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บทคัดย่อ

วฒันธรรมทีแ่ตกต่างกนัย่อมน�ำมาซึง่พฤติกรรมและการท�ำงานทีแ่ตกต่างกนัไปตามวฒันธรรม

ทีถู่กถ่ายทอดมาจากรุน่หนึง่สูอ่กีรุน่หนึง่ซึง่ท�ำให้เกดิค่านยิม ทศันคติและขนบธรรมเนยีมทีเ่ป็นเอกลกัษณ์

เฉพาะของประเทศนั้น ซึ่งในปัจจุบันจะสังเกตได้ว่าวัฒนธรรมทางธุรกิจของชาวญี่ปุ่นนั้นจะมีลักษณะ

เฉพาะตนในเร่ืองของความเป็นระเบยีบในการท�ำงานและความจรงิจงักบัการท�ำงานสงู การมุง่เน้นด้านการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการท�ำงานแบบ Ho Ren So ที่ให้ความส�ำคัญกับการท�ำงานที่เน้นเกี่ยวกับการ

ติดต่อสื่อสารและท�ำให้ทราบถึงปัญหารวมถึงการร่วมกันปรึกษาเพื่อแก้ไขปัญหาได้อย่างทันท่วงที ท�ำให้

การท�ำงานของชาวญีปุ่น่มีความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนัและน�ำมาซึง่การท�ำงานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธิภาพของ

องค์กรสัญชาติญี่ปุ่น ดังนั้นการท�ำงานแบบเน้นหลักการด้านการติดต่อสื่อสารหรือ Ho Ren So สามารถ

น�ำมาใช้ได้ในองค์กรขนาดเล็กไปจนถึงองค์กรข้ามชาติเพ่ือเพ่ิมทักษะการท�ำงานเป็นทีมและช่วยให้

กระบวนการท�ำงานมีประสิทธิภาพเพื่อการแข่งขันในยุคการแข่งขันระดับสากล

ค�ำส�ำคัญ : วัฒนธรรม วัฒนธรรมการท�ำงาน การติดต่อสื่อสาร การท�ำงานเป็นทีม

Abstract

Different cultures lead to different behavior and business culture by transmitting from one 

to next generation within a group. People who live in different circumstances have really individual 

believe, value, attitude, and practice that normally form up their own standard practices which are 

related to their background culture. Consequently, this article will emphasize on the Japanese work 
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style that is a best practice to represent the high regularity and the high concentrating work, continuous 

improvement, and Ho Ren So practice that is efficiency in the basis of business communication and 

actually know the real problem and collaborate between superiors, colleagues and subordinates to 

consult over their project. It emboldens the reliability and team work efficiency. Lastly, the Ho Ren 

So can be implemented both small and medium enterprises and multinational enterprises to develop 

efficient team work skill for competitive advantage in global competition level.
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บทน�ำ

รปูแบบของการท�ำงานในแต่ละองค์กรย่อมมวัีฒนธรรมการท�ำงานทีม่คีวามแตกต่างกนัไปตาม

แต่ละองค์กรทีถู่กถ่ายทอดกันมาระหว่างสมาชกิภายในองค์กรเช่นเดยีวกบัองค์กรระหว่างประเทศทีบ่คุลากร

ในประเทศท้องถิน่ได้มโีอกาสร่วมงานกบัองค์กรระหว่างประเทศทีไ่ด้ต้ังถิน่ฐานในประเทศท้องถิน่ ดงัน้ัน

บคุลากรในประเทศท้องถ่ินทีบ่ริษัทข้ามชาตไิด้เข้ามาต้ังถิน่ฐานต้องปรบัตัวและศกึษาวฒันธรรมการจัดการ

ขององค์กรทีม่าจากประเทศแม่ เนือ่งจากองค์กรระหว่างประเทศนัน้ย่อมมวีฒันธรรมทีแ่ตกต่างกนัไปตาม

ลกัษณะปัจจยัทางด้านวฒันธรรมของประเทศแม่ทีอ่งค์กรได้ตัง้ถิน่ฐานอยู ่ซึง่องค์ประกอบทางวฒันธรรม

ที่มีความแตกต่างกันในแต่ละประเทศ ได้แก่ ปัจจัยทางวัฒนธรรมทางด้านภาษาพูด ภาษาท่าทาง รวมถึง 

ขนบธรรมเนียมประเพณี และ ค่านิยม ทัศนคติที่แตกต่างกันไปตามแต่ละประเทศที่มีการยอมรับและถูก

ถ่ายทอดกันมาเป็นเวลานาน

ส�ำหรับปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมนั้น Salacuse ( 2005 ) กล่าวว่า การท�ำธุรกิจระหว่างประเทศ

นั้นนอกจากต้องเผชิญกับการท�ำการค้าข้ามพรมแดนแล้วนั้น ต้องเผชิญกับความแตกต่างทางวัฒนธรรมที่

ถูกแสดงออกในด้านของกระบวนการคิด การส่ือสารและพฤติกรรม จากค�ำนิยามเบ้ืองต้นเก่ียวกับปัจจัย

ทางด้านวัฒนธรรมนั้น Kawar ( 2012 ) ได้อธิบายว่าวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ถ่ายทอดเกี่ยวกับค่านิยมและ

แนวทางการด�ำรงชวิีต ซ่ึงมกีารใช้ร่วมกนัในสงัคมกลุม่หนึง่ ซึง่สอดคล้องกบัค�ำนิยามบรบิททางวฒันธรรม

ของ Chang ( 2006 ) ที่ได้อธิบายถึงลักษณะความแตกต่างทางวัฒนธรรมในด้านของพฤติกรรมว่า ความ

แตกต่างทางด้านวัฒนธรรมนั้นน�ำมาซึ่งค่านิยมที่แตกต่างกัน อีกทั้งความแตกต่างทางวัฒนธรรมก็ท�ำให้มี

พฤตกิรรมด้านการแสดงออกทีแ่ตกต่างกนัตามการเรยีนรูเ้ช่นกนั ดงันัน้ผูเ้ขยีนสามารถสรปุได้ว่าความแตก
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ต่างทางวัฒนธรรมเกิดจากการที่แต่ละกลุ่มชนมีการถ่ายทอดเกี่ยวกับค่านิยมที่สมาชิกในกลุ่มนิยมปฏบิัติสู่

สมาชิกภายในกลุ่มของตนท�ำให้แต่ละประเทศมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ซึ่งความแตกต่างทางวัฒนธรรม

จึงเป็นอุปสรรคต่อการด�ำเนินงานถ้าสมาชิกในองค์กรมีพื้นฐานทางด้านวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน

 จากความแตกต่างทางวัฒนธรรมย่อมน�ำมาซึ่งวัฒนธรรมการท�ำงานในแต่ละประเทศมีความแตกต่างกัน 

แต่วฒันธรรมการท�ำงานทีด่ใีนองค์กรน้ันต้องไม่มคี�ำว่าขดัแย้งหรอืความไม่ไว้วางใจกนัระหว่างการท�ำงาน

