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Abstract

 The research objectives are 1) to study the alignment between human resource management 

strategies and business strategies, and 2) to study the relationship between the alignment of 

human resource management strategies and business strategies with organizational performance. 

The samples are human resource practitioners from 100 organizations. The data are collected by 

using 4-part questionnaires which have confidence equal to 0.951. The statistical tools have the 

frequency, percentage, mean standard deviation, Pearson’s product-moment correlation coefficient, 

and multiplication principles are used for analysis. The results indicate that the alignment between 

human resource management strategies and business strategies have the overall alignment at 

a medium level; the alignment between human resource management strategies and business 

strategies positively correlates with the organizational performance which has a correlation 

coefficient has equal to 0.594 with statistical significance at the level of 0.01. The conclusion

shows the correspondence between human resource management strategies and business

strategies which are critical to the efficiency and effectiveness of an organization. If the organization

with the human resource management strategy does not align with the business strategy, it will 

reduce organizational effectiveness.
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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ	 1)	 ศึกษาความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ

กลยุทธ์ธุรกิจ	 และ	 2)	 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และ

กลยุทธ์ธุรกิจกับผลการปฏิบัติงานขององค์กร	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้	 คือ	 ผู้ปฏิบัติการในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย	์

จาก	 100	 องค์กร	 เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามประกอบด้วย	 4	 ส่วน	 มีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม

ทั้งฉบับอยู่ที่	0.951	สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล	ได้แก่	ค่าความถี่	ร้อยละ	ค่าเฉลี่ย	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน	 รวมทั้งการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์

การจดัการทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์ธรุกิจ	โดยใช้หลกัการคณูค่าเฉลีย่ตามแนวคดิของ	Venkatraman	(1989)	

ผลการวิจัย	 พบว่า	 1)	 ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจมีค่า

ความสอดคล้องโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง	และ	2)	ความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์

และกลยุทธ์ธุรกิจมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร	 ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

เท่ากับ	 0.594	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.01	 ซ่ึงถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง	 สรุปผล

การวิจัยได้ว่า	 ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจเป็นเร่ืองส�าคัญ

ที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร	 หากองค์กรที่มีกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ไม่สอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจจะส่งผลให้ประสิทธิผลขององค์กรลดลง

ค�ำส�ำคัญ: กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์	 กลยุทธ์ธุรกิจ	 ผลการปฏิบัติงานขององค์กร	 ความสอดคล้อง	

	 ระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ
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บทน�า

	 ปัจจุบันสิ่งส�าคัญส�าหรับความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กรนั้นไม่ใช่เพียงการออกแบบผลิตภัณฑ์

ใหม่	กลยุทธ์การตลาดแบบใหม่หรือการจัดการทางการเงินที่ดีที่สุด	แต่ยังมีเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ถือ

เป็นสินทรัพย์ที่องค์กรนั้นต้องให้ความส�าคัญ	 (Mello,	 2010)	 โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลยุทธ์การจัดการทรัพยากร

มนษุย์ในส่วนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์	และการปรับอตัราก�าลงัคนให้เหมาะสม	เพ่ือให้องค์กรนัน้สามารถ

ปรับตัวให้ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง	 ๆ	 ได้	 จะท�าให้องค์กรนั้นอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน	 ซ่ึงสอดคล้องกับ

แนวคิดของ	 Armstrong	 (2006)	 ที่กล่าวว่า	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์คือการออกแบบงานให้

เหมาะสม	เพื่อให้องค์กรสามารถปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงได้	ซึ่งองค์การจะต้อง

ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้	ความสามารถ	และศักยภาพ	รวมถึงการสร้างระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ที่เน้นการพัฒนาและรักษาความสามารถหลักของพนักงาน	 เพ่ือให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและ

องค์การเกิดสมรรถนะ	 เพื่อเป็นการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน	 (Huselid,	 Beatty,	 &	

Becker,	2005;	Losey,	Meisinger,	&	Ulrich,	2005)	ซึ่งนักทรัพยากรมนุษย์นั้นจะต้องมีความเข้าใจในธุรกิจ

และปัจจยัทีจ่ะท�าให้ธรุกิจมคีวามสามารถในการแข่งขัน	เป็นผูป้ระสานงานระหว่างกลยทุธ์องค์กรและกระบวนการ

ท�างานทรัพยากรมนษุย์ด้านต่าง	ๆ 	หรือเรียกว่า	การเป็นคูค่ดิทางธุรกิจ	(Human	Resources	Business	Partner:	

HRBP)	เพื่อให้เกิดการด�าเนินงานไปในทิศทางเดียวกับธุรกิจ	(ภาวิณี	เพชรสว่าง,	2561)	

	 Ulrich	(1997)	ได้พูดถึงหน้าที่ส�าคัญของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นคู่คิดทางธุรกิจว่าประกอบด้วย	

1)	Strategic	partner	คือ	บทบาทการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ที่นักทรัพยากรมนุษย์จะต้องด�าเนินการร่วมกับฝ่าย

บริหารในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรและการน�ากลยุทธ์นั้นไปปฏิบัติ	 2)	 Change	 agent	 คือ	 บทบาทการ

เป็นผู้น�าการเปลี่ยนแปลงที่จะท�าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร	3)	Functional	expert	คือ	

บทบาทการเป็นผูเ้ช่ียวชาญอย่างมอือาชีพทีส่ามารถปฏบิตังิานต่าง	ๆ 	ได้อย่างมปีระสิทธภิาพ	และ	4)	Employee	

champion	 คือ	 บทบาทการเป็นผู้สนับสนุนที่จะต้องเข้าใจความต้องการของพนักงาน	 ซ่ึงจะเก่ียวกับงานด้าน

แรงงานสมัพันธ์	ซ่ึงหน้าทีข่องฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นคูค่ดิทางธรุกิจนัน้โดยเฉพาะอย่างยิง่หน้าทีแ่รก	คอื	

หุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ได้มีการกล่าวถึงมาเป็นเวลามากกว่า	 20	ปีแล้ว	 (Ulrich,	 1997)	แต่ในประเทศไทยนั้นฝ่าย	

HR	 มีความเป็นคู่คิดทางธุรกิจโดยวางแผนกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์ได้สนับสนุนกลยุทธ์ธุรกิจแค่ไหนนั้นยังเป็น

ค�าถามทีไ่ม่ได้มกีารศกึษาวิจยัอย่างแท้จริงเท่าใดนกั	ซ่ึงเร่ืองความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากร

มนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ	 เป็นเร่ืองส�าคัญที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร	 เนื่องจากกลยุทธ์

ธุรกิจถือเป็นกลยุทธ์พ้ืนฐานที่ส�าคัญที่มีผลต่อการออกแบบระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร	 เพราะ

