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แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอดทายาททางธุรกิจของธุรกิจครอบครัวในประเทศไทย  

Causal Relationship Model Effecting Success of Family Business in Thailand 
 

ปิยภรณ์ ชูชีพ1 และ วิชิต อู่อ้น2  
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บทคัดย่อ  
การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ (1) เพ่ือศึกษาปัจจัยการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ การก ากับดูแล

ธุรกิจ การจัดการความสามารถ การสืบทอดทายาททางธุรกิจ และประสิทธิภาพขององค์การของธุรกิจครอบครัวใน
ประเทศไทย (2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ การก ากับดูแลธุรกิจ การจัดการความสามารถท่ี
มีผลต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ และประสิทธิภาพขององค์การของธุรกิจครอบครัวในประเทศไทย และ (3) เพ่ือ
พัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอดทายาททางธุรกิจของธุรกิ จครอบครัวในประเทศไทย กลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัยนี้คือ ผู้ประกอบการธุรกิจครอบครัวท่ีเป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จ านวน 450 ราย ซึ่ง
ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างเป็นง่าย (Simple Random Sampling) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามและวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยเครื่องมือทางสถิติโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยน าผลท่ีได้จากการ
วิเคราะห์เชิงปริมาณ มาสรุปเป็นแบบจ าลองทางสถิติ และด าเนินการวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth 
Interview) เพ่ือยืนยันผลการวิจัย 

ผลวิจัยพบว่าการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการมีอิทธิพลทางตรงต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจและ
ประสิทธิภาพขององค์การ โดยการก ากับดูแลธุรกิจครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ และ
ประสิทธิภาพขององค์การ ซึ่งการจัดการความสามารถมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพขององค์การ ดังนั้นการสืบ
ทอดทายาททางธุรกิจมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพขององค์การซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยยส าคัญทางสถิติ  

 

ค าส าคัญ:  การสืบทอดทายาททางธุรกิจ, การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ, การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว,  
                การจัดการความสามารถ, ประสิทธิภาพขององค์การ 
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Abstract 

 The objectives of this research were (1) to study factors of Entrepreneurial Leadership, Family 
Governance, Talent Management, Succession, and Organizational Performance of Family Business in Thailand, (2) 
to examine factors of Entrepreneurial Leadership, Family Governance, Talent Management, Succession, and 
Organizational Performance of Family Business in Thailand, and (3) to create a model of Succession of Family 
Business in Thailand.  The samples of this research were 450 SME family business entrepreneurs. The research 
used a simple random sampling. The instrument used in this research was a questionnaire. The data were analyzed 
by Structural Equation Modeling (SEM), and the results derived from quantitative analysis were summarized into a 
statistical model. In-depth interview was conducted to verify the findings.  

 According to the findings, Entrepreneurial Leadership had a direct impact on Succession and 
Organizational Performance. Family Governance had direct influence in Succession and Organizational 
Performance. Talent Management gave a direct impact on Organizational Performance. Therefore, Succession 
statistically gave a direct impact on Organizational Performance.  

 

Keywords:  Succession, Entrepreneurial Leadership, Family Governance, Talent Management, 
                   Organizational Performance 
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1. บทน า 
 “ครอบครัว” คือสถาบันพ้ืนฐานของสังคม เป็นจุดเริ่มต้นของการสรรค์สร้างสิ่งดีๆ ให้เกิดขึ้นมากมาย 
เช่นเดียวกับ “ธุรกิจครอบครัว” ท่ีเป็นจุดเริ่มต้นของโครงสร้างทางเศรษฐกิจและสังคม การเติบโตและพัฒนาการต่าง 
ๆ ของธุรกิจครอบครัว นับเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะผลักดันให้ภาพรวมของเศรษฐกิจและสังคมของประเทศแข็งแกร่ง
อย่างยั่งยืน จากการส ารวจของ FORTUNE GLOBAL 500 พบว่า  อาณาจักรธุรกิจขนาดใหญ่ระดับโลกท่ีมีช่ือเสียงมา
นานหลายช่ัวอายุคน ซึ่งในบรรดาบริษัทท่ีมียอดขายมากท่ีสุดในโลก 500 บริษัท นั้น จะมี “ธุรกิจครอบครัว” อยู่ถึง
ร้อยละ 19  (Fortune Global 500, 2019) ธุรกิจครอบครัวในประเทศไทย (Thailand Family Business)  หรือกิจการท่ี
ความเป็นเจ้าของส่วนใหญ่จ ากัดภายในวงศ์ตระกูล มีความส าคัญต่อเศรษฐกิจไทยไม่น้อยท้ังในแง่ของมูลค่ากิจการ
และจ านวนของบริษัท ในปี 2018 สถาบันการเงิน Credit Suisse ได้ประเมินมูลค่าของธุรกิจครอบครัวท้ังหมดในไทย
ว่ามีถึงราว 30 ล้านล้านบาท (SCB Economic Intelligence Center, 2019) และกระจายอยู่ในทุกภาคส่วนธุรกิจ 
สอดคล้องกับนิพันธ์ ศรีสุขุมบวรชัย หัวหน้าสายงานธุรกิจครอบครัวและหุ้นส่วนสายงานภาษีและกฎหมาย Price 
Waterhouse Cooper (PwC Thailand) ให้ข้อมูลว่า มูลค่าธุรกิจครอบครัวของประเทศไทยอยู่ท่ี 30 ล้านล้านบาท คิด
เป็นร้อยละ 80 ของท้ังระบบเศรษฐกิจ ติดอันดับ 8 ของโลก และอันดับ 7 ของประเทศในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก มี
ธุรกิจท่ีรายได้เกิน 200 ล้านบาทต่อปี ถึง 2.5 หม่ืนแห่ง จึงถือเป็นก าลังหลักในการขับเคลื่อนภาคธุรกิจ โดยร้อยละ 75 
ของบริษัทท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยเป็นธุรกิจครอบครัว ซึ่งถือหุ้นใหญ่โดยคนในตระกูลและ
เครือญาติ (The Standard, 2018) ท้ังนี้ธุรกิจครอบครัวไม่ได้จ ากัดแต่เฉพาะธุรกิจขนาดเล็ก ในปี 2019  Earnest and 
Young (EY) ร่วมกับมหาวิทยาลัย  St. Gallen ได้จัดท าดัชนี Family Business 500 ซึ่งจัดอันดับบริษัทครอบครัวท่ีใหญ่
ท่ีสุด 500 บริษัท ของโลกซึ่งมีบริษัทไทยติดอันดับอยู่ถึง 4 บริษัท (CPF (อันดับท่ี 108), CP ALL (อันดับท่ี 114), 
Indorama (อันดับท่ี 195), Thai Beverage (อันดับท่ี 298) (Fortune Global 500, 2019)  นอกจากนี้ ตามข้อมูลของ PwC 
ประเทศไทย พบว่า 1 ใน 3 ของบริษัทท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยมีลักษณะเป็นธุรกิจครอบครัว 
จะเห็นได้ว่าธุรกิจครอบครัวมีบทบาทส าคัญต่อเศรษฐกิจไทยเป็นอย่างมาก (Price Waterhouse Cooper Thailand, 
2018) 

