
 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลและการอภิปรายผล 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิเคราะหสถานการณการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล ใน

งานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ซ่ึงศึกษาเกี่ยวกับขอมูล
สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง เอกสารและสารสนเทศท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนานวัตกรรมทางการ
พยาบาล  ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล และขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
การพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล โดยการสัมภาษณรายบุคคลแบบกึ่งโครงสราง 7 ราย และการ
ประชุมกลุมเพื่อระดมสมอง 2 กลุม ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ผลงาน
นวัตกรรมทางการพยาบาล ผลจากการศึกษาขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนานวัตกรรมทางการ
พยาบาลจากเอกสารและสารสนเทศท่ีเกี่ยวของ และผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของ
กลุมตัวอยาง นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย โดยแบงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 
สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง และขอมูลดานผลงานนวัตกรรมทางการ
พยาบาล ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 

สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล และ
ขอเสนอแนะในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 
 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง และขอมูลดานผลงานนวัตกรรมทางการ
พยาบาล ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 
 

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในการทํางาน
ปจจุบัน และระยะเวลาในการทํางานในตําแหนงปจจุบัน ซ่ึงนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ใน
ตารางท่ี 1   
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ตารางท่ี 1  
จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม เพศ อายุ และการศึกษา (n=20) 
 

ขอมูลสวนบุคคล                                                           จํานวน (คน) (n=20)                       รอยละ 
เพศ 
      หญิง 
      ชาย 
อายุ        
      นอยกวา 30 ป  
      30-40 ป 
      41-50 ป 
      มากกวา 50 ป 
(Range = 28-59 ป,   = 40.65 ป, SD = 10.158) 
การศึกษา 
      ตํ่ากวาปริญญาตรี 
      ปริญญาตรี 
      ปริญญาโท 
ตําแหนงงานในปจจุบัน 
      พนักงานชวยการพยาบาล 
      ผูชวยพยาบาล 
      พยาบาล 
      ผูบริหารทางการพยาบาล 
ระยะเวลาในการทํางาน       
      5-10 ป 
      มากกวา 10 ป 
(Range= 5-38 ป,   = 17.05 ป, SD = 10.531) 

 
18 
2 
 
2 
8 
7 
3 
 
 
5 
11 
4 
 

                    1 
4 
10 
5 

                   
                    9 

11 

 
90.00 
10.00 

 
10.00 
40.00 
35.00 
15.00 

 
 

25.00 
55.00 
20.00 

 
          5.00 

20.00 
50.00 
25.00 

          
         45.00 

55.00 
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จากขอมูลของกลุมตัวอยาง พบวากลุมตัวอยางเปนเพศหญิง รอยละ 90.00 เพศชายรอย
ละ 10.00 อายุนอยกวา 30ป รอยละ 10.00 อายุระหวาง 30-40 ป รอยละ 40.00 อายุ 41-50 ป รอยละ 
35.00 อายุมากกวา 50 ป รอยละ 15.00 และอายุเฉล่ีย 40.65 ป การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี รอย
ละ 25.00 ระดับปริญญาตรี รอยละ 55 และระดับปริญญาโท รอยละ 20.00 ตําแหนงงานในปจจุบัน
เปนพนักงานชวยการพยาบาล รอยละ 5.00 ผูชวยพยาบาล รอยละ 20.00 พยาบาลประจําการ รอยละ 
50.00 และผูบริหารทางการพยาบาลรอยละ 25.00 ระยะเวลาในการทํางาน 5-10 ป รอยละ 45.00 
ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ป รอยละ 55.00 และระยะเวลาในการทํางานเฉล่ีย 17.05 ป 

 
ขอมูลดานผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาล ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส 

โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ไดแก จํานวนผลงานนวัตกรรมจําแนกตามหอผูปวย และ
จํานวนผลงานนวัตกรรมจําแนกตามลักษณะของนวัตกรรม ดังตารางท่ี 2 และตารางท่ี 3 ดังนี้  

 
ตารางท่ี 2 
จํานวนผลงานนวัตกรรมของงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส จําแนกตามหอผูปวย 
 

หอผูปวย จํานวนนวัตกรรมทางการ
พยาบาล (ช้ิน) (n=45) 

รอยละ 

ออรโธปดิกสชาย 1,4 7 15.56 
ออรโธปดิกสชาย 2 1 2.22 
ออรโธปดิกสชาย 3 3 6.67 
ออรโธปดิกสเด็ก 7 15.56 
ออรโธปดิกส ICU 22 48.88 

 ออรโธปดิกสหญิง 1 - 0.00 
 ออรโธปดิกสหญิง 2 3 6.67 
ออรโธปดิกสหญิง 3 2 4.44 

 
จากขอมูลท่ีไดแสดงใหเห็นวา จํานวนผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลของงานการ

พยาบาลผูปวยออรโธปดิกส ยังมีความแตกตางกันในแตละหอผูปวย บางแหงมีผลงานการพัฒนา
นวัตกรรมทางการพยาบาลเปนจํานวนมาก และหอผูปวยบางแหงยังมีผลงานการพัฒนานวัตกรรมท่ี
คอนขางนอยอยู  
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ตารางท่ี 3 
จํานวนผลงานนวัตกรรมของงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส จําแนกตามลักษณะนวัตกรรม 

 

ลักษณะนวัตกรรม จํานวนนวัตกรรมทางการ
พยาบาล (ช้ิน) (n=45) 

รอยละ 

นวัตกรรมในลักษณะของอุปกรณ หรือ
ส่ิงประดิษฐ 

43 95.56 

นวัตกรรมในลักษณะของโครงการ หรือ
การปรับรูปแบบการทํางาน 

2 4.44 

 
จากขอมูลท่ีได แสดงใหเห็นวา ผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลในงานการพยาบาล

ผูปวยออรโธปดิกสท่ีไดรับการบันทึกไวในระบบสารสนเทศของฝายการพยาบาล มีท้ังหมด 45 
รายการ สวนใหญเปนในลักษณะของอุปกรณ หรือส่ิงประดิษฐตางๆ ถึงรอยละ 95.56 และผลงาน
นวัตกรรมท่ีเปนในลักษณะของโครงการตางๆ ยังมีคอนขางนอยเพียงรอยละ 4.44 เทานั้น 

สําหรับผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลในลักษณะของการปรับรูปแบบการทํางาน
เชน การพัฒนาแนวปฏิบัติ หรือการปฏิบัติตามหลักฐานเชิงประจักษนั้น ระบบสารสนเทศของฝาย
การพยาบาลไมไดจัดรวบรวมไวในหมวดหมูของผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาล หากมีการ
รวบรวมแยกไวอีกสวนหนึ่งตางหาก ในหมวดหมูของการใชหลักฐานเชิงประจักษในการพยาบาล  
 
สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล และ
ขอเสนอแนะในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ในการศึกษานี้  
 

ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล และ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม จากการวิเคราะหเอกสารและสารสนเทศท่ีเกี่ยวของกับการ
พัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล การสัมภาษณรายบุคคลแบบกึ่งโครงสราง 7 ราย และการประชุม
กลุมเพื่อระดมสมอง 2 กลุม ของกลุมตัวอยางท่ีประกอบดวย ผูบริหารทางการพยาบาล และ
บุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาล รวมทั้งหมด 20 คน วิเคราะหขอมูลท่ีไดโดยการวิเคราะหเนื้อหา 
(content analysis) ผูศึกษาขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการ
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พัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลท้ัง 5 ดาน ซ่ึงผูศึกษาไดพัฒนาตามกรอบแนวคิดของมารตินสและ
เทอบลานช (Martins & Terblanche, 2003) และขอเสนอแนะในการพัฒนานวัตกรรมทางการ
พยาบาล ดังนี้   

 
2.1 ดานกลยุทธ  

การมีกลยุทธเกิดข้ึนจะมาจากการมีวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายท่ีชัดเจนขององคกร
ในการพัฒนานวัตกรรม จึงสงผลใหมีการกําหนดแนวทาง หรือการกําหนดวิธีการทีชั่ดเจนในการ
ปฏิบัติ จากการศึกษาเอกสารและสารสนเทศเก่ียวกับการพัฒนานวตักรรมท้ังในระดับองคกรและ
ในระดบัหนวยงาน แสดงในตารางท่ี 4 ถึงตารางท่ี 6 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4 
แผนการบริหารงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนานวัตกรรมในระดับองคกร 
 
 แนวทางการบริหาร 

คณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
พุทธศักราช 2549-2553 

แผนพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล  
ป 2551-2553 

 

แผนยุทธศาสตร ฝายการ
พยาบาล  

พ.ศ. 2551 – 2555 

แผนการบริหารท่ี
เกี่ยวของกับการ
พัฒนานวัตกรรม 

ดานท่ี 4 การบริการ
วิชาการแกสังคม  

แผนท่ี 2 พัฒนาระบบ
บริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ 

เปาประสงค เชิง
ยุทธศาสตรท่ี 3   
 

นโยบาย การสรางนวัตกรรมในการ
ดูแล รักษาพยาบาล 
ผลิตภัณฑ และบริการ
ชนิดใหมอยางตอเนื่อง 

การบริหารการใช
ทรัพยากรใหเกิด
ประโยชนสูงสุด 

ระบบบริการพยาบาลใช
ความรู การวิจยั เปนฐาน
ในการตัดสินใจ มี
วัฒนธรรมเรียนรูในทุก
ระดับของฝายการพยาบาล   

เปาหมาย สงเสริมกระบวนการ
จัดการความรู เพื่อนําไปสู
การสรางนวัตกรรมตางๆ 

สนับสนุนการสราง
นวัตกรรมเชิงประหยดั 
เพื่อลดคาใชจายในการ
ดูแลผูปวย 

พัฒนางานประจําสู
งานวิจยั  และนวัตกรรม
ดานการพยาบาล 
 

กลยุทธ/แนวทาง
ใหบรรลุเปาหมาย 

มีกิจกรรมใหบุคลากรทุก
ระดับไดใชความคิด
สรางสรรค การทํางานเปน
ทีม การใชการจัดการ
ความรูเพื่อพัฒนางาน 

สนับสนุนการสราง
นวัตกรรมเชิงประหยดัเพื่อ
ลดคาใชจายในการดูแล
ผูปวยรวมทั้งการเผยแพร
ในการนําไปใช 

สงเสริมและสนับสนุนให
พัฒนางานประจําสู
งานวิจยั และพัฒนา
นวัตกรรมดานการ
พยาบาล 

ตัวช้ีวดั ตัวอยางนวัตกรรม และ
ผลิตภัณฑในการ
ใหบริการใหมๆ ท่ี
ตอบสนองตอการบริการ
ลูกคาอยางตอเนื่อง 

จํานวนโครงการ 
นวัตกรรมท่ีมีการลดการ
ใชทรัพยากรทาง
การแพทย 

จํานวนโครงการ/งานวิจยั
ท่ีไดจากงานประจํา  
จํานวนโครงการ/งานวิจยั/ 
นวัตกรรมท่ีไดรับการ
เผยแพร 
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ตารางท่ี 5 
แผนการดําเนินการและตัวช้ีวัดท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล ของฝายการ
พยาบาล 
 
แผนยุทธศาสตร ฝายการ
พยาบาล พ.ศ. 2551 – 2555 

ตัวช้ีวดัผลการดําเนินการ
ประจําป 2551 

แผนการดําเนนิงานประจําป 2551 
ของฝายการพยาบาล 

1.สนับสนุนและเสริมสราง
แรงจูงใจใหบุคลากรสราง
ผลงานวิจัย ผลงานทางวิชาการ
และนวัตกรรมทางการพยาบาล 
2. สนับสนุนใหมีชองทางเวที
วิชาการเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู
ดานการวิจัยและนวัตกรรม
ทางการพยาบาลท้ังในและ
นอกโรงพยาบาล และ
ตางประเทศเพ่ือใหเกดิความ
ต่ืนตัวในการพัฒนาทาง
วิชาการอยางสมํ่าเสมอ 

1. ผลงานส่ิงประดิษฐและ
นวัตกรรมท่ีเกดิจากการวิจยั 
หรือการนําผลการวิจยัมาใช 
3. จํานวนโครงการ งานวจิัย
ท่ีไดจากงานประจําของ
หนวยงาน 
 

1. สนับสนุน จัดใหมีการบูรณา
การความรูจากงานวจิัย มาพัฒนา
แนวปฏิบัติการพยาบาลอยาง
ชัดเจน 
2. จัดใหมีการเผยแพรผลงานวิจัย 
วิเคราะหงาน ส่ิงประดิษฐ และ
นวัตกรรมท้ังในและนอกสถานท่ี 
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ตารางท่ี 6 
กิจกรรมปฏิบัติตามแผนดําเนินการของฝายการพยาบาล ตัวช้ีวัด และผลลัพธ ท่ีเกี่ยวของกับการ
พัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล ในระดับงานการพยาบาล และระดับหอผูปวย 
 

จุดเนน กิจกรรมปฏิบัติ ตัวช้ีวดั ผลลัพธท่ีเกิดข้ึน
ในหอผูปวย งานการพยาบาล หอผูปวย 

ดานการนํา
ผลการวิจัยไป
ใชในการ
ปฏิบัติงาน 

-จัดใหมีการทาํวิจยัใน
งานการพยาบาล 1 
เร่ือง ตอ ป 
-ใหทุกหอผูปวยนาํ
แนวปฏิบัติทางคลินิก
มาใชในแตละหอ
ผูปวย 
-จัดใหหอผูปวยพัฒนา
แนวปฏิบัติท่ีนาํ
ผลการวิจัยมาใช 
-จัดใหมีการเผยแพร
ผลงานวิจัย วิเคราะห
และส่ิงประดษิฐ
นวัตกรรมท้ังในและ
นอกหนวยงาน 

-จัดใหมีการทาํวิจยัใน
งานการพยาบาล 1 
เร่ือง ตอ ป 
-หอผูปวยนําแนว
ปฏิบัติทางคลินิกมาใช
ในแตละหอผูปวย 
-หอผูปวยพัฒนาแนว
ปฏิบัติท่ีนําผลการวิจยั
มาใช 
-จัดใหมีการเผยแพร
ผลงานวิจัย วิเคราะห
และส่ิงประดษิฐ
นวัตกรรมท้ังในและ
นอกหนวยงาน 

1. จํานวน
โครงการวิจัย
จากงาน
ประจําของ
หนวยงาน 
2. จาํนวนแนว
ปฏิบัติท่ีแสดง
ถึงการนําผล 
การวิจยัมาใช 

1. ไมมีโครงการ  
วิจัยจากงาน
ประจํา  
2. มีแนวปฏิบัติท่ี
แสดงถึงการนาํ
ผลการวิจัยมาใช
ในหอผูปวย ไดแก   
-การจัดการแผล
กดทับ   
-การดูแลผูปวยคา
สายสวนปสสาวะ  
-การใหอาหารทาง
สายยาง  
-การเตรียมผาตัด  
-การทําแผล Pin   

หมายเหตุ. แหลงที่มาจากแผนดําเนินงานประจําป 2551 และผลลัพธที่เกิดขึ้น ของหอผูปวยแหงหน่ึง  
ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส 

 
จากการศึกษาเอกสารและสารสนเทศท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนานวัตกรรม พบวา แผน

ยุทธศาสตรของฝายการพยาบาลไดใหความสําคัญกับกระบวนการมีสวนรวมของบุคลากรพยาบาล
ทุกระดับของฝายการพยาบาล  เพื่อใหเกิดความเปนไปไดในการนําไปสูการปฏิบัติ ในแผนการ
ดําเนินงานประจําปของฝายการพยาบาล งานการพยาบาล และหอผูปวยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา
นวัตกรรมนั้น แตยังไมมีโครงการ หรือกิจกรรมท่ีชัดเจนมารองรับในระดับหนวยงาน ทําใหการนํา
นโยบายดานการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลลงสูการปฏิบัติยังมองเห็นไมชัดเจนอยางเปน
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รูปธรรม มีการกลาวถึงการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลอยู โดยเฉพาะในดานท่ีเปนตัวช้ีวัดของ
ผลงานดานการพัฒนาคุณภาพ และการเรียนรูของบุคลากร แตไมไดมีการระบุจํานวนผลงานการ
พัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีชัดเจน หรือระบุวาเปนขอบังคับท่ีบุคลากรทุกคน และทุก
หนวยงานตองปฏิบัติตามใหไดตามที่กําหนดไว จากการสัมภาษณและประชุมกลุมเพื่อระดมสมอง
พบวา กลุมตัวอยางท่ีเปนผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญไมไดใหความสนใจเก่ียวกับแผน
ยุทธศาสตร และแผนการดําเนินงานประจําปของฝายการพยาบาล  กลุมตัวอยางสวนใหญจะ
รับทราบเพียงแผนการดําเนินงานของหอผูปวย เนื่องจากตองเขียนขอตกลงรวมกอนการปฏิบัติงาน
ของตนเองใหสอดคลองกับของหอผูปวยนั่นเอง 

 กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการพยาบาล มีความคิดเห็นวา ในการทํางานตองเนนท้ัง
ในดานคุณภาพ งานวิจัย และนวัตกรรมทางการพยาบาล โดยมีการประชุมระหวางผูบริหาร
ระดับสูงของฝายการพยาบาล และการส่ือสารนโยบายผานการประชุมระหวางผูบริหารระดับสูง 
กับผูปฏิบัติการพยาบาลทุกระดับเปนประจําทุกเดือน และมีการประชุมกลุมภายในหอผูปวยทุกเชา
วันราชการ นอกจากนี้ ฝายการพยาบาลไดมีการส่ือสาร คานิยมรวมขององคกร “คนสวนดอก” ท่ีมี
สวนเกี่ยวของกับการพัฒนานวัตกรรมประการหน่ึง คือการ “เนนนวัตกรรม” เพื่อพยายามกระตุนให
บุคลากรเห็นความสําคัญของการพัฒนานวัตกรรม แตจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท่ีมีผลงาน
นวัตกรรมมากสวนหน่ึง มีความคิดเห็นในเร่ืองนี้วา การพัฒนานวัตกรรมนั้นถือเปนสวนหนึ่งของ
การพัฒนาคุณภาพ และมีการทําอยางตอเนื่องมากอนแลว แมในชวงแรกยังไมไดเรียกวาเปน
นวัตกรรมทางการพยาบาล เชน กลุมตัวอยางทานหนึ่ง กลาววา 

 
“นโยบายหลักขององคกร คือเนนดานคุณภาพ เราก็มองหาวิธีการที่จะทํางานให

ไดคุณภาพ ก็ตองคิดในสิ่งใหมๆ เพื่อแกไขปญหาท่ีมีอยู พอตอนหลังมีการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล ก็มีการพูดถึงนวัตกรรมท่ีเปนนโยบายท่ีชัดเจนข้ึน ซ่ึงมันก็พอดีกับส่ิงท่ีเราทํา
มากอนหนานี้แลว คิดวาคานิยมองคกรเหลานี้ มีมาทีหลัง เพื่อใหคลองจองกันเทานั้นเอง” 

 
กลุมตัวอยางท่ีเปนผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญ มีความเห็นวา การประชุมรวมกับ

ผูบริหารระดับสูงนั้น มีขอจํากัดในดานภาระงาน และจํานวนบุคลากรท่ีมีจํานวนมาก จึงเปนการสง
ตัวแทนในการเขารวมประชุมเทานั้น บุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญรับทราบนโยบายตางๆ
ของฝายการพยาบาลจากการประชุมกลุมภายในหอผูปวย ซ่ึงก็ยังมีขอจํากัดในดานภาระงาน และ
เวลาอยูเหมือนกัน ถึงแมวาทางหอผูปวยทุกหอผูปวยจะมีการจดบันทึกในการประชุมกลุมทุกเชา 
เพื่อใหบุคลากรท่ีไมไดรวมฟงการประชุมกลุมสามารถกลับมาอานทบทวนได แตในทางปฏิบัติ 
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ยังคงทําไดไมครบถวน และกลุมตัวอยางบางสวนก็ยอมรับวาบางคร้ังไมมีเวลาอานเน้ือหาท้ังหมด 
จึงใชวิธีการใหผูรวมงานท่ีไดเขาฟงการประชุมกลุมเลาใหฟง เชนกลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาล
ทานหนึ่ง ไดกลาวยอมรับในเร่ืองนี้วา 

 
“ถาเราท่ีไมไดอยูเวรก็ตามไปอานจากสมุดจด conference แตยอมรับวาบางคร้ังก็ข้ี

เกียจไปเปดอาน บางทีก็อานไมคอยออก ก็ถามจากเพ่ือนๆที่ไดฟงมากกวา” 
 

จากขอมูลท่ีได แสดงใหเห็นวา กลยุทธในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลน้ัน ยัง
ไมมีความชัดเจนในการนํานโยบายดานการพัฒนานวัตกรรมในระดับโรงพยาบาล และฝายการ
พยาบาลลงสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมในระดับปฏิบัติการ ยังไมมีโครงการ หรือวิธีการมา
รองรับในระดับหนวยงาน เพื่อใหเกิดแนวทางในการกระตุนใหเกิดการพัฒนานวัตกรรมทางการ
พยาบาลไดอยางชัดเจน รวมถึงการส่ือสารนโยบายแกบุคลากรยังมีขอจํากัดอยู ทําใหการนํา
นโยบายดานการพัฒนานวตักรรมทางการพยาบาลลงสูการปฏิบัติยังไมสามารถทําไดอยางครบถวน 
สงผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาล ในการพัฒนานวัตกรรม ดังจะเห็นไดวา
ผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีมีอยูในปจจุบันยังเปนผลงานของบุคลากรเพียงบางกลุมเทานั้น 
สวนใหญเกิดจากการท่ีบุคลากรแตละคน หรือหอผูปวยแตละแหงมีความสนใจท่ีจะพัฒนา
นวัตกรรมเฉพาะในหนวยงานของตนเองเทานั้น เชน กลุมตัวอยางผูบริหารทานหน่ึงไดกลาว
เกี่ยวกับเร่ืองนี้วา  

 
“เทาท่ีผานมา ผลงานนวัตกรรมยังอยูในเฉพาะกลุมของบุคลากรอยู บางวอรดก็ยังไม

คอยมี เชน มีนวัตกรรมเพียงช้ินเดียว แลวก็เงียบหายไปเลย”  
  

ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษานี้ กลุมตัวอยางผูบริหารทางการพยาบาลใหความคิดเห็น
วา การสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม และการกระตุนใหบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลมีความต่ืนตัว
ในการพัฒนานวัตกรรม รวมถึงการส่ือสารนโยบายลงสูบุคลากรทุกระดับ อาจทําไดโดยการนิเทศ
งานจากผูบริหารทางการพยาบาล  และการเขียนขอตกลงรวมกอนการปฏิบัติงาน เชน   
 

 “การนิเทศงาน เร่ิมจากการที่ผูตรวจการนิเทศหัวหนาหอผูปวย และหัวหนาหอผูปวย
ไปนิเทศนองๆอีก จะไดชวยกันกระตุนเพื่อใหทุกคนเกิดความเขาใจในการพัฒนา
นวัตกรรม” 
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“ฝายการพยาบาลมี TOR เนนเกี่ยวการนํานวัตกรรมมาใช และการสรางผลงาน
นวัตกรรมทางการพยาบาลงานการพยาบาลรับนโยบายลงมาจากฝายการพยาบาล นําสูหอ
ผูปวยท่ีตองมี TOR ของวอรด และลงไปจนถึงระดับ TOR ของแตละบุคคลเปนวิธีการหนึ่ง
ท่ีจะทําใหทุกคนรูเร ื่องเกี่ยวกับนวัตกรรม” 

 
2.2 ดานโครงสราง  

 
โครงสรางการบริหารงานของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ประกอบดวย 3 

หนวยงานหลัก สวนแรกคือ สํานักงานเลขานุการ ซ่ึงมีหนวยงานยอยอีก 11 งาน สวนท่ี 2 คือ
ภาควิชาตางๆ จํานวน 21 ภาควิชา และสวนท่ี 3 คือโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ซ่ึง
ประกอบดวย งานสนับสนุนบริการจํานวน 11 งาน ฝายเภสัชกรรม และฝายการพยาบาล  

โครงสรางการบริหารงานของฝายการพยาบาลมีท้ังหมด 11 งาน ประกอบดวย วิชาการ
และพัฒนา งานธุรการ และงานการพยาบาลผูปวย 9 งาน รวมถึงงานการพยาบาลผูปวยออรโธป
ดิกสซ่ึงเปนงานการพยาบาลที่ข้ึนตรงตอของฝายการพยาบาล  

การบริหารงานของโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม คณะแพทยศาสตรจะเปนไป
ตามลําดับข้ันของสายการบังคับบัญชา โดยมี คณบดีคณะแพทยศาสตร เปนผูบริหารสูงสุดของคณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ผูอํานวยการโรงพยาบาลและดํารงตําแหนงรองคณบดีของ
คณะแพทยศาสตรดวย และการบริหารงานในฝายการพยาบาล ก็เปนการบริหารตามลําดับข้ันของ
สายการบังคับบัญชาเชนกัน โดยเร่ิมต้ังแตระดับหัวหนาฝายการพยาบาล ท่ีดํารงตําแหนงรอง
ผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบริหารสูงสุดของฝายการพยาบาล รองหัวหนาฝายการพยาบาล 
หัวหนางานการพยาบาล ผูตรวจการ หัวหนาหอผูปวย พยาบาลประจําการ ผูชวยพยาบาล และ
พนักงานชวยการพยาบาล ตามลําดับ 

จากการศึกษาขอมูลจากเอกสาร และสารสนเทศ พบวา ลักษณะของโครงสรางองคกรวา
ยังเปนแบบลําดับข้ันตามสายการบังคับบัญชา เชนเดียวกับขอมูลท่ีไดจากกลุมตัวอยางท่ีเปน
ผูบริหารทางการพยาบาล แตกลุมตัวอยางสวนใหญไดกลาวถึงกรรมการบริหารของงานการ
พยาบาลผูปวยออรโธปดิกส ซ่ึงประกอบดวยหัวหนางานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส  
ผูตรวจการ และหัวหนาหอผูปวย ทําหนาท่ีท่ีปรึกษาดานการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลของ
งานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกสโดยตําแหนง ซ่ึงพรอมใหคําปรึกษา หรือขอแนะนําแกบุคลากร
ทุกระดับอยางเปนกันเอง บุคลากรมาสามารถเขาพบกรรมการบริหารงานได โดยไมตองมีการนัด
หมายลวงหนาอยางเปนทางการ และถึงแมวาการบริหารงานในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส 
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จะปรับใหมีความยืดหยุน เพื่อบุคลากรสามารถเขาถึงผูบริหารไดโดยงายแลวนั้น พบวายังไมมี
บุคลากรเขาไปขอรับความชวยเหลือเร่ืองการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลจากกรรมการบริหาร
งานเลย สวนใหญเปนเพียงการบริหารจัดการเฉพาะภายในหอผูปวยเทานั้น 

นอกจากนี้ กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นท่ี
เหมือนกัน เกี่ยวกับการใหอิสระแกบุคลากรในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล โดยผูบริหาร
ในระดับสูงไมไดมีการกําหนดวานวัตกรรมทางการพยาบาลตองเปนในรูปแบบใด เพียงแตขอให
คํานึงถึงความปลอดภัยของผูปวย และมาตรฐานวิชาชีพเปนสําคัญ เชน 

 
“ในสวนตัวเปนคนท่ีเปดกวาง ใหโอกาสนองๆไดคิด และทํานวัตกรรมทางการ

พยาบาลไดอยางอิสระ เพียงแตจะเนนวาตองไมเกิดผลเสียแกผูปวย” 
 
จากการศึกษา พบวา แมวาจะไดมีการปรับรูปแบบการบริหารใหมีความยืดหยุน และ

เขาถึงไดงาย แตจากขอมูลท่ีไดยังไมมีผูปฏิบัติการพยาบาลในการศึกษานี้เขาไปขอความชวยเหลือ
จากคณะกรรมการบริหารของงานการพยาบาลเลย ผูปฏิบัติการพยาบาลในการศึกษานี้มีจะขอ
คําปรึกษาและการขอความชวยเหลือจากผูบริหารในระดับหัวหนาหอผูปวยของตนเทานั้น ซ่ึงใน
การศึกษานี้พบวา มีความแตกตางระหวางกลุมตัวอยางท่ีมีผลงานนวัตกรรมมาก และกลุมท่ีมีผลงาน
นวัตกรรมนอย ดังนี้ คือ กลุมตัวอยางท่ีมีผลงานนวัตกรรมมาก มีความเห็นคลายกันวา หัวหนาหอ
ผูปวยใหอิสระในการคิด และการพัฒนานวัตกรรม โดยเปนผูท่ีใหความชวยเหลือในดานคําปรึกษา 
การมอบหมายงานใหแกบุคลากรที่มีความสามารถพอที่จะทําได การติดตอประสานงานกับ
หนวยงานอ่ืน รวมถึงการสงเสริมการทํางานเปนทีมภายในหอผูปวย สงผลใหผูรวมงานใหความ
ชวยเหลือเปนอยางดี ท้ังในดานการชวยกันเสนอความคิดเห็น และความรวมมือตางๆ เชน 

  
“เม่ือปญหาในการทํางาน ก็มาคุยกัน หาวิธีการแกไข พิจารณาวาใครพอจะมี

ความสามารถบาง หัวหนาก็มอบหมายความรับผิดชอบให ไปทดลองทํามา เม่ือได
นวัตกรรมแลวก็นํามาทดลองใช ถายังใชไมไดก็อาจตองนําไปปรับปรุงมาใหม” 

 
“หัวหนา และผูรวมงานก็ชวยกันออกความคิดเห็น ชวยกันแนะนําให เพื่อใหสําเร็จ 

เปนความคิดเห็นของทีม ทุกคนมีสวนในการออกความคิดเห็น” 
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กลุมตัวอยางท่ียังไมมีผลงานนวัตกรรมบางสวนมีความเห็นวาตองการพัฒนานวัตกรรม
ทางการพยาบาลอยูเหมือนกัน แตยังไมไดดําเนินการ เนื่องจากยังไมมีทีมงานในการสนับสนุน ท้ัง
ในการเร่ิมตนคิด การใหคําแนะนํา การชวยเหลือในดานตางๆ นอกจากนี้ลักษณะของโครงสราง
องคกรมีความซับซอน  และมีการแบงแยกสวนในแตละหอผูปวยอยางชัดเจน  ทําใหการ
ติดตอส่ือสารกับหัวหนาหอผูปวยอ่ืนๆนั้นเกิดความไมสะดวก ตองขออนุญาตหัวหนาหอผูปวยของ
ตนเองกอน นอกจากนี้ในการที่บุคลากรจะริเร่ิมทําเร่ืองใหมๆ ภายในหอผูปวย ตองไดรับความ
เห็นชอบจากหัวหนากอนเสมอ เพราะหากหัวหนาหอผูปวยไมเห็นดวย ก็ไมสามารถทําได ดังเชน 
กลุมตัวอยางสวนหนึ่ง กลาววา  

 
“ก็ตองบอกหัวหนากอนเสมอวาคิดจะทําอะไร บางคร้ังมีผูรวมงานนําเสนอ

ความคิดใหมๆบางอยาง แตหัวหนาเห็นวา เรายังไมพรอมท่ีจะทําได หรือเห็นวายังไมควร
ทํา ก็จะยังไมอนุญาตใหทํา”   

 
“เคยมีคนคิดจะทํานวัตกรรมท่ีหัวหนาเห็นวาไมคอยเกี่ยวของกับการพยาบาล 

หัวหนากไ็มใหทํา กลัววาจะเสียเงิน เสียแรงเปลา ใหไปคิดในส่ิงท่ีเปนงานของพยาบาล
โดยตรงจะดีกวา” 

 
จากขอมูลท่ีได พบวา ปจจัยดานโครงสรางขององคกรยังมีลักษณะของลําดับข้ันในการ

บังคับบัญชาอยูมาก มีความซับซอน มีการจัดต้ังกรรมการบริหารงานและท่ีปรึกษาดานการพัฒนา
นวัตกรรมทางการพยาบาลโดยตําแหนง แตยังไมไดแสดงบทบาทชัดเจนในการกระตุนใหเกิดการ
พัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลในบุคลากรทุกระดับ นอกจากนี้ยังมีการบริหารจัดการแยกสวน
ในแตละหอผูปวยอยางชัดเจน ทําใหเกิดความแตกตางของผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลในแต
ละหอผูปวย เชน การที่บุคลากรตองไดรับความเห็นชอบจากหัวหนาหอผูปวยกอนทุกคร้ังในการ
ริเร่ิมส่ิงใหมๆ ในการทํางาน ทําใหบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลสวนหนึ่งไมกลาคิดนอกกรอบ ขาด
อิสระในการคิดอยางสรางสรรคในการพัฒนานวัตกรรม 

