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บทคัดยอ 

การวิจัยคร้ังนี้เปนดําเนินการวิจัยในลักษณะของการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) มี

จุดมุงหมาย 1. เพื่อพัฒนารูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหารธุรกิจสายปฏิบัติการธุรกิจคาปลีก 2. เพื่อหา

ประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหารสายปฏิบัติการธุรกิจคาปลีกตามเกณฑ 85/85 

ผลการวิจัยพบวาได (1) รูปแบบคือ PTSPT Coaching Model ซึ่งมี 2 องคประกอบหลัก ไดแก (1) องคประกอบ

ดานกระบวนการ ซึ่งประกอบดวย การเตรียมการ เนื้อหาและการเรียนรู การฝกปฏิบัติ และการประเมินและ

ติดตามผล และ (2) องคประกอบดานบทบาท ประกอบดวย บทบาทผูประสานสัมพันธ (Coordinator) บทบาท

ผูสรางแรงจูงใจ (Motivator) และบทบาทผูสอน/ผูถายทอดความรู (Trainer) และ (2) ผลการหาประสิทธิภาพของ

รูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหารสายปฏิบัติการธุรกิจคาปลีก พบวามีประสิทธิภาพเทากับ 86.22/87.78 

เปนไปตามเกณฑท่ีกําหนดไว 85/85 
 

คําสําคัญ: การสอนงาน, รูปแบบการสอนงาน 

 

ABSTRACT 

This research and development research was conducted to achieve the following objectives: (1) To 

develop coaching model for operation executives in retail industries (2) The efficiency meeting the 85/85 

criteria. The research findings can be summarized as follows: (1) The model of coaching for executives in 

retail operation is PSTPT Coaching Model. (2) According to the findings, the efficiency of the model of 

coaching for executives in retail operation was 86.22/87.78, which was higher than the standard criteria of 

85/85. 
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บทนาํ 

ด ว ย ส ภ า พ ข อ ง ก า ร แ ข ง ขั น แ ล ะ ก า ร

เปลี่ยนแปลงทางธุรกิจในปจจุบัน ทําใหองคกร

ท้ังหลายตางก็พยายามท่ีจะหาแนวทางหรือกลยุทธ

ตางๆ มาเพื่อสรางความเขมแข็งใหกับองคกรของ

ตน ใหสามารถอยูรอดไดภายใตสถานการณ

ดังกลาว กลยุทธหนึ่งท่ีนับวามีความสําคัญมากซึ่ง

หลายๆ องคการตางพยายามท่ีจะนําไปใชเพื่อ

พัฒนาองคกรของตนเองนั้นก็คือ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากรในองคกร ดังนั้น 

องคกรจึงใหความสําคัญตอการบริหารทรัพยากร

บุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic HRM) ท่ีเนน “การ

สรางทุนมนุษย” (Human Capital Building) และการ

บริหารความรู  (Knowledge Management) 

มากกวาการจับคูคนใหเหมาะสมกับงาน สําหรับ

การพัฒนาบุคลากรในองคกร สิ่งท่ีตองคํานึงถึงเปน

สําคัญคือ ความแตกตางระหวางบุคคล ซึ่งความ

แตกตางของบุคคลนั้นจะสงผลตอความสามารถใน

การแกปญหา ความรวดเร็วและแมนยําในการเห็น 

การฟง ทักษะการพูด การเขียน ความอดทนตอ

ความเครียด ตอความเหนื่อยลา ดังน้ัน สิ่งท่ีทาทาย

ตอการพัฒนาบุคลากรขององคกรจึงตองสังเกต

และใหความสําคัญตอความแตกตางในบุคลากรแต

ละคน การบริหารจัดการเรียนรูแกบุคลากรท่ี

แตกตางกัน ปรับใชพฤติกรรมเพื่อประโยชนและ

บรรลุเปาหมายขององคกร สอดคลองกับชูชัย 

สมิทธิไกร (2556, หนา 160) ท่ีกลาวไววา ความ

แตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences) 

