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The purposes of this research were to study the successors’ willingness to 

inherit family businesses and to investigate factors influenced the successors’ willingness   

to inherit the family businesses. Factors under investigation included rewards from the 

business, perceived of trust in the successors’ abilities, personal needs alignment, 

preparation level of the successors, perceived family harmony, and perceived mutual 

acceptance of individual roles. This study was undertaken in Nakhon Ratchasima  

province among 150 successors in small and medium family businesses. These  respondents  

were identified via a snowball-sampling technique. Data obtained through the          

questionnaire generated by literature review. Percentage, mean, standard deviation, 

Pearson’ s correlation coefficient, and backward  multiple  regression  analysis were 

used to analyze data.  

The result revealed that the respondents had a high level of willingness to  

inherit family businesses ( X = 4.09 ). The significant factors that influencing the  

successors’ willingness to inherit family businesses were rewards from the business 

(Beta = 0.261) , perceived family harmony (Beta = 0.164), personal needs alignment 



 ค

(Beta = 0.519). The three predictive factors explained 63.20% of the successors’ 

willingness to inherit family businesses. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
              ธุรกิจครอบครัว (Family Business) มีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจในดานความมั่นคงและ
การสรางงานของประเทศที่พัฒนาแลว และกําลังพัฒนา (IFERA, 2003; Sharma, 1997; Tan and 
Fock, 2001; Ward, 2004 quoted in Venter, Boshoff, and Maas, 2005) ในประเทศสหรัฐอเมริกา
ธุรกิจประมาณรอยละ 80 ของธุรกิจทั้งหมด บริหารโดยครอบครัว และประมาณรอยละ 35 ของใน
กลุมบริษัทฟอรจูน 500  คือ ธุรกิจครอบครัว (Dyck, Mauws, Starke, and Mischke, 2002 quoted in 
Vera, and Dean, 2005) ซ่ึงธุรกิจครอบครัวนี้มีสัดสวนมากถึงรอยละ 78 ของการสรางงานในประเทศ 
(Family Firm Institute, 2002 & Forrestel, 1998 quoted in Vera, and Dean, 2005)  
  สําหรับจังหวัดนครราชสีมา เปนจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีพื้นที่มากที่สุดใน
ประเทศไทย และมีประชากรมากเปนอันดับ 2 ของประเทศ  มีบริษัทจดทะเบียนเปนนิติบุคคล  
จํานวน 8,051 บริษัท (สํานักงานพัฒนาธุรกิจการคาจังหวัดนนครราสีมา, 2551) ธุรกิจที่มีช่ือเสียง          
ในจังหวัดนครราชสีมาสวนหนึ่งมีรากฐานจากธุรกิจครอบครัว อาทิเชน บริษัท ช. ดวงใจ จํากัด              
บริษัท นครชัยแอร จํากัด บริษัท  ปงหงี่เฮียง ฟูดโปรดักด  เปนตน ทั้งนี้ธุรกิจดังกลาวมีการสืบทอด
ใหแกทายาทรุนที่ 2 แทบทั้งส้ิน 
  Dyer (1986 quoted in Brockhaus, 2004) ไดใหความหมายของธุรกิจครอบครัววา เปน
องคกรที่มีเจาของเปนผูตัดสินใจ หรือบริหารจัดการ โดยมีอิทธิพลตอความสัมพันธภายในครอบครัว 
สวน Rosenblatt, Mik, Anderson, and Johnson (1985 quoted in Brockhaus, 2004) ไดใหความหมาย
ของธุรกิจครอบครัววา เปนธุรกิจที่มีหุนสวนของเจาของเปนสวนใหญ หรือ การควบคุมโดย
ครอบครัวเดี ่ยว และในกิจการอาจจะมีสมาชิกในครอบครัวสองคน หรือมากกวา ที่เขามามี         
สวนรวมในธุรกิจ โดยธุรกิจครอบครัวจะประกอบดวยธุรกิจและครอบครัว ซึ่งธุรกิจจะมี                
การกําหนดตัวบุคคลที่เปนเจาของบริหารกิจการ มีเปาหมายของกิจการ ลักษณะการดําเนินงาน และ
คานิยมภายในองคกรเหมือนกิจการอื่นๆ ทั่วไป แตยังคงมีความเหลื่อมล้ํากันระหวางธุรกิจและ
ครอบครัว ซ่ึงความเหลื่อมลํ้าระหวางธุรกิจและครอบครัวเกิดขึ้นจากปรัชญาการดําเนินชีวิตของ
สมาชิกในครอบครัวและการดําเนินธุรกิจที่มีหลักการและเหตุผลที่แตกตางกัน กลาวคือ หนาที่หลัก
ของครอบครัวคือการเลี้ยงดูและอบรมสั่งสอนสมาชิกในครอบครัว โดยมีเปาหมายของครอบครัว 
คือ ความกาวหนาและการพัฒนาสมาชิกในครอบครัวแตละคนใหประสบความสําเร็จ โดย                 
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ไมคํานึงถึงความสามารถและโอกาส สวนหนาที่ของธุรกิจจะเกี่ยวของกับการบริหารกิจการ โดยมี
เปาหมายของธุรกิจ คือ กําไรและความอยูรอด (อํานาจ  ธีระวนิช, 2546)           

ปจจัยที่มีผลกระทบตอความอยูรอดของธุรกิจครอบครัวมีหลายปจจัย  ไดแก บทบาทของ
ผูบริหารทับซอนกัน (บิสิเนสไทย, 2550) นั่นคือการมีบทบาทเปนฝายบริหาร เจาของกิจการ และ 
คนในครอบครัว  นอกจากนั้น ความขัดแยงระหวางบุคคลในครอบครัว  จากการที่ผูประกอบการ  
รุนกอนไมเต็มใจที่จะวางมือ การที่ผูประกอบการรุนกอนตอตานความคิดของทายาท  การขาด            
ความเชื่อถือความสามารถของทายาท  การขาดการวางแผนในการสืบทอด และการดําเนินกิจการที่
ถดถอยในระหวางการเปลี่ยนแปลงอํานาจ (Ibrahim and Ellis, 2003 quoted  in Ibrahim, Soufni,           
and Lam, 2003) ปจจัยเหลานี้สงผลทําใหการสืบทอดธุรกิจไมประสบความสําเร็จ  การวิจัยของ                
เกศินี  วิฑูรชาติ (2546) ช้ีวาผูประกอบการสวนใหญไมไดใหความสําคัญกับปญหาการสืบทอด
กิจการมากนัก เนื่องจากผูประกอบการกวารอยละ 70 เปนผูประกอบการรุนใหม และมีแนวโนมจะ
บริหารกิจการไปอีกไมต่ํากวา 10 ป และผูประกอบการบางรายตองการพัฒนาใหธุรกิจอยูรอดกอน                
ผูสืบทอดกิจการบางสวนก็ไมตองการดําเนินรอยตามพอแม  เพราะไดรับการศึกษาที่สูงขึ้น แนวคิด
และทัศนคติของทายาทไมสอดคลองกับครอบครัว นอกจากนี้ผลงานวิจัยตางชี้วาอัตราการอยูรอด
ของธุรกิจครอบครัวจากรุนแรกสูรุนที่ 2 จะมีอัตราการอยูรอดประมาณรอยละ 30 สวนอัตรา                
การอยูรอดจากรุนที่ 2 ไปสูรุนที่ 3 ประมาณรอยละ 14 และนอยกวารอยละ 3 ที่มีอัตราการอยูรอด       
ถึงรุนที่ 4  (Bjuggren and Sond, 2001; Fleming, 1997; Matthews, Moore, and Fialko, 1999 quoted 
in Venter, Boshoff, and Maas, 2005)   
              โดยมีธุรกิจครอบครัวจะอยูรอดและประสบความสําเร็จไดตองมีการวางแผนการสืบทอด            
การเลือกหรือตระเตรียมทายาทไว และตองมีการเตรียมความพรอมใหกับทายาท ทั้งในดาน
ความคุนเคยกับธุรกิจ การเรียนรูวัฒนธรรมภายในธุรกิจ การสรางความสัมพันธกับบุคลากรใน
องคกร เพื่อใหเกิดการยอมรับ เกิดความเคารพและความเชื่อถือ รวมทั้งการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวของ
กับการบริหารธุรกิจ (ดนัย  เทียนพุฒ, 2550) จากการศึกษาของ Morris, Williams, and  Nel (1996) 
พบวา การสืบทอดธุรกิจใหประสบความสําเร็จ  คือ  ทายาทมีการเตรียมตัวที่ดี ทั้งในเรื่องของพื้นฐาน
ทางการศึกษาและประสบการณในการทํางานและ Woodall and Winstanly (1998 อางถึงใน        
ดนัย  เทียนพุฒ, 2550) ไดอธิบายเกี่ยวกับแนวคิดในการวางแผนการสืบทอดธุรกิจที่เกิดจาก           
ความจําเปนใน 3  สวน คือ 1) ความจําเปนของธุรกิจ (Business Needs) ในดานกลยุทธธุรกิจ               
2) ความจําเปนขององคกร (Organization Needs) ในดานการพัฒนาองคกรและการพัฒนาการจัดการ 
และ 3) ความจําเปนสวนบุคคล (Individual Needs) ในเรื่องการพัฒนาตนเอง และการวางแผนอาชีพ
ของตนใหเติบโตไปพรอมกับองคกร    
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              นอกจากนี้ยังพบวา ความเต็มใจของทายาทเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญตอการสืบทอด
ธุรกิจครอบครัว โดยทายาทตองมีความตองการหรือความปรารถนาอยางแรงกลาในการบริหารธุรกิจ
ครอบครัว ตองมีความสุข ความภาคภูมิใจ และเชื่อวาธุรกิจครอบครัวมีความตื่นเตน และมีความ         
ทาทายมากกวาองคกรอื่น  (Venter, Boshoff, and Maas, 2005) และงานวิจัยของ Dumas, Dupuis, 
Richer, and St.-Cyr ; Stavrou (1995 ; 1999 quoted in Venter, Boshoff, and Maas, 2005) ซ่ึง
ช้ีใหเห็นวา  ความสนใจและความเต็มใจของทายาทที่จะรับชวงกิจการมีบทบาทที่สําคัญตอ                 
การสืบทอดธุรกิจจากรุนสูรุน  

 Venter, Boshoff, and Maas (2005) ไดพยายามสรางแบบจําลองเพื่ออธิบายปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาท ซ่ึงปจจัยในแบบจําลองดังกลาวไดแก รางวัลจากธุรกิจ         
การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล  
การเตรียมความพรอมของทายาท การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และการรับรูการยอมรับ
บทบาทของแตละบุคคล  นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยเหลานี้กับ
ความเต็มใจ ความพึงพอใจในการสืบทอดธุรกิจ หรือความสําเร็จของการสืบทอดธุรกิจ อาทิเชน 
Dumas (1995 quoted in Venter, Boshoff, and Maas, 2005)  พบวา รางวัลจากธุรกิจ ไดแก โอกาส
ทางการเงิน เปนสิ่งจูงใจใหทายาทเขาสูกระบวนการสืบทอดทางธุรกิจ   

Davis (1983 อางถึงใน อําพล  นววงศเสถียร, 2551) ช้ีใหเห็นวา เทคนิคที่แทรกอยูใน
ครอบครัว  เพื่อไปถึงจุดมุงหมายซึ่งมีการเปลี่ยนโอนธุรกิจในระหวางรุนของสมาชิกครอบครัว
สามารถทําไดโดยการจัดเตรียมครอบครัวและสมาชิกครอบครัวที่จะสืบทอดธุรกิจใหมีความพรอม 
ที่จะตองมีพันธะกรณีตอผลการประกอบธุรกิจที่ดีและมีความเต็มใจที่จะเผชิญ และฝาฟนอุปสรรค
ไปสูการเปลี่ยนแปลงนั้นได   

Ibrahim et al. (2003  อางถึงใน  อําพล  นววงศเสถียร, 2551) ไดศึกษาคุณภาพของผูสืบทอด
ธุรกิจที่มีประสิทธิผล พบวา มี 3 ประเด็นหลัก ที่กลาวถึงคุณภาพของผูสืบทอดธุรกิจที่มีประสิทธิผล 
เพื่อนําธุรกิจไปสูการเติบโต ไดแก ความสามารถผูสืบทอดในการเปนผูนําในธุรกิจ ทักษะและ
สมรรถนะในการจัดการของทายาท และความเต็มใจและพันธกิจที่จะนําธุรกิจครอบครัวไปสู                 
การเติบโตดวยบทบาทความเปนผูนําของทายาท  

Handler (1989 quoted in Sharma, 1997) ช้ีใหเห็นวาปจจัยของทายาทระหวางความสนใจใน
ตําแหนงหนาที่ของทายาท และโอกาสที่จะไดรับจากธุรกิจมีความสําคัญตอการตัดสินใจของทายาท
ในการเขารวมในการบริหารธุรกิจ  

Morris, Williams, and Nel (1996) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิผลตอการสืบทอดธุรกิจ
ครอบครัว พบวา ความสัมพันธภายในครอบครัวเปนตัวชวยสงเสริมใหเกิดความสําเร็จในการ       
สืบทอดธุรกิจของครอบครัว ในดานการสื่อสาร ความไววางใจ ความผูกพัน ความภักดี และคานิยมรวม  
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Longenecker and Schoen (1978) กลาววา  ลักษณะของแตละบุคคลมีความสามารถขีดจํากัด
ในแตละหนาที่ โดยมีทักษะที่ตางกัน ซ่ึงงานวิจัย พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 50 มีความคิดของ              
แตละบุคคลไมพอใจกับหนาที่ที่ตนเองไดรับ ทําใหมีผลตอการดําเนินธุรกิจ 

จากการทบทวนผลการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศจะพบวา มีการศึกษา
ถึงความสําเร็จในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว ความพึงพอใจของทายาท  ซึ ่งจากงานวิจัยที่         
ผานมาชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของปจจัยรางวัลจากธุรกิจ การรับรูความไววางใจในความสามารถ
ของทายาท ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล การเตรียมความพรอมของทายาท การรับรู
ความสัมพันธภายในครอบครัว และการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล ที่นาจะมีผลตอ
ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ แตผลการวิจัยก็ยังไมสามารถชี้ไดชัดเจนวา รางวัลจาก
ธุรกิจ การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท  ความสอดคลองกับความตองการ             
สวนบุคคล การเตรียมความพรอมของทายาท การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และการรับรู
การยอมรับบทบาทของแตละบุคคล มีผลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจหรือไม 

 ดังนั้น การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจของ  
ธุรกิจครอบครัวในจังหวัดนครราชสีมาจึงมีความสําคัญ และผลที่ไดจากการวิจัยสามารถนําไปใช
เปนขอมูลและแนวทางใหผูที่เกี่ยวของกับธุรกิจครอบครัว อาทิ ผูนําธุรกิจ ทายาทที่จะสืบทอดธุรกิจ 
ตลอดจนภาครัฐและหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนําไปใชในการสงเสริมและพัฒนาธุรกิจครอบครัว  
อันจะนําพาไปสูการสืบทอดธุรกิจใหประสบความสําเร็จ และสงผลใหเกิดการพัฒนาระบบเศรษฐกิจ
ของประเทศตอไป  
   
1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ ไดแก  รางวัลจากธุรกิจ การรับรูความ

ไววางใจในความสามารถของทายาท ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล การเตรียมความ
พรอมของทายาท การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และการรับรูการยอมรับบทบาทของ      
แตละบุคคล กับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
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1.3 สมมติฐานของการวิจัย 
H1 : รางวัลจากธุรกิจมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ  
H2 : การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาทมีความสัมพันธกับความเต็มใจ

ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ  
H3 : ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความเต็มใจของ

ทายาทในการสืบทอดธุรกิจ  
H4 : การเตรียมความพรอมของทายาทมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการ

สืบทอดธุรกิจ 
H5 : การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาท

ในการในการสืบทอดธุรกิจ 
H6 : การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลมีความสัมพันธกับความเต็มใจของ

ทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยนี้ศึกษาในธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา  ซึ่ง
ครอบคลุมถึงธุรกิจการผลิต ธุรกิจคาปลีกและคาสง และธุรกิจการบริการ ซ่ึงมีการดําเนินธุรกิจและ
จดทะเบียนเปนนิติบุคคล ณ กรมพัฒนาธุรกิจการคา กระทรวงพาณิชย โดยศึกษาเฉพาะธุรกิจ
ครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมที่มีการสืบทอดธุรกิจตั้งแตรุนที่ 2 ขึ้นไป ระยะเวลาในการศึกษา
ตั้งแตวันที่ 15 กันยายน 2551 – 15 ธันวาคม 2551 
 
1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ไดทราบความคิดเห็นของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวในจังหวัดนครราชสีมา 
2. ไดทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว

ในจังหวัดนครราชสีมา       
3. ผลการวิจัยเรื่องนี้สามารถนําไปใชประกอบในการวางแผนสืบทอดธุรกิจของธุรกิจ

ครอบครัว ซ่ึงการวางแผนสืบทอดธุรกิจก็คือการสรางเครื่องมือเพื่อความอยูรอดของธุรกิจครอบครัว
ในอนาคต 
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1.6  คําอธิบายศัพทเฉพาะ 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises: SMEs) หมายถึง   

วิสาหกิจที่มีจํานวนการจางงานหรือมูลคาสินทรัพยถาวรตามกฎกระทรวงอุตสาหกรรมป พ.ศ. 2545 
ซ่ึงสามารถแบงกลุมเปน กิจการการผลิต กิจการบริการ กิจการคาสงและกิจการคาปลีก (สํานักงาน
สงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2549) 

ธุรกิจครอบครัว (Family Business) หมายถึง ธุรกิจที่มีสวนของเจาของเปนสวนใหญ 
หรือ การควบคุมโดยครอบครัวเดี่ยว และในกิจการอาจจะมีสมาชิกในครอบครัวสองคน หรือ
มากกวา    ที่เขามามีสวนรวมในธุรกิจในจังหวัดนครราชสีมา 

ทายาทธุรกิจ (Successor) หมายถึง ลูก หลาน หรือคูสมรส ที่กําลังเตรียมตัวเขามาสืบทอด
ธุรกิจของครอบครัว หรือเขามาบริหารธุรกิจครอบครัวตอจากบรรพบุรุษ 

การสืบทอด (Succession) หมายถึง  การสงมอบอํานาจสิทธิ์ขาดในการบริหารจัดการดูแล
กิจการใด  ๆ จากผูหนึ่งไปสู ผูหนึ่ง จากกลุมคนหนึ่งไปสู อีกกลุมหนึ่ง หรือจากรุนหนึ่งไปสู                  
อีกรุนหนึ่ง  

ความเต็มใจในการสืบทอดธุรกิจ (Willingness to Inherit) หมายถึง ความสนใจและความ
เต็มใจของทายาทรุนที่ 2 ขึ้นไปที่จะเขามาบริหารงานตอจากบรรพบุรุษ  

รางวัลจากธุรกิจ (Rewards From the Business) หมายถึง การไดรับคาตอบแทนจาก            
การเขาไปมีสวนรวมในธุรกิจ ทั้งที่เปนตัวเงิน และไมใชตัวเงิน  

การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท (Perceived  of  Trust  in  the Successor’ s 
Abilities) หมายถึง การรับรูของทายาทในความไววางใจที่ออกมาจากผูบริหาร หรือบรรพบุรุษ ที่มี
ตอความสามารถของทายาท  

ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล (Personal Needs Alignment) หมายถึง            
ความสอดคลองระหวางความตองการสวนตัวและความสนใจในตําแหนงหนาที่ที่จะไดรับจาก        
ธุรกิจครอบครัว  
 การเตรียมความพรอมของทายาท (Preparation Level of the Successor) หมายถึง สมาชิกใน
ครอบครัวเขามาบริหารธุรกิจ เพื่อเรียนรูแนวทาง และเทคนิคในการบริหารธุรกิจตอจากผูประกอบการ
รุนกอน 

การรับรูความความสัมพันธภายในครอบครัว (Perceived Family Harmony) หมายถึง การ
รับรูของทายาทในความเคารพ ความเชื่อถือ และเขาใจในระหวางสมาชิกในครอบครัว  

การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล (Perceived Mutual Acceptance of Individual 
Roles) หมายถึง การรับรูของทายาทในการยอมรับสมาชิกภายในครอบครัวที่เขามามีบทบาท และ
ความรับผิดชอบในตําแหนงหนาที่ภายในธุรกิจครอบครัว   
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1.7  สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปร 
WTO คือ ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
 RW คือ รางวัลจากธุรกิจ  
TSA คือ การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท  
PNA คือ ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล  
PREP คือ การเตรียมความพรอมของทายาท  
FH คือ การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว  
IR คือ การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล  

 
 



บทที่ 2 
ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การวิจัยคร้ังนี้ไดมีการศึกษาคนควาเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจของธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาด
ยอมในจังหวัดนครราชสีมา   ซ่ึงสามารถสรุปแนวคิดที่เกี่ยวของได ดังตอไปนี้ 

2.1. สถานการณเกี่ยวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม และธุรกิจครอบครัว 
2.2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับธุรกิจครอบครัว 
2.3. การสืบทอดธุรกิจครอบครัว 
2.4. แนวคิดเกี่ยวกับความเต็มใจของทายาท 
2.5. ปจจัยที่เกี่ยวของกับความเต็มใจของทายาท 

2.5.1. รางวัลจากธุรกิจ  
2.5.2. การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท  
2.5.3. ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล  
2.5.4. การเตรียมความพรอมของทายาท  
2.5.5. การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว  
2.5.6. การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล  
 

2.1  สถานการณเกี่ยวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม และธุรกิจครอบครัว  
2.1.1       คําจํากัดความของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม   

มีธุรกิจขนาดเล็กขนาดใหญเกิดขึ้นเปนจํานวนมากในเกือบทุกประเทศ  ธุรกิจ 
ขนาดใหญในปจจุบัน  สวนใหญเติบโตมาจากธุรกิจขนาดยอมมากอนทั้งสิ้น  ในแตละประเทศก็ได
ใหคําจํากัดความของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises : SMEs)  
เอาไวแตกตางกันดังนี้ 

ในประเทศสหรัฐอเมริกาหนวยงาน  Small  Business Administration ไดใหนิยาม 
SMEs  ไวดังนี้  กิจการคาปลีกใดที่ยอดขายต่ํากวาปละ  1  ลานเหรียญ หรือกิจการที่ยอดขายต่ํากวา        
ปละ 1  ลานเหรียญ  หรือกิจการคาสงที่มียอดขายต่ํากวาปละ 5 ลานเหรียญ  การคาสงบางชนิดต่ํากวา        
ปละ 15 ลานเหรียญ  เมื่อพิจารณาอุตสาหกรรมที่มียอดขายไมเกิน 5 ลานเหรียญ หรือมีคนงาน         
ต่ํากวา 1,500 คนในทุกประเภทธุรกิจ 
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ในประเทศญี่ปุน  คําจํากัดความก็แตกตางออกไป  ตามประเภทธุรกิจโดยวัดไดจาก
ขนาดและวงเงินลงทุนเปนอุตสาหกรรมเหมืองแร  ขนสง  และกอสราง  เงินลงทุนไมเกิน               
82  ลานเหรียญ  พิจารณาจากการจางงานตองไมเกิน  300  คน  สําหรับธุรกิจคาสง  เงินลงทุนไมเกิน  
30 ลานเยน  หรือมีการจางงานไมเกิน  100 คน  ธุรกิจคาปลีกและบริการ  เงินลงทุนไมเกิน                     
10  ลานเยน  หรือมีการจางงาน  ไมเกิน  50  คน 

สําหรับประเทศไตหวัน  ใชหลักการพิจารณาวาเปน  SMEs  หรือไมโดยดูจาก         
เงินลงทุน  หรือแรงงานอยางหนึ่งอยางใด  ในสาขาอุตสาหกรรมเหมืองแรและกอสราง  คิดเปนเงิน
ไมเกิน  60  ลานดอลลารไตหวัน   แตถาเปนประเภทอื่น (คาปลีก  คาสง  บริการ) ใชยอดขายไมเกิน  
80  ลานดอลลารไตหวัน  หรือคนงานไมเกิน  50 คน 

ประเทศเกาหลีใต  พิจารณาจากทรัพยสินถาวร  หรือการจางงาน  ถาเปนประเภท
อุตสาหกรรมเหมืองแรและขนสงพิจารณาการจางงาน  ไมเกิน  300 คน หรือ  สินทรัพยถาวรไมเกิน  
80  ลานวอน ธุรกิจกอสรางพิจารณาคนงานไมเกิน  200 คน  ถาเปนธุรกิจการคาและบริการอื่น
คนงานไมเกิน  20 คน 

สวนประเทศฟลิปปนสใหคําจํากัดความ   SMEs  ทุกประเภท   โดยพิจารณา             
การจางงานไมเกิน  200 คน  ทรัพยสินถาวรไมเกิน  60  ลานเปโซ (สถาบันพัฒนาวิสาหกิจ               
ขนาดกลางและขนาดยอม ,2543) 

สําหรับประเทศไทย  กรมสงเสริมอุตสาหกรรม  กระทรวงอุตสาหกรรม ไดให         
คําจํากัดความของ SMEs โดยกรมสงเสริมอุตสาหกรรมไดรวมกับหนวยงานตางๆ กําหนดขึ้น ไดแก  
กระทรวงการคลัง  ธนาคารแหงประเทศไทย  สภาอุตสาหกรรม  หอการคาไทย  บรรษัทเงินทุน
อุตสาหกรรมขนาดยอม(บอย.) และผูประกอบการ  โดยใชเกณฑมูลคาขั้นสูงของทรัพยสินถาวรโดย
มีรายละเอียดดังนี้ (เกศินี  วิฑูรชาติ, 2546) 
 
ตารางที่  2.1   เกณฑมูลคาขั้นสูงของทรัพยสินถาวรตามคําจํากัดความของ SMEs ของกรมสงเสริม 
                      อุตสาหกรรม  กระทรวงอุตสาหกรรม 

             ประเภท              ขนาดยอม   ขนาดกลางและขนาดยอม 
การผลิต      ไมเกิน  50  ลานบาท      ไมเกิน  200  ลานบาท 
การบริการ       ไมเกิน  50  ลานบาท      ไมเกิน  200  ลานบาท 
การคาสง       ไมเกิน  50  ลานบาท      ไมเกิน  100   ลานบาท 
การคาปลีก       ไมเกิน  30  ลานบาท      ไมเกิน  60   ลานบาท 
ที่มา : กรมสงเสริมอุตสาหกรรม  กระทรวงอุตสาหกรรม 
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2.1.2      ความสําคัญของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises : SMEs) มี

ความสําคัญกับการพัฒนาประเทศหลายประการ  (ผุสดี  รุมาคม , 2538) คือ   
1. ทําใหมีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ   โดยสามารถนําทรัพยากรที่มีอยู

อยางจํากัดมาใชในการผลิตสินคาและบริการเพื่อตอบสนองตอความตองการของสังคม  ปจจุบัน
ความกาวหนาทางวิทยาการและโครงสรางของระบบเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงไปมีผลทําให                
ความตองการของสังคมเปลี่ยนแปลงไปดวยจึงเปนโอกาสใหโรงงานขนาดเล็กเขามาแทนที่
อุตสาหกรรมในครัวเรือนและหัตถกรรมตางๆ และสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
เชนเดียวกัน 

2. ทําใหเกิดการพัฒนาความสามารถในการประกอบการ   ธุรกิจขนาดยอม            
เปดโอกาสใหผูประกอบการที่มีความคิดริเร่ิม  กลาเสี่ยง  และแสวงหาความกาวหนาไดพิสูจน
ความสามารถของตน  ตลอดจนเกิดการเรียนรูจากประสบการณ  ธุรกิจขนาดยอมเปนชองทางที่ดี  
เนื่องจากใชเงินทุนไมมากนัก  บุคคลที่สนใจประกอบอาชีพอิสระมีโอกาสไดทํางานที่ตนเองภูมิใจ  
ประสบการณที่ไดจากการประกอบธุรกิจขนาดเล็กอาจนําไปสูการประกอบธุรกิจขนาดใหญได 

3. ทําใหเกิดการระดมทุน  โดยเปนชองทางหนึ่งในการรวบรวมเงินทุนทั้งที่เปน
ของเจาของ  ญาติมิตร  เพื่อน  ตลอดจนแหลงเงินทุนตาง ๆ ที่ผูประกอบการสามารถหาไดแลว
นํามาใชใหเกิดประโยชน  ซ่ึงจะเปนผลใหความสามารถในการผลิตของประเทศสูงขึ้น  ชวยให
ปญหาการขาดแคลนเงินทุนและความยากลําบากในการระดมทุนที่กระจัดกระจายกันอยูลดลง 

