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ก�ำเนิดผู้บริหารมืออาชีพไทย : 
อดีต ปัจจุบัน และอนาคต

บทคัดย่อ
บทความวิจัยนี้น�ำเสนอหลักฐานการก�ำเนิดของผู้บริหารมืออาชีพไทย ย้อนไปในอดีตตั้งแต่ช่วงที่ประเทศไทยเริ่มพัฒนา

อุตสาหกรรมตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยรัฐบาลได้ส่งเสริมการประกอบธุรกิจของภาคเอกชนอย่างจริงจัง

ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2504 จนถึงปัจจบุนัทีไ่ด้เข้าสูแ่ผนพฒันาฯ ฉบบัที ่12 (พ.ศ. 2560-2564) แล้ว การศกึษาน้ีใช้วธิวีจิยัเชิงปริมาณโดย

ใช้ระเบยีบวธีิการทางสถติิเกบ็ข้อมลูทตุยิภมู ิ3 ชุด คอื ข้อมลูผูบ้รหิารระดบัสงูของบริษทัเอกชน ในปี พ.ศ. 2530 ของนิตยสารผู้

จัดการ (120 คน) ข้อมูลกรรมการผู้จัดการใหญ่หรือประธานกรรมการบริหาร (ซีอีโอ) ของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์

แห่งประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2543 (259 คน) และ พ.ศ. 2559 (483 คน) 

ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารมืออาชีพที่บริหารบริษัทเอกชนไทยอยู่นั้นแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มใหญ่ผสมผสานกัน คือ (1) เถ้าแก่

หรือผู้ก่อตั้งรวมทั้งทายาท และผู้บริหารรับจ้างที่ไม่ใช่คนในครอบครัว ได้แก่ (2) ผู้บริหารลูกหม้อที่ท�ำงานตั้งแต่ระดับล่างและ

ไต่เต้าสู่ต�ำแหน่งบริหาร และ (3) ผู้บริหารจากภายนอกที่เข้ามาในต�ำแหน่งบริหารเลย ผู้บริหารมืออาชีพไทยมีการศึกษาสูงขึ้น

เรือ่ยๆ ส่วนใหญ่เรยีนจบดา้นการบรหิารโดยเฉพาะเอม็บีเอ กว่าครึง่หนึง่จบจากต่างประเทศโดยเฉพาะสหรฐัอเมรกิา อยา่งไรก็

ดสีดัส่วนซอีโีอทีเ่ป็นเถ้าแก่และทายาทยงัคงมอียูส่งู สะท้อนให้เหน็ว่าส่วนใหญ่ยงัคงเป็นธุรกจิครอบครัว ซึง่ต้องเผชิญกบัปัญหา

การสบืทอดกจิการไม่เกนิสามรุ่น จงึจ�ำเป็นต้องมกีลยทุธ์ในการพฒันาสูก่ารเป็นบริษทัผูบ้ริหาร และระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของผู้บริหารมืออาชีพที่ไม่ใช่คนในครอบครัวเพื่อสืบทอดกิจการในอนาคต 

 

ค�ำส�ำคัญ : ผู้บริหารมืออาชีพ ผู้บริหารครอบครัว เถ้าแก่และทายาท ผู้บริหารรับจ้างที่ไม่ใช่คนในครอบครัว ผู้บริหาร

ลูกหม้อ ผู้บริหารจากภายนอก

1ผู้เขียนขอขอบคุณทุนสนับสนุนการวิจัยจากงบประมาณแผ่นดิน ประจ�ำปีงบประมาณ 2559 ตามสัญญาเลขที่ 05/2559
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The Rise of Thai Professional Managers: 

Past, Present, and Future

Abstract
This paper presents evidences about the rise of professional managers in Thailand dating back to the start 

of industrialization according to the National Economic and Social Development Plans. Thai government has 

promoted the roles of private sector seriously since B.E. 2504 to the present, which has already entered the 12th 

National Economic and Development Plan (B.E.2560-2564). This study used quantitative research method based 

on three sets of secondary statistical data, including information on executives of private companies in B.E. 2530 

published by the Manager Magazine (120 managers), profiles of the President or Chief Executive Officer (CEO) 

of the companies listed on the Stock Exchange of Thailand in B.E.2543 (259 persons) and B.E. 2559 (483 persons).

The results indicate that the professional managers of private companies in Thailand were divided into three 

groups, comprising (1) the owners or founders and their successors; non-family employed managers including 

(2) internally-promoted managers who entered the company at a bottom level and then climb up into top 

management positions, and (3) managers from the outside who entered directly into top management positions. 

Most Thai professional managers also obtained higher educational levels. Most have specialized in management, 

especially MBA. Over half graduated from abroad, especially the United States. However, the proportion of CEOs 

who were founders and their heirs are still high, reflecting a high degree of family control, which must face the 

problem of the decay of the third generation. It is required strategies to develop family enterprises to managerial 

enterprises as well as to constitute human resource management system for non-family professional managers to 

hand over the family business in the future. 

Keywords : Professional managers, family managers, founders and heirs, non-family employed managers, 

internally-promoted managers or lifers, managers from outside
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บทน�ำ
รัฐบาลไทยตั้งแต่สมัยจอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต์ เป็น

นายกรัฐมนตรี มีนโยบายส่งเสริมธุรกิจเอกชนอย่างชัดเจน 

โดยก่อต้ังส�ำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (บีโอ

ไอ) และสภาพัฒนาเศรษฐกิจ (เปลี่ยนช่ือเป็น สภาพัฒนา

เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ) ในปี พ.ศ. 2503 และ 2504 ตาม

ล�ำดบั บโีอไอตัง้ข้ึนมาเพือ่ส่งเสริมการลงทนุจากต่างประเทศ 

โดยใช้มาตรการสิทธิพิเศษทางภาษีเป็นสิ่งจูงใจ ขณะที่สภา

พฒันาเศรษฐกจิเขียนแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 

เพือ่วางกรอบการพฒันากว้างๆ ทีมุ่ง่พฒันาอตุสาหกรรมและ

สนับสนุนเอกชนประกอบธุรกิจอย่างเต็มที่ (กองบรรณาธิการ

นิตยสารผู้จัดการ, 2530a) ถือเป็นช่วงหัวเลี้ยวหัวต่อส�ำคัญ

ของการก�ำเนิดผู้บริหารมืออาชีพไทยยุคใหม่ จนปัจจุบันเข้า

สู่แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) แล้ว

อย่างไรก็ดเีป็นทีท่ราบกันว่าบริษทัเอกชนไทยส่วนใหญ่

ยังคงเป็นธุรกิจครอบครัว (สมคิด, 2541; เนตรนภา, 2549; 

Wailerdsak and Suehiro, 2014) และเป็นกระดูกสันหลัง

ของการพัฒนาเศรษฐกิจไทยมายาวนาน ขณะที่ธุรกิจเอกชน

เจริญเติบโตและขยายกิจการอย่างต่อเน่ือง ไม่ว่าธุรกิจการ

เงินธนาคาร ก่อสร้างสาธารณูปโภค อุตสาหกรรมการผลิต

เพื่อทดแทนการน�ำเข้าและเพื่อส่งออก การค้า และบริการ

ต่างๆ (Wailerdsak and Siengthai, 2016) จึงต้องเผชิญกับ

ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์ผูบ้ริหารอย่างหลกีเลีย่ง

ไม่ได้ เกิดค�ำถามว่าบริษัทเหล่าน้ีจะสร้างผู้บริหารที่ต้องการ

กันเองภายในครอบครัวเจ้าของดี หรือจะจ้างผู้บริหารที่ไม่ใช่

คนในครอบครัวดี และหากจ้างผู้บริหารลูกจ้าง (Employed 

Managers) ที่ไม่ใช่คนในครอบครัวจะมอบอ�ำนาจบริหาร

ให้ด้วยหรือไม่ อย่างที่พบเห็นในประเทศพัฒนาแล้วที่เรียก

ว่า “แยกความเป็นเจ้าของกับอ�ำนาจการบริหารออกจากกัน 

(Separation of Ownership and Control)” ซึ่งจะพัฒนา

ไปสู่บริษัทผู้บริหาร (Managerial Enterprises) (Berle and 

Means, 1932; Chandler, 1977; Capelli, Hamori and 

Bonet, 2014) ปัญหาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัว

เจ้าของกับผู้บริหารลูกจ้างน้ีเป็นประเด็นถกเถียงส�ำคัญอัน

หนึ่งของบทความนี้

งานวิจัยน้ีศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะผู้บริหารมือ

อาชีพ (Professional Managers) ของบริษัทขนาดใหญ่ใน

ประเทศไทย เปรียบเทียบอดีตกับปัจจุบัน และเพื่อท�ำนาย

อนาคต โดยมีวัตถุประสงค์หลัก 2 ประการ คือ

	 (1)	เพื่อดูว ่ าสัดส ่วนของผู ้บ ริหารครอบครัว  

(ผู้ก่อต้ังและทายาท) กับผู้บริหารลูกจ้าง (ซึ่งประกอบด้วย 

ผู ้บริหารลูกหม้อและผู ้บริหารจากภายนอก) มีมากน้อย 

เพียงใด เปลี่ยนแปลงหรือไม่ อย่างไร

	 (2)	ค ว า ม เ ป ็ น มื อ อ า ชี พ ด ้ า น ก า ร บ ริ ห า ร 

(Professionalization) ซึ่งวิเคราะห์ผ่านระดับการศึกษา 

และประสบการณ์ท�ำงานและสายงานอาชีพด้านบริหาร 

เปลี่ยนแปลงหรือไม่ อย่างไร 

บทความน้ีแบ่งเป็น 6 ตอน ตอนแรกคือบทน�ำ

ซึ่งอธิบายวัตถุประสงค์ของการวิจัย ตอนที่สองทบทวน

วรรณกรรมเกี่ยวกับผู้บริหารมืออาชีพในสังคมไทย ตอนที่

สามทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับค�ำจ�ำกัดความและประเภท

