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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือทดสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และความสามารถด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน นวัตกรรมทางธุรกิจและผลการด าเนินงาน
ขององค์กร โดยผ่านตัวแปรกลางคือกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง  3 ด้าน ได้แก่ การสร้างกลุ่มคนเก่ง  
การพัฒนาความสามารถเชิงรุกและการบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยมีตัวแปรแทรก คือ ความ
ผันผวนของสภาพแวดล้อมการด าเนินธุรกิจในอิทธิพลของประสิทธิภาพการด าเนินงาน นวัตกรรมทาง
ธุรกิจต่อผลการด าเนินงานขององค์กร โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์ 
จากผู้ประกอบการธุรกิจพลังงานในประเทศไทย จ านวน 210 ราย สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลคือ การ
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วิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 1) กลยุทธ์
การบริหาร คนเก่งด้านการสร้างกลุ่มคนเก่ง การพัฒนาความสามารถเชิงรุก และการบูรณาการการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน 2) กลยุทธ์การบริหารคนเก่งด้าน
การพัฒนาความสามารถเชิงรุกและการบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
นวัตกรรมทางธุรกิจ 3) กลยุทธ์การบริหารคนเก่งด้านการสร้างกลุ่มคนเก่งไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
นวัตกรรมทางธุรกิจ 4) ประสิทธิภาพการด าเนินงานและนวัตกรรมทางธุรกิจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ 
ผลการด าเนินธุรกิจ 5) ความผันผวนของสภาพแวดล้อมการด าเนินธุรกิจไม่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างประสิทธิภาพการด าเนินงานและนวัตกรรมทางธุรกิจกับผลการด าเนินธุรกิจ 6) ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์และความสามารถด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อกลยุทธ์การบริหาร
คนเก่ง งานวิจัยนี้สามารถใช้ก าหนดแนวทางในการท าให้การด าเนินธุรกิจบรรลุเป้าหมาย เสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างานและนวัตกรรมทางธุรกิจ ด้วยกลยุทธ์การบริหารคนเก่งโดยอาศัยภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์และความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์สนับสนุน  

ค าส าคัญ: กลยุทธ์การบริหารคนเก่ง ผลการด าเนินธุรกิจ ธุรกิจพลังงาน 

Abstract 
The purpose of this study was to examine the influence of strategic leadership and 
human resource management capability on the operational efficiency and business 
innovation towards business performance which were mediated by talent 
management strategy including talent pool building, proactive capability 
development and knowledge sharing integration. In addition, the business 
environmental fluctuation was a moderator influencing on business performance. 
The questionnaire mail survey was applied for data collection. The sample was 210 
of the energy business operator in Thailand.The multiple regression analysis was 
used for data analysis. The results showed as following: 1)3 domains of talent 
management strategies (talent pool building, proactive capability development, and 
knowledge sharing integration positively) influenced on operational efficiency; 2) only 
proactive capability development and knowledge sharing integration positively of 
talent management strategies affected business innovation; 3) talent pool building of 
talent management strategy did not predict business innovation; 4) business 
environmental fluctuation did not mediate on influence of operational efficiency and  
business innovation on business performance; 5) strategic leadership and human 
resource management capability positively affected talent management strategy.  It 
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was beneficial for Thai energy business in planning to achieve the organizational goal, 
enhancing operational efficiency and business innovation through talent 
management strategies based on strategic leadership and human resource 
management capability on The operational efficiency. 

Keywords:  talent management strategy, business performance, energy business 

บทน า 
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลก และความท้าทายในโลกศตวรรษที่ 21 (Daft, Richard 

L., 2001) และความก้าวหน้าอย่างก้าวกระโดดของเทคโนโลยีได้ส่งผลกระทบต่อการเมือง เศรษฐกิจ 
การศึกษา วัฒนธรรม และวิถีชีวิต ท าให้สภาพแวดล้อมการด าเนินธุรกิจมีความผันผวนไม่แน่นอน 
ซับซ้อน และมีการแข่งขันที่รุนแรงขึ้น ส่งผลให้ธุรกิจพลังงานในประเทศไทยจ าเป็นต้องมีการปรับตั ว
เองและก้าวสู่การพัฒนาศักยภาพในการด าเนินธุรกิจที่มุ่งเน้นการใช้พลังทางปัญญาของมนุษย์ที่เป็น
คนเก่งที่เปรียบเสมือนเป็นทรัพยากรหรืออาวุธอันทรงพลังและมีคุณค่าที่สุดในองค์การ (Bartlett and 
Ghoshal, 1998) ท าให้องค์การได้เปรียบในการแข่งขันและขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายการแข่งขันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (Gandossy and Kao, 2004) จึงเกิดการแข่งขันแย่งตัวคนเก่งส่งผลให้เกิดความ
ไม่สมดุลระหว่างความต้องการคนเก่ง (Demand) กับปริมาณคนเก่ง (Supply) ในตลาดแรงงาน 
(Yusuf and Akram, 2013: 215) โดยเฉพาะธุรกิจพลังงานในอนาคตที่ทวีความรุนแรงยิ่งขึ้น ธุรกิจ
พลังงานชั้นน าหลาย ๆ องค์การ จึงได้น าหลักการบริหารคนเก่ง (Talent Management) มาพัฒนา
เป็นกลยุทธ์ที่เชื่อมโยงกับทิศทางและเป้าหมายขององค์การ เพ่ือป้องกันความเสี่ยงการขาดแคลนคน
เก่งในการขับเคลื่อนองค์การสู่ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจที่ยั่งยืน 

