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การวิจัยครั้งนีมี้จุดมุงหมายเพื่อศึกษาความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด

หนี้สิน บริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ใน 5 ดาน คือ ดานนโยบายกฎระเบียบของ
องคกร ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหนี้สิน ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบตัิงาน ดานการ
พัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี ดานการบริหารจัดการ และเปรยีบเทียบความตองการในการ
ฝกอบรมจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา รายได ประเภทการจางงาน 
ประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน ประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ 
ตลอดจนรวบรวมเขอเสนอแนะความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน ของบริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด 

กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานเรงรัดหนี้สิน ของบริษัท สแตนดารด 
ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จํานวน 218 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถติิที่ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงความถี่ คารอยละ 
คาเฉลีย่ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาซี การทดสอบคาเอฟ และทดสอบความแตกตางเปน
รายคู โดยใชวิธขีองเชฟเฟ  

ผลการวิจัยสรปุไดดังน้ี 
1. พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด มีความตองการใน

การฝกอบรม โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
2. พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีเพศตางกัน มีอายุตางกัน มีสถานภาพการสมรสตางกัน มี

ระดับการศึกษาตางกัน มีรายไดตางกัน มีประเภทการจางงานตางกัน มีประสบการณในตําแหนง
เรงรัดหนี้สินตางกัน มีความตองการฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ

3. พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานตดิตามหนี้ตางกัน     
มีความตองการฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิเม่ือพิจารณารายดาน
พบวา พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนีต้างกัน            
มีความตองการฝกอบรมดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสินแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 สวนดานอ่ืนๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

4. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับความตองการในการของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท 
สแตนดารด ชารเตอร (ไทย) มีดังนี้ กําหนดนโยบายใหมีมาตรฐานและเปนไปในทิศทางเดียวกนั    
มีความยืดหยุนในกฎระเบียบ ตองการใหมีการอบรมกฎหมายขอบังคับใหมๆ อยางสม่ําเสมอและ
ตอเน่ือง และตองการทราบเกี่ยวกบักฎหมายที่คุมครองพนักงานเรงรัดหนี้สิน ควรมีการจัดอบรม



 

อยางนอยปละ 2-3 ครั้ง ควรใหมีการเชื่อมตอระบบอินเตอรเนต็ใชในสํานักงาน เพ่ือการสืบคนขอมูล 
และควรมีเทคโนโลยี ที่ทันสมัย พรอมในการใชงาน ควรมีการอบรมใหพนักงานรูจักวิธีการจัดการ 
การประเมินผลการทํางาน และมุงเนนการบริหารงานควบคูกบัการบริหารคน ควรมีการอบรม
เกี่ยวกบัผลติภัณฑตางๆ ของธนาคาร ควรจัดใหมีการนําเสนอวิธีการทํางานของแตละทีมในรูปแบบ
อภิปรายเพื่อแลกเปลี่ยนและพัฒนา ตองการใหมีกิจกรรมนอกสถานที่ ควรมีการอบรมเรื่องเก่ียวกับ
การเปลี่ยนแปลงของดอกเบี้ยควรมีการใสใจในเรื่องความปลอดภัยในสถานประกอบการ เชน ควรมี
หองปฐมพยาบาล เปนตน ควรมีการจัดทําปฏิทินการปฏิบตัิงานประจําป เพ่ือใหทราบแผนการ
ปฏิบตัิงานและวันหยุดประจําป 
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The purposes of this research were to study the training needs of collector in 

Standard Chartered (Thai) co., ltd. in 5 aspects, company rule and policy, debt law and 
regulation, work skill improvement, technology skill improvement, and management skill to 
compare the training needs according to sex, age, marital status, education level, income, 
employee type, work experience and training experience. 
 The sample group of this research consisted of 204 collectors working in Standard 
Chartered (Thai) co., ltd. the instrument used for collecting data was the questionnaires the 
data was calculated by percentage, standard deviation, Z-test, F-test and Scheffe’s method. 

The research findings were summarized as follow:- 
1.  The training needs of collector in Standard Chartered (Thai) co., ltd., as a 

whole and in each aspect were in high level.  
2.  There was no statistically significant difference in the training needs of collector 

in Standard Chartered (Thai) co., ltd. of different sex, different age, different marital status, 
different education level, different income, different employ type and different work 
experience.   

3.  The collector with experience in collections training was no different for among 
of collector in Standard Chartered (Thai) co., ltd. to consider each aspect, the result shows 
statistically significant differences at .01 in debt law and regulation. 

4.  Additional suggestions of Standard Chartered collector’s are as follows; 
Collectors want the policy that has the same standard and more flexible rules updating new 
law and regulation training course is needed due to many new versions of law collectors 
also need to know about defend law for them, collectors want to update skill of work at 
least three times a year, office Internet system and high technology of office equipment are 
needed, collectors request the training course in order to make the efficiency management 
and reach for the appropriate evaluate on the following training context are recommended, 
collector needs to training course of Product knowledge, service and new promotion, team 
experience sharing presentation under meeting discussion, outdoor activities, training 
course in Interest adjustment, safety and First-Aid room, the provision of accurate 
information of company holidays for yearly planed. 
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ประกาศคุณูปการ 
    

ปริญญานิพนธฉบบัน้ีสําเร็จไดดวยความอนุเคราะหจาก อาจารย ดร. วัฒนีย  โรจนสัมฤทธิ์ 
ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ รองศาสตราจารย ดร. สนอง  โลหิตวิเศษ กรรมการ
ควบคุมปริญญานิพนธ ซึ่งกรุณาใหคําปรึกษา แนะนํา ดูแลแกไขจนเสร็จสมบูรณ ทําใหผูวิจัยได
เพ่ิมพูนความรูและประสบการณในการทําวิจัย ซึ่งสามารถนําไปใชในการพัฒนาการทํางานใหมี
คุณภาพมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้  
   กราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. เสาวนีย  เลวลัย และ พ.ต.อ. หญิง ดร. ณษมา   
สุวรรณานนท ที่ไดกรุณาเปนกรรมการสอบปากเปลา ตลอดจนคณาจารยภาควิชาการศึกษาผูใหญ    
ทุกทานที่กรณุาใหคําแนะนําเพ่ิมเติมทําใหงานวิจัยสมบูรณยิ่งขึ้น    

ขอขอบพระคณุผูเชียวชาญทั้ง 5 ทาน คือ รองศาสตราจารย ดร. เสาวนีย  เลวลัย หัวหนา
ภาควิชาการศกึษาผูใหญ คณุแขไข  กิตตานันทวงษ ผูอํานวยการฝายเรงรัดหนี้สิน ธนาคาร
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด (มหาชน) คุณสุนยี  สวัสดิ์มนัสชัย ผูอํานวยการงานฝกอบรม
พนักงานขาย   ฝายขายภายในประเทศ ธนาคารสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด (มหาชน)  
คุณเจริญ  เมืองชล ผูจัดการฝายเรงรัดหนี้สิน ธนาคารสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด 
(มหาชน) และคุณอภิสิทธิ์ ศรีเกียรติสกลุ ผูจัดการฝายเรงรัดหนี้สิน ธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) ที่ไดกรุณาตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยครัง้นี้พรอมใหคําแนะนําที่เปนประโยชนในการ
ปรับปรุงเครื่องมือจนสามารถนําไปใชได    
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บทที่1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

จากสถานการณสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่มีการเปลี่ยนผันอยางรวดเร็ว ธนาคารพาณิชย  
ซึ่งเปนสถาบนัการเงิน (Financial Institution) ในตลาดเงิน (Money Market) และตลาดทุน (Capital 
Market) ที่เปนกลไกสําคัญในการขับเคลือ่นระบบเศรษฐกิจของประเทศ (วังสิต ยี่ตัน. 2546 : 1)     
จึงมีบทบาทสาํคัญในระบบเศรษฐกิจทันท ีเน่ืองจากการดําเนินธุรกิจทกุประเภท เปนการดําเนินงาน
เพ่ือหวังผลกําไรที่เปนตวัเงิน โดยเงินจะมีสวนเกี่ยวของกับทุกวงจรของการประกอบธุรกิจ 

การดําเนินธุรกจิของธนาคารพาณิชย จัดอยูในประเภทของการคาและการบริการ ซึ่งมี
กฎหมายควบคุมเพ่ือใหเกิดความมั่นคงและความเปนธรรมแกผูใชบรกิารดานการเงินทั้งดาน        
เงินฝากและดานสินเชื่อ ซึ่งธนาคารพาณิชยมีจุดที่แตกตางกับการดําเนินธุรกิจทัว่ไปอยู 2 ประการ 
คือ (นิสารักษ ภูมิภักดี. 2548 : 1)  

  1. ใชเงินทุนภายใน (สวนของผูถือหุน) ในอัตราที่นอยมาก เม่ือเทียบกับเงินทุนภายนอก  
(เงินฝากและหนี้สิน)  
   2. มีสินคาในรูปแบบตางๆ ไดแก เงินสด สินเชื่อ เปนตน 

  ธุรกิจของธนาคารพาณิชย สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท (บสิิเนสไทย. 2546: 
ออนไลน) ดังนี้ 

  1. ธุรกิจที่นาํมาซึ่งรายไดดอกเบี้ยและเงินปนผล ไดแก การใหบริการสินเชื่อและ           
การใหบริการเงินฝาก ในอดีตที่ผานมามียอดรวมประมาณรอยละ 80-90 ของยอดรายไดรวมแต
ปจจุบันสัดสวนรายไดดังกลาวลดลงเหลือประมาณรอยละ 60-70 ของยอดรายไดรวม เน่ืองจาก
วิกฤตการณทางการเงินป 2540 สงผลกระทบทางการเงินกับธนาคารพาณิชยเปนอยางมาก หนี้ที่ 
ไมกอใหเกิดรายได (NPL : Non Performing Loan) เพ่ิมขึ้นอยางมาก ทําใหธนาคารพาณิชยตอง
ระมัดระวังในการใหสินเชื่อ และมีการปรับกลยุทธจากการเนนใหสินเชื่อแบบสินเชือ่รายใหญ 
(Wholesale Banking) มาเปนแบบสินเชือ่รายยอย (Consumer Banking) เกือบทุกธนาคาร 

  2. ธุรกิจที่นํามาซึ่งรายไดที่ไมใชดอกเบีย้ ไดแก รายไดจากคาธรรมเนียมและรายไดอ่ืนๆ 
เชน บริการสวนบุคคล (Personal Banking) บริการปรวิรรตเงินตรา บริการดานสั่งซื้อสินคา บริการ
รับชําระคาบรกิารและสินคาอุปโภค-บริโภค บริการดานสงออก บริการบริหารกองทุน บริการรับซือ้
ตั๋วเงินเพื่อสงเรียกเก็บ การรับโอนเงินตางประเทศ เปนตน  

  โครงสรางระบบธนาคารพาณิชยมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางมากในปจจุบัน เน่ืองมาจาก  
การแขงขันทีรุ่นแรงมากขึ้น โดยเฉพาะการแขงขันของธุรกิจธนาคารเองที่มีระหวางธนาคารพาณิชย
ภายในประเทศกับธนาคารพาณิชยจากตางประเทศที่เขามาซื้อกจิการหรือเขามาทําธุรกิจในประเทศ
ไทย ธนาคารพาณิชยจึงจําเปนตองมีการปรับกลยทุธตางๆในการใหบริการทั้งในดานสินเชื่อราย
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ยอย (Consumer Banking) สินเชื่อรายใหญ (Wholesale Banking) บริการทางอิเลคทรอนิคส 
(Electronics Banking) และการใหบริการสําหรับสมาชิกของธนาคาร รวมถึงมีการพัฒนาผลิตภัณฑ
ทางการเงินใหมๆ มาเสนอใหบริการมากขึ้น ซึ่งถาพิจารณาการแขงขันของธนาคารพาณิชยไทย 
สามารถแบงไดเปน 3 กลุมโดยใชเกณฑผูถือหุนรายใหญ (บิสิเนสไทย. 2546: ออนไลน) ดังนี้ 
 กลุมที่ 1 ธนาคารพาณิชยไทย ที่ผูถือหุนรายใหญเปนกลุมผูถือหุนเอกชนสัญชาตไิทย 
ไดแก ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารกรงุศรีอยุธยา ธนาคารไทยพาณิชย ธนาคาร
ทหารไทย และธนาคารธนชาต ิ
   กลุมที่ 2 ธนาคารพาณิชยไทย ที่ผูถือหุนรายใหญเปนหนวยงานรัฐ ไดแก 
ธนาคารกรุงไทย ธนาคารนครหลวงไทย และธนาคารไทยธนาคาร ซึง่ตอไปในอนาคตทางการมี
นโยบายในการจัด   ลดสัดสวนทางการถือหุนลง โดยจะกระจายหุนใหกับภาคเอกชน 
 กลุมที่ 3 ธนาคารพาณิชยไทย ซึ่งผูถือหุนรายใหญเปนธนาคารพาณิชยตางชาต ิไดแก 
ธนาคารเอเชยี ธนาคารดีบเีอสไทยทนุ (ปจจุบันมีการควบรวมกับธนาคารทหารไทยและบรรษทั
สินทรัพยไทยแลว) ธนาคารยูโอบี และธนาคารสแตนดารด ชารดเตอรดนครธน (ปจจุบันไดเปลี่ยน
ชื่อและบริหารในชื่อ ธนาคารสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย)  จํากัด (มหาชน)) ซึ่งกลุมที่ 3 นี้จะเปน
กลุมที่มีการแขงขันสูง เน่ืองจากมีความพรอมทั้งเงินทุนและทรัพยากร 

  การประกอบการของธนาคารพาณิชยมีลักษณะคลายกับการประกอบการธุรกิจทั่วไป        
แตสินคาและบริการจะมีสวนเก่ียวของกบัเงินตรา ทั้งน้ีนอกจากเงินที่เปนธนบัตรหรือเงินตราทีเ่รา
เห็นและสัมผสัไดแลว เงินยังมีคุณสมบัติเปนสินเชื่อไดอีกดวย ซึ่ง สินเชื่อ หมายถึง การใหความ
ม่ันใจของผูหนึ่งที่ตองการสินเชื่อแกอีกผูหนึ่งที่ใหสินเชื่อ โดยจะทําสัญญาแบบมีหลักประกันหรือ   
ไมมีหลักประกันก็ได แตจะสามารถบังคบัไดตามกฎหมายตอเม่ือมีสัญญาเปนลายลักษณอักษร   
และรูปแบบถกูตองตามกฎหมายเทานั้น ซึ่งปจจุบันธุรกิจการใหสินเชื่อมีการแพรขยายไปมากทั่ว
โลก  ซึ่งในประเทศไทยมีทั้งผูประกอบการที่เปนธนาคารพาณิชย และผูประกอบการที่เปนบรษิทั
จํากัด  มาแขงขันการใหบรกิารสินเชื่ออยางแพรหลาย อีกทั้งยังมีการแขงขันกันทางการตลาดสงู
มาก มีการจัดโปรแกรมสงเสริมการขายมากมายเพื่อกระตุนใหประชาชนมาใชบริการสินเชื่อที่มีทัง้ใน
รูปของบัตรเครดิต สินเชื่อบคุคล บตัรกดเงินสด และอ่ืนๆอีกมากมายหลายรูปแบบ ในปจจุบัน
ปริมาณงานดานการอํานวยสินเชื่อของธนาคารพาณิชยไดเพ่ิมขึ้นกวาเดิมมาก การขอสินเชื่อของ
ลูกคานั้นมีหลากหลายประเภทตามความตองการของลูกคาและวัตถปุระสงคของการประกอบธุรกิจ 
ทั้งยังมีวงเงินและระยะเวลาในการชําระคนืที่แตกตางกัน ดังนั้นการพิจารณาจึงมีความยากและ
ซับซอน จะตองมีการตรวจสอบคุณสมบตัิของลูกคาและความเปนไปไดในการชําระหนี้คืน ธนาคาร
จึงตองมีการวิเคราะหที่รอบคอบและทันสมัยอยูเสมอ ซึ่งจะมีทั้งการพิจารณาคุณคาทางเครดิต 
(Credit Worthiness) การตรวจสอบขอมูลการใชสินเชือ่ของลกูคา (Credit Bureau) การวิเคราะห
ทางการเงิน (Financial Statement Analysis) แตถึงแมวาธนาคารจะมีมาตรการหลายอยางในการ
พิจารณาการใหสินเชื่อเพ่ือปองกันการเกิดปญหาแลวกต็ามแตก็ยังหลีกหนีไมพนนั่นคือ “หนี้มี
ปญหา” เม่ือประชาชนทีข่าดวินัยในการใชจายเงินมาใชบริการสินเชือ่จนมากเกินความสามารถที่จะ
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รับผิดชอบชําระคืนได ก็เกดิปญหาตามมา นั่นคือ การเปนหน้ี ซึ่งสงผลใหองคกรจําเปนตองจัดตั้ง
สวนงานที่มีหนาที่ติดตามหนี้ขึ้น เพ่ือเรียกเก็บเงินที่องคกรไดใหสินเชื่อแกบุคคลไป รวมทั้ง
จําเปนตองปรับเปลี่ยนกลยทุธในการบรหิารตลอดเวลาเพื่อใหสอดคลองกับสภาวะปจจุบัน และ
โดยเฉพาะอยางยิ่งในปพ.ศ.2550 ธนาคารแหงประเทศไทยไดมีการออกรางพระราชบัญญัติเกี่ยวกับ
การติดตามหนี้ที่เปนธรรม เพ่ือบังคับใชกับพนักงานเรงรัดหนี้สินและหนวยงานหรือองคกร           
ที่ดําเนินงานเกี่ยวกับการตดิตามหนี้ ถึงแมวารางพระราชบัญญัติฉบับนี้จะยังไมไดประกาศใชอยาง
เปนทางการ เน่ืองจากมีบางมาตราที่ยังไมมีขอสรุปในการบังคับใชก็ตาม 

  ธนาคารสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด (มหาชน) เปนอีกหนึ่งธุรกิจที่เปดกิจการ
ใหบริการดานการเงิน ซึ่งสินคาที่ธนาคารตองจําหนายเพื่อเพ่ิมรายไดใหกับธนาคารนั่นก็คือสินเชื่อ 
และบริการทางการเงินตางๆ อาทิ การใหบริการบัตรเครดิต การใหบริการประกันภัย และกองทุน
ตางๆในการออมเงิน และบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ก็ถูกจัดตั้งขึ้นเพื่อดําเนินธุรกิจ
เรียกเก็บหน้ี จากการใหสินเชื่อแกลูกคาของธนาคาร โดยพนักงานเรงรัดหนี้สิน ขึ้นอยูในความ
รับผิดชอบของบริษัทนี้  

  พนักงานเรงรัดหนี้สิน หรือที่เรียกวา Collector เปนพนักงานกลุมหน่ึงที่มีความสําคัญตอ
ระบบธนาคาร หรือสถาบัน ธุรกิจการเงินทั่วไป เน่ืองจากพนักงานเรงรัดหนี้สิน จะมีหนาที่ในการ
เรียกเก็บเงินที่สถาบันไดใหสินเชื่อแกลกูคากลับคืนมาเพื่อใชดําเนินงานบริหารและดําเนินธุรกจิ
ตอไป หากสถาบันการเงินมีเพียงการใหสนิเชื่อ แตไมมีการเรียกเก็บคืนหรือไมสามารถเรียกเกบ็คืน
ไดตามกําหนด ยอมสงผลเสียใหแกธุรกิจอยางแนนอน โดยเฉพาะธนาคารพาณิชย ที่มีขอกําหนด
จากธนาคารแหงประเทศไทยจําเปนตองมีการตั้งสํารองหนี้เสีย ของลกูหนี้ที่ไมมีการชําระหนี้เกิน
กวาระยะเวลาที่ธนาคารแหงประเทศไทยกําหนดไว เพ่ือปองกันการตัดหนี้สูญ หรือหนี้ที่ไมกอใหเกิด
รายไดแกธนาคาร หากธนาคารพาณิชยมีภาระหนี้ของลูกหนี้สูงมากนั่นหมายความวาธนาคาร
จําเปนตองกันเงินสวนหนึง่ที่ใชเพ่ือการดําเนินธุรกิจมาตั้งสํารองไวใหกับธนาคารแหงประเทศไทย 
ซึ่งทําใหการดําเนินธุรกิจไมคลองตัว ธนาคารจะไดรับผลเสียหายเปนอยางมาก ดวยเหตุนี้พนักงาน
เรงรัดหนี้สิน จึงมีความสําคัญอยางมากตอการดําเนินธุรกิจของธนาคาร  

  แตจากภาวะปจจุบันการเรียกเก็บหน้ีไดกอใหเกิดปญหาขึ้นมากมายตามที่มีขาวทั้งทาง
หนังสือพิมพ และโทรทศัน วาพนักงานเรงรัดหนี้สิน มีการใชวาจาและปฏบิัติงาน ไมสมควรในการ
ติดตามทวงถามหนี้สิน จนทําใหผูบริโภคหรือลูกหนี้ไดรับความเดือดรอนและเสียหาย โดยขอมูลจาก
เว็บไซนที่มีการตั้งกระทูรองเรียนและกลาวถึงกันมาก เชนกรณี ของหญิงคนหนึ่งที่เปนลูกคาของ
บริษัทที่ใหบรกิารสินเชื่อ แลวมีการคางชาํระ จึงมีเจาหนาที่ติดตามทวงถามและใชวาจาที่ไมสุภาพ 
จนมีการรวมความคิดเห็นของลูกหนี้ที่เจอเหตุการณเชนเดียวกัน (โทรโขง. 2550: ออนไลน) และยัง
มีกรณีการกลาวถึงการใหขอมูลที่บิดเบือนความจริง เชน ในบทความของบริษทั ขอมูลเครดิต
แหงชาติ (National Credit Bureau :NCB) ที่กลาวถึงการที่พนักงานเรงรัดหนี้สินใหขอมูลเท็จเพ่ือ
ขมขูลูกหนีว้าหากไมมีการชําระหนี้จะมีผลกับประวตัขิองลูกหนี้ ไมวาจะเปนการขึ้นบัญชีดํา     
(Black List)  หรืออ่ืนๆ ดังนั้นพนักงานเรงรัดหนี้สินจึงควรไดรับความรูที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน 
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เพ่ือใหการติดตามทวงถามหนี้เปนไปอยางมีประสิทธภิาพประกอบดวย คุณธรรม และจริยธรรม ซึ่ง
วิธีทีเ่หมาะสมจะใหความรู ทักษะ และทศันคติ เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานเรงรัดหนี้สิน
ให มีประสิทธภิาพยิ่งขึ้นวิธหีนึ่ง คือ “การฝกอบรม”  

  และจากสภาวะปจจุบันพบวาอัตราการเปนหนี้เพ่ิมขึน้ของประชาชน บริษัท สแตนดารด 
ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จึงตองปรับกลยทุธตางๆ เพ่ือรับมือกับภาระหนาที่ในการเรียกเก็บหน้ีคนื
ใหแกธนาคาร การพิจารณาสรรหาพนักงานเรงรัดหนี้สินจึงจําเปนตองคัดเลือกผูทีมี่ประสบการณ
ดานการเรงรัดหนี้สินมากอน เพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติงานไดเลย ดังนั้นทางบริษัทจึงขาดการจัดการ
ฝกอบรมดานการพัฒนา แตจะใชวิธีการสอนงานแบบ On The Job Training คือการสอนงานแบบ
ใหลงมือทําทนัที โดยพนักงาน   เขาใหมนั้นจะไดรับการอบรมใหความรูในเพียงภาพรวมของ
ธนาคารและลกัษณะงานเทานั้น ซึ่งบางครั้งการใชประสบการณเดิมของพนักงานในการปฏิบตังิาน
อาจกอใหเกิดความเสียหายได เน่ืองจากนโยบายของแตละองคกรมีความแตกตางกัน 

  ดวยเหตุผลที่ไดกลาวมาทําใหองคกรตระหนักถึงความสําคัญของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหผูปฏิบัติงานมีความทันสมัย, ทันตอเหตุการณและสภาพปญหาที่เกิดขึน้ 
เพราะบุคลากรเปนทรัพยากรที่สําคัญขององคกร เปนผูที่จะตองปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบาย
ของธนาคารทีมุ่งหวังจะเปนธนาคารพาณิชยที่เปนผูนําในดานการใหบริการและการดําเนินกิจการ 
ซึ่งธนาคาร สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จะใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรเปนอยาง
มาก โดยไดมีการจัดตั้งสวนงานที่มีหนาที่ดานการฝกอบรมใหแกพนักงาน ทั้งดานทั่วไปและที่
เกี่ยวกับงานเฉพาะดาน อาทิ งานขาย งานบริการลูกคา และสวนที่ใหบริการฝกอบรมตามความ
ตองการของหนวยงานอีกดวย สําหรับกระบวนการบรหิารงานบุคคลที่สําคัญย่ิงไดแก “การฝกอบรม”             
การฝกอบรมจะเปนการชวยเพ่ิมพูนความรู เสริมสรางประสบการณการเรียนรูของบุคคล ซึ่งจะเกิด
คุณประโยชน  ตอจุดมุงหมายขององคกร  

  วิจิตร อาวะกุล (2540 : 49) กลาววา การฝกอบรมเปนกระบวนการขององคกร ในอันที่จะ
พัฒนาบุคคล เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบระเบยีบแบบแผน เพ่ือใหบุคคลมคีวามรู  
ความเขาใจ มีทัศนคติ ทักษะ ความชํานาญประสบการณที่เหมาะสม หรือเขากับงานไดเปนอยางดี 
เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางถาวร และมีมาตรฐาน 

  ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2545 : 126) กลาววา การฝกอบรม คือ กระบวนการที่ทาํใหผูเขา
รับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือเพ่ิมพูน หรือพัฒนาสมรรถภาพใน  
ดานตางๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลองกับวตัถุประสงค
ที่ตั้งไว 

  ดังนั้นเพื่อรองรับการทํางานที่มีขอจํากัดมากขึ้น และการสรางความพึงพอใจแกลูกคา      
รวมถึงการชวยใหองคกรเจริญเติบโตอยางมั่นคง  การฝกอบรมจึงเปนอีกวิธีหนึ่งทีส่ําคัญและจะชวย
เพ่ิมความรู และพัฒนาทักษะใหแกพนักงานเรงรัดหนี้สิน ใหเปนไปตามนโยบายขององคกรที่มุงให
พนักงานปฏิบตัิงานอยางสรางสรรคและเปนมืออาชีพ ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาหาความตองการใน
การฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน และผลจากการวิจัยที่ไดรับจะทําใหทราบถึงความตองการ  
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ในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินดานตางๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของตน 
อีกทั้งยังเปนการเพิ่มพูนความรู หรือทําใหมีความเขาใจในเรื่องนั้นๆ อยางชัดเจน  

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาหาความตองการการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด  

ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานนโยบาย กฎระเบียบขององคกร  ดานกฎหมาย
ขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน ดานการพัฒนาทักษะการปฏบิัติงาน ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับ
เทคโนโลยี และดานการบรหิารจัดการ 

  2. เพ่ือเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั สแตนดารด  
ชารเตอรด (ไทย) จํากัด โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ประเภท
การจางงาน ประสบการณในตําแหนงเรงรัดหนี้สิน และประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงาน     
ติดตามหนี ้

  3. เพ่ือรวบรวมขอเสนอแนะเกี่ยวกบัความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน
บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด  

 

ความสําคญัของการวิจัย 
1. เพ่ือใหทราบถึงความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน ซึ่งจะเปน

ประโยชนในการสรางและพฒันาหลักสูตรฝกอบรมที่มีคณุภาพ สอดคลองกับความตองการฝกอบรม
ของพนักงานเรงรัดหนี้สิน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานตางๆ ของพนักงาน 
   2. พนักงานเรงรัดหนี้สินจะไดรับการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมความรู ทักษะ และแนวทางในการ
บริหารจัดการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานโดยยึดหลักการ ประโยชนสูง ประหยัดสุดโดยมา
จากการใชทรพัยากรที่มีอยูเทาเดิม แตสามารถสรางผลงานไดมากกวาเดิม 
   3. เพ่ือเปนสาธารณะประโยชนกับบุคคล หรือองคกร ที่มีการดําเนินธุรกิจที่เหมือนกันหรือ
ใกลเคยีง ไดทราบถึงความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน และเปนแนวทางใน
การพัฒนาบุคลลากรใหมีประสิทธิภาพดวยการจัดการฝกอบรม  

ขอบเขตของการวิจัย 
  ประชากรและกลุมตวัอยางในการวจิัย 
  ประชากรทีใ่ชในการวิจยั 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั สแตนดารด ชารเตอรด 

(ไทย) จํากัด จํานวน 218 คน โดยแยกเปน พนักงานประจํา จํานวน 150 คน พนักงานชั่วคราว 
จํานวน 68 คน  
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กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือประชากรทั้งหมดที่เปนพนักงานเรงรัดหนี้สิน      

บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จํานวน 218 คน โดยแยกเปน พนักงานประจํา จํานวน 
150 คน พนักงานชั่วคราว จํานวน 68 คน  

 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ไดแก 
1. ตัวแปรอิสระ ไดแก  

1.1 เพศ ไดแก 
      1.1.1   เพศชาย 
      1.1.2   เพศหญิง 
1.2 อายุ ไดแก 
      1.2.1   ต่ํากวา 27 ป 
      1.2.2   27 – 40 ป 
      1.2.3   41 ปขึ้นไป 
1.3 สถานภาพการสมรส ไดแก 
      1.3.1   โสด 
      1.3.2   สมรส 
1.4 ระดับการศึกษา ไดแก 
      1.4.1   ต่ํากวาปริญญาตร ี
      1.4.2   ปริญญาตรีขึน้ไป 
1.5 รายได 
      1.5.1   ต่ํากวา 10,000 บาท 
      1.5.2   10,000 – 20,000 บาท 
 
1.6 ประเภทของการจางงาน 

1.5.3    มากกวา 20,000 บาท 

      1.6.1   พนักงานประจํา 
      1.6.2   พนักงานสัญญาจาง 
1.7 ประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน 
      1.7.1   ต่ํากวา 3 ป 
      1.7.2   3 – 6 ป 

   1.7.3  6 ปขึ้นไป 
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1.8 ประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี ้
        1.8.1 เคยเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้จํานวน .......... ครั้ง 
        1.8.2 ไมเคยเขารบัการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ 
 

2. ตัวแปรตาม ไดแก ความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน ในดานตอไปน้ี 
2.1 ดานนโยบายกฎระเบยีบขององคกร 
2.2 ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหนี้สนิ 
2.3 ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
2.4 ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
2.5 ดานการบริหารจัดการ 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 

1. ความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน หมายถึง ความจําเปนหรือความ
มุงหวังของพนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่จะไดรับจากการฝกอบรมตามกระบวนการถายทอดความรูจัด
อยางเปนระบบ ตองลงมือกระทํา เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทําใหสามารถขจัดปญหาที่
ซึ่งเปน อุปสรรคตอความสาํเร็จของงาน ในที่นี้หมายถงึความตองการการฝกอบรม 5 ดาน คือ  

1.1 ดานนโยบายกฎระเบยีบขององคกร หมายถึง วิสัยทัศนขององคกร วิธีการ 
ดําเนินงานขององคกร ขอบังคับ ระเบียบวินัยของพนักงาน และสิทธปิระโยชนที่พนักงานจะไดรับ
จากองคกร ในลักษณะของ สวัสดิการ การเติบโตในหนาที่การงาน เปนตน 

1.2 ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหนี้สนิ หมายถึง กฎระเบียบ กฎหมาย 
 ขอบังคับที่มีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบตังิานของพนักงานเรงรัดหนี้สิน และกฎหมายขอบังคับที่ใช
กับลูกหนี้ ที่ไมมีการชําระหนี้คืน  

1.3 ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน หมายถึง การพัฒนาความรู ทักษะ 
เฉพาะซึ่งมุงหมายใหพนักงานเรงรัดหนี้สิน สามารถนําไปใชปฏบิัติงานในหนาที่รับผิดชอบไดอยาง 
มีประสิทธิภาพ ไดแก ทักษะในการปฏบิัติงาน ทักษะในการติดตอสื่อสาร ทักษะการเจรจาตอรอง  
เปนตน 

 1.4 ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี หมายถึง การพัฒนาความรู ทักษะ
ดานเทคโนโลยีและการใชเครื่องมือเทคโนโลยีตาง เพ่ือชวยใหสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เชน วิธีการเขาระบบปฏิบตัิการขององคกร โปรแกรมสําเร็จรูปตางๆ ไมวาจะเปน 
Microsoft Word, Microsoft Excel เปนตน 
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1.5 ดานการบริหารจัดการ หมายถึง การเพิ่มพูน ความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี ในการ 
บริหารจัดการที่เกี่ยวกบัปฏบิัติงาน เชน กระบวนการบริหารจัดการ การทํางานเปนทีม ภาวะผูนํา 
เปนตน เพ่ือชวยในการสรางประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและยังเปนการสรางทัศนคตทิี่ดีตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. พนักงานเรงรัดหนี้สิน หมายถึง พนักงานของบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) 
จํากัด ที่ทําหนาที่เรงรัดหนี้สินทางโทรศพัท โดยไดรับมอบหมายจากองคกรใหมีหนาที่ในการให
คําแนะนํา ชวยเหลือ และแกปญหาใหกับลูกคา (ลูกหนี)้ ขององคกร โดยแบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

2.1 พนักงานประจํา คือ พนักงานที่ไดรับเงินเดือน โบนัส สวัสดิการ ผานบริษัท 
 และตองอยูภายใตกฎระเบยีบของบรษิทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด 

2.2 พนักงานชั่วคราว หมายถึง พนักงานที่บริษทั สแตนดารด ชารเตอรด ไดทํา 
การจางงาน โดยผานทางบริษัทอ่ืน พนักงานจะไดรับเงินเดือน และสวัสดิการ ผานบริษัทที่ตนเอง
สังกัดอยู และบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จะจายคาตอบแทนใหกับบริษทัที่
พนักงานนั้นสังกัดอยู 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนีจ้ะศึกษาหาความตองการฝกอบรม โดยใชแนวคิดการฝกอบรมแบบยึด
ระดับของบุคคลที่อยูในองคกรเปนเกณฑ (เสาวลักษณ สุขวิรัช; และกมล อดุลพันธ. 2544 : 231) 
ซึ่งแนวคิดนี้ใหความสําคัญกับการปฐมนเิทศใหกบัพนกังานที่เริ่มปฏิบัติงาน การเพิ่มความชํานาญ
ในงานทั้งดานอาชีพ และดานการจัดการ ในที่นี้ผูวิจัยจึงแบงดานออกเปน 5 ดาน ไดแก ดาน
นโยบายกฎระเบียบขององคกร เพ่ือสรางความชัดเจนในการทํางานของพนกังาน ดานกฎหมาย
ขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน เพ่ือใหพนักงานปฏิบัติงานถกูตองตามที่กฎหมายกําหนด ดานการพัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงานเพือ่ใหพนักงานไดรับความรู ความสามารถ ในการปฏิบัตงิานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี เพ่ือเปนการเพิ่มพูนทักษะดาน
เทคโนโลยีใหแกพนักงาน และดานการบริหารจัดการ เพ่ือใหสามารถบริหารการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งผลจากการศึกษาดังกลาวสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรการ
ฝกอบรม ใหแกบุคลากร นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสามารถบงชี้ใหองคกรเห็นความสาํคัญของการ
ฝกอบรม การเพิ่มพูนความรู ทักษะ ตามที่พนักงานตองการ เพ่ือชวยใหองคกรมีบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพอีกทั้งยังเปนการตอบสนองนโยบายการจัดองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู      
ตามยุทธศาสตรการเรียนรูตลอดชีวติในศตวรรษ ที2่1 ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี สําหรับปจจัยที่มีความสมัพันธกับการหาความตองการในการ
ฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน ไดแก 

1. ตัวแปรอิสระ หมายถึง ความเปนตัวตนของพนักงาน คือ องคประกอบสวนตวัของ
พนักงาน อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได ประเภทการจางงาน 
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ประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน และประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานของ
พนักงานเรงรัดหนี้สิน ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอความตองการของบุคคลเปน    
อยางมาก 

2. ตัวแปรตาม หมายถึง ความรู ทักษะ ทัศนคต ิในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปน การเพิ่มพูน
ความรูตางๆ ที่ไมวาจะเปนความรูใหม หรือความรูเดิมที่พนักงานมีอยูแลว โดยมุงหวังใหพนักงาน
ไดรูอยางถูกตองชัดเจนเปนการย้ําเตือนในสิ่งที่ตองรูและถือปฏบิัติ อาทิ กฎระเบยีบขององคกร                      
ที่พนักงานทุกคนตองยึดถือปฏิบัตติลอดเวลาทีป่ฏิบตัิหนาที่ ความรูเกี่ยวกับเทคนคิตางๆ ที่ชวยเพ่ิม
ทักษะเฉพาะใหกับพนกังานเรงรัดหนี้สิน รวมถึงความรูในดานการบริหารจัดการ เพ่ือเสริมสราง
ความรู ทักษะการบริหารในหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและเตรียมความพรอมเพ่ือการเจริญเติบโต 
ในหนาที่การงานดวย 

 
สรุปกรอบแนวคิดการวิจัยไดแผนภูมิ ดังนี้ 

 

             ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดับการศกึษา 
5. รายได 
6. ประเภทการจางงาน  
7. ประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่
เรงรัดหนี้สิน 
8. ประสบการณการฝกอบรม 

ความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน  
บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด จํากัด ในดาน
ดังตอไปนี ้
1. ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร 
2.  ดานกฎหมายขอบังคับเกีย่วกับหนี้สิน 
3. ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
4. ดานการพัฒนาทักษะเกีย่วกับเทคโนโลย ี
5. ดานการบรหิารจัดการ 

 
สมมติฐานในการศึกษาคนควา 

1. พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมทัง้ 5 ดานแตกตางกัน 
2.  พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีอายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมทัง้ 5 ดานแตกตางกัน 
3. พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความตองการฝกอบรมทั้ง 5 ดาน

แตกตางกัน 
4. พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมทัง้ 5 ดาน

แตกตางกัน 
5. พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีรายไดตางกัน มีความตองการฝกอบรมทั้ง 5 ดานแตกตาง

กัน 
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6. พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีประเภทของการจางงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมทั้ง     
5 ดานแตกตางกัน 

7. พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สินตางกัน           
มีความตองการฝกอบรมทัง้ 5 ดานแตกตางกัน 

8. พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ตางกัน        
มีความตองการฝกอบรมทัง้ 5 ดานแตกตางกัน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ และไดนําเสนอแนวคิด   

และทฤษฏตีามหัวขอ ดังตอไปน้ี 
1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
2. การฝกอบรม 
3. การหาความตองการในการฝกอบรม 
4. สินเชื่อและบทบาทการตดิตามหนี้ 
5. ประวัตบิรษิัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด  
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ถือไดวาเปนสิ่งที่สําคัญขององคกรทุกประเภทธุรกิจ     

