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บทคัดย่อ 
	 การวจิยันีว้ตัถปุระสงค์ เพือ่ศกึษาโอกาส ปัญหา และข้อควรค�ำนงึถงึในการบริหารทรพัยากรมนษุย์ และ

เพื่อศึกษาวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามหน้าท่ีงาน รวมทั้งศึกษาวัฒนธรรมชาติในการบริหารทรัพยากร

มนษุย์ของบริษัทลงทนุข้ามชาตใิน สปป.ลาว การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการวจิยัเชงิคณุภาพ โดยใช้การสมัภาษณ์เชงิลกึ 

คณะผู้วิจัยใช้วิธีเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง โดยผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ คือ ผู้จัดการด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ

พนักงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีเป็นชาวไทยท่ีได้รับการแต่งตั้งให้ไปปฏิบัติงานและให้ค�ำปรึกษาด้านการ

บริหารแก่บริษัทลงทุนข้ามชาติในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะ-หวัน เซโน จ�ำนวน 5  คน จาก 3 บริษัท 

	 ผลการวิจัยพบว่า โอกาสในการด�ำเนินธุรกิจมาจากภาษี การลดค่าใช้จ่ายด้านค่าแรง ค่าสาธารณูปโภค 

ปัญหาที่พบประกอบด้วย ปัญหาด้านก�ำลังคน ปัญหาการลาออก ปัญหาเวลาการปฏิบัติงาน ปัญหาด้านการ

ตดิต่อหน่วยงานราชการและกฎหมาย ข้อควรค�ำนงึถึง คอืนกับรหิารทรพัยากรมนษุย์ชาวไทยควรปรบัตวัในการ

ท�ำงาน ท�ำความรู้จักหน่วยงานทั้งเอกชนและราชการในพื้นที่ ต้องศึกษาภาษาและวัฒนธรรมประจ�ำชาติ และ

ควรมีชาวลาวเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ บริษัททั้ง 3 แห่ง น�ำแนวทางการบริหารจากประเทศไทย

มาใช้ โดยอาจไม่ได้น�ำมาทัง้หมด ต้องมกีารปรบัเปลีย่นให้เข้ากบัสภาพแวดล้อม การตดัสนิใจในการบรหิารทัว่ไป

อ�ำนาจจะอยู่ที่ สปป. ลาว การสรรหาและคัดเลือก ใช้ระบบจากประเทศไทย แต่มีการปรับให้เข้ากับลักษณะ

ของพื้นที่ การฝึกอบรม มีการจัดการฝึกอบรมโดยใช้แนวทางของประเทศไทย ค่าตอบแทนยึดตามกฎหมาย

แรงงานของ สปป. ลาว โดยให้คล้ายคลงึกบัประเทศไทย มกีารปรบัสวสัดกิารตามลกัษณะของพืน้ที ่การประเมนิ

ผลการปฏบิตังิาน ใช้แนวทางเดยีวกบัประเทศไทย การพนกังานสัมพนัธ์ยงัไม่ได้มกีารน�ำมาใช้มากนกั การบรหิาร

ทรพัยากรมนษุย์ต้องมกีารปรบัเปลีย่นตามวฒันธรรมชาต ิโดยพนกังานชาวลาวให้ความส�ำคัญกบัความสบายใจ

ในการท�ำงานเป็นหลัก และการสื่อสารเป็นแบบค่อยเป็นค่อยไป จะต้องให้เกียรติพนักงาน 
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ABSTRACT 
	 This qualitative study aimed to study the opportunities, issues and recommendations 

of human resource management (HRM), HRM functions and national culture influence on HRM 

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 

(HR) managers and HR 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 advantages 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 HR officers should adapt themselves to work with foreigners, make 

connection with government and other multinational enterprises. They should learn national 

language and culture and should have Laos work as the HR officers. The 3 multinational         

enterprises use HRM policies from Thailand, but not totally, they adapted the policies follow 

the environment. The enterprises adapt the recruitment and selection system with Laos, which 

followed Thai training system. Each enterprise followed Lao labor law for compensation       

system. They set their welfare similar to Thailand by following Lao culture and regulations. 

Performance appraisal approaches as same as in Thailand that the employee relation is not 

mention. National culture influences on HRM, Laos preferred to work with comfortable feeling, 

good communication and being respect.

Keywords : Multinational human resource management, Savan-Seno special economic 	

	 	    zone, Laos PDR. 

บทน�ำ 
	 แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (สปป.ลาว) เป็นเมืองที่มีธุรกรรม                  

ทางเศรษฐกจิสงูเป็นอนัดบัสอง รองจากนครหลวงเวยีงจันทร์ เป็นจดุศนูย์กลางในการกระจายสนิค้าไปยงัแขวง

ใกล้เคียง เช่น ค�ำม่วน สาละวัน รวมทั้งเวียดนามและไทย ซึ่งในปี พ.ศ. 2556 มีผู้ประกอบการจากประเทศไทย

เข้าไปลงทุนในแขวงสะหวันนะเขตแล้ว ได้แก่ กลุ่มไทยฮั้วยางพารา กลุ่มน�้ำตาลมิตรผลในนามบริษัทมิตรลาว 

กลุม่ดบัเบิล้เอในนามบรษัิทไชโยเอเอลาว บรษิทัสะหวนัก้าวหน้าการเกษตร บรษิทัเคพ-ีนซิเซอ ิมซิกู ิลาว จ�ำกดั 

กลุ่มบริษัทลาวเวิร์ด สถานเสริมความงามวุมิศักดิ์คลินิก และธนาคารกรุงศรีอยุธยา เป็นต้น (พงษ์รัตน์ดา            

บุตรโต, 2556) เนื่องจากมีอาณาเขตติดกับจังหวัดมุกดาหารของประเทศไทย สามารถเดินทางได้โดยใช้สะพาน

มิตรภาพไทย-ลาว แห่งที่ 2 เป็นสะพานเชื่อมพรมแดน (พงษ์รัตน์ดา   บุตรโต, 2556; กรมเจรจาการค้าระหว่าง

ประเทศ, 2558) นอกจากนีแ้ขวงสะหวนันะเขตยงัมกีารจดัตัง้เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวนั-เซโน เมือ่ปี พ.ศ. 2546 

ซึ่งถือเป็นเขตเศรษฐกิจพิเศษแห่งแรกของ สปป.ลาว โดยเน้นเป็นเขตการค้า อุตสาหกรรมและการบริการ            

(กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ, 2558) รวมถึงเป็นเขตดึงดูดนักลงทุนทั้งในประเทศและต่างประเทศ               
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โดยมีนโยบายยกเว้นภาษี และลดหย่อนภาษีอากรเป็นสิ่งจูงใจ ทั้งภาษีการค้า ภาษีการใช้ และภาษีเงินได้

นิติบุคคล (ธนาคารเพื่อการส่งออกและน�ำเข้าแห่งประเทศไทย, ปัจจัยดึงดูดการลงทุนในเขตเสรษฐกิจพิเศษ      

สะหวัน-เซโน ของ สปป.ลาว, 2549) เพื่อส่งเสริมการลงทุนโครงสร้างพื้นฐาน การผลิตสินค้าเพื่อการส่งออก 

การสร้างแรงงาน การพัฒนาฝีมือแรงงาน และการถ่ายทอดเทคโนโลยีที่ทันสมัยให้แก่แรงงาน (พงษ์รัตน์ดา       

บุตรโต, 2556) 

	 เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เซโน ประกอบด้วยพืน้ที ่4 โซน ได้แก่ โซนเอ โซนบ ีโซนซี และโซนด ี(ธนาคาร

เพือ่การส่งออกและน�ำเข้าแห่งประเทศไทย, 2555) มกีารสนบัสนนุส่งเสรมิกจิการต่าง ๆ  ได้แก่ กจิการผลิตสินค้า