ของผู้บริหารมืออาชีพ ตอนที่สี่อธิบายฐานข้อมูลที่ใช้ในการ

วิจัย ตอนที่ห้าผลการวิจัยและการอภิปรายผล ตอนที่หกบท

สรุปและข้อเสนอแนะ

ทบทวนวรรณกรรม-ผูบ้รหิารมืออาชพีในสังคมไทย
บทบาทของผู้บริหารมืออาชีพถูกหยิบยกข้ึนมากล่าว

ถึงในสื่อต่างๆ ของไทย ต้ังแต่กลางทศวรรษ 1980s หลัก

ฐานส�ำคัญคือ นิตยสารผู้จัดการรายเดือน (ฉบับปฐมฤกษ์ ปี 

พ.ศ. 2526) ซึ่งเป็นนิตยสารธุรกิจที่ตีพิมพ์เรื่องราวธุรกิจและ

ผูบ้ริหารของไทยมาอย่างต่อเน่ือง โดยฉบบัพเิศษครบรอบปีที่ 

4 ขึ้นสู่ปีที่ 5 ตีพิมพ์ในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2530 (ความยาว 

250 หน้า) น้ันมีสกู๊ปพิเศษเร่ือง ผู้จัดการรุ่นใหม่ในสายตา 

“ผู้จัดการ” (ความยาว 160 หน้า) (กองบรรณาธิการนิตยสาร

ผู้จัดการ, 2530b) ถือเป็นคร้ังแรกที่กองบรรณาธิการของ

นิตยสารได้ให้ความส�ำคัญกับ “ผู้บริหารมืออาชีพ” ซึ่งหมาย
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ถงึผูจ้ดัการรุ่นใหม่ทีไ่ม่ใช่เถ้าแก่ผูก่้อตัง้หรือทายาท พยายาม

สะท้อนให้เหน็ว่าผูบ้ริหารลกูจ้างมเีพิม่ข้ึนมากกว่าเถ้าแก่หรือ

ทายาทแล้ว หรือแม้จะเป็นทายาทก่อนที่จะก้าวขึ้นมาบริหาร

งานของบริษทั กต้็องถกูเตรียมพืน้ฐานการศกึษาและความคดิ

อ่านให้ทัดเทียมมืออาชีพ และเร่ิมต้นอย่างมืออาชีพคนหน่ึง 

แสดงให้เห็นว่าสังคมไทยเร่ิมพัฒนากลายเป็นสังคมของมือ

อาชีพที่ท�ำหน้าที่บริหาร นับเป็นการพุ่งเป้าไปยังผู้บริหารมือ

อาชีพเป็นครั้งแรกและใช้ค�ำนี้ต่อมาหลังจากนั้น

สาเหตสุ�ำคญัทีส่งัคมไทยในตอนน้ันสนใจบทบาทของ 

“ผู้บริหารมืออาชีพ” มีอยู่ 2 ประการคือ หนึ่ง เศรษฐกิจไทย

เจริญเตบิโตและขยายตวัอย่างรวดเร็วตัง้แต่ช่วงกลางทศวรรษ 

1980s บริษทัเอกชนต่างๆ ซึง่รวมทัง้ธุรกิจครอบครัวจงึประสบ

ปัญหาขาดแคลนผู้บริหารที่มีความสามารถ (ธงชัย, 2547) 

ซึ่งเป็นช่วงเวลาเดียวกันกับที่ผู้จบการศึกษาระดับปริญญาตรี

เปลี่ยนแนวโน้มการเลือกเส้นทางอาชีพ จากเดิมที่เคยมีค่า

นิยมรับราชการหรือท�ำงานรัฐวสิาหกจิ กเ็ร่ิมหนัเหเข้าสูบ่ริษัท

เอกชนเป็นจ�ำนวนมาก 

สอง กองบรรณาธิการของนิตยสารผู้จัดการรายเดือน

ในขณะน้ัน คาดหวงัเป็นอย่างยิง่ว่าชนช้ันกลางในเมอืงรุ่นใหม่

ซึง่กค็อืผูบ้ริหารมืออาชีพหรือผูบ้ริหารระดบัสงูในบริษัทขนาด

ใหญ่ ที่ไม่ได้มีสายสัมพันธ์กับการเมืองโดยตรงและเป็นฟัน

เฟืองส�ำคัญในการรณรงค์ประชาธิปไตยที่เบ่งบานในตอนนั้น 

จะมีบทบาทส�ำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศใน

อนาคต มากกว่าธุรกิจครอบครัวแบบดั้งเดิมที่ขยายกิจการ

และเตบิโตมาได้โดยอาศยัสายสมัพนัธ์ส่วนตวักบัผูน้�ำทางการ

เมอืงและทหาร จึงน�ำไปสูค่วามสนใจทีม่ต่ีอผูบ้ริหารมอือาชีพ

เพิ่มสูงขึ้น

ผู้บริหารมืออาชีพไทยรุ่นแรกๆ ที่ถูกยกย่องให้อยู่แถว

หน้าคือ คุณบุญคลี ปลั่งศิริ (เกิดปี พ.ศ. 2494) อดีตประธาน

คณะกรรมการบริหาร (ซีอีโอ) ของบริษัท ชิน คอร์ปอเรชั่น 

จ�ำกัด (มหาชน) (เปลี่ยนช่ือเป็น บริษัท อินทัช โฮลดิ้งส์ 

จ�ำกัด (มหาชน)) ผู้พัฒนาอาณาจักรชินคอร์ปให้เป็นอันดับ

หน่ึงในธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม เร่ิมงานที่การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย จากน้ันย้ายไปท�ำงานที่การสื่อสาร

แห่งประเทศไทย (เดิมเป็นรัฐวิสาหกิจ ปัจจุบันคือ บริษัท 

กสท โทรคมนาคม จ�ำกัด (มหาชน) หรือ CAT) อยู่ถึง 16 ปี 

ต�ำแหน่งสดุท้ายคือผูอ้�ำนวยการกองโทรศพัท์ระหว่างประเทศ 

ดร.ทกัษณิ ชินวตัร ซึง่เป็นประธานบริษทัในตอนน้ันได้ชักชวน

ให้มาท�ำงานด้วยและได้รับความไว้วางใจให้เป็นกรรมการผู้

อ�ำนวยการในเวลาต่อมา ถือเป็นผู้บริหารมืออาชีพเพียงไม่

กี่คนที่กล้าทิ้งชีวิตพนักงานรัฐวิสาหกิจ มาร่วมงานกับบริษัท

เอกชนและได้เลื่อนต�ำแหน่งอย่างรวดเร็ว (วิจักษณ์, 2547) 

ซ่ึงกองบรรณาธิการนิตยสารผู้จัดการได้ยกให้คุณบุญคลีเป็น

ตัวอย่างของ “ผู้จัดการรุ่นใหม่” ไว้ในฉบับพิเศษอย่างชัดเจน 

และหากมีการจัดอันดับซีอีโอคราวใดก็มักจะติดอยู่ในอันดับ

ต้นๆ เป็นที่สนใจของสื่อมวลชนเสมอ

คุณก่อศักดิ์ ไชยรัศมีศักดิ์ รองประธานกรรมการและ

ประธานกรรมการบริหาร บริษัท ซีพี ออลล์ จ�ำกัด (มหาชน) 

(ก่อตั้งปี พ.ศ. 2531) ผู้ด�ำเนินธุรกิจร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven 

(ทัว่ประเทศรวม 8,832 สาขา ณ สิน้ปี พ.ศ.2558) ของเครือซีพ ี

2งานวิจัยของ Triudomsin (1996, P.41) พบว่าในปี พ.ศ. 2519 นักศึกษาที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีเข้าสมัครท�ำงานกับบริษัทเอกชนเพียง

ร้อยละ 29 ขณะที่เข้าสมัครท�ำงานราชการถึงร้อยละ 68 (อีกร้อยละ 3 เป็รรัฐวิสาหกิจและไม่มีข้อมูล) แต่ต่อมาในปี พ.ศ. 2525 อัตราส่วนได้

เปลี่ยนไปเป็นร้อยละ 46 และ 47 ตามล�ำดับ จนในปี พ.ศ. 2529 บริษัทเอกชน (ร้อยละ 51) แซงหน้าราชการ (ร้อยละ 44) เป็นครั้งแรก และ

ในปี พ.ศ. 2532 บริษัทเอกชน (ร้อยละ 63) ได้รับความนิยมมากกว่าราชการ (ร้อยละ 32) สลับกันอย่างชัดเจนจนถึงปัจจุบัน
3จบชั้น มศ.5 จากโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา ศึกษาต่อปริญญาตรีที่คณะวิศวกรรมศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สาขาไฟฟ้าสื่อสาร ได้รับ

ทุนของส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ไปศึกษาต่อปริญญาโท สาขาวิศวกรรมคอมพิวเตอร์ ที่มหาวิทยาลัยอิลลินอยส์ เอ

อร์แบนา-แชมเปญจ์ สหรัฐอเมริกา (วิจักษณ์, 2547)
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(ตระกูลเจียรวนนท์) เป็นผู้บริหารมืออาชีพอีกคนหนึ่งที่ได้รับ

