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แผนสืบทอดต าแหน่งงาน (Succession Plan) 
 

 หลักการและเหตุผล 

บริษัท ทาคูนิ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) (“บริษัท”) ไดจ้ัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) เพื่อเตรียม
ความพรอ้มส าหรบัแผนการด าเนินธุรกิจขององคก์ร โดยการวางแผนและจัดเตรียมก าลงัคนให้สอดคลอ้งกับนโยบาย 
เป้าหมาย และกลยทุธธ์ุรกิจขององคก์ร เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอยา่งต่อเนื่องทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 
โดยมั่นใจไดว้่าต าแหน่งงานส าคญั ๆ ในองคก์รจะมีผูส้ืบทอดต าแหน่ง ทดแทนต าแหน่งส าคญัที่ว่างลง หรือต าแหน่งงาน
ใหม่ ๆ ท่ีจะเกิดขึน้ไดอ้ย่างเหมาะสม ตลอดจนจดัท าแผนบริหารจดัการผูท้ี่มีศกัยภาพหรือมีผลการปฏิบตัิงานที่ดีเยี่ยมให้
คงอยูก่บัองคก์ร พรอ้มทัง้เตรยีมวางแผนพฒันาศกัยภาพและความสามารถพนกังาน พฒันากระบวนการและขัน้ตอนการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทใหม้ีประสทิธิภาพและประสทิธิผลดียิ่งขึน้ตอ่ไป 
 

 วัตถุประสงค ์

1. เพื่อวางแผนและจดัเตรยีมความพรอ้มของก าลงัคนใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย เปา้หมาย และกลยทุธข์ององคก์ร 
2. เพื่อบรหิารความเสีย่งในการด าเนินงานขององคก์ร ใหม้คีวามตอ่เนื่อง โดยก าหนดผูส้บืทอดในต าแหนง่ส าคญั 
3. เพื่อเป็นเครือ่งมือในการพฒันาทรพัยากรบคุคล ใหแ้ก่ผูส้บืทอดต าแหนง่ขององคก์ร 
4. เพื่อวางบคุลากรที่เหมาะสมลงในต าแหนง่ที่ส  าคญัและมคีวามเหมาะสม 
5. เพื่อวางแผนทดแทนและสบืทอดต าแหนง่งานท่ีส าคญัที่จะเกษียณอาย ุหรอืไมส่ามารถปฏิบตัิงานได ้
6. เพื่อสรา้งโอกาสในความกา้วหนา้ของพนกังาน สรา้งแรงจงูใจ ใหก้บัพนกังานท่ีมีผลการท างานท่ีดี และความ

ประพฤติที่ดีใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
7. เพื่อเป็นการวางแผนรองรบัการเจรญิเติบโตขององคก์รในอนาคต 

 
 6 ขั้นตอนหลักของการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) อยา่งเป็นระบบ  

 ขัน้ท่ี 1 ก าหนดวิธีการวางแผนสบืทอดต าแหนง่ในองคก์ร  

 ขัน้ท่ี 2 ก าหนดต าแหนง่หลกัที่ตอ้งการผูส้บืทอด  

 ขัน้ท่ี 3 ก าหนดคณุสมบตัิที่เหมาะสมส าหรบัต าแหนง่หลกั  

 ขัน้ท่ี 4 ประเมินและคดัเลอืกผูท้ีม่ีความสามารถและศกัยภาพสงู หรอืผูส้ ั่งสมประสบการณเ์พื่อพฒันาเป็นผูส้บื
ทอด ต าแหนง่ (Successor)  

 ขัน้ท่ี 5 สรา้งแผนพฒันาความเป็นผูน้  าส าหรบับคุคลที่ไดร้บัคาดหมายวา่จะเป็นผูส้บืทอดต าแหนง่งาน  

