
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 ในการพัฒนาระบบประเมินดานสมรรถนะบุคลากรฝายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราช
นครเชียงใหม ผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ 
  2.1 สมรรถนะ 
  2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  2.3 ขอมูล สารสนเทศ และระบบสารสนเทศ 
  2.4 ระบบฐานขอมูล 
  2.5 การพัฒนาระบบ 
  2.6 เทคโนโลยีอินเทอรเน็ต 
  2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1 สมรรถนะ (Competency)  

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ 
และคุณลักษณะอื่น ๆ ท่ีจําเปนในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สํานักงาน
กรรมการขาราชการพลเรือน, 2548 )  มูลฮอลแลนด และไรท (Mulholland, 1994 & Wright, 1998) 
กลาววา สมรรถนะ เปนมาตรฐานตํ่าสุดท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กรองได อุณหสูตร (2548) กลาว
วา สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะท่ีตองการใหเปน โดยคนหาผูปฏิบัติงานงานท่ีมีผลงานดีเดน และ
เนนท่ีตัวบุคคล ดังนั้น สามารถสรุปไดวา สมรรถนะ เปนความสามารถเฉพาะบุคคล ท่ีสามารถ
แสดงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากการใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ เพ่ือสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ประเภทของ สมรรถนะ แบงได 3 ประเภท ดังนี้ (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2547)  
1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึงบุคลิกลักษณะหรือการแสดงออกของ

พฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองคกร ท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และ
อุปนิสัย ของคนในองคกร  

2. สมรรถนะดานบริหาร (Managerial  Competency) คือความรูความสามารถดานการ
บริหารจัดการ เปนขีดความสามารถท่ีมีไดท้ังในระดับผูบริหารและพนักงานท่ัวไปตามบทบาท
หนาท่ีรับผิดชอบ 
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3. สมรรถนะตามตําแหนงงาน (Functional Competency) คือความรู ความสามารถในงาน
ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ (Job - Based) เปนการ
สะทอนใหเห็นความรู ทักษะ พฤติกรรมท่ีเปนจริงตามหนาท่ีหรืองานท่ีไดรับมอบหมาย  
จากการศึกษาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพของสํานักการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข ในป พ.ศ. 
2548 โดยใชแนวคิดโมเดลสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนไทยรวมกับแนวคิดของ Benner 
และแนวคิดของ University Verginia Health System 2004 (อางถึงใน อรฐินี รูปงาม, 2548: 30) 
ไดสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํากลุมงานของพยาบาลระดับปฏิบัติการ และระดับผูบริหาร
การพยาบาล ดังนี้ 

สมรรถนะพยาบาลระดับปฏิบัติการ ประกอบดวย 
1) สมรรถนะหลัก (Core competency) จํานวน 5 สมรรถนะ ไดแก การมุง 

ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความรวม 
แรงรวมใจ 

2) สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) จํานวน 4 สมรรถนะ  
ไดแก การพัฒนาศักยภาพคน การดําเนินงานเชิงรุก การคิดเชิงวิเคราะห และการมองภาพองครวม 

 สมรรถนะผูบริหารการพยาบาล ประกอบดวย 10 สมรรถนะ โดย 9 สมรรถนะแรก
ประกอบดวยสมรรถนะเชนเดียวกับพยาบาลระดับปฏิบัติการ และท่ีมีเพิ่มข้ึนคือ สภาวะผูนํา 

