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ในการพัฒนาดานการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาประเมินความจําเปนในการฝกอบรมแลวนําไปพัฒนา
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ประชากรในการศึกษา เปนบุคคลที่เขารับการฝกอบรมในหลักสูตรการสอบเทียบ
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( X = 3.97) จากขอมูลจากการสํารวจจะเห็นวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยดูจากการ
ประเมินชองวาง (Gap) ระหวางเกณฑที่ผูบริหารไดต้ังไวเทียบกับคาเฉลี่ย (X )

ขอเสนอแนะ ในการพัฒนาดานการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ ควรคํานึงถึง
ความสําคัญของขอกําหนดของตําแหนงงาน ปญหาในการทํางานในปที่ผานมา ระบบ
มาตรฐานสากลหรือกฎหมาย คณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร และกลยุทธขององคกร ใช
เปนแนวทางปรับรุง แกไข นําไปพัฒนาดานการฝกอบรมก็จะทําใหสรางขอไดเปรียบในการ
แขงขันไดเปนอยางดี
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The objective of this study is to assess the training need for training course
development of calibration personals of a case study company for more effective and
productive improvement of the training courses.

The survey population includes people who took the instrument calibration
courses with the case study company.  Data were collected by questionnaire and in-
depth interview. The statistics used in data analysis were Percentage (%), Mean (X ),
Standard Deviation (SD), and One-Way ANOVA test.  The results show that training
need of organizational strategy is highly needed ( X = 4.03).  Training need of
problems/obstacles of the past year is rated high ( X = 4.02).  Training need of
international standards and regulations is subsequently rated high ( X = 4.00). Training
need of the intra-organization sub-committees is also rated high ( X = 3.97). From the
data, it can be concluded that the hypotheses are consistent with results by comparing
the gap between the management target and the average (X ).

Training development of officers in calibration department should consider the
importance of the requirements of the job, problems/obstacles at work in the past year,
international standards and regulations, working group within the organization and
strategy of the organization.  This could be deployed for further development of training
courses to create a competitive advantage for the organization.
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กรุณาใหแนวคิด คําปรึกษาตลอดจนตรวจแกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนเพื่อใหเกิดความ
สมบูรณอยางย่ิง รวมทั้งคณาจารยของสถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุนทุกทาน ที่ใหคําแนะนํา
ตลอดจนความชวยเหลือในดานตางๆ จึงกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้

ขอขอบพระคุณ นักวิชาการทุกทาน หนังสือทุกเลม และสื่ออิเล็กทรอนิกสออนไลนที่
ผูศึกษาไดเรียนรูและถายทอดใหแกคนรุนหลังตอไป

สุดทายนี้ ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และขอขอบพระคุณ ญาติพี่นอง ตลอดจน
เพื่อน การจัดการอุตสาหกรรม รุน 3 ที่ชวยชี้แนะไดคอยชวยเหลือ ใหคําปรึกษาและเปนกําลังใจ
ใหแกผูศึกษาตลอดเวลาที่ศึกษาอยางดีเสมอมา จนสําเร็จการศึกษา

ธนกฤต รักษาพล
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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ระบบอุตสาหกรรมไดมีการพัฒนามากขึ้น โดยลักษณะของการพัฒนานั้นจะเปนการ

นําเอาระบบมาตรฐานเขามาใชในการที่จะทําใหองคกรอุตสาหกรรมมีความเปนระบบมากขึ้น
โดยลักษณะของการนําระบบมาใชนั้นเปนผลอันเกิดจากภายหลังการจัดต้ังองคการคาโลก
แนวโนมของการกีดกันทางการคาระหวางประเทศไดเปลี่ยนรูปแบบจากการกีดกันทางการคา
ดวยกําแพงภาษี และการอุดหนุนการสงออกมาเปนการใชมาตรการกีดกันทางการคาที่ไมใช
ภาษีศุลกากรมากขึ้น จากการจํากัดโควตาการนําเขาสินคาและการตอบโตการทุมตลาดแลว
มาตรการกีดกันทางการคาที่ไมใชภาษีศุลกากรที่แพรหลายมากที่สุดอีกรูปแบบหนึ่งคือ การ
กําหนดมาตรฐานดานเทคนิคหรือดานสุขอนามัยที่เขมงวดมากขึ้น (สถาบันการวิจัยเพื่อการ
พัฒนาประเทศ. 2552 : 5) โดยถาธุรกิจอุตสาหกรรมไมไดรับการรับรองมาตรฐานที่เปนที่
ยอมรับกันทั่วโลกจะสงผลใหผลิตภัณฑที่จะสงออกนั้นเกิดปญหาขึ้นไดก็คือ บริษัทที่จะรับซื้อ
ผลิตภัณฑนั้นจะไมรับผลิตภัณฑจากบริษัทที่ไมไดรับการรับรองจากมาตรฐานสากล ในปจจุบัน
ธุรกิจอุตสาหกรรมไดนําเอามาตรฐานสากลที่เปนมาตรฐานที่ยอมรับกันทั่วโลกมาใชแลวคือ ISO
9001 และ ISO/TS16949 ซึ่งเปนมาตรฐานที่ทั่วโลกยอมรับ ทําใหผลิตภัณฑที่ผลิตออกมาตองมี
การควบคุมคุณภาพใหไดตามเกณฑที่ถูกกําหนดไวจึงจําเปนตองกําหนดกระบวนการในการ
ตรวจสอบทั้งนี้ในกระบวนการในการตรวจสอบนั้นจะมีการนําเครื่องมือมาใชรวมในการ
ตรวจสอบคือ เครื่องมือวัด ซึ่งใชในการบงชี้ถึงขนาดของสิ่งที่ถูกวัดเพื่อจะใหไดคาของสิ่งนั้นๆวา
มีคาเทาไร มีคาหรือขนาดตามเกณฑที่ถูกกําหนดไวหรือไม โดยลักษณะของเครื่องมือวัดนั้น
เม่ือใชไประยะเวลาหนึ่งจะตองมีการตรวจสอบเพื่อที่จะแสดงใหเห็นวาเครื่องมือวัดชนิดนั้นยังอยู
ในสภาพที่จะใชงานได

ในงานอุตสาหกรรมนั้น มีการนําเครื่องมือวัดมาใชงานดวยกันหลากหลายประเภท
ตามแตลักษณะของการใชงาน ไดแก เครื่องวัดทางอุณหภูมิ เครื่องมือวัดทางความดัน เครื่องวัด
ดานมวล และเครื่องมือวัดทางดานมิติ เปนตน เพราะการที่จะชี้บงถึงรูปรางลักษณะของ
ผลิตภัณฑที่ผลิตออกมา จะตองถูกวัดหรือตรวจสอบโดยใชเครื่องมือวัดเปนสิ่งตัดสิน เพื่อจะได
ทราบถึงความผิดพลาดและความถูกตองของผลิตภัณฑ ถาเกิดความผิดพลาดอันเกิดจาก
เครื่องมือวัดจะมีผลเสียตามมาอยางมากคือ ทําใหผลิตภัณฑที่ผลิตออกมาไมไดขนาดตามที่ระบุ
ไว ผลิตภัณฑที่ผลิตออกมาแลวใชงานไมไดตามที่ตองการ ซึ่งจะสงผลตอกระบวนการผลิต ตอง
ผลิตผลิตภัณฑชิ้นนี้ออกมาใหมทําใหสิ้นเปลืองเวลา คาใชจายและยังผลทําใหขาดความ
นาเชื่อถือกับบริษัทที่ทําธุรกิจรวมดวย จากความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากเครื่องมือวัด ระบบ
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มาตรฐาน ISO 9001:2000 ซึ่งลาสุดไดมีการผสมผสานระหวางระบบมาตรฐาน ISO 9001:2000
และระบบมาตรฐาน QS9000 มาเปนระบบมาตรฐาน ISO/TS16949 ซึ่งไดยอมรับกันอยาง
กวางขวางในอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนทั้งในสหรัฐอเมริกาและยุโรป (สถาบันการวิจัย
เพื่อการพัฒนาประเทศ. 2552 : 5)

ฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา จัดต้ังขึ้นเพื่อรองรับอุตสาหกรรมโดยใหการบริการ
สอบเทียบ และใหคําแนะนําเรื่องการสอบเทียบ โดยในความถูกตองนั้นการที่จะใหบุคคลากรที่
ทํางานในดานการสอบเทียบ และผูสนใจไดมีความรูความเขาใจ และทักษะในการสอบเทียบ
เครื่องมือวัดนั้น จะตองมีการฝกอบรมในเรื่องการสอบเทียบเครื่องมือวัด ซึ่งบริษัทกรณีศึกษา
ยังไมมีหลักสูตรอบรมที่สมบูรณในการอบรมการสอบเทียบของแตละเครื่องมือวัด และฝายสอบ
เทียบ บริษัทกรณีศึกษายังเปนหนวยงานหลักที่ใหฝายฝกอบรมในการสนับสนุนในการเรียนการ
สอนโดยใหความรูในดานทฤษฏีและการปฏิบัติแก

จากเหตุผลและความสําคัญที่ไดกลาวมาขางตนผูศึกษาเห็นวาความตองการการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบนั้นมีความสําคัญตอการพัฒนาทางดานทรัพยากรบุคคล
ของบริษัทกรณี ศึกษา ให มีความรู  ทั กษะและความชํ านาญ สามารถใหบริการแก
ภาคอุตสาหกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงตองมีประเมินความจําเปนในการฝกอบรมหลักสูตร
ที่เก่ียวกับการสอบเทียบเครื่องมือวัดขึ้น เพื่อใหสามารถใหบริการทางวิชาการในรูปของการ
ฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากขึ้นทั้งในรูปแบบการฝกอบรมแกพนักงาน
ฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา จะไดรับความรูความเขาใจและทักษะของการสอบเทียบได
มากขึ้น และการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมใหกับผูที่จะทําหนาที่ในการสอบเทียบหรือผูที่
สนใจทั้งภายในและภายนอกไดมีความสมบูรณครบวงจรมากขึ้น สงผลใหบุคคลที่เขารับการ
ฝกอบรมมีความรูความเขาใจและทักษะมากขึ้นและสามารถนําไปใชปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง
และเหมาะสมตอไป

วัตถุประสงคของการศึกษา
1. เพื่อศึกษาในเรื่องความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน ฝายสอบเทียบ บริษัท

กรณีศึกษา
2. เพื่อกําหนดเปนแนวทางในการพัฒนาของพนักงานฝาสอบเทียบเครื่องมือวัด ฝาย

สอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา
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กรอบแนวคิดในการศึกษา

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา

ความสําคัญของการศึกษา
ผูเขารับการฝกอบรมที่ไดรับการฝกอบรมในหลักสูตรฝกอบรมการสอบเทียบ

เครื่องมือวัดจะความรู ทักษะในการสอบเทียบเครื่องมือไดอยางเหมาะสมและถูกตอง และคลอบ
คลุมประเภทเครื่องมือวัดหลายชนิด

ขอบเขตของการศึกษา
การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบ

เทียบ บริษัทกรณีศึกษา โดยมีขอบเขตการศึกษา ดังนี้
1. ประชากร เปนบุคคลที่เคยเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรการสอบเทียบเครื่องมือ

ของฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา ซึ่งเปนผูปฏิบัติงานหรือเปนพนักงานฝายสอบเทียบ
บริษัทกรณีศึกษา จํานวน 71 คน ซึ่งเปนพนักงานทั้งหมด

2. ตัวแปรที่ศึกษา คือ สํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา ประกอบดวย ขอกําหนดของตําแหนงงาน ปญหาใน
การทํางานในปที่ผานมา ระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมาย คณะทํางานดานตางๆภายใน
องคกร และกลยุทธขององคกร จากการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม (Training Need
Analysis) ดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน

ตัวแปรตน
 เพศ
 อายุ
 รายได
 สถานภาพสมรส
 ประสบการณในการทํางาน
 ประเภทของการสอบเทียบที่

ปฏบิัติงาน

ตัวแปรตาม
ความคิดเห็นตอความจําเปนในการ

ฝกอบรม ของพนักงานฝายสอบเทียบ
 ดานขอกําหนดของตําแหนงงาน
 ดานปญหาในการทํางานในปที่ผานมา
 ดานระบบมาตรฐานสากลหรือฎหมาย
 ดานคณะทํางานดานตางๆภายใน

องคกร
 ดานกลยุทธขององคกร
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ขั้นตอนการดําเนินงาน
1. ศึกษาขอมูลเบื้องตน

1.1 วิทยานิพนธ สารนิพนธ หรือเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของกับหลักสูตรการฝก
อบรมการสอบเทียบเครื่องมือ

1.2 ทฤษฏีตางๆ ที่สามารถนํามาประยุกตใชในการทําสารนิพนธ
2. ศึกษาและรวบรวมขอมูลหลักสูตรการพัฒนาดานการฝกอบรมของพนักงานฝาย

สอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา
3. ทําการวิเคราะหขอมูล
4. สรุปประเด็นสัมภาษณแที่เหมาะสมเก่ียวกับการพัฒนาดานการฝกอบรมของกลุม

พนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา
5. ทําการสัมภาษณกลุมพนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา
6. ผลการวิจัย
7. สรุปผลการวิจัยและเสนอแนะ
8. จัดทํารูปเลมสารนิพนธ

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
การศึกษาตามโครงการดังกลาวคาดหวังวาจะเกิดผลประโยชน ดังตอไปนี้
1. จะไดแนวทางในการจัดทําหลักสูตรการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการใน

การฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา
2. จะไดนําขอมูลไปใชในการวางแผนในการพัฒนาบุคคลดานการฝกอบรมในอนาคต

ของพนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา
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แผนงานและระยะเวลาการดําเนินงาน
การศึกษานี้ไดกําหนดตารางการดําเนินงานดังแสดงไวในตารางที่ 1 โดยเริ่มดําเนินการ

ต้ังแตเดือนพฤศจิกายน 2556 และเสร็จสิ้นในเดือน มีนาคม 2557

ตารางที่ 1 แผนงานและระยะเวลาในการดําเนินงาน
2013 2014ลําดับ หัวขอการดําเนนิการ
พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค.

1 จัดทํา Proposal และศึกษาขอมูลเบื้องตน
2 เก็บรวบรวมขอมูล
3 วิเคราะหขอมูลและสรุปผล
4 จัดทํารายงานและเตรียมนําเสนอ
5 ตรวจสอบรายงานและสงรายงาน

นิยามศัพทเฉพาะ
การพัฒนาหลักสูตร หมายถึง กระบวนการที่แสดงถึงการปรับปรุงหรือการ

เปลี่ยนแปลงในรายละเอียดของเนื้อหาในการจัดการเรียนการสอน ที่จะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น

หลักสูตรการฝกอบรม หมายถึง เนื้อหาสาระความรูที่ถูกจัดรวบรวมขึ้นและทําเปน
กระบวนการที่มีระบบ ในการถายทอดความรู ทักษะใหกับผูเขารับการฝกอบรม เพื่อใหมี
ความสามารถในเรื่องที่ฝกอบรมสูงขึ้น

เคร่ืองมือวัด หมายถึง เครื่องมือที่ฝายสอบเทียบ สมาคมสงเสริมเทคโนโลยีไทย-
ญ่ีปุน มีใหบริการซึ่งไดแก เครื่องมือวัดไฟฟา เครื่องมือวัดอุณหภูมิ เครื่องมือวัดความยาว
เครื่องมือมวลและเครื่องชั่ง และเครื่องมือวัดความดัน/แรงบิด

ประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมการสอบเทียบเคร่ืองมือ หมายถึง
ความสามารถของหลักสูตรการฝกอบรมการสอบเทียบเครื่องมือ ในการที่จะถายทอดเนื้อหา
ความรูในดานการสอบเทียบ เครื่องมือ โดยที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความรูความ
เขาใจและเกิดทักษะในการสอบเทียบเครื่องมือไดอยางสมบูรณ และตามเกณฑ

การประเมินความจําเปนของหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง เปนการวัดความจําเปน
ของหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร

ความรูของการสอบเทียบเคร่ืองมือวัด หมายถึง ความรูในเรื่องของหลักการสอบ
เทียบเครื่องมือวัด รวมทั้งทฤษฎีที่วาดวยความผิดพลาดอันเกิดจากการวัด
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ทักษะการปฏิบัติในการสอบเทียบเคร่ืองมือ หมายถึง การปฏิบัติที่เก่ียวกับการ
สอบเทียบเครื่องมือ การใชและการบํารุงรักษาเครื่องมือวัดในงานสอบเทียบและมีความเขาใจใน
ผลของการสอบเทียบฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา

สมมติฐานของการศึกษา
1. ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามขอมูลดาน

ประชากรศาสตรตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบไมแตกตาง
กัน

2. ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามความคิดเห็น
เก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบตางกัน มีความจําเปนในการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบไมแตกตางกัน



บทที่ 2
หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

หลักการพื้นฐาน
ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตาม

หัวขอตอไปนี้
1. แนวคิดเก่ียวกับการฝกอบรม
2. แนวคิดเก่ียวกับการสอบเทียบมาตรฐานเครื่องมือวัด
3. แนวความคิดการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการสอบเทียบเครื่องมือวัด
4. เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ (Concept and Theory Reviews)

การฝกอบรม
มีผูใหความหมายของการฝกอบรมไว ดังนี้ ตามพจนานุกรรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน

พุทธศักราช 2525 กลาววา “ฝก” หมายถึง ทําเพื่อใหเกิดความรูความเขาใจจนเปนหรือมีความ
ชํานาญ “อบรม” หมายถึง แนะนําพรํ่าสอนใหซึมซาบเขาไปจนติดเปนนิสัยหรือแนะนําชี้แจงให
เขาใจในเรื่องที่ตองการถาแปลตามรูปศัพท

การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการในการที่จะทําใหผูเขารับการอบรม เกิดความรู
ความเขาใจเกิดความชํานาญ และเกิดทัศนคติที่เหมาะสม เก่ียวกับเรื่องที่อบรม จนกระทั่งผูเขา
รับการอบรมเกิดการเรียนรู และสามารถเปลี่ยนแปลงความคิดหรือพฤติกรรมไปตาม
วัตถุประสงคของการฝกอบรมอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

การฝกอบรม คือ กระบวนการในอันที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความรู ความ
เขาใจทัศนคติ และความชํานาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และการฝกอบรม เปนเพียงกระบวนการ
หนึ่ง ในหลายวิธีการในการพัฒนาบุคลากรขององคกร และการฝกอบรมจะบังเกิดผลดีตอเม่ือ
ผูรับผิดชอบดําเนินการอยางมีระบบซึ่งจะเกิดขึ้นไดหากผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรมมีความ
เขาใจถึงกระบวนการฝกอบรม และวิธีดําเนินการในแตละขั้นตอนอยางเหมาะสม กอนที่จะทํา
ความเขาใจถึงแตละขั้นตอนของกระบวนการฝกอบรมในรายละเอียด

การฝกอบรม หมายถึง การแนะนํา การสอนเพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมเกิดความรูความ
เขาใจและเกิดความชํานาญในเรื่องที่ตองการการฝกอบรม จะตองประกอบไปดวย บรรยากาศ
สิ่งแวดลอมในการฝกอบรมปรัชญา เปาหมาย วัตถุประสงคการจัดฝกอบรม คุณลักษณะ และ
คุณสมบัติของผูเขารับการฝกอบรม
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ทั้งนี้ ปจจัยที่สําคัญตอความสําเร็จของการฝกอบรม คือ การเลือกใชเทคนิควิธีการ
ฝกอบรมที่มีความเหมาะสมกับโครงการฝกอบรม

อาชัญญา รัตนอุบล (2540 : 8)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการฝกอบรมวา การฝก
อบรมมีความสําคัญและจําเปนในการพัฒนาประชากร  บุคลากร ซึ่งทําใหเกิดการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมหลายประการตามไดสรุปไวดังนี้

1. การฝกอบรมชวยปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้น  โดยการสรางเสริมความรูความ
เขาใจที่ถูกตอง

2. การฝกอบรมเปนกรรมวิธีชวยแกปญหาที่เกิดขึ้นแลว โดยการสรางเสริมความรู
ความเขาใจเก่ียวกับวิธีการแกปญหาและฝกปฏิบัติการแกปญหานั้นๆ

3. การฝกอบรมชวยประหยัดรายจาย เพราะการฝกอบรมเปนกรรมวิธีที่จัดขึ้นใน
ระยะเวลาสั้นภายในงบประมาณจํากัดและไดผลคุมคาตามวัตถุประสงค

4. การฝกอบรมเปนกรรมวิธีที่จะชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรูเพิ่มเติมประสบการณ
ใหมๆซึ่งอาจจัดในเวลาเรียนตามปกติหรือในวันหยุดสุดสัปดาหก็ได

5. การฝกอบรมเปนกรรมวิธีที่กอใหเกิดความสามัคคี เนื่องจากผูเขารับการฝกอบรม
มีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันทํากิจกรรมรวมกันแกไขปญหารวมกัน
กอ ใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน

6. การฝกอบรมเปนกรรมวิธีที่ชวยใหผูเขารับการฝกอบรมมีความเชื่อม่ันในงาน กลา
ที่จะเผชิญปญหาและอุปสรรค

7. การฝกอบรมเปนวิธีการที่สนับสนุนการศึกษาตลอดชีวิต
จากความสําคัญของการฝกอบรมสรุปไดวา การฝกอบรมมีความสําคัญตอการปองกัน

ปญหา และการแกปญหา อันเกิดจากความรู ความเขาใจที่ไมถูกตอง ชวยประหยัดคาใชจาย ใน
การเสริมความรูใหแกบุคลากร เปนการสรางความเขาใจรวมกันระหวางบุคลากร รวมทั้งยังเปน
การสรางความเชื่อม่ันในการทํางานใหแกบุคลากร และสงเสริมการศึกษาตลอดชีวิต