การยอมรับ โดยเร่ิมงานกับบริษทั เครือเจริญโภคภัณฑ์ จ�ำกดั 

ฝ่ายจดัซือ้ธุรกจิอาหารสตัว์ เป็นผูบ้ริหารลกูหม้อทีด่แูลบริษทั

ในเครือซพีกีว่า 20 ปี ก่อนได้รับต�ำแหน่งในปัจจบุนั (สาโรจน์, 

2550) ในยคุทีเ่ครือซพีเีร่ิมรุกธุรกจิค้าปลกีใหม่ๆ เขาสามารถ

น�ำพาซพีอีอลล์ให้เป็นผูน้�ำร้านสะดวกซือ้ในตลาดค้าปลีกไทย

ทีแ่ข่งขนัอย่างดเุดอืดได้ และสร้างปรากฏการณ์ใหม่ในวงการ

ค้าปลกีและการศกึษาไทย เสนอโมเดลการศกึษาแบบ Work-

based Learning ด้วยการเปิดโรงเรียนอาชีวศึกษาสอนธุรกิจ

ค้าปลกีข้ึนแห่งแรกช่ือ โรงเรียนปัญญาภิวฒัน์ เทคโนธุรกจิ ใน

ปี พ.ศ. 2547 สอนระดับ ปวช. ปวส. สาขาวิชาธุรกิจค้าปลีก 

คอมพวิเตอร์ธุรกจิ และช่างไฟฟ้าก�ำลงั โดยเรียน 3 เดอืน สลบั

กับภาคปฏิบัติ 3 เดือน ตลอด 3 ปี ท�ำงานได้จริงทันทีที่จบ

การศกึษา ซึง่ต่อมาเปลีย่นชือ่เป็น วทิยาลยัเทคโนโลยปัีญญา

ภิวัฒน์ (PIT) และในปี พ.ศ. 2550 ก่อตั้งสถาบันเทคโนโลยี

ปัญญาภิวัฒน์ (PIM) เปิดสอนระดับปริญญาตรี ปริญญาโท 

และปริญญาเอก (ทศ, 2553) ซึ่งพิสูจน์ให้เห็นว่าภาคธุรกิจ

จะร่วมมือกับสถาบันการศึกษาผลิตบุคลากรเพื่อป้อนตลาด

แรงงานได้อย่างไร ไม่ใช่เพียงเอาแต่บ่นว่าระบบการศึกษา

ไทยผลิตคนไม่ตรงตามความต้องการเท่านั้น 

อีกคนหนึ่งที่น่าสนใจคือ คุณสมบัติ กิจจาลักษณ์ 

(เกิดปี พ.ศ. 2500) วิศวกรผู้บริหารโครงการระบบรถไฟฟ้า

มหานครสายเฉลิมรัชมงคล (MRT) ซึ่งเปิดบริการเมื่อวันที่ 

3 กรกฎาคม พ.ศ. 2547 ใช้เทคโนโลยีน�ำเข้าจากบริษัทซี

เมนส์ ประเทศเยอรมัน โดยบริษัท รถไฟฟ้ากรุงเทพ จ�ำกัด 

(มหาชน) (BMCL) (เปลี่ยนเป็น บริษัท ทางด่วนและรถไฟฟ้า

กรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) (BEM)) ซึ่งเป็นบริษัทลูกของบริษัท 

ช.การช่าง จ�ำกัด (มหาชน) (CK) ผู้รับเหมาก่อสร้างรายใหญ่

ของไทย ได้รับสัมปทานจากการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่ง

ประเทศไทย (รฟม.) บริษัท ช.การช่าง น้ันแม้จดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย แล้วก็ยังคงเป็นธุรกิจ

ครอบครัว โดยคุณถาวร 

ตรีวิศวเวทย์ ผู้ก่อตั้งและเป็นพี่ชายคนโต (เกิดปี พ.ศ. 

2472) เป็นประธานบริษัท คุณปลิว ตรีวิศวเวทย์ (เกิดปี พ.ศ. 

2487) น้องชายซึ่งเป็นบุตรคนที่ 7 เป็นกรรมการผู้จัดการ

ใหญ่ (ธนวัฒน์, 2546) (ในปี พ.ศ. 2558 นายปลิว ส่งไม้ต่อ

ให้บุตรสาวคนโต ดร.สุภามาส ตรีวิศวเวทย์) (บ�ำรุง, 2558) 

อย่างไรก็ดีได้แต่งตั้งให้คุณสมบัติ ผู้บริหารจากภายนอกเป็น

กรรมการผูจ้ดัการของ BMCL รับผดิชอบการก่อสร้างโดยตรง 

คณุสมบตัเิร่ิมท�ำงานทีก่ารไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทยราว 

7 ปี ก่อนย้ายมาที่ ช.การช่าง ถือได้ว่าความรู้ด้านเทคโนโลยี

และความสามารถด้านการบริหารของเขา มส่ีวนส�ำคญัยิง่ต่อ

ความส�ำเร็จของรถไฟฟ้าใต้ดนิสายประวติัศาสตร์สายแรกของ

ไทย นับเป็นรุ่นบุกเบิกที่ท�ำให้คนทั่วไปเร่ิมเห็นบทบาทและ

ฝีไม้ลายมือของผู้บริหารลูกจ้างอย่างแท้จริง (Suehiro and 

Wailerdsak, 2006)

หากเขยิบเวลาเข้ามาหน่อยหลายคนคงจะนึกถึงคุณ

ไพรินทร์ ชูโชติถาวร อดีตประธานเจ้าหน้าที่บริหารและ

กรรมการผู้จัดการใหญ่ บริษัท ปตท.จ�ำกัด (มหาชน) ซึ่งเดิม

เป็นรัฐวิสาหกิจ ก่อนหน้าน้ีเคยเป็นกรรมการผู้จัดการใหญ่ 

บริษทั ไออาร์พซี ีจ�ำกดั (มหาชน) ได้แสดงฝีมอืในการบริหาร

โดยพลิกฟื้นสถานะทางการเงินจากที่เคยขาดทุนร่วม 2 หมื่น

ล้านบาท กลายเป็นบริษัททีไ่ม่มหีน้ีและผงาดข้ึนมาเป็นบริษัท

ในเครือทีเ่ป็นหน้าเป็นตาให้กบั ปตท. ทีส่�ำคญัคอืสามารถผลกั

ดันให้ ปตท. ซึ่งเป็นบริษัทเพียงแห่งเดียวของไทยที่ได้รับการ

จัดอันดับอยู่ใน Fortune 500 บริษัทยักษ์ใหญ่ของโลก สูงสุด

ติดอันดับที่ 81 ในปี พ.ศ. 2556 และอยู่ใน Fortune 100 ต่อ

เนื่องกัน 4 ปี ระหว่างด�ำรงต�ำแหน่ง

4จบปริญญาตรีคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
5จบมัธยมศึกษาที่โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย ศึกษาต่อที่คณะวิศวกรรมศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และปริญญาโทที่เดียวกัน ก่อนไป

เรียนต่อปริญญาเอกวิศวกรรมศาสตร์ ด้านปฐพีวิศวกรรมที่ University of Innsbruck ประเทศออสเตรีย
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อย่างไรก็ดี กองบรรณาธิการนิตยสารผู้จัดการได้

ท�ำส�ำรวจ 50 Role Model ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2543 ถึงปี พ.ศ. 

2553 เพื่อแสดงภาพผู้บริหารที่เป็นผู้น�ำทางความคิด การ

เปลี่ยนแปลง และสร้างแรงบันดาลใจอย่างมืออาชีพ โดย 2 

ปีแรกกองบรรณาธิการเป็นผู้คัดเลือกเอง นับตั้งแต่ปีที่ 3 ให้

ผู้อ่านคัดเลือก (กองบรรณาธิการนิตยสารผู้จัดการ, 2553) 

พบว่าผูบ้ริหารส่วนใหญ่ทีอ่ยูใ่นรายช่ือน้ันเป็นผูก่้อต้ังหรือไม่ก็

ทายาทธุรกิจแทบทั้งสิ้น โดยในปี พ.ศ. 2553 ซึ่งเป็นปีสุดท้าย

ที่ท�ำส�ำรวจ ผู้บริหารสามอันดับแรก คือ คุณบัณฑูร ล�่ำซ�ำ 

ประธานเจ้าหน้าที่บริหารธนาคารกสิกรไทย จ�ำกัด (มหาชน) 

คุณธนินท์ เจียรวนนท์ ประธานกรรมการและประธานคณะ

ผู้บริหารเครือเจริญโภคภัณฑ์ คุณตัน ภาสกรนที ประธาน

บริษัทและประธานเจ้าหน้าที่บริหาร บริษัท ไม่ตัน จ�ำกัด 

ส่วนผู้บริหารลูกจ้างมีเพียง 10 คนเท่านั้น (เกินกว่าครึ่งเป็น

ผู้บริหารรัฐวิสาหกิจหรือบริษัทที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว) (กอง

บรรณาธิการนิตยสารผู้จัดการ, 2554) เห็นได้ว่าผู้บริหาร

ลูกจ้างที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้บริหารมืออาชีพ ยังไม่โดด

เด่นเท่ากับเถ้าแก่หรือทายาท 

ในปีน้ันคุณธนา เธียรอัจฉริยะ อดีตรองประธานเจ้า

หน้าที่บริหารกลยุทธ์องค์กร บริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิ

เคชั่น จ�ำกัด (มหาชน) (DTAC) ติดอยู่อันดับที่ 35 ด้วย เขา

มีช่ือเสียงจากความส�ำเร็จในการสร้างแบรนด์แฮปปี้ด้วยการ

ท�ำตลาดแบบลงพื้นที่จริง ช่วยพลิกสถานการณ์ของ DTAC 

ที่ใกล้ล้มให้กลับมาเป็นยักษ์ใหญ่ผู้ให้บริการโทรศัพท์มือถือ

ของไทยอีกคร้ัง หลังจาก 15 ปี ของการท�ำงานได้ลาออก

ไปท�ำที่แมคยีนส์ จีเอ็มเอ็มแซด เดอะเฟซช้อป เป็นผู้ร่วม

ก่อตั้งสถาบันพัฒนาความคิดสร้างสรรค์เชิงธุรกิจ (ABC) 

มหาวิทยาลัยศรีปทุม ต่อมาเป็นประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท ดิจิทัล เวนเจอร์ส จ�ำกัด ในเครือธนาคารไทยพาณิชย์ 

เพื่อสนับสนุนผู้ประกอบการด้านเทคโนโลยีทางการเงิน (Fin 

Tech) ถือเป็นผู้บริหารรุ่นใหม่ที่มีประสบการณ์เช่ียวชาญใน

หลากหลายธุรกิจ

อน่ึง บทความน้ีให้ค�ำจ�ำกดัความ “ความเป็นมอือาชีพ

ด้านการบริหาร (Professionalization)” อยู่ 3 ด้าน คือ (1) 

