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ปีการศึกษา 2559 
 

บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้ศึกษาถึงปัญหาการเล่นพรรคเล่นพวกในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน 5 ด้าน  
คือ  การสรรหาและคัดเลือก  การมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้

รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย ที่ส่งผลต่อการเกิดความขัดแย้งในการท างานระหว่างกลุ่มพนักงานที่
เป็นสมาชิกครอบครัวและกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกครอบครัว ในธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กจ านวน 
4 บริษัท ประเภทผู้รับเหมารายย่อยที่อยู่ในอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสม

ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ โดยแจกแบบสอบถามกับพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว
จ านวน 201 คน แสดงผลโดยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติการถดถอยพหุคูณ รวมทั้งการวิจัยเชิง

คุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับเจ้าของบริษัท ผู้บริหาร หรือผู้ที่มีความเก่ียวข้องในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของบริษัท 

ผลการวิจัยนี้พบว่าการเล่นพรรคเล่นพวกใน 3 ด้านที่ส่งผลต่อผลตอบแทนของพนักงาน

โดยตรง ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย ส่งผล
ต่อการเกิดความขัดแย้งในการท างานตามความเห็นของกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

ในขณะที่การเล่นพรรคเล่นพวกอีก 2 ด้านที่ไม่เก่ียวข้องโดยตรงกับผลตอบแทนของพนักงาน ได้แก่ 
การสรรหาและคัดเลือก และการมอบหมายงาน ไม่ส่งผลต่อการเกิดความขัดแย้งในการท างานตาม
ความเห็นของกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าปัญหาความขัดแย้งในธุรกิจครอบครัวไม่ได้มาจากความขัดแย้ง
ระหว่างคนในครอบครัวด้วยกันเองเท่านั้น แต่ยังมีปัญหาความขัดแย้งระหว่างกลุ่มพนักงานที่ เป็น

สมาชิกครอบครัวและพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาที่ ก่อให้เ กิด
ความขัดแย้งมาจากการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านที่เก่ียวข้องกับผลตอบแทนของพนักงาน
โดยตรง ซ่ึงจ าเป็นที่ผู้บริหารธุรกิจครอบครัวในรุ่นปัจจุบันไม่ควรมองข้ามและต้องปรับปรุงให้มีความ
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เป็นธรรมและเป็นมืออาชีพมากขึ้น เพ่ือแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในการท างาน และปูทางสืบทอด
ธุรกิจให้ราบรื่นสู่รุ่นต่อไปในอนาคต 

 
ค  าส าค ัญ: การเล่นพรรคเล่นพวก, ความขัดแย้งในการท างาน, ธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก, การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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ABSTRACT 
 

This study aims to investigate the nepotism problem in five aspects of 
human resource management (HRM): recruitment and selection, job assignment, 

performance appraisal, rewarding and promotion, which lead to workplace conflicts 
between family members and non-family members in four small family businesses in 
furniture subcontracting industry.  

The research applied mixed method including quantitative method based 
on a questionnaire survey with 201 non-family workers and using descriptive statistics 

and multiple regression method for analysis, and qualitative method based on in-
depth interview with owners, executives, and HRM-related managers.  

The results showed that the work conflicts in family businesses have 

derived from not only conflicts among family members, but also conflicts between 
family members and non-family members, particularly the conflict problems caused 

by HRM aspects which directly affect the compensation of non-family workers. It is 
necessary for current generation owners to not overlook and to enhance fairness and 
professionalization of HRM in order to solve the conflict problems, and prepare for 

smooth succession process to the next generations in the future. 
Keywords: Nepotism, conflicts in the workplace, small family business, HRM. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

งานวิจัยเรื่อง การเล่นพรรคเล่นพวกกับความขัดแย้งในธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก  

ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีจากการช่วยเหลือของผู้มีอุปการคุณมากมาย 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. เนตรนภา ยาบุชิตะ อาจารย์ที่ปรึกษาที่

แสนดี ที่คอยให้ความช่วยเหลืออย่างดีมาโดยตลอด อาจารย์มีความเอาใจใส่ทุกรายละเอียด ทุ่มเทกับ
งานของนักศึกษาอย่างมาก และไม่เคยทอดทิ้งให้นักศึกษารู้สึกหมดหวังกับงานวิจัยชิ้นนี้เลยสักครั้ง 
ขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.พีรเศรษฐ์ ชมภูม่ิง คณะกรรมการที่มีความเมตตาและยินดีให้ค าปรึกษาใน

การแก้ไขปรับปรุง ท าให้งานวิจัยของนักศึกษาผ่านไปได้อย่างราบรื่น 
ขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.นภดล ร่มโพธิ์ คุณซาวาวี จานะ และคุณพัชรีพร  

ทิมภินันท์ ที่ให้ความช่วยเหลือตรวจร่างแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธนวัต  

ลิมป์พาณิชย์กุล และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมบูรณ์ กุลวิเศษชนะ ที่ได้ให้ความรู้ในวิชาวิจัยทั้งในเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ ท าให้ผู้วิจัยสามารถน ามาปรับใช้กับงานวิจัยเล่มนี้ได้ 

ขอบพระคุณท่านผู้บริหารและเจ้าของธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กที่อนุญาตให้เข้าไป เก็บ
ข้อมูลและท าการสัมภาษณ์ ตลอดจนพนักงานทุกๆ ท่านที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ขอบคุณ
เพ่ือนที่แสนดี นางสาวศุภรัตน์ เลี้ยงบ ารุง ที่ให้ความช่วยเหลืออย่างใกล้ชิดมาโดยตลอด ขอบคุณผู้ช่วย

คนส าคัญ นางสาวนัฐฐา แจ่มอ าพร นางสาวสันฐินี ตันติพูลผล และนายนพพร นาคศรีสังข์ ที่ท าให้
การแจกแบบสอบถามเป็นไปอย่างราบรื่น ขอบคุณเพ่ือนๆ กลุ่ม G.14 และเพ่ือนๆ ชาว MBA-HRM 

ทุกท่านที่ให้ค าปรึกษาและก าลังใจดีๆ 
และสุดท้าย ขอขอบคุณก าลังใจที่ส า คัญที่สุด ครอบครัว พ่อและแม่ ที่ได้ให้การ

สนับสนุนและให้โอกาสทางการศึกษาที่มีค่า ตลอดจนบุคคลอันเป็นที่รักรอบข้างที่มอบก าลังใจดีๆ ให้

ตลอดระยะเวลาในการท างานวิจัย 6 เดือนที่ผ่าน 
 

                                                   นางสาวภัทรานุช ทิมภินันท์ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าค ัญของปัญหา 

 
วิสาหกิจในประเทศไทยกว่าร้อยละ 80 นั้นจัดเป็นธุรกิจครอบครัว ซ่ึงได้มีการกระจาย

ตัวไปยังทุกอุตสาหกรรมหรือทุกประเภทธุรกิจ โดยมีต้ังแต่วิสาหกิจขนาดใหญ่ที่ เป็นองค์กรธุรกิจ

ระดับประเทศซ่ึงมีมูลค่าตลาด (Market Capitalization) สูงและมีศักยภาพในการด าเนินกิจการ ไป
จนถึงวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม หรือที่เรียกกันว่า SMEs ซ่ึงมีจ านวนผู้ประกอบการมากที่สุด

ในประเทศ จากสถิติของส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) ปี 2559 พบว่า
ผู้ประกอบการ SMEs ในประเทศมีจ านวนสูงถึงร้อยละ 99.7 ของจ านวนวิสาหกิจในประเทศทั้ งหมด
หรือประมาณ 2.74 ล้านราย ซ่ึงเป็นหน่วยธุรกิจที่เป็นรากฐานส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ ไทย  

และโดยส่วนใหญ่จะเป็นธุรกิจครอบครัวท่ีสืบทอดมาจากรุ่นสู่รุ่น จากธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กเติบโต
ไปเป็นธุรกิจขนาดใหญ่ (ศศิกานต์ วัฒนะจันทร์, 2556) 

สอดคล้องกับในรายงานของ Price Waterhouse ที่ได้มีการระบุว่า ร้อยละ 80 ของ
ธุรกิจในภูมิภาคเอเชียเติบโตมาจากรากฐานของธุรกิจครอบครัว และกว่าร้อยละ 40 ของ 500 อันดับ
แรกขององค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศสหรัฐอเมริกา คือ องค์กรที่เป็นธุรกิจครอบครัว ซ่ึงเป็นตัว

เลขที่แสดงให้เห็นว่าธุรกิจครอบครัวนั้นมีบทบาทท่ีส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจระดับประเทศและระดับ
โลกเป็นอย่างมาก (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) 

จากข้อมูลข้างต้นแม้ว่ากลุ่มธุรกิจขนาดเล็กซ่ึงส่วนใหญ่เป็นธุรกิจครอบครัวจะเป็น
รากฐานที่ส าคัญและเป็นตัวช่วยผลักดันอุตสาหกรรมและเศรษฐกิจให้เติบโตอย่างม่ันคง แต่โดยทั่วไป
แล้วเรามักจะพบว่าธุรกิจครอบครัวนั้นยังคงมีจุดอ่อนในด้านการบริหารจัดการ ผลการศึกษา Up 

close and professional: the family factor ของบริษัท PwC ประเทศไทยในปี  2557 ที่ท าการ
ส ารวจผู้บริหารและเจ้าของธุรกิจครอบครัว จ านวน 2,378 ราย ในกว่า 40 ประเทศทั่วโลก พบว่า 

ผู้บริหารธุรกิจครอบครัวท่ัวโลกยังคงเผชิญกับปัญหาการปฏิรูปธุรกิจครอบครัว การจัดโครงสร้างการ
บริหารอย่างมืออาชีพยังคงเป็นปัจจัยเสี่ยงของการด าเนินธุรกิจครอบครัวในอีก 5 ปีข้างหน้า เช่น ขาด
การแยกแยะที่ชัดเจนระหว่างส่วนที่เป็นทรัพย์สินหรือหนี้สินของธุรกิจกับส่วนที่เป็นของครอบครัว 

ขาดนโยบายและรูปแบบการบริหารที่เป็นระบบโดยมักจะให้ความส าคัญกับตัวบุคคลมากกว่า การ
ยึดถือสายสัมพันธ์แทนที่จะพิจารณาถึงหลักการที่ถูกต้องเหมาะสม ซ่ึงนอกจากจะด าเนินการไปอย่าง

ไม่เป็นระบบแล้วยังมีเรื่องของความไม่เท่าเทียมกันเกิดขึ้นอีกด้วย 
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เนื่องจากว่าในธุรกิจครอบครัวส่วนใหญ่นั้นมักจะประกอบไปด้วยคนที่เป็นสมาชิ กใน
ครอบครัวและคนที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวท่ีอยู่ร่วมกันภายใต้การบริหารที่ มีเรื่องความไม่เป็น ธรรม

เข้ามาเก่ียวข้องอยู่บ่อยๆ กล่าวคือ องค์กรมักจะน าเอาระบบอุปถัมภ์หรือการแบ่งพรรคแบ่งพวกมาใช้
กับกลุ่มของพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว ซ่ึงเป็นการเล่นพรรคเล่นพวกระหว่างเครือญาติ ยึดถือ

สายสัมพันธ์ระหว่างคนในครอบครัวจนท าให้มองข้ามความถูกต้องที่ควรจะกระท าต่อกลุ่มของ
พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวเช่นกัน โดยการเล่นพรรคเล่นพวกจะถูกน ามาใช้ในด้านการ
บริหารบุคคลเป็นส่วนใหญ่ ต้ังแต่เรื่องของการสรรหาและคัดเลือกบุคคล การส่งเสริมและพัฒนา การ

ประเมินผลงานและการพิจารณาความดีความชอบ (Hofstede, 2001, as cited in Rodriguez & 
Gomez, 2009) ซ่ึงกลุ่มที่ เป็นสมาชิกในครอบครัวมักจะได้รับมากกว่าหรือพิเศษกว่ากลุ่มที่ไม่ใช่

สมาชิกในครอบครัว 
หากมองในภาพรวมจะพบความขัดแย้ งระหว่า งหลั กการบริหารธุร กิจกั บหลั ก

ความสัมพันธ์ในครอบครัว ซ่ึงอาจน าไปสู่การสูญเสียขวัญและก าลังใจในการท างานของกลุ่มที่ ไ ม่ใช่

สมาชิกในครอบครัว เกิดความไม่พอใจซ่ึงกันและกัน ตลอดจนอาจเกิดความขัดแย้งในวงกว้างที่ท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานร่วมกันลดลงและไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่องค์กร

คาดหวังไว้ นับว่าเป็นจุดอ่อนส าคัญที่ไปจ ากัดความสามารถในการเติบโตทางธุรกิจ หรืออาจเป็น
ปัญหาที่น าไปสู่ความล้มเหลวในอนาคตได้ ซ่ึงองค์กรมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าความเข้าใจเ พ่ือ
หาแนวทางแก้ไข ยกระดับกระบวนการท างาน และพัฒนาความเป็นมืออาชีพในด้านการบริหารงาน

โดยเฉพาะเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ 
ธุรกิจครอบครัวท้ัง 4 บริษัท ที่เลือกมาศึกษาในครั้งนี้ เป็นบริษัทผู้รับเหมารายย่อยและ

อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ เป็นบริษัทขนาดเล็ก มีจ านวนพนักงานประมาน 50 ถึง 100 คน 

เป็นธุรกิจครอบครัวท่ีมีทั้งการสืบทอดความเป็นเจ้าของกิจการมาจากรุ่นก่อน และจากการถือหุ้นเกิน
ครึ่งหนึ่งของสมาชิกในครอบครัว โดยมีสมาชิกในครอบครัวช่วยด าเนินธุรกิจทั้งในระดับบริหารและ

ระดับปฏิบัติการ รวมทั้งมีพนักงานจากภายนอกซ่ึงไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวเข้ามาท างานด้วยทั้ งใน
ระดับบริหารและระดับปฏิบัติการเช่นกัน 

จากการสัมภาษณ์เบื้องต้นพบว่าทั้ง 4 บริษัท ยอมรับถึงการน าเอาระบบการเล่นพรรค

เล่นพวกมาใช้ในการบริหารเฉพาะกับกลุ่มของพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวหรือเป็นเครื อญาติ
กับเจ้าของ ผู้บริหาร หรือผู้มีอ านาจในองค์กร เนื่องจากมีความคาดหวังว่าอยากจะให้สมาชิกคนส าคัญ

ในครอบครัวได้เข้ามาเรียนรู้และศึกษาแนวทางในการท างานเพ่ือก้าวขึ้นสู่การเป็นผู้บริหารหรือ
เจ้าของกิจการในรุ่นถัดไป หรือสมาชิกในครอบครัวคนอ่ืนๆ ที่ห่างออกไปเล็กน้อย เช่น ลูกสะใภ้ 
ลูกเขย หรือหลานๆ ก็ให้เข้ามาท างานเพราะมีความใกล้ชิดสนิทสนมเป็นกันเอง ท าให้มีความไว้เนื้อ

เชื่อใจในการให้มาช่วยท างานในบริษัท และอยากจะช่วยเหลือให้ได้รับสิทธิประโยชน์ต่างๆ แต่ใน
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ขณะเดียวกันก็ต้องรับบุคคลภายนอกเข้ามาท างานด้วย เพราะจ านวนสมาชิกในครอบครัวนั้น มี ไม่
เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในหลายๆ ด้าน ทั้งนี้บริษัทพบปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่ ม 

ซ่ึงมีต้ังแต่ปัญหาเล็กๆ ไปจนถึงปัญหาใหญ่ บ่อยครั้งที่พนักงานมีความขัดแย้งไม่ลงรอยกัน ไม่สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกันได้ เกิดการทะเลาะวิวาท และร้ายแรงถึงขึ้นลาออกในที่สุด ซ่ึงบริษัทเองยังไม่

สามารถม่ันใจได้ว่าลักษณะดังกล่าวนั้นเกิดขึ้นจากสาเหตุใด 
แต่ทั้งนี้พบว่าส่งผลเสียต่อบริษัทเป็นอย่างมากในการที่พนักงานมีความขัดแย้ง ไม่มี

ความสมัครสมานสามัคคีกัน อีกทั้งหากพนักงานลาออก บริษัทจ าเป็นต้องสรรหาพนักงานใหม่เข้ามา

แทนพนักงานเดิม สูญเสียทั้งทรัพยากรและระยะเวลาในการฝึกอบรมให้กับพนักงานใหม่ บางครั้งเป็น
การยากกว่าจะได้พนักงานเข้ามาท างาน หรือได้มาแล้วก็ใช่ว่าจะไม่มีปัญหาความขัดแย้งใดๆ เลย ซ่ึงมี

ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของบริษัท เนื่องจากเม่ือพนักงานเกิดความขัดแย้งและไม่
สามารถท างานร่วมกันตามที่ได้รับมอบหมาย หรือขัดต่อข้อบังคับการท างานของบริษัท ท าให้บริษัท
ไม่สามารถด าเนินงานให้เป็นไปตามแผนที่วางไว้ เกิดการติดขัด ขาดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

ตลอดจนสูญเสียศักยภาพในการสร้างผลประกอบการที่จะท าให้องค์กรเติบโตได้ในระยะยาว ซ่ึงบริษัท
จ าเป็นต้องท าความเข้าใจและเร่งด าเนินการแก้ไขเพ่ือสร้างศักยภาพและประสิทธิภาพในการ

ด าเนินงาน และเพ่ือรองรับอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ที่มีแนวโน้มการขยายตัวเพ่ิมขึ้น จากสถิติของสภา
อุตสาหกรรมของประเทศไทย (2559) ที่ระบุว่า อุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์มีแนวโน้มที่จะขยายตัวไป
ตามการลงทุนที่เพ่ิมขึ้นของอสังหาริมทรัพย์ ท าให้กลุ่มบุคคลหรือกลุ่มบริษัทมีความต้องกา ร

เฟอร์นิเจอร์มากขึ้น หากบริษัทสามารถพัฒนาความเป็นมืออาชีพในการบริหารงานเพ่ือลดปัญหาและ
ความขัดแย้งดังกล่าวที่ เกิดขึ้นได้ ก็ย่อมช่วยเสริมสร้างศักยภาพของบริษัทให้แข็งแกร่งขึ้น รวมถึง
สามารถสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขันและโอกาสที่จะประสบความส าเร็จในอนาคต 

 
1.2 วัตถุประสงค ์ของการวิจัย 

 
1. เพ่ือศึกษาถึงการเล่นพรรคเล่นพวกในการบริหารทรัพยากรบุคคลของธุ ร กิ จ

ครอบครัวขนาดเล็ก ในด้านการสรรหาและคัดเลือก การมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การพิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย 
2. เพ่ือศึกษาว่าการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว เป็น

สาเหตุของการเกิดความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวหรือไม่  
3. เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขความขัดแย้งในการท างานที่เกิดขึ้นกับกลุ่มพนัก งานที่

ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
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1.3 ขอบเขตในการศ ึกษา 
 

การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาความขัดแย้งในการท างานที่เกิดขึ้นกับกลุ่มพนัก งานที่
ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวท่ีมาจากการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว 

โดยการสรรหาและคัดเลือก การมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล 
และการแต่งต้ัง/โยกย้าย ซ่ึงศึกษาเฉพาะกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว ทั้งพนักงานในระดับ
บริหารจัดการและพนักงานในระดับปฏิบัติการของธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กจ านวน 4 บริษัท ซ่ึงเป็น

บริษัทผู้รับเหมารายย่อยและอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ 
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้ร ับ 
 

1. ท าให้ทราบว่าการเล่นพรรคเล่นพวกที่องค์กรน ามาใช้กับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิก

ในครอบครัวนั้นส่งผลเสียหรือไม่อย่างไร 
2. ท าให้ทราบถึงสาเหตุของการเกิดความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไ ม่ใช่

สมาชิกในครอบครัว 
3. ท าให้ทราบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรระหว่างกลุ่มพนักงานที่

เป็นสมาชิกในครอบครัวและกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว เพ่ือลดปัญหาความขัดแย้ งใน

การท างาน และเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่กลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
รวมถึงสร้างการยอมรับพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว 

 

1.5 นิยามศ ัพท์ 
 

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันในขอบเขตและความหมายของค าบางค าที่ส าคัญ ผู้วิจัย
จึงขอก าหนดด้วยการให้นิยามศัพท์ ดังนี้ 

“สมาชิกในครอบครวั” หมายถึง บุคคลที่มีความสัมพันธ์และผูกพันกันทางสาย เลื อด 

ทางการสมรสหรือทางการรับบุตรบุญธรรม ซ่ึงสมาชิกอาจอยู่ร่วมกันภายในครัวเรือนเดียวกันหรืออาจ
แยกไปอยู่ต่างหากได้ 

“กลุ่มพนักงานที่เป็นสมาช ิกในครอบครวั” หมายถึง บุคลากรภายในองค์กรที่มี
ความสัมพันธ์ทางครอบครัวหรือเป็นสมาชิกในครอบครัวของเจ้าของกิจการ ผู้บริหาร หรือผู้มีอ านาจ
ในองค์กร โดยมีความสัมพันธ์ทางสายเลือด และทางการสมรส 
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“กลุ่มพนักงานที่ไม่ใช ่สมาช ิกในครอบครวั” หมายถึง บุคลากรภายในองค์กรที่ ไ ม่มี
ความสัมพันธ์ทางสายเลือดหรือทางการสมรสกับสมาชิกในครอบครัวของเจ้าของกิจการ ผู้บริหาร 

หรือผู้มีอ านาจในองค์กร 
“การ เล่นพรรคเล่นพวก” หมายถึง ระบบการบริหารบุคลากรที่ไม่เป็นธรรม โดยยึด

ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัวหรือเครือญาติในการช่วยเหลือเลี้ยงดู ให้สิทธิพิเศษและ
ผลประโยชน์มากกว่าสมาชิกที่ไม่ใช่ครอบครัว โดยไม่ใช้หลักความเสมอภาคหรือหลักความเป็น มือ
อาชีพ 

“การสรรหาและคดัเลอืก” หมายถึง การสรรหาและคัดเลือกพนักงานเข้ามาท างานโดย
ไม่ได้ยึดหลักความสามารถ ไม่ค านึงถึงเกณฑ์มาตรฐานหรือความเสมอภาคระหว่างพนักงานที่ เป็น

สมาชิกครอบครัวกับพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว โดยอาศัยความพึงพอใจส่วนตัว ซ่ึงพนักงาน
ที่เป็นสมาชิกในครอบครัวมักจะได้รับโอกาสและสิทธิพิเศษมากกว่า พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกใน
ครอบครัว 

“การ มอบหมายงาน” หมายถึง การมอบหมายหรือจัดสรรงาน หรือหน้าที่ความ
รับผิดชอบในงานนั้นๆ ให้กับพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวโดยไม่ได้ยึดหลักความสามารถ ไม่

ค านึงถึงเกณฑ์มาตรฐานหรือความเสมอภาคระหว่างพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวกับพนักงานที่
ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว โดยอาศัยความพึงพอใจส่วนตัว 

“การ ประเมินผลการปฏบิัติงาน” หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานให้กับ

พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวโดยไม่ได้พิจารณาที่ความสามารถและผลงานที่พนักงานได้ปฏิบัติ
จริง ไม่ค านึงถึงเกณฑ์มาตรฐานหรือความเสมอภาคระหว่างพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว กับ
พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

“การพิจารณาให้ร างวัล” หมายถึง การพิจารณาให้รางวัลแก่พนักงานที่เป็นสมาชิกใน
ครอบครัวโดยไม่ได้ยึดตามผลการปฏิบัติงาน และพิจารณาให้ตามความพอใจส่วนตัว ซ่ึงพนักงานที่

เป็นสมาชิกในครอบครัวมักจะได้รับผลประโยชน์และสิทธิพิเศษมากกว่าพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิ กใน
ครอบครัว 

“การ แต่งตั้ง/โยกย้าย” หมายถึง การแต่งต้ังหรือโยกย้ายพนักงานที่เป็นสมาชิก

ครอบครัวกับพนักงานที่เป็นคนนอกอ่ืนๆ ไม่เท่าเทียมกัน และไม่ได้ยึดถือตามหลักของความสามารถ
หรือคุณสมบัติที่เหมาะสมของคนๆ นั้นกับต าแหน่งงานหรือหน้าที่ความรับผิดชอบของงานในต าแหน่ง

นั้นๆ ซ่ึงพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวมักจะได้รับโอกาสและสิทธิพิเศษมากกว่าพนักงานที่ไ ม่ใช่
สมาชิกในครอบครัว 
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“ความขัดแย้ง” หมายถึง สภาพการณ์ที่บุคคล 2 ฝ่ายหรือกลุ่มบุคคล 2 กลุ่มขึ้นไป มี
ความคิดเห็น ค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ และความต้องการที่ไม่ตรงกัน ขัดต่อกัน ไม่ลงรอยกัน และมี

ความเป็นปฏิปักษ์ต่อกัน 
“ความขัดแย้งในการท างาน” หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ในการท างานที่มีลักษณะไม่ลงรอย

ทางความรู้สึก ความคิด ทัศนคติ จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย จุดประสงค์ และความต้องการระหว่างบุคคล 
2 กลุ่ม ซ่ึงก็คือ พนักงานกลุ่มที่เป็นสมาชิกในครอบครัวกับพนักงานกลุ่มที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
ซ่ึงไม่สอดคล้องกัน และไม่สามารถไปด้วยกันได้ 
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บทที่ 2  
วรรณกรรมและงานวิจ ัยที่เ กี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “การเล่นพรรคเล่นพวกกับความขัดแย้งในธุรกิจครอบครัวขนาด

เล็ก ” ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยดังต่อไปนี้ 

2.1 การบริหารงานในธุรกิจครอบครัว 

2.1.1 ลักษณะการบริหารงานในธุรกิจครอบครัวท่ีประสบความส าเร็จ 
2.1.2 ปัญหาการบริหารงานของธุรกิจครอบครัว 

2.1.3 ธุรกิจครอบครัวในอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ 
2.2 การเล่นพรรคเล่นพวกในธุรกิจครอบครัว 

2.2.1 แนวความคิดการเล่นพรรคเล่นพวก 

2.2.2 การเล่นพรรคเล่นพวกในธุรกิจครอบครัว 
2.2.3 การเล่นพรรคเล่นพวกกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในธุรกิจครอบครัว 

2.2.4 ผลกระทบของการเล่นพรรคเล่นพวกในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีความขัดแย้ง 

2.3.1 แนวคิดเก่ียวกับความขัดแย้ง 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
2.4 ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
 

2.1 การบร ิหาร งานในธ ุร กิจครอบคร ัว  

 
ธุรกิจครอบครัว คือธุรกิจที่หุ้นของกิจการมากกว่าครึ่งหนึ่งเป็นของสมาชิกในครอบครัว

ที่เป็นเจ้าของ หรือเป็นธุรกิจที่มีการสืบทอดมาสู่ลูกหลานอีกรุ่นหนึ่ง ซ่ึงปัจจุบันมีธุรกิจครอบครัวเป็น
จ านวนมากในประเทศไทยที่มีสมาชิกในครอบครัวเป็นผู้สร้างและบริหารกิจการด้วยตน เอง   
ผลการศึกษาของบริษัท เฮย์กรุ๊ป (2014) ชี้ให้เห็นว่าองค์กรที่เป็นธุรกิจครอบครัวมีผลการด าเนินงานที่

ดีกว่าองค์กรที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว ทั้งในด้านมูลค่าขององค์กร ผลตอบแทนของการลงทุนและ 
การเติบโตของรายได้ต่อปี เนื่องจากธุรกิจครอบครัวมีจุดแข็งในด้านการบริหารงานที่คล่องตัว มีการ

ตัดสินใจที่รวดเร็วและยืดหยุ่น การสื่อสารค่านิยมในองค์กรเป็นไปได้ง่าย ตลอดจนพนักงานมีความ
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ผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กรสูงเพราะเป็นสายสัมพันธ์ของคนในครอบครัว ( Azoury, Daou, & 
Sleiaty, 2013) 

 
2.1.1 ลักษณะการบร ิหาร งานในธ ุร กิจครอบคร ัวที่ปร ะสบความส าเร ็จ 

หลายองค์กรที่เป็นธุรกิจครอบครัวประสบความส าเร็จด้วยการบริหารจัดการที่ มี
ประสิทธิภาพทั้งในด้านการจัดการภายในและในด้านการวางแผนส่งต่อธุรกิจไปยังรุ่นถัดไป จากผล
วิจัยของ APM Group ระบุว่า ปัจจัยหนึ่งที่ท าให้องค์กรธุรกิจครอบครัวประสบผลส าเร็จและสามารถ

