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การพัฒนาศักยภาพในการบริหารจัดการรานคาปลีกของผูจัดการรานคาปลีก 
ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล 

 
สุริยันต  อาจเดช1* ธีรวุฒิ บุณยโสภณ2  และ มนัส  ชูผกา3 

 
บทคัดยอ 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของผูจัดการรานคาปลีกใน
ปจจุบัน 2) ศึกษาความตองการการฝกอบรมดานความรูและทักษะในการบริหารงานธุรกิจคาปลีกในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล 
และ3) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผูจัดการรานคาปลีกใหมีประสิทธิภาพ เปนการวิจัยแบบผสมผสาน
ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ประชากรที่ใชในการศึกษาเชิงคุณภาพคือผูจัดการรานคาปลีก จํานวน 5 คน 
และผูบังคับบัญชาโดยตรง 5 คน ไดแก บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) บริษัท บิ๊กซี ซูปเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
(มินิบิ๊กซี) เทสโก โลตัส แฟมิลี่ มารท และซีเจ เอกซเพลส จํานวน 10 คน การวจิัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ
ผูจัดการรานสะดวกซื้อบริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ตามกลุมตัวอยางจํานวน 
365 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก แบบสัมภาษณเชิงลึกในลักษณะแบบสอบถามปลายเปดก่ึงโครงสราง 
การวิเคราะหขอมูลใชวิธีวิเคราะหเชิงเนื้อหา เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม และ
สถิติในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางดวย T-test และ
วิเคราะหความแปรปรวนดวย F-test ผลการวิจัยพบวา 1) ปญหาและอุปสรรคในการการบริหารงานของผูจัดการรานคา
ปลีกในปจจุบัน คือจํานวนพนักงานในรานสาขาที่มีไมเพียงพอในการทํางาน ขาดชองทางทางเทคโนโลยีของบริษัทในการ
ฝกอบรมและการเรียนรูของผูจัดการรานคาปลีก ขาดการนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใหผูจัดการใชเปนเคร่ืองมือในการทํางาน 
และความยุงยากในการจัดการกับพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน 2) ผลการศึกษาความตองการพัฒนาศักยภาพพบวา
ผูจัดการรานคาปลีกมีความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเองมากที่สุดคือ ดานการวางแผน รองลงมาคือ ดานการ
ประสานงาน ดานการสั่งการและบังคับบัญชา ดานการควบคุมการทํางาน ดานการจัดองคกร ตามลําดับ เมื่อเปรียบเทียบ
ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการรานคาปลีก กับการพัฒนาตนเองของผูจัดการรานคาปลีก พบวา ในแตละคูมี
ความสัมพันธกันสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และ3) แนวทางการ
พัฒนาศักยภาพของผูจัดการรานคาปลีกใหมีประสิทธิภาพนั้นฝายบริหารที่รับผิดชอบเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพของ
ผูจัดการรานคาปลีกควรใหความสําคัญกับการจัดหลักสูตรการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาศักยภาพของผูจัดการ
รานคาปลีกใหตามทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสามารถแขงขันทางธุรกิจไดอยางยัง่ยืน 
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The Development of Retail Management Focusing on Store Managers  
in the Era of Digital Economy 