ร่วมกัน ซึ่งการท�ำงานเป็นทีมเป็นพื้นฐานวัฒนธรรมการท�ำงานที่ถือว่ามีความส�ำคัญ เนื่องจากการท�ำงาน

เป็นทีมจะน�ำมาซึ่งความส�ำเร็จและมีประสิทธิภาพในการท�ำงาน นอกจากนี้ระบบการท�ำงานเป็นทีมเป็น

ระบบการท�ำงานที่สนับสนุนให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท�ำงานโดยให้พนักงานแสดงความคิดเห็น

เพื่อช่วยขจัดความเสี่ยงต่างๆที่จะเกิดขึ้นในการท�ำงานก่อนท่ีผลิตภัณฑ์จะมาถึงมือผู้บริโภค ซ่ึงความร่วม

มือร่วมใจกันนั้นย่อมน�ำมาซึ่งความส�ำเร็จในการท�ำธุรกิจเหมือนกับวัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่น

 ส�ำหรับข้อมูลสถิติของชาวญ่ีปุ่นที่ท�ำงานในประเทศไทย สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทยพบว่า

แรงงานชาวญี่ปุ่นในประเทศไทยมีจ�ำนวนแรงงานระดับทักษะและวิชาชีพที่เข้ามาอยู่ในประเทศไทยนั้น

อันดับสูงสุดคือชาวญี่ปุ่น ซึ่งในปี 2559 นั้นพบว่า แรงงานชาวญี่ปุ่นมีจ�ำนวนทั้งสิ้น 36,532 คน คิดเป็น

ร้อยละ 23 ของแรงงานทักษะจากต่างประเทศทั้งหมด โดยแรงงานชาวญี่ปุ่นกว่าร้อยละ 70 ของแรงงาน

ญี่ปุ่นเป็นเจ้าหน้าที่ระดับอาวุโส ส�ำหรับนักวิชาชีพกว่าร้อยละ 13 และ ร้อยละ 8 เป็นแรงงานระดับช่าง

เทคนิค ซึ่งจากข้อมูลดังกล่าวจะพบว่าบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นได้เข้ามาตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยเป็นจ�ำนวน

มาก จึงเป็นโอกาสของแรงงานไทยที่ได้มีโอกาสร่วมงานกับชาวญี่ปุ่นในบริษัทข้ามชาติสัญชาติญี่ปุ่นใน

อัตราที่สูงขึ้น โดยเฉพาะในบริเวณนิคมอุตสาห์กรรมต่างๆ เป็นต้น ( สราวุธ ไพฑูรย์พงษ์ , 2559 ) 

วัฒนธรรมการท�ำงานตามแบบชาวญี่ปุ่น

ลักษณะรูปแบบและวัฒนธรรมการท�ำงานของบริษัทข้ามชาติที่เป็นสัญชาติญี่ปุ่นพบว่าองค์กร

ของชาวญีปุ่น่จะมคีวามเป็นระเบยีบในการท�ำงานสงูต้ังแต่ก้าวแรกทีเ่ข้าไปในบรษิทั รวมถงึความปลอดภัย

ในการท�ำงานจะมสูีงเช่นกนัเหน็ได้จากการก�ำหนดเส้นทางในการเดนิจากด้านหน้าบรษิทัจนถงึบรษัิท เพือ่

ความเป็นระเบียบและปลอดภัย ส�ำหรับด้านกระบวนการภายในขององค์กรจะมีการปลูกฝังวัฒนธรรม

องค์กรให้พนักงานทราบถึงนโยบายขององค์กร นโยบายการประหยัดพลังงาน รวมถึงความเคร่งในเรื่อง

ของกฎระเบียบการแต่งกายเม่ือเข้าสู่ฝ่ายผลิตและการน�ำเทคโนโลยีต่างๆมาใช้เพื่อให้เกิดการท�ำงานที่



ปีที่ 9 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2560)	 วารสาร ธุรกิจปริทัศน์
Volume 9 Number 2 (July - December 2017)	 Business Review286

สามารถมีการติดต่อส่ือสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างกระบวนการมากขึ้น ซึ่งจากการติดต่อสื่อสารใน

ระหว่างการด�ำเนินงานนี้ท�ำให้ผู้เขียนมีความคิดเห็นว่าวัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นจะเน้นในเรื่อง

ของการท�ำงานโดยเฉพาะความส�ำเรจ็ของงานในระดบัทีส่งูมากกว่าการให้ความส�ำคญักบัพนกังาน แต่ใน

ขณะเดียวกัน Lather , Jain และ Shukla ( 2010 ) ได้อธิบายถึงวัฒนธรรมการท�ำงานของชาวอเมริกันและ

วัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่น ซึ่งพบว่าทั้งสองประเทศนั้นมีความแตกต่างกันในวัฒนธรรมของการ

ท�ำงาน ซึง่วฒันธรรมชาวอเมรกินัจะเน้นทีค่วามสามารถส่วนบุคคล ทกุๆคนในองค์กรมคีวามเท่าเทยีมกนั

ในองค์กร ส�ำหรับด้านความส�ำเร็จนั้นคนอเมริกันจะเน้นที่ความส�ำเร็จด้วยความสามารถของบุคคลและ

มองความส�ำเร็จที่เป้าหมายมากกว่าความสัมพันธ์ ในขณะที่วัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นมีลักษณะ

การท�ำงานที่มีลักษณะให้ความเคารพกับผู้ที่มีต�ำแหน่งหรือมีความอาวุโสสูงกว่าและมีลักษณะการท�ำงาน

ที่เป็นกลุ่มซึ่งได้รับอิทธิพลมาจากความเชื่อในลัทธิขงจื๊อ หรือ “ Confucian philosophy ” สอดคล้องกับ

การศึกษาและรวบรวมของ Wolf ( 2013 ) ที่ได้กล่าวว่าวัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นมีความเป็น

ลักษณะกลุ่มหรือ “Group Harmony ” ซึ่งเป็นพื้นฐานทางวัฒนธรรมของชาวญี่ปุ่นและมีลักษณะตรงกัน

ข้ามกับวัฒนธรรมของชาวตะวันตกที่ยึดการท�ำงานแบบปัจเจกบุคคลหรือ “ Individual ” เช่นเดียวกับ

วัฒนธรรมการท�ำงานของชาวยุโรปซึ่งลักษณะการท�ำงานที่แตกต่างกันระหว่างชาวยุโรปและชาวญี่ปุ่นมี

ลักษณะดังนี้ ( Beneden , 2016 )

1. โดยลักษณะวัฒนธรรมการท�ำงานของชาวยุโรปจะเน้นการท�ำงานที่มีความปัจเจกบุคคล  

( Individualistic )ในขณะที่วัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นจะให้ความส�ำคัญแบบกลุ่ม ( Group – 

Orientation ) โดยจะน�ำเสนอข้อมูลต่างๆให้กับกลุ่มหรือสมาชิกในองค์กรของตนให้รับทราบ