4. ทําใหเกิดการประหยัดเงินทุน  จากการที่อุตสาหกรรมขนาดยอมใหผลผลิต        
เร็วกวาอุตสาหกรรมขนาดใหญ  ใชเงินทุนตอหนวยของผลผลิตต่ํากวา  สามารถปรับเทคนิคการผลิต
และการใชเครื่องจักรอุปกรณใหเขากับการเปลี่ยนแปลงไดดีกวา  นอกจากนี้  ถาหากวาการตัดสินใจ
ผิดพลาด  ตนทุนของการใชเงินไปในทางที่ผิดจะไมรุนแรงเทากับการลงทุนขนาดใหญ  และ
สามารถคนพบความผิดพลาด  ตนทุนของการใชเงินไปในทางที่ผิดไมรุนแรงเทากับการลงทุน        
ขนาดใหญ  และสามารถคนพบความผิดพลาด  ตลอดจนแกไขปญหาไดเร็วกวาธุรกิจขนาดใหญ 

5. ทําใหเกิดการจางงานเพิ่มขึ้น    ธุรกิจขนาดยอมเปนแหลงที่จะรองรับแรงงาน 
ที่มีอยูเปนจํานวนมาก   

6. ทําใหเกิดการกระจายการพัฒนาออกไปสูภูมิภาค  ในประเทศกําลังพัฒนานั้น  
การพัฒนามักจะรวมตัวกันอยูในพื้นที่แหงเดียวหรือนอยแหง  ไมไดกระจายออกไปอยางทั่วถึง  
โดยเฉพาะในเขตชนบทที่หางไกลซึ่งกอใหเกิดปญหาความไมเปนธรรม  ดังนั้น  ถาหากวาเรา
สามารถพัฒนาธุรกิจขนาดยอมตามหัวเมืองสําคัญโดยคํานึงถึงความเหมาะสมของพื้นที่แลวอาจจะ
เปนการชวยกระจายฐานะทางเศรษฐกิจได 
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7. ทําใหเกิดการพัฒนาทางการเมืองและสังคม  ธุรกิจขนาดยอมชวยกระจาย
อํานาจทางเศรษฐกิจออกไปสูกลุมชนตางๆ แทนที่จะใหความมั่งคั่งตกอยูในมือคนกลุมนอย  การ
พัฒนาธุรกิจขนาดยอมชวยปองกันการเอาเปรียบโดยอาศัยอํานาจทางเศรษฐกิจไดหลายทาง  การมี
ผูประกอบการเปนจํานวนมากและมีการแขงขันกันเปนการสอดคลองกับระบบเศรษฐกิจแบบ
วิสาหกิจเอกชน   แตผูประกอบการจะตองไมเอาเปรียบผูบริโภคหรือผูประกอบการอื่นๆ โดยอาศัย
พลังของการแขงขัน  นอกจากนี้  ธุรกิจขนาดยอมยังชวยใหผูประกอบการในทองถ่ินมีฐานะทาง
สังคมที่ดีขึ้นและเปนแหลงใหการศึกษาแกประชาชนในเรื่องของระบบอุตสาหกรรม  ซ่ึงจะชวยใหมี
การปรับตัวใหเขากับความเปลี่ยนแปลงของสังคม  

ดวยเหตุผลดังกลาววิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium 
Enterprises : SMEs)    จึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย โดยวิสาหกจิขนาด
กลางและขนาดยอมมีความสําคัญตอผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (Gross Domestic Products : 
GDP) ซ่ึงพบวา   ในป พ.ศ.2550  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมไดทําการผลิตสินคาและบริการ
ใหกับระบบเศรษฐกิจเปนมูลคา GDP เทากับ 3,244,974.5 ลานบาท คิดเปนรอยละ 38.2 ของมูลคา 
GDP รวมทั้งประเทศ (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2551)  

ในป 2550 วิสาหกิจในประเทศไทยมีจํานวนทั้งสิ้น 2,375,368 ราย จัดเปนวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 2,366,227 ราย คิดเปนรอยละ 99.6 ของจํานวนวิสาหกิจทั้งหมด 
ทั้งนี้ สามารถแบงตามประเภทธุรกิจ ไดดังนี้ ภาคการคาและซอมบํารุง จํานวน 973,248 ราย           
คิดเปนรอยละ 41.1 ภาคบริการ จํานวน 708,841 ราย คิดเปนรอยละ 30.0 และภาคการผลิต จํานวน  
668,185 ราย  คิดเปนรอยละ 28.2   

สําหรับการจางงาน  ในป  2550 มีการจางงานในวิสาหกิจขนาดกลางและ           
ขนาดยอม ทั้งสิ้น 8,900,567 คน คิดเปนรอยละ 76 ของการจางงานรวมทั้งหมด โดยแบงเปน        
การจางงานในภาคการคาและซอมบํารุง จํานวน 2,431,432 ราย คิดเปนรอยละ 27.3 ภาคการบริการ 
จํานวน 3,007,968 ราย คิดเปนรอยละ 33.8 และภาคการผลิต จํานวน 3,460,967 ราย คิดเปน             
รอยละ 38.9 (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2551)  

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ครอบคลุมกิจการ 3 ประเภท ไดแก 
1. กิจการผลิต ครอบคลุมการผลิตภาคอุตสาหกรรม เหมืองแร และอาจรวมไปถึง                

ภาคเกษตรกรรม โดยเฉพาะกิจการแปรรูปการเกษตร 
2. กิจการการคา ประกอบดวย การคาสง และการคาปลีก รวมทั้งการนําเขาและ

สงออก 
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3. กิจการบริการ เปนกิจการที่สนับสนุนการผลิต การคา การอํานวยความสะดวก
ตอการผลิต การคาและการบริโภค เชน การโรงแรม การทองเที่ยว การซอมบํารุง การขนสง บริการ
เสริมสวย เปนตน 
 
 2.1.3      วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมกับการเปนธุรกิจครอบครัว 

ธุรกิจทั้งขนาดกลาง ขนาดยอม และขนาดใหญ โดยสวนใหญมีจุดเริ่มตนและ
รากฐานจากธุรกิจครอบครัว  ถึงแมจะเปนธุรกิจขนาดใหญที่มีรายไดมากกวาปละหนึ่งพันลานบาท  
ก็ยังมีลักษณะเฉพาะของการบริหารงานแบบธุรกิจครอบครัวอยู (ธนาคารกสิกรไทย, 2550) ใน
ความหมายในทางเดียวกัน  ดนัย  เทียนพุฒ (2550)  ไดกลาววา  วงจรของการเติบโตในธุรกิจ
ครอบครัว  หรือที่เรียกกันวา  Family Business  ในประเทศไทยอาจจะเรียกธุรกิจ  2  คน  พอแม/
สามี-ภรรยา  ธุรกิจ SMEs  แตก็คือ ธุรกิจครอบครัวนั่นเอง  

 ธุรกิจครอบครัวมีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจ  ในดานความมั่นคงและ                
การสรางงานของประเทศที่พัฒนาแลว และประเทศกําลังพัฒนา (IFERA, 2003; Sharma, 1997; Tan 
and Fock, 2001; Ward, 2004 quoted in Venter, Boshoff, and Maas, 2005) ในประเทศสหรัฐอเมริกา
ธุรกิจประมาณรอยละ 80  ของธุรกิจทั้งหมด บริหารธุรกิจโดยครอบครัว และประมาณรอยละ 35 
ของในกลุมบริษัทฟอรจูน 500  คือ ธุรกิจครอบครัว (Dyck, Mauws, Starke, and Mischke, 2002 
quoted in Vera, and Dean, 2005) ซ่ึงธุรกิจครอบครัวนี้มีสัดสวนมากถึงรอยละ 78 ของการสรางงาน
ในประเทศ (Family Firm Institute, 2002 & Forrestel, 1998 quoted in Vera, and Dean, 2005) 

สําหรับธุรกิจครอบครัวในประเทศไทย  เนตรนภา  ไวทยเลิศศักดิ์ (2549) ศึกษา 
กลุมธุรกิจครอบครัวไทย  กอนและหลังวิกฤตป  2540  พบวา ลักษณะเฉพาะของธุรกิจไทยหรือกลุม
ทุนหลักของไทย   ซ่ึ งดูจากโครงสร างการถือหุนและขอมูลจากบริษัทที่ จดทะเบียนใน                    
ตลาดหลักทรัพย   โดยมีขอสรุปคือ  ไมวาจะเปนธุรกิจเอกชน  ธุรกิจของรัฐ  บรรษัทขามชาติ   หรือ
สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย (Investment of Arms) ลวนมีลักษณะเปน ธุรกิจครอบครัว
เพราะหุนมากกวารอยละ  20  หรือทั้งหมดจะอยูในมือของสมาชิกครอบครัวแคคนเดียว  บางครัง้อาจ
อยูในมือสมาชิกครอบครัวหลายคน  แมกระทั่งบริษัทลงทุน (Holding Company) ก็อาจเปนบริษัท
เดียว  ถือเปนธุรกิจครอบครัวของแท  ถามีสมาชิกในครอบครัวถือหุนมากกวาหนึ่ง  ใหถือวาเปนกึ่งๆ 
บริษัทจดทะเบียน  และบริษัทในไทยซึ่งมีผูถือหุนมากกวา 10,000 ราย  มีเพียงรอยละ 7 เทานั้น  
ประเทศไทยจึงไมมีบริษัทจดทะเบียนที่มีการถือหุนกระจายตัวเหมือนตางประเทศ  
  จังหวัดนครราชสีมา เปนจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีพื้นที่มากที่สุด                  
ในประเทศไทย และมีประชากรมากเปนอันดับ 2 ของประเทศ มีบริษัทจดทะเบียนเปนนิติบุคคล  
จํานวน 8,051 บริษัท (สํานักงานพัฒนาธุรกิจการคาจังหวัดนนครราชสีมา, 2551) ธุรกิจที่มีช่ือเสียง
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ในจังหวัดนครราชสีมาสวนหนึ่งมีรากฐานจากธุรกิจครอบครัว อาทิเชน บริษัท ช. ดวงใจ จํากัด 
บริษัท นครชัยแอร จํากัด บริษัท ปงหงี่เฮียง ฟูดโปรดักด เปนตน  

 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับธุรกิจครอบครัว 

2.2.1       ความหมายของธุรกิจครอบครัว 
สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (2551) ไดใหนิยามของ         

ธุรกิจครอบครัววา ธุรกิจที่มีหุนของกิจการมากกวาครึ่งหนึ่งที่เปนสวนของเจาของ ซ่ึงมีสมาชิก
ภายในครอบครัวเปนผูดูแล หรือเปนธุรกิจที่มีการสืบทอดกันมาตั้งแตบรรพบุรุษจนมาสูลูกหลาน 
รุนตอรุน 

ศิริยุพา  รุงเริงสุข (2550)  ไดกลาวถึงธุรกิจครอบครัววา เจาของกิจการเปนบุคคล
ในครอบครัวซ่ึงเปนผูกอตั้ง และเปนผูบริหารกิจการ โดยมีสมาชิกในครอบครัวชวยกันบริหาร
กิจการ  

อํานาจ  ธีระวนิช (2544) ไดใหนิยามของธุรกิจครอบครัววา เปนธุรกิจที่สมาชิกใน
ครอบครัวเขามามีสวนเกี่ยวของโดยตรง ทั้งในฐานะเจาของและ/หรือการทําหนาที่ในธุรกิจ 

อําพล  นววงศเสถียร (2551)  ใหความหมายของ ธุรกิจครอบครัววา ขอบเขต         
ที่แสดงความเปนเจาของธุรกิจของกลุมตระกูลหนึ่งที่ใหญที่สุด ซ่ึงมีความสัมพันธกันทางสายเลือด 
หรือการแตงงาน และหนึ่งคน หรือมากกวาของทีมบริหารจัดการ ถูกวางตัวจากกลุมของตระกูล
ครอบครัวที่ใหญที่สุดซึ่งเปนเจาของ มีการวางแผนเพื่อถายโอนไปสูทายาทรุนที่สองหรือรุนตอไป 
และมีสวนแบงผูมีสิทธิออกเสียงเพียงพอที่จะควบคุมการบริหารจัดการ การกําหนดนโยบาย และ
สามารถทําการตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ๆ ของธุรกิจได 

Dyer (1986 quoted in Brockhaus, 2004) ไดใหนิยามของธุรกิจครอบครัววา เปน
องคกรที่มีเจาของเปนผูตัดสินใจ หรือบริหารจัดการ โดยมีอิทธิพลตอความสัมพันธภายในครอบครัว  

 Rosenblatt, Mik, Anderson, and Johnson (1985 quoted in Brockhaus, 2004) ได
ใหนิยามของธุรกิจครอบครัววา เปนธุรกิจที่มีหุนสวนของเจาของเปนสวนใหญ หรือการควบคุมโดย
ครอบครัวเดี่ยว และในกิจการอาจจะมีสมาชิกในครอบครัวสองคน หรือมากกวาที่เขามามีสวนรวม
ในธุรกิจ  

กลาวโดยสรุป ธุรกิจครอบครัว หมายถึง บุคคลที่เปนสมาชิกในครอบครัวมีสวน
รวมในการกอตั้งธุรกิจ  ซ่ึงมีหัวหนาครอบครัวเปนผูนํา มีอํานาจในการตัดสินใจเพียงคนเดียว โดย
สมาชิกคนอื่น ๆ จะเปนเพียงแคผูบริหารตามที่ไดรับมอบหมาย 
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2.2.2       สวนประกอบของธุรกิจครอบครัว 
ธุรกิจครอบครัวประกอบดวย ธุรกิจ และครอบครัว ซ่ึงธุรกิจจะมีการกําหนด           

ตัวบุคคลที่เปนเจาของบริหารกิจการ มีเปาหมายของกิจการ ลักษณะการดําเนินงาน และคานิยม
ภายในองคกรเหมือนกิจการอื่น ๆ ทั่วไป แตยังคงมีความเหลื่อมลํ้ากันระหวางธุรกิจและครอบครัว
อยู ซ่ึงความเหลื่อมลํ้าระหวางธุรกิจและครอบครัวเกิดขึ้นจากปรัชญาการดําเนินชีวิตของสมาชิกใน
ครอบครัวและการดําเนินธุรกิจที่มีหลักการและเหตุผลที่แตกตางกัน กลาวคือ หนาที่หลักของ
ครอบครัวคือการเลี้ยงดูและอบรมสั่งสอนสมาชิกในครอบครัว โดยมีเปาหมายของครอบครัว คือ 
ความกาวหนาและการพัฒนาสมาชิกในครอบครัวแตละคนใหประสบความสําเร็จ โดยไมคํานึงถึง
ความสามารถและโอกาส สวนหนาที่ของธุรกิจจะเกี่ยวของกับการบริหารกิจการ โดยมีเปาหมายของ
ธุรกิจ คือ กําไรและความอยูรอด ซ่ึงความเหลื่อมลํ้าเหลานี้ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นภายในธุรกิจ
ครอบครัว ( อํานาจ  ธีระวนิช, 2544)  

Ward (2005 อางถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2550) ไดกลาวถึงรูปแบบจําลองของธุรกิจ
ครอบครัว   ซ่ึงประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก  

1. ครอบครัวที่เขามารับผิดชอบดูแลกิจการตั้งแตรุนผูกอตั้ง (Founder) หรืออาจจะ
เรียกวา  รุนที่ 1 ทายาท  (รุนที่ 2) ที่จะมีความรูความสามารถใกลเคียงกับรุนพอ-แม  เพราะ               
ความใกลชิด เห็นความเปนมาของธุรกิจ แตจะมีปญหาในรุนที่ 3 ซ่ึงเปนรุนหลาน (ลูกของทายาทใน
รุนที่ 2) ก็ไมอยากใหลําบากเหมือนตนเอง  

2.  ธุรกิจหรือการจัดการมีความสําคัญและจําเปนตอการปรับเปลี่ยน หรือพัฒนา
ธุรกิจครอบครัวใหดํารงอยูไดอยางตอเนื่อง 

3. ความเปนปจเจกบุคคล หรือลักษณะของผูนําครอบครัวที่เขามาบริหารกิจการ                      
วามีคุณลักษณะอยางไร 

4.  ความเปนเจาของ  ส่ิงนี้จะมีผลตอกลยุทธ  วัฒนธรรม  ความสําเร็จ  และ                  
การบริหารจัดการ  

แบบจําลองธุรกิจดังกลาวจะทําใหเห็นกรอบใหญในการวิเคราะหหาปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว  ซ่ึงความอยูรอดของธุรกิจ
ครอบครัวจะตองมีการสรางดุลยภาพของเปาหมายในการดูแลซึ่งกันและกันของครอบครัว               
ในขณะเดียวกันก็ตองพัฒนาใหธุรกิจดํารงอยูได 

 
2.2.3      ลักษณะเดนของธุรกิจครอบครัว  

สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (2551) ไดกลาวถึง         
ลักษณะเดนของธุรกิจครอบครัว ดังนี้ 
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1.สมาชิกในครอบครัวมีอุดมการณเหมือนกัน  มีคานิยมรวม และความเปน              
หนึ่งเดียวกันในครอบครัว จึงเปนขอไดเปรียบในการแขงขัน 

2. สมาชิกในครอบครัวทุมเทกับการทํางานอยางเต็มที่ และสละเวลาในการทํางาน 
เพื่อใหธุรกิจประสบความสําเร็จ 

3. สมาชิกในครอบครัวมีความซื่อสัตย มีสัมพันธกันระหวางกัน แสดงใหเห็นถึง
ความตั้งใจอยางแนวแนที่จะทําใหธุรกิจประสบความสําเร็จ 

4. มีความมั่นคง เนื่องจากความเปนธุรกิจของครอบครัว ทุกคนจึงตระหนักดีวา
จะตองเก็บธุรกิจนี้ไวใหรุนหลานสืบตอไป 

5. เปนการชวยลดตนทุนคาใชจายในธุรกิจ เนื่องจากสมาชิกในครอบครัวไมหวัง
ผลประโยชนจากธุรกิจของครอบครัว  

ในเรื่องนี้ ธุรกิจครอบครัวบางแหงไดใชความเปนครอบครัวเปนจุดเดนใน               
การโฆษณา เพื่อสรางความแตกตางจากคูแขง  ซ่ึงแนวทางการโฆษณาจํานวนมากตางพยายาม
ช้ีใหเห็นขอเท็จจริงที่วาการที่ครอบครัวเปนเจาของกิจการมีผลตอความรับผิดชอบทั้งใน                     
ดานขอตกลงที่มีตอคูสัญญา  จริยธรรมและพันธะสวนบุคคลที่มีตอลูกคาและสังคม  นอกจากนั้นยัง
มีองคประกอบอื่น ๆ ที่ทําใหธุรกิจครอบครัวมีความไดเปรียบจนสามารถสรางผลประกอบการที่ดี 
ตอธุรกิจ  ซ่ึง  Peter  Davis  (มปป. อางถึงใน อํานาจ  ธีระวนิช, 2544) กลาวถึงปจจัยตางๆ ที่ทําให
ธุรกิจครอบครัวมีความไดเปรียบไวดังนี้ 

1.  การรักษาและทะนุถนอมกิจการมีมากกวาที่พบในกิจการทั่ว ๆ ไป 
2.  การเนนการทําธุรกิจในระยะยาว ธุรกิจครอบครัวมักจะมองเปาหมายการทํา

กิจการในระยะยาวมากกวาผูบริหารในกิจการประเภทอื่นที่มักจะพิจารณาผลการดําเนินงานแบบป
ตอป 

3.  การเนนคุณภาพ ธุรกิจครอบครัวจะใหความสําคัญตอการสรางคุณภาพและ
คุณคาใหกับลูกคาของตน ทั้งนี้เพื่อใหกิจการของตนเองอยูรอด  

 
2.2.4    วงจรของธุรกิจครอบครัว 

ในการนําเสนอวงจรของธุรกิจครอบครัว  ไดมีหลายทานไดทําการศึกษาไว  โดย
ดนัย  เทียนพุฒ (2550) ไดกลาววาความสําเร็จของธุรกิจครอบครัวจะมีวงจรอยู 2 วงจร คือ 

วงจรแรก  เปนวงจรความผูกพันของธุรกิจครอบครัว  ซ่ึงจะทําใหกอกําเนิดธุรกิจ
ขึ้นมา  โดยมีความเชื่อหรือคติหลักที่ยึดอยูของครอบครัว  ลูทางหรือความคิดดานธุรกิจครอบครัว  
และฝนไกลๆ ของครอบครัว  โดยเฉพาะผูกอตั้งอาจจะเปนรุนพอแมหรือกอน-หลังรุนดังกลาว 
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วงจรที่สอง  เปนการวางแผนดําเนินธุรกิจครอบครัวใหตอเนื่องยั่งยืน  ซ่ึงจะมี          
การวางแผนในสวนของการพัฒนาความเปนเจาของกิจการใหมีประสิทธิภาพ  การสนับสนุนให
บุคคลในครอบครัวเขามามีสวนรวม  การเตรียมผูบริหารและผูนําในธุรกิจครอบครัว  

สวนพันธศักดิ์  ลีลาวรรณกุลศิริ (2551) อธิบายถึงพัฒนาการของธุรกิจครอบครัว ที่
มีจุดสูงสุด และต่ําสุด ตลอดจนการสืบทอดจากรุนหนึ่งสูรุนหนึ่ง โดยสามารถแบงวงจรธุรกิจ
ครอบครัวออกเปน 3 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ระยะเริ่มตนของธุรกิจ เปนชวงเวลาลงทุนมากกวาไดกําไร ซ่ึงเปน      
ชวงเริ่มตนทําธุรกิจ ดังนั้นจึงตองทุมเทเพื่อใหธุรกิจอยูรอด 

ระยะที่ 2   เปนชวงเติบโต และมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว ซ่ึงในชวงนี้จะตองหาคน
มาชวยบริหารธุรกิจ และเปนชวงที่ผูบริหารจะตองมองการไกลและวางแผนในการบริหาร 

ระยะที่ 3 เปนชวงที่ธุรกิจเติบโตและอยูตัว ซ่ึงในชวงนี้จะเปนการขยายธุรกิจ หรือ
การนํากลยุทธเขามาบริหารธุรกิจ เพื่อสรางความแข็งแกรงใหแกธุรกิจ และในชวงนี้จะมีการวางตัว            
ผูสืบทอดธุรกิจ ซ่ึงเปนชวงเวลาหัวเล้ียวหัวตอ ที่ผูนําและทีมจะตองรวมกันคิด และทําในสิ่งที่เปน
ประโยชนใหกับธุรกิจ  นอกจากนี้ ในครอบครัวจะตองมีการสื่อสารที่ ชัดเจน  และโปรงใส             
การตัดสินใจจะตองดูเสียงสวนใหญและความเหมาะสมเปนสิ่งสําคัญ 

 
2.2.5      ปจจัยท่ีสงผลตอธุรกิจครอบครัว 

จากการศึกษาของ  Crowe, Chizek and Co (มปป. อางถึงใน บิสิเนสไทย, 2551)ได
ทําการสํารวจใหกับนิตยสาร Family Business เพื่อสอบถามผูบริหารระดับ  CEO  ของธุรกิจ
ครอบครัว  จํานวน  339  คนในป  1999  โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาระดับของปจจัยทางธุรกิจ
และปจจัยดานครอบครัวในอีก  10  ป (คือป  2009)   
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ตารางที่  2.2   ปจจัยที่ธุรกิจครอบครัวตองคิดถึงในป  2009 
ปจจัยท่ีธุรกิจครอบครัวตองคิดถึงในป  2009 

                   ปจจัยท่ีตองคํานึงถึง        นอย (%)    ปานกลางถึงมากที่สุด (%) 
ปจจัยทางธุรกิจ 
- การดําเนินการดวยเทคโนโลยี 
- การดึงดูด / รักษาผูบริหารที่ เกงซึ่ ง

ไมใชคนในครอบครัว 
- การขาดระดับพนักงานที่มีคุณภาพ 
- ความตองการลูกคาที่มีศักยภาพ 
- การศึกษาของพนักงาน 
- กฎระเบียบของภาครัฐ 
- การเพิ่มขึ้นของตนทุนแรงงาน  และ

วัสดุอุปกรณ 

 
6 
7 
 
7 
12 
13 
13 
14 

 
94 
91 
 

90 
90 
85 
85 
83 

ปจจัยดานครอบครัว 
- การเลือกและตระเตรียมทายาท 
- คาตอบแทนพนักงานที่ เปนสมาชิก

ครอบครัว 
- การขัดแยงในครอบครัว 
- ความคาดหวังดานการเงินจากสมาชิก

ในครอบครัวที่อยูนอกธุรกิจ 
- ขาดการเห็นพองในคุณคาและภารกิจ

ของครอบครัว 
- การสรางสภาครอบครัว 
 

 
12 
29 
 

30 
37 
 

46 
 

37 

 
79 
66 
 

65 
60 
 

54 
 

52 

ที่มา : Kurato & Hodgetts (2004)  Entrepreneurship. P.658 
 

จากตารางที่ 2.2  เราจะเห็นวาประเด็นใหญๆ ที่ธุรกิจครอบครัวจะตองคํานึงถึงเพื่อ         
ความอยูรอดธุรกิจครอบครัว  ประกอบดวยปจจัยใหญ ๆ 2  ปจจัยคือ  ปจจัยทางธุรกิจและปจจัยดาน
ครอบครัว   เราจะเห็นวาขอมูลในตารางที่ 2.2  สอดคลองกับการศึกษาเรื่องนี้ที่มุงเนนการศึกษา
ปจจัยดานครอบครัว  จากการตอบแบบสอบถามผูบริหารระดับ  CEO ของธุรกิจครอบครัว จํานวน 
339  คนในป  1999   ปจจัยดานครอบครัวในประเด็นการเลือกและเตรียมทายาท  เปนสิ่งที่ผูบริหาร
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ใหความสนใจเปนอันดับแรก   นั่นเองที่เปนสิ่งที่ผูศึกษาเรื่องนี้ใหความสนใจ   เพราะวานอกจาก 
การทําการศึกษาผูเลือก  ซ่ึงเปนหัวหนาครอบครัวและเปนเจาของธุรกิจแลว  การศึกษาผูถูกเลือก
อยางทายาทที่จะสืบทอดธุรกิจในประเด็นปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทก็มีความสําคัญ
เชนเดียวกัน    

ในการย้ําวาปจจัยดานครอบครัว  โดยเฉพาะในประเด็นของการสืบทอดธุรกิจของ
ทายาท  เปนสิ่งที่สงผลตอความอยูรอดของธุรกิจครอบครัว  ไดมีผูกลาวไววาธุรกิจครอบครัว              
จะโตไดไมเกินสามชั่วอายุคน (ถาวร  พรประภา, มปป.  อางถึงใน ธงชัย  สันติวงษ, 2546) ซ่ึงจะเห็น
ไดจากผลงานวิจัยตาง ๆ ช้ีวาอัตราการอยูรอดของธุรกิจครอบครัวจากรุนแรกสูรุนที่ 2 จะมีอัตราการ
อยูรอดประมาณรอยละ 30 สวนอัตราการอยูรอดจากรุนที่ 2 ไปสูรุนที่ 3 ประมาณรอยละ 14 และ
นอยกวารอยละ 3 ที่มีอัตราการอยูรอดถึงรุนที่ 4 (Bjuggren and Sond, 2001; Fleming, 1997; 
Matthews, Moore, & Fialko, 1999 quoted in Venter, Boshoff, and Maas, 2005) เหตุผลที่เปนเชนนี้
เกิดมาจาก  ในชวงแรกของการเริ่มกิจการที่เรียกแทนไดวาเปนยุคคุณปู   สมาชิกในครอบครัวมีการ
แบงปนผลประโยชน ซ่ึงอยูในรูปของ กงสี เมื่อมีการสืบทอดเปนรุนที่ 2 ก็จะเปน รุนพอแม หรือ
ญาติพี่นอง ในรุนนี้ยังมีความสัมพันธกันดี เนื่องจากมีการพูดคุยกัน และสามารถแบงหนาที่กันทําใน
ธุรกิจ และเมื่อมาถึงรุนที่ 3 ซ่ึงเปนชวงลูกหลานเขามาบริหาร จะเริ่มมีปญหาเกิดขึ้น เนื่องจากธุรกิจมี
สมาชิกในครอบครัวมากขึ้น จึงมีการเกิดขอพิพาทกันมากขึ้น และผลประโยชนในธุรกิจไมลงตัว จึง
ทําใหเกิดปญหาในระหวางธุรกิจขึ้น  (กิติพงศ  อุรพีพัฒนพงศ, 2548) 

ในที่นี้ไดมีการแยกประเด็นไวอยางชัดเจนถึงสาเหตุของปญหาในการสืบทอดธุรกิจ  
ซ่ึงมีเกี่ยวพันโดยตรงกับปจจัยดานครอบครัววาเกิดมาจาก (Ibrahim and Ellis, 2003 quoted in 
Ibrahim, Soufni, and Lam, 2003)   