 
Suriyan Atdet1* Teerawuti Boonyasopon2 and Manas Choopakar3 

 
Abstract 

The objectives of this research were to study problems and obstacles in the management of retail 
store managers. This current study also investigates training needs to gain knowledge and skills involved 
in the management of retail business in the era of Digital Economy. In addition, provide recommend 
guidelines to develop the full potential of managers. This research is a mix between qualitative and 
quantitative researches. The population of the study were quality managers from convenience stores and 
direct supervisors from five companies comprised of CP all public company limited, Big C super center, 
Tesco Lotus express, Family Mart and CJ express, a total of 10 people. Quantitative research of the 
population was also used in this research, the CP all public company limited (in Bangkok and the 
metropolitan area) had the subject number of 365 people. The tools used in the qualitative research 
included an in-depth interview with a query, and open end semi structured analysis of the data using 
content analysis methods. The research instruments were questionnaires and SPSS for Windows, these 
were used to analyze the data together with statistical information including Percentage, Mean, Standard 
Deviation, T-test and F-test. This research discovered that the current condition operations referring to 
problems and obstacles working as a manager at a convenience store were affected by the total number 
of employees in the store. Furthermore, the lack of technology channels in the company to train and 
teach retail store managers, which then lead to difficulty in dealing with employees of different ages. The 
results of this study to develop the full potential found that retail store managers need to develop 
planning skills to coordinate and direct reports to control the organization’s work flow efficiently. 
Comparison of the relationship between the management of retail stores with the self-development of 
retail store managers found that in each partner there is a close relationship in the same direction with 
the statistical significance at . 01. In conclusion, the management is responsible for the development of 
the full potential of retail store managers, they should focus on training courses in a workshop to develop 
skills and keep up with the change of technology to be a competitive business. 
Keywords: Potential Retail Store Managers, Management of Retail Stores, Retail Store Managers,  
 Digital Economy 
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1.  บทนํา  
 ในปจจุบันการแขงขันทางดานเศรษฐกิจของโลกมี
ความรุนแรงข้ึน มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทําให
ทุกคนตองปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน
อยางรวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ เชน ความ
รวดเร็วในการในการสื่อสาร การแลกเปลี่ยนขาวสาร 
ความสะดวกในการคมนาคมขนสง สารสนเทศ นโยบาย
รัฐบาลที่ไดกําหนดใหเศรษฐกิจดิจิทัลเปนหนึ่งในนโยบาย
การเพิ่มศักยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ [1] 
 เมื่อกลาวถึงการแขงขันทางดานธุรกิจจะพบวา ใน
ปจจุบันธุรกิจดานการคาปลีกสงผลกับเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยอยางมากนับวนัธุรกิจคาปลีกจะเปนฟนเฟอง
สําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจใหขยายตัวยิ่งข้ึน โดย
พิจารณาจากโครงสรางเศรษฐกิจไทยป 2556 จะเห็นวา
ธุรกิจการคาปลีกและคาสงมูลคา 1.50 ลานลานบาท มี
สัดสวนเปนอันดับ 2 หรือ 13.40 เปอรเซ็นต รองจาก
ภาคอุตสาหกรรมที่มีสัดสวนสูงสุด 38.10 เปอรเซ็นต 
และมีการจางงานมากเปนอันดับ 3 รองจากภาคเกษตร
และอุตสาหกรรม หรือมีจํานวนแรงงานกวา 4 ลานราย 
จากการจางงานของคนไทยอยูที่ 38 ลานคนโดยธุรกิจคา
ปลีกจะขยายตัวตามเศรษฐกิจหรือจีดีพี จึงกลายเปนดัชนี
และตัวสะทอนทิศทางของเศรษฐกิจไดอยางดีวาจะ
ขับเคลื่อนไปในทิศทางใดและในอีก 5 ป ขางหนาตัวเลข
ตลาดรวมคาปลีกคาสงจะพุงทะลุ 3 ลานลานบาท หรือ
คิดเปนการขยายตัวเฉลี่ยอยูที่ 7-8 เปอรเซ็นต ตอป 
ดังนั้นการเติบโตของธุรกิจคาปลีกจึงมีความสําคัญกับการ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยเฉพาะรานคา
ปลีกขนาดเล็กหรือรานคาปลกี (convenience store) มี
การวางเปาหมายในการขยายสาขาในป 2559 ไวสูงถึง 
3,000 สาขา จากเดิม 13,312 สาขา (2558-2562) [2] 
จํานวนสาขารานคาปลีกในประเทศไทยมีดังนี้ บริษัท ซีพี 
ออลล (จํากัดมหาชน) ปจจุบันมีจํานวน 9,661 สาขา  
คิดเปน 73 เปอรเซ็นต บริษัท บิ๊กซี ซูปเปอร เซนเตอร 
(จํากัดมหาชน) แยกเปนบิ๊กซี ซุปเปอร เซ็นเตอร จํานวน 
123 สาขา และมินิบิ๊กซีจํานวน 485 สาขา คิดเปน 3.60 
เปอรเซ็นต เทสโก โลตัสจํานวน 1,800 สาขา ตั้งอยูใน 
73 จังหวัด คิดเปน 13.50 เปอรเซ็นต แฟมิลี่  มารท 
จํานวน 1,100 สาขา คิดเปน 8 เปอรเซ็นต 10 รานคา
ปลีกอ่ืน ๆ จํานวน 266 สาขา คิดเปนรอยละ 1.90 ของ

การขยายรานสาขา ซึ่งตองใชบุคลากรเปนจํานวนมาก 
บริษัท ซีพี ออลลฯ จึงเปดโรงเรียนและสถาบันเพื่อตอบ
แทนสังคมและเพื่อผลิตบุคลากรใหกับองคกร โดยเฉพาะ
วิทยาลัยเทคโนโลยีปญญาภิวัฒนและสถาบันการจัดการ
ปญญาภิวัฒน ที่เนนใหผูเรียนไดฝกประสบการณจริงกับ
รานเซเวน-อีเลฟเวน เปนการผลิตพนักงานปอนเขาสูราน
สาขาและพัฒนาพนักงานดังกลาวเพื่อใหกาวข้ึนมาเปน
ผูจัดการ การพัฒนามีทั้งการฝกอบรม การสัมมนา ใน
เนื้อหาที่เก่ียวของ เนื่องจากผูจัดการรานสาขามีหนาที ่
ผูที่ดูแลการขายและการจัดการภายในรานสาขา การ
วางแผนงาน การดูแลการสั่งสินคามาขาย และการนํา
นโยบายขององคกรมาปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม แตดวย
ความหลากหลายทั้ง เพศ อายุ และระดับการศึกษาที่ไม
เทากันอีกทั้งความกาวหนาของเทคโนโลยีในปจจุบันจึง
ทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาการพัฒนาศักยภาพในการบริหาร
จัดการรานคาปลีก ของผูจัดการรานคาปลีกในยุค
เศรษฐกิจดิจิทัล และเลือกกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ัง
นี้เปนรานเซเวน-อีเลฟเวนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลเนื่องจากจํานวนรานเซเวน-อีเลฟเวนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีสัดสวนรานคิดเปน 45 
เปอรเซ็นต ของจํานวนรานสาขาเซเวน-อีเลฟเวนทั้งหมด
ที่มีอยูในประเทศไทย  
   