บีช (Beach. 1975 : 193) กลาววา การฝกอบรม  หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อ
ใหบุคคลไดเรียนรู และมีความชํานาญ เพื่อวัตถุประสงคใหบุคคลรูเรื่องหนึ่งเรื่องใดโดยเฉพาะ
หรือเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavior) ของบุคคลไปในทางที่ตองการ

กูด (Good. 1973 : 613) ไดใหความหมายการฝกอบรมวา หมายถึง กระบวนการให
ความรู และฝกทักษะแกบุคคล ภายใตเงื่อนไขบางประการ โดยการจัดการฝกอบรม ไมไดจัด
กระทําใหใหญโตเหมือนกับการจัดการเรียนการสอน

วิชิต สุรัตนเรืองชัย (2540 : 47) อธิบายวา การฝกอบรมเปนกระบวนการที่จัดขึ้น
เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมไดเกิดการเรียนรูในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ภายในระยะเวลาที่กําหนดไว
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วัฒนา ชื่นวงศา (2536 : 24) กลาววา การฝกอบรมเปนการเสริมสราง เพื่อพัฒนา
ความคิดเห็น ความรู ความสามารถ ความชํานาญ และทักษะของบุคคลในการทํางานให
กวางขวาง กาวหนา

วิน เชื้อโพธิหัก (2537 : 1) กลาววา การฝกอบรม เปนกระบวนการพัฒนาความรู
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม คุณธรรม และทักษะความชํานาญเฉพาะดานของบุคลากรที่ไม
สามารถจะทําไดโดยกระบวนการเรียนการสอนปกติ เพื่อใหสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ จากความหมายของการฝกอบรมดังกลาว

สรุปไดวา การฝกอบรมเปนกระบวนการจัดกิจกรรมที่มุงใหบุคคลเกิด ความรู ทักษะ
การพัฒนา และประสบการณอันเหมาะสมจนทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่
ตองการไดภายใตเงื่อนไขของระยะเวลาที่กําหนด

ความสําคัญของการฝกอบรม
การฝกอบรมมีความสําคัญเปนอยางมาก เปนการสงเสริมใหบุคลากรในองคการ

พัฒนาศักยภาพของตัวเองในการทํางานใหกับองคการ ซึ่งความสําคัญของการฝกอบรมนั้น มี
หลายอยางดวยกัน เพื่อใหมองเห็นภาพความสําคัญของการฝกอบรมไดชัดเจนย่ิงขึ้น จึงขอแยก
อธิบายเปนรายขอดังนี้

1. สภาพแวดลอมในการทํางานของแตละองคการมักจะมีความแตกตางกันจึงเปนการ
ยากที่สถาบันการศึกษาตาง ๆ สามารถที่จะผลิตบุคลากรไดตรงกับสภาพขององคการตาง ๆ ได
อยางเหมาะสม ดังนั้น เพื่อเปนการปองกันปญหา (Preventive) ที่จะเกิดกับบุคลากรที่เพิ่งจะ
เริ่มตนงานใหม ทางองคการจึงมีความจําเปนตองฝกอบรมกอนเริ่มตนปฏิบัติงาน (Pre-Service
Training) อาจจัดในรูปแบบของการปฐมนิเทศ (Orientation) หรือการใหคําแนะนําการทํางาน
(Introduction Training) เพื่อใหบุคลากรใหมทราบถึงกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ที่
เก่ียวของกับปฎิบัติงาน

2. ความเปลี่ยนแปลงทางดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ทั้งภายในประเทศและ
ตางประเทศเปนไปอยางไมหยุดย้ัง การเปลี่ยนแปลงภายในมักเกิดจากนโยบายของรัฐบาลเปน
สวนใหญ

3. การฝกอบรมเปนการชวยเสริมสรางและพัฒนาความรูใหแกบุคลากรโดยสามารถที่
จะนําความรูที่ไดรับจากการศึกษาในสถาบันมาผสมผสานกับความรูที่ไดจากการฝกอบรมใน
ระหวางการทํางาน แลวนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น

4. ในขณะที่บุคลากรปฏิบัติงานไดระยะหนึ่งจะเริ่มเกิดความเคยชินกับการปฏิบัติงาน
ความคิดสรางสรรคใหมๆ ก็จะตามมา

5. กอใหเกิดความคลองตัวในการสับเปลี่ยนโยกยายตําแหนงหนาที่ และชวยลดอัตรา
การเขาออกของบุคลากร
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6. เสริมสรางใหบุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอองคการและมีความผูกพัน จงรักภักดีตอ
องคการ

7. เปนการชวยสรางขวัญและกําลังใจ ทําใหบุคลากรมีความม่ันคงในอาชีพและมี
โอกาสกาวหนาตามสายงาน

8. เปนการชวยสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษาตลอดชีพ (Life Long Education)
อยางตอเนื่อง ซึ่งตรงกับธรรมชาติของมนุษยเรา

การเขียนโครงการการฝกอบรมมีความสําคัญ และเปนประโยชนกับทุกฝาย ไมวาจะ
เปนผูจัดการฝกอบรม วิทยากร ผูบริหารโครงการการฝกอบรม และผูรับการฝกอบรม ดวยเหตุนี้
การนําเสนอโครงการการฝกอบรมที่มีความเหมาะสมนั้น ตองมีความชัดเจน ครอบคลุม มี
เหตุผล มีความตอเนื่อง คุมคาใชจาย และมีความยืดหยุน ซึ่งสอดคลองกับ วิน เชื้อโพธิ์หัก
(2537 : 11) ที่ไดเสนอลักษณะของโครงการการฝกอบรมที่ดีไว ดังนี้

1. มีความกะทัดรัดและชัดเจน
2. ใชภาษางาย เปนที่เขาใจของบุคคลทั่วไป
3. ควรระบุวา ตองการใหเกิดพฤติกรรมชนิดใด หรือตองการจะแกปญหาใด
4. มีความเปนไปได
5. สามารถที่จะวัดหรือประเมินผลได
6. สอดคลองกับวัตถุประสงคหลักหรือนโยบายของหนวยงาน

การฝกอบรมมีลักษณะดังนี้ คือ
1. เปนกระบวนการ (Process) อยางหนึ่งในการพัฒนาองคการ โดยอาศัยการดําเนิน

การอยางเปนขั้นตอน มีการวางแผนที่ดี และเปนการกระทําที่ตอเนื่องกันไปโดยไมหยุดย้ัง การ
กระทําทั้งหมดก็มุงที่จะเปลี่ยนพฤติกรรม 3 ดาน คือ

1.1 เพิ่มพูนความรู (Knowledge) เนื่องจากความกาวหนาอยางรวดเร็วของวิทยา
การในปจจุบัน กอใหเกิดความจําเปนที่ทุกคนตองขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมใหทันตอ
เหตุการณที่เปลี่ยนแปลงเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานใหบังเกิดประสิทธิผลขึ้น

1.2 เพิ่มพูนทักษะ (Skills) หรือความชํานาญเพื่อบรรเทา การสูญเสียอันเกิดจาก
การทํางานโดยขาดทักษะและประสบการณ

1.3 เปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitudes) เพื่อใหเกิดความคิดอานใหม ๆ เปลี่ยนแปลง
ความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมัยและเสื่อมถอยลงไป เพื่อไหเกิดทัศนคติใหมที่มีประโยชนตามความ
ประสงคของหนวยงานตลอดจนการพัฒนานิสัยหรือพฤติกรรมใหมีการกระทําที่เหมาะสมถูก
แบบแผนย่ิงขึ้น
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2. เปนกระบวนการที่จะชวยเพิ่มพูนความสามารถ (Ability)    และเพิ่มประสิทธิภาพ
 (Efficiency) ของบุคลากร อันจะกอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ตอหนวยงานเปนสําคัญ
วัตถุประสงคของการฝกอบรม อาจจําแนกวัตถุประสงคของการฝกอบรมไดเปน 3 ประเภทใหญ
ๆ ดังนี้

2.1 เพื่อเพิ่มพูนความรู ความรูเปนพื้นฐานในการนําไปสูความเขาใจ และเพื่อใหมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะไดดี

2.2 เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ หรือทักษะในการทํางาน คือ เกิดความคลอง
แคลวในการปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งไดโดยอัตโนมัติ เชน การใชเครื่องมือตางๆ ในการขับรถ
การขี่จักรยาน เปนตน

2.3 เพื่อเปลี่ยนแปลงทัศนคติ การฝกอบรมสามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทาง
ที่ดีที่พึงปรารถนาซึ่งเปนพื้นฐานทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล

ความหมายของการสอบเทียบ
ความหมายของการสอบเทียบที่นิยามโดย National Conference  of Standard

Laboratories : NCSL หมายถึง การเปรียบเทียบเครื่องวัดและเครื่องทดสอบ หรือมาตรฐาน
เครื่องวัดที่มีการระบุคาผิดพลาด (Tolerance) แตไมทราบคาความเที่ยงตรง (Accuracy) กับ
ระบบมาตรฐานการวัดที่ระบุความสามารถและรูคาความไมแนนอน (Uncertainty) เพื่อเปนการ
ตรวจสอบหาความสัมพันธรายงาน หรือการลดคาเบี่ยงเบนทั้งหมดที่เกิดเกินไปจากขีดจํากัด
ของคาผิดพลาดที่ระบุไวใหนอยที่สุดโดยเปนการปรับแตงหรือคาแกไขใหถูกตอง (Correction
Factor)  และยังรวมถึงการทําความสะอาดภายนอกและการปรับแตงเล็กนอย การสราง/การ
ทบทวน กราฟหรือตาราง (Chart or Table) แกคาผิพลาด หรือโปรแกรม (Software) ถาจําเปน
ทั้งนี้เพื่อใหมีความผิดพลาดอยูในคาที่ระบุไว (สุพจน ตุงคเศรวงศ. 2550)

ความหมายของการสอบเทียบ ตามที่นิยมไวในประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่
1378 หมายถึง ชุดของการดําเนินการซึ่งสรางความสัมพันธระหวางคาการชี้บอก โดยเครื่องวัด
หรือระบบการวัดหรือคาที่แสดง โดยเครื่องวัดที่เปนวัสดุกับคาสมนัยที่รูปริมาณที่วัดภายใต
ภาวะที่บงไว

ความหมายของการสอบเทียบที่ทางสถาบันมาตรวิทยาแหงชาติ กลาวไว คือ
กระบวนการในการตรวจสอบความถูกตองของเครื่องมือวัด ดวยการเปรียบเทียบกับคาที่อานได
จากเครื่องมือวัดกับคาจริงของสิ่งที่ถูกวัด
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วัตถุประสงคของการสอบเทียบ
สถาบันมาตรวิทยา (2550) ไดกลาวไววา การสอบเทียบเครื่องมือ เปนการปฏิบัติเพื่อ

เปรียบเทียบระหวางคาอานของเครื่องมือ กับอุปกรณมาตรฐานการวัดที่สามารถสอบกลับไดถึง
มาตรฐานการวัดสากล ภายในสภาพแวดลอมที่ควบคุมเฉพาะ ผลการสอบเทียบมาตรฐาน
เครื่องมือวัด จะทําใหผูที่ใชเครื่องมือวัดไดขอมูลดังตอไปนี้

1. ผลการสอบเทียบแสดงใหเห็นวามีคาความแตกตางระหวางคาที่แสดงบนเครื่องมือ
วัด (Indication) กับคาจริงที่ยอมรับ (Conventional True Value) ณ จุดตางๆ ที่มีการสอบเทียบ

2. ผลการสอบเทียบหลายๆ ครั้ง สามารถใชตรวจสอบหาคุณลักษณะทางมาตรวิทยา
อ่ืนๆ ของเครื่องมือวัดที่ไดรับการสอบเทียบได

แนวคิดเกี่ยวกับการสอบเทียบมาตรฐานเคร่ืองมือวัด
สถาบันมาตรวิทยา (2550) ไดกลาวไววา การสอบเทียบมาตรฐานเครื่องมือวัด

(Periodic Calibration) มีความจําเปนที่จะตองดําเนินการ เพื่อสรางความม่ันใจวาเครื่องมือวัด
และทดสอบที่ใชในการผลิต และการใหบริการยังทํางานไดอยางถูกตองตามคุณภาพที่ยอมรับ
และสามารถเชื่อถือในผลการวัดที่ไดรับจากการใชเครื่องมือวัดนั้น นอกจากนั้นการสอบเทียบ
มาตรฐานเครื่องมือวัดยังเปนการสรางหลักฐานที่เปนเอกสาร เพื่อยืนยันในความถูกตองของ
เครื่องมือวัดที่ใชในกระบวนการผลิตและการใหบริการที่ลูกคาหรือผูตรวจประเมินระบบคุณภาพ
ตามขอกําหนดขอ 4.11 ของ ISO 9001 สามารถตรวจสอบได ในการดําเนินการสอบเทียบ
มาตรฐานเครื่องมือวัดนั้นสามารถดําเนินการได 2 แนวทาง คือ

1. ทําการสอบเทียบเครื่องมือวัดในหนวยงาน (In House Calibration)
2. สงเครื่องมือวัดไปสอบเทียบยังหองปฏิบัติการสอบเทียบมาตรฐาน นอกหนวย

งาน (External Calibration)
การดําเนินการในกรณีที่ตองสงเครื่องมือวัดไปสอบเทียบมาตรฐานนอกหนวยงาน

(หนวยงานที่ไดรับรองความสมารถตาม ISO/IEC 17025) โดยเริ่มที่การเตรียมการตางๆ ต้ังแต
การติดตอประสานงานจนกระทั่ง นําเครื่องมือวัดกลับมาใชงาน ซึ่งบทความนี้จะเปนประโยชน
สําหรับผูที่กําลังตองการสงเครื่องมือวัดออกไปสอบเทียบมาตรฐานนอกหนวยงาน สําหรับหัวขอ
เก่ียวกับการดําเนินการสอบเทียบมาตรฐานภายใน จะไดกลาวถึงในโอกาสตอไป ขั้นตอนการ
ดําเนินงานในการสงเครื่องมือวัดไปสอบเทียบมาตรฐานนอกหนวยงาน จัดเปนลําดับไดตาม รูป
ที่ 2 โดยมีวิธีดังนี้
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รูปที่ 2 ขั้นตอนในการขอใชบริการสอบเทียบมาตรฐานเครื่องมือวัด

กําหนดวาเครื่องมือวัดใด ตองไดรับการสอบเทียบมาตรฐานสอบเทียบเฉพาะ
เครื่องมือวัดที่มีผลตอคุณภาพ แยกประเภทเครื่องมือวัด ออกเปนกลุม

กําหนดจุด และรายละเอียดในการสอบเทียบ รวมทั้ง Specification ที่ยอมรับได
ของเครื่องมือที่ตองสอบเทียบ

ติดตอขอใชบริการสอบเทียบจากหองปฏิบัติการสอบเทียบนัดวันสง และรบั
เครื่องมือวัด (ขอใบเสนอราคา)

สงเครื่องมือวัดไปสอบเทียบยังหองปฏิบัติการสอบเทียบมาตรฐาน

ไปรับเครื่องมือวัดที่สอบเทียบเสรจ็

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาในใบรบัรอง หรือใบรายงานผลการสอบเทียบ
รวมทั้ง Calibration Sticker, Seal)

เก็บประวัติผลการสอบเทียบและกําหนดวันครบกําหนดสอบเทียบในครั้งตอไป

จัดทําบัญชีรายการเครื่องวัด ทดสอบ
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ความจําเปนของการสอบเทียบ
สถาบันมาตรวิทยา (2550) ไดกลาวไววา เหตุผลหลักของการสอบเทียบเพราะใน

ระยะเวลาที่ผานไป เครื่องมือและอุปกรณการวัดมิไดมีความเสถียรภาพ (Unstable) และความ
ไมเสถียรภาพเบี่ยงเบนจากเดิม (Drift) ทําใหการสอบเทียบใหม (Recalibration) เปนสิ่งจําเปน
ที่จะทําใหม่ันใจวา คุณสมบัติจําเพาะของเครื่องวัดในหลายๆทาง เครื่องวัดแบบเดียวกันชวงวัด
เหมือนกัน ผลิตรุนเดียวกัน ทําใหมีสมรรถนะที่แตกตางกันโดยสิ้นเชิงได เครื่องวัดเครื่องหนึ่งจะ
พบวามีเสถียรภาพดีในขณะที่อีกเครื่องหนึ่งไมดีอยางมาก ดวยเหตุนี้การทํางานการสอบเทียบ
ตามความตองการของ ISO 9000 (ขอ 7.6 การควบคุมเครื่องมือสําหรับเฝาติดตามและตรวจวัด
ได) จึงตองการใหทําการสอบเทียบอยางสมํ่าเสมอตามระยะเวลาที่เหมาะสม

กรรมวิธีทําการสอบเทียบ
สถาบันมาตรวิทยา (2550) ไดกลาวไววา เพื่อใหทําการสอบเทียบถูกวิธี สิ่งตอไปนี้

เปนสิ่งสําคัญคือมาตรฐานสําหรับใชสอบเทียบจะตองมีความเที่ยงตรงที่เหมาะสม การสอบเทียบ
(Calibration) คือ ชุดปฏิบัติการซึ่งปฏิบัติภายใตเงื่อนไข ความเที่ยงตรง (Accuracy) คือ คา
ความคลาดเคลื่อน (Error) ของเครื่องวัด (ความแตกตางระหวางมาตรฐานกับเครื่องวัดที่จะถูก
สอบเทียบ) ความไมแนนอน (Uncertainty) นั้นจะรวมปริมาณทางมาตรวิทยาทั้งหมดระหวางทํา
การสอบเทียบ เชน

1. สภาพแวดลอม
2. ความไมแนนอนของมาตรฐานที่ใช
3. อุณหภูมิ
4. ความดันบรรยากาศ
5. ความชื้น แรงโนมถวงของโลก ณ ที่นั้น
6. ความไมคุนเคยกับอุปกรณที่ใช
7. จํานวนการถายทอดมาตรฐาน ความไมแนนอนจะเพิ่มขึ้นทุกๆ การถายทอด
8. วิธีการบันทึกขอมูล และวิธีการสงขอมูล
9. วิธีการสอบเทียบ
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การสอบเทียบ คือ การนําเครื่องมือหรืออุปกรณที่ใชงานมาวัดเปรียบเทียบกับ
เครื่องมือมาตรฐานที่มีคาความถูกตองสูงกวา ภายใตภาวะที่กําหนดทําใหสามารถประมาณคา
ผิดพลาดของเครื่องมือนั้นๆ ได นอกจากนี้ยังตองสามารถสอบยอนกลับไปยังมาตรฐานการวัด
ระดับชาติหรือระหวางตางประเทศได โดยไมขาดชวงเพื่อสามารถนําเครื่องมือ หรืออุปกรณนั้น
ไปใชในกระบวนการผลิต หรือบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับชวงชวงเวลาของการสอบ
เทียบนั้น ควรกําหนดตามคุณลักษณะและการใชงานของเครื่องมือ หรืออุปกรณนั้นๆ โดยสวน
ใหญมักจะกําหนดรอบเวลาในการสอบเทียบใหมเปนระยะเวลา 1 ป แตอาจกําหนดใหสั้นกวา
หรือยาวกวานี้ก็ไดขึ้นกับสภาพการใชงาน นอกจากนี้การสอบเทียบยังกอใหเกิดประโยชนหลาย
ทาง เชน

1. การยอมรับระหวางกัน
2. การรองรับความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
3. การรองรับการผลิตทางอุตสาหกรรมที่กําลังขยายตัวอยางมากทั้งในปจจุบัน

และอนาคต
4. เพิ่มขีดความสามารถในการวัดใหมีความแมนยํามากขึ้น

ย่ิงกวานั้นตามขอกําหนด ISO 9000 ไดกําหนดใหมีการสอบเทียบเครื่องมืออุปกรณที่
ใชในกระบวนการผลิต บริการที่มีผลเก่ียวของกับคุณภาพของสินคา กระบวนการผลิต หรือ
บริการที่มีผลเก่ียวของกับคุณภาพของสินคาหรือบริการอันเปนเครื่องยืนยันวาการสอบเทียบ
เปนกระบวนการหนึ่งที่มีความสําคัญตอคุณภาพของสินคาและบริการ ดังนั้นจึงอาจสรุปไดวา
การสอบเทียบจําเปนสําหรับมาตรฐานอุตสาหกรรมและเปนพื้นฐานในการพัฒนาเศรษฐกิจของ
ชาติทั้งในปจจุบันและอนาคต

1. ดานคุณภาพ
2. ดานความสมํ่าเสมอในคุณภาพ
3. สอดคลองกับขอกําหนดของมาตรฐานตางๆ

ประโยชนของการสอบเทียบเคร่ืองวัด
สถาบันมาตรวิทยา (2550) ไดกลาวไววา ประโยชนของการสอบเทียบเครื่องวัด

ประกอบไปดวย
1. การสอบเทียบทําใหม่ันใจไดวากระบวนการผลิตตางๆ ที่อิสระจากกันนั้น กําลัง

ทํางานภายใตมาตรฐานเดียวกันในขณะนี้
2. การสอบเทียบทําใหม่ันใจไดวากระบวนการผลิตเหลานี้ ทํางานคงอยูภายใต

มาตรฐานเดียวกัน
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3. การสอบเทียบชวยเสริมคุณภาพสินคาและชวยประหยัดคาใชจาย
การวัดเปนสิ่งสําคัญอยางย่ิงสําหรับการดํารงคุณภาพ ดังนั้นขอมูลตอไปนี้จะตอง

ชัดเจนคือ
1. คุณสมบัติจําเพาะที่จะทําการวัด
2. หนวยที่จะทําการวัด
3. วิธีการวัดที่จะใชสิ่งที่สัมพันธ กับกระบวนการการวัด การวิเคราะหความ

คลาดเคลื่อนอิทธิพลภายนอก
4. การดําเนินการวัดจะตองประกอบดวยมาตรฐานอุปกรณการวัดและสิ่งที่จะไมเก่ียว

