
 

บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิเคราะหสถานการณ ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยองคกรท่ีเกี่ยวของกับ
การพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส โรงพยาบาลมหาราช
นครเชียงใหม  ผูศึกษาไดกําหนดแนวทางในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในขอบเขต
ดังนี้ 

1. นวัตกรรมทางการพยาบาล 
1.1 ความหมายและความสําคัญของนวัตกรรมทางการพยาบาล 
1.2 ลักษณะของนวัตกรรมทางการพยาบาล 
1.3 กระบวนการของการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล 

2. ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล 
2.1 ดานกลยุทธ 
2.2 ดานโครงสรางขององคกร 
2.3 ดานกลไกสนับสนุนการพัฒนานวัตกรรม 
2.4 ดานพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม 
2.5 ดานการติดตอส่ือสารในองคกร 

3. สถานการณการพัฒนานวัตกรรมในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม 
 

นวัตกรรมทางการพยาบาล 
 

ความหมายและความสําคัญของนวัตกรรมทางการพยาบาล 
 

นวัตกรรม เปนคําท่ีคอนขางใหมในภาษาไทย “นวต” มาจากคําวา ใหม และ “กรรม”
แปลวาการกระทํา เม่ือนํามารวมกันจึงหมายถึงกระบวนการพัฒนาตางๆ โดยการนําเสนอส่ิงใหมๆ 
ราชบัณฑิตสถาน (2547) ไดใหความหมายไววา หมายถึงการสรางสรรคส่ิงใหมๆ การปรับปรุงใหม 
นวัตกรรมจะเนนใหความสําคัญกับ “ความใหม” นวัตกรรมมาจากภาษาอังกฤษคือคําวา innovation 
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ซ่ึงมีรากศัพทมาจากภาษาลาตินคือคําวา in และ novare หมายถึงการร้ือข้ึนใหม หรือการปรับใหม  
มีความหมายคือ การนําเอาส่ิงใหม หรือส่ิงท่ีเราคิดวาใหมเขามาใช เพื่อเปล่ียนแบบแผนวิธีการ
ดําเนินการท่ีเคยมีมา มีการศึกษาเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม พบวามีความเกี่ยวของ
สัมพันธกัน ความคิดสรางสรรคเปนความคิดใหมๆ และนวัตกรรมเปนการกระทําตามแนวคิดนั้นๆ 
หรือการนําแนวคิดนั้นๆ ลงสูการปฏิบัติ เพื่อใหแนวคิดนั้นกลายเปนความจริง และทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนได (วรภัทร ภูเจริญ, 2550; Martins & Terblanche, 2003)   

มีการสํารวจความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูงในองคกร 884 แหง ในประเทศนอรเวย
ไดขอสรุปเกี่ยวกับความใหมของนวัตกรรมไวดังนี้คือ นวัตกรรมหมายถึง ผลิตภัณฑใหม บริการ
ใหม วิธีการผลิตแบบใหม การเปดตลาดแหงใหม การใชคูคาแหงใหม รวมถึงวิธีการบริหารจัดการ
แบบใหม และการคนหาความคิดใหม (Johannessan, Olsen & Lumpkin, 2001) และคณะกรรมการ
บริหารกองทุนพัฒนานวัตกรรม ประเทศไทย ไดใหความหมายของนวัตกรรมวา คือ ความสามารถ
ในการใชความรู ความคิดสรางสรรค ทักษะ และประสบการณทางเทคโนโลยี หรือการจัดการมา
พัฒนาและผลิตสินคาใหม กระบวนการผลิตใหม หรือบริการใหม ซ่ึงตอบสนองความตองการของ
ตลาด สะทอนถึงส่ิงใหมท่ีดีกวาเดิม นอกจากนี้ นวัตกรรมมีความหมายรวมถึงคือ การจัดความคิด 
วิธีการคิดท่ีมีใหความสําคัญกับปจจุบัน ท่ีมีผลตอวิสัยทัศนในอนาคต เปนการเตรียมตัวเพื่อรับมือ
กับความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน นวัตกรรมเปนกระบวนการ เปนกลยุทธ เปนการเทียบเคียง เปนการ
ทํางานเปนทีม เปนเทคนิควิธีการบริหารจัดการ และความรับผิดชอบของผูนํา ผูบริหารตองมีความ
เขาใจในความหมายของนวัตกรรม เปนผูผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลง ท่ีตองอาศัยความรวมมือ
จากบุคลากรในองคกรในการสรางบรรยากาศในการท่ีสงเสริมนวัตกรรม มีการบริหารจัดการความ
เส่ียง และการคิดอยางสรางสรรค ซ่ึงอาจแสดงผลออกมาในลักษณะของผลิตภัณฑ รูปแบบบริการ
แบบใหม นวัตกรรมเปนกระบวนการในการนําเอาทรัพยากรตางๆ มาทําใหเกิดขีดความสามารถ
ใหมๆในทางท่ีดีข้ึน รวมถึงความใหมของ วิธีการ การกระทํา กระบวนการดําเนินการ กระบวนการ
เรียนรู ผลผลิต ผลลัพธใหม การนําเสนอส่ิงใหม ยอมรับส่ิงใหม วิธีการใหม หรือการสรางส่ิงใหม 
ท่ีกอใหเกิดการเปล่ียนแปลง ปรับเปล่ียนรูปแบบใหมข้ึนท้ังทางดานวิทยาการ เทคโนโลยี และ
สังคม (ช่ืนฤทัย กาญจนจิตรา และ วาสนา อ่ิมเอม, 2546; ณัฐยา สินตระการผล, 2550; วรภัทร ภู
เจริญ, 2550; วรรณภา ศรีธัญรัตน, 2548; สุวจี กูด และ กฤษณ พงศพิรุฬห, 2546,) จากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ จึงกลาวไดวา นวัตกรรมเปนไดท้ังการกระทํา กระบวนการ การสรางส่ิงใหม 
หรือนําเสนอส่ิงใหม รวมท้ังวิธีการใหม หรือการเปล่ียนแปลงวิธีการดําเนินการจากเดิม คือ การ
นําเอาส่ิงใหม หรือส่ิงท่ีเราคิดวาใหมเขามาใช เพื่อเปล่ียนแบบแผนวิธีการดําเนินการท่ีเคยมีมา  
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นวัตกรรมเปนเสมือนเคร่ืองมือท่ีชวยใหองคกรเกิดความไดเปรียบคูแขงได โดยเฉพาะ
นวัตกรรมท่ีเปนส่ิงท่ีใหมจริงๆ และสามารถท่ีจะสรางผลกําไรใหแกองคกรได นวัตกรรมสามารถ
ชวยใหการทํางานงายข้ึน เพิ่มคุณภาพการบริการ เพิ่มความพึงพอใจของผูรับบริการ และสามารถ
ชวยลดคาใชจายในการใหบริการลงได (ณัฐยา สินตระการผล, 2550) โดยเฉพาะในงานบริการนั้น 
นวัตกรรมบริการมีบทบาทอยางมากในการชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ ในการที่คิดท่ีจะ
ใหบริการท่ีดีท่ีสุดแกลูกคาไดอยางไร และเม่ือเราสามารถพัฒนาบริการท่ีเปนนวัตกรรมข้ึนมาได ก็
ตองมีการปรับปรุงกระบวนการใหบริการอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง อาจเปนการปรับปรุงอยาง
คอยเปนคอยไป หรือนํามาผสมผสานกัน หรือการนํามาแทนที่บริการเดิม โดยยึดหลักการบริการท่ี
ดีกวา เร็วกวา และประหยัดตนทุนไดมากกวา  

นวัตกรรมทางการพยาบาลหมายถึง กระบวนการดําเนินงานท่ีรวมถึงระบบหรือรูปแบบ
การพยาบาล โปรแกรมบําบัดทางการพยาบาล วิธีการทํางานหรืออ่ืนๆ โดยเปนการนําเสนอส่ิงใหม 
วิธีการใหม การเปล่ียนแปลงวิธีการดําเนินการจากเดิม ความคิดใหม การจัดการใหม การสราง
ความรูใหม หรือการประดิษฐส่ิงใหม หรือรูปแบบบริการแบบใหม รวมถึงความสามารถทางการ
พยาบาล และการใชประโยชนจากนวัตกรรมดวย (วรรณภา ศรีธัญรัตน, 2548) ตัวอยางนวัตกรรม
ทางการพยาบาล เชน งานวิจัยทางการพยาบาล พยาบาลเช่ียวชาญเฉพาะทาง ท่ีเปนตัวอยางของ
นวัตกรรมท่ีดี ในการสรางผลิตภัณฑ บริการ ความคิดสรางสรรคใหมๆ เพื่อเพิ่มคุณภาพการบริการ 
และเพิ่มผลลัพธทางการพยาบาล (Hughes, 2006)  
 
ลักษณะของนวัตกรรมทางการพยาบาล 
 

นวัตกรรมอาจแบงตามลักษณะของนวัตกรรมได นวัตกรรมแบบแรกเปนนวัตกรรมท่ี
สามารถสรางความแตกตางโดยส้ินเชิง (radical innovation) เปนนวัตกรรมท่ีไมเคยมีมากอน เปนส่ิง
ท่ีคนพบใหม  กอใหเกิดการเปล่ียนแปลง  และอีกแบบคือนวัตกรรมสวนเพิ่ม  (incremental 
innovation) ซ่ึงเปนนวัตกรรมท่ีใชประโยชนจากเทคโนโลยีท่ีมีอยูแตเดิม หรือเปนนวัตกรรมท่ีมี
หนวยงานอ่ืนคิดคนข้ึน หรือใชอยูแลว แลวทางหนวยงานของเราไดยอมรับ และนํานวัตกรรมนั้นๆ
มาปรับปรุงใหดีข้ึน นํามาตอยอด หรือเพิ่มเติมข้ึนมา เปนการเปล่ียนแปลงแบบคอยเปนคอยไป  ซ่ึง
นวัตกรรมในลักษณะท่ีเปนนวัตกรรมท่ีไมเคยมีมากอนเปนส่ิงสําคัญในการสรางความไดเปรียบใน
การแขงขันในยุคของสังคมที่ใชความรูเปนพื้นฐานในการทํางาน เรามักพบนวัตกรรมลักษณะน้ีใน
รูปแบบของการผลิตสินคา หรือบริการที่อยูในลักษณะของธุรกิจมากกวา ในขณะท่ีนวัตกรรม
ทางดานสุขภาพ หรือนวัตกรรมทางการพยาบาลมักเปนนวัตกรรมท่ีเปนการพัฒนา ตอยอดจาก
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นวัตกรรมท่ีมีอยูแลว เพื่อปรับใหการทํางานมีความงาย สะดวก รวดเร็ว ปลอดภัย และสามารถสราง
ความพึงพอใจแกผูรับบริการได อาจเปนลักษณะของนวัตกรรมทางความคิด หรือในลักษณะของ
นวัตกรรมกระบวนการ ในงานบริการนั้น นวัตกรรมมีบทบาทอยางมากในการชวยใหองคกร
ประสบความสําเร็จ ในการที่คิดท่ีจะใหบริการที่ดีท่ีสุดแกผูใชบริการไดอยางไร และเม่ือเราสามารถ
พัฒนาบริการที่เปนนวัตกรรมข้ึนมาได ก็ตองมีการปรับปรุงกระบวนการใหบริการอยางสมํ่าเสมอ 
และตอเนื่อง อาจเปนการปรับปรุงอยางคอยเปนคอยไป หรือนํามาผสมผสานกัน หรือการนํามา
แทนท่ีบริการเดิม โดยยึดหลักการบริการที่ดีกวา เร็วกวา และประหยัดตนทุนไดมากกวา (ณัฐยา สิน
ตระการผล, 2550; วรภัทร ภูเจริญ, 2550; Johannessen, Olsen & Lumpkin, 2001) เชนเดียวกับงาน
บริการพยาบาลที่ตองมีการพัฒนาคุณภาพการบริการ ความรวดเร็วในการบริการ เพื่อสามารถ
ตอบสนองความตองการของผูใชบริการไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง จึงไดมีการนําแนวคิดเกี่ยวกับ
นวัตกรรมมาใชในกระบวนการบริการพยาบาลมากข้ึน ในปจจุบันแนวคิดดานสุขภาพไดเนนภาวะ
สุขภาพแบบองครวม เนนการสรางเสริมสุขภาพมากกวาการซอมสุขภาพ เนนการบริหารจัดการท่ีดี 
และเนนการสรางระบบคุณภาพการดูแล โดยใชแนวคิด ผลลัพธ ผลผลิต ส่ิงประดิษฐ เคร่ืองมือ 
เทคโนโลยี วิธีการ ระบบ กระบวนการ รูปแบบใหมๆ ซ่ึงทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงดานสุขภาพท่ีดี
ข้ึน ท้ังระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร เพื่อนําไปสูการมีสุขภาพดีของบุคคล กลุมคน และ
ประชาชนโดยรวมในสังคม (วรรณภา ศรีธัญรัตน, 2548) พยาบาลเปนหนึ่งในทีมผูดูแลดานสุขภาพ 
มีบทบาทสําคัญท้ังในดานการมีสวนรวมในการพัฒนานวัตกรรมสุขภาพ และการปฏิบัติตาม
แนวทางของนวัตกรรม โดยการเริ่มตนจากจุดเล็กๆ ท่ีชวยใหการทํางานมีความงายข้ึน หรือการ
ทํางานท่ีตอบสนองตอความตองการท้ังของผูใหบริการ และผูรับบริการ นวัตกรรมสามารถเพ่ิม
คุณภาพในการบริการได ผูบริหารควรมีการสนับสนุนใหมีการสราง และการพัฒนานวัตกรรม
ทางการพยาบาลอยางตอเนื่อง  