2.  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 2.1  เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน
ของผูจัดการรานคาปลีกในปจจุบัน 
 2.2  เพื่อศึกษาความตองการการฝกอบรมดานความรู
และทักษะในการบริหารงานธุรกิจคาปลีก ในยุคเศรษฐกิจ
ดิจิทัล 
 2.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ
ผูจัดการรานคาปลีกใหมีประสิทธิภาพ 
 
3.  ขอบเขตการวิจัย 
 3.1  ในการวิจัยระยะที่ 1 มุงศึกษาเพื่อหาปญหาและ
อุปสรรคในการบริหารงานของผูจัดการรานคาปลีกใน
ปจจุบัน 
 ในการวิจัยระยะที่ 2 มุงศึกษาความตองการการ
ฝกอบรมดานความรูและทักษะในการบริหารงานธุรกิจคา
ปลีกของผูจัดการรานคาปลีก โดยมุงศึกษาผูจัดการ
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รานคาปลีก ของ บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) ใน
เขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล 
 3.2  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ  

 3.2.1 การวิจัยระยะที่ 1 เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ขอบเขตของผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัยคร้ังนี้แบงออกได
เปน 2 กลุม คือ 1) กลุมผูจัดการรานคาปลีก จํานวน 5 คน 
2) กลุมผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูจัดการราน จํานวน  
5 คน 

 3.2.2 การวิจัยระยะที่ 2 เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้เปนผูจัดการรานในเขตพื้นที่ 
กรุงเทพและปริมณฑล ของบริษัท ซีพี ออลล จํากัด
(มหาชน) จํานวน 4,129 สาขา และใชสูตรคํานวณการ 
หาขนาดของกลุมตัวอยางแบบไมทราบจํานวนประชากร
ที่แนนอน ตามสูตรของ Taro Yamane คํานวณไดขนาด
กลุมตัวอยางทั้งสิ้น 365 คน แตเพื่อใหเกิดความเหมาะสม
และลดความคลาดเคลื่อน จึงใชขนาดลุมตัวอยางทั้งสิ้น 
400 คน  ดํ า เนิ นการสุ มแบบแบ งชั้ นตามสั ดส วน 
(Proportional Stratified Sampling) ต ามฝ า ยขอ ง 
แตละพื้นที่ และทําการสุมอยางงาย (Sample Random 
Sampling) เพื่อใหไดขนาดตัวอยางตามที่กําหนด 
 
4.  วิธีดําเนินการวิจัย 
 4.1  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ การวิจัยระยะที่ 
1 แบบสัมภาษณเชิงลึกเพื่อทําการสัมภาษณเชิงลึก 
(indepth interview) การวิจัยในระยะที่ 2 ผูวิจัยสราง
แบบสอบถามซึ่งไดจากการรวบรวมขอมูลจากเอกสาร
และงานวิจัยที่เก่ียวของ สามารถแบงไดเปน 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของ
ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List)  
 สวนที่ 2  แบบสอบถามวัดหลักการบริหารงานตาม
หนาที่ของ Henry Fayol [3] ประกอบดวย ดานการ
วางแผน (Planning) ดานการจัดองคการ (Organizing) 
ด านการสั่ งและการบั ง คับบัญชา (Directing and 
Commanding) ดานการประสานงาน (Coordinating) 
ดานการควบคุมการทํางาน (Controlling) ซึ่งเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับกระบวนการพัฒนา
ตนเอง ตามแนวความคิดของ Megginson and Pedler 

[4] ประกอบดวย ดานความตองการในการเรียนรู ดาน
การวินิจฉัยตนเอง ดานการกําหนดเปาหมาย ดานการ
แสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม ดานการสรรหาบุคคล/
เพื่อนรวมงาน ดานความอดทน และความพยายาม ดาน
การประเมินผลดวยตนเอง ซึ่งเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) 
 มาตรสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับของ
แบบสอบถามสวนที่  2 และ 3 ตามแบบมาตราสวน
ประเมินคาตามวิธีของลิเคิรท (Likert) [5] ปรากฏดัง
ตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 เกณฑในการกําหนดคาน้ําหนัก  

ระดับความตองการ 
คาน้ําหนักคะแนนของ 

ตัวเลือกตอบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง มีคาเทากับ 5 คะแนน 
เห็นดวย มีคาเทากับ 4 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง มีคาเทากับ 3 คะแนน 
ไมเห็นดวย มีคาเทากับ 2 คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง มีคาเทากับ 1 คะแนน 

