
บทสรุปผู้บริหาร 
การวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างค่านิยมและแนวทางการบริหารของรุ่นก่อตั้งและรุ่นสืบ

ทอดในธุรกิจครอบครัว และวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการถ่ายโอนอ านาจและบทบาทการบริหารจากรุ่น
หนึ่งสู่อีกรุ่นหนึ่ง งานวิจัยใช้ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก มีการ
อัดเทป ถอดเทป โดยใช้คนสัมภาษณ์คนเดิมทุกบริษัทในกลุ่มตัวอย่าง จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 24 บริษัท ประกอบด้วยบริษัทจด
ทะเบียนใน SET จ านวน 15 บริษัท หรือคิดเป็นร้อยละ 62.5 ของกลุ่มตัวอย่าง และ บริษัทจดทะเบียนใน mai จ านวน 9 บริษัท 
หรือคิดเป็นร้อยละ 37.5 ของกลุ่มตัวอย่าง โดยบริษัทส่วนใหญ่จดทะเบียนอยู่ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (SET) ร้อยละ 
62.5 อยู่ในกลุ่มสินค้าอุปโภคบริโภค และกลุ่มอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง ร้อยละ 20.8 รายได้ 1,000–2,000 ล้านบาท ร้อยละ 
37.5 ก าไรสุทธิประจ าปี 2567 อยู่ในช่วง 100–200 ล้านบาท ร้อยละ 33.3 มียอดสินทรัพย์รวมมากกว่า 3,000 ล้านบาท ร้อยละ 
45.8 มียอดทุนจดทะเบียนมากกว่า 400 ล้านบาท ร้อยละ 41.7 จ านวนพนักงานในปัจจุบัน 200-500 คน ร้อยละ 37.5 

ผลวิจัยเชิงปริมาณด้วยการประเมินช่องว่าง (Gap) ดังนี้ 1) ค่านิยมของผู้ก่อตั้งในอดีตและปัจจุบัน (ผู้ก่อตั้งประเมิน
ตนเอง) พบว่าค่านิยมส่วนใหญ่มีช่องว่างต ่า ยกเว้นความขยันที่มีช่องว่างสูง 2) ค่านิยมของผู้ก่อตั้งและผู้สืบทอด (ในมุมมองของผู้
ก่อตั้ง) พบว่าค่านิยมส่วนใหญ่มีช่องว่างต ่า (Gap ต ่า) ยกเว้นความเสียสละที่มีช่องว่างปานกลาง และความมุ่งมั่นที่มีช่องว่างสูง 3) 
ค่านิยมของผู้ก่อตั้งและผู้สืบทอด (ในมุมมองของผู้สืบทอด) พบว่าค่านิยมส่วนใหญ่มีช่องว่างปานกลาง ยกเว้นความมุ่งมั่นและ
ค่านิยมเชิงครอบครัวมีช่องว่างต ่า ในขณะที่ความขยัน และการเปิดรับสิ่งใหม่และพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงที่มีช่องว่างสูง 4) แนว
ทางการบริหารของผู้ก่อตั้ง (อดีตและปัจจุบัน) พบว่าแนวทางการบริหารที่มีช่องว่างต ่า ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม และ
การตัดสินใจร่วมของสมาชิกครอบครัว ในขณะที่การวางแผนกลยุทธ์ และการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ยืดหยุ่นมีช่องว่างปาน
กลาง และการตัดสินใจแบบยึดหลักข้อมูล และการควบคุมภายในมีช่องว่างสูง 5) แนวทางการบริหารของผู้ก่อตั้งและผู้สืบทอด (ใน
มุมมองของผู้ก่อตั้ง) พบว่าแนวทางการบริหารส่วนใหญ่มีมีช่องว่างต ่า ยกเว้นการบริหารงานด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม และการ
ควบคุมภายในที่มีช่องว่างในระดับปานกลาง  6) แนวทางการบริหารของผู้ก่อตั้งและผู้สืบทอด (ในมุมมองของผู้สืบทอด) พบว่า 