 ขัน้ท่ี 6 น าผูส้บืทอดเขา้ต าแหนง่ และประเมินประสทิธิผลและความส าเรจ็ของแผนงานทัง้หมดอยา่งตอ่เนื่อง 
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 ขั้นที่ 1 ก าหนดวิธีการวางแผนสืบทอดต าแหน่งในองคก์ร 
การสรรหาบคุคลเพื่อสบืทอดต าแหนง่ หาไดจ้าก 2 ช่องทางคือ 
1. พฒันาผูส้บืทอดต าแหนง่จากภายในองคก์ร  
2. สรรหาและคดัเลอืกจากบคุคลภายนอกองคก์ร 

- ใชบ้รกิารสรรหาจากองคก์รภายนอก เช่น Head Hunter 
- รบัสมคัรผา่น Website รบัสมคัรงานตา่งๆ เช่น Job Thai, Job BB 

 

 ขั้นที ่2 ก าหนดต าแหน่งหลกัที่ตอ้งการผู้สืบทอด 
ผู้บริหารระดับต้น (First Line หรือ First Level Manager) 

  มีหนา้ที่ดแูลหนว่ยงานยอ่ยตา่ง ๆ ภายในองคก์ร เป็นผูบ้ริหารที่ท  างานเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผูป้ฏิบตัิงาน มีความ
ใกลชิ้ดกบัพนกังานในระดบัปฏิบตัิงาน และรูปั้ญหาของการท างานในระดบัปฏิบตัิการอยา่งลกึซึง้ ผูบ้รหิารระดบัตน้จึงตอ้ง
ท าหนา้ที่แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ของหน่วยงาน เป็นแหลง่ขอ้มลูเบือ้งตน้ขององคก์ร ทัง้ดา้นบคุลากรผูป้ฏิบตัิงาน และดา้น
เทคนิคในการท างาน งานท่ีส าคญั คือ การก ากบั ดแูล และสั่งการโดยตรงตอ่ผู้ปฏิบตัิงาน ตดัสนิใจในระยะสัน้ รบัรายงาน
โดยตรงจากพนกังาน และเสนอรายงานตอ่ผูบ้รหิารระดบักลางและสงู มีหนา้ที่ในการน าแผนท่ีผูบ้รหิารระดบักลางก าหนด
ไวไ้ปใชใ้หเ้กิดผลปฏิบตัิจริง ผูบ้ริหารระดบัตน้มีสว่นส าคญัที่สดุในการเพิ่มรายได ้เพิ่มผลผลิต และปรบัปรุงประสิท ธิภาพ
การท างาน สามารถใชเ้ทคนิคและทักษะในการท างาน ไดเ้ป็นอย่างดีโดยทั่วไป  ผูบ้ริหารระดับตน้อาจมีต าแหน่งเป็น 
หวัหนา้แผนก หวัหนา้ทีม หวัหนา้งาน เป็นตน้ 

ผู้บริหารระดับกลาง (Middle Manager) 
 เป็นผูบ้รหิารที่อยูร่ะหวา่งผูบ้รหิารระดบัสงูและผูบ้รหิารระดบัตน้ มีหนา้ที่หลกัในการรบันโยบาย เปา้หมาย และ

แผนงานจากผูบ้ริหารระดบัสงูแปลงสูก่ารปฏิบตัิใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิแก่องคก์ร อีกทัง้มีหนา้ท่ีหลกัในการประสานถ่ายทอด
ขอ้มลู ความคิดและความรูส้กึ ระหวา่งผูบ้รหิารระดบัสงูกบัผูบ้รหิารระดบัตน้ ผูบ้รหิารระดบักลาง คือ ผูด้แูลฝ่ายงานต่าง ๆ 
ขององคก์รในต าแหนง่ ผูอ้  านวยการหรอืผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการสาขา เป็นตน้  

ผู้บริหารระดับสูง (Top Manager) 
 มีหนา้ที่หลกัในการก าหนดนโยบาย วตัถปุระสงค ์และแผนงานท่ีส าคญัขององคก์ร ตลอดจนมีหนา้ที่ดแูลใหง้าน

