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การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของ

ผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 2) เพื่อพัฒนาเคร่ืองมือวัดองคประกอบท่ี
สงผลตอความสําเร็จในอาชีพผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย วิธีวิจัย
แบบผสม (Mixed Methods) กลุมตัวอยาง 2 ประเภท คือ 1) การวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเชิง
ลึกผูฝกสอนฟุตบอลจํานวน 5 คน 2) การวิจัยเชิงปริมาณใชกลุมตัวอยางผูฝกสอนฟุตบอลชาวไทยที่
ทําหนาท่ีในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย จํานวน 121 แหง แยกตามลีกการแขงขันเปน 3 
ลีก รวม 320 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จ
ในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพในประเทศไทย ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดย
ใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) สถิติบรรยาย เชน รอยละ คาเฉล่ีย สถิติอนุมาน เชน t-test, 
one way ANOVA, การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) และการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ผลการวิจัยท่ีสําคัญสรุปได ดังนี้  
 

1. องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอล
อาชีพของประเทศไทยมี 6 องคประกอบ ไดแก องคประกอบสมรรถนะ องคประกอบความผูกพัน
ในอาชีพ องคประกอบภาวะผูนํา องคประกอบความเช่ือม่ันในตนเอง องคประกอบการสนับสนุน
จากองคการ และองคประกอบการสนับสนุนจากครอบครัว  

 
2. แบบวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร

ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยมีความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ คาไคสแควร 
เทากับ 33.46 ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p) เทากับ .002 องศาความเปนอิสระเทากับ 14 ดัชนีวัความ
สอดคลองท่ีปรับแกแลว (AGFI) เทากับ .857 รากของกําลังสองเฉล่ียของเศษ (RMR) เทากับ .023 
และรากของกําลังสองเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนประมาณคา (RMSEA) เทากับ .106    
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The main objective of this research was 1) To study factors affecting football coaches’ 

career success in Thailand’s professional football clubs.  2) To develop the measurement model of 
factors affecting football coaches’ career success in Thailand’s professional football clubs. Mixed 
Methodology 1) Qualitative: Depth-interview from 5 football coaches in Thailand’s professional 
football clubs 2) Quantitative : Three hundred  and twenty coaches were drawn from 121 clubs in 
Thailand’s professional football leagues, Thai premier league, Division I and Division II. The 
research instruments were interview form and questionnaire. The qualitative data were analyzed by 
using content analysis. The descriptive statistic was analyzed by using percentage and mean. The 
inferential statistics were analyzed by using t-test and one way ANOVA. Factor analysis were 
analyzed by using computer programs for an exploratory factor analysis and a confirmatory factor 
analysis. The research results were follows: 
  
 1. Factors affecting football coaches’ career success in Thailand’s professional football clubs 
were six factors as follows: Competency, Commitment, Leadership, Self confidence, Organizational 
Support and Family Support.   
     
 2. The measurement model of factors affecting football coaches’ career success in 
Thailand’s professional football clubs was fit. The chi-square value was 33.46, p .002, df 14, Adjusted 
Goodness of Fit Index (AGFI) .857, Root Mean square Residual (RMR) .023 and Root Mean Square 
Error of Approximation (RMSEA) .106.   
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

   วงการกีฬาในโลกปจจุบันเต็มไปดวยการแขงขันของนักกีฬาในสนาม การแขงขันทาง
การตลาดสําหรับผลิตภัณฑเกี่ยวกับกีฬา การแขงขันการเปนเจาภาพในการแขงขันกีฬา การใช
วิทยาศาสตรการกีฬาเพื่อเพิ่มสมรรถนะของนักกีฬา หรือการพัฒนาบุคลากรกีฬาดานอ่ืน ๆ ทําให
รัฐบาลในประเทศตาง ๆ ตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการกีฬา และในขณะเดียวกันก็มุงใช
กีฬาในการแสดงศักยภาพและภาพลักษณท่ีดี เชน ประเทศจีนไดใชสนาม “รังนก” และศูนยกีฬา
ทางนํ้า “Water Cube” ท่ีมีโครงสรางแปลกตาเหมือนฟองน้ํา ในการสรางภาพลักษณของความ
ทันสมัยของประเทศ การพัฒนาเศรษฐกิจ และใชความสําเร็จดานการกีฬาสรางความโดดเดนของ
ชาติ การเติบโตของธุรกิจการกีฬาและธุรกิจตอเนื่อง การนําการกีฬามาใชในการพัฒนาเศรษฐกิจ 
สรางความรักความเปนหนึ่งเดียวผานกลไกดานกีฬา เห็นไดจากการเสนอตัวเปนเจาภาพจัดการ
แขงขันกีฬา และการจัดมหกรรมกีฬาเพื่อสรางภาพลักษณที่ดีของประเทศ ท้ังระดับโลก ระดับ
ภูมิภาค และระดับภายในประเทศ การแขงขันกีฬาระดับโลก เชน การแขงขันโอลิมปก การแขงขัน
ฟุตบอลโลก เปนตน  

 

  การเปนเจาภาพจัดการแขงขันกีฬาระดับโลก ทําใหประเทศเจาภาพมีรายไดจํานวน
มหาศาล เชน ฟุตบอลโลกในป 2549 ทําใหประเทศเยอรมนี มีรายไดจากการขายอาหาร เคร่ืองดื่ม 
และของท่ีระลึกบอลโลก 2,600 ลานดอลลารสหรัฐฯ การเปนเจาภาพฟุตบอลโลกป 2537 ของ
สหรัฐอเมริกา มีรายไดจากการจําหนายบัตรเขาชมการแขงขัน รายไดจากสปอนเซอร และการทํา
ขอตกลงดานลิขสิทธ์ิ มูลคาถึง 60 ลานดอลลารสหรัฐฯ การจัดฟุตบอลโลกของสาธารณรัฐ
แอฟริกาใตสามารถดึงดูดนักทองเท่ียวจากตางประเทศเขามา 373,000 คน โดยคาดวานักทองเท่ียวจะ
ใชจายเฉล่ียคนละประมาณ 3,900 ดอลลารสหรัฐฯ หรือกวา 1.3 แสนบาท ระหวางพํานักอยูใน
สาธารณรัฐแอฟริกาใต (ฐานเศรษฐกิจ, 2553) แสดงใหเห็นวา กีฬาจึงไมใชเร่ืองของการออกกําลังกาย
เพื่อพลานามัยเพียงอยางเดียว หากแตการกีฬาแปรเปลี่ยนเปนสินคาและเกี่ยวพันกับผลประโยชน
จํานวนมาก ประเทศตาง ๆ จึงแขงขันกันเพื่อเปนผูนําดานการกีฬา มีการสงเสริมการลงทุนเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของนักกีฬา สงผลใหเกิดความตองการอุปกรณ สถานท่ีเพื่อการฝกซอม รวมถึงผู
ฝกสอนกีฬาประเภทตาง ๆ เพื่อใหนักกีฬาประสบความสําเร็จ  
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  รัฐบาลไทยไดเล็งเห็นความสําคัญของการกีฬาท่ีมีตอการพัฒนาคุณภาพของทรัพยากรบุคคล
ของประเทศทั้งในดานการพัฒนาคุณภาพชีวิต การสรางเสริมสุขภาพ สมรรถภาพที่ดี ปลูกฝงความ
มีน้ําใจนักกีฬาใหเปนคานิยม เกิดความสมานฉันทของคนในชาติ การสรางความภาคภูมิใจ สรางแ รง
บันดาลใจ สรางรายได อาชีพ และการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ กระทรวงทองเท่ียวและกีฬาใน
ฐานะท่ีเปนหนวยงานรับผิดชอบดานการกีฬาของประเทศไดจัดทําแผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ 
ฉบับท่ี 5 (พ.ศ. 2555–2559) เพื่อใชเปนกรอบและทิศทางในการพัฒนาการกีฬาของประเทศ โดย
ดําเนินการใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555–2559)  
ท่ีมุงพัฒนาภายใตหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และขับเคล่ือนใหบังเกิดผลในทางปฏิบัติท่ี
ชัดเจนยิ่งข้ึนในทุกระดับ ยึดคนเปนศูนยกลางในการพัฒนา ใหความสําคัญกับกระบวนการมีสวน
รวมของทุกภาคสวนในสังคม พัฒนาประเทศสูความสมดุลในทุกมิติอยางบูรณาการและเปนองครวม 
รวมท้ังกรอบความรวมมือในการรวมตัวทางเศรษฐกิจเพื่อเตรียมเขาสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) ในป 2558  
 
  นอกจากนี้แผนพัฒนากีฬาแหงชาติ ฉบับท่ี 5 ยังมุงใหคนไทยไดรับการสงเสริมการออก
กําลังกายและเลนกีฬาอยางถูกตองจนเปนวิถีชีวิต มีสุขภาพและสมรรถภาพท่ีดี มีคุณธรรม 
จริยธรรม มีน้ําใจนักกีฬา เพื่อหลอหลอมเปนหนึ่งเดียวสูความสามัคคีและสมานฉันท มีการบริหาร
จัดการกีฬาทุกมิติอยางเปนระบบ โดยใชวิทยาศาสตรการกีฬาพัฒนาศักยภาพนักกีฬาสูความเปนเลิศ
อยางมีมาตรฐานระดับสากล รวมทั้งการสรางรายได สรางอาชีพ และการพัฒนาเศรษฐกิจของ
ประเทศ สวนการพัฒนากีฬาอาชีพรัฐบาลไดรวมมือกับสมาคมกีฬาในการใหการสนับสนุนการ
จัดการแขงขันกีฬาอาชีพ จํานวน 12 ชนิดกีฬา ไดแก ฟุตบอลอาชีพ วอลเลยบอลอาชีพ ตระกรอ
อาชีพ กอลฟอาชีพ เทนนิสอาชีพ สนุกเกอรอาชีพ แบดมินตันอาชีพ เทเบิลเทนนิสอาชีพ โบวล่ิง
อาชีพ มวยไทยอาชีพ รถจักรยานยนตอาชีพ และรถยนตอาชีพ ซ่ึงกีฬาอาชีพดังกลาวเร่ิมไดรับความ
สนใจจากประชาชนมากข้ึน ดังจะเห็นไดจากความสําเร็จของการจัดการแขงขันฟุตบอลอาชีพไทย
แลนดพรีเมียรลีกท่ีไดรับความนิยมจากประชาชนและสรางกระแสรักชุมชนและทองถ่ิน โดยในป 
2552 มีผูชมในสนามท้ังฤดูกาลกวา 1 ลานคน ผูชมในสนามเฉล่ียตอนัด 4,100 คน รายไดเฉล่ียตอ
นัด 205,000 บาท (บริษัทไทยแลนดพรีเมียรลีก จํากัด, 2552)  
 
  หากกลาวถึงฟุตบอลของประเทศไทยต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน มีการพัฒนามาเปนลําดับ แตยัง
ไมไดรับการพัฒนาท่ีดีพอที่จะทําใหกีฬาพัฒนาไปสูระดับความเปนเลิศ ความเปนอาชีพและไปสู
ระดับสากลไดอยางแทจริง รัฐบาลไดใหความสําคัญตอการพัฒนาฟุตบอลอาชีพมาโดยตลอดเพราะ
การเกิดข้ึนของฟุตบอลลีกอาชีพเหลานี้ ทําใหมีการสรางงานใหกับนักฟุตบอลและผูท่ีเกี่ยวของ 
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รวมท้ังมีการกระจายรายไดและความเจริญสูชุมชน การสงออกนักกีฬาฟุตบอลอาชีพสามารถนํา
เงินตราเขาประเทศ รัฐบาลมีรายไดจากการเก็บภาษีการผลิตสินคาและอุปกรณกีฬาท่ีเกี่ยวกับฟุตบอล 
นอกจากนี้ผลท่ีเกิดข้ึนกับสังคมจะทําใหลดคาใชจายทางดานสาธารณสุข และคาใชจายในการดูแล
สังคม สรางช่ือเสียงใหกับประเทศชาติ การพัฒนาฟุตบอลอาชีพในประเทศไทย จะตองมีกฎเกณฑ
และขอปฏิบัติท่ีเขมงวด สโมสรจะตองมีโคชหรือผูฝกสอนท่ีมีความสามารถ ผานหลักสูตรการเรียน
และอบรมโคชมาอยางถูกตอง นักเตะจะตองเรียนรูเทคนิคและทักษะกับโคชหรือผูฝกสอนอยาง
ม่ันใจ มีการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพของผูฝกสอนใหไดมาตรฐาน (คณะกรรมาธิการการกีฬา 
วุฒิสภา, 2552) สอดคลองกับ ประโยค สุทธิสงา (2541) ท่ีกลาววา ผูฝกสอนฟุตบอลนับเปนหัวใจ
หรือปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดของทีมฟุตบอล ซ่ึงมีบทบาทโดยตรงที่จะผลักดันใหนักฟุตบอลและทีม
ฟุตบอลพัฒนาไปสูชัยชนะและความเปนเลิศได 
 
 ดวยพื้นฐานความคิดท่ีวา “ผูฝกสอนกีฬา(มี)คุณภาพ การกีฬา(มี)คุณภาพ” ทําใหประเทศ
สหรัฐอเมริกาประกาศบังคับใชมาตรฐานวิชาชีพผูฝกสอนกีฬาแหงชาติอยางเปนทางการ โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือยกระดับคุณภาพของหลักสูตรและการจัดการฝกอบรม นําเสนอรูปแบบการฝกสอน
อยางมีคุณภาพที่จะสงผลตอสมรรถนะของผูฝกสอนกีฬา การสรางเกณฑมาตรฐานสําหรับผูฝกสอน
กีฬาอาชีพอยางมีคุณภาพ ตลอดจนการเสนอแนวทางการเลนกีฬาเพื่อมุงสูวงการกีฬาอาชีพ รวมไป
ถึงเพื่อการพัฒนาทักษะดานการกีฬาของประชาชนท่ัวไป สงผลใหประเทศสหรัฐอเมริกาประสบ
ความสําเร็จ เปนมหาอํานาจทางการกีฬาของโลกมาโดยตลอดท้ังดานกีฬาเปนเลิศและกีฬาอาชีพ ยิ่ง
ไปกวานั้น การเขาถึงกีฬาของประชาชนจนกลายเปนวัฒนธรรมของชาวอเมริกันจนทําใหเกิดการ
พัฒนากีฬาของประเทศอยางยั่งยืน ความสําเร็จดานกีฬาอาชีพทําใหประชาชนมีรายไดและสราง
เกียรติภูมิของประเทศ ดังนั้น การมุงเนนคุณภาพของผูฝกสอนกีฬา  จึงเปนปจจัยสําคัญในการ
พัฒนากีฬาอาชีพของประเทศสหรัฐอเมริกาใหประสบความสําเร็จ  
 
  ประเทศออสเตรเลียไดทบทวนและปรับปรุง “การกีฬาออสเตรเลีย: หนทางสูความสําเร็จ” 
โดยประสานความรวมมือจากภาคสวนตาง ๆ ของรัฐ ตั้งแตรัฐบาลกลางเร่ือยลงมายังรัฐบาลมลรัฐ 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน สถาบันหรือองคกรอ่ืน ๆ ท่ีไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจาก
รัฐบาลรวมไปจนกระทั่งสถาบัน การศึกษาและชุมชน โดยปรับเปล่ียนการกีฬาแบบบนลงลาง ให
เปนการกีฬาจากรากหญา นับเปนการปฏิรูปและลงทุนคร้ังสําคัญ บนหลักการที่ตองการเพิ่มโอกาส
ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการกีฬาโดยไมจํากัด ไมวาเด็ก คนพิการ และสตรี ดวยมาตรการ
สงเสริมใหเกิดชองทางการเขาถึงกีฬาอยางหลากหลาย อาทิ การใหการสนับสนุนอาสาสมัคร ผู
ฝกสอนกีฬา ตลอดจนเจาหนาท่ีของรัฐในชุมชน ควบคูไปกับการรักษาระดับความเปนเลิศทางกีฬา



 

 

4 

ระดับนานาชาติ ดวยการพัฒนาผูฝกสอน ตลอดจนเจาหนาท่ีท่ีเกี่ยวของ อันเปนการพัฒนาการกีฬา
อยางเปนองครวม เพื่อยกระดับกีฬาของประเทศออสเตรเลียทั้งระบบ อยางไรก็ตาม แมพื้นฐาน
ความคิดระหวางสหรัฐอเมริกาและออสเตรเลียจะมีความแตกตางกันตามสภาพสังคมวิทยาของแต
ละประเทศ หากไดพิจารณาลงไปอยางละเอียดแลว พบวา กอนท่ีประเทศสหรัฐอเมริกาจะกาวสู
ประเทศท่ีการกีฬาเปนเลิศ ก็ตองผานขั้นตอนการกีฬาจากรากหญามากอน เพื่อใหประชาชน
เขาถึงการกีฬาอยางกวางขวาง มีคุณภาพ จนกลายเปนวัฒนธรรมอเมริกันในท่ีสุด แตจุดรวมความ
เหมือนของท้ังสองประเทศก็คือ การยกระดับความสามารถของบุคลากรดานการกีฬา 
 
  คนเปนทรัพยากรทางการบริหารที่มีความสําคัญ ท่ีท้ังองคการในภาครัฐและภาคเอกชนตาง
เห็นพองตองกันวา เปนปจจัยท่ีสรางความสําเร็จใหองคการ เพราะคนคือแรงผลักดันท่ีจะทําใหงาน
ขององคการประสบความสําเร็จ มีประสิทธิภาพ สัมฤทธ์ิผลหรือลมเหลว การบริหารคนใหมีความ
พรอมท้ังความคิดริเร่ิม ความสามารถและความมุงม่ันในการทํางาน รวมท้ังมีความกระตือรือรน 
พัฒนา และยกระดับความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลา เปนท้ังศาสตรและศิลปะท่ีมีความ
ซับซอน ไมมีสูตรสําเร็จตายตัว (อักขราทร จุฬารัตน, 2552 อางใน มณีวรรณ ฉัตรอุทัย, 2552) 
สอดคลองกับ กีรติ ยศยิ่งยง (2549) กลาววา ทรัพยากรมนุษย เปนหัวใจของทุกเร่ืองของการทํางานใน
องคการสมัยใหม เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยทางการบริหาร และเปนผูใชปจจัยบริหารอ่ืน 
ใหมีคุณคามากข้ึน ดังนั้นการรับสมัครทรัพยากรมนุษยท่ีคุณภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมี
คุณภาพ และการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพใหคงอยูกับองคการ จึงเปนแนวคิดพ้ืนฐานใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหไดทรัพยากรมนุษยท่ีมีขีดความสามารถท้ังในดานความรู 
ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สนับสนุนเปาหมายขององคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความสามารถทางการแขงขัน สามารถยืนหยัด ปรับตัวอยูไดใน
สถานการณการเปล่ียนแปลงและนํามาซ่ึงผลสําเร็จขององคการ 
 
  หลายปท่ีผานมามีนักวิจัยหลายคน ไดศึกษาเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบ
อาชีพในดานตาง ๆ ความสําเร็จในอาชีพเปนผลบวกทางดานจิตใจหรือผลที่เกี่ยวของกับการทํางาน
หรือความสําเร็จท่ีบุคคลพอกพูนในฐานะท่ีเปนผลที่ไดของประสบการณในการทํางาน (Judge et 
al., 1994) โดยอาจพิจารณาองคประกอบที่เปนรูปธรรมและนามธรรม ตัวช้ีวัดของความสําเร็จใน
วิชาชีพท่ีเปนรูปธรรม (ความสําเร็จเชิงวัตถุวิสัย) เชน เงินเดือน คาตอบแทน จํานวนครั้งในการเล่ือน
ตําแหนง การไดเล่ือนตําแหนงท่ีดีกวาหรือการโยกยายหนาท่ีท่ีดีข้ึน ระยะเวลาของการดํารงตําแหนง 
การไดรับการสนับสนุนจากองคกร และส่ิงอ่ืนๆที่จับตองไดเปนผลของความสําเร็จ (Gattiker and 
Larwood, 1990; Judge et al., 1994; Melamed and Tuvia, 1995) สวนความสําเร็จในอาชีพท่ีเปน
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นามธรรม (ความสําเร็จในอาชีพเชิงจิตวิสัย) จะพิจารณาถึงการรับรูถึงความพึงพอใจในงาน ความ
ภาคภูมิใจ การไดรับการยกยองสรรเสริญ การไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน การ
ไดรับความไววางใจในการบริหารงาน (Thomson and Mabey, 1994; Judge et al., 1994; Sturges, 1999) 
ท้ังนี้ การศึกษาเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพของแตละบุคคลยังพบวามีปจจัยตางๆที่สงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพท้ังในสวนท่ีเปนปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกร (Judge et al., 1994) 
เชน ระดับการศึกษา อายุงาน ประสบการณท่ีไดรับจากการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ความฉลาด
ทางอารมณ ภาวะผูนํา การสนับสนุนจากผูบริหาร การพัฒนาทักษะ จํานวนครั้งการเขาอบรม สงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพดวย (Gattiker and Larwood, 1990; Judge et al., 1994; นวลฉวี  ประเสริฐสุข, 2542; 
วลัยพร  ศิริภิรมย, 2550)  
 
 สวนความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนนั้น Bennie and Connor (2010) ไดศึกษาเร่ืองการ
เปนผูฝกสอนที่มีประสิทธิภาพในกีฬาคริกเก็ต รักบี้ลีก และรักบี้ยูเนียน ในประเทศออสเตรเลีย 
ผลการศึกษาพบวา ผูฝกสอนท่ีมีประสิทธิผลจะมีคุณลักษณะเฉพาะ ไดแก ความรูดานกฎระเบียบ 
กติกา ยุทธวิธีในการเลน การเขาถึงนักกีฬา การใหความไววางใจ ความเคารพ ความเห็นอกเห็นใจ 
โดยทางดานคุณภาพ และทักษะ จะเชนเดียวกันกับความมีปรัชญาในการฝกสอน (ความรูท่ัวไป) 
หรือมีทิศทางในการสอน ผูฝกสอนจะตองมีทักษะในการเปนผูฝกสอน ในดานกลยุทธของความ
เปนผูนํา ประกอบดวย การมอบหมายใหรับผิดชอบ การพัฒนาทักษะเฉพาะดาน และการตัดสินใจ 
ดานการส่ือสารประกอบดวย ความจริงใจในการส่ือสาร การเปดชองทางในการส่ือสาร การส่ือสาร
อยางเปนทางการและไมเปนทางการ และการส่ือสารเพ่ือการเรียนรูและการพัฒนานักกีฬา ดานการ
จัดการผูเลน (นักกีฬา) ประกอบดวย สัมพันธภาพ การจัดการทีม การจัดกลุมตามคุณลักษณะของ
บุคคล และการวางแผนประกอบดวย การเตรียมการวางแผนท่ีเหมาะสมกับผูเลน การวางแผนการ
ฝกซอมท่ีมีประสิทธิภาพในแตละชวง และดานส่ิงแวดลอมประกอบดวย การพัฒนาท่ีในทางบวก 
โดยสรางขวัญและกําลังใจ สรางส่ิงแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู การใหความเทาเทียมกันในการ
ฝกสอน การสรางวัฒนธรรมเพ่ือขับเคล่ือนทีม และการสรางความกลมเกลียวเหนียวแนนในทีม  
 
  จากการศึกษาคุณลักษณะของผูฝกสอนท่ีประสบความสําเร็จในการเปนผูฝกสอนกีฬา  เพื่อ
ระบุคุณลักษณะสําคัญของบุคคลดานคุณภาพและความสามารถ (สมรรถนะหลัก) ท่ีทําใหผูฝกสอน
ประสบความสําเร็จ ไดแก ดานคุณภาพการสอน ดานการส่ือสารกับนักกีฬา ดานการจูงใจนักกีฬา 
ดานการพัฒนาทักษะดานกีฬาของนักกีฬา และดานความรูดานกีฬาท่ีสอน (Frost, 2009) กระแส
ความนิยมของฟุตบอลท่ีเกิดข้ึนท่ัวทุกมุมโลก ทําใหการแขงขันฟุตบอลไดมีการปรับเปล่ียนในเชิง
ธุรกิจมากข้ึน เชน ฟุตบอลลีกในประเทศอังกฤษ ประเทศอิตาลี ประเทศสเปน ประเทศเยอรมนี 
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รวมท้ังฟุตบอลลีกแถบเอเชีย เชน ประเทศญ่ีปุน ประเทศเกาหลีใต ประเทศสิงคโปร และประเทศ
เวียดนาม ซ่ึงสมาคมฟุตบอลของแตละประเทศจะมีบทบาทสําคัญในการผลักดันใหเกิดการจัดต้ัง
สโมสรท่ีมีระบบบริหารจัดการในเชิงธุรกิจกีฬา มีการพัฒนานักกีฬา บุคลากร ใหเปนมืออาชีพ เกิด
เปนรายไดผลประโยชนในรูปแบบตาง ๆ กลายเปนปจจัยสําคัญท่ีจะสงผลตอเกมการแขงขันมากข้ึน 
(วรรณชลี  โนริยา, 2554)  ผูฝกสอนฟุตบอลอาชีพ ถือวาเปนอาชีพท่ีมีรายไดสูงอาชีพหนึ่งอันเนื่องมาจาก
ความนิยมของฟุตบอลที่เกิดขึ้นทั่วโลกและรายไดจากการแขงขันฟุตบอลอาชีพในลีกของแตละ
ประเทศทําใหหลาย ๆ ทีมตองแสวงหาความสําเร็จของทีม โดยการจางผูฝกสอนฟุตบอลท่ีไดรับ
การยอมรับวาประสบความสําเร็จในอาชีพเขามารวมทีม แมวาจะตองจายคาตอบแทนเปนจํานวน
เงินมหาศาล  
 
 จากผลการสํารวจขอมูล รายไดของผูฝกสอนฟุตบอลอาชีพท่ีมีรายไดตอสูงสุดใน 5 ลําดับ
แรกของโลก คือ 1) Felipe Scolari ผูฝกสอนชาวบราซิลท่ีเคยนําทีมชาติบราซิล ควาแชมปฟุตบอล
โลกในป 2002 ปจจุบันรับคาจางตอป 16.6 ลานยูโร หรือประมาณ 714 ลานบาท 2) Jose Mourinho 
ผูฝกสอนสโมสรเรียล มาดริด ชาวโปรตุเกส แมจะอายุยังนอย แตถือเปนผูฝกสอนท่ีมีความสามารถ
และประสบความสําเร็จคนหนึ่ง มีรายได 11 ลานยูโร หรือประมาณ 473 ลานบาท 3) Fabio Capello 
อดีตผูฝกสอนทีมชาติอังกฤษ ท่ีมีผลงานนําทีมชนะการแขงขันรายการใหญ ๆ ถึง 7 รายการตลอด 16 
ฤดูกาล ปจจุบันมีรายไดตอป 11 ลานยูโร หรือประมาณ 473 ลานบาท 4) Sir Alex Furguson มีรายได  
7 ลานยูโร หรือประมาณ 301 ลานบาทตอป และ 5) Roberto Mancini อดีตนักฟุตบอลชาวอิตาลี 
รวมท้ังเคยเปนผูฝกสอนใหสโมสรอินเตอรมิลาน ปจจุบันรับหนาท่ีเปนผูฝกสอนใหกับสโมสร
แมนเชสเตอรซิตี้ มีรายไดรวมตอป 6 ลานยูโร หรือประมาณ 258 ลานบาท ซ่ึงหากรวมรายไดของ 
ผูฝกสอนท้ัง  5 คนตอป คิดเปนเงินถึง 51.6 ลานยูโร หรือประมาณ 2,219 ลานบาท สวนในประเทศ
ไทยจากผลการสํารวจอัตราคาจางท่ีแตละสโมสรไทยพรีเมียรลีก ฤดูกาล 2011 จายใหผูฝกสอนชาวไทย
ท่ีไดรับคาจางมากท่ีสุดคือ สะสม พบประเสริฐ จากสโมสรการทาเรือแหงประเทศไทย ประมาณ 
300,000 บาทตอเดือน สวนผูฝกสอนตางชาติรายอ่ืน ๆ Carlos Roberto de Carvalho ของเมืองทอง 
หนองจอก ยูไนเต็ด และ David Booth ของศรีสะเกษ เอฟซี ไดคาจางเทากัน ประมาณ 300,000 บาท
ตอเดือน และ Peter Butler ของบีอีซี เทโร ศาสน ไดรับคาจางราว 250,000 บาทตอเดือน (สยามกีฬา, 
2554) 
 
  จากท่ีกลาวมาขางตนแสดงใหเห็นวา ผูฝกสอนฟุตบอลอาชีพสามารถทํารายไดเปนจํานวน
มาก เปนการสรางรายไดใหกับบุคลากรกีฬาอาชีพ สรางมูลคาทางเศรษฐกิจและสนับสนุนการพัฒนา
ประเทศ อีกท้ังความสําเร็จในอาชีพนอกจากจะทําใหมีความรูสึกวามีฐานะทางการเงินแลว ยังทําให
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เกิดความรูสึกมีอิสระ เสรี มีหนาตา มีความม่ันคงทางจิตใจ การตั้งตัวเปนหลักเปนฐาน ไดรับการ
ยอมรับในสังคม เปนการสรางฐานะทางครอบครัว มีความสําเร็จในชีวิต ความสําเร็จมากนอยใน
การประกอบอาชีพมีอิทธิพลตอความสุข ความทุกข ความเจริญกาวหนาของชีวิต ฐานะทางสังคม
และเศรษฐกิจสวนบุคคล ท้ังยังมีผลตอความสงบราบร่ืนในครอบครัวและพัฒนาการของบุคคลวัย
ตาง ๆ ในบานดวย (ศรีเรือน แกวกังวาน, 2553) การที่บุคคลรับรูถึงความสําเร็จจึงเปนแรงเสริมหรือ
แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ การรับรูถึงความสําเร็จจึงเปนหัวใจสําคัญของ
การทํางานและการดําเนินชีวิต กอใหเกิดความภาคภูมิใจ มีความสมดุลในชีวิต (นิพนธ  ศศิธรเสาวภา, 
2552) ถือเปนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรทางการกีฬา สรางความสุขแกสังคม ซ่ึงความ สําเร็จ
ของผูฝกสอนฟุตบอลอาชีพท้ังสองดานดังกลาวเปนเปาประสงคท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งของยุทธศาสตร
กระทรวงทองเท่ียวและกีฬา พ.ศ. 2555 – 2559 ดานการสงเสริม การพัฒนาการกีฬา การใช 
วิทยาศาสตรการกีฬาอยางเปนระบบ เพื่อมุงสูความเปนเลิศและเพื่อการอาชีพ 
  
  อยางไรก็ตามผูวิจัยพบวา งานวิจัยในประเทศไทยท่ีผานมา มักมีการศึกษาถึงความสําเร็จใน
วิชาชีพหรือความสําเร็จในอาชีพอื่น ๆ เชน พนักงานธนาคาร พยาบาล ผูบริหารสถานศึกษา ฯลฯ 
แตยังไมมีงานวิจัยใดท่ีศึกษาถึงความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนกีฬา โดยเฉพาะผูฝกสอนฟุตบอล
วามีองคประกอบใดท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ ท้ังท่ีบุคลากรกีฬาอาชีพฟุตบอลถือวาเปนอาชีพ
ท่ีมีรายไดและไดรับความนิยมสูงสุดเมื่อเปรียบเทียบกับกีฬาอาชีพอ่ืน ๆ ของประเทศไทยในยุค
ปจจุบัน ดังนั้น หากไดมีการศึกษาถึงความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในมุมมองดังกลาว 
ก็จะเปนประโยชนอยางยิ่งท้ังตอตัวผูฝกสอน สโมสรฟุตบอล สมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทย การ
กีฬาแหงประเทศไทย และ หนวยงานท่ีเกี่ยวของใหผูฝกสอนประสบความสําเร็จในอาชีพได ซ่ึงเม่ือ
บุคคลไดรับรูถึงความสําเร็จใน อาชีพของตนแลว จะสงผลถึงประสิทธิภาพขององคการดวยใน
ที่สุด (Baruch, 2004) ดวยความเปนมาและความสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเร่ือง การ
วิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของ
ประเทศไทย เพ่ือเปนแนวทางใหแกผูฝกสอนฟุตบอลในการปฏิบัติตน และพัฒนาตนเองใหบรรลุ
ความสําเร็จในอาชีพตอไป 
 

วัตประสงคของการวิจัย 
 
 การวิจยัในคร้ังนี้ผูวิจยักําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไวดังนี ้
 
  1. เพื่อศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
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  2. เพื่อพัฒนาเคร่ืองมือวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพผูฝกสอนฟุตบอล
ในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
 

ขอบเขตการวจัิย 
 
ขอบเขตดานเนื้อหา 
 
  ในการวิจัยนี้มุงศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ซ่ึงผูวิจัยจําแนกออกเปน 7 ประเด็นสําคัญ ดังนี้ ประเด็นท่ีหนึ่งเปน
การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับผูฝกสอนฟุตบอล ประเด็นที่สองเปนการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับอาชีพ 
ความผูกพันในอาชีพและความสําเร็จในอาชีพ ประเด็นท่ีสามเปนการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
ประเด็นท่ีส่ีเปนการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา ประเด็นหาเปนการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ
การสนับสนุนจากองคการ ประเด็นหกเปนการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนจากครอบครัว 
และประเด็นท่ีเจ็ดเปนการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
ขอบเขตดานประชากร 
 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูฝกสอนฟุตบอลชาวไทยในสโมสรฟุตบอลที่เขารวม
การแขงขันลีกฟุตบอลอาชีพของสมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทยประจําป 2557 ตามผลงานของ
การแขงขันฤดูกาลที่ผานมาและกรณีเฉพาะกาล สําหรับกรณีเฉพาะกาลนั้น ในการแขงขันประจําป 
2556 ท่ีผานมา สมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทยไดกําหนดใหมีการลดช้ันทีมในรายการไทยพรีเมียร
ลีก และเล่ือนชั้นลดช้ันทีมในลีกดิวิช่ัน 1 เพื่อการแขงขันประจําป 2557 แตละรายการ คือ ไทย
พรีเมียรลีก ใหลดช้ันเฉพาะทีมอันดับท่ี 17 เม่ือส้ินสุดฤดูกาลประจําป 2556 ซ่ึงไดแก สโมสร
ฟุตบอลพัทยา ยูไนเต็ด ลงไปเลนในลีกดิวิช่ัน 1 โดยใหทีมศรีสะเกษเอฟซี คงสิทธิไดเลนในไทย
พรีเมียรลีก สวนลีกดิวิช่ัน 1 ใหลดช้ันทีมอันดับท่ี 17 และ 18 เม่ือส้ินสุดฤดูกาลประจําป 2556 ซ่ึง
ไดแกสโมสรฟุตบอลระยอง ยูไนเต็ด และสโมสรฟุตบอลระยอง ลงไปเลนในลีกดิวิช่ัน 2 และเม่ือ
ลดช้ันลงไปแลว แตละทีมจะอยูในกลุมภาคใด ใหใชหลักเกณฑการพิจารณาของคณะกรรมการ
จัดการแขงขันลีกดิวิช่ัน 2 (บริษัท ไทยพรีเมียรลีก จํากัด, 2557) สวนจํานวนทีมในลีกดิวิช่ัน 2 (ลีก
ภูมิภาค) ตามผลงานของการแขงขันฤดูกาลที่ผานมาและกรณีเฉพาะกาลในขอบังคับและระเบียบวา
ดวยการจัดการแขงขันฟุตบอลลีกภูมิภาค “ดิวิช่ัน 2” 2014 (สมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทยในพระ
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บรมราชูปถัมภ, 2557) โดยมีทีมท้ังหมดจาก 3 ลีกการแขงขัน จํานวน 121 ทีม มีผูฝกสอนฟุตบอล
ท้ังหมดรวม 320 คน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
  1.  ไทยพรีเมียรลีก จํานวน 20 ทีม ไดแก เอสซีจี เมืองทองฯ ยูไนเต็ด, บางกอกกลาส เอฟซี, 
โอสถสภา เอ็ม150 สระบุรี, ราชบุรี มิตรผล เอฟซี, ทีโอที เอสซี, ชลบุรี เอฟซี, บุรีรัมย ยูไนเต็ด, 
สมุทรสงคราม เอฟซี, เชียงราย ยูไนเต็ด, สงขลา ยูไนเต็ด, ชัยนาท ฮอรนบิล, แบงค็อก ยูไนเต็ด, อารม่ี 
ยูไนเต็ด, เพื่อนตํารวจ, ศรีษะเกษ เอฟซี, สุพรรณบุรี เอฟซี, สิงหทาเรือ, ปตท.ระยอง, แอรฟอรซ 
เซ็นทรัล เอฟซี และ บีอีซี เทโรศาสน มีประชากรรวม 60 คน 
 
 2.  ลีกดิวิช่ัน 1 จํานวน 18 ทีม ไดแก ภูเก็ต เอฟซี, อางทอง เอฟซี, ตราด เอฟซี, อยุธยา เอฟซี, 
กระบ่ี เอฟซี, รอยเอ็ด ยูไนเต็ด, ขอนแกน เอฟซี, นครปฐม ยูไนเต็ด, บีบีซียู เอฟซี, ศรีราชา บานบึง 
เอฟซี, ราชนาวี, ทีทีเอ็ม เอฟซี, กัลฟ สระบุรี เอฟซี, นครราชสีมา มาสดา เอฟซี, บางกอก เอฟซี และ 
พัทยา ยูไนเต็ด มีประชากรรวม 54 คน 
 
  3.  ลีกดิวิช่ัน 2 (ลีกภูมิภาค) แบงเปน 6 โซน ดังนี ้
 
  3.1  โซนภาคเหนือ จํานวน 14 ทีม ไดแก ลําปาง เอฟซี, นาน เอฟซี, นครสวรรค เอฟซี, 
พิจิตร เอฟซี, พะเยา เอฟซี, แพร ยูไนเต็ด, กําแพงเพชร เอฟซี, อุทัยธานี ฟอเรสท, เพชรบูรณ เอฟซี, 
ลําพูน วอริเออร, อุตรดิตถ เอฟซี, เชียงราย ซิตี้, ตาก เอฟซี และ สุโขทัย เอฟซี มีประชากรรวม 36 คน 
 
   3.2  โซนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 13 ทีม ไดแก ชัยภูมิ ยูไนเต็ด, กาฬสินธ เอฟซี, 
อํานาจ โปลี ยูไนเต็ด, อุบล ยูเอ็มที เอฟซี, อุดรธานี เอฟซี, ศรีษะเกษ ยูไนเต็ด, เลย ซิตี้, สุรินทร ซิตี้, 
สกลนคร เอฟซี, นครพนม เอฟซี, หนองคาย เอฟที, มุกดาหาร ซิตี้ และ หนองบัวลําภู เอฟซี มีประชากร
รวม 34 คน 
 
  3.3  โซนภาคกลางและตะวันออก จํานวน 14 ทีม ไดแก จันทบุรี เอฟซี, ปราจีนบุรี 
ยูไนเต็ด, พานทอง เอฟซี, นครนายก เอฟซี, สระแกว ซิตี้, ฉะเชิงเทรา เอฟซี, ลูกอีสาน เอฟซี, 
สมุทรปราการ เอฟซี, มาบตาพุด นาวิกโยธิน, กบินทรบุรี ยูไนเต็ด, กองเรือยุทธการ, ระยอง เอฟซี, 
ทีจี ระยอง และ ปทุมธานี ยูไนเต็ด มีประชากรรวม 35 คน 
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   3.4  โซนภาคกลางและตะวันตก จํานวน 14 ทีม ไดแก สมุทรสาคร เอฟซี, ราชประชา 
บีทียู, เพชรบุรี เอฟซี, เมืองกาญจน ยูไนเต็ด, สิงหบุรี เอฟซี, กรุงธนบุรี เอฟซี, ซิคเคอร เอฟซี, 
นนทบุรีเอฟซี, วานา นาวา หัวหิน ซิตี้, โกลเบล็ค ทีดับบลิวยูดี, เกร็กคู ทัพฟา, ว.ราชพฤกษ, เจ ดับบลิว 
แบงค็อก ยูไนเต็ด และ กรุงธนบุรี เอฟซี มีประชากรรวม 33 คน 
 
  3.5  โซนกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 14 ทีม ไดแก ราชวิถี, จามจุรี ยูไนเต็ด, 
ปากน้ําโพ เอฟซี, นอรทกรุงเทพ, อารแบค เอฟซี, อัสสัมชัญ ยูไนเต็ด, ปลวกแดง ระยอง ยูไนเต็ด, 
ม.เกษมบัณฑิต, สมุทรปราการ ยูไนเต็ด, รังสิต เอฟซี, ม.รังสิต, บีซีซี เทโร เอฟซี และ ไทยฮอนดา 
มีประชากรรวม 36 คน 
 
  3.6  โซนภาคใต จํานวน 13 ทีม ไดแก ยะลา เอฟซี, พัทลุง เอฟซี, ตรัง เอฟซี, ระนอง 
เอฟซี, ชุมพร เอฟซี, ประจวบ เอฟซี, สตูล ยูไนเต็ด, สุราษฏร เอฟซี, ปตตานี เอฟซี, นรา ยูไนเต็ด, 
หาดใหญ เอฟซี, นครศรี เฮอริเทจ และ พังงา เอฟซี มีประชากรรวม 32 คน  
 
ขอบเขตดานระยะเวลาในการศึกษา 
 
 ขอบเขตในดานระยะเวลาในการศึกษา ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลในระหวางเดือน 
ธันวาคม พ.ศ. 2556 – มีนาคม พ.ศ. 2557 
 

ประโยชนท่ีไดรับ 
 
 1. ทําใหทราบถึงองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลใน
สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารสโมสรฟุตบอลในการ
วางแผนพัฒนาและสนับสนุนบุคลากรดานการฝกสอนของสโมสร 
 
 2. ไดเคร่ืองมือวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลใน
สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารสโมสรฟุตบอลในการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากรเพ่ือทําหนาท่ีดานการฝกสอน 
 
 3. ขอมูลท่ีไดรับจากการวิจัยจะเปนประโยชนตอหนวยงานภาครัฐและเอกชนท่ีเกีย่วของ 
ใชเปนขอมูลในการพัฒนาและปรับปรุงมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรดานผูฝกสอนฟุตบอลตอไป 
 
 4. เปนแนวทางสําหรับนักวิจัยอื่น ๆ ทําการวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวของผูฝกสอนฟุตบอล
อาชีพ และความสําเร็จในอาชีพ 
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นิยามศัพท 
 
   การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดนิยามศพัทไว ดังตอไปนี ้
 
  ความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง ความรูสึกบรรลุผลตามอุดมการณของผูฝกสอนฟุตบอลใน
สโมสรฟุตบอลอาชีพ โดยรับรูจากความพึงพอใจในงาน ความกาวหนาในอาชีพ และบทบาทการ
ทํางาน 
 
 ความผูกพันในอาชีพ หมายถึง เปนความจงรักภักดีตออาชีพท่ีตนทําอยู รวมทั้งความปรารถนา
ท่ีจะคงอยูในอาชีพนั้นตอไป  
  
 สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถหรือพฤติกรรมท่ีมีอยูในตัวเองของผูฝกสอน เพ่ือใชใน
การประกอบอาชีพหรือทําหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายใหประสบผลสําเร็จ ไดแก สมรรถนะดาน
แรงจูงใจ คุณลักษณะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ความรู และทักษะ  
 
 ฟุตบอลอาชีพ หมายถึง ฟุตบอลท่ีจัดการแขงขันอยางเปนระบบตามมาตรฐานสากลและมี
นักฟุตบอลอาชีพเขารวมการแขงขัน โดยมีรายไดจากการแขงขัน  
 
 ผูฝกสอนฟุตบอลอาชีพ หมายถึง ผูฝกสอนหรือผูทําหนาท่ีเกี่ยวของกับการฝกสอนฟตุบอล
อาชีพ  
 
 ผูจัดการแขงขนัฟุตบอลอาชพี หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือนิติบุคคลซ่ึงจัดการแขงขัน
ฟุตบอลอาชีพ 
 
 สมาคมกีฬาอาชีพ หมายถึง สมาคมกีฬาที่ไดจดทะเบียนแลวตามกฎหมายและมีวัตถุประสงค
หลักเกี่ยวกับกีฬาอาชีพหรือการสงเสริมกีฬาอาชีพ 
 
 สโมสรฟุตบอลอาชีพ หมายถึง คณะบุคคล หรือนิติบุคคลท่ีกอตั้งข้ึนโดยมีวัตถุประสงค
หลักเกี่ยวกับฟุตบอลอาชีพหรือสงเสริมฟุตบอลอาชีพ ไมวาจะเรียกช่ือวาสโมสรหรือไมก็ตาม  
แตไมหมายความรวมถึงสมาคมกีฬาอาชีพ 
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 การลมกีฬา หมายถึง การเขาแขงขันกีฬาอาชีพโดยแสรงแพหรือโดยกระทําการหรือไมกระทํา
การแขงขันกีฬาอาชีพโดยมีเจตนาทุจริต และใหหมายรวมถึงการเขาแขงขันกีฬาอาชีพโดยสมยอม
กันเพื่อใหผลการแขงขันเปนไปตามท่ีกําหนดไวเปนการลวงหนา 
  
 สมาคม  หมายถึง สมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทยในพระบรมราชูปถัมภ 
 
 ขอบังคับลักษณะปกครอง หมายถึง ขอบังคับลักษณะปกครองฉบับปจจุบันของสมาคม
ฟุตบอลแหงประเทศไทยในพระบรมราชูปถัมภ 
 
 สโมสรสมาชิก หมายถึง สโมสรสมาชิกท่ีสมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทยในพระบรม
ราชูปถัมภ ไดรับเขาไวเปนสมาชิกแลว 
 
 ลีก หมายถึง การแขงขันฟุตบอลอาชีพของสมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทยในพระบรม
ราชูปถัมภ ไดแก ไทยพรีเมียรลีก ลีกดิวิช่ัน 1 และลีกดิวิช่ัน 2 (ลีกภูมิภาค) 
 
   
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
  การวิจัยเร่ือง การวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล
ในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาและสังเคราะหเอกสาร ทบทวนวรรณกรรม
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยนําเสนอเปน 7 ตอน เพื่อใหไดกรอบแนวคิดสําหรับการวิจัย ตามลําดับ
ดังนี้ 
 
  1. แนวคิดเกีย่วกบัผูฝกสอนฟุตบอล 
 
  2. แนวคิดเกีย่วกบัอาชีพ  
 
  3. แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ  
 
  4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 
  5. แนวคิดเกีย่วกบัการสนับสนุนจากองคการ 
 
  6.  แนวคิดเกีย่วกบัการสนับสนุนจากครอบครัว 
 
 7.  งานวิจยัท่ีเกีย่วของ 
 

แนวคิดเก่ียวกับผูฝกสอนฟุตบอล 
 
 ปจจุบันผูฝกสอนกีฬาฟุตบอลหรือโคชฟุตบอล ไดมีการเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาการฝกซอม
จากสมัยกอนมาก เนื่องจากไดมีการนําศาสตรหรือเคร่ืองมือตาง ๆ ทางวิทยาศาสตรการกีฬาและ
วิทยาศาสตรการออกกําลังกายมาใชเสริมสรางสมรรถภาพทางกายของนักฟุตบอล และมีการนํา
เทคโนโลยีและอุปกรณท่ีทันสมัยมาใชในการฝกซอม มีการเตรียมทีมอยางเปนระบบ มีข้ันตอน 
การใชศาสตรตาง ๆ มาเสริมการฝก การฝกฟุตบอลสมัยใหมจําเปนตองอาศัยผูฝกสอนท่ีมีความรู 
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ความสามารถ ประสบการณ และหลักวิชาท่ีถูกตอง ตลอดจนมีองคประกอบอ่ืน ๆ อีกหลายประการ
ท่ีจะไดนํามาเสริมการฝกเพื่อนําไปสูความเปนเลิศได 
 
  ผูฝกสอนฟุตบอลไทยควรท่ีจะมีความเปนผูนํา ความเปนครู และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
เพื่อท่ีจะสามารถแนะนําและสงเสริมใหนักฟุตบอลไดปฏิบัติตนอยางถูกตอง บรรลุจุดมุงหมายตาม 
ท่ีตั้งใจไว ซ่ึงผูฝกสอนฟุตบอลตองระลึกเสมอวา การแขงขันฟุตบอลนั้นไมควรมุงหวังเพื่อชัยชนะ
เพียงอยางเดียว ซ่ึงยังมีองคประกอบอ่ืน ๆ อีกท่ีจะนํามาสูชัยชนะท้ังเกมและท้ังใจ นอกจากน้ีการ
แขงขันกีฬายังเปนประสบการณของชีวิตท่ีแทจริง เชน ความผิดหวังคือความพายแพ ความสําเร็จ
หรือสมหวังคือชัยชนะ ซ่ึงนักกีฬาจะพบอยูตลอดเวลา ในการแขงขันทําใหนักกีฬาเกิดประสบการณ
ชีวิต ซ่ึงสามารถนํามาใชไดในชีวิตประจําวันในการตอสูชีวิต นอกจากท่ีกลาวมาแลว ผูฝกสอน
ฟุตบอลจะตองช้ีแนะผูเลนหรือผูเรียนถึงแนวทางปฏิบัติ คือตองไขวควาหาความรูท้ังภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบัติ วิทยาศาสตรการกีฬาและวิทยาศาสตรการออกกําลังกาย การพักผอน การรับประทานอาหาร 
การแกไขการบาดเจ็บทางการกีฬาและอ่ืนๆ นักกีฬาท่ีดีจะตองมีระเบียบวินัยในการฝกซอม มี
ความคิดท่ีเปนเหตุเปนผล มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความเช่ือมั่นในตัวเอง มีปรัชญาของตัวเอง มี
มรรยาทเรียบรอย มีความกตัญู มีความเปนนักสู มีการแกปญหาเฉพาะหนาและการตัดสินใจท่ีดี 
สามารถสรุปและแกไขปญหาไดอยางสมเหตุสมผล ซ่ึงองคประกอบเหลานี้จะเปนตัวชวยเสริมให
นักฟุตบอลไปสูความเปนเลิศไดและสามารถนําไปใชประโยชนในการดํารงชีวิตไดอีกสวนหนึ่ง ผู
ฝกสอนฟุตบอลสมัยใหม จําเปนตองมีความรู ความสามารถและความคิดท่ีกวางไกล สามารถท่ีจะ
นําความรูหรือประสบการณมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด สําหรับการสอนเปนเพียงการปูพื้นฐาน
เบ้ืองตนใหกับนักฟุตบอล เพ่ือใหทราบและสามารถเขารวมการแขงขันได แตการเปนโคชฟุตบอลเปน
การแกไขขอบกพรองของทักษะพ้ืนฐานของผูเลนแตละคน เพ่ือเพิ่มความสามารถหรือเพิ่มประสิทธิภาพ
ใหแกนักฟุตบอลแตละคนมากท่ีสุดเทาท่ีจะมากได  
  
