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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงาน ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดจากการท�ำงานข้าม

วัฒนธรรมของบัณฑิตสาขาภาษาญี่ปุ่นและการสื่อสาร คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี โดยใช้ระเบียบ

วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูล 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) บัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย 

จ�ำนวน 15 คน และ 2) บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่น จ�ำนวน 15 คน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจของบัณฑิต 

ทีท่�ำงานบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทยระบตุรงกันมากทีส่ดุ คอื ปัจจยัส่วนบคุคลทีต้่องการท�ำงานทีต่รงกับสาขาทีเ่รยีน 

ส่วนแรงจงูใจของบณัฑติทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่ระบตุรงกนัมากทีส่ดุ คอื ปัจจยัส่วนบคุคลทีต้่องการสมัผสัการใช้ชวีติ

และหาประสบการณ์การท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่น ผลการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมพบ

อปุสรรค 2 ด้าน ได้แก่ 1) อปุสรรคด้านความรูแ้ละความคดิ อนัมสีาเหตุมาจากการไม่เข้าใจหรอืไม่รูภ้าษาทีใ่ช้ร่วมกนั 

การขาดความรู้วัฒนธรรมน้ัน ๆ โดยเฉพาะเรื่องหลักโฮ-เร็น-โซ และความแตกต่างทางการรับรู้และวิธีคิดในเรื่อง

ความตรงต่อเวลา กระบวนการหรือขัน้ตอนในการท�ำงาน การปฏบัิตติวัในทีท่�ำงาน บทบาทและความรบัผดิชอบของ

ผู้ที่มีต�ำแหน่งหรือเงินเดือนสูง หลักในการให้บริการ และ 2) อุปสรรคด้านทัศนคติและความรู้สึกนั้นพบว่าทั้ง 2 กลุ่ม

ต่างน�ำเอาวัฒนธรรมของตนเองเป็นศูนย์กลางในการประเมินชาวญี่ปุ่น ก่อให้เกิดทัศนคติในแง่ลบ
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Abstract

	 This research aimed to study the motivation and cross-cultural barriers in the workplace 

of the graduates of Arts Program in Japanese and Communication, Faculty of Liberal Arts, 

Ubon Ratchathani University in Thailand. The research used a qualitative research methodology 

by conducting in-depth interviews with two groups of informants, including 1) 15 graduates 

working in Japanese companies in Thailand and 2) 15 graduates working in Japan. The results 

of the study found that the most identified motivation of graduates working in Japanese 

companies in Thailand was a personal factor-the desire to work in a field related to their 

studies, whereas the most identified motivation of the graduates working in Japan was also 

their a personal factor-the desire to gain life and working experience in Japan. Moreover, the 

results of the study on the problems and obstacles in cross-cultural work revealed two obstacles 

as follows: 1) obstacles about knowledge and thinking, which were caused by not understanding 

or not knowing the common the language, lacking knowledge about the culture, especially 

the Ho-Ren-So principle, as well as differences in perceptions and thinking about punctuality, 

the processes/steps of work, behavior in the workplace, the roles and responsibilities of those 

with  high positions/salaries, and principles of service provision; 2) obstacles about attitudes 

and feelings, where both groups put their own culture at the center of evaluation on Japanese 

people, leading to negative attitudes as a result. 

Motivation for Work and Cross-Cultural Barriers in the 

Workplace : A Case Study of Graduates of the Arts 

Program in Japanese and Communication, Faculty of 

Liberal Arts, Ubon Ratchathani University in Thailand

Key words
Motivation for Work, Problems and Obstacles, Cross-Cultural Work between 
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1. บทน�ำ
ประเทศญ่ีปุน่ถือเปน็ประเทศทีเ่ข้ามาลงทนุในประเทศไทยมากทีส่ดุเปน็อนัดบั 1 โดยในป ี2023  มเีงนิลงทนุ 

จากประเทศญี่ปุ่นกว่า 14,024 ล้านบาท (เดลินิวส์ออนไลน์, 2566) ในปัจจุบันองค์การส่งเสริมการค้าต่างประเทศ

ญี่ปุ่น หรือ JETRO ได้ทำ�การสำ�รวจแนวโน้มการลงทุนของบริษัทร่วมทุนญี่ปุ่นในประเทศไทยในปี 2023 พบว่า 

มีบริษัทร่วมทุนญี่ปุ่น1 กว่า 5,856 บริษัท ซึ่งเพิ่มขึ้นกว่า 400 บริษัทในช่วง 3 ปีที่ผ่านมา องค์การส่งเสริมการค้า 

ต่างประเทศญ่ีปุ่น (JETRO), 2564, น.1 นอกจากนั้น ประเทศญ่ีปุ่นยังเปิดรับแรงงานต่างชาติเพื่อเข้าไปทำ�งาน

ณ ประเทศญี่ปุ่นมากข้ึน อันเน่ืองมาจากปัญหาการขาดแคลนแรงงานในประเทศญี่ปุ่น หนึ่งในมาตรการเพื่อ 

แก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานดังกล่าว คือการเปิดโอกาสให้แรงงานต่างชาติที่ไม่ใช่แรงงานฝีมือใน 14 สาขา 

ขาดแคลนเข้ามาทำ�งานทีป่ระเทศญีปุ่น่ มผีลบงัคบัใชใ้นวนัที ่1 เมษายน 2019 ภายหลังการบงัคับใชม้าตรการดงักล่าว 

มีจำ�นวนแรงงานต่างชาติท่ีเดินทางเข้ามาทำ�งานท่ีประเทศญี่ปุ่นเพิ่มมากขึ้น โดยประเทศไทยมีจำ�นวนผู้ฝึกงาน 

เป็นลำ�ดับที่ 5 รองจากเวียดนาม จีน ฟิลิปปินส์ และอินโดนีเซีย (สำ�นักงานแรงงานในประเทศญี่ปุ่น, 2561)

บัณฑิตสาขาภาษาญ่ีปุ่นคือหนึ่งในกลุ่มผู้ท่ีได้เข้าไปทำ�งานทั้งบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยและเดินทาง 

ไปทำ�งานที่ประเทศญ่ีปุ่น ท้ังน้ีสาขาภาษาญ่ีปุ่นและการสื่อสาร คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีที่เริ่ม 

เปดิการเรยีนการสอนในฐานะสาขาวชิาเอกภาษาญีปุ่น่ มาตัง้แตป่ ี2006 (พ.ศ. 2549) โดยมทีัง้ผู้ทีท่ำ�งานบรษิทัญีปุ่น่

ในประเทศไทยและเดินทางไปทำ�งานท่ีประเทศญ่ีปุ่น ในการทำ�งานจริงนั้นบัณฑิตอาจได้พบเจอกับความแตกต่าง 

ทางวฒันธรรมทีน่อกเหนอืจากความรูท้ีไ่ดร้บัในชว่งทีเ่รยีนระดบัมหาวทิยาลยั ความแตกตา่งทางวฒันธรรมดงักลา่ว

อาจนำ�มาซึ่งปัญหาและความขัดแย้งในการทำ�งานได้ 

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการทำ�งาน ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดจากการทำ�งาน

ข้ามวัฒนธรรม โดยจะศึกษาท้ังบัณฑิตท่ีทำ�งานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยและบัณฑิตที่ทำ�งานในประเทศญี่ปุ่น 

การศึกษาดังกล่าวนอกจากจะทำ�ให้เข้าใจแรงจูงใจในการทำ�งาน ปัญหาและอุปสรรคภายใต้การทำ�งานข้ามวัฒนธรรมแล้ว 

ยังสามารถนำ�มาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการทำ�งานสำ�หรับผู้ที่กำ�ลังจะสำ�เร็จการศึกษาและจะต้องเข้าไปทำ�งาน 

ในบรษัิทญีปุ่น่ในอนาคต นอกจากนัน้ ยงัเปน็ประโยชนส์ำ�หรบัสถานศึกษาทีเ่ปิดสอนภาษาญีปุ่น่สามารถนำ�ไปประยกุต์

ใชใ้นการสอนโดยสอดแทรกความรูด้า้นการทำ�งานหรอืวฒันธรรมองคก์รญีปุ่น่เพือ่ใหผู้เ้รยีนเขา้ใจกระบวนการทำ�งาน

ภายใต้วัฒนธรรมที่แตกต่างได้อีกด้วย

2. วัตถุประสงค์ในการวิจัย
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงาน ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดจากการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมของบัณฑิตสาขา

ภาษาญี่ปุ่นและการสื่อสาร คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี

3. กรอบแนวคิดที่ใช้ในงานวิจัย
3.1 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูด (Push and Pull factors) 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์แรงจูงในในการเข้าท�ำงานตามแนวคิดปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูด (Push and Pull 

1	
บริษัทร่วมทุนญี่ปุ่น หมายถึง บริษัทที่มีผู้ถือหุ้นเป็นนิติบุคคลหรือบุคคลธรรมดาที่มีสัญชาติญี่ปุ่นมากกว่าร้อยละ 10 (องค์การส่งเสริมการค้าต่างประเทศญี่ปุ่น (JETRO), 2564)
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factors) ในการเคลื่อนย้ายถิ่นที่อยู่อาศัยทั้งแบบถาวรและไม่ถาวร ซ่ึงประกอบไปด้วย 1) ปัจจัยผลักดัน (Push 

factors) ที่หมายถึง เงื่อนไขท่ีเก่ียวกับสถานการณ์ชีวิตในบ้านเกิด หรือท้องถิ่นเดิมของผู้อยู่อาศัย ซึ่งเป็นสาเหตุ

กระตุ้นให้เกิดการย้ายถิ่นออกจากถิ่นที่อยู่เดิมเพื่อไปท�ำงานในท้องถิ่นใหม่ 2) ปัจจัยดึงดูด (Pull factors) หมายถึง 

ปัจจยัทีอ่ยูภ่ายนอกภมูลิ�ำเนาของผูย้้ายถิน่ เป็นปัจจยัทีท่�ำให้การย้ายถิน่น่าดงึดดูใจ ส่งผลให้ผู้ย้ายถิน่เกดิความสนใจ

และได้รับแรงดึงดูดให้ย้ายถิ่นเข้าไปท�ำงานในท้องถิ่นใหม่ Lee, 1966 อ้างถึงใน โสมฤทัย สุนธยาธร, 2558, น.90 

และ 3) ปัจจัยส่วนบคุคล (Individual factor) เป็นการเลือกตอบสนองความต้องการส่วนบคุคล พณินภา หมวกยอด, 

2563, น.114 ผูว้จิยัได้น�ำเอากรอบแนวคดิดงักล่าวมาอธบิายแรงจงูใจในการท�ำงานของบณัฑติทัง้ 2 กลุ่ม ทัง้กลุม่ 

ที่เดินทางไปท�ำงาน ณ ประเทศญี่ปุ่นและกลุ่มที่เดินทางจากบ้านเกิดเข้าไปท�ำงานในจังหวัดต่าง ๆ ที่มีบริษัทญี่ปุ่น 

ตั้งอยู่ในประเทศไทย อาทิ ระยอง ชลบุรี สมุทรปราการ กรุงเทพมหานคร นครราชสีมา เป็นต้น  

3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม (intercultural communication)

การสือ่สารระหว่างวฒันธรรม คอื กระบวนการแลกเปล่ียนและตคีวามสัญลักษณ์ระหว่างบคุคลตัง้แต่สองคน

ขึ้นไปที่มีภาษาและวัฒนธรรมท่ีมีแตกต่างกัน โดยมีองค์ประกอบด้านการสื่อสารและองค์ประกอบของวัฒนธรรม 

เป็นองค์ประกอบในการสือ่สาร ในส่วนของปัญหาและอปุสรรคในการส่ือสารระหว่างวัฒนธรรมนัน้ สามารถสรปุเป็น 

3 ด้าน ได้แก่ (1) อุปสรรคด้านความรู้และความคิด (cognitive domain) ทั้งการไม่เข้าใจหรือไม่รู้ภาษาที่ใช้ร่วมกัน 

การขาดความรู้วัฒนธรรมนั้น ๆ และความแตกต่างทางการรับรู้และวิธีคิด (2) อุปสรรคด้านทัศนคติและความรู้สึก 

(affective domain) ทั้งการรับรู้ที่ขาดประสิทธิภาพ การคิดหรือมองแบบเหมารวม (stereotype) การรับรู้แบบ

ขาวหรือด�ำ (black & white) การด่วนสรุป (jumping) ทัศนคติที่เป็นอุปสรรค อาทิ อคติหรือความโน้มเอียง (bias/ 

prejudice) ไม่ว่าแนวโน้มในการโน้มเอียงเข้าหาคนที่มีลักษณะหมือนกับเราและต่อต้านคนนอกกลุ่ม (out group) 

การเอาวฒันธรรมของตนเป็นศนูย์กลาง (ethnocentrism) ในการประเมนิบคุคลอืน่ และการขาดอารมณ์ความรู้สกึ

ทีเ่กือ้หนนุในการยอมรบัความแตกต่างจากบคุคลอืน่ ๆ  (3) อปุสรรคด้านพฤตกิรรม (behavioral domain) ลกัษณะ

พฤติกรรมบางประการถือเป็นอุปสรรคต่อการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างบุคคล (เมตตา วิวัฒนานุกูล, 2548 

อ้างถึงใน มนฑกานต์ แพ่งดิษฐ์, 2556, น.18-19; สุรศักดิ์ บุญอาจ, 2557 น.17-19) งานวิจัยนี้จะน�ำแนวคิดเกี่ยวกับ

การสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมมาประยุกต์ใช้เป็นกรอบในการวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดจากการท�ำงานข้าม

วัฒนธรรมของบัณฑิตสาขาภาษาญี่ปุ่นและการสื่อสาร คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี

4. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับการปรับตัวทางวัฒนธรรมนั้นพบว่ามีค่อนข้างหลากหลาย 

ในส่วนของการปรับตัวของชาวต่างชาติท่ีอาศัยในประเทศญี่ปุ่นนั้นพบงานของ Sylwia Adamowicz (2020) 

ได้ศึกษาเรื่อง “Japanese Culture as Element of Intercultural Space. Adaptation Process of Polish 

Students in Japan” ซึ่งเป็นการศึกษากระบวนการปรับตัวของนักศึกษาโปแลนด์ในประเทศญี่ปุ่น ผลการศึกษา

พบว่าภาษาคือพื้นฐานส�ำคัญในการสร้างความเข้าใจร่วมกันในพื้นที่ระหว่างวัฒนธรรม ระดับความยากของ 

ภาษาญีปุ่่นและมารยาทท่ีซบัซ้อนของสงัคมญีปุ่น่ รวมถึงองค์ประกอบบางประการของวฒันธรรมกลายเป็นอปุสรรค

ในการปรับตัวเข้ากับวิถีชีวิตชาวญี่ปุ่น ส่วนงานของ Li Yan และ Yamamoto Risa (李艶 & 山本理沙, 2020) 