เสื้อผ้าส�ำเร็จรูป รองเท้า กิจการผลิตอาหารแปรรูป กิจการแปรรูปไม้ กิจการผลิตวัสดุก่อสร้าง กิจการผลิต            

ชิน้ส่วนอเิลคทรอนกิส์ กจิการขนส่ง กจิการผลติเครือ่งจกัรกลการเกษตร กจิการค้าปลีก โรงแรม ธรุกจิท่องเทีย่ว 

เป็นต้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเขตพื้นที่โซนซี หรือสะหวันพาร์ค ที่มีพื้นที่ขนาดใหญ่มากที่สุด มีความเจริญ            

รุดหน้าไปมาก เน่ืองจากบริษัท สะหวัน แปซิฟิก ดีเวลลอปเม้นท์ จ�ำกัด กับกลุ่มทุนจากประเทศมาเลเซีย             

ได้ร่วมลงทนุพฒันาระบบโครงสร้างพืน้ฐาน (พงษ์รตัน์ดา บตุรโต, 2556) และได้รบัความช่วยเหลือด้านเทคโนโลยี

การก่อสร้างจากธนาคารพัฒนาเอเชีย (Asian development : ADB) เพื่อรองรับการลงทุนในอุตสาหกรรม 

การผลิตจากนักลงทุนต่างชาติ (ธนาคารเพื่อการส่งออกและน�ำเข้าแห่งประเทศไทย, 2555) และด้วยเหตุนี้เอง 

จึงท�ำให้แรงงานลาวหลั่งไหลเข้าสู่เศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน จ�ำนวนมาก  ในเดือนกุมภาพันธ์ 2559 มีบริษัท

ที่ด�ำเนินกิจการในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน จ�ำนวนทั้งสิ้น 47 บริษัท จากการส�ำรวจพบว่ามีนักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยในระดับผู้บริหารและพนักงานที่ปฏิบัติงานประจ�ำทั้งสิ้น 4 บริษัท ซึ่งทั้ง 4 บริษัทนั้น

ถอืเป็นบรษัิทข้ามชาตทิีม่กีารลงทุนทัง้ในประเทศไทย และ สปป.ลาว ทัง้น้ีปัญหาทางด้านแรงงานทีบ่รษิทัต่าง ๆ 

ประสบเป็นอย่างมาก คือ ปัญหาเรื่องความถี่ของการเข้าออก-ออกของพนักงานลาวค่อนข้างสูง การใช้ภาษา

อังกฤษของพนักงานลาว การขาดงานของพนักงานลาว ในขณะที่ตลาดแรงงานใน สสป.ลาว ก็เกิดภาวะการ

ขาดแคลนแรงงานค่อนข้างสูง (ส�ำนักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2557) 

	 แม้ว่าประเทศไทยและ สปป. ลาวจะมีวิถีชีวิตใกล้ชิดกันมาอย่างยาวนาน แต่ขนบธรรมเนียมประเพณี 

มีความลึกซึ้งที่แตกต่างกัน การด�ำเนินธุรกิจใน สสป. ลาว จึงจ�ำเป็นต้องศึกษาวัฒนธรรมประเพณีร่วมด้วย          

ผ โดยในการศึกษาของศุภชัย วรรณเลิศสกุล (2553) เกี่ยวกับโอกาสและอุปสรรคในการลงทุนจากประเทศไทย               

ในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เซโน มีข้อเสนอแนะว่า ผู้ประกอบการไทยต้องเข้าใจถึงวิถีชีวิตความเป็นอยู่ของ

ประชาชนลาว ตลอดจนวัฒนธรรมของ สปป.ลาว เพื่อลดความขัดแย้งในการท�ำงานร่วมกับพนักงานลาว             

รวมถึงความบาดหมางระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง สอดคล้องกับ Ugoani (2016) ที่เสนอว่า องค์การระดับโลก

จะสามารถแข่งขันได้หากสามารถปิดช่องว่างระหว่างการบริหารและวัฒนธรรมเพื่อให้บุคคลมีความสัมพันธ์

ระหว่างกันได้อย่างมีสมานฉันท์ เพราะวัฒนธรรมนั้นมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการด�ำเนินการขององค์การ

วัฒนธรรมชาตินั้นเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการปรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Sparrow, Schuler, & Jackson, 

1994) แม้ว่าปรกติแล้วกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์มักจะถูกก�ำหนดจากประเทศต้นทาง ซึ่งวัฒนธรรม

ชาติจะเป็นสิ่งก�ำหนดแนวปฏิบัติและพฤติกรรมที่เป็นที่ยอมรับในแต่ละบริบท เช่น รางวัล การท�ำงานล่วงเวลา 

การท�ำงานระหว่างวันหยุดทางศาสนา และอื่น ๆ อีกทั้งวัฒนธรรมองค์การก็ได้รับผลจากวัฒนธรรมชาติ              

ของประเทศท่ีองค์การด�ำเนินงานอยู่ ซ่ึงวัฒนธรรมชาติและวัฒนธรรมองค์การอาจมีความขัดแย้งกัน องค์การ

ควรจะเอาวัฒนธรรมชาติเป็นหลักหรือวัฒนธรรมจากประเทศแม่เป็นหลักในการตัดสินใจ นักวิชาการมักจะ      

เห็นว่าวัฒนธรรมชาตินั้นมีผลต่อค่านิยมและพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานมากกว่าวัฒนธรรมองค์การ          
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เมื่อใดก็ตามที่วัฒนธรรมองค์การท่ีมาจากบริษัทแม่ไม่ได้ปรับให้เข้ากันได้กับวัฒนธรรมชาติของพนักงานซึ่งอยู่

ในประเทศนั้น ก็อาจมีส่วนก่อให้เกิดความขัดแย้งในใจ และหากพนักงานไม่สามารถปรับตัวได้ก็จะมีพฤติกรรม

การท�ำงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ ฉะน้ันผู้บริหารต้องให้ความสนใจเรื่องการปรับให้เกิดความสมดุลในเรื่องของ

วฒันธรรมองค์การทีเ่ข้มแขง็ของตนกบัการทีป่รบัเข้ามาในองค์การทีม่พีนกังานทีเ่ป็นผู้ทีม่วีฒันธรรมต่างออกไป 

(สุนันทา เสียงไทย, 2559) อีกทั้งเอกสารทางวิชาการหลายฉบับได้ระบุว่า บุคคลที่ไปท�ำงานต่างประเทศ หรือ

ในพืน้ท่ีทีม่วีฒันธรรมต่างไปจากเดมิ จะประสบกบัปัญหาการปรบัตวั องค์กรควรให้ความส�ำคัญกบันโยบายและ

การปฏิบัติเกี่ยวกับความแตกต่างหลากหลายทางวัฒนธรรม ชาติพันธุ์ และศาสนา (Crawley, Swailes,                 

& Walsh, 2013)  เช่นเดยีวกับการศกึษาของ ฮอฟสเตด (Hoftede, 1994) ซึง่กล่าวว่าวฒันธรรมชาตมิผีลต่อรปูแบบ

ของพฤติกรรมในที่ท�ำงาน 

	 หน่วยงานหนึง่ทีม่บีทบาทความรบัผดิชอบในการดแูล การสรรหา คดัเลอืก ฝึกอบรมและพฒันา บรหิาร

ค่าตอบแทน บริหารผลงาน รวมท้ังการพนักงานสัมพันธ์ อันเก่ียวเนื่องกับความเป็นอยู่ การท�ำงานร่วมกัน         

ของพนกังาน คอื งานบรหิารทรพัยากรมนษุย์ เมือ่กจิการมกีารด�ำเนนิงานในต่างประเทศ ซึง่มลีกัษณะทางสงัคม 

เศรษฐกิจ วัฒนธรรม ความเป็นอยู่ที่แตกต่างกัน นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ข้ามชาติจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง

เข้าใจวฒันธรรมชาติทีส่่งผลต่อการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในประเทศทีเ่ข้าไปด�ำเนนิธรุกจิ เนือ่งจากวฒันธรรม

