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ประกาศคุณูปการ 
 

 งานวิจัย “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
กรณีศึกษา เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน เซโน” ได้รับทุนสนับสนุนจาก คณะการจัดการและการท่องเที่ยว 
มหาวิทยาลัยบูรพา และส าเร็จลุล่วงลงได้ด้วยความร่วมมือจากหลายฝ่าย ที่ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ พนักงานผู้ปฏิบัติงานชาวไทยที่ปฏิบัติงาน ณ สถาน
ประกอบการในประเทศไทย และในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน เซโน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่
สนับสนุนและอ านวยความสะดวกในการด าเนินการวิจัยและเก็บข้อมูลต่างๆ อันเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยใน
ครั้งนี้ 

          คณะผู้วิจัย 

          พฤศจิกายน 2560  
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว กรณีศึกษา เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน เซโน มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาโอกาส ปัญหา และข้อควรค านึงถึงใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน สปป.ลาว  เพ่ือศึกษาวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว ตามหน้าที่งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเพ่ือศึกษาวัฒนธรรมชาติใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน สปป.ลาว โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ การ
วิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก คณะผู้วิจัยใช้วิธีเลือกตัวอย่างแบบ เจาะจง โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
คือ ผู้บริหาร ผู้จัดการแผนกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พนักงานแผนกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็น
ผู้บริหารและพนักงานชาวไทยที่ได้รับการแต่งตั้งให้ไปปฏิบัติงานและให้ค าปรึกษาด้านการบริหารแก่บริษัทลงทุน
ข้ามชาติในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะ-หวัน เซโน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 5  คน จาก 3 บริษัท 
พบว่า โอกาสมาจากการลงทุนในเขตเศรษฐกิจสะหวันเซโน ในเรื่องของภาษี การลดค่าใช้จ่ายด้านค่าแรง ค่า
สาธารณูปโภค ปัญหาที่พบประกอบด้วย ปัญหาด้านก าลังคน ปัญหาการลาออก ปัญหาเวลาการปฏิบัติงาน ปัญหา
ด้านการติดต่อหน่วยงานราชการ และด้านกฎหมาย ข้อควรค านึงถึง  คือนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยควร
ปรับตัวในการท างาน ท าความรู้จักหน่วยงานทั้งเอกชนและราชการในพ้ืนที่ ต้องศึกษาภาษาประจ าชาติ และ
วัฒนธรรม และควรมีชาวลาวเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ บริษัททั้ง 3 แห่ง น าแนวทางการบริหารจาก
ประเทศไทยมาใช้ โดยอาจไม่ไม่ได้น ามาทั้งหมด หรือต้องมีการปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสภาพแวดล้อม การตัดสินใจ
ในการบริหารทั่วไปอ านาจจะอยู่ที่ สปป. ลาว  การสรรหาและคัดเลือก ใช้ระบบจากประเทศไทย แต่มีการปรับให้
เข้ากับลักษณะของพ้ืนที่ การฝึกอบรม มีการจัดการฝึกอบรมโดยใช้แนวทางของประเทศไทย แต่ปัญหาที่พบคื อ 
ขาดวิทยากร ค่าตอบแทนแต่ละกิจการจะยึดตามกฎหมายแรงงานของสปป. ลาว โดยค่าตอบแทนต่างๆ จะให้
คล้ายคลึงกับประเทศไทย โดยจะต้องมีการปรับวันหยุด วันลา ตามวัฒนธรรม และกฎหมายของ สปป.ลาว ต้อง
ปรับสวัสดิการตามลักษณะของพื้นที่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใช้แนวทางเดียวกับประเทศไทย โดยต้องชี้แจง
ให้พนักงานเข้าใจ การพนักงานสัมพันธ์ ยังไม่ได้มีการน ามาใช้มากนัก การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนตามวัฒนธรรมชาติ โดยพนักงานชาวลาวให้ความส าคัญกับความสบายใจในการท างานเป็นหลัก และ
การสื่อสาร เป็นแบบค่อยเป็นค่อยไป จะต้องให้เกียรติพนักงาน  
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Abstract 

 “Human Resource Management of Multinational Enterprises in Laos PDR: A Case Study 
of Savan-Seno Special Economic Zone” is a qualitative study aimed to study about 
opportunities, issues and recommendations of human resource management, to study human 
resource management functions and to study about national culture and organizational culture 
influence on human resource management of multinational enterprise in Laos PDR. The in-
depth interview with purposefully sampling is used for collecting data. The key informants are 5 
Thai executive managers, human resource managers and human resource officers who work in 3 
multinational enterprises in Savan-Seno Special Economic Zone, Laos PDR. The findings were 
that the opportunities for investing in Savan-Seno Special Economic Zone are advantage in 
taxes and duties, lower labor cost, and lower infrastructure cost. The issues are manpower, 
resignation, operation time, government contact, and law. The recommendations are Thai 
human resource officers should adapt for working with foreigners, make connection with 
government and other multinational enterprises. They should learn national language and 
culture and should have Laos people as the human resource officers. The 3 multinational 
enterprises use human resource management policies from Thailand, but not totally, they 
adapted the policies follow the environment. The decision makings are done at the enterprises 
in Laos PDR. The enterprises adapt the recruitment and selection system with Laos peoples. 
They followed Thai training system, lacking of trainers is one of the problems. Each enterprise 
followed Laos labor law for compensation system. They set their welfare familiar to Thailand by 
adapting to Laos culture and regulations. Performance Appraisal is used by informing the 
employees. The human resource management had to follow the national culture. Laos 
employees preferred to work with good feeling, proceed gradually communication and 
respectfully are preferred.                  
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บทที่ ๑ 

บทน า 
 
ความส าคัญและที่มาของปัญหา 
  แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (สปป.ลาว) เป็นเมืองที่มีธุรกรรมทาง
เศรษฐกิจสูงเป็นอันดับสอง รองจากนครหลวงเวียงจันทร์ เป็นจุดศูนย์กลางในการกระจายสินค้าไปยังแขวง
ใกล้เคียง เช่น ค าม่วน สาละวัน รวมทั้งเวียดนามและไทย ซึ่งในปี พ.ศ. 2556 มีผู้ประกอบการจากประเทศไทยเข้า
ไปลงทุนในแขวงสะหวันนะเขตแล้ว ได้แก่ กลุ่มไทยฮ้ัวยางพารา กลุ่มน้ าตาลมิตรผลในนามบริษัทมิตรลาว กลุ่ม
ดับเบ้ิลเอในนามบริษัทไชโยเอเอลาว บริษัทสะหวันก้าวหน้าการเกษตร บริษัทเคพี-นิซเซอิ มิซูกิ ลาว จ ากัด กลุ่ม
บริษัทลาวเวิร์ด สถานเสริมความงามวุมิศักดิ์คลินิก และธนาคารกรุงศรีอยุธยา เป็นต้น (พงษ์รัตน์ดา บุตรโต, 
2556) เนื่องจากมีอาณาเขตติดกับจังหวัดมุกดาหารของประเทศไทย สามารถเดินทางได้โดยใช้สะพานมิตรภาพ
ไทย-ลาว แห่งที่ 2 เป็นสะพานเชื่อมพรมแดน (พงษ์รัตน์ดา บุตรโต, 2556; กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ, 
2558) นอกจากนี้แขวงสะหวันนะเขตยังมีการจัดตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน เมื่อปี พ.ศ.2546 ซึ่งถือเป็น
เขตเศรษฐกิจพิเศษแห่งแรกของ สปป.ลาว โดยเน้นเป็นเขตการค้า อุตสาหกรรมและการบริการ (กรมเจรจาการค้า
ระหว่างประเทศ, 2558) รวมถึงเป็นเขตดึงดูดนักลงทุนทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยมีนโยบายยกเว้นภาษี 
และลดหย่อนภาษีอากรเป็นสิ่งจูงใจ ทั้งภาษีการค้า ภาษีการใช้ และภาษีเงินได้นิติบุคคล (ธนาคารเพื่อการส่งออก
และน าเข้าแห่งประเทศไทย, ปัจจัยดึงดูดการลงทุนในเขตเสรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน ของ สปป.ลาว, 2549) เพ่ือ
ส่งเสริมการลงทุนโครงสร้างพ้ืนฐาน การผลิตสินค้าเพ่ือการส่งออก การสร้างแรงงาน การพัฒนาฝีมือแรงงาน และ
การถ่ายทอดเทคโนโลยีที่ทันสมัยให้แก่แรงงาน (พงษ์รัตน์ดา บุตรโต, 2556)  
  ในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน ประกอบด้วยพ้ืนที่ 4 โซน ได้แก่ โซนเอ โซนบี โซนซี และโซนดี 
(ธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย, 2555) มีการสนับสนุนส่งเสริมกิจการต่างๆ ได้แก่ กิจการผลิต
สินค้าเสื้อผ้าส าเร็จรูป รองเท้า กิจการผลิตอาหารแปรรูป กิจการแปรรูปไม้ กิจการผลิตวัสดุก่อสร้าง กิจการผลิต
ชิ้นส่วนอิเลคทรอนิกส์ กิจการขนส่ง กิจการผลิตเครื่องจักรกลการเกษตร กิจการค้าปลีก โรงแรม ธุรกิจท่องเที่ยว 
เป็นต้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเขตพ้ืนที่โซนซี หรือสะหวันพาร์ค ที่มีพ้ืนที่ขนาดใหญ่มากท่ีสุด มีความเจริญรุดหน้า
ไปมาก เนื่องจากบริษัท สะหวัน แปซิฟิก ดีเวลลอปเม้นท์ จ ากัด กับกลุ่มทุนจากประเทศมาเลเซีย ได้ร่วมลงทุน
พัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน (พงษ์รัตน์ดา บุตรโต, 2556) และได้รับความช่วยเหลือด้านเทคโนโลยีการก่อสร้าง
จากธนาคารพัฒนาเอเชีย (Asian Development: ADB) เพ่ือรองรับการลงทุนในอุตสาหกรรมการผลิตจากนัก
ลงทุนต่างชาติ (ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย, 2555) และด้วยเหตุนี้เอง จึงท าให้แรงงานลาว
หลั่งไหลเข้าสู่เศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน จ านวนมาก  
  แม้ว่าประเทศไทยและ สปป. ลาวจะมีวิถีชีวิตใกล้ชิดกันมาอย่างยาวนาน แต่ขนบธรรมเนียมประเพณีมี
ความลึกซึ้งที่แตกต่างกัน การด าเนินธุรกิจใน สสป. ลาว จึงจ าเป็นต้องศึกษาวัฒนธรรมประเพณีร่วมด้วย โดยใน
การศึกษาของศุภชัย วรรณเลิศสกุล (2553) เกี่ยวกับโอกาสและอุปสรรคในการลงทุนจากประเทศไทยในเขต
เศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน มีข้อเสนอแนะว่า ผู้ประกอบการไทยต้องเข้าใจถึงวิถีชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชน
ลาว ตลอดจนวัฒนธรรมของ สปป.ลาว เพื่อลดความขัดแย้งในการท างานร่วมกับพนักงานลาว รวมถึงความ
บาดหมางระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ยกตัวอย่างเช่น ประเพณีฮีตสิบสองที่เก่ียวข้องกับการท าบุญทั้ง 12 เดือน มี
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บทบาทส าคัญในการด ารงชีวิตของประชาชนลาวเป็นอย่างมาก เนื่องจากงานบุญต่างๆ เป็นการรวมญาติ พบปะพ่ี
น้องในวงศต์ระกูล บรรดาแรงงานจะหยุดงานเพ่ือกลับไปยังภูมิล าเนาและท าบุญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานบุญที่
ส าคัญ 3 งาน คือ งานสงกรานต์ในเดือนห้า งานเข้าพรรษาในเดือนแปด และงานออกพรรษาในเดือนสิบเอ็ด 
ถึงแม้ว่าผู้ประกอบการจะได้พยายามท าการโน้มน้าวหรือให้ค่าจ้างแก่แรงงานเพ่ิม เพ่ือจูงใจให้แรงงานอยู่ช่วยงาน
ในช่วงงานบุญต่างๆ แรงงานส่วนใหญ่ก็จะไม่ยินยอม ผู้ประกอบการจ าเป็นต้องปิดโรงงานเพื่อให้แรงงานกลับไป
ท าบุญ ซึ่งหากไม่ปิดท าการ แรงงานก็พร้อมที่จะลาออกเพ่ือไปท าบุญ (วรางคณา ก่อเกียรติพิทักษ์, อ าพา แก้วก า
กง, และวทัญญู ใจบริสุทธิ์, ม.ป.ป.)  
 องค์การที่ด าเนินธุรกิจโดยการขยายตัวระหว่างประเทศ ทั้งกิจการร่วมค้า การควบรวมและการซื้อกิจการ 
การเป็นพันธมิตร และการเป็นหุ้นส่วน ต่างต้องให้ความสนใจในประเด็นวัฒนธรรมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
องค์การระดับโลกจะสามารถแข่งขันได้หากสามารถปิดช่องว่างระหว่างการบริหารและวัฒนธรรมเพื่อให้บุคคลมี
ความสัมพันธ์ระหว่างกันได้อย่างมีสมานฉันท์ เพราะวัฒนธรรมนั้นมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการด าเนินการของ
องค์การ (Ugoani, 2016)  ดังจะเห็นได้ว่า การบริหารจัดการแรงงานในต่างประเทศนั้น ผู้ประกอบการจ าเป็นที่
จะต้องเข้าใจวัฒนธรรมชาติ  ซึ่งเอกสารทางวิชาการหลายฉบับได้ระบุว่า บุคคลที่ไปท างานต่างประเทศ หรือใน
พ้ืนที่ที่มีวัฒนธรรมต่างไปจากเดิม จะประสบกับปัญหาการปรับตัว องค์กรควรให้ความส าคัญกับนโยบายและการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับความแตกต่างหลากหลายทางวัฒนธรรม ชาติพันธุ์ และศาสนา (Crawley, Swailes, & Walsh, 
2013)  เช่นเดียวกับการศึกษาของฮอฟสเตด (Hoftede, 1994) ซึ่งกล่าวว่าวัฒนธรรมชาติมีผลต่อรูปแบบของ
พฤติกรรมในท่ีท างาน ทั้งนี้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ข้ามชาติจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเข้าใจวัฒนธรรมชาติที่
ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในประเทศที่เข้าไปด าเนินธุรกิจ รวมไปถึงท าเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร เนื่อง
วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อค่านิยม ความคิด ทัศนคติ และพฤติกรรมการท างานของพนักงาน ตลอดจนพึงระวังการ
ปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม (Discriminatory Management) กับพนักงาน (Crawley, Swailes, & Walsh, 2013) 
  ในเดือนกุมภาพันธ์ 2559 มีบริษัทท่ีด าเนินกิจการในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน จ านวนทั้งสิ้น 47 
ราย ประกอบด้วย ผู้ประกอบการจาก สปป.ลาว จ านวน 12 บริษัท ไทย 8 บริษัท มาเลเซีย ญี่ปุ่น ประเทศละ 5 
บริษัท ฝรั่งเศส 4 บริษัท ฮอลแลนด์ ออสเตรเลีย เกาหลีใต้ประเทศละ 2 บริษัท แคนาดา ฮ่องกง ไต้หวัน เบลเยี่ยม 
ประเทศละ 1 บริษัท กิจการร่วมค้า ลาว-ออสเตรเลีย ลาว-ญี่ปุ่น ลาว-มาเลเซีย ประเภทละ 1 บริษัท จากการ
ส ารวจพบว่ามีนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยในระดับผู้บริหารที่ปฏิบัติงานประจ า ณ สปป. ลาว ทั้งสิ้น 4 
บริษัท ซึ่งทั้ง 4 บริษัทนั้นถือเป็นบริษัทข้ามชาติที่มีการลงทุนทั้งในประเทศไทย และ สปป.ลาว และมีการ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับวิถีชีวิต ขนบธรรมเนียม และ
วัฒนธรรมของประชาชนในประเทศที่เข้าไปลงทุน ทั้งนี้ปัญหาทางด้านแรงงานที่บริษัทต่างๆ ประสบเป็นอย่างมาก 
คือ ปัญหาเรื่องความถ่ีของการเข้าออก-ออกของพนักงานลาวค่อนข้างสูง การใช้ภาษาอังกฤษของพนักงานลาว 
การขาดงานของพนักงานลาว ในขณะที่ตลาดแรงงานใน สสป.ลาว ก็เกิดภาวะการขาดแคลนแรงงานค่อนข้างสูง 
(ส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2557)  
  ดังนั้นในการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว กรณีศึกษา เขต
เศรษฐกิจพิเศษสะหวัน เซโน จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ประกอบการไทยที่จะเข้าไปลงทุน สปป.ลาว เป็นอย่างมากใน
การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การด าเนินงานด้านแรงงานให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางสังคมของ สปป.ลาว 
ตลอดจนเป็นกรณีศึกษาเชิงวิชาการท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึงข้อควรค านึงถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ข้ามชาติ 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาโอกาส ปัญหา และข้อควรค านึงถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน 

สปป.ลาว  
2. เพ่ือศึกษาวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว ตามหน้าที่งานด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาว่าจ้างพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพนักงานสัมพันธ์ 

3. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมชาติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน สปป.ลาว 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

1. ด้านวิชาการ 
- เผยแพร่ผลงานวิจัยในวารสารวิชาการ เช่น วารสารทางด้านบริหารธุรกิจ 
- ใช้บรรยายให้กับนิสิต, นักศึกษาระดับปริญาตรีและบัณฑิตศึกษา 

2. ด้านเศรษฐกิจ/พาณิชย์ 
- ผลการศึกษาเป็นแนวทางในการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติ ในกรณีที่ผู้ประกอบการไทยไปลงทุน
ในต่างประเทศ ซึ่งจะเป็นการส่งเสริมให้ผู้ประกอบการมีความรู้ และเพ่ิมศักยภาพในการด าเนินงานใน
ต่างประเทศ ซึ่งมีส่วนส าคัญในการกระตุ้นระบบเศรษฐกิจของประเทศ และเพ่ิมขีดความสามารถ
ทางการแข่งขันระหว่างประเทศ 

3. ด้านสังคมและชุมชน 
- หน่วยงานด้านแรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง เช่น ชมรม สมาคมทางด้านการบริหารงาน
บุคคล หรือองค์กรด้านแรงงาน สามารถน าผลการศึกษาไปเผยแพร่และขยายผลในการบริหารจัดการ
ด้านแรงงาน 
- ผู้ประกอบการไทยสามารถน ากรณีศึกษาที่ได้ไปเป็นแนวทางในการวางแผนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงในกรณีท่ีไปลงทุนในต่างประเทศ สามารถน าไปวางแผนการจัดการแรงงาน
ต่างชาติให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมชาติ และบริบททางสังคมที่ไปลงทุน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสปป.ลาว 
- ผลการศึกษาที่ได้รับเป็นการพัฒนาองค์ความรู้ทางวิชาการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ข้าม
ชาติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ซึ่งมีลักษณะการด าเนินชีวิตที่
แตกต่างกัน อันเป็นผลให้เกิดการพัฒนางานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้ 

 
ขอบเขตของโครงการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ส าหรับการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ ใช้กลยุทธ์การศึกษาแบบกรณีศึกษา (Case Study) โดย
มีขอบเขตในการศึกษาเกี่ยวกับโอกาส อุปสรรค ปัญหา และข้อควรค านึงถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ วิธีการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนวัฒนธรรมชาติ และวัฒนธรรมองค์กรในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท
ลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก  

2. ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
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  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ ผู้บริหาร ผู้จัดการแผนกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พนักงานแผนกการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นคนไทย ซึ่งไปปฏิบัติงานและให้ค าปรึกษาด้านการบริหารจัดการแก่บริษัทข้ามชาติในเขต
เศรษฐกิจพิเศษ สะหวัน-เซโน จ านวน 5 คน 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา และสถานที่ 
ระยะเวลาในการด าเนินงาน 12 เดือน โดยคณะผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล ณ เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน เซ

โน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 พนักงานชาวลาว หมายถึง พนักงานสัญชาติลาวที่ปฏิบัติงานในบริษัทลงทุนข้ามชาติในเขตเศรษฐกิจพิเศษ
สะหวัน-เซโน  
 บริษัทลงทุนข้ามชาติ หมายถึง บริษัทสัญชาติอ่ืนๆ ที่มิใช่สัญชาติลาวที่ลงทุนร่วมกับผู้ประกอบการชาวลาว 
เพ่ือด าเนินธุรกิจในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับบุคลากร เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยใช้การสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การ
ประเมินผลงาน และแรงงานสัมพันธ์  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยค านึงถึงบริบท
ระหว่างประเทศท่ีมีความแตกต่างกัน 
 วัฒนธรรม หมายถึง วิถีการด าเนินชีวิต ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม จารีตประเพณ๊ พิธีกรรม และภูมิปัญญา 
ซึ่งสังคมได้ร่วมสร้างสรรค์ สั่งสม ปลูกฝัง สืบทอด เรียนรู้ ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้เกิดความเจริญงอกงาม



 

บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

   
 ในการศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว กรณีศึกษา  เขต
เศรษฐกิจพิเศษสะหวัน เซโน คณะผู้วิจัยได้ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าเสนอเรียงตามล าดับ
ต่อไปนี้ 

1. ข้อมูลทั่วไปของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
2. การลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษ 
3. วัฒนธรรมชาต ิ
4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจระหว่างประเทศ 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ข้อมูลทั่วไปสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (สปป.ลาว) มีประชากรทั้งสิ้น 7,019,073 คน โดยแบ่งเป็น อายุ 
0-14 ป ีร้อยละ 33.4 อายุ 15-24 ปี ร้อยละ 21.29 อายุ 25-54 ปี ร้อยละ 36.1 อายุ 55-64 ปี ร้อยละ 5.36 และ 
อายุ 65 ปีขึ้นไป ร้อยละ 3.85 อัตราการอ่านออกเขียนได้ของประชาชนอายุ 15 ปีขึ้นไป ร้อยละ 79.9 ปัจจุบัน 
สปป.ลาว มีก าลังแรงานทั้งสิ้น 3.5 ล้านคน  โดยส่วนมากอยู่ในภาคเกษตรกรรม (ร้อยละ 73.1) ภาคบริการ (ร้อย
ละ 20.6) และภาคอุตสาหกรรม (ร้อยละ 6.1) ในปี 2014 มีอัตราการว่างงาน ร้อยละ 1.4 (Central-
Intelligence-Agency, 2017) รัฐบาล สปป.ลาว มีแผนที่จะมุ่งสร้างและพัฒนาแรงงานอายุน้อยที่เป็นก าลังของ
ชาติให้มีฝีมือและมีอาชีพที่มั่นคง โดยก าหนดให้ในปีพ.ศ. 2563 มีอัตราการเข้าเรียนชั้นประถมศึกษา ร้อยละ 99 
และอัตราการศึกษาของประชาชนอายุ 15 ปีขึ้นไป ร้อยละ 95 (เวียงจันทน์, 2559) 