เพราะทรัพยากรมนุษยเปรยีบเหมือนตัวจักรสําคัญที่เปนกลไกในการขับเคลื่อนองคกรให      
ประสบความสําเร็จ ในที่นีผู้วิจัยขอเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
ซึ่งจะกลาวถึง ความหมาย ความสําคัญ และรูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมี
รายละเอียด ดังตอไปน้ี 

1.1 ความหมาย 
มีผูใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีดังตอไปน้ี 
อภิเดช พลายแกว (2542 : 10) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 

กระบวนการและกิจกรรมเพือ่เพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และทศันคติของทรัพยากรบคุคล 
เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ ศักยภาพ และขีดความสามารถในการทํางานโดยเฉพาะสามารถปรับตวัได
ทัน สอดคลองและเหมาะสมกับการเปลีย่นแปลงตางๆชวยใหมนุษยสามารถที่จะมีทั้งคุณภาพชีวติ
และคุณภาพการทํางานที่ดี นําความสําเรจ็สูครอบครัวสังคมและประเทศชาต ิ

ธํารงค อุดมไพจิตรกุล (2545 : 3) กลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ก็คือ การพัฒนาที่
เปนระบบ โดยมีมนุษยเปนศูนยกลาง เพ่ือนํามาพัฒนาคุณภาพของมนุษย ทั้งทางดานทักษะ 
สุขภาพทัศนคติ การมีสวนรวม และความจําเปนพ้ืนฐาน โดยอาศัยการศึกษา การฝกอบรม การวิจัย 
และการเรียนรูดวยตนเอง เศรษฐกิจ สังคม ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาประเทศอยางมีประสิทธิภาพ  

1.2 ความสําคัญ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Development) คือการเพิ่มพูนความรู (Knowledge) 

ทักษะ (Skill) ในดานตางๆ ในทางเศรษฐศาสตรเรียกวาทุนมนุษย (Human Capital) ซึ่งจะตองมี
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การพัฒนาอยูตลอดเวลา และรูปแบบของการใหความรูนั้นมีทั้งการศึกษาแบบการฝกอบรม       
การเรียนรูโดยตนเอง และสถานศึกษากเ็ปรียบเสมือนโรงงาน (Capital Good) ซึ่งมนุษยสรางขึน้
เพ่ือนําไปผลติสินคาอีกตอหน่ึง อันจะกอใหเกิดสินคาหรือบริการที่มีรายได (รัชนีพร นาพุทธา, 
2549:12)  ดังนั้นการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ ในตวัทรัพยากรนั้นถือวา มีความสําคัญยิ่ง
ขององคกร ที่ตองการความมีศักยภาพของผูปฏิบัติงาน อันจะนําไปสูความเจริญกาวหนาของธุรกิจ 

1.3 รูปแบบ 
 รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นสามารถแบงออกได 3 ประการ ดังนี้ 

(ธํารง อุดมไพจิตรกุล.2545 : 10) 
      1.3.1 การพัฒนาดวยตนเอง  
เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่มุงใหมีความสามารถในการเอาตวัรอด สามารถดํารงตน

อยูในสังคม สภาพแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาตนเองนั้นสามารถแบงไดเปน            
2 วิธี ดังนี้ 

1.3.1.1 การพัฒนาตนเองตามปกติวิสัย หมายถึง การเรียนรูที่ไมไดผาน 
สถาบันการศกึษา เปนการอยากลองทําสิ่งแปลกใหม ลองผิดลองถูกดวยตนเอง และความตองการ    
ที่จะทําสิ่งที่มีอยูแลวใหดีขึน้ โดยเริ่มจากความยากกอน 

1.3.1.2 การพัฒนาตนเองดวยการศึกษาจากแหลงความรู หมายถึง การแสงหา 
ความรูจากสถาบันการศึกษา อาทิ สถาบันการศึกษาศาสนา สื่อมวลชน เพ่ือใหไดรับรูในสิ่งที่
ตองการ 

    1.3.2 การพัฒนาดวยการศึกษาเลาเรยีน 
เปนการพัฒนาอยางมีระเบียบและระบบ ไดเน้ือหาสาระและประสบการณตรงตามความ

ตองการ มีคุณภาพสูง สามารถพัฒนาไดตามระยะเวลาที่กําหนดซึ่งแบงออกเปน 
1.3.2.1 การศึกษาในระบบโรงเรียน เปนการศึกษาทีต่องการพัฒนาทรัพยากร 

มนุษยในระยะเวลาอันสั้นอยางเปนระบบ ตามหลักสูตรและสถาบันทีก่ําหนด โดยอาศัยวัด โรงเรยีน 
มหาวิทยาลัย เปนตน 

1.3.2.2 การศึกษานอกระบบโรงเรียน เปนการศึกษาทีไ่มยึดรูปแบบ วิธีการ และสือ่ 
การถายทอด อาจอยูในรูปกลุมสนใจและรวมตวักันประกอบกิจกรรม หรืออาจอยูในรูปของการ
ฝกอบรม การสัมมนา และรวมถึงการศึกษาตามอัธยาศัยดวย  

     1.3.3 การพัฒนาดวยการฝกอบรมเปนการมุงใหเน้ือหาสาระที่มีวตัถุประสงคเฉพาะใน 
ระยะเวลาอันจํากัด เพ่ือเพ่ิมความรูใหกบับุคลากรในเรื่องใหมที่ทันสมัย ใหสามารถนําความรูไปใช
ประโยชนกับงานไดตรงตามความตองการอยางมีประสิทธิภาพ ในงานวิจัยนี้แบงรูปแบบการ
ฝกอบรมออกเปน 3 รูปแบบ คือ  
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1.3.3.1 การฝกอบรมที่ยึดวทิยากรเปนศนูยกลาง เชน การบรรยาย เปนตน 
1.3.3.2 การฝกอบรมที่ยึดสมาชิกเปนศูนยกลาง เชน การประชุมเชิงวิชาการ 

เปนตน 
1.3.3.3 การประชุมระบบทางไกล เปนการใหผูรับการฝกอบรมศึกษาดวยตนเอง 

จากสื่อการฝกอบรมทางไกลรูปแบบตางๆ 
จากการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะเห็นไดวาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยนั้นมีความสําคัญเปนอยางมากในการที่เตรียมความพรอมใหกับพนักงานในการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นมีหลายรูปแบบหนึง่ในนั้นคือ การฝกอบรม เพราะจะ
สามารถใหความรูไดแบบเฉพาะเจาะจง และยังเปนการดูแลใหพนักงานไดมีกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และถาพนักงานสามารถไดรับการพัฒนาที่ตรงกับความตองการของตนเองยิ่งทําให
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอีกดวย 

 
2. การฝกอบรม 

การใหความรูนั้นมีหลากหลายรูปแบบแตการใหความรูที่เปนแบบเฉพาะเจาะจง และมี
ความตองการใหผูเรียนมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั้นคือ “การฝกอบรม” ในที่นี้จะขอกลาวถึง 
ความหมายของการฝกอบรม วัตถุประสงคของการฝกอบรม ความสําคัญ ประเภทของการฝกอบรม 
เทคนิคการฝกอบรม และประโยชนของการฝกอบรม โดยมีรายละเอียด ดังตอไปน้ี 

2.1 ความหมายของการฝกอบรม 
ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2545 : 126) กลาววา การฝกอบรม คือ กระบวนการทีท่ําให        

ผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูในรปูแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือเพ่ิมพูน หรือพัฒนาสมรรถภาพ   
ในดานตางๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤตกิรรม อันนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลองกับ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 

สุวัฒน วัฒนวงศ (2547 : 2) กลาววา การฝกอบรมตางจากการเรียนรูจึงควรทําความ
เขาใจ เพ่ือไมใหเกิดการสับสน จึงจําเปนตองทราบถึงวธิีการที่เหมาะสมในการฝกอบรมใหถูกตอง  

ปรีชา คลายเครือ (2540 : 6) ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา “การฝกอบรม คือ    
การทําใหบุคคลมีความรูความเชี่ยวชาญที่แทจริงสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ” 

วิจิตร อาวะกลุ (2540 : 49) กลาววา การฝกอบรมเปนกระบวนการขององคกร ในอันที่จะ
พัฒนาบุคคล เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบระเบยีบแบบแผน เพ่ือใหบุคคลมคีวามรู 
ความเขาใจ มีทัศนคติ ทักษะ ความชํานาญประสบการณที่เหมาะสม หรือเขากับงานไดเปนอยางดี 
เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางถาวร และมีมาตรฐาน 

รัชนีพร นาพุทธา (2549 : 16) ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา การฝกอบรม          
คือ กระบวนการหรือกิจกรรมที่จัดขึ้นอยางเปนระบบ โดยมีจุดประสงคเพ่ือฝกฝนหรือพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเพิ่มพูนความรู ทัศนคติ ความชํานาญ ประสบการณ 
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ตลอดจนพฤตกิรรมที่แสดงออกไดอยางเหมาะสม กอใหเกิดความกาวหนาในอาชพีการงาน ทําให
สามารถทํางานไดตรงตามเปาหมายขององคกร และเกิดประสิทธิภาพทั้งในปจจุบันและอนาคต      
จึงทําใหเกิดความพึงพอใจ เพราะไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวงั 

2.2 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
จุดประสงคของการฝกอบรมนั้นเปนการมุงเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางบวก       

กับตวัผูไดรับการฝกอบรม และสงผลที่ดีแกองคกรในแงตางๆ ดังมีผูกลาวถึงดังนี ้
รัชนีพร นาพุทธา (2549 : 16) ไดกลาวถงึวัตถปุระสงคของการฝกอบรมโดยแบงเปน     

2 ประเภท คอื 
1. วัตถุประสงคขององคการ ซึ่งเปนวัตถปุระสงคที่เนนหนักในแงของสวนรวม   

1. เพ่ือเพ่ิมความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และเจาหนาที ่
2.  เพ่ือสอนแนะวิธีการปฏบิัติงานที่ดีที่สดุ 
3. เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสดุ 
4. ลดความสิน้เปลือง และปองกันอุบัติเหตุในการปฏบิัติงาน 
5. เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
6. เพ่ือพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานของบุคคล 
7. เพ่ือพัฒนาการบริหาร โดยเฉพาะดานบุคคล ใหทกุฝายมีความพึงพอใจ 
8. เพ่ือพัฒนาบุคคลใหมีความกาวหนาในงาน และการขยายองคการ 
9. สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะ และผูมาติดตอ 

2. วัตถุประสงคสวนบคุคล หมายถึง วัตถปุระสงคของพนักงาน เจาหนาที่ ที่ปฏิบตัิงาน     
อยูในองคกร  

1. เพ่ือความกาวหนาในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
2. เพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 
3. เพ่ือพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงาน 
4. เพ่ือฝกฝนการใชวินิจฉัยในการตัดสินใจ 
5. เพ่ือเรียนรูงาน และลดการเสี่ยงอันตรายในการปฏบิัติงาน 
6. เพ่ือปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
7. เพ่ือสงเสริมและสรางขวญักําลังใจในการปฏิบัติงาน 
8. เพ่ือเขาใจนโยบาย และความมุงหมายขององคกรที่ปฏิบตัิงานใหดีขึ้น 
9. เพ่ือใหมีความพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.3 ความสําคัญของการฝกอบรม 
ปจจุบันหนวยงานตางๆทั้งภาครัฐและเอกชนไดใหความสําคัญกับการฝกอบรมอยางยิ่ง     

จะเห็นไดจากการจัดตั้งหนวยงานเฉพาะขึ้นรับผิดชอบการฝกอบรมขึ้นในองคการ หรือมีการสงเสริม
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บุคลากรใหเขารับการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกประเทศ มีการตั้งงบประมาณเฉพาะเพือ่การ
พัฒนาบุคลากร ซึ่งจะสรุปไดวาความสําคัญดังกลาวเกิดจาก (วัฒนีย โรจนสัมฤทธิ์. 2544 : 3) 

1. สถานศึกษาตางๆ ไมสามารถที่จะผลติบุคลากรไดตรงกับสภาพขององคการตางๆ ได
อยางเหมาะสม เน่ืองจากสภาพแวดลอมในการทํางานของแตละองคการมักจะมีความแตกตางกัน  

2. ความเปลี่ยนแปลงทางดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ทั้งภายในประเทศ                
และตางประเทศเปนไปอยางไมหยุดยั้ง ไดมีการพัฒนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีอยาง
รวดเร็ว เพ่ือแขงขันขบวนการผลิตและการจําหนาย ดวยเหตุผลที่วาบุคลากรที่ปฏบิัติงานอยูแลว        
มีความจําเปนที่จะตองไดรับการฝกอบรมเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลง 

3. การฝกอบรมเปนการชวยเสริมสรางและพัฒนาความรูใหแกบุคลากรโดยสามารถที่จะ
นําความรูที่ไดรับจากการศกึษาในสถาบนั มาผสมผสานกับความรูที่ไดจากการฝกอบรมในระหวาง
ทํางาน แลวนาํไปประยุกตใชในการปฏิบตัิใหมีประสทิธิภาพยิ่งขึ้น 

4.ในขณะที่บคุลากรปฏบิัตงิานในตําแหนงเดิมไปไดระยะหนึ่ง จะเริ่มเกิดความเคยชินกับ
การปฏิบัติงาน ความคิดสรางสรรคใหมๆอาจไมเกิดขึ้น หรือเม่ือเกิดการสับเปลีย่นโยกยายตําแหนง
งานใหม ทั้งสองกรณี มีความจําเปนที่จะตองไดรับการกระตุนขวัญกําลังใจ โดยการฝกอบรมเพื่อให
ไดรับรูเทคนิคแนวทางใหมๆ ในการปฏิบตัิงาน 

5.ในกรณีที่บคุลากรไมสามารถจะปฏิบตังิานไดอยางเต็มที่ ตามเปาหมายที่วางไวหรือเกิด
อุบัติเหตบุอยคร้ัง เกิดการเจ็บปวย ขาดงานบอยๆ ผลของงานต่ํากวามาตรฐาน การฝกอบรม
สามารถชวยแกไขและลดปญหาเหลานี้ลงได 

6. เม่ือพบวาเกิดความเสียหายขึ้นบอยครั้ง อาจจะเปนความสูญเสียสิ้นเปลืองวตัถุดิบ      
หรือเกิดการชํารุดเสียหายมากกวาปกติ ควรรีบจัดการฝกอบรมขึ้นโดยเร็ว 

7. เม่ือจํานวนบุคลากรและปริมาณงานขยายตัวมากขึน้ อาจกอใหเกิดปญหาในการ
ประสานงาน ทําใหงานไมเสร็จตามกําหนดเวลา การฝกอบรมจะสามารถชวยแกปญหาเหลานี้ลงได 

2.4 ประเภทของการฝกอบรม 
การจําแนกประเภทการฝกอบรมนั้น สามารถกําหนดไดหลากหลาย ความแตกตางจะ

ขึ้นอยูกับความเหมาะสมในการฝกอบรม ซึ่งสามารถแบงการจําแนกออกเปน 2 วิธีการ ดังนี้      
(เสาลักษณ  สุขวิรชั; และกมล อดุลพันธ. 2544 : 231) 

1. การจําแนกประเภทการฝกอบรมโดยยึดวัตถุประสงคเปนเกณฑในการจําแนก จะแบง
ออกเปน 3 ประเภท คือ 

1.1 การฝกอบรมเพื่อการพัฒนาความชาํนาญ (Skill Development) หมายถึง 
ฝกอบรมเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน โดยมีรูปแบบตางๆ เชน การฝกอบรมขณะลงมือ
ปฏิบัติงาน (On-The-Job Training) การฝกภาคปฏิบัติ (Internship Training) เชนการฝกแพทย
ฝกหัด การฝกสอนของครู เปนตน 
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1.2 การฝกอบรมเพื่อพัฒนาทัศนคติ (Attitude Development) เปนการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาใหผูที่เขารับการอบรมมีทัศนคติที่ดีขึ้น ทั้งเร่ืองของหนวยงาน การทํางาน บุคคลที่เกีย่ว
ของ กับงาน การฝกอบรมจึงมุงไปในการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร เชน จิตวทิยา แรงจูงใจ ภาวะ
ผูนํา มนุษยสัมพันธ  

1.3 การฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู (Knowledge Development) เปนการ 
ฝกอบรมที่มุงเนนเพื่อยกระดับความรูของผูเขารับการฝกอบรมใหสงูขึ้นทั้งดานที่กวางมากขึ้นและ
ลึกซึ้งมากขึ้น เชน ปญหาทางกฎหมาย การบริหารงานในแขนงอื่นๆ และเรื่องราวที่กําลังสนใจ    
เปนตน 

2. การจําแนกประเภทการฝกอบรมโดยยึดระดับของบคุคลที่อยูในองคการเปนเกณฑ   
ในการจําแนก จะแบงออกเปน 3 ประเภท คือ 

2.1 การปฐมนิเทศ (Orientation) การปฐมนิเทศเปนการอบรมเบื้องแรกสําหรับ 
พนักงานที่เขามาเปนสมาชิกใหมขององคกร ดังนั้นการปฐมนิเทศจึงเปนการแนะนําใหผูที่เขามาใหม
ไดรูจักองคกรในแงมุมตางๆรวมทั้งหนาที่ความรับผิดชอบ สิทธิ สวสัดิการตางๆ ที่จะไดรับจาก
องคกร 

2.2 การอบรมเพื่อใหเกิดความชํานาญงาน (Skill Training) สามารถแบงไดเปน 
2 ประเภท คอื 

2.2.1 การฝกในดานอาชีพ (Vocational Training) เปนการมุงที่จะเพ่ิมพูน 
ความสามารถในการปฏิบตังิานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ ซึ่งสามารถทําไดหลายวธิี เชน     
การฝกอบรมขณะลงมือปฏบิัติงาน (On-The-Job Training) การฝกภาคปฏิบัติ เปนตน 

2.2.2 การฝกดานการจัดการ (Management Training) เปนการมุงที่จะ 
เพ่ิมพูนทักษะในการบังคับบัญชาทุกระดับใหมีความรูความสามารถในการเปนผูนาํ การตัดสินใจ 
การวินิจฉัยสั่งการ การสื่อความหมาย การแกปญหา การควบคุมงานและอ่ืนๆทีบ่คุคลในระดับ 
บังคับบญัชาจําเปนตองมี 

2.3 การพัฒนาเจาหนาที่บังคับบัญชาระดับตน ระดับกลาง และระดบัสูง         
(The Development of First-Line Supervisor, Middle Manager and Top Executive) 

สําหรับบุคคลที่อยูในระดับผูบังคับบญัชานั้น มีภาระหนาที่ในการควบคุม ดูแล การทาํงาน
ของบุคคลในระดับปฏิบตัิการที่ตนเองไดรบัมอบหมาย จึงตองมีการปฏิบัติหนาทีใ่หมีประสิทธิภาพ 
ทั้งดานปริมาณและดานคณุภาพ ดวยเหตุนี้ความตองการในการฝกอบรมของแตละระดับจะมีความ
แตกตางกัน โดยสวนใหญจะมีความตองการพัฒนาดานทักษะความชํานาญ (Skill) เพราะฉะนั้น
เน้ือหาหลักสูตรจําเปนตองเปนไปตามความตองการในการพัฒนาดวย 

2.5 เทคนิครูปแบบการฝกอบรม 
เทคนิคและรปูแบบการฝกอบรมนั้น มีอยูหลากหลายวิธีแตสําหรับเทคนิคที่พิจารณาแลว    

มีความเหมาะสมกับผูใหญมีอยู 6 ประเภท ซึ่งแตละประเภทจะมีความแตกตางกันออกไป ฉะนั้นผูที่
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ศึกษาจําเปนตองมีการพิจารณาและเลือกเทคนิคใหตรงกับกลุมของผูเรียนและเปาหมายในการสอน 
นอกจากนั้นแลว ในบางครัง้ผูสอนอาจจะตองใชเทคนิคหลายประเภทรวมกัน เพ่ือดึงดูดความสนใจ
ของผูเรียนใหมากที่สุด ซึ่งเทคนิค 6 ประเภทมี ดังนี้ (สวุัฒน วัฒนวงศ. 2547 : 270 – 283) 

1. เทคนิคการอภิปรายกลุม (Group Discussion) 
การอภิปรายกลุมมีความหมายที่สําคัญคอื ตองการใหพูดคุยหรือสนทนากัน โดยพิจารณา

เรื่องราวที่สมาชิกในกลุมมีความสนใจรวมกัน โดยมีสมาชิกเขารวมการอภิปรายประมาณ  6 -20 คน 
ภายใตการควบคุมดูแลของผูนําหรือประธานกลุม วธิีการอภิปรายกลุมนับวาเปนการเปดโอกาสให
ผูเรียนเปนอยางมาก ในการแสดงความคดิเห็นและแลกเปลี่ยนประสบการณกับผูอ่ืน และสิ่งที่สาํคัญ
อีกประการคือ หัวขอ ดังนั้นหัวขอในการอภิปรายจะตองเปนไปตามเกณฑตอไปน้ีคอื  

1. อยูในความสนใจของสมาชิก 
   2. ควรเปนความตองการของสมาชิกทุกคน และมีขอมูลเพียงพอในการอภิปราย 
   3. หัวขอตองมีความชัดเจนและทุกคนเขาใจตรงกนั 

 1.1 การใชเทคนิคการอภิปรายกลุม ควรใชโดยมีความมุงหมายตอไปน้ี 
       1. เปนการกระตุนใหเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับปญหารอบๆตวัเอง ปญหาของ

ชุมชน สถาบนั หรือองคกรตางๆ 
      2. ชวยใหผูเขารวมอภิปรายไดแสดงความคิดเห็นในกลุม 
      3. เปนการเรียนรูเรื่องราวที่มีความสนใจรวมกันของสมาชิก 
      4. เปนการสํารวจปญหา บงชี้ และชวยกันแกไขตอไป 
1.2 บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกับกิจกรรมการอภิปรายกลุม ไดแก 
      1. ผูนําการอภิปราย 
      2. เลขานุการ หรือผูจดบันทึก 
      3. สมาชิกในกลุม 
      4. ผูสังเกตการณ 

2. เทคนิคการอภิปรายเปนคณะ (Panel Discussion) 
ลักษณะของการอภิปรายเปนคณะ ประกอบดวยผูอภิปรายจํานวน 3 – 4 คน ที่มีความรู

เปนพิเศษในเรื่องนั้นๆ มีความสนใจและรอบรูเชี่ยวชาญในเนื้อหาวชิาที่จะอภิปราย อีกทั้งยังตองมี
ความสามารถในการใชภาษาพูดที่ดีตอหนาผูฟง เน่ืองจากมีผูฟงจํานวนมาก 
  2.1 การใชเทคนิคการอภิปรายเปนคณะ ควรใชเม่ือมีหัวขอและจุดมุงหมายในการ
อภิปรายดังตอไปน้ี 

    1. ตองบงชี้ เพ่ือทําใหปญหาและประเด็นสําคัญตางๆ มีความกระจาง ชัดเจน 
ยิ่งขึ้น 

    2. เปนการนําความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิหลากหลายทานมาเสนอตอผูฟง 
    3. ชวยกระตุนใหเกิดความสนใจเพิ่มขึ้นในเรื่องที่อภิปราย 
2.2 บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกับการอภิปรายเปนคณะ ไดแก 
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    1. ผูดําเนินการอภิปราย 
    2. สมาชิกผูเขารวมการอภิปราย 
    3. ผูฟง 

3. เทคนิคการเลนบทบาทสมมติ (Role-Playing) 
เทคนิคการเลนบทบาทสมมติ คือ การใหสมาชิกแสดงบทบาทชีวติจริงออกมาทันทีแตละ

สถานการณ เง่ือนไขตางๆที่เกิดขึ้นตามเหตุการณ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูแกสมาชิกในกลุม โดยผู
แสดงบทบาทก็คือสมาชิกในกลุมน่ันเอง และก็ไมจําเปนตองมีความสามารถพิเศษในการแสดง 
ภายหลังจากที่ปญหาและสถานการณไดแสดงแลว ใหผูเรียนอภิปรายความหมายของการแสดงนั้น
โดยอาศัยเทคนิคอ่ืนๆ ประกอบ เชน การอภิปรายกลุม 

ลักษณะที่เดนชัดของการใชบทบาทสมมติ คือ การมีผลกระทบทางดานอารมณซึ่งเกิดจาก
การสังเกต หรือการมีสวนรวมในการแสดง ผูแสดงเองหรือผูสังเกตจะเขาไปมีประสบการณตรงใน
การมีความรูสกึและปฏิกิริยาที่มีผลตอเน่ืองกับปญหาและสถานการณที่ไดยินไดฟงมา 

3.1 การใชเทคนิคการเลนบทบาทสมมติ สามารถใชไดในกรณีตอไปน้ี 
     1. เพ่ืออธิบายถึงลักษณะตางๆ ของปญหาความสัมพันธระหวางบุคคลอ่ืนๆ 
     2. ใชเพ่ือการสงเสริมใหเกิดความเขาใจถึงแนวทศันะและความรูสึกของบุคคล 
     3. เพ่ือการคนหาวาคนเรามีปฏิกิริยาอยางไรในสถานการณจริง 
     4. เพ่ือใหเกิดความชํานาญ และเปนการฝกหัดการแกปญหา การวินิจฉัย 

ตัดสินปญหาตางๆ 
      5. เพ่ือกระตุนใหผูฟงไดเกิดการเรียนรูทางดานทัศนคติ และพฤติกรรมขึ้นมาเอง 

3.2 บุคคลที่เกี่ยวของกับการเลนบทบาทสมมต ิไดแก 
    1. ผูนํา 
    2. ผูแสดงบทบาทสมมต ิ
    3. ผูชมการแสดง 

4. เทคนิคการสาธิต (Demonstration) 
การสาธิต คือ การแสดงใหเห็น การปฏิบัติ หรือการกระทํา ซึ่งตองอาศัยการเตรยีมการ

อยางรอบคอบในการใชกระบวนการนี้ โดยประกอบทัง้ดานการพูดและการแสดงใหเห็นดวยตา การ
ตอบคําถามและการอธิบายเพิ่มเติม ขั้นแรกสุดนั้นผูเรียนจะมองดูผูเชี่ยวชาญแสดงการสาธิตและรับ
ฟงคําอธิบาย หลังจากนั้นก็ตองใหโอกาสผูเรียนไดปฏบิัติดวยตนเอง ซึ่งบางครั้งก็มีความจําเปนที่
ตองทําตามขัน้ตอนตางๆ และใหทราบถงึวิธีปฏบิัติจากผูสาธิตดวย 

4.1 การใชเทคนิควธิีการสาธิต โดยอาจใชตามความมุงหมายดังตอไปน้ี 
    1. สอนใหบุคคลทราบวาปฏิบัติอยางไร หรือใชวิธีเกี่ยวกับกระบวนการใหมๆ 

อยางไร 
    2. สงเสริมและสนับสนุนความมั่นใจใหแกผูเรียน 
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    3. สงเสริมใหเกิดความสนใจในการเรียนรูมากขึ้น และใชกระบวนการในการ 
ทํางานไดถูกตอง 

4.2 บุคคลที่เกี่ยวของกับเทคนิคการสาธิต ไดแก  
    1. ผูแสดงสาธิต 
    2. ผูบรรยาย 
    3. ผูเรียน 

5. เทคนิคการสัมมนา (Seminar) 
ลักษณะของการสัมมนา ประกอบดวยสมาชิกประมาณ 5 – 30 คน ทีมีความสนใจเขารับ

การศึกษาโดยการจัดจากเจาหนาที่ซึ่งมีความเชี่ยวชาญทางดานวิทยาการ สําหรับวตัถุประสงคของ
การสัมมนา เปนการใหโอกาสแกผูเขารวมไดศึกษาเนือ้หาวชิาภายใตการแนะนําของเจาหนาที่     
โดยอาจมีผูอํานวยการในการสัมมนาชวยใหการแนะนําแกผูเขารวมดวย 

5.1 การใชเทคนิควธิีการสมัมนา ควรใชโดยมีความมุงหมายและวิธกีารดังตอไปน้ี 
    1. เพ่ือการศึกษาเรื่องราวรายละเอียด ภายใตการแนะนําของเจาหนาที่ผูมี 

ความรู 
    2. เพ่ือการคนควาหาขอสรุป จากการคนหาและสบืสวนมาแลว 
    3. เปนการเสนอขอมูล ขาวสาร อยางเปนระเบียบรวมกัน 
    4. เปนการอภิปรายหรือพิจารณารูปแบบการวจัิยที่เหมาะสม เพ่ือคนหาคําตอบ 
5.2 บุคคลที่เกี่ยวของกับการสัมมนา 
   1. ผูอํานวยการสัมมนา 
   2. สมาชิกที่เขารวมการสัมมนา 

6. เทคนิคการบรรยายเปนชดุโดยผูทรงคุณวุฒิ (Symposium) 
ซมิโพเซียม หรือการบรรยายแบบชุดโดยผูทรงคุณวฒิุ ซึ่งเปนผูบรรยายตั้งแต 2-5 คน    

ที่มีคุณสมบัตใินการบรรยายโดยมีความเชี่ยวชาญในเรือ่งนั้นๆ หรือเปนเรื่องที่มีความสัมพันธ
เกี่ยวของกัน ผูบรรยายไมจําเปนตองพูดถึงเรื่องของผูบรรยายทานอื่นๆ แตวาบรรยายใหผูฟง
โดยตรงเลย ผูรับผิดชอบในการบรรยายคือประธานในที่ประชุม 

6.1 การใชเทคนิควธิีการบรรยายเปนชุดโดยผูทรงคุณวุฒิ ควรใชเม่ือมี  
ความมุงหมายดังนี้ 

   1. เปนการเสนอขอมูล เรื่องราวที่จัดเรียบเรียงไวแลวอยางดี 
   2. เปนการรวมกันวิเคราะหถึงลักษณะกวางๆ ทั่วไปของประเด็นสาํคัญๆ ที่ยังไม 

มีผลสรุปแนนอน หรือยังหาขอยุติไมได 
   3. ชวยทําใหปญหาตางๆ ที่เกี่ยวของกันมีความชัดเจนแจมแจงดียิ่งขึ้น 
   4. ชวยกระตุนใหเกิดความคิดที่สดใส โดยบุคคลที่มีความสนใจและพื้นฐาน 

ใกลเคยีงกัน 
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6.2 บุคคลที่เกี่ยวของกับการบรรยายเปนชุดโดยผูทรงคุณวุฒิ ไดแก 
   1. ประธาน 
   2. ผูบรรยาย 
   3. ผูฟง 

2.6 ประโยชนของการฝกอบรม 
วังสิต ยีต่ัน (2546 : 25) กลาววา การฝกอบรมน้ันเปนการชวยพัฒนาบุคลากรใหมี

ประสิทธิภาพสูง มีความทันสมัย ทันตอการเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็วของสภาพแวดลอม การพัฒนา
คนใหเหมาะสมกับงาน และใหงานมีความเหมาะสมกับคน จําเปนตองดําเนินการอยางเปนระบบและ
ตอเน่ือง แมการฝกอบรมจะไมชวยแกไขปญหาในการทํางานไดทุกเรื่อง แตการฝกอบรมที่จัดอยางมี
เปาหมายและมีการวางแผนที่ดีก็จะชวยเพิ่มพูนประสิทธิภาพของงานได การฝกอบรมจึงมีประโยชน
และมีความสําคัญตอผลสัมฤทธิข์องหนวยงานเปนอยางมาก ไดแบงประโยชนจากการฝกอบรมไว   
3 ระดับ คือ  

1. ประโยชนตอบุคคลเปาหมาย คือ ผูเขารับการฝกอบรมไดรับประโยชนโดยตรง ในการ  
นําความรูจากการฝกอบรมไปใชประโยชนในการปฏิบตัิงานจริงดานตางๆ 

2. ประโยชนตอหนวยงานบุคคลเปาหมาย คือ หนวยงานที่ผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติ
หนาที่ไดรับประโยชนจาการผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรูมาพัฒนางานในหนวยงานเขาใจระบบ
การทํางาน ไปในทิศทางเดียวกันกับนโยบายของหนวยงาน 

3. ประโยชนตอหนวยงานที่จัดฝกอบรม คือ หนวยงานที่จัดฝกอบรมไดมีความพรอมใน
การดําเนินการฝกอบรมในแตละฝายงาน เกิดการพัฒนาหนวยงานฝกอบรมใหสามารถดําเนินการ
ฝกอบรมใหสอดคลองกับสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยีปจจุบันและอนาคต 

จากการศึกษาถึงแนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการฝกอบรม ทําใหทราบถึงความสําคัญของ
การฝกอบรมและวธิีตางๆในการฝกอบรมที่สามารถนําใชปฏิบตัิไดมากมาย การฝกอบรมแตละ
รูปแบบมีเทคนิคแตกตางกนัไป ผูที่จัดการฝกอบรมจะตองเลือกรูปแบบวธิีทีเ่หมาะสมกับผูเรียนหรือ
สถานการณทีต่องการ แตเทคนิคตางๆ ผูจัดการฝกอบรมสามารถนํามาผสมผสานกันเพื่อใหเกิด
ความเหมาะสมมากที่สุดได รวมไดรับประโยชนมากทีสุ่ด ผูวิจัยจึงเห็นความสําคญัในการใชวิธกีาร
ฝกอบรมเพื่อใหความรู เพ่ิมพูนทักษะ แกพนักงานเรงรัดหนี้สิน เพ่ือใหสามารถนําความรู ทักษะ       
ที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชใหเกิดการปฏิบัติงานทีมี่ประสิทธิภาพ ดังหัวขอที่จะกลาวตอไป 

 

3. การหาความตองการในการฝกอบรม 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการนั้น มีนักการศึกษาและนักจิตวทิยาไดมีการศึกษา
คนควาโดยสวนใหญจะมาจากการสังเกตพฤติกรรมของมนุษย และยังไดมีการใหความหมายไว
หลายอยาง ในที่นี้ผูวิจัยขอเสนอแนวคิดทฤษฎีโดยจะอธิบายถึงความหมายของความตองการ 
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ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการ ความหมายของความตองการฝกอบรม และการหาความ
ตองการฝกอบรม ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

3.1 ความหมายของความตองการ 
มีผูใหความหมายของความตองการ ซึ่งมีดังตอไปน้ี 
ทัศนีย ประจะเนย (2546 : 207) กลาววา ความตองการ (Needs) หมายถึง ภาวการณ

ขาดอยางใดอยางหนึ่ง แลวตองการสิ่งที่ขาดนั้นใหไดมาตามปรารถนา ซึ่งความตองการของคนเรา 
มีมากมาย แตกตางกันไปตามวัย อาชีพ เพศ และระดับสังคม บางครั้งก็ตองการอยางเดียว บางครั้ง
ตองการหลายๆอยางพรอมกัน เชน อาหาร ที่อยู เพศ ยศ เกียรติ เงินทอง ความกาวหนา อํานาจ    
การยอมรับ ความสําเร็จ ฯลฯ จึงทําใหพฤติกรรม การกระทําของคนเราเปลี่ยนแปลงไปตามความ
ตองการ 

ศักดิ์ไทย สุรกจิบวร (2545 : 160) กลาววา ความตองการ (Needs) หมายถึง สภาพการ      
ขาดแคลน ซึ่งเกิดเม่ือใดก็ตามที่ไมมีความสมดุลทางสรีระหรือจิตใจ เชน เราคอแหงเน่ืองจากการพดู
มาก เน้ือเยื่อที่ลําคอขาดน้าํ เราจะกระหายน้ําทันที หรือเรารูสึกตองการอาหาร (หิว) ก็เพราะเกิด
จากการขาดน้ําตาลในกระแสโลหิต เปนตน 

3.2 ทฤษฏีที่เก่ียวของกับความตองการ 
สําหรับทฤษฎทีี่พยายามจะอธิบายถึงแรงจูงใจตางๆ ทีจ่ะนํามาใชใหเกิดประโยชนในการ

ทําใหบุคคลมีความตองการในการฝกอบรมมีหลายทฤษฎีดวยกัน แตละทฤษฏีพยายามที่จะอธิบาย
วาแรงจูงใจใดบางที่ทําใหผูเรียนอยูในสภาวะที่พรอมทีสุ่ดที่จะเรียนรูหรือเขารับการฝกอบรม และ
พยายามอธิบายถึงความตองการของมนุษย ซึ่งตอไปนี้จะขอกลาวถึงบางทฤษฎทีี่มีความสําคญัตอ
แรงจูงใจและความตองการในการเรียน 2 ทฤษฎีดวยกนั คือ 

1. ทฤษฎีทางปญญา (Cognitive Theory) 
2. ทฤษฎีความตองการ (Need Theory) 

1 ทฤษฏีทางปญญา (Cognitive Theory) ทฤษฎีนี้มีทศันะเกี่ยวกับแรงจูงใจโดยใหความ
สนใจที่เปนธรรมชาติของกระบวนการทางปญญา ดังน้ี 
(ประสาท  อิศรปรีชา. 2541 : 339; อางอิงจาก ปยะรัตน  ดีกลาง. 2550 : 18) 

1. ทฤษฎีความสอดคลอง (Consistency Theory) บุคคลจะเกิดภาวะสมดุลภายใน 
จิตใจ ถาพฤตกิรรมและความเชื่อของเขาสอดคลองเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

2. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) โดยปกติกอนบุคคลจะทําสิ่งหนึ่งสิ่ง 
ใดนั้น คนเราจะมีความคาดหวังที่จะไดรับสิ่งจูงใจเปนผลตอบแทนการกระทํา 

3.  แรงจูงใจทางปญญาอ่ืนๆ ที่สําคัญตอแรงจูงใจในการเรียน ไดแก ความอยากรู 
อยากเห็น ความตองการมีความสามารถ และความตองการใฝสัมฤทธิ์  
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2 ทฤษฏีความตองการ (Need Theory) เปนการอธิบายวาพฤติกรรมของคนเกิดจาก
ความพยายามที่จะตอบสนองความตองการของเขา โดยจะขอยกตวัอยางนักจิตวทิยาที่สําคัญ 3 
ทาน ดังนี้  

1. มาลคัม โนลส (Malcolm S. Knowles) ซึ่งเสนอแนวคิดเกี่ยวกบัความตองการขัน้
พ้ืนฐานของมนุษย (Basic Human Needs) ที่มีลักษณะคลายกับมาสโลว แตโนลสแบงความ
ตองการของมนุษยออกเปน 6 ดาน ดังนี้ (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2547 : 174)  

 1. ความตองการดานกายภาพ (Physical Needs) 
               เปนสิ่งที่สามารถสังเกตเห็นไดงาย สวนมากมนุษยเรามีความตองการทางดาน

นี้เพ่ือความคงอยูของรางกาย ในทางการศึกษาผูใหญ คือ ความตองการแลเห็น ไดยินเสียง 
ความสุขสบาย การพักผอน หมายความวาหากตัวหนังสือเล็กเกินไป เสียงเบาเกินไป เกาอ้ีแข็งไป 
สิ่งเหลานี้อาจทําใหผูเรียนไมประสบความพึงพอใจได 

  2. ความตองการในการเจริญงอกงาม (Growth Need) 
              นักจิตวิทยาเหน็ตองกันวา ความตองการดานนี้เปนสิ่งสําคัญที่จะนําไปสูสวน