มีผลต่อค่านิยม ความคิด ทัศนคติ และพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน ตลอดจนพึงระวังการปฏิบัต ิ              

อย่างไม่เป็นธรรม (Discriminatory management) กับพนักงาน (Crawley, Swailes, & Walsh, 2013)                     

เมื่อพิจารณาในรายละเอียดแล้วยังพบว่า วัฒนธรรมชาติมีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ

ระหว่างประเทศทั้งการวางแผนกลยุทธ์ การจัดองค์การ การติดต่อสัมพันธ์ (Graham, 2010) และการประเมิน

ผลงาน (Luthans, D.H.Welsh, & Rosenkrantz, 1993) Aycan, et al. (2000) พบว่า วัฒนธรรมมีผล               

ต่อกระบวนการสรรหาและคดัเลอืก เช่น วตัถุประสงค์ เกณฑ์การคดัเลอืก ทศันคตต่ิอวธิกีารสรรหาและคดัเลือก 

ซึ่งอาจสรุปได้ว่า วัฒนธรรมน้ันมีผลต่อแนวทางการด�ำเนินธุรกิจและจัดการก�ำลังแรงงาน (Riyadh, Zaman,  

& Hasan, 2015) 

	 ดังน้ันในการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน สปป.ลาว กรณีศึกษา            

เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน เซโน จะเป็นประโยชน์ต่อผู ้ประกอบการไทยที่จะเข้าไปลงทุน สปป. ลาว                     

เป็นอย่างมากในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การด�ำเนินงานด้านแรงงานให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางสังคม

ของ สปป.ลาว ตลอดจนเป็นกรณศีกึษาเชิงวชิาการทีจ่ะสะท้อนให้เหน็ถงึข้อควรค�ำนงึถงึในการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์ข้ามชาติ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
	 1.	 เพื่อศึกษาโอกาส ปัญหา และข้อควรค�ำนึงถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุน             

ข้ามชาติใน สปป.ลาว  

	 2.	 เพือ่ศกึษาวธีิการบริหารทรพัยากรมนษุย์ของบรษิทัลงทนุข้ามชาตใิน สปป.ลาว ตามหน้าทีง่านด้าน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาว่าจ้างพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพนักงานสัมพันธ์ 

	 3.	 เพื่อศึกษาวัฒนธรรมชาติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน สปป.ลาว 
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ประโยชน์ของการวิจัย 
	 1.	 ผลการศกึษาเป็นแนวทางในการบรหิารจดัการแรงงานข้ามชาต ิในกรณทีีผู่ป้ระกอบการไทยไปลงทนุ

ในต่างประเทศ ซึง่จะเป็นการส่งเสรมิให้ผูป้ระกอบการมคีวามรูแ้ละเพิม่ศกัยภาพในการด�ำเนนิงานในต่างประเทศ 

ซึ่งมีส่วนส�ำคัญในการกระตุ้นระบบเศรษฐกิจของประเทศ และเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันระหว่าง

ประเทศ 

	 2.	 หน่วยงานด้านแรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง เช่น ชมรม สมาคมทางด้านการบริหาร           

งานบุคคล หรือองค์กรด้านแรงงาน สามารถน�ำผลการศึกษาไปเผยแพร่และขยายผลในการบริหารจัดการ          

ด้านแรงงาน 

	 3.	 ผู้ประกอบการไทยสามารถน�ำกรณีศึกษาที่ได้ไปเป็นแนวทางในการวางแผนงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงในกรณีที่ไปลงทุนในต่างประเทศ สามารถน�ำไปวางแผนการจัดการแรงงานต่างชาต ิ      

ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมชาติ และบริบททางสังคมที่ไปลงทุน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน สปป.ลาว 

	 4.	 ผลการศึกษาที่ได้รับเป็นการพัฒนาองค์ความรู้ทางวิชาการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์      

ข้ามชาติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ซึ่งมีลักษณะการด�ำเนินชีวิต                          

ที่แตกต่างกัน อันเป็นผลให้เกิดการพัฒนางานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้ 

วิธีด�ำเนินการวิจัย 
	 การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการศึกษา 3 วิธี คือ การทบทวนเอกสาร (Document review) การสัมภาษณ ์          

เชิงลึก (In-Depth interview) และการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data triangulation) ซึ่งคณะผู้วิจัย            

ได้ด�ำเนินการวิจัยตามระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 

	 1.	 การทบทวนเอกสาร เป็นการค้นหาและรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ บทความ เอกสารทางวิชาการ 

วารสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ นโยบายทางเศรษฐกิจการลงทุนของสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว (กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ, 2558; ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน�ำเข้า       

แห่งประเทศไทย, 2555; ส�ำนกังานส่งเสรมิการค้าระหว่างประเทศ ณ เวยีงจนัทน์, 2559) แนวคดิในการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ (Crawley & Walsh, 2013; Nel & Sisavath, 2014; Sparrow & Jackson, 

1994) สิ่งที่มีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ การจัดการข้ามวัฒนธรรม (Aycan,          

Kanungo, Mendonca, Yu, Deller, Stahl, & Kurshid, 2000; Graham, 2010; Hoftede, 1994; Myloni, 

Harzing, & Mirza, 2004) เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลระดับทุติยภูมิ (Secondary data) เพื่อน�ำมาใช้เป็นแนวทาง

ในการออกแบบหรือสร้างแบบสมัภาษณ์รวมท้ังเพือ่น�ำมาเป็นส่วนประกอบในกระบวนการวเิคราะห์และประมวล

ผลข้อมูลในการวิจัย

	 2.	 การสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกผู้ให้สัมภาษณ์ (Key informant) ซึ่งถือว่าเป็น 

ผู้มีความรู้ ประสบการณ์และเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทลงทุนข้ามชาติในเขตเศรษฐกิจ

พเิศษสะหวนั-เซโน สปป.ลาว ด�ำเนนิการเกบ็ข้อมูลจากการสมัภาษณ์แบบตวัต่อตวั (Face-to-Face) ทีเ่ป็นแบบ

กึ่งโครงสร้าง (Semi-constructed) โดยใช้แบบแนวทางสัมภาษณ์ (Interview guide) ซึ่งเป็นรายการหัวข้อ

และค�ำถามที่สร้างข้ึนและจัดล�ำดับไว้เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ คณะผู้วิจัยใช้วิธีเลือกตัวอย่างแบบ

เจาะจง โดยผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ คือ ผู้จัดการด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ และพนักงานบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ทีเ่ป็นชาวไทยทีไ่ด้รับการแต่งตัง้ให้ไปปฏบัิตงิานและให้ค�ำปรกึษาด้านการบรหิารแก่บรษิทัลงทนุข้ามชาติในเขต
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เศรษฐกจิพเิศษสะ-หวนั เซโน คณะผูว้จิยัได้ท�ำหนงัสอืขออนเุคราะห์ในการสมัภาษณ์ไปยงัผูบ้รหิารเขตเศรษฐกจิ

พิเศษสะหวัน-เซโน เพื่อแจ้งให้ทราบถึงรายละเอียดการท�ำวิจัยและขอเข้าเก็บรวบรวมข้อมูล และท�ำหนังสือ      

ถงึผูบ้รหิารบรษัิทลงทนุข้ามชาตใินเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวนั-เซโนทีมี่ผู้บรหิารเป็นคนไทยแต่ละบรษิทั เพือ่ขอ

ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์แต่ละครั้งไม่เกิน 45 นาที 

จากการส�ำรวจข้อมูลเบื้องต้นพบว่ามีบริษัทที่มีคุณลักษณะดังกล่าวจ�ำนวน 4 บริษัท และได้รับความร่วมมือ        

ในการให้ข้อมลูจ�ำนวน 3 บรษิทั โดยมผีูบ้รหิารและพนกังานชาวไทยทัง้สิน้ 5  คน ในระหว่างเกบ็รวบรวมข้อมลู