สปป.ลาว มีความอุดมสมบูรณ์ด้านทรัพยากรธรรมชาติ มีพ้ืนที่และแหล่งน้ าส าหรับการสร้างเข่ือน เพ่ือ
ผลิตกระแสไฟฟ้า จึงมีศักยภาพเหมาะในการเป็นฐานการผลิตของ ภาคอุตสาหกรรมต่างๆ การเปิดประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนเป็นปัจจัยส าคัญ ที่กระตุ้นให้รัฐบาล สปป.ลาว ให้ความส าคัญกับการพัฒนาประเทศโดยการ
พัฒนา อุตสาหกรรมภายในประเทศมากขึ้น รวมถึงการพัฒนาระบบสาธารณูปโภค ขั้นพ้ืนฐาน เช่น การคมนาคม
ขนส่ง การสื่อสาร และไฟฟ้า จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบับ 5 ปี ครั้งที่ 8 (2554 - 2558) ของลาวพบว่า 
เศรษกิจของสปป. ลาวมีการขยายตัว และคาดว่าในปีพ.ศ. 2563 จะมีการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจกสิกรรม ป่าไม้ 
ให้เชื่อมโยงกับอุตสาหกรรมและการบริการ โดยให้อุตสาหกรรมและการบริการผลักดันการเจริญเติบโตของ
เศรษฐกิจ การสร้างงานและรายได้ของประชาชน  

การลงทุนใน สปป.ลาว ของนักลงทุนต่างชาติสามารถด าเนินการได้ 3 ลักษณะ คือ 1. การลงทุนในธุรกิจ
ทั่วไป (General Business) 2. ธุรกิจสัมปทาน (Concession) 3. การลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษและเขต
เศรษฐกิจเฉพาะ (Development of Special Economic Zones and Specific Economic Zones) (กรม
เจรจาการค้าระหว่างประเทศ-กระทรวงพาณิชย์, 2557)  
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กฎหมายส่งเสริมการลงทุน (Law on Promotion of Foreign Investment) ของ สปป.ลาว ให้
ความส าคัญกับกิจการลงทุนที่มีส่วนช่วยลดปัญหาความยากจน ของคนลาว การพัฒนาคุณภาพชีวิต การก่อสร้าง
โครงสร้างพื้นฐาน การพัฒนา ทรัพยากรบุคคลและการจ้างแรงงาน โดยไม่มีข้อก าหนดเกี่ยวกับระดับการลงทุน ขั้น
ต่ า สปป.ลาว จ ากัดสัดส่วนการถือหุ้นของต่างชาติไม่เกินร้อยละ 49 ในธุรกิจ สถานีโทรทัศน์และวิทยุ การคมนาคม
และขนส่ง ส่วนธุรกิจประกันภัยต่างชาติ สามารถถือหุ้นได้ไม่เกินร้อยละ 51 นักลงทุนต่างชาติสามารถลงทุนและ
ด าเนิน ธุรกิจใน สปป.ลาว เมื่อได้รับอนุมัติเป็นลายลักษณ์อักษรจากคณะกรรมการคุ้มครองการลงทุนจาก
ต่างประเทศ (Foreign Investment Management Cabinet : FIMC) และได้จดทะเบียนบริษัทกับกระทรวง
อุตสาหกรรมและ การค้า โดยมีกรมส่งเสริมการลงทุน (Investment Promotion Department) ซึ่งจัดตั้งขึ้น
ภายใต้กระทรวงแผนพัฒนาและการลงทุน (Ministry of Planning and Investment) เป็นหน่วยงานที่ให้บริการ
เบ็ดเสร็จแบบ One-Stop-Service เพ่ือส่งเสริมและอ านวยความสะดวกแก่การลงทุนของต่างชาติ สปป.ลาว 
จัดเก็บ ภาษีเงินได้นิติบุคคลจากบริษัทต่างชาติและบริษัทท้องถิ่นอัตราเท่ากันท่ีร้อยละ 24 ของก าไรสุทธิก่อนหัก
ภาษีตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2556 สถาบันการเงินของ สปป.ลาว ให้บริการทางการเงินเต็มรูปแบบแก่นักลงทุนทั้ง
ภายในและภายนอก ประเทศ อย่างไรก็ตาม สปป.ลาว ควบคุมการแลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศ ค่อนข้าง
เคร่งครัดและจ ากัดรายการธุรกรรมที่ใช้เงินตราต่างประเทศ การโอนเงิน จากต่างประเทศเข้ามาลงทุนของ
ชาวต่างชาติต้องได้รับอนุญาตจากธนาคารแห่ง สปป.ลาว และการโอนเงินออกนอกประเทศยังมีการควบคุมที่
ค่อนข้าง เข้มงวด นักลงทุนต่างชาติสามารถเช่าหรือขอสัมปทานที่ดินใน สปป.ลาว ได้เป็นระยะเวลา 30 ปี 50 
และ 80 ปี ได้ สูงสุดไม่เกิน 99 ปี ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ ประเภทการลงทุนและการเจรจากับผู้มีอ านาจในแขวงต่างๆ 

กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ (2557)ได้วิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT) ของ สปป.ลาว ไว้ดังนี้ 
จุดแข็ง (Strengths)  

1. สปป.ลาว ตั้งอยู่ระหว่างประเทศที่มีเศรษฐกิจเติบโตอย่างรวดเร็ว และเป็นตลาดขนาดใหญ่ ได้แก่ 
จีน เวียดนาม ไทย และกัมพูชา จึงมีความได้เปรียบในฐานะที่เป็นประตูการค้า (Land Link) สู่
กลุ่มประเทศดังกล่าว นอกจากนี้ ตามแนวชายแดนระหว่าง สปป.ลาว และกลุ่มประเทศข้างต้น
ยังเป็นแหล่งการค้าท่ีส าคัญ อีกด้วย  

2. สปป.ลาว มีความอุดมสมบูรณ์ด้านทรัพยากรธรรมชาติ อีกท้ัง ยังมีพ้ืนที่และแหล่งน้ าส าหรับการ
สร้างเข่ือนเพ่ือผลิตกระแสไฟฟ้า จึงเหมาะที่จะเป็นฐานการผลิตให้แก่ภาคอุตสาหกรรมในอนาคต 

3. อัตราค่าจ้างแรงงานใน สปป.ลาว ไม่สูง จึงเหมาะส าหรับเป็นฐาน การผลิตสินค้าท่ีใช้ปัจจัย
แรงงานเข้มข้น  

4. เนื่องจาก สปป.ลาว เป็นประเทศในกลุ่มที่ยากจนที่สุดในโลก จึงท าให้ได้รับความช่วยเหลือจาก
ต่างประเทศในหลายๆ ด้าน โดย เฉพาะประเด็นด้านสิทธิพิเศษทางการค้าต่างๆ 

จุดอ่อน (Weaknesses)  
1. ตลาดเพื่อการบริโภคใน สปป.ลาว มีขนาดเล็ก เนื่องจากประชากร มีน้อยและก าลังซื้อต่ า 

นอกจากนี้ ยังต้องเผชิญกับการแข่งขัน ที่เพ่ิมขึ้นจากประเทศคู่ค้าที่ส าคัญ ได้แก่ จีน เวียดนาม 
และ เมียนมาร์  

2. สปป.ลาว เป็นประเทศท่ีไม่มีทางออกทะเล (Land Lock) และ พ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นภูเขาและท่ีราบ
สูง ซึ่งเป็นข้อจ ากัดด้านคมนาคม และการขนส่งสินค้า  
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3. ค่าเงินกีบของ สปป.ลาว ขาดเสถียรภาพ และมีอัตราแลกเปลี่ยน ที่ค่อนข้างผันผวนท าให้ยากต่อ
การวางแผนด้านการตลาดและ การลงทุน 

4. การบังคับใช้กฎหมายใน สปป.ลาว ยังขาดประสิทธิภาพ อีกทั้งข้อ กฎหมายด้านการลงทุนต่างๆ 
ยังเป็นในลักษณะของการคุ้มครอง มากกว่าเพ่ือส่งเสริมการลงทุน 

5. แรงงานของ สปป.ลาว ส่วนใหญ่เป็นแรงงานไร้ฝีมือ และการน าเข้า แรงงานต่างชาติท าได้เฉพาะ
เท่าท่ีจ าเป็น ซึ่งนักลงทุนต้องศึกษา กฎและระเบียบต่างๆ ให้รอบคอบ  

6. สปป.ลาว ขาดแคลนสาธารณูปโภคพ้ืนฐาน ระบบคมนาคมและ การขนส่งสินค้า รวมถึงสิ่ง
อ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอส าหรับ นักลงทุน นอกจากนี้ โครงสร้างพื้นฐานด้านโทรคมนาคม 
และ เทคโนโลยีสารสนเทศใน สปป.ลาว ยังอยู่ในช่วงเริ่มต้นของ การพัฒนาและประยุกต์ใช้งาน
ทั้งในส่วนของภาครัฐและเอกชน ท าให้ระบบฐานข้อมูลส าหรับการบริหารจัดการและการ
ตัดสินใจ ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

โอกาส (Opportunities)  
1. สปป.ลาว ได้รับสิทธิพิเศษด้านภาษีศุลกากร (Generalized System of Preferences : GSP) 

จากสหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรป ซึ่งส่งผลให้การส่งออกสินค้าของ สปป.ลาว ไปยังประเทศ
ดังกล่าว มีอัตราภาษีท่ีต่ ากว่าประเทศคู่แข่ง จึงเป็นโอกาสส าหรับนักลงทุน ที่จะใช้ สปป.ลาว 
เป็นฐานการผลิตสินค้าเพ่ือการส่งออก  

2. เนื่องจาก สปป.ลาว ยังอยู่ในระหว่างการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน ทั้งด้านสาธารณูปโภค 
คมนาคม และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงเป็นโอกาสส าหรับผู้ประกอบการส าหรับการรับจ้าง
ด าเนินการ รวมถึงโอกาสทางธุรกิจที่หลากหลายส าหรับการให้บริการด้าน เทคโนโลยีสารสนเทศ
ด้วย  

3. ภาคการเกษตรของ สปป.ลาว ยังไม่ค่อยพัฒนา จึงเป็นโอกาสของ ผู้ประกอบการของไทยที่มีท้ัง
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีการเกษตร และศักยภาพในการเพาะปลูกพืชและเลี้ยงสัตว์ 

อุปสรรค (Threats) 
1. กฎหมายการลงทุนและการเก็บภาษีใน สปป.ลาว ยังมีการตีความ จากหน่วยงานผู้ปฏิบัติแตกต่าง

กัน มีความไม่แน่นอน และยังมี การเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง อีกท้ังข้อกฎหมายกับแนวทางปฏิบัติ 
ยังไม่สอดคล้องกันในบางประเด็นด้วย 

2. ธนาคารพาณิชย์ใน สปป.ลาว มีน้อย และส่วนใหญ่อยู่ในนครหลวง เวียงจันทน์ ท าให้ไม่สะดวก
ในการใช้บริการ และมีปัญหาในการจัด หาเงินทุนจากการกู้ยืมเงินในประเทศการหาแหล่งเงินกู้
เพ่ือการลง ทุนใน สปป.ลาว จ าเป็นต้องหาจากต่างประเทศจะสะดวกกว่า  

3. จุดผ่านแดนสากลที่มีอยู่ในปัจจุบันไม่เพียงพอประกอบกับ แนวชายแดนไทย - สปป.ลาว มี
ระยะทางยาวท าให้มีการลักลอบ น าสินค้าข้ามแดนเป็นจ านวนมาก ส่งผลกระทบต่อ
ความสามารถ ในการแข่งขันของผู้ประกอบการในระบบ เนื่องจากต้นทุนสินค้า ที่ลักลอบน าเข้ามี
ต้นทุนต่ ากว่าสินค้าที่น าเข้าอย่างถูกต้อง 

อย่างไรก็ตาม ในปีพ.ศ. 2558 ที่ผ่านมา มีการลงทุนจากท้ังต่างประเทศและในประเทศ  เรียงตามล าดับ
เงินลงทุน 7 ล าดับแรก ได้แก่ การผลิตไฟฟ้า เกษตรกรรม เหมืองแร่ อุตสาหกรรมและหัตกรรม การบริการ สิ่งทอ 
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และ โรงแรมร้านอาหารเป็นล าดับสุดท้าย ประเทศที่ลงทุนสูงสุด 9 ล าดับแรกในปี 2015 ได้แก่ เวียดนาม มาเลเซีย 
ลาว จีน ฮ่องกง ไทย อินโดนีเซีย และญี่ปุ่น (Ministry-of-planning-and-investment, 2017) จะเห็นได้ว่าไทยมี
การลงทุนในสปป. ลาวจ านวนมาก หากนักลงทุนไทยมีความประสงค์ที่จะขยายโอกาสทางธุรกิจควรศึกษากฎหมาย 
กฎและระเบียบที่เก่ียวข้องกับการลงทุน รวมทั้งศึกษา กฎหมายท้องถิ่นระดับแขวงให้รอบคอบเพ่ือให้ได้รับโอกาส
และประโยชน์สูงสุด คนลาวยังยึดมั่นกับขนบธรรมเนียม ประเพณีดั้งเดิมอยู่มาก นักลงทุนจึงควร ศึกษาวัฒนธรรม
รวมทั้งลักษณะนิสัยคนลาวให้เข้าใจลึกซ้ึงก่อนตัดสินใจร่วมธุรกิจกัน และควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเจ้าหน้าที่ 
สปป.ลาว ทุกระดับ ทั้งส่วนกลางและส่วนท้องถิ่นระดับแขวง เพื่อให้การติดต่อประสานงานมีความ สะดวกรวดเร็ว 
ควรวางแผนการเงินก่อนลงทุนใน สปป.ลาว ทั้งนี้ควรมีเงิน ลงทุนของตนเองมากพอระดับหนึ่งหรือมีแหล่งเงินกู้ใน
ไทย เนื่องจากการขอ สินเชื่อใน สปป.ลาว มีความเป็นไปได้น้อย เพราะกฎระเบียบต่างๆ ยังไม่เอ้ืออ านวย รวมทั้ง
ควรด าเนินธุรกิจโดยค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ 
กระทรวงพาณิชย์, 2557) 

 
การลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษ 

ในปีพ.ศ. 2554 รัฐบาล สปป. ลาวได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษ (Special 
Economic Zone) และเขตเศรษฐกิจเฉพาะ (Specific Economic Zone) ใน สปป. ลาวระหว่างปี 2554 – 
2563 เพ่ือเร่งรัดการพัฒนาเศรษฐกิจตามทิศทางการพัฒนาประเทศของรัฐบาลภายใต้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคม ฉบบัที่ 7 คณะกรรมการแห่งชาติเพ่ือคุ้มครองเขตเศรษฐกิจพิเศษและเขตเศรษฐกิจเฉพาะ (กองเลขาสังกัด
ส านักงานนายกรัฐมนตรี) ท าหน้าที่ก ากับดูแลและอนุมัติการจัดตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษและเขตเศรษฐกิจเฉพาะ 
รวมทั้งแต่งตั้งคณะบริหารและสภาบริหารเศรษฐกิจของเขตเศรษฐกิจพิเศษและเขตเศรษฐกิจเฉพาะ นายสมสะ
หวาด เล่งสะหวัด รองนายกรัฐมนตรีก ากับดูแลด้านเศรษฐกิจเป็นประธานคณะกรรมการ มีกรรมการ 19 คน 
ประกอบด้วยรัฐมนตรี รัฐมนตรีช่วยและผู้แทนกระทรวง หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

การจัดตั้งและการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษและเขตเศรษฐกิจเฉพาะของสปป. ลาวเป็นไปตามกฎหมาย
ส่งเสริมการลงทุนปี 2552 ด ารัสนายกรัฐมนตรีเดือนตุลาคม 2553 ว่าด้วยเขตเศรษฐกิจพิเศษและเขตเศรษฐกิจ
เฉพาะใน สปป.ลาว และด ารัสนายกรัฐมนตรีเดือนธันวาคม 2553 ว่าด้วยการจัดตั้งและการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการแห่งชาติเพ่ือคุ้มครองเขตเศรษฐกิจพิเศษและเขตเศรษฐกิจเฉพาะ ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ การ
ก าหนดเขตเพ่ือพัฒนามี 3 แนวทาง คือ(1) ก าหนดพ้ืนที่ทุกข์ยาก เขตห่างไกลเป็นเขตเศรษฐกิจพิเศษ ซึ่งจะมีสิทธิ
ประโยชน์ที่ดีกว่าส าหรับนักลงทุนเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน สร้างเมืองใหม่ที่ทันสมัย (2) ก าหนด
พ้ืนที่ชายแดนกับประเทศเพ่ือนบ้านเป็นเขตเศรษฐกิจเฉพาะ เพื่อส่งเสริมการลงทุน การค้า และการท่องเที่ยว (3) 
ก าหนดพ้ืนที่ที่มีศักยภาพเหมาะสมเป็นเขตอุตสาหกรรมแปรรูปเกษตรกรรม การผลิตเพ่ือส่งออก 

 ปัจจุบัน สปป.ลาวมีเขตเศรษฐกิจพิเศษ จ านวน 11 แห่ง ได้แก่ 
1. เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน - เซโน 
2. เขตเศรษฐกิจพิเศษบ่อเต็นแดนค า 
3. เขตเศรษฐกิจพิเศษสามเหลี่ยมทองค า 
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4. เขตเศรษฐกิจพิเศษเวียงจันทน์ – ลองแทงค์ 
5. เขตนิคมอุตสาหกรรม การค้าเวียงจันทน์ - โนนทอง 
6. เขตเศรษฐกิจเฉพาะดงโพสี 
7. เขตพัฒนาเศรษฐกิจไชยเชษฐา 
8. เขตเศรษฐกิจเฉพาะภูเขียว 
9. เขตเศรษฐกิจเฉพาะบึงธาตุหลวง 
10. เขตเศรษฐกิจเฉพาะท่าแขก 
11. เขตเศรษฐกิจพิเศษจ าปาสัก 
 
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน จัดตั้งขึ้นเมื่อปี 2546 เป็นหนึ่งในแผนของรัฐบาลลาวภายใต้นโยบาย

ส่งเสริมการลงทุนจากต่างประเทศ เพ่ือจูงใจให้นักลงทุนต่างชาติเข้ามาตั้งฐานการผลิตในลาวเพ่ิมมากข้ึน ทั้งนี้เขต
เศรษฐกิจพิเศษสะหวันเซโนเป็นเขตเศรษฐกิจพิเศษแห่งแรกของสปป.ลาว ที่จัดตั้งขึ้นตามแนวระเบียงเศรษฐกิจ
ตะวันออก – ตะวันตก (East – West Economic Corridor) ซึ่งรัฐบาล สปป.ลาวได้ตั้งเป้าหมายให้เขตเศรษฐกิจนี้
เป็นหัวรถจักรที่จะน า สปป.ลาว ไปสู่การหลุดพ้นจากความยากจน สร้างพ้ืนฐานด้านอุตสาหกรรมและความ
ทันสมัย ภายใน คศ.2020 โดยการดึงดูนักลงทุนต่างชาติให้เข้าไปลงทุนในลาว เพื่อสร้างงาน สร้างรายได้ และ
พัฒนาฝีมือแรงานลาว 

 เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน – เซโน จะเอ้ือประโยชน์ต่อนักลงทุนต่างชาติหลายประการ ซึ่งสามารถสรุป
ได้ดังนี้ 

 เขตเศรษฐกิจพิเศษฯ เป็นจุดที่สามารถขนส่งได้ต่อเนื่องและหลายรูปแบบ อาทิ ขนส่งทางถนนไปยัง
จีนและประเทศต่างๆ ในภาคพ้ืนเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ขนส่งทางเรือไปยังท่าเรือดานัง และแหลม
ฉบังเพ่ือต่อไปยังคู่ค้าทั่วโลก และหากปรับปรุงสนามบินสะวันเขตเป็นไปตามแผน จะสามารถขนส่ง
สินค้าทางอากาศต่อไปยังไทย เวียดนาม สิงค์โปร์ ฮ่องกงเชื่อไปประเทศอ่ืน ๆ ได้ 

 การขนส่งสินค้าผ่านด่านมุกดาหาร – สะหวันนะเขต จะใช้เวลาและขั้นตอนน้อยลงเนื่องจากมุกดาหาร
และสะหวันนะเขตเป็นพ้ืนที่น าร่องในการอ านวยความสะดวกท่ีด่านในระบบ Single Stop 
Inspection Service 

 นักลงทุนที่เข้าไปตั้งฐานการผลิตใน สปป.ลาว โดยเฉพาะในสินค้าเครื่องนุ่งห่ม และเสื้อผ้า สามารถใช้
ประโยชน์จากสิทธิพิเศษทางภาษีศุลกากรที่ สปป.ลาวได้รับจากประเทศพัฒนาแล้วในฐานะที่ สปป.
ลาว เป็นหนึ่งในประเทศที่พัฒนาน้อยที่สุด (Least Developed Countries : LDCs) 

 สปป.ลาว โดยเฉพาะแขวงสะหวันเขตมีแรงงานไร้ฝีมือ และก่ึงไร้ฝีมือในปริมาณเพียงพอจะใช้ในเขต
เศรษฐกิจพิเศษฯ (ประมาณ 7,000 คน) และค่าจ้างแรงานต่ าประมาณ 40 – 50 ดอลลาร์สหรัฐฯ ต่อ
เดือน 

 สปป.ลาว มีแหล่งพลังงานไฟฟ้ามาก ที่ส าคัญ คือ เขื่อนน้ าเทิน 2 ซึ่งจะช่วยเรื่องพลังงานไฟฟ้าให้กับ
เขตเศรษฐกิจพิเศษฯ 
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 สปป.ลาว เป็นประเทศท่ีมีเสถียรภาพทางการเมืองและความปลอดภัยทางสังคมสูง 
 นักลงทุนจะได้รับการอ านวยความสะดวกในการติดต่อขออนุญาตลงทุนในเขตเศรษฐกิจ พิเศษฯ 

เนื่องจากมีการตั้งหน่วยงานที่ท าหน้าที่บริหารเขตเศรษฐกิจพิเศษฯ คือ  Savan Seno Special 
Economic Zone Authority (SEZA) เป็น One Stop Service มีอ านาจพิจารณาอนุมัติการลงทุน
และใบอนุญาตลงทุน ใช้เวลาด าเนินการเพียง 5 วันท าการภายหลังจากได้รับเอกสารที่เกี่ยวข้อง
ครบถ้วนจากผู้ยื่นขอลงทุน 