ปัจจุบันการบริหารคนเก่งของธุรกิจชั้นน าส่วนใหญ่มีกระบวนการพ้ืนฐานส าคัญที่น ามาใช้ใน
การบริหารคนเก่ง ได้แก่ การระบุคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง และการให้รางวัลเพ่ือสร้างแรงจูงใจและ
การรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์การ (วาสิตา ฤทธิ์บ ารุง, 2548: 19) โดยเริ่มตั้งแต่การวิเคราะห์ความ
ต้องการคนเก่งที่มีคุณสมบัติตามที่องค์การต้องการ ที่เน้นการเป็นทั้งคนเก่งและเป็นคนดี ที่เข้าได้กับ
วัฒนธรรมขององค์การ (กฤติน กุลเพ็ง, 2552) เพ่ือใช้ในการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง หลังจากได้คน
เก่งมา การวางแผนและพัฒนาคนเก่ง (Development Talents) อย่างเป็นระบบ เป็นกระบวนการ
เร่งสร้างให้คนเก่งมีศักยภาพตรงความต้องการขององค์การและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพด้วยวิธีการที่หลากหลายทั้งการมอบหมายงาน การโยกย้ายงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
จากผู้มีประสบการณ์และผู้เชี่ยวชาญ การศึกษาดูงานภายนอก การสอนงานถ่ายทอดความรู้ให้ผู้อ่ืน 
และพ่ีเลี้ยงให้กับคนเก่ง เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีการน ากระบวนการให้รางวัลกับคนเก่ง (Rewarding 
Talent) ที่สร้างผลงานโดดเด่นและมีคุณค่าแก่องค์การในระดับที่แตกต่างจากพนักงานทั่วไปมาใช้ 
โดยอาศัยระบบค่าตอบแทนและการให้รางวัลซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญในการรักษาคนเก่ง (Retention 
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Talent) ให้อยู่กับองค์การ และจูงใจคนเก่งเข้าสู่องค์การ (Gubman, 1988) หากองค์การสามารถจ่าย
ค่าตอบแทนและให้รางวัลแก่คนเก่งอย่างเป็นธรรม และเหมาะสม (Deci and Reyan, 1985) เป็นที่
ยอมรับจากกลุ่มคนเก่งและคนอ่ืน ๆ ในองค์การ แต่สิ่งที่เป็นความท้าทายที่ส าคัญของผู้บริหาร
องค์การ คือ จะบริหารคนเก่งให้สามารถน าศักยภาพของคนเก่งมาสร้างสรรค์ผลการด าเนินงานที่  
โดดเด่น มีคุณค่าแก่องค์การได้เต็มที่และต่อเนื่องได้อย่างไร 

ด้วยเหตุผลและความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจและต้องการศึกษา “กลยุทธ์การบริหาร
คนเก่ง: หลักฐานเชิงประจักษ์ของธุรกิจพลังงานในประเทศไทย”  เพ่ือทดสอบสาเหตุและผลลัพธ์ของ
กลยุทธ์การบริหารคนเก่ง ทั้งนี้ผลที่ได้จากการวิจัยจะสะท้อนให้เห็นถึงสาเหตุและผลลัพธ์ที่ได้จาก 
กลยุทธ์การบริหารคนเก่ง สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลในการวางกลยุทธ์การบริหารคนเก่งของธุรกิจ
พลังงานอ่ืน ๆ ภายใต้สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่ผันผวนเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และสร้างเสริม
ประสิทธิภาพการแข่งขันและประสิทธิผลในการด าเนินธุรกิจของธุรกิจพลังงานและยกระดับประเทศ
ไทยให้มีรูปลักษณ์แห่งการแข่งขันได้ในสังคมโลกในอนาคต 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือทดสอบอิทธิพลของกลยุทธ์การบริหารคนเก่งที่มีต่อประสิทธิภาพการด าเนินธุรกิจ