ในการกําหนดสมรรถนะ (competency) สําหรับองคกรหนึ่ง ๆ ผูบริหารจะตองกําหนดกรอบ
หรือขอบเขตของสมรรถนะ เพื่อใหสามารถจัดกลุมของความรู ทักษะ ความสามารถ หรือ
พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในระดับตาง ๆ เพ่ือใหปฏิบัติไดอยางเต็มศักยภาพของตน มีการ
แบงงานกันตามขอบเขตของแตละบุคคล เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว สําหรับฝาย
การพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ไดจัดต้ังคณะทํางานซ่ึงประกอบดวยหัวหนาหอ
ผูปวยและผูตรวจการพยาบาลและประชุมเพื่อจัดทําและกําหนด Competency ของบุคลากรพยาบาล
ไดรวมสมรรถนะดานบริหาร ( Managerial Competency) ไวในสวนของสมรรถนะหลัก ( Core 
Competency) ดังนั้นการประเมินสมรรถนะของฝายการพยาบาลจึงประเมินเพียง 2 ดาน ไดแก 
สมรรถนะหลัก และการประเมินเฉพาะตําแหนงงาน โดยการประเมิน   สมรรถนะหลักนั้นจะ
สามารถวัดความรู ทักษะของบุคลากรตามความตองการของฝายการพยาบาล สวนการประเมิน
เฉพาะตําแหนงงาน นั้นจะเปนการประเมินเพื่อวัดการแสดงความรู ทักษะ คุณลักษณะท่ีตองการใน
การดูแลผูปวยท่ีมีความเจ็บปวยเฉพาะโรคอยางเหมาะสม ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นพฤติกรรมในการ
ทํางานท่ีแสดงออกมาของแตละบุคคลโดยสามารถวัดและตรวจสอบได ความถ่ีในการประเมินทุกป 
จะแบงบุคลากรออกเปนชวงอายุการทํางานเปน 5 ระดับ ดังนี้คือ ระดับท่ี 1 อายุการทํางาน  0 – 1ป 
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ระดับท่ี 2 อายุการทํางาน  1 – 3 ประดับท่ี 3 อายุการทํางาน  3 – 5 ป ระดับท่ี 4 อายุการทํางาน  5 – 
10 ประดับท่ี 5  อายุการทํางาน  10 ปข้ึนไป วิธีการประเมิน  โดยหัวหนาหนวยงานเปนผูบันทึกและ
ประเมิน บุคลากรในความรับผิดชอบ จากการสังเกต การแสดงสัมภาษณ ซักถามพูดคุยและ บันทึก
ในแบบฟอรมการประเมินเพื่อแปลผลการประเมินดวยมือและรวบรวมนําขอมูลเสนอหัวหนางาน
การพยาบาลตางๆ และจะรวบรวมสรุปใหกับผูบริหารระดับสูงตอไป (คณะกรรมการกําหนด
สมรรถนะพยาบาล, 2552) 

 
2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 ทองศรี กําภู ณ อยุธยา   ชาติชาย ณ เชียงใหม และเจิมจันทร ทองวิวัฒน (2534) ไดกลาววา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การลงทุน ซ่ึงตองใชเวลา ความรู ความสามารถจัดดําเนินการ
ใหเกิดเปนรูปธรรม มีการพัฒนาเปนระดับ ตั้งแตระดับกวาง ยาวตอเนื่องตลอดชีวิต ซ่ึงแตละระดับ
ยอมตองมีการลงทุนท่ีแตกตางกัน และสุดทายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมท่ีจําเปนตอง
จัดใหมีข้ึนอยางตอเนื่อง เพื่อเปนการสรางเสริมทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพ 
 ทรัพยากรมนุษยคือเปาหมายสูงสุดในการขับเคล่ือนของฝายบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึง
นําไปสูการเรียนรูและการเจริญเติบโตขององคกร เพราะถาบุคลากรไดรับการพัฒนาท่ีเหมาะสม ทํา
ใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร คือเปนองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงถือเปนปจจัยของการกาว
ไปสูความสําเร็จตามวิสัยขององคกร ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนส่ิงท่ีสําคัญในการ
พัฒนาบุคลากร ซ่ึงสามารถกระทําไดดังนี้ (ณรงควิทย แสนทอง ,2547) 

2.2.1 ดานการศึกษา 
    การศึกษา หมายถึง กระบวนการที่พยายามทําใหบุคลากรพัฒนาความสามารถ เจตคติ 

และพฤติกรรมอันเปนประโยชนตอองคกร  
    ทางดานวิชาชีพพยาบาลไดเห็นคุณคาของการพัฒนาบุคลากร จึงไดจัดการพัฒนาระบบ

การศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อเพ่ิมศักยภาพใหผูประกอบวิชาชีพพยาบาลมีความรู ทักษะ และเจตคติ ท่ี
สามารถใหบริการตามมาตรฐานของวิชาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ (สภาการพยาบาล, 2547) 
 2.2.2 ดานการฝกอบรม 
     การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการดําเนินงานขององคกรในอันท่ีจะพัฒนาบุคคลหรือ
เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานใหมีความรูความชํานาญ ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคกรในปจจุบันและในอนาคต  

 
 



11 
 

ประเวศน มหารัตนสกุล (2543) ใหรายละเอียดวา โดยท่ัวไปการฝกอบรมมี 3 ข้ันตอน คือ 
1) การประเมินความตองการฝกอบรม หรือการแสวงหาความตองการของการฝกอบรม 

(Assessment Phase)  ซ่ึงการแสวงหาความตองการการฝกอบรมมีวิธีการหา 3 วิธี ไดแก การ
วิเคราะหองคการ   การวิเคราะหการทํางาน และการวิเคราะหตัวบุคคล 

2) การฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development Phase) ข้ันตอนนี้จะเปนการคัดเลือก
หลักสูตร และวิธีการที่จะสอนหรือฝกอบรม  ผูท่ีมีหนาท่ีในการจัดหลักสูตรตองทบทวนและ
วิเคราะหทุกแงมุมอีกคร้ังวาหลักสูตรและวิธีการสอนท่ีกําหนดและคัดเลือกมานั้น ตอบคําถามความ
ตองการและความจําเปนในการฝกอบรมหรือไม 

3) การประเมินผล (Evaluation Phase) ข้ันตอนนี้เปนการนําผลท่ีไดจากการฝกอบรมมา
ประเมิน  ซ่ึงการประเมินความสําเร็จของการฝกอบรม อาจตองใชเวลานานพอสมควรจึงจะ 
ทราบผล  

การฝกอบรมเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีนิยม ในปจจุบันการฝกอบรมมีหลายประเภท 
ไดแก (นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2545) 

1) การฝกอบรมกอนเขาทํางาน หมายถึงการฝกอบรมบุคคลภายหลังไดสรรหาและคัดเลือก
แลว เพื่อใหม่ันใจวาจะสามารถปฏิบัติไดดวยดี เม่ือรับการบรรจุแตงต้ังแลว 
 2) การฝกอบรมปฐมนิเทศ เปนการจัดเพื่อตอนรับหรือแนะนําผูเขาปฏิบัติงานใหมใหรูจัก
องคกรในทุก ๆ เร่ือง 
 3) การฝกอบรมหลังปฏิบัติงานแลว เปนการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ 
ทักษะ และวิทยาการใหม ๆ  
 4) การฝกอบรมกอนท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนงใหม ในการฝกอบรมเปนหัวใจการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบุคคลพัฒนาผลงานท่ีทําอยูในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  
2.3 ขอมูล สารสนเทศ และระบบสารสนเทศ 

รุจิจันทร พิริยะสงวนพงศ (2549)   อธิบายวา  ขอมูล คือ คําพรรณนาถึงส่ิงของ  
เหตุการณ   กิจกรรม และธุรกรรม ซ่ึงถูกบันทึกจําแนกและจัดเก็บไวภายในแหลงเก็บขอมูล  แตยัง
ไมมีการจัดโครงสรางเพ่ือถายโอนไปยังสถานท่ีเฉพาะเจาะจง   ขอมูลอาจถูกจัดเก็บอยางเปนระบบ
ภายในฐานขอมูลของระบบคอมพิวเตอร  เพื่อการคนคืนขอมูลท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  ซ่ึง
แตกตางจากสารสนเทศ ตรงที่วา สารสนเทศ คือ ขอมูลท่ีถูกจัดโครงสรางใหอยูในรูปแบบท่ีมี
ความหมายและมีมูลคาตอผูรับ   โดยมีการนําขอมูลผานกระบวนการประมวลผลและจัดใหอยูใน
รูปแบบท่ีตรงกับความตองการของผูใชงาน  อีกท้ังสามารถนําไปใชประโยชนสําหรับตัดสินใจได 
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เชน ธุรกิจอาจนําสารสนสนเทศท่ีไดรับมาใชเพื่อการตัดสินใจ เชน รายงานสรุปยอดขายรายไตร
มาส รายงานจัดอันดับสินคาขายดี เปนตน 

คุณลักษณะของสารสนเทศท่ีดีตองสามารถนํามาใชในการตัดสินใจไดนั้นตอง
ประกอบดวยคุณลักษณะ 6 ประการ เพ่ือใชในการตัดสินใจและเพ่ิมความรูและลดความเส่ียงหรือ
ความไมแนนอนรวมถึงลดขอผิดพลาดในการตัดสินใจ ซ่ึงประกอบดวย  

1) สารสนเทศท่ีไดตองตรงกับความตองการ 
2) สารสนเทศท่ีไดตองทันตอเวลา 
3) สารสนเทศท่ีไดตองมีความถูกตอง 
4) สารสนเทศตองมีความชัดเจน ครบถวน 
5) สารสนเทศตองมีการสรุปเอาสาระสําคัญ 
6) สารสนเทศตองสามารถตรวจสอบได 
นิตยา เจรียงประเสริฐ,(2543)  กลาววา  สารสนเทศ หมายถึง ขอมูลท่ีไดผานการ

ประมวลผลและการจัดการแลวใหอยูในรูปแบบท่ีมีความหมายหรือเปนประโยชนตอคนหรือ
องคกร   สารสนเทศไดเขามามีบทบาทในองคกรมากข้ึนดังนี้ 