แนวทางการบริหารส่วนใหญ่มีช่องว่างในระดับสูง ยกเว้น การวางแผนกลยุทธ์ และการควบคุมภายในที่มช่ีองว่างต ่า 

ผลงานวิจัยเชิงคุณภาพ ความสัมพันธ์ระหว่างรุ่นแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ได้แก่ กลุ่มที่ 1 ต่างรุ่นต่างทิศ ซึ่งมีความ
ขัดแย้งและบริหารแยกกัน (5–10%) กลุ่มที่ 2 เรียนรู้ระหว่างรุ่น 75–80%) ทั้งสองรุ่นยังร่วมงานและพยายามปรับตัวเข้าหากัน 
และกลุ่มที่ 3 ยอมรับปรับตัว ซึ่งทั้งสองรุ่นมีความเข้าใจร่วมกันและใช้ความต่างเพื่อขับเคลื่อนธุรกิจ (10–15%) ความเหมือนของ
ค่านิยม 1. ความมุ่งมั่น ทั้งรุ่นก่อตั้งและรุ่นสืบทอดต่างแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจจริงในการผลักดันธุรกิจให้ส าเร็จ แม้จะต่างที่
เป้าหมาย แต่ระดับความมุ่งมั่นไม่ต่างกัน ค าส าคัญ: วิ่งมาราธอนต่อจากพ่อ 2. ความขยัน ทั้งสองรุ่นให้คุณค่ากับการท างานหนัก 
แม้รุ่นสืบทอดจะเน้นการจัดการเวลาให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่ก็ยังทุ่มเทไม่แพ้รุ่นก่อน ค าส าคัญ: ท างานแบบไม่รู้จักเหน็ด
เหนื่อย 3. ความเสียสละ ทั้งสองรุ่นยอมเสียบางสิ่งเพื่อให้ธุรกิจเดินต่อไปได้ แม้รุ่นใหม่จะคงสมดุลได้ดีกว่า แต่ยังมีจิตใจเสียสละ
เพื่อองค์กรอยู่ ค าส าคัญ: ปลูกมาด้วยเหงื่อและน ้าตา 4.Work-Life Balance แม้จะมีรูปแบบการใช้ชีวิตต่างกัน แต่ทั้งสองรุ่นเริ่ม
ตระหนักถึงคุณค่าของการดูแลตัวเองและครอบครัว ค าส าคัญ: ธุรกิจไม่ใช่ชีวิตทั้งหมด 5.การรับความเสี่ยง ทั้งสองรุ่นมีความกล้า
เผชิญความไม่แน่นอนเพื่อการเติบโต แม้แนวทางจะแตกต่างกัน แต่ mindset พร้อมเผชิญเหมือนกัน ค าส าคัญ: เสี่ยงแบบมี 
safety net 6.เปิดรับการเปลี่ยนแปลง รุ่นก่อตั้งแม้จะไม่เช่ียวชาญด้านเทคโนโลยี แต่ก็ไม่ปฏิเสธการเปลี่ยนแปลง ขณะที่รุ่นใหม่ยิ่ง
เปิดกว้างมากขึ้น ค าส าคัญ: เปิดหน้าต่างรับลมใหม่ 7. ค่านิยมครอบครัว ทั้งสองรุ่นเห็นว่าครอบครัวเป็นหัวใจส าคัญของธุรกิจ แม้
รุ่นใหม่จะเริ่มเน้นความเป็นมืออาชีพมากขึ้น ค าส าคัญ: ครอบครัวคือเสาหลัก ความแตกต่างของค่านิยม 1. ความมุ่งมั่น รุ่นก่อตั้ง
มุ่งมั่นเพื่อความอยู่รอดของครอบครัว สร้างธุรกิจจากศูนย์ด้วยแรงและใจ ลงมือสร้างด้วยมือเปล่า แต่รุ่นสืบทอดมุ่งมั่นเพื่อความ
ยั่งยืนในอนาคต มองเป้าหมายระยะยาวอย่างเป็นระบบ ต่อยอดจากฐานที่มั่นคง 2. ความขยัน รุ่นก่อตั้งท างาน 7 วันต่อสัปดาห์ ไม่



มีวันหยุด ยึดหลักความเหนื่อยคือความส าเร็จ แบกบริษัทไว้คนเดียว แต่รุ่นสืบทอดท างานหนัก แต่รู้จักจัดสรรเวลา มีทีมช่วย ลด
การท างานแบบ overwork สร้างทีม แบ่งเบาภาระ  3. ความเสียสละ รุ่นก่อตั้งยอมสละสุขภาพ ความสุขส่วนตัว เพื่อให้ครอบครัว
อยู่ได้ ทุ่มทั้งชีวิตให้ธุรกิจ แต่รุ่นสืบทอดยอมเสียสละเพื่อธุรกิจ แต่ไม่ทิ้งสุขภาพและครอบครัว สร้างสมดุลระหว่างงานกับชีวิต 4. 