1. บทบาทของผูบริหารทับซอนกัน นั่นคือ การมีบทบาทเปนฝายบริหาร เจาของ
กิจการ และคนในครอบครัว  

2. ความขัดแยงระหวางบุคคลในครอบครัว   
3. ผูประกอบการรุนกอนไมเต็มใจที่จะวางมือ  
4. ผูประกอบการรุนกอนตอตานความคิดของทายาท  
5. การขาดความเชื่อถือความสามารถของทายาท   
6. การขาดการวางแผนในการสืบทอด  
7.  การดําเนินกิจการที่ถดถอยในระหวางการเปลี่ยนแปลงอํานาจ   
ทั้งที่ปจจัยดานครอบครัว  โดยมีประเด็นความเต็มใจของทายาทในการสืบทอด

ธุรกิจครอบครัวเปนหนึ่งในนั้น   มีความสําคัญตอความอยูรอดของธุรกิจครอบครัวเปนอยางยิ่ง  และ
ในงานวิจัยของตางประเทศผูบริหารก็ใหความสําคัญในเรื่องนี้เชนเดียวกัน   แตในการศึกษาของ
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ประเทศไทยกลับพบวาเรายังขาดความเขาใจกับเรื่องนี้   จีรเดช  อูสวัสดิ์ (มปป. อางถึงใน ธนาคาร
กสิกรไทย,  2550)  ไดวิเคราะหเร่ืองนี้วา  ทามกลางสภาวการณทางเศรษฐกิจที่ผันแปรในปจจุบัน  
ยังมีธุรกิจครอบครัวอีกจํานวนมากซึ่งเปนธุรกิจดั้งเดิมและเปนธุรกิจโครงสรางหลักของเศรษฐกิจ
ไทย  รอการสานตอและเติบโต  และแมวาธุรกิจครอบครัวจะใชหลักการจัดการเหมือนกับบริษัทที่
ไมใชธุรกิจครอบครัว   แตความเปนจริงแลวมีหลักการในการบริหารงานไมวาดานกลยุทธ  การเงิน  
การตลาด   และการจัดการองคการ  ลวนมีความแตกตางจากบริษัทที่ไมใชธุรกิจครอบครัว           
อยางสิ้นเชิง  แตในปจจุบันไมวาจะเปนหนวยงานภาครัฐ  สถาบันการศึกษา  รวมไปถึงองคกร
เอกชนตางๆ ยังขาดความเขาใจในเรื่องของการบริหารธุรกิจครอบครัวอยางแทจริง  ทําใหธุรกิจ
ครอบครัวไมสามารถจะเจริญเติบโตไดอยางที่ควรจะเปน   

ในการศึกษาของเกศินี  วิฑูรชาติ (2546) เร่ืองการสํารวจสภาพปจจุบัน  และปญหา
ของทายาท SMEs ในการสืบสานกิจการตอพรอมชองทางการปรับตัวของกิจการในชวงวิกฤต
เศรษฐกิจ พบวาปญหาที่รุนแรงที่สุดในสายตาผูประกอบการคือปญหาดานการตลาดซึ่งประกอบดวย  
จํานวนคูแขงขันที่เพิ่มขึ้น  การหดตัวของตลาด  ความสามารถของพนักงานขายดานการตลาด  และ
ความสามารถของคูแขงขัน   ปญหาที่มีความรุนแรงเปนอันดับสองคือ  ปญหาดานการเงิน
ประกอบดวยปญหาในการหาแหลงเงินทุน  ปญหาหนี้สูญ  และปญหาดานการจัดการทางการเงิน  
ปญหาที่มีความรุนแรงอันดับสามคือ  ปญหาทางดานการจัดการ  และปญหาที่มีความรุนแรงอันดับสี่
คือ  ปญหาดานการผลิต  ประกอบดวยปญหาดานวัตถุดิบและปญหากระบวนการผลิต  สวนปญหา
ดานการสืบทอดกิจการใหกับทายาทนั้น  ผูประกอบการสวนใหญใหความสําคัญนอยกวาปญหาอื่น   
เหตุผลก็คือบางรายตองการพัฒนาใหธุรกิจอยูรอดกอน และผูสืบทอดกิจการบางสวนก็ไมตองการ
ดําเนินรอยตามพอแมเพราะไดรับการศึกษาสูงขึ้น แนวคิดและทัศนคติของทายาทไมสอดคลองกับ
ครอบครัว นอกจากนี้ธุรกิจครอบครัวอาจเปนธุรกิจที่ไมทันสมัย  มีสภาพแวดลอมที่ไมดีนัก  

ปจจัยดานครอบครัว  ซ่ึงจะมี 2 ฝายคือจากมุมมองของผูเลือกทายาทและตัวของ
ทายาทสามารถสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจครอบครัว และไดเห็นวาเรื่องนี้สงผลตอความอยูรอด
ของธุรกิจครอบครัว   ดังนั้นการใหความสําคัญกับการวางแผนการสืบทอดธุรกิจ รวมไปถึงการศึกษา
กระบวนการสืบทอดและการรับชวงกิจการตอของทายาท  จึงเปนความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองศึกษา
และทําความเขาใจกันอยางจริงจัง 
 
2.3 การสืบทอดธุรกิจครอบครัว 
 โดยทั่วไปทายาทของผูกอตั้งกิจการจะไมสามารถที่จะเขามาเปนผูนําของธุรกิจครอบครัวได
อยางทันทีทันใด  แตเมื่อผูประกอบการรุนกอนไมสามารถจะบริหารกิจการตอไปได  ซ่ึงอาจจะมี
สาเหตุมาจากผูประกอบการรุนกอนเสียชีวิตหรือปวย    นั่นเองจึงมีความจําเปนที่จะตองมี
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กระบวนการเตรียมความพรอมและการถายโอนอํานาจ   เพื่อใหธุรกิจครอบครัวนั้นยังคงอยู   โดย
ตองเร่ิมจากการวางแผนการสืบทอดธุรกิจ   จากนั้นก็ เปนการดําเนินงานในแตละระยะใน
กระบวนการสืบทอดธุรกิจครอบครัว 
 

2.3.1       การวางแผนการสืบทอดธุรกิจ 
การกําหนดและการวางแผนการสืบทอดธุรกิจ มีความสําคัญตอการสรางรากฐาน

และการตอยอดใหธุรกิจเจริญเติบโต นอกจากนี้ยังเปนการกําหนดหนาที่ และความรับผิดชอบใหแก
ทายาท เพื่อเปนการเสริมสรางศักยภาพใหธุรกิจครอบครัว โดย Woodall and Winstanly (1998           
อางถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2550) ไดอธิบายการพัฒนาผูบริหาร (Management Development) เกี่ยวกับ
แนวคิดในการวางแผนการสืบทอดธุรกิจที่เกิดจากความจําเปนใน 3 สวน คือ   

1.  ความจําเปนของธุรกิจ (Business Needs) ในดานกลยุทธธุรกิจ  การพัฒนา
องคกร  การพัฒนาการจัดการ  

2. ความจําเปนขององคกร (Organization Needs) ในดานการพัฒนาองคกรและ           
การพัฒนาการจัดการ  

3. ความจําเปนสวนบุคคล (Individual Needs) ในเรื่องการพัฒนาตนเองและ       
การวางแผนอาชีพของตนใหเติบโตไปพรอมกับองคกร  
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ภาพที่  2.1 การวางแผนสืบทอดธุรกิจสวนสําคัญของการพัฒนาการจัดการ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การวางแผนสบืทอดธุรกิจสวนสําคัญของการพัฒนาการจัดการ 
 

ความจําเปนของธุรกิจ ความจําเปนขององคกร 

 
กลยุทธ
ธุรกิจ 

 
การ
พัฒนา
องคกร 

 
การ

วางแผน
อาชีพ 

การ
พัฒนา
ตนเอง 

 
การ

วางแผน
สืบทอด
ธุรกิจ 

 
การ
พัฒนา 
การ

จัดการ 

ความจําเปนสวนบุคคล 

ปรับปรุงจาก  Woodall, J. and Winstanley, D. (1998). Management Development. P.10   อางถึงใน 
ดนัย เทียนพุฒ, 2550 

  
จากภาพที่  2.1  เราจะเห็นวาการวางแผนสืบทอดธุรกิจนั้นเกี่ยวของเช่ือมโยงกับ

การพัฒนาองคการและการพัฒนาการจัดการทั้งในปจจุบันและอนาคต  ในเรื่องการพัฒนาองคกร  
การวางแผนสืบทอดธุรกิจคือ  กลยุทธธุรกิจที่จะทําใหธุรกิจครอบครัวดําเนินตอไปได  ในเรื่อง        
การพัฒนาการจัดการ  การวางแผนสืบทอดธุรกิจ  เปนทั้งความจําเปนขององคกรและยังเปนความ
จําเปนในระดับบุคคลของทายาทผูสืบทอดธุรกิจครอบครัวในเรื่องของการวางแผนอาชีพและการ
พัฒนาตนเอง 

จากการศึกษาในสหรัฐอเมริกา  รอยละ 85 ของเจาของธุรกิจขนาดยอมทั้งหมด       
มีการแผนที่จะใหบุตรหลานเขารวมทํางานในธุรกิจ และรอยละ 78 ของผูกอตั้งธุรกิจครอบครัว
ทั้งหมดตั้งใจที่จะมอบกิจการใหกับบุตรหลานของตน แตมีเพียงรอยละ 34 ที่มีการวางแผนการสืบทอด
อยางเปนทางการ (อํานาจ   ธีระวนิช , 2544)  ในประเทศไทยก็มีการศึกษาในประเด็นนี้เชนเดียวกัน  
โดย เกศินี  วิฑูรชาติ (2546) พบวา  การวางแผนสืบทอดกิจการขึ้นอยูกับปจจัยดังนี้ 
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1. ขนาดและประเภทธุรกิจ ธุรกิจที่มีขนาดใหญหรือมีการลงทุนสูงจะมีการวางแผน         
สืบทอดที่ชัดเจน 

2. ศักยภาพของธุรกิจ ธุรกิจที่ประสบความสําเร็จ หรือธุรกิจที่กําลังขยาย มีฐาน
ลูกคาจํานวนมาก และธุรกิจสงออก ผูประกอบการสวนใหญจะมีการวางแผนเพื่อการสืบทอด 

3. อายุของกิจการและอายุของผูประกอบการ ผูประกอบการที่มีอายุมาก และไดมี              
การพัฒนากิจการเปนเวลานาน ธุรกิจมีโอกาสเติบโต จะพยายามหาผูสืบทอด 
 การวางแผนมีความสําคัญในการชวยสรางกระบวนการอยางเปนวิวัฒนาการของ
การเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป  การวางแผนจึงเปนเครื่องมือที่ชวยลดความเสี่ยงใหกับกิจการ  
การพัฒนาแผนที่ดีจึงทําใหการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางราบเรียบและนุมนวล   กิจการควรมี               
การวางแผนการสืบทอดตําแหนงไวดวยเหตุผลที่สําคัญ 2 ประการคือ   
 1. การสรางเครื่องมือเพื่อความอยูรอดของกิจการในอนาคตใหกับครอบครัว                        
การมีบุคคลในครอบครัวที่มีความตั้งใจและสามารถบริหารกิจการของครอบครัวถือเปน                 
ความปรารถนาของผูกอตั้งกิจการแทบทุกราย  ดังนั้นในการวางแผนการสืบทอดตําแหนงจึงเปน
เครื่องมือที่สําคัญที่จะใหหลักประกันแกผูกอตั้ง  อยางไรก็ตามผูกอตั้งกิจการไมควรตั้งสมมติฐานไว
ลวงหนาวาผูที่ตนตองการใหสืบทอดตําแหนงจะใหความสนใจหรือเปนบุคคลที่มีความสามารถ 
อยางเพียงพอที่จะรับชวงกิจการตอจากตน  ในระหวางกระบวนการสืบทอดตําแหนงเขาเหลานั้นอาจ
ไมมีความปรารถนาที่จะรับชวงกิจการตอไป  ดังนั้นจงอยากลัวที่จะตั้งคําถามที่ตรงไปตรงมาเพียง
เพราะไมตองการที่จะรูคําตอบที่ตนเองไมตองการใหเปน  นอกจากนั้นพึงระลึกไวเสมอวาทักษะ
และศาสตรแหงการจัดการไมใชส่ิงที่สามารถถายทอดใหแกกันไดอยางสมบูรณ  จงอยาสราง
ความสัมพันธแบบผิด ๆ กับผูที่ตนตองการใหสืบทอดตําแหนงโดยทําใหเขารูสึกวากําลังถูกบังคับให
ตองรับชวงกิจการ  ผูกอตั้งควรวางแผนการสืบทอดตําแหนงโดยคํานึงถึงบุคคลที่มีความสนใจและ
ความสามารถมากกวาลําดับในการเกิดของบุคคลในครอบครัว 
 2. การเตรียมความพรอมใหกับผูที่จะสืบทอดตําแหนง  เมื่อผูกอตั้งกิจการกําหนด
บุคคลที่มีทั้งความสนใจและความสามารถไดแลว  จงอยาเก็บการตัดสินใจของตนไวเปนความลับ  
จงประกาศใหบุคคลในกิจการและครอบครัวไดรับรูวาใครคือคนที่จะสืบทอดตําแหนงตอไป  
นอกจากนั้นควรใหรายช่ือที่ปรึกษาคนสําคัญๆ ที่สามารถใหคําแนะนําและคําปรึกษาที่ดีและไดรับ
ความนับถือมาเปนเวลานาน 

ผูกอตั้งควรบอกสถานที่ที่ใชเก็บเอกสารและตัวเอกสารที่สําคัญ ๆ เชน  พินัยกรรม  
หลักทรัพย  ใบค้ําประกัน  หลักฐานทางการเงิน  กฎระเบียบของกิจการและเอกสารสําคัญอื่น ๆ  และ
จงแนใจวาผูที่จะสืบทอดตําแหนงอานเอกสารทั้งหมดและเขาใจอยางถูกตอง  นอกจากนั้นควรให
รายชื่อลูกคา  คูคาหรือตัวแทนจําหนายที่สําคัญ ๆ ของกิจการและอธิบายประวัติความเปนมาและ
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ความสัมพันธเพื่อทําใหการรับชวงกิจการเปนไปอยางราบรื่นยิ่งขึ้น  ตลอดกระบวนการสืบทอด
ตําแหนงนี้ผูกอตั้งควรทบทวนเกี่ยวกับทิศทางในอนาคตของกิจการและปจจัยที่นํากิจการสู
ความสําเร็จ  จงเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของผูที่จะสืบทอดตําแหนง  การพิจารณาสิ่งตาง ๆ 
เหลานี้ตองอาศัยระยะเวลาและการเปดกวางของทั้งสองฝาย 

ในการมอบอํานาจนั้นควรกระทําอยางคอยเปนคอยไป  ผูที่จะสืบทอดตําแหนงควร
มีความรับผิดชอบและไดรับมอบหมายอํานาจหนาที่ตามที่สมควรไดรับในแตละขั้นตอน  ในชวง
เวลาเหลานี้ควรใหผูที่จะสืบทอดตําแหนงไดรับการฝกฝนจนกระทั่งไดรับมอบอํานาจในขั้นสุดทาย  
ในการเตรียมตัวใหกับผูที่จะไดรับการสืบทอดตําแหนงนี้ ถือเปนชวงของการพัฒนาทักษะ                   
ทางการจัดการและความรับผิดชอบที่สําคัญที่สุด  ดังนั้นผูกอตั้งควรตองมีความอดทน  ยอมรับ
ขอผิดพลาด  พัฒนาทักษะการสื่อสารและสรางแรงจูงใจใหกับผูที่จะสืบทอดตําแหนง  (อํานาจ        
ธีระวนิช , 2544) 
   ดังนั้นธุรกิจครอบครัวจึงตองมีการวางแผนการสืบทอดและวางตัวทายาทไวตั้งแต
ผูประกอบการรุนแรก โดยมีการเตรียมความพรอมใหกับทายาท ทั้งในดานความคุนเคยกับธุรกิจ  
การเรียนรูวัฒนธรรมภายในธุรกิจ ความสัมพันธกับบุคลากรในองคกร เพื่อใหเกิดการยอมรับ         
ความเคารพนับถือ ความเชื่อถือ รวมทั้งการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวของกับการบริหารธุรกิจ  
  

2.3.2    กระบวนการสืบทอดธุรกิจครอบครัว 
Longenecker and Schoen (1978) ไดกลาวถึงแบบจําลองกระบวนการสืบทอดธุรกิจ

ครอบครัว ซ่ึงมีทั้งหมด 7 ขั้นตอน ดังนี้ภาพที่  2.2  
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ภาพที่  2.2  แบบจําลองการสืบทอดตําแหนงในธุรกิจครอบครัว 

 
 
ปรับปรุงจาก   Justin G. Longenecker and John E. Schoen, (1978). Management Succession in  The 

Family Business. 
 

ระยะที่ 1 กอนเขามาในธุรกิจ (Pre-Business Stage) คือ ผูที่จะไดรับการสืบทอด
ตําแหนงควรเขามาทําความคุนเคยกับธุรกิจ หรืออุตสาหกรรม และควรไดรับคําแนะนําธุรกิจจาก
สมาชิกในครอบครัว 

ระยะที่ 2 แนะนําใหรูจักธุรกิจ (Introductory Stage) คือ ผูสืบทอดตําแหนงจะไดรับ
ประสบการณ โดยการเขามาศึกษา รูจักธุรกิจ พนักงาน และสภาพแวดลอม ซ่ึงขั้นตอนนี้จะมีเจตนาที่
จะแนะนําบุตรหลานใหเขามามีสวนรวมทั้งทางตรงและทางออมในธุรกิจ 

ระยะที่ 3 แนะนําหนาที่ในธุรกิจ (Introductory Functional Stage) คือ ผูสืบทอด
ตําแหนงจะเขามาทําหนาที่เปนพนักงานแบบไมเต็มเวลาในชวงปดภาคการศึกษา หรือหลังจาก          
เลิกเรียนในแตละวัน ทั้งนี้เพื่อที่จะไดทําความรูจักคุนเคยกับบุคคลในฝายตาง ๆ ของกิจการ 

  การเขามาเพือ่สืบทอด

การถายโอนภาวะผูนํา 

ระยะที่ 1 กอนเขามา ระยะที่ 3 แนะนําหนาที่
ในธุรกิจ (Introductory 

Functional Stage) 

ระยะที่ 2 แนะนํา 
ในธุรกิจ ใหรูจักธุรกิจ 

(Pre-Business Stage) (Introductory Stage) 

ระยะที่ 5 ความกาวหนาใน
ตําแหนง 

(Advanced Functional Stage) 

ระยะที่ 7 การสืบทอดธุรกิจ
แบบเต็มตัว 

(Mature Succession Stage) 

ระยะที่ 4 เขามาปฏิบัติหนาที่
อยางเต็มตัว 

ระยะที่ 6 การสืบทอดธุรกิจ
ในชวงแรก  

(Early Succession Stage) 

(Functional Stage) 
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ระยะที่ 4 เขามาปฏิบัติหนาที่อยางเต็มตัว (Functional Stage) คือ ผูสืบทอดตําแหนง
เร่ิมตนทํางานเปนพนักงานอยางเต็มตัว โดยเขามามีบทบาท และความรับผิดชอบงานดานตาง ๆ ใน
ธุรกิจ 

ระยะที่ 5 ความกาวหนาในตําแหนง (Advanced Functional Stage) คือ ภายหลังจาก
เร่ิมงานในระดับตน ผูสืบทอดตําแหนงจะไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงงานในระดับที่สูงขึ้น 
โดยเฉพาะฝายงานหลัก ๆ  

ระยะที่ 6 การสืบทอดธุรกิจในชวงแรก (Early Succession Stage) คือ ผูสืบทอด
ตําแหนงจะเขารับการดํารงตําแหนงประธาน หรือ CEO โดยทําหนาที่รับผิดชอบงานทั้งหมดของ
กิจการ แตยังไดรับการสนับสนุนจากพอแมที่คอยดูแลอยูเบื้องหลัง ในระยะนี้บทบาทการเปนผูนํายัง
ไมไดรับการถายโอนอยางสมบูรณ เนื่องจากผูบริหารคนกอนอาจจะยังไมยอมใหทําการตัดสินใจ
ทั้งหมด 

ระยะที่ 7 การสืบทอดธุรกิจแบบเต็มตัว (Mature Succession Stage) คือ ในระยะนี้  
ผูสืบทอดตําแหนงจะไดรับมอบหมายใหดํารงตําแหนงในระดับที่สูงสุด และไดรับอํานาจในการ
ตัดสินใจอยางสมบูรณ   

 
2.3.3     ทฤษฎีรูปแบบการสืบทอดธุรกิจครอบครัวของทายาท 

Feldman (1981 quoted in Griffeth, Allen and barrett, 2006) ไดนําเสนอทฤษฎี
รูปแบบการสืบทอดธุรกิจครอบครัวของทายาท  โดยกลาววามี  3 ขั้นตอน ตอไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ความคาดหวังในองคกร ทายาทที่จะเขามาสืบทอดธุรกิจครอบครัว 
และเปนเจาของกิจการในอนาคตนั้น จะตองมีความสามารถ ความเชี่ยวชาญ คานิยม ตลอดจน         
ความรวมมือกับองคกรในการสรางธุรกิจใหไดมาซึ่งความสําเร็จ 

ขั้นตอนที่ 2 การเผชิญหนา คานิยม ความสามารถ เจตคติ ของแตละบุคคลมี          
ความแตกตางกัน หากบุคคลแตละบุคคลแสดงออกมาโดยที่ไมมีการยับยั้งความรูสึกสวนตัว หรือ
ความเปนตัวของตัวเองมากเกินไป จะมีผลกระทบตอการสืบทอดธุรกิจครอบครัวของทายาท ดังนั้น
ในระบบนี้ ทายาทจึงควรมีการเรียนรูถึงการบริหารจัดการ แนวทางการจัดการของบริษัท และใน 
การทํางานตองศึกษาถึงขอขัดแยงตาง ๆ ระหวางกลุมของทายาท มีการสํารวจถึงคานิยมรวม และ
ความชัดเจนในองคกร และความคุนเคยในการทํางาน  

ขั้นตอนที่ 3 การเปลี่ยนแปลง และการไดมาซึ่งตําแหนงของทายาทที่เขามาสืบทอด
ธุรกิจครอบครัว  เปนกระบวนการที่บุคคลภายนอกเขามาอยูในองคกร ซ่ึงเปนบุคคลภายนอกที่เขามา 
อยูกอนแลว และเพิ่งจะเขามาบริหารธุรกิจนั้น บุคคลภายนอกเหลานี้จะตองมีประสบการณ              
มีการแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน ใหความรวมมือในการดําเนินธุรกิจที่มีรูปแบบใน      
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การปฏิบัติงานที่องคกรรวมจัดตั้งขึ้นอยูแลว ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น ตลอดจนมีการพัฒนา
อยางตอเนื่องในเชิงธุรกิจ 

 
2.3.4       การสืบทอดธุรกิจครอบครัวใหประสบความสําเร็จ 

การสืบทอดธุรกิจจากรุนผูกอตั้งไปสูทายาทรุนถัดไปใหเกิดประสบความสําเร็จนั้น  
ธนพล  พูนศักดิ์อุดมสิน (2550) ไดใหแนวทางในการปฏิบัติ 2 แนวทาง ดังนี้ 

1.  กอตั้งเครือขายทางธุรกิจครอบครัว โดยเปดโอกาส และสนับสนุนใหสมาชิกใน
ครอบครัวออกไปบุกเบิกธุรกิจใหมตามความถนัด โดยการใชเงินทุนจากธุรกิจดั้งเดิม เพื่อเปน           
การลดความขัดแยงจากการแกงแยงชิงดีชิงเดนภายในครอบครัว 

2.   มุ งสูการเปนบรรษัทมืออาชีพ  โดยจัดสรรผลประโยชนใหแกสมาชิก                
อยางเทาเทียมกัน  และแบงแยกความเปนเจาของกิจการและการบริหารอยางชัดเจน เนื่องจาก            
การดําเนินธุรกิจแบบดั้งเดิมจะไมจางนักบริหารมืออาชีพจากภายนอก แตจะเนนการพัฒนาบุคลากร
ที่มีทักษะความสามารถจากภายในครอบครัว และใหเครือญาติดํารงตําแหนงที่สําคัญในกิจการ การที่
คุมอํานาจในการบริหารไวในมือของสมาชิกในครอบครัว จะเปนขอจํากัดที่สําคัญตอการขยายตัว
ของธุรกิจในอนาคต 

จากที่กลาวมาในเรื่องการสืบทอดธุรกิจครอบครัว   เราจะเห็นวาการสืบทอดธุรกิจ
ครอบครัวจะสามารถเปนไปไดดีจะตองมีการวางแผนการสืบทอดธุรกิจครอบครัว  โดยจะตองเขาใจ
กระบวนการและตองศึกษาวามีปจจัยอะไรบางที่มีผลตอทายาทที่เปนผูสืบทอด  เพราะทายาทเหลานี้
คือปจจุบันและอนาคตของความอยูรอดของธุรกิจครอบครัว   การศึกษาในประเด็นความเต็มใจของ
ทายาทในการสืบทอดธุกิจครอบครัว  จะทําใหเขาใจวาความเต็มใจของทายาทนั้นมีความ สําคัญ
อยางไรในการที่จะตองศึกษา 
 
2.4  แนวคิดเกี่ยวกับความเต็มใจของทายาท  (Successor’s Willingness) 
 ในการสืบทอดธุรกิจ ความพึงพอใจ และความเต็มใจของทายาทในการรับชวงตอจาก
เจาของธุรกิจมีความสําคัญเปนอยางมาก  ในเรื่องที่เกี่ยวของกันมีผูศึกษาไวหลายทาน  โดยสามารถ
แยกออกเปนประเด็นใหญ  ๆ ไดดังนี้ 
 2.4.1      องคประกอบของความเต็มใจของทายาท   

ในเรื่องนี้ Venter,Boshoff, and Maas (2005) อธิบายวา องคประกอบสําคัญของ
ความเต็มใจของทายาทในการรับชวงกิจการตอ ประกอบดวย ความตองการหรือความปรารถนาอยาง
แรงกลาของทายาทในการบริหารธุรกิจครอบครัว โดยทายาทตองมีความสุข ความภาคภูมิใจ และเชือ่
วาธุรกิจครอบครัวมีความตื่นเตน และมีความทาทายมากกวาองคกรอ่ืน 
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 2.4.2      การสรางแรงจูงใจ  
Davis (2007) ไดใหหลักเกณฑในการสรางแรงจูงใจแกสมาชิกในครอบครัว เพื่อให

เขามามีสวนรวมดําเนินธุรกิจครอบครัว ดังนี้ 
1. การประเมินดานการเงิน สังคม อารมณ และความเต็มใจของสมาชิก รวมทั้ง

ความเปนอยูของครอบครัว 
2. การพัฒนาเครื่องมือในการทําธุรกิจ  พัฒนาความสามารถ  และรักษาไวซ่ึง             

สัมพันธภาพ 
3. ความโปรงใสในดานการบริหารการเงินในครอบครัว 
4. ความปรองดองกันในครอบครัว 
5. การใหทายาทมีความรูเร่ืองธุรกิจของครอบครัว คานิยม ความสามารถในการ

ทําธุรกิจ และการเปนเจาของธุรกิจ 
การที่ธุรกิจครอบครัวจะประสบความสําเร็จในดานการบริหารธุรกิจและลดความ

แขงขันระหวางสมาชิกภายในครอบครัว  Ward (1987 quoted in Handler, 1991) กลาวถึง          
การใชเทคนิคการสรางแรงจูงใจ ดังนี้ 

1. กําหนดเงินเดือน คาตอบแทน และสงเสริมในดานตาง ๆ เพื่อใหเกิดแรงจูงใจ
ในการบริหารธุรกิจ 

2. มอบหมายตําแหนงงาน  ความรับผิดชอบของบุตรแตละคนในการบริหารธุรกิจ
ของครอบครัว 

3. พัฒนาหลักการที่ใชสําหรับการดูแล ควบคุมพฤติกรรมระหวางสมาชิกภายใน
ครอบครัว 
 
 2.4.3     การมีสัมพันธภาพที่ดีในเชิงบวกในธุรกิจนั้น ๆ 

การที่จะมีสัมพันธภาพที่ดี หรือสัมพันธภาพเชิงบวกในธุรกิจนั้น  Hom and 
Griffeth (1995 Griffeth, Allen, and barrett, 2006) ไดกลาววาบุคคลจะตองมีการยอมรับในนโยบาย
รวมของบริษัทกอนเปนอันดับแรก และในการถายทอดธุรกิจไปยังทายาทนั้น บิดามารดาจะตอง
กําหนด ช้ีแนะหลักการของธุรกิจ นโยบายของธุรกิจ หลักปฏิบัติในเสนทางของธุรกิจ กําหนด
คาตอบแทน และใหความสําคัญในความยั่งยืนในการดํารงอาชีพเชิงธุรกิจ และความปลอดภัย              
เชิงธุรกิจที่เปนลายลักษณอักษร ใหทายาทไดรับรู เพื่อใหเกิดการยอมรับ และพรอมใจยินดีที่จะ        
สืบทอดธุรกิจตอจากบรรพบุรุษ 
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 2.4.4     ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจเขารวมธุรกิจของครอบครัว 
Stavou (1998) ไดทําการศึกษาโมเดลเพื่อเปนการวางแผนใหรุนถัดไปมีสวนรวมใน