กลยุทธ์ธุรกิจที่แตกต่างกันก็ย่อมส่งผลให้แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน	 ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จ�าเป็นจะต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กร	

(Becker,	Huselid,	Pickus,	&	Spratt,	1997)	หากองค์กรที่มีกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่สอดคล้อง

กับกลยุทธ์ธุรกิจจะส่งผลให้ประสิทธิผลขององค์กรลดลง	(Murray	&	Kotabe,	2005)	ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ	Wright	และ	McMahan	(1992)	ที่กล่าวว่า	ทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์เชิงกลยุทธ์	องค์กรที่มีขั้นตอน
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การคัดเลือก	การดึงดูด	การให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพและมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจ	จะท�าให้องค์กรนั้น

มีความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง	เพราะเป็นสิ่งที่คู่แข่งนั้นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้	

	 จากการศึกษางานวิจัยต่าง	ๆ	พบว่า	สิ่งส�าคัญที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร	คือ	กลยุทธ์การ

จัดการทรพัยากรมนุษย์	ไดแ้ก่	การคัดเลือก	การฝีกอบรม	การให้อ�านาจในงาน	การประเมินผลงานตามเปา้หมาย	

และการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน	(การุณย์	ประทุม	และศุภพงษ์	ปิ่นเวหา,	2558)	ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ	กชพร	สุขสวัสดิ์,	จักรวุฒิ	ชอบพิเชียร,	และนิตย์	หทัยวสีวงศ์	สุขศรี	(2559);	ณัฐพร	ฉายประเสริฐ,	นิธิมา	

ยืนยง,	และพงศ์ธวัช	จนัทบูลย์	(2560);	ยทุธการ	ก้านจกัร	และทพิทนินา	สมทุรานนท์	(2554);	Marwat,	Qureshi,	

และ	 Ramay	 (2006)	 ที่ได้ผลการวิจัยไปในแนวทางเดียวกันว่ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ

ผลการปฏิบัติงานขององค์กร	ในขณะที่มีงานศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และ

ผลการปฏิบัติงานในหลากหลายประเภทขององค์การ	 แต่ในบริบทของประเทศไทยมีนักวิจัยที่ศึกษาเร่ือง

ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ขององค์กรยังคงมีจ�านวนน้อย	 เนื่องจากการหาความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

และกลยุทธ์ธุรกิจนั้นไม่ใช่การวัดจากแบบสอบถามโดยทั่วไป	 แต่ต้องอาศัยวิธีการค�านวณเพ่ือให้สามารถ

ระบรุะดบัความสอดคล้องนีไ้ด้	ซ่ึงผูวิ้จยัได้ประยกุต์ใช้หลกัการคณูค่าเฉลีย่ตามแนวคดิของ	Venkatraman	(1989)	

ในการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ	

	 กล่าวโดยสรุปผูวิ้จยัมคีวามสนใจในการศึกษาความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์

และกลยุทธ์ธุรกิจ	 และศึกษาว่าระดับความสอดคล้องนั้นมีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรอย่างไร	 เพ่ือให้

องค์กรสามารถน�าไปใช้ในการพัฒนาหรือเป็นแนวทางการก�าหนดกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์ให้สอดคล้อง

กับกลยุทธ์ธุรกิจ	เพื่อให้ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กรได้ดียิ่งขึ้น

วัตถุประสงค์

	 1.	เพื่อศึกษาความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ	

	 2.	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์

ธุรกิจที่มีต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร

ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

	 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์	 หมายถึง	 กระบวนการจัดการด้านทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้มี

ความสอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กรในระยะยาว	 ซ่ึงเก่ียวกับการสรรหา	 คัดเลือก	 พัฒนาและ

ธ�ารงรักษาบุคคลรวมถึงการให้ความส�าคัญกับบุคคลในองค์กรว่าเป็นทรัพยากรที่ท�าให้เกิดความได้เปรียบใน

การแข่งขัน	ปัจจบุนัทรัพยากรมนษุย์เป็นปัจจยัส�าคญัทีท่�าให้องค์กรมคีวามได้เปรียบทางการแข่งขัน	และสามารถ

อยู่รอดได้	ฉะนัน้	องค์กรจงึบูรณาการความเช่ือมโยงระหว่างทรัพยากรมนษุย์กับกลยทุธ์ธรุกิจ	แนวคดิของกลยทุธ์
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ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร

การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดขึ้นครั้งแรกโดย	Fombrun,	Tichy,	และ	Devanna	(1984)	ได้กล่าวว่า	องค์การ

จะท�างานได้อย่างมีประสิทธิภาพต้องมีองค์ประกอบที่จ�าเป็น	 3	 อย่าง	 ได้แก่	 พันธกิจและกลยุทธ์	 โครงสร้าง

องค์การ	 และการบริหารทรัพยากรบุคคล	 แผนกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพควร

ประกอบ	ดังนี้	1)	ความสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์กร	2)	ความสอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมทางองค์กร	

3)	ความสอดคล้องกับความสามารถขององค์กร	และ	4)	ความสอดคล้องกับลกัษณะขององค์กร	(ชัยทวี	เสนะวงศ์,	

2547	อ้างถึงใน	สุภาพร	เสรีรัตน์,	2552)	โดยองค์ประกอบหลักของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้จาก

การศึกษาตามแนวคิดของ	ภาวิณี	เพชรสว่าง	(2561);	Armstrong	(2000);	Hsieh	และ	Chen	(2011);	Schuler	

และ	Jackson	(1987)	ประกอบด้วย	5	องค์ประกอบ	ดังนี้	1)	การสรรหาและคัดเลือก	คือ	กระบวนการสรรหา

และคัดเลือกในการเลือกคนที่มีศักยภาพ	และคุณสมบัติที่เหมาะสม	2)	การฝึกอบรมและพัฒนา	คือ	การพัฒนา

ทกัษะ	ความรู้	และความสามารถทีจ่�าเป็นในการปฏบิตังิานส�าหรับพนกังาน	3)	ค่าตอบแทน	คอื	การจ่าค่าตอบแทน	

โบนัส	และเงินเดือน	โดยขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน	4)	การให้รางวัล	คือ	การให้รางวัลจูงใจทั้งที่

เป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงินแก่พนกังาน	เพือ่กระตุน้หรือเป็นแรงจงูใจให้พนกังานมคีวามทุม่เทในการปฏบิตังิาน	

และ	5)	การประเมินผลการปฏิบัติงาน	คือ	การประเมินผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ตั้งไว้	และผลการปฏิบัติ