1) ทําใหองคกรเปนแบบแบนราบ คือ  เปนองคกรท่ีมีความคลองตัวสูงโดยลดผูบริหาร
ระดับกลางลง เหลือผูบริหารระดับลางเพื่อใหสามารถตัดสินไดอยางรวดเร็ว และทําใหลดการ
ทํางานผานข้ันตอนตางๆลง เนื่องจากไดนําระบบสารสนเทศเขามามีบทบาทมากข้ึน 

2) การแยกงานจากสถานท่ี    คือ  สามารถทํางานไดทุกท่ีท่ีมีคอมพิวเตอรหรือ
อินเทอรเน็ตไมจําเปนตองเขาทํางานท่ีองคกรอยางเดียว  ทําใหการทํางานสะดวกและรวดเร็วข้ึน 

3) เพ่ิมความยืดหยุนขององคกร    คือ  องคกรสามารถปรับเปล่ียนไดตามความตองการ
ของลูกคา เชน การเปดรานขายของบนอินเทอรเน็ต  และ สามารถแขงขันกับคูแขงไดอยางมี
ประสิทธิภาพเนื่องจากนําระบบสารสนเทศเขามาชวยในการดําเนินงาน 

4) การจัดโครงสรางระบบงานใหม  คือการนําระบบสารสนเทศมาใชแทนการทํางาน
ดวยมือทําใหตนทุนการดําเนินงานลดตํ่าลง และอาจทําใหเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการลูกคา 

5) การเปล่ียนแปลของกระบวนการทางการจัดการ   คือ เพิ่มความสามารถของผูจัดการ
ในการวางแผนการดําเนินงานตางๆ เชน การส่ังงานผานจดหมายอิเล็กทรอนิกส 

6) การเปล่ียนแปลงในดานการทํางาน    คือ การทํางานจะตองเกี่ยวของกับคอมพิวเตอร
มากข้ึนดังนั้นพนักงานจึงจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับคอมพิวเตอร   มีการฝกอบรมการทํางานใหกับ
พนักงาน  ใหพนักงานไดเรียนรูส่ิงใหมๆ 
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ระบบสารสนเทศ (Information System ) หมายถึง ระบบท่ีมีการนําคอมพิวเตอรมาชวย
ในการรวบรวม จัดเก็บ หรือจัดการกับขอมูล ขาวสาร เพื่อใหขอมูลนั้นกลายเปนสารสนเทศท่ีดี 
สามารถนําไปใชในการประกอบการตัดสินใจไดในเวลาอันรวดเร็วและถูกตอง  

วศิน เพิ่มทรัพย และวิโรจน ชัยมูล (2548) ไดนําเสนอไวในหนังสือความรูเบ้ืองตนเกี่ยวกับ
คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศวา ระบบสารสนเทศ (Information System) หมายถึง ระบบ
ท่ีอาศัยเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเขามาจัดการกับขอมูลในองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ
อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยบุคลากร ฮารดแวร ซอฟตแวรเครือขายส่ือสารและทรัพยากรดาน
ขอมูล สําหรับจัดเก็บ รวบรวม ปรับเปล่ียนและเผยแพรสารสนเทศหรือเพื่อการนํามาใชประโยชน
ในองคกรได 

สภาการพยาบาล (2542) ไดเสนอใหมีการปฏิรูประบบการบริหารการพยาบาล ท่ีเอ้ือตอการ
ปฏิรูประบบบริการการพยาบาลวาตองมีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารท่ีสมบูรณ จากความเปน
พลวัตของระบบบริการสาธารณสุขและระบบบริหารซ่ึงตองตรวจสอบไดเสมอ และการมุงเนน
ประสิทธิผลของงาน องคกรการพยาบาลทุกระดับ ตองเปนองคกรท่ีมีระบบสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารท่ีเต็มรูปแบบ เพื่อใหมีขอมูลท่ีพอเพียงตอการตัดสินใจในการบริหารท่ีทันการ และเพื่อ
ความอยูรอดขององคกร 
 

2.4 ระบบฐานขอมูล 

กิตติ  ภักดีวัฒนะกุล และ จําลอง  ครูอุตสาหะ (2544)  อธิบายวา   การเก็บขอมูลใน
ฐานขอมูลนั้นจะนําเอาขอมูลท่ีมีความสัมพันธกันมาจัดเก็บไวในท่ีเดียวกันในฐานขอมูลของบริษัท 
เชนขอมูลพนักงาน ขอมูลสินคาคางคลัง พนักงานขาย และลูกคา ซ่ึงแตเดิมเก็บอยูในแฟมขอมูล
ตามฝายตางๆแยกจากกัน  ขอดีของการนําขอมูลตางๆของแตละฝายมาเก็บรวมเปนฐานขอมูล
เดียวกันทําใหแตละฝายสามารถใชขอมูลรวมกันและสามารถแกไขปญหาตางๆที่เกิดข้ึนในระบบ
แฟมขอมูลได   ลดปญหาการเก็บขอมูลซํ้าซอน  มีความสะดวก รวดเร็วในการเรียกใชงาน และยัง
สามารถใชขอมูลในการสนับสนุนการดําเนินงานขององคกร 
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องคประกอบของระบบฐานขอมูล 
ระบบฐานขอมูลประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก คือ ฐานขอมูล ระบบจัดการฐานขอมูล 

