
   
บทที ่4 

 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูลและการอภิปรายผล 

 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 
ในกลุ่มงานอายุรกรรมโรงพยาบาลล าพูน ซ่ึงศึกษาเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
เอกสารและสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล ปัจจยัองคก์รท่ีมีผลต่อ
การพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 
โดยการสัมภาษณ์รายบุคคลแบบก่ึงโครงสร้าง 5 คน และการประชุมกลุ่มเพื่อระดมสมอง 3 กลุ่ม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ผลงานนวตักรรมทางการพยาบาล ผลจาก
การศึกษาข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล ผลจากการศึกษาข้อมูลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาลจากเอกสารและสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้ง และผล
การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง น าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 
โดยแบ่งผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล และ
ขอ้เสนอแนะในการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล กลุ่มงานอายรุกรรม โรงพยาบาลล าพนู 
 
 ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  
 
 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการท างาน
ปัจจุบนั และระยะเวลาในการท างานในต าแหน่งปัจจุบนั ซ่ึงน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลใน
ตารางท่ี 1 
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ตารางที ่1 จ  านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตาม เพศ อาย ุและการศึกษา (n=20) 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน(คน)(n=20) ร้อยละ 
เพศ   
     หญิง 19 95.00 
     ชาย 1 5.00 
อาย ุ   
     นอ้ยกวา่ 30 ปี 4 20.00 
     30-40 ปี 6 30.00 
     41-50 ปี 7 35.00 
     มากกวา่ 50 ปี 3 15.00 
(Range = 26-59ปี,  =  39.85   ปี, SD= 8.96    )   
การศึกษา   
     ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 5 25.00 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 9 45.00 
     ปริญญาโท 6 30.00 
ต าแหน่งงานในปัจจุบนั   
     ผูช่้วยเหลือคนไข ้ 3 15.00 
     ผูช่้วยพยาบาล 2 10.00 
     พยาบาลวชิาชีพ 10 50.00 
     ผูบ้ริหารทางการพยาบาล 5 25.00 
ระยะเวลาในการท างาน   
     5-10 ปี 4 20.00 
     มากกวา่ 10 ปี 16 80.00 
(Range = 6-37 ปี,  =  16.30  ปี, SD=  7.33    )   
 
 
 
 
 



41 

 จากขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่ากลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิง ร้อยละ 95 เพศชายร้อยละ 5 
อายุน้อยกวา่ 30 ปี ร้อยละ 20อายุระหวา่ง 30-40 ปี ร้อยละ 30อายุ 41-50 ปี ร้อยละ 35 อายุมากกว่า 
50 ปี ร้อยละ 15  และอายุเฉล่ีย 39.85 ปี   การศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 25 ระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 45 และระดบัปริญญาโท ร้อยละ 30 ต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นผู ้
ช่วยเหลือผูป่้วย ร้อยละ 15 ผูช่้วยพยาบาล ร้อยละ 10 พยาบาลวิชาชีพ ร้อยละ 50 และผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาล ร้อยละ 25 ระยะเวลาในการท างาน 5 -10 ปี ร้อยละ 20 ระยะเวลาในการท างาน
มากกวา่ 10 ปี ร้อยละ 80 และระยะเวลาในการท างานเฉล่ีย  16.30 ปี 
 
ส่วนที่  2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรที่มีผลต่อการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล และ
ข้อเสนอแนะในการพัฒนานวตักรรมทางการพยาบาลในกลุ่มงานอายุรกรรม โรงพยาบาลล าพูนใน
การศึกษานี ้
 
 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยองค์กรท่ี มีผลต่อการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาล และ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล ในกลุ่มงานอายุรกรรมโรงพยาบาล
ล าพูน จากการวิเคราะห์เอกสารและสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 
การสัมภาษณ์รายบุคคลก่ึงโครงสร้าง และการประชุมกลุ่มเพื่อระดมสมอง ของกลุ่มตัวอย่าง
ผูบ้ริหารทางการพยาบาล 5 คน พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์ในการร่วมพฒันานวตักรรม
ทางการพยาบาลจ านวน 5 คน กลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวิชาชีพท่ีไม่มีประสบการณ์ในการร่วมพฒันา
นวตักรรมทางการพยาบาลจ านวน 5 คน และบุคลากรทางการพยาบาลอ่ืนๆ 5 คน  รวมทั้งส้ิน 20 
ดงัน้ี 
 
ด้านกลยุทธ์ 
 กลยุทธ์ เกิดจากการก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ และเป้าหมายท่ีชัดเจนขององค์กร
โรงพยาบาลล าพูนมีการก าหนดวิสัยทศัน์ในการเป็นโรงพยาบาลคุณภาพ คู่ใจประชาชน และกลุ่ม
การพยาบาลโรงพยาบาลล าพูนไดมี้การก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีสอดคลอ้งและเช่ือมโยงคือ พยาบาลดี มี
คุณภาพ จากการก าหนดวิสัยทศัน์ดงักล่าว กลุ่มการพยาบาลจึงมีการก าหนดแนวทางและการปฏิบติั
ท่ีชดัเจน จากการศึกษาเอกสารและสารสนเทศเก่ียวกบัการพฒันานวตักรรมทั้งในระดบัองคก์รและ
ในระดบัหน่วยงาน แสดงในตารางท่ี 2-3 ดงัน้ี 
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ตารางที่ 2  แผนยุทธศาสตร์และตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล ของ
     กลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลล าพนู 
แผนยุทธศาสตร์ก ลุ่มการ
พยาบาล พ.ศ.2552-2556 

ตัว ช้ี ว ัด ผลก ารด า เนิ น ก าร
ประจ าปี 

แผนการด า เนิ นงานประจ าปี 
2552 ของกลุ่มการพยาบาล 

1.มีระบบการพฒันาความรู้
ความสามารถท่ีทนัสมยั 

จ านวนผลงานท่ีมีการพฒันา / 
จ  านวนนวตักรรม/การ
แลกเปล่ียนในการแสดง
ความคิดสร้างสรรคใ์นการ
พฒันางาน 

1.สนับสนุนให้ ทุกหน่วยงาน
น าเสนอกิจกรรมแลกเป ล่ียน
เรียนรู้และนวตักรรม 

 
ตารางที่ 3  กลยุทธ์ของกลุ่มการพยาบาล ตวัช้ีวดั เป้าหมาย และกิจกรรม ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
     นวตักรรมทางการพยาบาล ในระดบังานการพยาบาล และระดบัหอผูป่้วย 
กลยทุธ์ วตัถุประสงค ์ ตวัช้ีวดั/ เป้าหมาย โครงการและกิจกรรม 
สร้างและ
ส่งเสริมใหเ้กิด
องคก์รแห่งการ
เรียนรู้ มีการ
ประยกุตใ์ช้
แนวคิดการ
จดัการความรู้ใน
ทุกหน่วยงาน
ขององคก์ร
พยาบาล 

เพื่อกระตุน้
ใหบุ้คลากร
ทางการ
พยาบาลใน
แต่ละ
หน่วยงาน
สร้างงาน
วชิาการและ
นวตักรรม 
 

จ านวน
นวตักรรม
หรือวจิยั
ทางการ
พยาบาลท่ี
ผลิตข้ึนใน
หน่วยงาน 

อยา่งนอ้ย 2 
เร่ือง/ปี 

-น าเสนอ best practice เขต 1 
เร่ือง COPD 
-โครงการประกวดผลงานวจิยั
และนวตักรรมทางการพยาบาล
ร่วมกบัสหสาขาวชิาชีพ 
-จดัตั้ง CoP Mini research  
-น าผลงานวจิยัและนวตักรรมมา
เผยแพร่และน ามาใชใ้นงาน
ประจ า 

  
 
 จากการศึกษาเอกสาร รายงาน บทความและสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรม
ทางการพยาบาล พบวา่กลุ่มการพยาบาลมีการก าหนดให้มีแผนยทุธศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
นวตักรรม โดยการก าหนดให้มีระบบการพัฒนาความรู้ความสามารถท่ีทันสมัย มีแผนการ
ด าเนินงานประจ าปีในรูปแบบของกิจกรรมและโครงการต่างๆ โดยมีจ านวนผลงานนวตักรรมท่ี
พฒันาข้ึนเป็นตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน นอกจากน้ีกลุ่มการพยาบาลยงัไดมี้การก าหนดกลยุทธ์โดย
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การสร้างและส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรในแต่ละหน่วยงาน
สร้างสรรค์ผลงานวิชาการและนวตักรรมต่างๆ จะเห็นไดว้่ากลุ่มการพยาบาลมีแผนปฏิบติัการไว้
อย่างเป็นรูปธรรม จากการสัมภาษณ์และประชุมกลุ่มเพื่อระดมสมองพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
พยาบาลวิชาชีพและบุคลากรทางการพยาบาลอ่ืนๆ ส่วนใหญ่ไม่ทราบว่ากลุ่มการพยาบาลมีแผน
ยทุธศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งและไม่ไดใ้ห้ความสนใจ ดงันั้นกิจกรรม หรือโครงการต่างๆท่ีวางแผนเอาไว้
จึงไม่ไดรั้บการพฒันาหรือด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง 
 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกนัในการเนน้พฒันา
คุณภาพแบบองค์รวม การมุ่งเน้นการวิจัยและนวตักรรม และการน าผลการวิจัยมาใช้ในการ
ปฏิบติังาน นอกจากน้ียงัไดก้ล่าวถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจของกลุ่มการพยาบาลและการก าหนดตวัช้ีวดั
คุณภาพของงานการพยาบาลท่ีเน้นการพฒันาคุณภาพแบบองค์รวม การพฒันาสมรรถนะทางการ
พยาบาล โดยการก าหนดเป้าประสงค์ในการท างานร่วมกัน และการท่ีบุคลากรในหน่วยงานมี
การศึกษาคน้ควา้งานวจิยัและพฒันานวตักรรมในหน่วยงาน ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่ง กล่าววา่  
 

 “กลุ่มการพยาบาลของเราให้ความส าคัญกับการท าวิจัยและสร้าง
นวตักรรมท่ีมีประโยชน์ต่องานการพยาบาลของเรา ซ่ึงกมี็นโยบายให้ทุก
หน่วยงานน าเสนอผลงานอย่างน้อยปีละ 1 เร่ืองอยู่แล้ว พ่ีเองกส็นับสนุนน้องๆให้
ท ามาอย่างต่อเน่ือง” 

 
“พันธกิจท่ีเก่ียวข้อง น่าจะเป็นพันธกิจท่ี 3 ท่ีเป็นการเรียนรู้ของบุคลากร 

ในเร่ืองของนวตักรรม เราจะเน้นให้น้องเกิดการเรียนรู้ในงาน เช่น เม่ือไหร่มีอะไร
ท่ีเป็นปัญหาของหน่วยงานเรากจ็ะเอามาคุยกัน และมอบหมายให้น้องๆไปช่วยกัน
หาแนวทางแก้ไข โดยค้นคว้างานวิจัยหรือนวตักรรมของโรงพยาบาลอ่ืนๆท่ีท า” 

 
นอกจากน้ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่านหน่ึงยงัมีความเห็นวา่พนัธกิจ วสิัยทศัน์ขององคก์ร

มีการส่ือสารไม่ชัดเจน และจะกล่าวไวใ้นภาพกวา้งๆ และให้ข้อเสนอแนะในการส่งเสริมให้
บุคลากรมีส่วนร่วมเพื่อใหเ้กิดการพฒันานวตักรรมไวด้งัน้ี 
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“องค์กรของเราไม่ได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจท่ีเก่ียวข้องกับการ
พัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลโดยตรง แต่เป็นประโยคท่ีเปิดกว้าง คือเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้” 