 2. การท�ำงานเป็นกลุ่มของชาวญี่ปุ่น ( Group-Orientation ) จะมีลักษณะการรายงานความคืบ

หน้าของโครงการต่างๆโดยเน้นท่ีการรายงานสู่ผู้บังคับบัญชาของตนแบบอัตโนมัติโดยปราศจากการซัก

ถามความคืบหน้าจากผู้บังคับบัญชาของตน หรือที่เรียกว่า “ Bottom – up hierarchy” ซึ่งตรงกันข้ามกับ

วฒันธรรมชาวยโุรปทีต้่องรอค�ำสัง่จากผูบ้งัคบับญัชาและจะรายงานความคบืหน้าเกีย่วกบัโครงการต่างๆที่

ตนรับผิดชอบต่อผู้บังคับบัญชาเมื่อต้องการรับทราบเท่านั้น 

จากข้อมลูทีไ่ด้กล่าวเบือ้งต้นเกีย่วกบัความแตกต่างของวฒันธรรมชาวญีปุ่น่กบัประเทศในกลุม่

ตะวนัตกและกลุม่ยุโรปท�ำให้เหน็ถึงวฒันธรรมการท�ำงานทีม่คีวามแตกต่างกนัอนัเนือ่งมาจากการถ่ายทอด

วฒันธรรมจากรุน่หนึง่สูอ่กีรุน่หนึง่ส่งผลให้เกดิค่านยิมด้านการท�ำงานทีแ่ตกต่างกนัซึง่จากทีก่ล่าวมาเบือ้ง
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ต้นนั้นมีความสอดคล้องกับการศึกษาปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมของ Geert Hofstede ผู้ที่ท�ำการศึกษาปจัจยั

ทางด้านวัฒนธรรม ( อ้างใน สมชนก ( คุ้มพันธ์ ) ภาสกรจรัส , 2556 ; Tasie , 2009 ) ซึ่งจากการศึกษา

ได้ระบุปัจจัยทางวัฒนธรรมของชาวญี่ปุ่นออกเป็นทั้ง 6 ปัจจัยดังตารางที่ 1.1 ดังนี้

ตารางที่ 1.1 : มิติความแตกต่างทางวัฒนธรรม

Power 

Distance( % )

Uncertainly 

Avoidance 

( % )

Individualism

( % )

Masculinity

( % )

Long- term

( % )

Indulgence

( % )

54 92 46 95 88 42

ที่มา : https://geert-hofstede.com/japan.html

1. Power Distance : จากการศึกษาและรวบรวมพบว่าปัจจัยทางด้านความเหลื่อมล�้ำระหว่าง

อ�ำนาจหรอื “ Power Distance” ประเทศญีปุ่น่มค่ีาเฉลีย่ร้อยละ 54 ซึง่แสดงให้เหน็ว่าวฒันธรรมการท�ำงาน

ในประเทศญี่ปุ่นมีความเหลื่อมล�้ำระหว่างอ�ำนาจ ซ่ึงพนักงานชาวญี่ปุ่นจะให้ความเคารพกับพนักงานท่ีมี

ความอาวุโสกว่าทั้งทางด้าน อายุ และประสบการณ์การท�ำงาน รวมถึงวัฒนธรรมการท�ำงานในองค์กรที่มี

ความเหลื่อมล�้ำระหว่างอ�ำนาจสูงจะมีการจัดองค์กรแบบรวมอ�ำนาจที่ศูนย์กลาง ( Centralization ) และมี

การจัดโครงสร้างองค์กรแบบเป็นล�ำดับขั้น ( Hierarchical Structure )

2. Uncertainly Avoidance : จากการศกึษาและรวบรวมพบว่าปัจจยัทางด้านการหลกีเลีย่งความ

เสี่ยงของชาวญี่ปุ่นนั้นมีค่าเฉลี่ยร้อยละ 92 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมการท�ำงานในประเทศญี่ปุ่นมีการ

หลีกเลี่ยงการท�ำงานอันเกิดจากความไม่แน่นอนสูง ซึ่งความไม่แน่นอนที่เกิดขึ้นนั้นจะน�ำมาซึ่งความเสี่ยง

ทีเ่กิดขึน้ในระหว่างการท�ำงาน ซ่ึงจะท�ำให้เกดิของเสยีในระหว่างกระบวนการท�ำงานจนไปถงึมอืผู้บรโิภค 

ดงันัน้ชาวญีปุ่น่จงึต้องมกีารสร้างกฎเกณฑ์ต่างๆขึน้มาเพือ่หลีกเลีย่งความไม่แน่นอนเหล่านัน้ รวมถงึมีการ

ท�ำ KAIZEN หรือ “ Continuous Improvement” เพื่อขจัดความเสี่ยงหรือความไม่แน่นอนที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต
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3. Individualism & Collectivism : จากการศึกษาและรวบรวมพบว่าปัจจัยทางด้านการท�ำงาน

แบบปัจเจกบุคคล ( Individualism ) อยู่ที่ร้อยละ 46 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงวัฒนธรรมการท�ำงานของประเทศ

ญี่ปุ่นเน้นการท�ำงานเป็นกลุ่ม ( Collectivism ) หรือเน้นการตัดสินใจร่วมกันเป็นทีมมากกว่าการตัดสินใจ

แบบปัจเจกบุคคล โดยจากการตัดสินใจแบบกลุ่มจะมีลักษณะแนวคิดที่นึกถึงความคิดเห็นของบุคลากร

ภายในกลุ่มของตนมากกว่าส่วนบุคคล จึงส่งผลให้วัฒนธรรมการท�ำงานแบบชาวญี่ปุ่นจะมีลักษณะที่เน้น

การท�ำงานเป็นทีม 

4. Masculinity & Femininity :จากการศึกษาและรวบรวมพบว่าปัจจัยทางด้านการท�ำงานของ

ชาวญี่ปุ่นมีค่า Masculinity อยู่ที่ร้อยละ 95 ส่งผลให้วัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นจะมีลักษณะที่

เคร่งเครยีดจากการท�ำงาน ส่งผลให้องค์กรชาวญีปุ่น่เป็นชนชาตทิีท่�ำงานหนกัและมกีารแบ่งบทบาทหน้าท่ี

ระหว่างชายและหญิงชัดเจน ซึ่งเพศชายจะมีบทบาทในการท�ำงานมากกว่าเพศหญิง

5. Long- term & Short – term orientation : จากการศกึษาและรวบรวมพบว่าชาวญีปุ่น่มปัีจจยั

ทางด้านการมองผลในระยะยาว ( Long term orientation ) ร้อยละ 88 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงวัฒนธรรมการ

ท�ำงานของชาวญีปุ่น่จะเน้นทีม่องผลระยะยาวเป็นหลกั ซึง่วฒันธรรมการท�ำงานของชาวญ่ีปุน่ได้รบัอทิธิพล

มาจากแนวความคิดของลัทธิขงจ๊ือ ( Confucianism ) ซึ่งมีหลักค�ำสอนที่เน้นความสัมพันธ์ระหว่าง

