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ผศ.รังสรรค์ เลิศในสัตย์

คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยี ไทย-ญี่ปุ ่น

orbusiness@hotmail.com

กับวัฒนธรรม ประเพณีการท�ำงานของญี่ปุ่น ที่เน้นกฎระเบียบ การ

ท�ำงานเป็นกลุ่ม หรือการประสานงานร่วมกัน ท�ำอย่างไรจึงจะท�ำให้

เขาเหล่านั้น ให้มาเป็นพันธมิตรได้

บุคคลประเภทนี้ มักจะมีจุดอ่อน ดังต่อไปนี้

1. 	 ไม่มีความช�ำนาญในการสื่อสาร (แต่มีความสามารถใน

การขายที่เป็นเลิศ)

2. 	 ไม่มีความช�ำนาญในการสร้างมนุษย์สัมพันธ์เลย (แต่

บริหารผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยตัวหนังสือ)

3. 	 ไม่แสดงท่าทีว่าจะฟังคนอื่นพูด (แต่มีความสามารถใน

การจัดการได้สูงกว่าเฉลี่ย 7 เท่า)

4.	 ไม่มคีวามช�ำนาญในการรกัษาเวลา (แต่ไม่เคยพลาดใน

การสรุปการปิดการขาย)

5. 	 ไม่ไปร่วมดื่ม ไม่เข้าประชุม ไม่รับโทรศัพท์ (แต่ผลงาน

สร้างยอดขาย เป็นอันดับหนึ่ง)

ในการท�ำให้บคุลากรเหล่านี ้ท�ำประโยชน์สร้างการพฒันาให้

แก่บริษัทได้นี้ มีกระบวนการวิธี เช่น

1. 	 ให้ท�ำตามที่ต้องการ ประเด็นที่ส�ำคัญที่สุดคือการท�ำ

อย่างไรให้เขาเหล่านั้นท�ำงานให้ได้ จากตัวอย่างข้างต้น  คนที่ท�ำ

หน้าที่บริหารการขาย ไปเยี่ยมลูกค้าโดยไม่โทรศัพท์ไป เขียนแต่

จดหมายไป ดังนั้น จึงยอมให้ใช้เครื่องมืออื่นๆ นอกจากโทรศัพท์ได้ 

ธุรกิจ
อุตสาหกรรมญี่ปุ่น ท่ีอยู่ในสภาวะตลาดที่เต็ม

แล้ว และการปฏิรูปเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 

บคุลากรธรรมดาๆ ทีท่�ำเรือ่งธรรมดา อย่างธรรมดาๆ น้ัน ไม่เพยีงพอที่

จะท�ำให้ผลประกอบการเพิ่มขึ้นได้ บริษัท องค์กร ต้องการพนักงาน

ทมีีศกัยภาพทางการขาย การพฒันาทีโ่ดดเด่น สามารถใช้เทคโนโลยี

รุ่นต่อไปอย่าง AI หรือ IoT ได้ด้วยตัวเองอย่างช�่ำชอง ในยุคสมัยนี้ 

บุคลากรที่จะท�ำให้บริษัทเจริญเติบโตก้าวหน้าไปนั้น คือ บุคลากร

อัจฉริยะ (Genius) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ขาดไม่ได้ แต่ลักษณะพิเศษร่วม

ของบคุคลเหล่านี ้เมือ่เขาเหล่านัน้เป็นอจัฉรยิะ จงึท�ำให้แนวความคิด 

แนวทางการท�ำงานนัน้จะแตกต่างออกไป บคุลากรเหล่านี ้จะไม่คุ้นเคย 

บริหารพนักงาน Genius ได้อย่างไร
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ในการติดต่อกันภายในนั้น ก็ใช้การแชท หรือเมล์ แทนการโทรศัพท์