ผู้ที่ลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโนจะได้รับสิทธิพิเศษ เช่น ได้รับการยกเว้นภาษีก าไร เป็น
ระยะเวลา 2 ปี นับตั้งแต่เริ่มมีผลก าไร เสียภาษีรายได้ส่วนบุคคลส าหรับคนต่างชาติในอัตราร้อยละ 5 ได้รับการ
ยกเว้นภาษีทางอ้อม ได้รับการยกเว้นภาษีในการส่งออก และยกเว้นภาษีในการน าเข้าวัตถุดิบ โดยประเภทของ
ธุรกิจที่ได้รับการส่งเสริมได้แก่ ธุรกิจการผลิตและการแปรรูป ธุรกิจการค้า ธุรกิจบริการและการจัดส่งกระจาย
สินค้า และ ส านักงานตัวแทนและสาขาบริษัทภายในหรือต่างประเทศ   

จากข้อมูลในเดือนกุมภาพันธ์ 2559 มีบริษัทท่ีด าเนินกิจการในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน จ านวน
ทั้งสิ้น 47 ราย ประกอบด้วย ผู้ประกอบการจาก สปป.ลาว จ านวน 12 บริษัท ไทย 8 บริษัท มาเลเซีย ญี่ปุ่น 
ประเทศละ 5 บริษัท ฝรั่งเศส 4 บริษัท ฮอลแลนด์ ออสเตรเลีย เกาหลีใต้ประเทศละ 2 บริษัท แคนาดา ฮ่องกง 
ไต้หวัน เบลเยี่ยม ประเทศละ 1 บริษัท กิจการร่วมค้า ลาว-ออสเตรเลีย ลาว-ญี่ปุ่น ลาว-มาเลเซีย ประเภทละ 1 
บริษัท                  

ปัญหาที่พบในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน ประกอบด้วย (สถานกลสุลใหญ่ณแขวงสะหวันนะเขต, 
2017) 

1. ปัญหาที่ดิน ที่ดินในเขตเศรษฐกิจพิเศษเป็นของประชาชน จึงต้องมีการเวนคืน และจัดหาที่
อยู่ใหม่ให้ประชาชน  

2. ปัญหาระบบสาธารณูปโภคพ้ืนฐานและโครงสร้างต่างๆยังไม่พัฒนา นักลงทุนจะต้องสร้าง
ถนน และจัดหาไฟฟ้าและน้ าประปาเอง 

3. ปัญหาด้านกฎหมาย ด้านความมั่นใจในการได้รับการคุ้มครองการลงทุนตามกฎหมาย และ
ปัญหาการถือครองที่ดิน ปัญหาการจ้างงานแรงงานต่างชาติ  

4. ปัญหาขั้นตอนการด าเนินการด้านเอกสารซับซ้อน เนื่องจากหน่วยงานอื่นไม่ทราบอ านาจ
หน้าที่ของเขตเศรษฐกิจพิเศษ จึงเสียเวลาและค่าใช้จ่ายสูง  
 

วัฒนธรรมระดับชาติ 
 วัฒนธรรม หมายถึง   ลักษณะที่แสดงถึงความเจริญงอกงามของสังคม ความเจริญนั้นแสดงออกได้ด้วย
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย  ความกลมเกลียวก้าวหน้าของชาติและศีลธรรมอันดีของประชาชน.  วัฒนธรรมเป็นสิ่ง
ที่แสดงความเจริญงอกงามทั้งทางจิตใจและทางวัตถุ (ส านักงานราชบัณฑิตยสภา, 2555) สอดคล้องกับความหมาย
ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2552 ที่ว่า วฒันธรรม หมายถึง สิ่งท าความเจริญงอกงามให้แก่หมู่
คณะ รวมทั้งสอดคล้องกับความหมายของวัฒนธรรม ตามพระราชบัญญัติวัฒนธรรมแห่งชาติ พ.ศ. 2553 ที่นิยาม
ว่า วิถีการด าเนินชีวิต ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม จารีตประเพณี พิธีกรรม และภูมิปัญญา ซึ่งกลุ่มชนและสังคมได้
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ร่วมสร้างสรรค์ สั่งสม ปลูกฝัง สืบทอด เรียนรู้ ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง เพื่อให้เกิดความเจริญงอกงาม ทั้งด้าน
จิตใจและวัตถุ อย่างสันติสุขและยั่งยืน 
 ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรม หมายถึง  วิถีการด าเนินชีวิต ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม จารีตประเพณ๊ 
พิธีกรรม และภูมิปัญญา ซึ่งสังคมได้ร่วมสร้างสรรค์ สั่งสม ปลูกฝัง สืบทอด เรียนรู้ ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือให้เกิดความเจริญงอกงาม  

วัฒนธรรมถือเป็นสิ่งแวดล้อมภายนอกที่ส าคัญอย่างหนึ่งต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ 
ซึ่งถือเป็นความท้าทายที่ส าคัญที่สุดของนักบริหารที่ขาดความรู้หรือความไวต่อความแตกต่าง ที่จะส่งผลต่อความ
ผิดพลาดในการก าหนดนโยบาย แนวปฏิบัติ และการปฏิสัมพันธ์  ถึงแม้ผู้บริหารจะทราบความแตกต่างแต่ก็อาจยัง
คิดว่าวิธีการท าธุรกิจของตนหรือของประเทศตนเป็นวิธีที่ดีที่สุด จนท าให้ตัดสินใจและมีการแสดงออกท่ีบุคคลจาก
ประเทศอ่ืนเห็นว่าแปลกหรือไม่ถูกต้อง และน าสู่ปัญหาทางธุรกิจได้  

ปัจจัยที่มีอิทธิพลในการท าให้วัฒนธรรมของแต่ละชาติหรือประเทศต่างกันนั้น พัชรี รูปะวิเชตร์ (2554) ได้
อธิบายไว้ 8 ประการ ได้แก่ 

1. ความเชื่อในศาสนา ศาสนานับเป็นพื้นฐานส าคัยต่อวัฒนธรรมของผู้คนในแต่ละชาติ เพราะเป็นสิ่งที่
ฝังรากลึกในจิตใจของบุคคลตั้งแต่เด็ก เกิดจากการกล่อมเกลาของครอบครัว โรงเรียน ชมุชน  

2. ภูมิประเทศและภูมิอากาศ สภาพที่ตั้งของประเทศต่างๆ ล้วนมีอิทธิพลต่อวิถีชีวิตของมนุษย์ที่อาศัยอยู่ 
ภูมิอากาศเป็นผลที่เชื่อมโยงมาจากภูมิประเทศ และเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการส่งเสริมให้ประชาชนใน
แต่ละประเทศมีวัฒนธรรม วิถีชีวิต นิสัยแตกต่างกัน  

3. บทบาทของครอบครัว บทบาทของครอบครัวในการอบรมเลี้ยงดูบุตรหลานเป็นปัจจัยในการกล่อม
เกลาด้านค่านิยม ความเชื่อ รูปแบบการปฏิบัติ การด ารงชีวิต และก่อให้เกิดเป็นวัฒนธรรม  

4. ระบบการศึกษา ระบบการศึกษาแต่ละประเทศส่งผลต่อวัฒนธรรม วิถีชีวิตคนในชาติ และรวมไปถึง
วัฒนธรรมการท างาน พฤติกรรมการท างานของประชากรในชาติ  

5. ภาษา ภาษาของชนชาติจะสะท้อนความมีวัฒนธรรมของแต่ละชาติได้  
6. องค์กรทางสังคม ซึ่งท าหน้าที่ยึดเหนี่ยวบุคคลให้มีศูนย์รวมร่วมกัน ได้แก่ สถาบันครอบครัว 

สถาบันการศึกษา องค์กรทางศาสนา ชมรม สมาคม ชุมชน  
7. ระบบการปกครอง ระบบการเมือง ก่อให้เกิดความแตกต่างของวัฒนธรรมได้  
8. ระบบเศรษฐกิจ ซึ่งมึความเชื่อมโยงกับระบบการเมือง หากประเทศใดมีระบบการปกครองแบบ

ประชาธิปไตย ระบบเศรษฐกิจมักเป็นแบบทุนนิยมเสรี หรือการค้าเสรี วัฒนธรรมการท างาน การ
จัดการจะค่อนข้างให้อิสระเสรี   

 
ศูนย์พัฒนาการค้าและธุรกิจไทยในอาเซียน ส านักงานส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ณ เวียงจันทน์ 

สปป.ลาว (2557) ได้อธิบายมารยาททางธุรกิจและวัฒนธรรมไว้ว่า  
1. การเจรจา คนลาวยังขาดวินัยด้านความตรงต่อเวลาอยู่ไม่น้อย แต่อย่างไรก็ตามคนไทยที่นัดหมายกับ

คนลาวก็ยังควรต้องตรงต่อเวลาหรือไปก่อนเวลาเล็กน้อย เพ่ือแสดงถึงความตั้งใจจริงในการเข้าเจรจา 
นอกจากนี้คนลาวยังมีนิสัยขี้เกรงใจ ไม่ค่อยปฏิเสธการร้องขอใดๆอย่างชัดเจน นอกจานี้คนลาวให้
ความเชื่อถือในเชิงประจักษ์มากกว่าค าพูด ควรเลือกใช้ค าพูดที่ไม่ดูหมิ่นหรือเปรียบเทียบไทย
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เหนือกว่าลาว และคนลาวมีแนวน้ามในการหลีกเลี่ยงการโต้เถียงค่อนข้างสูง และมักไม่แสดงกิริยา
ตอบโต้เชิงก้าวร้าวใดๆ โดยไม่จ าเป็น  

2. เอกลักษณ์ของชาติ คนลาวเป็นผู้ระมัดระวังนการแสดงออกอย่างมาก ซึ่งอาจท าให้ดูเปฯคนเชื่องช้า 
ค่อยๆคิด ค่อยๆท า และประเมินได้ยากว่าก าลังคิดอะไรอยู่ คนลาวมักหลีกเลี่ยงการทะเลาะเบาะแว้ง
ต่อหน้าคู่กรณี หรือในที่สาธารณะรวมถึงถือชื่อเสียงและหน้าตาทางสังคม จึงห้ามแสดงกิริยาก้าวร้าว
หรือดูหมิ่นเหยียดหยามคนลาวต่อหน้าผู้อ่ืนเด็ดขาด ประกอบกับสังคมลาวเป็นสังคมขนาดเล็ก หาก
ประสบปัญหาขัดแย้งรุนแรงกันคนใดคนหนึ่งอาจส่งผลให้ประสบปัญหาในการท างานร่วมกับคนลาว
อ่ืนๆ ในกลุ่มนั้นอย่างรุนแรงในระยะเวลาอันรวดเร็ว การประนีประนอม ผ่อนปรน และเจรจาด้วย
เหตุผลแบบบัวไม่ช้ าน้ าไม่ขุ่น  

3. โครงสร้างสังคมลาว สังคมลาวเป็นโครงสร้างแบบ Top-down คล้ายกับสังคมไทย ผู้น้อยไม่โต้เถียงผู้
ที่อยู่ในต าแหน่งสูงกว่า ซึ่งโครงสร้างแบบนี้ผู้น าจะต้องเป็นผู้น าพาองค์การไปข้างหน้าตลอด พนักงาน
เป็นผู้ตาม รอรับค าสั่งและท างานตามท่ีได้รับมอบหมายเท่านั้น แต่เนื่องจากมีอุปนิสัยไม่แสดงออก
และไม่ซักถามท าให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะใส่ความคิดและความรู้สึกของตนเองลงในเนื้องานโดยไม่
บอกกล่าว ในทางกลับกันอาจหยุดงานที่ได้รับมอบหมายกลางคันหากไม่ม่ันใจในวิธีแก้ไขปัญหาที่พบ  
   

อย่างไรก็ตาม ปัญหาที่เกิดข้ึนในการด าเนินธุรกิจระหว่างประเทศคือ ความล้มเหลว ความไม่มี
ประสิทธิภาพ ความไม่มีผลิตภาพในการด าเนินงาน ซึ่งมีผลโดยตรงมาจากการจัดการบริษัทสาขา หรือบริษัทลูกใน
ต่างประเทศ นักวิชาการเห็นว่าพ้ืนฐานของปัญหามาจากทฤษฏีการจัดการที่น ามาใช้ปฏิบัตินั้นไม่เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่แตกต่างกันออกไป ทฤษฎีการบริหารส่วนมากพัฒนามาจากตะวันตกแจจะมีปัญหาเมื่อ
น ามาใช้กับธุรกิจในประเทศจีน ญี่ปุ่น หรือเอเซียตะวันออกเฉียงใต้ นักวิชาการจึงได้หันมาให้ความสนใจการจัดการ
ข้ามวัฒนธรรม (Cross-cultural management) ที่เป็นการศึกษาถึงปัจจัย 4 ประการ (ผลิน ภู่เจริญ, 2540) 
ได้แก่  

1. การศึกษาถึงความตื่นตัว (awareness) ในเรื่องวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน โดยศึกษาในเรื่องสิ่งแวดล้อม
ทั้งภายในและภายนอกที่มีผลกระทบต่อการจัดการ ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยวัฒนธรรมที่แตกต่าง
มีสาเหตุมาจากภาษา วัฒนธรรม ค่านิยม ขนบธรรมเนียม ประเพณี ซึ่งมีผลกระทบต่อการจัดการ 
การสื่อสาร การประสานงาน และการท างานร่วมกัน  

2. การศึกษาเรื่องความเข้าใจ (understanding) เรื่องวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน พยายามเข้าใจความคิด
และความรู้สึกของผู้อ่ืน เพ่ือให้การด าเนินงานตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความเข้าใจกัน ซึ่งความเข้าใจจะ
เกิดข้ึนเมื่อเกิดการปฏิสัมพันธ์กัน  

3. การศึกษาเรื่องความสามารถในการท างาน (Capability) ในสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่แตตก
ต่างกันออกไป ผู้บริหารที่มีความสามารถในทางเทคนิคและทางมนุษยสัมพันธ์ต่างกัน จะท างานหรือ
ปฏิบัติงานต่างกัน หากปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่แตกต่างจากเดิมแล้ว ความสามารถในการ
ท างานอาจลดลงมาน้อยขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืนๆ ได้  

4. การศึกษาระดับองค์การ เรื่องความสอดคล้องระหว่างกัน (Compatibility) ธุรกิจมีการด าเนินธุรกิจ
ในรูปแบบการร่วมทุน และการสร้างพันธมิตรมากข้ึน เมื่อรูปแบบการด าเนินธุรกิจมีแนวโน้มที่จะมี
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การร่วมทุนมากข้ึน การจัดการข้ามวัฒนธรรมยิ่งมีความส าคัญมากข้ึน ปัญหาที่พบจากความล้มเหลว
ของการร่วมทุนคือ ความไม่สอดคล้องระหว่างพันธมิตรในเรื่องปรัชญา การจัดการ การด าเนินการ 
รวมทั้งวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกันออกไป  

 
จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญเมื่อด าเนินธุรกิจระหว่างประเทศ ซึ่งการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นงานหนึ่งที่ผู้บริหารจ าเป็นที่จะต้องให้ความสนใจ เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งกล
ยุทธ์ รูปแบบและแนวปฏิบัติมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ กิจการระหว่างประเทศ
จากทั้งสหภาพยุโรป สหรัฐอเมริกา เข้ามาด าเนินกิจการในทวีปเอเซียเนื่องด้วยต้องการความได้เปรียบในการ
แข่งขันจากการลดต้นทุน และก าลังแรงงานที่มีทักษะ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความได้เปรียบเชิงการแข่งขันนั้น กิจการ
ส่วนมากให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นกระบวนการบริหารคนเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่พึง
ประสงค์ ดังนัน้จึงต้องเข้าใจค่านิยม ความต้องการต่างๆ แรงจูงใจ และปัจจัยที่ก าหนดพฤติกรรม (สุนันทา เสียง
ไทย, 2558) นักวิชาการและนักปฏิบัติต่างให้ความส าคัญในเรื่องแนวปฏิบัติในการบริหารและการบริหารทรัพยากร
มนุษยท์ี่แตกต่างกันไปในแต่ละประเทศ แนวปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรกรมนุษย์นั้นมีความเป็นสากลหรือไม่ 
ยังคงเป็นค าถามที่นักวิชาการให้ความสนใจในปัจจุบัน นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ก าหนดขึ้นในประเทศ
หนึ่ง อาจไม่สามารถน าไปใช้ได้ทั้งหมดในประเทศอ่ืน เช่น การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน (Pay for 
performance) ที่ได้รับความนิยมในสหรัฐอเมริกา อาจไม่เหมาะกับประเทศอ่ืน หรือการใช้วงจรคุณภาพ (Quality 
circle program) ที่ประสบความส าเร็จในประเทศญี่ปุ่น อาจไม่ส าเร็จในสหรัฐอเมริกา   วัฒนธรรมชาติที่ต่างกัน
ต้องการการบริหารที่ต่างกัน นักวิชาการหลายคนมองว่าสังคม หรือประเทศต่างๆนั้นแตกต่างกันซึ่งสะท้อนออกมา
ในวิธีการบริหารที่ต่างกัน องค์การและการบริหารไม่สามารถแยกออกจากวัฒนธรรมได้ (Myloni, Harzing, & 
Mirza, 2004) 

 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การก าหนดนโยบายและแนวปฎิบัติที่เก่ียวกับบุคลากร เพื่อเพ่ือให้

บุคลากรได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคลากรให้ได้มากที่สุด เพ่ือความส าเร็จที่ยั่งยืนตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ (เสนาะ ดิเยาว์ , 2545, Dessler 1997, Mondy & Martocchio, 2016) โดยการสรร
หา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติดหมาะสมเข้าปฎิบัติงานในองค์การพร้อมทั้งใส่ใจพัฒนา บ ารุงรักษา
ให้บุคลากรที่ปฎิบัติงานได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดีในการปฎิบัติงาน และยัง
รวมถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้บุคลากรในองค์การที่ต้องพ้นจากการปฎิบัติงานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ 
หรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข (พยอม วงศ์สารศรี, 2545, ดนัย เทียนพุฒ
,2546)  

ในขณะที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ มีผู้ให้ค านิยามไว้ดังนี้  
Morgan (1986) ได้อธิบายว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ หมายถึง การจัดการและการ

พัฒนานโยบายและแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เช่น การวางแผน การจัดคนเข้าท างาน การ
ประเมินผลงาน การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และแรงงานสัมพันธ์ในบริบทระหว่างประเทศ 
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โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศจะประกอบด้วย 3 มิติ คือ กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประเภทของพนักงาน และประเทศที่ด าเนินการ ซึ่ง Brewster และคณะ (2007) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศจะครอบคลุม 3 ประเด็นคือ การบริหารข้ามวัฒนธรรม การบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงเปรียบเทียบ และ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ    

ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับ
บุคลากร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยใช้การสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ การประเมินผลงาน และแรงงานสัมพันธ์ ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศนั้น เป็นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์โดยค านึงถึงบริบทระหว่างประเทศที่มีความแตกต่างกัน 

 
ความแตกต่างของ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ และ การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

Briscoe and Schuler (2004) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ จะต้องมี 
1. ความรับผิดชอบต่อกิจกรรมที่มีจ านวนและความซับซ้อนที่มากข้ึน รวมถึงการบริหารการอยู่

ต่างชาติ  
2. ขยายความช านาญทั้งความรู้เกี่ยวกับต่างประเทศ กฎหมายแรงงาน และอ่ืนๆ  
3. มีส่วนร่วมกับพนักงานที่มีความหลากหลายมากข้ึน 
4. จัดการกับอิทธิพลภายนอกและวัฒนธรรมที่หลากหลาย 
5. มีส่วนร่วมมากข้ึนในความเป็นอยู่ของพนักงาน โดยเฉพาะกรณีชองชาวต่างชาติ 
6. สามารถจัดการความยากล าบาก และความเสี่ยง โดยเฉพาะการกิจการไปตั้งในประเทศก าลัง

พัฒนา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้รับอิทธิพลจากท้ังสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ 
กลยุทธ์และแนวปฏิบัติจะมีความแตกต่างกันไปตามปัจจัยบริบทต่างๆ เช่น ขนาดของกิจการ ประเภทของ
อุตสาหกรรม (Aycan et al., 2000) โดยเฉพาะเมื่อธุรกิจด าเนินกิจการในต่างประเทศ ยิ่งต้องให้ความส าคัญต่อ
สภาพแวดล้อมขององค์การที่แตกต่างกันในประเทศต่างๆ แม้ว่าประเทศต่างๆนั้นจะมีความแตกต่างกันหลาย
มุมมอง เช่น สภาพแวดล้อมทางกฎหมายและลักษณะความเป็นสถาบัน ลักษณะก าลังแรงงาน การศึกษา แต่สิ่ง
หนึ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งของความแตกต่างในแต่ละประเทศคือ วัฒนธรรม โดยเฉพาะค่านิยม  (Hofstede, 
1984) 