เปนอีกตัวแปรหนึ่ ง ท่ี นักจัดการฝกอบรมหรือ

ผูบังคับบัญชาควรจะใหความสนใจเนื่องจากผูรับ

การอบรมแตละคนอาจมีความถนัด (Aptitude) ไม

เทากัน ซึ่งความถนัดในท่ีนี้หมายถึง ลักษณะสวน

บุคคลซึ่งอาจสงผลตอความสามารถในการเรียนรู

ของบุคคล ดังนัน้จงึควรวางรูปแบบวธีิการพัฒนาให

เหมาะสมกับระดับความถนัดของแตละคน เพื่อให

การเรียนรูเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

และอาภรณ ภูวิทยาพันธุ (2554, หนา 125-126) 

ไดกลาวอีกวา การพัฒนาบุคลากรท่ีมีความจําเปน

อยางย่ิง ทําใหผูบังคับบัญชามีความปรารถนาท่ีจะ

พัฒนาความสามารถของผูใตบังคับบัญชาใหมี

ประสิทธิภาพในการทํางานมากย่ิงขึ้น การประเมิน

ชองวางความสามารถของผูใตบังคับบัญชาจึงเปน

เร่ืองสําคัญท่ีผู บังคับ- บัญชาตองทํา ดวยการ

วิ เคราะหวาอะไรเปนจุดแข็งและจุดออนของ

พ นั ก ง า น  อ ย า ง ไ ร ก็ ต า ม พ บ ว า คํ า ถ า ม ท่ี

ผูบังคับบัญชามักจะถามถึงบอยคือ “เมื่อรูแลววา

ความสามารถใดเปนเร่ืองท่ีตองพัฒนากอน แลวจะ

มีเคร่ืองมือใดในการพัฒนาขีดความสามารถของ

พนักงานใหดีย่ิงขึ้น” และบอยคร้ังท่ีผูบังคับบัญชา

จะมักคิดถึงแตเพียงเคร่ืองมือการฝกอบรมท่ีตอง

เขาหองเรียน (Classroom Training) เทานั้นอีก

รูปแบบการสอนงานเปนอีกรูปแบบหนึ่งในการ

พัฒนาบุคลากรท่ีสําคัญ เนื่องจากการสอนงานเปน

บทบาทหนาท่ีของผูบริหารและผูจัดการในฐานะ

หัวหนางานท่ีจะแนะนํา ใหคําปรึกษาพนักงานหรือ

ผูใตบังคับบัญชาในการหาทางแกไข ปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมการทํางานท่ีไมพึงประสงคให เปน

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค เพื่อการบรรลุเปาหมาย

ของแผนกงานและองคกรในท่ีสุด นอกจากนั้นการ

สอนงานยังเปนเคร่ืองมือท่ีชวยเช่ือมความสัมพันธ

โดยตรงระหวางหัวหนากับลูกนอง เพราะหัวหนา

ยอมมปีระสบการณในงานท่ีตนรับผิดชอบเปนอยาง

ดียอมเขาใจในลักษณะงาน การไดสอนงานใหกับ

ลูกนองยอมทําใหเกิดความสัมพันธตอกัน และ

ลูกนองเมื่อไดรับการถายทอดความรูยอมเกิด

ความสัมพันธอันดีและเปนการมอบหมายงานของ
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หัวหนางานแกผูใตบังคับ- บัญชาเปนการกระจาย

ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใ น ก า ร ทํ า ง า น ใ ห แ ก

ผูใตบังคับบัญชา จะเห็นวาการสอนงานเปนหนาท่ี

ประการหนึ่งของหัวหนาท่ีพึงปฏิบัติในอันท่ีจะให

ลูกนองเกิดความเขาใจในงาน มีความชํานาญ และ

สามารถทํางานไดอยางถูกตอง โดยหัวหนางาน

จะตองช้ีแจงถึงวัตถุประสงค วิธีการปฏิบัติงาน

อยางละเอียดและชัดเจน เพื่อจะนําไปสูความสําเร็จ

ของงานและองคการในท่ีสุด การสอนงานถือเปน

กระบวนการเรียนรูงานอยางหน่ึงของพนักงาน และ

ยังชวยใหเกิดความสัมพันธอันดีในการทํางาน

รวมกันอีกดวย (สมติ สัชฌุกร, 2547, หนา 15) 