ครอบครวัและเพ่ือนทีอ่าวโุสกว่าซ่ึงต้องมคีวามช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัและต้องพฒันาทกัษะรวมถงึพฒันา

ตนเองรวมไปถึงการใช้ชีวิตในสังคมที่เน้นเรื่องของความขยัน ประหยัด อดทน

6. Indulgence & Restraint : จากการศึกษาและรวบรวมพบว่าชาวญี่ปุ่นมีปัจจัยทางด้านการ

ตามใจ ( Indulgence ) นั้นคือสังคมที่นึกถึงความสุขเพื่อตอบสนองความต้องการของมนุษย์ หรือที่เรียก

ว่าสังคมที่มีลักษณะตามใจในระดับร้อยละ 42 ซึ่งจากอัตราร้อยละดังกล่าวท�ำให้เห็นว่าสังคมชาวญี่ปุ่นจะ

มีลักษณะหักห้ามใจ( Restraint ) โดยมีลักษณะควบคุมการตอบสนองความต้องการต่างๆด้วยพื้นฐานทาง

วัฒนธรรมทางด้านสังคม

จากข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับมิติความแตกต่างทางวัฒนธรรมของ Geert Hofstede สรุปได้ว่า

วฒันธรรมการจดัการของชาวญีปุ่น่มคีวามขดัแย้งกบัความคดิเหน็ของผูเ้ขยีนในเบือ้งต้นเกีย่วกบัวฒันธรรม

การท�ำงานที่เน้นในเรื่องของงานมากกว่าความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม ซึ่งจากข้อมูลดังกล่าวเกี่ยวกับมิติด้าน

ความแตกต่างทางวฒันธรรมสามารถน�ำมาสรปุได้อกีครัง้ว่าวฒันธรรมการท�ำงานของชาวญีปุ่น่นัน้จะเน้น
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ทีก่ารเคารพผู้ทีม่คีวามอาวโุสหรอืผู้ทีม่ปีระสบการณ์ในการท�ำงานมาก่อนโดยจะเน้นทีก่ารท�ำงานเป็นกลุม่

หรือทีมและมุ่งเน้นการท�ำงานโดยเน้นการพัฒนาบุคลากรในองค์กรอยู่ตลอดเวลา 

ส�ำหรบัปัจจยัในด้านของคณุสมบตัขิองบคุลากรทีไ่ม่พงึประสงค์นัน้ได้มกีารกล่าวถงึการไม่ท�ำ Ho 

Ren So ( จตุพร สุมนานนท์ , 2554 ) ซึ่งหลักการท�ำงานในลักษณะการจัดการแบบ Ho Ren So คือ

กระบวนการท�ำงานร่วมกนัเป็นทมีระหว่างผูใ้ต้บงัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาหรอืรุน่พีใ่นหน่วยงานทีจ่ะ

ติดต่อสื่อสารกันอยู่ตลอดเวลาเพื่อปรึกษาประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นในระหว่างการท�ำงานเพื่อแก้ไขปัญหาที่

พบเจอให้ดขีึน้ ( Kopp , 2013 ; Beneden , 2016 ) สอดคล้องกบัคุณลกัษณะทางด้านวฒันธรรมการท�ำงาน

ของชาวญี่ปุ่นที่ได้กล่าวในเบื้องต้นว่าชาวญี่ปุ่นเน้นการท�ำงานที่เป็นทีม และต้องมีการสื่อสารกับผู้บังคับ

บัญชาและเพื่อนร่วมงานตลอดเวลาเกี่ยวกับโครงการต่างๆ( Group – orientation & Bottom-up hierarchy 

) ส�ำหรับหลักการท�ำงานของ Ho Ren So นั้น Kameda ( 2013 ) ได้กล่าวว่า Ho Ren So เป็นลักษณะ

ด้านการท�ำงานทีใ่ช้การส่ือสารเป็นหลกัซึง่ถอืว่าเป็นคณุลกัษณะด้านการท�ำงานของวฒันธรรมชาวญีปุ่น่ที่

ให้ความส�ำคัญกับความร่วมมือกันในการท�ำงานเป็นทีม โดยลักษณะการท�ำงานของ Ho Ren 

Soได้ถูกแบ่งออกเป็น 3 วิธี คือ 1. Hokoku ( รายงานผล ) 2. Renraku ( ติดต่อ ) 3. Sodan ( ปรึกษา ) 

โดยสามารถอธิบายถึงรายละเอียดที่น�ำมาซึ่งการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพของชาวญี่ปุ่นดังนี้

1.	 Hokoku ( การรายงานผล : Reporting ) คือ การรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับความคืบ

หน้าของงาน หรือ การรายงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงหรือพบปัญหาระหว่างการท�ำงานกับ

โครงการที่ตนรับผิดชอบ

2.	 Renraku ( การติดต่อ : Contacting ) คือ การถ่ายทอดข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงมิได้เกิดจากการ

คาดเดาให้กบัผู้ทีเ่กีย่วข้องกบังานทีต่นรบัผดิชอบอยู ่เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพือ่น

รวมงานทั้งในแผนกและต่างแผนก

3.	 Sodan ( การปรึกษา : Consulting ) คือ การปรึกษาหรืออภิปรายกับผู้บังคับบัญชาหรือรุ่นพี่

เกีย่วกบัประเดน็ทีผู่ร้บัผดิชอบโครงการต้องการจะปรกึษาหารอืส�ำหรบัประเดน็ท่ีเกีย่วข้องกบั

งานทีต่นรบัผดิชอบ ส�ำหรบัการปรกึษานัน้จะท�ำการปรกึษาเมือ่ผูร้บัผดิชอบโครงการต้องการ

แสดงความคิดเห็นก่อนที่จะลงมือปฏิบัติเพื่อให้งานที่ตนรับผิดชอบนั้นมีผลลัพธ์ที่ดี
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จากรายละเอียดเกี่ยวกับการท�ำงานแบบ Ho Ren So นั้นสามารถสรุปได้ว่าวัฒนธรรมการท�ำงาน

ของชาวญี่ปุ่นจะเน้นการท�ำงานที่ต้องติดต่อสื่อสารกันอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงการส่ือสารนั้นจะเป็นการส่ือสาร

ทีข่อค�ำปรกึษาหรอืขอค�ำแนะน�ำจากผู้บงัคบับัญชาหรือรุน่พ่ีของตนระหว่างการท�ำงาน ซึง่ลักษณะของการ

ปรึกษาและการขอค�ำแนะน�ำรวมถึงการรายงานผลนั้นจะเป็นการท�ำงานที่มีลักษณะการท�ำงานเป็นทีม ใน

ขณะเดยีวกนั Kameda ( 2013 ) ได้กล่าวถงึข้อจ�ำกดัของการท�ำงานแบบ Ho Ren So ว่ารปูแบบการท�ำงาน

ของ Ho Ren So ที่มีลักษณะการติดต่อสื่อสารทั้งทางด้านการพูดคุยหรือการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ในการ