Work–Life Balance รุ่นก่อตั้งผสมผสานชีวิตกับงานเป็นเรื่องเดียวกัน ท างานจนลืมตัว ท างานจนลืมตัวตน แต่รุ่นสืบทอดแยก
เวลาให้ชัดเจน ใช้เวลากับครอบครัวมากขึ้น ชีวิตมีหลายมิติ ชีวิตมีหลายบทบาท 5. การรับความเสี่ยง รุ่นก่อตั้งกล้าตัดสินใจแม้ไม่มี
ข้อมูล แต่เอาเสียงประสบการณ์ เสี่ยงแบบเดินบนเชือก แต่รุ่นสืบทอดตัดสินใจแบบวิเคราะห์ข้อมูล มีแผนรองรับความเสี่ยง เสี่ยง
แบบมี safety net 6. เปิดรับการเปลี่ยนแปลง รุ่นก่อตั้งยึดแนวทางที่เคยได้ผลมาก่อน เร็วก็พายก่อนน ้า แต่รุ่นสืบทอดพร้อม
ทดลองสิ่งใหม่ และปรับเปลี่ยนทันสถานการณ์ เปลี่ยนแปลงในเรือยนต์ 7. ค่านิยมครอบครัว รุ่นก่อตั้งพนักงานคือครอบครัว ทุก
คนผูกพันกันเหมือนญาติ การท างานหนักเป็นการสร้างความมั่นคงให้ครอบครัว บ้านคือบริษัท แต่รุ่นสืบทอดเริ่มมีระบบมืออาชีพ 
แยกระหว่างครอบครัวกับงานได้ชัดเจน ครอบครัวคือผู้ถือหุ้น  

ความเหมือนของแนวทางการบริหาร 1. การวางแผนกลยุทธ ์ทั้งสองรุ่นเข้าใจความจ าเป็นในการมีเป้าหมาย แม้วิธีการ
วางแผนจะต่างกัน แต่น าธุรกิจไปสู่เป้าหมายเดียวกัน ค าส าคัญ: จากแผนในหัว สู่แผนบนกระดาน 2. Data-Driven ทั้งสองรุ่นเห็น
ว่าข้อมูลช่วยลดความผิดพลาดในการตัดสินใจ แม้รุ่นเก่าจะอิงประสบการณ์ แต่ก็พร้อมเรียนรู้การใช้ข้อมูล ค าส าคัญ: จากดมกลิ่น
ธุรกิจ สู่การใช้ dashboard 3. เทคโนโลยีและนวัตกรรม ทั้งสองรุ่นใช้เทคโนโลยีเพื่อแก้ปัญหา แม้ระดับการใช้จะต่างกัน แต่ต่างก็
ยอมรับคุณค่าของนวัตกรรม ค าส าคัญ: จากโพยมือ สู่ระบบ ERP 4. Flexible Work Culture ทั้งสองรุ่นต่างเรียนรู้ว่าความยืดหยุ่น
ช่วยเพิ ่มประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในยุคเปลี ่ยนผ่านหลังโควิด  ค าส าคัญ: จากระบบทหาร สู ่ระบบสตาร์ทอัพ 5. Family 
Collaboration ทั้งสองรุ่นเห็นคุณค่าของการท างานร่วมกัน แม้รูปแบบจะต่าง แต่ต่างร่วมจัดการให้ครอบครัวมีบทบาทในการ
ตัดสินใจ ค าส าคัญ: จากพ่อคือพระเจ้า สู่ครอบครัวคือทีม 6. Internal Control ทั้งสองรุ่นเห็นว่าความรัดกุมในการบริหารการเงิน
และการตรวจสอบคือรากฐานของความมั่นคง ค าส าคัญ: จากดูเองทุกบาท สู่ระบบควบคุม 3 ช้ัน ความแตกต่างของแนวทางการ
บริหาร 1.การวางแผนกลยุทธ์ รุ่นก่อตั้งคิดในใจ ลงมือเลย ใช้ประสบการณ์ส่วนตัว แผนในหัว แต่รุ่นสืบทอดท าแผนชัดเจน มี
เป้าหมายและวัดผลแผนกลยุทธ์แบบ KPI 2. Data-Driven รุ่นก่อตั้งอิงประสบการณ์และกลิ่นธุรกิจน าทาง แต่รุ่นสืบทอดใช้ข้อมูล
ลูกค้า–การเงิน–การตลาดประกอบการตัดสินใจด้วย Data Dashboard 3.เทคโนโลยีและนวัตกรรม รุ่นก่อตั้งเน้นประสบการณ์ตรง 
ไม่ยอมใช้ระบบที่ยุ่งยาก โพยมือและสมุดบัญชี แต่รุ่นสืบทอดใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือขยายธุรกิจ ใช้ ERP และระบบบัญชี 4. 
