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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นด าเนินการวิจัยในลักษณะของการวิจัยและพัฒนา (Research and 
Development) มีจุดมุ่งหมาย 1) เพ่ือพัฒนารูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการ
ธุรกิจค้าปลีก 2) เพ่ือประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการ
ธุรกิจค้าปลีก และ 3) เพ่ือประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการ
ธุรกิจค้าปลีกกลุ่ม ตัวอย่างที่ใช้แบ่งเป็น กลุ่มตัวอย่างเพ่ือศึกษาสภาพปัญหา และความต้องการของ
ประชากรโดยการใช้แบบสอบถามที่สร้างจากศึกษาเอกสารและงานวิจัย จ านวน 108 คน กลุ่ม
ตัวอย่างในการหาประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 
ได้แก่ พนักงานระดับผู้บริหารสาขา โดยมีต าแหน่งดังนี้ ผู้จัดการสาขา ผู้ช่วยผู้จัดการสาขา ผู้จัดการ
ฝ่าย ผู้จัดการแผนก ของห้างเทสโก้ โลตัส ในเขต 9 จ านวน 43 คน โดยมีขั้นตอนการทดลองเป็น 3 
ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การทดลองแบบหนึ่งต่อหนึ่ง จ านวน 3 คน ขั้นตอนที่ 2 การทดลองกับกลุ่ม
เล็ก จ านวน10 คน ขั้นตอนที่ 3 ท าการทดลองภาคสนาม จ านวน 30 คน และกลุ่มตัวอย่างในการหา
ประสิทธิผลของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการค้าปลีก  จ านวน 30 คน โดย
วิธีการจับฉลากซ่ึงไม่ซ้ ากับกลุ่มที่ท าการทดสอบประสิทธิภาพของรูปแบบ การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
หาร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนก่อนและหลัง
เรียน โดยการหา t-test for dependent samples   
 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ชื่อรูปแบบคือ CoMT Coaching Model มี 2 องค์ประกอบหลัก 
ได้แก่ 1. องค์ประกอบด้านกระบวนการ ซึ่งประกอบด้วย การเตรียมการ เนื้อหาและการเรียนรู้ การ
ฝึกปฏิบัติ และการประเมินผล และ 2. องค์ประกอบด้านบทบาท ประกอบด้วย บทบาทผู้ประสาน
สัมพันธ์ (Coordinator) บทบาทผู้สร้างแรงจูงใจ (Motivator) และบทบาทผู้สอน/ผู้ถ่ายทอดความรู้ 
(Trainer)  2) ผลการหาประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 
มีประสิทธิภาพเท่ากับ 85.78/87.33 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  85/85  และ 3) ผลการหา
ประสิทธิผลรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก พบว่า 3.1) ผลสัมฤทธิ์
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ทางการเรียนหลังเรียนตามรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจ ค้าปลีกสูงกว่า
ก่อนเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p < 0.05) ซึ่งแบบทดสอบมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.85  3.2) ผู้เข้ารับการอบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีกมี
ระดับความพึงพอใจต่อ รูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก โดยรวม อยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 4.21) 
 

ABSTRACT 
 This research and development research was conducted to achieve the 
following objectives: 1) To develop model of coaching for executives in retail operation 
with the efficiency meeting the 85/85 criteria; 2) To determine the effectiveness of the 
model of coaching for executives in retail operation. The sample group recruited form 
the executives in retail operation of Tesco Lotus was divided into a sample group for 
studies about needs and problem made up of one handles and eight and used to 
determine the efficiency of the model of coaching for executives in retail operation 
forty one of executives in retail operation of Tesco Lotus. The experiment was divided 
into the following three steps: Step one involving the one-to-one method with the 
testing of three persons; Step two involving a small pilot group aimed at testing ten 
persons and Step three involved field testing aimed at testing thirty persons in order 
to determine the efficiency of the model of coaching for executives in retail operation. 
The sample group, used to for determine the effectiveness of the model of coaching 
for executives in retail operation with a total of thirty persons form Simple Random 
Sampling by labeling. The data was analyzed by determining percentage, mean and 
standard deviation. The pre-test and post-test learning outcomes were compared by 
a determining t-test for the dependent samples.  
 The research findings can be summarized as follows: 1. The model of coaching 
for executives in retail operation is CoMT Coaching Model consisting of two elements 
including 1) Process Of Coaching (Prepare, Tell and Show, Practice, Test) and 2) Role 
Of Coach (Coordinator, Motivator, Trainer) 2. According to the findings, the efficiency 
of the model of coaching for executives in retail operation was 85.78/87.33, which was 
higher than the standard criteria of 85/85. 3. The findings on the effectiveness of the 
model of coaching for executives in retail operation were as follows:  3.1) The 
executive in retail operation who studied with model of coaching for executives in 
retail operation were found to be higher than the pre-test score with a statistical 
significance of .05 (p < 0.05) with post-test score. The test reliability is 0.85 and 3.2) 
The executive in retail operation who studied with model of coaching for executives 
in retail operation had a high level of satisfaction (X̅ = 4.21). 
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ความส าคัญของปัญหา 