โดยการสมัภาษณ์เชงิลกึนัน้ จะขออนญุาตผูใ้ห้ข้อมลูส�ำคญับนัทกึเทป และถ่ายรปู พร้อมจดบนัทกึข้อมลูส�ำคญั 

	 3.	 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย จะเป็นการทดสอบความเที่ยงตรง              

เชิงเนื้อหา (Content validity) โดยน�ำแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างที่พัฒนาข้อค�ำถามขึ้น ให้ผู้ทรงคุณวุฒ ิ        

จ�ำนวน 3 ท่าน พิจารณาความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการศึกษา และความถูกต้องของการใช้ภาษา             

หลังจากนั้นน�ำไปแบบสัมภาษณ์ไปทดลองใช้กับพนักงานฝ่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเคยมีประสบการณ์

ในการท�ำงานต่างประเทศ จ�ำนวน 1 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเข้าใจในข้อค�ำถามของแบบสัมภาษณ์ และระยะ

เวลาที่ใช้ในการสัมภาษณ์ โดยผู้ให้สัมภาษณ์เข้าใจในข้อค�ำถาม และสามารถตอบค�ำถามได้ 

	 4.	 การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล เป็นการตรวจสอบข้อมูลที่ใช้กันในการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการ

ตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล เป็นการพิสูจน์ว่าข้อมูลที่ผู ้ วิจัยได้รับมาถูกต้องหรือไม่ โดยตรวจสอบ                        

จากแหล่งบคุคล หมายถงึ ข้อมลูจะเหมอืนเดมิหรอืไม่หากเปลีย่นผูใ้ห้ข้อมลู ซึง่ผูว้จิยัได้ขอสมัภาษณ์จากทัง้ผูบ้รหิาร

และพนักงานชาวไทยที่ปฏิบัติงานใน สปป.ลาว น�ำบทสัมภาษณ์ที่พิมพ์เรียบร้อยแล้วส่งกลับให้ผู้ให้ข้อมูล         

ตรวจสอบ 

	 5.	 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกน้ัน คณะผู้วิจัยได้น�ำข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์

มาใช้ในกระบวนการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล โดยด�ำเนินการร่วมกับข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูล

จากเอกสาร โดยกระบวนการและวธิกีารวิเคราะห์ ได้แก่ การวเิคราะห์เนือ้หา (Content analysis) แบบจดั         

หมวดหมูป่ระเด็นสาํคญั (Categorical approach) อนัเป็นกระบวนการวเิคราะห์ โดยการเริม่จากการวเิคราะห์

ภาพรวมไปสู่การวิเคราะห์ประเด็นย่อยของกระบวนการวิเคราะห์ตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ ทั้งน้ีใน

ระหว่างการด�ำเนินกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึกนั้น คณะผู ้วิจัยได้ด�ำเนินกระบวนการสะท้อนควบคู ่                      

ไปด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งกระบวนการสะท้อนในแต่ละช่วงหรือแต่ละข้ันตอนควบคู่ไปกับการด�ำเนิน

กระบวนการวิจัยเพื่อเสริมสร้างให้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้มีความแม่นตรงมากยิ่งขึ้น  

ผลการวิจัย 
	 1.	 ข้อมูลทั่วไปของกิจการของผู้ให้สัมภาษณ์ 

	 	 บริษัททั้ง 3 แห่งในการวิจัยครั้งนี้เป็นกิจการที่มีชาวต่างชาติถือหุ้นร่วมกับชาวลาว ที่ด�ำเนินธุรกิจ

ในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะ-หวัน เซโน สปป.ลาว ซึ่งกิจการทั้ง 3 ล้วนแล้วแต่มีการด�ำเนินกิจการในประเทศไทย 

จึงโยกย้ายชาวไทยปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน สปป.ลาว บริษัททั้ง 3 แห่งประกอบด้วย   

	 	 บรษัิท A เป็นกจิการผลติสนิค้า โดยมสี�ำนกังานใหญ่อยูใ่นทวปียโุรป มกีารด�ำเนนิงานในประเทศไทย 

และเปิดกิจการในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะ-หวัน เซโน สปป.ลาว โดยมีนักทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยปฏิบัติงาน         

ใน สปป. ลาว และมีผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยในประเทศไทยเป็นผู้ให้ค�ำปรึกษา และต้องเดินทาง

ไปดูแลการด�ำเนินงานใน สปป. ลาวอย่างสม�่ำเสมอ 
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	 	 บรษิัท B เปน็กจิการผลิตสินคา้อเิล็คทรอนกิส ์มผีูถ้ือหุน้ชาวญีปุ่น่ ชาวไทยและชาวลาวทีเ่คยปฏบิัติ

งานในประเทศญี่ปุ่นและประเทศไทย โดยกิจการน้ีเป็นกิจการหนึ่งในเครือบริษัทขนาดใหญ่ของ สปป.ลาว             

มผีูบ้รหิารงานทรพัยากรมนษุย์ และนกัทรพัยากรมนษุย์ชาวไทย ทีเ่คยปฏบิตังิานในกจิการร่วมทุนในประเทศไทย     

	 	 บริษัท C เป็นกิจการผลิตชิ้นส่วนอิเล็คทรอนิกส์ มีส�ำนักงานใหญ่อยู่ในทวีปเอเซีย มีการด�ำเนินงาน

ในประเทศไทย และเปิดกิจการในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะ-หวัน เซโน สปป.ลาว โดยมีผู้บริหารงานทรัพยากร

มนุษย์ชาวไทยปฏิบัติงานใน สปป. ลาว  

	 2.	 โอกาส ปัญหา และข้อควรค�ำนึงถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาต ิ                 

ใน สปป.ลาวมีดังนี้  

	 	 2.1	 โอกาส ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่าโอกาสเกิดจากการลงทุนในเขตเศรษฐกิจสะหวันเซโน ในเรื่อง

ของภาษี การลดค่าใช้จ่ายด้านค่าแรง ค่าสาธารณูปโภค “โอกาส มันน่าจะเป็นเรื่องด้านภาษี” (A1, นามสมมติ, 

สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) “ ประธานจะตัดสินใจมาลงที่นี่ ทราบเกี่ยวกับนโยบายของ สปป.ลาว เรื่องของ

ส่งเสริมเขตส่งเสริมพิเศษท่ีสะหวันเขต สะหวัน เซโนก็ท�ำให้มีความสนใจว่าต่อไป คือ หนึ่ง ที่ประเทศไทย           

ภาคธรุกจิเรือ่งการประกอบชิน้ส่วนทีม่นัต้องใช้แรงงานเยอะ ๆ  เนีย่ มนัค่อนข้างทีจ่ะอยูล่�ำบาก เพราะว่าค่าแรง

ที่ประเทศไทยก็จะเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ค่ะ ก็เลยมองว่า อีกสัก 4-5 ปี เนี่ยจะต้องมีปัญหาแน่นอน ซึ่งวิสัยทัศน์ของ

ท่านประธานก็มองไว้อย่างน้ัน แล้วก็มองว่าทางด้านลาวเขาก�ำลังต่ืนตัวเร่ืองเขตเศรษฐกิจพิเศษในช่วงนั้นค่ะ        

ก็เลยมาเซอร์เวย์ ซึ่งทางทีมผู้มาเซอร์เวย์ก็เห็นว่า ที่นี่เหมาะสมที่จะลองก่อตั้งเป็นโรงงาน” (B1, นามสมมติ, 

สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

	 	 2.2	 ปัญหาที่ผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยที่ปฏิบัติงานใน เขตเศรษฐกิจพิเศษ สะหวัน       

เซโน พบประกอบด้วย  

	 	 	 2.2.1	 ปัญหาด้านก�ำลังคน เน่ืองมาจากก�ำลังแรงงานที่มีไม่เพียงพอต่อความต้องการและ 

แรงงานมีความต้องการท�ำงานราชการมากกว่าเอกชน อีกทั้งก�ำลังแรงงานบางส่วนไม่ได้มีความจ�ำเป็นและ      

