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บทคัดยอ 

 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ

พลังงานไฟฟาในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวิจัยไดใชกระบวนทัศนการวิจัยแบบ
สรางสรรคนิยมและใชยุทธศาสตรการวิจัยแบบศึกษาปรากฏการณ โดยเคร่ืองมือที่ใชคือ        
แบบสัมภาษณ ทําการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก กลุมผูบริหารผูรับผิดชอบในหนวยงานที่
เกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย กลุมหัวหนางานระดับปฏิบัติการ กลุมพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ และ กลุมนักวิชาการซึ่งที่ปรึกษาองคกรธุรกิจในดานการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
ธุรกิจพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว  ซึ่งผูวิจัยไดใชวิธีคัดเลือกแบบเจาะจง จํานวน 19 คนและ      
ใชหลักการวิเคราะหขอมูลแบบสามเสาเพื่อตรวจสอบขอมูลที่เก็บรวมรวมไดเพื่อใหมีความ
นาเช่ือถือมากข้ึน  
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ผลการศึกษาพบวา กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบไปดวย กลยุทธการวางแผนทรัพยากรมนุษย
โดยการจัดระบบการทํางานที่ยืดหยุน กลยุทธการสรรหาและคัดเลือกโดยการใช ส่ือ
อิเล็กทรอนิกสและส่ือสังคม กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการเรียนรูและฝกอบรมแบบ
ออนไลน กลยุทธการบริหารผลการปฏิบัติงานโดยการประเมินผลรอบทิศ 360 องศา กลยุทธการ
บริหารคาตอบแทนและสวัสดิการโดยการประเมินอยางเปนแบบแผนและการจัดสวัสดิการใหม 
กลยุทธแรงงานสัมพันธและกฎหมายโดยการสงเสริมแรงงานสัมพันธแบบหุนสวน กลยุทธ      
การบริหารความกาวหนาในอาชีพและคุณภาพชีวิตโดยวิธีการรางแผนการสืบทอดตําแหนง     
การจัดการสมดุลของคุณภาพชีวิตและการทํางาน กลยุทธระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยโดยการจัดทําและพัฒนาระบบเทคโนโลยีและอิเล็กทรอนิกส กลยุทธการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยเพื่อสากลโดยการพัฒนาสมรรถนะเพื่อรองรับการทํางานขามวัฒนธรรม และ   
กลยุทธอื่นๆ ไดแก การสรางความผูกพันของพนักงาน และการบริหารจัดการผูมีศักยภาพสูง 
ทั้งนี้องคการจําเปนตองวิเคราะหถึงความสอดคลองกับความตองการและความจําเปนของ
องคการในกลยุทธดานตางๆเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงและการแขงขันใหเหมาะสมกับบริบท
ของประเทศ  
 
คําสําคัญ: กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย; ธุรกิจพลังงานไฟฟา; สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

   ประชาชนลาว 

 
Abstract 

 

 This study aims to study the human resource management strategy of the 
electric power business in the Lao People's Democratic Republic. The researcher 
uses the constructivism research paradigm and uses the Phenomenology Strategies 
of Inquiry. The research tool was an interview form. The researcher interviewed 
key informants, including a group of executives, a group of operational supervisors, 
a group of operational staff, and a group of academics who consult business 
organizations in the field of management. The researcher selected 19 persons 
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using the purposive sampling method and applied the triangulation method to 
verify the collected data for reliability of the research result. 
 The study results revealed that the electric power business's human 
resource management strategies in the Democratic People's Republic include 
Human resource planning strategy by flexible working system.  Human resource 
recruitment and selection strategy by electronic media and social media. Human 
resource development strategy by online self-Learning and training. Performance 
management strategy by 360-degree feedback. Compensation and benefit strategy 
by systematic evaluation and new benefits. Labor Relations and Law strategy by 
labor relations strategic partner engagement. Succession plan strategy and quality 
of life by succession plan draft and work-life balance. Human resource information 
strategy by formulation and development of technology and electronic system. 
International human resource strategy by cross-cultural competency 
development, and other strategies such as employee engagement and talent 
Management. The organization in various strategies must cope with change and 
competition and use it as a proactive approach that can develop and upgrade 
human resources appropriate to the country's context in the future. 
 