และนวัตกรรมทางธุรกิจของธุรกิจพลังงานในประเทศไทย 
2. เพ่ือทดสอบอิทธิพลของประสิทธิภาพการด าเนินงานและนวัตกรรมทางธุรกิจที่มีต่อผล

การด าเนินธุรกิจของธุรกิจพลังงานในประเทศไทย 
3. เพ่ือทดสอบอิทธิพลความผันผวนของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

ประสิทธิภาพการด าเนินงาน นวัตกรรมทางธุรกิจและผลการด าเนินธุรกิจของธุรกิจพลังงานใน
ประเทศไทย 

4. เพ่ือทดสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และความสามารถด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การที่มีต่อกลยุทธ์การบริหารคนเก่งของธุรกิจพลังงานในประเทศไทย 

สมมติฐานการวิจัย 
1. กลยุทธ์การบริหารคนเก่งในแต่ละด้าน ได้แก่ การสร้างกลุ่มคนเก่ง การพัฒนา

ความสามารถเชิงรุกและการบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน และมีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมการทางธุรกิจ 

2. ประสิทธิภาพการด าเนินงานและนวัตกรรมทางธุรกิจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนิน
ธุรกิจ 
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3. สภาพแวดล้อมการด าเนินธุรกิจมีอิทธิพลเชิงลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานกับผลการด าเนินธุรกิจ และความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมทางธุรกิจกับผลการด าเนิน
ธุรกิจ 

4. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และความสามารถด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อกลยุทธ์การบริหารคนเก่งในแต่ละด้าน ได้แก่ การสร้างกลุ่มคนเก่ง การพัฒนาความสามารถเชิงรุก
และการบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
กรอบแนวคิดการศึกษาครั้งนี้ เกิดจากการเชื่อมโยงทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource Base 

View of the Firm) ซึ่ง West and Bamford (2010) ได้กล่าวว่าการบริหารองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จต้องอาศัยองค์ประกอบของทรัพยากรภายในทั้งที่เป็นสินทรัพย์ เงินทุน คน ชื่อเสียง  
กลยุทธ์ในการด าเนินงานและความสามารถขององค์การ (Capability) รวมทั้งองค์ความรู้ในองค์การ 
และทฤษฎีตามสถานการณ์ (Contingency Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีทางการบริหารที่ขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ (Certo, 2000: 551) องค์การต้องมีการวิเคราะห์คาดการณ์อิทธิพลจากสภาพแวดล้อม
ทั้งภายในและภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจ (Koall, 2001) และปรับตัวให้มีความ
สอดคล้องกับสถานการณ์ (Cingöz and Akdogan, 2013: 582) และจากการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องได้ตามภาพท่ี 1 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

วิธีด าเนินการวิจัย 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  



บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
ปีท่ี 5 ฉบับท่ี 1 (กุมภาพันธ์ – พฤษภาคม 2562) 

66 

  ประชากร คือกลุ่มผู้ประกอบการธุรกิจพลังงานในประเทศไทย จากฐานข้ อมูลของ 
กระทรวงพลังงาน (กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ, 2559; กรมธุรกิจพลังงาน, 2559; คณะกรรมการก ากับ
กิจการพลังงาน, 2559) และกระทรวงอุตสาหกรรม (กรมโรงงานอุตสาหกรรม, 2559) จ านวน 497 ราย 
ข้อมูล ณ วันที่ 18 ธันวาคม 2559 กลุ่มตัวอย่างใช้การค านวณจากจ านวนประชากรด้วยสูตรค านวณ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane Taro, 1973) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน .05 ได้
จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 380 ราย แต่ด้วยการวิจัยเป็นการเก็บข้อมูลทางไปรษณีย์โอกาสที่จ านวน
ตอบกลับน้อย ผู้วิจัยจึงใช้จ านวนประชากรเป็นกลุ่มตัวอย่าง ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 497 ราย  

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องประกอบกับการสัมภาษณ์ผู้ประกอบธุรกิจพลังงาน 
เพ่ือเป็นแนวการก าหนดประเด็นและพัฒนาออกแบบแบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การ
วิจัย ประกอบด้วย 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่งงาน ค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 2) ข้อมูลทั่วไป
ขององค์การธุรกิจ ได้แก่ รูปแบบการด าเนินธุรกิจระยะเวลาในการประกอบกิจการ (ตั้งแต่จัดตั้ง
บริษัท) จ านวนเงินทุนจดทะเบียนในการเปิดด าเนินกิจการ จ านวนพนักงานและสถานที่ตั้งกิจการ 
ค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง 
ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership: SL) และความสามารถด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Capability: HMC) ค าถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 4) กลยุทธ์การบริหารคนเก่ง ได้แก่ การสร้างกลุ่มคนเก่ง (Talent Pool 
Building: TPB) การพัฒนาความสามารถเชิงรุก (Proactive Capability Development: PCD) และ
การบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing Integration: KSI) ค าถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5) ผลลัพธ์ที่เกิดจากกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง ได้แก่ ประสิทธิภาพ
การด าเนินงาน (Operational Efficiency: OE) นวัตกรรมทางธุรกิจ (Business Innovation: BI) 
และผลการด าเนินงานธุรกิจ (Business Performance: BP) ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale)  6) ความผันผวนของสภาพแวดล้อมการด าเนินธุรกิจ (Business Environment 
Fluctuation: BEF) ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)   7) ข้อเสนอแนะต่อกล
ยุทธ์การบริหารคนเก่งและผลการด าเนินธุรกิจของธุรกิจพลังงานในประเทศไทย ค าถามเป็นค าถาม
ปลายเปิด (Open-Ended  Questionnaire) 

