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บทคัดย่อ

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการปรับตัวและศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวภายใต ้

การท�ำงานข้ามวัฒนธรรมของบัณฑิตสาขาภาษาญ่ีปุ่นและการส่ือสาร คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 

โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูล 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) ผู้ที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นใน

ประเทศไทย จ�ำนวน 15 คน และ 2) ผู้ที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่น จ�ำนวน 15 คน ผลการศึกษาพบว่าทั้งสองกลุ่ม 

มกีระบวนการปรบัตัวทีส่อดคล้องกบัแนวคดิการปรบัตวัทางวฒันธรรมรปูตวัย ู(U-curve) และกระบวนการปรบัตวั 

รูปตัวดับเบิ้ลยู (W-curve) อย่างไรก็ตาม กระบวนการปรับตัวมีความซับซ้อนและเกี่ยวพันกับบริบทเชิงพื้นที่และ 

สภาพแวดล้อมทีอ่าศยัอยู ่ผู้ทีท่�ำงานบริษทัญ่ีปุน่ในประเทศไทยต้องปรบัตัวภายใต้บรบิทของ “สองวฒันธรรม” ได้แก่ 

วัฒนธรรมญี่ปุ่นในองค์กรและวัฒนธรรมไทยในสังคมโดยรอบ โดยส่วนใหญ่สามารถปรับตัวได้อย่างราบรื่น มักอยู่

ในขั้นปรับตัว (adjustment stage) ตั้งแต่ช่วง 1-3 ปีแรก และพัฒนาไปสู่ขั้นรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของวัฒนธรรมใหม ่

(mastery stage) เม่ือท�ำงานมากกว่า 3 ปี ปัจจัยส�ำคัญที่ช่วยลดความเครียดจากการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมคือ 

การสนับสนุนทางสังคม (social support) จากเพื่อนร่วมงานและบุคคลรอบข้าง ซ่ึงช่วยให้เกิดความเข้าใจและ 

การปรับตัวที่ดีขึ้น อีกทั้งกระบวนการปรับตัวในบริบทนี้ยังเป็น “การปรับร่วมกัน” ระหว่างชาวไทยและชาวญี่ปุ่น 

ในขณะที่บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญ่ีปุ่นต้องปรับตัวท่ามกลาง “วัฒนธรรมเดียว” อย่างเข้มข้นและได้รับการ

สนับสนุนทางสังคมน้อยกว่า ท�ำให้ต้องพึ่งพาปัจจัยส่วนบุคคลมากขึ้น ส่งผลให้กระบวนการปรับตัวมีลักษณะเป็น 

“การปรับตัวฝ่ายเดียว” ในฐานะ “ผู้มาเยือน” เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมการท�ำงานในประเทศญี่ปุ่น
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Abstract

This study aims to examine the adaptation process and the factors influencing cross-
cultural work adjustment among graduates from the Japanese Language and Communication 
Program, Faculty of Liberal Arts, Ubon Ratchathani University. A qualitative research approach 
was employed through in-depth interviews with two groups of informants: (1) 15 graduates 
working in Japanese companies in Thailand and (2) 15 graduates working in Japan. The 
findings indicate that the adaptation processes of both groups are generally consistent with 
the U-curve and W-curve models of cultural adjustment. However, the adaptation process is 
complex and closely related to spatial context and living environments. Graduates working 
in Japanese companies in Thailand adjust within the context of “two cultures”—Japanese 
organizational culture and the surrounding Thai social culture. Most adapt relatively smoothly, 
typically reaching the adjustment stage within the first 1–3 years and progressing to the mastery 
stage after more than three years of work. Social support from colleagues and surrounding 
individuals plays a crucial role in reducing stress and facilitating cross-cultural adaptation. 
In this context, adaptation tends to occur as a mutual process between Thai and Japanese 
colleagues. In contrast, graduates working in Japan must adapt within an intensive “single-
culture” environment and receive comparatively less social support. As a result, they rely 
more on personal factors, leading to a “one-sided adaptation” process in which they adjust 
as “visitors” to align with the working environment in Japan.
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1.บทน�ำ
ในปี ค.ศ. 2024 ประเทศไทยมเีงนิลงทนุจากต่างชาตริวมทัง้ส้ิน 90,987 ล้านบาท โดยประเทศญีปุ่น่ถอืเป็น

ประเทศท่ีมกีารลงทนุในประเทศไทยสงูสดุเป็นอนัดับหนึง่ มเีงนิลงทนุกว่า 47,879 ล้านบาท หรอืคดิเป็นร้อยละ 25 

ของจ�ำนวนธุรกิจต่างชาติในประเทศไทย (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2569) บริษัทร่วมทุนญี่ปุ่นเหล่าน้ีได้ก่อให้เกิด 

การจ้างงานในประเทศไทยจ�ำนวนมาก ถือเป็นตลาดแรงงานส�ำคัญของไทย นอกจากน้ัน ประเทศญี่ปุ่นยังเปิดรับ 

แรงงานต่างชาติเพ่ือเข้าไปท�ำงานในประเทศญีปุ่น่มากข้ึน อนัเนือ่งมาจากปัญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยในปี 2019 

รฐับาลญีปุ่น่ได้ร่างกฎหมายเพือ่เปิดโอกาสให้แรงงานต่างชาตทิีไ่ม่ใช่แรงงานฝีมอืใน 14 สาขาทีข่าดแคลน (ส�ำนกังาน

แรงงานในประเทศญีปุ่น่, 2561) ภายหลงัการบงัคบัใช้มาตรการดงักล่าวพบว่าจ�ำนวนแรงงานต่างชาติทีเ่ข้ามาท�ำงาน

ในประเทศญีปุ่น่เพ่ิมมากขึน้อย่างเหน็ได้ชดั จากข้อมลูปี 2025 ของกระทรวงสาธารณสุข แรงงาน และสวสัดกิารของ

ประเทศญีปุ่น่ (Ministry of Health, Labour and Welfare: MHLW) พบว่าในปัจจบุนัมจี�ำนวนแรงงานต่างชาติ 

ทีอ่าศยัอยูใ่นประเทศญีปุ่น่กว่า 2.3 ล้านคน ในจ�ำนวนนีม้แีรงงานไทยประมาณ 39,806 คน ถอืเป็นล�ำดบัที ่9 จาก

จ�ำนวนแรงงานต่างชาตทิีอ่าศยัอยูใ่นประเทศญีปุ่น่ทัง้หมด (厚生労働省, 2025)

หนึ่งในกลุ่มผู้ที่ได้เข้าไปท�ำงานทั้งบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยและเดินทางไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่นคือกลุ่ม 

ผู้ที่จบการศึกษาสาขาภาษาญ่ีปุ่น ท้ังน้ี มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีเป็นอีกหนึ่งสถาบันที่มีการเรียนการสอนในฐานะ

สาขาวิชาเอกภาษาญี่ปุ่น มาตั้งแต่ปี 2006 (พ.ศ.2549) และมีบัณฑิตที่ได้เข้าท�ำงานทั้งบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย 

และเดินทางไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่น โดยบัณฑิตต่างได้เรียนรู้และสัมผัสกับวัฒนธรรมญี่ปุ่นผ่านการเรียนรายวิชา

เอกบังคับซึ่งท�ำให้บัณฑิตเข้าใจสังคมและวัฒนธรรมญี่ปุ่นมากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตาม ในการท�ำงานจริงน้ัน บัณฑิต

อาจได้พบเจอกับความแตกต่างทางวัฒนธรรมท่ีนอกเหนือจากความรู้ที่ได้รับในช่วงระยะเวลา 4 ปีที่เรียนในระดับ

มหาวิทยาลัย และอาจน�ำมาซึ่งปัญหาและความขัดแย้งในการท�ำงาน ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา

กระบวนการปรับตัว ตลอดจนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวภายใต้การท�ำงานข้ามวัฒนธรรมของบัณฑิตสาขา

ภาษาญี่ปุ่นและการสื่อสาร คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 

การศกึษาดังกล่าวนอกจากจะให้ทราบถงึกระบวนการปรบัตวัและปัจจยัท่ีมอีทิธพิลต่อการปรบัตวัภายใต้การ 

ท�ำงานข้ามวฒันธรรมทีแ่ตกต่างกันระหว่างผูท้ีท่�ำงานบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทยและผูท้ีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่แล้ว 

ยงัสามารถน�ำมาปรบัใช้เป็นแนวทางในการปรบัตวัส�ำหรบันสิิตนกัศึกษาทีก่�ำลงัจะส�ำเรจ็การศึกษาและจะต้องเข้าไป

ท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่น อีกทั้งยังสามารถน�ำมาปรับใช้เป็นแนวทางส�ำหรับสถานศึกษาที่เปิดการเรียนการสอนภาษา

ญีปุ่น่โดยการสอดแทรกความรูด้้านวฒันธรรมองค์กรญีปุ่น่ในการเรยีนการสอน ตลอดจนบรษิทัหรอืองค์กรทีเ่ป็นการ

ท�ำงานข้ามวฒันธรรมสามารถน�ำมาประยกุต์ใช้เพือ่เตรยีมความพร้อมให้แก่พนกังานก่อนทีจ่ะเข้ามาท�ำงานได้เช่นกนั

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
เพื่อศึกษากระบวนการปรับตัวและศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวภายใต้การท�ำงานข้ามวัฒนธรรม

ของบัณฑิตสาขาภาษาญี่ปุ่นและการสื่อสาร คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี

3. กรอบแนวคิดที่ใช้ในงานวิจัย
เมตตา วิวัฒนานุกูล (2559 อ้างถึงใน เหวย หยู้ และ สุธิดา สุนทรวิภาต, 2566) อธิบายว่า การปรับตัวทาง

วัฒนธรรมเป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่ โดยบุคคลต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งในระดับบุคคล
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และสังคม รวมถึงเรียนรู้วิธีคิด ความรู้สึก และรูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมของสังคม 

เจ้าบ้าน หนึ่งในแนวคิดที่ใช้อธิบายกระบวนการปรับตัวทางวัฒนธรรมคือ แบบจ�ำลองรูปตัวยู (U-curve) ของ 

Lysgaard (1955 อ้างถึงใน สิทธิพันธ์ โพธ์ิศรี, 2561) ซ่ึงอธิบายการปรับตัวของบุคคลที่เดินทางไปใช้ชีวิตใน 

วฒันธรรมใหม่ โดยแบ่งเป็น 4 ขัน้ ได้แก่ (1) ขัน้ตืน่ตาตืน่ใจ  (honeymoon stage) ซ่ึงเป็นช่วงแรกทีบ่คุคลรูสึ้กตืน่เต้น

กบัวฒันธรรมใหม่ (2) ขัน้ตระหนกทางวฒันธรรม (culture shock stage) เมือ่เริม่เผชญิความแตกต่างทางวฒันธรรม

จนเกิดความกังวลหรือความไม่สบายใจ (3) ขั้นปรับตัว (adjustment stage) ซึ่งบุคคลเริ่มเรียนรู้และยอมรับสภาพ

แวดล้อมใหม่ และ (4) ข้ันรูส้กึเป็นส่วนหนึง่ของวฒันธรรมใหม่ (mastery stage) โดยสามารถด�ำรงชวีติได้อย่างคุน้เคย 

และสอดคล้องกับวัฒนธรรมนั้น 

ต่อมา Ting-Toomey (1999 อ้างถึงใน สุรศักดิ์ บุญอาจ, 2557; สิทธิพันธ์ โพธิ์ศรี, 2561) ได้น�ำเสนอแบบ