ได้ท�ำการศึกษาเร่ือง “在日外国人労働者の異文化適応についての調査研究” ซึ่งเป็นการศึกษาวิจัย 

เกี่ยวกับการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมของแรงงานต่างชาติที่อาศัยอยู่ในประเทศญี่ปุ่น ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
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ได้เผชญิกบัความยากล�ำบากในการปรบัตวัให้เข้ากบัวฒันธรรมทีแ่ตกต่าง เช่น อปุสรรคทางภาษา อุปสรรคในการใช้

ชีวิตในวัฒนธรรมที่แตกต่าง และความล�ำบากใจที่ไม่ได้รับการยอมรับ ส่วนของ Dung Duong Ha Ngoc (2022) 

ได้ศึกษาเรื่อง “Cultural Adaptation: Vietnamese Sojourners in Japan” ซ่ึงเป็นการศึกษาการปรับตัว 

ทางวัฒนธรรมของชาวเวียดนามที่อาศัยอยู่ในประเทศญี่ปุ่น ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยหลักที่เอื้อต่อการปรับตัวของ 

ผู้พักอาศัยชาวเวียดนาม ประการแรกคือภาษา ภาษาเป็นเครื่องมือที่ท�ำให้ผู้พักอาศัยชาวเวียดนามเข้าถึงวัฒนธรรม

ญี่ปุ่น ปัจจัยที่สองคือทัศนคติ หากมีทัศนคติเชิงบวกจะช่วยให้ด�ำเนินชีวิตได้อย่างมีความสุขในทุกสถานการณ์ และ

ปัจจยัทีส่ามคอืความคาดหวงัทางวฒันธรรมของเจ้าบ้าน หากเจ้าของธรุกจิคาดหวงัเพยีงแรงงานทางกายภาพธรรมดา 

โอกาสที่ผู้ฝึกงานชาวเวียดนามจะได้สัมผัสและเรียนรู้สังคมวัฒนธรรมญี่ปุ่นก็จะมีน้อย 

นอกจากนัน้ยงัพบงานทีศ่กึษาเกีย่วกบัการสือ่สารระหว่างชาวไทยและชาวญีปุ่น่ในบรบิทของการท�ำงาน อาทิ 

งานของ Monthita Urairoj (2021) ได้ศึกษาเรื่อง “Cultural Differences and Adaptations in a Japanese-

Thai Company” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมญี่ปุ่นและไทยที่น�ำไปสู่การสื่อสาร

ที่ผิดพลาดระหว่างพนักงานในท่ีท�ำงาน และเพื่อศึกษาวิธีการแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดการส่ือสารที่ผิดพลาดในที่ท�ำงาน 

ผลการวิจัยพบว่าความท้าทายในการสื่อสารที่ผิดพลาดระหว่างคนญี่ปุ่นและไทยมี 5 ประการ ได้แก่ 1) อุปสรรค 

ทางภาษา 2) ช่องทางการสื่อสาร 3) รูปแบบในการท�ำงาน 4) บุคลิกภาพและพฤติกรรมของแต่ละบุคคล และ 

5) ความสามารถในการสื่อสาร 

ในส่วนของเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นนั้นพบว่ามีงานบางส่วนที่ศึกษาถึง

วัฒนธรรมองค์กรญ่ีปุ่นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท�ำงาน โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึก 

แบบก่ึงโครงสร้าง ได้แก่ งานของสุธากานต์ สกุลทองอร่าม (2565) ที่ศึกษา “ทัศนคติของผู้บริหารคนไทยด้าน 

การบริหารงานภายในองค์กรสัญชาติญี่ปุ่นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�ำงาน” ผลการวิจัยพบว่า ผู้ให้ข้อมูล 

ทุกคนมีทัศนคติเชิงบวกด้านการบริหารงานด้วยแนวคิดไคเซ็น (Kaizen) ในขณะที่การบริหารงานด้านการสื่อสาร

ด้วยหลกัโฮ-เรน็-โซ (Ho-Ren-So) และการบรหิารงานด้านระบบการตดัสนิใจแบบญีปุ่น่ (Ringi System) มีทัง้ทศันคติ

เชิงบวกและทัศนคติเชิงลบ นอกจากน้ี การบริหารงานทั้ง 3 ด้าน ยังคงพบอุปสรรคที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งมีทั้ง

อุปสรรคที่เกิดจากปัจจัยภายในและอุปสรรคที่เกิดจากปัจจัยภายนอก งานของนันท์ชญา มหาขันธ์ (2556) ได้ศึกษา

เรื่อง “การท�ำงานภายใต้วัฒนธรรมที่แตกต่าง: ปัญหาและความคาดหวังของบริษัทญี่ปุ่น” ผลการศึกษาพบว่า 

วัฒนธรรมการท�ำงานซึ่งเกิดจากภูมิหลังทางวัฒนธรรม อันได้แก่ ทัศนคติต่อการท�ำงาน ค่านิยม แนวคิด การศึกษา 

ฯลฯ ก่อให้เกิดช่องว่างหรือความไม่เข้าใจกันระหว่างคนต่างวัฒนธรรม (ญ่ีปุ่น-ไทย) ซึ่งก่อให้เกิดปัญหาหลายด้าน 

ทีก่ระทบต่อความส�ำเรจ็ขององค์กร ส่วนรชัน ีปิยะธ�ำรงชยั (2561) นัน้ ศกึษาเรือ่ง “บทบาทและปัญหาความแตกต่าง

ทางวัฒนธรรมในการท�ำงานของล่ามภาษาญี่ปุ่นชาวไทยภายใต้บริบท “ความเป็นญี่ปุ่น”: กรณีศึกษาบริษัทญี่ปุ่น 

ในนิคมอุตสาหกรรมของไทย” ผลการศึกษาพบว่า ในการท�ำงานระหว่างสองวัฒนธรรมน้ัน ล่ามฯ พบประเด็น 

ความแตกต่างทางวัฒนธรรม โดย “แนวคิดเรื่อง โฮ-เร็น-โซ” “แนวคิดเรื่องการตรงต่อเวลา” “วิธีการปฏิบัติงาน” 

“การว่ากล่าวตักเตือนต่อหน้าพนักงานคนอื่น ๆ” และ “ความกระตือรือร้นและความรับผิดชอบในการท�ำงาน“ 

เป็นประเด็นที่มีร้อยละของค�ำตอบสูงเป็น 5 อันดับแรก ในส่วนของวรรณิดา ยืนยงค์ และ สมเกียรติ เชวงกิจวณิช 

(2562) ได้ศึกษา “บทบาทหน้าท่ีของล่ามและปัญหาการล่ามภาษาญี่ปุ่นชาวไทยในโรงงานอุตสาหกรรมของ

ประเทศไทย: กรณีศึกษาความแตกต่างระหว่างล่ามมือใหม่ และล่ามมืออาชีพ” ผลการศึกษาปัญหาการล่าม พบว่า
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ล่ามมือใหม่จะพบปัญหาด้านทักษะทางภาษาและการสื่อสารมากกว่าล่ามที่มีประสบการณ์ 10 ปีขึ้นไป ซึ่งสิ่งที่เป็น

ปัญหาในด้านดังกล่าวมากท่ีสุดคือ คือ ค�ำศัพท์เฉพาะทางรองลงมาคือ ปัญหาด้านการฟัง และล่ามมือใหม่มักพบ

ปัญหาความไม่เข้าใจในด้านเนื้อหาการท�ำงาน ส่งผลให้เกิดปัญหาทางด้านจิตใจตามมา 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยพบว่ามีงานบางส่วนที่ศึกษาเกี่ยวกับการปรับตัวของชาวต่างชาติ และ

การปรับตัวทางวัฒนธรรมของชาวไทยในต่างประเทศ ส่วนงานที่ศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นน้ัน 

พบว่างานส่วนใหญ่เป็นการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นที่มีผลต่อความผูกพันหรือประสิทธิภาพในการท�ำงาน 

มีงานบางส่วนศึกษาปัญหาและความแตกต่างทางวัฒนธรรมระหว่างไทยและญี่ปุ่นผ่านบริษัทญี่ปุ่นและบริบทของ

การท�ำงานล่ามภาษาญีปุ่น่ อย่างไรก็ตาม จะเหน็ว่ามงีานทีศ่กึษาเกีย่วกบัเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท�ำงานบรษิทัญีปุ่น่

ในประเทศไทย รวมถึงแรงจูงใจในการท�ำงานท่ีประเทศญี่ปุ่น ปัญหาและอุปสรรคอันเกิดจากความแตกต่าง 

ทางวัฒนธรรมระหว่างไทยและญีปุ่น่ในบรบิทของการท�ำงานไม่มากนกั ด้วยเหตนุี ้ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาแรงจงูใจ

ในการท�ำงาน ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดจากการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมของบัณฑิตสาขาภาษาญี่ปุ่นและการสื่อสาร 

คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี โดยใช้กรอบแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูด และ 

กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมมาประยุกต์ใช้เป็นกรอบในการวิเคราะห์

5. ระเบียบวิธีวิจัย
5.1 รูปแบบการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ในรูปแบบการศึกษาเฉพาะกรณี (case study) 

โดยการศึกษาค้นคว้าจากเอกสารท้ังบทความทางวิชาการ หนังสือ ต�ำรา บทความทางสื่อออนไลน์ วิทยานิพนธ์ 

รายงานวิจัย ฯลฯ ท้ังภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ ตลอดจนการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) 

แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structure interview) โดยได้รับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์

ตามจริยธรรมเลขที่ UBU – REC – 56 / 2567 และใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (context analysis) และ

น�ำเสนอข้อมูลเชิงพรรณนา)

5.2 ผู้ให้ข้อมูล 

การคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลจะใช้วิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) ซึ่งคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติ

ตรงตามจุดมุ่งหมายของผู้วิจัย โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มแรก คือ บัณฑิตสาขาภาษาญี่ปุ่นและ

การสื่อสาร คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย จ�ำนวน 15 คน และ

กลุ่มที่สอง คือ บัณฑิตสาขาภาษาญ่ีปุ่นและการสื่อสาร คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีที่ท�ำงาน 

ในประเทศญี่ปุ่น จ�ำนวน 15 คน รวมทั้งหมด 30 คน การเลือกผู้ให้ข้อมูลนั้นจะเลือกบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่น 

ในประเทศไทยในหลากหลายจังหวัด ในส่วนของบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นนั้นจะเลือกบัณฑิตท่ีท�ำงานใน 

หลากหลายจังหวัดเช่นกัน เพื่อให้เห็นความหลากหลายของสถานที่ท�ำงานและสภาพแวดล้อมในการท�ำงานและ 

การใช้ชีวิต ทั้งนี้ มีเกณฑ์การคัดออกผู้เข้าร่วมวิจัย (Exclusion criteria) ดังนี้ (1) ผู้ที่ท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่นใน

ประเทศไทย แต่ได้ท�ำงานร่วมกับชาวไทยเท่านั้น และ (2) ผู้ที่เพิ่งเข้าท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย หรือเพิ่ง

เดินทางไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่นยังไม่ถึง 1 เดือน ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ให้ข้อมูลดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ให้ข้อมูล

รหัส จังหวัด อายุงาน 
(ปัจจุบัน)

ลักษณะงาน 
(ปัจจุบัน)

รหัส จังหวัด อายุงาน 
(ปัจจุบัน)

ลักษณะงาน 
(ปัจจุบัน)

T1 ชลบุรี 1 ปี 8 เดือน ครูสอนภาษาญี่ปุ่น J1 Hyogo 2 ปี พนักงานทั่วไป

T2 ชลบุรี 2 ปี Sales & Customer 
Care

J2 Gifu 1 ปี 11 เดือน ฝ่ายผลิต

T3 สมุทรปราการ 2 เดือน ล่าม J3 Shizuoka 2 ปี งานบริบาลผู้สูงอายุ

T4 สมุทรปราการ 2 ปี 6 เดือน หัวหน้าแผนกจัดซื้อ J4 Kanagawa 2 ปี ผู้จัดการร้านอาหารไทย

T5 ปราจีนบุรี 6 ปี ล่าม J5 Okinawa 1 ปี 10 เดือน พนักงานต้อนรับใน
โรงแรม

T6 นครราชสีมา 1 ปี ล่าม J6 Mie 1 ปี 4 เดือน ฝ่ายผลิต

T7 ชลบุรี 1 ปี ล่าม J7 Osaka 1 ปี 6 เดือน งานบริบาลผู้สูงอายุ

T8 สมุทรปราการ 3 เดือน ผู้ช่วยผู้จัดการ J8 Kumamoto 2 ปี งานบริบาลผู้สูงอายุ

T9 นครราชสีมา 1 ปี 6 เดือน ล่าม J9 Okinawa 10 เดือน พนักงานต้อนรับใน
โรงแรม

T10 กรุงเทพฯ 7 ปี Service 
Department

J10 Tokyo 5 ปี 6 เดือน ผู้จัดการร้านอาหารไทย

T11 ชลบุรี 4 ปี ล่าม J11 Mie 1 ปี 10 เดือน ฝ่ายผลิต

T12 ระยอง 1 ปี 8 เดือน ล่าม J12 Osaka 2 ปี ผู้จัดการร้านอาหารไทย

T13 ชลบุรี 2 ปี Admin & 
Translator

J13 Tokyo 4 ปี ผู้จัดการร้านอาหารไทย

T14 ชลบุรี 5 ปี ล่าม J14 Hyogo 3 ปี ฝ่ายผลิต

T15 ปราจีนบุรี 6 ปี 6 เดือน ล่าม J15 Fukui 1 ปี 6 เดือน งานบริบาลผู้สูงอายุ

ที่มา : สรุปโดยผู้เขียน

5.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล งานวิจัยนี้มีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

1) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2) ก�ำหนดกรอบแนวคิดและวางโครงสร้างของงานวิจัย ทบทวนวรรณกรรม 

3) การสร้างเครื่องมือในการวิจัย แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structure interview)

4) การวางแผนในการสัมภาษณ์ การวางโครงค�ำถามในการสัมภาษณ์ 

5) การติดต่อผู้ให้ข้อมูล โดยประชาสัมพันธ์โครงการวิจัยผ่าน Facebook กลุ่มศิษย์เก่าสาขาภาษาญี่ปุ่น 

และการสื่อสาร คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีเพื่อเชิญชวนกลุ่มเป้าหมายให้เป็นผู้ให้ข้อมูลด้วยความ
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สมัครใจ จากนั้นติดต่อประสานงานกับผู้ที่แสดงความจ�ำนงค์เป็นผู้ให้ข้อมูลเพื่อนัดวันสัมภาษณ์แบบออนไลน์ต่อไป

6) การสัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) แบบกึ่งโครงสร้าง 

(Semi-structure interview) โดยสัมภาษณ์ออนไลน์ และบันทึกข้อมูลโดยใช้แบบบันทึกการสัมภาษณ์และ 

บันทึกวีดีโอในการสัมภาษณ์ออนไลน์ ช่วงระหว่างวันที่ 7-22 เมษายน 2567

6. สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
6.1 แรงจูงใจในการท�ำงาน ผู้วิจัยได้วิเคราะห์แรงจูงในการเข้าท�ำงานโดยใช้กรอบแนวคิดปัจจัยผลักดัน 