มีการทบทวนวรรณกรรมอยางเปนระบบในประเทศแถบยุโรปตะวันตก 6 ประเทศ โดย
การสืบคนขอมูลทางอิเลคทรอนิกสเกี่ยวกับการดูแลผูสูงอายุท่ีเจ็บปวยเร้ือรังต้ังแตปค.ศ.1982 เพื่อ
พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการสรางนวัตกรรมในการดูแลผูปวยกลุมนี้ข้ึน เพื่อชวยในการลดคาใชจาย 
ในขณะเดียวกันก็เพิ่มคุณภาพในการดูแลท้ังในระดับการดูแลผูปวยกลุมนี้ ซ่ึงไดขอสรุปเกี่ยวกับ
แนวทางในการดูแลผูปวยกลุมนี้ ดังนี้คือ การจัดใหมีพยาบาลเช่ียวชาญเฉพาะทางในการดูแลผูปวย
เฉพาะโรค การใหการพยาบาลแกผูปวยท่ีบาน และนวัตกรรมการบูรณาการการดูแลผูปวย เชน มี
การจัดต้ังทีมท่ีใหการดูแลผูปวยในระยะเรงดวนท่ีเปนความรวมมือกันระหวางบุคลากรสาธารณสุข 
และในระดับโรงพยาบาลในการดูแลผูปวยระยะเฉียบพลันอยางตอเนื่อง (Temmink, Francke, 
Hutten, Zee & Abu-Sadd, 2000) คลายคลึงกับนวัตกรรมและการพัฒนานวัตกรรมการพยาบาล
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ผูสูงอายุ ในประเทศไทยท่ี วรรณภา ศรีธัญรัตน (2548) ไดนําเสนอเกี่ยวกับนวัตกรรมการพยาบาล
ผูสูงอายุ วาประกอบดวยส่ิงประดิษฐทางการพยาบาล โปรแกรม หรือชุดกิจกรรมบําบัดทางการ
พยาบาล  เคร่ืองมือหรือแบบประเมินตางๆ แนวปฏิบัติทางการพยาบาล รูปแบบการพยาบาล 
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ และรวมถึงนโยบายทางดานสุขภาพ ซ่ึงนวัตกรรมทางการพยาบาลท่ี
พัฒนาข้ึนมานี้ จะตองเกิดจากความต้ังใจ จากการใชความรู ทักษะ ประสบการณ และความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  มีความใหม หรือมีการปรับปรุง ปรับเปล่ียนใหม สามารถนําไปใชไดจริง และมี
เปาหมายเพื่อเพิ่มคุณภาพการพยาบาล นวัตกรรมการพยาบาลผูสูงอายุนับไดวาเปนตัวอยางท่ีดีใน
การพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล โดยเฉพาะการนําความรูจากหลักฐานเชิงประจักษ หรือแนว
ปฏิบัติท่ีเปนเลิศมาใชในการใหการพยาบาลแกผูปวย ทําใหสามารถเพ่ิมคุณภาพในการพยาบาล 
ผูรับบริการความปลอดภัย สงผลใหเกิดความพึงพอใจท้ังในดานผูรับบริการ และเปนการสงเสริม
ใหวิชาชีพการพยาบาลไดรับการยอมรับมากข้ึน 

นวัตกรรมดานสุขภาพ เชน นโยบายดานสุขภาพของประเทศรวันดา ซ่ึงเปนประเทศท่ีมี
ปญหาดานความยากจน มีปญหาดานสาธารณสุข ท้ังการขาดแหลงสนับสนุน การขาดแคลน
บุคลากร ความยากในการเขาถึงบริการดานสาธารณสุข รัฐบาลไดเกิดแนวคิดในการสรางนวัตกรรม
ดานสุขภาพเพ่ือแกไขปญหาดังกลาว ซ่ึงประกอบดวย นโยบายการหาแหลงทุนสนับสนุน รัฐบาล
รวันดาจึงตองบริหารจัดการเงินทุนใหเกิดความโปรงใส เพื่อใหผู ท่ีบริจาคสามารถติดตาม 
ประเมินผล ตรวจสอบได ซ่ึงจะเพ่ิมความนาเช่ือถือในการบริหารจัดการ และทําใหมีผูบริจาคอยาง
ตอเนื่องตอไป การประกันสุขภาพใหแกชุมชน โดยการใชแนวคิดของการกระจายความเส่ียงใหแก
ประชากรในดานความเจ็บปวยและคารักษา ซ่ึงสงผลใหประชากรไดรับประโยชนในการเขารับการ
รักษาท่ีดีข้ึน และการจายคาตอบแทนแกบุคลากรตามผลการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการ
ทํางานและเพ่ิมการคงอยูของบุคลากรทางดานสาธารณสุข ถานวัตกรรมของรัฐบาลรวันดาประสบ
ความสําเร็จก็จะเปนตัวอยางท่ีดีใหแกหลายประเทศท่ีมีปญหาคลายคลึงกัน (Logie, Rowson & 
Ndagije, 2008) จากตัวอยางนี้จะเห็นไดวา นโยบายดานสุขภาพ ท่ีมีการคิดหาวิธีการใหมมาแกไข
ปญหาก็สามารถจัดเปนนวัตกรรมทางดานสุขภาพ และนวัตกรรมทางการพยาบาลไดเชนกัน 

ในประเทศสหรัฐอเมริกา มีบทความท่ีเขียนโดยผูเช่ียวชาญดานการใหบริการพยาบาล  
ซ่ึงไดนําเสนอการบริหารจัดการระบบการใหบริการพยาบาลในรูปแบบใหมท่ีประสบความสําเร็จ 
โดยเนนการบูรณาการการดูแลเพ่ือเพิ่มคุณภาพของการบริการ เกิดความตอเนื่องของการดูแล การ
ลดคาใชจาย และเพิ่มความพึงพอใจของท้ังผูรับบริการ และของบุคลากรผูใหบริการ เพื่อลดปญหา
การขาดแคลนบุคลากรพยาบาลเปนปญหาท่ีมีมานานจนถึงปจจุบัน ไดมีการนําเสนอรูปแบบการ
ใหบริการอยู 5 แบบดังนี้คือ 1) การจัดหอผูปวยใหมีขนาดเล็ก 12-16 เตียง โดยยึดหลักการบริหาร
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โรงพยาบาลขนาดเล็ก ภายใตโรงพยาบาลเดิมท่ีมีขนาดใหญ พยาบาลมีบทบาทท่ีสําคัญในการดาน
เปนผูประสานงาน และเปนท่ีปรึกษาใหแกสมาชิกในทีมและแกผูปวย โดยเนนการเตรียมการ
จําหนายแกผูปวยใหรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 2) การจัดต้ังทีมในการดูแลผูปวยแบบ
เจาของไข โดยจัดทีมท่ีประกอบดวยพยาบาลผูเช่ียวชาญ พยาบาลวิชาชีพ และบุคลากรทางการ
พยาบาลในการดูแลผูปวย ซ่ึงมีความสามารถดูแลผูปวยไดอยางครอบคลุมทุกระบบ และเนนการ
ทํางานเปนทีม 3) การบริหารจัดการดานความรวมมือของสหสาขาวิชาชีพในการดูแลผูปวย โดย
เนนในกลุมโรคท่ีมีจํานวนมาก ความเส่ียงสูง และมีคาใชจายสูง โดยการจัดต้ังพยาบาลผู
ประสานงานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในดานการบริหารจัดการในหอผูปวย ระหวางสมาชิกในสหสาขา
วิชาชีพ 4) โครงการการชวยในการปรับตัวแกผูปวยสูงอายุเม่ือตองกลับไปอยูท่ีบาน และ 5) 
โครงการการจัดใหบริการพยาบาลแกผูปวยท่ีบานปจจัยท่ีกอใหเกิดความสําเร็จของการจัดรูปแบบ
การใหบริการแบบใหม ซ่ึงถือไดวาเปนนวัตกรรมทางดานการบริการสุขภาพและการพยาบาล มี
ดังนี้คือ การยกระดับความสามารถของพยาบาลวิชาชีพ การใหความสําคัญแกผูปวย การชวยให
ผูปวยไดสามารถปรับตัวผานชวงเปล่ียนผานไดอยางราบร่ืน รวมถึงการนําเทคโนโลยีเขามาชวยใน
การใหบริการ การบริหารจัดการแบบมุงเนนผลลัพธและพรอมรับมือกับการเปล่ียนแปลง (Kimball, 
Joynt, Cherner & O’Neil, 2007) การสรางเสริมสุขภาพของประชาชนตองอาศัยความรวมมือจาก
หลายฝาย เชน นักวิชาการ บุคลากรดานสุขภาพ และการมีสวนรวมของประชาชนในพ้ืนท่ี เพื่อ
สามารถสรางนวัตกรรมการดูแลสุขภาพท่ีตรงกับความตองการของประชาชนมากที่สุด นวัตกรรม
ทางการพยาบาลจัดไดวาเปนสวนหนึ่งของนวัตกรรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ ดังนั้นนวัตกรรม
ทางการพยาบาลจึงเปนไดท้ังส่ิงประดิษฐทางการพยาบาล โปรแกรมบําบัดทางการพยาบาล 
กิจกรรมบําบัดทางการพยาบาล รูปแบบการใหการพยาบาล การนําความรู และการนําหลักฐานเชิง
ประจักษมาปรับใชในการดูแลผูปวย และมาปรับใชแนวทางในการทํางาน รวมถึงการเขาไปมีสวน
รวมในการกําหนดนโยบายทางดานการพยาบาลและการสาธารณสุข นวัตกรรมคือส่ิงท่ีสามารถ
พัฒนาไดอยางตอเนื่อง เพื่อใหการบริการพยาบาลมีคุณภาพมากข้ึน เกิดประโยชนแกประชาชน
ผูรับบริการอยางแทจริง และสงผลวิชาชีพพยาบาลไดรับการยอมรับในสังคมมากข้ึน  
 
กระบวนการของการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล 

 
ความคิดสรางสรรคเปนส่ิงสําคัญท่ีกอใหเกิดความคิดใหม ส่ิงใหม หรืออาจกลาวไดวา

ความคิดสรางสรรคเปนพื้นฐานของนวัตกรรมนั่นเอง แตความคิดสรางสรรคเพียงอยางเดียวยอมไม
สามารถกอใหเกิดนวัตกรรมท่ีสามารถนําไปใชไดจริงทุกคร้ัง ผูบริหารตองมีความเขาใจใน
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กระบวนการของการพัฒนานวัตกรรม เพื่อสามารถสงเสริมใหบุคลากรเกิดความคิด และการกระทํา
ท่ีสรางสรรค กระบวนการพัฒนานวัตกรรม ซ่ึงมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้ 1) การกอเกิด
ความคิดใหม ซ่ึงตองอาศัยความสามารถ ความคิดสรางสรรคท่ีมีอยูในตัวบุคคล ทักษะของบุคลากร 
และแหลงสนับสนุนตางๆ 2) การรับรูถึงส่ิงท่ีเปนโอกาส จากความตองการของผูรับบริการ หรือ
ปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน เพื่อใหสามารถสรางนวัตกรรม หรือปรับเปล่ียนการทํางานใหเกิด
ประโยชนท่ีแทจริง 3) การประเมินความคิด คือการกําหนดเกณฑในการคัดเลือก และการกรอง
ความคิด เพื่อประเมินความเปนไปไดในการนําไปใช 4) การพัฒนา โดยการจัดทีมงานในการสราง 
การทดลองใช การพัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึนไดจริง และ 5) การใชประโยชนในเชิงพาณิชย โดย
เนนการใหความสําคัญในดานความพึงพอใจของผูรับบริการ(ณัฐยา สินตระการผล , 2550 ; Martins 
& Terblanche, 2003; Ottenbacher & Harrington, 2007) จะเห็นไดวาในการพัฒนานวัตกรรมนั้น 
ตองมีกระบวนการในการพัฒนาความคิดสรางสรรคอยางเปนระบบ เพื่อใหความคิดเหลานั้นพัฒนา
เปนนวัตกรรม สามารถนําไปใชได เกิดการเปล่ียนแปลง และเกิดประโยชนอยางแทจริง  

นวัตกรรมทางการพยาบาลไมไดมีความแตกตางจากนวัตกรรมในองคกรท่ัวไป มีการ
เนนใหความสําคัญในการดูแลผูปวยมากกวาการสรางนวัตกรรมเพื่อนําไปใชในเชิงพาณิชย  สวน
ใหญแลวการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลมักเร่ิมตนจากปญหาภายในหนวยงาน และการ
คิดคนหาวิธีการใหมๆมาชวยในการแกไขปญหา ตัวอยางเชน 1) การกําหนดปญหา การคนหา
ปญหาในการทํางานภายในหนวยงาน หรือจากความรูใหมๆท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม เพื่อ
คนหาวิธีการที่ดีท่ีสุดในการใหการดูแลผูปวย ซ่ึงปญหานั้นๆตองเปนส่ิงท่ีทุกคนมองเห็นตรงกันวา
ควรไดรับการแกไข รวมถึงความสอดคลองกับกลยุทธขององคกร ไดรับการสนับสนุนจาก
ผูรวมงานและผูบริหาร ความรวมมือของสหสาขาวิชาชีพ รวมถึงปญหา อุปสรรคตางๆ และ
คาใชจายในการดําเนินการ 2) การจัดต้ังทีมงานและการคนหาขอมูล การสืบคนหาหลักฐานท่ีดีท่ีสุด
ท่ีจะสามารถนํามาใชเพื่อแกไขปญหาของหนวยงาน 3) การประเมินความเปนไปไดของโครงการ
นวัตกรรม ท้ังในดานการถายทอดลงสูการการปฏิบัติ ท่ีควรสอดคลองเปาหมายขององคกร และเกิด
ประโยชนแกผูรับบริการเปนสําคัญ และ 4) การพัฒนา การดําเนินการ และการประเมินผลโครงการ
นวัตกรรมอยางตอเนื่อง (ฟองคํา ติลกสกุลชัย, 2549) จะเห็นไดวาในการพัฒนานวัตกรรมทางการ
พยาบาลนั้นตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากร และปจจัยองคกรท่ีเกี่ยวของ โดยเร่ิมจากการท่ี
ผูบริหารเห็นความสําคัญของการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล การใหการสนับสนุนดาน
ทรัพยากรตางๆ การใหเวลา โอกาสในการพัฒนานวัตกรรม รวมถึงการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
เพื่อใหบุคลากรเกิดความเขาใจ และเกิดการทํางานไปในแนวทางเดียวกันในการพัฒนานวัตกรรม
ทางการพยาบาล 
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ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนานวัตกรรม 
 

มารตินสและเทอรบลานช (Martins and Terblanche, 2003) ทําการศึกษาเกี่ยวกับการ
สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม โดยการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ กับการบริหารจัดการองคกร วัฒนธรรมองคกร ความคิดสรางสรรคและ
นวัตกรรมในองคกร จากการศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคกรเปนการใหคุณคา และความเช่ือในสวน
ลึกรวมกันของบุคลากรท้ังหมดในองคกร ซ่ึงมารตินสและเทอบลานชไดกลาวถึงมิติของวัฒนธรรม
องคกรไว 8 ดานดวยกันดังนี้ ค ือ 

วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร (Mission and vision) คือความเขาใจของบุคลากรเกี่ยวกับ
วิสัยทัศน พันธกิจ การใหคุณคาแกองคกร และความสามารถในการเปล่ียนแปลงใหเกิดผลลัพธท่ี
สามารถวัดไดอยางเปนรูปธรรม ท้ังในระดับบุคคล และในระดับทีมงาน 

ส่ิงแวดลอมภายนอก (External environment) คือการใหความสําคัญตอลูกคาท้ังภายใน
และภายนอก รวมถึงการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมภายนอก เชน เศรษฐกิจ การแขงขัน 
ผลิตภัณฑ และบริการใหมๆ 

วิธีการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว (Means to achieve objectives) หมายถึง
โครงสรางขององคกร และระบบสนับสนุนในองคกรท่ีสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลในการทํางาน
มากท่ีสุด 

ภาพลักษณขององคกร (Images of organization) คือการใหความสําคัญตอการที่
บุคคลภายนอกมองลักษณะขององคกรในเชิงบวก 

กระบวนการบริหารจัดการในองคกร (Management process) หมายถึงการบริหาร
จัดการ การตัดสินใจ การกําหนดเปาหมายขององคกร กระบวนการพัฒนานวัตกรรม การควบคุม 
และการส่ือสารในองคกร  

ความตองการและวัตถุประสงคของบุคลากร (Employee needs and objectives) คือ
การบูรณาการการใหความสําคัญแกความตองการของบุคลากรแตละคน และใหเกิดความสอดคลอง
กัน 

ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (Interpersonal relationships) คือความสัมพันธ
ระหวางบุคคลท้ังในระดับผูบริหารกับบุคลากร และระหวางบุคลากรผูปฏิบัติงาน 

ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึงผูบริหารที่มีภาวะผูนํา และเปนท่ียอมรับของบุคลากร
ผูปฏิบัติงาน 
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มิติของวัฒนธรรมองคกรท้ัง 8 ดานนี้ สามารถประเมินไดถึงระดับของความสามารถ
ขององคกรในการสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมในองคกร ซ่ึงวัฒนธรรมองคกร
มีความสัมพันธกับความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม โดยเฉพาะในดานการใหคุณคา ความเช่ือ 
และพฤติกรรมท่ีสอดคลองในแนวทางเดียวกันของบุคลากรในองคกร ผานกระบวนการกลอมเกลา
ทางสังคม จากการเรียนรูรวมกันของบุคลากรในองคกรท่ีรับทราบวาองคกรใหความสําคัญตอการ
พัฒนานวัตกรรม  และจากการให คุณคาพื้นฐาน  ความเช่ือท่ีมีผลตอโครงสราง  นโยบาย 
กระบวนการในการทํางาน ท่ีมีผลกระทบโดยตรงตอการเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน ทํา
ใหบุคลากรเกิดการรับรูวาควรปฏิบัติตนอยางไรในการทํางานอยางสรางสรรค ซ่ึงเปนพื้นฐานท่ี
สําคัญในการพัฒนานวัตกรรม    

วัฒนธรรมองคกรมีผลในการสงเสริมใหบุคลากรในองคกรเกิดความคิดสรางสรรคและ
สามารถสรางนวัตกรรมใหมๆ ซ่ึงสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนในองคกร โดยเฉพาะในดาน
การใหคุณคา ความเช่ือ และพฤติกรรมของบุคลากร ซ่ึงมารตินสและเทอบลานช ไดทําการทบทวน
วรรณกรรมอยางเปนระบบ และไดนําเสนอตัวกําหนดวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริม สนับสนุนใหเกิด
ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมในองคกรไว 5 ประการดังนี้คือ 1) ดานกลยุทธ กลาวถึงความ
ชัดเจนของวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกรในดานการพัฒนานวัตกรรม 2) ดาน
โครงสราง เนนความยืดหยุน ความเปนอิสระ และการสงเสริมการทํางานเปนทีมในการพัฒนา
นวัตกรรม 3) ดานกลไกสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม กลาวถึงการสนับสนุน
ดานทรัพยากร และการสรางแรงจูงใจแกบุคลากรในการพัฒนานวัตกรรม 4) ดานพฤติกรรมท่ี
สงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม เชน การใหโอกาสในการพัฒนานวัตกรรม การ
เสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน การยอมรับความผิดพลาดและการสงเสริมการเรียนรูของ
บุคลากร และ 5) ดานการส่ือสาร เนนการส่ือสารท่ีชัดเจน และเปนระบบเปด  

มารตินสและเทอรบลานช (Martins and Terblanche, 2003) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ
การสรางวัฒนธรรมองคกร และตัวกําหนดวัฒนธรรมองคกรท่ีกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค
และนวัตกรรม แตในการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาขอปรับเปล่ียนจากการศึกษาเกี่ยวกับการสราง
วัฒนธรรมองคกร และตัวกําหนดวัฒนธรรมองคกร เปนการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอ
การพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล  ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส โรงพยาบาลมหาราช
นครเชียงใหม โดยยังคงใชกรอบแนวคิดของมารตินสและเทอรบลานช (Martins & Terblanche, 
2003) ซ่ึงมีรายละเอียดในแตละดาน ดังนี้ 
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ดานกลยุทธ 
 

การมีวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงคท่ีชัดเจนขององคกร จะนําไปสูการกําหนดกล
ยุทธท่ีชัดเจนเกี่ยวกับการสงเสริม สนับสนุนความคิดสรางสรรค และนวัตกรรมในองคกรท่ีจะ
นําพาองคกรไปสูส่ิงท่ีดีกวา ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนสําหรับการเปล่ียนแปลง สามารถตอสูกับความ
กลัวการเปล่ียนแปลง เปนผูกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง สรางตนแบบท่ีดี มีความมุงม่ันท่ีจะ
กอใหเกิดการเปล่ียนแปลง การสรางทัศนคติท่ีดีตอกัน ยอมเกิดผลดีตอองคกรในการที่ชวยให
บุคลากรมีความคิดสรางสรรค สามารถพัฒนานวัตกรรม และผลิตภัณฑใหมๆได กลยุทธท่ีสําคัญคือ
การใหท่ีองคกรท่ีใหความสําคัญตออนาคตและความยั่งยืนขององคกร โดยเนนใหบุคลากรมีสวน
รวมในการรับรูและเกิดความเขาใจในวิสัยทัศน และพันธกิจรวมกัน การใหคุณคา การสราง
วิสัยทัศนรวม การสงเสริมการจัดการความรูและการสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม (Martins & 
Terblanche, 2003) 

นอกจากนี้ ผูศึกษาไดทําการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของในการดานกลยุทธท่ี
กระตุน สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคและการพัฒนานวัตกรรม
ดังนี้คือ ในการสงเสริมการพัฒนานวัตกรรมในองคกรนั้น นอกเหนือจากการท่ีองคกรมีการกําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจ ตลอดจนนโยบายในการพัฒนานวัตกรรมท่ีชัดเจนแลว ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่ง
คือกลยุทธในการนําวิสัยทัศน พันธกิจ และนโยบายลงสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหเกิด
การปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน และเกิดผลสําเร็จในการพัฒนานวัตกรรม นอกจากนี้ ผูบริหาร
ตองมีความเขาใจธรรมชาติของมนุษยโดยท่ัวไปวา มนุษยยอมไมมีความอดทนหรือลําบากตอการ
เปล่ียนแปลง เพียงเพื่อใหองคกรสามารถบรรลุวิสัยทัศนขององคกรได ดังนั้น ผูบริหารตองทําให
บุคลากรรับรูวาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนนั้น ไมเพียงแตจะทําใหองคกรสามารถบรรลุวิสัยทัศน
ท่ีต้ังไวได หากยังสงผลท่ีดีข้ึนสําหรับบุคลากรในองคกรดวย (นพเกา ศิริพลไพบูลย, 2548; ณัฐยา 
สินตระการผล, 2550) การสรางกลยุทธท่ีมีความชัดเจน มีโครงการ วิธีการที่สามารถปฏิบัติไดอยาง
เปนรูปธรรมมีผลตอในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล  

บทบาทสําคัญของผูบริหารในการสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม คือ การกําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย ขององคกร เพื่อใหเกิดทิศทางในการทํางาน รวมถึงการวางแผน
ดําเนินการ การจัดโครงการ หรือการกําหนดวิธีการที่ชัดเจนในการสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม
ทางการพยาบาล ซ่ึงแผนการบริหารจัดการท่ีดี ประกอบดวย แผนกลยุทธ ถือเปนแผนแมบท และ
เปนแผนระยะยาวท่ีมุงสูอนาคต 3-5 ป แผนยุทธวิธี คือแผนการดําเนินงานในระยะปานกลาง 
ประมาณ 1-2 ป โดยจะครอบคลุมเฉพาะหนวยงาน และแผนปฏิบัติการ คือแผนการดําเนินการที่มุง
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อนาคตระยะส้ัน ภายใน 1 ป ซ่ึงมีความซับซอนนอยกวาแผนกลยุทธ  แตจะมีการระบุแนวทางใน
การปฏิบัติไวอยางชัดเจน และเปนรูปธรรม โดยอาจทําในรูปแบบของโครงการที่มีการกําหนด
วัตถุประสงค และเปาหมายท่ีชัดเจน การระบุบุคคล กลุมบุคคล หรือ หนวยงานที่รับผิดชอบ 
ตลอดจนการกําหนดงบประมาณในการดําเนินกิจกรรม ระยะเวลาท่ีนําแผนไปปฏิบัติ รวมถึง
กําหนดตัวช้ีวัดบอกความสําเร็จของงาน นอกจากนี้ยังตองมีการกระจายกลยุทธของแตละแผนงาน
ไปยังหนวยงานตางๆที่รับผิดชอบ และดําเนินการตามแผน ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งคือ การ
ควบคุมและประเมินผลการดําเนินการ เพื่อประเมินวาผูรับผิดชอบสามารถปฏิบัติตามแผนการ
ดําเนินการไดหรือไม มีปญหาและอุปสรรคใดบาง ในกรณีท่ีจัดทําเปนโครงการ ตองมีการ
ประเมินผลโครงการเปนระยะ และยังตองมีการประเมินผลภายหลังจากการดําเนินโครงการเสร็จ
ส้ินแลวดวย (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550) เชนเดียวกับกลยุทธในการพัฒนานวัตกรรม ควรมีแผน
ดําเนินการ ท่ีมีการกําหนดโครงการ หรือวิธีการท่ีชัดเจนในการปฏิบัติ เพื่อสามารถกระตุน และ
สงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรมอยางตอเนื่อง  

มีการศึกษาโดยการทบทวนวรรณกรรมอยางเปนระบบในงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการนํา
นวัตกรรมลงสูการปฏิบัติ ไดขอสรุปเกี่ยวกับปจจัยสงเสริม หรือกระบวนการนํานวัตกรรมไปใชให
เกิดผลสําเร็จคือ การเร่ิมตนต้ังแตนโยบายขององคกรในการนําลงสูการปฏิบัติ (Klein & Knight, 
2005) และมีการศึกษาในดานนวัตกรรมในสถานท่ีทํางาน ในดานการนําความรูลงสูการปฏิบัติ เปน
การทบทวนวรรณกรรมอยางเปนระบบ โดยใชขอมูลของเครือขายการทํางานขององคกร
ตางๆประเทศอังกฤษ ต้ังแตป ค.ศ.1998 ไดขอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร
ในการทํางานไวประการหนึ่ง คือ  การมีสวนรวมของบุคลากรในดานนวัตกรรมและการ
เปล่ียนแปลง (Exton & Totterdill, 2007) ในการพัฒนานวัตกรรมนั้นอาจทําไดในลักษณะท่ีเปนการ
เร่ิมตนจากผูบริหารหรือคณะกรรมการพัฒนานวัตกรรมจากสวนกลาง แลวนําลงสูการปฏิบัติท่ัวท้ัง
องคกร ซ่ึงนวัตกรรมในลักษณะนี้จะมีคาใชจายสูง และใชเวลามากในการนําลงสูการปฏิบัติ 
นอกจากนี้ยังมีจากการศึกษาเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรผูใหบริการโดยตรงแกผูรับบริการไดมี
สวนรวมในการคิด และการพัฒนานวัตกรรม เนื่องจากบุคลากรกลุมนี้เปนผูท่ีอยูใกลชิดกับ
ผูรับบริการ พบวาทําใหเกิดความสําเร็จของการนํานวัตกรรมลงสูการปฏิบัติไดอยางรวดเร็ว และ
สามารถลดคาใชจายในการพัฒนานวัตกรรมลงได  (Moosa & Panurach, 2008) กลยุทธในการให
บุคลากรเขามามีสวนรวมในการพัฒนานวัตกรรม มีสวนชวยใหเกิดการพัฒนานวัตกรรมเพิ่มมาก
ข้ึนได  