“ควรมีการส่งเสริมให้น้องๆมีส่วนร่วมรับทราบทิศทางการพัฒนาของ
องค์กร เช่นการก าหนดวิสัยทัศน์ เข็มมุ่ งท่ีชัดเจนขององค์กรพยาบาล เพ่ือเปิด
โอกาสให้น้องๆได้น าเสนอผลงานหรือแสดงความคิดเห็นในการร่วมสร้างสรรค์
นวตักรรม” 

 
จากการสัมภาษณ์และประชุมกลุ่มเพื่อระดมสมองเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์รใน

การพฒันานวตักรรม กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพและบุคลากรทางการพยาบาลอ่ืนๆส่วน
ใหญ่มีความเห็นว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กรไม่ได้ส่ือความหมายโดยตรงกับการพัฒนา
นวตักรรม กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จะรับทราบถึงหลกัการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัการพฒันาคุณภาพ
บริหารการพยาบาล การบริการพยาบาลแบบองคร์วมและต่อเน่ือง ซ่ึงจากหลกัการท างานน้ีไดเ้น้น
ให้มีการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัและนวตักรรมใหม่ๆเพื่อพฒันางานให้มีคุณภาพ และส่วนใหญ่คิดวา่
น่าจะเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหบ้รรลุเป้าประสงคข์ององคก์ร 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์ในการร่วมพัฒนา
นวตักรรมทางการพยาบาลในหน่วยงาน มีความเห็นเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรมีการสร้างและพฒันานวตักรรม นอกจากน้ีกลุ่มตวัอย่างยงัมีความเห็นว่า ในการพฒันา
คุณภาพการบริหารและบริการพยาบาลอย่างต่อเน่ืองคือการคิด หรือการปรับรูปแบบงานบริการ
ต่างๆเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ดงัตวัอยา่งเช่น 
 

“วิสัยทัศน์ พันธกิจ พ่ีว่ามนัไม่ได้ส่ือออกมาตรงๆ แต่แค่เราคิดเราพัฒนา
งานท่ีเราท าทุกวันนี ้ไม่ว่าจะท าอะไรซักอย่างหน่ึงท่ีมนัเกิดการเปล่ียนแปลงไป
ในทางท่ีดีขึน้ มนักคื็อการบูรณาการความคิดเราให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี
แล้ว คุณภาพมนักจ็ะเกิดขึน้มา” 

 
“นวตักรรมมนัเป็นอะไรกไ็ด้นะ ง่ายๆเลยแค่เราปรับรูปแบบการท างาน 

มนักคื็อการพัฒนาคุณภาพ อะไรกต็ามท่ีมนัดีขึน้ มนักห็มายความว่าเรากคื็อ
พยาบาลท่ีมีคุณภาพแล้ว” 
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 กลุ่มตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพท่ีไม่มีประสบการณ์ในการร่วมพฒันานวตักรรมทางการ
พยาบาลส่วนใหญ่ยงัมีความเขา้ใจท่ีต่างออกไปโดยมองวา่วิสัยทศัน์ พนัธกิจของโรงพยาบาล และ
กลุ่มการพยาบาลไม่ส่ือใหเ้ห็นชดัเจนถึงการพฒันานวตักรรม โดยใหค้วามเห็นวา่ 
 

“วิสัยทัศน์ พันธกิจเหรอพ่ี มันแทบไม่ได้ส่ืออะไรออกมาเลยนะ หนูไม่
ค่อยเข้าใจ แต่ถ้าคิดท่ีจะท าก็เพราะว่า หัวหน้าบอกว่ามันเป็นสมรรถนะหน่ึงท่ีเรา
ต้องมี” 
 

“ไม่รู้เก่ียวหรือเปล่า ของกลุ่มการเราก็จะมีตัวชี้วัดหน่ึงท่ีให้เราต้องมีการ
พัฒนานวัตกรรม แต่ดูเหมือนว่ามันจะไม่ค่อยมีการส่งเสริมให้ท าอย่างจริงจัง
เท่าไหร่ เหมือนมีแต่แผน พอให้ท าจริงๆกไ็ม่เห็นจะท าต่อเน่ืองเลย” 

  
 นอกจากน้ีกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรทางการพยาบาลระดบัอ่ืนๆ มีความเห็นตรงกนัว่า 
วิสัยทศัน์ พนัธกิจของโรงพยาบาล  และของกลุ่มการพยาบาลยงัไม่ไดมี้การก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 
ดงัความเห็นวา่ 
 

“ไม่น่าเก่ียวข้อง หรือมีอะไรท่ีส่ือให้เราอยากท านวตักรรมนะ พันธกิจ 
วิสัยทัศน์ ของเรามนัฟังแล้วกว้างๆนะ หนูไม่ค่อยเข้าใจ” 
 

 จากขอ้มูลท่ีได้นั้น แสดงให้เห็นว่ากลยุทธ์องค์กรในการพฒันานวตักรรมยงัไม่มีความ
ชดัเจน แมจ้ะมีแผนยุทธศาสตร์ และแผนการด าเนินงานต่างๆไว ้แต่ในการน าแผนหรือนโยบายสู่
การปฏิบัติยงัพบว่าขาดความชัดเจนและขาดความต่อเน่ืองในการด าเนินงานและการส่ือสาร
นโยบายสู่การปฏิบติั ท าให้บุคลากรขาดความเขา้ใจส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ
พฒันานวตักรรม ดงัจะเห็นไดจ้ากผลงานนวตักรรมของแต่ละหน่วยงาน เช่นบางหน่วยงานท่ีมีการ
จดัท าโครงการต่างๆ แต่ไม่ได้รับการติดตามละประเมินผลอย่างต่อเน่ือง ส่งผลต่อการพฒันา
นวตักรรมในหน่วยงาน ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่านหน่ึงได้เสนอแนว
ทางแกไ้ข ไวว้า่  
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“เรายงัไม่มีแผนงานท่ีชัดเจนเร่ืองของโครงการต่างๆ เราควรมีการจัดต้ัง
คณะท างาน และผู้รับผิดชอบหลัก หัวหน้าเองกต้็องช่วยกระตุ้นน้องๆ เป็นท่ี
ปรึกษาเพ่ือให้น้องๆเกิดความเข้าใจและสนใจท่ีจะท าโครงการหรือพัฒนา
นวตักรรม” 

  
“เราควรมีการส่ือสารข้อมูลของหน่วยงานตามความเป็นจริง เช่นข้อมูล

ตัวชี้วัดท่ีไม่เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน และชี้ให้น้องๆได้เห็นถึงผลกระทบท่ี
เกิดขึน้และผลกระทบท่ีอาจเกิดขึน้ในอนาคต กจ็ะเป็นการกระตุ้นจูงใจให้บุคลากร
มีส่วนร่วมในการพัฒนาในรูปของโครงการพัฒนาในหน่วยงาน” 

 
ด้านโครงสร้าง 
 
 โครงสร้างการบริหารงานของโรงพยาบาลล าพูนจะเป็นไปตามล าดบัขั้นของสายบงัคบั
บญัชา โดยมีผูอ้  านวยการโรงพยาบาล เป็นผูบ้ริหารสูงสุด โดยมีการแบ่งสายงานดา้นการบริหาร
ออกไปตามกลุ่มภารกิจต่างๆ และในส่วนของการบริหารงานในกลุ่มการพยาบาล ก็มีการบริหาร
ตามล าดบัขั้นของสายบงัคบับญัชาเช่นกนั โดยมีหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลด ารงต าแหน่งสูงสุดของ
กลุ่มการพยาบาล ผูต้รวจการพยาบาล หัวหน้าหอผูป่้วย พยาบาลประจ าการ ผูช่้วยพยาบาล และผู ้
ช่วยเหลือผูป่้วย ตามล าดบั 

โครงสร้างการบริหารงานของกลุ่มงานอายุรกรรม โรงพยาบาลล าพูน ประกอบดว้ย 5 หอ
ผูป่้วยอายุรกรรม ซ่ึงประกอบดว้ย หอผูป่้วยอายุรกรรมชาย 1 หอผูป่้วยอายุรกรรมชาย 2 หอผูป่้วย
อายรุกรรมหญิง หอผูป่้วยพิเศษสงฆ ์3 และหอผูป่้วยพิเศษร่มเยน็ 5  
 จากการศึกษาข้อมูลเอกสาร และสารสนเทศด้านโครงสร้าง พบว่าลักษณะโครงสร้าง
องค์กรยงัเป็นการบริหารตามล าดบัสายบงัคบับญัชา ซ่ึงเป็นไปตามขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างท่ี
เป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาล โดยกลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลซ่ึงเป็นหวัหนา้หอผูป่้วยจะ
กล่าวถึงการท างานร่วมกนัในกลุ่มงานอายุรกรรมมากกว่า และเน่ืองจากสายบงัคบับญัชาในกลุ่ม
การพยาบาล หัวหน้าหอผูป่้วยจะข้ึนตรงต่อหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล ดังนั้นจึงเป็นผูรั้บนโยบาย
โดยตรงจากหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลเพื่อถ่ายทอดนโยบายต่างๆแก่บุคลากรในหน่วยงาน รวมทั้ง
เป็นท่ีปรึกษาและให้ค  าแนะน าต่างๆ โดยหัวหน้าหอผูป่้วยยงัมีความเห็นสอดคล้องกันในการ
สนบัสนุนบุคลากรในหน่วยงานให้มีความคิดสร้างสรรค์และพฒันานวตักรรมในหน่วยงานอยา่ง
ต่อเน่ือง แมจ้ะมีอุปสรรคในบางคร้ัง เช่น 
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“ตอนนีมี้ความเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดขึน้ในกลุ่มการพยาบาลของเรา แต่
พ่ียงัอยากเห็นน้องๆพัฒนาและคิดค้นนวตักรรมใหม่ๆและพ่ีกพ็ร้อมเป็นท่ีปรึกษา
ให้น้องๆเสมอ” 
 

“พ่ีกส็นับสนุนให้น้องได้คิดท าโครงการต่างๆมาเสนอ ยากหรือง่ายเราก็
มาคุยกัน ช่วยกันส่วนใหญ่แล้วเรากจ็ะคิดกันขึน้มาเพ่ือพัฒนานางานในวอร์ดเราน่ี
แหละ ตอนนีเ้ราอาจจะยงัท าอะไรได้ไม่มากนัก เพราะตอนนีน้้องๆอาจจะมีการ
โยกย้ายงานกันบ่อย แต่ถ้ามีโอกาสพ่ีกอ็ยากให้น้องๆคิดต่อไม่ว่าจะอยู่ ท่ีไหนก็
ตาม” 
 

“พ่ีว่าคนเรามีความสนใจในประเดน็ท่ีแตกต่างกัน เพราะฉะนั้นพ่ีเลือกท่ี
จะดึงจุดเด่นของแต่ละคนมาเสริมทีม เพ่ือให้การด าเนินงานต่างๆบรรลุเป้าหมาย 
อย่างการขึน้ปฏิบัติงาน พ่ีกจ็ะจัดในน้องท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมาก
ประกบกับน้องใหม่ การปรับโครงสร้างงาน และทีมงาน มันกเ็ป็นการส่งเสริมให้
น้องมีก าลังใจในการท างาน” 
 