คงอยู่ได้ในรุ่นถัดไป คือ การมองในระยะยาว และมีความต้ังใจจะท าในสิ่งที่คิดไว้ มีการต้ังบอร์ดหรือมี
ที่ปรึกษาที่จะคอยต้ังค าถามให้ได้คิดและดึงตัวเองให้มองไปในระยะยาวอยู่ เสมอ (เอกชัย อภิศักด์ิกุล , 

2557) 
ธุรกิจครอบครัวท่ีประสบความส าเร็จจากรุ่นสู่รุ่น อย่างเช่น ธุรกิจของตระ กูล  

จิราธิวัฒน์ ที่สามารถสร้างกิจการครอบครัวให้เติบใหญ่และประสบความส าเร็จ ถือเป็นต้นแบบการ

บริหารจัดการธุรกิจครอบครัวท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้งในส่วนของธุรกิจและความเป็นครอบครัว โดยใช้
หลักธรรมนูญครอบครัวสร้างความเป็นธรรมและความเสมอภาคระหว่างคนในตระกูลเดียวกันและคน

นอกตระกูลที่มีความสามารถ ไม่ว่าจะเป็นการพิจารณาให้เข้ามาท างานโดยทุกคนต้องมีความรู้
ความสามารถที่แท้จริงและได้รับการเห็นชอบว่ามีคุณสมบัติเหมาะสม การก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่แตกต่างกันไปตามความสามารถของแต่ละบุคคล การบริหารความสัมพันธ์ที่ใส่ใจและ

ดูแลทั้งสมาชิกในครอบครัวและสมาชิกที่ไมใช่ครอบครัวให้มีความสมดุลกัน ไม่ให้เกิดการแบ่งพรรค
แบ่งพวกหรืออาณาจักรย่อยขึ้นในครอบครัวและองค์กร (นวพล วิริยะกุลกิจ, 2016) 

2.1.2 ธ ุร กิจครอบคร ัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมเฟอร ์นิเจอร ์ 

เนื่องจากธุรกิจครอบครัวโดยส่วนใหญ่นั้นมีขนาดเล็กหรือเป็นวิสาหกิจ ขนา ด
ย่อม ซ่ึงเป็นรากฐานที่ส าคัญต่อการเจริญเติบโตของระบบเศรษฐกิจ (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) 

จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนาและผลักดันธุรกิจให้ก้าวไปสู่ความม่ันคงหรือการเป็นอง ค์กร
ขนาดใหญ่ที่ประสบความส าเร็จในอนาคต 

แม้ว่าธุรกิจครอบครัวจะมีจุดแข็งในด้านต่างๆ ที่ได้เปรียบธุรกิจประเภทอ่ืนๆ แต่

จะพบว่าธุรกิจครอบครัวหลายบริษัทประสบความล้มเหลวในการด าเนินกิจการหรือมีผลประกอบการ
ที่ไม่เป็นไปตามความคาดหวัง โดยเฉพาะธุรกิจครอบครัวท่ีมีขนาดเล็ก แม้จะมีความคล่องตัวทางด้าน

การจัดการและความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นระหว่างสมาชิกในครอบครัว แต่กลับพบว่าธุรกิจครอบครัว
ยังมีข้อจ ากัดในด้านต่างๆ มากมาย ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของโครงสร้างทางการบริหารที่ไม่ชัดเจน ไม่มี
นโยบายที่เป็นมาตรฐาน และไม่มีระบบความเป็นมืออาชีพซ่ึงไปจ ากัดศักยภาพและการเติบโตของ

ธุรกิจได้ 
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ดังเช่นธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กที่ผู้วิจัยได้เลือกมาศึกษาทั้ง 4 บริษัท เป็นธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเล็กที่ประกอบกิจการเป็นผู้รับเหมารายย่อยเก่ียวกับเฟอร์นิเจอร์ จากการสัมภาษณ์

เบื้องต้น ทั้ง 4 บริษัทยอมรับว่าการบริหารงานในด้านต่างๆ รวมทั้งด้านทรัพยากรบุคคลยังไม่มีความ
เป็นมืออาชีพเนื่องจากให้ความส าคัญกับสายสัมพันธ์ในครอบครัวมากกว่าคนที่ไม่ใช่ครอบครัว มีระบบ

การบริหารอย่างหลวมๆ ไม่มีโครงสร้างที่ชัดเจน เช่น การรับสมัครคนเข้ามาท างาน การมอบหมาย
งานให้ท า การประเมินผลงาน การพิจารณาให้รางวัล เป็นต้น โดยจะมีความโอนเอียงไปทางสมาชิกใน
ครอบครัวมากกว่า ซ่ึงองค์กรพบว่าบ่อยครั้งพนักงานที่เป็นสมาชิก ในครอบครัวท างา น ไ ม่ มี

ประสิทธิภาพเพราะไม่ได้มาจากความสามารถที่แท้จริง เกิดความขัดแย้งกันระหว่างพนักงานทั้งสอง
กลุ่ม มีการทะเลาะเบาะแว้ง ไม่มีความร่วมมือร่วมใจกันในการท างาน ไม่มีความเป็นทีมเวิร์ค ขาดลา

มาสายบ่อย และหลายครั้งที่กลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวหลบหลีกงานที่จะต้องปฏิ บัติ
ร่วมกันกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว ซ่ึงเป็นสิ่งที่องค์กรไม่ต้องการให้เกิดขึ้นเพราะมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กรอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นความวุ่นวายในการ

แก้ปัญหาความขัดแย้งดังกล่าว คุณภาพงานที่ตกต่ า ความล่าช้าในการส่งมอบงานที่แล้วเสร็จ ไ ม่ทัน
ก าหนดการณ์เพราะพนักงานไม่ร่วมมือกัน โดยองค์กรต้องเร่งปรับปรุงแก้ไขเพ่ือสร้างความสามารถใน

แข่งขันและเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการสร้างผลประกอบการของกิจการ 
สถิติของสภาอุตสาหกรรมของประเทศไทย (2559) พบว่า อุตสาหกรรม

เฟอร์นิเจอร์มีแนวโน้มที่จะขยายตัวไปตามการลงทุนที่เพ่ิมขึ้นของอสังหาริมทรัพย์ ซ่ึงมาจากการ

ขยายตัวก่อสร้างรถไฟฟ้าสายต่างๆ จะท าให้กลุ่มบุคคลและกลุ่มบริษัทมีความต้องการเฟอร์นิ เจอร์
มากขึ้น ถือเป็นโอกาสส าคัญที่ธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กที่อยู่ในอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์จะสา มารถ
สร้างผลประกอบการให้เพ่ิมขึ้นได้ โดยธุรกิจควรเริ่มจากการพัฒนาระบบการบริหารงานในด้านต่า งๆ 

โดยเฉพาะการพัฒนาความเข้าใจในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ยังคงเป็นจุดอ่อนและเป็นปั ญหา
ส าคัญ เพ่ือสร้างศักยภาพในการรองรับโอกาสที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

2.1.3 ปัญหาของธ ุร กิจครอบคร ัว  
2.1.3.1 ปัญหาเร ื่องการสืบทอดกิจการ  

แม้ว่าธุรกิจครอบครัวจะมีจุดแข็งเรื่องการบริหารงานที่ไม่ซับซ้อน แต่ยังคง

พบปัญหาที่เป็นจุดอ่อนส าคัญหลายอย่าง หนึ่งในนั้นคือเรื่องการสืบทอดกิจการไปสู่รุ่นถัดไป ส าหรับ
ธุรกิจทั่วไปอาจวัดกันที่ความส าเร็จของผลประกอบการ รายได้ ยอดขาย และก าไร แต่ส าหรับธุรกิจ

ครอบครัวนั้นสิ่งส าคัญก็คือเป้าหมายในการเติบโตอย่างยั่งยืนไปสู่รุ่นลูกหลาน แม้ว่าธุรกิจในภูมิภาค
เอเชียกว่าร้อยละ 70-80 เป็นธุรกิจที่เติบโตมาจากกิจการครอบครัว แต่การสืบทอดธุรกิจครอบครัว
จากรุ่นแรกไปสู่รุ่นที่สอง จะมีเพียงร้อยละ 30 เท่านั้นที่สามารถอยู่รอดได้ (วันเฉลิม สิริพันธุ์, บริษัท 

เฮกรุ๊ป จ ากัด, 2014) และยังมีผลการศึกษาหลายแห่งที่พบว่า อัตราการอยู่รอดของธุรกิจครอบครัว
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ต้ังแต่รุ่นที่ก่อต้ังจนถึงรุ่นที่สามหรือรุ่นที่สี่นั้น กลับมีน้อยมากหรือไม่ถึงร้อยละ 5 (ศิระ อินทรก าธรชัย, 
บริษัท PwC ประเทศไทย, 2556) อีกทั้งยังมีผลการศึกษาที่ชี้ให้เห็นว่ามีไม่ถึงร้อยละ 1 ที่สามารถสืบ

ทอดไปสู่รุ่นที่สี่ได้ แม้ว่าองค์กรจะพยายามเปลี่ยนแปลงระบบและน าคนนอกที่มีความเป็นมืออา ชีพ
เข้ามาช่วยบริหารงาน ก็ไม่สามารถท าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จได้หากองค์กรไม่ให้ความส า คัญใน

เรื่องต้นทุนครอบครัวท่ีใช้ด าเนินธุรกิจ (Family Capital) ซ่ึงเป็นเรื่องของความสัมพันธ์ ค่านิยม ธรรม
เนียมและกฎเกณฑ์ของครอบครัว โดย Family Capital จะฝังแน่นอยู่ในครอบครัวรุ่นแรก แต่ระบบ
และการบริหารที่เป็นมืออาชีพจะยังมีไม่มาก และ Family Capital จะเริ่มลดลงในขณะที่ระบบและ

การบริหารที่เป็นมืออาชีพจะเริ่มชัดเจนขึ้น เนื่องจากมีการน าบุคคลภายนอกเข้ามาช่วยบริหารงานซ่ึง
เป็นสิ่งที่สามารถท าลายความเป็น Family Capital มีผลการศึกษาที่ค้นพบปัจจัยขับเคลื่อนธุรกิจ

ครอบครัว 3 ประการ ซ่ึงจะช่วยเพ่ิมโอกาสให้ธุรกิจครอบครัวสามารถด ารงอยู่ได้อย่างยั่งยืนและมี
ประสิทธิภาพ โดยปัจจัย 3 ประการนี้ ได้แก่ คุณค่าที่สืบทอดจากรุ่นสู่รุ่น ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก
ในครอบครัว และหลักการ กฎเกณฑ์ หรือวิธีการด าเนินธุรกิจ (บริษัท เฮย์กรุ๊ป จ ากัด, 2014) 

2.1.3.2 ปัญหาเร ื่องความไม่เป็นธรรม 
ไม่เพียงแต่ปัญหาในด้านการสืบทอดกิจการ แต่ยังมีปัญหาในด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ เป็นเรื่องส าคัญและมีผลกระทบอย่างมากในการด าเนินธุรกิจ ซ่ึงมาจาก
ความขัดแย้งระหว่างบรรทัดฐานที่ถูกต้องกับหลักการที่ใช้บริหารคนในครอบครัว บ่อยครั้งที่เกิดความ
วุ่นวายเก่ียวกับแนวทางในการจัดการกับสมาชิกทุกคนในองค์กรให้ มีสิทธิภาพ (Ivan Lansberg S., 

1983) ทั้งสมาชิกในครอบครัวและที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว ซ่ึงกลายเป็นเรื่องด้ังเดิมที่ มีมา ต้ังแต่
อดีตแล้ว ที่ธุรกิจครอบครัวมักถูกจ ากัดการด าเนินงานต่างๆ และไม่สามารถที่จะเติบโตไปสู่ความยั่งยืน
ได้เพราะลักษณะของการจัดการคนที่อยู่ในองค์กรที่มีความแตกต่างกัน ซ่ึงเก่ียวข้องกับการช่วยเหลือ

คนในครอบครัวหรือลักษณะการเล่นพรรคเล่นพวก (Henry Wai-chung Yeung, 2000) 
ในความเป็นจริงแล้ว แม้เราจะเห็นว่าการรับสมัครเข้าท างานในหน่วย

ราชการหรือองค์กรธุรกิจในปัจจุบันได้มีการใช้หลักคุณธรรมและหลักความเสมอภาค อย่างเช่น การ
สอบเข้าแข่งขันเพ่ือด ารงต าแหน่ง ผ่านตัววัดความรู้ความสามารถต่างๆ แต่ในทางปฏิบัติที่ท าไ ด้จริง
นั้น หลักคุณธรรมและหลักความเสมอภาคกลับยังไม่สามารถน ามาใช้ให้ส าเร็จได้อย่างจิงจัง เนื่องจาก

ยังคงตกอยู่ภายใต้อิทธิพลเรื่องการอุปถัมภ์หรือการเล่นพรรคเ ล่นพวกอยู่  ซ่ึงเป็นการปล่อยให้
ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลนั้นเข้ามามีบทบาทครอบคลุมการบริหารงาน เน้นในเรื่องของครอบครัว เป็น

หลัก การแต่งต้ังและให้ความดีความชอบเน้นที่นามสกุลเป็นหลัก ไม่สามารถรักษาความเป็นมืออาชีพ
ที่ ดีได้ ผลประโยชน์ของบริษัทจะย้ายไปสู่สมาชิกในครอบครัว ระบบการเงินคลุมเครือไม่มีความ
แม่นย า มีความลับเกิดขึ้นในระบบ ซ่ึงไม่โปร่งใสและไม่เป็นธรรมกับอีกฝ่ายที่ไม่ใช่คนในครอบครัว ถือ

ได้ว่ากลายเป็นวัฒนธรรมวิถีชีวิตครอบครัวของหลายๆ องค์กรไปแล้ว (ปิยพจน์ สามัตถิยากร, 2551) 
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2.2 การ เล่นพรรคเล่นพวกในธ ุร กิจครอบคร ัว  
 

ค าว่า “การเล่นพรรคเล่นพวก” (Nepotism) เป็นค าที่คนในสังคมไทยคุ้นเคยกันดี 
เนื่องจากเป็นสังคมแบบญาติมิตรที่มีการช่วยเหลือกันต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน โดยสามารถพบเห็นได้

ในสังคมที่มีการรวมตัวกันระหว่างคน 2 กลุ่มที่มีความแตกต่างกัน ซ่ึงอาจต่างกันที่ความเป็นครอบครั ว 
ความเป็นเพ่ือนฝูง หรือความใกล้ชิดของแต่ละกลุ่ม และเม่ือกลุ่มคนที่มีความแตกต่างกันเหล่านี้เข้าไป
อยู่ในองค์กรธุรกิจ จากการเล่นพรรคเล่นพวกที่เป็นอยู่ก็จะมีความซับซ้อนมากขึ้นและเข้าไปเก่ียวข้อง

กับการบริหารจัดการต่างๆ ในองค์กรกลายเป็นระบบการเล่นพรรคเล่นพวก มี ระบบที่มีลักษณะ
คล้ายกันแต่มีชื่อเรียกที่แตกต่างกันไป คือ ระบบพรรคพวกหรือระบบพวกพ้อง ระบบคนพิเศษ 

(Favoritism) ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) และ ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) ซ่ึงเป็น
สิ่งที่มีความส าคัญและมีอิทธิพลอย่างมากต้ังแต่ระบบสังคมย่อยไปจนถึงระบบสังคมขนาดใหญ่หรือ
ระบบขององค์กรธุรกิจในปัจจุบัน 

 
2.2.1 แนวความค ิดการ เล่นพรรคเล่นพวก 

มีนักวิจัยและนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายเก่ียวกับแนวคิดของการเล่นพรรค
เล่นพวก (Nepotism) ซ่ึงสรุปได้ว่า การเล่นพรรคเล่นพวกเป็นรูปแบบหนึ่งที่ มีลักษณะการให้สิ ทธิ
พิเศษกับสมาชิกในครอบครัว เครือญาติหรือคนพิเศษของผู้ที่ เป็นเจ้าของ โดยมีการปฏิบัติต้ังแต่

ขั้นตอนของการรับเข้ามาท างานไปจนถึงการพิจารณาให้ความดีความชอบในด้านต่างๆ (Margaret Y. 
Padgett & Kathryn A. Morris, 2015) โดยมีมุมมองเก่ียวกับการเล่นพรรคเล่นพวกทั้งในด้านบวก
และด้านลบ ซ่ึงในด้านบวกนั้นมองว่าการเล่นพรรคเล่นพวกท าให้เกิดผลประโยชน์กับบุคคลที่เป็นพวก

พ้องเพราะได้รับการอุปถัมภ์ช่วยเหลือ การเล่นพรรคเล่นพวกนั้นไม่ใช่เรื่องที่ เลวร้ายและไม่เหมาะสม
เสมอไป เพราะยังส่งผลดีต่อองค์กรเนื่องจากคนที่เป็นพวกพ้องหรือสมาชิกในครอบครัวจะเ กิดข้อ

ผูกมัดและมีความจงรักภักดีต่อองค์กรในระดับสูง (Dickson et al., 2012) แต่ในทางลบนั้นการเล่น
พรรคเล่นพวกถูกมองว่าเป็นอุปสรรคส าคัญต่อองค์กรเพราะก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรม ซ่ึงส่งผล
กระทบต่อแรงจูงใจและความเชื่อม่ันในองค์กรของบุคคลที่ไม่ใช่พวกพ้อง (Padgett & Morris, 2012; 

Keles et al., 2011) อีกทั้งคนที่ไม่ใช่พวกพ้องมักจะปฏิเสธผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดีพอ ความไม่
เหมาะสมในต าแหน่งหน้าที่การงานและผลตอบแทนที่ไม่คุ้มค่าของกลุ่มที่เป็นพวกพ้องเสมอ (Ewing, 

1965, Ford & McLaughlin, 1986, Hayajenh et al., 1994 & Abdalla et al., 1998) 
คนส่วนใหญ่มักจะมีทัศนคติที่ เป็นลบต่อการเล่นพรรคเล่นพวก ดังเช่นใน

งานวิจัยของ Harvard Business ปี 1965 ที่แสดงว่า นักธุรกิจร้อยละ 60 หรือประมาณ 2,700 รายที่

เลือกมาศึกษา มองการเล่นพรรคเล่นพวกในแง่ลบ (Margaret Y. Padgett & Kathryn A. Morris, 
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2005) ซ่ึงเป็นระบบที่ไม่เหมาะสมและไม่สามารถยอมรับได้ โดยเชื่อว่าการเล่นพรรคเล่นพวกนี้มีความ
ขัดแย้งอย่างมากกับค่านิยมพ้ืนฐานอเมริกันในเรื่องความเสมอภาคและการพ่ึงพาตนเอง อีกทั้งการ

ได้รับสิทธิประโยชน์ต่างๆ หรือโอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพมาจากคนในครอบครัวช่วยเหลือไ ม่ใช่
มาจากความสามารถของตนเอง มุมมองในด้านลบนี้ท าให้บางองค์กรถึงขนาดสร้างนโยบายต่อต้าน

การเล่นพรรคเล่นพวกขึ้นมา (Slack, 2001) 
อย่างไรก็ตามมีแนวคิดที่แตกต่างไปเล็กน้อย แม้ว่าการเล่นพรรคเล่นพวกจะถูก

น ามาปฏิบัติด้วยการให้สิทธิพิเศษต่างๆ กับคนในพวกพ้อง แต่องค์กรสามารถพิจารณาควบคู่ไปกับ

หลักคุณธรรมได้ กล่าวคือมีการเล่นพรรคเล่นพวกกับคนในพวกพ้องได้แต่ต้องค านึงถึงความสามารถที่
แท้จริงและผลงานที่มีคุณภาพที่จะเกิดขึ้นจากคนในพวกพ้องด้วย (Bellow, 2003) 

2.2.2 การ เล่นพรรคเล่นพวกในธ ุร กิจครอบคร ัว  
การเล่นพรรคเล่นพวกมักจะเห็นได้อย่างชัดเจนในธุรกิจครอบครัว เพราะการ

เอ้ือประโยชน์ต่อคนในพวกพ้องส่วนใหญ่ก็คือคนในครอบครัว ในธุรกิจครอบครัวนั้นมีทั้งสมาชิ กใน

ครอบครัวและสมาชิกที่ไม่ใช่ครอบครัวท างานอยู่ร่วมกันภายใต้การบริหารของเจ้าของที่เป็นคนใน
ครอบครัว และมีความสัมพันธ์ระหว่างคนในครอบครัวมากกว่าคนภายนอก จึงมักจะพบความแตกต่าง

ในการปฏิบัติต่อสมาชิกในครอบครัวและสมาชิกที่ไม่ใช่ครอบครัว ทั้งในด้านของการจ่ายค่าตอบแทน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและการพัฒนา ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานของบริษัทและขวัญก าลังใจในการท างานที่ตกต่ าของสมาชิกที่ไม่ใ ช่ครอบครัวท่ีมีควา มรู้

ความสามารถ เนื่องจากการถูกจ ากัดเรื่องอ านาจการตัดสินใจ หรือการตัดสินใจนั้นๆ ขัดแย้งหรือไม่
สอดคล้องกับผลประโยชน์ของสมาชิกในครอบครัว ( Liu, Eubanks & Chater, 2015; Carlson, 
Upton & Seaman, 2006, อ้างถึงใน วิภาพร อุปถัมภ์ชาติ, 2558) 

การเล่นพรรคเล่นพวกมาจากพ้ืนฐานของการที่คนไทยให้ความส าคัญกับ เครือ
ญาติมาก มีความสนิทสนมและผูกพันกันแม้ยุคสมัยจะเปลี่ยนแปลงไป ความสัมพันธ์ระหว่างเครือญาติ

ในปัจจุบันมีความเหนียวแน่นน้อยลง แต่ก็ยังยึดถือเรื่องการช่วยเหลือและแบ่งปันกันไม่ต่างจา กใน
อดีตมากนัก เช่นเดียวกับการด าเนินธุรกิจที่จะน าเครือญาติหรือพวกพ้องของตนเข้ามาช่วยปฏิบัติงาน 
มีข้อผูกมัดที่เก่ียวข้องกับคนในครอบครัวด้วยกันเอง เป็นที่มาของการเกิดระบบการเล่นพรรคเล่นพวก 

(กริ ช  สื บสนธ์ , 2 5 3 8 , น .  1 2 0 , อ้ า งถึ ง ใน  ลดา ภร ณ์ สุ ค า วั ง , 2 5 4 1 )  มีแนว คิด ว่ า  
การเล่นพรรคเล่นพวกไม่คิดค านึงถึงความเสียหายที่อาจจะเกิดขึ้นกับองค์กรส่วนรวม ไม่ได้พิจารณา

ถึงความสามารถของบุคคลที่แท้จริง แต่ถึงอย่างไรก็ตาม ยังมีข้อดีอยู่ตรงที่ว่า การรับคนในครอบครัว
หรือคนกันเองที่มีความสนิทสนมคุ้นเคยเข้ามาท างานก็จะท าให้เกิดความไว้วางใจกัน มีมนุษยสัมพันธ์
และเกิดขวัญก าลังใจที่ดีในการท างานร่วมกันได้ 
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สมาชิกในครอบครัวหรือกลุ่มของเครือญาติที่สามารถนับได้ 3 ลักษณะ คือนับ
ตามความสัมพันธ์ทางสายเลือด (Consanguinity) เช่น พ่อ แม่ พ่ี น้อง นับตามความสัมพันธ์จากการ

แต่งงาน (Affinity) เช่น ลูกเขย สะใภ้ และนับตามการสมมติ (Fictional Ties) เช่น การรับบุตรบุญ
ธรรม เป็นต้น (นิยพรรณ วรรณศิริ, 2528, น. 106, อ้างถึงใน ลดาภรณ์ สุค าวัง, 2541) 

ในงานวิจัยเล่มนี้จะพิจารณาเฉพาะสมาชิกในครอบครัว 2 ประเภทแรก คือ 
สมาชิกในครอบครัวที่นับตามความสัมพันธ์ทางสายเลือด และสมาชิกในครอบครัวที่นับตาม
ความสัมพันธ์จากการแต่งงาน เท่านั้น เนื่องจากเป็นกลุ่มสมาชิกที่ปรากฏให้เห็นชัดเจนในสังคมทั่วไป 

รวมถึงในองค์กรธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กที่ได้ท าการศึกษาวิจัยด้วย 
2.2.3 การ เลน่พรรคเล่นพวกกบัการบร ิหารทร ัพยากรบุคคลในธ ุร กิจครอบคร ัว  

องค์กรจ านวนไม่น้อยมีการท างานร่วมกันของคนที่เป็นสมาชิกในครอบครั วและ
คนที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว ใช้หลักการบริหารงานแบบครอบครัวมากกว่าจะยึดระบบของความ
เป็นองค์กร เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการบริหารงานในด้านต่างๆ ซ่ึงรวมถึงนโยบายในการ

บริหารบุคคล (Hofstede, 2001, as cited in Rodriguez & Gomez, 2009) ผลงานวิจัยเรื่องปัญหา
การท างานในองค์กรเดียวกันของเครือญาติของ ลดาภรณ์ สุค าวัง (2541) พบว่า พนักงานในกลุ่มที่

ไม่ใช่เครือญาติในองค์กรมีความคิดเห็นต่อปัญหาการท างานของกลุ่มที่ เป็นเครือญาติในองค์กร โดย
ส่วนใหญ่เห็นด้วยอย่างมากกับปัญหาเรื่องผู้บริหารมีการปฏิบัติตัวที่แตกต่างกัน ระหว่างผู้ที่เป็นเครือ
ญาติกับผู้ที่ไม่ใช่เครือญาติ มีความล าเอียง ความไม่ยุติธรรม การพิจารณาความดีความชอบ การบรรจุ

แต่งต้ังหรือโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่การงานนั้น ผู้ที่เป็นเครือญาติจะได้รับโอกาสที่ดีกว่าผู้ที่ ไม่ใช่เครือ
ญาติ การลงโทษผู้ที่กระท าผิดนั้น ผู้ที่เป็นเครือญาติจะได้รับโทษสถานเบากว่าหรือได้รับการช่วย เหลือ
มากกว่าผู้ที่ไม่ใช่เครือญาติ กลุ่มเครือญาติมีการช่วยเหลือและรักษาผลประโยชน์ของคนในตระ กูล

เดียวกันมากกว่าคนอ่ืนๆ ในองค์กรซ่ึงท าให้เกิดระบบอุปถัมภ์หรือระบบการเล่นพรรคเล่นพวกซ่ึ งเป็น
อุปสรรคต่อการพัฒนาองค์กร 

การเล่นพรรคเล่นพวกจะมักถูกน ามาใช้กับการบริหารด้านทรัพยากรบุคคลของ
องค์กรมากที่สุด โดยมีลักษณะที่ส าคัญซ่ึงสามารถเห็นได้ชัด คือ 

1. การพิจารณาบรรจุ แต่งต้ัง เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เป็นไปตามความพอใจ

ส่วนบุคคลของหัวหน้าเป็นหลัก ไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถส่วนบุคคลเป็นเกณฑ์ 
2. การคัดเลือกคนเข้าท างานไม่เปิดโอกาสอย่างเท่าเทียมกันแก่ผู้ที่มีสิทธ์ิหรือ มี

คุณสมบัติที่เหมาะสม แต่กลับเปิดโอกาสให้กับพวกพ้องของตนเองก่อน 
3. มีอิทธิพลทางการเมืองเข้ามาแทรกแซงการด าเนินงานภายในของหน่วยงาน 
4. ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความม่ันคงในหน้าที่การงานที่ก าลังท าอยู่ เพราะเกรงว่าจะ

ถูกปลดหรือไล่ออกได้หากหัวหน้าหรือผู้ที่มีอ านาจอยู่เหนือเกิดไม่พอใจขึ้นมา 
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การเล่นพรรคเล่นพวกเป็นเรื่องหนึ่งที่เข้าใจได้ยากส าหรับนักทรัพยากรมนุษย์ 
เพราะเก่ียวข้องกับคนในครอบครัวและคนที่ไม่ใช่ครอบครัวท างานอยู่ร่วมกัน โดยเฉพาะในเรื่องการ

จ้างงานคนในครอบครัวให้เข้ามาท างานซ่ึงไม่ได้ค านึงถึงบุคคลอ่ืนที่มีความสามารถ ดังนั้น การจัดการ
เรื่องทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพส าหรับธุรกิจครอบครัวจึงจ าเป็นจะต้องท าความเข้าใจ มาก

พอสมควรเพ่ือที่จะทราบถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับนโยบายและการด าเนินงานต่างๆ ในอนาคต 
(Karen L. Vinton, 1998) 

นักทฤษฎีและนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงลักษณะของการเล่นพรรคเล่น

พวกในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านต่างๆ ของธุรกิจครอบครัว ซ่ึงมีความสอดคล้องกันดังนี้ 
2.2.3.1 การสรรหาและค ัดเลือก 

ในธุรกิจครอบครัวท่ีมีขนาดเล็กจ านวนมากมองเรื่องระบบการเล่นพรรค
เล่นพวกในมุมที่เป็นบวก เพราะบ่อยครั้งที่การใช้ระบบนี้ท าให้มีต้นทุนทางทรัพยากรที่ถูก โดยเฉพาะ
ต้นทุนค่าแรงงาน ซ่ึงการจ้างงานอาจมีทั้งคนในท้องถิ่นและคนในครอบครัวท่ีไม่ต้องผ่านระบบการ

คัดเลือกที่ยุ่งยากและสิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย ไม่ได้พิจารณาถึงความรู้ความสามารถของบุคคลเพ่ือที่จะได้
ไม่ต้องแบกรับภาระในเรื่องค่าจ้างที่สูง (David, 2012) พนักงานในองค์กรจะถูกสรรหาและได้รับการ

ว่าจ้างด้วยหลักเกณฑ์ภายในองค์กรมากกว่าจะถูกพิจารณาด้วยระบบที่เป็นทางการ ตลอดจนถูก
ส่งเสริมให้อยู่ในต าแหน่งหน้าที่ การงา นที่ดี โดยไ ม่ไ ด้ค า นึงถึ งควา มเหมาะสมถู กต้อง ( Neil 
Kokemuller, n.d.) 