 
 สวนที่  4  แบบสอบถามเก่ียวกับขอคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะในความตองการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนแบบปลายเปด 
(Open-Ended)  
 4.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 4.2.1 แบบสัมภาษณในการวิจัยระยะที่ 1 เพื่อ
ทําการสัมภาษณเชิงลึก (indepth – interview) เพื่อผูให
ขอมูลคือ ผูจัดการรานคาปลีก ผูบังคับบัญชาโดยตรง 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาปญหาที่เกิดข้ึนในการทํางาน
และความตองการในการฝกอบรมของผูจัดการรานคา
ปลีก สัมภาษณดานความรูความเขาใจในงานและทักษะ
ตามทฤษฏีของ Henry [3] แหลงความรูของผูจัดการ
รานคาปลีก ความตองการเรียนรูของผูจัดการราน ความ
ตองการในการพัฒนาตนเอง โดยใชกรอบแนวคิดของ 
Megginson and Pedler [4] 

 4.2.2 การสรางแบบสอบถาม (Questionnaires) 
ในการวิจัยในระยะที่ 2 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามโดย
การศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฏีที่เก่ียวของ และขอมูลจาก
การสัมภาษณเชิงลึกมาประมวลผล ดําเนินการสราง
แบบสอบถามจากนั้นนําแบบสอบถามมาตรวจสอบ
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คุณภาพดวยการหาคา ความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
(Content Validity) โดยผู เชี่ ยวชาญจํานวน 3 ทาน 
พิจารณาคา IOC ซึ่งขอคําถามทุกขอคิดเปนคาเฉลี่ย
เทากับ 0.97 แสดงวาขอคําถามมีความเหมาะสมสามารถ
นําไปใชได จากนั้นนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try-
Out) กับกลุมที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่
ตองการศึกษา จํานวน 30 ชุด เพื่อนํามาคํานวณหาคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ซึ่งไดคา
เทากับ 0.818 แสดงวาขอคําถามมีความเชื่อมั่นไดและ
สามารถนําไปเก็บขอมูลจริงจากกลุมตัวอยางตอไป 
 4.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4.3.1  การวิจัยระยะที่ 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ  
มีวิธีการเก็บขอมูลกับผูจัดการรานและผูบริหารระดับตน 
ของบริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) บริษัท บิ๊กซี 
ซูปเปอรเซ็นเตอร (จํากัดมหาชน) (มินิบิ๊กซี) เทสโก โลตัส 
(Lotus Express) แฟมิลี่ มารท (Family Mart) และ ซีเจ 
เอกซเพลส (CJ Express) จํานวนรวม 10 ทาน ดําเนินการ
สัมภาษณโดยมีวิธีการบันทึกขอมูลดวยวิธีการจดบันทึก
และบันทึกเสียงจากการสัมภาษณ ซึ่งตองขออนุญาตและ
ตองไดรับอนุญาตจากผูใหขอมูลกอน 

 4.3.2  การวิจัยระยะที่ 2 การวิจัยเชิงปริมาณ 
จะเปนการเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถาม และเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง จํานวน 400 ชุด เพื่อ
นํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ซึ่งได
แบบสอบถามกลับมาทั้งสิ้น 376 ชุด 
 4.4  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ขอมูลปจจัยดานองคกร และ
ขอมูลเก่ียวกับความตองการในการพัฒนาศักยภาพของ
ผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการหา
คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
สวนการเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาศักยภาพ
ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ใช
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova 
Analysis) เพื่อวิเคราะหความแตกตางของระหวางกลุม 
กรณีพบวาผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตาง
รายคู ใชสูตรตามวิธีของ Scheffe และขอมูลที่เก่ียวกับ
ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ วิเคราะหขอมูลโดยการเรียบ
เรียงเปนความถ่ี (Contents Analysis) และนําเสนอใน
รูปแบบตารางประกอบคําบรรยาย 