ในปจจุบันผูบริหารเร่ิมใหความสําคัญกับการบริหารแบบมีสวนรวมมากข้ึน ซ่ึงการ
บริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ หรือ
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การบริหาร ดวยการแสดงความคิดเห็นตางๆ  เปนการจูงใจใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการ 
ปรับปรุงงานของตนใหดีข้ึน (สมคิด บางโม, 2550) ในประเทศสหรัฐอเมริกา มีการศึกษาเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการแบบมีสวนรวมในโรงพยาบาลแหงหนึ่ง ท่ีมีบุคลากรท้ังหมดประมาณ 5,000 คน 
เปนการศึกษาแบบผสานวิธี โดยการสํารวจ การสัมภาษณ และการสังเกตแบบมีสวนรวม จากการ
สัมภาษณผูบริหาร พบวาผูบริหารใชหลักในการบริหารที่สําคัญประการหนึ่งคือ การยอมรับวา
บุคลากรทุกคนยอมมีความรูและทักษะในการทํางาน รวมถึงการใชประโยชนจากความคิดเห็นท่ี
แตกตางของบุคลากรผูรวมงาน ผลการศึกษาพบวา จากการสํารวจความคิดเห็นของกลุมตัวอยางใน
บุคลากร พบวาระดับของการมีสวนรวมของบุคลากรในการบริหารจัดการเพ่ิมมากข้ึนในทุกดาน 
ท้ังดานภาวะผูนํา การสรางแรงจูงใจ การส่ือสาร การตัดสินใจ การกําหนดเปาหมายขององคกร และ
การควบคุม นอกจากนี้ยังมีการสํารวจความพึงพอใจของผูปวยท่ีมารับบริการเปนระยะ โดย
สอบถามความพึงพอใจในดานตางๆ เพื่อนําไปปรับปรุง พัฒนารูปแบบการใหบริการอยางตอเนื่อง 
และพบวาเม่ือเปดโอกาสใหผูรับบริการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น จากการสํารวจความ
พึงพอใจของผูรับบริการ พบวาคะแนนความพึงพอใจของผูรับบริการอยูในระดับสูง มากกวา 80 
คะแนน (Ford & Angermeier, 2008) จะเห็นไดวาการบริหารแบบมีสวนรวม จะชวยใหผูบริหาร
ทราบถึงความตองการบุคลากร การเสริมสรางความสามัคคี สรางบรรยากาศในการทํางาน ทําให
บุคลากรรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนการแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชาในดาน
การควบคุมงานใหลดนอยลง และทําใหผลงานดีข้ึน รวมถึงการมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นของผูรับบริการท่ีผูบริหารสามารถนํามาปรับปรุง และการพัฒนาระบบบริการใหดีข้ึน ซ่ึงก็
คือการพัฒนานวัตกรรมในการใหบริการนั่นเอง 

ในการประชุมวิชาการประจําป การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คร้ังท่ี 9 ไดมี
การนําเสนอ ตัวอยางของการบริหารจัดการเพ่ือใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมของ
โรงพยาบาลสงขลานครินทร ประเทศไทย ไดกลาวถึงผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาลท่ีมี
นโยบายท่ีชัดเจนในการสงเสริมการใชศักยภาพของบุคลากรท่ีมีอยูในองคกรใหเกิดประโยชน
สูงสุด โดยการกระตุนใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม และมีโครงการจัดประกวดผลงานนวัตกรรม ผล
การดําเนินการในชวงป พ.ศ. 2548 ถึงป พ.ศ. 2550 พบวาบุคลากรทุกระดับไดเขามามีสวนรวมใน
การสรางนวัตกรรม ท้ังในลักษณะของนวัตกรรมส่ิงประดิษฐ นวัตกรรมดานเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมในการปรับกระบวนการทํางานท้ังหมดจํานวน 157 รายการ (สุเมธ พีรวุฒิ, 2551)  

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับกลยุทธในการพัฒนานวัตกรรม ตอง
เร่ิมตนจากการมีวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายท่ีชัดเจนในการพัฒนานวัตกรรม มีการวางแผนการ
ดําเนินงาน และการนําลงสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เชนมีการจัดทําเปนโครงการ หรือกําหนด
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วิธีการทํางานท่ีชัดเจนเพื่อกระตุนใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม และมีการติดตามประเมินผลการ
ดําเนินการอยางตอเนื่อง รวมถึงการจัดการรูปแบบการบริหารโดยการใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
พัฒนานวัตกรรมต้ังแตแรกเร่ิม สงผลใหเกิดความสําเร็จของการพัฒนานวัตกรรมได 

 
ดานโครงสราง  
 

ลักษณะของโครงสรางขององคกรมีผลท้ังการสงเสริมสนับสนุนใหเกิดความคิด
สรางสรรคและนวัตกรรม แตในขณะเดียวกันก็สามารถยับยั้งหรือปดกั้นการเกิดความคิดสรางสรรค
และนวัตกรรมไดเชนเดียวกัน ในปจจุบันไดมีแนวคิดของการจัดองคกรใหมีความยืดหยุน แบนราบ 
เปนอิสระ มีการเสริมสรางพลังอํานาจ การตัดสินใจ การลดข้ันตอนในการบังคับบัญชาโครงสราง
องคกรท่ีสงเสริมการเกิดนวัตกรรมอยางอิสระ การทํางานเปนทีม การสรางทีมท่ีมีความหลากหลาย 
การสงเสริมความรวมมือระหวางทีม จะสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม สมาชิก
ในทีมตองมีความไววางใจ และใหความเคารพซ่ึงกันและกัน มีความเขาใจ รวมรับฟงความคิดเห็น
ของผูอ่ืน มีทักษะในการส่ือสาร และเปดกวางตอความคิดใหมๆ (Martins & Terblanche, 2003) 

นอกจากนี้ ผูศึกษาไดทําการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของในการดานโครงสรางท่ี
กระตุน สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคและการพัฒนานวัตกรรม
ดังนี้คือ โครงสรางท่ีแบนราบ และยืดหยุนนั้น ชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนา การกระตุนใหเกิด
ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรมในองคกรได เชน การพัฒนาองคกรการดูแลสุขภาพแนวใหม ท่ี
จะประสบความสําเร็จไดนั้น ข้ึนอยูกับความรูความสามารถของบุคลากรในองคกร ควรมีการ
เปล่ียนแปลงระบบการบริหารแบบโครงสรางแบบลําดับข้ันใหเขาสูโครงสรางองคกรท่ีมีลักษณะ
แนวราบมากข้ึน ลดลําดับข้ันตอนของสายการบังคับบัญชา การหมุนเวียนสับเปล่ียนหนาท่ีในการ
ทํางานรวมกัน เนนการใหบริการแบบผสมผสาน สามารถตอบสนองความตองการและความพึง
พอใจของผูบริการ โครงสรางขององคกรเปนตัวช้ีถึงความสําคัญของประสิทธิภาพขององคกร  
องคกรท่ีมีโครงสรางท่ีแบนราบ ยืดหยุน มีการกระจายอํานาจออกจากสวนกลาง เชน การสนับสนุน
ใหบุคลากรผูใหบริการโดยตรง เขามามีสวนในการพัฒนานวัตกรรมบริการ ทําใหเกิดการตอบรับ
ตอการเปล่ียนแปลง รวมถึงการนํานวัตกรรมท่ีพัฒนาข้ึนไปใชไดอยางรวดเร็วและงายดาย (เรมวล 
นันทศุภวัฒน, 2542; สมพงษ สุวรรณจิตกุล, 2551; Moosa & Panurach, 2008) โครงสรางในการ
บริหารองคกรท่ีมีความยืดหยุน ลดข้ันตอนในการบริหารจัดการมีสวนสําคัญในการสงเสริมการ
พัฒนานวัตกรรม 



 22

ในการพัฒนานวัตกรรมที่จะทําใหเกิดผลลัพธท่ีดีนั้น ส่ิงสําคัญประการหนึ่งคือการ
สงเสริมทํางานเปนทีมในการพัฒนานวัตกรรม ซ่ึงผูบริหารมีหนาท่ีท่ีสําคัญประการหนึ่งคือการจัด
โครงสรางองคกรใหสงเสริมการทํางานเปนทีม ถึงแมวาในการพัฒนานวัตกรรมนั้น ตองอาศัย
ความคิดสรางสรรคท่ีอาจเร่ิมตนข้ึนจากความคิดของคนเพียงคนเดียว แตในการพัฒนานวัตกรรมให
เกิดความสําเร็จนั้น ตองอาศัยการทํางานเปนทีมท่ีจะทําใหไดผลลัพธท่ีมีความสรางสรรคมากกวา 
เนื่องจากการทํางานเปนทีมเปนการรวบรวมเอาความสามารถที่หลากหลาย ความเขาใจท่ีลึกซ้ึงใน
ดานตางๆ และความพยายามของทุกคนเขาไวดวยกัน เนื่องจากความแตกตางระหวางบุคคลในทีม 
จะกระตุนใหเกิดความคิดใหมๆ ไมเกิดความคิดท่ีคลอยตามกลุม (ณัฐยา สินตระการผล, 2550) การ
ทํางานเปนทีมทําใหบุคลากรแตละคนสามารถพัฒนาทักษะของตนเองไดเปนอยางดี และตอบรับ
การเปล่ียนแปลงขององคกรไดอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะอยางยิ่ง การไดทํางานรวมกันจะเกิดการ
เรียนรูรวมกัน ท้ังระหวางบุคคล และระหวางหนวยงาน (สมพงษ สุวรรณจิตกุล, 2551) และผลงาน
นวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนจากความรวมมือของทีม โดยเฉพาะนวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีเปนในลักษณะ
ของการปรับรูปแบบการทํางาน การปรับกระบวนการในการใหบริการแกผูรับบริการ จะสงผลดีใน
ดานการนํานวัตกรรมนั้นๆ ลงสูการปฏิบัติในหนวยงาน เนื่องจากผลงานนวัตกรรมนั้นๆ เปน
ผลงานของบุคลากรทุกคน ไมไดเปนเพียงผลงานของบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

ตัวอยางของกรณีศึกษาในการสรางทีมเพื่อการพัฒนานวัตกรรม เชน กลุมตัวอยางท่ีเปน
พนักงานของบริษัท ไอบีเอ็ม ท่ียึดหลักของการทํางานเปนทีม โดยการยอมรับความหลากหลายของ
สมาชิกในทีม  เนนการเรียนรูรวมกัน การแกไขปญหาอยางสรางสรรค การใหขอมูลยอนกลับ และ
การสรางเครือขายในการทํางานรวมกัน ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน เกิดความรวมมือ
กันมากข้ึน มีการใหความสําคัญแกลูกคามากข้ึน และสามารถตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการไดอยางถูกตอง เหมาะสม รวดเร็ว และสามารถปรับเปล่ียนใหทุกคนสามารถมีสวนใน
การสรางนวัตกรรมได (DeCusatis, 2008) และการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการกระตุน
ใหเกิดนวัตกรรม ความสามารถในการสรางนวัตกรรมและการผลของนวัตกรรม โดยการสํารวจ
ความคิดเห็นของผูบริหารระดับอาวุโสในออสเตรเลีย จํานวน 194 คนพบวาการจัดองคกรใหมีการ
กระจายอํานาจออกจากสวนกลาง การจัดองคกรใหมีความยืดหยุน การสงเสริมการทํางานเปนทีม 
สามารถกระตุนใหบุคลากรเกิดความรูและความคิดใหมๆ (Prajogo & Ahmed, 2006) ตัวอยางของ
การทํางานเปนทีมในการพัฒนานวัตกรรม เชน การพัฒนานวัตกรรมในการดูแลผูปวย โดยการ
จัดต้ังทีมท่ีเปนความรวมมือกันระหวางวิชาชีพ ซ่ึงการศึกษานี้ไดมีการเก็บขอมูลภายหลังจากท่ีมี
การจัดต้ังทีมและดําเนินการแลว 2 ป พบวามีการยอมรับการทํางานของทีมจนกลายเปนสวนหน่ึง
ของการทํางานประจําซ่ึงก็สงผลดีในดานคุณภาพการดูแลผูปวย และบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปมีผล
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ตอการทํางานของทีม (Bridges, Fitzgerald & Meyer, 2007) การสงเสริมการทํางานเปนทีมในการ
พัฒนานวัตกรรม สงผลใหมีการปรับเปล่ียนจากการทํางานเฉพาะในวิชาชีพเดียว กลายเปนการ
ทํางานของสหสาขาวิชาชีพ ซ่ึงทําใหมีความหลากหลายของความคิดสรางสรรค และเกิดผลสําเร็จ
ของการพัฒนานวัตกรรมไดดีกวา 

ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งในการสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมคือ
การเสริมพลังอํานาจใหแกบุคลากร ซ่ึงถือปจจัยสําคัญในการสงเสริมใหเกิดนวัตกรรมและความคิด
สรางสรรคในองคกร การเสริมพลังอํานาจใหแกบุคลากร ประกอบดวย การใหความสําคัญแก
บุคลากร การเสริมสรางสมรรถนะแกบุคลากร การใหบุคลากรประเมินตนเองรวมถึงผลกระทบท่ี
อาจเกิดข้ึน เปนส่ิงท่ีทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวางานท่ีตนเองมีคุณคา และจะสงเสริม ผลักดันให
เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดี จนเปนท่ียอมรับมากข้ึน ตัวอยาง เชน บริษัทเมดทรอนิกส ท่ีผลิตเคร่ืองมือ
ท่ีใชในผูปวยโรคหัวใจ เชนเคร่ืองกระตุนไฟฟาหัวใจ ล้ินหัวใจเทียม ซ่ึงมีรายรับตอปมากถึงกวา
หนึ่งแสนลานดอลลาร บริษัทแหงนี้มีวิธีการที่สําคัญประการหนึ่งคือการเสริมพลังอํานาจใหแก
บุคลากรในการคิดคนนวัตกรรมใหมๆท่ีชวยในการรักษาผูปวยโรคหัวใจ วาเปนการทํางานท่ีมี
คุณคา และสามารถชวยชีวิตผูปวยได ซ่ึงสงผลสนับสนุนแกบุคลากรในการคิดคนนวัตกรรมที่มี
คุณคามากข้ึน เกิดประโยชนท้ังแกบุคลากร บริษัท และแกผูปวย (Dobni, 2008) การสนับสนุนให
บุคลากรเกิดความรูสึกวางานท่ีตนเองทํามีคุณคา จะสงเสริม ผลักดันใหบุคลากรเกิดความรูสึกท่ีดี
ตอการทํางาน สงผลใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดี และเปนท่ียอมรับมากข้ึน  
 
ดานกลไกสนับสนุนใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม 
  

กลไกสนับสนุนใหเกิดการพัฒนานวัตกรรมท่ีดีในองคกรจะชวยสงเสริมใหเกิด
ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมได โดยอาจแบงการสนับสนุนใน 2 ลักษณะคือ1) การใหการ
สนับสนุนดานทรัพยากร เชน การใหเวลา เงินทุน บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ และการใหการ
สนับสนุนดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และ2) การสนับสนุนโดยการสรางแรงจูงใจในการพัฒนา
นวัตกรรม ประกอบดวย การใหรางวัล การใหการยอมรับ เปนตน รวมถึงการบริหารจัดการท่ีดี การ
สรางส่ิงแวดลอมท่ีสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคและการพัฒนานวัตกรรม และการใหเวลาใน
การนํานวัตกรรมลงสูการปฏิบัติ (Martins & Terblanche, 2003) 