จ�ำลองรปูตวัดบัเบิล้ย ู(W-curve) ซึง่ใช้เพือ่อธบิายการปรบัตวัของบคุคลทีไ่ม่ได้อาศัยอยูใ่นวฒันธรรมใหม่อย่างถาวร 

แต่มีการกลับสู่วัฒนธรรมเดิมภายหลัง แบบจ�ำลองนี้พัฒนาจากแนวคิด U-curve และเพิ่มกระบวนการปรับตัวอีก 

3 ขั้น ได้แก่ (5) ขั้นสองจิตสองใจ (ambivalence stage) เป็นช่วงก่อนที่บุคคลจะต้องกลับสู่วัฒนธรรมเดิม จะรู้สึก

ใจหายและอาลัยวัฒนธรรมใหม่ และรู้สึกตื่นเต้นที่จะได้กลับบ้าน (6) ขั้นตระหนกทางวัฒนธรรมจากการกลับเข้าไป

ใหม่ (re-entry culture shock stage) เม่ือบุคคลกลับสู่วัฒนธรรมเดิมของตนแล้วแต่กลับรู้สึกว่าวัฒนธรรมเก่า 

แตกต่างไปจากความคาดหวงัและต่างจากทีเ่คยเป็น และ (7) ขัน้ถ่ายทอดทางสงัคมอกีคร้ัง (re-socialization stage) 

เป็นช่วงที่บุคคลค่อย ๆ ปรับตัวกลับสู่วัฒนธรรมเดิมของตน

นอกจากนี้ เมตตา วิวัฒนานุกูล (2548 อ้างถึงใน ธัชชา วิทยวิโรจน์, 2552; สุรศักดิ์ บุญอาจ, 2557) ช้ีให ้

เห็นว่า ระดับความตระหนกทางวัฒนธรรมและความสามารถในการปรับตัวของแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย 

ได้แก่ (1) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น บุคลิกภาพ ทัศนคติ ความคาดหวัง การเตรียมตัว ความรู้ และทักษะการสื่อสาร 

(2) สภาพแวดล้อมของประเทศเจ้าบ้าน เช่น ลกัษณะวฒันธรรม ความประทบัใจแรก การสนบัสนนุจากสงัคม และ

โอกาสในการสือ่สาร และ (3) บทบาทของสือ่มวลชน กฎหมาย และศาสนา งานวจิยันีป้ระยกุต์ใช้แนวคดิกระบวนการ

ปรับตัวทางวัฒนธรรมรูปตัวยู และ การปรับตัวรูปตัวดับเบิ้ลยู (W-curve) ตลอดจนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัว 

ทางวัฒนธรรมมา เป็นกรอบในการวิเคราะห์กระบวนการปรับตัวของบุคคลในบริบทการท�ำงานข้ามวัฒนธรรม

4. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่ามีงานบางส่วนท่ีศึกษาการปรับตัวของชาวต่างชาติที่

อาศยัในประเทศญ่ีปุน่ อาท ิงานของ Adamowicz (2020) พบว่าภาษาเป็นปัจจัยพืน้ฐานส�ำคัญทีช่่วยสร้างความเข้าใจ

ร่วมกันในบริบทข้ามวฒันธรรม แม้ว่าการใช้ชวีติในญีปุ่น่จะมคีวามซบัซ้อนจากความแตกต่างด้านภาษา มารยาท และ 

วฒันธรรม แต่ผูท้ีม่ทีศันคตเิปิดกว้างและเคารพความแตกต่างสามารถปรบัตวัได้ง่ายขึน้ สอดคล้องกบัการศกึษาของ 

Li และ Yamamoto (李 & 山本, 2020) ที่พบว่าแรงงานต่างชาติในญี่ปุ่นมักเผชิญอุปสรรคด้านภาษา การใช้ชีวิต

ในวัฒนธรรมที่แตกต่าง และความรู้สึกไม่ได้รับการยอมรับจากสังคม ขณะที่ Duong (2022) ระบุว่าปัจจัยส�ำคัญ 

ที่เอื้อต่อการปรับตัวของชาวเวียดนามในญ่ีปุ่น ได้แก่ ความสามารถทางภาษา ทัศนคติของบุคคล ความคาดหวัง 

ทางวัฒนธรรมของสังคมเจ้าบ้าน และสมรรถนะระหว่างวัฒนธรรม

ส่วนงานท่ีศึกษาเก่ียวกับการปรับตัวทางวัฒนธรรมของชาวต่างชาติในประเทศไทยนั้น พบงานของสุรศักดิ์ 

บุญอาจ (2557) ที่ศึกษานักศึกษาลาวและกัมพูชาในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี พบว่านักศึกษาส่วนใหญ่ยังคง 
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รกัษาอตัลกัษณ์ทางชาตพินัธุข์องตนไว้ ขณะเดยีวกนักร็บัเอาวฒันธรรมไทยบางส่วนมาปรบัใช้ โดยปัจจัยส�ำคญัทีช่่วย

ในการปรบัตวั ได้แก่ การเตรยีมความพร้อมของบคุคล สภาพแวดล้อมของสงัคมเจ้าบ้าน และบทบาทของสือ่มวลชน 

ขณะที ่ภสินัติ ์ตนิะคตั (2562) พบว่าการปรบัตวัในการท�ำงานข้ามวฒันธรรมของพนกังานโรงแรมเครอืข่ายนานาชาติ

ในจังหวัดภูเก็ตเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ทั้งแบบเป็นทางการ เช่น การอบรมขององค์กร และแบบไม่เป็นทางการ

ผ่านปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

ในส่วนของการปรับตัวทางวัฒนธรรมของชาวญี่ปุ่นที่อาศัยในต่างประเทศนั้น พบงานของ Mandari และ 

Boer (2021) ซ่ึงศึกษาชาวญ่ีปุ่นในประเทศอินโดนีเซีย พบว่าประสบการณ์การปรับตัวแตกต่างกันตามบริบทพื้นที ่

ระยะเวลาในการท�ำงาน และระดบัการปฏิสมัพนัธ์กบัคนท้องถิน่ โดยทกัษะภาษาและคุณลักษณะส่วนบคุคลเป็นปัจจยั

ส�ำคัญที่ช่วยให้สามารถรับมือกับความแตกต่างทางวัฒนธรรมและท�ำงานร่วมกับคนท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ขณะที่ ศนิ ไทรหอมหวล และพิณนภา หมวกยอด (2563) ศึกษาการปรับตัวของชาวญี่ปุ่นวัยหลังเกษียณใน 

จงัหวดัเชยีงใหม่ พบว่าปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการปรบัตวัประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่  แรงจงูใจในการย้ายถิน่  การเตรียม 

ความพร้อมก่อนการเดนิทาง และปัจจยัระหว่างการพ�ำนกั เช่น บคุลกิภาพ ทศันคต ิการสือ่สารข้ามวฒันธรรม และ

การสนับสนุนทางสังคม

ส่วนของงานท่ีศึกษาเก่ียวกับการปรับตัวทางวัฒนธรรมของชาวไทยในต่างประเทศนั้น มีงานของมัญชร ี

โชตริสฐติ ิ(2556) ทีศ่กึษาเรือ่ง  “การปรบัตวัข้ามวฒันธรรมของนกัเรยีนไทยในต่างประเทศ” พบปัญหาและอปุสรรค 

ในการปรับตัว 3 ด้าน ได้แก่ อคติของชาวต่างชาติท่ีมีต่อชาวเอเชีย ลักษณะพฤติกรรมของคนไทย เช่น ความ

เกรงใจและการสื่อสารทางอ้อม ซ่ึงอาจน�ำไปสู่ความเข้าใจคลาดเคลื่อน และความสามารถทางภาษา ซึ่งส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการสื่อสาร ขณะที่ เหวย หยู้ และสุธิดา สุนทรวิภาต (2566) พบว่ากระบวนการปรับตัวของคนไทย

ในต่างประเทศประกอบด้วย 4 ขัน้ ได้แก่ ขัน้ตืน่ตาตืน่ใจ ขัน้ตระหนกทางวฒันธรรม ขัน้เรยีนรูว้ฒันธรรมใหม่ และขัน้

ปรบัตวัเข้ากบัวฒันธรรมใหม่ โดยมปัีจจยัส�ำคญั เช่น บคุลกิภาพ ความแตกต่างทางความคดิ และความประทบัใจแรก 

ต่อสังคมใหม่ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การปรบัตวัข้ามวฒันธรรมของชาวต่างชาตทิัง้ในญีปุ่น่ ไทย และต่างประเทศ 

ได้รบัอทิธพิลจากหลายปัจจยั โดย “ภาษา” ถอืเป็นปัจจยัส�ำคัญในการสร้างความเข้าใจระหว่างวฒันธรรม ขณะทีค่วาม 

แตกต่างด้านมารยาท ค่านิยม และรูปแบบการสื่อสารเป็นอุปสรรคต่อการปรับตัว อย่างไรก็ตาม บุคคลที่มีทัศนคติ

เปิดกว้าง มสีมรรถนะระหว่างวฒันธรรม และมกีารเตรยีมความพร้อมทีด่ ีมักสามารถปรบัตวัได้ดกีว่า การปรบัตวัของ 

ชาวต่างชาตใินประเทศไทยมลีกัษณะผสมผสานระหว่างการรกัษาอตัลักษณ์เดมิกบัการรบัวฒันธรรมไทยบางส่วน โดย

ได้รับอิทธิพลจากพื้นฐานส่วนบุคคล สภาพแวดล้อม และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ ขณะที่ชาวญี่ปุ่นและชาวไทย 

ในต่างประเทศเผชญิความท้าทายด้านภาษา อคต ิและความแตกต่างทางสงัคม ซึง่ความส�ำเรจ็ในการปรบัตวัข้ึนอยูกั่บ 

ทัง้ปัจจยัภายในบคุคลและปัจจยัภายนอก เช่น องค์กร เพือ่นร่วมงาน และสังคมเจ้าบ้าน จากการทบทวนวรรณกรรม 

พบว่ามีงานท่ีมุ่งเน้นการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมของชาวไทยท่ีท�ำงานในองค์กรญี่ปุ่นค่อนข้างจ�ำกัด โดยเฉพาะ

การศึกษาเชิงคุณภาพ ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษากระบวนการปรับตัว ตลอดจนศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อการปรับตัวภายใต้การท�ำงานข้ามวัฒนธรรมท้ังการท�ำงานที่บริษัทญี่ปุ ่นในประเทศไทยและการท�ำงานใน 

ประเทศญีปุ่น่ของบณัฑติสาขาภาษาญีปุ่น่และการสือ่สาร คณะศลิปศาสตร์ มหาวทิยาลัยอบุลราชธาน ีโดยใช้แนวคดิ

กระบวนการปรับตัวทางวัฒนธรรมมาประยุกต์ใช้เป็นกรอบในการวิเคราะห์
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5. ระเบียบวิธีวิจัย
5.1	รปูแบบการวิจัย งานวจิยันีเ้ป็นงานวจิยัเชิงคณุภาพ (qualitative research) ในรปูแบบการศกึษาเฉพาะ 

กรณ ี(case study) โดยการศกึษาค้นคว้าจากเอกสารทัง้บทความทางวชิาการ หนงัสือ ต�ำรา บทความทางส่ือออนไลน์ 

วิทยานิพนธ์ รายงานวิจัย ฯลฯ ทั้งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ ตลอดจนการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth 

interview) แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structure interview) โดยได้รับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการ 