ความคุ้นเคยในการท�ำงานในอุตสาหกรรม เน่ืองจากมีที่ดินท�ำกินและมีหน้ีสินน้อย “ตอนน้ีเราจะมีปัญหา             

แค่สรรหา ปัญหาเรื่องการสรรหามีแน่เพราะว่าตอนนี้บริษัทที่อยู่ในโซนน้ันรับคนเยอะมาก ปัญหาอันดับหนึ่ง 

น่าจะเป็นเรื่องการสรรหาของแต่ละที่” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) “ปัญหาเรื่องการหา

คนมาก ปัญหาเรื่องการสรรหาคนค่อนข้างจะยุ่ง” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) “หมู่บ้านนี้

แทบไม่มวียัท�ำงานเลย เพราะว่าส่วนใหญ่ก็คอื จะข้ามไปฝ่ังไทยหมด ส่วนบางหมูบ้่านก็มคีนวยัท�ำงาน แต่กไ็ม่ตรง

กับสเป็คที่เราอยากได้” (B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

	 	 	 2.2.2	 ปัญหาการลาออก อันเน่ืองมาจากความจ�ำเป็นในการท�ำงานในภาคอุตสาหกรรม            

มน้ีอย ท�ำให้แรงงานสามารถตดัสินใจลาออกได้ง่าย และยงัไม่สามารถปรบัตวัเข้ากบัการท�ำงานในอุตสาหกรรมได้ 

อีกทั้งยังมีค่านิยมในการท�ำงานในภาคราชการ โดยการลาออกคือ การขาดงานไปจนกระทั่งส้ินสุดการ                  

เป็นพนกังาน “พอเขามาอยู ่คอื เหมอืนว่า เขาไม่เคยออกจากบ้านพอมาอยูท่ีโ่รงงานวนัแรก สองวนัแรก เขาเหมอืน

ปรับตัวไม่คุ้นชินกับโรงงานอย่างนี้ บางทีก็ไม่อยู่” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) “ถึงแม้

สวัสดิการจะดี เค้าสามารถลาออกแล้วไปนอนอยู่บ้าน” “อัตราการลาออกเท่า ๆ กับอัตราการรับเข้า ในช่วง 

เริ่มต้น บางซีซั่นหรือว่าบางฤดูที่เป็นอย่างเช่น ฤดูการเก็บเกี่ยวหรือฤดูการท�ำนาของเขาเน่ีย ในช่วงต้นค่ะ          

ออกประมาณ 50% ได้ โดยส่วนใหญ่พนักงานที่ออกก็จะอยู ่ในระดับ 1- 2 เดือนเป็นช่วงที่เส่ียง”                             

(B2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
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	 	 	 2.2.3	 ปัญหาเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานลาวต้องการปฎิบัติงานตามเวลาที่ก�ำหนด              

ไม่มีความต้องการท�ำงานเป็นกะ หรือท�ำงานล่วงเวลา แม้ว่ากิจการจะมีความต้องการให้ปฏิบัติ “อีกปัญหาหนึ่ง 

คือ ต้องมีเข้ากะ ถ้าเข้ากะก็จะต้องเผื่ออกเยอะเลยค่ะ เพราะออกเยอะเหมือนกัน เขาไม่อยากท�ำงานกะ”          

(B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) “ไม่ชอบท�ำโอเวอร์ไทม์ สมมติว่า คือจริง ๆ ถ้าสมมติว่าเรา           

มีการเร่งด่วน ไม่ท�ำเลย น้อยที่จะท�ำ ไม่ค่อยท�ำ” (A1 นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

	 	 	 2.2.4	 ปัญหาด้านการติดต่อหน่วยงานราชการและกฎหมาย เนื่องจากนักทรัพยากรมนุษย์

ชาวไทยยังไม่มีความช�ำนาญในการติดต่องานราชการและกฎหมายแรงงานของลาว ท�ำให้เกิดปัญหาขึ้น อีกทั้ง

ความชัดเจนของการปฏิบัติตามกฎหมายต่าง ๆ  ยังมีความคลุมเครืออยู่ “ลักษณะที่นี่อย่างกฎหมายจะค่อนข้าง

คลุมเครือแล้วมันท�ำให้คนท�ำงานไม่เข้าใจ แต่พอไปถามคนท�ำงานที่ดูแลโดยตรง บางทีเขาก็ให้ค�ำตอบเรา             

ไม่ถูกก็มี ใช่ ๆ เจ้าหน้าท่ีเขาเอง บางทีก็ไม่เข้าใจในกฎหมายที่เขาก็มี บางทีเราเหมือนกับว่าเพื่อความชัวร์ 

ต้องการตรวจสอบหลาย ๆ ทาง” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

	 	 2.3	 ข้อควรค�ำนึงถึง ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แนะน�ำข้อควรค�ำนึงถึงไว้ดังนี้ 

	 	 	 2.3.1	 การรู้จักการปรับเปลี่ยน โดยนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยควรจะต้องเตรียมตัว

เพื่อการปรับตัวในการท�ำงาน โดยจะต้องพิจารณาก�ำลังแรงงานอย่างที่เป็น และปรับตัวให้เข้ากับพื้นที่ให้ได้ 

“ต้องปรับทกุอย่าง ต้องถอยไปสกัครึง่กโิล ไม่ใช่แค่ก้าวเดยีว ถอยไปตัง้หลกัก่อน จรงิ ๆ ค่ะ ไม่งัน้เราจะอยูไ่ม่ได้  

ถ้าเราแบบอยากให้มันเหมือนที่ไทยเลย มันทันใจไม่ได้” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559)           

“แต่พอไปที่ลาว บางอย่างเราต้องดึงออก เราไม่สามารถท�ำได้ แล้วเราก็ต้องปรับเปลี่ยน” (A1, นามสมมติ, 

สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

	 	 	 2.3.2	 การท�ำความรู้จักหน่วยงานทั้งเอกชนและราชการในพื้นท่ี จะต้องมีความสัมพันธ์ที่ดี

กบัหน่วยงานต่าง ๆ  เพือ่ประโยชน์ในการตดิต่อ และขอความช่วยเหลือ “เรามพีนัธมิตร เพือ่นทีเ่รารูจั้กอยูบ่รษิทั

นีก้ถ็ามกด็กีว่า” (B2, นามสมมต,ิ สมัภาษณ์, 10 ตลุาคม 2559) “หากมงีานมากช่็วยเหลอื คนทีน่ีจ่ะชอบสงัสรรค์ 

เวลามีปัญหาก็โทรหากัน ปรึกษากัน ท�ำความรู้จักกันไว้ก็ดี อาจจะต้องรู้จักผ่านคนอื่น มีคนแนะน�ำมาถึงจะ       

สนิทกันไว มีคอนเนคชั่นกันมา ท�ำกิจกรรมร่วมกัน งานบุญ งานแต่งก็ไปร่วมด้วย” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 

10 ตุลาคม 2559) 

	 	 	 2.3.3	 การสื่อสาร ความเข้าใจภาษาและวัฒนธรรม ผู้ให้สัมภาษณ์แนะน�ำให้ผู้ปฏิบัติงาน        

ใน สปป.ลาว ควรจะต้องศึกษาภาษาประจ�ำชาติ และวัฒนธรรม เพื่อความสะดวกและถูกต้อง เข้าใจตรงกัน       

ในการติดต่อสื่อสาร ส่วนการสื่อสารสามารถใช้ช่องทางการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการได้ “เราก็ต้องพูดลาว      

ให้ได้ เพราะถ้าพูดได้ เราก็จะเข้าถึงเค้า พูดลาวได้เลย เรียนรู้ภาษาลาว วัฒนธรรมคนลาวให้มากที่สุด เราจะ