Flexible Work Culture รุ่นก่อตั้งเวลางานต้องตรงเป๊ะ และอยู่ที่ออฟฟิศแบบระบบทหาร แต่รุ่นสืบทอดให้พนักงานเลือกเวลา
ท างาน ยืดหยุ่นตามบทบาทงานแบบ Agile Startup 5. Family Collaboration รุ่นก่อตั้งผู้ก่อตั้งคือศูนย์กลาง ทุกคนท าตามค าสั่ง 
พ่อคือพระเจ้า แต่รุ่นสืบทอดประชุม ถกเถียง และตัดสินใจร่วมกัน พ่อคือทีมหนึ่งในหลายเสียง 6.Internal Control รุ่นก่อตั้งใช้
ความเช่ือใจและควบคุมเอง เงินอยู่ในหัว แต่รุ่นสืบทอดมีระบบบัญชี การเงิน แยกหน้าที่ชัดเจน และระบบควบคุมหลายช้ัน 
ข้อเสนอแนะ  การวิเคราะห์ประเด็นปัญหา แนวทางการแก้ไข และข้อเสนอแนะแนวทางการป้องกันในระยะยาว 

1. ช่องว่างระหว่างรุ่น (MultiGeneration Gap) พบประเด็นดังนี้ 1. ความต่างด้านการเติบโตและจังหวะชีวิต 2. วิธี
ท างาน ลงแรง vs สร้างระบบ 3. ทัศนคติและการมองคน 4. ความคาดหวังต่อ “ความขยัน” และ “ความอึด” 5. การตัดสินใจและ
แนวทางการบริหาร และ 6. แนวทางการสื่อสารและการท างานร่วมกัน แนวทางแก้ไข ได้แก ่1. เปิด Family Dialogue ระหว่างรุ่น 
2. ใช้ Reverse Mentorship และ 3. จัดบทบาทตามถนัด โดยแนวทางการป้องกัน ได้แก่ 1. การวาง Family Constitution 2. 
การสร้างระบบ CoVisioning และ 3. การฝึกการสื่อสารแบบ Family Lens 2. เมื่อผู้ก่อต้ังไม่ยอมวางมือ (NoRetirement) พบ
ประเด็นดังนี ้1. ผู้ก่อตั้งยังคงควบคุมเบื้องหลัง แม้จะมอบหมายแล้ว 2. ความผูกพันกับธุรกิจท าให้ยากจะวางมือ ผู้ก่อตั้งกลายเป็น
การควบคุมแบบเงียบ 3. รุ่นใหม่ยังต้องประสานและเกรงใจผู้ก่อตั้ง และ 4. ผู้ก่อตั้งไม่พร้อมเกษียณเพราะยังมีพลังและไฟในการ
ท างาน แนวทางแก้ไข ได้แก่ 1. สร้างระบบ Operational Surrender 2. ก าหนดบทบาทใหม่ให้ผู้ก่อตั้งเป็นที่ปรึกษา 3. สร้าง
ระบบการท างานร่วมกันข้ามรุ่นและ โดยแนวทางการป้องกัน ได้แก่ 1. วางแผนการสืบทอด ไว้แต่แรก 2. สร้างบทบาทเงาเพื่อ



เตรียมผู้น ารุ่นถัดไป  และ 3. การก าหนดบทบาทของผู้ก่อตั้งในลักษณะของที่ปรึกษาเชิงกลยุทธ์ 3. ช่องว่างระหว่างรุ่นในการใช้
เทคโนโลยีขับเคลื่อนธุรกิจ พบประเด็นดังนี ้1. ความแตกต่างด้านทัศนคติต่อเทคโนโลยี 2. ความลังเลของผู้ก่อตั้งและการควบคุม
ความเสี่ยง 3. ความพยายามของผู้สืบทอดในการเปลี่ยนผ่านองค์กร 4. เทคโนโลยีไม่ใช่แค่เครื่องมือ แต่เป็นระบบคิด และ 5. ความ