งานอยู่บนพื้นฐานของผลลัพธ์ที่เป็นเป้าหมายที่สามารถวัดได้

 กลยุทธ์ธุรกิจ

	 กลยุทธ์ธุรกิจ	 หมายถึง	 การตัดสินใจเก่ียวกับทิศทางของธุรกิจอย่างเป็นระบบ	 เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

และได้มาซ่ึงความได้เปรียบในการแข่งขัน	ปัจจบัุนการด�าเนนิธรุกิจมกีารเปลีย่นแปลงของปัจจยัต่าง	ๆ 	ไปจากเดมิ

และมีแนวโน้มว่านับวันจะยิ่งทวีอัตราการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว	ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ	

สังคม	การเมอืง	กฎหมาย	เทคโนโลย	ีและวัฒนธรรม	ซ่ึงเกิดจากปัจจยัอย่างน้อย	3	อย่าง	เป็นแรงผลกัดนัส�าคญั	

คอื	กระแสโลกาภวัิตน์	(Globalization)	การเปลีย่นแปลงทางด้านเทคโนโลย	ี(Technological	Change)	และการ

ผ่อนคลายกฎระเบียบด้านเศรษฐกิจการค้าระหว่างประเทศ	(Deregulation)	ส่งผลกระทบต่อการด�าเนินธุรกิจใน

ด้านต่าง	ๆ 	เป็นอย่างยิง่	แม้กระทัง่การด�าเนินธรุกิจภายในองค์กร	ท�าให้การบริหารจดัการจ�าเป็นต้องเปลีย่นแปลง

ตามไปด้วย	 (ณัฏฐพันธ์	 เขจรนันทน์,	 2552)	 โดยองค์ประกอบหลักของกลยุทธ์ธุรกิจตามแนวคิดของ	Stewart	

และ	Brown	(2010)	ที่กล่าวว่า	กลยุทธ์ธุรกิจสามารถแบ่งได้เป็น	2	ประเภท	ได้แก่	1)	กลยุทธ์การลดต้นทุน	

องค์กรจะพยายามให้ได้มาซ่ึงความได้เปรียบในการแข่งขันในการเป็นผูผ้ลติ	หรือผูใ้ห้บริการทีม่ต้ีนทนุต�า่ทีสุ่ด	ซ่ึง

เป้าหมายของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส�าหรับองค์กรในการลดต้นทุนหรือเพ่ิมประสิทธิภาพจึงเป็นแบบ

การบังคับใช้กฎระเบียบ	รวมถึงการให้รางวัลจะยึดหลักจากเกณฑ์ผลผลิตที่สามารถวัดได้	(Su	&	Wright,	2012)	

และ	2)	กลยุทธ์นวัตกรรม	มีเป้าหมาย	คือ	การพัฒนาสินค้าหรือบริการให้มีความแตกต่างจากคู่แข่ง	เป็นการน�า

เสนอสิ่งที่ใหม่และแตกต่างจากเดิม	(Schuler	&	Jackson,	1987)	เพื่อเตรียมตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของสินค้า

และเทคโนโลยี	 ฉะนั้น	พนักงานจึงต้องมีความคิดสร้างสรรค์	 สามารถท�างานร่วมกับผู้อื่นได้	 ปฏิบัติงานได้ตาม

เป้าหมายในระยะยาว	 (Huang,	2001;	Liao,	2005)	 โดยองค์กรที่เลือกใช้กลยุทธ์นวัตกรรมนั้น	ควรสนับสนุน

การน�าแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นการส่งเสริมนวัตกรรม	(Bowen	&	Ostroff,	2004)
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ธนัชญา ประทับทอง
 
 และ ภาวิณี เพชรสว่าง

 ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ

	 ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ	หมายถึง	การสอดรับกัน	

การประสานงานกันและการมคีวามสัมพันธ์กันระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์ธุรกิจทีใ่ช้ใน

การด�าเนนิงานขององค์กร	แนวคิดของกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบคุคลมาจากความเช่ือทีว่่า	กลยทุธ์ด้านบคุคล

ต้องบรูณาการกับกลยทุธ์ธุรกิจ	หรือกลยทุธ์องค์การ	(ณรงค์ชัย	ปิฎกรัชต์,	ม.ป.ป.)	ซ่ึง	Miller	(1989)	เช่ือว่าความ

สอดคล้องนี้จะเกิดข้ึนได้เมื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลตรงกับการตัดสินใจของงานอื่น	 ๆ	 ซ่ึงสามารถ

สรุปได้ว่า	 ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ	 เป็นเร่ืองส�าคัญที่มี

ผลต่อประสิทธภิาพและประสิทธิผลขององค์กร	หากองค์กรมกีลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์ไม่สอดคล้องกับ

กลยุทธ์ธุรกิจจะท�าให้ประสิทธิผลขององค์กรลดลง	(Murray	&	Kotabe,	2005)	โดย	Venkatraman	(1989)	ได้

น�าเสนอแนวคิดเรื่องตัวแบบที่เหมาะสมในการวิจัยเรื่องกลยุทธ์มี	6	แบบ	ได้แก่	1)	การคูณค่าเฉลี่ย	2)	ค่ากลาง	

3)	การตรงกันหรือการจับคู่	4)	การจัดกลุ่ม	5)	ความแตกต่างในคุณสมบัติ	และ	6)	ความแปรปรวนร่วม	ซึ่งการ

ค�านวณหาความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์น้ันนักวิชาการส่วนใหญ่นยิมใช้หลกัการคณูค่าเฉลีย่	ตวัอย่างเช่น	Chan,	

Huff,	Barclay,	และ	Copeland	(1997);	Cragg,	King,	และ	Hussin	(2002)	ที่เลือกใช้วิธีการคูณในการค�านวณ

หาความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์	และยังมีนักวิจัยที่ได้น�าหลักการคูณค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของ	Venkatraman	

ไปใช้ในการหาความสอดคล้องของกลยุทธ์	คือ	ชัยรัตน์	จุสปาโล	(2554)	ที่ศึกษาเรื่องความสอดคล้องระหว่าง

กลยุทธ์เทคโนโลยีสารสนเทศกับกลยุทธ์ธุรกิจ	ผู้วิจัยจึงสร้างสมมติฐานการวิจัยได้	ดังนี้

 H
1
	:	กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจ

 ผลการปฏิบัติงานขององค์กร

	 ผลการปฏิบัติงานขององค์กร	 หมายถึง	 ผลลัพธ์ท่ีได้จากการด�าเนินงาน	 ที่เป็นตัวช้ีวัดความส�าเร็จใน

การด�าเนนิงานด้านต่าง	ๆ 	ขององค์กร	ผลการด�าเนนิงานเป็นการวัดผลความส�าเร็จของการด�าเนนิงานขององค์กร	

โดยการวัดผลการด�าเนนิงานขององค์กร	(Performance	Measurement)	เป็นส่ิงทีส่�าคญัอย่างยิง่ต่อความอยูร่อด