และปัจจัยดึงดูด (Push and Pull factors) ในการเคลื่อนย้ายถิ่นที่อยู่อาศัยทั้งแบบถาวรและไม่ถาวรมาเป็นกรอบ

ในการวิเคราะห์ ผลการศึกษาพบปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัย ทั้งนี้ บัณฑิตทั้ง 2 กลุ่มต่างมีแรงจูงใจในการท�ำงานทั้งที่เหมือน

และแตกต่างกัน ดังข้อมูลในตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 สรุปแรงจูงใจในการท�ำงาน

ปัจจัย ด้าน บัณฑิตที่ทำ�งานบริษัทญี่ปุ่นใน
ประเทศไทย

บัณฑิตที่ทำ�งาน 
ณ ประเทศญี่ปุ่น

ผลักดัน เศรษฐกิจ T3 T15 (ร้อยละ 13.33) -

ดึงดูด (1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ T2 T5 T6 T7 T11 T12 T13 T14 
T15 (ร้อยละ 60)

J1 J2 J3 J13
(ร้อยละ 26.67)

(2) ระบบการทำ�งาน T2 T8 (ร้อยละ 13.33) J12 (ร้อยละ 6.67)

ส่วนบุคคล

(1)  ความต้องการทำ�งานที่ตรงกับสาขา
     ที่เรียน/ต้องการใช้ภาษาญี่ปุ่น

T1 T4 T5 T6 T8 T9 T11 T12 
T13 T15 (ร้อยละ 66.67)

-

(2) ความต้องการสัมผัสการใช้ชีวิตและหา
    ประสบการณ์การทำ�งานที่ประเทศญี่ปุ่น

- J1 J2 J3 J4 J6 J8 
J11 J12
(ร้อยละ 53.33)

(3) ความต้องการพัฒนาทักษะภาษาญี่ปุ่น T4 T9 (ร้อยละ 13.33) J3 J5 J7 J9 J10 
J14 15 
(ร้อยละ 46.67)

(4) ความชื่นชอบประเทศญี่ปุ่น T4 T12 (ร้อยละ 13.33) J8 J11
(ร้อยละ 13.33)

(5) ความต้องการเรียนรู้ระบบการทำ�งาน     
    แบบญี่ปุ่น

T9 T10 (ร้อยละ 13.33) -

(6) ความต้องการทราบศักยภาพของตนเอง T3 T11 (ร้อยละ 13.33) -

(7) ความต้องการค้นหาตนเอง - J6 (ร้อยละ 6.67)
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1) ปัจจัยผลักดัน คือ เงื่อนไขที่เกี่ยวกับสถานการณ์ชีวิตในบ้านเกิด หรือท้องถิ่นเดิมซึ่งเป็นสาเหตุกระตุ้น 

ให้เกิดการย้ายถิ่นออกจากถิ่นที่อยู่เดิมเพื่อไปท�ำงานในท้องถิ่นใหม่นั้น จากการสัมภาษณ์บัณฑิตทั้ง 2 กลุ่มพบว่ามี

เพียงกลุ่มบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย ร้อยละ 13.33 เท่านั้น ที่ระบุถึงปัจจัยผลักดันด้านเศรษฐกิจ 

โดยระบุถึงเหตุผลความจ�ำเป็นด้านเศรษฐกิจ สถานการณ์ทางบ้านของบัณฑิตที่จ�ำเป็นต้องใช้ค่าใช้จ่ายจ�ำนวนมาก

ในการดูแลครอบครัวผลักดันให้บัณฑิตเลือกเข้าท�ำงานล่ามในบริษัทญี่ปุ่น ดังตัวอย่างข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

“อีกส่วนหนึ่งก็คือตอนนั้นต้องส่งน้องเรียนน่ะค่ะ ถ้าสมมุติว่าไปท�ำงานอื่นก็อาจจะไม่ได้มีเงินพอที่จะช่วยที่บ้าน

ซัพพอร์ตน้อง อะไรอย่างงี้ค่ะ พอมาท�ำงานล่ามก็เงินเดือนมันก็...ถามว่าสูงไหม ก็คือน่าจะสูงกว่างานอื่นค่ะ ก็เลย

เลือกมาท�ำล่าม” (T15, สัมภาษณ์ 22 เมษายน 2567)

2) ปัจจัยดึงดูด คือ ปัจจัยท่ีอยู่ภายนอกภูมิล�ำเนาของผู้ย้ายถิ่น ท�ำให้การย้ายถ่ินน่าดึงดูดใจ ส่งผลให้ 

ผู้ย้ายถิ่นเกิดความสนใจและได้รับแรงดึงดูดให้ย้ายถิ่นเข้าไปท�ำงานในท้องถิ่นใหม่นั้น จากการสัมภาษณ์บัณฑิต 

ทั้ง 2 กลุ่ม ดังนี้

(1) ปัจจัยดึงดูดในเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผลการศึกษาพบว่า บัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นใน

ประเทศไทยส่วนใหญ่ ถึงร้อยละ 60 ระบุว่าบริษัทญี่ปุ่นมีค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ค่อนข้างสูง โดยเฉพาะบัณฑิต

ที่ท�ำต�ำแหน่งล่าม แรงจูงใจดังกล่าวจึงถือเป็นปัจจัยหลักที่ดึงดูดให้บัณฑิตเลือกเข้าท�ำงานที่บริษัทญี่ปุ่น ดังตัวอย่าง

ข้อมลูการสมัภาษณ์ต่อไปนี ้“แรงจูงใจ...เงินเดือนดีครับ” (T5, สมัภาษณ์ 13 เมษายน 2567) “เงนิเดอืนค่ะ เงนิเดอืน

แล้วก็โบนัสค่ะค่อนข้างดี” (T7, สัมภาษณ์ 14 เมษายน 2567) ในขณะที่บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ ่น 

มีเพียงร้อยละ 26.67 เท่านั้นที่ระบุถึงแรงจูงใจดังกล่าว ทั้งนี้ บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นระบุว่าแรงจูงใจ 

ดงักล่าวมิใช่แรงจงูใจหลกัแต่เป็นผลพลอยได้ทีม่าพร้อมกบัทกัษะทางภาษาและประสบการณ์ทีไ่ด้รบัจากการท�ำงาน

ในประเทศญีปุ่น่มากกว่า ดงัตวัอย่างข้อมลูการสมัภาษณ์ดงันี ้“คอืตอนทีท่�ำงานเป็นล่ามอยูท่ีบ้่านเราหนขูอสารภาพ

เลยว่าได้เงินเดือนเยอะกว่าน้ีมาก ๆ ก็คือเม่ือเปรียบเทียบกันกับเมื่อ 10 ถึง 7 ปีที่แล้วกับตอนนี้นะคะ เงินเดือน 

ตอนนี้ถูกกว่าค่ะถ้าเปรียบเป็นเงินไทยแล้วเงินเดือนตอนที่อยู่ที่บ้านเราเนี่ยมันมากกว่า เพราะว่าตอนที่ท�ำงานอยู่ที่

ร้านอาหารตรงนี้นะคะมันไม่มีโบนัส แต่ถ้าเกิดว่าท�ำงานอยู่ที่บ้านเราเนี่ยค่อนข้างจะเปรียบเทียบแล้วมีความ 

มัน่คงมากกว่าค่ะเพราะว่าได้รบัเงนิเดอืนประจ�ำและกน็อกเหนอืจากนัน้กม็โีบนสัปีละสองครัง้ด้วย” (J12, สมัภาษณ์ 

14 เมษายน 2567)

(2) ปัจจัยดึงดูดในเรื่องระบบการท�ำงานแบบญี่ปุ่น ผลการศึกษาพบว่า บัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นใน

ประเทศไทย มีเพียงร้อยละ 13.33 และบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นมีเพียง ร้อยละ 6.67 ที่ระบุว่าปัจจัยดึงดูด

ในเรื่องระบบการท�ำงานที่มีระบบระเบียบอย่างชัดเจนเป็นปัจจัยที่ดึงดูดให้เข้าไปท�ำงาน ประเด็นที่น่าสนใจคือ 

บัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยระบุว่าบริษัทญี่ปุ่นมีความเท่าเทียมในการให้เงินโบนัส ดังตัวอย่างข้อมูล 

การสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “เพราะว่าด้วยวัฒนธรรมองค์กรแล้วก็ความเป็นระบบระเบียบของญี่ปุ่นนะคะค่อนข้างที่จะ

ชัดเจนกว่าที่เป็นระบบของอื่นหมายถึงว่าเป็นของจีนหรือว่าเป็นของฝรั่งอะไรอย่างเงี้ยค่ะ” (T2, สัมภาษณ์ 11 

เมษายน 2567)  ส่วนบณัฑติทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่ระบวุ่าระบบการท�ำงานทีป่ระเทศญีปุ่น่มแีบบแผนและศกัยภาพ

ของบุคลากรหรือเพื่อนร่วมงานมีความพร้อมในการท�ำงานและพร้อมที่จะเข้าสู่เนื้อหาของงานมากกว่าการท�ำงาน 

ที่ประเทศไทย ก่อให้เกิดความเครียดในการท�ำงานน้อยกว่า จึงท�ำให้ท�ำงานง่ายกว่าที่ประเทศไทย ดังตัวอย่างข้อมูล

การสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “และอีกอันนึงนะคะ ที่หนูเปรียบเทียบได้ก็เลยก็คือ การท�ำงานตอนที่หนูเป็นล่ามกับตอนที่

หนูใช้ชีวิตอยู่ที่นี่ (ญี่ปุ่น) และท�ำงานอยู่ที่นี่การท�ำงานอยู่ที่น่ีเน่ียเครียดน้อยกว่า มันแปลกมาก ๆ เลย มันเครียด 
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น้อยกว่า แล้วก็มันท�ำงานได้ง่ายกว่า เพราะว่าเราจะไม่ได้ใส่ใจเรื่องอารมณ์ความรู้สึกเท่ากันกับตอนที่เราอยู่ที่

ประเทศไทย เพราะว่าบ้านเราก็จะโฟกัสไปท่ีอารมณ์ของเพื่อนร่วมงานมากกว่าเนื้องานที่มันสมควรจะเป็น แต่ถ้า 

เกดิเป็นทีน่ีก่จ็ะ...ถ้าเกดิว่าไม่ใช่ มนักม็ขีัน้ตอนทีจ่ะปรบัให้ใช้อะไรแบบนีค่้ะ กม็องข้ามความรูส้กึของคนไป เพราะว่า

คนเขาพร้อมที่จะไหลเข้าสู่เนื้อหาที่มันสมควรที่จะเป็นแบบเนี้ยค่ะ หนูก็เลยรู้สึกว่าหนูท�ำงานง่ายกว่าเพราะว่ามันมี

แบบแผน” (J12, สัมภาษณ์ 14 เมษายน 2567)

3) ปัจจัยส่วนบุคคล คือ การเลือกตอบสนองความต้องการส่วนบุคคล จากการสัมภาษณ์บัณฑิตทั้ง 2 กลุ่ม

พบปัจจัยส่วนบุคคลหลายประการ ได้แก่ 

	 (1) ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต้องการท�ำงานที่ตรงกับสาขาที่เรียนหรือต้องการใช้ภาษาญี่ปุ่น ผลการศึกษา 

พบว่า มีบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยกว่าร้อยละ 66.67 ที่ระบุว่าต้องการท�ำงานที่ตรงกับสาขาที่เรียน

หรอืต้องการใช้ภาษาญีปุ่น่ซึง่เป็นสาขาทีเ่รยีนจบมา จงึท�ำให้ตดัสนิใจเข้าท�ำงานทีบ่รษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทย ดงัตวัอย่าง

ข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปน้ี “ก็ความฝันก็คือว่าอยากท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นแหละ เราจะได้แบบว่าไม่ทิ้งภาษาท่ีเรา 

แบบว่าอ่ะพยายามเรียนมาอะไรเงี้ย” (T4, สัมภาษณ์ 12 เมษายน 2567) “อ่า...ผมคิดว่าน่าจะเป็นแบบว่าอยาก 

ต่อยอดสิ่งที่ตัวเองเรียนมาครับในมหา’ลัย ก็คืออยากทํางานตรงสาย” (T9, สัมภาษณ์ 14 เมษายน 2567)

	 (2) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต้องการสัมผัสการใช้ชีวิตและหาประสบการณ์การท�ำงานที่ประเทศญ่ีปุ่น ผลการ

ศึกษาพบว่า มีบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นมากถึงร้อยละ 53.33 ต้องการใช้ชีวิตที่ต่างประเทศและอยากมี

ประสบการณ์ในการท�ำงานที่ต่างประเทศ รวมถึงได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมญี่ปุ่น ส่งผลให้เกิดความต้องการอยาก

ลองไปสัมผัสและใช้ชีวิตที่ประเทศญี่ปุ่น ดังตัวอย่างข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“สิ่งแรกคืออยากมาใช้ชีวิตค่ะ ...มาใช้ชีวิตแบบเอาตัวเองออกมาเปิดโลกเปิดสังคมใหม่ ได้เงินด้วยแล้วก็ได้ใช้ชีวิต 

อยู่ที่นี่ด้วย” (J2, สัมภาษณ์ 7 เมษายน 2567)

	 (3) ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต้องการพัฒนาทักษะภาษาญี่ปุ่น ผลการศึกษาพบว่า บัณฑิตทั้ง 2 กลุ่มต่างระบุถึง

ความต้องการพัฒนาทักษะทางภาษาของตนเอง โดยบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นถึงร้อยละ 46.67 ระบุว่า 

การเดินทางมาท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่นเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมให้ใช้ภาษาญี่ปุ่นอยู่ตลอดเวลา ความต้องการเพิ่ม

ทักษะทางภาษาญี่ปุ่นของตนเองจึงถือเป็นแรงจูงใจส�ำคัญที่ท�ำให้บัณฑิตเลือกไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่น ดังตัวอย่าง

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ดังน้ี “ตอนแรกท่ีเราเป็นล่ามอยู่ไทยอ่ะค่ะ แน่นอนว่าเราใช้ภาษาญ่ีปุ่น แต่ว่าเค้าเรียกว่า 

ยังไงคะ เหมือนมันติดเพดานแล้วอะค่ะ เหมือนแบบถ้าเรายังอยู่ที่ไทยอยู่ สกิลการพูดภาษาญี่ปุ่นเรามันไม่น่าจะ 

แบบอพัได้มากกว่านีแ้ล้วอ่ะค่ะ กเ็ลยตดัสนิใจว่าลองมาหาประสบการณ์ทีญ่ีปุ่น่โดยตรง” (J10, สมัภาษณ์ 11 เมษายน 

2567) ในขณะที่บัณฑิตท่ีท�ำงานบริษัทญ่ีปุ่นในประเทศไทยมีเพียงร้อยละ 13.33 เท่านั้นที่ระบุว่าต้องการพัฒนา

ทักษะภาษาญี่ปุ่นของตนเอง ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปน้ี “ก็คืออยากพัฒนาภาษาญี่ปุ่นตัวเองแบบไป 

เรื่อย ๆ อ่ะครับ” (T9, สัมภาษณ์ 14 เมษายน 2567)