ธุรกิจครอบครัว  ซ่ึงใชการวิเคราะหดวย Q-Sort  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลกระทบตอ         
การตัดสินใจในการเขามามีสวนรวมในธุรกิจครอบครัว มีดังนี้ 

1. ปจจัยดานธุรกิจ คือ ความสนใจในตัวสินคา การตลาด การดําเนินงาน และ       
กลยุทธของธุรกิจ   

2. ปจจัยดานครอบครัว คือ พฤติกรรมในการเริ่มตนของครอบครัว และความรวมมือ
ในการขับเคลื่อน  คานิยม วัฒนธรรมภายในครอบครัว ความรับผิดชอบ และความตองการ  

3. ปจจัยดานสวนบุคคล คือ  พฤติกรรมในความตองการสวนตัว เปาหมาย ทักษะ 
และความสามารถ   

4. ปจจัยดานการตลาด คือ โอกาสในการดําเนินธุรกิจ  มีผลตอการตัดสินใจของ
ทายาทในการเขารวมบริหารธุรกิจครอบครัว   

ปจจัยเหลานี้จะชวยทําใหทายาทเขาใจเปาหมายของตัวเอง มีความสนใจในธุรกิจ
ครอบครัว มีความรับผิดชอบภายในครอบครัว และเปนการชวยพัฒนาความสามารถและทักษะ 
เพื่อใหไดตําแหนงในการทํางานที่ดีขึ้น จนนําไปสูโอกาสในการทําธุรกิจ 

นอกจากนี้ยังมีส่ิงที่จะตองระมัดระวังในเรื่องของการชักจูงทายาทในการทํางาน  
ในการศึกษาของ  Bork (1986 quoted in Griffeth, Allen, and barrett, 2006) ช้ีใหเห็นวา บิดามารดาควร
จะตองระมัดระวังในเรื่องของการชักจูงทายาทในการทํางาน โดยเชื่อวา ทัศนคติเปนสวนหนึ่งของ
การเขามาเปนทายาททางธุรกิจของวัยเด็กนั้น ซ่ึงมาจากการไดรับฟงจากบิดามารดา ที่พูดถึงการทํา
ธุรกิจ หลังจากกลับบาน และมีการอภิปรายเกี่ยวกับผลการทําธุรกิจในแตละวัน ผลจากการสนทนา
ของบิดามารดา มีผลทําใหเด็กเกิดการเรียนรู และเกิดทัศนคติเชิงบวกหรือเชิงลบในการที่จะเขามา
สืบทอดธุรกิจ 

ดังนั้น ธุรกิจครอบครัวจะประสบความสําเร็จในการสืบทอดธุรกิจ จะตองมีความ
พึงพอใจ ความเต็มใจของทายาทที่จะรับชวงกิจการตอ นอกจากนี้ยังตองมีปจจัยที่จะทําใหทายาท
สนใจในการเขารวมดําเนินธุรกิจตอจากผูประกอบการรุนกอน ซ่ึง Dumas, Dupuis, Richer, and St.-
Cyr ; Stavrou (1995; 1999 quoted in Venter, Boshoff, and Maas, 2005) ชี้ใหเห็นวา ความสนใจและ
ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดกิจการมีบทบาทที่สําคัญตอการสืบทอดธุรกิจจากรุนสูรุน 
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2.5   ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความเต็มใจของทายาท 
การศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว

ขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา  ประกอบดวยปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของ  6  ปจจัย
ไดแก   รางวัลจากธุรกิจ   การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท  ความสอดคลองกับ
ความตองการสวนบุคคล  การเตรียมความพรอมของทายาท  การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว   
การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล 

2.5.1      รางวัลจากธุรกิจ (Rewards From the Business) 
ปจจัยรางวัลธุรกิจมีความเกี่ยวของกับผลตอบแทนที่ทายาทในการสืบทอดธุรกิจ

ครอบครัวที่จะไดรับ  โดยปจจัยดานนี้มีความโดดเดนตรงที่จะเปนแรงจูงใจใหเกิดความรูสึกเต็มใจ 
Venter, Boshoff, and Maas. (2005) ไดใหความหมายของคําวา รางวัลจากธุรกิจ 

(Rewards from Business) คือ ผลตอบแทนในรูปของตัวเงิน เชน เงินเดือน โบนัส คาตอบแทนการ
ทํางานลวงเวลา เงินปนผล หุน สวัสดิการ เปนตน และผลตอบแทนที่ไมไดจัดใน รูปของตัวเงิน เชน 
ความกาวหนาในสายอาชีพ ความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร ความทาทายในการทํางาน             
เปนตน 

จากความหมายดังกลาว  พบวาไมวาจะเปนผลตอบแทนในรูปของตัวเงินหรือ
ผลตอบแทนที่ไมไดจัดในรูปของตัวเงิน  ลวนเปนสิ่งที่ทําใหเกิด  การจูงใจ (Motivation) โดยวิชัย  
โถสุวรรณจินดา  (2547) อธิบายวา การจูงใจเปนวิธีการสรางสิ่งเรา เพื่อชักนําพฤติกรรมของบุคคล
ใหเกิดการคลอยตาม และปฏิบัติตามวัตถุประสงค ซ่ึงอาจเกิดขึ้น  ทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล 
การจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ เพราะทําใหพนักงานเกิด         
ความกระตือรือรน มีความตั้งใจ และมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 

วิธีการจูงใจที่สําคัญ มี 3 วิธี คือ  
1.  การจูงใจดวยคาตอบแทน เชน คาจาง  เงินเดือน  โบนัส  เบี้ยขยัน  คานายหนา         

สวนแบงกําไร คาลวงเวลา เปนตน 
2.  การจูงใจดวยรางวัลตอบแทนที่ตีคาเปนเงินได เชน การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 

สวัสดิการ เปนตน 
3.  การจูงใจดวยรางวัลตอบแทนที่ไมใชเงิน เชน การพัฒนาความรู การยกยอง

ชมเชย  การมอบรางวัลประกาศเกียรติคุณ การใหมีรถประจําตําแหนง  การจัดที่ทํางานใหเปน
สัดสวนโดยเฉพาะ  เปนตน 

สําหรับธุรกิจขนาดยอม   สมชาย  หิรัญกิตติ และคณะ (2542)  ไดอธิบายไวใน
หัวขอการจายคาตอบแทนและแรงจูงใจสําหรับพนักงานธุรกิจขนาดยอม (Compensation and 
incentives for small business employees)  การจายคาตอบแทน (Compensation)  เปนรางวัลตาง ๆ 
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ซ่ึงพนักงานไดรับแลกเปลี่ยนกับการทํางาน  ประกอบดวย  คาจาง  เงินเดือน  โบนัส  ส่ิงจูงใจ  และ
ผลประโยชนอ่ืนๆ เปนตน  แรงจูงใจดานการเงินถือเปนสิ่งสําคัญสําหรับพนักงานทุกคน  บริษัท
ขนาดยอมตองตระหนักถึงบทบาทของสวนกลางในการจายคาจางและรางวัลที่เปนตัวเงินอื่น ๆ 
เพื่อใหเกิดการจูงใจ  ตลอดจนทําใหพนักงานเกิดความประทับใจ  นอกจากนั้นธุรกิจขนาดยอม
สามารถเสนอแรงจูงใจที่ใชตัวเงินไดหลายอยาง  การจายคาตอบแทนไดแก 

1. คาจางหรือระดับเงินเดือน (Wage or sarary levels) คาจาง (Wage) คือ คาจางซึ่งถือ
เกณฑเวลาที่พนักงานทํางานหรือจํานวนหนวยการผลิต  หรือคาตอบแทนซึ่งถือเกณฑเวลาที่
พนักงานทํางานหรือจํานวนหนวยการผลิต   โดยถือเกณฑที่นายจางใหกับลูกจางเปนรายชั่วโมงหรือ
รายวัน  โดยจายใหตามเวลาที่ทํางานจริง  เงินเดือน (Salary) คือ คาตอบแทนที่จายโดยขึ้นกับเวลา  
เรียกวา  วันทํางาน (Daywork)  ซ่ึงเหมาะสมกับงานที่วัดผลการปฏิบัติงานยาก  โดยทั่วๆไปพบวา  
ธุรกิจขนาดยอมมักมีปญหากับธุรกิจขนาดใหญเกี่ยวกับคาจางหรือระดับเงินเดือน ในการจูงใจ
บุคลากรที่มีคุณสมบัติที่ดีเขามาทํางาน 

2.  แรงจูงใจดานการเงิน (Financial incentives) ระบบการจูงใจไดมีการนํามา         
เพื่อจูงใจพนักงาน  โดยกําหนดจากรายได  คาจาง  หรือเงินเดือน และคาคอมมิสชั่น เชน 

2.1 การจายโบนัส  หรือแผนแบงปนผลประโยชน (Bonus and profit sharing 
plan) เปนสิ่งสําคัญสําหรับฝายจัดการหรือบุคลากรที่สําคัญอื่น ๆ  และบางครั้งก็อาจจายใหพนักงาน
ระดับลางดวย  โบนัส (Bonus) เปนคาตอบแทนที่จายใหพนักงาน  ซึ่งถือเกณฑจากยอดกําไรของ
กิจการ  คาตอบแทนนี้เปนการจูงใจพนักงานใหมีกําลังใจทํางาน 
 2.2  การใหมีสวนรวมในผลกําไร (Profit sharing plan) การใหมีสวนรวมในผล
กําไรเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานโดยตรงในธุรกิจขนาดยอมมากกวาในธุรกิจขนาดใหญ   
เพราะวาการติดตอระหวางผลการปฏิบัติงานของบุคคลและความสําเร็จของบริษัทสามารถเห็นได
งาย 

3. ผลประโยชนอ่ืนๆ (Fringe befefits) เปนผลประโยชนที่ไมใชตัวเงิน เชน  
สวัสดิการสังคม  วันหยุดพักผอนประจําป  วันหยุด  การประกันสุขภาพ เปนตน  ธุรกิจขนาดยอม 
มักมีการจัดสวัสดิการเกี่ยวกับผลประโยชนตาง ๆ เหลานี้ใหพนักงานนอยกวาบริษัทขนาดใหญ ๆ 
ถึงแมคาใชจายในผลประโยชนเหลานี้คอนขางสูง  แตธุรกิจขนาดยอมก็ไมควรละเลยหรือไมใสใจ  
เพราะผลประโยชนเหลานี้จะเปนปจจัยกระตุนใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิผล  

จากการศึกษาของสํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (2551)        
ในเรื่องการมีสวนรวมในกิจกรรมความเปนผูประกอบการ และการสรางสังคมผูประกอบการ         
ในประเทศไทย ป 2550 พบวา ผูประกอบการ ที่มีอายุระหวาง 18 – 64 ป คิดเปนรอยละ 69 ของ        
ผูเขามามีสวนรวมในกิจกรรมความเปนผูประกอบการในชวงเริ่มตน (Early-Stage) เขามาดําเนิน
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กิจกรรม เพราะมีแรงจูงใจจากการมองเห็นโอกาสทางธุรกิจ และรอยละ 31 เขามาเพราะความจําเปน
ที่จะตองการหาเลี้ยงชีพ  และการศึกษาของอิทธิ  สารรัตน (2548) เร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
การสืบทอดธุรกิจครอบครัว : กรณีศึกษากลุมผูประกอบการธุรกิจผาไหมในจังหวัดนครราชสีมา  
พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจจากผูประกอบการรุนกอนนั้น  รอยละ 60 ของกลุมตัวอยางเขามาทํางาน
ในธุรกิจครอบครัว เพราะตองการโอกาสทางอาชีพ และตองการที่จะสรางรายไดเล้ียงตนเอง 

รางวัลจากธุรกิจ เปนปจจัยที่ธุรกิจครอบครัวไมควรมองขาม เนื่องจาก รางวัลจาก
ธุรกิจ เปนแรงจูงใจที่จะทําใหสมาชิกในครอบครัวเต็มใจที่จะเขามาบริหารธุรกิจของครอบครัว และ
เปนการสงเสริมความพึงพอใจในการทํางาน  การที่ทายาทไดรับรางวัลจากการทํางานจะเปนขวัญ
และกําลังใจที่จะสงผลใหเกิดความเต็มใจในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว 

 
2.5.2    การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท (Perceived of Trust in 

Successor’s Abilities) 
ปจจัยการรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท  เกี่ยวของกับความสัมพันธ

ของหัวหนาครอบครัวที่เปนเจาของธุรกิจครอบครัว   กับตัวของทายาท  โดยความขัดแยงอาจเกิดขึ้น
ไดถาหัวหนาครอบครัวไมใหความไววางใจกับตัวของทายาท   ซ่ึงจะสงผลตอความรูสึกเต็มใจของ
ทายาท 

Sharma (1997) ไดใหคํานิยามของ การรับรูความไววางใจในความสามารถของ
ทายาท วาหมายถึง การรับรูของทายาทในความไววางใจที่ออกมาจากผูบริหาร หรือบรรพบุรุษที่มีตอ
ความสามารถของทายาท 

จากความหมายดังกลาว  จะเห็นวาบุคลิกลักษณะสวนตัวของผูบริหารหรือผูเลือก
ทายาทเปนปจจัยสําคัญที่มีผลกระทบตอความรูสึกของทายาทวาตนเองจะไดรับความไววางใจ
หรือไม  ซ่ึงตอเนื่องไปถึงความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ  จากการศึกษาโดย Davis 
(มปป. อางถึงใน ธนพล  พูนศักดิ์อุดมสิน, 2552) พบวา รูปแบบและความเขมขนของปญหาใน              
การสืบทอดธุรกิจนั้นขึ้นอยูกับบุคลิกลักษณะสวนตัวของผูกอตั้งเปนปจจัยสําคัญ  โดยเราอาจ             
แบงลักษณะของผูกอตั้งไดเปน  3  ประเภทใหญ ๆ  คือ  Proprietor, Conductor, Technician 
 1.  Proprietor  คือผูกอตั้งหรือหัวหนาครอบครัวที่มีความผูกพันอยางสูงกับธุรกิจ  
การบริหารงานจะเปนลักษณะ  One-Man Show (แบบเผด็จการ) โดยเปนศูนยกลางการตัดสินใจแทบ
ทุกอยางในธุรกิจ  ทั้งนี้มาจากการขาดความเชื่อถือโดยส้ินเชิงตอความสามารถของลูกจางบุคลากร
ของตน  ไมเพียงแตลูกจางเทานั้น  แมแตบุตรก็ไมมีอํานาจในการตัดสินใจ รวมไปถึงการบังคับให
เขารวมทํางานในธุรกิจของครอบครัว   
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 ซ่ึงสภาพการทํางานรวมกันดังกลาวจะดําเนินไปอยางราบรื่นเพียงใดขึ้นอยูกับ
ลักษณะความสัมพันธในครอบครัวระหวางมารดาและบิดา(ผูกอตั้ง) เปนสําคัญ  กลาวคือ  หาก
มารดาเปนคนออนแอและยินยอมตอบิดาอยูเสมอแลว  บุตรก็มักจะสืบทอดการยินยอมเชื่อฟงตอ
บิดามาเชนกัน  และเมื่อตองเขารวมทํางานในธุรกิจดวยกันแลว  ความไมยินยอมในสวนลึกของจติใจ
ก็มักจะทําใหบุตรพยายามเลี่ยงหาตําแหนงงานที่อยูหางจากการควบคุมของผูกอตั้งมากที่สุดเทาที่       
จะเปนไปไดอยูเสมอ  ในทางตรงกันขาม  หากมารดาเปนคนที่แข็งแกรงพอที่จะตอตานบิดา  บุตรจะ
มีตอตานอํานาจบิดาเชนกัน  ซ่ึงหากตองรวมงานดวยกันแลว  มักจะนํามาซึ่งความขัดแยงทาง
ความคิดอยางรุนแรงอยูเสมอ  จนบอยครั้งที่ตองจบลงดวยการที่บุตรถูกขับไลออกจากธุรกิจไปใน
ที่สุด  ในกรณีนี้บอยครั้งที่การครอบงําความคิดและชีวิตสวนตัวของบุตรโดยผูกอตั้ง  ไดกลายเปน
สาเหตุหลักของการลมสลายของธุรกิจในเวลาตอมาหลังการสืบทอดอํานาจ   

2.  Conductor  คือผูกอตั้งหรือหัวหนาครอบครัวที่ในเชิงการจัดการมีการกุมอํานาจ
การตัดสินใจสําคัญ ๆ  ทางธุรกิจไวกับตนเองเกือบทั้งหมด  แตจะตางกับหัวหนาครอบครัวแบบแรก
ตรงที่รูจักมอบหมายหนาที่การทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชาและทายาทของตนเขารวมรับผิดชอบ
ดวย  แทนที่จะแทรกแซงทุกเรื่อง   หัวหนาครอบครัวลักษณะนี้จะชักนําสมาชิกในครอบครัวเขา
มารวมงานของตนอยูเสมอ  โดยทายาทมักจะถูกวางตัวใหเขาบริหารงานในตําแหนงที่แตกตางกัน
ออกไปในแตละดานขององคกร  เชน  บุตรคนหนึ่งอาจถูกมอบหมายใหบริหารฝายดานการเงิน  
ในขณะที่อีกคนใหดูแลดานการผลิต  เปนตน 
 ในชวงตนของธุรกิจสมาชิกในครอบครัวจะรวมแรงรวมใจบุกเบิกธุรกิจ                 
อยางกระตือรือรน  โดยมีธุรกิจของครอบครัวเปนศูนยกลางและมีหัวหนาครอบครัวคอยควบคุม        
การทํางานแตละฝายใหประสานเขาดวยกัน  แตเมื่อเวลาลวงเลยไปและธุรกิจเติบใหญขึ้น ความ       
ตึงเครียดระหวางสมาชิกในครอบครัวจะถูกเพาะบมขึ้นทีละนอย  เมื่อบรรดาทายาททั้งหลายเริ่มมี
ประสบการณทางธุรกิจมากขึ้นและคอย ๆ สลัดหลุดพนจากการควบคุมบงการของหัวหนา 
ครอบครัว  ความคาดหวังของแตละคนตอการสืบทอดธุรกิจจะเริ่มกอตัวแรงกลาขึ้น  พรอมกับ            
การแขงขันชิงดีชิงเดนระหวางกันที่เขมขนขึ้น  ตราบเทาที่ยังไมมีการกําหนดตัวผูเปนทายาทสืบทอด
ธุรกิจที่ชัดเจน  ความไมแนนอนไรทิศทางของการสืบทอดธุรกิจดังกลาวจะเริ่มทําลายความ              
กลมเกลียวระหวางสมาชิกในครอบครัวทีละนอย   จนทําใหสมาชิกบางคนในครอบครัวเบื่อหนาย
ตอความขัดแยงและตัดสินใจผันตัวเองออกไปทํางานธุรกิจอื่นภายนอก 
 3.  Technician คือ  ผูกอตั้งหรือหัวหนาครอบครัวที่มีพรสวรรคเปนเลิศดาน           
การสรางสรรคประดิษฐกรรมใหม ๆ โดยธุรกิจที่กอตั้งโดย Technician  นี้มักมีจุดประสงคหลักเพื่อ
รองรับทักษะพิเศษดังกลาว  และดวยอุปนิสัยตามธรรมชาติของเหลานักประดิษฐคนควาทั่วไปที่มัก
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ไมชอบความจุกจิกของงานบริหาร  จึงพบวาผูกอตั้งประเภทนี้มักหาทางหลีกเลี่ยงงานดานบริหาร
องคกรดวยการมอบหมายความรับผิดชอบใหแกพนักงานลูกจางอื่นอยูเสมอ 
 ปญหาสําคัญของผูกอตั้งแบบ Technician  คือ ชอบเก็บความรูความชํานาญของตน
ไวเปนความลับ โดยไมยอมถายทอดใหแมกระทั่งทายาทรุนตอไปของตน  เนื่องจากเชื่อวาองค
ความรูเหลานี้เปรียบเหมือนสิ่งศักดิ์สิทธิ์ที่นํามาซึ่งชื่อเสียงและอํานาจแกตน  หากถายทอดไปแลวก็
อาจจะหมดสิ้นความเคารพยําเกรงจากผูอ่ืนอีกตอไป 
 การสืบทอดธุรกิจสําหรับผูกอตั้งหรือหัวหนาครอบครัวตามลักษณะนี้มักพบทาง
ตันอยูเสมอ  เนื่องจากพบวาไมอาจวางมือจากธุรกิจและปลอยใหทายาทของตนบริหารสืบตอไปได  
เนื่องจากเห็นวาพวกเขาเหลานั้นไมสามารถเทียบเทาตนในดานทักษะและความเชี่ยวชาญใน              
การบริหารงาน ในขณะที่เมื่อหันไปพิจารณาตัวเลือกอื่นเชน  ลูกจางระดับสูงรายอื่นในองคกร          
ก็ตองเผชิญปญหาการขาดความรูความชํานาญเชนเดียวกัน  จึงมักพบวาผูกอตั้งในลักษณะนี้ตอง
บริหารธุรกิจไปตลอดจนตนเองเสียชีวิต   
 จากทั้ง  3  ลักษณะของผูกอตั้งหรือหัวหนาครอบครัวในการบริหารธุรกิจครอบครัว
ดังกลาว  พบวาประเภท  Proprietor  อยูในอันดับตนๆ ที่มีโอกาสประสบปญหาไดสูงสุด  เพราะไม
เปดโอกาสใหผูอ่ืนแมแตทายาทของตนเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจดานบริหาร  การสืบทอด
ธุรกิจจะเริ่มตนไดก็ตอเมื่อผูกอตั้งตระหนักถึงความจริงที่วาธุรกิจจะตองดํารงอยูตอไป นั่นยอม
หมายถึงการสงมอบตอทายาทของตนในเวลาอันควร  โดยตองตัดใจวางมือจากธุรกิจอยางเด็ดขาด  
และมอบอํานาจใหทายาทเขารับหนาที่บริหารแทนอยางเต็มตัวโดยไมเขาไปกาวกายอีกตอไป  ดงันัน้
ในระยะแรกของการถายโอนอํานาจนี้จึงควรตองอาศัยนักบริหารมืออาชีพจากภายนอกมาชวยเหลือ
เปนพี่เล้ียงใหแกทายาทของตนแทน 
 สําหรับผูกอตั้งแบบ Conductor ก็เชนเดียวกันที่จําเปนตองเผชิญหนากับความเปน
จริงของการสืบทอดธุรกิจลวงหนา  ดวยการจัดรูปแบบการบริหารใหเหลาทายาทไดทํางานรวมกัน
แตเนิ่น ๆ เพื่อเปดโอกาสใหแตละคนไดพัฒนาศักยภาพของตัวเองอยางเต็มที่  และเรียนรูถึง            
ความถนัดและขีดจํากัดทางทักษะความสามารถของตัวเองและบุคคลอื่นไปพรอมกัน  เพราะเมื่อพวก
เขาไดตระหนักถึงความเปนจริงดังกลาวแลว  ความยินยอมที่จะรับตําแหนงหนาที่ตามความถนัดของ
แตละคนก็จะเกิดขึ้นโดยธรรมชาติ  และเต็มใจยอมรับผูที่มีความสามารถเหมาะสมใหไดรับ             
การคัดเลือกสืบทอดธุรกิจตอไป 
 สําหรับผูกอตั้งแบบ Technician นั้น  การสืบทอดธุรกิจจะประสบความสําเร็จได
ตองเริ่มจากความตั้งใจอยางเด็ดเดี่ยวของผูกอตั้งที่จะถายทอดความเชี่ยวชาญดานการสรางสรรคของ
ตนใหแกทายาทกอน  พรอมกับที่ตองเตรียมสรางทีมงานอันประกอบดวยผูชํานาญงานดานตาง ๆ 
ขึ้นมารองรับการบริหารธุรกิจใหเปนไปอยางตอเนื่องในอนาคต  เมื่อพิจารณาถึงอุปนิสัยของ 



 34

Technician  แลว  จะเห็นวาปญหาที่ยากลําบากที่สุดคือ  ความอดทนตอความผิดพลาดที่พรอมจะ
เกิดขึ้นไดเสมอจากทีมงานใหมนี้ในชวงตนของการถายโอนอํานาจนี้      

จากการศึกษาที่สอดคลองกับปจจัยการรับรูความไววางใจในความสามารถของ
ทายาท Dyer (1980 quoted in Griffeth, Allen and barrett, 2006) พบวา ความขัดแยงระหวาง
ผูประกอบการรุนกอนกับทายาทที่จะเขารับชวงกิจการตอ เกิดจากการที่บิดามารดาไมปลอยให
ทายาทไดมีโอกาสในการสรางสรรคผลงาน หรือสรางองคความรู ประสบการณในการทําธุรกิจดวย
ตนเอง และ  Ibrahim et al. (2003 อางถึงใน อําพล  นววงศเสถียร, 2551)  ไดศึกษาคุณภาพของ         
ผูสืบทอดธุรกิจที่มีประสิทธิผล พบวา มี 3 ประเด็นหลัก ที่กลาวถึงคุณภาพของผูสืบทอดธุรกิจที่มี
ประสิทธิผล เพื่อนําธุรกิจไปสูการเติบโต ไดแก ความสามารถผูสืบทอดในการเปนผูนําในธุรกิจ 
ทักษะและสมรรถนะในการจัดการของทายาท และความเต็มใจและพันธกิจที่จะนําธุรกิจครอบครัว
ไปสูการเติบโตดวยบทบาทความเปนผูนําของทายาท 

จากที่ไดกลาวมาจะเห็นวาปจจัยที่ เกี่ยวของกับความเต็มใจของทายาทใน             
การสืบทอดธุรกิจครอบครัว   ในเรื่องการรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท                
ไดเกี่ยวของกับลักษณะของผูกอตั้งหรือหัวหนาครอบครัวโดยตรง ทั้งการครอบงํา การกุมอํานาจ 
การไมเปดโอกาสใหทายาทไดพัฒนาศักยภาพของตนเอง   ส่ิงนี้ เปนสิ่งที่ทายาททุกคนตอง             
ประสบและสงผลตอความรูสึกของทายาทในการเขามาสืบทอดธุรกิจ  

 
2.5.3      ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล (Personal Needs Alignment) 

ปจจัยความสอดคลองความตองการสวนบุคคลเปนสิ่งที่ใกลตัวทายาทผูสืบทอด
ธุรกิจครอบครัวเปนอยางมาก   การไดรับการตอบสนองความตองการสวนบุคคลมีผลตอความรูสึก
พึงพอใจและความเต็มใจ 

Handler (1990) ไดใหคํานิยาม ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล      
หมายถึง ระดับความตองการสวนบุคคล ในดานโอกาสทางอาชีพ  การพัฒนาทางดานรางกาย และ
การมีชีวิตอยางมีแบบแผน สวน  Venter, Boshoff, and Maas (2005) ไดใหความหมายของคําวา 
ความตองการสวนบุคคล คือ ความตองการสวนตัวของทายาท และความสนใจในอาชีพ เมื่อทายาทมี
โอกาสเขามามีสวนรวมในธุรกิจของครอบครัว 

ในเรื่องความตองการสวนบุคคลที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  หลุย  จําปาเทศ 
(2532)  ไดอธิบายวา การที่จะใหบุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในงาน  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร
ไดนั้น  ผูบริหารตองเขาใจและรูถึงความตองการของบุคคลนั้น  เพื่อสนองความตองการนั้น  เพื่อให
องคกรบรรลุความสําเร็จ  เขาไดเขียนแผนภาพไวดังนี้ 
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ภาพที่ 2.3 ความตองการสวนบุคคลท่ีสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

       ความตองการ 
           (Need) 

          แรงขับ 
         (Drives) 

      การกระทาํ 
      (Actions) 

   ความพึงพอใจ 
   (Satisfaction) 

      
ปรับปรุงจาก  หลุย  จําปาเทศ. (2532). จิตวิทยาสัมพันธ. 