นอกจากนี้ ผูศึกษาไดทําการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของในการดานกลไกสนับสนุน
ใหเกิดการพัฒนานวัตกรรมที่กระตุน สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรค
และการพัฒนานวัตกรรมดังนี้ ในประเทศไทยสํานักงานนวัตกรรมแหงชาติไดมีการสนับสนุนการ
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พัฒนานวัตกรรมใน 2 ลักษณะ คือ 1) การสนับสนุนดานวิชาการ เปนการชวยเหลือทางดานวิชาการ
และการประสานงาน เพื่อนําไปสูโครงการนวัตกรรม การแสวงหาหรือการวิเคราะหเพื่อยืนยัน
ความเปนไปไดของเทคโนโลยี หรือนวัตกรรมนั้น การชวยเหลือประสานงานในข้ันตอนตางๆ ของ
โครงการนวัตกรรม การประเมินผลโครงการนวัตกรรมและเผยแพรตัวอยางความสําเร็จของ
โครงการ และ2) การสนับสนุนดานการเงิน ไดแก การสงเสริมในดานการลงทุนใหแกโครงการ
นวัตกรรมท่ีอยูในระยะเร่ิมตนสูกระบวนการผลิตจริง การแปลงเทคโนโลยีเปนทุนเปนการ
สนับสนุนเงินอุดหนุนในรูปแบบของเงินใหเปลาสําหรับโครงการนวัตกรรมท่ีอยูในระยะของการ
ทดสอบยืนยันความเปนไปไดของเทคโนโลยีในข้ันตอนของการทําตนแบบหรือการนํารอง ซ่ึงอาจ
ตอยอดจากงานวิจัยและพัฒนา ส่ิงประดิษฐ หรือสิทธิบัตรท่ีมีการรับรองและผานการประเมินทาง
เทคโนโลยี การจัดต้ังเครือขายวิสาหกิจนวัตกรรม และการรวมลงทุนธุรกิจนวัตกรรมเพ่ือสนับสนุน
ใหเกิดการลงทุนในธุรกิจนวัตกรรมท่ีมีศักยภาพสูง และสามารถยกระดับความสามารถในการ
แขงขันของประเทศ เปนตน  

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการนํานวัตกรรมลงสูการปฏิบัติ ไดขอสรุปเกี่ยวกับ
ปจจัยสงเสริม หรือกระบวนการนํานวัตกรรมไปใชใหเกิดผลสําเร็จท่ีสําคัญประการหนึ่งคือ ตองมี
แหลงเงินทุนสนับสนุน (Klein & Knight, 2005) คลายคลึงกับแนวคิดในการบริหารจัดการดาน
บุคลากร เพื่อสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม ซ่ึงผูนําตองเห็นความสําคัญของการ
พัฒนานวัตกรรมและใหการสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จ การใหทรัพยากรสนับสนุน การให
คาตอบแทนที่ เหมาะสม การพัฒนาทักษะตางๆของบุคลากร  และการจัดแนวทางในดาน
ความกาวหนาในวิชาชีพ (Prajogo & Ahmed, 2006) สอดคลองกับการบริหารจัดการดานทรัพยากร
ในองคกรโดยท่ัวไป ซ่ึงมีองคประกอบหลัก คือ ทรัพยากรบุคลากร เงินทุนสนับสนุนหรือ
คาตอบแทน การสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณท่ีจําเปน การบริหารจัดการท่ีดี และการจัดสรรเวลาใน
การทํางาน (สมคิด บางโม, 2550) การสนับสนุนดานทรัพยากรในการพัฒนานวัตกรรม จึ่งสามารถ
อยูในลักษณะของเงินทุน คาตอบแทน ท่ีปรึกษาท่ีมีความรูความสามารถ เวลาพิเศษ รวมถึงการ
สนับสนุนในการคนควาหาขอมูลใหมๆ เพื่อใชในการพัฒนานวัตกรรม  

นอกจากนี้ยังมีแนวคิดในการจูงใจ หรือการกระตุนบุคลากร ซ่ึงเปนหนาท่ีของผูบริหาร 
หลักสําคัญของการกระตุนใหพนักงานต้ังใจทํางานคือ มาตรการหรือวิธีการที่ต้ังข้ึนแลว จะมีเพียง
บุคลากรบางคนหรือบางสวนท่ีมีผลงานท่ีดีเทานั้นจึงจะไดประโยชน เชน รางวัล และการไดรับการ
ยอมรับ ผูบริหารมีบทบาทสําคัญในการสรางแรงจูงใจ ตองสรางความสอดคลองดานทัศนคติและ
การกระทําในทางบวก ซ่ึงสงผลกระทบตอขวัญ และกําลังใจของบุคลากร รวมถึงผลการปฏิบัติงาน
งานและการเรียนรูของบุคลากร (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542; สมคิด บางโม, 2550) ในทํานอง
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เดียวกับการสรางแรงจูงใจ โดยอาศัยทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว ซ่ึงเช่ือวา การ
ตอบสนองความตองการจะจูงใจใหคนต้ังใจทํางาน โดยเฉพาะในดานการพัฒนานวัตกรรม มีความ
ตองการการติดตอสัมพันธ เชน อยากเขารวมทีม อยากไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และความ
ตองการมีคุณคา การยกยองนับถือ ซ่ึงเปนความรูสึกภายใน เชน อยากไดรางวัล คําชมเชย การเล่ือน
ข้ัน เล่ือนตําแหนง ไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน และส่ิงท่ีสําคัญอีกประการคือ ความตองการท่ี
จะพัฒนาตนเองใหดียิ่งข้ึน (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550; สมคิด บางโม, 2550; สมพงษ สุวรรณจิต
กุล, 2551) การเสริมแรงทางบวก โดยการใหส่ิงจูงใจท่ีบุคลากรตองการ จะชวยสงเสริมใหบุคลากร
มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนดวย เชนเดียวกับแนวคิดในการบริหารจัดการนวัตกรรม ซ่ึงผูบริหารที่ดี
ตองเขาใจเกี่ยวกับองคประกอบของความคิดสรางสรรคของบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ความเช่ียวชาญ
ในดานความรู เทคนิค กระบวนการ สติปญญา ทักษะในการคิดอยางสรางสรรคท่ีสามารถศึกษาได
จากวิธีการท่ีเห็นคนอ่ืนแกไขปญหา และแรงจูงใจท้ังจากภายในและภายนอก  ผูบริหารมีบทบาท
สําคัญในการจัดสรรเวลาและทรัพยากรสนับสนุนอยางเพียงพอ เชน เงินทุน เวลา ท่ีปรึกษา รวมถึง
ขอมูลตางๆ และการสงเสริมระบบในการจัดหา คัดสรร นวัตกรรม เพื่อใหนวัตกรรมน้ันๆสามารถ
แกไขปญหาในการทํางานไดจริง รวมถึงการประเมินผลโดยการกําหนดมาตรฐานท่ีเปนท่ียอมรับ
โดยท่ัวไป มีความโปรงใส ซ่ึงจะเปนสวนหนึ่งในการสรางแรงจูงใจแกบุคลากรได เชน การให
รางวัล การใหการยอมรับนับถือ การใหอํานาจและการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการเล่ือน
ตําแหนง เปนตน (ณัฐยา สินตระการผล, 2550)  

ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งในการบริหารจัดการนวัตกรรมคือ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะเม่ือมีการใหคาตอบแทนพิเศษ หรือการเล่ือนตําแหนง ซ่ึงควรมีเกณฑท่ีทุกคน
ยอมรับ เปนมาตรฐานเดียวกัน และเปดรับฟงความคิดเห็นผูอ่ืนไดดวย ผูบริหารเปนผูสรางความเช่ือ
และคานิยมใหคนในองคการยอมรับนับถือ เปนตัวอยางท่ีดีและเปนผูสอนและแนะนําท่ีดีใหแก
บุคลากร สงเสริมความเปนเอกภาพ เพื่อใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร สงเสริมความคิด ความ
เช่ือ และเกิดการปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน (ณัฐยา สินตระการผล, 2550; สมคิด บางโม, 2550) 
รวมถึงเกณฑในการสรรหาบุคลากร การสงเสริมความกาวหนาในวิชาชีพอยางยุติธรรมและมี
หลักเกณฑท่ีเช่ือถือได เพื่อใหเปนท่ียอมรับของบุคลากรในองคกร เชน มีการศึกษาในประเทศ
ไอรแลนดเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหารทางการพยาบาล จํานวน 26 คนโดยการสัมภาษณแบบ
กึ่งโครงสรางเกี่ยวกับบทบาทของพยาบาลเช่ียวชาญเฉพาะทาง ซ่ึงถือเปนนวัตกรรมทางการ
พยาบาลไดสวนหน่ึง พบวาพยาบาลเช่ียวชาญเฉพาะทางมีบทบาทอิสระท่ีมีความแตกตางไปจาก
พยาบาลโดยท่ัวไป การสงเสริมและการใหความสําคัญแกพยาบาลผูเช่ียวชาญเฉพาะทางยอมสงผล
ดีตอผูรับบริการ แตในขณะเดียวกันผูบริหารทางการพยาบาลตองไมละเลยบุคลากรพยาบาลทั่วไปที่
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ยังคงปฏิบัติงานในการดูแลผูปวยสวนใหญ เพื่อปองกันการเกิดการแบงแยกกันข้ึนในวิชาชีพ
พยาบาล ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลตองมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของ
พยาบาลเชี่ยวชาญเฉพาะทางใหชัดเจน เพื่อไมใหเกิดความสับสน และเกิดการแบงแยกในวิชาชีพ 
อีกท้ังยังตองมีวิธีการประเมินผลการทํางานท่ีชัดเจน เพื่อประเมินความสามารถ ความแตกตางของ
การทํางานของบุคลากรแตละคนไดอยางถูกตอง เปนธรรม และยังทําใหผูบริหารสามารถรูวา
บุคลากรคนใดมีทักษะความสามารถมากนอยเพียงใด เปนขอมูลในการคัดเลือกบุคลากรให
เหมาะสมกับภาระงาน และไดสามารถจัดสรรคาตอบแทนไดอยางเหมาะสม (สมพงษ สุวรรณจิต
กุล, 2551; McKenna, Richey, Keeny, Hasson, Sinclair & Poulton, 2006) การประเมินผลที่ชัดเจน 
โปรงใส รวมถึงการใหความสําคัญแกผลงานนวัตกรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการ
สงเสริม และกระตุนใหบุคลากรเกิดการพัฒนานวัตกรรมไดสวนหนึ่ง  

การจัดกลไกสนับสนุนเพื่อสงเสริมการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลน้ัน สามารถ
ทําไดท้ังในลักษณะของการสนับสนุนดานทรัพยากร เชน เงินทุน เงินคาตอบแทนเวลา บุคลากรท่ีมี
ความรูในการพัฒนานวัตกรรม และการสนับสนุนในดานการสรางแรงจูงใจ เชนการใหรางวัล การ
ใหการยอมรับ และความกาวหนาในวิชาชีพ เปนตน กลไกสนับสนุนท่ีดีจะสงเสริมใหบุคลากรเกิด
การพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ มีผลการปฏิบัติงานท่ีดี และมีการพัฒนานวัตกรรมอยางตอเนื่อง 
 
ดานพฤติกรรมท่ีสนับสนุนใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม 
 

พฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม ไดแก การใหคุณคา การจัดการความ
ผิดพลาด การกระตุนใหบุคลากรไดใชความคิดอยางสรางสรรค การจัดการความเส่ียง การแขงขัน 
การสนับสนุนการเปล่ียนแปลง และการจัดการความขัดแยง การสรางความรูสึกเปนเจาของรวมกัน 
การกลายอมรับความเส่ียงและความลมเหลว บรรยากาศการทํางานท่ีกระตุนใหเกิดนวัตกรรมอีก
ประการหน่ึงคือ การสงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง รวมถึงการเรียนรูจากความผิดพลาด เพื่อให
บุคลากรรูสึกเปนอิสระ กลาคิด กลาทําในส่ิงใหมๆ รวมถึงการสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสใน
การศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน (Martins & Terblanche, 2003) 

นอกจากนี้ ผูศึกษาไดทําการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของในการดานพฤติกรรมท่ี
สนับสนุนใหเกิดการพัฒนานวัตกรรมที่กระตุน สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรเกิดความคิด
สรางสรรคและการพัฒนานวัตกรรมดังนี้ การพัฒนานวัตกรรม มีความเกี่ยวของกับการเรียนรู 
กระบวนการเรียนรู หรืออีกนัยหนึ่ง อาจกลาวไดวา นวัตกรรมคือการเรียนรูนั่นเอง การเรียนรูมี 2 
แบบท่ีเกิดข้ึนพรอมๆกัน คือ การเนนดานผลลัพธคือการเนนความรู และการเนนกระบวนการใน
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การเรียนรู (วรรณภา ศรีธัญรัตน, 2548) ความรูท่ีเกิดข้ึนไมจําเปนตองเปนความรูท่ีมีรูปแบบชัดเจน 
หรือเกิดข้ึนในหองเรียนเทานั้น อาจอยูในรูปแบบการเรียนรูท่ีไมเปนทางการ แตเปนการเรียนรู
รวมกันของสมาชิกในองคกร อาจเปนการเรียนรูในลักษณะของการชี้นําตนเอง การสรางเครือขาย
ในการเรียนรูรวมกัน การใชวิธีการสอนเปนรายบุคคล การมีท่ีปรึกษา หรือระบบพี่เล้ียง รวมถึงการ
วางแผนการเรียนรูท่ีตรงกับความตองการของสมาชิกในองคกร ซ่ึงจะกอใหเกิดความรูท่ียั่งยืน และ
ฝงลึกในตัวบุคคล (Marsick & Watkins, 2001; เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542;  )  