ขอเสนอแนะท่ีไดจากกลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการพยาบาลสวนหนึ่ง กลาวถึงการ
สงเสริมใหมีการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีไมใชเปนเพียงส่ิงประดิษฐใหมากข้ึน เชน การ
ปรับรูปแบบการทํางาน การปรับรูปแบบการดูแลผูปวย และการนําหลักฐานเชิงประจักษมาใชใน
การดูแลผูปวย เนื่องจาก การพัฒนานวัตกรรมในลักษณะนี้เปนบทบาทหนาท่ีของพยาบาล และตอง



 57

อาศัยการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล เชน กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการ
พยาบาลกลาววา  

 
“เราตองสงเสริมนวัตกรรมท่ีไมใชส่ิงของใหมากข้ึน นวัตกรรมดานความคิดจะ

เปนส่ิงท่ียิ่งใหญกวา ทํายากกวา แตก็จะเกิดประโยชนแกผูปวยมากกวา และตองอาศัยการ
ทํางานรวมกันเปนทีมใหมากข้ึน” 

 
2.3. ดานกลไกสนับสนุนใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม 

 
จากการศึกษาเอกสารและสารสนเทศท่ีเกี่ยวของ พบวา แผนยุทธศาสตรของฝายการ

พยาบาล มีแผนการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหบุคลากรมีความรูความสามารถ สามารถนํางานวิจัย 
หลักฐานเชิงประจักษ และมีการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลมาใชในการดูแลผูปวย รวมถึง
การสงเสริมการพัฒนาบุคลากร การใหโอกาสแกบุคลากรไปดูผลงานนวัตกรรมของหนวยงานอ่ืน 
ซ่ีงกลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการพยาบาลทานหนึ่งกลาวถึงเร่ืองนี้วา  

 
“ปนี้ทางงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกสจัดใหนองระดับพยาบาลไปดูงานท่ี

กรุงเทพ ก็จัดไปวอรดละคน เพื่อเปนการเปดโลกทัศน บางคร้ังเม่ือไปมองเห็นผลงานของ
คนอ่ืน ก็อาจสามารถนํามาปรับใหเขากับของเราได”  

 
การสนับสนุนดานทรัพยากร จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการ

พยาบาลยินดีท่ีจะใหการสนับสนุนท้ังดานเงินทุน และงบประมาณ โดยใหบุคลากรเสนอในลักษณะ
ของโครงการตางๆ และกรณีท่ีไมมีงบประมาณ ผูบริหารทางการพยาบาลก็ไดใหการสนับสนุนท้ัง
ดวยเงินสวนตัว หรือการติดตอขอทุนให รวมถึงการประสานความรวมมือจากท่ีปรึกษานอก
หนวยงาน กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการพยาบาลทานหนึ่ง ไดกลาวเกี่ยวกับการสนับสนุน
ดานทรัพยากรไววา  

 
“ในกรณีท่ีนองๆมีปญหาในการพัฒนานวัตกรรม พี่ก็ชวยหาขอมูลให ประสานติดตอ

คนท่ีมีความรูให รวมถึงการหาทุน ถาไมมาก ก็อาจใหเงินสวนตัว หรือเงินวอรดบาง แตถา
ตองใชเงินมากๆ ก็ชวยติดตอขอทุนให เชน ทําเปนโครงการ หรือขอจากอาจารยแพทยท่ีมา
เห็นผลงาน” 



 58

ในดานการปรับระบบคาตอบแทนน้ัน กลุมตัวอยางผูบริหารทางการพยาบาลสวนใหญ มี
ความคิดเห็นท่ีคลายคลึงกันวานาจะมีสวนในการกระตุนใหบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลอยากจะมี
ผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาล สอดคลองกับขอมูลท่ีไดจากการศึกษาเอกสาร และสารสนเทศ
ของฝายการพยาบาล เกี่ยวกับจํานวนนวัตกรรมที่มีจํานวนเพิ่มมากข้ึนอยางรวดเร็วในชวงปพ.ศ. 
2544 ถึงปพ.ศ. 2547 ซ่ึงอยูในชวงระยะเวลาที่ทางโรงพยาบาลมีการใหเงินคาตอบแทน แก
หนวยงานท่ีมีผลงานดานคุณภาพ และนวัตกรรม และจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหาร
ทางการพยาบาล พบวา ในขณะนี้ทางผูบริหารในระดับสูง มีแนวคิดท่ีจะมีการจัดสรรงบประมาณ
สวนหนึ่งมาเปนคาตอบแทนแกบุคลากรท่ีมีผลงานดานคุณภาพ และนวัตกรรม และกําลังอยูในชวง
ท่ีมีการทบทวนวิธีการในการบริหารจัดการอยู โดยกลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทานหนึ่ง กลาว
เกี่ยวกับเร่ืองนี้วา  

 
“ทางผูบริหารก็กําลังดูในเร่ืองเงิน quality fund ซ่ึงในกรณีที่ผลงานน้ันๆท่ีมี

คุณภาพ ผานเกณฑท่ีกําหนด ก็ไดรับผลตอบแทนเปนเงิน top up ตามจํานวนผลงาน เชน 
จํานวนโครงการ ผลงานนวัตกรรมท่ีคิดคนมาใหม หรือ ผลงานตอยอดท่ีนําเสนอมา” 

 
ในขณะท่ีขอมูลท่ีไดจากกลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาล พบวา ผูท่ีมีผลงานนวัตกรรม

ทางการพยาบาล จะเร่ิมตนการพัฒนานวัตกรรมโดยใชเงินสวนตัวแทบทุกคน และมีความเห็น
เกี่ยวกับข้ันตอนท่ียุงยากในการของบประมาณ หรือการสนับสนุนในการพัฒนานวัตกรรม เชน 
กลุมตัวอยางสวนหนึ่งเลาจากประสบการณของตนในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลวา 

 
 “สวนใหญจะควักกระเปาของตัวเองแทบทั้งหมด จะใชเงินสวนตัวไปกอน แลว

บางสวนก็มาขอเบิกคืนท่ีวอรดไดบาง”   
 

“ความจริงอยากทํานวัตกรรมอีกหลายอยาง แตติดท่ีงบประมาณท่ีจะลงทุน นาจะไป
ขอทุน แตยังไมรูวาจะขอที่ไหนดี เคยเห็นวัสดุบางอยางท่ีชํารุดแลว อยูท่ีหนวยพัสดุจํานวน
มาก นาจะนํามาปรับใชเปนนวัตกรรมบางอยางได แตไมสามารถทําไดเนื่องจากเปนสมบัติ
ของทางราชการ ถาตองการจริงๆ ตองทําหนังสือขอตามข้ันตอน ซ่ึงเปนเร่ืองราวท่ียุงยาก
มาก” 
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 “เทาท่ีเคยเห็นพี่ท่ีเขาทํา ก็ตองใชเวลาสวนตัวนอกเวลางานไปทําเองท้ังหมด 
รวมถึงการจายเงินเองดวย ในสวนตัวคิดวาการของบประมาณ การขอทุน ก็ตองตามลําดับ
ข้ัน ต้ังแตหัวหนา ผูตรวจการ หัวหนางาน ฝายการฯ ซ่ึงมีลําดับข้ันเยอะมาก” 

 
“คิดจะทํานวัตกรรมท่ีเปนผลงานของตนเองอยู แตยังขาดในเร่ืองของท่ีปรึกษา และ

ผูประสานงาน” 
 

ในดานการปรับระบบคาตอบแทนน้ัน กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญมี
ความคิดเห็นคลายคลึงกันวา ระบบการใหคาตอบแทน และในดานการนําผลงานนวัตกรรมไปเปน
ขอกําหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น ยังไมมีความชัดเจนในดานเกณฑการจาย
คาตอบแทน หรือขอกําหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สําหรับการสรางแรงจูงใจนั้น กลุมตัวอยางผูบริหารทางการพยาบาลใหขอมูลท่ีตรงกัน
เกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจ โดยการใหรางวัลแกผูท่ีมีผลงานดีเดน การนําผลงานนวัตกรรมทางการ
พยาบาลไปมีสวนในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูท่ีมีผลงานนวัตกรรมจะมีโอกาสไดรับ
ความกาวหนามากกวา เชน โอกาสในการบรรจุเปนพนักงานของมหาวิทยาลัยของพยาบาล และ
โอกาสในการเล่ือนข้ันของผูชวยพยาบาล เปนตน แตการสรางแรงจูงใจภายในโดยการเนนให
บุคลากรมองเห็นคุณคาของงานท่ีตนเองทําอยูเปนส่ิงท่ีสําคัญกวา เชน กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหาร
ทางการพยาบาลทานหนึ่งกลาววา   

 
“เราไมจําเปนตองทําเพื่อหวังไดรับรางวัล แตเราทําเพื่อใหงานมีการพัฒนา มี

คุณภาพมากข้ึน จะพยายามเนนตรงนี้วาเปนหัวใจสําคัญของการทํางาน แลวรางวัลตางๆก็
จะตามมาเอง” 

 
“การสงเสริมคนท่ีทําแลว มีการแสดงผลงานออกมา เชน การจัดบอรด หรือการท่ี

มีคนไดรับรางวัล เราก็จัดบอรดให ขอยืมแผนประกาศนียบัตรมาติดท่ีบอรดเลย เปนการ
โฆษณาประชาสัมพันธไปในตัว ซ่ึงก็เปนการกระตุนใหคนท่ียังไมไดทํา อาจมีความคิดท่ี
จะทําบาง” 
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กลุมตัวอยางท่ีมีผลงานนวัตกรรมมาก สวนใหญมีความคิดเห็นท่ีคลายกันในดานรางวัล
และแรงจูงใจ และบุคลากรท่ีเคยไดรับรางวัลตางรูสึกภาคภูมิใจรางวัลท่ีได แตการไดรับรางวัลยังไม
ทําใหรูสึกภาคภูมิใจเทากับการไดรับการยอมรับ เชน กลุมตัวอยางทานหนึ่ง กลาววา  

 
“พี่ทำนวัตกรรมข้ึนมาเปนตัวอยาง แลวใหโรงพยาบาลนําไปเผยแพรตอโดยไมมี

การสงวนลิขสิทธ์ิ เพราะจุดมุงหมายของพี่คือ การทําใหผูปวยรูสึกสุขสบายข้ึน ไมไดมี
ความมุงหวังในเร่ืองผลตอบแทนท่ีตนเองตองไดรับ และมีความภาคภูมิใจเม่ือมีโอกาสไป
รับผูปวยท่ีตางประเทศ แลวพบวาท่ีโรงพยาบาลแหงนั้นก็มีนวัตกรรมที่คลายกับของเรา
เลย” 

 
“คิดวารางวัลก็มีสวนในการสรางแรงจูงใจได แตก็ในระยะแรกๆ เชน เม่ือได

รางวัล ไดเงิน ก็ตองดีใจเปนธรรมดา เปนขวัญ และกําลังใจ แตเงินใชแลวก็หมดไปมันไม
สําคัญเทาความภาคภูมิใจ”  

 
กลุมตัวอยางท่ียังไมมีผลงานนวัตกรรมตางก็รูสึกช่ืนชมยินดี เม่ือเห็นผูอ่ืนมีผลงานท่ีดี 

อีกท้ังการท่ีมีโอกาสเห็นผลงานของบุคลากรอ่ืนไดรับการยอมรับ หรือไดรับรางวัล เปนสวนหนึ่งท่ี
สามารถสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากมีผลงานท่ีเปนท่ียอมรับไดเชนกัน เชน กลุม
ตัวอยางท่ีเปนผูปฎิบัติการพยาบาลไดกลาวถึงเร่ืองนี้วา 

 
“เม่ือเห็นผลงานของคนอ่ืนแลว ก็รูสึกช่ืนชม อยากมีผลงานบางเหมือนกัน ก็ชวยจุด

ประกายวา เรานาจะพยายามบางนะ”  
 

“เม่ือมีคนไขในวอรดไดใชนวัตกรรม แลวก็เกิดประโยชนกับคนไข เราก็รูเจาของ
ผลงานเขาก็ภมิูใจ ถามีโอกาสเราก็อยากทําบางเหมือนกนั”  

  
จากขอมูลท่ีได แสดงใหเห็นวากลไกสนับสนุนดานทรัพยากรยังไมเพียงพอ และยังไม

คอยชัดเจนในระดับปฏิบัติการโดยเฉพาะดานเงินสนับสนุน และเวลา สวนใหญเร่ิมตนการพัฒนา
นวัตกรรมทางการพยาบาลดวยเงินทุนสวนตัว ในดานการเขียนโครงการตางๆ นั้นกลุมตัวอยางท่ี
เปนผูปฏิบัติการพยาบาลยังขาดความรู และทักษะในการเขียนโครงการ อีกท้ังมีความคิดเห็นวามี
ข้ันตอนการดําเนินการมาก ยุงยาก และซับซอน แสดงใหเห็นถึงความเขาใจท่ีไมตรงกันระหวาง
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ผูบริหาร และผูปฏิบัติการพยาบาลในดานระบบสนับสนุนดานทรัพยากรในการพัฒนานวัตกรรม
ทางการพยาบาล ความไมชัดเจนในดานเกณฑการจายคาตอบแทน หรือขอกําหนดในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สงผลตอแรงจูงใจของบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลในการพัฒนา
นวัตกรรม 

จากการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลสวนหน่ึงมีขอเสนอแนะวา ควรมี
การจัดระบบในการพัฒนานวัตกรรม โดยเฉพาะควรมีการประเมินผลของการใชนวัตกรรมดวย เพื่อ
สามารถนําไปปรับปรุง แกไข และพัฒนาคุณภาพไดอยางตอเนื่อง ซ่ึงจะสงผลดีตอคุณภาพของ
นวัตกรรมท่ีพัฒนาข้ึน และเม่ือจัดทําเปนโครงการ หรือการเสนอของบประมาณตางๆ ก็จะทําให
เกิดความนาเช่ือถือในผลงานนวัตกรรมนั้นๆมากข้ึน เชน  
 

“การทํานวัตกรรมสวนใหญยังขาดการประเมินผลของการนําไปใช นวัตกรรม
บางอยางทํามาแลวถ าใชไมได ก็ท้ิงไปเลยก็มี ควรนํามาวิเคราะหดูกอนวาเกิดจากอะไร จะ
ปรับปรุง พัฒนาไดอยางไร” 

 
รวมถึงขอเสนอแนะในการจัดหาบุคลากรท่ีมีความรูในดานการพัฒนานวัตกรรม การ

เขียนโครงการตางๆ มาเปนผูท่ีคอยชวยเหลือใหคําปรึกษาในข้ันตอนตางๆ ของการพัฒนา
นวัตกรรมทางการพยาบาลในงานการพยาบาลเชน  

 
“การทําเปนโครงการเพื่อขอทุนตางๆ เปนหลักการท่ีดี แตมีความยุงยาก ไมคอยมี

ความรูในเร่ืองเหลานี้มากนัก ถามีคนท่ีชวยดูใหในเร่ืองพวกนี้ก็นาจะดี” 
 

2.4. ดานพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม 
 
กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการพยาบาลตางมีความคิดเห็นในทํานองเดียวกัน ในดาน

การใหโอกาสบุคลากรทุกระดับในการพัฒนานวัตกรรมและการนําเสนอผลงาน การเสริมสราง
บรรยากาศในการทํางาน ไมใหบุคลากรเกิดความเครียดมากเกินไป การเสริมสรางความสัมพันธท่ีดี 
เชน การใหกําลังใจ การชมเชย การใหขอเสนอแนะ และการจัดกิจกรรมพิเศษตางๆ เพื่อกระตุนให
บุคลากรทุกระดับมีโอกาสแสดงความสามารถพิเศษ การแสดงออกอยางสรางสรรค  เชนกลุม
ตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการพยาบาลทานหนึ่งกลาววา 
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“คิดวาทุกคนสามารถพัฒนาไดตามศักยภาพของแตละคน แตส่ิงสําคัญคือ การท่ี
เราใหโอกาส และเม่ือเราใหเขาอยูในส่ิงแวดลอมท่ีมีการพัฒนาตลอด โดยธรรมชาติของ
คน ก็ยอมเรียนรูและพัฒนาได แตก็อาจไดไมเทากัน ตามศักยภาพของแตละบุคคล” 
 
กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลที่มีผลงานนวัตกรรมมาก สวนใหญมีความคิดเห็น

คลายกันวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูท่ีมีสวนสําคัญในการใหโอกาสแกบุคลากรในการคิด พัฒนา
นวัตกรรม และเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน ตัวอยางของพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล เชน ความรวมมือของผูรวมงานในการเสนอความคิดเห็น  การ
ชวยทดลองใชผลงานนวัตกรรม และการใหคําติชม ขอเสนอแนะตางๆ เพื่อสามารถนํานวัตกรรม
นั้นๆไปพัฒนาตอไดจนเกิดความสําเร็จ  