เมื่อนโยบายและแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความส าคัญมากขึ้นเพราะเป็นเครื่องมือใน
การประสานและควบคุมการด าเนินงานในต่างประเทศ ค่านิยมและระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ช่วยในการ
ปรับแต่งวัฒนธรรมองค์การ และคนที่ท างานที่ได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมนั้นๆ (Bartlett & Ghoshal, 1991) 
เพราะฉะนั้นกิจการระหว่างประเทศจึงพยายามถ่ายทอดแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปยัง
ต่างประเทศ ซึ่งท าให้เกิดความซับซ้อนในการจ้างและการจัดการคนที่มีพ้ืนฐานที่มาต่างกันทั้งวัฒนธรรมและ
สัญชาติ (Myloni et al., 2004)  
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  การบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นอยู่บนพื้นฐานของความเชื่อทางวัฒนธรรมที่สะท้อนออกมาในสมมติฐาน
เบื้องต้นและค่านิยมของวัฒนธรรมชาติที่องค์การนั้นอยู่ เมื่อกิจการระหว่างประเทศถ่ายทอดการบริหารทรัพยากร
มนุษยไ์ปต่างประเทศ โดยเฉพาะเมื่อแนวปฏิบัตินั้นไม่เหมาะกับวัฒนธรรมของประเทศปลายทาง ความล้มเหลวใน
การปรับใช้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวัฒนธรรมปลายทางอาจน าไปสู่ผลลบที่ขัดขวางการด าเนินงานของ
องค์การได้ งานวิจัยในปัจจุบันแสดงว่ากิจการระหว่างประเทศมีการน าวัฒนธรรมชาติเข้ามาสู่การด าเนินงาน และ
บริษัทย่อยที่ปรับการด าเนินงานตามวัฒนธรรมชาติมีผลการด าเนินงานดีกว่าบริษัทย่อยที่บริหารด้วยวิธีอ่ืน 
(Newman & Nollen, 1996) การถ่ายทอดนโยบายและแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปยังประเทศ
อ่ืนนั้นค่อนข้างเผชิญกับปัญหา ซึ่งอุปสรรคหนึ่งคือ สภาพแวดล้อมเชิงสถาบันและวัฒนธรรม (Myloni et al., 
2004) ความแตกต่างของวัฒนธรรมนั้นไม่สามารถมองข้ามได้ โดยเฉพาะในการถ่ายทอดการบริหารไปอีก
วัฒนธรรมหนึ่ง เทคนิคการบริหารที่ประสบความส าเร็จในพ้ืนที่หนึ่งอาจใช้ไม่ได้หรือไม่ส าเร็จในอีกพ้ืนที่หนึ่ง  
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวัฒนธรรมอื่นที่นอกเหนือจากวัฒนธรรมของชาติตนเองนั้นจะต้องปรับให้
สอดคล้องกับวัฒนธรรมในท้องที่ และเข้าใจความหลากหลายของวัฒนธรรม เช่น สหรัฐอเมริกาท่ีมีวัฒนธรรมที่มี
ความเป็นปัจเจก (individualism) เน้นทักษะ ความสามารถ มีเกณฑ์ท่ีจับต้องได้ในให้รางวัลจากการท างาน 
มากกว่าวัฒนธรรมจีนที่มีความเป็นกลุ่ม (collectivism) ที่ต้องการความสอดคล้องกลมกลืนกับเพ่ือนร่วมงาน หรือ
วัฒนธรรมญี่ปุ่นที่มุ่งความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ที่ต้องการความภักดี และให้ความส าคัญกับกระบวนการมากกว่า
สมมติฐาน เพราะฉะนั้น ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศที่ประสบความส าเร็จในต่างวัฒนธรรมนั้น
จะต้องรู้จักปรับเทคนิคหรือการน าไปใช้ต่างๆ ให้สอดคล้องกับความแตกต่างของวัฒนธรรม เพราะสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การเช่น การศึกษา สังคมวัฒนธรรม กฎหมายและการเมือง เศรษฐกิจ และภาษาล้วนแล้วแต่กระทบ
ต่อการบริหาร (Ugoani, 2016) 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า วัฒนธรรมชาตินั้นเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการปรับการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์(Sparrow, Schuler, & Jackson, 1994) แม้ว่าปรกติแล้วกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์มักจะถูก
ก าหนดจากประเทศต้นทาง ซึ่งวัฒนธรรมชาติจะเป็นสิ่งก าหนดแนวปฏิบัติและพฤติกรรมที่เป็นที่ยอมรับในแต่ละ
บริบท เช่น รางวัล การท างานล่วงเวลา การท างานระหว่างวันหยุดทางศาสนา และอ่ืนๆ อีกทั้งวัฒนธรรมองค์การก็
ได้รับผลจากวัฒนธรรมชาติของประเทศที่องค์การด าเนินงานอยู่ ซึ่งวัฒนธรรมชาติและวัฒนธรรมองค์การอาจมี
ความขัดแย้งกัน องค์การควรจะเอาวัฒนธรรมชาติเป็นหลักหรือวัฒนธรรมจากประเทศแม่เป็นหลักในการตัดสินใจ  
นักวิชาการมักจะเห็นว่าวัฒนธรรมชาตินั้นมีผลต่อค่านิยมและพฤติกรรมการท างานของพนักงานมากกว่าวัฒนธรรม
องค์การ เมื่อใดก็ตามท่ีวัฒนธรรมองค์การที่มาจากบริษัทแม่ไม่ได้ปรับให้เข้ากันได้กับวัฒนธรรมชาติของพนักงาน
ซึ่งอยู่ในประเทศนั้น ก็อาจมีส่วนก่อให้เกิดความขัดแย้งในใจ และหากพนักงานไม่สามารถปรับตัวได้ก็จะมี
พฤติกรรมการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ ฉะนั้นผู้บริหารต้องให้ความสนใจเรื่องการปรับให้เกิดความสมดุลในเรื่อง
ของวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งของตนกับการที่ปรับเข้ามาในองค์การที่มีพนักงานที่เป็นผู้ที่มีวัฒนธรรมต่าง
ออกไป (สุนันทา เสียงไทย, 2559)  

วัฒนธรรมระดับชาติมีผลกระทบมากต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจระหว่างประเทศทั้งการ
วางแผนกลยุทธ์ การจัดองค์การ การติดต่อสัมพันธ์ (Graham, 2010) และการประเมินผลงาน (Luthans, 
D.H.Welsh, & Rosenkrantz, 1993) Aycan et al. (2000) ยังพบว่าวัฒนธรรมมีผลต่อกระบวนการสรรหาและ
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คัดเลือก เช่น วัตถุประสงค์ เกณฑ์การคัดเลือก ทัศนคติต่อวิธีการสรรหาและคัดเลือก ซึ่งอาจสรุปได้ว่า วัฒนธรรม
นั้นมีผลต่อแนวทางการด าเนินธุรกิจและจัดการก าลังแรงงาน (Riyadh, Zaman, & Hasan, 2015)  
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 รฐันันท์ พงศ์วิริทธิ์ธร ภาคภูมิ ภัควิภาส สธุีมนต์ ทรงศิริโรจน์ และสาลินี ชัยวัฒนพร (2559) ได้ศึกษาแนว
ทางการจัดการข้ามวัฒนธรรมทางธุรกิจต่อสถานภาพผู้ประกอบการไทยในวัฒนธรรมลาว: หลวงน้ าทา พบว่า แนว
ทางการพัฒนารูปแบบที่เหมาะสมกับการจัดการข้ามวัฒนธรรมของธุรกิจไทยในลาวควรมุ่งเน้นความสามารถใน
การพูดภาษาลาวเพ่ือส่งเสริมการสร้างทักษะและการติดต่อสื่อสาร ทัศนคติเชิงบวกต่อวัฒนธรรม การส่งเสริม
การค้าในต่างประเทศของภาครัฐและเอกชน และการร่วมกิจกรรมการกุศลเพ่ือเชื่อมสัมพันธภาพอันดี  
 พวงผกา กงเพชร ดาวใจ ศรลัมพ์ และปิยรัตน์ ลีรคมสัน (2557) ได้ศึกษาการเตรียมความพร้อมด้าน
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือความส าเร็จในการประกอบกิจการในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า ปัจจัย
ความส าเร็จของการลงทุนใน สปป.ลาวคือ (1) ความเข้าใจในบริบทของพ้ืนที่ที่เข้าไปลงทุน ตระหนักและปรับตัวให้
เข้ากับวัฒนธรรม ความเชื่อ สภาพความเป็นอยู่ การศึกษากฎหมาย กฎเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง รวมทั้ง
การสร้างเครือข่ายที่ดีในกลุ่มผู้มีส่วนได้เสีย (2) การให้บริการที่ได้มาตรฐาน (3) การสร้างแรงดึงดูดแก่พนักงานด้วย
การจัดนโยบายค่าตอบแทนและสวัสดิการให้แก่พนักงานตามความเหมาะสม ในการเตรียมความพร้อมเพ่ือการ
ลงทุนนั้น คือการสื่อสาร หากนักธุรกิจสามารถสื่อสารได้ด้วยภาษาท้องถิ่นแล้วจะเกิดข้อได้เปรียบมากกว่า และยัง
ท าให้เข้าใจผู้คนได้มากขึ้น อีกทั้งการสร้างเครือข่ายยังมีความส าคัญเพราะใน สปป.ลาว เป็นประเทศที่ใช้ชีวิต
ร่วมกันอย่างเอ้ืออาทรต่อกัน มีความรักใคร่กลมเกลียวกันอย่างญาติพ่ืน้อง หากนักธุรกิจมี่ความสัมพันธ์ที่ดีต่อคนใน
ชุมชน และเอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนแล้ว ชุมชนจะช่วยเหลือธุรกิจอย่างดี  นอกจากนี้ ความรู้ ความเข้าใจในด้าน
วัฒนธรรม และวิถีชีวิตความเป็นอยู่ของคนในท้องถิ่น สปป.ลาวเป็นประเทศที่ยังคงรักษาขนบธรรมเนียมประเพณี
และวัฒนธรรมดั่งเดิมไว้อย่างเหนียวแน่น  
 จิรประภา อัครบวร (2557) ศึกษาเปรียบเทียบแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ในประเทศอาเซียน ปีพ.ศ. 
2557-2558 พบว่า สปป. ลาวมีแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการสูงสุดใน
กลุ่มประเทศอาเซียน ส่วนการพนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ สปป.ลาวมีการให้ความส าคัญเรื่องความ
ปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน และการสร้างสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิต ในการวางแผน
ก าลังคน สปป.ลาวให้ความส าคัญในการวางแผนการจ้างงานชาวต่างชาติในกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ อันเนื่องมาจากความ
ขาดแคลนและการศึกษาภายในประเทศยังไม่สามารถสร้างผู้เชี่ยวชาญเฉพาะได้ทันความต้องการของประเทศ และ
การวางแผนจ้างแรงงานหญิง ช่องทางในการสรรหาโดยอินเตอร์เน็ตนั้น สปป.ลาวมีแนวโน้มการใช้น้อยที่สุดในกลุ่ม
อาเซียน แต่มีแนวโน้มในการใช้องค์การภายนอกสรรหาและคัดเลือกบุคลากรการจัดการ การบริหารสูงกว่า
ประเทศอ่ืนๆ  
 พฤกษ์ เถาถวิล และ สุธีร์ สาตราคม (2556) ได้ศึกษาเรื่อง สปป. ลาว: อุปสรรคการก ากับควบคุมของรัฐ 
ตามกรอบ MOU ระหว่างประเทศด้านการจ้างแรงงาน พบว่า ปัญหาอย่างหนึ่งในการบังคับใช้กฎหมายคือ 
เจ้าหน้าที่จ านวนมาก ไม่เข้าใจกฎหมาย/กฎระเบียบ ไม่สามารถบังคับใช้หรือบังคับใช้ตามอ าเภอใจ โดยเฉพาะเมื่อ
กฎหมาย/กฎระเบียบขัดแย้งกัน ปัญหายุ่งยากมากขึ้นไปอีก เมื่อลาว ใช้หลักการให้แขวง (หรือจังหวัด) มีอ านาจ
ระดับหนึ่งในการบริหารจัดการกิจการ ภายใน ในขณะที่เจ้าหน้าที่ระดับแขวงก็ไม่เข้าใจกฎหมาย/กฎระเบียบ เกิด
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ปัญหา การใช้กฎหมาย/กฎระเบียบแตกต่างกันระหว่างหน่วยงานหรือแล้วแต่บุคคล โดยการสรรหาพนักงานใน 
สปป.ลาว กิจการนิยมใช้บริษัทจัดหางาน โดยบริษัทจัดหางานจะประชาสัมพันธ์ รับสมัครชาวลาวที่สนใจจะไป
ท างานในสถานประกอบการนั้น แต่การประชาสัมพันธ์ มักไม่ค่อยได้ผลจึงต้องท างานเชิงรุก โดยออกสรรหา
แรงงานในหมู่บ้านของ แขวงต่างๆ การสรรหาแรงงานอาจจะใช้นายหน้าท้องถิ่น อุปสรรคในการสมัครงานอย่าง
หนึ่งคือ อุปสรรคการท าบัตรประจ าตัวประชาชนและหนังสือเดินทาง ต่างประเทศ ในการสมัครงานชาวบ้านจะต้อง
ใช้หลักฐานส าคัญคือ บัตรประจ าตัวประชาชน แต่ประชาชนลาวส่วนใหญ่ไม่มีบัตรฯ ดังนั้น บริษัทมีทางเลือกคือ 
รับสมัครเฉพาะผู้มีบัตรฯ แต่มักจะหาคนพร้อมสมัครงานได้ไม่มากนัก ทางออกก็คือ จะต้องน าพาชาวบ้านไปท า
บัตรประจ าตัวประชาชนก่อน ขณะที่ประเทศอ่ืนๆ ประชาชนจะต้องท าบัตรประจ าตัว (identity card) ซึ่งเป็นการ
จัดระบบข้อมูลประชากรของรัฐ แต่ในลาวระบบข้อมูลประชากรอยู่ในรูปแบบส ามะโนครัว โดยปกติใบส ามะโนครัว
เป็นเอกสารที่ใช้ท าธุรกรรมหรือติดต่อ กับหน่วยงานรัฐได้โดยสมบูรณ์ ไม่ว่าการรักษาพยาบาล เข้าสถานศึกษา ซื้อ
ขาย ทรัพย์สินต่างๆ ด้วยเหตุนี้ ประชาชนลาวส่วนใหญ่จึงไม่สนใจจะมีบัตรประชาชน เมื่อบัตรประชาชนมีความจ า
เป็นมากข้ึน แต่ทางการลาวก็ยัง ไม่มีนโยบายเร่งรัดให้ทุกคนมีบัตรประชาชน แต่เห็นว่าขึ้นกับความประสงค์ของ 
แต่ละคน 

World bank (2012) ได้ศึกษาเรื่องมาตรฐานแรงงานและผลิตภาพในธุรกิจเสื้อผ้าเพ่ือการส่งออกใน 
สปป.ลาว พบว่า แรงงานสัมพันธ์ใน สปป.ลาว เป็นการปฏิบตัิตามกฎหมายอย่างเข้มงวด การปฏิบัติต่อแรงงาน
ต้องค านึงถึง กฎหมายวัฒนธรรม และวัฒนธรรมท้องถิ่น รวมถึงลักษณะทางวัฒนธรรมของชาว สปป.ลาว ที่เน้น
ความสุขในการท างาน ไม่ชอบการดูหมิ่น การต าหนิ ประเด็นแรงงานสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน ฝ่ายจัดการ และ
พนักงานเป็นเหตุผลอันดับหนึ่ง ที่ท าให้คนลาออกจากงาน ด้วยพฤติกรรมแข็งกระด้าง การดูถูกดูแคลนเมื่อ
พนักงานกระท าผิด ท าให้พนักงานรู้สึกว่าถูกปฏิบัติด้วยความด้อยค่า องค์การหรือนายจ้างควรจะเข้าใจวัฒนธรรม
ของชาว สปป.ลาว และของประเทศซึ่งเน้นความสุขในการท างาน    

Suharnomo (2009) ได้ศึกษาผลกระทบทางวัฒนธรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ
อินโดนีเซียและพบว่า วัฒนธรรมระดับชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การ
พัฒนาอาชีพ และค่าตอบแทน ผู้ตอบส่วนมากชอบคนที่มีลักษณะดีมากกว่าคนที่มีทักษะในการท างานดี ซึ่งอาจ
บอกได้ว่าพนักงานที่มีลักษณะดีจะสามารถใช้ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ ผู้วิจัยเสนอให้ผู้บริหาร
ต้องค านึงถึงปัจจัยด้านวัฒนธรรมในการก าหนดและน าเอาแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากประเทศอ่ืนมาใช้ 
เพราะแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มักจะมีสมมติฐานตามค่านิยมของวัฒนธรรมนั้นอยู่ด้วย 

Papalexandris and Panayotopoulou (2004) พบว่า วฒันธรรมมีผลต่อวิธีการสรรหาและคัดเลือก 
โดยที่ระยะห่างของอ านาจและการเป็นคนวงใน (in-group collectivism) มีความสัมพันธ์ทางลบกับการใช้การ
สรรหาภายในต าแหน่งผู้บริหารระดับต้น ที่ปรึกษาผู้บริหาร การใช้หนังสือพิมพ์กับผู้บริหารระดับกลางและสูง การ
ใช้ที่ปรึกษาในกระบวนการสรรหาผู้บริหารระดับสูงนั้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนและ
การมุ่งผลงาน นอกจากนี้ในวิธีการคัดเลือกการใช้การสัมภาษณ์แบบกลุ่มมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการหลีกเหลี่ยง
ความไม่แน่นอน การมุ่งอนาคต และการมุ่งผลงาน   
 Riyadh et al. (2015) ได้ศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมต่อแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดย
ศึกษาจากกิจการระหว่างประเทศในเอเซียใต้ พบว่า ในการสรรหาและคัดเลือก กิจการจากสหรัฐไม่ค่อยเชื่อถือการ
สรรหาและคัดเลือก เนื่องมาจากกิจการพยายามสรรหาคนในพื้นที่ แทนที่จะปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมและแนว
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ปฏิบัติ พนักงานในพ้ืนที่ที่ปฏิบัติงานให้กับกิจการที่มาจากสหรัฐ ยุโรป หรือญี่ปุ่นส่วนมากท างานเพ่ือความพึงพอใจ 
ส่วนพนักงานที่ท างานให้กับกิจการท้องถิ่นท่ีได้รับค่าตอบแทนน้อยกว่ามักท างานเพ่ือความอยู่รอด ท าให้การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อพนักงานที่ท างานในกิจการท้องถิ่น เพราะเป็นสิ่งที่น าไปสู่ค่าตอบแทนที่
ดีขึ้น ในการฝึกอบรมและพัฒนานั้น กิจการจากญี่ปุ่นไม่ค่อยให้ความส าคัญเนื่องจากกิจการคัดเลือกพนักงานจาก
ประสบการณ์ เมื่อพนักงานมีประสบการณ์ท างานแล้วไม่จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมและพัฒนามากนัก    
 Nel and Sisavath (2014) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศในบริบททุนมนุษย์ใน
กิจการข้ามชาติในลาว พบว่า อุปสรรคหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศในลาวคือ การขาด
แคลนแรงงาน พนักงานเชื่อว่าการศึกษาเป็นสิ่งช่วยสนับสนุนความสามารถในการท างาน  

Fang, Worm, and Tung (2008)  ได้กล่าวถึงงานวิจัยในปี 1982 ที่ศึกษาถึงปัจจัยแห่งความส าเร็จและ
ความล้มเหลวในการเจรจาธุรกิจระหว่างประเทศของกิจการสหรัฐที่ด าเนินธุรกิจในประเทศจีนว่า ความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดต่อความส าเร็จของการเจรจาธุรกิจ และในปี 1989 ได้ท าการศึกษาต่อเนื่องก็
ยังคงพบว่าความตระหนักถึงวัฒนธรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดต่อความส าเร็จและความล้มเหลวของธุรกิจ 

The-World-Bank-Group (2016) ได้ส ารวจสภาพแวดล้อมทางธุรกิจใน สปป.ลาว โดยการสัมภาษณ์
ผู้ประกอบการและผู้บริหารระดับสูง จ านวน 368 บริษัท ทั้งบริษัทขนาด เล็ก กลาง และใหญ่ พบว่า บริษัทให้การ
ฝึกอบรมและพัฒนาเพียงร้อยละ 7 เมื่อพิจารณาเฉพาะภาคการผลิตมีการฝึกอบรมเพียงร้อยละ 38 นอกจากนี้ได้
ศึกษาถึงข้อจ ากัดในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ส าหรับธุรกิจขนาดใหญ่ 3 อันดับแรก ได้แก่ แรงงานมีการศึกษาไม่
เพียงพอ ปัญหาทางภาษีอากร และแนวปฏิบัติต่างๆ 



บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว กรณีศึกษา  เขตเศรษฐกิจ

พิเศษสะหวัน เซโนเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้กลยุทธ์การศึกษาแบบกรณีศึกษา (Case Study) โดยสัมภาษณ์เชิง
ลึก 3 บริษัทที่เข้าไปลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน เซโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว (สปป.ลาว) 

  
วิธีการด าเนินการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการศึกษา 3 วิธี คือ การทบทวนเอกสาร (Document review) การสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) และการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) ซึ่งคณะผู้วิจัยได้ด าเนินการ
วิจัตามระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 

1. การทบทวนเอกสาร เป็นการค้นหาและรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ บทความ เอกสารทางวิชาการ 
วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ นโยบายทางเศรษฐกิจการลงทุนของ
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ สิ่งที่มี
อิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ การจัดการข้ามวัฒนธรรม เพ่ือน ามาเป็น
ข้อมูลในการสร้างเครื่องมือการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

2. การสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกผู้ให้สัมภาษณ์ (Key informant) ซึ่งถือว่าเป็นผู้มี
ความรู้ ประสบการณ์และเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทลงทุนข้ามชาติในเขต
เศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน สปป.ลาว ด าเนินการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (Face-
to-Face) ที่เป็นแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-constructed) โดยใช้แบบแนวทางสัมภาษณ์ (Interview 
guide) ซึ่งเป็นรายการหัวข้อและค าถามที่สร้างขึ้นและจัดล าดับไว้เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ 

3. การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล เป็นการตรวจสอบข้อมูลที่ใช้กันในการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการ
ตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล เป็นการพิสูจน์ว่าข้อมูลที่ผู้วิจัยได้รับมาถูกต้องหรือไม่ โดยตรวจสอบ
จากแหล่งบุคคล หมายถึง ข้อมูลจะเหมือนเดิมหรือไม่หากเปลี่ยนผู้ให้ข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้ขอสัมภาษณ์
จากทั้งผู้บริหารและพนักงานชาวไทยที่ปฏิบัติงานใน สปป.ลาว 

 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  

การวิจัยครั้งนี้คณะผู้วิจัยใช้วิธีเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposefully sampling) โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
คือ ผู้บริหาร ผู้จัดการแผนกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พนักงานแผนกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็น
ผู้บริหารและพนักงานชาวไทยที่ได้รับการแต่งตั้งให้ไปปฏิบัติงานและให้ค าปรึกษาด้านการบริหารจัดการแก่บริษัท
ลงทุนข้ามชาติในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 5 คน จาก 3 
บริษัทที่ยินดีให้ข้อมูล 
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การจัดท าข้อมูล 
 ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์จะถูกบันทึกโดยเครื่องบันทึกเสียงและถอดข้อความเพ่ือเรียบเรียงข้อมูลและ
ตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง โดยให้ผู้สัมภาษณ์ตรวจสอบข้อมูล เพ่ือเป็นการเพ่ิมความน่าเชื่อถือให้กับข้อมูล 
จากนั้นจึงน าข้อมูลที่ได้มาจัดล าดับความส าคัญในแบบสัมภาษณ์ 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างและตัวผู้วิจัย โดยผู้วิจัยเป็นผู้เกบ็รวบรวมข้อมูล
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก การก าหนดโครงสร้างของข้อค าถามส าหรับน าไปใช้ในกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึกนั้น
ประกอบด้วย 2 ส่วนได้แก่ 