ในภาพรวมขององคก์รบรรลผุลส าเร็จ รบัผิดชอบต่อความส าเร็จและลม้เหลวขององคก์ร เนน้งานเก่ียวกับการก าหนด
เป้าหมายในระยะยาว ผลกัดันใหอ้งคก์รอยู่รอดเจริญเติบโต และสามารถแข่งขันได ้ผูบ้ริหารระดบัสูงไดแ้ก่ ประธาน
เจา้หนา้ที่บริหาร (Chief Executive Officer) กรรมการผูจ้ดัการ (President) ประธานเจา้หนา้ที่สายงาน (Chief Officer)
ผู้จัดการใหญ่ (General Manager) รองกรรมการผู้จัดการ (Executive Vice President) และผู้ช่วยกรรมการผูจ้ัดการ 
(Vice President) เป็นตน้ 
 

 ขั้นที่ 3 ก าหนดคุณสมบตัทิี่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งหลกั 
ระเบียบปฏิบัติและหลกัเกณฑ ์

- ระดับประธานเจ้าหน้าที่บริหาร (Chief Executive Officer) 
พิจารณาสรรหา/คัดเลือกและวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานโดยมีคณะกรรมการสรรหา และพิจารณา

ผลตอบแทน เป็นผูจ้ดัท าแผนสืบทอดต าแหน่งในระดบัประธานเจา้หนา้ที่บริหาร เพื่อเสนอใหค้ณะกรรมการบริษัทเป็นผู้
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พิจารณา ส าหรบัการสรรหาคัดเลือกบุคคลเขา้ด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารของบริษัทคณะกรรมการสรรหาและพิจารณา
ผลตอบแทน ไดจ้ดัใหม้ีการติดตามความคบืหนา้แผนสบืทอดต าแหนง่เมื่อต าแหนง่ผูบ้รหิารระดบัประธานเจา้หนา้ที่บรหิาร
ว่างลงหรือผูอ้ยู่ในต าแหน่งไม่สามารถปฏิบตัิหนา้ที่ในต าแหน่งได ้บริษัทจะมีระบบการใหผู้บ้ริหารในระดบัใกลเ้คียง หรือ
ระดับรองเป็นผูร้กัษาการในต าแหน่งจนกว่าจะมีการสรรหาและคดัเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติตามหลกัเกณฑท์ี่บริษัท 
ก าหนด และตอ้งเป็นผูท้ี่มีวิสยัทศัน ์ความรูค้วามสามารถ ประสบการณ ์และความเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร โดยการ
พิจารณาของคณะกรรมการสรรหาและพิจารณาผลตอบแทนเป็นผูส้รรหา เพื่อน าเสนอต่อคณะกรรมการบริษัทพิจารณา
อนมุตัิแตง่ตัง้ผูท้ี่มีความเหมาะสมใหด้ ารงต าแหนง่แทนตอ่ไป 

คณุสมบตัิเบือ้งตน้ของประธานกรรมการบรหิาร (CEO)  
(1) การศกึษาไมต่  ่ากวา่ระดบัปรญิญาตร ี 
(2) มีประสบการณใ์นการบรหิารงานในต าแหนง่ผูจ้ดัการฝ่ายสายงานขึน้ไป  
(3) มีความเป็นผูน้  าและมวีิสยัทศันท์ีก่วา้งไกล  
(4) มีความสามารถในการวางแผนกลยทุธแ์ละการจดัการองคก์ร  
(5) มีการตดัสนิใจและการแกไ้ขปัญหาที่สขุมุรอบคอบ ค านงึถงึประโยชนส์งูสดุขององคก์ร 
(6) มีความสามารถวิเคราะหส์ถานการณแ์ละทิศทางของธุรกิจ เพื่อก าหนดกลยทุธข์ององคก์ร นโยบายและ

แผนงานไดอ้ยา่งเหมาะสมและมปีระสทิธิภาพ 
 

- ระดับผู้บริหารตั้งแต่ระดับผู้บริหารระดับกลางถงึผู้บริหารระดับตน้ 
เมื่อต าแหน่งระดบัผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารระดับตน้ว่างลง หรือผูอ้ยู่ในต าแหน่งไม่สามารถปฏิบัติ

