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บทคดัยอ่ 
 
 บทความนี้มวีตัถุประสงคใ์นการน าเสนอแนวความคดิการบรูณาการกลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์
กลยุทธ์การแข่งขนั และวงจรชีวิตผลิตภัณฑ์ เพื่อบรรลุความได้เปรยีบในการแข่งขนัเหนือคู่แข่งใน
อุตสาหกรรม การทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วขอ้งทัง้ในอดตีและปจัจุบนัท าให้สามารถก าหนดกลยุทธ์
ทรพัยากรมนุษย ์กลยุทธก์ารแขง่ขนั และวงจรชวีติผลติภณัฑท์ีเ่หมาะสมกนั ดงันี้ ในระยะแนะน าบรษิทั
ควรใช้กลยุทธ์การมุ่งเฉพาะด้านโดยเน้นที่การเป็นผู้น าด้านต้นทุนหรือโดยเน้นที่การสร้างความ
แตกต่าง รวมถึงการใชก้ลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ี่เน้นพนักงานที่ท างานมากแต่ใชต้้นทุนน้อยหรอืเน้น
พนักงานด้านนวตักรรม โดยเฉพาะอย่างยิง่พนักงานทีม่ทีกัษะเฉพาะ ในระยะเติบโตบรษิัทควรใชก้ล
ยุทธ์การสร้างความแตกต่าง รวมถึงการใช้กลยุทธ์ทรพัยากรมนุษย์ที่เน้นพนักงานด้านนวตักรรม 
ขณะทีใ่นระยะเตบิโตเตม็ทีบ่รษิทัควรใชก้ลยุทธก์ารเป็นผูน้ าดา้นตน้ทุน รวมถงึการใชก้ลยุทธท์รพัยากร
มนุษยท์ีเ่น้นพนกังานทีท่ างานมากแต่ใชต้น้ทุนน้อย สดุทา้ย ในระยะถดถอยบรษิทัควรใชก้ลยุทธก์ารมุ่ง
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เพือ่บรรลุความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

เฉพาะด้านโดยเน้นที่การเป็นผูน้ าด้านต้นทุน รวมถึงการใชก้ลยุทธ์ทรพัยากรมนุษย์ทีเ่น้นพนักงานที่
ท างานมากแต่ใชต้น้ทุนน้อยและเน้นพนกังานทีม่ทีกัษะเฉพาะ 
 
ค าส าคญั: กลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์กลยุทธก์ารแขง่ขนั วงจรชวีติผลติภณัฑ ์
 
ABSTRACT 
 

The purpose of this article is to present a concept which integrates human resource 
(HR) strategies, competitive strategies, and product life cycle to achieve competitive advan- 
tages over their competitors in the same industry. After the past and present related literatures 
were reviewed, the fit among HR strategies, competitive strategies, and product life cycle has 
been determined. Thus, in the introduction stage, companies should use cost focus strategy or 
differentiation focus strategy including the use of HR strategy that emphasize on paying less 
on very working employees or innovative employees, especially, the specific skilled employ-
ees. In the growth stage, companies should use differentiation strategy including the use of HR 
strategy that emphasize innovative employees. While in the maturity stage, companies should 
use cost leadership strategy including the use of HR strategy that emphasize on paying less 
on very working employees. Finally, in the decline stage, companies should use the cost focus 
strategy including the use of HR strategy that emphasize on paying less on very working 
employees and specific skilled employees. 

 
Keywords: Human Resource Strategy, Competitive Strategy, Product Life Cycle 
 
 

บทน า 
 
 ธุรกจิควรจา้งพนักงานทีม่ทีกัษะต ่า (Low-Skilled Employees) เพื่อจ่ายค่าจา้งน้อยหรอืควร
จา้งพนกังานทีม่ทีกัษะสงู (High-Skilled Employees) เพื่อจ่ายค่าจา้งมาก ถอืเป็นประเดน็ค าถามส าคญั
เริม่แรก ถ้าวเิคราะหใ์หล้กึลงไปโดยผ่านการก าหนดกลยุทธ์การแข่งขนักจ็ะพบค าถามส าคญัต่อไปอกี 
คอื ถา้ธุรกจิใชก้ลยุทธก์ารสรา้งความแตกต่าง (Differentiation Strategy) หรอืกลยุทธก์ารเป็นผูน้ าดา้น
ต้นทุน (Overall Cost Leadership Strategy) หรือ กลยุทธ์การมุ่งเฉพาะด้าน/การจ ากัดขอบเขต 
(Focus Strategy) ตามแนวความคดิของ Porter (1980: 35) องคก์ารนัน้ควรจา้งพนักงานทีม่ทีกัษะต ่า
หรอืสูงแตกต่างกนัอย่างไรในแต่ละกลยุทธ ์และถ้าวเิคราะห์ให้ลกึลงไปโดยผ่านวงจรชวีติผลติภัณฑ ์
(Product Life Cycle) กจ็ะพบประเดน็ค าถามส าคญัต่อๆ ไป คอื ถ้าสนิคา้ของธุรกจิอยู่ในระยะแนะน า 
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(Introduction Stage) หรอืระยะเตบิโต (Growth Stage) หรอืระยะเติบโตเตม็ที ่(Maturity Stage) หรอื
ระยะถดถอย (Decline Stage) ตามแนวความคิดของ Kotler and Armstrong (2016: 306-313) และ 
Kurtz (2016: 395-398) เป็นตน้ ธุรกจินัน้ควรจา้งพนกังานทีม่ทีกัษะต ่าหรอืสงูแตกต่างกนัอย่างไรในแต่
ละระยะ แน่นอนทัง้หมดทีก่ล่าวมาเป็นกลุ่มค าถามกลุ่มหนึ่งทีต่้องการค าตอบเพื่อเป็นแนวทางส าหรบั
การก าหนดกลยุทธ์ทรพัยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกบักลยุทธ์การแข่งขนัตามแต่ละระยะของวงจรชีวติ
ผลติภณัฑ ์
 
  ความส าคัญของการก าหนดกลยุทธ์ทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Strategy) ที่มี
ความเหมาะสมกบักลยุทธ์การแข่งขนั (Competitive Strategy)† ของธุรกิจ Hsieh และ Chen (2011: 
11) กล่าวว่า หากกลยุทธ์การแข่งขนัและกลยุทธ์ทรพัยากรมนุษย์มคีวามเหมาะสมกนักส็ามารถช่วย
รกัษาและจูงใจพนักงาน รวมถึงแปลงเป็นผลการด าเนินงานขององค์การและความได้เปรยีบในการ
แข่งขนัได ้สว่น Wang and Shyu (2008: 92) พบว่า เมื่อกลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษย ์(Human 
Resource Management Strategy) และกลยุทธ์การแข่งขนัของธุรกิจมคีวามเหมาะสมกนัย่อมส่งผล
กระทบทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management Effectiveness) และผลผลติของแรงงาน (Labor Productivity)  
   
 ดงันัน้ บทความนี้จงึมวีตัถุประสงคเ์พื่อน าเสนอกลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสมกบักลยุทธ์
การแขง่ขนัตามแต่ละระยะของวงจรชวีติผลติภณัฑบ์นพืน้ฐานของแนวความคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้ง โดยผูเ้ขยีนไดเ้รยีงล าดบัเน้ือหา ดงันี้ 
 

 แนวความคดิส าคญัเกีย่วกบัวงจรชวีติผลติภณัฑ ์
 แนวความคดิส าคญัเกีย่วกบักลยุทธก์ารแขง่ขนั 
 แนวความคดิส าคญัเกีย่วกบักลยุทธท์รพัยากรมนุษย์ 
 กลยุทธก์ารแขง่ขนัทีเ่หมาะสมตามวงจรชวีติผลติภณัฑ ์
 กลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสมกบักลยุทธก์ารแขง่ขนั 
 กลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสมกบักลยุทธก์ารแขง่ขนัตามวงจรชวีติผลติภณัฑ์ 
 สรุป 

 
  
 
 
 

                                                           
† กลยุทธ์การแข่งขนั (Competitive Strategies) มชีื่อเรยีกอกีหลายชื่อ คอื กลยุทธ์ทัว่ไป (Generic Strategies) กลยุทธ์
การแข่งขนัทัว่ไป (Generic Competitive Strategies) กลยุทธ์ธุรกจิ (Business Strategies) หรอื กลยุทธ์ระดบัธุรกจิ 
(Business Level Strategies or Strategic Business Unit Level Strategies) (ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, 2555: 112-113) 
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แนวความคิดส าคญัเก่ียวกบัวงจรชีวิตผลิตภณัฑ ์
  