5.  ผลของการวิจัย 
  5.1 ผลการศึกษาปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน
ของผูจัดการรานคาปลีกในปจจุบัน พบวา ในการ
บริหารงานของผูจัดการรานคาปลีกพบปญหาจํานวน
พนักงานในรานสาขาที่มีไมเพียงพอในการทํางานใน 
แตละวัน ปญหาในการบริหารจัดการพนักงานที่มีอายุ
แตกตางกัน สินคาขาด ไมเพียงพอกับความตองการของ
ลูกคา การสงสินคาไมตรงเวลาของหนวยงานขนสงทําให
สินคาไมพอขาย และไมมีพนักงานมารอรับสินคา ยอดขาย
สินคาไมไดตามเปาหมายทีบ่ริษัทกําหนด ลูกคาไมพึงพอใจ
ในการใหบริการ และการจดัโปรโมชั่นสินคาที่มากเกินไป 
 5.2  ผลการศึกษาความตองการการฝกอบรมดาน
ความรูและทักษะในการบริหารงานธุรกิจคาปลีก ในยุค
เศรษฐกิจดิจิทัล พบวาผูจัดการรานคาปลีกสวนใหญเปน
เพศหญิง มีอายุ 36 ป ข้ึนไป ระดับการศึกษาสวนใหญมี
การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพสวนใหญมี
สถานภาพโสด อายุงานในการทํางาน (นับตั้งแตวันเร่ิม
งาน) สวนใหญ มากกวา 10 ป แตไมเกิน 15 ป อายุงาน
ในตําแหนงผูจัดการสาขา (นับตั้งแตวันปฏิบัติงานใน
ตําแหนงผูจัดการราน) สวนใหญมากกวา 2 ป แตไมเกิน 
15 ป มีความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเองมากที่สุด
ตามความคิดเห็นของผูจัดการรานคาปลีก เรียงลําดับจาก
มากไปหานอยไดดังนี้ ดานการวางแผน คือ ความรูดาน
การวางแผนการควบคุมคุณภาพสินคาตามนโยบายของ
บริษัท การวางแผนดานการสั่งสินคาเขามาจําหนายใน
รานสาขา การวางแผนในดานการพัฒนาพนักงานใหมี
ประสิทธิภาพตามที่บริษัทกําหนด ดานการประสานงาน 
คือความรูดานทักษะการสื่อสารประชาสัมพันธ ให
พนักงานทราบเก่ียวกับสิทธิ หนาที่ที่จะตองปฏิบัติและ
สิ่งที่จะไดรับในรานสาขา ความรูดานทักษะการสื่อสาร
ประชาสัมพันธใหพนักงานทราบถึงขอมูลขาวสารและ
นโยบายจากสวนกลาง  วิธีการสื่อสารจากสวนกลาง 
ความรูและระบบใหม ๆ การสอนงาน การติดตามงาน 
ของสวนกลาง ความรูและทักษะดานการใชเทคโนโลยี
ทางการสื่อสารในปจจุบัน ดานการสั่งการและการบังคับ
บัญชา ความรูและทักษะดานการโนมนาวใหพนักงาน
ทํางานเปนทีมเดียวกันมีจุดเปาหมายเดียวกัน ทักษะการ
แกปญหาเบื้องตนในรานสาขา ความรูและวิธีการดาน
การกําหนดกฎระเบยีบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานในการ
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ปฏิบัติงานรวมกันในรานสาขา ดานการควบคุมการ
ทํางาน ความรูดานการทําตัวเองใหเปนแบบอยางที่ดี
ใหกับพนักงาน ความรูดานการกํากับดูแลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานใหปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ ความรู
ดานการกํากับดูแลการปฏิบัติงานของพนักงานรานใหได
คุณภาพการบริการและมาตรฐานรานตามขอกําหนดของ
บริษัท ดานการจัดการองคการ ความรูดานโครงสราง
องคกรกับเปาหมายของการบริหารจัดการราน ความรู
ดานภาระหนาที่และสมรรถนะในงานของพนักงาน  
 5.3  ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ
ผูจัดการรานคาปลีกใหมีประสิทธิภาพ พบวาผูจัดการ
รานคาปลีกควรเพิ่มพนักงานใหเพียงพอในการทํางาน 
แตละรานสาขา ควรมีการอบรมใหผูจัดการ ตองพัฒนา
ตนเองและสอนพนักงานภายในราน ตองมีการสนับสนุน 
เคร่ืองมือ อุปกรณเทคโนโลยีตาง ๆ ใหทันสมัย ควรนํา
เทคโนโลยีขาวสารดาน Social Media มาใชในการ
วิเคราะหและแนะนําการขายสินคาหรือคัดเลือกสินคา 
เพื่อใหทันตอกระแสสินคานั้น ๆ และเปนการเพิ่ม
ยอดขายใหกับรานสาขา ควรมีการนําเทคโนโลยีมาใชใน
การตรวจสอบงาน วิเคราะหงาน ควรมีการแบงแยกงาน
แตละกระบวนการใหเหมาะสมกับพนักงาน ควรเรียนรู
การใชเทคโนโลยีการเขาถึงกลุมลูกคาใหม ๆ วัยตาง ๆ 
ควรมีการอบรมเร่ืองการทําตลาด Online ความรูดาน 
Marketing Digital ควรมีการปรับปรุงอุปกรณอํานาย
ความสะดวกในการทํางานใหทันสมัย ควรจัดอบรม 
สัมมนาทุกคร้ัง จะทําใหพนักงาน ผูจัดการมีความรู ความ
เขาใจในหนาที่ บทบาทของตนเองมากข้ึน และเปนการ
สรางศักยภาพใหกับพนักงานได เมื่อนํามาสื่อสารจะทํา
ใหการทํางานในรานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ควรมีคา
ลวงเวลาใหกับพนักงานที่ทํางานเกินเวลาปฏิบัติงานประจาํ 
ควรนําขอมูลหลายๆ ดานมาใช ในการประเมินผล
พนักงานพนักงานควรมีความรูดานภาษาจีน ควรนําระบบ 
เทคโนโลยีมาใชในการใหบริการ เชน การชําระผาน
เคร่ืองหรือ ตูชําระอัตโนมัติ โดยไมตองใชพนักงาควรจัด
กิจกรรมรวมกันในรานเพื่อชวยลดความเครียดในการทํางาน  
 