คุยกันโดยตรง บางคนแทบจะไม่เห็นมาท�ำงานเลย แต่มีลูกน้องเป็น

ทีมงานอยู่สี่คนก็ติดต่อกันด้วยแชทหรือเมล์ ประชุมกันเพียงสัปดาห์

ละคร้ังเท่าน้ัน การประชุมประจ�ำ ก็ใช้การประชุมทางอินเทอร์เน็ต 

บริษัทยอมให้ เพราะเห็นว่าถ้ามีผลงานที่ดี ก็ไม่ต้องเลือกวิธีการก็ได้ 

ซึ่งถ้าต้องการให้บุคลากรอัจฉริยะ ท�ำงานให้ และอยู่ด้วยกันนานๆ 

อาจจะต้องยอมให้ในบางอย่าง

2. 	 ยอมรับเข้า เพราะดูน่าสนุกดี การที่ปล่อยให้ท�ำงานด้วย

วิธีการที่ชอบนั้น จะท�ำให้เกิดปฏิกิริยาข้างเคียง คือ เกิดความอิจฉา

ขึ้นมาภายในบริษัทหรือถูกรังเกียจจากผู้อื่น ถึงแม้ว่าจะอัจฉริยะก็

ถาม แต่หากว่าไม่มีใครสนับสนุนช่วยเหลือ ก็คงจะไม่ได้ผลลัพธ์ที่ดี 

แต่ท�ำไมบริษัทจึงยอมรับเข้า ถึงแม้ว่าจะเป็นคนที่ไม่คบเพื่อนเลย

ก็ตาม แต่บริษัทก็เห็นว่าคนๆ นี้ เป็นคนที่พิเศษ รู้สึกว่าน่าสนุกดีใน

บางความหมาย แล้วให้ทกุคนรบัรู ้เป็นเช่นนีแ้ล้ว ก็ไม่น่าจะท�ำให้เกดิ

แรงเสียดทานมากนัก

3. 	 ไม่ยดึตดิวธิบีรหิารพนกังานแบบเดมิๆ พนกังานอจัฉรยิะ

ส่วนใหญ่ที่มักจะไม่ถนัดในการสร้างมนุษย์สัมพันธ์  เวลาชวนไปดื่ม

ก็ไม่ไป แข่งกีฬาภายในก็ไม่ร่วม งานทัศนาจรของพนักงานก็ปฏิเสธ 

นั่นคือกิจกรรมภายในของบริษัทแทบจะไม่ถนัดในการเข้าร่วมเลย 

เมื่อบังคับบ่อยๆ ความมุ่งมั่นก็ลดน้อยถอยลง แล้วก็จะท�ำให้ลาออก

ไปในทีส่ดุ โดยเฉพาะการไปดืม่ร่วมกนันัน้ เป็นวฒันธรรมองค์กรของ

ญี่ปุ่น แต่ก็มีค�ำถามว่าการไปดื่มด้วยกันน้ัน เป็นการท�ำให้ความ

สัมพันธ์ภายในบริษัทแน่นแฟ้นขึ้นละก้อ ขอให้แสดงผลลัพธ์ด้วยตัว

เลย ในขณะท่ีบางคนเห็นว่าการไปดื่มด้วยกัน เป็นวิถีของพนักงาน

อาวุโส พนักงานบางคนยินดีจัดการให้แต่ไม่เข้าร่วม 

4.	 บางครั้งก็ให้การสนับสนุนเป็นการพิเศษ พนักงาน

อัจฉริยะนั้นไม่เพียงแต่ไม่เข้าร่วมการไปดื่มด้วยกัน ซึ่งอาจจะไม่ใช่

เรื่องท่ีผิดมากนัก จึงจ�ำเป็นต้องมีมาตรการป้องกันล่วงหน้าไม่ให้

พฤตกิรรมของพนกังานอจัฉรยิะ สร้างผลกระทบทีไ่ม่ดต่ีอการท�ำงาน

ของพนักงานคนอ่ืน ตัวอย่างเช่น พนักงานอัจฉริยะบางคนมีความ

สามารถในการน�ำเสนออย่างมาก แต่เป็นคนขี้ลืมมากจึงจ�ำเป็นต้อง

มีทีมงานคอยบริหารก�ำหนดการให้ด้วย   

คนทีแ่ปลกๆ แต่ความสามารถเป็นเลศิหรอืเรยีกว่า “บุคลากร

อจัฉรยิะ” นัน้ ในบางบรษิทัมแีต่บคุลเหล่านี ้รวมกนัอยูเ่ตม็ไปหมด มี

บรษิทัหนึง่ท�ำการค้นหาบคุคลอจัฉรยิะ แล้วสร้างให้เป็นวศิวกรรมใน