วจิยัในมนษุย์ตามจรยิธรรมเลขที ่UBU – REC – 56 / 2567 ใช้วธิกีารวเิคราะห์ข้อมลูเชงิเนือ้หา (content analysis) 

และน�ำเสนอข้อมูลเชิงพรรณนา 

5.2	ผู ้ให้ข้อมูล งานวิจัยนี้มีผู ้ให้ข้อมูลคือบัณฑิตสาขาภาษาญี่ปุ ่นและการส่ือสาร คณะศิลปศาสตร ์

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี โดยใช้วิธีการเลือกผู้ให้ข้อมูลแบบเจาะจง (purposive sampling) ซึ่งคัดเลือกผู้ที่มี

คุณสมบัติตรงตามจุดมุ่งหมายของผู้วิจัย สามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 

	 (1) กลุ่มที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยหลากหลายจังหวัด อาทิ สมุทรปราการ ชลบุรี ระยอง 

นครราชสีมา ปราจีนบุรี และกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 15 คน (รหัสข้อมูลในการสัมภาษณ์ T1-T15) ในหลากหลาย

อาชีพซึ่งเป็นบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย เช่น ล่ามภาษาญี่ปุ่น ครูสอนภาษาในสถาบันสอนภาษาสายอาชีพ หัวหน้า

แผนกจัดซื้อ ระยะเวลาการท�ำงานในต�ำแหน่งงานปัจจุบันส่วนใหญ่อยู่ที่ 1-3 ปี ต�่ำสุดคือ 2 เดือนและนานที่สุดคือ 

7 ปี ส่วนใหญ่เคยมีประสบการณ์ในการท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย (บริษัทอื่น) มาก่อน และบางคนเคยมี

ประสบการณ์เดินทางไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่น

	 (2) กลุ่มทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่หลากหลายจังหวดัเช่นกัน อาท ิTokyo Osaka Hyogo Gifu Shizuoka 

Kanagawa Mie Kumamotoอ Fukui และ Okinawa จ�ำนวน 15 คน (รหัสข้อมูลในการสัมภาษณ์ J1-J15) ใน 

หลากหลายอาชีพ เช่น งานบริบาลดูแลผู้สูงอายุ ผู้จัดการร้านอาหารไทย พนักงานต้อนรับในโรงแรม ระยะเวลา 

การท�ำงานในต�ำแหน่งงานปัจจบุนัส่วนใหญ่อยูท่ี ่1-3 ปี ต�ำ่สดุคอื 10 เดอืนและนานทีส่ดุคือ 5 ปี 6 เดอืน ประมาณ

ครึ่งหนึ่งของผู้ให้ข้อมูลเคยท�ำงานบริษัทญ่ีปุ่นในประเทศไทยมาก่อน และบางคนเคยมีประสบการณ์ท�ำงานบริษัท

อื่นในประเทศญี่ปุ่น 

5.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล งานวิจัยน้ีมีข้ันตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 1) ศึกษาเอกสารและ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 2) ทบทวนวรรณกรรม 3) การสร้างเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

(Semi-structure interview) 4) การวางแผนในการสัมภาษณ์ การวางโครงค�ำถามในการสัมภาษณ์ 5) การติดต่อ

ผู้ให้ข้อมูล 6) การสัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูล ช่วงระหว่างวันที่ 7-22 เมษายน 2567 7) วิเคราะห์ข้อมูลและ

เขียนรายงานผลการวิจัย

6. สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
ผลการศึกษาท�ำให้ทราบถงึกระบวนการปรบัตวัภายใต้การท�ำงานข้ามวฒันธรรมและปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการ

ปรับตัวของบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย และบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่น ดังรายละเอียดต่อไปนี้

6.1	กระบวนการปรับตัวภายใต้การท�ำงานข้ามวัฒนธรรม

	 6.1.1 สรุปผลการศึกษา

ผลการศึกษากระบวนการปรับตัวภายใต้การท�ำงานข้ามวัฒนธรรมของบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ ่นใน

ประเทศไทยและบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่น พบว่าบัณฑิตทั้งสองกลุ่มต่างมีกระบวนการปรับตัวที่สอดคล้อง 
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กับกรอบแนวคิด U-curve และ W-curve อย่างไรก็ตาม ลักษณะและขั้นตอนของการปรับตัวมีความแตกต่างกัน 

ตามบริบทของสถานทีท่�ำงานและสภาพแวดล้อมทางวฒันธรรม บณัฑิตทัง้ 2 กลุ่มมกีระบวนการปรับตวัในการท�ำงาน

ข้ามวัฒนธรรมแตกต่างกันในบางประเด็น ในข้ันที่ 1 ข้ันต่ืนตาตื่นใจ (honeymoon stage) ไม่พบข้อมูลตรงกับ 

ระยะนี ้ทัง้ในกลุม่ทีท่�ำงานในประเทศไทยและในประเทศญีปุ่น่ ในขัน้ที ่2 ขัน้ตระหนกทางวฒันธรรม (culture shock 

stage) พบผลการศึกษาเฉพาะบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศไทย ส่วนของกลุ่มบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นนั้น 

ไม่พบข้อมลูในระยะนี ้นอกจากนัน้ บณัฑติท้ัง 2 กลุม่ส่วนใหญ่ระบถุงึการปรบัตวัในขัน้ที ่3 ขัน้ปรบัตวั (adjustment 

stage) และขั้นที่ 4 ขั้นรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมใหม่ (mastery stage) ในส่วนของขั้นที่ 5 ขั้นสองจิตสองใจ 

(ambivalence stage) และขั้นที่ 6 ขั้นตระหนกทางวัฒนธรรมจากการกลับเข้าไปใหม่ (re-entry culture shock 

stage) นั้น ผลการศึกษาไม่พบข้อมูลตรงกับระยะน้ีท้ังในกลุ่มที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยและในประเทศ

ญี่ปุ่น ส่วนขั้นที่ 7 ขั้นถ่ายทอดทางสังคมอีกครั้ง (re-socialization stage) ผลการศึกษาพบว่ามีเพียงบัณฑิต 

ที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย ซึ่งเป็นกลุ่มที่เคยเดินทางไปท�ำงานที่ประเทศญี่ปุ่นและกลับมาท�ำงานบริษัท

ญี่ปุ่นในประเทศไทยอยู่ในขั้นดังกล่าว

	 6.1.2 อภิปรายผลการศึกษา

เมือ่วเิคราะห์เปรียบเทยีบกระบวนการปรบัตวัในการท�ำงานข้ามวฒันธรรมระหว่างบณัฑติทัง้สองกลุม่ พบว่า

กระบวนการปรบัตัวในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมไม่ได้เกิดขึน้ในลกัษณะเป็นเส้นตรงตามแบบจ�ำลอง U-curve หรอื 

W-curve อย่างครบถ้วน หากแต่ขึ้นอยู่กับบริบทของวัฒนธรรมเจ้าบ้าน ซ่ึงในงานวิจัยน้ีหมายความถึงการเข้าไป

ท�ำงานบริษทัญ่ีปุน่ในประเทศไทยหรอืการเดินทางไปท�ำงานในประเทศญีปุ่น่ รวมถงึลกัษณะงานและประสบการณ์เดมิ

ของแต่ละบุคคล

ประการแรก การไม่พบขั้นตื่นตาตื่นใจ (honeymoon stage) ทั้งในกลุ่มผู้ที่ท�ำงานในประเทศไทย

และท�ำงานในประเทศญ่ีปุ่น อาจอธิบายได้ว่าบัณฑิตผู้ให้ข้อมูลมีพื้นฐานความรู้ด้านภาษาและวัฒนธรรมญี่ปุ่น 

มาก่อนจากการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัย ท�ำให้การเข้าสู่สภาพแวดล้อมการท�ำงานจริงไม่ก่อให้เกิดความรู้สึก 

ตืน่เต้นหรอืแปลกใหม่มากนกั แต่กลบัเผชญิกบัความท้าทายในเชงิการปฏิบตังิานจรงิ เช่น ความกดดนัจากระบบงาน 

ความคาดหวังขององค์กร และความสัมพันธ์ในที่ท�ำงานมากกว่า สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Zhang และ Ting 

(2025) ที่ศึกษาประสบการณ์ข้ามวัฒนธรรมและการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมของนักศึกษานานาชาติชาวเอเชียและ

นักศึกษาที่ไม่ใช่ชาวเอเชียในประเทศจีน ผลการศึกษาพบว่านักศึกษาชาวเอเชียไม่ปรากฏขั้นตื่นตาตื่นใจ แต่เผชิญ 

ระยะวิกฤตในช่วง 3 เดือนแรก ก่อนค่อย ๆ ฟื้นตัวและมีระดับการปรับตัวทรงตัวหลัง 6 เดือน ในทางตรงกันข้าม

นักศึกษาที่ไม่ใช่ชาวเอเชียมีรูปแบบการปรับตัวเป็นเส้นโค้งรูปตัวยู โดยเริ่มจากขั้นตื่นตาตื่นใจ ก่อนเข้าสู่วิกฤต

ช่วง 7–12 เดือน และค่อย ๆ ฟื้นตัวหลัง 1–2 ปี แสดงให้เห็นถึงความผันผวนในการปรับตัวมากกว่า นอกจากนี้

ในงานของ Kosman และคณะ (2023) ที่ส�ำรวจบทบาทและประสิทธิผลของการเตรียมความพร้อมก่อนเดินทาง 

(pre-departure preparation) ส�ำหรบันกัศกึษาในโครงการศึกษาต่อต่างประเทศ ยงัแสดงให้เหน็ว่านกัศึกษาทีผ่่าน

กระบวนการเตรียมความพร้อมที่มีคุณภาพจะสามารถเข้าสู่กระบวนการปรับตัวในประเทศปลายทางได้รวดเร็วกว่า 

โดยไม่ติดอยู่กับขั้นตื่นตาตื่นใจนานเกินไป 

การไม่พบขัน้ตืน่ตาตืน่ใจอย่างชัดเจนในทัง้สองกลุม่ แสดงให้เห็นว่าบคุคลทีม่กีารเตรยีมความพร้อมด้านภาษา

และวฒันธรรมมาก่อน มกัจะข้ามช่วงความตืน่เต้นในระยะแรก และเข้าสู่กระบวนการปรบัตวัเชิงการปฏิบตังิานจรงิ 

ได้ทนัท ีทัง้นี ้ในกรณขีองบณัฑติสาขาภาษาญีปุ่น่และการสือ่สาร มพีืน้ฐานความรูด้้านภาษา วฒันธรรม และบรรทดัฐาน 
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ทางสังคมของญี่ปุ่นที่ได้รับจากการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัย ท�ำให้การเข้าสู่สภาพแวดล้อมการท�ำงานจริงไม่ได้

สร้างความแปลกใหม่เชงิอารมณ์ แต่กลบัเผชญิกับความท้าทายในเชิงโครงสร้างองค์กรและความคาดหวงัด้านบทบาท

หน้าที่มากกว่า

ประการที่สอง บริบทหรือสภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อกระบวนการปรับตัว บริบทการท�ำงาน

ระหว่างบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยกับบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นมีความแตกต่างกันในเชิง

พื้นที่ ส่งผลให้ทั้งสองกลุ่มมีสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่แตกต่างกัน โดยกลุ่มที่ท�ำงานในประเทศไทยต้องเผชิญ