 
 จากการศึกษาพบวา่แมผู้บ้ริหารทางการพยาบาลในระดบัหวัหนา้หอผูป่้วยจะมีการส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานมีการสร้างสรรค์และพฒันานวตักรรมทางการพยาบาลให้
เกิดข้ึนในหน่วยงานแต่จากการศึกษาพบว่า บุคลากรทางการพยาบาลท่ีมีประสบการณ์ในการร่วม
พฒันานวตักรรมและบุคลากรทางการพยาบาลท่ีไม่มีประสบการณ์ในการร่วมพฒันานวตักรรมให้
ความเห็นวา่ผูบ้ริหารระดบัสูงเขา้มาใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติันอ้ยเกินไป มีเพียงการส่ือสารนโยบายต่างๆ
ผา่นทางหวัหนา้หอผูป่้วยผา่นการประชุมประจ าเดือน ซ่ึงท าใหผู้บุ้คลากรทางการพยาบาลส่วนใหญ่
ท่ีตอ้งการพฒันานวตักรรมรู้สึกถึงการขาดอิสระในการคิด เพราะถูกสั่งใหท้  า เช่น 
 

“ตอนนั้นหัวหน้าเป็นคนให้หาข้อมลูและท านวตักรรมขึน้มาคนละ 1 
เร่ืองกเ็ลยค้นหาข้อมลูจากโรงพยาบาลอ่ืนท่ีเค้าเคยท า แล้วกเ็งียบหายไป ไม่ได้ท า
ต่อ คือไม่ได้รับการกระตุ้นต่อเน่ืองจากหัวหน้า นโยบายตอนนั้นถกูลืมไปเลย
เหมือนเห่อกันช่ัวคร้ังช่ัวคราว แล้วมีเร่ืองอ่ืนมาให้ท าเร่ือยๆ เร่ืองนีก้ถ็กูกลืนให้
เลือนหายไป”  
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“คิดว่าผู้บริหารระดับสูงไม่เคยมาส่ือสารกับผู้ ปฏิบัติโดยตรง หัวหน้าตึก
จะขอ ความร่วมมือจากน้องๆเป็นส่วนใหญ่ ” 

   
“ไม่แน่ใจว่าโครงสร้างองค์กรเราจะเอือ้ให้เราคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม

หรือไม่ ทุกวันนีหั้วหน้าหอผู้ป่วยไม่ค่อยจะเอาความคิดเห็นของเราไปเสนอ
ผู้บริหารระดับสูง ท่ีผ่านมาหัวหน้ากเ็น้นให้ท างานตามหน้าท่ีหลัก ไม่มีการจัดสรร
เวลาให้ การพัฒนานวตักรรมจึงไม่ต่อเน่ือง” 

   
 ขอ้มูลท่ีได้ พบว่า ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กรมีล าดบัขั้นในการบงัคบับญัชา บุคลากรผู ้
ปฏิบติัทางการพยาบาลท่ีมีความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันานวตักรรมยงัตอ้งขอรับความเห็นชอบ
จากหวัหน้าหอผูป่้วยเพื่อจดัท าโครงการต่างๆ ในบางคร้ังก็ไม่ไดมี้การส่ือสารให้ผูบ้ริหารระดบัสูง
รับทราบ ท าให้บุคลากรทางการพยาบาลส่วนใหญ่ขาดแรงจูงใจ และขาดอิสระในการคิดสร้างสรรค์
และพฒันานวตักรรม 
 ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลส่วนหน่ึง กล่าววา่ การท่ี
บุคลากรในหน่วยงานมีความคิดสร้างสรรค์และคิดพฒันานวตักรรมเป็นส่ิงท่ีดี ท่ีผูบ้ริหารองค์กร
พยาบาลควรค านึงถึง และให้การสนับสนุนให้เกิดการพฒันา ไม่ว่าจะเป็นการคิดคน้ส่ิงประดิษฐ์
ใหม่ๆเพื่อการพฒันาการท างาน การพฒันาหรือการเปล่ียนแปลงทางความคิด วิธีปฏิบติังาน เพื่อให้
การท างานบรรลุเป้าหมายขององค์กรและเพิ่มผลสัมฤทธ์ิในงาน เช่น กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลกล่าววา่ 
 

“นวตักรรมเป็นส่ิงท่ีดีท่ีผู้บริหารควรให้การสนับสนุนน้องๆ ให้มีการ
คิดค้น ส่ิงประดิษฐ์ หรือพัฒนาโครงการต่างๆ ส่ิงต่างๆเหล่านีม้นัช่วยให้การ
ท างานบรรลุเป้าหมายขององค์กร” 

 
 

ด้านกลไกสนับสนุนให้เกดิการพฒันานวตักรรม 
 
 จากการศึกษาเอกสารและสารสนเทศท่ีเก่ียวข้อง พบว่าแผนยุทธศาสตร์ของกลุ่มการ
พยาบาลมีการสนับสนุนให้ทุกหน่วยงานในกลุ่มการพยาบาลมีการน าเสนอกิจกรรมแลกเปล่ียน
เรียนรู้และนวตักรรมอยา่งน้อย 2 เร่ืองต่อปี โดยใช้เป็นเป้าประสงค์และตวัช้ีวดัหลกัในการพฒันา
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สมรรถนะทางการพยาบาลแก่บุคลากรทางการพยาบาล เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่องานการพยาบาล
และผูรั้บบริการ ซ่ึงในกลุ่มงานอายุรกรรมไดเ้ล็งเห็นความส าคญัของการส่งเสริมให้บุคลากรในแต่
ละหน่วยงานเกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละพฒันานวตักรรม โดยมีการจดัประกวดผลงานนวตักรรม
ข้ึนในกลุ่มงานอายุรกรรม และมีเงินรางวลัมอบให้แก่ผูท่ี้ชนะการแข่งขนั ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่านหน่ึงกล่าววา่ 
 

“PCT Med  ของเราเคยจัดประกวดนวตักรรมทางการพยาบาล และถ้า
ผลงานของใครชนะกจ็ะได้รับรางวลั รอบท่ีแล้วแต่ละตึกส่งประกวดกันน้อย 
ประกวดคราวหน้าสงสัยต้องเพ่ิมรางวลัให้มากขึน้” 

  
 การสนับสนุนด้านทรัพยากร จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลให้การสนับสนุนดา้นงบประมาณ และวสัดุ อุปกรณ์ท่ีจ าเป็น รวมทั้งมีส่วนช่วยเหลือใน
การสนับสนุนและให้ก าลังใจบุคลากรในหน่วยงานในการคิดสร้างสรรค์และพฒันานวตักรรม
ทางการพยาบาล 
 

“ถ้าน้องๆในตึกคิดอยากท าหรือประดิษฐ์อะไรขึน้มาพ่ีกส็นับสนุนนะ ถ้า
มันต้องใช้งบประมาณบางทีเราก็มีงบในส่วนของการบริจาค เราก็ใช้งบส่วนนั้น 
ถ้าบางอย่างมันจ าเป็นต้องใช้งบมากกท็ าเร่ืองเสนอผู้บริหาร บางคร้ังกไ็ม่ผ่านแต่พ่ี
กใ็ห้ก าลังใจน้องๆไม่อยากให้ท้อ” 
 

“เวลาน้องๆเสนอโครงการอะไรมาให้ พ่ีกจ็ะเป็นพ่ีเลีย้ง เป็นท่ีปรึกษาให้ 
เป็นก าลังใจให้น้องได้คิดพัฒนา ปรับปรุง แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ เราจะท าหน้าท่ี
เหมือนเป็น Facilitator นะ แล้วก็ให้น้องๆได้มีโอกาสร่วมกันแสดงความคิดเห็น
และตัดสินใจโดยต้องวิเคราะห์ถึงบริบทและความเป็นไปได้ด้วยเหมือนกัน”  

 
 ดา้นบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการร่วมพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล มีความคิดเห็น
ตรงกันส่วนใหญ่ว่า ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าหอผูป่้วยทั้งในเร่ืองของ งบประมาณ และ
แหล่งสนับสนุนอ่ืนเท่าท่ีจ  าเป็น แต่ยงัขาดการกระตุ้นอย่างต่อเน่ืองจากผูบ้ริหารระดับสูงและ
บางคร้ังขาดการประเมินผลภายหลงัจากมีการพฒันานวตักรรมข้ึนในหน่วยงาน เช่น 
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“ตอนนั้นท าผ้าผกูยึดท่ีบุด้วยฟองน า้เพ่ือป้องกันไม่ให้ผู้ป่วยได้รับบาดเจบ็ 
หัวหน้าจะให้เราออกแบบ แล้วจะเอาไปน าเสนอให้ผู้ใหญ่ ถ้ามนัผ่าน มนัโอเค ก็
จะเสนอให้ตัดเยบ็ให้ ไม่ต้องมาตัดเยบ็หรือเสียเงินเอง เพราะก่อนหน้านั้นใช้เงิน
วอร์ดตัดเยบ็กันเองแล้วขาดง่าย กเ็ลยปรึกษากับหัวหน้า หัวหน้ากเ็ลยช่วย” 
 

“หัวหน้าส่วนใหญ่ส่งเสริมสนับสนุนให้ท านะ แต่พอท ามาแล้ว บางทีเค้า
กไ็ม่ได้ประเมินผลว่าท าแล้วมนัดีหรือไม่ แล้วมนักห็ายไปเลย แต่บางอย่างถ้ามันดี
กเ็สนอเป็นผลงาน ถ้าไม่เข้าท่ากเ็งียบ บางทีเรากห็มดก าลังใจท าต่อ” 
 

 นอกจากน้ียงัมีบุคลากรทางการพยาบาลส่วนหน่ึงใหค้วามส าคญัต่อแรงจูงใจท่ีจะพฒันา
นวตักรรม โดยมีเง่ือนไขคือรางวลั โดยใหค้วามเห็นวา่ 
 

“ตอนนั้นมีการประกวดด้านผลงานนวตักรรม เค้ามีเงินรางวลัให้ด้วย ก็
เลยคิดท าส่งประกวดด้วย เผ่ือได้เงินรางวลั” 
 

 ดา้นบุคลากรท่ีไม่เคยมีประสบการณ์ในการร่วมพฒันานวตักรรม ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า
ควรไดรั้บการสนบัสนุนในทุกๆดา้นจากผูบ้ริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเร่ืองของ งบประมาณ เวลา 
ขวญัและก าลงัใจ เพราะเท่าท่ีผา่นมาเคยคิดท่ีจะพฒันานวตักรรมเช่นกนั แต่เม่ือคิดท่ีจะท าก็ตอ้งใช้
งบประมาณส่วนตวั บางคร้ังส่ิงท่ีคิดจะท า ท าเพื่อหน่วยงานแต่เม่ือไม่ได้รับการสนับสนุนอย่าง
เพียงพอก็ขาดก าลงัใจในการท า ตวัอยา่งเช่น 
 

“ถ้าคิดจะพัฒนานวัตกรรมนะคะ ล าดับแรกเลย คือ ทุนทรัพย์ต้องมาก่อน 
ต่อมากข็วัญและก าลังใจ ไม่ใช่ว่าส่ังอย่างเดียว ต้องพูดจากับเราดีๆด้วย อย่าส่ัง
แบบไม่มีเหตุผล เพราะเราคิดกเ็ลยหยดุแค่คิด จะท าต่อมนักห็มดก าลังใจแล้ว” 
 