ความหมายของผูฝกสอนและผูฝกสอนฟุตบอล  
 
 โคชหรือผูฝกสอน (Coach) หมายถึงผูฝกกีฬาแตละประเภท ๆ ไป ซ่ึงเปนการฝกนอกเวลา
หรือฝกเพื่อแขงขันก็ได เชน โคชกรีฑา (Athletic Coach) เปนผูฝกกรีฑาโดยเฉพาะ จะเปนประเภท
ลูหรือลานก็ได โคชกีฬา (Sport Coach) เปนผูฝกกีฬาแตละประเภท เชน ผูฝกสอนฟุตบอล (Football 
Coach), ผูฝกสอนบาสเกตบอล (Basketball Coach), ผูฝกสอนเทนนิส (Tennis Coach), ผูฝกสอน
แบดมินตัน (Badminton Coach) หัวหนาโคช (Head Coach) เปนหัวหนาผูฝก ถามีผูฝกหลายคนตอง
มีหัวหนาโคชคนหนึ่งรับผิดชอบ ผูชวยโคช (Assistant Coach) ผูชวยโคชอาจมีหลายคน ตองแบง
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หนาท่ีรับผิดชอบ ครูพลศึกษา ครูผูสอนพลศึกษาที่สอนอยูตามช้ันเรียนในช่ัวโมง โคชประจํา ผูควบคุม
การฝกซอมอยูประจํา นอกจากน้ันยังกําหนดเวลาเลน เวลาเลิก การกินอยู การนอน เปรียบเทียบคือการ
ดูแลนักกีฬาตลอดท่ีเขาทําการแขงขัน (ประโยค  สุทธิสงา, 2541) 
 
  โคช หมายถึง บุคคลที่มีความสําคัญตอทีมหรือนักกีฬา หากนํามาเปรียบเทียบกับสวนรางกาย
มนุษย โคชก็คือสวนท่ีเปนสมองซ่ึงมีหนาท่ีควบคุมและส่ังการการทํางานสวนตางๆของรางกาย ใน
การกีฬาก็เชนเดียวกันโคชก็จะทําหนาท่ีเกี่ยวกับการฝกซอมและการเตรียมทีม เตรียมตัวนักกีฬาให
พรอมอยูเสมอและใหอยูในสภาพท่ีสมบูรณ รวมท้ังการปรับปรุงและหานักกีฬามาเสริม หรือ โคช 
หมายถึงบุคคลท่ีมีความรู ความใจ และ ความรอบรูสูงในเร่ืองของการกีฬาประเภทนั้น ๆ ยิ่งไปกวา
นั้นตองชํานาญและกวางขวางพอตอการกีฬาท่ีทํา มีอํานาจ บทบาทควบคุม ดูแล ประสานงาน และ
กําหนดกฎเกณฑตาง ๆ ตอนักกีฬาและทีม  
 
 วิทยา  เลาหกลุ (2542) ใหคําจํากัดความของ “โคช” ดังนี้ 
 
 1.  โคชคือผูจูงใจ และครูของนักกีฬา ในการสอนท้ังทฤษฎีและปฏิบัติ 
 
 2.  โคชคือผูฝกสอนกีฬาเพื่อการแขงขัน เขาควรมีความรูดานพลศึกษาและกีฬาท่ีเขาสอน 
 
 3.  โคชคือผูท่ีใหความรูเกี่ยวกบัสรีระ ศีลธรรม และ แนวความคิดใหกับนักกฬีา 
 
 4.  โคชคือผูท่ีทําใหนักกีฬาเลนกีฬาชนดินั้น ๆ ไดดีเยีย่ม 
 
บทบาทและหนาท่ีของผูฝกสอน 
  
  การท่ีจะพัฒนาทีมไปสูความเปนเลิศของการเปนผูฝกสอนฟุตบอลท่ีดีนั้น จะตองเขาใจและ
มีพื้นฐานความรูเกี่ยวกับการเคล่ือนไหวและพลศึกษา เพราะจะทําใหการฝกมีประสิทธิภาพและนําไป 
สูเปาหมายท่ีวางไวไดอยางแทจริง ซ่ึงความรูเกี่ยวกับพลศึกษาเปนคุณสมบัติของผูฝกสอนฟุตบอล
ทุกคนท่ีจะตองมี เพราะจะตองมีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเคล่ือนไหวและหลักการฝกท่ีถูกตอง ผูท่ี
มีความตองการที่จะพัฒนาตนเองสูความสําเร็จในการเปนผูฝกสอน จึงควรไดรับการฝกอบรม
วิชาการทางดานสรีระการออกกําลังกายและการพลศึกษา ดังนั้นผูฝกสอนฟุตบอลจึงตองมีแบบ
แผนเปนท่ียอมรับของสังคมวาถูกตอง 
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 Lyle (2002) ไดกลาวบทบาทของผูฝกสอนท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ 
 
 1.  การพัฒนานกักีฬา โดยการใหความรูและช้ีแนวแนวทาง จากการผสมผสานระหวางรูปแบบ
การสอน ความเปนผูนํา และความสัมพันธสวนบุคคล 
 
 2.  การเปนส่ือกลาง ระหวางพฒันาการของความสามารถกับเปาหมายของความสําเร็จ 
 
 3.  การลดความไมแนนอนของความสามารถนักกฬีา ซ่ึงเปนบทบาทท่ีผูฝกสอนตองมีการ
วางแผนการสอนและเตรียมการเปนอยางด ีรวมท้ังการควบคุมปจจัยอ่ืนท่ีอาจสงผลตอการแขงขัน
ดวย 
  
 วิทยา  เลาหกลุ (2542) ไดระบุวา ผูฝกสอนฟุตบอลมีบทบาทดังตอไปนี้ 
 
 1.  สังเกต 
 
 2.  เรียนรู 
 
 3.  ฝกสอน หมายถึงการรักษาหรือปรับปรุงความสามารถการเลนใหดีข้ึน 
 
  3.1  สอน หมายถึง การใหคําแนะนําเทคนิคและทักษะใหม ๆ วิธีการ และแนวความคิด 
 
  3.2  พัฒนา หมายถึง สรางทีมและผูเลนใหมีความกาวหนาในการเลน 
 
  3.3  ฝกสอน หมายถึงการพัฒนา การปรับปรุง และการกล่ันกรองความคิด 
 
 4.  คัดเลือก ไดแก ทีม ยุทธวิธี สไตล แท็กติก สตาฟฟ สโมสรและปรัชญาการเลน 
 
 5.  เปล่ียนแปลง ไดแก วิธีการ การเลือกทีม ตําแหนงและหนาท่ีของผูเลนกอนการแขงขัน 
และระหวางการแขงขัน ทัศนคติการเลนของผูเลน สตาฟฟ ปรัชญาของสโมสร แนวความคิดของ
สมาชิก ตัวผูเลน ยุทธวิธีและแทกติกในการแขงขัน 90 นาที 
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 6.  ชัยชนะ หัวใจในการแขงขัน จิตใจ ความซ่ือสัตยเพื่อปรับปรุงทีม ผูเลน ตําแหนงของทีม
และการเลนใหดีข้ึน เพื่อพัฒนาผูเลนหนุม และผูเลนวัยชราของสโมสร 
 
 7.  การเตรียมการ ไดแก  สโมสร สตาฟฟ  หลายทีมในสโมสร ทีมเดียว ฝกสอน และตัว 
ผูเลน 
 
 8.  จูงใจ สงเสริม บอก สอน ชวยเหลือ ฟง ถามีบทบาทอ่ืนก็ควรจดเอาไว เม่ือผูฝกสอนรับ
บทบาทแลวเขาควรทําทุกอยางใหสําเร็จโดยผานคนอ่ืน ทักษะในการปฏิบัติไมงายนัก เนื่องจากผู
ฝกสอนสวนมากเตรียมบทบาทของตัวเองไดไมดี โดยพื้นฐานแลว ปญหาเกี่ยวกับความสัมพันธกับ
ผูอ่ืน และคุณลักษณะของผูนํา ข้ึนอยูกับการมองภาพ 
 
 สรุปบทบาทและหนาท่ีของผูฝกสอนฟุตบอล มีดังนี้ 
 
 1.  มีความรูเกี่ยวกับสรีรวิทยาและกายวิภาค สรีรวิทยาเกี่ยวกับการออกกําลังกาย วิทยาศาสตร
การกีฬา วิทยาศาสตรการเคล่ือนไหวของมนุษย และรูจักหลักการปฐมพยาบาลท่ีถูกตอง ผูฝกสอน
ฟุตบอลตองคิดและใฝหาความรูใหม ๆ ตลอดเวลาเกี่ยวกับสมรรถภาพทางกายและสมอง โดยจะตองรู
และเขาใจอยางถูกตองเกี่ยวกับทาฝกและทฤษฎีการสรางกําลัง และรูจักการปองกันอุบัติเหตุตลอดจน
การบาดเจ็บของนักฟุตบอลในขณะฝกซอมและแขงขัน 
 
 2.  ผูฝกสอนจะตองเปนผูมีความรู ความเช่ียวชาญการฝกซอมเปนอยางดีเพ่ือพัฒนาทักษะ
ใหกับนักกีฬาและทีม ความรูนั้นจะตองถูกตองและทันสมัย สามารถอธิบายประโยชนท่ีไดรับใน
การฝกซอมใหกับนักกีฬาไดเขาใจ เพื่อใหนักกีฬารูจุดหมายในการฝกซอม 
 
 3.  ผูฝกสอนตองสามารถวิเคราะหความสามารถของนักกีฬา วามีความสามารถอยูระดับใด 
ทักษะในการเคลื่อนไหวและทักษะในการเลนถูกตองหรือไม แนะนําช้ีจุดบกพรองใหกับนักกีฬาได
เพื่อท่ีจะพัฒนาทักษะตาง ๆ ใหดีข้ึน และสามารถทราบวานักกีฬาพัฒนาถึงจุดสูงสุดหรือยังและหา
วิธีการทําใหนักกีฬาในทีมมีความสามารถถึงจุดสูงสุดได คอยแนะนํา พูดใหกําลังใจนักกีฬา ชักจูง
ใหนักกีฬาเกิดความเขาใจ ทําใหนักกีฬาฝกตามรูปแบบท่ีกําหนดอยางถูกตองได 
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 4.  การสื่อสารตองทําใหเกิดความเขาใจในทีม ผูฝกสอนจะตองใชการสื่อสารกับนักกีฬาให
ถูกตองและเขาใจตรงกัน เพราะจะทําใหทีมมีประสิทธิภาพในการฝกซอมและแขงขัน ถานักกีฬา 
ในทีมเขาใจผิดพลาดหรือคลาดเคล่ือน จะทําใหขาดการพัฒนาและไมเกิดประโยชนใด ๆ 
 
 5.  การมีบุคลิกภาพ ทาทางการวางตัวของผูฝกสอนเปนส่ิงสําคัญท่ีจะทําใหนักกีฬาเชื่อถือ
และศรัทธา เคารพ เช่ือฟงคําส่ัง เปนท่ีพึ่งและใหคําปรึกษากับนักกีฬาได ทําใหนักกีฬารูสึกเหมือน
พอ พี่ และผูรวมงาน นอกจากนี้ ผูฝกสอนจะตองแตงกายสุภาพ เรียบรอย รูจักกาลเทศะ มีรางกาย
แข็งแรง กระฉับกระเฉง มีอารมณม่ันคง สุขุม รอบคอบ 
 
 6.  รูจักใชประโยชนสูงสุดจากบุคลากร บุคลากรน้ันอาจรวมถึงผูจัดการทีม ผูชวยผูจัดการ
ทีม ผูชวยผูฝกสอน ผูใหการสนับสนุน และส่ือมวลชน ส่ิงเหลานี้จะชวยใหผูฝกสอนประสบความ 
สําเร็จในอาชีพได รูจักความสามารถ ความถนัดของนักกีฬา สามารถนําขอดีของนักกีฬาออกมาใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุดกับทีม มีระบบการเลนท่ีเหมาะสมกับทีม จัดผูเลนใหเหมาะสมกับตําแหนง 
รูจักการแกเกมทําใหนักกีฬามีขอไดเปรียบในการแขงขัน ดังนั้นผูฝกสอนจะตองสามารถใชบุคลากร
หรือฝกนักกีฬาท่ีมีอยูใหมีประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อนําทีมประสบความสําเร็จและเปนเลิศในการ
แขงขันได 
 
 7.  มีความคิดสรางสรรค ผูฝกสอนท่ีประสบความสําเร็จจะตองคิดอยูตลอดเวลา หาหนทาง
ท่ีจะนําทีมสูความเปนเลิศ หม่ันหาความรูและวิธีฝกใหมๆ มาฝกฝนใหนักกีฬามีการพัฒนามากข้ึน 
และตองเสียสละ ทุมเทท้ังกายและใจ มีความอดทน มีความคิดริเร่ิมท่ีจะนําทีมไปสูชัยชนะ 
 
 8.  มีความรูเกี่ยวกับจิตวิทยา ผูฝกสอนจะตองรูจักนิสัยใจคอของนักกีฬา รูจักความสามารถ
ในการเรียนรู นักกีฬาบางคนฝกงาย บางคนฝกยาก ดังนั้นการฝกและการสอนตองเปนท่ีเขาใจของ
นักกีฬา เม่ือนักกีฬาพยายามทําแลวตองหาทางใหนักกีฬาเกิดความสําเร็จ ชวยแกไขปญหา ใหคําปรึกษา
กับนักกีฬาได มีวิธีกําจัดความตื่นเตนท่ีมากจนเกินไปใหลดลงได ความต่ืนเตนท่ีพอดีมีประโยชน
ในการแขงขันเพราะทําใหความสามารถดีข้ึน แตถานักกีฬามีความต่ืนเตนมากความสามารถจะลดลง 
ในขณะแขงขันไมควรสอนมาก ควรสอนเฉพาะประเด็นท่ีสําคัญ ผูฝกสอนจะตองเปนผูสรางขวัญ
และกําลังใจใหกับทีมเสมอ 
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 9.  เปนผูท่ีมีความชํานาญในกีฬาฟุตบอล เคยเลนฟุตบอล รูจักกฎกติกาการแขงขัน รอบรู
ในทางเนื้อหาทฤษฎีการเลนและยุทธวิธีตางๆ รูจักเคล็ดลับการฝก คลุกคลีในวงการฟุตบอลมานาน
และรูจักหนทางสูความสําเร็จ 
 
 10. มีความรูเรื่องวิทยาศาสตรการกีฬา เวชศาสตรการกีฬา สรีรวิทยาการออกกําลังกาย  
รูหลักการปฐมพยาบาลเบื้องตน ความรูเหลานี้ชวยใหหลักการฝกมีวิธีการเคลื่อนไหวอยางถูกตอง 
การใชแรง ความปลอดภัยในการเลน และจิตวิทยาที่ผูฝกสอนนํามาประยุกตเขากับการฝกและการ
แขงขันเพื่อความสมบูรณและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  
คุณลักษณะท่ีดีของผูฝกสอนฟุตบอล 
  
 ผูฝกสอนท่ีดีจะตองมีลักษณะการเปนผูนํา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความรับผิดชอบสูง 
มีอํานาจส่ังการในการควบคุมสถานการณตางๆของทีมได ตลอดจนสามารถนําความรูใหมๆ มาศึกษา
พิจารณาเพื่อพัฒนาทีมใหเกิดความกาวหนาและมีคุณคามากท่ีสุด บุคลิกลักษณะของผูฝกสอน เปน
เร่ืองสําคัญมากและมีผลกระทบกับการกําหนดนโยบาย เปาหมายหรือปรัชญาของทีม เนนความเปน
เลิศของทีมฟุตบอล มีการวางแผนการฝกอยางหนักและทุมเทความสามารถในการสรางทีม รูจักการ
วางตัวท่ีเหมาะสมใหการฝกมีบรรยากาศท่ีอบอุนสบายใจ ใหคําปรึกษากับนักฟุตบอล เปนท้ังเพื่อน 
พี่ และผูรวมงาน กระตุนใหเกิดแรงจูงใจอยากเปนนักฟุตบอลท่ียอดเย่ียมและมีวินัย สงเสริมใหนัก
ฟุตบอลปฏิบัติตนใหถูกตองและบรรลุจุดมุงหมายตามท่ีตั้งใจไว ผูฝกสอนควรระลึกอยูเสมอวาการ
แขงขันไมควรมุงหวังชัยชนะอยางเดียว แตยังมีส่ิงอ่ืนอีกหลายอยางซ่ึงนํามาสูชัยชนะในการแขงขัน
และเปนประโยชนตอการดําเนินชีวิตอยางสันติสุข ผูฝกสอนตองแนะนําใหนักฟุตบอลใหใฝหาความรู
เร่ืองฟุตบอล กฎ กติกาการแขงขัน วิทยาศาสตรการกีฬา สภาพรางกายและจิตใจ การพักผอน โภชนาการ 
สามารถเลือกอาหารที่มีประโยชนและมีคุณคาตอรางกาย การปองกันและรักษาการบาดเจ็บของนัก
ฟุตบอลท่ีจําเปน จัดระบบการฝกซอม ความมีระเบียบวินัย มีความพยายาม มีความเปนตัวของตัวเอง  
มีเหตุมีผล สุภาพเรียบรอย ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะทําใหผูฝกสอนฟุตบอลประสบความสําเร็จ 
 
 สรุปวา ผูฝกสอนหรือโคช หมายถึง ผูฝกกีฬาแตละประเภท ๆ ไป ซ่ึงเปนการฝกนอกเวลา
หรือฝกเพื่อแขงขันก็ได หรือ บุคคลท่ีมีความรู ความใจ และความรอบรูสูงในเรื่องของการกีฬา
ประเภทนั้นๆ ยิ่งไปกวานั้นตองชํานาญและกวางขวางพอตอการกีฬาท่ีทํา มีอํานาจ บทบาทควบคุม 
ดูแล ประสานงาน และ กําหนดกฎเกณฑตาง ๆ ตอนักกีฬาและทีม มีบทบาท ในการพัฒนานักกีฬา 
โดยการใหความรูและช้ีแนวแนวทาง จากการผสมผสานระหวางรูปแบบการสอน ความเปนผูนํา 
และความสัมพันธสวนบุคคลเปนส่ือกลางระหวางพัฒนาการของความสามารถกับเปาหมายของ
ความสําเร็จ และลดความไมแนนอนของความสามารถนักกีฬา 
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แนวคิดเก่ียวกับอาชีพ 
 
ความหมายของอาชพี 
 
  อาชีพ ตามความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (ราชบัณฑิตยสถาน, 
2542) ใหความหมายของอาชีพ หมายถึง การเล้ียงชีวิต การทํามาหากิน  งานท่ีทําเปนประจําเพื่อ
เล้ียงชีพ  
 
  ความหมายของอาชีพท่ีผูวิจัยรวบรวมไวสวนใหญจะใหความหมายไวในลักษณะของลําดับข้ัน
ของการทํางานในอาชีพ ไดแก Hanks et al. (1991) ใหความหมายวา เปนลําดับของงานท่ีคนทํามา
ในชีวิตตน ซึ่งมักจะอยูในอาชีพ (Occupation) เดียวกัน ดังนั้น คําวา อาชีพ (Career) กับอาชีพ 
(Occupation) จึงมักใชในความหมายเดียวกัน (Wallace, 1997) ในทํานองเดียวกันอาชีพยังหมายถึง
ลําดับขั้นของทัศนคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการทํางาน เปนประสบการณท่ีไดรับจากการทํางาน 
(Baron and Greenberg, 1990) ตลอดจนเปนลําดับข้ันของตําแหนงท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน รวมท้ัง
งานท่ีทําในปจจุบันดวย (Judge et al., 1994) 
 
  เม่ือประมวลความหมายของคําวาอาชีพดังกลาวขางตน จึงพอสรุปไดวา อาชีพ หมายถึง 
ทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับการทํางานท่ีเกิดข้ึนเปนลําดับ ตลอดชีวิตการทํางานของบุคคล 
 
ความสําเร็จในอาชีพและการวัดความสําเร็จ 
 
  หลายปท่ีผานมา นักวิจัยไดตรวจสอบความสําเร็จในอาชีพโดยใหความสนใจเปนพิเศษตอ
ปจจัยดานบุคคลและองคการวามีอิทธิพลตอการสรางความสําเร็จ บุคคลทุกคนตองการที่จะบรรลุ
ถึงความสําเร็จ แตความหมายของความสําเร็จก็ตางกันไปตามความแตกตางของแตละบุคคลที่มี
ความหลากหลายและสภาพแวดลอม การประเมินความสําเร็จในวิชาชีพสามารถอางถึงวัตถุวิสัย 
กับจิตวิสัย กลาวคือ วัตถุวิสัยเปนการวัดแบบแข็งเชน ตําแหนง รายได สวนจิตวิสัยเปนการวัด
แบบออน คือ ความรูสึกของบุคคลสําหรับการบรรลุความสําเร็จและการมีคุณคา ความหมายของ
ความสําเร็จจะเช่ือมโยงกับวัตถุประสงคของบุคคล อาชีพ องคการ และความใกลไกลของหนทางท่ี
จะกระทําใหเปนผลสําเร็จนั้น (วลัยพร ศิริภิรมย, 2550) เชนเดียวกับความหมายของความสําเร็จใน
อาชีพและการวัดของ Malamed and Tuvia (1995) ท่ีไดเสนอวา นิยามปฏิบัติการของความสําเร็จใน
อาชีพจะผันแปรไปตามชวงระยะเวลาที่ทําการศึกษาและธรรมชาติ ของกลุมตัวอยางท่ีใชศึกษา หาก
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เปนการศึกษาระยะยาวจะใหคําจํากัดความความสําเร็จในอาชีพวา เปนจํานวนคร้ังของการเล่ือน
ตําแหนงหรือปริมาณของเงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึนในชวงเวลาท่ีทําการศึกษา ในขณะท่ีหากทําการศึกษา
ภาคตัดขวาง มักจะวัดจากตําแหนงปจจุบัน เงินเดือนและกลุมอาชีพหรือทําการวัดเชิงอัตนัย ซ่ึงอาจ
ทําการทําการวัดในเร่ืองของความเช่ือเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพและความพึงพอใจในงาน 

 

ความผูกพนัในอาชีพ 

 

  Blau (1988) ไดใหความหมายของความผูกพันในอาชีพวา เปนความจงรักภักดีตออาชีพท่ี
ตนทําอยู รวมท้ังความปรารถนาท่ีจะคงอยูในอาชีพนั้นตอไป  

 

 London (1985) ไดแบงความผูกพันในอาชีพเปน 3 องคประกอบ ไดแก 

 

 1.  เอกลักษณทางอาชีพ (Career Identity) หมายถึง การสรางความสัมพันธเชิงอารมณกับ
อาชีพของบุคคล เปนการยอมรับและใหความสําคัญท่ีบุคคลมีตออาชีพ 

 

 2.  การวางแผนอาชีพ (Career Planning) หมายถึง การตัดสินใจในเร่ืองความตองการและ
การต้ังเปาหมายทางอาชีพของบุคคล ซ่ึงพบวาองคประกอบนี้เปนองคประกอบท่ีมีพลังตอความ
ผูกพันในอาชีพ 

 

 3.  ความอดทนทางอาชีพ (Career Resilience) หมายถึง ความอดทนตอความยุงยากทาง
อาชีพในการเผชิญหนากับความยากลําบากท่ีเกิดข้ึน 

 

 จากความหมายของความผูกพันในอาชีพ สามารถสรุปไดวา ความผูกพันในอาชีพ หมายถึง 
การยอมรับและใหความสําคัญตออาชีพ การวางแผนอาชีพ ตลอดจนความต้ังใจที่จะทํางานในอาชีพ
โดยไมยอทอตออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน 
 
 
 
 
 



 

 

22 

โมเดลของความสําเร็จในอาชพี 
 
  Judge et al. (1994) ไดกลาวถึงโมเดลความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร โดยไดพัฒนา
โมเดลนี้ข้ึนมาจากผลการวิจัยและทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ โดยไดศึกษาความสําเร็จในอาชีพ 2 
ประเภท ซ่ึงไดแก ความสําเร็จในอาชีพเชิงวัตถุวิสัย และความสําเร็จในอาชีพเชิงจิตวิสัย เนื่องจาก
ผลการวิจัยกอนหนานั้น ผูวิจัยสวนใหญจะศึกษาในเชิงวัตถุวิสัยโดยดูจากเกณฑภายนอก และพบวา
คนสวนใหญไมไดรับรูความสําเร็จในอาชีพหรือพึงพอใจกับความสําเร็จของตน ดังนั้น Judge และ
คณะจึงไดศึกษาถึงความสําเร็จในอาชีพเชิงจิตวิสัยดวย ซ่ึงการศึกษาความสําเร็จในอาชีพเชิงวัตถุ
วิสัย สามารถ วัดไดและเปนเกณฑท่ีมองเห็นได ไดแก คาชดเชย จํานวนคร้ังในการเล่ือนตําแหนง 
ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนบุคคล ไดแก ภูมิหลัง ทุนมนุษย การจูงใจ และไดรับอิทธิพลจากลักษณะองคการ 
ไดแก ขนาดขององคการ ประเภทอุตสาหกรรม เขตท่ีตั้ง สวนความสําเร็จในอาชีพเชิงจิตวิสัย เปน
การรับรูของบุคคล ไดแก ความพึงพอใจในงาน หมายถึงความสุขหรือภาวะอารมณทางบวกอันเปน
ผลมาจากการประเมินผลงาน หรือประสบการณการทํางานของบุคคล และความพึงพอใจในอาชีพ 
จะไดรับอิทธิพลจากท้ังลักษณะสวนบุคคล ลักษณะองคการ และความสําเร็จในอาชีพเชิงวัตถุวิสัย  
ดังภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1  โมเดลความสําเร็จในอาชีพของ Judge และคณะ 
ท่ีมา: Judge et al. (1994) 
  
 Melamed and Tuvia (1995) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพของความแตกตางทาง
เพศที่มีผลตอความสําเร็จในอาชีพ โดยศึกษาตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในอาชีพ ไดแก ลักษณะ
ทุนมนุษย การเลือกอาชีพ ลักษณะโครงสรางท่ีเหมาะสม สงผลตอความสําเร็จในอาชีพดานเงินเดือน 
ระดับการบริหาร ความรับผิดชอบ การสงเสริมสูตําแหนง ดังภาพท่ี 2 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะสวนบุคคล 

 ภูมิหลัง เชน อายุ เพศ  
   สถานภาพสมรส 
 ทุนมนุษย เชน อายุงาน  
    การศึกษา 
 การจูงใจ เชน ความ 
   ทะเยอทะยาน ช่ัวโมง 
   การทํางาน 

ลักษณะองคการ 

 ขนาดองคการ 
 ประเภทอุตสาหกรรม 
 เขตท่ีตั้ง 

ความสําเร็จ 
เชิงวัตถุวิสัย 

 คาชดเชย 
 จํานวนการเล่ือน 
    ตําแหนง 

ความสําเร็จ 

เชิงจิตวิสัย 

 ความพึงพอใจ 
    ใ นงาน 
 ความพึงพอใจ 
   ในอาชีพ 
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ภาพท่ี 2  โมเดลความสําเร็จในอาชีพของ Melamed และ Tuvia 
ท่ีมา: Melamed and Tuvia (1995) 
 
  Thomson and Mabey (1994) ไดเสนอความคิดเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพวาไดรับ
อิทธิพลมาจากตัวแปรดานบุคคล ลักษณะหัวหนา และอายุงาน ซ่ึงตัวแปรเหลานี้จะสงผลตอความ
ผูกพันในอาชีพ และความผูกพันในอาชีพสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของบุคคล ดังภาพท่ี 3 
 

ลักษณะทุนมนุษย 

 ลักษณะท่ีเกีย่วกับงาน เชน ความสามารถ  
    การศึกษา ประสบการณ 
 บุคลิกลักษณะ เชน กลาแสดงออก เช่ือม่ัน 
    ในตนเอง 
 ลักษณะครอบครัว เชน สถานภาพสมรส  
    การมีบุตร  

การเลือกอาชีพ 

 การเลือกงาน เชน ประเภทของงาน 
 การเติบโตในอาชีพ เชน การเล่ือนตําแหนง 
   ท้ังในและนอกองคการ  

ลักษณะโครงสรางท่ีเหมาะสม 

 ปจจยัดานสังคม เชน บรรยากาศ การตลาด  
    การวางงาน 
 ปจจยัดานองคการ เชน ขนาด ประเภท 
    อุตสาหกรรม 
 ปจจยัเกีย่วกบังาน เชน ความกาวหนาในงาน  

 

ความสําเร็จในอาชีพ 

 เงินเดือน 
 ระดับการบริหาร 
 ความรับผิดชอบ 
 การสงเสริมสูตําแหนง  
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ภาพท่ี 3  โมเดลปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในอาชพีของ Thomson และ Mabey 
ท่ีมา: Thomson and Mabey (1994) 
 
 Cannings (1991) ไดเสนอโมเดลทางสังคม เพ่ือมุงอธิบายถึงตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอรายไดของ
บุคคล (ในงานวิจัยนี้ก็คือความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย) และส่ิงท่ีโมเดลนี้กําหนดเปนวัตถุประสงค
สําคัญ ก็คือ การวิเคราะหถึงตัวแปรท่ีมีผลตอความแตกตางของรายไดระหวางผูชายและผูหญิง โดย
อาศัยแนวคิดของโมเดลทุนมนุษย (Human capital model) ) ท่ีพยายามจะอธิบายถึงความแตกตางใน
รายไดของบุคคลและกลุมเฉพาะของบุคคล ดังนั้นในโมเดลทุนมนุษยจึงกําหนดวาตัวแปรท่ีมีผลตอ
รายไดของบุคคลก็คือ ประสบการณ และการศึกษาอบรม อยางไรก็ตาม พบวาแนวคิดนี้ทําใหเกิด
สวนท่ีไมสามารถอธิบายไดอยูมาก เชน การอธิบายความแตกตางของการหารายไดของบุคคล  
ดังนั้น จึงไดเพิ่มองคประกอบดานพฤติกรรม ไดแก ความผูกพันตอองคการ สัมพันธภาพกับ
หัวหนา ความรับผิดชอบ สวนองคประกอบดานองคการเขาไปอธิบายรายไดดวย  
 
 Hackman and Oldham (1975) ไดอธิบายความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย กลาวคือ โมเดลนี้
จะกลาวถึงคุณลักษณะของงาน 5 ประการ ท่ีมีผลตอสภาวะทางจิตวิทยาของคนเรา ซ่ึงจะนําไปสู
ผลลัพธตาง ๆ ดังภาพท่ี 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรดานบุคคล 
- ลักษณะหวัหนา 
- อายุงาน 

ความผูกพันในอาชีพ ความสําเร็จในอาชีพ 
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ภาพท่ี 4  โมเดลปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในอาชพีของ Hackman และ Oldham 
ท่ีมา: Hackman and Oldham (1975) 
 
 โมเดลกลาวถึงคุณลักษณะของงาน 5 แบบ ไดแก 
 
 1. ความหลากหลายของทักษะ ไดแก งานท่ีตองใชทักษะและความสามารถท่ีแตกตางกนั 
 
 2. เอกลักษณของงาน ไดแก งานซ่ึงบุคคลสามารถทํางานต้ังแตเร่ิมตนไปจนงานเสร็จสมบูรณ 
ปรากฏผลงานออกมาใหเห็นได 
 

คุณลักษณะของงาน สภาวะทางจิตวิทยา ผลลัพธ 

ความหลากหลายของทักษะ 
เอกลักษณของงาน 
ความสําคัญของงาน 

การรับรู 
การมีความหมาย 
ของงาน 

แรงจูงใจภายใน 
ในการทํางานสูง 

ความมีอิสระในงาน การรับรู 
ความรับผิดชอบตอ 
ผลลัพธของงาน 

ความพึงพอใจใน 
ความกาวหนาสูง 

ขอมูลปอนกลับจากงาน ความรูจากผลการทํางาน ความพึงพอใจในงาน 
โดยทั่วไปสูง 
ประสิทธิผลในการ 
ทํางานสูง 
 

ตัวแปรกํากับ 
- ความรูและทักษะ 
- ระดับของความตองการ                   
ความกาวหนา 
- ความพึงพอใจ 
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 3. ความสําคัญของงาน ไดแก งานซ่ึงบุคคลรับรูวามีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูหรือ
การทํางานของผูอ่ืน 
 
 4. ความมีอิสระ ไดแก งานซ่ึงใหอิสรเสรีภาพแกผูทํางานในการทํางาน กําหนดข้ันตอนการ
ทํางาน ตลอดจนการตัดสินใจในการดําเนินงาน 
 
 5. ขอมูลปอนกลับ ไดแก งานซ่ึงผูทํางานไดรับทราบขอมุลเกี่ยวกับประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของตน 
 
 คุณลักษณะของงานท้ัง 5 แบบขางตนจะมีผลตอสภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการ ดังนี้คือ 
 
 1. การรับรูการมีความหมายของงาน ซ่ึงเปนผลมาจากการท่ีผูทํางานไดทํางานท่ีมีความ
หลากหลายของทักษะ มีเอกลักษณ และมีความสําคัญ 
 
 2. การรับรูความรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน  เกิดจากความมีอิสระในงาน ซ่ึงมีผลทําให
บุคคลเช่ือวาตนจะตองรับผิดชอบในผลลัพธของงานท่ีทํา 
 
 3. ความรูจากผลการทํางาน  เปนผลมาจากขอมูลปอนกับในงานจะเพ่ิมความรูเกี่ยวกับการ
ทํางานของบุคคลทําใหผูทํางานสามารถทราบและประเมินประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของตน
ไดเพิ่มมากข้ึน 
 
 ในโมเดลแสดงถึงตัวแปรกํากับ (Moderator) 3 ตัวแปร ไดแก ความรูและทักษะของบุคคล 
ระดับความตองการความกาวหนาของบุคคล ไดแก การตองการที่จะเรียนรู ตองการความสําเร็จและ
ตองการพัฒนา และความพึงพอใจในบริบทของการทํางานของบุคคล ท้ัง 3 ตัวแปรนี้จะเปนตัวกลาง
เช่ือมโยงระหวางคุณลักษณะของงานและสภาวะเชิงจิตวิทยา และระหวางสภาวะเชิงจิตวิทยากับ
ผลลัพธ จากความสัมพันธระหวางลักษณะของานและสภาวะเชิงจิตวิทยา การจูงใจจากงาน ซ่ึงก็คือ
ศักยภาพการจูงใจจากงานจะสูง เม่ืองานท่ีทํามีลักษณะตาง ๆ อยูในอัตราท่ีสูง สงผลใหเกิดความพึง
พอใจในงาน และประสิทธิผลในการทํางานสูง 
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 Baruch (2004) ไดกลาวถึงความสําเร็จในอาชีพคือ ผลท่ีพึงปรารถนาตองการสําหรับบุคคล
สวนใหญ แตละบุคคลปรารถนาผลลัพธท่ีแตกตางกัน บุคคลยอมพัฒนากลุมของผลลัพธท่ีตนเอง
ตองการ ซ่ึงจะไมใชเปาหมายเดียว การวัดท่ีใชในการประเมินผลลัพธอันพึงปรารถนาจึงมีความซับซอน
และมีขอบเขตกวางขวาง ซ่ึงการวัดโดยท่ัวไปที่ยอมรับไดแก 
 
 1.  ความกาวหนา ไดแก สายการบังคับบัญชา อํานาจ ความเปนมืออาชีพ สถานภาพ การ
ควบคุมตนเอง 
 
 2.  การเรียนรู ไดแก การเพิ่มเติมทักษะใหม ความสามารถ สมรรถนะ  
 
 3.  การดํารงอยูทางกายภาพและการอยูรอด ไดแก การมีอํานาจทางการเงิน ความสามารถใน
การถูกจางงาน 
 
 4.  ความรูสึกทางดานจิตใจ ไดแก การยอมรับ การนับถือตนเอง การบรรลุถึงความสําเร็จ
ในตนเอง 
  
 นอกจากนี้ Robbin (1998) ไดเสนอการวัดความสําเร็จในอาชีพวา ไมสามารถวัดจากรายได
ของพนักงานหรือระดับตําแหนงอีกตอไป เพราะในปจจุบันความสําเร็จในงานจะรวมไปถึงการใช
ศักยภาพของพนักงานอยางเต็มความสามารถ การทํางานท่ีเผชิญกับความทาทายท่ีเพิ่มมากข้ึน การมี
หนาท่ีรับผิดชอบและการมีอิสระมากข้ึน ซ่ึงจะเห็นวาพนักงานในปจจุบันตองการมากกวารายไดและ
ความปลอดภัยในการทํางาน พนักงานตองการถึงการทํางานท่ีมีความนาสนใจและการมีสวนรวม
ในงาน 
 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความสําเร็จในอาชีพมีหลายมิติ และมีการวัดท่ีแตกตาง
กันไป สามารถสรุปเกณฑการวัดความสําเร็จในอาชีพได 2 ประเภท ดังนี้ 
 
 1.  การวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงวัตถุวิสัย เปนความสําเร็จในอาชีพท่ีเกิดข้ึนภายนอก สามารถ
มองเห็นได ไดแก รายไดตางๆ เชน เงินเดือน คาตอบแทน จํานวนคร้ังในการเล่ือนตําแหนง การได
เล่ือนตําแหนงท่ีดีกวา การโยกยายหนาที่ท่ีดีข้ึน ระยะเวลาของการดํารงตําแหนง การไดรับการ
สนับสนุนจากองคการ  
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 2.  การวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงจิตวิสัย เปนการรับรูของผูท่ีไดรับความสําเร็จภายในจิตใจ
ของบุคคล ไดแก การรับรูถึงความสําเร็จ ความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ การไดรับการยกยอง การ
สรรเสริญ การไดรับการยอมรับจากผูบริหาร เพ่ือนรวมงาน ตลอดจนการไดรับความไววางใจจาก
องคการในการบริหารงาน  
 
 สําหรับการวัดความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพประเทศไทย ใน
การวิจัยคร้ังนี้ ใชเกณฑวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงจิตวิสัย ซ่ึงสอดคลองกับขอตกลงเบ้ืองตนของ 
Steers (1991) ในประเด็นท่ีวา การที่จะตัดสินในเร่ืองความสําเร็จหรือลมเหลวในอาชีพนั้น วิธีท่ีดี
ท่ีสุดคือ ใหบุคคลท่ีทําอาชีพนั้นอยูเปนผูตัดสินเองวาเขาประสบความสําเร็จในอาชีพหรือไม มิใช
เปนการตัดสินโดยใชบรรทัดฐานของผูอ่ืน และเนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษากับประชากรท่ี
เปนผูฝกสอนฟุตบอลจากหลายสโมสร ซ่ึงแตละสโมสรมีการแบงลําดับข้ันของตําแหนงและมีชวง
อัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกันไป ดังนั้นจึงไมสามารถนําเกณฑเชิงวัตถุวิสัยมาเปนเกณฑการวัดความ 
สําเร็จในอาชีพได ผูวิจัยจึงวัดความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลเชิงจิตวิสัยเพียงอยางเดียว 
โดยวัดจากการรับรูตนเองดานความสําเร็จในอาชีพ  
 

แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
 
ความเปนมาของสมรรถนะ 
 
  แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักหรือขีดความสามารถในการทํางาน เร่ิมตนข้ึนในป 
1970 McClelland ไดพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาวา บุคคลท่ีทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
นั้นมีทัศนคติและนิสัยอยางไร ไดเสนอใหคนหาความสามารถความสามารถของบุคคล มากกวาการ
คนหาแตเฉพาะความเฉลียวฉลาด โดย McClelland ไดระบุในบทความไววา การทดสอบเชาวปญญา
และความรูอยางเดียวไมสามารถนํามากําหนดหรือทําใหทราบวาคนผูนั้นทํางานไดผลงานสูงหรือ
ประสบความสําเร็จในชีวิต แตตัวสมรรถนะตางหากท่ีช้ีใหเห็นวาคนน้ันมีผลการปฏิบัติงานใน
ระดับสูง ซ่ึงแนวคิดเร่ืองนี้ไดรับความสนใจและไดรับความนิยมอยางรวดเร็วจากนักวิชาการทั้งจาก
ทวีปยุโรปและอเมริกา 
 
  Boyatzis (1982 อางใน นิสดารก  เวชยานนท, 2550) ไดศึกษาเร่ือง โมเดลสมรรถนะของ
ผูจัดการท่ีทํางานไดอยางมีประสิทธภาพ เพื่อท่ีจะตอบคําถามวาคุณลักษณะแบบใดของผูจัดการท่ีมี
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ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง โดยตองการที่จะอธิบายถึงความแตกตางระหวาง
คุณลักษณะของผูจัดการท่ีมีผลงานสูงและโดดเดนกับผูจัดการท่ีมีผลงานธรรมดา  
 
  การปรับใชสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 11 
พฤษภาคม 2542 เห็นชอบกับแผนงานปฏิรูประบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน ตามแผนการ
ปรับเปล่ียนระบบบริหารบุคคล ภายใตแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ สํานักงานขาราชการพลเรือน 
จึงดําเนินการรวมกับท่ีปรึกษาพัฒนาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนภาครัฐใหมใหสอดคลอง
กับแนวทางกาปฏิรูประบบบริหารจัดการภาครัฐท่ีเนนผลสัมฤทธ์ิในการทํางานเพ่ือประชาชน โดยมี
ขอศึกษาสนับสนุนวา เม่ือนําโมเดลสมรรถนะ มาใชในองคการแลว จะชวยใหการบริหารทรัพยากร
มนุษยมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน สํานักงานขาราชการพลเรือน จึงไดศึกษาเพื่อนําสมรรถนะมาปรับ
ใชในราชการเปนภาพยอยๆเฉพาะบางเรื่อง เชน ระบบการสรรหา และเลือกสรร ระบบนักบริหาร
ระดับกลาง ระบบบริหารระดับสูง ระบบพนักงานราชการ เปนตน สําหรับการปรับปรุงระบบจําแนก
ตําแหนงและคาตอบแทนใหม  
 
 สํานักงานขาราชการพลเรือน ไดใหความ สําคัญกับสมรรถนะเปนเร่ืองหลัก โดยจัด
ตําแหนงตางๆในภาคราชการเปน 18 กลุมงาน ในแตละกลุมงานไดกําหนดสมรรถนะประจํากลุม
งานๆ ละ 3 สมรรถนะ มีจุดประสงคเพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับ
หนาท่ีและสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน และกําหนดใหขาราชการทุกคนตองมี
สมรรถนะหลักรวมกัน 5 สมรรถนะ ซ่ึงเปนคุณลักษณะรวมกันของขาราชการพลเรือน มี
จุดมุงหมายเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน สวนองคกรธุรกิจหลายแหง
ท่ีมีช่ือเสียงไดมีการนําเอาระบบสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน บริษัท ปูนซิ
เมนตไทย จํากัด (มหาชน) ธนาคารกสิกรไทย สวนภาคราชการ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน ไดจัดทําโมเดลสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนไทย  
  
 จากความเปนมาของสมรรถนะ จะพบวา มีการนําแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมาประยุกตใช
กันอยางกวางขวางท้ังองคกรภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และองคกรเอกชน ในการนําสมรรถนะไปใชใน
แตละองคกร โดยจะมีการพิจารณาจากวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร เพื่อท่ีจะกําหนด
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
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ความหมายของสมรรถนะ 
  
 สมรรถนะตามความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (ราชบัณฑิตยสถาน, 
2542) ใหความหมายของสมรรถนะ เชนเดียวกับคําวา สามารถ 
  
 McClelland (1993 อางใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) ไดใหคําจํากัดความ สมรรถนะ
หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูในปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผล
การปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ สมรรถนะประกอบดวยองคประกอบ 
5 สวน กลาวคือ สวนท่ีเปนความรู และทักษะนั้น ถือวาเปนสวนท่ีแตละคนสามารถพัฒนาใหมีข้ึน
ไดไมยากนัก ดวยการศึกษาคนควาทําใหเกิดความรูและการฝกฝนปฏิบัติทําใหเกิดทักษะ ซ่ึงในสวน
นี้ นักวิชาการบางทานเรียกวา “Hard Skills” ในขณะที่องคประกอบสวนท่ีเหลือ คือ Self-Concept 
คือ ทัศนคติ คานิยมและความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตนเอง รวมท้ัง Trait คือ บุคลิกลักษณะ
ประจําตัวของแตละบุคคล และ Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายในของแตละบุคคล ซ่ึงเปนส่ิง
ที่พัฒนายาก เพราะเปนส่ิงท่ีซอนอยูภายในตัวบุคคลและสวนนี้นักวิชาการบางทานเรียกวา “Soft 
Skills” 
  
 นอกจากน้ี McClelland (1973) ยังไดอธิบายความหมายขององคประกอบสมรรถนะท้ัง  
5 สวน ดังนี้ 
 
 1. ทักษะ (Skills) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความชํานาญ 
เชน ทักษะของหมอฟนในการอุดฟนโดยไมทําใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาทหรือเจ็บ 
 
 2.  ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูภาษาอังกฤษ ความรู
ดานการบริหารตนทุน  
 
 3.  ทัศนคติ คานิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวาตนเอง
เปน (Self-Concept) เชน คนท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเองสูงจะเชื่อวาตนเองสามารถแกไขปญหาตางๆได  
 
 4.  บุคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคล (Trait) เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน เขาเปน
คนนาเช่ือถือและไววางใจได หรือเขามีลักษณะเปนผูนํา  
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 5.  แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูส่ิงท่ี
เปนเปาหมายของเขา เชน บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จ มักชอบต้ังเปาหมายท่ีทาทายและพยายามทํางานให
สําเร็จตามเปาท่ีตั้งไว รวมถึงปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองเสมอ 
 
  พยัต วุฒิรงค (2553) ไดใหความหมาย สมรรถนะ หมายถึง กลุมของมิติผลของการปฏิบัติงานท่ี
สามารถสังเกตเห็นได รวมถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล กลุมกระบวนการ 
และองคการท่ีเช่ือมตอกับผลการปฏิบัติงานท่ีสูงและทําใหองคการมีความไดเปรียบในการแขงขัน
อยางถาวร จากนิยามน้ี สมรรถนะอาจรวมขอบเขตอยางกวางขวางของบุคคล กลุม หรือองคการ 
ประกอบดวย 
 
 1.  ความรูหรือทักษะ ซ่ึงสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 
  
 2.  ความรูหรือทักษะท่ีจําเปนตอความสําเร็จในอนาคต 
 
 3.  Intellectual หรือ Behavioral Best Practice ของผลการดาํเนินงานขององคการหรือธุรกจิ 
 
 4.  กระบวนการยกระดับผลการปฏิบัติงานขององคการหรือธุรกิจ 
 
 5.  แนวทางใหมของการคิดหรือการปฏิบัติซ่ึงกอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน 
  
 สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เปนกลุมพฤติกรรมท่ีองคการตองการ
จากบุคคลท่ีอยูในองคการ เพื่อท่ีจะนํามาใชในการปฏิบัติงานตามบทบาท หนาท่ี และ ความรับผิดชอบ
ตอตําแหนง เพื่อใหองคการบรรลุเปาประสงคท่ีตองการไว 
 
แนวคิดของสมรรถนะท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ 
  
  สมรรถนะดานความรู  
 1. ระดับการศึกษาอบรม หมายถึง คุณวุฒิท่ีผูฝกสอนไดรับจากการฝกและอบรมเกี่ยวกับ
การเปนผูฝกสอน ผลการศึกษาสวนใหญพบวาระดับการศึกษามีผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพ 
ผลการวิจัยของ Judge et al. (1994) ท่ีพบวาระดับการศึกษาสงผลทางบวกตอเงินเดือน สอดคลอง
กับ เจริญ กระบวนรัตน (2545) กลาวถึง กุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูปรัชญาการฝกสอนกีฬาอยาง
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ไดผลท่ีสุด คือ ความรูซ่ึงแยกออกไดเปน 2 สวน ไดแก ความรูท่ีเกิดจากความเขาใจหรือการไดรูจัก
ตนเองมากข้ึนสวนหนึ่งกับอีกสวนหนึ่งคือความรูในส่ิงท่ีตนเองปรารถนาหรือตองการท่ีจะรูเพื่อ
เปนหนทางกาวไปสูความสําเร็จ บางคร้ังผูฝกสอนอาจตองทําหนาท่ีเสมือนนักเรียนท่ีตองเต็มใจรับ
ฟงความคิดเห็น เรียนรู และแสวงหาความรูใหมเพื่อพัฒนาตนเอง ดังนั้นจึงสรุปไดวา ระดับการศึกษา
และอบรมนาจะสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน 
 
 2.  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานหรือจํานวนปท่ีผูฝกสอน
ทํางานดานการฝกสอนฟุตบอล มานับตั้งแตเร่ิมจนถึงปจจุบัน ผลการวิจัยสวนใหญพบวา อายุการ
ทํางานในอาชีพมีอิทธิพลตอความสําเร็จในอาชีพ ไมวาจะเปนการมีตําแหนงทางการบริหารท่ีสูงข้ึน 
(Melamed and Tuvia, 1995) รวมท้ังความสําเร็จในเร่ืองของการมีรายไดท่ีสูงข้ึน (Cox and Harquail, 
1991) เชนเดียวกับความสําเร็จของ Jose Mourinho วา ตลอดชีวิตการเปนนักเตะอาชีพไมเคยมีความ 
สําเร็จเปนช้ินเปนอัน จากชวงแรกๆกับเบเลเนส กอนตอมากับ ริโอ อาฟ และเซซิมบา แตดูเหมือน 
Jose Mourinho เปนคนถูกชะตากับความสําเร็จ ไมชวงหน่ึงก็เวลาใดอยางไมมีทางเล่ียง แมแตตอน
ท่ีไมมีบทบาทอะไรมากไปกวาแคแปลภาษา ถอดคําพูดให Sir Bobby Robson หนแรกท่ีสปอรตต้ิง 
ลิสบอน จากน้ันยังตามมารวมงานท่ีปอรโต และบารเซโลนา จากวัยเด็ก Jose Mourinho ใชชีวิตอยู
กับเกมฟุตบอลมาโดยตลอด เร่ิมเรียนวิชาจากพอท่ีมีอาชีพเปนโคช กอนตอมาเรียนจบไดปริญญา
วิทยาศาสตรการกีฬาจาก ISEF สถาบันระดับอุดมศึกษาในลิสบอน พื้นฐานเหลานี้สามารถใชอธิบาย
ไดสวนหนึ่งในความเปนเจาแหงสูตรการซอม และความละเอียดลออทุกข้ันตอนของการเตรียม
ความพรอมกอนแขง การเปนผูชวยโคชของ Sir Bobby Robson และ Louis van Gaal อาจนําความ 
สําเร็จมาให Jose Mourinho ดังนั้นจากการศึกษาท่ีรวบรวมมาไดทําใหสรุปไดวาการส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานนาจะสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน  
 