3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ท าการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน 
และวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective – Congruence: IOC) พบว่า  
ทุกข้อ ค่ามากกว่า 0.5 ขึ้นไป (Hair et al., 2010) และความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 
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โดยการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) พบค่า Factor Loading อยู่
ในช่วง 0.51 – 0.88 ซึ่งมากกว่า 0.40 เป็นค่าที่ยอมรับได้ (Hair et al., 2010) ค่าอ านาจในการ
จ าแนกเป็นรายข้อ (Discrimination Power) โดยใช้เทคนิค (Item - total Correlation) พบว่า  
ทุกข้อค าถามมีค่าอยู่ในช่วง 0.65 – 0.93 ซึ่งมากกว่า 0.40 เป็นค่าที่ยอมรับได้ (Johnson – Conley, 
2009) และตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient: ) 
พบว่า  =0.92 – 0.93 ค่าที่มากกว่า 0.70 เป็นค่าที่ยอมรับได้ (Hair et al., 2010) 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์โดยส่งแบบสอบถามไปยังผู้ประกอบการ
ธุรกิจพลังงานในประเทศไทย 497 ราย พบว่ามีอัตราการตอบกลับร้อยละ 40.44 เป็นแบบสอบถามที่
มีความครบถ้วนสมบูรณ์ตามเนื้อหาจ านวน 201 ชุดซึ่งถือว่ายอมรับได้เมื่อมีอัตราการตอบกลับอย่าง
น้อยร้อยละ 20 (Aaker, Kumar and Day, 2007) 

5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  Pearson 
และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple regression) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของปัจจัยเหตุ
ที่มีต่อปัจจัยผล 

สรุปผลการวิจัย 
ข้อมูลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของตัวแปรต่าง ๆ ดังนี้ ภาวะ

ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (SL) ความสามารถด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HMC) การสร้างกลุ่มคนเก่ง 
(TPB) การพัฒนาความสามารถเชิงรุก (PCD) การบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (KSI) ประสิทธิภาพ
การด าเนินงาน (OE) นวัตกรรมทางธุรกิจ (BI)  ผลการด าเนินงานธุรกิจ (BP) และความผันผวนของ
สภาพแวดล้อมการด าเนินธุรกิจ (BEF) มีผลการวิเคราะห์ ดังตารางที่ 1 และตารางที่ 2 

ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ Pearson  
ตัวแปร TPB PCD KSI OE BI BEF BP SL HMC 
Mean 4.34 4.34 4.33 4.24 4.29 4.12 4.41 4.44 4.37 
S.D. 0.479 0.441 0.434 0.584 0.50 0.65 0.51 0.423 0.488 
TPB          
PCD 0.595***         
KSI 0.473*** 0.549***        
OE 0.378*** 0.412*** 0.390***       
BI 0.392*** 0.464*** 0.494*** 0.596***      
BEF 0.257*** 0.228*** 0.285*** 0.481*** 0.458***     
BP 0.328*** 0.322*** 0.457*** 0.441*** 0.457*** 0.445***    
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SL 0.573*** 0.568*** 0.483*** 0.363*** 0.427*** 0.247*** 0.343***  . 
HMC 0.576*** 0.601*** 0.499*** 0.516*** 0.490*** 0.355*** 0.391*** 0.688***  

***p-value < .01, **p-value < .05, *p-value < .10 
จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า

ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กัน โดยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอยู่ระหว่าง 0.23 - 0.69 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 0.80 (Cooper and Schindle, 
2006) แสดงว่าตัวแปรต่าง ๆ ไม่มีความสัมพันธ์กันเองผู้วิจัยได้พิจารณาร่วมกับค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) เพ่ือทดสอบ Multi - Collinearity พบว่า ค่า VIF ของตัวแปรอิสระอยู่
ระหว่าง 1.50 - 1.90 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 ดังนั้น ตัวแปรอิสระจึงไม่มีความสัมพันธ์กัน (Lee, John 
and Alice, 2000) จากการทดสอบความคลาดเคลื่อนของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบว่า มีการ
แจกแจงปกติและเป็นอิสระจากกัน โดยมีค่า Dubrin-Watson = 1.62 - 2.08 (DuBrin, 2004) 
สามารถน ามาวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ได้ดังตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