ระดับการศึกษา (2) ประสบการณ์และสายงานอาชีพด้าน

บริหารทั้งในและนอกบริษัท และ (3) ความสามารถด้าน

การบริหาร อย่างไรก็ดีปัญหาคือ (3) ความสามารถด้านการ

บริหารน้ันวัดกันยาก เพราะเป็นนามธรรมและรู้ได้ภายหลัง

เมื่อสร้างผลงานให้เห็นเป็นที่ประจักษ์แล้ว วิธีวัดอย่างหน่ึง

คือต้องดูว่าองค์กรมีข้อตกลงที่จะพัฒนาการบริหารให้ทัน

สมยัหรือไม่ มรีะบบคดัเลอืกผูบ้ริหารระดบัสงูทีเ่น้นการแสดง

ความสามารถดงักล่าวหรือไม่ ซึง่ต้องสมัภาษณ์และเก็บข้อมลู

เชิงลึกภายในองค์กร งานวิจัยชิ้นนี้จึงจ�ำกัดเฉพาะข้อมูล (1) 

กับ (2) เท่านั้น6 

ค�ำจ�ำกัดความและประเภทของผู้บริหารมืออาชีพ
เน่ืองจากบริษัทเอกชนไทยส่วนใหญ่ยังคงเป็นธุรกิจ

ครอบครัว ดังนั้นก่อนพิจารณาเกี่ยวกับผู้บริหารมืออาชีพ จึง

ต้องเข้าใจประเดน็ถกเถยีงเร่ืองธุรกจิครอบครัวกบัผูบ้ริหารเสยี

ก่อน ซึ่งมีค�ำถาม 3 ข้อดังนี้

ค�ำถามข้อแรกคือเราจะให้ค�ำจ�ำกัดความ “ผู้บริหาร” 

โดยเฉพาะ “ผู้บริหารมืออาชีพ” อย่างไรดี ต้องพึงระวังว่ามี

แนวคิดที่แตกต่างกัน 2 อย่าง คือ แนวคิดแรกเชื่อว่าผู้บริหาร

มืออาชีพเป็นผู้บริหารลูกจ้าง (Employed Managers หรือ 

Salaried Managers) ที่มีความเชี่ยวชาญด้านบริหาร ถูกว่า

จ้างให้บริหารองค์กรโดยได้รับเงินเดือนและไม่ได้เป็นเจ้าของ

บริษัทแต่อย่างใด ในกรณีน้ีแน่นอนว่าผู้บริหารครอบครัวซึ่ง

ได้แก่ ผู้ก่อต้ังและทายาทจะไม่เข้าข่ายว่าเป็นผู้บริหารมือ

อาชีพ (Wailerdsak and Suehiro, 2010)

6งานวิจัยหนึ่งของผู้เขียน (Wailerdsak, 2005) ศึกษาระบบคัดเลือกผู้บริหารระดับสูงขององค์กรไทย เช่น บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) บริษัท 

ปูนซิเมนต์ไทย จ�ำกัด (มหาชน) บริษัท แอ๊ดวานซ์ อินโฟ เซอร์วิส จ�ำกัด (มหาชน) และบริษัท โตโยต้ามอเตอร์ (ประเทศไทย) จ�ำกัด
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นักวิชาการที่ยืนยันแนวความคิดนี้ ได้แก่ Adolf Berle 

and Gardiner Means ในผลงานวิจัยคลาสิคที่ได้รับการ

อ้างอิงมากที่สุดเรื่องหนึ่งคือ The Modern Corporation and 

Private Property (1932) น�ำเสนอแนวคิดของอ�ำนาจบริหาร 

(Managerial Control) โดยตัง้บนพืน้ฐานความคดิทีว่่า “ความ

เป็นเจ้าของและอ�ำนาจบริหารต้องแยกออกจากกนั” นอกจาก

นี้ Alfred D. Chandler Jr. กับงานวิจัยชิ้นเอกที่พลิกโฉมหน้า

วงการประวัติศาสตร์ธุรกิจโลก เรื่อง Scale and Scope: The 

Dynamics of Industrial Capitalism (1990) กล่าวถึงทฤษฎี

การพัฒนาจากทุนนิยมครอบครัว (Family Capitalism) ไป

สู่ทุนนิยมผู้บริหาร (Managerial Capitalism) และการ

ปรากฏตัวของบริษัทผู้บริหาร (Managerial Enterprises) 

ที่มีโครงสร้างองค์กรประกอบด้วยผู้บริหารหลายล�ำดับช้ัน 

(Managerial Hierarchies) และ Hidemasa Morikawa ซึ่ง

วจิยัเกีย่วกบัประวัตศิาสตร์การพฒันาบริษทัผูบ้ริหารของญีปุ่น่ 

เร่ือง A History of Top Management in Japan: Managerial 

Enterprises and Family Enterprises (2001) ล้วนมองผูบ้ริหาร

มืออาชีพว่าเป็นคนภายนอกครอบครัวเจ้าของทั้งสิ้น 

แนวคิดที่สองมองว่าผู ้บริหารมืออาชีพ (ใช้ค�ำว่า 

Professional Managers หรือ Specialist-type Managers) 

คือผู ้บริหารที่มีความเช่ียวชาญด้านการบริหาร สั่งสม

ประสบการณ์และสายงานอาชีพด้านบริหารอย่างแท้จริง ไม่

สนใจเร่ืองความเป็นเจ้าของของบริษัท ซึ่งในกรณีน้ีจะรวมผู้

บริหารครอบครัวทีมี่ความสามารถด้านการบริหารและท�ำงาน

บริหารบริษัทมานานด้วย (Suehiro and Wailerdsak, 2006) 

อย่างไรก็ดีอย่างที่กล่าวไปแล้วว่าเป็นเร่ืองยากที่จะวัดความ

สามารถด้านการบริหารอย่างเป็นรูปธรรม ในบางคร้ังผูบ้ริหาร

ครอบครัวบางคนอยู่ในต�ำแหน่งบริหารด้วยความสามารถทีแ่ท้

จริง ขณะทีบ่างคนด้วยความเป็นเจ้าของแต่ขาดความสามารถ 

จงึเป็นเรือ่งยากทีจ่ะช้ีบอกว่าใครคอืผูบ้ริหารมอือาชีพทีแ่ท้จริง

บทความน้ีจงึพยายามลดปัญหาความสบัสน โดยจะไม่

ใช้ค�ำว่า “ผู้บริหารมืออาชีพ” ในความหมายของผู้ที่มีความ

สามารถด้านการบริหาร ในกรณีที่ชัดเจนว่าเป็นผู้บริหาร

ลูกจ้างก็จะเรียกว่า “ผู้บริหารลูกจ้าง” ในกรณีที่ผู้ก่อตั้งและ

ทายาทบริหารงานก็จะเรียกว่า “ผู้บริหารครอบครัว” ในกรณี

ที่ผู้บริหารสั่งสมสายงานอาชีพด้านการบริหารเติบโตภายใน

องค์กร จะเรียกว่า “ผู้บริหารลูกหม้อ” ในกรณีที่ผู้บริหาร

สั่งสมสายงานอาชีพด้านการบริหารเติบโตมาจากองค์กรอื่น

และไม่มีส่วนความเป็นเจ้าของ จะเรียกว่า “ผู้บริหารจาก

ภายนอก” 

ค�ำถามข้อที่สองคือผู้บริหารระดับสูงหมายถึงใครบ้าง 

กลุ่มเป้าหมายในการวิเคราะห์จะเป็นตัวผู้บริหารแต่ละท่าน

หรือทมีผูบ้ริหาร หรือโครงสร้างแผนผงัการบริหารขององค์กร 

บทความนี้เน้นศึกษาผู้บริหารระดับสูงแต่ละท่าน โดยเฉพาะ

กรรมการผู้จัดการใหญ่หรือประธานกรรมการบริหาร (ซีอีโอ) 

ซึง่มบีทบาทส�ำคญัสงูสดุในการตดัสนิใจเร่ืองส�ำคญัต่างๆ ของ

องค์กร และเป็นต�ำแหน่งสญัญลกัษณ์ทีส่�ำคญัของการสบืทอด

กิจการครอบครัว 

ค�ำถามข้อที่สามคือผู้บริหารระดับสูงดังกล่าวมาจาก

ช่องทางใด ในที่นี้แยกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คือ (1) สร้างข้ึน

ภายในครอบครัวเจ้าของผ่านการฝึกอบรมภายใน (In-house 

Training หรือ On-the-Job Training) (2) เลื่อนต�ำแหน่ง

จากในองค์กร และ (3) ย้ายมาจากบริษัทอื่น (Cappelli and 

Hamori, 2005; Wailerdsak and Suehiro, 2014) ซึ่งจะแบ่ง

ออกเป็นอีก 6 กลุ่มย่อยตามตารางที่ 1 โดยหลักการส�ำคัญ

ของการแบ่งคือ ผู้บริหารระดับสูงในแต่ละกลุ่มจะมีช่องทาง

เข้าด�ำรงต�ำแหน่งบริหาร และมีความสามารถด้านการบริหาร

และสายงานอาชีพที่แตกต่างกัน

ตารางที่ 1 แบ่งผู้บริหารออกเป็น 6 กลุ่มย่อย โดยกลุ่ม 

ก คือ ผู้บริหารที่มีส่วนเป็นเจ้าของ (รวมธนาคารพาณิชย์ผู้ให้

กู้เงิน) และ กลุ่ม ข คือผู้บริหารที่ไม่มีส่วนเป็นเจ้าของ กลุ่ม 

ก ประกอบด้วย (1) ผู้บริหารครอบครัว (2) ผู้บริหารที่เป็น

ตวัแทนของบริษทัแม่หรือผูถื้อหุน้รายใหญ่รายอืน่ (3) ผูบ้ริหาร

ที่เป็นตัวแทนของธนาคารพาณิชย์ กลุ่ม ข ประกอบด้วย (4) 

ผู้บริหารลูกหม้อ (รากศัพท์มาจากลูกปลากัดที่เก็บมาเลี้ยง

ต้ังแต่เล็กและฝึกให้ต่อสู้เก่ง) ที่ร่วมงานกับองค์กรต้ังแต่เร่ิม
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ก่อตั้งหรือจบการศึกษา ไต่เต้าขึ้นมาเป็นผู้บริหารระดับสูง (5) ผู้บริหารเลื่อนต�ำแหน่งภายใน/เคยท�ำงานที่อื่น ที่เคยท�ำงานที่