กับบริบทการท�ำงานแบบสองวัฒนธรรม (dual-cultural context) ซึ่งต้องปรับตัวทั้งต่อวัฒนธรรมการท�ำงานแบบ

ญี่ปุ่นที่มีความเป็นทางการ เน้นกฎเกณฑ์ ขั้นตอนและความสมบูรณ์สูง กับวัฒนธรรมการท�ำงานแบบไทยที่มีความ

ยดืหยุน่และไม่เป็นทางการมากกว่าส่งผลให้เกดิความตงึเครยีดและก่อให้เกดิภาวะ “ตระหนกทางวฒันธรรม” ในบาง 

กรณ ีผลจากการสมัภาษณ์บณัฑติทีเ่กดิภาวะตระหนกทางวฒันธรรมระบวุ่ามีความรูส้กึกดดนัในการท�ำงานดงัตวัอย่าง 

การสัมภาษณ์ที่ระบุว่า“พอท�ำได้หนึ่งเดือน ก็รู้สึกว่าไม่เหมาะกับเราเท่าไหร่ ..... มันเป็นความรู้สึกที่ มันกดดัน” (T3, 

สมัภาษณ์ 11 เมษายน 2567) ทัง้นีบ้ณัฑติคนดังกล่าวเพิง่เปล่ียนสายงานจากเดมิทีเ่คยท�ำงานด้านการศึกษามาท�ำงาน

ทีส่ายงานล่ามในบรษิทัญีปุ่น่ได้เพียง 2 เดอืน ท�ำให้ยงัไม่คุ้นเคยกบัการท�ำงานและยงัรูสึ้กกดดนัในการท�ำงาน ประเดน็

ดงักล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Takeda, Secchi & Bray (2022) ทีศ่กึษาเรือ่งการปรบัรบัคณุค่าด้านจรยิธรรม: 

กรณีศึกษาพนักงานชาวไทยท่ีท�ำงานในบรรษัทข้ามชาติสหราชอาณาจักรและญี่ปุ่นในประเทศไทย พบว่าพนักงาน

ไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น มักใช้กลยุทธ์การรับวัฒนธรรมแบบผสมผสาน (integration) ซึ่งต้องปรับเปลี่ยนค่านิยม

การท�ำงานให้เข้ากบับรษิทัแม่ทีม่วีฒันธรรมองค์กรแบบญีปุ่น่ แต่ในขณะเดยีวกนัยงัต้องรกัษารากฐานวฒันธรรมไทย

ไว้ ท�ำให้เกิดกระบวนการทีซ่บัซ้อนกว่าการรบัวฒันธรรมเพยีงด้านเดยีว นอกจากนีย้งัสอดคล้องกับผลการศกึษาของ 

Urairoj (2021) ท่ีศึกษาความแตกต่างทางวัฒนธรรมและการปรับตัวในบริษัทญี่ปุ่น-ไทย พบว่าความยืดหยุ่นและ

การไม่มีตารางงานท่ีชัดเจนของชาวไทยท่ีแตกต่างจากชาวญี่ปุ่นที่มีความตรงต่อเวลา และมักท�ำงานตามล�ำดับขั้น

ตอนอย่างเข้มงวดนัน้ มกัส่งผลให้ผู้ปฏบิตังิานทีย่งัอยูใ่นสภาพแวดล้อมสังคมไทยเกิดความสับสนในการปฏบิตังิานได้

ในทางตรงกนัข้าม กลุม่ทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่ต้องปรบัตวัต่อวฒันธรรมเดยีวอย่างต่อเนือ่ง แม้ว่าจะมคีวาม

เข้มงวดทางวัฒนธรรมสูง แต่กรอบกติกา บทบาท และความคาดหวังมีความชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน

ทั้งในและนอกที่ท�ำงาน ส่งผลให้กระบวนการปรับตัวเป็นไปในลักษณะค่อยเป็นค่อยไปและมีเสถียรภาพมากกว่า 

ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับงานของ Kuanvinit (2024) ที่ท�ำความเข้าใจกลยุทธ์การปรับตัวทางวัฒนธรรม

ผ่านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างกลุ่ม: กรณีศึกษาแรงงานไทยในญี่ปุ่น ผลการศึกษาระบุว่าแม้สังคมการท�ำงาน 

ของญี่ปุ่นจะเต็มไปด้วยบรรทัดฐานและค่านิยมที่ต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด แต่ความชัดเจนเหล่าน้ีเองที่ท�ำให ้

เมื่อคนไทยเลือกใช้กลยุทธ์ "ยอมรับและปฏิบัติตาม" การปรับตัวทางสังคมจะเป็นไปอย่างราบรื่น ได้รับการยอมรับ 

และมเีสถยีรภาพสงู เพราะไม่ต้องเผชญิกบัความสบัสนจากความคาดหวงัทีย้่อนแย้งกนั จะเหน็ได้ว่าบรบิททางสภาพ 

แวดล้อมทั้งภายในและภายนอกสถานที่ท�ำงานถือเป็นปัจจัยอีกประการที่ส่งผลต่อกระบวนการปรับตัว แม้จะม ี

ความเข้มงวดสูง แต่หากกรอบกติกาหรือกฎเกณฑ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันจะท�ำให้บุคคลไม่เกิดความสับสน 

ในการปฏิบัติตัว ในทางตรงกันข้าม หากบริบทแวดล้อมมีความหลากหลายอาจส่งผลให้บุคคลเกิดความสับสนใน

การปฏิบัติตนตามมา

ประการทีส่าม บณัฑติทีส่ามารถเข้าสูข่ัน้ปรบัตัว (adjustment stage) มักมีประสบการณ์ในการท�ำงาน 

ร่วมกับชาวญี่ปุ่นมากกว่า 1 ปี ผลการศึกษาพบว่าขั้นปรับตัว (adjustment stage) ถือเป็นช่วงหลักของผู้ให้ข้อมูล 
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ทั้งสองกลุ่ม สอดคล้องกับแนวคิดการปรับตัวทางวัฒนธรรมรูปตัวยู (U-curve) ของ Lysgaard (1955 อ้างถึงใน 

สทิธพินัธ์ โพธิศ์ร,ี 2561) และกระบวนการปรบัตวัรปูตวัดบัเบิล้ย ู(W-curve) ของ Ting-Toomey (1999 อ้างถงึใน 

สุรศักดิ์ บุญอาจ, 2557; สิทธิพันธ์ โพธ์ิศรี, 2561) ท่ีระบุว่าระยะนี้คือช่วงที่บุคคลพยายามท�ำความเข้าใจและ

ยอมรับความแตกต่าง พฤติกรรมที่สะท้อนให้เป็นถึงกระบวนการปรับตัวในขั้นนี้ของบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่น 

ในประเทศไทย เช่น มกีารระบถุงึความเข้าใจต่อการเขยีนรายงานตามระบบ "โฮ-เรน็-โซ" ซึง่หมายถงึการแจ้งข้อมลู 

การติดต่อและการปรึกษาหารือซ่ึงเป็นหน่ึงในกระบวนการท�ำงานตามวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่น หรือระบุว่ามีความ

เข้าใจค�ำศัพท์เฉพาะทาง มีความเข้าใจความคิดหรือมุมมองของเพื่อนร่วมงานชาวญี่ปุ่นมากขึ้น เป็นต้น ดังตัวอย่าง

การสัมภาษณ์ที่ระบุว่า “ตอนน้ีก็เริ่มเข้าที่เข้าทางแล้วค่ะ ก็รู้สึกเหมือนตัวเองปรับตัวอยู่ตลอดเวลาเลยค่ะ” (T13, 

สมัภาษณ์ 17 เมษายน 2567) ส่วนบณัฑติทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่ มกีารระบวุ่าเข้าใจระบบการท�ำงานของชาวญีปุ่น่ 

เรยีนรู้เรือ่งการท�ำงานและปรบัตวัเข้ากับความแตกต่างทางวฒันธรรมได้ดขีึน้ เป็นต้น ดงัตวัอย่างการสมัภาษณ์ทีร่ะบุ

ว่า “กค็อืมนักด็ ูsmooth มากขึน้ครบั ท�ำงานได้ เหมอืนเราคยุกนัรูเ้รือ่งมากขึน้” (J6, สมัภาษณ์ 9 เมษายน 2567)

ผลการศึกษายังสะท้อนให้เห็นว่า การปรับตัวเป็นกระบวนการที่ค่อยเป็นค่อยไป และขึ้นอยู่กับระยะเวลา

และประสบการณ์ในการปฏิสัมพันธ์กับวัฒนธรรมเจ้าบ้าน (ญี่ปุ่น) ทั้งนี้บัณฑิตที่อยู่ในขั้นนี้ส่วนใหญ่มีประสบการณ์

ในการท�ำงานร่วมกับชาวญี่ปุ่นมากกว่า 1 ปี สอดคล้องกับงานของพิณนภา หมวกยอด และคณะ (2563) ที่ศึกษา

กระบวนการและรูปแบบเชงิจติวทิยาของการปรบัตวัข้ามวฒันธรรมของชาวต่างชาติทีท่�ำงานกบัคนไทย ผลการศึกษา

พบว่าระยะการปรับตัวใช้เวลาประมาณ 6 เดือนถึง 3 ปี โดยเฉลี่ยจะใช้เวลาประมาณ 1 ปี เป็นช่วงที่บุคคลท�ำความ

เข้าใจสภาพแวดล้อมทางวฒันธรรมทีแ่ตกต่างกนั และพยายามเปิดรบัสิง่ต่าง ๆ  ทีไ่ม่คุน้เคย ประเดน็ดงักล่าวสะท้อน

ให้เห็นว่าการเรียนรู้และยอมรับความแตกต่างเป็นสิ่งที่ต้องใช้ระยะเวลาในการปรับตัวระยะหนึ่ง 

ประการท่ีส่ี ประสบการณ์หรือระยะเวลาการท�ำงานร่วมกับชาวญี่ปุ่นคือปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อ

กระบวนการปรบัตวั จากผลการศกึษาสะท้อนให้เหน็ว่า ประสบการณ์หรอืระยะเวลาการท�ำงานร่วมกบัชาวญีปุ่น่ที่

ยาวนานขึน้ส่งผลให้บณัฑติสามารถปรบัตวัจนเข้าสู ่“ขัน้รูส้กึเป็นส่วนหนึง่ของวฒันธรรมใหม่” โดยบณัฑิตทีท่�ำงาน

บรษัิทญีปุ่น่ในประเทศไทยท่ีสามารถปรบัตวัจนเข้าสูร่ะยะนีม้กัระบวุ่าไม่มปัีญหาในการท�ำงานร่วมกบัชาวญีปุ่น่ ได้รบั

ความไว้วางใจจากชาวญีปุ่น่ แม้บางคนเพิง่ท�ำงานในต�ำแหน่งปัจจบุนัได้ไม่นาน แต่เคยมปีระสบการณ์ท�ำงานร่วมกับ

ชาวญีปุ่น่มายาวนานก่อนหน้านี ้ในส่วนของบณัฑติทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่ระบวุ่าคุน้เคยกบัเพือ่นร่วมงานชาวญีปุ่น่ 

ไปเที่ยวร่วมกัน เป็นเสมือนเพื่อน ไม่มีปัญหาในการท�ำงานร่วมกับชาวญี่ปุ่น ชาวญี่ปุ่นปฏิบัติเสมือนเป็นชาวญี่ปุ่น 