 
เพื่อใหเห็นถึงความตองการสวนบุคคลวามีสวนเกี่ยวของกับความเต็มใจของทายาท

ในการสืบทอดธุรกิจไดอยางไร   การศึกษาทฤษฎีความตองการตามลําดับของมาสโลว (Maslow’s 
Hierarchy of Needs Theory) (Maslow , 1987) จะทําใหเขาใจปจจัยในดานนี้ไดชัดเจนขึ้น  โดย         
มาสโลวระบุวาพื้นฐานของแรงจูงใจก็คือความตองการที่แทจริง  ความตองการเปนลักษณะทาง
กายภาพหรือสัญชาตญาณซึ่งกระตุนพฤติกรรมอยางไมรูตัว  และสิ่งนั้นจะเปนเหตุใหเกิดการกระทํา
เพื่อนํามาซึ่งความพอใจและการตอบสนองความตองการ   โดยมาสโลวได เสนอเกี่ยวกับ                    
ความตองการตามลําดับขั้นของเขาไว  3  ประการคือ 

1.  ความตองการที่ยังไมไดรับการเติมเต็มจะเปนตัวชักจูงและกําหนดพฤติกรรม 
2.  บุคคลจะทําใหเกิดความพึงพอใจจากความตองการอยางเปนระบบ  โดยเริ่มจาก

ความตองการขั้นพื้นฐานที่สุดและขยับขึ้นไปตามลําดับ 
3.  ความตองการขั้นพื้นฐานจะเปนลําดับกอนความตองการขั้นสูงขึ้นไป 

 ทฤษฎีของมาสโลวไดแบงความตองการของมนุษยออกเปน  5  ลําดับดังนี้ 
1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการ           

ขั้นพื้นฐานที่สุดในลําดับขั้นของมาสโลว  เปนความตองการเพื่อความอยูรอดของมนุษย  ไดแก  
อาหาร  น้ํา  ออกซิเจน  การนอนหลับ  ซ่ึงองคกรอาจตอบสนองไดโดยการใหสวัสดิการตาง ๆ แก
บุคลากร เชน  การจัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  การจายคาตอบแทน  เปนตน 
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2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs)  ถาความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองอยางพึงพอใจแลว  มาสโลวระบุวาความตองการความมั่นคง
ปลอดภัยเปนลําดับขั้นตอไป  ซ่ึงไดแก  ความตองการความปลอดภัย  ความมั่นคง  การพึ่งพาอาศัย  การ
ปองกัน  อิสระจากความกลัวและความกังวล  และความตองการโครงสราง  คําสั่งการและกฎระเบียบ  
องคกรอาจมีการกําหนดกฎระเบียบหรือแนวทางการบริหารไวอยางชัดเจน เชน  สัญญาจาง  เปนตน 

3. ความตองการทางดานสังคม (Social needs)  แรกเริ่มมาสโลวไดระบุวา           
ความตองการนี้เปนความตองการความเปนเจาของและความรัก  ความตองการทางดานสังคม  ไดแก  
ความตองการอารมณความรัก  มิตรภาพ  และปฏิสัมพันธกับคนทั่วไป  องคกรอาจจัดกิจกรรมในรูป
สโมสร  กีฬาสามัคคี  หรืองานเลี้ยงสังสรรคในโอกาสพิเศษ  เปนตน 

4. ความตองการความภาคภูมิ (Ego and esteem) ไดแก  การเคารพนับถือ                 
ในตนเอง  ความภูมิใจในตนเอง  และภูมิใจในผูอ่ืนดวย  อาจมองไดทั้งจากภายในและภายนอก           
จากภายในไดแก  ความตองการความเขมแข็ง  การประสบความสําเร็จ  ความเปนเลิศ  ความเชื่อมั่น  
ความเปนตัวของตัวเอง  และความมีอิสรภาพ  สวนจากภายนอกนั้น  ไดแก  ความมีช่ือเสียง  
เกียรติยศศักดิ์ศรี  สถานภาพ  การไดรับการยกยอง  โดดเดน  สงาผาเผย  มีผูกลาวถึง  ใหความสําคัญ  
และชื่นชม  เปนตน 

5. ความตองการประสบความสําเร็จดวยตนเอง (Self-actualization) เปนความ
ตองการชั้นสูงของมาสโลว  ซ่ึงหมายถึงการคนพบตัวตนแหงตน  การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
เปนความตองการที่บุคคลปรารถนาพบความสําเร็จในชีวิตดวยความรูความสามารถและความทุมเท
ของตนเอง  

ในการศึกษาเรื่องที่ใกลเคียงกัน Handler (1989 quoted in Sharma, 1997) ช้ีใหเห็น
วาปจจัยของทายาทระหวางความสนใจในตําแหนงหนาที่ของทายาทและโอกาสที่จะไดรับจากธุรกิจ
มีความสําคัญตอการตัดสินใจของทายาทในการเขารวมในการบริหารธุรกิจ และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Sharma (1997) ที่พบวา ความสนใจในตําแหนงหนาที่ของทายาทมีอิทธิพลตอความเต็ม
ใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว 

จากที่ไดกลาวมาจะเห็นวาความตองการสวนบุคคลนั้นครอบคลุมในหลายประเด็น
ทั้งความตองการทางดานรางกาย  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย  ความตองการทางดานสังคม  
ความตองการความภาคภูมิ ความตองการประสบความสําเร็จดวยตนเอง  การที่ทายาทของธุรกิจจะมี
ความเต็มใจในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว  หมายถึงวา  พวกเขาจะตองมีความพึงพอใจที่           
ความตองการในแตละดานไดรับการตอบสนอง 
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2.5.4       การเตรียมความพรอมของทายาท (Preparation Level of the Successor) 
ปจจัยการเตรียมความพรอมของทายาท  เกี่ยวของกับแนวทางการทําธุรกิจให          

ประสบความสําเร็จและเติบโตอยางยั่งยืนในระยะยาว ไมเพียงแตความสามารถและทักษะของผูบริหาร
รุนกอนเทานั้นที่จะมีผล   การจะตองคํานึงถึงความสามารถของทายาทรุนถัดไปที่จะมาสืบทอดธุรกิจก็มี
ความสําคัญเชนเดียวกัน  ดังนั้นผูประกอบการรุนกอนจึงตองมีการตระเตรียมความพรอมใหแกทายาท    

ธีรยุส  วัฒนาศุภโชค (2548) ใหนิยามของการเตรียมความพรอม วาหมายถึง                 
การพัฒนาทักษะ และประสบการณในการทําธุรกิจ สมาชิกในครอบครัวเขามาบริหารธุรกิจ เพื่อเรียนรู
แนวทาง และเทคนิคในการบริหารธุรกิจตอจากผูประกอบการรุนกอน และ  Morris, Williams , and Nel 
(1996) กลาววา การเตรียมความพรอมของทายาท หมายถึง  การพัฒนาดานการศึกษา การไดรับ
อบรม มีประสบการณในการทํางาน ไดรับแรงจูงใจ และระดับการเตรียมความพรอมในดานตาง ๆ 

ในการเตรียมความพรอมใหกับทายาทที่จะมาสืบทอดกิจการ   ธีรยุส  วัฒนาศุภโชค 
(2548) ไดอธิบายวามีวิธีการดังนี้ 

1.การใหทายาทมีการเรียนรูดวยตนเอง การที่ทายาทในธุรกิจครอบครัวไดมี             
การเรียนรูดวยตนเอง  เปนประสบการณซ่ึงตองอาศัยการเปดกวางของผูบริหารที่จะรับฟง               
ความคิดเห็นของทายาทและเปดโอกาสใหแสดงฝมือ  ซ่ึงอาจจะเปนการลองทําโครงการหนึ่งดู              
โดยเ ร่ิมจากโครงการที่มีความเสี่ยงไมสูงนักเพื่อใหลองผิดลองถูก   ซ่ึงแนนอนวาอาจจะ                      
ประสบความสําเร็จหรือไมก็ได  แตส่ิงหนึ่งที่จะไดแนนอนคือบทเรียนที่จะนําไปสูการพัฒนาใน
อนาคต 

2. การพัฒนาทักษะเชิงธุรกิจ การพัฒนาทักษะเชิงธุรกิจของทายาทใหสามารถ   
สานตอธุรกิจครอบครัวนั้น  ควรใหทายาทออกมาทํางานหาประสบการณจากบริษัทภายนอก
เสียกอน  หากเปนบริษัทที่อยูในอุตสาหกรรมเดียวกัน  ก็จะทําใหสรางเสริมความชํานาญในประเภท
ของธุรกิจนั้นดวย  ซ่ึงการทํางานนอกกิจการของครอบครัวนั้นเปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหทราบถึงชีวิต
และพฤติกรรมการทํางานจริงในองคกรวาเปนเชนไร  มีความขัดแยง  และจะตองมีการแกไขปญหา
อยางไร  เพื่อใหผลงานออกมาตามตองการ  โดยไมมีความชวยเหลือจากคนในครอบครัว  หรือไมมี
ความเกรงใจจากคนอื่นๆในองคกรวาเปนลูกเจานายและเปนคนที่จะสืบทอดกิจการ   

3. การสรางความคุนเคยและความรักความผูกพันตอธุรกิจครอบครัว วิธีการจะให
ทายาทของธุรกิจครอบครัวมีความคุนเคยและมีความรักผูกพันตอกิจการคือ  การใหทายาทเขาไป
คลุกคลีกับธุรกิจของครอบครัวตั้งแตเล็ก  เพื่อใหเกิดการซึมซับการดําเนินธุรกิจ  เสมือนหนึ่งเปน
กิจวัตรประจําวันที่จะละทิ้งไปไมได  รวมถึงตองมีการสรางทัศนคติที่ดีตอกิจการนั้นๆดวย   
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4. การปลูกฝงทําความเขาใจเกี่ยวกับธุรกิจของครอบครัว การปลูกฝงใหทายาทมี

ความเขาใจตอธุรกิจครอบครัว  ผูที่มีบทบาทที่สุดคือพอแม  โดยพูดถึงแงดีของกิจการที่มีตอ
ครอบครัวใหทายาทเกิดการรับรูทีละนอย  เมื่อเร่ิมเติบโตขึ้นก็จะมีความรูสึกใกลชิดกับธุรกิจ
จนกระทั่งเปนความผูกพันและยอมรับในภาระหนาที่ที่จะตองดูแลกิจการตอไป  ซ่ึงประเด็นนี้                
มีความจําเปนตอความสําเร็จในระยะยาวของการสืบทอดกิจการ  เนื่องจากหากถูกบังคับใหทํา           
การสืบทอดโดยไมมีความเต็มใจแลว  ก็ยากที่จะเกิดความทุมเทในการบริหารกิจการจริงจัง  โอกาส
แหงความสําเร็จก็นอยลง 

วิธีการที่กลาวมา  เปนกระบวนการเตรียมความพรอมใหแกทายาทที่จะมาสืบทอด
กิจการ  หากมีการดําเนินการที่ดีแลว  ทายาทรุนตอมานาจะไดเรียนรูและสรางกระบวนการสานตอ  
จนกระทั่งเกิดการสานตอความสําเร็จของธุรกิจครอบครัว 

ในงานการศึกษาของตางประเทศ   Morris, Williams, and Nel (1996) พบวา ความ 
สําเร็จของการถายโอนธุรกิจใหแกทายาท ขึ้นอยูที่การเตรียมความพรอมในดานการศึกษา และ
ประสบการณในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Morris, Williams, Allen, and Avila (1997) 
ที่ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จของการถายโอนธุรกิจในธุรกิจครอบครัว พบวา 
การถายโอนธุรกิจครอบครัวอยางราบรื่น เมื่อทายาทมีการเตรียมตัวที่ดี 

จากที่ไดกลาวมาพบวา การสืบทอดธุรกิจจะประสบความสําเร็จนั้น ขึ้นอยูกับ                  
การเตรียมความพรอมของทายาท ซ่ึงเกิดจากการที่ทายาทไดมีโอกาสที่จะเรียนรูดวยตนเอง  การไดรับ
การพัฒนาทักษะเชิงธุรกิจ การไดรับปลูกฝงทําความเขาใจเกี่ยวกับธุรกิจของครอบครัวจากบิดามารดา 
นอกจากนี้ยังพบวาการเขามาบริหารธุรกิจของทายาท  เพื่อสรางความคุนเคยนั้น  มีสวนชวยทําใหทายาท
เกิดความเต็มใจในการสืบทอดกิจการ 

 
2.5.5       การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว (Perceived Family Harmony) 

ปจจัยการรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว   เกี่ยวของกับความสัมพันธ  ความ
สามัคคีของสมาชิกในครอบครัว   การที่สมาชิกในครอบครัวมีความสัมพันธที่ดีตอกัน  ยอมทําให
เกิดบรรยากาศที่ดี  อันจะสงผลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว 

Sharma (1997) ไดใหคํานิยาม ความสัมพันธภายในครอบครัว วาหมายถึงระดับ
ความสัมพันธภายในครอบครัว ที่มีการเคารพ ความเชื่อถือ ความไววางใจ และความเขาใจกันในระหวาง
สมาชิกในครอบครัว   สวน Morris, Williams, and Nel (1996) ช้ีวาความสัมพันธระหวางสมาชิก
ครอบครัวและธุรกิจ (Relationships among family and business members) วาเกิดขึ้นไดจากการ 
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ส่ือสาร   ความไววางใจ  ความผูกพัน  ความภักดี  คานิยมรวม  การแขงขันระหวางพี่นอง                
ความวุนวาย  ความอิจฉาริษยา และความขัดแยงสมาชิกในครอบครัว 

การสรางสัมพันธที่ดีทางธุรกิจครอบครัวสําหรับผูสืบทอดกิจการ Handler (1996) 
อธิบายวามีวิธีการดังนี้ 

1.  การสรางความสัมพันธของเครือญาติและความเขาใจระหวางทายาท (Mutual 
Respect and Understanding between Generations) การทําธุรกิจครอบครัว เครือญาติจะตองมี             
การแสดงความเขาใจซึ่งกันและกัน รวมไปถึงความมีเหตุผล เนื่องจากนี้งานวิจัย พบวา ทายาทคนใด
ก็ตามที่สบประมาท หรือไมเห็นความสําคัญของความสัมพันธภาพภายในครอบครัว ยอมไมสามารถ
ดํารงอยูเปนธุรกิจครอบครัวที่มีคุณภาพได  

2.  การที่เครือญาติตองมีการปรับตัวในการทําธุรกิจ (Sibling Accommodation) 
แนวทางในการปรับตัว ควรตองมีการเชื่อมความสัมพันธภาพซึ่งกันและกัน สมาชิกธุรกิจควรมีความ
รับผิดชอบใหมากขึ้น หรือเห็นความสําคัญของเครือญาติเพิ่มขึ้น ซ่ึงกระบวนการในการปรับตัวของ
เครือญาตินั้น ตองมีการพัฒนาสัมพันธภาพอยางตอเนื่อง โดยไมหยุดยั้ง หลีกเลี่ยงหรือลดการสราง
สัมพันธภาพที่รวดเร็ว และมีความจําเปนตองพัฒนาวิธีการสําหรับการเผยแพรขอมูลขาวสาร และ
การติดตอส่ือสารในหมูของเครือญาติทางธุรกิจ 

ในการสรางสัมพันธที่ดีภายในครอบครัวเกี่ยวเนื่องกับความอยูรอดของธุรกิจ
ครอบครัว  ในเรื่องนี้  จีรเดช  อูสวัสดิ์  (อางถึงใน บิสิเนสไทย, 2550) ในการศึกษาเรื่องธุรกิจ
ครอบครัวใหเติบโตอยางยั่งยืน ไดกลาวถึงวิธีการทําใหธุรกิจครอบครัวสามารถอยูรอดไดวา การที่
ธุรกิจครอบครัวจะสามารถอยูรอดได และสามารถถายทอดไปสูรุนลูกรุนหลานไดนั้น ตองมีขั้นตอน
ดังนี้  

1.  สมาชิกในครอบครัวที่บริหารธุรกิจตองมีการสังสรรคกันภายในครอบครัว 
(Family Meeting)  เพื่อเปนการผอนคลายและพูดคุยกัน เพื่อไมใหเกิดความระแวงซึ่งกันและกัน        
เกิดความรักและสามัคคีซ่ึงกันและกัน 

2.  มีการประชุมครอบครัว  (Family Assembly) ซ่ึงเปนแนวทางที่จะชวยหา ความ
ชัดเจน เมื่อเกิดความเขาใจที่ไมถูกตองในการทํางานรวมกันระหวางพี่นอง เพื่อทําใหเกิดความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน  และมีการเลือกตัวแทนที่ประชุมเพื่อคอยตัดสินใจในประเด็นสําคัญของ
ธุรกิจครอบครัว 

3.  มีสภาครอบครัว (The Family Council) ซ่ึงเหมาะสําหรับครอบครัวขนาดใหญ 
แนวทางนี้ควรทําเมื่อมีจํานวนสมาชิกมากขึ้น  โดยมีการเลือกตัวแทนประมาณ 5-8 คน (เลือกจาก
ความสามารถ) และไมควรมีเขยและสะใภเปนตัวแทน และตองไมมีผูบริหารที่เปนสมาชิกครอบครัว  
ผูที่ไดรับคัดเลือกควรจะเปนผูใหญที่ครอบครัวใหความเคารพนับถือ  ทั้งนี้ก็เพื่อชวย ไกลเกลีย่ปญหา
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ที่เกิดกับพี่นอง  นอกจากนี้ยังมีบทบาทอื่นๆอีกเชน เปนจุดเชื่อมระหวางครอบครัวกับกรรมการ
บริษัท และ CEO  และคอยใหคําแนะนําผูที่จะมาเปนกรรมการบริษัท และ CEO  รวมถึงรางและ
แกไขขอบังคับตางๆ ของครอบครัว รวมถึงเรื่องอื่นๆที่สําคัญเกี่ยวกับครอบครัว 

จากการศึกษาของ   อิทธิ  สารรัตน  (2548) เ ร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธกับ                   
การสืบทอดธุรกิจครอบครัว : กรณีศึกษากลุมผูประกอบการธุรกิจผาไหมในจังหวัดนครราชสีมา 
พบวา กลุมตัวอยางผูประกอบการธุรกิจผาไหมมีความสัมพันธในครอบครัวที่ดี สมาชิกในครอบครัว
ใหความสนใจในขอมูลที่เกี่ยวของกับธุรกิจครอบครัว สามารถทํางานรวมกันไดดวยความเขาใจ           
ที่ตรงกัน มีความเขาใจกันในการทํางาน มีความเคารพซึ่งกันและกัน ไมแบงพรรคแบงพวกใน           
การดําเนินงาน ไมมีการชิงดีชิงเดนกันในตําแหนงงาน ซ่ึงแตละคนมีความพอใจในหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายเปนอยางดี เนื่องจาก สมาชิกในครอบครัวมีความสนใจในเรื่องของความอยูรอดของธุรกิจ 
จึงใหความรวมมือในการดําเนินธุรกิจเปนอยางดี ใชการพูดคุยปรึกษาสําหรับเปนแนวทางแกไข
ปญหาที่จะเกิดขึ้น เพื่อใหสมาชิกมีความเขาใจตรงกัน และเปนการลดความขัดแยงระหวางสมาชิก
ในครอบครัวใหเหลือนอยที่สุด 

ในการศึกษาของตางประเทศ Morris, Williams, and Nel (1996) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการสืบทอดธุรกิจครอบครัว พบวา ความสัมพันธภายในครอบครัวเปนตัวชวยสงเสริมให
เกิดความสําเร็จในการสืบทอดธุรกิจของครอบครัว ในดานการสื่อสาร ความไววางใจ ความผูกพัน 
ความภักดี  และคานิยมรวม ซ่ึงอยูในระดับสูง และ Morris,Williams, Allen, and Avila (1997)             
ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จในการถายโอนธุรกิจครอบครัว พบวา การถายโอน
ธุรกิจครอบครัวจะเกิดขึ้นอยางราบรื่น  เมื่อความสัมพันธระหวางสมาชิกในครอบครัวมี                    
ความไววางใจกันและเคารพซึ่งกันและกัน 

จากการศึกษาผลงานวิจัยดังกลาว  พบวาโดยสวนใหญที่ผานมาเปนการศึกษา
ความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในครอบครัวกับความสําเร็จในการสืบทอดธุรกิจ  ดังนั้น
ความสัมพันธภายในครอบครัวนาจะเปนปจจัยที่สนับสนุน และสงเสริมใหทายาทมีความเต็มใจที่ 
เขามาบริหารธุรกิจตอจากผูประกอบการรุนกอน  

 
2.5.6     การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล (Perceived Mutual Acceptance of 

Individual Roles)  
ปจจัยการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล  เกี่ยวของกับความสัมพันธของ

สมาชิกในครอบครัว   การใหการยอมรับในบทบาทของแตละคน  สงผลตอการปฏิบัติตอกันทั้งการ
เปนคนในครอบครัวเดียวกัน  และการทํางานในธุรกิจครอบครัวรวมกัน 
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Sharma (1997) ไดใหนิยาม การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล                   
หมายถึง การรับรูของทายาทในการยอมรับสมาชิกภายในครอบครัวที่เขามามีบทบาท และความ
รับผิดชอบในตําแหนงหนาที่ภายในธุรกิจครอบครัว  และ Rosenberg (1991 quoted in Sharma, 
1997) ช้ีใหเห็นวา การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบใหชัดเจน เปนการชวยใหบุคคลมีเอกภาพ
ตอหนาที่ และความรับผิดชอบในการทํางาน  

เนื่ องมาจากธุรกิจครอบครัวประกอบดวยความสัมพันธฉันท เครือญาติ                    
หลายรูปแบบ  ดังเชน  พอกับแมรวมกันกอตั้งโดยมีลูกๆ ชวยงาน  ภรรยา  พี่นอง  สะใภหรือเขยกับ
บุคคลในครอบครัว ฯลฯ ไมวาความสัมพันธจะเปนแบบใด  การดําเนินงานของครอบครัวสามารถ
นํามาซึ่งผลประโยชนและความขัดแยงถึงขั้นแตกหักได  ในการดําเนินงานของธุรกิจครอบครัวควรมี
หลักการบริหารควบคูไปกับธุรกิจ  เพื่อเปนการกําหนดบทบาทของแตละคนใหชัดเจน  (ขยายธุรกิจ
ครอบครัว, 2550)  ซ่ึงไดแก 

1.  เมื่อวาจางบุคคลในครอบครัวทํางานในธุรกิจ  สถานะของบุคคลนั้นจะเทาเทียม
กับลูกจางธรรมดาทุกประการโดยไมมีสิทธิพิเศษ 

2.  การจายผลตอบแทนหรือการปูนบําเหน็จใด  ควรพิจารณาบุคคลในครอบครัว
เทากับลูกจาง  ถาบุคคลในครอบครัวยังไมมีความสามารถดานการบริหารหรือความเชี่ยวชาญเฉพาะ  
ไมควรไดรับการปูนบําเหน็จ  เพราะจะบั่นทอนกําลังใจของลูกจางอื่นๆ 

3.   เมื่อแรกเริ่มเขาทํางาน  บุคคลในครอบครัวควรเริ่มจากฝายปฏิบัติการขั้นต่ําสุด 
4.  ไมควรใชอคติหรือความลําเอียงในการตัดสินใจในธุรกิจครอบครัว 
5.   ควรชี้แจงนโยบายดานบุคลากร  และโอกาสในการเลื่อนตําแหนงใหลูกจางอื่น

เขาใจอยางชัดเจน  ถามีตําแหนงที่ตองใหเฉพาะคนในครอบครัวควรบอกลวงหนาดวย 
6.   ควรวางรากฐานของวัฒนธรรมขององคกรใหเขาใจแจมแจง  ทั้งบุคคลใน

ครอบครัวและลูกจาง  โดยเฉพาะวัฒนธรรมองคกรของธุรกิจ 
7.   ควรทําความเขาใจระหวางบุคคลในครอบครัวดวยกันเอง  โดยวางระบบการ

วาจางเขาทํางาน  การปูนบําเหน็จ  การเขาสูตําแหนงใหชัดเจนและปฏิบตัิตามอยางเครงครัด   
จากที่ไดกลาวมา   จะเห็นวาการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลมี              

ความเกี่ยวเนื่องกับการวางแผนสืบทอดธุรกิจ  ซ่ึงธุรกิจครอบครัวควรใหความสําคัญในการจัดทํา
เพราะการวางแผนเปนเครื่องมือเพื่อความอยูรอดของกิจการในอนาคตใหกับครอบครัว   ในการวางแผน            
การสืบทอดตําแหนงไดแนะนําวาใหคํานึงถึงบุคคลที่มีความสนใจและความสามารถมากกวาลําดับ
ในการเกิดของบุคคลในครอบครัว   นอกจากนี้การใชหลักบริหารโดยการใหบุคคลในครอบครัว           
มีความเทาเทียมกับลูกจางอื่น โดยมีหลักเกณฑที่ชัดเจนจะทําใหแตละคนรับรูและเขาใจถึงบทบาท
ของตนเองวาอยูในตําแหนงใดและมีขอบเขตความรับผิดชอบมีมากนอยเพียงใด  
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จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎี  รวมไปถึงงานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศพบวา  
ปจจัยที่เกี่ยวของกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอม  
มี  6  ปจจัย  ไดแก รางวัลจากธุรกิจ การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท ความ
สอดคลองกับความตองการสวนบุคคล การเตรียมความพรอมของทายาท การรับรูความสัมพันธ
ภายในครอบครัว   การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล  การที่จะตัดสินวามีปจจัยใดบาง          
ที่จะมีอิทธิพลกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้  จะตองทําการศึกษาทั้งการวิเคราะหแนวคิดและ
ทฤษฎีตาง ๆ   และการวิเคราะหโดยวิธีการทางสถิติ   ซ่ึงการวิจัยคร้ังนี้มีกรอบแนวคิดดังภาพที่  2.4 

 
ภาพที่  2.4  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

รางวัลจากธุรกิจ 
(Rewards From the Business) 

การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท 
 (Perceived of  Trust in the Successor’s Abilities) 

ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล 
(Personal Needs Alignment) 

การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว 
(Perceived Family Harmony) 

การเตรียมความพรอมของทายาท 
(Preparation Level of the Successor) 

การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล 
(Perceived Mutual Acceptance of Individual Roles) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความเต็มใจของ
ทายาทในการสืบ

ทอดธุรกิจครอบครัว 
(Successor’s 

Willingness to 
Inherit Family 

Business) 

 
                         ปจจัย  (Factors)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษา 

 
การวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว

ขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา มีวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
3.1  วิธีวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ
ศึกษาจากธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมที่มีการสืบทอดธุรกิจตั้งแตรุนที่ 2 ขึ้นไป เพื่อ
ศึกษาปจจัยรางวัลจากธุรกิจ ปจจัยการรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท ปจจัยความ
สอดคลองกับความตองการสวนบุคคล ปจจัยการเตรียมความพรอมของทายาท ปจจัยการรับรู
ความสัมพันธภายในครอบครัว และปจจัยการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล  

 
3.2  ประชากรในการวิจัยและการเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากรในการวิจัย 
ประชากร  คือ ธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมที่มีการสืบทอดธุรกิจตั้งแต รุนที่ 2        

ขึ้นไปในจังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงไมทราบจํานวนที่แนนอน 
กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยาง คือ ธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมที่มีการสืบทอดธุรกิจตั้งแตรุนที่ 2 

ขึ้นไปในจังหวัดนครราชสีมา จํานวนทั้งสิ้น 150 ธุรกิจ โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัย        
ความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) ดวยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบลูกโซ 
(Snowball Sampling) (ศิริลักษณ  สุวรรณวงศ, 2538 : หนา 228) ซ่ึงเปนการเลือกกลุมตัวอยาง       
โดยอาศัยการแนะนําของกลุมตัวอยางที่ไดเก็บรวบรวมขอมูลไปแลว  
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3.3  ตัวแปรในการวิจัย 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ  
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 
1. รางวัลจากธุรกิจ  
2. การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท  
3. ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล  
4. การเตรียมความพรอมของทายาท  
5. การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว  
6. การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล  

 
3.4  เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ไดแก แบบสอบถามที่สรางขึ้นโดยศึกษาจากแนวคดิ 
ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกีย่วของ  ประกอบดวย 2 สวน ไดแก 

สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของทายาท ประกอบดวย รางวัลจากธุรกิจ          
การรับรู ความไววางใจในความสามารถของทายาท  ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล  
การเตรียมความพรอมของทายาท  การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว  การรับรูการยอมรับ
บทบาทของแตละบุคคล และความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ โดยผูวิจัยไดปรับปรุง
แบบสอบถามของ Venter, Boshoff, and Maas (2005) และ Sharma (1997) ซ่ึงขอคําถามเปนแบบ 
ประเมินคา (Rating Scale) และใชระดับการวัดขอมูลแบบประเภทอันตรภาคสเกล (Interval Scale)                
(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์ , 2535) แบงเปน 5 ระดับ มีจํานวน 32 ขอคําถาม ดังนี้ 