อื่นมาก่อนแล้วย้ายมาท�ำงานกับองค์กรในระดับล่างจากนั้นไต่เต้าขึ้นมาเป็นผู้บริหารระดับสูง (6) ผู้บริหารจากภายนอกที่เคย

ท�ำงานที่อื่นมาก่อนแล้วย้ายมาเป็นผู้บริหารระดับสูงทันที น่ันคือ (5) กับ (6) ต่างกันตรงที่เคยท�ำงานกับบริษัทในระดับล่าง

ก่อนขึ้นสู่ต�ำแหน่งบริหารระดับสูงหรือไม่

 

ตารางที่ 1 ผู้บริหารระดับสูงกับความเป็นเจ้าของ : 6 กลุ่มย่อย

ที่มา : เรียบเรียงโดยผู้เขียนอ้างอิงจาก Suehiro & Wailerdsak (2006) หน้า 108
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สังเกตได้ว่าประเภทผู้บริหารในตารางที่ 1 แสดง

คุณสมบัติของผู้บริหารระดับสูงที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน 

ตัวอย่างเช่นกลุ่มย่อย (1) แสดงสถานะความเป็นเจ้าของ

บริษัท กลุ่มย่อย (2) และ (3) แสดงสถานะของผู้ร่วมลงทุน

หรือเจ้าหนี้ ส่วนกลุ่มย่อย (4) และ (5) เป็นผู้บริหารที่เลื่อน

ต�ำแหน่งภายในองค์กร ซึ่งไม่เพียงแต่คุณสมบัติด้านความ

รู้ความสามารถเท่านั้น ยังพบว่าบริษัทให้ความส�ำคัญกับ

การสั่งสมประสบการณ์และทักษะเฉพาะของบริษัท (Firm-

specific Skills) อีกด้วย ในทางตรงกันการเชิญตัวผู้บริหาร

จากภายนอก หรือ กลุ่มย่อย (6) ให้รับต�ำแหน่งผู้บริหาร

ระดับสูงนั้นมีหลายเหตุผล เช่น ความรู้ความเชี่ยวชาญ (ด้าน

เทคโนโลยี การเงิน หรือการตลาด) ประสบการณ์ท�ำงานใน

บริษัทอื่น หรือการมีสายสัมพันธ์กับรัฐบาล อย่างกรณีของ

ธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม (กิจการที่ต้องได้รับอนุญาตการ

ประกอบธุรกิจจากรัฐบาล) เป็นต้น

หากเราตัดกลุ่มย่อย (2) และ (3) ซึ่งเป็นผู้บริหาร

ตัวแทนออกจากการวิเคราะห์ และรวมกลุ่มย่อย (4) และ (5) 

เป็นกลุ่มเดียวกัน เราก็จะได้โครงสร้างของผู้บริหารระดับสูง

ของบริษทัเอกชนไทยเป็น 3 กลุม่ใหญ่ คอื ผูบ้ริหารครอบครัว 

ผู้บริหารลูกหม้อ และผู้บริหารจากภายนอก โดยที่ผู้บริหาร

สองประเภทหลังถือเป็นผู้บริหารลูกจ้าง 

อน่ึง Chandler (1977) แบ่งธุรกิจตามข้ันตอนการ

พัฒนาเป็น 3 แบบคือ บริษัทผู้ก่อตั้ง (Entrepreneurial Firms) 

บริษทัครอบครัว (Family-controlled Enterprises) และบริษทั

ผู้บริหาร (Managerial Enterprises) โดยเกณฑ์แบ่ง (1) และ 

(2) คือมีการสืบทอดกิจการสู่รุ่นต่อไปแล้วหรือไม่ สมมติว่า

ธุรกิจล่มสลายไปในรุ่นแรกจะถือเป็นเพียงบริษัทผู้ก่อตั้งหรือ

สตาร์ตอัพเท่านั้น จะเป็นบริษัทครอบครัวได้ก็ต่อเมื่อมีการ

โอนถ่ายอ�ำนาจการบริหารของผู้ก่อตั้งสู่ทายาทรุ่นต่อไปแล้ว 

ดังน้ันประเทศไทยซึ่งบริษัทเอกชนส่วนมากยังคงเป็นธุรกิจ

ครอบครัวจงึเป็นประเทศหน่ึงทีน่่าศกึษาเป็นอย่างยิง่ ในหลาย

ประเทศเช่น อังกฤษหลังคริสต์ศตวรรษที่ 19 มีหลักฐานการ

เสื่อมถอยของธุรกิจครอบครัวอย่างชัดเจน จนมีค�ำสุภาษิต

ที่ว่า “ธุรกิจครอบครัวจะล่มสลายหรืออยู่ได้ไม่เกิน 3 รุ่น” 

เน่ืองจากสมาชิกครอบครัวขาดความสามารถด้านการบริหาร 

ขาดความเหมาะสม หรือขาดความสนใจ7 (เนตรนภา, 2555)

วิธีการวิจัย
การศึกษาน้ีใช้วิธีวจิยัเชิงปริมาณโดยใช้ระเบยีบวธีิการ

ทางสถิติเก็บข้อมูลทุติยภูมิ 3 ชุด คือ ข้อมูลผู้บริหารระดับสูง

ของบริษทัเอกชน ในปี พ.ศ. 2530 จากการส�ำรวจของนิตยสาร

ผู้จัดการ (120 คน) ข้อมูลกรรมการผู้จัดการใหญ่หรือซีอีโอ

ของบริษัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย ใน

ปี พ.ศ. 2543 (259 คน) และ พ.ศ. 2559 (483 คน) น�ำเสนอ

ผลการวิจัยในรูปแบบตารางแจกแจงความถี่และสถิติร้อยละ

ผลการวิจัย
1) ผู้จัดการรุ่นใหม่ในสายตา “ผู้จัดการ” 

ในสกู ๊ปพิ เศษเ ร่ือง ผู ้จัดการรุ ่นใหม ่ในสายตา  

“ผู้จัดการ” กองบรรณาธิการคัดเลือกผู้บริหารที่น่ังต�ำแหน่ง

บริหารระดับสูงของบริษัทเอกชนในตอนน้ันมา 120 คน 

จากธุรกิจหลากหลายประเภททั้งสายการเงิน การตลาด 

อตุสาหกรรมและอืน่ๆ และเรียกพวกเขาว่า “ผูจ้ดัการรุ่นใหม่”  

โดยก�ำหนดเงื่อนไข 3 ประการ คือ (1) เป็นผู้บริหารมืออาชีพ 

7 ในสหรัฐอเมริกากล่าวว่า “Shirtsleeves to shirtsleves in three generations.” ในจีนกล่าวว่า “Fu bu guo san dai” (Wealth never survives 

three generations) หรือ “From peasant shoes to peasant shoes in three generations.” ในเม็กซิโกกล่าวว่า “Padre bodeguero, hijo 

caballero, nieto pordiosero”. (Father-merchant, son-gentleman, grandson-beggar.) ในบราซิลกล่าวว่า “Pai rico, filho nobre, neto 

pobre” (Rich father, noble son, poor grandson.) และในอิตาลีกล่าวว่า “Dalle stalle alle stella alle stalle” (From the stables to the 

stars and back to the stables in three generations.) (Poza and Daugherty, 2014)
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(ผู้บริหารลูกจ้าง) เป็นเถ้าแก่ (ผู้ก่อตั้ง) หรือเป็นทายาท (ผู้สืบทอดกิจการ) อย่างใดอย่างหนึ่ง (2) อยู่ในต�ำแหน่งบริหาร มี

บทบาทและผลงานมาแล้วระดับหนึ่ง (3) อายุไม่เกิน 45 ปีในปีที่ท�ำการส�ำรวจ

ตารางที่ 2 แสดงคุณลักษณะของผู้บริหารแยกตามต�ำแหน่ง อายุ ระดับการศึกษาและประเทศที่จบการศึกษาขั้นสูงสุด 

สาขาที่เชี่ยวชาญ ประเภทบริษัท (ธุรกิจครอบครัวและไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว เช่น บริษัทไทย รัฐวิสาหกิจ บริษัทต่างชาติ) สาย

งานอาชีพก่อนที่จะได้เป็นผู้บริหารระดับสูง และยังแบ่งเป็นอีก 2 กลุ่มย่อย คือ ผู้บริหารครอบครัวและผู้บริหารที่ไม่ใช่คนใน

ครอบครัว อน่ึง ข้อมลูผูบ้ริหารระดบัสงูชุดน้ีไม่ได้จ�ำกดัเฉพาะกรรมการผูจ้ดัการใหญ่หรือซอีโีอเท่าน้ัน ยงัรวมถงึประธานบริษทั 

รองประธานบริษัท ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการใหญ่ และกรรมการบริษัทอีกด้วย นอกจากนี้จ�ำกัดเฉพาะผู้บริหารรุ่นใหม่ที่มีอายุ

น้อยกว่า 45 ปีเท่านั้น

ตารางที่ 2 ผู้จัดการรุ่นใหม่ ผลการส�ำรวจของนิตยสารผู้จัดการ ปี พ.ศ. 2530
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ทีม่า : จดัท�ำโดยผูเ้ขียนอ้างองิจาก นิตยสารผู้จดัการ สงิหาคม พ.ศ. 2530 หน้า 84-244 และ Suehiro & Wailerdsak (2006)
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ผลส�ำรวจสรุปได้ 4 ประการ คอื ประการแรก ผูจั้ดการ