ติดต่อสื่อสารแล้ว ข้อจ�ำกัดที่ผู้บริหารและทีมต้องค�ำนึงถึงได้แก่

1.	 การเลือกใช้เครื่องมือในการสื่อสารที่เหมาะสมโดยดูที่ความเร่งด่วน ลักษณะของเนื้อหาและ

ความส�ำคัญของข้อมูลที่ใช้ในการท�ำงานและสื่อสาร

2.	 ข้อมูลที่สื่อสารนั้นต้องมีการแสดงความคิดเห็นที่ให้บุคลากรภายในทีมมีความเข้าใจที่ตรงกัน

3.	 การส่ือสารทีมี่ประสิทธิภาพควรมกีารแยกแยะระหว่างการแสดงความคดิเหน็ของข้อมลูดงักล่าว

กับข้อมูลที่เกิดขึ้นจริงอย่างชัดเจนเพื่อให้เกิดการเข้าใจที่ตรงกัน 

 แนวความคิดการท�ำงานแบบ Ho Ren So ที่สะท้อนให้เห็นถึงการท�ำงานที่เน้นในเรื่องของการ

ตดิต่อส่ือสารจนสะท้อนให้เหน็ถงึการท�ำงานในรูปแบบทมี( Teamwork )ของชาวญีปุ่น่สอดคล้องกบัแนว

ความคิดของ Kawar ( 2012 ) ที่ได้กล่าวว่าการท�ำงานเป็นทีมถือเป็นวัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่น

โดยชาวญีปุ่น่จะเน้นย�ำ้การท�ำงานทีเ่ข้าถึงในลักษณะของการท�ำงานเป็นทมีมากกว่าการท�ำงานทีเ่ป็นลักษณะ

ปัจเจกบุคคล ส�ำหรับด้านการตัดสินใจ Salacuse ( 2005 ) ได้กล่าวถึงวัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่น

ว่ามีลักษณะทีใ่ห้ความส�ำคญักบัการท�ำงานและการตัดสนิใจเป็นทมีโดยยดึหลักความคดิเหน็ของคนในทมี

เป็นส่วนใหญ่หรอืทีเ่รยีกว่า “ Consensus ” ในขณะเดยีวกนัผูเ้ขยีนมคีวามคดิเหน็ว่าวฒันธรรมการท�ำงาน

ที่ให้ความส�ำคัญกับการติดต่อสื่อสารแบบ Ho Ren So ของชาวญี่ปุ่นถูกน�ำมาถ่ายทอดและบูรณาการลงสู่

ระบบการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นที่ได้มีการออกแบบนวัตกรรมที่แสดงให้เห็นถึงการท�ำงานที่มีการติดต่อ

สื่อสารกันและการท�ำงานเป็นทีมกันอยู่ตลอดเวลาได้แก่

1.	 การน�ำระบบ Kanban มาใช้ในบริษัทข้ามชาติของชาวญี่ปุ่น ซึ่ง Kanban เป็นศัพท์ภาษา

ญี่ปุ่นที่หมายความว่า “ Card ”หรือบัตรสัญญาณโดยใช้ระบบดึง ( Pull system ) มาใช้ในการสื่อสารเพื่อ

ลดปริมาณสินค้าคงคลัง โดยระบบบัตรสัญญาณนั้นจะนิยมใช้บัตรหรือสัญลักษณ์อ่ืนนอกเหนือจากบัตร
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เช่น ธง ถังเปล่า หรือรถเข็นเปล่า เพื่อใช้ในการส่ือสารระหว่างแผนกต่างๆในองค์กรเพ่ือให้รู้ว่าจะต้อง

ท�ำการผลิตและปริมาณเท่าใดที่ระบุใน คัมบัง “ Kanban” ( Heizer & Render , 2011 ; ประภาศรี พงศ์

ธนาพานิช , 2557 )

2.	 ระบบการท�ำงานแบบวัฒนธรรมที่เน้นการหยุดเพื่อสร้างคุณค่าของกระบวนการท�ำงาน

ตั้งแต่จุดเริ่มต้นโดยน�ำ Jidoka หรือ Autonomation เป็นระบบที่ใช้สัญญาณไฟที่เรียกว่า “ Andon” มาใช้

ในการสือ่สารระหว่างพนกังาน โดยโตโยต้ามุง่เน้นทีค่ณุภาพต้องมาจากการปฏบิตังิานมใิช่มาจากการตรวจ

สอบเม่ือสนิค้าถกูผลติเสรจ็แล้ว โดยระบบการท�ำงานแบบ Jidoka มลีกัษณะการท�ำงานโดยใช้สญัญาณไฟ

เป็นสือ่กลางในการสือ่สารเป็นหลกัโดยหลกัการท�ำงานมลีกัษณะเมือ่กระบวนการผลติเกดิการผดิพลาด ผู้

ปฏิบัติงานจะท�ำการกดปุ่มอันดง ท�ำให้มีสัญญาณไฟสีเหลืองซ่ึงเป็นสัญญาณการขอความช่วยเหลือ แต่

สายการผลิตจะไม่หยุดและหัวหน้างานจะด�ำเนินการแก้ไขทันทีเมื่อเห็นสัญญาณดังกล่าว แต่เมื่อหัวหน้า

งานหรอืผูบ้งัคบับญัชามีความคดิเห็นว่าปัญหาดงักล่าวต้องใช้เวลาในการแก้ไข หวัหน้างานจะท�ำงานเปลีย่น

เป็นไฟสีแดงเพื่อสั่งหยุดและท�ำการแก้ไขทันที ( ประภาศรี พงศ์ธนาพาณิช , 2557 ) ซึ่งจากกระบวนการ

ท�ำงานดังกล่าวผู้เขียนมีความคิดเห็นว่ากระบวนการท�ำงานแบบ Jidoka เป็นกระบวนการท�ำงานที่เห็นถึง

ความส�ำคัญของการสื่อสารระหว่างผู้ปฏิบัติงานและหัวหน้างานที่มีการท�ำ Ho Ren So หรือ “ รายงานผล 

, การติดต่อ , การปรึกษา ” อยู่ตลอดกระบวนการท�ำงานโดยอาศัยเทคโนโลยีมาช่วยในการสื่อสารภายใน

ทีมของตนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

จากระบบการท�ำงานของ Kanban และ Jidoka แสดงให้เห็นถึงระบบการท�ำงานที่เน้นในเรื่องของ

การตดิต่อสือ่สารและรายงานปัญหาต่างๆทีเ่กดิขึน้ในระหว่างกระบวนการท�ำงานแก่ผูร่้วมงานภายในกลุม่

หรอืระหว่างกลุม่ทีม่คีวามเกีย่วข้องกนัทัง้ทางตรงและทางอ้อม ซึง่การสือ่สารภายในกลุม่และระหว่างกลุม่

ของตนนั้นสะท้อนให้เห็นถึงการท�ำงานเป็นทีมที่มีความสามัคคีและพ่ึงพาอาศัยกันเพ่ือให้การท�ำงานน้ัน

เสรจ็สมบรูณ์และถกูปลกูฝังจนกลายเป็นวฒันธรรมการท�ำงานในองค์กรของชาวญีปุ่น่และบรษิทัข้ามชาติ