 
   “ในการพัฒนานวัตกรรมแตละช้ิน ตองใชเวลานาน และตองคิดทดลองหลายครั้ง 

บางทีดูเหมือนวาเราคิดไดงายๆแคคร้ังเดียว แตความจริงแลวตองคิดหลายๆคร้ัง จึงจะ
ประสบความสําเร็จ” 

 
   “นวัตกรรมในหอผูปวย สวนใหญก็คิดสรางส่ิงประดิษฐข้ึนมาในลักษณะท่ีเพื่อมา

ชวยเจาหนาท่ีในการทํางาน บางคร้ังเม่ือใชแลวไมคอยเกิดประโยชน หรือไมสะดวกก็มี
การเลิกใชไปโดยปริยาย นวัตกรรมนั้นก็ถูกลืมไปเลย”  

 
กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลที่มีผลงานนวัตกรรมนอย หรือยังไมมีผลงานนวัตกรรม

ทางการพยาบาล ตางเห็นความสําคัญของนวัตกรรมทางการพยาบาล เชน การพัฒนานวัตกรรมตอง
เร่ิมจากการพัฒนาตัวของบุคลากรกอน และจะทําใหเกิดความรูท่ีมีประโยชนในการดูแลผูปวย 
นวัตกรรมนาจะชวยใหการทํางานดีข้ึน อุบัติการณลดลง บรรยากาศในการทํางานมีสวนสําคัญใน
การที่จะกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค โดยเฉพาะการใหโอกาสจากหัวหนาหอผูปวย การ
กระตุนจากหัวหนาหอผูปวย หรือจากพยาบาลอาวุโสเปนส่ิงท่ีสงเสริมในการคิดอยางสรางสรรค
ของบุคลากร เชน  

 
“หัวหนากเ็ปดกวางนะ สนับสนุน เพียงแตตัวเรายังนึกไมออกวาจะทําอะไรด”ี 
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“อยากทําโครงการนวัตกรรมอยูเหมือนกนั แตคิดวาตองมีผูรวมงานสนับสนุน ชวย
ในเร่ืองการนําเสนอโครงการ นาจะเปนหวัหนาชวย ซ่ึงในความเปนจริงเราก็ยังไมไดทํา 
แคคิดอยูเทานัน้เอง”  

 
“คิดอยูเหมือนกัน แตยังไมไดทําเพราะตองหาปญหา หาขอมูลตางๆ ถาหัวหนา

สนับสนุน มีคนชวยหาขอมูลตางๆ ก็คงดี”  
 

ในขณะเดียวกัน ภาระงานมาก สงผลใหเกิดบรรยากาศในการทํางานท่ีเครียดเกินไป ทํา
ใหไมสามารถคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆได  เชน กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาล กลาวเกี่ยวกับ
ผลกระทบของความเครียดในการทํางานวา 

 
“ชวงนี้หัวหนา เนนเร่ืองอุบัติการณตางๆ ท่ีตองเปนศูนย แคการเฝาระวัง

อุบัติการณ ความเครียดท่ีเราไมสามารถบรรยายได ก็คอยๆกอตัวข้ึน จนไมมีเวลาคิดเร่ือง
อ่ืนแลว”  

 
นอกจากนี้ การแสดงออกของผูรวมงานก็มีสวนในการกลาคิด กลาแสดงออกของ

บุคลากรได เชนขอมูลจากกลุมตัวอยาง พบวา บุคลากรบางสวนไมกลาเสนอความคิดเห็น เพราะ
เกรงวาจะไมไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน เชนกลุมตัวอยางท่ีเปนผูปฏิบัติการทางการพยาบาล
ทานหนึ่งกลาววา 

 
 “ถามีคนใหกําลังใจ มีพี่พยาบาลใหแนวคิด เราก็รูสึกอยากทํา แตถาโดนวาก็ไม

กลาทํา ไมอยากทําเหมือนกัน ไมกลาคิด กลัวคนวาคิดมาไดอยางไร ทํามาทําไม ใชไมเห็น
ไดเลย”  

 
จากการศึกษานี้ สรุปไดวา ในดานพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคและ

นวัตกรรมทางการพยาบาลนั้น พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวย และผูรวมงาน ท้ังใน
ลักษณะการเสนอความคิดเห็น และการมีสวนรวมในการทดลองใชนวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีมีผู
พัฒนาข้ึนในหอผูปวย โดยเฉพาะในกลุมตัวอยางท่ียังไมมีผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาล พบวา
มีโอกาสในการพัฒนานวัตกรรมนอย และบรรยากาศในการทํางานท่ีมีความเครงเครียด เนื่องจาก
ภาระงานมาก สงผลใหไมมีเวลาในการพัฒนานวัตกรรม และบุคลากรเกิดความออนลาในการ
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ทํางาน ทําใหไมเกิดความคิดสรางสรรค และยังไมเกิดความคิดท่ีตองการพัฒนานวัตกรรมทางการ
พยาบาล 

จากการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญ มีขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
พฤติกรรรมการแสดงออกของบุคลากรเกี่ยวกับผลงานนวัตกรรม วาควรมีการแสดงออก หรือการ
แสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค ระหวางบุคลากรท้ังกลุมท่ีมีผลงานนวัตกรรม และกลุมท่ียังไมมี
ผลงานนวัตกรรม และการสงเสริมการคิดเชิงบวกมากข้ึน เชน 

 
 “ควรมีการเปดใจใหกนั เชน ถามีการนําเสนอนวัตกรรมไปใหใช กแ็นบใบประเมิน

ใหผูใชแสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะ ซ่ึงผูท่ีจะเสนอแนะก็ตองออกความคิดเห็น
อยางสรางสรรค ไมใชไปวจิารณลับหลัง วิจารณกันตอหนาเลยดกีวา สรางสรรคกวา” 

 
“อยากใหคิดแบบเปล่ียนวิกฤตเปนโอกาส มากกวา วา ในเม่ือภาระงานมาก แลวเรา

จะทําอยางไร คิดหาวิธีการอะไรที่จะชวยใหงานท่ีหนัก เบาลง หรือชวยผอนแรงของเรา
ได” 

 
2.5 ดานการส่ือสาร ในองคกร 
 

 กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาการส่ือสารดาน
การพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลยังไมคอยท่ัวถึงกันท้ังงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส 
อาจเปนเพราะผูปฏิบัติการพยาบาลยังขาดโอกาสในการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกัน สวนใหญยัง
เปนการแลกเปล่ียนเรียนรูภายในหอผูปวยเทานั้น นอกจากนี้การรวบรวมขอมูลดานนวัตกรรม
ทางการพยาบาลในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกสในปจจุบันยังไมครอบคลุมผลงาน
นวัตกรรมทางการพยาบาลท้ังหมด สวนใหญเปนการรวบรวมผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลท่ี
เปนส่ิงประดิษฐเทานั้น 

การส่ือสารขอมูลขาวสารตางๆ รวมถึงดานการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล จะ
รวมอยูในการประชุมของผูบริหารทางการพยาบาล ซ่ึงประกอบดวยหัวหนางาน ผูตรวจการ และ
หัวหนาหอผูปวย   หลังจากนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงจะนําไปส่ือสารใหบุคลากรทางการพยาบาลใน
ความรับผิดชอบของตนอีกคร้ัง เชน กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการพยาบาลทานหนึ่งกลาววา  
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“พี่เปนหัวหนา รับทราบเร่ืองราวตางๆจากท่ีประชุมทุกคร้ัง และสําหรับเร่ือง
เกี่ยวกับผลงานนวัตกรรมใหมๆ ก็จะนํามาบอกตอกันในหอผูปวยอยูแลว” 
 
กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญ มีความเห็นในทํานองเดียวกันวา การส่ือสาร

เปนในลักษณะการส่ือสารทางเดียวจากผูบริหารลงสูบุคลากร และเปนไปลําดับข้ันตอนของ
โครงสรางการบริหาร จากผูบริหารสูงสุด มายังงานการพยาบาล ผานหัวหนางาน ผูตรวจการ 
หัวหนาหอผูปวยสูบุคลากรผูปฏิบัติงาน แมจะมีการประชุมของผูปฏิบัติการพยาบาลกับผูบริหาร
ของฝายการพยาบาลบาง แตยังไมสามารถเขาถึงบุคลากรทุกระดับ ทุกคน เพราะวายังมีขอจํากัดดาน
เวลา และภาระงาน การส่ือสารดานการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลยังไมคอยท่ัวถึง สวนใหญ
เปนการส่ือสารกันภายในแตละหอผูปวย และกลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลสวนหน่ึงรับทราบ
วามีขอมูลดานผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลในระบบสารสนเทศของฝายการพยาบาล แตโดย
สวนใหญแลวการส่ือสารขอมูลดานนวัตกรรมทางการพยาบาลในงานการพยาบาลผูปวยออรโธป
ดิกสเปนในลักษณะของการบอกตอๆ กันของผูท่ีโอกาสใชผลงานนวัตกรรม เชน กลุมตัวอยางท่ี
เปนบุคลากรทางการพยาบาลทานหน่ึงไดยกตัวอยางนวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีมีการบอกตอของ
ผูใชวา 

 
“เม่ือแพทยมีโอกาสใชผลงานนวัตกรรมท่ีวางขาผูปวยขณะทําแผลของหอ

ผูปวยหนักออรโธปดิกส ก็เห็นวาใชไดดี มีความสะดวก จึงมักจะขอใชท่ีวางขาผูปวย
ในขณะทําแผลใหผูปวยเสมอ แมวาผูปวยจะยายออกจากหอผูปวยหนักแลวก็ตาม ทําให
เจาหนาท่ีวอรดขางเคียงไดรูจักผลงานนวัตกรรมช้ินนี้”  

 
กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลยังมีความเห็นในทํานองเดียวกัน เกี่ยวกับปญหาดาน

การส่ือสารขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนานวัตกรรม สวนใหญเปนการส่ือสารกันเฉพาะภายในหอผูปวย
เทานั้น ดังเชน กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลสวนหน่ึง ใหขอมูลวา มีโอกาสรับรูผลงาน
นวัตกรรมของบุคลากรในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส ในการอบรมประชุมวิชาการ
ประจําป พรอมกับผูเขารับการอบรมท่ีมาจากโรงพยาบาลอ่ืน นอกจากนี้ขอมูลจากการประชุมกลุม
ของกลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลที่มีผลงานนวัตกรรมนอย พบวากลุมตัวอยางไมเคยรับรูวามี
การรวบรวมผลงานนวัตกรรมไวในระบบสารสนเทศของฝายการพยาบาล และขอสังเกตจากการ
ประชุมกลุมเพื่อระดมสมองพบวา กลุมตัวอยางท่ีเขารวมประชุมกลุมท่ีมาจากหอผูปวยท่ีต้ังอยู
ติดกัน ยังไมเคยรับรูผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลของหอผูปวยอ่ืนในงานการพยาบาลเดียวกัน  
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มารูจักผลงานนวัตกรรมของหอผูปวยอ่ืนเม่ือเขามารวมประชุมกลุมในการศึกษาคร้ังนี้ กลุมตัวอยาง
ท่ีเปนบุคลากรทางการพยาบาลทานหนึ่งไดกลาวถึงผลงานนวัตกรรมของหอผูปวยอ่ืน ในงานการ
พยาบาลผูปวยออรโธปดิกสวา 

 
“พอรูจักนวัตกรรมท่ีไดรับรางวัลบาง และนวัตกรรมลาสุดท่ีไดรับรางวัล ก็เพิ่งรู

จากหัวหนา เราเดินผานทุกวันแตไมไดสังเกตมากอน ยิ่งถาเปนวอรดท่ีอยูกันคนละฝงแลว 
เราไมคอยรูเลยวาเขามีอะไรบาง”   

 
นอกจากนี้ การส่ือสารท่ีไมชัดเจนดานการพัฒนานวัตกรรม สงผลตอความเขาใจของผู

ปฏิบัติการพยาบาลเกี่ยวกับลักษณะของนวัตกรรมทางการพยาบาล จากการศึกษาพบวา กลุม
ตัวอยางผูบริหารทางการพยาบาล ตางมีความเขาใจตรงกันในดานความหมาย และลักษณะของ
นวัตกรรมทางการพยาบาลวา นวัตกรรมทางการพยาบาลสามารถเปนไดท้ังส่ิงประดิษฐใหม การนํา
ความรูใหมมาใชในการทํางาน การปรับรูปแบบการทํางาน การปรับกระบวนการในการดูแลผูปวย 
รวมถึงการนําหลักฐานเชิงประจักษมาใชในการดูแลผูปวย  แตยังไมไดมีการส่ือสารและการ
สงเสริมนวัตกรรมทางการพยาบาลที่ไมใชส่ิงประดิษฐกับบุคลากรทางการพยาบาล เชน กลุม
ตัวอยางผูบริหารทานหนึ่ง กลาววา  

 
“นวัตกรรมทางการพยาบาลนาจะเปนในลักษณะของนวัตกรรมทางความคิด หรือ

กระบวนการในการดูแลผูปวยมากกวา แตในชวงท่ีผานมา นวัตกรรมทางออรโธ จะเปน
การสงเสริมในลักษณะของส่ิงประดิษฐมากกวา” 

 
จากการศึกษาเอกสาร และสารสนเทศท่ีเกี่ยวของพบวา ในระบบสารสนเทศของฝายการ

พยาบาลไดมีการรวบรวมผลงานดานการพัฒนาหลักฐานเชิงประจักษไวตางหาก ไมไดนํามาอยูใน
หมวดหมูของนวัตกรรมทางการพยาบาล ทําใหบุคลากรผูปฏิบัติการเกิดความเขาใจท่ีไมตรงกัน
เกี่ยวกับลักษณะของนวัตกรรมทางการพยาบาล เชนเดียวกับการสัมภาษณและการประชุมกลุมเพื่อ
ระดมสมองในกลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาล ซ่ึงสวนใหญ มีความเขาใจวานวัตกรรมทางการ
พยาบาลเปนเพียงส่ิงของ หรือส่ิงประดิษฐท่ีสรางข้ึนมาใหม เพื่อชวยใหการดูแลผูปวยดีข้ึน แตก็มี
กลุมตัวอยางเพียงบางสวนเทานั้นท่ีพอจะเขาใจวานวัตกรรมสามารถเปนในรูปของการปรับรูปแบบ
การทํางาน และการดูแลผูปวยไดการปรับการทํางานได แตยังไมแนใจวาตนเองเขาใจถูกตอง
หรือไม เชน กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาล กลาววา 



 67

“ไมแนใจวาการปรับรูปแบบการบริการแบบใหม การนําหลักฐานเชิงประจักษมาใช 
จะถือเปนนวัตกรรมทางการพยาบาลไดหรือไม  สวนใหญเราจะมุงเนนในดาน
ส่ิงประดิษฐมากกวา” 

 
“เคยทําการพัฒนาแบบประเมินตางๆ เปนลักษณะของเอกสารแบบประเมินท่ีไดจาก

การระดมความคิดของเพื่อนรวมงาน แตจะถือเปนนวัตกรรมไดหรือไม ก็ไมคอยแนใจ
เหมือนกัน” 

 
“ท่ีวอรดมีการปรับกิจกรรมการพยาบาลบางอยางใหเหมาะสมกับเวลา และผูปวยอยู 

เหมือนกัน ไมแนใจวาจะเรียกวานวัตกรรมทางการพยาบาลไดหรือไม” 
 

จากการศึกษา พบวา ปจจัยดานการส่ือสารยังเปนในลักษณะการส่ือสารตามลําดับข้ัน
ของโครงสรางองคกร ทําใหมีปญหาในดานการส่ือสารนโยบายลงสูการปฏิบัติ เนื่องจากเปนการ
ส่ือสารทางเดียวจากผูบริหารลงสูบุคลากร และการรวบรวมผลงานการพัฒนานวัตกรรมยังไมคอย
เปนระบบ สงผลใหการส่ือสารขอมูลดานการพัฒนานวัตกรรม และผลงานนวัตกรรมยังคงจํากัดอยู
ภายในแตละหอผูปวยเปนสวนใหญ รวมถึงปญหาท่ีบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญขาด
ความเขาใจถึงลักษณะของนวัตกรรมทางการพยาบาล ทําใหกลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลสวน
ใหญเขาใจวาตนยังไมเคยมีผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาล แมวาจะเคยมีสวนรวมในการพัฒนา
นวัตกรรมทางการพยาบาลมาแลวก็ตาม 