ของกับการวัด
ความจําเปนของการสอบเทียบ เหตุผลหลักของการสอบเทียบเพราะในระยะเวลาที่

ผานไปเครื่องมือและอุปกรณการวัดมิไดมีความเสถียรภาพ (Stable) และความไมเสถียรภาพ
(Unstable/drift) ทําใหการสอบเทียบใหม (Recalibration) ซึ่งเปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหม่ันใจวา
คุณสมบัติจําเพาะเครื่องวัดตรงตามตองการ

ลักษณะการใชงาน สภาพแวดลอมและเวลา ตางมีผลกระทบตอการวัด
1. มาตรฐานสําหรับใชสอบเทียบจะตองมีความเที่ยงตรงที่เหมาะสม และมีความเที่ยง

ตรงสูงกวาเครื่องวัดที่จะทําการสอบเทียบ
2. ตองทําการสอบเทียบภายใตสภาวะที่มีเสถียรภาพ มิฉะนั้นจะเปนการเพิ่มความไม

แนนอนของการสอบเทียบ
3. การสอบเทียบตองกระทําอยางนอย 3 จุดวัด คือ จุดใชงานสูงกวาและตํ่ากวาจุดใช

งานตามความสําคัญ
4. การสอบกลับของมาตรฐานการสอบเทียบไปถึงมาตรฐานนานาชาติ (International

Standard)
5. ตองปฏิบัติตามกระบวนการสอบเทียบที่ กําหนด เพราะจะชวยใหสามารถ

เปรียบเทียบผลการสอบเทียบของเครื่องวัดแตละตัวได จึงควรทําการสอบเทียบดวย
กระบวนการเดียวกันทุกครั้ง

การกําหนดระยะเวลาทําการสอบเทียบเคร่ืองตรวจ เคร่ืองวัด เคร่ืองทดสอบ
สถาบันมาตรวิทยา (2550) ไดกลาวไววา เปนสิ่งหนึ่งในนโยบายคุณภาพที่มาตรฐาน

ISO 9000 ตองการใหระบุในคูมือคุณภาพ และใหปฏิบัติในกระบวนการของบริษัทภายในคูมือ
จะตองบันทึกการสอบกลับมาตรฐาน (Traceability) ถึงมาตรฐานแหงชาติดวยเชนกัน เม่ือ
พิจารณาใบรับรองการสอบเทียบ (Calibration Certificate) จะเห็นวาการไมระบุระยะเวลาที่
ยังคงใชงานไดปรากฏอยู ผูใชจะตองกําหนดระยะเวลาทําการสอบเทียบในคูมือคุณภาพเอง
เหตุผลก็คือวา การสอบเทียบใหมมีตนทุนทั้งเวลาและคาใชจาย
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แนวความคิดการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการสอบเทียบเคร่ืองมือวัด
สถาบันมาตรวิทยา (2550) ไดกลาวไววา ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการสอบ

เทียบเครื่องมือวัดนั้นจะตองมีความสัมพันธในดานของหลักการฝกอบรม โดยไดมีการรวบรวม
และสรุปความรูที่มีความสัมพันธกันในดานของหลักการฝกอบรมโดยไดจากผูรู นักศึกษา และ
นักวิชาการ โดยมีหัวขอที่เปนรายละเอียดในหลักการฝกอบรม กระบวนการในพัฒนาหลักสูตร
หลักสูตร ความหมาย วัตถุประสงค ประโยชน ประเภท เทคนิคการฝกอบรม กระบวนการใน
การจัดการ ความจําเปน การดําเนินการ การประเมินและการติดตามผลของการฝกอบรม

การพัฒนาหลักสูตร
วิชัย ดิสสระ (2550 : 31) ไดกลาวไววาในหลักการของการพัฒนาหลักสูตร โดยชี้ให

เห็นวาการจัดทําหรือการพัฒนาหลักสูตรนั้น มีงานที่ตองทําสําคัญๆ อยู 3 ประการ คือ
1. การพิจารณาและการกําหนดเปาหมายเบื้องตนที่สําคัญของหลักสูตรที่จัดทํานั้น มี

เปาหมายเพื่ออะไร ทั้งโดยสวนรวมและสวนยอยของหลักสูตรนั้นๆ อยางชัดเจน
2. การเลือกกิจกรรมการเรียนการสอนและวัสดุประกอบการเรียนการสอน การเลือก

เนื้อหาสาระสําคัญเพื่อการอาน การเขียน การทําแบบฝกหัด หัวขอสําหรับการอภิปรายกิจกรรม
ทั้งในและนอกหองเรียน เปนตน

3. การกําหนดระบบการจัดวัสดุอุปกรณและการจัดการเรียนการสอน ตลอดทั้งการ
ทดลองที่เปนประโยชน และเหมาะสมกับการเรียนการสอนแตละวิชา และแตละขั้นตอน

วิชัย ดิสสระ (2550 : 31) ไดกลาวไววา กระบวนการวางแผนพัฒนาหลักสูตรนั้น ตอง
ประกอบดวยสิ่งตางๆ เหลานี้

1. หลักสูตรตองคํานึงสิ่งตางๆ เหลานี้
1.1 ตัวผูเรียนเองซึ่งเปนสวนหนึ่งของสังคมและสังคมมองเห็นวานักเรียนคืออะไร

มีสวนเก่ียวของกับสังคมอยางไรบาง สังคมตองการอะไรจากนักเรียนและนักเรียนตองการอะไร
ในแงของสวนบุคคล และสังคม

1.2 หนาที่และจุดมุงหมายของโรงเรียนคืออะไร โรงเรียนมีแนวคิดและยึดปรัชญา
ทางการศึกษาในสาขาใด และมีแนวปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายนั้นอยางไร

1.3 ธรรมชาติของความรูเปนอยางไร ในขอบขายของความรูที่จําเปนจะตองศึกษา
นั้นมีมากนอยแคไหนอยางไร อะไรเปนสิ่งจําเปนกอนและหลังหรือลําดับความรูเปนอยางไร

1.4 กระบวนการเรียนรูเปนอยางไร ลําดับหรือขั้นตอนของการเรียนรูเปนอยางไร
โดยสรุปสําหรับสิ่งที่นักพัฒนาหลักสูตรตองคํานึงในการพัฒนาหลักสูตรในตอนแรกนั้นคือ เรื่อง
ที่เก่ียวกับสังคม ปรัชญาผูเรียน
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2. บุคคลที่ทําหนาที่วางแผนพัฒนาหลักสูตร ประกอบไปดวย
2.1 นักการศึกษาในทุกระดับโดยมีต้ังแตระดับอนุบาล ประถม มัธยม  อุดมศึกษา

นักวิชาการ นักวิจัย เปนตน
2.2 ผูทรงคุณวุฒิและผูที่เก่ียวของกับการศึกษา เชน นักเรียน ผูปกครอง สมาชิก

ในชุมชนและสมาคมตางๆ เปนตน
3. ใครเปนผูตัดสินใจเลือกใชหลักสูตร
4. การวางแผนจัดทําหลักสูตร
วิชัย วงษใหญ (2551 : 5-8) ไดใหความหมายของการพัฒนาหลักสูตรและการเปลี่ยน

แปลงปรับปรุงหลักสูตรไวดังนี้
การเปลี่ยนแปลงและการปรับปรุงหลักสูตรมีความแตกตางกับการพัฒนาหลักสูตรใน

ดานขอบเขตเทานั้น แตวิธีการกระทําเปนประเภทเดียวกัน
การเปลี่ยนแปลงหลักสูตร หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทั้งระบบของหลักสูตรหรือการ

เปลี่ยนเฉพาะรายวิชาซึ่งกระบวนการเปลี่ยนแปลงจะเริ่มจากองคประกอบหลักสูตร ดังนี้
1. วัตถุประสงค
2. เนื้อหาวิชาองคประกอบของหลักสูตร
3. วิธีการสอนและการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
4. วิธีการประเมินผล
วิชัย วงษใหญ (2551 : 5-8) ไดใหความเห็นวา องคประกอบของหลักสูตรนี้จะนํามา

ใชเปนแกนในการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงหลักสูตรวาจะปรับปรุงในองคประกอบใดหรือ
ทั้งหมดยอมขึ้นอยูกับการที่ไดทําการศึกษาขอมูลดานตางๆ ที่สังเคราะหและหลอมรวมมาเปน
ปจจัยหรือตัวกําหนดที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงหลักสูตร คือ

1. ความหมายของหลักสูตรที่จะเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้มีความหมายที่แตบหรือใน
ความหมายกวางและลึกซึ้งมากนอยเพียงใด

1. ความหมายของหลักสูตรที่
2. สภาพปจจุบันของการจัดการศึกษาที่ตองการพัฒนาในระดับใดที่จะสงถึงอนาคต
3. สภาพปญหาและความตองการของสังคมไทยไดบงชี้เรื่องใดที่ชัดเจน เชน ตองการ

ใหผูเรียนไดทราบวิธีการของกระบวนการเรียนรู เพื่อที่จะนํามาใชในการสืบเสาะหาความรูการ
ปรับตัวใหเขากับสภาพของการเปลี่ยนแปลงของสังคมหรือตองการใหผูเรียนไปเปนผูนําในการ
เปลี่ยนแปลงและทําประโยชนตอสังคม
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ทักษะที่ตองการฝก
1. การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค (Technical Skill Training) คือ ในการฝกอบรมที่

มุงเนนการพัฒนาทักษะที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิค เชน การบํารุงรักษาเครื่องจักร
การวิเคราะหสินเชื่อ การซอมแซมรถยนต เปนตน

2. การฝกอบรมทักษะดานการจัดการ (Management Skill Training) คือ การฝก
อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู  และทักษะดานการจัดการและบริหารงานโดยสวนใหญแลว ผูรับการ
ฝกอบรมมักจะมีตําแหนงเปนผูจัดการหรือหัวหนางานขององคกร

3. การฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (Interpersonal Skill Training) การฝก
อบรมประเภทนี้มุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีการพัฒนาทักษะในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน
รวมทั้งการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน

กระบวนการในการฝกอบรม
กระบวนการในการฝกอบรม นั้นเปนขั้นตอนที่มีสวนสําคัญที่จะทําใหการฝกอบรมนั้น

มีประสิทธิภาพโดยกระบวนการในการฝกอบรมนั้นมีนักวิชาการ และนักการศึกษาไดใหทรรศนะ
ไวดังนี้

พัฒนา สุขประเสริฐ (2551 : 27) ไดกลาวไววา การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนา
บุคคล ซึ่งประกอบไปดวยกิจกรรมตางๆ ที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยจะตองดําเนินไป
ตามลําดับขั้นตอนและตอเนื่อง เพื่อใหการฝกอบรมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกบุคคล
งาน และหนวยงานมากที่สุด เพื่อจะไดเปนพื้นฐานและนําไปสูความเขาใจที่ลึกซึ้งและละเอียด
ย่ิงขึ้น กิจกรรมสําคัญที่ทําใหเกิดกระบวนการจัดการฝกอบรมหรือกระบวนการฝกอบรม ทั้งหมด
6 ขั้นตอน คือ

1. การสํารวจความจําเปนในการฝกอบรม
2. การจัดหลักสูตรฝกอบรม
3. การวางแผนโครงการฝกอบรม
4. การดําเนินการฝกอบรม
5. การประเมินและติดตามผลการฝกอบรม
6. การจัดทํารายงานสรุปผล
สิ่งที่ตองคํานึงคือการฝกอบรมบุคคลเปนงานของผูบริหารทุกระดับชั้นซึ่งความจริง

แลวหนาที่การสอนงานหรือฝกอบรมนั้นผูบริหารจะตองทํา แตขาดระบบและวิธีการที่เปน
ทางการ อีกทั้งผูบริหารมีภาระหนาที่ อ่ืนๆ มากมาย จึงตองอาศัยผูชํานาญพิเศษดานการ
ฝกอบรมเขามาชวยเหลืองานดานการฝกอบรมโดยเฉพาะ ดังนั้นผูบริหารจะตองใหความ
ชวยเหลือแกผูชํานาญพิเศษ เพื่อดําเนินงานใหตรงกับวัตถุประสงคขององคการ
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สมคิด บางโม (2550 : 19) ไดกลาวไววา ขั้นตอนในการฝกอบรมที่มีความกระชับและ
สามารถนําไปใชไดงายมี 5 ขั้นตอน ดังนี้

1. การหาความจําเปนของการฝกอบรม
2. การสรางหลักสูตร
3. การเลือกใชเทคนิคตางๆ ในการฝกอบรม
4. การดําเนินการฝกอบรม
5. การติดตามประเมินผล

ประวัติฝายบริการสอบเทียบและวิเคราะหสิ่งแวดลอม (Calibration Services and
Environment Analysis Department)

บริษัทกรณีศึกษา กอต้ังอยางเปนทางการในวันที่ 24 มกราคม 2516 มีวัตถุประสงค
เพื่อนําความรูและเทคโนโลยีใหมๆ มาเผยแพรและถายทอดใหแกบุคลากรไทยเพื่อสรางความ
เจริญกาวหนาทางเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของไทย บริษัทกรณีศึกษา ไดเจริญเติบโตและ
พัฒนาขึ้นอยางรวดเร็ว ทั้งความชํานาญในดานการจัดหลักสูตรการสัมมนาและฝกอบรมดาน
เทคโนโลยีและการจัดการ ฝายสารสนเทศทางเทคโนโลยี ฝายบริการสอบเทียบและวิเคราะห
สิ่งแวดลอมขึ้น ประกอบดวย 2 สวน ดังตอไปนี้

1) ฝายสอบเทียบเคร่ืองมือวัดอุตสาหกรรม
บริษัทกรณีศึกษา ไดกลาวไววา ฝายสอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรมเปนบริการ

ใหมสําหรับโรงงานอุตสาหกรรมของสมาคมฯ ซึ่งไดแยกตัวออกมาจาก โครงการเครื่องมือวัด
อุตสาหกรรม ซึ่งเปนโครงการที่จัดอบรมสัมมนา เรื่องเก่ียวกับเทคโนโลยีเครื่องมือวัด และ
เครื่องมือควบคุมในอุตสาหกรรม ใหแก สมาชิกและบุคคลทั่ วไป ทางฝายสอบเทียบ มี
หองปฏิบัติการซึ่งเต็มไปดวยเครื่องมือวัดและอุปกรณตางๆ พรอมสําหรับใชในการสอบเทียบ/
การปรับเทียบเครื่องมือวัดและเครื่องมือควบคุมใหสามารถวัดไดแมนยําถูกตอง ไดมาตรฐาน ซึ่ง
เปนปจจัยสําคัญอันหนึ่งในการผลิตสินคาใหมีคุณภาพดวยเครื่องจักร

บริษัทกรณีศึกษา พบวา มีโรงงานอุตสาหกรรมหลายแหงไดเห็นความสําคัญของการ
ปรับเทียบเครื่องมือวัดนี้แตไมมีทุนพอที่จะซื้อเครื่องมือวัดมาตรฐาน ซึ่งมีราคาแพงสําหรับไวใช
ในการสอบเทียบเครื่องมือวัดตาง ๆ ในโรงงานอีกทั้งยังไมมีความรูทางดานเทคนิคการสอบ
เทียบเครื่องมือวัดตาง ๆ เหลานี้ บริษัทกรณีศึกษา จึงจัดต้ังฝายสอบเทียบเครื่องมือวัด
อุตสาหกรรมขึ้น โดยไดเริ่มสะสมเครื่องมือวัดมาตรฐานตาง ๆ และไดเปดบริการใหแกสมาชิก
และโรงงานอุตสาหกรรมทั่วไป ต้ังแตวันที่ 1 มกราคม 2526 ฝายสอบเทียบเครื่องมือวัด
อุตสาหกรรมนี้ ใหบริการสอบเทียบและปรับเทียบเครื่องตรวจ เครื่องวัดและเครื่องทดสอบ ที่ใช
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ในโรงงานอุตสาหกรรม เชนเครื่องวัดอุณหภูมิ เครื่องวัดความดัน เครื่องวัดไฟฟา เครื่องวัด
ความยาว ตุมน้ําหนัก เครื่องชั่ง เปนตน ดวยจุดมุงหมายหลักที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้

1. บริการสอบเทียบปรับเทียบเครื่องมือวัด และเครื่องมือวัดควบคุมที่ใชประจําอยูใน
โรงงานอุตสาหกรรมใหแกสมาชิกและโรงงานอุตสาหกรรมทั่วไป

2. เผยแพรความรูทางดานมาตรวิทยา  ดานมาตรฐานการสอบเทียบและปรับเทียบ
เครื่องมือวัดอุตสาหกรรม

3. ใหคําปรึกษาและแนะนําแกโรงงานอุตสาหกรรม เก่ียวกับเครื่องมือวัดอุตสาหกรรม
กิจกรรมที่ฝายสอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรมเปดใหบริการแกภาคอุตสาหกรรม

โดยขอบขายที่ใหบริการมีดังนี้
1. สอบเทียบเครื่องมือวัดไฟฟา เชน DC*AC Measuring Instruments, Insulation

Tester, Oscilloscope, AC High Voltage meter, Tachometer ฯลฯ
2. สอบเทียบเครื่องมือวัดอุณหภูมิ เชน Thermometer, Temperature  Recorder,

Temperature Controller, Resistance Temperature Detector, Thermocouple, Infrared
Thermometer ฯลฯ

3. สอบเทียบเครื่องมือวัดความยาว เชน Small Tools, Gauge Blocks, Steel Tape,
Steel Ruler, Calibration Tester ฯลฯ

4. สอบเทียบมวลและเครื่องชั่งน้ําหนัก เชน Standard Weight, Steel Weight,
Balance, Weighing Scale ฯลฯ

5. สอบเทียบเครื่องมือวัดความดัน / แรงบิด เชน Pressure Gauge, Vacuum
Gauge, Pressure Recorder, Pressure Transmitter, Pressure Calibrator, Torque Wrench
Meter, Torque Screw Driver, Force Gauge ฯลฯ

ฝายสอบเทียบไดพัฒนาคุณภาพการสอบเทียบใหไดมาตรฐานสากล โดยไดรับการ
รับรองความสามารถหองปฏิบัติการสอบเทียบตามมาตรฐาน มอก.1300 (ISO/IEC Guide 25)

(1) เม่ือวันที่ 22 กุมภาพันธ 2542 สาขา ไฟฟา ความดัน ในสาขาที่ใหบริการจาก
สํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม

(2) เม่ือวันที่ 18 ตุลาคม 2543 ไดขอขยายขอบขายเพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา ความดัน
อุณหภูมิ มิติ มวลและเครื่องชั่งน้ําหนัก

(3) วันที่ 9 กรกฎาคม 2542 ไดปรับเปลี่ยนเปน มอก. 17025-2543 (ISO/IEC
17025:1999) ขอขยายการรับรองเพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา มวล แรง ความดัน

(4) วันที่ 30 กันยายน 2545 ขอขยายการรับรองเพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา มวล แรง
ความดัน แรงบิด มิติ อุณหภูมิ ความชื้น และนอกสถานที่ในสาขา มวล อุณหภูมิ

(5) วันที่ 10 มิถุนายน 2547 ขอขยายการรับรองเพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา มวล แรง
ความดัน แรงบิด มิติ อุณหภูมิ ความชื้น และนอกสถานที่ในสาขา มวล อุณหภูมิ
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(6) วันที่ 10 มิถุนายน 2547 รวมระบบคุณภาพของฝายและขอขยายการรับรอง
เพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา มวล แรง ความดัน แรงบิด มิติ อุณหภูมิ ปริมาตร เคมี ความชื้น และ
นอกสถานที่ในสาขา มวล อุณหภูมิ เคมี

(7) วันที่ 17 กุมภาพันธ 2548 ขอขยายการรับรองเพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา มวล แรง
ความดัน แรงบิด มิติ อุณหภูมิ ปริมาตร เคมี ความชื้น และนอกสถานที่ในสาขา มวล อุณหภูมิ
เคมี

(8) วันที่ 28 เมษายน 2548 ขอขยายการรับรองเพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา มวล แรง
ความดัน แรงบิด มิติ อุณหภูมิ ปริมาตร เคมี ความชื้น และนอกสถานที่ในสาขา มวล อุณหภูมิ
เคมี

(9) วันที่ 11 กรกฎาคม 2548 ขอขยายการรับรองเพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา มวล แรง
ความดัน แรงบิด มิติ อุณหภูมิ ปริมาตร เคมี ความชื้น และนอกสถานที่ในสาขา มวล อุณหภูมิ
เคมี

(10) วันที่ 9 กุมภาพันธ 2550 ปรับเปลี่ยน version เปน มอก.17025-2548 (ISO/IEC
17025:2005) ขอขยายการรับรองเพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา มวล แรง ความดัน แรงบิด มิติ
อุณหภูมิ ปริมาตร เคมี ความชื้น และนอกสถานที่ในสาขา มวล อุณหภูมิ เคมี โตะระดับ

(11) วันที่ 29 พฤษภาคม 2550 ขอขยายการรับรองเพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา มวล แรง
ความดัน แรงบิด มิติ อุณหภูมิ ปริมาตร เคมี ความชื้น และนอกสถานที่ในสาขา มวล อุณหภูมิ
เคมี โตะระดับ

(12) วันที่ 11 ธันวาคม 2550 ขอขยายการรับรองเพิ่มเติมในสาขา ไฟฟา มวล แรง
ความดัน แรงบิด มิติ อุณหภูมิ ปริมาตร เคมี ความชื้น และนอกสถานที่ในสาขา มวล อุณหภูมิ
เคมี โตะระดับ