ไม่เพียงแต่ได้รับการว่าจ้างและการส่งเสริมจากผู้ มีอ านาจเท่านั้น แต่
เหล่าญาติๆ หรือคนในครอบครัวเองก็ มักจะอ้างสิทธิ์ของพวกเขาที่มีอยู่ในบริษัท หรือหากเป็นใน
บริษัทขนาดใหญ่ก็จะมีเรื่องการอ้างสิทธ์ิในหุ้นที่พวกเขาถืออยู่ เป็นต้น และเรียกร้องโอกาสในการเข้า

ท างานโดยไม่ได้ค านึงถึงความสามารถที่เหมาะสมของตนเอง โดยยึดถือว่าเจ้าของที่เป็นคนใน
ครอบครัวจะต้องให้การช่วยเหลือบรรดาญาติๆ ทุกคนที่ต้องการความช่วยเหลือโดยปราศจากเง่ือนไข 

อย่างไรก็ตาม หากมองในแง่ของธุรกิจแล้ว ผู้ก่อต้ังหรือเจ้าก็มิได้มีเจตนาที่จะให้องค์กรกลา ย เป็น
หน่วยงานของสวัสดิการที่คอยให้ผลประโยชน์หรือมีการจ้างงานบุคคลที่ไร้ความสามารถมากเกินไป 
ไม่ว่าจะเป็นคนในครอบครัวหรือคนที่ไม่ใช่คนในครอบครัวก็ตาม ซ่ึงมักจะพบว่าตนเองตกอยู่ใน

สถานการณ์ที่ยากล าบากในการตัดสินใจที่จะต้องเลือกระหว่างการจ้างงานคนในครอบครัวท่ีไร้
ความสามารถหรือเลือกที่จะท าลายความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัว ซ่ึงหากเลือกที่จะช่วยคนใน

ครอบครัวก็อาจจะเป็นภัยคุกคามต่อประสิทธิภาพในการด าเนินกิจการและความอยู่รอดของธุรกิจใน
อนาคต (Ivan Lansberg S., 1983) รวมถึงยังเป็นการบั่นทอนก าลังใจในการท างาน ความคิด
สร้างสรรค์ ความพยายามในการการสนับสนุนและช่วยเหลือ รวมทั้งความสามารถในการปฏิบั ติงาน

ในระดับสูงของพนักงานที่ไม่ใช่คนในครอบครัว (David, 2012) 
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2.2.3.2 การมอบหมายงาน 
ระบบการเล่นพรรคเล่นพวกจะมีการยอมรับและสนับสนุนให้เครือญาติ

หรือสมาชิกในครอบครัวได้รับผิดชอบในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ดี ที่จะท าให้สามารถปฏิบัติงาน ได้
อย่างเต็มความสามารถ แม้ว่างานนั้นจะไม่ใช่งานที่ยากและท้าทายก็ตาม (Johnson อ้างถึงใน Klaus 

Kneale, 2009) ซ่ึงการมอบหมายงานให้กับสมาชิกในครอบครัวโดยไม่ค านึงถึงความเหมาะสมนี้อาจ
ส่งผลต่อคุณค่าของงานรวมทั้งสามารถท าลายขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานคนอ่ืน ๆ ที่
ได้รับภาระหน้าที่ให้รับผิดชอบในงานที่ยุ่งยากและมีความซับซ้อนมากกว่า ซ่ึงงานเหล่านั้นอาจจะต้อง

ใช้ความคิดในเชิงสร้างสรรค์มากกว่า เม่ือพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวรับรู้ถึงความไม่เท่าเทียม
กันก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่ลดลง หรืออาจไปจ ากัดศักยภาพที่แท้จริงที่พวก เขา

สามารถแสดงออกได้ (David, 2012) นอกจากผลกระทบที่เกิดขึ้นกับพนักงานที่อยู่ในองค์กรแล้ว 
บุคคลอ่ืนๆ ที่มีความประสงค์จะเข้ามาท างานหรืออาจถูกชักชวนให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กรอาจจะไม่
ยอมรับเพราะเหตุผลที่องค์กรขาดความเป็นธรรมในแง่ของการมอบหมายภาระงานที่เหมาะ สมกับ

ค่าตอบแทนหรืออ่ืนๆ ที่สอดคล้องกัน (Maas, Van der Merwe & Venter, 2005, p. 132, อ้างถึงใน 
S.M. Farrington, E. Venter and G.D. Sharp, 2014) 

2.2.3.3 การประเมินผลการปฏ ิบัติงาน 
แม้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นเรื่องที่องค์กรใช้วัดศักยภา พ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนเพ่ือน าไปสู่ขั้นตอนของการพิจารณาให้คุณให้โทษตามหลักเกณฑ์

ที่องค์กรได้ก าหนดไว้ (ผุสดี รุมาคม, 2016) แต่ด้วยการบริหารงานแบบการเล่นพรรคเล่นพวกที่ยึด
หลักความสัมพันธ์ของคนในครอบครัว ดังนั้นไม่ว่าพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวจะท าตาม
หลักเกณฑ์หรือมาตรฐานที่องค์กรต้ังไว้หรือไม่ ท้ายที่สุ ดแล้วก็อาจจะได้รับการประเมินผลที่ดีแม้

ผลงานจะออกมาไม่น่าพอใจก็ตาม การประเมินผลการปฏิบัติงานให้กับสมาชิกในครอบครัวหรื อคน
สนิทนั้นยังคงเป็นเรื่องที่สร้างความล าบากใจอย่างมากที่จะต้องพยายามประเมินผลงานของคนใน

ครอบครัวโดยไม่ให้เกิดความกระทบกระเทือนต่อความสัมพันธ์ (Ivan Lansberg S., 1983) 
พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวย่อมเกิดความรู้สึกพึงพอใจที่ ได้ รับ

การประเมินผลงานที่ดี เพราะจะส่งผลต่อการได้รับรางวัลและผลตอบแทนที่น่าพอใจตามมา ส่วน

พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวก็จะรู้สึกพึงพอใจ มีก าลังใจในการท างานตลอดจนเกิดควา มรู้ สึก
ผูกพันกับองค์กรได้เช่นกันหากผู้บริหารหรือผู้ มีอ านาจในการประเมินผลงานค านึงถึงความสามารถที่

แท้จริงของพวกเขาและตัดสินด้วยความเป็นธรรม หากพวกเขามีผลการปฏิบัติงานที่ ดีกว่าพนักงานที่
เป็นสมาชิกในครอบครัวก็คาดหวังที่จะได้รับการประเมินผลท่ีดีกว่าตามนั้น ซ่ึงควรค านึงถึงโอกาสใน
การเติบโตและต าแหน่งหน้าที่การงานที่ดีขึ้นต่อไป เพราะทุกคนมีความต้องการเหมือนๆ กัน มีทักษะ



Ref. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMT

 16 

ความสามารถและมีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงควรที่จะได้รับการพิจารณาในวิธีการที่เป็นธรรม
เหมือนๆ กันกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์กร (Azoury, Daou, & Sleiaty, 2013) 

2.2.3.4 การ ให้ผลตอบแทนและการพิจารณาให้ร างวัล 
ผลตอบแทนและรางวัลเป็นสิ่งส าคัญและมีอิทธิพลอย่างมากต่อควา มพึง

พอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซ่ึงมีทั้งรางวัลภายใน เช่น การได้รับการ
ยกย่องและการยอมรับ ค าชมเชยต่างๆ และรางวัลภายนอกที่เห็นได้อย่างชัดเจน คือ เงิน หรือสิ่งของ
ที่ให้คุณประโยชน์อ่ืนๆ หากพนักงานรับรู้ว่าเขาได้รับรางวัลที่ตอบสนองความต้องการ ก็มักจะ

ตอบสนองต่อองค์กรในรูปแบบของความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันและมีพันธะสัญญา
ร่วมกับองค์กร ซ่ึงมีผลกระทบต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานและสามารถคาดการ ณ์ถึง

ผลการด าเนินงานที่ดีในระยะยาวขององค์กรอีกด้วย (Lumley et al., 2011, Dirani, 2009 & Warsi 
et al., 2009 อ้างถึงใน S.M. Farrington, E. Venter and G.D. Sharp, 2014) แต่พบว่าบ่อยครั้ งที่
เรื่องของการให้รางวัลถูกวิพากษ์วิจารณ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งจากพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวว่า 

การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลในธุรกิจที่เป็นครอบครัวนั้นอยู่ในระดับที่ ต่ ากว่าธุรกิจที่ ไ ม่ใช่
ครอบครัว พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวจะมีความพึงพอใจที่ ต่ ากว่าพนักงานที่เป็นสมาชิ กใน

ครอบครัว เนื่องจากรับรู้ได้ว่าถูกจ ากัดในเรื่ องของการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ และการให้ผล
ประโยชน์ต่างๆ รวมทั้งเรื่องของโอกาสในความก้าวหน้าและการเลื่อนต าแหน่ง ซ่ึงเป็นเรื่องยากที่จะ
ท าให้พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวนี้ เกิดความรู้สึกรัก ผูกพัน และอยากที่จะช่วยเหลื อหรือ

สนับสนุนองค์กร ตลอดจนอาจกลายเป็นปัญหาร้ายแรงหากพนักงานกลุ่มนี้ยิ่งรับรู้ว่าความไม่เป็นธรรม
ในการจ่ายค่าตอบแทนนั้นมาจากการท างานในที่ต าแหน่งงานเดียวกันกับพนักงานที่เป็นสมาชิ กใน
ครอบครั ว  ( Veale, n.d., Poza, 2 0 1 0 , p. 2 3 5 , Ceja & Tapies, 2 0 0 9 , p. 6 , Barnett & 

Kellermanns, 2006, p. 837, อ้างถึงใน  Farrington, Venter &  Sharp, 2014) 
การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลเป็นปัญหาที่มาจากกา ร ใช้

หลักการที่ไม่เหมาะสม การตัดสินใจมักจะอยู่บนพ้ืนฐานของหลักเกณฑ์ที่คลุมเครือซ่ึงสืบเนื่องมาจาก
การบริหารงานด้านต่างๆ ที่ไม่ถูกต้อง ซ่ึงก็คือการบริหารงานแบบใช้ระบบอุปถั มภ์หรือการเล่นพรรค
เล่นพวกในกลุ่มครอบครัวด้วยกันเอง แต่กลับมีผลการศึกษาที่ขัดแย้งเก่ียวกับความเชื่อในระบบ

อุปถัมภ์ โดยแสดงให้เห็นว่าผู้ ก่อต้ังหรือเจ้าของมีแนวโน้มที่จะให้ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ ต่ าแก่
สมาชิกในครอบครัว คือจ่ายน้อยกว่าคนอ่ืนๆ เพราะมองว่าเป็นหน้าที่ที่ทุกคนในครอบครัวจะต้อง

ช่วยเหลือกันอยู่แล้ว ไม่จ าเป็นต้องจ่ายเทียบเท่าตลาดหรือสูงกว่า หรือหากจ่ายเช่นนั้นก็อาจ จะถูก
มองว่าเป็นการช่วยเหลือคนในครอบครัวจากกลุ่มที่ไม่ใช่คนในครอบครัว ซ่ึงการกระท าเช่นนี้หากมอง
ในภาพรวมแล้วอาจจะดูเหมือนไม่เป็นอันตรายนัก แต่อันที่จริงแล้วพบว่ายังประสบปัญหาในเรื่องของ

การเงินที่ไม่เป็นระบบเพราะไม่ได้ยึดถือหลักเกณฑ์การจ่ายที่ถูกต้อง ท าให้องค์กรอาจจะไม่สา มารถ
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รักษาสมาชิกในครอบครัวบางคนที่มีความสามารถไว้ให้ท างานกับบริษัทได้ ในขณะที่คนในครอบครัวที่
ไม่มีความสามารถก็ยังคงอยู่ กับบริษัทเพราะไม่ได้รับรู้ถึงความไม่เป็นธรรมใดๆ ดังนั้นเรื่องของ

ผลตอบแทนและการให้รางวัลจึงควรถูกควบคุมด้วยระบบที่ยึดหลักของความเป็นธรรม ( Ivan 
Lansberg S., 1983) 

2.2.3.5 การแต่งตั้ง/โยกย้าย 
การแต่งต้ังโยกย้ายในต าแหน่งหน้าที่การงานด้วยการเล่นพรรคเล่นพวก

นั้นก็เช่นเดียวกันกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล ซ่ึงไม่ว่าสมาชิกในครอบครั วจะ

ปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่ ต้ังไว้หรือไม่ ก็จะได้รับการพิจารณาให้ได้ความดีความชอบและ
ผลตอบแทนที่พิเศษกว่าคนที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว และมันก็เป็นสิ่งที่ถูกปฏิบัติมาตลอด บ่อยครั้ง

ทีธุ่รกิจครอบครัวมีการหมุนเวียนและโยกย้ายคนในครอบครัวหรือเหล่าญาติพ่ีน้องให้ไปอยู่ในต าแหน่ง
ที่สูงโดยปราศจากการคัดกรองที่ละเอียดถี่ถ้วน ไม่ได้ค านึงถึงความสามารถที่เหมาะสมของคนใน
ครอบครัวในต าแหน่งใหม่ที่จะต้องเผชิญกับภาระงานที่ซับซ้อนขึ้น ผลกระทบท่ีเกิดขึ้นไม่ใช่ เพีย งแค่

ปัญหาของประสิทธิภาพในการท างานของผู้ที่ได้รับการแต่งต้ังเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงปัญหาของขวัญ
และก าลังใจในการท างานของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานเหมือนกัน รวมทั้งกลุ่มผู้บริหารระดับสูงที่

รับรู้ว่าต าแหน่งทางการบริหารที่สูงและมีคุณค่านั้นไม่ได้ใช้ความสามารถในการไต่เต้าขึ้นไป แต่กลับ
สงวนไว้ส าหรับบุคคลซ่ึงมีชื่อที่จะได้รับต าแหน่งนั้นอยู่แล้ว (Kneale, 2009) 

2.2.4 ผลกระทบของการ เล่นพรรคเล่นพวกในการบร ิหารทร ัพยากรบุคคล  

จากการเล่นพรรคเล่นพวกที่เข้าไปเก่ียวข้องในด้านการบริหารทรัพยากรบุ คคล
ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็น การสรรหาคัดเลือกเพ่ือให้ได้มาซ่ึงบุคคล การส่งเสริมและพัฒนา การ
บ ารุงรักษา การประเมินผลงาน การพิจารณาความดีความชอบ หรือแม้กระทั่งการให้พ้นจากงาน โดย

ยึดหลักความสัมพันธ์ของพวกพ้องเดียวกัน ไม่ได้มีการค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคล หรือ
ความเป็นธรรมที่เขาควรจะได้รับ (อมรา พงศาพิชญ์ และ ปรีชา คุวินทร์พันธุ์, 2545) ผลกระทบที่

เกิดขึ้นส าหรับผู้ที่เป็นพวกพ้องที่ได้รับประโยชน์จากการช่วยเหลือย่อมเกิดความพอใจ แต่ส าหรับผู้ที่
ไม่ใช่คนในพวกพ้องที่ไม่ได้รับการช่วยเหลืออย่างที่กลุ่มคนเหล่านั้นได้ มักจะเกิดความรู้สึกและผลลัพธ์
ในทางตรงกันข้าม คือ 

1. เสียขวัญและก าลังใจในการท างาน เพราะแม้จะมีความรู้ความสามารถแ ต่
กลับไม่ก้าวหน้าในหน้าที่ เพราะการพิจารณาความดีความชอบต่างๆ กลุ่มที่เป็นพวกพ้องจะ ได้รั บไป

มากกว่า  
2. ขาดความพอใจและความมุ่งม่ันในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ เพราะคิด

ว่าไม่ได้รับความไว้วางใจและความยุติธรรม ขาดแรงจูงใจ ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างา นนั้น

ลดลงได้ 
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การเล่นพรรคเล่นพวกท าให้ขาดความยุติธรรมและความเสมอภาค แม้คน 2 
กลุ่มจะท างานได้ดีเหมือนกัน แต่ถ้าไม่ใช่คนในพวกพ้องก็มักจะได้รับสิ่งดีๆ ไม่เท่าเทียมกัน และ

บางครั้งคนในพวกพ้องด้วยกันเองก็แสดงทั้งความจงรักภักดี ยกยอปอปั้นเกินจริง ประจบสอพลอ คน
ที่ให้การช่วยเหลือมากกว่าที่จะ มุ่งปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตน แต่กลับได้รับผลตอบแทนที่มา กกว่า

คนที่ไม่ใช่พวกพ้อง การปฏิบัติเช่นนี้  ถือได้ว่าเป็นการบั่นทอนความรู้สึกของกลุ่มคนเหล่านี้อย่าง
ร้ายแรง (ประจักษ์ น้อยเหนื่อย, 2553)  

ความไม่ยุติธรรมที่เกิดขึ้นจากการเล่นพรรคเล่นพวกไม่เพียงแต่ส่งผลกระทบใน

เรื่องความรู้สึกและขวัญก าลังใจในการท างานเท่านั้น แต่ยังส่งผลให้เกิดความขัดแย้งระหว่างพนักงาน
ที่เป็นคนในครอบครัวและพนักงานที่ไม่ใช่คนในครอบครัว ผลการศึกษาของ Family Business 

Australia, KPMG และ Family Business Education and Research Group (FBERG) แห่ง The 
University of Adelaide ที่ท าการส ารวจธุรกิจครอบครัวในออสเตรเลีย จ านวน 1,700 ราย พบว่า 
ธุรกิจครอบครัวกว่า 80% บอกว่าพวกเขาเคยประสบปัญหาความขัดแย้งหรือความตึงเครียดกับกลุ่ม

พนักงานที่อยู่ในธุรกิจครอบครัว ทั้งสมาชิกในครอบครัวและสมาชิกคนอ่ืนๆ โดยสาเหตุที่ท าให้เ กิด
ความขัดแย้ง คือ เรื่องวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ เป้าหมาย ความไม่สมดุลกันระหว่างความต้องการของสมาชิก

ในครอบครัวกับสมาชิกคนอ่ืนๆ เป็นต้น (ฐานเศรษฐกิจ, 2558) 
ซ่ึงธุรกิจครอบครัวมักจะเผชิญกับปัญหานี้อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เนื่องจากไม่มีการ

บริหารจัดการโครงสร้างที่เป็นระบบ และไม่มีนโยบายที่เป็นมาตรฐาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านความ

ไม่เทา่เทียมกันระหว่างคนในครอบครัวกับคนที่ไม่ใช่ครอบครัว ซ่ึงองค์กรควรท าการปรับเปลี่ยนเ พ่ือ
หลีกเลี่ยงการเกิดความขัดแย้งระหว่างคน 2 กลุ่มนี้ (Carolyn M. Brown, n.d.) 

หลักการ 7 ข้อในการหลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นระหว่างพนักงานที่ เป็น

สมาชิกในครอบครัวและพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวของ Carolyn M. Brown (n.d.) สามารถ
สรุปได้ดังนี้ 

1. ต้องมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างานของสมาชิกทุกคน ใน
องค์กรให้ชัดเจน โดยเฉพาะหากให้สมาชิกในครอบครัวท างานในต าแหน่งใดก็ตาม ต้องให้ท างานจริงๆ 
ไม่ใช่นั่งอยู่ในต าแหน่งเฉยๆ แล้วไม่มีผลงาน เพราะจะท าให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่คนในครอบครัวเกิด

ความรู้สึกไม่พอใจและเป็นที่มาของการเกิดความขัดแย้งขึ้นได้ 
2. ต้องไม่ให้สิทธิพิเศษกับสมาชิกในครอบครัวไม่ว่ากรณีใดๆ ก็ตาม ไม่กระท า

การแบบสองมาตรฐาน ไม่แบ่งชนชั้นระหว่างคนเป็นญาติกับคนที่ไม่ได้เป็นญาติ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ
การประเมินผลงาน การพิจารณาความดีความชอบ หรือการเลื่อนต าแหน่ง เพราะนอกจากจะท าให้
องค์กรดูไม่มีความเป็นมืออาชีพแล้วยังจะท าให้พนักงานสูญเสียขวัญและก าลังใจ ซ่ึงเป็นที่มาของการ
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เกิดความคับข้องใจต่อองค์กร ต่อพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวท่ีได้ผลประโยชน์ไปอย่างไม่
สมควร ท าให้เกิดความขัดแย้งในที่สุด 

3. การให้รางวัลหรือการลงโทษจะต้องพิจารณาอยู่บนพ้ืนฐานของความสามารถ
และพฤติกรรมในการท างานอย่างเป็นธรรมเท่านั้น และจะต้องให้เหตุผลอย่างละเอียด โดยทั้งการให้

รางวัลและการลงโทษนั้นจะต้องไม่ค านึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัว ใครท าอะไรก็
ต้องตัดสินไปตามนั้น เพ่ือไม่ให้พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวเกิดความรู้สึกไม่ชอบใจ 

4. ส่งเสริมบรรยากาศในการสื่อสารอย่างเปิดเผยและจริงใจกับพนักงานที่ ไม่ ใช่

สมาชิกในครอบครัวด้วย เพ่ือไม่ใช่พวกเขารู้สึกว่าถูกปิดบังข้อมูล รวมทั้งเน้นการสื่อสารแบบสองทาง
เพ่ือให้พวกเขาได้มีสิทธ์ิมีเสียงในการเสนอแนะหรือแสดงความคิดเห็นต่างๆ เช่นเดียวกับพนักงานที่

เป็นสมาชิกในครอบครัว 
5. จะต้องไม่ให้พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวน าสิ่งของหรือทรัพยากรที่ เป็น

ของบริษัทไปใช้ประโยชน์ส่วนตัว เพราะจะเป็นการเอาเปรียบพนักงานคนอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่สมา ชิ กใน

ครอบครัว ที่ไม่ได้ใช้ประโยชน์สิ่งเหล่านั้นทั้งๆ ที่เป็นคนในองค์กรเหมือนกัน ซ่ึงหากองค์กรไม่ มีการ
ก าหนดข้อบังคับที่ชัดเจน จะท าให้เกิดความขัดแย้งได้อย่างมากระหว่ างพนักงานที่เป็นสมา ชิ กใน

ครอบครัวและพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว เพราะเรื่องของผลประโยชน์เป็นสิ่งที่ทุกคน ต่าง
คาดหวังว่าจะได้รับเท่าเทียมกัน 

6. ในการท างาน ต้องแยกระหว่างความเป็นครอบครัวกับการด าเนินธุรกิจออก

จากกันให้เด็ดขาด ต้องไม่ค านึงถึงความสัมพันธ์ของครอบครัวในเวลาท างาน เพ่ือไม่ให้เกิดความ
แตกต่างระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่ม 

7. องค์กรต้องรู้จักใช้ Family councils ในการบริหารงานและการแก้ปัญหา

อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึง Family councils จะท าให้เกิดความเคารพและสร้างความปรองดอง เป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน ซ่ึงจะท าให้ธุรกิจด าเนินไปในทิศทางเดียว 

การน าหลักการที่ส าคัญทั้ง 7 ข้อนี้ไปใช้ในทางปฏิบัติจริง จะท าให้องค์กรด าเนิน
ธุรกิจไปด้วยความราบรื่น โปร่งใส และปราศจากข้อขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นระหว่างสมาชิกใ นครอบครัว
และสมาชิกคนอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่ในครอบครัว หรือหากในปัจจุบันองค์กรก าลังเผชิญกับความขัดแย้งนี้ อยู่  

การยึดหลักปฏิบัติดังกล่าวจะเป็นแนวทางในปัญหาความขัดแย้งนั้นค่อยๆ คลี่คลายลงได้ 
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2.3 แนวค ิดและทฤษฎ ีความขัดแย้ง 
 

2.3.1 แนวค ิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
นักวิชาการและนักทฤษฎีหลายท่านได้ให้ค าจ ากัดความของความขัดแย้งที่

สอดคล้องกัน ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า ความขัดแย้ง คือ สภาพการณ์ที่บุคคล 2 ฝ่าย หรือกลุ่มบุคคล 2 
กลุ่มขึ้นไป มีความคิดเห็น ค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ และความต้องการที่ไม่ตรงกัน โดยจะเริ่มขึ้นเม่ือ
แต่ละฝ่ายต่างรับรู้ได้ถึงความคับข้องใจ ไม่สามารถหาข้อตกลงหรือข้อยุติที่น่าพอใจระหว่างสองฝ่ายได้ 

ท าให้เกิดการไม่ลงรอยกันทางความคิด ความรู้สึก และแสดงออกมาในลักษณะพฤติกรรม เกิดความ
เป็นปรปักษ์ต่อกันและไม่สามารถไปด้วยกันได้ ซ่ึงอาจท าให้เกิดการนิ่งเฉย ไม่สนใจต่อบุคคลนั้น 

 การไม่ให้ความร่วมมือ ความแตกแยก หรือร้ายแรงถึงขั้นท าร้ายกัน ซ่ึงส่งผลต่อความสัมพันธ์ท่ี 
เสื่อมโทรมลง (David, 1983; Tomas, 1976; เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540; ธงชัย สันติวงษ์ และ ชัย
ยศ สันติวงษ์, 2548; พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา, 2542; สมพร เอ่ียมส าอางค์, 2543) 

รูปแบบของความขัดแย้งนั้น สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ คือ ความขัดแย้ง
ทางด้านเหตุผล (Substantive Conflict) ซ่ึงเกิดจากความไม่เห็นด้วยบนพ้ืนฐานของหลักการและ

เหตุผลที่ไม่เห็นพ้องต้องกัน และความขัดแย้งทางด้านอารมณ์ ( Emotion Conflict) ซ่ึงเกิดจาก
ความรู้สึกและอารมณ์ เช่น ความไม่ชอบ ไม่พอใจ ความโกรธ ความไม่ไว้ใจ เป็นต้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2550 อ้างถึงใน ธีรวัฒน์ ปถมพานิชย์, 2555) 

นอกจากนี้ สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, อ้างถึงใน ธีรวัฒน์ ปถมพานิชย์, 2555) 
ยังได้แบ่งประเภทความขัดแย้งในมุมมองที่แตกต่างออกไปเล็กน้อย 3 ประเภท โดยสามารถสรุปได้ดังนี้ 

แบ่งตามผลกระทบท่ีเกิดขึ้นกับองค์การ 

(1) ความขัดแย้งที่ เป็นประโยชน์ สามารถท าให้เกิดสิ่งใหม่ๆ และเกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้ และ (2) ความขัดแย้งที่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ คือความขัดแย้งที่ก่อให้เกิด

ความเสียหาย ท าลายบรรยากาศในองค์กร 
แบ่งตามเป้าหมายความขัดแย้ง 
(1) ความขัดแย้งตามเป้าหมาย คือ ความขัดแย้งในเรื่องงาน เช่น วัตถุประสงค์

หรือความต้องการต่างกัน 
(2) ความขัดแย้งในเรื่องของความสัมพันธ์ เช่น ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ไม่ดีต่อกัน 

(3) ความขัดแย้งในเรื่องกระบวนการ เช่น ความขัดแย้งในวิธีการท างาน 
แบ่งตามประเด็นความขัดแย้ง 
(1) ความขัดแย้งในเป้าหมายที่ต่างกัน 