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ดังกลาวแสดงใหเห็นวาการพัฒนาบุคลากรใน

องคกร จําเปนจะตองมีการสงเสริมและพัฒนา

อยางตอเนื่อง ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะพัฒนา

รูปแบบการสอนงานพัฒนาผูบริหารในฐานะหัวหนา

งานซึ่งจะชวยใหหัวหนางานสามารถสอนงานได

อยางมีประสิทธิภาพ มีความเหมาะสมกับเนื้องาน

และหนาท่ีท่ีรับผิดชอบและมีความสอดคลองกับ

ค ว า ม ต อ ง ก า ร ข อ ง อ ง ค ก ร ท่ี มี ก า ร เ ป ลี่ ย น 

ผู บังคับบัญชาหรือหัวหนา ใหสามารถพัฒนา

บุคลากรไดอยางตอเนื่อง เปนการสรางความ

เขมแข็งใหแกองคกรสงผลใหบุคลากรในองคกรเกิด

ความรูความสามารถและความเช่ียวชาญในงานท่ี

ปฏบัิติมากขึ้น 

 

วัตถุประสงคของการวจัิย 

1. เพื่อพัฒนารูปแบบการสอนงานสําหรับผู

บริหารธุรกจิสายปฏบัิตกิารธุรกจิคาปลกี 

2. เพื่อหาประสิทธิภาพของรูปแบบการสอน

งานสําหรับผูบริหารสายปฏิบัติการธุรกิจคาปลีก

ตามเกณฑ 85/85 

สมมติฐานการวจัิย 

รูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหารสาย

ปฏิบัติการธุรกิจคาปลีกมีประสิทธิภาพตามเกณฑ 

85/85 

 

วธิดีําเนนิการวจัิย 

วิจัยไดกําหนดขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 

ดังน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การพัฒนารูปแบบการสอนงาน

สําหรับผูบริหารธุรกิจสายปฏิบัติการธุรกิจคาปลีก

โดยเร่ิมจากศึกษาขอมูลท่ัวไป แนวคิด ทฤษฎี จาก

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับรูปแบบการสอน

งานสําหรับผูบริหารธุรกิจคาปลีก นําองคประกอบ

ท่ีไดไปใชเปนประเด็นในการสรางแบบสอบถามเพื่อ

ศึกษาความตองการรูปแบบการสอนงาน จากนั้น

นําไปหาความสอดคลองจากผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 

ทาน นําแบบสอบถามไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 

จํานวน 108 คน หลังจากนั้น นําผลสรุปจาก

แบบสอบถามพัฒนาขึ้นมาเปนรางรูปแบบการสอน

งานสําหรับผูบริหารสายปฏิบัติการธุรกิจคาปลีก 

ความสอดคลองของ รูปแบบการสอนงานสําหรับ

ผูบริหารสายปฏิ บัติการในธุรกิจคาปลีก โดย

ผู เ ช่ี ยวชาญ จํ านวน 5 ท าน สร าง เค ร่ืองมื อ

ประกอบการฝกอบรมตามรูปแบบการสอนงาน และ

เคร่ืองมือประเมินผลการฝกอบรม และหาความ

เหมาะสมเคร่ืองมอืโดยผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน 

ขัน้ตอนท่ี 2 หาประสทิธิภาพของรูปแบบการ

สอนงานสําหรับผูบริหารสายปฏิบัติในการธุรกิจคา

ปลีก โดยทําการทดสอบกับกลุมเล็ก (Small Group 

Pilot) เปนการทดสอบกับผูบริหารสาขา จํานวน 10 

คน เพื่อทดสอบประสิทธิภาพของรูปแบบการสอน

งานสําหรับผูบริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจคาปลีก 

และทําการทดลองแบบภาคสนาม (Field Test) เปน
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การทดสอบกับผูบริหารสาขา จํานวน 30 คน เพื่อ