นอกจากนี้แลวฝายบริการสอบเทียบยังมีบริการใหมๆ ใหกับลูกคาที่มาใชบริการ เชน
ใหบริการรับ-สงเครื่องมือฟรีตามพื้นที่ที่กําหนด ต้ังแต มกราคม 2547 ใหเครดิตกับลูกคา และ
ใหสวนลดสําหรับลูกคาที่สะสมยอดการใชบริการ และยังไดจัดต้ังหนวยงานบริการสอบเทียบ
นอกสถานที่ ทั้งนี้เพื่อสนองความตองการของภาคอุตสาหกรรมในการใชบริการสอบเทียบ ณ
สถานประกอบการ เพื่อความสะดวกในการสอบเทียบเครื่องมือที่ไมสามารถเคลื่อนยายได งาน
บริการสอบเทียบนอกสถานที่ (On-Site Calibration Services) ใหบริการสอบเทียบในสาขา
อุณหภูมิ เครื่องชั่ง ความดัน รวมถึงเครื่องมือวิเคราะห เชน pH meter, Spectrophotometer
และหนวยงานบริการเก็บตัวอยางสิ่งแวดลอมนอกสถานที่ ซึ่งปฏิบัติงานโดยชางสอบเทียบและ
เจาหนาที่ทดสอบที่มีความชํานาญและเครื่องมือที่ไดมาตรฐานสากล
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จากประสบการณอันยาวนานผสมกับความพิถีพิถันในการทํางานเพื่อใหไดมาซึ่งงาน
คุณภาพของงานบริการ ดวยความพรอมทั้งเครื่องมือมาตรฐานที่ทันสมัย และบุคลากรที่มี
คุณภาพ ฝายบริการสอบเทียบฯ จึงมีนโยบายที่จะขยายขีดความสามารถไปสูหองปฏิบัติการ
ระดับทุติยภูมิทางดานงานสอบเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ และมีการขยายทางดานอ่ืนๆ เชน
ใหบริการสอบเทียบ Profile Projector, Surface Plate, Load Cell อันเปนการพัฒนาอีกกาว
หนึ่ งของฝายบริการสอบเทียบ เพื่ อมุ งหวั ง เปนสวนหนึ่ ง ในการสง เสริมและพัฒนา
ภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทยใหมีระบบการวัดที่ไดมาตรฐานและสามารถแขงขันในดาน
คุณภาพของสินคาในระดับสากล

2) ฝายสอบเทียบเคร่ืองมือหองปฏิบัติการและวิเคราะหสิ่งแวดลอม
บริษัทกรณีศึกษา ไดตระหนักถึงปญหามลภาวะที่เกิดขึ้นในประเทศไทยโดยเฉพาะใน

แหลงน้ําธรรมชาติซึ่งไดรับผลกระทบจากน้ําทิ้งในแหลงตางๆ ไมวาจะเปนแหลงชุมชน โรงงาน
อุตสาหกรรม และเกษตรกรรมอันจะมีผลกระทบตอการพัฒนาประเทศทั้งทางดานเศรษฐกิจและ
สังคม จึงไดกอต้ังฝายสอบเทียบเครื่องมือหองปฏิบัติการและวิเคราะหสิ่งแวดลอมขึ้น ในป พ.ศ.
2535 เพื่อวัตถุประสงคดังนี้

1. บริการตรวจวิเคราะหคุณภาพน้ําดี/น้ําเสีย โดยมุงเนนทางดานความถูกตองตาม
มาตรฐานและความรวดเร็วของการใหบริการเปนสําคัญรวมทั้งใหบริการเก็บตัวอยาง ณ สถานที่
ตางๆ ในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งเปนการใหบริการแบบครบวงจร

2. เผยแพรความรู/ใหคําแนะนําทางดานมาตรวิทยาของเครื่องมือหองปฏิบัติการและ
ฝกอบรมทางดานสิ่งแวดลอมทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ อาทิเชน การตรวจวิเคราะหน้ําเสีย
และน้ําทิ้งของโรงงานอุตสาหกรรม เทคนิคการใชเครื่องมือวิเคราะหตางๆ

3. การสอบเทียบเครื่องแกว
นอกเหนือจากกิจกรรมการใหบริการแลว ฝายสอบเทียบไดดําเนินการพัฒนาระบบ

คุณภาพ ดําเนินการขอการรับรองความสามารถของหองปฏิบัติการตามมาตรฐาน มอก.17025-
2543 (ISO/IEC 17025:1999) ตลอดจนถึงระบบมาตรฐานอ่ืนๆ ที่สากลยอมรับเพื่อเพิ่มความ
ม่ันใจใหแกผูใชบริการ โดยศูนยฯ ไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO/IEC 17025:1999 ในขอบขาย
การทดสอบน้ําเสียทางดานโลหะหนัก การสอบเทียบ pH meter, Conductivity meter,
Volumetric Glassware, Spectrophotometer และในการบริการนอกสถานที่ของการสอบเทียบ
pH meter และ Spectrophotometer เปนรายแรกของประเทศไทย

1. ทางดานทดสอบ ISO/IEC 17025:1999 26 ธันวาคม 2543 Parameter
Wastewater Copper Zinc Chromium Manganese
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2. ทางดานสอบเทียบ ISO/IEC 17025:1999 7มีนาคม 2546 สาขาปริมาตร เคมี
สอบเทียบนอกสถานที่เคมีกิจกรรมที่ฝายสอบเทียบเครื่องมือหองปฏิบัติการและวิเคราะห
สิ่งแวดลอมเปดใหบริการแกภาคอุตสาหกรรม และหนวงงานภายนอก โดยขอบขายที่ใหบริการ
มีดังนี้

1. สอบเทียบ pH meter
2. สอบเทียบ Conductivity meter
3. สอบเทียบ Spectrophotometer
4. สอบเทียบ Volumetric Glassware
5. สอบเทียบเครื่องมือวัดความชื้นสัมพัทธ เชน Thermo-Hygrograph, Thermo-

Hygrometer
6. สอบเทียบนอกสถานที่ (On-Site) เชน pH meter, Spectrophotometer

บริการสอบเทียบนอกสถานที่
บริษัทกรณีศึกษา ใหบริการงานสอบเทียบนอกสถานที่ (On-Site) ใหบริการสอบเทียบ

เครื่องมือ ณ สถานประกอบการเพื่อความสะดวกในการสอบเทียบเครื่องมือที่ไมสามารถ
เคลื่อนยายไดฝายบริการอุตสาหกรรมไดตอบสนองความตองการดังกลาวโดยเปดใหบริการนอก
สถานที่ ในสาขาอุณหภูมิ (Oven, Incubator, Freezer) เครื่องชั่งน้ําหนัก และความดัน รวมถึง
เครื่องมือวิเคราะหเชน pH meter, Spectrophotometer และหนวยงานบริการเก็บตัวอยาง
สิ่งแวดลอมนอกสถานที่ ซึ่งปฏิบัติงานโดยชางสอบเทียบและเจาหนาที่ทดสอบที่มีความชํานาญ
และเครื่องมือที่ไดมาตรฐานสากล

การบริการ
บริษัทกรณีศึกษา มีการใหบริการใหม ๆ แกลูกคา เชน บริการจองคิวเครื่องมือวัด เพื่อ

เพิ่มความสะดวกใหกับทานที่สนใจจองคิวการสงเครื่องมือเพียงสงรายละเอียดแผนการสอบ
เทียบเครื่องมือตลอดทั้งปมาให หลังจากนั้นจะจัดทําตารางกําหนดการสอบเทียบเครื่องมือแตละ
เครื่อง และแจงกําหนดวันรับ-สงใหลูกคาทราบ ความจําเปนในการใหบริการที่ดีตอผูใชบริการจะ
มีมากขึ้น ทางฝายสอบเทียบเครื่องมือวัดยังมีแผนการที่จะใหบริการรับ-สง เครื่องมือที่ทําการ
สอบเทียบใหกับลูกคาในเขตปริมณฑล และตางจังหวัด อาทิ สระบุรี สมุทรปราการ ระยอง เปน
ตน เนื่องจากวาลูกคาสวนใหญ อยูบริเวณดังกลาวและสวนใหญมีความตองการใหเพิ่มบริการ
ทางดานนี้ขึ้น เม่ือลูกคามาใชบริการสอบเทียบในรอบ1 ป เกิน 30,000 บาทเปนตนไปจะได
สวนลดดวย
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เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
กรองกาญจน กันทะใจ (2555) ไดทําการศึกษาเรื่องความตองการการฝกอบรม

พนักงานของบริษัทนิคอน (ประเทศไทย) จํากัด การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัย
สวนบุคคลของหัวหนางาน ระดับความคิดเห็นของหัวหนางานตอปญหาในการทํางานของ
พนักงาน และความตองการการฝกอบรมพนักงาน เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของหัวหนา
งานตอปญหาในการทํางานของพนักงาน และระดับความคิดเห็นของหัวหนางานตอความ
ตองการการฝกอบรมพนักงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของหัวหนางาน และศึกษา
ความสัมพันธระหวางความคิดเห็นของหัวหนางานตอปญหาในการทํางานของพนักงาน กับ
ความคิดเห็นของหัวหนางานตอความตองการการฝกอบรมพนักงาน กลุมตัวอยาง คือ หัวหนา
งานบริษัทนิคอน (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 217 คน วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ ความถ่ี รอยละ
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test, F-test, LSD และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการวิจัยพบวา หัวหนางานสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 25–28
ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี ประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป ตําแหนง
งานซุปเปอรไวเซอร ประจําฝายงานควบคุมการผลิต ความคิดเห็นของหัวหนางานตอปญหาใน
การทํางานของพนักงานโดยรวมเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง ทุกดาน คือ ดานการขาดแคลน
ความรู ดานการขาดแคลนทักษะ และดานเจตคติ สวนความคิดเห็นของหัวหนางานตอความ
ตองการการฝกอบรมพนักงาน โดยรวมเห็นดวยอยูในระดับมาก ทุกดาน คือ ดานเทคนิควิธี
ดานมนุษยสัมพันธ และดานความคิดรวบยอด หัวหนางานที่มีอายุ ประสบการณในการทํางาน
ตําแหนงงาน และฝายงาน ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปญหาในการทํางานของพนักงาน
แตกตางกัน สวนหัวหนางานที่มี เพศ อายุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การทํางาน ตําแหนงงาน และฝายงานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอความตองการการ
ฝกอบรมพนักงานแตกตางกัน ความคิดเห็นของหัวหนางานตอปญหาในการทํางานของ
พนักงานดานการขาดแคลนความรู ดานการขาดแคลนทักษะ และดานเจตคติมีความสัมพันธเชิง
บวกกับความคิดเห็นของหัวหนางานตอความตองการการฝกอบรมดานมนุษยสัมพันธ สวน
ความคิดเห็นของหัวหนางานตอปญหาในการทํางาน ดานการขาดแคลนความรู และดานเจตคติ
มีความสัมพันธเชิงลบกับความตองการการฝกอบรมดานความคิดรวบยอด

เบญจมาศ ปรีชาคุณ (2555) ไดทําการศึกษาเรื่องระบบประเมินพัฒนาการดานความรู
ความสามารถของพยาบาลงานการพยาบาลผาตัดโรงพยาบาลศิริราช มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนา
ระบบประเมินพัฒนาการดานความรูความสามารถของพยาบาล งานการพยาบาลผาตัด
โรงพยาบาลศิริราชและประเมินประสิทธิภาพของระบบฯที่พัฒนาขึ้น การดําเนินการวิจัย มี 2
ระยะไดแก 1) พัฒนาระบบประเมินพัฒนาการดานความรู ความสามารถกลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา ที่ปฏิบัติงานในหองพักฟน จํานวน 19
คน และพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลผาตัด จํานวน 20 คน และ 2) ประเมินประสิทธิภาพ
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ของระบบฯ ในสถานการณการปฏิบัติงานจริง ผลการวิจัย พบวา 1) ระบบประเมินพัฒนาการ
ดานความรูความสามารถของพยาบาล งานการพยาบาลผาตัดโรงพยาบาลศิริราชที่พัฒนามี
องคประกอบสําคัญคือ (1) ปจจัยนําเขา ประกอบดวยกลุมเปาหมายผูรับการประเมินเนื้อหา
ความรู และทักษะดานการดูแลผูปวยหลังผาตัดในหองพักฟนและโปรแกรมฐานขอมูลผานระบบ
เครือขายอินเทอรเน็ต (2) กระบวนการ เริ่มดวย การตรวจสอบฐานความรูและทักษะ การให
ขอมูลยอนกลับการสนับสนุนใหกลุมเปาหมายวางแผนพัฒนาตนเองการตรวจสอบพัฒนาการ
และการประเมินเพื่อรับรองความรูความสามารถ และ (3) ผลลัพธที่คาดหวัง คือพัฒนาการดาน
ความรูความสามารถของพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลผาตัด 2) ระบบประเมินที่พัฒนามี
ประสิทธิภาพตามมาตรฐานดานความเหมาะสมความเปนไปไดและความเปนประโยชนในระดับ
มาก ดานความถูกตองของระบบระบบมีความถูกตองสามารถจําแนกความแตกตางดานความรู
ความสามารถ ระหวางพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลผาตัดที่มีประสบการณมากกวากับ
พยาบาลวิชาชีพใหมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

หนึ่งฤทัย วงษอมรพันธ (2552) ไดทําการวิจัยเรื่องสภาพการดําเนินการปญหาในการ
ขอรับการรับรองและผลจากการไดรับการรับรองความสามารถของหองปฏิบัติการทดสอบและ
หองปฏิบัติการสอบเทียบมาตรฐาน (ISOIEC 17025) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
สภาพการดําเนินการ ปญหาในการขอรับการรับรองและผลจากการไดรับการรับรอง
ความสามารถของหองปฏิบัติการทดสอบและหองปฏิบัติการสอบเทียบมาตรฐาน (ISO/IEC
17025) ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ ผูบริหารงานดานวิชาการของหองปฏิบัติการ
ทดสอบและ/หรือสอบเทียบ ขององคกรสังกัดหนวยงานเอกชนในประเทศไทยที่ไดรับการรับรอง
มาตรฐาน ISO/IEC 17025 จํานวน 269 แหง เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test,
ANOVA และวิเคราะหความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD การวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชดวย
เครื่องคอมพิวเตอร กําหนดความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษา พบวาผูตอบ
แบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง อายุมากกวา 30-35 ป วุฒิการศึกษาปริญญาตรี สภาพ
ทั่วไปของหองปฏิบัติการ พบวาสวนใหญเปนหองปฏิบัติการที่ทําการทดสอบอยูในอุตสาหกรรม
อาหาร น้ําดื่ม น้ําใช มีจํานวนเจาหนาที่ในหองปฏิบัติการ 1-5 คน ใหบริการเฉพาะภายใน
องคกร ไดรับการรับรองเปนเวลา 1-5 ป เคยไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 9000 / มอก. 9000
กอนที่จะไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO/IEC 17025 และมีการประชาสัมพันธในเวปไซตของ
บริษัทมากที่สุดผลการศึกษาสภาพการดําเนินการระหวางการขอรับการรับรอง พบวาสวนใหญมี
การปรับปรุงหองปฏิบัติการบางสวน ซื้อเครื่องมือและอุปกรณเพิ่มเติมเปนบางสวน มีที่ปรึกษา
โครงการโดยวาจางจากนอกองคกร มีการแตงต้ังผูบริหารและ/หรือคณะผูบริหารงานดานระบบ
คุณภาพมาตรฐาน ISO/IEC 17025 ไมมีความจําเปนในการเพิ่มจํานวนบุคลากร ใชเวลาในการ
เตรียมการกอนย่ืนขอรับการรับรองและการตรวจประเมินต้ังแตย่ืนขอรับการรับรองจนกระทั่ง
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ไดรับการรับรอง 6 เดือน - 1 ป เสียคาใชจายในการเตรียมการกอนย่ืนขอรับการรับรองเปน
จํานวน 40,000 - 30,000,000 บาท หนวยงานที่ใหความชวยเหลือในการเตรียมการขอรับการ
รับรอง คือ สํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม (สมอ.) การศึกษาปญหาที่เกิดขึ้น
ระหวางการดําเนินการขอรับการรับรอง พบวาปญหาที่เกิดขึ้นโดยภาพรวม และรายดานอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาการสอบเทียบเครื่องมือและอุปกรณใน
หองปฏิบัติการ และความเขมงวดในการตรวจเพื่อใหการรับรองของหนวยงานที่ใหการรับรองมี
ปญหาอยูในระดับมาก ซึ่งปญหาที่พบสวนใหญคือ ใชเวลาในการสอบเทียบนาน และไมสามารถ
ดําเนินการตามแผนงานใหเปนไปตามขอกําหนดได 100% การศึกษาผลจากการไดรับการ
รับรองพบวาโดยภาพรวมหลังจากไดรับการรับรองแลวองคกรไดรับผลประโยชนไมมากนัก แต
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการบริหารงานเปนระบบชื่อเสียงขององคกรเปนที่ยอมรับของ
สังคม และไดรับความเชื่อถือเรื่องผลการทดสอบและ/หรือสอบเทียบจากลูกคา มีผลอยูในระดับ
มากการเปรียบเทียบผลจากการไดรับการรับรองจําแนกตามสภาพทั่วไปของหองปฏิบัติการ
พบวามีความแตกตางกันดังนี้ ประเภทของหองปฏิบัติการ พบวาโดยภาพรวมและรายดานมี
ความแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความแตกตางกันจํานวน 8 ขอ การใหการ
บริการของหองปฏิบัติการ โดยภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวามีความแตกตางกันจํานวน 9 ขอ การไดรับรองมาตรฐานอ่ืน ๆ พบวาโดยภาพรวมและ
รายดานไมมีความแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความแตกตางกันจํานวน 1 ขอ
การประชาสัมพันธพบวาโดยภาพรวมไมมีความแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวามี
ความแตกตางกัน และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความแตกตางกันจํานวน 2 ขอ สวน
หองปฏิบัติการที่ทําการทดสอบและหองปฏิบัติการที่ทําการสอบเทียบอุตสาหกรรมประเภท
ตางๆ จํานวนเจาหนาที่ในหองปฏิบัติการและระยะเวลาที่ไดรับการรับรอง พบวาโดยภาพรวม
รายดาน และรายขอไมมีความแตกตางกัน

สิริพรรณ โยธาฤทธิ์ (2552) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาระบบฐานขอมูลเพื่อการ
จัดการเก็บผลการสอบเทียบเครื่องมือวัดในโรงงานอุตสาหกรรม มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนา
โปรแกรมการการจัดการระบบเอกสารใน งานสอบเทียบเครื่องมือวัด ปจจุบันโรงงานตัวอยาง
ประสบปญหาหลายอยางเก่ียวกับระบบ การจัดเก็บเอกสาร เชน เอกสารสูญหาย ขอมูลไม
ถูกตอง และใชเวลานานในการหาเอกสาร ที่ตองการ จากปญหาดังกลาวทําใหทางบริษัท
จําเปนตองทําการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานอยาง เรงดวน ผูวิจัยจึงมีแนวคิดที่จะแกไขปญหา
โดยการพัฒนาโปรแกรมการจัดการฐานขอมูล ใน การพัฒนาโปรแกรมการจัดการฐานขอมูลนี้
ใชหลักวิชาการเก่ียวกับระบบสารสนเทศเพื่อ การจัดการ และประยุกตใชโปรแกรมไมโครซอฟต
ออฟฟตแอ็คเซส 2003 เพื่อสรางระบบ ฐานขอมูลสําหรับการจัดเก็บประวัติของอุปกรณ
เครื่องมือวัด บันทึกขอมูลการสอบเทียบและ ปญหาที่เกิดขึ้น ลดเวลาและความยุงยากในการ
คนหาเอกสาร และมีขอมูลผลการสอบเทียบ ที่สมบูรณสามารถนําไปใชประโยชนไดสูงสุด จาก



28

การทดลองใชโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นพบวา การบันทึกผลการสอบเทียบและการคนหาเอกสาร
ตางๆ สามารถลดเวลาลงโดยเฉลี่ยไดถึง 85.33% สามารถลดปญหาเรื่องเอกสารสูญหายและ
ปญหาเรื่องขอมูลไมถูกตองลงไดอยางมี นัยสําคัญ และยังชวยผูปฏิบัติงานสามารถทํางานได
สะดวกรวดเร็วและสามารถทํางานเสร็จ ตรงตามเวลาที่วางแผนไวอีกดวย

รัสรินทร โฆษิตรัฐพัชรสุข (2552) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมการจัดการ
และควบคุมเครื่องมือวัดเพื่อการสอบเทียบ มีวัตถุประสงคเพื่อสรางและพัฒนาระบบฐานขอมูล
การจัดการ และควบคุมเครื่องมือวัดเพื่อการสอบเทียบ ใหสามารถปฏิบัติงานและทวนสอบ
ขอมูลได อยางรวดเร็ว รวมทั้งเพื่อลดปญหาเครื่องมือวัดไมไดรับการสอบเทียบตามชวงเวลาที่
กําหนด จากการตรวจสอบขอมูลในปจจุบันพบวาปญหาดานการควบคุมงานสอบเทียบที่พบใน
โรงงาน กรณีศึกษานั้น เกิดจากการจัดการทางดานขอมูลอยางไมเปนระบบ และไมมีการ
ออกแบบ โครงสรางฐานขอมูลเพื่อจะทําใหเกิดการเชื่อมโยงกันของขอมูลที่จําเปน จึงทําใหเกิด
ปญหา เก่ียวกับการบันทึกขอมูล การนําขอมูลมาใชในการวางแผนการทํางานของหนวยงาน
การบันทึก ขอมูลซ้ําซอนรวมถึงปญหาการสอบเทียบเครื่องมือวัดไมตรงตามชวงเวลาที่กําหนด
สงผลให ประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานไมดีเทาที่ควร ดังนั้นผูวิจัยจึงมีแนวคิดที่จะนํา
ระบบ สารสนเทศเพื่อการจัดการมาประยุกตใชรวมกับโปรแกรมวิชวลเบสิกฟอรแอพพลิเคชั่น
ของ โปรแกรมไมโครซอฟทเอกเซลในการพัฒนาโปรแกรมเพื่อใชในการแกปญหาดังกลาว จาก
การทดสอบการใชงานโปรแกรม โดยการเปรียบเทียบกับระบบงานเดิมสรุปไดวา ระบบ
ฐานขอมูลที่ไดรับการพัฒนาขึ้น สามารถลดเวลาการปฏิบัติงานลงได 97.5% ของเวลา การ
ปฏิบัติงานเดิม และสามารถลดปญหาความผิดพลาดในการจัดทําแผนการสอบเทียบลงได
ทั้งหมด ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งของปญหาเครื่องมือวัดไมไดรับการสอบเทียบตามแผนงาน และสงผล
ใหประสิทธิภาพการดําเนินงานของหนวยงานสอบเทียบเพิ่มสูงขึ้น