(2) ความขัดแย้งในเรื่องความเชื่อและความคิดเห็นที่ต่างกัน 
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(3) ความขัดแย้งในเรื่องอารมณ์ความรู้สึกที่ต่างกัน 
(4) ความขัดแย้งในเรื่องพฤติกรรมการแสดงออกที่ต่างกัน 

ส่วนในเรื่องระดับของความขัดแย้งนั้น Luthans (1998) ได้แบ่งออกเป็น 4 
ระดับ ได้แก่ 

ระดับที่ 1 คือ ความขัดแย้งส่วนบุคคล (Intrapersonal Conflict) ซ่ึงเป็นความ
ขัดแย้งภายในตัวของแต่ละบุคคล เกิดจากแรงกดดันที่ได้รับเป้าหมายหรือสิ่งที่คาดไว้ไม่สอดคล้องกัน 

ระดับที่ 2 คือ ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) เป็นความ

ขัดแย้งของบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไปมีความขัดแย้งกัน ซ่ึงอาจจะเป็นความขัดแย้งในด้านเหตุผลหรือ
ด้านอารมณ์ 

ระดับที่ 3 คือ ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ( Intergroup Conflict) เป็นความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างกลุ่มบุคคลภายในองค์การ 

ระดับที่ 4 คือ ความขัดแย้งระหว่างองค์การ (Interorganizational Conflict) 

เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจ 
ส าหรับสาเหตุของความขัดแย้ง มีนักทฤษฎีและนักวิชาการหลายท่านได้ มีการ

อธิบายถึงที่มาและสาเหตุของการเกิดความขัดแย้งไว้มากมาย ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า ความขัดแย้งนั้น
มาจากทั้งภายในและภายนอก โดยเฉพาะปัจจัยแรงกดดันจากภายนอกนั้นมีอิทธิพลต่อการเกิดความ
ขัดแย้งอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นเรื่องบทบาทหน้าที่ ความไม่ชัดเจนในอ านาจหน้าที่ ความไม่สมดุลกัน

ของอ านาจหน้าที่การขาดแคลนทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่า การต้องพ่ึงพาอาศัยกันและต้อง
แข่งขันกันเพ่ือผลประโยชน์ การควบคุมและการกระจายผลประโยชน์ รวมถึงความไม่สมดุลกันทาง
โครงสร้างกระบวนการท างาน ระบบความยุติธรรมและความเสมอภาค (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ , 

2550 และ Moore, 1996 อ้างถึงใน ธีรวัฒน์ ปถมพานิชย์, 2555) 
2.3.2 แนวค ิดและทฤษฎ ีที่เกี่ยวข้อง 

ในงานวิจัยนี้  ผู้วิจัยได้เลือกศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความขัดแย้ง ( Conflict 
Theory) จากนักทฤษฎีหลายท่านที่ได้ใช้ทฤษฎีความขัดแย้งอธิบายถึงที่มาและการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคม 

Lewis A. Coser มองว่าความขัดแย้งก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสีย ไม่ได้ท าให้
เกิดความแตกแยกที่ท าลายสังคมเสมอไปแต่ท าให้เกิดความสมานฉันท์และความร่วมมือระหว่างคนใน

กลุ่มได้ น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงไปยังสถานการณ์ใหม่ๆ เพ่ือลดความขัดแย้งที่มีกับบุคคลอ่ืนใน
สถานการณ์เดิม ซ่ึงท าให้เปลี่ยนชีวิตความเป็นอยู่และมีสิ่งใหม่ๆ เกิดขึ้น (Francis, 2011) 

ส่วนนักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน ชื่อ Ralf Dahrendorf ได้สร้างทฤษฎีความ

ขัดแย้งจากแนวคิดที่คล้ายคลึงกันว่า ความขัดแย้งนั้นท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือการจัดระ เบียบ
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โครงสร้างสังคมใหม่ได้เช่นกัน แต่ได้อธิบายถึงที่มาของความขัดแย้งเพ่ิมเติมจากแนวคิดของ Lewis A. 
Coser ว่าสาเหตุของความขัดแย้งนั้นมาจากความสัมพันธ์ในเชิงสิทธิอ านาจ (Authority) ที่ไม่เท่า

เทียมกันระหว่างกลุ่มที่มีสิทธิอ านาจกับกลุ่มที่ไม่มีสิทธิอ านาจ ซ่ึงจะท าให้เกิดความเป็นปฏิปักษ์ต่อกัน
ในการต่อสู้เพ่ือแย่งชิงผลประโยชน์ และจะเกิดจิตส านึกในการต่อต้านขึ้นในกลุ่มของผู้ที่อยู่ต่ ากว่าหรือ

ผู้ที่ไม่มีสิทธิอ านาจเพ่ือพยายามแสวงหาและรักษาผลประโยชน์ของตนเอง โดย Ralf Dahrendorf ยัง
เชื่ออีกว่าระดับความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นจะมากหรือน้อยนั้นมักขึ้นอยู่กับความกดดันจากภายนอกและ
สังคมอ่ืนๆ รวมถึงการประสานผลประโยชน์ของผู้ให้ผลประโยชน์หรือผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องในการเจรจา

เพ่ือปรองดองผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่ายด้วยความยุติธรรม (Francis, 2011) 
แนวคิดของ Ralf Dahrendorf นั้นยังมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Kriesberg, 

L. (1998, อ้างถึงใน โคทม อารียา, ม.ป.ป.) ที่ได้อธิบายถึงที่มาของความขัดแย้งว่าเกิดขึ้นจากความ
เป็นตัวตนที่มีการรับรู้ บวกกับอคติที่เกิดขึ้นเม่ือไม่ได้รับความเป็นธรรม หรือรู้สึกไม่พอใจกับสิ่งที่ตน
หรือพวกพ้องของตนได้รับ โดยมองว่าไม่ควรจะเป็นเช่นนั้น และจะพยายามที่จะต้ังเป้าหมายในการ

เปลี่ยนแปลงสิ่งที่ไม่พึงปรารถนา เช่นต้องการที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคล เพ่ือลดความขัดแย้ งที่
เกิดขึ้น 

อีกทั้งยังมีความคล้ายคลึงกันกับแนวคิดของ จอห์น เบอร์ตัน ที่ว่าคนมีความ
ต้องการพ้ืนฐานในเรื่องของความยุติธรรมในการแจกจ่าย ซ่ึงไม่ว่าจะได้รับการตอบสนองหรือไม่ 
ย่อมท าให้เกิดการกระท าหรือพฤติกรรมในบริบทต่างๆ และแนวคิดทางด้านสังคมวิทยาของ เสริมศักด์ิ 

วิศาลาภรณ์ (2540, อ้างถึงใน สาวิตรี ธรรมรัตน์ชัย, ม.ป.ป.) ที่ว่าความขัดแย้งนั้นเป็นผลกระทบจาก
การแบ่งปันหรือการกระจายสิ่งที่ มีคุณค่าอย่างจ ากัด ไม่ทั่วถึงกันจนเกิดความเหลื่อมล้ า ไม่ว่าจะเป็น
ผลตอบแทน รายได้ ฐานะ ต าแหน่ง หรืออ านาจหน้าที่ หรือส่วนหนึ่งนั้นมาจากเรื่องของความไ ม่เป็น

ธรรมในการเลื่อน ลด ปลด ย้าย การมอบหมายงาน การสั่งการ การพิจารณาความดีความชอบ และ
การให้โอกาสที่จะก้าวหน้า โดยเม่ือบุคคลรับรู้ถึงความไม่เป็นธรรมก็จะเกิดความขัดแย้งกับเ พ่ือน

ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือหน่วยงาน 
Alan C. Filley (1975, อ้างถึงใน เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์, 2545) มีแนวคิด

เก่ียวกับกระบวนการการเกิดความขัดแย้ง ซ่ึงสรุปได้ว่า การเกิดความขัดแย้งจะเริ่มจากมีสภาวการณ์

หรือปัจจัยสาเหตุมากระตุ้นให้บุคคลหรือกลุ่มคนเริ่มมีทัศนคติและความเห็นที่ไม่ตรงกัน เริ่มคับข้องใจ 
และแต่ละฝ่ายจะเริ่มรับรู้ว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้นในใจจากการประเมินสภาพการณ์นั้น ท าให้

ความรู้สึกไม่ไว้ใจกันเกิดขึ้นตามมา และหาโอกาสที่จะคัดค้านหรือต่อต้าน การก้าวร้าว การโต้เถียง 
หรือการปะทะกัน ซ่ึงมีความสอดคล้องกันกับการเสนอกระบวนการความขัดแย้งของ Robbins 
(1974, อ้างถึงใน ทรงชัย, 2531) 4 ขั้นตอนโดยเริ่มจาก 
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ขั้นที่ 1 ศักยภาพของความเข้ากันไม่ได้ (Potential Opposition โดยมีสาเหตุ
มาจากปัจจัยต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ความคิด ค่านิยม ทัศนคติ ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล การสื่อสาร ความ

เข้าใจผิด โครงสร้างหรือการด าเนินงานขององค์กร 
ขั้นที่ 2 การรับรู้ความขัดแย้งด้วยตนเอง (Cognition and Personalization) 

ว่าขณะนี้มีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
ขั้นที่ 3 พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavior) คือพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการ

เจตนาที่จะขัดขวางหรือต่อต้านอย่างชัดเจน ซ่ึงอาจน าไปสู่ความรุนแรงในการตอบโต้กันได้ 

ขั้นที่ 4 การเกิดผลลัพธ์ของความขัดแย้ง (Outcomes) โดยความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นอาจส่งผลดีและผลเสียได้ โดยผลดีนั้นอาจน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีกว่า ส่วนผลเสียนั้นย่อม

ก่อให้เกิดความแตกแยกและไม่มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ มของ
บุคคล 

จากแนวคิดของนักทฤษฎีและนักวิชาการข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การรบัร ูถ้งึ

ความไม่เปน็ธรรมคอืสาเหตุหนึ่งของการเกดิความขัดแยง้ ไม่วา่จะเปน็ความขัดแยง้ระหวา่งบคุคล
หร ือความขัดแย้งระดับกลุ่ม โดยการรับรู้ความไม่เป็นธรรมนี้ท าให้เกิดความขัดแย้งที่มีผลกระทบ

ในทางลบต่อการท างานที่ไมร่าบลื่นของบคุคลแต่ละฝ่าย ซ ึ่งเปน็ลกัษณะของพฤติกรรมในเชงิลบ 
ดังเช่นแนวคิดของ Hollinger (1986) ที่ต้ังข้อสังเกตเก่ียวกับพฤติกรรมในเชิงลบหรือพฤติกรรมที่ ไม่
พึงประสงค์ในการท างานของพนักงานว่า แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ “Production deviance” และ 

“Property Deviance” ซ่ึงทั้ง 2 ประเภทนี้เป็นพฤติกรรมที่ขัดต่อกฎระเบียบขององค์กรทั้งคู่ โดยใน
ประเภทแรกนั้น เป็นพฤติกรรมที่ไม่ก่อให้เกิดผลผลิตในการท างาน เช่น ท างานได้ต่ ากว่ามาตรฐาน  
การหลบหลีกและการอู้งาน ส่วนในประเภทที่ 2 เป็นพฤติกรรมที่ค่อนข้างร้ายแรง คือการล่วงละเมิด

ทรัพย์สินขององค์กร เช่น การยักยอกหรือการลักขโมย 
ในธุรกิจครอบครัวนั้นมักจะพบปัญหาระหว่างคนที่เป็นสมาชิกในครอบครั วและ

คนที่ไม่ใช่สมาชิกครอบครัวอยู่บ่อยครั้ง ทั้งเรื่องของการท างานและเรื่องส่วนตัว โดยปัญหาที่ถูกเผยให้
เห็นอยู่เสมอคือเรื่องของความขัดแย้งที่ มักจะเห็นได้ชัดเจนกว่าธุรกิจอ่ืนๆ ซ่ึงมีผลกระทบในทา งลบ
เป็นอย่างมาก ตลอดจนการสูญเสียประสิทธิภาพในการด าเนินงานของธุรกิจอีกด้วย ดังนั้นสมาชิกทุก

คนไม่ว่าจะเป็นคนในครอบครัวหรือไม่ก็ตามจ าเป็นที่จะต้องมีส่วนในการรับผิดชอบและพยายามที่จะ
หลีกเลี่ยงการเกิดความขัดแย้งเพ่ือที่จะสร้างข้อผูกมัดที่ ดีในการอยู่ร่วมกันในองค์กร (Andre Azoury, 

Lindos Dao & Fares Sleiaty, 2013) 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความขัดแย้งในการท างานที่เกิดขึ้น

ระหว่างกลุ่ม (Intergroup conflict) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มใดกลุ่ม

หนึ่งที่ มีผลต่ออีกกลุ่มหนึ่ง (Luthans, 1998) ซ่ึงก็คือค วามขัดแย้งในการท างานระหว่างกลุ่ม
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พนักงานที่ไม่ใชส่มาชกิในครอบครวักับกลุ่มพนักงานทีเ่ป็นสมาชกิในครอบครวั โดยศกึษาเฉพาะ
กลุ่มพนักงานที่ไม่ใชส่มาช ิกในครอบครวัทีไ่ม่ไดร้บัความเป็นธรรมจากการเลน่พรรคเล่นพวก ใน

การบริหารงานด้านต่างๆ ของเจ้าของกิจการ ผู้มีอ านาจ หรือผู้มีหน้าที่รับชอบในการบริหารงานของ
บริษัท 

 
2.4 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

จากการศึกษาและอ่านทบทวนวรรณกรรมในงานวิจัยที่ เก่ียวข้องพบว่า การศึกษา
เก่ียวกับธุรกิจครอบครัวนั้นมีจ านวนมาก ซ่ึงมีทั้งงานวิจัยในไทยและต่างประเทศ โดยมีการศึกษาใน

หลายมุมมอง ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาความแตกต่างระหว่างการบริหารงานของธุรกิจครอบครัว กับ
ธุรกิจที่ไม่ใช่ครอบครัว ลักษณะโครงสร้างทางการบริหารงานของธุรกิจครอบครัวกับธุรกิจที่ไ ม่ ใช่
ครอบครัว การศึกษาความพึงพอใจในการบริหารงานของธุรกิจครอบครัว การศึกษาทัศนค ติ ความ

ผูกพันและความจงรักภักดีที่ มีต่อองค์กรในธุรกิจครอบครัวของพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
การเล่นพรรคเล่นพวกในธุรกิจครอบครัว การรับรู้ผลประโยชน์ที่ได้จากการเล่นพรรคเล่นพวกในธุรกิจ

ครอบครัว ความขัดแย้งในธุรกิจที่ส่งผลต่อพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกครอบครัว โดยงานวิจัยที่ผ่านมาส่วน
ใหญ่ศึกษาเก่ียวกับปัญหาความขัดแย้งระหว่างสมาชิกในครอบครัวท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภา พใน
การปฏิบัติงานของพนักงานและการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว งานวิจัยที่ศึกษาถึงปัญหา

ความขัดแย้งระหว่างสมาชิกในครอบครัวกับสมาชิกที่ไม่ใช่ครอบครัวมีน้อยมาก ซ่ึงเป็นปัญหาส าคัญที่
เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา โดยยังไม่พบงานวิจัยชิ้นใดที่ ศึกษาเก่ียวกับความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นระหว่าง
พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวกับพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวจากการบริหารงานแบบการ

เล่นพรรคเล่นพวกอย่างชัดเจน และยังไม่พบว่าการเล่นพรรคเล่นพวกนี้ส่งผลกระทบต่อความขั ดแย้ง
ระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่มหรือไม่อย่างไร งานวิจัยนี้จึงเป็นงานวิจัยชิ้นแรกที่จะท าการศึกษา

เก่ียวกับการเล่นพรรคเล่นพวกที่ใช้เฉพาะกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวในองค์กรที่ เป็น
ธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก ซ่ึงจะศึกษาจากกลุ่มพนั กงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวเท่านั้น เพ่ือ
สอบถามความคิดเห็นว่าการบริหารงานในลักษณะใดบ้างที่ท าให้รับรู้ว่าเป็นการเล่นพรรคเล่นพวกและ

ท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
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2.5 กรอบแนวค ิดในการศ ึกษาวิจัย 
 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ท าให้ผู้วิจัยสามารถ
สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ ดังนี้ 

 
ตัวแปรอิสร ะ (X)      ตัวแปรตาม (Y) 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

ภาพที่ 2.1  กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
 
 

 
 

 
 

  

การ เล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่ม
พนักงานทีเ่ปน็สมาชกิในครอบครวั 

1. การสรรหาและคัดเลือก 
2. การมอบหมายงาน 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. การพิจารณาให้รางวัล 
5. การแต่งต้ัง/โยกย้าย 

 

ความขัดแย้งในการท างานที่เกิดขึ้นกับ

กลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
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บทที่ 3  
วิธ ีการ วิจ ัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การเล่นพรรคเล่นพวกกับความขัดแย้งในธุรกิจครอบครัวขนาด

เล็ก” เป็นการด าเนินการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ซ่ึงประกอบไปด้วยการวิจัยในเชิงปริ มาณ 
(Quantitative Research) ที่ท าการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaires) และการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงเป็นการศึกษาข้อมูลในเชิงลึกโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ ทั้งนี้

เพ่ือให้ได้รับข้อมูลที่ละเอียดและมีความแม่นย ามากที่สุด ส าหรับในส่วนของการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) จะด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

3.1 กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สมมติฐานที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.1 กลุ่มประชากรที่ใช ้ในการศ ึกษา 
 

ประชากรที่ใช้ศึกษาครั้งนี้ มีจ านวนทั้งสิ้น 201 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิก
ในครอบครัวท้ังในระดับบริหารจัดการและระดับปฏิบัติการของธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก ประเภท
ผู้รับเหมารายย่อยในกลุ่มอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ จ านวน 4 บริษัท โดยจ านวนประชากรข้างต้นนั้น 

ผู้วิจัยจะท าการเก็บข้อมูลทั้งหมดโดยไม่ค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากจ านวนประชากร
นั้นมีเพียง 201 คน ซ่ึงเป็นจ านวนที่ไม่มากและผู้วิจัยเห็นว่าสามารถท าการศึกษาได้ทั้งหมดโดยไม่ ต้อง

เลือกศึกษาเพียงกลุ่มตัวอย่าง ทั้งนี้ในการศึกษาประชากรทั้งหมดจะท าให้ไม่ต้องก าหนดค่าความคาด
เคลื่อนที่จะยอมรับได้จากการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง จึงท าให้เกิดความเชื่อม่ันที่ระดับ 100% 
โดยประชากรทั้งหมดในธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กทั้ง 4 บริษัท ที่ท าการศึกษาสามารถแสดง

รายละเอียดได้ดังตารางที่ 3.1 
 



Ref. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMT

 27 

ตารางที่ 3. 1 
 

แสดงจ านวนพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวของแต่ละบริษัท 

จ านวนพนักงาน 
บร ิษัท 

บร ิษัท A บร ิษัท B บร ิษัท C บร ิษัท D 

พนักงานบริหารจัดการ 1 20 2 2 

พนักงานปฏิบัติการ 30 70 38 38 

รวม 31 90 40 40 

 

ตารางที่ 3. 2 
 

แสดงจ านวนพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวของแต่ละบริษัท 

จ านวนพนักงาน 
บร ิษัท 

บร ิษัท A บร ิษัท B บร ิษัท C บร ิษัท D 

พนักงานบริหารจัดการ 3 3 2 4 

พนักงานปฏิบัติการ 13 10 8 7 

รวม 16 13 10 11 

หมายเหตุ: บริษัท A B C และ D คือธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก ประเภทผู้รับเหมารายย่อยในกลุ่ม

อุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ มีจ านวนพนักงานรวมทั้งสิ้น 47 คน 103 คน 50 คน และ 51 คนตามล าดับ 
(ข้อมูลจากฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของแต่ละบริษัท ณ วันที่ 2 ถึง 5 กุมภาพันธ์ 2560) 

 
การเลือกศึกษาประชากรกลุ่มนี้ ผู้วิจัยอาศัยเกณฑ์เรื่องความเป็นธุรกิจครอบครัวที่ มีทั้ง

พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวและพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวท างานอยู่ร่วมกัน (ธุรกิจ

ครอบครัวท่ีศึกษานี้ประกอบไปด้วยผู้ก่อต้ังในรุ่นที่ 1 และผู้สืบทอดในรุ่นที่ 2 ที่ท างานกับบริษัทมา
เป็นระยะเวลา 5 ปีขึ้นไป) ซ่ึงสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการวิจัย และยังใช้เกณฑ์การเป็นธุ รกิจ

ประเภทผู้รับเหมารายย่อยในกลุ่มอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ ที่ต้องอาศัยพนักงานที่มีทักษะเฉพาะใน
การท างาน โดยที่พนักงานมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่เชื่อมโยงกัน และการเลือกศึกษาทั้ง 4 บริษัทนี้  
เนื่องจากผู้วิจัยมีความสนใจและอยากจะศึกษาถึงปัญหาที่พบเห็นในธุรกิจครอบครัวของตนเองซ่ึ งเป็น

ธุรกิจประเภทผู้รับเหมารายย่อยในกลุ่มอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาและ
ปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น อีกทั้งการศึกษานี้ต้องมีกลุ่มประชากรจ านวนไม่น้อยเกินไป จึงจะ

ท าให้ได้ข้อมูลที่น่าเชื่อถือเพียงพอที่จะน าไปอ้างอิงถึงกลุ่มประชากรขนาดใหญ่ที่ไม่ได้ท าการศึกษา 
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ผู้วิจัยจึงต้องศึกษาธุรกิจในลักษณะเดียวกันเพ่ิม ซ่ึงมีบริษัทท่ีประกอบกิจการคล้ายกันและสา มารถ
ติดต่อขอเข้าไปเก็บข้อมูลได้ง่าย จึงท าให้กลุ่มประชากรที่ศึกษามีจ านวนทั้งหมด 201 คน ใน 4 บริษัท 

ที่เป็นธุรกิจครอบครัวประเภทผู้รับเหมารายย่อยในกลุ่มอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ 
  

3.2 ตัวแปรที่ใช ้ในการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้  

 
3.2.1 ตัวแปรต้น  

การเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว ได้แก่ 
1. การสรรหาและคัดเลือก 
2. การมอบหมายงาน 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4. การพิจารณาให้รางวัล 

5. การแต่งต้ัง/โยกย้าย 
3.2.2 ตัวแปรตาม   

ได้แก่ ความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

 
3.3 เคร ื่องมือที่ใช ้ในการวิจัย 
 

ส าหรับการวิจัยในเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อ มูล
ครั้งนี้ ซ่ึงแบบสอบถามมีด้วยกัน 3 ส่วน ประกอบไปด้วยส่วนที่เป็นค าถามปลายปิด (Close-ended 

Question) เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบที่ตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด และส่วนที่เป็น
ค าถามปลายเปิด (Open Ended Question) เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิด เห็ น
เพ่ิมเติมได้นอกเหนือจากข้อค าถาม โดยรายละเอียดของแต่ละส่วนมีดังต่อไปนี้  

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  
เพศ อายุ ลักษณะงาน ต าแหน่งงาน และอายุงาน ซ่ึงเป็นลักษณะแบบสอบถามแบบตรวจรา ยการ 

(Check list) 
ข้อ 1. เพศ 
ข้อ 2. อายุ 

ข้อ 3. ลักษณะงาน 



Ref. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMT

 29 

ข้อ 4. ต าแหน่งงาน 
ข้อ 5. อายุงาน 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่ เป็น
สมาชิกในครอบครัว เป็นค าถามปลายปิด (Close-ended Question) ที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถา มได้

เลือกตอบที่ตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด ประกอบไปด้วย การสรรหาและคัดเลือก การมอบหมายงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย ซ่ึงเป็นข้อค าถามที่มี
เกณฑ์การวัดค าตอบในลักษณะของมาตรวัด 5 ระดับตามแนวความคิดของ Likert Scale และค าถาม

ปลายเปิด (Open Ended Question) ที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเ ติม
นอกเหนือจากข้อค าถามได้ โดยแบบสอบถามในส่วนที่ 2 นี้แบ่งเป็น 5 ด้าน คือการเล่นพรรคเล่นพวก

ในแต่ละด้าน โดยมีข้อค าถามรวมทั้งสิ้น 25 ข้อ 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความขัดแย้งในการท างาน จ านวน 6 ข้อ โดยเป็น

ข้อค าถามที่มีเกณฑ์การวัดค าตอบในลักษณะของมาตรวัด 5 ระดับตามแนวความคิดของ Likert 

Scale เช่นกัน และเป็นค าถามปลายปิด (Close-ended Question) ที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้
เลือกตอบที่ตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด และค าถามปลายเปิด (Open Ended Question) ที่ให้

ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมนอกเหนือจากข้อค าถามได้ 
ซ่ึงในแต่ละข้อค าถามนั้นผู้วิจัยได้มีการพัฒนามาจากแบบสอบถามของงานวิจัยที่

เก่ียวข้อง รวมถึงแนวความคิดและทฤษฎีของการเล่นพรรคเล่นพวกและความขัดแย้งในการท า งาน

เพ่ือให้ข้อค าถามมีความเหมาะสมและสามารถใช้วัดได้ ดังนี้ 
1. แบบสอบถามเก่ียวกับการเล่นพรรคเล่นพวกในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึง

ประกอบไปด้วย การสรรหาและคัดเลือก การมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ

พิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย ได้พัฒนาและปรับป รุงมาจากลักษณะข้อค าถามใน
งานวิจัยของ ปิยพจน์ สามัตถิยากร (2551) พนิดา ทองเงา (2548) วิภาพร อุปถัมภ์ชาติ (2558)  

ลดาภรณ์ สุค าวัง (2541) และแนวคิดของ Ivan Lansberg S., (1983) 
2. แบบสอบถามเรื่องความขัดแย้งในการท างาน ได้พัฒนาและปรับปรุงมาจากงานวิจัย

ของ ทรงชัย พุทธิมาโนชญ์ (2544) ธีรวัฒน์ ปถมพานิชย์ (2553) นภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี (2554) และ

แนวความคิดของ Carolyn M. Brown (n.d.) 
เกณฑ ์การ ให้คะแนน 

เกณฑ์การให้คะแนนส าหรับข้อค าถามในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 นั้นเป็นเกณฑ์กา รให้
คะแนนแบบมาตรวัด Likert Scale ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ เ พียง
ระดับเดียว คือ “ไมเห็นด้วยอย่างยิ่ง” ถึง “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ซ่ึงมีเกณฑ์ในการให้คะแนนดังนี้ 
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หลังจากนั้นได้น าคะแนนมารวมกันในแต่ละด้านเพ่ือหาค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน แล้วจึงท าการแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย โดยค านวณหาความกว้างของ อันตร

ภาคชั้นเพ่ือก าหนดช่วงระดับคะแนนและความหมายของแต่ละระดับคะแนนด้วยเกณฑ์ค่าเฉลี่ย ดังนี้  

อันตรภาคชั้น  =  จ านวนชั้น
พสัิย

 

= 5
15  

=  0.8 
 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย    ร ะดับความค ิดเห็น 

4.24 - 5.00 เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 
3.43 – 4.20 เห็นด้วยในระดับมาก 

2.62 - 3.40 เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 เห็นด้วยในระดับน้อย 
1.0 - 1.80 เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ดังนั้น ความกว้างของอันตรภาคชั้นเท่ากับ 0.8 จึงสามารถน ามาจัดระดับคะแนนและ
แปลความหมายได้ ดังนี้ 

ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) นั้นเป็นการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลที่
เป็นเจ้าของ ผู้บริหาร หรือผู้ที่มีความเก่ียวข้องกับหลักการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทซ่ึง
สัมพันธ์กับเรื่องการเล่นพรรคเล่นพวก ซ่ึงข้อค าถามที่ใช้สัมภาษณ์ได้ปรับปรุงมาจากแบบสัมภา ษณ์

ของ ศรัญญา ทองจิตร์ (2557) โดยลักษณะของแบบสัมภาษณ์มีรายละเอียดดังนี้  

ระดับความค ิดเห็น ข้อความเช ิงลบ ข้อความเช ิงบวก 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 

เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ระดับความค ิดเห็น ข้อความเช ิงลบ ข้อความเช ิงบวก 

ไม่เห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
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1. หลักการในการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ในปัจจุบันของบริษัทเป็น
อย่างไร 

2. ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทในปั จจุบัน
เป็นอย่างไร 

3. คิดเห็นอย่างไรกับการยึดถือสายสัมพันธ์ในครอบครัวโดยไม่แยกออกจากความเป็น
ธุรกิจที่ต้องมีการบริหารแบบมืออาชีพ 

4. เห็นด้วยหรือไม่ อย่างไร กับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันที่การ เล่น

พรรคเล่นพวกส่งผลให้เกิดความขัดแย้งในการท างานของกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
 

3.4 การตรวจสอบค ุณภาพของเคร ื่องมือที่ใช ้ในการวิจัย  
 

หลังจากที่สร้างแบบสอบถามขึ้นมาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อ ง แล้ว 

ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามมาท า การทดสอบหา ควา มเที่ย งตร ง ( Validity) และความเชื่ อ ม่ัน 
(Reliability) ดังนี้ 

 
3.4.1 การทดสอบหาความเที่ยงตรงในเนื้อหา (Validity) 

ได้น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระนี้ เ พ่ือ ขอ

ค าปรึกษาและค าแนะน าเพ่ิมเติมในการปรับปรุงข้อความในแบบสอบถามให้มีความเหมาะสมมากขึ้น 
จากนั้นได้น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงเบื้องต้นแล้วไปท าการทดสอบหาค่าความสอดคล้ อง
ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์และตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย (Index of Item Objective Congruence: 

IOC) โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชียวชาญทั้ง 3 ท่าน ซ่ึงประกอบไปด้วย อาจารย์ ดร.พีรเศรษฐ์ ชมภูม่ิง 
ซ่ึงมีความเชี่ยวชาญในการตรวจสอบข้อค าถามให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประ สง ค์ 

ผู้บริหารในองค์กรที่เลือกมาศึกษา 2 ท่าน คือ คุณซาวาวี จานะ และ คุณพัชรีพรทิมภินันท์ ที่มีความ
เข้าใจในการบริหารงานและสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์กรเป็นอย่างดี เพ่ือตรวจสอบความถู กต้อง
เที่ยงตรง ความสอดคล้องและความครอบคลุมของเนื้อหา รวมถึงการใช้ภาษาที่เหมาะสม เพ่ือน ามา

ปรับปรุงแก้ไข และตัดลดข้อค าถามบางข้อให้มีความถูกต้องสมบูรณ์มากขึ้น โดยมีหลักเกณฑ์การให้
คะแนนในแต่ละข้อค าถาม ดังนี้ 

ให้คะแนน +1 หมายถึง แน่ใจว่า ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหาและ ตรง
ตามวัตถุประสงค์ 

ให้คะแนน 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหาและตรง

ตามวัตถุประสงค์ 
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ให้คะแนน -1 หมายถึง แน่ใจว่า ข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับเนื้อหา และ
ตรงตามวัตถุประสงค์ 

สู ตรที่ ใ ช้ ส า หรั บก า ร ค า น วณ หา ค่า  IOC ( Index of Item Objective 
Congruence) 

IOC = 
∈𝑅

𝑛
 

ซ่ึงค่า R หมายถึง คะแนนความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญ และค่า  n หมายถึง
จ านวนผู้เชี่ยวชาญที่ได้ท าการพิจารณาตรวจสอบข้อค าถาม ทั้งนี้ ค่า IOC จะมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 

โดยเม่ือผ่านการพิจารณาแล้ว แบบสอบถามที่มีเนื้อหาถูกต้องและเที่ยงตรงจะต้องไม่ต่ ากว่า 0.5 หาก
ผู้เชี่ยวชาญมีการให้คะแนนและค านวณค่า IOC ได้ต่ ากว่า 0.5 ผู้วิจัยจะท าการตัดข้อค าถามนั้นออก
และด าเนินการปรับปรุงให้มีความถูกต้องสมบูรณ์ 

ซ่ึงผลท่ีได้จากการทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามชุดนี้ มีค่ามา กกว่า 
0.5 ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์ที่มีความเหมาะสม แสดงถึงความสอดคล้องในวัตถุประสงค์และเนื้อหาของตัวแปร

ที่ใช้วิจัย 
3.4.2 การทดสอบหาความเช ื่อมั่น (Reliability) 

หลั งจ า กไ ด้ด า เนิ นกา รแ ก้ไขแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ ว ผู้ วิ จั ย ไ ด้น า

แบบสอบถามจ านวน 30 ชุด ไปท าการทดสอบ (Pretest) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะเดียวกันกับกลุ่ม
ที่ท าการศึกษา เพ่ือทดสอบหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามว่าสามารถสื่อความหมายได้ตรงตาม

วัตถุประสงค์ของผู้วิจัยหรือไม่ และเพ่ือให้ทราบด้วยว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในค าถา มมาก
น้อยเพียงใด โดยจะท าการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของ ครอนบาค (α: Cronbach Alpha Coeffient) ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาที่ยอมรับได้นั้นจะต้อง

อยู่ในระดับ 0.70 โดยผลการทดสอบพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของทุกตัวแปร คือ การสรรหาและ
คัดเลือก การมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล การแต่งต้ังโยกย้าย 

และความขัดแย้งในการท างาน อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ทั้งหมด ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.842 0.861 0.927 
0.738 0.847 และ 0.728 ตามล าดับ 

 
3.5 การ เก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่ส าคัญซ่ึงประกอบไปด้วย 
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3.5.1 การ เก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งปฐมภูมิ (Primary Data) 
โดยเก็บจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

ซ่ึงผู้วิจัยได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามทั้งหมดไปยังกลุ่มของพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวผ่าน
ผู้ท าหน้าที่รับผิดชอบในการแจกแบบสอบถามให้กับพนั กงาน โดยก่อนหน้าที่จะเข้าไปแจก

แบบสอบถามได้มีการเข้าไปติดต่อสอบถามกับทั้งเจ้าของบริษัทและผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบแทนเจ้ าของ
บริษัทในเบื้องต้นเพ่ือคัดเลือกเฉพาะกลุ่มของพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวมาเป็นผู้ตอบ
แบบสอบถามตามวัตถุประสงค์และเนื้อหาในการวิจัย และส่งจดหมายไปยังผู้ที่ มีหน้าที่รับผิดชอบใน

การขอเข้าไปเก็บข้อมูล เม่ือผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจากผู้ตอบแบบสอบถามครบทั้ งหมด
แล้ว จึงท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของการตอบข้อค าถาม เพ่ือเข้าสู่ขั้นตอนของการวิเคราะห์

ผลทางสถิติด้วยโปรแกรม SPSS ต่อไป 
และ ส าหรับการเ ก็บรวบรวมข้ อมูลจากการสั มภาษณ์เชิ งลึ ก  ( In-Depth 

Interviewing) แบบก่ึงมีโครงสร้าง ซ่ึงเป็นการสัมภาษณ์เจ้าของกิจการ ผู้บริหาร หรือผู้ที่ มีความ

เก่ียวข้องในเรื่องหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับการเล่นพรรคเล่นพวก โดยผู้ให้
สัมภาษณ์นั้นสามารถให้ข้อมูลได้อย่างละเอียดและแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระตามข้อค าถาม ซ่ึง

ผู้วิจัยจะท าการจดบันทึกข้อมูลขณะท าการสัมภาษณ์ และข้อมูลทั้งหมดจะน ามาวิเคราะห์ร่วมกันกับ
ข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้จากการวิเคราะห์ทางสถิติด้วย 

3.5.2 การ เก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งทุติยภูมิ (Secondary Data) 

โดยการศึกษาข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ แนวความคิด ทฤษฎี และบทความ
วิจัยที่เก่ียวข้อง ที่มีความน่าเชื่อถือและได้รับการเผยแพร่ทางวิชาการ ซ่ึงผู้วิจัยได้รวบรวมเนื้ อหา
เก่ียวกับการเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และความขัดแย้งในการท า งานที่

เกิดขึ้น 
 

3.6 สถิติที่ใช ้ในการวิเคร าะห์ข้อมูล 
 
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์ผ่านโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป 

SPSS (Statistic Package for Social Sciences) เพ่ือความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และสมมติฐาน
ในการวิจัยครั้งนี้ ซ่ึงประกอบไปด้วย 
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3.6.1 การวิเคร าะห์ข้อมูลสถิติเช ิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ส าหรับข้อมูลที่เป็นลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ลักษณะงาน 

ต าแหน่งงาน และอายุงาน โดยจะน าเสนอด้วยการแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ ส่วนข้อมูลของตัว
แปรที่ศึกษาจะน าเสนอโดยค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3.6.2 การวิเคร าะห์ข้อมูลเช ิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
โดยวิเคราะห์เพ่ือท าการทดสอบสมมติฐานด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS 

คือการวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) เพ่ือหาค่าความสัมพันธ์ของทั้ง 2 ตัวแปร 

ส าหรับข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์นั้นผู้วิจัยได้ด าเนินการเรียบเรียงข้อมูลที่ไ ด้
บันทึกขณะท าการสัมภาษณ์เก่ียวกับการเล่นพรรคเล่นพวกในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริ ษัท

เพ่ือน ามาวิเคราะห์ร่วมกันกับข้อมูลที่ได้มาจากแบบสอบถาม โดยเม่ือท าการวิเคราะห์ทางสถิติจะท า
ให้ทราบว่าการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวนั้นส่งผลต่อความขั ดแย้ง
ในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวหรือไม่ 

 
3.7 สมมติฐานที่ใช ้ในการวิจัย 

 
สมมติฐานที่ 1 การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการสรรหาและคัดเลื อกกับ กลุ่ ม

พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิก

ในครอบครัว 
สมมติฐานที่ 2 การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการมอบหมายงานกับกลุ่มพนักงานที่

เป็นสมาชิกในครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกใน

ครอบครัว 
สมมติฐานที่ 3 การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานกับกลุ่ ม

พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิก
ในครอบครัว 

สมมติฐานที่ 4 การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการพิจารณาให้รางวัลกับกลุ่มพนัก งาน

ที่เป็นสมาชิกในครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกใน
ครอบครัว 

สมมติฐานที่ 5 การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการแต่งต้ัง/โยกย้ายกับกลุ่มพนักงานที่เป็น
สมาชิกในครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
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3.8 ร ะยะเวลาในการ เก็บข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 1 เดือน 
คือในระหว่างเดือน มีนาคม 2560 
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บทที่ 4 
ผลการ วิจ ัยและการอภ ิปรายผล 

 
จากการศึกษาเรื่องการเล่นพรรคเล่นพวกกับความขัดแย้งในธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก 

ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารหรือผู้ที่ มีความเก่ียวข้องในเรื่องการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และจากแบบสอบถามจากพนักงานทั้งในระดับบริหารจัดการและระดับปฏิบั ติการ 
จ านวนทั้งสิ้น 201 ชุด ซ่ึงผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาครบถ้วนตามจ านวนที่ได้แจกไป 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลนั้น ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการทดสอบสมมติฐาน 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับจากข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะของพนักงานเพ่ิมเ ติม 

และข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารหรือผู้ที่ มีความเก่ียวข้องในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

บริษัท และการอภิปรายผล 
 

4.1 ผลการวิเคร าะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 

4.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

4.1.1.1 เพศ 
 

ตารางที่ 4.1 
 
จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร ้อยละ 

ชาย 114 56.7 

หญิง 87 43.3 

รวม 201 100.0 
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4.1.1.2 อายุ 
 

 
ตารางที่ 4.2 

 
จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร ้อยละ 

20 – 30 ปี 77 38.3 

31 – 40 ปี 79 39.3 

41 – 50 ปี 37 18.4 

51 – 60 ปี 8 4.0 

รวม 201 100.0 

 

4.1.1.3 ลักษณะงาน 
 

ตารางที่ 4.3 
 
จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามลักษณะงาน 

ลักษณะงาน จ านวน (คน) ร ้อยละ 

งานบริหารจัดการ 25 12.4 

งานปฏิบัติการ 176 87.6 

รวม 201 100.0 
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4.1.1.4 ต าแหน่งงาน 
 

ตารางที่ 4.4 
 

จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร ้อยละ 

ผู้บริหาร/ผู้จัดการ 6 3.0 

หัวหน้าแผนก/หัวหน้างาน 28 13.9 

พนักงานทั่วไป 167 83.1 

รวม 201 100.0 

 
4.1.1.5 จ านวนและร ้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุงาน  

 
ตารางที่ 4.5 

 
จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุงาน 

อายุงาน จ านวน (คน) ร ้อยละ 

ต่ ากว่า 2 ปี 38 18.9 

2 – 5 ปี 76 37.8 

6 – 10 ปี 39 19.4 

11 – 15 ปี 34 16.9 

16 – 20 ปี 6 3.0 

21 ปี ขึ้นไป 8 4.0 

รวม 201 100.0 

 

จากตารางที่ 4 .1  ถึงตารางที่ 4 .5  ที่แสดงถึงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สามารถเขียนสรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 56 .7 ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 ถึง 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.3 ลักษณะงานเป็นงานด้านการ
ปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 87.6 อยู่ในต าแหน่งพนักงานทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 83.1 และอายุงานอยู่
ระหว่าง 2 ถึง 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.8 
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4.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็น
สมาช ิกในครอบคร ัว 

วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ือแสดงให้เห็นถึงการเล่นพรรคเล่นพวกกับพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลแต่ละด้าน ซ่ึงส่งผลต่อการเกิดความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนัก งานที่
ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว ซ่ึงข้อมูลจากการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความ
คิดเห็นของตัวแปร สามารถจ าแนกออกเป็นแต่ละด้านได้ ดังนี้ 

4.1.2.1 การสรรหาและค ัดเลือก (Recruitment and Selection) 
 

ตารางที่ 4.6 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการสรรหาและคัดเลือก 

การ เล่นพรรคเล่นพวกกับพนักงาน 

ที่เป็นสมาช ิกครอบคร ัว 

Mean S.D. ร ะดับความ

ค ิดเห็น 

บริษัทมีความล าเอียงในกระบวนการสรรหา
และคัดเลือกพนักงานใหม่ระหว่างสมาชิก

ครอบครัวเจ้าของกับคนนอกอ่ืนๆ 

3.44 1.157 ระดับมาก 

บริษัทมีการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่
โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกครอบครัวเจ้าของ
มากกว่าคนนอกอ่ืนๆ 

3.58 1.070 ระดับมาก 

บริษัทมีการรับสมาชิกครอบครัวเจ้าของเป็น
พนักงานใหม่โดยไม่ได้พิจารณาถึงความรู้
ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสม 

3.33 1.238 ระดับปานกลาง 

บริษัทมีการสรรหาและคัดเลือกภายใต้

หลักเกณฑ์ที่ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม
ระหว่างสมาชิกครอบครัวเจ้าของกับคนนอก

อ่ืนๆ 

3.16 1.088 ระดับปานกลาง 

บริษัทคัดเลือกเฉพาะผู้ที่มีความรู้ความสามารถ 
และคุณสมบัติที่เหมาะสมในการท างาน โดยไม่
สนใจว่าเป็นสมาชิกในครอบครัวหรือไม่ 

3.17 1.133 ระดับปานกลาง 
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4.1.2.2 การมอบหมายงาน (Delegation) 
 

ตารางที่ 4.7 
 

แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการมอบหมายงาน 

การ เล่นพรรคเล่นพวกกับพนักงาน 
ที่เป็นสมาช ิกครอบคร ัว 

Mean S.D. ร ะดับความ
ค ิดเห็น 

ผู้มีอ านาจมีเกณฑ์ในการมอบหมายงานที่ไม่เป็น
มาตรฐานเดียว กันระหว่า งพนัก งาน ที่ เป็ น

สมาชิกครอบครัวเจ้าของกับพนักงานคนนอก
อ่ืนๆ 

3.34 1.251 ระดับปานกลาง 

ผู้มีอ านาจมอบหมายงานให้กับพนักงานที่เป็น

สมาชิกครอบครัวเจ้าของโดยไม่ได้ยึดถือเรื่อง
หลักเกณฑ์ความเหมาะสมกับงานนั้นๆ 

3.42 1.120 ระดับปานกลาง 

ผู้ มีอ านาจมอบหมายงานให้พนักงานที่ เป็ น

สมาชิกครอบครัวเจ้าของได้ท างานที่ ง่าย สบาย
กว่า และเป็นที่ต้องการมากกว่า 

3.37 1.247 ระดับปานกลาง 

ผู้มีอ านาจมอบหมายงานให้กับพนักงานที่เป็น
สมาชิกครอบครัวเจ้าของโดยพิจารณา จ า ก

ความรู้ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสม
กับงานนั้นๆ 

3.21 1.143 ระดับปานกลาง 

ผู้ มีอ านาจไม่ได้ใช้ความพอใจส่วนตัวในการ

มอบหมายงานให้กับพนักงานที่เป็นสมา ชิ ก
ครอบครัวเจ้าของ 

3.24 1.156 ระดับปานกลาง 
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4.1.2.3 การประเมินผลการปฏ ิบัติงาน (Performance Appraisal) 
 

ตารางที่ 4.8 
 

แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การ เล่นพรรคเล่นพวกกับพนักงาน 
ที่เป็นสมาช ิกครอบคร ัว 

Mean S.D. ร ะดับความ
ค ิดเห็น 

ผู้ มีอ านาจใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงา น
ระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่มที่ไม่เป็นมาตรฐาน

เดียวกันและขาดความน่าเชื่อถือ 

3.56 1.165 ระดับมาก 

ผู้มีอ านาจมีความล าเอียงในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัว

เจ้าของให้ดีกว่าพนักงานคนนอกอ่ืนๆ ทั้งที่ มี
ผลงานเท่ากัน 

3.66 1.283 ระดับมาก 

ผู้มีอ านาจไม่ได้น าผลงานที่แท้จริงของพนักงานที่

เป็ น สมา ชิ กครอบครัว เจ้าของมา พิจารณา
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.62 1.359 ระดับมาก 

ผู้มีอ านาจไม่ได้ใช้อคติส่วนตัวในการประเ มินผล
กา รปฏิ บั ติ ง า นของพนั กงา นที่ เป็ นสมาชิก

ครอบครัวเจ้าของ 

3.31 1.160 ระดับปานกลาง 

ผู้ มีอ านาจมีการประเ มินผลกา รปฏิ บั ติ ง า น
พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของอยู่บน

พ้ืนฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องแม่นย า 

3.37 1.259 ระดับปานกลาง 
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4.1.2.4 การพิจารณาให้ร างวัล (Rewarding) 
 

ตารางที่ 4.9 
 

แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการพิจารณาให้รางวัล 

การ เล่นพรรคเล่นพวกกับพนักงาน 
ที่เป็นสมาช ิกครอบคร ัว 

Mean S.D. ร ะดับความ
ค ิดเห็น 

ผู้ มีอ านาจไม่ได้ยึดผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง
ของกลุ่มพนั กงา นที่ เป็ นสมา ชิกครอบ ครั ว

เจ้าของเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาให้รางวัล 

3.64 1.282 ระดับมาก 

ผู้ มีอ านาจให้รางวัลแก่กลุ่ มพนั กงานที่ เ ป็ น
สมาชิกครอบครัวเจ้าของทั้งที่พวกเขาท างานไ ม่

เก่งและไม่มีผลงาน 

3.42 1.319 ระดับปานกลาง 

ผู้ มีอ านาจให้รางวัลไม่เท่าเทียมกันระหว่า ง
พนักงานทั้งสองกลุ่มแม้จะมีผลงานเท่ากัน 

3.62 1.135 ระดับมาก 

ผู้มีอ านาจแสดงให้เห็นถึงความยุติธรรมในการ

ให้รางวัลระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่ม 

3.46 1.140 ระดับมาก 

ผู้มีอ านาจไม่ได้ใช้ความพอใจส่วนตัวในการให้
รางวัลแก่พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครั ว
เจ้าของ 

3.44 1.122 ระดับมาก 
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4.1.2.5 การแต่งตั้ง/โยกย้าย (Appointment/Transfer) 
 

ตารางที่ 4.10 
 

แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการแต่งต้ัง/โยกย้าย 

การ เล่นพรรคเล่นพวกกับพนักงาน 
ที่เป็นสมาช ิกครอบคร ัว 

Mean S.D. ร ะดับความ
ค ิดเห็น 

ผู้ มีอ านาจมีความล าเอียงและใช้หลักการที่ไม่
โปร่งใสในการแต่งต้ังหรือโยกย้ายพนักงานที่ เป็น

สมาชิกครอบครัวเจ้าของไปยังต าแหน่งหรือหน้าที่
การงานใหม่ 

3.31 1.164 ระดับปานกลาง 

ผู้มีอ านาจแต่งต้ังหรือโยกย้ายกลุ่มพนักงานที่เป็น

สมาชิกครอบครัวเจ้าของโดย ไม่ พิจาร ณา ถึ ง
ความรู้ความสามารถ และคุณสมบัติที่ เหมาะ สม

ในต าแหน่งหน้าที่การงานนั้น 

3.30 1.253 ระดับปานกลาง 

ผู้ มีอ านาจเปิดโอกาสให้พนักงานที่เป็นสมาชิก
ครอบครัวเจ้าของได้รับการแต่งต้ังหรือโยกย้าย
ต าแหน่งหน้าที่การงานมากกว่าพนักงานคนนอก

อ่ืนๆ 

3.54 1.091 ระดับมาก 

พนักงานทั้งสองกลุ่มได้รับการพิจารณาแต่งต้ัง
หรือโยกย้ายด้วยหลักเกณฑ์ที่ เป็ นมา ตร ฐา น

เดียวกัน 

3.18 1.099 ระดับปานกลาง 

พนักงานทั้งสองกลุ่มจะได้รับการพิจารณาแต่งต้ัง
ห รื อ โ ย ก ย้ า ย โ ด ย พิ จ า ร ณ า จ า ก ค ว า มรู้
ความสามารถ คุณสมบัติที่ เหมาะสมหรือจา กผล

การปฏิบัติงานที่ดีเท่านั้น 

3.31 1.263 ระดับปานกลาง 

 
 จากการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการ เล่น

พรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวโดยจ าแนก 5 ด้านนั้น สามารถน ามาวิเคราะห์
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่

เป็นสมาชิกครอบครัวในภาพรวมได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.11 
 

แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่ม
พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวในภาพรวม 

การ เล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงาน 

ที่เป็นสมาช ิกในครอบคร ัว  

Mean S.D. ร ะดับความ

ค ิดเห็น 

การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and 
Selection) 

3.34 0.942 ระดับปานกลาง 

การมอบหมายงาน (Delegation) 3.32 0.983 ระดับปานกลาง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Appraisal) 

3.51 1.079 ระดับมาก 

การพิจารณาให้รางวัล (Rewarding) 3.52 0.942 ระดับมาก 

การแต่งต้ัง/โยกย้าย (Appointment/Transfer ) 3.33 0.994 ระดับปานกลาง 

การ เล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงาน 
ที่เป็นสมาช ิกในครอบคร ัว  

3.44 0.988 ร ะดับมาก 

 

จากตารางที่ 4.11 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับการเล่นพรรคเล่น
พวกกับพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยง เบน
มาตรฐานเท่ากับ 3.44 และ 0.988 ตามล าดับ และพบว่าการเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการพิจารณา

ให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 3.52 และการเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการมอบหมายงานมีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุดคือ 3.32 

4.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่
ไม่ใช ่สมาช ิกในครอบคร ัว 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ซ่ึงแสดงถึงความขัดแย้งในการท างานของกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว ดัง
ตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12 
 

แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความขัดแย้งในการท างาน 

ความขัดแย้งในการท างาน Mean S.D. ร ะดับความ
ค ิดเห็น 

ข้าพเจ้ารู้สึกไม่พอใจกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิก

ครอบครัวเจ้าของเพราะพวกเขาได้รับสิทธิ พิเศษ
เหนือกว่าอย่างไม่เป็นธรรม 

3.76 1.159 ระดับมาก 

ข้าพเจ้ารู้สึกไ ม่ลงรอยทางความคิดและกา ร

กระท ากับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัว
เจ้าของเม่ือต้องท างานร่วมกัน 

3.40 1.149 ระดับปานกลาง 

ข้าพเจ้าไม่อยากเผชิญหน้าและไม่อยากร่วมงาน
กับพนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของ 

3.29 1.299 ระดับปานกลาง 

ข้าพเจ้ามีความประสงค์และยินดีที่จะท างาน

ร่วมกับพนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของ 

3.10 1.243 ระดับปานกลาง 

ข้าพเจ้าสามารถท างานร่วมกับพนักงานที่เป็น
สมาชิกครอบครัวเจ้าของได้โดยไม่มีติดขั ดหรือ

เกิดความขัดแย้งใดๆ 

3.12 1.265 ระดับปานกลาง 

ข้าพเจ้าไม่มีปากเสียงและไม่มีการทะเลาะเบาะ
แว้งเม่ือท างานร่วมกันกับพนักงานที่เป็นสมาชิก

ครอบครัวเจ้าของ 

3.08 1.282 ระดับปานกลาง 

ความขัดแย้งในการท างาน  3.34 1.020 ระดับปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.12 แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความขัดแย้งใน

การท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 และค่าเบี่ยงเบนมาตร ฐาน

เท่ากับ 1.020 
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4.2 ผลการวิเคร าะห์ข้อมูลส าหร ับการทดสอบสมมติฐาน  
 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยด้วยวิธีการทางสถิติ Multiple Linear Regression แบบ 
Stepwise เพ่ือทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรตาม (Y) ซ่ึงก็คือ

ความสัมพันธ์ของการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวที่ส่งผลต่อความ
ขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังแสดง
ได้ในตารางที่ 4.12 

 
ตารางที่ 4.13 

 
แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์พหุคูณและสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (𝑅2) ในการวิเคราะห์ความ
ขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

Model R Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

Estimate 

3 .754 .562 .670 

c = Predictors: (Constant), SumNepPer, SumNepAp, SumNepRew 
 

จากตารางที่ 4 .13 พบว่า การเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกใน
ครอบครัวด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย ส่งผล
ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ 

0.05 โดยที่มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (𝑅2) เท่ากับ 0.562 ซ่ึงหมายความว่า ความ
ขัดแย้งในการท างานที่เกิดขึ้นกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวเป็นผลมาจากตัวแปรอิสระ 

(ตัวแปร X) ในแต่ละด้านดังกล่าว 56.20% 
ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (B) ของการเล่น

พรรคเล่นพวกที่ส่งผลต่อความขัดแย้ง รวมถึงได้มีการพิจารณาค่าคงที่ (Constant) เพ่ือน ามาใช้ใน

การพยากรณ์เชิงเส้นตรง ดังแสดงในตารางที่ 4.14 
 

  



Ref. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMT

 47 

ตารางที่ 4.14 
 

แสดงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ ค่าคงที่ และค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ความ
ขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

Variable B Beta T Sig 

(Constant) 0.580 - 3.195 0.002 

การสรรหาและคัดเลือก -0.109 -0.064 -0.769 0.443 

การมอบหมายงาน 0.091 0.039 0.437 0.663 

การประเมินผลการปฏ ิบัติงาน 0.313 0.334 3.292 0.001 

การพิจารณาให้ร างวัล 0.248 0.248 2.747 0.007 

การแต่งตั้ง/โยกย้าย 0.236 0.232 3.113 0.002 

โดยมีค่า Adjusted R Square = 0.562 
 

จากตารางที่ 4 .14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ Multiple Linear 

Regression แบบ Stepwise พบว่าการเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการสรรหาและคัดเลือก และด้าน
การมอบหมายงานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ -0.064 

และ 0.039 ตามล าดับ และมีนัยส าคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 จึงกล่าวได้ว่า การเล่นพรรคเล่นพวกใน
ด้านการสรรหาและคัดเลือก และด้านการมอบหมายงานไม่ส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างาน กับ
กลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว ส่วนการเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรู ปของ
คะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.334 0.248 และ 0.232 ตามล าดับ และมีนัยส าคัญทางสถิติน้อย

กว่า 0.05 จึงกล่าวได้ว่า การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้
รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย ส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกใน
ครอบครัว โดยการเล่นพรรคเล่นพวกทั้ง 3 ด้านดังกล่าว สามารถช่วยพยากรณ์ความขัดแย้งในการ

ท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวได้ 56.20% และมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.670 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี้  

  Y = 0.334X1 + 0.248X2 + 0.232X3 
โดยที่  X1 คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  X2 คือ การพิจารณาให้รางวัล 

  X3 คือ การแต่งต้ัง/โยกย้าย 
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และจากการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณดังแสดงใน ตารางที่ 4 .14 โดยการ
วิเคราะห์ตัวแปร X ทั้ง 5 ตัว สามารถตอบสมมติฐานของการวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการสรรหาและคัดเลือกกับกลุ่ม
พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิก

ในครอบครัว 
H0: การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการสรรหาและคัดเลือกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิก

ในครอบครัว ไม่ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

H1: การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการสรรหาและคัดเลือกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิก
ในครอบครัว ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการสรรหาและคัดเลือก 
ปรากฏค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ -0.064 และมีค่า Sig เท่ากับ 
0.443 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 4.14 จึงปฏ ิเสธสมมติฐานที ่1 คือ การ

เล่นพรรคเล่นพวกในด้านการสรรหาและคัดเลือกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว ไม่สง่ผล 
ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวอย่างมีนัยส าคัญ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการมอบหมายงานกับกลุ่ม
พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิก
ในครอบครัว 

H0: การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการมอบหมายงานกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิ กใน
ครอบครัว ไม่ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

H1: การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการมอบหมายงานกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิ กใน

ครอบครัว ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการมอบหมายงาน 

ปรากฏค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.039 และมีค่า Sig เท่ากับ 
0.663 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 4.14 จึงปฏ ิเสธสมมติฐานที ่2  คือ การ
เล่นพรรคเล่นพวกในด้านการมอบหมายงานกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว ไม่ส่งผล ต่อ

ความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวอย่างมีนัยส าคัญ 
สมมติฐานการวจิัยที่ 3 การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานกับ

กลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ ไ ม่ใช่
สมาชิกในครอบครัว 
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H0: การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานกับกลุ่มพนักงานที่ เป็น
สมาชิกในครอบครัว ไ ม่ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกใน

ครอบครัว 
H1: การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานกับกลุ่มพนักงานที่ เป็น

สมาชิกในครอบครัว ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ปรากฏค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.334 และมีค่า 

Sig เท่ากับ 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 4.14 จึงยอมรบัสมมตฐิานที ่
3 คือ การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิ กใน

ครอบครัว ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวอย่า งมี
นัยส าคัญ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการพิจารณาให้รางวัลกับกลุ่ม

พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิก
ในครอบครัว 

H0: การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการพิจารณาให้รางวัลกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกใน
ครอบครัว ไม่ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 

H1: การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการพิจารณาให้รางวัลกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกใน

ครอบครัว ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการพิจารณาให้รา งวัล 

ปรากฏค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.248 และมีค่า Sig เท่ากับ 

0.007 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 4.14 จึงยอมรบัสมมติฐานที่ 4  คือ การ
เล่นพรรคเล่นพวกในด้านการพิจารณาให้รางวัลกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว ส่งผล ต่อ

ความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวอย่างมีนัยส าคัญ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 5 การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการแต่งต้ังและโยกย้ายกับกลุ่ม

พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิก

ในครอบครัว 
H0: การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการแต่งต้ังและโยกย้ายกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิก

ในครอบครัว ไม่ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
H1: การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการแต่งต้ังและโยกย้ายกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิก

ในครอบครัว ส่งผล ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการแต่งต้ังและโยกย้าย 
ปรากฏค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.232 และมีค่า Sig เท่ากับ 

0.002 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 4.14 จึงยอมรบัสมมติฐานที่ 5 คือ การ
เล่นพรรคเล่นพวกในด้านการแต่งต้ังและโยกย้ายกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว ส่งผล 

ต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวอย่างมีนัยส าคัญ 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทีไ่ดร้บัจากข้อคดิเหน็/ข้อเสนอแนะของพนักงานเพิม่เติม และขอ้มลู

จากการสัมภาษณ์ผู้บรหิารหรอืผู้ที่มีความเกี่ยวข้องในด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ
บร ิษัท และการอภิปรายผล 

 
จากข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผู้ตอบแบบสอบถามและการสัมภาษณ์

ผู้บริหารหรือผู้ที่ เก่ียวข้องในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นผู้ที่ มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ

หลักการและนโยบายต่างๆ ในการบริหารเป็นอย่างดี ท าให้ผู้วิจัยสามารถสรุปและวิเคราะห์ผลของ
ข้อมูลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

 
4.3.1 การสรรหาและค ัดเลือก 

ในด้านการสรรหาและคัดเลือกนั้น ค่าสถิติได้แสดงให้เห็นว่าไม่ส่งผลต่อการเกิด

ความขัดแย้งในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ข้อมูลว่า บริษัทมีหลักการในการสรรหาคัดเลือก
ระหว่างสมาชิกในครอบครัวกับคนนอกต่างกัน โดยพนักงานท่ านหนึ่งซ่ึงอยู่ในระดับบริหาร และมี
ประสบการณ์การท างานกว่า 6 ปีกล่าวว่า “บริษัทมีการรับสมัครพนักงานจากใบประกาศรับส มัคร

อย่างชัดเจนในช่วงที่บริษัทขาดคนงาน ในใบประกาศรับสมัครจะแสดงถึงต าแหน่งงานที่ว่าง คุณสมบัติ
ผู้สมัครและจ านวนคนที่ต้องการ แต่บริษัทก็ได้มีการรับพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวเข้า มา

ท างานอยู่ซ่ึงคิดว่าไม่น่าจะยึดกับใบประกาศรับสมัคร เป็นการดึงๆ กันเข้ามาท างานตามความพอใจ
และความต้องการส่วนตัวมากกว่า” ส่วนพนักงานท่านหนึ่งซ่ึงอยู่ในระดับปฏิบัติการกล่าวว่า “คนใน
ครอบครัวนั้นเพียงแค่เข้ามาขอท างานก็ท าได้เลย บริษัทก็รับเลย เช่น พวกน้องชายของน้องสะ ใภ้ 

หรือสามีของน้องสาว เป็นต้น คงไม่ได้ดูเกณฑ์ของใบสมัคร เพราะเห็นว่าเวลารับเข้ามาท างาน คนๆ 
นั้นก็ไม่ได้มาท างานในต าแหน่งที่ยังว่างอยู่ เป็นต้น” 

พนักงานในระดับปฏิบัติการท่านอ่ืนๆ ที่มีประสบการณ์การท างานยาวนาน 5 ถึง 
6 ปี ซ่ึงได้พบเห็นเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในบริษัทเป็นอย่างดี ได้กล่าวว่า “เคยมีคนนอกมา ส มัคร
งานแต่บริษัทไม่ได้รับเพราะรับคนในครอบครัวเข้ามาท างานแทน และพนักงานที่เป็นสมาชิก

ครอบครัวนั้น สังเกตเห็นว่าหลายๆ ครั้งท างานผิดพลาดบ่อย เพราะท างานไม่เป็น ต้องให้สอนงานเป็ น
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ระยะเวลานาน เวลาแนะน าก็มักจะชอบเถียง ไม่ค่อยฟังใคร ชอบถือตัวเองเป็นใหญ่ใครสอนใครสั่ง
ไม่ได้ จึงไม่ค่อยมีใครอยากท างานด้วย” และพนักงานได้ให้ข้อเสนอแนะโดยรวมว่า อยากให้ผู้บริหาร

บริษัทพิจารณาสมาชิกในครอบครัวมากกว่านี้ โดยก่อนจะให้มาท างานควรให้ไปเรียนรู้งานก่อนปฏิบัติ
จริง จะได้ไม่สร้างภาระให้กับคนอ่ืน และอยากให้ผู้บริหารเลือกรับคนภายนอกก่อน โดยเปิดโอกาสให้

คนภายนอกได้ท างานเท่าๆ กับคนในครอบครัวเพราะคนภายนอกอาจมีคุณสมบัติที่ดีกว่า เหมาะสม
กว่า เพ่ือที่บริษัทจะได้ไม่เกิดปัญหาในภายหลัง 

ทางด้านผู้บริหารหรือเจ้าของที่ได้ท าการสัมภาษณ์ได้ให้ข้อมูลที่สอดคล้อง กับ

พนักงาน คือ บริษัทมีการติดใบประกาศรับสมัครและมีขั้นตอนในการสัมภาษณ์รวมถึงคัดเลือก
พนักงานตามกระบวนการปกติ ที่ต้องดูคุณสมบัติและความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน แต่ทั้งนี้ หากมี

สมาชิกในครอบครัวที่อยากขอเข้ามาท างานด้วย เช่น ลูกสาวของน้องชาย หรือ น้องสะใภ้ ก็จะไม่มี
การผ่านกระบวนการหรือขั้นตอนใดๆ เลย เพียงแค่เอ่ยปากว่าต้องการเข้ามาท างาน สมาชิกใน
ครอบครัวด้วยกันก็จะแนะน า เชื้อเชิญ และชักชวนให้เข้ามาท างาน เพียงแต่มาบอกกล่าวกับผู้ เป็น

เจ้าของบริษัทเท่านั้น ซ่ึงพูดง่ายๆ ก็คือ ถึงอย่างไรคนในครอบครัวก็ได้เข้ามาท างานอย่างแน่ นอน 
เกือบจะร้อยเปอร์เซ็นต์ในการตัดสินใจรับเข้าท างาน 

ต่างจากพนักงานคนนอกอ่ืนๆ ที่ถึงแม้จะมีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์
ในการท างาน เช่น งานช่างไม้ มีประสบการณ์การเป็นช่างไม้บริษัทเก่ามาก่อน หากมาชนกับสมาชิก
ในครอบครัวท่ีขอเข้ามาท างาน แม้จะไม่มีประสบการณ์ ไม่มีความรู้ความสามารถ แต่ก็เลือกรับสมาชิก

ครอบครัวเข้าท างานอยู่ ดี กล่าวคือ สมาชิกในครอบครัวมักมีโอกาสมากกว่า เพราะเชื่อว่าธุรกิจ
ครอบครัวคือแหล่งจ้างงานของสมาชิกครอบครัว และด้วยความ ไว้เนื้อเชื่อใจที่ มีต่อสมาชิกใน
ครอบครัวว่าน่าจะทุ่มเทให้กับงาน ซ่ือสัตย์ไม่คิดคดโกงบริษัท และเม่ือลงทุนไปแล้วก็หวังผลตอบแทน

คืนได้เพราะไม่คิดจะลาออกเม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานคนนอก 
อย่างไรก็ดีในภาพรวมแล้วพนักงานเห็นว่าไม่ได้เป็นประเด็นที่ ก่อให้เกิดควา ม

ขัดแย้งในการท างานหรือไม่ใช่ปัญหาที่ท าให้เกิดความบาดหมางและความไม่ลงรอยกันจากค่าสถิ ติที่
แสดงออกมาในข้างต้น ซ่ึงอธิบายได้ว่า เนื่องจากพนักงานเข้าใจและยอมรับอ านาจการตัดสินใจของ
เจ้าของ เพราะเป็นธุรกิจครอบครัว การรับสมาชิกครอบครัวเข้ามาท างานด้วยเป็นสิทธิของเจ้าของ 

สมาชิกครอบครัวเป็นแรงงานส าคัญและธุรกิจก็เป็นแหล่งจ้างงานส าคัญของคนในครอบครัว และการ
จ้างงานสมาชิกในครอบครัวไม่ได้กระทบโดยตรงต่อการท างานของพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกใน

ครอบครัว พนักงานยังสามารถท างานและได้รับผลตอบแทนตามการปฏิบัติงานของตนเช่นเดิม โดย
ไม่ได้เก่ียวข้องกับเรื่องคุณสมบัติหรือความสามารถของคนอ่ืนแต่อย่างใด จึงไม่เกิดปัญหาเรื่องความไม่
พอใจหรือความขัดแย้ง เพียงแต่เรียกร้องให้เจ้าของมีเกณฑ์พิจารณาคุณสมบัติการรับสมัครที่
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เหมาะสมและเป็นธรรมมากขึ้น เพ่ือส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการท างานและเพ่ือให้พนักงานที่เป็น
สมาชิกครอบครัวมีทักษะความสามารถในการท างานที่เหมาะสม 

ผลการศึกษานี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Margaret Y. Padgett, Robert J. 
and Kathryn A. Morris (2014) ที่พบว่าการจ้างงานที่ให้สิทธิพิเศษกับคนเครือญาติ ท าให้องค์กร

ขาดประสิทธิภาพ เพราะคนในเครือญาติถูกรับรู้ว่าไม่มีความสามารถและผลงานย่ าแย่ ซ่ึงกีดขวางการ
ท างานของบุคคลอ่ืนและส่งผลให้คนนอกมีปฏิกิริยาตอบโต้ความมีอภิสิทธ์ิและความด้อยคุณภาพ
เหล่านั้น และยังไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Margaret Y. Padgett and Kathryn A. Morris (2005) 

ที่พบว่า พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวรับรู้ถึงการใช้เส้นสายในการสรรหาว่าจ้างโดยปรา ศจาก
ระบบคุณสมบัติ ซ่ึงส่งผลต่อการตอบสนองในทางลบ โดยพนักงานจะไม่เกิดแรงจูงใจในการท างาน ไม่

เชื่อม่ันและยอมรับในตัวผู้ท่ีใช้ระบบเครือญาติ รวมถึงปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรน้อยในที่สุด 
4.3.2 การมอบหมายงาน 

ในด้านการมอบหมายงานนั้น ค่าสถิติได้แสดงให้เห็นว่าไม่ส่งผลต่อการเกิดควา ม

ขัดแย้งในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ข้อมูลว่า บริษัทมีหลักการในการมอบหมายงาน
ระหว่างสมาชิกในครอบครัวกับคนนอกต่างกัน โดยพนักงานท่านหนึ่งซ่ึงอยู่ในระดับบริหารกล่าวว่า 

“บริษัทมีการมอบหมายงานให้พนักงานรับผิดชอบโดยดูเรื่องความเหมาะสมของงานกับบุคคลนั้น ใคร
เก่ียวข้องกับงานอะไรก็รับผิดชอบงานนั้น แต่ผู้มีอ านาจที่เป็นคนในครอบครัวมักจะมอบหมา ยงาน
บางอย่างให้สมาชิกในครอบครัวด้วยกันท าโดยใช้ความพึงพอใจส่วนตัว” ส่วนพนักงานที่ท างานอยู่ กับ

บริษัทมาระยะหนึ่ง ได้พบเห็นลักษณะการมอบหมายงานที่เกิดขึ้นกล่าวว่า “พวกงานที่ไม่ได้ท าประจ า
อยู่ทุกวัน เช่น งานโปรเจคพิเศษ จะมอบหมายให้พนักงานที่เป็นคนในครอบครัวได้ท าเพราะไ ด้ เงิน
พิเศษที่เป็นที่น่าพอใจ”อีกทั้งพนักงานที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้างานท่านหนึ่งได้กล่าวว่า “บางครั้ง

พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวบ่ายเบี่ยงไม่ยอมท างานที่ได้รับมอบหมาย ผู้มีอ านาจก็มักยินยอมแล้ว
ขอแรงให้พนักงานคนอ่ืนๆ ท าแทนก็มี ท าให้งานไม่มีระบบความรับผิดชอบที่ชัดเจน” โดยรวมแล้ว

ผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคนได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมว่า อยากให้เจ้าของหรือผู้มีอ านาจมอบหมาย
งานโดยดูจากความสามารถและให้เกิดความยุติธรรม ไม่ใช่ปล่อยให้เลือกงาน หรือโยนงานให้คนอ่ืนๆ 
ควรออกนโยบายชัดเจนกว่านี้ว่างานนี้ใครควรมีหน้าที่รับผิดชอบ จะได้เป็นมาตรฐานในการท างาน

ครั้งต่อไปได้ 
ทางด้านผู้บริหารหรือเจ้าของที่ได้ท าการสัมภาษณ์ได้ให้ข้อมูลที่สอดคล้อง กับ

พนักงาน คือบริษัทมีการมอบหมายงานให้ท าตามความเหมาะสมของพนักงานแต่ละบุคคลโดยปกติ 
คือพิจารณาจากความรู้ความสามารถและคุณสมบัติของพนักงาน เช่น พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญใน
การท างานไม้ ตัดไม้ ซอยไม้ ประกอบไม้ ก็จะมอบหมายงานที่เก่ียวข้องกับงานไม้โดยเฉพาะ หรือหาก

พนักงานคนใดมีความถนัดในเรื่องการพ่นสีมากกว่าการทาสีด้วยมือที่ ต้องใช้ความพิถีพิถันสูง ก็จะ
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มอบหมายงานให้เป็นไปตามนั้น บริษัทมักจะไม่มีการมาสอนงานกันใหม่ เม่ือมอบหมายงานให้ท า
พนักงานก็จะรู้หน้าที่ในเบื้องต้นอยู่แล้วว่าต้องท าอย่างไร หากเป็นพนักงานทั่วไปก็ต้องอยู่ในการดูแล

ของหัวหน้างาน ซ่ึงจะเป็นในลักษณะของการที่หัวหน้างานช่วย Coaching งานไปในตัวให้กับลูกน้อง 
แต่ส าหรับคนในครอบครัวกันเองหรือเหล่าบรรดาพ่ีๆ น้องๆ หลานๆ เวลาจะ

มอบหมายงานให้ท าก็เพียงแค่ถามในเบื้องต้นว่าถนัดงานอะไร ท าอะไรได้บ้าง ถ้าหากท าไม่ค่อยเป็น
หรือท าไม่ค่อยได้ก็จะจัดให้อยู่ในความดูแลของหัวหน้างานหรือพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษเ พ่ือ
ช่วยดูแล ประคับประคองกันไป หรือบางครั้งสมาชิกครอบครัวเหล่านั้นมีความประสงค์อยากจะ

ท างานโปรเจคไหน หรืองานประเภทไหนเป็นพิเศษ ก็จะมอบหมายงานให้ท าไปตามนั้นโดยพ่วงติดไป
กับกลุ่มพนักงานที่ท างานนั้นๆ อยู่แล้ว เพ่ือให้พนักงานเหล่านั้นช่วยสอนงาน แล้วให้สมาชิกครอบครัว

คนนั้นค่อยๆ เรียนรู้งานกันไป ซ่ึงตรงจุดนี้ก็ค่อนข้างทราบดีอยู่ว่า คงจะเกิดปัญหาการท างานผิดพลาด
หรือล่าช้าในอนาคต อีกทั้งพนักงานในทีมที่ท างานอยู่ ด้วยกันอาจรู้สึกเบื่อหน่ายในการท างา นของ
สมาชิกครอบครัว เพราะไม่ได้ผ่านการฝึกหัดงานและไม่ได้มาจากความสามารถที่ เหมาะสมต่องานนั้น 

ท าให้ท างานได้ไม่ดีเท่าที่ควรเหมือนอย่างพวกเขาที่มีความเข้าใจในการท างานดีอยู่แล้ว ซ่ึงตรงนี้ถือ
เป็นจุดอ่อนของสมาชิกครอบครัวท่ีต้องยอมรับและต้องใช้เวลาพิสูจน์ความสามารถ 

อย่างไรก็ดีในภาพรวมแล้วพนักงานเห็นว่าไม่ได้เป็นประเด็นที่ ก่อให้เกิดควา ม
ขัดแย้งในการท างานหรือไม่ใช่ปัญหาที่ท าให้เกิดความบาดหมางและความไม่ลงรอยกันจากค่าสถิ ติที่
แสดงออกมาข้างต้น ซ่ึงอธิบายได้ว่า เนื่องจากพนักงานเข้าใจและยังยอมรับได้กับการจัดสรรงานที่ ไม่

เป็นธรรมในบางครั้งที่สมาชิกครอบครัวได้ประโยชน์หรือมีอภิสิทธ์ิเหนือกว่าที่จะเลือกท าหรือไม่ท างาน
ใดๆ ตราบใดที่ไม่กระทบต่อลักษณะงานหรือขอบเขตงานเดิมของตน และบริษัทยังคงให้ผลตอบแทน
ในสัดส่วนที่เหมาะสมกับงานที่ตนปฏิบัติ อีกทั้งการมอบหมายงานที่ไม่เป็นมาตรฐานระหว่างพนักงาน

ทัง้สองกลุ่มนั้นไม่ได้ส่งกระทบโดยตรงต่อเรื่องผลตอบแทนที่พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวจะ
ได้รับ จึงไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในการท างาน พนักงานเพียงแต่ต้องการให้เจ้าของดูที่ความ

เหมาะสมในการมอบหมายงานกับความสามารถหรือความรับผิดชอบของพนักงานที่เป็นสมาชิ กใน
ครอบครัว เพ่ือให้เกิดกฎเกณฑ์ที่มีความเป็นมาตรฐานมากขึ้น 

ผลการศึกษานี้ไม่สอดคล้องกับงานของ Devries and Suzanne (2007) ที่

พบว่า ความยุ่งยากในการบริหารงานครอบครัวด้านการมอบหมายและจัดสรรงานในแก่พนัก งาน
ส่งผลต่อการเกิดความวุ่นวายของพนักงานที่ไม่ใช่คนในครอบครัว รวมถึงท าให้พนักงานที่ไม่ใช่ คนใน

ครอบครัวเกิดการต่อต้าน ไม่ยอมรับนับถือและไม่ให้ความเคารพสมาชิกครอบครัวบางคนที่ไ ม่เคย
พิสูจน์ความสามารถในงานที่ได้ลงมือปฏิบัติ 
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4.3.3 การประเมินผลการปฏ ิบัติงาน 
ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น ค่าสถิติได้แสดงให้เห็นว่าส่งผลต่อการ

เกิดความขัดแย้งในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ข้อมูลที่สอดคล้องกันว่า 
บริษัทมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างสมาชิกในครอบครัวกับคนนอกต่า งกัน  

โดยพนักงานที่อยู่ในระดับบริหาร 2 ท่านได้กล่าวไว้เหมือนกันว่า “บริษัทมีแบบประเมินผลงานของ
พนักงาน เช่น การขาดลามาสาย หรือผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นในรอบปี โดยพนักงานคนนอกจะ
ได้รับการประเมินตามความเป็นจริง แต่ส าหรับพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวนั้น ผู้ประเมินมักไม่

ยึดที่แบบประเมินผลงานตามความเป็นจริง เช่น ท างานผิดพลาด ผลงานไม่ดี ก็ได้รับการประเมินแบบ
หยวนๆ ไม่อิงตามเกณฑ์มาตรฐาน มีแค่เรียกมาสอบถามและตักเตือนบ้าง” ส่วนพนักงานในระ ดับ

ปฏิบัติการท่านอ่ืนๆ ได้กล่าวในลักษณะเดียวกันว่า “การประเมินผลงานของคนในครอบครัวท่ีท างาน
บกพร่อง ผู้ประเมินไม่ได้อิงจากผลงานที่แท้จริงทั้งหมด เพราะเวลาขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส หรือรางวัล
ของผลงานแต่ละครั้ง คนในครอบครัวก็มักจะได้รับมากกว่าที่ควรจะได้อยู่ดี” ซ่ึงพนักงานแต่ละคนได้

ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในภาพรวมว่า อยากให้เจ้าของช่วยมีความยุติธรรมในการประเมินผลงาน ผิดก็
ว่าไปตามผิด คนที่ท างานบกพร่องจะได้เอาไปปรับปรุงแก้ไข หรือบางครั้งเจ้าของอาจไม่รู้ว่าเม่ือ

มอบหมายให้ผู้มีอ านาจซ่ึงก็คือคนในครอบครัวด้วยกันประเมินผลงานของพนักงาน ผู้มีอ านาจนั้นอาจ
มีความล าเอียงหรือไม่ยุติธรรม เจ้าของควรมีความเข้มงวดมากกว่านี้ เพ่ือให้การประเมินผลงาน เป็น
ธรรมและตรวจสอบได้ 

ทางด้านผู้บริหารหรือเจ้าของที่ได้ท าการสัมภาษณ์ได้ให้ข้อมูลที่สอดคล้อง กับ
พนักงาน คือ บริษัทมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานปีละ 1 ครั้ง เพ่ือพิจารณาขึ้น
เงินเดือนหรือให้ผลตอบแทนทั้งในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน

ให้กับพนักงาน ซ่ึงในแบบการประเมินนั้นบริษัทเองก็ไม่ได้จัดท าเป็นรูปแบบมาตรฐานอย่างที่ คิ ดว่า
องค์กรใหญ่ๆ น่าจะท ากัน เป็นเพียงแผ่นกระดาษที่เป็นฉบับโดยแสดงรายละเอียดการท างา นของ

พนักงานในช่วง 1 ปีที่ผ่านมาซ่ึงถูกจดบันทึกโดยทั้งเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของบริษัทและตัวผู้บริหาร เอง
ด้วย เช่น ในรอบ 1 ปีที่ผ่านมา พนักงานผลการท างานที่ดีเลิศอย่างไร หรือมีผลงานที่แย่และเกิดความ
ผิดพลาดอย่างไร พนักงานมีการขาดลามาสายบ่อยครั้งแค่ไหน ก็จะท าการบันทึกผลการปฏิบัติงานไว้

ตามนั้น โดยปกติแล้วบริษัทมักจะไม่มีการยืดหยุ่นส าหรับการเขียนประเมินผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ
พนักงานปฏิบัติงานอย่างไรก็จะรายงานผลออกมาอย่างนั้น 

แต่ส าหรับพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว แม้จะมีแผ่นประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแต่ก็ไม่ค่อยได้ให้ความส าคัญเท่าที่ควร การขาดลามาสายมีการบันทึกไว้บ้างแต่ก็
อะลุ่มอล่วยกันไปหลายๆ ครั้ง เวลาท างานผิดพลาดก็มีบันทึกไว้บ้าง แล้วก็มีการเรียกมาตักเตือนว่า

ควรท าอย่างไรต่อไปเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา แต่ก็ไม่ได้เอามาประกอบการพิจารณาในการให้ความดี
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ความชอบสักเท่าไหร่ เพราะเกรงใจสมาชิกครอบครัวด้วยกันเอง เหมือนเป็นการประเมินตามความ
พอใจเป็นส่วนใหญ่ไม่ค่อยมีลาย ลักษณ์อักษรยืนยัน แต่ก็พยายามปิดไว้เพราะเกรงว่าพนักงานที่ เป็น

คนนอกจะรู้แล้วอาจจะไม่พอใจได้ 
อย่างไรก็ดี การประเมินผลการปฏิบัติงานนี้ส่งผลต่อการเกิดความขัดแย้งในการ

ท างานจากค่าสถิติที่แสดงออกมาข้างต้น ซ่ึงอธิบายได้ว่า พนักงานไม่ยอมรับการประเมินผลท่ีไม่ เป็น
ธรรมหรือมีความล าเอียงต่อสมาชิกครอบครัวทั้งที่ขาดความสามารถและไม่มีผลงานที่ดี โดยการ
ประเมินผลงานนั้นน าไปสู่การให้ผลตอบแทนและรางวัลซ่ึงเป็นสิ่งที่ อ่อนไหวต่อความรู้สึกและ

พฤติกรรมของพนักงาน ซ่ึงก่อให้เกิดไม่พอใจและความขัดแย้งได้ง่าย อีกทั้งระบบการประเมินผลที่มี
อคติยังสะท้อนพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมของสมาชิกครอบครัวบางคนที่ยังขาดวินัยและอาศัยควา มเป็น

สมาชิกครอบครัวเป็นแหล่งพ่ึงพิงการท างานและใช้เป็นข้ออ้างสิทธิ ซ่ึงควรพิจารณาหลักการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมและเป็นธรรมมากขึ้น รวมถึงเร่งแก้ไขปัญหาพฤติกรรม
ที่ไม่เหมาะสมของสมาชิกครอบครั วบางคน เพ่ือให้มีวินัยในการท างานและให้เป็นที่ยอมรับจาก

พนักงานคนอ่ืนก่อนเข้าสู่รุ่นสืบทอด 
ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานของ Ivan Lansberg S. (1983) ที่พบว่าการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ล าเอียงเป็นปัญหาหนึ่งที่ท าให้เกิดความไม่ลงรอยระหว่างพนักงา นใน
องค์กรที่เป็นธุรกิจครอบครัว และยังสอดคล้องกับงานของ Andre Azoury, Lindos Daou and 
Fares Sleiaty (2013) ที่พบว่า พนักงานที่ไม่ใช่คนในครอบครัวจะเกิดความไม่พอใจสมาชิกใน

ครอบครัว และไม่ทุ่มเทปฏิบัติงานหากพบว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งสองกลุ่ม
นั้นไม่ได้อยู่บนพ้ืนฐานของหลักเกณฑ์ที่ยุติธรรม 

4.3.4 การพิจารณาให้ร างวัล 

ในด้านการพิจารณาให้รางวัลนั้น ค่าสถิติแสดงให้เห็นว่าส่งผลต่อการเกิดควา ม
ขัดแย้งในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ข้อมูลที่สอดคล้องกันว่า  บริษัทมีการ