รุ่นใหม่เหล่านี้จบการศึกษาสูงกว่ารุ่นก่อน โดยจบปริญญาตรี

ขึ้นไปร้อยละ 87 (ปริญญาโทขึ้นไปร้อยละ 39) ที่น่าสนใจคือ

ไม่พบความแตกต่างระหว่างผู้บริหารครอบครัวกับผู้บริหาร

อื่นๆ ประเทศที่จบการศึกษาข้ันสูงสุดพบว่าจบในไทยเพียง 

31 คน ที่เหลือ 89 คน (ร้อยละ 74) จาก 120 คน จบต่าง

ประเทศ โดยเฉพาะสหรัฐอเมริกามากที่สุด 70 คน (ร้อยละ 

58) ผู้บริหารครอบครัวมีแนวโน้มจบจากต่างประเทศสูงกว่า 

กองบรรณาธิการเรียกพวกเขาว่า “เมด อนิ ยเูอสเอ” เป็นกลุม่

ผูบ้ริหารรุ่นใหม่ทีเ่ดนิทางกลบัจากการศกึษาจากต่างประเทศ 

เข้าสูห่น่วยราชการ ธุรกจิเอกชนในฐานะมอือาชีพ และอกีส่วน

หนึ่งเข้ารับช่วงสืบทอดกิจการครอบครัว 

ประการที่สอง สาขาเช่ียวชาญพบว่าเรียนจบด้าน

บริหารธุรกิจ การคลัง การเงิน 27 คน ด้านเศรษฐศาสตร์ 

26 คน จากที่มีข้อมูลทั้งหมด 85 คน ซึ่งรวมกันแล้วเกินกว่า

คร่ึงหน่ึง กล่าวได้ว่าสดัส่วนของผูท้ีจ่บบริหารธรุกจิโดยเฉพาะ

เอม็บเีอมค่ีอนข้างสงู (17 คนหรือร้อยละ 14.3) จ�ำนวนไม่น้อย

จบเอม็บเีอระดบัไอวีล่คีของสหรัฐอเมริกา ต่างจากคนรุ่นก่อน

ที่มักจะเป็นผลผลิตจากยุโรป ถือได้ว่าเป็นลักษณะเด่นอย่าง

หนึ่งของผู้บริหารไทย

ประการที่สาม เมื่อดูประเภทบริษัทที่บริหารอยู่พบ

ว่าเป็นธุรกิจครอบครัวมากที่สุด 71 คน (ร้อยละ 35) โดยใน

จ�ำนวนนี้เป็นผู้บริหารครอบครัว 46 คน และผู้บริหารที่ไม่ใช่

คนในครอบครัว 25 คน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ณ ปี พ.ศ. 2530 

ราว 1 ใน 3 ของบริษัทขนาดใหญ่ที่เป็นธุรกิจครอบครัวใน

ขณะน้ันบริหารงานโดยผูบ้ริหารลกูจ้างทีไ่ม่มส่ีวนเป็นเจ้าของ

แล้ว กองบรรณาธิการนิตยสารเองก็ได้ตั้งข้อสังเกตว่า สังคม

ผู้บริหารของไทยก�ำลังพัฒนาจากสังคมผู้ประกอบการกลาย

เป็นสงัคมมืออาชีพแล้ว จ�ำนวนผูบ้ริหารลกูจ้างเร่ิมมมีากกว่า

เถ้าแก่และทายาท แนวโน้มความจ�ำเป็นที่จะต้องมอบให้เป็น

ภาระของมืออาชีพเป็นผู้บริหารน่าจะเป็นไปได้ในอนาคต

ประการที่สี่ซึ่งน่าสนใจที่สุดคือ ผู้บริหารกว่าครึ่งหนึ่ง

หรือ 66 คน (ร้อยละ 55.6) เป็นผู้บริหารลูกหม้อ ส่วนผู้

บริหารที่ท�ำงานหรือเคยท�ำงานกับบริษัทต่างชาติมีมากถึง 27 

คน (ร้อยละ 22.6) ในทางตรงกันข้ามหากดูเฉพาะผู้บริหาร

ครอบครัวจะพบว่าจากทั้งหมด 48 คน มีถึง 36 คน ที่มี

ประสบการณ์ท�ำงานระดับล่างในบริษัทหรือบริษัทในเครือมา

ก่อนที่จะเลื่อนต�ำแหน่งเป็นผู้บริหารระดับสูง และมี 7 คน ที่

ท�ำงานกับบริษัทต่างชาติมาก่อน

ผลการส�ำรวจข้างต้นสรุปลักษณะเด่นของนักบริหาร

มืออาชีพได้ว่า เป็นบุคคลที่มีการศึกษาสูง ส่วนมากเรียน

จบจากต่างประเทศ และส่วนใหญ่เป็นผู้บริหารลูกหม้อ รูป

แบบการสั่งสมสายงานอาชีพมีความหลากหลาย เป็นหลัก

ฐานส�ำคัญที่ยืนยันว่า ณ ปี พ.ศ. 2530 การถือก�ำเนิดของผู้

บริหารทั้ง 3 กลุ่ม ประกอบด้วย เถ้าแก่และทายาท ผู้บริหาร

ลูกหม้อ และผู้บริหารจากภายนอก ปรากฏให้เห็นในสังคม

ธุรกิจไทยแล้ว

2) ซีอีโอ ปี พ.ศ. 2543 และ 2559

ปี พ.ศ. 2543 เป็นปีแรกที่ตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย ออกข้อบงัคบัให้บริษทัจดทะเบยีนฯ ทกุแห่ง ต้อง

เปิดเผยประวัติผู้บริหารของกิจการ ประกอบด้วย เพศ อายุ 

ประวัติการศึกษา (ระดับการศึกษา มหาวิทยาลัย ประเทศ 

และสาขาทีเ่รียน) ประสบการณ์ท�ำงานอย่างน้อย 5 ปี จ�ำนวน

และสัดส่วนหุ้นของบริษัทที่ถือครองอยู่ ความสัมพันธ์ทาง

เครือญาติกับผู้บริหารคนอื่นๆ เป็นต้น ตามหลักการเปิดเผย

ข้อมลูเพือ่ความโปร่งใสแสดงต่อนักลงทนุและผูถื้อหุน้รายย่อย 

(Wailerdsak and Suehiro, 2004) ซึ่งเดิมทีข้อมูลส่วนตัว

ดังกล่าวไม่เคยเปิดเผยมาก่อน แน่นอนว่าความสมบูรณ์ของ

ข้อมูลแตกต่างกันไปแต่ละบริษัท อย่างไรก็ดีนับเป็นครั้งแรก

ที่สามารถรวบรวมประวัติผู้บริหารได้มากเช่นนี้ แต่เนื่องจาก

ปี พ.ศ. 2543 เป็นปีแรกที่เริ่มจัดท�ำบางบริษัทจึงมีข้อมูลไม่

ครบถ้วน 

ตารางที ่3 แสดงคณุลกัษณะของซีอโีอ ในปี พ.ศ. 2543 

(259 คนที่เก็บข้อมูลได้ จากทั้งหมด 381 บริษัท) และในปี 

พ.ศ. 2559 (483 คนที่เก็บข้อมูลได้ จากทั้งหมด 508 บริษัท) 
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ซึ่งห่างกัน 16 ปี ความแตกต่างของข้อมูลสองชุดนี้กับข้อมูลของนิตยสารผู้จัดการข้างต้นคือ ข้อมูลชุดนี้เป็นซีอีโอของบริษัทจด

ทะเบียนฯ เท่านั้นซึ่งรวมซีอีโอชาวต่างชาติที่ถูกส่งมาจากบริษัทแม่ต่างประเทศด้วย ไม่ได้จ�ำกัดเฉพาะซีอีโอสัญชาติไทย พบว่า

ในปี พ.ศ. 2543 มีซีอีโอชาวต่างชาติถึง 50 คน (ร้อยละ 19) และในปี พ.ศ. 2559 มีซีอีโอชาวต่างชาติ 38 คน (ร้อยละ 8) ซึ่ง

มีแนวโน้มลดลง 

สิง่ทีเ่หมอืนเดมิคอืกรณีทีเ่จ้าของหรือผูถ้อืหุน้รายใหญ่ไม่น่ังต�ำแหน่งประธานกรรมการ (Chairman) เองกจ็ะเชิญผูท้ีม่ช่ืีอ

เสียงทางสังคม เช่น อดีตนายทหาร อดีตข้าราชการระดับสูงของกระทรวง ทบวง กรม และอดีตผู้บริหารที่ประสบความส�ำเร็จ

ในองค์การขนาดใหญ่นัง่ในต�ำแหน่งน้ี เพือ่เป็นหน้าเป็นตาและสร้างความน่าเช่ือถือในสายตาของนักลงทนุ และยิง่เหน็ได้ชัดใน

กรณีของประธานคณะกรรมการตรวจสอบ (Chairman of Audit Committee) และกรรมการอสิระ (Independent Director) ที่

มเีงือ่นไขว่าต้องไม่ถอืหุน้ของกจิการหรือต้องเป็นคนนอก ขณะทีต่�ำแหน่ง “กรรมการผูจ้ดัการใหญ่หรือประธานกรรมการบริหาร 

(ซีอีโอ)” ครอบครองโดยเถ้าแก่ ทายาท หรือตัวแทนผู้ถือหุ้นรายใหญ่ในสัดส่วนที่สูง ร้อยละ 67.2 ในปี พ.ศ. 2543 และร้อยละ 

67.9 ในปี พ.ศ. 2559 ซีอีโอที่เป็นผู้บริหารลูกจ้าง ประกอบด้วยผู้บริหารลูกหม้อมีร้อยละ 8.3 และ 9.3 ตามล�ำดับ และผู้บริหาร

จากภายนอก ร้อยละ 24.5 และ 22.6 ตามล�ำดับ กล่าวได้ว่าบริษัทไทยส่วนใหญ่ยังไม่มีการแยกระหว่างความเป็นเจ้าของและ

อ�ำนาจการบริหาร สัดส่วนของบริษัทผู้บริหารที่บริหารโดยผู้บริหารลูกจ้างนั้นยังมีน้อย 

ตารางที่ 3 คุณลักษณะของซีอีโอไทย ปี พ.ศ. 2543 และ 2559
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ที่มา : จัดท�ำโดยผู้เขียนจากรายงานประจ�ำปีและแบบแสดงรายการ 56-1 ของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ 

จบการศึกษาสูงขึ้น ในปี พ.ศ. 2543 พบว่าผู้ที่จบต�่ำกว่าปริญญาตรี มีถึงร้อยละ 10.4 แต่ในปี พ.ศ. 2559 ลดลงเหลือ