ผลติภณัฑส์่วนใหญ่ในโลกมกัเป็นไปตามระยะของวงจรชวีติผลติภณัฑ ์(Product Life Cycle) 
เพยีงแค่ผลติภณัฑผ์่านไปตามระยะต่างๆ ดว้ยอตัราความเรว็ทีแ่ตกต่างกนั (Lussier, 2006: 171) สว่น
บางผลติภัณฑ์เขา้สู่ระยะแนะน าและระยะถดถอยอย่างรวดเรว็ บางผลติภณัฑ์ค้างอยู่ในระยะเติบโต
เตม็ทีอ่ย่างยาวนาน บางผลติภณัฑเ์ขา้สู่ระยะถดถอยแต่กลบัเขา้สู่ระยะเตบิโตใหม่อกีครัง้โดยผ่านการ
สง่เสรมิการขายอย่างหนัก (Armstrong and Kotler, 2009: 278) ทัง้นี้มนีกัวชิาการดา้นการตลาดหลาย
ต่อหลายท่านได้ระบุระยะของวงจรชีวิตผลิตภัณฑ์ไว้คล้ายคลึงกัน  โดยส่วนใหญ่ระบุว่าวงจรชีวิต
ผลติภัณฑ์ประกอบด้วย 4 ระยะ คือ 1) ระยะแนะน า (Introduction Stage) 2) ระยะเติบโต (Growth 
Stage) 3) ระยะเติบโตเต็มที่  (Maturity Stage) และ 4) ระยะถดถอย (Decline Stage) (แสดงการ
เปรยีบเทยีบดงัตารางที ่1) โดย 1) ระยะแนะน าหรอืระยะเริม่ตน้ ผลติภณัฑข์องธุรกจิปรากฏตวัครัง้แรก
ในตลาดซึ่งเป็นช่วงเวลาที่ยอดขายเติบโตจากศูนย์อย่างช้าๆ ส่วนก าไร (Profits) ไม่มีหรือติดลบ
เน่ืองจากค่าใชจ้่าย (Expenses) มากจากการแนะน าผลติภณัฑ ์2) ระยะเตบิโตหรอืระยะทีส่อง ในระยะ
นี้ผลติภณัฑข์องธุรกจิไดร้บัการยอมรบัจากตลาด ยอดขายเตบิโตอย่างรวดเรว็ และก าไรกเ็พิม่สงูขึน้ 3) 
ระยะเตบิโตเตม็ที่หรอืระยะที่สาม ในระยะนี้ผลติภณัฑ์ของธุรกจิต้องเผชญิกบัยอดขายที่เติบโตสูงสุด
แลว้ เน่ืองจากผลติภณัฑไ์ดร้บัการยอมรบัจากผูซ้ือ้สงูที่สุด ส่วนก าไรเริม่หมดลงหรอืถดถอยเนื่องจาก
ค่าใช้จ่ายทางการตลาดเพิม่ขึน้เพื่อต่อสู่กบัคู่แข่งขนั และ 4) ระยะถดถอยหรอืระยะสุดท้าย ในระยะนี้
ผลติภณัฑ์ของธุรกจิต้องเผชญิกบัยอดขายที่ลดลงและก าไรเริม่หมดไป (ปรบัจาก Pride and Ferrell, 
2017: 250-254; Kotler and Armstrong, 2016: 306-313 และ Kurtz, 2016: 395-398) 
 
ตารางที ่1 : การเปรยีบเทยีบระยะต่างๆ ของวงจรชวีติผลติภณัฑ์ 

Pride & Ferrell 
(2017: 250-254) 

 Introduction 
Stage 

Growth  
Stage 

Maturity 
Stage 

Decline 
Stage 

Kurtz (2016: 
395-398) 

 Introduction 
Stage 

Growth  
Stage 

Maturity 
Stage 

Decline 
Stage 

Kotler & 
Armstrong 
(2016: 306-313) 

Product 
Development 

Stage 

Introduction 
Stage 

Growth  
Stage 

Maturity 
Stage 

Decline 
Stage 

Marshall & 
Johnston (2015: 
213-217) 

 Introduction 
Stage 

Growth  
Stage 

Maturity 
Stage 

Decline 
Stage 

Kotler & Keller 
(2012: 310-317) 

 Introduction 
Stage 

Growth  
Stage 

Maturity 
Stage 

Decline 
Stage 

Capon 
(2009: 141) 

 Introduction 
Stage 

Early 
Growth 
Stage 

Late 
Growth 
Stage 

Maturity 
Stage 

Decline 
Stage 
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แนวความคิดส าคญัเก่ียวกบักลยทุธ์การแข่งขนั 
 

กลยุทธ์การแข่งขัน คือ การให้ความสนใจไปที่การปรับปรุงหรือการสร้างสรรค์ต าแหน่ง
ทางการแขง่ขนัของสนิคา้และ/หรอืบรกิารของธรุกจิภายในตลาดทีธุ่รกจิแขง่ขนัอยู่ กลยุทธน์ี้ย่อมช่วยให้
เกิดความได้เปรียบในการแข่งขนั (Competitive Advantages) ต่อสินค้าและ/หรือบริการนัน้ๆ (ชิต
วนัพทัณ์ วรีะสยั, 2555: 114) หรอืกลยุทธน์ี้เป็นวธิกีารช่วยธุรกจิบรรลุถงึความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั 
(Hsieh and Chen, 2011: 11) ความได้เปรยีบในการแข่งขนั คอื สิง่ที่แยกสนิค้าและ/หรอืบรกิารของ
ธุรกจิออกจากธุรกจิอื่นๆ ในตลาดหรอือุตสาหกรรม ส าหรบัการสรา้งสรรคค์วามไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั
นัน้ Porter (1991: 40 - 41) ได้กล่าวไว้ว่า การลดต้นทุน (Lowering Cost) และ การเสรมิสร้างความ
แตกต่าง (Enhancing Differentiation) ย่อมก่อใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั เมื่อย้อนไปในช่วง
เริม่ต้น Porter (1980: 34 - 40 และ 1998: 34 -40) น าเสนอกลยุทธท์ัว่ไป (Generic Strategies) หรอื 
กลยุทธ์การแข่งขนัรวม 3 กลยุทธ์ คอื การเป็นผู้น าด้านต้นทุน (Overall Cost Leadership) การสรา้ง
ความแตกต่าง (Differentiation) และการมุ่งเฉพาะด้าน (Focus) ต่อมา Porter (1985: 11 - 16 และ 
1998: 11 -16) น าเสนอกลยุทธ์ดงักล่าวอย่างชดัเจนมากขึน้ คอื กลยุทธก์ารเป็นผู้น าด้านต้นทุนหรอื
การมตี้นทุนที่ต ่ากว่าและถูกน าไปใชใ้นตลาดที่กวา้ง (Broad Mass-Market Target) ได้ถูกเรยีกว่ากล
ยุทธก์ารเป็นผูน้ าดา้นตน้ทุน (Cost Leadership Strategy) สว่นกลยุทธก์ารสรา้งความแตกต่างและถูก
น าไปใชใ้นตลาดทีก่วา้งเช่นกนั ไดถู้กเรยีกว่ากลยุทธก์ารสรา้งความแตกต่าง (Differentiation Strategy) 
แต่ในทางกลบักนั เมื่อกลยุทธ์ทัง้การเป็นผู้น าด้านต้นทุนและการสร้างความแตกต่างถูกน าไปใช้ใน
ตลาดขนาดเลก็ (Niche Market) หรอื กลุ่มเป้าหมายทีแ่คบ (Narrow Target) จะถูกเรยีกว่ากลยุทธก์าร
มุ่งเฉพาะด้านโดยเน้นที่ต้นทุน (Cost Focus Strategy) และกลยุทธ์การมุ่งเฉพาะด้านโดยเน้นที่การ
สรา้งความแตกต่าง (Differentiation Focus Strategy) ตามล าดบั ซึ่งมีรายละเอียดโดยสรุปดงันี้ (ชิต
วนัพทัณ์ วรีะสยั, 2555: 115-116) 1) กลยุทธ์การเป็นผู้น าด้านต้นทุน คือ กลยุทธ์ที่เน้นให้ธุรกิจลด
ต้นทุนให้ต ่ากว่าคู่แข่งในตลาดที่กว้าง ทัง้นี้เมื่อธุรกิจมีต้นทุนที่ต ่ากว่าคู่แข่งจึงท าให้ธุรกิจสามารถ
ก าหนดราคาขายที่ต ่ากว่าคู่แข่งและคงไวซ้ึง่ก าไรทีน่่าพงึพอใจ 2) กลยุทธก์ารสรา้งความแตกต่าง คอื 
กลยุทธท์ีเ่น้นใหธุ้รกจิสรา้งสรรคผ์ลติภณัฑ์และ/หรอืบรกิารตามความต้องการของลูกคา้เป้าหมายหรอื
ลูกคา้เป้าหมายรบัรูไ้ดว้่าผลติภณัฑ์และ/หรอืบรกิารนัน้มลีกัษณะพเิศษเฉพาะตวั (Unique) หรอืมคีุณ
ค่าที่เหนือกว่า (Superior Value) คู่แข่ง ทัง้นี้เมื่อธุรกจิมคีวามแตกต่างจากคู่แข่งในมุมมองของลูกค้า
เป้าหมายจงึท าให้ธุรกจิสามารถก าหนดราคาขายทีสู่งกว่าคู่แข่งและได้ก าไรที่น่าพงึพอใจ 3) กลยุทธ์
การมุ่งเฉพาะด้านโดยเน้นที่ต้นทุน คอื กลยุทธ์ที่เน้นให้ธุรกิจลดต้นทุนให้ต ่ากว่าคู่แข่งและมุ่ง ความ
สนใจไปยงักลุ่มลกูคา้เป้าหมาย ช่องทางการจดัจ าหน่าย หรอืตลาดทีเ่ฉพาะเจาะจง และกลยุทธส์ุดทา้ย 
4) กลยุทธ์การมุ่งเฉพาะด้านโดยเน้นที่การสร้างความแตกต่าง คอื กลยุทธ์ที่เน้นให้ธุรกจิสร้างสรรค์
ผลิตภัณฑ์และ/หรอืบรกิารให้มคีวามแตกต่างในมุมมองของลูกค้าเป้าหมายและมุ่งไปยงักลุ่มลูกค้า
เป้าหมาย ช่องทางการจดัจ าหน่าย หรอืตลาดทีเ่ฉพาะเจาะจง  
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ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, อโยฤทยั สงิหส์า และ ต่อศกัดิ ์หาญคุณะเศรษฐ ์

การบรูณาการกลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์กลยุทธก์ารแขง่ขนั และวงจรชวีติผลติภณัฑ ์ 
เพือ่บรรลุความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

แนวความคิดส าคญัเก่ียวกบักลยทุธ์ทรัพยากรมนุษย ์
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) คือ การออกแบบ
ระบบการจดัการด้านทรพัยากรมนุษยเ์พื่อรบัรองว่าความสามารถของมนุษย์ถูกใชอ้ย่างมปีระสทิธผิล
และประสทิธภิาพ ทัง้น้ีก็เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Mathis and Jackson, 2011: 4) การ
จดัการทรพัยากรมนุษย์ยงัเป็นแหล่งของความสามารถในการแข่งขนั (Progoulaki and Theotokas, 
2010: 575) และอยู่ในฐานะของหุ้นส่วนเชงิกลยุทธ์ในการร่วมก าหนดกลยุทธ์ของบรษิัท การจดัการ
ทรพัยากรมนุษย์สามารถแบ่งออกได้ในหลากหลายประเด็น โดยประเด็นหนึ่งที่ส าคญั คือ กลยุทธ์
ทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Strategy) Dessler (2005: 80) กล่าวว่า กลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์
คอื แนวทางในการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีพ่เิศษทีบ่รษิทัใชเ้พื่อบรรลุเป้าหมายตามทีบ่รษิทัก าหนดไว ้
กลยุทธ์ทรพัยากรมนุษย์ยงัช่วยผลิตทกัษะ ความสามารถ และพฤติกรรมของพนักงานตามที่บรษิัท
ปรารถนา (Dessler, 2013: 81) เป้าหมายของกลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์คอื การชี้น าเกีย่วกบันโยบาย
และการปฏบิตักิารดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยข์องบรษิทัในปจัจุบนัและในระยะยาวเพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์ของบริษัท  (Armstrong and Taylor, 2014: 26) และการมุ่ งเน้นนโยบายและการ
ปฏบิตักิารดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย์ทีส่อดคลอ้งและสนับสนุนกลยุทธก์ารแข่งขนัของบรษิทัเพื่อ
ท าใหง้านและบรษิทัประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้

 
กลยุทธท์รพัยากรมนุษย์ เช่น การเน้นพนักงานด้านนวตักรรมหรอืวจิยั/พฒันาหรอืการเน้น

พนักงานที่ท างานมากแต่เสยีค่าใช้จ่ายน้อย กลยุทธ์ทรพัยากรมนุษย์ในระดับย่อย เช่น การเขยีน
ค าอธิบายงานและคุณลกัษณะของผู้ปฏบิตัิงานอย่างยดืหยุ่นหรอือย่างชดัเจน การเพิ่มพนักงานที่มี
คุณภาพสูงด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมหรอืการลดจ านวนพนักงาน การวดัผลการด าเนินงานเชิง
คุณภาพเพื่อการพัฒนาและการจ่ายค่าตอบแทนหรือการวดัผลการด าเนินงานเชิงปรมิาณเพื่อการ
ควบคุมและการจ่ายค่าตอบแทน การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะความสามารถด้านนวตักรรมให้กบั
พนกังานหรอืการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะความสามารถดา้นการเพิม่ผลผลติ (เช่น Just-in-Time เป็น
ต้น) ใหก้บัพนักงาน การใหร้างวลัทีแ่สดงถงึการยอมรบัถงึความส าเรจ็หรอืการให้รางวลัเพื่อรบัรองว่า
พนกังานจะท างานอย่างคุม้ค่าและตอ้งไม่น าไปสูค่่าใชจ้่ายทีเ่กนิความจ าเป็น เป็นตน้ 
  

กลยทุธ์การแข่งขนัท่ีเหมาะสมตามวงจรชีวิตผลิตภณัฑ์ 
 

ในการก าหนดกลยุทธก์ารแข่งขนันัน้ บรษิัทต้องคน้หากลยุทธ์ทีเ่หมาะสมกบัแต่ละระยะของ
วงจรชวีติผลติภณัฑ ์เน่ืองจากโดยปกตแิลว้กลยุทธห์นึ่งจะเหมาะสมกบัระยะหนึ่งแต่อาจไม่เหมาะสมกบั
ระยะอื่นๆ ของวงจรชวีติผลติภณัฑ์หรอือาจกล่าวไดว้่าเมื่อผลติภณัฑ์เคลื่อนทีไ่ปในแต่ระยะของวงจร
ดงักล่าว กลยุทธท์ีต่อ้งใชแ้ละทรพัยากรของบรษิทัทีจ่ าเป็นกจ็ะแตกต่างกนัไป ดงันัน้นกักลยุทธห์รอืผูท้ี่
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ปีที ่15 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2561) 

วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 

ตอ้งก าหนดกลยุทธจ์งึตอ้งท าความเขา้ใจในลกัษณะส าคญัของวงจรชวีิตผลติภณัฑใ์นแต่ระยะเป็นอย่าง
ดเีพื่อการเลอืกกลยุทธก์ารแขง่ขนัไดอ้ย่างเหมาะสมและสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

 
ผลติภณัฑส์ว่นใหญ่ตามทีก่ล่าวไปแลว้ไดด้ าเนินผ่านวงจรชวีติผลติภณัฑท์ัง้ 4 ระยะ คอื ระยะ