พิจารณาให้รางวัลระหว่างสมาชิกในครอบครัวกับคนนอกต่างกัน โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่ อยู่ใน
ระดับบริหารหลายท่านได้กล่าวไว้ในลักษณะเดียวกันว่า “บริษัทมีการจ่ายผลตอบแทนตามการท างาน
ของพนักงาน มีการให้รางวัลและโบนัสทุกๆ ปี โดยดูจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่ทั้งนี้

รางวัลท่ีบริษัทให้ไม่ว่าจะเป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ ตัวเงิน สมาชิกในครอบครัวมักได้รับในสัดส่วนที่มากกว่า
หรือได้เท่ากันทั้งๆ ที่ไม่ค่อยมีผลงาน ท างานผิดพลาดไม่เป็นไปตามมาตรฐาน ก็ยังได้รับรางวัลเท่ากับ

คนที่ท างานดีเยี่ยมที่เป็นคนนอก” อีกทั้งพนักงานในระดับปฏิบัติการท่านหนึ่งได้กล่าวว่า “การให้
รางวัลคนในครอบครัวท่ีมากกว่าคนนอกนั้นไม่มีใครรู้ชัดเจน แต่คนในครอบครัวเองที่พยายามคุย โวโอ้
อวดให้คนอ่ืนเขารู้ สุดท้ายแล้วคนนอกก็รับรู้ได้เลยว่ารางวัลหรือผลตอบแทนเหล่านั้นเขาไม่ควรจะได้

ถ้าเทียบกับผลงานของเขาและผลงานของคนอ่ืนๆ” โดยพนักงานได้ให้ข้อเสนอแนะในภาพร วมว่า 
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อยากให้เจ้าของมีความยุติธรรมในการให้รางวัลพนักงานมากกว่านี้ เพราะรางวัลเป็นเรื่องที่ใครๆ ต่าง
ก็คาดหวังกันมาก โดยเฉพาะรางวัลท่ีเป็นตัวเงิน อยากให้ไตร่ตรองให้รอบครอบและเหมาะสมก่อนที่

จะให้รางวัลแก่พนักงาน 
ทางด้านผู้บริหารหรือเจ้าของที่ได้ท าการสัมภาษณ์ได้ให้ข้อมูลที่สอดคล้อง กับ

พนักงาน คือ บริษัทมีการก าหนดค่าตอบแทนและรางวัลทั้งที่เป็นตัวเงินและที่ไม่ใช่ตัวเงินไว้โดยส่วน
หนึ่งพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน หากพนักงานที่ผลการปฏิบัติงานที่ ดีก็จะได้รับการขึ้นเงิน เ ดือน
มากกว่าพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดีหรือย่ าแย่ และอีกส่วนหนึ่งคือการพิจารณาจากความ

คิดเห็นหรือความพึงพอใจส่วนตัว ซ่ึงความพึงพอใจส่วนตัวนี้จริงๆ แล้วก็อยู่บนพ้ืนฐานของการได้พบ
เห็นพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่ก็ไม่ได้เขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน คิด

อะไรได้ นึกถึงประเด็นการท างานอะไรได้ก็ยึดเป็นฐานในการให้รางวัลไปตามความรู้สึกนึกคิด 
โดยเฉพาะพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว จริงๆ แล้วถึงแม้ว่าจะไม่พอใจใน

การท างานหลายครั้ง เพราะพนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวถือว่าตนมีสิทธิพิเศษ ไม่ค่อยทุ่มเทในการ

ท างานให้ดีเท่าที่ควร แต่ก็พิจารณาให้ผลตอบแทนและให้รางวัลไปเหมือนให้ของขวัญกับญาติพ่ีน้ อง
และลูกหลาน ไม่ได้ยึดถือผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงสักเท่าไหร่ ยิ่งสมาชิกครอบครัวท่ีใกล้ชิดและมี

ความเปราะบางทางความรู้สึกยิ่งมีความพิเศษมาก ได้มากเป็นพิเศษ ซ่ึงจะให้น้อยตามผลงานก็เกรงใจ 
ไม่กล้าท า เพราะเป็นคนในครอบครัว กลัวความสัมพันธ์อันดีระหว่างพ่ีน้องจะสูญเสียไปแล้วจะสร้าง
ความล าบากใจในภายหลัง 

แต่การให้รางวัลจากการท างานนี้แท้จริงแล้วไม่ได้ต้องการให้พนักงานคนนอก
อ่ืนๆ รับรู้ เพราะอาจไม่พอใจและเสียขวัญก าลังใจได้ แต่พนักงานในครอบครัวเองที่ชอบไปคุยโ วโอ้
อวดให้คนอ่ืนรู้ว่าตนได้มากเป็นพิเศษ ท าให้พนักงานคนนอกนั้นบางครั้งมีปากเสียงทะเลาะเบาะแว้ง 

เกิดการหม่ันไส้กันและชอบพูดเหน็บแนมส่อเสียดกัน เวลาให้ท างานร่วมกันมักจะท าออกมาได้ไม่ ค่อย
ดีนัก บริษัทจึงต้องหลีกเลี่ยงการให้ท างานร่วมกันอยู่บ่อยครั้ง 

อย่างไรก็ดีการพิจารณาให้รางวัลนี้มีส่งผลต่อการเกิดความขัดแย้งในการท างาน
จากค่าสถิติที่แสดงออกมาข้างต้น ซ่ึงอธิบายได้ว่า พนักงานไม่ยอมรับการจ่ายผลตอบแทนหรือการให้
รางวัลท่ีรู้สึกไม่เป็นธรรมหรือล าเอียง เนื่องจากรางวัลมีผลโดยตรงต่อตนเอง เป็นสิ่งที่มีคุณค่ า ทาง

จิตใจ เป็นตัวสะท้อนความส าเร็จและการยอมรับในการท างานได้ ซ่ึงเป็นสิ่งที่พนักงานให้ความส าคัญ
เป็นอันดับต้นๆ ในการท างานกับองค์กร จึงส่งผลให้เกิดความไม่พอใจและความบาดหมางกันไ ด้ง่าย

หากรางวัลที่แต่ละคนได้รับไม่ได้มาจากหลักเกณฑ์ที่สมเหตุสมผล เจ้าของควรมีการแยกระหว่าง 
“ครอบครัว” กับ “กิจการ” ให้ชัดเจน ควรแบ่งผลตอบแทนหรือรางวัลแก่สมาชิกครอบครัวเป็น 2 
ส่วน คือ ในฐานะสมาชิกครอบครัวอาจอยู่ในรูปเงินปันผลให้แก่ผู้ถือหุ้น ส่วนในฐานะของผู้บริหารหรือ

พนักงานที่ร่วมท างานในกิจการก็อยู่ในรูปเงินรางวัลหรือของสมนาคุณที่พิจารณาจ ากผลการ
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ปฏิบัติงานตามเกณฑ์เดียวกันกับผู้บริหารหรือพนักงานที่ไ ม่ใช่สมาชิกครอบครัว ไม่ควรจ่าย
ค่าตอบแทนเหมารวมเป็นส่วนเดียวกัน ควรแบ่งแยกให้ชัดเจนเพ่ือลดปัญหาความขัดแย้งในการ

ท างานที่เกิดขึ้น 
ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Margaret Y. Padgett and Kathryn 

A. Morris (2005) ที่พบว่า คนที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวท่ีรับรู้ได้ถึงการให้รางวัลตามระบบเครือญาติ
มากกว่าระบบคุณสมบัติจะมีการตอบสนองในด้านลบต่อหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงานที่มาจากระบบ
เส้นสายนั้น พวกเขาจะต่อต้านและไม่ยอมรับผู้ที่ได้รับรางวัลโดยปราศจากผลงานที่น่าเชื่อถือ 

4.3.5 การแต่งตั้ง/โยกย้าย 
ในด้านการแต่งต้ัง/โยกย้ายนั้น ค่าสถิติแสดงให้เห็นว่าส่งผลต่อการเกิดควา ม

ขัดแย้งในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ข้อมูลที่สอดคล้องกันว่า  บริษัทมีการ
แต่งต้ัง/โยกย้าย ระหว่างสมาชิกในครอบครัวกับคนนอกต่างกัน โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในระดับ
บริหารท่านหนึ่งได้กล่าวว่า“บริษัทจะแต่งต้ังพนักงานสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น เช่น หัวหน้างาน ผู้จัดการ

โรงงาน หรือผู้ช่วยผู้จัดการ เป็นต้น โดยพิจารณาถึงผลงานที่ผ่านมาและคุณสมบัติเหมาะสม แต่การ
โยกย้ายคนไปท างานส่วนใหญ่แล้วไม่มีกฎเกณฑ์หรือขั้นตอนที่เป็นมาตรฐาน โดยเฉพาะพนักงานที่

เป็นคนในครอบครัวจะโยกย้ายไปตามค าขอส่วนใหญ่” ซ่ึงพนักงานในระดับปฏิบัติการหลายท่านที่
ท างานกับบริษัทมาเป็นระยะเวลานานได้พบเห็นสถานการณ์ดังกล่าวและกล่าวถึงปัญหาที่เกิดขึ้นว่า 
“เม่ือบริษัทโยกย้ายคนอย่างไม่มีเหตุผลสมควร ท าให้กระทบต่อระบบการท างานโดยรวมของบริ ษัท 

เกิดคนขาดคนเกิน เกิดการแบกภาระงานเกินก าลังของคนที่อยู่ในภาระรับผิดชอบงานเดิม แต่คนใน
ภาระงานเดียวกันกลับโยกย้ายหนีหายไปท างานอ่ืน เป็นต้น” 

อีกทั้งพนักงานระดับปฏิบัติการท่านหนึ่งได้กล่าวว่า “การแต่งต้ังพนักงานให้ก้าว

ขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น คนนอกมักไม่ค่อยได้รับโอกาสทั้งที่ มีผลงานดีมาตลอด แต่พนักงานที่เป็นสมาชิก
ครอบครัวกลับได้เลื่อนขึ้นไปเป็นหัวหน้างาน หรือเป็นผู้จัดการโรงงาน ทั้งๆ ที่ท างานได้ไม่นาน ผลงาน

ก็ไม่โดดเด่น” พนักงานได้ให้ข้อเสนอแนะในภาพรวมว่า อยากให้จัดกระบวนการหรือขั้นตอนในการ
แต่งต้ัง/โยกย้ายพนักงานให้เป็นธรรมกว่านี้ หากจะแต่งต้ังสมาชิกในครอบครัวไปท างานในต าแหน่งที่
สูงขึ้น อยากให้ดูความสามารถและความเหมาะสมจริงๆ ส่วนการโยกย้ายควรหาคนมาแทนได้ก่อนจึง

จะท าการโยกย้ายคนออกไป เพ่ือไม่ให้พนักงานที่ท างานอยู่แบกรับภาระงานหนักเกินไป และควรมี
เหตุผลท่ีเพียงพอในการโยกย้ายพนักงานไม่ใช่โยกย้ายกันตามอ าเภอใจหรือตามค าขอของสมาชิ กใน

ครอบครัวเท่านั้น  
ทางด้านผู้บริหารหรือเจ้าของที่ได้ท าการสัมภาษณ์ได้ให้ข้อมูลที่สอดคล้อง กับ

พนักงาน คือบริษัทมีการพิจารณาแต่งต้ังพนักงานจากพนักงานทั่วไปให้เป็นหัวหน้างานจากผลการ

ปฏิบัติงานที่ผ่านมาเป็นระยะเวลานาน โดยพนักงานคนนั้นจะต้องมีทักษะความสามารถที่เหมาะ สม
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เพียงพอที่จะขึ้นมาอยู่ในต าแหน่งหัวหน้างานเพ่ือควบคุมลูกน้องคนอ่ืนๆ รวมทั้งสอนงาน ชี้น า ให้
ข้อเสนอแนะการท างานที่ดีและมีประสิทธิภาพได้ หรือหากจะท าการโยกย้ายพนักงานไปท างา นใน

หน้าที่ความรับผิดชอบอ่ืนๆ ก็ต้องดูที่เหตุผลสมควรและความเหมาะสมของพนักงานคนนั้นในการ
เปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานด้วย 

แต่กับพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวนั้น บางครั้งมาขอย้ายไปท างา น อีก
อย่างหนึ่ง เช่น จากช่างพ่นสีไปเป็นช่างคุมสโตร์เพราะไม่อยากอยู่กับมลภาวะกลิ่นสีและสารเคมี ต่างๆ 
บริษัทก็อนุญาตให้มีการโยกย้ายไปท างานในต าแหน่งที่ต้องการ โดยที่ต้องหาพนักงานพ่นสีมา แทน 

บางครั้งจัดหาใหม่ หรือบางครั้งก็ปล่อยไว้อย่างนั้น แล้วให้พนักงานในงานกลุ่มพ่นสีช่วยเหลือกันเท่าที่
มีอยู่ ซ่ึงประเด็นนี้บริษัทรู้ ดีว่าเป็นปัญหาและพนักงานคนนอกที่ได้รับการโยกย้ายไปท างานที่ ตน ไม่

ชอบหรือการที่พนักงานคนเดิมโยกย้ายไปท างานอ่ืน สมาชิกในทีมงานเดียวกันจะต้องขาดหาย ไปท า
ให้ภาระงานอาจจะเพ่ิมมากขึ้น ท าให้พนักงานต้องไม่พอใจและรู้สึกอึดอัดที่จะพูด แต่ที่ผ่านมาบริษัทก็
พอที่จะรับรู้ได้ แต่ไม่นานก็จะค่อยๆ ดีขึ้น ถ้าไม่ใช่เพราะมีคนในครอบครัวท างานอยู่แล้วเกิดความ

เกรงใจ อาจท าอะไรได้ง่ายกว่านี้ 
อย่างไรก็ดี การแต่งต้ัง/โยกย้ายนี้ส่งผลต่อการเกิดความขัดแย้งในการท างานจาก

ค่าสถิติที่แสดงออกมาข้างต้น ซ่ึงอธิบายได้ว่า พนักงานไม่ยอมรับระบบการโยกย้ายที่ท าให้เกิดความ
วุ่นวายซ่ึงกระทบต่อภาระงานเดิมของตน และไม่ยอมรับสมาชิกครอบครัวท่ียังขาดความสามารถและ
คุณสมบัติในต าแหน่งงาน รวมถึงไม่ยอมรับการถูกจ ากัดโอกาสในการก้าวหน้า ซ่ึงธุรกิจเฟอร์นิเจอร์

นั้นต้องอาศัยพนักงานที่มีทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะในการท างาน พนักงานต้องมีความต้ังใจ ทุ่มเท 
และละเอียดรอบคอบ ซ่ึงสมควรที่จะได้รับรางวัลหรือการส่งเสริมให้ก้าวหน้าจากผลการปฏิบัติงานที่
พนักงานท าได้ เพ่ือเป็นรางวัลและความภาคภูมิใจในการท างาน นอกจากนี้ยังสามารถอธิบายไ ด้ว่า 

สมาชิกในครอบครัวยังขาดทั้งความสามารถและอ านาจบารมีที่จะให้คนนอกยอมรับ ดังนั้นเจ้าของรุ่น
ปัจจุบันจ าเป็นต้องจริงจังกับการพัฒนาความเป็นมืออาชีพก่อนจะผลักดันคนในครอบครัวขึ้นสู่

ต าแหน่งที่สูงขึ้นหรือส่งต่อไปยังผู้บริหารรุ่นสืบทอด เพ่ือให้ได้รับการยอมรับจากพนักงานอย่างแท้จริง 
ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ S.M. Farrington, E. Venter and 

G.D. Sharp (2014) ที่พบว่า พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวมักเกิดความคับข้องใจและผิดหวัง

ต่อโอกาสในการเลื่อนขั้นที่ถูกสงวนไว้ให้กับสมาชิกในครอบครัว ซ่ึงสร้างความไม่ม่ันคงและไม่ก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานของตนเองเป็นอย่างมาก แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่องความพึงพอใจต่อนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ของ วิภาภรณ์ อุปถัมภ์ชาติ (2558) ที่พบว่า 
พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวมีความพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในต าแหน่งงานและสายอา ชีพ 
แม้จะรับรู้ถึงความไม่เป็นธรรมบ้าง ก็ส่ งผลเพียงแค่การขาดแรงจูงใจในการท างานเท่านั้น ไม่ได้

ก่อให้เกิดประเด็นความขัดแย้งที่รุนแรงถึงขั้นท าให้พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกครอบครัวลาออก 
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4.3.6 ความขัดแย้งในการท างาน 
ส าหรับความขัดแย้งในการท างานที่เกิดขึ้นนั้น ค่าสถิติได้แสดงให้เห็นว่า อยู่ ใน

ระดับปานกลาง จากการเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้
รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย โดยผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ข้อมูลเก่ียวกับความขัดแย้งในการ

ท างานที่เกิดขึ้นหลายประเด็นซ่ึงมีความคล้ายคลึงกัน โดยพนักงานที่อยู่ในระดับปฏิบัติการหลายท่าน
ได้กล่าวว่า “เจ้าของให้อ านาจกับคนในครอบครัวและให้สิทธิพิเศษ คนในครอบครัวก็มักแสดงตนว่ามี
สิทธิเหนือพนักงานคนอ่ืนๆ บางครั้งก็คดโกงเอาเปรียบพนักงานคนอ่ืนและบริษัท เช่น เอาทรัพย์สิน

บริษัทไปใช้ส่วนตัวเหมือนเป็นเจ้าของ ซ่ึงการกระท าเช่นนี้มีพนักงานคนนอกท าบ้างแต่โดนว่า กล่าว
ตักเตือน ทั้งๆ ที่สมาชิกในครอบครัวไม่โดนต าหนิอะไรเลย ยิ่งสมาชิกในครอบครัวที่ มีความใกล้ ชิด

น้อยกับผู้เป็นเจ้าของก็มีการสนับสนุนและคอยส่งเสริมให้กอบโกยผลประโยชน์ส่วนตัวมากกว่า ที่จะ
นึกถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของบริษัท” นอกจากนี้พนักงานที่ท างานมาเป็นระยะเวลานานหลายท่าน
ได้กล่าวถึงความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นว่า “การที่บริษัทมีความล าเอียง และปล่อยให้พนักงานที่เป็นสมาชิก

ในครอบครัวท าผิดนั้น แม้พนักงานคนนอกจะทราบดีแต่ก็ไม่ค่อยกล้ามีปากเสียงหรือ เรียกร้องความ
ยุติธรรมเท่าไหร่ ถ้าไม่หนักหนาสาหัสจริงๆ เพราะกลัวจะมีปัญหากันแล้วเป็นเรื่องราวใหญ่โต แต่ก็

แสดงความไม่พอใจ ไม่อยากอยู่ใกล้ ไม่เต็มใจร่วมงานด้วย หลายครั้งก็ต่อว่าบ้างเพราะรู้สึกห ม่ัน ไส้ 
หรือเวลาท างานด้วยกันก็รู้สึกขัดอกขัดใจไปหมด ท างานด้วยกันไม่ค่อยราบรื่นเท่าที่ควร” 

ในส่วนของข้อเสนอแนะนั้นพนักงานหลายท่านเสนอว่า อยากให้เจ้าของบริษัทมี

ความเข้มงวดในเรื่องความยุติธรรมมากกว่านี้  ไม่ว่าจะเป็นการให้สิทธิประโยชน์หรือการควบคุม
อ านาจในการกระท าต่างๆ ของสมาชิกในครอบครัว เพ่ือที่พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวจะได้ ไม่
สูญเสียขวัญและก าลังใจในการท างาน และไม่เกิดความบาดหมางหรือความแตกแยกกันกับสมาชิกใน

ครอบครัว หรือหากมีความขัดแย้งเกิดขึ้นก็อยากให้จัดการที่ต้นเหตุของปัญหาด้วย 
อย่างไรก็ดี ค่าสถิติที่แสดงให้เห็นว่าเกิดความขัดแย้งในระดับปานกลางนั้น 

สามารถอธิบายได้ว่า แม้กลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวจะรับรู้ถึงความไม่เป็นธรรม แต่ก็
ไม่ได้เกิดความขัดแย้งขั้นรุนแรงที่สร้างความเสียหายให้กับบริษัทมากนัก เพราะความขัดแย้งนี้ เป็น
เพียงความไม่พอใจ ไม่ลงรอยกันและไม่สามารถท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในทิศทาง

เดียวกันได้ โดยอาจส่งผลให้ประสิทธิภาพในการด าเนินงานโดยรวมของบริษัทลดลง แต่ไม่ใช่ปัญหา
ส าคัญที่มีผลร้ายแรงถึงขั้นท าให้กิจการถึงขั้นวิกฤติ เนื่องจากพนักงานยังไม่ลาออกและบริษัทยัง

สามารถด าเนินกิจการต่อไปได้ในรุ่นปัจจุบัน 
ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์เพ่ิมเติมถึงเหตุผลในการเลือกอยู่ กับองค์กรทั้งๆ ที่เกิด

ปัญหาความขัดแย้งดังกล่าว ซ่ึงพนักงานหลายท่านได้ให้เหตุผลที่แตกต่างกันไป คือ เนื่องจากเป็นคน

ไม่มีความรู้ความสามารถเพียงพอที่จะไปปฏิบัติงานในบริษัทที่ไม่ใช่ครอบครัว แม้บริษัทจะให้
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ผลตอบแทนไม่มากแต่ก็มีความม่ันคง บริษัทไม่เคยไล่พนักงานออกแม้อยู่ในช่วงที่ผลประกอบการ
ย่ าแย่ บริษัทมีการเอ้ือประโยชน์ในหลายๆ ด้าน เช่น เงินกู้ยืมเพ่ือผ่อนช าระสินทรัพย์ เงินสนับสนุน 

เงินช่วยเหลือพนักงาน เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตรของพนักงานด้วย รวมถึงการให้ที่พักอาศัย ให้ใช้
ของส่วนกลางซ่ึงช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายของพนักงาน เป็นต้น 

จากข้อมูลข้างต้นสะท้อนให้เห็นว่า แม้ระดับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจะยังไม่ส่งผล
ร้ายแรงกับบริษัทในปัจจุบัน แต่ก็ไม่สามารถเป็นหลักประกันได้ว่าในอนาคตอันใกล้ ความขัดแย้งจะ
คงที่อยู่ในระดับเดิมและสามารถแก้ไขได้เสมอไป จากเหตุผลของพนักงานชี้ให้เห็นว่าบารมีของเจ้าของ

นั้นเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่ช่วยเยียวยาปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นให้อยู่ในระดับที่พนัก งาน
ยอมรับได้และสามารถท างานอยู่กับบริษัทต่อไป แต่ทั้งนี้หากกิจการเข้าสู่รุ่นเปลี่ยนผ่าน อ านาจบารมี

และความสามารถของเจ้าของรุ่นใหม่ที่ยังไม่ได้รับการยอมรับจากพนักงานในอดีต รวมถึงบารมีของรุ่น
ก่อนที่สร้างไว้หมดไป ก็จะกลายเป็นว่าไม่มีอะไรมาหักล้างเรื่องความไม่เป็นธรรมได้ ความขัดแย้งก็จะ
กลายเป็นปัญหาใหญ่ที่เจ้าของรุ่นใหม่อาจไม่สามารถรับมือได้ 

จากงานวิจัยที่ผ่านมาส่วนใหญ่เป็นเรื่องที่แสดงให้เห็นถึงการบริหารงานภายใ ต้
ความเป็นครอบครัวในรูปแบบต่างๆ ผลเสียจากการบริหารงานที่มีคนในครอบครัว รวมถึงการเกิด

ความขัดแย้งระหว่างคนในครอบครัวด้วยกันเอง เช่น การแย่งชิงสิทธิอ านาจ ความขัดแย้งกันในเรื่อง
ผลประโยชน์ เป็นต้น ซ่ึงอาจท าให้เจ้าของหรือผู้มีบริหารยังมองปัญหาได้ไม่รอบด้าน และไม่สามารถ
แก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด แต่งานวิจัยนี้ เป็นงานวิจัยชิ้นแรกที่ได้ศึกษาเรื่องการเกิดความขั ดแย้ง

ระหว่างคนในครอบครัวกับคนที่ไม่ใช่ครอบครัว ซ่ึงข้อมูลในภาพรวมได้สะท้อนให้เห็นว่า การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย
ที่ไม่เป็นธรรมระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่มคือปัจจัยส าคัญที่ ก่อให้เกิดความขัดแย้ง และยังแสดงให้

เห็นถึงจุดอ่อนส าคัญที่เป็นปัญหาของธุรกิจครอบครัวว่าไม่ได้มาจากความขัดแย้งในกลุ่มของสมาชิก
ครอบครัวเพียงอย่างเดียว แต่ยังมาจากความขัดแย้งระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่มซ่ึงเกิดจากการ

บริหารงานที่ไม่เป็นธรรมของเจ้าของหรือผู้ มีอ านาจด้วย ซ่ึงแตกต่างจากผลการวิจัยก่อนหน้า หลาย
เรื่องที่ไม่พบว่าความขัดแย้งเกิดจากปัจจัยดังกล่าว และไม่ได้มีการศึกษาความขัดแย้งระหว่างพนักงาน
ทั้งสองกลุ่มในธุรกิจครอบครัวอย่างจริงจัง 

ดังนั้น จากผลการวิจัยและผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญชี้ให้เห็นว่า เจ้าของรุ่น
ปัจจุบันไม่ควรมองข้ามปัญหาเรื่องความไม่เป็นธรรมและความขัดแย้งที่เกิดขึ้นกับพนักงาน แม้ใน

ระยะสั้นปัญหาดังกล่าวอาจส่งผลเพียงแค่ประสิทธิภาพในการด าเนินงานซ่ึงยังพอควบคุมได้ แต่ใน
ระยะยาวนั้นอาจกลายเป็นปัญหาใหญ่ที่ท าให้กิจการอ่อนแอ ไม่สามารถเติบโตไปสู่การเป็นธุ รกิจ
ขนาดใหญ่ที่มีความม่ันคงได้ หรืออาจส่งผลรุนแรงถึงขั้นก่อให้เกิดความระส่ าระส่ายในกิจการและล่ม

สลายในที่สุดอย่างที่มีผู้คาดการณ์ไว้ 
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เจ้าของหรือผู้บริหารในรุ่นปัจจุบันควรเร่งด าเนินการแก้ไขในส่วนของการบริหาร
ที่ยังขาดความเป็นมืออาชีพ แม้ในด้านที่ไม่ส่งผลให้เกิดความขัดแย้ง แต่ก็ท าให้พนักงานเกิดการรับรู้

ว่าไม่เป็นธรรมและท าให้ไม่เกิดการยอมรับ ซ่ึงส่งผลเสียในอนาคต แม้เจ้าของหรือผู้บริหารจะมองว่า
ธุรกิจครอบครัวเป็นแหล่งจ้างงานของสมาชิกในครอบครัว หรือสมาชิกที่ยังไม่มีความสามารถและ

คุณสมบัติที่เพียงพอ จึงเลือกให้ความส าคัญและไม่แยกแยะความเป็นครอบครัวออกให้เด็ดขาด แต่
การด าเนินธุรกิจทุกอุตสาหกรรมรวมถึงธุรกิจเฟอร์นิเจอร์นั้น ยังเป็นธุรกิจที่ต้องพ่ึงพาแรงงานหรือ
พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวในการท างานอยู่ ซ่ึงมีความส าคัญไม่แพ้กับสมาชิกในครอบครัว 

และบริษัทจ าเป็นต้องให้การดูแลและสนับสนุนตามหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่ไปกับหลัก
คุณธรรม 

และในอนาคตหากมีสมาชิกในครอบครัวเข้ามาท างานมากขึ้น บริษัทจ าเป็น
จะต้องขยายกิจการเพ่ือให้สมาชิกมีรายได้เพ่ิมขึ้น เจ้าของหรือผู้บริหารรุ่นปัจจุบันจ าเป็นต้องมีการวาง
แผนการสืบทอดกิจการที่ชัดเจน ตระหนักถึงความจ าเป็นในการฝึกฝนและพัฒนาสมาชิกในครอบครัว

ให้มีความสามารถและมีความเป็นมืออาชีพมากขึ้น เพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือและบารมีให้เป็นที่ยอมรับ
จากพนักงานคนอ่ืนๆ เพราะหากไม่เตรียมปูทางและให้การสนับสนุนไว้ ธุรกิจเองอาจไปไม่รอด

ท่ามกลางภาวะแข่งขันในปัจจุบันเม่ือเข้าสู่รุ่นสืบทอด อีกทั้งผู้บริหารรุ่นสืบทอดเองก็ควรตระหนั กถึง
บทบาทของตัวเองในฐานะของผู้สืบทอด ไม่ใช่เพียงอาศัยบารมีของรุ่นก่อต้ังมาอวดเบ่งหรือข่มขู่
พนักงาน แต่ควรพยายามเร่งพิสูจน์ความสามารถของตัวเองเพ่ือให้ได้รับการยอมรับจากพนักงาน และ