 สมรรถนะดานทักษะ  
 
 1.  การสอนงาน การที่จะเปนผูฝกสอนกีฬาท่ีมีประสิทธิภาพจะตองทําหนาท่ีเปนครูสอน
กีฬาท่ีดี ความหมายของคําวา “ครูท่ีดี” หมายถึง ควรเปนผูท่ีมีความพรอมในดานความรูความสามารถ
ในการถายทอดเทคนิค ทักษะ ในแตละข้ันตอนของการฝกกีฬาชนิดหรือประเภทนั้นๆ ไดอยาง
ถูกตอง ชัดเจน เขาใจงาย สามารถประยุกตใชวิธีการฝกไดในทุกสถานการณ (เจริญ กระบวนรัตน, 
2545) เชนเดียวกับ Martens (1981) อธิบายวา การฝกท่ีดีคือการสอนที่ดี กระบวนการสอนที่ดี 
ประกอบดวย การมีปรัชญาในการสอนท่ีถูกตอง การส่ือสารท่ีดี การเขาใจในพฤติกรรมของนักกีฬา 
การรูข้ันตอนการฝกสอนอยางดีท้ังเทคนิคและแทกติกของกีฬา และการเตรียมตัวเพื่อเปนผูให
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คําแนะนําไดอยางมีประสิทธิภาพตลอดเกมการแขงขัน สวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ Frost (2009) ได
ศึกษาคุณลักษณะของผูฝกสอนท่ีประสบความสําเร็จในการเปนผูฝกสอนกีฬาพบวาคุณลักษณะแรก
ของการเปนผูฝกสอนท่ีประสบความสําเร็จคือ ดานคุณภาพการสอน จากผลการศึกษาจึงสรุปไดวา 
การสอนงานนาจะสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน  
 
  2.  ความฉลาดทางอารมณ กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ไดพัฒนาแนวคิดเร่ือง 
ความฉลาดในอารมณ โดยแบงความฉลาดทางอารมณออกเปน 3 ประการ (กระทรวงสาธารณสุข, 
2543) 
 
  2.1  ความดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง
ได รูจักเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม 
 
  2.2  ความเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ
แกปญหา และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืน 
  
   2.3  ความสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจใน
ตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ  
 
  จากงานวิจัยของ วลัยพร ศิริภิรมย (2550) พบวา ความฉลาดทางอารมณ สงผลทางบวกตอ
ความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหารสตรีในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน
อยางมีนัยสําคัญ ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณนาจะสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของ
ผูฝกสอน 
     
  สมรรถนะดานความเชื่อในตนเอง  
 
 ความเช่ืออํานาจในตน (Internal Locus of Control) หมายถึง ความเช่ือในอํานาจของบุคคล
ท่ีวารางวัลและผลลัพธ ถูกควบคุมโดยการกระทําของตนเอง ความเช่ือในอํานาจตนเปนจิตลักษณะ
ท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีจะสงผลตอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดังท่ี ดวงเดือน พันธุมนาวิน 
(2537 อางใน นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542) ไดรวบรวมผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของกวา 30 เร่ือง และเสนอไว
ในทฤษฎีตนไมจริยธรรม วาความเช่ืออํานาจในตน เปนจิตลักษณะหนึ่งท่ีสงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ ในทฤษฎีตนไมจริยธรรมใหความหมายความเช่ืออํานาจในตนวา หมายถึง 
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ความเชื่อท่ีวาผลท่ีเกิดกับตนสวนใหญเปนเพราะการกระทําของตนเองมากกวาจะเกิดจากความ
บังเอิญหรือส่ิงศักดิ์สิทธ์ิดลบันดาล สอดคลองกับ Alex Ferguson กลาววา เม่ือเขารับตําแหนง
ผูจัดการทีมคร้ังแรกท่ีสโมสรอีสตสเตอรลิงเชียร เม่ือเดือนกรกฎาคม 1974 ถึงหลักการทํางาน
ประจําใจท่ียึดม่ัน และยังถือปฏิบัติมาโดยในการคุมทีมฝกซอม คือยึดหลักวาตองทําซํ้า ๆ จนข้ึนใจ 
เพราะการฝกซอมซํ้า ๆ จะชวยใหมีสมาธิ และปรับปรุงเทคนิค ชวยใหเคล่ือนไหวไดอยางอัตโนมัติ 
สาเหตุท่ี David Beckham ไดช่ือวา เปนนักเตะท่ียอดเยี่ยมท่ีสุดในอังกฤษ มิใชเปนเพราะพรสวรรค 
แตรูจักแสวงหาความสําเร็จดวยการทุมเทฝกซอม ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความเช่ืออํานาจในตนนาจะ
สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน (นุน, 2000) 
  
 สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล  
 
  ความถูกตองชอบธรรมหรือจริยธรรมซ่ึง ลวน สายยศ (2543) ใหความหมายของจริยธรรม 
หมายถึง การพิจารณาตัดสินใจประพฤติหรือกระทําโดยอาศัยหลักของคานิยมและหลักศีลธรรม 
เม่ือพบกับสถานการณหนึ่งสถานการณใด นั่นคือจริยธรรมเปนการแสดงพฤติกรรมของคนเม่ือพบ
สถานการณหนึ่ง ซ่ึงสรุปลักษณะไดดังนี้  
 
 1.  ดานความรูความคิด ไดแก ส่ิงดี-เลว, สมควร-ไมสมควร, ปรารถนา-ไมปรารถนา 
 
 2.  ดานความรูสึก ไดแก ความซ่ือสัตย ความเมตตา ความประหยัด ความเคารพตอกฎเกณฑ 
ความเสียสละ ความรับผิดชอบ ความรักชาติ ฯลฯ 
 
 3. ดานการแสดงพฤติกรรมปฏิบัติ การไมเอารัดเอาเปรียบ การไมโกหกหลอกลวง  
 
 อุษณา  ภานุเมศ (2555) ไดศึกษาเร่ือง สมรรถนะสําหรับผูฝกสอนกรีฑาสมาคมกรีฑาแหง
ประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ พบวา สมรรถนะท่ีสําคัญท่ีสุดคือ การยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม ผูใหขอมูลไดลงความเห็นเลือกสมรรถนะดานน้ี เนื่องจากเห็นวา เร่ืองของ
ความซ่ือสัตย การประพฤติปฏิบัติตนท่ีเหมาะสม นั้นมีความสําคัญ เพื่อสรางความเช่ือม่ันและความ
ศรัทธาในการทํางาน และอยูรวมกันไดอยางมีความสุข ซ่ึงจะสะทอนถึงการมีธรรมาภิบาลในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลและขององคการตอผูอื่นดวย ซึ่งผลที่ไดมีความคลายคลึงกับคํานิยามของ
สมรรถนะดานนี้ท่ีหมายถึง การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย 
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คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ ดังนั้นจึงสรุปไดวา จริยธรรมนาจะสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ของผูฝกสอน 
  
   สรรถนะดานแรงจูงใจ  
 
  สมรรถนะดานแรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลในการท่ีจะกระทําส่ิงใดส่ิง
หนึ่งใหลุลวง ไมยอทอตออุปสรรค มีความรับผิดชอบในการทํางานสูง โดยพยายามแขงขันกับ
มาตรฐานอันดีเยี่ยมท่ีผูอ่ืนกําหนดข้ึน และพยายามแขงขันกับตัวเองเพื่อมุงไปสูจุดมุงหมายท่ีตั้งไว  
 
 บรรยงค  โตจินดา (2542) ไดศึกษาความคาดหวังและเสนทางเปาหมายของพนักงานโดย
มุงเนนท่ีการสรางภาวะจูงใจพบวา ปจจัยท่ีสําคัญ 3 ประการ ท่ีกําหนดพฤติกรรมของพนักงานคือ 
 
 1.  คุณคาของส่ิงลอใจท่ีมีตอพนักงานโดยตรง คือ มีความสําคัญยิ่งตอเขาและจะไดมาดวย
การทํางานเทานั้น เชน การประกาศกิตติคุณ การไดรับเบ้ียขยัน การเล่ือนตําแหนง 
   
 2.  พนักงานคิดวาจะไดส่ิงท่ีพอใจโดยการปฏิบัติตามวิธีทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหทําซ่ึง
ส่ิงลอใจนั้นผูบริหารเปนคนกําหนด เชน การข้ึนเงินเดือน การใหโบนัส และคาลวงเวลา  
 
 3.  ความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานน้ันของตัวพนกังานเอง 
  
  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิเปนจิตลักษณะท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีจะสงผลตอการประสบผลสําเร็จ
ในการทํางาน ดังท่ี ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2537 อางใน นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542) ไดรวบรวม
ผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของกวา 30 เร่ือง และเสนอไวในทฤษฎีตนไมจริยธรรมวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิเปน
จิตลักษณะหนึ่งท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ เชนเดียวงานวิจัยของ นวลฉวี 
ประเสริฐสุข (2542) และ วลัยพร  ศิริภิรมย (2550) พบผลการวิจัยในทํานองเดียวกันวา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิสงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรี ดังนั้น จึงสรุปไดวา การมุงเนนใน
ความสําเร็จหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ินาจะสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน 
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แนวคิดทฤษฎภีาวะผูนาํ 
  
 ผูนําเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จหรือลมเหลวของงานและองคการ ในอดีตมีความเช่ือวา
การเปนผูนํานั้นเปนมาโดยกําเนิด พรอมกับคุณลักษณะเฉพาะท่ีคนท่ัวไปไมมี ปจจุบันความเช่ือ
ดังกลาวไดเปล่ียนไปวา ผูนํามิไดเปนมาโดยกําเนิด การเปนผูนําสามารถสรางข้ึนไดจากการที่ผูนั้น
ใชความพยายามและการทํางานหนัก การเปนผูนําจึงเปนเร่ืองท่ีเรียนรูได ภาวะผูนําเปนคําท่ีมีผูให
นิยามมากมาย แตท่ีคนสวนใหญเขาใจตรงกันก็คือ เปนกระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหน่ึง
ตั้งใจใชอิทธิพลตอผูอ่ืน เพ่ือใหปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามท่ีกําหนด รวมท้ังการสรางความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในองคการ ภาวะผูนําจึงเปนกระบวนการอิทธิพลท่ีชวยใหกลุมสามารถบรรลุเปาหมาย 
(วิชัย  ตันศิริ, 2549; กอง  ไชยณรงค, 2552) 
  
 การศึกษาภาวะผูนําอยางมีระบบไดดําเนินการตอเนื่องมารวมรอยปเกดิมุมมองและความ
เช่ือตาง ๆ ท่ีพัฒนามาเปนทฤษฎีภาวะผูนําจํานวนมากมาย ผูวิจยันําเสนอทฤษฎีภาวะผูนําท่ีแบงได
เปน 3 กลุม คือ กลุมท่ี 1 ทฤษฎีภาวะผูนําคุณลักษณะ กลุมท่ี 2 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบพฤตกิรรมศาสตร 
และกลุมท่ี 3 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ  
   
 ทฤษฎีภาวะผูนําคุณลักษณะ (Trait Theory)  
 
 เริ่มตนระหวางสงครามโลกครั้งที่ 1 ไดมีนักจิตวิทยาในกองทัพของสหรัฐอเมริกาได
ทําการคนควาวิธีในการคัดเลือกนายทหาร การคนควาดังกลาวไดจุดประกายใหเกิดความกระตือรือรน
สนใจในการทําวิจัยทางวิทยาศาสตรในเร่ืองนี้อยางจริงจังภายหลังจากท่ีสงครามยุติลง นักวิจัยในยุค
ตน ๆ จึงเร่ิมพยายามที่จะระบุลักษณะเดนสําคัญ ๆ ซ่ึงเปนตัวจําแนกระหวางบุคคลท่ีเปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพออกจากบุคคลท่ีไมใชผูนําโดยเรียกวายุคของคุณลักษณะผูนํามีนักวิชาการท่ีสําคัญ 
เชน Stogdill (1974) ไดทําการสํารวจงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําจํานวน 287 ช้ิน ท่ีทําข้ึน
ระหวางป 1904–1970 เพื่อรวบรวมคุณลักษณะของผูนําท่ีมักคนพบในงานวิจัยเหลานั้น ผลการ
สํารวจพบวาผูนํามักจะมีคุณลักษณะท่ีดีกวาหรือมากกวาผูตามในดานตาง ๆ ดังนี้ สติปญญา การมี
สวนรวม การพึ่งพาได สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ กิจกรรม การเขาสังคม ความม่ันใจในตนเอง 
ความทะเยอทะยาน ความคิดริเร่ิม การตัดสินใจ การปรับตัว ความเสมอตนเสมอปลาย ความรู
เกี่ยวกับงาน ความรวมมือ ทักษะในการพูด และความรับผิดชอบ Northouse (2004) สรุปวา
คุณลักษณะภาวะผูนําหลักควรประกอบดวย ความเฉลียวฉลาด ความเชื่อม่ันในตนเอง ความ
แนนอนชัดเจน ความซ่ือสัตย และความสามารถในการเขาสังคม กลาวโดยสรุปวา คุณลักษณะท่ี
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สําคัญท่ีจะอยูควบคูกับผูนําตลอดเวลา คือ สติปญญา ความเช่ือม่ันในตนเอง คุณลักษณะเดน ความมี
พลังในการทํางาน และความรอบรูในงาน (Champoux, 2006) ในเวลาตอมาพบวามีคุณลักษณะ 6 
ประการสําคัญท่ีมีความสัมพันธตอภาวะผูนําไดแก แรงขับ ความปรารถนาท่ีจะนํา ความซ่ือสัตย
สุจริต ความเช่ือมั่นในตนเอง ความสามารถทางสติปญญา และความรอบรูในงานหรือกิจการท่ีทํา 
ซ่ึงคุณลักษณะดังกลาวลวนเปนคุณลักษณะสําคัญของผูนํา องคประกอบสําคัญของผูนําในยุคตอ ๆ 
มา (กฤษดา ผองพิทยา, 2547; รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544; ภาวัฒน พันธุแพ, 2546ก, 2546ข; 
DuBrin, 1996; Champoux, 2006; Daft, 2006) 
 
ทฤษฎีภาวะผูนําพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Theory) 
 
 ชวงปลายทศวรรษท่ี 1940 นักวิจัยสวนใหญหันเหการศึกษาภาวะผูนําท่ีมุงเนนดานคุณลักษณะ
ไปสูการศึกษาภาวะผูนําในเชิงกระบวนการและกิจกรรมของผูนําซ่ึงสามารถมองเห็นไดชัดเจน เรียกวา 
การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมโดยพิจารณาวา มีพฤติกรรมใดบางท่ีผูนําท่ีประสบความสําเร็จ
แตกตางจากผูนําท่ีไมประสบความสําเร็จ การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมท่ีมีทฤษฎีท่ีสําคัญ ไดแก 
การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท และมหาวิทยาลัยมิชิแกน  
  
 1.  การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท คณะนักวิจัยไดสรุปผลการวิจัยโดย
จําแนกพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 มิติ ไดแก ดานกิจสัมพันธอันเปนพฤติกรรมการริเร่ิม
โครงสรางงานกับดานมิตรสัมพันธอันเปนพฤติกรรมการเขาใจ เห็นใจผูอ่ืนเปนคร้ังแรกท่ีเนน
ความสําคัญท้ังของงานและคนในการประเมินพฤติกรรมของผูนํา พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงดานกิจ
สัมพันธเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกตอผูตามโดยมุงท่ีความสําเร็จขององคการในเร่ือง
เกี่ยวกับการจัดโครงสรางของงานและองคการ การกําหนดคุณลักษณะของงานท่ีตองการ การกําหนด
บทบาทของผูนําและผูตาม การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ สวนพฤติกรรมผูนําที่มุงดาน
มิตรสัมพันธ เปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกตอผูตามดวย การกําหนดวิธีส่ือสาร การกําหนด
กระบวนการวิธีการทํางาน การรับฟงปญหาของผูตามอยางต้ังใจ การรับฟงขอเสนอแนะของผูตาม 
การแสดงความเอ้ืออาทรหวงใยตอปญหาและความตองการของลูกนอง เปนตน (Northouse, 2004; 
Daft, 2006) พฤติกรรมท้ัง 2 ดาน เกี่ยวของสัมพันธกันดังภาพท่ี 5  
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ภาพท่ี 5  แบบของผูนําตามการศึกษาภาวะผูนําของมหาวทิยาลัยโอไฮโอสเตท 
ท่ีมา: DuBrin (1996) 
 
 2.  การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน คณะนักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนได
จําแนกพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 แบบ ไดแก พฤติกรรมของผูนํามุงท่ีการผลิตกับพฤติกรรม
ของผูนํามุงท่ีพนักงาน   โดยผูนํามุงท่ีการผลิตเปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ท่ี เกี่ยวกับ
กระบวนการที่นําไปสูการผลิต เชน พฤติกรรมในการกําหนดมาตรฐาน การจัดแบงงาน การอธิบาย
ข้ันตอนและวิธีการทํางาน การนิเทศตรวจสอบการปฏิบัติงานของคน ท้ังนี้เพ่ือประกันความสําเร็จ
ของงาน ผูนํามุงท่ีพนักงาน เปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรมตอพนักงาน ดวยการกระตุนใหเขามามีสวน
รวมในการกําหนด เปาหมายการทํางาน การตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับการทํางาน พฤติกรรมของผูนําจะ
แสดงออกดวยการไววางใจ เคารพตอกัน ใชวิธีจูงใจตอการทํางานเพื่อใหไดผลผลิตออกมาสูง 
พฤติกรรมของผูนํามุงท่ีการผลิตและมุงท่ีพนักงาน จึงมีความคลายคลึงกับพฤติกรรมมุงกิจสัมพันธ
และมุงมิตรสัมพันธท่ีกลาวมาแลวตามลําดับ (Northouse, 2004; Daft, 2006; DuBrin, 1996; 
Champoux, 2006; Yukl, 2006) 
  
 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Leadership Theory) 
 
 ภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีมีความสลับซับซอนท่ีเกิดข้ึนจากความสัมพันธทางสังคม โดย
มีผลกระทบมาจากปจจัยแวดลอมตาง ๆ ซ่ึงรวมเรียกวา สถานการณท่ีประกอบดวย ลักษณะของ
ผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของงานท่ีตองปฏิบัติ และธรรมชาติขององคการ มีทฤษฎีภาวะผูนําหลาย
ทฤษฎีซ่ึงใหความสําคัญของสถานการณ จะกลาวเปนเพียง 2 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีภาวะผูนําตาม
สถานการณของ Fiedler และทฤษฎีเสนทาง-เปาหมาย (Path-goal Theory)  

กิจสัมพันธตํ่า 
มิตรสัมพันธสูง 

กิจสัมพันธสูง 
มิตรสัมพันธสูง 

กิจสัมพันธตํ่า 
มิตรสัมพันธตํ่า 

กิจสัมพันธสูง 
มิตรสัมพันธตํ่า 

สูง 

สูง ตํ่า 

มุงมิตรสัมพันธ 

มุงกิจสัมพันธ 
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   3.1  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler แมจะมีนักวิชาการหลายคนท่ีเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีเกี่ยวของกับสถานการณก็ตาม แตบุคคลแรกท่ีไดรับการยอมรับอยาง
กวางขวางท่ีสุด ไดแก Fiedler เม่ือป 1967 ซ่ึงเรียกวา ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler 
ซ่ึงประกอบดวยหลักการสําคัญอยู 3 ประการ ไดแก 1) แบบภาวะผูนําถูกกําหนดโดยระบบแรงจูงใจ
ของผูนํา 2) การควบคุมสถานการณข้ึนอยูกับสามปจจัย คือ บรรยากาศของกลุม โครงสรางของงาน 
และอํานาจในตําแหนงของผูนํา 3) ประสิทธิผลของกลุมข้ึนอยูกับการจับคูท่ีเหมาะสม ระหวางแบบ
ภาวะผูนํากับการควบคุมสถานการณ จากการศึกษาอันยาวนานทําให Fiedler เชื่อวา ผูนําจะมี
บทบาทภาวะผูนําเปนแบบใดแบบหน่ึง ไดแก แบบภาวะผูนําท่ีมุงงาน (Task-oriented Leadership) 
หรือแบบภาวะผูนําท่ีมุงความสัมพันธ (Relationship-oriented Leadership) ซ่ึงสามารถวัดจาก
บุคลิกภาพและแรงจูงใจของผูนั้น โดย Fiedler ไดพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพฉบับยอข้ึน เรียกวา 
แบบวัดเพื่อนรวมงานท่ีพึงประสงคนอยท่ีสุด (Least Preferred Co-Worker Scale) หรือเรียกยอ ๆ วา 
แบบวัดแอลพีซี (LPC) ซ่ึงเปนการวัดท่ีมีลักษณะของการจําแนกความหมาย คะแนนแอลพีซีท่ีไดจะ
เปนเคร่ืองบงช้ีแบบภาวะผูนํา กลาวคือ ถาผูตอบไดคะแนนแอลพีซีต่ํา แสดงวา ผูนั้นเปนบุคคลท่ีมี
แรงจูงใจมุงงาน (Task-motivated) แตถาไดคะแนนแอลพีซีสูงก็แสดงวาผูตอบมีแรงจูงใจมุง
ความสัมพันธ (Relationship-motivated) Fiedler ไดกําหนดใหสถานการณประกอบดวย 3 ตัวแปร 
ไดแก ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก โครงสรางของงาน และอํานาจในตําแหนง (Northouse, 
2004; Daft, 2006) 
 
   3.2  ทฤษฎีเสนทาง-เปาหมาย เปนทฤษฎีเชิงสถานการณท่ีพัฒนาโดย House and 
Mitchell (1974) ไดเสนอวาผูนําสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานแกผูตามไดโดยเพิ่มจํานวน
และชนิดของรางวัลผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานน้ัน ผูนํายังสามารถสรางแรงจูงใจดวยการ
ทําใหเสนทางท่ีจะไปสู เปาหมายชัดเจนข้ึน และงายพอท่ีผูปฏิบัติจะสามารถทําสําเร็จซ่ึงผูนําแสดง
พฤติกรรมดวยการชวยเหลือแนะนํา สอนงาน และนําทาง หรือเปนพี่เล้ียงคอยดูแล นอกจากนี้ผูนํา
ยังชวยสรางแรงจูงใจไดดวยการชวยแกไขอุปสรรคขวางกั้นหนทางไปสูเปาหมาย รวมท้ังสามารถ
ชวยในการทําใหตัวงานเองมีความนาสนใจ และทําใหผูตามเกิดความพึงพอใจตองานท่ีทํา  
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ภาพท่ี 6  กรอบแนวคิดทฤษฎีเสนทาง-เปาหมาย 
ท่ีมา: Northouse (2004) 
  
 กรอบแนวคิดของทฤษฎีเสนทาง-เปาหมายตามภาพที่ 4 แสดงใหเห็นวา โดยทฤษฎี
เสนทาง-เปาหมายน้ี ความรับผิดชอบของผูนําก็คือ การเพิ่มแรงจูงใจใหแกผูตามใหสามารถบรรลุ
ไดท้ังเปาหมายสวนตน และเปาหมายขององคการ ในขณะเดียวกันผูนําสามารถเพ่ิมแรงจูงใจแกผู
ตามไดดวยวิธีใดวิธีหนึ่งในสองวิธีตอไปน้ี คือ ทําใหเสนทางท่ีผูตามจะไดรับรางวัลตอบแทนใหมี
ความชัดเจน การท่ีผูนําทําความตกลงท่ีชัดเจนกับผูตามเพ่ือกําหนดพฤติกรรมหรือวิธีการทํางานให
สําเร็จแลวจะไดรับรางวัลตอบแทนจากองคการอยางไร และใชการเพิ่มปริมาณรางวัล ท่ีตาม
ยอมรับในคุณคาและมีความตองการ ซ่ึงไดแก การท่ีผูนําพูดคุยกับผูตามเพ่ือจะไดทราบวา รางวัล
อะไรที่ผูตามถือวาสําคัญแกตน กลาวคือ ผูตามตองการรางวัลท่ีเปนแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงาน
เองหรือตองการรางวัลท่ีเปนแรงจูงใจจากภายนอก เชน การข้ึนเงินเดือน หรือการเล่ือนตําแหนง
หนาท่ีการงานสูงข้ึน 
 
 

ภาวะผูนําแบบเสนทาง - เปาหมาย 

ผูใตบังคับบัญชา เปาหมาย 
(ผลผลิต) 

อุปสรรค 

เสนทาง เสนทาง 

ภาวะผูนําแบบเสนทาง–เปาหมาย 
 กําหนดเปาหมาย 
 ทําเสนทางใหชัดเจน 
 เคล่ือนยายอุปสรรค 
 ใหการสนับสนุน 
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 ผลการศึกษาของ House and Mitchell (1974)  พบวา สถานการณท่ีแตกตางกันยอมตองการ
พฤติกรรมแบบผูนําท่ีตางกัน นอกจากนี้ในบางเหตุการณผูนําอาจจําเปนตองใชการผสมของแบบ
ภาวะผูนําตาง ๆ เขาดวยกันอยางเหมาะสมมากกวาการเลือกใชแตแบบภาวะผูนําเดิมอยูตลอดเวลา 
(Northouse, 2004; Yukl, 2006) ภาวะผูนําตามสถานการณเปนการผสมผสานของคุณลักษณะผูนํา 
พฤติกรรมผูนํา สภาพแวดลอมตาง ๆ ไมวาจะเปนโครงสรางองคการ ความสัมพันธผูนํากับสมาชิก 
อํานาจของผูนํา ความชัดเจนของเปาหมาย การขจัดปญหาอุปสรรคและการใหรางวัลและการสอน
งานใหกับสมาชิกของผูนําซ่ึงพัฒนามากข้ึนกวาผูนําใน 2 ยุคแรก (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544; สุ
เทพ พงศศรีวัฒน, 2550; Champoux, 2006; DuBrin, 2006; Daft, 2006; Yukl, 2006) 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําเต็มรูป (Full-Range of Leadership)  
  
 ทฤษฎีภาวะผูนําเต็มรูป เปนการผสมผสานคุณลักษณะภาวะผูนํายุคตาง ๆ เขาดวยกันมุงท่ี
จะพยายามพัฒนาภาวะผูนําและผูตามรวมท้ังจริยธรรมของผูนําและผูตามใหสูงข้ึน ประกอบไปดวย 
ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) โดย Bass and Avolio 
(1991) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําเต็มรูป โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามโมเดลภาวะ
ผูนําท่ีเขาเคยเสนอในป 1985 โมเดลภาวะผูนําเต็มรูปในระยะแรก ประกอบดวยองคประกอบของภาวะ
ผูนําแบบเปล่ียนสภาพ 4 องคประกอบ และองคประกอบของภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 2 องคประกอบ 
(Antonakis, Avolio and Sivasubramaniam, 2003; Northouse, 2004) Bass และคณะพัฒนาโมเดลภาวะ
ผูนําเต็มรูปนี้จากพื้นฐานทฤษฎีและการทดลองซํ้า ๆ หลายคร้ังเพื่อความสมบรูณของโมเดล 
ปจจุบันภาวะผูนําเต็มรูปประกอบไปดวย 9 องคประกอบแยกเปน ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ 5 
องคประกอบ ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 2 องคประกอบ และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 1 
องคประกอบ (Bass, 1998; Avolio, 1999; Bass and Avolio, 1994) ดังตอไปนี้ 
   
 1.  ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ 
 
   ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพมีจุดเร่ิมตนมาจากทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic 
Leadership) กระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยา และนักรัฐศาสตรท่ีศึกษาดานภาวะผูนํา ทําให
นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการแสดงความสนใจอยางมากตอภาวะผูนําแบบมีบารมี การบริหาร
องคการตาง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันวามีความตองการและจําเปนตองมีการเปล่ียนแปลง
ในการดําเนินการเร่ืองตาง ๆ เพื่อใหองคการสามารถอยูไดในสภาวะท่ีมีการแขงขันทางเศรษฐกิจสูง 
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(Yukl, 2006) ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม หรือเปน
กระบวนทัศนใหมของผูนําเปนความริเร่ิมของ Downton (1973) ในการพยายามจําแนกภาวะผูนํา
แบบเปล่ียนแปลงออกจากภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน เพื่อช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางผูนําในการ
ปฏิรูป ปฏิวัติ กับผูนําตามธรรมดา แตความพยายามของ Downton ไมไดผลนัก (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 
2549; Davies, 2004) ตอมา Burns และ Bass เปนอีกสองคนท่ีไดศึกษาวาภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ
เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพเปนการ
เปล่ียนแปลงกระบวนทัศนไปสูความเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสราง
พลังจูงใจเปนผูมีคุณธรรม และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา ตอมา Burns (1978) เห็นวาภาวะผูนํา
เปนปฏิสัมพันธของบุคคลท่ีมีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู
จุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ  

 

   1.1 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เปนปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามข้ันตน เพื่อ
แลกเปล่ียนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนองความตองการ และเพ่ือ
แลกเปล่ียนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการอยูในระดับข้ันแรก
ตามทฤษฎีความตองการเปนลําดับข้ันของ Maslow  

 

  1.2 ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ เปนปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามข้ันกลางท่ีผูนํา
ตระหนักถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม กอใหเกิดการเปล่ียนสภาพท้ังสองฝาย คือ เปล่ียน
ผูตามไปเปนผูนําแบบเปล่ียนสภาพและเปล่ียนผูนําแบบเปล่ียนสภาพใหเปนผูนําแบบจริยธรรม 
กลาวคือ ผูนําแบบเปล่ียนสภาพจะตระหนักถึงความตองการของ ผูตาม และจะกระตุนผูตามใหเกิด
ความสํานึก และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของ Maslow 
และทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความ
ยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

 

  1.3 ภาวะผูนําแบบจริยธรรม เปนปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามข้ันสูงท่ีผูนําได
ยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของท้ังผูนําและผูตามใหสูงข้ึน และ
กอให เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝาย  อํานาจของผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพอใจตอ 
สภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความ
ตองการในระดับข้ันท่ีสูงกวาเดิมตามลําดับข้ันความตองการของ Maslow หรือระดับการพัฒนา
จริยธรรมของ Kohlberg แลวจึงดําเนินการเปล่ียนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดหมายท่ีสูงข้ึน 
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  สภาวะผูนําท้ังสามมีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนอยูปลายสุด
ของแกน ตรงกันขามกับผูนําแบบเปล่ียนสภาพ ซ่ึงมุงเปล่ียนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 
องคประกอบท่ีสําคัญมีพฤติกรรมเฉพาะ 5 ประการแตยังเรียกวา “4I” (รัตติกรณ จงวิศาล, 2543; 
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2549; Chirametakorn, 2001; Cheaupalakit, 2006; Northouse, 2004) มี
รายละเอียดดังนี้ คือ 
 
 1.  คุณลักษณะการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence Attributes) หมายถึง 
คุณสมบัติภายในและระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการ
ทําใหผูรวมงานมีการยอมรับ เช่ือมั่นศรัทธา ภาคภูมิใจ และไววางใจในความสามารถของผูนํามี
ความยินดีท่ีจะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูนําจะมีการประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชน
แกผูอ่ืน เสียสละเพื่อประโยชนของกลุม เนนความสําคัญในเร่ืองคานิยม ความเช่ือและการมีเปาหมายท่ี
ชัดเจน มีความม่ันใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรค ผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการมีวิสัยทัศนและ
การถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูรวมงาน มีความมุงม่ันและทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความ 
สามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณตนเอง มีการเห็นคุณคาในตนเอง มีศีลธรรมและ
จริยธรรมซ่ึงจะมีคุณลักษณะภายในจิตใจมองไมเห็นจนกวาจะแสดงพฤติกรรมนั้นออกมา (Bass 
and Avolio, 1994; Bass, 1998; Avolio, 1999; Antonakis, Avolio, and Sivasubramaniam, 2003; 
Northouse, 2004) 
 
 2.  พฤติกรรมการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence Bebavior) หมายถึง การ
แสดงออกของผูนําท่ีตองการใหผูตามกระทําตามความตองการของผูตามเองมากกวาการกระทําตาม
กฎเกณฑของผูนํา ดวยการแสดงเปนตัวอยางดวยมาตรฐานท่ีสูงท้ังทางดานพฤติกรรม ดานจริยธรรม
และการปฏิบัติตามคุณธรรม (Chirametakorn, 2001; Cheaupalakit, 2006; Antonakis, Avolio, and 
Sivasubramaniam, 2003; Bass and Avolio, 1994) ผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนํา
จะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน
และเพ่ือประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความ
ตั้งใจ การเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและคานิยมของเขา ผูนําจะเสริม
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม และทําให ผูตามมีความเปนพวกเดยีวกนั
กับผูนําและการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาท่ีขององคการ (Bass, 1998; Avolio, 1999; 
Antonakis, Avolio, and Sivasubramaniam, 2003) 
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 3.  การสรางแรงจูงใจท่ีเปนพลังบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผูนําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมาย
และทาทายในเร่ืองงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออก
ซ่ึงความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับ
ภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและส่ือความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการ
อุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเช่ือม่ันและแสดงใหเหน็
ความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชน
ของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอ
เปาหมายระยะยาว และบอยคร้ังพบวาการสรางแรงบันดาลใจน้ีเกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวา
ตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาท่ีตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทาง
ปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Bass and 
Avolio, 1994; Bass, 1998; Avolio, 1999; Antonakis, Avolio and Sivasubramaniam, 2003;  Northouse, 
2004) 
 
 4.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่ผูนํามีการกระตุนผูตาม
ใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ มา
แกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดส่ิงใหมและสรางสรรค โดย
ผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน 
การเปล่ียนกรอบ การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการ
จูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และ
ไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวา
ปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนส่ิงท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความ
เช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจน
ใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงาน
ทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน
ทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการท่ีจะตระหนัก เขาใจ และ
แกไขปญหาดวยตนเอง (Bass and Avolio, 1994; Bass,1998; Avolio, 1999; Antonakis, Avolio, and 
Sivasubramaniam, 2003; Northouse, 2004) 
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 5.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูนําจะมีความ 
สัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผู
ตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูจะเปนโคช และเปนท่ีปรึกษาของผูตาม แตละคน เพื่อการ
พัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและ
เติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะ
มีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการ
สนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติ
ของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจ
มากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตัวเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานท่ีเครงครัดกวา บาง
คนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนํามีการสงเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการจัดการดวยการเดินดู
รอบ ๆ  มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจก
บุคคลเปนบุคคลทั้งคนมากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมี
ประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใสใจเรา ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเคร่ืองมือในการพัฒนา
ผูตามเปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทาทายความ 
สามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในการทํางานท่ี
รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ (Bass and Avolio, 1994; Bass, 
1998; Avolio, 1999; Antonakis, Avolio, and Sivasubramaniam, 2003; Northouse, 2004) 

  

 ภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียน   

 

 เปนกระบวนการท่ีผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม 
ผูนําใชกระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับท่ี
คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความเช่ือม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท 
และเห็นคุณคาของผลลัพธท่ีกําหนด ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงส่ิงท่ีผูตามจะตองปฏิบัติเพ่ือใหไดผลลัพธท่ี
ตองการ ผูนําจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญ
เปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจในบทบาท รวมทั้งผูนําจะตระหนักถึงความตองการ
ของผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทําอะไรเพ่ือท่ีจะบรรลุเปาหมายผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และ
ขอกําหนดงานท่ีชัดเจน ผูนําจะรับรูความตองการของผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมาย และ
เขาใจวาความตองการหรือรางวัลท่ีพวกเขาตองการจะเช่ือมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร 
ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนประกอบดวยพฤติกรรมสําคัญ 2 ประการ (Bass, 1998; Avolio, 1999; Bass 
and Avolio, 2004; Antonakis, Avolio, and Sivasubramaniam, 2003; Northouse, 2004) 
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 1.  การใหรางวัลตามสถานการณ ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทํา
อะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากน้ันจะจัดการแลกเปล่ียนรางวัลในรูปของคํายกยอง
ชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพ่ิมข้ึน ใหโบนัส เม่ือผูตามสามารถบรรลุเปาหมายตามท่ี
คาดหวัง ผูนําแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจข้ันพื้นฐาน
หรือแรงจูงใจภายนอก (Bass and Avolio, 2004; Northouse, 2004) 

 

 2.  การบริหารแบบวางเฉย เปนการบริหารงานท่ีปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม ผูนําไม
พยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน จะเขาไปแทรกตอเม่ือมีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึน หรือการทํางาน
ต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ หรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดย
ไมปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผูนําจะเขาไปเกี่ยวของก็ตอเม่ืองานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน การ
บริหารแบบวางเฉย (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2549; Bass, 1998; Avolio, 1999; Antonakis, Avolio, and 
Sivasubramaniam, 2003; Bass and Avolio, 2004; Northouse, 2004) แบงไดเปน 2 แบบ คือ 

 

  2.1 การบริหารงานแบบเฉยเชิงรับ ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษา
สภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการปฏิบัติงานไมไดมาตรฐานหรือถามีบางอยางผิดพลาด 

 

  2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะ
คอยสังเกตการปฏิบัติงานของผูตาม และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือ
ลมเหลว 

 

 ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย  

  

 พฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา เปนภาวะผูนําท่ีไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมี
การตัดสินใจ ไมเต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เม่ือผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไม
อยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย (Bass, 1998; Avolio, 
1999; Antonakis, Avolio, and Sivasubramaniam, 2003; Bass and Avolio, 2004; Northouse, 2004) 

 

 สรุปไดวา หมายถึง การที่มีบุคคลหนึ่งไปมีอิทธิพลกับบุคคลอีกคนหน่ึงหรือกลุมหนึ่งโดย
ใชพลังอํานาจ อาจมีตัวตนหรือไมมีตัวตนก็ได โดยเกิดเปนผูนําและผูตาม เกิดกระบวนการทีเ่รียกวา
พฤติกรรม ตามรูปแบบตาง ๆ ตามผูตามและสถานการณ โดยผูนํามักจะมีเปาหมายในการนําบุคคล
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ไปปฏิบัติหนาท่ีหรือปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงมี 4 แนวคิดทฤษฎี ไดแก ทฤษฎี
ผูนําตามคุณลักษณะ ทฤษฎีแนวคิดตามพฤติกรรม ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ และทฤษฎีผูนําการ
เปล่ียนแปลง  

 

แนวคิดเก่ียวกับการสนับสนนุจากองคการ 

 

 สําหรับการวิจัยในคร้ังนี้  ผูวิจัยสนใจเฉพาะผลของการสนับสนุนจากองคการตอ
ความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล ซ่ึงอธิบายไดจากทฤษฎีทางสังคมของ Blau (1988) ท่ี
เสนอวา การแลกเปล่ียนทางสังคมเปนการกระทําซ่ึงเปนผลตอเนื่องจากการตอบสนองซ่ึงเปนการ
ใหรางวัลจากผูอ่ืน บุคคลจะสรางความสัมพันธทางสังคมตอกันจากรางวัลซ่ึงแตละคนมีใหกันและ
กัน การอธิบายถึงพฤติกรรมของพนักงานในองคการโดยท่ัวไป พบวา การที่องคการปฏิบัติตอ
พนักงานในทางสงเสริมและเปนประโยชนตอพนักงาน จะทําใหเกิดการแลกเปล่ียนระหวางองคการ
และพนักงานเปนอยางดี กลาวคือ พนักงานก็จะตอบสนองในทางท่ีเปนประโยชนตอองคการใน
ดานตาง ๆ ดวย ดังนั้น จากการแลกเปล่ียนทางสังคมน้ียอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
รวมท้ังทัศนคติตอการทํางานดวย จึงกลาวไดวาหากบุคคลมีการรับรูวาไดรับการสนับสนุนจาก
องคการยอมตอบสนองในทางที่กอใหเกิดประโยชนตอองคการดวยเชนกันและจากการกระทํานี้
สามารถทําใหบุคคลนั้นประสบความสําเร็จในอาชีพดวย  

  

 การสนับสนุนจากองคการ หมายถึง การรับรูของบุคคลท่ีเกี่ยวกับองคการในเร่ืองของการ
ใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ ไดแก การสนับสนุนทางการบริหาร การสนับสนุนในเร่ืองของโอกาสท่ี
จะไดรับการพัฒนาในองคการ ตลอดจนการใสใจขององคการเกี่ยวกับความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน 
และการท่ีองคการเห็นคุณคาของผลงานท่ีพนักงานทํา (Esenberger et al., 1986) โดยพบวา การ
สนับสนุนจากแหลงท่ีทํางานหรือองคการน้ี ท่ีสําคัญก็คือ การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน
และเพื่อนรวมงาน (Ray and Miller, 1994)  

 

 Tharenou and Conroy (1994) ศึกษาถึงผลของปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานสถานการณ
การทํางานตอความกาวหนาในอาชีพ พบวา ตัวแปรดานสถานการณการทํางาน ไดแก การสงเสริม
สนับสนุนในงานอาชีพจากองคการ โอกาสที่จะไดรับการพัฒนาและโครงสรางองคการมีอิทธิพล
มากท่ีสุดตอความกาวหนาในอาชีพของผูบริหาร โดยมีอิทธิพลมากกวาปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงปจจัย
สวนบุคคลดานภูมิหลังท่ีเกี่ยวของกับการทํางานก็มีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพของ
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ผูบริหารเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ Scanduran and Lankau (1997) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับ
ผูบริหารชายและหญิง พบวา การสนับสนุนจากองคการในเร่ืองของการจัดเวลาในการทํางานใหมี
ความยืดหยุนได สงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารหญิง แตไมมีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จของผูบริหารชาย เชนเดียวกับ Cherniss (1991) ท่ีทําการศึกษากับพนักงานบริการสังคม 
พบวา การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพ 

 

แนวคิดเก่ียวกับการสนับสนนุจากจากครอบครัว 

 

 John (1996) ศึกษาถึงปญหาความขัดแยงระหวางการทํางานและครอบครัว มีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จในอาชีพของบุคคล กลาวคือ ขอขัดแยงเกิดจากขอจํากัดในเร่ืองของเวลาที่จะตองใชใน
การทํางาน ท้ังท่ีบานและท่ีทํางาน บทบาทท่ีจะตองทําในครอบครัว ทําใหเกิดขอจํากัดของเวลาการ
ทํางาน การใหเวลากับการทํางานท่ียาวนานก็ยอมเหลือเวลาใหกับครอบครัวนอยลง 

 

 King et al. (1995) ไดเสนอโครงสรางการสนับสนุนจากครอบครัวมี 2 ประการคือ  

 

 1.  การสนับสนุนทางอารมณ (Emotional Social Support) ไดแก พฤติกรรมท่ีแสดงออก
โดยการเห็นอกเห็นใจ และการดูแลเอาใจใส 

 

 2.  การสนับสนุนโดยการชวยเหลือในดานตางๆ (Instrumental Social Support) ซ่ึงการ
สนับสนุนประเภทนี้มีลักษณะเปนการแสดงออก เชน การใหการสนับสนุน สงเสริมเพื่อใหการ
ทํางานประสบความสําเร็จ 

 

 Adams (1996) ไดศึกษาแหลงของการสนับสนุนทางสังคมท่ีเปนแหลงปฐมภูมิ ไดแก การ
สนับสนุนจากหัวหนา จากเพ่ือนรวมงาน และจากแหลงอ่ืน ๆ นอกองคการ เชน เพื่อนหรือ
ครอบครัว เม่ือพิจารณาในสถานการณของการทํางานจะเห็นไดวาการสนับสนุนจากสมาชิกใน
ครอบครัวก็จะมีสวนสําคัญเชนกัน 

  

 กลาวโดยสรุปการสนับสนุนจากครอบครัว หมายถึง การท่ีสมาชิกในครอบครัวใหการ
สนับสนุนตอบุคคลท้ังในดานอารมณ และการสนับสนุนโดยการใหความชวยเหลือตาง ๆ  
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

  ในการนําเสนองานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผู
ฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยน้ัน ผูวิจัยจะนําเสนอตามประเภทของ 
ตัวแปรอิสระตามลําดับตอนี้ คือ  

 
 
 1.  องคประกอบดานสมรรถนะ 
 
   สมรรถนะท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ 
ไดแก แรงจูงใจ คุณลักษณะสวนบุคคล ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ความรูในอาชีพ และทักษะ 

 

   1.1  แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลในการที่จะกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งให
ลุลวง ไมยอทอตออุปสรรค มีความรับผิดชอบในการทํางานสูง โดยพยายามแขงขันกับมาตรฐานอัน
ดีเยี่ยมท่ีผูอ่ืนกําหนดข้ึน และพยายามแขงขันกับตัวเองเพื่อมุงไปสูจุดมุงหมายท่ีตั้งไว จากการรวบรวม
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ในเร่ืองตัวแปรองคประกอบดานสมรรถนะ พบวา แรงจูงใจ สงผลตอความสําเร็จ
ในอาชีพ ดังเชน Wayne et al. (1999) ท่ีศึกษา แรงจูงใจจากการสนับสนุนจากผูบริหารในการทํานาย 
ความสําเร็จในอาชีพ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางซ่ึงมีท้ังผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวม
จํานวน 245 คน พบวา แรงจูงใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ การศึกษาของ นวลฉวี 
ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคาร
พาณิชยไทย ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรแรงจูงใจสงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพ และยังพบวา 
แรงจูงใจสงผลทางออมผาความขัดแยงระหวางครอบครัว และการทํางานผานความผูกพันในอาชีพ
และผานรูปแบบความเปนผูนําของผูบริหารสตรีไปยังความสําเร็จในอาชีพ เชนเดียวกับการศึกษา
ของ วลัยพร ศิริภิรมย (2550) ท่ีศึกษาเร่ือง การวิเคราะหเสนทางสูความสําเร็จของผูบริหารสตรีใน
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะห
เสนทางสูความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหารสตรีในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ เปนปจจัยท่ีสงผลทางบวกตอความสําเร็จในวิชาชีพ
ของผูบริหารสตรีในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
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   1.2  คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก ความรูความคิด ไดแก ส่ิงดี-เลว, สมควร-ไมสมควร, 
ปรารถนา-ไมปรารถนา ความรูสึก ไดแก ความซ่ือสัตย ความเมตตา ความประหยัด ความเคารพตอ
กฎเกณฑ ความเสียสละ ความรับผิดชอบ การแสดงพฤติกรรมปฏิบัติ การไมเอารัดเอาเปรียบ การไม 
โกหกหลอกลวง จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของ ในเรื่องตัวแปรองคประกอบดานสมรรถนะ 
พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล ดังเชนผลการศึกษา
ของ Bennie (2009) ศึกษาการเปนผูฝกสอนท่ีมีประสิทธิภาพในกีฬาคริกเก็ต รักบี้ลีก และรักบี้ยูเนียน 
ประเทศออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบวา ผูฝกสอนท่ีมีประสิทธิผลจะมีคุณลักษณะเฉพาะ ไดแก การ
เขาถึงนักกีฬา การใหความไววางใจ ความเคารพ ความเห็นอกเห็นใจ ความจริงใจในการส่ือสาร 
การเปดชองทางในการส่ือสาร การส่ือสารอยางเปนทางการและไมเปนทางการ และการสื่อสารเพื่อ
การเรียนรูและการพัฒนานักกีฬา ดานการจัดการผูเลน (นักกีฬา) ประกอบดวย สัมพันธภาพ การ
จัดการทีม การจัดกลุมตามคุณลักษณะของบุคคล และการวางแผนประกอบดวย การเตรียมการ
วางแผนท่ีเหมาะสมกับผูเลน การวางแผนการฝกซอมท่ีมีประสิทธิภาพในแตละชวง และดาน
ส่ิงแวดลอมประกอบดวย การพัฒนาในทางบวก โดยสรางขวัญและกําลังใจ สรางส่ิงแวดลอมท่ีเอ้ือ
ตอการเรียนรู การใหความเทาเทียมกันในการฝกสอน การสรางวัฒนธรรมเพ่ือขับเคล่ือนทีม และ
การสรางความกลมเกลียวเหนียวแนนในทีม  
 
 เชนเดียวกับ Frost (2009) ศึกษาคุณลักษณะของผูฝกสอนท่ีประสบความสําเร็จในการเปนผู
ฝกสอนกีฬา เพ่ือระบุคุณลักษณะสําคัญ (ดานคุณภาพและความสามารถ) ท่ีทําใหผูฝกสอนประสบ
ความสําเร็จ โดยทําการศึกษาจากกลุมตัวอยาง ดังนี้ ดานคุณภาพการสอน ดานการส่ือสารกับ
นักกีฬา ดานการจูงใจนักกีฬา ดานการพัฒนาทักษะดานกีฬาของนักกีฬา คุณลักษณะเหลานี้มี
คะแนนมากกวารอยละ 90 ข้ึนไป นอกจากนี้ Moen and Federici (2013) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางสมรรถนะการสอนของผูฝกสอนกับการรับรูของนักกีฬาเพื่อความเปนเลิศ โดยศึกษาจาก
แบบวัดสมรรถนะของผูฝกสอน (Coaching Competence Scale) จํานวน 5 ดาน ไดแก ดานความคิด
ในการสรางความสัมพันธ ดานทักษะการส่ือสารเปนผูรับฟง ดานทักษะการเปนผูสอน ดานการ
สรางความสนใจในการรับรู และดานการตอบสนอง โดยใชสถิติวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
ผลการวิจัยพบวาขอมูลพบวาโมเดลไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ แตเม่ือพิจารณาจากคา
ความสัมพันธพบวา ตัวแปรท่ีสําคัญท่ีสุดของการสรางความสัมพันธระหวางนักกีฬากับผูฝกสอนคือ
สมรรถนะดานการส่ือสารการสอน  
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 นอกจากนี้ยังมีผลการศึกษาของ นิพนธ ศศิธรเสาวภา (2552) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสําเร็จ
ของอาชีพของผูบริหารสตรีสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานทุนมนุษยกับความสําเร็จของอาชีพผูบริหารสตรี ผลการวิจัยพบวา ทุนมนุษย  
2 ดาน ไดแก 1) คุณลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย การศึกษา ประสบการณทํางาน สถานภาพ
สมรส 2) บุคลิกภาพสวนบุคคล ประกอบดวย แรงดึงดูดทางกายภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  
 