แนะน า ระยะเตบิโต ระยะเติบโตเต็มที่ และสุดท้ายระยะถดถอย ซึ่ง 4 ระยะดงักล่าวพบว่ามลีกัษณะ
ส าคญั (Characteristics) ร่วมกนัทีค่วรพจิารณา คอื ลูกคา้ ราคา ก าไร การลงทุน (Shrivastava, 1994: 
104) รวมไปถึง อัตราการเติบโตของตลาด (Market Growth Rate) จ านวนของตลาด (Number of 
Market) ความรุนแรงของการแขง่ขนั (Intensity of Competition) หน่วยงานตามหน้าทีห่ลกัทีต่อ้งเอาใจ
ใส่ (Major Functional Area of Concern) และวตัถุประสงค์โดยรวม (Dess et al., 2008: 178) โดยมี
รายละเอยีดดงันี้ ในระยะแนะน าพบว่าลูกคา้ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มผูร้เิริม่ (Innovators) บรษิัทมกัก าหนด
ราคาไว้สูงและมีราคาเดียว (ผลิตภัณฑ์มีขนาดเดียว) ก าไรต ่ า ความต้องการซื้อ (Demand) หรือ
ปรมิาณทีข่ายไดน้้อย การลงทุนสงู อตัราการเตบิโตของตลาดต ่า บรษิทัจดัจ าหน่ายผลติภณัฑใ์นตลาด
เพียงไม่กี่แห่ง และการแข่งขนัมกัอยู่ในระดบัไม่รุนแรงเนื่องจากคู่แข่งมีจ านวนน้อย หน่วยงานตาม
หน้าทีห่ลกัทีต่้องเอาใจใส่ คอื ฝา่ยวจิยัและพฒันา ในระยะเตบิโตพบว่าลูกคา้ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มน าสมยั 
(Early Adopters) ซึ่งเป็นกลุ่มลูกค้าที่ยอมรบัผลิตภัณฑ์ใหม่ได้เรว็แต่ไม่เรว็มากเท่ากบักลุ่มผู้ริเริ่ม 
เน่ืองจากมคีวามรอบคอบมากกว่าในดา้นราคา บรษิทัไดก้ าหนดราคาทีห่ลายหลาก (ผลติภณัฑม์หีลาย
ขนาด) ก าไรพอสมควร ความตอ้งการซือ้หรอืปรมิาณทีข่ายไดม้ากขึน้และเพิม่ขึน้อย่างรวดเรว็ แน่นอน
ย่อมมากกว่าในระยะแนะน าหลายเท่า การลงทุนเป็นไปอย่างต่อเน่ืองและสูงขึน้ อตัราการเตบิโตของ
ตลาดสูงมาก บรษิัทจดัจ าหน่ายผลติภณัฑ์ในหลายตลาดมากกว่าในระยะแนะน า และความรุนแรงใน
การแข่งขนัเพิม่ขึน้เนื่องจากคู่แข่งมีจ านวนมากขึน้ หน่วยงานตามหน้าที่หลกัที่ต้องเอาใจใส่ คอื ฝ่าย
การตลาดและขาย ในระยะเติบโตเต็มที่พบว่าลูกค้าส่วนใหญ่เป็นกลุ่มที่เน้นการใช้งาน (Functional 
Users) ซึง่ลกูคา้กลุ่มนี้ยงัเหน็ว่าผลติภณัฑย์งัคงท าหน้าทีไ่ดอ้ย่างน่าพงึพอใจ บรษิทัไดก้ าหนดราคาทีด่ี
ทีส่ดุ ก าไรสงูสุด ความตอ้งการซือ้หรอืปรมิาณทีข่ายไดน้้อยลง การลงทุนมาจากก าไรทีไ่ดร้บั อตัราการ
เติบโตของตลาดลดลงสู่ปกติ บรษิัทจดัจ าหน่ายผลติภณัฑ์ในหลายตลาดมากกว่าในระยะเติบโต และ
ความรุนแรงในการแข่งขนัถอืว่ารุนแรงมากเนื่องจากตลาดเริม่อิม่ตวั หน่วยงานตามหน้าทีห่ลกัที่ต้อง
เอาใจใส่ คอื ฝ่ายผลติ สุดท้ายในระยะถดถอยพบว่าลูกค้าส่วนใหญ่เป็นกลุ่มแทนที่ (Replacements) 
ซึ่งลูกค้ากลุ่มนี้ไม่ได้ซื้อผลิตภัณฑ์ด้วยความพึงพอใจแต่ลูกค้ากลุ่มนี้กลบัพยายามหาสนิค้าอื่นมา
ทดแทน บรษิัทจงึก าหนดราคาที่ต ่าลง ก าไรต ่า ความต้องการซื้อหรอืปรมิาณที่ขายได้น้อย ไม่มกีาร
ลงทุนเพิม่ อตัราการเตบิโตของตลาดตดิลบ บรษิทัจดัจ าหน่ายผลติภณัฑ์ในไม่กีต่ลาดและน้อยกว่าใน
ระยะแนะน า และความรุนแรงในการแข่งขนัมกีารเปลีย่นแปลงเน่ืองจากคู่แข่งหลายรายเริม่ทยอยออก
จากตลาด หน่วยงานตามหน้าทีห่ลกัทีต่อ้งเอาใจใส ่คอื ฝา่ยการจดัการและการเงนิ  
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การบรูณาการกลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์กลยุทธก์ารแขง่ขนั และวงจรชวีติผลติภณัฑ ์ 
เพือ่บรรลุความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

ส าหรบักลยุทธ์การแข่งขนัที่เหมาะสมกบัแต่ละระยะของวงจรชีวติผลิตภัณฑ์ คือ ในระยะ
แนะน าควรใชก้ลยุทธก์ารมุ่งเฉพาะดา้นโดยเน้นทีก่ารสรา้งความแตกต่างหรอืกลยุทธก์ารมุ่งเฉพาะดา้น
โดยเน้นทีก่ารเป็นผูน้ าดา้นต้นทุน ในระยะเตบิโตควรใชก้ลยุทธก์ารสรา้งความแตกต่าง ในระยะเตบิโต
เต็มที่ควรใช้กลยุทธก์ารเป็นผู้น าด้านต้นทุน สุดท้ายในระยะถดถอยควรใช้กลยุทธก์ารมุ่งเฉพาะด้าน
โดยเน้นทีก่ารเป็นผูน้ าด้านต้นทุน (ปรบัจาก Shrivastava, 1994: 105; Lussier, 2006: 171-172 และ 
Dess et al., 2008: 178) (แสดงดงัตารางที ่2) 

 
ตารางที ่2 : กลยุทธก์ารแขง่ขนัทีเ่หมาะสมตามวงจรชวีติผลติภณัฑ ์

ระยะ 
ลกัษณะส าคญั แนะน า เตบิโต เตบิโตเตม็ที ่ ถดถอย 

ลูกคา้ Innovators Early Adopters Functional Users Replacements 
ราคา สงูและมรีาคาเดยีว หลายหลาก ดทีีส่ดุ ต ่าลง 
ก าไร ก าไรต ่าแต่เตบิโต พอสมควร ก าไรสงูสุด ก าไรต ่า 

การลงทุน สงูและเสยีง 
อยา่งต่อเน่ืองและ

สงูขึน้ 
มาจากก าไรที่

ไดร้บั 
ไมม่กีารลงทุนเพิม่ 

อตัราการเตบิโตของ
ตลาด 

ต ่า สงูมาก ลดลงสูป่กต ิ ตดิลบ 

จ านวนของตลาด น้อยมาก มาก มากขึน้ น้อย 
ความรุนแรงของการ

แขง่ขนั 
ต ่า เพิม่ขึน้ รนุแรงมาก เปลีย่นแปลง 

หน่วยงานตามหน้าที่
หลกัทีต่อ้งเอาใจใส่ 

ฝา่ยวจิยัและ
พฒันา 

ฝา่ยการตลาดและ
ขาย 

ฝา่ยผลติ 
ฝา่ยการจดัการ
และการเงนิ 

วตัถุประสงคโ์ดยรวม 
เพิม่การรบัรูข้อง
ลูกคา้ในตลาด 

สรา้งความตอ้งการ
ซือ้ของลูกคา้ 

ป้องกนัสว่นแบ่ง
ตลาดและยดืวงจร
ชวีติผลติภณัฑ์

ออกไป 

ท าใหม้ ัน่คง, 
บ ารงุรกัษา, เกบ็
เกีย่ว หรอื ออก

จากตลาด 

กลยทุธก์ารแขง่ขนั 
Cost Focus / 
Differentiation 

Focus 
Differentiation Cost Leadership Cost Focus 

ที่มา: ปรบัจาก Shrivastava, 1994: 105; Lussier, 2006: 171-172 และ Dess et al., 2008: 178 
 

กลยทุธ์ทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมกบักลยทุธ์การแข่งขนั 
 