	 (4) ปัจจยัส่วนบคุคลในเร่ืองความช่ืนชอบประเทศญีปุ่น่ ผลการศกึษาพบว่าบณัฑติทัง้ 2 กลุม่ ร้อยละ 13.33 

เท่ากันที่ระบุถึงความชื่นชอบประเทศญ่ีปุ่น รวมถึงอิทธิพลจากวัฒนธรรมกระแสนิยมของญ่ีปุ่น (Japanese pop 

culture) ในอดีต อาทิ การ์ตูน แอนิเมชั่น ละคร เพลง เป็นต้น ส่งผลให้ต้องการท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่น และอยาก 

มาใช้ชวีติทีป่ระเทศทีต่นเองชืน่ชอบ ดงัตวัอย่างข้อมลูจากการสัมภาษณ์นี ้“ส่วนตวัคือชอบญีปุ่น่ค่ะ ชอบมานานแล้ว 

กเ็ลยคดิว่าเหมอืนพวกวัฒนธรรมอะไรอย่างเงีย้ คอืเหมอืนเราค่อนข้างชอบ แล้วก็อยากมาใช้ชวีติ (ทีญ่ีปุ่น่) ก็เลยมา” 

(J8, สัมภาษณ์ 10 เมษายน 2567)
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	 (5) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต้องการเรียนรู้ระบบการท�ำงานแบบญี่ปุ่น ผลการศึกษาพบว่า มีบัณฑิตที่ท�ำงาน 

บริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยร้อยละ 13.33 เท่านั้นท่ีระบุว่าต้องการเรียนรู้ระบบการท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่นและ 

ต้องการสัมผัสการท�ำงานจริงในบริษัทญี่ปุ่น ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “ก็คือตอนเราเรียนมหา’ลัย 

ก็ได้เรียนโปรเซสงานของคนญ่ีปุ่นอยู่ แต่ว่าเราก็อยากมาสัมผัสหน้างานจริงว่าเป็นยังไงอะไรอย่างเงี้ยครับ” 

(T9, สัมภาษณ์ 14 เมษายน 2567)

	 (6) ปัจจยัส่วนบคุคลทีต้่องการทราบศกัยภาพของตนเอง ผลการศึกษาพบว่า มบีณัฑิตทีท่�ำงานบรษิทัญีปุ่น่

ในประเทศไทยเพียงร้อยละ 13.33 เท่านั้นที่ต้องการทราบศักยภาพของตนเองว่าสามารถท�ำงานล่ามภาษาญี่ปุ่น 

ในบรษิทัญีปุ่น่หรอืโรงงานอตุสาหกรรมได้หรอืไม่ ดงัข้อมลูการสมัภาษณ์ต่อไปนี ้“แต่จรงิ ๆ  มเีหตผุลทีห่นอูยากมาท�ำ

ล่ามโรงงาน เพราะอยากดูว่าศักยภาพที่เราผ่านมา 5 ปี 7 ปี เป็นทั้งล่ามอีเวนต์ ล่ามออกบูท หรือล่ามให้กับคนญี่ปุ่น 

หนูสามารถจะเป็นล่ามโรงงานได้ไหม อย่างเงี้ยค่ะ” (T3, สัมภาษณ์ 11 เมษายน 2567)

	 (7) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต้องการค้นหาตนเอง ผลการศึกษาพบว่า มีบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นเพียง 

ร้อยละ 6.67 เท่านั้นที่ระบุว่ายังไม่ทราบความต้องการหรือยังไม่มีเป้าหมายในการท�ำงานที่ชัดเจน อีกทั้งมีความ 

อยากรู้เก่ียวกับการท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่น จึงเลือกที่จะมาท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่น ดังข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“ก็คือผมส�ำหรับผมเนี่ย ผมจะท�ำอะไร แล้วผมอยากรู้ว่าแบบท�ำงานที่ญี่ปุ่นเป็นยังไง ไหน ๆ ก็จะได้ท�ำงานแล้ว 

ลองท�ำที่ต่างประเทศก็ดี คือเหมือนไปหาค�ำตอบว่าเออตัวเองอยากท�ำอะไร ก็เลยเลือกที่จะไปญี่ปุ่นครับผม”

(J6, สัมภาษณ์ 9 เมษายน 2567)

เมือ่วิเคราะห์ปัจจยัหลกัทีท่�ำให้บณัฑติทัง้ 2 กลุม่เลอืกท�ำงานทีบ่รษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทยและเลอืกเดนิทาง

ไปท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นนั้น พบว่ามีประเด็นที่น่าสนใจ ดังนี้

ประการแรก มีเพียงกลุ่มบัณฑิตที่ท�ำงานในต�ำแหน่งล่ามบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยเท่านั้น ที่ระบุว่าปัจจัย

ผลักดันด้านเศรษฐกิจเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ท�ำให้ตัดสินใจเลือกมาท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย ซ่ึงมีเพียง 

ร้อยละ 13.33 ทั้งนี้ บัณฑิตระบุเหตุผลความจ�ำเป็นเรื่องค่าใช้จ่ายเพื่อดูแลครอบครัว ผลักดันให้บัณฑิตเดินทาง 

ย้ายจากถิ่นฐานบ้านเกิดท่ีมีต�ำแหน่งงานจ�ำกัดเข้ามาท�ำงานต�ำแหน่งล่ามในบริษัทญี่ปุ่น ซึ่งถือเป็นต�ำแหน่งที่ม ี

ฐานเงินเดือนค่อนข้างสูง ประเด็นดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาของพิณนภา หมวกยอด และคณะ (2563) 

โดยพบว่าปัจจัยผลักดันด้านเศรษฐกิจถือเป็นหน่ึงในแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกสถานที่ท�ำงานของชาวต่างชาต ิ

ที่เดินทางมาท�ำงานในประเทศไทย ทั้งนี้ เหตุผลที่ชาวต่างชาติระบุถึงปัจจัยผลักดันด้านเศรษฐกิจ มีทั้งเหตุผล 

ที่ระบุว่าประเทศไทยมีค่าครองชีพที่ถูกกว่าประเทศบ้านเกิดและภาวะความยากล�ำบากในการหางานท�ำและได้รับ 

ค่าตอบแทนน้อยของประเทศบ้านเกิด ส่งผลให้ชาวต่างชาติเดินทางมาท�ำงานในประเทศไทย 

ประการที่สอง แรงจูงใจหลักของบัณฑิตท่ีเลือกท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยคือ ปัจจัยส่วนบุคคล 

ที่ต้องการท�ำงานที่ตรงกับสาขาที่เรียนหรือต้องการใช้ภาษาญี่ปุ่น ซ่ึงมีถึงร้อยละ 66.67 หลายคนระบุว่าต้องการใช้

ภาษาญีปุ่น่ทีต่นเองเรียนมาในการท�ำงานทีบ่รษิทัญีปุ่น่ ในการท�ำงานจะได้พดูคุยกับเพือ่นร่วมงานชาวญีปุ่น่โดยตลอด 

ซึ่งจะส่งผลให้ตนเองไม่ลืมทักษะภาษาญี่ปุ่นจึงเลือกมาท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่น ขณะเดียวกันก็มีปัจจัยดึงดูดในเรื่อง 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการของบริษัทญี่ปุ่นเข้ามาประกอบเช่นกัน โดยมีบัณฑิตร้อยละ 60 ระบุว่าค่าตอบแทนและ

สวัสดิการของบริษัทญี่ปุ่นค่อนข้างดี ปัจจัยดังกล่าวดึงดูดให้เข้ามาท�ำงานที่บริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย ผลการศึกษา

ดงักล่าวสอดคล้องกับงานของอรณสั จโินวฒัน์ (2559) ทีพ่บว่าแรงจงูใจด้านรายได้และสวสัดกิารเป็นหนึง่ในแรงจงูใจ

ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และ 
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ยงัสอดคล้องกบัผลการศกึษาของญานศิา จนัทร์พุม่ (2566) ทีพ่บว่าปัจจยัด้านค่าตอบแทนมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจ

เลอืกสมคัรงานกบับรษิทัญีปุ่น่ในเขตสาทร กรงุเทพมหานคร ข้อมลูข้างต้นจะเห็นว่าปัจจยัดงึดดูในเร่ืองค่าตอบแทน

และสวัสดิการของบริษัทญี่ปุ่นถือเป็นแรงจูงใจส�ำคัญที่ท�ำให้พนักงานเลือกท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย

ประการที่สาม ในส่วนของบัณฑิตท่ีท�ำงานในประเทศญี่ปุ ่นส่วนใหญ่กลับระบุถึงแรงจูงใจที่แตกต่าง 

ออกไป บัณฑิตกลุ่มนี้กว่าร้อยละ 53.33 ระบุถึงปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต้องการสัมผัสการใช้ชีวิตและหาประสบการณ์ 

การท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่นมาเป็นอันดับหน่ึง และตามมาด้วยปัจจัยส่วนบุคคลที่ต้องการพัฒนาทักษะภาษาญี่ปุ่น 

ร้อยละ 46.67 ในขณะที่ปัจจัยดึงดูดในเรื่องเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการในการท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่นนั้น ถือเป็น

แรงจูงใจล�ำดับที่สาม ซ่ึงมีร้อยละ 26.67 ทั้งน้ี จะเห็นว่าบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นส่วนใหญ่ต้องการไป 

เพื่อตอบสนองความต้องการของตนเองในการเปิดโลกกว้างและหาประสบการณ์ในการท�ำงานที่ต่างประเทศ 

ประกอบกับความต้องการพัฒนาทักษะภาษาญี่ปุ่นเพิ่มเติมจึงท�ำให้บัณฑิตหลายคนเลือกเดินทางไปท�ำงานที ่

ประเทศญี่ปุ ่น ในส่วนของค่าตอบแทนหรือสวัสดิการในการท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ ่นนั้นเป็นผลพลอยได้ที ่

มาพร้อมประสบการณ์ในการเดนิทางไปใช้ชวีติและท�ำงานทีป่ระเทศญีปุ่น่มากกว่าจะเป็นแรงจงูใจหลกั ผลการศกึษา

ดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของ Nishikito & Suksamana (2021) โดยผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจที่ท�ำให้ 

ผูส้มคัรต้องการเดนิทางไปท�ำงานผูด้แูลผูส้งูอายใุนประเทศญีปุ่น่มากทีสุ่ดคอื แรงจงูใจทีต้่องการเรยีนรู้ประสบการณ์

ใหม่ ๆ ต้องการท้าทายความสามารถของตนเองในการเรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ ๆ นอกจากนี้ ผู้สมัครยังเชื่ออีกด้วย

ว่าความรู้และทักษะการท�ำงานท่ีได้รับจากญ่ีปุ่นอาจเป็นประโยชน์ในอนาคต ผู้สมัครยังเชื่ออีกด้วยว่าสามารถ 

เรียนรู้จากวิธีการท�ำงานแบบญี่ปุ่น เช่น ความทุ่มเทในการท�ำงาน การเคารพต่อกฎระเบียบต่าง ๆ และการท�ำงาน

อย่างจริงจัง เป็นต้น ซ่ึงมีประมาณร้อยละ 80 ตามมาด้วย แรงจูงใจที่เกิดมาจากความชื่นชอบวัฒนธรรมป๊อป 

อาทิ การ์ตูนและแอนิเมช่ันของญ่ีปุ่น มีประมาณร้อยละ 70 ล�ำดับที่ 3 คือแรงจูงใจที่ต้องการไปเรียนภาษาญี่ปุ่น 

ประมาณร้อยละ 50 โดยผู้สมัครมองว่าการเรียนภาษาญ่ีปุ่นเป็นจะช่วยเพิ่มโอกาสทางอาชีพในอนาคต และล�ำดับ 

ที ่4 คอื แรงจงูใจด้านการเงิน มปีระมาณร้อยละ 30 ข้อมูลข้างต้นจะเหน็ว่าปัจจยัด้านปัจจยัส่วนบุคคลทีต้่องการสมัผสั

การใช้ชวีติและหาประสบการณ์การท�ำงานทีป่ระเทศญ่ีปุน่ และความต้องการพฒันาทกัษะภาษาญีปุ่น่ถอืเป็นแรงจงูใจหลกั

ที่ท�ำให้บัณฑิต เลือกเดินทางไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่น ข้อสังเกต จะเห็นว่าบัณฑิตทั้ง 2 กลุ่มมีแรงจูงใจหลักต่างกัน

อย่างมีนัยยะ กลุ่มที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยมีแรงจูงใจด้านเศรษฐกิจและอาชีพชัดเจนมากกว่า ส่วนกลุ่ม

ที่ไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่นกลับให้ความส�ำคัญกับประสบการณ์ชีวิตและการเรียนรู้ตนเองมากกว่า โดยค่าตอบแทน

เป็นเพียง “ผลพลอยได้” ไม่ใช่แรงจูงใจหลัก นอกจากนั้น น่าสังเกตว่ากลุ่มที่ไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่นแทบไม่มีการ

กล่าวถงึปัจจยัผลกัดันในแง่ของความขาดแคลน เช่น ความยากจนหรอืปัญหาในท้องถิน่เดมิ ประเดน็ดงักล่าวสะท้อน

ให้เห็นว่าการไปท�ำงานต่างประเทศมักเกิดจากปัจจัยส่วนบุคคลหรือแรงผลักดันภายใน (internal motivation) 

มากกว่าแรงผลักภายนอก ความชื่นชอบที่มีต่อประเทศญี่ปุ่น ความต้องการพัฒนาตนเอง ความอยากรู้อยากลอง 

และความต้องการค้นหาตนเองถือเป็นแรงผลักดันส�ำคัญในยุคปัจจุบัน ที่สะท้อนให้เห็นว่าคนรุ่นใหม่ให้คุณค่าแก่ 

“ประสบการณ์” มากกว่า การค�ำนึงถึง “ผลตอบแทน” เพียงอย่างเดียว 

6.2 ปัญหาและอปุสรรคทีเ่กดิจากการท�ำงานข้ามวฒันธรรม ผลการศกึษาพบปัญหาและอปุสรรคทีเ่กดิจาก

การท�ำงานข้ามวัฒนธรรม 2 ด้าน ดังข้อมูลในตารางที่ 3
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ตารางที่ 3 สรุปปัญหาและอุปสรรคที่เกิดจากการท�ำงานข้ามวัฒนธรรม

อุปสรรค สาเหตุ บัณฑิตที่ทำ�งานบริษัทญี่ปุ่น
ในประเทศไทย

บัณฑิตที่ทำ�งาน 
ในประเทศญี่ปุ่น

1) ด้านความรู้ 
และความคิด

1.1) การไม่เข้าใจ
หรือไม่รู้ภาษาท่ีใช้
ร่วมกัน

(1) คำ�ศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการทำ�งาน T1 T3 T4 T5 T6 T7 T8 
T9 T10 T13 T14 T15 
(ร้อยละ 80) 

J1 J2 J3 J7 
J8 J9 J10 J13 
J14 
(ร้อยละ 60) 

(2) สำ�เนียงและการใช้ภาษาถิ่นของ 
เพื่อนร่วมงานชาวญี่ปุ่น

T7 T9 T15 
(ร้อยละ 20)