Keywords: human resources management strategy; electric power business; 
                Lao PDR. 
 

1. บทนํา  
การพัฒนาดานเศรษฐกิจและการปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานเพื่อรองรับการเจริญเติบโตใน

ภูมิภาคอาเซียนที่เกิดข้ึนอยางตอเนื่องรวมไปจนถึงการเพิ่มข้ึนของประชากรที่จะเกิดข้ึนในป       
ค.ศ. 2030 (พ.ศ. 2573) อาเซียนจําเปนที่จะตองมองหาแหลงพลังงาน เพื่อรองรับปญหาการ     
ขาดแคลนพลังงานในภูมิภาคที่กําลังจะเกิดข้ึนในอนาคต และจากรายงานขององคการพลังงาน
ระหวางประเทศ (International Energy Agency:  IEA) ไดระบุวาสมาชิกอาเซียนเปนกลุมประเทศ
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ที่มีความเปล่ียนแปลงดานความตองการพลังงานอยางมีนัยสําคัญที่เพิ่มสูงข้ึนกวา 60% ในรอบ     
15 ปที่ผานมา นอกจากนี้จากการคาดการณของ IEA ในป พ.ศ. 2584 อาเซียนจะมีความตองการ
พลังงานที่เพิ่มข้ึนอีกกวา 2 ใน 3 ของความตองการใชพลังงานในปจจุบัน (International Energy 
Agency [IEA], 2018) 

อยางไรก็ตาม จากประเด็นความทาทายดานพลังงานของภูมิภาคอาเซยีนดังกลาวมาขางตน 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (สปป.ลาว) เปนประเทศหนึ่งที่ไดมีการปรับเปล่ียนความ   
ทาทายดังกลาวเปนโอกาสในการพัฒนาประเทศ โดยใชประโยชนจากความเหมาะสมของ            
ภูมิประเทศในการผลิตพลังงานไฟฟาพลังน้ําจากการสรางเข่ือน ภายใตเปาหมายในการดําเนินการ
สรางเข่ือนเพื่อผลิตกระแสไฟฟาจากเข่ือนจํานวน 100 เข่ือน โดยมีวิสัยทัศนการพัฒนาประเทศใน
การเปนแบตเตอร่ีแหงอาเซียน (Battery of ASEAN) ภายในป ค.ศ. 2020 ที่สามารถปอนพลังงาน
จํานวนมหาศาลสูภูมิภาคอาเซียน และเอเชีย เชน ประเทศไทย เวียดนาม สิงคโปร สาธารณรัฐ
ประชาชนจีน เปนตน นอกจากนี้กระทรวงพลังงานและบอแรไดกําหนดวิสัยทัศนของป ค.ศ. 2030 
ไววา “พัฒนาพลังงานและบอแร  ตามทันอุตสาหกรรมและทันสมัย ขุดคนและนํามาใช
ทรัพยากรธรรมชาติใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด สงเสริมเศรษฐกิจของชาติใหมั่นคง ผลักดันใหมี
กระแสไฟฟาใชภายในประเทศใหเพียงพอและมั่นคง เช่ือมโยงและแลกเปล่ียนพลังงานกับประเทศ
เพื่อนบานและพัฒนาพลังงานและบอแรดวยพื้นที่สีเขียวและสดใส” (Ministry of Energy and 
Mines, 2017) ทั้งนี้กระทรวงพลังงานและบอแร ไดวางเปาหมายในป ค.ศ. 2020 พลังงานไฟฟาจะ
สามารถสรางรายไดใหกับประเทศไดถึงรอยละ 20 ของ GDP ของประเทศ และจะสรางเข่ือน
พลังงานไฟฟาอีกจํานวน 19 โครงการใหแลวเสร็จ ซึ่งจะมีกําลังผลิตมากกวา 3,500 เมกะวัตต และ
ผลิตกระแสไฟฟาเฉล่ีย 30,000,000,000 กิโลวัตตตอป และใหมีอัตราการใชไฟฟารวม รอยละ 98 
ข้ึนไปของครอบครัวทั่วประเทศ (Ministry of Planning and Investment, 2016) 