ทดสอบประสิทธิภาพรูปแบบการสอนงานสําหรับ

ผูบริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจคาปลีก โดยใหมี

ประสทิธิภาพตามเกณฑ 85/85 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปน

ผูบริหารสาขา โดยมีตําแหนงดังนี้ ผูจัดการสาขา 

ผูชวยผูจัดการสาขา ผูจัดการฝาย และผูจัดการ

แผนก ของหางเทสโก โลตัส ในเขตพื้นท่ี 9 จํานวน 

150 คน (ประกอบดวยสาขา บางใหญ บางแค จรัญ

สนิทวงศ นครอินทร หลักสี่ แจงวัฒนะ ประชาช่ืน 

ปนเกลา รัตนาธิเบศร และบางปะกอก) 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ กําหน

ดวยตารางกําหนดกลุมตัวอยางของเครจซีและมอร

แกน (Krejcie and Morgran อางอิงจาก สุวิมล ติร

กานันท.2557, หนา 178-179) ระดับความเช่ือม่ัน 

95% ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 108 คน 

1. กลุมตัวอยางท่ีใชในการสํารวจสภาพ

ปญหาและความตองการรูปแบบการสอนงาน

สําหรับผูบริหาร 

2. กลุมตัวอยางท่ีใชในการหาประสิทธิภาพ

ของรูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหารสาย

ปฏิบัติการ จํานวน 40 คน เพื่อทําการทดสอบกลุม

เล็ก (Small Group Pilot) จํานวน 10 คน เพื่อทําการ

ทดสอบแบบภาคสนาม (Field Test) จํานวน 30 คน 

เพื่อหาประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงาน

สําหรับผูบริหารสายปฏบัิตกิารในธุรกจิคาปลกี โดย

ใหมปีระสทิธิภาพตามเกณฑ 85/85 

 

 

 

 

 

ผลการวจัิย 

ผลจากการวจิัย สรุปไดดังน้ี 

1. การพัฒนารูปแบบการสอนงานสําหรับผู

บริหารธุรกิจสายปฏิบัติการธุรกิจคาปลีก จาก

ศึกษาขอมูลท่ัวไป แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและ

งานวจิัยท่ีเกี่ยวของกับรูปแบบการสอนงานสําหรับผู

บริหารธุรกิจคาปลีก นําองคประกอบท่ีไดไปใชเปน

ประเด็นในการสรางแบบสอบถามเพื่อศึกษาความ

ตองการรูปแบบการสอนงาน จากน้ันนําไปหาความ

สอดคลองจากผู เ ช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน นํา

แบบสอบถามไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 

108 คน หลังจากนั้น นําผลสรุปจากแบบสอบถาม

พัฒนาขึ้นมาเปนรางรูปแบบการสอนงานสําหรับ

ผูบ ริหารสายปฏิ บัติการธุรกิจคาปลีก ความ

สอดคลองของ รูปแบบการสอนงานสําหรับ

ผูบริหารสายปฏิ บัติการในธุรกิจคาปลีก โดย

ผู เ ช่ี ยวชาญ จํ านวน 5 ทาน สร าง เค ร่ืองมือ

ประกอบการฝกอบรมตามรูปแบบการสอนงาน 

และเคร่ืองมือประเมินผลการฝกอบรม และหา

ความเหมาะสมเคร่ืองมือโดยผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 

ทาน จนไดรูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหารสาย

ปฏิบัติการธุรกิจคาปลีก คือ รูปแบบการสอนงาน 

PTSPT ซึ่งมีองคประกอบหลัก 2 องคประกอบ 

ไดแก (1) องคประกอบดานกระบวนการ ซึ่ง

ประกอบดวย การเตรียมการ เนื้อหาและการเรียนรู 

การฝกปฏิ บัติ  และการประเมินผล และ (2) 

