
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 ในการพัฒนาระบบประเมินดานสมรรถนะบุคลากรฝายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราช
นครเชียงใหม ผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ 
  2.1 สมรรถนะ 
  2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  2.3 ขอมูล สารสนเทศ และระบบสารสนเทศ 
  2.4 ระบบฐานขอมูล 
  2.5 การพัฒนาระบบ 
  2.6 เทคโนโลยีอินเทอรเน็ต 
  2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1 สมรรถนะ (Competency)  

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ 
และคุณลักษณะอื่น ๆ ท่ีจําเปนในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สํานักงาน
กรรมการขาราชการพลเรือน, 2548 )  มูลฮอลแลนด และไรท (Mulholland, 1994 & Wright, 1998) 
กลาววา สมรรถนะ เปนมาตรฐานตํ่าสุดท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กรองได อุณหสูตร (2548) กลาว
วา สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะท่ีตองการใหเปน โดยคนหาผูปฏิบัติงานงานท่ีมีผลงานดีเดน และ
เนนท่ีตัวบุคคล ดังนั้น สามารถสรุปไดวา สมรรถนะ เปนความสามารถเฉพาะบุคคล ท่ีสามารถ
แสดงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากการใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ เพ่ือสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ประเภทของ สมรรถนะ แบงได 3 ประเภท ดังนี้ (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2547)  
1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึงบุคลิกลักษณะหรือการแสดงออกของ

พฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองคกร ท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และ
อุปนิสัย ของคนในองคกร  

2. สมรรถนะดานบริหาร (Managerial  Competency) คือความรูความสามารถดานการ
บริหารจัดการ เปนขีดความสามารถท่ีมีไดท้ังในระดับผูบริหารและพนักงานท่ัวไปตามบทบาท
หนาท่ีรับผิดชอบ 
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3. สมรรถนะตามตําแหนงงาน (Functional Competency) คือความรู ความสามารถในงาน
ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ (Job - Based) เปนการ
สะทอนใหเห็นความรู ทักษะ พฤติกรรมท่ีเปนจริงตามหนาท่ีหรืองานท่ีไดรับมอบหมาย  
จากการศึกษาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพของสํานักการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข ในป พ.ศ. 
2548 โดยใชแนวคิดโมเดลสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนไทยรวมกับแนวคิดของ Benner 
และแนวคิดของ University Verginia Health System 2004 (อางถึงใน อรฐินี รูปงาม, 2548: 30) 
ไดสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํากลุมงานของพยาบาลระดับปฏิบัติการ และระดับผูบริหาร
การพยาบาล ดังนี้ 

สมรรถนะพยาบาลระดับปฏิบัติการ ประกอบดวย 
1) สมรรถนะหลัก (Core competency) จํานวน 5 สมรรถนะ ไดแก การมุง 

ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความรวม 
แรงรวมใจ 

2) สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) จํานวน 4 สมรรถนะ  
ไดแก การพัฒนาศักยภาพคน การดําเนินงานเชิงรุก การคิดเชิงวิเคราะห และการมองภาพองครวม 

 สมรรถนะผูบริหารการพยาบาล ประกอบดวย 10 สมรรถนะ โดย 9 สมรรถนะแรก
ประกอบดวยสมรรถนะเชนเดียวกับพยาบาลระดับปฏิบัติการ และท่ีมีเพิ่มข้ึนคือ สภาวะผูนํา 