 OE BI BP BP TPB PCD KSI 

TPB 
0.161** 
(0.098 ) 

0.106 
(0.079) 

     

PCD 
0.181** 
(0.115) 

0.216*** 
(0.092) 

     

KSI 
0.212*** 
(0.104) 

0.320*** 
(0.084) 

     

OE   
0.266*** 
(0.068) 

0.392 
(0.420) 

   

BI   
0.289*** 
(0.080) 

0.618 
(0.422) 

   

BEF    
1.075 
(0.352) 

   

OE*BEF    
-0.397 
(0.105) 

   

BI* BEF    
-0.833 
(0.105) 

   

SL     
0.331*** 
(0.087) 

0.280*** 
(0.077) 

0.264*** 
(0.085) 

HMC     
0.346*** 
(0.076) 

0.400*** 
(0.067) 

0.321*** 
(0.074) 

Adjust R2 0.208 0.305 0.241 0.293 0.379 0.423 0.269 
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Maximum VIF 1.902 1.902 1.617 225.198 1.909 1.909 1.909 

Drubin-Watson 1.621 1.915 1.803 1.838 1.911 2.019 2.082 

***p-value < .01, **p-value < .05, *p-value < .10   (ß) , (Std.Error) 
จากตารางที่ 2 ผลวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า 1) กลยุทธ์การบริหารคนเก่ง พบว่า 

การสร้างกลุ่มคนเก่ง การพัฒนาความสามารถเชิงรุก และการบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน (ß=0.161, p< .05 ; ß =0.181, p< .05 และ 
ß=0.212, p< .01 ตามล าดับ)  การสร้างกลุ่มคนเก่ง ไม่มีอิทธิพลต่อนวัตกรรมทางธุรกิจ (p> .05) 
ส่วนการพัฒนาความสามารถเชิงรุก และการบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
นวัตกรรมทางธุรกิจ (ß=0.216, p< .05 และ ß=0.320, p< .05) 2) ปัจจัยผลลัพธ์ พบว่า 
ประสิทธิภาพการด าเนินงานและนวัตกรรมทางธุรกิจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินธุรกิจ (ß=
0.266, p< .05; ß=0.289, p< .05)  ในขณะที่ความผันผวนของ สภาพแวดล้อมการด าเนินธุรกิจที่
เป็นปัจจัยภายนอก ไม่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการด าเนินงาน กับผลการ
ด าเนินธุรกิจ (ß= -0.397, p< .60) และไม่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมทางธุรกิจ กับ
ผลการด าเนินธุรกิจ (ß= -0.833, p< .73)  3) ปัจจัยเชิงสาเหตุ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อการสร้างกลุ่มคนเก่ง (ß=0.331, p< .01) การพัฒนาความสามารถเชิงรุก (ß=0.280, 
p<0.01) และการบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (ß=0.264, p< .01) และความสามารถด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการสร้างกลุ่มคนเก่ง (ß=0.346, p< .01) การพัฒนา
ความสามารถเชิงรุก (ß=0.400, p< .01) และการบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (ß=0.321,  
p< .01)  

สามารถสร้างสมการพยากรณ์ได้  ดังนี้ 
  OE =  0.161TPB + 0.181PCD + 0.212KSI + 0.208 
  BI   =  0.216PCD + 0.320KSI + 0.305 
  BP  =  0.266OE + 0.289BI + 0.241 
  TPB =  0.331SL+ 0.346HMC + 0.379 
  PCD =  0.280 SL+ 0.400 HMC + 0.423 
  KSI =  0.264 SL+ 0.321 HMC + 0.269 

อภิปรายผล 
1. จากผลการวิจัย พบว่า กลยุทธ์การบริหารคนเก่ง ได้แก่ การสร้างกลุ่มคนเก่ง การพัฒนา