การบูรณาการระหว่างกลยุทธ์การแข่งขนัและทรพัยากรมนุษย์หรอืกลยุทธท์รพัยากรมนุษย์
พบว่าสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัใหก้บัธุรกจิได ้ดงัที ่Chow et al. (2008: 702) ยนืยนั
ว่าระบบทรพัยากรมนุษยแ์บบผกูพนั (Commitment Human Resource System) ถอืเป็นหนทางหนึ่งที่
มีประสิทธิภาพต่อการสร้างสรรค์ความได้เปรียบในการแข่งขนัและเพิ่มพูนผลการด าเนินงานของ
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ปีที ่15 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2561) 

วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 

องคก์าร (Organizational Performance) สว่น Hargis and Bradley (2011 : 121) เสนอว่าหากกลยุทธ์
การแขง่ขนัและกลยุทธท์รพัยากรมนุษยม์คีวามสอดคลอ้งกนั ผลทีไ่ดค้อืผลการด าเนินงานทีค่าดหวงัทัง้
ในส่วนบุคคล (การปรบัปรุงทกัษะพนักงานและความเขา้ใจในกลยุทธข์องธุรกจิ การปรบัปรุงผลการ
ท างาน และการลดการลาออก) และในส่วนองค์การ (การสร้างผลก าไร ส่วนแบ่งตลาด ความอยู่รอด 
และการเตบิโต) สว่น Cooke และ Saini (2010) พบว่า กลยุทธท์รพัยากรมนุษยม์สีว่นสนบัสนุนกลยุทธ์
การแขง่ขนั (การสรา้งนวตักรรม) ส าหรบักลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสมกบักลยุทธก์ารแขง่ขนัตาม
แนวความคดิของ Porter ขอน าเสนอเป็นรายกลยุทธด์งันี้  

 
กลยุทธ์การเป็นผู้น าด้านต้นทุน Gomez-Mejia et al. (2007: 29) เสนอว่า กลยุทธ์การเป็น

ผูน้ าดา้นตน้ทุนควรพึง่พากลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ีเ่น้นการผลติอย่างมปีระสทิธภิาพซึง่มลีกัษณะดงันี้ 
ค าอธบิายงานต้องชดัเจน การวางแผนงานต้องลงรายละเอยีด การเน้นคุณสมบตัแิละทกัษะเชงิเทคนิค 
การเน้นการฝึกอบรมที่เฉพาะกบังาน การเน้นการจ่ายค่าจา้งตามงาน และ การใชก้ารประเมนิผลการ
ด าเนินงานในฐานะเครื่องมอืในการควบคุม สว่น Milkovich et al. (2011: 38) เสนอว่า กลยุทธก์ารเป็น
ผูน้ าดา้นต้นทุนควรพึ่งพากลยุทธท์รพัยากรมนุษย์ทีเ่น้นการท างานมากแต่ใชต้้นทุนน้อยซึง่มลีกัษณะ
ดงันี้ การมุ่งทีต่้นทุนดา้นแรงงานของคู่แข่ง การเพิม่การจ่ายค่าตอบแทนแบบผนัแปร การเน้นการเพิม่
ผลผลติ รวมถงึการมุ่งทีก่ารควบคุมระบบและรายละเอยีดของงาน ส่วน Chen และ Hsieh (2005) และ 
Hsieh และ Chen (2011) เสนอว่า กลยุทธก์ารเป็นผูน้ าดา้นตน้ทุนควรพึง่พากลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ี่
เน้นผลการด าเนินงานของพนักงานผนวกกบัการลดค่าใชจ้่ายซึง่มลีกัษณะดงันี้ การเน้นการใหส้ิง่จงูใจ 
(Incentives) บนพื้นฐานของผลการด าเนินงาน การเน้นระบบการแบ่งปนัผลก าไร (Profit Sharing 
Systems) รวมถึงการวัดผลการด าเนินงานเชิงปริมาณเพื่อจ่ายค่าตอบแทน ส่วน Takeuchi et al., 
(2009) พบว่า บรษิัทที่ใช้กลยุทธ์การเป็นผู้น าด้านต้นทุนได้ใช้กลยุทธ์ทรพัยากรมนุษย์ที่เน้นจดัจ้าง
พนักงานจากตลาดแรงงานแทนการพัฒนาพนักงานขึ้นเองและเน้นความคล่องตัว (Flexible) ซึ่งมี
ลกัษณะดงันี้ การสรรหาพนกังานจากภายในทอ้งถิน่ดว้ยสญัญาระยะสัน้ (1, 3, หรอื 9 เดอืน หรอื 1 ปี) 
การใหค้่าตอบแทนตามระยะเวลาในการท างานและ/หรอืประสบการณ์ในการท างาน การใหโ้บนัสตาม
ผลการด าเนินงานระยะสัน้ (โบนัสรายเดอืน) รวมถงึการฝึกอบรมและพฒันาเชงิเทคนิคเป็นส่วนใหญ่ 
สว่น Fottler et al., (1990: 350-358) กล่าวว่า ผูใ้หบ้รกิารดูแลสขุภาพ (Health Care Providers) ทีใ่ช้
กลยุทธก์ารเป็นผู้น าดา้นต้นทุนควรใช้กลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ี่เน้นการใชพ้นักงานจ านวนน้อย การ
พฒันาการวดัผลการด าเนินงานทีเ่ป็นมาตรฐานส าหรบัทุกต าแหน่ง การประเมนิผลการด าเนินงานต้อง
อยู่บนมาตรฐานทีก่ าหนดไว้ ค่าตอบแทนต้องเป็นไปดว้ยความประหยดั รวมถึงการออกแบบงานใหม่
เพื่อเพิม่ผลผลติและการใชป้ระโยชน์จากบคุลากร สว่น Castellanos and Martı´n (2011) พบว่า บรษิทั
ที่ปฏบิตัิตามกลยุทธ์การเป็นผู้น าด้านต้นทุนใช้จ่ายด้านการฝึกอบรมน้อยกว่าบรษิัทที่ปฏบิตัิตามกล
ยุทธก์ารสรา้งความแตกต่าง 
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การบรูณาการกลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์กลยุทธก์ารแขง่ขนั และวงจรชวีติผลติภณัฑ ์ 
เพือ่บรรลุความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

กลยุทธ์การสร้างความแตกต่าง Gomez-Mejia et al. (2007: 29) เสนอว่า กลยุทธ์การสรา้ง
ความแตกต่างควรพึ่งพากลยุทธท์รพัยากรมนุษย์ที่เน้นนวตักรรมและความยดืหยุ่นซึ่งมลีกัษณะดงันี้ 
ประเภทของงานต้องมลีกัษณะกวา้ง การวางแผนงานตอ้งยดืหยุ่นได ้การสรรหาจากภายนอก การเน้น
การจ่ายค่าจา้งตามบุคคล และการใชก้ารประเมนิผลการด าเนินงานในฐานะเครื่องมอืในการพฒันา สว่น 
Milkovich et al. (2011: 38) เสนอว่า กลยุทธก์ารสรา้งความแตกต่างควรพึง่พากลยุทธท์รพัยากรมนุษย์
ทีเ่น้นความคดิกา้วล ้าซึง่มลีกัษณะดงันี้ การมุ่งใหร้างวลักบันวตักรรมทัง้ดา้นผลติภณัฑแ์ละกระบวนการ 
การเน้นการจ่ายค่าจ้างตามตลาดแรงงาน รวมถึงการมุ่งที่ความยดืหยุ่นและค าอธบิายงานแบบทัว่ไป 
สว่น Chen และ Hsieh (2005) และ Hsieh และ Chen (2011) เสนอว่า กลยุทธก์ารสรา้งความแตกต่าง
ควรพึง่พากลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ีเ่น้นนวตักรรมซึง่มลีกัษณะดงันี้ การเน้นความเป็นอสิระและความ
ยดืหยุ่นในการท างาน การให้โอกาสในการพฒันาและการเตบิโต รวมถึงการให้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานทีด่ ีสว่น Takeuchi et al., (2009) พบว่า บรษิทัทีใ่ชก้ลยุทธก์ารสรา้งความแตกต่างไดใ้ชก้ลยุทธ์
ทรพัยากรมนุษย์ที่เน้นจัดจ้างพนักงานจากตลาดแรงงานและพัฒนาพนักงานขึ้นเองรวมถึงเน้นที่
ผลลพัธ์ซึง่มลีกัษณะดงันี้ การสรรหาพนักงานด้านวจิยัและพฒันา (R&D) ดว้ยสญัญาระยะยาว (1 ปี) 
การให้ค่าตอบแทนพนักงาน R&D ตามผลการด าเนินงานและตลาดแรงงาน รวมถงึการฝึกอบรมและ
พฒันาทัง้เชงิการจดัการและเทคนิค สว่น Castellanos and Martı´n (2011) พบว่า บรษิทัทีป่ฏบิตัติาม
กลยุทธก์ารสรา้งความแตกต่างใชจ้่ายดา้นการฝึกอบรมมากกว่าบรษิทัทีป่ฏบิตัติามกลยุทธก์ารเป็นผูน้ า
ดา้นตน้ทุน 

