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บทคดัย่อ 

การศกึษาวจิยัในครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาองคก์ารของ
บรษิทัดา้นเครื่องมอืแพทยใ์นเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผูว้จิยัไดใ้ชร้ปูแบบการวจิยั 
เชงิปรมิาณ วดัผลแบบครัง้เดยีว และมกีารใช้แบบสอบถามออนไลน์เป็นเครื่องมอืในการเก็บ
ขอ้มูล และน าขอ้มูลที่ได้มาวเิคราะห์ผลเพื่อหาปัจจยัที่ส่งผลต่อตวัแปรตามด้วยวธิกีารถดถอย
แบบพหุคุณ (Multiple Regression)  

จากการศึกษาพบว่า มี 5 ปัจจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาองค์การยัง่ยืนของบริษัทด้าน
เครื่องมือแพทย์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้แก่ ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากับ
พนกังาน  ปัจจยัดา้นการร่วมมอืกนับรหิารองคก์ารของ CEO และทมีผูบ้รหิาร  ปัจจยัดา้นความ
ไวว้างใจ  ปัจจยัดา้นการมสีว่นร่วมของพนกังาน และปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร 
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Abstract 

The objective of this research was to study   of  the factors of sustainable 
organization that affect to  medical equipment companies in the Bangkok Metropolitan 
area. The researcher employed a quantitative research design, utilizing a one-time 
measurement approach and online questionnaires as the data collection tool. The 
collected data were analyzed to identify factors affecting the dependent variables using 
Multiple Regression analysis.                                                                                          

The study found that there are five factors influencing the sustainable organization 
of medical equipment companies in Bangkok and its metropolitan areas such as Valuing 
Staff , CEO and Top Team , Trust , Staff Engagement and Developing People  
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บทน า 