J6 J7 J9 J11 
J14 J15 
(ร้อยละ 40)

(3) วิธีการพูดแบบอ้อมหรือการพูด
แบบคลุมเครือของเพ่ือนร่วมงาน
ชาวญี่ปุ่น

T3 T7 T10 (ร้อยละ 20) J1 J4 J7
(ร้อยละ 20)

(4) ความเร็วในการสนทนาของ
เพื่อนร่วมงานชาวญี่ปุ่น

- J5 J9 J11
(ร้อยละ 20)

1.2) การขาดความรู้วัฒนธรรมการทำ�งานแบบญี่ปุ่น
เรื่องโฮ-เร็น-โซ

T1 T14 (ร้อยละ 13.33) -

1.3) ความแตกต่าง 
ทางการรับรู้และ
วิธีคิด

(1) วิธีคิดเกี่ยวกับกระบวนการหรือ
ขั้นตอนในการทำ�งาน

T1 T2 T13 (ร้อยละ 20) J3 J4 J12 J13 
(ร้อยละ 26.67) 

(2) วิธีคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติตัวใน
ที่ทำ�งาน

T4 T12 (ร้อยละ 13.33) J1 J7 J11 J14 
(ร้อยละ 26.67)

(3) วิธีคิดเกี่ยวกับความตรงต่อเวลา T5 T10 T11 T15
(ร้อยละ 26.67)

J1 J5
(ร้อยละ 13.33)

(4) วิธีคิดเกี่ยวกับหลักในการให้
บริการ

- J12 J13
(ร้อยละ 13.33)

(5)   วิธคีดิเกีย่วกบับทบาทและความ 
รับผิดชอบของผู้ที่มีตำ�แหน่งหรือ
เงินเดือนสูง

T4 T11 (ร้อยละ 13.33) -

2) ด้านทัศนคติ

และความรู้สึก
2.1) การรับรู้ที่ขาดประสิทธิภาพ - -

2.2) ทัศนคติที่เป็นอุปสรรค T5 T17 (ร้อยละ 13.33) J7 J8
(ร้อยละ 13.33)

2.3) การขาดอารมณ์ ความรู้สึกที่เกื้อหนุน - -

3) ด้านพฤติกรรม - -
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1)  อปุสรรคด้านความรูแ้ละความคดิ ผลการศกึษาพบว่าบณัฑติทัง้ 2 กลุ่มพบปัญหาและอปุสรรคด้านความ

รู้และความคิดอันเกิดจากสาเหตุหลายประการ ดังนี้

	 1.1) การไม่เข้าใจหรือไม่รู้ภาษาที่ใช้ร่วมกัน ผลการศึกษาพบว่าปัญหาและอุปสรรคในการท�ำงาน 

ข้ามวัฒนธรรมในด้านความรู้และความคิดนั้น บัณฑิตทั้ง 2 กลุ่มต่างประสบปัญหาอันเกิดจากสาเหตุการไม่เข้าใจ 

หรือไม่รู้ภาษาที่ใช้ร่วมกันใน 4 ประเด็น ได้แก่ (1) ค�ำศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการท�ำงาน (2) ส�ำเนียงและการใช้ภาษาถิ่น

ของเพื่อนร่วมงานชาวญี่ปุ่น (3) ความเร็วในการสนทนาของเพื่อนร่วมงานชาวญี่ปุ่น และ (4) วิธีการพูดแบบอ้อม 

หรือการพูดแบบคลุมเครือของเพื่อนร่วมงานชาวญี่ปุ่น 

บัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยมีถึงร้อยละ 80 ที่ประสบปัญหาอันเกิดจากการไม่เข้าใจหรือไม่รู้

ค�ำศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการท�ำงาน ในขณะที่บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่น มีประมาณร้อยละ 60 ที่ประสบปัญหา

ดงักล่าว โดยกลุม่บณัฑติทีท่�ำงานบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทยทีม่กัประสบกบัปัญหาดงักล่าวมากทีสุ่ดคือกลุ่มทีท่�ำงาน

ต�ำแหน่งล่าม ปัญหาดังกล่าวเกิดจากการท่ีไม่ค่อยพบเจอค�ำศัพท์เฉพาะทางในบทเรียนช่วงที่เรียนในระดับ

มหาวิทยาลัย ทั้งนี้ การเรียนการสอนในระดับมหาวิทยาลัยน้ันไม่สามารถน�ำเอาค�ำศัพท์เฉพาะทางของงานแต่ละ

ประเภทเข้ามาเป็นส่วนหนึง่ของการเรยีนการสอนได้ทัง้หมด เนือ่งจากความหลากหลายของสายงานทีค่าดว่าบณัฑติ

จะเลือกเข้าท�ำงานมีค่อนข้างมาก และแต่ละบริษัทต่างมีค�ำศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการท�ำงานแตกต่างกันออกไป เม่ือ

บัณฑิตพบเจอค�ำศัพท์เฉพาะดังกล่าวน้อย จึงก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคอันมีสาเหตุมาจากการไม่เข้าใจหรือ 

ไม่รู้ภาษาที่ใช้ร่วมกันในเรื่องของค�ำศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการท�ำงานขึ้น ปัญหาและอุปสรรคดังกล่าวอาจส่งผลให้เกิด

การสื่อสารข้ามวัฒนธรรมที่ไม่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาในการท�ำงาน และน�ำไปสู่

ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนและอาจส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้ ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “ตอนแรกที่มา

เป็นล่ามก็คือภาษาญี่ปุ่นไม่ได้ เพราะว่ามันเป็นค�ำศัพท์ทางเทคนิคอ่ะค่ะ ไม่ว่าเราจะเข้าไปบริษัทอะไรก็แล้วแต่ จะมี

ค�ำศัพท์เฉพาะของเขาอ่ะ เราต้องไปเรียนรู้ค�ำศัพท์หน้างานของเขาก่อน เราถึงจะพูดได้ เราจะพูดได้แค่สนทนา 

ทัว่ไปค่ะ ซึง่บางทสีนทนาทัว่ไปเนีย่เรากใ็ช้ได้ไม่ด ีเพราะว่าเราไม่เคยใช้ เรากลวัผดิอะไรอย่างเงีย้ค่ะ” (T15, สมัภาษณ์ 

22 เมษายน 2567)

ในส่วนของปัญหาและอุปสรรคด้านความรู้และความคิดอันเกิดจากการไม่เข้าใจหรือไม่รู้ส�ำเนียง การใช้ 

ภาษาถิ่น และระดับความเร็วในการสนทนา รวมถึงวิธีการพูดแบบอ้อมหรือการพูดแบบคลุมเครือของเพื่อนร่วมงาน

ชาวญี่ปุ่นนั้น พบว่า บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นมีแนวโน้มประสบกับปัญหาดังกล่าวมากกว่า ปัญหาดังกล่าว 

เกิดจากความไม่คุ้นเคยกับส�ำเนียงภาษาญี่ปุ่น ระดับความเร็วในการสนทนาของชาวญี่ปุ่น รวมถึงไม่คุ้นเคยกับวิธี 

การพูดแบบอ้อมหรือการพูดแบบคลุมเครือของเพื่อนร่วมงานชาวญี่ปุ่นที่แตกต่างออกไปจากที่เคยเรียนในระดับ

มหาวทิยาลยั ทัง้นี ้การทีบ่ณัฑติทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่กลบัประสบกบัปัญหาดงักล่าวมากกว่านัน้ อาจเป็นไปได้ว่า

ชาวญี่ปุ่นที่มาท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยพยายามปรับตัวให้เข้ากับการท�ำงานในประเทศไทย โดยระมัดระวัง

การสนทนาภาษาถิ่น รวมถึงปรับระดับความเร็วในการสนทนา และปรับการส่ือสารท่ีตรงประเด็นมากขึ้น เพื่อให้

เพื่อนร่วมงานที่เป็นชาวไทยเข้าใจสิ่งที่ต้องการจะสื่อสารให้ได้มากที่สุด ในขณะที่การท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นน้ัน 

ต้องพบเจอสภาพแวดล้อมที่มีชาวญี่ปุ่นซ่ึงมาจากหลากหลายท้องที่ ด้วยเหตุน้ี จึงท�ำให้บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศ

ญี่ปุ ่นประสบกับปัญหาดังกล่าวมากกว่า ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “แล้วเราก็ไม่ชินกับส�ำเนียง 

คนญี่ปุ่น จะแยกเป็นผู้หญิงผู้ชาย มาจากภาคไหนของประเทศอะไรเงี้ย แล้ว speed ในการพูดนะคะ ก็จะไม่เท่ากัน 
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แล้วแต่คน กอ็ย่างเช่นผูจ้ดัการคนเก่าทีร่บัหนเูข้ามาท�ำงานนะคะ เขาจะพดูอยูใ่นล�ำคอ แล้วกจ็ะพดูเบา ๆ อย่างเงีย้

ค่ะ ก็คือล่ามส่วนใหญ่จะฟังเขาไม่เข้าใจ ยกเว้นล่ามส่วนตัวเขาค่ะ ที่เขาจะชิน” (T15, สัมภาษณ์ 22 เมษายน 2567) 

“คอืเหมอืนเขาต้องการอะไรเงีย้เรากไ็ม่รู ้....คอืเขาบอกโดยตรงกไ็ด้แต่ว่าเขาจะไม่ได้บอกโดยตรง เขากจ็ะพดูอ้อมไป

อ้อมมาให้เราเข้าใจเองว่าจริง ๆ แล้วคือเราต้องการอันน้ีนะอะไรเงี้ย ถ้าเกิดว่าคนที่แบบมาใหม่ ๆ ถ้ายังไม่เข้าใจ 

ก็อาจจะงงว่าท�ำไมพูดอ้อมอะไรขนาดนั้น” (J7, สัมภาษณ์ 9 เมษายน 2567) “พอมาก็เจอภาษาที่เป็นภาษาญี่ปุ่น

จริงที่เขาใช้จริง speed จริงที่มันไม่ได้ใจดีกับเรามาก ช่วงอาทิตย์แรกคือมีปัญหามาก ก็คือเราจะต้องแบบพูดว่า 

“อะไรนะขออีกรอบนึงได้ไหม” คือต้องทําอย่างนี้ ความเข้าใจเราถูกไหมอะไรอย่างเงี้ย ก็คือปัญหาก็คือเรื่องภาษา

เลยครับ”  (J5, สัมภาษณ์ 9 เมษายน 2567)

ปัญหาและอุปสรรคในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมในด้านความรู้และความคิด ซึ่งมีสาเหตุจากการไม่เข้าใจ 

หรือไม่รูภ้าษาทีใ่ช้ร่วมกันนัน้ สอดคล้องกับผลการศกึษาในหลากหลายงาน อาท ิงานของมนฑกานต์ แพ่งดษิฐ์ (2556) 

พบว่า ปัจจัยส�ำคัญที่ก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการสื่อสารระหว่างเจ้านายชาวญี่ปุ่นและพนักงานชาวไทย คือ 

1) ความแตกต่างทางด้านภาษา 2) ความแตกต่างในเรือ่งของส�ำเนยีง 3) ความแตกต่างทางด้านวฒันธรรม 4) ทัศนคติ 

และ 5) การปรับตัว งานของวรรณิดา ยืนยงค์ และ สมเกียรติ เชวงกิจวณิช (2562) ที่พบว่า ล่ามมือใหม่จะพบปัญหา

ด้านทักษะทางภาษาและการสื่อสารมากกว่าล่ามท่ีมีประสบการณ์ 10 ปีขึ้นไป ซึ่งส่ิงท่ีเป็นปัญหาในด้านดังกล่าว 

มากที่สุดคือ คือ ค�ำศัพท์เฉพาะทาง รองลงมาคือ ปัญหาด้านการฟัง และล่ามมือใหม่มักพบปัญหาความไม่เข้าใจ 

ในด้านเนื้อหาการท�ำงาน ส่งผลให้เกิดปัญหาทางด้านจิตใจตามมา โดยล่ามมือใหม่มักขาดความม่ันใจในการล่าม

มากกว่าล่ามมืออาชีพ งานของ Sylwia Adamowicz (2020) พบว่า ภาษาคือพื้นฐานส�ำคัญในการสร้างความเข้าใจ

ร่วมกันในพื้นที่ระหว่างวัฒนธรรม ระดับความยากของภาษาญี่ปุ่นและมารยาทที่ซับซ้อนของสังคมญี่ปุ่น รวมถึง 

องค์ประกอบบางประการของวัฒนธรรมกลายเป็นอุปสรรคในการปรับตัวเข้ากับวิถีชีวิตชาวญี่ปุ่น รวมทั้งสอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ Li Yan และ Yamamoto Risa (李艶 & 山本理沙, 2020) โดยผลการศึกษาพบว่ากลุ่ม

ตัวอย่างได้เผชิญกับความยากล�ำบากในการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง เช่น อุปสรรคทางภาษา อุปสรรค

ในการใช้ชีวิตในวัฒนธรรมที่แตกต่าง ข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นว่าปัญหาและอุปสรรคด้านความรู้และความคิด ซึ่งมี

สาเหตุจากการไม่เข้าใจหรือไม่รู้ภาษาที่ใช้ร่วมกันถือเป็นสาเหตุส�ำคัญที่ก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการท�ำงาน

ข้ามวัฒนธรรม     			 

	 1.2) การขาดความรูวั้ฒนธรรมการท�ำงานแบบญ่ีปุน่เรือ่งโฮ-เรน็-โซ ผลการศกึษาพบว่า มเีพยีงบณัฑติ

ที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยเพียงร้อยละ 13.33 เท่านั้นที่ประสบปัญหาและอุปสรรคในเรื่องการขาดความรู้

วฒันธรรมนัน้ ๆ  โดยบณัฑติบางคนเจอปัญหาและอปุสรรคเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กรญีปุ่น่ในเรือ่งการให้ความส�ำคัญ

เรื่องโฮ-เร็น-โซ (Ho Ren So) ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “...แล้วก็เรื่องเกี่ยวกับหลักการท�ำงานที่พูดไก็ 

มเีร่ืองเกีย่วกับ 5S เนีย่ครับ โฮ-เรน็-โซเง้ียครบั จรงิ ๆ  ช่วงแรกกจ็ะโดนบ่อยหน่อยเรือ่ง โฮ-เรน็-โซนีค่อืเขาเน้นบ่อยมาก 

เวลาทีม่อีะไรกค็อืรายงานได้ทกุอย่างเลยครบั ...ช่วงแรกกเ็หมอืนกบัว่าด้วยความทีว่่าเราเขียนไม่เป็นนะครบั เราเขยีน

ประเดน็ไม่เป็นกเ็ลยท�ำให้ช้า บางทกีเ็ขยีนช้าครบัช่วงแรก ... เมือ่ก่อนก็ใช้เวลานานหน่อยแต่ช่วงนีก็้จบัจดุได้ .. จรงิ ๆ  

ต้องรายงานทุกอย่างเลย แล้วก็อีกอย่างนึงก็เวลาที่แขกจะมาดูงานโรงเรียนอะไรเงี้ยครับ ก็ต้องติดต่อกันตลอด เช่น 