ในการกําหนดสมรรถนะ (competency) สําหรับองคกรหนึ่ง ๆ ผูบริหารจะตองกําหนดกรอบ
หรือขอบเขตของสมรรถนะ เพื่อใหสามารถจัดกลุมของความรู ทักษะ ความสามารถ หรือ
พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในระดับตาง ๆ เพ่ือใหปฏิบัติไดอยางเต็มศักยภาพของตน มีการ
แบงงานกันตามขอบเขตของแตละบุคคล เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว สําหรับฝาย
การพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ไดจัดต้ังคณะทํางานซ่ึงประกอบดวยหัวหนาหอ
ผูปวยและผูตรวจการพยาบาลและประชุมเพื่อจัดทําและกําหนด Competency ของบุคลากรพยาบาล
ไดรวมสมรรถนะดานบริหาร ( Managerial Competency) ไวในสวนของสมรรถนะหลัก ( Core 
Competency) ดังนั้นการประเมินสมรรถนะของฝายการพยาบาลจึงประเมินเพียง 2 ดาน ไดแก 
สมรรถนะหลัก และการประเมินเฉพาะตําแหนงงาน โดยการประเมิน   สมรรถนะหลักนั้นจะ
สามารถวัดความรู ทักษะของบุคลากรตามความตองการของฝายการพยาบาล สวนการประเมิน
เฉพาะตําแหนงงาน นั้นจะเปนการประเมินเพื่อวัดการแสดงความรู ทักษะ คุณลักษณะท่ีตองการใน
การดูแลผูปวยท่ีมีความเจ็บปวยเฉพาะโรคอยางเหมาะสม ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นพฤติกรรมในการ
ทํางานท่ีแสดงออกมาของแตละบุคคลโดยสามารถวัดและตรวจสอบได ความถ่ีในการประเมินทุกป 
จะแบงบุคลากรออกเปนชวงอายุการทํางานเปน 5 ระดับ ดังนี้คือ ระดับท่ี 1 อายุการทํางาน  0 – 1ป 
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ระดับท่ี 2 อายุการทํางาน  1 – 3 ประดับท่ี 3 อายุการทํางาน  3 – 5 ป ระดับท่ี 4 อายุการทํางาน  5 – 
10 ประดับท่ี 5  อายุการทํางาน  10 ปข้ึนไป วิธีการประเมิน  โดยหัวหนาหนวยงานเปนผูบันทึกและ
ประเมิน บุคลากรในความรับผิดชอบ จากการสังเกต การแสดงสัมภาษณ ซักถามพูดคุยและ บันทึก
ในแบบฟอรมการประเมินเพื่อแปลผลการประเมินดวยมือและรวบรวมนําขอมูลเสนอหัวหนางาน
การพยาบาลตางๆ และจะรวบรวมสรุปใหกับผูบริหารระดับสูงตอไป (คณะกรรมการกําหนด
สมรรถนะพยาบาล, 2552) 

 
2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 ทองศรี กําภู ณ อยุธยา   ชาติชาย ณ เชียงใหม และเจิมจันทร ทองวิวัฒน (2534) ไดกลาววา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การลงทุน ซ่ึงตองใชเวลา ความรู ความสามารถจัดดําเนินการ
ใหเกิดเปนรูปธรรม มีการพัฒนาเปนระดับ ตั้งแตระดับกวาง ยาวตอเนื่องตลอดชีวิต ซ่ึงแตละระดับ
ยอมตองมีการลงทุนท่ีแตกตางกัน และสุดทายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมท่ีจําเปนตอง
จัดใหมีข้ึนอยางตอเนื่อง เพื่อเปนการสรางเสริมทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพ 
 ทรัพยากรมนุษยคือเปาหมายสูงสุดในการขับเคล่ือนของฝายบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึง
นําไปสูการเรียนรูและการเจริญเติบโตขององคกร เพราะถาบุคลากรไดรับการพัฒนาท่ีเหมาะสม ทํา
ใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร คือเปนองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงถือเปนปจจัยของการกาว
ไปสูความสําเร็จตามวิสัยขององคกร ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนส่ิงท่ีสําคัญในการ
พัฒนาบุคลากร ซ่ึงสามารถกระทําไดดังนี้ (ณรงควิทย แสนทอง ,2547) 

2.2.1 ดานการศึกษา 
    การศึกษา หมายถึง กระบวนการที่พยายามทําใหบุคลากรพัฒนาความสามารถ เจตคติ 

และพฤติกรรมอันเปนประโยชนตอองคกร  
    ทางดานวิชาชีพพยาบาลไดเห็นคุณคาของการพัฒนาบุคลากร จึงไดจัดการพัฒนาระบบ

การศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อเพ่ิมศักยภาพใหผูประกอบวิชาชีพพยาบาลมีความรู ทักษะ และเจตคติ ท่ี
สามารถใหบริการตามมาตรฐานของวิชาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ (สภาการพยาบาล, 2547) 
 2.2.2 ดานการฝกอบรม 
     การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการดําเนินงานขององคกรในอันท่ีจะพัฒนาบุคคลหรือ
เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานใหมีความรูความชํานาญ ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคกรในปจจุบันและในอนาคต  
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ประเวศน มหารัตนสกุล (2543) ใหรายละเอียดวา โดยท่ัวไปการฝกอบรมมี 3 ข้ันตอน คือ 
1) การประเมินความตองการฝกอบรม หรือการแสวงหาความตองการของการฝกอบรม 

(Assessment Phase)  ซ่ึงการแสวงหาความตองการการฝกอบรมมีวิธีการหา 3 วิธี ไดแก การ
วิเคราะหองคการ   การวิเคราะหการทํางาน และการวิเคราะหตัวบุคคล 

2) การฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development Phase) ข้ันตอนนี้จะเปนการคัดเลือก
หลักสูตร และวิธีการที่จะสอนหรือฝกอบรม  ผูท่ีมีหนาท่ีในการจัดหลักสูตรตองทบทวนและ
วิเคราะหทุกแงมุมอีกคร้ังวาหลักสูตรและวิธีการสอนท่ีกําหนดและคัดเลือกมานั้น ตอบคําถามความ
ตองการและความจําเปนในการฝกอบรมหรือไม 

3) การประเมินผล (Evaluation Phase) ข้ันตอนนี้เปนการนําผลท่ีไดจากการฝกอบรมมา
ประเมิน  ซ่ึงการประเมินความสําเร็จของการฝกอบรม อาจตองใชเวลานานพอสมควรจึงจะ 
ทราบผล  

การฝกอบรมเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีนิยม ในปจจุบันการฝกอบรมมีหลายประเภท 
ไดแก (นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2545) 

1) การฝกอบรมกอนเขาทํางาน หมายถึงการฝกอบรมบุคคลภายหลังไดสรรหาและคัดเลือก
แลว เพื่อใหม่ันใจวาจะสามารถปฏิบัติไดดวยดี เม่ือรับการบรรจุแตงต้ังแลว 
 2) การฝกอบรมปฐมนิเทศ เปนการจัดเพื่อตอนรับหรือแนะนําผูเขาปฏิบัติงานใหมใหรูจัก
องคกรในทุก ๆ เร่ือง 
 3) การฝกอบรมหลังปฏิบัติงานแลว เปนการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ 
ทักษะ และวิทยาการใหม ๆ  
 4) การฝกอบรมกอนท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนงใหม ในการฝกอบรมเปนหัวใจการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบุคคลพัฒนาผลงานท่ีทําอยูในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  
2.3 ขอมูล สารสนเทศ และระบบสารสนเทศ 

รุจิจันทร พิริยะสงวนพงศ (2549)   อธิบายวา  ขอมูล คือ คําพรรณนาถึงส่ิงของ  
เหตุการณ   กิจกรรม และธุรกรรม ซ่ึงถูกบันทึกจําแนกและจัดเก็บไวภายในแหลงเก็บขอมูล  แตยัง
ไมมีการจัดโครงสรางเพ่ือถายโอนไปยังสถานท่ีเฉพาะเจาะจง   ขอมูลอาจถูกจัดเก็บอยางเปนระบบ
ภายในฐานขอมูลของระบบคอมพิวเตอร  เพื่อการคนคืนขอมูลท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  ซ่ึง
แตกตางจากสารสนเทศ ตรงที่วา สารสนเทศ คือ ขอมูลท่ีถูกจัดโครงสรางใหอยูในรูปแบบท่ีมี
ความหมายและมีมูลคาตอผูรับ   โดยมีการนําขอมูลผานกระบวนการประมวลผลและจัดใหอยูใน
รูปแบบท่ีตรงกับความตองการของผูใชงาน  อีกท้ังสามารถนําไปใชประโยชนสําหรับตัดสินใจได 
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เชน ธุรกิจอาจนําสารสนสนเทศท่ีไดรับมาใชเพื่อการตัดสินใจ เชน รายงานสรุปยอดขายรายไตร
มาส รายงานจัดอันดับสินคาขายดี เปนตน 

คุณลักษณะของสารสนเทศท่ีดีตองสามารถนํามาใชในการตัดสินใจไดนั้นตอง
ประกอบดวยคุณลักษณะ 6 ประการ เพ่ือใชในการตัดสินใจและเพ่ิมความรูและลดความเส่ียงหรือ
ความไมแนนอนรวมถึงลดขอผิดพลาดในการตัดสินใจ ซ่ึงประกอบดวย  

1) สารสนเทศท่ีไดตองตรงกับความตองการ 
2) สารสนเทศท่ีไดตองทันตอเวลา 
3) สารสนเทศท่ีไดตองมีความถูกตอง 
4) สารสนเทศตองมีความชัดเจน ครบถวน 
5) สารสนเทศตองมีการสรุปเอาสาระสําคัญ 
6) สารสนเทศตองสามารถตรวจสอบได 
นิตยา เจรียงประเสริฐ,(2543)  กลาววา  สารสนเทศ หมายถึง ขอมูลท่ีไดผานการ

ประมวลผลและการจัดการแลวใหอยูในรูปแบบท่ีมีความหมายหรือเปนประโยชนตอคนหรือ
องคกร   สารสนเทศไดเขามามีบทบาทในองคกรมากข้ึนดังนี้ 