ท่ีมาและความส าคญั       

         การพัฒนาองค์การให้ยัง่ยืน (Sustainable Organization) คือเป็นการที่ธุรกิจให้
ความส าคญักบัการเตบิโตโดยมรีะบบการก ากบัดแูลกจิการทีด่แีละการบรหิารความเสีย่งไดอ้ย่าง
มปีระสทิธภิาพควบคู่กบัการด าเนินงานอย่างมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดลอ้ม ซึ่งการ
ที่จะด าเนินธุรกิจในปัจจุบันนัน้ ต้องเผชิญกบัความท้าทายที่หลากหลายด้านไม่ว่าจะเป็นทัง้
ปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายในที่เกิดขึ้นที่เข้ามากระทบ น ามาสู่ความเสี่ยงและเสยีโอกาส 
ดงันัน้ธุรกจิจงึต้องมกีารปรบัตวัและพฒันาองคก์ารอยู่เสมอ เพื่อใหส้ามารถองคก์ารอยู่รอดและ
เตบิโตไดอ้ย่างมัน่คงและยัง่ยนื การพฒันาองคก์ารสูค่วามยัง่ยนืจงึเป็นเรื่องทีม่คีวามส าคญัอย่าง
มากทีทุ่กธุรกจิหรอืองคก์าร จะต้องบูรณาการและขบัเคลื่อนอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งสามารถท าได้
หลายรปูแบบตามบรบิทขององคก์ารนัน้ๆ (ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย, 2564) 
       แนวคดิการพฒันาอย่างยัง่ยนื เป็นวธิกีารพฒันาทีส่ามารถตอบสนองความตอ้งการของคน
รุ่นใหม่ในปัจจุบนั โดยไม่ลดิรอนความสามารถในการตอบสนองความต้องการของคนรุ่นหลงั 
และยงัถอืเป็นความร่วมมอืของผูท้ีม่สี่วนไดส้่วนเสยีภายในองคก์าร(Stakeholder) ทีจ่ะต้องรบัรู้
และใหค้วามส าคญั ในปัจจุบนัแต่ละองคก์ารในกลุ่มธุรกจิต่างๆในหลายๆอุตสาหกรรม ต้องการ
มุ่งเน้นในการสรา้งความยัง่ยนืใหก้บัองคก์ารควบคู่ไปกบัการสรา้งผลก าไรในระยะยาว      ดงันัน้
เรื่องการพัฒนาองค์การไปสู่ความยัง่ยืนเป็นเรื่องที่องค์การในทุกอุตสาหกรรม   ต้องให้
ความส าคญัเป็นอย่างยิง่  
        ในส่วนของบรษิทัตวัแทนจ าหน่ายเครื่องมอืและอุปกรณ์การแพทย์มทีัง้ประเภทขายส่ง
และขายปลกี  มจี านวนรวมกนักว่า 10,000 ราย (ขอ้มูลปี 2565) ซึ่ง 90.6% เป็นผูป้ระกอบการ
รายเล็กและรายย่อยมีรายได้รวมกันคิดเป็นสัดส่วน 8.6% ของรายได้ทัง้หมด ขณะที่
ผูป้ระกอบการรายกลางและรายใหญ่มสีดัสว่นรวมกนัเพยีง 9.4% แต่มสีว่นแบ่งรายไดถ้งึ 91.4% 
(ภาพที ่1) การแขง่ขนัในกลุ่มตวัแทนจ าหน่ายค่อนขา้งรุนแรง เนื่องจากมผีูป้ระกอบการมากราย 
ผลจากการจดทะเบียนเป็นผู้ประกอบการจ าหน่ายเครื่องมอืแพทย์ในประเทศท าได้ไม่ยากนัก 
(Low barrier to entry) อกีทัง้สนิคา้ส่วนใหญ่มลีกัษณะใกลเ้คยีงกนั ผูบ้รโิภคจงึสามารถเลอืกใช้
ผลติภณัฑ์จากผู้ผลติหรอืผู้จ าหน่ายรายอื่นทดแทนได้ง่าย  นอกจากนี้เครื่องมอืแพทย์ยงัเป็น
หนึ่งในสาขาส าคญัของรฐับาลที่ต้องการให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางการแพทย์ครบวงจร 
(Medical Hub) ซึ่งช่วยในการสรา้งความมัน่คงใหก้บัประเทศ โดยสนับสนุนใหม้กีารพฒันาและ
น าเข้าเครื่องมอืแพทย์ที่มมีาตรฐานส าหรบัรองรบัการเข้าสู่สงัคมสูงวยัของประเทศไทย เมื่อ
จ านวนผู้สูงอายุมากขึ้น แนวโน้มอตัราการเจบ็ป่วยจงึสูงขึ้นด้วย ประเทศ ปัจจยัเหล่านี้จงึเป็น
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ตัวเร่งความต้องการใช้เครื่องมือแพทย์ที่มีเทคโนโลยีขัน้สูงและทนัสมยั ซึ่งต้องอาศัยความ
ตอ้งการเครื่องมอืทางการแพทยใ์นการใหบ้รกิารทีส่ามารถ 
สรา้งความเชื่อมัน่ดา้นมาตรฐานของบรกิารทีส่งูขึน้ดว้ย (ฝ่ายวจิยั นโยบาย สวทช., 2560) 
         จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา
องคก์ารใหย้ัง่ยนืของบรษิทัดา้นเครื่องมอืแพทยใ์นเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลเนื่องจาก
เป็นภาคอุตสาหกรรมที่มคีวามส าคญักบัระบบเศรษฐกจิในประเทศไทย เพื่อให้สามารถน าผล
วจิยัที่ได้ไปใช้ในการวางแผนประยุกต์ใช้และปรบัปรุงกลยุทธ์ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ 
สถานการณ์ในปัจจุบนัและอนาคต เพื่อการสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัขององคก์ารใน
ระยะยาวไดอ้ย่างยัง่ยนื 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

      1.เพื่อศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาองค์การของบริษัทด้านเครื่องมือแพทย์ในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 
สมมติฐานการวิจยั 
  H1 : การพฒันาบุคลากร มคีวามสมัพนัธท์างบวกต่อการพฒันาองคก์ารใหย้ัง่ยนื 

  H2 : การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน มคีวามสมัพนัธท์างบวกต่อการพฒันาองคก์ารใหย้ัง่ยนื                