 ด้วยสภาพของการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจในปัจจุบัน ท าให้องค์กร
ทั้งหลายต่างก็พยายามที่จะหาแนวทางหรือกลยุทธ์ต่าง ๆ มาเพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรของ
ตน ให้สามารถอยู่รอดได้ภายใต้สถานการณ์ดังกล่าว กลยุทธ์หนึ่งที่นับว่ามีความส าคัญมากซึ่งหลาย ๆ 
องค์กรต่างพยายามที่จะน าไปใช้เพ่ือพัฒนาองค์กรของตนเองนั้นก็คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือ
บุคลากรในองค์กร ดังนั้นองค์กรจึงให้ความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic HRM) ที่เน้น “การสร้างทุนมนุษย์” (Human Capital Building) และการบริหารความรู้ 
(Knowledge Management) มากกว่าการจับคู่คนให้เหมาะสมกับงาน ส าหรับการพัฒนาบุคลากรใน
องค์กร สิ่งที่ต้องค านึงถึงเป็นส าคัญคือ ความแตกต่างระหว่างบุคคล ซึ่งความแตกต่างของบุคคลนั้นจะ
ส่งผลต่อความสามารถในการแก้ปัญหา ความรวดเร็วและแม่นย าในการเห็น การฟัง ทักษะการพูด 
การเขียน ความอดทนต่อความเครียด ต่อความเหนื่อยล้า ดังนั้น สิ่งที่ท้าทายต่อการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรจึงต้องสังเกตและให้ความส าคัญต่อความแตกต่างในบุคลากรแต่ละคน พยายามจัดการกับ
บุคลากรที่แตกต่างกัน ปรับใช้พฤติกรรม เพ่ือประโยชน์และบรรลุเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกับ 
ชูชัย สมิทธิไกร (2556) ที่กล่าวไว้ว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) เป็นอีก
ตัวแปรหนึ่งที่นักจัดการฝึกอบรมหรือผู้บังคับบัญชาควรจะให้ความสนใจเนื่องจากผู้รับการอบรมแต่ละ
คนอาจมีความถนัด (Aptitude) ไม่เท่ากัน ซึ่งความถนัดในที่นี้หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลซึ่งอาจ
ส่งผลต่อความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคล ดังนั้นจึงควรวางรูปแบบวิธีการพัฒนาให้เหมาะสมกับ
ระดับความถนัดของแต่ละคน เพ่ือให้การเรียนรู้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด และอาภรณ์     
ภู่วิทยาพันธุ์ (2552) ได้กล่าวไว้ว่า จากกระแสการพัฒนาบุคลากรที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง  จึงท าให้
ผู้บังคับบัญชามีความปรารถนาที่จะพัฒนาความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากยิ่งขึ้น การประเมินช่องว่างความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาจึงเป็นเรื่องส าคัญที่
ผู้บังคับบัญชาต้องท า ด้วยการวิเคราะห์ว่าอะไรเป็นจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงาน อย่างไรก็ตาม
พบว่าค าถามที่ผู้บังคับบัญชามักจะถามถึงบ่อยคือ “เมื่อรู้แล้วว่าความสามารถใดเป็นเรื่องที่ต้องพัฒนา
ก่อนแล้วจะมีเครื่องมือใดในการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานได้ดียิ่งขึ้น”และ บ่อยครั้งที่
ผู้บังคับบัญชาจะมักคิดถึงแต่เพียงเครื่องมือการฝึกอบรมที่ต้องเข้าห้องเรียน (Classroom Training) 
เท่านั้นอีกรูปแบบกาพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญ คือ  การสอนงาน เนื่องจากการสอนงานเป็นบทบาท
หน้าที่ของผู้บริหารและผู้จัดการในฐานะหัวหน้างานที่จะแนะน า ให้ค าปรึกษาพนักงานหรือในที่นี้
หมายถึงลูกน้อง ในการหาทางแก้ไข ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานที่ไม่พึงประสงค์ให้เป็น
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ เพ่ือการบรรลุเป้าหมายของแผนกงานและองค์กรในที่สุด นอกจากนั้นการ
สอนงานยังเครื่องมือที่ช่วยเชื่อมความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง เพราะหัวหน้าย่อม
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ประสบการณ์ในงานที่ตนรับผิดชอบเป็นอย่างดียอมเข้าใจในลักษณะงาน การได้สอนงานให้กับลูกน้อง
ย่อมท าให้เกิดความสัมพันธ์ต่อกันและลูกน้องเมื่อได้รับการถ่ายทอดความรู้ย่อมเกิดความสัมพันธ์อันดี 
และเป็นการมอบหมายงานของหัวหน้างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการกระจายความรับผิดชอบใน
การท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา จะเห็นว่าการสอนงานเป็นหน้าที่ประการหนึ่งของหัวหน้าที่พึง
ปฏิบัติในอันที่จะให้ลูกน้องเกิดความเข้าใจงาน มีความช านาญ และสามารถท างานได้อย่างถูกต้อง 
โดยหัวหน้างานจะต้องชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ วิธีการปฏิบัติงานอย่างละเอียดและชัดเจน เพ่ือจะน าไปสู่
ความส าเร็จของงานและองค์กรในที่สุด การสอนงานถือเป็นกระบวนการเรียนรู้งานอย่างหนึ่งของ
พนักงาน และยังช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกันอีกด้วย (สมิต สัชฌุกร, 2547)   