นงนุช อังยุรีกุล (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องการวิเคราะหความสามารถหลักในระดับ
จังหวัด กรณีศึกษาจังหวัดแพร มีวัตถุประสงคเพื่อทราบถึงความสามารถหลักและกําหนด
ตําแหนงยุทธศาสตรของจังหวัดแพร บนความสามารถหลักได โดยวิเคราะหขอมูลทุติยภูมิ เพื่อ
หาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ GPP จังหวัด วิเคราะหแนวโนมดวยวิธี Trend Analysis คา LQ และ
BCG Matrix และวิเคราะหขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณดวยแบบสอบถามจํานวน 406 ราย
เพื่อวิเคราะหตามแบบจําลอง TERMS วิเคราะห SWOT แบบจําลอง 5Forces และแนวคิด
Position Portfolio Classification and Strategy Model ตลอดจนประเมินศักยภาพของทุนทั้ง 5
คือ ทุนทางธรรมชาติ เศรษฐกิจ มนุษย สังคม และการเงิน ผลการวิจัยพบวาจังหวัดแพรมี
ศักยภาพในทุกสาขาการผลิต ตําแหนงยุทธศาสตรของสาขาการผลิต คือ Protect Position จึง
ควรมีการลงทุนเพิ่มเพื่อขยายโอกาสของธุรกิจและเพิ่มความสามารถในการแขงขัน ควรเนนการ
เพิ่มศักยภาพใหแกทุนมนุษยเปนอันดับแรก ดวยการถายทอดความรูตางๆ ที่ผูประกอบการ
ตองการ และในอนาคตถาจังหวัดแพรในฐานะเปนเมืองบริวารของลานนาเปนศูนยขนสงสินคา
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ในลักษณะที่เปนประตูการคา ในปจจุบันตองเตรียมศึกษาทางเลือกและความเปนไปไดในการ
พัฒนาศักยภาพบนความสามารถหลักใหสอดคลองกับสถานการณที่คาดวาจะเกิดขึ้น

เกศริน มนูญผล (2548) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูเพื่อเสริม
สมรรถภาพดานการจัดทําหนังสือเสริมประสบการณที่สอดคลองกับทองถ่ิน โดยมีความมุงหมาย
ของการวิจัยนี้ เพื่อเสริมสมรรถภาพดานการจัดการทําหนังสือเสริมประสบการณที่สอดคลองกับ
ทองถ่ิน การพัฒนาหลักสูตรนี้ไดดําเนินการในลักษณะการวิจัยและพัฒนา ซึ่งมี 3 ขั้นตอน คือ 1.
การศึกษาขอมูลพื้นฐาน เพื่อใชในการวางแผนในการสรางหลักสูตร 2. การสรางหลักสสูตร ซึ่ง
ไดจากการนําขอมูลพื้นฐานมาเปนแนวทางในการกําหนดองคประกอบของการรางหลักสูตร 3.
การทดลองใชหลักสูตร ไดนําหลักสูตรที่ปรับปรุงแลวไปใชในการฝกอบรมครูกลุมที่สนใจจํานวน
35 คน ใชระยะเวลา 3 เดือน โดยมีภาคทฤษฏีและการปฏิบัติเปนชวงๆ

ฮิรามัทซุ (Hiramatsu. 2007) ไดทําการวิจัยเก่ียวกับการนําสื่อสําเร็จรูปแบบประสม
ไปใชในการศึกษาของวิทยาลัยชุมชนฟูดฮิลดในประเทศญ่ีปุน โดยการฝกการประชุมกลุมโดยใช
สื่อประสม ผลการวิจัยปรากฏวา ผลการเรียนรูของผูเรียนเปนที่นาพอใจ และการใชสื่อแบบ
ประสมสําเร็จรูป ทําใหผูเรียนมีเจตคติที่ดีตอโปรแกรมที่เรียน

สตารนิก ; และมารโลน (Stranite ; and Malone. 2008) ไดทําการวิจัยในดานของ
การศึกษาเปรียบเทียบความรูที่ไดรับ และความคงทนของความรูในทักษะกระบวนการทาง
วิทยาศาสตรขั้นผสมจากการเรียนโดยครูผูสอนและการเรียนดวยตนเอง โดยศึกษากับผูเรียน
วิทยาลัยครูจํานวน 22 คน แบงเปน 2 กลุม กลุมหนึ่งใชการสอนแบบปกติและไมมีการลงมือ
ปฏิบัติ อีกกลุมหนึ่งใหเรียนดวยตนเองและมีการปฏิบัติ ผลปรากฏวาผูเรียนที่เรียนดวยตนเองมี
ผลสัมฤทธิ์ทางทักษะกระบวนการทางวิทยาศาสตรสูงกวากลุมที่เรียนกับครู ดวยวิธีที่ไมมีการลง
มือปฏิบัติ และพบวามีความคงทนของความรูในทักษะกระบวนการทางวิทยาศาสตรขั้นผสม

จากแนวคิดและการสังเคราะหงานวิจัยที่เก่ียวของ ไดนําขอมูลสําคัญที่ไดจากแนวคิด
ทฤษฏี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของที่กลาวมาขางตนใชเปนแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ คือ การ
พัฒนาบุคคลทั้งหมดโดยในผลงานการวิจัยจะพบปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น และไดสามารถไดนํา
หลักการของการใชสื่อสําเร็จรูปแบบประสมของฮิรามัทชุ (Hiramatsu) การใชหลักการในการให
กระบวนการในการเรียนรู โดยการใหผูเรียนไดลงมือปฏิบัติจริงของสตารนิก ; และมารโลน
(Stranite ; and Malone) และหลักการในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมของ วิชัย ดิสสระ มา
รวบรวมแลวนํามาเปนหลักการในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการสอบเทียบครื่องมือวัด ของ
พนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา โดยใชรูปแบบการฝกอบรมแบบทฤษฎีเชิงปฏิบัติ
นั่นคือการใหผูเขารับฝกอบรมไดเรียนรูในดานของทฤษฎีและไดลงมือในการปฏิบัติจริง มีการ
ประเมินความรูและทักษะในเรื่องที่ฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม เพื่อเปนการประเมินและ
พิสูจนในสมมติฐานที่ต้ังไวในการวิจัย



บทที่  3
วิธีการดําเนินงานสารนิพนธ

การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) และการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมี
จุดประสงคเพื่อศึกษาการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาดานการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา โดยนําเสนอตามลําดับ ดังนี้

1. วิธีดําเนินการศึกษาวิจัย
2. ประชากรที่ใชในการวิจัยและกลุมตัวอยาง
3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
4. การเก็บรวบรวมขอมูล
5. การวิเคราะหขอมูล
6. ผลการวิจัย

1. วิธีดําเนินการศึกษาวิจัย
ในการศึกษาเรื่อง การประเมินความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบ

เทียบ บริษัทกรณีศึกษา นี้ ไดดําเนินการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) และการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) พรอม
ทั้งเลือกเก็บรวบรวมแบบสอบถาม (Questionnaires) และขอมูลเชิงสัมภาษณเชิงลึก (In-depth
Interviews) และสํารวจขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยประกอบ โดยในการศึกษาครั้งนี้ประกอบ
ไปดวย

1. การศึกษาจากขอมูลทุติยภูมิ ไดจากการศึกษาคนควา และรวบรวมจากเอกสาร
ตางๆ ที่เก่ียวของทางวิชาการ งานวิจัย บทความ วารสาร ตลอดจนขาวสารตางๆ ที่เก่ียวของ
รวมถึงการหาขอมูลจาก Web Site ตางๆ เพื่อใชเปนขอมูลประกอบการศึกษาวิจัย

2. การศึกษาจากขอมูลปฐมภูมิ รวมรวมขอมูลที่เปนขอมูลเชิงคุณภาพ โดยวิธีการ
เก็บรวบรวมแบบสอบถาม (Questionnaires) และขอมูลเชิงสัมภาษณเชิงลึก (In-depth
Interviews) เพื่อศึกษาขอมูลเก่ียวกับการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาดานการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา
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รูปที่ 3 แผนผังกระบวนการวิจัย (Research Flow Chart)

ศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ
(Survey Research)

แบบสอบถาม
(Questionnaires)

สัมภาษณเชิงลึก
(In-depth Interviews)

ผลการสํารวจ
คาเฉลี่ย ( X ) GAP

เกณฑที่ต้ังไว
(4.00)

พัฒนาการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบ

ความจําเปนในการ
ฝกอบรม (Training

Need Survey)
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2. ประชากรที่ใชในการวิจัย
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา มี

จํานวน 71 คน เปนบุคคลที่เขารับการฝกอบรมในหลักสูตรการสอบเทียบเครื่องมือของฝายสอบ
เทียบ บริษัทกรณีศึกษา

3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดใชการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) เปนเครื่องมือ

ในการศึกษา โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารระดับสูงของฝายสอบเทียบ บริษัท
กรณีศึกษา จํานวน 2 ราย โดยใชแบบสัมภาษณที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง ซึ่งแบบสัมภาษณนีส้รางขึน้
จากงานวรรณกรรมที่เก่ียวของกับงานวิจัยนี้ โดยศึกษาแนวความคิดผลงานวิจัยและเอกสารที่
เก่ียวของ ที่สามารถนํามาประยุกตใชในงานวิจัยนี้ได

2. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือใน
การศึกษา โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา จํานวน
71 คน ที่ปฏิบัติงานเก่ียวกับการสอบเทียบเครื่องมือวัดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง
ซึ่งแบบสอบถามนี้สรางขึ้นจากงานวรรณกรรมที่เก่ียวของกับงานวิจัยนี้ โดยศึกษาแนวความคิด
ผลงานวิจัยและเอกสารที่เก่ียวของ ที่สามารถนํามาประยุกตใชในงานวิจัยนี้ได

4. การเก็บรวบรวมขอมูล
1. ผูวิจัยขอหนังสือรับรองการศึกษาวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย สถาบันเทคโนโลยีไทย-

ญ่ีปุน เพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา
2. ติดตอฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา เพื่อขอความรวมมือในการอนุญาตแจก

แบบสอบถามใหเจาหนาที่ของฝายสอบเทียบ
3. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนเจาหนาที่ของฝายสอบเทียบ

บริษัทกรณีศึกษา จํานวน 71 คน
4. ผูวิจัยไดใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูบริหารระดับสูงของ

ฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา จํานวน 2 ราย และรวมถึงพนักงานฝายสอบเทียบ บริษัท
กรณีศึกษา ที่ปฏิบัติงานเก่ียวกับการสอบเทียบวัด ซึ่งเปนกลุมตัวอยางเพื่อนําไปวิเคราะหและ
ประเมินผลตอไป
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5. การวิเคราะหขอมูล
เม่ือผูวิจัยไดนําขอมูลตางๆ จากแบบสอบถามบันทึกเขาระบบคอมพิวเตอรเรียบรอย

แลว นําขอมูลตางๆ ในระบบคอมพิวเตอรมาประมวลและวิเคราะหรายละเอียดตางๆของขอมูล
โดยละเอียด ตามขั้นตอนดังนี้

1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชตารางแจก
แจงความถ่ีแสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) เพื่ออธิบายลักษณะขอมูลสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยาง ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และใชคาเฉลี่ย
(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

2. การเปรียบเทียบเกณฑคามาตรฐานคะแนนเทากับ 4.00 ของทุกดานที่ไดจากการ
สัมภาษณผูบริหารกับคาเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถามพนักงานฝายสอบเทียบ คาบวกแสดงวามี
คามากกวาเกณฑคาลบแสดงวานอยกวาเกณฑ

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยใช

1.1 รอยละ (Percentage) เพื่อใชแปลความหมายของแบบสอบถามตอนที่ 1 ของ
ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม การนําเสนอขอมูลโดยใชตารางแจกแจงความถ่ี
(Frequency Table) แบบจําแนกทางเดียว

จากสูตร P = f x 100
n

เม่ือ P แทน รอยละ
F แทน ความถ่ีที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ
n แทน จํานวนความถ่ีทั้งหมด

1.2 สูตรคาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic mean หรือ X โดยใชสูตรดังนี้

X
N

x

เม่ือ X แทน คาเฉลี่ย
 x แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด

N แทน ขนาดของกลุมประชากร



34

1.3 สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม หาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α − Coefficient) ของ ครอนบาช (Cronbach)
โดยใชสูตรดังนี้

  Variance     / Variance1
 Variance   /eConvarianc         k

1


k


เม่ือ k แทน จํานวนคําถาม
eConvarianc แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ

 Variance แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม

1.4 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หาความแตกตาง
ทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe)

6. ผลการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่องความตองการในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบ

เทียบ บริษัทกรณีศึกษา แบงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 4 สวนดังนี้
สวนที่ 1 ขอมูลดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน และการสอบเทียบที่
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบ
เทียบที่ครอบคลุมดานตางๆ ประกอบดวย ขอกําหนดของตําแหนงงาน ปญหาในการทํางานใน
ปที่ผานมา ระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมาย คณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร และกล
ยุทธขององคกร

สวนที่ 3 การเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามขอมูลดานประชากรศาสตร

สวนที่ 4 การเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบ
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สวนที่ 1 ขอมูลดานประชากรศาสตร

ตารางที่ 2 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลดานประชากรศาสตร จําแนกตามเพศ
เพศ จํานวน รอยละ

ชาย 56 78.9
หญิง 15 21.1

รวม 71 100.0

จากตารางที่ 2 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 78.9 และ
เปนเพศหญิง รอยละ 21.1

ตารางที่ 3 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลดานประชากรศาสตร จําแนกตามอายุ
อายุ จํานวน รอยละ

พนักงานสอบเทียบ 20 – 30 ป 4 5.6
พนักงานอาวุโสฯ 30-40 ป 6 8.5
หัวหนางานอายุ 30 – 35 ป 21 29.6
หัวหนาแผนกอายุ 35-40 ป 40 56.3

รวม 71 100.0

จากตารางที่ 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 35-40 ป คิดเปนรอยละ
56.3 รองลงมา อายุ 30-35 ป คิดเปนรอยละ 29.6 อายุ 30-40 ป คิดเปนรอยละ 8.5 และอายุ
20-30 ป คิดเปนรอยละ 5.6

ตารางที่ 4 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลดานประชากรศาสตร จําแนกตามระดับการศึกษา
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ

ปริญญาตรี 71 100.0
รวม 71 100.0

จากตารางที่ 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมดมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี
คิดเปนรอยละ 100.0



36

ตารางที่ 5 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลดานประชากรศาสตร จําแนกตามระดับรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน
ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน รอยละ

หัวหนาแผนกเงินเดือน 30,000 -
40,000 บาท 4 5.6

หัวหนางาน 20,000-30,000 บาท 6 8.5
พนักงานอาวุโสฯ 20,000-30,000
บาท 20 28.2

พนักงานสอบเทียบ 15,000-
20,000 บาท 41 57.7

รวม 71 100.0

จากตารางที่ 5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน
15,000-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 57.7 รองลงมา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,000-30,000 บาท
คิดเปนรอยละ 28.2 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,000-30,000 บาท คิดเปนรอยละ 8.5 และรายได
เฉลี่ยตอเดือน 30,000-40,000 บาท คิดเปนรอยละ 5.6

ตารางที่ 6 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลดานประชากรศาสตร จําแนกตามสถานภาพสมรส
สถานภาพสมรส จํานวน รอยละ

โสด 60 84.5
สมรส/อยูดวยกัน 11 15.5

รวม 71 100.0

จากตารางที่ 6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ
84.5 รองลงมา สมรส/อยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 15.5
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ตารางที่ 7 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลดานประชากรศาสตร จําแนกตามประสบการณในการ
ทํางาน
ประสบการณในการทํางาน จํานวน รอยละ

1 - 2 ป 32 45.1
3 - 4 ป 8 11.3
5 - 6 ป 26 36.6
มากกวา 6 ป 5 7.0

รวม 71 100.0

จากตารางที่ 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 1-2
ป คิดเปนรอยละ 45.1 รองลงมา 5-6 ป คิดเปนรอยละ 36.6  3-4 ป คิดเปนรอยละ 11.3 และ
มากกวา 6 ป คิดเปนรอยละ 7.0

ตารางที่ 8 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลดานประชากรศาสตร จําแนกตามการสอบเทียบที่
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน
การสอบเทียบที่ปฏิบัติงานอยู

ในปจจุบัน
จํานวน รอยละ

สอบเทียบเครื่องมือวัดไฟฟา 14 19.7
สอบเทียบเครื่องมือวัดอุณหภูมิ 17 23.9
สอบเทียบเครื่องมือวัดความยาว 18 25.4
สอบเทียบมวลและเครื่องชั่งน้ําหนัก 11 15.5
สอบเทียบเครื่องมือวัดความดัน /
แรงบิด 11 15.5

รวม 71 100.0

จากตารางที่ 8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสอบเทียบเครื่องมือวัดความยาว
คิดเปนรอยละ 25.4 รองลงมา สอบเทียบเครื่องมือวัดอุณหภูมิ คิดเปนรอยละ 23.9 สอบเทียบ
เครื่องมือวัดไฟฟา คิดเปนรอยละ 19.7 สอบเทียบมวลและเครื่องชั่งน้ําหนัก และเครื่องมือวัด
ความดัน / แรงบิด คิดเปนรอยละ 15.5
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สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ

ความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ
ประกอบดวย ขอกําหนดของตําแหนงงาน ปญหาในการทํางานในปที่ผานมา ระบบ
มาตรฐานสากลหรือกฎหมาย คณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร และกลยุทธขององคกร

ตารางที่ 9 แสดงคาเฉลี่ย (X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามขอกําหนดของ
ตําแหนงงาน

หลักสูตรสําหรับดานขอกําหนดของ
ตําแหนงงาน X S.D. คาระดับ อันดับที่

1. การสอบเทียบเครื่องมือวัดทางดานความดัน
Part I (Pressure Measurement and
Calibration Part I (Theory & Practice)

4.30 0.835 มากที่สุด 1

2. การตรวจสอบคุณภาพดวยวิธีชักตัวอยาง
เพื่อการยอมรับ (Acceptance Sampling
Techniques)

3.79 0.955 มาก 7

3. การสอบเทียบเครื่องวัดอุณหภูมิ
(Temperature Measuring Instrument
Calibration)

4.10 0.720 มาก 3

4. การสอบเทียบเครื่องแกวปริมาตร
(Glassware & Volumetric Calibration) 3.66 0.675 มาก 10

5. การสอบเทียบไมโครมิเตอรและเวอรเนียร
ดวยเกจบล็อก (Calibration of Micrometers
and Vernier Calipers by Gauge Blocks)

3.70 0.744 มาก 9

6. การสอบเทียบไดอัลเกจ ไดอัลเทสอินดิเค
เตอร (Dial Gauge Dial Test Indicator
Calibration)

3.76 0.746 มาก 8
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ตารางที่ 9 แสดงคาเฉลี่ย (X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามขอกําหนดของ
ตําแหนงงาน (ตอ)

หลักสูตรสําหรับดานขอกําหนดของ
ตําแหนงงาน X S.D. คาระดับ อันดับที่

7. การตีความและวิเคราะหใบรายงานผลการ
สอบเทียบ (Interpretations of Calibration
Certificate for Measurement Equipment
Control System)

3.52 0.772 มาก 11

8. การสอบเทียบมาตรฐานเครื่องมือวัดของ
หองปฏิบัติการทดสอบ (ทฤษฎีและปฏิบัติ)
Laboratory Instrument Calibration (Theory
& Practice)

4.00 0.632 มาก 4

9. การประยุกตใช PLC ในงานอุตสาหกรรม
โดยการใชงานซอฟตแวร CX-Programmer
(Ladder Diagram and Function Block
Diagram)

3.96 0.620 มาก 5

10. ชางสอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรม
Part I Instrument Calibration for Technician
Part I

4.13 0.631 มาก 2

11. การทดสอบเครื่องชั่งและการสอบเทียบ
ตุมน้ําหนักมาตรฐาน Balance & Mass
Calibration :Theory & Practice

4.00 0.586 มาก 4

12. การสอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรม
(Calibration of Industry Instrument)

3.80 0.821 มาก 6

รวม 3.89 0.720 มาก -

จากตารางที่ 9 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ ในดานขอกําหนดของตําแหนงงาน โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (X  = 3.89) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.72 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูใน
ระดับมากที่สุด 1 ขอ ระดับมาก 11 ขอ ซึ่งเรียงลําดับมากไปหานอย คือการสอบเทียบเครื่องมือ
วัดทางดานความดัน Part I (Pressure Measurement and Calibration Part I (Theory &
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Practice) อยูในระดับมากที่สุด (X  = 4.30) ชางสอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรม Part I
Instrument Calibration for Technician Part I อยูในระดับมาก (X  = 4.13) และการสอบเทียบ
เครื่องวัดอุณหภูมิ (Temperature Measuring Instrument Calibration) อยูในระดับมาก (X  =
4.10)