และบุคลากร ดังตอไปนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี, 
2545) 

1) ฐานขอมูล (Database) นิยมจําแนกประเภทของฐานขอมูลตามโครงสรางหรือลักษณะ
ความสัมพันธระหวางขอมูลท่ีผูใชมองเห็นไดเปน 3 ประเภท ไดแก ฐานขอมูลแบบลําดับช้ัน 
(Hierarchical Database) ฐานขอมูลแบบเครือขาย (Network Database) และฐานขอมูลเชิงสัมพันธ 
(Relational Database) 

  2) ระบบจัดการฐานขอมูล (Database Management System : DBMS) คือ ซอฟตแวร
จัดการฐานขอมูลเปนโปรแกรมท่ีใชสําหรับนิยาม จัดเก็บ รวบรวม และเขาถึงขอมูลในฐานขอมูล 
ตัวอยางของระบบจัดการฐานขอมูล เชน ฟอกซโปร (FoxPro) ออราเคิล (Oracle) อินฟอรมิกซ 
(Informix) และอินเกรส (Ingress) เปนตน 

 3) บุคลากร (People) คือ บุคคลที่เกี่ยวของกับงานฐานขอมูล ไดแก ผูใชงานและผูพัฒนา
ฐานขอมูล ผูใชงาน คือ บุคคลที่นําสารสนเทศท่ีไดจากระบบฐานขอมูลไปใชเพ่ือการวางแผนการ
ตัดสินใจ หรือเพื่อทํางานอยางใดอยางหน่ึง เชน ผูบริหารองคกร ผูจัดการฝายและพนักงานท่ัวไป 
เปนตน สวนผูพัฒนาฐานขอมูล คือ บุคคลที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการออกแบบการเขียนโปรแกรม
จัดการฐานขอมูล และการบํารุงรักษาฐานขอมูล บุคลากรดานนี้ไดแก โปรแกรมเมอร นักวิเคราะห
ระบบ และผูบริหารฐานขอมูล ซ่ึงผูบริหารฐานขอมูล (Database Administrator : DBA) จัดเปน
บุคลากรท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีสุดตองานฐานขอมูล 
 

2.5 การพัฒนาระบบ 

โอภาส  เอ่ียมสิริวงศ (2546)  กลาววา การพัฒนาระบบ เปนวงจรที่แสดงถึงกิจกรรมใน
การพัฒนาระบบแตละข้ันตอนต้ังแตเร่ิมตนจนกระท้ังพัฒนาระบบสําเร็จ ประกอบดวยกิจกรรม 7 
ข้ันตอน คือ 

1) กําหนดปญหา   เปนข้ันตอนการกําหนดขอบเขตของปญหา  คนหาสาเหตุของปญหา 
จากการดําเนินงานในปจจุบัน  ความเปนไปไดในการสรางระบบใหม  กําหนดความตองการของ
ระบบใหม  ซ่ึงขอมูลเหลานี้จะไดมาจากการสัมภาษณ การรวบรวมขอมูลจากการดําเนินงานเพ่ือทํา
การสรุปเปนขอกําหนดท่ีชัดเจน 
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2) วิเคราะห  เปนข้ันตอนการวิเคราะหการดําเนินงานของระบบปจจุบันโดยนําขอมูลท่ี 
ไดมาจากข้ันตอนการกําหนดปญหามาวิเคราะหรายละเอียดเพื่อทําการพัฒนาเปนแบบจําลอง Data 
Flow Diagram, System Flowchart, Process Description, ER-Diagram  

3) ออกแบบ   เปนข้ันตอนของการนําผลลัพธท่ีไดจากการวิเคราะหมาพัฒนาให 
สอดคลองกัน เชน การออกแบบหนาจอ ,รายงาน,ขอมูลนําเขา, ผังระบบ, ฐานขอมูล,สรางตนแบบ 

4) พัฒนา   เปนข้ันตอนการพัฒนาโปรแกรมดวยการเขียนชุดคําส่ังเพื่อใหโปรแกรม 
ทํางาน  ซ่ึงโปรแกรมท่ีใชในการพัฒนาตองคํานึงถึงความเหมาะสมกับเทคโนโลยีท่ีใชงานอยูดวย 
พรอมท้ังสรางเอกสารโปรแกรม 