ร้อยละ 2.6 เหตุผลหนึ่งคือผู้ก่อตั้งในอดีตเรียนไม่สูงนัก แต่มีผลงานการบริหารที่โดดเด่นจ�ำนวนหนึ่งได้รับปริญญาดุษฎีบัณฑิต

กิตติมศักดิ์จากมหาวิทยาลัยของไทย นอกจากน้ีพบว่ามักจบจากมหาวิทยาลัยในต่างประเทศโดยเฉพาะสหรัฐอเมริกา สาขา

เชี่ยวชาญ เช่น บริหารธุรกิจ (โดยเฉพาะเอ็มบีเอ) และวิศวกรรมศาสตร์ ไม่แตกต่างจากอดีต อย่างไรก็ดีมีแนวโน้มจบจาก

มหาวิทยาลัยในประเทศเพิ่มขึ้น เพราะมหาวิทยาลัยมีเพิ่มขึ้น หลายแห่งเปิดหลักสูตรปริญญาโทและเอกภาคภาษาอังกฤษ จึง

ไม่ต้องไปเรียนต่อต่างประเทศก็ได้ แต่อาจท�ำให้ขาดโอกาสหาประสบการณ์และสร้างเครือข่ายทางธุรกิจในต่างประเทศ (เนตร

นภา, 2557)
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สิ่งที่เปลี่ยนแปลง สูงวัยขึ้น ในปี พ.ศ. 2543 ซีอีโอ

ที่มีอายุไม่เกิน 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.9 (103 คน) ซึ่ง

อ่อนกว่าประเทศพัฒนาแล้ว เพราะส่วนใหญ่เป็นผู้ก่อตั้งเพิ่ง

เร่ิมกิจการได้ระยะหน่ึงในช่วงที่เศรษฐกิจไทยเติบโต (เนตร

นภา, 2549a) ต่อมาในปี พ.ศ. 2559 ผู้ก่อตั้งเหล่านี้ยังคงนั่ง

ต�ำแหน่งซีอีโอซึ่งเริ่มสูงวัยแล้ว พบว่าซีอีโอที่มีอายุ 60 ปีขึ้น

ไป มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 48.8 (233 คน) บาง

แห่งแม้จะมีบุตรชายหรือบุตรสาว (วัย 30-40 ปี) รอสืบทอด

กิจการอยู่แล้วก็ตาม แต่เห็นได้ชัดว่ายังไม่ยอมส่งไม้ต่อให้ ผู้

ก่อต้ังเองยังน่ังควบทั้งต�ำแหน่งประธานกรรมการและซีอีโอ 

ขณะที่บุตรอยู่ในต�ำแหน่งกรรมการบริหาร สะท้อนความไม่

พร้อมที่จะส่งมอบกิจการ 

ประสบการณ์ท�ำงานของทายาทผู้สืบทอดกิจการ ใน

ปี พ.ศ. 2543 จะพบว่าทายาท (รุ่นที่ 2) ส่วนใหญ่ต้องมี

ประสบการณ์ท�ำงานในระดับล่างของบริษัท หรือท�ำงานกับ

บริษทัข้างนอก ต้องผ่านร้อนผ่านหนาวบ่มเพาะประสบการณ์

มาก่อนที่จะขึ้นต�ำแหน่งผู ้บริหารระดับสูง จึงยังคงมีจิต

วิญญานนักสู้อยู่กับตัว แต่ในปี พ.ศ. 2559 พบว่าทายาท

รุ่นใหม่ (รุ่นที่ 3) มักไม่มีประสบการณ์ท�ำงานในระดับล่าง 

เข้ามาต�ำแหน่งบริหารระดับสูงเลยตั้งแต่ต้น สะท้อนภาพว่า

ผู้บริหารรุ่นน้ีไม่เคยรู้จักการถูกกดข่ีข่มเหง เพราะมีแต่คน

เกรงใจ ท�ำให้ไม่รู้จกัชีวติทีแ่ท้จริง หรือเร่ิมท�ำงานในระดบัล่าง

แต่เลื่อนต�ำแหน่งเรว็เหมือนตดิจรวด ไมเ่คยผา่นการประเมิน

ผลแบบเข้มงวดจริงจงัเหมอืนพนักงานทัว่ไป จงึอาจไม่มคีวาม

แข็งแกร่งเท่ารุ่นปู่ รุ่นพ่อ ซึ่งเป็นสัญญานที่ไม่ค่อยดีนัก

สถาบันอบรมผู้บริหาร ในปี พ.ศ. 2543 หากพูดถึง

หลักสูตรอบรมผู้บริหารระดับสูงที่โดดเด่นมีเพียงหลักสูตร

วทิยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัรภาครัฐร่วมเอกชน (วปรอ.) ของ

วทิยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัรเท่านัน้ แต่ในปี พ.ศ. 2559 พบ

ว่ามีหลักสูตรเปิดขึ้นมากมายที่ได้รับความนิยมมากที่สุด คือ 

หลักสูตร Director Accreditation Program (DAP) และ 

Director Certificate Program (DCP) ของสมาคมส่งเสริม

สถาบันกรรมการบริษัทไทย ซึ่งจัดขึ้นเพื่ออบรมให้ความรู้แก่

กรรมการบริษัทของบริษัทจดทะเบียนฯ ตามหลักบรรษัทภิ

บาลสากล (Corporate Governance: CG) ซึ่งวงการธุรกิจ

ไทยได้ให้ความส�ำคญัมากข้ึนเร่ือยๆ หลงัเกิดวกิฤตการณ์การ

เงนิในปี พ.ศ. 2540 และโครงการแนวร่วมปฏบิตัภิาคเอกชนใน

การต่อต้านการทุจริต (Collective Action Coalition of the 

Private Sector Against Corruption: CAC) เพื่อลดปัญหา

คอร์รัปชั่น (Wailerdsak and Siengthai, 2016) 

นอกจากนี้หลักสูตรที่ช่วยสร้างคอนเนกชันระหว่าง

ภาครัฐและเอกชน ได้แก่ 1) หลักสูตรผู้บริหารกระบวนการ

ยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.) ของสถาบันพัฒนาข้าราชการ

ฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม 2) หลักสูตรการเมืองการปกครอง

ในระบอบประชาธิปไตยส�ำหรับนักบริหารระดับสูง (ปปร.) 

ของสถาบันพระปกเกล้า 3) หลักสูตรผู ้บริหารระดับสูง

สถาบันวิทยาการตลาดทุน (วตท.) ตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย 4) หลกัสตูรผูบ้ริหารระดบัสงูด้านการค้าและการ

พาณิชย์ (TEPCoT) ของสถาบันวทิยาการการค้า มหาวทิยาลยั

หอการค้าไทย และ 5) หลักสูตรการพัฒนาการเมืองและการ

เลือกตั้งระดับสูง (พตส.) สถาบันพัฒนาการเมืองและการ

เลือกตั้ง ส�ำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง และหลักสูต

รอื่นๆ ที่จัดโดยหน่วยงานเหล่านี้ เราจึงพบว่าผู้บริหารระดับ

สูงนิยมเรียนหลักสูตรเหล่านี้มากขึ้น แทนที่จะไปเรียน MBA, 

Mini MBA หรือ Executive MBA เพื่อหาคอนเนกชันอย่าง

ในอดีต 

สถาบนัอบรมผูบ้ริหารเหล่าน้ีมชีนช้ันน�ำทัง้ภาครัฐและ

ภาคเอกชนเข้าคิวรอเข้าเรียนนานนับปี เพราะไม่ใช่แค่ความ

รู้ที่ผู้เข้าเรียนได้รับเท่านั้น แต่เครือข่ายและคอนเนกชันระดับ

สงูทีเ่ชือ่มทัง้ธุรกจิและการเมอืงเป็นประโยชน์ทีป่ระเมนิค่าไม่

ได้ สะท้อนการท�ำธุรกิจในสังคมไทยที่พึ่งพาสายสัมพันธ์อัน

แน่นแฟ้นระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน และการใช้ผู้บริหาร

ทั้ง 3 กลุ่ม คือ เถ้าแก่และทายาท ผู้บริหารลูกหม้อ และผู้

บริหารจากภายนอก 
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สรุปผลการศึกษา
ผลการวิ จั ยพบว ่ า ก า รพัฒนา เศ รษฐกิ จ และ

อุตสาหกรรมของไทยในช่วงห้าทศวรรษที่ผ่านมา ก่อก�ำเนิด

ผู้บริหารมืออาชีพในบริษัทเอกชนแบ่งเป็น 3 กลุ่มใหญ่ผสม

ผสานกัน คือ (1) เถ้าแก่หรือผู้ก่อตั้งรวมทั้งทายาท และผู้

บริหารรับจ้างที่ไม่ใช่คนในครอบครัว ได้แก่ (2) ผู้บริหารลูก

หม้อทีท่�ำงานตัง้แต่ระดบัล่างและไต่เต้าสูต่�ำแหน่งบริหาร และ 

(3) ผู้บริหารจากภายนอกที่เข้ามาในต�ำแหน่งบริหารเลย ผู้

บริหารมืออาชีพไทยมีการศึกษาสูงขึ้นเรื่อยๆ ส่วนใหญ่เรียน

จบด้านการบริหารโดยเฉพาะเอม็บเีอ กว่าคร่ึงหน่ึงจบจากต่าง

ประเทศโดยเฉพาะสหรัฐอเมริกา อย่างไรก็ดีสัดส่วนซีอีโอที่

เป็นเถ้าแก่และทายาทยงัคงมอียูส่งู สะท้อนให้เหน็ว่าส่วนใหญ่

ยังคงเปน็ธรุกจิครอบครวัอยูใ่นรุน่ของผู้ก่อตัง้ชัว่คนเดียวหรอื

ทายาทรุ่นที่ 2-3 เท่านั้น ลักษณะแยกไม่ออกระหว่างความ

เป็นเจ้าของกับอ�ำนาจการบริหารยังด�ำรงอยู่อย่างหนาแน่น

ทั้งนี้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ก�ำหนด

เป้าหมายผลักดันให้ประเทศไทยหลุดพ้นจากกับดับประเทศ

รายได้ปานกลาง (Middle Income Trap) โดยตั้งเป้าหมาย

ให้รายได้เฉลี่ยต่อหัวของประชากร ณ ปี พ.ศ. 2579 อยู่ที่ 

12,735 ดอลลาร์ (445,725 บาท) ต่อคนต่อปี (ในปี พ.ศ. 