ตารางที่ 10 แสดงคาเฉลี่ย (X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามปญหาในการทํางานใน
ปที่ผานมา

หลักสูตรสําหรับดานปญหาในการทํางาน
ในปที่ผานมา X S.D. คาระดับ อันดับที่

1. การวิเคราะหและแกไขปญหาดวย Why-
Why, CE, PM (Why-Why, CE, and PM
Analysis)

3.63 0.832 มาก 6

2. การวิเคราะหและปองกันความไมพึงพอใจ
ของลูกคาสําหรับงานบริการ โดยใชเทคนิค
FMEA (Customer Complaint Analysis and
Prevention by FMEA Technique)

3.80 0.729 มาก 4

3. สถิติพื้นฐานสําหรบัการปรับปรุงคุณภาพ
(Basic Statistics for Quality Improvement)

3.72 0.796 มาก 5

4. เจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางาน
ระดบัหัวหนางาน (Safety Officer in
Supervising Level)

3.82 0.703 มาก 3

5. การแกปญหาและปรับปรงุคุณภาพดวย
เทคนิคของไชนิน (Quality Problem Solving
and improvement by Shainin Techniques)

3.79 0.607 มาก 2

6. การวิเคราะหขอผิดพลาดความลมเหลวและ
การแกปญหาดวยเทคนิค FTA (Fault Tree
Analysis)

4.69 0.466 มากที่สุด 1

7. การวินิจฉัย ตัดสินใจ สั่งการ เพื่อการแกไข
ปญหา Diagnosis & Decision Making 4.69 0.466 มากที่สุด 1

รวม 4.02 0.657 มาก -
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จากตารางที่ 10 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ ในดานปญหาในการทํางานในปที่ผานมา โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก (X  = 4.02) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.657 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา
อยูในระดับมากที่สุด 2 ขอ ระดับมาก 5 ขอซึ่งเรียงลําดับมากไปหานอย คือ การวิเคราะห
ขอผิดพลาดความลมเหลวและการแกปญหาดวยเทคนิค FTA Fault Tree Analysis และการ
วินิจฉัย ตัดสินใจ สั่งการ เพื่อการแกไขปญหา Diagnosis & Decision Making อยูในระดับมาก
ที่สุด (X  = 4.69) การแกปญหาและปรับปรุงคุณภาพดวยเทคนิคของไชนิน (Quality Problem
Solving and improvement by Shainin Techniques) อยูในระดับมาก (X  = 3.79) เจาหนาที่
ความปลอดภัยในการทํางาน ระดับหัวหนางาน (Safety Officer in Supervising Level) อยูใน
ระดับมาก (X  = 3.82)

ตารางที่ 11 แสดงคาเฉลี่ย (X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามระบบมาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย

หลักสูตรสําหรับดานระบบมาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย X S.D. คาระดับ อันดับที่

1. มาตรฐานสากล ISO/IEC 29110 สําหรับ
องคกรในยุคนวัตกรรม

4.67 0.500 มากที่สุด 1

2. กลวิธีทางสถิติ เพื่อการตรวจวัดและวิเคราะห
ขอมูลตามมาตรฐาน ISO 9001 : 2008 (ISO
9001 : 2008 Statistical Techniques)

3.79 0.715 มาก 4

3. กฎหมายแรงงานไทย (Thai Labor Law) 4.30 0.835 มากที่สุด 2
4. การตรวจติดตามคุณภาพภายในตาม
มาตรฐาน ISO 9001 : 2008 (ISO 9001 :
2008 Quality System : Internal Audit)

3.79 0.955 มาก 4

5. ผูตรวจติดตามภายในระบบการจัดการ
สิ่งแวดลอม ISO 14001: 2004 และ มอก.
18001 : 2554 & OHSAS 18001 : 2007
(Internal Auditor ISO 14001 : 2006 and TIS.
18001 : 2011 & OHSAS 18001 : 2007)

4.10 0.720 มาก 3
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ตารางที่ 11 แสดงคาเฉลี่ย (X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามระบบมาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย (ตอ)

หลักสูตรสําหรับดานระบบมาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย X S.D. คาระดับ อันดับที่

6. ระบบควบคุมเครื่องมือวัดตามขอกําหนด
ISO 9001:2008 ขอ 7.6 (Instrument
Calibration for ISO 9001: 2008)

3.66 0.675 มาก 7

7. ISO/IEC 17025 : Requirement 3.70 0.744 มาก 6
8. การจัดทําและควบคุมเอกสารระบบคุณภาพ
ตามมาตรฐาน ISO 9001 : 2008  ISO 9001 :
2008 Documentation

3.76 0.745 มาก 5

9. บทควบคุมเครื่องมือวัดตามขอกําหนด ISO
9001:2008 ขอ 7.6 Instrument Calibration for
ISO 9001 : 2008

3.52 0.771 มาก 8

รวม 4.00 0.652 มาก -

จากตารางที่ 11 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ ในดานระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมาย โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก (X  = 4.00) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.652 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวาอยูในระดับมากที่สุด 2 ขอ ระดับมาก 7 ขอ ซึ่งเรียงลําดับมากไปหานอย  คือ
มาตรฐานสากล ISO/IEC 29110 สําหรับองคกรในยุคนวัตกรรมอยูในระดับมากที่สุด (X  =
4.67) กฎหมายแรงงานไทย (Thai Labor Law for Japanese) ในระดับมากที่สุด (X  = 4.30)
ผูตรวจติดตามภายในระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ISO 14001: 2004 และ มอก.18001:2554 &
OHSAS 18001 : 2007 (Internal Auditor ISO 14001 : 2006 and TIS. 18001 : 2011 &
OHSAS 18001 : 2007) อยูในระดับมาก (X  = 3.10)
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ตารางที่ 12 แสดงคาเฉลี่ย (X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามคณะทํางานดานตางๆ

 ภายในองคกร
หลักสูตรสําหรับดานคณะทํางานดาน

ตางๆ ภายในองคกร X S.D. คาระดับ อันดับที่

1. เทคนิคการทํา Training Road Map และ
วางแผนเพื่อการพัฒนาบุคลากร (ภาคปฏิบัติ)
(Training Road Map and Competency
Base Development in Practice)

4.00 0.632 มาก 2

2. ทักษะการบริหารสําหรบัหัวหนางาน
(Supervisory Skills)

3.95 0.619 มาก 3

3. การบริหารความตอเนื่องทางธุรกิจ
(Business Continuity Plan) 4.12 0.630 มาก 1

4. เจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางาน
ระดบัหัวหนางาน (Safety Officer in
Supervisor Level)

4.00 0.585 มาก 2

5. คณะกรรมการความปลอดภัยอาชีวอนามัย
และสภาพแวดลอมในการทํางาน (Safety
Committee for Japanese Executive)

3.80 0.821 มาก 4

รวม 3.97 0.6574 มาก -

จากตารางที่ 12 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ ในดานคณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกรโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก (X  = 3.97) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.657 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวาอยูในระดับมาก 5 ขอ ซึ่งเรียงลําดับมากไปหานอย คือ การบริหารความตอเนื่องทางธุรกิจ
(Business Continuity Plan) อยูในระดับมาก (X  = 4.12) เจาหนาที่ความปลอดภัยในการ
ทํางาน ระดับหัวหนางาน (Safety Officer in Supervisor Level) อยูในระดับมาก (X  = 4.00)
ทักษะการบริหารสําหรับหัวหนางาน (Supervisory Skills) อยูในระดับมาก (X  = 3.95)
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ตารางที่ 13 แสดงคาเฉลี่ย (X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามกลยุทธขององคกร
หลักสูตรสําหรับดานกลยทุธขององคกร X S.D. คาระดับ อันดับที่

1. การบริหารจัดการโครงการ (Project
Management) 3.63 0.832 มาก 6

2. การลดตนทุนอยางมีประสิทธิภาพดวย
เทคนิค VE(Value Engineering (VE)
Techniques)

3.80 0.729 มาก 3

3. กลยุทธการสรางวัฒนธรรมองคการ
(Organization Culture Build Up Strategy) 3.71 0.796 มาก 5

4. Lean ไคเซ็นสําหรับการปรบัปรุง
กระบวนการ (Lean Kaizen Express (Lean
Kaizen for Process Improvement)

3.81 0.703 มาก 2

5. การผลิตแบบของเสียเปนศูนย (Zero Defect
: ZD) 3.78 0.607 มาก 4

6. การวางแผนบํารุงรักษาเครื่องจักรกลเชิง
ปองกัน (Preventive Maintenance) 4.69 0.495 มากที่สุด 1

7. การกําหนดตัวชี้วัดในดานอาชีวอนามัยและ
ความปลอดภัย KPI for Occupational Health
and Safety

4.69 0.465 มากที่สุด 1

รวม 4.03 0.661 มาก -

จากตารางที่ 13 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ ในดานกลยุทธขององคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก
(X  = 4.03) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.661 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับ
มากที่สุด 2 ขอ  และอยูในระดับมาก 5 ขอ  ซึ่งเรียงลําดับมากไปหานอย  คือ การวางแผน
บํารุงรักษาเครื่องจักรกลเชิงปองกัน (Preventive Maintenance) และการกําหนดตัวชี้วัดในดาน
อาชีวอนามัยและความปลอดภัย KPI for Occupational Health and Safety อยูในระดับมาก
ที่สุด ( X  = 4.69) Lean ไคเซ็นสําหรับการปรับปรุงกระบวนการ (Lean Kaizen Express (Lean
Kaizen for Process Improvement) อยูในระดับมาก (X  = 3.81) การลดตนทุนอยางมี
ประสิทธิภาพดวยเทคนิค VE (Value Engineering (VE) Techniques) อยูในระดับมาก (X  =
3.80)



45

ตารางที่ 14 แสดงคาเฉลี่ย (X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ ขอมูลที่ไดมาจากแบบสอบถาม
พนักงานฝายสอบเทียบ

หลักสูตรฝกอบรม (ดาน) X S.D. คาระดับ อันดับที่
1. ขอกําหนดของตําแหนงงาน 3.89 0.720 มาก 5
2. ปญหาในการทํางานในปที่ผานมา 4.02 0.657 มาก 2
3. ระบบมาตรฐานสากลหรอืกฎหมาย 4.00 0.652 มาก 3
4. คณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร 3.97 0.657 มาก 4
5. กลยุทธขององคกร 4.03 0.661 มาก 1

จากตารางที่ 14 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ ในดานกลยุทธขององคกร อยูในระดับมาก (X  = 4.03)
รองลงมา ในดานปญหาในการทํางานในปที่ผานมา อยูในระดับมาก (X  = 4.02) ในดานระบบ
มาตรฐานสากลหรือกฎหมาย อยูในระดับมาก (X  = 4.00) คณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร
อยูในระดับมาก (X  = 3.97)

รูปที่ 4 แสดงคาเฉลี่ย (X ) ของความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ
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สวนที่ 3 การเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามขอมูลดานประชากรศาสตร

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามขอมูลดานประชากรศาสตร ซึ่งประกอบไปดวย เพศ อายุ
ระดับการศึกษา ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน และ
การสอบเทียบที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way ANOVA) หากพบความแตกตางทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ
(Scheffe) ปรากฏรายละเอียดดังตารางที่ 15-20

ตารางที่ 15 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามเพศ
แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

0.362
11.469

3
67

0.121
0.171

0.705 0.552

รวม 11.831 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มี
เพศตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบไมแตกตางกัน

ตารางที่ 16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ จําแนกตามอายุ
แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

1.804
50.675

3
67

0.601
0.756

0.795 0.501

รวม 52.479 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มีอายุ
ตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบไมแตกตางกัน
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ตารางที่ 17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน
แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

1.964
50.769

3
67

0.655
0.758

0.864 0.464

รวม 52.732 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มี
ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบไม
แตกตางกัน จึงสอดคลองตามสมมติฐานที่ต้ังไว

ตารางที่ 18 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามสถานภาพสมรส
แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

0.202
9.094

3
67

0.067
0.136

0.496 0.686

รวม 9.296 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มี
สภาพสมรสตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบไมแตกตางกัน จึง
สอดคลองตามสมมติฐานที่ต้ังไว

ตารางที่ 19 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามประสบการณในการทํางาน

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

4.356
73.419

3
67

1.452
1.096

1.325 0.274

รวม 77.775 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มี
ประสบการณในการทํางานตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบไม
แตกตางกัน จึงสอดคลองตามสมมติฐานที่ต้ังไว

ตารางที่ 20 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามการสอบเทียบที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน
แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

9.172
116.800

3
67

3.057
1.743

1.754 0.164

รวม 125.972 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันมีสาขาการปฏิบัติงานที่ตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบไมแตกตางกัน จึงสอดคลองตามสมมติฐานที่ต้ังไว

สวนที่ 4 การเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับความจําเปนในการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบ

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ
จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ  ซึ่ง
ประกอบไปดวย ขอกําหนดของตําแหนงงาน ปญหาในการทํางานในปที่ผานมา ระบบ
มาตรฐานสากลหรือกฎหมาย คณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร และกลยุทธขององคกรโดย
ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หากพบความแตกตางทดสอบ
ความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe) ปรากฏรายละเอียดดังตารางที่ 21-25
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ตารางที่ 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามขอกําหนดของตําแหนงงาน

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

0.555
48.233

1
69

0.555
0.699

0.795 0.376

รวม 48.789 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มี
ความคิดเห็นขอกําหนดของตําแหนงงานตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบไมแตกตางกัน จึงสอดคลองตามสมมติฐานที่ต้ังไว

ตารางที่ 22 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามปญหาในการทํางานในปที่ผานมา

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

0.188
48.290

1
69

0.188
0.700

0.269 0.606

รวม 48.479 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาในการทํางานในปที่ผานมาตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรม
ของพนักงานฝายสอบเทียบไมแตกตางกัน จึงสอดคลองตามสมมติฐานที่ต้ังไว

ตารางที่ 23 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมาย
แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

0.110
17.439

1
69

0.110
0.253

0.435 0.512

รวม 17.549 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน  พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมายตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรม
ของพนักงานฝายสอบเทียบไมแตกตางกัน จึงสอดคลองตามสมมติฐานที่ต้ังไว

ตารางที่ 24 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามคณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร
แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

0.000
28.000

1
69

0.000
0.406

0.000 1.000

รวม 28.000 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับคณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกรตางกัน มีความจําเปนในการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบไมแตกตางกัน จึงสอดคลองตามสมมติฐานที่ต้ังไว

ตารางที่ 25 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ จําแนกตามกลยุทธขององคกร
แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig.

ระหวางกลุม
ภายในกลุม

0.188
48.290

1
69

0.188
0.700

0.269 0.606

รวม 48.479 70
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 25 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับกลยุทธขององคกรตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝาย
สอบเทียบไมแตกตางกัน จึงสอดคลองตามสมมติฐานที่ต้ังไว
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ตารางที่ 26 แสดงผลการประเมิน (Gap) หนาที่รับผิดชอบของพนักงานฝายสอบเทียบ (Job
Description) เม่ือเทียบกับเกณฑคะแนนเทากับ 4.00 ของทุกดาน คาบวกแสดงวามีคา
มากกวาเกณฑ คาลบแสดงวานอยกวาเกณฑ

ประเภท/
ระดับ

ขอกําหนด
ของ

ตําแหนง
งาน

ปญหาใน
การ

ทํางานใน
ปที่ผานมา

ระบบ
มาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย

คณะทํางาน
ดานตางๆ

ภายใน
องคกร

กลยุทธ
ของ

องคกร

หัวหนา
แผนก 0.25 0.00 0.50 0.00 0.00

หัวหนางาน 0.50 0.17 0.50 0.17 0.17
พนักงาน
อาวุโสฯ 0.67 -0.67 0.81 -0.10 0.43

พนักงาน
สอบเทียบ 0.38 -0.45 0.58 0.03 -0.45

จากตารางที่ 26 ผลการประเมิน (Gap) หนาที่รับผิดชอบของพนักงานฝายสอบเทียบ
(Job Description) เก่ียวกับขอกําหนดของตําแหนงงาน ปญหาในการทํางานในปที่ผานมา
ระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมายคณะทํางานดานตางๆภายในองคกร และกลยุทธขององคกร
เรียงลําดับการประเมิน (Gap) จากมากไปนอย คือ หัวหนาแผนก หัวหนางาน พนักงานอาวุโสฯ
และพนักงานสอบเทียบ

รูปที่ 5 แสดงคาเฉลี่ย (X ) ของ (Gap) ความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ
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ตารางที่ 27 แสดงคาเฉลี่ย (X ) ขอมูลที่ไดมาจากแบบสอบถามและเกณฑคามาตรฐาน (4.00)
 จากแบบสัมภาษณผูบริหาร เก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝาย
สอบเทียบ

ประเภท/ระดบั

ขอกําหนด
ของ

ตําแหนง
งาน

ปญหาใน
การ

ทํางานใน
ปที่ผาน

มา

ระบบ
มาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย

คณะทํางาน
ดานตางๆ

ภายใน
องคกร

กลยุทธ
ของ

องคกร

หัวหนาแผนก 4.25 4.00 4.50 4.00 4.00
หัวหนางาน 4.50 4.17 4.50 4.17 4.17
พนักงานอาวโุสฯ 4.67 3.33 4.81 3.90 3.57
พนักงานสอบ
เทียบ 4.38 3.55 4.58 4.03 3.55

เกณฑคา
มาตรฐาน 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00

จากตารางที่ 27 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรม
ของพนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา ขอมูลในตารางแสดงคาเฉลี่ย (X ) และเกณฑคา
มาตรฐานของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา ขอมูล
ที่ไดจากมาการสัมภาษณและแบบสอบถาม (ภาคผนวก ค) คาเฉลี่ย (X ) เทียบกับเกณฑคา
มาตรฐาน (4.00) ผลตางที่ไดจะเปนชองวาง (Gap) คาบวกแสดงวามีคามากกวาเกณฑคา
มาตรฐานและคาลบแสดงวานอยกวาเกณฑคามาตรฐาดังตารางที่ 26 ที่ไดเปรียบเทียบไว
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รูปที่ 6 แสดงคาเฉลี่ย (X ) และเกณฑคามาตรฐานของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ

ตารางที่ 28 แสดงเกณฑคามาตรฐาน (4.00) จากแบบสัมภาษณผูบริหาร เก่ียวกับความจําเปน
ในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ

ประเภท/เกณฑ

ขอกําหนด
ของ

ตําแหนง
งาน

ปญหาใน
การ

ทํางานใน
ปที่ผาน

มา

ระบบ
มาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย

คณะทํางาน
ดานตางๆ

ภายใน
องคกร

กลยุทธ
ของ

องคกร

เกณฑคา
มาตรฐาน 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00

จากตารางที่ 28 พบวาผลสัมภาษณผูบริหารของฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา
เกณฑที่ผูบริหารทั้ง 2 ราย ที่ต้ังไวคือ (4.00) เพื่อเปนตัวชี้วัดในการประเมินหาชองวาง (Gap)
ระหวางเกณฑคามาตรฐาน (4.00) กับคาเฉลี่ย (X ) ซึ่งครอบคลุมในดานตางๆ ขอกําหนดของ
ตําแหนงงาน ปญหาในการทํางานในปที่ผานมา ระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมายคณะทํางาน
ดานตางๆภายในองคกร และกลยุทธขององคกร



บทที่  4
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่องการประเมินความจําเปนในการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาหาความจําเปนในการ
ฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ เพื่อศึกษาการประเมินชองวางความคิดเห็นของพนักงาน
กับระดับความคิดเห็นที่ผูบริหารระดับสูงต้ังไวผลที่ไดนําไปพัฒนาการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา ประชากรในการศึกษาเปนพนักงานฝายสอบเทียบที่เขารับ
การฝกอบรมในหลักสูตรการสอบเทียบเครื่องมือของฝายสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา ซึ่งเปน
ผูปฏิบัติงาน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนแบบสอบถาม และการสัมภาษณเชิงลึก สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ (%) คาเฉลี่ย (X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ซึ่งสรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะดังนี้

สรุปผลการวิจัย
จากการวิเคราะหขอมูล ผลการศึกษาสรุปเปนประเด็นไดดังนี้
1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 78.9 9 และเปนเพศหญิง รอย

ละ 21.1 มีอายุ 35-40 ป คิดเปนรอยละ 56.3 รองลงมา อายุ 30-35 ป คิดเปนรอยละ 29.6 มี
การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 100.0 มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000-
20,000 บาท คิดเปนรอยละ 57.7 รองลงมา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,000-30,000 บาท คิดเปน
รอยละ 28.2 มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 84.5 รองลงมา สมรส/อยูดวยกัน คิดเปนรอยละ
15.5 ประสบการณในการทํางาน 1-2 ป คิดเปนรอยละ 45.1 รองลงมา 5-6 ป คิดเปนรอยละ
36.6 3 - 4 ป คิดเปนรอยละ 11.3 สอบเทียบเครื่องมือวัดความยาว คิดเปนรอยละ 25.4
รองลงมา สอบเทียบเครื่องมือวัดอุณหภูมิ คิดเปนรอยละ 23.9

2. กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝาย
สอบเทียบ ในดานกลยุทธขององคกร อยูในระดับมาก (X= 4.03) รองลงมา ในดานปญหาในการ
ทํางานในปที่ผานมา อยูในระดับมาก (X= 4.02) ในดานระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมาย อยู
ในระดับมาก (X  = 4.00) คณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกรอยูในระดับมาก (X  = 3.97)

3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ
จําแนกตามขอมูลดานประชากรศาสตร พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณในการ
ทํางาน และการสอบเทียบที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของ
พนักงานฝายสอบเทียบไมแตกตางกัน
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4. การวิเคราะหเปรียบเทียบความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ
จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ
พบวา พนักงานฝายสอบเทียบที่มีความคิดเห็นเก่ียวกับขอกําหนดของตําแหนงงาน ปญหาใน
การทํางานในปที่ผานมา ระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมาย คณะทํางานดานตางๆ ภายใน
องคกร และกลยุทธขององคกรตางกัน มีความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบ
เทียบไมแตกตางกัน