1) ทําใหองคกรเปนแบบแบนราบ คือ  เปนองคกรท่ีมีความคลองตัวสูงโดยลดผูบริหาร
ระดับกลางลง เหลือผูบริหารระดับลางเพื่อใหสามารถตัดสินไดอยางรวดเร็ว และทําใหลดการ
ทํางานผานข้ันตอนตางๆลง เนื่องจากไดนําระบบสารสนเทศเขามามีบทบาทมากข้ึน 

2) การแยกงานจากสถานท่ี    คือ  สามารถทํางานไดทุกท่ีท่ีมีคอมพิวเตอรหรือ
อินเทอรเน็ตไมจําเปนตองเขาทํางานท่ีองคกรอยางเดียว  ทําใหการทํางานสะดวกและรวดเร็วข้ึน 

3) เพ่ิมความยืดหยุนขององคกร    คือ  องคกรสามารถปรับเปล่ียนไดตามความตองการ
ของลูกคา เชน การเปดรานขายของบนอินเทอรเน็ต  และ สามารถแขงขันกับคูแขงไดอยางมี
ประสิทธิภาพเนื่องจากนําระบบสารสนเทศเขามาชวยในการดําเนินงาน 

4) การจัดโครงสรางระบบงานใหม  คือการนําระบบสารสนเทศมาใชแทนการทํางาน
ดวยมือทําใหตนทุนการดําเนินงานลดตํ่าลง และอาจทําใหเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการลูกคา 

5) การเปล่ียนแปลของกระบวนการทางการจัดการ   คือ เพิ่มความสามารถของผูจัดการ
ในการวางแผนการดําเนินงานตางๆ เชน การส่ังงานผานจดหมายอิเล็กทรอนิกส 

6) การเปล่ียนแปลงในดานการทํางาน    คือ การทํางานจะตองเกี่ยวของกับคอมพิวเตอร
มากข้ึนดังนั้นพนักงานจึงจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับคอมพิวเตอร   มีการฝกอบรมการทํางานใหกับ
พนักงาน  ใหพนักงานไดเรียนรูส่ิงใหมๆ 



13 
 

ระบบสารสนเทศ (Information System ) หมายถึง ระบบท่ีมีการนําคอมพิวเตอรมาชวย
ในการรวบรวม จัดเก็บ หรือจัดการกับขอมูล ขาวสาร เพื่อใหขอมูลนั้นกลายเปนสารสนเทศท่ีดี 
สามารถนําไปใชในการประกอบการตัดสินใจไดในเวลาอันรวดเร็วและถูกตอง  

วศิน เพิ่มทรัพย และวิโรจน ชัยมูล (2548) ไดนําเสนอไวในหนังสือความรูเบ้ืองตนเกี่ยวกับ
คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศวา ระบบสารสนเทศ (Information System) หมายถึง ระบบ
ท่ีอาศัยเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเขามาจัดการกับขอมูลในองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ
อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยบุคลากร ฮารดแวร ซอฟตแวรเครือขายส่ือสารและทรัพยากรดาน
ขอมูล สําหรับจัดเก็บ รวบรวม ปรับเปล่ียนและเผยแพรสารสนเทศหรือเพื่อการนํามาใชประโยชน
ในองคกรได 

สภาการพยาบาล (2542) ไดเสนอใหมีการปฏิรูประบบการบริหารการพยาบาล ท่ีเอ้ือตอการ
ปฏิรูประบบบริการการพยาบาลวาตองมีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารท่ีสมบูรณ จากความเปน
พลวัตของระบบบริการสาธารณสุขและระบบบริหารซ่ึงตองตรวจสอบไดเสมอ และการมุงเนน
ประสิทธิผลของงาน องคกรการพยาบาลทุกระดับ ตองเปนองคกรท่ีมีระบบสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารท่ีเต็มรูปแบบ เพื่อใหมีขอมูลท่ีพอเพียงตอการตัดสินใจในการบริหารท่ีทันการ และเพื่อ
ความอยูรอดขององคกร 
 

2.4 ระบบฐานขอมูล 

กิตติ  ภักดีวัฒนะกุล และ จําลอง  ครูอุตสาหะ (2544)  อธิบายวา   การเก็บขอมูลใน
ฐานขอมูลนั้นจะนําเอาขอมูลท่ีมีความสัมพันธกันมาจัดเก็บไวในท่ีเดียวกันในฐานขอมูลของบริษัท 
เชนขอมูลพนักงาน ขอมูลสินคาคางคลัง พนักงานขาย และลูกคา ซ่ึงแตเดิมเก็บอยูในแฟมขอมูล
ตามฝายตางๆแยกจากกัน  ขอดีของการนําขอมูลตางๆของแตละฝายมาเก็บรวมเปนฐานขอมูล
เดียวกันทําใหแตละฝายสามารถใชขอมูลรวมกันและสามารถแกไขปญหาตางๆที่เกิดข้ึนในระบบ
แฟมขอมูลได   ลดปญหาการเก็บขอมูลซํ้าซอน  มีความสะดวก รวดเร็วในการเรียกใชงาน และยัง
สามารถใชขอมูลในการสนับสนุนการดําเนินงานขององคกร 
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องคประกอบของระบบฐานขอมูล 
ระบบฐานขอมูลประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก คือ ฐานขอมูล ระบบจัดการฐานขอมูล 