- ขอคําถามเกี่ยวกับรางวัลจากธุรกิจ จํานวน 3 ขอ  
- ขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท จํานวน 4 ขอ  
- ขอคําถามเกี่ยวกับความสอดคลองกับความตองการสวนบคุคล จํานวน 3 ขอ        
- ขอคําถามเกี่ยวกับการเตรียมความพรอมของทายาท จํานวน 7 ขอ 
- ขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว จํานวน 6 ขอ 
- ขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบคุคล จํานวน 5 ขอ 
- ขอคําถามเกี่ยวกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ จํานวน 4 ขอ 
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โดยใหผูตอบเลือกตอบไดเพยีงคําตอบเดยีว ซ่ึงกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น
ของทายาท  ดงันี้ 

ระดับ 5  เมื่อทานเห็นวาขอความนั้นเปนจรงิมากที่สุด 
ระดับ 4  เมื่อทานเห็นวาขอความนั้นเปนจรงิมาก 
ระดับ 3  เมื่อทานเห็นวาขอความนั้นเปนจรงิปานกลาง 
ระดับ 2  เมื่อทานเห็นวาขอความนั้นเปนจรงินอย 
ระดับ 1  เมื่อทานเห็นวาขอความนั้นเปนจรงินอยที่สุด 
ระดับ 0  ทานไมแนใจหรือไมตองการจะตอบ 
 
เกณฑการใหคะแนน มีดังนี ้

ระดับความคดิเห็น เกณฑการใหคะแนน 
 ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 

มากที่สุด 5 1 
มาก 4 2 
ปานกลาง 3 3 
นอย 2 4 
นอยที่สุด 1 5 
ไมแนใจหรือไมตองการตอบ 0 0 

 
 สวนที่ 2   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของทายาทและธุรกิจ มีจํานวน 7 ขอ
คําถาม เกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดของธุรกิจครอบครัวเฉลี่ยตอเดือน ในภาคธุรกิจปที่
กอตั้ง และ รุนของการสืบทอดธุรกิจ โดยลักษณะคําถามเปนขอคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก 
(Multiple Choice Questions) และเติมคําหรือจํานวนลงในชองวางตามความเปนจริงของผูตอบ
แบบสอบถาม  
 
3.5  การสรางและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

แบบสอบถามที่เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล มีกระบวนการในการสรางและทดสอบ
ประสิทธิภาพ ดังนี ้

1. นําแบบสอบถามของ Venter, Boshoff, and Maas (2005) และ Sharma (1997) มา
ประยุกตใชกับงานวิจัย โดยนําแบบสอบถามมาแปลและปรับปรุงเนื้อหา จากนั้นจึงนําแบบสอบถาม
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ไปปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญดานธุรกิจครอบครัว จํานวน 1 คน เพื่อดูความเที่ยงตรง
ดานเนื้อหา  

2. ทดสอบแบบสอบถามจากกลุมที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนนักศึกษา
ปริญญาโทมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่เปนลูกเจาของธุรกิจ จํานวน 10 ราย เพื่อตรวจสอบความ
เขาใจในคําถามของผูตอบ ใหผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะใน การปรับปรุง
แกไขแบบสอบถาม 

3. นําผลที่ไดจากการตรวจสอบขั้นตนในขั้นตอนที ่2 มาปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะ
ของผูตอบแบบสอบถาม 

4. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปทดสอบ (Pretest) ครั้งที่ 1 กับกลุมที่มีลักษณะ
คลายคลึงกับกลุมตัวอยาง ไดแก นักศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโทมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
ที่เปนลูกเจาของธุรกิจ จํานวน 30 ราย เพื่อทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยนําขอมูลที่
ไดมาหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาซ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงคา Cronbach’s 
Alpha Coefficient ที่ยอมรับได คือ ≥ 0.70 (Nunnally and Bernstein, 1994) ผลที่ไดดังตารางที่ 3.1 

 
ตารางที่ 3.1  คา Cronbach’s Alpha Coefficient ของปจจัยที่ศึกษา คร้ังที่ 1 

(n = 30) ปจจัย จํานวนขอ คา α 
รางวัลจากธุรกิจ 7 0.49 
การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท 6 0.50 
การเตรียมความพรอมของทายาท 5 0.46 
การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว 5 0.95 
การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล 6 0.95 
ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล 3 0.78 
ความเต็มใจของทายาท 10 0.78 
 

ผลการ Pre-test คร้ังที่ 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามไมเขาใจคําถามบางขอ และ            
บางคําถามสามารถรวมอยูในขอเดียวกันได จึงไดทําการปรับปรุงแบบสอบถามอีกครั้งตามคําแนะนํา
ที่ไดรับ เชน  

- ปจจัยรางวัลจากธุรกิจ ที่มีคา Cronbach’s Alpha Coefficient = 0.49 เกิดจากกลุม
ตัวอยางไมเขาใจคําถามที่เกี่ยวกับการดําเนินธุรกิจครอบครัวนี้อยางตอเนื่อง จะใหผลตอบแทนทางดาน
การเงิน และผลตอบแทนทางดานอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากทางดานการเงิน  และคําถามมีลักษณะ
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คลายคลึงกัน เชน คําถามที่วาธุรกิจครอบครัวของขาพเจามีศักยภาพสูงในการขยายธุรกิจ กับคําถาม
ธุรกิจครอบครัวใหผลตอบแทนที่สูง เปนตน 

- ปจจัยการรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท ที่มีคา Cronbach’s Alpha 
Coefficient  = 0.50  เกิดจากคําถามในบางขอมีลักษณะขัดแยงกัน เชน คําถามที่วาบรรพบุรุษเห็นวา
บางเรื่องทายาทยังไมมีความรับผิดชอบ และจะไมมอบอํานาจในการตัดสินใจ, คําถามการตัดสินใจ
ทําอะไรบางอยาง จะตองใหบรรพบุรุษรับรูกอน ขัดแยงกับคําถามที่ผูบริหาร คนกอนใหอํานาจ
ขาพเจาในการตัดสินใจในการบริหารธุรกิจ เปนตน 

- ปจจัยการเตรียมความพรอมของทายาท ที่มีคา Cronbach’s Alpha Coefficient  = 
0.46 เกิดจากกลุมตัวอยางไมเขาใจคําถาม จึงอธิบายคําถามใหเขาใจยิ่งขึ้น  เชน คําถามที่เกี่ยวกับ
ทายาทจะไดรับการฝกอบรม สัมมนา และเรียนรูจากผูรวมงาน คําถามที่เกี่ยวกับความชอบของ
ทายาทที่มีตอธุรกิจ เปนตน 

5. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปทดสอบผลการ Pre-test คร้ังที่ 2 กับนักศึกษาปริญญาตรี 
และปริญญาโทมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่เปนลูกเจาของธุรกิจ จํานวน 30 ราย เพื่อทดสอบ
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอีกครั้ง ผลที่ไดดังตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2  คา Cronbach’s Alpha Coefficient ของปจจัยที่ศึกษา คร้ังที่ 2 

 (n = 30) ปจจัย จํานวนขอ คา α 
รางวัลจากธุรกิจ 3 0.71 
การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท 4 0.92 
การเตรียมความพรอมของทายาท 7 0.75 
การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว 6 0.94 
การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล 5 0.94 
ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล 3 0.73 
ความเต็มใจของทายาท 4 0.84 
 

ผลการ Pre-test คร้ังที่ 2 พบวา คา Cronbrach’s Alpha Coefficient ของคะแนนความสําคญั 
มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามไมต่ํากวา 0.70 ทุกปจจัย สามารถสรุปไดวาแบบสอบถามมีความ
นาเชื่อถือได จึงนําแบบสอบถามที่ผานการ Pre-test คร้ังนี้ไปใชในการเก็บขอมูลจริง 



 48

6. หลังจากไดแบบสอบที่มีความนาเชื่อถือได จึงนําไปใชศึกษาจริงกับกลุมธุรกิจครอบครัว
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมที่มีการสืบทอดธุรกิจตั้งแตรุนที่ 2 ขึ้นไป จํานวน 150 ธุรกิจ โดย
ผลการวิเคราะหคา Cronbrach’s Alpha Coefficient  ดังตารางที่ 3.3  
 
ตารางที่ 3.3  คา Cronbach’s Alpha Coefficient ของปจจัยที่ศึกษา  

(n = 150) ปจจัย 
จํานวนขอ คา α 

รางวัลจากธุรกิจ 3 0.75 
การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท 4 0.87 
การเตรียมความพรอมของทายาท 7 0.81 
การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว 6 0.94 
การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล 5 0.91 
ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล 3 0.82 
ความเต็มใจของทายาท 4 0.90 

 
จากตารางที่ 3.3 ผลจากการเก็บขอมูลจริง จํานวน 150 ชุด พบวา คา Cronbach’s Alpha  

Coefficient ของปจจัยที่ศกึษา มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม มากกวา 0.70  ทุกปจจยั 
   
3.6  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ จากแหลงขอมูลทั้งแบบปฐมภูม ิ
(Primary Data) และแบบทุตยิภูมิ (Secondary Data) ดังตอไปนี ้

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสํารวจดวยแบบสอบถาม
และการสัมภาษณในธุรกิจครอบครัวขนาดกลาง และขนาดยอมที่มีการสืบทอดธุรกิจตั้งแตรุนที่ 2 
ขึ้นไปในจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 150 ชุด ตั้งแตวันที่ 15 กันยายน 2551 –15 ธันวาคม 2551 โดย
มีขั้นตอนการเก็บขอมูลดังนี้ 

1.1 ทําการเก็บขอมูลดวยตนเองในเขตอําเภอเมือง และตางอําเภอ ตามบริษัทที่รูจัก 
และบริษัทที่ไดรับการแนะนําจากเพื่อน และคนรูจัก 

1.2 สงแบบสอบถามทางไปรษณียใหกับผูตอบแบบสอบถามตางอําเภอ โดยสงไป
ตามบริษัท หางรานที่รูจัก และไดรับการแนะนําจากเพื่อน และคนรูจัก โดยไดจัดเตรียมซองเปลา         
ติดแสตมป เพื่อสงกลับผูวิจัย 
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1.3 ขอความรวมมือเพื่อนนักศึกษาใหเปนผูประสานงานในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
ในบางสวนทีค่งคางเพื่อสงกลับคืนผูวิจยั 

1.4 รวบรวมแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความครบถวน พบวา แบบสอบถามทั้งหมด 
จํานวน 150 ฉบับ ไดรับการตอบแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 150 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 100  

2.   ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ขอมูลรายชื่อวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ใน
จังหวดันครราชสีมา และขอมูลสถิติ จากสํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม กรม
พัฒนาธุรกิจการคา กระทรวงพาณิชย บทความ ส่ิงพิมพอิเล็กทรอนิกส และเอกสารงานวิจัยที่เกีย่วของ
เปนขอมูลพื้นฐาน เพื่อใชเปนแนวทางสําหรับการศึกษา 
 
3.7  การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยใชการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการวิเคราะหเชิงพรรณา 
(Descriptive Statistics) และการวิเคราะหเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดวยการใชโปรแกรม
สําเร็จรูปในการวิเคราะห ดังนี้ 

1. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของทายาทและธุรกจิ ใชการวิเคราะหเชิงพรรณาในการหาคาความถี่ 
(Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 

2. ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของทายาทตอปจจัยที่ศึกษา ใชการวิเคราะหเชิงพรรณาในการหา
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สําหรับเกณฑมาตรฐานพจิารณาเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่ที่คํานวณ อาศัยหลักของลิเคิรต
สเกล (Likert Scale) (บุญธรรม   กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2535) กําหนดขนาดของชั้นจากคาคะแนนเฉลี่ย
ชวงชั้น (Weight Mean Score) ดังนี ้

 
อันตรภาคชั้น     = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด = 5 – 1 = 0.80 
 จํานวนระดับ  5   

โดยกําหนดการแปลความหมายคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางไว 
ดังนี ้

คาเฉลี่ย แปลความหมาย 
1.00 – 1.80 อยูในระดับต่ํามาก 
1.81 – 2.60 อยูในระดับต่ํา 
2.61 – 3.40 อยูในระดับปานกลาง 
3.41 – 4.20 อยูในระดับสูง 
4.21 – 5.00 อยูในระดับสูงมาก 
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3. วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร  
โดยใชการวิเคราะหเชิงอนุมาน ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ s  
Correlation Coefficient) โดยนําตัวแปรอิสระทุกตัวที่ตองการวิเคราะหจับคูกับตัวแปรตามทีละตัว 
ดวยการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงอธิบายระดับความสัมพันธจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation Coefficient) ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.4 อธิบายระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ชวงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระดับการแปลผลความสัมพันธ 
0.10 มีความสัมพันธต่ํามาก 
0.20 มีความสัมพันธต่ํา 
0.30 มีความสัมพันธปานกลางคอนขางต่ํา 
0.40 มีความสัมพันธปานกลาง 
0.50 มีความสัมพันธปานกลาง 
0.60 มีความสัมพันธปานกลางคอนขางสูง 
0.70 มีความสัมพันธคอนขางสูง 
0.80 มีความสัมพันธสูง 
0.90 มีความสัมพันธสูงมาก 

หมายเหต ุ พรเพ็ญ  เพชรสุขสิริ, (2541).  การวิเคราะหขอมูลเพื่อการบริหาร 
 

4. ทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัย (ไดแก  รางวัลจาก 
ธุรกิจ การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท ความสอดคลองกับความตองการสวน
บุคคล  การเตรียมความพรอมของทายาท  การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และการรับรู         
การยอมรับบทบาทของแตละบุคคล) กับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ โดยใช             
การวิเคราะหเชิงอนุมาน ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
แบบวิธีถอยหลัง (Backward Elimination) ซ่ึงเปนวิธีการเลือกตัวแปรอิสระทั้งหมดที่คาดวาจะมี
ความสัมพันธกับตัวแปรตามเขาสูสมการความถดถอย หลังจากนั้น คอย ๆ ขจัดตัวแปรอิสระที่ไมมี
ความสัมพันธกับตัวแปรตามออกจากสมการครั้งละตัว จนกระทั่งไมสามารถตัดตัวแปรอิสระตัวใด
ไดอีก  เพื่อใหไดคาสมการความถดถอยที่เหมาะสม  โดยกําหนดระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ (Level 
of  Significance) เทากับ 0.05 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ
ครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา โดยการวิเคราะหขอมูล สวนแรกดวย   
สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงจะอธิบายขอมูลในรูปของ จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนที่สองเปนการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) และการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม โดยใชกลุมตัวอยางในการศึกษาทั้งหมดจํานวน 150 
ธุรกิจ ไดรับการตอบแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 150 ธุรกิจ คิดเปนรอยละ 100 ผลการวิเคราะห
ขอมูล มีรายละเอียดดังนี้ 
 
4.1 ขอมูลท่ัวไปของทายาทและธุรกิจ 
ตารางที่ 4.1  จํานวน รอยละ ของลักษณะทายาทกลุมตัวอยาง  

ลักษณะประชากรของกลุมตวัอยาง จํานวน (คน) 
(n = 150) รอยละ 

เพศ   
ชาย 58 38.67 
หญิง 92 61.33 

อายุ (ป)   
นอยกวา 30 ป 54 36.00 
30 - 35 ป                                                  40 26.67 
36 – 40 ป                 19 12.67 
41 – 45 ป 11 7.33 
46 – 50 ป                 11 7.33 
มากกวา  50  ป 15 10.00 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 

ลักษณะประชากรของกลุมตวัอยาง จํานวน (คน) 
(n = 150) รอยละ 

ระดับการศึกษา   
ประถมศึกษา 10 6.67 
มัธยมศึกษาตอนตน 12 8.00 
มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.        21 14.00 
ปวส. / อนุปริญญา        16 10.67 
ปริญญาตรี 76 50.67 
ปริญญาโท 15 10.00 
สูงกวาปริญญาโท - - 

  
 จากตารางที่  4.1  พบวา ทายาทสวนใหญเปนเพศหญิง จาํนวน 92 คน คิดเปนรอยละ 61.33 
มีอายุนอยกวา 30 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 36 รองลงมามีอายุระหวาง 30 – 35 ป จํานวน      
40 คน คิดเปนรอยละ 26.67 และทายาทมีระดับการศกึษาสวนใหญจบปริญญาตรี จํานวน 76 คน  คดิ
เปนรอยละ 50.67 รองลงมาจบมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 21 
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ตารางที่ 4.2  จํานวน รอยละ ของลักษณะธุรกิจครอบครัวกลุมตัวอยาง  

ลักษณะธุรกิจครอบครัวของกลุมตัวอยาง จํานวน (ราย) 
(n = 150) รอยละ 

รายไดของธุรกิจครอบครัวเฉล่ียตอเดือน    
ต่ํากวา 100,000 บาท    91 60.67 
100,001 – 300,000 บาท                           36 24.00 
300,001 – 500,000 บาท 9 6.00 
500,001 – 700,000 บาท 5 3.33 
700,001 - 900,000 บาท 3 2.00 
900,001 – 1,000,000 บาท 6 4.00 
มากกวา 1,000,000 บาทขึ้นไป - - 

ปท่ีกอตั้งธุรกิจ   
ต่ํากวา  พ.ศ. 2500 5 3.33 
พ.ศ. 2501 – 2510 6 4.00 
พ.ศ. 2511 - 2520 11 7.33 
พ.ศ. 2521 - 2530 41 27.33 
พ.ศ. 2531 - 2540 49 32.67 
พ.ศ. 2541 – ปจจุบัน 34 22.67 
ไมตอบ 4 2.67 

ภาคธุรกิจ   
ภาคการผลิต 25 16.67 
ภาคการบริการ 46 30.67 
ภาคการคาสง-คาปลีก 79 52.67 

รุนของทายาทในการสืบทอดกิจการ   
รุนที่ 2 126 84.00 
รุนที่ 3 22 14.67 
รุนที่ 4 2 1.33 

  
 จากตารางที่  4.2  พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนของธุรกิจครอบครัวสวนใหญต่ํากวา   100,000 บาท 
จํานวน 91 ราย คิดเปนรอยละ 60.67 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง  100,001 – 300,000  บาท  
จํานวน  36  ราย  คิดเปนรอยละ  24.00   
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 ธุรกิจครอบครัวที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในภาคการคาสง-คาปลีก  จํานวน 79  ราย         
คิดเปนรอยละ 52.67 รองลงมาเปนภาคการบริการ จํานวน 46 ราย  คิดเปนรอยละ 30.67 ซ่ึงสวนใหญ
มีการกอตั้งธุรกิจในชวงป พ.ศ. 2531-2540  จํานวน 49 ราย  คิดเปนรอยละ 32.27  รองลงมาในชวงป 
พ.ศ.  2521- 2530 จํานวน 41ราย คิดเปนรอยละ 27.33 และผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนทายาท
รุนที่ 2  จํานวน  126  ราย  คิดเปนรอยละ  84.00  รองลงมาเปนทายาทเปนรุนที่  3  จํานวน  22  ราย  
คิดเปนรอยละ  14.67     
 
4.2  ความคิดเห็นของทายาท 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของทายาทเกี่ยวกับรางวัลจากธุรกิจ  การรับรูความไววางใจ
ในความสามารถของทายาท  การเตรียมความพรอมของทายาท  การรับรูความสัมพันธภายใน
ครอบครัว  การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล  ความสอดคลองกับความตองการ               
สวนบุคคล และความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ มีรายละเอียดดังแสดงใน  ตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของทายาท   

ระดับความคดิเห็น 
(n = 150) 

 
ปจจัย 

X  S.D. ระดับ 
1 รางวัลจากธุรกิจ 3.89 0.76 สูง 
2 การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท 3.77 0.88 สูง 
3 การเตรียมความพรอมของทายาท 3.67 0.78 สูง 
4 การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว 4.19 0.78 สูง 
5 การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล 4.08 0.85 สูง 
6 ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล 3.84 0.87 สูง 
7 ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 4.09 0.82 สูง 

 
จากตารางที่ 4.3 พบวา ทายาทมีความคิดเห็นตอทุกปจจัยอยูในระดับสูง ซ่ึงต่ําสุด คือ ปจจัย

การเตรียมความพรอมของทายาท มีคาเฉลี่ย 3.67 และสูงสุด คือ ปจจัยการรับรูความสัมพันธ
ภายในครอบครัว มีคาเฉลี่ย 4.19 รองลงมาคือ ปจจัยความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ           
มีคาเฉลี่ย 4.09 
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4.3  ความสมัพันธระหวางปจจัยท่ีศึกษา  โดยการวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน 
ศึกษาความสัมพันธของตัวแปรอิสระ (ไดแก รางวัลจากธุรกิจ การรับรูความไววางใจใน

ความสามารถของทายาท ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล การเตรียมความพรอมของ
ทายาท การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล) 
กับตัวแปรตาม (ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ s  Correlation Coefficient) สามารถสรุปผล
การวิเคราะหขอมูล ดังแสดงในตารางที่ 4.4  ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยที่ศกึษาทั้งหมด 

ปจจัย RW TSA PREP FH IR PNA WTO 
1. RW 1       
2. TSA 0.649(**) 1      
3. PREP 0.580(**) 0.646(**) 1     
4. FH 0.429(**) 0.516(**) 0.457(**) 1    
5. IR 0.472(**) 0.551(**) 0.535(**) 0.822(**) 1   
6. PNA 0.495(**) 0.601(**) 0.628(**) 0.590(**) 0.574(**) 1  
7. WTO  0.567(**) 0.599(**) 0.612(**) 0.549(**) 0.501(**) 0.737(**) 1 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

WTO คือ ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
 RW คือ รางวัลจากธุรกิจ  
TSA คือ การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท  
PNA คือ ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล  
PREP คือ การเตรียมความพรอมของทายาท  
FH คือ การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว  
IR คือ การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล  

จากตารางที่ 4.4 พบวา ตัวแปรอิสระทุกตัว (ไดแก รางวัลจากธุรกิจ การรับรูความไววางใจ
ในความสามารถของทายาท ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล การเตรียมความพรอมของ
ทายาท การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล)       
มีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
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4.4 การวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยท่ีศึกษากับความเต็มใจของ
ทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
การวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจในจังหวัด

นครราชสีมา โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบถอยหลัง (Backward Multiple Regression 
Analysis) ไดกําหนดตัวแปร ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยดานรางวัลจากธุรกิจ  ปจจัยดานการรับรูความไววางใจใน
ความสามารถของทายาท  ปจจัยดานความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล ปจจัยดาน    
การเตรียมความพรอมของทายาท ปจจัยดานการรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และปจจัย
ดานการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล 

ตัวแปรตาม  ไดแก ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ  
การวิเคราะห การถดถอยพหุคูณ แบบถอยหลัง  (Backward Multiple Regression Analysis) 

สามารถทําการวิเคราะหได 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 
การวิเคราะหขั้นตอนที่ 1  
ตารางที่ 4.5 ความสัมพันธระหวางปจจัยที่ศึกษากับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ

ในรูปแบบจําลองที่ 1 
Unstandardized 

Coefficient ตัวแปร
อิสระ 

B SE. 

Standardized 
Coefficient 

Beta 
t Sig. R2 ผลการทดสอบ 

      0.643  
คาคงที่ 0.416 0.260 - 1.604 0.111  ไมมีความสัมพันธ 

RW 0.221 0.074 0.208 3.009 0.003*  มีความสัมพันธ 
TSA 0.053 0.072 0.057 0.732 0.465  ไมมีความสัมพันธ 
PREP 0.121 0.077 0.118 1.565 0.120  ไมมีความสัมพันธ 

FH 0.233 0.094 0.225 2.465 0.015*  มีความสัมพันธ 
IR -0.108 0.090 -0.113 -1.204 0.230  ไมมีความสัมพันธ 

PNA 0.431 0.068 0.465 6.350 0.000*  มีความสัมพันธ 
*  Correlation is significant at the 0.05 level  
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จากตารางที่ 4.5  ตัวแปรอิสระทั้ง 6 ตัว ไดแก รางวัลจากธุรกิจ (RW) การรับรูความ
ไววางใจในความสามารถของทายาท (TSA) การเตรียมความพรอมของทายาท (PREP)   การรับรู
ความสัมพันธภายในครอบครัว (FH) การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล (IR) และความ
สอดคลองกับความตองการสวนบุคคล  (PNA) เข าสมการถดถอย  โดยสามารถอธิบาย              
ความแปรปรวนของความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ ไดรอยละ 64.30 เมื่อนํามาจัดเปน            
รูปสมการจะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

 
WTO = 0.416 + 0.221RW + 0.233FH + 0.431PNA 

 
และสามารถเขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี้ 
 

WTO = 0.208RW +  0.225FH + 0.465PNA 
 
เมื่อพิจารณาจากคา Sig. พบวา ตัวแปรที่มีคา Sig. มากที่สุด (Sig. = 0.465) คือการรับรูความ

ไววางใจในความสามารถของทายาท (TSA) ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐานศูนย (H0) นั่นคือ  การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาทไมมี
ความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ จึงตัดตัวแปรการรับรูความไววางใจใน
ความสามารถของทายาทออกจากสมการ แตอยางไรก็ตามยังมีตัวแปรที่ยังมีคา Sig. สูงกวา 0.05        
คือ รางวัลจากธุรกิจ ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล  การเตรียมความพรอมของทายาท 
การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล จึงตอง
วิเคราะหในขั้นตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูล  ดังตารางที่ 4.6 
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การวิเคราะหขั้นตอนที่ 2 
ตารางที่ 4.6 ความสัมพันธระหวางปจจัยที่ศึกษากับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ

ในรูปแบบจําลองที่ 2 
Unstandardized 

Coefficient ตัวแปร
อิสระ 

B SE. 

Standardized 
Coefficient 

Beta 
t Sig. R2 ผลการทดสอบ 

      0.642  
คาคงที่ 0.405 0.259 - 1.564 0.120  ไมมีความสัมพันธ 

RW 0.242 0.068 0.228 3.564 0.000*  มีความสัมพันธ 
PREP 0.135 0.075 0.131 1.812 0.072  ไมมีความสัมพันธ 

FH 0.237 0.094 0.230 2.524 0.013*  มีความสัมพันธ 
IR -0.102 0.089 -0.107 -1.147 0.253  ไมมีความสัมพันธ 

PNA 0.440 0.067 0.474 6.601 0.000*  มีความสัมพันธ 
*  Correlation is significant at the 0.05 level  

 
จากตารางที่ 4.6 ตัวแปรการรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท (TSA)               

ถูกตัดออกจากสมการแลว มีผลทําใหคาความแปรปรวนของความเต็มใจของทายาทในการสืบทอด
ธุรกิจลดลง เหลือเพียงรอยละ 64.20 เมื่อนํามาจัดเปนรูปสมการจะไดสมการการวิเคราะห               
ถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

 
WTO = 0.405 + 0.242RW + 0.237FH + 0.440PNA 

 
และสามารถเขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี้ 
 

WTO = 0.228RW + 0.230FH + 0.474PNA 
 

เมื่อพิจารณาจากคา Sig. พบวาตัวแปรที่มีคา Sig. มากที่สุด (Sig. = 0.253) คือ การรับรู         
การยอมรับบทบาทของแตละบุคคล (IR) ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานศูนย (H0) นั่นคือ  การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลไมมีความสัมพันธกับความ
เต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ จึงตัดตัวแปรการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล 
ออกจากสมการ แตอยางไรก็ตามยังมีตัวแปรที่ยังมีคา Sig. สูงกวา 0.05 คือ รางวัลจากธุรกิจ         
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ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล  การเตรียมความพรอมของทายาท  และการรับรู
ความสัมพันธภายในครอบครัว  จึงตองวิเคราะหในขั้นตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูล  ดังตารางที่ 4.7 
 
การวิเคราะหขั้นตอนที่ 3 
ตารางที่ 4.7 ความสัมพันธระหวางปจจยัที่ศึกษากับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ

ในรูปแบบจําลองที่ 3 
Unstandardized 

Coefficient ตัวแปร
อิสระ 

B SE. 