จ าเป็นในการประสานความเข้าใจระหว่างร ุ ่น แนวทางแก้ไข ได้แก่ 1. Digital Pilot Sandbox 2. Tech-Value Mapping 
Workshops 3. Co-Lead Transformation Model 4. Digital Advisory Board แนวทางการป้องกันได้แก่ 1. การส่งเสริมการ
เรียนรู้ข้ามรุ่น 2. การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป 4. ต้นทุนชีวิตในธุรกิจครอบครัว (Cost of Family 
Business) พบประเด็นดังนี้ 1. ชีวิตที่ถูกก าหนดไว้แล้วจากครอบครัว 2. ความคาดหวังและความกตัญญูที่กลายเป็นภาระทางใจ 
3. ขาดเส้นแบ่งระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงานในธุรกิจครอบครัว แนวทางแก้ไข ได้แก่ 1. จัดวงสนทนาเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ชีวิต 2. สร้างพื้นที่ปลอดภัยทางอารมณ์ 3. เปิดใจในมุมมองชีวิต 4. เขียน Life Timeline ร่วมกัน โดยแนวทางการป้องกัน ได้แก่ 
1. สื่อสารให้เข้าใจว่าต้นทุนของแต่ละรุ่นแตกต่างกัน 2. สร้างวัฒนธรรมการเห็นคุณค่าของกันและกัน 3. ก าหนดขอบเขตระหว่าง
ธุรกิจกับชีวิตส่วนตัวอย่างชัดเจน  5. ความต่างของภารกิจระหว่างรุ่นบุกเบิกและรุ่นสืบทอด (From 0 to 100 vs 100 to 
1,000) พบประเด็นดังนี้ 1. จากการสร้างให้รอด สู ่การต่อยอดให้เติบโต 2. ภารกิจที่ไม่เหมือนกัน แต่น ้าหนักไม่ต่างกัน 3. 
เป้าหมายต่าง วิธีคิดต่าง แนวทางแก้ไข ได้แก่ 1. Storytelling Workshop ข้ามรุ่น 2. จัดวงสนทนาเชิงสะท้อน 3. สร้างบันทึก
ภารกิจรุ่นก่อน 4. โครงการทดสอบชีวิต แนวทางการป้องกัน ได้แก่ 1. ตั้งเป้าหมายร่วมที่เป็นจริงได้แก่  2. ฝึก Ground-Up 
Leadership 3. สื่อสารภารกิจของแต่ละรุ่นให้เห็นภาพร่วม ได้แก่ 4. ก าหนดเกณฑ์วัดความส าเร็จใหม่ร่วมกัน 5. ตั้ง Co-Mission 
Board ชั่วคราว 6. การแสวงหารายได้ใหม่ในรุ่นสืบทอด (พบประเด็นดังนี้ 1. ความต่างในมุมมองเรื่องความมั่นคง ความเสี่ยง 
และการพิสูจน์ตน 2. การสร้างรายได้และธุรกิจใหม่ที่แตกต่างจากเดิม 3. การใช้เทคโนโลยีและไอเดียใหม่เพื่อสร้างรูปแบบรายได้
ต่อเนื่อง 4. ความพยายามในการขยายตลาดใหม่และเข้าใจพฤติกรรมผู้บริโภคยุคใหม่ แนวทางแก้ไข ได้แก่  1. เปิดโอกาสให้รุ่น
ใหม่เสนอโมเดลธุรกิจใหม่ 2. จัดเวทีเสนอไอเดียและทดลองในพื้นที่ควบคุมความเสี่ยง 3. ส่งเสริมธุรกิจใหม่ที่เชื่อมโยงกับแบรนด์
เดิม แนวทางการป้องกัน ได้แก่ 1. สร้างวัฒนธรรมที่เปิดรับการเปลี่ยนแปลง 2. สนับสนุนการทดลองธุรกิจใหม่ในวงจ ากัด 3. 