ภายใตการสงเสริมการดึงดูดการลงทุนและการดําเนินธุรกิจพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว 
ทรัพยากรมนุษยถือวาเปนปจจัยสําคัญในอุตสาหกรรมธุรกิจพลังงานไฟฟา ซึ่งเปนอุตสาหกรรมที่
เนนการใชทรัพยากรมนุษยที่มีความรู ความสามารถ เปนผูขับเคล่ือนการดําเนินงาน ความสามารถ
ในการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการใหสามารถรวมแรงรวมใจกันทํางานอยางมีประสิทธิผล
ภายใตความแตกตางทั้งเช้ือชาติ ศาสนา วัฒนธรรม การดําเนินชีวิต จึงเปนความทาทายที่สําคัญยิ่ง
ขององคการในการดําเนินการและจัดการทรัพยากรมนุษยบนความหลากหลาย องคการตางหา
วิธีการที่จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถรวมแรงรวมใจและรวมมือกันสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการได
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อยางตอเนื่อง โดยปญหาและขอจํากัดในการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีการดําเนินธุรกิจใน
ตางประเทศมีหลายลักษณะ  เชน  ปจจัยดานงาน ปจจัยดานการสนับสนุนจากองคกร ปจจัยดาน
วัฒนธรรม เปนตน (Nel & Sisavath, 2014) จากความสําคัญดังขางตน จึงเปนที่มาของการศึกษา
กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว ซึ่งจะเปนประโยชนตอ
ผูประกอบการลาวที่ดําเนินกิจการหรือกําลังจะเขาไปลงทุนในธุรกิจพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว      
ในการปรับเปล่ียนและพัฒนากลยุทธการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยหรือแรงงานเพื่อการ
แขงขันไดอยางสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางสังคมของสปป.ลาว และยังสงผลตอกลุมธุรกิจ
อุตสาหกรรมธุรกิจพลังงานไฟฟาในการขับเคล่ือนทางดานเศรษฐกิจและสังคมของประเทศใหมีการ
เติบโตไดอยางมั่นคงและมีขีดความสามารถในการแขงขันในระดับประเทศและระดับสากลไดตอไป 
 
2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อศึกษากลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
3. วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้ผูวิจัยไดใชกระบวนทัศนการวิจัยแบบสรางสรรคนิยม (Constructivism) หรือ
เรียกช่ืออีกอยางหนึ่งวาเปนกระบวนทัศนสรางสรรคสังคม (Socially Constructed) (Creswell, 
2009)  ผูวิจัยเช่ือวาความจริงมีหลากหลาย ทําใหจําเปนตองทําการศึกษาแบบองครวม (Lincoln 
& Guba, 1985) ซึ่ งจะชวยให ผู วิ จัยเขาใจถึงความเขาใจ ความรู สึก ประสบการณ และ         
ความคิดเห็นในประเด็นที่ผูวิจัยสนใจศึกษา นอกจากนี้ การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาเพื่อหาคําตอบวา
กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว มีองคประกอบอยางไร
ซึ่งตองการคําอธิบายเชิงลึกที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงและมีความเหมาะสมตามลักษณะของการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Creswell & Clark, 2007) ดังนั้นการวิจัยนี้ผูวิจัยจึงเลือกใชกลยุทธการวิจัย
แบบศึกษาปรากฏการณ (Phenomenology) ซึ่งมีรากฐานทางปรัชญามาจาก Edmund 
Husserl (Creswell, 1998) 

ผูวิจัยใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกเพื่อการเรียนรูและทําความ
เขาใจในขอมูลระดับลึกสําหรับกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟา 
(Erlandson, Harris, Skipper, & Allen, 1993) ใ ช ป ร ะ เ ด็ น ก า ร สั มภ าษณ ใ น รู ป แ บ บ                  
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กึ่งมีโครงสรางโดยมีการกําหนดประเด็นคําถามเพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการสัมภาษณ ซึ่ง
แตละประเด็นคําถามและลําดับของการสอบถามสามารถยืดหยุนไดตามแตสถานการณและความ
สะดวกของผู ให สัมภาษณ  โดยกลุม ผู ใหขอมูลหลักที่ สํา คัญ (Key Informants) ไดแก              
กลุมผูบริหาร ผูรับผิดชอบในหนวยงานที่เกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ
พลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว กลุมหัวหนางานระดับปฏิบัติการ กลุมพนักงานระดับปฏิบัติการ และ 
กลุมนักวิชาการ ที่ปรึกษาองคกรธุรกิจในดานการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟา
ใน สปป.ลาว  ซึ่งผูวิจัยไดพิจารณาคัดเลือก โดยใชวิธีแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จํานวน 19 คน ซึ่งเปนไปตามหลักการกําหนดขนาดของผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัยเชิงคุณภาพที่
ใชยุทธศาสตรการวิจัยแบบการศึกษาปรากฏการณ (Marshall, Cardon, Poddar, & Fontenot, 
2013) สําหรับเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ ที่ผานการตรวจสอบคุณภาพจาก
ผูทรงคุณวุฒิโดยมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสัมภาษณทั้งฉบับมากกวา 0.85  

นอกจากนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับกลยุทธการ
จัดการทรัพยากรมนุษยจากหนังสือ บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ 
เพื่อใหผลการวิจัยสามารถนําไปใชไดอยางเหมาะสมกับบริบทมากที่สุด  ในสวนการวิเคราะห
ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ ผูวิจัยไดนํามาจัดระบบโดยการแบงเปนหมวดหมูและทําการสรุป
ขอมูล (Miles & Huberman, 1984) เพื่อใหขอมูลมีความถูกตอง และสามารถนําไปสูการ      
หาขอสรุปที่คนพบจากการวิจัย (Corbin & Strauss, 2008)  และใชหลักการวิเคราะหขอมูล
แบบสามเสา (Triangulation) เพื่อตรวจสอบขอมูลที่เก็บรวมรวมไดเพื่อใหมีความนาเช่ือถือมาก
ข้ึน (Lincoln & Guba, 1985)   

 
4. สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาดานกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวสามารถแบงออกได 3 สวนไดแก การวิเคราะห
สถานการณและบริบทองคการ การขับเคล่ือนการดําเนินการเชิงรุกในการจัดการทรัพยากร
มนุษย และ กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย 

1. การวิเคราะหสถานการณและบริบทองคการ โดยการกําหนดกลยุทธการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว องคการตองดําเนินการวิเคราะห
สภาพแวดลอม (Environmental Analysis) ทั้งในสภาพแวดลอมภายนอก (External)  ไดแก 
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ดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม วัฒนธรรม กฎหมาย อาทิ อัตราการจายคาจางของคูแขงขัน 
กฎหมายที่มีตอการจางงาน ศักยภาพของแรงงาน และสภาพแวดลอมภายใน (Internal)  ไดแก 
ผูนํา โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการและการวิเคราะหดานทรัพยากรมนุษย เชน คุณภาพ 
ความรู ประสบการณของพนักงานโดยรวม  ขวัญและกําลังใจของพนักงาน  ความรวดเร็วและ    
มีประสิทธิภาพในกระบวนการตัดสินใจของพนักงาน กระบวนการในการพัฒนาและฝกอบรม
พนักงาน  ความคิดสรางสรรคของพนักงาน  ตลอดจนศักยภาพและความสามารถของหนวยงาน
ดานทรัพยากรมนุษยในกิจกรรมดานตางๆ ของการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยผลจากการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมจะนํามาวางแผนกลยุทธ ภายใตโอกาสที่สามารถนํามาใชใหเกิด
ประโยชนและลดอุปสรรคที่เกิดข้ึน  นอกจากนี้ธุรกิจจําเปนตองพิจารณาจัดทําหรือทบทวน
ทิศทางขององคการ ทั้งดานพันธกิจ เปาหมาย  การกําหนดพันธกิจ (Mission) ซึ่งเปนกิจกรรม
ขององคการในภาพรวม  รวมถึงการกําหนดเปาหมาย (Goals) ที่เปนความตองการใหเกิด   
ผลสําเร็จในอนาคตของธุรกิจ โดยมีระยะเวลาและจะสะทอนใหเห็นถึงวิธีการที่จะทําใหภารกิจที่
กําหนดข้ึนเปนจริง   