นอกจากนี้ ขอมูลท่ีไดจากจากการสัมภาษณรายบุคคลและการประชุมกลุมเพื่อระดม
สมองในกลุมท่ีมีผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลนอย พบวา มีผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาล
ของบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลอีกจํานวนไมนอยท่ีไมไดถูกรวบรวม และบันทึกไว และพบวาทุก
หอผูปวย ตางมีผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลอยูจํานวนไมนอย เชน หอผูปวยออรโธปดิกส
หญิง 1 ก็มีผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาล เชน อุปกรณประคบเย็น กางเกงในสําหรับผูปวยท่ีเขา
รับการผาตัด หอผูปวยออรโธปดิกสชาย 2 มีผลงานนวัตกรรมในลักษณะของการส่ือสารเกี่ยวกับวัน
หมดอายุของยา และการจัดทํา nursing alarm signs เปนตน เพียงแตยังไมมีการรวบรวมผลงาน
นวัตกรรมทางการพยาบาลท้ังหมดของแตละหอผูปวย ยังไมไดบันทึกไวอยางเปนระบบในการ
รวบรวมผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลของงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส และฝายการ
พยาบาล อีกท้ังกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ยังไมสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับจํานวนผลงานนวัตกรรม
ทางการพยาบาลท้ังหมดท่ีมีอยูในหอผูปวยของตนไดอยางชัดเจน  
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จากการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางผูบริหารทางการพยาบาล และบุคลากรผูปฏิบัติการ
พยาบาล มีขอเสนอแนะท่ีคลายคลึงกันในการสงเสริมดานการส่ือสารในองคกร การรวบรวมขอมูล
ผลงานนวัตกรรมอยางเปนระบบ และสงเสริมการเผยแพรผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลใหมาก
ข้ึน โดยเฉพาะผูบริหารท่ีมีความเห็นวา ควรสงเสริมกิจกรรมการจัดการความรูใหมากข้ึน การ
สงเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกลุมท่ีมีผลงานนวัตกรรมมากและกลุมท่ียังมีผลงานนอย หรือ
ยังไมมีผลงาน รวมถึงการเผยแพรผลงาน เพื่อใหสอดคลองกับนโยบายในการสงเสริมงานดานการ
พัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง โดยจะเนนการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลในลักษณะของ
โครงการ การพัฒนาแนวปฏิบัติ และการปรับกระบวนการในการดูแลผูปวยใหมากข้ึน เชน  

 
“อยากใหทุกๆหอผูปวยมีการพัฒนานวัตกรรม หรือนวัตกรรมบางอยางท่ีดีอยูแลว

ก็อยากใหเผยแพรไปเลย โดยใชหลักของการจัดการความรูแบบงายๆ เชน การบอกเลา
ตอๆ กัน เร่ิมจากท่ีตัวพี่เปนผูบริหาร เปนเหมือนส่ือกลางในการแบงปนความรู มีอีกอยาง
ท่ีจะทํา คือการสรางชุมชนนักปฏิบัติ โดยการเปดโอกาสใหทุกคนไดนําเร่ืองดีๆมาเลาสู
กันฟง” 

 
“นวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีไมใชส่ิงประดิษฐ จะสามารถทําไดตลอด เพราะงาน

พัฒนาคุณภาพเปนส่ิงท่ีตองทําอยางตอเนื่อง กาวไปขางหนาเร่ือยๆ”  
 

“อาจจัดใหมาแลกเปล่ียนประสบการณ  เ รียนรูดวยกันระหวาง กลุมคนท่ีมี
นวัตกรรมกับคนท่ียังไมมีนวัตกรรม  เพื่อใหเกิดแรงจูงใจควรเปนในลักษณะการ
แลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน และตองเปดใจใหกัน” 

 
“นาจะทําเปนหนังสือสักเลมหนึ่ง แลวก็นําผลงานนวัตกรรมมารวมกัน เพื่อส่ือถึง

รายละเอียดวา เปนนวัตกรรมอะไร ใครเปนเจาของ เพราะทุกวันนี้ สวนใหญเปนการทําแค
ภายในหอผูปวยเทานั้น” 

 
“นาจะเอาไปลงไวในเว็ปไซต เพราะนาจะเผยแพรไดดีกวา อาจทําเปนเหมือนหนา

สารบัญ แลวสามารถคลิกตอเขาไปได หนวยงานของเราก็มีเว็ปไซตเปนของตัวเอง” 
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จากการศึกษาพอจะสรุปไดวาสถานการณปจจัยองคกรท้ัง 5 ดาน ท่ีมีผลตอการพัฒนา
นวัตกรรมทางการพยาบาลในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส ดังนี้คือ  

ปจจัยองคกรดานท่ี 1 คือกลยุทธขององคกรท่ีใหความสําคัญของการพัฒนาคุณภาพ โดย
นวัตกรรมเปนสวนหนึ่งของตัวช้ีวัดในการพัฒนาคุณภาพ แตพบวาไมมีโครงการรองรับ หรือ
วิธีการที่ชัดเจนเปนรูปธรรมในการพัฒนานวัตกรรมในระดับหนวยงาน บุคลากรผูปฏิบัติการ
พยาบาลจึงยังไมมีสวนรวมในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล ผลงานนวัตกรรมยังจํากัดอยูใน
บุคลากรเพียงบางกลุม ซ่ึงสวนใหญเกิดจากปจจัยสวนบุคคลท่ีตองการพัฒนานวัตกรรมเพ่ือแกไข
ปญหาเฉพาะในหนวยงานของตนเทานั้น  

ปจจัยองคกรดานท่ี 2 คือโครงสรางขององคกร พบวา ลักษณะโครงสรางขององคกรเปน
แบบลําดับข้ัน แมวาไดมีความพยายามในการปรับการบริหารงานใหมีความยืดหยุนมากข้ึน โดยการ
จัดต้ังกรรมการบริหารงานท่ีมีหนาท่ีใหคําปรึกษาดานการพัฒนานวัตกรรม แตลักษณะการบริหาร
องคกรก็ยังเปนในลักษณะของลําดับข้ันของสายการบังคับบัญชาอยู และในมีการบริหารจัดการท่ี
แยกสวนชัดเจนในแตละหอผูปวย สงผลใหการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลของบุคลากรผู
ปฏิบัติการพยาบาลตองไดรับความเห็นชอบจากหัวหนาหอผูปวยกอนเสมอ  และยังไมสามารถ
เขาถึงกรรมการบริหารงานไดโดยตรง  

ปจจัยองคกรดานท่ี 3 คือกลไกสนับสนุนการพัฒนานวัตกรรม พบวายังมีความเขาใจท่ีไม
คอยตรงกันระหวางผูบริหาร และบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลในการสนับสนุนดานทรัพยากร 
รวมถึงเกณฑในการปรับระบบคาตอบแทนยังไมชัดเจน สงผลตอการสรางแรงจูงใจแกบุคลากรผู
ปฏิบัติการพยาบาลในการพัฒนานวัตกรรม  

ปจจัยองคกรดานท่ี 4 คือพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม พบวาหัวหนา
หอผูปวยเปนผูท่ีมีความสําคัญในการสรางบรรยากาศในการทํางาน และการใหโอกาสแกผู
ปฏิบัติการพยาบาลในการพัฒนานวัตกรรม ภาระงาน และความเครียดในการทํางานท่ีมากเกินไปมี
ผลทําใหไมเกิดการพัฒนานวัตกรรม  

ปจจัยองคกรดานสุดทายคือ การส่ือสาร พบวาการส่ือสารสวนใหญเปนการส่ือสารทาง
เดียวจากผูบริหารลงสูบุคลากร ท้ังในดานการสื่อสารนโยบายลงสูการปฏิบัติ และการส่ือสารดาน
การพัฒนานวัตกรรม โดยเฉพาะลักษณะของนวัตกรรมทางการพยาบาล สงผลใหบุคลากรผู
ปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญยังมีความเขาใจวา นวัตกรรมทางการพยาบาลเปนเพียงการคิดสราง
ส่ิงประดิษฐใหมๆ เทานั้น และการรวบรวมผลงานนวัตกรรม รวมถึงการเผยแพรผลงานนวัตกรรม
ทางการพยาบาล ยังจํากัดอยูเฉพาะภายในแตละหอผูปวย 
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กลยุทธ 

โครงสราง 

กลไกสนับสนุนให
เกิดการพัฒนา
นวัตกรรม

พฤติกรรมท่ี
สงเสริมใหเกิด
การพัฒนา
นวัตกรรม  

การสื่อสาร 
การสื่อสารเกี่ยวกับผลงานการพัฒนานวัตกรรม ยังจาํกัดอยู
เฉพาะภายในหอผูปวยเทาน้ัน   

ผูปฏิบัติการพยาบาลสวนหนึ่งยังรูสึกกลัวการวิพากษ วิจารณ 
และการไมยอมรับจากผูรวมงาน 

การสื่อสารนโยบายลงสูการปฏิบัติ สวนใหญยังเปนการส่ือสาร
ทางเดียวจากผูบริหารลงสูบุคลากรในระดับปฏิบัติการ  

การพัฒนา
นวัตกรรมทางการ

พยาบาล 
- ผลงานจํากัดอยูใน
บุคลากรบางกลุม  
- ไมมีการพัฒนา
นวัตกรรมอยาง
ตอเนื่อง  
- การรวบรวม 
เผยแพรผลงาน
นวัตกรรมยังไมเปน
ระบบ 
-ความรู ความเขาใจ
ในความหมายของ
นวัตกรรมยังไม
ตรงกัน 

บุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลบางสวนขาดความเขาใจถึงลักษณะ
ของนวัตกรรมทางการพยาบาล  

การทํางานเปนทีมในการพัฒนานวัตกรรมในระดับปฏิบัติการบาง
หนวยงานยังขาดการทํางานเปนทีม แตผูบริหารมีการสงเสริมทีมในการ
พัฒนานวัตกรรมเพิ่มมากข้ึน โดยเฉพาะนวัตกรรมท่ีเปนการปรับ
รูปแบบการทํางาน 

สรุปสถานการณการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล 

ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 

องคกรมีนโยบายการลดขั้นตอนในการบริหารจัดการ  แตโครงสรางองคกร
ยังคงมีขนาดใหญ เปนลําดับข้ัน และมีความซับซอนในการบริหารจัดการ  

องคกรมีนโยบายในการสนับสนุนดานเงินทุน และคาตอบแทน
ในการพัฒนานวัตกรรม แตระบบสนับสนุนดานทรัพยากรและ
การสรางแรงจูงใจยังไมชัดเจน ในระดับปฏิบัติการ 

หัวหนาหอผูปวยเปนผูท่ีมีความสําคัญในการสรางบรรยากาศในการ
ทํางาน และการใหโอกาสแกผูปฏิบัติการพยาบาลในการพัฒนานวัตกรรม  

องคกรมีนโยบายในการใหบุคลากรมสีวนรวมในการบริหาร แตในระดับ
ปฏิบัติการ การมีสวนรวมของบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลในการพัฒนา
นวัตกรรมมีเปนบางสวน ยังไมครอบคลุมในทุกระดับ 

ในระดับองคกร มีกลยุทธ และนโยบายท่ีเกี่ยวของกับการสงเสริมการพัฒนา
นวัตกรรม แตในระดับหนวยงาน ยังขาดโครงการ  หรือวธิีการรองรับอยาง
เปนรูปธรรมในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล  
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กลยุทธ 

โครงสราง 

กลไกสนับสนุนให
เกิดการพัฒนา
นวัตกรรม

พฤติกรรมท่ี
สงเสริมใหเกิด
การพัฒนา
นวัตกรรม  

การสื่อสาร 

การประชุมเพื่อหาขอตกลงรวมกัน ในการใหความหมาย และลักษณะของ
นวัตกรรมทางการพยาบาล เพื่อใหเกดิความชัดเจน และเขาใจตรงกัน

การเพิ่มโอกาส และชองทางในการส่ือสาร โดยเฉพาะดานการ
พัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล 

การพัฒนา
นวัตกรรมทางการ

พยาบาล 

การจัดระบบในการรวบรวม การบันทึก และการเผยแพร
ผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาล  

การสงเสริมการทํางานเปนทีมใหมากข้ึน  ในการพัฒนานวัตกรรม
ทางการพยาบาล โดยเฉพาะนวัตกรรมท่ีเปนในรูปแบบของการ
ปรับกระบวนการทํางาน และการนําหลักฐานเชงิประจักษมาใชใน
การพยาบาล 

สรุปขอเสนอแนะในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล 

ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 

ควรมีการจัดระบบในการพัฒนานวัตกรรม โดยเฉพาะในดานการ
ประเมินผลลัพธของการใชนวัตกรรม เพื่อนําไปปรับปรุง และเพื่อให
นวัตกรรมนั้นๆสามารถนํามาใชไดจรงิ และเกิดผลดีตอผูรับบริการ 

การสงเสริม การแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค ตอผลงาน
นวัตกรรมท่ีมีการพัฒนาข้ึนในหนวยงาน และระหวางหนวยงาน  

ควรมีเนื้อหาเกี่ยวกบัการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล ในการเขียน
ขอตกลงรวมกอนการปฏิบัติงาน ท้ังในระดับบุคลากรผูปฏบัิติการพยาบาล 
และในระดับหนวยงาน เพื่อใหสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 

ผูบริหารทางการพยาบาลในระดับตน ควรมีการนิเทศงาน และการ
กระตุนใหบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลมีความตื่นตัวในการพัฒนา
นวัตกรรม ทางการพยาบาล 

การจัดหาบุคลากรที่มีความรูในการพฒันานวัตกรรม เขยีน
โครงการตางๆ มาเปนผูชวยเหลือ ใหคาํแนะนําในการพัฒนา
นวัตกรรมท้ังในระดับหนวยงาน และในระดับบุคคล 

การสงเสริมกิจกรรมการจัดการความรูระหวางบุคลากรผูปฏิบัติการ
พยาบาล โดยเฉพาะในดานการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล 
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การอภิปรายผล 
 

จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนานวัตกรรมทางการ
พยาบาล ในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ไดขอสรุป
เกี่ยวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล และขอเสนอแนะในการพัฒนา
นวัตกรรมทางการพยาบาล ซ่ึงขออภิปรายในแตละหัวขอดังตอไปนี้ 

 
ดานกลยุทธ  

 
จากการศึกษานี้ พบวาถึงแมวาฝายการพยาบาลไดมีการกําหนดแผนยุทธศาสตรในดาน

การพัฒนานวัตกรรมไวท่ีสอดคลองกับแนวทางการบริหารคณะแพทยศาสตรมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
และแผนพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล เชน มีกลยุทธโดยการจัดกิจกรรมใหบุคลากรทุกระดับไดใช
ความคิดสรางสรรค ยังไมไดมีการกําหนดลงในแผนปฏิบัติการในระดับหนวยงานวา จะมีการจัดทํา
โครงการ หรือการจัดทําวิธีการใดบางท่ีจะชวยสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสใชความคิดอยาง
สรางสรรค และกระตุนใหเกิดการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล ไมมีรายละเอียดในการนําไป
ปฏิบัติวาจะใหการสนับสนุนดวยวิธีการอยางไร หรือใหการสนับสนุนในดานใดบาง  อีกท้ังยัง
ไมไดมีการกําหนดผูรับผิดชอบโครงการ ไมมีการกําหนดระยะเวลาในการดําเนินการ และการ
ติดตามประเมินผลในดานการพัฒนานวัตกรรม หากมุงไปท่ีผลลัพธ โดยการกําหนดตัวช้ีวัดเกี่ยวกับ
จํานวนนวัตกรรมท่ีไดรับการเผยแพร ซ่ึงบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ไดกลาวถึงแผนการบริหาร
จัดการท่ีดี วาควรประกอบดวย แผนกลยุทธ ถือเปนแผนแมบท และเปนแผนระยะยาวท่ีมุงสูอนาคต 
3-5 ป แผนยุทธวิธี คือแผนการดําเนินงานในระยะปานกลาง ประมาณ 1-2 ป โดยจะครอบคลุม
เฉพาะหนวยงาน และแผนปฏิบัติการ คือแผนการดําเนินการท่ีมุงอนาคตระยะส้ัน ภายใน 1 ป ซ่ึงจะ
มีการระบุแนวทางในการปฏิบัติไวอยางชัดเจน และเปนรูปธรรม โดยอาจทําในรูปแบบของ
โครงการท่ีมีการกําหนดวิธีการในการทํางานอยางชัดเจน มีการระบุผูรับผิดชอบ มีงบประมาณและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติ รวมถึงกําหนดตัวช้ีวัดบอกความสําเร็จของงาน นอกจากนี้ยังตองมีการ
กระจายกลยุทธของแตละแผนงานไปยังหนวยงานตางๆที่รับผิดชอบ ซ่ึงเปนหนาท่ีท่ีสําคัญของ
ผูบริหารในระดับตนหรือหัวหนาหอผูปวยนั่นเองในการนํากลยุทธไปปฏิบัติ โดยการนําแนวทาง 
และนําวิธีการดําเนินกิจกรรมในโครงการตางๆ ไปดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ และส่ิงสําคัญอีก
ประการหน่ึงคือ การควบคุม ติดตามประเมินผลการดําเนินการ เพื่อประเมินวาผูรับผิดชอบสามารถ
ปฏิบัติตามแผนการดําเนินการไดหรือไม มีปญหาและอุปสรรคใดบาง ซ่ึงจากการทบทวน
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วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนานวัตกรรมไปใชใหเกิดผลสําเร็จนั้น ตองเร่ิมตนต้ังแตความ
ชัดเจนของวิสัยทัศน นโยบาย และเปาหมายขององคกร ตองใหเวลาในการนํานวัตกรรมลงสูการ
ปฏิบัติ และผูบริหารเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนการพัฒนานวัตกรรม อีกท้ังยังตองเปน
ผูกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง กําหนดทิศทางในการทํางาน การมองไปในอนาคต รวมถึงการ
ส่ือสารนโยบายดานการพัฒนานวัตกรรมอยางชัดเจน เพื่อใหบุคลากรรับทราบ และมีการปฏิบัติงาน
ไปในทิศทางเดียวกัน (Ahmed, 1998; Klein & Knight, 2005; Martins & Terblanche, 2003) การมี
กลยุทธท่ีชัดเจน สงผลใหเกิดการนํานโยบายลงสูการปฏิบัติไดในระดับหนวยงาน และสามารถ
บรรลุเปาหมายขององคกรได 