และบุคลากร ดังตอไปนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี, 
2545) 

1) ฐานขอมูล (Database) นิยมจําแนกประเภทของฐานขอมูลตามโครงสรางหรือลักษณะ
ความสัมพันธระหวางขอมูลท่ีผูใชมองเห็นไดเปน 3 ประเภท ไดแก ฐานขอมูลแบบลําดับช้ัน 
(Hierarchical Database) ฐานขอมูลแบบเครือขาย (Network Database) และฐานขอมูลเชิงสัมพันธ 
(Relational Database) 

  2) ระบบจัดการฐานขอมูล (Database Management System : DBMS) คือ ซอฟตแวร
จัดการฐานขอมูลเปนโปรแกรมท่ีใชสําหรับนิยาม จัดเก็บ รวบรวม และเขาถึงขอมูลในฐานขอมูล 
ตัวอยางของระบบจัดการฐานขอมูล เชน ฟอกซโปร (FoxPro) ออราเคิล (Oracle) อินฟอรมิกซ 
(Informix) และอินเกรส (Ingress) เปนตน 

 3) บุคลากร (People) คือ บุคคลที่เกี่ยวของกับงานฐานขอมูล ไดแก ผูใชงานและผูพัฒนา
ฐานขอมูล ผูใชงาน คือ บุคคลที่นําสารสนเทศท่ีไดจากระบบฐานขอมูลไปใชเพ่ือการวางแผนการ
ตัดสินใจ หรือเพื่อทํางานอยางใดอยางหน่ึง เชน ผูบริหารองคกร ผูจัดการฝายและพนักงานท่ัวไป 
เปนตน สวนผูพัฒนาฐานขอมูล คือ บุคคลที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการออกแบบการเขียนโปรแกรม
จัดการฐานขอมูล และการบํารุงรักษาฐานขอมูล บุคลากรดานนี้ไดแก โปรแกรมเมอร นักวิเคราะห
ระบบ และผูบริหารฐานขอมูล ซ่ึงผูบริหารฐานขอมูล (Database Administrator : DBA) จัดเปน
บุคลากรท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีสุดตองานฐานขอมูล 
 

2.5 การพัฒนาระบบ 

โอภาส  เอ่ียมสิริวงศ (2546)  กลาววา การพัฒนาระบบ เปนวงจรที่แสดงถึงกิจกรรมใน
การพัฒนาระบบแตละข้ันตอนต้ังแตเร่ิมตนจนกระท้ังพัฒนาระบบสําเร็จ ประกอบดวยกิจกรรม 7 
ข้ันตอน คือ 

1) กําหนดปญหา   เปนข้ันตอนการกําหนดขอบเขตของปญหา  คนหาสาเหตุของปญหา 
จากการดําเนินงานในปจจุบัน  ความเปนไปไดในการสรางระบบใหม  กําหนดความตองการของ
ระบบใหม  ซ่ึงขอมูลเหลานี้จะไดมาจากการสัมภาษณ การรวบรวมขอมูลจากการดําเนินงานเพ่ือทํา
การสรุปเปนขอกําหนดท่ีชัดเจน 
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2) วิเคราะห  เปนข้ันตอนการวิเคราะหการดําเนินงานของระบบปจจุบันโดยนําขอมูลท่ี 
ไดมาจากข้ันตอนการกําหนดปญหามาวิเคราะหรายละเอียดเพื่อทําการพัฒนาเปนแบบจําลอง Data 
Flow Diagram, System Flowchart, Process Description, ER-Diagram  

3) ออกแบบ   เปนข้ันตอนของการนําผลลัพธท่ีไดจากการวิเคราะหมาพัฒนาให 
สอดคลองกัน เชน การออกแบบหนาจอ ,รายงาน,ขอมูลนําเขา, ผังระบบ, ฐานขอมูล,สรางตนแบบ 

4) พัฒนา   เปนข้ันตอนการพัฒนาโปรแกรมดวยการเขียนชุดคําส่ังเพื่อใหโปรแกรม 
ทํางาน  ซ่ึงโปรแกรมท่ีใชในการพัฒนาตองคํานึงถึงความเหมาะสมกับเทคโนโลยีท่ีใชงานอยูดวย 
พรอมท้ังสรางเอกสารโปรแกรม 