“อยากท านะพ่ี ถ้าท ามนักมี็ประโยชน์กับคนไข้นะ ถ้าท ามันกต้็องดี แต่
อยากให้ผู้ใหญ่จัดสรรเร่ืองเวลาให้มากกว่านี ้เพราะทุกวนันีบ้างวนักว่าจะได้ลงเวร
กตี็ 2 มนักเ็หน่ือยแล้ว ถ้ามีการจัดสรรเร่ืองเวลาบ้าง น่าจะท าได้นะ” 
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 จากข้อมูลท่ีได้ แสดงให้เห็นว่ากลไกสนับสนุนในด้านทรัพยากรยงัมีไม่เพียงพอ ซ่ึง
บุคลากรทางการพยาบาลส่วนใหญ่ยงัตอ้งการการสนบัสนุนในดา้นงบประมาณ ขวญัและก าลงัใจ
ในการท างาน รวมทั้งการจดัสรรเวลาท่ีเหมาะสม นอกจากน้ียงัพบวา่ภาระงานท่ีมากเกินไป ท าให้
บุคลากรเกิดความเหน่ือยลา้ ซ่ึงเป็นอุปสรรคส าคญัในการพฒันานวตักรรม 
 ในการสนบัสนุนเร่ืองงบประมาณและการจดัสรรเวลานั้น ผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่าน
หน่ึงไดใ้หค้วามเห็นวา่ 
 

“ถ้าอยากให้น้องมีก าลังใจ และอยากจะพัฒนาอะไรนั้นเราควรมีเงิน
งบประมาณมาสนับสนุน ซ่ึงตรงนีเ้รายงัไม่มีแหล่งเงินทุนท่ีจะสนับสนุนน้องๆ
อย่างเพียงพอ ซ่ึงถ้าเป็นไปได้เราควรมีการสนับสนุนด้านงบประมาณ ซ่ึงอาจจะ
เป็นการจัดสรรเงินให้แต่ละวอร์ดเป็นเงินสนับสนุน ซ่ึงตรงนีพ้วกพ่ีกคิ็ดกันอยู่ 
อาจจะต้องท าโครงการเสนอผู้บริหาร” 

 
“ทุกวนันีน้้องๆท างานกันเหน่ือย ภาระงานกม็าก พ่ีคิดว่าน้องคงไม่มีเวลา

คิดท่ีอยากจะพัฒนาอะไร ในฐานะหัวหน้ากพ็ยายามจัดสรรเวลาให้น้องๆ แบ่งเบา
ภาระงานท่ีหนัก โดยการจัดสรรคนให้เพียงพอในแต่ละเวร ซ่ึงถ้าเป็นไปได้พ่ี
พยายามจัดเวรให้น้องๆได้พักบ้างอย่างบางคนท่ีรับผิดชอบโครงการอะไรของ
หน่วยงาน ถ้ามีการประชุมพ่ีกพ็ยายามจัดเวรให้เป็นเวรเช้านะ น้องจะได้ไม่เหน่ือย
มาก” 

 
 ส าหรับการสร้างแรงจูงใจนั้น กลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลให้ขอ้มูลท่ีตรงกนัใน
การสร้างแรงจูงใจ การส่งเสริมบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่นในดา้นต่างๆ ซ่ึงบุคลากรท่ีมีผลงานเด่นจะ
ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน และมีโอกาสมากกวา่บุคคลอ่ืนในการพิจารณาความดีความชอบ ซ่ึง
เป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์และพฒันานวตักรรมอยา่งต่อเน่ือง อนัจะ
ก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 
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ด้านพฤติกรรมทีส่่งเสริมให้เกดิการพฒันานวตักรรม 
 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัในการกระตุน้และ
สนับสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และพฒันาความสามารถในการ
สร้างสรรค์และพฒันานวตักรรม โดยให้ความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม และเปิดโอกาสให้
บุคลากรในหน่วยงานสามารถแสดงความคิดเห็นร่วมกนั ยอมรับฟังความลม้เหลวหรือขอ้ผิดพลาด
ต่างๆท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะท่ีสร้างความทา้ทายในการท างาน อนัก่อให้เกิด
การแสดงความสามารถอยา่งสร้างสรรค์ และเกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อเช่ือมโยงไปสู่ความ
สัมฤทธ์ิผลในงานและบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์ร ดงัตวัอยา่งท่ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่านหน่ึง
กล่าวไวว้า่ 
 

“พ่ีเช่ือว่าน้องทุกคนมีความสามารถท่ีแตกต่างกัน บางคนเก่งเร่ืองของการ
คิดประดิษฐ์ บางคนเก่งเร่ืองการท าโครงการ แต่ไม่ว่าใครจะมีความสามารถใน
ด้านไหน ถ้าน้องๆกล้าท่ีจะดึงศักยภาพในตัวเราออกมาให้เห็น กจ็ะท าให้งานของ
เราพัฒนาอย่างสร้างสรรค์” 
 

“พ่ีจะเปิดโอกาสให้น้องๆได้แลกเปล่ียนเรียนรู้ในท่ีประชุมทุกเดือน ใคร
มีปัญหาอะไรกส็ามารถพูดคุยปรึกษากันได้ อย่างเช่นกรณีเกิดความเส่ียงขึน้ เราจะ
มาทบทวนเพ่ือหาโอกาสพัฒนา จะไม่โทษว่าใครผิดนะ แต่มองว่ามันเป็นการเปิด
โอกาสให้เราเกิดการพัฒนาจากการเรียนรู้หน้างาน” 

 
 กลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์ในการร่วมพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นคลา้ยกนัว่า หัวหน้าหอผูป่้วยมีส่วนส าคญัในการกระตุน้ และส่งเสริมให้
บุคลากรในหน่วยงานได้แสดงออกถึงพฤติกกรมท่ีส่งเสริมให้เกิดการพฒันานวตักรรมทางการ
พยาบาล โดย การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นในการประชุมร่วมกนั มีการก าหนด
เป้าหมายในการท างาน และการส่ือสารร่วมกัน ส่งเสริมให้ทดลองใช้ผลงานหรือโครงการท่ี
พฒันาข้ึนร่วมกนั รวมทั้งการยอมรับฟังขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงและพฒันาร่วมกนั
ดงัตวัอยา่งเช่น 
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“นวตักรรมมีประโยชน์มากถ้ามีการน าไปใช้ ถ้ามีแต่คิดและไม่น าไปใช้ก็
ไม่ได้ท าให้เกิดประโยชน์อะไร ความร่วมมือจากบุคลากร มีความร่วมแรงร่วมใจ 
ท างานเป็นทีม ส่ิงท่ีเราท ามนักจ็ะมีความต่อเน่ือง ถ้าไม่ยอมรับความคิดใหม่ๆมนัก็
ไม่เห็นความเปล่ียนแปลง ถ้าขาดความกระตือรือร้นงานกไ็ม่พัฒนา” 

 
“เคยท านวัตกรรมขึน้มาชิ้นหน่ึงเร่ืองแบบบันทึกเพ่ือให้การรับส่งเวรมี

คุณภาพ จะได้ไม่ loss ข้อมูล พอท าแล้วใช้มาเร่ือยๆ ปรากฏว่าได้ผลดี เพราะทุก
คนให้ความร่วมมือ และเห็นประโยชน์ของมัน การ loss ข้อมูลดีขึน้ พวกเราก็มี
ความสุขคนไข้กไ็ด้ประโยชน์” 

   
 กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรทางการพยาบาลท่ีไม่เคยมีประสบการณ์ในการพฒันานวตักรรม ส่วน
ใหญ่มีความเห็นตรงกนัและให้ความส าคญัของนวตักรรมทางการพยาบาล และแสดงความรู้สึกช่ืน
ชมกับผลงานท่ีมีผูพ้ฒันาและน ามาใช้ได้จริง และพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือในการน าผลงาน
นวตักรรมนั้นมาใชห้รือเผยแพร่ต่อ ดงัตวัอยา่งเช่น 
 

“ตอนนั้นท่ีห้องรวมท านวัตกรรมเร่ืองของการเก็บตัวอย่างส่งตรวจ  แล้ว
เราไปเอาของเค้ามาใช้แล้วมันดี ก็รู้สึกว่าเค้าเก่งนะ ท่ีคิดอะไรใหม่ๆได้และเป็น
ประโยชน์ด้วย” 
 

“เห็นพ่ีเค้าท าโครงการเก่ียวกับการติดตามเย่ียมผู้ป่วย เห็นพ่ีเค้าท ามาได้
ระยะหน่ึง ช่วงนั้นเราจะได้รับโทรศัพท์จากญาติบ่อยมากโทรมาปรึกษา ตอนแรก
กรู้็สึกแปลกๆ พอท าไปท ามาเหมือนเรามีส่วนร่วม เพราะเราได้ช่วยให้ค าปรึกษา
ญาติคนไข้ด้วย กรู้็สึกภูมิใจแทน ตัวเองกรู้็สึกดีด้วยเช่นกัน” 

  
 นอกจากน้ีภาระงานท่ีหนกั ส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศท่ีเครียดในการท างานท าใหไ้ม่สามารถ
สร้างสรรคแ์ละพฒันานวตักรรมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง เช่นกลุ่มตวัอยา่งผูป้ฏิบติัทางการพยาบาลกล่าวถึง
ผลกระทบจากภาระงานท่ีหนกัท่ีก่อใหเ้กิดความเครียด วา่ 
 

“ทุกวนันีท้ างานกันแทบไม่มีวนัหยดุ จะให้คิดท าอะไรต่อมนักคิ็ดไม่ออก
แล้ว นอกจากท างานยงัมีประชุมต่างๆอีก เรากแ็ทบจะไม่ได้พัก แค่นีม้นักล้็าแล้ว” 
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 ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่านหน่ึง ไดใ้ห้ความเห็นเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดี
และกระตุน้การพฒันานวตักรรม ไวว้า่ 

 
“อยากให้น้องๆคิดใหม่ว่าถ้าเราท างานมากเราเจอปัญหามากขึน้ กเ็ป็น

โอกาสท่ีจะท าให้เราได้คิดอะไรใหม่ๆจากส่ิงท่ีเราพบ ท างานไปด้วยคิดไปด้วย แค่
คิดแก้ไขปัญหาเลก็ๆท่ีเราพบแล้วเกิดประโยชน์กับคนไข้ มนักท็ าให้เรามีความสุข
ในการท างาน” 

  
 จากการศึกษาน้ีสรุปได้ว่าในด้านพฤติกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
นวตักรรมทางการพยาบาลนั้น พฤติกรรมการแสดงออกของหวัหนา้หอผูป่้วย พยาบาลวิชาชีพและ
บุคลากรทางการพยาบาล ตอ้งมีการแสดงออกอยา่งสร้างสรรค์ทั้งดา้นการแสดงความคิดเห็น การ
ยอมรับซ่ึงกนัและกนั การลดความเครียดในงาน และการสร้างบรรยากาศท่ีดีในกาท างาน ซ่ึงจาก
การศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีมีภาระงานมาก ท าให้เกิดความเครียดละความเหน่ือยลา้ ส่งผลต่อการคิด
สร้างสรรค์และพฒันานวตักรรม ในขณะเดียวกนัการยอมรับซ่ึงกนัและกนั การช่ืนชมยินดี เป็น
พฤติกรรมทางบวกท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันานวตักรรม 
 