6.  สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 จากการสรุปผลการวิจัยดังกลาว สามารถอภิปราย
ผลได ดังนี้ 

 6.1  จากการศึกษาปญหาและอุปสรรคในการ
บริหารงานของผูจัดการรานคาปลีกในปจจุบัน จะไดวา 
ในการบริหารงานของผูจัดการรานคาปลีกพบปญหา
จํานวนพนักงานในรานสาขาที่มีไมเพียงพอในการทํางาน
ในแตละวัน ปญหาในการบริหารจัดการพนักงานที่มีอายุ
แตกตางกัน สินคาขาด ไมเพียงพอกับความตองการของ
ลูกคา การสงสินคาไมตรงเวลาของหนวยงานขนสงทําให
สินคาไมพอขาย และไมมีพนักงานมารอรับสินคา 
ยอดขายสินคาไมไดตามเปาหมายที่บริษัทกําหนด ลูกคา
ไมพึงพอใจในการใหบริการ และการจัดโปรโมชั่นสนิคาที่
มากเกินไปนั้น ผูจัดการรานคาปลีกจะตองไดรับการ
อบรม และเรียนรูจากชองทางเทคโนโลยีของบริษัทให
มากข้ึน และมีการติดตามผลในสิ่งใหม ๆ ที่นํามาให
ผูจัดการใชเปนเคร่ืองมือในการทํางาน เพื่อจะไดเกิดการ
เรียนรูและทํางานไดอย างมีประสิทธิภาพข้ึน นํา
เทคโนโลยีขาวสารดาน Social Media มาใช ในการ
วิเคราะหและแนะนําการขายสินคาหรือคัดเลือกสินคา 
เพื่อใหทันตอกระแสสินคานั้น ๆ เปนการเพิ่มยอดขาย
ใหกับรานสาขา  

 6.2  จากการศึกษาความตองการการฝกอบรม
ดานความรูและทักษะในการบริหารงานธุรกิจคาปลีก ใน
ยุคเศรษฐกิจดิจิทัล จะไดวา ผูจัดการรานคาปลีกที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน มีการพัฒนาตนเองตางกันอยาง
มีนัยสําคัญ .05 สอดคลองกับ ชยุต [6] และกลุมอายุตาง 
ๆ มีการพัฒนาตนเองตางกันอยางมีนัยสําคัญ .05 โดย
ผูจัดการรานคาปลีกกลุมอายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป มี
การพัฒนาตนเองในดานการวินิจฉัยตนเอง ปจจัยยอยมี
คุณคาและเปนสวนหนึ่งขององคกรมากกวา กลุมที่มีอายุ 
26-30 ป ผูจัดการรานคาปลีกกลุมอายุต่ํากวาหรือเทากับ 
25 ป มีการพัฒนาตนเองดานการกําหนดเปาหมาย 
ปจจัยยอย มีการกําหนดเปาหมายในแตละเร่ืองเพื่อใชใน
การพัฒนางาน มากกวา กลุมที่มีอายุ 26-30 ป ผูจัดการ
รานคาปลีกกลุมอายุตั้งแต 36 ปข้ึนไป มีการพัฒนา
ตนเองดานการสรรหาบุคคลหรือเพื่อนรวมงาน ปจจัย
ยอย การเปดโอกาสใหพนักงานรานมีสวนรวมในกิจกรรม
ของราน มากกวา กลุมที่มีอายุ 26-30 ป สอดคลองกับ 
เนตรนภา [7] ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองความตองการใน
การพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มคุณภาพในการบริการของ
พนักงานตอนรับธนาคารกสิกรไทย พบวาปจจัยดานอายุ 
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มีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน 
โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เชาวลิต [8] ได
ศึกษาวิจัยความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) เขตพื้นที่จังหวัด
สมุทรสงครามและจังหวัดสมุทรสาคร พบวาปจจัยดาน
อายุที่แตกตางกัน จะทําใหความตองการการพัฒนา
ตนเองแตกตางกัน ผูจัดการรานคาปลีกที่มีอายุงานใน
ตําแหนงผูจัดการรานสาขา (นับตั้งแตวันปฏิบัติงานใน
ตําแหนงผูจัดการราน) มากกวา 2 ป แตไมเกิน 5 ป มี
การพัฒนาตนเองดานการประเมินผลดวยตนเอง ปจจัย
ยอย มีการนําผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนา
ตนเองใหมีศักยภาพสูงข้ึน มากกวา กลุมอายุงานใน
ตําแหนงผูจัดการรานสาขา (นับตั้งแตวันปฏิบัติงานใน
ตําแหนงผูจัดการราน) มากกวา 5 ป แตไมเกิน 10 ป 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05  
สอดคลองกับ ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการ
บริหารจัดการกับการพัฒนาตนเองของผูจัดการรานคา
ปลีกจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา ในแตละคูมี
ความสัมพันธกันสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยคาสหสัมพันธ Pearson มีคา Significant 
level มีคาเทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา
ความสามารถในการบริหารจัดการของผูจัดการรานคา
ปลีกมีผลตอการพัฒนาตนเองของผูจัดการรานคาปลีก 
หากความสามารถในการบริหารจัดการมีคาลดลงการ
พัฒนาตนเองของผูจัดการรานคาปลีกก็จะลดลงไปดวย 
สอดคลองกับ วิจัยของ เชฐธิดา [9] ไดศึกษารูปแบบการ
พัฒนาผูบริหารเพื่อการบริหารจัดการกลยุทธการตลาด
อิเล็กทรอนิกสโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนฐาน 
ความรูสําหรับอุตสาหกรรมเฟอรนิเจอรในประเทศไทย
พบวาพบวาพบวาผูบริหารมีความตองการเขารวมอบรม
ดานการบริหารจัดการกลยุทธการตลาดอิเล็กทรอนิกส 
ในภาพรวมอยูในระดับมาก และธีรวัช [10] ไดศึกษา 
การพัฒนารูปแบบการบริหารงานซอมบํารุงรักษา ใน
อุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางและขนาดยอม: กรณี 
ศึกษา โรงงานเคร่ืองปรับอากาศพบวาการซอมบํารุง 
รักษาในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองปรับอากาศ
ขนาดกลางและขนาดยอม ไดแก การซอมบํารุงรักษา 
เชิงรุก การซอมบํารุงรักษาเชิงรับ และการซอมบํารุง 
รักษาประจําการ/ประจําวัน โดยมอบอํานาจใหผูบริหาร