องคประกอบดานบทบาท ประกอบดวย บทบาทผู

ประสานสัมพันธ บทบาทผูสรางแรงจูงใจและ

บทบาทผูสอน/ผูถายทอดความรู 

 สําหรับองคประกอบดานกระบวนการ 

ประกอบดวย 

 1. การเตรียมการ (Prepare) ซึ่งกลาวถึง 

(1) ประโยชนของการสอนงาน (2) ความเขาใจ
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ผูเรียนท่ีเปนผูใหญ (3) เคร่ืองมือสําหรับการสอน

งาน (4) การวางแผนสําหรับการสอนงาน และ (5) 

ฝกอบรมเร่ืองการสอนงาน 

 2. เนื้อหาและการเรียนรู (Tell & Show) มี

เนื้อหาคอื (1) ความรูเกี่ยวกับการสอนงาน (2) หลัก

และวิธีการสอนงาน (3) ขั้นตอนการสอนงาน (4) 

องคประกอบของการสอนงาน และ (5) การ

วเิคราะหงาน 

 3. การฝกปฏิบัติ (Practice) กลาวถึง (1) 

การลําดับขั้นตอนการสอนงาน และ (2) การใหฟด

แบคหรือผลยอนกลับ 

 4. การประเมินผล (Test) ประกอบดวย    

(1) ความพงึพอใจตอการสอนงาน (2) การติดตาม /

ประเมนิผลการสอน และ (3) แผนการสอนงานเปน

รายบุคคล 

 สํ า ห รั บ อ ง ค ป ร ะ ก อ บ ด า น บ ท บ า ท 

ประกอบดวย 

 1. บทบาทผู ประสาน สัมพันธ 

(Coordinator) โดยกลาวถึงทักษะท่ีสําคัญบทบาทผู

ประสานสัมพันธ ดังนี้ (1) การสรางความสัมพันธ 

(2) ทักษะการฟง และ (3) ทักษะการตัง้คําถาม 

 2. บทบาทผูสรางแรงจูงใจ (Motivator) มี

องคประกอบ คือ (1) ทักษะการสรางแรงจูงใจ      

(2) ระดับความสนใจในการเรียนของลูกนอง และ 

(3) ภาวะผูนําสําหรับหัวหนางาน 

 3. บทบาทผูสอน/ผูถายทอดความรู 

(Trainer) ประกอบดวย (1) ทักษะการถายทอด

ความรู (2) ขั้นตอนการถายทอดความรู และ       

(3) บุคลกิภาพท่ีดใีนการสอนงาน 

 

 

 

 

PTSPT Coaching Model 

 
ภาพที่ 1 แสดงรูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหาร

สายปฏิบัติการในธุรกิจคาปลีก (PTSPT Coaching 

Model) 

 

 องคประกอบการสอนงาน  

 ขัน้ท่ี 1 การเตรียมการ (Prepare)  

 ขั้นท่ี 2 เนื้อหาและการเรียนรู (Tell & 

Show)  

 ขัน้ท่ี 3 การฝกปฏบัิต ิ(Practice)  

 ขัน้ท่ี 4 การประเมนิผล (Test)  

 องคประกอบดานบทบาท (ของผูบริหาร

สายปฏบัิติการในธุรกจิคาปลกีตอการสอนงาน) 

 1 .  บ ท บ า ท ผู ป ร ะ ส า น สั ม พั น ธ 

(Coordinator)  

 2. บทบาทผูสรางแรงจูงใจ (Motivator)  

 3 .  บทบาทผูสอน /ผูถ ายทอดความรู 

(Trainer) 

2. ผลการหาประสิทธิภาพของรูปแบบการ

สอนงานสําหรับผูบริหารสายปฏิบัติการธุรกิจคา

ปลีกตามเกณฑ 85/ 85 พบวา รูปแบบการสอน

งานสําหรับผูบริหารสายปฏิบัติการธุรกิจคาปลีกมี

ประสิทธิภาพเทากับ 86.22/87.78 เปนไปตาม

เกณฑ 85/85 ดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 1 ประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงาน

สําหรับผูบริหารสายปฏบัิตกิารในธุรกจิคาปลกี 

 
จากตาราง 1 พบวา ผลกาทดสอบกับกลุม

เล็ก ผลการทดลองภาคสนาม คะแนนเต็มจาก

แบบทดสอบระหวาง เ รียน 30 คะแนน ผู เข า

ฝกอบรมสามารถตอบคําถามถูกตอง ไดคะแนน

เฉลี่ย 25.60 คิดเฉลี่ยเปนรอยละ 85.33 และ

คะแนนเต็มแบบทดสอบหลังเรียน 30 คะแนน 

สามารถตอบคําถามถูกตอง ไดคะแนนเฉลี่ย 25.90 

คะแนน คิดเฉลี่ยเปน รอยละ 86.33 จากนั้นนําไป

ทดสอบภาคสนามเพื่อเปนการยนืยันสมมติฐานและ

ผลการทดสอบภาคสนาม พบวาคะแนนเต็มจาก

แบบทดสอบระหวาง เ รียน 30 คะแนน ผู เข า

ฝกอบรมสามารถตอบคําถามถูกตอง ไดคะแนน

เฉลี่ย 25.87 คิดเฉลี่ยเปนรอยละ 86.22 และ

คะแนนเต็มแบบทดสอบหลังเรียน 30 คะแนน 

สามารถตอบคําถามถูกตอง ไดคะแนนเฉลี่ย 26.33 

คะแนน คิดเฉลี่ยเปน รอยละ 87.78 ดังนั้น สรุปได

วาของรูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหารสาย

ปฏิบัติการในธุรกิจคาปลีกมีประสิทธิภาพเทากับ 

86.22/87.78 เปนไปตามเกณฑ ท่ีกําหนด 85/85 

 

อภปิรายผล 

จากผลการวิจัย มีประเด็นท่ีนาสนใจนํามา

อภิปรายผลไดดังน้ี 

1 .  รู ป แ บ บ ก า ร ส อ น ง า น สํ า ห รั บ ผู

บริหารธุรกิจสายปฏิบัติการธุรกิจคาปลีก (PTSPT 

Coaching Model) มี 2 องคประกอบ ไดแก (1) 