  H3 : การร่วมมอืกนับรหิารองคก์ารของ CEOและทมีผูบ้รหิาร มคีวามสมัพนัธท์างบวกต่อ   

       การพฒันาองคก์ารใหย้ัง่ยนื           

 H4 : ความไวว้างใจ มคีวามสมัพนัธท์างบวกต่อการพฒันาองคก์ารใหย้ัง่ยนื           

 H5 : การมสีว่นร่วมของพนกังาน มคีวามสมัพนัธท์างบวกต่อการพฒันาองคก์ารใหย้ัง่ยนื           

 
ขอบเขตการวิจยั 

      1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
              งานวจิยันี้เป็นงานวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ซึ่งจะเป็นการศึกษา
เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การให้ยัง่ยืนของบริษัทด้านเครื่องมือแพทย์ในเขต 
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลโดยตวัแปรอสิระจะศึกษาภายใต้แนวคดิภาวะผู้น ายัง่ยืนแบบ 
Honeybee Leadership โดยมปัีจจยัไดแ้ก่การพฒันาบุคลากร  การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน
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                       การร่วมมอืกนับริหารองค์การของ CEO และทีมผู้บรหิาร  ความไว้วางใจ  
การมสีว่นร่วมของพนกังาน  ซึง่เป็นรากฐานของความยัง่ยนืขององคก์าร  
       ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การพฒันาองคก์ารใหย้ัง่ยนื           
      2. ขอบเขตด้านประชากร 

              ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาไดแ้ก่พนกังานขายและการตลาดบรษิทัเครื่องมอืแพทยใ์น
เขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานครและปรมิณฑล จ านวน 400 คน 
      3. ขอบเขตด้านพื้นท่ี  
              บรเิวณพืน้ทีก่รุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
      4. ขอบเขตด้านระยะเวลา  

              โดยเริม่ตัง้แต่เดอืนกุมภาพนัธ ์2567 ถงึเดอืนพฤษภาคม 2567  
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

แนวความผคิดภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

     การน าความส าคญัของภาวะผูน้ า (Leader) มาปฏบิตัใินดา้นความยัง่ยนื (Sustainable) ของ
องค์การ ซึ่งสามารถกล่าวได้ว่าคอืการสร้างความสมดุลระหว่างคน ผลก าไร และสิง่แวดล้อม
เพื่อใหเ้กดิความยัง่ยนืกบัองคก์ารผ่านการจดัการ โดยภาวะผูน้ ายัง่ยนืจะมองถงึความส าเรจ็ใน
ระยะยาว ไม่สนใจเพยีงผลก าไรในระยะสัน้ และจะมองอย่างรอบด้านถึงสิง่ที่มผีลกระทบต่อ
บริษัท ซึ่งสุดท้ายจะส่งผลให้องค์การสามารถทนต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่จะท าให้พบกับ
ปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้อย่างหลกีเลีย่งไม่ได ้(Avery & Bergsteiner,2010) 
 
แนวคิดภาวะผู้น ายัง่ยืนตามหลกั Honeybee Leadership 

   หลกัการ Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) ไดอ้ธบิายถงึหลกัการบรหิาร 
จดัการองค์การโดยค านึงถงึผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร ซึ่งผู้บรหิารที่มี
ภาวะความเป็นผู้น าอย่างยัง่ยนืตามแนวคดิดงักล่าวจะต้องมปัีจจยัหรอืข้อปฏิบตัิที่ส าคญั 23 
ปัจจยั ซึง่ถูกแบ่งระดบัเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ 
     1.) ระดบัการปฏบิตัริะดบัพืน้ฐาน (Foundation Practices) เป็นปัจจยัทีเ่ป็นรากฐานส าคญั 
ของการพฒันาไปสู่ระดบัถดัไป ประกอบไปดว้ยดงันี้ 

• ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People)  

• ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัพนกังาน (Labor Relations)  

• ปัจจยัดา้นการรกัษาพนกังาน (Staff Retention)  
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• ปัจจยัดา้นการวางแผนการสบืทอดภายในองคก์าร (Succession 

Planning)  

• ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff)  

• ปัจจยัดา้นการร่วมมอืกนับรหิารองคก์ารของCEO และทมี

ผูบ้รหิาร (CEO and Top team)    