ด้วยกนั ดงัตวัอย่างการสมัภาษณ์ท่ีระบวุ่า “ส่วนตอนนีก้คุ็ยเล่นได้ค่ะ ไปเทีย่วด้วยกนัได้อะไรอย่างเงีย้ ...เรากไ็ปเทีย่ว

ด้วยกัน เป็นเพื่อนเลยค่ะ” (J3, สัมภาษณ์ 9 เมษายน 2567) “ปัจจุบันไม่มีปัญหาแล้วค่ะ....ถ้าให้พูดถึงสถานการณ์

ปัจจบุนัเลยนะคะ ทีบ่รษิทัตอนนี ้หนรููส้กึว่าเขาปฏบิตักัิบหนเูหมอืนกบัเป็นคนญีปุ่น่คนหนึง่เลยค่ะ” (J4, สัมภาษณ์ 9 

เมษายน 2567) ประเดน็ดงักล่าวสอดคล้องกบัแนวคดิการปรบัตวัทางวฒันธรรมรปูตวัย ู(U-curve) ของ Lysgaard 

(1955 อ้างถงึใน สทิธพินัธ์ โพธิศ์ร,ี 2561) และกระบวนการปรบัตวัรปูตวัดบัเบิล้ย ู(W-curve) ของ Ting-Toomey 

(1999 อ้างถึงใน สุรศักดิ์ บุญอาจ, 2557; สิทธิพันธ ์ โพธ์ิศรี, 2561) ที่ระบุว่าระยะนี้คือช่วงที่บุคคลรู้สึกคุ้นเคยกับ

วัฒนธรรมใหม่ และสามารถท�ำงานได้อย่างลื่นไหล 

นอกจากนี้ กลุ่มที่มีแนวโน้มการปรับตัวเข้าสู่ระยะนี้มักเกิดขึ้นในกลุ่มท่ีมีประสบการณ์หรือระยะเวลา 

การท�ำงานยาวนานมากกว่า 3 ปี สอดคล้องกบังานของพณินภา หมวกยอด และคณะ (2563) ทีพ่บว่าชาวต่างชาติ

ที่อยู่ในประเทศไทยมาแล้วไม่ต�่ำกว่า 4 ปีมักสามารถท�ำงานและการด�ำเนินชีวิตตามวิถีปฏิบัติแบบไทยได้อย่าง
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กลมกลืน ซึ่งตรงกับข้ันเป็นเจ้าของตนเอง (mastery stage) ใน U-Curve ของ Lysgaard ประเด็นดังกล่าวแสดง 

ให้เห็นถึงความสามารถในการบูรณาการวัฒนธรรมและประสบการณ์ในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมอย่างแท้จริง 

และจะเห็นว่าบัณฑิตท่ีอยู่ในขั้นน้ีส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท�ำงานร่วมกับชาวญี่ปุ่นมามากกว่า 3 ปี สะท้อน 

ให้เห็นว่าระยะเวลาในการท�ำงาน รวมถึงประสบการณ์ในการท�ำงานร่วมกับชาวญี่ปุ่นนานส่งผลให้เกิดกระบวนการ

ปรับตัวได้ดียิ่งขึ้น และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของตรีกาล เมฆบริบูรณ์ และ ณกมล จันทร์สม (2565) ที่ระบุ 

ว่าระยะเวลาในการท�ำงานกับองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานที่แตกต่างกัน เมื่อพนักงานท�ำงานใน 

องค์กรเป็นระยะเวลาท่ียาวนานย่อมทราบถึงวัฒนธรรมการท�ำงาน และกระบวนการท�ำงานภายในองค์กร 

ท�ำให้สามารถท�ำงานได้ตรงตามเป้าหมายท่ีก�ำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ประเด็นดังกล่าวยิ่งตอกย�้ำให้เห็นว่า

ประสบการณ์ในการท�ำงานร่วมกับชาวญี่ปุ่นส่งผลให้บัณฑิตมีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่นมากขึ้น ท�ำให้ 

บัณฑิตมีแนวโน้มปรับตัวในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมได้ดียิ่งขึ้น

ประการทีห้่า ผูท้ีเ่คยท�ำงานทัง้ในประเทศไทยและประเทศญีปุ่น่เป็นเสมอืน “สะพานเชือ่มทางวฒันธรรม” 

(cultural bridge) การปรากฏของ “ข้ันถ่ายทอดทางสงัคมอกีครัง้” นัน้ พบเฉพาะในกลุม่ผูท้ีเ่คยเดินทางไปท�ำงาน

ในประเทศญี่ปุ่นและกลับมาท�ำงานในประเทศไทย ผลการศึกษาดังกล่าวสนับสนุนแนวคิดกระบวนการปรับตัว 

รูปตัวดับเบิ้ลยู (W-curve) ของ Ting-Toomey (1999 อ้างถึงใน สุรศักดิ์ บุญอาจ, 2557; สิทธิพันธ์ โพธิ์ศรี, 2561) 

ซึ่งเป็นช่วงที่บุคคลค่อย ๆ ปรับตัวกลับเข้าสู ่วัฒนธรรมเดิมของตนเอง เริ่มเข้าใจความแตกต่างและยอมรับ

ประสบการณ์ของท้ังสองวัฒนธรรมอย่างชัดเจน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มบัณฑิตที่เคยเดินทางไปท�ำงานที่ประเทศ

ญี่ปุ่นและได้กลับมาท�ำงานท่ีประเทศไทยแล้วในปัจจุบัน เคยผ่าน “ขั้นตระหนกทางวัฒนธรรมจากการกลับเข้าไป

ใหม่” โดยบัณฑิตระบุว่าตนเองเคยรู้สึกว่าชาวญี่ปุ่นมีขั้นตอนและระบบการท�ำงานที่ดีกว่า หรือเคยรู้สึกว่าชาวญี่ปุ่น

มกัคดิแก้ปัญหาด้วยตนเองก่อนส่วนชาวไทยมกัคุน้เคยกบัการท�ำตามค�ำส่ัง ดงัตวัอย่างการสัมภาษณ์ทีร่ะบวุ่า “รูสึ้กว่า 

ชาวญี่ปุ่นจะถูกฝึกให้คิดด้วยตัวเองก่อน ส่วนชาวไทยส่วนใหญ่มักคุ้นเคยกับการท�ำงานตามค�ำสั่ง” (T14, สัมภาษณ์ 

18 เมษายน 2567) เหล่านี้ล้วนเป็นตัวอย่างที่สะท้อนให้เห็นความรู้สึกผิดหวัง เบื่อหน่าย หรือหงุดหงิดกับวัฒนธรรม

เดิมของตนเอง อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันบัณฑิตกลุ่มดังกล่าวได้ระบุว่าตนเองมีความเข้าใจความแตกต่างของ 

ทั้งสองวัฒนธรรมมากขึ้น และบางคนได้กลายมาเป็นผู้อธิบายความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมไทยและวัฒนธรรม

ญีปุ่น่ให้แก่เพือ่นร่วมงานชาวไทยเพือ่ให้การท�ำงานเป็นไปอย่างราบรืน่ขึน้ ดงัตวัอย่างการสัมภาษณ์ทีร่ะบุว่า “หนเูองก็ 

พยายามอธบิายให้คนไทยเข้าใจว่าวฒันธรรมของญีปุ่น่มนัต่างกนันะ...ส่วนคนญีปุ่่นทีม่ปัีญหา หนกูเ็ข้าใจเขานะคะว่า 

ท�ำไมถงึท�ำแบบนัน้ เพราะเราพอรูพ้ืน้ฐานวัฒนธรรมเขาอยูบ้่าง....หลังจากเกบ็เกีย่วประสบการณ์มาเรือ่ย ๆ  มนัก็เกดิ 

เป็นความเคยชิน ความคุ้นชิน เข้าใจระบบ เข้าใจคนในองค์กร ก็ท�ำงานได้ค่ะ” (T2, 11 เมษายน 2567) ประเด็นดัง

กล่าวแสดงให้เห็นว่าแม้จะกลับเข้าสู่ประเทศของตนเอง แต่ยังต้องเข้าสู่กระบวนการปรับตัวทางวัฒนธรรมอีกครั้ง 

ทัง้นี ้การได้รบัประสบการณ์การท�ำงานทัง้ในประเทศไทยซ่ึงเป็นประเทศบ้านเกดิและได้เดนิทางไปท�ำงานทีป่ระเทศ

ญีปุ่่น ส่งผลให้บณัฑติได้เรยีนรูค้วามแตกต่างทางวฒันธรรมได้มากขึน้ จนสามารถกลายเป็นผูเ้ช่ือมโยงความเข้าใจหรอื 

“สะพานเชื่อมทางวัฒนธรรม” ให้แก่ผู้ที่ยังมีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่นไม่มากนักได้เป็นอย่างดี 

6.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวภายใต้การท�ำงานข้ามวัฒนธรรม 

	 6.2.1 สรุปผลการศึกษา

ในส่วนของผลการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวภายใต้การท�ำงานข้ามวัฒนธรรมนั้น ผู้วิจัยท�ำการ

จดัหมวดหมูปั่จจยัจากการสมัภาษณ์เชงิลกึของผูใ้ห้ข้อมลูทัง้สองกลุม่และประมวลผลเป็นค่าร้อยละจากสดัส่วนของ
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ผู้ให้ข้อมูลที่มีการกล่าวถึงปัจจัยดังกล่าว ผลการศึกษาพบการกล่าวถึงเพียง 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ 1) ปัจจัยพื้นฐาน 

และ 2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมของประเทศเจ้าบ้าน ทั้งนี้ ไม่พบการกล่าวถึงปัจจัยบทบาทสื่อมวลชน กฎหมายและ

ศาสนา นอกจากนัน้ ผลการศกึษาพบว่า บทบาทของปัจจยัมคีวามแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคัญตามบรบิทของประเทศ

ที่บัณฑิตท�ำงานอยู่ 

บัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยมีแนวโน้มพึ่งพาการสนับสนุนจากสังคมและองค์กรมากกว่า โดย

บณัฑติกล่าวถงึปัจจยัสภาพแวดล้อมของประเทศเจ้าบ้าน1  ในเร่ืองการได้รบั “ความช่วยเหลอืจากกลุม่คนในสงัคม” 

มากทีส่ดุ ร้อยละ 33.33 บณัฑติระบถุงึการได้รบัความช่วยเหลอืจากรุ่นพีห่รอืเพือ่นร่วมงานในองค์กรเดยีวกนั ส่งผล

ให้ปรับตัวในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมได้ง่ายขึ้น แสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนจากรุ่นพี่หรือเพื่อนร่วมงานในองค์กร

เดยีวกันเป็นกลไกหลกัทีช่่วยลดแรงปะทะทางวฒันธรรมส�ำหรบัผูท้ีท่�ำงานบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทย รองลงมาได้แก่ 

ปัจจัยพื้นฐาน เรื่อง “ระดับการเตรียมตัว ความรู้” ในการท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่น ร้อยละ 30 บัณฑิตระบุถึงการเรียนรู้

วฒันธรรมญีปุ่่นผ่านการเรยีนในมหาวทิยาลยั และการแสวงหาความรูท้ีเ่ก่ียวกบัเนือ้หาของงานด้วยตนเองจะช่วยให้

สามารถปรบัตวัในการท�ำงานข้ามวฒันธรรมได้ง่ายขึน้ แสดงให้เหน็ว่าการปรบัตวัในบรบิทประเทศไทยสามารถอาศยั

การเรียนรู้เชิงความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามมาด้วยการกล่าวถึงปัจจัยพ้ืนฐานในเรื่อง “บุคลิกนิสัย” ร้อยละ 