ส่วนที่ 1 การก าหนดรหัสผู้ให้ข้อมูล  
เพ่ือเป็นการรักษาความลับของผู้ให้ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้ไปเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยตามหลัก

จรรยาบรรณนักวิจัย ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ก าหนดรหัสของผู้ให้ข้อมูลซึ่งชื่อของผู้ให้ข้อมูลแต่ละคนจะถูกแทนด้วยรหัสที่
ก าหนดไว้ โดย A หมายถึงผู้ให้ข้อมูลจากบริษัทที่ 1 รหัสผู้ให้ข้อมูลจะเริ่มจาก A ถึง C ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลบริษัท
สุดท้าย  

ส่วนที่ 2 ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ มีขอบเขตเนื้อหาเกี่ยวกับโอกาส ปัญหา และข้อควรค านึงถึงในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนวัฒนธรรมชาติ และวัฒนธรรมองค์กรในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย จะเป็นการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) โดยน าแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างที่พัฒนาข้อค าถามขึ้น ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน 
พิจารณาความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการศึกษา และความถูกต้องของการใช้ภาษา หลังจากนั้นน าไปแบบ
สัมภาษณ์ไปทดลองใช้กับพนักงานฝ่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เคยมีประสบการณ์ในการท างานต่างประเทศ 
จ านวน 1 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเข้าใจในข้อค าถามของแบบสัมภาษณ์ และระยะเวลาที่ใช้ในการสัมภาษณ์ โดย
ผู้ให้สัมภาษณ์เข้าใจในข้อค าถาม และสามารถตอบค าถามได้ 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล    
 การวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อมูล 2 ส่วน คือ การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร และการสัมภาษณ์เชิงลึก 

1. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าเอกสารทางวิชาการ  วิทยานิพนธ์ เอกสาร และ
วารสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับโอกาส อุปสรรค ปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ วิธีการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ระหว่างประเทศ ปัจจัยที่ผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ วัฒนธรรมชาติและวัฒนธรรม
องค์การในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลระดับทุติยภูมิ (Secondary data) 
เพ่ือน ามาใช้เป็นแนวทางในการออกแบบหรือสร้างแบบสัมภาษณ์รวมทั้งเพ่ือน ามาเป็นส่วนประกอบใน
กระบวนการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลในการวิจัยส่วนต่อไป 
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2. คณะผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
โดยเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้บริหาร ผู้จัดการแผนกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พนักงานแผนกการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ไปปฏิบัติงานและให้ค าปรึกษาด้านการบริหารจัดการแก่บริษัทลงทุนข้ามชาติในเขต
เศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว คณะผู้วิจัยได้ท าหนังสือขออนุเคราะห์ในการ
สัมภาษณ์ไปยังผู้บริหารเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน เพ่ือแจ้งให้ทราบถึงรายละเอียดการท าวิจัยและขอเข้าเก็บ
รวบรวมข้อมูล และท าหนังสือถึงผู้บริหารบริษัทลงทุนข้ามชาติในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโนที่มีผู้บริหารเป็น
คนไทยแต่ละบริษัท เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์แต่
ละครั้งไม่เกิน 45 นาที  

3. ในระหว่างเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกนั้น จะขออนุญาตผู้ให้ข้อมูลส าคัญบันทึก
เทป และถ่ายรูป พร้อมจดบันทึกข้อมูลส าคัญ หากผู้ให้ข้อมูลส าคัญไม่ประสงค์ให้บันทึกเทป หรือถ่ายรูป ผู้วิจัยจะ
ใช้การจดบันทึกเพียงอย่างเดียวเท่านั้น 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล  

การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกนั้น คณะผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาใช้
ในกระบวนการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล โดยด าเนินการร่วมกับข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจาก
เอกสาร โดยกระบวนการและวิธีการวิเคราะห์ ได้แก่ การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) แบบจัดหมวดหมู่
ประเด็นส าคัญ (Categorical Approach)  อันเป็นกระบวนการวิเคราะห์ โดยการเริ่มจากการวิเคราะห์ภาพรวม
ไปสู่การวิเคราะห์ประเด็นย่อยของกระบวนการวิเคราะห์ตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ ทั้งนี้ในระหว่างการ
ด าเนินกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึกนั้น คณะผู้วิจัยได้ด าเนินกระบวนการสะท้อนควบคู่ไปด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
กระบวนการสะท้อนในแต่ละช่วงหรือแต่ละขั้นตอนควบคู่ไปกับการด าเนินกระบวนการวิจัยเพื่อเสริมสร้างให้
กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้มีความแม่นตรงมากยิ่งขึ้น 



 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว กรณีศึกษา  เขตเศรษฐกิจ

พิเศษสะหวัน เซโน เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้วิธีการวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก คณะผู้วิจัยใช้วิธีเลือกตัวอย่าง
แบบเจาะจง ( Purposefully sampling) โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ ผู้บริหาร ผู้จัดการแผนกการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ พนักงานแผนกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้บริหารและพนักงานชาวไทยที่ได้รับการแต่งตั้งให้ไป
ปฏิบัติงานและให้ค าปรึกษาด้านการบริหารจัดการแก่บริษัทลงทุนข้ามชาติในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะ -หวัน เซโน 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชานลาว จ านวน 5  คน จาก 3 บริษัท โดยการวิจัยครั้งนี้ ก าหนดให้  

A1 แทน ผู้แทนบริษัท A คนที่ 1 เพศหญิง อายุ 37 ปี  
A2 แทน ผู้แทนบริษัท A คนที่ 2 เพศหญิง อายุ 30 ปี   
B1 แทน ผู้แทนบริษัท B คนที่ 1 เพศหญิง อายุ 45 ปี 
B2 แทน ผู้แทนบริษัท B คนที่ 2 เพศหญิง อายุ 28 ปี  
C1 แทน ผู้แทนบริษัท C เพศชาย อายุ 50 ปี 

  
ข้อมูลทั่วไปของกิจการของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 บริษัททั้ง 3 แห่งในการวิจัยครั้งนี้เป็นกิจการที่มีชาวต่างชาติถือหุ้นร่วมกับชาวลาว ที่ด าเนินธุรกิจใน เขต
เศรษฐกิจพิเศษสะ-หวัน เซโน สปป.ลาว ซึ่งกิจการทั้ง 3 ล้วนแล้วแต่มีการด าเนินกิจการในประเทศไทย จึงโยกย้าย
ชาวไทยปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน สปป.ลาว บริษัททั้ง 3 แห่งประกอบด้วย    
 บริษัท A เป็นกิจการผลิตสินค้าในอุตสาหกรรมอากาศยาน โดยมีส านักงานใหญ่อยู่ในทวีปยุโรป มี การ
ด าเนินงานในประเทศไทย และเปิดกิจการในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะ-หวัน เซโน สปป.ลาว โดยมีนักทรัพยากรมนุษย์
ชาวไทยปฏิบัติงานใน สปป. ลาว และมีผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยในประเทศไทยเป็นผู้ให้ค าปรึกษา 
และต้องเดินทางไปดูแลการด าเนินงานในสปป. ลาวอย่างสม่ าเสมอ 
 บริษัท B เป็นกิจการผลิตสินค้าอิเล็คทรอนิกส์ มีผู้ถือหุ้นชาวญี่ปุ่น ชาวไทยและชาวลาวที่เคยปฏิบัติงานใน
ประเทศญี่ปุ่นและประเทศไทย โดยกิจการนี้เป็นกิจการหนึ่งในเครือบริษัทขนาดใหญ่ของ สปป.ลาว มีผู้บริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ และนักทรัพยากรมนุษย์ชาวไทย ที่เคยปฏิบัติงานในกิจการร่วมทุนในประเทศไทย      
 บริษัท C เป็นกิจการผลิตชิ้นส่วนอิเล็คทรอนิกส์ มีส านักงานใหญ่อยู่ในทวีปเอเซีย มีการด าเนินงานใน
ประเทศไทย และเปิดกิจการในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะ-หวัน เซโน สปป.ลาว โดยมีผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ชาว
ไทยปฏิบัติงานใน สปป. ลาว  
 

ทั้งนี้คณะผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโอกาส อุปสรรค ปัญหา และข้อ
ควรค านึงถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนวัฒนธรรมชาติ และวัฒนธรรม
องค์กรในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว โดยทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องเพ่ือ
น ามาประกอบการวิจัยให้สมบูรณ์ โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ตอนที่ 1 โอกาส ปัญหา และข้อควรค านึงถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน สปป.ลาว 
 โอกาส ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่าโอกาสเกิดจากการลงทุนในเขตเศรษฐกิจสะหวันเซโน ในเรื่องของภาษี 
การลดค่าใช้จ่ายด้านค่าแรง ค่าสาธารณูปโภค ดังค าให้สัมภาษณ์ต่อไปนี้  

“โอกาส มันน่าจะเป็นเรื่องด้านภาษี” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 
 “ภาษีในเขตส่งเสริมเศรษฐกิจพิเศษเนี่ยล่ะ ที่นายสนใจ” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 
2559)   
 “ ประธานจะตัดสินใจมาลงที่นี่ ทราบเกี่ยวกับนโยบายของสปป.ลาว เรื่องของส่งเสริมเขตส่งเสริม
พิเศษท่ีสะหวันเขต สะหวัน เซโนก็ท าให้มีความสนใจว่าต่อไป คือ หนึ่ง ที่ประเทศไทย ภาคธุรกิจเรื่องการประกอบ
ชิ้นส่วนที่มันต้องใช้แรงงานเยอะๆเนี่ย มันค่อนข้างที่จะอยู่ล าบาก เพราะว่าค่าแรงที่ประเทศไทยก็จะเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ
ค่ะ ก็เลยมองว่า อีกสัก 4-5 ปี เนี่ยจะต้องมีปัญหาแน่นอน ซึ่งวิสัยทัศน์ของท่านประธานก็มองไว้อย่างนั้น แล้วก็
มองว่าทางด้านลาวเขาก าลังตื่นตัวเรื่องเขตเศรษฐกิจพิเศษในช่วงนั้นค่ะก็เลยมาเซอร์เวย์ ซึ่งทางทีมผู้มาเซอร์เวย์ก็
เห็นว่า ที่นี่เหมาะสมที่จะลองก่อตั้งเป็นโรงงาน” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 “ค่าแรง ค่าโอทีเป็นสิ่งที่ดึงดูดให้เรามาที่นี่นะคะ” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

  “โลวคอส เช่นไฟฟ้า ค่าแรง แต่บางอย่างเราก็ต้องเพ่ิมศักยภาพ” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 
ตุลาคม 2559) 

 
 ปัญหา ปัญหาที่ผู้ให้สัมภาษณ์พบประกอบด้วย ปัญหาด้านการสรรหาก าลังคน ปัญหาการลาออก 
ปัญหาเวลาการปฏิบัติงาน ปัญหาด้านการติดต่อหน่วยงานราชการ และด้านกฎหมาย ซึ่งพิจารณาได้จากการให้
สัมภาษณ์ดังนี้ 
 ปัญหาด้านการสรรหาก าลังคน เนื่องมาจากก าลังแรงงานที่มีไม่เพียงพอต่อความต้องการและ 
แรงงานมีความต้องการท างานราชการมากกว่าเอกชน อีกทั้งก าลังแรงงานบางส่วนไม่ได้มีความจ าเป็นและไม่มี
ความคุ้นเคยในการท างานในอุตสาหกรรม เนื่องจากมีที่ดินท ากินและมีหนี้สินน้อย  
 “ตอนนี้เราจะมีปัญหาแค่สรรหา ปัญหาเรื่องการสรรหามีแน่เพราะว่าตอนนี้บริษัทที่อยู่ในโซนนั้นรับ
คนเยอะมาก ปัญหาอันดับหนึ่งน่าจะเป็นเรื่องการสรรหาของแต่ละที่” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 
2559) 
  “ปัญหาเรื่องการหาคนมาก ปัญหาเรื่องการสรรหาคนค่อนข้างจะยุ่ง” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 
10 ตุลาคม 2559)  
 “หมู่บ้านนี้แทบไม่มีวัยท างานเลย เพราะว่าส่วนใหญ่ก็คือ จะข้ามไปฝั่งไทยหมด ส่วนบางหมู่บ้านก็มี
คนวัยท างาน แต่ก็ไม่ตรงกับ สเป็คท่ีเราอยากได้” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 “พอเขามาอยู่ คือ เหมือนว่า เขาไม่เคยออกจากบ้านพอมาอยู่ที่โรงงานวันแรก สองวันแรก เขา
เหมือนปรับตัวไม่คุ้นชินกับโรงงานอย่างนี้ บางทีก็ไม่อยู่” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
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 “คนที่นี่ส่วนใหญ่ถ้าเป็น technical จะหายากนิดนึง เพราะที่นี่เขาจะเรียนหลักๆเลยเกี่ยวกับการ
ท างานเป็นราชการ คนที่นี่มีไม่เยอะ มี 7 ล้านกว่าคน และคนในวัยท างานก็มีไม่เยอะ แล้วส่วนมากเป็นผู้หญิง” 
(C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 “มันจะยากตรงที่คนหายาก แล้วก็ต้องมีคอนเนคชั่นที่ดี” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 
2559) 
 “วัฒนธรรมเค้า ก็คือถ้าท า ท าแค่ชิวๆก็คือ 8 ชั่วโมง วัฒนธรรมก็ยังเรื่อยๆ เหมือนจากเกษตรกรรม
แปลงมาเป็นอุตสาหกรรม เหมือนบ้านเราเมื่อก่อน เมื่อสมัย 10 กว่าปีที่แล้ว” (A2,นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 
กันยายน 2559) 
 “ระเบียบวินัยของคนที่นี่ต้องยอมรับว่าเขาผ่านมาจากสังคมเกษตรกรรมมายังอุตสาหกรรม มัน
ค่อนข้างรวดเร็วและที่นี่จะท างาน 24 ชั่วโมงตั้งแต่ 8 โมงเช้าและมีกะดึกด้วย ซึ่งถือว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงครั้ง
ยิ่งใหญ่จากสังคมเกษตรกรรม เดี๋ยวค่อยท าก็ได้ วันอื่นก็ได้” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 “คนที่นี่บางส่วนเขาดีกว่าคนไทยนะ เขามีที่นาเป็นของตัวเอง อย่างน้อยที่สุดเขาก็มีข้าวกิน และมี
เรื่องของวัฒนธรรม ประเพณีของเขาก็มีส่วนท าให้ขาดงาน เพราะที่นี่เขามีความเป็น traditional มากกว่าของเรา” 
(C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 
 ปัญหาการลาออก อันเนื่องมาจากความจ าเป็นในการท างานในภาคอุตสาหกรรมมีน้อย ท าให้แรงงาน
สามารถตัดสินใจลาออกได้ง่าย และยังไม่สามารถปรับตัวเข้ากับการท างานในอุตสาหกรรมได้ อีกทั้งยังมีค่านิยมใน
การท างานในภาคราชการ โดยการลาออกคือ การขาดงานไปจนกระทั่งสิ้นสุดการเป็นพนักงาน  
 “ถึงแม้สวัสดิการจะดี เค้าสามารถลาออกแล้วไปนอนอยู่บ้าน”(A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 
กันยายน 2559) 
  “อัตราการลาออกเท่าๆกับอัตราการรับเข้า ในช่วงเริ่มต้น บางซีซั่นหรือว่าบางฤดูที่เป็นอย่างเช่น ฤดู
การเก็บเกี่ยวหรือฤดูการท านาของเขาเนี่ย ในช่วงต้นอะค่ะ ออกประมาณ 50% ได้ โดยส่วนใหญ่พนักงานที่ออกก็
จะอยู่ในระดับ 1- 2 เดือนเป็นช่วงที่เสี่ยง” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559)  
 “ปัญหาของที่นี่เรื่องลาออกเนี่ย เราท างานค่อนข้างจะล าบาก ช่วงทุกๆเดือน ผู้บริหารจะลงมาประชุม
ว่า ท าไมน้องลาออก ให้หามาตรการท ายังไงไม่ให้คนลาออก ค่อนข้างจะท าการบ้านกันเยอะมากในเรื่องนี้ ” (B1, 
นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559)  

“แต่อัตราการลาออกก็ยังสูงอยู่ นิ่ง ในที่นี้คือ อยู่ในระดับที่เรารู้แล้วว่า อัตราออกมีอยู่เท่านี้ อัตราการ
เข้ามีอยู่เท่านี้อะค่ะ แต่ก็ไม่ได้อยู่ในระดับที่พึงพอใจสักเท่าไหร่” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“สถิติที่เราได้รับจากการเก็บเวลาคนลาออกเนี่ย ส่วนใหญ่เลยคือ เปอร์เซ็นต์ที่มากที่สุด คือ น้อง
หายไป น้องออกไปเลยโดยที่ไม่ได้แจ้งว่า ไปไหนหรือว่าท าไมถึงออก ตามระบบของเรา คือ จะมีการเช็คชื่อในแต่
ละวัน ถ้าเกิดหัวหน้าเห็นว่าไม่มาหนึ่งวัน ก็จะถือว่าขาดก่อน เดี๋ยวน้องมาคราวหน้าให้เขียนใบลาว่าไปเพราะอะไร 
แล้ววันที่สอง ถ้าไม่มาก็ถือว่าขาดอยู่ วันที่สาม ก็ถือว่ายังท า แต่ถ้าวันที่สี่ ไม่มา เราถือว่า เราตัดออกจากระบบ แต่
หลังจากนั้น วิธีการที่เราท าก็คือ โทรเช็คว่ากลุ่มน้องเนี่ยท าไมถึงออกไป ก็คือ บางรายก็ติดต่อได้ บางรายก็ติดต่อ
ไม่ได้ ซึ่งบางทีติดต่อไป น้องก็ไม่รู้จะให้เหตุผลอะไร คือเหมือนกับว่า เหนื่อย อยากพักก่อนอะไรอย่างงี้อะค่ะ ซึ่ง
กลุ่มนี้เขาออกไปประมาณ 1- 2 เดือนก็กลับมา” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
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  “เรื่องของการเดินทางด้วยแหละค่ะ เพราะว่าถึงแม้ว่าเราจะเอาคนท างานในเขตสะหวันเขตก็จริง 
ระยะการเดินทางมาท างานก็คิดว่าไกลอยู่เหมือนกัน ด้วยสภาพของการเดินทางค่อนข้างล าบาก คือ ถนนมันไม่ได้
แบบถนนลาดยางเหมือนที่ไทยทุกเส้นทาง มันก็ถ้าเป็นหมูบ้านนี้ก็เป็นถนนแดง ทุลักทุเลอยู่เหมือนกัน เพราะว่ารถ
ที่ใช้ก็จะเป็นรถสองแถว รถบัสใหญ่ๆมันวิ่งไมได้เลย บางทีก็อาจจะเกิดจากเรื่องพวกนี้ด้วยเหมือนกัน เด็กมันก็
เหนื่อย” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 “คนที่เรียนจบแล้วได้ไปรับราชการซึ่งเงินไม่เยอะก็ออกกัน เช่นไปเป็นครู ถึงแม้จะไม่ได้เงินก็ยังยอม
ออกกันเลย เพราะพ่อแม่เขาคาดหวังว่าจะให้เป็นราชการถึงไม่ได้เงินก็ไม่เป็นไร อยากเป็นข้าราชการมากกว่าถึง
เงินจะน้อยกว่าก็ไม่เป็นไร เลยมีผลกระทบกับอุตสาหกรรม คนก็จะหายไป คนที่เขาจะไปเขาก็บอกเรานะ เขาก็มี
เหตุผลของเขา” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 “มีคนที่เขาพร้อมจะท างาน แต่ว่ายังต้องเรียนรู้ เหมือนเขาแค่มาลองแล้วก็ไป เหนื่อยหน่อยก็ไป” 
(C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 
  ปัญหาเวลาการปฏิบัติงาน แรงงานชาวลาวต้องการปฎิบัติงานตามเวลาที่ก าหนด ไม่มีความต้องการ
ท างานเป็นกะ หรือท างานล่วงเวลา แม้ว่ากิจการจะต้องการให้ปฏิบัติก็ตาม  
 “อีกปัญหาหนึ่ง คือ ต้องมีเข้ากะ ถ้าเข้ากะก็จะต้องเผื่ออกเยอะเลยอ่ะค่ะ เพราะออกเยอะเหมือนกัน 
เขาไม่อยากท างานกะ” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 “ไม่ชอบท าโอเวอร์ไทม์ สมมติว่า คือจริงๆ ถ้าสมมติว่าเรามีการเร่งด่วน ไม่ท าเลย น้อยที่จะท า ไม่
ค่อยท า” (A1 นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 
 
 ปัญหาด้านการติดต่อหน่วยงานราชการ และด้านกฎหมาย เนื่องจากนักทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยยังไม่
มีความช านาญในการติดต่องานราชการและกฎหมายแรงงานของลาว ท าให้เกิดปัญหาขึ้น อีกทั้งความชัดเจนของ
การปฏิบัติตามกฎหมายต่างๆ ยังมีความคลุมเครืออยู่ 
 “ปัญหาที่เราเจอส่วนใหญ่จะเป็นเวลาที่เราติดต่อกับพวกสถานที่ราชการต่างๆติดต่อราชการ คือ
ค าตอบหรือว่าบางอย่างมันไม่คอนแทคกัน เช่นเรื่องภาษี มันจะมีหน่วยสรรพากรแล้วก็หน่วยซีซาร์ จะดูแลเรื่อง
การท า visa work หรือเรื่องกฎหมายอะไรต่างๆ”(A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559)  
 “เราไม่ได้ ช านาญเรื่องกฎหมายของเค้า  ยิงค าถามเค้าไปสัก 2-3 ค าถามเก่ียวข้องกับข้อแรงงาน ถ้า
เค้าสามารถตอบปัญหาง่ายๆที่เราถามไปได้ เค้าก็ช่วยเราแก้ปัญหาได้  แล้วเราก็จะจ้างเค้า” (A2, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 
 “เวลาที่เรามีปัญหาหรือค าถาม คือบางทีเราไม่ได้ อย่างกฏหมายบ้านเราบางที เราไม่ได้มีเวลามา
เปิดดูทั้งหมด เปิดอ่านทั้งหมด บางครั้ง เราอยากจะได้แบบ เจ้าหน้าที่แนะน า บางทีเราโทรไปคือแบบ เราจะไม่ได้
ค าตอบที่เราต้องการ ตอนนั้นเลย ไม่ได้” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 
 “ลักษณะที่นี่อย่างกฎหมายจะค่อนข้างคลุมเครือแล้วมันท าให้คนท างานไม่เข้าใจ แต่พอไปถาม
คนท างานที่ดูแลโดยตรง บางทีเขาก็ให้ค าตอบเราไม่ถูกก็มี ใช่ๆ เจ้าหน้าที่เขาเอง บางทีก็ไม่เข้าใจในกฎหมายที่เขา
ก็มี บางทีเราเหมือนกับว่าเพ่ือความชัวร์ ต้องการตรวจสอบหลายๆทาง” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 
2559) 
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 ข้อควรค านึงถึง ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แนะน าข้อควรค านึงถึงไว้ดังนี้ การรู้จักปรับเปลี่ยน การท าความรู้จัก
หน่วยงานทั้งเอกชนและราชการในพ้ืนที่ การสื่อสาร ความเข้าใจในภาษาและวัฒนธรรม และการมีชาวลาวเป็น
ผู้ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ ดังค าให้สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