 2. การขับเคลื่อนการดําเนินการเชิงรุกหรือกลยุทธในการจัดการทรัพยากรมนุษยให
สามารถแขงขันได ประกอบดวย ผูบริหารที่มีวิสัยทัศน มองการณไกลดานการจัดการทรัพยากร
มนุษยและวิธีการเชิงรุก หนวยงานหรือฝายทรัพยากรมนุษยตองมีความเขาใจและเขาใจตอการ
เปล่ียนแปลง การทําหนาที่เปนหุนสวนเชิงกลยุทธ พนักงานตองมีความกระตือรือรนหมั่นพัฒนา
ตนเองทั้งทักษะและความสามารถ และนโยบายและระบบสนับสนุนดานทรัพยากรมนุษยที่
สอดคลองกับความตองการและเหมาะสม 

 3. กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ไดแก 3.1) กลยุทธการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยการกําหนด
ปริมาณแรงงานสวนเกิน หรือการขาดแคลนแรงงาน (Determination of Labor Surplus or 
Labor Shortage) การวางแผนเพื่อทดแทนบุคลากร (Replacement Plan)  การจัดระบบการ
ทํางานที่ยืดหยุน (Flexible Working System) 3.2) กลยุทธการสรรหาและคัดเลือกโดยการใช
หนวยงานจัดหางานภาครัฐและภาคเอกชน (Public and Private Employment Agencies) 
การใชส่ืออิเล็กทรอนิกส (Electronic Recruiting) และการสรรหาผานส่ือสังคม (Social Media 
Recruitment) การคัดเลือกโดยการตรวจสอบบุคคลอางอิง (Reference Checks) กลยุทธการ
สรางแบรนดนายจาง (Employer Branding) 3.3) กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการ
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สอนงานขณะปฏิบัติงาน (On Job Training : OJT)  การเรียนรูและฝกอบรมแบบออนไลน 
(Online Self- Learning and Training) 3.4) กลยุทธการบริหารผลการปฏิบัติงานโดยการ
ประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา (360-degree Feedback) 3.5) กลยุทธการบริหาร
คาตอบแทนและสวัสดิการโดยการประเมินคาตอบแทนอยางเปนแบบแผน (Compensation 
Evaluation) การจัดสวัสดิการใหม  (New Benefit) การจัดสวัสดิการชวยเหลือฉุกเฉิน 
(Emergency Benefit) 3.6) กลยุทธแรงงานสัมพันธและกฎหมายโดยการสงเสริมแรงงาน
สัมพันธแบบหุนสวน (Strategic Partner) กลยุทธการสรางประสบการณ ใหพนักงาน 
(Employee Experience) 3.7) กลยุทธการบริหารความกาวหนาในอาชีพและคุณภาพชีวิต โดย
การจัดโครงสรางตําแหนงงานใหเหมาะสม (Organization Structure) การวางแผนการสืบทอด
ตําแหนง (Succession Plan) การจัดทําเสนทางอาชีพ (Career Path) การจัดการสมดุลของ
คุณภาพชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life)   3.8) กลยุทธระบบสารสนเทศเพื่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษยโดยการจัดทําและพัฒนาระบบเทคโนโลยีและอิเล็กทรอนิกส (HR 
Technology and Electronic) 3.9) กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยระหวางประเทศ โดย
การพัฒนาสมรรถนะเพื่อรองรับการทํางานขามวัฒนธรรม (Cross Cultural Competency) 
และ 3.10) ดานอื่นๆ ไดแก  กลยุทธการสรางความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement) และกลยุทธการบริหารจัดการผูมีศักยภาพสูง (Talent Management)      