ฝายผลิตหรือผูที่ไดรับมอบหมายเปนผูรับผิดชอบงาน
ซอมบํารุงรักษา รูปแบบการบริหารงานซอมบํารุงรักษา
แบบปฏิบัติการองครวม Total Participation Execution 
Maintenance: TPEM) มีองคประกอบดังนี้ ข้ันตอนการ
บริหารการเตรียมการ(Executive Preparation) โดย
คณะกรรมการอํานวยการและที่ปรึกษางานซอมบาํรุงรักษา 
มีองคประกอบการ บริหารไดแก การวางแผน การจัดวาง 
ตัวบุคคลและการสั่งการ ข้ันตอนการบริหารการปฏิบัติการ 
(Executive Management) โดยผูบริหารฝายผลิตหรือ 
ผูที่ไดรับมอบหมาย มีองคประกอบการบริหาร ไดแก การ
สั่งการ การควบคุม 
 6.3  จากการศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ
ผูจัดการรานคาปลีกใหมีประสิทธิภาพ จะไดแนวทางการ
พัฒนาศักยภาพของผูจัดการรานคาปลีก จะตองไดรับ
การอบรมการพัฒนาตนเองและสอนพนักงานภายในราน 
มีเคร่ืองมือ อุปกรณ และเทคโนโลยีตาง ๆ ที่ทันสมัย 
เรียนรูการใชเทคโนโลยีการเขาถึงกลุมลูกคาใหม ๆ วัย
ตาง ๆ เรียนรูนําเทคโนโลยีขาวสารดาน Social Media 
มาใชในการวิเคราะหและแนะนําการขายสินคาหรือ
คัดเลือกสินคา เพื่อใหทันตอกระแสสินคานั้น ๆ  และเปน
การเพิ่มยอดขายใหกับรานสาขา และการอบรมเร่ืองการ
ทําตลาด Online ความรูดาน Marketing Digital 