• ปัจจยัดา้นพฤตกิรรมทางจรยิธรรม (Ethics Behavior)  

• ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective)  

• ปัจจยัดา้นการเปลีย่นแปลงองคก์าร (Organization Change)  

• ปัจจยัดา้นการมอีสิรภาพจากตลาดเงนิ (Financial markets 

independence)  

• ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบต่อสิง่แวดลอ้ม (Responsibility                                        

for Environment)  

• ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคม (Social Responsibility) 

•  ปัจจยัดา้นการรกัษาผลประโยชน์ของผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี 

(Stakeholder consideration)  

• ปัจจยัดา้นการสือ่สารวสิยัทศัน์ (Strong, Share Vision) 

    2.) ระดบัการปฏบิตัริะดบัสงู (Higher-Level Practices) เป็นปัจจยัทีเ่น้นการร่วมมอืกนั
ท างาน เป็นทมี ประกอบไปดว้ยดงันี้  

• ปัจจยัดา้นการตดัสนิใจ (Decision-Making)  

• ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  

• ปัจจยัดา้นการสรา้งเครอืขา่ยในองคก์าร (Team Orientation) 

•  ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร (Culture)  

• ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรกัษาความรู ้(Knowledge Sharing 

Retention)  

• ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

     3.) ระดบัของปัจจยัในการน าไปสูค่วามส าเรจ็ในการปฏบิตั ิ(Key Performance Drivers) 
เป็นปัจจยัทีเ่ป็นสว่นหนึ่งของการขบัเคลื่อนองคก์าร ประกอบไปดว้ยดงันี้ 

• ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation)  
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• ปัจจยัดา้นการมสีว่นร่วมของพนกังาน(Staff Engagement)  

• ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

    4.) ระดบัของผลส าเรจ็ในการด าเนินการ (Performance Outcomes) หรอืความยัง่ยนืที ่
องคก์ารประสบความส าเรจ็นัน้ ประกอบไปดว้ยดงันี้ 

• ความยัง่ยนืดา้นภาพลกัษณ์ของแบรนดแ์ละชื่อเสยีงขององคก์าร 

(Brand and Reputation)  

• ความยัง่ยนืดา้นความพงึพอใจของลูกคา้ต่อองคก์าร (Customer 

Satisfaction)  

• ความยัง่ยนืดา้นความสามารถในการท าก าไรขององคก์าร                      

( Financial Performance)  

• ความยัง่ยนืดา้นความพงึพอใจของผูล้งทุนในองคก์าร (Long-

term Shareholder Value)  

• ความยัง่ยนืดา้นความพงึพอใจของผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยีกบัองคก์ร 

(Long-term Stakeholder Return) 

 
แนวคิดเก่ียวกบัระดบัผลส าเรจ็ในการด าเนินการ (Performance Outcomes) 

      1. ความยัง่ยืนด้านภาพลักษณ์ของแบรนด์และชื่อเสียงขององค์การ (Brand and 
Reputation) 
             ภาพลักษณ์องค์การ หมายถึง ภาพรวมทัง้หมดขององค์การที่บุคคลรับรู้จาก
ประสบการณ์ หรอืมคีวามรูค้วามประทบัใจ ตลอดจนความรูส้กึทีม่ตี่อหน่วยงานหรอืสถาบนัโดย
การกระท าหรอืพฤตกิรรมองค์การ การบรหิารผลติภณัฑ์การบรหิารและการประชาสมัพนัธ์จะ
เข้ามามีบทบาทต่อภาพลักษณ์องค์การด้วย ภาพลักษณ์องค์การมีความส าคญัอย่างมากที่
สามารถท าใหอ้งคก์ารมชีื่อเสยีงเป็นทีย่อมรบั ไดร้บัการเชื่อถอืจากบุคคลที ่เกี่ยวขอ้งและจะท า 
ใหอ้งคก์ารนัน้ ๆ มคีวามเจรญิก้าวหน้าได ้(จริาภรณ์  สขีาว , 2554) ภาพลกัษณ์องคก์ารเป็นสิง่
ทีส่รา้งได ้แก้ไขได ้แต่หากเสยีไปแลว้กลบัแก้ไขยากและต้องใชเ้วลา ภาพลกัษณ์ทีด่ ีช่วยสรา้ง
ความน่าเชื่อถอื ความไวว้างใจจากผูบ้รโิภค และเสรมิสรา้งความยัง่ยนืใหก้บัองคก์รหรอืบรษิทั 
ภาพลกัษณ์หนึ่งที่ผู้บรโิภคเห็นได้ทนัทคีอื การเอาใจใส่ดูแล อาคาร สถานที่ ให้ดูด ีสะอาด ม ี
ระเบียบตลอดเวลา ดึงดูดให้น่าเข้าใช้บริการ (Webmaster, 2020) ซึ่งสิ่งนี้ก็อาจส่งผลต่อ
ผูบ้รโิภคในการตัง้ใจ ซือ้สนิคา้ของแบรนดน์ัน้ ๆ   
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วิธีการด าเนินการวิจยั 

      การศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อการพฒันาองคก์ารใหย้ัง่ยนืของบรษิทัดา้นเครื่องมอืแพทยใ์น
เขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล เป็นการศกึษาวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) 
โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลู ผ่านการแจก
แบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่าง ซึง่กลุ่มตวัอย่างจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเองเพือ่ให้
การวจิยัตรงตามวตัถุประสงค ์
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

      ประชากรใชก้ารวจิยัครัง้นี้คอื กลุ่มพนกังานขายและการตลาดบรษิทัดา้นเครื่องมอืแพทยใ์น
เขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยจ านวนของกลุ่มตวัอย่างจะค านวนมาจากสตูร W.G. 
Cochran (1953 P.178) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จากการค านวนตามสตูรจะไดข้นาดกลุ่ม
ตวัอย่างเท่ากบั 384 คน เพื่อใหก้ลุ่มตวัอย่างครอบคลุมประชากรทัง้หมดในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยั
จงึไดส้ ารองจ านวนกลุ่มตวัอย่างไวเ้พิม่เตมิทีร่อ้ยละ 5 ดงันัน้จ าไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 
400 ตวัอย่าง 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ คือ แบบบสอบถาม เพื่อศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการ
พฒันาองค์การให้ยัง่ยนืของบรษิทัด้านเครื่องมอืแพทย์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยโครงสรา้งแบบสอบถามจะถูกแบ่งออกเป็น 3 สว่นดงันี้ 

ส่วนที่1 เป็นค าถามเชิงลกัษณะประชากรศาสตร์ โดยประกอบไปด้วย เพศ อายุ  สถานภาพ 
ระดบัการศกึษา อายุการท างาน และรายไดต้่อเดอืน โดยเป็นแบบเลอืกตอบ 

(Checklist) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูแบบนามก าหนด (Nominal scale) ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ 

นอกจากนัน้ยงัมขีอ้มูลแบบจดัล าดบั (Ordinal scale) ซึ่งไดแ้ก่อายุ ระดบัการศกึษา อายุ  การ
ท างาน และรายไดต้่อเดอืน  

สว่นที2่ เป็นค าถามทีใ่หผู้ท้ าแบบสอบถามแสดงความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัภาวะผูน้ ายัง่ยนืตาม
หลกั Honeybee Leadership  โดยม ี15 ขอ้ดว้ยกนั โดยเป็นแบบสอบถามแบบประเมนิค่า 
(Likert scale) โดยมรีะดบัการประเมนิ 5 ระดบั 
สว่นที ่3 เป็นค าถามแสดงความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาองคก์ารใหย้ัง่ยนื จ านวน 6 ขอ้ 
แบบสอบถามเป็นมาตราสว่นประเมนิค่า (Likert Scale) (Likert, 1932) ม ี5 ระดบั  
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การเกบ็รวมรวบข้อมูล 

วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ มุ่งเน้นไปทีปั่จจยัทีส่ง่ผลต่อการพฒันา
องคก์ารใหย้ัง่ยนืของบรษิทัดา้นเครื่องมอืแพทยใ์นเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล
แหล่งขอ้มลูทีน่ ามาใชใ้นการวจิยัครัง้นี้มาจาก 2 สว่นใหญ่ๆ คอื 

3.4.1 ขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary data) 