ความสามารถเชิงรุก และการบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานและนวัตกรรมทางธุรกิจ ดังนี้ 
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 การสร้างกลุ่มคนเก่งมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน กล่าวคือ การสร้าง
กลุ่มคนเก่งเป็นการคัดเลือกพนักงานจากภายในที่มีศักยภาพสูง โดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ การสร้าง
แรงจูงใจ ให้มีความมุ่งมั่นสร้างสรรค์ผลงานที่โดดเด่นอย่างต่อเนื่อง ด้วยหลักการยิ่งท าได้มากก็ยิ่งได้
ค่าตอบแทนและรางวัลมาก และมีความก้าวหน้าในอาชีพหรือต าแหน่งหน้าที่ไปเร็วกว่าคนส่วนใหญ่ 
จะท าให้ประสิทธิภาพการด าเนินงานของหน่วยงานดีขึ้นอย่างต่อเนื่องเนื่องจากผลงานของคนกลุ่มนี้
ท าให้เกิดการพัฒนา ปรับปรุงกระบวนการท างาน การให้บริการ การตอบสนองลูกค้ามีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Mumford and Gustafson (1988: 27) ที่กล่าวว่า การ
สร้างสรรค์ให้เกิดการปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยกลุ่มบุคลากรที่มี
ความสามารถที่โดดเด่นที่มีความแตกต่างกัน ทั้งทักษะ ความรู้ และบุคลิกลักษณะ โดยผู้บริหารต้องมีการ
ออกแบบการท างานให้เหมาะสมกับกลุ่มต่าง ๆ ในองค์การ Milliken and Martins (1996: 402) เพ่ือให้
พนักงานเกิดความไว้วางใจ ความผูกพันและมุ่งมั่นสร้างสรรค์งานที่ดีให้องค์การต่อไป และจะสามารถสร้าง
ความได้เปรียบเชิงการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน และมีผลการด าเนินธุรกิจที่ดีตามที่องค์การคาดหวัง  
(Barney, 1991; Barney and Wright, 1998) ต้องอาศัยองค์ประกอบของทรัพยากรที่มี
ความสามารถ (Grant, 1966; Eisenhardt and Martin, 2000; Holliday, 2001) ในขณะที่การ
สร้างกลุ่มคนเก่งไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมทางธุรกิจ กล่าวคือ การสร้างนวัตกรรมทางธุรกิจ
ต้องอาศัยองค์ความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ในเชิงลึก เพ่ือวิจัยและพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ให้
เกิดข้ึน จึงจะสามารถต่อยอดสร้างสิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นนวัตกรรมทางธุรกิจที่มีคุณค่าให้แก่องค์การได้ 

 การพัฒนาความสามารถเชิงรุกมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานและ
นวัตกรรมทางธุรกิจ กล่าวคือ การพัฒนาเป็นการฝึกทักษะให้มีความช านาญและเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานจึงท าให้ลดเวลาและขั้นตอนการด าเนินงานและความผิดพลาดได้ซึ่งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานและการท าธุรกิจ  โดยเฉพาะในกลุ่มคนเก่งที่มีความรู้ความสามารถที่
โดดเด่นสามารถที่จะประยุกต์ใช้ประโยชน์จากความรู้เพ่ือน ามาต่อยอดพัฒนาให้เกิดสิ่งใหม่ๆที่
แตกต่างจากเดิมได้ ทั้งในเชิงกระบวนการท างาน สินค้า บริการ และธุรกิจใหม่ ๆ ให้กับองค์การได้ ซึ่ง
สอดคล้องกับ Ariya, T. (2015) ที่ว่า ความสามารถที่โดดเด่นของบุคลากรจะช่วยส่งเสริมให้องค์การ
เกิดความคิดสร้างสรรค์พัฒนาสิ่งใหม่ ที่จะเป็นประโยชน์กับองค์การ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
Garavan, Hogan and Cahir-O’Donnell (2009) พบว่าความรู้ความสามารถที่โดดเด่นของบุคลากร
ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ สิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงพัฒนาสิ่งต่าง ๆ หรือกระบวนการ
ท างานหรือการบริการให้มีประสิทธิภาพที่ดีขึ้นและการที่องค์การส่วนใหญ่มุ่งเน้นการพัฒนาคนเก่งที่
เน้นการสร้างให้เกิดทักษะและประสบการณ์ด้วยการมอบหมายงานแก่กลุ่มคนเก่งที่สอดคล้องกับ 
กลยุทธ์ และเป้าหมายการด าเนินธุรกิจขององค์การได้ทัน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) ก็จะยิ่งท าให้การ
ด าเนินงานขององค์การถูกต้องตามทิศทางมีประสิทธิภาพมากขึ้นซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า
ประสิทธิภาพขององค์การจะขึ้นอยู่กับความสามารถพัฒนาคน พัฒนางาน และการปรับเปลี่ยนให้
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สอดคล้องกับนโยบาย และแผนการด าเนินงานขององค์การ (Certo, 2000) การพัฒนาความสามารถ
เชิงรุก ให้คนเก่งมีศักยภาพที่มุ่งสร้างให้องค์การเกิดผลสัมฤทธิ์ตามกลยุทธ์และเป้าหมาย เป็นพ้ืนฐาน
ของได้เปรียบเชิงการแข่งขัน ท าให้เกิดความแตกต่าง เกิดนวัตกรรม และความเป็นผู้น าด้านต้นทุน 
(Eisenhardt and Martin, 2000) และประสิทธิภาพการด าเนินงาน 

 การบูรณาการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน
และนวัตกรรมทางธุรกิจ กล่าวคือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นการขยายผลความรู้ให้เกิดการน าไปใช้
ประโยชน์มากขึ้น  นอกจากการใช้ประโยชน์จากความรู้โดยตรงแล้วต้องท าให้เกิดการต่อยอดทาง
ความคิดปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึ้น หากท าเช่นอย่างนี้อย่างต่อเนื่อง องค์การก็จะได้วิธีการปฏิบัติที่ดี 
(Best practice) และถ้าองค์การสามารถด าเนินการตามกระบวนการนี้กับเครือข่ายภายนอกก็จะ
สามารถเทียบเคียง (Benchmarking) กับหน่วยงานในธุรกิจพลังงาน ท้ายที่สุดอาจได้วิธีที่ดีที่สุดของ
กลุ่มอุตสาหกรรมพลังงานในประเทศ  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ท าให้เกิด
การกระจายความรู้เพ่ิมพูนทักษะร่วมกันท าให้เกิดความไว้วางใจที่จะถ่ายทอดความรู้ให้น าไป
ประยุกต์ใช้ในองค์การ ท าให้บุคคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น องค์การบรรลุเป้าหมาย
ในการด าเนินธุรกิจ รวมทั้งเพ่ิมความได้เปรียบในการแข่งขัน (Clarke and Rollo, 2001) สอดคล้อง
กับแนวคิดทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากรที่ว่าคนเก่งในองค์การช่วยสร้างคุณค่าให้กับองค์การ จาก
ความสามารถและสมรรถนะของคนเก่งที่โดดเด่น สร้างสรรค์ผลงานที่โดดเด่น นวัตกรรมใหม่ ๆ ให้กับ
องค์การได้ (McLeod, Lobel and Cox, 1996: 248) และถ้าสามารถสร้างกลไกให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ ก็จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จเพ่ิมขึ้นตามไปด้วย และ
สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่ พบว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกลุ่มคนเก่งและคนส่วน
ใหญ่ช่วยท าให้เกิดผลิตภาพ (Productivity) เพ่ิมข้ึนทั้งผลผลิตหรือมูลค่าท่ีเพ่ิมข้ึน 

2. จากผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิภาพการด าเนินงานและนวัตกรรมทางธุรกิจ มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการด าเนินธุรกิจของพลังงานในประเทศไทย กล่าวคือ องค์การมีการปรับปรุงคุณภาพและ
กระบวนการในปฏิบัติงานของพนักงานในทุก ๆ ด้าน ส่งผลให้เกิดการลดต้นทุนทั้งทางด้านตัวเงินและ
ระยะเวลาในการให้บริการ การสร้างความแตกต่างด้วยกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมมาประยุกต์
ให้เกิดสินค้าและบริการ ธุรกิจใหม่ที่ตอบสนองความต้องการ สร้างความพึงพอใจและความเชื่อมั่นใน
การด าเนินธุรกิจความรู้ทั่วทั้งองค์การ เป็นที่ยอมรับของลูกค้าและบุคคลทั่วไป องค์การมีมูลค่าเพ่ิมขึ้น 
และมีภาพลักษณ์และแบรนด์ที่ดีซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า ผลลัพธ์ของความส าเร็จที่เกิดขึ้น จะ
ท านายความสามารถขององค์การในเชิงการแข่งขันได้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต (Bititci, Carrie, and 
McDevitt, 1997; Santos and Bito, 2012) และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Von Nordenflycht 
(2007) พบว่า การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินธุรกิจ และ 
Calantone, Cavusgil & Zhao (2002) ได้พิสูจน์ให้เห็นว่าประสิทธิภาพการด าเนินงานเป็นปัจจัยที่
ส าคัญส าหรับผลการด าเนินงานขององค์การ 
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3. จากผลการวิจัย พบว่า ความผันผวนของสภาพแวดล้อมการด าเนินธุรกิจไม่มีอิทธิพลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการด าเนินงานและความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมทางธุรกิจกับ  
ผลการด าเนินธุรกิจของธุรกิจพลังงานในประเทศไทย กล่าวคือ ธุรกิจพลังงานมีการด าเนินธุรกิจที่อยู่
ภายใต้สภาพแวดล้อมการท าธุรกิจที่ไม่แน่นอน และไม่สามารถควบคุมปัจจัยภายนอกเหล่านั้นได้ 
องค์การได้เรียนรู้และมีการปรับตัวเพ่ือแก้ปัญหา มีกลยุทธ์และแผนรองรับความเสี่ยงหรือความไม่
แน่นอนที่อาจจะเกิดขึ้นได้ ผนวกกับความสามารถขององค์กรที่จะเตรียมคนเก่ง ให้มีศักยภาพในการ
รับมือกับการด าเนินงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Sorescu, 
Chandy and Prabhu, 2003) ดังนั้นผลลัพธ์ของกลยุทธ์การบริหารคนเก่งในด้านประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน และนวัตกรรมทางธุรกิจที่มีต่อผลการด าเนินธุรกิจ จึงไม่ได้รับอิทธิพลจากความผันผวน
ของสภาพแวดล้อมการด าเนินธุรกิจ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีตามสถานการณ์ตามแนวคิดของ Fiedler 
(1964) ที่เสนอว่า ประสิทธิผลของกิจการขึ้นอยู่กับความสามารถปรับเปลี่ยนการบริหารตาม
สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในได้อย่างเหมาะสม 

4. จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และความสามารถด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษยม์ีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง ดังนี้ 

 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง กล่าวคือ ภาวะผู้น า
กลยุทธ์เป็นภาวะที่ช่วยให้องค์การ สามารถด าเนินการจัดการทรัพยากรที่เป็นคนเก่งขององค์การ
เป็นไปอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนสร้าง เปลี่ยนแปลงหรือปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของสังคมได้ โดยเฉพาะการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Feldman, 
Kazer and Fitzpatrick, 2008) และสมรรถนะการสื่อสารของผู้น าก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญ
ในการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน   ช่วยให้บุคลากร
เข้าใจบทบาท เห็นถึงแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และเสริมสร้างขีด
ความสามารถให้กับองค์การ (Baldoni, 2003) 

 ความสามารถด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อกลยุทธ์การบริหารคน
เก่ง กล่าวคือ การด าเนินการให้มนุษย์สามารถสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น   ต้องอาศัย
คุณภาพทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (พยอม วงศ์สารศรี, 2548) และทักษะในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมืออาชีพของผู้บริหาร บนพ้ืนฐานของความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน 
(D’Netto and Sohal, 1999: 530; Mintzberg, 1971) การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างสมดุล 
(Optimum) ระหว่างความต้องการขององค์การกับความปรารถนาของพนักงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลอย่างเที่ยงธรรม เหมาะสมและทันต่อสถานการณ์ที่เกิดขึ้นรอบตัว ถือเป็นบทพิสูจน์ความ
เป็นมืออาชีพของผู้บริหาร  เพ่ือให้กลยุทธ์การบริหารคนเก่งมีประสิทธิภาพสามารถน าศักยภาพมาใช้
ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แก่องค์การทั้งความเจริญก้าวหน้า ความมั่งคั่งและมั่นคงในทาง
เศรษฐกิจและความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน 
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ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  
 ผู้บริหารธุรกิจพลังงานในประเทศไทยสามารถน าผลการวิจัยนี้ ไปประยุกต์ใช้ในการก าหนด
กลยุทธ์การบริการคนเก่งในองค์การ โดยการสร้างกลุ่มคนเก่งในองค์การ ที่มีคุณสมบัติและศักยภาพ
สอดคล้องกับทิศทางการด าเนินธุรกิจในอนาคต และมุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพกลุ่มคนเก่งให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายทางธุรกิจ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ส่งเสริมให้เกิดการขยายผลการพัฒนาคนเก่งสู่
กลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์การ ด้วยกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ประสบการณ์และทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ระหว่างคนเก่งและคนส่วนใหญ่ในองค์การ โดยค านึงถึงบริบทการด าเนินธุรกิจขององค์การ
ของแต่ละองค์การ การตระหนักถึงคุณค่าของคนเก่ง และบทบาทหน้าที่ในฐานะผู้น าองค์การ ที่ต้องมี
ศักยภาพและบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นคนเก่งให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือผลักดันให้กลยุทธ์การ
บริหารคนเก่ง ไปสู่การปฏิบัติที่ได้ผลอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือให้คนเก่งในองค์การสามารถใช้ศักยภาพ
ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการด าเนินงาน นวัตกรรมทางธุรกิจ และผลการด าเนินธุรกิจให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
1.  ศึกษาตัวแปรอื่นที่คาดว่าจะมีผลต่อกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง ทั้งที่เป็นตัวแปรภายในและ

ภายนอกองค์การ และผลลัพธ์ที่เกิดจากกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง เพ่ือให้การศึกษากลยุทธ์การบริหาร  
คนเก่ง ครอบคลุมในทุกมิติที่เกี่ยวข้องครบถ้วนมากขึ้น 

2.  การน าผลการวิจัยครั้งนี้ไปประยุกต์ใช้ศึกษาเพ่ิมเติมกับอุตสาหกรรมหรือธุรกิจอ่ืน โดย
พิจารณาปัจจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องร่วมด้วย ตามบริบทธุรกิจของอุตสาหกรรมหรือธุรกิจนั้น ๆ 
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