 การรู้จักการปรับเปลี่ยน โดยนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยควรจะต้องเตรียมตัวเพ่ือการปรับตัว
ในการท างาน โดยจะต้องพิจารณาก าลังแรงงานอย่างที่เป็น และปรับตัวให้เข้ากับพื้นท่ีให้ได้  

“ต้องปรับทุกอย่าง ต้องถอยไปสักครึ่งกิโล ไม่ใช่แค่ก้าวเดียว ถอยไปตั้งหลักก่อน จริงๆค่ะ ไม่งั้นเรา
จะอยู่ไม่ได้ ถ้าเราแบบอยากให้มันเหมือนที่ไทยเลย มันทันใจไม่ได้” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 
2559) 

“แต่พอไปที่ลาว บางอย่างเราต้องดึงออก เราไม่สามารถท าได้ แล้วเราก็ต้องปรับเปลี่ยน” (A1, นาม
สมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“ต้องมองว่า เป็นอีกต่างจากคนที่เราเคยท างานด้วย แล้วค่อยมาศึกษาเอาว่า อันนี้ใช้ได้ เอาของคน
ไทยมาใช้ได้ ถ้าเกิดอันนี้ไม่น่าใช้ได้” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“เราควรที่จะมาปรับตัวให้เข้ากับเขาและศึกษาเข้าไป และค่อยๆป้อนมาตรฐานที่เราอยากได้ลงไป
จะดีกว่า” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

 
 การท าความรู้จักหน่วยงานทั้งเอกชนและราชการในพ้ืนที่  จะต้องมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหน่วยงาน

ต่างๆ เพื่อประโยชน์ในการติดต่อ และขอความช่วยเหลือ  
 “เราก็ต้องไปท าความรู้จักกับเค้า ไปแนะน าตัว ทั้งซีซ่า ซีซ่านี่คือทุกส่วนหน่วยงาน เข้าไปกงสุลไทย
ด้วย เพ่ือที่จะไปแนะน าตัว แล้วเผื่อแบบมีอะไร เค้าจะได้แนะน าเรา” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 
2559) 
  “แล้วกรณีที่เราต้องไปพัวพันกับหน่วยราชการที่เราต้องไปประสานงาน อย่างเช่น แผนกกระทรวง
สวัสดิการสังคม แล้วก็แรงงาน ก็จะให้น้องที่เป็นเมเนเจอร์คนลาวให้เข้าไปติดต่อกันเอง เพราะว่าบางครั้งในการจะ
ติดต่อราชการเนี่ย คือ พอเขารู้ว่าเราเป็นคนไทย คนที่เป็นเจ้าหน้าที่เขาเนี่ย บางทีความช่วยเหลือมันจะเป็น
ลักษณะช่วยเหลือแบบชาวต่างชาติ มันไม่ได้เหมือนพ่ีน้องกัน แต่ถ้าเป็นคนในพ้ืนที่เข้าไปคุยกัน เขารู้ จักกัน” (B1, 
นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 “เรามีพันธมิตร เพ่ือนที่เรารู้จักอยู่บริษัทนี้ก็ถามก็ดีกว่า” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 
2559) 
 “หากมีงานมาก็ช่วยเหลือ คนที่นี่จะชอบสังสรรค์ เวลามีปัญหาก็โทรหากัน ปรึกษากัน ท าความรู้จัก
กันไว้ก็ดี อาจจะต้องรู้จักผ่านคนอ่ืน มีคนแนะน ามาถึงจะสนิทกันไว มีคอนเนคชั่นกันมา ท ากิจกรรมร่วมกัน งาน
บุญ งานแต่งก็ไปร่วมด้วย” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 

 การสื่อสาร ความเข้าใจภาษาและวัฒนธรรม ผู้ให้สัมภาษณ์แนะน าให้ผู้ปฏิบัติงานในสปป.ลาวควร
จะต้องศึกษาภาษาประจ าชาติ และวัฒนธรรม เพ่ือความสะดวกและถูกต้อง เข้าใจตรงกันในการติดต่อสื่อสาร ส่วน
การสื่อสารสามารถใช้ช่องทางการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการได้  
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 “เมลเนี่ย ถ้าทางในส่วนราชการ เค้าก็ไม่ค่อยเน้นเท่าไหร่ เค้าจะเน้นใช้ไลน์กัน ทันสมัยดี แต่ส าหรับ
เอกชนเค้าก็ยังส่งเมลกัน เค้าจะส่งไลน์กันเนี่ย มีแทบหมดเลย ไลน์ส าหรับติดต่อประจ า เน้นไลน์” (A1, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 
 “เราก็ต้องพูดลาวให้ได้ เพราะถ้าพูดได้ เราก็จะเข้าถึงเค้า พูดลาวได้เลย เรียนรู้ภาษาลาว วัฒนธรรม
คนลาวให้มากที่สุด เราจะเข้าถึงเค้าแล้วเค้าจะกล้าพูด” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“ควรจะศึกษาก่อนมาว่า วัฒนธรรมของที่นี่เป็นยังไง คนเขา หนึ่ง ไม่ชอบเล่นอะไร ไม่ควรพูดเรื่อง
อะไร บางทีการใช้ค าพูดก็ต้องระวัง” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“สปป.ลาวน่าจะง่ายสุดในเรื่องการสื่อสาร ถึงแม้จะมีปัญหานิดๆ จะต้องใจใส่รายละเอียดเข้าไปข้าง
ในลึกๆ แต่ว่าคงจะง่ายกว่าที่เป็นเขมรหรือพม่า” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

 
  ควรมีชาวลาวเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากพนักงานชาวลาวจะมีความเข้าใจ
ค่านิยม วัฒนธรรม ลักษณะของท้องถิ่นที่ดีกว่าชาวไทย นักทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทเป็นผู้วางระบบ ก ากับ 
ดูแลการปฏิบัติงาน 

“เค้า prefer ลาว แต่ถ้าไม่มีใครสมัครมาจริงๆ เค้าจะเอาคนไทย” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 
20 กันยายน 2559) 

“น้อง HR เป็นคนลาวโดยตรง ซึ่งในการตักเตือนหรือว่าคุยกับพนักงาน เพ่ือให้ หนึ่ง เขาสื่อสาร
กันเข้าใจขึ้นหรือว่าการพูดโดยการใช้ค าพูดของเขาเองจะท าให้น้องเข้าใจและเหมือนกล่อมได้ไปในตัว คือเขาจะ
เข้าใจในค าพูดนั้นอยู่แล้ว เพ่ือเป็นการหลีกเลี่ยงความเข้าใจคนละแบบ” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 
2559) 

“น้องคนลาวที่ท างานจะรู้เรื่องของท้องถิ่น คนในพ้ืนที่ เรื่องของท้องถิ่น เรื่องของการท างานโดย
น้องคนลาวท า ส่วนคนไทยก็คือ คอยให้ระบบ คอยสอน คอยติดตาม” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 
2559) 

“ที่นี่เขา prefer คนลาว เขาว่าจะเข้าใจกันมากกว่า จะได้เข้าถึงได้ง่ายกว่า โดยเอาคนในพื้นที่มา
ดูแล มาสอนโดยเรายังช่วยดูอยู่ จะดีกว่า” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 

ตอนที่ 2 วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว แบ่งตามหน้าที่งาน  
การน าวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาใช้ กิจการทั้ง 3 แห่ง น าแนวทางการบริหารจากประเทศไทย

มาใช้ โดยอาจไม่ได้น ามาทั้งหมด หรือต้องมีการปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสภาพแวดล้อม โดยมีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป  
“การบริหารทรัพยากรก็คือจริงๆแล้วเนี่ย เราจะเอาแค่คล้ายกับไทยซึ่งเรามีแค่ไม่กี่ฟังก์ชัน ก็เริ่ม

ตั้งแต่การสรรหานะคะแล้วก็พวกบริหารค่าตอบแทน แรงงานสัมพันธ์นะคะ แล้วก็จริงๆ ตรงนี้ก็คือเราพยายามจะ
เอาที่ไทยเข้าไปใส่ แต่มันจะมีบางอย่างที่ เราใส่ได้ไม่หมด เราท าเหมือนไทยทั้งหมดไม่ได้ ตอนแรกก็คือพยายามจะ
ท าให้เหมือนทั้งหมด ตอนนี้ก็คือบางอย่างต้องตัดออก แล้วเวลาที่เราประกาศจะให้เค้าปฏิบัติอะไร คือมันต้อง
ค่อยๆ เราไม่สามารถท าได้เหมือนที่ไทย ต้องค่อยๆสื่อสาร ค่อยๆบอก” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 
2559) 
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“เหมือนกันค่ะ ก็ยังคงเอาระบบของไทยมา ก็มีสรรหา เทรนนิ่ง เงินเดือน ประมวลผล เหมือนกับ
ที่ไทยปรับเล็กนอ้ยค่ะ อย่างเช่น เรื่องของเงินเดือน” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

 
การตัดสินใจ พบว่าการตัดสินใจในการบริหารทั่วไป อ านาจจะอยู่ที่ สปป.ลาว หากเป็นเรื่อง

งบประมาณมักจะตัดสินใจที่ประเทศไทย  
“ถ้าเรื่องใหญ่ๆอยู่ที่เมืองไทย ถ้าเรื่องทั่วไปก็คือที่คุณรัตน์เป็นหลัก ใช่ค่ะ เรื่องเล็กๆก็คือจะให้เค้า 

แต่ถ้าสมมติเรื่องใหญ่ก็ต้องรีพอร์ทที่นี่” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 
“ถ้าเป็นเรื่องการตัดสินใจเบื้องต้นในการท างานที่นี่ ก็คือ จบที่นี่เลย” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 

10 ตุลาคม 2559)  
“ถ้าเป็นเรื่องนโยบายเกี่ยวข้องกับค่าแรง สวัสดิการที่เกี่ยวข้องกับเงินเยอะๆ ก็จะต้องให้บอร์ด

บริหารดู คือ พวกไดเร็คเตอร์ขึ้นไป คือ ส่วนใหญ่จะอยู่ที่ไทย” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
“ถ้าเบื้องต้นจะจบที่นี่ แต่ถ้าเป็นเรื่องเกี่ยวกับเงินด้วยต้องส่งกลับไป” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 

10 ตุลาคม 2559) 
 

การสรรหา และคัดเลือก พบว่า การสรรหาและคัดเลือก ใช้ระบบจากประเทศไทย แต่มีการปรับให้
เข้ากับลักษณะของพ้ืนที่ เช่น การปรับเกณฑ์การคัดเลือกพนักงาน เอกสารที่ใช้ในการสมัครงาน อันเนื่องมาจาก
ก าลังแรงงานมีลักษณะแตกต่างกับประเทศไทย ทั้งนี้แรงงานท่ีกล่าวถึงเป็นแรงงานในระดับปฏิบัติการ 

“ ปรับอยู่ค่ะ ก่อนหน้านี้ เรายึดมาตรฐานที่ไทยมาทั้งหมดเพราะว่าเพ่ือให้มันง่ายในการเซ็ตระบบ
ต่างๆ ก็คือ ได้เอาระบบที่ไทยมาแล้วก็ใช้เกณฑ์ในการประเมินในการคัดเลือกเหมือนกัน แต่พอมาถึง ณ ที่สภาวะ
การท างานจริงๆ ก็มีการปรับเปลี่ยนให้เข้ากับคนในพ้ืนที่ด้วย อย่างเช่นโดยปกติของเราที่เมืองไทยจะเอาระดับจบ
มัธยมต้นขึ้นไป คือ ม .3 ขึ้นไปถึงจะรับใช่ไหมคะ แต่ที่นี่มันไม่ได้ เพราะว่า น้องบางคนแทบจะไม่จบม .1 ออกไปก่อน 
ม .2 ก็มี ม .3 ก็มี ก็คือ ไม่ได้จบแบบสมบูรณ์ เราก็คือ รับ ถือว่า เอาที่แบบว่าน้องมีเอกสารรับรองในเรื่องการศึกษา
แล้วก็สามารถผ่านการทดสอบที่เราทดสอบตอนสัมภาษณ์ได้ อย่างเช่น น้องอ่านออกเขียนได้ อันนี้คือ รับ ” (B1, 
นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“เอกสารการสมัครงาน ก็คือมีแค่ทะเบียนบ้านมาก็ถือว่าดีมากแล้ว แบบที่ไม่มีเอกสาร ไม่มี
ทะเบียนบ้าน ไม่รับ แต่เราจะดูอย่างน้อยมีส าเนาทะเบียนบ้าน” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“เกณฑ์เดียวกัน แต่อัตราค่าว่าจ้างเปลี่ยนไปตามพ้ืนที่ แต่ที่นี่บัตรประชาชนหายาก อย่างบ้านเรา
ท าไม่กี่บาท แต่ที่นี่ท าบัตรได้ในราคาแสนกีบ และท างาน แสนกีบนั้นส าหรับบัตรธรรมดา แต่ถ้า express way สี่
แสนกีบ มันจะยากที่จะใช้บัตรประชาชน เราก็เปลี่ยนมาใช้ทะเบียนบ้านแทน ที่มีรูป เราถึงจะรับ ถ้าไม่มีรูปเราก็
ต้องมาประยุกต์เอา ใบประกาศก็ต้องมี  ของเรามาที่นี่เราก็ปรับเป็น ม.3 เพราะระบบเขา 5 4 3 เขาเรา 6 3 3 ก็
คล้ายกัน ของเราก็จะรับ ม .4 ที่นี่ขั้นต่ าก็จะเท่ากับมัธยมต้น ส่วนหลักฐานอ่ืนของเขาเองก็ต้องประยุกต์ตาม 
เนื่องจากหลักฐานเขานั้นมันดูยาก ที่นี่จะให้นายบ้านเป็นคนดู คือถ้ามีประทับตราจากนายบ้าน” (C1, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 



29 
 

“หลักเกณฑ์การสมัครเหมือนกัน ต้องมารับสมัครคัดสรร ผ่านกระบวนการเทรนก่อนเข้าไลน์
เหมือนกัน เราจะประยุกต์ตามกฎหมายแรงงานอย่างช่วงทดลองงานของเรา 120 วัน ของที่นี่ก็จะเป็น 60 วัน” 
(C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

 
วิธีการสรรหานั้น จะใช้วิธีการเข้าถึงพ้ืนที่เพ่ือเชิญชวนให้สมัครงาน หรือใช้การบอกปากต่อปาก  

“ส่วนหนึ่งที่เราเข้าไปประชาสัมพันธ์ในการสรรหาไม่ใช่ว่าเขาจะเชื่อเราทันที เขาจะต้องเหมือนมี
คนที่เขาไว้ใจบอกให้มั่นใจก่อน” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“ก่อนหน้าใช้วิธีการประกาศตามรถโดยสาร แทรกหนังสือพิมพ์ แต่ตอนนี้ไม่แล้ว แบรนด์มันได้
แล้ว คนเริ่มบอกปากต่อปาก มีแขกมาเยี่ยมชมตลอด ตอนนี้มีคนมาสมัคร 20-30 คนต่อวัน มันง่ายขึ้นเพราะเรามี
แบรนด์ มีกิจกรรมต่างๆ เช่น job fair ด้วย” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

 
การฝึกอบรม มีการจัดการฝึกอบรมโดยใช้แนวทางของประเทศไทย แต่ยังมีการจัดการฝึกอบรมน้อย 

ปัญหาที่พบคือ ขาดวิทยากร แนวทางการแก้ไขปัญหาคือ การส่งพนักงานไปอบรมที่ประเทศไทย ดังค าให้
สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“เทรนนิ่งก็ยังคงเป็นปัญหาของเราอยู่จนทุกวันนี้ เพราะว่าอย่างที่บอกว่า หัวข้อของเราที่อยู่ที่
ไทย อย่างเช่น เทรนนิ่งตามต าแหน่งงานของแต่ละคน เราก็จะมีเหมือนเป็น training need ให้แต่ละต าแหน่ง 
อย่างเช่น พนักงาน หนูต้องเทรนหลักสูตรนี้ หัวหน้างานต้องหลักสูตรนี้ค่ะ เราก็มีเอามาจากไทยเลย เพราะว่าที่
ไทยเซ็ตระบบมาเรียบร้อยแล้ว ”(B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“ตอนแรกเราเอาคนไทยมา เพ่ือมาเทรน แต่ตอนนี้เราปล่อยแล้ว ส่วนใหญ่จะเป็นคนลาวแต่ทุก
อย่างเราซิงค์กันหมด ที่นี่เหมือนเป็นตึกนึงของเมืองไทย ทุกอย่าง ระบบ มาตรฐาน เรายกของไทยมาหมด” (C1, 
นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“พอมาแล้วปัญหาที่เราเจอคือ ไม่มีวิทยากร ยังไม่มีหน่วยงานที่เป็นเรื่องของการท าเทรนนิ่งตัวนี้
เป็นพิเศษ” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“ตอนนี้ที่ท าได้คือ เราส่งระดับถ้าเป็นหัวหน้าหรือว่าผู้ช่วยผู้จัดการหรือว่าผู้จัดการที่เราต้องการ
ทักษะนี้จริงๆ คือส่งไปที่ไทยเลย ไปเรียนที่โน้น แต่มันมีข้อจ ากัดเรื่องงบประมาณ เพราะว่าการไปที่ไทยไม่ได้มีแค่
ค่าเรียน มีค่าเดินทาง เบี้ยเลี้ยงพนักงาน หอพักอะไรอย่างงี้อะค่ะ ก็เลยนานๆครั้งส่งไปที ” (B1, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ค่าตอบแทนแต่ละกิจการจะยึดตามกฎหมายแรงงานของสปป.ลาว โดย

ประเภทของค่าตอบแทนต่างๆ จะให้คล้ายคลึงกับประเทศไทน จะต้องมีการปรับวันหยุด วันลา ตามวัฒนธรรม 
ประเพณี และกฎหมายของ สปป.ลาว เช่น วันหยุดช่วงปีใหม่ลาว รวมถึงสวัสดิการที่ผู้ให้สัมภาษณ์มองว่า 
สวัสดิการของ สปป.ลาวดีกว่าไทย โดยจะต้องปรับสวัสดิการตามลักษณะของพ้ืนที่  สวัสดิการที่พบตรงกันทั้ง 3 
กิจการคือ การจัดรถรับส่งให้ เนื่องจากพนักงานต้องเดินทางไกล และสภาพถนนยังไม่สะดวก ปัญหาความไม่เข้าใจ
ระหว่างกันเกี่ยวกับวันลามีลดลงเนื่องจากใช้การประชาสัมพันธ์ แจ้งให้พนักงานทราบบ่อยครั้ง ดังค าให้สัมภาษณ์
ต่อไปนี้ 
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ค่าตอบแทน ผู้ให้สัมภาษณ์อธิบายว่า ปฏิบัติตามกฎหมายของ สปป. ลาว  
“ค่าตอบแทนส่วนใหญ่เราจะคล้ายกัน เหมือนกันที่ไทย แต่คือตอนแรกไม่เหมือน แต่เนื่องจากว่า

บริษัทเราใหญ่ที่ไทย เราพยายามจะท าให้เหมือน เราพยายามจะท าให้เค้าได้ ให้เหมือนเรา คือหนึ่งถ้าถามตรงๆก็
คือเราก็อยากแบบมีสวัสดิการที่ดี แล้วใครๆก็อยากเข้ามาท างานกับเรา ก็เลยอยากท าอะไรทุกอย่างให้เหมือนไทย 
พยายามค่อยๆ มีหมดค่ะ แต่จ านวนเงินจะต่าง แต่คือเอาใส่ให้เกือบหมดเลย” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 
กันยายน 2559) 

“ค่าแรงขั้นต่ าที่นี่  900,000 กีบต่อเดือนค่ะ ก่อนหน้านี้ก็ 640,000 กีบ” (B1, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“ของ local เราจะอิงตามกฏหมายแรงงานเป็นหลัก จะไม่ต่างกันเยอะ” (C1, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

สวัสดิการ แบ่งออกเป็น วันหยุด วันลา ปฏิบัติตามกฎหมาย ซึ่งแตกต่างจากประเทศไทย วัลา
ในช่วงแรกพนักงานมีการลาเพ่ือกลับไปท านาหลายวันติดต่อกัน แต่เมื่อมีการชี้แจงจากบริษัทและการปรับตัวของ
พนักงานท าให้การลาติดต่อกันหลายวันลดลง บริษัทยังมีความพยายามที่จะจัดสวัสดิการให้มีรูปแบบที่คล้ายคลึง
ประเทศไทย แต่มีจุดเน้นที่ตรงกับความต้องการของพนักงาน เช่น รถรับส่ง  ที่พัก อาหารกลางวัน 

 “ วันลา ลาป่วยลาได้ 30 วัน ลากิจลาได้ 7 วัน พักร้อน ถ้าท างานได้ 1 ปีขึ้นไป พักได้ 15 วัน 
ทางนี้จะเยอะกว่าคนไทย ลาคลอดจะเยอะกว่า ตอนนี้ปรับเป็น 105 วันค่ะ” (B2,นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 10 
ตุลาคม 2559) 