ขององค์กรในปัจจบัุน	ไม่ว่าจะเป็นองค์กรทีมุ่ง่แสวงหาผลก�าไรหรือองค์กรทีไ่ม่มุง่แสวงหาผลก�าไร	ต่างก็ให้ความ

ส�าคัญต่อระบบการวัดผลการด�าเนินงานขององค์กรเป็นอย่างมาก	โดยเฉพาะช่วงหลังจากเกิดวิกฤติเศรษฐกิจที่

ช่วยให้องค์กรได้ตระหนักถึงข้อบกพร่องของระบบการวัดผลการด�าเนินงานแบบเดิม	 ที่ไม่แสดงให้เห็นถึงผล

การด�าเนนิงานปัจจบุนัขององค์กรทีแ่ท้จริงซ่ึงจะท�าให้ด�าเนนิธุรกิจไปผดิทาง	และส่งผลกระทบต่อการเจริญเตบิโต

ขององค์กร	ดงันัน้	ในปัจจบัุนองค์กรต่าง	ๆ 	ได้ให้ความส�าคญัในการวัดผลการด�าเนนิงานขององค์กรมากข้ึน	ซ่ึงเหน็

ได้จากบทความและงานวิจยัในด้านการวัดผลการด�าเนนิงานทีอ่อกมาอย่างต่อเนือ่งและเป็นจ�านวนมาก	(มนชวัล	

นารถศิลป์,	2556)	Kaplan	และ	Norton	(1996)	ได้เสนอการวัดผลให้เกิดการสมดุลโดยใช้เทคนิคการวัดผลที่

เรียกว่า	Balanced	Scorecard	(BSC)	ซึ่งเป็นมิติการวัด	4	มุมมอง	ได้แก่	1)	มุมมองด้านลูกค้า	คือ	การให้ความ

ส�าคัญกับความพึงพอใจของลูกค้า	2)	มุมมองด้านกระบวนการภายใน	คือ	การวัดความส�าเร็จขององค์กรที่แสดง

ถึงประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กร	3)	มุมมองด้านการเรียนรู้พัฒนา	คือ	การพัฒนากระบวนการด�าเนิน
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ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร

งานภายในให้มีประสิทธิภาพ	 และการบริการที่มีคุณภาพมากข้ึน	 และ	 4)	 มุมมองด้านการเงิน	 คือ	 การวัดผล

การด�าเนินงานด้านการเงินขององค์กรว่าประสบความส�าเร็จหรือไม่	 ซ่ึงงานวิจัยได้ใช้กรอบการประเมินผล

การปฏิบัติงานขององค์การจากหลักการของ	BSC	ดังกล่าว	ผู้วิจัยจึงสร้างสมมติฐานการวิจัยได้	ดังนี้

 H
2
	 :	 ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจมีความสัมพันธ์ใน

เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ

 ผลการปฏิบัติงานขององค์กร

 (Kaplan & Norton, 1996)

•	 มุมมองด้านการเงิน

•	 มุมมองด้านลูกค้า

•	 มุมมองด้านกระบวนการภายใน

•	 มุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต	

➤

➤

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีด�าเนินการวิจัย

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยนี้	 คือ	 ผู้ที่ปฏิบัติการในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของภาครัฐและ

เอกชน	ผูวิ้จยัได้ก�าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สตูรค�านวณของคอแครน	(Cochran,	1977)	เนือ่งจากในงาน

วิจยันีผู้วิ้จยัไม่ทราบจ�านวนประชากรทีแ่น่นอน	จงึใช้สูตรการค�านวณกลุม่ตวัอย่าง	กรณไีม่ทราบจ�านวนประชากร	

มรีะดบัความคลาดเคลือ่นทีย่อมรับได้	5%	และมรีะดบัความเช่ือมัน่	95%	จากการค�านวณได้กลุม่ตวัอย่างจ�านวน	

385	คน	ผู้วิจัยได้จัดท�าแบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบของ	Google	Form	ในการเก็บข้อมูล	โดยติดต่อคณะ

พฒันาทรพัยากรมนษุย์	สถาบันบัณฑิตพฒันบรหิารศาสตร์	เพือ่ขอความอนุเคราะห์ส่งตอ่แบบสอบถามออนไลน์

ไปยงักลุม่ศษิย์เก่า	และกลุม่	HR	Pro	ของคณะพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ผ่านทางแอปพลเิคชันไลน์	ซ่ึงมสีมาชิกใน

กลุม่เป็นผูท้ีป่ฏบิตังิานด้านทรัพยากรมนุษย์โดยตรง	มจี�านวนการตอบกลบัของกลุม่ตวัอย่าง	คอื	ผูท้ีป่ฏบิตักิารใน

หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จาก	100	องค์กร	โดยใช้วิธกีารสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง	(Purposive	Sampling)

 เครื่องมือการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ	ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม	ซึ่งแบ่งออกเป็น	4	ส่วน	ได้แก่	ส่วนที่	1	

แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม	มีจ�านวน	6	ข้อ	ส่วนที่	2	2.1)	แบบสอบถามวัดระดับความรู้	

ความเข้าใจเก่ียวกับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ	 มีจ�านวน	 2	 ข้อ	 2.2)	 แบบสอบถาม
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 และ ภาวิณี เพชรสว่าง

ความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์ธุรกิจ	มีจ�านวน	7	ข้อ	ผู้วิจัยใช้แบบวัดของ	พิชัย	พันธุ์วัฒนา	(2558)	ที่ได้แปลและ

ตรวจสอบการแปลโดยผู้เชี่ยวชาญ	ตามแนวคิดของ	Stewart	 และ	Brown	 (2010)	 ส่วนที่	 3	 แบบสอบถาม

ความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์	มีจ�านวน	10	ข้อ	ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูลตามแนวคิด

ของ	ภาวิณี	 เพชรสว่าง	 (2561);	Armstrong	 (2000);	Hsieh	และ	Chen	(2011);	Schuler	และ	Jackson	

(1987)	และ	ส่วนที่	4	แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขององค์กร	มีจ�านวน	11	ข้อ	ผู้วิจัย

ใช้แบบวัดของ	ปริญ	พิมพ์กลัด	(2557)	ตามแนวคิดของ	Kaplan	และ	Norton	(1996)	ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาค

อัลฟา	(Cronbach’s	Alpha	Coefficient)	ทั้งฉบับเท่ากับ	.915	แบ่งได้เป็น	กลยุทธ์ธุรกิจ	(α =	.717),	กลยุทธ์
การจดัการทรัพยากรมนุษย์	(α =	.857)	และผลการปฏบิตังิานขององค์กร	(α =	.924)	และมกีารทดสอบความตรง	
(Validity)	โดยผู้วิจัยน�าแบบสอบถามเสนอแก่อาจารย์ที่ปรึกษา	คือ	ผู้ช่วยศาสตราจารย์	ดร.ภาวิณี	เพชรสว่าง	