 ซึ่งในปัจจุบัน ธุรกิจครอบครัวในประเทศไทยจ านวนมาก ได้มีการส่งมอบธุรกิจจากรุ่นท่ี 1 (ผู้ก่อตั้ง) ไปสู่
รุ่นท่ี 2 และในบางบริษัทได้เริ่มส่งมอบธุรกิจสู่รุ่นท่ี 3 ในด้านผลการส ารวจธุรกิจครอบครัว ของ Price Waterhouse 
Cooper  ระบุว่าอัตราการอยู่รอด (Survival Rate) ของธุรกิจครอบครัวในรุ่นท่ี 2 เป็นร้อยละ 30 ของอัตราการอยู่รอด
ของรุ่นท่ี 1 ท่ีมีอยู่ถึงร้อยละ 100 และอัตราการอยู่รอดของธุรกิจครอบครัวรุ่นท่ี 3 คิดเป็นร้อยละ 12 และ ธุรกิจ
ครอบครัวในรุ่นท่ี 4 คิดเป็นร้อยละ 3 ของรุ่นท่ี 1 ซึ่งถือเป็นสัดส่วนการอยู่รอดท่ีสอดคล้องกับความเช่ือว่า ธุรกิจ
ครอบครัวจะด ารงอยู่ได้ไม่เกิน 3 รุ่นเท่านั้น (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) โจทย์ใหญ่ท่ีเป็นความท้าทายต่อการอยู่
รอดของธุรกิจครอบครัวประการส าคัญคงหนีไม่พ้นเรื่อง การสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) ซึ่งจากผลส ารวจ
ล่าสุด Family Business Survey 2018 ของ PwC พบว่า ผู้บริหารธุรกิจครอบครัวท่ัวโลกถึงร้อยละ 43 ยังขาดการ
วางแผนสืบทอดทายาททางธุรกิจท่ีรองรับการเจริญเติบโตขององค์การในระยะยาว ท าให้เกิดความเสี่ยงต่อการอยู่รอด
ของธุรกิจอย่างมีนัยส าคัญ (Price Waterhouse Cooper Thailand, 2018) ดังน้ันจากเหตุผลข้างต้น ท าให้ผู้วิจัย ศึกษาใน
เรื่องการสืบทอดทายาททางธุรกิจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การ เพ่ือน าไปสู่การสร้างแบบจ าลอง
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ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอดทายาททางธุรกิจเพ่ือสร้างให้เกิดความยั่งยืนในการประกอบธุรกิจครอบครัวใน
ประเทศไทยต่อไป 
 

2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ การก ากับดูแลธุรกิจ การจัดการความสามารถ การ
วางแผนการสืบทอดทายาททางธุรกิจ และประสิทธิภาพขององค์การของธุรกิจครอบครัวในประเทศไทย  
 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ การก ากับดูแลธุรกิจ การจัดการความสามารถท่ีมี
ผลต่อการวางแผนการสืบทอดทายาททางธุรกิจ และประสิทธิภาพขององค์การของธุรกิจครอบครัวในประเทศไทย 
 3. เพ่ือพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอดทายาททางธุรกิจของธุรกิจครอบครัวใน
ประเทศไทย 

3. การด าเนินการวิจัย 
แนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้อง 