ได้จากการแจกแบบสอบถามจ านวน 400 ชุดให้แก่พนักงานในบริษัทด้าน

เครื่องมอืแพทยใ์นเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ในช่วงระยะเวลาทีท่ าการ

เกบ็ขอ้มลู และน ากลบัมาวเิคราะหข์อ้มลู 

3.4.2 ขอ้มลูทุตยิภูม ิ(Secondary data) 

เป็นข้อมูลที่ได้มาจากการค้นคว้า รวบรวม ทบทวนเอกสาร วรรณกรรม และ

แนวคดิทฤษฏขีองนกัวชิาการต่างๆ รวมถงึผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1.สถติเิชงิพรรณนา (Description Statistics) เป็นการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัขอ้มลูสว่น
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา อายุการ
ท างาน และรายไดต้่อเดอืน โดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Description Statistics) ไดแ้ก่ รอ้ยละ
(Percentage)  , ความถี ่(Frequency)  , สถติคิ่าเฉี่ย (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation)  

2.สถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics) ส าหรบัการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัใชก้าร
วเิคราะหด์ว้ยวธิพีหุคณูถดถอย(Multiple Regression) เพือ่หาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อการพฒันา
องคก์ารใหย้ัง่ยนืของบรษิทัดา้นเครื่องมอืแพทยใ์นเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

ผลการวิจยั 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัข้อมูลประชากรศาสตร ์
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 400 คน 
ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 57.3 มอีายุ 22 - 25 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 
32.5 มสีถานภาพโสดคดิเป็นรอ้ยละ 57.0 สว่นใหญ่จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ี    คดิเป็น
รอ้ยละ 50.2 อายุการท างานในองคก์ารสว่นใหญ่อยู่ระหว่าง 1 -5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 39.8โดยมี
รายไดต้่อเดอืน 45,001 - 60,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 35.3  
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัปัจจยัภาวะผู้น ายัง่ยืนตาม

หลกัHoneybee Leadership 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจยัภาวะผูน้ ายัง่ยนืตามหลกัHoneybee Leadership 
 จ านวน

(คน) 
 S.D. แปลผล 

ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 400 4.30 .50 มากทีสุ่ด 
ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบั
พนกังาน 

400 4.61 .50 มากทีสุ่ด 

ปัจจยัดา้นการร่วมมอืกนับรหิาร
องคก์ารของCEOและทมีผูบ้รหิาร 

400 4.55 .50 มากทีสุ่ด 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ 400 4.49 .50 มากทีสุ่ด 
ปัจจยัดา้นการมสีว่นร่วมของ
พนกังาน 

400 4.42 .49 มากทีสุ่ด 

ภาพรวม 400 4.42 .49 มากทีสุ่ด 
จากการตารางที่ 1ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น ายัง่ยืนตามหลัก 