อ่ืนๆ ของความตองการซึ่งตรงกับความตองการกระทาํตนอยางเต็มความสามารถ                 
(Self-actualization)  ตามทฤษฎีของมาสโลวนั่นเอง ผูใหญที่มองไมเห็นอนาคตของตัวเองน้ันนา
สงสารมาก เพราะการมองไมเห็นความกาวหนาในอนาคตของตนเองทําใหคุณคาอ่ืนๆ             
ลดลงอยางมาก  

3. ความตองการไดรับความมั่นคงปลอดภัย (The Need for Security) 
              เปนที่ยอมรับกันมานานแลว สตัวโลกมีสญัชาตญาณสําหรับการปองกันตัวเอง 

ความตองการดานความปลอดภัยทางรางกาย ถาหากความตองการความมั่นคงไมไดรับการ
ตอบสนอง  จะเกิดอาการทางพฤติกรรมตามมาดวย คอื เกิดความรูสึกไมม่ันคง โดยการถอนตัวออก
จากการมีสวนรวมในกิจกรรมทั้งหลาย 

4. ความตองการไดรับประสบการณใหม (The Needs for New Experience)  
              เม่ือคนแสวงหาความมั่นคง เขาตองผจญภัยและเสี่ยง คนเราจึงอาจจะเบื่อหนาย

ตองานประจําที่ซ้ําซาก (Routing) ดังนั้น เม่ือความตองการดานนี้เกิดสับสนขึ้น บคุคลจะเกิดความ  
วาวุนใจจนเกิดอาการทางพฤติกรรมเหนื่อยออน ความตองการไดรับประสบการใหมๆรวมทั้ง
แนวความคิดใหมๆจึงเกิดขึ้น 

5. ความตองการทางดานจิตใจและอารมณ (The Needs for Affection)  
              มนุษยตองการไดรับความรัก รวมทั้งการทีไ่ดรับผลสําเรจ็ ในบางครั้งก็เปน

สาเหตุมาจากความตองการดานนี้ อาจจะเรียกไดวาเปนความตองการทางดานสังคม มีการรวม
แสดงความคดิเห็น ประสบการณ ความราเริง ความเศราโศก ถาหากความตองการดานนี้ไมไดรับ
การตอบสนองก็จะเกิดอาการ 2 ดาน คือ การถอนตัวออกจากกลุม หรือการแสดงอาการกาวราวและ
อาการเปนศัตรู 
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6 .ความตองการไดรับการยอมรับ (The Needs for Recognition) 
              มนุษยสวนมากตองการไดรับความรูสึกวาตวัเองมีคุณคา ไดรับการยกยอง     

นับถือจากคนอื่น ในบางดานของเขาความตองการทางดานนี้อาจทําใหเขามีการรวมกลุมสังคม    
เปนชุมชน สถาบัน เพ่ือแสวงหาสถานภาพและความสนใจจากสมาชิกในกลุมไดดวย 

2. แมคเคลแลนด (McClelland) เรียกวาทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (McClelland’s 
Achievement Motive Theory) ไดจําแนกความตองการของบุคคลไว 3 ประเภท (ปราณี เพ็ชรศิริ. 
2549 : 25)  

1. ความตองการสัมฤทธิ์ (Need for Achievement) เปนความปรารถนาที่จะทํา 
สิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ มีความสบายใจเมื่อประสบ
ความสําเร็จ มีความวติกกงัวลเม่ือไมประสบความสําเร็จ 

1.1 ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิส์ูง 
     แมคเคลแลนด ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิส์ูง   

ซึ่งสรุปไดดังน้ี (ปราณี เพ็ชรศิริ.2549 : 27) 
                         1. มีความกลาเสี่ยง (Moderate risk taking) บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิส์ูง จะมีการตัดสินใจที่เด็ดเด่ียวในการทํางานที่ใชความสามารถและมีความพอใจที่จะเลือก
ทํางานที่ยากเนื่องจากมีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง 

                         2. มีความกระตือรือรน (Energetic) หรือมีการกระทําที่แปลกใหม อัน
เปนการทําใหตนเองมีความรูสึกวาประสบความสําเร็จ ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไมไดขยันขันแข็งไป
ทุกกรณี แตจะมีความมานะพากเพียรตอสิ่งที่ทาทายความสามารถของตนเอง และจะทําใหตนเอง          
มีความรูสึกวา ทํางานสําเร็จลุลวงไป 

                         3. มีความรับผิดชอบในตนเอง (Individual Responsibility) เปนความ
พยายามทํางานใหสําเรจ็เพ่ือความพอใจในตนเอง แตไมไดหวังใหคนอ่ืนยกยองตน และชอบความมี
เสรีภาพในการคิด หรือการกระทําสิ่งใดๆ โดยไมตองใหคนอ่ืนมาบงการ 

                        4. มีความรูเกี่ยวกับผลของการตัดสนิใจของตนเอง (Knowledge of 
result of decision) เปนการตัดสินใจ เพ่ือคาดคะเนผลที่จะเกิดขึ้นและพยายามทีจ่ะทําสิ่งตางๆให  
ดีขึ้นกวาเดิมเม่ือทราบวาการกระทําของคนเกิดผลขึ้นอยางไร 

                        5. มีความสามารถในการคาดผลลวงหนา  (Anticipation of future 
possibility) ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มักเปนผูที่มีแผนระยะยาว เพ่ือดําเนินการอยางมีเปาหมายและ
บรรลวุัตถุประสงคตามที่ตองการ 

นอกจากนี้ แมคเคลแลนด ยังเชื่อวา นักเรียนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงู มักจะมาจาก
ครอบครัวที่พอแมตั้งมาตรฐานความเปนเลิศในการทํางาน และบอกใหลูกทราบวา ตนสนใจใน
ผลสัมฤทธิ์ของลูก อบรมลูกใหเปนบุคคลที่ชวยตนเองได วิธีที่ใชในการอบรมคอนขางจะเขมงวดให
รางวัลเวลาลกูทําไดสําเร็จตามมาตรฐานที่ตั้งไว และลงโทษถาทําไมได แตในขณะเดียวกันกใ็ห 
ความรัก ความอบอุน และแสดงใหลูกเห็นวา เขมงวด เพราะความรักลูก อยากใหลกูพบกับ
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ความสําเร็จ  และยังมีผูสนบัสนุนทฤษฏนีี้ คือ ปราณี เพชรศิริ (ปราณี เพ็ชรศิริ. 2549 : 28) ได
กลาวถึงลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิข์อง เฮอรแมนส วามี 10 ประการ ไดแก 

1. มีความทะเยอทะยานสูง 
2. มีความหวังอยางมากวา ตนจะประสบความสําเร็จ แมวาผลจากการ 

กระทํานั้นจะขึ้นอยูกับโอกาส 
3. มีความพยายามไปสูสถานะที่สูงขึ้น 
4. อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน 
5. เม่ืองานที่กําลังทําอยูถูกขัดจังหวะ หรือถูกรบกวน จะพยายามทําตอไป 

ใหสําเร็จ 
6. รูสึกวา เวลา เปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่ง และสิ่งตางๆเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว 
7. คํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมาก 
8. เลือกเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับหน่ึง 
9. ตองการใหเปนที่รูจักของผูอ่ืน โดยพยายามทํางานของตนใหดี 
10. พยายามปฏิบัตสิิ่งตางๆของตนใหดีเสมอ 

          2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) เปนความตองการอยูรวมกับ
ผูอ่ืนในสังคม ตองการความเปนมิตรและสมัพันธภาพที่อบอุน สิ่งเหลานี้จะทําใหบคุคลแสดง
พฤติกรรมเพ่ือใหไดมาซึ่งการยอมรับจากผูอ่ืน 

          3. ความตองการมีอํานาจบารมี (Need for Power) ไดแก ความตองการรับผิดชอบ
ผูอ่ืน ตองการควบคุมและใหคุณใหโทษแกผูอ่ืนได ทําใหบุคคลแสวงหาอํานาจเพราะจะเกิด
ความรูสึกวาหากทําอะไรเหนือกวาคนอื่นจะมีความภาคภูมิใจ  

3. เครยตัน แอลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) เจาของแนวคิดและการศึกษาเรื่องความ
ตองการ อี.อาร.จี. ทฤษฎีนี้สรางขึ้นในป ค.ศ. 1969 แอลเดอรเฟอรอธิบายวาความตองการของ
มนุษยมี 3 ประการ ซึ่งไมเปนลําดับขั้นวาจะเกิดอยางใดกอน ทุกประการอาจมีอิทธิพลตอพฤตกิรรม
ไดทุกขณะ ความตองการทัง้ 3 ประการมีดังนี้ (ปราณี รามสูตร. 2543 : 216) 

1. ตองการคงชีวติ (Existence needs : E) ความตองการในสวนนี้ เปนปจจัยสําคัญ 
ของการมีชีวติอยูได ไดแกความตองการทางสรีระ เชน อาหาร น้ํา อากาศ ฯลฯ 

2. ความตองการสัมพันธภาพ (Related needs : R) ความตองการในสวนนี้ คือ 
ความตองการทางสังคม ตองการกลุมพวก ตองการการยอมรับ  

3. ความตองการความเจรญิกาวหนา (Growth needs : G) ความตองการสวนนี้ คือ 
ตองการเพิ่มความสามารถและใชความสามารถ ตองการเกียรติ ตําแหนง สถานะ ฯลฯ  

ทฤษฏีของแอลเดอรเฟอรตางกับของมาสโลวตรงที่ความตองการไมไดเกิดขึ้นเปนลําดับ
ขั้น แตสามารถที่เกิดสิ่งใดกอนหลังได ไมวาจะเกิดความรูสึกพอหรือไมพอในสิ่งใดๆ ดังแผนผังใน
รูปตอไปน้ี 
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 คงชีวติ สัมพันธภาพ เจริญกาวหนา 

 
ภาพประกอบ 1 แนวคิดเรื่องความตองการ ทฤษฏี อี.อาร.จี. 

 
ที่มา: ปราณี รามสูตร. (2543). จิตวิทยาการศึกษา. หนา 216. 

 
จากการอธิบายทฤษฏี “E.R.G.” สามารถนํามาเปนแนวทางในการพฒันาคนและพฒันา

งานไดงาย โดยนําความตองการใดก็ไดจาก 3 ประการมาเปนแรงกระตุนใหบุคคลมีความพยายาม  
ที่จะกาวหนาในหนาที่การงาน ซึ่งหากบุคคลไดรับแรงเสริม เชน การฝกอบรมที่ใหความรู การเพิ่ม
ทักษะ ซึ่งจะเปนเครื่องมือหนึ่งที่เปนการตอบสนองความตองการของบุคคล และเม่ือเขาสามารถ
นําไปใชใหเกดิโอกาสสรางความกาวหนาไดยอมเปนผลดีแกตวับุคคลและองคกรอีกดวย 

3.3 ความหมายของความตองการฝกอบรม 
มีผูใหความหมายของความตองการฝกอบรม ซึ่งมีดังตอไปน้ี 
พรทิพย ถวลัยวิชชจิต (2540 : 8) กลาววา ความตองการฝกอบรม หมายถึง ความ

ตองการของบุคคลที่จะเพ่ิมพูนความรูในสิ่งที่ยังขาดอยู และสามารถเพิ่มเติมความรูและทักษะให
สมบูรณไดดวยการฝกอบรมอยางมีระบบและมีกระบวนการที่กําหนดเปาประสงคอยางชัดเจน 

พัฒนา สุขประเสริฐ (2540 : 27) กลาววา ความตองการฝกอบรม (Training Needs) หรือ
ที่เรียกกันโดยทั่วไปวา ทีเอ็น TN หมายถงึ สภาพการณหรือปญหาอุปสรรคขอขดัของที่ตองการ
แกไขดวยการฝกอบรม หรือสามารถบรรลุถึงจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคได 

พิชัย ลีพิพัฒนไพบูลย (2543 : 85) กลาววา ความตองการฝกอบรม คือความสนใจที่จะ
เขาโปรแกรมการจัดอบรมที่ถูกออกแบบเอาไวใหสอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อบรรลุ
ตามความตองการที่เขารับการอบรม 

3.4 การหาความตองการในการฝกอบรม 
การหาความตองการในการฝกอบรม เปนการกําหนดความรูในการฝกอบรมบุคลากร

(Training Needs Identification: TNI) โดย การหาความรู ทักษะ ทศันคตทิี่จําเปนสําหรับบุคคลใน
การปฏิบัติงานแลวนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของหนวยงานวามีชองวาง หรือไม
อยางไร   ซึ่งถือเปนกระบวนการแรกในการฝกอบรม โดยพิจารณาตอไปวาชองวางลักษณะใดทีก่าร
ฝกอบรมสามารถชวยเติมเต็มใหได แลวจึงนํามาสรางหลักสูตรฝกอบรมตอไป โดยสามารถอธิบาย
ไดจากรูป ดังนี้ (วฒันีย โรจนสัมฤทธิ์. 2544 : 4 )      
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     การหาความจําเปนในการฝกอบรม 
                                    Training Needs Identification   
 

 การประเมินผลการฝกอบรม                                  การออกแบบหลักสตูรการฝกอบรม 
Training Evaluation                                            Training Programme Design  
                                
                                            จัดการฝกอบรม 
                                           Training Events  
 

ภาพประกอบ 2 การหาความจําเปนในการฝกอบรม 
 

ที่มา: วัฒนีย โรจนสัมฤทธิ์. (2544) เอกสารประกอบการสอนวิชา หลกัการฝกอบรมและ
พัฒนาผูใหญ. : 4. 

 
หนวยงานสามารถสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานไดจากสิ่งตอไปน้ี 

(วัฒนีย โรจนสัมฤทธิ์. 2544 : 5 ) 
1. เปาหมาย และ แผนการทําธุรกิจของหนวยงาน (Business Vision & Strategies) 
2. แบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
3. ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประจําป(Performance Appraisal) 
4. แผนพัฒนาอาชีพ (Career Path Planning) 
5. ตามคําติชมของลูกคา (Customer’s Complaints / suggestions) 
ธัญญา ผลอนนัต (2546 : 52) ไดเสนอวิธกีารแสวงหาความตองการในการฝกอบรมไว 

ดังนี้  
1. การสังเกต โดยใหผูมีความรูและประสบการณในการทํางาน สุมเฝาสังเกต 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานเปนรายบุคคลหรอืเปนกลุม เพ่ือนํามาพิจารณาวามีความ
จําเปนตองฝกอบรม ดานใด 

2. การสัมภาษณ ทั้งลูกคาภายในและลูกคาภายนอก 
3. แบบสอบถาม คําถามที่ใชอาจเปนคําถามเปดที่มีไดหลายคําตอบ หรือคําถามที่มี 

คําตอบไวใหเลือกเฉพาะทีก่ําหนดให 
4. ทดสอบ การฝกอบรมความรูหรือทักษะบางประเภท เชนภาษาตางประเทศ   

ควรใชวธิีการทดสอบ เพราะนอกจากจะไดความจําเปนในการฝกอบรมแลว ยงัสามารถระบุระดบัชั้น
ที่พนักงาน จะเขารับการฝกอบรมไดพรอมกันไปทีเดียว 
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5. ศึกษาจากเอกสาร ในบางกรณีการศึกษาจากรายงาน เอกสาร สถิติที่สามารถ 
บงชี้ความตองการในการฝกอบรมได เชน ความปลอดภัย เปนตน 

6. ขอรองเรียน รองทุกข คําตําหนิจากลกูคา 
จากแนวคิดและทฤษฎขีองความตองการ ทําใหทราบถงึลักษณะของความตองการตางๆ 

ของมนุษย และแรงจูงใจของมนุษยอีกดวย โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์หากองคกรสามารถสราง
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์หเกิดขึ้นกับพนักงานในองคกรได อาจจะทําใหองคกรมีความเจริญรุงเรืองยิ่งขึ้น
เน่ืองมาจากความตั้งใจ ความพยายาม มุมานะ ของพนักงานในการพัฒนาองคกรของตนเอง 
นอกจากนี้ความตองการของมนุษยที่พยายามพัฒนาตนเองเพื่อใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ใหมีความรู มีทักษะ เพ่ิมเตมิ เพ่ือใหสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังสามารถนํา
ความรู ความสามารถของตนเองเก็บเปนประสบการณเพ่ือสรางความกาวหนาไดอีกดวย ซึ่งความรู 
ทักษะ ที่จะไดรับน้ันมีหลากหลายรูปแบบ แตรปูแบบทีน่ิยมใชในการใหความรู และฝกทักษะ 
แบบปนระบบ นั้นคือ “การฝกอบรม” 

 
4. สินเชื่อและบทบาทการติดตามหนี้  

สินเชื่อ หรือเครดิต เปนสวนที่มีความสําคัญในระบบธรุกิจเปนอยางมาก เน่ืองจากทั้ง
หนวยงานของรัฐและเอกชนหากมีความตองการที่จะเพิ่มความกาวหนาในการทําธุรกิจบางครั้ง
จําเปนตองใชเงินทุนในการดําเนินการ และการที่จะไดเงินทุนมาสนับสนุนเพิ่มเตมิน่ันคือ การขอ
สินเชื่อ สําหรับบางองคกรหรือหนวยงานที่มีเงินทุนสนับสนุนมากพออยูแลวอาจจะสามารถ
ดําเนินการพัฒนาและขยายไดเลย แตสาํหรับองคกรหรือหนวยงานที่ไมมีเงินทนุพอในการขยาย
ธุรกิจ จําเปนตองมีการขอเงินสนับสนุนจากหนวยงานอื่น ซึ่งอาจเลือกที่จะขอสินเชื่อจากสถาบนั
การเงิน ไมเพียงแตองคกรหรือหนวยงานเทานั้น สําหรับบุคคลทัว่ไป “สินเชื่อ” ก็มีความสําคัญ
เชนกัน เพราะสินเชื่อเปนอีกเครื่องมือหนึ่งที่จะทําบ ุคคลไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ โดยสามารถ
เห็นไดจากการขอสินเชื่อในรูปแบบตางๆ อาทิ สินเชื่อที่อยูอาศัย เพ่ือซ้ือที่อยูอาศัย สินเชื่อบุคคล 
เพ่ือใชสําหรับซ้ือสินคาและบริการตามทีต่องการ รวมถึงบัตรเครดิต ที่ใชสําหรับซือ้สินคา และ
สามารถ  เบิกถอนเงินสดใชลวงหนาไดอีกดวย และเม่ือการขอสินเชื่อน้ันมากเกินความสามารถใน
การผอนชําระคืนปญหาที่ตามมานั่นคือ หนี้สินที่ไมสามารถชําระคืนได ในที่นี้จะขอกลาวถึงทฤษฎี
และความหมายของสินเชื่อ หลักการใหสินเชื่อหรือเครดิต คุณสมบัตขิองผูขอสินเชือ่ ผลดีและผลเสีย 
ของการใชสินเชื่อ ความหมายและบทบาทหนาที่ของพนักงานเรงรัดหนี้สิน รวมถึงจรรยาบรรณ   
ของพนักงานเรงรัดหนี้สิน และรางพระราชบัญญัติการติดตามหนี้ที่เปนธรรม พ.ศ. 2550 โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
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4.1 สินเชื่อ (Credit) 
4.1.1 ความหมายของสินเชื่อ (Credit) 
“สินเชื่อ” หรือ “เครดิต” มีความหมายที่ใกลเคียงกัน 
ในกรณีของ สินเชื่อ มักจะใชในความหมายวา สิทธทิี่จะไดรับการชําระเงิน  

(อาจชําระในรูปแบบอ่ืน เชน สินคา บริการ หรือทรัพยสินอ่ืนๆ) การชําระเงินจะเกดิขึ้นไดตองมี
บุคคล 2 ฝายคือ “ผูชําระ” และ “ผูรับชําระ” หากพิจารณาทางดานผูรับชําระ หรือเจาหนี้ ก็จะถือวา
เปนสินเชื่อ แตหากพิจารณาทางดานผูชําระ จะเรียกวาเปน ”ภาระ” หรือ “หนี้” นั่นเอง  

เครดิต หรือหนี้ที่เกิดจากการติดตอกันทัง้ทางดานสวนตัวและทางดานการคา ซึ่ง 
สวนใหญปรากฏในรูปแบบการกูหนี้ยืมสินเพื่อการอุปโภคบริโภค การซื้อขายสินคาดวยระบบเงนิ
เชื่อ เงินผอน ไมวาอยูในรูปแบบใดกต็าม เจาหนี้จะเปนผูมอบส่ิงที่ลูกหนี้ตองการใหแกลูกหนี้ เชน 
เงิน สินคา บริการ ตลอดจนหลักทรัพยชนิดตางๆ ทั้งน้ีโดยลูกคาจะใหคําม่ันสัญญาวา จะชําระคนื
เจาหนี้ไดในวนัที่กําหนดไว (ประภาภรณ แสนภักดี. 2547 : 23) 

4.1.2 ประเภทของเครดิต (Types of Credit) 
การทําสัญญาเครดิตจะเกิดขึ้นไดเม่ือเจาหนี้ และลูกหนี้ ตกลงกันวาจะมีการชําระ 

หนี้กันที่ไหน อยางไร เม่ือไร และในการกูยืมนั้นลูกหนี้สวนใหญจะแสดงวัตถุประสงคของการกูยืม
พรอมทั้งหลักประกันตอเจาหนี้ดวย การแบงประเภทของเครดิตจึงกระทําไดหลายวธิีคือ แบงตาม
ระยะเวลา แบงตามผูกูยืม หรือลูกหนี้ แบงตามผูใหกูหรือเจาหนี้ แบงตามวตัถุประสงค แบงตาม
หลักประกัน  

1. การแบงตามระยะเวลาหรืออายุของเครดิต (As to maturity) เปนการแบงโดยนับ 
ระยะเวลาหรอือายุตั้งแตวนัเริม่สัญญาจนถึงวันครบกาํหนด โดยแบงเปน 4 ระยะ 

1.1 เครดิตที่เรียกคืนไดทันที (Payable on demand credit) หมายถึง หนี้ที่ 
ตองเรียกคืนเม่ือทวงถาม บริษัทหรือหางรานสวนมากไมอยากเปนหน้ีชนิดนี้ เพราะมีพันธะจะตอง
จายคืนโดยไมทราบลวงหนา แตที่ใชกันทัว่ไปเพราะสะดวกในการกูยมื 

1.2 เครดิตระยะสั้น (Shot term credit) หมายถึง หนี้ที่ตองชําระคนืภายใน 
ระยะเวลา 1 ป สวนใหญเปนเครดิตทีท่าํกันในวงเงินที่ไมสูงนัก อาทิ การซื้อขายวิทยุ โทรทศัน 
ตลอดจนเครื่องใชเพ่ืออํานวยความสะดวกตางๆ ดวยวธิีการผอนสง การกูยืมเงินจากโรงรับจํานํา  
การออกตั๋วเงินคลังของรัฐบาล 

1.3 เครดิตระยะปานกลาง (Intermediate term credit) หมายถึง หน้ีที่ตอง 
ชําระคืนภายในระยะเวลามากกวา 1 ป แตไมเกิน 5 ป สวนใหญเปนเครดิตที่ทํากันในวงเงินที่สูงกวา
เครดิตระยะสัน้ เชน การเชาซื้อรถยนต เงินกูสวนบุคคล เปนตน 

1.4 เครดิตระยะยาว (Long term credit) หมายถึง หนี้ที่ตองชําระคนื 
มากกวา 5 ปขึ้นไป สวนใหญเปนเครดิตที่ทํากันในวงเงินที่สูง อาทิ การซื้อบานผอนสง การออก
พันธบตัรของรัฐบาล  
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  2. การแบงตามผูขอกูยืมหรือลูกหนี้ (As to type of debtor) เปนการแบงโดย
พิจารณาตามบุคคลผูขอกูยมื ทั้งที่เปนสวนบุคคลหรือนิติบุคคล ทั้งภาคเอกชนและสาธารณะ        
โดยสวนใหญนิยมแบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
   2.1 เครดิตสาธารณะ หรือเครดิตรัฐบาล (Public credit) หมายถึง เครดิต  
ที่รัฐบาล เทศบาล องคการปกครองทองถิ่นเปนผูกูยืม หรือเปนผูชําระหนี้ โดยทั่วไปจะอยูในรูป
พันธบตัรระยะยาว ตัว๋เงินคลัง ซึ่งมีระยะสั้น และโดยปกติไมมีหลักประกันในการกูยืม ยกเวน       
ในกรณีที่ประชาชนหรือเจาหนี้เสื่อมศรัทธาในรัฐบาล 
   2.2 เครดิตเอกชน (Private credit) หมายถึง เครดิตทีบุ่คคลตลอดจน
หนวยงานที่เปนนิติบุคคลซึ่งไมใชรัฐบาลเปนผูขอกู ถาผูขอกูเปนบคุคล หรือผูบรโิภค หรือครัวเรือน 
ก็เรียกวา Personal, Individual, Consumer ถาผูขอกูเปนหนวยงานตางๆ เชน ธนาคาร หรือธุรกิจ
ตางๆก็เรียกวา Bank หรือ Business credit 
  3. การแบงตามผูใหกูยืมหรือเจาหนี้ (As to type of lender) เปนการแบงโดย
พิจารณาตามบุคคลผูใหกูยมืทั้งที่เปนสวนบุคล หรือนิติบุคคล ทั้งภาคเอกชนและสาธารณะ            
ซึ่งพิจารณาไดทํานองเดียวกับการแบงตามลูกหนี้ ตางกันเพียงเปนการพิจารณาคนละดาน             
เชน “เครดิตสาธารณะ” (Public credit) หมายถึง เครดิตที่ผูใหกูคือหนวยงานที่ดําเนินการเพื่อ
สาธารณชนสวนใหญ ไดแก หนวยงานของรัฐบาล เทศบาล องคการบริหารสวนทองถิ่น ตลอดจน
หนวยงานสาธารณะอื่นๆ ทั้งที่เปนของรฐับาลและเอกชน ซึ่งปรากฏในรูปมูลนิธิ สมาคม ชมรม และ
อ่ืนๆ   สวน “เครดิตเอกชน” (Private credit) หมายถึง เครดิตที่ผูใหกูมีลักษณะเปนทั้งสวนบคุคล 
ธนาคาร ธุรกจิหางราน ตลอดจนหนวยงานอื่นๆ 
  4. การแบงตามวัตถุประสงคของการใช (As to use) โดยทั่วไปนิยมแบงออกเปน      
3 ประเภท 
   4.1 เครดิตเพ่ือการลงทุน (Investment credit) เปนเครดิตที่เกิดขึ้นเพ่ือ
นําไปซ้ือสินคาทรัพยถาวร เชน เครื่องจักร เครื่องมือ และโรงงานตางๆ ตลอดจนสนิทรัพยถาวรอื่นๆ        
ที่กอใหเกิดการสะสมทุน เครดิตประเภทนี้จึงมีลักษณะที่กอใหเกิดการขยายกําลังผลิตในระบบ
เศรษฐกิจ ซึ่งนับเปนประโยชนอยางมากในการพัฒนาประเทศ เน่ืองจากการลงทุนในลักษณะ
ดังกลาว โดยทั่วไปจะใหทนุคืนไดตองใชระยะเวลานาน ตลอดจนสัญญาเงินกูทีมี่อายุตั้งแต 5 ป    
ขึ้นไป ผูใชเครดิตประเภทนี้ไดแก บริษทัธุรกิจ องคกรและหนวยงานตางๆ ของรัฐ 
   4.2 เครดิตเพ่ือการพาณิชย (Commercial credit) เปนเครดิตที่เกิดขึน้เพื่อ
นําไปเปนคาใชจายในการดําเนินธุรกิจการคา ทั้งในดานการผลิต การโฆษณา และการจําหนาย
สินคาและบริการ ผูใชเครดติหรือลูกหนี้จะหาเงินมาไดโดยการขายสินคาและบริการ ซึ่งกระทําไดใน
ระยะเวลาสั้นๆ เครดิตเพ่ือการพาณิชยจึงเปนเครดิตระยะสั้น สวนใหญจะอยูในรูปตั๋วสัญญาใชเงิน 
ตั๋วแลกเงิน เช็ค ดราฟ ตลอดจนเลตเตอรออฟเครดิต 
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   4.3 เครดิตเพ่ือการอุปโภคบริโภค (Consumption credit) เปนเครดติที่
เกิดขึ้นเพื่อนําไปใชในการบริโภคอุปโภคซึ่งจะชวยใหบคุคลสามารถใชสินคาและบริการในปจจุบนัได
ตามที่ตองการ และตามความจําเปนทั้งๆ ที่ยังมีรายไดไมเพียงพอ เครดิตประเภทนี้มีสวนดีในแงที่
ชวยยกระดับการครองชีพของบุคคลในสังคมทําใหบคุคลสามารถแสวงหาความสะดวกสบาย
ทางดานวัตถปุระสงคปจจุบันไดเร็วขึ้น  
  ปจจุบันเครดิตประเภทนี้ไดรับความนิยมเปนอยางมากเพราะสามารถขอใชได      
ไมยาก เง่ือนไขไมมากมายนัก ประเภทของสินคาและบริการที่บคุคลตองการ เชน การซื้อวิทย ุ
โทรทัศน โทรศัพทมือถือ ตลอดจนเครื่องอํานวยความสะดวกในครวัเรือนอ่ืนๆ และในระบบ ผอนสง 
เชน การเชาซือ้รถยนต การผอนชําระที่อยูอาศัย เปนตน 
    5. การแบงตามหลักประกัน (As to security) เปนการแบงโดยพิจารณาวาการใช
เครดิตประเภทหนึ่งๆ มีหลักประกันหรือไม จึงแบงเปน 2 ประเภท คือ เครดิตที่มีหลักประกัน 
(secured credit) และเครดติที่ไมมีหลักประกัน (unsecured credit)  

4.2 หลักการใหสินเชื่อหรือเครดิต 
สัญญาเครดิตที่เกิดขึ้นในแตละครั้งนั้น ตองอาศัยระยะเวลา ความมั่นใจของเจาหนี้ และ     

ขอผูกพันตามกฎหมาย (ประภาภรณ แสนภักดี. 2547 : 26) 
1. ระยะเวลา การทําสัญญาเครดิตจะเกิดขึ้นไดตองมีกําหนดเวลา วนั เดือน ป ที่จะชําระ

หนี้ไวอยางแนนอน โดยที่เจาหนี้และลูกหนี้ตองยินยอมทั้ง 2 ฝาย 
2. ความมั่นใจของเจาหนี้ เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดที่เจาหนี้หรือผูใหเครดิตจะนํามาพิจารณา 

ตัดสินวาจะมีการทําสัญญาเครดิต หรือใหเครดิตแกลกูหนี้หรือไม ความมั่นใจจะเกิดขึ้นไดโดยการ
พิจารณาถึงปจจัยตางๆ 5 ประการ ดังนี้  
  2.1 อุปนิสัยใจคอของลูกหนี้ (Character) เปนการวัดความรับผิดชอบของลูกหนี้วา
ยินดีจะชําระหนี้เพียงใด ถาเปนหน้ีรายบุคคลก็พิจารณาไดจากนิสัยสวนตวั ชีวติครอบครัว ญาตพ่ีิ
นอง เพ่ือนฝูง ฐานะทางสังคม ถาเปนหน้ีรายนิติบุคคลหรือบริษัท อาจพิจารณาไดจากวิธีการติดตอ
ประสานงานกับหนวยงานอื่น อาจจะสอบถามรายละเอยีดของบริษัทน้ันๆ จากหนวยงานที่บคุคลนั้น
เกี่ยวของ ถาเปนหน้ีระดับชาติก็พิจารณาจากเสถียรภาพของรัฐบาล ความเจริญกาวหนาในดาน
ตางๆ รวมถึงการจัดสรรงบประมาณ รายรับรายจาย 
  2.2 ความรูความสามารถในการหาเงินมาชําระคืน (Capacity to pay) เปนการวัด
ความสามารถของลูกหนี้วา สามารถหารายไดมาชําระหนี้คืนไดหรือไม ใชเวลานานเทาไรโดย
พิจารณาจากวัตถุประสงคในการกูยืม โครงการและวธิกีารใชจายเงนิ ฐานะการเงนิในปจจุบัน แหลง
เงินทุนหรือแหลงรายไดจากที่อ่ืน โอกาสที่จะไดรับผลกําไร ผลงานหรือประสบการณในอดีต และถา
เปนหน้ีสวนบคุคล ยอมพิจารณารวมถึงพ้ืนฐานการศกึษา หนาที่การงาน อายุงาน เงินเดือน และ
อ่ืนๆ หากลูกหนี้มีรายไดที่แนนอน สม่ําเสมอ ยอมเปนผูที่เจาหนี้เต็มใจที่จะใหกูแนนอน 
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  2.3 เงินทุน (Capital) เปนการวัดความสามารถในการชําระหนี้ของลกูหนี้อยางหนึ่ง 
เพราะในกรณทีี่เจาหนี้วัดความสามารถในการชําระหนี้ของลูกหนี้ โดยการคาดคะเนรายไดที่ลูกหนี้ 
จะนํามาใชไดในอนาคตนั้นยอมเปนการเสี่ยง เพราะการดําเนินธุรกิจยอมมีโอกาสที่จะขาดทุนไดงาย 
การวัดปจจัยดานการเงินจึงเปนสิ่งที่ชวยสรางความมั่นใจ หรือเปนหลักประกันไดวาหากลูกหนีไ้มมี
ความสามารถชําระหนี้คืนได เจาหนี้ยังมีโอกาสไดรับการชําระคืนจาก “เงินทุน” หรือ “ทรัพยสิน”     
ที่ลูกหนี้อยูในปจจุบันได 
  2.4 หลักทรัพยค้ําประกัน (Collateral) การกูหนี้โดยมีหลักทรัพยค้ําประกันยอม
สรางความมั่นใจใหแกเจาหนี้มากขึ้น และนับเปนสิ่งสําคัญมากในการพิจารณาใหกู เพราะในทาง
ปฏิบัตินั้น แมวาลูกหนี้อาจจะขาดคุณสมบัติในการขอกูในลักษณะอ่ืนบาง แตถามีหลักทรัพยค้ํา
ประกันจํานวนมากเจาหนี้มักจะใหกู เพราะหากลูกหนี้เกิดบิดพลิ้ว หรือไมมีความสามารถจะชําระคืน
เจาหนี้มีสิทธจิะยึดหลักทรพัยค้ําประกันได หลักทรัพยที่นิยมนํามาค้ําประกันน้ันตองเปนหลักทรัพย
ที่สามารถตีราคาไดงาย และมีสภาพคลองสูง (เปลี่ยนเปนเงินสดไดงาย) เชน ที่ดิน อาคาร 
หลักทรัพยรฐับาล หุน หุนกู ฯลฯ  
  ในกรณีที่ลูกหนี้ไมสามารถหาหลักทรัพยมาค้ําประกันได ก็อาจใหบุคคลชวยค้ํา
ประกันใหได โดยบุคคลผูค้าํประกันจะตองรับผิดชอบทีจ่ะชําระหนี้แทนลูกหนี้ได และผูค้ําประกนั
จะตองเปนบุคคลที่มีหลักทรพัยม่ันคง และเปนที่เชื่อถือของเจาหนี้ หรือบุคคลที่เปนเจาหนี้สามารถ
ติดตามไดสะดวก เชน ขาราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ เปนตน 

3. ขอผูกพันตามกฎหมาย การทําสัญญาเครดิตที่ดีและถูกตองนั้น เจาหนี้และลูกหนี้ควร
กระทํากันโดยมีขอผูกพันกันตามกฎหมาย โดยที่เจาหนี้ยอมมีสิทธิที่จะบังคับใหลูกหนี้ชําระเงนิ หรือ
ทําใหอะไรใหตามที่ระบุไวในสัญญา หากลูกหนี้ไมยอมชําระตามสัญญาเจาหนี้ยอมมีสิทธิจะฟองรอง
ตามกฎหมายได 

4.3 คุณสมบัติของผูขอสินเชื่อ 
การใหบริการสินเชื่อมีทั้งที่เปนบุคคลธรรมดา และนิติบคุคลที่จัดตั้งขึน้เปนบริษทั และ

รวมถึงธุรกิจของธนาคารดวย ซึ่งการใหบริการสินเชื่อจะมีการกําหนดเง่ือนไข และคุณสมบัตขิอง    
ผูขอสินเชื่อไวเปนมาตรฐานใกลเคยีงกัน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับประเภทของสนิเชื่อที่ผูขอตองการ โดยจะขอ
กลาวถึง คุณสมบัติ และเง่ือนไข พ้ืนฐานที่ผูขอจําเปนตองมี ดังนี้ (Online.tmbbank.com) 

คุณสมบัติและเง่ือนไขของผูขอสินเชื่อ 
1. ตองมีอายุ 20 - 60 ป 
2. รายไดตอเดือน 15,000 บาท ขึ้นไป สําหรับบุคคลธรรมดา หากเปนเจาของกิจการตอง

มีหนังสือจดทะเบียนการคาระยะเวลาการดําเนินธรุกิจมาแลวอยางนอย 2 ป 
3. เอกสารที่ใชในการสมัคร 

- สําเนาบัตรประชาชน บตัรขาราชการ 
- สําเนาทะเบยีนบาน 
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- สลิปเงินเดือนหรือหนังสือรับรองเงินเดือน(ตัวจริง) 
- สําเนาบัญชธีนาคารยอนหลัง 3 เดือน 
- สําเนาทะเบยีนการคา (สําหรับเจาของกิจการ) 

และสําหรับเง่ือนไขของอัตราดอกเบี้ยที่จะคิดกับการใชบริการสินเชื่อจะขึ้นอยูกับนโยบาย
ของแตละสถาบันวาจะคิดเปนรูปแบบใด แตตองอยูในระเบียบของธนาคารแหงประเทศไทยดวย 
รวมถึงคาธรรมเนียมในการใชสินเชื่อก็ขึ้นอยูกับแตละธรุกิจเชนกันแตก็ยังคงตองอยูในระเบียบของ
ธนาคารแหงประเทศไทยเชนกัน 

4.4 ผลดีและผลเสียของการใชเครดิต 
ผลดีของการใชเครดิต 
1. การมีเงินเหลือและใหผูอ่ืนกูไดก็ตอเม่ือผูใหกูตองการมีการเก็บออมมากอน ซึ่งการให

กูยืมนั้น ยังมีสิ่งจูงใจนั่นคือดอกเบี้ยหรือเงินปนผลตางๆ ที่ไดจากการใหกูยืมเงิน และยังเปนการ
กระตุนใหเกิดการออม ซึ่งจะสงผลดีตอระบบเศรษฐกิจสวนรวม เพราะการออมเปนปจจัยที่สําคญั
มากในระบบเศรษฐกิจ 

2. การใชเครดิตเปนการชวยยกระดับมาตรฐานในการครองชีพของบุคคล เพราะบุคคล
สามารถแสวงหาสินคาและบริการมาใชในการอุปโภคบริโภคไดตามที่ตองการ อีกทั้งยังชวยในการ
ยกระดับการศึกษาของบุคคลบางกลุมดวย  

3. การใชเครดิตมีสวนสําคญัในการสงเสริมการผลิต กลาวคือ ชวยโอนทุนทางผูทีมี่ทุน
เหลือเฟอไปสูผูที่ขาดแคลน เปนการใชทนุในรูปแบบทีเ่หมาะสมและชวยในแงของการหมุนเวียน
เงินทุนในระบบเศรษฐกิจของประเทศอีกดวย 