 การศึกษาองค์ประกอบของการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดของ 
Shen and Cannella (2003) พบว่า แนวคิดการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 
1) การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง (Top Management Support) เป็นกระบวนแรกของการวางแผนการสืบทอด
ต าแหน่งท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องได้รับการสนับสนุนและการมีส่วนร่วมของผู้บริหารระดับสูงท้ังหมด (Rothwell, 
2001) ผู้บริหารถือว่ามีหน้าท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาผู้น าในอนาคต รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรและการจัดการท่ี
เพียงพอเพ่ือสนับสนุนการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งให้ประสบความส าเร็จ  2) การประเมินศักยภาพของผู้สืบทอด 
(Needs Driven Assessment) หมายถึง กระบวนการในการระบุต าแหน่งท่ีต้องการแผนสืบทอด เพ่ือประเมินทักษะ
ความสามารถด้านทุนมนุษย์ท่ีจ าเป็นในการด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการตรวจสอบความสามารถพิเศษท่ี
เป็นข้อได้เปรียบ อาทิเช่น การศึกษา ประวัติการท างาน ทักษะ คุณสมบัติท่ีส าคัญ ความสามารถด้านภาษา 
ประสบการณ์ความเป็นผู้น า เป้าหมายและแผนพัฒนา ความผูกพันต่อองค์การ เป็นต้น เพ่ือคัดเลือกบุคคลท่ีมีความ
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ (Holton, Bates & Naquin, 2000)  3) การพัฒนาผู้สืบทอด (Development of 
Successor) หมายถึง การพัฒนาความรู้และทักษะของผู้สืบทอดให้มีความพร้อมในการด ารงต าแหน่งในอนาคต 
เนื่องจากการพัฒนาศักยภาพของผู้สืบทอดเป็นปัจจัยส าคัญความส าเร็จของธุรกิจครอบครัวท่ีรอดชีวิต (Le Breton-
Miller et al., 2004) การพัฒนาผู้สืบทอดจะท าให้ผู้สืบทอดสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ 
(Ibarra, 2005) และสามารถขับเคลื่อนองค์การไปยังเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
 การศึกษาองค์ประกอบของการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Leadership) ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาแนวคิดของ Gupta et al. (2004) พบว่า แนวคิดการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (Entrepreneurial 
Leadership) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) การปฏิบัติงานเชิงรุก (Proactiveness) หมายถึง การปฏิบัติงานด้วย
ความมุ่งม่ัน ผู้ประกอบการท่ีมีคุณลักษณะการปฏิบัติงานเชิงรุกจะมีความสามารถในการคาดการณ์ปัญหาในอนาคตท่ี
อาจจะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง (Okudan & Rzasa, 2006) และสามารถแก้ไข ปรับปรุง เพ่ือตอบสนองต่อโอกาส
ด้านสิ่งแวดล้อม (Surie & Ashley, 2008)  2) การสร้างสรรค์ (Innovativeness) หมายถึง ความสามารถและแนวโน้มท่ี
จะคิดอย่างมีประสิทธิภาพ ความคิดท่ีมีประโยชน์เกิดจากการรับรู้โอกาส (Gupta et al., 2004) และการใช้ประโยชน์
ทรัพยากรอย่างเหมาะสมเพ่ือการแก้ปัญหา การสร้างสรรค์เป็นคุณลักษณะท่ีโดดเด่นและแตกต่างของผู้ประกอบการ 
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(Okudan & Rzasa, 2006)  3) การยอมรับความเสี่ยง (Risk taking) หมายถึง ความเต็มใจของผู้ประกอบการท่ี
ตอบสนองต่อสถานการณ์ความไม่แน่นอนและความรับผิดชอบต่ออนาคต (Chen, 2007) การยอมรับความเสี่ยงเป็น
คุณลักษณะท่ัวไป (Zhao, 2005) ในการแสวงหาโอกาสและฝึกทักษะท้ังหมดของการของการเป็นผู้น าของ
ผู้ประกอบการ (Okudan & Rzasa, 2006) 
 การศึกษาองค์ประกอบของการก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว (Family Governance) ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
แนวคิดของ Martin (2001) พบว่า แนวคิดการก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว (Family Governance) ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ คือ 1) ธรรมนูญครอบครัว (Family Constitution) หมายถึง นโยบาย วิสัยทัศน์ และค่านิยมขององค์การท่ี
ควบคุมความสัมพันธ์ของสมาชิกในครอบครัว ธรรมนูญครอบครัวเป็นกฎระเบียบและข้อบังคับท่ีแสดงถึงอ านาจ
ความรับผิดชอบและความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัวและธุรกิจ  2) สภาครอบครัว (Family Council) หมายถึง ตัว
แทนท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการอยู่ร่วมกันของครอบครัวและธุรกิจ โดยการจัดท าเอกสารควบคุมกิจกรรมและ
ความสัมพันธ์ท้ังหมดภายในองค์การ ดังน้ันสภาครอบครัวจึงควบคุมความสัมพันธ์ทางธุรกิจของครอบครัวกับระบบ
ย่อยอื่น ๆ ของความเป็นเจ้าของและธุรกิจ (Leach, 2011) สภาครอบครัวออกแบบมาเพ่ือหารือเกี่ยวกับปัญหา
ครอบครัวและเพ่ือปรับให้เหมาะสมกับความคาดหวังของสมาชิกในครอบครัวท่ีสัมพันธ์กับองค์การ เช่น นิยามของ
ข้อจ ากัดระหว่างครอบครัวและผลประโยชน์ทางธุรกิจ นโยบายการจ้างสมาชิกครอบครัวเข้ามาท างานในองค์การ 
(ค่าตอบแทน เงื่อนไขการจ้างงาน) การกระจายและการจัดการสินทรัพย์ เป็นต้น 3) ส านักงานธุรกิจครอบครัว (Family 
Office) หมายถึง โครงสร้างท่ีรวมศูนย์การจัดการความม่ังคั่งของธุรกิจครอบครัว ตลอดจนการจัดการความเสี่ยง
เพ่ือให้ม่ันใจว่าธุรกิจจะยังคงด ารงอย่างต่อเนื่องระหว่างรุ่นผ่านการจัดสรรสินทรัพย์อย่างมีประสิทธิภาพ การวางแผน
การสืบทอดต าแหน่ง นโยบายการคลัง การฝึกอบรมและการเตรียมความพร้อมของผู้สืบทอดรุ่นต่อๆ ไป  
 การศึกษาองค์ประกอบของการจัดการความสามารถ (Talent Management) ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด
ของ Philips and Ropper (2009) พบว่า แนวคิดการจัดการความสามารถ (Talent Management) ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ คือ (1) การดึงดูด (Attraction) องค์การต้องการบุคลากรท่ีมีความสามารถหรือพรสวรรค์ เนื่องจาก
ความสามารถเป็นท่ีคาดหวังขององค์การต่างๆ ในการเปลี่ยนแปลงผลการด าเนินงานในปัจจุบันและอนาคต (Morton, 
2004) โดยองค์การจะดึงดูดความสามารถของบุคลากรจากจ านวนของความสามารถท่ีมีในองค์การอย่างจ ากัด (Athey, 
2008) ดังน้ัน การดึงดูดความสามารถจึงกลายเป็นความท้าทายขององค์การท่ีจะท าให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพมีความโดด
เด่นจากคนอื่นๆ (Lloyd, 2002)  (2) การคัดเลือก (Selection) กิจกรรมการคัดเลือกพนักงานท่ีมีความสามารถเป็นสิ่ง
ส าคัญท่ีองค์การคาดหวังว่าจะมีบุคลากรท่ีมีความสามารถจ านวนมาก การเลือกผู้สมัครท่ีเหมาะสมเป็นสิ่ งส าคัญ
ส าหรับองค์การและผู้สมัคร(Studer, 2006) (3) ความผูกพัน (Engagement) องค์การต้องการการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน เพราะเช่ือว่าการมีส่วนร่วมก่อให้เกิดนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ การรับผิดชอบ ความปรารถนาท่ี
แท้จริงท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จและมีความผูกพันทางอารมณ์กับองค์การและภารกิจและวิสัยทัศน์ การมี
ส่วนร่วมของพนักงานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การในแง่มุมต่างๆ ท่ีสามารถดึงดูดพนักงานในองค์การ (Phillips & 
Roper, 2009) (4) การพัฒนา (Development) การพัฒนาพนักงานเป็นกระบวนการต่อเนื่องในการช่วยเหลือพนักงาน
ในการปฏิบัติงาน เป็นหนึ่งในหน้าท่ีท่ีส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เนื่องจากพนักงานมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์การ (Ferris, Hochwarter, Buckley, Harrell-Cook & Frink, 1999) การพัฒนาพนักงานเป็นชุด
บูรณาการของแผนงานท่ีออกแบบมาเพ่ือรับรองว่าบุคลากรทุกคนมีความสามารถท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
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ศักยภาพเพ่ือสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ (Jacobs & Washington, 2003) การพัฒนาพนักงานท่ีประสบความส าเร็จ
เป็นผลมาจากความสมดุลระหว่างการปฐมนิเทศอาชีพและความต้องการของแต่ละบุคคลและพันธกิจและวิสัยทัศน์
ขององค์การ (Shelton, 2001) กิจกรรมการพัฒนาพนักงานรวมถึงโปรแกรมการฝึกอบรมในสถานท่ีและนอกสถานท่ี 
โปรแกรมการศึกษาและสัมมนา การหมุนเวียนงาน สื่อการเรียนรู้ด้วยตนเองและโปรแกรมการให้ค าปรึ กษา 
โปรแกรมเหล่านี้อ านวยความสะดวกในการปรับปรุงความสามารถของพนักงานท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติหน้าท่ี
ประจ าวันขององค์การ กิจกรรมการพัฒนาพนักงานมีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับพนักงานใหม่ท่ีเข้าสู่องค์การ 
(Holton, 1996) เพ่ือสร้างความสามารถท่ีเหมาะสมส าหรับสถานท่ีท างาน การพัฒนาพนักงานให้โอกาสในการท างาน
ท่ีดีขึ้นซึ่งจะช่วยให้องค์การโดยรวมมีประสิทธิภาพท่ีดีขึ้น (Torraco & Swanson, 1995)   (5) การรักษา (Retention) 
การเก็บรักษาพนักงานเป็นเทคนิคอย่างเป็นระบบของฝ่ายบริหารเพ่ือช่วยให้พนักงานอยู่ในระยะเวลาท่ีนานขึ้น 
(Tephillah & Swamalatha, 2015) องค์การมักจะก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมเพ่ือ
ดึงดูดและรักษาการจ้างงานบุคลากรท่ีมีความสามารถท่ีดีท่ีสุดท่ีมีอยู่ การระบุแนวทางปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลท่ี
ส าคัญมีอิทธิพลต่อการเก็บรักษาพนักงานในองค์การ  
 การศึกษาองค์ประกอบของประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational Performance) ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
แนวคิดของ Kaplan & Norton (1992, 1996) พบว่า แนวคิดประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational Performance) 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ (1) ประสิทธิภาพทางการเงิน (Financial Performance) หมายถึง ผลการด าเนินงานท่ี
สะท้อนในรูปแบบของตัวเลขหรือสามารถวัดผลทางบัญชีและการเงิน เช่น ผลก าไร อัตราผลตอบแทน อัตราการคืน
ทุน อัตราการเติบโต ส่วนแบ่งทางการตลาด เป็นต้น (2) ประสิทธิภาพท่ีมิใช่ทางการเงิน (Non-financial Performance) 
หมายถึง ผลการด าเนินงานท่ีสะท้อนในรูปแบบของความพึงพอใจของลูกค้า ความภักดีของผู้บริโภค ความผูกพันของ
บุคลากรในองค์การ เป็นต้น (3) ความยั่งยืนทางธุรกิจครอบครัว (Sustainable Family Business) หมายถึง การมุ่งเน้น
ระยะยาว การยืนระยะยาวของธุรกิจครอบครัวในการสืบทอดทายาททางธุรกิจจากรุ่นสู่รุ่น โดยมีผลการปฏิบัติงานท่ี
เป็นไปตามเป้าหมายสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และความต้องการของธุรกิจ ควบคู่ไปกับการสอดคล้องกับกฎระเบียบ
ทางกฎหมาย รวมถึงผลการปฏิบัติท่ีมีความต่อเนื่องและยั่งยืน 
 จากการวิจัยสามารถสร้างแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอดทายาททางธุรกิจของธุรกิจ
ครอบครัวในประเทศไทยดังรูปท่ี 1 
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รูปท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดของงานวิจัย 
 

รูปแบบการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอดทายาททางธุรกิจของธุรกิจครอบครัวใน

ประเทศไทย เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) แบบ Explanatory Research โดยการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ด้วยการทบทวนแนวความคิดและทฤษฎี เพ่ือสร้างกรอบแนวคิดและเครื่องมือการวิจัย
แบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือในไปใช้ในการวิเคราะห์ทางสถิติเชิงพรรณา เพ่ือบรรยายข้อมูล และ
ใช้สถิติวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยหลังจากนั้น น า
ข้อมูลไปใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) และใช้
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การสร้างสรรค์  

 

การยอมรบัความ
เส่ียง  

การเป็นผู้น าของ
ผู้ประกอบการ  

การดึงดูด  

การคัดเลือก  

ความผูกพัน  
 

การจัดการ
ความสามารถ  

การสนับสนุนของ
ผู้บริหารระดบัสูง  

 

การประเมินศักยภาพ 
ของผู้สืบทอด  

 