 

5. อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาดานกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถแบงออกได 3 สวนไดแก การวิเคราะห
สถานการณและบริบทองคการ การขับเคล่ือนการดําเนินการเชิงรุกในการจัดการทรัพยากร
มนุษย และ กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 1.1 การวิเคราะหสถานการณและบริบทองคการ โดยการกําหนดกลยุทธการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว องคการตองดําเนินการวิเคราะห
สภาพแวดลอม (Environmental Analysis) ทั้งในสภาพแวดลอมภายนอก (External)  ไดแก 
ดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม วัฒนธรรม กฎหมาย อาทิ อัตราการจายคาจางของคูแขงขัน 
กฎหมายที่มีตอการจางงาน ศักยภาพของแรงงาน และสภาพแวดลอมภายใน (Internal)  ไดแก 
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ผูนํา โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการและการวิเคราะหดานทรัพยากรมนุษย เชน คุณภาพ 
ความรู ประสบการณของพนักงานโดยรวม  ขวัญและกําลังใจของพนักงาน  ความรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพในกระบวนการตัดสินใจของพนักงาน กระบวนการในการพัฒนาและฝกอบรม
พนักงาน  ความคิดสรางสรรคของพนักงาน  ตลอดจนศักยภาพและความสามารถของหนวยงาน
ดานทรัพยากรมนุษยในกิจกรรมดานตางๆ ของการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยผลจากการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมจะนํามาวางแผนกลยุทธ ภายใตโอกาสที่สามารถนํามาใชใหเกิด
ประโยชนและลดอุปสรรคที่เกิดข้ึน  นอกจากนี้ธุรกิจจําเปนตองพิจารณาจัดทําหรือทบทวน
ทิศทางขององคการ ทั้งดานพันธกิจ เปาหมาย  การกําหนดพันธกิจ (Mission) ซึ่งเปนกิจกรรม
ขององคการในภาพรวม  รวมถึงการกําหนดเปาหมาย (Goals) ที่เปนความตองการใหเกิด 
ผลสําเร็จในอนาคตของธุรกิจ โดยมีระยะเวลาและจะสะทอนใหเห็นถึงวิธีการที่จะทําใหภารกิจที่
กําหนดข้ึนเปนจริง   
  1.2 การขับเคลื่อนการดําเนินการเชิงรุกหรือกลยุทธในการจัดการทรัพยากรมนุษย
ใหสามารถแขงขันได ประกอบดวย ผูบริหารที่มีวิสัยทัศน มองการณไกลดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยและวิธีการเชิงรุก หนวยงานหรือฝายทรัพยากรมนุษยตองมีความเขาใจและ
เขาใจตอการเปล่ียนแปลง การทําหนาที่เปนหุนสวนเชิงกลยุทธ พนักงานตองมีความกระตือรือรน
หม่ันพัฒนาตนเองทั้งทักษะและความสามารถ และนโยบายและระบบสนับสนุนดานทรัพยากร
มนุษยที่สอดคลองกับความตองการและเหมาะสม 
  1.3 กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ไดแก 1) กลยุทธการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยการกําหนด
ปริมาณแรงงานสวนเกิน หรือการขาดแคลนแรงงาน (Determination of Labor Surplus or 
Labor Shortage) การวางแผนเพื่อทดแทนบุคลากร (Replacement Plan)  การจัดระบบ    
การทํางานที่ยืดหยุน (Flexible Working System) 2) กลยุทธการสรรหาและคัดเลือกโดยการ
ใชหนวยงานจัดหางานภาครัฐและภาคเอกชน (Public and Private Employment Agencies) 
การใชส่ืออิเล็กทรอนิกส (Electronic Recruiting) และการสรรหาผานส่ือสังคม (Social Media 
Recruitment) การคัดเลือกโดยการตรวจสอบบุคคลอางอิง (Reference Checks) กลยุทธการ
สรางแบรนดนายจาง (Employer Branding) 3) กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการสอน
งานขณะปฏิบัติงาน (On Job Training : OJT)  การเรียนรูและฝกอบรมแบบออนไลน (Online 
Self- Learning and Training) 4) กลยุทธการบริหารผลการปฏิบัติงานโดยการประเมินผล    
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รอบทิศแบบ 360 องศา (360-degree Feedback) 5) กลยุทธการบริหารคาตอบแทนและ
สวัสดิการโดยการประเมินคาตอบแทนอยางเปนแบบแผน (Compensation Evaluation) การ
จัดสวัสดิการใหม (New Benefit) การจัดสวัสดิการชวยเหลือฉุกเฉิน (Emergency Benefit)     
6) กลยุทธแรงงานสัมพันธและกฎหมายโดยการสงเสริมแรงงานสัมพันธแบบหุนสวน (Strategic 
Partner) กลยุทธการสรางประสบการณใหพนักงาน (Employee Experience) 7) กลยุทธการ
บริหารความกาวหนาในอาชีพและคุณภาพชีวิต โดยการจัดโครงสรางตําแหนงงานใหเหมาะสม 
(Organization Structure) การวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) การจัดทํา
เสนทางอาชีพ (Career Path) การจัดการสมดุลของคุณภาพชีวิตและการทํางาน (Quality of 
Work Life)  8) กลยุทธระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยการจัดทําและ
พัฒนาระบบเทคโนโลยีและอิเล็กทรอนิกส (HR Technology and Electronic) 9) กลยุทธการ
จัดการทรัพยากรมนุษยระหวางประเทศ โดยการพัฒนาสมรรถนะเพื่อรองรับการทํางานขาม
วัฒนธรรม (Cross Cultural Competency) และ 10) ดานอื่นๆ ไดแก กลยุทธการสรางความ
ผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) และกลยุทธการบริหารจัดการผูมีศักยภาพสูง 
(Talent Management)      
 