4. การใชเครดิตกอใหเกิดความสะดวกในวงการคาอยางมาก โดยเฉพาะในแงของพอคา    
คนกลาง ซึ่งสามารถซื้อและจําหนายสินคาใหแกผูบริโภคไดโดยไมตองใชเงินสดเปนจํานวนมากๆ 
กลาวคือ ใชเครดิตในการซือ้สินคาและการชําระหนี้เม่ือขายสินคาไดสวนหนึ่งหรือทั้งหมด ซึ่งในการ
นี้นับเปนการชวยการประหยัดเวลาและแรงงานในการเบิกจายเงินไดดวย และสามารถเกิดขึ้นไดทั้ง
ในแงของการโอนภายในประเทศหรือระหวางประเทศ 

ผลเสียของการใชเครดิต 
1. การใชเครดิตมีสวนในการสนับสนุนพฤติกรรมในการเลียนแบบการบริโภค โดยเฉพาะ

สินคาประเภทฟุมเฟอย ราคาแพง ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบริโภคสามารถหาซื้อไดงายดวยระบบเงินผอน 
ผูบริโภคจึงมีคาใชจายดานนี้มากกวาการหารายได เม่ือถึงกําหนดเวลาชําระเงินคนืก็จะไมมี
ความสามารถในการชําระและกอใหเกิดปญหา และเปนการสรางภาระหนี้ที่ตองรับผิดชอบอีก 

2. การใชเครดิตมากเกินไป อาจทําใหผูผลิตขยายขนาดการผลิตมากเกินไปโดยเฉพาะ
ในชวงที่มีการสั่งสินคามาก ซึ่งอาจมีสินคาที่ลนตลาด ซึ่งจะสงผลใหทําการขายสนิคาในราคาทีต่่ําลง 
จนกระทั่งเจอปญหาขาดทนุ  
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3. การใชเครดิตมากเกินไป อาทิ การออกธนบัตรของรัฐบาลมากเกินไปการขยายเครดิต  
ของธนาคารมากเกินไปจนมีผลกระทบตอเงินสดสํารอง ก็อาจสงผลใหเกิดภาวะเงนิเฟอได 

4.5 ความหมายและบทบาทหนาที่ของพนักงานเรงรัดหนี้สิน 
ความหมายของพนักงานเรงรัดหนี้สินในที่นี้จะขออางอิงจาก รางพระราชบัญญัตกิาร

ติดตามหนี้ที่เปนธรรม พ.ศ. 2550 โดยใหความหมายตางๆไวดังนี ้
“ผูติดตามหนี”้ หมายถึง บุคคลที่ทําหนาทีต่ิดตามทวงถามหนี้สินเชื่อบุคคลของตนเอง 

หรือผูประกอบการธุรกิจตดิตามทวงถามหนี้  
“พนักงานติดตามหนี้” หมายถึง พนักงานที่ไดรบัมอบหมายจากผูประกอบการธุรกิจ

ติดตามทวงถามหนี้ ใหติดตามทวงถามหนี้ที่เปนของตนเองหรือไดรับมอบหมายจากเจาของธุรกิจ 
4.5.1 บทบาทของฝายเรงรัดหนี้สิน 
ฝายเรงรัดหนี้สิน หมายถึง สวนงานที่มีหนาที่ในการเรยีกเก็บหน้ีที่มีการคางชําระ 

ของลูกหนี้จากการใหบริการสินเชื่อขององคกร บริษัท สแตนดารด  ชารเตอรด (ไทย) จํากัด เปนอีก
หนึ่งองคกรที่ทําหนาที่นี้ โดยธนาคารสแตนดารด  ชารเตอรด (ไทย) จํากัด (มหาชน) เปนผูให
สินเชื่อแกบุคคลและนิตบิุคคลทีต่องการใชบริการดานสินเชื่อ โดยฝายงานเรงรัดหนี้สินจะตองมีการ
จัดเก็บหน้ีคืนธนาคารใหไดตามเปาหมายของบริษัท ซึง่ภาระในการปฏิบัติงานเรยีกเก็บหน้ีจะอยูกับ
พนักงานเรงรัดหนี้สิน เพราะฉะนั้นบรษิัทจึงพยายามที่จะพัฒนาบุคลากรของตนเองใหมี
ความสามารถ ในอดีตฝายเรงรัดหนี้สินจะมีการจัดการฝกอบรมตามหลักสูตรพ้ืนฐานในการทํางาน
ของพนักงานเรงรัดหนี้สิน 5 หลักสูตร ดังนี้  

- คุณสมบัติของผลิตภัณฑ (Product Features) หมายถึง ความรูเกี่ยวกับ 
ผลิตภัณฑของธนาคาร วามีคุณสมบัติอยางไร และมีประเภทใดบาง เชน คุณสมบัติของบตัรเครดิต 
วาเปนอยางไร มีสิทธิพิเศษอะไรบางที่จะมอบใหแกลูกคา เปนตน 

- ระบบคอมพิวเตอรปฏิบตัิการ (Operation Technology) หมายถึง การทํางาน 
ของระบบคอมพิวเตอรขององคกรที่เกี่ยวของกับการตดิตามหนี้ และระบบตางๆที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

- ทักษะการใชโทรศัพท (Telephone Skill) หมายถึง ความรู ทักษะในการใช 
โทรศัพทอยางถูกวิธีและมีประสิทธิภาพ  

- ทักษะการสื่อสาร (Communication Skill) หมายถึง ความรูเกี่ยวกับการสื่อสาร 
การพูดคุยที่ถกูวิธี การโนมนาวจิตใจ และการใชคําพูด น้ําเสียง ที่มีประสิทธิภาพ 

- การรับมือกับลูกคารองเรียน (Handle Customer Complaint) หมายถึง  
หลักสูตรเก่ียวกับการรับเรื่องการรองเรียนของลูกคา การจัดการกับลูกคาที่กําลังโกรธ และเทคนคิ
การแกปญหาใหกับลูกคา 

แตจากภาวะ การเพิ่มขึ้นของภาระหนี้ในระบบ บรษิัทจึงตองมีการปรับเปลีย่นกลยุทธใน
การรับมือกับสภาวะเศรษฐกิจ โดยเนนการทํางานที่มากขึ้น มีการเพิ่มชั่วโมงการทํางาน เพ่ิม
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กําลังคนในการปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานที่เขามารวมงานใหมกับทางบริษัท จะมีการคัดสรรบุคลากรที่
มีประสบการณในการติดตามหนี้มาแลวเขามารวมงาน เน่ืองจากผูที่มีประสบการณการติดตามหนี้
แลวจะสามารถปฏิบตัิงานไดอยางงายดาย ชวยในเรื่องของเวลาการเรียนรูงานใหนอยลง การ
ฝกอบรมที่เคยมีการจัดใหความรูแกพนักงานใหมในอดีตจึงไมไดมีการสานตอ การทํางานของ
พนักงาน ในองคกรจึงใชความสามารถที่ตนเองมีอยูและประสบการณที่ติดตวัมา แตเน่ืองจากองคกร
แตละที่มีนโยบายในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน บุคลากรที่อยูในหนวยงานนั้นๆ จะมีการรับรูและ
ถือปฏิบัตินโยบายนั้นอยูตลอดเวลา เม่ือมีการเปลี่ยนสถานที่ทํางานแลวพนักงานไมไดรับทราบถึง
นโยบาย แผนงาน วิธีการปฏิบัติงานขององคกรใหม พนักงานยอมไมมีทิศทางในการทํางาน และถือ
ปฏิบัติ เอาตามสิ่งที่มีอยู นั้นคือ ประสบการณเดิม ซึ่งหากเปนเชนนี้องคกรอาจไดรับความเสียหาย
ทั้งในดานการปฏิบัติงานของพนักงาน ทัศนคตขิองพนักงาน และนโยบายขององคกรดวย  

ดวยเหตุนี้จะเห็นวา หากมีการจัดกระบวนการทํางานใหมขององคกร โดยมีการจัดการให
ความรู ทักษะ ทัศนคติ ที่ตรงกันในการปฏิบัติงาน และถือปฏิบัตินโยบายเดียวกันในการทํางาน   
อาจทําใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และประโยชนที่ไดรับจะเกิดกับทั้งตัวของ
พนักงานเอง และองคกรดวย  

     4.5.2 บทบาทหนาที่ของพนักงานเรงรัดหนี้สิน 
1. เรงรัดหนี้สินตามที่ไดรบัมอบหมายจากองคกรทั้งทางโทรศัพทและการ 

เขาพบลกูหนี้นอกสถานที่ทาํงาน 
2. แจงเตือนการคางชําระหนี้ของลูกหนี้ 
3. สงจดหมายและเอกสารทางกฎหมายใหกับลูกหนี้ทีไ่มมีการชําระหนี้คืน 
4. เสนอแนวทางการแกไขเก่ียวกับภาระหนี้คางชําระ 
5. ใหบริการลกูคาดานขอมูลของบัญชีลูกคา 
6. บริการรับเรื่อง แกไขปญหา เกี่ยวกับขอมูลภาระหนี้ของลูกหนี้ 
7. สงรายงานลูกหนี้ที่มีความเสี่ยงตอการทําผิดกฎหมายฟอกเงินแกองคกร 
8. ประสานงานดานการเตรยีมเอกสารแกไขหนี้ 
4.5.3 ภาระงานของพนักงานเรงรัดหนี้สิน 

  ภาระงานหลักของพนักงานเรงรัดหนี้สิน คือ การติดตามหนี้ ซึ่งการติดตามหนี้ไมใช
งานที่สามารถปฏิบัติไดอยางงายดาย หากตองการใหการทํางานนั้นมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากการ
ติดตามหนี้โดยสวนใหญแลวจะเปนการตดิตามโดยใชโทรศัพทเปนเครื่องมือในการติดตอกับลูกหนี้ 
เพราะฉะนั้นผูปฏิบัติงานจะตองมีทักษะในการใชโทรศพัท และทักษะในการเจรจา ซึ่งการ
ติดตอสื่อสารมีความสําคัญเปนอยางมาก ดังตัวอยางผลการศึกษาวจัิยของโครแปนซาโน 
(Cropanzano 1993) ที่พบวาความขัดแยงของคนในสงัคมมาจาก 4 สาเหตุ คือ ผลประโยชน          
การสื่อสาร ความคิดเห็นไมลงรอย และบุคลิกภาพทีต่างกัน สําหรับสาเหตุจากการสื่อสารนั้นเกิด
เพราะการสื่อสารเชิงลบมากที่สุด โดยเฉพาะการใชวาจาที่กาวราวดดัุนและวิจารณรุนแรง        
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(ปราณี รามสูตร. 2543 : 153) เพราะฉะนั้นการทํางานของพนักงานเรงรัดหนี้สินจึงมีความ
จําเปนตองมีทักษะในดานนี้สูงรวมถึงดานอ่ืนๆที่เกี่ยวของ อาทิ การจูงใจ เพ่ือใหลูกหนี้ชําระหนี้   
การแกปญหา เน่ืองจากลูกหนี้ที่ไมมีการชําระหนี้โดยสวนใหญจะเปนกลุมลูกหนีท้ี่มีปญหา พนักงาน
เรงรัดหนี้สินจะตองพยายามหาวิธีหนทางในการชวยเหลือลูกคาในการแกปญหาที่เกิดขึ้น แตการ
แกปญหานั้นพนักงานจะตองเรียนรูและเขาใจถงึกฎระเบียบและนโยบายขององคกรดวยวา วธิใีดที่
จะสามารถทําเพื่อชวยเหลือลูกคาได จะเห็นไดวา พนักงานเรงรัดหนี้สินไมเพียงแตจะทําหนาที่เรียก
เก็บหน้ีเทานัน้ ยังเปนผูที่ชวยเหลือลูกหนี้อีกดวย  

และจากสถานการณปจจุบันพนักงานเรงรัดหนี้สินของบริษัท สแตนดารด ชารเตอร (ไทย) 
จํากัด มีการทํางานอยางหนัก สวนหนึ่งมาจากสภาพเศรษฐกิจที่แยลงจึงทําใหสภาพการชําระหนี้คืน
ของลูกหนี้ลดนอยลง พนักงานจึงตองปฏิบัติงานมากขึ้น ตองมีการเพิ่มขึ้นทั้งดานของเวลาในการ
ติดตามหนี้ จํานวนพนักงานติดตามหนี้ เพราะฉะน้ันหากองคกรมีการจัดการใหความรู เพ่ิมพูน
ทักษะ ใหกบัพนักงานเพื่อเปนเครื่องมือในการทํางาน อาจจะทําใหพนักงานเกิดความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานของตน เพราะพนักงานจะไดเรียนรูทั้งความรูที่จําเปน ทักษะในการปฏิบัติงาน และ
นโยบายตางๆขององคกรดวย 

4.5.4 การวิเคราะหคางานของพนักงานเรงรัดหนีส้ิน 
      การปฏิบัติงานของพนักงานเรงรัดหนี้สิน พนักงานจําเปนตองมีทักษะในการ

ปฏิบัติงานสูง เน่ืองจากการปฏิบัติงานจําเปนตองมีการติดตอสื่อสารกับลูกคาทั้งทางโทรศัพทและ
การเขาพบลูกคา หากพนักงานปฏิบัติงานโดยขาดทักษะในการปฏบิัติงานอาจจะทําใหเกิดการ
ลมเหลวในการปฏิบัติงานได เพราะฉะนัน้สิ่งที่พนักงานเรงรัดหนี้สินจําเปนตองมี คือ ทักษะในการ
เจรจาเรียกเก็บหน้ี ทักษะเกี่ยวกับเคร่ืองมือสื่อสารและระบบเทคโนโลยีในการปฏบิัติงาน เน่ืองจาก
การทํางานขององคกรจะตองใชระบบคอมพิวเตอรในการจัดการขอมูล และความรูเกี่ยวกับกฎหมาย
ขอบังคับทีเ่กีย่วกับหน้ีสิน เพ่ือปองกันการกระทําผิดของตนเองและชี้แจงเพ่ิมความเขาใจแกลูกคา 
รวมถึงตองมีทัศนคติที่ดีตอลูกคา เพ่ือสรางความพึงพอใจในการใหบริการและสามารถเรียกเก็บหน้ี
ใหกับองคกรไดตามที่องคกรตองการ  

 4.5.5 จรรยาบรรณพนักงานเรงรัดหนี้สิน 
 ในการปฏิบตังิานของพนักงานเรงรัดหนี้สินน้ันจําเปนตองมีกฎระเบยีบ ขอตกลง  

ในการปฏิบตังิาน เพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบตัิงานไปในทิศทางเดียวกัน ฝายเรงรัดหนี้สินจึงได
จัดทําคูมือจรรยาบรรณของพนักงานเรงรัดหนี้สินขึ้น โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. พนักงานเรงรัดหนี้สินจะตองปฏิบัติ ดังนี้ 
1.1 จะตองปฏิบัติงานตามหนาที่ดวยความซื่อสัตย เคารพกฎหมาย ระเบียบคําสัง่ 

ของบานเมืองและของธนาคาร 
1.2 จะตองปฏิบัตติอลูกคาทุกคนอยางชดัเจนเปนธรรม และไมทําใหลูกคาเขาใจผิด 
1.3 จะตองรักษาความลับของลูกคา และขอมูลของธนาคาร รวมถึงขอมูล 
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และอุปกรณของธนาคารออกไปภายนอก 
1.4 จะตองใชกริยาวาจาที่สภุาพในการตดิตอสื่อสารกับลูกคา 
1.5 จะตองปฏิเสธการใหหรือรับของขวญัหรือประโยชนตอบแทนอืน่ๆจากลูกคา 

หรือสํานักงานตัวแทนของธนาคารอยางสุภาพ 
1.6 จะตองเก็บรักษาเอกสารขอมูลลูกคาใหอยูในธนาคารเทานั้น เวนเสียแตวา 

ไดรับการอนุมัติจากผูมีอํานาจของธนาคาร 
1.7 จะตองไมกระทําการนอกขอบอํานาจที่ไดรับมอบหมาย 
1.8 จะตองรายงานหรือแจงผูบังคับบญัชาทันทีที่พบเห็นการกระทําอันไมซื่อสัตย 

หรือผิดกฎระเบียบ 
2. พนักงานเรงรัดหนี้สินจะตองไมปฏิบัต ิดังนี้ 
2.1 ตองไมบิดเบือนผลการปฏิบัติงาน 
2.2 ตองไมติดตอสื่อสารโดยตรงกับสื่อมวลชน พนักงานเจาหนาที่หนวยงานรัฐ 

ในสถานการณตางๆที่เกี่ยวกับธนาคาร 
2.3 จะไมใหบุคคลอื่นยืมรหัสการเขาระบบทุกประเภท รวมถึงบตัรผานประตูดวย  

4.6 รางพระราชบัญญัติการติดตามทวงถามหนี้ที่เปนธรรม 

พระราชบัญญัตินี้ยังคงเปนเพียงรางที่ธนาคารแหงประเทศไทยเสนอขึ้นเทานั้น แตยัง
ไมไดผานการเห็นชอบใหเปนพระราชบัญญัติฉบบัจริง (ณ. พฤศจิกายน พ.ศ.2550) แตปจจุบัน
องคกร ธุรกิจที่เกี่ยวของตางถือปฏิบัติอยางเครงครัดแลว ผูวิจัยจะขอนํามาตราหรือขอที่เกี่ยวของ
กับงานวิจัยมาเสนอเพียงเพ่ือแนวทางในการวิจัย และเพ่ือเปนความรูแกผูศึกษา ดังนี้ 

 มาตรา ๓ ในพระราชบัญญัติจะกลาวถงึความหมาย ดังนี้ 

“สินเชื่อสวนบคุคล” หมายความวา การใหกูยมืเงิน การรับซื้อ ซื้อลด หรือการรับชวงซื้อ
ลดตั๋วเงิน หรือตราสารเปลีย่นมืออ่ืนใด การใหสินเชื่อบัตรเครดิต และใหรวมถึงสนิเชื่อที่เกิดจากการ
ใหเชาซื้อและการใหเชาแบบลิสซิ่งในสินคาที่ผูประกอบการมิไดเปนผูจําหนายเปนการคาปกติ            
แกบุคคลธรรมดาโดยมิไดระบุวตัถุประสงค หรือมีวัตถปุระสงคเพ่ือใหไดมาซึ่งสินคาหรือบริการและ
ไมมีวัตถุประสงคเพ่ือนําไปใชในการประกอบธุรกิจของตนเอง  

“บัตรเครดิต” หมายความวา บัตรที่ผูใหสนิเชื่อออกใหแกผูถือบัตรหรอืผูบริโภคเพื่อใชใน
การชําระสินคา คาบริการ หรือคาอ่ืนใดแทนการชําระดวยเงินสด หรือเพ่ือการเบิกถอนเงินสด ทั้งน้ี
ไมรวมถึงบัตรที่ไดมีการชําระคาสินคา คาบริการ หรือคาอ่ืนใดไวลวงหนา 

“ผูบริโภค” หมายความวา บุคคลธรรมดาที่มีภาระผูกพันที่จะตองชาํระหนี้สินเชื่อสวน
บุคคล 

  “สถาบันการเงิน” หมายความวา  
๑. นิติบุคคลทีใ่หสินเชื่อสวนบคุคลเปนการคาปกต ิ
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๒. นิติบุคคลที่รบัซ้ือหรือโอนสินเชื่อสวนบคุคลจาก ๑. 
๓. นิติบุคคลที่รบัซ้ือหรือโอนสินเชื่อสวนบคุคลจาก ๒. 
๔. บุคคลอื่นใดตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
“ผูติดตามหนี”้ หมายความวา บุคคลผูที่ทาํหนาที่ติดตามทวงถามหนี้สินเชื่อบุคคลของ

ตนเอง หรือผูประกอบธุรกจิติดตามทวงถามหนี้ ทั้งน้ีไมใหหมายรวมถึง 
๑ เจาหนาที่ หรือเจาพนักงานของรัฐ หรือสวนราชการทีท่ําหนาที่ติดตามทวงถามหนี้ 
๒ บุคคลใดที่ทําหนาที่ติดตามทวงหนี้ตามกระบวนการทางกฎหมายเพื่อใหเปนไปตาม   

คําพิพากษาหรือคําสั่งของศาล 
๓ บุคคลอื่นใดตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

“การประกอบธุรกิจติดตามทวงถามหนี”้ หมายความวา การประกอบธุรกิจในการติดตาม
ทวงถามหนี้ของสถาบันการเงินที่ตนรับจางมาดําเนินการ โดยที่ตนไมใชพนักงานของสถาบัน
การเงิน 

“สถานที่ติดตอผูบริโภค” หมายความวา ที่อยูอาศัยของผูบริโภค หรือสถานที่ทํางาน หรือ
สถานที่อ่ืนใดที่สามารถติดตามสื่อสารไดกับผูบริโภค และหมายเลขโทรศัพทของสถานที่ดังกลาว 

 มาตรา ๖ การประกอบธุรกิจติดตามทวงถามหนี้จะกระทําไดตอเม่ือไดรับใบอนุญาตจาก
คณะกรรมการ 

          การขอความเห็นชอบ การใหความเห็นชอบ การขอรับใบอนุญาตและการออกใบอนุญาตให
เปนไปตามหลักเกณฑ วธิกีาร และเงื่อนไขตลอดจนเสียคาธรรมเนียมตามที่คณะกรรมการประกาศ
กําหนด  

มาตรา ๘ หามมิใหผูติดตามหนี้ ติดตอผูใด (บุคคลที่ 3 ที่ไมใชลูกหนี้) เพ่ือการติดตามทวง
ถามหนี้เวนแตการติดตอเพ่ือวัตถุประสงคดังนี้ 

๑. เพ่ือการติดตอสอบถามสถานที่ติดตอผูบริโภคตามมาตรา ๙ 
๒. เพ่ือการอื่นตามที่มีกฎหมายหรือระเบียบราชการกําหนดไว 
๓. เพ่ือวัตถปุระสงคอ่ืนตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
มาตรา ๙ ผูติดตามหนี้อาจติดตอบุคคลอื่นใดนอกเหนือจากผูบริโภคในการใหไดมาซึ่ง

ขอมูลสถานทีต่ิดตอผูบริโภคโดยตอง 
๑. แจงใหทราบชือ่ นามสกุล และแสดงเจตนาวาตองการสอบถามหรือยืนยันขอมูล 

สถานที่ติดตอผูบริโภคเทานัน้ เวนแตเม่ือมีความจําเปนที่บุคคลผูใหขอมูลรองขอจึงแจงใหทราบวา
ตนไดรับการวาจางจากผูใด  

๒. ติดตอในเวลา ๘.๐๐น.ถึง ๑๘.๐๐น.  
๓. หามมิใหแจงถึงความเปนหนี้ของผูบริโภค 
๔. หามมิใหติดตอสอบถามบุคคลใดบคุคลหนึ่งมากกวาหนึ่งครั้ง  เวนแตมีเหตผุลที่เชื่อได 
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วาขอมูลสถานที่ติดตอผูบรโิภคที่ไดรับมาไมถูกตอง หรือไมสมบูรณ  และบุคคลผูนั้นไดมีการแกไข
หรือมีขอมูลสถานที่ติดตอผูบริโภคที่ถูกตองและสมบูรณ 

๕. หามมิใหติดตอโดยทางไปรษณียบตัร 
๖. หามมิใหใชภาษา สัญลักษณ หรือชื่อทางธุรกิจของผูตดิตามหนี้บนซองจดหมายหรือ 

ในหนังสือ หรือในสื่ออ่ืนที่จะใชในการติดตอสอบถามผูอ่ืน ที่ทําใหผูอ่ืนเขาใจไดวาเปนการติดตอมา
เพ่ือการติดตามทวงถามหนี้ของผูบริโภค เวนเสียแตชื่อทางธุรกิจของผูติดตามหนี้ไมไดสื่อใหทราบ
ไดวาเปนการประกอบธุรกจิติดตามทวงถามหนี้ 

๗. ภายหลังจากผูติดตามหนี้ไดรับแจงจากผูบริโภคเปนหนังสือวาไดมีการแตงตั้งตวัแทน  
พรอมชื่อและที่อยูของตัวแทนที่ไดแตงตัง้ในเร่ืองเก่ียวกับหน้ีนั้นๆ แลว หามมิใหผูติดตามหนี้ติดตอ
บุคคลอื่นนอกจากตัวแทนทีไ่ดรับการแตงตั้ง เวนเสยีแตตวัแทนทีไ่ดรับการแตงตั้งไมทําหนาที่และ
ติดตอกับผูติดตามหนี้ภายใน ๓๐ วันนับจากวันที่ผูติดตามหนี้ไดรับหนังสือแตงตั้งตัวแทน  

มาตรา ๑๐  หามมิใหติดตอกับผูบริโภคดวยวธิ ี และเง่ือนไขดังนี้ 
๑. ติดตอในเวลาและสถานที่ทาํใหเกิดความไมสะดวกแกผูบริโภค ในกรณีที่ไมไดแจงไว 

ลวงหนาใหถอืเอาเวลา ๘.๐๐น.ถึง ๒๑.๐๐น. ณ สถานที่ติดตอผูบรโิภคเปนเวลา และสถานที่
เหมาะสมในการติดตอผูบริโภค 

๒. ภายหลังจากผูติดตามหนี้ไดรับแจงจากผูบริโภคเปนหนังสือวาไดมีการแตงตั้งตวัแทน  
พรอมชื่อและที่อยูของตัวแทนที่ไดแตงตัง้ในเร่ืองเก่ียวกับหน้ีนั้นๆ  แลว เวนเสียแตตวัแทนทีไ่ดรับ
การแตงตั้งไมทําหนาที่และติดตอกับผูติดตามหนี้ภายใน ๓๐ วัน นับแตวันที่ผูติดตามหนี้ไดรับ
หนังสือแตงตั้งตัวแทน หรือตัวแทนไดใหความยินยอมใหผูติดตามหนี้ติดตอผูบริโภคไดโดยตรง 

๓. ติดตอไปยังทีท่ํางานของผูบริโภค  ถาผูติดตามหนี้ทราบหรือมีเหตุผลที่เชื่อวานายจาง 
ของผูบริโภคหามไมใหมีการติดตอในเรือ่งการติดตามหนี้ในสถานทีท่ํางาน 

๔. วิธีการและเงือ่นไขตามที่คณะกรรมการประกาศ 
เวนแตผูบริโภคไดใหความยนิยอมหรือเปนการดําเนินการตามที่กระบวนการทางคดี  

หรือโดยคําสั่งของศาล 
มาตรา ๑๑  ภายใตมาตรา ๘  ผูติดตามหนี้อาจติดตอกับบุคคลอ่ืนดังตอไปน้ีได 
๑. บุคคลที่ผูบริโภคไดใหความยินยอม 
๒. เปนการติดตอบุคคลอื่นตามกระบวนการทางกฎหมาย หรือคําสั่งศาล 
๓. บริษัทขอมูลเครดิตตามกฎหมายวาดวยการประกอบธรุกิจขอมูลเครดิต 
๔. ตัวแทนของสถาบันการเงินเจาหนี้หรือสถาบันการเงินเจาหนี้ 
๕. ตัวแทนของผูติดตามหนี ้
๖. บุคคลอื่นทีค่ณะกรรมการประกาศ 
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มาตรา ๑๒ หามมิใหผูติดตามหนี้ติดตอผูบริโภคอีก ภายหลังจากที่ผูบริโภคไดแจงปฏิเสธ 
การชําระหนี้ใหผูติดตามหนี้ทราบและแจงความประสงคที่ไมใหผูติดตามหนี้ติดตอตนอีก            
เปนหนังสือ เวนแตในกรณีดังตอไปน้ี 

๑. แจงใหผูบริโภคทราบวาผูตดิตามหนี้ไดยุติการติดตามทวงถามหนี ้
๒. แจงใหผูบริโภคทราบวาผูตดิตามหนี้ หรือเจาหนี้จะดําเนินการกับหนี้ดังกลาวตาม 

กระบวนการทางศาล 
มาตรา ๑๔ ผูติดตามหนี้ตองไมปฏิบัติหรือมีสวนรวมในการปฏิบัตทิีเ่ปนการลวงละเมิด 

ขมขู การใชวาจาที่ทําใหเกดิความเสียหาย การกระทําดังตอไปน้ีใหถือเปนการลวงละเมิด และการ
คุกคาม 

๑. การขมขู การใชความรุนแรง การกระทําผิดทางอาญาโดยใหเกิดความเสียหายแก
รางกาย 

ชื่อเสียง และทรัพยสินของผูบริโภค หรือผูอ่ืน 
๒. การใชวาจาหรือภาษาที่เปนการดูหม่ิน ถากถาง เสียดสี ทําใหเกิดความเสียหายตอ 

ผูบริโภค  
๓. การแจง การเปดเผยชื่อผูบริโภคใหแกผูอ่ืนที่ไมเกี่ยวของกับการตดิตามหนี้ เวนแตเปน 

การแจงใหแกบุคคลอื่นตามที่กฎหมายกําหนด 
๔. การติดตอผูบริโภคเพื่อติดตามทวงถามหนี้ เกินวันละหนึ่งครั้ง เวนแตเปนการตดิตอ 

เพ่ือใหขอมูลเพ่ิมเติม หรือไดรับความยินยอมจากผูบริโภค 
มาตรา ๑๕ หามมิใหผูติดตามหนี้ ใชวาจา ขอมูลหรือขอความที่เปนเท็จ หรืออาจทําใหเกิด

ความเขาใจผิดที่เกี่ยวของกับการติดตามทวงถามหนี้  
การกระทําตอไปน้ีใหถือเปนความผิดตามมาตรานี้ 
๑. การแสดง หรือการใชเครื่องหมายหรือเครื่องแบบ สัญลักษณ หรือขอความใดๆ ทีมี่นัย  

หรืออาจทําใหผูบริโภคเขาใจวาเปนการกระทําของรัฐ หรือหนวยงานของรัฐ  โดยไมเปนความจริง 
๒. การเจตนาแสดงขอมูลจํานวนหนี้ที่ไมถูกตอง 
๓. การแสดงหรือมีขอความที่ทาํใหเชื่อวาการติดตอทวงหนี้มาจากทนายความ ทั้งที่ไมใช 
๔. การแสดงหรือมีขอความที่ทาํใหเชื่อวาหากไมชําระหนี้จะถูกดําเนินคดี ถูกยึดหรือ 

อายัดทรัพย หรือเงินเดอืน เวนเสียแตเปนการกระทําที่ถูกตองตามกฎหมายและสถาบันการเงนิ 
หรือผูติดตามหนี้มีความประสงคที่จะดําเนินการดังกลาวจริง 

๕. การขมขูวาจะดําเนินการ ทั้งที่ไมมีอํานาจจะกระทําไดตามกฎหมายหรือไมมี 
วัตถุประสงคที่จะดําเนินการดังกลาว 

๖. การแสดงหรือมีขอความที่ทาํใหเชื่อวาหากไมชําระหนี้จะเปนความผิดทางอาญา   
๗. การแสดงหรือมีขอความที่ทาํใหเชื่อวาเปนคําสั่งจากศาลหรือหนวยงานของรัฐในการ 

สั่งใหชําระหนี ้
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๘. การติดตอ หรือขมขูวาจะรายงานประวตัิการชําระที่เปนผลเสียใหแกบริษัทขอมูล 
เครดิต หรือไมดําเนินการตรวจสอบและแกไขขอโตแยงใหถูกตอง 

๙. การติดตอ หรือการแสดงตนที่ทําใหบคุคลอ่ืนเขาใจผิด เพ่ือใหไดขอมูลอ่ืนที่เกี่ยวกับ 
ผูบริโภคเพื่อวัตถุประสงคในการติดตามหนี้ 

๑๐. การใชชื่อของบุคคลอื่น แทนชื่อของผูติดตามหนี้ในการดําเนินการตดิตามทวงถามหนี้ 
๑๑. การติดตอหรอืการแสดงตนใหผูบริโภคเชื่อวาผูติดตามหนี้ ดําเนินการใหแกบรษิัท 

ขอมูลเครดิตหรือรับจางจากบริษัทขอมูลเครดิต 
มาตรา ๑๗ ผูติดตามหนี้ ตองแจงใหผูบริโภคทราบถึงจํานวนหนี้ และชื่อของสถาบัน

การเงินที่ผูบริโภคเปนหน้ี 
มาตรา ๑๘ ในกรณีที่ผูบริโภคแจงเปนหนังสือใหผูติดตามหนี้ตรวจสอบความถูกตองของ

จํานวนหนี้ทั้งหมด หรือบางสวน หรือชื่อของสถาบันการเงินรายแรกที่ผูบริโภคเปนหน้ีนั้น             
ใหผูติดตามหนี้ตรวจสอบและแจงใหผูบรโิภคทราบภายใน ๓๐ วันเปนหนังสือ และในชวงระหวาง
การตรวจสอบนั้น หามมิใหผูติดตามหนี้ตดิตอผูบริโภคเวนแตเปนการติดตอเพ่ือสอบถามขอมูล
เพ่ิมเติม 

            มาตรา ๒๒ ใหคณะกรรมการมีอํานาจและหนาที่ในการกํากับดูแลการติดตามทวงถามหนี้
ของผูติดตามหนี้ อํานาจและหนาที่ดังกลาวใหรวมถึง 

๑. ออกประกาศหรือคําสั่งเพ่ือปฏิบัติการใหเปนไปตามพระราชบัญญัตนิี้ 
๒. ออกประกาศกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขเกี่ยวกับการประกอบธุรกิจ 

ติดตามทวงถามหนี้ รวมถึงการกําหนดคาธรรมเนียมและคาดําเนินการอื่นใดที่เกี่ยวของกับการ
ติดตามทวงถามหนี้ 

๓. สั่งใหผูติดตามหนี้ยืน่รายงานเกี่ยวกับการดําเนินกิจการเปนการทั่วไปหรือเปนการ 
เฉพาะ โดยมีรายการและตามระยะเวลาที่กําหนด 

๔. สั่งใหผูติดตามหนี้ทําคําชี้แจงขอความเพื่ออธิบายหรือขยายความรายงานที่ไดจัดขึ้น 

๕. พิจารณาวินิจฉัยขอรองเรียนตามพระราชบัญญัตินี ้

๖. แตงตั้งคณะอนุกรรมการ 

          มาตรา ๒๘ ในการปฏิบัตติามพระราชบัญญตันิี้ ใหจัดตั้งสํานักงาน โดยมีหนาที่ 

๑. รับเร่ืองราวรองทุกขจากผูบริโภคที่ไดรบัความเดือดรอนหรือเสียหายอันเนื่องมาจาก 

การกระทําของผูติดตามหนี้เพ่ือเสนอตอคณะกรรมการหรือคณะอนุกรรมการตามแตกรณี 

๒. กํากับการทํางานของผูติดตามหนี้ หรือผูกระทําการใดๆ อันมีลักษณะเปนการละเมิด 

สิทธิของผูบรโิภคพรอมกับรายงานตอคณะกรรมการ 
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๓. ประสานกับสวนราชการหรอืหนวยงานของรัฐที่มีอํานาจหนาที่ในการกํากับดูแล  

หรือตรวจสอบสถาบันการเงิน ผูติดตามหนี้หรือบุคคลอื่นใด 

๔. ดําเนินคดีเกี่ยวกับการละเมดิสิทธิของผูบริโภคที่คณะกรรมการเห็นสมควร หรือเม่ือ 

มีผูรองขอตามพระราชบัญญัตินี ้

มาตรา ๓๓ ผูติดตามหนี้ใดไมปฏิบัตติามพระราชบัญญัตินี้ ตองระวางโทษปรับไมเกินหา
แสนบาท และปรับอีกไมเกินวันละหนึ่งหม่ืนบาทตลอดเวลาที่ยังฝาฝนอยูหรือจนกวาจะไดปฏิบตัิให
ถูกตอง เวนเสียแตพิสูจนไดวาไมไดมีเจตนากระทําผดิดังกลาว และเปนผลมาจากความผิดพลาด 
และไดมีการปรับปรุงแกไขไมใหมีความผิดพลาดดังกลาวเกิดขึ้นอีก 

            มาตรา ๓๔ ในกรณีที่ผูกระทําความผิดซึ่งตองรับโทษตามพระราชบัญญัตินี้เปนนิติบุคคล 
ใหกรรมการผูจัดการ หุนสวนผูจัดการ หรือผูแทนของนิติบุคคลนั้นตองรับโทษตามที่บัญญัติไว
สําหรับความผิดนั้นๆ ดวย เวนแตจะพิสจูนไดวาการกระทํานั้นไดกระทําโดยตนมิไดรูเห็นยินยอม
หรือตนไดจัดการตามสมควรเพื่อปองกันมิใหเกิดความผิดนั้นแลว 

หมายเหตุ :- เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ ปจจุบันการติดตามทวง
ถามหนี้สินเชือ่บุคคลและสนิเชื่อบัตรเครดิตเปนธุรกิจประเภทหนึ่งที่มีผลกระทบตอสังคม  หากการ
ติดตามหนี้ดังกลาวมีการปฏิบัตทิี่ไมเปนธรรม นอกจากนี้ การประกอบธุรกิจติดตามทวงถามหนี้ใน
ปจจุบันยังไมมีกฎหมายที่เกี่ยวกับการกาํหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขในการทําธุรกรรม
ผูติดตามหนี้ รวมทั้งยังไมมีกฎหมายคุมครองประชาชนผูเปนหน้ีไวเปนการเฉพาะ เพ่ือใหเกิดความ
เปนธรรมในการติดตามทวงถามหนี้ จึงจําเปนตองรางพระราชบัญญัตินี ้

จากการคนควาเกี่ยวกับลักษณะของและความหมายของสินเชื่อทําใหทราบถึงประโยชน
และโทษของการใหสินเชื่อ และการใชสนิเชื่อ ซึ่งหากบุคคลไมมีการพิจารณาการใชสินเชื่อหรอื
เครดิตที่รอบคอบปญหาทีจ่ะตามมาก็คือ “ภาระหนี้” ซึ่งปจจุบันการมีภาระหนี้เกินความสามารถ    
ในการชําระหนี้คืนจะสงผลรายใหกับตวับุคคลที่เปนหนี้เอง และยังสงผลเสียตอสังคมและเศรษฐกิจ
อีกดวย  

องคกรที่เปนผูใหเครดิตหรอืเจาหนี้ เม่ือมีลูกหนี้ที่คางชําระหนี้จํานวนมากขึ้น ก็มีความ
จําเปนที่จะตองจัดหาบุคลากรมารองรับการทํางานในตาํแหนงเรงรัดหนี้สินเพื่อเรียกเก็บเงินที่ผูใหกู
ไดปลอยกูไป และสําหรับพนักงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ติดตามหนีห้รือพนักงานเรงรัด
หนี้สิน ในปจจุบันการปฏิบตัิงานจําเปนตองมีการรอบครอบและมีขอจํากัดมากมาย ทั้งน้ีสวนหนึ่งมา
จากรางพระราชบัญญัติการติดตามหนี้ที่เปนธรรม พ.ศ. 2550 ที่ธนาคารแหงประเทศไทยนําออกมา
เพ่ือเปนแนวทางในการปฏบิัติงานและกาํกับดูแลผูติดตามหนี้ ดวยเหตุนี้พนักงานเรงรัดหนี้สินจึงมี
ความจําเปนตองมีความรู และทักษะที่มากขึ้น เพ่ือที่จะสามารถปฏิบตัิงานไดตามภาวะแวดลอมทาง
สังคมที่เปลี่ยนแปลง และจําเปนตองปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาวะปจจุบันอีกดวย 
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5. ประวัติเกี่ยวกับบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด  
ธนาคารสแตนดารด ชารเตอรด กอตั้งขึ้นครั้งแรกเม่ือป พ.ศ. 2512 โดยการรวมตัวของ   