ของชาวญี่ปุ่น ( Japanese Multinational corporation ) ส�ำหรับการรับรู้เกี่ยวกับท�ำงานเป็นทีมในประเทศ

ญี่ปุ่นกับแนวทางการจัดการท�ำงานที่เกิดความผิดพลาดขึ้นในระหว่างการท�ำงาน ซึ่งความผิดพลาดที่เกิด

จากการท�ำงานเป็นสิ่งที่สามารถเกิดควบคู่กันกับกระบวนการในการท�ำงาน โดยการจัดการความผิดพลาด

ที่เกิดขึ้นในวัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่น Wolf ( 2013 ) ได้อธิบายว่าชาวญี่ปุ่นยังให้ความสนใจ
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เกี่ยวกับความผิดพลาดที่เกิดจากกระบวนการท�ำงานเช่นกัน ส�ำหรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้นระหว่างการ

ท�ำงานชาวญี่ปุ่นจะมีการจัดการเกี่ยวกับความผิดพลาดที่เกิดจากลักษณะงานดังนี้

1.	 ส�ำหรับความผิดพลาดที่เกิดจากการปฏิบัติงานชาวญี่ปุ่นมีทัศนคติว่าความผิดพลาดเป็น

ส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้และเป็นแนวทางการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ

2.	 วัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นจะน�ำความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากกระบวนการท�ำงาน

มาร่วมอภิปรายกันและเรียนรู้ความผิดพลาดเพ่ือป้องกันไม่ให้บุคลากรภายในกลุ่มหรือภายในองค์กรของ

ตนต้องท�ำผิดซ�้ำขึ้นอีกในอนาคต 

 ส�ำหรับการน�ำข้อผิดพลาดมาอภิปรายเพื่อป้องกันความผิดพลาดจากการท�ำงาน เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ 

( 2554 ) ได้อธบิายว่าวฒันธรรมการท�ำงานของชาวญ่ีปุน่นอกจากจะเน้นการท�ำงานทีเ่ป็นทมีแล้วยงัคงเน้น

การท�ำงานที่ให้ความส�ำคัญถึงการจัดการคุณภาพเช่นกัน ส�ำหรับการท�ำงานที่เน้นเรื่องการจัดการคุณภาพ

นัน้วัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญีปุ่น่จะให้ความส�ำคญัทีเ่น้นเรือ่งของคณุภาพทกุขัน้ตอนโดยการจดัการ

ที่เน้นคุณภาพจะถูกปลูกฝังไปยังบุคลากรทุกระดับในองค์กรต้ังแต่ผู้บริหารระดับสูงจนถึงพนักงานระดับ

ปฏิบัติการเพื่อหาแนวทางในการก�ำจัดของเสียที่เกิดจากกระบวนการท�ำงานตั้งแต่กระบวนการผลิตจนถึง

กระบวนการส่งมอบให้แก่ลูกค้า ส�ำหรับหลักการจัดการที่เน้นคุณภาพนี้จะถูกน�ำแสดงออกมาในรูปแบบ

ของ Kaizen หรอื “ Continuous Improvement ” ซึง่สอดคล้องกบัความคดิของผูเ้ขยีนทีไ่ด้กล่าวถงึ Kaizen 

ในปัจจยัหลีกเลีย่งความเส่ียง ( Uncertainly Avoidance ) เพือ่ลดความผดิพลาดทีเ่กดิในกระบวนการท�ำงาน 

จึงต้องปลูกฝังการท�ำงานที่มีความกลมเกลียวสามัคคีกันภายในองค์กร

กรณีศึกษาวัฒนธรรมการท�ำงานของบริษัทข้ามชาติชาวญี่ปุ่นที่แสดงออกในรูปแบบวัฒนธรรม

องค์กร

บริษัท ฮอนด้า อาร์แอนดี เอเชีย แปซิฟิก ( Honda R& D Asia Pacific : HRAD )ได้มีปรัชญา

ที่จะส่งมอบความยินดีให้กับลูกค้าและสังคมผ่านทางผลิตภัณฑ์ซ่ึงสอดคล้องกับวัฒนธรรมประเพณีของ

แต่ละท้องถิ่นเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า โดยได้ท�ำการจัดตั้งศูนย์การวิจัยและพัฒนาในแต่ละ

ภูมิภาคเพื่อสร้างความสัมพันธ์ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมประเพณีของผู้บริโภคในท้องถิ่น นอกจากนี้

บรษิทัฮอนด้ายดึหลกัการท�ำงานทีเ่น้นการตอบสนองความพงึพอใจต่อลกูค้าทัว่โลก โดยจะท�ำงานโดยเน้น

ที่การคาดการณ์พฤติกรรมผู้บริโภคที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามสังคมและวัฒนธรรม ปัจจุบัน นอกจาก
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ลักษณะการท�ำงานที่เน้นเร่ืองความพึงพอใจของลูกค้าแล้ว การเติบโตของบริษัทมาจากศักยภาพของ

บุคลากรในองค์กรของฮอนด้าเป็นหลัก เพราะการท�ำงานของฮอนด้าจะเน้นเรื่องการแสดงความคิด

สร้างสรรค์และการท�ำงานเป็นทีม อีกทั้งการปรับปรุงคุณภาพงานของตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ส่งผลให้องค์กรมีความเติบโตมากขึ้นในระดับสากลควบคู่กับการท�ำงานที่เป็นสากล

 นอกจากนี้บริษัทข้ามชาติสัญชาติญี่ปุ่นที่มีชื่อเสียง เช่น บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ได้ก�ำหนดวัฒนธรรม

การท�ำงานตามวิถีโตโยต้า 2001 ที่เป็นเอกลักษณะและสามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ได้ทุกประเทศและทุก

สังคม ซึ่งการท�ำงานตามวิถีโตโยต้าจะเน้นการท�ำงานแบบ 2 เสาหลัก ได้แก่

1.	 ส�ำหรับการพัฒนาปรบัปรุงอย่างต่อเนือ่ง จะมลีกัษณะการท�ำงานทีเ่น้นเรือ่งของความท้าทาย รวม

ถึงการจัดท�ำ Kaizen และ เก็นจิ เก็นบุตสึ “ Genchi genbutsu” ซึ่งความท้าทายจะหมายถึงการสร้างวิสัย

ทัศน์ที่ยาวไกลและพร้อมรับมือกับสิ่งที่ท้าทาย อีกทั้งต้องมีการคิดและไต่ตรองอย่างรอบคอบก่อนการ

ตัดสินใจ ส�ำหรับการจัดการแบบ Kaizen คือการพัฒนาธุรกิจอย่างต่อเนื่องโดยมุ่งเน้นด้านการสร้างสรรค์

นวตักรรมรวมถึงการขจดักระบวนการทีไ่ม่จ�ำเป็นและสิน้เปลอืงออกเพือ่สร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนั 