6. องคความรูจากการวิจัย 
 การกําหนดกลยุทธทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว องคการตองดําเนินการวิเคราะหสภาพแวดลอม ทั้งในสภาพแวดลอมภายนอก
และสภาพแวดลอมภายใน รวมถึงตองพิจารณาจัดทําหรือทบทวนทิศทางขององคการ ทั้งดาน 
วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย  โดยกลยุทธทรัพยากรมนุษยถือวาเปนรูปแบบการตัดสินใจในการ
กําหนดแนวทางที่เกี่ยวของกับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ ไดแก การไดมา     
การใชประโยชนและการรักษาทรัพยากรมนุษย ซึ่งตองมีความสอดคลองกับพันธกิจและ
เปาหมายขององคการเพื่อความไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจ สําหรับกลยุทธการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ไดแก          
1) กลยุทธการวางแผนทรัพยากรมนุษย 2) กลยุทธการสรรหาและคัดเลือก 3) กลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 4) กลยุทธการบริหารผลการปฏิบัติงาน 5) กลยุทธการบริหารคาตอบแทนและ
สวัสดิการ 6) กลยุทธแรงงานสัมพันธและกฎหมาย 7) กลยุทธการบริหารความกาวหนาในอาชีพ
และคุณภาพชีวิต 8) กลยุทธระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยการจัดทําและ
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พัฒนาระบบเทคโนโลยีและอิเล็กทรอนิกส 9) กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยระหวาง
ประเทศ 10) ดานอื่นๆ ไดแก กลยุทธการสรางความผูกพันของพนักงาน และกลยุทธการบริหาร
จัดการผูมีศักยภาพสูง  