“ตามกฎหมายแรงงานเขาจะซับซ้อนกว่า อย่างลาคลอดได้ 105 วัน คนที่เพ่ิงคลอดใหม่ๆ ตาม
กฎหมายเขาจะให้เวลา 1 ชั่วโมงทุกวันเพื่อให้นมลูก วันลาพักร้อนเริ่มที่ 15 วัน แต่ของเราจะ 6 วัน โอเวอร์ไทม์ ถ้า
ท างานวันธรรมดา แต่ล่วงเวลากลางคืนได้ 2 เท่า ถ้าท างานเวลาธรรมดาของวันหยุดได้ 2.5 เท่า ถ้าท างานวัน
ธรรมดาของวันหยุดช่วงกลางคืนได้ 3.5 เท่า เขาไม่ได้คิดหน้า หลัง 7 ชั่วโมงบวก ลบ เขาคิดเป็นช่วงเวลา ซับซ้อน
มาก” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“กฎระเบียบต่างๆ ก็คือ อิงกฎหมายฝั่งลาวเป็นหลักซึ่งกฎหมายฝั่งลาวไม่เหมือนกับฝั่ง ไทย 
อย่างเช่น เรื่องของการให้สิทธิของผู้หญิงจะให้มากกว่า คือแบบให้เยอะ อย่างเช่น ลาคลอดได้ 105 วันแล้วก็มีการ
ประเมินคนเข้ามาท างาน เข้าห้ามกีดกันผู้หญิงที่แต่งงานแล้ว ห้ามกีดกันผู้หญิงที่มีท้อง อย่างเช่น ที่ไทยสามารถ
ตรวจได้เลยว่า ถ้าคุณตั้งครรภ์ คือ ไม่รับท างาน แต่ว่าที่นี่เขาเขียนระบุไว้ในกฎหมายเลยว่า ห้ามตรวจครรภ์ก่อน
รับเข้า” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“ เราต้องแบบปรับตามวัฒนธรรมเค้าไปหมดเลย อย่างสมมติว่าช่วงแรกๆที่บริษัทเข้าไปเนี่ย ก็มี
ลาไปท านา มีลาไปนู่น ไปนี่ นั่นคือเราต้องให้เค้าลา ไม่งั้นเราจะไม่มีคนมาท างานให้เราเลย แต่ว่ามันก็เหมือนเค้า
รู้ตัวเอง ก็จะลาแค่ ศุกร์ เสาร์ อาทิตย์ เมื่อก่อนเป็นอาทิตย์เลย ช่วงปี สองปีแรก สามปีแรกเนี่ย แต่ตอนนี้เหลือ 2-
3 วัน ติดเสาร์-อาทิตย”์ (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“คนที่อยู่กับเราได้สักพักหนึ่ง เขาปรับตัวได้ เช่น หน้าเกี่ยวข้าว ธรรมดาเขาจะลา เดี๋ยวนี้เขาก็จะ
เปลี่ยนไปเป็นจ้างให้คนอ่ืนมาท าแทน” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
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“ถ้าลาวเค้าก็จะมีนิวเยียปาร์ตี้ เค้าจะเป็นช่วงสงกรานต์ เค้าจะเน้นว่าปีใหม่ไทย แต่ไทยก็ไม่ค่อย
เน้นเท่าไหร่ แต่ว่าลาวเค้าก็จะเน้นสงกรานต์มาก ก็หยุดหลายวันเป็นอาทิตย์เลย แต่ถ้าเป็นปีใหม่ธรรมดา ช่วงสิ้นปี 
ปลายปีก็หยุดอ่ะค่ะ 3-4 วัน ไม่เท่าไหร่” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“เรามีการเปลี่ยนแปลงเรื่องสวัสดิการ สมมติเสียชีวิต คลอดบุตร คือเราเพ่ิมให้เค้าที่นู่น เรา
พยายามจะเอา สวัสดิการที่เรามีที่นี่ไปให้ ตอนเนี้ยก าลังพยายามที่จะเอาประกันเข้าไป เอาสวัสดิการ คือถ่ายทอด
ให้มันเหมือนกัน สวัสดิการรายวัน พวกค่าเดินทาง ค่าอาหาร ค่าอะไรอย่างเนี้ย มีเหมือนกันหมด แต่ว่าจ านวนน้อย
กว่า (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“ลาวเค้าไม่เหมือนบ้านเรา เราต้องซัพพอร์ทเค้า ถ้าสมมติว่า คืออย่างที่นี่ไม่มีรถรับส่งนะคะที่
ไทยคือจะให้ค่าอาหาร ค่าเดินทาง ที่นู่นเราก็ให้นะ แต่ว่าบางคนเค้าก็ไม่มี เราต้องจัดรถให้เค้าและก็ตัดสวัสดิการ
ส่วนนั้น” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“ของเราจะมีรถรับส่งพนักงานให้ นัดที่จุดไหนก็จะไปรับที่นั่น ก็มีหอพักพนักงานให้ถ้าเกินจาก
ระยะทางที่เราก าหนด แล้วก็ถ้าน้องที่เดินทางด้วยตัวเองก็จะมีค่าเดินทางให้” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 
ตุลาคม 2559) 

“แต่ถ้าเป็นพวกช่างซ่อม ก็จะต่างกันหน่อย พวกค่าน้ ามันรถ มีเงินช่วยเหลือ แต่เรามีอาหารให้
กินฟรี” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“จะรับคนบ้านใกล้และจัดรถรับส่งให้แทน การที่เราตัดสินใจมาท่ีนี่ เนื่องจากโลวคอส” (C1, นาม
สมมต,ิ สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใช้แนวทางเดียวกับประเทศไทย โดยต้องชี้แจงให้พนักงานเข้าใจ แต่

อาจต้องใช้การสื่อสารอย่างค่อยเป็นค่อยไป เกณฑ์อาจมีความแตกต่างกันไป เมื่อพนักงานมีปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน และผลการประเมิน นักทรัพยากรมนุษย์จะต้องเชิญพนักงานมาชี้แจงให้เข้าใจในมาตรฐานและการ
ประเมิน และด าเนินการตามระบบการประเมินผลต่อไป ดังค าให้สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“การบริหารผลงาน ระดับเวิร์คเกอร์ พนักงานทั่วไป เค้าก็เข้าใจค่ะ เพราะว่าเราก็ฟอลโลตามปี
ที่แล้วซึ่งใช้แบบฟอร์มอะไรอย่างเนี่ย คล้ายกัน” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“แยกเป็นคนไทยกับคนลาวค่ะ ถ้าคนไทยจะส่งประเมินแต่ส่งกลับไปที่ต้นสังกัด ไปยังบริษัทแม่ 
ก็คือ ถ้าอิงกลุ่มก็จะอิงกลุ่มที่ไทยถ้าเป็นพนักงานไทย แต่ถ้าที่ลาวก็จะเป็นประเมินของคนลาวค่ะ” (A1, นามสมมติ
, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“KPI ที่เราใช้ฝั่งนี้จะเป็นคนละตัวกับที่ฝั่งไทย แต่ว่าหัวข้อที่ใช้ในการประเมินคือเหมือนเดิม แต่  
KPI ในการวัดผลไม่เหมือนกัน อย่างเช่น เปอร์เซ็นต์การท างานที่ไทยจะสูงกว่า ที่ลาวตั้งแบบนี้ค่ะ” (B1, นามสมมติ
, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“เหมือนกัน แต่ว่ามาตรฐานเราจะดูที่งาน รวมถึงพนักงาน local ด้วย ส่วนใหญ่หลักๆเลยจะดู
เรื่องคุณภาพ ผลการปฏิบัติงาน การเข้างาน การขาดลามาสาย ไม่แตกต่างกันมาก ส่วนใหญ่จะโดนลบเมื่อท าผิด 
ถ้าไม่ได้ท าผิดก็ไม่โดนหักแต้ม เขาก็เหมือนผ้าขาว ทุกที่แหล่ะต้องยอมรับได้ มันอยู่ที่คนประเมินมากกว่าว่าจะยังไง 
แต่ที่ง่ายสุดก็คือการเช็คขาดลามาสาย มันเป็นการวัดที่มองเห็นได้” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
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“เราจะไปตกลงกับเขาไว้ตั้งแต่ปฐมนิเทศอยู่แล้วว่า คือ รับเข้ามาในช่วงนี้ตั้งแต่หนึ่งหรือสอง
เดือนนี้ เป็นระหว่างประเมินผลนะ ยังไม่ได้บรรจุค่ะ ก็จะมีการประเมินผลและการประเมินผลนี้ เราจะประเมิน
เรื่องอะไร เราก็จะบอกน้องไปเลยค่ะ ซึ่งน้องก็ไม่ได้แอนตี้ มีฟีดแบ็กเฉพาะว่า คุณผ่านหรือคุณไม่ผ่าน ถ้าไม่ผ่าน ก็
คือเราจะมีเงื่อนไขให้ เขาไม่เข้าใจมากกว่ามั้ง ไม่เข้าใจว่าเรามีกฎระเบียบตัวนี้อยู่” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 
ตุลาคม 2559) 

“หลักๆของเราเป็นเรียกมาคุย โดยหัวหน้างานก่อน ตักเตือนทางวาจาก่อน ครั้งที่ 2 หวัหน้างาน
ส่งลาลักษณ์อักษรขึ้นมา เปลี่ยนเป็นการเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร ถ้ามีครั้งต่อไปก็จะพิจารณาว่าให้พักงาน ไม่ได้
รับค่าจ้างหรือให้ออกค่ะ”(B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559)  

“แล้วก็เรียกเตือนด้วยตัวเองเลย มีปัญหาอยู่เป็นสิบเลยค่ะ พูดจนคอแห้ง พยายามให้เค้าเข้าใจ 
ประมาณสัก 5- 6 เดือนอ่ะค่ะ ลงตัว เรื่องไปเตือนให้เค้าเข้าใจว่าหักคะแนนนะ ให้เข้าใจว่าระบบการหักเป็นอย่าง
นี้นะ แล้วก็ปีหนึ่งเนี่ยประเมินผลคะแนนได้ 100 คะแนนเต็ม มีหักอะไรบ้าง พยายามเข้าถึงเค้าให้มากขึ้น คือเวลา
คุยกับน้องคุยกับอะไร คือให้เข้าถึงเด็กให้มากข้ึน ให้ท าตัวสนิทกับเค้า และให้เค้าไว้ใจเรา ให้เค้าคุยกับเรา คุยเล่น 
แล้วให้เค้ารู้สึกว่าเค้าไว้ใจเรา แล้วก็เราจะคุยกับเค้าง่าย ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง เตือน เรื่องอะไรทุกอย่าง” (A2, นาม
สมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

การพนักงานสัมพันธ์ หน้าที่งานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์หน้าที่นี้ ยังไม่ได้มีการน ามาใช้มากนัก
ในกิจการที่สปป.ลาว อีกทั้งลักษณะของผู้แทนแรงงานยังม่มีบทบาทมากนักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ บาง
กิจการมีกิจกรรมที่ส่งเสริมการแรงงานสัมพันธ์ ดังค าให้สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“วันเกิดบริษัทปีหนึ่งก็จะมี แล้วก็เลี้ยงปีใหม่ที่หยุดนะคะ แต่ว่ากีฬาสียัง” (A1, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“แรงงานสัมพันธ์ เรายังไม่มีโดยตรง เพราะว่าเมื่อก่อนเคยคิดที่จะมีอยู่เหมือนกัน ช่วงที่คนออก
กันเยอะๆ แต่เนื่องจากบุคลากรค่อนข้างที่จะหายาก เรื่องนี้เลยตกไปค่ะ เพราะว่าน้องที่เป็นคนลาว เขาน่ายังไม่
เข้าใจค าว่า แรงงานสัมพันธ์ดีเท่าไหร่ เรื่องของการเอาใจใส่เล็กๆน้อยๆยังไม่ค่อยเห็น” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 
10 ตุลาคม 2559) 

“ยังไม่มี ส่วนใหญ่ก็จะสอนคนที่เป็นนักทรัพยากรมนุษย์ ของทางนี้ การแรงงานสัมพันธ์ ส่วนใหญ่
ก็จะช่วยกัน” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“ทางลาวเค้าจะมี เรียกว่าฝ่ายกรรมบาลของลาว คล้ายๆเป็นยูเนี่ยนของไทย แต่ว่าเค้าจะเหมือน
ต้องจ่ายรายเดือน จ่ายเสียค่าจ้าง ค่าธรรมเนียม แต่ก็แล้วแต่ ยังไม่เป็นกฎหมายบังคับที่แน่นอน แค่ดูผลประโยชน์
ให้เฉยๆแต่ไม่สามารถประท้วงได้ แค่ช่วยดูสิทธิประโยชน์ให้พนักงาน” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 
2559) 

“กิจกรรมเทคแคร์น้องใหม่ในช่วง 1-2 เดือนแรก ก็คือเหมือนว่า ทุกๆวันศุกร์หลังเลิกงาน
ประมาณ 20 นาทีเราจะขอเวลาของท้ายเบรก เอาน้องมาท ากิจกรรมด้านนอก ที่เข้ามาเดือนนั้นมาท ากิจกรรม
ทั้งหมดเพ่ือที่จะให้เขารู้จักกัน เหมือนว่าบางคนมาจากหมู่บ้านไกลๆ ยังไม่มีเพ่ือน ปรับตัวยังเข้ากับสิ่งแวดล้อม
ไม่ได้ ก็ให้เขามารู้จักกัน มาเล่นกิจกรรมกัน โดยที่ทีมของ HR ไปดูแล มีการประชุมกับน้องว่ามีปัญหาอะไรบ้าง จะ
ได้แก้ปัญหาให้เขาก่อนที่เขาจะตัดสินใจออกไปใน 1-2 เดือนแรก” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
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ตอนที่ 3 วัฒนธรรมชาติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การปรับตัวเพ่ือปฏิบัติงานของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยในเขตเศรษฐกิจพิเศษ สะหวัน-เซโน 

สปป.ลาวนั้น ผู้ให้สัมภาษณ์มองว่าจะต้องมีการปรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม  
 ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่า ต้องปรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม โดยต้องเข้าใจ
และยอมรับลักษณะของบุคคล 
 “เราต้องแบบปรับตามวัฒนธรรมเค้าไปหมดเลย อย่างสมมติว่าช่วงแรกๆที่บริษัทเข้าไปเนี่ย ก็มี
ลาไปท านา มีลาไปนู่น ไปนี่ นั่นคือเราต้องให้เค้าลา ไม่งั้นเราจะไม่มีคนมาท างานให้เราเลย” (A1, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“ปรับเยอะค่ะ เราต้องยอมรับตรงนั้นให้ได้ก่อน เหมือนว่า ถ้ายอมรับว่า มันไม่ได้เป็นแบบนั้นนะ 
มันยังไม่ถึงขั้นนั้นนะ คือ เรายอมรับตรงนั้นได้ มันจะท าให้เราปรับตัวกับคนได้ง่ายมากกว่า” (B1, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“ปรับให้เป็นไปตามวัฒนธรรมของเขา ต้องรู้ว่าเขาเป็นลักษณะอย่างไร มีนิสัยใจคอยังไง เน้น
เรื่องการสื่อสารและปรับความเป็นอยู่เขาให้เข้าใจถึงสังคมโรงงาน” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“ไม่มาก ที่ลาวนี้ปรับง่ายสุด วัฒนธรรมเขาจะช้า เราต้องเข้าใจเขา ผลักดันเขาไม่ต้องเปลี่ยน
อะไร” (C1, นามสมมต,ิ สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

 
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเข้าใจว่าวัฒนธรรมมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน ลักษณะนิสัย การ

สื่อสาร    
พฤติกรรมการท างาน ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่า วัฒนธรรมมีผลต่อเวลาท างานของพนักงาน และต้องการ

ความสบายใจ 
เวลาท างาน  

 “วัฒนธรรมเค้า ก็คือถ้าท า ท าแค่ชิวๆก็คือ 8 ชั่วโมง วัฒนธรรมก็ยังเรื่อยๆ เหมือนจาก
เกษตรกรรมแปลงมาเป็นอุตสาหกรรม เหมือนบ้านเราเมื่อก่อน เมื่อสมัย 10 กว่าปีที่แล้ว” (A2,นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 
 “ระเบียบวินัยของคนที่นี่ต้องยอมรับว่าเขาผ่านมาจากสังคมเกษตรกรรมมายังอุตสาหกรรม มัน
ค่อนข้างรวดเร็วและที่นี่จะท างาน 24 ชั่วโมงตั้งแต่ 8 โมงเช้าและมีกะดึกด้วย ซึ่งถือว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงครั้ง
ยิ่งใหญ่จากสังคมเกษตรกรรม เดี๋ยวค่อยท าก็ได้ วันอื่นก็ได้” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 “เรื่องของวัฒนธรรม ประเพณีของเขาก็มีส่วนท าให้ ขาดงาน เพราะที่นี่ เขามีความเป็น 
traditional มากกว่าของเรา” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
  ความสบายใจ  

“เรื่องการท างานที่สบายใจ คือเค้าเอาความสบายตัวเองเป็นหลักมากๆ” (A1, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559)  

“ผลประโยชน์ตอบแทนดีก็จริง แต่ถ้าไม่สบายใจที่จะอยู่ ก็ไม่อยู่” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 
ตุลาคม 2559) 



34 
 

 “คนที่เขาพร้อมจะท างาน แต่ว่ายังต้องเรียนรู้ เหมือนเขาแค่มาลองแล้วก็ไป เหนื่อยหน่อยก็ไป” 
(C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

 
 ลักษณะนิสัย ผู้ให้สัมภาษณ์ได้อธิบายถึงลักษณะนิสัยน้อยใจ ไม่ชอบให้พูดเสียดัง เกรงใจคนต่างชาติ 
ไม่กล้าถามเม่ือสงสัย ของพนักงานชาวลาว ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้  

น้อยใจ ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่าพนักงานชาวลาวมักมีนิสัยใจน้อย ไม่ชอบเสียดัง 
“น้องจะน้อยใจและก็จะเป็นแบบที่เขาไม่ชอบให้ใครไปพูดเสียงดังๆด้วย มันเป็นการท าให้เขารู้สึก

อายขึ้น” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
“เราแค่บอกนิดนึงว่าท าตรงนี้ไม่สะอาด คือเค้าจะมองว่าเราดุเค้าแล้ว น้ าตาเริ่มคลอแล้ว” (A1, 

นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 
 “เซนซิทีฟมากๆ เราต้องรีบเปลี่ยนค าพูดที่จะท าให้เค้ารู้สึกดีขึ้นมา” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 

20 กันยายน 2559) 
 เกรงใจชาวต่างชาติ ไม่กล้าถามเม่ือสงสัย 

“ถ้าเป็นเราไป เค้าก็จะเกรงใจคนไทย แล้วก็ฝรั่ง ก็เกรงใจมาก” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 
กันยายน 2559) 

“เขาจะรู้สึกเกรงใจเพราะว่าหัวหน้าคนไทยที่มาอยู่ที่นี่ น้องจะเกรงใจหมด เวลาที่คนไทยพูดอะไร
จะต้องท า” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“บางทีที่เราพูดไป เขาก็จะไม่กล้าถามด้วย เขาก็จะนิ่งไปเหมือนตาลอยๆอะค่ะ ย้อนไปถามอีกที 
คือ น้องไม่เข้าใจ แม้กระท่ังระดับหัวหน้างานเองก็มี บางทีเราพูดไทยไวๆแบบนี้ ไม่เข้าใจจะต้องพูดช้าๆและเหมือน
ทวนความเข้าใจกันก่อนว่าน้องเข้าใจยังไง” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

 “เราจะเจอว่า ท าแบบนี้ให้หน่อยนะ น้องจะบอกว่า ได้ แต่หลังจากนั้นที่เรามาดูอีกที งานมัน
ไม่ได้เป็นไปอย่างที่เราต้องการ เพราะว่าน้องไม่กล้าที่จะถามว่า จะต้องท ายังไง หนึ่ง สอง สาม สี่ เพราะว่าคนที่นี่ 
เขาจะต้องให้เราสอนเป็นขั้นตอนเลยว่าให้ท าอันนี้ น้องไปเอาอันนี้มาก่อน อันนี้ต่อเป็นล าดับ ต้องปรับตัวให้เขา
รู้สึกว่าเราเป็นพวกเดียวกันก่อนค่ะ” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 การสื่อสาร กิจการควรให้ความส าคัญกับการสื่อสาร โดยนักทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยจะต้องใช้สื่อสาร
แบบค่อยเป็นค่อยไป ไม่ดุด่าว่ากล่าว ดังค าให้สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 

การสื่อสารแบบค่อยเป็นค่อยไป 
“ เรื่องการสื่อสารมันเป็นเหมือนแบบว่า มันต้องค่อยๆอ่ะค่ะ ค่อยๆเป็น ค่อยๆไป คือมันเป็น

ระยะ คืออย่างช่วงแรกไม่ได้ พอตอนนี้มันเหมือนแบบเราค่อยๆแทรกซึม ไม่ต้องใส่หัวข้อเยอะ แต่อธิบายซ้ าๆ ให้
เข้าใจ” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

“วิธีการติดต่อสื่อสารคือ พูดดีหรือซอฟต์ๆไว้ก่อน คิดว่ามันอะไรที่ร้ายแรงก็กลับเป็นซอฟต์ลง” 
(A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 
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“เราจะต้องบอกน้องท าแบบนี้นะ ท าตามที่พ่ีบอกค่ะ แล้วพอจะอยากได้งานก็ไปตามก่อน ใกล้
เสร็จยัง ติดอะไรไหม มีอะไรต้องให้พ่ีช่วยไหม ต้องคอยถามอยู่อย่างนั้นอะค่ะ” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 
ตุลาคม 2559) 

“มีปัญหาอยู่เป็นสิบเลยค่ะ พูดจนคอแห้ง พยายามให้เค้าเข้าใจ ประมาณสัก 5- 6 เดือนอ่ะค่ะ ลง
ตัว” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

ไม่แสดงอารมณ์ เสียงดัง 
“ค าพูดจะเป็นเรื่องที่ส าคัญมากเป็นล าดับต้นๆ อย่างบางที สิ่งที่เราพูด บางทีมันมีอารมณ์บวก

เข้าไป น้องจะรู้สึกว่า เราด่าเขาแหละ ทั้งที่เราไม่ได้พูดค าด่า แต่ว่ามันมีอารมณ์ออกไปโดยค าพูดแรงๆ เขาจะมี
ความรู้สึกว่า เราด่าเขา น้องจะน้อยใจและก็จะเป็นแบบที่เขาไม่ชอบให้ ใครไปพูดเสียงดังๆด้วย มันเป็นการท าให้
เขารู้สึกอายขึ้น บางทีมันก็ไม่ได้ดั่งใจ ถ้าดุก็ต้องเรียกมาดุแบบไม่ให้คนอ่ืนเห็น ถ้าจะดุโดยส่วนตัวก็จะเข้าห้อง
หน่อย” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

“เราแค่บอกนิดนึงว่าท าตรงนี้ไม่สะอาด คือเค้าจะมองว่าเราดุเค้าแล้ว น้ าตาเริ่มคลอแล้ว จนเรา
ต้องรีบเปลี่ยนค าพูดที่จะท าให้เค้ารู้สึกดีข้ึนมาทันที ทั้งๆที่เราไม่ได้ดุอะไรเค้ามากมาย” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์
, 20 กันยายน 2559) 

 “แต่ถ้าเกิดเราไม่ปรับตัวเข้ากับน้อง เราจะมีความรู้สึกบ่นไปก่อนล่ะ น้องก็จะไม่กล้ามาคุยด้วย
ค่ะ เราก็จะไม่สั่งอย่างเดียวล่ะ” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559)