16.67 บณัฑติระบถุงึการมบีคุลกิ ลกัษณะนสิยัทีม่คีวามเป็นมติร เป็นคนทีม่คีวามยดืหยุน่ กระตอืรอืร้น และสามารถ

ปรับตัวเข้าหาผู้อื่นได้ง่ายจะท�ำให้สามารถปรับตัวในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมได้ราบรื่นมากขึ้น

ในขณะที่บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ ่นต้องพึ่งพาการปรับตัวจากตนเองและการปรับทัศนคติของ 

ตนเองเป็นหลักโดยบัณฑิตกล่าวถึง ปัจจัยพื้นฐาน เรื่อง “บุคลิกนิสัย” มากที่สุด ร้อยละ 25.93 ระบุถึงการเป็นคนที่ 

มีสัมมาคารวะต่อผู้อาวุโสกว่า มีความอ่อนน้อมถ่อมตนจะท�ำให้สามารถปรับตัวในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรม 

ได้อย่างราบรื่นยิ่งขึ้น ประเด็นดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงบริบทที่แตกต่างในสังคมญี่ปุ่น ซึ่งมีแรงกดดันจากโครงสร้าง

อ�ำนาจและล�ำดับชั้นในสังคมที่ต่างจากการท�ำงานในบริบทสังคมไทย รองลงมาได้แก่ ปัจจัยพื้นฐาน เรื่อง “ทัศนคติ 

อคติ และการมองแบบเหมารวม” ร้อยละ 22.22 บัณฑิตระบุถึงการปรับเปลี่ยนมุมมอง การไม่ยึดติดและเปิดใจ 

รับวัฒนธรรมใหม่จะส่งผลให้สามารถปรับตัวในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมได้ง่ายขึ้น ตามมาด้วยการกล่าวถึง ปัจจัย

สภาพแวดล้อมของประเทศเจ้าบ้าน ใน 2 ประเด็น ได้แก่ การได้รับ “ความช่วยเหลือจากกลุ่มคนในสังคม” และ 

“โอกาสในการพูดคุยและติดต่อสื่อสาร” ร้อยละ 14.81 เช่นเดียวกัน โดยเรื่องการได้รับ “ความช่วยเหลือจากกลุ่ม

คนในสังคม” นั้น บัณฑิตระบุว่าได้รับการช่วยเหลือหลักมาจากรุ่นพี่หรือเพื่อนร่วมงานชาวไทยที่ท�ำงานในองค์กร

เดียวกันหรือเคยท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นมาก่อน รวมถึงได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานชาวต่างชาติที่ท�ำงาน

ในองค์กรเดียวกัน ท�ำให้สามารถปรับตัวในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมได้ดียิ่งขึ้น ในส่วนของเพื่อนร่วมงานชาวญี่ปุ่น

นั้น บัณฑิตระบุว่าเป็นลักษณะการแสดงออกถึงความเป็นกันเอง ความเป็นมิตรส่งผลให้ความเครียดอันเกิดจากการ

ท�ำงานลดลง จึงท�ำให้บัณฑิตสามารถปรับตัวในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมได้ราบรื่นยิ่งขึ้น กล่าวคือ บัณฑิตที่ท�ำงาน 

ในประเทศญี่ปุ่นมักได้รับการช่วยเหลือจากรุ่นพี่หรือเพื่อนชาวไทย รวมถึงเพื่อนชาวต่างชาติมากกว่าการได้รับการ 

ช่วยเหลอืจากสงัคมหลกั (สงัคมญีปุ่น่) โดยตรง ส่วนประเดน็เรือ่ง “โอกาสในการพดูคยุและตดิต่อสือ่สาร” นัน้ บณัฑติ

มีการระบุถึงการพูดคุยหรือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันแบบไม่เป็นทางการผ่านการด่ืมสังสรรค์หลังเลิกงาน 

1	
ค�ำว่า “สภาพแวดล้อมของประเทศเจ้าบ้าน” ในงานวจิยัชัน้นีใ้ห้ความหมายดังนี ้ส�ำหรบับณัฑติทีท่�ำงานบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทยจะหมายถงึ สภาพแวดล้อมภายใน “บรษิทัหรอื
องค์กรญี่ปุ่น” ที่อยู่ในประเทศไทย ส�ำหรับบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นจะหมายถึง สภาพแวดล้อมใน “ประเทศญี่ปุ่น” และ “บริษัทหรือองค์กร” ที่บัณฑิตท�ำงานอยู่
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(飲み会) รวมถงึการสือ่สารกนัโดยตรง หรอืการพดูคยุเกีย่วกบัปัญหาทีเ่กดิขึน้ในการท�ำงานร่วมกนั ถอืเป็นอกีปัจจยั

ที่ช่วยให้สามารถปรับตัวในการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมได้ดียิ่งขึ้น

	 6.2.2 อภิปรายผลการศึกษา

ผลการศึกษาแสดงให้เห็นความแตกต่างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวของท้ังสองกลุ่ม กลุ่มบัณฑิตท่ี

ท�ำงานบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทยให้ความส�ำคญักบั "ความช่วยเหลือจากคนรอบข้าง" และ "การเตรยีมตัวล่วงหน้า" 

เป็นหลัก ในขณะที่กลุ่มบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นเน้น "การปรับบุคลิกนิสัยและทัศนคติส่วนบุคคล" มากกว่า 

ส่วนการสนับสนุนทางสังคมน้ัน กลุ่มท่ีท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยพึ่งพา "รุ่นพี่หรือเพื่อนร่วมงาน" ในที่ 

ท�ำงานเป็นหลัก แต่กลุ่มท่ีท�ำงานในประเทศญ่ีปุ่นจะพึ่งพา "รุ่นพ่ีชาวไทยที่อยู่มาก่อน" และใช้กิจกรรม "การดื่ม 

สงัสรรค์หลงัเลกิงาน" เป็นช่องทางในการสร้างความสมัพนัธ์และลดช่องว่างทางวฒันธรรม เมือ่วเิคราะห์เปรยีบเทยีบ 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวภายใต้การท�ำงานข้ามวัฒนธรรมของบัณฑิตทั้งสองกลุ่ม พบประเด็นที่น่าสนใจ ดังนี้ 

ประการแรก ความแตกต่างเร่ืองบริบทแวดล้อมส่งผลให้ทั้งสองกลุ่มปรับตัวต่างกัน บัณฑิตที่ท�ำงาน

บริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยน้ัน จะเป็นการปรับตัวในพื้นที่ “กึ่งข้ามวัฒนธรรม” แม้จะท�ำงานในบริษัทญี่ปุ่น แต่ยัง

อยู่ในสภาพแวดล้อมสังคมไทย มีเครือข่ายชาวไทยค่อยช่วยเหลือมากกว่าเม่ือเทียบกับบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศ

ญี่ปุ่น เมื่อมีการสนับสนุนทางสังคมส่งผลให้ความเครียดท่ีเกิดจากการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมลดลง ดังตัวอย่างการ 

สมัภาษณ์ทีร่ะบวุ่า “จะเป็นคนรอบข้างอะค่ะ คนรอบตวักม็ผีลนะคะ เวลามอีะไรเรากจ็ะปรกึษา เขากจ็ะช่วยเหลอื 

ซัพพอร์ตกันตรงน้ีได้” (T10, สัมภาษณ์ 15 เมษายน 2567) ประเด็นดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

ภิสันติ์ ตินะคัต (2562) ที่พบว่าการมีคนกลางท�ำหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงในการเป็นตัวอย่าง ให้การช้ีแนะ ถ่ายทอด 

ความรู้ขั้นตอนการท�ำงาน ให้ค�ำปรึกษาและให้ข้อคิดเห็นหรือวิจารณ์การท�ำงานช่วยให้พนักงานสามารถปรับตัว 

เข้ากับองค์กรและท�ำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งเป็นการช่วยลดความตื่นเต้น ความกลัว หรือ 

ความไม่มั่นใจที่เกิดขึ้น ท�ำให้มีความสบายใจมากยิ่งขึ้น 

นอกจากนีใ้นงานของ Dechawatanapaisal (2022) ทีศ่กึษาเกีย่วกบั “การเชือ่มโยงการสนบัสนนุทางสังคม

ในทีท่�ำงานกบัความตัง้ใจทีจ่ะลาออกผ่านความผกูพนัในงานและความหมายของงาน” ยงัพบว่าพนกังานทีไ่ด้รบัการ 

สนับสนุนจากหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน และระบบองค์กรจะมีความผูกพันกับองค์กรสูงขึ้น ยิ่งพนักงานรู้สึกว่าตนมี 

พนัธะผกูพันต่อองค์กรมากเท่าใดกจ็ะสามารถค้นพบความหมาย  คุณค่าและความส�ำคัญของงานได้มากขึน้ พนกังานที่ 

รบัรูว่้างานของตนมคีวามหมายจะมแีนวโน้มคงอยูก่บัองค์กรมากขึน้และมีเจตจ�ำนงค์ลาออกต�ำ่กว่า ประเดน็ดงักล่าว 

ตอกย�ำ้ให้เหน็ถงึบทบาทของการสนบัสนนุทางสงัคมทีม่ส่ีวนช่วยลดความตงึเครยีดทีเ่กดิจากการปรบัตวัท�ำงานข้าม 

วฒันธรรม ในทางตรงกนัข้าม ความโดดเดีย่ว หรอืความห่างเหนิจากกลุม่สงัคมหรอืเพือ่นร่วมงานย่อมส่งผลทางลบ 

ต่อกระบวนการปรบัตวัในการท�ำงานโดยเฉพาะในบรบิททีมี่ความแตกต่างทางวัฒนธรรม อย่างเช่น ผลการสัมภาษณ์ 

ของบณัฑติทีท่�ำงานบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทยบางคนสะท้อนให้เหน็ถงึขัน้ตระหนกทางวฒันธรรม ทัง้นีเ้มือ่วเิคราะห์ 

ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกของบัณฑิตคนดังกล่าวที่ระบุว่า “แล้วก็ต้องบอกสภาพแวดล้อมในโรงงานค่อนข้างจะตึงค่ะ 

ความสมัพนัธ์ระหว่างเพือ่นร่วมงาน ส่วนใหญ่จะเป็นคนละเจนเนอเรชัน่ มนัดหู่างเหนิค่ะ ด้วยความทีเ่ขาอยูม่านาน 

แล้วหนแูทรกเข้ามา ไม่รูจ้ะคยุกบัใครจรงิ ๆ ” (T3, สมัภาษณ์ 11 เมษายน 2567) ซึง่มกีารระบุถงึความรูส้กึ “ห่างเหนิ” 

และ “โดดเดีย่ว” จากเพือ่นร่วมงาน ส่งผลให้เกดิความ “เครยีด” จากการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมมากยิง่ขึน้ ประเด็น

ดงักล่าวยิง่ตอกย�ำ้ให้เหน็ว่า การสนบัสนนุทางสงัคมหรอืการได้รบัความช่วยเหลอืจากคนรอบข้างถอืเป็นปัจจยัส�ำคญั

ที่ช่วยลดความเครียดที่เกิดจากการท�ำงานข้ามวัฒนธรรม และท�ำให้บัณฑิตสามารถปรับตัวได้ดียิ่งขึ้น
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ส่วนบริบทการท�ำงานในประเทศญ่ีปุ่นน้ันเป็นการปรับตัวใน “สภาพแวดล้อมต่างวัฒนธรรมเต็มรูปแบบ” 

บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญ่ีปุ่นต้องเผชิญท้ังวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นและวัฒนธรรมทางสังคม ภาษา การ 

ด�ำเนินชีวิตประจ�ำวันซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกันและมีความเข้มข้นทางวัฒนธรรมมากกว่า ส่งผลให้บัณฑิต 

ต้องอาศัยทรัพยากรภายในบุคคล เช่น การปรับเปลี่ยนมุมมองหรือทัศนคติของตนเอง หรือการจัดการความ 

คาดหวังของตนเองมาเป็นปัจจัยช่วยในการปรับตัวมากกว่า ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ที่ระบุว่า “แต่พยายามปรับที่ 

ตัวเรา เพราะว่าเราไม่สามารถท่ีจะไปปรับเขาได้ยังง้ีอะค่ะ เราก็ปรับทัศนคติตัวเองอะไรประมาณนี้ ต้องปรับที ่

ตัวเราเองเยอะพอสมควรอะค่ะ เพื่อให้แบบท�ำงานร่วมกับเขาได้” (J1, สัมภาษณ์ 7 เมษายน 2567) “ก็คิดว่าการ 

ปล่อยวาง ไม่คิดมากครับ” (J5, สัมภาษณ์ 9 เมษายน 2567) ประเด็นดังกล่าวสอดคล้องกับงานของ Ladum และ 

Burkholder (2019) ทีศึ่กษา “การปรับตวัทางจติวทิยาของนกัศกึษาต่างชาตใินภาคเหนอืของไซปรสั” แสดงให้เหน็

ว่าในบริบทที่ความแตกต่างทางวัฒนธรรมสูง การปรับตัวด้านจิตวิทยาขึ้นอยู่กับกระบวนการภายในบุคคลมากกว่า

ปัจจัยสนับสนุนจากภายนอก ประเด็นดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าผู้ที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย ท�ำงานภาย

ใต้บรบิทสองวฒันธรรม แม้จะท�ำงานในบรษิทัญีปุ่น่ แต่ยงัอยูใ่นสภาพแวดล้อมสงัคมไทย ท�ำให้ได้รบัความช่วยเหลือ 

หรือการสนับสนุนจากเครือข่ายทางสังคมมากกว่าผู้ที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่น ที่อาศัยอยู่ในบริบทต่างวัฒนธรรม 

แบบเต็มรูปแบบ ส่งผลให้ผู้ท่ีท�ำงานในประเทศญ่ีปุ่นต้องอาศัยการปรับตัวจากทรัพยากรภายในตัวบุคคลมากกว่า 

การพึ่งพาการสนับสนุนจากภายนอก

ประการที่สอง ความแตกต่างเรื่องปัจจัยด้านทัศนคติและบุคลิกภาพระหว่างบัณฑิตทั้งสองกลุ่ม บัณฑิต 

ทัง้สองกลุม่ต่างยนืยนัความส�ำคญัของทศันคตแิละบคุลกิภาพ อย่างไรกต็าม มปีระเดน็ทีแ่ตกต่างกนั โดยกลุม่บณัฑติ 

ที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นมุ่งเน้น “การปรับเปลี่ยนมุมมองของตนเอง” “การปล่อยวาง” และ “การไม่ยึดติด” ดัง 

ตวัอย่างการสมัภาษณ์ทีร่ะบวุ่า “หนกูเ็รยีนรูว่้าเราไม่สามารถเปลีย่นคนอืน่ได้ และเรากไ็ม่รูด้้วยว่าแต่ละวนัคนญีปุ่น่

แต่ละคนจะมีอารมณ์แบบไหน...หนูเลือกที่จะปรับตัวเองแทน” (J11, สัมภาษณ์ 14 เมษายน 2567) สอดคล้องกับ

งานของ Duong (2022) ที่พบว่าชาวเวียดนามที่อาศัยอยู่ในประเทศญี่ปุ่นมองว่าทัศนคติมีความจ�ำเป็นพอ ๆ กับ 

ภาษาเมื่ออาศัยอยู่ในประเทศญี่ปุ่น การมีทัศนคติเชิงบวกช่วยให้ชาวเวียดนามที่อาศัยอยู่ในประเทศญี่ปุ่นมีความสุข

ในทุกสถานการณ์

ในขณะทีก่ลุม่บณัฑติทีท่�ำงานบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทยมุง่เน้นการแสดง “ความกระตอืรอืร้น” และ “การ

ปรับเข้าหากันทั้งสองฝ่าย” ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ที่ระบุว่า “ก็คือเราก็ต้องรู้จักปรับตัวค่ะ ก็จะต้องปรับเข้าหา

เขา...แต่ว่ามันก็ไม่ใช่ว่าปรับจนไม่เหลือจุดยืนของตัวเองหรือกลายเป็นแบบไม่ใช่ตัวเองไปอย่างเงี้ยค่ะ ก็คือปรับ 

ให้มันท�ำงานกันได้ค่ะ” (T11, สัมภาษณ์ 15 เมษายน 2567) “ส่ิงส�ำคัญคือความกระตือรือร้นค่ะ ต้องมีความ

กระตือรือร้นในการท�ำงาน และต้องมีความยืดหยุ่นด้วย” (T14, สัมภาษณ์ 18 เมษายน 2567) ซึ่งสอดคล้องกับ 

ผลการศกึษาของภิสนัติ ์ตนิะคตั (2562) ทีร่ะบวุ่ากระบวนการเรยีนรูข้องพนกังานโรงแรมระบบเครอืข่ายนานาชาติ 

จังหวัดภูเก็ตเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีปฏิบัติร่วมกันระหว่างพนักงานชาวไทยและหัวหน้างานที่เป็นชาวต่างชาต ิ

ไม่ใช่การเรียนรู้แบบรับมาเพียงฝ่ายเดียว โดยพนักงานชาวไทยได้เรียนรู้วัฒนธรรมตะวันตก ในขณะเดียวกัน 

หัวหน้างานชาวต่างชาติก็ได้เรียนรู้วัฒนธรรมไทยและพยายามปรับพฤติกรรมให้เหมาะสมในการท�ำงานร่วมกับ 

คนไทยเช่นกัน ประเด็นดังกล่าวตอกย�้ำให้เห็นถึงกระบวนการปรับตัวที่แตกต่างกันระหว่างสองบริบท ได้แก่ บริบท

การท�ำงานที่ต่างประเทศและการท�ำงานภายในประเทศ บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นต้องอยู่ในสภาพแวดล้อม

แบบวัฒนธรรมเดียวซ่ึงถูกรายล้อมด้วยบริบททางสังคมและวัฒนธรรมญี่ปุ่นอย่างเข้มข้น ส่งผลให้บัณฑิตต้องใช้ 
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รปูแบบการปรับเปลีย่นตนเองให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของประเทศเจ้าบ้าน (ญีปุ่น่) ในขณะทีบ่ณัฑติทีท่�ำงาน

บริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย แม้จะอยู่ในวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่าง แต่ยังคงอาศัยอยู่ในประเทศไทย ท�ำให้การ 

ปรบัตวัมไิด้เกดิจากฝ่ายของพนกังานชาวไทยเพยีงฝ่ายเดยีว แต่เป็นการปรบัตวัร่วมกนัระหว่างชาวไทยและชาวญีปุ่น่

เพื่อให้สามารถท�ำงานได้อย่างราบรื่นมากยิ่งขึ้น  

ประการทีส่าม ความแตกต่างเรือ่งการปรบัตัวภายใต้บรบิทวฒันธรรมองค์กรญีปุ่น่ของบณัฑติทัง้สองกลุม่ 

ในส่วนของการปรบัตวัภายใต้บรบิทวัฒนธรรมองค์กรนัน้ จะเหน็ว่าทัง้สองกลุม่มกีารปรบัตวัเข้าหาวฒันธรรมองค์กร

ญีปุ่่นทีค่ล้ายคลึงกนั เช่น ระบบอาวโุส และการท�ำงานเป็นทมี อย่างไรก็ตาม กลุม่ทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่อาศยัอยูใ่น 

สภาพแวดล้อมทีม่วีฒันธรรมเดยีวอย่างต่อเนือ่งและเข้มข้นกว่า ท�ำให้บณัฑิตกลุ่มนีเ้น้นการปรับบคุลิกนสัิยของตนเอง

ให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม โดยเน้นในเรือ่ง "ความอ่อนน้อมถ่อมตน" มากเป็นพเิศษ เพือ่ให้ได้รบัการยอมรบัจาก 

ผู้คนในพื้นที่ ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ที่ระบุว่า “อย่างแรกก็คือเป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตนก่อน ก็คือเรามาเป็นแขก 

บ้านแขกเมอืง เรามาอยูใ่หม่เราก็ไม่รูอ้ะไรอยูแ่ล้ว เรากป็รบัตัวเรา” (J2, สมัภาษณ์ 7 เมษายน 2567) ประเดน็ดงักล่าว 

สอดคล้องตามแนวคิดวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่น ดังที่ เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554, อ้างถึงใน พลอย สุวรรณชมภู, 2562) 

ได้อธิบายเอาไว้ว่าวัฒนธรรมองค์กรญ่ีปุ่นจะให้ความส�ำคัญกับระบบอาวุโส โดยให้ความเคารพต่อผู้ที่มีอายุและ

ประสบการณ์การท�ำงานในองค์กรมากกว่า อย่างที่กล่าวไปข้างต้นว่าเมื่อบัณฑิตอาศัยและท�ำงานในสภาพแวดล้อม 

ที่มีวัฒนธรรมเดียวอย่างต่อเนื่องและเข้มข้น ส่งผลให้บัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นต้องปรับตนเองให้สอดคล้อง 

กบัสภาพแวดล้อมของประเทศเจ้าบ้าน (ญีปุ่น่) ประเด็นนีต้อกย�ำ้ให้เหน็ถงึกระบวนการปรบัตวัของผูม้าเยอืนทีจ่ะต้อง

ปรบัจากตนเองเป็นหลกัเพือ่ให้สอดคล้องกับวฒันธรรมเจ้าบ้าน (ญีปุ่น่) ส่วนกลุม่ทีท่�ำงานบรษิทัญ่ีปุน่ในประเทศไทยนัน้ 

ท�ำงานภายใต้บริบทสองวัฒนธรรมคืออยู่ระหว่างวัฒนธรรมไทยกับวัฒนธรรมญี่ปุ่น ท�ำให้บัณฑิตกลุ่มน้ีเน้นความ 

"ยืดหยุ่นและกระตือรือร้น" เพื่อประสานงานระหว่างชาวไทยและชาวญี่ปุ่นที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรม

ประการที่สี่ ความส�ำคัญของปัจจัยด้านทักษะการส่ือสาร ทั้งสองกลุ่มกล่าวถึงความส�ำคัญของทักษะ 

การส่ือสารเช่นเดียวกัน อย่างไรก็ตาม กลุ่มบัณฑิตที่ท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นระบุว่าความกล้าหรือความมั่นใจใน 

การใช้ภาษาเพื่อสื่อสารจะช่วยให้การท�ำงานข้ามวัฒนธรรมเป็นไปอย่างราบรื่นมากขึ้น ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ 

ที่ระบุว่า “เราต้องกล้าพูดมากขึ้น กล้าเผชิญหน้ากับสถานการณ์จริง เพื่อให้ตัวเองแอคทีฟ และจ�ำเป็นต้องพูดให้ได้