เพ่ือที่จะสามารถจัดการกับปัญหาในอนาคตที่เกิดขึ้นได้ โดยมีการเข้าอบรมในหลักสูตรการสื บทอด
ธุรกิจครอบครัวท่ีจัดโดยธนาคารพาณิชย์หรือหน่วยงานที่สนับสนุนธรรมมาภิบาลของธุรกิจครอบครัว 
เพ่ือกระตุ้นให้ผู้บริหารรุ่นสืบทอดตระหนักถึงบทบาทของตัวเอง เช่น กระทรวงพาณิชย์ กระทรวง

อุตสาหกรรม เป็นต้น 
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บทที่ 5 
สร ุปผลการ วิจ ัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยเรื่องการเล่นพรรคเล่นพวกกับความขัดแย้งในธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก

ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการเล่นพรรคเล่นพวกในการบริหารทรัพยากรบุคคลกับความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นในการท างานของกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว รวมทั้งเพ่ือหาแนวทางในการแ ก้ไข
และปรับปรุงหลักการบริหารงานของบริษัทให้มีความเป็นมืออาชีพมากขึ้น เพ่ือน าไปสู่การเติบโตอย่าง

มีประสิทธิภาพและความส าเร็จในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวในอนาคต 
 

5.1 สร ุปผลการวิจัย 
 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มประชากรที่ศ ึกษา 

ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย ซ่ึงคิดเป็น 56.7% และเพศหญิง 43.3% โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 ถึง 40 ปี คิดเป็น 39.3% 

ลักษณะงานเป็นงานด้านการปฏิบัติการ คิดเป็น 87.6% และอยู่ในต าแหน่งพนักงานทั่วไป คิดเป็น 
83.1% ซ่ึงอายุงานอยู่ระหว่าง 2 ถึง 5 ปี คิดเป็น 37.8 % 

5.1.2 ข้อมูลตัวแปรที่ใชศ้กึษา ค ือ การ เลน่พรรคเลน่พวกกบัพนักงานทีเ่ปน็สมาชกิ

ในครอบคร ัวด้านต่างๆ และความขัดแย้งในการท างานที่เกิดขึ้น  
ผลการศึกษาการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว 

พบว่า พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวมีความคิดเห็นเก่ียวกับการเล่นพรรคเล่นพวกโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 โดยการเล่นพรรคเล่นพวกในด้านการพิจารณาให้รางวัลมีระดับ
ความคิดเห็นสูงที่สุด ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 รองลงมาคือด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 และในด้านการมอบหมายงานมีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.32 ส่วนความขัดแย้งในการท างานที่เกิดขึ้น พบว่าพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครั วมี

ความคิดเห็นเก่ียวกับความขัดแย้งในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่า กับ 
3.34 

5.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับการเล่นพรรคเลน่พวกกับกลุม่พนกังานทีเ่ปน็สมาชกิครอบครวั

ใ นการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช ่
สมาช ิกในครอบคร ัว 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลผ่านทางโปรแกรมทางสถิติ SPSS ด้วยวิธีการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย



Ref. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMT

 63 

ในรูปของคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า การเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิ กใน
ครอบครัวในด้านการสรรหาและคัดเลือก และการมอบหมายงาน ไม่ส่งผลต่อความขัดแย้งในการ

ท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว ซ่ึงอธิบายโดยสรุปได้ว่า เนื่องจากพนักงานเข้าใจ
และยอมรับได้ว่าการรับสมาชิกครอบครัวเข้ามาท างานด้วยเป็นสิทธิและอ านาจของเจ้าของ ซ่ึงจะต้อง

ห่วงใยและเปิดโอกาสให้คนในครอบครัวเป็นเรื่องปกติ สมาชิกครอบครัวเป็นแรงงานส าคัญและธุรกิจก็
เป็นแหล่งจ้างงานส าคัญของคนในครอบครัว เพียงแต่เรียกร้องให้เจ้าของมีเกณฑ์พิจารณาคุณสมบัติ
การรับสมัครที่เหมาะสมและเป็นธรรมมากขึ้น ส่วนเรื่องการมอบหมายหรือการจัดสรรงานที่ไ ม่ เป็น

ธรรมในบางครั้งที่สมาชิกครอบครัวได้ประโยชน์หรือมีอภิสิทธิ์เหนือกว่าที่จะเลือกท าหรือไม่ท างานใดๆ 
พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวก็ยังคงยอมรับและไม่เกิดความขัดแย้งใดๆ ตราบใดที่ไม่กระทบต่อ

ลักษณะหรือขอบเขตงานเดิมของตน หรือค่าตอบแทนและรางวัลที่ได้รับ  ซ่ึงบริษัทยังคง ให้
ผลตอบแทนในสัดส่วนที่เหมาะสมกับงานที่ตนปฏิบัติอยู่ 

ส่วนการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัว ใน ด้าน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/โยกย้าย ส่งผลต่อความขัดแย้ง
ในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว ซ่ึงอธิบายโดยสรุปได้ว่า พนักงานไม่ยอมรับ

การประเมินผลท่ีไม่เป็นธรรมต่อสมาชิกครอบครัวทั้งที่ขาดความสามารถและไม่มีผลงานที่ดี โดยการ
ประเมินผลงานนั้นน าไปสู่การให้ผลตอบแทน รางวัล การเลื่อนต าแหน่งหรือการแต่งต้ัง/โยกย้าย
หน้าที่การงาน ซ่ึงเป็นปัจจัยที่มีผลโดยตรงต่อตนเอง เป็นสิ่งที่มีคุณค่าทางจิตใจ และเป็นตัวสะท้อน

ความส าเร็จและการยอมรับในการท างานได้ จึงเป็นสิ่งที่อ่อนไหวต่อความรู้สึกและพฤติกรรมของ
พนักงาน ท าให้เกิดความไม่พอใจและความขัดแย้งได้ง่าย อีกทั้งยังสะท้อนว่าพนักงานไม่ยอมรับ
สมาชิกครอบครัวท่ียังขาดความสามารถ คุณสมบัติ ความน่าเชื่อถือในต าแหน่งงาน หรือแม้กระทั่ง

บารมีที่จะให้คนนอกยอมรับ 
 

5.2 ประโยชน์ที่ได้ร ับในเช ิงว ิชาการ  
 
1. ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่าการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็น

สมาชิกในครอบครัวส่งผลให้เกิดความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกใน
ครอบครัว ซ่ึงความขัดแย้งที่เกิดขึ้นนั้นส่งผลกระทบในทางลบ องค์กรธุรกิจครอบครัวในปัจจุบัน ควร

หลีกเลี่ยงและเร่งด าเนินการแก้ไขเพ่ือประโยชน์ในระยะยาวท่ีพนักงานที่สองกลุ่มจะสามารถท างาน
ร่วมกันได้โดยไม่เกิดปัญหา 

2. ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่าการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็น

สมาชิกในครอบครัวในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/
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โยกย้าย คือสาเหตุที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว 
โดยสะท้อนให้เห็นถึงการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไม่เป็นธรรมและก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้ งขึ้น

ระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่มขององค์กรธุรกิจครอบครัว ซ่ึงเป็นมุมมองส าคัญที่เจ้าของธุรกิจครอบครัว
ไม่ควรมองข้าม 

3. ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององ ค์กร
ธุรกิจครอบครัวในรูปแบบใหม่เพ่ือลดความขัดแย้งในการท างานที่เกิดขึ้น โดยการปรับเปลี่ยนแนวทาง
บริหารทรัพยากรบุคคลในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/

โยกย้าย ให้มีความเป็นธรรมมากขึ้น ส่วนในด้านการสรรหาและคัดเลือก องค์กรควรด าเนินการแก้ไข
เช่นเดียวกัน เพ่ือไม่ให้กลายเป็นปัญหาสะสมที่จะส่งผลต่อการเกิดความขัดแย้งที่รุนแรงในอนาคต 

 
5.3 ข้อเสนอแนะในเช ิงการบร ิหาร  
 

จากผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบถึงการเล่นพรรคเล่นพวกที่ ก่อให้เกิดความ
ขัดแย้งในการท างานกับกลุ่มพนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว ซ่ึงไม่ใช่เกิดแต่เพียงกับคนใน

ครอบครัวเท่านั้น โดยเจ้าของหรือผู้บริหารธุรกิจครอบครัวรุ่นปัจจุบันสามารถน าผลการศึกษาวิจัยไป
ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นมืออาชีพและมีประสิทธิ ภาพ
มากยิ่งขึ้น เพ่ือลดปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่ม และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการด าเนินกิจการ รวมถึงโอกาสที่จะประสบผลส าเร็จในการสืบทอดธุรกิจครอบครัวไปยังรุ่นต่อไป
ในอนาคต 

1. ในด้านการสรรหาและคัดเลือก และการมอบหมายงาน แม้จะไม่ส่งผลต่อกา รเ กิด

ความขัดแย้งในการท างาน แต่พนักงานก็ได้แสดงความคิดเห็นอย่างชัดเจนว่าบริษัทมีนโยบายที่ไ ม่เป็น
ธรรมระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่ม ซ่ึงเป็นความคิดเห็นในด้านลบที่มีต่อบริษัท บริษัทจึงควรหลีกเลี่ยง

การสร้างภาพลักษณ์ที่ไม่ดีและไม่ได้รับความเห็นชอบจากพนักงาน จึงควรพิจารณาแก้ไขนโยบายและ
หลักการในการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านนี้ด้วย โดยการวางแผนพัฒนาสมาชิกในครอบครัวให้มี
ความรู้ความสามารถและมีคุณสมบัติเพียงพอในการปฏิบัติงาน รวมถึงเรื่องวินัยในการท างานที่ ดีใ น

ฐานะพนักงานคนหนึ่ง เพ่ือลดปัญหาในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน และเพ่ือสร้างการยอมรับจากพนักงาน
ที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวด้วย 

2. ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาให้รางวัล และการแต่งต้ัง/
โยกย้าย เป็นปัจจัยส าคัญที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในการท างาน โดยเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องโดยตร งกับ
ตัวพนักงาน บริษัทควรตระหนักถึงความส าคัญของทั้ง 3 ด้านให้มากที่สุด และเร่งด าเนินการปรับปรุง

แนวทางการบริหารโดยใช้หลักความเป็นธรรมมากขึ้น บริษัทควรเน้นในเรื่องการบริหารผลตอบแทน 
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เพราะเป็นเรื่องที่พนักงานได้ชี้ให้เห็นแล้วว่า พนักงานให้ความส าคัญอย่างมาก เช่น บริษัทให้เงินกู้ยืม
แก่พนักงาน ให้ผลตอบแทนที่ ม่ันคง ท าให้ลดความขัดแย้งต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้บ้าง เป็นต้น จึงควรมี

แนวทางในการดูแลพนักงานโดยเฉพาะในระดับปฏิบัติการที่ได้ผลตอบแทนน้อย โดยการแยกแยะให้
ชัดเจนระหว่างครอบครัวกับธุรกิจ การให้ผลตอบแทนต่างๆ นั้น สามารถแบ่งออกเป็นสองส่วน คือ

ส่วนที่ให้ในฐานะพนักงานกับส่วนที่ให้ในฐานะการเป็นสมาชิกในครอบครัว เพ่ือแสดงให้เห็นชัดเจนว่า
ผลตอบแทนส่วนหนึ่งที่ตกอยู่กับสมาชิกในครอบครัวนั้นไม่ได้มาจากส่วนของบริษัท พนักงานที่ไม่ใช่
สมาชิกครอบครัวก็จะเห็นถึงความเป็นธรรมมากขึ้น อีกทั้งบริษัทควรเร่งพัฒนาความสามารถของ

สมาชิกในครอบครัว ก่อนที่จะแต่งต้ังให้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น เพ่ือให้สมาชิกในครอบครัวได้รับ
การยอมรับจากสมาชิกคนอ่ืนๆ และเพ่ือสร้างศักยภาพในการบริหารงานของธุรกิจครอบครัว ในรุ่น

ถัดไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

5.4 ข้อจ ากัดในการท าวิจัย 

 
1. งานวิจัยนี้ศึกษาธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก ซ่ึงมีพนักงานที่อยู่ในระดับบริหารจัดการ

ไม่มาก เนื่องจากไม่มีระบบงานที่ซับซ้อนเหมือนธุรกิจขนาดใหญ่ พนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวก็
มีจ านวนน้อย อาจไม่มีบทบาทส าคัญถึงขั้นท าให้พนักงานที่ไมใช่สมาชิกในครอบครัวที่อยู่ในระ ดับ
บริหารจัดการด้วยกันเกิดความขัดแย้งขึ้น ผลการวิจัยจึงอาจจะอธิบายได้เพียงในมุมมองของพนักงาน

ที่อยู่ในระดับปฏิบัติการ 
2. การศึกษาพนักงานที่อยู่ในระดับปฏิบัติการในธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก บริษัทมักมี

พนักงานที่มีความรู้ความสามารถในงาน แต่มักขาดความรู้ในเชิงวิชาการ ดังนั้นในการตอบ

แบบสอบถาม ผู้วิจัยจึงต้องขอความช่วยเหลือจากหัวหน้าคนงาน หรือผู้จัดการโรงงานที่มีความเข้าใจ
เชิงวิชาการมาช่วยชี้แจงเรื่องการตอบแบบสอบถาม แต่ทั้งนี้หัวข้อการวิจัยค่อนข้างเป็นเรื่องที่อ่อนไหว 

พนักงานหลายคนแสดงพฤติกรรมบางอย่างให้เห็นว่าไม่กล้าตอบหรือให้ข้อเสนอแนะ มีเพียงพนักงาน
ส่วนหนึ่งเท่านั้นที่กล้าเขียนข้อเสนอแนะ รวมถึงให้การสัมภาษณ์เพ่ิมเติมเม่ือผู้วิจัยขอสัมภาษณ์ 

3. งานวิจัยนี้ศึกษาธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก เฉพาะบริษัทผู้รับเหมารายย่อยที่อยู่อยู่ใน

อุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ ซ่ึงอาจมีความแตกต่างจากธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกร รมอ่ืน 
หรือธุรกิจครอบครัวขนาดใหญ่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน 
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5.5 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร ั้งต่อไป 
 

1. ควรมีการศึกษาธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมอ่ืนเ พ่ิมเติม เพ่ือให้เห็นถึง
ปัญหาในมุมมองอ่ืนที่อาจเกิดขึ้นแตกต่างไปจากธุรกิจในอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ที่ เป็นแรงงานฝีมือ 

2. ควรมีการศึกษาการเล่นพรรคเล่นพวกในธุรกิจครอบครัวที่มีขนาดใหญ่ เพ่ือศึกษาตัว
แปรด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ครอบคลุมและสอดรับกับบริบทขององ ค์กร 

3. ควรมีการศึกษาการเล่นพรรคเล่นพวกในรูปแบบอ่ืน ที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว เช่น 

การเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มคนพิเศษที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัว เพ่ือให้เห็นมุมมองและเหตุผลใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไม่ใช่คนในครอบครัวท่ีแตกต่างออกไป 
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แบบสอบถาม 
เร ื่อง “การ เล ่นพรรคเล ่นพวกกับความขัดแย้งในธ ุรกิจครอบคร ัวขนาดเล ็ก” 

 
วัตถุประสงค ์:  

แบบสอบถามชุดนี้ เป็นส่วนหนึ่งในงานวิจัยของนักศึกษาปริญญาโท ตามหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพาณิชยศาสตร์และการ
บัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยแบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงการเล่นพรรคเล่น

พวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิกในครอบครัวท่ีส่งผลต่อการเกิดความขัดแย้งในการท างานกับกลุ่ม
พนักงานที่ไม่ใช่สมาชิกในครอบครัวในธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก 

 
ค  าช ี้แจง:  
 แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการเล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิ กใน

ครอบครัวในแต่ละด้าน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความขัดแย้งในการท างาน 
ในการตอบแบบสอบถามของท่านนั้นจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการศึกษาวิจัยในครั้ง

นี้ โดยทางผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลทั้งหมดเป็นความลับ จะไม่มีการเผยแพร่ค าตอบของแต่ละบุคคลและจะ
ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามทุกประการ ทั้งนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ตอบ

แบบสอบถามทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่ได้สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  
 
 

ผู้วิจัย 
นางสาวภัทรานุช ทิมภินันท์ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค  าช ี้แจง: โปรดท าเครื่องหมายถูก (√) ลงในช่องว่าง  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

 
1. เพศ 

  ชาย  หญิง 
 
2. อายุ 

  20 – 30 ปี  31 – 40 ปี 
  41 – 50 ปี  51 – 60 ปี 

 
3. ลักษณะงาน 
  บริหาร/จัดการ  ปฏิบัติการ 

 
4. ต าแหน่งงาน 

  ผู้บริหาร/ผู้จัดการ  หัวหน้าแผนก/หัวหน้างาน 
  พนักงานทั่วไป 
 

5. อายุงาน 
 ต่ ากว่า 2 ปี  2 – 5 ปี 
 6 – 10 ปี  11 – 15 ปี 

 16 – 20 ปี  21 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2  แ บบสอบถามเกี่ยวกับการ เล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาช ิกใน
ครอบคร ัวในแต่ละด้าน  

ค  าช ี้แจง:  โปรดท าเครื่องหมายถูก (√) ลงในช่องว่าง ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
ร ะ ดับค วามค ิด เห็น :  5 = เห็ น ด้วยอย่ า งยิ่ ง , 4 = เห็ น ด้วย , 3 = ไ ม่แน่ ใ จ , 2 = ไ ม่ เห็ น ด้วย  

 และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

 

การ เล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงาน 
ที่เป็นสมาช ิกในครอบคร ัวในแต่ละด้าน 

ร ะดับความค ิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การสรรหาและค ัดเลือก (Recruitment and Selection) 

1. บริษัทมีความล าเอีย งในกระบวนการสร รหา และ

คัดเลือกพนักงานใหม่ระหว่างสมาชิกครอบครัวเจ้าของ
กับคนนอกอ่ืนๆ 

     

2. บริษัทมีการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่โดย เปิด

โอกาสให้สมาชิกครอบครัวเจ้าของมากกว่าคนนอก
อ่ืนๆ 

     

3. บริษัทมีการรับสมาชิกครอบครัวเจ้าของเป็นพนัก งาน
ใหม่โดยไ ม่ได้พิจารณาถึงความรู้ความสามารถ และ

คุณสมบัติที่เหมาะสม 

     

4. บริษัทมีการสรรหาและคัดเลือกภายใต้หลักเกณฑ์ที่
ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรมระหว่างสมาชิกครอบครัว

เจ้าของกับคนนอกอ่ืนๆ 

     

5. บริษัทคัดเลือกเฉพาะผู้ที่ มีความรู้ความสามารถ และ
คุณสมบัติที่เหมาะสมในการท างาน โดยไม่สนใจว่าเป็น
สมาชิกในครอบครัวหรือไม่ 

     

ข้อค ิดเหน็และข้อเสนอเพิ่มเติมเกี่ยวกับการ เล่นพรรคเล่นพวกในการสรรหาและค ัดเลือก  
............................................................................................................................. .............................. 
........................................................................................................................................................... 

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



Ref. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMTRef. code: 25595802036326BMT

 73 

การ เลน่พรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงานที่เป็น
สมาช ิกในครอบคร ัวในแต่ละด้าน 

ร ะดับความค ิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมอบหมายงาน (Delegation) 

1. ผู้มีอ านาจมีเกณฑ์ในการมอบหมายงานที่ ไ ม่
เป็นมาตรฐานเดียวกันระหว่างพนักงานที่เป็น

สมาชิกครอบครัวเจ้าของกับพนักงานคนนอก
อ่ืนๆ 

     

2. ผู้มีอ านาจมอบหมายงานให้กับพนักงานที่เป็น
สมาชิกครอบครัวเจ้าของโดยไม่ได้ยึดถือเรื่อ ง

หลักเกณฑ์ความเหมาะสมกับงานนั้นๆ 

     

3. ผู้ มีอ านาจมอบหมายงานให้พนักงานที่เป็น
สมาชิกครอบครัวเจ้าของ ได้ท างานที่ ง่ า ย 

สบายกว่า และเป็นที่ต้องการมากกว่า 

     

4. ผู้มีอ านาจมอบหมายงานให้กับพนักงานที่เป็น
สมาชิกครอบครัวเจ้าของโดยพิจารณาจาก

ควา มรู้ คว า มสา มา รถ  และ คุณสมบั ติที่
เหมาะสมกับงานนั้นๆ 

     

5. ผู้ มีอ านาจไม่ได้ใช้ความพอใจส่วนตัวในการ
มอบหมายงานให้กับพนักงานที่เป็นสมาชิก

ครอบครัวเจ้าของ 

     

ข้อค ิดเห็นและข้อเสนอเพิ่มเติมเกี่ยวกับการ เล่นพรรคเล่นพวกในการมอบหมายงาน  
............................................................................................................................. .............................. 

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

........................................................................................................................................................... 
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การ เล่นพรรคเล่นพวกกับ 
กลุ่มพนักงานที่เป็นสมาช ิก 
ในครอบคร ัวในแต่ละด้าน 

ร ะดับความค ิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การประเมินผลการปฏ ิบัติงาน (Performance Appraisal) 

1. ผู้ มีอ า น า จ ใช้ แ บบ ประ เ มิน ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่ มที่
ไ ม่เป็นมาตรฐานเดียวกันและขาดความ

น่าเชื่อถือ 

     

2. ผู้ มี อ า น า จ มี ค ว า ม ล า เ อี ย ง ใ นกา ร
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่

เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของให้ ดีกว่ า
พนักงานคนนอกอ่ืนๆ ทั้งที่มีผลงานเท่ากัน 

     

3. ผู้ มีอ านาจไ ม่ได้น าผลงานที่แท้จริงของ
พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของมา

พิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

4. ผู้ มีอ านาจไ ม่ได้ใช้อค ติส่ วน ตัว ใน กา ร
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่

เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของ 

     

5. ผู้มีอ านาจมีการประเมินผลการปฏิบัติ งาน
พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของอยู่

บนพ้ืนฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูก ต้อง
แม่นย า 

     

ข้อค ิดเหน็และข้อเสนอเพิม่เตมิเกีย่วกับการเล่นพรรคเล่นพวกในการประเมนิผลการปฏ ิบัติงาน  
....................................................................................................................................................... .. ..

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

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

............... 
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การ เล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่ม
พนักงานทีเ่ปน็สมาชกิในครอบคร ัว

ในแต่ละด้าน 

ร ะดับความค ิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การพิจารณาให้ร างวัล (Rewarding) 

1. ผู้ มี อ า น า จ ไ ม่ ไ ด้ ยึ ด ผ ล ก า ร
ปฏิ บั ติ ง า นที่ แท้ จ ริ งของก ลุ่ ม
พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัว

เจ้าของเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา
ให้รางวัล 

     

2. ผู้ มีอ า น า จ ให้ ร า งวั ล แ ก่ ก ลุ่ ม

พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัว
เจ้าของทั้งที่พวกเขาท างานไ ม่เก่ง
และไม่มีผลงาน 

     

3. ผู้มีอ านาจให้รางวัลไม่เท่าเทียมกัน

ระหว่างพนักงานทั้งสองกลุ่มแม้จะ
มีผลงานเท่ากัน 

     

4. ผู้ มีอ านาจแสดงให้เห็นถึงควา ม

ยุติธรรมในการให้รางวัลระหว่าง
พนักงานทั้งสองกลุ่ม 

     

5. ผู้ มีอ า น า จไ ม่ไ ด้ ใช้ความพอใจ

ส่ ว น ตั ว ใ น ก า ร ใ ห้ ร า ง วั ลแ ก่
พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัว
เจ้าของ 

     

ข้อค ิดเห็นและข้อเสนอเพิ่มเติมเกี่ยวกับการ เล่นพรรคเล่นพวกในการพิจารณาให้ร างวัล  

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

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

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

............... 
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การ เล่นพรรคเล่นพวกกับกลุ่มพนักงาน 
ที่เป็นสมาช ิกในครอบคร ัวในแต่ละด้าน 

ร ะดับความค ิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การแต่งตั้ง/โยกย้าย (Appointment/Transfer) 

1. ผู้มีอ านาจมีความล าเอียงและใช้หลักการที่
ไ ม่โปร่งใสในการแต่ง ต้ั งหรื อโ ยก ย้ า ย

พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของไป
ยังต าแหน่งหรือหน้าที่การงานใหม่ 

     

2. ผู้ มีอ า น า จแ ต่ง ต้ั งหรื อ โ ยกย้ า ยก ลุ่ ม
พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของ

โดยไ ม่พิจารณาถึงความรู้ความสามารถ 
และคุณสมบัติที่ เหมาะ สมในต า แหน่ ง

หน้าที่การงานนั้น 

     

3. ผู้ มีอ านาจเปิดโอกาสให้พนักงานที่เป็น
สมาชิกครอบครัวเจ้าของได้รับการแต่งต้ั ง

หรื อ โ ยกย้ า ยต าแหน่ งหน้ าที่ ก ารงาน
มากกว่าพนักงานคนนอกอ่ืนๆ 

     

4. พนักงานทั้งสองกลุ่มได้รับการพิจารณา
แต่งต้ังหรือโยกย้ายด้วยหลักเกณฑ์ที่ เป็น

มาตรฐานเดียวกัน 

     

5. พนักงานทั้งสองกลุ่มจะได้รับการพิจารณา
แต่งต้ังหรือโยกย้ ายโดย พิจารณา จ า ก

ควา มรู้ คว า มสา มา ร ถ  คุณสม บั ติ ที่
เหมาะสมหรือจากผลการปฏิบัติงานที่ดี
เท่านั้น 

     

ข้อค ิดเห็นและข้อเสนอเพิ่มเติมเกี่ยวกับการล่นพรรคเล่นพวกในการแต่งตั้ง/โยกย้าย  

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

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

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

............... 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแย้งในการท างาน 
ค  าช ี้แจง:  โปรดท าเครื่องหมายถูก (√) ลงในช่องว่าง ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ร ะ ดับค วามค ิด เห็น :  5 = เห็ น ด้วยอย่ า งยิ่ ง , 4 = เห็ น ด้วย , 3 = ไ ม่แน่ ใ จ , 2 = ไ ม่ เห็ น ด้วย  
 และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ความขัดแย้งในการท างาน 
ระดับความค ิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ข้าพเจ้ารู้สึกไม่พอใจกลุ่มพนักงานที่เป็น

สมาชิกครอบครัวเจ้าของเพราะพวกเขา
ได้รับสิทธิพิเศษเหนือกว่าอย่างไม่เป็น

ธรรม 

     

2. ข้าพเจ้ารู้สึกไม่ลงรอยทางความคิดและ
การกระท ากับกลุ่มพนักงานที่เป็นสมาชิก
ครอบครัวเจ้าของเม่ือต้องท างานร่วมกัน 

     

3. ข้าพเจ้าไม่อยากเผชิญหน้าและไม่อยาก

ร่วมงานกับพนักงานที่เป็นสมาชิก
ครอบครัวเจ้าของ 

     

4. ข้าพเจ้ามีความประสงค์และยินดีที่จะ

ท างานร่วมกับพนักงานที่เป็นสมาชิก
ครอบครัวเจ้าของ 

     

5. ข้าพเจ้าสามารถท างานร่วมกับพนักงานที่

เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของได้โดยไม่มี
ติดขัดหรือเกิดความขัดแย้งใดๆ 

     

6. ข้าพเจ้าไม่มีปากเสียงและไม่มีการ
ทะเลาะเบาะแว้งเม่ือท างานร่วมกันกับ

พนักงานที่เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของ 

     

ข้อค ิดเห็นและข้อเสนอเพิ่มเติมเกี่ยวกับความขัดแย้งในการท างาน  
....................................................................................................................................................... .. ..

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

.......... 

ขอขอบพระค ุณที่ท่านให้ค วามร ่วมมือในการตอบแบบสอบถามค ร ั้งนี้  
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ประวัต ิผู้เ ขียน 
 

ชื่อ นางสาวภัทรานุช ทิมภินันท์ 

วันเดือนปีเกิด 15 เมษายน 2533 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2555: บริหารธุรกิจบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 2) 

 มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่ฝ่ายธุรการและงานบุคคล  
 บริษัท สหแสงทอง เฟอร์นิเจอร์ จ ากัด 