เป็นผูเ้ช่ียวชาญด้านวิชาการ	และเสนอแก่ผู้เช่ียวชาญด้านการปฏบิตักิารทีม่ปีระสบการณ์ด้านการจดัการทรัพยากร

มนุษย์มาเป็นเวลา	15	ปี	เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา	ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้

เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของงานวิจัย

 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 วิเคราะห์ข้อมลูทีไ่ด้จากแบบสอบถามใช้การวิเคราะห์โดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา	(Descriptive	Statistics)	

ประกอบด้วย	 ค่าความถ่ี	 (Frequency)	 ค่าเฉลี่ย	 (Mean)	 ค่าร้อยละ	 (Percentage)	 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน	

(Standard	Deviation)	การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์	(Pearson’s	Correlation	Coefficient)	และหลักการคูณ	

ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

	 จากการทบทวนเอกสาร	แนวคดิ	งานวิจยัต่าง	ๆ 	ทีเ่ก่ียวข้อง	พบว่า	การวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่าง

กลยุทธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์ธรุกิจนัน้มเีทคนคิการค�านวณทีห่ลากหลายข้ึนอยูกั่บนกัวิจยัแต่ละ

ท่าน	Venkatraman	(1989)	ได้น�าเสนอแนวคิดเรื่องตัวแบบที่เหมาะสมในการวิจัยเรื่องกลยุทธ์มี	6	แบบ	ได้แก่	

1)	การคูณค่าเฉลี่ย	2)	ค่ากลาง	3)	การตรงกันหรือการจับคู่	4)	การจัดกลุ่ม	5)	ความแตกต่างในคุณสมบัติ	และ	

6)	ความแปรปรวนร่วม	ซ่ึงการค�านวณความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์นัน้นกัวิชาการส่วนใหญ่นยิมใช้หลกัการคณู

ค่าเฉลีย่	และมนีกัวิจยัได้น�าหลกัการคณูค่าเฉลีย่ตามแนวคดิของ	Venkatraman	ไปใช้ในการหาความสอดคล้อง

ของกลยุทธ์	คอื	ชัยรัตน์	จสุปาโล	(2554)	ศกึษาเร่ืองความสอดคล้องระหว่างกยทุธ์	ฉะนัน้	ในงานวิจยัฉบบันีผู้วิ้จยั

ได้ใช้หลักการคูณค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของ	 Venkatraman	 ในการหาความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์ธุรกิจและ

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์	ผู้วิจัยได้ยกตัวอย่างการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ	โดยการสมมติจ�านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ�านวน	3	คน	เพื่อให้ผู้อ่านได้เข้าใจ

ถึงหลักการการวิเคราะห์ได้ง่ายและชัดเจนยิง่ข้ึน	ซ่ึงสามารถค�านวณโดยใช้หลกัการคณูค่าเฉลีย่ตามแนวคดิของ	

Venkatraman	(1989)	ดังขั้นตอนต่อไปนี้	

 ขั้นตอนที่ 1	การหาค่าเฉลี่ยจากตัวอย่างแบบสอบถาม	มีค่าคะแนน	1	ถึง	6	(ตัวอย่าง	ตารางที่	1	และ

ตารางที่	2	สมมติจ�านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ�านวน	3	คน)	
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ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร

	 	 1.1	 จากตารางที่	 1	 หาค่าเฉลี่ยของกลยุทธ์ธุรกิจแต่ละด้าน	 (ด้านกลยุทธ์การลดต้นทุน	 (BS-C)	

และด้านกลยุทธ์นวัตกรรม	(BS-I))	ของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคน	

	 	 1.2	 จากตารางที	่1	หาค่าเฉลีย่ของกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์แต่ละด้าน	(กลยทุธ์การจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนกลยุทธ์การลดต้นทุน	 (HR-C)	 และกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุน

กลยุทธ์นวัตกรรม	(HR-I))	ของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคน

	 	 1.3	 จากตารางที่	 2	 แสดงค่าเฉลี่ยของกลยุทธ์ธุรกิจและกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์แต่ละ

ด้าน	(χ)	ของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคน	(ตัวอย่าง	3	คน)	

ตารางที่ 1	ตัวอย่างแบบสอบถาม	(สมมติจ�านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ�านวน	3	คน)

คน

ที่

กลยุทธ์ธุรกิจ กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ด้านกลยุทธ์การลด

ต้นทุน (BS-C)

ด้านกลยุทธ์

นวัตกรรม (BS-I)

สนับสนุนกลยุทธ์การลด

ต้นทุน (HR-C)

สนับสนุนกลยุทธ์นวัตกรรม 

(HR-I)

ข้อ 

1

ข้อ 

2

ข้อ

3

ข้อ

4

ข้อ

5

ข้อ 

6

ข้อ

7

ข้อ 

1

ข้อ 

3

ข้อ 

5

ข้อ 

7

ข้อ 

9

ข้อ 

2

ข้อ 

4

ข้อ 

6

ข้อ 

8

ข้อ 

10

1 5 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4 2 5 5 4 5 5

2 4 1 1 1 4 1 1 4 5 1 4 5 4 5 4 5 5

3 1 1 1 4 4 4 4 2 5 5 4 3 4 4 4 4 4

ตารางที่ 2	ค่าเฉลี่ย	(χ)	ของกลยุทธ์ธุรกจิ	และกลยุทธ์การจัดการทรพัยากรมนุษย์ในแต่ละด้านของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 แต่ละคน

คนที่  χ BS-C  χ BS-I  χ HR-C  χ HR-I

1 4.50 4.33 4.00 4.80

2 1.75 2.00 3.80 4.60

3 1.75 4.00 3.80 4.00

 ขั้นตอนที่ 2	การหาค่าเฉลี่ยความสอดคล้องของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคน

	 2.1	น�าค่า	χ BS-C	คณูกับค่า	χ HR-C	ท�าให้ได้ค่าเฉลีย่ความสอดคล้องของกลยทุธ์การจดัการทรัพยากร

มนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ	แต่เป็นค่าในช่อง	χ	BS-C*	χ HR-C	ของแต่ละคน	ดังตารางที่	3