การสืบทอด
ทายาททางธุรกจิ  

การพฒันา 
ผู้สืบทอด  

 

ประสิทธิภาพของ
องค์การ  

ประสิทธิภาพทาง

การเงิน  

ประสิทธิภาพที่มิใช่
ทางการเงิน 

Performance) 

การพฒันา  

การรักษา  

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

ความยั่งยืนทางธุรกิจ
ครอบครัว  
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การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) เพ่ือสรุปประเด็นท่ีส าคัญ และก าหนดความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอด
ทายาททางธุรกิจของธุรกิจครอบครัวในประเทศไทย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอดทายาททางธุรกิจของธุรกิจครอบครัวใน

ประเทศไทย ได้ก าหนดประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) คือ ธุรกิจครอบครัวซึ่งจด

ทะเบียนนิติบุคคลกับกรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ จ านวน 737,912 ราย (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า 

กระทรวงพาณิชย์, 2562)  

 ซึ่งจากการส ารวจของ Price Waterhouse Cooper พบว่าธุรกิจในประเทศไทยประมาณร้อยละ 80 เป็นธุรกิจ

ครอบครัว ดังนั้นธุรกิจครอบครัวในประเทศไทยซึ่งจดทะเบียนในรูปแบบนิติบุคคลมีประมาณ 590,329 ราย โดย

แบ่งเป็นภูมิภาคต่าง ๆ ดังน้ี 

 กรุงเทพมหานคร         จ านวน  231,761  ราย 

 ภาคกลาง         จ านวน  127,628  ราย 

 ภาคตะวันตก           จ านวน    16,459  ราย 

 ภาคตะวันออก        จ านวน    63,672  ราย 

 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ       จ านวน    49,817  ราย 

 ภาคเหนือ        จ านวน    46,478  ราย 

 ภาคใต้         จ านวน    54,514  ราย 

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  

การศึกษาครั้งนี้ได้ออกแบบการวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: 

SEM) โดยพบขนาดท่ีเหมาะสม คือ 10 - 20 เท่าขององค์ประกอบในการศึกษา (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ท้ังนี้มี

องค์ประกอบท้ังสิ้น 17 องค์ประกอบ เท่ากับขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ี 450  ตัวอย่าง โดยการสุ่มตัวอย่างเป็นง่าย (Simple 

Random Sampling) ซึ่งสุ่มตามภูมิภาคของประเทศไทยท่ีเป็นสถานประกอบการท่ีจดทะเบียนในรูปแบบนิติบุคคลกับ

กรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์  

ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 

  ขั้นตอนท่ี 1: การทบทวนวรรณกรรม โดยการทบทวนแนวคิดและทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้องจากเอกสาร บทความวิจัย หนังสือ วารสาร และข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องท้ังท่ีจัดพิมพ์เป็นภาษาไทยหรือต่างประเทศ 

เพ่ือทบทวนและสรุปความรู้พ้ืนฐานของการวิจัย ตัวแปรท่ีท าการศึกษาเพ่ือสร้างและก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยของ

การศึกษา 

   ขั้นตอนท่ี 2 การร่างแบบสอบถามการวิจัย การทบทวนตัวแปรและองค์ประกอบ ได้ด าเนินการ

ทบทวนและพิจารณา วิเคราะห์ข้อค าถามของตัวแปรและองค์ประกอบต่าง ๆ เพ่ือน ามาก าหนดร่างแบบสอบถาม
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เบ้ืองต้นท่ีจะใช้ในการศึกษาครั้งนี้ โดยพิจารณาระดับการวัดข้อมูล และข้อค าถามท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับ

การศึกษา 

   ขั้นตอนท่ี 3 แนวทางการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือพัฒนาข้อค าถามหรือ

เครื่องมือการวิจัยท่ีเป็นแบบสอบถาม เพ่ือน ามาใช้ในการรวบรวมข้อมูลการศึกษา 

   ขั้นตอนท่ี 4 การร่างแบบสอบถามจากข้อมูลการสัมภาษณ์ โดยน าผลการวิเคราะห์ด้วยการ

วิเคราะห์เชิงเนื้อหา น ามาใช้ในการร่างแบบสอบถามท่ีเป็นเครื่องมือในการวิจัย โดยน าประเด็นค้นพบมาจัดกลุ่มและ

คัดแยกตามรายละเอียดท่ีสอดคล้องและครอบคลุมในประเด็นตัวแปรและองค์ประกอบต่างๆ       

   ขั้นตอนท่ี 5 พัฒนาเครื่องมือโดยการทดสอบความเท่ียงตรงของข้อค าถาม ข้อค าถามท่ีได้สร้างขึ้น

เกิดจากการทบทวนวรรณกรรม และการสัมภาษณ์เชิงลึก มาท าการร่างแบบสอบถามและทดสอบความเท่ียงตรงของ

เครื่องมือแบบสอบถามหรือการวิจัยโดยการมุ่งเน้นการวิเคราะห์ค่าความเท่ียงตรง (Content Validity) หรือความ

สอดคล้องของข้อค าถามต่อวัตถุประสงค์และการวิจัย ท้ังนี้ได้ด าเนินการส่งมอบร่างแบบสอบถามให้กับผู้เช่ียวชาญ 

จ านวน 8 ท่านในการประเมินค่าสถิติดัชนีความสอดคล้อง  (Index of Item Objective Congruence: IOC) 

    ขั้นตอนท่ี 6 การพัฒนาเครื่องมือแบบสอบถามโดยการทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ของ

เครื่องมือการวิจัย ด้วยการท า Pilot test ผู้วิจัยด าเนินการน าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงตามการพัฒนาเครื่องมือ

การวิจัยด้วยวิธีการทดสอบความเท่ียงตรง (Content Validity) มาท าการทดสอบเบ้ืองต้นโดยการเก็บข้อมูล

แบบสอบถามจากกลุ่มเป้าหมายท่ีใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีท าการศึกษา จ านวน 30 ตัวอย่าง และน ากลับมาวิเคราะห์

หาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยการใช้สถิติ Cronbach’s Alpha ซึ่งจะพิจารณาค่า 𝛼 ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป หมายความ

ว่า ข้อค าถามดังกล่าวมีความเช่ือม่ัน (วิชิต อู่อ้น, 2554) 

   ขั้นตอนท่ี 7 การวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) 

    ขั้นตอนท่ี 8 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคทางสถิติท่ีเป็นสถิติพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ด้วย

การประเมินแบบจ าลองการวัด เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงของตัวแปร และตรวจสอบความสัมพันธ์เชิ งเส้นและ

แบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) 

   ขั้นตอนท่ี  9 การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

Interview) เพ่ือเป็นการยืนยันกรอบแนวคิดและปัจจัยต่าง ๆ ท่ีน ามาศึกษาในงานวิจัย  และเพ่ือใช้ในการพัฒนา

แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอดทายาททางธุรกิจของธุรกิจครอบครัวในประเทศไทย 

    ขั้นตอนท่ี 10 สรุปการวิเคราะห์ข้อมูล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ โดยผู้วิจัยน าผลการศึกษามา
ท าการสรุปเพ่ือให้เกิดความเข้าใจได้โดยง่ายของผลการวิเคราะห์ข้อมูลการ ศึกษาครั้งนี้ และท าการอภิปรายผลเพ่ือ
แสดงถึงความสอดคล้องของผลการศึกษากับการทบทวนวรรณกรรม ตลอดจนการให้ข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปพัฒนา
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และปรับกลยุทธ์การสืบทอดทายาททางธุรกิจครอบครัว และเพ่ือไปสู่การสร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันทาง
ธุรกิจ  