อภิปรายผลการวิจัย
จากผลการศึกษา สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้
ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน

ฝายสอบเทียบ ประกอบดวย ขอกําหนดของตําแหนงงาน ปญหาในการทํางานในปที่ผานมา
ระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมาย คณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร และกลยุทธของ
องคกร มีรายละเอียดดังตอไปนี้

1. ดานขอกําหนดของตําแหนงงาน คือ การสอบเทียบเครื่องมือวัดทางดานความดัน
Part I (Pressure Measurement and Calibration Part I (Theory & Practice)) อยูในระดับมาก
ที่สุด (X  = 4.30) ชางสอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรม Part I Instrument Calibration for
Technician Part I อยูในระดับมาก (X = 4.13) และการสอบเทียบเครื่องวัดอุณหภูมิ
(Temperature Measuring Instrument Calibration) อยูในระดับมาก (X = 4.10) จากขอมูลที่ได
จาการสํารวจจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาและออกแบบหลักสูตรใหสอดคลองกับความจําเปน
ในการฝกอบรมในดานนี้ โดยดูจากการประเมินชองวาง (Gap) ระหวางเกณฑที่ผูบริหารไดต้ังไว
เทียบกับคาเฉลี่ย (X )

2. ดานปญหาในการทํางานในปที่ผานมา คือ การวิเคราะหขอผิดพลาดความลมเหลว
และการแกปญหาดวยเทคนิค FTA Fault Tree Analysis และการวินิจฉัย ตัดสินใจ สั่งการ เพื่อ
การแกไขปญหา Diagnosis & Decision Making อยูในระดับมากที่สุด (X  = 4.69) การ
แกปญหาและปรับปรุงคุณภาพดวยเทคนิคของไชนิน (Quality Problem Solving and
improvement by Shainin Techniques) อยูในระดับมาก (X  = 3.79) เจาหนาที่ความปลอดภัย
ในการทํางาน ระดับหัวหนางาน (Safety Officer in Supervising Level) อยูในระดับมาก (X  =
3.82 จากขอมูลที่ไดจาการสํารวจจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาและออกแบบหลักสูตรให
สอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรมในดานนี้ โดยดูจากการประเมินชองวาง (Gap)
ระหวางเกณฑที่ผูบริหารไดต้ังไวเทียบกับคาเฉลี่ย (X )

3. ดานระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมาย คือ มาตรฐานสากล ISO/IEC 29110
สําหรับองคกรในยุคนวัตกรรมอยูในระดับมากที่สุด (X  = 4.67) กฎหมายแรงงานไทย (Thai
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Labor Law for Japanese) ในระดับมากที่สุด (X  = 4.30) ผูตรวจติดตามภายในระบบการ
จัดการสิ่งแวดลอม ISO 14001 : 2004 และ มอก.18001 : 2554 & OHSAS 18001: 2007
(Internal Auditor ISO 14001: 2006 and TIS. 18001: 2011 & OHSAS 18001: 2007) อยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.10) จากขอมูลที่ไดจาการสํารวจจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาและ
ออกแบบหลักสูตรใหสอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรมในดานนี้ โดยดูจากการประเมิน
ชองวาง (Gap) ระหวางเกณฑที่ผูบริหารไดต้ังไวเทียบกับคาเฉลี่ย (X )

4. ดานคณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร คือ การบริหารความตอเนื่องทางธุรกิจ
(Business Continuity Plan) อยูในระดับมาก (X  = 4.12) เจาหนาที่ความปลอดภัยในการ
ทํางาน ระดับหัวหนางาน (Safety Officer in Supervisor Level) อยูในระดับมาก (X  = 4.00)
ทักษะการบริหารสําหรับหัวหนางาน (Supervisory Skills) อยูในระดับมาก (X  = 3.95) จาก
ขอมูลที่ไดจาการสํารวจจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาและออกแบบหลักสูตรใหสอดคลองกับ
ความจําเปนในการฝกอบรมในดานนี้ โดยดูจากการประเมินชองวาง (Gap) ระหวางเกณฑที่
ผูบริหารไดต้ังไวเทียบกับคาเฉลี่ย (X )

5. ดานกลยุทธขององคกร คือ การวางแผนบํารุงรักษาเครื่องจักรกลเชิงปองกัน
(Preventive Maintenance) และการกําหนดตัวชี้วัดในดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย KPI
for Occupational Health and Safety อยูในระดับมากที่สุด (X  = 4.69) Lean ไคเซ็นสําหรับ
การปรับปรุงกระบวนการ (Lean Kaizen Express (Lean Kaizen for Process Improvement)
อยูในระดับมาก (X  = 3.81) การลดตนทุนอยางมีประสิทธิภาพดวยเทคนิค VE (Value
Engineering (VE) Techniques) อยูในระดับมาก (X  = 3.80) จากขอมูลที่ไดจาการสํารวจจะใช
เปนแนวทางในการพัฒนาและออกแบบหลักสูตรใหสอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรมใน
ดานนี้ โดยดูจากการประเมินชองวาง (Gap) ระหวางเกณฑที่ผูบริหารไดต้ังไวเทียบกับคาเฉลี่ย
(X )

จากผลการศึกษาครั้งนี้จะเห็นวาคาเฉลี่ยของพนักงานฝายสอบเทียบที่ไดจาก
แบบสอบถาม (Questionnaires) นําไปประเมินความจําเปนของหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนา
พนักงานเทียบกับเกณฑคามาตรฐานที่ไดจาการสัมภาษณผูบริหาร แลวนําผลที่ไดไปใชในการ
พัฒนาการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบตอไป

ขอเสนอแนะการวิจัยในคร้ังน้ี
1. เนื่องจากเจาหนาที่ที่มีหนาที่รับผิดชอบในการพัฒนาดานการฝกอบรมของ

พนักงานฝายสอบเทียบ ใหความสําคัญตอปจจัยในการพัฒนาดานการฝกอบรมของพนักงาน
ฝายสอบเทียบ ดังนั้นการพัฒนาดานการฝกอบรมที่ยังไมมีกระบวนการหรือยังไมมีความพรอม
เพียงพอ ก็สามารถใชงานวิจัยนี้เปนกรอบแนวคิดการประเมินความจําเปนในการฝกอบรมใน
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ดานตางๆ เปนแนวทางในการปรับปรุง แกไข และพัฒนาศักยภาพ ในการฝกอบรมใหกับ
พนักงานสอบเทียบ บริษัทกรณีศึกษา เพิ่มมากขึ้น

 2. การพัฒนาดานการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ ควรคํานึงถึงความสําคัญ
ของขอกําหนดของตําแหนงงาน ปญหาในการทํางานในปที่ผานมา ระบบมาตรฐานสากลหรือ
กฎหมาย คณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร และกลยุทธขององคกร ก็จะทําใหสามารถสราง
ขอไดเปรียบในการแขงขันไดเปนอยางดี เพราะพนักงานฝายสอบเทียบไดรับการพัฒนาความรู
และความสามารถของพนักงานไดอยางเหมาะสม

 3. หนาที่รับผิดชอบของพนักงานฝายสอบเทียบ (Job Description) ควรมีผลการ
ประเมินวิธีการการพัฒนา ซึ่งประกอบดวย การศึกษาดวยตนเอง การเขารับการศึกษาตอเนื่อง
การเรียนรูผานชองทางอิเล็กทรอนิกสการสอนงานในขณะปฏิบัติจริง การมอบหมายงาน /
โครงการ การหมุนเวียนงาน และการฝกอบรมสัมมนา

ขอเสนอแนะการวิจัยคร้ังตอไป
1. ควรมีการทําการศึกษาเก่ียวกับปญหาในการพัฒนาดานการฝกอบรมของพนักงาน

ฝายสอบเทียบ เพื่อใหเกิดความเขาใจในปญหาที่แทจริงและสามารถกําหนดแนวทางในการ
แกปญหาไดอยางถูกตอง

2. ควรทําการพิจารณากลุมตัวอยางอ่ืนเพิ่มเติม เชน ฝายวิเคราะหสิ่งแวดลอม และ
หนวยงานอ่ืนในองคกร เปนตน โดยอาจจะพิจารณาในขอบเขตใกลเคียงกัน เพื่อใหสามารถ
ทราบถึงปจจัยในการพัฒนาดานการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบในภาพรวมแตละ
จังหวัด ระดับภาค หรือระดับประเทศได

3. ควรศึกษาเพิ่มเติมในสวนของความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบ
เทียบเพื่อการพัฒนาดานการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบตอไป
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ภาคผนวก ก
แบบสอบถามที่ใชในการศึกษา
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แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาดานการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบ
เทียบ บริษัทกรณีศึกษา

สวนที่ 1 ขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม
คําชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน ชองที่ตรงตามความเปนจริงและเติมคําใน
ชองวางที่กําหนดให
1. เพศ

 ชาย  หญิง

2. อายุ
 หัวหนาแผนกอายุ 35-40 ป  หัวหนางานอายุ 30 – 35 ป
 พนักงานอาวุโสฯ 30-40 ป  พนักงานสอบเทียบ 20 – 30 ป

3. ระดบัการศึกษา
 ตํ่ากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรี  สูงกวาปริญญาตรี

4. ระดบัรายไดเฉลี่ยตอเดือน (เงินเดือน+คาคอมมิชชั่น+โบนัส)
 หัวหนาแผนกเงินเดือน 30,000 – 40,000 บาท
 หัวหนางาน 20,000-30,000 บาท
 พนักงานอาวุโสฯ 20,000 – 30,000 บาท
 พนักงานสอบเทียบ 15,000 -20,000 บาท

5. สถานภาพสมรส
 โสด  สมรส/อยูดวยกัน
 หยาราง/หมาย

6. ประสบการณในการทํางาน
  1 - 2 ป  3 - 4 ป
  5 - 6 ป  มากกวา 6 ป
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7. การสอบเทียบที่ปฏบิัติงานอยูในปจจุบนั
 สอบเทียบเครื่องมือวัดไฟฟา  สอบเทียบเครื่องมือวัดอุณหภูมิ
 สอบเทียบเครื่องมือวัดความยาว  สอบเทียบมวลและเครือ่งชั่งน้ําหนัก
 สอบเทียบเครื่องมือวัดความดัน / แรงบิด

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานฝายสอบเทียบ
คําอธิบาย โปรดทําเครื่องหมาย ✓ ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริง โปรดตอบคําถาม

ทุก ขอ
ระดับความคิดเห็น

ขอท่ี หลักสูตรฝกอบรม (ดาน) นอย
ท่ีสุด นอย ปาน

กลาง มาก มาก
ท่ีสุด

1 หลักสูตรดานขอกาํหนดของตําแหนงงาน
1. การสอบเทียบเครื่องมือวัดทางดานความดัน Part I
(Pressure Measurement and Calibration Part I
Theory & Practice)
2. การตรวจสอบคุณภาพดวยวธิีชักตวัอยางเพ่ือการ
ยอมรับ (Acceptance Sampling Techniques)
3. การสอบเทียบเครื่องวัดอุณหภูมิ (Temperature
Measuring Instrument Calibration)

4. การสอบเทียบเครื่องแกวปริมาตร (Glassware  &
Volumetric Calibration)
5. การสอบเทียบไมโครมเิตอรและเวอรเนียรดวยเกจ
บล็อก (Calibration of Micrometers and Vernier
Calipers by Gauge Blocks)
6. การสอบเทียบไดอัลเกจ ไดอัลเทสอินดิเคเตอร
(Dial Gauge Dial Test Indicator Calibration)
7. การตีความและวเิคราะหใบรายงานผลการสอบเทียบ
(Interpretations of Calibration Certificate for
Measurement Equipment Control System)
8. การสอบเทียบมาตรฐานเครื่องมือวัดของหองปฏิบตัิ
การทดสอบ (ทฤษฎีและปฏิบัต)ิ Laboratory Instrument
Calibration (Theory & Practice)
9. การประยุกตใช PLC ในงานอุตสาหกรรม โดยการ
ใชงานซอฟตแวร CX-Programmer (Ladder Diagram
and Function Block Diagram)



66

ระดับความคิดเห็น
ขอท่ี หลักสูตรฝกอบรม (ดาน) นอย

ท่ีสุด นอย ปาน
กลาง มาก มาก

ท่ีสุด
1 หลักสูตรดานขอกาํหนดของตําแหนงงาน (ตอ)

10. ชางสอบเทยีบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรม Part I
Instrument Calibration for Technician Part I
11. การทดสอบเครื่องชั่งและการสอบเทียบตุมนํ้าหนัก
มาตรฐาน Balance & Mass Calibration : Theory &
Practice
12. การสอบเทยีบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรม (Calibration
of Industry Instrument)

2 หลักสูตรดานปญหาในการทํางานในปท่ีผานมา
1. การวิเคราะหและแกไขปญหาดวย Why-Why, CE,
PM (Why-Why, CE, and PM Analysis)
2. การวิเคราะหและปองกันความไมพึงพอใจของลูกคา
สําหรับงานบริการ โดยใชเทคนิค FMEA (Customer
Complaint Analysis and Prevention by FMEA
Technique)
3. สถิติพ้ืนฐานสําหรับการปรับปรุงคุณภาพ (Basic
Statistics for Quality Improvement)
4. เจาหนาที่ความปลอดภยัในการทํางาน ระดับหัวหนา
งาน (Safety Officer in Supervising Level)
5. การแกปญหาและปรับปรุงคณุภาพดวยเทคนิคของ
ไชนิน (Quality Problem Solving and improvement
by Shainin Techniques)
6. การวิเคราะหขอผิดพลาดความลมเหลวและการ
แกปญหาดวยเทคนิค FTA Fault Tree Analysis
7. การวินิจฉัย ตัดสินใจ สัง่การ เพ่ือการแกไขปญหา
Diagnosis & Decision Making
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ระดับความคิดเห็น
ขอท่ี หลักสูตรฝกอบรม (ดาน) นอย

ท่ีสุด นอย ปาน
กลาง มาก มาก

ท่ีสุด
3 หลักสูตรดานระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมาย

1. มาตรฐานสากล ISO/IEC 29110 สําหรับองคกรในยุค
นวัตกรรม
2. กลวิธทีางสถิติ เพ่ือการตรวจวัดและวเิคราะหขอมูล
ตามมาตรฐาน ISO 9001 : 2008 (ISO 9001 : 2008
Statistical Techniques)
3. กฎหมายแรงงานไทย (Thai Labor Law for apanese)
4. การตรวจติดตามคุณภาพภายในตามมาตรฐาน
ISO 9001 : 2008 (ISO 9001 : 2008 Quality
System : Internal Audit)
5. ผูตรวจติดตามภายในระบบการจัดการสิ่งแวดลอม
ISO 14001: 2004 และ มอก.18001: 2554 & OHSAS
18001:2007 (Internal Auditor ISO 14001 : 2006
and TIS. 18001 : 2011 & OHSAS 18001 : 2007)
6. ระบบควบคมุเครื่องมือวัดตามขอกําหนด ISO 9001 :
2008 ขอ 7.6 (Instrument Calibration for ISO 9001:
2008)
7. ISO/IEC 17025 : Requirement
8. การจัดทําและควบคุมเอกสารระบบคุณภาพตาม
มาตรฐาน ISO 9001 : 2008 Documentation

4 หลักสูตรดานคณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร
1. เทคนิคการทํา Training Road Map และวางแผนเพ่ือ
การพัฒนาบุคลากร (ภาคปฏบิัต)ิ (Training Road
Map and Competency Base Development in
Practice)
2. ทักษะการบริหารสําหรับหัวหนางาน (Supervisory
Skills)
3. การบริหารความตอเน่ืองทางธุรกิจ (Business
Continuity Plan)
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ระดับความคิดเห็น
ขอท่ี หลักสูตรฝกอบรม (ดาน) นอย

ท่ีสุด นอย ปาน
กลาง มาก มาก

ท่ีสุด

4
หลักสูตรดานคณะทํางานดานตางๆ ภายในองคกร

(ตอ)
4. เจาหนาที่ความปลอดภยัในการทํางาน ระดับหัวหนา
งาน (Safety Officer in Supervisor Level)
5. คณะกรรมการความปลอดภยัอาชีวอนามยัและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน (Safety Committee
for Japanese Executive)

5 หลักสูตรดานกลยุทธขององคกร
1. การบริหารจัดการโครงการ (Project Management)
2. การลดตนทุนอยางมีประสิทธภิาพดวยเทคนิค VE
(Value Engineering (VE) Techniques)
3. กลยุทธการสรางวฒันธรรมองคการ (Organization
Culture Build Up Strategy)
4. Lean ไคเซ็นสําหรับการปรับปรุงกระบวนการ (Lean
Kaizen Express (Lean Kaizen for Process
Improvement)
5. การผลิตแบบของเสยีเปนศูนย (Zero Defect : ZD)
6. การวางแผนบํารงุรักษาเครื่องจักรกลเชิงปองกัน
(Preventive Maintenance)
7. การกําหนดตัวชี้วัดในดานอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัย KPI for Occupational Health and Safety

ขอเสนอแนะ
…………………………………………………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………………………………………………………..
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ภาคผนวก ข
แบบฟอรมสัมภาษณผูบริหารและแบบสํารวจพนักงานฝายสอบเทียบ
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แบบฟอรมหนาที่รับผิดชอบของพนักงานฝายสอบเทียบ (Job Description)

ชื่อ – นามสกุล...............................................................................................................
ตําแหนง ..................................... ระดับ ........................................... ประเภทตําแหนง
...................................อายุ.............................. ป อายุการทํางาน..........................ป
อายุการทาํงานที่เหลือ...............................ปวุฒิการศึกษาสูงสุด...............................
สาขา........................................................
หนวยงาน................................................................................................................
งานที่รับผิดชอบ
1................................................................................................................................
2................................................................................................................................
3................................................................................................................................
4................................................................................................................................

วิธีการพัฒนา

พัฒนา
ดวย

ตนเอง

พัฒนาโดย
ผูบังคับบัญชา อบรม

ชื่อความรู/ทักษะ

คา
มาตรฐาน

ของ
ตําแหนง

(Standard)
(ระบุ

ตัวเลข
0-5)

ระดับ
ผลการ
ประเมิน

(ระบุ
ตัวเลข

0-5)

Gap

ประเด็น
การ

พัฒนา
(โปรด
ระบุ) S C E OJT A J W

หลักสูตรท่ี
เกี่ยวกับขอ
กําหนดของ
ตําแหนงงาน
1.1............
1.2............

1.
2.
3.

2. หลักสูตรท่ี
เกี่ยวกับปญหา
ในการทํางาน
ในปท่ีผานมา

2.1......
2.2......

1.
2.
3.
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3. หลักสูตรท่ี
เกี่ยวกับระบบ
มาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย
      3.1………
      3.2………

1.
2.
3.

4. หลักสูตรท่ี
เกี่ยวกับคณะ
ทํางานดาน
ตางๆ ภายใน
องคกร
      4.1.........
      4.2..........

1.
2.
3.

5. หลักสูตรท่ี
เกี่ยวกับกล
ยุทธของ
องคกร
       5.1..........
       5.2..........

1.
2.
3.