จากผลการศึกษานี้ แสดงใหเห็นวาถึงแมวาองคกรจะมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรในการ
พัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล แตในแผนปฏิบัติการ การกําหนดวิธีการ หรือการจัดทําโครงการ
เพื่อรองรับการพัฒนานวัตกรรมยังไมชัดเจน และไมเปนรูปธรรม อีกท้ังยังไมไดมีการกําหนด
วิธีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง ไมมีขอบังคับในกรณีท่ีผลงานของหนวยงานไมเปนไปตาม
ตัวช้ีวัดท่ีกําหนดไว จึงสงผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนานวัตกรรม และในแผน
ยุทธศาสตรของฝายการพยาบาลไดใหความสําคัญกับกระบวนการมีสวนรวมของบุคลากรพยาบาล
ทุกระดับของฝายการพยาบาล  เพื่อใหเกิดความเปนไปไดในการนําไปสูการปฏิบัติ  ท่ีอาศัยความ
เขาใจท่ีเปนหนึ่งเดียวและความรวมแรงรวมใจของทุกงานการพยาบาล แตผลจากการศึกษานี้ พบวา 
ผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีมีอยู เกิดจากการท่ีบุคลากรแตละคน หรือหอผูปวยแตละแหงมี
ความสนใจท่ีจะพัฒนานวัตกรรมเฉพาะในหนวยงานของตนเอง ผลงานการพัฒนานวัตกรรม
ทางการพยาบาลที่มีอยูในปจจุบันจึงยังจํากัดอยูในบุคลากรบางกลุมเทานั้น ซ่ึงการบริหารแบบมี
สวนรวมนั้น สมคิด บางโม (2550) ไดใหความหมายวา หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามี
สวนรวมในการตัดสินใจ หรือการบริหาร ดวยการแสดงความคิดเห็นตางๆ  เปนการจูงใจให
บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการ ปรับปรุงงานของตนใหดีข้ึน สอดคลองกับผลการศึกษาของ
โรงพยาบาลแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกา ท่ีใชการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม โดยเปดโอกาสใหท้ัง
บุคลากร และผูรับบริการสามารถเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ หลังจากนั้น ไดมีการสํารวจความคิดเห็นของกลุมตัวอยางในบุคลากร พบวาระดับของ
การมีสวนรวมของบุคลากรในการบริหารจัดการเพิ่มมากข้ึนในทุกดาน นอกจากนี้ยังมีการสํารวจ
ความพึงพอใจของผูรับบริการเปนระยะ โดยสอบถามความพึงพอใจในดานตางๆ ขณะเขามารับ
บริการ พบวาในชวงระยะเวลาในการศึกษานี้ คะแนนความพึงพอใจของผูรับบริการอยูในระดับสูง 
(Ford & Angermeier, 2008) จะเห็นไดวาการบริหารแบบมีสวนรวม เปนกลยุทธหนึ่งท่ีจะชวยให
ผูบริหารทราบถึงความตองการบุคลากร ชวยเสริมสรางความสามัคคี และสรางบรรยากาศในการ
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ทํางาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร ดังนั้นยอมใหความสําคัญตอความสําเร็จ
ขององคกร รวมถึงการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นของผูรับบริการท่ีผูบริหารและบุคลากร
สามารถนํามาปรับปรุง และการพัฒนาระบบบริการใหดีข้ึน ซ่ึงก็คือการพัฒนานวัตกรรมในการ
ใหบริการนั่นเอง 

 
ดานโครงสราง  
 

จากการศึกษา  พบวา  งานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส  ยังมีโครงสรางการ
บริหารงานท่ีเปนในลักษณะตามลําดับข้ันของสายการบังคับบัญชา แตไดมีการจัดต้ังกรรมการ
บริหารงาน ท่ีพรอมใหคําปรึกษา หรือขอแนะนําแกบุคลากรทุกระดับอยางเปนกันเอง บุคลากรมา
สามารถเขาพบผูบริหารทางการพยาบาลไดงาย โดยไมตองมีการนัดหมายลวงหนาอยางเปนทางการ  
สอดคลองกับแนวทางการพัฒนาองคกรการดูแลสุขภาพแนวใหม ท่ีมีการเปล่ียนแปลงระบบการ
บริหารแบบลําดับข้ันใหเขาสูแนวราบมากข้ึน มีความยืดหยุน และลดข้ันตอนของการบังคับบัญชา
ลง มีการกระจายอํานาจออกจากสวนกลาง เพิ่มความคลองตัวในการบริหาร สงเสริมการทํางานใน
ลักษณะเครือขายและการสรางทีมสหสาขาวิชาชีพ เพื่อสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม (บุญใจ ศรี
สถิตนรากูร, 2550; เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542; Martins & Terblanche, 2003; Moosa & Panurach, 
2008) จากการศึกษาในคร้ังนี้พบวา ถึงแมวาจะมีการจัดต้ังกรรมการบริหารงานของงานการพยาบาล
ท่ีพรอมใหคําปรึกษาดานการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลแกบุคลากร แตยังไมมีบุคลากร
ทางการพยาบาลเขาไปขอคําปรึกษา คําแนะนําจากคณะกรรมการบริหารงานเลย ยังคงเปนเพียงการ
ขอคําปรึกษาจากหัวหนาหอผูปวยของตนเองเทานั้น สะทอนใหเห็นวาการรับรูของกลุมตัวอยางท่ี
เปนบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญในการศึกษานี้ มีความรูสึกวาโครงสรางการบริหารของ
หนวยงานยังคงเปนในลักษณะของลําดับข้ันอยู  

โครงสรางองคกรท่ีมีโครงสรางแบบลําดับข้ันมาก และสลับซับซอน ทําใหขาดความ
คลองตัวในการติดตอส่ือสารและประสานงาน สงผลใหการดําเนินงานไมบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย โครงสรางขององคกรเปนตัวช้ีถึงความสําคัญวาองคกรจะสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพไดมากแคไหน องคกรท่ีมีโครงสรางท่ียืดหยุน สามารถทําใหเกิดการตอบรับตอการ
เปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็วและงายดาย (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550; สมพงษ สุวรรณจิตกุล, 
2551) คณะกรรมการบริหารงานของงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกสอาจตองมีการปรับบทบาท
ใหเปนเชิงรุกมากข้ึนในการกระตุนใหบุคลากรเกิดการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล รวมถึง
การใหอํานาจในการตัดสินใจ การใหอิสระในการคิดอยางสรางสรรค และการเสริมสรางพลัง
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อํานาจใหแกบุคลากร (Martins & Terblanche, 2003) ตัวอยาง เชน บริษัทเมดทรอนิกส ท่ีผลิต
เคร่ืองมือท่ีใชในผูปวยโรคหัวใจ มีการใหอิสระแกบุคลากรในการคิดอยางสรางสรรค และการเสริม
พลังอํานาจใหแกบุคลากรวาการคิดคนและการพัฒนานวัตกรรมเปนการทํางานท่ีมีคุณคา และ
สามารถชวยชีวิตผูปวยได ซ่ึงสงผลสนับสนุนแกบุคลากรในการคิดคนนวัตกรรมท่ีมีคุณคามากข้ึน 
เกิดประโยชนท้ังแกตัวบุคลากรเอง บริษัท และท่ีสําคัญจะเกิดประโยชนแกผูปวย (Dobni, 2008) 
การสนับสนุนใหบุคลากรเกิดความรูสึกวางานท่ีตนเองทํามีคุณคา จะสงเสริม ผลักดันใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี และเปนท่ียอมรับมากข้ึน สงเสริมใหการพัฒนานวัตกรรมมากข้ึน  

จากการศึกษานี้มีกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลบางสวนมีความเห็น
วา การริเร่ิมเสนอความคิด หรือโครงการใหมๆ ในหอผูปวยตองไดรับความเห็นชอบจากหัวหนาหอ
ผูปวยกอนเสมอ ทําใหบางคร้ังไมสามารถคิดนอกกรอบได ในการริเร่ิมความคิดใหม หรือโครงการ
ใหมๆ นั้นตองอาศัยความคิดสรางสรรค ซ่ึงเรมวล นันทศุภวัฒน (2542) ไดกลาวถึงบทบาทของ
ผูบริหารที่สําคัญประการหนึ่ง คือการสงเสริมความคิดสรางสรรคแกบุคลากร โดยการใหโอกาสแก
บุคลากรในการคิด ใหโอกาสแกบุคลากรในการขอเขารับคําปรึกษา รวมถึงการใหยอมรับและความ
พรอมในการสงเสริมใหบุคลากรมีความคิดใหมๆ หรือใหโอกาสและเวลาสวนหนึ่งในการพัฒนา
โครงการใหมๆข้ึนมา แตในอีกมุมมองหนึ่ง ณัฐยา สินตระการผล (2550) มีความคิดเห็นวาการท่ี
ผูบริหารเขาไปมีสวนรวมกับการพัฒนานวัตกรรมต้ังแตเร่ิมตน อาจสงผลดีในดานการสงเสริมให
นวัตกรรมนั้นๆมีความสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร สามารถรับทราบปญหา อุปสรรคใน
ข้ันตอนตางๆในการพัฒนานวัตกรรม รวมถึงเปนการสงสัญญาณใหบุคลากรรับทราบวานวัตกรรม
นั้นๆมีความสําคัญ  ตัวอยางเชน การใหอิสระแกบุคลากรในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล 
แตยังคงเนนดานความปลอดภัยของผูปวยเปนสําคัญ ยอมสงผลใหบุคลากรเห็นความสําคัญของ
ความปลอดภัยของนวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีตนกําลังจะพัฒนาข้ึน 

กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารทางการพยาบาล ตางมีความเห็นท่ีสอดคลองกันในดานการ
สงเสริมการทํางานเปนทีมในการพัฒนานวัตกรรม แตจากการศึกษานี้พบวา ผลงานวัตกรรมท่ี
พัฒนาข้ึนสวนใหญเปนผลงานรายบุคคลมากกวาเปนผลงานของทีมท่ีประกอบดวยบุคลากรหลาย
ระดับ ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการพัฒนานวัตกรรม พบวามีการกลาวถึง
ประโยชนของการทํางานเปนทีมกับการพัฒนานวัตกรรมไววา ความคิดสรางสรรคอาจเร่ิมตนข้ึน
จากความคิดของคนเพียงคนเดียว แตในการพัฒนานวัตกรรม การทํางานเปนทีมจะทําใหไดผลลัพธ
ท่ีมีความสรางสรรคมากกวา เพราะเปนการรวบรวมเอาความสามารถที่หลากหลาย ความเขาใจท่ี
ลึกซ้ึงในดานตางๆ และความพยายามของทุกคนเขาไวดวยกัน เนื่องจากความแตกตางระหวาง
บุคคลในทีม จะกระตุนใหเกิดความคิดใหมๆ ไมเกิดความคิดท่ีคลอยตามกลุม ทําใหบุคลากรแตละ
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คนสามารถพัฒนาทักษะของตนเองไดเปนอยางดีการไดทํางานรวมกันจะเกิดการเรียนรูรวมกัน ท้ัง
ระหวางบุคคล และระหวางหนวยงาน (ณัฐยา สินตระการผล, 2550; สมพงษ สุวรรณจิตกุล, 2551) 
ผลงานนวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนจากความรวมมือของทีมจะสงผลดีในดานการนํานวัตกรรมลงสูการ
ปฏิบัติในหนวยงาน โดยเฉพาะในกระบวนการทํางานเปนทีมนั้น บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ได
กลาวถึงความสําคัญในการกําหนดเปาหมายรวมกัน  และวินัยในการทํางานรวมกัน ซ่ึงเปาหมายท่ี
กําหนดไว ตองมีความเปนไปไดท่ีจะบรรลุผลสําเร็จ นอกจากนี้ ยังตองมีการระบุหนาท่ีท่ีชัดเจน มี
การแบงงานกันทํา เพื่อใหการทํางานเปนระบบและไมซํ้าซอน อีกท้ังยังตองมีการพึ่งพา สนับสนุน
ซ่ึงกันและกัน  เพราะหลายความคิด ยอมดีกวาความคิดเดียว ผูบริหารสามารถสงเสริมการสรางทีม
ในการพัฒนานวัตกรรม โดยการมอบหมายงาน และการมอบหมายความรับผิดชอบแกบุคลากรผู
ปฏิบัติการพยาบาลเพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีมในการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล 