หนา้ที่ในต าแหนง่ได ้บรษัิทจะน าเสนอผูส้บืทอดต าแหนง่ที่คดัเลอืกไวเ้สนอตอ่ประธานเจา้หนา้ที่บริหาร และ/หรอืผูบ้ริหาร
ฝ่ายทรพัยากร ทัง้นี ้การวางแผนการสบืทอดต าแหนง่ของบรษัิทระดบัผูบ้รหิารมีกระบวนการ ดงันี ้

1. วิเคราะห์สถานการณ์การประกอบธุรกิจของบริษัทฯ ในด้านกลยุทธ์บริษัทฯ นโยบาย แผนการลงทุน 
แผนงานการขยายตวั  

2. ประเมินความพรอ้มของก าลงัคนใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธข์องบรษัิทฯ ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว  
3. ก าหนดแผนสรา้งความพรอ้มของก าลงัคน โดยจะพฒันาพนกังานหรือสรรหาพนกังานเพื่อเตรียมทดแทน

พนกังานท่ีออกจากบรษัิทฯ  
4. สร้างแผนสรรหาพนักงาน (Recruitment) และพัฒนาฝึกอบรมพนักงาน (Employee Training and 

Development) ไวล้ว่งหนา้ ก่อนพนกังานจะเกษียณหรอืออกจากต าแหนง่ก่อนเวลา  
5. ก าหนดคุณสมบัติ (Qualifications) และความสามารถ (Competencies) ซึ่งหมายถึง ความรู้ทักษะ

บุคลิกภาพ และทศันคติ ท่ีพึงปรารถนาของพนกังานในต าแหน่งนัน้ๆ และจัดท าแผนพฒันาเป็นรายบุคคล (Individual 
Development Plan)  

6. คดัเลอืก ประเมินผลงาน และประเมินศกัยภาพของพนกังานเพื่อพิจารณาความเหมาะสม  
7. ใชเ้ครือ่งมือทดสอบและประเมินบคุลากรเพื่อวิเคราะหศ์กัยภาพของพนกังาน  
8. ระบุผูส้ืบทอดต าแหน่ง จากการประเมินและวิเคราะหศ์กัยภาพ ผลงาน ของพนกังาน โดยมีการแจง้ให้

พนกังานทราบลว่งหนา้ เพื่อเตรยีมรบัมอบและเรยีนรูง้าน และก าหนดหาผูส้บืทอดต าแหนง่ส ารอง  
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9. พฒันาและประเมิน พนกังานท่ีคาดวา่จะเป็นผูส้บืทอดต าแหนง่ วา่จะสามารถมีพฒันาการ และสรา้ง
ผลงานตามที่คาดหวงัไดจ้รงิ  

กรณีไมเ่ป็นไปตามคาดหมาย ใหด้  าเนินการ ดงันี ้
(1) ด าเนินการคดัเลอืกและวางแผนการสบืทอดต าแหนง่ใหม ่หรอื  
(2) พฒันาผูส้บืทอดต าแหนง่ส ารองแทน (ถา้มี) หรอื  
(3) สรรหา และคดัเลอืกจากบคุคลภายนอก 

เมื่อผูส้ืบทอดต าแหน่ง มีคณุสมบตัิครบตามต าแหน่งที่มีหนา้ที่รบัผิดชอบสงูขึน้ และมีต าแหน่งงานวา่งลง หรือมี 
ต าแหน่งงานใหม่ที่สงูขึน้ ใหน้ าเสนอการปรบัเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งและรกัษาการ (Promotion & Acting) ตามนโยบาย
ของบรษัิทเรือ่งโครงสรา้งต าแหนง่งาน/ขัน้ หลกัเกณฑพ์ิจารณาปรบัพนกังานรายวนั เป็นรายเดือน ปรบัเลือ่นขัน้ ปรบัเลือ่น
ต าแหนง่งานฯ หรอืไดร้บัการพิจารณาอนมุตัิจากประธานกรรมการบรหิาร 