การเรียนรูสามารถเกิดข้ึนไดตลอดเวลา โดยเฉพาะการเรียนรูจากสถานการณจริง โดย
อาศัยการช้ีแนะจากผูรวมงาน ท่ีปรึกษาในการทํางาน หรือจากการแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันใน
องคกร การเรียนรูในองคกร มีอยู 4 แบบ ประการแรกคือ การเรียนรูเกี่ยวกับส่ิงใดส่ิงหนึ่งเพื่อให
เกิดความรู ประการท่ีสองคือ การเรียนรูท่ีจะทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งเพื่อใหเกิดทักษะ ความสามารถ และ
เกิดสมรรถนะ ประการท่ีสามคือ การเรียนรูท่ีจะเปนตัวตนของเราเอง ทําใหเกิดการพัฒนาในตัวของ
บุคคล และประการสุดทายคือ การเรียนรูเพื่อใหเกิดผลสําเร็จรวมกัน ซ่ึงในสวนนี้จะทําใหเกิดการ
เช่ือมโยงระหวางการเรียนรูในระดับสวนบุคคล เกิดความรวมมือในการทํางานและการเรียนรูใน
ระดับองคกร บุคลากรในองคกรตองมีการเรียนรู เพื่อใหเกิดความรู ทักษะ ความสามารถ และ
สมรรถนะ ในการพัฒนาตนเอง (Nutley & Davies, 2001) ซ่ึงการพัฒนานวัตกรรมเปนกระบวนการ
ท่ีบุคลากรตองใชเวลา และการเรียนรูของบุคลากร ในบางคร้ังความรูท่ีไดรับระหวางการทํางาน
และเรียนรูรวมกันของบุคลากรเปนส่ิงท่ีสําคัญ และมีความหมายมากกวาจํานวนผลงานนวัตกรรมท่ี
เพิ่มข้ึนเทานั้น (วรภัทร ภูเจริญ, 2550) สอดคลองกับการทบทวนวรรณกรรมอยางเปนระบบใน
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการนํานวัตกรรมลงสูการปฏิบัติ ไดขอสรุปเกี่ยวกับปจจัยสงเสริมการนํา
นวัตกรรมไปใชใหเกิดผลสําเร็จดังนี้คือ บรรยากาศของการพัฒนานวัตกรรม ท่ีผูรวมงานเห็น
ความสําคัญของนวัตกรรมที่พัฒนาข้ึน และมีการนํานวัตกรรมนั้นมาใชในการทํางาน โดยผูบริหาร
เปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนใหบุคลากรเห็นความสําคัญสงเสริมการใชนวัตกรรม และ
สงเสริมการเรียนรูรวมกันของบุคลากร (Klein & Knight, 2005) การท่ีบุคลากรในองคกรมีการ
เรียนรูรวมกัน ในการคิดใหม การใหความรวมมือ การปรับแนวทางในการทํางานรวมกัน การ
บริหารจัดการ การจัดโครงการใหม แนวปฏิบัติในการทํางานใหงายข้ึน สะดวกข้ึน ถูกลง คุณภาพดี
ข้ึน นวัตกรรมที่เกิดข้ึนก็คือหลักฐานเชิงประจักษ แสดงใหเห็นผลลัพธของการเรียนรูของบุคลากร
ในองคกรนั่นเอง 

การสรางบรรยากาศแหงความคิดสรางสรรคเพื่อสงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรมใน
องคกร เปนบทบาทท่ีสําคัญของผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อสงเสริมใหบุคลากรกลาคิด กลา
แสดงออก เม่ือบุคลากรในหนวยงานมีความคิดสรางสรรค ยอมสรางวิธีการที่สรางสรรค ท้ังในการ
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คิด การทํางาน การแกไขปญหา ซ่ึงคือนวัตกรรมทางการพยาบาลนั่นเอง นอกจากนี้ยังเปนการ
กระตุนใหบุคลากรอ่ืนๆเกิดความคิดสรางสรรค และมีโอกาสในการเขาไปมีสวนเกี่ยวของในการ
พัฒนานวัตกรรม การทดลองใชนวัตกรรม และการยอมรับนํานวัตกรรมไปใชดวย (เรมวล นันท
ศุภวัฒน, 2542; สุรพงษ มาลี, 2551) การบริหารงานเพ่ือสงเสริมความคิดสรางสรรค เชน การ
กระจายงาน กระจายความรับผิดชอบใหแกผูรวมงาน การสรางขวัญและกําลังใจแกผูรวมงาน และ
การสรางแรงกดดันท่ีเหมาะสม เชน กําหนดการสงงาน เปนวิธีการหนึ่งท่ีจะกระตุนใหบุคลากรให
เกิดความคิดสรางสรรคได การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดไดอยางสรางสรรค โดย
บุคลากรปราศจากความกลัวการไดรับการตําหนิจากหัวหนา การยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร 
การสงเสริมบรรยากาศการทํางานแบบเปนกันเอง หลีกเล่ียงการบริหารจัดการท่ีเครงครัดเกินไป 
รวมถึงการสงเสริมบรรยากาศการเรียนรู และการสืบคนขอมูล (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542) 
เนื่องจากการคิดอยางสรางสรรค จัดเปนพื้นฐานท่ีสําคัญในการพัฒนานวัตกรรม นอกจากนี้ยังมีการ
เสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน โดยการทําใหสภาพแวดลอมทางกายภาพในท่ีทํางานสงเสริม
การพัฒนานวัตกรรมไดดีข้ึน ควรเปนสภาพแวดลอมท่ีเปด มีชองทางในการส่ือสารกับผูรวมงานได
หลากหลาย บุคลากรสามารถเขาถึงแหลงความรูตางๆไดงาย และมีพื้นท่ีสําหรับการแสดงออก ใน
ขณะเดียวกันก็มีพื้นท่ีท่ีสงวนไวสําหรับบุคลากรโดยเฉพาะ เพื่อใหสามารถคิดทบทวนไดอยางสงบ 
(ณัฐยา สินตระการผล, 2550) การจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพเปนส่ิงท่ีผูบริหารและบุคลากรทุก
คนสามารถชวยกันคิด และปรับเปล่ียนได เพื่อสงเสริมบรรยากาศของการทํางาน และบรรยากาศ
ของการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางบุคลากร 

การสงเสริมใหบุคลากรทางการพยาบาลมีโอกาสในการสรางนวัตกรรมเพิ่มมากข้ึน 
โดยมีความเชื่อวาบุคลากรทางการพยาบาลอยูใกลชิดกับผูรับบริการมากที่สุด ยอมมีความเขาใจใน
ปญหา และความตองการของผูรับบริการมากท่ีสุด เชน ตัวอยางกรณีศึกษา ในโรงพยาบาลแหงหนึ่ง
มีผูปวยสูงอายุมารับบริการมากข้ึน มีความเจ็บปวยมากข้ึน แตผูปวยกลุมนี้มีขอจํากัดในดานรายรับ 
และคารักษาพยาบาล ทางโรงพยาบาลจึงจัดต้ังทีมงานข้ึนมาดําเนินการ โดยการประชุมกลุมยอยใน
กลุมบุคลากรทางการพยาบาลกับผูปวย และเกิดความคิดใหมๆ ท่ีสามารถนําไปพัฒนาการทํางานได 
มีการรวบรวม และการคัดเลือกความคิดที่สามารถนําไปพัฒนา เชน การใหสมุดบันทึกแกผูปวย
กอนเขาพบแพทย เพื่อใหผูปวยสามารถจดบันทึกในสวนท่ีสําคัญ เพื่อชวยเตือนความจําแกผูปวย 
และชวยบอกความกาวหนาในการรักษาพยาบาล ซ่ึงกลุมบุคลากรท่ีสามารถประสบความสําเร็จใน
การคิดสรางสรรคความคิดใหมๆ ก็จะเปนผูท่ีคอยใหคําแนะนําแกบุคลากรอื่นๆตอไป (Moosa & 
Panurach, 2008) จากตัวอยางดังกลาวจะเห็นไดวานวัตกรรมทําใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูในการ
ทํางาน เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง  
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การเสริมสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน การใหโอกาสผูรวมงาน การคิดบวก การ
แสดงออกเชิงบวก การรักษาความสัมพันธท่ีดีระหวางผูรวมงาน จะสงเสริมใหคนเกิดความคิด
สรางสรรค และเปดกวางตอการเรียนรูส่ิงใหมๆจากผูอ่ืน ซ่ึงเปนพื้นฐานสําคัญในการพัฒนา
นวัตกรรม ความสัมพันธท่ีดี และการแสดงออกเชิงบวกจะสงเสริมใหเกิดความรวมมือระหวาง
วิชาชีพท่ีตองมาทํางานท่ีเกี่ยวของกัน ซ่ึงสมาชิกในทีมก็ตองมีความมุงม่ันท่ีจะกอใหเกิดการ
เปล่ียนแปลง การพัฒนาตนเอง การฝกทักษะตางๆในการทํางาน (Fitzgerald & Davison, 2008) 
นอกจากนี้พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกระหวางกัน ก็เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญในการทํางานรวมกัน 
เชนมีการศึกษาในประเทศนอรเวย ท่ีทําการสํารวจความคิดเห็นจากพยาบาล และบุคลากรทางการ
พยาบาล จํานวน 555 คน ในสถานบริการพยาบาล 12 แหง เกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารและ
ผูรวมงานท่ีมีผลตอพฤติกรรมบริการของบุคลากร ชวยใหพยาบาลมีความเขาใจเกี่ยวกับนวัตกรรมดี
ข้ึน สามารถเขาไปมีสวนรวมในนวัตกรรมท่ีชวยใหการทํางานงายข้ึน คุณภาพการบริการดีข้ึน เพิ่ม
ความพึงพอใจของผูรับบริการ ส่ิงสําคัญประการหนึ่งคือ “การใหความสําคัญแกผูอ่ืน” จัดวาเปน
นวัตกรรมทางพฤติกรรมท่ีสําคัญ โดยเฉพาะในผูบริหารระดับสูง ควรแสดงออกถึงการให
ความสําคัญแกผูอ่ืน และเปนผูนําการเปล่ียนแปลง ลงมายังผูบริหารระดับกลาง ลงไปจนถึงระดับ
บุคคล ซ่ึงจะมีผลดีตอพฤติกรรมบริการของบุคลากรในองคกรดวย แสดงวาพฤติกรรมของบุคลากร 
มีผลตอการสงเสริมพฤติกรรมผูรวมงานท่ีทํางานรวมกัน (Oecon, 2006) และจากการทบทวน
วรรณกรรมอยางเปนระบบ ในประเทศอังกฤษโดยใชขอมูลของเครือขายการทํางานขององคกร
ตางๆ ของประเทศอังกฤษ ต้ังแตป ค.ศ.1998 ไดขอสรุปเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม พบวาการทํางาน
อยางเคียงบาเคียงไหลกันระหวางผูรวมงานนั้น สงผลดีในดานกอใหเกิดเปนชุมชนนักปฏิบัติ และ
ทําใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันในการทํางาน การออกแบบการทํางานแบบใหม การทํางาน
โดยการเช่ือมโยงประสานงานกันโดยไรขอบเขตจํากัด รวมถึงการรวมกันแกไขปญหาอยางเปน
ระบบ เกิดการพัฒนางานอยางตอเนื่อง (Exton & Totterdill, 2007) การยอมรับและการเปดโอกาส
ใหทุกคนในองคกรมีสวนรวมอยางเทาเทียมกัน การสงเสริมการเรียนรู การจัดการความรู การ
บริหารจัดการความเส่ียง การใหโอกาสแกบุคลากรในการแสดงออกถึงความสามารถอยางเทาเทียม
กัน การยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล จะมีสวนชวยใหบุคลากรกลาคิด กลาแสดงออก และ
เกิดความคิดใหมๆ ท่ีสรางสรรค ซ่ึงอาจสามารถนําไปพัฒนาเปนนวัตกรรมท่ีเกิดประโยชนได   

นอกเหนือจากการเรียนรูในองคกร การเสริมสรางบรรยากาศท่ีสงเสริมความคิด
สรางสรรคและนวัตกรรม รวมถึงการแสดงออกเชิงบวกตอกันระหวางบุคลากร จะเปนประเด็น
หลักๆ ในดานพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดความคิดรางสรรคและนวัตกรรมในองคกรแลวนั้น 
ผูบริหารควรมีความเขาใจเกี่ยวกับการเผยแพรและการยอมรับนวัตกรรรม ซ่ึงโรเจอร  (Rogers, 



 30

2003 อางใน Hubbard and Sandmann, 2007) ไดกลาวถึงทฤษฎีการเผยแพรนวัตกรรม และการ
ยอมรับนวัตกรรม วาประกอบไปดวยองคประกอบ 5 ดาน ประการแรกคือ การรับรูวานวัตกรรมนั้น
มีประโยชน หรือดีกวาของเดิม ประการท่ี 2 คือ การรับรู การใหคุณคาแกนวัตกรรม เพราะวาตรง
กับความตองการของตนเอง ประการท่ี 3 คือ ความยากงายในการใชนวัตกรรม ประการท่ี 4 คือ การ
รับรูวานวัตกรรมน้ันๆไดผานการทดสอบและเปนท่ียอมรับแลว และประการสุดทายคือการสังเกต
ผลลัพธจากผูอ่ืนท่ีไดใชนวัตกรรมกอนหนาตนเอง ซ่ึงถาไดผลตามท่ีตนเองคาดหวัง ก็จะทําใหเกิด
การยอมรับนวัตกรรมน้ันๆไดงายข้ึน เชนเดียวกับการศึกษาเกี่ยวกับการนําเสนอมาตรฐานของ 
MedBiquitous ประเทศสหรัฐอเมริกา ท่ีมีการพัฒนามาตรฐานในการศึกษาดานสาธารณสุข ซ่ึงเปน
การริเร่ิมของศูนยการแพทยของ จอหน ฮอบกินส และศูนยการแพทย อีกหลายแหง ก็ไดอางอิงถึง
ทฤษฎีการเผยแพรนวัตกรรมของโรเจอร ท่ีอธิบายการเผยแพรนวัตกรรมไววา ในตอนเร่ิมแรกท่ีมีผู
คิดสรางนวัตกรรมข้ึนมา จะยังมีผูใชเพียงเล็กนอยเทานั้น จนกระทั่งผูอ่ืนไดรับทราบ และมองเห็น
วานวัตกรรมนั้นๆมีประโยชนตรงกับ ความตองการของตน จึงจะหันมาใหความสนใจ และมีการใช
นวัตกรรมมากข้ึน แตปจจัยท่ีสําคัญอีกประการหน่ึงคือการที่ผูบริหารในระดับสูง ใหความสําคัญ
ของนวัตกรรมนั้นๆ และผลักดันใหเกิดการใชนวัตกรรม และเผยแพรนวัตกรรมออกไปอยาง
แพรหลาย โดยเฉพาะในการสนับสนุนดานการเปล่ียนแปลง การปรับกระบวนการทํางานตางๆ  
การรับมือกับแรงตานโดยเฉพาะในระยะแรกๆ รวมถึงการใหความสําคัญแกประโยชนท่ีจะเกิดข้ึน
ในภายหลังการใชนวัตกรรม (Smothers, Greene, Ellaway & Detmer, 2008) คลายคลึงกับผล
การศึกษา การยอมรับนวัตกรรมโดยการสัมภาษณแพทยจํานวน 45 คนท่ีทํางานอยูในประเทศ
แคนาดา เพื่อศึกษาการยอมรับของแพทยในการใชแนวปฏิบัติทางคลินิก ไดขอสรุปวา แพทยจะ
ยอมรับการใชแนวปฏิบัติทางคลินิก เม่ือพบวาไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารในการนํานวัตกรรม
ลงสูการปฏิบัติ มีหลักฐานเชิงประจักษท่ีสนับสนุนวาแนวปฏิบัติ หรือนวัตกรรมนั้นเกิดผลดีตอ
ผูปวย โดยไมเกิดความเส่ียง อีกท้ังผูปวยและญาติใหการยอมรับนวัตกรรมนั้นๆ มีการนํานวัตกรรม
ไปใชอยางตอเนื่อง การมีระบบสนับสนุน และการติดตามผลลัพธของนวัตกรรมวาไมมีการเพิ่ม
ความเส่ียงแกผูปวย (Hader, White, Lewis, Mcdonald & Thompson, 2007) นวัตกรรมที่มีการ
พัฒนาข้ึนมานั้น โดยเฉพาะนวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีมีสวนเกี่ยวของกับผูปวย จะไดรับการ
ยอมรับเม่ือพบวาเปนไปตามมาตรฐาน และไมกอใหเกิดผลเสียตอผูปวย  