  1.3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง ความสารถ
ตัดสินใจแกปญหา และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน จาก
การรวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ในเร่ืองตัวแปรองคประกอบดานสมรรถนะ พบวา ความคิดเห็น
เกี่ยวกับตนเองสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล ดังเชนผลการศึกษาของ Laios, 
Theodorakis and Gargalianos (2007) ไดศึกษาเร่ือง องคประกอบท่ีสําคัญสองประการในการเปนผู
ฝกสอนกีฬาที่มีประสิทธิภาพ พบวา ส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดในการใชอํานาจในการเปนผูฝกสอนคือ อํานาจท่ี
ไดรับจากการแตงต้ัง อํานาจโดยการใหรางวัลหรือคําชมเชย อํานาจโดยการลงโทษ ตามลําดับ สวน
ผลการศึกษาของ นภดล คําเติม (2445) พบวา ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค มีความ 
สัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพของหัวหนาหอผูปวยสตรี 
 
  1.4  ความรูในอาชีพ หมายถึง คุณวุฒิท่ีผูฝกสอนไดรับจากการฝกและอบรมเก่ียวกับ
การเปนผูฝกสอน รวมท้ังการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน จากการรวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวของใน
เร่ืองตัวแปรองคประกอบดานสมรรถนะ พบวา ระดับการศึกษามีผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพ 
ผลการวิจัยของ Judge et al. (1994) ท่ีพบวาระดับการศึกษาสงผลทางบวกตอเงินเดือน สอดคลอง
กับ เจริญ กระบวนรัตน (2545) กลาวถึง กุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูปรัชญาการฝกสอนกีฬาอยาง
ไดผลท่ีสุด คือ ความรูซ่ึงแยกออกไดเปน 2 สวน ไดแก ความรูท่ีเกิดจากความเขาใจหรือการไดรูจัก
ตนเองมากข้ึนสวนหนึ่งกับอีกสวนหนึ่งคือความรูในส่ิงท่ีตนเองปรารถนาหรือตองการท่ีจะรูเพื่อ
เปนหนทางกาวไปสูความสําเร็จ เชนเดียวกับ Carter and Bloom (2008) ไดศึกษา ความรูในการเปน
ผูฝกสอนและความสําเร็จถาไมเคยมีประสบการณในการเปนนักกีฬาโดยการสัมภาษณผูฝกสอน
กีฬาท่ีประสบความสําเร็จในการเปนผูฝกสอนในมหาวิทยาลัยในประเทศแคนาดา จํานวน 6 คน 
พบวา การมีประสบการณในการเปนนักกีฬามากอนทําใหงานในหนาท่ีผูฝกสอนทําไดงายและ
สามารถพัฒนานักกีฬามีขีดความสามารถมากข้ึนไดในเวลาอันรวดเร็วกวาผูท่ีไมเคยเปนนักกีฬามา
กอน เชนเดียวกับ Sarmento et al. (2013) ไดศึกษาเร่ือง กระบวนการเปนผูฝกสอนฟุตบอลท่ีมี
คุณภาพ โดยการสัมภาษณผูฝกสอนท่ีมีความสามารถในการฝกสอนฟุตบอลในลีกฟุตบอลอาชีพ
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ประเทศโปรตุเกส พบวา ส่ิงท่ีทําใหผูฝกสอนสามารถประสบความสําเร็จกับทีมได ประกอบดวย 
ประสบการณ ความรูในเกมการแขงขัน และมีการวางรูปแบบอยางมีหลักเกณฑ 
 
 สวน Bach and Gaha (2010) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในอาชีพดาน
วัตถุวิสัยระหวางพนักงานธนาคารชายและหญิงในประเทศตูนีเซีย โดยการใชการวิเคราะหเสนทาง 
ผลการศึกษาพบวาปจจัยท่ีสงผลมากท่ีสุดตอความสําเร็จในอาชีพดานวัตถุวิสัยระหวางพนักงาน
ธนาคารชายและหญิงในประเทศตูนีเซีย คือ ประสบการณในการทํางาน นอกจากนี้ยังมีผลการศึกษา
ของ อุษณา ภาณุเมศ (2555) ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะสําหรับผูฝกสอนกรีฑาสมาคมกรีฑาแหง
ประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะท่ีสําคัญประการหนึ่งคือการส่ัง
สมความเช่ียวชาญในงาน  
 
  1.5  ทักษะ หมายถึง ความสามารถในการสอนงาน จากการรวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
ในเร่ืองตัวแปรองคประกอบดานสมรรถนะ พบวา ทักษะการสอนงานมีผลทางบวกตอความสําเร็จ
ในอาชีพ Kostopoulos (2011) ไดศึกษาเร่ือง สมรรถนะท่ีพึงประสงคของการเปนผูฝกสอนบาสเกตบอล
ในประเทศกรีซ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปนผูฝกสอน โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
พบวา มีจํานวน 5 องคประกอบ ไดแก องคประกอบดานวิทยาศาสตรการกีฬาและการสอน 
องคประกอบดานการสื่อสารและภาวะผูนํา องคประกอบดานการพยาบาลข้ันตนและการจัดการ
ความเส่ียง องคประกอบดานความการใชคอมพิวเตอร และองคประกอบดานการวางแผนงาน 
 
 2.  องคประกอบดานความผูกพันในอาชพี 
 
  จากการรวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในเร่ืองตัวแปรองคประกอบดานความผูกพันใน
อาชีพนั้น พบวายังมีอยูเปนจํานวนไมมากนัก แตการวิจัยทุกเร่ืองท่ีรวบรวมมาแสดงผลการวิจัยท่ี
สอดคลองกันคือ ความผูกพันในอาชีพสงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพ และการพัฒนาทักษะ
ท่ีเกี่ยวของกับบทบาทในงานอาชีพ (Loscocco and Leicht, 1993; Judge et al., 1994; จินตนา บุญบงการ, 
2557) ในขณะท่ีพบวางานวิจัยสวนใหญท่ีศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันในอาชีพและความสําเร็จใน
อาชีพจะศึกษาในลักษณะของความสัมพันธของตัวแปรเทานั้น ซ่ึงผลการวิจัยสวนใหญจะสอดคลอง
กัน โดยพบวา ความผูกพันในอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพ (Brierly, 1996; 
Saks, 1996; Levithan, 1994)  
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 3.  องคประกอบดานภาวะผูนํา 
 
 Fok, Hartmann, Crow and Moore (1995) ไดศึกษา ความเปนผูนําท่ีทํานายไปถึงการ
ประสบความสําเร็จโดยศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารระดับผูจัดการของบริษัทขนาดใหญ 
โดยพิจารณาถึงพฤติกรรมของผูนํา ดวยการใชแบบ สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับผูนํา ผล
การศึกษาพบวา ผูท่ีมีลักษณะของความเปนผูนํา จะประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการ
องคการ สวน Alemu and Babu (2012) ไดศึกษา รูปแบบภาวะผูนําของผูฝกสอนฟุตบอลและความ
ผูกพันตอนักกีฬา โดยใชกลุมตัวอยางท่ีเปนนักกีฬาฟุตบอลท่ีเขาแขงขัน รายการเอธิโอเปยน
พรีเมียรลีก จํานวน 207 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําท่ีนักกีฬาตองการไดแก การแสดงออก
ดานบวกในระหวางการฝกซอม ความเปนประชาธิปไตย และการสรางบรรยากาศการฝกซอมท่ี
สนุกสนาน เชนเดียวกับการศึกษาของ นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรท่ีสงผล
ทางบวกสูงสุดตอความสําเร็จในอาชีพ คือ รูปแบบความเปนผูนําของผูบริหารสตรี สวนการศึกษาของ 
อุษณา ภาณุเมศ (2555) เร่ือง สมรรถนะสําหรับผูฝกสอนกรีฑาสมาคมกรีฑาแหงประเทศไทย ในพระ
บรมราชูปถัมภ ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําเปนสมรรถนะประจํากลุมงานของผูฝกสอนกรีฑา 
ประกอบดวย ความคิดริเร่ิม การสรางความศรัทธา การตัดสินใจ ความกระตือรือรน ความม่ันใจใน
ตนเอง 
 
 4.  องคประกอบดานความเช่ือม่ันในตนเอง 
 
   ความเช่ือม่ันในตนเอง หมายถึง ความเช่ือในอํานาจของบุคคลท่ีวารางวัลและผลลัพธถูก
ควบคุมโดยการกระทําของตนเอง ความเช่ือในอํานาจตนเปนจิตลักษณะท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีจะ
สงผลตอการประสบความสําเร็จในการทํางาน โดย Aycan (2004) ไดศึกษาถึงปจจัยแหงความสําเร็จ
ของสตรีในการบริหารงานในประเทศตุรกี ผลการศึกษาพบวา ปจจัยแหงความสําเร็จของผูบริหาร
สตรีคือ ความเช่ือม่ันในตนเอง มีความต้ังใจท่ีจะประสบความสําเร็จในอาชีพ ซ่ึงสอดคลองกับ ดวงเดอืน 
พันธุมนาวิน (2537) ท่ีทําการรวบรวมผลการวิจัยกวา 30 เร่ือง พบวา ความเชื่อม่ันในตนเองมี
อิทธิพลทางบวกตอความสําเร็จในการทํางาน สวนการศึกษาท่ีมีผลแยง เชน การศึกษาของ นวลฉวี 
ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีใน
ธนาคารพาณิชยไทย ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรท่ีสงผลทางลบตอความสําเร็จในอาชีพ คือ ความ
ขัดแยงระหวางครอบครัวและการทํางาน ในขณะท่ีความเช่ือม่ันในตนเองไมสงผลตอความสําเร็จ
ในอาชีพ  
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  5.  องคประกอบดานการสนับสนุนจากองคการ 
 
   จากการรวบรวมผลการวิจัยท่ีศึกษาถึงผลของการสนับสนุนจากองคการตอความสําเร็จ
ในอาชีพ ดังเชนการศึกษาของ Tharenou and Conroy (1994) ศึกษาถึงผลของปจจัยสวนบุคคลและ
ปจจัยดานสถานการณการทํางานตอความกาวหนาในอาชีพ พบวา ตัวแปรดานสถานการณการทํางาน 
ไดแก การสงเสริมสนับสนุนในงานอาชีพจากองคการ โอกาสที่จะไดรับการพัฒนาและโครงสราง
องคการมีอิทธิพลมากท่ีสุดตอความกาวหนาในอาชีพของผูบริหาร โดยมีอิทธิพลมากกวาปจจัยสวน
บุคคล ซ่ึงปจจัยสวนบุคคลดานภูมิหลังท่ีเกี่ยวของกับการทํางานก็มีความสัมพันธกับความกาวหนา
ในอาชีพของผูบริหารเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ Scanduran and Lankau (1997) ท่ี
ศึกษาเก่ียวกับผูบริหารชายและหญิง พบวา การสนับสนุนจากองคการในเร่ืองของการจัดเวลาใน
การทํางานใหมีความยืดหยุนได สงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารหญิง แตไมมี
อิทธิพลตอความสําเร็จของผูบริหารชาย เชนเดียวกับ Cherniss (1991) ท่ีทําการศึกษากับพนักงาน
บริการสังคม พบวา การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพ 
เชนเดียวกับการศึกษาของ วลัยพร ศิริภิรมย (2550) ศึกษาวิจัยเร่ือง การวิเคราะหเสนทางสูความสําเร็จ
ของผูบริหารสตรีในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อวิเคราะหเสนทางสูความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหารสตรีในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยสรุปไดวาปจจัยดานการสนับสนุนจากองคการ 
สงผลทางบวกตอความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหารสตรีในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 
 6.  องคประกอบดานการสนับสนุนจากครอบครัว 
 
   จากการศึกษาของ King et al. (1995) ท่ีศึกษาการไดรับการสนับสนุนจากสมาชิกครอบครัว
ของคนทํางาน 442 คน จากหลายสาขาอาชีพ พบวา การไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวสงผล
ทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพ ไมวาจะเปนกลุมพนักงานหรือผูบริหาร สอดคลองกับการศึกษา
ของ Peluchette (1991) ท่ีศึกษาปจจัยดานองคการและครอบครัวท่ีมีผลตอความสําเร็จในอาชีพและ
ความพึงพอใจในอาชีพ โดยศึกษากลุมตัวอยาง 421 คน จาก 2 มหาวิทยาลัย ใชแบบสอบถามวัด
ความสําเร็จในอาชีพท้ังเชิงวัตถุวิสัยและเชิงจิตวิสัย ผลการศึกษาพบวา อายุ เครือขายชวยเหลือ 
แหลงสนับสนุน เปนตัวแปรท่ีสําคัญในการทํานายความสําเร็จในอาชีพท้ังเชิงวัตถุวิสัยและเชิงจิต
วิสัยของบุคคล สวนผลการศึกษาอ่ืนท่ีสอดคลองกันคือ การศึกษาของ จิตรกร หลอสุวรรณรัตน 
(2534) ท่ีพบวา การไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวจะสงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

  กรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ไดพัฒนาข้ึนจากการศึกษา รวบรวม แนวคิดท่ีอธิบายเกี่ยวกับ
ความสําเร็จในอาชีพของบุคคลหลายแนวคิด กลาวคือ โมเดลความสําเร็จในอาชีพของ Melamed 
and Tuvia (1995) สงผลจากตัวแปร 3 กลุม คือ ลักษณะทุนมนุษย การเลือกอาชีพ และลักษณะโครงสราง
ท่ีเหมาะสม เชนเดียวกันกับโมเดลความสําเร็จในอาชีพของ Judge et al. (1994) ท่ีเสนอวา ลักษณะ
สวนบุคคลและลักษณะองคการมีผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงวัตถุวิสัยและความสําเร็จในอาชีพ
เชิงจิตวิสัย เชนเดียวกับโมเดลความสําเร็จในอาชีพของ Thomson and Maybey (1994) แตจะมีขอ
แตกตางกันในประเด็นท่ีมีการเสนอตัวแปรแทรกซอน (Intervening Variable) ท่ีเสนอตัวแปรความ
ผูกพันในอาชีพ ท่ีเกิดขึ้นระหวางตัวแปรดานบุคคลกับความสําเร็จในอาชีพ  

 

 นอกจากนี้ Robbin (1998) ไดเสนอแนวคิดการวัดความสําเร็จในอาชีพวา ไมสามารถวัด
จากรายไดของพนักงานหรือระดับตําแหนงอีกตอไป เพราะในปจจุบันความสําเร็จในงานจะรวมไป
ถึงการใชศักยภาพของพนักงานอยางเต็มความสามารถ การทํางานท่ีเผชิญกับความทาทายท่ีเพิ่มมาก
ข้ึน การมีหนาท่ีรับผิดชอบและการมีอิสระมากข้ึน ซ่ึงจะเห็นวาพนักงานในปจจุบันตองการมากกวา
รายไดและความปลอดภัยในการทํางาน พนักงานตองการถึงการทํางานท่ีมีความนาสนใจและการมี
สวนรวมในงาน จากแนวคิดดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความสําเร็จในอาชีพมีหลายมิติ และมีการวัด
ท่ีแตกตางกันไป สําหรับการวัดความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพประเทศ
ไทย ในการวิจัยคร้ังนี้ ใชเกณฑวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงจิตวิสัย ซ่ึงสอดคลองกับขอตกลงเบ้ืองตน
ของ Steers (1991) ในประเด็นท่ีวา การท่ีจะตัดสินในเร่ืองความสําเร็จหรือลมเหลวในอาชีพนั้น วิธีท่ี
ดีท่ีสุดคือ ใหบุคคลที่ทําอาชีพนั้นอยูเปนผูตัดสินเองวาเขาประสบความสําเร็จในอาชีพหรือไม มิใชเปน
การตัดสินโดยใชบรรทัดฐานของผูอ่ืน และเนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ทําการ ศึกษากับประชากรที่เปน
ผูฝกสอนฟุตบอลจากหลายสโมสร ซ่ึงแตละสโมสรมีการแบงลําดับข้ันของตําแหนงและมีชวงอัตรา
เงินเดือนท่ีแตกตางกันไป ดังนั้นจึงไมสามารถนําเกณฑเชิงวัตถุวิสัยมาเปนเกณฑการวัดความสําเร็จ
ในอาชีพได ผูวิจัยจึงวัดความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลเชิงจิตวิสัยเพียงอยางเดียว โดยวัด
จากการรับรูตนเองดานความสําเร็จในอาชีพ 

 

  จากโมเดลท่ีอธิบายถึงความสําเร็จในอาชีพดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยสามารถสรุปถึง
ตัวแปรท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของบุคคลไดดังนี้ ปจจัยภายใน (ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเชิง
จิตวิทยา การเลือกอาชีพ) และ ปจจัยภายนอก (ปจจัยองคการ) แตเนื่องจากการวิจัยในคร้ังนี้ศึกษา
กับผูฝกสอนกีฬาฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ผูวิจัยจึงไดนําตัวแปรดาน
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สมรรถนะตามแนวคิดของ McClelland เขามาไวในโมเดลอธิบายความสําเร็จในอาชีพดวย ท้ังนี้
เพราะสมรรถนะ นอกจากจะมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการและทําใหองคการมีความ
ไดเปรียบในการแขงขันอยางถาวร (พยัต วุฒิรงค, 2553) แลว ยังเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสงผล
ตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนดวย (Kostopoulos, 2011; Moen and Federici, 2013) นอกจากนี้
จากผลการสังเคราะหงานวิจัยและผลการวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพ พบวา ภาวะผูนํา 
(Leadership) เปนตัวแปรท่ีสําคัญท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ (Laios et al., 2007: Kostopoulos, 
2011; Alemu and Babu, 2012; วลัยพร ศิริภิรมย, 2550; กอง ไชยณรงค, 2552; อุษณา ภาณุเมศ, 
2555) ดังนั้นผูวิจัยจึงนําตัวแปรภาวะผูนํา มาเปนตัวแปรอิสระอีกตัวแปรหนึ่งท่ีคาดวาจะสงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 

 
  จากแนวคิดท่ีอธิบายความสําเร็จในอาชีพตาง ๆ และผลการวิจัยท่ีไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ
องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน พบวา องคประกอบดานสมรรถนะท่ี
สงผลตอความสําเร็จในอาชีพ ไดแก แรงจูงใจ, คุณลักษณะ, ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง, ความรู
และทักษะ องคประกอบดานจิตวิทยา ไดแก ภาวะผูนํา คานิยม ความผูกพันในอาชีพ การมุงเนน
ความสําเร็จในอาชีพ การสนับสนุนจากครอบครัว และองคประกอบดานการสนับสนุนจากองคการ 
จากองคประกอบดังกลาวขางตนทําใหผูวิจัยสามารถสรางกรอบแนวคิดของงานวิจัย ดังนี้ 
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ภาพท่ี 7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

องคประกอบดานสมรรถนะ 
- แรงจูงใจ  
- คุณลักษณะ  
- ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 
- ความรู  
- ทักษะ  

องคประกอบดานจิตวิทยา 
- ภาวะผูนํา  
- ความผูกพนัในอาชีพ  
- ความเช่ือม่ันในตนเอง 
- การสนับสนนุจากครอบครัว 

องคประกอบดานองคการ 
- การสนับสนนุจากองคการ 
 

 

ความสําเร็จในอาชีพ 
 



 

บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
  การวิจัยเร่ือง การวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล
ในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบและพัฒนา
เคร่ืองมือวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของ
ประเทศไทย บทนี้กลาวถึงเนื้อหาใน 5 สวน ไดแก ข้ันตอนการวิจัย ประชากรและกลุมตัวอยาง 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คุณสมบัติดานการวัดทางจิตวิทยาของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ 
ข้ันตอนการเก็บขอมูลและการวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory 
Factor Analysis) และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ซ่ึงมี
องคประกอบจํานวน 6 องคประกอบ  
 

ขั้นตอนการวจัิย 
 
 การวิจัยการวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลใน
สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดแบงการศึกษาเปน 5 ข้ันตอน ดังนี้ 
 
 ข้ันตอนท่ี 1 การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย การดําเนินกําหนดปญหาวิจัยและวัตถุประสงค
การวิจัยนิยามปฏิบัติการของตัวแปรในกรอบแนวคิดโดยทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกบั
องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
การศึกษาแนวคิดเกี่ยวผูฝกสอนฟุตบอล แนวคิดเกี่ยวกับอาชีพ แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ แนวคิด
ทฤษฎีภาวะผูนํา แนวคิดการสนับสนุนจากองคการ แนวคิดการสนับสนุนจากครอบครัว และการ
วิเคราะหองคประกอบ และพัฒนากรอบความคิด ดังแสดงในบทท่ี 2 
 
 ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนาเคร่ืองมือวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพผูฝกสอน
ฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย การพัฒนาเครื่องมือวัดองคประกอบจากการ
สัมภาษณเชิงลึกผูฝกสอนฟุตบอล จํานวน 5 คน โดยมีข้ันตอน คือ การพัฒนาเคร่ืองมือวัด การ
รวบรวมขอมูล และการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
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 ข้ันตอนท่ี 3 การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย มีข้ันตอน 
คือ การประสานงานกับผูรับผิดชอบเพื่อสงแบบสอบถาม รับแบบสอบถามกลับ ตรวจสอบความ
สมบูรณของขอมูล การรวบรวมขอมูล และการจัดการฐานขอมูล  
 
  ข้ันตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูลจะดําเนินการวิเคราะหดวยสถิติบรรยาย 
และการวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน สวนการวิเคราะหองคประกอบชการวิเคราะหองคประกอบเชิง
สํารวจและการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
 
 ข้ันตอนท่ี 5 การสรุปผลการวิจัยและเขียนรายงานการวิจยั 
   

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากร 
 
 ประชากรที่ผูวิจัยศึกษาเปนผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย จาก 
121 สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ระหวางป 2556–2557 จํานวน 3 ลีกการแขงขัน ไดแก 
ไทยพรีเมียรลีก ลีกดิวิช่ัน 1 และลีกดิวิช่ัน 2 (ลีกภูมิภาค)  
 
กลุมตัวอยาง 
 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยใชวิธีในการสุมตัวอยางแบบเจาะจงโดยกําหนด
เกณฑคือเปนผูท่ีมีประสบการณในการเปนผูฝกสอนฟุตบอลมากกวา 5 ป และการพิจารณาตามการ
ตัดสินใจของผูวิจัยเอง มีความคุนเคย รูจักกันหรือชอบพอกัน วิธีการนี้จะไดผลดีมากข้ึน ถาผูวิจัยมี
ความรอบรู ความชํานาญและประสบการณท่ีเกี่ยวของ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) จํานวน  
5 คน ไดแก ผูฝกสอนฟุตบอลในระดับไทยพรีเมียรลีกจํานวน 2 คน ลีกดิวิช่ัน 1 จํานวน 2 คน และ
ลีกดิวิช่ัน 2 (ลีกภูมิภาค) จํานวน 1 คน  
   
 กลุมตัวอยางในการวิจัยเชิงปริมาณ จํานวน 320 คน โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 3 กลุม 
คือ กลุมผูฝกสอนจากสโมสรฟุตบอลอาชีพระดับไทยพรีเมียรลีกจํานวน 20 ทีมๆ ทีมละ 3 คน รวม
เปน 60 คน กลุมผูฝกสอนจากสโมสรฟุตบอลอาชีพระดับลีกดิวิช่ัน 1 จํานวน 18 ทีมๆ ทีมละ 3 คน 
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รวมเปน 54 คน กลุมผูฝกสอนจากสโมสรฟุตบอลอาชีพระดับลีกดิวิช่ัน 2 (ลีกภูมิภาค) จํานวน 83 ทีม 
จํานวน 206 คน 
 
 จํานวนตัวอยางสําหรับการวิจัยคร้ังนี้มีขอจํากัดดานจํานวนตัวอยาง กลาวคือการใชสถิตกิาร
วิเคราะหองคประกอบ ตองใชจํานวนตัวอยางจํานวนมากในการวิเคราะห หากใชจํานวนตัวอยางนอยคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธจะตํ่า ในการวิจัยคร้ังนี้เนื่องจากจํานวนตัวอยางผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยมีขนาดเล็กจึงใชการกําหนดน้ําหนักองคประกอบ .05 ตอจํานวน
ตัวอยาง 120 ตัวอยาง เปนเกณฑสําหรับการใชสถิติการวิเคราะหองคประกอบ การประมาณจํานวน
ตัวอยางท่ีใชในการวิเคราะหองคประกอบมีหลายแนวคิด ในกรณีนี้ผูวิจัยใชจํานวนตัวอยางท่ีดัดแปลง
จาก สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน (2554) ท่ีสรุปดังตารางท่ี 1 
  
ตารางท่ี 1  การใชจํานวนตัวอยางสําหรับการใชสถิติการวิเคราะหองคประกอบ 
 

การใชจํานวนตัวอยาง จํานวนตัวอยาง 
1. การวิเคราะหองคประกอบอยางเดยีว ตาม
หลักการงายๆ 

2. การใชขนาดตัวอยางตามจํานวน
องคประกอบท่ีตองการวิเคราะห 

     2.1) ถาการวิจัยนั้นมีจํานวนองคประกอบ 
นอย (2-3 องคประกอบ) หรือมีคาน้ําหนัก
องคประกอบตํ่ามาก 

     2.2) ถาการวิจัยนั้นมีจํานวนองคประกอบ  
        4 องคประกอบหรือมีคาน้ําหนกั 
        องคประกอบมากกวา 0.6 

    2.3) ถาการวิจัยนั้นมีจํานวนองคประกอบ  
       10 องคประกอบ หรือมีคาน้ําหนัก 
       องคประกอบนอยกวา 0.4 

3. จํานวนขอคําถาม 
4. การกําหนดคาน้ําหนักองคประกอบเปน 
เกณฑ มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
ตอ 120 จํานวนตัวอยาง 

1. การวิเคราะหองคประกอบควรมีจํานวน 
    ตัวอยาง อยางนอย 300 ราย 
 
 
2.1) จํานวนตัวอยาง 150 ราย ก็เพยีงพอ 
 
 
2.2) ไมจําเปนตองระบุจํานวนตัวอยาง 
 
 
2.3) ตัวอยางควรมีมากกวา 150 ราย  
 
 
3. ใชจํานวนตัวอยาง 10 เทาของจํานวน 
     ขอคําถาม 
4. คาน้ําหนักองคประกอบ ตอ จํานวนตัวอยาง 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
   
  การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยสรางขอคําถามใหกับเคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัย 2 แบบ ดังนี ้
 
 1. แบบสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง เพื่อศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จของผู
ฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย โดยมีประเด็นคําถามท่ีพัฒนาจากกรอบ
แนวคิดของการวิจัยไดแก องคประกอบดานสมรรถนะ องคประกอบดานจิตวิทยา องคประกอบ
ดานองคการ และความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล โดยแบบสัมภาษณนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอ
ตออาจารยท่ีปรึกษาและผูเช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และ
ความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสัมภาษณและปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูล จากน้ันนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางในการวิจัยเชิงคุณภาพ จํานวน 5 คน โดย
มีประเด็นขอคําถามท่ีสําคัญ ดังนี้  
 
  1. ทานคิดวาองคประกอบดานสมรรถนะ เชน แรงจูงใจ คุณลักษณะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ตนเอง ความรู ทักษะ สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพ
ของประเทศไทยหรือไม อยางไร และมีองคประกอบดานสมรรถนะอ่ืน ๆ อีกหรือไม  
 
  2. ทานคิดวาองคประกอบดานจิตวิทยา เชน ภาวะผูนํา คานิยม ความผูกพันในอาชพี การ
มุงเนนความสําเร็จในอาชีพ การสนับสนนุจากครอบครัว ความฉลาดทางอารมณ สงผลตอความสําเร็จ
ในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยหรือไม อยางไร และมี
องคประกอบดานจิตวิทยาอ่ืน ๆ อีกหรือไม  
 
  3. ทานคิดวาองคประกอบดานองคการ (สโมสร) เชน ขนาด ท่ีตั้ง การสนับสนุน กองเชียร 
สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยหรือไม 
อยางไร และมีองคประกอบดานองคการ (สโมสร) อ่ืน ๆ อีกหรือไม  
 
  4. ทานคิดวา บทบาทในการทํางาน (ตําแหนง) ความพึงพอใจในงาน ความกาวหนาในอาชีพ 
แสดงถึงความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยหรือไม 
อยางไร และมีอ่ืน ๆ อีกหรือไม  
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  2.  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผู
ฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ซ่ึงการสรางขอคําถามใหกับเครื่องมือท่ี
จะใชดวยวิธี 3 แบบ ซ่ึงไดแก การทบทวนวรรณกรรม การขอความเห็นจากผูเช่ียวชาญ และการ
รวบรวมประเด็นตางๆจากการสัมภาษณผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
สําหรับวิธีแรกนั้น ผูวิจัยศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยในอดีตท่ีเกี่ยวของกับปจจัยหรือองคประกอบ
ท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ เชน McClelland (1973), Judge et al. (1994), Melamed and Tuvia 
(1995), Robbin (1998), นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542), วลัยพร ศิริภิรมย (2550) และ กอง ไชยณรงค 
(2552) ซ่ึงผูวิจัยสรุปไดวาประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก ไดแก องคประกอบดานสมรรถนะ 
องคประกอบดานจิตวิทยา องคประกอบดานองคการ (ดูภาคผนวก ง) แบบสอบถามแบงออกเปน  
3 สวน ดังนี้ 
 
  สวนที่ 1 สวนที่ถามขอมูลประชากรศาสตร ซ่ึงไดแก อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาสูงสุด 
การอบรม ระดับการแขงขันของสโมสรที่สังกัดในปจจุบัน เปนคําถามปลายเปดจํานวน 1 ขอ และ
คําถามปลายปด 4 ขอ 
 
  สวนท่ี 2 สวนท่ีถามองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลใน
สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ประกอบดวยคําถามเลือกตอบจํานวน 86 ขอ จากขอเลือกท่ี
เปนมาตรวัดประเมินคาแบบลิเคิรตท่ีมีคาต้ังแต 1 (ไมเห็นดวยมากท่ีสุด) ถึง 5 (เห็นดวยมากท่ีสุด) 
คําถามท้ังหมดกระจายไปตามองคประกอบตางๆ ดังนี้ 
 
  2.1 องคประกอบดานสมรรถนะ ซ่ึงประเมินเร่ือง สมรรถนะดานความรู ประกอบดวย
คําถามขอ 21-27 สมรรถนะดานแรงจูงใจ ประกอบดวยคําถามขอ 45-51 สมรรถนะดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ประกอบดวยคําถามขอ 52-58 สมรรถนะดานคุณลักษณะ ประกอบดวย
คําถามขอ 59-65 และสมรรถนะดานทักษะ ประกอบดวยคําถามขอ 66-71  
 
  2.2 องคประกอบดานจิตวิทยา ซ่ึงประเมินเร่ือง ความผูกพันในอาชีพ ประกอบดวยคําถาม
ขอ 37-44 ภาวะผูนํา ประกอบดวยคําถามขอ 6-13 ความเชื่อม่ันในตนเอง ประกอบดวยคําถามขอ 
14-20 และการสนับสนุนจากครอบครัว ประกอบดวยคําถามขอ 1-5  
 
  2.3 องคประกอบดานองคการ ซ่ึงประเมินเร่ือง การสนับสนุนจากองคการ ประกอบดวย
ขอคําถามขอ 28-36  
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  ผูวิจัยคํานวณคาเฉล่ียของคําตอบแตละขอท่ีกลุมตัวอยางตอบและกําหนดความหมาย (สิทธ์ิ 
ธีรสรณ, 2555) ดังนี้ 
 
  4.30 – 5.00 หมายถึง เหน็ดวยอยางยิ่ง 
 
  3.50 – 4.20  หมายถึง เหน็ดวยบาง 
 
  2.70 – 3.40  หมายถึง เฉยๆ 
 
  1.90 – 2.60  หมายถึง ไมเหน็ดวยบาง 
 
  1.00 – 1.80  หมายถึง ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 
 
  สวนท่ี 3 สวนขอเสนอแนะท่ีใหกลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 
 
  ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปตรวจสอบความเท่ียงตรง
ดวยวิธีการหาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item objective Congruence) และความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถามโดยหาสัมประสิทธ์ิครอนบาคสแอลฟา (Cronbach’ Alpha Coefficient)   
 
  1.  การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือโดยวิธีการหาดัชนีความสอดคลอง  
 
   หลังจากท่ีออกแบบสอบถามแลว ผูวิจยัไดนําแบบสอบถามเสนอตอผูเช่ียวชาญจํานวน 
5 คน เพื่อทําการตรวจสอบความถูกตองและเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของคําถามจํานวน 94 
ขอ โดยวิธีการหาดัชนีความสอดคลอง ซ่ึงคํานวณไดจากสมการ     
      
      IOC = ΣR / N 
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   เม่ือ IOC หมายถึง ดัชนีความสอดคลอง 
     
    N หมายถึง จํานวนผูเช่ียวชาญ 
 
    R หมายถึง คะแนนท่ีผูเช่ียวชาญแตละคนใหแกคําถามแตละขอ  
 
   ใหคะแนน  1  ถาคิดวาคําถามขอนั้นวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ของผูฝกสอนฟุตบอล 
 
   ใหคะแนน 0  ถาไมแนใจวาคําถามขอนั้นวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จใน
อาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล 
 
   ใหคะแนน  -1  ถาไมคิดวาคําถามขอนั้นวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จใน
อาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล 
    
   หลักเกณฑในการวิเคราะหความตรงตามเน้ือหาของขอคําถามในการวิจัยคร้ังนี้ใชเกณฑ 
คาดัชนีความสอดคลองตองมากกวา 0.5 จึงถือวาผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกัน (ฉัตรศิริ  
ปยะพิมลสิทธ์ิ, 2546) ผลท่ีไดจากการหาคาดัชนีความสอดคลอง พบวามีขอคําถามท่ีมีคาดัชนีความ
สอดคลองต่ํากวา 0.5 จํานวน 9 ขอ ผูวิจัยก็ตัดออก สวนขอคําถามท่ีมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 
0.5 จํานวน 85 ขอ ผูวิจัยไดนํามาใชเปนแบบสอบถามสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ 
 
  2.  การตรวจสอบความเช่ือถือไดของแบบสอบถาม  
 
   หลังจากท่ีไดปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความสอดคลองกับเนื้อหาแลว ผูวิจัยไดนํา
แบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือม่ันกอนนําไปไปใชจริงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน หลังจาก
นั้นนําไปวิเคราะหความเช่ือม่ันโดยหาสัมประสิทธ์ิครอนบาคสแอลฟา ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันเทากับ .907  
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
  ผูวิจัยมีข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 
  1.  ผูวิจัยดําเนินการติดตอนัดหมายเพื่อขอสัมภาษณกับกลุมตัวอยางท่ีเปนผูฝกสอนผูท่ีมี
ประสบการณในการเปนผูฝกสอนฟุตบอล จํานวน 5 คน ไดแก ผูฝกสอนฟุตบอลในระดับไทย
พรีเมียรลีกจํานวน 2 คน ผูฝกสอนฟุตบอลระดับลีกดิวิช่ัน 1 จํานวน 2 คน และผูฝกสอนฟุตบอล
ระดับลีกดิวิช่ัน 2 (ลีกภูมิภาค) จํานวน 1 คน โดยผูวิจัยไดสงหัวขอการสัมภาษณไปยังผูฝกสอน
ฟุตบอลกอนจะเดินทางไปสัมภาษณ ในการสัมภาษณผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณดวยตนเอง พรอม
ท้ังบันทึกภาพ เทปบันทึกเสียง โดยใชเวลาในการสัมภาษณประมาณ 1 ช่ัวโมงตอ 1 คน 
 
  2.  นําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ มาสังเคราะห และจัดทําเปนรางแบบสอบถามเพ่ือศึกษา
องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของ
ประเทศไทย โดยผานข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพจากอาจารยท่ีปรึกษาและผูเช่ียวชาญจํานวน  
5 ทาน 
 
  3.  เตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอ จากน้ันใชการโทรศัพทเพื่อประสานผูฝกสอนท้ังหมด 
121 สโมสรใหทราบและตอบแบบสอบถาม โดยแจงวัตถุประสงคของงานวิจัย ประโยชนท่ีคาดวา
จะไดรับ มาตรการการเก็บรักษาขอมูลเปนความลับ พรอมช้ีแจงแนวทางการตอบ โดยแบบสอบถาม
ท้ังหมดมีจํานวน 320 ชุด  
 
  4.  การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผูวิจัยเปนผูติดตอและประสานงานในการแจกแบบสอบถาม
และเก็บแบบสอบถามกลับมาดวยตนเองสําหรับผูฝกสอนที่ทําหนาที่ในสโมสรที่อยูในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ภาคกลาง ภาคตะวันออก และภาคตะวันตก สวนผูฝกสอนท่ีทํา
หนาท่ีในสโมสรที่อยูในเขตภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต ผูวิจัยจัดสงแบบสอบถาม
ทางไปรษณียพรอมกับระบุวันท่ีในการสงแบบสอบถามกลับ 
 
  5.  ติดตามผลการตอบแบบสอบถาม ไดรับแบบสอบถามท่ีตอบกลับมา รวมท้ังส้ิน 260 ชุด 
คิดเปนรอยละ 81.25  
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 6.  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม พบวา มีความสมบูรณจํานวน 245 ชุด คิดเปน
รอยละ 94.23 สวนแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณจํานวน 15 ชุด คิดเปนรอยละ 5.77 สามารถตัดออกไปได 
เพราะสัดสวนของผูตอบท่ีมีความไมสมบูรณมีจํานวนนอย ปกติควรนอยกวารอยละ 10 ของตัวอยางท่ี
ตอบ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) 
 
  7.  นําแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ รวมท้ังส้ิน 245 ชุด มาตรวจสอบความถูกตองของ
ขอมูล เพื่อเตรียมการวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
 สรุปไดวางานวิจัยนี้มีผูเขารวมการวิจัยท้ังหมด 245 คน คิดเปนรอยละ 81.25 ของกลุมตัวอยาง
เปาหมาย  
  

วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
  1.  การวิเคราะห ขอมูลเชิงคุณภาพ ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา โดยการแยกแยะ แจกแจง
เนื้อหาหรือแนวคิด องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอล
อาชีพของประเทศไทย โดยแบงประเภท จํานวน และหัวขอท่ีเปนประเด็นสําคัญ และประเด็นรอง 
ท่ีตองการศึกษา   
   
  2.  การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมประมวลผล
สําเร็จรูปสําหรับการวิจัยประมวลผลและจัดทําตารางวิเคราะหทางสถิติ เพื่อนํามาเสนอและสรุป
ผลการวิจัย โดยเม่ือทําการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลว ไดแบบสอบถามท่ีสมบูรณ 
สามารถนํามาใชในการวิเคราะหขอมูลได จํานวน 245 ชุด วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงบรรยาย เชน 
รอยละ คาเฉล่ียเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากน้ันแบงแบบสอบถามเปน 2 ชุดเฉล่ียจากกลุม
ตัวอยาง ใหไดสัดสวนท่ีใกลเคียงกัน โดยชุดท่ี 1 จํานวน 120 ตัวอยาง ใชวิเคราะหองคประกอบเชิง
สํารวจ สวนขอมูลชุดท่ี 2 จํานวน 125 ตัวอยาง ใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โดยมี
รายละเอียดการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
  การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจ 
     
  การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจเปนการคนหาตัวแปรแฝงท่ีซอนอยูภายใตตัวแปรท่ี
สังเกตได เนื่องจากผูวิจัยมีหลักฐานอางอิงไมเพียงพอท่ีจะกําหนดจํานวนองคประกอบอธิบายความ
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แปรปรวนรวมระหวางตัวแปรสําหรับเปนกรอบเกี่ยวกับจํานวนองคประกอบภายใตขอมูลท่ีวัดได 
การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจมีขอตกลงเบ้ืองตนท่ีวาองคประกอบรวม (Common Factors) 
ทุกตัวตองมีความสัมพันธกัน ตัวแปรท่ีสังเกตไดท้ังหมดจะตองเปนผลทางตรงจากองคประกอบ
รวม ทุกตัวตัวแปรความคลาดเคล่ือน (Unique Factors) แตละตัวตองไมมีความสัมพันธกันตัวแปรท่ี
สังเกตไดทุกตัวตองเปนผลทางตรงจากตัวแปรความคลาดเคล่ือน และองคประกอบรวมท้ังหมดตอง
ไมสัมพันธกับตัวแปรความคลาดเคล่ือน (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2548)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
ภาพท่ี 8  โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
ท่ีมา: ฉัตรศิริ  ปยะพิมลสิทธ์ิ (2546) 
 

 xi     ตัวแปรในส่ีเหล่ียมเปนตัวแปรสังเกตได 
 

 iξ     ตัวแปรในวงกลมเปนตัวแปรแฝงหรือองคประกอบ  
  

 iδ     ตัวแปรในวงกลมเปนตัวแปรความคลาดเคล่ือน 
 
       ลูกศรตรงช้ีจากตัวแปรแฝงไปยังตัวแปรสังเกตไดแสดงใหเห็นความเปนสาเหตุของ 

         ตัวแปรแฝงท่ีสงผลตอตัวแปรท่ีสังเกตได 
 

� ��
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              เสนโคงระหวางตัวแปรแฝง 2 ตัว แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง 
        ตัวแปรแฝง 

 

  จากภาพท่ี 5 ตัวแปรในวงกลมดานบนภาพเปนตัวแปรแฝง 1  2 และ 3  โดยเสนโคงระหวาง
ตัวแปรแฝงแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงแตละตัว ซ่ึงตัวแปรแฝงแตละตัวเปนสาเหตุท่ี
สงผลไปยังตัวแปรท่ีสังเกตไดแตละตัว (x1- x7) ลูกศรตรงท่ีช้ีจาก  ถึง x แสดงวาองคประกอบ
รวมมีผลโดยตรงตอตัวแปรท่ีสังเกตไดมากกวา 1 ตัว ตัวแปรในวงกลมดานลางเปนตัวแปรความ
คลาดเคล่ือน ( δ ) ในตัวอยางตัวแปรความคาดเคล่ือน 1 ตัวจะมีผลกระทบตอตัวแปรท่ีสังเกตได
เพียงตัวเดียว ในรูปแบบการวิเคราะหเชิงสํารวจ โดยสมมติวาตัวแปรความคลาดเคล่ือนไมมีความ 
สัมพันธระหวางกันและไมมีความสัมพันธกับองคประกอบรวม 
 
 กระบวนการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจแบงไดเปน 5 ข้ันตอนคือ การเก็บขอมูลและ
สรางเมตริกสหสัมพันธ การสกัดองคประกอบ การเลือกวิธีหมุนแกน การเลือกคาน้ําหนัก
องคประกอบ และการตั้งช่ือองคประกอบท่ีไดจากการวิเคราะห 
 
  1. สรางเมตริกสหสัมพันธ เพื่อตองการทราบวาความสัมพนัธของของแตละตัวแปรมีมาก
นอยเพยีงใด ตวัแปรท่ีมีความสัมพันธกันกบัตัวแปรอ่ืนนอยก็ตัดท้ิงไป 
 
  2. สกัดองคประกอบเพ่ือคนหาจํานวนองคประกอบท่ีสามารถอธิบายความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรท่ีสังเกตได การกําหนดจํานวนองคประกอบใหดูท่ีคาไอเกนมากกวา 1 เพราะคาไอเกนเปนคาท่ี
แสดงคาความสามารถขององคประกอบวาอธิบายความแปรปรวนของกลุมตัวแปรไดมากนอย
เพียงใด 
 
  3. หมุนแกนองคประกอบ โดยปกติกอนการหมุนแกน ตัวแปรแตละตัวจะมีคาน้ําหนัก
องคประกอบสูงมาก เนื่องจากตัวแปรบางตัวสามารถเปนสมาชิกขององคประกอบไดหลาย
องคประกอบ ซ่ึงทําใหยากตอการแปลความหมายของขอมูล จึงตองใชวิธีการหมุนแกนองคประกอบ 
เพื่อใหตัวแปรท่ีเดิมเปนสมาชิกขององคประกอบหลายองคประกอบ กลายเปนสมาชิกขององคประกอบ
ใดองคประกอบหนึ่งอยางเดนชัด ในการวิจัยคร้ังนี้ใชวิธีออโธกอนอลแบบแวริแมกซ  
 
   4. เลือกคาน้ําหนกัองคประกอบเพ่ือแยกวาตวัแปรใดควรอยูในองคประกอบใด  
   



 

 

70 

� ��

X1 X2 X5 X3 X4 X6 X7 

  5. การต้ังช่ือองคประกอบ โดยการต้ังตามความคลายคลึงกันของตัวแปรท่ีอยูในองคประกอบ
และส่ือความหมายของทุกตัวแปรท่ีอยูในองคประกอบนั้น 
 
การวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยัน  
 
 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เปนการตรวจสอบหรือยืนยันทฤษฎีท่ีผูอ่ืนไดคนพบวา
องคประกอบแตละตัวประกอบดวยตัวแปรอะไรบางและตัวแปรแตละตัวควรมีน้ําหนักหรืออัตรา
ความสัมพันธกับองคประกอบมากนอยเพียงใดตรงตามท่ีไดกลาวไวหรือไม (รัตติกรณ จงวิศาล, 
2543) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันมีขอตกลงเบ้ืองตนท่ีวาอาจมีคูขององคประกอบรวมท่ี
สัมพันธกัน ตัวแปรท่ีสังเกตไดจะตองเปนผลโดยตรงจากองคประกอบรวม และตัวแปรความ
คลาดเคล่ือน คูของตัวแปรความคลาดเคล่ือนสามารถสัมพันธกันได ในการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยัน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 9  โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั 

ท่ีมา: ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธ์ิ (2546) 
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 จากภาพท่ี 10 ความชัดเจนระหวางรูปแบบองคประกอบเชิงยืนยัน องคประกอบรวม 1 และ 
3  ถูกสมมติวาไมสัมพันธกัน และตัวแปรท่ีสังเกตได (x) เปนผลโดยตรงจากองคประกอบรวมบาง

ตัว เชน x1 ไมเปนผลโดยตรงจาก 2 และ 3  ในตัวอยางรูปแบบองคประกอบเชิงยืนยันมีตัวแปร

ความคลาดเคล่ือน 2 ตัวท่ีถูกสมมติใหสัมพันธกันไดแก 2 และ 3  มีตัวแปรท่ีสังเกตได 1 ตัวไมมี
ความคลาดเคล่ือนนั่นคือ x6 ไมมีตัวแปรความคลาดเคล่ือน 
 
   กระบวนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเร่ิมตนท่ีเมตริกสหสัมพันธหรือเมตริกความ
แปรปรวน – ความแปรปรวนรวม หรือเมตริกอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะคลายกัน ในการกําหนดวัตถุประสงค
ของการทดสอบโมเดล โมเดลจะตองกําหนดระดับของความสัมพันธระหวางคูของตัวแปรแตละตัว
กับองคประกอบ ความแตกตางของพารามิเตอรคงท่ีและอิสระ เชนสัมประสิทธ์ิน้ําหนักองคประกอบ 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางองคประกอบ ความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมของ
ความคลาดเคล่ือนท่ีไดจากการวัด การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ใช
โปรแกรมสําเร็จรูป    
   
 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันมีวัตถุประสงค 3 ประการเชนเดียวกับการวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจ คือ เพื่อตรวจสอบทฤษฎี เพื่อสํารวจและระบุองคประกอบ และเพื่อเปน
เคร่ืองมือในการสรางตัวแปรใหม (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) แตการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
สามารถวิเคราะหโดยมีขอตกลงเบ้ืองตนนอยกวาการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ และผูวิจัย
สามารถกําหนดโมเดลของการวิจัยได โดยมีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ 
    
  1.  ศึกษาความสัมพันธของตัวแปรแฝง และตัวแปรท่ีสังเกตได 
 
  2.  กําหนดโมเดลเชิงทฤษฎี (Model Conceptualization) 
 
  3.  วาดภาพโครงสรางองคประกอบ (Factor Diagram Construction) 
 
 4.  กําหนดโมเดลเฉพาะ (Model Specification) 
 
  5.  ระบุความเปนไดคาเดยีวของโมเดล (Model Identification)  
 
  6.  ประมาณคาพารามิเตอร (Parameter Estimate) 
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   7.  ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจกัษ (Assessment of Model Fit)  
 
  8.  ปรับโมเดล (Model Modification) 
 
  9.  ตรวจสอบความตรงของโมเดลกับขอมูลตรงขามกลุม (Model Cross Validation) 
 
  การทดสอบโมเดลจะถูกทดสอบดวยโปรแกรมสําเร็จรูปความสมบูรณในการวิเคราะหนั้น
ผลลัพธท่ีไดจะตองแสดงคาสถิติท่ีแตกตางกันหลายคาเพื่อใชในการทดสอบความสอดคลองของ
โมเดลหรืออธิบายความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปร คาสถิติท่ีนําเสนออยูในรูปของสถิติความ
สอดคลอง (Fit Statistic) ซ่ึงมีหลายคา เชน ไคสแควร GFI (The Goodness of Fit Index) AGFI 
(Adjusted Goodness of Fit Index) RMR (Root Mean squared Residual) คาท้ังหมดจะถูก
ประมวลผลและแสดงออกในคราวเดียวกัน คาสถิติเหลานี้จะนําไปใชในการประเมินความ
สอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษและใชอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีสังเกตได
กับตัวแปรแฝง  
 
 สรุปไดวาการวิเคราะหองคประกอบเปนการตรวจสอบโครงสรางของชุดตัวแปรเพื่อใช
อธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรในรูปของจํานวนนอยท่ีสุดของตัวแปรแฝงท่ีสังเกตไมได การ
วิเคราะหองคประกอบแบงออกเปน 2 ประเภทคือการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ และการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ซ่ึงมีความแตกตางกันคือ การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจเปน
การนําเอาตัวแปรสังเกตไดมาหาความสัมพันธ เม่ือไดกลุมของตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันแลว
ผูวิจัยจึงตั้งช่ือองคประกอบใหสอดคลองกับกลุมของตัวแปรท่ีอยูภายในองคประกอบเดียวกัน 
ในทางตรงขาม การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเปนการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
กอนวาคุณลักษณะท่ีผูวิจัยตองการศึกษามีองคประกอบอะไรบาง องคประกอบนั้นๆวัดดวยตัวแปร
สังเกตไดอะไรบาง จากนั้นกําหนดเปนโมเดลองคประกอบ แลวเก็บขอมูลตัวแปรสังเกตไดตางๆท่ี
กําหนด แลววิเคราะหวาโมเดลท่ีกําหนดสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 
  

การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
 
  การวิจัยในคร้ังนี้ เปนการศึกษาประเด็นท่ีเกี่ยวของกับความคิดและพฤติกรรมของผูฝกสอน
ฟุตบอล ซ่ึงผูวิจัยไดช้ีแจงกับผูเขารวมการวิจัยไดรับทราบวา การวิจัยนี้คืออะไร ช่ือเร่ืองวิจัย ช่ือนักวิจัย 
วัตถุประสงคของการวิจัย และส่ิงท่ีผูวิจัยขอใหผูรวมการวิจัยปฏิบัติ เพ่ือใหผูรวมการวิจัยเกิดความ
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ม่ันใจในกระบวนการวิจัย และตอบรับการเขารวมการวิจัยดวยความสมัครใจ โดยผูวิจัยระบุอยาง
ชัดเจนถึงสิทธิในการปฏิเสธการเขารวมการวิจัย โดยเนนวาขอมูลการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจะนํามาวิเคราะห
และนําเสนอในภาพรวมเทานั้น ไมมีการเปดเผยขอมูลของแตละบุคคล จึงไมมีผลกระทบตอตัว
ผูเขารวมการวิจัยแตอยางใด  

 

 



 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและการแปรผลไวในสวนแรก สวนการนําเสนอ
ผลการวิจัย จะนําเสนอจากการวิเคราะหขอมูลใน 3 ประเด็น คือ ผลการศึกษาองคประกอบท่ีสงผล
ตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพประเทศไทย ผลการวิเคราะห
ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม และ ผลการวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จใน
อาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
  
สัญลักษณในการวิเคราะหและการแปรผล 
 
 การวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณ
และอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 
 
 M  = คาเฉล่ีย (Mean) 
 N  = ขนาดกลุมตัวอยาง 
 CV = สัมประสิทธ์ิการกระจาย 
 df  = องศาความเปนอิสระ 
 p  = ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 SD  = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 B   = คาน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) 
 SE  = คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) 
 R2  = สัมประสิทธ์ิพยากรณ (Coefficient of Determination) 
 2  = คาไคสแควร (Chi-square) 
 GFI = ดัชนีความสอดคลอง (Goodness of Fit Index) 
 AGFI =  ดัชนีความสองคลองท่ีปรับแกแลว (Adjusted Goodness of Fit Index) 
 RMR = รากของกําลังสองเฉล่ียของเศษ (Root Mean square Residual) 
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 RSMR = รากของกําลังสองเฉล่ียของเศษมาตรฐาน (Standardized Root Mean square 
Residual) 

 RMSEA = รากของกําลังสองเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนประมาณคา (Root Mean square  
      Error of Approximation) 
 CFI = ดัชนีความสอดคลองเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
 NFI = ดัชนีความสอดคลองอิงเกณฑ (Normed Fit  Index) 
 NNFI = ดัชนีความสอดคลองไมอิงเกณฑ (Non-Normed Fit Index) 
 FSR = สัมประสิทธ์ิคะแนนองคประกอบ 
 SS  = ผลรวมกําลังท่ีสอง (Sum Square) 
 MS = คาเฉล่ียผลรวมกําลังท่ีสอง (Mean Square) 
  SUC = องคประกอบความสําเร็จในอาชีพ 
  CMM = องคประกอบความผูกพันในอาชีพ 
 COM = องคประกอบสมรรถนะ 
  SCF = องคประกอบความเช่ือม่ันในตนเอง 
 OFU = องคประกอบการสนับสนุนจากองคการ 
 SFU = องคประกอบการสนับสนุนจากครอบครัว 
 LED = องคประกอบภาวะผูนํา 
 
  ผลการศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
 
  การศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยในคร้ังนี้ ในการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณเชิง
ลึกเกี่ยวกับองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ จากกลุมผูฝกสอนฟุตบอลท่ีกําหนดตาม
เกณฑของการคัดเลือก โดยนําเสนอรายละเอียดเปนรายบุคคลตามลําดับ ดังนี้ 
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 1.  ผูฝกสอน ก. (อดีตนักฟุตบอลทีมชาติไทย  มีประสบการณเปนผูฝกสอนฟุตบอล 8 ป) 
    
   “มีความผูกพันกับการเลนฟุตบอลมาต้ังแตเด็ก ทําใหการเรียนอาจจะไมดีมากนัก เพราะ
ใหความสําคัญกับการเลนฟุตบอลมากกวา แมกระท่ังการเลือกท่ีเรียน ก็เลือกท่ีจะเรียนดานพลศึกษา 
เพราะสามารถเรียนไปดวยและเลนฟุตบอลไปดวย และครอบครัวไมเคยหามในการเลือกท่ีจะเลน
ฟุตบอล จึงทําใหประสบความสําเร็จในการเลนท้ังในระดับสโมสรในประเทศและตางประเทศ จน
ไดรับรางวัล “นักฟุตบอลดาราเอเชีย” เม่ือเลิกเลนแลวตามอายุและการมีครอบครัว ก็ยังรูสึกผูกพัน
กับฟุตบอล จึงไดมาเปนผูฝกสอนและอบรมในหลักสูตรผูฝกสอนฟุตบอลของสมาคมฟุตบอล และ 
เอเอฟซี”  
 
   “การท่ีเคยเปนผูเลนทีมชาติมากอน ทําใหไดเรียนรูและมีประสบการณ มีความรู และ
ทักษะตางๆ ท่ีไดรับมาจากผูฝกสอนท้ังคนไทยและตางชาติ ซ่ึงนํามาใชประโยชนไดเม่ือตนเองทํา
หนาท่ีเปนผูฝกสอน ทําใหม่ันใจวาตนเองทําได แตการแขงขันฟุตบอลอาชีพในปจจุบัน มีการแขงขัน
สูง ปญหาและอุปสรรคมีมาก ความเห็นใจนักกีฬาในดานตางๆทําใหรูสึกวา ตนเองเปนผูนําท่ี
จะตองพาลูกทีมใหประสบความสําเร็จ” 
 
  “ผูบริหารสโมสรตองใหสิทธิผูฝกสอนอยางเต็มท่ี โดยไมเขามากาวกายในการทํางาน การ
ทํางานภายในทีมทุกคนตองชวยกันทํางาน ใหเกียรติกันและกัน นักกีฬากับผูฝกสอนอยูดวยกัน
เหมือนพี่นอง การทํางานกับสโมสรท่ีมีประวัติและความสําเร็จมายาวนานอยางสโมสรการทาเรือ
แหงประเทศไทย (สิงหเจาทา) ทําใหมีความกดดันมากกวาทีมเล็กๆ” 
 
  “รายได ไมถือวาเปนปจจัยท่ีสําคัญ แตความเห็นอกเห็นใจนักกีฬาเพราะตนเองเคยเปนผู
เลนมากอน ทําใหมีความผูกพันกับนักกีฬาและมีความสุขมากกับงานท่ีทํา โดยเฉพาะเม่ือเห็นนักกีฬา 
มีรายไดสามารถดูแลตัวเองและครอบครัวได”  
  
 2. ผูฝกสอน ข. (อดีตนักฟุตบอลทีมชาติไทย มีประสบการณเปนผูฝกสอนฟุตบอล 15 ป ) 
 
  “ชอบฟุตบอลมาต้ังแตเด็ก ฝกและเลนจนเปนนักฟุตบอลทีมโรงเรียน ทีมอําเภอ ทีมจังหวัด 
จนไดรับการคัดเลือกเปนนักกีฬาฟุตบอลเยาวชนทีมชาติไทย จากน้ันไดยายมาเรียนตอในระดับอุดมศึกษา
ท่ีมหาวิทยาลัยกรุงเทพ ดวยทุนโครงการนักกีฬานักฟุตบอลของมหาวิทยาลัย ในขณะเดียวกันตอง
แบงเวลาไปเลนใหกับสโมสรดวย เม่ือตนเองมาเปนผูฝกสอนก็คิดวาการศึกษาและอบรมเปนเร่ือง
จําเปนมาก ตนเองจึงเขาอบรมหลักสูตรผูฝกสอนฟุตบอลของ เอเอฟซี จนผานหลักสูตร เอ ไลเซนต 
และไดทํางานเปนผูฝกสอนใหกับสโมสรฟุตบอลโอสถสภามาตลอดเพราะมีความผูกพันกับสโมสร
มาตั้งแตเปนผูเลนจนกลายมาเปนผูฝกสอน นอกจากนี้ การทํางานเปนผูฝกสอนตองไดรับการ
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สนับสนุนจากครอบครัวอยางเต็มท่ี เนื่องจากตองเดินทางไปแขงขันตามสถานท่ีตางๆ และบางคร้ัง
อาจจะตองมีการเก็บตัวรวมกับนักกีฬาดวย” 
 
  “นอกจากการเปนผูชวยผูฝกสอนในทีมชุดใหญ สโมสรยังมอบหมายงานใหดูแลทีม
เยาวชนของสโมสร ซ่ึงเปนงานที่ตนเองเองชอบและอยากทํา การฝกสอนเยาวชนจะตางจากการ
สอนผูใหญ ตองอดทนและมีความเขาใจในความสามารถและจิตใจของเด็กๆ ซ่ึงสวนตัวเช่ือวาถา
นักกีฬาในระดับเยาวชน ไดรับการฝกฝนท่ีดีท้ังความสามารถทางฟุตบอลและความมีระเบียบวินัย
ตั้งแตเด็ก ก็จะประสบความสําเร็จในอนาคตไดอยางแนนอน” 
 
  “นักกีฬาตองมีความเปนอยูท่ีดี มีรายไดพอสมควรในการดํารงชีวิต มีการสนับสนุน
การศึกษา สงผูฝกสอนเขารับการอบรมท้ังในและตางประเทศ เพื่อใหมีความรูใหมๆ ท่ีจะนํามา
พัฒนาความสามารถของนักกีฬา และตองมีทีมเยาวชนของสโมสร” 
 
  “การไดอยูกับงานท่ีตนเองชอบถือวาชีวิตมีความสุขและประสบความสําเร็จแลว เพราะ
สวัสดิการอื่นๆ สโมสรก็ไดดูแลในบางอยางอยูแลว สวนตนไมวาจะเปนบทบาทและตําแหนงใดๆ
ในสโมสรก็ไมถือวาเปนเร่ืองสําคัญ แตการทํางานในทีมตองใหเกียรติและพรอมท่ีจะรับผิดชอบ
ตามหนาท่ีของแตละคน โดยไมโยนความผิดใหคนอ่ืน” 
 
  3.  ผูฝกสอน ค. (อดีตนักฟุตบอลทีมชาติไทย มีประสบการณเปนผูฝกสอนฟุตบอล 6 ป) 
    
  “ผูฝกสอนตองมีความรู มีประสบการณ ตองผานการเปนนักกีฬามากอน โดยเฉพาะการ
เปนนักกีฬาทีมชาติ ซ่ึงจะทําใหมีประสบการณมากในการทําหนาท่ีผูฝกสอน ทําใหมีความชํานาญ
ในเกมการแขงขัน การแกเกม นอกจากนั้นตองมีความรูทางวิทยาศาสตรการกีฬาดานอ่ืนๆ เชน ดาน
โภชนาการ อาหารและเคร่ืองดื่มตางๆของนักกีฬา รวมท้ังความรูในเร่ืองกฎ กติกาการแขงขัน” 
    
  “ภาวะผูนําเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด ผูฝกสอนท่ีมีประสบการณนอย ขาดภาวะผูนํา นักกีฬา
จะไมคอยเช่ือฟง ทําใหทีมมีโอกาสประสบความสําเร็จไดยาก ผูฝกสอนตองมีความม่ันใจในตนเอง
และมีจิตวิทยาสูง เพราะในเวลาฝกซอมหรือแขงขันตองควบคุมใหนักกีฬามีสมาธิอยูกับเกม
ตลอดเวลา การเลือกผูฝกสอนท่ีมีประสบการณสามารถเปนจุดขายของสโมสรได ดานบุคลิกลักษณะ 
ถามีภาพลักษณท่ีดีก็จะดึงดูดหลายอยางไดและอีกประการคือ การมุงเนนในผลสําเร็จ เพราะใน 
ปจจุบันสโมสรฟุตบอลตางๆไดลงทุนในการสรางสนาม ซ้ือตัวนักกีฬา สรางความนิยมดานตางๆ
โดยใชเงินจํานวนมาก ผูฝกสอนตองทํางานใหประสบความสําเร็จดวย” 
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  “ตองมีการบริการงานที่ดีและเปนระบบ มีงบประมาณท่ีเพียงพอ มีการพัฒนาทีมเยาวชน 
ผูบริหารตองใหโอกาสแกผูฝกสอนในการทําทีม ไมควรเปล่ียนผูฝกสอนบอยเกินไปเพราะจะทําให
ขาดความตอเนื่อง”  
 
  “มีความพึงพอใจกับงานท่ีทํา โดยเฉพาะเม่ือเห็นทีมประสบความสําเร็จ” 
    
 4.  ผูฝกสอน ง. (อดีตนักฟุตบอลทีมชาติไทย มีประสบการณเปนผูฝกสอนฟุตบอล 12 ป) 
      
  “ผูฝกสอนฟุตบอลตองมีใบอนุญาต เพราะจะทําใหนักกีฬาเช่ือถือ ทําใหสามารถควบคุม
นักกีฬาได การเปนนักกีฬามากอนก็จะทําใหมีความผูกพัน มีประสบการณ เขาใจนักกีฬา และเขาใจ
เกมการแขงขัน ผูฝกสอนตองมีคุณธรรมและจริยธรรม ตองใหความสําคัญกับนักกีฬาทุกคนเพื่อให
ทีมมีความสามัคคี เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน” 
    
  “ภาวะผูนําและบารมีเปนเร่ืองท่ีสําคัญ เพราะนักกีฬาตองการผูฝกสอนท่ีสามารถที่จะ
พัฒนาและปกปองพวกเขาได ผูฝกสอนตองสุขุมและรูจักการควบคุมตนเอง เพราะในการฝกซอม
หรือแขงขันอาจจะทําใหเกิดความเครียดได หรือในการแขงขันฟุตบอลในปจจุบัน ผูฝกสอนอาจจะ
ถูกกดดันจากผูชมหรือกองเชียรดวย หลักในการทํางานของผูฝกสอนคือ ตรงตอเวลา รับฟงนักกีฬา
แตไมไดเช่ือนักกีฬาท้ังหมด” 
 
  “สถานท่ีฝกซอมท่ีดีก็จะทําใหบรรยากาศในการซอมทําไดอยางดี รวมท้ังการสรางแฟน
คลับก็จะมีสวนสนับสนุนความสําเร็จ” 
 
  “เร่ืองคาตอบแทนข้ึนอยูกับความพอใจของผูฝกสอน ในการทํางานขอใหพอใจในส่ิงท่ี
มีอยู ก็ถือวาประสบความสําเร็จแลว”  
 
  5.  ผูฝกสอน จ. (อดีตนักฟุตบอลทีมทหารบก มีประสบการณเปนผูฝกสอนฟุตบอล 30 ป) 
    
   “มีประสบการณในการเปนผูฝกสอนมาเกือบ 30 ป ทําใหผูกพันกับงานมาก แมวาจะมี
อุปสรรคในการทํางานมากมาย เชน ตองขับรถไป-กลับ ระหวางบานกับท่ีทํางานเปนระยะทางเกือบ 
400 กิโลเมตรทุกวัน แตเพราะใจรัก และการสนับสนุนจากครอบครัวทําใหสามารถทํางานไดอยางดี 
แมจะไมไดผานการอบรมมากมาย แตสามารถใชประสบการณในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
เรียนรูจากนักกีฬา ซ่ึงเปนการเรียนรูจากเหตูการณท่ีเกิดขึ้นในชีวิตจริง” 
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  “ทักษะผูนําสําคัญท่ีสุด เพราะนําดี ตามดี การสอนฟุตบอลไมไดเปนศาสตรท่ีแนนอน 
ตายตัว บางทีความศรัทธาของนักกีฬาที่เกิดจากภาวะผูนําของผูฝกสอนในดานตางๆ เชน ความเช่ือม่ัน
ในตนเอง การควบคุมอารมณ การตองการใหทีมชนะ ฯลฯ ก็จะทําใหนักกีฬามีความจริงใจ เช่ือฟง 
เคารพ ก็จะเปนแรงบันดาลใจใหสามารถพัฒนาทักษะของตัวเองได” 
     
  “การบริหารงานท่ีดีของสโมสร มีกองเชียรคอยใหกําลังใจนักกฬีาท้ังการแขงขันในบาน
และนอกบาน” 
  
  “ไดทํางานในส่ิงท่ีตนเองชอบและถนัด แมวาคาตอบแทนไมมากนกั” 
 
 จากการศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย จากการสัมภาษณผูฝกสอนฟุตบอล จํานวน 5 คน พบวา องคประกอบ
ดานสมรรถนะ ไดแก ความรู คุณลักษณะสวนบุคคล ทักษะในการเปนนักกีฬา ประสบการณในการ
ทํางาน องคประกอบดานจิตวิทยา ไดแก ภาวะผูนํา ความเชื่อม่ันในตนเอง แรงจูงใจ การมุงเนนใน
ความสําเร็จ การสนับสนุนจากครอบครัว องคประกอบดานองคการ (สโมสร) ไดแก การสนับสนุน
จากองคการ การบริหารจัดการของสโมสร การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน สวนความสําเร็จในอาชีพ 
คือ ความพึงพอใจในอาชีพ ตามท่ีผูฝกสอนฟุตบอลท้ัง 5 คน มีความเห็นตรงกัน   
   
 ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 2  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  

(N = 245) 
ไทยพรีเมียรลีก ลีกดิวิชั่น1 ลีกดิวิชั่น2 ตัวแปร  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
อายุ 20-30 ป   8 13.33 10 18.52 35 26.72 
 31-40 ป 19 31.67 14 25.93 43 32.82 
 41-50 ป 23 38.33 24 44.44 31 23.66 
 
 

อายุ 51 ปขึ้นไป 
รวม 

10 
60 

16.67 
100.00 

  6 
54 

11.11 
100.00 

22 
131 

16.79 
100.00 

โสด 17 28.33 16 29.63 41 31.30 สถานภาพสมรส 
สมรส และอยูดวยกัน 20 33.33 18 33.33 36 27.48 

 สมรส และแยกกันอยู 16 26.67   8 14.81 32 24.43 
 หมาย-หยา 

รวม 
  7 
60 

11.67 
100.00 

12 
54 

22.22 
100.00 

22 
131 

16.79 
100.00 
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ตารางท่ี 2  (ตอ)  
(N = 245) 

ไทยพรีเมียรลีก ลีกดิวิชั่น1 ลีกดิวิชั่น2 ตัวแปร  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ปริญญาตรี 27 45.00 25 46.29 66 50.38 
ปริญญาโท 12 20.00 10 18.52 29 22.14 

วุฒิการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาเอก - 0.00 - 0.00 - 0.00 
 อื่นๆ 

รวม 
21 
60 

35.00 
100.00 

19 
54 

35.19 
100.00 

36 
131 

27.48 
100.00 

AFC Pro Licence   1 1.67 - 0.00 - 0.00 
AFC A Licence 21 35.00 17 31.48   7 5.34 

การอบรม 

AFC B Licence 24 40.00 16 29.63 41 31.30 
 AFC C Licence   6 10.00   8 13.33 48 36.64 
 อื่นๆ  

รวม 
  8 
60 

13.33 
100.00 

13 
54 

24.07 
100.00 

35 
131 

26.72 
100.00 

 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
ไดแก อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาสูงสุด และการอบรม จากจํานวนผูฝกสอนฟุตบอลระดับ
ไทยพรีเมียรลีกจํานวน 60 คน ระดับลีกดิวิช่ัน 1 จํานวน 54 คน และ ระดับลีกดิวิช่ัน 2 จํานวน 131 คน 
พบวา  
 
 ผูฝกสอนฟุตบอลระดับไทยพรีเมียรลีกสวนใหญมีอายุระหวาง 41-50 ป รอยละ 38.33 อายุ
ระหวาง 31-40 ป รอยละ 31.67 อายุระหวาง 51 ปข้ึนไป รอยละ 16.67 และท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือ
กลุมอายุระหวาง 20-30 ป รอยละ 13.33 สวนผูฝกสอนฟุตบอลระดับลีกดิวิช่ัน1 สวนใหญมีมีอายุ
ระหวาง 41-50 ป รอยละ 44.44 อายุระหวาง 31-40 ป รอยละ 25.93 อายุระหวาง 20-30 ป รอยละ 
18.52 และท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือกลุมอายุ 51 ปข้ึนไป รอยละ 11.11 และผูฝกสอนฟุตบอลระดับ
ลีกดิวิช่ัน2 สวนใหญมีมีอายุระหวาง 31-40 ป รอยละ 32.82 อายุระหวาง 20-30 ป รอยละ 26.72 อายุ
ระหวาง 41-50 ป รอยละ 23.66 และท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือกลุมอายุ 51 ปข้ึนไป รอยละ 16.79  
 
 ผูฝกสอนฟุตบอลระดับไทยพรีเมียรลีกสวนใหญมีสถานภาพสมรสและอยูดวยกัน รอยละ 
33.33 สถานภาพโสด รอยละ 28.33 สถานภาพสมรสและแยกกันอยู รอยละ 26.67 และสถานภาพ
หมาย-หยา รอยละ 11.67 สวนผูฝกสอนฟุตบอลระดับลีกดิวิช่ัน1 สวนใหญมีสถานภาพสมรสและ
อยูดวยกัน รอยละ 33.33 สถานภาพโสด รอยละ 29.63 สถานภาพสมรสและแยกกันอยู รอยละ 
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14.81 และสถานภาพหมาย-หยา รอยละ 22.22 และผูฝกสอนฟุตบอลระดับลีกดิวิช่ัน 2 สวนใหญมี
สถานภาพโสด รอยละ 31.30 สถานภาพสมรสและอยูดวยกัน รอยละ 27.48 สถานภาพสมรสและ
แยกกันอยู รอยละ 24.43 และสถานภาพหมาย-หยา รอยละ 16.79  
 
 ผูฝกสอนฟุตบอลระดับไทยพรีเมียรลีกสวนใหญมีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี รอยละ 
45.00 ปริญญาโท รอยละ 20.00 และอ่ืนๆ รอยละ 35.00 สวนผูฝกสอนฟุตบอลระดับลีกดิวิช่ัน1 
สวนใหญมีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี รอยละ 46.29 ปริญญาโท รอยละ 18.52 และอ่ืนๆ รอยละ 
35.19 และผูฝกสอนฟุตบอลระดับลีกดิวิช่ัน 2 สวนใหญมีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี รอยละ 
50.38 ปริญญาโท รอยละ 22.14 และอ่ืนๆ รอยละ 27.48 
 
 ผูฝกสอนฟุตบอลระดับไทยพรีเมียรลีกสวนใหญผานการอบรม AFC B Licence รอยละ 
40.00 ผานการอบรม AFC Pro Licence รอยละ 1.67 ผานการอบรม AFC A Licence รอยละ 35.00 
ผานการอบรม AFC C Licence รอยละ 10.00 และผานการอบรมอ่ืนๆ รอยละ 13.33 สวนผูฝกสอน
ฟุตบอลระดับลีกดิวิช่ัน1 สวนใหญผานการอบรมระดับ AFC A Licence รอยละ 31.48 ไมมีผู
ฝกสอนท่ีผานการอบรม AFC Pro Licence ผานการอบรม AFC B Licence รอยละ 29.63 ผานการ
อบรม AFC C Licence รอยละ 13.33 และผานการอบรมอ่ืนๆ รอยละ 24.07 และผูฝกสอนฟุตบอล
ระดับลีกดิวิช่ัน 2 สวนใหญผานการอบรมระดับ AFC C Licence รอยละ 36.64 ไมมีผูฝกสอนท่ีผาน
การอบรม AFC Pro Licence ผานการอบรม AFC A Licence รอยละ 5.34 ผานการอบรม AFC B 
Licence รอยละ 31.30 และผานการอบรมอ่ืนๆ รอยละ 26.72  
 
ตารางท่ี 3  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ        
                  ของผูฝกสอนฟุตบอล 
 
ขอ ขอความ X  SD 

1 สมาชิกในครอบครัวสามารถดําเนินการในเร่ืองตาง ๆ ท่ี
ทานมอบหมายไดตามที่ทานตองการ 

3.991 .614 

2 ทานสามารถปรึกษาหารือกับสมาชิกในครอบครัวเกี่ยวกบั
เร่ืองตาง ๆ ในการทํางานของทานได 

4.058 .891 

3 ทานและครอบครัวมีความม่ันคงทางการเงิน 3.770 .864 
4 เม่ือทานประสบปญหาการทํางาน สมาชิกในครอบครัวจะ

คอยใหกําลังใจ 
4.603 .791 
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ตารางท่ี 3  (ตอ)  
 
ขอ ขอความ X  SD 

5 ทานจัดใหมีความสมดุลระหวางงานและชีวิตครอบครัว 4.770 .475 
6 บุคลากรในสโมสรมักจะปฏิบัติตามแบบอยางท่ีดีของทาน 4.103 .683 
7 ทานมีวิธีการในการกระตุนบุคลากรในสโมสรใหมีความ

กระตือรือรนในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
4.033 .897 

8 ทานทําใหบุคลากรในสโมสรมีความเช่ือม่ันวาสามารถ
ทํางานบรรลุเปาหมายได 

3.967 .859 

9 ทานกระตุนใหบุคลากรในสโมสรพิจารณาปจจยัแวดลอม
ในการทํางานอยางรอบดาน 

3.865 .869 

10 ทานสงเสริมใหบุคลากรในสโมสรพิจารณาปญหาและหา
หนทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ 

4.250 .954 

11 
 

ทานใหโอกาสบุคลากรในสโมสรไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทา
ทายความสามารถของแตละคน 

3.917 .894 

12 
 

13 
 

14 

ภาวะผูนําเปนเร่ืองท่ีสําคัญเพราะนักกีฬาตองการผูฝกสอนท่ี
สามารถจะพัฒนาและปกปองพวกเขาได 
ทานมีความสามารถในการกระตุนความกลาหาญของ
นักกฬีาไดอยางสมํ่าเสมอ 
ทานรูเทาทันอารมณของตนเองถึงสาเหตุท่ีทําใหเกดิ
ความรูสึกนั้น ๆ และผลที่จะตามมา 

3.991 
 

3.800 
 

4.033 

.957 
 

.975 
 

.878 

15 ทานสามารถประเมินตนเองไดอยางถูกตองรูวาตนเองมี
จุดเดน จุดดอยอะไร 

4.053 .937 

16 ทานสามารถรับรูและเขาใจความรูสึกและอารมณท่ี
เปล่ียนแปลงของบุคคลใกลชิด 

4.403 .948 

17 ทานยินดีรับฟงเหตุผลของบุคลากรในสโมสร หากไม
สามารถปฏิบัติงานตามท่ีทานตองการได 

3.947 .862 

18 ทานสามารถแสดงออกในสถานการณตาง ๆ ไดอยาง
เหมาะสม 

4.135 .888 

19 เม่ือถูกตําหนิตอหนา ทานสามารถควบคุมอารมณได 3.800 .826 
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ตารางท่ี 3  (ตอ)  
 
ขอ ขอความ X  SD 

20 เม่ือคนรอบขางมีความขัดแยง ทานสามารถจัดการหาขอ 
ยุติได 

3.733 1.143 

21 ทานไดรับการฝกอบรมในการเตรียมเขาสูตําแหนงผูฝกสอน 3.966 1.137 
22 ทานไดเขารวมอบรมเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรูเทคนิควิธีการ

ใหม ๆ อยางสมํ่าเสมอ 
3.691 1.113 

23 ทานมีโอกาสไดไปศึกษาดูในงานตางประเทศ 2.325 1.348 
24 ทานไดรับโอกาสในการศึกษาอบรมตอในระดับท่ีสูงข้ึน 3.066 1.307 
25 ทานไดรับการสนับสนุนใหมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพือ่

นํามาพัฒนาตนเองและสโมสร 
3.600 1.191 

26 
 

27 
28 

รูปแบบการฝกสอนมีท้ังทฤษฎีและการฝกในสนาม 
ผูฝกสอนตองเรียนรูกติกา 
ผูฝกสอนตองเรียนรูและเขาใจการวางแผนฤดูกาลแขงขัน 
ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหความเชื่อม่ันในตวัทาน
วาสามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ 

3.907 
 

3.866 
3.975 

.873 
 

.764 

.893 

29 ทานไดรับมอบหมายจากประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม  
ใหปฏิบัติงานในวาระพิเศษที่สําคัญบอยคร้ัง 

3.716 .997 

30 ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหความสนใจและยอมรับ
ความคิดเหน็ของทาน 

3.766 .847 

31 ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหคําแนะนํา และชวย
แกไขปญหา เม่ือทานเกิดอุปสรรคในการทํางาน 

4.141 1.023 

32 ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหการสนับสนุนทานใน
การดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

3.675 1.210 

33 ทานไดรับความไววางใจจากประธานสโมสรหรือผูจัดการ
ทีม ในการทํางาน 

3.975 .911 

34 ทานไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากนักกฬีาในการทํางาน 4.258 .948 
35 ทานไดรับกําลังใจจากนักกีฬาเสมอในยามที่รูสึกทอแทใน

การทํางาน 
4.075 .890 
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ตารางท่ี 3  (ตอ)  
 
ขอ ขอความ X  SD 

36 เม่ือทานประสานของความชวยเหลือจากสโมสร ทานมัก
ไดรับความชวยเหลือเปนอยางดี 

4.200 1.017 

37 บุคคลท่ัวไปใหการยอมรับในความสามารถของทาน 3.283 1.116 
38 ผูฝกสอนมีสวนในการพัฒนาฟุตบอลของประเทศ 4.075 1.054 
39 ทานทํางานเพราะตองการเหน็พัฒนาการท่ีดีข้ึนของนักกฬีา 3.983 .952 
40 ทานไดรับการยกยองวามีความสามารถเทาเทียมกับผู

ฝกสอนตางชาติ 
3.825 1.074 

41 ทานรูสึกปลาบปล้ืมใจเม่ือเห็นผลสําเร็จของงานท่ีทาน
รับผิดชอบ 

4.533 .925 

42 งานท่ีทานรับผิดชอบเปนงานท่ีมีความทาทายความสามารถ
ของทาน 

4.333 .964 

43 บรรยากาศการทํางานในสโมสรของทานมีความเปนมิตร 4.012 .910 
44 บุคลากรสโมสรของทานรวมแรงรวมใจชวยเหลือซ่ึงกัน

และกันอยางเต็มท่ี 
4.291 1.007 

45 ทานมีบทบาทสําคัญในการสงเสริมใหบุคลากรของสโมสร
ไดรับการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

3.566 .867 

46 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูเปนส่ิงท่ีบงบอกถึงความกาวหนา 
ในอาชีพของทาน 

3.713 .821 

47 ทานไดรับมอบหมายงานสําคัญใหรับผิดชอบมากข้ึน 3.549 .772 
48 ทานไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรติในอาชีพผูฝกสอน 3.966 .881 
49 ทานมีบทบาทสําคัญในการปรับปรุงกระบวนการจัดการ

สอนใหเหมาะสมกับนักกฬีา 
4.017 .936 

50 ทานมีบทบาทสําคัญในการอํานวยความสะดวกจัดหา
อุปกรณและเคร่ืองมือ เคร่ืองใชตาง ๆ ท่ีสงเสริมในการ
พัฒนาความสามารถใหแกบุคลากรของสโมสรและ
ผูเกี่ยวของ 

4.325 .941 

51 
 

ทานสามารถนําทฤษฎีจากการศึกษาอบรมไปประยุกตใชใน
การสอนไดเปนอยางด ี

4.221 
 

.873 
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ตารางท่ี 3  (ตอ)  
 
ขอ ขอความ X  SD 

52 ทานสามารถวางแผนการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับ
สถานการณในปจจุบัน 

3.800 .975 

53 ทานมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจ วินิจฉัย และแกไข
ปญหาตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกสโมสร 

3.575 .949 

54 ทานสามารถจูงใจนักกฬีาใหปฏิบัติภารกิจไดสําเร็จลุลวง 3.833 .901 
55 ทานเปนตัวกลางในการประสานงานท้ังภายในและภายนอก

สโมสร 
3.675 1.123 

56 ทานมีบทบาทสําคัญในการแกไขปญหาความขัดแยงตาง ๆ 
ท่ีเกิดขึ้นภายในสโมสรไดสําเร็จลุลวง 

3.366 1.215 

57 ทานสามารถพูดคุย ปรับความเขาใจกับนักกีฬาไดเปนอยาง
ดีเม่ือมีการรองทุกข 

3.900 1.103 

58 ทานสามารถทํางานรวมกับบุคลากรในสโมสรไดเปนอยางดี 4.133 .934 
59 เม่ือบุคลากรในสโมสรมีเร่ืองไมสบายใจ ทานเปนท่ีปรึกษา

และปรับทุกขได 
3.791 .897 

60 กรณีท่ีเกดิความขัดแยง ทานสามารถประสานสัมพันธไดใน
เวลาอันรวดเร็ว 

3.550 .933 

61 บุคลากรในสโมสรมีความเช่ือม่ันในตวัทานวาสามารถ
นําพาสโมสรไปสูความสําเร็จได 

3.716 .851 

62 ผูฝกสอนตองสรางแรงกระตุน ใหนักกฬีามีสมาธิอยูกับเกม
การแขงขันตลอดเวลา 

4.358 .941 

63 ทานใหความสําคัญกับนักกฬีาทุกคน เพื่อท่ีจะใหนกักฬีาเกิด
ความเปนน้ําหนึ่งเดียวกนั 

4.433 .950 

64 ผูฝกสอนตองมีบารมีมาพอท่ีจะควบคุมนกักีฬา  4.150 1.274 
65 ผูฝกสอนตองรูจักจังหวะและโอกาสท่ีจะควบคุมพฤติกรรม

ตางของนักกฬีาเปนท่ีเกรงกลัวของนักกีฬา 
4.200 .949 

66 ผูฝกสอนท่ีเกงก็อาจจะไมทําใหทีมประสบความสําเร็จ 
เสมอไป 

4.075 .980 
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ตารางท่ี 3  (ตอ)  
 
ขอ ขอความ X  SD 

67 การใชจิตวิทยากับนักกีฬา ผูฝกสอนตองใชสมาธิในการ
ควบคุมนักกีฬาใหมีสมาธิอยูกับเกมตลอดเวลา 

4.284 .976 

68 ผูฝกสอนควรบอกแควิธีการหรือแนวทางที่ทําใหนกักฬีา
ประสบความสําเร็จแตความสําเร็จท้ังหมดนั้นข้ึนอยูกับ
นักกฬีาเปนสําคัญ 

4.016 1.020 

69 ทานสามารถทราบไดวาทักษะอะไรของนักกีฬาสําคัญท่ีสุด 4.450 .924 
70 ทานสามารถทําตัวอยางท่ีถูกตองใหกับนักกีฬา 4.233 .993 
71 ทานสามารถทํางานไดบรรลุผลตามตองการ 3.966 .995 
72 ทานไดรับผลการประเมินการทํางานจากสโมสรในทางบวก 4.317 .943 
73 ทานรูสึกยินดเีม่ือเห็นทีมชนะการแขงขัน 4.553 .923 
74 งานของทานสงผลตอการพัฒนาฟุตบอลโดยภาพรวมของ

ประเทศ 
4.383 .954 

75 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญมากข้ึนตามลําดับ 4.520 .978 
76 ทานมักพูดถึงอาชีพของทานในทางบวก 4.617 .918 
77 ทานคิดเสมอวางานท่ีทําเปนงานท่ีมีเกยีรติ 4.247 1.137 
78 ทานสามารถทํางานโดยไมมีขอขัดแยง 3.933 1.082 
79 ทานเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน 4.033 .978 
80 ทานมีความรูสึกเสมอวางานท่ีทานทํามีความกาวหนา

ตลอดเวลา 
4.153 .952 

81 ทานเอาใจใสตอกิจกรรมตางๆของสโมสรเสมอ แมวาจะ
ไมใชการทํางานในหนาท่ี 

4.091 .907 

82 ทานภูมิใจในตนเองและคิดวาทานมีคุณคาตอนักกฬีาและ
บุคคลท่ีเกี่ยวของ 

4.233 .923 

83 ทานมีสุขภาพแข็งแรง ไมเปนอุปสรรคตอการทํางาน 4.175 .806 
84 ทานมีสวนสนบัสนุนใหนักกฬีาและสโมสรประสบ

ความสําเร็จ 
4.108 .950 

85 ทานรูสึกมีความสุขทางจิตใจ 4.000 .943 
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 จากตารางท่ี 3 พบวา ผูฝกสอนฟุตบอลมีความผูกพันในอาชีพในระดับมากที่สุด โดยมีคา
คะแนนเฉล่ียเทากับ 4.610 รองลงมาคือผูฝกสอนฟุตบอลมีการสนับสนุนจากองคการ โดยมีคา
คะแนนเฉล่ียเทากับ 4.472 การสนับสนุนจากครอบรัว ความเชื่อม่ันในตนเอง และภาวะผูนํามีคา
คะแนนเฉล่ียอยูในระดับมากเรียงตามลําดับดังนี้ 4.238, 4.014 และ 3.990 ตามลําดับ สวนสมรรถนะ
ทุกดานมีคาคะแนนเฉล่ียอยูในระดับมากเรียงตามลําดับดังนี้ สมรรถนะดานแรงจูงใจ สมรรถนะ
ดานทักษะ สมรรถนะดานคุณลักษณะ สมรรถนะดานความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง และสมรรถนะ
ดานความรู มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.627, 4.209, 4.018, 3.676 และ 3.488 ตามลําดับ  
 
  ผลการวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
 
 1.  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
 
  การวิเคราะหสวนนี้เปนการวิเคราะหหาคาความรวมกัน  จํานวนองคประกอบ คาไอเกน 
รอยละของความแปรปรวน รอยละของความแปรปรวนสะสม และคาน้ําหนักองคประกอบ โดยใช
การวิเคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธและการวิเคราะหองคประกอบ โดยใชวิธีเทคนิคแกนสําคัญ 
หมุนแกนแบบออโธกอนอลโดยวิธีแวริแมกซ แลวตั้งช่ือองคประกอบ จํานวนองคประกอบ คา
ความรวมกัน คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน รอยละของความแปรปรวนสะสม โดย
วิเคราะหจากเมตริกซสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ และการสกัดองคประกอบดวยวิธีแกนสําคัญ ผลดัง
ตารางท่ี 4 
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ตารางที่ 4  จํานวนองคประกอบ คาความรวมกัน คาไอเกน รอยละความแปรปรวน รอยละของความแปรปรวนสะสมในแตละองคประกอบ ของกลุมอยาง 
       ทั้งหมด  

(N = 120) 
คาไอเกน คาน้ําหนักองคประกอบ คาน้ําหนักองคประกอบวิธีแกนสําคัญ องคประกอบ 

รวม รอยละความ
แปรปรวน 

รอยละความ
แปรปรวนสะสม 

รวม รอยละความ
แปรปรวน 

รอยละความ
แปรปรวนสะสม 

รวม รอยละความ
แปรปรวน 

รอยละความ
แปรปรวนสะสม 

1 68.262 57.363 57.363 68.262 57.363 57.363 40.439 33.666 33.666 
2 6.012 5.052 62.415 6.012 5.052 62.415 20.912 17.573 51.239 
3 5.113 4.297 66.712 5.113 4.297 66.712 10.620 8.925 60.164 
4 4.026 3.383 70.095 4.026 3.383 70.095 8.107 6.813 66.976 
5 3.513 2.952 73.047 3.513 2.952 73.047 4.714 3.961 70.938 
6 3.153 2.649 75.697 3.153 2.649 75.697 4.614 3.877 74.815 
7 .914 .768 76.465       
8 .808 .679 77.144       
9 .784 .658 77.802       
10 .678 .569 78.371       
11 .635 .533 78.904       
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 ผลการวิเคราะหตามตารางท่ี 4 เม่ือพิจารณาคาไอเกน ซ่ึงเปนผลรวมของสัมประสิทธ์ิของ
องคประกอบ ในแตละองคประกอบท่ีมีคามากกวาหนึ่งเทากับ 6 องคประกอบ เม่ือพิจารณาท้ัง 6 
องคประกอบ ปรากฏวาความแปรปรวนสะสมท้ัง 6 องคประกอบเทากับรอยละ 74.815 ของความ
แปรปรวนท้ังหมด นอกจากนี้ยังพบวา คาไอเกนและคารอยละความแปรปรวนในองคประกอบท่ี  
4 – 6 มีคาใกลเคียงกัน  
 
 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ โดยผลการวิเคราะหมีรายละเอียด ดังนี ้
 
 1.  การคํานวณเมตริกสหสัมพันธระหวางตัวแปรทุกตัว การพิจารณาคาท่ีไดจากการ
ทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity พบวามีนัยสําคัญทางสถิติ (2= 3868.843 , df = 210, P = .000) แสดง
วาเมตริกสหสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ ของประชากรมีความสัมพันธกันและไมเปนเมตริกเอกลักษณ
จึงมีความเหมาะสมที่จะไปใชวิเคราะหองคประกอบได คา Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) เทากับ 
.866 ซ่ึงมีคาเขาใกล 1 แสดงวามีความเหมาะสมเพียงพอของขอมูลท้ังหมดและตัวแปรตาง ๆ 
เหมาะสมที่จะวิเคราะหองคประกอบได นอกจากนั้นคาความรวมกันของตัวแปรทุกตัว พบวา คาความ
รวมกันเร่ิมแรกกอนการสกัด ท่ีไดจากวิธีเทคนิคแกนสําคัญของทุกตัวเปน 1 แสดงวาความ
แปรปรวนทั้งหมดสามารถอธิบายตัวแปรตัวนั้นไดดวยองคประกอบรวม ผลดังตารางท่ี 6 และ
ตรวจสอบสหสัมพันธระหวางตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกันสูง 
 
 2.  ผลการตรวจสอบสกี (Scree Test) เพื่อหาจํานวนองคประกอบท่ีเหมาะสม การทดสอบ
สกีเปนการพลอตกราฟระหวางองคประกอบและความแปรปรวนของแตละองคประกอบโดยจุดท่ี
แสดงการแบงแยกท่ีชัดเจนระหวางความชันและความลาดขององคประกอบจุดนั้นจะใชเปนจุด
กําหนดการแบงองคประกอบ 
 
 



 

 

90 

 
 
ภาพท่ี 10  คาไอเกนและอันดับท่ีขององคประกอบ 
  
 3.  ผลการหมุนแกนและคาน้ําหนักองคประกอบ หลังจากการสกัดองคประกอบโดยการ
หมุนแบบออโธกอนอลและใชวิธีการแวริแมกซ ซ่ึงเปนวิธีการที่ลดจํานวนตัวแปรใหเหลือนอยท่ีสุด
โดยตัวแปรนั้นมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงในองคประกอบหนึ่งเทานั้น หลังจากการหมุนแกนแลว 
จะพิจารณารายขอโดยพิจารณาคาการรวมกันของตัวแปรและคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมีคาตํ่ากวา 
.50 เลือกตัดท่ีละขอ โดยตัดขอท่ีมีคาตํ่าสุดกอน และทําการวิเคราะหใหมจนกระท่ังจํานวนขอท่ี
เหลือไมมีคาตํ่ากวา .50 นอกจากนี้ยังมีการพิจารณาเนื้อหาและความหมายของขอคําถามประกอบ 
เชน ในบางขอคําถามท่ีมีความชัดเจนไมซํ้าซอน และมีความสอดคลองเนื้อหาในองคประกอบนั้น 
บางขอเม่ือพิจารณาขอคําถามมีความซํ้าซอนและตกอยูหลายองคประกอบก็จะตัดท้ิง และถาขอ
คําถามนั้นมีคาน้ําหนักองคประกอบอยูหลายองคประกอบก็จะเลือกคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุด
เอาไวในองคประกอบนั้น แลวทําการวิเคราะหใหมของคาน้ําหนักองคประกอบและคาความรวม 
ใชเฉพาะคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมากกวา .50 ซ่ึงมีเกณฑท่ีใชในการพิจารณาคาน้ําหนัก
องคประกอบในงานวิจัยท่ีกลุมตัวอยางจํานวนมาก (Hair, 2010) 
  
 4.  การพิจารณาองคประกอบ  
 
   4.1  คาไอเกน มากกวา 1 
 
   4.2  คาน้ําหนักองคประกอบมากกวา 0.50 
 
  4.3  ภายในหนึ่งองคประกอบตองมีคามากกวาสองคาข้ึนไป 
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   4.4  ถาคาน้ําหนักองคประกอบ อยูรวมกันมากกวา 1 องคประกอบ จะเลือกตัวแปรให
อยูในองคประกอบท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมากกอน  
 
ตารางท่ี 5  คาน้ําหนกัองคประกอบท่ีหมุนแกนแบบออโธกอนอลโดยวิธีแวริแมกซ 
 

องคประกอบ 
ขอ 

1 2 3 4 5 6 
1      0.630 
2      0.775 
3      0.452 
4      0.676 
5      0.421 
6   0.630    
7   0.775    
8   0.752    
9   0.547    

10   0.414    
11   0.665    
12   0.471    
13   0.621    
14    0.466   
15    0.736   
16    0.486   
17    0.752   
18    0.677   
19    0.322   
20    0.726   
21 0.660      
22 0.674      
23   0.753    
24 0.668      
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ตารางท่ี 5  (ตอ) 
 

องคประกอบ 
ขอ 

1 2 3 4 5 6 
25    0.559   
26 0.857      
27 0.471      
28    0.467   
29 0.500      
30     0.588  
31     0.410  
32     0.647  
33     0.643  
34   0.546    
35 0.758      
36     0.789  
37  0.636     
38  0.705     
39    0.685   
40  0.705     
41    0.448   
42  0.722     
43  0.364     
44  0.605     
45 0.788      
46 0.724      
47 0.618      
48      0.710 
49      0.611 
50 0.644      
51 0.403      
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ตารางท่ี 5  (ตอ) 
 

องคประกอบ 
ขอ 

1 2 3 4 5 6 
52      0.698 
53 0.834      
54 0.737      
55 0.717      
56 0.728      
57 0.653      
58  0.648     
59 0.402      
60 0.605      
61  0.543     
62     0.518  
63 0.677      
64 0.701      
65 0.362      
66 0.697      
67 0.754      
68   0.527    
69 0.656      
70  0.747     

 

 ผลการสกัดองคประกอบและไดคาน้ําหนักองคประกอบมากกวา 0.500 ข้ึนไปมีท้ังหมด 55 ขอ 
มีคาน้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.500 ถึง 0.834 สามารถกําหนดเปนองคประกอบได 6 องคประกอบ 
ตามตารางท่ี 6 ถึง ตารางท่ี 11 
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ตารางท่ี 6  คาน้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบท่ี 1 
 

องคประกอบ 
ขอ 

1 2 3 4 5 6 
21 0.660         
22 0.674        
24 0.668         
26 0.857         
29 0.500         
35 0.758         
45 0.788         
46 0.724        
47 0.618        
50 0.644         
53 0.834        
54 0.737        
55 0.717         
56 0.728        
57 0.653        
60 0.605         
63 0.677        
64 0.701         
66 0.697         
67 0.754      
69 0.656      
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ตารางท่ี 7  คาน้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบท่ี 2 
 

องคประกอบ 
ขอ 

1 2 3 4 5 6 
37  0.636     
38  0.705     
40  0.705     
42  0.722     
44  0.605     
52  0.698     
58  0.648     
61  0.543     
70  0.747     

 
ตารางท่ี 8  คาน้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบท่ี 3 
 

องคประกอบ 
ขอ 

1 2 3 4 5 6 
6   0.630    
7   0.775    
8   0.752    
9   0.547    
11   0.665    
13   0.621    
23   0.753    
34   0.546    
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ตารางท่ี 9  คาน้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบท่ี 4 
 

องคประกอบ 
ขอ 

1 2 3 4 5 6 
15    0.736    
17    0.752     
18    0.677     
20    0.726     
25    0.559     
39    0.685     

 
ตารางท่ี 10  คาน้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบท่ี 5 
 

องคประกอบ 
ขอ 

1 2 3 4 5 6 
30     0.588  
32     0.647  
33     0.643  
36     0.789  
62     0.518  

 
ตารางท่ี 11  คาน้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบท่ี 6 
 

องคประกอบ 
ขอ 

1 2 3 4 5 6  
1      0.630  
2      0.775  
4      0.676  
48      0.710  
49      0.611  
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ตารางท่ี 12  ขอคําถามในองคประกอบท่ี 1 
 

ขอ ขอความ น้ําหนัก
องคประกอบ 

21 ทานไดรับการฝกอบรมในการเตรียมเขาสูตําแหนงผูฝกสอน 0.660 
22 ทานไดเขารวมอบรมเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรูเทคนิควิธีการใหม ๆ 

อยางสมํ่าเสมอ 
0.674 

24 ทานไดศึกษาอบรมในระดับท่ีสูงข้ึน 0.668 
26 รูปแบบการฝกสอนมีท้ังทฤษฎีและการฝกในสนามผูฝกสอนตอง

เรียนรูกตกิา 
0.857 

29 ทานไดรับมอบหมายจากประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ให
ปฏิบัติงานในวาระพิเศษหรือรับผิดชอบงานท่ีสําคัญบอยคร้ัง 

0.500 

35 ทานไดรับกําลังใจจากนักกีฬาเสมอในยามท่ีรูสึกทอแทในการทํางาน 0.758 
45 ทานมีบทบาทสําคัญในการสงเสริมใหบุคลากรของสโมสรไดรับ

การพัฒนาตนเองอยางตอเนือ่ง 
0.788 

46 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูเปนส่ิงท่ีบงบอกถึงความกาวหนาในอาชีพ
ของทาน 

0.724 

47 ทานไดรับมอบหมายงานสําคัญใหรับผิดชอบมากข้ึน 0.618 
50 ทานมีบทบาทสําคัญในการอํานวยความสะดวกจัดหาอุปกรณและ

เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตาง ๆ ท่ีสงเสริมในการพัฒนาความสามารถ
ใหแกบุคลากรของสโมสรและผูเกี่ยวของ 

0.644 

53 ทานมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจและแกไขปญหาตาง ๆ ท้ัง
ภายในและภายนอกสโมสร 

0.834 

54 ทานสามารถจูงใจนักกฬีาใหปฏิบัติภารกิจไดสําเร็จ 0.737 
55 ทานเปนตัวกลางในการประสานงานท้ังภายในและภายนอกสโมสร 0.717 
56 ทานมีบทบาทสําคัญในการแกไขปญหาความขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกดิข้ึน

ภายในสโมสรไดสําเร็จลุลวง 
0.728 

57 ทานสามารถพูดคุย ปรับความเขาใจกับนักกีฬาไดเปนอยางดี 
เม่ือมีการรองทุกข 

0.653 

60 กรณีท่ีเกดิความขัดแยง ทานสามารถประสานสัมพันธไดในเวลา
อันรวดเร็ว 

0.605 
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ตารางท่ี 12  (ตอ) 
 

ขอ ขอความ น้ําหนัก
องคประกอบ 

63 ทานใหความสําคัญกับนักกฬีาทุกคน เพื่อใหนกักฬีาเกดิความเปน
น้ําหนึ่งเดียวกนั 

0.677 

64 ผูฝกสอนตองมีบารมีมากพอท่ีจะควบคุมนักกฬีา 0.701 
66 ผูฝกสอนท่ีเกงก็อาจจะไมทําใหทีมประสบความสําเร็จเสมอไป 0.697 
67 การใชจิตวิทยากับนักกีฬา ผูฝกสอนตองใชสมาธิในการควบคุม