 
ระเบียบปฏิบัติและหลกัเกณฑก์ารบริหารคนเก่ง (TALENT MANAGEMENT) 
“คนเก่ง” (Talent) หมายถึง พนกังานที่มีความสามารถพิเศษ มีผลงาน ทกัษะ /ความสามารถ และคณุสมบตัิที่

โดดเด่น ซึ่งสามารถสรรหาและพิจารณาคัดเลือกไดจ้ากพนักงานภายในองคก์ร หรือสรรหาใหม่จากบุคคลภายนอก 
หลกัเกณฑก์ารคดัเลือกกลุม่พนกังาน Talent จากพนกังานภายในองคก์ร ใหพ้ิจารณาบคุลากรที่มี ผลการปฏิบตัิงานสงู 
(High Performance-KPIs/PIs) และศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High Competency)  โดยพิจารณาจากผลการ
ประเมินความคาดหวงั ซึง่ตอ้งมีเกรดประเมินอยูใ่นเกณฑไ์ดค้ะแนนเทา่กบั หรอืมากกวา่ความคาดหวงัและความสามารถ
หลกั (Core Competency) ขององคก์รตอ้งไดต้ามเกณฑข์ึน้ไปเทา่นัน้ 

การพฒันาคนเก่ง เมื่อสามารถคดัเลอืกและสรรหา Talent ตามคณุสมบตัิที่ก าหนดรว่มกบัแตล่ะฝ่าย /สายงาน
แลว้ จะจดท าประวตัิและบันทึกการอบรมรวมทัง้ผลงาน เพื่อเป็นการส่งเสริมคนเก่งใหเ้ป็นคนเก่งยิ่งขึน้ เป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของตวัคนเก่งเองและองคก์ร โดยใชรู้ปแบบและหลกัเกณฑก์ารพฒันาคนเก่ง แบบเดียวกันกบัการพฒันา
บคุลากรทั่วไปในองคก์ร คือ 

1. Training Need Survey ก าหนดจากความตอ้งการของหน่วยงาน และความตอ้งการรายบุคคลตามความ
เหมาะสมในแตล่ะต าแหนง่งาน  

2. On the Job Training ก าหนดขีดความตอ้งการของบุคคลที่มาปฏิบตัิในหนา้ที่ของหน่วยงาน และก าหนด 
กระบวนการวดัผล ไมว่า่จะในรูปแบบขอ้เขียน หรอื การปฏิบตัิ 

3. Off the Job Training หรอืการอบรมนอกงาน ไมว่า่จะเป็นการเขา้รบัการอบรมพิเศษ (Special Training) หรอื
การใชส้ถานการณจ์ าลองและกรณีศกึษา 

เมื่อมีต  าแหน่งที่เหมาะสม และคณุสมบตัิครบตามต าแหนง่ที่มีหนา้ที่รบัผิดชอบสงูขึน้ ใหน้ าเสนอการปรบัเลือ่น
ขั้น เลื่อนต าแหน่งและรักษาการ (Promotion & Acting) ตามนโยบายของบริษัทฯ เรื่องโครงสรา้งต าแหน่งงาน/ขั้น 
หลกัเกณฑพ์ิจารณาปรบัพนกังานรายวนั เป็นรายเดือน ปรบัเลื่อนขัน้ ปรบัเลื่อนต าแหนง่งานฯ หรือได ้รบัพิจารณาอนมุตัิ
จาก ประธานกรรมการบรหิาร 
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 ขั้นที่ 4 ประเมินและคัดเลอืกผู้ที่มีความสามารถและศักยภาพสูง หรือผู้สั่งสมประสบการณเ์พื่อพัฒนา
เป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) 
1. ก าหนดผูป้ระเมิน - ผูร้ว่มปฏิบตังิานประเมิน - ผูบ้งัคบับญัชาประเมิน 
2. ก าหนดเง่ือนไข/นิยาม หากพบวา่มีมากกวา่/เทา่กบัรอ้ยละ 70 ของนิยาม ถือวา่มี Competency ระดบันัน้  
3. เครือ่งมือที่ใช ้