5) ทดสอบ เปนข้ันตอนการทดสอบกอนใชงานจริง  หากมีขอผิดพลาดเกิดข้ึนก็จะ 
ยอนกลับไปในข้ันตอนการพัฒนาโปรแกรมใหม  โดยการทดสอบจะมีการตรวจสอบอยู 2 สวน คือ 
การตรวจสอบรูปแบบภาษาเขียน และ การตรวจสอบวัตถุประสงคงานตรงกับความตองการหรือไม 
หากตรงตามความตองการทุกอยางจึงทําการฝกอบรมการใชงาน 

6) ติดต้ัง  หากทดสอบระบบจนม่ันใจแลววาระบบสามารถทํางานไดจริงและตรงกับ 
ความตองการของผูใช จึงดําเนินการติดต้ังระบบเพื่อใชงานจริงโดยการเตรียมอุปกรณฮารดแวร 
และระบบเครือขายใหพรอม  ลงโปรแกรมระบบปฏิบัติการและโปรแกรมที่เกี่ยวของใหครบถวน
จากนั้นจึงดําเนินการใชงานระบบใหม พรอมท้ังจัดทําคูมือการใชงาน 

7) บํารุงรักษา   เปนข้ันตอนการปรับปรุงแกไขระบบหลังจากที่มีการติดต้ังและใชงาน  
แลว อาจจะเกิดจากปญหาของโปรแกรม หรือเกิดจากความตองการที่เพิ่มข้ึนของผูใช 

สํานักงานสถิติแหงชาติ (2554) ไดกลาวถึงการพัฒนาระบบสารสนเทศ ดังนี้ 

ความจําเปนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ  

1) การเปล่ียนแปลงกระบวนการบริหารและการปฏิบัติงาน  ระบบเดิมไมสามารถใหขอมูล
หรือทํางานไดตามตองการ มีการดําเนินงาน ยุงยากในการรวบรวมขอมูลเพื่อนํามาจัดทําขอมูลสรุป
สําหรับการติดตามการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการ จึงจําเปนตองพัฒนาหรือปรับปรุงระบบ
สารสนเทศท่ีสามารถชวยใหข้ันตอนการปฏิบัติงานภายในและกระบวนการบริหารมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

2) การเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี  เทคโนโลยีท่ีใชอยูในระบบสารสนเทศปจจุบันลาสมัย 
คาชจายในการบํารุงรักษาระบบมีราคาสูง จึงตองรับเอาเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชซ่ึงทําใหมี
การเปล่ียนแปลงระบบการทํางานท่ีมีอยูเดิม 
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3) การปรับองคการและสรางความไดเปรียบในการแขงขัน 

4) ระบบท่ีใชงานอยูปจจุบันมีข้ันตอนการทํางานท่ียุงยากซับซอน ขนาดเอกสารอางอิงหรือ
เอกสารท่ีมีอยูไมไดมาตรฐาน ทําใหการปรับปรุงหรือแกไขทําไดยาก 

5) ความตองการปรับองคการใหเหมาะสมเพ่ือสามารตอบสนองตอการเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอมทางธุรกิจ 

6) ระบบปจจุบันไมสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคตได 

หลักในการพัฒนาระบบสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพ 

1)  คํานึงถึงเจาของและผูใชระบบ 

2) เขาถึงปญหาใหตรงจุด ซ่ึงมีแนวทางการแกปญหาท่ีเปนระบบมีข้ันตอนดังนี้ 
      -  ศึกษาทําความเขาใจในปญหาท่ีเกิดข้ึน 

      -  รวบรวมและกําหนดความตองการ 

      -  หาวิธีการแกปญหาหลายๆ วิธีและเลือกวิธีท่ีดีท่ีสุด 

      -  ออกแบบและทําการแกปญหาตามวิธีท่ีเลือก 

      -  สังเกตและประเมินผลกระทบจากวิธีแกปญหาท่ีนํามาใช และปรับปรุงวิธีการใหมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

3)  กําหนดข้ันตอนหรือกิจกรรมในการพัฒนาระบบ 
4)  กําหนดมาตรฐานในการพัฒนาระบบ 
5)  ตระหนักวาการพัฒนาระบบเปนการลงทุนประเภทหนึ่ง 
6)  เตรียมความพรอมหากจะตองยกเลิกหรือทบทวนระบบสารสนเทศท่ีกําลังพัฒนา 
7)  แบงระบบสารสนเทศท่ีจะพัฒนาออกเปนระบบยอย 
8)  ออกแบบระบบใหสามารถรองรับตอการขยายหรือการปรับเปล่ียนในอนาคต 

ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาระบบสารสนเทศใหประสบความสําเร็จ 
           1)  การสนับสนุนจากฝายบริหาร 
           2)  การกําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน 
           3)  ความรู ความสามารถและประสบการณของทีมพัฒนาระบบ 
           4)  การเลือกใชเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสม 
           5)  การบริหารโครงการพัฒนาระบบสารสนเทศอยางมีประสิทธิภาพ 
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2.6 เทคโนโลยีอินเทอรเน็ต 

อินเทอรเน็ตเกิดข้ึนในป ค.ศ. 1969 (พ.ศ. 2512) จากการเกิดเครือขาย ARPANET (Advanced 
Research Projects Agency NETwork) ซ่ึงเปนเครือขายสํานักงานโครงการวิจัยช้ันสูงของ
กระทรวงกลาโหม ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยมีวัตถุประสงคหลักของการสรางเครือขายคือ เพื่อให
คอมพิวเตอรสามารถเช่ือมตอ และมีปฏิสัมพันธกันได เครือขาย ARPANET ถือเปนเครือขาย
เร่ิมแรก ซ่ึงตอมาไดถูกพัฒนาใหเปนเครือขาย อินเทอรเน็ตในปจจุบัน อินเทอรเน็ตในประเทศไทย
เร่ิมข้ึนเม่ือป พ.ศ. 2530 โดยการเช่ือมตอมินิคอมพิวเตอรของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และ
สถาบันเทคโนโลยีแหงเอเชีย (AIT) ไปยังมหาวิทยาลัยเมลเบิรน ประเทศออสเตรเลีย แตในคร้ังนั้น
ยังเปนการ เช่ือมตอโดยผานสายโทรศัพท ซ่ึงสามารถสงขอมูลไดชาและไมเปนการถาวร จนกระท่ัง
ในป พ.ศ. 2535 ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ (NECTEC) ไดทําการ
เช่ือมตอคอมพิวเตอรกับมหาวิทยาลัย 6 แหง ไดแก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, สถาบันเทคโนโลยี
แหงเอเชีย (AIT) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอร
แหงชาติ (NECTEC), มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เขาดวยกันเรียกวา 
"เครือขายไทยสาร" การใหบริการอินเทอรเน็ตในประเทศไทยไดเร่ิมตนข้ึนเปนคร้ังแรกเม่ือ เดือน 
มีนาคม พ.ศ. 2538 โดยความรวมมือของรัฐวิสาหกิจ 3 แหง คือ การส่ือสารแหงประเทศไทย 
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย และสํานักงานสงเสริมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ 
(สวทช.) โดยใหบริการในนาม บริษัท อินเทอรเน็ต ประเทศไทย (Internet Thailand) เปนผู
ใหบริการอินเทอรเน็ตเชิงพาณิชยรายแรกของประเทศไทย (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, 2554) 

สัลยุทธ   สวางวรรณ (2546) กลาววา  ระบบอินเทอรเน็ตไดกลายเปนระบบโครงสราง
ภายในองคกรท่ีไดรับความนิยมอยางรวดเร็วสําหรับการพาณิชยเนื่องจากเปนระบบท่ีนําเสนอ
เทคโนโลยีท่ีงายตอการเช่ือโยงเขาสูวงจรธุรกิจและมีคาใชจายท่ีต่ํามาก  และเปนเทคโนโลยีท่ีใช
งานงายและเปนมาตรฐานท่ีสามารถนําไปใชไดทันทีภายในองคกรโดยสามารถทํางานรวมกับ
ระบบคอมพิวเตอรขององคกรไดเกือบทุกชนิด  และองคกรเองยังสามารถส่ือสารถึงกันไดโดยตรง
ไมตองผานตัวกลางทําใหการทํางานนั้นสามารถใหบริการแกลูกคาไดตลอดเวลา   สามารถใช
อินเทอรเน็ตในการเผยแพรขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบริษัทของตนได เชน สามารถแจงกําหนดการสง
สินคาใหกับลูกคา   ระบบติดตามสินคาเพื่อแจงใหลูกคาทราบ   ระบบอินเทอรเน็ตเปนอีกชองทาง
ในการดึงดูดลูกคาหรือใหบริการลูกคาเพ่ือใหลูกคาสามารถเขามาใชบริการของบริษัทไดอยาง
สะดวก   ระบบอินเทอรเน็ตยังชวยลดคาใชจายในการประมวลผลรายการธุรกรรมตางๆได และ
สามารถนํามาใชงานรวมกันระหวางองคกรทําใหสามารถใชงานรวมกันไดอยางราบร่ืนท้ังสามารถ
บริหารงานหลักและงานยอย 
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2.7 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
แนงนอย หนอคํา (2547) ไดศึกษาเร่ืองการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ

จําแนกการปฏิบัติการพยาบาลสากล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ไดทําการทดสอบและ
ประเมินการทํางานของโปรแกรมโดยตัวแทนจากงานการพยาบาลตาง ๆ และเจาหนาท่ีจากหนวย
สารสนเทศ ฝายการพยาบาล ซ่ึงเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลระบบการจําแนกการปฏิบัติการพยาบาล
สากล จากผลการประเมินพบวาระบบสารสนเทศท่ีไดมีความถูกตอง ครบถวน และเหมาะสม 
สําหรับการนําไปใชงานของฝายการพยาบาล 

พรพิพัฒน  ทองปรอน (2550) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา  พบวาการมีโปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย 
เพื่อใชงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการงานทางดานบุคลากร ทําใหการจัดระบบการจัดเก็บขอมูลเปน
ระเบียบมากข้ึน และสามารถเรียกใชขอมูลไดรวดเร็วมากข้ึน ขอมูลมีความเท่ียงตรง ถูกตอง แมนยํา
มากข้ึน ไมวาจะเรียกใชเม่ือใดก็ตาม ลดความซํ้าซอนในการจัดเก็บขอมูล การจัดทํารายงานรวดเร็ว
และถูกตองมากข้ึน เปนแนวทางในการพัฒนาระบบงานอื่น ๆ เพื่อชวยในการปฏิบัติงานไดเปน
อยางดี เปนการริเร่ิมในดานการใชเทคโนโลยีใหม ๆ  ใหเปนประโยชน เพ่ือชวยใหการปฏิบัติงาน
ดานคอมพิวเตอรมีประสิทธิภาพมากข้ึนไดอยางดียิ่ง และลดคาใชจายของอุปกรณท่ีใชในการ
จัดเก็บขอมูล เชน กระดาษ แฟมเอกสาร ตูเอกสาร เปนตน 
 บุญอนันต พินัยทรัพย (2551) ไดศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหาร
ระบบสารสนเทศ สําหรับงานทรัพยากรมนุษยท่ีนํามาใชในองคกรภาครัฐและภาคเอกชน ผล
การศึกษาพบวา ปจจัยท่ีสงผลกระทบจากการนํา HRIS (Human Resource Information System) มา
ใชในองคกรท่ีมีผลตอความสําเร็จและไมสําเร็จขององคกรในภาครัฐมี 4 ตัวแปร คือ 1) HRIS ทําให
ผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยและองคกรวางกลยุทธพัฒนาพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
2) ทําใหใชทรัพยากรบุคคลและเอกสารลดลง รวมท้ังลดปญหาความซํ้าซอนเอกสาร  3) สราง
แรงจูงใจท่ีดีใหกับพนักงานฝายทรัพยากรมนุษยตอการมีเคร่ืองมือสนับสนุนการใชระบบ และ 4) 
ประสิทธิภาพการจางงานและผลกําไรขององคกร สําหรับปจจัยเร่ืองดังกลาว ภาคเอกชน คือ 1) 
HRIS ทําใหผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยและองคกรวางกลยุทธพัฒนาพนักงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 2) HRIS ทําใหประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรมนุษยดีข้ึน และ 3) สราง
แรงจูงใจท่ีดีใหกับพนักงานฝายทรัพยากรมนุษยตอการมีเคร่ืองมือสนับสนุนการใชระบบ 
 สุรศักดิ์ หลาวเจริญ (2552) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาระบบสารสนเทศการประเมิน
สมรรถนะความสามารถเพื่อใชในการฝกอบรม การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (เหมืองแม
เมาะ) ผลการประเมินพบวาผูใชงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับความสะดวกรวดเร็วในการเขาใชงาน
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ในระบบ ในระดับมากท่ีสุดท่ีคาเฉล่ีย 4.57 สําหรับผลการประเมินระบบทุกดานในภาพรวม ผู
ประเมินมีความพึงพอใจในระดับมากท่ีคาเฉล่ีย 4.29 แสดงวาระบบท่ีพัฒนาข้ึนนี้ใชงานไดจริง 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี ตลอดจนผลการศึกษาท่ีเกี่ยวของ  ทําใหผูศึกษาสามารถนํา
ขอมูลท่ีเกี่ยวของ และขอมูลระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  มาประยุกตใชในการวิเคราะห ออกแบบ 
และพัฒนาระบบการประเมินดานสมรรถนะบุคลากรฝายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของผูใชและผูบริหารตามลําดับช้ันได 
  

 