นักกฬีาใหมีสมาธิอยูกับเกมตลอดเวลา 
0.754 

69 ทานสามารถทราบไดวาทักษะอะไรของนักกีฬาสําคัญท่ีสุด 0.656 
 
 ผลการสกัดองคประกอบท่ี 1 ประกอบดวยขอคําถามตามตารางท่ี 12 มีน้ําหนักองคประกอบ
ระหวาง 0.500 – 0.857 มีคาไอเกนเทากับ 68.262 เรียกองคประกอบนี้วา องคประกอบสมรรถนะ  
 
ตารางท่ี 13   ขอคําถามในองคประกอบท่ี 2 
 

ขอ ขอความ น้ําหนัก
องคประกอบ 

37 บุคคลท่ัวไปใหการยอมรับในความสามารถของทาน 0.636 
38 ผูฝกสอนการมีสวนในการพัฒนาฟุตบอลของประเทศ 0.705 
40 ทานไดรับการยกยองวามีความสามารถเทาเทียมกับผูฝกสอน

ตางชาติ 
0.705 

42 งานท่ีทานรับผิดชอบเปนงานท่ีมีความทาทายความสามารถของทาน 0.722 
44 บุคลากรสโมสรของทานรวมแรงรวมใจชวยเหลือซ่ึงกันและกัน

อยางเต็มท่ี 
0.605 

52 ทานสามารถวางแผนการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับสถานการณ
ในปจจุบัน 

0.698 

58 ทานสามารถทํางานรวมกับบุคลากรในสโมสรไดเปนอยางดี 0.648 
61 บุคลากรในสโมสรมีความเช่ือม่ันในตวัทานวาสามารถนําพา

สโมสรไปสูความสําเร็จได 
0.543 

70 ทานสามารถทําตัวอยางท่ีถูกตองใหกับนักกีฬา 0.747 
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 ผลการสกัดองคประกอบท่ี 2 ประกอบดวยขอคําถาม ตามตารางท่ี 13 มีน้ําหนักองคประกอบ
ระหวาง 0.543 – 0.747 มีคาไอเกนเทากับ 6.012 เรียกองคประกอบนี้วา องคประกอบภาวะผูนํา 
 
ตารางท่ี 14  ขอคําถามในองคประกอบท่ี 3 
 

ขอ ขอความ น้ําหนัก
องคประกอบ 

6 บุคลากรในสโมสรมักจะปฏิบัติตามแบบอยางท่ีดีของทาน 0.630 
7 ทานมีวิธีการในการกระตุนบุคลากรในสโมสรใหมีความกระตือรือรน

ในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
0.775 

8 ทานทําใหบุคลากรในสโมสรมีความเช่ือม่ันวาสามารถทํางาน
บรรลุเปาหมายได 

0.752 

9 ทานกระตุนใหบุคลากรในสโมสรพิจารณาปจจยัแวดลอมในการ
ทํางานอยางรอบดาน 

0.547 

11 ทานใหโอกาสบุคลากรในสโมสรไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทาทาย
ความสามารถของแตละคน 

0.665 

13 ทานมีความสามารถในการกระตุนความกลาหาญของนักกีฬาได
อยางสมํ่าเสมอ 

0.621 

23 ทานไดไปศกึษาดูในงานตางประเทศ 0.753 
34 ทานไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากนักกฬีาในการทํางาน 0.546 
68 ผูฝกสอนควรบอกแควิธีการหรือแนวทางที่ทําใหนกักฬีาประสบ

ความสําเร็จแตความสําเร็จท้ังหมดนั้นข้ึนอยูกับนักกีฬาเปนสําคัญ 
0.527 

 
 ผลการสกัดองคประกอบไดองคประกอบท่ี 3 ตามตารางท่ี 14 ประกอบดวยขอคําถามท่ี 6, 
7, 8, 9, 11, 13, 23, 34 และ 68 มีคาน้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.527 – 0.775 มีคาไอเกนเทากับ 
5.113 เรียกช่ือองคประกอบนี้วา องคประกอบความผูกพันในอาชีพ 
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ตารางท่ี 15  ขอคําถามในองคประกอบท่ี 4 
 

ขอ ขอความ น้ําหนัก
องคประกอบ 

15 ทานสามารถประเมินตนเองไดอยางถูกตองรูวาตนเองมีจดุเดน จุด
ดอยอะไร 

0.736 

17 ทานยินดีรับฟงเหตุผลของบุคลากรในสโมสร หากไมสามารถ
ปฏิบัติงานตามท่ีทานตองการได 

0.752 

18 ทานสามารถแสดงออกในสถานการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 0.677 
20 เม่ือคนรอบขางมีความขัดแยง ทานสามารถจัดการหาขอยุติได 0.726 
25 ทานมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อนํามาพัฒนาตนเองและสโมสร 0.559 
39 ทานทํางานเพราะตองการเหน็พัฒนาการท่ีดีข้ึนของนักกฬีา 0.685 

 
 ผลการสกัดองคประกอบไดองคประกอบท่ี 4 ตามตารางท่ี 15 ประกอบดวยขอคําถามท่ี 15, 
17, 18, 20, 25 และ 39 มีคาน้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.559–0.752 มีคาไอเกนเทากับ 4.026 
เรียกช่ือองคประกอบนี้วา องคประกอบความเช่ือม่ันในตนเอง 
 
ตารางท่ี 16  ขอคําถามในองคประกอบท่ี 5 
 

ขอ ขอความ น้ําหนัก
องคประกอบ 

30 ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหความสนใจและยอมรับความ
คิดเห็นของทาน 

0.736 

32 ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหการสนับสนุนทานในการ
ดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

0.752 

33 ทานไดรับความไววางใจจากประธานสโมสรหรือผูจัดการทีมใน
การทํางาน 

0.677 

36 เม่ือทานประสานของความชวยเหลือจากสโมสรทานไดรับความ
ชวยเหลือเปนอยางด ี

0.726 

62 ผูฝกสอนตองสรางแรงกระตุน ใหนักกฬีามีสมาธิอยูกับเกมการ
แขงขันตลอดเวลา 

0.559 
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  ผลการสกัดองคประกอบไดองคประกอบท่ี 5 ตามตารางท่ี 16 ประกอบดวยขอคําถามท่ี 
30, 32, 33, 36 และ 62 มีคาน้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.559 – 0.752 มีคาไอเกนเทากับ 3.513 
เรียกช่ือองคประกอบนี้วา องคประกอบการสนับสนุนจากองคการ 
 
ตารางท่ี 17  ขอคําถามในองคประกอบท่ี 6 
 

ขอ ขอความ น้ําหนัก
องคประกอบ 

1 สมาชิกในครอบครัวสามารถดําเนินการในเร่ืองตาง ๆ ท่ีทาน
มอบหมายไดตามท่ีทานตองการ 

0.630 

2 ทานสามารถปรึกษาหารือกับสมาชิกในครอบครัวเกี่ยวกบัเร่ือง 
ตาง ๆ ในการทํางานของทานได 

0.775 

4 เม่ือทานประสบปญหาการทํางาน สมาชิกในครอบครัวจะคอย 
ใหกําลังใจ 

0.676 

48 ทานไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรติในอาชีพผูฝกสอน 0.710 
49 ทานมีบทบาทสําคัญในการปรับปรุงกระบวนการจัดการสอน 

ใหเหมาะสมกบันักกฬีา 
0.611 

 
 ผลการสกัดองคประกอบไดองคประกอบท่ี 6 ตามตารางท่ี 17 ประกอบดวยขอคําถามท่ี 1, 
2, 4, 48 และ 49 มีคาน้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.611–0.775 มีคาไอเกนเทากับ 3.153 เรียกช่ือ
องคประกอบนี้วา องคประกอบการสนับสนุนจากครอบครัว 
 
 การกําหนดช่ือองคประกอบ 
  
 จากผลการวิเคราะหขอมูล ไดกําหนดช่ือองคประกอบ โดยพิจารณาวาตัวแปรที่อยูใน
องคประกอบนั้น ประกอบดวยตัวแปรอะไรบางและครอบคลุมตัวแปรท้ังหมด หรือเปนตัวแทน
ของตัวแปรท้ังหมด ไดแก องคประกอบสมรรถนะ ภาวะผูนํา ความผูกพันในอาชีพ ความเช่ือม่ันใน
ตนเอง การสนับสนุนจากองคการ และการสนับสนุนจากครอบครัว 
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  2. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  
 
  การวิเคราะหขอมูลองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย โดยนําผลท่ีไดจากแบบสอบถามผูฝกสอนฟุตบอล ชุดท่ี 2 จํานวน 
125 คน เพื่อทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ผูวิจัยมี
วัตถุประสงคเพ่ือหาดัชนีวัดระดับความสอดคลองของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยใน 6 องคประกอบ คือ 
องคประกอบดานสมรรถนะ องคประกอบดานความผูกพันในอาชีพ องคประกอบดานภาวะผูนํา 
องคประกอบดานความเช่ือม่ันในตนเอง องคประกอบดานการสนับสนุนจากองคการ และ
องคประกอบดานการสนับสนุนจากครอบครัว โดยทําการวิเคราะหและแสดงผลการวิเคราะห
ตามลําดับดังนี้ 
 
 1.  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ผลการวิเคราะหนี้ เปนผลการ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม รวมทั้งหมด 6 ตัวแปร ประกอบดวย
สมรรถนะ (COM) ภาวะผูนํา (LED) ความผูกพันในอาชีพ (CMM) การสนับสนุนจากองคการ 
(OSU)  ความเชื่อม่ันในตนเอง (SCF)  การสนับสนุนจากครอบครัว (FSU)  สวนตัวแปรตามมี
จํานวน 1 ตัวแปรคือ ความสําเร็จในอาชีพ (SUC) 
 
 ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม รายละเอียดดังตารางท่ี 18 
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ตารางท่ี 18  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธขององคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จ 
    ในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล 
 

ตัวแปร M SD COM LED CMM OSU SCF FSU SUC 

1. COM 4.018 .899 ---       

2. LED 3.864 .961 .749 ---      

3. CMM 3.819 .966 .753 .669 ---     

4. OSU 3.310 .843 .668 .626 .635 ---    

5. SCF 4.526 .419 -.032* -.032* .035* .031* ---   

6. FSU 3.485 .989 .669 .641 .669 .302 .086* ---  

7. SUC 4.440 .430 .762 .685* .710* .309* .498 .261* --- 

หมายเหต ุ* p < .05  
 
 จากตารางท่ี 18 พบวา ตัวแปรตางๆมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
จํานวน 12 คู สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสวนใหญมีทิศทางบวก มีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูในชวง
ระหวาง 0.302 ถึง 0.762 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 9 
คู สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสวนใหญมีทิศทางบวก มีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูในชวงระหวาง
0.032 ถึง 0.710 
  
 ตัวแปรองคประกอบมีความสัมพันธกับตัวแปรความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จํานวน 4 คู สวนใหญมีทิศทางบวก มีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยู
ในชวงระหวาง 0.261 ถึง 0.862 หมายความวา ถาผูฝกสอนฟุตบอลมีองคประกอบที่สงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพระดับสูงจะมีระดับความสําเร็จในอาชีพสูงดวย โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ
สูงท่ีสุดกับความสําเร็จในอาชีพคือ สมรรถนะ รองลงมาคือ ความผูกพันในอาชีพ ภาวะผูนํา ความ
เช่ือม่ันในตนเอง การสนับสนุนจากองคการ และการสนับสนุนจากครอบครัว มีสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ 0.762, 0.710, 0.685, 0.498, 0.309 และ 0.261 ตามลําดับ  
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 สรุปผลการวิเคราะหสหสัมพันธในตารางท่ี 22 แสดงใหเห็นวา สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพผูฝกสอนฟุตบอล มีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปร
ตามอยางมีนัยสําคัญ และจากผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีใชในการวิจัย 
พบวา สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสูงสุดเทากับ 0.753 เม่ือพิจารณาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธนี้ไมเกิน 
0.800 ดังนั้น ตัวแปรอิสระเหลานี้จึงไมมีปญหาเนื่องจากภาวะความรวมเสนตรงพหุ 
(Multicollinearity) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2537) 
 
 2. การวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยันอันดบัท่ีหนึง่ ผูวิจยัตองการวเิคราะหวา องคประกอบท่ี
สงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ไดแก องคประกอบ
ดานสมรรถนะ องคประกอบดานความผูกพันในอาชีพ องคประกอบดานภาวะผูนํา องคประกอบ
ดานความเช่ือม่ันในตนเอง องคประกอบดานการสนับสนุนจากองคการ และองคประกอบดานการ
สนับสนุนจากครอบครัว มีท้ังหมด 6 องคประกอบ ใชหรือไม 
 
ตารางท่ี 19  คาน้ําหนกัองคประกอบ (B) คาการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ (t) สัมประสิทธ์ิพยากรณ  
   (R2) และสัมประสิทธ์ิคะแนนขององคประกอบ 
 

องคประกอบ B SE t R2 สัมประสิทธ์ิคะแนน
องคประกอบ 

COM 0.860 0.061 14.212** 0.913 0.581 

LED 0.847 0.068 12.380** 0.777 0.197 

CMM 0.860 0.068 12.581** 0.793 0.212 

OSU 0.599 0.067 8.977** 0.504 0.081 

SCF 0.716 0.078 9.196** 0.522 0.073 

FSU 0.094 0.038 2.454* 0.050 0.027 

2= 33.460 ; df = 14, P = 0.002; GFI = 0.928; AGFI = 0.857; RMR = 0.023; RMSEA = 0.106  

หมายเหต ุ* p < .05: ** p < .01 
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ตารางท่ี 20  ดัชนีความสอดคลองของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จ 
                     อาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล 
 

ดัชนีบงชี้ความสอดคลอง ดัชน ี เกณฑ ผลบงชี ้

1. คาไคสแควร (Chi-square) 33.46 - สอดคลอง 
2. ระดับนยัสําคัญทางสถิติ (p) 0.002 P > 0.05 - 
3. คาไคสแควรสัมพัทธ 
    (Relative Chi-square: 33.46/14=2.39) 

2.39 2.00-5.00 สอดคลอง 

4. ดัชนีความสอดคลอง  
    (Goodness of Fit Index: GFI) 

0.93 0.90-0.95 สอดคลอง 

5. ดัชนีความสอดคลองเปรียบเทียบ 
    (Comparative Fit Index: CFI) 

0.96 > 0.90 สอดคลอง 

6. ดัชนีความสอดคลองความปรับแกแลว (Adjusted 
Goodness of Fit Index: AGFI) 

0.851 0.90-0.95 - 

7. รากของกําลังสองเฉล่ียของเศษ 
    (Root Mean Square Residual: RMR) 

0.023 < 0.05 สอดคลอง 

8. รากของกําลังสองเฉล่ียของเศษ 
    มาตรฐาน (Standardized Root Mean Square    
    Residual: SRMR) 

0.07 < 0.08 สอดคลอง 

9. รากท่ีสองของความคลาดเคล่ือนประมาณคา 
   (Root Mean Square Error of Approximation:  
    RMSEA) 

0.106 > 1.0 - 

10. Q-plot  ความชัน > 1 สอดคลอง 
11. ดัชนีความสอดคลองอิงเกณฑ 
      (Normed Fit Index: NFI) 

0.94 > 0.90 สอดคลอง 

12. ดัชนีความสอดคลองไมอิงเกณฑ 
      (Non-Normed Fit Index: NNFI) 

0.95 > 0.90 สอดคลอง 
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 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดองคประกอบผูฝกสอนฟุตบอล
อาชีพของประเทศไทยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาไคสแควรท่ีแตกตาง
จากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (2 = 33.46, df = 14, P = 0.002) ดัชนีความสอดคลอง (GFI) 
มีคาเทากับ .928 ดัชนีความสอดคลองท่ีปรับแกแลว (AGFI) มีคา .857 และรากของกําลังสองเฉล่ีย
ของเศษ (RMR) มีคาเทากับ .023 และรากท่ีสองของความคลาดเคล่ือนประมาณคา (RMSEA) มีคา
เทากับ .106 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปร พบวา คาน้ําหนักองคประกอบท้ังหมด
มีคาเปนบวกขนาดใกลเคียงกัน มีคาต้ังแต 0.094 ถึง 0.860 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุก
ตัว องคประกอบท่ีมีน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุดคือ องคประกอบสมรรถนะ (COM) และ
องคประกอบความผูกพันในอาชีพ (CMM) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.860 รองลงมาคือ 
องคประกอบภาวะผูนํา (LED) องคประกอบความเช่ือมั่นในตนเอง (SCF) องคประกอบการ
สนับสนุนจากองคการ (OSU) และองคประกอบการสนับสนุนจากครอบครัว (FSU) ซึ่งมีคา
น้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.850 ถึง 0.094 ตามลําดับ คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปร
สังเกตไดแตละตัวท่ีมีคาใกลเคียงกัน แสดงใหเห็นวาตัวแปรเหลานี้มีความสําคัญเทา ๆ กัน เวน
องคประกอบการสนับสนุนจากครอบครัว (FSU) ท่ีมีคาตํ่า และเม่ือพิจารณารากของกําลังสองเฉล่ีย
ของเศษพบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และองคประกอบท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ในการวิจัยคร้ัง
นี้มีองคประกอบ จํานวน 6 องคประกอบ 

 

 เพื่อใหเกิดความชัดเจน ผูวิจัยจึงนําเสนอโมเดลวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน องคประกอบ
ท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย  
ดังภาพท่ี 11 
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ภาพท่ี 11 โมเดลองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล  
 
 สรุปผลจาการวิจัย พบวา องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลใน
สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย มี 6 องคประกอบ เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย 
ดังนี้ องคประกอบดานสมรรถนะ องคประกอบดานความผูกพันในอาชีพ องคประกอบดานภาวะ
ผูนํา องคประกอบดานความเช่ือม่ันในตนเอง องคประกอบดานการสนับสนุนจากองคการ และ
องคประกอบดานการสนับสนุนจากครอบครัว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

COM 

LED 

CMM 

OSU 

SCF 

FSU 

SUC 

0.86 

0.86 

0.85 

0.60 

0.72 

0.09 
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ขอวิจารณ 
 
 จากการวิจัยเร่ือง การวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน
ฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยในคร้ังนี้ พัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ ประกอบกับขอมูลจากการสัมภาษณผูฝกสอนฟุตบอลท่ีมีประสบการณในการทํางานมา
มากกวา 5 ป และแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางท้ังหมดจํานวน 320 คน เปนกลุมตัวอยางท่ีมาจากผู
ฝกสอนฟุตบอลในระดับไทยพรีเมียรลีก ลีกดิวิช่ัน 1 และลีกดิวิช่ัน 2 (ลีกภูมิภาค) ท่ัวประเทศไทย 
และเม่ือนํามาวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการวิเคราะหเนื้อหาจากขอมูลการสัมภาษณและวิเคราะหขอมูล
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ผลการวิจัยพบวา องคประกอบท่ีสงผล
ตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย มีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จใน
อาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยมี 6 องคประกอบ คือ 
 
 1.  องคประกอบดานสมรรถนะ ไดแก แรงจูงใจ คุณลักษณะสวนบุคคล ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ตนเอง ความรูในอาชีพ และทักษะในการเปนผูฝกสอน โดยพิจารณาจากคาสถิติทดสอบ นั่นหมายความ
วา ผูฝกสอนฟุตบอลในท่ีประสบความสําเร็จในอาชีพจะตองมีแรงจูงใจในการทํางาน ไมยอทอตอ
อุปสรรค พยายามแขงขันกับตัวเองเพื่อมุงไปสูจุดหมายท่ีตนเองตองการ การมีคุณลักษณะสวน
บุคคลท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรมในการทํางาน ไมเอารัดเอาเปรียบ มีความซ่ือสัตย ก็จะทําให
นักกีฬานักกีฬา เพ่ือนรวมงาน ผูบริหารสโมสร มีความเชื่อม่ัน ศรัทธาในการทํางานและอยูรวมกัน
อยางมีความสุข ความรูในอาชีพ เปนหนทางท่ีกาวไปสูความสําเร็จ ตองเรียนรูท้ังภาคทฤษฎีและ
ปฏิบัติ แสวงหาความรูใหม ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง ทักษะในอาชีพ ผูฝกสอนกีฬาท่ีมีประสิทธิภาพตอง
เปนครูท่ีดี มีความพรอมในการถายทอดเทคนิค ทักษะ ไดอยางถูกตอง ชัดเจน เขาใจงาย สามารถ
ประยุกตใชวิธีการฝกไดทุกสถานการณ  
 
 2.  องคประกอบดานภาวะผูนํา ผูฝกสอนจะตองมีวิธีการกระตุนบุคลากรในสโมสรใหมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน พิจารณาปจจัยแวดลอมในการทํางานอยางรอบดาน สงเสริมให
บุคลากรในสโมสรพิจารณาปญหาและหาหนทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ ยินดีรับฟงเหตุผลของ
บุคลากรในสโมสร สามารถควบคุมอารมณได ซ่ึงเปนลักษณะภาวะผูนําของผูฝกสอนฟุตบอลท่ีจะ
ผสมผสานการภาวะผูนําในรูปแบบตาง ๆ เขาดวยกัน โดยปรับใหเหมาะสมกับศาสตรของฟุตบอล 
จึงจะสามารถทํางานใหประสบผลสําเร็จได ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาภาวะผูนําของอาชีพอ่ืน ๆ  
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 3. องคประกอบดานความผูกพันในอาชีพ จากการวิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณผูฝกสอน 
พบวา ความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอลเกิดจากความผูกพันในอาชีพสวนบุคคล ไดแก การเคยเปน
นักกีฬามากอน ระยะเวลาในการทําหนาท่ีเปนผูฝกสอน สวนความสนิทสนมกับนักกีฬา เพื่อน
รวมงาน หรือผูบริหารสโมสรเปนความผูกพันในอาชีพดานจิตวิทยาและองคการ 

    

 4.  องคประกอบดานความเช่ือม่ันในตนเอง เปนความเช่ือของผูฝกสอนฟุตบอลท่ีวา ความสําเร็จ 
หรือลมเหลวในเหตุการณใด ๆ ท่ีเกิดข้ึนกับตนเอง เปนผลมาจากความสามารถและการกระทําของ
ตนเอง ไมไดเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก เชน ความบังเอิญ โชคชะตา หรือส่ิงศักดิ์สิทธ์ิตางๆ  

 

 5.  องคประกอบดานการสนับสนุนจากองคการ การรับรูท่ีผูฝกสอนฟุตบอลมีตอองคการ
ในเร่ืองของการใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ ไดแก การสนับสนุนทางการจัดการทีม การสนับสนุน
โอกาสกาวหนาในอาชีพ ตลอดจนความเอาใจใสในสภาพความเปนอยูของนักกีฬาและบุคลากร
ดานตาง ๆ ของสโมสร ซ่ึงเปนองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอล  

  

 6.  องคประกอบดานการมุงเนนความสําเร็จในอาชีพ ไดแก ความมุงม่ัน เพียรพยายามของ
ผูฝกสอนฟุตบอล ในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ไมยอทอตออุปสรรค และเลือก
เปาหมายการทํางานท่ีเหมาะสมกับความสามารถของตน คํานึงถึงเหตุการณในอนาคต มีความคิดวา
ทุกสิ่งจะสําเร็จไดดวยความต้ังใจจริงและทํางานจริง 

   

 7.  องคประกอบดานการสนับสนุนจากครอบครัว การที่สมาชิกในครอบครัวสามารถดําเนินการ
ในเร่ืองตาง ๆ ท่ีมอบหมายได ดูแลเอาใจใส และเม่ือประสบปญหาในการทํางานสมาชิกในครอบครัวให
การสนับสนุนทางอารมณ โดยการแสดงความเห็นอกเห็นใจ และคอยใหกําลังใจ  

 

 การพัฒนาเคร่ืองมือวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพผูฝกสอนฟุตบอลใน
สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย สรุปไดวา โมเดลการวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จ
ในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลอาชีพ มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยองคประกอบท่ีมี
น้ําหนักองคประกอบสูงมี 4 องคประกอบคือ องคประกอบดานสมรรถนะ องคประกอบดานความ
ผูกพันในอาชีพ องคประกอบดานภาวะผูนํา และองคประกอบดานความเชื่อม่ันในตนเอง ดังนั้น 
การวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอล
อาชีพของประเทศไทย สามารถนําไปใชประโยชนไดหลายประการ ตามภารกิจของหนวยงาน 
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องคการ สมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทย สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย เชน สมาคม
ฟุตบอลแหงประเทศไทย นําไปใชในการกําหนดยุทธศาสตรการวางแผน การพัฒนา และการ
สนับสนุนบุคลากรดานผูฝกสอน สวนสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยก็สามารถใชเปน
แนวทางในการพิจารณาคัดเลือก สรรหา ผูฝกสอนฟุตบอล อยางมีหลักเกณฑตอไป  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
  การวิจัยเร่ือง การวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน
ฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบท่ี
สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยและ
พัฒนาเครื่องมือวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอล
อาชีพของประเทศไทย 
 
  ในบทนี้ ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัย การอธิบายผลของการวิจัย
วามีความสอดคลองกับวรรณกรรมท่ีไดทบทวน ทฤษฎี และงานวิจัยอ่ืน สวนอันดับสุดทายเปน
ขอจํากัดของการวิจัยและขอเสนอแนะสําหรับหนวยงานภาครัฐ สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศ
ไทย ผูฝกสอนฟุตบอลอาชีพ และการวิจัยในอนาคตในสาขาวิทยาศาสตรการกีฬา  
 

สรุปผลการวิจัย 
 
  ผลการการศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลใน
สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย  
 
 1. ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
  
  ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
ใน 3 ลีก การแขงขันฟุตบอลอาชีพ ไดแก ไทยพรีเมียรลีก ลีกดิวิช่ัน 1 และลีกดิวิช่ัน 2 จํานวนท้ังส้ิน 
245 คน ผลการวิจัยพบวา ผูฝกสอนฟุตบอลสวนใหญมีอายุระหวาง 41-50 ป มีสถานภาพสมรสและ
อยูดวยกัน สวนใหญสําเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี สวนการอบรมดานฟุตบอลสวนใหญ
จะผานการอบรม AFC C Licence โดยมีสวนนอยท่ีผานการอบรมในระดับ AFC A Licence และ 
AFC Pro Licence 
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 2. องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอล
อาชีพของประเทศไทย  
 
  2.1 การวิเคราะหสหสัมพันธองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน
ฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย พบวา องคประกอบท่ีสงผลทางบวกตอความ 
สําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลมากท่ีสุดคือ องคประกอบดานสมรรถนะ รองลงมา ไดแก 
องคประกอบความผูกพันในอาชีพ องคประกอบดานภาวะผูนํา องคประกอบดานการสนับสนุนจาก
องคการ องคประกอบดานความเช่ือม่ันในตนเอง และองคประกอบดานการสนับสนุนจาก
ครอบครัว ตามลําดับ 
   
  2.2  จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิเคราะห
สถิติโดยวิธีเทคนิคแกนสําคัญ หมุนแกนดวยวิธีแวริแมกซ ไดองคประกอบซ่ึงเรียกวาองคประกอบ
ท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล จํานวน 6 องคประกอบ ดังจะกลาวในรายละเอียด
ทีละองคประกอบดังนี้ 
     
    2.2.1 องคประกอบดานสมรรถนะ ไดแก แรงจูงใจ คุณลักษณะ ความคิดเห็นเกี่ยวกบั
ตนเอง ความรู และ ทักษะ ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะเปนองคประกอบท่ีสงผลทางบวกตอความ 
สําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล โดยเฉพาะความรู ซ่ึงเกิดจากความเขาใจหรือการไดรูจักตนเอง
มากข้ึนกับอีกสวนหน่ึงคือความรูในส่ิงท่ีตนเองปรารถนาหรือตองการที่จะรู เพื่อเปนหนทางกาว
ไปสูความสําเร็จ บางคร้ังผูฝกสอนอาจตองทําหนาท่ีเสมือนนักเรียน ท่ีตองเต็มใจรับฟงความคิดเห็น 
เรียนรู และแสวงหาความรูใหมเพ่ือพัฒนาตนเอง (เจริญ กระบวนรัตน, 2545) ซ่ึงเปนไปตามแนวทาง
ของสมาพันธฟุตบอลแหงเอเชียในการอบรมหลักสูตรผูฝกสอนฟุตบอลใหเปนมาตรฐานเดียวกัน
ท้ังหมดในทวีปเอเชีย รวมท้ังคุณสมบัติของผูฝกสอนฟุตบอลอาชีพในแตละระดับตองเปนไปตาม
ขอกําหนดของสมาพันธฟุตบอลแหงเอเชีย สวนความรูท่ีเกิดจากการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน 
แมวาจะมีผลการวิจัยบางงานท่ีพบวา ประสบการณในตําแหนงไมมีความสัมพันธตอความสําเร็จใน
อาชีพ (นภดล คําเติม, 2545) แตผลการวิจัยทางการกีฬาสวนมากพบวา ประสบการณหรือความรูท่ี
เกิดจากการส่ังสมในงาน สงผลตอความสําเร็จในอาชีพ (Carter and Bloom, 2008) (Borges, Rosado 
and Souza, 2010) (Samento et al., 2013) สวนสมรรถนะดานทักษะ โดยเฉพาะอยางยิ่งการสอน
ฟุตบอล ผูฝกสอนสวนใหญเช่ือวา การที่จะเปนผูฝกสอนกีฬาท่ีมีประสิทธิภาพจะตองทําหนาท่ีเปน
ครูสอนกีฬาท่ีดี หมายถึง ควรเปนผูท่ีมีความพรอมในดานความรูความสามารถในการถายทอด
เทคนิค ทักษะ ในแตละข้ันตอนของการฝกกีฬาชนิดหรือประเภทนั้น ๆ ไดอยางถูกตอง ชัดเจน 
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เขาใจงาย สามารถประยุกตใชวิธีการฝกไดในทุกสถานการณ สอดคลองกับแนวคิดของ Martens 
(1981) ท่ีอธิบายวา การฝกท่ีดีคือการสอนท่ีดี กระบวนการสอนท่ีดี ประกอบดวย การมีปรัชญาใน
การสอนท่ีถูกตอง การส่ือสารท่ีดี การเขาใจในพฤติกรรมของนักกีฬา การรูข้ันตอนการฝกสอน
อยางดีท้ังเทคนิค และแทกติกของกีฬา และการเตรียมตัวเพื่อเปนผูใหคําแนะนําไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตลอดเกมการแขงขัน และคุณลักษณะของผูฝกสอนท่ีประสบความสําเร็จในการเปนผูฝกสอนกีฬา
พบวาคุณลักษณะแรกของการเปนผูฝกสอนท่ีประสบความสําเร็จคือ ดานคุณภาพการสอน Forst 
(2009)  
   
    2.2.2 องคประกอบดานภาวะผูนํา ผลการวิจัยพบวา องคประกอบดานภาวะผูนํา
สงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล โดยพบวา องคประกอบดานภาวะผูนํา
ของผูฝกสอนฟุตบอล ประกอบดวย การสรางความศรัทธา ความคิดริเร่ิม การตัดสินใจ และความ
กระตือรือรนในการทํางานตามลําดับ ท้ังนี้นาจะเปนเพราะการเปนผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยยังไมเปนระบบฟุตบอลอาชีพอยางสมบูรณ การทํางานกับนักกีฬา
ตองใชท้ังพระเดชและพระคุณ การสรางความศรัทธาจึงเปนเร่ืองท่ีจําเปนอยางยิ่งเพราะนักกีฬาโดย
สวนใหญยังไมมีความรับผิดชอบเพียงพอและไมสามารถแยกแยะเร่ืองงานหรือเร่ืองสวนตัวออก
จากกันได จากการสัมภาษณผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ผูฝกสอน
บางคนเรียกวา “บารมี” ท้ังนี้มีผลการวิจัยจํานวนมากท่ีพบผลเชนเดียวกับการวิจัยในคร้ังนี้ คือ ภาวะ
ผูนําสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ เชน การวิจัยของ วลัยพร ศิริภิรมย (2550) อุษณา ภานุเมศ (2555) 
Laios, Theodorakis and Gargalianos (2007) Alemu and Babu (2012)  
 
    2.2.3 องคประกอบความผูกพันในอาชีพ ผลการวิจัยพบวา องคประกอบความ
ผูกพันในอาชีพสงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล โดยผูฝกสอนฟุตบอล
สวนใหญเปนนักฟุตบอลมากอน เม่ือเลิกเลนแลวก็จะวางแผนการเปนผูฝกสอนตอไป การวางแผน
อาชีพเปนกระบวนการท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางอาชีพและเปาหมาย ทําใหบุคคลทราบถึง
โอกาสและอุปสรรค ตลอดจนทางเลือกและความกาวหนาในอาชีพ ดังนั้นบุคคลจึงตองมีการวางแผน
เกี่ยวกับการทํางาน การศึกษา และการพัฒนาประสบการณ เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายในอาชีพ
ของตน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยหลายเร่ือง เชน การวิจัยของ นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) และ
สอดคลองกับโมเดลความสําเร็จในอาชีพของ Thomson และ Mabey  
 
    2.2.4 องคประกอบดานการสนับสนุนจากองคการ ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุน
จากองคการสงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอล ท้ังนี้อาจเปนเพราะรูปแบบ
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ของสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ประธานสโมสรคือเจาของสโมสร มีอํานาจเด็ดขาดใน
การจัดการและบริหารทีม ทําใหผูฝกสอนฟุตบอลสวนใหญตองการ การสนับสนุนในการทํางาน
อยางเต็มท่ี สวนผลการวิจัยท่ีสอดคลอง เชน การศึกษาถึงความสําเร็จในอาชีพ โดยมุงศึกษาถึง
อิทธิพลของตัวแปรดานสถานการณ ไดแก การสนับสนุนจากองคการและตัวแปรสวนตัวตอ
ความสําเร็จในอาชีพ พบวา การสนับสนุนจากองคการสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ Tharenou, 
Conroy and Latimer (1994)  
 
    2.2.5 องคประกอบความเช่ือม่ันในตนเอง ผลการวิจัยพบวา องคประกอบความ
เช่ือม่ันในตนเองสงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอล
อาชีพของประเทศไทย กลาวคือ เม่ือผูฝกสอนฟุตบอลมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความฉลาดทาง
อารมณสูง จะสามารถประสบความสําเร็จในอาชีพสูงดวย เนื่องจาก ความสามารถในการควบคุม
ตนเอง และความเขาใจในบุคคลอ่ืน ก็จะทําใหผูฝกสอนเกิดจินตนาการ มีสติ และมีประสิทธิภาพ
และความสามารถในการจดจําเร่ืองราวตาง ๆ ไดเปนอยางดี ชวยใหเกิดมุมมองของการแกปญหา
อยางสรางสรรค สามารถแยกแยะความรูสึกและอารมณของตนได ซ่ึงสอดคลองกับ Gibbs (1995) 
ท่ีกลาววา ความสําเร็จของบุคคลนั้นข้ึนอยูกับความฉลาดทางสติปญญาเพียงรอยละ 20 สวนอีกรอย
ละ 80 เปนผลมาจากความความเช่ือม่ันในตนเองและปจจัยอ่ืน ๆ ประกอบ สวนงานวิจัยท่ีพบขอ
ขัดแยง นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรี
ในธนาคารพาณิชยไทย พบวา ความเช่ือในอํานาจตนไมสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร
สตรี ท้ังนี้อาจเปนเพราะความแตกตางของอาชีพ โดยเฉพาะผูฝกสอนฟุตบอลตองทํางานกับ
สภาพแวดลอมท่ีกดดันหลายประการ เชน ความคาดหวังของผูบริหารสโมสร การทํางานกับ
ส่ือมวลชน และผลการแขงขันท่ีตองถูกประเมินในทุกสัปดาห ดังนั้นผูฝกสอนฟุตบอลมีองคประกอบ
ดานความเช่ือม่ันในตนเอง  
 
    2.2.6  องคประกอบการสนับสนุนจากครอบครัว เปนองคประกอบท่ีสงผล
ทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย อาจ
เปนเพราะ ผูฝกสอนฟุตบอลไดรับการสนับสนุนในการทํางานจากครอบครัว ไดแก บิดา มารดา 
ภรรยา บุตร หรือญาติพี่นอง คอยชวยเหลืองานตาง ๆ ภายในบาน หรือหนาท่ีอ่ืนๆท่ีผูฝกสอน
ฟุตบอลมอบหมาย ก็จะไดรับความชวยเหลือและแบงเบาภาระในการทํางานของผูฝกสอนฟุตบอล 
ทําใหผูฝกสอนฟุตบอลสมารถใชเวลาและทุมเทกับงานไดอยางเต็มท่ี สอดคลองกับผลการวิจัยของ 
Kouzes and Posner (1995) ท่ีพบวา การสนับสนุนจากครอบครัวมีสวนสนับสนุนท้ังในแงของวัตถุ 
และความ รูสึกดานจิตใจ ครอบครัวจะเปนแหลงของกําลังใจ ปลอบใจ เพ่ือใหเผชิญและจัดการกับ
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อุปสรรคตางๆได และยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ King et al. (1995) ท่ีไดทําการศึกษาการ
ไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวของคนทํางานจากหลายสาขาอาชีพ ไดแก พนักงานบริษัท 
พนักงานไปรษณีย พนักงานรับโทรศัพท ครู และอ่ืนๆ พบวา การไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว
สงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพท้ังกลุมพนักงานและกลุมผูบริหาร โดยไดเสนอประเภทของ
การสนับสนุนจากครอบครัวนั้นประกอบดวยการสนับสนุน 2 ดาน คือ การสนับสนุนดานอารมณ 
และการสนับสนุนดานทรัพยากร  
 
  2.3  ความเหมือนและความแตกตางขององคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและขอมูล
เชิงปริมาณ สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
 
   2.3.1  องคประกอบท่ีเหมือนกัน คือ ขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพมี
องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลมากท่ีสุดเหมือนกันคือ องคประกอบ
ดานสมรรถนะ (ความรู) องคประกอบความผูกพันในอาชีพ องคประกอบดานภาวะผูนํา และ
องคประกอบดานการสนับสนุนจากองคการ 
 
   2.3.2 องคประกอบท่ีแตกตางกัน ขอมูลเชิงปริมาณ พบวา องคประกอบท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลนอยท่ีสุดคือ องคประกอบดานการสนับสนุนจากครอบครัว 
ในขณะท่ีขอมูลเชิงคุณภาพพบวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผู
ฝกสอนฟุตบอล 
 
  ผลการพัฒนาเครื่องมือวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพผูฝกสอนฟุตบอล
ในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
 
 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดองคประกอบผูฝกสอนฟุตบอล
อาชีพของประเทศไทยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาไคสแควรท่ีแตกตาง
จากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (2 = 33.46, df = 14, P = 0.002) ดัชนีความสอดคลอง (GFI) 
มีคาเทากับ .928 ดัชนีความสอดคลองท่ีปรับแกแลว (AGFI) มีคา .857 และรากของกําลังสองเฉล่ีย
ของเศษ (RMR) มีคาเทากับ .023 และของกําลังสองเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนประมาณคา
(RMSEA) มีคาเทากับ .106 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปร พบวา คาน้ําหนัก
องคประกอบท้ังหมดมีคาเปนบวกขนาดใกลเคียงกัน มีคาต้ังแต 0.090 ถึง 0.860 โดยคาน้ําหนัก
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องคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกตัว เวนคาน้ําหนักขององคประกอบการสนับสนุน
จากครอบครัว องคประกอบท่ีมีน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุดคือ องคประกอบสมรรถนะ และองคประกอบ
ความผูกพันในอาชีพ มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.86 รองลงมาคือ องคประกอบภาวะผูนํา 
องคประกอบความเช่ือม่ันในตนเอง องคประกอบการสนับสนุนจากองคการ และองคประกอบการ
สนับสนุนจากครอบครัว ตามลําดับ คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวท่ีมีคา
ใกลเคียงกัน แสดงใหเห็นวาตัวแปรเหลานี้มีความสําคัญเทา ๆ กัน เวนองคประกอบการสนับสนุน
จากครอบครัว ท่ีมีคาต่ํา และเม่ือพิจารณาคาเฉล่ียกําลังสองของสวนเหลือ โมเดลมีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ แสดงวา แบบวัดองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน
ฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ในการวิจัยคร้ังนี้มีความตรงเชิงโครงสราง 
 
 สรุปจาการวิจัยคร้ังนี้ ทําใหทราบองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอน
ฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ท่ีประกอบดวย 6 องคประกอบ คือ องคประกอบ
สมรรถนะ ไดแก สมรรถนะดานแรงจูงใจ สมรรถนะดานคุณลักษณะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 
ความรู และทักษะ องคประกอบความผูกพันในอาชีพ องคประกอบภาวะผูนํา องคประกอบความ
เช่ือม่ันในตนเอง องคประกอบการสนับสนุนจากองคการ และองคประกอบการสนับสนุนจาก
ครอบครัว ซ่ึงองคประกอบท้ังหมดสามารถนํามาประยุกตใชกับผูฝกสอนฟุตบอลตามเหตุผลและ
จําเปนท่ีแตกตางกันไป เชน การเลือกปรับเปล่ียนผูฝกสอนในสโมสรฟุตบอลอาชีพ บอยคร้ังเมื่อทีม
มีผลงานไมดีก็จะมีการเปล่ียนผูฝกสอน เพราะเช่ือวาจะทําใหทีมมีผลงานดีข้ึน หรือการวาจางผู
ฝกสอนชาวตางประเทศใหมาทําหนาท่ีแทน ซ่ึงแนวทางเชนนี้อาจจะไมใชหนทางในการทําให
สโมสรมีผลงานท่ีดีข้ึนหรือประสบผลสําเร็จได แตการใหโอกาสและพิจารณาองคประกอบโดยรวม
ของผูฝกสอนอยางละเอียดวามีองคประกอบใดบางท่ีควรปรับปรุง สงเสริม และพัฒนาใหผูฝกสอน
ฟุตบอลรูสึกวาตนเองมีความสําเร็จในอาชีพ และผลดังกลาวก็จะสงความสําเร็จถึงองคการหรือ
สโมสรฟุตบอลตอไป  
 

ขอเสนอแนะ 
 
 จากผลการวิจัยเร่ือง องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลใน
สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
 
 1.  ขอเสนอแนะสําหรับหนวยงานภาครัฐและสมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทยในพระบรม
ราชูปถัมภ 
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  จากผลการวิจัยพบวา องคประกอบดานสมรรถนะ ไดแก แรงจูงใจ คุณลักษณะ ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ความรู และ ทักษะ เปนองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอน
ฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยมากท่ีสุด การสรางแรงจูงใจใหผูฝกสอนมีความ
ประสบความสําเร็จในอาชีพของตน สามารถสรางไดจากทุกภาคสวนท่ีเกี่ยวของ เชน ภาครัฐใหการ
สนับสนุน และสงเสริมการประกอบอาชีพผูฝกสอนฟุตบอลในรูปแบบตางๆ การจัดสวัสดิการ
เพื่อใหเกิดความเทาเทียมและเสมอภาคเชนเดียวกับการประกอบอาชีพอ่ืน ๆ นอกจากนั้นควรมีการ
จัดสรรงบประมาณเพ่ือเปนกองทุนในการชวยเหลือผูฝกสอนฟุตบอล มีการออกกฎหมายเพื่อคุมครอง
การจางงานและการเลิกจางงานอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหผูฝกสอนฟุตบอลมีความม่ันคงในอาชีพ
ตอไป ซ่ึงเปนท่ีนายินดีวาในปจจุบันประเทศไทยมีพระราชบัญญัติสงเสริมกีฬาอาชีพ ทําใหการ
ทํางานของผูฝกสอนฟุตบอลมีกฎหมายรองรับอยางชัดเจน ซ่ึงทําใหผูฝกสอนฟุตบอลมีความม่ันคง
ในอาชีพและไดรับความคุมครองอยางเปนธรรมในการประกอบอาชีพ สวนสมาคมฟุตบอลแหง
ประเทศไทยในพระบรมราชูปถัมภ ซ่ึงเปนผูรับผิดชอบในการพัฒนาขีดความสามารถของผูฝกสอน
ฟุตบอล ตองมีการอบรม พัฒนาหลักสูตรตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับผูฝกสอนฟุตบอลใหมีความสอดคลองกับ
ความตองการของผูฝกสอนท้ังในดานความรูและทักษะของการเปนผูฝกสอน อีกท้ังตองมีการ
อบรมและควบคุมการทําหนาท่ี การปฏิบัติตน ความรับผิดชอบในอาชีพ ซ่ึงถือวาเปนคุณลักษณะ
สวนบุคคลท่ีตองแสดงออกตอสาธารณชน หากผูฝกสอนฟุตบอลประพฤติตนอยางเหมาะสมกับ
อาชีพก็จะทําใหสังคมยอมรับและยกยองการประกอบอาชีพดานการกีฬาของประเทศไทยตอไป 
  
 2.  ขอเสนอแนะสําหรับสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
 
  จากผลการวิจัยพบวา สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง 
เพราะถือเปนองคประกอบภายนอกท่ีสงผลตอความสําเร็จของผูฝกสอนฟุตบอล ความผูกพันใน
อาชีพ ภาวะผูนําของผูฝกสอนฟุตบอล เปนส่ิงท่ีสโมสรฟุตบอลอาชีพตองใหความสนใจในการ
พัฒนาคุณลักษณะเหลานี้ใหเกิดข้ึนในตัวบุคคล โดยเฉพาะการปลูกฝงใหผูฝกสอนฟุตบอลเห็นความ 
สําคัญ มีความภาคภูมิใจในอาชีพและสโมสร ตลอดจนฝกภาวะผูนําใหแกผูฝกสอนฟุตบอลเพ่ือท่ีจะ
ไดเปนสวนเกื้อหนุนใหผูฝกสอนฟุตบอลประสบความสําเร็จในอาชีพตอไปในภายหนา นอกจากน้ัน
สโมสรฟุตบอลสามารถสงเสริมใหผูฝกสอนฟุตบอลประสบความสําเร็จไดอีกหลายทาง ดังจะเห็น
ไดจากตัวแปรดานบรรยากาศของสโมสร ไดแก การสนับสนุนจากประธานสโมสร ผูจัดการทีม 
การมีสนามฝกซอมท่ีเพียบพรอมดวยส่ิงอํานวยความสะดวก การไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญใหทํา
ตามโอกาสตาง ๆ ก็จะยิ่งทําใหผูฝกสอนฟุตบอลเกิดความผูกพันในอาชีพมากข้ึน ดังนั้น สโมสรเอง
ก็มีสวนสรางเสริมความผูกพันในอาชีพไดเชนกัน โดยการจัดสนามฝกซอมและและแขงขันใหเปนไป
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ตามมาตรฐาน มีส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆอยางเพียงพอ ตลอดจนการจัดสวัสดิการใหแกผู
ฝกสอน เพื่อใหเกิดความคลองตัวและเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  
 
 3.  ขอเสนอแนะสําหรับผูฝกสอนฟุตบอล 
 
  ผูฝกสอนฟุตบอลควรใหความสําคัญกับการพัฒนาองคประกอบดานตางๆที่สงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพ ไมวาจะเปนองคประกอบดานสมรรถนะ ความผูกพันในอาชีพ ภาวะผูนํา ความ 
เช่ือม่ันในตนเอง การสรางความอบอุนในครอบครัว ตลอดจนการจัดการกับปญหาความขัดแยงท่ี
อาจเกิดข้ึนท้ังปญหาสวนตัว ปญหาครอบครัว ปญหาสโมสร และปญหาการทํางาน ซ่ึงผลจากการ
วิจัยคร้ังนี้พบวา องคประกอบที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยมากท่ีสุดคือองคประกอบดานสมรรถนะ ไดแก แรงจูงใจ คุณลักษณะ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ความรู และ ทักษะ รองลงมาคือ ความผูกพันในอาชีพ ซ่ึงผูฝกสอน
ฟุตบอลอาจใชแนวทางเหลานี้ในการพัฒนาตนเองเพ่ือใหประสบความสําเร็จในการเปนผูฝกสอน
ฟุตบอลอาชีพในอนาคตตอไป 
  
 4.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจยั 
 
   4.1  สําหรับนักวิจัยท่ีสนใจศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ของผูฝกสอน สามารถนํารูปแบบของงานวิจัยนี้ไปปรับใชในการศึกษาวิจัยกับผูฝกสอนกีฬาชนิด
อ่ืนได ท้ังนี้อาจมีการปรับเปล่ียนองคประกอบบางตัวใหเหมาะสมกับสภาพของชนิดกีฬานั้นๆ 
    
   4.2  เนื่องจากการวิจัยในคร้ังนี้ เก็บรวบรวมขอมูลระหวางเร่ิมฤดูกาลของการแขงขัน
ลีกฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย ซ่ึงอาจจะไมเหมาะ เนื่องจากหลายสโมสรมีการเปล่ียนแปลงผู
ฝกสอน ทําใหการใหขอมูลบางอยางอาจมีความคลาดเคล่ือนได ดังนั้น หากผูวิจัยจะศึกษาในเร่ือง
ดังกลาว ควรศึกษาในชวงกลางหรือกอนปดฤดูกาลแขงขัน 
    
   4.3  ควรมีการวิจัยการตรวจสอบความไมแปรเปล่ียนของเคร่ืองมือวัดในแตละลีกการ
แขงขันระหวาง ไทยพรีเมียรลีก ลีกดิวิช่ัน 1 และลีกดิวิช่ัน 2 (ลีกภูมิภาค) วามีความแตกตางกัน
หรือไม อยางไร 
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บทนํา 
 
 บริษัท ไทยพรีเมียรลีก จํากัด ไดรับมอบหมายใหบริหารจัดการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพ
รายการ “ไทยพรีเมียรลีก” และ “ลีกดิวิช่ัน 1” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหการบริหารจัดการแขงขัน
เกิดความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทย
อยางยั่งยืน ดวยเหตุนี้ บริษัท ไทยพรีเมียรลีก จํากัด จึงไดจัดทําเอกสาร “ขอบังคับและระเบียบวา
ดวยการจัดการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทย” เพ่ือใชเปนเอกสารอางอิงในการบริหาร
จัดการการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทย ตามท่ีสมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทยในพระ
บรมราชูปถัมภ ดูแลรับผิดชอบ และไดมอบหมายใหบริษัท ไทยพรีเมียรลีก จํากัด เปนผูจัดการ
แขงขัน  
  