 
กลยุทธ์การมุ่งเฉพาะด้าน Gomez-Mejia et al. (2007: 29) เสนอว่า กลยุทธ์การมุ่งเฉพาะ

ดา้นควรพึ่งพากลยุทธท์รพัยากรมนุษย์ของกลยุทธ์การเป็นผู้น าดา้นต้นทุนและกลยุทธก์ารสรา้งความ
แตกต่างรวมกัน ส่วน Milkovich et al. (2011: 38) เสนอว่า กลยุทธ์การมุ่งเน้นลูกค้า (Customer 
Focused) ควรพึง่พากลยุทธท์รพัยากรมนุษย์ทีเ่น้นการท าใหลู้กคา้พงึพอใจซึง่มลีกัษณะดงันี้ การมุ่งที่
ความพงึพอใจของลูกค้า รวมถึงคุณค่าของงานและทกัษะขึน้กบัการติดต่อกบัลูกค้า ส่วน Chen และ 
Hsieh (2005) และ Hsieh และ Chen (2011) เสนอว่า กลยุทธ์การมุ่งเฉพาะด้านควรพึ่งพากลยุทธ์
ทรพัยากรมนุษย์ที่เน้นข้อผูกพนักบัพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน โดยประสบการณ์อาจ
พจิารณาจากต าแหน่ง ความอาวุโส รวมถงึความรบัผดิชอบ เป็นตน้ ซึง่มลีกัษณะดงัน้ี การใหก้รรมสทิธิ ์
ในหุ้นของบรษิัทแก่พนักงาน การให้วนัหยุดพิเศษ การให้ผลประโยชน์ การชื่นชมเป็นปกติจากผู้น า 
รวมถงึการใหค้วามมัน่คงในการท างาน ส่วน Fottler et al., (1990: 350-358) กล่าวว่า ผูใ้หบ้รกิารดแูล
สขุภาพทีใ่ชก้ลยุทธก์ารมุ่งเฉพาะดา้นควรใชก้ลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ีเ่น้นการสรรหาและการคดัเลอืก
แพทย์เฉพาะทาง (Specialist Physician) หรอืมอือาชพี เช่น จติแพทย์และพยาบาลที่มปีระสบการณ์
ดา้นสุขภาพของผู้หญิง เป็นต้น เพื่อให้บรกิารในตลาดที่เจาะจง การจ่ายค่าจ้างบุคคลเหล่านี้เน้นการ
จ่ายราคาแพง รวมถงึการรกัษาบุคคลเหล่านี้ดว้ยผลประโยชน์ทีย่ดืหยุ่น  
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ปีที ่15 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2561) 

วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 

กลยทุธ์ทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมกบักลยทุธ์การแข่งขนัตามวงจรชีวิตผลิตภณัฑ ์
 

การก าหนดกลยุทธท์รพัยากรมนุษย์ควรเหมาะสมกบักลยุทธก์ารแข่งขนัตามแต่ละระยะของ
วงจรชวีติผลติภณัฑ์เพื่อความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัของธุรกจิ โดยมรีายละเอยีดตามแต่ละระยะ ดงันี้
(แสดงโดยสรุปดงัตารางที ่3) 
 
 ระยะแนะน า กลยุทธก์ารแข่งขนัทีเ่หมาะสม คอื กลยุทธก์ารมุ่งเฉพาะดา้นโดยเน้นทีก่ารเป็น
ผูน้ าดา้นต้นทุนหรอืเน้นทีก่ารสรา้งความแตกต่าง หากเน้นทีก่ารเป็นผูน้ าดา้นตน้ทุน กลยุทธท์รพัยากร
มนุษย์ที่เหมาะสม คือ การเน้นพนักงานที่ท างานมากแต่ใช้ต้นทุนน้อยและเน้นพนักงานที่มีทกัษะ
ความสามารถเฉพาะ ซึง่มกีลยุทธย์่อยดงันี้ กลยุทธก์ารวางแผนทรพัยากรมนุษย์ – ค าอธบิายงานและ
คุณลกัษณะของผูป้ฏบิตังิานต้องชดัเจน กลยุทธก์ารสรรหา – การสรรหาพนักงานจากภายในท้องถิ่น
ดว้ยสญัญาระยะสัน้ การสรรหาพนกังานจากตลาดแรงงานแทนการพฒันาพนักงานขึน้เอง และการสรร
หาพนักงานเฉพาะทางหรอืมอือาชพี กลยุทธก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิาน – การวดัผลการด าเนินงาน
เชงิปรมิาณเพื่อการควบคุมและการจ่ายค่าตอบแทน กลยุทธก์ารฝึกอบรมและพฒันา – การฝึกอบรม
และพฒันาเชงิเทคนิคทีเ่ฉพาะกบังานนัน้ๆ กลยุทธก์ารจ่ายค่าตอบแทน – การจ่ายค่าจา้งตามงานหรอื
แบบผนัแปร การให้กรรมสทิธิใ์นหุ้นของบรษิัท การให้วนัหยุดพเิศษ การชื่นชมเป็นปกติ และการให้
ความมัน่คงในการท างาน ส่วนลกัษณะของทรพัยากรมนุษย์ที่ปรารถนา คือ ผู้จดัการและพนักงาน
อาวุโสทีม่ปีระสบการณ์ เป็นตน้ 
 
 หากเน้นทีก่ารสรา้งความแตกต่าง กลยุทธท์รพัยากรมนุษย์ทีเ่หมาะสม คอื การเน้นพนักงาน
ด้านนวตักรรมและเน้นพนักงานที่มีทักษะความสามารถเฉพาะ ซึ่งมีกลยุทธ์ย่อยดงันี้ กลยุทธ์การ
วางแผนทรพัยากรมนุษย์ – ค าอธบิายงานและคุณลกัษณะของผูป้ฏบิตังิานตอ้งยดืหยุ่นและใหอ้สิระใน
การท างาน กลยุทธก์ารสรรหา – การสรรหาพนักงานดา้นวจิยัและพฒันาดว้ยสญัญาระยะยาว การสรร
หาพนักงานจากตลาดแรงงานและพฒันาพนักงานขึน้เอง และการสรรหาพนักงานเฉพาะทางหรอืมอื
อาชพี กลยุทธก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิาน – การวดัผลการด าเนินงานเชงิคุณภาพเพื่อการพฒันาและ
การจ่ายค่าตอบแทน กลยุทธก์ารฝึกอบรมและพฒันา – การฝึกอบรมและพฒันาทัง้เชงิการจดัการและ
เชงิเทคนิค กลยุทธก์ารจ่ายค่าตอบแทน – การจ่ายค่าจา้งตามตลาดแรงงานหรอืผลการด าเนินงาน การ
ให้กรรมสทิธิใ์นหุ้นของบรษิัท การให้วนัหยุดพเิศษ การชื่นชมเป็นปกติ และการใหค้วามมัน่คงในการ
ท างาน สว่นลกัษณะของทรพัยากรมนุษยท์ีป่รารถนา คอื ผูจ้ดัการและพนักงานอาวุโสทีม่ปีระสบการณ์
ดา้นการวจิยัและพฒันา เป็นตน้ 
 

ระยะเติบโต กลยุทธก์ารแข่งขนัทีเ่หมาะสม คอื กลยุทธก์ารสรา้งความแตกต่าง สว่นกลยุทธ์
ทรพัยากรมนุษย์ที่เหมาะสม คอื การเน้นพนักงานด้านนวตักรรม ซึ่งมีกลยุทธ์ย่อยดงันี้ กลยุทธ์การ
วางแผนทรพัยากรมนุษย ์– ค าอธบิายงานและคุณลกัษณะของผูป้ฏบิตังิานตอ้งยดืหยุ่นและใหอ้สิระใน
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ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, อโยฤทยั สงิหส์า และ ต่อศกัดิ ์หาญคุณะเศรษฐ ์

การบรูณาการกลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์กลยุทธก์ารแขง่ขนั และวงจรชวีติผลติภณัฑ ์ 
เพือ่บรรลุความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

การท างาน กลยุทธก์ารสรรหา – การสรรหาพนักงานดา้นวจิยัและพฒันาดว้ยสญัญาระยะยาว และการ
สรรหาพนักงานจากตลาดแรงงานและพฒันาพนักงานขึน้เอง กลยุทธก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิาน – 
การวดัผลการด าเนินงานเชงิคุณภาพเพื่อการพฒันาและการจ่ายค่าตอบแทน กลยุทธก์ารฝึกอบรมและ
พฒันา – การฝึกอบรมและพฒันาทัง้เชงิการจดัการและเชงิเทคนิค กลยุทธก์ารจ่ายค่าตอบแทน – การ
จ่ายค่าจา้งตามตลาดแรงงานหรอืผลการด าเนินงาน และการใหส้ิง่จงูใจ (เช่น การแบ่งปนัผลก าไร เป็น
ต้น) ตามผลการด าเนินงาน ทัง้นี้ค่าตอบแทนต้องเป็นไปด้วยความจูงใจ ส่วนลกัษณะของทรพัยากร
มนุษย์ที่ปรารถนา คอื พนักงานมอือาชพี ผู้เชี่ยวชาญด้านการวจิยัและพฒันา พนักงานด้านการวจิยั
และพฒันา และ วศิวกรมอือาชพี เป็นตน้ 
 

ระยะเติบโตเต็มที ่กลยุทธก์ารแข่งขนัทีเ่หมาะสม คอื กลยุทธก์ารเป็นผูน้ าดา้นต้นทุน สว่นกล
ยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสม คอื การเน้นพนักงานทีท่ างานมากแต่ใชต้้นทุนน้อย ซึง่มกีลยุทธย์่อย
ดงันี้ กลยุทธก์ารวางแผนทรพัยากรมนุษย ์– ค าอธบิายงานและคุณลกัษณะของผูป้ฏบิตังิานตอ้งชดัเจน 
กลยุทธ์การสรรหา – การสรรหาพนักงานจากภายในท้องถิ่นด้วยสญัญาระยะสัน้  และการสรรหา
พนักงานจากตลาดแรงงานแทนการพฒันาพนักงานขึน้เอง กลยุทธ์การประเมนิผลการปฏบิตัิงาน – 
การวดัผลการด าเนินงานเชงิปรมิาณเพื่อการควบคุมและการจ่ายค่าตอบแทน กลยุทธก์ารฝึกอบรมและ
พฒันา – การฝึกอบรมและพฒันาเชงิเทคนิคที่เฉพาะกบังานนัน้ๆ กลยุทธก์ารจ่ายค่าตอบแทน – การ
จ่ายค่าจา้งตามงานหรอืแบบผนัแปร และการใหส้ิง่จงูใจ (เช่น การแบ่งปนัผลก าไร เป็นต้น) ตามผลการ
ด าเนินงาน ทัง้นี้ค่าตอบแทนต้องเป็นไปด้วยความประหยัด ส่วนลักษณะของทรพัยากรมนุษย์ที่
ปรารถนา คอื พนกังานหรอืแรงงานทัว่ไป พนกังานขาย และพนกังานผลติ เป็นตน้ 
 

ระยะถดถอย กลยุทธก์ารแขง่ขนัทีเ่หมาะสม คอื กลยุทธก์ารมุ่งเฉพาะดา้นโดยเน้นทีก่ารเป็น
ผู้น าด้านต้นทุน ส่วนกลยุทธ์ทรพัยากรมนุษย์ที่เหมาะสม คือ การเน้นพนักงานที่ท างานมากแต่ใช้
ตน้ทุนน้อยและเน้นพนักงานทีม่ทีกัษะความสามารถเฉพาะ ซึง่มกีลยุทธย์่อยดงันี้ กลยุทธก์ารวางแผน
ทรพัยากรมนุษย์ – ค าอธบิายงานและคุณลกัษณะของผู้ปฏบิตัิงานต้องชดัเจน กลยุทธ์การสรรหา – 
การสรรหาพนักงานจากภายในทอ้งถิน่ดว้ยสญัญาระยะสัน้ การสรรหาพนักงานจากตลาดแรงงานแทน
การพฒันาพนกังานขึน้เอง และการสรรหาพนกังานเฉพาะทางหรอืมอือาชพี กลยุทธก์ารประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน – การวดัผลการด าเนินงานเชงิปรมิาณเพื่อการควบคุมและการจ่ายค่าตอบแทน กลยุทธก์าร
ฝึกอบรมและพัฒนา – การฝึกอบรมและพัฒนาเชิงเทคนิคที่เฉพาะกับงานนัน้ๆ กลยุทธ์การจ่าย
ค่าตอบแทน – การจ่ายค่าจ้างตามงานหรือแบบผนัแปร การให้กรรมสทิธิใ์นหุ้นของบรษิัท การให้
วนัหยุดพเิศษ การชื่นชมเป็นปกติ และการให้ความมัน่คงในการท างาน ส่วนลกัษณะของทรพัยากร
มนุษยท์ีป่รารถนา คอื ผูจ้ดัการและพนกังานอาวุโสทีม่ปีระสบการณ์ เป็นตน้ 
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วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 

ตารางที ่3 : กลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสมกบักลยุทธก์ารแขง่ขนัตามวงจรชวีติผลติภณัฑ์ 
วงจรชวีติผลติภณัฑ ์

ระยะแนะน า ระยะเตบิโต ระยะเตบิโตเตม็ที ่ ระยะถดถอย 

กลยุทธก์ารแขง่ขนั 
Cost Focus 

Differentiation Cost Leadership Cost Focus 
Differentiation Focus 

กลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์
การเน้นพนกังานทีท่ างาน
มากแต่ใชต้น้ทุนน้อยและ
เน้นพนกังานทีม่ทีกัษะ
ความสามารถเฉพาะ การเน้นพนกังานดา้น

นวตักรรม 
การเน้นพนกังานทีท่ างาน
มากแต่ใชต้น้ทุนน้อย 

การเน้นพนกังานทีท่ างาน
มากแต่ใชต้น้ทุนน้อยและ
เน้นพนกังานทีม่ทีกัษะ
ความสามารถเฉพาะ 

การเน้นพนกังานดา้น
นวตักรรมและเน้น
พนกังานทีม่ทีกัษะ
ความสามารถเฉพาะ 

กลยุทธก์ารวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

ค าอธบิายงานและ
คุณลกัษณะของ

ผูป้ฏบิตังิานตอ้งชดัเจน ค าอธบิายงานและ
คุณลกัษณะของ

ผูป้ฏบิตังิานตอ้งยดืหยุ่น
และใหอ้สิระในการท างาน 

ค าอธบิายงานและ
คุณลกัษณะของ

ผูป้ฏบิตังิานตอ้งชดัเจน 

ค าอธบิายงานและ
คุณลกัษณะของ

ผูป้ฏบิตังิานตอ้งชดัเจน 
ค าอธบิายงานและ
คุณลกัษณะของ

ผูป้ฏบิตังิานตอ้งยดืหยุ่น
และใหอ้สิระในการท างาน 

กลยุทธก์ารสรรหา 
การสรรหาพนกังานจาก
ภายในทอ้งถิน่ดว้ยสญัญา

ระยะสัน้ 
 

การสรรหาพนกังานจาก
ตลาดแรงงานแทนการ
พฒันาพนกังานขึน้เอง 

 

การสรรหาพนกังานเฉพาะ
ทางหรอืมอือาชพี 

การสรรหาพนกังานดา้น
วจิยัและพฒันาดว้ยสญัญา

ระยะยาว 
 

การสรรหาพนกังานจาก
ตลาดแรงงานและพฒันา

พนกังานขึน้เอง 

การสรรหาพนกังานจาก
ภายในทอ้งถิน่ดว้ยสญัญา

ระยะสัน้ 
 

การสรรหาพนกังานจาก
ตลาดแรงงานแทนการ
พฒันาพนกังานขึน้เอง 

การสรรหาพนกังานจาก
ภายในทอ้งถิน่ดว้ยสญัญา

ระยะสัน้ 
 

การสรรหาพนกังานจาก
ตลาดแรงงานแทนการ
พฒันาพนกังานขึน้เอง 

 