Honeybee  Leadership ผู้ตอบแบบสอบถามทัง้หมด 400 คน พบว่า ในภาพรวมมคี่าเฉลี่ย 
4.49 อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมากทีสุ่ด ในแต่ละดา้นมรีะดบัความส าคญัโดยเรยีงจากมากไปหาน้อย
ดงันี้ 
 ปัจจยัด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน มคีวามเหน็ด้วย ในภาพรวมมคี่าเฉลี่ย 4.61 เมื่อ
พจิารณาล าดบัและรายละเอยีดของแต่ละปัจจยัพบว่าล าดบัแรกคอื องค์การให้ความส าคญักบั
ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติสว่นตวัของพนักงาน   รองลงมาคอืองคก์ารส่งเสรมิ
วฒันธรรมแห่งการให้และรบัค าติชม และองค์การมกีารแสดงความขอบคุณและให้รางวลัแก่
พนกังานส าหรบัความส าเรจ็ 
 ปัจจยัดา้นการร่วมมอืกนับรหิารองคก์ารของCEOและทมีผู้บรหิาร มคีวามเหน็ดว้ย ใน
ภาพรวมมคี่าเฉลีย่ 4.55 เมื่อพจิารณาล าดบัและรายละเอยีดของแต่ละปัจจยัพบว่าล าดบัแรกคอื 
การตดัสนิใจเกี่ยวกบักลยุทธ์ที่ส าคญัในองค์การจะตดัสินใจโดยคณะผู้บรหิารระดบัสูง ไม่ใช่
ผูบ้รหิารต าแหน่งสงูสุดเพยีงคนเดยีว รองลงมาคอื ผูบ้รหิารระดบัสูงในองคก์ารมวีสิยัทศัน์ที่มาก
ไปกว่าการท าผลก าไรให้ไดม้ากทีสุ่ดเท่าทีจ่ะท าได้ และทมีผูบ้รหิารใหก้ารสนับสนุนและร่วมมอื
กนัอย่างเตม็ทีใ่นการด าเนินการตามเป้าหมายขององคก์าร 
 ปัจจยัด้านความไว้วางใจ มคีวามเห็นด้วย ในภาพรวมมคี่าเฉลี่ย 4.49 เมื่อพจิารณา
ล าดบัและรายละเอยีดของแต่ละปัจจยัพบว่าล าดบัแรกคอื ในองคก์ารสามารถไวว้างใจและเชื่อใจ 
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ในค าพูดของเพื่อนร่วมงานได้ รองลงมาคือ ได้รับอ านาจในการตัดสินใจต่อการจัดการ
ด าเนินงานตามที่ได้รบัมอบหมาย  และพนักงานทุกคนในองค์การ ปฏบิตัติวัต่อกนัด้วยความ
เขา้ใจว่าเราจะดแูลซึง่กนัและกนัใหด้ทีีสุ่ด 
 ปัจจยัดา้นการมสีว่นร่วมของพนกังาน มคีวามเหน็ดว้ย ในภาพรวมมคี่าเฉลีย่ 4.42 เมื่อ
พจิารณาล าดบัและรายละเอยีดของแต่ละปัจจยัพบว่าล าดบัแรกคอื องคก์ารมกีารท างานร่วมกนั
เป็นทมี รองลงมาคอื พนักงานในองค์การตัง้ใจท างานอย่างดีที่สุดเพื่อองค์การ และภูมใิจที่จะ
บอกกบัคนอื่นๆ ว่าท างานใหก้บัองคก์ารแห่งนี้ 
 ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร มคีวามเหน็ดว้ย ในภาพรวมมคี่าเฉลีย่ 4.30 เมื่อพจิารณา
ล าดบัและรายละเอยีดของแต่ละปัจจยัพบว่าล าดบัแรกคอื องคก์ารมกีารสร้างสภาพแวดล้อมที่
เอื้อต่อการเรยีนรูแ้ละการพฒันา (เช่น มหีอ้งสมุด มพีืน้ทีส่ าหรบัการท างานร่วมกนั มกีารเขา้ถงึ
ทรพัยากรการเรยีนรู้) รองลงมาคอื พนักงานทุกคนในองค์การได้รบัการฝึกอบรม และพฒันา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง และองคก์ารเปิดโอกาสใหม้กีารแบ่งปัน ขอ้มลูและความคดิเหน็ต่างๆ ทัง้ใน
แบบทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัการพฒันาองคก์ารให้ยัง่ยืน ภาพลกัษณ์และ 

ช่ือเสียงขององคก์าร  
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลีย่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาองคก์ารใหย้ัง่ยนื 

ภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์าร 
จ านวน

(คน) 
 S.D. 

1.ท่านคดิว่าองคก์าร/บรษิทัของท่านเป็นผูน้ า
ในบรษิทัทางดา้นเครื่องมอืแพทยต์่อไปใน
อนาคต 

400 4.24 .45 

2.ท่านคดิว่าองคก์าร/บรษิทัของท่านเป็นที่
น่าเชื่อถอื 

400 4.27 .69 

3.ท่านคดิว่าองคก์าร/บรษิทัของท่านมี
ผลติภณัฑห์รอืบรกิารทีม่คีุณภาพสงู 

400 3.98 .63 

4.ท่านคดิว่าองคก์าร/บรษิทัของท่านมคีวาม
ซื่อสตัยแ์ละโปร่งใสกบัลูกคา้ 

400 4.25 .72 

5.ท่านคดิว่าองคก์าร/บรษิทัของท่านมี
ความสมัพนัธท์ีด่กีบัหน่วยงานภาครฐั-
เอกชนและบุคคลทัว่ไป 