ด้านการส่ือสารในองค์กร 
  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการส่ือสารด้านการ
พฒันานวตักรรมทางการพยาบาลในกลุ่มงานอายุรกรรมยงัไม่ทัว่ถึงและยงัขาดความเขา้ใจในการ
ส่ือความหมายของค าวา่นวตักรรม โดยมีความคิดเห็นวา่บุคลากรโดยส่วนใหญ่มองวา่นวตักรรมคือ
ส่ิงประดิษฐ ์เม่ือมีการส่ือสารดา้นนโยบาย หรือขอ้มูลข่าวสารต่างๆเพื่อใหคิ้ดสร้างสรรคห์รือพฒันา
นวตักรรม บุคลากรจึงเกิดความสับสนและไม่เขา้ใจ นอกจากน้ีส่วนใหญ่มองวา่การรับนโยบายจาก
ผูบ้ริหารระดับสูงเพื่อส่ือสารให้รับทราบจะเป็นการส่ือสารให้รับทราบภายในหอผูป่้วย และ
บุคลากรในหน่วยงานมีโอกาสนอ้ยมากท่ีจะไดพ้บและเสนอความคิดเห็นต่างๆต่อผูบ้ริหารระดบัสูง
ซ่ึงในการเสนอความคิดเห็นโดยส่วนใหญ่จะมีการเสนอผ่านหัวหน้าหอผูป่้วย ท าให้ในบางคร้ัง
ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ไดรั้บทราบขอ้มูลครบถว้น ดงันั้นควรมีการพฒันาช่องทางท่ีท าให้บุคลากรใน
ระดบัปฏิบติัการมีช่องทางในการส่ือสารกบัผูบ้ริหารเพิ่มมากข้ึน เช่น 
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“น้องๆส่วนใหญ่เคยอยากเสนอความคิดเห็นอะไรหลายอย่าง ซ่ึงบางท่ีก็
ไม่ค่อยมีช่องทางให้น้องได้พบกับผู้บริหาร จริงๆแล้วพ่ีว่าเราน่าจะมีการพัฒนา
ระบบหรือช่องทางการส่ือสารระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บริหารเพ่ิมขึน้” 

 
“ตอนหัวหน้าให้เราคิดนวัตกรรม เรากม็วัแต่คิดว่านวัตกรรมคือต้อง

ประดิษฐ์อะไรซักอย่าง คิดไม่ออกกเ็ลยไม่อยากท า แต่พอพ่ีๆบอกว่าท าเป็น
โครงการหรืออะไรง่ายๆท่ีท าให้งานเราดีขึน้ กท็ าให้เข้าใจขึน้มาบ้าง” 

 
ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่านหน่ึงเสนอให้มีการแลกเปล่ียน

เรียนรู้และน าผลงานนวตักรรมท่ีพัฒนาจากกลุ่มงานต่างๆมาใช้ เพื่อเปิดกวา้งในการเผยแพร่
นวตักรรม โดยการจดัตั้งคณะกรรมการหรือจดัตั้ งทีมพฒันานวตักรรมเพื่อเป็นส่ือกลางในการ
เผยแพร่นวตักรรมผา่นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยใหข้อ้เสนอวา่ 
 

“เม่ือก่อนเราเคยมีCoP ท่ีให้ตัวแทนแต่ละหน่วยงานน าผลงานมาเสนอ 
แล้วแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน แต่ตอนนีม้นัเงียบหายไปเกือบ 2 ปีแล้ว พ่ีว่าน่าจะ
มีการจัดตั้งทีมขึน้มาใหม่อีกคร้ัง แล้วให้แต่ละตึกน าผลงานท่ีเด่นๆของตัวเองมา
น าเสนอ ตรงนีพ่ี้ว่ามนัเป็นการเปิดโอกาสให้น้องได้เห็นผลงานของท่ีอ่ืนด้วยนะ” 

 
 ดา้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการร่วมพฒันานวตักรรมทางการพยาบาลมองวา่ใน
การพัฒนานวตักรรมนั้ นต้องมีการเปิดกวา้งด้านการส่ือสาร ควรมีแหล่งข้อมูลท่ีเข้าหาได้ง่าย 
โดยเฉพาะแหล่งขอ้มูลดา้นอิเล็กทรอนิกส์ อยา่งนอ้ยอาจจะเป็นการหาขอ้มูลเพื่อใชเ้ป็นแนวคิดใน
การต่อยอดพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน เช่น 
 

“สมยันีม้นัเป็นโลกของการส่ือสารไร้พรมแดนนะ โชคดีท่ีตอนนีเ้ราอยาก
รู้อะไรกค้็นหาทางกูเกิล แต่น่าเสียดายท่ีบางเวบ็ไซด์ของรพ.เราบล๊อคไม่ให้เข้าดู 
เพราะบางท่ีเราค้นดูการน าเสนอบางอย่างผ่านยทููป แต่ของเรามนัถกูบลอ็กเราก็
เสียอารมณ์ ถ้าเพ่ิมช่องทางในการค้นหากอ็าจช่วยให้เราได้มีแนวคิดใหม่ๆนะ” 
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“เราน่าจะมีการน าเสนอนวตักรรมของแต่ละหน่วยงานผ่านเวบ็ไซต์
โรงพยาบาลบ้างนะ เพราะจะได้เป็นการเผยแพร่ผลงานนวัตกรรมของพยาบาลเรา 
เคยเห็นท่ีศัลย์เค้ามีนวตักรรมหลายอย่าง บางทีเราอยากเอามาปรับใช้ในงานเรา
บ้าง” 

  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่มีประสบการณ์ในการร่วมพฒันานวตักรรมทางการ
พยาบาล ส่วนใหญ่มีความเห็นท่ีตรงกนัในเร่ืองของการส่ือสาร และการรับทราบขอ้มูลท่ีไม่ทัว่ถึง 
และยงัมองว่าการส่ือสารเป็นการส่ือสารแบบทางเดียว ยงัไม่เปิดกวา้งให้ผูป้ฏิบติัไดมี้โอกาสร่วม
แสดงความคิดเห็นไปยงัผูบ้ริหารระดบัสูงโดยตรง เช่น 
 

“บางคร้ังไม่ค่อยรับทราบนโยบายอะไรเลย บางทีหัวหน้าจะแจ้งในท่ี
ประชุมประจ าเดือน ถ้าเราไม่ได้มากไ็ม่รับทราบความเปล่ียนแปลงแล้ว บางที
อยากเสนอความคิดเห็นอะไร กไ็ด้แค่คุยกัน แต่ผู้บริหารระดับสูงอย่างหัวหน้าฝ่าย
ไม่เคยลงมารับทราบปัญหาหน้างานท่ีแท้จริงเลย” 
 

“น่าจะมีช่องทางในการส่ือสารท่ีให้เราได้เสนอความคิดเห็นหรือปัญหา
ถึงผู้บริหารโดยตรงบ้าง อย่างเช่นมีการส่งเร่ืองให้หัวหน้าโดยตรงผ่านทางเวปไซด์
ผู้บริหาร หรือไม่กอ็ยากให้ผู้บริหารลงมารับทราบปัญหาต่างๆบ้างน่าจะดีกว่าท่ีเรา
รับทราบแต่นโยบายอย่างเดียว มนัเหมือนถกูส่ังให้ท ามากกว่า” 

 
 จากการศึกษาเอกสาร และสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ในระบบสารสนเทศของกลุ่มการ
พยาบาลไม่มีการรวบรวมและบันทึกผลงานด้านการพฒันานวตักรรม ท าให้บุคลากรทางการ
พยาบาลส่วนใหญ่ไม่มีโอกาสไดรั้บทราบถึงผลงานนวตักรรมท่ีหน่วยงานต่างๆพฒันาข้ึนมา จาก
การสัมภาษณ์และการประชุมกลุ่มเพื่อระดมสมองในกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพและ
บุคลากรทางการพยาบาลอ่ืนๆ เสนอความคิดเห็นวา่ควรมีการบนัทึก และรวบรวมผลงานนวตักรรม
ทางการพยาบาลไวแ้ละสามารถใหห้น่วยงานท่ีสนใจน านวตักรรมต่างๆของกลุ่มการพยาบาลมาใช้
หรือพฒันาให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงาน ซ่ึงจะเป็นช่องทางในการเผยแพร่และ
พฒันานวตักรรมในหน่วยงานดว้ยเช่นกนั 
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 จากการศึกษาพอจะสรุปได้ว่า ปัจจยั 5 ด้านท่ีเก่ียวขอ้งกับการพฒันานวตักรรมทางการ
พยาบาล กลุ่มงานอายรุกรรม โรงพยาบาลล าพนู มีดงัน้ีคือ 
 ปัจจยัดา้นท่ี 1 กลยทุธ์ขององคก์ร ในระดบัองคก์รมีแผนกลยุทธ์ในการส่งเสริมและพฒันา
นวตักรรม โดยก าหนดให้เป็นตวัช้ีวดัหลกัขององคก์ร โดยมีเป้าประสงคใ์นการพฒันาคุณภาพ และ
ยงัมีนโยบายในการส่งเสริมและพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล แต่พบว่าบุคลากรยงัขาดความ
เขา้ใจ เน่ืองจากพนัธกิจ วสิัยทศัน์ขององคก์รไม่ไดส่ื้อโดยตรงท าใหเ้ขา้ใจไดย้าก ส่งผลใหข้าดความ
ต่อเน่ืองในการพฒันานวตักรรม ซ่ึงในการก าหนดวิสัยทศัน์ และกลยุทธ์ในการพฒันานวตักรรม 
บุคลากรทุกระดับควรมีส่วนร่วมกับผู ้บริหารเพื่อให้ เกิดการสร้างนวตักรรมท่ีจ าเป็นและมี
ความส าคญัตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์ร 
 ปัจจยัดา้นท่ี 2 ดา้นโครงสร้างองค์กร พบว่าลกัษณะโครงสร้างองค์กรเป็นแบบล าดบัขั้น 
ตามสายบงัคบับญัชา การน าเสนอผลงานตอ้งได้รับความเห็นชอบจากผูบ้ริหาร ท าให้เกิดความ
ยุง่ยาก การพฒันานวตักรรมท่ีเกิดข้ึน เป็นการพฒันางานจากปัญหาท่ีพบในหน่วยงานเป็นส่วนใหญ่ 
นอกจากน้ี มีการส่งเสริมการท างานร่วมกนัเป็นทีมแต่ยงัไม่มีการจดัตั้งทีมงานท่ีรับผดิชอบโดยตรง
เก่ียวกบัการพฒันานวตักรรมท าให้ขาดผูป้ระสานงานและทีมงานในการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง 
เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งหน่วยงาน 
 ปัจจยัดา้นท่ี 3 ดา้นกลไกสนบัสนุนการพฒันานวตักรรม พบวา่ผูบ้ริหารทางหารพยาบาล
และบุคลากรทางการพยาบาลเห็นตรงกนัว่า การไดรั้บการสนบัสนุนทั้งในดา้นงบประมาณ ขวญั
และก าลงัใจ เวลา การให้โอกาส เป็นกลไกส าคญัในการส่งเสริมให้เกิดการพฒันานวตักรรมให้
เกิดข้ึนในองคก์ร แต่จากการศึกษาพบวา่องคก์รไม่มีระบบสนบัสนุนดา้นงบประมาณอยา่งเพียงพอ 
ตลอดจนการสนบัสนุนดา้นทรัพยากรและแรงจูงใจยงัไม่ชดัเจน และการจดัสรรเวลายงัมีขอ้จ ากดั 
 ปัจจยัดา้นท่ี 4 พฤติกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิดการพฒันานวตักรรม พบวา่ หัวหน้าหอผูป่้วยมี
ส่วนส าคญัในการกระคุน้ และสร้างบรรยากาศในการก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันา
นวตักรรม หัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมีลกัษณะเผด็จการ ขาดความยืดหยุน่ สร้างความกดดนัให้บุคลากร 
นอกจากน้ีภาระงานท่ีหนกั ความเครียด เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้การพฒันานวตักรรมในหน่วยงานมี
การพฒันาข้ึนนอ้ย 
 ปัจจยัดา้นสุดทา้ย ดา้นการส่ือสาร พบวา่ เป็นการส่ือสารทางเดียวจากผูบ้ริหาร ในลกัษณะ
สั่งการจากผูบ้ริหารระดบัสูงผา่นหัวหน้าหอผูป่้วยสู่ผูป้ฎิบติั ขาดเวทีในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ การ
น าเสนอผลงานนวตักรรม ซ่ึงควรมีการเปิดกวา้ง และมีช่องทางการส่ือสารท่ีเพิ่มข้ึนในการ
สนบัสนุนการพฒันานวตักรรม 
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สรุปปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันานวัตกรรมทางการพยาบาล 

กลุ่มงานอายรุกรรม โรงพยาบาลล าพูน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพฒันา
นวตักรรม
ทางการ
พยาบาล 

-ไม่มีการ
พฒันา
นวตักรรม
อยา่งต่อเน่ือง 
-ความเขา้ใจ
ในความหมาย
ยงัไม่ตรงกนั 

-การเผยแพร่
และการ
น าไปใชมี้
ขอ้จ ากดั 

- ปัจจยั
สนบัสนุนยงั
ไม่เพียงพอ 

กลยทุธ ์

โครงสร้าง 

กลไก
สนบัสนุนให้
เกิดการพฒันา
นวตักรรม 

พฤติกรรมท่ี
ส่งเสริมให้เกิด
การพฒันา
นวตักรรม 

การส่ือสาร 

ในระดบัองคก์รมีแผนกลยทุธ์ในการส่งเสริมและพฒันา
นวตักรรม  แต่ยงัขาดความชดัเจนในการส่ือสารนโยบายสู่ผู ้
ปฏิบติั 

องคก์รมีนโยบายในการส่งเสริมและพฒันานวตักรรมทางการ
พยาบาล แต่ในการพฒันานวตักรรมยงัขาดความต่อเน่ือง 

โครงสร้างองคก์รเป็นแบบล าดบัขั้น การน าเสนอผลงานตอ้ง
ไดรั้บความเห็นชอบ มีความยุง่ยาก 

ในระดบัหน่วยงานมีการคิดสร้างสรรคแ์ละพฒันานวตักรรม มี
การท างานร่วมกนัเป็นทีม แต่ขาดอิสระในการน าเสนอผลงาน 
ขาดทีมงาน  และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งหน่วยงาน 

องคก์รไม่มีระบบสนบัสนุนดา้นเงินทุนท่ีเพียงพอ ระบบ
สนบัสนุนดา้นทรัพยากรและแรงจูงใจยงัไม่ชดัเจน การจดัสรร
เวลามีขอ้จ ากดั 

หวัหนา้หอผูป่้วยมีส่วนส าคญัในการกระตุน้และสร้าง
บรรยากาศในการส่งเสริม พฒันานวตักรรมในหน่วยงาน 

บุคลากรทางการพยาบาลส่วนใหญ่ไดรั้บแรงกดดนัจากภาระ
งานท่ีหนกั ความเครียด และหวัหนา้ท่ีมีลกัษณะเผด็จการขาด
ความยดืหยุน่ 

การส่ือสารนโยบายสู่การปฏิบติั ส่วนใหญ่เป็นการส่ือสารทาง
เดียวจากผูบ้ริหารสู่บุคลากรทางการพยาบาลในระดบั
ปฏิบติัการ 

ไม่มีการบนัทึกผลงานนวตักรรมไวใ้นระบบสารสนเทศ ขาด
เวทีในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการน าเสนอผลงานดา้น
นวตักรรมทางการพยาบาล 
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สรุปข้อเสนอแนะในการพฒันานวัตกรรมทางการพยาบาล 

กลุ่มงานอายรุกรรม โรงพยาบาลล าพูน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพฒันา
นวตักรรม

ทางการพยาบาล 

กลยทุธ ์

โครงสร้าง 

กลไก
สนบัสนุนให้
เกิดการพฒันา
นวตักรรม 

พฤติกรรมท่ี
ส่งเสริมให้เกิด
การพฒันา
นวตักรรม 

การส่ือสาร 

ผูบ้ริหารทางการพยาบาลในระดบัตน้ ควรมีการกระตน้ 
สนบัสนุนและนิเทศติดตามงานอยา่งต่อเน่ืองในการสนบัสนุนให้
บุคลากรพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 

ควรมีการช้ีแจงและก าหนดเน้ือหาท่ีชดัเจนในแผนกลยทุธ์เพ่ือให้
เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการน าแผนกลยทุธ์สู่การปฏิบติั 

ควรมีการให้อิสระแก่บุคลากรในการน าเสนอผลงานนวตักรรม
ทางการพยาบาล และมีการจดัตั้งทีมงานเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้
ระหวา่งหน่วยงาน 

ควรมีการจดัสรรดา้นงบประมาณ เวลาท่ีเพียงพอ เพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 

ผูบ้ริหารระดบัตน้ควรเปิดโอกาส และรับฟังความคิดเห็นของผู ้
ปฏิบติัเพื่อเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัน าเสนอผลงานและพฒันา
นวตักรรม 

หวัหนา้ควรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และส่งเสริม
สนบัสนุนให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดอยา่งสร้างสรรคใ์นการ
พฒันานวตักรรมในหน่วยงาน  

ส่งเสริมให้มีกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ในหน่วยงานและระหวา่ง
หน่วยงาน 

ควรมีการเพ่ิมช่องทางในการส่ือสาร เพ่ือการคน้ควา้ และการ
น าเสนอผลงานนวตักรรมระหวา่งหน่วยงาน 

 

 

มีการจดัระบบการบนัทึกและเผยแพรผลงานนวตักรรมทางการ
พยาบาล 
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การอภิปรายผล 
  
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 
กลุ่มงานอายรุกรรม โรงพยาบาลล าพนู ไดข้อ้สรุปเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรม
ทางการพยาบาล และขอ้เสนอแนะในการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล ซ่ึงขออภิปรายในแต่ละ
หวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 
ด้านกลยุทธ์ 
  

     จากการศึกษาน้ี พบวา่กลุ่มการพยาบาลมีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ในดา้นการพฒันา
นวตักรรมทางการพยาบาลให้สอดคล้องกับพนัธกิจ วิสัยทศัน์ โดยมีนโยบายให้ทุกหน่วยงาน
ท างานวิจยัและพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล น าเสนอผลงานอยา่งนอ้ยปีละ 2 เร่ือง แต่พบวา่ใน
แต่ละหน่วยงานยงัไม่มีการจดัท าโครงการหรือพฒันานวตักรรมอย่างเป็นรูปธรรมในแผนการ
ปฏิบติัของแต่ละหน่วยงาน ขาดความต่อเน่ืองในการพฒันานวตักรรม โดยในแต่ละหน่วยงานเม่ือมี
การพฒันานวตักรรมข้ึนยงัไม่การก าหนดไวใ้นแผนการด าเนินงานว่า มีการจดัท าโครงการหรือ
นวตักรรมใดท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรมีการใช้ความคิดสร้างสรรค์และกระตุน้ให้เกิดการพฒันา
นวตักรรมทางการพยาบาล ในแต่ละโครงการแมว้่าจะมีการก าหนดผูรั้บผิดชอบโครงการ แต่ยงั
พบว่าไม่มีการติดตามและประเมินผลโครงการอย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ียงัพบว่าบางหน่วยงานมี
การพฒันานวตักรรมทางการพยาบาลทั้งในด้านการปรับปรุงรูปแบบการท างาน การประดิษฐ์
นวตักรรมท่ีน ามาใช้ในการปฏิบติัการพยาบาลแต่ไม่ได้มีการบันทึกไวใ้นแผนการปฏิบัติของ
หน่วยงาน ท าให้ขาดความต่อเน่ืองในการน าแผนการปฏิบติัและผลงานนวตักรรมมาเผยแพร่ และ
น ามาใช้เพื่อให้เกิดการพฒันานวตักรรมอย่างสร้างสรรค์ โดยการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์นั้นการ
วางแผนปฏิบัติการ การถ่ายทอดเพื่อน าแผนไปปฏิบัติ วิธีการท่ีองค์กรปรับเปล่ียนแผนเม่ือ
สถานการณ์เปล่ียนแปลงไป และวิธีการวดัความส าเร็จจะมุ่งเน้นความส าคญัในการวางแผน ไดแ้ก่ 
การปรับปรุงผลการด าเนินการท่ีส่งผลต่อการเพิ่มผลลัพธ์ทั้ งระยะสั้ นและระยะยาว การสร้าง
ความสามารถในการปฏิบติังาน โดยรวมถึงความรวดเร็ว การตอบสนอง การยืดหยุน่และการสร้าง
ความแข็งแกร่งและความพร้อมขององค์กรให้มีความย ัง่ยืน ตลอดจนการเรียนรู้ขององค์กรและ
บุคลากรในเชิงยทุธศาสตร์ ซ่ึงในการวางแผนกลยุทธ์นั้นองคก์รตอ้งมีการวางแผนการด าเนินงานท่ี
สามารถตอบสนองวตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ได ้นอกจากน้ีควรมีแผนปฏิบติัเพื่อให้ทุกคนในองคก์ร
ท างานไปในทิศทางเดียวกนัได้ตามกลยุทธ์ท่ีวางไว ้และสามารถติดตามความคืบหน้าของการ
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ด าเนินการตามกลยุทธ์ได้อย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงฮิกกินส์ (Higgins, 1995) ได้กล่าวถึงกลยุทธ์ของ
องค์กรในการสร้างนวตักรรมองคก์รไวว้่า การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีต่อฝ่ายการพยาบาลใน
การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลวิธี เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการด าเนินงานเพื่อให้เกิด
นวตักรรมข้ึน ตอ้งมีการทดลอง ปรับปรุง และติดตามประเมินผลนวตักรรมท่ีสร้างข้ึนเป็นระยะ 
สนับสนุนให้มีการเผยแพร่นวตักรรม และมุ่งประโยชน์จากนวตักรรมท่ีสร้างข้ึน ตลอดจนมีการ
แนะน าใหรู้้จกัและใชบ้ริการรูปแบบใหม่ การมีกลยุทธ์ท่ีชดัเจน จะสามารถน านโยบายสู่การปฏิบติั
ไดอ้ยา่งเหมาะสมและบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์ร 

จากผลการศึกษาน้ี แสดงให้เห็นวา่แมอ้งค์กรจะมีการจดัท าแผนยุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล แต่ในแผนการปฏิบติัการของหน่วยงานเพื่อรองรับการพฒันา
นวตักรรมยงัขาดความชดัเจน และขาดความต่อเน่ืองในการติดตามและประเมินผล ซ่ึงในการจดัท า
แผนด าเนินงานมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อหน่วยงานหรือองค์การ ท าให้เห็นถึงทิศทางค่านิยม 

เป้าประสงค์ในอนาคตขององค์กร ท าให้ทุกฝ่ายทราบ และมีการประสานงานโดยอาศยัแผนเป็น
เคร่ืองมือ ช่วยปรับปรุงและยกระดบัคุณภาพกระบวนการในการตดัสินใจภายในองค์การให้ดีข้ึน 