ผูกพันภารกิจใหม่กับเป้าหมายร่วมของครอบครัว  7. บทบาทและความท้าทายของคู่ชีวิตในธุรกิจครอบครัว พบประเด็นดังนี้ 1. 
ความกังวลต่อบทบาทและอิทธิพลของทายาทโดยการแต่งงาน 2. ความคลุมเครือของสถานะและบทบาทในการบริหาร 3. ความ
คาดหวังและแรงต้านจากสมาชิกครอบครัวสายตรง 4. ความพยายามในการปรับตัวและพิสูจน์ตัวเองของคู่ชีวิต แนวทางแก้ไข 
ได้แก่ 1. จัดวงสนทนาเพื่อแลกเปลี่ยนมุมมองภายในครอบครัว 2.จัดท าแนวทางการมีส่วนร่วมของคู่ชีวิตในธุรกิจ 3. สร้างระบบ
การประเมินตามผลงาน ไม่ใช่ตามสายสัมพันธ์ 4. การก าหนดบทบาทของคู่ชีวิตในธุรกิจอย่างชัดเจนและมีระบบ แนวทางการ
ป้องกัน ได้แก ่1. สร้างวัฒนธรรมที่โปร่งใส และเปิดใจต่อบุคคลภายนอก 2. เตรียมแนวทางการมีส่วนร่วมของคู่ชีวิตไว้ล่วงหน้า 3.  
ส่งเสริมการพูดคุยกันอย่างสม ่าเสมอภายในครอบครัว  8. การขาดธรรมนูญครอบครัว พบประเด็นดังนี้ 1. ความไม่ชัดเจนใน
บทบาทและขอบเขต 2. ความขัดแย้งจากความคาดหวังที่ไม่ตรงกัน 3. ความเปราะบางเมื่อต้องส่งต่อธุรกิจ 4. ปัญหาความสัมพันธ์
ระหว่างพี่น้องและคู่ชีวิต 5. การบริหารโดยใช้ความเชื่อใจแทนระบบ 6. ความไม่กล้าเริ่มแม้จะเห็นปัญหา แนวทางแก้ไข ได้แก่ 1.
จัดท าข้อตกลงร่วมกันภายในครอบครัว 2. ใช้ผู้เชี่ยวชาญ (facilitator) เป็นตัวกลาง 3.  จัดท าธรรมนูญครอบครัว  แนวทางการ
ป้องกัน ได้แก ่1. สร้างวัฒนธรรมการพูดคุยอย่างเปิดเผยและสม ่าเสมอ 2. ก าหนดขอบเขตบทบาทของสมาชิกครอบครัวตั้งแต่เนิ่น 
ๆ 3.วางแผนล่วงหน้าส าหรับการจัดท าธรรมนูญครอบครัวในอนาคต 9. ภาวะกลืนไม่เข้าคายไม่ออกของคนกลาง พบประเด็นดังนี้ 
1. ต้องแบกรับความคาดหวังจากทั้งสองรุ่น 2. ไม่มีอ านาจแต่ต้องรับบทบาทสูง 3. เสียสละเป้าหมายส่วนตัวเพื่อรักษาสมดุล
ครอบครัว แนวทางแก้ไข ได้แก่ 1. การรับรองบทบาทของคนกลางอย่างเป็นทางการ 2. จัดให้มีที่ปรึกษาภายนอกช่วยประคองคน 
3. กระจายบทบาท “คนกลาง” ไม่ให้เป็นภาระคนใดคนหนึ่ง 4. เสริมพลังคนกลางด้วยทักษะ Soft Skills  แนวทางการป้องกัน 
ได้แก ่1. ระบุบทบาทคนกลางไว้ในโครงสร้างธุรกิจและครอบครัวอย่างชัดเจน 2. จัดให้มีที่ปรึกษาครอบครัว 3. ส่งเสริมการพูดคุย
ร่วมกันทุกฝ่าย 4. เสริมทักษะด้านการสื่อสารและการรับมือกับความขัดแย้ง  