เข้าถึงเค้าแล้วเค้าจะกล้าพูด” (A2, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) “ควรจะศึกษาก่อนมาว่า 

วัฒนธรรมของที่นี่เป็นยังไง คนเขา หนึ่ง ไม่ชอบเล่นอะไร ไม่ควรพูดเรื่องอะไร บางทีการใช้ค�ำพูดก็ต้องระวัง” 

(B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) “สปป.ลาวน่าจะง่ายสุดในเรื่องการสื่อสาร ถึงแม้จะมีปัญหา     

นิด ๆ จะต้องใจใส่รายละเอียดเข้าไปข้างในลึก ๆ แต่ว่าคงจะง่ายกว่าที่เป็นเขมรหรือพม่า” (B2, นามสมมติ, 

สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
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	 	 	 2.3.4	 ควรมีชาวลาวเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากพนักงานชาวลาวจะมี

ความเข้าใจค่านิยม วัฒนธรรม ลักษณะของท้องถิ่นที่ดีกว่าชาวไทย นักทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาท                    

เป็นผู้วางระบบ ก�ำกับ ดูแลการปฏิบัติงาน “น้องคนลาวท่ีท�ำงานจะรู้เรื่องของท้องถิ่น คนในพื้นที่ เรื่องของ       

ท้องถิ่น เรื่องของการท�ำงานโดยน้องคนลาวท�ำ  ส่วนคนไทยก็คือ คอยให้ระบบ คอยสอน คอยติดตาม” (B2, 

นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) “ที่นี่เขา prefer คนลาว เขาว่าจะเข้าใจกันมากกว่า จะได้เข้าถึงได้

ง่ายกว่า โดยเอาคนในพื้นที่มาดูแล มาสอนโดยเรายังช่วยดูอยู่ จะดีกว่า” (C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์,                     

10 ตุลาคม 2559) 

	 3.	 วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทลงทุนข้ามชาติใน สปป.ลาว จ�ำแนกตามหน้าที่งาน 

	 	 3.1	 การน�ำวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาใช้ กิจการทั้ง 3 แห่ง น�ำแนวทางการบริหาร                

จากประเทศไทยมาใช้ โดยอาจไม่ไม่ได้น�ำมาทั้งหมด หรือต้องมีการปรับเปล่ียนให้เข้ากับสภาพแวดล้อม                

โดยมลีกัษณะค่อยเป็นค่อยไป โดยการตดัสนิใจ พบว่าการตดัสินใจในการบรหิารทัว่ไป อ�ำนาจจะอยูท่ี ่สปป.ลาว 

หากเป็นเรื่องงบประมาณ มักจะตัดสินใจที่ประเทศไทย 

	 	 3.2	 การสรรหา และคัดเลือก พบว่าการสรรหาและคัดเลือก ใช้ระบบจากประเทศไทย แต่มีการ

ปรับให้เข้ากับลักษณะของพื้นท่ี เช่น การปรับเกณฑ์การคัดเลือกพนักงาน เอกสารที่ใช้ในการสมัครงาน                

อนัเนือ่งมาจากก�ำลงัแรงงานมลีกัษณะแตกต่างกบัประเทศไทย ทัง้นีแ้รงงานทีก่ล่าวถงึเป็นแรงงานในระดบัปฏบิตัิ

การ วิธีการสรรหานั้น จะใช้วิธีการเข้าถึงพื้นที่เพื่อเชิญชวนให้สมัครงาน หรือใช้การบอกปากต่อปาก

	 	 3.3	 การฝึกอบรม มีการจัดการฝึกอบรมโดยใช้แนวทางของประเทศไทย แต่ปัญหาที่พบคือ            

ขาดวิทยากร แนวทางการแก้ไขปัญหาคือ การส่งพนักงานไปอบรมที่ประเทศไทย 

	 	 3.4	 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ค่าตอบแทนแต่ละกิจการจะยึดตามกฎหมายแรงงานของ             

สปป.ลาว โดยค่าตอบแทนต่าง ๆ จะให้คล้ายคลึงกับประเทศไทย โดยจะต้องมีการปรับวันหยุด วันลา                    

ตามวัฒนธรรม ประเพณ ีและกฎหมายของ สปป.ลาว เช่น วนัหยดุช่วงปีใหม่ลาว รวมถงึสวัสดกิารทีผู่ใ้ห้สมัภาษณ์

มองว่า สวัสดิการของ สปป.ลาวดีกว่าไทย โดยจะต้องปรับสวัสดิการตามลักษณะของพื้นที่ สวัสดิการที่พบ        

ตรงกนัทัง้ 3 กจิการคอื การจดัรถรบัส่งให้ เนือ่งจากพนกังานต้องเดนิทางไกล และสภาพถนนยงัไม่สะดวก ปัญหา

ความไม่เข้าใจระหว่างกันเกี่ยวกับวันลามีลดลงเนื่องจากใช้การประชาสัมพันธ์ แจ้งให้พนักงานทราบบ่อยครั้ง 

	 	 3.4	 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใช้แนวทางเดียวกับประเทศไทย โดยต้องชี้แจงให้พนักงาน

เข้าใจ แต่อาจต้องใช้การสื่อสารอย่างค่อยเป็นค่อยไป เกณฑ์อาจมีความแตกต่างกันไป เมื่อพนักงานมีปัญหา       

ในการปฏิบัติงาน และผลการประเมิน นักทรัพยากรมนุษย์จะต้องเชิญพนักงานมาช้ีแจงให้เข้าใจในมาตรฐาน

และการประเมิน และด�ำเนินการตามระบบการประเมินผลต่อไป  

	 	 3.5	 การพนกังานสมัพนัธ์ หน้าทีง่านในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์หน้าทีน่ี ้ยงัไม่ได้มกีารน�ำมาใช้

มากนกัในกจิการที ่สปป.ลาว และบทบาทของผู้แทนแรงงานยงัไม่ชดัเจนนกั บางกจิการมกีจิกรรมทีส่่งเสรมิการ

แรงงานสัมพันธ์ 

	 4.	 วฒันธรรมชาติในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ ผูบ้รหิารทรพัยากรมนษุย์เหน็ว่า ต้องปรบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม โดยต้องเข้าใจและยอมรับลักษณะของบุคคล โดยนักบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ต้องเข้าใจว่าวฒันธรรมมผีลต่อพฤตกิรรมการท�ำงาน ทัง้เวลาท�ำงาน และต้องการความสบายใจ 

ไม่ชอบให้พูดเสียดัง เกรงใจคนต่างชาติ ไม่กล้าถามเม่ือสงสัย และการสื่อสารที่นักทรัพยากรมนุษย์ชาวไทย         

จะต้องใช้สื่อสารแบบค่อยเป็นค่อยไป ไม่ดุด่าว่ากล่าว
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	 	 “เราต้องแบบปรับตามวัฒนธรรมเค้าไปหมดเลย อย่างสมมติว่าช่วงแรก ๆ ที่บริษัทเข้าไปเนี่ย           

กม็ลีาไปท�ำนา มลีาไปนูน่ ไปนี ่นัน่คอืเราต้องให้เค้าลา ไม่งัน้เราจะไม่มคีนมาท�ำงานให้เราเลย” (A1, นามสมมต,ิ 

สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) “ปรับเยอะค่ะ เราต้องยอมรับตรงน้ันให้ได้ก่อน เหมือนว่า ถ้ายอมรับว่า              

มันไม่ได้เป็นแบบนั้นนะ มันยังไม่ถึงขั้นนั้นนะ คือ เรายอมรับตรงน้ันได้ มันจะท�ำให้เราปรับตัวกับคนได้ง่าย

มากกว่า” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559)  “ปรับให้เป็นไปตามวัฒนธรรมของเขา ต้องรู้ว่าเขา

เป็นลักษณะอย่างไร มีนิสัยใจคอยังไง เน้นเรื่องการสื่อสารและปรับความเป็นอยู่เขาให้เข้าใจถึงสังคมโรงงาน” 