ทั้งยงัช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มขององค์การท่ีเปล่ียนไปได ้ตลอดจน
ช่วยขยายขอบเขตแนวคิดของผูบ้ริหาร  เพิ่มวิสัยทศัน์ของการคิดกวา้งและไกล เป็นส่ิงท่ีช้ีถึงการ
บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพของหน่วยงาน การบรรลุถึงเป้าหมายจะคุม้ค่ากบัการลงทุน
หรือไม่ก็ข้ึนอยูก่บัการวางแผนท่ีดีเป็นประการส าคญั ดงันั้นถึงแมว้า่ในองคก์รจะมีการวางแผนแต่
ไม่สามรถปฏิบติัตามแผนท่ีวางไวไ้ด ้ส่งผลต่อการพฒันานวตักรรมในหน่วยงาน ท าให้บุคลากรใน
หน่วยงานมีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรมไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยพบวา่การพฒันา
นวตักรรมในหน่วยงานเกิดข้ึนจากความสนใจในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานและ
ตอ้งการพฒันางานหรือระบบเพื่อแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น ผลงานนวตักรรมท่ีเกิดข้ึนจึงมีขอ้จ ากดัใน
บุคลากรเพียงบางกลุ่ม  

จากผลการศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาคือผู ้บริหารทางการพยาบาลต้องให้
ความส าคญัต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากร สร้างความเขา้ใจร่วมกนัในการด าเนินตามนโยบายของ
องคก์ร ซ่ึงการบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้น สุนนัทา เลาหนนัท ์(2551) ใหค้วามหมายวา่ คือการพฒันา
องคก์รท่ีมุ่งเน้นกระบวนการเปล่ียนแปลงอย่างมีแบบแผน เก่ียวกบัโครงสร้าง บุคลากร เป้าหมาย 
กระบวนการท างานโดยมีส่วนร่วมในองค์กรโดยเร่ิมจากผูน้ าระดบัสูงให้ความตระหนกัถึงความ
จ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาความสามารถขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงการให้ความส าคัญต่อ
ทรัพยากรบุคคล เป็นนวตักรรมในการบริหารท่ีสนบัสนุนใหก้ลุ่มงานมีส่วนร่วมและเป็นศูนยก์ลาง
ของการด าเนินการ โดยมีการพฒันาการติดต่อส่ือสาร การฝึกอบรม และการให้พลงัอ านาจทางภาวะ
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ผูน้ าในการจูงใจและร่วมมือกนั การให้บุคคลมีส่วนร่วมนั้นบุคคลจะตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้งในการ
ด าเนินการหรือปฏิบติัภารกิจต่างๆ การท่ีบุคคลมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ยอ่มท าใหบุ้คคลมีความ
ผกูพนัต่อกิจกรรมและต่อองค์กรในท่ีสุด สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเฟรนและเบลล์ (French WL & 
Bell CH, 1999)ท่ีกล่าววา่ การพฒันาองค์กรเพื่อให้สอดคลอ้งกนั ระหวา่งโครงสร้าง กระบวนการ 
กลยุทธ์ คน และวฒันธรรมองค์กร สามารถแกไ้ขปัญหาขององคก์รให้เป็นไปอย่างสร้างสรรค์ได ้
จะเห็นไดว้า่การบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้นเป็นกลยุทธ์หน่ึงท่ีท าให้การพฒันาองคก์ร ท าให้องคก์ร
สามารถปรับตวัเข้ากับส่ิงใหม่ๆท่ีเปล่ียนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม บุคลากรเกิดความสามคัคี 
ส่งผลใหบ้รรยากาศในการท างานดีข้ึนนัน่เอง 

 
ด้านโครงสร้าง 
 
 จากการศึกษา พบวา่ กลุ่มงานอายุรกรรม โรงพยาบาลล าพนู ยงัมีโครงสร้างการบริหารงาน
ในลกัษณะล าดบัขั้นของสายการบงัคบับญัชา มีลกัษณะการส่ือสารนโยบายตามสายบงัคบับญัชา
โดยหัวหน้าหอผูป่้วยจะรับนโยบายจากหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลผ่านการประชุมประจ าเดือนเพื่อ
ถ่ายทอดแก่บุคคลากรทางการพยาบาลในหน่วยงาน ในการบริหารงาน หวัหนา้หอผูป่้วยจะเป็นผูใ้ห้
ค  าปรึกษา และให้ค  าแนะน าแก่บุคลากรทุกระดับ ซ่ึงบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) กล่าวว่า
โครงสร้างขององคก์รพยาบาลวา่หน่วยงานท่ีช่วยงานดา้นวชิาการและการบริหาร มีหนา้ท่ีในการให้
ค  าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากรในหน่วยงาน ซ่ึงในสายการบังคบับญัชาและการบริหารงานของ
องคก์รพยาบาลนั้น หวัหนา้หอผูป่้วยจึงมีบทบาทส าคญัในการให้ค  าปรึกษา ตลอดจนขอ้เสนอแนะ
ต่างๆแก่บุคลากรทางการพยาบาลในการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล แต่จากการศึกษาแมว้่า
หัวหน้าหอผูป่้วยจะมีบทบาทส าคญัในการให้ค  าปรึกษาแก่บุคลากร แต่ยงัพบว่าบุคลากรทางการ
พยาบาลบางส่วนมองว่าหัวหน้าหอผูป่้วยบางแห่งไม่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น มีลกัษณะ
ของการสั่งการ ท าให้ขาดอิสระในการแสดงความคิดท่ีเอ้ือให้เกิดการพฒันานวตักรรมทางการ
พยาบาล นอกจากน้ีการน าเสนอผลงานและการเสนอความคิดเห็นยงัถูกจ ากดัอยูภ่ายในหน่วยงาน 
ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่มีโอกาสไดรั้บทราบ การให้อิสระทางความคิด ท าให้บุคคลแต่ละคนไดแ้สดง
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัออกไป  บางคนก็คิดเร่ืองท่ีสร้างสรรค์ บางคนก็คิดตามความรู้สึกโดย
ขาดระเบียบแบบแผน บางคนก็ถูกจ ากดัความคิดไวเ้พียงในกรอบ ซ่ึงความเป็นจริงแลว้นั้นการจะ
สร้างสรรค์ผลงานท่ีดีออกมาตอ้งฉลาดท่ีจะคิด คิดนอกกรอบแต่อยู่บนพื้นฐานของความเป็นจริง 
บางคร้ังการมีอิสระก็เป็นการดีแต่ถา้มีมากจนเกินไปก็อาจเป็นกระทบต่อในหลากหลายของความ
จริงได ้ 
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 ในการจดัการองค์กรให้มีประสิทธิภาพในปัจจุบนันั้นเพื่อให้เกิดความยืดหยุ่น คล่องตวั 
ตอ้งเป็นไปในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมากนกั มีการแบ่งกลุ่มหรือสร้างทีม ให้อิสระต่อบุคลากรให้
ท างานไดเ้ต็มท่ี จากการศึกษาเร่ืองโครงสร้างองคก์รตามแนวความคิดของฮิกกินส์ (Higgins, 1995) 
ท่ีกล่าวว่า การจดัหรือปรับโครงสร้างการด าเนินงาน การออกแบบงาน สายบงัคบับญัชา หน้าท่ี
ความรับผิดชอบ และการจดักลุ่มงานใหมี้ความยืดหยุน่ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การสร้างสรรค์นว ัตกรรม  ก ลุ่มงานอายุกรรมมีคณะท างาน โดยมีหัวหน้าหอผู ้ป่วยเป็น
คณะกรรมการในการด าเนินงานของกลุ่มงาน ดงันั้นในการด าเนินงานหรือกิจกรรมพฒันาคุณภาพ
ต่างๆ หวัหนา้หอผูป่้วยจะมีบทบาทส าคญัอยา่งยิง่ในการสนบัสนุนให้กิจกรรมต่างๆบรรลุเป้าหมาย 
ทั้ งน้ี ในแต่ละหอผู ้ป่วยจะมีตัวแทนของแต่ละหอผู ้ป่วยในการรับผิดชอบงานต่างๆของ               
กลุ่มงานอายุรกรรม แต่ยงัไม่มีการจดัตั้ งคณะกรรมการท่ีรับผิดชอบโดยตรงเก่ียวกบัการพฒันา
นวตักรรมของแต่ละหน่วยงาน ซ่ึงการจัดโครงสร้างองค์กรท่ีมีความยืดหยุ่น มีคณะท างาน
รับผิดชอบในการด าเนินงานต่างๆ เปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างอิสระ จะเป็น
การส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันานวตักรรม 
 จากการศึกษาน้ีกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพและบุคลากรทางการพยาบาลอ่ืนๆ
บางส่วนมีความเห็น และมีความสนใจในการปรับปรุงรูปแบบการท างานและการพฒันางานใน
หน่วยงาน แต่ยงัไม่สามารถเสนอความคิดเห็น และน าเสนอผลงานไดอ้ย่างอิสระ กล่าวคือในการ
คิดพฒันางานบางคร้ังเหมือนถูกสั่งให้ท ามากกวา่ท าให้การพฒันางานขาดความต่อเน่ือง หรือบาง
โครงการหยุดชะงกัไป ซ่ึงในการพฒันางานต่างๆนั้นหวัหน้าหอผูป่้วยมีส่วนส าคญัอยา่งยิ่ง ในการ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้อิสระทางความคิด ซ่ึงหากผูบ้ริหารมีการสนบัสนุนให้บุคลากรกลา้คิด และ
ให้โอกาสท าในส่ิงใหม่ๆ บุคลากรก็จะเกิดความคิดสร้างสรรค์นวตักรรมข้ึนมาได ้นอกจากน้ีแลว้
ในการพฒันาต่างๆใหป้ระสบผลส าเร็จไดน้ั้น ตอ้งอาศยัความร่วมแรงร่วมใจ และการท างานเป็นทีม 
ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความร่วมมือในการพฒันานวตักรรมอยา่งเป็นรูปธรรม 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาล ต่างมีความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัในการส่งเสริม 
สนบัสนุนให้บุคลากรท างานร่วมกนัเป็นทีม การให้โอกาสในการน าเสนอผลงาน ซ่ึงจากการศึกษา
ผลงานนวตักรรมท่ีเกิดข้ึนในแต่ละหน่วยงานจะมีผูรั้บผิดชอบหลัก และเป็นผลงานรายบุคคล
มากกวา่ ในขณะท่ีพยาบาลวิชาชีพและบุคลากรทางการพยาบาล มีความเห็นท่ีตรงกนัคือตอ้งการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนานวตักรรมให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน ไม่ว่าจะในลักษณะของการสร้าง
ส่ิงประดิษฐห์รือท าโครงการต่างๆ การไดมี้ส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึงของทีม ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ 
และสามารถสร้างความสามคัคีให้เกิดข้ึนในการท างานเป็นทีม นอกจากน้ียงัเป็นการส่งเสริม และ
เป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรไดคิ้ดและพฒันาทกัษะการท างานเพื่อคิดสร้างผลงานของตนเอง
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ข้ึนมาด้วยเช่นกัน  เพราะฉะนั้ นผู ้บริหารจึงมีส่วนในการส่งเสริมในการสร้างทีมเพื่อพัฒนา
นวตักรรม 
 