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าการพัฒนาบุคลากรใน
องค์กร จ าเป็นจะต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะพัฒนารูปแบบ
การสอนงานพัฒนาผู้บริหารในฐานะหัวหน้างานซึ่งจะช่วยให้หัวหน้างานสามารถสอนงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความเหมาะสมกับเนื้องานและหน้าที่ที่รับผิดชอบและมีความสอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์กรที่มีการเปลี่ยน ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า ให้สามารถพัฒนาบุคลากรได้อย่าง
ต่อเนื่อง เป็นการสร้างความเข้มแข็งให้แก่องค์กรส่งผลให้บุคลากรในองค์กรเกิดความรู้ความสามารถ
และความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติมากข้ึน 
 
โจทย์วิจัย/ปัญหาวิจัย 
 1. รูปแบบการสอนงานที่เหมาะสมส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีกเป็นอย่างไร  
 2. องค์ประกอบที่ ส าคัญของการสอนงานผู้บริหารสายปฏิบัติการธุ รกิจค้ าปลีก 
ประกอบด้วยองค์ประกอบใดบ้าง  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือพัฒนารูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 
2. เพ่ือประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 
3. เพ่ือประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสอนงานส าหรับผูบ้ริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
ขั้นตอนที 1 ศึกษาสภาพ ปัญหา และความต้องการรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสาย

ปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก  โดยมีขั้นตอนการศึกษาข้อมูลพื้นฐานที่จ าเป็น ได้แก่ 1. ศึกษาข้อมูล แนวคิด 
ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัย  และ 2. ศึกษาสภาพ ปัญหา และความต้องการของประชากรโดย
การใช้แบบสอบถามที่สร้างจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีไปสอบถามกลุ่มตัวอย่าง  
  ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนารูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจค้าปลีก      
1. สร้างรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจค้าปลีก และหาความสอดคล้อง
ของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจค้าปลีก โดยผู้เชียวชาญ ซึ่งผลการหา
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ได้ค่า 0.75-1.00  2. สร้างเครื่องมือประกอบการเรียนการสอน และ
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เครื่องมือประเมินผลการเรียนรู้ และหาความเหมาะสมเครื่องมือดังกล่าวโดยผู้เชี่ยวชาญ ผลที่ได้คือ 1) 
แผนการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) คือ  
0.80-1.00 2) แบบทดสอบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเรื่องการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการใน
ธุรกิจค้าปลีก ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) คือ 0.70 – 1.00 ผลการวิเคราะห์ได้ค่าความยากง่าย 
(p) = 0.39 – 0.65 ค่าอ านาจจ าแนก (r)= 0.44 – 0.59 

ขั้นตอนที่ 3 การประเมินรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติในการธุรกิจค้าปลีก 
1. การประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 2. 
การประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 
ประกอบด้วยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนก่อนและหลังเรียน และความพึงพอใจต่อรูปแบบการสอนงาน 
 
ผลการวิจัย 

ผลจากการวิจัย สรุปได้ดังนี้ 
1. พัฒนารูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 
จากผลการวิจัยท าให้ได้รูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการค้าปลีก ซึ่งมี

องค์ประกอบหลัก 2 ประกอบได้แก่ 1. องค์ประกอบการสอนงาน ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 
ดังนี้  1) การเตรียมการ (Prepare) 2) เนื้อหาและการเรียนรู้  (Tell & Show) 3) การฝึกปฏิบัติ 
(Practice) และ 4) การประเมินผล (Test) 2. องค์ประกอบด้านบทบาทของผู้บริหารสายปฏิบัติการ
ค้าปลีกต่อการสอนงาน ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ดังนี้  1 ) บทบาทผู้ประสานสัมพันธ์ 
(Coordinator) 2) บทบาทผู้สร้างแรงจูงใจ (Motivator)  และ 3) บทบาทผู้สอน/ผู้ถ่ายทอดความรู้ 
(Trainer) ดังภาพที ่1      

 
CoMT Coaching Model 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 แสดงรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจค้าปลีก 
 

1.Prepare

2.Tell & 
Show

3. 
Practice

4.Test

Trainer 
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2. ประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 
 ผลการประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจ
ค้าปลีก พบว่า รูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีกมีประสิทธิภาพเท่ากับ 
85.78/87.33 เป็นไปตามเกณฑ์ 85/85 

3. ประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 
    3.1 ผลการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนก่อนและหลังการเข้าอบรมของผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจค้าปลีก พบว่าผู้ผ่านการ
อบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจค้าปลีก มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนหลังเรียนสูงกว่าระหว่างเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p < 0.05) 

    3.2 ผลการสอบถามความพึงพอใจต่อรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการ
ธุรกิจค้าปลีกพบว่าอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.21, S.D. = 0.46)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้เข้าอบรมมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการสอนงานส าหรับ
ผู้บริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจค้าปลีกอยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ด้านการ
ฝึกปฏิบัติ (X̅ = 4.27, S.D. = 0.49) ด้านเนื้อหาและการเรียนรู้ (X̅ = 4.26, S.D. = 0.52) ด้านการ
ประเมินผล (X̅ = 4.12, S.D. = 0.36) และด้านการเตรียมการ (X̅ = 4.11, S.D. = 0.36) ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้เข้าอบรมมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการสอนงานส าหรับ
ผู้บริหารสายปฏิบัติการในธุรกิจค้าปลีกยู่ในระดับมากทุกด้าน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  เนื้อหามี
ความถูกต้อง ชัดเจน (X̅ = 4.42, S.D. = 0.46)  รองลงมา คือ วิธีการสอน/กิจกรรม สอดคล้องกับ
ความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรม (X̅ = 4.32, S.D. = 0.48) เนื้อหามีความเหมาะสมกับผู้รับการ
ฝึกอบรม   (X̅  = 4.30, S.D. = 0.46) ตามล าดับ  
 
อภิปรายผล 

จากผลการวิจัย มีประเด็นที่น่าสนใจน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้   
1. การพัฒนารูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก ที่ผู้วิจัย