คํานิยาม 
 
 คํานิยามที่ใชในระเบียบนี ้
 
 1.  “กกท” หมายถึง การกีฬาแหงประเทศไทย 
 
 2.  “สมาคม” หมายถึง สมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ 
 
 3.  “เอเอฟซี” หมายถึง สมาพันธฟุตบอลแหงเอเชีย 
 
 4.  “ฟฟา” หมายถึง สหพันธฟุตบอลนานาชาติ 
 
 5.  “ทีพีแอลซี”หมายถึง บริษัท ไทยพรีเมียรลีก จํากัด 
 
 6.  “ทีพีแอล” หมายถึง การแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทยรายการ “ไทยพรีเมียรลีก” 
 
 7.  “แอลดีวัน” (LD 1) หมายถึง การแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทยรายการ 
 “ดิวิช่ัน 1” 
 8.  “องคกรสมาชิก” หมายถึง สโมสรสมาชิกท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามท่ีกําหนดในระเบียบ
การออกใบอนุญาต 
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 9. “คณะกรรมการ” หมายถึง คณะกรรมการอํานวยการแขงขันและ/หรือคณะกรรมการ
จัดการแขงขันรายการไทยพรีเมียรลีกและลีกดิวิช่ัน 1 ท่ีไดรับการแตงต้ังจาก “สมาคม” 
 
 10. “คณะอนุกรรมการ” หมายถึง คณะอนุกรรมการฝายตางๆ ท่ีไดรับการแตงต้ังจากผูมี
อํานาจกระทําการแทน “สมาคม” 
 
 11. “แอลโอซี” (LOC) หรือ Local Organizing Committee หมายถึง คณะกรรมการจัดการ
แขงขันของสนามเหยา 
 
 12. เจาหนาท่ีการจัดแขงขัน (MATCH OFFICIAL) หมายรวมถึง 
 
  ก. ผูตัดสิน (Referee) 
 
  ข. ผูชวยตัดสิน (Assistant Referees) 
 
  ค. ผูตัดสินท่ี 4 (Fourth Official) 
 
  ง. ผูควบคุมการแขงขัน (Match Commissioner) 
 
  จ. ผูประเมินผูตัดสิน (Referee Assessor) 
 
  ฉ.เจาหนาท่ีอ่ืนท่ีไดรับการแตงต้ังจากฝายจัดการแขงขัน (The other officers appointed 
by The Organizing Committee) 
 
 13. เจาหนาท่ีทีม หมายถึง 
 
  ก.ผูจัดการทีม  
 
  ข.ผูชวยผูจัดการทีม/ผูควบคุมทีม 
 
  ค.หัวหนาผูฝกสอน  



 

 

134 

 
  ง.ผูฝกสอน 
 
  จ.ผูชวยผูฝกสอน  
 
  ฉ.แพทยประจําทีม 
 
  ช.หมอนวดประจําทีม  
 
  ซ.เจาหนาท่ีธุรการประจําทีม 
 
  ฌ.ประธานสโมสร  
 
  ญ.ผูจัดการทีมท่ัวไป 
 
  ฎ.เจาหนาท่ีอ่ืนๆ 
 
 โดยเจาหนาท่ีทีมแตละตําแหนงดังกลาวตองลงทะเบียนกับ “ทีพีเอลซี” และ ตําแหนงตาม
ขอ ก. ถึง ขอ จ. เปนผูบริหารประจําทีม 
 
 14. คําวานักฟตุบอลหรือนักกีฬาหรือผูเลน หรือนักฟุตบอลตางชาติหรือผูเลนตางชาติ หรือ
ผูเลนชาวตางชาติ ก็ดีใหหมายถึงนักฟุตบอลอาชีพ 
 
 15. การประทวงหรือการอุทธรณ 
 
  15.1 การประทวง หมายถึง การโตแยงปญหาใดๆเก่ียวกับสิทธิและคุณสมบัติของผูเลน
ท่ีไมเปนไปตามขอกําหนดกอน หรือหลังจากการแขงขัน 
 
  15.2 การอุทธรณ หมายถึง การแจงเปนลายลักษณอักษรพรอมกับเหตุผลจากสโมสรที่
ไมเห็นดวยกับคําตัดสินลงโทษอยางใดอยางหน่ึงของคณะอนุกรรมการพิจารณามารยาท วินัย และ
ขอประทวงของ “ทีพีแอลซี” แกองคกรสมาชิก ผูเลนหรือ เจาหนาท่ีทีม หรือ ทีม หรือ กองเชียรของ
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องคกรสมาชิกในการแขงขันนัดใดนัดหนึ่งเพื่อใหคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณของ “ทีพีแอลซี” 
พิจารณา 
 
 16. ใบโอนยายนักฟุตบอล / ใบยืมตัวนักฟุตบอล หมายถึง ใบอนุญาตการโอนยายหรือ
ใบอนุญาตการยืมตัวนักฟุตบอลท่ีสังกัดกับสโมสรในประเทศไทยของ “ทีพีแอลซี” 
 
 17. ใบไอทีซี (International Transfer Certificate) หมายถึง ใบอนุญาตการโอนยายนักกีฬา
ระหวางประเทศของสหพันธฟุตบอลนานาชาติ (FIFA) 
 
 18. “ทีเอ็มเอส” (TMS) หรือ Transfer Matching System หมายถึง ระบบการขอใบอนุญาต
การโอน-ยายนักกีฬาระหวางประเทศของสหพันธฟุตบอลนานาชาติ 
 
 19. ทีมเหยา (Home Team) หมายถึง ทีมท่ีจัดการแขงขันในสนามของตนเอง 
 
 20. ทีมเยือน (Away Team) หมายถึง ทีมท่ีเดินทางไปแขงขันท่ีสนามของทีมอ่ืน 
 
 21. สนามแขงขันหมายถึง สนามหญาหรือหญาเทียมท่ีใชสําหรับแขงขันฟุตบอล และให
หมายความถึงสวนควบรอบสนามแขงขันนอกเหนือจากอัฒจันทร 
 
 22. สถานท่ีจัดการแขงขัน หมายถึง สนามแขงขัน บริเวณอัฒจันทรโดยรอบ บริเวณดาน
นอกอัฒจันทรท้ังลานจอดรถและพ้ืนท่ีตางๆ โดยรอบท่ีกําหนดใหจัดกิจกรรมสําหรับการแขงขัน 
 
โครงสรางการแขงขนัฟตุบอลลีกอาชีพของประเทศไทย 
 
 1. องคประกอบฟุตบอลลีกอาชีพ ฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทยในปจจุบันมีอยู 5 ลีก
ดวยกันประกอบดวย 
 
  1.1.ไทยพรีเมียรลีก 
 
  1.2. ลีกดิวิช่ัน 1 
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  1.3. ลีกดิวิช่ัน 2 (ลีกภูมิภาค) 
 
  1.4.ไทยวเีมนพรีเมียรลีก 
 
  1.5.ไทยวเีมนลีกดิวิช่ัน 1 
 
  ซ่ึงในท่ีนี้จะกลาวแตเฉพาะลีกท่ีอยูในความรับผิดชอบของ “ทีพีแอลซี” คือ ไทยพรีเมียร
ลีก ซ่ึงเปนลีกอันดับสูงสุด และอันดับรองถัดไปคือลีกดิวิช่ัน 1 
 
 2. ลักษณะของการแขงขันในระบบลีก เปนการแขงขันแบบพบกันหมด โดยแตละทีมจะ
แขงขันเปนทีมเหยา 1 คร้ังและเปนทีมเยือน 1 คร้ัง 
 
 3. กําหนดการแขงขันในแตละสัปดาห ตามปกติ “คณะกรรมการ” จะจัดใหมีการแขงขัน
ฟุตบอลลีกอาชีพในชวงวันหยุดสุดสัปดาห (เสารและอาทิตย) อยางไรตามในกรณีท่ีมีความจําเปน
บางประการเชน อาจจะตองแขงขันตามกําหนดวันเวลาท่ีไดเวลาการถายทอดสดทางโทรทัศนก็ดี
หรืออาจตองจัดหลีกการแขงขันไมใหซํ้าซอนหรือใกลชิดกันเกินไปกับการแขงขันอยางเปนทางการ
ของทีมชาติไทยก็ดี หรือของ AFC Champions League และ AFC Cup ก็ดี “คณะกรรมการ” อาจ
พิจารณาจัดใหมีการแขงขันตามวันและเวลาในวันหยุดนักขัตฤกษ วันกลางสัปดาหหรือวันอ่ืนๆ ท่ี
เหมาะสมก็ไดโดยคํานึงถึงผลประโยชนโดยรวมของประเทศชาติและของวงการฟุตบอลลีกอาชีพ
ของไทยเปนสําคัญ 
 
 4. สิทธิในการเล่ือนชั้นหรือตกช้ัน ใหมีการกําหนดแนวทางการพิจารณาเล่ือนช้ันและตก
ช้ันของฟุตบอลลีกอาชีพตามปกติของไทยไวดังนี้ คือ 
 
  4.1  ใหมีการลดช้ันของทีมท่ีอยู 3 อันดับสุดทายของตารางการแขงขันเม่ือส้ินสุดฤดูกาล
ของไทยพรีเมียรลีก ลงไปเลนในลีกดิวิช่ัน 1 ในฤดูกาลถัดไป 
 
  4.2  ใหมีการเล่ือนทีมท่ีอยูใน 3 อันดับแรกของตารางการแขงขันเม่ือส้ินฤดูกาลของ
ลีกดิวิช่ัน 1 ข้ึนไปเลนในไทยพรีเมียรลีกในฤดูกาลถัดไป 
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  4.3  ใหมีการลดช้ันของทีมท่ีอยูใน 4 อันดับสุดทายของตารางการแขงขันเม่ือส้ินสุด
ฤดูกาลของลีกดิวิช่ัน 1 ลงไปเลนในลีกดิวิช่ัน 2 สวนทีมใดท่ีตกช้ันแลว จะอยูในกลุมภาคใดใหใช
หลักเกณฑการพิจารณาของคณะกรรมการจัดการแขงขันลีกดิวิช่ัน 2 
 
  4.4  ใหมีการเล่ือนทีมอันดับท่ี 1 ถึง 4 ของลีกดิวิช่ัน 2 จํากการแขงขันรอบแชมเปยนส
ลีกของฤดูกาลที่ผานมาข้ึนไปเลนในลีกดิวิช่ัน 1 
 
  4.5  การเล่ือนช้ัน หรือ ลดช้ันตามขอ 4.1 ถึง 4.4 อาจมีการเปล่ียนแปลงไดตามความ
เหมาะสมของจํานวนทีมท่ีเขารวมในการแขงขันแตละป หากถูกกําหนดใหมีการเปล่ียนแปลงไมวา
จะเปนเฉพาะกาล หรือ ถาวรจะนําไปแสดงไวในภาคผนวก 
 
 5. จํานวนทีมท่ีมีสิทธ์ิเขาแขงขันในแตละปตามขอ 4 มีดังนี้ 
 
  5.1 ไทยพรีเมียรลีก จํานวน 20 ทีม 
 
  5.2 ลีกดิวิช่ัน 1 จํานวน 18 ทีม 
 
 6. ขอพิจารณาอื่นๆ 
 
  6.1  อยางไรก็ตามการพิจารณาเร่ืองสิทธิในการเล่ือนช้ันหรือตกช้ันตามขอ 4 นั้น จะตอง
ใชการพิจารณารวมกับหลักเกณฑท่ีกําหนดไวใน “ขอกําหนดในการเขารวมการแขงขัน” ในขอท่ี1 
วาดวยเร่ืองคุณสมบัติของทีมท่ีจะไดรับอนุญาตใหเขารวมการแขงขัน ซ่ึงจะรวมถึงการไดรับใบอนุญาต
ใหเขารวมการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทย (Club License) จาก “สมาคม” หากองคกร
สมาชิกใดไมไดรับใบอนุญาตจาก “สมาคม” องคกรสมาชิกนั้นจะไมสามารถเขารวมการแขงขัน
ฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทยไดแมวาสโมสรสมาชิกจะมีคุณสมบัติครบหลักเกณฑตามท่ี
กําหนดไว 
 
  6.2  ในกรณีท่ีจะตองมีการเพิ่มหรือลดจํานวนทีมท่ีจะเขาแขงขันในไทยพรีเมียรลีก
หรือลีกดิวิช่ัน 1 หรือจะมีการพิจารณาเสริมทีมทดแทนทีมท่ีขอถอนทีมออกไปหรือท่ีขาดคุณสมบัติ
ก็ดีใหอยูในดุลพินิจของ “สมาคม” หรือ“คณะกรรมการจัดการแขงขัน” ท่ีจะพิจารณากําหนด
หลักเกณฑและประกาศใหสโมสรสมาชิกทราบกอนเร่ิมฤดูกาลแขงขันในฤดูกาลถัดไปวาจะ 
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เลือกใชแนวทางใดเปนตนวาจะลดจํานวนทีมท่ีตกช้ันลง หรือจะเล่ือนทีมจากดวิิช่ันที่ต่ํากวาข้ึนมา
ใหมากกวาเดมิ หรือจะจัดใหมีการแขงขันพิเศษ (Play-Off) เชนระหวาง 3 ทีมท่ีตกช้ันลงมาจากไทย
พรีเมียรลีกกับทีมอันดับ 4, 5 และ 6 ของลีกดิวิช่ัน 1 เพื่อหาทีมท่ีเหมาะสมเพ่ิมหรือเสริมในไทย
พรีเมียรลีก ตามจํานวนท่ีตองการก็ได 
 
  6.3  แนวดําเนินการตามขอ 6.2 ใหรวมถึงกรณีท่ีทีมไมมีสิทธิเขาแขงขัน หรือรวม
แขงขันตอโดยคําส่ังของศาล 
 
  6.4  กรณีอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ ใหอยูในดุลพินิจของ “สมาคม” หรือ “คณะกรรมการจัดการ
แขงขัน” 
 
 7.  เงินสนับสนุน เงินรางวัลและรางวัลตางๆ  
 
 8.  โปรแกรมการแขงขัน “ทีพีแอลซี” จะประกาศใหทราบท่ัวกันกอนเร่ิมฤดูกาลแขงขันไม
นอยกวา 15 วันทําการ 
 
 การบริหารการแขงขันของคณะกรรมการบริหารคณะกรรมการจัดการแขงขันและคณะ 
อนุกรรมการตางๆ 
 
 1.  โครงสรางคณะกรรมการอํานวยการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพรายการไทยพรีเมียรลีก
และลีกดิวิช่ัน1 “สมาคม” อาจจะแตงต้ังคณะกรรมการบริหารจัดการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพ แตละ
รายดังกลาวข้ึนคณะหนึ่งเรียกวา“คณะกรรมการอํานวยการแขงขัน” คณะกรรมการชุดนี้จะประกอบดวย 
   
  1.1  คณะท่ีปรึกษา จะประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิตางๆ จํานวนหน่ึงจากหนวยงานของ
รัฐหรือจาก กกท, สภากรรมการ “สมาคม” ผูแทนองคกรสมาชิก, ผูแทนส่ือมวลชน ฯลฯ ตามแต 
“สมาคม” จะเห็นสมควร โดยคณะท่ีปรึกษาจะทําหนาท่ีเปนองคความรูใหคําปรึกษาหารือแก
คณะกรรมการอํานวยการหรือคณะกรรมการจัดการแขงขัน 
   
  1.2  คณะกรรมการอํานวยการแขงขัน หรือคณะกรรมการจัดการแขงขันจะประกอบดวย
บุคคลตางๆเชนเดียวกันกับคณะท่ีปรึกษาตามแต “สมาคม” จะเห็นสมควรคณะกรรมการชุดนี้มี
หนาท่ีกํากับดูแลและบริหารจัดการการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทยทุกรายการท่ีทาง 
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“ทีพีแอลซี” จัดการแขงขันใหเปนไปดวยความเรียบรอยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
วัตถุประสงคและนโยบายของ “สมาคม” และ “กกท.” (การกีฬาแหงประเทศไทย) 
  
 2. คณะอนุกรรมการตางๆในสวนท่ีเกี่ยวของกับคณะอนุกรรมการ “ทีพีแอลซี” จะแตงต้ัง
คณะอนุกรรมการตางๆทั้งส้ิน 5 คณะโดยแตละคณะจะไดรับมอบหมายใหมีหนาท่ีรับผิดชอบ
ดังตอไปนี้ 
   
  2.1  คณะอนกุรรมการจัดการแขงขัน: หนาท่ีรับผิดชอบดําเนนิการ 
 
   ก. จัดทําโปรแกรมการแขงขันท้ังฤดูกาลเสนอคณะกรรมการจัดการแขงขันเพื่อให
ความเห็นชอบ 
 
   ข. ควบคุมกํากับดูแลและประสานงานกับทีมท่ีเขารวมแขงขัน เพื่อใหแนใจวาการ
แขงขันเปนไปตามโปรแกรมการแขงขัน 
 
   ค. ในกรณีท่ีมีเหตุผลอันควรและจําเปนท่ีจะตองเปล่ียนแปลงแกไขโปรแกรม
แขงขันใหดําเนินการโดยประสานงานกับทีมท่ีเกี่ยวของและแจงการเปล่ียนแปลงตอคณะกรรมการ
ผูตัดสิน รวมท้ังรายงานคณะกรรมการจัดการแขงขัน เพื่อทราบและใหความเห็นชอบในการประชุม
ประจําเดือนตอไป 
 
  2.2  คณะอนกุรรมการควบคุมการแขงขัน: หนาท่ีรับผิดชอบดําเนินการ 
 
   ก. จัดผูควบคุมการแขงขัน (Match Commissioner) ไปทําหนาท่ีควบคุมการ
แขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของ “ทีพีแอลซี” 
 
   ข. ประสานงานกับ “คณะกรรมการ” ถึงเร่ืองการเปล่ียนแปลงโปรแกรมตางๆ 
 
   ค. รวบรวม วิเคราะห และประเมินผลการแขงขันทุกนดัในเชิงเทคนิค เชิงพาณิชย
และรายงานให “คณะกรรมการ” ทราบทุกเดือน 
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  2.3 คณะอนุกรรมการพิจารณามารยาท วินัย และขอประทวง: หนาท่ีรับผิดชอบ
ดําเนินการ 
 
   ก. พิจารณาขอประทวงของทีมตาง ๆ ท่ีเขารวมการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของ 
“ทีพีแอลซี” ในกรณีท่ีมีการรองเรียนเร่ืองการปฏิบัติผิดระเบียบการแขงขัน 
 
   ข.พิจารณาการกระทํา หรือความประพฤติผิดมารยาท วินัย ของสโมสร เจาหนาท่ี
ทีมผูเลนและ/หรือ กองเชียร ท่ีเกิดข้ึนท้ังกอน ระหวาง หรือภายหลังการแขงขันตามรายงานของผู
ตัดสิน หรือผูควบคุมการแขงขันหรือตามประจักษพยาน 
 
   ค. กําหนดโทษเนื่องมาจากการกระทําผิดตามขอ ก. และขอ ข. ขางตนโดยใช
ระเบียบและขอบังคับวาดวยการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพฉบับนี้เปนคูมืออางอิง และในกรณีท่ี
ความผิดบางกรณีท่ีเกิดข้ึน มิไดมีการระบุบทลงโทษข้ึนไวในระเบียบและขอบังคับท่ีมีอยู ให
ดําเนินการตามขอ 4 ของบทท่ี 6 
 
   ง. ประสานงานกับคณะอนุกรรมการจัดการแขงขันและคณะอนุกรรมการควบคุม
การแขงขันถึงการลงโทษ ตามขอ ค. ขางตน เพื่อแจงทีมท่ีเขารวมการแขงขันตอไป 
 
  2.4 คณะอนกุรรมการกล่ันกรองอุทธรณโทษ: มีหนาท่ีรับผิดชอบดําเนนิการ 
 
   ก. พิจารณาคาขออุทธรณโทษ นักกีฬา เจาหนาท่ี หรือทีม ท่ีมิใชโทษจากการ
ตัดสินของผูตัดสินหรือ โทษของกองเชียร 
 
   ข. พิจารณาลดโทษ หรือ เพิ่มโทษ และนําเสนอผลการพิจารณาตามขอ ก. ตอ 
ประธาน บริษัทไทยพรีเมียรลีก จํากัด 
 
  2.5 คณะอนกุรรมการประเมินผลการแขงขัน: หนาท่ีรับผิดชอบดําเนินการ 
 
   ก.ประเมินผล และภาพรวมของการแขงขันโดยอาศัยตัวช้ีวัดท่ีกําหนดโดย “คณะ 
กรรมการ” และ “กกท” 
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   ข. ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูควบคุมการแขงขันท่ีมีตอผลสําเร็จของการ
แขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทย 
 
   ค.ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูตัดสิน ท่ีมีตอผลสําเร็จของการแขงขันฟุตบอล
ลีกอาชีพของประเทศไทย 
 
   ง. ประเมินตําแหนงดีเดนแตละดานตามแบบประเมินของ “คณะกรรมการ” เม่ือ
ส้ินสุดฤดูกาลของการแขงขัน 
 
ขอกําหนดในการเขารวมการแขงขนั 
 
 1.  คุณสมบัติของทีมท่ีจะไดรับอนุญาตใหเขารวมการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพเปนองคกร
สมาชิกท่ีมีคุณสมบัติครบถวน ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวใน “ระเบียบการออกใบอนุญาตให กับ
องคกรสมาชิกเพื่อเขารวมการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทย รายการไทยพรีเมียรลีก 
หรือ ลีกดิวิช่ัน 1” แลวแตกรณีและไดรับใบอนุญาต (Club License) จาก “สมาคม” ใหเขารวมการ
แขงขันไดอีกท้ังจะตองมีทุนจดทะเบียนไมนอยกวา 5,000,000 บาท (หาลานบาทถวน) พรอมชําระ
ทุนจดทะเบียนเต็มจํานวนมูลคาหุนและจัดหาหนังสือคํ้าประกันท่ีออกโดยธนาคาร (Bank Guarantee) 
ใหไวกับ “ทีพีแอลซี” เพื่อเปนประกันความเสียหายโดยเฉพาะอยางยิ่งเกี่ยวกับคาจางของนักกีฬา
หรือเจาหนาท่ี ดังน้ี 
  
  1.จํานวนเงิน 2,000,000 บาท (สองลานบาทถวน) สําหรับรายการ “ทีพีแอล” 
  2.จํานวนเงิน 1,000,000 บาท (หนึ่งลานบาทถวน) สําหรับรายการ “แอลดีวัน” 
 
   องคกรสมาชิกใดหากมีความประสงคจะทําการเปล่ียนแปลง แกไขช่ือผูถือหุน หรือจะ
ทําการซ้ือขายหุนตองแจงให “ทีพีแอลซี” และ “สมาคม” ทราบกอนการเจรจา พรอมท้ังสงเอกสาร
การเปล่ียนแปลง แกไขช่ือผูถือหุน หรือการซ้ือขายหุน ไปยัง“ทีพีแอลซี” และ “สมาคม” เม่ือได
ขอสรุปแลวการเปล่ียนช่ือ และตราสโมสรหรือบริษัท จะกระทํามิได เวนแตไดรับอนุญาตเปนลาย
ลักษณอักษรจาก “สมาคม”หรือ“ทีพีแอลซี” แลว 
  
 2.  คุณสมบัติของเจาหนาท่ีบริหารประจําทีมท่ีจะไดรับอนุญาตใหเขารวมการแขงขัน 
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   2.1  เปนบุคลากรที่มีวุฒิภาวะ และทักษะเหมาะสมที่จะไดรับการแตงต้ังจากบริษัทท่ี
บริหารจัดการสโมสรฟุตบอล ใหมารับหนาท่ีตาง ๆ ในการบริหารจัดการองคกรสมาชิก 
 
  2.2  เปนลูกจางขององคกรสมาชิกเต็มเวลา 
 
  2.3  ไมเปนเจาของ หรือผูบริหาร หรือลูกจางองคกรสมาชิกอ่ืน ๆ ท่ีเขารวมในการ
แขงขัน ฟุตบอลลีกอาชีพในลีกเดียวกัน 
 
 3. คุณสมบัติของผูฝกสอนประจําทีมท่ีจะไดรับอนุญาตใหเขารวมการแขงขัน 
 
  3.1 รายการไทยพรีเมียรลีก 
 
   ก.หัวหนาผูฝกสอน ตองมีประกาศนยีบัตรระดับ “Professional” หรือระดับ “A 
License” หรือเทียบเทา ท่ีมีการรับรองจาก AFC หรือ FIFA 
 
   ข.ผูชวยผูฝกสอน ตองมีประกาศนียบัตรระดับ “B License” หรือเทียบเทา ท่ีมีการ
รับรองจาก“สมาคม” หรือ AFC หรือ FIFA 
 
  3.2 รายการลีกดิวิช่ัน 1 
 
   ก. หัวหนาผูฝกสอน ตองมีประกาศนยีบัตรระดับ “B License” ข้ึนไปหรือเทียบเทา
ท่ีมีการรับรองจาก “สมาคม” หรือ AFC หรือ FIFA 
 
   ข. ผูชวยผูฝกสอน ตองมีประกาศนยีบัตรระดับ “C License” ข้ึนไปที่มีการรับรอง
จาก“สมาคม” หรือ AFC หรือ FIFA 
 
  3.3 หากมีการเปล่ียนแปลงเจาหนาท่ีในขอ 3.1 หรือ ขอ 3.2 ตองแจงเปนลายลักษณ
อักษรไปยัง “ทีพีแอลซี" หรือ“คณะกรรมการ” ท่ีเกี่ยวของทราบเปนลายลักษณอักษร ภายใน 30 
วันปฎิทิน นับจากวนัท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
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 4. คุณสมบัติของนักฟุตบอลประจําทีมท่ีจะไดรับอนุญาตใหเขารวมการแขงขัน 
 
  4.1 ตองเปนนักฟุตบอลท่ีข้ึนทะเบียนสังกัดกับองคกรสมาชิกโดยมีหลักฐานการขึ้น
ทะเบียนตามแบบท่ีคณะกรรมการกําหนด และมีสัญญาการวาจางอาชีพระหวางนักฟุตบอลกับ
องคกรสมาชิกเปนท่ีเรียบรอย 
 
  4.2  นักฟุตบอลท่ีสังกัดกับองคสมาชิกใด และองคกรสมาชิกนั้น มิไดสงทีมเขาแขงขัน
หรือสงทีมแตมิไดสงช่ือตัวเองเขาแขงขันดวย นักฟุตบอลผูนั้นจะมีสิทธิเขาแขงขันไดในกรณีท่ีมี
องคกรสมาชิกอ่ืนยืมตัวไปแขงขัน โดยมีสถานภาพเปนนักฟุตบอลท่ีสังกัดกับองคกรสมาชิกท่ียืม
ตัวไปและในการข้ึนทะเบียนใหแนบเอกสารการยืมตัวตามแบบฟอรมท่ี คณะกรรมการ กําหนดการ
ขอยืมตัวนักกีฬาจากสโมสรอ่ืนไปรวมทีมลงแขงขัน อนุญาตใหยืมในขณะใดขณะหนึ่งรวมกันได
ไมเกิน 6 คน แตท้ังนี้การขอยืมจากสโมสรใดสโมสรหน่ึง จะเกินกวาจํานวน 3 คนมิได สวนกรณีท่ี
ทีมตนสังกัดเดิมตองแขงขันกับทีมตนสังกัดใหมในลีกเดียวกัน หรือในรายการอื่น ๆ ระหวางท่ี
สัญญาขอยืมตัวยังมีผลอยูนักกีฬาท่ีถูกยืมตัวไปจะลงแขงขันใหกับตนสังกัดใหมไดหรือไมข้ึนอยู
กับการตกลงระหวางกัน 
 
  4.3  นักฟุตบอลที่มีสัญญาการวาจาง ระหวางนักฟุตบอลกับองคกรสมาชิกเปนท่ีถูกตอง
เรียบรอยแลวเม่ือสัญญานั้นส้ินสุดลง หรือถูกองคกรสมาชิกยกเลิกสัญญาการวาจางเปนลายลักษณ
อักษรนักฟุตบอลผูนั้นมีสิทธิท่ีจะยายสังกัดไดโดยอิสระ 
 
  4.4  นักฟุตบอลท่ียายเขาอยูในสังกัดกับองคกรสมาชิกใหมไมวากรณีใดๆ ตามขอ 4.1 
และขอ 4.2 จะตองทําสัญญาการวาจางอาชีพใหม ระหวางนักฟุตบอลกับองคกรสมาชิกใหม ใหเปน
ท่ีถูกตองเรียบรอยและจะตองสังกัดอยูในองคกรสมาชิกนั้นตลอดระยะเวลาของสัญญานักฟุตบอลผู
นั้นจึงจะสามารถเปล่ียนแปลงองคกรสมาชิกได และนักฟุตบอลแตละคนจะเปล่ียนแปลงการสังกัด
ไดไมเกิน 2 องคกรสมาชิกตลอดฤดูกาล 
 
  4.5  นักฟุตบอลและเจาหนาท่ีประจําทีมท่ีเขาแขงขันในฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศ
ไทย จะตองไมอยูในระหวางท่ี “ฟฟา” หรือ “เอเอฟซี” หรือ “สมาคม” ลงโทษหามเขาแขงขันหรือ
พักการแขงขันทั้งนี้ผูท่ีอยูในระหวางถูกลงโทษไมมีสิทธิเขามามีสวนเกี่ยวของกับทีมท่ีเขาแขงขัน
ฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทยไมวาประการใด ๆ 
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  4.6  อนุญาตใหนํานักฟุตบอลตางประเทศเขารวมทีมได โดยใหปฏิบัติตามระเบียบวา
ดวยสถานภาพของนักกีฬาและการโอนยายของฟฟาอยางถูกตอง และจะตองข้ึนทะเบียนเปนนัก
ฟุตบอลสังกัดกับองคกรสมาชิก และทําสัญญาการวาจางระหวางกันใหเปนท่ีเรียบรอยถูกตอง อีก
ท้ังตองมีใบอนุญาตทํางาน (Work Permit) และจัดสงใหกับ “ทีพีแอลซี” ทันทีท่ีไดรับจากกระทรวง
แรงงาน และนักฟุตบอลตางประเทศจะตองอยูภายใตกฎระเบียบการแขงขัน และระเบียบท่ีเกีย่วของ
อ่ืนใดของ“สมาคม” และ “ทีพีแอลซี” เชนเดียวกับนักฟุตบอลไทยทุกประการ เวนแตจะไดทํา
สัญญาเปนอยางอ่ืนไวกับองคกรตนสังกัดและแจงให “คณะกรรมการ” ทราบ 
 
  4.7  องคกรสมาชิกใดๆ ตองการนํานักฟุตบอลไทยท่ียายไปแขงขันในตางประเทศ
กลับมาข้ึนทะเบียนเขาสังกัด ตามเดิมองคกรสมาชิกนั้นๆ สามารถกระทําไดโดยดําเนินการโอนยาย
นักฟุตบอลนั้น ๆ ตามระเบียบของฟฟาเชนเดียวกับนักฟุตบอลตางชาติตามขอ 4.6 และมีสัญญาจาง
ตามขอ 4.1 ขางตน 
 
  4.8  ไมอนุญาตใหนักฟุตบอลหรือทีมฟุตบอลท่ีลงช่ือเขารวมแขงขันในการแขงขัน
ฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทยแลวในปใดปหนึ่งไปเลนหรือแขงขันฟุตบอลในรายการอ่ืน ๆ ใน
ปเดียวกันยกเวนรายการที่ไดรับความเห็นชอบจาก “คณะกรรมการจัดการแขงขัน” หรือไดรับ
อนุญาตจาก “ทีพีแอลซี” เปนลายลักษณอักษร 
 
  4.9  การโอนยายตามระเบียบของ “ทีพีแอลซี” และ “ฟฟา” อยางถูกตองหมายถึง 
 
   ก. องคกรสมาชิกตองเปนผูดําเนินการขอใบไอทีซี (ITC) จากระบบ TMSของ 
FIFA ดวยตนเองตามระเบียบและวิธีการของระบบ TMS ของ FIFA 
 
   ข. องคกรสมาชิกทําเร่ืองขอให “สมาคม” ตรวจสอบสถานะภาพของผูเลนตางชาติ
หรือเขาตรวจสอบดวยตนเองในระบบ TMS ของ FIFA 
 
   ค. การลงทะเบียนนักกีฬา และการขอใบไอทีซี (ITC) จากระบบ TMS ของ FIFA 
ตองดําเนินการภายในกําหนดระยะเวลาตามท่ี “ทีพีแอลซี” กําหนดหากไมดําเนินการภายใน
กําหนดเวลาดังกลาวใหถือวานักกีฬานั้น ๆ ไมมีสิทธิลงทําการแขงขัน 
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   ง. ในกรณีผูเลนตางชาติท่ีไดรับใบไอทีซี (ITC) จากระบบ TMS ของ FIFA แลว
และไมไดมีช่ือลงทะเบียนอยูในการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทย จะถือวาขาดสถานะภาพ 
“ทีพีแอลซี”และ “สมาคม” จะไมขอรับผิดชอบใด ๆ ท้ังส้ิน 
 
   จ. หากองคกรสมาชิกสงรายช่ือนักกีฬาเพ่ือขอใบไอทีซี (ITC) จากระบบ TMS 
ของ FIFA ตามระยะเวลาท่ี “ทีพีแอลซี” กําหนดแลว หากไมไดรับการตอบรับภายใน 30 วันนับแต
ท่ีระบบ TM Sของ FIFA ปด ใหเปนดุลพินิจของ“สมาคม” ทําการพิจารณา 
 
  4.10 กรณีท่ีองคกรสมาชิกใดจัดสงนักฟุตบอลท่ีมีคุณสมบัติไมถูกตองตามขอ 4.1หรือ 
4.5 ของบทนี้ลงทําการแขงขันจะโดยเจตนาหรือไมก็ตามเม่ือคณะกรรมการจัดการแขงขันไดรับ
ทราบ จะตัดสินปรับใหทีมนั้นเปนแพในการแขงขันนัดนั้นโดยเสียคะแนนและมีประตูไดประตูเสีย
ตามระเบียบการลงโทษ รวมท้ังการไดคะแนนและการไดประตูของทีมท่ีถือวาเปนทีมชนะดวย 
 
 5.  การซ้ือขาย และการโอนผูเลน 
 
  5.1  เร่ืองเอเยนต หรือตัวแทนคาตางของผูเลนเนื่องจากวงการฟุตบอลลีกอาชีพของ
ประเทศไทยยังมิไดมีการกําหนดหลักการและเง่ือนไขเกี่ยวกับการซ้ือ-ขาย การขอโอน หรือการขอ
ยืมตัวผูเลนระหวางสโมสรฟุตบอลอาชีพ รวมทั้งการทํานิติกรรมระหวางผูเลน กับเอเยนต หรือ 
ตัวแทนคาตางหรือนิติกรรมระหวางผูเลนกับสโมสรฟุตบอลอาชีพ และนิติกรรมระหวางเอเยนต 
หรือตัวแทนคาตางกับสโมสรฟุตบอลอาชีพไวจึงเห็นสมควรใหกําหนดหลักเกณฑและเง่ือนไข
ตางๆ เกี่ยวกับเร่ืองน้ีข้ึนไวเพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของ “ทีพีแอลซี”โดยอาศัยแนวทาง
ของ “ฟฟา” เปนหลัก ดังนี้ คือ 
 
    5.1.1  เอเยนต หรือ ตัวแทนคาตาง ซ่ึงตอไปนี้จะใชเรียกวา เอเยนต อยางเดียว
หมายถึง บุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือนิติบุคคลใด นิติบุคคลหน่ึง ท่ีจะดําเนินการแนะนําผูเลนใด ผูเลน
หนึ่งใหกับสโมสรฟุตบอลใดสโมสรฟุตบอลหน่ึงและรับหนาท่ีในการเจรจาตกลงเง่ือนไขการ
วาจางผูเลนนั้น ๆ กับสโมสรนั้น ๆ หรือเปนการแนะนําสโมสรฟุตบอลหน่ึงกับอีกสโมสรฟุตบอล
หนึ่งเพื่อเจรจาเร่ืองเง่ือนไขการยายของผูเลนใดผูเลนหนึ่ง ท้ังนี้เอเยนตจะไดรับคาปวยการหรือคา
นายหนาจํานวนหนึ่งจากผูเลนหรือจากสโมสรในการเปนตัวแทนเจรจาเร่ืองเง่ือนไขขอตกลง
ดังกลาว 
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   5.1.2 เอเยนต จะตองข้ึนทะเบียนกับ “สมาคม” หรือกับผูท่ี “สมาคม” มอบหมาย
และจะตองดําเนินการตามข้ันตอนท่ีกําหนดและผานการทดสอบแลวจึงจะไดรับใบรับรองประกอบ
อาชีพเอเยนตถูกตองอยางเปนทางการจาก “สมาคม” 
 
   5.1.3 การออกใบรับรองการจดทะเบียนตามขอ 5.1.2 นั้น ออกใหเฉพาะบุคคล 
หรือนิติบุคคลท่ีมีสัญชาติไทยหากเปนบุคคลอ่ืนที่มิไดถือสัญชาติไทยจะตองจดทะเบียน ณ ประเทศ
ท่ีตัวเองถือสัญชาติยกเวนในกรณีท่ีบุคคลนั้นมีภูมิลําเนาอาศัยอยูในประเทศไทยเปนการตอเนื่องไม
นอยกวา 2 ป จึงจะสามารถขอจดทะเบียนในประเทศไทยได 
 
   5.1.4 ผูท่ียื่นขอจดทะเบียนเปนเอเยนตจะตองไมเปนเจาหนาท่ีของ FIFA, AFC, 
สมาคม หรือ ทีพีแอลซี หรือองคกรสมาชิกท่ีรวมการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทย 
 
   5.1.5 เอเยนตท่ีไดผานพิธีการตามขอ 5.1.2 แลว จะตองแสดงหลักฐานการเอาประกนั
ความเสียหาย (Liability Insurance) ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการดําเนินการของเอเยนตในเร่ืองนี้หรือจัดให
มีหนังสือคํ้าประกันธนาคาร (Bank Guarantee) เพื่อเปนประกันโดยไมมีเง่ือนไขจากกรณีท่ีเอเยนต
ไดกระทําการใด ๆ ลงไป และกอใหเกิดความเสียหายกับผูเลนท่ีตัวเองเปนตัวแทน หรือกับสโมสร
สมาชิกอ่ืน หรือกับผูเลนอ่ืนซ่ึงจํานวนเงินประกันนี้จะถูกกําหนดโดย “สมาคม” หรือผูท่ี “สมาคม” 
มอบหมาย 
 
  5.2  ขอบเขตการทําหนาท่ีของเอเยนต ผูท่ียื่นความจํานงเปนเอเยนตของนักฟุตบอล
อาชีพท่ีแสดงหลักฐานการเอาประกันความเสียหาย หรือหนังสือคํ้าประกันธนาคาร ตามขอ 5.1.5 
เรียบรอยแลว เอเยนตจะไดรับการแตงต้ังอยางเปนทางการใหสามารถดําเนินกิจการตามท่ีระบุในขอ 
5.1.1 ไดท่ัวโลก 
 
  5.3  ขอยกเวน 
 
   5.3.1 ญาติสนิทในครอบครัวอันไดแก บิดา มารดา คูสมรส หรือ บุตรธิดาของผู
เลน สามารถรับหนาท่ีเปนเอเยนตหรือตัวแทนผูเลนในการเจรจาสัญญาวาจางได 
 
   5.3.2 ผูประกอบอาชีพทนายความท่ีข้ึนทะเบียนตามกฎหมายรับหนาท่ีเปนตัวแทน
ผูเลนในการเจรจาสัญญาวาจางของผูเลนได 
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   5.3.3 ผูเลนสามารถทําหนาท่ีเปนเอเยนตใหกับตัวเองได 
 
  6. เร่ืองสัญญาวาจาง 
   
  6.1. สัญญาวาจางระหวาง “เอเยนต” กับผูเลน 
 
   6.1.1  ใหมีการทําสัญญาวาจางการเปนตัวแทนระหวางเอเยนตท่ีไดรับการแตงต้ัง
กับผูเลนอยางเปนทางการกอนท่ีเอเยนตจะสามารถดําเนินการติดตอและ/หรือเจรจาคาจางแทนผู
เลนกับองคกรสมาชิกได 
 
   6.1.2  รายละเอียดของสัญญาใหเปนไปตามหลักกฎหมายของประเทศไทยโดย
แสดงรายละเอียดชัดเจนวาใครจะเปนผูรับผิดชอบจายคานายหนาเปนจํานวนเงินเทาใดและจะจาย
อยางไร 
 
   6.1.3  สัญญาการเปนเอเยนตดังกลาว กําหนดไวไมเกินคร้ังละ 2 ปโดยสามารถตอ
สัญญาไดอีกตามแตคูสัญญาจะตกลงกัน 
 
   6.1.4  ในกรณีที่สัญญาการเปนตัวแทนของคูสัญญามิไดระบุเวลาไวก็ใหถือวามี
ผลไมเกิน 2 ป นับต้ังแตวันลงนามในสัญญา สวนกรณีท่ีสัญญาไมไดระบุเงินคานายหนาไวชัดเจน
หรือคูสัญญาไมสามารถตกลงกันไดถือวาเอเยนตจะไดรับคาตอบแทนไมเกิน 3 เปอรเซ็นตของ
วงเงินรายไดรวมท้ังปของนักฟุตบอลผูนั้น รายไดนี้ใหรวมถึงคาตอสัญญาท่ีสโมสรทํากับนักฟุตบอล
ดวย 
 
   6.2 สัญญาวาจางระหวาง “ผูเลน” กับองคกรสมาชิก 
    
   6.2.1 ผูเลนท่ีจะข้ึนทะเบียนเลนในลีกอาชีพของประเทศไทยจะตองแสดงสัญญา
วาจางอาชีพระหวางผูเลนกับองคกรสมาชิกท่ีถูกตองตามกฎหมายของประเทศไทย 
 
   6.2.2  แนวทางของสัญญาใหเปนไปตามตัวอยางในผนวกท่ี 6 โดยท่ีองคกรสมาชิก
สามารถนําไปปรับใชเพิ่มเติมใหเหมาะสมตามสภาวะโดยอาศัยแนวทางนี้เปนหลักเกณฑข้ันตํ่า 
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    6.2.3  ในกรณีเปนสัญญาวาจางผูเลนจากตางประเทศเพ่ือลงเลนในฟุตบอลลีกอาชีพ
ของประเทศไทยผูเลนตางชาตินั้นจะตองแสดงหลักฐานการโอนยาย (ITC) จากระบบ TMS ของ 
FIFA ใหถูกตองตามระเบียบของ “สมาคม”และใหหมายความรวมถึงกรณีผูเลนไทยท่ีเลนอยูใน
ตางประเทศดวย 
 
   6.2.4 ในกรณีท่ีผูเลนตางชาติแจงวาไมเคยมีสัญญาวาจางใหดําเนินการเชนเดียวกับ
ขอ 6.2.3 
 
   6.2.5 ผูเลนคนใดจะทําสัญญาซํ้าซอนในขณะใดขณะหน่ึงต้ังแต 2 สโมสรข้ึนไป
มิได 
 
   6.2.6 ในกรณีท่ี “สมาคม” หรือผูท่ี “สมาคม” มอบหมายไดรับแจงจากสมาคมฟุตบอล
ท่ีผูเลนตางชาติสังกัดอยูหรือผานระบบ TMS ของ FIFA แลว ทราบวาผูเลนตางชาตินั้นยังมีพันธะ
ผูกพันกับสโมสรในตางประเทศอยูผูเลนคนดังกลาวจะหมดสิทธิลงแขงขันในลีกอาชีพของไทย
ทันทีนับต้ังแตวันท่ี “สมาคม” ไดรับแจง 
 
  6.3 ขอกําหนดและแนวทางในการตอสัญญา (สโมสรเดิม) และการเจรจาสัญญาวาจาง
ใหม (การโอนยาย) 
 
   6.3.1 ในกรณีท่ีผูเลนมีสัญญาวาจางกับสโมสรสมาชิกใดสโมสรหน่ึงและสัญญา
วาจางยังไมหมด หามผูเลนและ/หรือเอเยนตของผูเลนนั้นดําเนินการเจรจาเพ่ือบรรลุขอตกลงใด ๆ 
กับสโมสรสมาชิกอ่ืนท่ีแขงขันอยูในฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทย 
 
   6.3.2 ในทํานองเดียวกันหามสโมสรสมาชิกใดสโมสรสมาชิกหนึ่งโดยเจาหนาท่ี
ของสโมสรคนใดคนหนึ่ง ไมวาจะไดรับมอบอํานาจหรือไมก็ตามท่ีเขารวมการแขงขันในฟุตบอล
ลีกอาชีพของไทยติดตอหรือพยายามติดตอกับผูเลนคนใดคนหน่ึงท่ีมีสัญญาวาจางอยูกับสโมสร
สมาชิกอ่ืน ๆ และสัญญาจางยังไมหมดอายุเพื่อชักชวนใหไปทําสัญญาเลนในทีมของตน เวนแตจะ
ไดรับอนุญาตจากสโมสรสมาชิกท่ีมีสัญญาจางอยูเปนลายลักษณอักษรแลว 
 
   6.3.3 การเจรจาระหวางสโมสรสมาชิกหรือเอเยนตใดกบัผูเลนท่ีมีสัญญาวาจางอยู
กับสโมสรอ่ืนใหกระทําไดในกรณีดงันี ้
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   ก. สัญญาวาจางเดิมของผูเลนเหลือเวลาในสัญญานอยกวา 6 เดือน อยางไรก็ตาม
กอนท่ีจะมีการเจรจาใหสโมสรหรือเอเยนตท่ีตองการเจรจาซ้ือผูเลนจากตนสังกัดเดิมทําหนังสือแจง
สโมสรเดิมท่ีผูเลนมีสัญญาอยูกอนวาจะขอเจรจาตามระเบียบ 
 
   ข.กรณีท่ีสโมสรเดิมมีเง่ือนไขตกลงกับผูเลนนั้นไววา กอนสัญญาครบกําหนดให
สโมสรเดิมเปนผูเจรจาตกลงเปนรายแรก และภายหลังไดปฏิเสธเปนลายลักษณอักษรที่จะตอสัญญา
ใหกับผูเลนภายในหรือตามเวลาท่ีกําหนดไวตามสัญญาแลว ผูเลนนั้นจึงมีสิทธิท่ีจะเจรจากับสโมสร
อ่ืน ๆ ไดไมวาเวลาจะเหลือเกิน 6 เดือนก็ตาม 
 
   ค.ในกรณีท่ีท้ังผูเลนและสโมสรท่ีมีสัญญาผูกพันกันตามท่ีระบุไวในขอ 6.3.3 
ขางตนไมไดดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งกอนสัญญาวาจางจะครบกําหนดภายใน 6 เดอืน ใหถือวาผู
เลนมีสิทธิท่ีจะเจรจากับสโมสรใหมได 
 
   6.3.4 กรณท่ีีผูเลนหรือเจาหนาท่ีทีมคนใด รองเรียนวาไดถูกสโมสรตนสังกัด
ยกเลิกสัญญาจางโดยไมเปนธรรมหรือมีผูเสียหายรองเรียนหรือรองทุกขมายัง “สมาคม” วามี ผูเลน
หรือเอเยนตหรือสโมสรใด กระทําผิดตามขอกําหนดและแนวทางท่ีระบุไวตามขอ 6.3.1 ถึง 6.3.3 
ขางตน เม่ือ “สมาคม” สอบสวนแลวพบวา ผูเลนหรือเอเยนตหรือสโมสรนั้น ๆ กระทําผิดจริง จะมี
โทษตามท่ี “สมาคม” กําหนด 
 
 7.  การพัฒนานกัฟุตบอล 
   
  7.1  การพัฒนานักฟุตบอลยุวชน และเยาวชนถือเปนสวนหนึ่งของนโยบายการ
สนับสนุนฟุตบอลลีกอาชีพของประเทศไทยในระยะยาว ตามท่ีกําหนดไวในหลักเกณฑการออก
ใบอนุญาตใหเขารวมการแขงขัน ฉะนั้นทุกสโมสรจึงจําเปนจะตองจัดใหมีโครงการฝกอบรมยุวชน
และ/หรือทีมเยาวชนของสโมสรข้ึน 
 
  7.2  การพัฒนาดังกลาวจําเปนตองใชทุนทรัพยเปนจํานวนมากพอสมควรจึงเห็นควร
กําหนดแนวทางการซ้ือขายหรือโอนการอุปการะไวดังนี้ คือ 
 
   7.2.1  องคกรสมาชิกท่ีประสงคจะสนับสนุนการพัฒนาผูเลนยุวชนและเยาวชน
ขององคกรสมาชิกเอง ควรดําเนินการจัดทําขอตกลงและ/หรือสัญญา ระหวางผูเลนดังกลาวกับ
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องคกรสมาชิกตามแนวทางท่ีควรจะเปน โดยยึดตามหลักกฎหมายไทยในกรณีท่ียุวชนหรือเยาวชน
เหลานั้นอายุยังไมบรรลุนิติภาวะ ตองไดรับความยินยอมจากผูแทนโดยชอบธรรม หรือผูปกครอง 
 
   7.2.2 การนํายุวชน หรือเยาวชนท่ีข้ึนทะเบียนไวกับสโมสรใดสโมสรหน่ึง มาสังกัด
สโมสรตัวเองจะตองมีการเจรจากับสโมสรตนสังกัดใหถูกตอง 
 
   7.2.3 ใหมีการเจรจาจายคาตอบแทนเรียกวา “คาตอบแทนการพัฒนา” ใหกับสโมสร
ตนสังกัดไดจํานวนหนึ่งตามท่ีคูเจรจาจะเห็นสมควร 
 
 8.  คาสมัครเขาแขงขัน ทีมท่ีไดรับอนุญาตใหเขารวมการแขงขันจะตองเสียคาสมัครเขา
รวมการแขงขันในแตละฤดูกาลหรือไม ใหอยูในดุลพินิจท่ี “คณะกรรมการจัดการแขงขัน” จะกําหนด 
 
  กฎ กติกา และระเบียบท่ีใชควบคุมการแขงขันฟุตบอลลีกอาชีพ 
 
 1.  กฎ และกติกาของการแขงขัน 
 
  1.1  กฎ และ กติกาการแขงขันใชกฎกติกาของ “ฟฟา” ในการแขงขันฟุตบอลนานาชาติ
ท่ี “สมาคม”ประกาศใชแลว 
 
  1.2  กฎ และ กติกาอ่ืนๆ ท่ีนํามาผนวกใชเปนกฎและกติกาตามหลักเกณฑของ “สมาคม” 
และ “กกท” 
 
 2.  การตัดสิน 
 
  2.1  การตัดสินการแขงขันจะใชผูตัดสินของ “สมาคม” หรือท่ี “สมาคม” จัดมา โดย 
“คณะกรรมการ” จะเปนผูประสานงานกับ “สมาคม” 
 