2 ธนาคารยักษใหญ คือ Standard Bank of British South Africa กับ Chartered Bank of India 
Australia and China และไดเปลี่ยนชื่อเปน Standard Chartered Bank และในปจจุบันนี้ธนาคาร
สแตนดารด ชารดเตอร มีสาขาอยูทั้งหมด 56 ประเทศ โดยแบงเปน ภูมิภาคเอเชียแปซิฟก 17 
ประเทศ แถบแอฟริกา 13 ประเทศ ภูมิภาคตะวันออกกลาง 9 ประเทศ เอเชียใต 5 ประเทศ แถบ
อเมริกา 8 ประเทศ และในสหภาพยุโรป 4 ประเทศ มีสาขาทั่วโลกทั้งหมด 1,200 สาขา และมีตู 
ATM ในการใหบริการทั้งสิน้มากกวา 3,700 ตู โดยมีพนักงานทั้งหมดประมาณ 44,000 คนจาก    
89 เชื้อชาติ และมีลูกคามากถึง 12ลานคน  

สําหรับในประเทศไทย Standard Chartered ไดเขามาดําเนินกิจการภายใตบรษิทัของ    
ชาวเยอรมัน ตั้งแตป พ.ศ. 2403 และไดเร่ิมเปดกิจการเปนธนาคารและกอตั้งสาขาแหงแรกในเดือน
มีนาคม พ.ศ. 2527 และในป พ.ศ. 2542 ไดถือหุนของธนาคารนครธน จํานวน 45% และไดเปลีย่น
ชื่อเปน “Standard Chartered Nakornthon Bank” และตอมาในป พ.ศ. 2548 ไดถือหุนถึง 100% 
และไดเปลี่ยนชื่อ เปน “Standard Chartered Bank (Thai) PCL” หรือ ธนาคารสแตนดารด     
ชารเตอรด (ไทย) จํากัด (มหาชน) ปจจุบัน ธนาคารเปดดําเนินการถึง 14 สาขา ทั่วประเทศ และมี
พนักงาน (ประจํา) มากถึง 2,300 คน  

ในป พ.ศ. 2548 ไดมีการจดทะเบียนกิจการจัดตั้งบริษัทลูกขึ้นเพิ่มอีกหนึ่งบริษัท นั่นคือ 
บริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด เพ่ือดําเนินงานดานการติดตามหนี้สินเชื่อทุกประเภท
ที่ธนาคารสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด (มหาชน)  ไดใหบริการสินเชื่อแกบุคคล และนติิ
บุคคล ซึ่งสินเชื่อของธนาคารที่บริษทัสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดูแลติดตามหนี้        
แบงออกเปน 7 ประเภท ดังนี้  

1. สินเชื่อการเชาซื้อรถยนต (Auto Loan) 
2.สินเชื่อมีหลักประกัน (Mortgage Loan) 
3. สินเชื่อเพ่ือธุรกิจ (Business Instorment Loan) 
4. สินเชื่อบุคคล (Instorment Loan) 
5. วงเงินพิเศษสวนบุคคล (Smart Cash) 
6. สินเชื่อพรอมใช (บัตรกดเงินสด)  
7. เครดิตการด (Credit Card) 

สําหรับพนักงานนั้นธนาคารไดแยกพนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนงานที่เกี่ยวของมาสังกัด
กับบริษทั ซึ่งเปนคนละสวนกับพนักงานทีส่ังกัดธนาคาร แตพนักงานทุกคนจะไดรบัการดูแลจาก 
Standard Chartered Group โดยไดรับสิทธิเทาเทียมกนัทุกคน ซึ่งพนักงานทั้งหมดถือวาเปน
พนักงานประจํา หมายถึงพนักงานที่ไดรับคาจางและสวัสดิการจากบริษัทสแตนดารด ชารเตอรด 
(ไทย) จํากัด นอกจากนี้บริษัทยังมีพนักงานอีกกลุมหน่ึงที่ปฏิบตัิงานเหมือนกัน คือ พนักงาน
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ชั่วคราว ซึ่งพนักงานชั่วคราว หมายถึง พนักงานที่ทางบริษัทไดจากบริษัทอ่ืน (Outsource) ใหสง
พนักงานมาทํางานที่บริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด สําหรับคาจางและสวัสดิการของ
พนักงานกลุมน้ีจะขึ้นอยูกับบริษัทที่พนักงานทานนั้นๆสังกัดอยู  สําหรับนโยบายและปรัชญาในการ
ทํางานของบริษัทที่พนักงานทุกคนที่อยูใน Standard Chartered Group ถือปฏิบตัิรวมกัน แบง
ออกเปน 2 ดาน ดังนี้  

1. ดานการดําเนินงานของธุรกิจ ดังนี้  
1.1 การดําเนินของธุรกิจจะยึดถือหลักคณุคาสี่ประการ อันไดแก ความเปนที ่

เชื่อถือไววางใจ ความใสใจตอลูกคา ความมีประสิทธิภาพ และความพรอมที่จะใหบริการ  
1.2 มุงม่ันที่จะมอบความพงึพอใจตอลูกคาของธนาคารดวยบริการที่มีคุณภาพ  

มีคําตอบที่สรางสรรค เชื่อถอืได เฉียบแหลม และมีมาตรฐาน ทุกเวลาและทุกแหงที่ลูกคาตองการ 
2. ดานการดูแลบุคลากร 

2.1 มุงม่ันที่จะสรางความพอใจใหแกพนักงานดวยเง่ือนไขการจางงานที่นาสนใจ 
และดึงดูดใจ รวมทั้งเสนอผลตอบแทนระดับแนวหนาแกพนักงาน 

2.2 สรางบรรยากาศการทํางานที่สรางสรรค เปนมืออาชีพ มีสภาพแวดลอมที ่
ปลอดภัย 

2.3 ใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการสรางสรรคพัฒนาองคกรใหเปนที่ยอมรับ 
การบริหารงานของบริษัท จะเปนการบรหิารงานแบบชวยเหลือกัน โดยจะมีเจาหนาที่

บริหารที่เปนผูบริหารระดับสูงของ Standard Chartered Group เขามาดูแลบริหารในระดับสงูสุด
เพ่ือบริหารงานใหเปนไปตามแนวทางเดียวกันทัว่โลกตามนโยบายของกรุป สวนในระดับรองลงมา
จะเปนการบรหิารงานโดยผูบริหารที่เปนคนไทย เน่ืองจาก Standard Chartered Group ไดให
ความสําคัญกับธรรมชาติในการทํางาน และความแตกตางทั้งดานวฒันธรรม การดําเนินชีวิต และ
การทํางานของแตละประเทศ ซึ่งเปนอีกจุดแข็งหนึ่งของการบริหารงานและสําหรบัสายงานการ
บริหารตาม Organization Chart ของบริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดังนี้ 
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แผนภูมิองคกรของบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด 
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ภาพประกอบ 3 แผนภูมิองคกรของบริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด 

 
ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคล ขอมูล ณ เดือนกรกฎาคม 2550 

 
จากแผนภูมิองคกรของบริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จะเห็นไดวามีสวนงาน 

ฝกอบรมที่มีหนาที่ในการจัดการใหความรู เพ่ิมทักษะ เพ่ือพัฒนาบุคลากรในองคกร แตปจจุบันการ
ดําเนินงานของสวนงานนี้ยังไมมีความชัดเจนในดานของการใหความรู การพัฒนาทักษะการทํางาน
ของพนักงาน อาจเนื่องมาจากภาวะปจจุบันที่มีการเพิม่ขึ้นของหนี้ในระบบธุรกิจ บริษัทจึงมุงไปสู
การดําเนินการเรียกเก็บหน้ี ซึ่งหากมีการใหความสําคญักับการพัฒนาบุคลากรควบคูไปกับการ
ดําเนินธุรกิจ อาจทําใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและอาจชวยใหการดําเนินงาน
ของบริษัทบรรลุเปาหมายไดตามที่กําหนดไว 
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5.1 จรรยาบรรณพนักงานธนาคารสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย)  
ธนาคารสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) ไดมีการจัดทําคูมือจรรยาบรรณพนักงานไวให

พนักงานทุกคนที่อยูภายใตการดูแลของธนาคารสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) ถือปฏิบัติอยาง
เครงครัด โดยมีรายละเอียดทั้งหมด 12 ขอ ดังนี้ 

1. ตองเคารพและปฏบิัตติามกฎหมายบานเมือง กฎระเบียบราชการ และกฎระเบียบของ
ธนาคาร 

2. ไมรับสินบนและสิ่งจูงใจ 
3. ไมใหคําม่ันสัญญาวาจะทําการชวยเหลือโดยมีสิ่งของหรือผลประโยชนตอบแทน 
4. จงกลาพูด 
5. ปองกันและปราบปรามการฟอกเงินและการฉอโกง 
6. หลีกเลี่ยงการมีผลประโยชนทับซอน 
7. หามใชขอมูลวงในเพื่อคาหลักทรัพย 
8. หามเสนอขายผลติภัณฑที่ไมตรงกับความตองการของลูกคาและหามนําเสนอขอมูลที่

เกินความจริงเกี่ยวกับผลติภัณฑและบรกิารของธนาคาร 
9. ตอบขอรองเรียนลูกคาอยางรวดเร็วและเปนธรรม 
10. ขอมูลเกี่ยวกับลูกคาเปนความลบั 
11. เปนธรรมตอพนักงาน 
12. เปดเผยและซื่อตรงตอผูกํากับดูแลภาครัฐ 

  

6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
งานวิจัยภายในประเทศ  
บรรจง แกวชงิดวง (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความตองการฝกอบรมในการ

ทํางานของตัวแทนจําหนาย บริษัทกาโน เอ็กเซล เอ็นเตอรเทนเมน (ประเทศไทย) จํากัด ใน 3 ดาน 
คือ ดานนโยบาย ปรัชญา แผนการตลาดและสินคาดานการพัฒนาตนเอง ดานการสรางและการ
พัฒนาองคกร ตลอดจนรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความตองการการฝกอบรม 
ผลการวิจัยพบวาความตองการการฝกอบรมโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ปญหาและ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับความตองการการฝกอบรมในแตละดานคือ ตองการรูถึงนโยบายที่เดนชัด   

วังสิต ยีต่ัน (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาและเปรียบเทยีบความตองการฝกอบรมของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานดานสนิเชื่อ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ใน 4 ดาน ไดแก           
ดานความรูเกีย่วกับผลิตภัณฑสินเชื่อ ดานความรูเกี่ยวกับการวิเคราะหสินเชื่อ ดานความรูเกี่ยวกับ
นิติกรรมสัญญา และดานความรูเกี่ยวกบัการใชเทคโนโลยี ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่ปฏิบัตงิาน    
ดานสินเชื่อ มีความตองการฝกอบรมโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ความตองการฝกอบรมเกี่ยวกบัการใชเทคโนโลยีมีระดับมาก รองลงมาคือดานความรู
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เกี่ยวกับการวเิคราะหสินเชือ่ ดานความรูเกี่ยวกับผลติภัณฑ และดานความรูเกี่ยวกับงานนิติกรรม
สัญญา ขอเสนอแนะคือ ตองการใหมีการจัดฝกอบรมอยางสม่ําเสมอและทั่วถึงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางานและความมั่นใจในการทํางาน 

พิชิต  เดชอนันต (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความจําเปนในการฝกอบรมของเจาหนาที่
รับซื้อเงินตราตางประเทศของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)ในสวนกรุงเทพ เขตนครหลวง 
11 มีผลสรุปการวิเคราะหดังนี้ 1.ความจําเปนในการฝกอบรมของเจาหนาที่ซื้อขายเงินตรา
ตางประเทศใน 6 ดาน พบวาความจําเปนในการฝกอบรมมากที่สุดคือ ดานการศึกษาธนบตัร
ตางประเทศ คาเฉลี่ย 3.81 รองลงมา ดานภาษาตางประเทศ คาเฉลีย่ 3.72 ดานตราสารทางการเงิน 
คาเฉลี่ย 3.70 ดานขาวสารสารสนเทศ คาเฉลี่ย 3.47 ดานระเบียบวธิีปฏิบตัิงาน คาเฉลี่ย 3.39 ดาน
การบริหารตนทุน คาเฉลี่ย 3.30  2.ดานแรงจูงใจและขอเสนอแนะในเรื่องความจําเปนในการ
ฝกอบรมของเจาหนาที่ซื้อขายเงินตราตางประเทศ คือ ตองการความเจริญกาวหนา ตองการการ
สนับสนุน และสวนของการเสนอแนะอยากใหมีการแลกเปลี่ยนการทํางานของเจาหนาที่ และใหมี
การศึกษาดูงานในตางประเทศบาง 

วารุณี ตั้งทิวาพร (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจของลูกคาที่มาใชบรกิาร 
ธนาคารกรุงเทพ สาขายอยเซ็นทรัลพระราม 3 ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจของลูกคาที่มี
คาสูงสุดคือการมีพ้ืนที่ใหบริการที่เหมาะสม และความรวดเร็วในการใหบรกิาร สวนที่เปน
ขอเสนอแนะคือการใหบริการดานการสื่อสาร และการเจรจา ซึ่งมีขอเสนอแนะจากแบบสอบถามวา
จะตองมีการพัฒนาการสื่อสารของพนักงานเพื่อใชในการใหบริการ และการใหขอมูลที่ถูกตอง 

สถาพร คําหลวง (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจของลูกคา ธนาคาร ไทย
พาณิชย  ที่มีตอศูนยบริการลูกคาไทยพาณิชย สาขาสํานักงานใหญ พบวาลูกคามีความพึงพอใจสูง
ในเรื่องของเทคโนโลยีการใหบริการที่รวดเร็ว ฉับไว รองลงมาคือความสะดวกสบายในการใชบริการ 
และขอเสนอแนะของความพึงพอใจที่ตองมีการพัฒนาคือ การใหบริการของเจาหนาที่ที่เกี่ยวกบัการ
ใหขอมูล และการชวยเหลือแกปญหาของลูกคา ดานการพัฒนาตนเอง ไดแก การพูด ภาวะ การเปน
ผูนํา ความรูเกี่ยวกับสินคา ดานพัฒนาองคกร ไดแกขาดเทคนิคการบริหาร สวนปญหาดานอ่ืน 
ไดแก สินคาขาด สงใหลูกคาไมทัน  

โศรดา  พาหุวัฒนกร (2547 : บทคดัยอ) ไดศึกษาความจําเปนในการฝกอบรมของ
พนักงานปฏิบตัิการในบรษิทั ชับบ อะวิเอชั่น โดยแบงการศึกษาความจําเปนในการฝกอบรม
ออกเปน 2 ดาน ไดแก ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานและดานการพัฒนาพนักงาน ผล
การศึกษาพบวาพนักงานมีความจําเปนในการฝกอบรมดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับเทคโนโลยี   ที่ใชในการปฏิบัติงานสูงสุดอยูที่ระดับ 3.98 จาก 5.00  จึงมีความจําเปน     
ในการใหการฝกอบรมในดานนี้เปนพิเศษ และความจําเปนในการฝกอบรมดานการพัฒนา
คุณลักษณะของพนักงาน พบวา พนักงานสวนใหญพบปญหาในการใหคําแนะนําเกี่ยวกับเอกสาร
การเดินทางแกผูโดยสารอยูในระดับสูงสุด 3.52 จาก 5.00 จึงมีความจําเปนในการใหการฝกอบรม 
ในดานนี้เปนพิเศษ 
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วาสนา  รัตนเมือง (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาความตองการในการฝกอบรมคอมพิวเตอร
ซอฟแวรของพนักงาน บริษัท กรุงไทย คอมพิวเตอร จํากัด ฝายพัฒนาระบบงานธนาคารลูกคา    
รายยอย พบวาความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับมาก โดยความตองการฝกอบรมที่มากที่สุด 
เปนโปรแกรมเกี่ยวกับ Information Knowledge for development team สวนการรวบรวมความ
คิดเห็นของพนักงานมีความคิดเห็นวา ควรมีการจัดฝกอบรม 3-4 ครั้งตอป การคัดเลือกบุคคลเขารับ
การฝกอบรม ควรใหผูที่รับผิดชอบเกี่ยวกับหลักสตูรเปนผูคัดเลือก วันเวลาในการฝกอบรม ควรเปน
วันทํางานมากกวาวันหยุด ระยะเวลาในการจัดฝกอบรมตอวัน ควรจัดทั้งวันมากวาการจัดครึ่งวัน 
ระยะเวลาอบรมตอหนึ่งหลักสูตรควรมีประมาณ 5 วัน สถานที่ควรเปนภายในบรษิัท การจัดควรมี
การแจงวัน เวลา สถานที่ ใหรูลวงหนาประมาณ 20 วัน กอนการจัดการฝกอบรม ควรจัดเปนทมีงาน
มากกวาจัดแบบรายบคุคล และสําหรับวทิยากร ควรเปนผูที่มีความรูเฉพาะดานเทานั้น 

รัชนีพร นาพุทธา (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพงึพอใจตอการฝกอบรมและ
ประสิทธิภาพของการฝกอบรม ของบริษทั ปูนซีเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด เพ่ือศึกษาความพงึ
พอใจและเปรยีบเทียบความพึงพอใจตอการฝกอบรมของพนักงานฝกอบรม ผลการวิจัยพบวาความ
พึงพอใจตอการฝกอบรมของบริษัท ปูนซีเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด โดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก ยกเวน ดานเจาหนาที่ฝกอบรม ที่ขาดประสบการณและความรูในหลักสตูรที่ฝกอบรม    
ไมสามารถตอบขอซักถามได และไมสามารถแกปญหาได ดานการประชาสัมพันธ ขาดการ
ประสานงาน การประชาสัมพันธที่ทัว่ถึง ทําใหพนักงานไมทราบวันและเวลาที่แนนอนในการ
ฝกอบรม ดานระยะเวลาทีไ่มเพียงพอตอการเรียนรู และขาดการควบคุมเวลาใหตรงตามกําหนดที่  
ไดตั้งไว 

งานวิจัยตางประเทศ 
นิโคสัน (Nichoson. 1977 : 4101 – A) ทําการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรการ

ฝกอบรมครูประจําการ สําหรับการประเมินความตองการในการฝกอบรม นิโคสัน ไดพัฒนา
โปรแกรมขึ้นมาจากความคิดเห็นของครูประจําการ ระดับประถมศกึษาในเมือง ดี คาลป (De Kalb 
Country) รัฐจอรเจีย จํานวน 438 คน โดยใชแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคาที่สรางขึ้นตามแบบ
ของ ลิเคริรท (Likert Scale) ซึ่งสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของครูผูตอบเจตคติตอการฝกอบรม
ของครูประจําการ วิธีการทีใ่ชในการฝกอบรมครูประจําการ และเรื่องที่ใชในการฝกอบรมครู 

นอกจากนี้ นิโคสัน ยังไดเปรียบเทียบความตองการของครูประถมศกึษาในตวัแปร
เกี่ยวกับ อาย ุเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน พบวา เพศ และประสบการณใน
การทํางาน มีผลตอความตองการการฝกอบรมครูประจําการ และครทูี่มีประสบการณมากเห็น
ประโยชนที่จะไดรับจากการฝกอบรมนอยกวาครูที่มีประสบการณในการทํางานนอย 

และสําหรับการพัฒนารูปแบบของการฝกอบรมของครูประจําการ นิโคสัน ไดเสนอรูปแบบ
ประกอบดวยโปรแกรมยอยๆ 6 โปรแกรมดวยกัน คือ  
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1. การประเมินความตองการ 
2. การตระหนักในความจําเปนและการใหความสนับสนุน 
3. การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
4. การนําไปใช 
5. การประเมินผล 
6. การเผยแผร 

ไคลนสตีฟเวอร (Kleinstiver. 1987 : 3262 – A) ไดวิจัยความตองการไดรับการฝกอบรม
ระหวางปฏิบตัิงานของสมาชิกกรรมการโรงเรียนและผูอํานวยการ ผลการวิจัยพบวา กรรมการ
โรงเรียนตองการฝกอบรมสวนที่สําคญัที่สุด คือ ทักษะในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบและ
ผูอํานวยการโรงเรียนมีความเห็นตอไปวา ทักษะ การใหบริการบุคลากรและธุรการ คือ ประสิทธิผลที่
จําเปนที่สุดของคณะกรรมการดวยเหมือนกัน 

การอบรมระดับทองถิ่น ควรจัดโดยผูอํานวยการโรงเรียน สมาคมกรรมการโรงเรียน ของ
รัฐ และตัวสมาชิกกรรมการโรงเรียนเอง วิธีการพัฒนาที่ชอบมากกวาคือ การศึกษาดวยตนเอง การ
ดําเนินงานฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน รวมทั้งความตองการในระดับทองถิ่นก็คือ กําหนดสถานที่
ฝกอบรมดวยการเนนบทบาท และความรับผิดชอบของกรรมการโรงเรียน รองลงมาก็คือ ทักษะการ
บริการบุคคลากรและธุรการ 

จากแนวคิดและทฤษฎีรวมถึงงานวิจัยทั้งในและตางประเทศ จะเห็นไดวาการใหความรู 
การฝกทักษะ ใหกับพนักงานจะเปนอีกวิธหีนึ่งที่จะชวยใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เม่ือมองในแงของการจูงใจถาองคกรสามารถสรางแรงจูงใจใหพนักงานมีความตองการใน
การไดรับความรู การฝกฝน เพ่ือใหพนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานของตนเอง และยังมีการจูงใจ
โดยการตั้งรางวัลใหกบัพนกังานที่ปฏิบัตงิานไดดีตามมาตรฐานที่กาํหนดไว อาจชวยใหการทํางาน
ของพนักงานมีประสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น และดวยปจจุบันการทํางานของพนักงานเรงรัดหนี้สินมี
ขอจํากัดมากมายทั้งจากนโยบายขององคกร กฎหมาย และสังคม ดังนั้นพนักงานจึงมีความ
จําเปนตองมีความรู เกี่ยวกบัเรื่องเหลานี้เพ่ือการยอมรับและปรบัตวัใหทันตอเหตกุารณอยูเสมอ 

การใหความรูโดยการฝกอบรมที่ผูวิจัยใชในการทําวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย 5 ดานดวยกัน 
โดยใชแนวคิดการฝกอบรมแบบยึดระดับของบุคคลที่อยูในองคกรเปนเกณฑ (เสาลกัษณ สุขวิรชั; 
และกมล อดุลพันธ. 2544 : 231) ซึ่งใหความสําคัญกับการปฐมนิเทศ ใหกับพนักงานที่เริ่ม
ปฏิบัติงาน การเพิ่มความชาํนาญในงานทั้งดานอาชีพ และดานการจัดการ ซึ่งทั้ง 5 ดาน คือ 1. ดาน
นโยบายกฎระเบียบขององคกร เน่ืองจากแตละองคกรมีความแตกตางกันทั้งเรื่องของนโยบายและ
กฎระเบียบถึงแมวาจะดําเนินธุรกิจที่คลายคลึงกันก็ตาม 2. ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกบัหน้ีสิน 
เน่ืองจากผลกระทบเกีย่วกบัการทํางานของพนักงานกับราง พ.ร.บ. ที่ออกมากําหนดการทํางานของ
พนักงาน และยังรวมถึงกฎหมายอื่นๆที่เกี่ยวของกับหนี้สินที่พนักงานควรมีความรูเพ่ือเปนเครือ่งมือ
อีกประการหนึ่งในการเจรจาขอรับชําระหนี้ 3. ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากการทํางานเรงรัดหนี้สินจําเปนตองมีการปรับวธิีการทํางานใหเขากับสถานการณในปจจุบัน           
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4. ดานการพัฒนาทักษะเกีย่วกับเทคโนโลยี เน่ืองจากการทํางานใหเกิดประสิทธภิาพอาจตองใชการ
ฝกทักษะใหชาํนาญในเครื่องมือเกี่ยวกับเทคโนโลยีเพ่ือใหมีความรูและทักษะที่ทันสมัยอยูเสมอ และ 
5. ดานการบริหารจัดการ เน่ืองจากการทํางานของทุกองคกรยอมมีการเตรียมพรอมสําหรับการสราง
ความเจริญเตบิโตในสายงาน การใหความรูดานการบริหารจัดการถือวาเปนการเตรียมความพรอม
ใหกับพนักงานเพื่อการเติบโตตอไป 
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 

 
ในการวิจัยครัง้นี้ เปนการศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด โดยผูวิจัยได
ดําเนินตามขัน้ตอนตอไปน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิจัย 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร (Population)  
ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้เปนพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด 

(ไทย) จํากัด โดยแยกเปน พนักงานประจํา จํานวน 150 คน พนักงานชั่วคราว จํานวน 68 คน       
รวมทั้งสิ้น 218 คน 

กลุมตวัอยาง (Sample) 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ประชากรทั้งหมดที่เปนพนักงานเรงรัดหนี้สิน  

บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด โดยแยกเปน พนักงานประจํา จํานวน 150 คน 
พนักงานชั่วคราว จํานวน 68 คน รวมทั้งสิ้น 218 คน  

 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
2.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลการวิจัยในครั้งน้ี คือ แบบสอบถามประเมนิคา 

(Rating Scale) ตามแบบของลิเคิรท (Likert) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น ในการศึกษาหาความตองการ
ฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด โดยแบงโครงสราง
ของแบบสอบถาม ออกเปน 3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) 
จํากัด ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได ประเภทการจางงาน 
ประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน และ ประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงาน  
ติดตามหนี ้
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน                   
บริษัท สแตนดารด  ชารเตอรด (ไทย) ใน 5 ดาน คือ ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร            
ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี และดานการบริหารจัดการ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความตองการในการฝกอบรม ของ
พนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด นอกเหนือจากแบบสอบถามตอน
ที่ 1 และตอนที่ 2 มีลักษณะเปนคําถามปลายเปด (Open-Ended Questionnaires) เพ่ือใหผูตอบ
เขียนตอบอยางอิสระ 

2.2 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
1. ศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการ และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวของเพ่ือกําหนดขอบเขตการวิจัย และสรางเครือ่งมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม                 
ใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย 

2. นําขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถามโดยเขียนขอคําถามตางๆใหครอบคลุม 
ตัวแปรและวตัถุประสงคของการวิจัย 

3. นําแบบสอบถามฉบบัราง เสนอใหประธานและกรรมการผูควบคุมปริญญา 
นิพนธตรวจสอบเพื่อความเหมาะสม แลวนําไปปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 

4 . นําแบบสอบถามที่แกไข ปรับปรุงแลว เสนอใหผูเชีย่วชาญจํานวน 5 ทาน 
เพ่ือตรวจสอบหาความเทีย่งตรงของเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือตรวจสอบความถูกตองชดัเจน
ของภาษาและเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยใชเกณฑการกําหนดคะแนนความคดิเห็นไวดังนี้  
(องอาจ นัยพัฒน. 2549 : 147) 
 

+1 หมายถึง ขอความมีความสอดคลองกับเน้ือหาที่ตองการวัด 
  0 หมายถึง ไมแนใจวาขอความมีความสอดคลองกับเนื้อหาที่ตองการวัด 
- 1 หมายถึง ขอความไมมีความสอดคลองกับเนื้อหาที่ตองการวัด 
 

จากนั้นบันทึกผลการพิจารณาลงความเห็นของผูเชี่ยวชาญแตละคนในแตละหัวขอ        
แลวนําไปหาคา ดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา หรือคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) โดยเลือก         
ขอคําถามที่มีคามากกวา หรือกับ 0.5 ซึ่งสามารถใชไดทุกขอ (รายละเอียดในภาคผนวก ค) 

5. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขขอบกพรองทั้งในเร่ืองภาษา และเนื้อหา 
ตามขอเสนอของผูเชี่ยวชาญ เพ่ือใหไดแบบสอบถามทีถู่กตองสมบูรณ 
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6. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบแกไขใหสมบูรณ แลวนําไปทดสอบ (Try-Out)  
กับพนักงานเรงรัดหนี้สินของ ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 30 คน ที่ไมใชกลุม
ตัวอยาง แลวนําผลที่ไดมาวิเคราะหหาคณุภาพของเครื่องมือโดยวิธหีาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
( )tCoefficien−α  ของครอนบาค มีคาเทากบั 0.96 (รายละเอียดในภาคผนวก ง) 

7. นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแลวมา 
จัดพิมพใหมเพ่ือใชในการเก็บขอมูลตอไป 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี้ 

3.1 ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ทําหนังสือขอความรวมมือไปยังฝายเรงรดัหนี้สิน บริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด เพ่ือ
ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนกลุมตวัอยาง เพ่ือใหกรอกแบบสอบถาม 

3.2 การสงแบบสอบถาม ไดสงพรอมหนังสือขออนุญาตใหกบัพนักงานเรงรัดหนี้สิน 
บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด เพ่ือใหกรอกรายละเอยีดในวันที่ 13 – 15 สิงหาคม 
2551 เปนจํานวนรวม 3 วนั 

3.3 เม่ือผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่สงไปจํานวน 218 ชุด และไดรับ 
แบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 204 ชุด คิดเปนรอยละ 93.58  
 

4. การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมได มาดําเนินการ ดังนี้ 
4.1 นําแบบสอบถามที่ไดคนืมา ตรวจสอบความสมบูรณ และคัดเลือกเฉพาะฉบบัที่

สมบูรณ นํามาจัดกระทําขอมูล จํานวน 204 ฉบับ เพ่ือการวิเคราะห เชน กําหนดรหัสของตัวแปร 
และคาของตวัแปร 

4.2 การประมวลผลขอมูล ขอมูลที่ลงรหัสแลวไดนํามาบันทึกเขา file โดยใชโปรแกรมสถิติ
สําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสงัคมศาสตร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows รวบรวมสถติิ        
ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

4.2.1 การวิเคราะหขอมูลทัว่ไปของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด       
 ชารเตอรด (ไทย) จํากัด โดยวิธีหารอยละ (Percentage) 

4.2.2 วิเคราะหระดับความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน โดยการ 
หาคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.2.3 เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของระดับความตองการฝกอบรมของ 
พนักงานเรงรัดหนี้สิน จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ประเภทการจาง
งาน ประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน และประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับ      
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งานติดตามหนี้ โดยการทดสอบคา (Z – test) เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยาง 2 กลุม และใชวิธวีิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of 
Variance) เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมขึ้นไป 

แบบสอบถามตอนนี้ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) ซึ่งแบงออกเปน 5 ระดับความตองการ จากมากไปหานอย ดังนี้ 

 
5 หมายถึง  มีความตองการมากที่สุด 
4 หมายถึง  มีความตองการมาก 
3 หมายถึง  มีความตองการปานกลาง 
2 หมายถึง  มีความตองการนอย 
1  หมายถึง  มีความตองการนอยที่สุด 
 

แปลความหมายชวงของระดับคะแนนของความตองการฝกอบรมแบงเปน 5 ระดับ ได
ดังนี้ 

คะแนนเฉลีย่   ระดับความตองการฝกอบรม 
4.51 – 5.00      มีความตองการฝกอบรมมากที่สุด 
3.51 – 4.50   มีความตองการฝกอบรมมาก 
2.51 – 3.50   มีความตองการฝกอบรมปานกลาง 
1.51 – 2.50   มีความตองการฝกอบรมนอย 
1.00 – 1.50   มีความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 
 
4.3.4 นําเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติมการฝกอบรมแตละดาน ของ 

พนักงานเรงรัดหนี้สิน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายเปด มาจัดกลุมคําตอบ แลวใชการวิเคราะหเน้ือหา 
(Content Analysis) แลวแจกแจงความถี่ตามจํานวนผูตอบในแตละประเด็น 

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้ ไดแก 
1.  คารอยละ (Percentage) เปนคาสถิตทิีบ่อกถึงสัดสวนจํานวนตอรอย 
2.  คาความถี ่(Frequency) เปนคาที่แสดงใหเห็นถึงสถานภาพจากแบบสอบถามในตอน

ที่ 3 จากคําถามปลายเปด 
3.  คาเฉลี่ย (Mean) คือ คาคะแนนตวัหนึ่งซึ่งเกิดจากการเอาคาคะแนนทุกตวัมารวมกัน

แลวหารดวยจํานวนขอมูลทัง้หมด  
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4.  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คือ คารากที่สองของผลรวมของ 
ความแตกตางระหวางขอมูลดิบกับคาเฉลี่ยยกกําลังสองหารดวยจํานวนขอมูลทั้งหมด  

5.  สถิตสิําหรับวิเคราะหคณุภาพเครื่องมือ หาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟา ( )tCoefficien−α  ของครอนบาค  

6.  สถิตสิําหรับทดสอบสมมติฐาน 
6.1 ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุม โดยการ

ทดสอบคาซี (Z-test) Standard normal Statistic Z 
6.2 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม 

โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
6.3 หากพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลวตรวจสอบความ 

แตกตางเปนรายคูโดยวิธขีองเชฟเฟ 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัยครั้งนีมุ้งศึกษาถึงความตองการในการฝกอบรมของพนักงาน เรงรัดหนี้สิน บริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ในการวิเคราะหและนําเสนอ ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและ
อักษรยอดังตอไปน้ี 
 n   แทน พนักงานเรงรัดหนี้สินที่เปนกลุมตัวอยาง 
 X    แทน คาเฉลี่ย 
 S.D.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 Z   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Z - distribution 
 F   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F- distribution 
 df   แทน ชั้นของความเปนอิสระ (degree  of  freedom) 
 SS   แทน ผลรวมกําลังสอง (Sum  of  Squares) 
 MS   แทน คาเฉลี่ยของผลรวมกําลังสอง (Mean  of Squares) 
 P   แทน คานัยสําคัญทางสถิต ิ
 *   แทน คาความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 **   แทน คาความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
             ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงการวเิคราะหขอมูลเปน 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนตัว ไดแก  
   1. ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม   
   1. ความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน 
   ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความตองการของพนักงานเรงรัดหนี้สิน เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน ดังนี้ 
    พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีเพศตางกัน มีอายุตางกัน มีสถานะภาพสมรสตางกัน    
มีระดับการศกึษาตางกัน มีรายไดตางกัน มีประเภทของการจางงานตางกัน มีประสบการณใน
ตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สินตางกัน และมีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมทั้ง 5 ดานแตกตางกนั 

ตอนที่ 4 รวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ซึ่งเปนคําถามปลายเปด 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนตวั 
 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ตาราง 1 จํานวน (ความถี)่ และรอยละโดยรวมของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ  
 ระดับการศึกษา รายได ประเภทการจางงาน ประสบการณในตําแหนงเรงรัดหนี้สิน 
 ประสบการณการฝกอบรมและจํานวนการฝกอบรม  
 

ตาราง 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 ขอมูลสวนตัว จํานวน รอยละ 
1. เพศ 

   1.1 ชาย 
   1.2 หญิง 

 
        60 
      144 

 
  29.40 
  70.60 

 รวม        204  100.00 
2. อายุ 

   2.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 27 ป 
   2.2 27 - 30 ป 
   2.3 31 ป ขึ้นไป 

 
           62 
           76 
           66 

 
 30.40 
 37.25 
 32.35 

 รวม        204     100.00 
3. สถานภาพ 

   3.1 โสด 
   3.2 สมรสแลว 

 
      164 
        40 

 
  80.40 
  19.60 

 รวม        204  100.00 
4. ระดับการศึกษา 

   4.1 ต่ํากวาปริญญาตร ี
   4.2 ปริญญาตร ี
   4.3 ปริญญาตรีขึ้นไป 

 
        18 
      184 
         2 

 
   8.80 
  90.20 
    1.00 

 รวม        204  100.00 
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ตาราง 1 ( ตอ )    
 

 ขอมูลสวนตัว จํานวน รอยละ 

5. รายได 
   5.1  10,000-20,000 
   5.2  20,000-30,000 
   5.3  มากกวา 30,000 

 
153 
 43 
   8 

 
  75.00 
  21.10 
    3.90 

 รวม 204  100.00 
6. ประเภทการจางงาน 

   6.1  พนักงานสัญญาจาง 
   6.2  พนักงานประจํา 

 
  64 
140 

 
  31.40 
  68.60 

 รวม 204  100.00 
7. ประสบการณในตําแหนงเรงรัดหนี้สิน 

   7.1  ต่ํากวา 3 ป 
   7.2  3-6 ป 
   7.3  6ปขึ้นไป 

 
  68 
  90 
  46 

 
  33.30 
  44.10 
  22.50 

                            รวม 204  100.00 
8. ประสบการณการฝกอบรม 

8.1   เคยฝกอบรม 1 – 2 ครั้ง 
8.2   เคยมีฝกอบรม 3 ครั้งขึ้นไป 
8.3   ไมเคยฝกอบรม 

 
105 
  83 
  16 

 
  51.47 
  40.69 
   7.84 

 รวม 204  100.00 
9. จํานวนการฝกอบรม 

 9.1   0 ครั้ง 
 9.2   1 ครั้ง 
 9.3   2 ครั้ง 
 9.4   3 ครั้ง 
 9.5   4 ครั้ง 
 9.6   5 ครั้ง 
 9.7   6 ครั้ง 
 9.8   7 ครั้ง 
 9.9   8 ครั้ง 

 
  16 
  68 
  37 
  39 
  12 
  16 
   5 
    1 
  10 

 
   7.80 
  33.30 
  18.10 
  19.10 
   5.90 
   7.80 
   2.50 
   0.50 
   4.90 

 รวม  204  100.00 
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จากตาราง 1 แสดงวาขอมูลสวนตัวของพนักงานเรงรัดหนี้สินที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญ
เปนเพศหญิง จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 70.60 และเปนเพศชาย จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 
29.40 มีอายุสวนใหญระหวาง 27 - 30 ป จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 37.25รองลงมามีอายุ 31 ป
ขึ้นไป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 32.35 และอายุต่ํากวาหรือเทากบั 27 ป จํานวน 62 คน      
คิดเปนรอยละ 30.40 มีสถานภาพสวนใหญโสด จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 80.40 และ
สถานภาพสมรสแลว จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 19.60 ระดับการศึกษาสวนใหญจบ ปริญญาตรี 
จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 90.20 รองลงมาคือต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 
8.80 และระดบัการศึกษาสงูกวาปริญญาตรี จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.00 พนักงานเรงรัด
หนี้สินมีรายไดตอเดือนสวนใหญ 10,000 – 20,000 บาท จํานวน 153 คน คิดเปน รอยละ 75.00 
รองลงมาคือมีรายได 20,000 – 30,000 จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 21.10 และมีรายไดมากกวา 
30,000 จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.90 ประเภทการจางงานสวนใหญเปนพนักงานประจํา 
จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 68.60 และเปนพนักงานสัญญาจาง จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 
31.40 สวนใหญมีประสบการณในตําแหนงเรงรัดหนี้สิน 3-6 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 44.10 
รองลงมา มีประสบการณต่าํกวา 3 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 33.30 และมีประสบการณตั้งแต 
6 ปขึ้นไป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 22.50 พนักงานสวนใหญเคยมีประสบการณการฝกอบรม
เกี่ยวกับงานตดิตามหนี้ 1 – 2 ครั้ง จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 51.47 เคยมีประสบการณ    
การฝกอบรมเกี่ยวกับงานตดิตามหนี้ 3 ครั้งขึ้นไป จํานวน 83 คน คดิเปนรอยละ 40.69 และไมเคย
ฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7.80  