บทที่ 5 
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว กรณีศึกษา  เขตเศรษฐกิจ
พิเศษสะหวัน เซโน เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ  

1. เพ่ือศึกษาโอกาส ปัญหา และข้อควรค านึงถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน 
สปป.ลาว  

2. เพ่ือศึกษาวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว ตามหน้าที่งานด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาว่าจ้างพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพนักงานสัมพันธ์ 

3. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมชาติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน สปป.ลาว 
การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก คณะผู้วิจั ยใช้วิธีเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง 

(Purposefully sampling) โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ พนักงานแผนกการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้บริหารและพนักงานชาวไทยที่ได้รับการแต่งตั้งให้ไปปฏิบัติงานและให้ค าปรึกษาด้านการ
บริหารจัดการแก่บริษัทลงทุนข้ามชาติในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะ-หวัน เซโน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
จ านวน 5  คน  
 
สรุปผลการวิจัย 

1. โอกาส ปัญหา และข้อควรค านึงถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน สปป.
ลาวมีดังนี้  

 1.1 โอกาส ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่าโอกาสเกิดจากการลงทุนในเขตเศรษฐกิจสะหวันเซโน ในเรื่องของ
ภาษี การลดค่าใช้จ่ายด้านค่าแรง ค่าสาธารณูปโภค  

 1.2 ปัญหาที่ผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยที่ปฏิบัติงานใน เขตเศรษฐกิจพิเศษ สะหวัน เซโน 
พบประกอบด้วย  
  1.2.1 ปัญหาด้านก าลังคน เนื่องมาจากก าลังแรงงานที่มีไม่เพียงพอต่อความต้องการและ 
แรงงานมีความต้องการท างานราชการมากกว่าเอกชน อีกทั้งก าลังแรงงานบางส่วนไม่ได้มีความจ าเป็นและ
ความคุ้นเคยในการท างานในอุตสาหกรรม เนื่องจากมีท่ีดินท ากินและมีหนี้สินน้อย  
 1.2.2 ปัญหาการลาออก อันเนื่องมาจากความจ าเป็นในการท างานในภาคอุตสาหกรรมมี
น้อย ท าให้แรงงานสามารถตัดสินใจลาออกได้ง่าย และยังไม่สามารถปรับตัวเข้ากับการท างานในอุตสาหกรรมได้ 
อีกท้ังยังมีค่านิยมในการท างานในภาคราชการ โดยการลาออกคือ การขาดงานไปจนกระทั่งสิ้นสุดการเป็นพนักงาน  
   1.2.3 ปัญหาเวลาการปฏิบัติงาน แรงงานชาวลาวต้องการปฎิบัติงานตามเวลาที่ก าหนด ไม่มี
ความต้องการท างานเป็นกะ หรือท างานล่วงเวลา แม้ว่ากิจการจะมีความต้องการให้ปฏิบัติ 

 1.2.4 ปัญหาด้านการติดต่อหน่วยงานราชการ และด้านกฎหมาย เนื่องจากนักทรัพยากร
มนุษย์ชาวไทยยังไม่มีความช านาญในการติดต่องานราชการและกฎหมายแรงงานของลาว ท าให้เกิดปัญหาขึ้น อีก
ทั้งความชัดเจนของการปฏิบัติตามกฎหมายต่างๆ ยังมีความคลุมเครืออยู่ 
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 1.3. ข้อควรค านึงถึง 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แนะน าข้อควรค านึงถึงไว้ดังนี้ 

   1.3.1 การรู้จักการปรับเปลี่ยน โดยนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยควรจะต้องเตรียมตัว
เพ่ือการปรับตัวในการท างาน โดยจะต้องพิจารณาก าลังแรงงานอย่างที่เป็น และปรับตัวให้เข้ากับพื้นท่ีให้ได้  
   1.3.2 การท าความรู้จักหน่วยงานทั้งเอกชนและราชการในพ้ืนที่ จะต้องมีความสัมพันธ์ที่ ดี
กับหน่วยงานต่างๆ เพ่ือประโยชน์ในการติดต่อ และขอความช่วยเหลือ  
   1.3.3 การสื่อสาร ความเข้าใจภาษาและวัฒนธรรม ผู้ให้สัมภาษณ์แนะน าให้ผู้ปฏิบัติงานใน 
สปป.ลาว ควรจะต้องศึกษาภาษาประจ าชาติ และวัฒนธรรม เพ่ือความสะดวกและถูกต้อง เข้าใจตรงกันในการ
ติดต่อสื่อสาร ส่วนการสื่อสารสามารถใช้ช่องทางการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการได้  
   1.3.4 ควรมีชาวลาวเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากพนักงานชาวลาวจะมี
ความเข้าใจค่านิยม วัฒนธรรม ลักษณะของท้องถิ่นที่ดีกว่าชาวไทย นักทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทเป็นผู้วาง
ระบบ ก ากับ ดูแลการปฏิบัติงาน 
 

2. วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติในสปป.ลาว จ าแนกตามหน้าที่งาน  
การน าวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาใช้ กิจการทั้ง 3 แห่ง น าแนวทางการบริหารจากประเทศไทยมาใช้ 

โดยอาจไม่ไม่ได้น ามาทั้งหมด หรือต้องมีการปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสภาพแวดล้อม โดยมีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป 
โดยการตัดสินใจ พบว่าการตัดสินใจในการบริหารทั่วไป อ านาจจะอยู่ที่ สปป . ลาว หากเป็นเรื่องงบประมาณ 
มักจะตัดสินใจที่ประเทศไทย  

การสรรหา และคัดเลือก พบว่าการสรรหาและคัดเลือก ใช้ระบบจากประเทศไทย แต่มีการปรับให้เข้ากับ
ลักษณะของพ้ืนที่ เช่น การปรับเกณฑ์การคัดเลือกพนักงาน เอกสารที่ใช้ในการสมัครงาน อันเนื่องมาจากก าลัง
แรงงานมีลักษณะแตกต่างกับประเทศไทย ทั้งนี้แรงงานที่กล่าวถึงเป็นแรงงานในระดับปฏิบัติการ วิธีการสรรหานั้น 
จะใช้วิธีการเข้าถึงพ้ืนที่เพ่ือเชิญชวนให้สมัครงาน หรือใช้การบอกปากต่อปาก  

การฝึกอบรม มีการจัดการฝึกอบรมโดยใช้แนวทางของประเทศไทย แต่ปัญหาที่พบคือ ขาดวิทยากร แนว
ทางการแก้ไขปัญหาคือ การส่งพนักงานไปอบรมท่ีประเทศไทย 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ค่าตอบแทนแต่ละกิจการจะยึดตามกฎหมายแรงงานของสปป .ลาว โดย
ค่าตอบแทนต่างๆ จะให้คล้ายคลึงกับประเทศไทย โดยจะต้องมีการปรับวันหยุด วันลา ตามวัฒนธรรม ประเพณี 
และกฎหมายของ สปป.ลาว เช่น วันหยุดช่วงปีใหม่ลาว รวมถึงสวัสดิการที่ผู้ให้สัมภาษณ์มองว่า สวัสดิการของ 
สปป.ลาวดีกว่าไทย โดยจะต้องปรับสวัสดิการตามลักษณะของพ้ืนที่  สวัสดิการที่พบตรงกันทั้ง 3 กิจการคือ การ
จัดรถรับส่งให้ เนื่องจากพนักงานต้องเดินทางไกล และสภาพถนนยังไม่สะดวก ปัญหาความไม่เข้าใจระหว่างกัน
เกี่ยวกับวันลามีลดลงเนื่องจากใช้การประชาสัมพันธ์ แจ้งให้พนักงานทราบบ่อยครั้ง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใช้แนวทางเดียวกับประเทศไทย โดยต้องชี้แจงให้พนักงานเข้าใจ แต่อาจ
ต้องใช้การสื่อสารอย่างค่อยเป็นค่อยไป เกณฑ์อาจมีความแตกต่างกันไป เมื่อพนักงานมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 
และผลการประเมิน นักทรัพยากรมนุษย์จะต้องเชิญพนักงานมาชี้แจงให้เข้าใจในมาตรฐานและการประเมิน และ
ด าเนินการตามระบบการประเมินผลต่อไป  
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การพนักงานสัมพันธ์ หน้าที่งานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์หน้าที่นี้ ยังไม่ได้มีการน ามาใช้มากนักใน
กิจการที่ สปป.ลาว และบทบาทของผู้แทนแรงงานยังไม่ชัดเจนนัก บางกิจการมีกิจกรรมที่ส่งเสริมการแรงงาน
สัมพันธ์  

 
3.  วัฒนธรรมชาติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์เห็นว่า ต้องปรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม โดยต้อง
เข้าใจและยอมรับลักษณะของบุคคล โดยนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเข้าใจว่าวัฒนธรรมมีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างาน ทั้งเวลาท างาน และต้องการความสบายใจ ลักษณะนิสัยน้อยใจ ไม่ชอบให้พูดเสียดัง เกรงใจคนต่างชาติ ไม่
กล้าถามเมื่อสงสัย และการสื่อสาร   ที่นักทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยจะต้องใช้สื่อสารแบบค่อยเป็นค่อยไป ไม่ดุด่าว่า
กล่าว 
 
อภิปรายผล 

1. ในด้านโอกาส ปัญหา และข้อเสนอแนะ ผลการวิจัยพบว่า  

1.1 โอกาสในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสปป. ลาว กิจการเห็นว่าการลงทุนใน สปป.ลาวนั้นเป็น
เพราะการส่งเสริมการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษ และค่าใช้จ่ายด้านแรงงานไม่สูง สอดคล้องกับ
การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมของกรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ (2557) รวมถึงจุดอ่อนของ 
สปป.ลาว ที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องของจ านวนและคุณภาพของแรงงาน 
แม้ว่ารัฐบาล สปป.ลาวจะเห็นว่า มีแรงงานไร้ฝีมือ และกึ่งไร้ฝีมือในปริมาณเพียงพอจะใช้ในเขต
เศรษฐกิจพิเศษฯ โดยเฉพาะแขวงสะหวันเขตมีแรงงานไร้ฝีมือ และกึ่งไร้ฝีมือในปริมาณเพียงพอ
จะใช้ในเขตเศรษฐกิจพิเศษฯ และค่าจ้างแรงงานต่ าประมาณ 40 – 50 ดอลลาร์สหรัฐฯ ต่อเดือน 
แต่ผลการวิจัยกลับพบว่า กิจการยังมีปัญหาในการสรรหาพนักงานมาท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Nel and Sisavath (2014) ที่พบว่า อุปสรรคหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ระหว่างประเทศในลาวคือการขาดแคลนแรงงาน และผลการวิจัยของ World Bank (2016) ที่
แสดงว่าปัญหาอย่างหนึ่งของธุรกิจขนาดใหญ่ คือ แรงงานมีการศึกษาไม่เพียงพอ  

1.2 ข้อควรค านึงถึงที่ส าคัญ คือ กิจการต้องสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนนั้น 
สอดคล้องกับวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมของกรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ(2557) รัฐนนัท์ 
พงศ์วิริทธิ์ธร ภาคภูมิ ภัควิภาส สุธีมนต์ ทรงศิริโรจน์ และสาลินี ชัยวัฒนพร (2559) และ พวง
ผกา กงเพชร ดาวใจ ศรลัมพ์ และปิยรัตน์ ลีรคมสัน (2557) ที่เสนอว่า ควรสร้างเครือข่ายและ
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเจ้าหน้าที่ สปป.ลาว ทุกระดับเพ่ือให้การติดต่อประสานงานมีความสะดวก
รวดเร็ว และยังพบว่านักทรัพยากรมนุษย์ควรสามารถสื่อสารด้วยภาษาลาวได้ สอดคล้องกับ 
รัฐนันท์ พงศ์วิริทธิ์ธร ภาคภูมิ ภัควิภาส สธุีมนต์ ทรงศิริโรจน์ และสาลินี ชัยวัฒนพร (2559) ที่
เห็นว่านักธุรกิจไทยในลาวควรจะมีความสามารถในการพูดภาษาลาว 

1.3 ปัญหาอย่างหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ ปัญหาด้านกฎหมายที่ นักทรัพยากรมนุษย์
ชาวไทย ต้องใช้เวลามากในการตีความกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ เนื่องตากแต่ละ
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หน่วยงานราชการตีความไม่เหมือนกัน สอคล้องกับงานวิจัยของ Nel and Sisavath (2014) ที่
กล่าวว่า กฎหมายต่างๆ ยังขาดประสิทธิภาพในการบังคับใช้ รวมทั้งการตีความ จากหน่วยงานผู้
ปฏิบัติแตกต่างกัน มีความไม่แน่นอน และยังมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง และยังสอดคล้องกับ
การศึกษาของ พฤกษ์ เถาถวิล และ สุธีร์ สาตราคม (2556) ที่พบว่า ปัญหาอย่างหนึ่งในการ
บังคับใช้กฎหมายคือ เจ้าหน้าที่จ านวนมากไม่เข้าใจกฎหมายหรือ บังคับใช้ตามใจ 

2. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า การสรรหาของกิจการทั้ง 3 นั้น จะใช้การ
สร้างความน่าเชื่อถือ การประชาสัมพันธ์เข้าถึงแรงงานในหมู่บ้านต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกับ จิรประภา 
อัครบวร (2557)และ พฤกษ์ เถาถวิล และ สุธีร์ สาตราคม (2556) ที่พบว่า ช่องการทางสรรหาใน
สปป.ลาวนั้นยังไม่นิยมใช้อินเตอร์เน็ต แต่นิยมการประชาสัมพันธ์ ด้วยการออกสรรหาแรงงานใน
หมู่บ้านของแขวงต่างๆ อีกท้ังปัญหาเรื่องเอกสารการสมัครงานที่ทั้ง 3 กิจการ ให้สัมภาษณ์ว่าใช้บัตร
ประจ าตัวประชาชน หรือเพียงทะเบียนบ้านก็เพียงพอ ไม่สามารถใช้เอกสารเหมือนกันในประเทศไทย
ได้ สอดคล้องกับ การศึกษาของ พฤกษ์ เถาถวิล และ สุธีร์ สาตราคม  (2556) ที่พบว่าอุปสรรคในการ
สมัครงานอย่างหนึ่งคือ อุปสรรคการท าบัตรประจ าตัวประชาชน ประชาชนลาวส่วนใหญ่ไม่มีบัตรฯ 
หากกิจการต้องการรับสมัครเฉพาะผู้มีบัตรฯ แต่มักจะหาคนพร้อมสมัครงานได้ไม่มากนัก 

3. ในแง่ของวัฒนธรรมนั้น พบว่า นิสัยอย่างหนึ่งของพนักงานชาวลาวที่ค่อนข้างน้อยใจ ไม่ชอบการดุว่า 
รวมทั้งความเกรงใจและไม่กล้าถามนั้น สอดคล้องกับมารยาททางธุรกิจและวัฒนธรรมของศูนย์
พัฒนาการค้าและธุรกิจไทยในอาเซียน ส านักงานส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ณ เวียงจันทน์ สปป.
ลาว (2557) ที่อธิบายลักษณะคนลาวว่าเป็นผู้ที่ระมัดระวังการแสดงออกจึงท าให้ดูเป็นคนเชื่องช้า ไม่
แสดงออกและไม่ซักถาม และหลีกเลี่ยงการทะเลาะเบาะแว้งต่อหน้า รวมถึงการรักษาหน้าตา  

 
ข้อเสนอแนะ  
 การเดินทางไปปฏิบัติงานในต่างประเทศ แม้ว่าจะเป็นประเทศที่มีความคล้ายคลึงกันทางวัฒนธรรม 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่กิจการจะต้องให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมแก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยจะต้องให้ความสนใจ
ศึกษาในเรื่องวัฒนธรรมชาติ วัฒนธรรมท้องถิ่น ขนบธรรมเนียมประเพณี แนวทางการบริหารงานในแต่ละพ้ืนที่ 
และควรจะต้องศึกษาภาษาในพื้นที่เพ่ือให้สามารถสื่อสารได้ เพราะความสามารถในการสื่อสารภาษาในพ้ืนที่ ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถเข้าถึงพนักงาน สร้างความไว้วางใจได้ดีขึ้น  ทั้งนี้ในการบริหารงาน ผู้ปฏิบัติงานจะต้องเข้าใจ
ลักษณะของบุคลากรในพ้ืนที่และยอมรับในลักษณะนั้น โดยจะต้องคิดหาวิธีการในการท างานร่วมกันเพ่ือให้ได้ผล
ตามต้องการ 
 การสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานราชการและเอกชนอ่ืนๆ มีความส าคัญ เนื่องจากการด าเนินธุรกิจใน
ต่างประเทศย่อมจะต้องปฏิบัติตามกฎหมาย ข้อก าหนดของประเทศนั้นๆ หากกิจการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
หน่วยงานราชการแล้ว ก็เสมือนกับมีที่ปรึกษาปัญหาต่างๆ รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานเอกชน ก็มี
ส่วนช่วยในการแลกเปลี่ยนข้อมูลต่างๆ ในการด าเนินธุรกิจ 

การน าเอานโยบายและแนวปฏิบัติต่างๆ ซึ่งในการวิจัยนี้คือ แนวปฏิบัติทางทรัพยากรมนุษย์จากประเทศ
ไทยไปใช้ในต่างประเทศนั้น จะต้องมีการปรับแนวทาง ขั้นตอน ให้เหมาะสมกับบริบทของประเทศนั้น ฉะนั้นนัก



40 
 

ทรัพยากรมนุษย์จะต้องศึกษากฎหมาย ระเบียบ แนวปฏิบัติต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้สามารถปรับแนวปฏิบัติให้
เหมาะสมได ้

หากผู้ลงทุนสนใจที่จะด าเนินกิจการใน สปป.ลาว ควรจะต้องค านึงถึงการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  ตั้งแต่
การส ารวจตลาดแรงงานในพ้ืนที่ซึ่งในกรณีนี้มีปัญหาทั้งจ านวนและคุณภาพของแรงงาน ที่แม้ว่าจะมีค่าใช้จ่าย
ทางด้านแรงงานต่ าก็ตาม การสรรหานั้นต้องในการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งแนวทางที่เป็นสามารถใช้ได้คือ การ
สร้างความเชื่อถือโดยการใช้พนักงานที่อยู่ในพ้ืนที่อยู่แล้วเป็นผู้ประชาสัมพันธ์ หรือหาเพ่ือน ญาติ พ่ีน้องมาสมัคร
งาน ซึ่งก็คือการใช้วิธีการบอกปากต่อปาก และการให้พนักงานเป็นผู้แทนสรรหา การคัดเลือกจ าเป็นต้องการมีการ
ปรับเปลี่ยนแนวปฏิบัติให้สอดคล้องกับพ้ืนที่ การฝึกอบรมนั้นเป็นสิ่งที่จ าเป็นและเป็นปัญหา สิ่งที่ผู้ ลงทุนสามารถ
ท าได้คือ ร่วมกันสถาบันการศึกษา หรือหน่วยงานราชการในการจัดการฝึกอบรมขึ้น หรืออาจจะต้องน าวิทยากร 
ผู้สอนไปจากส านักงานในประเทศไทย เพ่ือพัฒนา รวมทั้งอาจต้องค านึงถึงระบบการสอนงาน การให้ค าปรึกษา ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีชี้แจงให้พนักงานเข้าใจตั้งแต่แรก ก าหนดวิธีการ และเกณฑ์การประเมิน
ที่สามารถเข้าใจได้ง่าย เมื่อพนักงานมีปัญหาจะต้องชี้แจงให้เข้าใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผู้ลงทุนจะต้องศึกษา
กฎระเบียบ ข้อบังคับ และแนวปฏิบัติ เพ่ือปฏิบัติให้ถูกต้อง ทั้งในเรื่องค่าตอบแทน การคิดค่าล่วงเวลา และท างาน
เป็นกะ ซึ่งมีความซับซ้อนกว่าประเทศไทย อีกทั้งต้องส ารวจความต้องการของพนักงานด้านสวัสดิการเพ่ือจัดให้
สวัสดิการดึงดูดพนักงาน ในการพนักงานสัมพันธ์นั้น ผู้แทนแรงงานหรือสหภาพแรงงานยังไม่มีความเข้มแข็งมาก
นัก แต่อย่างไรก็ตาม ผู้ลงทุนและนักทรัพยากรมนุษย์จะต้องให้ความสนใจต่อสภาพการท างานของพนักงาน และ
การสื่อสารมีบทบาทส าคัญในการสร้างการพนักงานสัมพันธ์ที่ดี โดยการสื่อสารนั้นจะต้องให้เกียรติ ไม่ดูถูก หรือท า
ให้รู้สึกเสียหน้า อีกทั้งจะต้องมีการสื่อสารอย่างสม่ าเสมอเพ่ือทบทวนความเข้าใจในเรื่องต่างๆ  และผู้ลงทุนควร
จะต้องมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับหน่วยงานราชการและเอกชนในพ้ืนที่เพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลต่างๆ ระหว่างกัน    
  
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษานักทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยที่เดินทางไปปฏิบัติงานใน สปป.ลาว ในแขวงอื่น เพื่อ
เปรียบเทียบแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัญหา อุปสรรคที่พบ และแนวทางการปรับตัว 

2. ควรศึกษาแนวทางการถ่ายทอดนโยบาย แนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจระหว่าง
ประเทศที่มาจากประเทศอ่ืนๆ ที่ด าเนินกิจการใน สปป.ลาว 
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ภาคผนวก 
 



ข้อค าถามเพื่อการวิจัย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน สปป.ลาว กรณีศึกษา เขต
เศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน  

1. โปรดอธิบายการท างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในประเทศลาว ได้แก่ การสรรหาว่าจ้างพนักงาน 
การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพนักงานสัมพันธ์ 
 

2. กระบวนการท างานด้านทรัพยากรมนุษย์มีการปรับเปลี่ยนอย่างไรเมื่อเทียบกับในประเทศไทย 
 

3. นโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีการปรับเปลี่ยนอย่างไรจากนโยบายในประเทศไทย 
 

4. อ านาจหน้าที่การตัดสินใจส่วนมากเกิดขึ้นที่ใด 
 

5. วัฒนธรรมองค์การของกิจการที่ประเทศลาวมีการปรับเปลี่ยนให้เข้ากับพ้ืนที่อย่างไร 
 

6. ท่านพบปัญหา อุปสรรค และโอกาสใดบ้างในการท างานร่วมกับชาวลาว 
 

7. ท่านมีค าแนะน าใดส าหรับนักทรัพยากรมนุษย์ที่สนใจจะท างานกับชาวลาว 
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