(C1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 

	 	 “ค�ำพูดจะเป็นเรื่องท่ีส�ำคัญมากเป็นล�ำดับต้น ๆ อย่างบางที ส่ิงท่ีเราพูด บางทีมันมีอารมณ์บวก

เข้าไป น้องจะรู้สึกว่า เราด่าเขาแหละ ทั้งที่เราไม่ได้พูดค�ำด่า แต่ว่ามันมีอารมณ์ออกไปโดยค�ำพูดแรง ๆ เขาจะ

มีความรู้สึกว่า เราด่าเขา น้องจะน้อยใจและก็จะเป็นแบบที่เขาไม่ชอบให้ใครไปพูดเสียงดัง ๆ ด้วย มันเป็นการ

ท�ำให้เขารู้สึกอายขึ้น บางทีมันก็ไม่ได้ดั่งใจ ถ้าดุก็ต้องเรียกมาดุแบบไม่ให้คนอื่นเห็น ถ้าจะดุโดยส่วนตัวก็จะเข้า

ห้องหน่อย” (B1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) “เราแค่บอกนิดนึงว่าท�ำตรงนี้ไม่สะอาด คือเค้าจะ

มองว่าเราดุเค้าแล้ว น�้ำตาเริ่มคลอแล้ว จนเราต้องรีบเปลี่ยนค�ำพูดที่จะท�ำให้เค้ารู้สึกดีขึ้นมาทันที ทั้ง ๆ ที่เรา

ไม่ได้ดุอะไรเค้ามากมาย” (A1, นามสมมติ, สัมภาษณ์, 20 กันยายน 2559) 

อภิปรายผล 
	 1.	 ด้านโอกาส ปัญหา และข้อเสนอแนะ ผลการวิจัยพบว่า 

	 	 1.1	 โอกาสในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน สปป. ลาว กิจการเห็นว่าการลงทุนใน สปป.ลาวนั้น

เป็นเพราะการส่งเสริมการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษ และค่าใช้จ่ายด้านแรงงานไม่สูง สอดคล้องกับการ

วิเคราะห์สภาวะแวดล้อมของกรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ (2557) รวมถึงจุดอ่อนของ สปป.ลาว ที่ส่งผล

ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องของจ�ำนวนและคุณภาพของแรงงาน แม้ว่ารัฐบาล สปป.ลาว จะเห็นว่า 

มีแรงงานไร้ฝีมือ และกึ่งไร้ฝีมือในปริมาณเพียงพอจะใช้ในเขตเศรษฐกิจพิเศษฯ โดยเฉพาะแขวงสะหวันเขต         

มีแรงงานไร้ฝีมือ และกึ่งไร้ฝีมือในปริมาณเพียงพอจะใช้ในเขตเศรษฐกิจพิเศษฯ และค่าจ้างแรงงานต�่ำ           

ประมาณ 40-50 ดอลลาร์สหรัฐฯ ต่อเดือน แต่ผลการวิจัยกลับพบว่า กิจการยังมีปัญหาในการสรรหาพนักงาน

มาท�ำงาน ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ Nel and Sisavath (2014) ทีพ่บว่า อปุสรรคหลกัในการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ระหว่างประเทศในลาวคือการขาดแคลนแรงงาน และผลการวิจัยของ World Bank (2016) ที่แสดงว่า

ปัญหาอย่างหนึ่งของธุรกิจขนาดใหญ่ คือ แรงงานมีการศึกษาไม่เพียงพอ 

	 	 1.2	 ข้อควรค�ำนงึถงึทีส่�ำคญั คอื กจิการต้องสร้างความสมัพนัธ์กบัหน่วยงานทัง้ภาครฐัและเอกชน

นั้น สอดคล้องกับวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมของกรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ (2557) รัฐนันท์                         

พงศ์วิริทธิ์ธร, ภาคภูมิ ภัควิภาส, สุธีมนต์ ทรงศิริโรจน์ และ สาลินี ชัยวัฒนพร (2559) และ พวงผกา กงเพชร, 

ดาวใจ ศรลัมพ์, และ ปิยรัตน์ ลีรคมสัน (2557) ที่เสนอว่า ควรสร้างเครือข่ายและความสัมพันธ์ที่ดีกับ                   

เจ้าหน้าที่ สปป.ลาว ทุกระดับเพื่อให้การติดต่อประสานงานมีความสะดวกรวดเร็ว และยังพบว่านักทรัพยากร

มนุษย์ควรสามารถสื่อสารด้วยภาษาลาวได้ สอดคล้องกับ รัฐนันท์ พงศ์วิริทธ์ิธร, ภาคภูมิ ภัควิภาส, สุธีมนต ์                   

ทรงศิริโรจน์ และ สาลินี ชัยวัฒนพร (2559) ที่เห็นว่านักธุรกิจไทยในลาวควรจะมีความสามารถในการพูด       

ภาษาลาว 
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	 	 1.3	 ปัญหาอย่างหนึง่ในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์คอื ปัญหาด้านกฎหมายที ่นกัทรพัยากรมนษุย์

ชาวไทย ต้องใช้เวลามากในการตีความกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ เนื่องจากแต่ละหน่วยงานราชการ

ตีความไม่เหมือนกัน สอคล้องกับงานวิจัยของ Nel and Sisavath (2014) ที่กล่าวว่า กฎหมายต่าง ๆ ยังขาด

ประสิทธิภาพในการบังคับใช้ รวมท้ังการตีความ จากหน่วยงานผู้ปฏิบัติแตกต่างกัน มีความไม่แน่นอน และ         

ยังมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง และยังสอดคล้องกับการศึกษาของ พฤกษ์ เถาถวิล และ สุธีร์ สาตราคม (2556) 

ทีพ่บว่า ปัญหาอย่างหนึง่ในการบงัคบัใช้กฎหมายคอื เจ้าหน้าทีจ่�ำนวนมากไม่เข้าใจกฎหมายหรือ บงัคบัใช้ตามใจ 

	 2.	 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า การสรรหาของกิจการทั้ง 3 นั้น จะใช้การ

สร้างความน่าเชื่อถือ การประชาสัมพันธ์เข้าถึงแรงงานในหมู่บ้านต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับ จิรประภา อัครบวร 

(2557) และ พฤกษ์ เถาถวิล และ สุธีร์ สาตราคม (2556) ที่พบว่า ช่องการทางสรรหาใน สปป.ลาวน้ัน                  

ยังไม่นิยมใช้อินเตอร์เน็ต แต่นิยมการประชาสัมพันธ์ ด้วยการออกสรรหาแรงงานในหมู่บ้านของแขวงต่าง ๆ       

อีกทั้งปัญหาเรื่องเอกสารการสมัครงานท่ีท้ัง 3 กิจการ ให้สัมภาษณ์ว่าใช้บัตรประจ�ำตัวประชาชน หรือเพียง

ทะเบียนบ้านก็เพียงพอ ไม่สามารถใช้เอกสารเหมือนกันในประเทศไทยได้ สอดคล้องกับ การศึกษาของ พฤกษ์ 

เถาถวลิ และ สธุร์ี สาตราคม  (2556) ทีพ่บว่าอปุสรรคในการสมคัรงานอย่างหนึง่คือ อปุสรรคการท�ำบตัรประจ�ำ

ตัวประชาชน ประชาชนลาวส่วนใหญ่ไม่มีบัตรฯ หากกิจการต้องการรับสมัครเฉพาะผู้มีบัตรฯ แต่มักจะหาคน

พร้อมสมัครงานได้ไม่มากนัก 

	 3.	 ในแง่ของวัฒนธรรมนั้น พบว่า ลักษณะอย่างหนึ่งของพนักงานชาวลาว คือ ไม่ชอบการพูดเสียงดัง 

ดุว่า รวมทั้งความเกรงใจและไม่กล้าถามนั้น สอดคล้องกับมารยาททางธุรกิจและวัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาการ

ค้าและธุรกิจไทยในอาเซียน ส�ำนักงานส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ณ เวียงจันทน์ สปป.ลาว (ศูนย์พัฒนา 

การค้าและธุรกิจไทยในอาเซียน, 2557) ที่อธิบายลักษณะคนลาวว่าเป็นผู้ที่ระมัดระวังการแสดงออกจึงท�ำให้ดู

เป็นคนเชือ่งช้า ไม่แสดงออกและไม่ซกัถาม และหลกีเลีย่งการทะเลาะเบาะแว้งต่อหน้า รวมถงึการรกัษาหน้าตา  

ข้อเสนอแนะ 
	 1.	 ข้อเสนอแนะทั่วไป 

	 	 1.1	 การเดินทางไปปฏิบัติงานในต่างประเทศ แม้ว่าจะเป็นประเทศที่มีความคล้ายคลึงกัน               

ทางวัฒนธรรม จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่กิจการจะต้องให้ความส�ำคัญกับการเตรียมความพร้อมแก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยจะ

ต้องให้ความสนใจศึกษาในเรื่องวัฒนธรรมชาติ วัฒนธรรมท้องถิ่น ขนบธรรมเนียมประเพณี แนวทางการ         

บริหารงานในแต่ละพื้นที่ และควรจะต้องศึกษาภาษาในพื้นที่เพื่อให้สามารถสื่อสารได้ เพราะความสามารถ                 

ในการสื่อสารภาษาในพื้นที่ ท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถเข้าถึงพนักงาน สร้างความไว้วางใจได้ดีขึ้น ทั้งนี้ในการ

บริหารงาน ผู้ปฏิบัติงานจะต้องเข้าใจลักษณะของบุคลากรในพื้นที่และยอมรับในลักษณะนั้น โดยจะต้องคิดหา

วิธีการในการท�ำงานร่วมกันเพื่อให้ได้ผลตามต้องการ นอกจากนี้การสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานราชการ

และเอกชนอื่น ๆ มีความส�ำคัญ เน่ืองจากการด�ำเนินธุรกิจในต่างประเทศย่อมจะต้องปฏิบัติตามกฎหมาย            

ข้อก�ำหนดของประเทศนั้น ๆ หากกิจการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหน่วยงานราชการแล้ว ก็เสมือนกับมีที่ปรึกษา

ปัญหาต่าง ๆ รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานเอกชน ก็มีส่วนช่วยในการแลกเปลี่ยนข้อมูลต่าง ๆ       

ในการด�ำเนินธุรกิจ 
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	 	 1.2	 การน�ำเอานโยบายและแนวปฏิบัติต่าง ๆ  ซึ่งในการวิจัยนี้คือ แนวปฏิบัติทางทรัพยากรมนุษย์

จากประเทศไทยไปใช้ในต่างประเทศนัน้ จะต้องมกีารปรบัแนวทาง ขัน้ตอน ให้เหมาะสมกบับรบิทของประเทศนัน้ 

ฉะนั้นนักทรัพยากรมนุษย์จะต้องศึกษากฎหมาย ระเบียบ แนวปฏิบัติต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้สามารถ                 

ปรับแนวปฏิบัติให้เหมาะสมได้ 

	 	 1.3	 หากผู้ลงทุนสนใจที่จะด�ำเนินกิจการใน สปป.ลาว ควรจะต้องค�ำนึงถึงการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ ตั้งแต่การส�ำรวจตลาดแรงงานในพื้นที่ซึ่งในกรณีน้ีมีปัญหาทั้งจ�ำนวนและคุณภาพของแรงงาน ที่แม้ว่า

จะมค่ีาใช้จ่ายทางด้านแรงงานต�ำ่กต็าม การสรรหานัน้ต้องในการเข้าถงึกลุ่มเป้าหมาย ซึง่แนวทางทีเ่ป็นสามารถ

ใช้ได้คือ การสร้างความเชื่อถือโดยการใช้พนักงานที่อยู่ในพื้นที่อยู่แล้วเป็นผู้ประชาสัมพันธ์ หรือหาเพื่อน ญาติ 

พี่น้องมาสมัครงาน ซ่ึงก็คือการใช้วิธีการบอกปากต่อปาก และการให้พนักงานเป็นผู้แทนสรรหา การคัดเลือก

จ�ำเป็นต้องการมกีารปรบัเปลีย่นแนวปฏบิตัใิห้สอดคล้องกบัพืน้ที ่การฝึกอบรมนัน้เป็นส่ิงทีจ่�ำเป็นและเป็นปัญหา 

สิ่งที่ผู้ลงทุนสามารถท�ำได้คือ ร่วมกันสถาบันการศึกษา หรือหน่วยงานราชการในการจัดการฝึกอบรมขึ้น หรือ

อาจจะต้องน�ำวิทยากร ผู้สอนไปจากส�ำนักงานในประเทศไทย เพื่อพัฒนา รวมทั้งอาจต้องค�ำนึงถึงระบบ                

การสอนงาน การให้ค�ำปรึกษา ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีชี้แจงให้พนักงานเข้าใจตั้งแต่แรก 

ก�ำหนดวิธีการ และเกณฑ์การประเมินท่ีสามารถเข้าใจได้ง่าย เมื่อพนักงานมีปัญหาจะต้องชี้แจงให้เข้าใจ                

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผู้ลงทุนจะต้องศึกษากฎระเบียบ ข้อบังคับ และแนวปฏิบัติ เพื่อปฏิบัติให้ถูกต้อง       

ทั้งในเรื่องค่าตอบแทน การคิดค่าล่วงเวลา และท�ำงานเป็นกะ ซ่ึงมีความซับซ้อนกว่าประเทศไทย อีกทั้งต้อง

ส�ำรวจความต้องการของพนักงานด้านสวัสดิการเพื่อจัดให้สวัสดิการดึงดูดพนักงาน ในการพนักงานสัมพันธ์นั้น 

ผูแ้ทนแรงงานหรอืสหภาพแรงงานยงัไม่มคีวามเข้มแขง็มากนกั แต่อย่างไรกต็าม ผูล้งทนุและนักทรพัยากรมนษุย์

จะต้องให้ความสนใจต่อสภาพการท�ำงานของพนกังาน และการสือ่สารมบีทบาทส�ำคญัในการสร้างการพนกังาน

สัมพันธ์ที่ดี โดยการสื่อสารนั้นจะต้องให้เกียรติ ไม่ดูถูก หรือท�ำให้รู้สึกเสียหน้า อีกทั้งจะต้องมีการสื่อสาร          

อย่างสม�่ำเสมอเพื่อทบทวนความเข้าใจในเรื่องต่าง ๆ และผู้ลงทุนควรจะต้องมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี              

กับหน่วยงานราชการและเอกชนในพื้นที่เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลต่าง ๆ ระหว่างกัน   

	 2.	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

	 	 2.1	 ควรศึกษานักทรัพยากรมนุษย์ชาวไทยที่เดินทางไปปฏิบัติงานใน สปป.ลาว ในแขวงอื่น           

เพื่อเปรียบเทียบแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัญหา อุปสรรคที่พบ และแนวทางการปรับตัว 

	 	 2.2	 ควรศึกษาแนวทางการถ่ายทอดนโยบาย แนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ

ระหว่างประเทศที่มาจากประเทศอื่น ๆ ที่ด�ำเนินกิจการใน สปป.ลาว 

กิตติกรรมประกาศ 
	 งานวิจัยชิ้นนี้ได้รับทุนสนับสนุนจาก คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา และส�ำเร็จ

ลุล่วงลงได้ด้วยความร่วมมือจากหลายฝ่ายทั้งผู้บริหารระดับสูง ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ พนักงานผู้ปฏิบัติ

งานชาวไทยที่ปฏิบัติงาน ณ สถานประกอบการในประเทศไทย และในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน เซโน 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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