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนตวั 
 2. ความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) 
จํากัด 
  ตาราง 2 คาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความตองการในการฝกอบรมของ 

    พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด โดยภาพรวม และรายดาน 
  

ความตองการในการฝกอบรม (N=204) X  S.D. 
การแปลความหมาย: 
ระดับความตองการ 

1.  ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร 
2.  ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสนิ 
3.  ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
4.  ดานการพัฒนาทักษะเกีย่วกับเทคโนโลย ี
5.  ดานการบริหารจัดการ 

3.81 
3.90 
3.91 
3.74 
3.78 

0.59 
0.63 
0.66 
0.78 
0.71 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม  3.83 0.54 มาก 
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จากตาราง 2 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สินใหความตองการในการฝกอบรม ของบริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด อยูในระดับมาก ( X  = 3.83) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
ทุกดานมีความตองการอยูในระดับมาก ดานที่มีความตองการมากที่สุด คือ ดานการพัฒนาทักษะ    
ในการปฏิบตังิาน ( X = 3.91) รองลงมาคือ ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน ( X = 3.90)      
ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร ( X = 3.81) ดานการบริหารจัดการ ( X = 3.78) และดาน       
การพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี ( X = 3.74) ตามลําดบั 
 

  ตาราง 3 คาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความตองการในการฝกอบรมของ 
    พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดานนโยบายกฎระเบียบ 
    ขององคกร รายขอ 
  

ความตองการในการฝกอบรม (N=204) X  S.D. 
การแปลความหมาย: 
ระดับความตองการ 

1. การกําหนดแผนการปฏิบัติงานขององคกร       
แตละป 

2. นโยบายการใหความรวมมือและชวยเหลือสังคม 
เชน โครงการชวยเหลือคนตาบอด โครงการวิ่ง
มาราธอน เปนตน 

3. การบริหารงานบุคคล 
4.  นโยบายการพัฒนาบุคลากรในองคกร 
5. กฎระเบียบ วินัยของพนักงาน 
6.  จรรยาบรรณพนักงานขององคกร 

3.60 
 

3.42 
 
 

4.01 
3.85 
3.73 
3.85 

0.74 
 

0.80 
 
 

0.92 
0.78 
0.77 
0.83 

มาก 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม  3.81 0.59 มาก 
          

จากตาราง 3 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สินมีความตองการในการฝกอบรมดานนโยบาย
กฎระเบียบขององคกร อยูในระดับมาก ( X = 3.81) และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอ พบวา 
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอ 3.การบริหารงานบุคคล มีความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับมาก    
( X = 4.01) รองลงมาคือ ขอ 4. นโยบายการพัฒนาบุคลากรในองคกร และ ขอ 6. จรรยาบรรณ
พนักงานขององคกร มีความตองการอยูในระดับมาก ( X = 3.85)    
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ตาราง 4 คาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความตองการในการฝกอบรมของ 
  พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดานกฎหมายขอบังคับ 
  เกี่ยวกับหน้ีสนิ รายขอ 
 

ความตองการในการฝกอบรม (N=204) X  S.D. 
การแปลความหมาย: 
ระดับความตองการ 

1. กฎระเบียบในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
     เรงรัดหนี้สิน 
2. จรรยาบรรณในการปฏิบัตขิองพนักงานเรงรัด 
     หนี้สิน 
3. กฎหมายแพง และพาณิชย เกี่ยวกับการ 
     ติดตามหนี้ 
4. กฎหมายอาญาเกี่ยวกับการติดตามหนี ้
5. พ.ร.บ. ที่เกี่ยวของกับการติดตามหนี ้
6. ความรูเกี่ยวกบักฎหมายที่บังคับใชกับลกูหนี้ 
     ที่ผิดนัดชําระหนี้ 
7. ขั้นตอนการตดับัญชีเปนหนี้สูญ และการเรียก 
     เก็บหน้ีคืน 
8. ขอบังคับและระเบียบปฏิบตัิในธุรกิจธนาคาร

พาณิชย ที่ออกโดยธนาคารแหงประเทศไทย 

4.97 
 

3.88 
 

3.97 
 

3.91 
3.97 
3.94 

 
3.86 

 
3.92 

0.51 
 

0.82 
 

0.78 
 

0.81 
0.81 
0.77 

 
0.81 

 
0.82 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 

รวม  3.90 0.63 มาก 
             

   จากตาราง 4 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สินใหความตองการในการฝกอบรม ของบริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน อยูในระดับมาก       
( X = 3.90) และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอ 1. กฎระเบียบในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเรงรัดหนี้สิน มีความตองการอยูในระดับมากที่สุด ( X = 4.97) รองลงมาคือ 
ขอ 3. กฎหมายแพง และพาณิชย เกี่ยวกบัการติดตามหนี้ และ ขอ 5. พ.ร.บ. ที่เกี่ยวกับการ    
ติดตามหนี้ มีความตองการในการอบรมอยูในระดับมาก ( X = 3.97) 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความตองการในการฝกอบรมของ 
  พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดานการพัฒนาทักษะในการ 
  ปฏิบัติงาน รายขอ 
   

ความตองการในการฝกอบรม (N=204) X  S.D. 
การแปลความหมาย: 
ระดับความตองการ 

1. เทคนิคการเจรจาเพื่อขอรับชําระหนี้ 
2. เทคนิคการใชโทรศัพทเพ่ือการติดตามหนี้ 
3. กลวธิีการรับมือกับลูกคาที่กาํลังโกรธ 
4. การใชภาษาตางประเทศ เพ่ือสื่อสารกับลกูคา 
5. เทคนิคการจูงใจ 
6. ทักษะการตรวจสอบขอมูลลูกคา เพ่ือความ

ถูกตองและปองกันการปลอมแปลงขอมูล 
7. เทคนิคการชวยเหลือลูกคา 
8. การใชความคดิสรางสรรค 
9. เทคนิคการเอาชนะคาํปฏิเสธ 
10. การสรางความสมดุลในการใชชวีิตกบัการ

ทํางาน 
11. จิตวิทยาของผูใหญ (ลูกคา) 
12. การจัดการอารมณและความเครียดในการ

ปฏิบัติงาน 
13. วิธีการดําเนินงานของฝายเรงรัดหนี้สิน 

4.04 
4.00 
4.11 
4.28 
4.31 
4.00 

 
3.99 
3.89 
4.08 
3.91 

 
3.87 
3.90 

 
3.66 

0.84 
0.85 
0.88 
3.02 
2.90 
0.82 

 
0.72 
0.79 
0.85 
0.89 

 
1.00 
0.90 

 
0.80 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม  3.91 0.66 มาก 
            

   จากตาราง 5 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สินใหความตองการในการฝกอบรม ของบริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดานการพัฒนาทักษะในการปฏบิัติงาน อยูในระดับมาก       
( X = 3.91) และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอ 5. เทคนิคการจูงใจ      
มีความตองการอยูในระดับมาก ( X = 4.31) รองลงมาคือ ขอ 4. การใชภาษาตางประเทศ เพ่ือ
สื่อสารกับลูกคา มีความตองการอยูในระดับมาก ( X = 4.28) 
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ตาราง  6 คาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความตองการในการฝกอบรมของ 
  พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดานการพัฒนาทักษะ 
  เกี่ยวกับเทคโนโลยี รายขอ 
   

ความตองการในการฝกอบรม (N=204) X  S.D. 
การแปลความหมาย: 
ระดับความตองการ 

1. การใชงานระบบ Intranet ขององคกร 
2. พ้ืนฐานการใชงานระบบปฏบิัติการขององคกร 
3. การใชงานระบบ Intranet ขององคกร 
4. พ้ืนฐานการใชงานระบบปฏบิัติการขององคกร 
5. การใชงานโปรแกรมสํานักงานสําเร็จรูป 
6. การจัดการระบบฐานขอมูล (DATA BASE) ใน

การจัดทํา Report ตางๆ 
7. การแกไขปญหาระบบคอมพิวเตอรในการ

ปฏิบัติงานเบือ้งตน 

3.79 
3.76 
3.79 
3.76 
3.65 
3.75 

 
3.88 

0.99 
0.87 
0.99 
0.87 
0.91 
0.88 

 
0.89 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม  3.75 0.78 มาก 
      

จากตาราง 6 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สินใหความตองการในการฝกอบรม ของบริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี อยูในระดับมาก     
( X = 3.75) และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอ 5. การแกไขปญหาระบบ
คอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานเบื้องตน มีความตองการอยูในระดับมาก ( X = 3.88) รองลงมาคือ     
ขอ 1. การใชงานระบบ Intranet ขององคกร มีความตองการอยูในระดับมาก ( X = 3.79)   
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ตาราง  7 คาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความตองการในการฝกอบรมของ 
  พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดานการบริหารจัดการ 
   รายขอ 
 

ความตองการในการฝกอบรม (N=204) X  S.D. 
การแปลความหมาย: 
ระดับความตองการ 

1. เทคนิคการวางแผนงาน 
2. การบริหารจัดการงบประมาณ 
3. กลยุทธการแกปญหา 
4. ขั้นตอนการควบคุมและการติดตามงาน 
5. วิธีการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
6. การทํางานเปนทีม 
7. เทคนิคการตดิตอประสานงาน 
8. เทคนิคการสือ่สารภายในองคกร 
9. ทักษะการตัดสินใจ 
10. ทักษะการวินจิฉัยสั่งการ 
11. ภาวะผูนํา 

3.76 
3.61 
3.88 
3.79 
3.85 
3.86 
3.76 
3.71 
3.83 
3.70 
3.84 

0.82 
0.82 
0.87 
0.80 
0.81 
0.87 
0.83 
0.86 
0.91 
0.87 
0.96 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม  3.78 0.71 มาก 
         

จากตาราง 7 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สินใหความตองการในการฝกอบรม ของบริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดานการบริหารจัดการ อยูในระดับมาก ( X = 3.78) และเม่ือ
พิจารณาคาเฉลี่ยรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอ 3. กลยุทธการแกปญหา มีความตองการอยู   
ในระดับมาก ( X = 3.88) รองลงมาคือ ขอ 6. การทํางานเปนทีม มีความตองการอยูในระดับมาก       
( X = 3.86)   
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ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความตองการของพนักงานเรงรัดหนี้สิน เพื่อทบสอบ
สมมติฐาน 
  

สมมติฐานที่ 1 พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมทัง้ 5 ดานแตกตางกัน 
 
ตาราง 8 การเปรียบเทียบความตองการฝกอบรม จําแนกตามเพศ 
 

เปรียบเทียบความตองการฝกอบรม 
จําแนกตามเพศ เพศ N X  SD Z P 

ชาย  60 3.83 0.58 -0.43 0.67 ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร 
  หญิง 144 3.80 0.59   

ชาย  60 3.92 0.64 -0.24 0.81 ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน 
  หญิง 144 3.89 0.63   

ชาย  60 4.04 0.72 -1.68 0.09 ดานการพัฒนาทักษะในการปฎิบัติงาน 
หญิง 144 3.86 0.62   
ชาย  60 3.74 0.80 -0.06 0.95 ดานการพัฒนาทักษะเกีย่วกับ 

เทคโนโลย ี หญิง 144 3.75 0.78   
ชาย  60 3.90 0.67 -1.15 0.25 ดานการบริหารจัดการ 

  หญิง 144 3.73 0.72   
ชาย  60 3.88 0.55 -0.93 0.35 รวม 

  หญิง 144 3.81 0.54   
 

จากตาราง 8 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรม    
ทั้ง 5 ดาน โดยรวมและรายดาน แตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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สมมติฐานที่ 2 พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีอายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมทัง้ 5 ดานแตกตางกัน 
 
ตาราง 9 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด 

หนี้สิน บริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ใน 5 ดาน จําแนกตามอายุ โดยรวม 
และรายดาน 

 

ต่ํากวาหรือเทากับ  
27 ป n=62 

28-30 ป 
n=76 

31 ปขึ้นไป 
n=66 

ความตองการในการ
ฝกอบรม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

ดานนโยบายกฎระเบียบ
ขององคกร 

3.81 0.56 มาก 3.83 0.58 มาก 3.80 0.62 มาก 

ดานกฎหมายขอบังคับ
เกี่ยวกับหน้ีสนิ 

3.92 0.60 มาก 3.88 0.59 มาก 3.90 0.70 มาก 

ดานการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

3.96 0.61 มาก 3.83 0.67 มาก 3.95 0.67 มาก 

ดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี 

3.88 0.90 มาก 3.69 0.67 มาก 3.69 0.77 มาก 

ดานการบริหารจัดการ 3.83 0.64 มาก 3.75 0.69 มาก 3.77 0.80 มาก 

รวม 3.88 0.53 มาก 3.80 0.51 มาก 3.82 0.59 มาก 
 

  จากตาราง 9 แสดงวา คาเฉลี่ยของความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด
หนี้สิน บริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามอายุ พบวา พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มี
อายุต่ํากวาหรอืเทากับ 27 ป มีความตองการฝกอบรม โดยรวมสูงกวาระดับอายุอ่ืน ( X = 3.88) 
รองลงมาคือพนักงานที่มีอายุ 30 ปขึ้นไป ( X = 3.82) และพนักงานที่มีอายุ 28 - 30 ปมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด         ( X = 3.80)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีอายุต่ํากวาหรือ
เทากับ 27 ป มีคาเฉลี่ยความตองการฝกอบรมสูงกวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีระดับอายุอ่ืน 4 ดาน 
ยกเวน    ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีอายุ 28 – 30 ป มีคาเฉลี่ย
ความตองการฝกอบรมดานนโยบายขององคกรสูงกวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีระดับอายุอ่ืน  
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ตาราง 10 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมของพนักงาน 
  เรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามอายุ โดยรวมและรายดาน 
 

เปรียบเทียบความตองการ
ฝกอบรมจําแนกตามอายุ 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ระหวางกลุม   2  0.03 0.02 0.05 0.95 

ภายในกลุม 201 69.94 0.35   

1. ดานนโยบาย
กฎระเบียบขององคกร 

รวม 203 69.98    

ระหวางกลุม   2  0.04 0.02 0.05 0.95 

ภายในกลุม 201 80.46 0.40   

2. ดานกฎหมายขอบังคับ
เกี่ยวกับหน้ีสนิ 

รวม 203 80.50    

ระหวางกลุม   2  0.73 0.36 0.84 0.43 

ภายในกลุม 201 86.68 0.43   

3. ดานการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

รวม 203 87.40    

ระหวางกลุม   2  1.63 0.82 1.34 0.26 

ภายในกลุม 201 122.28 0.61   

4. ดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี 

รวม 203 123.91    

ระหวางกลุม   2  0.24 0.12 0.23 0.79 

ภายในกลุม 201 102.27 0.51   

5. ดานการบริหารจัดการ 

รวม 203 102.51    

ระหวางกลุม   2  0.25 0.13 0.42 0.65 

ภายในกลุม 201 59.52 0.30   

 รวม 

รวม 203 59.77    

 

จากตาราง 10 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีอายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมทั้ง 
5 ดานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
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สมมติฐานที่ 3 พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีสถานภาพตางกัน มีความตองการฝกอบรมทั้ง 5 ดาน 
  แตกตางกัน 
 
ตาราง 11 การเปรียบเทียบความตองการฝกอบรม จําแนกตามสถานภาพ 
 

เปรียบเทียบความตองการฝกอบรม 
จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ N X  SD Z P 

โสด 164 3.80 0.57 -0.67 0.50 ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร 
  สมรส   40 3.88 0.66   

โสด 164 3.91 0.60 -0.54 0.59 ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน 
  สมรส   40 3.87 0.76   

โสด 164 3.93 0.65 -0.59 0.55 ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 

สมรส   40 3.86 0.71   

โสด 164 3.75 0.80 -0.12 0.90 ดานการพัฒนาทักษะเกีย่วกับ 
เทคโนโลย ี สมรส   40 3.75 0.73   

โสด 164 3.77 0.70 -0.27 0.78 ดานการบริหารจัดการ 
  สมรส   40 3.82 0.76   

โสด 164 3.83 0.52 -0.14 0.89 รวม 
  สมรส   40 3.83 0.63   

 

        จากตาราง 11 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีสถานภาพตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมทั้ง 5 ดาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
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สมมติฐานที่ 4 พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมทัง้         
5 ดานแตกตางกัน 

 
ตาราง 12 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด

หนี้สินบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ใน 5 ดาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
โดยรวมและรายดาน 

 

ต่ํากวาปริญญาตรี
n=18 

ปริญญาตรี 
n=184 

สูงกวาปริญญาตร ี
n=2 

ความตองการในการ
ฝกอบรม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

ดานนโยบายกฎระเบียบ
ขององคกร 

3.75 0.59 มาก 3.83 0.59 มาก 3.23 0.06 ปาน
กลาง 

ดานกฎหมายขอบังคับ
เกี่ยวกับหน้ีสนิ 

4.06 0.55 มาก 3.88 0.63 มาก 4.23 1.08 มาก 

ดานการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

3.98 0.55 มาก 3.91 0.67 มาก 3.73 0.90 มาก 

ดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี 

3.52 0.55 มาก 3.78 0.79 มาก 2.65 0.64 ปาน
กลาง 

ดานการบริหารจัดการ 3.83 0.65 มาก 3.78 0.72 มาก 3.36 0.77 ปาน
กลาง 

รวม 3.83 0.40 มาก 3.84 0.56 มาก 3.44 0.41 ปาน
กลาง 

 
จากตาราง 12 แสดงวา คาเฉลี่ยนของความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด

หนี้สิน บริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงาน
เรงรัดหนี้สินที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความตองการฝกอบรมโดยรวมสูงกวาระดับการศึกษา
อ่ืน ( X = 3.84) รองลงมาคือพนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีการศึกษาระดบัต่าํกวาปริญญาตรี ( X = 3.83) 
และพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.44)  เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยความตองการ
ฝกอบรมสูงกวาระดับการศกึษาอื่น ในดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร และดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยความ
ตองการฝกอบรมสูงกวาระดับการศึกษาอื่น ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน และดานการ
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บริหารจัดการ พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีการศึกษาระดบัสูงกวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยความตองการ
ฝกอบรมสูงกวาระดับการศกึษาอื่น ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน 
 
ตาราง 13 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมของพนักงาน 
      เรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวม 
      และรายดาน 
 

เปรียบเทียบความตองการ
ฝกอบรมจําแนกตามระดับ

การศึกษา 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ระหวางกลุม   2  0.79 0.40 1.15 0.32 
ภายในกลุม 201 69.19 0.34   

1. ดานนโยบาย
กฎระเบียบขององคกร 

รวม 203 69.98    
ระหวางกลุม   2   0.74 0.37 0.93 0.40 
ภายในกลุม 201 79.76 0.40   

2. ดานกฎหมายขอบังคับ
เกี่ยวกับหน้ีสนิ 

รวม 203 80.50    
ระหวางกลุม   2   0.17 0.08 0.19 0.82 
ภายในกลุม 201 87.23 0.43   

3. ดานการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

รวม 203 87.40    
ระหวางกลุม 

  2   3.60 1.80 3.01 0.06 
ภายในกลุม 201 120.31 0.60   

4. ดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี 

รวม 203 123.91    
ระหวางกลุม   2   0.39 0.19 0.38 0.68 
ภายในกลุม 201 102.12 0.51   

5. ดานการบริหารจัดการ 

รวม 203 102.51    
ระหวางกลุม   2   0.31 0.15 0.52 0.59 

ภายในกลุม 201 59.46 0.30   

 รวม 

รวม 203 59.77    
 

จากตาราง 13 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 
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สมมติฐานที่ 5 พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีรายไดตางกัน มีความตองการฝกอบรมทั้ง 5 ดาน     
แตกตางกัน 

 
ตาราง 14 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด 

หนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ใน 5 ดาน จําแนกตามรายได โดยรวม 
และรายดาน 

 
10,000 – 20,000 บาท 

n=153 
20,000 – 30,000 บาท

n=43 
มากกวา 30,000 บาท

n=8 
ความตองการในการ

ฝกอบรม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

ดานนโยบายกฎระเบียบ
ขององคกร 

3.81 0.56 มาก 3.76 0.68 มาก 4.19 0.55 มาก 

ดานกฎหมายขอบังคับ
เกี่ยวกับหน้ีสนิ 

3.87 0.58 มาก 3.95 0.77 มาก 4.27 0.67 มาก 

ดานการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

3.88 0.64 มาก 3.95 0.70 มาก 4.32 0.68 มาก 

ดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี 

3.74 0.79 มาก 3.72 0.73 มาก 4.11 0.84 มาก 

ดานการบริหารจัดการ 3.76 0.70 มาก 3.77 0.69 มาก 4.22 0.90 มาก 

รวม 3.81 0.53 มาก 3.83 0.56 มาก 4.22 0.67 มาก 
 

  จากตาราง 14 แสดงวา คาเฉลี่ยของความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด
หนี้สิน บริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามรายได พบวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน
ที่มีรายไดมากกวา 30,000 บาท มีความตองการฝกอบรม โดยรวมสูงกวาพนักงานที่มีรายไดระดับ
อ่ืน ( X = 4.22) รองลงมาคือพนักงานที่มีรายได 20,000 – 30,000 บาท ( X = 3.83) และพนักงานที่
มีรายได 10,0000 – 20,000 บาท มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.81)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา
พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีรายไดมากกวา 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยความตองการฝกอบรมสูงกวา
พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีรายไดระดับอ่ืนๆ ทุกดาน  
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ตาราง 15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมของพนักงาน 
      เรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามรายได โดยรวมและ 
      รายดาน 
 

เปรียบเทียบความตองการ
ฝกอบรมจําแนกตามรายได 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ระหวางกลุม   2   1.30 0.65 1.89 0.15 
ภายในกลุม 201 68.68 0.34   

1. ดานนโยบาย
กฎระเบียบขององคกร 

รวม 203 69.98    
ระหวางกลุม   2   1.40 0.70 1.77 0.17 
ภายในกลุม 201 79.10 0.39   

2. ดานกฎหมายขอบังคับ
เกี่ยวกับหน้ีสนิ 

รวม 203 80.50    
ระหวางกลุม   2   1.56 0.78 1.83 0.16 
ภายในกลุม 201 85.84 0.43   

3. ดานการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

รวม 203 87.40    
ระหวางกลุม   2   1.11 0.55 0.91 0.41 
ภายในกลุม 201 122.80 0.61   

4. ดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี 

รวม 203 123.91    
ระหวางกลุม   2   1.58 0.79 1.57 0.21 
ภายในกลุม 201 100.93 0.50   

5. ดานการบริหารจัดการ 

รวม 203 102.51    
ระหวางกลุม   2   1.30 0.65 2.23 0.11 
ภายในกลุม 201 58.47 0.29   

 รวม 

รวม 203 59.77    
 

            จากตาราง 15 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีรายไดตางกัน มีความตองการฝกอบรม
ทั้ง 5 ดาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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สมมติฐานที่ 6 พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีประเภทการจางงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมทั้ง     
5 ดานแตกตางกัน 

 
ตาราง 16 การเปรียบเทียบความตองการฝกอบรม จําแนกตามประเภทการจางงาน 
 

เปรียบเทียบความตองการ
ฝกอบรม จําแนกตามประเภท  

การจางงาน 
ประเภทการจางงาน N X  SD Z P 

พนักงานสัญญาจาง   64 3.79 0.60 -0.43 0.66 ดานนโยบายกฎระเบียบของ
องคกร  พนักงานประจํา 140 3.82 0.58   

พนักงานสัญญาจาง   64 3.94 0.59 -0.55 0.58 ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับ 
หนี้สิน  พนักงานประจํา 140 3.88 0.65   

พนักงานสัญญาจาง   64 3.98 0.74 -0.95 0.34 ดานการพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน พนักงานประจํา 140 3.88 0.62   

พนักงานสัญญาจาง   64 3.78 0.72 -0.58 0.56 ดานการพัฒนาทักษะเกีย่วกับ 
เทคโนโลย ี พนักงานประจํา 140 3.74 0.81   

พนักงานสัญญาจาง   64 3.83 0.68 -0.19 0.85 ดานการบริหารจัดการ 
  พนักงานประจํา 140 3.76 0.73   

พนักงานสัญญาจาง   64 3.86 0.52 -0.49 0.62 รวม 
  พนักงานประจํา 140 3.82 0.55   

 

         จากตาราง 16 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีประเภทการจางงานตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมทั้ง 5 ดาน โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
  

 
 
 
 
 
 
 

72



สมมติฐานที่ 7 พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีประสบการณตางกัน มีความตองการฝกอบรมทั้ง            
5 ดานแตกตางกัน 

 
ตาราง 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด

หนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ใน 5 ดาน จําแนกตามประสบการณ        

ในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน โดยรวมและรายดาน 
 

ต่ํากวา 3 ป 
n=68 

3 – 6 ป 

n=90 

6 ปขึ้นไป 
n=46 

ความตองการในการ
ฝกอบรม 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

ดานนโยบายกฎระเบียบ
ขององคกร 

3.80 0.50 มาก 3.75 0.61 มาก 3.92 0.65 มาก 

ดานกฎหมายขอบังคับ
เกี่ยวกับหน้ีสนิ 

3.85 0.54 มาก 3.89 0.60 มาก 4.00 0.69 มาก 

ดานการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

3.95 0.65 มาก 3.80 0.61 มาก 4.07 0.73 มาก 

ดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี 

3.80 0.70 มาก 3.70 0.80 มาก 3.77 0.86 มาก 

ดานการบริหารจัดการ 3.88 0.58 มาก 3.67 0.72 มาก 3.86 0.83 มาก 

รวม 3.86 0.46 มาก 3.76 0.54 มาก 3.92 0.64 มาก 

 
  จากตาราง 17 แสดงวา คาเฉลี่ยของความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด
หนี้สิน บริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่
เรงรัดหนี้สิน พบวา พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน 6 ปขึ้น
ไป มีความตองการฝกอบรม โดยรวมสูงกวาระดับอายอ่ืุน ( X = 3.92) รองลงมาคือพนักงานที่มี
ประสบการณ  ในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สินต่ํากวา 3 ป ( X = 3.86) และพนักงานที่มี
ประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน 3 – 6 ป ( X = 3.76) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน 6 ปขึ้นไป  
มีคาเฉลี่ยความตองการฝกอบรมสูงกวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่
เรงรัดหนี้สินอ่ืน 4 ดาน ยกเวนดานการพัฒนาทักษะเกีย่วกับเทคโนโลยี พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มี
ประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สนิต่ํากวา 3 ป มีคาเฉลีย่ความตองการฝกอบรมดาน
การพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยีสูงกวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณในตําแหนง
เจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน  3 – 6 ป และ 6 ปขึ้นไป 
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ตาราง 18 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมของพนักงาน 
     เรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามประสบการณในตําแหนง  
     เจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน โดยรวมและรายดาน 
 

เปรียบเทียบมีความตองการ
ฝกอบรมจําแนกตาม

ประสบการณ 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ระหวางกลุม   2   0.89 0.44 1.29 0.28 
ภายในกลุม 201  69.09 0.34   

1. ดานนโยบาย
กฎระเบียบขององคกร 

รวม 203  69.98    
ระหวางกลุม   2   0.60 0.30 0.75 0.47 
ภายในกลุม 201  79.90 0.40   

2. ดานกฎหมายขอบังคับ
เกี่ยวกับหน้ีสนิ 

รวม 203  80.50    
ระหวางกลุม   2   2.42 1.21 2.86 0.06 
ภายในกลุม 201  84.99 0.42   

3. ดานการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

รวม 203  87.41    
ระหวางกลุม   2    0.43 0.21 0.35 0.71 
ภายในกลุม 201 123.48 0.61   

4. ดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี 

รวม 203 123.91    
ระหวางกลุม   2    1.97 0.99 1.97 0.14 
ภายในกลุม 201 100.53 0.50   

5. ดานการบริหารจัดการ 

รวม 203 102.50    
ระหวางกลุม   2    0.88 0.44 1.50 0.23 
ภายในกลุม 201  58.89 0.29   

 รวม 

รวม 203   59.77    
 

            จากตาราง 18 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีประสบการณตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมทั้ง 5 ดาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
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สมมติฐานที่ 8 พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีประสบการณการฝกอบรมตางกัน มีความตองการฝกอบรม
ทั้ง 5 ดานแตกตางกัน 

 
ตาราง 19 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด  

หนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ใน 5 ดาน จําแนกตามประสบการณ 

 การฝกอบรมเกี่ยวกับงานตดิตามหนี้ โดยรวมและรายดาน 
 

ไมเคยฝกอบรม 

n=16 
เคยฝกอบรม 1-2 ครั้ง 

n=105 
เคยฝกอบรม 3ครั้งขึ้นไป 

n=83 
ความตองการในการ

ฝกอบรม 

x  S.D. ระดับ x  S.D. ระดับ x  S.D. ระดับ 

ดานนโยบายกฎระเบียบ
ขององคกร 

3.68 0.54 มาก 3.77 0.56 มาก 3.89 0.62 มาก 

ดานกฎหมายขอบังคับ
เกี่ยวกับหน้ีสนิ 

3.61 0.47 มาก 3.83 0.64 มาก 4.05 0.61 มาก 

ดานการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

3.80 0.70 มาก 3.85 0.67 มาก 4.01 0.62 มาก 

ดานการพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี 

3.75 0.72 มาก 3.73 0.82 มาก 3.77 0.75 มาก 

ดานการบริหารจัดการ 3.78 0.63 มาก 3.70 0.73 มาก 3.88 0.70 มาก 

รวม 3.72 0.46 มาก 3.78 0.55 มาก 3.92 0.54 มาก 
 

  จากตาราง 19 แสดงวา คาเฉลี่ยของความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด
หนี้สิน บริษัทสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับ
งานติดตามหนี้ พบวา พนักงานเรงรัดหนี้สินที่เคยเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ 3 ครั้ง
ขึ้นไป มีความตองการฝกอบรม โดยรวมสูงกวาระดับอ่ืน ( X = 3.92) รองลงมาคือพนักงานที่เคยเขา
รับการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี ้1 – 2 ครั้ง ( X = 3.78) และพนักงานที่ไมเคยเขารับการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ ( X = 3.72) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงาน
เรงรัดหนี้สินที่เคยเขารบัการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ 3 ครั้งขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความตองการ
ฝกอบรมสูงกวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่เคยเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ 1- 2 ครั้ง  
และพนักงานที่ไมเคยเขารบัการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ทุกดาน  
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ตาราง 20 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมของพนักงาน 
  เรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามประสบการณการ 
  ฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ โดยรวมและรายดาน 
 

เปรียบเทียบมีความตองการ
ฝกอบรมจําแนกตาม
ประสบการณฝกอบรม 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ระหวางกลุม 2 0.99 0.50 1.45 0.24 

ภายในกลุม 201 68.98 0.34   

1. ดานนโยบายกฎระเบียบ
ขององคกร 

รวม 203 69.98    

ระหวางกลุม 2 3.77 1.88 4.94 0.01** 

ภายในกลุม 201 76.73 0.38   

2. ดานกฎหมายขอบังคับ
เกี่ยวกับหน้ีสนิ 

รวม 203 80.50    

ระหวางกลุม 2 1.35 0.68 1.58 0.21 

ภายในกลุม 201 86.05 0.43   

3. ดานการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

รวม 203 87.40    

ระหวางกลุม 2 0.09 0.05 0.08 0.93 

ภายในกลุม 201 123.82 0.62   

4. ดานการพัฒนาทักษะ
เก่ียวกับเทคโนโลยี 

รวม 203 123.91    

ระหวางกลุม 2 1.43 0.71 1.42 0.24 

ภายในกลุม 201 101.08 0.50   

5. ดานการบริหารจัดการ 

รวม 203 102.51    

ระหวางกลุม 2 1.17 0.58 2.00 0.14 

ภายในกลุม 201 58.60 0.29   

 รวม 

รวม 203 59.77    

 

จากตาราง 20 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่มีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงาน
ติดตามหนี้ตางกัน มีความตองการฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือ
พิจารณา รายดาน พบวา ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน มีความแตกตางอยาง มีนัยสําคัญที่
ระดับ .01 สวนดานอ่ืนๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวธิีของเชฟเฟ ดังตาราง 21 
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ตาราง 21 การทดสอบความแตกตางระดับการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้กับความตองการ 
 ฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัดตางกัน  
 ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน 
 

 
ไมเคยฝกอบรม 

N=16 
เคยฝกอบรม 1-2 ครั้ง 

n=105 
เคยฝกอบรม 3ครั้งขึ้นไป 

n=83 ประสบการณการฝกอบรม 

X  3.61 3.83 4.05 

ไมเคย 3.61  - 0.21 0.44* 

     

เคย 1-2 ป 3.83   - 0.22* 

     

เคย 3 ปขึ้นไป 4.05    - 

 

จากตาราง 21 แสดงวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด 

ที่เคยฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ 3 ครั้งขึ้นไป มีความตองการในการฝกอบรม มากกวา
พนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่ไมเคยมีการฝกอบรมเกี่ยวกบังานติดตามหนี้ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.05  และพนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่เคยมีการฝกอบรมเกี่ยวกบังานติดตามหนี้ 3 ครั้งขึ้นไป    

มีความตองการในการฝกอบรม มากกวาพนักงานเรงรัดหนี้สิน ที่เคยมีการฝกอบรมเกี่ยวกับงาน
ติดตามหนี้ 1-2 ครั้ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนคูอ่ืนๆ พนักงานเรงรัดหนี้สินมี

ความตองการในการฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะเพิม่เติมเกี่ยวกบัความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนีส้ิน
บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด  
 

พนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ไดใหขอเสนอแนะ
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 25.98 จากแบบสอบถาม
ทั้งหมด  204 ฉบับ ผลการวิเคราะหเน้ือหา ดังปรากฏในตาราง 23 - 28 
 
ตาราง 22 ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม ดานนโยบายกฎระเบียบ 
     ขององคกร 
 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม 
ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร 

ความถี ่

1. ตองการนโยบายที่มีมาตรฐานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
2. ขอใหมีความยืดหยุนในกฎระเบียบบาง 
3. กฎระเบียบมีการเปลี่ยนแปลงบอยเกินไป 
4. ควรชี้แจงสาระสําคัญที่เกีย่วกับการปฏบิตัิงานเพื่อใหมีความมั่นใจ ในการ

ปฏิบัติงาน 
5. ขอใหลดระเบยีบการทํางานลง เชน จํานวนการโทรหาลูกคาตอวัน การเบิก   

คาลวงเวลา เปนตน 

10 
6 
6 
5 
 
3 

  
จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับความตองการฝกอบรมดาน

นโยบายกฎระเบียบขององคกร พบวา พนักงานมีความตองการใหนโยบายมีมาตรฐานและเปนไป  
ในทิศทางเดียวกัน มากที่สดุ (N=10) รองลงมาคือ ขอใหมีความยืดหยุนในกฎระเบียบบาง (N=6)    
และกฎระเบียบมีการเปลี่ยนแปลงบอย (N=6) ซึ่งมีคาความถี่เทากัน และควรชี้แจงสาระสําคัญ       
ที่เกี่ยวกบัการปฏิบัติงานเพือ่ใหมีความมั่นใจในการปฏบิัติงาน (N=5) ขอให ลดระเบียบการทํางาน
เชน จํานวนการโทรหาลกูคาตอวัน การเบิกคาลวงเวลา เปนตน (N=3)  
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ตาราง 23 ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับ 
 หนี้สิน 
  

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม 
ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน 

ความถี ่

1. ตองการใหมีการอบรมกฎหมายขอบังคับใหมๆ ใหทราบตลอดเวลา เน่ืองจาก
ปจจุบันมีกฎหมายใหมเพ่ิมขึ้น 

2. ตองการทราบเกี่ยวกับกฎหมายที่คุมครองพนักงานเรงรัดหนี้สิน 
3. ควรมีการฝกอบรมเพื่อใหพนักงานไดมีการเตรียมพรอม และมีการระมัดระวัง

ในการทํางาน 
4. ตองการใหจัดเปนเอกสารคูมือประกอบการทํางาน 
5. ตองการอบรมเรื่องกฎหมายเกี่ยวกับหลักประกัน 
6. ควรมีทนายประจําหนวยงานเพื่อใหคําปรกึษาดานกฎหมาย 

7 
 
5 
4 
 
2 
2 
2 

  
จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับความตองการฝกอบรมดาน

กฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน พบวา พนักงานมีความตองการใหมีการอบรมกฎหมาย ขอบังคับ
ใหมๆ ใหทราบตลอดเวลา เน่ืองจากปจจุบันมีกฎหมายใหมเพ่ิมขึ้น (N=7) รองลงมาคือ ตองการ
ทราบเกี่ยวกบักฎหมายที่คุมครองพนักงานเรงรัดหนี้สิน (N=5) ควรมีการฝกอบรมเพื่อใหพนักงาน
ไดมีการเตรียมพรอม และมีการระมัดระวังในการทํางาน (N=4) ตองการใหจัดเปนเอกสารคูมือ
ประกอบการทํางาน (N=2) ตองการอบรมเรื่องกฎหมายเกี่ยวกบัหลกัประกัน (N=2) ควรมีทนาย   
ในหนวยงานเพื่อใหคําปรึกษาดานกฎหมาย (N=2) ตามลําดับ  
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ตาราง 24  ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกบัความตองการฝกอบรม ดานการพัฒนาทักษะในการ 
 ปฏิบัติงาน 
 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม 
ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 

ความถี ่

1. เห็นดวยที่ควรอบรมดานนี้เปนอยางมากเพื่อเพ่ิมทักษะ 
2. ควรมีการจัดอบรมอยางนอยปละ 2-3 ครั้ง 
3. ใหมีการยกตวัอยางการปฏบิัติงานที่ประสบผลสําเร็จของพนักงานทานอ่ืน เพ่ือ

เปนแนวทางในการนําไปใช 
4. ตองการอบรมทักษะการรบัมือ และหลีกเลี่ยงลูกคารองเรียน 
5. ควรมีการจัดฝกอบรมเดือนละ 1 ครั้ง 
6. ควรจัดหาหลกัสูตร เทคนคิใหมๆ มาอบรมอยางสม่ําเสมอ 
7. ตองการอบรมเกี่ยวกับเทคนิคการใหลูกคาปดบัญชี 