Standardized 
Coefficient 

Beta 
t Sig. R2 ผลการทดสอบ 

      0.638  
คาคงที่ 0.416 0.259 - 1.606 0.110  ไมมีความสัมพันธ 

RW 0.235 0.068 0.221 3.472 0.001*  มีความสัมพันธ 
PREP 0.117 0.073 0.114 1.600 0.112  ไมมีความสัมพันธ 

FH 0.160 0.066 0.155 2.438 0.016*  มีความสัมพันธ 
PNA 0.438 0.067 0.472 6.562 0.000*  มีความสัมพันธ 

*  Correlation is significant at the 0.05 level  
 

จากตารางที่ 4.7  ตัวแปรการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล (IR) ถูกตัดออกจาก
สมการแลว มีผลทําใหคาความแปรปรวนของความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจลดลง
เหลือเพียง รอยละ 63.80 เมื่อนํามาจัดเปนรูปสมการจะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุ                     
ในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

 
WTO = 0.416 + 0.235RW + 0.160FH + 0.438PNA 

 
และสามารถเขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี้ 
 

WTO = 0.221RW + 0.155FH + 0.472PNA 
 

เมื่อพิจารณาจากคา Sig. พบวาตัวแปรที่มีคา Sig. มากที่สุด (Sig. = 0.112) คือ การเตรียม
ความพรอมของทายาท (PREP) ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานศูนย (H0)  นั่นคือ  การเตรียมความพรอมของทายาทไมมีความสัมพันธกับความเต็มใจของ
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ทายาทในการสืบทอดธุรกิจ  จึงตัดตัวแปรการเตรียมความพรอมของทายาทออกจากสมการ                
แตอยางไรก็ตามยังมีตัวแปรที่ยังมีคา Sig. สูงกวา 0.05 คือ รางวัลจากธุรกิจ ความสอดคลองกับ        
ความตองการสวนบุคคล และการรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว จึงตองวิเคราะหในขั้นตอนที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตารางที่ 4.8 
 
การวิเคราะหขั้นตอนที่ 4 
ตารางที่ 4.8 ความสัมพันธระหวางปจจัยที่ศึกษากับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ

ในรูปแบบจําลองที่ 4 
Unstandardized 

Coefficient ตัวแปร
อิสระ 

B SE. 

Standardized 
Coefficient 

Beta 
t Sig. R2 ผลการทดสอบ 

      0.632  
คาคงที่ 0.479 0.257 - 1.862 0.065  ไมมีความสัมพันธ 

RW 0.277 0.063 0.261 4.415 0.000*  มีความสัมพันธ 
FH 0.169 0.066 0.164 2.571 0.011*  มีความสัมพันธ 

PNA 0.481 0.061 0.519 7.854 0.000*  มีความสัมพันธ 
*  Correlation is significant at the 0.05 level  

 
จากตารางที่ 4.8  ตัวแปรการเตรียมความพรอมของทายาท (PREP) ถูกตัดออกจากสมการ

แลว  มีผลทําใหคาความแปรปรวนของความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิรลดลงเหลือเพียง
รอยละ 63.20   

นอกจากนี้พบวา ตัวแปรอิสระที่เหลือในสมการ ซ่ึงไดแก รางวัลจากธุรกิจ (RW) การรับรู
ความสัมพันธภายในครอบครัว (FH) และความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล (PNA) มีคา
นัยสําคัญทางสถิติต่ํากวาที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานทางเลือก (H1) นั่นคือ รางวัลจากธุรกิจ  
การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว   และความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล                 
มีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

เมื่อพิจารณาจากสมการการวิเคราะหถดถอยพหุ จะพบวา สมการนี้จะไมมีคาคงที่ เนื่องจาก 
คาคงที่ มีนัยสําคัญทางสถิติมากกวา 0.05 (Sig. = 0.065)  นั่นหมายถึง  คาคงที่ไมมีความสัมพันธกับ
ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
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เมื่อนํามาจัดเปนรูปสมการจะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 

ความเต็มใจของทายาทใน
การสืบทอดธุรกิจ 

= 0.277(รางวัลจากธุรกิจ) + 0.169(การรับรูความสัมพันธ
ภายในครอบครัว) + 0.481(ความสอดคลองกับความตองการ
สวนบุคคล) 

 
และสามารถเขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี้ 
 
ความเต็มใจของทายาทใน

การสืบทอดธุรกิจ 
= 0.261(รางวัลจากธุรกิจ) + 0.164 (การรับรูความสัมพันธ

ภายในครอบครัว) + 0.519(ความสอดคลองกับความตองการ
สวนบุคคล) 

 
 ผลการวิเคราะหจากรูปแบบจําลองที่ 4  สามารถอธิบายไดดังนี้ 

1. ปจจัยดานรางวัลจากธุรกิจ มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (b) = 0.277 
อธิบายไดวา เมื่อคะแนนของตัวแปรปจจัยดานรางวัลจากธุรกิจ เพิ่มขึ้น 1 หนวย ทําใหความเต็มใจ
ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจเพิ่มขึ้น 0.277 หนวย เมื่อควบคุมตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ ใหคงที่แลว 
และมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) = 0.261 กลาวคือ เมื่อมี           
การดําเนินธุรกิจอยางตอเนื่องจะใหผลตอบแทนทางดานการเงินและผลตอบแทนทางดานอื่น ๆ            
ที่นอกเหนือจากทางดานการเงิน  เชน เงินเดือน โบนัส คาตอบแทน ตําแหนงหนาที่การงานที่ดีขึ้น 
ความภาคภูมิใจในองคกร และธุรกิจมีศักยภาพสูงในการขยายตัวในอนาคตเพิ่มขึ้น จะทําให           
ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจเพิ่มขึ้น 0.261 หนวย 

2. ปจจัยดานการรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย               
ในรูปคะแนนดิบ (b) = 0.169  อธิบายไดวา เมื่อคะแนนของตัวแปรปจจัยดานการรับรูความสัมพันธ
ภายในครอบครัว เพิ่มขึ้น 1 หนวย ทําใหความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจเพิ่มขึ้น            
0.169 หนวย เมื่อควบคุมตัวแปรอิสระอื่น ๆ ใหคงที่แลว และมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐาน (Beta) = 0.164 กลาวคือ เมื่อมีสมาชิกในครอบครัวดูแลความปลอดภัย              
ความผาสุก ความไววางใจ ความเคารพ การพูดคุยกันอยางเปดเผย การชื่นชม และเห็นคุณคา        
ของกันและกันเพิ่มขึ้น จะทําใหความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจเพิ่มขึ้น 0.164 หนวย 

3. ปจจัยดานความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย                 
ในรูปคะแนนดิบ  (b) = 0.481  อธิบายไดวา เมื่อคะแนนของตัวแปรปจจัยดานความสอดคลองกับ 
ความตองการสวนบุคคล เพิ่มขึ้น 1 หนวย ทําใหความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ เพิ่มขึ้น 
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0.481 หนวย เมื่อควบคุมตัวแปรอิสระอื่น ๆ ใหคงที่แลว และมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐาน (Beta) = 0.519 กลาวคือ เมื่อทายาทมีความรูสึกตื่นเตน มีความรูสึกเหมือนวา
ไดรับรางวัลตอบแทน และความ ทาทายที่ไดทํางานในธุรกิจครอบครัวเพิ่มขึ้น จะทําใหความเต็มใจ
ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจเพิ่มขึ้น 0.519 หนวย 

ดังนั้นในรูปแบบจําลองที่ 4 นี้ มีตัวแปร 3 ตัว คือ รางวัลจากธุรกิจ การรับรูความสัมพันธ
ภายในครอบครัว และความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล สามารถอธิบายความแปรนปรวน
ของความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจไดรอยละ 63.20 
 

จากการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ไดดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1  รางวัลจากธุรกิจมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอด

ธุรกิจ 
H0  :  รางวัลจากธุรกิจไมมีความสัมพันธกบัความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
H1  :  รางวัลจากธุรกิจมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
ผลการทดสอบ พบวา รางวัลจากธุรกิจมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทใน                

การสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย (H0) 
ยอมรับสมมติฐานทางเลือก (H1) 

 
สมมติฐานที่ 2  การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาทมีความสัมพันธกับความ

เต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
H0  :  การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาทไมมีความสัมพันธกับความเต็มใจ

ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
H1  :  การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท มีความสัมพันธกับความเต็มใจ

ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
ผลการทดสอบ พบวา การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาทไมมีความสัมพันธ

กับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานทางเลือก (H1) ยอมรับสมมติฐานศูนย (H0) 
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สมมติฐานที่ 3  ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความเต็มใจ
ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

H0 : ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความเต็มใจของ
ทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

H1 : ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาท
ในการสืบทอดธุรกิจ 

ผลการทดสอบ พบวา ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความ
เต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานศูนย (H0) ยอมรับสมมติฐานทางเลือก (H1) 

 
สมมติฐานที่ 4  การเตรียมความพรอมของทายาทมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาท

ในการสืบทอดธุรกิจ 
H0  :  การเตรียมความพรอมของทายาทไมมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทใน การ

สืบทอดธุรกิจ 
H1  :  การเตรียมความพรอมของทายาทมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบ

ทอดธุรกิจ 
ผลการทดสอบ พบวา การเตรียมความพรอมของทายาทไมมีความสัมพันธกับความเต็มใจ

ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน
ทางเลือก (H1) ยอมรับสมมติฐานศูนย (H0)  

 
สมมติฐานที่ 5  การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับความเต็มใจของ

ทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
H0  :  การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัวไมมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาท

ในการสืบทอดธุรกิจ 
H1  :  การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทใน

การสืบทอดธุรกิจ 
ผลการทดสอบ พบวา การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับ                  

ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานศูนย (H0) ยอมรับสมมติฐานทางเลือก (H1) 
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สมมติฐานที่ 6  การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลมีความสัมพันธกับความเต็มใจ
ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

H0 :  การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลไมมีความสัมพันธกับความเต็มใจของ
ทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

H1 :  การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาท
ในการสืบทอดธุรกิจ 

ผลการทดสอบ พบวา การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลไมมีความสัมพันธกับ
ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานทางเลือก (H1) ยอมรับสมมติฐานศูนย (H0)  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ

ครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับความ          
เต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ  และ 2) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ ไดแก  
รางวัลจากธุรกิจ การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท ความสอดคลองกับความ
ตองการสวนบุคคล การเตรียมความพรอมของทายาท การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และ
การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล   กับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ  โดยมี
สมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 รางวัลจากธุรกิจมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอด
ธุรกิจ 

สมมติฐานที่ 2 การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาทมีความสัมพันธกับ
ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความเต็ม
ใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

สมมติฐานที่ 4 การเตรียมความพรอมของทายาทมีความสัมพันธกับความเต็มใจของ
ทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

สมมติฐานที่ 5 การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับความเต็มใจของ
ทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

สมมติฐานที่ 6 การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลมีความสัมพันธกับความเต็ม
ใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

การวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากรที่ใชใน
การศึกษา คือ ธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมที่มีการสืบทอดธุรกิจตั้งแตรุนที่ 2 ขึ้นไป         
ในจังหวัดนครราชสีมา โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability 
Sampling) ดวยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบลูกโซ (Snowball Sampling) ขนาดของกลุมตัวอยางที่
ใชในการวิจัย มีจํานวน 150 ธุรกิจ  แบบสอบถามที่ใชมี 2 สวน คือ 1) แบบสอบถามระดับความ
คิดเห็นของทายาทตอความเต็มใจในการสืบทอดธุรกิจ ซ่ึงประกอบดวย รางวัลจากธุรกิจ การรับรู
ความไววางใจในความสามารถของทายาท  ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล  การเตรียม
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ความพรอมของทายาท  การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว  และการรับรูการยอมรับบทบาท
ของแตละบุคคล และ 2) แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของทายาทและธุรกิจ แบบสอบถามที่ใช
ผานการทดสอบหาความเที่ยงตรง โดยนําเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และผูเชี่ยวชาญ               
ดานธุรกิจครอบครัว  และผานการทดสอบความเชื่อมั่น  โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟา                    
ของครอนบาซของทุกปจจัย ซ่ึงไดคาความเชื่อมั่น  0.70 ขึ้นไป ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม                 
จํานวนทั้งสิ้น 150 ชุด  คิดเปนรอยละ 100 ของกลุมตัวอยาง นํามาวิเคราะหหาคาความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ แบบวิธีถอยหลัง  ซ่ึงสวนนี้จะเปนการสรุปผล  การอธิปรายผล  และขอเสนอแนะใน               
การนําไปใชและการวิจัยตอไป 
 
5.1  สรุปผลการศึกษา 

5.1.1    ขอมูลท่ัวไปของทายาทและธุรกิจ 
 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 61.33             
มีอายุนอยกวา 30 ป   คิดเปนรอยละ 36  รองลงมามีอายุระหวาง 30-35 ป คิดเปนรอยละ 26.67 และ            
กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาจบปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 50.67 รองลงมาจบมัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช.  คิดเปนรอยละ 21 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนของกลุมตัวอยางสวนใหญต่ํากวา 100,000 บาท คิดเปน          
รอยละ 60.67 รองลงมามีรายไดฉล่ียตอเดือนระหวาง 100,001–300,000 บาท คิดเปนรอยละ 24.00   

ธุรกิจครอบครัวที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในภายการคาสง-คาปลีก  คิดเปน
รอยละ 52.67 รองลงมาการบริการ คิดเปนรอยละ 30.67 ซ่ึง สวนใหญมีการกอตั้งธุรกิจในชวง             
ป พ.ศ. 2531-2540  คิดเปนรอยละ 32.27  รองลงมาในชวงป พ.ศ.  2521- 2530 คิดเปนรอยละ 27.33 
และกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนทายาทรุนที่ 2 คิดเปนรอยละ 84.00 รองลงมาเปน
ทายาทเปนรุนที่  3  คิดเปนรอยละ 14.67     
  
  5.1.2   ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคและสมมติฐานการวิจัย 

วัตถุประสงคท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับความเตม็ใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความเต็มใจในการสืบทอดธุรกิจอยูในระดับสูง  

มีคาเฉลี่ย 4.09 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.82 
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วัตถุประสงคท่ี 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ  ไดแก รางวัลจาก
ธุรกิจ  การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท   ความสอดคลองกับความตองการ          
สวนบุคคล การเตรียมความพรอมของทายาท การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และการรับรู
การยอมรับบทบาทของแตละบุคคล  กับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

โดยมีการทดสอบหาความสัมพันธระหวางที่ศึกษากับความเต็มใจของทายาทใน         
การสืบทอดธุรกิจ ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที ่1 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยที่ศึกษากับความ
เต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน พบวา 
ปจจัยทั้ง  6  ปจจัย ไดแก รางวัลจากธุรกิจ  การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท  ความ
สอดคลองกับความตองการสวนบุคคล การเตรียมความพรอมของทายาท การรับรูความสัมพันธ
ภายในครอบครัว และการรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลมีความสัมพันธกับความเต็มใจ
ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ   

ขั้นตอนที ่2 การวิ เคราะหหาความสัมพันธระหว างปจจั ยที่ ศึกษา  โดยใช              
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบวิธีถอยหลัง  

ผลการศึกษา พบวา รางวัลจากธุรกิจ การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว และ
ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทใน            
การสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถอธิบายความแปรปรวนของความ
เต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ ไดรอยละ 63.20  

เมื่อนํามาจัดเปนรูปสมการจะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบ 
ดังนี ้

 
ความเต็มใจของทายาทใน
การสืบทอดธุรกิจ 

= 0.277(รางวัลจากธุรกิจ) + 0.169(การรับรูความสัมพันธ
ภายในครอบครัว) + 0.481(ความสอดคลองกับความตองการ
สวนบุคคล) 

 
และสามารถเขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี ้
ความเต็มใจของทายาทใน
การสืบทอดธุรกิจ 

= 0.261(รางวัลจากธุรกิจ) + 0.164 (การรับรูความสัมพันธ
ภายในครอบครัว) + 0.519(ความสอดคลองกับความตองการ
สวนบุคคล) 
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จากสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานสามารถนํามาเขียนโมเดล ดังแสดงใน
ภาพที่ 5.1  ไดดังนี้ 
 
ภาพที่  5.1  ปจจัยตาง ๆ ที่มคีวามสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

 
 
 
 
 
 
 
 

+ 0.519 

 
                                          รางวัลจากธุรกิจ 
 
      การรับรูความสัมพันธภายในครอบครวั 
 
ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล 
 
  

+ 0.261 

+ 0.164 

ความเต็มใจของทายาท
ในการสืบทอดธุรกิจ
ครอบครัว 

 
จากการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน       

ไดดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 รางวัลจากธุรกิจมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทใน                  

การสืบทอดธุรกิจ 
ผลการทดสอบ พบวา รางวัลจากธุรกิจมีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทใน                

การสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 
 
สมมติฐานที่ 2  การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาทมีความสัมพันธ

กับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
ผลการทดสอบ พบวา การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาทไมมี

ความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 

   
สมมติฐานท่ี 3  ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคลมีความสัมพันธกับ          

ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
ผลการทดสอบ พบวา ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคลมีความสัมพันธ

กับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 3 
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สมมติฐานที่ 4  การเตรียมความพรอมของทายาทมีความสัมพันธกับความเต็มใจ
ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

ผลการทดสอบ พบวา การเตรียมความพรอมของทายาทไมมีความสัมพันธกับความ
เต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 4 

 
สมมติฐานที่ 5  การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับความเต็ม

ใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
ผลการทดสอบ พบวา การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับ                  

ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 5 

 
สมมติฐานที่ 6  การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลมีความสัมพันธกับ         

ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 
ผลการทดสอบ  พบวา  การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลไมมี

ความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 6 

 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว
ขนาดกลางและขนาดยอม  จังหวัดนครราชสีมา  อีกนัยหนึ่งของการวิจัยเร่ืองนี้คือ  การศึกษาปจจัยที่
มีผลตอความอยูรอดของธุรกิจครอบครัว ส่ิงแรกที่ตองคํานึงถึงในการศึกษาเรื่องนี้คือ  คุณลักษณะ
เฉพาะของธุรกิจครอบครัว  ที่มีความเหลื่อมลํ้ากันของปรัชญาการอยูรวมกันในครอบครัวและ
หลักการดําเนินธุรกิจ  ในเรื่องนี้  อํานาจ  ธีระวนิช (2544) ไดอธิบายวา ธุรกิจครอบครัวที่มีความ
เหล่ือมลํ้ากันระหวางธุรกิจและครอบครัว ซ่ึงเกิดขึ้นจากปรัชญาการดําเนินชีวิตของสมาชิกใน
ครอบครัวและการดําเนินธุรกิจที่มีหลักการและเหตุผลที่แตกตางกัน กลาวคือ หนาที่หลักของ
ครอบครัวคือการเลี้ยงดูและอบรมสั่งสอนสมาชิกในครอบครัว โดยมีเปาหมายของครอบครัว คือ 
ความกาวหนาและการพัฒนาสมาชิกในครอบครัวแตละคนใหประสบความสําเร็จ โดยไมคํานึงถึง
ความสามารถและโอกาส สวนหนาที่ของธุรกิจจะเกี่ยวของกับการบริหารกิจการ โดยมีเปาหมายของ
ธุรกิจ คือ กําไรและความอยูรอด ซ่ึงความเหลื่อมลํ้าเหลานี้ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นภายในธุรกิจ
ครอบครัว   
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    ดังนั้นสิ่งที่ธุรกิจครอบครัวจะตองคํานึง  แบงเปน  2  ปจจัยคือ  ปจจัยทางธุรกิจและปจจัย
ดานครอบครัว   ปจจัยทางธุรกิจ ไดแก การดําเนินการดวยเทคโนโลยี  การดึงดูด/รักษาผูบริหารที่เกง
ซ่ึงไมใชคนในครอบครัว  การมีพนักงานที่มีคุณภาพ  ความตองการลูกคาที่มีศักยภาพ    กฎระเบียบ
ของภาครัฐ การเพิ่มขึ้นของตนทุนแรงงานและวัสดุอุปกรณ   ปจจัยดานครอบครัว  ไดแก  การเลือก
และการเตรียมทายาท  คาตอบแทนพนักงานที่เปนสมาชิกครอบครัว  การขัดแยงในครอบครัว   
ความคาดหวังดานการเงินจากสมาชิกในครอบครัวที่อยูนอกธุรกิจ  การเห็นพองในคุณคาและภารกิจ
ของครอบครัว  การสรางสภาครอบครัว (บิสิเนสไทย, 2551)  

เมื่อพิจารณาปจจัยดานครอบครัว  จะเห็นวาประเด็นการเลือกและการเตรียมทายาท เพื่อ         
การสืบทอดธุรกิจครอบครัว  เปนเรื่องที่มีความสําคัญเปนอันดับแรกของปจจัยดานนี้   ดังนั้นการวางแผน    
การสืบทอดธุรกิจ  จึงเปนความจําเปนที่ธุรกิจครอบครัวจะตองคํานึงถึง  เพราะการวางแผนการสืบทอด
ธุรกิจ  คือเครื่องมือที่จะทําใหธุรกิจครอบครัวอยูรอดในอนาคต   โดยแนวคิดการวางแผนการสืบทอด
ธุรกิจ  เกิดมาจากความจําเปนใน 3 สวนคือ 1) ความจําเปนของธุรกิจ  ในดานกลยุทธธุรกิจ  การพัฒนา
องคกรและการพัฒนาการจัดการ  2)ความจําเปนขององคกร  ในดานการพัฒนาองคกรและการพัฒนา  
การจัดการ 3)ความจําเปนสวนบุคคล ในเรื่องการพัฒนาตนเองและการวางแผนอาชีพ  (Woodall and 
Winstanly ,1998 อางถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2550) 

การใหความสําคัญกับการวางแผนสืบทอดธุรกิจครอบครัวจะตองประกอบดวยการศึกษา
ปจจัยดานครอบครัวอยางเขาใจ  ในการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทใน          
การสืบทอดธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอม  จังหวัดนครราชสีมา  ถือวาเปนการศึกษา           
ที่ใหประโยชนกับการวางแผนการสืบทอดธุรกิจครอบครัวไดเปนอยางดี  จากการศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวของ  ทําใหวิเคราะหไดวา  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอด
ธุรกิจครอบครัว  มี  6  ปจจัย  ไดแก  รางวัลจากธุรกิจ การรับรูความไววางใจในความสามารถของ
ทายาท ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล การเตรียมความพรอมของทายาท การรับรู
ความสัมพันธภายในครอบครัว   การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล    

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้คือ ทายาทของธุรกิจครอบครัววิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา  จํานวน  150 คน  แบงเปนธุรกิจครอบครัวที่อยูในภาคการผลิต
รอยละ 16.67 ภาคการบริการ  รอยละ 30.67  ภาคการคาสง-คาปลีก รอยละ 52.67  ผลการศึกษาตาม
วัตถุประสงคขอที่  1  พบวา  กลุมตัวอยางคือทายาทมีความเต็มใจในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวใน
ระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ย ( X )  4.09  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ  0.82  โดยแตละปจจัยก็มี
ระดับความคิดเห็นในระดับสูง  เรียงตามลําดับดังนี้  การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว          
การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล  รางวัลจากธุรกิจ  ความสอดคลองกับความตองการ
สวนบุคคล  การรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท  การเตรียมความพรอมของทายาท 
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ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ไดแก   รางวัลจากธุรกิจ การรับรูความ
ไววางใจในความสามารถของทายาท ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล การเตรียมความ
พรอมของทายาท การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละ
บุคคล   กับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว  ตามวัตถุประสงคขอที่ 2 โดยใช
การวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน  (Pearson’s Correlation Coefficient)  พบวาทั้ง  6  ปจจัยมี
ความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ  แตเมื่อทําการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ แบบถอยหลัง (Backward Multiple Regression Analysis) พบวามีเพียง 3 ปจจัยเทานั้นที่ผล
การศึกษาใหการยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ทั้งสามปจจัยมีความสัมพันธเชิงบวกกับ ความเต็ม
ใจของทายาท  ปจจัยเหลานี้ ไดแก  รางวัลจากธุรกิจ  ความสอดคลองกับความตองการ สวนบุคคล   
การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว   

การที่ทั้ง  3  ปจจัยมีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว         
ขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา   สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 

การยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 วาปจจัยรางวัลธุรกิจมีความสัมพันธเชิงบวกกับความเต็มใจ
ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ   ก็เนื่องมาจากไมวาจะเปนผลตอบแทนในรูปของตัวเงินหรือ
ผลตอบแทนที่ไมไดจัดในรูปของตัวเงิน  ลวนเปนสิ่งที่ทําใหเกิด  การจูงใจ (Motivation)  โดย  วิชัย  
สุวรรณจินดา (2547) อธิบายวาการจูงใจเปนวิธีการสรางสิ่งเรา เพื่อชักนําพฤติกรรมของบุคคลให
เกิดการคลอยตาม และปฏิบัติตามวัตถุประสงค การจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหการปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จ เพราะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความกระตือรือรน มีความตั้งใจ และมีทัศนคติที่ดีตอการ
ทํางาน   สําหรับทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัด
นครราชสีมาก็เชนเดียวกัน  ผลตอบแทนที่สรางแรงจูงใจ  ทําใหรูสึกเต็มใจในการสืบทอดธุรกิจก็คือ 
ผลตอบแทนทางดานการเงิน ไดแก เงินเดือน  โบนัส  คาตอบแทน  และผลตอบแทนดานอื่นๆ 
ไดแก ตําแหนงหนาที่การงานที่ดีขึ้น  ความภาคภูมิใจในองคกร   
 การที่ปจจัยรางวัลจากธุรกิจมีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ
ครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา   สามารถอธิบายไดจากการศึกษาของ
อิทธิ  สารรัตน (2548) เร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธกับการสืบทอดธุรกิจครอบครัว : กรณีศึกษากลุม
ผูประกอบการธุรกิจผาไหมในจังหวัดนครราชสีมา  พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจจากผูประกอบการ        
รุนกอนนั้น  รอยละ 60 ของกลุมตัวอยางเขามาทํางานในธุรกิจครอบครัว เพราะตองการโอกาสทาง
อาชีพ และตองการที่จะสรางรายไดเล้ียงตนเอง 
 การยอมรับสมมติฐานขอที่  3  วาปจจัยความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคลมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว   อธิบายไดโดยใช
ทฤษฎีความตองการตามลําดับของมาสโลว  (Maslow, 1987) โดยมาสโลวระบุวาพื้นฐานของ
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แรงจูงใจก็คือความตองการที่แทจริง  ความตองการเปนลักษณะทางกายภาพหรือสัญชาตญาณซึ่ง
กระตุนพฤติกรรมอยางไมรูตัว  และสิ่งนั้นจะเปนเหตุใหเกิดการกระทําเพื่อนํามาซึ่งความพอใจและ
การตอบสนองความตองการ  ทฤษฎีของมาสโลวเมื่อนํามาประยุกตใชกับความตองการสวนบุคคล
ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว   แบงความตองการสวนบุคคลของทายาทออกเปน          
5  ลําดับดังนี้  1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ที่สุดในลําดับขั้นของมาสโลว  การตอบสนองความตองการจะเปนเรื่องการใหสวัสดิการตางๆ  การ
จัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  การจายคาตอบแทน  เปนตน 2) ความตองการความ
มั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs)   หมายถึง ความรูสึกมั่นคงในการมีอาชีพรองรับ  3) 
ความตองการทางดานสังคม (Social needs)  เปนความตองการในเรื่องมิตรภาพ  ในธุรกิจครอบครัว
สามารถเสริมสรางไดดวยการจัดกิจกรรมในรูปสโมสร  การแขงขันกีฬาเพื่อความสามัคคี การจัด
งานเลี้ยงสังสรรคในโอกาสพิเศษ   4) ความตองการความภาคภูมิ (Ego and esteem) ไดแก  ความ
เคารพนับถือในตนเอง  ความภูมิใจในตนเอง  มองไดทั้งจากภายในและภายนอก  จากภายในไดแก   
การประสบความสําเร็จ  ความเปนเลิศ  ความเชื่อมั่น  ความเปนตัวของตัวเอง  และความมีอิสรภาพ  
สวนจากภายนอกนั้น  ไดแก  ความมีช่ือเสียง  เกียรติยศศักดิ์ศรี  สถานภาพ  การไดรับการยกยอง  
โดดเดน  สงาผาเผย  การมีผูกลาวถึง  การมีคนใหความสําคัญและชื่นชม  เปนตน  5) ความตองการ
ประสบความสําเร็จดวยตนเอง (Self-actualization) ขั้นนี้เปนความตองการชั้นสูงของมาสโลว  
หมายถึงการคนพบตัวตน  การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  ซ่ึงเปนความตองการที่บุคคลปรารถนาจะ
พบความสําเร็จในชีวิตดวยความรูความสามารถและความทุมเทของตนเอง  
             การที่ปจจัยความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคลมีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาท
ในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา  เกิดมาจากการที่
ทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวไดรับแรงจูงใจ  จากการตอบสนองที่สอดคลองกับความ
ตองการสวนบุคคล ซ่ึงอธิบายไดตามทฤษฎีของมาสโลว  ไดแก  ความตองการทางดานรางกาย  
ความตองการความมั่นคงปลอดภัย  ความตองการทางดานสังคม  ความตองการความภาคภูมิ  และ
ความตองการประสบความสําเร็จดวยตนเอง  ทั้งนี้สามารถอธิบายไดจากผลการศึกษาของ Venter, 
Boshoff, and Maas (2005) ที่ช้ีใหเห็นวา องคประกอบสําคัญของความเต็มใจของทายาทใน               
การสืบทอดธุรกิจ ประกอบดวย ความตองการหรือความปรารถนาอยางแรงกลาของทายาทใน           
การบริหารธุรกิจครอบครัว โดยทายาทตองมีความสุข ความภาคภูมิใจ และเชื่อวาธุรกิจครอบครัวมี
ความตื่นเตน และมีความทาทายมากกวาองคกรอื่น  สวน Handler (1990) กลาววา ลักษณะเฉพาะ
ของแตละบุคคลที่เขามามีสวนรวมในธุรกิจของครอบครัวนั้น เกิดขึ้นจากอิทธิพลสวนบุคคล                     
ซ่ึงประกอบดวย ความตองการสวนบุคคล และอิทธิพลสวนตัว ตลอดจนความสนใจในอาชีพ            
การพัฒนาทางดานรางกาย และการมีชีวิตที่มีแบบแผน  
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การยอมรับสมมติฐานขอที่  5  วาปจจัยการรับรูความสัมพันธภายในครอบครัวมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดกิจการ   สามารถอธิบายไดวา การสรางความสัมพันธที่ดี
ภายในครอบครัวเกี่ยวเนื่องกับธุรกิจครอบครัว  โดยสมาชิกในครอบครัวที่บริหารธุรกิจจะตองมี        
การสังสรรคภายในครอบครัวเพื่อเปนการผอนคลาย  การพูดคุยกันจะทําใหไมเกิดความหวาดระแวง
ซ่ึงกันและกัน   การประชุมครอบครัวก็เปนอีกแนวทางที่จะชวยใหเกิดความชัดเจน  เมื่อเกิดความ
เขาใจที่ไมถูกตองในการทํางานรวมกันระหวางพี่นอง   (จีรเดช อูสวัสดิ์  อางถึงในบิสิเนสไทย , 2550)  
จากการวิเคราะหแบบสอบถาม   ทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมใน
จังหวัดนครราชสีมา  พบวา สวนใหญเห็นวาความสัมพันธที่ดีภายในครอบครัวมีอิทธิพลกับ             
ความเต็มใจในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว  โดยสมาชิกในครอบครัวจะตองมีดูแลความปลอดภัยซ่ึง
กันและกัน  ใหความไววางใจกัน เคารพซึ่งกันและกัน  มีการพูดคุยกันอยางเปดเผย  และชื่นชมเห็น
คุณคาของกันและกัน 