นอกจากนี้ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ท่ีมีผลตอกระบวนการนวัตกรรม และการ
ยอมรับนวัตกรรม ในแผนกผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินของโรงพยาบาลท่ัวไปแหงหนึ่ง โดยการ
สัมภาษณ รวมกับการสังเกตในสถานการณจริง พบวามีการเปล่ียนแปลงหรือเรียกไดวามีนวัตกรรม
เกิดข้ึนในชวงเวลาท่ีทําการศึกษา ซ่ึงสามารถจัดหมวดหมูไดดังนี้ 1) นวัตกรรมท่ีสามารถนําลงสู
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การปฏิบัติในชวงเวลาท่ีศึกษา เชน การปรับวิธีการประเมินผูปวย แบบฟอรมรับผูปวยใหม การ
สรางทีมในการดูแลผูปวย การสังเกตอาการภายใตการควบคุม การสรางแนวปฏิบัติในการดูแล
ผูปวย การสรางแนวปฏิบัติในการรักษาพยาบาลแกผูปวย การประชุมในดานการดูแลผูปวย และการ
ดูแลดานความปลอดภัยของบุคลากร 2) นวัตกรรมท่ีมีการนําเสนอข้ึนมาใหม และมีการนําไปใช
จริง เชน การทบทวนการชวยฟนคืนชีพ การเคล่ือนยายผูปวยและญาติ 3) นวัตกรรมท่ีมีการนําเสนอ
ข้ึนมาใหม แตยังไมมีการนํามาใช เชน การเปล่ียนแปลงการบันทึกทางคลินิก และแนวปฏิบัติใหม ๆ 
และ4) นวัตกรรมท่ีมีการนําเสนอข้ึนมาใหมและยังไมไดรับการยอมรับ เชน ระบบในการจัดสรร
ผูปวย และการจัดเรียงความสําคัญอยางเหมาะสม การนํานวัตกรรมลงสูการปฏิบัติใหเกิด
ความสําเร็จ คือนวัตกรรมท่ีไดรับการยอมรับต้ังแตแรก มีผลตอการนํานวัตกรรมไปใช และการ
บรรลุวัตถุประสงค ควรมีการผสมผสานเขากับแนวคิดขององคกร นวัตกรรมเปนผลงานท่ีสราง
ข้ึนมาจากความรวมมือกันของกลุมบุคคลในองคกร ความสําเร็จของนวัตกรรม คือการบรรลุผล
สําเร็จของงานในการทํางานรวมกัน มากกวาเปนเพียงการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรมเขามาใชใน
หนวยงานเทานั้น และนวัตกรรมไมใชเปนเพียงส่ิงงายๆที่เพิ่มเติมเขาไปในการทํางาน หรือนํามา
แทนท่ีงานเดิม แตเปนการบูรณาการ ผสมผสานการทํางานท้ังหมดเขาดวยกัน (Fernandez, 2001) 

พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกตอกันมีผลตอบรรยากาศในการทํางานรวมกัน การ
แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกัน รวมถึงการไดรับโอกาส การมีสวนรวมในการพัฒนานวัตกรรม ท้ังใน
ลักษณะของการแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ และการยอมรับนวัตกรรม ซ่ึงมีผลตอการสงเสริม 
สนับสนุนการสรางและการพัฒนานวัตกรรม 
 
ดานการติดตอส่ือสารในองคกร  

 
การส่ือสารแบบเปด และการส่ือสารท่ีชัดเจน โปรงใส ระหวางผูบริหารและผู

ปฏิบัติการ ระหวางบุคคล และระหวางทีมงาน เปนสวนสําคัญท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 
ประเด็นสําคัญคือการมีปฏิสัมพันธท่ีดีตอกันในการทํางานรวมกัน จะสงเสริมใหเกิดความไววางใจ
ระหวางการทํางานรวมกัน รวมถึงการเพ่ิมชองทางในการส่ือสาร เชน การใชอินตราเน็ต การเปด
กลองรับขอเสนอแนะตางๆ เปนตน (Martins & Terblanche, 2003) 

นอกจากนี้  ผู ศึกษาได ทําการทบทวนวรรณกรรมท่ี เกี่ ยวของในการดานการ
ติดตอส่ือสารในองคกร ท่ีกระตุน สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคและ
การพัฒนานวัตกรรมดังนี้ ควรมีการส่ือสารนโยบายลงสูบุคลากรทุกระดับเพื่อใหเกิดการปฏิบัติไป
ในแนวทางเดียวกัน และสามารถนํานโยบายลงสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ผูบริหารควรมีทาทีท่ี
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เปดกวางในการส่ือสาร และการแสดงความคิดเห็น เพื่อเปดโอกาส ใหบุคลากรกลาแสดงความ
คิดเห็น และสามารถส่ือสารกลับมายังผูบริหารได การส่ือสารนโยบายท่ีเร่ิมจากผูบริหารระดับสูง 
ส่ือสารลงไปยังผูบริหารในระดับถัดมา และลงไปสูบุคลากรในทางเดียว โดยไมเปดโอกาสให
บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นไดนั้น จะเปนการสรางชองวางระหวางผูบริหารกับบุคลากร 
และถาชองวางนั้นกวางมากข้ึนจนไมสามารถเช่ือมตอกันได ก็จะเปนจุดเร่ิมตนของปญหาตางๆใน
องคกร (นพเกา ศิริพลไพบูลย, 2548) การติดตอส่ือสารในองคกร สามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ
ดังนี้คือ 1) การติดตอส่ือสารในแนวด่ิง มีไดท้ังการส่ือสารจากบนลงลาง หมายถึงการติดตอส่ือสาร
จากผู ท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีเหนือกวาไปยังผู ท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีตํ่ากวา และการ
ติดตอส่ือสารจากลางข้ึนบน หมายถึง การติดตอส่ือสารจากผูท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีตํ่ากวาไปยัง
ผูท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีเหนือกวา 2) การติดตอส่ือสารในแนวราบ หมายถึงการติดตอส่ือสาร
ระหวางบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงระดับเดียวกัน การส่ือสารเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญ 
โดยเฉพาะองคกรขนาดใหญท่ีมีลําดับข้ันในการบริหารท่ีซับซอน การส่ือสารท่ีชัดเจน จะชวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการส่ือสารนโยบาย  วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ชองทางการส่ือสารท่ี
หลากหลายจะชวยลดระยะทางในการส่ือสารของโครงสรางองคกรท่ีมีความซับซอน ควรมีการ
ปรับรูปแบบการส่ือสารในองคกรใหมีความชัดเจน และการเพิ่มชองทางในการส่ือสารใหมากข้ึน 
เนื่องจากการติดตอส่ือสารเปนกระบวนการการถายทอดความคิดและการแลกเปล่ียนขาวสาร
ระหวางผูสงขาวสารและผูรับขาวสาร เพื่อใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกัน การส่ือสารจะไดผลดีมากข้ึน 
โดยเฉพาะในการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ การส่ือสารท่ีเปนระบบเปด และการส่ือสารใน
บรรยากาศท่ีเปดกวาง ทําใหใหบุคลากรรูสึกปลอดภัยท่ีจะพูดหรือแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ 
(เกศรา รักชาติ, 2549; บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550)  

มีการศึกษาเกี่ยวกับการส่ือสารระหวางสมาชิกของทีมท่ีทํางานในดานบริการสุขภาพ 
โดยการเขาไปสังเกตแบบมีสวนรวม และการสัมภาษณแพทยและพยาบาลที่ทํางานอยูในหองผาตัด 
และหอผูปวยหนัก ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแหงหนึ่งในออสเตรเลีย พบวาในการทํางานรวมกัน
ระหวางสหสาขาวิชาชีพนั้น ตองอาศัยการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ความสัมพันธท่ีดีตอกัน การไม
แสดงการมีอํานาจเหนือกวากันระหวางวิชาชีพ การมุงเนนความสัมพันธท่ียึดภาระงานเปนหลัก
มากกวาความสัมพันธสวนตัว เพื่อใหเกิดความรวมมือกันในการทํางาน (Fitzgerald & Davison, 
2008) มีการศึกษาดานผลงานนวัตกรรมในโรงพยาบาลแหงหนึ่งในประเทศฝร่ังเศส พบวา คนสวน
ใหญใหความสําคัญเฉพาะนวัตกรรมท่ีสามารถมองเห็น และจับตองไดชัดเจนเทานั้น เชน เคร่ืองมือ
ในการตรวจวินิฉัยโรค ยารักษาโรค ทั้งท่ีในความเปนจริงแลวยังมีนวัตกรรมอีกหลากหลายในการ
ใหบริการแกผูรับบริการ เชน แนวปฏิบัติในการรักษาพยาบาล มาตรฐานในการรับผูปวย ระบบ
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สารสนเทศในโรงพยาบาล และระบบบริการอื่นๆในโรงพยาบาล อาทิ หนวยอาหาร หนวยซักฟอก 
เปนตน (Djellal & Galloui, 2005) และมีการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนานวัตกรรมใน
องคกร พบวา ปญหาท่ีสําคัญประการหนึ่งคือการท่ีบุคลากรในองคกรขาดความรู ความเขาใจใน
เร่ืองเกี่ยวกับนวัตกรรม (Blayse & Manley, 2004) การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจะสงเสริมใหความ
เขาใจตรงกันในการพัฒนานวัตกรรม มีการทํางานไปในแนวทางเดียวกัน เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู
ระหวางกัน ปรับตัวในการทํางานรวมกัน และเกิดทีมงานท่ีดีในการพัฒนานวัตกรรม 

ระบบขอมูลท่ีโปรงใสท้ังในสวนท่ีเปนขอมูลขององคกร คูแขง และสภาพแวดลอม
ภายนอก เปนส่ิงสําคัญท่ีบุคลากรควรมีโอกาสไดรับรู เพื่อใหบุคลากรเกิดการเรียนรู การพัฒนา
ตนเอง การพัฒนาการทํางาน และพรอมรับการเปล่ียนแปลง รวมถึงการนําขอมูลท่ีโปรงใสมาใชใน
การประเมินผลการทํางานของบุคลากรได โดยเฉพาะการใชประโยชนจากอินตราเนตในระบบ
สารสนเทศ ท่ีสามารถนํามาใชในองคกร โดยท่ีบุคลากรสามารถที่จะเขาถึงขอมูลระหวางกัน 
สามารถรับทราบไดวาแตละคนมีทักษะอยางไร และองคกรตองการความสามารถและทักษะ
อยางไร ทําใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิมตอบรับในการพัฒนาท่ีเปนประโยชนตอองคกร และยังทําให
ผูบริหารสามารถรูวาบุคลากรคนใดมีทักษะความสามารถมากนอยเพียงใด และเปนขอมูลเบ้ืองตน
ในการคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับภาระงาน (สมพงษ สุวรรณจิตกุล, 2551) การเพิ่มชอง
ทางการส่ือสาร การส่ือสารแบบเปด และไมเปนทางการจะชวยสงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรู
กันอยางสมํ่าเสมอ ชวยใหบุคลากรเขาใจในสภาพที่แทจริง และอุปสรรคตางๆ ภายในองคกร
รวมกัน โดยเฉพาะการใชประโยชนในการส่ือสารผานระบบสารสนเทศ เชน บริษัท ซัน ไมโครซิส
เต็ม ในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีริเร่ิมระบบอินตราเน็ต ต้ังแตป ค.ศ. 1993 พบวามีผลดีในแงของการ
ลดคาใชจาย ลดระยะเวลาในการติดตอส่ือสาร และชวยเพิ่มความรวมมือในการทํางานและการ
ติดตอส่ือสารในองคกรมากข้ึน (Yen & Chou, 2001) การใชประโยชนจากระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศสงผลดีในดานการเพิ่มชองทางในการส่ือสาร การคนหาขอมูล การแลกเปล่ียนเรียนรู
รวมกันของบุคลากร สามารถปรับตัวในการทํางานรวมกับผูอ่ืน เพิ่มประสิทธิภาพของการทํางาน
เปนทีม ชวยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการสงเสริมความคิดสรางสรรคและ
นวัตกรรมในองคกรได  