การสรรหาพนกังานเฉพาะ
ทางหรอืมอือาชพี 

การสรรหาพนกังานดา้น
วจิยัและพฒันาดว้ยสญัญา

ระยะยาว 
 

การสรรหาพนกังานจาก
ตลาดแรงงานและพฒันา

พนกังานขึน้เอง 
 

การสรรหาพนกังานเฉพาะ
ทางหรอืมอือาชพี 
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ตารางที ่3 : (ต่อ) 
กลยุทธก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

การวดัผลการด าเนินงาน
เชงิปรมิาณเพือ่การ
ควบคุมและการจ่าย

ค่าตอบแทน 
การวดัผลการด าเนินงาน
เชงิคุณภาพเพือ่การ 
พฒันาและการจ่าย

ค่าตอบแทน 

การวดัผลการด าเนินงาน
เชงิปรมิาณเพือ่การ
ควบคุมและการจ่าย

ค่าตอบแทน 

การวดัผลการด าเนินงาน
เชงิปรมิาณเพือ่การ
ควบคุมและการจ่าย

ค่าตอบแทน 
การวดัผลการด าเนินงาน
เชงิคุณภาพเพือ่การ
พฒันาและการจ่าย

ค่าตอบแทน 
กลยุทธก์ารฝึกอบรมและพฒันา 

การฝึกอบรมและพฒันา
เชงิเทคนิคทีเ่ฉพาะกบังาน

นัน้ๆ การฝึกอบรมและพฒันาทัง้
เชงิการจดัการและเชงิ

เทคนิค 

การฝึกอบรมและพฒันา
เชงิเทคนิคทีเ่ฉพาะกบังาน

นัน้ๆ 

การฝึกอบรมและพฒันา
เชงิเทคนิคทีเ่ฉพาะกบังาน

นัน้ๆ การฝึกอบรมและพฒันา
ทัง้เชงิการจดัการและเชงิ

เทคนิค 
กลยุทธก์ารจ่ายค่าตอบแทน 

การจ่ายค่าจา้งตามงาน/
แบบผนัแปร 

 

การใหก้รรมสทิธิใ์นหุน้
ของบรษิทั  

 

การใหว้นัหยุดพเิศษ  
 

การชืน่ชมเป็นปกต ิ
  

การใหค้วามมัน่คงในการ
ท างาน 

การจ่ายค่าจา้งตาม
ตลาดแรงงาน/ผลการ

ด าเนินงาน 
 

การใหส้ิง่จงูใจ (เช่น การ
แบ่งปนัผลก าไร) ตามผล

การด าเนินงาน 
 

ค่าตอบแทนตอ้งเป็นไป
ดว้ยความจงูใจ 

การจ่ายค่าจา้งตามงาน/
แบบผนัแปร 

 

การใหส้ิง่จงูใจ (เช่น การ
แบ่งปนัผลก าไร) ตามผล

การด าเนินงาน 

 

ค่าตอบแทนตอ้งเป็นไป
ดว้ยความประหยดั 

การจ่ายค่าจา้งตามงาน/
แบบผนัแปร 

 

การใหก้รรมสทิธิใ์นหุน้ของ
บรษิทั  

 

การใหว้นัหยุดพเิศษ  
 

การชืน่ชมเป็นปกต ิ
  

การใหค้วามมัน่คงในการ
ท างาน 

การจ่ายค่าจา้งตาม
ตลาดแรงงาน/ผลการ

ด าเนินงาน 
 

การใหก้รรมสทิธิใ์นหุน้
ของบรษิทั  

 

การใหว้นัหยุดพเิศษ  
 

การชืน่ชมเป็นปกต ิ
  

การใหค้วามมัน่คงในการ
ท างาน 

ลกัษณะของทรพัยากรมนุษย ์
ผูจ้ดัการและพนกังาน
อาวุโสทีม่ปีระสบการณ์ 

พนกังานมอือาชพี 
 

ผูเ้ชีย่วชาญดา้น R&D  
 

พนกังานดา้น R&D  
 

วศิวกรมอือาชพี 

พนกังานหรอืแรงงาน
ทัว่ไป 

 

พนกังานขาย 
 

พนกังานผลติ 

ผูจ้ดัการและพนกังาน
อาวุโสทีม่ปีระสบการณ์ ผูจ้ดัการและพนกังาน

อาวุโสทีม่ปีระสบการณ์
ดา้น R&D 
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สรุป 
 

การบูรณาการกลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์กลยุทธก์ารแข่งขนั และวงจรชวีติผลติภณัฑ์ ถือเป็น
แนวทางในการสรา้งความได้เปรยีบในการแข่งขนัของบรษิัทเหนือคู่แข่งในอุตสาหกรรม การทบทวน
วรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งทัง้ในอดตีและปจัจุบนัท าใหส้ามารถก าหนดกลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์กลยุทธก์าร
แข่งขนั และวงจรชีวติผลติภณัฑ์ที่มคีวามเหมาะสมกนั ดงันี้ ในระยะแนะน าซึ่งเป็นระยะที่อตัราการ
เติบโตของตลาดต ่าและความรุนแรงของการแข่งขนัต ่า บรษิัทจงึควรใชก้ลยุทธก์ารมุ่งเฉพาะด้านโดย
เน้นที่การเป็นผู้น าด้านต้นทุนหรอืโดยเน้นที่การสรา้งความแตกต่าง รวมถึงควรใช้กลยุทธ์ทรพัยากร
มนุษยท์ีเ่น้นพนกังานทีท่ างานมากแต่ใชต้น้ทุนน้อยหรอืเน้นพนกังานดา้นนวตักรรม โดยเฉพาะอย่างยิง่
พนักงานที่มทีกัษะเฉพาะ เช่น ผู้จดัการและพนักงานอาวุโสที่มีประสบการณ์การท างานมายาวนาน 
หรอืผูจ้ดัการและพนกังานอาวุโสทีม่ปีระสบการณ์ดา้น R&D เป็นตน้ ในระยะเตบิโตซึง่เป็นระยะทีอ่ตัรา
การเตบิโตของตลาดสงูมากและความรุนแรงของการแข่งขนัเพิม่ขึน้ บรษิัทจงึควรใช้กลยุทธก์ารสรา้ง
ความแตกต่าง รวมถึงควรใชก้ลยุทธท์รพัยากรมนุษยท์ีเ่น้นพนักงานดา้นนวตักรรม เช่น พนักงานมอื
อาชพี ผูเ้ชีย่วชาญดา้น R&D พนกังานดา้น R&D และ วศิวกรมอือาชพี เป็นตน้ ในระยะเตบิโตเตม็ทีซ่ึง่
เป็นระยะทีอ่ตัราการเตบิโตของตลาดลดลงสู่ภาวะปกตแิต่ความรุนแรงของการแข่งขนักลบัรุนแรงมาก
ขึ้น บริษัทจึงควรใช้กลยุทธ์การเป็นผู้น าด้านต้นทุน รวมถึงควรใช้กลยุทธ์ทรพัยากรมนุษย์ที่เน้น
พนักงานทีท่ างานมากแต่ใชต้้นทุนน้อย เช่น พนักงานหรอืแรงงานทัว่ไป พนักงานขาย และพนักงาน
ผลติ เป็นตน้ ในระยะสดุทา้ยหรอืระยะถดถอยซึง่เป็นระยะทีอ่ตัราการเตบิโตของตลาดตดิลบและความ
รุนแรงของการแขง่ขนักเ็ปลีย่นแปลงไปจากระยะเตบิโตเตม็ที ่บรษิทัจงึควรใชก้ลยุทธก์ารมุ่งเฉพาะดา้น
โดยเน้นทีก่ารเป็นผูน้ าดา้นต้นทุน รวมถงึควรใช้กลยุทธท์รพัยากรมนุษย์ทีเ่น้นพนักงานทีท่ างานมาก
แต่ใช้ต้นทุนน้อยและเน้นพนักงานทีม่ทีกัษะเฉพาะ เช่น ผูจ้ดัการและพนักงานอาวุโสทีม่ปีระสบการณ์
การท างานมายาวนาน เป็นตน้ 
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