ซึ่งผู้เขียนมีความคิดเห็นว่าการท�ำ  Kaizen จะลดระยะเวลาการส่งมอบ และตอบสนองการส่งมอบแบบ 

Just in Time ส�ำหรับการจัดการแบบ เก็นจิ เก็นบุตสึ คือ การไปถึงแหล่งที่มาของปัญหาเพื่อการตัดสิน

ใจที่ถูกต้องและสร้างฉันทามติเพื่อบรรลุเป้าหมาย

2.	 การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน เป็นการท�ำงานที่ให้ความส�ำคัญถึงการท�ำงานที่ต้องมีความไว้

วางใจต่อกันรวมถึงการสื่อสารที่มีความจริงใจ นอกจากการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันแล้วยังส่งผลต่อ

การท�ำงานที่เป็นลักษณะการท�ำงานเป็นทีมเช่นกัน ซ่ึงการท�ำงานเป็นทีมตามวิถีโตโยต้าจะมุ่งเน้นที่การ

พัฒนาพนักงานและมุ่งเน้นที่การเคารพนับถือซึ่งกันและกันเพราะเป็นหัวใจหลักของการท�ำงานเป็นทีม

 จากกรณีศึกษาทั้งสองบริษัทพบว่า วัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นจะมีความสอดคล้อง

กับเนื้อหาที่ได้กล่าวถึงรูปแบบการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นทั้งในด้านการท�ำงานที่ต้องติดต่อสื่อสารกันทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งการติดต่อสื่อสารนั้นต้องมีรากฐานมาจากความไว้วางใจซึ่งกันและกันจน

น�ำไปสูก่ารท�ำงานเป็นทมีและการปรบัปรงุพฒันาอย่างต่อเนือ่ง นอกจากนีช้าวญีปุ่น่ให้ความส�ำคัญอกีเรือ่ง

หนึ่งคือการปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่องจะน�ำมาซึ่งการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพและสร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันในอุตสาหกรรมระดับสากล
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แนวทางการปลูกฝังวัฒนธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นสู่สังคมไทย 

 แนวทางการปลกูฝังวฒันธรรมการท�ำงานแบบเป็นทมีของชาวญีปุ่น่สูส่งัคมไทย ส�ำหรบัผูเ้ขยีนมคีวามคดิ

เห็นว่าควรเริ่มปลูกฝังการท�ำงานแบบ Ho Ren So ไปยังเยาวชนไทยในสถาบันครอบครัวและสถานบัน

การศึกษาให้รู้ถึงความส�ำคัญของการพึ่งพาอาศัยกันระหว่างการท�ำงานเป็นกลุ่มหรือทีมโดยสนับสนุนให้

เยาวชนไทยแสดงความคดิเหน็ต่างๆรวมถงึแสดงแนวทางการแก้ปัญหาต่างๆในลกัษณะการรายงานทีเ่น้น

การท�ำงานเป็นกลุ่ม หรือ “ Groupism ” ภายใต้รูปการท�ำงานของ Ho Ren So ที่เน้นทางด้านการรายงาน

ผล การติดต่อและการปรึกษาระหว่างเพื่อนร่วมทีมของตนและอาจารย์ที่รับผิดชอบในวิชานั้นๆตลอดการ

ท�ำกิจกรรม ซึ่งการสนับสนุนให้เยาวชนได้แสดงความคิดเห็นรวมถึงการสื่อสารร่วมกันภายในกลุ่มของ

ตนแล้ว เป็นการฝึกฝนศักยภาพการท�ำงานให้เยาวชนไทยได้รูจั้กการยอมรบัฟังความคดิเหน็ของผูอ้ืน่ภายใน

กลุ่ม และเป็นขวญัก�ำลงัใจแก่เยาวชนเมือ่งานทีไ่ด้รบัมอบหมายส�ำเรจ็ลลุ่วงไปด้วยดแีละมคีวามพร้อมทีจ่ะ

ท�ำงานร่วมกันเป็นกลุ่มอีกในรายงานชิ้นต่างๆจนกลายเป็นนิสัยที่ติดตัวเมื่อเข้าสู่วัยท�ำงานในองค์กรที่มี

ความเป็นสากล

ส�ำหรับประเดน็เกีย่วกบัวฒันธรรมการท�ำงานของชาวไทย ซึง่การท�ำงานในยคุปัจจบุนัในสงัคม

ไทย เพช็ร ีรปูะวเิชตร์ ( 2554 ) ได้ท�ำการศกึษาและรวบรวมข้อมลูของวฒันธรรมการท�ำงานในสงัคมไทย

พบว่า สังคมไทยมีลักษณะการท�ำงานที่ให้ความส�ำคัญกับความเคารพผู้อาวุโสหรือ “ Seniority based 

system ” โดยผู้ใต้บังคับบัญชาจะให้ความเคารพเชื่อฟังต่อผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่มีความอาวุโสเหนือกว่า 

ท�ำให้ลักษณะการท�ำงานในสังคมไทยเป็นแบบการสัง่งานจากผูบ้งัคบับญัชาสูผู่ใ้ต้บงัคบับญัชาหรอืลกูน้อง

ภายในทมีของตน ซึง่สามารถเรยีกลกัษณะการจดัการดงักล่าวว่าเป็นการส่ังการจากระดบับนสูร่ะดบัล่าง ( 

Top down management ) ท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความรู้ความสามารถไม่กล้าที่จะแสดงความคิดเห็น

ต่างๆขึ้นมาเนื่องจากจะเป็นการท�ำให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้อาวุโสของตนนั้นรู้สึกเสียหน้า หรือที่รู้จักกันว่า 

“ Saving Face ” และก่อให้เกิดความขัดแย้งกันระหว่างการท�ำงานในอนาคตมากขึ้น ดังนั้นองค์กรใน

ประเทศไทยควรจัดองค์กรในลักษณะ Bottom – up management ที่น�ำเอาวัฒนธรรมการท�ำงานแบบ Ho 

Ren So เข้ามาใช้ในการบริหารจัดการองค์กรและปลูกฝังจนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร โดยเริ่มต้น

ดังต่อไปนี้

1.	 ท�ำการชีแ้จงต่อผู้บงัคบับญัชาและผูอ้าวโุสในองค์กรให้เหน็ถงึผลดขีองการน�ำเอา Ho Ren So มา

ใช้ภายในองค์กร เพื่อให้ผู้อาวุโสในองค์กรได้ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงของการจัดการภายในองค์กรและ
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ผลดีของการน�ำเอา Ho Ren So มาใช้ ท�ำให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้อาวุโสในองค์กรหันมาให้ความส�ำคัญกับ

ลกูน้องภายในทมีของตนโดยเปิดโอกาสให้ผูป้ฏบิตังิานแสดงความคดิเหน็ต่างๆโดยไม่เกีย่วข้องกบัระบบ

อาวุโสในองค์กร 

2.	 พัฒนาระบบการปฏิบัติงานให้มีการน�ำ Ho Ren So เข้ามาใช้ เช่น การใช้ระบบสัญญาณไฟ มา