2559 อยู่ที่ 5,600 ดอลลาร์ต่อคนต่อปี) ซึ่งอยู่ในระดับเดียว

กับประเทศรายได้ระดับสูงตามดัชนีของธนาคารโลก (World 

Bank) รวมทัง้ตัง้เป้าว่าในแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่ง

ชาติ ฉบับที่ 12 จะเพิ่มรายได้เฉลี่ยของประชาการให้อยู่ที่

ระดับ 8,200 ดอลลาร์ (287,000 บาท) ต่อคนต่อปี ซึ่งแน่นอน

ว่าการเจริญเติบโตของบริษัทเอกชนไทยเป็นเง่ือนไขอันหน่ึง

ที่จะช่วยผลักดันให้เป้าหมายดังกล่าวเป็นจริงได้ อย่างที่เห็น

จากประสบการณ์ของประเทศพัฒนาแล้ว แต่ทว่าพัฒนาการ

ของบริษทัเอกชนในต่างประเทศเมือ่เข้าสูป่ระเทศรายได้ระดบั

สงู จะเป็นในลกัษณะของบริษัทผูบ้ริหารทีบ่ริหารโดยผูบ้ริหาร

รับจ้างที่ไม่ใช่คนในครอบครัว แยกระหว่างความเป็นเจ้าของ

กับอ�ำนาจการบริหารอย่างชัดเจน มากกว่าที่จะคงความเป็น

ธุรกิจครอบครัวไว้

ดังน้ัน การใช้ผู้บริหารทั้ง 3 กลุ่ม คือ เถ้าแก่และ

ทายาท ผู้บริหารลูกหม้อ และผู้บริหารจากภายนอก ถือ

เป็นกลยุทธ์ด้านคนที่ส�ำคัญของบริษัทเอกชนไทยในปัจจุบัน 

โดยที่สัดส่วนของเถ้าแก่และทายาทยังคงมีอยู่สูง อย่างไรก็ดี

ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนควรตระหนักถึงข้อจ�ำกัดของธุรกิจ

ครอบครัว ทีต้่องประสบปัญหาการสบืทอดกจิการไม่เกนิสาม

รุ่น และโอกาสเติบโตจะน้อยหากมีทรัพยากรคนที่จ�ำกัด บาง

ธุรกิจยังคงต้ังใจที่จะรักษาความเป็นธุรกิจครอบครัวไว้ โดย

การเขียนธรรมนูญครอบครัวและต้ังสภาครอบครัว (นวพล, 

2557) แต่อาจจ�ำกัดอยู่ในธุรกิจตลาดเฉพาะเท่าน้ัน (Niche 

Market) ท่ามกลางภาวะการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลง

ด้านเทคโนโลยีที่รวดเร็ว พร้อมกับความจ�ำเป็นที่จะต้อง

ยกระดับอุตสาหกรรมของประเทศให้ทันสมัยยิ่งข้ึน จึงควร

ศึกษากลยุทธ์การพัฒนาสู่การเป็นบริษัทผู้บริหาร ที่มีสัดส่วน

ของผู้บริหารรับจ้างมากกว่าผู้บริหารครอบครัว และมีการใช้

ทรัพยากรคนเก่งอย่างเต็มที่ แยกระหว่างความเป็นเจ้าของ

กับอ�ำนาจการบริหารอย่างชัดเจนและโปร่งใส โดยด้านหน่ึง

พัฒนาตลาดทุนให้เป็นแหล่งระดมทุนที่มีประสิทธิภาพ และ

อีกด้านหน่ึงพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

ผู้บริหารมืออาชีพที่ไม่ใช่คนในครอบครัวอย่างจริงจัง จึงจะ

ท�ำให้บริษัทเอกชนไทยแข็งแกร่งมีความสามารถที่แท้จริง 

มากกว่าคิดท�ำธุรกิจแบบพ่ึงพาสายสัมพันธ์ระหว่างภาครัฐ

และภาคเอกชนอย่างที่เป็นอยู่

ดังเช่นกรณีของ คุณธนินท์ เจียรวนนท์ ประธาน

อาวุโสเครือเจริญโภคภัณฑ์ (ซีพี) กล่าวว่า “ผมตัดสินใจเชิญ

ผู้บริหารมืออาชีพจากภายนอกเข้ามาช่วยบริหารกิจการแทน

คนในครอบครัว เพ่ือหลีกเลี่ยงความขัดแย้งระหว่างญาติพี่

น้องที่อาจกระทบต่อกิจการในอนาคต และเชื่อว่าผู้ที่ไม่มี

ความช�ำนาญในการบริหารในไม่ช้าก็อาจจะตามการพัฒนา

ของโลกธุรกิจไม่ทัน” ทั้งยังตั้งกฎขึ้นมาข้อหนึ่งคือ ไม่ให้ลูก

หลานของตระกูลเข้ามาบริหารธุรกิจเกษตรซึ่งเป็นธุรกิจหลัก

ของบริษัท ท�ำให้ธุรกิจเติบโตได้อย่างราบร่ืนเพราะมีทีมงาน

ที่มีคุณภาพสูง เขากล่าวว่า “ถ้าให้ลูกหลานในตระกูลเข้าไป
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บริหารไม่ว่าจะท�ำได้ดแีค่ไหนกอ็าจไม่เป็นทีย่อมรับ และท�ำให้

พนักงานรู้สกึสญูเสยีโอกาสในการเตบิโตก้าวหน้า รู้สกึว่าไม่มี

อนาคต ผมตระหนักอย่างยิ่งว่าการถือหุ้นกับการบริหารควร

แยกออกจากกนั” (ส�ำนกัข่าวนกิเคอ,ิ 2559)8 แน่นอนว่า ณ วัน

น้ีผูบ้ริหารบริษทัเอกชนไทยไม่ว่าเถ้าแก่หรือทายาททีม่แีนวคดิ

อย่างคณุธนินท์น้ันยงัมน้ีอยมาก บริษทัเอกชนไทยทีผ่่านมาจงึ

โตได้อย่างจ�ำกัด อย่างไรก็ดีเพื่อให้ตัวธุรกิจอยู่รอดและเจริญ

รุ่งเรืองเป็นฟันเฟืองส�ำคญัในการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ

ต่อไปน้ัน คาดว่าในทศวรรษหน้าเราอาจจะเหน็บริษทัผูบ้ริหาร 

และซีอีโอที่ไม่ใช่คนในครอบครัวมีจ�ำนวนเพิ่มขึ้น

ดังน้ัน งานวิจัยในอนาคตควรศึกษาระบบการคัด

เลือกและการพัฒนาผู้บริหารภายในองค์กร ซ่ึงต้องอาศัย

การสัมภาษณ์และเก็บข้อมูลเชิงลึกว่า องค์กรมีการคัดเลือก

ผู้ที่จะเป็นผู้บริหารระดับสูงอย่างไร ฝึกอบรมพัฒนาอย่างไร 

และผู้บริหารระดับสูงในปัจจุบันทั้งที่เป็นผู้บริหารลูกหม้อ

และผู้บริหารจากภายนอกนั้น มีการสร้างสายงานอาชีพของ

ผู้บริหารมืออาชีพกันมาอย่างไร เพื่อพัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของผูบ้ริหารมอือาชีพทีไ่ม่ใช่คนในครอบครวั

อย่างจริงจัง และน�ำไปสู่การพัฒนาเป็นผู้บริหารบริษัทต่อไป

8หนังสือพิมพ์นิกเคอิสื่อช้ันน�ำของญี่ปุ่นได้สัมภาษณ์ คุณธนินท์ เจียรวนนท์ เป็นภาษาจีนและน�ำไปตีพิมพ์ต้นฉบับเป็นภาษาญี่ปุ่นในคอลัมน์  

My Personal Historyซึ่งเป็นคอลัมน์ถ่ายทอดบันทึกความทรงจ�ำของบุคคลชั้นน�ำระดับโลก เพื่อให้ชาวญี่ปุ่นเรียนรู้เรื่องราวชีวิตและแรงบันดาล

ใจที่ท�ำให้ประสบความส�ำเร็จ และเผยแพร่ออนไลน์ทั่วโลกในภาษาจีน และภาษาอังกฤษ ซึ่งก่อนหน้านี้มีบุคคลระดับโลก อาทิ จอร์จ ดับเบิล

ยู บุช อดีตประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา นางมากาเร็ท แทตเชอร์ อดีตนายกรัฐมนตรีหญิงของอังกฤษ ลี กวน ยู อดีตประธานาธิบดีสิงคโปร์ 

รวมถึงนักธุรกิจชั้นน�ำของญี่ปุ่น อาทิ ซีอีโอของโซนี่ พานาโซนิค และฮอนด้า เป็นต้น คุณธนินท์เป็นคนไทยคนแรกในคอลัมน์นี้ ในฐานะนัก

ธรุกจิไทยที่ประสบความส�ำเรจ็ในระดับโลกและอยู่ในความสนใจของชาวญีปุ่่น เพราะเข้าไปปฏวิตัโิต๊ะอาหารของญีปุ่่นโดยส่งออกไกส่ดแช่แขง็

ไปญี่ปุ่นเป็นรายแรกตั้งแต่พ.ศ.2516 เป็นผู้ถือหุ้นรายใหญ่ที่สุดของบริษัทอิโตชูซึ่งเป็นบริษัทการค้าอันดับ 3 ของญี่ปุ่น ทั้งยังประสบความส�ำเร็จ

ในการลงทุนในประเทศจีน ทางเครือเจริญโภคภัณฑ์ได้แปลและเรียบเรียงคอลัมน์นี้เป็นภาษาไทย ตีพิมพ์ในหนังสือพิมพ์กรุงเทพธุรกิจและ

หนังสือพิมพ์ประชาชาติธุรกิจเป็นตอนๆ ตลอดช่วงปลายปี พ.ศ.2559
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