 
4. ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.56 ส่วนเพศหญิง จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 48.44  มีอายุ 21-30 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 22.44 
รองลงมาคือ อายุ 41-50 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 อายุ 31-40 ปี จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 20.44 อายุ 
51-60 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 17.33 อายุ 60 ปีขึ้นไป จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 15.33 และอายุ ต่ ากว่า
หรือเท่ากับ 20 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.44 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 
58.67 รองลงมาคือ ระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 และระดับการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี จ านวน  69 คน คิดเป็นร้อยละ 15.33 เป็นสมาชิกครอบครัวในรุ่นท่ี 2 จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 
45.78 รองลงมาคือ เป็นสมาชิกครอบครัวในรุ่นท่ี 1 จ านวน  174คน คิดเป็นร้อยละ 38.67 เป็นสมาชิกครอบครัวในรุ่น
ท่ี 3 จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33และเป็นสมาชิกครอบครัวในรุ่นท่ี 4 จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.22  
ปัจจุบันอยู่ในต าแหน่งงานผู้บริหารระดับสูง (เจ้าของธุรกิจ ประธานบริษัท รองประธานบริษัท เป็นต้น) จ านวน 273 
คน คิดเป็นร้อยละ 60.67 รองลงมาคือ ผู้บริหารระดับกลาง (ผู้อ านวยการ ผู้จัดการ รองผู้จัดการ เป็นต้น) จ านวน 110 
คน คิดเป็นร้อยละ 24.44 ผู้บริหารระดับต้น (หัวหน้างาน) จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 และเจ้าหน้าท่ีระดับ
ปฏิบัติการจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 6.89  
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุของธุรกิจครอบครัวต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20 ปี จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อย
ละ 28.22 รองลงมาคือ อายุของธุรกิจครอบครัว 20-30 ปี จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 อายุของธุรกิจ
ครอบครัว31-40 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 23.56 อายุของธุรกิจครอบครัว 41-50 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อย
ละ 12.00 อายุของธุรกิจครอบครัว 51-60 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.11 และอายุของธุรกิจครอบครัว 60 ปีขึ้น
ไปจ านวน  20 คน คิดเป็นร้อยละ 4.44 ท าธุรกิจด้านการบริการ จ านวน  178 คน คิดเป็นร้อยละ 39.56 รองลงมาคือ 
ธุรกิจด้านการผลิต จ านวน 138  คน คิดเป็นร้อยละ 30.67 ธุรกิจด้านค้าปลีก จ านวน 68  คน คิดเป็นร้อยละ 15.11 และ
ธุรกิจด้านค้าส่ง จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 14.67 ทุนจดทะเบียน 1-5 ล้านบาท จ านวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 
65.78 รองลงมาคือ ทุนจดทะเบียน 6-10 ล้านบาท จ านวน  76 คน คิดเป็นร้อยละ 16.89 ทุนจดทะเบียน  11-15 ล้าน
บาท และทุนจดทะเบียน 15 ล้านบาทขี้นไป  จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 8.67 เท่ากัน ธุรกิจครอบครัวตั้งอยู่ในเขต
พ้ืนท่ี กรุงเทพมหานคร จ านวน  176 คน คิดเป็นร้อยละ 39.11 รองลงมาคือ ภาคกลาง จ านวน  97 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.56 ภาคตะวันออก จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 10.89 ภาคใต้ จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 9.33 ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 38  คน คิดเป็นร้อยละ 8.44 ภาคเหนือ จ านวน  35 คน คิดเป็นร้อยละ 7.78 และภาค
ตะวันตก จ านวน 13  คน คิดเป็นร้อยละ 2.89 
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ยของการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ การก ากับดูแลธุรกิจ การจัดการ
ความสามารถ การวางแผนการสืบทอดทายาททางธุรกิจ และประสิทธิภาพขององค์การ 
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 1. ผลการวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ยของตัวแปรการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X =  4.33 S.D. = 0.61) โดยสามารถเรียงล าดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ รายการข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดไปหารายการข้อค าถามท่ีมี

ค่าเฉลี่ยน้อยสุด ดังนี้ การปฏิบัติงานเชิงรุก ( X =4.45 S.D. = 0.65) รองลงมาคือ การสร้างสรรค์ ( X = 4.30 S.D. = 

0.71) และการยอมรับความเสี่ยง ( X = 4.25 S.D. = 0.69)  

 

ตารางท่ี 1 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ 

การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ 

(Entrepreneurial Leadership) 

n X  ..DS  แปลผล อันดับ 

1. การปฏิบัติงานเชิงรุก 450 4.45 0.65 มากท่ีสุด 1 

2. การสร้างสรรค์ 450 4.30 0.71 มากท่ีสุด 2 

3. การยอมรับความเสี่ยง 450 4.25 0.69 มากท่ีสุด 3 

                   ค่าเฉลี่ยรวม 450 4.33 0.61 มากท่ีสุด - 

 

 2. ผลการวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ยของตัวแปรการก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.24 S.D. = 0.68) โดยสามารถเรียงล าดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว รายการข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดไปหารายการข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อย

สุด ดังนี้ ธรรมนูญครอบครัว ( X = 4.27 S.D. = 0.70) รองลงมาคือ ส านักงานธุรกิจครอบครัว ( X = 4.25 S.D. = 

0.81) และสภาครอบครัว ( X = 4.21  S.D. = 0.78) 

 

ตารางท่ี 2 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว 

การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว  

(Family Governance) 

n X  ..DS  แปลผล อันดับ 

1. ธรรมนูญครอบครัว 450 4.27 0.70 มากท่ีสุด 1 

2. สภาครอบครัว 450 4.21 0.78 มากท่ีสุด 3 

3. ส านักงานธุรกิจครอบครัว 450 4.25 0.81 มากท่ีสุด 2 

                    ค่าเฉลี่ยรวม 450 4.24 0.68 มากท่ีสุด - 

 

 3. ผลการวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ยของตัวแปรการจัดการความสามารถเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.32  S.D. =0.66) โดยสามารถเรียงล าดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการจัดการความสามารถ รายการข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดไปหารายการข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยสุด 
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ดังนี้ การพัฒนา ( X = 4.35 S.D. = 0.73) รองลงมาคือ การดึงดูด ( X = 4.32 S.D. = 0.72) ความผูกพัน ( X = 4.32 

S.D. = 0.74) การรักษา ( X = 4.32 S.D. = 0.73) และการคัดเลือก ( X = 4.27 S.D. = 0.79) 

 

ตารางท่ี 3 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความสามารถ 

การจัดการความสามารถ  

(Talent Management) 

n X  ..DS  แปลผล อันดับ 

1. การดึงดูด 450 4.32 0.72 มากท่ีสุด 2 

2. การคัดเลือก 450 4.27 0.79 มากท่ีสุด 3 

3. ความผูกพัน 450 4.32 0.74 มากท่ีสุด 2 

4. การพัฒนา 450 4.35 0.73 มากท่ีสุด 1 

5. การรักษา 450 4.32 0.73 มากท่ีสุด 2 

                 ค่าเฉลี่ยรวม 450 4.32 0.66 มากท่ีสุด - 

 

 4. ผลการวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ยของตัวแปรการสืบทอดทายาททางธุรกิจ เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.34 S.D. = 0.64) โดยสามารถเรียงล าดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการสืบทอดทายาททางธุรกิจ จากรายการข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดไปหารายการข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ย

น้อยสุด ดังน้ี การพัฒนาผู้สืบทอด ( X = 4.38 S.D. = 0.68) รองลงมาคือ การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง ( X = 

4.36 S.D. = 0.71) และการประเมินศักยภาพของผู้สืบทอด ( X =  4.29 S.D. = 0.72) 

 

ตารางท่ี 4 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสืบทอดทายาททางธุรกิจ 

การสืบทอดทายาททางธุรกิจ 

(Succession) 

n X  ..DS  แปลผล อันดับ 

1. การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง 450 4.36 0.71 มากท่ีสุด 2 

2. การประเมินศักยภาพของผู้สืบทอด 450 4.29 0.72 มากท่ีสุด 3 

3. การพัฒนาผู้สืบทอด 450 4.38 0.68 มากท่ีสุด 1 

                     ค่าเฉลี่ยรวม 450 4.34 0.64 มากท่ีสุด - 

 