ใช้ในการส่ือสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเป็นการส่งเสริมให้ทั้งสองฝ่ายร่วมกัน

ปรกึษาและรายงานผลร่วมกนัโดยไม่ขดัต่อต�ำแหน่งหน้าทีใ่นองค์กรในเวลาทีก่ระบวนการท�ำงานนัน้ต้อง

หยุดชะงักหรือเกิดอุปสรรคในการท�ำงาน ท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชากล้าที่จะรายงานผลของปัญหาที่เกิดขึ้น 

3.	 นอกจากการพัฒนาระบบงานโดยใช้เทคโนโลยีที่เป็นตัวแทนในการส่ือสารแล้วนั้น ทางบริษัท

สามารถน�ำการท�ำงานแบบ Ho Ren So มาใช้ในรูปแบบของ Morning Brief เพื่อให้พนักงานได้แสดง

ความคิดเหน็หรือรายงานปัญหาต่างๆทีเ่กีย่วข้องพร้อมวธิกีารแก้ปัญหาสูผู่บ้งัคบับญัชาของตน เป็นการเปิด

โอกาสให้พนักงานระดับปฏิบัติการได้น�ำเสนอปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการท�ำงานพร้อมปรึกษา

และร่วมกนัหาแนวทางและเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหาแก่ผูบ้งัคบับญัชา อาจจะมกีารมอบรางวัลให้แก่

พนักงานท่ีแสดงความคิดเห็นพร้อมวิธีการแก้ปัญหาที่สามารถน�ำมาใช้ได้จริง ซ่ึงวิธีการนี้จะเป็นการส่ง

เสริมและสร้างขวัญก�ำลังใจสู่พนักงานภายในทีมหรือภายในองค์กรของตนทางอ้อม 

สรุป

วัฒนธรรมการท�ำงานของแต่ละประเทศมีความแตกต่างกันตามการเรียนรู้และถ่ายทอดจากรุ่น

หนึ่งสู่รุ่นหนึ่งท�ำให้เกิดวัฒนธรรมการท�ำงานที่แตกต่างกัน ซ่ึงในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศใน

ภมิูภาคยโุรปจะเน้นทีก่ารท�ำงานและความส�ำเรจ็ทีเ่ป็นปัจเจกบคุคล แต่ในขณะทีว่ฒันธรรมการท�ำงานของ

ชาวญี่ปุ่นจะเน้นที่การท�ำงานเป็นทีมโดยพิจารณาจากทฤษฎีด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรมทั้ง 6 ด้าน

ของ Geert Hofstede ผู้ที่ได้ท�ำการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะทางด้านความแตกต่างทางวัฒนธรรม ส�ำหรับ

วฒันธรรมการท�ำงานของชาวญี่ปุ่นจะมีลักษณะทีมุ่ง่เน้นเกีย่วกับการท�ำงานทีม่ีลกัษณะการท�ำงานเปน็ทมี

โดยยึดหลัก Ho Ren So ที่เน้นการติดต่อสื่อสารระหว่างการท�ำงานกับเพื่อนร่วมงานจนถึงผู้บังคับบัญชา

ในฝ่ายงานและฝ่ายอ่ืนๆให้รับทราบถึง ปัญหา และอปุสรรคของการด�ำเนนิงานตลอดเวลาเพือ่ร่วมกนัแก้ไข

ปัญหา นอกจากนีร้ะบบการสือ่สารและการท�ำงานเป็นทมีนัน้จดัเป็นค่านยิมทีม่คีวามส�ำคญัและถกูปลกูฝัง
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ไปยงับรษิทัข้ามชาตสัิญชาตญิีปุ่น่ ซ่ึงการท�ำงานทีเ่น้นด้านการสือ่สารและการท�ำงานเป็นทมีน้ันถกูถ่ายทอด

และดัดแปลงไปยังกระบวนการผลิตที่เน้นเรื่องของการติดต่อสื่อสารซึ่งเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญของวัฒนธรรม

การท�ำงานของชาวญ่ีปุ่น เช่น ระบบการด�ำเนินการผลิตแบบใช้ระบบ Kanban และ Jidoka ท�ำให้

กระบวนการท�ำงานเกิดการสื่อสารกันภายในทีมตลอดเวลาส่งผลให้ผลิตภัณฑ์มีคุณภาพตามมาตรฐานที่

องค์กรได้ตั้งไว้ 

 ส�ำหรับวัฒนธรรมการท�ำงานของคนไทยนั้นพบว่าพนักงานระดับล่างในองค์กรของประเทศไทยจะไม่

นิยมแสดงความคดิเห็นอนัเป็นผลมาจากวฒันธรรมทีถ่กูสัง่สอนกนัมาในด้านความเคารพและยอมรบัความ

คิดเห็นของผู้ที่อาวุโสกว่า ดังนั้นองค์กรในประเทศไทยควรน�ำวัฒนธรรมการท�ำงานเป็นทีมของชาวญี่ปุ่น

มาปรับใช้ในการท�ำงาน เพื่อให้การด�ำเนินงานประสบความส�ำเร็จโดยสนับสนุนให้พนักงานทุกระดับได้

แสดงความคดิเหน็ต่างๆในกระบวนการท�ำงาน เน้นการสือ่สารและสนบัสนนุให้พนกังานได้เรยีนรูใ้นการ

แก้ปัญหาร่วมกัน และ องค์กรควรส่งเสริมให้พนักงานทุกระดับในองค์กรมีความเคารพและให้เกียรติซึ่ง

กันและกัน นอกจากนีค้วรท�ำการปลกูฝังลกัษณะการท�ำงานร่วมกนัเป็นทมีตัง้แต่เยาวชนเพือ่ปลกูฝังค่านยิม

การท�ำงานดงักล่าวให้อยู่ในจติใจของเยาวชนเหล่านัน้และจะถกูถ่ายทอดไปยงัเยาวชนรุน่ต่อไปซึง่เป็นการ

เรียนรู้และการถ่ายทอดจนท�ำให้เกิดวัฒนธรรมการด�ำรงชีวิตและวัฒนธรรมการท�ำงานในรุ่นต่อไปใน

อนาคต ซึง่การถ่ายทอดในคร้ังนีจ้ะน�ำไปสู่วัฒนธรรมการท�ำงานทีเ่ป็นทีย่อมรบัของกลุ่มในสงัคมและท�ำให้

เกิดค่านิยมในการท�ำงานและจะพัฒนาต่อไปเป็นวฒันธรรมองค์กรของบรษิทัเช่นกนั ดงันัน้การท�ำงานร่วม

กันเป็นทมีจะเป็นการให้เกยีรตซ่ึิงกนัและกนัโดยจะน�ำมาซึง่การยอมรบัความคิดเหน็ร่วมกนัภายในทมีและ

สามารถขับเคล่ือนธุรกิจของตนให้สามารถพัฒนาและสามารถต่อสู้กับคู่แข่งขันรายอื่นในยุคการค้าไร้

พรมแดนภายใต้วัฒนธรรมการท�ำงานแบบ Ho Ren So 
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