มีการศึกษาในประเทศโปแลนด เพื่อเปรียบเทียบปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการเกิดความคิด
สรางสรรคและนวัตกรรมในองคกร โดยการสํารวจความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูงของบริษัท
ตางๆ จํานวน 67 คน ระหวางองคกรท่ีเจาของเปนของชาวโปแลนด และองคกรท่ีเจาของเปน
ชาวตางชาติ พบวาปจจัยดานกลยุทธ ดานโครงสราง และพฤติกรรมในองคกรท่ีเจาของเปน
ชาวตางชาติ มีมากกวาองคกรท่ีเจาของเปนชาวโปแลนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่ปจจัย
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ดานกลไกสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมขององคกรท่ีเจาของเปนชาวตางชาติ
มีมากกวา แตไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (Zdunczyk & Blenkinsopp, 2007) นอกจากนี้ ยังมีการศึกษาใน
ประเทศไทย เปนการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ือตอการเกิดนวัตกรรม 
กรณีศึกษา บริษัทไทยยามาฮามอเตอร จํากัด โดยการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง และตัวแทน
พนักงานจากแผนกตางๆ ซ่ึงไดผลจากการศึกษาวาปจจัยองคกรของบริษัทไทยยามาฮามอเตอร 
จํากัด สอดคลองกับปจจัยองคกรท่ีมีผลการสรางนวัตกรรมในองคกรท้ัง 5 ดานของมารตินส และเท
อรบลานช ดังนี้คือ 1) ดานกลยุทธ นวัตกรรมถูกจัดวาเปนหนึ่งในเคร่ืองมือสําคัญในการดําเนินกล
ยุทธ และสรางความไดเปรียบในการดําเนินธุรกิจขององคกร โดยมีพันธกิจท่ีชัดเจนท่ีไดระบุถึงการ
ใหความสําคัญกับนวัตกรรม 2) ดานโครงสราง มีการปรับเปล่ียนไปตามความเหมาะสม การบริหาร
มีความยืดหยุนสูง ระบบการทํางานตางๆ ภายในองคกรมีความสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธ 
และมีการกระจายอํานาจในการบริหารงาน 3) ดานกลไกสนับสนุน เนนท่ีระบบการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย จากระดับบุคคลไปสูระดับองคกร มีระบบการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม 
ระบบการจายคาตอบแทน และการใหรางวัลท่ีจูงใจ โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน มีการสงเสริมการเรียนรูและความคิดสรางสรรค โดยการใหเวลาและโอกาสพนักงานใน
การเรียนรูดวยตนเองผานการใชเทคโนโลยีท่ีมีความเหมาะสม 4) ดานพฤติกรรมท่ีกระตุนใหเกิด
นวัตกรรม มีการกําหนดขีดความสามารถหลักของพนักงานไว ไดแก ความพึงพอใจของลูกคาท้ัง
ภายในและภายนอก การกระทําท่ีดีท่ีสุดในการทํางานรวมกัน จิตวิญญาณแหงความทาทาย การ
สงเสริมใหพนักงานทุกคนเรียนรูท่ีจะพัฒนางาน และตนเองอยางตอเนื่อง และ 5) ดานการส่ือสาร ท่ี
มีทิศทางในการไหลเวียนของขอมูลขาวสารหลายทิศทาง ทําใหเกิดการส่ือสารท่ีเปดกวางท่ัวท้ัง
องคกร ผานชองทางการส่ือสารท่ีมีความหลากหลาย ซ่ึงเปนลักษณะของการส่ือสารท่ีสามารถ
กระตุนระดับของความคิดสรางสรรค และนวัตกรรมที่จะเกิดข้ึนในองคกรไดเปนอยางดี โดย
ความสําเร็จดานการพัฒนานวัตกรรมของบริษัท ไทยยามาฮามอเตอร จํากัด สามารถสรุปไดเปน 3 
ประเภท ดังนี้ นวัตกรรมดานสินคา นวัตกรรมดานการบริการ และนวัตกรรมดานกลยุทธ ไดแก 
การตลาดท่ีมุงเนนการตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา โดยการสรางความแตกตางใหกับ
สินคาและบริการ (จารุวรรณ นุตะศรินทร, 2550)  

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับปจจัยองคกรท้ัง 5 ดานท่ีมีผลตอการพัฒนา
นวัตกรรมของมารตินสและเทอรบลานช (Martins & Terblanche, 2003) นั้นพบวาปจจัยองคกรท้ัง 
5 ดานนี้ตางมีความสัมพันธ เกี่ยวของทับซอนกัน และมีผลกระทบตอกันในปจจัยองคกรแตละดาน 
อยางไรก็ตามความสําเร็จของนวัตกรรมในองคกรอาจยังมีอีกหลายปจจัยท่ีเกี่ยวของ ท่ีมีความ
แตกตางกันไปตามบริบทของแตละองคกร  
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สถานการณดานนวัตกรรมทางการพยาบาล ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส  
โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม 

 
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดมีการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและ

คานิยมของระบบราชการ ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย ป พ.ศ. 2551- พ.ศ. 
2555 ซ่ึงมีประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทยท่ีสําคัญประการหนึ่งคือ การมุงสูการ
เปนองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพรอมและความสามารถ ในการเรียนรู คิดริเร่ิม 
เปล่ียนแปลงและปรับตัวไดอยางเหมาะสม โดยวิธีการวิเคราะหขอมูลอยางเปนระบบ กําหนด
แนวทางและวิธีการ การนําไปปฏิบัติและติดตามประเมินผล การแลกเปล่ียนเรียนรูและการสราง
นวัตกรรม (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551) เชนเดียวกับแนวทางการบริหารคณะ
แพทยศาสตร ปพ.ศ. 2549-พ.ศ. 2553 ไดกําหนดวิสัยทัศนในการบริหาร เพื่อใหองคกรสามารถ
บรรลุพันธกิจ ซ่ึงมีอยูท้ังหมด 7 ดาน คือ1) ดานการบริหาร 2) ดานการจัดการศึกษา 3) ดานการวิจัย 
4) ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 5) ดานการพัฒนาระบบกายภาพและส่ิงแวดลอม 6) ดานการ
พัฒนาแหลงทรัพยากรและเงินสนับสนุน และ 7) ดานการบริการวิชาการแกสังคม เพื่อตอบสนอง
ความตองการของสังคม สรางรายไดอยางเหมาะสม เพื่อเปนแหลงรายไดแกคณะแพทยศาสตร และ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยมีนโยบายท่ีสําคัญประการหนึ่ง คือการพัฒนาบุคลากรและสราง
นวัตกรรมในการดูแลรักษาพยาบาล ผลิตภัณฑและการบริการชนิดใหมอยางตอเนื่อง ซ่ึงมีเปาหมาย
ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ เพื่อใหเปนองคกรท่ีมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรู และ
การสงเสริมกระบวนการการจัดการความรู เพื่อนําไปสูการสรางนวัตกรรมตางๆ โดยมีการจัด
กิจกรรมใหบุคลากรทุกระดับไดใชความคิดสรางสรรค การทํางานเปนทีม การใชการจัดการความรู
เพื่อพัฒนาระบบงาน โดยตัวช้ีวัดท่ีสําคัญประการหนึ่งคือ ตัวอยางนวัตกรรม หรือ ผลิตภัณฑ หรือ
บริการที่ตอบสนองความตองการของผูใชบริการอยางตอเนื่อง (แนวทางการบริหารคณะ
แพทยศาสตร, 2549) 

แผนยุทธศาสตร  ฝายการพยาบาล พ ศ. 2551 – 2555 โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 
มีเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร ในขอท่ี 3 ไดกลาวถึง ระบบบริการพยาบาลใชความรู การวิจัย เปน
ฐานในการตัดสินใจ มีวัฒนธรรมเรียนรูในทุกระดับของฝายการพยาบาล กลยุทธ คือการสงเสริม
และสนับสนุนใหพัฒนางานประจําสูงานวิจัย และพัฒนานวัตกรรมดานการพยาบาล วัตถุประสงค 
เพื่อพัฒนางานประจําสูงานวิจัย และนวัตกรรมดานการพยาบาล และมีการกําหนดตัวช้ีวัดคือ 
จํานวนโครงการ งานวิจัยท่ีไดจากงานประจํา และจํานวนโครงการ งานวิจัย นวัตกรรมท่ีไดรับการ
เผยแพร อยางนอย 1 ช้ิน ตอหนวยงาน ตอป 
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จากการศึกษาเอกสารและสารสนเทศเก่ียวของ พบวามีการบันทึกรายงานการสราง
นวัตกรรมทางการพยาบาลของฝายการพยาบาล ต้ังแตป พ.ศ. 2532 ถึงป พ.ศ. 2551 ท้ังหมด 386 
รายการ สําหรับงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกสนั้น มีรายละเอียดจํานวนของนวัตกรรมทางการ
พยาบาลท่ีเกิดข้ึนท้ังหมด ต้ังแตกอนปพ.ศ.2544 ถึงป พ.ศ. 2551 ทั้งหมด 45 รายการ สวนใหญเปน
นวัตกรรมส่ิงประดิษฐ มีนวัตกรรมที่ไมใชส่ิงประดิษฐอยู 2 รายการ คือโครงการการใหคําปรึกษา
แนะนําแกผูปวยและญาติเกี่ยวกับการขอรับสิทธิตามพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ 
พ.ศ. 2535 และโครงการโยคะสงเสริมสุขภาพ และมีรายละเอียดการสรางนวัตกรรมในแตละปท่ี
แตกตางกัน โดยเฉพาะในป พ.ศ. 2545- พ.ศ. 2547 มีนวัตกรรมเกิดข้ึนใหมจํานวนมากถึง 25 
รายการ ซ่ึงมีรายละเอียดจําแนกตามหอผูปวยท่ีสรางนวัตกรรม ดังนี้คือ หอผูปวยหนักออรโธปดิกส 
มีนวัตกรรม 22 รายการ หอผูปวยออรโธปดิกสชาย 1 และ 4 มีนวัตกรรม 7 รายการและหอผูปวย
ออรโธปดิกสเด็กมีนวัตกรรม 7 รายการ หอผูปวยออรโธปดิกสหญิง 2 มีนวัตกรรม 3 รายการ หอ
ผูปวยออรโธปดิกสชาย 3 มีนวัตกรรม 3 รายการ หอผูปวยออรโธปดิกสหญิง 3 มีนวัตกรรม 2 
รายการ หอผูปวยชาย 2 มีนวัตกรรม 1 รายการ และหอผูปวยออรโธปดิกสหญิง 1 ไมมีรายงานดาน
นวัตกรรมเลยในชวงเวลาที่ผานมา นอกจากนี้ ต้ังแต ป พ.ศ. 2550-ถึงป พ.ศ. 2551 ยังไมมีรายงาน
ผลงานนวัตกรรมท่ีเพิ่มข้ึนมาเลย (ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม, 2551)  

หอผูปวยออรโธปดิกสชาย 1 และหอผูปวยออรโธปดิกสเด็กมีการสรางนวัตกรรมหอ
ผูปวยละ 7 รายการ โดยหอผูปวยออรโธปดิกสชาย 1 มีการประดิษฐเคร่ืองตัดพลาสเตอร ท่ีมีการ
พัฒนาตอยอด จนไดรับรางวัลชางทองคํา และรางวัลครุฑทองคําประจําป พ.ศ.2550  สวนหอผูปวย
ออรโธปดิกสเด็ก มีการประดิษฐส่ือการสอนเรื่องเฝอกมหัศจรรยท่ีเปนผลงานของพยาบาลชํานาญ
การระดับ 8 และยังคงมีการใชส่ือการสอนเร่ืองเฝอกมหัศจรรยสําหรับผูปวยเด็กท่ีไดรับการรักษา
โดยการใสเฝอกอยางตอเนื่องอยูในปจจุบัน หอผูปวยหนักออรโธปดิกสไดมีการสรางนวัตกรรม
มากท่ีสุด ในชวงปพ.ศ. 2544- พ.ศ. 2446 คือ 22 รายการ นวัตกรรมสวนใหญมักเปนในลักษณะของ
ส่ิงประดิษฐ เชน การสรางท่ีนอนน้ําเพื่อลดอัตราการเกิดแผลกดทับ ท่ีวางขาของผูปวยขณะทําแผล
เพื่อลดความเจ็บปวดและลดจํานวนบุคลากรในการทําแผล การสรางตะแกรงติดผนังบริเวณหัวเตียง
ผูปวยท่ีสามารถพับเก็บไดเพื่อลดการใชพื้นท่ี การสรางถุงมือสามารถเพื่อลดอัตราการดึงทอระบาย
ตางๆของผูปวย เปนตน การนํานวัตกรรมหรือส่ิงประดิษฐตางๆเหลานั้นมาใชกับผูปวย และการ
เผยแพรนวัตกรรมบางคร้ังก็ไมไดการยอมรับ เชน ท่ีนอนน้ําท่ีผลิตจากถุงมือยางใสน้ํา เปน
นวัตกรรมท่ีไดรับรางวัลส่ิงประดิษฐ แตมีหลักฐานเชิงประจักษ ท่ีไมแนะนําใหใชถุงมือยางใสน้ํา
กับผูปวย น้ําหนักของท่ีนอนท่ีมากเกินไป ไมสะดวกตอการใช จึงทําใหมีการหยุดการใช และไมได
มีการพัฒนาตอเนื่อง บางคร้ังยังขาดการสนับสนุนจากหนวยงาน เชน การประดิษฐท่ีวางขาของ
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ผูปวย ขณะทําแผลเพ่ือลดความเจ็บปวดและลดจํานวนบุคลากรในการทําแผล ไดรับความพึงพอใจ
ท้ังจากตัวผูปวย และจากบุคลากรที่ทําแผลท้ังแพทย นักศึกษาแพทย และพยาบาล แตยังไมไดรับ
การสนับสนุนดานเงินทุน และการเผยแพรนวัตกรรมเทาท่ีควร ยังไมมีการผลิตเพิ่ม และเปนการใช
ภายในหนวยงานเทานั้น ในชวงเดือนกันยายน พ.ศ. 2551 ท่ีผานมางานการพยาบาลผูปวยออรโธป
ดิกสไดจัดอบรมวิชาการเร่ือง new trends in orthopedic ข้ึน มีการนําเสนอนวัตกรรมทางการ
พยาบาล คือ การประคบเย็นในผูปวย เคร่ืองมือในการบริหารขอเขาในผูปวยออรโธปดิกส และการ
สาธิตเคร่ืองตัดพลาสเตอร ซ่ึงเปนผลงานของบุคลากรจากหอผูปวยออรโธปดิกสชาย 1 ท้ังหมด  

จากการทบทวนเอกสารและสารสนเทศท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนานวัตกรรมทางการ
พยาบาลดังท่ีกลาวมาเบื้องตน แสดงใหเห็นวา ผลงานดานนวัตกรรมทางการพยาบาลสวนใหญเปน
ในลักษณะของส่ิงของหรือส่ิงประดิษฐ และสถานการณการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลของ
งานการพยาบาลออรโธปดิกส ยังมีความแตกตางกันท้ังในระดับบุคคลและในระดับหนวยงาน  