5) ทดสอบ เปนข้ันตอนการทดสอบกอนใชงานจริง  หากมีขอผิดพลาดเกิดข้ึนก็จะ 
ยอนกลับไปในข้ันตอนการพัฒนาโปรแกรมใหม  โดยการทดสอบจะมีการตรวจสอบอยู 2 สวน คือ 
การตรวจสอบรูปแบบภาษาเขียน และ การตรวจสอบวัตถุประสงคงานตรงกับความตองการหรือไม 
หากตรงตามความตองการทุกอยางจึงทําการฝกอบรมการใชงาน 

6) ติดต้ัง  หากทดสอบระบบจนม่ันใจแลววาระบบสามารถทํางานไดจริงและตรงกับ 
ความตองการของผูใช จึงดําเนินการติดต้ังระบบเพื่อใชงานจริงโดยการเตรียมอุปกรณฮารดแวร 
และระบบเครือขายใหพรอม  ลงโปรแกรมระบบปฏิบัติการและโปรแกรมที่เกี่ยวของใหครบถวน
จากนั้นจึงดําเนินการใชงานระบบใหม พรอมท้ังจัดทําคูมือการใชงาน 

7) บํารุงรักษา   เปนข้ันตอนการปรับปรุงแกไขระบบหลังจากที่มีการติดต้ังและใชงาน  
แลว อาจจะเกิดจากปญหาของโปรแกรม หรือเกิดจากความตองการที่เพิ่มข้ึนของผูใช 

สํานักงานสถิติแหงชาติ (2554) ไดกลาวถึงการพัฒนาระบบสารสนเทศ ดังนี้ 

ความจําเปนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ  

1) การเปล่ียนแปลงกระบวนการบริหารและการปฏิบัติงาน  ระบบเดิมไมสามารถใหขอมูล
หรือทํางานไดตามตองการ มีการดําเนินงาน ยุงยากในการรวบรวมขอมูลเพื่อนํามาจัดทําขอมูลสรุป
สําหรับการติดตามการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการ จึงจําเปนตองพัฒนาหรือปรับปรุงระบบ
สารสนเทศท่ีสามารถชวยใหข้ันตอนการปฏิบัติงานภายในและกระบวนการบริหารมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

2) การเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี  เทคโนโลยีท่ีใชอยูในระบบสารสนเทศปจจุบันลาสมัย 
คาชจายในการบํารุงรักษาระบบมีราคาสูง จึงตองรับเอาเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชซ่ึงทําใหมี
การเปล่ียนแปลงระบบการทํางานท่ีมีอยูเดิม 
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3) การปรับองคการและสรางความไดเปรียบในการแขงขัน 

4) ระบบท่ีใชงานอยูปจจุบันมีข้ันตอนการทํางานท่ียุงยากซับซอน ขนาดเอกสารอางอิงหรือ
เอกสารท่ีมีอยูไมไดมาตรฐาน ทําใหการปรับปรุงหรือแกไขทําไดยาก 

5) ความตองการปรับองคการใหเหมาะสมเพ่ือสามารตอบสนองตอการเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอมทางธุรกิจ 

6) ระบบปจจุบันไมสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคตได 

หลักในการพัฒนาระบบสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพ 

1)  คํานึงถึงเจาของและผูใชระบบ 

2) เขาถึงปญหาใหตรงจุด ซ่ึงมีแนวทางการแกปญหาท่ีเปนระบบมีข้ันตอนดังนี้ 
      -  ศึกษาทําความเขาใจในปญหาท่ีเกิดข้ึน 

      -  รวบรวมและกําหนดความตองการ 

      -  หาวิธีการแกปญหาหลายๆ วิธีและเลือกวิธีท่ีดีท่ีสุด 

      -  ออกแบบและทําการแกปญหาตามวิธีท่ีเลือก 

      -  สังเกตและประเมินผลกระทบจากวิธีแกปญหาท่ีนํามาใช และปรับปรุงวิธีการใหมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

3)  กําหนดข้ันตอนหรือกิจกรรมในการพัฒนาระบบ 
4)  กําหนดมาตรฐานในการพัฒนาระบบ 
5)  ตระหนักวาการพัฒนาระบบเปนการลงทุนประเภทหนึ่ง 
6)  เตรียมความพรอมหากจะตองยกเลิกหรือทบทวนระบบสารสนเทศท่ีกําลังพัฒนา 
7)  แบงระบบสารสนเทศท่ีจะพัฒนาออกเปนระบบยอย 
8)  ออกแบบระบบใหสามารถรองรับตอการขยายหรือการปรับเปล่ียนในอนาคต 

ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาระบบสารสนเทศใหประสบความสําเร็จ 
           1)  การสนับสนุนจากฝายบริหาร 
           2)  การกําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน 
           3)  ความรู ความสามารถและประสบการณของทีมพัฒนาระบบ 
           4)  การเลือกใชเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสม 
           5)  การบริหารโครงการพัฒนาระบบสารสนเทศอยางมีประสิทธิภาพ 
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2.6 เทคโนโลยีอินเทอรเน็ต 

อินเทอรเน็ตเกิดข้ึนในป ค.ศ. 1969 (พ.ศ. 2512) จากการเกิดเครือขาย ARPANET (Advanced 
Research Projects Agency NETwork) ซ่ึงเปนเครือขายสํานักงานโครงการวิจัยช้ันสูงของ
กระทรวงกลาโหม ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยมีวัตถุประสงคหลักของการสรางเครือขายคือ เพื่อให
คอมพิวเตอรสามารถเช่ือมตอ และมีปฏิสัมพันธกันได เครือขาย ARPANET ถือเปนเครือขาย
เร่ิมแรก ซ่ึงตอมาไดถูกพัฒนาใหเปนเครือขาย อินเทอรเน็ตในปจจุบัน อินเทอรเน็ตในประเทศไทย
เร่ิมข้ึนเม่ือป พ.ศ. 2530 โดยการเช่ือมตอมินิคอมพิวเตอรของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และ
สถาบันเทคโนโลยีแหงเอเชีย (AIT) ไปยังมหาวิทยาลัยเมลเบิรน ประเทศออสเตรเลีย แตในคร้ังนั้น
ยังเปนการ เช่ือมตอโดยผานสายโทรศัพท ซ่ึงสามารถสงขอมูลไดชาและไมเปนการถาวร จนกระท่ัง
ในป พ.ศ. 2535 ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ (NECTEC) ไดทําการ
เช่ือมตอคอมพิวเตอรกับมหาวิทยาลัย 6 แหง ไดแก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, สถาบันเทคโนโลยี
แหงเอเชีย (AIT) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอร
แหงชาติ (NECTEC), มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เขาดวยกันเรียกวา 
"เครือขายไทยสาร" การใหบริการอินเทอรเน็ตในประเทศไทยไดเร่ิมตนข้ึนเปนคร้ังแรกเม่ือ เดือน 
มีนาคม พ.ศ. 2538 โดยความรวมมือของรัฐวิสาหกิจ 3 แหง คือ การส่ือสารแหงประเทศไทย 
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย และสํานักงานสงเสริมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ 
(สวทช.) โดยใหบริการในนาม บริษัท อินเทอรเน็ต ประเทศไทย (Internet Thailand) เปนผู
ใหบริการอินเทอรเน็ตเชิงพาณิชยรายแรกของประเทศไทย (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, 2554) 

สัลยุทธ   สวางวรรณ (2546) กลาววา  ระบบอินเทอรเน็ตไดกลายเปนระบบโครงสราง
ภายในองคกรท่ีไดรับความนิยมอยางรวดเร็วสําหรับการพาณิชยเนื่องจากเปนระบบท่ีนําเสนอ
เทคโนโลยีท่ีงายตอการเช่ือโยงเขาสูวงจรธุรกิจและมีคาใชจายท่ีต่ํามาก  และเปนเทคโนโลยีท่ีใช
งานงายและเปนมาตรฐานท่ีสามารถนําไปใชไดทันทีภายในองคกรโดยสามารถทํางานรวมกับ
ระบบคอมพิวเตอรขององคกรไดเกือบทุกชนิด  และองคกรเองยังสามารถส่ือสารถึงกันไดโดยตรง
ไมตองผานตัวกลางทําใหการทํางานนั้นสามารถใหบริการแกลูกคาไดตลอดเวลา   สามารถใช
อินเทอรเน็ตในการเผยแพรขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบริษัทของตนได เชน สามารถแจงกําหนดการสง
สินคาใหกับลูกคา   ระบบติดตามสินคาเพื่อแจงใหลูกคาทราบ   ระบบอินเทอรเน็ตเปนอีกชองทาง
ในการดึงดูดลูกคาหรือใหบริการลูกคาเพ่ือใหลูกคาสามารถเขามาใชบริการของบริษัทไดอยาง
สะดวก   ระบบอินเทอรเน็ตยังชวยลดคาใชจายในการประมวลผลรายการธุรกรรมตางๆได และ
สามารถนํามาใชงานรวมกันระหวางองคกรทําใหสามารถใชงานรวมกันไดอยางราบร่ืนท้ังสามารถ
บริหารงานหลักและงานยอย 
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2.7 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
แนงนอย หนอคํา (2547) ไดศึกษาเร่ืองการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ

จําแนกการปฏิบัติการพยาบาลสากล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ไดทําการทดสอบและ
ประเมินการทํางานของโปรแกรมโดยตัวแทนจากงานการพยาบาลตาง ๆ และเจาหนาท่ีจากหนวย
สารสนเทศ ฝายการพยาบาล ซ่ึงเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลระบบการจําแนกการปฏิบัติการพยาบาล
สากล จากผลการประเมินพบวาระบบสารสนเทศท่ีไดมีความถูกตอง ครบถวน และเหมาะสม 
สําหรับการนําไปใชงานของฝายการพยาบาล 

พรพิพัฒน  ทองปรอน (2550) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา  พบวาการมีโปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย 
เพื่อใชงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการงานทางดานบุคลากร ทําใหการจัดระบบการจัดเก็บขอมูลเปน
ระเบียบมากข้ึน และสามารถเรียกใชขอมูลไดรวดเร็วมากข้ึน ขอมูลมีความเท่ียงตรง ถูกตอง แมนยํา
มากข้ึน ไมวาจะเรียกใชเม่ือใดก็ตาม ลดความซํ้าซอนในการจัดเก็บขอมูล การจัดทํารายงานรวดเร็ว
และถูกตองมากข้ึน เปนแนวทางในการพัฒนาระบบงานอื่น ๆ เพื่อชวยในการปฏิบัติงานไดเปน
อยางดี เปนการริเร่ิมในดานการใชเทคโนโลยีใหม ๆ  ใหเปนประโยชน เพ่ือชวยใหการปฏิบัติงาน
ดานคอมพิวเตอรมีประสิทธิภาพมากข้ึนไดอยางดียิ่ง และลดคาใชจายของอุปกรณท่ีใชในการ
จัดเก็บขอมูล เชน กระดาษ แฟมเอกสาร ตูเอกสาร เปนตน 
 บุญอนันต พินัยทรัพย (2551) ไดศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหาร
ระบบสารสนเทศ สําหรับงานทรัพยากรมนุษยท่ีนํามาใชในองคกรภาครัฐและภาคเอกชน ผล
การศึกษาพบวา ปจจัยท่ีสงผลกระทบจากการนํา HRIS (Human Resource Information System) มา
ใชในองคกรท่ีมีผลตอความสําเร็จและไมสําเร็จขององคกรในภาครัฐมี 4 ตัวแปร คือ 1) HRIS ทําให
ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยและองคกรวางกลยุทธพัฒนาพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
2) ทําใหใชทรัพยากรบุคคลและเอกสารลดลง รวมท้ังลดปญหาความซํ้าซอนเอกสาร  3) สราง
แรงจูงใจท่ีดีใหกับพนักงานฝายทรัพยากรมนุษยตอการมีเคร่ืองมือสนับสนุนการใชระบบ และ 4) 
ประสิทธิภาพการจางงานและผลกําไรขององคกร สําหรับปจจัยเร่ืองดังกลาว ภาคเอกชน คือ 1) 
HRIS ทําใหผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยและองคกรวางกลยุทธพัฒนาพนักงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 2) HRIS ทําใหประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรมนุษยดีข้ึน และ 3) สราง
แรงจูงใจท่ีดีใหกับพนักงานฝายทรัพยากรมนุษยตอการมีเคร่ืองมือสนับสนุนการใชระบบ 
 สุรศักดิ์ หลาวเจริญ (2552) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาระบบสารสนเทศการประเมิน
สมรรถนะความสามารถเพื่อใชในการฝกอบรม การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (เหมืองแม
เมาะ) ผลการประเมินพบวาผูใชงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับความสะดวกรวดเร็วในการเขาใชงาน
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ในระบบ ในระดับมากท่ีสุดท่ีคาเฉล่ีย 4.57 สําหรับผลการประเมินระบบทุกดานในภาพรวม ผู
ประเมินมีความพึงพอใจในระดับมากท่ีคาเฉล่ีย 4.29 แสดงวาระบบท่ีพัฒนาข้ึนนี้ใชงานไดจริง 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี ตลอดจนผลการศึกษาท่ีเกี่ยวของ  ทําใหผูศึกษาสามารถนํา
ขอมูลท่ีเกี่ยวของ และขอมูลระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  มาประยุกตใชในการวิเคราะห ออกแบบ 
และพัฒนาระบบการประเมินดานสมรรถนะบุคลากรฝายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของผูใชและผูบริหารตามลําดับช้ันได 
  

 