 5. ผลการวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ยของตัวแปรประสิทธิภาพขององค์การ เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความส าคัญอยู่ในระดับมาก ( X = 4.17 S.D. = 0.70) โดยสามารถเรียงล าดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพขององค์การ รายการข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดไปหารายการข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยสุด ดังนี้ 
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ความยั่งยืนทางธุรกิจครอบครัว ( X = 4.22 S.D. = 0.77) รองลงมาคือ ประสิทธิภาพท่ีมิใช่ทางการเงิน ( X = 4.19 

S.D. = 0.78) และประสิทธิภาพทางการเงิน  ( X = 4.10 S.D. = 0.73) 

 

ตารางท่ี 5 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์การ 

ประสิทธิภาพขององค์การ  

(Operational Performance) 

n X  ..DS  แปลผล อันดับ 

1. ประสิทธิภาพทางการเงิน 450 4.10 0.73 มาก 3 

2. ประสิทธิภาพท่ีมิใช่ทางการเงิน 450 4.19 0.78 มาก 2 

3. ความยั่งยืนทางธุรกิจครอบครัว 450 4.22 0.77 มากท่ีสุด 1 

                             ค่าเฉลี่ยรวม 450 4.17 0.70 มาก - 

 

 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอด

ทายาททางธุรกิจของธุรกิจครอบครัวในประเทศไทย 

 ผลการวิเคราะห์โมเดลครั้งแรก พบว่า ค่าดัชนีความกลมกลืนยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่

เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ โดยพิจารณาจากค่า 
2 = 343.52, df = 109, p-value = 0.000,  CFI = 0.99, GFI = 0.92,  

AGFI = 0.88,  RMSEA = 0.069 และ SRMR= 0.025 ซึ่งค่าสถิติท่ีส าคัญบางตัวยังไม่ผ่านเกณฑ์ตามท่ีก าหนดไว้ ดังน้ัน

ผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) ด้วยการปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลง

เบ้ืองต้น โดยให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลโดยรวม

หลังจากท่ีผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับโมเดลพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนท้ัง 6 ดัชนีท่ีผ่านเกณฑ์การยอมรับ 

คือค่าดัชนี 
2 = 97.65, df = 78, p-value =0.06554, 

2 /df = 1.252, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, 

RMSEA = 0.024 และ SRMR = 0.015 ดังน้ันจึงสรุปได้ว่า โมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
รูปท่ี  1 แสดงการวิเคราะหค์่าดัชนีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลโดยรวม 
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                การปรับโมเดล 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับโมเดลโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : 

EFA) ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจและระบุองค์ประกอบร่วม ท่ีสามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต

ได้ โดยผลคือลดจ านวนตัวแปรสังเกตได้ และสร้างตัวแปรใหม่ในรูปขององค์ประกอบร่วมท่ีเป็นการรวมกลุ่มตัวแปร

ท่ีมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้อง เป็นองค์ประกอบเดียวกัน โดยผลวิจัยพบว่า 

 ตัวแปรการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Leadership: EL) ประกอบด้วย (1) การปฏิบัติงาน

เชิงรุก (Proactiveness: PAT) (2) การสร้างสรรค์ (Innovativeness: INV) และ (3) การยอมรับความเสี่ยง (Risk Taking: 

RKT) ตัวแปร การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว(Family Governance: FG)  ประกอบด้วย (1) ธรรมนูญครอบครัว 

(Family Constitution: FCT) (2) สภาครอบครัว (Family Council: FCC) และ (3) ส านักงานธุรกิจครอบครัว (Family 

Office: FOF) ตัวแปรการจัดการความสามารถ (Talent Management: TM) ประกอบด้วย (1) การดึงดูด (Attraction: 

ATT) (2) การคัดเลือก (Selection: SLT) (3) ความผูกพัน (Engagement:EGM) (4) การพัฒนา (Development: DVP) 

และ (5) การรักษา (Retention: RTT) ตัวแปรการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession: SP) ประกอบด้วย (1) การ

สนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง (Top Management Support: TMS) (2) การประเมินศักยภาพของผู้สืบทอด (Needs 

Driven Assessment: NDA) และ (3) การพัฒนาผู้สืบทอด (Development of Successor: DOS) ตัวแปรประสิทธิภาพ

ขององค์การ (Organizational Performance: OP) ประกอบด้วย (1) ประสิทธิภาพทางการเงิน (Financial Performance: 

FCP) (2) ประสิทธิภาพท่ีมิใช่ทางการเงิน (Non-Financial Performance: NFP) และ (3) ความยั่งยืนทางธุรกิจ

ครอบครัว (Sustainable Family Business: STO) 

 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลโดยรวม หลังจากท่ีผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับโมเดลพบว่า 

โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกันข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนท้ัง 6 ดัชนีท่ีผ่านเกณฑ์การ

ยอมรับคือค่าดัชนี 
2 = 22.47, df= 15, 

2 /df = 1.498, p-value=0.096, RMSEA= 0.033, RMR=0.005, 

SRMR=0.009, GFI=0.99, AGFI= 0.96, NFI= 1.00, NNFI=1.00 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า โมเดลแบบจ าลองสมการเชิง

โครงสร้างมีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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รูปท่ี 2 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลังการปรับแก้โมเดล 

 

 ผลการวิเคราะห์เส้นทางพบว่า 

 1. การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (EL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (SP) โดย

มีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.34 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 2. การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว (FG) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (SP) โดย

มีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.44 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 3. การจัดการความสามารถ (TM) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (SP) โดยมี

ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.12 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 4. การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (EL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพขององค์การ (OP) โดยมี

ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.54 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 5. การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว (FG) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพขององค์การ (OP) โดยมี

ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.38 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 6. การจัดการความสามารถ (TM) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพขององค์การ (OP) โดยมีขนาด

อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.20 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 7. การสืบทอดทายาททางธุรกิจ (SP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพขององค์การ (OP) โดยมี

ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.17 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   

 8. การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (EL) การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว (FG) และการจัดการความสามารถ 

(TM)  มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อประสิทธิภาพขององค์การ (OP)  ผ่านการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (SP) โดยมี

ขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.06, 0.07 และ 0.02 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
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5. การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
              การอภิปรายผลการวิจัย 

 1. การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Leadership) มีอิทธิพลต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ 
(Succession) พบว่า การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (EL) หรือเส้น GA (1,1) มีค่าพารามิเตอร์ ท่ีส่งผลไปยังการสืบ
ทอดทายาททางธุรกิจ (SP) เท่ากับ 3.02 ซึ่งมีค่ามากกว่า ค่าสถิติที (t-value) คือ 2.56 จึงสรุปได้ว่าการเป็นผู้น าของ
ผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Leadership) มีอิทธิพลต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 2. การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Leadership) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์การ 
(Organizational Performance) พบว่า การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (FG) มีหรือเส้น GA (1,2) มีค่าพารามิเตอร์ ท่ี
ส่งผลไปยัง ประสิทธิภาพขององค์การ (OP) เท่ากับ 4.52 ซึ่งมีค่ามากกว่า ค่าสถิติที (t-value) คือ 2.56 จึงสรุปได้ว่า 
การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Leadership) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational 
Performance) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   
 3. การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว (Family Governance) มีอิทธิพลต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ 
(Succession) พบว่า การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว (FG) มีหรือเส้น GA (1,3) มีค่าพารามิเตอร์ ท่ีส่งผลไปยัง การสืบ
ทอดทายาททางธุรกิจ (SP) เท่ากับ 2.65 ซึ่งมีค่ามากกว่า ค่าสถิติที (t-value) คือ 2.56 จึงสรุปได้ว่า การก ากับดูแลธุรกิจ
ครอบครัว (Family Governance) มีอิทธิพลต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01   
 4. การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว (Family Governance) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์การ 
(Organizational Performance) พบว่า การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว  (FG) มีหรือเส้น GA (2,1) มีค่าพารามิเตอร์ ท่ี
ส่งผลไปยัง ประสิทธิภาพขององค์การ (OP) เท่ากับ 2.32 ซึ่งมีค่ามากกว่า ค่าสถิติที (t-value) คือ 1.96 จึงสรุปได้ว่า 
การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว (Family Governance) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational 
Performance) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 5. การจัดการความสามารถ (Talent Management) มีอิทธิพลต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) 
พบว่า การจัดการความสามารถ (TM) มีหรือเส้น GA (2,2) มีค่าพารามิเตอร์ ท่ีส่งผลไปยัง การสืบทอดทายาททาง
ธุรกิจ (SP) เท่ากับ 0.66 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า ค่าสถิติที (t-value) คือ 1.96 จึงสรุปได้ว่า การจัดการความสามารถ (Talent 
Management) มีอิทธิพลต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
 6. การจัดการความสามารถ (Talent Management) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational 
Performance) พบว่า การจัดการความสามารถ (TM) มีหรือเส้น GA (2,3) มีค่าพารามิเตอร์ ท่ีส่งผลไปยัง ประสิทธิภาพ
ขององค์การ (OP) เท่ากับ 1.97 ซึ่งมีค่ามากกว่า ค่าสถิติที (t-value) คือ 1.96 จึงสรุปได้ว่า การจัดการความสามารถ 
(Talent Management) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational Performance) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  
 7. การสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational 
Performance) พบว่า การสืบทอดทายาททางธุรกิจ (SP) มีหรือเส้น BE (2,1) มีค่าพารามิเตอร์ ท่ีส่งผลไปยัง
ประสิทธิภาพขององค์การ (OP) เท่ากับ 2.00 ซึ่งมีค่ามากกว่า ค่าสถิติที (t-value) คือ 1.96 จึงสรุปได้ว่า การสืบทอด
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ทายาททางธุรกิจ (Succession) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational Performance) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
              ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 จากการวิจัยในครั้งน้ี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากการศึกษาวิจัยในครั้งน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ (1) ประโยชน์