องคประกอบดานกระบวนการ ซึ่งประกอบดวย 

การเตรียมการ เนื้อหาและการเรียนรู การฝก

ปฏิบัติ และการประเมินผล และ (2) องคประกอบ

ดานบทบาท ประกอบดวย บทบาทผูประสาน

สัมพันธ (Coordinator) บทบาทผูสรางแรงจูงใจ 

(Motivator) และบทบาทผูสอน/ผูถายทอดความรู 

(Trainer) ซึ่งองคประกอบท้ัง 2 ดานจะชวยให

ผูบริหารในฐานะหัวหนางานสามารถสอนงานได

อยางมีประสิทธิภาพ เพราะองคประกอบของการ

สอนงานมีความสําคัญและสอดคลองกับความ

ตองการของผูถูกสอนงาน ท้ังนี้เนื่องมาจากผูวิจัยมี

การดําเนินการพัฒนารูปการสอนงานสําหรับ

ผูบริหารสายปฏิบัติการธุรกิจคาปลีกอยางเปน

ระบบ มีการสํารวจความจําเปนและความตองการ 

และผานการปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะจาก

ผู เ ช่ียวชาญ ซึ่ งสอดคลองกับ ซูซี  ท่ีกลาววา

กระบวนการสอนงานท่ีสําคัญท่ีจะสงผลใหผูถูก

สอนงานเกิดความรูคือ การสนับสนุน การรับฟง 

การตั้ งคํ าถาม การใหผลตอบกลับและการ

ประเมินผล (Susie, 2014, pp. 47-62) และ อลิสัน 

ท่ีไดศึกษาแลวพบวาผูสอนงานควรมีความพรอมท้ัง

ทางดานเนื้อหาและวิธีการ รวมถึงกระบวนการ

ประเมินความพรอมของผู ท่ีจะถูกสอนงานดวย 

(Alison, 2016, pp. 87-106) สอดคลองกับ แอนดรู

และดอนนา ท่ีกลาววาทักษะท่ีสําคัญของผูสอนงาน

ท่ีดีคือการถายทอดความรูและการสนับสนุนการ

ทํางานของทีมงานใหมปีระสทิธิภาพสูงสุด (Andrew 

and Donna, 2011, pp. 98-104) และ คริสเตียน ท่ี

กลาวถงึความสําคัญของผูสอนงานวามิไดเปนเพียง

ผูถายถอดความรูแตยังเปนผูท่ีตองสรางแรงจูงใจท่ี

ดี ใ นการ ทํางานใหกั บผู ใ ต บั งคั บ บัญชาด วย 

(Christiaan, 2013, pp. 1-20) 
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2. รูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหารสาย

ปฏิบัติการธุรกิจคาปลีกมีประสิทธิภาพเปนไปตาม

เกณฑท่ีกําหนด 85/85 โดยไดคา 86.22/87.78 

ท้ังนี้เนื่องมาจากผูวิจัยมีการดําเนินการพัฒนา

รูปการสอนงานสําหรับผูบริหารสายปฏิบัติการ

ธุรกิจคาปลีกอยางเปนระบบ ผานกระบวนการหา

ประสิทธิภาพอยางเปนลําดับขั้นตอน และไดผาน

การปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะจากผูเช่ียวชาญ 

สอดคลองกับงานวิจัยของ แทน โมราราย (2558) 

เร่ือง หลักสูตรฝกอบรมแบบผสมผสานเพื่อพัฒนา

สมรรถนะการสอนงานของค รูฝ ก ใ นสถาน

ประกอบการ ประสิทธิภาพเทากับ 82.85/81.59 

สูงกวาเกณฑท่ีกําหนดไว 80.80 และ ชลีนุช คนซื่อ 

(2553) ท่ีศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบการเรียน

การสอนแบบผสมผสานทางดานกิจกรรมใน

รายวิชาการวิเคราะหและออกแบบระบบของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขต

สกลนคร พบวาประสิทธิภาพรูปแบบการเรียนรู

แบบผสมผสานท่ีพัฒนาขึ้นสูงกวาเกณฑ E1/E2 

คาเฉลี่ย 91.24/89.63 สูงกวาเกณฑ 80/80 

 

 

 

 

 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากการวจัิย 

รูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหารสาย

ปฏิบัติการธุรกิจคาปลีกไปใช ผูใชควรศึกษาทํา

ความเขาใจรายละเอียดองคประกอบและขั้นตอน

การสอนงาน รวมถึงกิจกรรมการเรียนรูอยาง

ละเอียด นอกจากน้ันจําเปนตองมีการเตรียมเนื้อหา 

สถานท่ีท่ีจะสอดใหมีความเหมาะสมและสอดคลอง

กันดวย 

ขอเสนอแนะในการทําวจัิยคร้ังตอไป 

1. ควรมีการนํารูปแบบการสอนงานสําหรับ

ผูบริหารสายปฏิบัติการคาปลีกไปใชในการพัฒนา

บุคลากรในตําแหน ง หัวหน างานในสายงาน

ปฏิบัติการ และในสายงานสํานักงานและสายงาน

ศูนยกระจายสนิคาดวยดวย 

2. ควรศึกษาวิจัยการนํารูปแบบการสอน

งานสําหรับผูบริหารสายปฏิบัติการคาปลีกไปใชไป

ใชวาสงผลตอการทํางานท่ีผูบริหารไปดําเนินการ

สอนงานตอวาผลสัมฤทธ์ิทางการทํางานเปน

อยางไร 
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