	 2.2	น�าค่า	χ BS-I	คูณกับค่า	χ HR-I	ท�าให้ได้ค่าเฉลี่ยความสอดคล้องของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ	แต่เป็นค่าในช่อง	χ BS-I*	χ HR-I	ของแต่ละคน	ดังตารางที่	3	
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	 2.3	 น�าค่าในช่อง	χ BS-C*	χ HR-C	และค่าในช่อง	χ BS-I*	χ HR-I	ของแต่ละคนมาบวกกันก่อน	แล้ว
น�ามาหาร	2	ท�าให้ได้ค่าเฉลี่ยความสอดคล้องของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคนในช่องค่าเฉลี่ยความสอดคล้อง

ดังตารางที่	3

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยความสอดคล้องของผู้ตอบแบบสอบถาม

คนที่  χ BS-C  χ BS-I  χ HR-C  χ HR-I χ BS-C*HR-C χ BS-I*HR-I

ค่าเฉลี่ย

ความสอดคล้อง

1 4.50 4.33 4.00 4.80 18.00 20.80 19.40

2 1.75 2.00 3.80 4.60 6.65 9.20 7.73

3 1.75 4.00 3.80 4.00 6.65 16.00 11.33

10.43 15.33

	 การแปลค่าเฉลี่ยของคะแนนความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์

ธุรกิจ	สามารถแปลได้	ดังตารางที่	4

ตารางที่ 4 ระดับค่าเฉลี่ยของคะแนนความสอดคล้อง

ระดับค่าเฉลี่ยของคะแนนความสอดคล้อง แปลผล

0	ถึง	5 สอดคล้องน้อยมาก

6	ถึง	10 สอดคล้องน้อย

11	ถึง	15 สอดคล้องปานกลาง

16	ถึง	20 สอดคล้องมาก

21	ถึง	25 สอดคล้องมากที่สุด

	 จากตารางที่	3	การหาค่าเฉลี่ยความสอดคล้องของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถได้ผล	ดังนี้

	 คนที่	 1	 มีค่าเฉลี่ยความสอดคล้องเท่ากับ	 19.40	 แปลผลได้ว่า	 มีความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจอยู่ในระดับสอดคล้องมาก

	 คนที่	 2	 มีค่าเฉลี่ยความสอดคล้องเท่ากับ	 7.73	 แปลผลได้ว่า	 มีความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจอยู่ในระดับสอดคล้องน้อย

	 และคนที่	3	มีค่าเฉลี่ยความสอดคล้องเท่ากับ	11.33	แปลผลได้ว่า	มีความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจอยู่ในระดับสอดคล้องปานกลาง

 ข้ันตอนที ่3	การหาค่าเฉลีย่รวมความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์

ธุรกิจในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างทั้ง	3	คน	จากตารางที่	3	น�าค่าเฉลี่ยรวมของช่อง	χ BS-C*	χ HR-C	และ

ช่อง	χ BS-I*	χ HR-I	มาวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องโดยรวมได้	ดังตารางที่	5

ค่าเฉลี่ยรวม
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ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร

ตารางที่ 5	 การวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจโดยรวมของ

	 กลุ่มตัวอย่างทั้ง	3	คน

ค่าความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

และกลยุทธ์ธุรกิจ
ค่าเฉลีย่ S.D ค่าต�่าสุด ค่าสูงสุด

1.	กลยุทธ์การลดต้นทุน	 10.43 6.55 1 25

2.	กลยุทธ์นวัตกรรม	 15.33 5.83 1 25

รวม 12.88

	 สรุปได้ว่า	มค่ีาคะแนนเฉล่ียความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์ธรุกิจ

โดยรวมอยู่ในระดับสอดคล้องปานกลาง	(χ	=	12.88)	จากคะแนนเต็ม	25

	 การวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์ธรุกิจมคีวามสัมพันธ์

ในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร	 สถิติที่ใช้	 คือ	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน	 (Pearson’s	

Product	 Correlation	 Coefficient)	 ซึ่งท�าให้ผู้วิจัยทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง	 ๆ	 และสามารถ

ระบุทิศทางของความสัมพันธ์	โดยค่าความสัมพันธ์มีผลเป็นบวก	แปลว่า	ตัวแปรทั้งสองมีค่าความสัมพันธ์ไปใน

ทิศทางเดียวกัน	และค่าความสัมพันธ์เป็นลบ	แปลว่า	ตัวแปรทั้งสองมีค่าความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงข้ามกัน

ผลการวิจัย

	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บแบบสอบถามพบว่า	เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย	โดยเพศหญิงมีจ�านวน	

72	คน	คิดเป็นร้อยละ	72	มีอายุอยู่ในช่วง	31-40	ปี	จ�านวน	47	คน	คิดเป็นร้อยละ	47	จบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี	จ�านวน	68	คน	คิดเป็นร้อยละ	68	ปฏิบัติงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล	จ�านวน	100	คิดเป็นร้อยละ	100	

ระดับผู้จัดการ	จ�านวน	39	คน	คิดเป็นร้อยละ	39	และมีอายุงาน	10	ปีขึ้นไป	จ�านวน	42	คน	คิดเป็นร้อยละ	42

	 กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์ธุรกิจอยู่ในระดับมาก	(χ	=	3.50,	S.D.	=	.787)	และ
รายด้าน	ได้แก่	กลยุทธ์นวัตกรรม	(χ	=	3.59,	S.D.	=	1.010)	และกลยุทธ์การลดต้นทุน	(χ	=	3.41,	S.D.	=	.907)	
อยู่ในระดับมาก	 และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนกลยุทธ์ธุรกิจ

อยู่ในระดับมาก	(χ	=	3.67,	S.D.	=	.730)	และรายด้าน	ได้แก่	กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุน
กลยุทธ์ลดต้นทุน	(χ	=	3.81,	S.D.	=	.664)	และกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนกลยุทธ์นวัตกรรม	
(χ	=	3.53,	S.D.	=	.885)	อยู่ในระดับมาก	และมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขององค์กรอยู่ใน
ระดับมาก	(χ	=	3.91,	S.D.	=	.655)	และรายด้าน	ได้แก่	ด้านลูกค้า	(χ	=	3.98,	S.D.	=	.738)	ด้านกระบวนการ
ภายใน	(χ	=	3.97,	S.D.	=	.708)	ด้านการเรียนรู้และการเติบโต	(χ	=	3.89,	S.D.	=	.784)	และด้านการเงิน
(χ	=	3.79,	S.D.	=	.778)	อยู่ในระดับมาก
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ธนัชญา ประทับทอง
 
 และ ภาวิณี เพชรสว่าง

	 การศกึษาความสอดคลอ้งระหว่างกลยทุธ์การจัดการทรพัยากรมนุษยแ์ละกลยทุธ์ธรุกจิ	โดยใช้หลักการ

คณูค่าเฉลีย่ตามแนวคดิของ	Venkatraman	(1989)	ในการหาความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์	ผลการวิจยั	พบว่า	