เชิงวิชาการ (2) ประโยชน์เชิงธุรกิจ และ (3) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 1. ประโยชน์เชิงวิชาการ  

   1.1 ผลการวิจัยจะได้ข้อค้นพบทางวิชาการเกี่ยวกับการอธิบายถึง แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุการสืบทอดทายาททางธุรกิจของธุรกิจครอบครัวในประเทศไทย ซึ่งจะสอดคล้องกับสภาพความจริงในการ

ด าเนินธุรกิจครอบครัวในประเทศไทยในปัจจุบัน 

  1.2 ผลของการวิจัยในครั้งนี้ท าให้เข้าใจถึงความสัมพันธ์ท่ีส่งผลกระทบต่อตัวแปรต่าง ๆ ท่ี

เกี่ยวข้องกับการสืบทอดทายาททางธุรกิจครอบครัว ซึ่งสามารถท่ีจะน าไปพัฒนา และต่อยอดในเชิงวิชาการเ พ่ือศึกษา 

และน าไปประยุกต์ใช้ในเชิงวิชาการในด้านอื่น ๆ ต่อไป 

 2. ประโยชน์เชิงธุรกิจ  

  2.1 ผลวิจัยท าให้ผู้ประกอบการท่ีเป็นแบบธุรกิจครอบครัวสามารถเตรียมความพร้อมในการสืบ

ทอดทายาททางธุรกิจ และเป็นแนวทางในการพัฒนาของทายาททางธุรกิจเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของธุร กิจ

ครอบครัว อีกท้ังยังสามารถก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจครอบครัวได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  2.2 เพ่ือให้เจ้าของธุรกิจครอบครัว หรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องสามารถน าผลการวิจัยในครั้งน้ีใช้เป็นแนวทาง

ในการสร้าง หรือพัฒนาการบริหารจัดการโครงสร้างธุรกิจครอบครัวของตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ 

 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการศึกษาวิจัยในคร้ังต่อไป 

  3.1 การวิจัยในครั้งต่อไป ควรน าแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสืบทอดทายาททางธุรกิจ

ของธุรกิจครอบครัวในประเทศไทยท่ีได้มาใช้กับการศึกษากับธุรกิจครอบครัวแยกตามกลุ่มอุตสาหกรรม หรือแยก

ตามประเภทของธุรกิจโดยเฉพาะ เพ่ือท าการตรวจสอบโมเดลว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ต่อไป 

  3.2 ในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยท่ีส าคัญตัวอื่นเพ่ิมเติม ท่ีเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการสืบทอด

ทายาททางธุรกิจ เนื่องจากยังมีอีกหลายปัจจัยท่ีผู้วิจัยยังไม่ได้น ามาศึกษาเช่น วัฒนธรรมครอบครัว 

  3.3 ในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเจาะลึก (วิจัยเชิงคุณภาพ) ลงไปในด้านกลยุทธ์การสืบทอด

ทายาททางธุรกิจครอบครัวโดยเฉพาะ เพราะจากการได้มีโอกาสในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ประกอบการธุรกิจ

ครอบครัวพบว่าในแต่ละครอบครัวมีบริบทการสืบทอดทายาทท่ีแตกต่างกัน 

 3.4 การศึกษาในครั้งต่อไปควรมีการจัดแบ่งรุ่น (Generation) ในการศึกษา เช่น การแบ่งรุ่นผู้ก่อตั้ง เนื่องจาก

แนวคิด ทัศนคติ และความคิดเห็นในการท างานมีความแตกต่างกัน เพ่ือให้เกิดการได้มาซึ่งข้อมูลท่ีมีความแม่นย าเพ่ิม

มากขึ้น 
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6. บทสรุปการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 1. ผลการวิจัยพบว่า การเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Leadership) ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก 

การสร้างสรรค์ และการยอมรับความเสี่ยง มีอิทธิพลทางตรงต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) และ 

ประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational Performance) 

 ดังนั้นการท่ีผู้ประกอบการธุรกิจครอบครัวให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งกับ ปัจจัยการเป็นผู้น าของ

ผู้ประกอบการในด้านของการปฏิบัติงานเชิงรุก เนื่องจากพบว่าสภาพแวดล้อมทางธุรกิจท่ีมีการผันผวนและ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วท าให้การท างานต้องมุ่งเน้นในเรื่องการให้ความส าคัญกับการศึกษาสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ

อย่างสม่ าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมภายในหรือโดยเฉพาะอย่างยิ่งสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การธุรกิจ

ครอบครัว เช่น การเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ลูกค้า แม้กระท่ังคู่แข่งขัน  โดยการท่ีผู้น าธุรกิจครอบครัวต้องให้

ความส าคัญกับการปรับปรุงการท างาน และผลักดันให้เกิดรูปแบบการท างานใหม่ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท้ัง

ภายในและภายนอกองค์การท่ีจะเข้ามามีผลกระทบ นอกเหนือจากจะเป็นต้นแบบท่ีดีให้กับทายาททางธุรกิจในอนาคต

แล้ว ยังสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอีกด้วยและเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การด้วย 

 2. ผลการวิจัยพบว่า การก ากับดูแลธุรกิจครอบครัว (Family Governance) ด้านธรรมนูญครอบครัว สภา

ครอบครัว และส านักงานธุรกิจครอบครัว มีอิทธิพลทางตรงต่อการสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) และ 

ประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational Performance) 

 “ความชัดเจน” เป็นสิ่งท่ีสมาชิกในองค์การธุรกิจครอบครัวทุกคนต้องการ ดังนั้นการสร้างธรรมนูญ

ครอบครัวท่ีชัดเจนหมายถึง การสร้างกฎ กติกา ระเบียบ หรือข้อตกลงท่ีสมาชิกท่ีทุกคนในครอบครัวท าร่วมกัน เช่น

การจัดสรรค่าใช้จ่ายในแต่ละครอบครัวให้มีความเหมาะสม ค่าเล่าเรียนของลูกหลานทายาทในครอบครัว ค่า

รักษาพยาบาลท่ีเหมาะสม เป็นต้น จึงเป็นปัจจัยท่ีส าคัญเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือ การแบ่งแยกความเป็นครอบครัวกับการ