มากที่สุด เพราะไม่งั้นจะท�ำงานต่อไม่ได้เลย” (J13, สัมภาษณ์ 16 เมษายน 2567) กล่าวคือบัณฑิตกลุ่มนี้ให้ความ

ส�ำคัญต่อ “ความกล้าในการสื่อสารเพื่อแก้ปัญหา” มากกว่า ในขณะที่บัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย

ระบุว่า “ภาษาเปรียบเสมือนเครื่องมือในการท�ำงาน” และเป็น “สื่อกลางในการท�ำความเข้าใจวัฒนธรรมญี่ปุ่น” 

หากไม่สามารถสื่อสารกันได้ย่อมส่งผลต่อการท�ำความเข้าใจระหว่างวัฒนธรรมที่อาจคลาดเคลื่อนได้ ดังตัวอย่าง

การสัมภาษณ์ท่ีระบุว่า“สิ่งส�ำคัญคือเราต้องมีความรู้ด้านภาษาค่อนข้างแข็งแรงอะไรเงี้ยครับ เราต้องสามารถคุย

กับเขารู้เรื่องได้ เวลาเราแปลเขาอาจจะรู้สึกว่า เอ๊ะ แปลถูกไหมอะไรเงี้ยครับ ดังนั้นสิ่งส�ำคัญมากก็คือเรื่องภาษา” 

(T5, สัมภาษณ์ 13 เมษายน 2567) ข้อมูลข้างต้นสะท้อนให้เห็นความแตกต่างของปัจจัยทักษะการสื่อสารระหว่าง

ทัง้สองกลุ่ม กล่าวคอื กลุม่ทีท่�ำงานในประเทศไทยเน้นความสามารถทางภาษาญีปุ่น่ในการท�ำงาน ส่วนกลุม่ทีท่�ำงาน

ในประเทศญีปุ่น่มุง่เน้นความกล้าในการสือ่สารและแก้ปัญหา ซึง่สะท้อนความแตกต่างระหว่าง “การส่ือสารเพือ่การ

ท�ำงาน” กับ “การสื่อสารเพื่อเอาตัวรอดทางสังคม”

ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาจากหลากหลายงาน อาทิ งานของสุรศักดิ์ บุญอาจ (2552) 

ได้ศึกษาเรื่อง “การสื่อสารและการปรับตัวทางวัฒนธรรมของคนไทยที่เข้าร่วมโครงการเวิร์ค แอนด์ ฮอลิเดย์ วีซ่า 
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ไทย-ออสเตรเลยี” ผลการวจิยัพบว่าความสามารถในการสือ่สารถอืเป็นองค์ประกอบหนึง่ทีม่ส่ีวนช่วยในการปรบัตวั

ทางวัฒนธรรม และสอดคล้องกับงานของ Liao และคณะ (2021) ที่ศึกษา "อิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์และ

ความสามารถในการปรับตัวทางวัฒนธรรมต่อการปรับตัวและผลการปฏิบัติงานในบริบทข้ามวัฒนธรรม: การศึกษา

ชาวต่างชาติที่ท�ำงานในไต้หวัน" ยังพบว่า ความสามารถในการสื่อสาร ปฏิสัมพันธ์ และท�ำงานร่วมกับผู้คนจากต่าง

วัฒนธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการปรับตัวข้ามวัฒนธรรม และงานของเหวย หยู้ และ สุธิดา สุนทรวิภาต (2566) 

ที่ระบุว่าหนึ่งในปัจจัยที่มีผลต่อการปรับตัว ได้แก่ ความมั่นใจในการสื่อสารกับชาวต่างชาติท�ำให้คนไทยที่เข้ามาอยู่

กรุงลอนดอนปรับตัวเข้ากับสังคมวัฒนธรรมได้ง่ายขึ้น ประเด็นดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าในบริบทที่ไม่มีเครือข่าย 

ทางสังคมให้ความช่วยเหลือมากนัก ความกล้าสื่อสารจะเข้ามามีความส�ำคัญมากกว่าความสมบูรณ์ของภาษา 

ความกล้าในการส่ือสารถือเป็นช่องทางในการสร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้คนต่างวัฒนธรรม ส่งผลให้การปรับตัวทาง

วัฒนธรรมได้อย่างราบรื่นมากยิ่งขึ้น

7. บทสรุป
ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการปรับตัวของบัณฑิตท่ีท�ำงานในบริบทองค์กรญี่ปุ ่นมีลักษณะซับซ้อน 

และสัมพันธ์กับบริบทเชิงพื้นท่ีและสภาพแวดล้อมท่ีอาศัยอยู่ โดยบัณฑิตที่ท�ำงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยต้อง

ด�ำเนินชีวิตและท�ำงานท่ามกลาง “สองวัฒนธรรม” ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นและบริบทสังคมไทย ส่งผล

ให้การปรับตัวของบัณฑิตกลุ่มน้ีมุ่งเน้นการท�ำงานให้สอดคล้องกับการผสมผสานระหว่างสองวัฒนธรรม รวมถึง 

การประสานงานระหว่างพนักงานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่นภายในองค์กรเดียวกัน ผลการศึกษาพบว่าโดยรวมบัณฑิต

สามารถปรับตัวได้ค่อนข้างราบรื่น โดยส่วนใหญ่เข้าสู่ขั้นการปรับตัวตั้งแต่ช่วง 1–3 ปีแรก และสามารถพัฒนา 

ไปสู่ขั้นการรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของวัฒนธรรมใหม่เม่ือมีประสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 3 ปี โดยไม่พบภาวะตระหนก 

ทางวัฒนธรรมที่รุนแรงหรือยาวนาน ปัจจัยส�ำคัญท่ีช่วยสนับสนุนกระบวนการปรับตัวของบัณฑิตกลุ่มนี้คือ 

การสนับสนุนทางสังคม (social support) จากเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และบุคคลรอบข้าง ซึ่งช่วยลด 

ความตึงเครียด ความขัดแย้ง และความยากล�ำบากท่ีเกิดจากการท�ำงานข้ามวัฒนธรรม ส่งผลให้บัณฑิตสามารถ 

เข้าใจความแตกต่างทางวัฒนธรรมและปรับตัวในการท�ำงานได้ดีขึ้น อย่างไรก็ตาม มีบัณฑิตบางรายสะท้อน

ประสบการณ์ของภาวะตระหนกทางวัฒนธรรม โดยเฉพาะความรู้สึกห่างเหินและโดดเดี่ยวจากเพื่อนร่วมงาน 

ซึ่งน�ำไปสู่ความเครียดจากการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมมากขึ้น ประเด็นดังกล่าวตอกย�้ำให้เห็นว่าการสนับสนุนทาง

สังคมเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ช่วยบรรเทาความเครียดและส่งเสริมการปรับตัวในบริบทการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมได้ดีขึ้น 

นอกจากนี ้กระบวนการปรบัตวัของบณัฑติทีท่�ำงานในบรษิทัญีปุ่น่ในประเทศไทยยงัมีลักษณะเป็น “การปรบัร่วมกนั” 

ระหว่างชาวไทยและชาวญ่ีปุ่น เน่ืองจากสถานท่ีท�ำงานตั้งอยู่ในประเทศไทย ส่งผลให้พนักงานชาวญ่ีปุ่นมีแนวโน้ม

ปรับวิธีการท�ำงานบางประการเพื่อให้สามารถท�ำงานร่วมกันได้อย่างราบรื่น

ในขณะทีบ่ณัฑติทีท่�ำงานในประเทศญีปุ่น่ต้องเผชญิกบับรบิททีแ่ตกต่างออกไป โดยต้องด�ำเนนิชวีติท่ามกลาง 

“วัฒนธรรมเดียว” อย่างเข้มข้น ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซ่ึงเป็นวัฒนธรรมใหม่ที่แตกต่างจากวัฒนธรรม 

บ้านเกิด แม้ว่าวัฒนธรรมไทยและญี่ปุ่นจะมีความคล้ายคลึงกันในบางประการ เช่น ระบบอาวุโส แต่ยังคงมีความ 

แตกต่างหลายด้าน โดยเฉพาะความเข้มงวดด้านกฎระเบียบและวินัยในการท�ำงาน ส่งผลให้กระบวนการปรับตัว

มีความซับซ้อนและใช้ระยะเวลานานกว่า โดยเฉพาะในช่วงเริ่มต้นของการท�ำงาน นอกจากนี้ บัณฑิตท่ีท�ำงานใน 

ประเทศญีปุ่น่ยงัได้รบัการสนบัสนนุทางสงัคมน้อยกว่ากลุม่ทีท่�ำงานในประเทศไทย ท�ำให้ต้องพึง่พาปัจจยัส่วนบคุคล 
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หรือทรัพยากรภายในตนเองมากกว่า เช่น การปรับทัศนคติ บุคลิกนิสัย และความคาดหวังของตนเองให้สอดคล้อง

กับสภาพแวดล้อมการท�ำงาน อีกทั้งกระบวนการปรับตัวของบัณฑิตกลุ่มน้ีมีลักษณะเป็น “การปรับตัวฝ่ายเดียว” 

ในฐานะผู้มาเยือน เพื่อให้สอดคล้องกับระบบการท�ำงานและวัฒนธรรมญี่ปุ่นเป็นหลัก

8. ข้อเสนอแนะ
8.1 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย

	 1) ควรมีการสนับสนุนพี่เลี้ยงในการท�ำงาน (Mentor) หรือระบบที่ให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

ของผู้มีประสบการณ์ชีวิตท่ีคล้ายกันในช่วงแรกของการท�ำงาน โดยเฉพาะในประเทศปลายทางที่แรงงานเดินทาง

เข้าไปท�ำงาน การมีพี่เลี้ยงหรือระบบที่ให้การสนับสนุนจะช่วยลดความตระหนกทางวัฒนธรรมและถือเป็นปัจจัย

ส�ำคัญที่จะช่วยให้เกิดการปรับตัวในการท�ำงานได้อย่างราบรื่นมากขึ้น

	 2) ผูท้ีเ่คยผ่านการท�ำงานในต่างประเทศสามารถเป็น “Cultural bridge” หรอื สะพานทางวฒันธรรม หรอื

ผูท้ีเ่ชือ่มโยงระหว่างองค์กรและพนกังานใหม่ เพือ่สร้างความเข้าใจและการยอมรบัความแตกต่างทางวฒันธรรม และเพือ่

ส่งเสริมการสื่อสารภายในองค์กรและการท�ำงานร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันระหว่างคนจากวัฒนธรรมที่หลากหลาย

8.2 ข้อเสนอแนะส�ำหรับงานวิจัยครั้งต่อไป

ควรต่อยอดงานวจิยัไปยงัหลากหลายสถาบนั เพือ่ให้เหน็ปัญหาและอปุสรรคจากการท�ำงานข้ามวฒันธรรมและ 

เหน็ถงึกระบวนการปรบัตวัทีก่ว้างและครอบคลมุมากข้ึน และหากมกีารเชือ่มโยงผลการศึกษากบัเนือ้หาของหลักสูตร

การเรียนการสอนภาษาญี่ปุ่นในระดับอุดมศึกษาของไทยว่ามีการสอดแทรกเน้ือหาที่จ�ำเป็นส�ำหรับการท�ำงานใน

องค์กรญี่ปุ่นมากน้อยเพียงใด จะท�ำให้ทราบถึงปัญหาที่แท้จริงของกระบวนการผลิตบัณฑิตออกสู่ตลาดแรงงาน 

ได้ชัดเจนมากขึ้น
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