ค่าคะแนนเฉล่ียความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์ธรุกิจโดยรวมอยูใ่นระดบั

สอดคล้องปานกลาง	(χ	=	13.19,	S.D.	=	4.65)	จากคะแนนเต็ม	25	ดังตารางที่	6

ตารางที่ 6	ค่าเฉลี่ย	ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน	ค่าต�่าสุด	ค่าสูงสุด	ของตัวแปรความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการ

	 ทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ

ค่าความสอดคลองระหว่างกลยุทธ์การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ

ค่าเฉลี่ย

ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

ค่าต�่าสุด ค่าสูงสุด

1.	กลยุทธ์การลดต้นทุน 13.23 4.79 1 25

2.	กลยุทธ์นวัตกรรม 13.15 5.69 1 25

รวม 13.19 4.65

	 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่	 5	 ได้จากการหาค่าเฉลี่ยความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการ

ทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์ธรุกิจ	(ดงัข้ันตอนการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากร

มนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจที่กล่าวมาแล้วข้างต้น)	

	 การศึกษาความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์ธรุกิจทีม่คีวามสัมพันธ์

ในเชิงบวกต่อผลการปฏบิตังิานขององค์กร	ผลการวิจยั	พบว่า	ความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากร

มนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ	.01	โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์	(r)	เท่ากับ	.594	ซึ่งแปลได้ว่า	มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง	

หากพิจารณาเป็นรายด้าน	 พบว่า	 ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ

มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรด้านการเงินสูงท่ีสุด	 รองลงมา	 คือ	 ด้านการเรียนรู้

และการเติบโต	ด้านกระบวนการภายใน	และด้านลูกค้า	โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์	(r)	เท่ากับ	.549,	.543,	

.520	และ	.450	ตามล�าดับ

อภิปรายผลการวิจัย

	 จากสมมติฐานที่	1	ที่ว่า	กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจ	ผลการ

วิจัย	 พบว่า	 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้	 โดยมีค่าความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจในภาพรวมอยู่

ระดับปานกลาง	 เมื่อพิจารณาค่าความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจที่

สนับสนุนแต่ละกลยุทธ์	 พบว่า	 ค่าความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์ธุรกิจและกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ด้านกลยุทธ์การลดต้นทุนมีค่าเฉลี่ยความสอดคล้องสูงกว่าค่าความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์ธุรกิจและกลยุทธ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านกลยุทธ์นวัตกรรม	 ซ่ึงดูได้จากผลการค�านวณค่าความสอดคล้องที่ใช้หลักการ
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ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร

คูณค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของ	Venkatraman	(1989)	ในการค�านวณหาค่าความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์	และ

จากผลการวิจัย	ยังพบว่า	องค์กรที่ให้ความส�าคัญกับการใช้กลยุทธ์นวัตกรรมนั้นใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่สนับสนุนกลยุทธ์การลดต้นทุน	 ซึ่งไม่สอดคล้องกันโดยดูจากค่าเฉลี่ยของกลยุทธ์ธุรกิจและค่าเฉลี่ยของ

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์	 กล่าวคือ	 องค์กรใช้กลยุทธ์ธุรกิจด้านกลยุทธ์นวัตกรรม	 แต่ไม่ได้ใช้กลยุทธ์

การจดัการทรัพยากรมนษุย์ทีส่นบัสนนุกลยทุธ์นวัตกรรม	จงึท�าให้มค่ีาความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจในภาพรวมอยู่แค่ในระดับสอดคล้องปานกลาง	 ซ่ึงตามหลักการแล้วกลยุทธ์

ธรุกิจด้านกลยทุธ์การลดต้นทนุ	มุง่เน้นการควบคมุต้นทนุด้านแรงงาน	ด้านการผลติอย่างมปีระสทิธภิาพและเกิด

ประโยชน์สูงสุด	เพื่อความได้เปรียบในการแข่งขันด้านต้นทุน	ควรมีกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้น

การสรรหาบคุคลทีม่ทีกัษะการท�างานหลายด้าน	มกีารฝึกอบรมทีเ่น้นการพัฒนาทกัษะพืน้ฐานในการปฏบิตังิานให้

มปีระสิทธิภาพ	การจ่ายค่าตอบแทนในระดบัทีเ่ท่ากับมาตรฐานของตลาดแรงงานในอตุสาหกรรมประเภทเดยีวกัน	

การให้รางวัลแก่พนักงานโดยจะข้ึนอยู่กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน	 ยอดขาย	 หรือผลก�าไรของ

องค์กร	 และการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมุ่งผลลัพธ์ในระยะสั้น	 เพื่อน�าผลลัพธ์ที่ได้มาปรับปรุงการด�าเนิน

งานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น	(ภาวิณี	เพชรสว่าง,	2561;	Armstrong,	2000;	Hsieh	&	Chen,	2011;	Schuler	

&	 Jackson,	 1987)	 ซ่ึงสอดคล้องกับ	 Su	 และ	 Wright	 (2012)	 ที่กล่าวว่า	 องค์กรที่ใช้กลยุทธ์ธุรกิจด้าน

การลดต้นทุน	องค์กรจะมีการบังคับใช้กฎระเบียบและกระบวนการต่าง	ๆ	และมีการให้รางวัลโดยยึดจากเกณฑ์

ผลผลิตที่สามารถวัดได้	 ส่วนกลยุทธ์ธุรกิจด้านนวัตกรรม	 มุ่งเน้นการพัฒนาสินค้า	 บริการและนวัตกรรมใหม่	 ๆ	

เพื่อน�าเสนอสินค้าและบริการใหม่	ๆ	ออกสู่ตลาด	

	 กลยุทธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์ทีส่อดรับกับกลยทุธ์นวัตกรรม	ควรเน้นการสรรหาบคุคลทีม่คีวามคดิ

สร้างสรรค์	มปีระสบการณ์การสร้างนวัตกรรม	มกีารฝึกอบรมทีเ่น้นการพฒันาความคดิสร้างสรรค์	จ่ายค่าตอบแทน

ที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน	พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์จะได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น	มีการให้

รางวัลทัง้ทีเ่ป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินส�าหรับพนกังานทีม่ผีลงานนวัตกรรมทีส่ร้างสรรค์	เช่น	การเลือ่นต�าแหน่ง	

และมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยมุง่ผลสัมฤทธิใ์นระยะยาว	(ภาวิณ	ีเพชรสว่าง,	2561;	Armstrong,	2000;	

Hsieh	&	Chen,	2011;	Schuler	&	Jackson,	1987)	ซึ่งสอดคล้องกับ	Huang	(2001)	รวมถึง	Liao	(2005)	