ด้านกลไกสนับสนุนให้เกดิการพฒันานวตักรรม 
  
 ผลการศึกษาน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลให้การสนบัสนุนในการ
พฒันานวตักรรม โดยให้การสนบัสนุนบุคลากรในการเป็นท่ีปรึกษาโครงการต่างๆ และสนบัสนุน
ด้านทรัพยากร เช่น เงินงบประมาณ  แต่ข้อมูลท่ีได้จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพและ
บุคลากรทางการพยาบาลระดบัอ่ืนๆ พบว่า ยงัตอ้งใช้เงินงบประมาณส่วนตวั และตอ้งจดัสรรเวลา
นอก ในการพฒันานวตักรรม ท าให้เกิดความไม่ต่อเน่ืองในการพฒันานวตักรรม จากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งนั้น การบริหารจดัการดา้นระบบสนบัสนุนโดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นทรัพยากร 
เป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่ง เช่น การจดัสรรเวลา การให้เงินสนับสนุนดา้นงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ท่ี
จ าเป็น การส่งเส ริมการมีส่วนร่วมของบุคลากร (Martin & Terblance, 2003) ผู้บ ริหารท่ีให้
ความส าคญัต่อการพฒันานวตักรรม ควรมีการจดัระบบงาน และให้การสนบัสนุนด้านทรัพยากร
อยา่งเป็นรูปธรรม 
 จากการศึกษาน้ี พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพและบุคลากรทางการพยาบาล
อ่ืนๆ ยงัขาดแรงจูงใจในการพฒันานวตักรรม โดยส่วนใหญ่ตอ้งมีการบริหารจดัการดา้นทรัพยากร 
เช่นใช้งบประมาณส่วนตัว รวมทั้ งเวลานอกในการพัฒนานวตักรรม แม้ว่าจะเคยมีการสร้าง
แรงจูงใจในการให้รางวลั แต่ก็ยงัพบว่าบุคลากรให้ความสนใจในการพฒันานวตักรรมน้อยมาก 
ดงันั้นผูท่ี้เป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาล มีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งในการกระตุน้ และสนับสนุนให้
บุคลากรมีความสนใจ และตั้งใจในการท างาน หลกัการอย่างหน่ึงคือการสร้างแรงจูงใจ และการ
สร้างบรรยากาศในการท างาน ซ่ึง อะแดร์ (Adair, 1996) กล่าววา่บรรยากาศในการท างานท่ีส่งเสริม
การท างานเป็นทีมและการสร้างนวตักรรม บุคลากรในทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมในการสร้าง
บรรยากาศ ท่ีเอ้ือการปฏิบติังานเป็นทีมและการสร้างนวตักรรม เช่น การเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีการวางแผนระยะยาว เพื่อการบริหารงานในสภาวการณ์ ท่ี
เปล่ียนแปลง หวัหนา้หอผูป่้วยจึงมีความส าคญัในการสร้างบรรยากาศเพื่อให้เกิดการท างานเป็นทีม
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ด้านพฤติกรรมทีส่่งเสริมให้เกดิการพฒันานวตักรรม 
 
 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
นวตักรรมได ้เช่น การมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็น การไดใ้ช้ผลงานนวตักรรมท่ีพฒันาข้ึน 
และการเผยแพร่นวตักรรม  พฤติกรรมต่างๆเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรได้แสดงออกถึงการใช้
ความคิดอยา่งสร้างสรรค ์การสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมกนั  ตลอดจนการสร้างบรรยากาศการ
ท างานท่ีกระตุ้นให้เกิดนวตักรรมเป็นอีกประการหน่ึงท่ีท าให้เกิดการส่งเสริมการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง รวมถึงการเรียนรู้จากความผิดพลาด เพื่อให้บุคลากรรู้สึกเป็นอิสระ กลา้คิด กลา้ท า  ในส่ิง
ใหม่ๆ (Martins & Terblanche, 2003) โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลส่วนใหญ่มี
การแสดงออกในด้านพฤติกกรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ เช่น 
การให้โอกาสในการบุคลากรได้แสดงความคิดเห็น และแสดงศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างเต็มท่ี 
ตลอดจนการสร้างบรรยากาศในการท างาน การลดความตึงเครียดในการท างาน ก็เป็นปัจจยัส าคญั
อย่างหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันานวตักรรม กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
พยาบาลวิชาชีพและบุคลากรทางการพยาบาลระดบัอ่ืนๆมีความเห็นตรงกนัในด้านพฤติกรรมท่ี
ส่งเสริมให้เกิดการพฒันานวตักรรม โดยมีความเห็นวา่ หวัหนา้หอผูป่้วยมีความส าคญัในการสร้าง
บรรยากาศ การส่งเสริม สนบัสนุน และให้โอกาสบุคลากรไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันา
นวตักรรม สอดคลอ้งกบัท่ี บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ไดก้ล่าวไวว้า่ หวัหนา้หอผูป่้วยเป็นบุคคล
ส าคญัในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างาน การแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งบุคคล การใหโ้อกาส
เสนอความคิดเห็นและแสดงความสามารถในการพฒันานวตักรรม เน่ืองจากหวัหนา้เป็นผูท่ี้ใกลชิ้ด
กบับุคลากรในระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด 
 การเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงานเป็นทีมและการสร้าง
นวตักรรม เช่น การท่ีหัวหน้าเปิดโอกาสให้ทุกคนร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมกนัวางแผนในการ
ท างาน ซ่ึงท าให้เกิดการยอมรับ สร้างความมัน่ใจ ให้บุคลากรไดแ้สดงออกอยา่งสร้างสรรค ์ซ่ึงผูน้ า
ท่ีเนน้การส่งเสริม สนบัสนุน สร้างการมีส่วนร่วมโดยให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ
นั้ น จะท าให้การพัฒนางานบรรลุเป้าหมายขององค์กร จากการศึกษาหัวหน้าหอผูป่้วยยงัให้
ความส าคญัในเร่ืองของสมรรถนะของแต่ละบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในเชิงวิชาชีพ ท่ีจะน าความ
แตกต่างและจุดเด่นของแต่ละบุคคลเพื่อพฒันางาน สอดคล้องกับการศึกษาของ อีเวอร์ส,รัทช์ 
และเบโดรว (Evers, Rush &Bedrow, 1998) ในเร่ืองสมรรถนะของผูบ้ริหารในการบริหารคนและ
งานเพื่อน าไปสู่นวตักรรมและการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงเป็น วฐัจกัรของการมีวิสัยทศัน์ในการก่อให้เกิด
ส่ิงใหม่ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีมีอยู่แล้ว โดยทางความคิด พฤติกรรม และการสร้างแนวความคิดวิธี
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ต่างๆในการริเร่ิมและการจดัการกบัการเปล่ียนแปลง ท าให้เห็นถึงความแตกต่างและการพฒันาท่ีดี
ข้ึน 
 
ด้านการส่ือสาร 
 
 จากการศึกษาน้ีพบว่า การส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรทางการพยาบาลเป็นใน
ลกัษณะการส่ือสารแบบทางเดียวจากผูบ้ริหารสู่บุคลากร และเป็นไปตามล าดบัขั้นของโครงสร้าง
การบริหาร จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งการเปิดโอกาสในการส่ือสาร เป็นการเปิดโอกาส
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดส้ร้างปฏิสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาตลอดจนสมาชิกอ่ืนๆทั้งในกลุ่มงานของ
ตนและกลุ่มงานภายนอก เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารท่ีมีประโยชน์ และเกิดการ
ไหลเวียนของความคิดอย่างเสรี ซ่ึงหัวใจของการคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ อยู่ท่ีการติดต่อส่ือสาร การเปิด
กวา้งต่อการส่ือสาร เป็นการกระตุน้ให้ทุกคนไดพ้บปะพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างกนั 
นอกจากนั้นส่ิงอ านวยความสะดวกในส านกังานหรือในองคก์รควรมีลกัษณะสนบัสนุนการส่ือสาร
ท่ีดี  ผูบ้ริหารควรใชร้ะบบการส่ือสาร เช่นใชน้โยบายเปิดกวา้งอยูเ่สมอ  การแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็น
และขอ้เสนอแนะในการท างาน ส่งผลให้พนกังานมีความต่ืนตวัอยูเ่สมอ  การสนบัสนุนโดยการหา
แหล่งขอ้มูลจากภายนอก ในลกัษณะการส่ือสารท่ีเปิดโอกาสให้ไดรั้บขอ้มูลจากส่ือต่างๆ เป็นการ
เปิดกวา้งในการกระจายข่าวสารทัว่ไปในองค์กร ส่งผลให้สมาชิกได้เพิ่มพูนขอ้มูลสารสนเทศ 
ก่อใหเ้กิดการพยายามสร้างแนวความคิดและวิธีการใหม่ๆอยา่งสร้างสรรคใ์นการท างาน (บุญใจ ศรี
สถิตนรากูร, 2550) การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ เปิดกวา้งและมีความชดัเจน ส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความเขา้ใจท่ีตรงกนั สามารถน านโยบายลงสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 การติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ จะสามารถสร้างความพึงพอใจในการท างาน และส่งผล
อยา่งมากต่อประสิทธิภาพขององคก์ร จากผลการศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ให้ความเห็นว่าการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความคิด
สร้างสรรค์ ช่องทางการส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง ในการรับทราบข้อมูล ข่าวสารท่ีทันสมยั การมีเวที
แลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งหน่วยงาน และลกัษณะการส่ือสารควรเป็นการส่ือสารแบบ 2 ทาง เพื่อให้
เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกบัระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากรผูป้ฏิบติั การติดต่อส่ือสารจดัวา่เป็นเคร่ืองมือ 
ในการน าข่าวสาร ข้อมูลไปสู่ผูรั้บสาร ซ่ึงการติดต่อส่ือสารใน แต่ละระดับ ย่อมมีจุดหมายท่ี
แตกต่างกนัไป มีจุดมุ่งหมาย เพื่อรับและส่งข่าวสารดา้นต่างๆ ส าหรับผูท่ี้ติดต่อเก่ียวขอ้งกนัโดยมุ่ง
ให้ความรู้และสร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง และสร้างแรงจูงใจให้เกิดความร่วมมือ สร้างก าลงัใจ แก่
ผูเ้ก่ียวขอ้งกนั น าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขและพฒันา  
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 จากผลการศึกษาน้ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาลวชิาชีพและบุคคลากรทางการพยาบาลระดบั
อ่ืนๆให้ความเห็นว่าการส่ือสารเป็นปัจจยัส าคญัในการสนับสนุนให้เกิดการพฒันานวตักรรมใน
หน่วยงาน กล่าวคือ ถา้ผูบ้ริหารมีการส่ือสารนโยบายสู่การปฏิบติัอยา่งชดัเจน ผูป้ฏิบติัก็จะเกิดความ
เขา้ใจท่ีตรงกนั นอกจากน้ียงัมองวา่ เทคโนโลยใีนการส่ือสารเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีจะช่วยให้การ
ส่ือสารมีการเปิดกวา้ง และเพิ่มช่องทางในการติดต่อระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติั อนัจะน ามาสู่การ
สร้างความเขา้ใจและความชดัเจนในการส่ือสารนโยบายต่างๆ 
  
 นอกจากน้ี จากการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลมีขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล ในการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับทราบทิศ
ทางการพฒันาขององคก์ร การก าหนดวิสัยทศัน์ เข็มมุ่งท่ีชดัเจนขององคก์ร และมีการส่ือสารอยา่ง
ทัว่ถึง ตลอดจนการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดร่้วมคิด ร่วมสร้างนวตักรรม ในรูปแบบของการจดัตั้ง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ หรือโครงการพฒันาในหน่วยงาน นอกจากน้ีควรมีการเปิดพื้นท่ีให้บุคลากร
ได้น าเสนอผลงานทั้ งในระดับหน่วยงาน และระดับองค์กร โดยควรมีการสนับสนุนและสร้าง
แรงจูงใจโดยการให้รางวลั การยกยอ่งชมเชย หรือการมอบเกียรติบตัร ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรมีการเปิด
กวา้งในการใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ และสามารถส่ือสารกลบัมายงัผูบ้ริหารได ้
เพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และพฒันาตนเอง เป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
พฒันานวตักรรมทางการพยาบาลใหเ้กิดข้ึนอยา่งเป็นรูปธรรมในหน่วยงานนัน่เอง 