แขกมาถึงแล้วอะไรเงี้ย อันนี้บางทีก็ไม่ได้ติดต่อ เป็นเรื่องใหญ่อยู่ มีรอบหนึ่งที่แขกบอกว่ามา 4 คน แต่จริง ๆ มา 

6 คนเนี้ย มาเกินเนี่ยเขาก็ต�ำหนิมาว่าไม่มีการสื่อสารกันที่ดีพออะไรเงี้ย” (T1, สัมภาษณ์ 10 เมษายน 2567) 
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โฮ-เร็น-โซ (Ho Ren So) มีที่มาจากค�ำ 3 ค�ำ ได้แก่ 報告 (houkoku) หมายถึง การรายงาน 連絡 (renraku) 

หมายถึง การติดต่อสื่อสาร และ 相談 (soudan) หมายถึง การปรึกษาหารือ หลักการดังกล่าวถือเป็นเรื่องส�ำคัญ 

ในการสื่อสารตามวัฒนธรรมท�ำงานของญี่ปุ่น เป็นกระบวนการท�ำงานหนึ่งที่ชาวญี่ปุ่นเชื่อว่ามีประสิทธิภาพและจะ

ช่วยให้องค์กรประสบความส�ำเร็จได้ (宮本、2024; Naoki Kameda, 2013 อ้างถึงใน ปราณี หมื่นมะเริง, 2562; 

อ้างถึงใน สุธากานต์ สกุลทองอร่าม, 2565) 

ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับงานของรัชนี ปิยะธ�ำรงชัย (2561) ที่พบว่า ประเด็นความแตกต่างทาง

วัฒนธรรมในการท�ำงานระหว่างสองวัฒนธรรมนั้น ล่ามฯ ยังพบปัญหาอันเกิดจากความแตกต่างทางวัฒนธรรม ใน

เรื่อง “แนวคิดเรื่อง โฮ-เร็น-โซ” “แนวคิดเรื่องการตรงต่อเวลา” “วิธีการปฏิบัติงาน” “การว่ากล่าวตักเตือนต่อหน้า

พนกังานคนอืน่ ๆ ” และ “ความกระตอืรอืร้นและความรบัผิดชอบในการท�ำงาน“ เป็นประเดน็ทีม่ร้ีอยละของค�ำตอบ

สูงเป็น 5 อันดับแรก ข้อมูลข้างต้นสะท้อนให้เห็นปัญหาและอุปสรรคโดยมีสาเหตุมาจากการขาดความรู้และความ

เข้าใจในเร่ืองหลกัโฮ-เรน็-โซ ซึง่ถือเป็นกระบวนการทีส่�ำคญัอกีตามหลกัการท�ำงานในองค์กรญีปุ่น่ ถือเป็นอกีประเด็น

ที่ก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมตามมา 

	 1.3) ความแตกต่างทางการรับรู้และวิธีคิด ผลการศึกษาพบว่าบัณฑิตทั้ง 2 กลุ่มประสบกับปัญหาอัน

มีสาเหตุมาจากความแตกต่างทางการรับรู้และวิธีคิดหลากหลายประเด็น ได้แก่

	 	 (1)	 วิธีคิดเกี่ยวกับกระบวนการหรือขั้นตอนในการท�ำงาน ผลการศึกษาพบว่า มีบัณฑิตที่ท�ำงาน

บรษัิทญีปุ่น่ในประเทศไทยเพียงร้อยละ 20 ทีร่ะบถุงึปัญหาดงักล่าว อาท ิในเรือ่งของการประชมุในช่วงเช้าน้ัน ส�ำหรบั

ชาวญี่ปุ่นถือเป็นกระบวนการแรกของการท�ำงาน จึงถือเป็นกระบวนการเริ่มต้นที่ส�ำคัญ ขณะที่ชาวไทยกลับมองว่า

เป็นกระบวนการที่เสียเวลา ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “...มีกรณีครั้งนึงนะคะ ที่ staff คนไทยอ่ะเค้า

ประชุมกันแล้วก็เห็นควรกันว่าอยากจะเอาประชุมตอนเช้าออก คือคนไทยอ่ะเขามองว่าแทนที่จะเสียเวลา 10 นาที

ตรงนี้ไปท�ำงานอื่นดีกว่าไหม อะไรอย่างเงี้ยค่ะ แต่ว่าทางฝั่งคนญี่ปุ่นเขามองว่า 朝礼 (ประชุมตอนเช้า) อ่ะค่ะ คือ

แบบว่าขัน้ตอนแรกของการท�ำงานค่ะ เป็นขัน้ตอนทีเ่ราจะมาพดูคุยกนัว่าวนันีเ้ราจะท�ำอะไรบ้างเป้าหมายอย่างเงีย้ค่ะ 

เราก็ต้องอธิบายตรงจุดประสงค์ของคนญี่ปุ่นให้คนไทยเข้าใจด้วยว่าในเมื่อมันเสียเวลาแค่แบบ 10-15 นาทีอะไรเงี้ย 

ท�ำไมเราถึงไม่ท�ำอันนี้ล่ะ อะไรเงี้ยให้เข้าใจทั้งสองฝั่งค่ะ” (T13, สัมภาษณ์ 17 เมษายน 2567) 

ในส่วนของบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นนั้น มีประมาณร้อยละ 26.67 ที่ระบุถึงปัญหาดังกล่าว โดยกลุ่ม

ที่มักประสบกับปัญหาดังกล่าวคือบัณฑิตที่ท�ำงานสายงานบริการ เช่น ผู้จัดการร้านอาหาร งานบริบาลดูแลผู้สูงอายุ 

ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปน้ี “...บางครั้งก็แอบรู้สึกได้เหมือนกันนะว่าคนญี่ปุ่นมีแบบแผนของเขาก็เป็น

เรือ่งด ีแต่บางทมีนัท�ำให้การท�ำงานช้ามาก  ซึง่บางทแีค่กค็ดินะว่าเราอาจจะมองญีปุ่น่ผดิไป เรามองว่าบ้านเรามนัแย่ 

แต่ว่าพอเรามาท�ำงานอยูท่ีญ่ีปุ่น่ เรือ่งบางเรือ่งทีม่นัสามารถทีจ่ะท�ำให้เรว็ได้ บางทมีนัค่อนข้างทีจ่ะมขัีน้ตอนแบบแผน

อะไรบางอย่างเกิดขึ้น มันท�ำให้เขาไม่ค่อยมีไอเดียใหม่ ๆ แล้วก็ค่อนข้างจะกลัวการเริ่มต้นใหม่ หรือว่าการท�ำวิธ ี

แบบใหม่ เพยีงพออาจจะถกูเบือ้งบนต�ำหนิตเิตยีนมาอะไรเงีย้ค่ะ กค็อืค่อนข้างจะอยูใ่นร่องในรอยมากเกนิไป จนบางที

อาจจะมีวิธีที่ดีกว่านั้น แต่ก็เร่ิมที่จะผลักมันออกไป เพราะคิดว่าถ้าเกิดว่าเราท�ำวิธีอันนี้แล้วเราจะไม่มีปัญหาอะไร

อย่างเงี้ย” (J12, สัมภาษณ์ 14 เมษายน 2567) มุมมองของบัณฑิตมองว่าขั้นตอนในการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นนั้น 

เป็นเรื่องที่ดี แต่ในบางครั้งอาจมีมากจนเกินไปและอาจก่อให้เกิดความล่าช้าในการปฏิบัติงานและอาจเป็นอุปสรรค

ต่อการสร้างสรรค์งานในรูปแบบใหม่ ๆ ในขณะที่ชาวญี่ปุ่นมองว่าการด�ำเนินการตามขั้นตอนที่มีการวางแผนเอาไว้
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แล้วจะก่อให้เกิดความผิดพลาดน้อยที่สุด และน�ำมาซึ่งผลลัพธ์ตามที่ได้วางแผนเอาไว้ ด้วยเหตุนี้ จึงท�ำให้ชาวญี่ปุ่น

ยึดติดอยู่กับกระบวนการหรือข้ันตอนการท�ำงานในรูปแบบเดิม ๆ ในขณะที่ชาวไทยมีความยืดหยุ่นในการท�ำงาน

มากกว่า โดยชาวไทยมองว่ากระบวนการหรือขั้นตอนที่วางไว้สามารถปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสมได้ ประเด็นดัง

กล่าวสอดคล้องกบังานของวนดิา พรพริฬุห์ (2547) ทีพ่บว่า บรษิทัญีปุ่น่จะหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน และมลีกัษณะ

การท�ำงานแบบมีส่วนรวมอยู่มาก เช่น การเชื่อฟังผู้มีประสบการณ์หรือผู้ที่มีอาวุโสกว่า การปฏิบัติตามกรอบที่มีอยู่ 

เพื่อลดความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น นอกจากนั้น ในงานของ วรินทร วูวงศ์ และคณะ (2561) พบว่า ชาวญี่ปุ่นมองว่า 

ชาวไทยมักใหความส�ำคัญกับการแกปญหาเฉพาะหนามากกวาการวางแผน ดังนั้น จึงไม่เตรียมการอย่างมีแผน 

หรือหากมีแผนงาน บางครั้งอาจมีบางส่วนที่ทุกคนไม่เขาใจงานของกันและกัน กล่าวได้วางานมักไม่เป็นรูปเป็นร่าง

จนกว่าเวลาจะกระชั้นชิด ในส่วนของชาวญี่ปุ่นนั้นใชเวลาและแรงกายมากกับขั้นตอนการเตรียม เชน การวางแผน

การอย่างถี่ถวน และรอบคอบ โดยค�ำนึงถึงผู้ร่วมงานและสถานการณแวดล้อม ใหความส�ำคัญกับกระบวนการคิด 

อนัจะท�ำใหงานนัน้ส�ำเรจ็ลงได้ วธิคีดิหรอืมมุมองทีแ่ตกต่างกนัในเรือ่งกระบวนการหรอืขัน้ตอนในการท�ำงานดงักล่าว

จึงส่งผลให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมขึ้นได้ 

		  (2) วธิคีดิเกีย่วกบัการปฏบิตัติวัในทีท่�ำงาน ผลการศกึษาพบว่า บณัฑติทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่ ร้อย

ละ 26.67 ระบุถึงความแตกต่างในเรื่องการปฏิบัติตนในที่ท�ำงานระหว่างชาวไทยและชาวญี่ปุ่น ในขณะที่บัณฑิตที่

ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยมีเพียงร้อยละ 13.33 ที่ระบุถึงปัญหาดังกล่าว ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ ์

ต่อไปนี้ “...คนไทยก็จะเป็นคนที่เวลาท�ำงานนะครับก็คือจะชอบมีความเฮฮาหัวเราะครับ คนญี่ปุ่นจะมองว่าคนไทย

ไม่ตั้งใจท�ำงาน แล้วบางทีเกิดความผิดพลาด อย่างเช่น ท�ำอะไรตก อาจจะเป็นเรื่องเล็กนะฮะ ส�ำหรับคนไทยเค้าก็

หวัเราะ คนญีปุ่น่จะโกรธมาก เพราะเค้ามองว่าไม่ใช่เรือ่งตลกนะ นีค่อืงานนะ โดยส่วนตัวผมมองว่าญีปุ่น่เขาจะจรงิจงั

กับการท�ำงานค่อนข้างมากกว่าคนไทย มากเหมือนเป็นคนละคน เป็นคนละโหมดอะ เขาสลับโหมดได้ แต่คนไทย 

จะเป็นแบบใช้ชีวิตยังไงก็ท�ำงานอย่างงั้น แต่ญี่ปุ่นคือไม่ใช่ เลิกงานก็คือเป็นอีกคน ท�ำงานก็คืออีกคน คือตอนด่าก็คือ

ด่าจนโมโหหน้าแดงเลยเพราะเรื่องงาน เขามองว่ามันมันคนละบทบาท เหมือนนักแสดงอะครับ ผมมองว่าคนญี่ปุ่น

เขาไม่ใช่คนไม่ดี แต่ด้วยวัฒนธรรมที่แตกต่างท�ำให้เรารู้สึกว่าเออไม่โอเคกับคนญี่ปุ่นคนน้ีนะ อะไรอย่างเงี้ย” 

(T12, สัมภาษณ์ 16 เมษายน 2567) 

ส�ำหรับชาวไทยเส้นแบ่งระหว่างสถานที่ท�ำงานและการด�ำเนินชีวิตประจ�ำวันหรือพื้นที่ส่วนตัวไม่ชัดเจนนัก 

ด้วยเหตุน้ี ชาวไทยส่วนใหญ่จึงปฏิบัติตัวในท่ีท�ำงานเช่นเดียวกับการด�ำเนินชีวิตโดยทั่วไป ในขณะที่ชาวญี่ปุ่น 

มเีส้นแบ่งระหว่างสถานทีท่�ำงานกบัทีบ้่านหรอืเรือ่งส่วนตวัค่อนข้างชดัเจน ในเวลาท�ำงานจงึมักเหน็ชาวญีปุ่น่ปฏบิตัิ

ตัวแตกต่างจากการด�ำเนินชีวิตโดยทั่วไป ประเด็นดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาของวรินทร วูวงศ์ และคณะ 

(2561) ที่พบว่า ชาวญี่ปุ่นมองว่าชาวไทยดูมีอิสระเสรี พนักงานบางคนคุยเร่ืองส่วนตัวเป็นเวลานาน บางคน 

ใชโทรศัพท์มือถือคุยเรื่องสวนตัว เล่นเกมและใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ในเรื่องที่ไม่เกี่ยวกับการท�ำงาน นอกจากนี้ 

ยังมีการเลี้ยงดูบุตรไปด้วยท�ำงานไปด้วย ส�ำหรับชาวญี่ปุ่นจะมีส�ำนึกเรื่องการแบ่งแยกเวลางานกับเรื่องส่วนตัว 

อยูเ่สมอ ในระหว่างปฏบิตังิานห้ามพดูคุยเรือ่งส่วนตวั ปิดเสยีงโทรศพัท์เพือ่ไม่ให้ส่งเสยีงดงัรบกวนผูอ้ืน่ และไม่รบัโทรศพัท์

หรือไม่ใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ที่ไม่เกี่ยวกับเรื่องงานและไม่มีการพาบุตรมาเลี้ยงดู ณ สถานที่ท�ำงาน นอกจากนั้น 

ชาวไทยมักจะแสดงออกถึงความสนุกสนานอยู่ตลอดเวลาแม้ในเวลางาน และโดยเฉพาะเวลาที่เกิดข้อผิดพลาดขึ้น 

ชาวไทยมักแสดงสีหน้ายิ้มแย้มหรือหัวเราะ โดยในมุมมองของชาวไทยอาจจะแสดงสีหน้ายิ้มแย้มเพ่ือผ่อนคลาย
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สถานการณ์มิให้เกิดความตึงเครียดมากจนเกินไป แต่ส�ำหรับชาวญี่ปุ่นที่ค่อนข้างให้ความส�ำคัญต่อการท�ำงานและมี

เส้นแบ่งระหว่างงานและเรื่องส่วนตัวค่อนข้างชัดเจนนั้น การยิ้มหรือหัวเราะเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการท�ำงานแสดง