หมายเหตุ GAP ไดจากความคาดหวังตามคามาตรฐานของตําแหนง ลบดวยระดับของ
ผลการประเมิน
วิธีการการพัฒนา ประกอบดวย

S = Self-Directed Study (ศึกษาดวยตนเอง)
C = Continuing (เขารับการศึกษาตอเนื่อง)
E = E-Leaning (เรียนรูผานชองทางอิเล็กทรอนิกส)
OJT = On Job Training (สอนงานในขณะปฏิบัติจริง)
A = Assignment (มอบหมายงาน/โครงการ)
J = Job Rotation (การหมุนเวียนงาน)
W = Workshop, Class, Seminar (ฝกอบรมสัมมนา
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ภาคผนวก ค
ผลสัมภาษณผูบริหารและผลการประเมินหนาที่รับผิดชอบของพนักงาน

ฝายสอบเทียบ (Job Description)
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ผลสัมภาษณเกณฑการประเมินหนาที่รับผิดชอบของพนักงานฝายสอบเทียบ (Job
Description)
ตําแหนง: ผูจัดการฝายบริการสอบเทียบ
งาน: สอบเทียบ
แผนก: สอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรมเฉพาะ (หองปฏิบัติการสอบเทียบเครื่องมือ

อุตสาหกรรม (สาขาพัฒนาการ)
ฝาย: บริการสอบเทียบและวิเคราะหสิ่งแวดลอม
ผูบังคับบัญชา: ผูอํานวยการบริษัทกรณีศึกษา
ผูใตบังคับบัญชา: ผูจัดการแผนกสอบเทียบ, หัวหนางานสอบเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ, ไฟฟา,
มิติ, ความดัน, เครื่องชั่ง

งานที่รับผิดชอบ
1. ควบคุมดูแลกิจกรรมหองปฏิบัติการสอบเทียบในสวนที่เก่ียวของใหมีคุณภาพ

นาเชื่อถือและมีประสิทธิภาพ เปนตามนโยบายคุณภาพ
2. พัฒนาและปรับปรุงกิจกรรมที่เก่ียวของกับงานสอบเทียบในสาขาที่ตนรับผิดชอบ
3. รวมวางแผนนโยบายในการบริการและการจัดหาเครื่องมือมาตรฐานในขอบขาย

งานสอบเทียบที่เก่ียวของ
4. ควบคุม ดูแลการใชงาน และบํารุงรักษาสถานที่ เครื่องมือใหพรอมใชงานอยูเสมอ

พรอมจัดทําทะเบียนประวัติเครื่องมือ
วิธีการพัฒนา

พัฒนา
ดวย

ตนเอง

พัฒนาโดย
ผูบังคับบัญชา อบรม

ชื่อความรู/ทักษะ
คา

มาตรฐาน
ของ

ตําแหนง
(Standard)

(ระบุ
ตัวเลข

0-5)

ระดับ
ผลการ
ประเมิน

(ระบุ
ตัวเลข

0-5)

Gap

ประเด็น
การ

พัฒนา
(โปรด
ระบุ) S C E OJT A J W

1. หลักสูตรที่เกี่ยว
กับขอกําหนดของ
ตําแหนงงาน
1.1 การสอบเทียบ
เคร่ืองมือวัดทาง
ดานความดนั Part I
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1.2 การรวจสอบ
คุณภาพดวยวิธีชัก
ตัวอยางเพื่อการ
ยอมรับ
1.3 การสอบเทียบ
เคร่ืองวัดอุณหภูมิ
1.4 การสอบเทียบ
เคร่ืองแกวปริมาตร
1.5 การสอบเทียบ
ไมโครมิเตอรและ
เวอรเนียรดวยเกจ
บล็อก

4.00

2. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับปญหาใน
การทํางานในปที่
ผานมา
2.1 การวิเคราะห
และแกไขปญหา
ดวย Why-Why,
CE, PM
2.2 การวิเคราะห
และปองกนัความไม
พึงพอใจของลกูคา
สําหรับงานบริการ
โดยใชเทคนคิ
FMEA

4.00

3. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับระบบ
มาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย
3.1 มาตรฐานสากล
ISO/IEC 29110
สําหรับองคกรในยคุ
นวัตกรรม
3.2 กลวิธีทางสถิติ
เพื่อการตรวจวัด
และวิเคราะหขอมลู
ตามมาตรฐาน ISO
9001 : 2008

4.00
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4. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับคณะ
ทํางานดานตางๆ
ภายในองคกร
4.1 เทคนิคการทํา
Training Road
Map และวางแผน
เพื่อการพัฒนา
บุคลากร
(ภาคปฏิบัติ)
4.2 ทักษะการ
บริหารสําหรับ
หัวหนางาน

4.00

5. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับกลยุทธ
ขององคกร
5.1 การบริหาร
จัดการโครงการ
5.2. การลดตนทนุ
อยางมี
ประสิทธิภาพดวย
เทคนคิ VE

4.00

หมายเหตุ GAP ไดจากความคาดหวังตามคามาตรฐานของตําแหนง ลบดวยระดับของ
ผลการประเมิน
วิธีการการพัฒนา ประกอบดวย

S = Self-Directed Study (ศึกษาดวยตนเอง)
C = Continuing (เขารับการศึกษาตอเนื่อง)
E = E-Leaning (เรียนรูผานชองทางอิเล็กทรอนิกส)
OJT = On Job Training (สอนงานในขณะปฏบิัติจริง)
A = Assignment (มอบหมายงาน/โครงการ)
J = Job Rotation (การหมุนเวียนงาน)
W = Workshop, Class, Seminar (ฝกอบรมสัมมนา)
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ผลสัมภาษณเกณฑการประเมินหนาที่รับผิดชอบของพนักงานฝายสอบเทียบ (Job
Description)
ตําแหนง: ผูจัดการแผนกบริการสอบเทียบ
งาน: สอบเทียบ
แผนก: สอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรมเฉพาะ (หองปฏิบัติการสอบเทียบเครื่องมือ

อุตสาหกรรม (สาขาพัฒนาการ)
ฝาย: บริการสอบเทียบและวิเคราะหสิ่งแวดลอม
ผูบังคับบัญชา: ผูจัดการฝายบริการสอบเทียบ
ผูใตบังคับบัญชา: หัวหนาแผนกสอบเทียบ, หัวหนางานสอบเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ, ไฟฟา,
มิติ, ความดัน, เครื่องชั่ง

งานที่รับผิดชอบ
1. ควบคุมดูแลกิจกรรมหองปฏิบัติการสอบเทียบในสวนที่เก่ียวของใหมีคุณภาพ

นาเชื่อถือและมีประสิทธิภาพ เปนตามนโยบายคุณภาพ
2. พัฒนาและปรับปรุงกิจกรรมที่เก่ียวของกับงานสอบเทียบในสาขาที่ตนรับผิดชอบ
3. รวมวางแผนนโยบายในการบริการและการจัดหาเครื่องมือมาตรฐานในขอบขาย

งานสอบเทียบที่เก่ียวของ
4. ควบคุม ดูแลการใชงาน และบํารุงรักษาสถานที่ เครื่องมือใหพรอมใชงานอยูเสมอ

พรอมจัดทําทะเบียนประวัติเครื่องมือ
วิธีการพัฒนา

พัฒนา
ดวย

ตนเอง

พัฒนาโดย
ผูบังคับบัญชา อบรม

ชื่อความรู/ทักษะ
คา

มาตรฐาน
ของ

ตําแหนง
(Standard)

(ระบุ
ตัวเลข

0-5)

ระดับ
ผลการ
ประเมิน

(ระบุ
ตัวเลข

0-5)

Gap

ประเด็น
การ

พัฒนา
(โปรด
ระบุ) S C E OJT A J W

1. หลักสูตรที่เกี่ยว
กับขอกําหนดของ
ตําแหนงงาน
1.1 การสอบเทียบ
เคร่ืองมือวัดทาง
ดานความดนั Part I

4.00
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1.2 การรวจสอบ
คุณภาพดวยวิธีชัก
ตัวอยางเพื่อการ
ยอมรับ
1.3 การสอบเทียบ
เคร่ืองวัดอุณหภูมิ
1.4 การสอบเทียบ
เคร่ืองแกวปริมาตร
1.5 การสอบเทียบ
ไมโครมิเตอรและ
เวอรเนียรดวยเกจ
บล็อก
2. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับปญหาใน
การทํางานในปที่
ผานมา
2.1 การวิเคราะห
และแกไขปญหา
ดวย Why-Why,
CE, PM
2.2 การวิเคราะห
และปองกนัความไม
พึงพอใจของลกูคา
สําหรับงานบริการ
โดยใชเทคนคิ
FMEA

4.00

3. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับระบบ
มาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย
3.1 มาตรฐานสากล
ISO/IEC 29110
สําหรับองคกรในยคุ
นวัตกรรม
3.2 กลวิธีทางสถิติ
เพื่อการตรวจวัด
และวิเคราะหขอมลู
ตามมาตรฐาน ISO
9001 : 2008

4.00
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4. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับคณะ
ทํางานดานตางๆ
ภายในองคกร
4.1 เทคนิคการทํา
Training Road
Map และวางแผน
เพื่อการพัฒนา
บุคลากร
(ภาคปฏิบัติ)
4.2 ทักษะการ
บริหารสําหรับ
หัวหนางาน

4.00

5. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับกลยุทธ
ขององคกร
5.1 การบริหาร
จัดการโครงการ
5.2. การลดตนทนุ
อยางมี
ประสิทธิภาพดวย
เทคนคิ VE

4.00

หมายเหตุ GAP ไดจากความคาดหวังตามคามาตรฐานของตําแหนง ลบดวยระดับของ
ผลการประเมิน
วิธีการการพัฒนา ประกอบดวย

S = Self-Directed Study (ศึกษาดวยตนเอง)
C = Continuing (เขารับการศึกษาตอเนื่อง)
E = E-Leaning (เรียนรูผานชองทางอิเล็กทรอนิกส)
OJT = On Job Training (สอนงานในขณะปฏบิัติจริง)
A = Assignment (มอบหมายงาน/โครงการ)
J = Job Rotation (การหมุนเวียนงาน)
W = Workshop, Class, Seminar (ฝกอบรมสัมมนา)
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ผลการประเมินหนาที่รับผิดชอบของพนักงานฝายสอบเทียบ (Job Description)

ตําแหนง: หัวหนางานสอบเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ, ไฟฟา, มิติ, ความดัน, เครื่องชั่ง
งาน: หองปฏิบัติการสอบเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ, ไฟฟา, มิติ, ความดัน, เครื่องชั่ง
แผนก: สอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรมเฉพาะ (หองปฏิบัติการสอบเทียบเครื่องมือ

อุตสาหกรรม (สาขาพัฒนาการ)
ฝาย: บริการสอบเทียบและวิเคราะหสิ่งแวดลอม
ผูบังคับบัญชา: หัวหนาแผนกสอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรม
ผูใตบังคับบัญชา: พนักงานอาวุโสสอบเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ, ไฟฟา, มิติ, ความดัน,
เครื่องชั่ง

งานที่รับผิดชอบ
1. ควบคุมดูแลกิจกรรมหองปฏิบัติการสอบเทียบในสวนที่เก่ียวของใหมีคุณภาพ

นาเชื่อถือและมีประสิทธิภาพ เปนตามนโยบายคุณภาพ
2. พัฒนาและปรับปรุงกิจกรรมที่เก่ียวของกับงานสอบเทียบในสาขาที่ตนรับผิดชอบ
3. รวมวางแผนนโยบายในการบริการและการจัดหาเครื่องมือมาตรฐานในขอบขาย

งานสอบเทียบที่เก่ียวของ
4. ควบคุม ดูแลการใชงาน และบํารุงรักษาสถานที่ เครื่องมือใหพรอมใชงานอยูเสมอ

พรอมจัดทําทะเบียนประวัติเครื่องมือ
วิธีการพัฒนา

พัฒนา
ดวย

ตนเอง

พัฒนาโดย
ผูบังคับบัญชา อบรม

ชื่อความรู/ทักษะ
คา

มาตรฐาน
ของ

ตําแหนง
(Standard)

(ระบุ
ตัวเลข

0-5)

ระดับ
ผลการ
ประเมิน

(ระบุ
ตัวเลข

0-5)

Gap

ประเด็น
การ

พัฒนา
(โปรด
ระบุ) S C E OJT A J W

1. หลักสูตรที่เกี่ยว
กับขอกําหนดของ
ตําแหนงงาน
1.1 การสอบเทียบ
เคร่ืองมือวัดทาง
ดานความดนั Part I

4.00 4.25 0.25

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง
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1.2 การรวจสอบ
คุณภาพดวยวิธีชัก
ตัวอยางเพื่อการ
ยอมรับ
1.3 การสอบเทียบ
เคร่ืองวัดอุณหภูมิ
1.4 การสอบเทียบ
เคร่ืองแกวปริมาตร
1.5 การสอบเทียบ
ไมโครมิเตอรและ
เวอรเนียรดวยเกจ
บล็อก
2. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับปญหาใน
การทํางานในปที่
ผานมา
2.1 การวิเคราะห
และแกไขปญหา
ดวย Why-Why,
CE, PM
2.2 การวิเคราะห
และปองกนัความไม
พึงพอใจของลกูคา
สําหรับงานบริการ
โดยใชเทคนคิ
FMEA

4.00 4.00 0.00

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง

3. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับระบบ
มาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย
3.1 มาตรฐานสากล
ISO/IEC 29110
สําหรับองคกรในยคุ
นวัตกรรม
3.2 กลวิธีทางสถิติ
เพื่อการตรวจวัด
และวิเคราะหขอมลู
ตามมาตรฐาน ISO
9001 : 2008

4.00 4.50 0.50

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง
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4. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับคณะ
ทํางานดานตางๆ
ภายในองคกร
4.1 เทคนิคการทํา
Training Road
Map และวางแผน
เพื่อการพัฒนา
บุคลากร
(ภาคปฏิบัติ)
4.2 ทักษะการ
บริหารสําหรับ
หัวหนางาน

4.00 4.00 0.00

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง

5. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับกลยุทธ
ขององคกร
5.1 การบริหาร
จัดการโครงการ
5.2. การลดตนทนุ
อยางมี
ประสิทธิภาพดวย
เทคนคิ VE

4.00 4.00 0.00

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง

หมายเหตุ GAP ไดจากความคาดหวังตามคามาตรฐานของตําแหนง ลบดวยระดับของ
ผลการประเมิน
วิธีการการพัฒนา  ประกอบดวย

S = Self-Directed Study (ศึกษาดวยตนเอง)
C = Continuing (เขารับการศึกษาตอเนื่อง)
E = E-Leaning (เรียนรูผานชองทางอิเล็กทรอนิกส)
OJT = On Job Training (สอนงานในขณะปฏบิัติจริง)
A = Assignment (มอบหมายงาน/โครงการ)
J = Job Rotation (การหมุนเวียนงาน)
W = Workshop, Class, Seminar (ฝกอบรมสัมมนา)
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ผลการประเมินหนาที่รับผิดชอบของพนักงานฝายสอบเทียบ (Job Description)

ตําแหนง: พนักงานสอบเทียบอาวุโสเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ, ไฟฟา, มิติ, ความดัน,
เครื่องชั่ง
งาน: หองปฏิบัติการสอบเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ, ไฟฟา, มิติ, ความดัน, เครื่องชั่ง
แผนก: สอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรมเฉพาะ (หองปฏิบัติการสอบเทียบเครื่องมือ

อุตสาหกรรม (สาขาพัฒนาการ)
ฝาย: บริการสอบเทียบและวิเคราะหสิ่งแวดลอม
ผูบังคับบัญชา: หัวหนางานสอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรม
ผูใตบังคับบัญชา: พนักงานสอบเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ, ไฟฟา, มิติ, ความดัน, เครื่องชั่ง

งานที่รับผิดชอบ
1. ดําเนินการสอบเทียบปรับเทียบเครื่องมือของลูกคา ตามขั้นตอนที่กําหนด
2. ดูแลรักษา ซอมบํารุง ปรับปรุงเครื่องมือสอบเทียบของแผนกสอบเทียบเครื่องมือวัด

อุตสาหกรรมใหอยูในสภาพพรอมใชงาน
3. สงเครื่องมือวัดคืนใหลูกคา ตามวัน เวลา ที่กําหนด
4. รวมประชุมวางแผนการดําเนินกิจกรรมกับผูบังคับบัญชา

วิธีการพัฒนา
พัฒนา
ดวย

ตนเอง

พัฒนาโดย
ผูบังคับบัญชา อบรม

ชื่อความรู/ทักษะ
คา

มาตรฐาน
ของ

ตําแหนง
(Standard)

(ระบุ
ตัวเลข

0-5)

ระดับ
ผลการ
ประเมิน

(ระบุ
ตัวเลข

0-5)

Gap

ประเด็น
การ

พัฒนา
(โปรด
ระบุ) S C E OJT A J W

1. หลักสูตรที่เกี่ยว
กับขอกําหนดของ
ตําแหนงงาน
1.1 การสอบเทียบ
เคร่ืองมือวัดทาง
ดานความดนั Part I
 1.2 การรวจสอบ
คุณภาพดวยวิธีชัก
ตัวอยางเพื่อการ
ยอมรับ

4.00 4.50 0.50

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง
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1.3 การสอบเทียบ
เคร่ืองวัดอุณหภูมิ
1.4 การสอบเทียบ
เคร่ืองแกวปริมาตร
1.5 การสอบเทียบ
ไมโครมิเตอรและ
เวอรเนียรดวยเกจ
บล็อก
2. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับปญหาใน
การทํางานในปที่
ผานมา
2.1 การวิเคราะห
และแกไขปญหา
ดวย Why-Why,
CE, PM
2.2 การวิเคราะห
และปองกนัความไม
พึงพอใจของลกูคา
สําหรับงานบริการ
โดยใชเทคนคิFMEA

4.00 4.17 0.17

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง

3. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับระบบ
มาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย
3.1 มาตรฐานสากล
ISO/IEC 29110
สําหรับองคกรในยคุ
นวัตกรรม
3.2 กลวิธีทางสถิติ
เพื่อการตรวจวัดและ
วิเคราะหขอมลูตาม
มาตรฐาน ISO
9001 : 2008

4.00 4.50 0.50

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง

4. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับคณะ
ทํางานดานตางๆ
ภายในองคกร
4.1 เทคนิคการทํา
Training Road

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง
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Map และวางแผน
เพื่อการพัฒนา
บุคลากร
(ภาคปฏิบัติ)
4.2 ทักษะการ
บริหารสําหรับ
หัวหนางาน

4.00 4.17 0.17

5. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับกลยุทธ
ขององคกร
5.1 การบริหาร
จัดการโครงการ
5.2. การลดตนทนุ
อยางมีประสิทธิภาพ
ดวยเทคนิค VE

4.00 4.17 0.17

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง

หมายเหตุ GAP ไดจากความคาดหวังตามคามาตรฐานของตําแหนง ลบดวยระดับของ
ผลการประเมิน
วิธีการการพัฒนา ประกอบดวย

S = Self-Directed Study (ศึกษาดวยตนเอง)
C = Continuing (เขารับการศึกษาตอเนื่อง)
E = E-Leaning (เรียนรูผานชองทางอิเล็กทรอนิกส)
OJT = On Job Training (สอนงานในขณะปฏบิัติจริง)
A = Assignment (มอบหมายงาน/โครงการ)
J = Job Rotation (การหมุนเวียนงาน)
W = Workshop, Class, Seminar (ฝกอบรมสัมมนา)

.
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ผลการประเมินหนาที่รับผิดชอบของพนักงานฝายสอบเทียบ (Job Description)

ตําแหนง: พนักงานสอบเทียบเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ, ไฟฟา, มิติ, ความดัน, เครื่องชั่ง
งาน: หองปฏิบัติการสอบเทียบไฟฟาและอุณหภูมิ, ไฟฟา, มิติ, ความดัน, เครื่องชั่ง
แผนก: สอบเทียบเครื่องมือวัดอุตสาหกรรมเฉพาะ (หองปฏิบัติการสอบเทียบเครื่องมือ

อุตสาหกรรม (สาขาพัฒนาการ)
ฝาย: บริการสอบเทียบและวิเคราะหสิ่งแวดลอม
ผูบังคับบัญชา: พนักงานสอบเทียบอาวุโสเครื่องมือวัดอุตสาหกรรม

งานที่รับผิดชอบ
1. ดําเนินการสอบเทียบปรับเทียบเครื่องมือของลูกคา ตามขั้นตอนที่กําหนด
2. ดูแลรักษา ซอมบํารุง ปรับปรุงเครื่องมือสอบเทียบของแผนกสอบเทียบเครื่องมือวัด

อุตสาหกรรมใหอยูในสภาพพรอมใชงาน
3. สงเครื่องมือวัดคืนใหลูกคา ตามวัน เวลา ที่กําหนด
4. ใหคําแนะนําเก่ียวกับการรายงานผลในใบรับรองผลการสอบเทียบ

วิธีการพัฒนา
พัฒนา
ดวย

ตนเอง

พัฒนาโดย
ผูบังคับบัญชา อบรม

ชื่อความรู/ทักษะ

คา
มาตรฐาน

ของ
ตําแหนง

(Standard)
(ระบุ

ตัวเลข
0-5)

ระดับ
ผลการ
ประเมิน

(ระบุ
ตัวเลข

0-5)

Gap

ประเด็น
การ

พัฒนา
(โปรด
ระบุ) S C E OJT A J W

1. หลักสูตรที่
เกี่ยว
กับขอกําหนด
ของตําแหนง
งาน
1.1 การสอบเทียบ
เคร่ืองมือวัดทาง
ดานความดนั
Part I
1.2 การรวจสอบ
คุณภาพดวยวิธี
ชักตัวอยางเพื่อ

4.00 4.67 0.67

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง
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การยอมรับ
1.3 การสอบเทียบ
เคร่ืองวัดอุณหภูมิ
1.4 การสอบเทียบ
เคร่ืองแกว
ปริมาตร
1.5 การสอบเทียบ
ไมโครมิเตอรและ
เวอรเนียรดวยเกจ
บล็อก
2. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับปญหา
ในการทํางานใน
ปที่ผานมา
2.1 การวิเคราะห
และแกไขปญหา
ดวย Why-Why,
CE, PM
2.2 การวิเคราะห
และปองกนัความ
ไมพึงพอใจของ
ลูกคาสําหรับงาน
บริการ โดยใช
เทคนคิFMEA

4.00 3.33 -0.67

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง

3. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับระบบ
มาตรฐานสากล
หรือกฎหมาย
3.1
มาตรฐานสากล
ISO/IEC 29110
สําหรับองคกรใน
ยุคนวัตกรรม
3.2 กลวิธีทาง
สถิติ เพื่อการ
ตรวจวัดและ
วิเคราะหขอมลู
ตามมาตรฐาน
ISO 9001 : 2008

4.00 4.81 0.81

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง
2. เขารับ
การศึกษา
ตอเนื่อง
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4. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับคณะ
ทํางานดาน
ตางๆ ภายใน
องคกร
4.1 เทคนิคการทํา
Training Road
Map และวางแผน
เพื่อการพัฒนา
บุคลากร
(ภาคปฏิบัติ)
4.2 ทักษะการ
บริหารสําหรับ
หัวหนางาน

4.00 3.90 -0.10

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง

5. หลักสูตรที่
เกี่ยวกับกลยุทธ
ขององคกร
5.1 การบริหาร
จัดการโครงการ
5.2. การลดตนทนุ
อยางมี
ประสิทธิภาพดวย
เทคนคิ VE

4.00 3.57 -0.43

1. ศึกษา
ดวย

ตนเอง

หมายเหตุ GAP ไดจากความคาดหวังตามคามาตรฐานของตําแหนง ลบดวยระดับของ
ผลการประเมิน
วิธีการการพัฒนา ประกอบดวย

S = Self-Directed Study (ศึกษาดวยตนเอง)
C = Continuing (เขารับการศึกษาตอเนื่อง)
E = E-Leaning (เรียนรูผานชองทางอิเล็กทรอนิกส)
OJT = On Job Training (สอนงานในขณะปฏิบัติจริง)
A = Assignment (มอบหมายงาน/โครงการ)
J = Job Rotation (การหมุนเวียนงาน)

W = Workshop, Class, Seminar (ฝกอบรมสัมมนา)
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