ที่กล่าวว่า	 องค์กรที่ใช้กลยุทธ์ธุรกิจด้านนวัตกรรมนั้นพนักงานจะต้องมีความคิดสร้างสรรค์	 และสามารถปฏิบัติ

งานได้ตามเป้าหมายในระยะยาว	 ผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่า	 องค์กรมีการรับรู้ว่ากลยุทธ์ธุรกิจมีผลต่อกลยุทธ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ดังที่อภิปรายข้างต้น	ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ	Schuler	และ	Jackson	(1987)	

ที่กล่าวว่า	 กลยุทธ์ที่องค์กรเลือกใช้ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์	 และสอดคล้องกับ	 Muduli	 (2012)

ที่กล่าวว่า	กลยุทธ์ธุรกิจนั้นมีผลต่อการวางแผนและการน�าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ	และ

ปัจจยัในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ข้ึนอยูกั่บกลยทุธ์ธรุกิจ	และสอดคล้องกับ	พิชัย	พันธุวั์ฒนา	(2558)	ทีก่ล่าวว่า	

กลยทุธ์ธุรกิจมอีทิธพิลทางตรงเชิงบวกต่อแนวปฏบิตักิารจดัการทรัพยากรมนษุย์	ซ่ึงการจดัการทรัพยากรมนษุย์ถือ

เป็นกุญแจสู่ความส�าเร็จในองค์กร	จงึจ�าเป็นต้องมกีารเช่ือมโยงกับระดบัต่าง	ๆ 	ในองค์กร	ได้แก่	กลยทุธ์	นโยบาย	

ค่านิยม	และวัฒนธรรมขององค์กร	เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท�างานขององค์กร	(Altarawneh	&	Aldehayyat,	

2011)
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ธนัชญา ประทับทอง
 
 และ ภาวิณี เพชรสว่าง

	 จากสมมติฐานที่	 2	ที่ว่า	ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจ

มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร	 ผลการวิจัย	 พบว่า	 ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร	 อย่างมี

นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	.01	ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้	สอดคล้องกับ	Absar,	Nimalathasan,	และ	

Mahmood	 (2012)	 ที่กล่าวว่า	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับผลการด�าเนินงานทางด้านตลาด	

ด้านอัตราการเติบโตของยอดขายมากที่สุด	ล�าดับที่สอง	คือ	ความสามารถในการท�าก�าไร	และล�าดับสุดท้าย	คือ

การเติบโตของส่วนแบ่งทางตลาด	และสอดคล้องกับ	Osman,	Ho,	และ	Galang	(2011)	ที่กล่าวว่า	การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อผลการด�าเนินงานขององค์กร	และสอดคล้องกับ	Akhtar,	Ding,	และ	Ge	(2008)	

ที่กล่าวว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อผลการด�าเนินงานขององค์กรทั้งด้านการเงิน	 สินค้าและบริการ	

สอดคล้องกบั	Lee,	Lee,	และ	Wu	(2010)	ที่กล่าวว่า	การจัดการทรพัยากรมนุษย์ส่งผลตอ่ผลการด�าเนนิงานของ

องค์กร	และมีความสัมพันธ์กับกลยุทธ์ธุรกิจ	นอกจากนี้	สิ่งที่ส�าคัญอีกประการหนึ่ง	คือ	ความสอดคล้องระหว่าง

กลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์ธุรกิจ	เป็นเร่ืองส�าคญัทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพและประสิทธผิลของ

องค์กร	 หากองค์กรที่มีกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่สอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจจะส่งผลให้ประสิทธิผล

ขององค์กรลดลง	(Murray	&	Kotabe,	2005)

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ

	 จากผลการศึกษาทีว่่าความสอดคล้องระหว่างกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์และกลยทุธ์ธรุกิจมคีวาม

สัมพันธ์ในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร	 แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารควรให้ความส�าคัญกับการออกแบบ

กลยุทธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยทุธ์ธรุกิจขององค์กร	ในงานวิจยัฉบบันี	้พบว่า	กลยทุธ์การ

จดัการทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่ทีใ่ช้ในงานวิจยัฉบบันีเ้ป็นการสนบัสนนุกลยทุธ์การลดต้นทนุ	ฉะนัน้องค์กรทีมุ่ง่การ

ลดต้นทนุขององค์กร	โดยการควบคมุต้นทนุด้านแรงงาน	การผลติ	เพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขัน	องค์กรควร

ออกแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนกลยุทธ์การลดต้นทุนโดยด้านการสรรหา	เน้นการสรรหา

บุคคลที่มีทักษะการท�างานหลายด้าน	ด้านการฝึกอบรม	เน้นการพัฒนาทักษะพื้นฐานในการปฏิบัติงาน	ด้านการ

จ่ายค่าตอบแทน	เป็นการจ่ายในระดบัทีเ่ท่ากับมาตรฐานของตลาดแรงงานในอตุสาหกรรมประเภทเดยีวกัน	ด้าน

การให้รางวัล	 ให้ตามประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน	 ยอดขาย	 หรือผลก�าไรขององค์กร	 และด้าน

การประเมนิผลการปฏบัิตงิาน	มุง่เน้นผลลพัธ์ในระยะส้ัน	ส่วนองค์กรทีมุ่ง่กลยทุธ์นวัตกรรม	องค์กรควรออกแบบ

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนกลยุทธ์นวัตกรรมโดยด้านการสรรหา	 เน้นการสรรหาบุคคลท่ีมี

ความคิดสร้างสรรค์	 มีประสบการณ์การสร้างนวัตกรรม	 ด้านการฝึกอบรม	 เน้นการพัฒนาความคิดสร้างสรรค	์

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน	ให้พิจารณาเช่ือมโยงกับผลการปฏบิตังิาน	หากพนกังานมผีลการปฏบิตังิานทีส่ร้างสรรค์

องค์กรควรให้ค่าตอบแทนที่สูงข้ึนเพ่ือเป็นการจูงใจพนักงาน	 ด้านการให้รางวัล	 จะข้ึนอยู่กับแต่ละองค์กรว่า

จะให้รางวัลแบบใดมีทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินส�าหรับพนักงานที่มีผลงานนวัตกรรมท่ีสร้างสรรค์	 ด้าน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน	 ควรเป็นการประเมินผลระยะยาว	 เพราะการสร้างนวัตกรรมนั้นจะต้องใช้เวลา

ในการทดลอง	 ซ่ึงองค์กรสามารถน�ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนกลยุทธ์การลดต้นทุนและ
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ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนกลยุทธ์นวัตกรรมจากงานวิจัยฉบับนี้ไปประยุกต์ใช้กับองค์กรของ

ท่านได้	 เพ่ือให้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กรมีความสอดคล้องกัน	 และเพ่ือ

ผลการปฏิบัติงานขององค์กรที่ดีขึ้น
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