400 4.15 .68 
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 จากตารางที ่2 เกี่ยวกบัการพฒันาองค์การให้ยัง่ยนื  ดา้นภาพลกัษณ์และชื่อเสยีงของ
องค์การ ผู้ตอบแบบสอบถามทัง้หมด 400 คน พบว่า ในภาพรวมมคี่าเฉลี่ย 4.40 อยู่ในระดบั
มากทีสุ่ด  โดยเรยีงจากมากไปหาน้อยดงันี้ ภาพลกัษณ์และชื่อเสยีงขององค์การมคีวามส าคญั
ต่อผลประกอบการขององคก์าร รองลงมาคอืองคก์าร/บรษิทั เป็นทีน่่าเชื่อถอื มคีวามซื่อสตัยแ์ละ
โปร่งใสกบัลูกคา้ เป็นผูน้ าในบรษิทัทางดา้นเครื่องมอืแพทยต์่อไปในอนาคต มคีวามสัมพนัธ์ทีด่ี
กบัหน่วยงานภาครฐั-เอกชนและบุคคลทัว่ไป และมผีลติภณัฑห์รอืบรกิารทีม่คีุณภาพสงู     
 

อภิปรายผลการวิจยั 

งานวจิยันี้เป็นการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาองค์การให้ยัง่ยืนของบรษิัทด้าน
เครื่องมอืแพทย์ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยใช้ปัจจยัภาวะผู้น ายัง่ยนืตามหลกั 
Honeybee Leadership จ านวน 5 ปัจจยั เป็นปัจจยัเขา้ร่วมศกึษาการพฒันาองค์การให้ยัง่ยนื
ของบรษิัทด้านเครื่องมอืแพทย์ สามารถอภิปรายผลการวิจยัโดยอ้างอิงจากวรรณกรรมและ
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมวีตัถุประสงค ์

1.) เพือ่ศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อการพฒันาองคก์ารของบรษิทัดา้นเครื่องมอืแพทยใ์นเขต

กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

ปัจจยัดา้นการมสีว่นร่วมของพนกังาน  ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน  ดา้นการร่วมมอืกนั
บรหิารองคก์ารของCEOและทมีผูบ้รหิาร  ดา้นความไวว้างใจ และ  ดา้นการพฒันาบุคลากร มี
อทิธพิลอย่างมนีัยยะส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05  
 

ข้อเสนอแนะของงานวิจยั 

ข้อเสนอแนะในการวจิยัในครัง้ต่อไป ศึกษาประชากรในสายงานอุตสาหกรรมอื่นๆ เนื่องจาก
ลกัษณะประชากรกลุ่มตวัอย่างที่แตกต่างกนัไป อาจส่งผลให้การศึกษาที่มคีวามน่าสนใจ ใน
แง่มุมต่างๆ   และตวัแปรต้นที่ผู้วจิยัศกึษาม ี5 ปัจจยั และตวัแปรตามการพฒันาการองค์การ
ยัง่ยนืม ี1 ปัจจยั ตามที่ผู้วจิยัเลอืกมาศกึษาในครัง้นี้   ส าหรบผู้ที่สนใจจะท าวจิยั เรื่องปัจจยัที่
ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การเพิ่มเติม สามารถขยายการศึกษาไปยงัตัวแปรตามด้านอื่นได้ 
ผลการวจิยันี้เป็นการส ารวจจากพนักงานขายและการตลาดของบรษิัทเครื่องมอืแพทย์ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพียงองค์การเดียวจึงไม่สามา รถครอบคลุมบริษัทใน

6.ท่านคดิว่าภาพลกัษณ์และชื่อเสยีงของ
องคก์ารมคีวามส าคญัต่อผลประกอบการของ
องคก์าร 

400 4.34 .72 

ภาพรวม 400 4.40 .53 
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อุตสาหกรรมดา้นอื่นๆได ้เนื่องจากแต่ละองคก์ารมวีฒันธรรมองคก์รและขอ้จ ากดทางทรพัยากร
ทีแ่ตกต่างๆ กนั 
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