 
7.  ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 7.1  ผูจัดการรานคาปลีก ควรมีความเขาใจในหลักการ
บริหารจัดการรานคาปลีก ซึ่งผูวิจัยขอเสนอแนะ ใหฝาย
บริหารที่ รับผิดชอบเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพของ
ผูจัดการรานคาปลีกควรใหความสําคัญกับการจัดหลักสูตร
การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่ อใหตามทันตอการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสามารถแขงขันทางธุรกิจ
ไดอยางยั่งยืน โดยผลการวิจัยพบวาผูจัดการรานคาปลีก
มีความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเองมากที่สุดคือ 
ดานการวางแผน รองลงมาคือดานการประสานงาน ดาน
การสั่งการและบังคับบัญชา ดานการควบคุมการทํางาน 
และสุดทายคือ ดานการจัดองคกร ทั้งนี้เนื่องจากผูจัดการ
รานคาปลีกถือวาเปนทรัพยากรที่สําคัญและมีคาในการ
ขับเคลื่อนองคกร เพราะเปนผูรับนโยบายจากผูบริหาร
แลวลงมาปฏิบัติในรานสาขา ซึ่งความสามารถในการ
บริหารจัดการของผูจัดการแตละบุคคล มีไมเทากัน ซึ่ง
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ควรทําการสํารวจความตองการดานการพัฒนาตนเอง
ของผูจัดการรานคาปลีกในแตละคน เพื่อหาจุดออนและ
จุดแข็งของแตละบุคคล และแรงจูงใจในความตองการ
พัฒนาซึ่งสามารถดูไดจากศักยภาพในการบริหารจัดการ
รานสาขาของแตละบุคคลประกอบได 
 7.2  องคกรควรกําหนดนโยบายในการสงเสริมให
ผูจัดการรานคาปลีกความตองการในการพัฒนาศักยภาพ 
เชน การจัดฝกอบรมอยางตอเนื่อง สนับสนุนใหเขารับ
การฝกอบรมที่จัดโดยหนวยงานภายนอก มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางหัวหนางานและพนักงาน สนับสนุนคา 
ธรรมเนียมในการเขารวมฝกอบรม มีทุนสําหรับการ 
ศึกษาตอ สรางเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใหความรูและ
พัฒนาศักยภาพ 
 7.3  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับปญหาที่ไดจาก
การวิจัยเพราะเปนสิ่งสําคัญที่ผูจัดการรานคาปลีกตองการ
ใหแกไขโดยดวน เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจให 
แกพนักงาน  ควรมีระเบียบการใหรางวัล เมื่อพนักงาน
ปฏิบัติ งานได เปนอยางดีหรือมีทักษะ มีความคิด
สรางสรรค การนําความรูที่ไดจากการเขารวมฝกอบรม 
สัมมนา ฯ มาปรับใชกับงาน เพื่อเปนการกระตุนและเปน
แรงจูงใจใหพนักงานเกิดความตองการในการพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง และควรสิ่งสําคัญคือการหมั่น
ตรวจสอบความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาในการทํางาน 
อุปสรรคตาง ๆ ในการทํางาน ของผูจัดการรานคาปลีก
อยูเสมอ ๆ  เพื่อนํามาปรับปรุงแกไขไดอยางทันทวงที 
และใช เปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 
8.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 8.1  ควรมีการวิจัยเพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงาน
ระดับอ่ืน ๆ ในรานคาปลีก เพื่อทราบถึงความสัมพันธ
ระหวางการการบริหารจัดการกับความตองการพัฒนา
ตนเองทั่วทั้งองคกร 
 8.2  ควรมีการศึกษาวิจัยรูปแบบหรือวิธีการพัฒนา
ศักยภาพของหนวยงานอ่ืนที่สงผลตอความสําเร็จในการ
บริหารจัดการรานสาขาของผูจัดการรานคาปลีก 
 8.3  ควรมีศึกษาวิจัยปจจัยที่สงผลตอลาออกของ
ผูจัดการรานคาปลีก  

  8.4  ควรมีการวิจัยเพื่อศึกษาความตองการการฝก 
อบรมของพนักงานหนวยงานอ่ืนในองคกร 
  
9.  เอกสารอางอิง 

[1]  Ministry of Digital Economy and Society, 
"Digital Economy," 2016. [Online]. Available: 
http://www.digitalthailand.in.th/. [Accessed 
4 February 2016]. (in Thai) 

[2]  Thai Retailer Association, "Retail trends," 
2016. [Online]. Available: http://www.thai 
retailer.com/. [Accessed 4 February 2016]. 
(in Thai) 

[3]  H. Fayol, General and industrial management 
/tr. From Fayol and French, Toronto: Pitman 
Publishing, 1971.  

[4]  D. Megginson and M. Pedler, Self-
Development: A Facilitator's Guide (McGraw-
Hill Training Series), London: McGraw-Hill 
Book Co., Ltd., 1991.  

[5]  T. Silcharu, Research and Statistic Data 
Analysis by SPSS and AMOS. 15th ed., 
Nonthaburi: S.R. Printing Mass Product 
Publishing Company Limited, 2014. (in Thai) 

[6]  C. Sangsodsri, "Self-Developmentof the 
store manager of thai retail company 
promoted from operation level: A case 
study fo Home product center public 
company limited," Major: Human Resource 
Management, Burapha University, 2014.  
(in Thai) 

[7]  N. Muangjaimet, "Self-Development Needs 
for Higher Service Quality: Case study of 
Kbank Receptionists Bangkok," Major: Field 
:political Science, Department of Political 
Science and Public Administration. Kasetsart 
University, 2010. (in Thai) 
 



 
 

 
 

107 
 

[8]  C. Yaempramoth, “The Need for Self 
Development of Bangkok Bank Company 
Limited’s Employees in Samutsongkhram 
and Samutsakorn provinces,” Master of Arts 
(Political Science), Major Field: Political 
Science, Department of Political Science 
and Public Administration. Kasetsart 
University, 2009. (in Thai) 

[9]  C. Kusalasaiyanon, "The Executive 
Development for E-Marketing Strategy by 
Knowledge Based for Information Technology 
of Furniture Industries in Thailand," Major 
Field: Industrial Business and Human 
Resource Development King Mongkut’s 
University of Technology North Bangkok, 
2012. (in Thai) 

[10]  T. Boonyasopon, "Development of a 
Maintenance Management Model for Small 
and Medium Manufacturing Enterprises 
Case Study :Air-conditioner Factory," Major 
Field: Industrial Business and Human 
Resource Development. King Mongkut’s 
University of Technology North Bangkok, 
2013. (in Thai) 

 
 