พัฒนาขึ้นจากการสังเคราะห์แนวคิด/ทฤษฎี เกี่ยวกับการเรียนรู้ผู้ใหญ่ , การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และการฝึกอบรม, รูปแบบการสอนและวิธีการสอนงาน จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยได้สรุปแนวทางการสร้างรูปแบบการสอนงานส าหรับ
ผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก ออกเป็น  2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. องค์ประกอบด้าน
กระบวนการ ซึ่งประกอบด้วย การเตรียมการ เนื้อหาและการเรียนรู้ การฝึกปฏิบัติ และการ
ประเมินผล และ 2. องค์ประกอบด้านบทบาท ประกอบด้วย บทบาทผู้ประสานสัมพันธ์  
(Coordinator) บทบาทผู้สร้างแรงจูงใจ (Motivator) และบทบาทผู้สอน/ผู้ถ่ายทอดความรู้ (Trainer) 

ส าหรับองค์ประกอบด้านกระบวนการ ประกอบด้วย 1.  การเตรียมการ (Prepare) ซึ่ง
กล่าวถึง 1) ประโยชน์ของการสอนงาน 2) ความเข้าใจผู้เรียนที่เป็นผู้ใหญ่ 3) เครื่องมือส าหรับการ
สอนงาน 4) การวางแผนส าหรับการสอนงาน และ 5) ฝึกอบรมเรื่องการสอนงาน  2. เนื้อหาและการ
เรียนรู้ (Tell & Show) มีเนื้อหาคือ 1) ความรู้เกี่ยวกับการสอนงาน 2) หลักและวิธีการสอนงาน 3) 
ขั้นตอนการสอนงาน 4) องค์ประกอบของการสอนงาน และ 5) การวิเคราะห์งาน/การท าแบบซอยงาน 
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3. การฝึกปฏิบัติ (Practice)  กล่าวถึง 1) การล าดับขั้นตอนการสอนงาน และ2) การให้ฟีดแบคหรือ
ผลย้อนกลับ  4. การประเมินผล (Test) ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจต่อการสอนงาน 2) การ
ประเมินผล และ 3) แผนการสอนงานเป็นรายบุคคล ซ่ึงสอดคล้องกับกับลินเดอร์ (Linder, 2014) ที่
กล่าวว่ากระบวนการสอนงานที่ส าคัญที่จะส่งผลให้ผู้ถูกสอนงานเกิดความรู้คือ การสนับสนุน การรับ
ฟัง การตั้งค าถาม การให้ผลตอบกลับและการประเมินผล และสอดคล้องกับฮอดจ์ (Hodge, 2016) ที่
ได้ศึกษาแล้วพบว่าผู้สอนงานควรมีความพร้อมทั้งทางด้านเนื้อหาและวิธีการร่วมถึงกระบวนการ
ประเมินความพร้อมของผู้ที่จะถูกสอนงานด้วย  

ส าหรับองค์ประกอบด้านบทบาท ประกอบด้วย 1. บทบาทผู้ประสานสัมพันธ์ (Coordinator) 
โดยกล่าวถึงทักษะที่ส าคัญบทบาทผู้ประสานสัมพันธ์ ดังนี้ 1) การสร้างความสัมพันธ์ 2) ทักษะการฟัง 
และ 3) ทักษะการตั้งค าถาม 2. บทบาทผู้สร้างแรงจูงใจ (Motivator) มีองค์ประกอบ คือ  1) ทักษะ
การสร้างแรงจูงใจ  2) ระดับความสนใจในการเรียนของลูกน้อง และ 3) ภาวะผู้น าส าหรับหัวหน้างาน 
3. บทบาทผู้สอน/ผู้ถ่ายทอดความรู้ (Trainer) ประกอบด้วย 1) ทักษะการถ่ายทอดความรู้  2) 
ขั้นตอนการถ่ายทอดความรู้ และ 3) บุคลิกภาพที่ดีในการสอนงาน สอดคล้องกับเบนนี่และโอคอนเนอร์ 
(Bennie; & O’Connor, 2011) ที่กล่าวว่าทักษะที่ส าคัญของผู้สอนงานที่ดีคือการถ่ายทอดความรู้และ
การสนับสนุนการท างานของทีมงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุดและสอดคล้องกับแม็คคอมบ์ (McComb, 
2013) ที่กล่าวถึงความส าคัญของผู้สอนงานว่ามิได้เป็นเพียงผู้ถ่ายถอดความรู้แต่ยังเป็นผู้ที่ต้องสร้าง
แรงจูงใจที่ดใีนการท างานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย  

2. การประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก
มีความเหมาะสมระดับมากและประสิทธิภาพตามเกณฑ์ 85/85  

รูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีกมีประสิทธิภาพเท่ากับ 
85.78/87.33 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 85/85 แสดงว่า รูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสาย
ปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 85/85 สอดคล้องกับงานวิจัยของ แทน โมราราย 
(2558) เรื่องหลักสูตรฝึกอบรมแบบผสมผสานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการสอนงานของครูฝึกในสถาน
ประกอบการที่พบว่าประสิทธิภาพของหลักสูตรเท่ากับ 82.85/81.59 สูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 80.80 

3. การประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก 
ผลการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนผู้เข้ารับการอบรมตามรูปแบบการสอนงาน

ส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก พบว่า 1) ผู้เข้าอบรมตามรูปแบบการสอนงานส าหรับ
ผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีก มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหลังเรียนสูงกว่าก่อนเรียนอย่างมี
นัยส าคัญ  ทางสถิติที่ระดับ .05 (p < 0.05) สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิชิต สุรพนานนท์ชัย (2556) 
ที่ศึกษาเรื่องการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการสอนงานให้กับหัวหน้างาน
สายการผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนที่ภายหลังการสอนมีคะแนนสูงกว่าก่อนได้รับการ
สอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  กฤตยา แดงสุวรรณ 
(2558) ที่ศึกษาเรื่องการสอนงานพยาบาลใหม่ ความท้าทายของงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน : กรณีศึกษา 
โรงพยาบาลนราธิวาสราชนครินทร และงานวิจัยของ ยุพิน เรืองพิสิฐ (2558) ซึ่งศึกษาเรื่องการพัฒนา
ระบบการสอนงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเฉพาะทางแห่งหนึ่ง สังกัดกรมการแพทย์ 
กระทรวงสาธารณสุข และสอดคล้องกับ งามรัตน์ มีจันที (2559) ที่ศึกษาเรื่องรูปแบบการฝึกอบรมใน
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งานด้วยเทคนิคการสอนงานเพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครูปฐมวัยที่ไม่
มีวุฒิการศึกษาปฐมวัยในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี ที่มีคะแนนหลังการสอน
สูงกว่าก่อนได้รับการสอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับวีระกาจ ดอกจันทร์ 
(2558)  ที่ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาผู้สอนงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ ที่มี
คะแนนหลังการสอนสูงกว่าก่อนได้รับการสอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. รูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการธุรกิจค้าปลีกไปใช้ ผู้ใช้ควรศึกษาซึ่ง
ศึกษาท าความเข้าใจรายละเอียดองค์ประกอบและขั้นตอนการสอนงาน รวมถึงกิจกรรมการเรียนรู้
อย่างละเอียด นอกจากนั้นจ าเป็นต้องมีการเตรียมเนื้อหา สถานที่ที่จะสอนให้มีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกันด้วย ควรมีการเตรียมผู้เรียนให้มีความรู้อยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกันก่อนที่จะสอนเนื้อหา
งานเพ่ือไม่ให้เกิดความรู้สึกว่าตัวเองเรียนช้ากว่าคนอ่ืน 
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป    
     2.1 ควรมีการน ารูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการค้าปลีกไปใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรในต าแหน่งหัวหน้างานในสายงานปฏิบัติการ และในสายงานส านักงานและสายงาน
ศูนย์กระจายสินค้าด้วย 
     2.2 ควรศึกษาวิจัยการน ารูปแบบการสอนงานส าหรับผู้บริหารสายปฏิบัติการค้าปลีกไปใช้
ว่าส่งผลต่อการท างานที่ผู้บริหารไปด าเนินการสอนงานต่อว่าผลสัมฤทธิ์ทางการท างานเป็นอย่างไร 
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