ให้เห็นถึงความไม่จริงจังในการท�ำงานและขาดความรับผิดชอบต่อความผิดพลาดที่เกิดขึ้น ในเวลาท�ำงานจึงมักเห็น

ว่าชาวญี่ปุ่นปฏิบัติตัวอย่างเคร่งครัด และมุ่งเน้นท่ีการท�ำงานเป็นหลัก โดยชาวญี่ปุ่นบางคนอาจปฏิบัติตัวอย่าง

เคร่งครัดและเคร่งเครียดในขณะปฏิบัติงานและเปลี่ยนบุคลิกไปภายหลังเลิกงาน ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้อง 

กับงานของนันท์ชญา มหาขันธ์ (2556) พบว่า ชาวญ่ีปุ่นมีทั้งเห็นชอบและไม่เห็นชอบต่อนิสัยรักสนุกของชาวไทย 

การหาความส�ำราญให้กับตนเองและผู้อื่นน้ันถือเป็นเสน่ห์ของชาวไทย เป็นเรื่องที่น่าอิจฉาเนื่องจากชาวญี่ปุ่น

เคร่งเครียดตลอดเวลาไม่ค่อยหยืดหยุ่น บางครั้งจริงจังเกินไป อย่างไรก็ตาม ในเวลาที่ควรต้องตั้งใจน้ัน ชาวไทย 

ไม่ค่อยสนใจ บางคร้ังพูดคุยผิดกาลเทศะ หรือมีข้อผิดพลาดก็หัวเราะ พฤติกรรมดังกล่าวสร้างความไม่พอใจให้แก่

ชาวญี่ปุ่นเมื่อพบเห็น ความแตกต่างในเรื่องการปฏิบัติตนในที่ท�ำงานที่แตกต่างกันระหว่างชาวไทยและชาวญี่ปุ่น 

ดังกล่าวจึงน�ำมาซึ่งปัญหาและอุปสรรคในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมระหว่างชาวไทยและชาวญี่ปุ่นได้เช่นกัน

	 	 (3)	 วธิคีดิเกีย่วกบัความตรงต่อเวลา ผลการศกึษาพบว่า บณัฑติทีท่�ำงานบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทย

มีแนวโน้มประสบกับปัญหาดังกล่าวมากกว่า มีประมาณร้อยละ 26.67 ในขณะที่บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่น

ประสบกับปัญหาดังกล่าวประมาณร้อยละ 13.33 ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “ก็คือ…เวลาค่ะ แน่นอน

ว่าเวลาความตรงต่อเวลา ความยืดหยุ่นในการท�ำงานของไทยก็จะมีความยืดหยุ่นมากกว่าใช่มั้ย และก็ของคนญี่ปุ่น

นี่คือเขาค่อนข้างซีเรียสเราก็จะรู้อยู่แล้วว่าการตรงต่อเวลาเป็นเรื่องที่ส�ำคัญมาก ๆ อะไรยังงี้อะค่ะ แม้แต่นาทีเดียว

ก็ถือว่าเป็นปัญหาใหญ่มากเลยทีเดียว” (J1, สัมภาษณ์ 7 เมษายน 2567) 

ในมุมมองของชาวญ่ีปุ่นความตรงต่อเวลาถือเป็นประเด็นส�ำคัญในการท�ำงาน เนื่องจากหากท�ำงานล่าช้า 

ในขั้นตอนแรกจะส่งผลกระทบท�ำให้งานในส่วนอื่น ๆ ล่าช้าตามไปด้วย นอกจากนั้นยังส่งผลต่อภาพลักษณ์ด้าน 

การบริการและความน่าเชื่อถือขององค์กรตามมา ชาวญี่ปุ่นมองว่าควรเตรียมพร้อมในการเข้าปฏิบัติงานหรือการ 

เตรียมความพร้อมก่อนการประชุมล่วงหน้า ในขณะที่ชาวไทยมีวิธีคิดหรือมุมมองในเรื่องของความตรงต่อเวลา 

ทีย่ดืหยุน่มากกว่าหรอืไม่เคร่งครดัเท่ากบัชาวญีปุ่่น ดงัที ่มยิะโมะโตะ (宮本、2024) ได้ระบเุอาไว้ในหนงัสอืเกีย่วกบั

มารยาทการท�ำงานในองค์กรญีปุ่น่ว่า ควรมาท�ำงานแต่เช้าและตรวจสอบเส้นทางการเดนิทางเพือ่หลีกเล่ียงผลกระทบ

จากการคมนาคมขนส่ง นอกจากนั้น ควรตรวจสอบตารางการท�ำงาน ล�ำดับความส�ำคัญของงานในแต่ละวันเพื่อให้

งานด�ำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ และควรบริหารจัดการเวลา ลงมือปฏิบัติให้ตรงตามก�ำหนดเวลาท่ีวางแผน 

เอาไว้ เพราะหากไม่สามารถด�ำเนินการได้ตรงตามก�ำหนดเวลาที่วางไว้จะส่งผลต่อความไว้วางใจของลูกค้า รวมถึง

ส่งผลกระทบต่อการท�ำงานอื่น ๆ  ให้เกิดความล่าช้าตามไปด้วย การด�ำเนินการล่วงหน้าหรือเข้าร่วมประชุมล่วงหน้า

ก่อนเวลาประมาณ 5-10 นาที หรือการเข้าปฏิบัติงานตรงตามเวลาถือว่าเพียงพอแล้วส�ำหรับชาวไทย แต่ส�ำหรับ 

ชาวญี่ปุ่นนั้น อาจไม่เพียงพอต่อการเตรียมการ มุมมองหรือวิธีคิดที่แตกต่างกันดังกล่าวจึงน�ำมาซึ่งความขัดแย้งและ

ปัญหาภายในองค์กรทีม่กีารท�ำงานข้ามวฒันธรรมได้ ผลการศกึษาดงักล่าวสอดคล้องกบังานของนนัท์ชญา มหาขนัธ์ 

(2556) ซึ่งพบว่า ชาวญี่ปุ่นร้อยละ 100 เห็นว่าชาวไทยไม่เคร่งครัดเรื่องเวลา ไม่ค่อยมีความเครียด ไม่รักษากฎหรือ

ข้อตกลงของส่วนรวม ไม่มรีะเบยีบวนิยั การไม่ได้รบัการลงโทษเมือ่ไม่รกัษาเวลา การให้อภยักนัมากจนเกนิไป ในขณะ

ที่ในประเทศญี่ปุ่น การรักษาเวลาเป็นการอบรมเบื้องต้นที่ผู้ปกครองต้องสอนให้ลูกต้องปฏิบัติให้ได้ เพื่อการอยู่รอด

ในสังคม เพื่อให้ได้รับการยอมรับและถือเป็นการปฏิบัติท่ีเป็นการให้เกียรติอีกฝ่าย เพราะชาวญี่ปุ่นถือว่าเวลาคือ

ทรัพยากรที่ใช้ร่วมกัน 
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		  (4)	 วธิคีดิเกีย่วกบัหลกัในการให้บริการ ผลการศกึษาพบว่า มเีพยีงบณัฑติทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่

และท�ำงานในสายงานบริการ ประมาณร้อยละ 13.33 เท่านัน้ทีร่ะบถุงึปัญหาและอปุสรรคอนัมสีาเหตจุากความแตกต่าง

ทางการรับรู้และวิธีคิดในเรื่องหลักในการให้บริการ ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “...ลูกค้าที่นี่คือค่อนข้าง

ที่จะแบบว่า เช่น เวลาเขาจับของอะไรเงี้ย แล้วท�ำให้ของเราเสียหายอะ คือถ้าเราไปพูดไปเตือนเขา คือเราผิดนะคะ 

เวลาเราผิดก็ต้องมีของสัมมนาคุณ ต้องไปขอโทษลูกค้า ต้องชี้แจงนั่นนี่ คือเราก็รู้สึกว่ามันไม่ใช่ความผิดของเราอะ 

ท�ำไมเราจะต้องมาท�ำแบบนี้ ....แต่ว่าที่ไทยมันไม่ใช่อย่างงี้ไงคะ คือสมมุติเราท�ำอะไรของเขาผิด เราก็ต้องมีความ 

รับผิดชอบใช่ไหม เดี๋ยวฉันซื้อนะ เช่น ท�ำตกเนี่ย เจอบ่อยมาก ลูกค้าท�ำตก ไม่สนใจ ไม่ซื้อ คือมันเสียไปเลยอันนั้น 

ลูกค้าที่นี่เหมือนเขาจะท�ำอะไรก็ได้อ่ะค่ะ” (J13, สัมภาษณ์ 16 เมษายน 2567) 

ชาวญีปุ่น่ค่อนข้างให้ความส�ำคญักบัลกูค้ามาเป็นอนัดบัหนึง่ การแสดงออกของชาวญีปุ่น่จงึเป็นไปในลกัษณะ

ทีใ่ห้บรกิารตามความต้องการของลกูค้าเป็นหลกั ในขณะทีช่าวไทยอาจมไิด้ให้ความส�ำคัญกบัความต้องการของลกูค้า

ในทุกกรณี หลักการให้บริการในแบบญี่ปุ่น หรือในภาษาญี่ปุ่นเรียกว่า “おもてなし” (omotenashi) นั้น กฤตินี 

พงษ์ธนเลศิ (2021) ระบวุ่าหมายถงึ จิตวญิญาณการให้บรกิารแบบญีปุ่น่ การดแูลอกีฝ่ายโดยไม่คาดหวังสิง่ตอบแทน

ท�ำด้วยความจริงใจ โดยให้ความส�ำคัญกับบุคคลที่อยู่ตรงหน้า และจะต้องปรับค�ำพูดหรือวิธีการบริการให้เหมาะสม

กับลูกค้าแต่ละคน นอกจากนั้น จากผลการศึกษาของกานต์ อึ้งวิฑูรสถิตย์ และวุฒิ สุขเจริญ (2016) พบว่า จุดอ่อน 

ของการบริการของไทย คือ ความไม่ละเอียดเรียบร้อยในการให้บริการ ความแตกต่างของคุณภาพจากบุคลากร 

และการแสดงออกท่ีไม่สุภาพ ในส่วนของจุดแข็งของการบริการของไทย คือ ความยืดหยุ่นในการให้บริการและ 

ความเป็นมิตร ส่วนจุดอ่อนของการบริการของญ่ีปุ่นแบบ OMOTENASHI คือ การให้บริการที่มากเกินไปและ 

การขาดความยืดหยุ่น ในส่วนของจุดแข็ง คือ การให้บริการด้วยจิตใจบริการ และการสร้างมาตรฐานการบริการ 

จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นความแตกต่างในเรื่องวิธีคิดเกี่ยวกับหลักในการให้บริการที่แตกต่างกันระหว่างชาวไทยและ

ชาวญี่ปุ่น จึงเป็นปัญหาและอุปสรรคในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมอีกประการ

		  (5)	 วิธีคิดเกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบของผู้ที่มีต�ำแหน่งหรือเงินเดือนสูง ผลการศึกษาพบ

ว่า มีเพียงบัณฑิต ที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย ร้อยละ 6.67 เท่านั้น ที่ระบุถึงปัญหาและอุปสรรคอันมีสาเหตุ

จากความแตกต่างทางการรับรู้และวิธีคิดในเรื่องบทบาทและความรับผิดชอบของผู้ที่มีต�ำแหน่งหรือเงินเดือนสูง 

ดงัตวัอย่างข้อมลูการสมัภาษณ์ต่อไปนี ้“ปัญหาตอนนี ้จะเป็นปัญหาของล่ามประธานค่ะ ถ้าล่ามมาถงึบรษิทัหลงัประธาน

จะถกูเรยีกพบอะไรเงีย้ค่ะ เขากจ็ะเรยีกคยุเลย จนพีล่่ามเขากท็นแรงกดดนัไม่ได้อ่ะค่ะ ....ประธานบรษิทัเขาค่อนข้าง

เข้มงวด เขาจะค่อนข้างคาดหวังว่าล่ามหรอื manager เอง คนทีไ่ด้รบัเงนิเดอืนบรษิทัสงู ๆ  อ่ะค่ะ จะต้องเป็นเหมอืน

ผูน้�ำ จะต้องเป็นแบบอย่าง ถ้ามกีจิกรรมของบรษิทัอะไรเงีย้ค่ะ กจ็ะต้องเป็นแบบอย่าง ก็คอืต้องเข้าร่วมอะไรเงีย้ หรอื 

แม้แต่กิจกรรมของทุกเช้าอ่ะ อันน้ีก็คืออย่างถ้าล่ามไม่เข้าใช่ไหมคะ หรือล่ามเลขาประธานไม่เข้าอะไรเง้ียเขาก็จะ

เรยีกคยุค่ะ แบบเข้มงวดเรือ่งนีม้ากเลย” (T11, สมัภาษณ์ 15 เมษายน 2567) ชาวญีปุ่น่บางส่วนคาดหวงัและมองว่า

ผูท้ีม่ตี�ำแหน่งหรอืเงนิเดอืนสงู ควรเป็นตวัอย่างหรอืมบีทบาทและความรบัผดิชอบท่ีสงูตามไปด้วย ในขณะทีช่าวไทย

ไม่ได้คิดเช่นนั้น ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับงานของ Bahaudin และ Kazuhito (2012) ที่พบว่า ชาวญี่ปุ่น

มภีาวะผูน้�ำอยูใ่นระดบัทีค่่อนข้างสงู โดยเฉพาะผูช้ายชาวญีปุ่น่จะมคีวามมุง่มัน่ในการท�ำงานเป็นอย่างมาก นอกจาก

นั้น ผลการศึกษายังพบว่าชาวญี่ปุ่นที่มีอายุมากกว่าจะมีความมุ่งมั่นในการท�ำงานมากขึ้นเมื่อเทียบกับเพื่อนร่วมงาน

ที่อายุน้อยกว่า ประเด็นดังกล่าวตอกย�้ำให้เห็นว่าชาวญี่ปุ่นให้ความส�ำคัญกับเรื่องของการท�ำงานเป็นอย่างมาก ด้วย
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เหตุนี้ จึงเกิดความคาดหวังว่าผู้ที่มีต�ำแหน่งหรือเงินเดือนสูงจะเป็นผู้น�ำและเป็นแบบอย่างส�ำหรับพนักงานคนอื่น ๆ 

ความแตกต่างในเรื่องดังกล่าวจึงส่งผลให้เกิดความเครียดและแรงกดดันในการท�ำงานส�ำหรับชาวไทยตามมา 

	 2)	อปุสรรคด้านทัศนคตแิละความรู้สึก ผลการศกึษาพบว่า บณัฑติทัง้ 2 กลุ่มประสบกบัปัญหาดงักล่าว

ร้อยละ 13.33 เท่ากัน ดังตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ “จริง ๆ ก็ค่อนข้างมีอุปสรรคนะครับ แบบเหมือน

ประเทศไทยอ่ะ ผมคิดว่าเป็นประเทศที่แบบรู้สึกว่าการท�ำงานไม่ได้เข้มงวดขนาดนั้น ก็รู้สึกผ่อนคลาย หรือแบบถ้า 

ท�ำงานอยู่มีคุยกันบ้าง หรือมีกินขนมอะไรเงี้ยในระหว่างท�ำงานก็เป็นเรื่องปกติไม่ได้อะไร แต่ว่าเหมือนญี่ปุ่น ท�ำงาน