โครงการพิเศษ บริษัทนี้มีนโยบายว่า  เป็นบริษัทที่ทุกๆ คน ท�ำในสิ่ง

ที่อยากท�ำได้ ดังนั้น จึงจ�ำเป็นต้องมีระบบที่ให้ทุกคนท�ำงานได้อย่าง

มีความสุข สินค้าที่บริษัทพัฒนาคือ Communication Robot หรือ 

Sneaker ที่มี speaker อยู่ด้วย เป็นต้น เป็นสินค้าที่มีความคิด

สร้างสรรค์พิเศษของตนเองทั้งนั้น ผู้รับผิดชอบการพัฒนาผลิตภัณฑ์

นั้นมีอยู่แล้ว แต่ไม่จ�ำเป็นต้องมีความสัมพันธ์บนล่าง ภายในบริษัท   

ไม่จ�ำเป็นต้องมรีะดบับรหิารทีส่ิน้เปลอืง ไม่มแีม้แต่ระบบการประเมิน

บุคลากร ไม่ต้องการแย่งชิงต�ำแหน่งกัน ไม่ต้องมีกิจกรรมภายในที่

เกินความจ�ำเป็น ท�ำให้พนักงานที่แปลกๆ แต่มีฝีมือเป็นเลิศ ชอบ

บรรยากาศนี้ พากันเข้ามาสมัครงาน กลายเป็นนักเทคนิคที่มีความ

ช�ำนาญ ไม่ต่างกับบรษัิทขนาดยักษ์ เช่น พานาโซนคิหรอืโซนี ่บางคน

รักในเรื่อง Robot ขอท�ำเรื่องนี้อย่างเดียว อย่างอื่นไม่ต้องท�ำก็ได้ สิ่ง

หนึ่งที่เป็นกติกาภายในบริษัทก็คือ จะไม่รับคนที่ท�ำให้แตกความ

สามัคคีภายในบริษัท ในหน้างานของการผลิต การแบ่งงานเป็นสิ่งที่

จ�ำเป็น ทีมเวิร์คเป็นสิ่งที่จ�ำเป็น เป็นต้นว่าคนที่ชอบนินทาคนอื่นทาง

อินเทอร์เน็ต ต่อให้อัจฉริยะอย่างไรก็คงไม่ต้องการ

ในปัจจุบัน บริษัทขนาดกลางขนาดเล็ก จ�ำเป็นต้องรับ

บุคลากรที่ “มีความสามารถเป็นเลิศ แต่มีพฤติกรรมแปลกๆ” พร้อม

กบัมกีารปรบัหลายๆ อย่างเพือ่ให้ท�ำงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และ

ประสิทธิผล อย่างไรก็ตาม บริษัทยักษ์ใหญ่ของญี่ปุ่นส่วนใหญ่นั้น 

พดูแต่ปากว่าจะสร้าง Diversity (ความหลากหลาย) แต่ในความเป็น

จริงก็ยังคงต้องการพนักงานที่มีคุณลักษณะคล้ายๆ กัน ตัวอย่างเช่น 

มแีนวโน้มว่าจะเน้นมากเกนิไปในขัน้ตอนการรบัสมคัร โดยพจิารณา

ถึงความสามารถในการสื่อสาร ซึ่งเป็นเรื่องที่มากเกินไป เป็นต้นว่า 

ในการตอบค�ำถามฝ่ายบคุคล เมือ่ได้รบัการตดิต่อ ถ้าตอบไม่ด ีบรษัิท

ก็จะตัดนักศึกษาผู้สมัครนั้นออกไปทันที ดังนั้น คงไม่สามารถค้นหา

บุคลากรอัจฉริยะที่ไม่ถนัดในการสื่อสารได้อย่างแน่นอน

ถึงแม้ว่า แนวคิด พฤติกรรม จะแปลกออกไป ถ้าหากว่ามี

สมอง ก็ยังสามารถเอาเข้ามาเป็นพวก ต่อสู้ไปพร้อมๆ กัน  ถ้าหากว่า

ไม่มีท่าทีเช่นนี้แล้ว ในยุคของ AI, IoT บริษัทญี่ปุ่นคงไม่มีทางจะก้าว

กระโดดได้อย่างแน่นอน ไม่ว่าจะเป็น Diversity ที่แท้จริงหรือการ

ปฏิรูปวิธีการท�ำงาน ก็จะพัฒนาไปไม่ได้
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