ด าเนินธุรกิจครอบครัวอย่างชัดเจน จึงเป็นสิ่งท่ีธุรกิจครอบตัวจ าเป็นท่ีจะต้องสร้างเป็นนโยบายการบริหารธุรกิจเพ่ือ

ควบคุมการด าเนินงานของครอบครัว อีกท้ังเป็นการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีให้เกิดขึ้นในครอบครัวอีกด้วย โดยเครื่องมือ

ท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งท่ีจะสร้างความชัดเจนให้เกิดขึ้นเ พ่ือท าให้ เกิดการก ากับดูแลธุรกิจครอบครัวให้มี

ประสิทธิภาพคือ การมีส านักงานธุรกิจครอบครัว (Family Office) โดยอาจเริ่มจากการมีแผนกงานแผนกหนึ่งโดย

เฉพาะท่ีดูแลการเบิกจ่ายค่าใช้จ่าย หรือควบคุมการด าเนินงานทางด้านการเงินอย่างเคร่งครัด หรือน าเงินท่ีเป็นเงินใน

ส่วนของครอบครัวไปลงทุนเพ่ือสร้างความม่ังคั่งให้เกิดขึ้นในครอบครัว นอกจากจะไม่สร้างความขัดแย้งในด้าน

ต่างๆ ในอนาคตแล้วเม่ือทายาททางธุรกิจได้เห็นความชัดเจนในระบบหรือกระบวนการท างานดังกล่าวข้างต้นจะเกิด

ความเช่ือม่ันว่าหากท างานกับธุรกิจครอบครัวไปแล้วจะเกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของตนเอง ซึ่งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพขององค์การในภาพรวมอีกด้วย  

 3. ผลการวิจัยพบว่า การจัดการความสามารถ (Talent Management) ด้านการดึงดูด การคัดเลือก ความผูกพัน 

การพัฒนา และการรักษา มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational Performance) 

 ทรัพยากรมนุษย์ จัดว่าเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดกับองค์การธุรกิจโดยท่ัวๆ ไป ฉันใด ทายาททางธุรกิจจะมี

ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งยวดกับองค์การธุรกิจครอบครัวฉันนั้น กล่าวคือกระบวนการจัดการความสามารถให้กับ
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ทายาททางธุรกิจมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งกับประสิทธิภาพขององค์การท้ังประสิทธิภาพด้านการเงิน และการสร้าง

ความยั่งยืนให้เกิดขึ้นกับธุรกิจครอบครัว การพัฒนาทายาททางธุรกิจท่ีมีความเก่ง และมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมท่ีจะเป็น

ผู้น าครอบครัวในรุ่นต่อไปจึงต้องถูกพัฒนา ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนให้มีการพัฒนาองค์ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ใน

ด้านการท างานให้กับทายาททางธุรกิจ เช่น ความรู้ทางด้านบริหารธุรกิจ ความรู้ทางด้านการเงินการลงทุน เพ่ือพัฒนา

ขีดความสามารถในการท างานของทายาท อีกท้ังพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career Development) ให้ทายาททางธุรกิจก้าว

ขึ้นไปสู่การบริหารงานครอบครัวให้ประสบความส าเร็จในอนาคต  นอกเหนือจากการลงทุนทางด้านการพัฒนา

ความรู้ให้กับทายาทแล้ว การสร้างความผูกพันให้กับทายาททางธุรกิจ ก็มีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากัน กล่าวคือ 

การท่ีทายาททางทางธุรกิจได้มีโอกาสเข้ามามีส่วนร่วมในการท างานในองค์การตั้งแต่อายุยังน้อย ได้มีโอกาสได้ร่วม

ท างานกับพนักงานของธุรกิจครอบครัวของตนเอง สามารถแสดงความคิดเห็นเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในการท างาน

จะท าให้ทายาททางธุรกิจเกิดความภาคภูมิใจ และสร้างความผูกพันกับการท างานกับครอบครัวในอีกทางหนึ่ง ในอีก

ด้านหนึ่งท่ีมีความส าคัญเช่นเดียวกันคือการรักษาทายาททางธุรกิจให้ท างานอยู่ในครอบครัวให้นานท่ีสุด ปัจจัยใน

เรื่องการให้เงินเดือนและผลตอบแทนท่ีเหมาะสม การปรับปรุงแนวคิดในการท างานของผู้ก่อตั้งเปิดใจยอมรับ

กระบวนการท างานใหม่ ๆ เช่นการใช้เทคโนโลยี ใหม่ หรือ การท ากลยุทธ์ทางการตลาดแบบใหม่แบบ Omni 

Channel (การใช้ช่องทางการเข้าถึงผู้บริโภคแบบ Online และ Offline ผสมผสานกัน) ก็เป็นอีกหนึ่งปัจจัยท่ีจะธ ารง

รักษาทายาททางธุรกิจให้มีก าลังใจในการท างาน และสร้างประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นกับองค์การธุรกิจได้เป็นอย่างดี 

 4. ผลการวิจัยพบว่า การสืบทอดทายาททางธุรกิจ (Succession) ด้านการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง 

การประเมินศักยภาพของผู้สืบทอด และการพัฒนาผู้สืบทอด  มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพขององค์การ 

(Organizational Performance) ด้านประสิทธิภาพทางการเงิน ประสิทธิภาพท่ีมิใช่ทางการเงิน  และความยั่งยืนทาง

ธุรกิจครอบครัว 

 การสืบทอดทายาททางธุรกิจคือกระบวนสืบทอดอ านาจ (การถ่ายโอนอ านาจ) ของผู้ประกอบการธุรกิจ

ครอบครัว (ผู้ก่อตั้ง) ให้กับ ทายาททางธุรกิจ (ผู้สืบทอด) บนพ้ืนฐานของการสืบทอดกิจการจากรุ่นหนึ่งไปสู่อีกรุ่น

หนึ่งอย่างไม่มีท่ีสิ้นสุด ท้ังนี้การสืบทอดทายาททางธุรกิจเกิดขึ้นเม่ือสมาชิกในครอบครัวได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง

ต าแหน่งผู้น าคนใหม่และควบคุมองค์การท้ังหมดอย่างสมบูรณ์สิ่งนี้เรียกว่าการสืบทอดทายาททางธุรกิจท่ีประสบ

ความส าเร็จ จากข้อความดังกล่าวผู้ประกอบการธุรกิจครอบครัวจึงต้องให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งกับการเตรียมความ

พร้อมให้กับทายาททางธุรกิจ เพ่ือขึ้นมาเป็นผู้บริหารด้วยการให้การศึกษาท่ีเหมาะสม มีการฝึกอบรมในด้านท่ีจะ

ส่งเสริมให้ธุรกิจครอบครอบก้าวหน้า หรือการทดลองปฏิบัติงาน ท้ังน้ีครอบครัวจะต้องให้ความส าคัญกับการก าหนด

คุณสมบัติของผู้ท่ีจะสืบทอดธุรกิจครอบครัวให้ชัดเจนว่าต้องการคุณสมบัติลักษณะใด เพ่ือให้การพัฒนาผู้สืบทอด

เป็นไปอย่างมีทิศทางท่ีชัดเจน ดังนั้น การให้ความส าคัญกับการจัดท าแผนการสืบทอดทายาททางธุรกิจจึ งเป็นสิ่งท่ี

ผู้ประกอบการธุรกิจครอบครัวต้องให้ความส าคัญเป็นอันดับแรก โดยเริ่มจากการสร้างความคุ้นเคยและสนับสนุนให้

ทายาททางทางธุรกิจท่ีมีศักยภาพให้ท างานกับธุรกิจครอบครัว หลังจากนั้นประเมินศักยภาพผู้สืบทอดทายาททาง

ธุรกิจควบคู่กับนโยบายและกลยุทธ์ทางธุรกิจในอนาคต และจึงมีการสืบทอดทายาท และมีการส่งต่อกิจการจากรุ่น
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หนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่งโดยเน้นให้เกิดการสร้างประสิทธิภาพขององค์การในด้านการสร้างความยั่งยืนให้เกิดขึ้นกับธุรกิจ

ครอบครัวต่อไป 
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