กค็อืท�ำงานไปเลย แบบเคร่งขรมึกบัท�ำงานมากอะไรเง้ีย แบบท�ำจนแบบเหนือ่ยอะไรอย่างเงีย้ฮะ แล้วกเ็วลาพกักค็อื

พกัแบบเตม็ที ่กจ็ะไม่ได้คยุเรือ่งงานหรอือะไรเงีย้ ถามว่าท�ำทีไ่หนสบายใจมากกว่า คิดว่ายงัไงก็เป็นประเทศไทยท�ำได้

สบายใจมากกว่า” (J7, สัมภาษณ์ 9 เมษายน 2567) ประเด็นดังกล่าวเกิดจากการที่ชาวไทยเองที่มีอคติหรือมีความ

โน้มเอียงเข้าหาคนที่มีลักษณะเหมือนตน รวมไปถึงการน�ำเอาวัฒนธรรมของตนเองเป็นศูนย์กลางในการประเมิน

เพื่อนร่วมงานชาวญี่ปุ่น จึงท�ำให้ชาวไทยมีทัศนคติที่มองว่าชาวญี่ปุ่นเข้มงวดมากเกินไป และน�ำมาซ่ึงความรู้สึก 

ในแง่ลบ ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับงานของสุรศักดิ์ บุญอาจ (2552) ที่พบปัญหาและอุปสรรคของคนไทย

ในมิติต่าง ๆ หนึ่งในนั้นคือปัญหาเรื่องอคติต่อคนเอเชียของคนออสเตรเลียบางกลุ่ม การนิยมรับกลุ่มคนไทยด้วยกัน 

การประเมนิค่าความแตกต่างทางวฒันธรรมไปในเชงิลบและการหลีกเลีย่งทีจ่ะเรยีนรูว้ฒันธรรมใหม่ และยงัสอดคล้อง

กบัผลการศกึษาของโอฬารกิ ขนุสทิธิ ์(2555) โดยผลการศกึษาเรือ่งปัญหาในการสือ่สารและการปรบัตวัทางวฒันธรรม

นั้นมีไม่มากนัก โดยพบปัญหาระดับทัศนคติและความรู้สึกมากกว่าระดับอื่น ข้อมูลข้างต้นสะท้อนให้เห็นปัญหาและ

อุปสรรคด้านทัศนคติและความรู้สึกอันมีสาเหตุมาจากทัศนคติที่เป็นอุปสรรค น�ำมาซ่ึงปัญหาและอุปสรรคในการ

ท�ำงานข้ามวัฒนธรรมตามมา

เมื่อวิเคราะห์เม่ือเปรียบเทียบปัญหาและอุปสรรคในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมระหว่างบัณฑิตทั้ง 2 กลุ่ม 

พบประเด็นที่น่าสนใจ ดังนี้ 

ประการแรก ประเด็นเรื่องระยะเวลาหรือประสบการณ์ในการท�ำงานน้ัน พบว่าบัณฑิตที่มีประสบการณ ์

ในการท�ำงานไม่เกิน 2 ปี มักมีแนวโน้มประสบปัญหาจากการไม่เข้าใจหรือไม่รู้ภาษาที่ใช้ร่วมกัน โดยเฉพาะค�ำศัพท์

เฉพาะท่ีใช้ในการท�ำงานมากท่ีสุด โดยเฉพาะกลุ่มท่ีท�ำงานในต�ำแหน่งล่าม ทั้งนี้กลุ่มบัณฑิตที่ท�ำงานต�ำแหน่งล่าม

และมีประสบการณ์ในการท�ำงานไม่ถึง 2 ปีนั้นมักจะยังไม่คุ้นเคยกับค�ำศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการท�ำงาน ท�ำให้บัณฑิต

กลุม่ดงักล่าวประสบปัญหาดงักล่าวมากทีส่ดุ โดยเฉพาะในช่วงแรกของการท�ำงาน ในขณะทีบ่ณัฑติทีม่ปีระสบการณ์

ในการท�ำงานมากกว่า 2 ปี มักมีแนวโน้มประสบปัญหาที่เกิดจากความแตกต่างทางการรับรู้และวิธีคิดมากกว่า  

ประการที่สอง ปัญหาที่บัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยประสบมากที่สุด รองจากปัญหาในเรื่อง

ของภาษา พบว่าบัณฑติกลุม่ดังกล่าวมแีนวโน้มประสบกบัปัญหาทีเ่กิดจากวธิคีดิทีแ่ตกต่างกนัเรือ่งความตรงต่อเวลา

มากที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นไปได้ว่าบัณฑิตกลุ่มดังกล่าวท�ำงานในสังคมไทยและมีสภาพแวดล้อมที่มีเพื่อนร่วมงาน 

เป็นชาวไทยมากกว่าชาวญี่ปุ่น และชาวไทยมักมีความยืดหยุ่นในเรื่องความตรงต่อเวลามากกว่า จึงท�ำให้เกิดปัญหา

ที่เกิดจากวิธีคิดที่แตกต่างกันในเรื่องความตรงต่อเวลามากกว่าบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่น

ประการท่ีสาม ปัญหาท่ีพบเฉพาะในกลุ่มของบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยน้ัน ได้แก่ ปัญหา 

ที่เกิดจากการขาดความรู้วัฒนธรรมการท�ำงานแบบญ่ีปุ่น และปัญหาที่เกิดจากวิธีคิดที่แตกต่างกันในเรื่องบทบาท

และความรับผิดชอบของผู้ที่มีต�ำแหน่งหรือเงินเดือนสูง ในประเด็นปัญหาเรื่องการขาดความรู้วัฒนธรรมการท�ำงาน
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แบบญี่ปุ่นนั้น การที่พบปัญหาดังกล่าวเฉพาะกลุ่มบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยเท่านั้น อาจเป็นไปได้

ว่าบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นส่วนใหญ่ได้รับการอบรมเกี่ยวกับมารยาทและวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่นก่อนการ 

เดินทางมาท�ำงานท่ีประเทศญี่ปุ่น ในขณะท่ีบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยส่วนใหญ่ได้รับการอบรม 

ในลกัษณะทีเ่รยีกว่า on the job training หรอืการเรยีนรูร้ะหว่างการปฏบิตังิาน ด้วยเหตนุี ้จงึท�ำให้บณัฑติท่ีท�ำงาน

บริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยประสบกับปัญหาและอุปสรรคในประเด็นดังกล่าวมากกว่า อย่างไรก็ตาม ประเด็นปัญหา

และอุปสรรคในเรื่องการขาดความรู้ด้านวัฒนธรรมนั้นพบเพียงเล็กน้อย อาจเป็นไปได้ว่าบริษัทญี่ปุ่นหลายแห่งที่มา

ด�ำเนินกิจการในประเทศไทยมีการปรับวัฒนธรรมองค์กรให้เข้ากับสังคมไทยเป็นหลัก ด้วยเหตุน้ี จึงท�ำให้บัณฑิต 

ทีเ่ข้าท�ำงานบรษัิทญีปุ่น่ในประเทศไทยประสบกบัปัญหาในเรือ่งการขาดความรูว้ฒันธรรมองค์กรญีปุ่น่เพยีงเล็กน้อย

เท่านั้น ในส่วนของปัญหาที่เกิดจากวิธีคิดที่แตกต่างกันในเรื่องบทบาทและความรับผิดชอบของผู้ที่มีต�ำแหน่งหรือ 

เงินเดือนสูงนั้น กลุ่มบัณฑิตที่มักประสบกับปัญหาดังกล่าวคือกลุ่มที่ท�ำงานในต�ำแหน่งล่าม อาจเป็นไปได้ว่าหัวหน้า

งานชาวญีปุ่น่ทีม่าประจ�ำบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทยส่วนใหญ่มคีวามมุง่มัน่ในการท�ำงานและมภีาวะผูน้�ำอยูใ่นระดบั

ที่ค่อนข้างสูง จึงเกิดความคาดหวังว่าผู้ท่ีมีต�ำแหน่งหรือเงินเดือนสูงจะเป็นผู้น�ำและเป็นแบบอย่างส�ำหรับพนักงาน

คนอื่น ๆ ประเด็นดังกล่าวส่งผลให้เกิดความเครียดและแรงกดดันในการท�ำงานส�ำหรับชาวไทย โดยเฉพาะผู้ที่ท�ำ

ต�ำแหน่งล่าม  

ประการทีส่ี ่ปัญหาทีบ่ณัฑติทีท่�ำงานในประเทศญ่ีปุน่ประสบมากทีส่ดุ รองจากปัญหาในเรือ่งของภาษา พบว่า

บณัฑติกลุม่ดงักล่าวมแีนวโน้มประสบกบัปัญหาทีเ่กดิจากวธิคิีดทีแ่ตกต่างกนัในเรือ่งกระบวนการหรอืขัน้ตอนในการ

ท�ำงานและการปฏบิตัตัิวในทีท่�ำงาน ในส่วนของปัญหาทีเ่กดิจากวธิคีดิทีแ่ตกต่างกนัในเรือ่งกระบวนการหรอืขัน้ตอน

ในการท�ำงานนั้น พบว่ากลุ่มที่มีแนวโน้มประสบปัญหาดังกล่าวมากที่สุด ได้แก่ กลุ่มที่ท�ำงานร้านอาหาร จากการ

สัมภาษณ์พบว่ากลุ่มท่ีท�ำงานร้านอาหารมีข้ันตอนหรือกระบวนการในการด�ำเนินงานค่อนข้างมาก ส่งผลให้บัณฑิต

กลุ่มดังกล่าวมีแนวโน้มประสบปัญหามากท่ีสุด ในขณะที่ปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติตัวในที่ท�ำงานน้ัน กลุ่มที่มี 

แนวโน้มประสบปัญหาดังกล่าวมากที่สุด ได้แก่ กลุ่มที่ท�ำงานฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม ลักษณะงานดังกล่าว

เป็นงานที่ต้องแสดงความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานโดยตลอด จึงส่งผลให้บัณฑิตกลุ่มดังกล่าวมีแนวโน้ม 

ประสบปัญหาดังกล่าวมากกว่ากลุ่มอื่น  

ประการที่ห้า ปัญหาท่ีพบเฉพาะในกลุ่มของบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นนั้น ได้แก่ ปัญหาที่เกิดจาก 

วิธีคิดที่แตกต่างกันในเรื่องหลักการให้บริการ โดยพบปัญหาดังกล่าวเฉพาะกลุ่มบัณฑิตที่ท�ำงานร้านอาหาร ดังที ่

กล่าวไปแล้วข้างต้น ประเทศญ่ีปุ่นให้ความส�ำคัญในเรื่องการให้บริการเป็นอย่างมาก และงานร้านอาหารถือเป็น 

งานที่ต้องใช้หลักในการบริการเป็นส�ำคัญ จึงส่งผลให้บัณฑิตกลุ่มดังกล่าวมีแนวโน้มประสบปัญหาข้างต้นมากกว่า

กลุ่มอื่น  

7. ข้อเสนอแนะ
7.1 ข้อเสนอแนะจากงานวจิยั ผลการศกึษาพบแรงจงูใจในการท�ำงาน ปัญหาและอปุสรรคภายใต้การท�ำงาน

ข้ามวัฒนธรรมระหว่างไทยและญี่ปุ่นที่น่าสนใจหลากหลายประการ ดังน้ัน เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้แก ่

ผู้ที่ต้องการเข้าท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่นทั้งในประเทศไทย หรือเดินทางไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย ดังนี้
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	 1)	ผลการศึกษาในส่วนของแรงจูงใจในการท�ำงานสามารถน�ำมาประยุกต์ใช้เพื่อสร้างแรงบันดาลใจ 

ในการเรยีนการสอนภาษาญีปุ่น่ส�ำหรบัผูเ้รยีนได้ โดยเฉพาะการสนบัสนนุให้ฝึกงานหรอืการแลกเปล่ียนทีต่่างประเทศ

เพื่อรองรับแรงจูงใจส่วนบุคคลที่ต้องการแสวงหาประสบการณ์ในต่างประเทศ 

	 2) 	สถาบนัการศกึษาทีม่กีารจดัการเรยีนการสอนภาษาญีปุ่น่ ควรเพิม่เตมิค�ำศัพท์เฉพาะทางสอดแทรก

ในเนือ้หาการเรียนการสอน โดยอาจเลอืกหมวดค�ำศพัท์จากสายงานท่ีอ้างองิมาจากแนวโน้มการได้งานท�ำของบณัฑติ 

เพื่อเป็นการปูพื้นฐานด้านค�ำศัพท์เฉพาะทางแก่ผู้เรียน

	 3)	 ควรมกีารอบรมหรอืให้ความรูเ้ก่ียวกบัมารยาทและวฒันธรรมองค์กรญีปุ่น่ หรอืเพิม่รายวชิาท่ีเกีย่วกบั

วัฒนธรรมการท�ำงานในองค์กรญ่ีปุ่นควบคู่ไปกับการเรียนการสอนภาษาญี่ปุ ่น อาทิ เรื่องความตรงต่อเวลา 

กระบวนการหรอืขัน้ตอนในการท�ำงาน การปฏบัิตติวัในทีท่�ำงาน หลกัในการให้บรกิารส�ำหรบัสายงานบรกิาร เป็นต้น 

หรือสร้างคู่มือในการท�ำงานแก่ผู้ที่ต้องการท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่นหรือเดินทางไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่น ซึ่งเป็นการ

เตรียมความพร้อมก่อนการเข้าท�ำงานในองค์กรญ่ีปุ่นที่มีวัฒนธรรมการท�ำงานที่แตกต่างจากวัฒนธรรมไทย 

หลายประการ เพื่อเป็นการป้องกันหรือลดปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นได้ภายใต้การท�ำงานข้ามวัฒนธรรม

	 4) ผลการศึกษาแสดงให้เห็นความจ�ำเป็นในการพัฒนาทักษะ Soft Skills หรือทักษะด้านอารมณ์และ 

การมปีฏสิมัพันธ์กบัผูอ้ืน่ของบณัฑติในยคุปัจจบุนั เช่น การปรบัตวั (Adaptability) การฟังอย่างเข้าใจ (Active Listening) 

และการมองโลกในแง่วัฒนธรรมที่มีความต่างกัน (Cultural Intelligence) เพื่อเพิ่มศักยภาพในการท�ำงานข้าม

วัฒนธรรม

7.2 ข้อเสนอแนะส�ำหรับงานวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคภายใต้การท�ำงาน 

ข้ามวัฒนธรรมส�ำหรับผู้ที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นหรือท�ำงานร่วมกับชาวญี่ปุ่นในประเทศไทยหลากหลายสายอาชีพ และ

ควรมกีารศกึษาปัญหาและอปุสรรคภายใต้การท�ำงานข้ามวฒันธรรมในมมุมองของชาวญีปุ่น่ทีท่�ำงานร่วมกบัชาวไทย 

เพื่อให้เห็นมิติของปัญหาและอุปสรรคอันเกิดจากความแตกต่างทางวัฒนธรรมที่ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น
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