ทั้งนี้ธุรกิจพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว จําเปนตองวิเคราะหถึงความสอดคลองกับความ
ตองการและความจําเปนขององคการในกลยุทธดานตางๆเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงและการ
แขงขัน ตลอดจนใชเปนวิธีการเชิงรุกที่สามารถพัฒนาและยกระดับทรัพยากรมนุษยไดอยาง
เหมาะสมกับบริบทของประเทศตอไป จากรายละเอียดที่กลาวดังขางตนสามารถแสดงการ
กําหนดกลยุทธทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟาในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว ดังภาพที่ 1 

 
ภาพที่ 1. การกําหนดกลยุทธทรัพยากรมนุษยของธุรกิจพลังงานไฟฟา 

ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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7. ขอเสนอแนะ 
กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว เปนเปนวิธีการ

เชิงรุกของธุรกิจหรือผูประกอบการพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว ในการจัดการทรัพยากรมนุษยอัน
สงผลตอกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมธุรกิจพลังงานไฟฟาในการขับเคล่ือนทางดานเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศใหมีการเติบโตไดอยางมั่นคงและมีขีดความสามารถในการแขงขันในระดับประเทศ
และระดับสากล ทั้งนี้กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สามารถนําไปกําหนดเปนแนวปฏิบัติ
ในการจัดการดานทรัพยากรมนุษยซึ่งจะเปนประโยชนตอองคกร ธุรกิจ และประเทศ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพนั้นควรมีการดําเนินการตามขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1.1 ทรัพยากรมนุษยหรือแรงงานในธุรกิจพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว จําเปนตอง     

ใหความสําคัญตอบริบทที่เปล่ียนแปลงไปและมีแนวทางในการเตรียมพรอมและสามารถพัฒนา
ตนเองไดอยางเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและความจําเปนขององคกรเพื่อรองรับ    
การเปล่ียนแปลงและการแขงขัน  

1.2 ผูประกอบการ/บริษัทพลังงานไฟฟาใน สปป.ลาว จําเปนตองวิเคราะหถึงความ
สอดคลองกับความตองการและความจําเปนขององคการในกลยุทธดานตางๆเพื่อรองรับ        
การเปล่ียนแปลงและการแขงขันตลอดจนใชเปนวิธีการเชิงรุกที่สามารถพัฒนาและยกระดับ
ทรัพยากรมนุษยไดอยางเหมาะสมกับบริบทของประเทศ  

2. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
2.1 กระทรวง/หนวยงาน ที่ดูแลเร่ืองกําลังคนของประเทศ ควรจัดทํายุทธศาสตร 

นโยบาย การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สนับสนุนการดําเนินงานในอุตสาหกรรมที่เปน
กําลังสําคัญในการขับเคล่ือนประเทศโดยเฉพาะพลังงานไฟฟา  ทั้งนี้เพื่อใหอุตสาหกรรมพลังงาน
ไฟฟาสามารถเปนกําลังสําคัญในการขับเคล่ือนทางดานเศรษฐกิจและสังคมของประเทศมีการ
เติบโตไดอยางมั่นคงและมีขีดความสามารถในการแขงขันในระดับประเทศและระดับสากล 

2.2 สถาบันศึกษาในประเทศที่เกี่ยวของกับการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยควรนําเอาองคความรูเกี่ยวกับกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษยและนําไปสู
การพัฒนาและตอยอดองคความรู  
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3. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
    ควรทําการศึกษาถึงปจจัยแหงความสําเร็จของการนํากลยุทธการจัดการทรัพยากร

มนุษยไปปฏิบัติ หรือ ควรทําการศึกษาถึงสมรรถนะของผูปฏิบัติงานในธุรกิจพลังงานไฟฟาใน 
สปป.ลาวที่จะทําใหองคการมีความไดเปรียบทางการแขงขัน 
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