  2.2  ในกรณีท่ีมีเหตุการณผิดปกติเกิดข้ึนในการแขงขันซ่ึงเกิดจากผูเลนหรือท่ีเกี่ยวของ
กับการแขงขัน หรือเกิดจากเจาหนาท่ีของทีมหรือกองเชียรของทีมใดทีมหนึ่ง ทําใหเกิดความเส่ือม
เสียกับวงการฟุตบอลลีกอาชีพใหผูตัดสินหรือเจาหนาท่ีควบคุมการแขงขันทํารายงานเสนอให
คณะอนุกรรมการพิจารณามารยาทวินัยและขอประทวงของ “ทีพีแอลซี” พิจารณาในวันถัดไป ในกรณี
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ท่ีมีเหตุการณนอกเหนือจากขอกําหนดบทลงโทษที่มีอยู ใหคณะอนุกรรมการดังกลาว เสนอให
คณะกรรมการพิจารณามารยาทวินัยขอประทวงของ “สมาคม” ดําเนินการตอไป 
   
  2.3  ในกรณีท่ีคณะอนุกรรมการพิจารณามารยาท วินัย และขอประทวงของ “ทีพีแอล
ซี” หรือคณะกรรมการพิจารณามารยาทวินัยขอประทวงของ “สมาคม” ตัดสินลงโทษอยางหนึ่ง
อยางใดกับองคกรสมาชิก เจาหนาท่ีทีมหรือผูเลน หรือ กองเชียรขององคกรสมาชิก และไดแจงใหผู
ท่ีเกี่ยวของทราบแลวหากองคกรสมาชิกไมเห็นดวยกับคําตัดสินนั้น ใหยื่นอุทธรณเปนลายลักษณ
อักษร พรอมเหตุแหงการอุทธรณและหลักฐานอ่ืนใดเพื่อประกอบการพิจารณาและชําระเงินคา
อุทธรณตามจํานวนท่ีระบุไปยัง “ทีพีแอลซี” เพื่อใหคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ หรือคณะกรรมการ
อ่ืนใดตามท่ี “สมาคม” แตงต้ังทําการพิจารณา และใหถือวาคําส่ังของคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ 
หรือคณะกรรมการอื่นใดตามท่ี “สมาคม” แตงตั้งเปนท่ีสุดหากองคกรสมาชิกใดไมปฏิบัติตาม
เง่ือนไข หรือไมใชสิทธิอุทธรณภายในระยะเวลาดังกลาวใหถือวาสิทธิในการอุทธรณเปนอันระงับ
ส้ินไป 
  
 3.  การคิดคะแนนทีมท่ีชนะการแขงขันในคร้ังใดคร้ังหนึ่งจะไดคะแนน 3 คะแนน ถาท้ังคู
เสมอกันจะไดทีมละ1 คะแนน สวนทีมท่ีแพไมไดคะแนน 
  
 4.  การจัดอันดับ 
   
  4.1  ทีมท่ีไดคะแนนรวมสูงสุดเม่ือส้ินสุดฤดูกาลเปนทีมชนะเลิศสวนทีมท่ีไดคะแนน
รองลงมา จะถูกจัดอันดับ ลดหล่ันกันตามคะแนนรวมท่ีไดจนถึงทีมสุดทาย 
 
  4.2  ในกรณีท่ีมีทีมมากกวา 1 ทีมข้ึนไป ไดคะแนนรวมเทากันเม่ือส้ินสุดฤดูกาล ใหใช
เกณฑพิจารณาเรียงลําดับดังนี้ 
 
   ก.  พิจารณาจากผลการแขงขันของทีมท่ีมีคะแนนเทากนัท่ีเคยแขงกนัมาในฤดูกาล
ท่ีเพิ่งจบการแขงขัน (Head To Head) 
 
   ข.  พิจารณาจากจํานวนคร้ังท่ีชนะ (Number of Wins) ของแตละทีมท่ีมีคะแนนเทากนั 
 
   ค. พิจารณาจากผลตางของประตูไดและประตูเสีย (Goals Difference) 
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   ง. พิจารณาเฉพาะประตูได (Goals For) 
 
   จ.  แขงขันกันใหม 1 นัด เพื่อหาทีมชนะ หากผลการแขงขันเสมอกันในเวลาปกติ
ใหตัดสินดวยการเตะลูกโทษ ณ จุดเตะโทษ 
    
   ฉ. ในกรณีพิจารณาตามเกณฑดังกลาวขางตนตามลําดับแลว หากไดเกณฑตัดสิน
ตามขอหนึ่งขอใดแลวใหยุติการพิจารณาขอตอไป 
 
  4.3 ในการจัดอันดับระหวางการแขงขัน เพื่อแสดงลําดับในตารางคะแนนระหวางฤดูกาลให
ใชเกณฑพิจารณาดังตอไปนี้ 
 
   ก. พิจารณาจากคะแนนรวมสูงสุด 
 
   ข. ถาคะแนนเทากันใหพิจารณาจากผลตางของประตูไดประตูเสีย 
 
   ค. ถายังเทากันอีกใหดูเฉพาะประตูได 
 
   ง. ถายังเทากันอีกใหทําการจบัฉลาก 
 
 5.  การข้ึนทะเบียนผูบริหาร เจาหนาท่ีประจําทีมและนักฟุตบอลตลอดจนชุดท่ีใชแขงขัน 
   
  5.1  ใหองคกรสมาชิกสงรายช่ือผูบริหารทีม เจาหนาท่ีประจําทีมและนักฟุตบอล เพื่อ
การข้ึนทะเบียน ตามแบบและชวงเวลาท่ี “คณะกรรมการ” กําหนด 
   
  5.2  จํานวนรายช่ือผูเลนในแตละทีมขององคกรสมาชิกกําหนดไวดังนี ้
 
   ก.  รายการไทยพรีเมียรลีก ใหสงรายช่ือผูเลนในทีมไดไมเกิน 35 คน ตามแบบฟอรมท่ี
“คณะกรรมการ”กําหนด ท้ังนี้ถาจะสงช่ือผูเลนชาวตางชาติดวยใหสงไดไมเกิน 7 คน ใน 35 คน 
   
   ข.  รายการลีกดิวิช่ัน 1 ใหสงรายช่ือผูเลนในทีมไดไมเกิน 35 คน ตามแบบฟอรมท่ี 
“คณะกรรมการ” กําหนดทั้งนี้ถาจะสงช่ือผูเลนชาวตางชาติดวยใหสงไดไมเกิน 7 คน ใน 35 คน 
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   5.3  การสงรายช่ือผูเลนเขาแขงขันในแตละนัดใหสงไดไมเกิน 20 คนโดยเปนผูเลน
ตางชาติไมเกิน 5 คน สวนเจาหนาท่ีสงไดไมเกิน 9 คน ตามแบบฟอรมท่ี “คณะกรรมการ” กําหนด 
ท้ังนี้ถาจะสงช่ือผูเลนชาวตางชาติจะอนุญาตใหลงสนามได ดังน้ี 
 
   ก.  ไทยพรีเมียรลีก ลงได 3 คนตลอดการแขงขัน และใหลงเพิ่มไดอีก 1 คนในกรณี
ท่ีเปนผูเลนท่ีมีสัญชาติอยูในประเทศสมาชิกของ AFC 
 
   ข.  ลีกดิวิช่ัน 1 ลงได 3 คนตลอดการแขงขันและใหลงเพ่ิมไดอีก 1 คนในกรณีท่ี
เปนผูเลนท่ีมีสัญชาติอยูในประเทศสมาชิกของ AFC 
 
   ค. การสงรายช่ือผูเลนตางชาติ ท่ีมีสัญชาติอยูในประเทศสมาชิกของ AFC เขา
แขงขันตามขอ 5.3 ก.-ข.แลวแตกรณี ใหระบุตัวอักษร “A” ไวท่ีทายชื่อผูเลนแตละคนในใบรายช่ือดวย 
  
   ง. การใชสิทธิผูเลนตางชาติตามจํานวนในขอ 5.3 ก. และ 5.3 ข.แลว หากคนใดถูก
ผูตัดสินใหออกจากการแขงขันไป (ไดรับใบแดง) ผูเลนตางชาติ ในสนามแขงขัน ตองลดจํานวนลง
ไปตามนั้น ไมสามารถเปล่ียนตัวผูเลนชาวไทยออกและนําผูเลนชาวตางชาติเขาไปเลนเพิ่มไดอีก 
 
  5.4  หลักฐานประกอบการข้ึนทะเบียนเจาหนาท่ีทีมตามขอ 5.1 มีดังนี ้คือ 
   
   ก.  รูปถายสีธรรมชาติไมเกิน 6 เดือน หนาตรงไมสวมหมวกและไมใสแวนตาดํา
ขนาด 1/1/2 *2 นิ้ว คนละ 1 รูป 
 
   ข.  หลักฐานแสดงสถานภาพของเจาหนาท่ีตามขอ 5.1 
 
  5.5  หลักฐานประกอบการข้ึนทะเบียนของผูเลนชาวไทยและผูเลนตางชาติในขอ 5.2 มี
ดังนี ้คือ 
 
   ก.  รูปถายสีธรรมชาติไมเกิน 6 เดือน หนาตรงไมสวมหมวกและไมใสแวนตาดํา
ขนาด 1/1/2 *2นิ้ว คนละ 3 รูป 
 
   ข.  หลักฐานการวาจางอาชีพระหวางองคกรสมาชิกกับผูเลนสัญญาการวาจางนี้ให
จัดทําข้ึนอยางนอย 3 ชุดดวยกัน โดย ชุดท่ี 1 เก็บไวท่ีองคกรสมาชิก ชุดท่ี 2 ใหผูเลนเปนผูเก็บ และ
ชุดที่ 3 จัดสงใหกับ “ทีพีเอลซี” หรือ“สมาคม” แลวแตกรณีการไมสงสัญญาวาจางดงักลาว หรือ สง
ชากวาเวลาท่ีกาํหนดผูเลนคนนั้นจะยังไมมีสิทธิลงเลนจนกวาเอกสารท้ังส้ินจะสมบูรณ 
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   ค.  ในกรณีท่ีเปนผูเลนตางชาติใหแสดงหลักฐานการโอนยายตามที่กําหนดไวใน
ขอ 4.6 อยางนอย 3 ชุดดวย 
  
  5.6  การสงรายช่ือข้ึนทะเบียนเม่ือเร่ิมตนการแขงขันตามขอ 5.2 องคกรสมาชิกจะสง
ช่ือผูเลนไมครบ 35 คนก็ได แตตองไมนอยกวา 20 คนและจะตองนําสง “คณะกรรมการ” กอนการ
แขงขันแมทชแรกของลีกนั้นจะเร่ิมข้ึนไมนอยกวา 10 วันปฏิทินนอกจากน้ันแตละองคกรสมาชิก 
ตองคงจํานวนผูเลนข้ันตํ่าไวไมนอยกวา 20 คน ตลอดฤดูกาลการสงช่ือผูเลนข้ึนทะเบียนเพิ่มเติม
จากจํานวน 20 คน ในวรรคตน สามารถกระทําไดจนถึงวันปดระบบ TMS ของFIFA (การซ้ือ-ขาย
นักกีฬา) และจะตองจัดสงเอกสารตามขอ 5.5 ใหกับ “คณะกรรมการ” กอนวันท่ีจะลงแขงขันไม
นอยกวา 5 วันทําการ จึงจะลงทําการแขงขันได 
 
  5.7  องคกรสมาชิกสามารถเพ่ิมเติมรายช่ือนักฟุตบอลท่ียังสงไมครบจํานวนตามขอ 5.2 
ไดระหวางพักคร่ึงฤดูกาลหรือระหวางเวลาท่ี “คณะกรรมการกําหนด” หากพนจากกําหนดดังกลาว
ไปแลว จะไมอนุญาตใหมีการเพ่ิมรายช่ือไดอีก และในการเพิ่มเติมรายช่ือแตละคร้ังใหสงหลักฐาน
ตามขอ 5.5 ไปให “คณะกรรมการ” ทราบ กอนวันท่ีจะลงแขงขันไมนอยกวา 5 วันทําการ จึงจะลง
ทําการแขงขันได 
 
  5.8  อนุญาตใหมีการถอนช่ือนักฟุตบอลท่ีไดข้ึนทะเบียนไวตามขอ 5.6 ออกจากทีมได
ทุกขณะ แตจํานวนนักฟุตบอลท่ีเหลืออยูตองไมนอยกวา 20 คน สวนการโอนยายนักฟุตบอลเพ่ือ
เขา (โอนเขา) รวมเลนในเลกท่ี 2 ใหกระทําไดในระหวางการพักคร่ึงฤดูกาล (เม่ือจบเลก 1) หรือ
ระหวางเวลาท่ี “คณะกรรมการ” จะกําหนดข้ึนภายใตหลักเกณฑดังนี้ 
 
   ก. การถอนช่ือนักฟุตบอลออกจากทีม เม่ือถอนออกไปแลวจํานวนผูเลนชาวไทย
หรือชาวตางชาติ จะลดลงไปตามจํานวนท่ีถอนออก และจะใชสิทธิเกี่ยวกับจํานวนผูเลนใหเปนไป
ตามขอ 5.2 อีกมิได เวนแตไดสงรายช่ือผูเลนแตละกลุมนั้นไวไมครบตามท่ีกลาวในขอ 5.6 
 
   ข. จํานวนนักฟุตบอลที่จะขอโอนยายเขา หรือโอนยายออกใหทําไดไมเกินทีมละ 
5 คน โดยเปนผูเลนตางชาติไดไมเกิน 2 คน และผูเลนชาวไทย 3 คน หรือจะเปนผูเลนชาวไทย
ท้ังหมด 5 คน ก็ไดโดยการโอนยายนี้จะตองมีหลักฐานประกอบครบถวน ตามท่ีกําหนดไวในขอ 
5.5 และเอกสารเหลานั้นจะตองจัดสงถึง “คณะกรรมการ” ทันตามท่ีกําหนดในขอ 5.7 จึงจะลงทํา
การแขงขันได 
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  5.9  องคกรสมาชิก ตองจัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําปของนักฟุตบอลแตละคนใน
สังกัด เกี่ยวกับหัวใจและหลอดเลือดอยางถ่ีถวน และสงผลการตรวจของแพทยใหกับ “ทีพีแอลซี” 
กอนเร่ิมฤดูการแขงขันของลีกนั้นไมนอยกวา 10 วันปฎิทินหรือ 5 วันทําการกรณีท่ีแจงข้ึนทะเบียน
เพิ่มเติมนักฟุตบอลในภายหลัง หากมิไดดําเนินการจะไมรับข้ึนทะเบียน 
   
  5.10  แตละทีมจะตองแจงชุดท่ีจะใชแขงขัน รวมถึงชุดผูรักษาประตู ในกรณีเปนทีม
เหยา และกรณีท่ีเปนทีมเยือนตามแบบฟอรมท่ี “คณะกรรมการจัดการแขงขัน” กําหนด (ซ่ึงรวมท้ัง
เส้ือกางเกง และถุงเทาสําหรับชุดเหยา และชุดเยือน) รวม 3 ชุดเปนอยางนอย และจะตองมีสีแตกตางกัน
ท้ังส้ินตอคณะกรรมการจัดการแขงขันท่ีเกี่ยวของ โดยจะตองใชสีของชุดแขงขันตามท่ีแจงไวตลอด
ฤดูการแขงขันและสีของหมายเลขเส้ือแขงขัน ควรใชสีท่ีมองเห็นไดชัดเจนท้ังการแขงขันในเวลา
กลางวันหรือในเวลากลางคืนเพื่อมิใหทีมเยือนมีปญหาเกี่ยวกับสีชุดแขงขันของผูเลนหรือผูรักษา
ประตู ในวันแขงขัน ผูเลนจึงควรนําชุดแขงขันไป 2 ชุดและผูรักษาประตูควรนําไป 3 ชุด เวนแตได
ตรวจสอบเปนท่ีแนนอนแลววา การไปแขงขันในฐานะทีมเยือนแตละนัด สีชุดแขงขันของตนไม
คลายคลึงกับของทีมเหยา 
   
   5.11  ผูเลนของแตละทีมองคกรสมาชิก ตองแตงกายใหเรียบรอยเหมือนกันตามสีท่ีไดแจง
ไวในแบบฟอรมของ “คณะกรรมการ” โดยตองมีเคร่ืองหมายของผูสนับสนุนการแขงขันท่ีแขนเส้ือ
ดานขวากับใหมีช่ือยอของผูเลน และ นามสกุลเต็ม หรือช่ือเต็ม นามสกุลยอ หรือช่ือเต็มไมใสนามสกุล 
อยางใดอยางหน่ึงเปนภาษาอังกฤษอยูเหนือหมายเลข ดานหลังตัวเส้ือ ตัวอักษรนี้จะตองสูงไมนอย
กวา 5 ซ.ม. และติดหมายเลขประจําตัวทางดานหลังเส้ือ ดวยสีท่ีมองเห็นไดชัดเจน มีความสูงไม
นอยกวา 25 ซ.ม. และท่ีขากางเกงดานหนาขางขวา หรือขางซายก็ไดดวยสีท่ีมองเห็นไดชัดเจน มี
ความสูงไมนอยกวา 10 ซ.ม. โดยแบบและสีของหมายเลขตองเปนไปตามท่ี “คณะกรรมการ” กําหนด
ไว และผูเลนมีสิทธิใสชุดแขงขันตามท่ีองคกรสมาชิกมีขอผูกพันกับบริษัทผูอุปถัมภได แตจะตอง
แจงใหคณะกรรมการทราบลวงหนา และผูท่ีเปนหัวหนาทีมตองติดเคร่ืองหมายท่ีแขนเส้ือดานซาย
ใหชัดเจนโดยเคร่ืองหมายน้ีจะตองหามาเองหากไมมีเคร่ืองหมายของผูสนับสนุนการแขงขันท่ีแขน
เส้ือดานขวาหรือมีแตเปนเคร่ืองหมายท่ีลอกเลียนแบบผูเลนคนนั้นไมมีสิทธิลงแขงขัน 
 
   5.12  กรณีท่ีชุดแขงขันของผูเลนมีสีคลายคลึงกันใหทีมเยือนเปล่ียนชุดแขงขัน ยกเวน
ชุดของผูรักษาประตูเทานั้น ใหอยูในดุลพินิจของผูตัดสินท่ีทําหนาท่ีในคูนั้น ๆ 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูเช่ียวชาญในการตรวจเคร่ืองมือการวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจเคร่ืองมือการวิจัย 
 
1. พันเอก ดร.กอง ไชยณรงค นายทหารฝายเสนาธิการประจําผูบังคับบัญชา กองทัพบก 
 
2. นาวาเอก ดร.พินัย จนิชัย อาจารยฝายศึกษา โรงเรียนนายเรือ 
 
3. ดร.สมคิด ปนทอง   อุปนายก สมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย 
 
4. ดร.เฉลิมวิทย ฉิมตระกูล นักวจิัยอิสระ 
 
5. ดร.มิตภาณี พงษพวั   รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค 

ผูฝกสอนฟุตบอลในการใหสัมภาษณเชิงลึก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

159 

รายชื่อผูฝกสอนฟุตบอลท่ีใหสัมภาษณ 
 
1.  นายดุสิต เฉลิมแสน      สโมสรฟุตบอลสิงหทาเรือ  
 
2.  นายศิริศักดิ์ ยอดญาติไทย  สโมสรฟุตบอลโอสถสภา เอ็ม150 สระบุรี 
 
3.  นายธงชัย สุขโกก ี    สโมสรฟุตบอลอยุธยา เอฟซี  
 
4.  นาวาโท สุขสันต คุณสุทธ์ิ    สโมสรฟุตบอลราชนาวี 
 
5.  นายธนบูรณ คณะโต    สโมสรฟุตบอลสมุทรปราการ ยูไนเต็ด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามท่ีใชในการวิจยั 
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แบบสอบถาม 
การวิจัยเร่ือง 

การวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชพีผูฝกสอนฟตุบอล 
ในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 

An Analysis of Factors Affecting Football Coaches’ Career Success 
in Thailand’s Professional Football Clubs 

 
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามชุดนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
วิทยาศาสตรการกีฬา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ซ่ึงจัดทําข้ึนเพื่อประกอบการวิจัยเร่ือง การวิเคราะห
องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพใน
ประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผู
ฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 2) เพื่อพัฒนาเคร่ืองมือวัดองคประกอบท่ี
สงผลตอความสําเร็จในอาชีพผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย  
 2.  วัตถุประสงคของแบบสอบถามฉบับนี้ เพื่อนําขอมูลความคิดเห็นของทานผูตอบแบบ 
สอบถามไปทําการวิเคราะหองคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลใน
สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยตอไป 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังนี้ ผูวิจัยจะนํามาวิเคราะหและนําเสนอในภาพรวมเทานั้น 
ไมมีการเปดเผยเปนรายบุคคลจึงไมมีผลกระทบตอตัวทานแตอยางใด 
 4.  แบบสอบถามฉบับนี้ มีจํานวน 10 หนา แบงออกเปน 3 ตอนดังนี ้
  ตอนท่ี 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสร
ฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 
  ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพิม่เติม 
  
 ผูวิจัยขอขอบคุณทานเปนอยางยิ่งท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามเปนอยาง
ดีมา ณ โอกาสนี้ดวย 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชีแ้จง โปรดเติมขอความ หรือทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงเกีย่วกบัตัวทาน 
1. อายุ...............ป (เกิน 6 เดือน นับเปน 1 ป) 
 
2. สถานภาพสมรส 
  (1) โสด 
  (2) สมรส และอยูดวยกัน   
  (3) สมรส และแยกกนัอยู   
  (4) หมาย / หยา    
  
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
  (1) ปริญญาตรี  
  (2) ปริญญาโท   

  (3) ปริญญาเอก  
  (4) อ่ืน ๆ        
 
4. การอบรม    
  (1) AFC Pro Licence   
  (2) AFC A Licence 
  (3) AFC B Licence   
  (4) AFC C Licence 
  (5) อ่ืน ๆ 
 
5. สโมสรท่ีทานสังกัดปจจุบันแขงขันในระดับ 
  1) ไทยพรีเมียรลีก   
  2) ดิวิช่ัน 1    
  3) ดิวิช่ัน 2 
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ตอนท่ี 2 องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟตุบอลในสโมสรฟุตบอล   
อาชีพของประเทศไทย 
 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอวาทานเห็นดวยในระดับใด แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงใน 
   ชองท่ีตรงกับความเหน็ของทานเพียงคําตอบเดียว โดยเกณฑในการเลือกตอบมีดังนี้  
  
 5 หมายถึง ขอความนั้นทานเห็นดวยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ขอความนั้นทานเห็นดวยมาก 
 3 หมายถึง ขอความน้ันทานเห็นดวยปานกลาง 
 2 หมายถึง ขอความนั้นทานเห็นดวยนอย 
 1 หมายถึง ขอความนั้นทานเห็นดวยนอยท่ีสุด 
 

ระดับ 
ความเห็นดวย ขอรายการ 

5 4 3 2 1 
1. สมาชิกในครอบครัวสามารถดําเนินการในเร่ืองตาง ๆ ท่ีทานมอบหมาย

ไดตามท่ีทานตองการ 
     

2. ทานสามารถปรึกษาหารือกับสมาชิกในครอบครัวเกี่ยวกบัเร่ืองตาง ๆ ใน
การทํางานของทานได 

     

3. ทานและครอบครัวมีความม่ันคงทางการเงิน      
4. เม่ือทานประสบปญหาการทํางาน สมาชิกในครอบครัวจะคอยใหกําลังใจ      
5. ทานจัดใหมีความสมดุลระหวางงานและชีวิตครอบครัว      
6. บุคลากรในสโมสรมักจะปฏิบัติตามแบบอยางท่ีดีของทาน      
7. ทานมีวิธีการในการกระตุนบุคลากรในสโมสรใหมีความกระตือรือรนใน

การทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
     

8. ทานทําใหบุคลากรในสโมสรมีความเช่ือม่ันวาสามารถทํางานบรรลุ
เปาหมายได 

     

9. ทานกระตุนใหบุคลากรในสโมสรพิจารณาปจจยัแวดลอมในการทํางาน
อยางรอบดาน 

     

10. ทานสงเสริมใหบุคลากรในสโมสรพิจารณาปญหาและหาหนทาง
แกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ 

     



 

 

164 

ระดับ 
ความเห็นดวย ขอรายการ 

5 4 3 2 1 
11. ทานใหโอกาสบุคลากรในสโมสรไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทาทาย

ความสามารถของแตละคน 
     

12. ภาวะผูนําเปนเร่ืองท่ีสําคัญเพราะ นักกีฬาตองการผูฝกสอนท่ีสามารถท่ี
จะพัฒนาและปกปองพวกเขาได 

     

13. ทานมีความสามารถในการกระตุนความกลาหาญของนักกีฬาไดอยาง
สมํ่าเสมอ 

     

14. ทานรูเทาทันอารมณของตนเองถึงสาเหตุท่ีทําใหเกดิความรูสึกนั้น ๆ และ
ผลท่ีจะตามมา 

     

15. ทานสามารถประเมินตนเองไดอยางถูกตองรูวาตนเองมีจดุเดน จุดดอย
อะไร 

     

16. ทานสามารถรับรูและเขาใจความรูสึกและอารมณท่ีเปล่ียนแปลงของ
บุคคลใกลชิด 

     

17. ทานยินดีรับฟงเหตุผลของบุคลากรในสโมสร หากไมสามารถปฏิบัติงาน
ตามท่ีทานตองการได 

     

18. ทานสามารถแสดงออกในสถานการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม      
19. เม่ือถูกตําหนิตอหนา ทานสามารถควบคุมอารมณได      
20. เม่ือคนรอบขางมีความขัดแยง ทานสามารถจัดการหาขอยุติได      
21. ทานไดรับการฝกอบรมในการเตรียมเขาสูตําแหนงผูฝกสอน      
22. ทานไดเขารวมอบรมเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรูเทคนิควิธีการใหม ๆ อยาง

สมํ่าเสมอ 
     

23. ทานไดไปศกึษาดูในงานตางประเทศ      
24. ทานไดศึกษาอบรมในระดับท่ีสูงข้ึน      
25. ทานมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อนํามาพัฒนาตนเองและสโมสร      
26. รูปแบบการฝกสอนมีท้ังทฤษฎีและการฝกในสนามผูฝกสอนตองเรียนรู

กติกา 
     

27. ผูฝกสอนตองเรียนรูและเขาใจการวางแผนฤดูกาลแขงขัน      
28. ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหความเชื่อม่ันในตวัทานวาสามารถ

ทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ 
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ระดับ 
ความเห็นดวย ขอรายการ 

5 4 3 2 1 
29. ทานไดรับมอบหมายจากประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหปฏิบัติงาน

ในวาระพิเศษหรือรับผิดชอบงานท่ีสําคัญบอยคร้ัง 
     

30. ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหความสนใจและยอมรับความคิดเห็น
ของทาน 

     

31. ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหคําแนะนํา และชวยแกไขปญหาเม่ือ
ทานเกิดอุปสรรคในการทํางาน 

     

32. ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหการสนับสนุนทานในการดํารง
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

     

33. ทานไดรับความไววางใจจากประธานสโมสรหรือผูจัดการทีมในการ
ทํางาน 

     

34. ทานไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากนักกฬีาในการทํางาน      
35. ทานไดรับกําลังใจจากนักกีฬาเสมอในยามที่รูสึกทอแทในการทํางาน      
36. เม่ือทานประสานของความชวยเหลือจากสโมสรทานไดรับความ

ชวยเหลือเปนอยางด ี
     

37. บุคคลท่ัวไปใหการยอมรับในความสามารถของทาน      
38. ผูฝกสอนการมีสวนในการพัฒนาฟุตบอลของประเทศ      
39. ทานทํางานเพราะตองการเหน็พัฒนาการท่ีดีข้ึนของนักกฬีา      
40. ทานไดรับการยกยองวามีความสามารถเทาเทียมกับผูฝกสอนตางชาติ      
41. ทานรูสึกปลาบปล้ืมใจเม่ือเห็นผลสําเร็จของงานท่ีทานรับผิดชอบ      
42. งานท่ีทานรับผิดชอบเปนงานท่ีมีความทาทายความสามารถของทาน      
43. บรรยากาศการทํางานในสโมสรของทานมีความเปนมิตร      
44. บุคลากรสโมสรของทานรวมแรงรวมใจชวยเหลือซ่ึงกันและกันอยาง

เต็มท่ี 
     

45. ทานมีบทบาทสําคัญในการสงเสริมใหบุคลากรของสโมสรไดรับการ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

     

46. ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูเปนส่ิงท่ีบงบอกถึงความกาวหนาในอาชีพของ
ทาน 

     

47. ทานไดรับมอบหมายงานสําคัญใหรับผิดชอบมากข้ึน      
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ระดับ 
ความเห็นดวย ขอรายการ 

5 4 3 2 1 
48. ทานไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรติในอาชีพผูฝกสอน      
49. ทานมีบทบาทสําคัญในการปรับปรุงกระบวนการจัดการสอนให

เหมาะสมกับนักกฬีา 
     

50. ทานมีบทบาทสําคัญในการอํานวยความสะดวกจัดหาอุปกรณและ
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตาง ๆ ท่ีสงเสริมในการพัฒนาความสามารถใหแก
บุคลากรของสโมสรและผูเกี่ยวของ 

     

51. ทานสามารถนําทฤษฎีจากการศึกษาอบรมไปประยุกตใชในการสอนได
เปนอยางด ี

     

52. ทานสามารถวางแผนการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับสถานการณใน
ปจจุบัน 

     

53. ทานมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจและแกไขปญหาตาง ๆ ท้ังภายใน
และภายนอกสโมสร 

     

54. ทานสามารถจูงใจนักกฬีาใหปฏิบัติภารกิจไดสําเร็จ      
55. ทานเปนตัวกลางในการประสานงานท้ังภายในและภายนอกสโมสร      
56. ทานมีบทบาทสําคัญในการแกไขปญหาความขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน

ภายในสโมสรไดสําเร็จลุลวง 
     

57. ทานสามารถพูดคุย ปรับความเขาใจกับนักกีฬาไดเปนอยางดีเม่ือมีการ
รองทุกข 

     

58. ทานสามารถทํางานรวมกับบุคลากรในสโมสรไดเปนอยางดี      
59. เม่ือบุคลากรในสโมสรมีเร่ืองไมสบายใจทานเปนท่ีปรึกษาและปรับทุกข

ได 
     

60. กรณีท่ีเกดิความขัดแยง ทานสามารถประสานสัมพันธไดในเวลา
อันรวดเร็ว 

     

61. บุคลากรในสโมสรมีความเช่ือม่ันในตวัทานวาสามารถนําพาสโมสรไปสู
ความสําเร็จได 

     

62. ผูฝกสอนตองสรางแรงกระตุน ใหนักกฬีามีสมาธิอยูกับเกมการแขงขัน
ตลอดเวลา 

     

63. ทานใหความสําคัญกับนักกฬีาทุกคน เพื่อใหนกักฬีาเกดิความเปนน้ําหนึ่ง      
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ระดับ 
ความเห็นดวย ขอรายการ 

5 4 3 2 1 
เดียวกัน 

64. ผูฝกสอนตองมีบารมีมากพอท่ีจะควบคุมนักกฬีา       
65. ผูฝกสอนตองรูจักจังหวะและโอกาสท่ีจะควบคุมพฤติกรรมตางของ

นักกฬีาเปนท่ีเกรงกลัวของนกักีฬา 
     

66. ผูฝกสอนท่ีเกงก็อาจจะไมทําใหทีมประสบความสําเร็จเสมอไป      
67. การใชจิตวิทยากับนักกีฬา ผูฝกสอนตองใชสมาธิในการควบคุมนักกีฬา

ใหมีสมาธิอยูกับเกมตลอดเวลา 
     

68. ผูฝกสอนควรบอกแควิธีการหรือแนวทางที่ทําใหนกักฬีาประสบ
ความสําเร็จแตความสําเร็จท้ังหมดนั้นข้ึนอยูกับนักกีฬาเปนสําคัญ 

     

69. ทานสามารถทราบไดวาทักษะอะไรของนักกีฬาสําคัญท่ีสุด      
70. ทานสามารถทําตัวอยางท่ีถูกตองใหกับนักกีฬา      
71. ทานสามารถทํางานไดบรรลุผลตามตองการ      
72. ทานไดรับผลการประเมินการทํางานจากสโมสรในทางบวก      
73. ทานรูสึกยินดเีม่ือเห็นทีมชนะการแขงขัน      
74. งานของทานสงผลตอการพัฒนาวงการฟุตบอลโดยภาพรวมของประเทศไทย      
75. ทานไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญมากข้ึนตามลําดับ      
76. ทานมักจะพูดถึงอาชีพของทานในทางบวก      
77. ทานคิดเสมอวางานท่ีทํา เปนงานท่ีมีเกยีรติ      
78. ทานสามารถทํางานโดยไมมีความขัดแยง      
79. ทานเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน      
80. ทานมีความรูสึกเสมอวางานท่ีทานทํามีความกาวหนาตลอดเวลา      
81. ทานเอาใจใสตอกิจกรรมตางๆของสโมสรโดยเสมอแมวาจะไมใชการ

ทํางานในหนาที่ 
     

82. ทานภูมิใจในตนเองและคิดวาทานมีคุณคาตอนักกฬีาและบุคคลท่ีเกี่ยวของ      
83. ทานมีสุขภาพแข็งแรง ไมเปนอุปสรรคตอการทํางาน      
84. ทานมีสวนสนบัสนุนใหนักกฬีาและสโมสรประสบความสําเร็จ      
85. ทานรูสึกมีความสุขทางจิตใจ      
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ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพิม่เติม 
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***ขอบพระคุณครับ*** 
นาวาเอก เรืองฤทธ์ิ แสงแกว 

นิสิตหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (วิทยาศาสตรการกีฬา) 
สาขาการจัดการกีฬา มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก จ 

ผลการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเช่ียวชาญ 
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ผลการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชีย่วชาญ 
 
ตอนท่ี 2  องคประกอบท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูฝกสอนฟุตบอลในสโมสรฟุตบอล 
  อาชีพของประเทศไทย 
 

ความสอดคลอง 
ขอรายการ 

5 4 3 2 1 

คะแนนเฉล่ีย 

 การสนับสนุนจากครอบครัว       
1. สมาชิกในครอบครัวสามารถดําเนินการใน

เร่ืองตาง ๆ ท่ีทานมอบหมายไดตามที่ทาน
ตองการ 

1 1 1 1 1 1.0 

2. ทานสามารถปรึกษาหารือกับสมาชิกใน
ครอบครัวเกี่ยวกับเร่ืองตาง ๆ ในการทํางาน
ของทานได 

1 1 0 1 1 0.8 

3. ทานและครอบครัวมีความม่ันคงทางการเงิน 1 1 1 1 1 1.0 
4. เม่ือทานประสบปญหาการทํางาน สมาชิกใน

ครอบครัวจะคอยใหกําลังใจ 
1 1 1 1 1 1.0 

5. ทานจัดใหมีความสมดุลระหวางงานและชีวิต
ครอบครัว 

0 0 1 1 1 0.6 

 ภาวะผูนาํ       
6. บุคลากรในสโมสรมักจะปฏิบัติตามแบบอยาง

ท่ีดีของทาน 
1 1 1 1 1 1.0 

7. ทานมวีิธีการในการกระตุนบุคลากรในสโมสร
ใหมีความกระตือรือรนในการทํางานให
บรรลุผลสําเร็จ 

1 1 1 1 1 1.0 

8. ทานทําใหบุคลากรในสโมสรมีความเช่ือม่ันวา
สามารถทํางานบรรลุเปาหมายได 

1 1 1 1 1 1.0 

9. ทานมีความสามารถถายทอดความคิดท่ีกวางไกล
ของทานไปยังบุคลากรในสโมสรไดเปน 
อยางด ี
 

0 1 0 0 1 0.4 
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10. ทานกระตุนใหบุคลากรในสโมสรพิจารณา
ปจจัยแวดลอมในการทํางานอยางรอบดาน 

1 1 1 1 1 1.0 

11. ทานสงเสริมใหบุคลากรในสโมสรพิจารณา
ปญหาและหาหนทางแกปญหาดวยวิธีการ
ใหม ๆ 

1 1 1 1 1 1.0 

13. ทานใหโอกาสบุคลากรในสโมสรไดเรียนรูส่ิง
ใหม ๆ ท่ีทาทายความสามารถของแตละคน 

1 0 0 1 1 0.6 

14. ภาวะผูนําเปนเร่ืองท่ีสําคัญเพราะ นักกีฬา
ตองการผูฝกสอนท่ีสามารถท่ีจะพัฒนาและ
ปกปองพวกเขาได 

1 1 1 1 1 1.0 

15. ทานมีความสามารถในการกระตุนความกลา
หาญของนักกฬีาไดอยางสมํ่าเสมอ 

1 1 1 1 1 1.0 

 ความเชื่อม่ันในตนเอง       
16. ทานรูเทาทันอารมณของตนเองถึงสาเหตุท่ีทํา

ใหเกดิความรูสึกนั้น ๆ และผลท่ีจะตามมา 
0 1 1 1 1 0.8 

17. ทานสามารถประเมินตนเองไดอยางถูกตองรู
วาตนเองมีจุดเดน จุดดอยอะไร 

1 1 1 1 1 1.0 

18. ทานสามารถรับรูและเขาใจความรูสึกและ
อารมณท่ีเปล่ียนแปลงของบุคคลใกลชิด 

1 1 0 1 1 0.8 

19. ทานยินดีรับฟงเหตุผลของบุคลากรในสโมสร 
หากไมสามารถปฏิบัติงานตามท่ีทานตองการ
ได 

1 1 0 1 1 0.8 

20. ทานสามารถแสดงออกในสถานการณตาง ๆ 
ไดอยางเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1.0 

21. เม่ือถูกตําหนิตอหนา ทานสามารถควบคุม
อารมณได 

0 1 1 1 1 0.8 

22. เม่ือคนรอบขางมีความขัดแยง ทานสามารถ
จัดการหาขอยตุิได 

1 1 0 1 1 0.8 
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 สมรรถนะดานความรู       
23. ทานไดรับการฝกอบรมในการเตรียมเขาสู

ตําแหนงผูฝกสอน 
1 1 0 1 1 0.8 

24. ทานไดเขารวมอบรมเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู
เทคนิควิธีการใหม ๆ อยางสมํ่าเสมอ 

1 1 1 1 1 1.0 

25. ทานไดไปศกึษาดูในงานตางประเทศ 1 1 0 1 1 0.8 
26. ทานไดศึกษาอบรมในระดับท่ีสูงข้ึน 1 1 0 1 1 0.8 
27. ทานมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อนํามาพัฒนา

ตนเองและสโมสร 
1 1 1 1 1 1.0 

28. การเปนผูฝกสอนถาเร่ิมตนจากการเปน
นักกฬีาจะทําใหเขาใจเกมการแขงขันมาก 

0 1 0 0 1 0.4 

29. รูปแบบการฝกสอนมีท้ังทฤษฎีและการฝกใน
สนามผูฝกสอนตองเรียนรูกติกา 

1 1 1 1 1 1.0 

30. ผูฝกสอนตองเรียนรูและเขาใจการวางแผน
ฤดูกาลแขงขัน 

1 1 1 1 1 1.0 

 การสนับสนุนจากองคการ       
31. ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหความ

เช่ือม่ันในตวัทานวาสามารถทํางานได
บรรลุผลสําเร็จ 

1 1 1 0 1 0.8 

32. ทานไดรับมอบหมายจากประธานสโมสรหรือ
ผูจัดการทีม ใหปฏิบัติงานในวาระพิเศษหรือ
รับผิดชอบงานท่ีสําคัญบอยคร้ัง 

1 1 1 0 1 0.8 

33. ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหความ
สนใจและยอมรับความคิดเห็นของทาน 

1 1 1 0 1 0.8 

34. ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหคําแนะนํา 
และชวยแกไขปญหาเม่ือทานเกิดอุปสรรคใน
การทํางาน 

1 1 1 1 1 1.0 

35. ประธานสโมสรหรือผูจัดการทีม ใหการ
สนับสนุนทานในการดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 1 1 1.0 
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36. ทานไดรับความไววางใจจากประธานสโมสร
หรือผูจัดการทีมในการทํางาน 

1 1 1 1 1 1.0 

37. ทานไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากนักกฬีา
ในการทํางาน 

1 1 1 1 1 1.0 

38. ทานไดรับการยกยองนับถือจากนักกฬีาถึง
ความสามารถในการทํางาน 

0 0 0 0 1 0.2 

39. ทานไดรับกําลังใจจากนักกีฬาเสมอในยามที่
รูสึกทอแทในการทํางาน 

1 1 1 1 1 1.0 

40. เม่ือทานประสานของความชวยเหลือจาก
สโมสรทานไดรับความชวยเหลือเปนอยางดี 

1 1 1 1 1 1.0 

41. เพื่อนในกลุมผูฝกสอนของทาน เชิญทานเปน
วิทยากรใหความรูแกผูฝกสอนอื่นทําใหทานมี
ช่ือเสียงเปนท่ีรูจัก 

1 1 0 0 0 0.4 

 ความผูกพนัในอาชีพ       
42. บุคคลท่ัวไปใหการยอมรับในความสามารถ

ของทาน 
0 1 1 1 1 0.8 

43. การเปนนกักฬีามากอนทําใหรับรูแนวทางการ
ทํางาน 

0 0 0 1 1 0.4 

44. ผูฝกสอนการมีสวนในการพัฒนาฟุตบอลของ
ประเทศ 

1 1 1 0 1 0.8 

45. ทานทํางานเพราะตองการเหน็พัฒนาการท่ีดี
ข้ึนของนักกฬีา 

1 1 1 1 1 1.0 

46. ทานไดรับการยกยองวามีความสามารถเทา
เทียมกับผูฝกสอนตางชาติ 

1 1 1 1 1 1.0 

47. ทานรูสึกปลาบปล้ืมใจเม่ือเห็นผลสําเร็จของ
งานท่ีทานรับผิดชอบ 

1 1 1 1 1 1.0 

48. งานท่ีทานรับผิดชอบเปนงานท่ีมีความทาทาย
ความสามารถของทาน 

1 1 1 1 1 1.0 

49. บรรยากาศการทํางานในสโมสรของทานมี 1 1 1 0 1 0.8 
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ความเปนมิตร 
50. บุคลากรสโมสรของทานรวมแรงรวมใจ

ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัอยางเต็มท่ี 
1 1 1 0 1 0.8 

 สมรรถนะดานแรงจูงใจ       
51. ทานมีบทบาทสําคัญในการสงเสริมให

บุคลากรของสโมสรไดรับการพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง 

1 0 0 1 1 0.6 

50. ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูเปนส่ิงท่ีบงบอกถึง
ความกาวหนาในอาชีพของทาน 

1 1 1 1 1 1.0 

52. ทานไดรับมอบหมายงานสําคัญใหรับผิดชอบ
มากข้ึน 

1 0 1 1 1 0.8 

53. ทานไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรติในอาชีพผู
ฝกสอน 

1 1 1 1 1 1.0 

54. ทานมีบทบาทสําคัญในการปรับปรุง
กระบวนการจดัการสอนใหเหมาะสมกับ
นักกฬีา 

1 0 1 1 1 0.8 

55. ทานมีบทบาทสําคัญในการอํานวยความ
สะดวกจัดหาอุปกรณและเคร่ืองมือ เคร่ืองใช
ตาง ๆ ท่ีสงเสริมในการพัฒนาความสามารถ
ใหแกบุคลากรของสโมสรและผูเกี่ยวของ 

1 1 1 1 1 1.0 

 สมรรถนะความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง       
56. ทานสามารถนําทฤษฎีจากการศึกษาอบรมไป

ประยุกตใชในการสอนไดเปนอยางด ี
1 1 1 1 1 1.0 

57. ทานสามารถวางแผนการปฏิบัติงานได
สอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน 

1 1 1 1 1 1.0 

58. ทานมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจและ
แกไขปญหาตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอก
สโมสร 

1 1 1 1 1 1.0 

59. ทานสามารถจูงใจนักกฬีาใหปฏิบัติภารกจิไดสําเร็จ 1 1 1 1 1 1.0 
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60. ทานเปนตัวกลางในการประสานงานท้ัง
ภายในและภายนอกสโมสร 

1 1 1 1 1 1.0 

61. ทานมีบทบาทสําคัญในการแกไขปญหาความ
ขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นภายในสโมสรไดสําเร็จ
ลุลวง 

1 1 1 1 1 1.0 

62. ทานสามารถพูดคุย ปรับความเขาใจกับ
นักกฬีาไดเปนอยางดีเม่ือมีการรองทุกข 

0 0 0 1 1 0.2 

 สมรรถนะดานคุณลักษณะ       
63. ทานสามารถทํางานรวมกับบุคลากรใน

สโมสรไดเปนอยางด ี
1 1 1 1 1 1.0 

64. ทานมีสวนสําคัญในการสรางความสามัคคีใน
สโมสร 

0 0 0 1 1 0.4 

65. เม่ือบุคลากรในสโมสรมีเร่ืองไมสบายใจทาน
เปนท่ีปรึกษาและปรับทุกขได 

1 1 1 1 1 1.0 

66. กรณีท่ีเกดิความขัดแยง ทานสามารถประสาน
สัมพันธไดในเวลาอันรวดเร็ว 

1 1 1 1 1 1.0 

67. บุคลากรในสโมสรมีความเช่ือม่ันในตวัทานวา
สามารถนําพาสโมสรไปสูความสําเร็จได 

1 1 1 1 1 1.0 

68. ผูฝกสอนตองสรางแรงกระตุน ใหนักกฬีามี
สมาธิอยูกับเกมการแขงขันตลอดเวลา 

1 1 1 1 1 1.0 

69. ทานใหความสําคัญกับนักกฬีาทุกคน เพื่อให
นักกฬีาเกดิความเปนน้ําหนึ่งเดียวกัน 

1 1 1 1 1 1.0 

70. ทานมีภาพลักษณ ท่ีนาสนใจ 0 1 1 0 1 0.4 
71. ผูฝกสอนตองมีบารมีมากพอท่ีจะควบคุม

นักกฬีา  
1 1 0 1 1 0.8 

 สมรรถนะดานทักษะ       
72. ผูฝกสอนตองรูจักจังหวะและโอกาสท่ีจะ

ควบคุมพฤติกรรมตางของนักกีฬาเปนท่ีเกรง
กลัวของนักกฬีา 

0 1 1 1 1 0.8 
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73. ผูฝกสอนท่ีเกงก็อาจจะไมทําใหทีมประสบ
ความสําเร็จเสมอไป 

1 1 1 0 1 0.8 

74. หลักในการทํางาน คือ ความตรงตอเวลา และ
รับฟงนักกฬีาแตไมไดเช่ือนกักีฬาท้ังหมด 

0 0 1 0 1 0.4 

75. การใชจิตวิทยากับนักกีฬา ผูฝกสอนตองใช
สมาธิในการควบคุมนักกีฬาใหมีสมาธิอยูกับ
เกมตลอดเวลา 

1 1 1 1 1 1.0 

76. ผูฝกสอนควรบอกแควิธีการหรือแนวทางที่ทํา
ใหนกักฬีาประสบความสําเร็จแตความสําเร็จ
ท้ังหมดนัน้ข้ึนอยูกับนกักฬีาเปนสําคัญ 

1 1 1 1 1 1.0 

77. ทานสามารถทราบไดวาทักษะอะไรของ
นักกฬีาสําคัญท่ีสุด 

0 1 1 1 1 0.8 

78. ทานสามารถทําตัวอยางท่ีถูกตองใหกับนักกีฬา 1 1 1 1 1 1.0 
 ความสําเร็จในอาชีพ       
79. ทานสามารถทํางานไดบรรลุผลตามตองการ 1 1 1 1 1 1.0 
80. ทานไดรับผลการประเมินการทํางานจาก

สโมสรในทางบวก 
1 1 1 1 1 1.0 

81. ทานรูสึกยินดเีม่ือเห็นทีมชนะการแขงขัน 1 1 1 1 1 1.0 
82. งานของทานสงผลตอการพัฒนาวงการ

ฟุตบอลโดยภาพรวมของประเทศไทย 
1 1 1 1 1 1.0 

83. ทานไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญมากข้ึน
ตามลําดับ 

1 0 1 1 1 0.8 

84. ทานมักจะพูดถึงอาชีพของทานในทางบวก 1 1 1 1 1 1.0 
85. ทานคิดเสมอวางานท่ีทํา เปนงานท่ีมีเกยีรติ 0 1 1 1 1 0.8 
86. ทานสามารถทํางานโดยไมมีความขัดแยง 1 1 1 1 1 1.0 
87. ทานเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน 1 1 1 1 1 1.0 
88. ทานเปนแบบอยางท่ีดีในการใชชีวิตสวนตัว 1 0 0 1 0 0.4 
89. ทานมีความรูสึกเสมอวางานท่ีทานทํามี

ความกาวหนาตลอดเวลา 
1 1 1 1 1 1.0 
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ความสอดคลอง 
ขอรายการ 

5 4 3 2 1 

คะแนนเฉล่ีย 

90. ทานเอาใจใสตอกิจกรรมตางๆของสโมสรโดย
เสมอแมวาจะไมใชการทํางานในหนาท่ี 

1 1 1 0 1 0.8 

91. ทานภูมิใจในตนเองและคิดวาทานมีคุณคาตอ
นักกฬีาและบุคคลท่ีเกี่ยวของ 

1 1 1 1 1 1.0 

92. ทานมีสุขภาพแข็งแรง ไมเปนอุปสรรคตอการ
ทํางาน 

0 1 1 1 1 0.8 

93. ทานมีสวนสนบัสนุนใหนักกฬีาและสโมสร
ประสบความสําเร็จ 

1 1 1 1 1 1.0 

94. ทานรูสึกมีความสุขทางจิตใจ 0 1 1 1 0 0.8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประวัติการศึกษาและการทํางาน 
 
ชื่อ-นามสกุล นาวาเอก เรืองฤทธ์ิ  แสงแกว 
วันเดือนปเกิด 11 กรกฎาคม พ.ศ.2511 
สถานท่ีเกิด จังหวดัมหาสารคาม 
ประวัติการศึกษา  - วิทยาศาสตรบัณฑิต โรงเรียนนายเรือ 
 - บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต    

   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 - Postgraduate Diploma in Logistics and Supply  

   Chain Management: Massey University,  
   New Zealand 

ตําแหนงการทํางาน - หัวหนางบประมาณ กองโครงการและ 
   งบประมาณ กรมอูทหารเรือ 

 - เลขาธิการ สมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย 
สถานท่ีทํางาน สมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย  

อาคารเอนกประสงค (ศูนยฝกกีฬาเทควนัโด) 
เลขท่ี 286 การกีฬาแหงประเทศไทย 
แขวงหวัหมาก เขตบางกะป กรุงเทพฯ 10240 

 
   
 
 
  
 
 
  
    
 
  
 
 