3 
3 
3 
 
2 
2 
2 
2 

 
 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับความตองการฝกอบรมดาน
การพัฒนาทักษะในการปฏบิัติงาน พบวา พนักงานมีขอเสนอแนะมากที่สุด คือ เห็นดวยที่ควรอบรม
ดานนี้เปนอยางมากเพื่อเพ่ิมทักษะ ควรมีการจัดอบรมอยางนอยปละ 2-3 ครั้ง ใหมีการยกตัวอยาง
การปฏิบัติงานที่ประสบผลสําเร็จของพนักงานทานอ่ืน เพ่ือเปนแนวทางในการนําไปใช (N=3) 
รองลงมาคือ ตองการอบรมทักษะการรบัมือ และหลีกเลี่ยงลูกคารองเรียน ควรมีการจัดฝกอบรม
เดือนละ 1 ครั้ง ควรจัดหาหลักสูตรเทคนคิใหมๆ มาอบรมอยางสม่ําเสมอ ตองการอบรมเกี่ยวกบั
เทคนิคการใหลูกคาปดบัญชี (N=2) ตามลําดับ  
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ตาราง 25 ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับ 
 เทคโนโลย ี
 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม 
ดานการพัฒนาทักษะเกีย่วกับเทคโนโลย ี

ความถี ่

1. ควรใหมี Internet ใชในสํานกังาน เพ่ือการสืบคนขอมูล 
2. ควรมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย และครบครันในการปฏิบัติงาน 
3. ควรมีการพัฒนาระบบใหมีความสะดวกในการทํางาน 
4. ตองการอบรมเกี่ยวกับการประยุกตใชโปรแกรมที่มีอยูแลวใหเกิดประโยชนและ

เพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน 
5. ควรมีการอบรมใหทั่วถึง เน่ืองจากยังมีพนักงานบางคนไมเขาใจ 
6. ควรมีการอบรมบอยครั้งและตอเน่ือง 
7. ควรมีการปรบัปรุงระบบเนือ่งจากปจจุบันระบบชามาก 

6 
4 
2 
2 
 
2 
2 
2 

 
จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับความตองการฝกอบรมดาน

การพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี พบวา พนักงานมีขอเสนอแนะมากที่สุด คือ ควรใหมี Internet 
ใชในสํานักงาน เพ่ือการสืบคนขอมูล (N=6) รองลงมาคือ ควรมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย และครบครนัใน
การปฏิบัติงาน (N=4) ควรมีการพัฒนาระบบใหมีความสะดวกในการทํางาน ตองการอบรมเกี่ยวกับ
การประยุกตใชโปรแกรมที่มีอยูแลวใหเกดิประโยชนและเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางาน ควร
มีการอบรมใหทั่วถึง เน่ืองจากยังมีพนักงานบางคนไมเขาใจ ควรมีการอบรมบอยครั้งและตอเน่ือง 
ควรมีการปรบัปรุงระบบเนือ่งจากปจจุบันระบบชามาก (N=2) ตามลําดับ 
 

ตาราง 26 ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม ดานการบริหารจัดการ 
 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม 
ดานการบริหารจัดการ 

ความถี ่

1. เห็นดวยและควรมีการอบรมดานนี้ เพ่ือใหพนักงานรูจักวิธีการจัดการ 
2. ควรมีการประเมินผลการทํางานอยางตอเน่ือง 
3. ควรมุงเนนการบริหารงานควบคูกบัการบริหารคนพรอมๆ กัน 
4. ควรอบรมใหกับระดับหัวหนางานอยางนอยปละ 2 ครัง้ 
5. ตองการใหผูบงัคับบัญชาบรหิารงานในลักษณะเหมือนครอบครัวเพ่ือสราง

ความสัมพันธ และความรักองคกร 

4 
3 
2 
2 
2 
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จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับความตองการฝกอบรม     
ดานการบริหารจัดการ พบวา พนักงานมีขอเสนอแนะมากที่สุดคือ เห็นดวยและควรมีการอบรม   
ดานนี้ เพ่ือใหพนักงานรูจักวิธีการจัดการ (N=4) รองลงมาคือ ควรมีการประเมินผลการทํางานอยาง
ตอเน่ือง (N=3) ควรมุงเนนการบริหารงานควบคูกับการบริหารคนพรอมๆ กัน ควรอบรมใหกับระดับ
หัวหนางานอยางนอยปละ 2 ครั้ง ตองการใหผูบังคับบญัชาบริหารงานในลักษณะเหมือนครอบครัว
เพ่ือสรางความสัมพันธ และความรักองคกร (N=2) ตามลําดับ 

 
ตาราง 27 ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม ดานอื่นๆ 
 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม ดานอ่ืนๆ 
 

ความถี ่

1. ควรมีการอบรมเกี่ยวกับผลติภัณฑตางๆ ของธนาคาร 
2. ควรงดการทํากิจกรรมกลุมสัมพันธในชวงหลังเวลาเลิกงาน 
3. ควรจัดใหมีการนําเสนอวิธีการทํางานของแตละทีมในรปูแบบอภิปราย เพ่ือ

แลกเปลีย่นและพัฒนา 
4. ตองการใหมีกิจกรรมนอกสถานที ่

3 
3 
2 
 
2 

 
ตาราง 27 ผลการวิเคราะห ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม ดานอ่ืนๆ 

พบวา พนักงานมีขอเสนอแนะมากที่สุดคือ ควรมีการอบรมเกี่ยวกบัผลติภัณฑตางๆ ของธนาคาร 
ควรงดการทํากิจกรรมกลุมสัมพันธในชวงหลังเวลาเลิกงาน (N=3) รองลงมาคือ ควรจัดใหมีการ
นําเสนอวิธีการทํางานของแตละทีมในรูปแบบอภิปรายเพ่ือแลกเปลี่ยนและพัฒนา ตองการใหมี
กิจกรรมนอกสถานที่ (N=2) ตามลําดับ 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
จากการศึกษาความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัทสแตนดารด         

ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัยไวดังตอไปน้ี 1) ความมุงหมายของการวิจัย           
2) ประชากรและกลุมตัวอยาง 3) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 4) การเก็บรวบรวมขอมูล 
5) การวิเคราะหขอมูล 6) สรุปผลการวเิคราะหขอมูล 7) อภิปรายผล และ 8) ขอเสนอแนะ โดยมี
สาระสําคัญดังตอไปน้ี 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
การวิจัยเรื่องความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษทั สแตนดารด  

ชารเตอรด (ไทย) จํากัด มีความมุงหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาหาความตองการการฝกอบรมของ
พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ดานนโยบายองคกร ขอบเขต
งาน และกฎหมายเกี่ยวกับหนี้สิน ดานการพัฒนาทักษะและเทคโนโลยี และดานการบริหารจัดการ 
2) เพ่ือเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด 
(ไทย) จํากัด โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ประเภทการจางงาน 
ประสบการณในตําแหนงเรงรัดหนี้สิน และประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี ้และ  
3) เพ่ือรวบรวมขอเสนอแนะเกี่ยวกบัความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนีเ้ปนพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด  

ชารเตอรด (ไทย) จํากัด โดยแยกเปน พนักงานประจํา จํานวน 150 คน พนักงานชั่วคราว จํานวน 
68 คน รวมทัง้สิ้น 218 คน 

กลุมตวัอยาง กลุมตวัอยางที่ใชในการวจัิยครั้งนี้ คือ ประชากรทั้งหมดที่เปนพนักงาน
เรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด โดยแยกเปน พนักงานประจํา จํานวน  
150 คน พนักงานชั่วคราว จํานวน 68 คน รวมทั้งสิ้น 218 คน 

 

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลการวิจัยในครั้งน้ี คือ แบบสอบถามประเมนิคา 

(Rating Scale) ตามแบบของลิเคิรท (Likert) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น ในการศึกษาความตองการ
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ฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด โดยแบงโครงสราง
ของแบบสอบถาม ออกเปน 3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) 
จํากัด ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได ประเภทการจางงาน 
ประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน และ ประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงาน  
ติดตามหนี ้

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด  ชารเตอรด (ไทย) ใน 4 ดาน คือดานนโยบายกฎระเบยีบขององคกร ดานกฎหมาย
ขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน ดานการพัฒนาทักษะและเทคโนโลยี และดานการบริหารจัดการ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกบัความตองการในการฝกอบรม ของ
พนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด นอกเหนือจากแบบสอบถามตอน
ที่ 1 และตอนที่ 2 มีลักษณะเปนคําถามปลายเปด (Open-Ended Questionnaires) เพ่ือใหผูตอบ
เขียนตอบเองอยางอิสระ 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
ทําหนังสือขอความรวมมือไปยังฝายเรงรดัหนี้สิน บริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด     
เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือใหกรอกแบบสอบถาม 

2. ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยนําหนังสือขอความอนุเคราะหจากบัณฑติ 
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  สงไปยังฝายเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด 
(ไทย) จํากัด และแจกแบบสอบถาม ใหกับพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด 
(ไทย) จํากัด เพ่ือใหกรอกรายละเอียดในวนัที่ 13 – 15 สิงหาคม 2551 และผูวิจัย ไดนัดวันรับ
แบบสอบถามคืนดวยตนเอง โดยไดรับแบบสอบถามคนืจํานวน 204 ชุด จากจํานวน 218 ชุด       
คิดเปนรอยละ 93.58  
 

การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการจัดกระทําและวเิคราะหขอมูล ดังนี้ 

1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามทีไ่ดรับคืนมา มาตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ 
แบบสอบถาม ซึง่สามารถนําไปวิเคราะหได จํานวน 204 ฉบับ 

2. ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง 
สังคมศาสตร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows วิเคราะหคาสถิตติางๆ ดังนี้ 
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     2.1 ขอมูลสวนตวัของพนักงานเรงรัดหนี้สิน วิเคราะหดวยความถี่ (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) แลวนําเสนอขอมูลในรูปแบบตาราง ประกอบคําบรรยาย 

     2.2 ขอมูลความตองการฝกอบรม วิเคราะหดวยคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เปนรายขอ รายดาน และโดยรวม แลวนําเสนอขอมูลในรูปแบบตาราง ประกอบคํา
บรรยาย 

    2.3 ขอมูลที่เปนแบบสอบถามปลายเปด รวบรวมความตองการฝกอบรม  
และขอเสนอแนะเกี่ยวกบัความตองการฝกอบรม จะใชการวิเคราะหเนื้อหา แลวแจกแจงความถี ่
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
ผลการวิจัย เรือ่ง ความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษัท สแตนดารด    

ชารเตอรด (ไทย) จํากัด สรุปไดดังน้ี  
1. พนักงานเรงรัดหนี้สินของบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ที่เปนกลุม

ตัวอยาง จํานวน 204 คน ประกอบดวย พนักงานประจํา (140 คน) รอยละ 68.60 และพนักงาน
สัญญาจาง (64 คน) รอยละ 31.40 สวนใหญเปนเพศหญงิ (144 คน) รอยละ 70.60 มีอายุระหวาง  
27 - 30 ป (76 คน) รอยละ 37.25 สวนใหญ มีสถานภาพโสด (164 คน) รอยละ 80.40 มีระดับ
การศึกษา สวนใหญปริญญาตรี (184 คน) รอยละ 90.20 มีรายไดสวนใหญ 10,000 – 20,000 บาท 
(153 คน) รอยละ 75 สวนใหญมีประสบการณในตําแหนงเรงรัดหนี้สินแลว 3- 6 ป (90 คน) รอยละ 
44.10 สวนใหญเคยไดรับการฝกอบรม 1 – 2 ครั้ง (105 คน) รอยละ 51.47  

2. ความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) 
จํากัด โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก ( X  = 3.83) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานมี
ความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก ดานที่มีความตองการ มากที่สุด คือ ดานการพัฒนาทักษะ  
ในการปฏิบตังิาน ( X = 3.91) รองลงมาคือ ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน ( X = 3.90)    
ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร ( X = 3.81) ดานการบริหารจัดการ ( X = 3.78) และดานการ
พัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี ( X = 3.74) ตามลําดับ 

เม่ือพิจารณาความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินเปนรายดาน สามารถสรุป
ผลไดดังน้ี 

 1. ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร พบวา ความตองการฝกอบรม อยูในระดับมาก      
( X = 3.81) และเม่ือพิจารณาความตองการเรียงตามรายขอ 3 อันดับแรก คือ การบริหารงานบุคคล 
( X = 4.01) นโยบายการพัฒนาบุคลากรในองคกร ( X = 3.85) จรรยาบรรณพนักงานขององคกร 
( X = 3.85)  

2. ดานกฎหมายขอบังคับเกีย่วกับหน้ีสิน พบวา ความตองการฝกอบรม อยูในระดับมาก          
( X = 3.90) และเม่ือพิจารณาความตองการเรียงตามรายขอ 3 อันดับแรก คือ กฎระเบียบในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานเรงรัดหนี้สิน ( X = 4.97) กฎหมายแพง และพาณิชย เกี่ยวกบัการติดตาม
หนี้ ( X = 3.97) และ พ.ร.บ. ที่เกี่ยวกับการตดิตามหนี้ ( X = 3.97) 

  3. ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน พบวา ความตองการฝกอบรม อยูในระดับมาก       
( X = 3.91) และเม่ือพิจารณาความตองการเรียงตามรายขอ 3 อันดับแรก คือ เทคนิคการจูงใจ      
( X = 4.31) การใชภาษาตางประเทศ เพ่ือสือ่สารกับลูกคา ( X = 4.28) และ กลวิธีการรับมือกับลูกคา
กําลังโกรธ ( X = 4.11) 

  4. ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี พบวา มีความตองการฝกอบรม อยูในระดับ
มาก ( X = 3.75) และเม่ือพิจารณาความตองการเรียงตามรายขอ 3 อันดับแรก คือ การแกไขปญหา
ระบบคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานเบื้องตน ( X = 3.88) การใชงานระบบ Intranet ขององคกร    
( X = 3.79) และพื้นฐานการใชงานระบบปฏบิัติการขององคกร ( X = 3.76) 

  5. ดานการบริหารจัดการ พบวา มีความตองการฝกอบรม อยูในระดับมาก ( X = 3.78) 
และเม่ือพิจารณาความตองการเรียงตามรายขอ 3 อันดับแรก คือ กลยุทธการแกปญหา ( X = 3.88)   
การทํางานเปนทีม ( X = 3.86) และวธิีการประเมินผลการทํางาน ( X = 3.85) 

3. ผลการเปรยีบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา รายได 
ประเภทการจางงาน ประสบการณในตําแหนงเรงรัดหนี้สิน และประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับ          
งานติดตามหนี้ พบวา 

    3.1 พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมโดยรวมและราย
ดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

    3.2  พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีอายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมโดยรวมและราย
ดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

    3.3 พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีสถานภาพตางกัน มีความตองการฝกอบรมโดยรวม
และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

    3.4 พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีความตองการฝกอบรม
โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

    3.5 พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีรายไดตางกัน มีความตองการฝกอบรมโดยรวมและ
รายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

    3.6 พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประเภทการจางงานตางกัน มีความตองการฝกอบรม
โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

    3.7 พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณในตําแหนงเรงรัดหนี้สินตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

    3.8 พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิเม่ือพิจารณาราย
ดานพบวา พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ตางกัน             
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มีความตองการฝกอบรมดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสินแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 สวนดานอ่ืนๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

4. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จากผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 204 คน มีผูใหขอเสนอแนะ
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 25.98 สรปุไดดังน้ี 

ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม
มากที่สุด (N=10) คือ พนักงานมีความตองการใหนโยบายมีมาตรฐานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
รองลงมาคือ ขอใหมีความยืดหยุนในกฎระเบียบ และกฎระเบียบมีการเปลี่ยนแปลงบอย (N=6) ซึ่งมี
คาความถี่เทากัน  

ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสิน ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกบัความตองการ
ฝกอบรมมากที่สุด (N=7) คือ พนักงานมีความตองการใหมีการอบรมกฎหมาย ขอบังคับใหมๆ ให
ทราบตลอดเวลา เน่ืองจากปจจุบันมีกฎหมายใหมเพ่ิมขึ้น รองลงมาคือ ตองการทราบเกี่ยวกบั
กฎหมายที่คุมครองพนักงานเรงรัดหนี้สิน (N=5) และควรมีการฝกอบรมอยางตอเน่ืองเพ่ือให
พนักงานไดมีการเตรียมพรอม และมีการระมัดระวังในการทํางาน (N=4) 

ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกบัความตองการ
ฝกอบรมมากที่สุด (N=3) มีทั้งหมด 3 ขอ คือ เห็นดวยที่ควรอบรมดานนี้เปนอยางมากเพื่อเพ่ิม
ทักษะ ควรมีการจัดอบรมอยางนอยปละ 2-3 ครั้ง ใหมีการยกตัวอยางการปฏิบตัิงานที่ประสบ
ผลสําเร็จของพนักงานทานอ่ืน เพ่ือเปนแนวทางในการนําไปใช รองลงมาคือ ตองการอบรมทักษะ
การรับมือ และหลีกเลีย่งลูกคารองเรียน ควรมีการจัดฝกอบรมเดือนละ 1 ครั้ง ควรจัดหาหลักสูตร 
เทคนิคใหมๆ มาอบรมอยางสม่ําเสมอ ตองการอบรมเกี่ยวกับเทคนิคการใหลูกคา ปดบัญชี (N=2)  

ดานการพัฒนาทักษะเกีย่วกับเทคโนโลย ีขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการ
ฝกอบรมมากที่สุด (N=6) คือ ควรใหมีอินเตอรเน็ตใชในสํานักงาน เพ่ือการสืบคนขอมูล รองลงมาคือ 
ควรมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย และครบครันในการปฏิบัติงาน (N=4) และควรมีการพฒันาระบบใหมี
ความสะดวกในการทํางาน ตองการอบรมเกี่ยวกับการประยุกตใชโปรแกรมที่มีอยูแลวใหเกิด
ประโยชนและเพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน ควรมีการอบรมใหทั่วถึง เน่ืองจากยังมี
พนักงานบางคนไมเขาใจ ควรมีการอบรมบอยครั้งและตอเน่ือง และควรมีการปรบัปรุงระบบ
เน่ืองจากปจจุบันระบบชามาก ซึ่งมีคาเทากัน (N=2) 

ดานการบริหารจัดการ ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกบัความตองการฝกอบรมมากที่สุด 
(N=4) คือ เห็นดวยและควรมีการอบรมดานนี้ เพ่ือใหพนักงานรูจักวิธีการจัดการ รองลงมาคือ ควรมี
การประเมินผลการทํางานอยางตอเน่ือง (N=3) ควรมุงเนนการบริหารงานควบคูกบัการบริหารคน
พรอมๆ กัน ควรอบรมใหกับระดับหัวหนางานอยางนอยปละ 2 ครัง้ ตองการใหผูบังคับบญัชา
บริหารงานในลักษณะเหมือนครอบครัวเพื่อสรางความสัมพันธ และความรักองคกร (N=2) 

ดานอ่ืนๆ ขอเสนอแนะมากที่สุดคือ ควรมีการอบรมเกี่ยวกับผลิตภัณฑตางๆ ของธนาคาร 
ควรงดการทํากิจกรรมกลุมสัมพันธในชวงหลังเวลาเลิกงาน (N=3) รองลงมาคือ ควรจัดใหมีการ
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นําเสนอวิธีการทํางานของแตละทีมในรูปแบบอภิปรายเพ่ือแลกเปลี่ยนและพัฒนา ตองการใหมี
กิจกรรมนอกสถานที่ (N=2) ตามลําดับ 

 

การอภิปรายผล 
ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษัท 

สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด มีประเด็นที่นําเสนออภิปราย ดังนี้ 
1. พนักงานเรงรัดหนี้สินบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด มีความตองการ

ฝกอบรม โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก จากผลของการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวาพนักงาน
เรงรัดหนี้สินบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด มีความตองการเพิ่มเติมความรู ทักษะ  
ดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการพัฒนาทักษะ
ในการปฏิบตังิาน ตามผลวจัิยมีความตองการมากถึง รอยละ 78.20 ( X = 3.91) ทั้งน้ีเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ซึ่งพนักงานจึงตองการเรียนรูสิ่งตางๆ ใหกาวทันกับการ
เปลี่ยนแปลง ไมวาจะดานทกัษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี หรือดานกฎหมายที่เกี่ยวของ การที่พนักงาน
เรงรัดหนี้สินมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมากทกุดานนั้นก็เพ่ือสรางความมั่นใจ ในการ
ทํางานและลดขอผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบตัิงาน รวมถึงความกาวหนา ม่ันคง ในการ
ดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น โดยเปนที่ยอมรับขององคกร ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเรื่องความตองการของ
โนลส (Malcolm S. Knowles) นักการศึกษาผูใหญที่มีชือ่เสียงชาวอเมริกัน (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2547: 
174) ที่กลาววา มนุษยมีความตองการขัน้พ้ืนฐานแยกเปน 6 ดาน คือ ความตองการทางกายภาพ 
ความตองการในการเจริญงอกงาม ความตองการไดรับความมั่นคงปลอดภัย เม่ือความตองการ 3 
ดานมนุษยไดรับแลวสิ่งที่มนุษยตองการตอไป คือ ความตองการไดรับประสบการณใหมๆ รวมทั้ง
แนวคิดใหม ซึ่งความตองการนี้อาจไดจากการฝกอบรม การเรียนรูเพ่ิมเติม เม่ือมนุษยไดรับความ
ตองการดานนี้แลว สิ่งทีต่องการตอไปคือ ความตองการทางจิตใจและอารมณ และดานสุดทายคือ 
ความตองการไดรับการยอมรับนั่นอง   

2. ผลการเปรยีบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ทั้ง 5 ดาน จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายได ประเภทการจางงาน ประสบการณในตําแหนงเรงรัดหนี้สิน และประสบการณการฝกอบรม
เกี่ยวกับการตดิตามหนี้ ดังนี้ 

    2.1 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามเพศ พบวา พนักงานเรงรัดหนี้เพศชายและ
พนักงานเรงรัดหนี้สินเพศหญิง มีความตองการฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1  

    การที่พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีเพศตางกันมีระดับความตองการฝกอบรมที่ไมแตกตาง
กัน เน่ืองจากการไดรับมอบหมายงานนั้น ไมมีความแตกตางกัน บทบาทหนาทีข่องพนักงานเรงรัด
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หนี้สิน จะทําหนาที่เหมือนกัน ดังนั้นพนักงานเรงรัดหนี้สินทุกคนจึงมีความจําเปนที่จะตองเรียนรูสิ่ง
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทาํงานเพื่อพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ และมีทักษะ ในการปฏิบตังิาน       
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจับของพรทิพย ถวัลยวิชชจิต (2540:169) ที่ศึกษาความตองการฝกอบรมของ
เจาหนาที่สินเชื่อ ในเขตกรงุเทพมหานคร ธนาคารศรนีคร จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานสินเชื่อที่
เปนเพศชายและเพศหญิง มีความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ โดยใหเหตผุลวา
ธรรมชาตขิองมนุษยแลวมิอาจเลือกเพศได อีกทั้งเพศไมเปนสิ่งที่กีดกันการเรียนรู เพราะการเรียนรู
เปนกระบวนการของการปรับพฤติกรรม และยังสอดคลองกับงานวิจัยของนงนุช ไชยคํามูล 
(2542:53) ที่ศึกษาเรื่องความตองการฝกอบรมของพนักงานสินเชื่อธนาคารกรุงศรอียุธยา จํากัด 
(มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม พบวา พนักงานสินเชื่อเพศชายและพนักงานสินเชื่อเพศหญิงมีความ
ตองการฝกอบรมในทุกดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ เน่ืองจากการปฏิบัติงานของ
พนักงานสินเชื่อทั้งเพศชายและเพศหญงิ ไมมีการแบงงาน พนักงานทุกคนจะทํางานอยางเดียวกัน 
ไมแตกตางกนั จึงสรุปไดวาจากผลการวจัิยและงานวิจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของชี้ไดบงชี้วาความตองการ
ฝกอบรมนั้น ไมวาจะเปนเพศใดลวนแลวแตมีความตองการที่ ไมแตกตางกนั ดังนั้นในการจัด
ฝกอบรมควรมีการจัดใหอยางทั่วถึงหากเปนงานที่ตองปฏิบัติงานในลักษะเดียวกนัโดยไมตอง
คํานึงถึงเรื่องของเพศ 

    2.2 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามกลุมอายุ พบวา พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีอายุ
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึง่ไม
สอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2   

    การที่พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีอายุแตกตางกันมีความตองการฝกอบรมไมแตกตางกัน
นั้น อาจเนื่องมาจากการทํางานของพนักงานเรงรัดหนี้สินมีการแขงขันกันสูงมากในการสรางผลงาน     
จึงทําใหพนักงานเรงรัดหนี้สินจะตองมีการปรับตวัและเรียนรูทักษะตางๆ ที่เปนประโยชนในการ
ปฏิบัติงาน การแสวงหาความรู เทคนิค และความชํานาญใหมๆ จึงมีความสําคญักับพนักงานเรงรัด
หนี้สิน รวมถึงพนักงานเรงรัดหนี้สินยังจะตองพยายามรับรูขาวสารทางกฎหมายและพระราชบญัญัติ
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทาํงานตลอดเวลา เพ่ือใหทราบและปฏบิัตติามไดอยางถูกตอง จากเหตุผล
ดังกลาวอายุจึงไมใชตวัขัดขวางการเรียนรู ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการเรียนรูตลอดชีวิตของ สนอง 
โลหิตวเิศษ (2544:28) กลาววา บคุคลตองไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง โดยไดรับการศึกษาขัน้
พ้ืนฐานที่จําเปนสําหรบัการดํารงชีวิตในสังคม และการศึกษาตอเน่ืองจากการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน     
ซึ่งเปนการศึกษาชนิดที่เพ่ิมพูน ความรู และประสบการณอยูตลอดเวลา และเพียงพอใหบุคคล
สามารถปรับตัวใหทันตอเหตุการณทาง สังคม การงาน เทคโนโลยี เพ่ือบุคคลนั้นจะดํารงชีวิตอยาง 
มีคุณภาพ 

    2.3 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามสถานภาพ พบวา พนักงานเรงรัดหนี้ที่มีสถานภาพ
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ตางกัน มีความตองการฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึง่ไม
สอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3  

    การที่พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีสถานภาพตางกัน มีความตองการฝกอบรมไมแตกตาง
กันอาจมาจากความรับผิดชอบในหนาทีท่ี่ไมแตกตางกัน เม่ือกระบวนการของการปฏิบัติงาน            
ไมแตกตางกนั ไมวาพนักงานจะมีสถานภาพโสดหรือสมรสยอมตองถือปฏิบัตใินแนวทางเดียวกัน 
และยังคงตองการความรู ความเขาใจ ในการทํางานที่ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
วิสารท แฝงลาภ (2547:64) ไดศึกษาความตองการศึกษาตอในระดับปริญญาโท ของพนักงานบริษัท 
ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มีสถานภาพตางกัน มีความตองการใน
การศึกษาตอในระดับปริญญาโท แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 

    2.4 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานเรงรัดหนี้ที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีความตองการฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 4 

    การที่พนักงานเรงรัดหนี้สินมีความตองการฝกอบรมไมแตกตางกันน้ัน อาจมาจาก
ความรู และทกัษะเกี่ยวกับการติดตามหนี้นั้น ถือไดวาเปนความรูและทักษะที่เฉพาะดาน ซึ่งในการ
เรียนขั้นพ้ืนฐานนั้นไมมีการใหความรูที่เฉพาะดานนี้ จึงทําใหพนักงานเรงรัดหนี้สินทุกคนทีต่อง
ปฏิบัติงานลักษณะนี้ จําเปนตองมีการเรียนรู การฝกอบรม เพ่ือใหรูถึงวิธีการ กระบวนการ ในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงจะตองฝกทักษะตางๆ ใหมีความชํานาญเพื่อที่จะสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุรเชษฐ ง้ิวพรหม (2550:58) ไดศึกษาความตองการ
ฝกอบรม เพ่ือพัฒนาองคกรของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง (ประเทศไทย) จํากัด พบวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ โดยให
เหตุผลวา ถึงแมวาการศึกษาจะมีระดับที่แตกตางกัน แตพนักงานตองการและมคีวามสนใจทีจ่ะ
พัฒนาและหาความรูใหมๆ เพ่ือที่จะสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

    2.5 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามรายได พบวา พนักงานเรงรัดหนี้ที่มีรายได
แตกตางกันมีความตองการฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 5 

    การที่พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีรายไดตางกันมีความตองการฝกอบรมไมแตกตางกัน 
อาจเนื่องมาจากการเพิ่มพูนความรูนั้น ไมสามารถหยุดยั้งหรือหยุดลงดวยการมีรายไดที่สูงขึ้น หรือ
มีรายไดมากพอ แตการเพิ่มความรู ทักษะ จะเปนเครือ่งมือหนึ่งของการกาวหนาในหนาที่การงาน  
และยังเปนการสรางความมั่นใจในการปฏบิัติงานที่มีประสิทธิภาพของบุคคลอีกดวย นอกจากนี้
สําหรับพนักงานเรงรัดหนี้สินน้ัน การที่ไดรับการฝกอบรมเพิ่มขึ้นไมไดมีผลกับการเพิ่มขึ้นของ
รายไดแบบทางตรง ซึ่งตางกับการทํางานของพนักงานใหบริการทางโทรศัพท (Call Center)     
ของบางองคกรที่จะมีการสอบ วัดระดับความรู และจะมีรายไดเพ่ิมหากพนักงานสอบผานหรือ    

90



สอบไดคะแนนที่สูง เชนบรษิัท แอดวานซ คอนแทค เซ็นเตอร จํากัด เปนตน แตพนักงานเรงรัด
หนี้สินที่มีความรูและความสามารถในการทํางานสูง จะมีการเพิ่มรายไดในทางออม คือ อาจจะไดรับ
การปรับตําแหนงใหสูงขึ้นเปนระดับหัวหนางาน หรือการเพิ่มขึ้นของเงินเดือนในแตละป ดังนั้น
พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีรายไดตางกันถึงไมเห็นถึงความจําเปนที่จะตองแขงขันในเรื่องของการ
เพ่ิมพูนความรู จึงทําใหความตองการฝกอบรมอยูในระดับที่ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของวาสนา เจริญสุข (2550 :91) ที่ไดศึกษาความตองการไดรับการอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพของ
ประชาชนในเขตอําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี พบวา ประชาชนทีมี่รายไดตางกันมีความตองการ
ฝกอบรมไมแตกตางกัน 

     2.6 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามประเภทการจางงาน พบวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน 
ที่มีประเภทการจางงานแตกตางกันมีความตองการฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 6 

    การที่พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประเภทการจางงานตางกันมีความตองการฝกอบรม        
ไมแตกตางกนัน้ัน อาจเนื่องมาจากการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน อยูในสภาพแวดลอมที่เหมือนกัน 
รวมถึงถือปฏบิัติกฎระเบียบที่เหมือนกัน และมีการวัดผลงานที่ไมแตกตางกัน จึงทําใหพนักงาน      
มีความตองการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทีเ่กี่ยวกับการทาํงานและการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน
ตอไป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพรทพิย ถวัลยวิชชจิต (2540:173) ที่ศึกษาความตองการ
ฝกอบรมของเจาหนาที่สินเชื่อ ในเขตกรงุเทพมหานคร ธนาคารศรนีคร จํากัด (มหาชน) พบวา
พนักงานสินเชื่อที่มีลักษะการจางงานตางกันมีความตองการฝกอบรมไมแตกตางกัน โดยใหเหตุผล
วา การทาํงานไมวาจะเปนลักษะการจางงานอยางไร แตหากไดรับมอบหมายงานที่มีลักษณะ
เหมือนกัน พนักงานทุกคนจะตองปฏิบตังิานเหมือนกัน และมี การวัดผลงานที่ไมแตกตางกัน 

    2.7 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามประสบการณการทาํงานในตําแหนงเรงรัดหนี้สิน 
พบวา พนักงานเรงรัดหนี้ที่มีประสบการณการทํางานเรงรัดหนี้สินแตกตางกันมีความตองการ
ฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ขอที่ 7 

    การที่พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณการทํางานเรงรัดหนี้สินตางกันมีความ
ตองการฝกอบรมไมแตกตางกันน้ัน อาจเนื่องมาจากความรู และทักษะ ในการปฏบิัติงานเรงรัด
หนี้สิน จําเปนตองมีการเรียนรูเพ่ิมเติมอยูตลอดเวลา เพ่ือใหทันตอเหตุการณที่มีการเปลี่ยนแปลง 
รวมถึงการที่จะตองเรียนรูทีจ่ะตองมีการปรับตวั ปรับวิธกีารทํางาน ใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ
และสภาพสังคมในปจจุบันดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วาสนา เจริญสุข (2550 : 91) ที่ศึกษา
ความตองการไดรับการอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพของประชาชนในเขตอาํเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 
พบวา ประชาชนที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความตองการฝกอบรมไมแตกตางกัน 
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     2.8 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินบริษทั 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําแนกตามประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ 
พบวา พนักงานเรงรัดหนี้ที่มีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึง่ไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 
8 เม่ือพิจารณารายดานพบวา พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงาน
ติดตามหนี้ตางกัน มีความตองการฝกอบรม ดานกฎหมายขอบังคับเกีย่วกับหน้ีสินแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานอ่ืนๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