การที่ปจจัยการรับรูความสัมพันธภายในครอบครัวมีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทใน
การสืบทอดธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา   พบวา  สอดคลองกับ
ผลการศึกษาของ  อิทธิ สารรัตน  (2548) เร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธกับการสืบทอดธุรกิจครอบครัว : 
กรณีศึกษากลุมผูประกอบการธุรกิจผาไหมในจังหวัดนครราชสีมา  โดยกลุมตัวอยางผูประกอบการ
ธุรกิจผาไหมมีความสัมพันธในครอบครัวที่ดี สมาชิกในครอบครัวใหความสนใจในขอมูลที่
เกี่ยวของกับธุรกิจครอบครัว สามารถทํางานรวมกันไดดวยความเขาใจที่ตรงกัน มีความเขาใจกันใน
การทํางาน มีความเคารพซึ่งกันและกัน ไมแบงพรรคแบงพวกในการดําเนินงาน ไมมีการชิงดีชิงเดน
กันในตําแหนงงาน ซ่ึงแตละคนมีความพอใจในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี เนื่องจาก 
สมาชิกในครอบครัวมีความสนใจในเรื่องของความอยูรอดของธุรกิจ จึงใหความรวมมือในการ
ดําเนินธุรกิจเปนอยางดี ใชการพูดคุยปรึกษาสําหรับเปนแนวทางแกไขปญหาที่จะเกิดขึ้น เพื่อให
สมาชิกมีความเขาใจตรงกัน และเปนการลดความขัดแยงระหวางสมาชิกในครอบครัวใหเหลือนอย
ที่สุด 
 สําหรับอีก 3 ปจจัยที่ผลการศึกษาปฏิเสธสมมติฐานตามการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
แบบถอยหลัง (Backward Multiple Regression Analysis)   ไดแก  การรับรูความไววางใจใน
ความสามารถของทายาท  การเตรียมพรอมของทายาท  การรับรูการยอมรับบทบาทของแตละบุคคล   
วิเคราะหวานาจะเกิดมาจากคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง  เนื่องจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี  
รวมไปถึงงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบกับการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรโดยการหา                
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ s Correlation Coefficient) พบวาทั้ง 6 ปจจัยมี
แนวโนมวามีความสัมพันธกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัว   
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คุณลักษณะของกลุมตัวอยางที่เดนชัดคือ  ทายาทในการสืบทอดธุรกิจเปนหญิงมากกวาชาย 
โดยเปนหญิงรอยละ  61.33   อายุนอยกวา 30 ป  คิดเปนรอยละ 36 ชวงอายุ 30-35 ป คิดเปนรอยละ 
26.67   เทากับวาในกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา  ผูที่มีอายุต่ํากวา  35 ปมีถึงรอยละ  62.67  ระดับ
การศึกษาผูที่จบปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ  50.67  สวนระดับชั้นอื่นๆ กระจายตัวในแตละระดับชั้น
และมีจํานวนคอนขางใกลเคียงกัน 
             ในความเกี่ยวเนื่องกันของปจจัยการรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาท พบวา  
ปจจัยนี้ขึ้นอยูกับบุคลิกลักษณะสวนตัวของผูกอตั้งหรือหัวหนาครอบครัว  ซ่ึงแบงเปน 3 ประเภท
ใหญ ๆ คือ  Proprietor, Conductor, Technician โดยสรุป  แบบ Proprietor หัวหนาครอบครัวจะไม
เปดโอกาสใหทายาทเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในธุรกิจ  แบบ Conductor หัวหนาครอบครัว
จะกุมอํานาจการตัดสินใจทางธุรกิจที่สําคัญๆ แตจะมีการมอบหมายหนาที่โดยไมแทรกแซงทุกเรื่อง
เหมือนแบบแรก  แบบ  Technician  หัวหนาครอบครัวเปนผูเชี่ยวชาญที่มีพรสวรรค  และมักเก็บ
ความชํานาญของตนไวเปนความลับ โดยไมยอมถายทอดใหแมกระทั่งทายาท((Davis, มปป.               
อางถึงใน ธนพล  พูนศักดิ์อุดมสิน, 2552) 

 ดังนั้นความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวจึงเกี่ยวของกับบุคลิกลักษณะ
สวนตัวของหัวหนาครอบครัวในการสรางผลกระทบตอความรูสึกของทายาท   แตการที่กลุมตัวอยาง
สวนใหญเปนทายาทที่เปนผูหญิง  ความสัมพันธที่อาจจะกอใหเกิดความขัดแยงจึงนาจะแตกตาง
ออกไป  ในที่นี้มีผูอธิบายไววา  การที่แนวโนมของลูกหลานผูหญิงเขามาสืบทอดธุรกิจเพิ่มมากขึ้น
กวาเมื่อกอน ไดมีการสํารวจของสหรัฐอเมริกาวาในชวงหาปที่ผานมา (ประมาณป 2001-2006)            
มีทายาทผูหญิงเพิ่มขึ้นถึง รอยละ 37 เนื่องจากลูกสาวมักมีความสัมพันธที่ดีกับพอมากกวาลูกชาย   
และยังจัดการธุรกิจอยางมีความระมัดระวังมากขึ้น  สัดสวนหนี้สินและความเสี่ยงดานสภาพคลอง
มักจะต่ํากวาธุรกิจที่จัดการโดยนักบริหารชายดวย  รวมถึงธุรกิจครอบครัวที่จัดการโดยนักบริหารหญิง  
จะมีการมุงเนนที่การวางแผนการสืบทอดไวอยางดี  ทําใหลดความเสี่ยงในเรื่องความขัดแยงเกี่ยวกับ
ทายาทไดมาก  (ธีรยุส  วัฒนาศุภโชค, 2550) 

จากการวิเคราะหดังกลาว  ทําใหเห็นวาการที่ลูกสาวหรือทายาทผูหญิงมักมีความสัมพันธที่ดี
กับพอซ่ึงเปนหัวหนาครอบครัวและเปนผูกอตั้งธุรกิจมากกวาลูกชาย  ทําใหการตอบแบบสอบถาม
ของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวที่เปนผูหญิง  อาจจะไมคอยคํานึงถึงปจจัยเร่ืองนี้มากนัก   
เพราะไมคิดวาตนเองจะเกิดปญหาหรือความขัดแยงกับหัวหนาครอบครัวหรือคนในครอบครัวถึงขั้น
ที่จะสงผลตอความอยูรอดของธุรกิจ   นอกจากนี้การที่กลุมตัวอยางสวนใหญเปนทายาทผูหญิง  ยัง
เกี่ยวเนื่องกับปจจัยการยอมรับบทบาทของแตละบุคคลเชนเดียวกัน  เพราะปจจัยเร่ืองนี้เกี่ยวของกับ
ความขัดแยงของคนในครอบครัว  โดยมีความแตกตางอยูตรงที่ปจจัยเร่ืองนี้เปนการยอมรับสมาชิก
ภายในครอบครัวที่เขามามีบทบาท และความรับผิดชอบในตําแหนงหนาที่ภายในธุรกิจครอบครัว   
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ดังนั้นผลการศึกษาจึงพบวา ทั้งปจจัยการรับรูความไววางใจในความสามารถของทายาทและปจจัย
การยอมรับบทบาทของแตละบุคคลไมมีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ 

ในสวนของปจจัยการเตรียมความพรอมของทายาท  ซ่ึงมีวิธีการไดแก  การใหทายาทมี        
การเรียนรูดวยตนเอง  การพัฒนาทักษะเชิงธุรกิจ  การสรางความคุนเคยและความรักความผูกพันตอ
ธุรกิจครอบครัว  การปลูกฝงทําความเขาใจเกี่ยวกับธุรกิจครอบครัว (ธีรยุส วัฒนาศุภโชค, 2548)   
การที่กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุต่ํากวา 30 คิดเปนรอยละ 36  ชวงอายุ 30-35 ป คิดเปน  
รอยละ 26.67  และระดับการศึกษาจบปริญญาตรีเปนสวนใหญ  แตเปนที่นาสังเกตวากลุมตัวอยาง   
ที่เปนทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวจบการศึกษากระจายตัวกันในทุกระดับชั้น  เมื่อพิจารณา
ชวงอายุ  หมายถึงวา พวกเขานาจะอยูในกระบวนการสืบทอดธุรกิจครอบครัวในชวงเริ่มตน  ที่มี         
คนคอยชวยเหลือและยังไมตองรับผิดชอบตอความอยูรอดของธุรกิจครอบครัวอยางเต็มที่  หรือไมก็
ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวอาจจะไมเกี่ยวของกับปจจัยการเตรียม            
ความพรอมของทายาท   การเขามาอาจเปนเพราะมีแรงจูงใจในปจจัยอ่ืนมากกวา  อยางเชน แรงจูงใจ
ที่อยูในปจจัยรางวัลจากธุรกิจในเรื่องผลตอบแทน  หรือแรงจูงใจที่อยูในปจจัยความสอดคลองความ
ตองการสวนบุคคลในเรื่องของความตองการมีอาชีพหลังจากจบการศึกษาใหม ๆ   ดังนั้นการตอบ
แบบสอบถามจึงไมคิดวาจะตองคํานึงถึงปจจัยเร่ืองการเตรียมความพรอมของทายาทมากนัก   ดังนั้น
ผลการศึกษาจึงพบวา  ปจจัยการเตรียมความพรอมไมมีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอด
ธุรกิจ 
 จากที่ไดกลาวมาทั้งหมด   สิ่งที่คนพบคือความซับซอนของธุรกิจครอบครัวที่มีความเหลื่อมลํ้า
ของปรัชญาการอยูรวมกันในครอบครัวและหลักการดําเนินธุรกิจ    การวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัด
นครราชสีมา   จึงมีสวนสรางความเขาใจและนําไปสูการแกไขปญหาที่ซอนอยูเบื้องหลังธุรกิจ
ครอบครัว   ซ่ึงแนนอนวาจุดมุงหมายในอนาคตของธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอม  คือ
การเปนธุรกิจครอบครัวขนาดใหญที่มีความเปนปกแผนมั่นคง  
 
5.3  ขอเสนอแนะ 

 5.3.1  ขอเสนอแนะในการนาํผลการวิจัยไปประยุกตใช 
5.3.1.1. ผลการวิจัยเ ร่ืองนี้มีประโยชนสําหรับการวางแผนสืบทอดธุรกิจ

ครอบครัว  โดยพบวามี  3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ
ครอบครัว   ไดแก  รางวัลจากธุรกิจ  ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล   การรับรู
ความสัมพันธภายในครอบครัว     
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5.3.1.2. การที่แรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอด
ธุรกิจครอบครัว  จึงควรนํามาพิจารณาเปนพิเศษ  และการสรางแรงจูงใจนั้นกระทําไดทั้งการให
ผลตอบแทนที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน เพื่อเปนสิ่งกระตุนใหสมาชิกภายในครอบครัวสนใจที่จะ
สานธุรกิจครอบครัวตอจากผูประกอบการรุนกอน 

5.3.1.3. การรับรูความสัมพันธภายในครอบครัว มีสวนชวยใหทายาทสนใจที่จะ
สานธุรกิจครอบครัวตอจากผูประกอบการรุนกอน  ดังนั้น ผูประกอบการรุนกอน หรือผูกอตั้ง ควร
พูดคุยกันระหวางสมาชิกภายในครอบครัว เพื่อนําความรู ประสบการณที่ เจอในการทํางาน                   
มาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทัศนคติ นอกจากนี้ยังเปนการระดมความคิดเห็นระหวางผูประกอบการ
รุนกอน และสมาชิกภายในครอบครัว ตลอดจนเปนการลดความขัดแยงระหวางสมาชิกดวยกัน             
อีกดวย 

5.3.1.4. ความสอดคลองกับความตองการสวนบุคคล เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพล
ตอความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจ ดังนั้น ผูประกอบการรุนกอนควรใหความสนใจ
เกี่ยวกับความตองการของสมาชิกภายในครอบครัว  และจัดลักษณะงานให เหมาะสมกับ
ความสามารถ ทักษะของสมาชิกภายในครอบครัว เนื่องจากสมาชิกภายในครอบครัวมีความตองการ
และสนใจที่จะเขารวมบริหารธุรกิจ ก็ตอเมื่อสมาชิกภายในครอบครัวมีความสมหวังกับสิ่งที่ตนเอง
ไดรับจากธุรกิจครอบครัว 

 
    5.3.2  ขอจํากัดในการวิจัย 

5.3.2.1 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้มีขอจํากัดในเรื่องขอมูลและจํานวนของ
ทายาทธุรกิจที่มีการสืบทอดตั้งแตรุนที่ 2 ขึ้นไป  

5.3.2.2 การศึกษานี้ศึกษาเฉพาะปจจัยภายในธุรกิจครอบครัวเทานั้น ซ่ึงยังมี
ปจจัยภายนอกธุรกิจครอบครัวที่นาเปนตัวแปรสําคัญอีกสวนหนึ่งที่มีผลตอความอยูรอดของธุรกิจ
ครอบครัว  

 
5.3.3  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

5.3.3.1 ควรทําการศึกษาปจจัยสวนบุคคล  อันไดแก  อายุ  เพศ  ระยะเวลาการทํางาน  
ระดับการศึกษา วามีอิทธิพลกับความเต็มใจของทายาทในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวหรือไม  
เพื่อใหไดผลการวิเคราะหรอบดาน 

5.3.3.2 ควรทําการเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณเพื่อใหไดขอมูลในเชิงลึก
เพิ่มขึ้น 
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เลขที่แบบสอบถาม..........   
 

แบบสอบถาม 
 
เร่ือง    ความเต็มใจของทายาทในการรับชวงกิจการตอธุรกิจครอบครัวขนาด

กลางและขนาดยอมในจังหวัดนครราชสีมา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คําชี้แจง   

แบบสอบถามชุดนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรการจัดการ
มหาบัณฑิตมหาลัย ซึ่งการศึกษาวิจัยนี้จัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค เพื่อ
ศึกษาปจจัยทางธุรกิจและทายาทในการสืบทอดธุรกิจของครอบครัว ซึ่งเปน
ประเด็นสําคัญของการอยูรอดของธุรกิจ เนื่องจากธุรกิจครอบครัวเปน
พื้นฐานทางเศรษฐกิจไทย แตความรูความเขาใจในธุรกิจครอบครัวในเชิง
วิชาการนั้นมีนอยมาก ทําใหความชวยเหลือธุรกิจครอบครัว  ไมสอดคลองกับ
ความตองการของผูประกอบการ คําตอบของทานจึงมีประโยชน เปนอยางมาก 

 ดั งนั้ นผู วิ จั ย จึ งขอความอนุ เ คร าะห จ ากท านในการตอบ
แบบสอบถามนี้ตามความเปนจริงมากที่สุด และโปรดตอบแบบสอบถาม  
ทุกขอ ขอมูลสวนบุคคลของทานที่ตอบแบบสอบถามจะถูกเก็บไวเปน
ความลับทุกประการ โดยจะมีการวิเคราะหและนําเสนอผลการวิจัยใน
ภาพรวมเทานั้น จะไมมีการแสดงขอมูลรายบุคคล หรือรายธุรกิจแตอยางใด 
และผลการวิจัยจะถูกนําไปใชประโยชนในทางวิชาการเทานั้น 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานที่ใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามนี้ 
นุชจรินทร  สายวิเศษ 

ผูวิจัย 
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สวนท่ี 1     ปจจัยทางธุรกิจและทายาท 
คําชี้แจง  สวนนี้เปนความคิดเห็นของทายาท ในการตอบโปรดทําเครื่องหมาย       ในชองคําตอบ          
ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยมีเกณฑในการตอบ ดังนี้   
 ระดับ 5  เมื่อทานเหน็วาขอความนั้นเปนจริงมากทีสุ่ด 

ระดับ 4  เมื่อทานเห็นวาขอความนั้นเปนจรงิมาก 
ระดับ 3  เมื่อทานเห็นวาขอความนั้นเปนจรงิปานกลาง 
ระดับ 2  เมื่อทานเห็นวาขอความนั้นเปนจรงินอย 
ระดับ 1  เมื่อทานเห็นวาขอความนั้นเปนจรงินอยที่สุด 
ระดับ 0  ทานไมแนใจหรือไมตองการจะตอบ 

 

เปน
จร
ิงม
าก
ที่ส

ุด 

เปน
จร
ิงม
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เปน
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กล
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เปน
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เปน
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ุด 

ในระหวางที่มีการดําเนินการสืบ
ทอดธุรกิจ…..... 

5 4 3 2 1 0

1 การดําเนินธุรกิจครอบครัวนี้
อยางตอเนื่องจะใหผลตอบแทน
ทางดานการเงนิ (เชน เงนิเดอืน 
โบนัส คาตอบแทน เปนตน)        
ตอขาพเจาและครอบครัว
มากกวาการลมเลิกกิจการ 

      

2 การดําเนินธุรกิจครอบครัวนี้
อยางตอเนื่องจะใหผลตอบแทน
ทางดานอื่น ๆ  ที่นอกเหนือจาก
ทางดานการเงนิ (เชน ตําแหนง
หนาที่การงานที่ดีขึ้น ความ
ภาคภูมใิจในองคกร เปนตน)  

      
  /
ไม
แน

ใจ 

 
 

สําหรับ
ผูวิจัย 

  

R1   

R2   



 85

เปน
จร
ิงม
าก
ที่ส

ุด 

เปน
จร
ิงม
าก

 

เปน
จร
ิงป

าน
กล

าง 

เปน
จร
ิงน

อย
 

เปน
จร
ิงน

อย
ที่ส

ุด 

ไม
แน

ใจ 

 
 

สําหรับ
ผูวิจัย 

ในระหวางที่มีการดําเนินการสืบ
ทอดธุรกิจ…..... 

5 4 3 2 1 0  

3 ธุรกิจครอบครัวของขาพเจามี
ศักยภาพสูงในการขยายธุรกจิ
ในอนาคต 

      R3   

4 ผูบริหารคนกอนไววางใจใน
ความสามารถของขาพเจา            
ในการดําเนินธุรกิจของ
ครอบครัว 

      T1   

5 ผูบริหารคนกอนยอมรับฟง
ความคิดเหน็ของขาพเจา 

      T2   

6 ผูบริหารคนกอนใหอํานาจ
ขาพเจาในการตัดสินใจ               
ในการบริหารธุรกิจ 

      T3   

7 ผูบริหารคนกอนเห็นวาขาพเจา
มีความรับผิดชอบสูง  

      T4   

8 ขาพเจาเคยไดรับประสบการณ
ในการทํางานจากที่อ่ืน  

      PL1   

9 ขาพเจาเคยเขามาบริหารธุรกิจ
ของครอบครัวกอนที่จะรับชวง
ธุรกิจตอจากผูบริหารคนกอน  

      PL2   
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ในระหวางที่มีการดําเนินการสืบ
ทอดธุรกิจ…..... 

5 4 3 2 1 0  

10 ขาพเจาไดรับการสนับสนุน 
และคําแนะนําจากผูบริหารคน
กอนในการเขามาบริหารธุรกิจ
ของครอบครัว  

      PL3   

11 ขาพเจามีคุณวฒุิทางดาน
การศึกษาที่เปนประโยชนกบั
การทําธุรกิจของครอบครัว  

      PL4   

12 ขาพเจาหาความรูเพิ่มเติมอยู
ตลอดเวลา (เชน การไดรับ
การศึกษาตอในระดับที่สูงขึน้ 
การฝกอบรม และการสัมมนา 
เปนตน)  

      PL5   

13 ความชอบของขาพเจา มีผลตอ
การตัดสินใจในการเขารวม
บริหารธุรกิจของครอบครัว 

      PL6   

14 ขาพเจาเชื่อวาตนเองมีการ
เตรียมความพรอมที่ดีกอนที่
จะรับชวงธุรกจิตอจาก
ผูบริหารคนกอน 

      PL7   

15 สมาชิกในครอบครัวดูแล
ความปลอดภยัซ่ึงกันและกนั 

 

      FH1   
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ในระหวางที่มีการดําเนินการสืบ
ทอดธุรกิจ…..... 

5 4 3 2 1 0  

17 สมาชิกในครอบครัวไววางใจ
ซ่ึงกันและกัน 

      FH3   

18 สมาชิกในครอบครัวใหความ
เคารพซึ่งกันและกัน 

      FH4   

19 สมาชิกในครอบครัวพูดคุยกัน
อยางเปดเผย 

      FH5   

20 สมาชิกในครอบครัวช่ืนชม
เห็นคุณคาของกันและกัน 

      FH6   

21 สมาชิกในครอบครัวยอมรับ
บทบาทหนาทีท่ี่ไดรับ
มอบหมายของแตละคน 

      M1   

22 สมาชิกในครอบครัวเขาใจ
บทบาทและความรับผิดชอบ
ของแตละบุคคล 

      M2   

23 สมาชิกในครอบครัวยอมรับ
ในความสําเร็จของกันและกนั  

      M3   

24 สมาชิกในครอบครัวให
กําลังใจซึ่งกันและกัน เพื่อให
ทํางานอยางเตม็ความสามารถ 

      M4   
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เปน
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ิงม
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เปน
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กล

าง 

เปน
จร
ิงน

อย
 

เปน
จร
ิงน

อย
ที่ส

ุด 

ไม
แน

ใจ 

 
 

สําหรับ
ผูวิจัย 

ในระหวางที่มีการดําเนินการสืบ
ทอดธุรกิจ…..... 

5 4 3 2 1 0  

25 สมาชิกในครอบครัวใหความ
รวมมือและทํางานรวมกนัเปน
ทีม 

      M5   

26 ขาพเจารูสึกตืน่เตนที่ได
ทํางานในธุรกจิของครอบครัว 

      PN1   

27 การไดทํางานกับธุรกิจ
ครอบครัวเหมอืนเปนการ
ไดรับรางวัลตอบแทน 

      PN2   

28 การทํางานกับธุรกิจครอบครัว
มีโอกาสที่ทาทายมากกวา     
การทํางานกับองคกรอ่ืน 

      PN3   

29 ขาพเจารูสึกภมูิใจที่ไดรับชวง
ธุรกิจของครอบครัวตอจาก
ผูบริหารคนกอน 

      W1   

30 ขาพเจามีความสุขกับ             
การทํางานในธุรกิจครอบครัว 

      W2   

31 ขาพเจาเชื่อวาตนเองมี
ความสามารถที่จะ
บริหารธุรกิจของครอบครัวให
ประสบความสําเร็จได 

 

      W3   
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สําหรับ
ผูวิจัย 

ในระหวางที่มีการดําเนินการสืบ
ทอดธุรกิจ…..... 

5 4 3 2 1 0  

32 ขาพเจาตองการที่จะรับชวง
ธุรกิจของครอบครัวตอจาก
ผูบริหารคนกอน 

      W4   

 
 
สวนที่ 2    ขอมูลลักษณะทั่วไป 
คําชี้แจง  โปรดตอบคําถามตามความเปนจริงที่สุด โดยทาํเครื่องหมาย / ลงใน (  ) หนาขอความที่ตรง
กับ      ความเปนจริงของทาน หรือเขียนคําตอบในชองวาง 
 
 
 
1) เพศ 
 (  )  1.  ชาย                          (  )  2.  หญิง                      
                                                     
2)  อายุ (ป) 
 (  )  1.  นอยกวา  30  ป        (  )  2.  30 - 35 ป                                             
 (  )  3.  36 – 40 ป                (  )  4.  41 – 45 ป 
 (  )  5.  46 – 50 ป                (  )  6.  มากกวา  50  ป 
 
3)  ระดับการศึกษา 
 (  )  1.  ประถมศึกษา (  )  2.  มัธยมศึกษาตอนตน     
 (  )  3.  มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.        (  )  4.  ปวส. / อนุปริญญา  
 (  )  5.  ปริญญาตรี (  )  6.  ปริญญาโท 
 (  )  7.  สูงกวาปริญญาโท 
 

สําหรับ
ผูวิจัย 

Sex   
 
 
Age   
 
 
 
 
Edu   
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4)  รายไดของธุรกิจครอบครัวตอเดือน (บาท) 
 (  )  1.  ต่ํากวา 100,000 บาท    (  )  2.  100,001 – 300,000 บาท        
 (  )  3.  300,001 – 500,000 บาท (  )  4.  500,001 – 700,000 บาท 
 (  )  5.  700,001 - 900,000 บาท (  )  6.  900,001 – 1,000,000 บาท 
                     (  )  7.  มากกวา 1,000,000 บาทขึ้นไป 
 
5)  ธุรกิจครอบครัวของทานจัดอยูในภาคธุรกิจใด 
 (  )  1.  ภาคการผลิต (  )  2.  ภาคการบริการ 
 (  )  3.  ภาคการคาสง-คาปลีก 
 
6)  ธุรกิจของทานกอตั้งขึ้นเมื่อปใด .................................... 
 
7)  ทานเปนทายาทรุนที่เทาไรของการสืบทอดกิจการ .......................... 

Income  
 

 
 
 
 
Bus   
 
 
 
Year   
 
Gen   

................................................................................................................................................................................... 
 

ผูศึกษาขอขอบพระคุณทานผูตอบแบบสอบถามไว ณ โอกาสนี้เปนอยางสูง 
นางนุชจรินทร  สายวิเศษ 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ  
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 

 
 



ประวัติผูเขียน 
 
 นางนุชจรินทร  สายวิเศษ  เกิดเมื่อวันอาทิตยที่ 8 มกราคม พ.ศ. 2521 ภูมิลําเนาอยูที่จังหวัด
นครราชสีมา เริ ่มเขาศึกษาระดับปริญญาตรี ที่สาขาการเงินการธนาคาร   คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยรังสิต จังหวัดปทุมธานี สําเร็จการศึกษาเมื่อป พ.ศ. 2543 จากนั้นไดเขาทํางานกองทุน
หมูบาน ในขณะเดียวกันก็ไดศึกษาตอระดับ ป.บัณฑิต สาขาการประเมินโครงการ สําเร็จการศึกษา
เมื่อป  พ.ศ.2546 
 เนื่องจากที่บานทําธุรกิจสวนตัว จึงเขาศึกษาตอในระดับปริญญาโททางดานสาขาวิชา
เทคโนโลยีการจัดการ  สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ในป พ.ศ.2547 
 ปจจุบันดํารงตําแหนงนักวิชาการตรวจเงินแผนดิน 4 สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน
ภูมิภาคที่ 4 (จงัหวัดนครราชสีมา) 
 
 
 
 
 
 