การสงเสริมการทํางานเปนทีมในการพัฒนานวัตกรรม  โดยเฉพาะทีมท่ีมีความ
หลากหลายของสมาชิกในทีมนั้น สงผลดีในการพัฒนานวัตกรรม ตัวอยาง เชน กรณีศึกษาในการ
สรางทีมนวัตกรรมในบริษัท ไอบีเอ็ม โดยยึดหลักของการทํางานเปนทีม การยอมรับความ
หลากหลายของสมาชิกในทีม และการสรางเครือขายในการทํางานรวมกัน ทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน เกิดความรวมมือกันมากข้ึน มีการใหความสําคัญแกลูกคามากข้ึน และ
สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยางถูกตอง เหมาะสม รวดเร็ว โดยมีการ
ปรับเปล่ียนใหทุกคนสามารถมีสวนในการสรางนวัตกรรมได (DeCusatis, 2008) คลายคลึงกับผล
การศึกษาในดานนวัตกรรมในสถานท่ีทํางาน ในดานการนําความรูลงสูการปฏิบัติ ไดแนวคิด
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลากรในการทํางานท่ีกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในทางที่ดี นั่นคือ
การเคียงบาเคียงไหลในการทํางานรวมกันของบุคลากร การมีสวนรวมของบุคลากรในดานการ
พัฒนานวัตกรรม และการทํางานเปนทีม (Exton & Totterdill, 2007) และการศึกษาวิจัยเชิง
ปฏิบัติการที่ศึกษาเจาะลึกลงไปเกี่ยวกับนวัตกรรมการบริการ ในระดับหนวยยอยขององคกร ซ่ึงได
มีการสรางนวัตกรรมในการดูแลผูปวย โดยทีมสหสาขาวิชาชีพ มีการเก็บขอมูลภายหลังจากท่ีมีการ
จัดต้ังทีมและดําเนินการแลว 2 ป พบวาบุคลากรยอมรับการทํางานของทีมจนกลายเปนสวนหนึ่ง
ของการทํางานประจําซ่ึงก็สงผลดีในดานคุณภาพการดูแลผูปวย และบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปมีผล
ตอการทํางานของทีม (Bridges, Fitzgerald & Meyer, 2007) การสงเสริมการทํางานเปนทีมในการ
พัฒนานวัตกรรม สามารถสงผลใหมีการปรับเปล่ียนจากการทํางานในวิชาชีพเดียว เปนการทํางาน
ของสหสาขาวิชาชีพ ซ่ึงทําใหมีความหลากหลายของความคิดสรางสรรค และเกิดผลสําเร็จของการ
พัฒนานวัตกรรมไดดีกวา 
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นอกจากนี้ กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารสวนใหญมีความคิดเห็นวา ควรมีการสงเสริม
การพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลท่ีไมใชส่ิงประดิษฐใหมากขึ้น เชน การปรับกระบวนการ
ทํางาน การปรับกระบวนการในการดูแลผูปวย โดยเฉพาะการนําความรูใหม และการนําหลักฐาน
เชิงประจักษมาใชในการดูแลผูปวย ซ่ึงจัดไดวาเปนการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลดวย
เชนกัน ฟองคํา ติลกสกุลชัย (2549) ไดกลาวถึงกระบวนการหลักฐานเชิงประจักษมาใชในการดูแล
ผูปวย วาตองอาศัยการบริหารจัดการที่ดี ในดานการจัดต้ังทีมงาน การรวบรวมและประเมิน
หลักฐาน การคนหาขอมูล การสืบคนหาความรูใหม หรือหลักฐานท่ีดีท่ีสุดท่ีจะสามารถนํามาใชเพื่อ
แกไขปญหาของหนวยงาน รวมถึงการประเมินความเปนไปไดของโครงการนวัตกรรม ท้ังในดาน
การถายทอดลงสูการการปฏิบัติ ท่ีควรสอดคลองเปาหมายขององคกร และเกิดประโยชนแก
ผูรับบริการเปนสําคัญ การประเมินความเปนไปไดของการดําเนินการ เชน ความพรอมของบุคลากร 
การสนับสนุนจากผูบริหาร ความเปนอิสระในการดําเนินการ และการตัดสินใจของพยาบาล
ผูรับผิดชอบ และการประเมินความคุมทุนของโครงการ โดยตองประเมินรวมกันกับบุคลากรทุก
ฝายท่ีเกี่ยวของ เชน การประเมินความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึน การประเมินคาใชจายท่ีจะเกิดข้ึน 
เปรียบเทียบกับวิธีการปฏิบัติแบบเดิม รวมถึงการประเมินประโยชนท่ีจะเกิดข้ึน ท้ังแกผูรับบริการ ผู
ใหบริการ ซ่ึงนวัตกรรมทางการพยาบาลในลักษณะน้ี เปนนวัตกรรมในลักษณะของนวัตกรรม
กระบวนการ ซ่ึงจะชวยใหการทํางานมีความงายข้ึน รวดเร็วข้ึน ตองอาศัยการทํางานเปนทีม (ณัฐยา 
สินตระการผล, 2550) ผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจากนวัตกรรมทางการพยาบาล คือการพัฒนาคุณภาพในการ
ดูแลผูปวยนั่นเอง 

 
ดานกลไกสนบัสนุนใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม 
 

ผลการศึกษานี้พบวา กลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารใหการสนับสนุนในดานทรัพยากรใน
การพัฒนานวัตกรรม โดยใหทําเปนลักษณะของโครงการนวัตกรรม กําลังมีการปรับระบบการจาย
คาตอบแทนที่เหมาะสมตามสมรรถนะ และผลงานของบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาล แตขอมูลจาก
กลุมตัวอยางท่ีมีประสบการณในการพัฒนานวัตกรรม พบวาสวนใหญบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาล
ยังคงตองใชเงินสวนตัว และเวลาสวนตัวในการเร่ิมตนพัฒนานวัตกรรม อีกท้ังบุคลากรท่ีเคยมี
ผลงานนวัตกรรมสวนหนึ่งพบปญหาในการเขียนโครงการเพื่อขอทุนสนับสนุนจากหนวยงาน ซ่ึง
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของพบวา ในการพัฒนานวัตกรรมนั้น การบริหารจัดการดาน
ระบบการสนับสนุนดานทรัพยากรเปนส่ิงท่ีจําเปน เชน การจัดสรรเวลา ในการพัฒนานวัตกรรม 
การใหเงินทุนสนับสนุน หรือการใหคาตอบแทน การใหบุคลากรท่ีมีความสามารถมารวมงาน การ
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สนับสนุนดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และวัสดุอุปกรณท่ีจําเปน รวมถึงการจัดสภาพแวดลอมใน
การทํางานท่ีดี การสงเสริมใหเกิดการเรียนรู การพัฒนาทักษะตางๆของบุคลากร การจัดแนวทางใน
ดานความกาวหนาในวิชาชีพ การเสริมสรางพลังอํานาจ และการสงเสริมการมีสวนรวมของ
บุคลากร (สมคิด บางโม, 2550; Prajogo & Ahmed, 2006; Klein & Knight, 2005; Martins & 
Terblanche, 2003) ผูบริหารท่ีเห็นความสําคัญของการพัฒนานวัตกรรม ควรมีจัดระบบการ
สนับสนุนดานทรัพยากรใหเปนรูปธรรม และส่ือสารใหแกบุคลากร เพื่อใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกัน
ระหวางผูบริหาร และบุคลากรผูปฏิบัติการในดานการสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนานวัตกรรม
ทางการพยาบาล  

จากการศึกษานี้ พบวามีการใหรางวัลและการประกาศเกียรติคุณ และการพิจารณา
ตําแหนงบุคลากรดีเดนสําหรับผูมีผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาล ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดในการ
จูงใจ หรือการกระตุนบุคลากรในการพัฒนานวัตกรรม ซ่ึงเปนหนาท่ีของผูบริหาร หลักสําคัญของ
การกระตุนใหพนักงานต้ังใจทํางานคือ มาตรการหรือวิธีการท่ีต้ังข้ึนแลว จะมีเพียงบุคลากรบางคน
หรือบางสวนท่ีมีผลงานท่ีดีเทานั้นจึงจะไดประโยชน เชน รางวัล และการไดรับการยอมรับ 
ผูบริหารมีบทบาทสําคัญในการสรางแรงจูงใจ ตองสรางความสอดคลองดานทัศนคติและการ
กระทําในทางบวก ซ่ึงสงผลกระทบตอขวัญ และกําลังใจของบุคลากร รวมถึงผลการปฏิบัติงานงาน
และการเรียนรูของบุคลากร (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542; สมคิด บางโม, 2550; Martins & 
Terblanche, 2003) ในทํานองเดียวกับการสรางแรงจูงใจ โดยอาศัยทฤษฎีลําดับความตองการของ
มาสโลว ซ่ึงเช่ือวา การตอบสนองความตองการอยางเหมะสม จะสามารถจูงใจใหคนต้ังใจทํางาน 
เชน การใหรางวัล ท่ีสามารถทําไดหลายรูปแบบท่ีไมใชเปนเพียงเงินรางวัล เชน การแสดงความ
ยอมรับนับถือ การใหอํานาจและการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การเฉลิมฉลองความสําเร็จ การให
คําชมเชย การเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนง และการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน (ณัฐยา สิน
ตระการผล, 2550; บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550; สมคิด บางโม, 2550; สมพงษ สุวรรณจิตกุล, 2551) 
การเสริมแรงทางบวก โดยการใหส่ิงจูงใจในการพัฒนานวัตกรรม มีสวนชวยในการกระตุนให
บุคลากรเกิดการพัฒนานวัตกรรมได 

จากการศึกษานี้ พบวาผูบริหารทางการพยาบาล มีการสงเสริมและสนับสนุนใหโอกาส
ผูท่ีมีผลงานดานการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล เชน โอกาสในการนําเสนอผลงานนวัตกรรม 
สามารถนําผลงานนวัตกรรมไปในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาล 
ในขณะท่ีกลุมตัวอยางบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญ มีความเห็นวา เกณฑการประเมิน 
และขอกําหนดดานผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลยังไมคอยชัดเจน ซ่ึงในการใหผลตอบแทนแก
บุคลากร โดยสรางความพึงพอใจท้ังแกองคกรและบุคลากรผูปฏิบัติงานนั้น สมพงษ สุวรรณจิตกุล 
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(2551) กลาววา การประเมินผลตอบแทนท่ีบุคลากรพึงไดรับจากผลงานตองมีความชัดเจน และมี
ความโปรงใส เพื่อใหบุคลากรเกิดความไววางใจ และสามารถสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
การรับรูรวมกันในการสรางเปาหมายแหงความสําเร็จรวมกันรวมถึงการพัฒนาการทํางานใหมีผล
การทํางานท่ีดี สอดคลองกับหลักการบริหารเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสมคิด บาง
โม (2550) กลาววาควรมีเกณฑการประเมินท่ีทุกคนยอมรับ เปนมาตรฐานเดียวกัน และเปดรับฟง
ความคิดเห็นผูอ่ืนไดดวย รวมถึงการสงเสริมความกาวหนาในวิชาชีพอยางยุติธรรมและมีหลักเกณฑ
ท่ีเช่ือถือได เพื่อใหเปนท่ียอมรับของบุคลากรในองคกร เชน ในตางประเทศมีพยาบาลเช่ียวชาญ
เฉพาะทาง ซ่ึงถือเปนนวัตกรรมทางการพยาบาลไดสวนหนึ่ง พยาบาลเชี่ยวชาญเฉพาะทางจะมี
บทบาทอิสระท่ีมีความแตกตางไปจากพยาบาลโดยท่ัวไป ผูบริหารทางการพยาบาลตองมีการ
กําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลเช่ียวชาญเฉพาะทางใหชัดเจน เพื่อไมใหเกิด
ความสับสน และเกิดการแบงแยกในวิชาชีพ อีกท้ังยังตองมีวิธีการประเมินผลการทํางานท่ีชัดเจน
ดวย (McKenna et al., 2006) การประเมินผลท่ีชัดเจนจะสามารถประเมินความแตกตางของ
ความสามารถในการทํางานของบุคลากรแตละคนไดอยางถูกตอง เปนธรรม เปนท่ียอมรับ และ
สามารถนําไปกําหนดเกณฑในการจัดสรรคาตอบแทนไดอยางเหมาะสม  
 
ดานพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม 
 

จากผลการศึกษาพบวา บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดการพัฒนา
นวัตกรรมได เชน การเห็นความสําคัญของนวัตกรรมท่ีพัฒนาข้ึน การสนับสนุนโดยการใช
นวัตกรรมท่ีมีการพัฒนาข้ึน การเผยแพรผลงานนวัตกรรม การใหคําแนะนํา และการแสดงความ
คิดเห็น เพื่อปรับปรุงใหผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลนั้นๆดีข้ึน สอดคลองกับกรณีศึกษาใน
โรงพยาบาลแหงหนึ่ง มีผูปวยสูงอายุมารับบริการมากข้ึน ทางโรงพยาบาลจึงจัดต้ังทีมงานข้ึนมา
ดําเนินการ โดยการประชุมกลุมยอยในกลุมบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลกับผูปวย ดวยความเช่ือวา 
บุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลอยูใกลชิดกับผูรับบริการมากท่ีสุด ยอมมีความเขาใจในปญหา และ
ความตองการของผูรับบริการมากท่ีสุด ผลการดําเนินการสามารถเกิดความคิดใหมๆ ท่ีสามารถ
นําไปพัฒนาการทํางานได เชน การใหสมุดบันทึกแกผูปวย เพื่อใหผูปวยสามารถจดบันทึกอาการท่ี
สําคัญ ชวยเตือนความจําแกผูปวย และชวยบอกความกาวหนาในการรักษาพยาบาล ซ่ึงกลุมบุคลากร
ท่ีสามารถประสบความสําเร็จในการคิดสรางสรรคความคิดใหมๆ ก็จะเปนผูท่ีคอยใหคําแนะนําแก
บุคลากรอ่ืนๆตอไป (Moosa & Panurach, 2008) จากตัวอยางนี้จะเห็นไดวานวัตกรรมทําใหเกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรูในการทํางาน เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง สอดคลองกับการทบทวนวรรณกรรม
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ท่ีเกี่ยวของในดานพฤติกรรมท่ีสงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรมในบรรยากาศท่ีดี เร่ิมจากการจัด
ส่ิงแวดลอมท่ีสงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม การสงเสริมใหบุคคลกลาคิด แสดงออกอยาง
สรางสรรค การเห็นความสําคัญของนวัตกรรม การเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนานวัตกรรม การ
ยอมรับและการนํานวัตกรรมไปใช การกระตุนใหบุคลากรใชความคิดอยางสรางสรรค การจัดการ
ความผิดพลาด การกลายอมรับความเส่ียงและความลมเหลว การจัดการความขัดแยง การสนับสนุน
การเปล่ียนแปลง การสรางความรูสึกเปนเจาของรวมกัน การสงเสริมบรรยากาศท่ีกระตุนใหเกิด
นวัตกรรม การสงเสริมการเรียนรู และการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูอยางตอเนื่อง (เรมวล นันท
ศุภวัฒน, 2542; สุรพงษ มาลี, 2551; Klein & Knight, 2005; Martins & Terblanche, 2003) เนื่องจาก
ลักษณะของนวัตกรรม มีความเกี่ยวของกับการเรียนรู และกระบวนการเรียนรู ความรูท่ีเกิดข้ึนไม
จําเปนตองเปนความรูท่ีมีรูปแบบชัดเจน แตเปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิกในองคกร การสราง
เครือขายในการเรียนรูรวมกัน กอใหเกิดความรูท่ียั่งยืน และฝงลึกในตัวบุคคล การเช่ือมโยงระหวาง
การเรียนรูในระดับสวนบุคคล สงผลใหเกิดความรวมมือในการทํางานและการเรียนรูในระดับ
องคกร บุคลากรในองคกรตองมีการเรียนรู เพื่อใหเกิดความรู ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะ
ในการพัฒนาตนเอง (วรรณภา ศรีธัญรัตน, 2548; Marsick & Watkins, 2001; Nutley & Davies, 
2001)  การสงเสริมใหบรรยากาศในการทํางานมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา ยอมสงผลใหบุคลากรเกิด
พฤติกรรมการเรียนรู และสามารถพัฒนาศักยภาพของตนได 

ผลการศึกษายังพบวา กลุมตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญมีความเห็นไปใน
ทํานองเดียวกันวา หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลสําคัญท่ีจะเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสเสนอ
ความคิดเห็น และโอกาสในการแสดงความสามารถในการพัฒนานวัตกรรม บรรยากาศในการ
ทํางานท่ีดี ไมเครียดมากเกินไป มีการกระตุนจากหัวหนาหอผูปวยอยางสมํ่าเสมอ สามารถชวย
กระตุนใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากจะมีการพัฒนานวัตกรรมได ในขณะเดียวกันจากการศึกษานี้ 
พบวา ภาระงานและความเครียดท่ีมากเกินไปสงผลใหบุคลากรไมสามารถคิดอยางสรางสรรค หรือ
เกิดการพัฒนานวัตกรรมได ดังจะเห็นไดในผลการศึกษานี้วา กลุมตัวอยางท่ีมีผลงานนวัตกรรม 
และเคยไดรับรางวัลดานการพัฒนานวัตกรรม ลวนแตไดรับการสนับสนุน และไดรับโอกาสในการ
พัฒนานวัตกรรมจากหัวหนาหอผูปวยนั่นเอง สอดคลองกับท่ี บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ได
กลาวถึงบทบาทหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวยวาเปนบุคคลสําคัญในการสงเสริมบรรยากาศของการ
ทํางาน การแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางบุคลากร การใหโอกาสเสนอความคิดเห็นและแสดง
ความสามารถในการพัฒนานวัตกรรม เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนท่ีมีหนาท่ีนํา
วิธีการดําเนินงานของแผนการดําเนินงานลงสูการปฏิบัติ และอยูใกลชิดกับบุคลากรผูปฏิบัติการ
พยาบาลมากท่ีสุด  
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การเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานทางดานกายภาพท่ีสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม
นั้นเปนส่ิงท่ีผูบริหารควรใหความสําคัญ ดังเชน ณัฐยา สินตระการผล (2550) ไดกลาวถึงการสราง
สภาพแวดลอมทางกายภาพในท่ีทํางานใหสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม เชน การจัดชองทางในการ
ส่ือสารท่ีหลากหลาย ความงายในการเขาถึงแหลงความรูตางๆ การจัดพื้นท่ีสําหรับการแสดงออก 
และการจัดพื้นท่ีท่ีสงวนไวสําหรับบุคลากรโดยเฉพาะ นอกจากการสรางสภาพแวดลอมทาง
กายภาพแลวนั้น ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูรวมงาน เปนส่ิงสําคัญท่ีสงเสริมใหบุคลากรเกิดความ
กลาท่ีจะคิดและแสดงออกอยางสรางสรรคเชนกัน เชน การช่ืนชมเม่ือบุคลากรมีผลงานนวัตกรรม
ทางการพยาบาล การใหกําลังใจ การใหใหคําชมเชย ทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ 
สอดคลองกับการศึกษาในประเทศนอรเวย  เกี่ยวกับพฤติกรรม “การใหความสําคัญแกผูอ่ืน” ซ่ึงถือ
ไดวาเปนนวัตกรรมทางดานพฤติกรรมท่ีบุคลากรทุกคนควรมีในองคกร โดยเฉพาะในผูบริหาร
ระดับสูงควรเปนผูนําการเปล่ียนแปลงในการแสดงพฤติกรรม “การใหความสําคัญแกผูอ่ืน” ลง
มายังผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับตน ซ่ึงจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรที่จะมองเห็น
ความสําคัญของผูรวมงานทุกคนในองคกรดวย (Oecon, 2006) และสอดคลองกับหลักการบริหาร
จัดการองคกรท่ี เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาวถึงบทบาทท่ีสําคัญของผูบริหารประการหนึ่ง นั่น
คือ การสรางบรรยากาศแหงความคิดสรางสรรคในองคกร เม่ือบุคลากรมีความคิดสรางสรรค ยอมมี
วิธีการที่สรางสรรค ท้ังในการคิด การทํางาน การแกไขปญหา และยังชวยกระตุนใหบุคลากรอื่นๆ
เกิดความคิดสรางสรรคไดดวย การบริหารงานเพ่ือสงเสริมความคิดสรางสรรค เชน การกระจายงาน 
กระจายความรับผิดชอบใหแกผูรวมงาน การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดไดอยาง
สรางสรรค โดยบุคลากรปราศจากความกลัวการไดรับการตําหนิจากหัวหนา การยอมรับความ
คิดเห็นของบุคลากร หลีกเล่ียงการบริหารจัดการท่ีเครงครัดเกินไป ความเครียดท่ีมากเกินไปสงผล
ลบตอความคิดสรางสรรคของบุคลากร แตการสรางแรงกดดันในระดับท่ีพอเหมาะ จะเปนการ
กระตุนใหบุคลากรเกิดความต่ืนตัว และเกิดความคิดสรางสรรค ซ่ึงอาจทําไดโดยการกําหนด
เปาหมายท่ีชัดเจน การกําหนดระยะเวลาในการสงงาน เพื่อใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรน 
สามารถสรางสรรคผลงานไดตามเปาหมาย และกําหนดเวลา  

พฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกตอกันมีผลตอการพัฒนานวัตกรรม เนื่องจากการ
พัฒนานวัตกรรมเปนส่ิงท่ีทุกคนควรใหความรวมมือ และเรียนรูไปพรอมๆกัน ผูบริหารควร
สงเสริมวัฒนธรรมดานนวัตกรรม คือการไมยับยั้ง ยกเลิก แมนวัตกรรมนั้นๆยังไมประสบ
ความสําเร็จ การสงเสริมความรวมมือในการท่ีจะชวยกันแกไข ผลักดันใหเกิดความสําเร็จ การรับรู
รวมกันในการสรางเปาหมายแหงความสําเร็จรวมกัน บุคลากรมีความพรอมท่ีจะเรียนรู และการ
ถายทอดความรู ในบางคร้ังความรูท่ีไดรับระหวางการทํางานและเรียนรูรวมกันของบุคลากรเปนส่ิง
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ท่ีสําคัญ และมีความหมายมากกวาจํานวนผลงานนวัตกรรม (วรภัทร ภูเจริญ, 2550; Blayse and 
Manley, 2004) เนื่องจากการเรียนรูรวมกันเปนพื้นฐานท่ีสําคัญในการกระตุนใหบุคลากรเกิดการคิด
อยางสรางสรรค และเกิดโอกาสในการพัฒนานวัตกรรม  
 
ดานการส่ือสาร 

 
จากการศึกษานี้ พบวาการส่ือสารระหวางผูบริหารและบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาล

เปนในลักษณะการส่ือสารทางเดียวจากผูบริหารสูบุคลากร และเปนไปลําดับข้ันตอนของโครงสราง
การบริหาร บุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลมีจํานวนมาก และมีเวลาในการทํางานท่ีหมุนเวียนกัน ทํา
ใหเกิดปญหาในการส่ือสารนโยบายลงสูการปฏิบัติ จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับการ
ส่ือสารในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพนั้น พบวา การส่ือสารทางเดียวจากผูบริหารลงสูบุคลากรโดยไม
เปดโอกาสใหบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น จะเปนการสรางชองวางระหวางผูบริหารกับ
บุคลากร และถาชองวางนั้นกวางมากข้ึนจนไมสามารถเช่ือมตอกันได เม่ือนั้นการส่ือสารก็จะเปน
จุดเร่ิมตนของปญหาตางๆในองคกร การส่ือสารท่ีชัดเจน ชองทางการส่ือสารท่ีหลากหลายจะชวย
ลดระยะทางในการส่ือสาร โดยเฉพาะในองคกรท่ีมีความซับซอนของโครงสราง การสื่อสารเปน
การถายทอดความคิดและการแลกเปล่ียนขาวสารระหวางผูสงขาวสารและผูรับขาวสาร เพื่อใหเกิด
ความเขาใจท่ีตรงกัน การส่ือสารจะไดผลดีมากข้ึน โดยเฉพาะในการติดตอส่ือสารแบบไมเปน
ทางการ การส่ือสารท่ีเปนระบบเปด และการส่ือสารในบรรยากาศที่เปดกวาง ทําใหใหบุคลากรรูสึก
ปลอดภัยท่ีจะพูดหรือแสดงความคิดเห็น ไดอยางอิสระ สงเสริมใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจ 
กลาคิดและกลาแสดงความคิดท่ีหลากหลายโดยไมรูสึกวาถูกสกัดกั้นความคิดสรางสรรค (เกศรา รัก
ชาติ, 2549; นพเกา ศิริพลไพบูลย, 2548; บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550; เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542) 
การส่ือสารในดานวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายขององคกร ตองการการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
และชัดเจน เพื่อใหบุคลากรเกิดความเขาใจท่ีตรงกัน และสามารถนํานโยบายลงสูการปฏิบัติไดเปน
ผลสําเร็จ 

การส่ือสารนโยบายเพ่ือนําลงสูการปฏิบัติใหเกิดความสําเร็จนั้น ณัฐยา สินตระการผล
(2550) ไดใหความสําคัญของผูบริหารวา ควรมีความเขาใจธรรมชาติของมนุษยโดยท่ัวไป ท่ี
สามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงได เม่ือการเปล่ียนแปลงน้ันสงผลดีสําหรับตนเอง ไมใชเพียง
เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกรเทานั้น นอกจากนี้ในการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ยังตองใหความสําคัญกับความพรอมของผูรับขอมูลขาวสารดวย 
ดังเชน บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ไดกลาวถึงความพรอมของบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลใน
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การรับขอมูลขาวสาร เนื่องจากบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลตองหมุนเวียนกันทํางานในเวรเชา บาย 
และดึก ยอมสงผลกระทบตอจังหวะชีวภาพของรางกาย ทําใหการทํางานของอวัยวะในรางกายเสีย
สมดุล เกิดผลเสียตอสุขภาพท้ังในดานรางกายและจิตใจ  

การส่ือสารนโยบายลงสูการปฏิบัติท่ีมีความชัดเจน สามารถสงเสริมใหบุคลากรเกิด
ความเขาใจ สงผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนานวัตกรรม จากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ พบวา การส่ือสารแบบเปด ชองทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย การส่ือสารท่ี
ชัดเจน โปรงใส ระหวางผูบริหารและบุคลากร สงเสริมใหเกิดความสัมพันธท่ีดีตอกัน เกิดความ
ไววางใจในการทํางานรวมกัน เปนสวนสําคัญท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จ ตัวอยาง เชน มี
การศึกษาเกี่ยวกับการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมในโรงพยาบาลแหงหนึ่งในประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบวาผูบริหารมีหลักในการบริหารจัดการองคกรดังนี้ค ือ การเพิ่มชองทางในการ
ส่ือสาร ท้ังการส่ือสารในองคกร และการส่ือสารระหวางองคกรกับชุมชน เพื่อลดชองวางระหวาง
ผูบริหารกับบุคลากร การเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ โดยการท่ีผูบริหาร
ประพฤติตนเปนตัวอยางในดานการอภิปรายปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางตรงไปตรงมา และการฝกทักษะ
ในการฟงใหมากข้ึน (Ford & Angermeier, 2008; Martins & Terblanche, 2003)  

นอกเหนือจากปญหาในการส่ือสารนโยบายลงสูการปฏิบัติ จากการศึกษานี้ยังพบปญหา
ในการส่ือสารดานการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล 2 ประการ ประกอบดวย 1) กลุมตัวอยางผู
ปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญขาดความเขาใจถึงลักษณะของนวัตกรรมทางการพยาบาล และ 2) การ
ส่ือสารผลงานการพัฒนานวัตกรรมยังจํากัดอยูเฉพาะภายในหอผูปวยเทานั้น ในปญหาที่กลุม
ตัวอยางผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญขาดความเขาใจถึงลักษณะของนวัตกรรมทางการพยาบาลนั้น 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเขาใจวา นวัตกรรมทางการพยาบาลเปนเพียงส่ิงของ หรือส่ิงประดิษฐ 
ท่ีนํามาชวยในการใหการพยาบาลผูปวยเทานั้น และกลุมตัวอยางบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลอีกไม
นอยในการศึกษานี้ ท่ีเคยมีประสบการณในการพัฒนาแนวปฏิบัติ การพัฒนาแบบบันทึกตางๆ การ
ปรับรูปแบบการทํางานโดยใชแนวคิดใหม และความรูใหม แตดวยความไมเขาใจถึงลักษณะของ
นวัตกรรมทางการพยาบาล ทําใหบุคลากรกลุมนี้เขาใจวาตนเองยังไมเคยมีสวนรวมในการพัฒนา
นวัตกรรม จากการศึกษานี้ พบวาบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลสวนใหญยังขาดความเขาใจถึง
ลักษณะของนวัตกรรมทางการพยาบาลนั้น สอดคลองกับผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการ
เกิดนวัตกรรมในองคกร พบวาปญหาท่ีสําคัญประการหนึ่งในการพัฒนานวัตกรรมในองคกร คือ 
ปญหาท่ีบุคลากรในองคกรขาดความรู ความเขาใจในเร่ืองเกี่ยวกับนวัตกรรม (Blayse and Manley, 
2004) และสอดคลองกับการศึกษาดานผลงานนวัตกรรมในโรงพยาบาลแหงหนึ่งในประเทศ
ฝร่ังเศสพบวา แมวานวัตกรรมในโรงพยาบาลจะมีความหลากหลาย แตคนสวนใหญยังให
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ความสําคัญเกี่ยวกับนวัตกรรมทางการแพทยดานเทคโนโลยีทางการแพทยท่ีใชในการตรวจวินิจฉัย 
และการรักษาพยาบาล ท่ีสามารถมองเห็น หรือจับตองไดอยางชัดเจนเทานั้น เชน เคร่ืองมือในการ
ตรวจวินิจฉัย และยารักษาโรค ท้ังท่ีในความเปนจริงแลวยังมีนวัตกรรมอีกหลากหลายท่ีผูรับบริการ
อาจมองไมเห็น หรือจับตองไมได เชน แนวปฏิบัติในการรักษาพยาบาล มาตรฐานในการดูแลผูปวย 
ระบบสารสนเทศในโรงพยาบาล ระบบการใหบริการอื่นๆ อาทิ หนวยอาหาร หนวยซักฟอก เปน
ตน (Djellal & Galloui, 2005) หากบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลมีความรู ความเขาใจความหมาย 
และลักษณะของนวัตกรรมทางการพยาบาล ประกอบกับการไดรับการสงเสริม สนับสนุนจาก
ผูบริหารทางการพยาบาล  อาจทําใหผูปฏิบัติการพยาบาลใหความสนใจ และมีการพัฒนานวัตกรรม
ทางการพยาบาลเพ่ิมมากข้ึนได  

ในปญหาดานการส่ือสารผลงานการพัฒนานวัตกรรมยังจํากัดอยูเฉพาะภายในหอผูปวย
เทานั้น ทําใหบุคลากรไมสามารถรับทราบผลงานนวัตกรรมของหอผูปวยอ่ืน สอดคลองกับ
บทความท่ีนพเกา ศิริพลไพบูลย (2548) กลาวถึงปญหาในดานการส่ือสารในองคกรขนาดใหญ ท่ีมี
ความซับซอน และเปนตามลําดับข้ันวา เปนส่ิงท่ีผูบริหารตองใหความสําคัญเปนอยางมาก เพราะ
หากการส่ือสารไมชัดเจน และเปนการส่ือสารทางเดียวจากผูบริหารสูบุคลากรจะสงผลใหเกิดความ
เขาใจท่ีไมตรงกัน และการปฏิบัติท่ีไมเปนไปในแนวทางเดียวกัน ซ่ึงในการพัฒนานวัตกรรมนั้น 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของพบวา การส่ือสารแบบเปดและการส่ือสารแบบไมเปน
ทางการจะชวยสงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูกันอยางสม่ําเสมอ เกิดความไววางใจซ่ึงกันและ
กัน ชวยใหบุคลากรเขาใจในสภาพท่ีแทจริง และอุปสรรคตางๆ ภายในองคกรรวมกัน (บุญใจ ศรี
สถิตนรากูร, 2550; สมพงษ สุวรรณจิตกุล, 2551; Martins & Terblanche, 2003) นอกจากนี้ ยังมี
การศึกษาเกี่ยวกับการเพ่ิมชองทางในการส่ือสาร โดยเฉพาะการใชประโยชนจากระบบสารสนเทศ 
เชน บริษัท ซัน ไมโครซิสเต็ม ในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีริเร่ิมระบบอินตราเนต ต้ังแตป ค.ศ. 1993 
พบวามีผลดีในแงของการลดคาใชจาย ลดระยะเวลาในการติดตอส่ือสาร และชวยเพิ่มความรวมมือ
ในการทํางานและการติดตอส่ือสารในองคกรมากข้ึน (Yen & Chou, 2001) การใชประโยชนจาก
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสงผลดีในดานการเพ่ิมชองทางในการส่ือสาร การคนหาขอมูล การ
แลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันของบุคลากร ชวยใหบุคลากรสามารถปรับตัวในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
ตลอดจนการสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม ซ่ึงในงานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกสมีพื้นท่ีสําหรับ
การบริหารจัดการดานขอมูลสารสนเทศ ในระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหมอยูแลว เพียงแตในปจจุบันอาจยังไมไดใชประโยชนจากระบบสารสนเทศอยางเต็มท่ี ควร
นําระบบสารสนเทศมาใชการรวบรวมขอมูลผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลอยางเปนระบบ และ
สงเสริมการเผยแพรผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลใหมากข้ึน 
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นอกจากนี้ จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางผูบริหารทางการพยาบาลมีขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับ การพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล โดยการสงเสริมการจัดการความรูในหนวยงาน ซ่ึง
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของในดานการจัดกิจกรรมการจัดการความรูท่ีจะไดผลดีนั้น 
สวนหนึ่งตองมีการพัฒนาการส่ือสารอยางไมเปนทางการ ซ่ึงผูบริหารควรเปดใจกวางในการ
ส่ือสาร การเปดโอกาส ใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น และสามารถส่ือสารกลับมายังผูบริหารได 
(นพเกา ศิริพลไพบูลย, 2548; Marsick & Watkins, 2001) ในการพัฒนานวัตกรรมนั้น บุคคลตองมี
จิตใจท่ีเปดกวาง ยอมรับส่ิงใหม เปดใจเรียนรูส่ิงใหม ไมไดใหความสําคัญเฉพาะในหนวยงาน หรือ
องคกรของตนเทานั้น รวมถึงการไมยึดติดอยูกับความสําเร็จท่ีมีอยูในอดีตท่ีทําใหรูสึกวาเราประสบ
ความสําเร็จ และพอใจในส่ิงท่ีเปนอยูจนไมสามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนาสูส่ิงท่ีดีกวา
ได (ณัฐยา สินตระการผล, 2550) การสงเสริมใหบุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลเกิดการเรียนรู และ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ ผลลัพธท่ีไดจากการเรียนรูอยางเปนรูปธรรมก็คือผลงานนวัตกรรมของ
บุคลากรผูปฏิบัติการพยาบาลนั่นเอง  

 