    การที่พนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีประสบการณการฝกอบรมตางกันมีความตองการ
ฝกอบรม ไมแตกตางกันน้ัน อาจเนื่องมาจากการปฏิบตัิงานในสวนของการเรงรัดหนี้สิน จําเปนตอง
มีความรู  ที่ทนัสมัย ทันตอเหตุการณอยูตลอดเวลา เน่ืองจากการทํางานของพนักงานเรงรัดหนี้สิน
จะตองมีสวนเกี่ยวของกับกฎระเบียบ และกฎหมายตางๆ อยูมาก หากพนักงานเรงรัดหนี้สินไมมี
การเพิ่มเติมความรู หรือเรียนรูการเปลี่ยนแปลงของกฎหมาย และสังคม ยอมอาจทําใหเกิดปญหาใน
การปฏิบัติงานได เพราะฉะนั้นพนักงานเรงรัดหนี้ไมวาจะเคยผานการอบรมมาแลวหรือไม ยอมตอง
เรียนรูการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ซึง่สอดคลองกับความจําเปนและหลักการของการศกึษาตลอด
ชีวติของ (สนอง โลหิตวิเศษ. 2544:32) ที่กลาววา ความจําเปนของการศึกษาตลอดชีวิต ซึ่งแบง
ออกเปน 4 ดาน คือ ดานปรัชญา เพ่ือใหสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ไมวาจะ
เปนทางสังคม เทคโนโลยี ขาวสารขอมูล และเศรษฐกิจ ดานจิตวิทยา เพ่ือใหทราบถึงความสามารถ
ในการเรียนรูของมนุษย ดานสังคมและวฒันธรรม เพ่ือใหมนุษยรูจักเลือกสรรสิ่งที่เปนประโยชน
ใหกับตนเอง เพ่ือใหมีการมองโลก ที่กวางขึ้น และมีคณุภาพในชีวิตที่ดีขึ้น ดานเศรษฐกิจ เพ่ือให
สามารถประกอบอาชีพไดอยาง มีทักษะ อาจมาจากการฝกอบรม การศึกษานอกระบบ หรือ
การศึกษาตามอัธยาศัย และจะตองทําตอเนื่องตลอดชีวติ และสําหรบัพนักงานเรงรัดหนี้สินที่มี
ประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานตดิตามหนี้ตางกัน มีความตองการฝกอบรมดานกฎหมาย
ขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสินแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อาจเนื่องมาจากการ
ทํางานเรงรัดหนี้สินน้ันจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหนี้สินตลอดเวลา    
จึงอาจทําใหพนักงานที่มีประสบการณการฝกอบรมที่แตกตางกัน มีความตองการฝกอบรมที่
แตกตางกัน และจากการวิจัยพบวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่เคยมีประสบการณการฝกอบรมมี
คาเฉลี่ยมากกวา ( X = 3.93) พนักงานที่ไมเคยมีประสบการณการฝกอบรม ( X = 3.61) ซึ่งอาจมา
จากการเปลี่ยนแปลงและประกาศเพิ่มเตมิของกฎหมายตางๆ ที่เกี่ยวกับหน้ีสินมีบอยคร้ังในปจจุบัน 
พนักงานจึงเห็นถึงความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมความรูในเรื่องของกฎหมายเพิ่มขึ้น และ
พนักงานที่เคยมีประสบการณฝกอบรมมาแลวจะยิ่งใหความสําคัญกับเรื่องของกฎหมายเปนอยาง
มากเพราะถือวาเปนเครื่องมือหนึ่งในการทํางาน และเพ่ือหลีกเลี่ยงการกระทําผิดตอกฎหมายดวย 
และสําหรับพนักงานเรงรัดหนี้สินที่ไมเคยมีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนีท้ี่มี
คาเฉลี่ยนอยกวานั้น อาจมาจากยังคงขาดความเขาในเรื่องกฎหมายขอบังคับทีเ่กีย่วของกับงาน
ติดตามหนี้ จึงทําใหความตองการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมเติมความรูดานนี้ยังคงนอยอยุ หากพนักงาน 
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กลุมน้ีไดมีโอกาสในการไดรับฝกอบรมและไดนําไปใชกับการปฏิบตังิานจริง อาจทําใหพนักงาน  
กลุมน้ีมีความตองการมากยิ่งขึ้นได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เฉลาลักษณ ภูวะศรี (2546:69)    
ที่ไดศึกษาถึงความตองการฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ของบุคลากรในกรมการจัดหางาน 
กระทรวงแรงงาน พบวา พนักงานที่มีประสบการณตางกัน มีความตองการฝกอบรมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 โดยใหเหตุผลวาผูที่มีประสบการณมากกวาจะมีการเรียนรูใน
การปฏิบัติงานมากกวาผูทีมี่ประสบการณนอย จึงทําใหมีความกระตือรือรนในการเรียนรูมากกวา   
 3. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด สามารถอภิปรายได ดังนี้ 
     3.1 ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร พนักงานมีความตองการใหนโยบายมีมาตรฐาน
และเปนไปในทิศทางเดียวกนั มีความยืดหยุนในกฎระเบียบ และกฎระเบียบมีการเปลี่ยนแปลงบอย 
ซึ่งอาจเน่ืองมาจากองคกรมีความจําเปนที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายตางๆ ใหทันกับสภาพ
เศรษฐกิจและสังคมในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง อาจทําใหพนักงานรูสึกวาตวัเองขาดความมั่นคง
จึงทําใหพนักงานไมมีอารมณไมมีใจที่จะเรียนรู ซึ่งสอดคลองกับการกลาวถึงอารมณและการเรียนรู
ของผูใหญ (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2547:166) ที่กลาววา ความสนใจ ความตองการ และแรงจูงใจของ
ผูเรียนน้ัน ขึ้นอยูกับอารมณของผูเรียนทั้งสิ้น หากผูเรียนรูสึกไมสบายใจ หรือรูสึกในทางลบ ผูใหญ
จะปฏิเสธการมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูทันท ี
     3.2 ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหนี้สิน พนักงานมีความตองการใหมีการอบรม
กฎหมาย ขอบังคับใหมๆ ใหทราบตลอดเวลา เน่ืองจากปจจุบันมีกฎหมายใหมเพ่ิมขึ้น และตองการ
ทราบเกี่ยวกบักฎหมายที่คุมครองพนักงานเรงรัดหนี้สิน เน่ืองจากในการปฏิบตังิานจะมีความเสี่ยง
ตอการผิดพลาดในดานของกฎหมาย และพนักงานยังตองการใหมีการจัดเอกสารคูมือประกอบการ
ทํางาน เพ่ือที่จะสามารถทบทวนความรู ความเขาใจไดตลอดเวลาและตองการใหมีทนายใน
หนวยงานเพือ่ใหคําปรึกษาดานกฎหมาย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ของธนียา จุโฑปะมา (2547 : 
74) ที่ไดศึกษาความตองการฝกอบรมของพนักงานฝายการเงิน และการบัญชี การรถไฟแหง
ประเทศไทย ที่ไดรับขอเสนอแนะในการฝกอบรมวาควรมีการจัดการอบรมอยางสม่ําเสมอ และ
ตอเน่ือง รวมถึงควรมีเอกสารการฝกอบรมที่เหมาะสม และสะดวกในการใชงาน 
      3.3 ดานการพัฒนาทักษะในการปฏบิัติงานพนักงานเห็นดวยทีค่วรอบรมดานนี้               
เปนอยางมากเพื่อเพ่ิมทักษะ ควรมีการจดัอบรมอยางนอยปละ 2-3 ครั้ง หรือเดือนละ 1 ครั้งใหมีการ
ยกตัวอยางการปฏิบัติงานของพนักงานที่ประสบผลสําเร็จ เพ่ือเปนแนวทางในการนําไปใช และ
ตองการอบรมทักษะการรบัมือ และหลีกเลี่ยงลูกคารองเรียน ควรจัดหาหลักสูตรเทคนิคใหมๆ เพ่ือ
ทําการฝกอบรมอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ เพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางานของพวกเขานั่นเอง ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของสุรเชษฐ ง้ิวพรหม (2550 : 9) ที่ไดกลาวถงึความสําคัญของการฝกอบรม 
หมายถึงกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาบุคลากร เปนการเพิ่มพูนความถนัด รวมถึงการเพิ่มพูน
ความเขาใจใน ดานอ่ืนเชน ความรู ความเขาใจ เปนตน เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการทํางาน ทางดาน
ทักษะ ความชํานาญในงาน อยางสม่ําเสมอ 
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     3.4  ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยีพนักงานตองการใหมีการเชื่อมตอระบบ
อินเตอรเน็ต เพ่ือใชในการสบืหาขอมูลตางๆ ของลูกคา ควรมีเครื่องมือเทคโนโลยทีี่ทันสมัยครบครัน
เพ่ือใชในการทํางาน เน่ืองจากเทคโนโลยีเขามามีบทบาทในการทํางานเปนอยางมาก หากมี
เทคโนโลยีทีท่นัสมัยจะชวยอํานวยความสะดวกใหกับพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของศนัสนีย 
อรัญวาสน (2545 : 137) ไดศึกษาเรื่องความตองการฝกอบรมดานการใชคอมพิวเตอรของเจาหนาที่
สงเสรมิการเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา เจาหนาที่มีความตองการฝกอบรมในดาน 
การใชคอมพิวเตอรอยูในระดับมาก โดยดานการใชงานนั้นจะเนนเรือ่งความรูในการหาขอมูลตางๆ 
ในระบบอินเตอรเน็ต รวมการประยุกตใชระบบคอมพิวเตอรใหเหมาะสมกับงานเพื่อการสราง
ประสิทธิภาพของงาน ในดานเครื่องมือและอุปกรณเจาหนาที่ตองการฝกอบรมในเรื่องการใช
เครื่องมืออยางถูกตอง เน่ืองจากเทคโนโลยีมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา จําเปนตองมีความรูเพ่ือให
ทันสมัยอยูคลอดเวลา 
     3.5 ดานการบริหารจัดการพนักงานเห็นดวยใหมีการอบรมดานนี้ เพ่ือใหพนักงานรูจัก
วิธีการจัดการ รวมถึงควรมกีารประเมินผลการทํางานอยางตอเน่ือง ควรอบรมใหกับระดับหัวหนา
งานอยางนอยปละ 2 ครั้ง และตองการใหผูบริหารเปนวทิยากรสอนในบางหลักสูตร เน่ืองจาก
พนักงานนอกจากจะสามารถปฏิบตัิงานตามหนาที่ไดแลว พนักงานก็ยังคงตองการความรูในเรือ่ง
เกี่ยวกับการจัดการเชนกัน เพ่ือเตรียมความพรอมในการเติบโตในหนาที่การงาน รวมถึงหาก
ผูบริหารเปนผูสอนเนื้อหาความรูตางๆ ใหกับพนักงานจะยิ่งดีเพราะพนักงานนอกจากจะไดรับ
ความรูเกี่ยวกบั การจัดการแลวยังคงมีแบบอยางในการทํางานที่อยูใกลตวั ซึ่งสอดคลองการงานวิจัย
ของดุษฎี อายวัฒน และคณะ (2545 : 40) ไดทําการวจัิยเรื่องการประเมินความตองการฝกอบรม
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแกน ที่พบวา การฝกอบรมนั้นควรม ีความตอเน่ือง โดยระยะเวลาที่
เหมาะสมคือ อยางนอยปละ 2 ครั้ง และขอเสนอแนะในงานวิจัยพบวา แนวทางในการพัฒนา
บคุลากรที่จะไดผลสําเร็จมากที่สุดคือ การปรับปรุงหลักสูตรใหตรงกับความตองการของผูเขาอบรม
โดยเฉพาะดานการบริหารจัดการหรือหลักสูตรผูบริหาร และสําหรับวิทยากร ควรเปนผูที่มี
ประสบการณตรงกับเนื้อหาที่จะสอน และมีความสามารถ ในการถายทอด 
 

ขอเสนอแนะ 
   ขอเสนอแนะทั่วไป 
    1. จากการวิจัยเรื่องความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด พบวาความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน 
บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากแสดงใหเห็นวา
พนักงานเรงรัดหนี้สินยังคงมีความตองการในการเพิ่มพูนความรู ทกัษะ ทศันคต ิในการปฏิบัตงิาน
และการจัดการอยูตลอดเวลา เพ่ือเตรียมความพรอม และเพิ่มความชาํนาญในการปฏิบัติงาน ผูวิจัย
ขอเสนอวา บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จําเปนตองมีการจัดฝกอบรมใหกับพนกังาน
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เรงรัดหนี้สินอยางเปนระบบ และใหตรงกบัความตองการของพนักงาน เน่ืองจากการเรียนรูของผูใหญ
นั้น หากเปนสิ่งที่ผูใหญตองการ จะทําใหการเรียนรูนั้นเปนไปอยางงาย รวมถึงการรับรูที่ดี 
นอกจากนั้นควรมีการสงเสริมใหมีการจัดฝกอบรมอยางสม่ําเสมอดวย  
    2. ผลการเปรยีบเทียบความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด มีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
     2.1 จากผลการวิจัยพบวาพนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด 
(ไทย) จํากัด ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความตองการฝกอบรมดานการพัฒนาทักษะเกีย่วกับ
เทคโนโลยีสูงกวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปรญิญาตรี และสูงกวาระดับ
ปริญญาตรี รวมถึงจํานวนของพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีจํานวนมากกวาอีก 2 ระดับ 
ดังนั้น บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ควรมีการจัดฝกอบรมในเรื่องการเพิ่มทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหกับพนักงานเรงรัดหนี้สินทั้งหมด และเม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ขอที่
พนักงานมีความตองการมาก คือ ขอ 7. การแกปญหาระบบคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานเบื้องตน 
ซึ่งพนักงานมีความตองการฝกอบรมสูงสุด (คาเฉลี่ยเทากับ 3.88) เม่ือเปรียบเทียบกับขออ่ืน ดังน้ัน
บริษัทจึงควรจัดฝกอบรมในเรื่องนี้เปนอันดับแรก 
     2.2 จากผลการวิจัยพบวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด 
(ไทย) จํากัด ที่เคยมีประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้ มีความตองการในการ
ฝกอบรมดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสินมากกวาพนักงานเรงรัดหนี้สินที่ยังไมเคยมี
ประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานตดิตามหนี้ ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากพนักงานเรงรัดหนี้สินที่เคยมี
ประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานตดิตามหนี้จะเขาใจถึงความสําคัญของกฎหมายและขอบังคับ
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการตดิตามหนี้ จึงทําใหพนักงานมีความตองการในการรับรูเรื่องกฎหมายและ
ขอบังคับทีป่รบัเปลี่ยนและแกไขอยูตลอดเวลา ดังนั้นบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด จึง
ควรมีการจัดฝกอบรมเกี่ยวกับกฎหมายและขอบังคบัเกี่ยวกับหน้ีสินอยางสม่ําเสมอ รวมถึงหากมีการ
เปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวของ บริษัทควรแจงใหพนักงานรับทราบทันท ีและไมเพียงแตพนักงานที่เคยมี
ประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับหน้ีสินแลวเทานั้น สําหรับพนักงานที่ยังไมเคยมีประสบการณการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับหน้ีสิน บริษัทควรจัดใหพนักงานกลุมน้ีเขารับการฝกอบรมดวย เพ่ือเปนเครื่องมือ
ในการทํางาน และหลีกเลี่ยงความเสี่ยงตอการทําผิดกฎหมาย 
    3. ผลการรวบรวมขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับความตองการในการฝกอบรมของ
พนักงานเรงรัดหนี้สิน บริษทั สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด มีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
     3.1 ดานนโยบายกฎระเบยีบขององคกร จากผลการวิจัยพบวา พนักงานเรงรัด
หนี้สิน มีขอเสนอแนะใหบรษิัทมีกฎระเบยีบที่เปนมาตรฐานเดียวกันและมีความยดืหยุน ดังนั้นบริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ควรมีการตั้งมาตรฐานของกฎระเบียบที่ชัดเจน และมีความ
ยืดหยุนในบางเรื่องโดยพิจารณาจากแนวทางการทํางานที่เปนไปได พรอมทั้งมีการแจงใหพนักงาน
ทุกคนรับทราบและถือปฏิบตัิใหเหมือนกัน ซึ่งอาจจัดเปนการฝกอบรมหรือการประชุมตามความ
เหมาะสม 
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     3.2 ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสนิ จากผลการวิจับพบวา พนักงาน
เรงรัดหนี้สิน มีขอเสนอแนะใหมีการจัดฝกอบรมดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหนี้สินอยางสม่ําเสมอ 
และตองการทราบเกี่ยวกบักฎมายที่คุมครองพนักงานเรงรัดหนี้สินบาง ดังนั้นบริษัท ควรมีการจดั
ฝกอบรมทุกครั้งที่มีการเปลีย่นแปลงกฎหมายขอบังคับ หรือมีประกาศใชใหม เน่ืองจากการทํางาน
ของพนักงานเรงรัดหนี้สิน จะตองเก่ียวของกับกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหน้ีสินตลอดเวลา หาก
บริษัทละเลย อาจทําใหเกิดขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลเสียหายใหกบับริษทั สําหรับใน
สวนของกฎหมายที่คุมครองพนักงานเรงรัดหนี้สินน้ัน หากยังไมมีบริษัทควรแจงพนักงานในสวนที่
เปนผลประโยชนตางๆ จากการทํางานแทน เพ่ือสรางขวัญกําลังใจและสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน 
     3.3 ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงาน
เรงรัดหนี้สิน มีขอเสนอแนะใหมีการจัดฝกอบรมดานนี้อยางนอยปละ 2-3 ครั้ง และขอใหมีการ
ยกตัวอยางบคุคลทีป่ระสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เพ่ือเปนแนวทางในการทํางานตอไป ดังนั้น
บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ควรมีการจัดฝกอบรมอยางสม่ําเสมอและในจํานวนครั้งที่
เหมาะสม รวมถึงพยายามสรรหาบุคคลที่มีผลงานดีมาถายทอดวิธกีารทํางานที่มีประสิทธิภาพใหกับ
พนักงานทุกคนไดทราบ ซึ่งอาจทําใหผูฟงสามารถนําวธิีการมาประยกุตใชในการทาํงานตอไป 
     3.4 ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี จากผลการวิจัยพบวา พนักงาน
เรงรัดหนี้สิน มีขอเสนอแนะใหสามารถใชระบบอินเตอรเน็ตภายนอกได เพ่ือความสะดวกในการ
คนหาขอมูลลกูหนี้ และตองการใหมีอุปกรณทางเทคโนโลยีที่ครบครันและทันสมัย ดังนั้นบริษัท 
สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ควรพิจารณาวาหากมีการอนุญาตใหพนักงานทุกคนสามารถใช
ระบบอินเตอรเน็ตภายนอกได จะทําใหผลงานโดยรวมของบริษัทดีขึน้หรือไม และคุมคากับคาใชจาย
หรือไม รวมถึงควรมีการตรวจสอบสภาพการใชงานของอุปกรณเทคโนโลยีอยางสม่ําเสมอ เพ่ือใหมี
ความพรอมสําหรับการใชงานตลอดเวลา 
     3.5 ดานการบริหารจัดการ จากผลการวจัิยพบวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน มี
ขอเสนอแนะใหมีการจัดฝกอบรมเกี่ยวกบัการจัดการใหกับพนักงานทุกคน และหัวหนางาน เพ่ือให
รูจักวิธีการจัดการที่ถูกตอง และควรมีการประเมินผลงานอยางตอเน่ือง ดังนั้นบรษิัท สแตนดารด   
ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ควรจัดฝกอบรมดานนี้ใหกับพนักงานทุกระดับชั้น เพ่ือใหรูถึงวิธีการจดัการที่
ถูกตองเปนระบบ สําหรับในสวนของการประเมินผลงาน บริษัทควรมีการประเมินผลงานอยาง
ตอเน่ือง ตรงเวลา และสามารถตรวจสอบได 
     3.6 ดานอ่ืนๆ จากผลการวจัิยพบวา พนักงานเรงรัดหนี้สิน มีขอเสนอแนะใหมี
การจัดฝกอบรมเกี่ยวกับผลิตภัณฑตางๆ ของธนาคาร และควรงดการทํากิจกรรมกลุมสัมพันธชวง
หลังเลิกงาน ดังนั้นบริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด ควรมีการจัดฝกอบรมเกี่ยวกบัความรู
ในผลิตภัณฑตางๆ ของธนาคารใหกับพนักงานเรงรัดหนี้สินทุกคน เพ่ือเปนความรู และสามารถใชใน
ในการทํางานเจรจากับลูกหนี้ได สวนเรื่องของกิจกรรมกลุมสัมพันธบริษัทควรมีการสอบถามความ
คิดเห็นของพนักงานในการจัดกิจกรรมใหตรงกับความตองการของพนักงาน เพ่ือเปนแรงจูงใจและ
เปนการผอนคลายจากการทํางาน 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
   1. ควรมีการศกึษาปญหาและอุปสรรคในการใหความรูโดยการฝกอบรมของพนักงานเรงรัด
หนี้สิน เพ่ือประโยชนตอการวางแผนการจัดฝกอบรมของบริษัทใหเปนระบบและเกิดประโยชนตอทั้ง
พนักงานและองคกร 
   2. ควรมีการศกึษาความตองการฝกอบรมของระดับหัวหนางานขึ้นไป เพ่ือใหทราบถึง
แนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการทํางานของตําแหนงหัวหนางาน และการใชทักษะตางๆ         
ในการบริหารจัดการ 
   3. ควรมีการศกึษา ดานขวญักําลังใจ และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
เรงรัดหนี้สิน เพ่ือนําผลจากการศึกษามาเปนแนวทางในการจัดกิจกรรมบํารุงขวญัและกําลังใจ
พนักงานใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
   4. ควรมีการศกึษาความตองการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินขององคกรอ่ืน            
ที่ปฏิบตัิหนาที่ในลักษณะเดียวกันเพื่อผลการวิจัยจะทาํใหองคกรทราบถึงความตองการและความ
จําเปนในการฝกอบรมของพนักงานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน และหากองคกรเห็น
ความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรมจะเปนการสรางวฒันธรรมในการเรียนรูอยางเปน
ระบบและตอเน่ือง     
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ภาคผนวก ค 

ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC.) ของแบบสอบถาม 
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ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง  (IOC.) ของแบบสอบถาม 
 
แบบสอบถามตอนที่ 2 

เกณฑพิจารณาของผูเชี่ยว 

ขอ ขอคําถามความตองการ 
คน
ที่ 
1 

คน
ที่ 
2 

คน
ที่ 
3 

คน
ที่ 
4 

คน
ที่ 
5 

รวม 
คา 
IOC 

แปล
ความ 
หมาย 

 ดานนโยบายกฎระเบียบของ
องคกร 

        

1. การกําหนดแผนการปฏิบัตงิาน
ขององคกรแตละป 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2. นโยบายการใหความรวมมือและ
ชวยเหลือสังคม เชน โครงการ
ชวยเหลือคนตาบอด โครงการ 
วิ่งมาราธอน เปนตน 

0 1 1 1 1 4 .80 ใชได 

3. การบริหารงานบุคคล         
    3.1 การบริหารดานคาจาง

เงินเดือน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

    3.2 การบริหารดาน
ความกาวหนาของพนักงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

    3.3 การบริหารดานสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4. นโยบายการพัฒนาบุคลากร   
ในองคกร 

        

   4.1 การพัฒนาความรูในดานที่
เกี่ยวกับงานของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   4.2 การพัฒนาความรูของงาน
อ่ืนในองคกร เพ่ือเพ่ิมความ
เขาใจในการทํางานขององคกร 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   4.3 การใหความรูเกี่ยวกบั
ความปลอดภยัในการทํางาน   
ณ สถานที่ทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

5. กฎระเบียบ วนิัย ของพนักงาน         
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เกณฑพิจารณาของผูเชี่ยว 

ขอ ขอคําถามความตองการ 
คน
ที่ 
1 

คน
ที่ 
2 

คน
ที่ 
3 

คน
ที่ 
4 

คน
ที่ 
5 

รวม 
คา 
IOC 

แปล
ความ 
หมาย 

   5.1 กฎระเบียบ ขอบังคับใน
การทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   5.2 บทลงโทษในการทําผิด
กฎระเบียบของพนักงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

6. จรรยาบรรณพนักงานของ
องคกร 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 ดานกฎหมายขอบังคับ
เก่ียวกับหนีส้ิน 

        

7. กฎระเบียบในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเรงรัดหนี้สิน 

        

   7.1 กฎระเบียบ ขอบังคับ ใน
การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   7.2 บทลงโทษขององคกร 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
   7.3บทลงโทษทางกฎหมาย 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
8. จรรยาบรรณในการปฏิบัตขิอง

พนักงานเรงรัดหนี้สิน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

9. กฎหมายแพง และพาณิชย 
เก่ียวกับการตดิตามหนี้ 

        

    9.1 รายละเอียดกฎหมาย
ตางๆ ที่เกี่ยวของ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   9.2 บทลงโทษของกฎหมาย
หากทําผิดเกี่ยวกับการติดตาม 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

10. กฎหมายอาญาเกี่ยวกับการ
ติดตามหนี ้

        

   10.1 รายละเอียดกฎหมาย
ตางๆ ที่เกี่ยวของ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   10.2 บทลงโทษของกฎหมาย
หากทําผิดเกี่ยวกับการติดตาม
หนี้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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เกณฑพิจารณาของผูเชี่ยว 

ขอ ขอคําถามความตองการ 
คน
ที่ 
1 

คน
ที่ 
2 

คน
ที่ 
3 

คน
ที่ 
4 

คน
ที่ 
5 

รวม 
คา 
IOC 

แปล
ความ 
หมาย 

11. พ.ร.บ. ที่เกี่ยวของกับการ
ติดตามหนี ้

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

12. ความรูเก่ียวกบักฎหมายที่บังคับ
ใชกับลูกหนี้ทีผ่ิดนัดชําระหนี้ 

        

   12.1 ขั้นตอนการสง
บัญชีลูกหนี้ผดินัดชําระหนี้ให
สํานักงานกฎหมายติดตามหนี้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   12.2 กฎหมาย ขอบังคับ 
ตางๆ ที่บังคบัใชกบัลูกหนีท้ี่ผิด
นัดชําระหนี้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   12.3 ขั้นตอนการดําเนินคดีผิด
นัดชําระหนี้ของลูกหนี้สินเชื่อไม
มีหลักประกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   12.4 ขั้นตอนการดําเนินคดีผิด
นัดชําระหนี้ของลูกหนี้สินเชื่อมี
หลักประกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

13. ขั้นตอนการตดับัญชีเปนหนี้สูญ 
และการเรียกเก็บหน้ีคืน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

14. ขอบังคับและระเบียบปฏิบตัิใน
ธุรกิจธนาคารพาณิชย ที่ออก
โดยธนาคารแหงประเทศไทย 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 ดานการพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 

        

15. เทคนิคการเจรจาเพื่อขอรับชําระ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
16. เทคนิคการใชโทรศัพทเพ่ือการ

ติดตามหนี้      
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

17. กลวธิีการรับมือกับลูกคาที่กาํลัง
โกรธ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

18. การใชภาษาตางประเทศ  1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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เกณฑพิจารณาของผูเชี่ยว 

ขอ ขอคําถามความตองการ 
คน
ที่ 
1 

คน
ที่ 
2 

คน
ที่ 
3 

คน
ที่ 
4 

คน
ที่ 
5 

รวม 
คา 
IOC 

แปล
ความ 
หมาย 

19. เทคนิคการจูงใจ  1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
20. ทักษะการตรวจสอบขอมูลลูกคา 

เพ่ือความถูกตองและปองกันการ
ปลอมแปลงขอมูล 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

21. เทคนิคการชวยเหลือลูกคา         
   21.1 โปรแกรมตางๆที่องคกร

จัดให เพ่ือชวยเหลือลูกคา เชน 
เง่ือนไขการทาํสวนลด เปนตน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   21.2 เทคนิคการแกปญหาการ
คางชําระของลูกคา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   21.3 วิธีการแนะนําลูกคาเพื่อ
หลีกเลี่ยงการดําเนินคดี 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

22. การใชความคดิสรางสรรค 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
23. เทคนิคการเอาชนะคําปฏิเสธ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
24. การสรางความสมดุลในการใช

ชีวติกับการทาํงาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

25. จิตวิทยาของผูใหญ (ลูกคา)         
   25.1 ธรรมชาติของผูใหญ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
   25.2 แรงจูงใจและความ

ตองการของผูใหญ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   25.3 เทคนิคการสื่อสารและ
การสรางความเขาใจกับกับ
ลูกคา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

26. การจัดการอารมณและ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

27. วิธีการดําเนินงานของฝายเรงรัด
หนี้สิน 

        

   27.1 ขั้นตอนการทํางานของ
พนักงาน FCR 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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เกณฑพิจารณาของผูเชี่ยว 

ขอ ขอคําถามความตองการ 
คน
ที่ 
1 

คน
ที่ 
2 

คน
ที่ 
3 

คน
ที่ 
4 

คน
ที่ 
5 

รวม 
คา 
IOC 

แปล
ความ 
หมาย 

   27.2 ขั้นตอนการทํางานของ
สวนงานกํากับดูแลสํานักงาน
กฎหมาย (กอนตัดหนี้สูญ) 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

    27.3 ขั้นตอนการทํางานของ
สวนงานกํากับดูแลสํานักงาน
กฎหมาย (หลังตัดหนี้สูญ) 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   27.4 ขั้นตอนการทํางานของ
ทีมควบคุมลูกหนี้  แตละสวน 
(Front , Mid, Hard) 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   27.5 ขั้นตอนการทํางานของ
ทีมปรับปรุงโครงสรางหนี้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   27.6 วิธีการทํางานของทีม
สนับสนุน (Support) ในฝาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับ
เทคโนโลย ี

        

28. การใชงานระบบ Intranet 1 1 1 1 1  1 ใชได 
29. พ้ืนฐานการใชงาน

ระบบปฏิบตัิการขององคกร 
        

   29.1 Computer Assisted 
Collection System (CACS) 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   29.2 Credit Card 
Management System (CCMS) 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

   29.3 Comprehensive 
Banking System (ICBS) 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

30. การใชงานโปรแกรมสํานักงาน
สําเร็จรูป 

        

   30.1 Microsoft Word 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
   30.2 Microsoft Excel 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
   30.3 Microsoft Power Point 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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เกณฑพิจารณาของผูเชี่ยว 

ขอ ขอคําถามความตองการ 
คน
ที่ 
1 

คน
ที่ 
2 

คน
ที่ 
3 

คน
ที่ 
4 

คน
ที่ 
5 

รวม คา 
IOC 

แปล
ความ 
หมาย 

   30.4 Program Outlook 
Express 

0 1 1 1 1 4 .80 ใชได 

31. การจัดการระบบฐานขอมูล 
(DATA BASE) ในการจัดทํา 
Report ตางๆ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

32. การแกไขปญหาระบบ
คอมพิวเตอรในการปฏิบัติงาน
เบื้องตน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 ดานการบริหารจัดการ         

33. เทคนิคการวางแผนงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
34. การบริหารจัดการงบประมาณ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
35. กลยุทธการแกปญหา 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
36. ขั้นตอนการควบคุมและการ

ติดตามงาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

37. วิธีการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
38 การทํางานเปนทีม 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
39. เทคนิคการตดิตอประสานงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
40. เทคนิคการสือ่สารภายในองคกร 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
41. ทักษะการตัดสินใจ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
42. ทักษะการวินจิฉัยสั่งการ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
43. ภาวะผูนํา 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ภาคผนวก ง 
ตารางคาความเชื่อมั่น 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

“ความตองการในการฝกอบรมของพนักงาน เรงรัดหนี้สิน 
บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย)  จํากัด ” 

 
คําชี้แจง  

1. แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน 
ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน 
ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปดเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะในเรื่องของความ

ตองการฝกอบรมและเรื่องอ่ืนๆ 
2. แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นมีวัตถุประสงคเพ่ือขอขอมูลเกี่ยวกับความตองการในการ

ฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สิน จึงไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด แตเปนความคิดเห็นตามความรูสึก
ของแตละบุคคลซึ่งอาจแตกตางกันได 

3. ขอมูลที่ไดรับจากการสอบถามครั้งนี้ จะสรุปผลในแบบภาพรวมและจะนําผลมาใชในการ
วิจัยครั้งนี้เทานั้น คําตอบของทานจึงไมกอใหเกิดความเสียหายแกตวัทานและหนวยงานของทานแต
ประการใด 

4. คําตอบและความคิดเห็นของทานที่เปนความรูสึกที่แทจริงจะเปนขอมูลที่เปนประโยชน
ตอไป 

5. เม่ือทานตอบแบบสอบถามจบแลวกรณุาตรวจสอบอีกครั้งวาทานตอบครบทุกขอหรือไม 
เพราะแบบสอบถามที่ไมสมบูรณจะไมสามารถใชประโยชนในการวิจัยได 

 
ขอขอบพระคณุเปนอยางยิ่งในการใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
 
 

          
         นายบุญฤทธิ์  ธรรมจิตต 
         นิสิตปริญญาโท ภาควิชาการศึกษาผูใหญ 
         คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
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ตอนที่ 1 
ขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง (  ) หรือเติมคําในชองวางตามความเปนจริง  
ของทานและโปรดตอบใหครบทุกขอ 
 

1. เพศ 
(   ) ชาย 
(   ) หญิง 

2. อายุ ............................. ป 
 
3. สถานภาพการสมรส 

(   ) โสด 
(   ) สมรส 

4. ระดับการศกึษา 
(   ) ต่ํากวาปริญญาตร ี
(   ) ปริญญาตร ี
(   ) ปริญญาตรีขึ้นไป 

 5. รายได 
  (   ) 10,000 – 20,000 บาท 

(   ) 20,000 – 30,000 บาท 
(   ) มากกวา 30,000 บาท 
 

6. ประเภทการจางงาน 
(   ) พนักงานสัญญาจาง 
(   ) พนักงานประจํา 

7. ประสบการณในตําแหนงเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน (รวมถึงที่ทํางานเดมิ) 
(   ) ต่ํากวา 3 ป 
(   ) 3 – 6 ป 
(   ) 6 ปขึ้นไป 

8. ประสบการณการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี ้
(   ) เคยเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับงานติดตามหนี้จํานวน .......... ครั้ง 
(   ) ไมเคยเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกบังานติดตามหนี้ 

 

125



 29 

ตอนที่ 2 
การหาความตองการในการฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สนิ 

บริษัท สแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด 

คําชี้แจง  1. โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองระดับความตองการที่ตรงกับความคิดของ
ทานมากที่สุด 
               2. ความหมายของระดับความตองการในการฝกอบรม 
 
  มากที่สุด หมายถึง    ทานมีความตองการฝกอบรมในเรื่องนี้มากที่สุด 
  มาก  หมายถึง    ทานมีความตองการฝกอบรมในเรื่องนี้มาก 
  ปานกลาง หมายถึง    ทานมีความตองการฝกอบรมในเรื่องนี้ระดับปานกลาง  
  นอย  หมายถึง    ทานมีความตองการฝกอบรมในเรื่องนี้นอย 
  นอยที่สุด หมายถึง    ทานมีความตองการฝกอบรมในเรื่องนี้นอยที่สุด 
 

ระดับความตองการ 

ขอ ขอความ มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

 ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร      

1. การกําหนดแผนการปฏิบัตงิานขององคกรแต
ละป 

     

2. นโยบายการใหความรวมมือและชวยเหลอื
สังคม เชน โครงการชวยเหลือคนตาบอด 
โครงการวิ่งมาราธอน เปนตน 

     

3. การบริหารงานบุคคล      
    3.1 การบริหารดานคาจางเงินเดือน      
    3.2 การบริหารดานความกาวหนาของ

พนักงาน 
     

    3.3 การบริหารดานสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน 

     

4. นโยบายการพัฒนาบุคคลากรในองคกร      
  การพัฒนาความรูในดานที่เกี่ยวกับงานของ

ตนเอง 
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ระดับความตองการ 
ขอ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
   4.2 การพัฒนาความรูของงานอื่นในองคกร 

เพ่ือเพ่ิมความเขาใจในการทํางานขององคกร 
     

   4.3 การใหความรูเกี่ยวกบัความปลอดภยัใน
การทํางาน ณ สถานที่ทํางาน 

     

5. กฎระเบียบ วนิัย ของพนักงาน      

   5.1 กฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางาน      
   5.2 บทลงโทษในการทําผิดกฎระเบียบของ

พนักงาน 
     

6. จรรยาบรรณพนักงานขององคกร      
 ดานกฎหมายขอบังคับเกีย่วกับหนี้สิน      

7. กฎระเบียบในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เรงรัดหนี้สิน 

     

   7.1 กฎระเบียบ ขอบังคับ ในการปฏิบตังิาน      
   7.2 บทลงโทษขององคกร      
   7.3บทลงโทษทางกฎหมาย      
8. จรรยาบรรณในการปฏิบัตขิองพนักงานเรงรัด

หนี้สิน 
     

9. กฎหมายแพง และพาณิชย เก่ียวกับการ
ติดตามหนี ้

     

    9.1 รายละเอียดกฎหมายตางๆ ที่เกี่ยวของ      
   9.2 บทลงโทษของกฎหมายหากทําผิด

เกี่ยวกับการตดิตามหนี้ 
     

10. กฎหมายอาญาเกี่ยวกับการติดตามหนี ้      
   10.1 รายละเอียดกฎหมายตางๆ ที่เกี่ยวของ      
   10.2 บทลงโทษของกฎหมายหากทําผิด

เกี่ยวกับการตดิตามหนี้ 
     

11. พ.ร.บ. ที่เกี่ยวของกับการติดตามหนี ้      
12. ความรูเก่ียวกบักฎหมายที่บังคับใชกับลกูหนี้ที่

ผิดนัดชําระ 
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ระดับความตองการ 
ขอ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
 12.1 ขั้นตอนการสงบัญชีลกูหนี้ผิดนัดชําระหนี้

ใหสํานักงานกฎหมายติดตามหนี้ 
     

   12.2 กฎหมาย ขอบังคับ ตางๆ ที่บังคบัใชกบั
ลูกหนี้ที่ผิดนดัชําระหนี้ 

     

   12.3 ขั้นตอนการดําเนินคดีผิดนัดชําระหนี้
ของลูกหนี้สินเชื่อไมมีหลักประกัน 

     

   12.4 ขั้นตอนการดําเนินคดีผิดนัดชําระหนี้
ของลูกหนี้สินเชื่อมีหลักประกัน 

     

13. ขั้นตอนการตดับัญชีเปนหนี้สูญ และการเรียก
เก็บหน้ีคืน 

     

14. ขอบังคับและระเบียบปฏิบตัิในธุรกิจธนาคาร
พาณิชย ที่ออกโดยธนาคารแหงประเทศไทย 

     

 ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน      

15. เทคนิคการเจรจาเพื่อขอรับชําระหนี้      
16. เทคนิคการใชโทรศัพทเพ่ือการติดตามหนี้           
17. กลวธิีการรับมือกับลูกคาที่กาํลังโกรธ      
18. การใชภาษาตางประเทศ เพ่ือสื่อสารกับลกูคา      
19. เทคนิคการจูงใจ       
20. ทักษะการตรวจสอบขอมูลลูกคา เพ่ือความ

ถูกตองและปองกันการปลอมแปลงขอมูล 
     

21. เทคนิคการชวยเหลือลูกคา      
   21.1 โปรแกรมตางๆที่องคกรจัดให เพ่ือ

ชวยเหลือลูกคา เชน เง่ือนไขการทําสวนลด 
เปนตน 

     

   21.2 เทคนิคการแกปญหาการคางชําระของ
ลูกคา 

     

   21.3 วิธีการแนะนําลูกคาเพื่อหลีกเลี่ยงการ
ดําเนินคดี 

     

22. การใชความคดิสรางสรรค      
23. เทคนิคการเอาชนะคําปฏิเสธ      
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ระดับความตองการ 
ขอ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
24. การสรางความสมดุลในการใชชวีิตกบัการ

ทํางาน 
     

25. จิตวิทยาของผูใหญ (ลูกคา)      
   25.1 ธรรมชาติของผูใหญ      
   25.2 แรงจูงใจและความตองการของผูใหญ      
  25.3 เทคนิคการสื่อสารและการสรางความ

เขาใจกับลูกคา 
     

26. การจัดการอารมณและความเครียดในการ
ปฏิบัติงาน 

     

27. วิธีการดําเนินงานของฝายเรงรัดหนี้สิน      
   27.1 ขั้นตอนการทํางานของพนักงาน FCR      
   27.2 ขั้นตอนการทํางานของสวนงานกํากับ

ดูแลสํานักงานกฎหมาย (กอนตัดหนี้สูญ) 
     

    27.3 ขั้นตอนการทํางานของสวนงานกํากับ
ดูแลสํานักงานกฎหมาย (หลังตัดหนี้สญู) 

     

   27.4 ขั้นตอนการทํางานของทีมควบคุม
ลูกหนี้  แตละสวน (Front , Mid, Hard) 

     

   27.5 ขั้นตอนการทํางานของทีมปรับปรุง
โครงสรางหนี้ 

     

   27.6 วิธีการทํางานของทีมสนับสนุน 
(Support) ในฝาย 

     

 ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลย ี      

28. การใชงานระบบ Intranet ขององคกร      
29. พ้ืนฐานการใชงานระบบปฏบิัติการขององคกร      
   29.1 Computer Assisted Collection 

System (CACS) 
     

   29.2 Credit Card Management System 
(CCMS) 

     

   29.3 Comprehensive Banking System 
(ICBS) 
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ระดับความตองการ 
ขอ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
30. การใชงานโปรแกรมสํานักงานสําเร็จรูป      
   30.1 Microsoft Word      
   30.2 Microsoft Excel      
   30.3 Microsoft Power Point      
   30.4 Program Outlook Express      
31. การจัดการะบบฐานขอมูล (DATA BASE) ใน

การจัดทํา Report ตางๆ 
     

32. การแกไขปญหาระบบคอมพิวเตอรในการ
ปฏิบัติงานเบือ้งตน 

     

 ดานการบริหารจัดการ      

33. เทคนิคการวางแผนงาน      
34. การบริหารจัดการงบประมาณ      
35. กลยุทธการแกปญหา      
36. ขั้นตอนการควบคุมและการติดตามงาน      
37. วิธีการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน      
38 การทํางานเปนทีม      
39. เทคนิคการตดิตอประสานงาน      
40. เทคนิคการสือ่สารภายในองคกร      
41. ทักษะการตัดสินใจ      
42. ทักษะการวินจิฉัยสั่งการ      
43. ภาวะผูนํา      
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ตอนที่ 3 
แบบสอบถามแสดงขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม 

คําชี้แจง โปรดเขียนความตองการฝกอบรมในเรื่องอ่ืนๆ และขอเสนอแนะเกี่ยวกับความตองการ
ฝกอบรมของพนักงานเรงรัดหนี้สินในดานตางๆ ดังนี้ 
1. ดานนโยบายกฎระเบียบขององคกร 
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________ 
2. ดานกฎหมายขอบังคับเกี่ยวกับหนี้สิน 
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________ 
 
3. ดานการพัฒนาทักษะในการปฏิบัตงิาน 
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________ 
 
4. ดานการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลย ี
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________ 
 
5. ดานการบริหารจัดการ   
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________ 
 
6. ดานอ่ืนๆ 
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________ 

ขอขอบคุณอยางยิ่งที่ทานใหความกรุณาตอบแบบสอบถาม 

131



 35 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ ชื่อสกุล   นายบุญฤทธิ์  ธรรมจิตต 
วันเดือนปเกิด   13 สิงหาคม 2520 
สถานที่เกิด   อําเภอตาคลี  จังหวัดนครสวรรค 
สถานที่อยูปจจุบัน  439/367 หมูบานวิเศษสขุนคร16 ถนนประชาอุทิศ90  

ตําบลคลองสวน  อําเภอพระสมุทรเจดีย จังหวัดสมุทรปราการ 
ตําแหนงหนาที่งานปจจุบัน เจาหนาที่ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ฝายเรงรัดหนี้สิน  
สถานที่ทํางานปจจุบัน  ธนาคารสแตนดารด ชารเตอรด (ไทย) จํากัด (มหาชน) เลขที่ 90  

อาคารสาทรธานี ถนนสาทร แขวงสีลม เขตบางรัก 
 กรุงเทพมหานคร 

ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2538  มัธยมศึกษาตอนปลาย  

จากโรงเรียนอรรธวิทยวิทยา กรุงเทพมหานคร  
 พ.ศ. 2543  อนุปริญญา บริหารธุรกิจ  

จากสถาบันราชภัฏธนบุรี กรุงเทพมหานคร 
 พ.ศ. 2546  บริหารธุรกิจบัณฑิต (การบัญชี)  

จากสถาบันราชภัฏธนบุรี กรุงเทพมหานคร 
 พ.ศ. 2552  การศึกษามหาบัณฑิต (การศึกษาผูใหญ)  

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร 
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