- Manual ประเมินโดยใชแ้บบฟอรม์กระดาษ  
- ประเมิน online - สงัเกตพฤตกิรรม  
- ท าแบบทดสอบความรูท้กัษะ  
- สมัภาษณ ์
- หรอือื่น ๆ ตามความเหมาะสม 

เปรยีบเทียบคา่ความแตกตา่งของสมรรถนะการท างานแตล่ะดา้นท่ีผูป้ฏิบตัิงานมอียูจ่รงิกบัมาตรฐานที่ก าหนดไว ้
ค่าความแตกต่างที่ปรากฏเรียกว่า ช่องว่างของสมรรถนะการท างาน (Competency Gap) ถา้สมรรถนะที่ประเมินไดสู้ง
กวา่คา่มาตรฐานท่ีก าหนดไวแ้ละบคุคลนัน้เป็นผูท้ี่มีศกัยภาพสงู (High Potential) จะจดัอยูใ่นกลุม่ Talent 

 

 ขั้นที่ 5 สร้างแผนพัฒนาความเป็นผู้น าส าหรับบุคคลที่ได้รับคาดหมายว่าจะเป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงาน 
จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual Development Plan -IDP) หรือ แผนพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง 

(Succession Plan) 
- สมรรถนะใดที่ประเมินแลว้ไดค้่านอ้ยกว่าที่ก าหนดไวส้  าหรบัต าแหน่งหรือบคุคลนัน้ ๆ แสดงว่าบคุคลนัน้ตอ้ง

ได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมเพื่อปิดช่องว่าง โดยน ามาจัดท าเป็นแผนการพัฒนาพนักงานรายบุคคล ( Individual 
Development Plan) 

- บคุคลากรที่ในกลุม่ talent people หรอืกลุม่ที่ผา่นเกณฑม์าตรฐานและมกีารสั่งสมประสบการณจ์ะถกูคดัเลอืก
มาพฒันาเพื่อเตรยีมความพรอ้มในการเป็นผูน้  าตอ่ไป (Succession Plan) 

 

 ขั้นที่ 6 น าผู้สืบทอดเข้าต าแหน่ง และประเมินประสิทธิผลและความส าเร็จของแผนงานทั้งหมดอย่าง
ต่อเน่ือง 
บริษัทจะตอ้งมีการประเมินผูส้ืบทอดเป็นระยะ ซึ่งสามารถมีการปรบัแผนหรือเปลี่ยนล าดบัผูส้ืบทอดไดเ้ป็น

ประจ าทกุปี เพื่อจะไดค้นที่เหมาะสมที่สดุ ทัง้ยงัเป็นการเตรยีมพรอ้มผูส้บืทอดคนส ารองตอ่ไป 
ระดับประธานเจ้าหน้าที่บริหาร (Chief Executive Officer) 

- คณะกรรมการสรรหาและก าหนดคา่ตอบแทน ก าหนดใหม้กีารวดัผลการปฏิบตัิงานในรูปของดชันีวดัผลที่
สะทอ้นผลการด าเนินงานของบรษัิทฯ ซึง่ประกอบดว้ยภาระหนา้ที ่ความรบัผิดชอบ และสภาวการณท์างเศรษฐกิจโดยรวม 
รวมถงึแนวปฏิบตัิของบรษัิทจดทะเบียนในอตุสาหกรรมเดียวกนัและ / หรอืที่มีขนาดใกลเ้คียงกนั 

- ตวัชีว้ดัผลการด าเนินงานประกอบดว้ยตวัชีว้ดัทัง้ทางการเงินและไมใ่ชก่ารเงิน ซึง่ผลกัดนัใหป้ระธานเจา้หนา้ที่
บรหิาร มีการด าเนินงานโดยค านงึถึงผลในระยะยาวและความยั่งยืนของบรษัิทฯ มากขึน้ 
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- นอกเหนือจากการประเมินในสว่นของผลการด าเนินงานตามตวัชีว้ดัแลว้ คณะกรรมการสรรหาและก าหนด
คา่ตอบแทน พิจารณาประเมินทกัษะดา้นอื่น ๆ ของประธานเจา้หนา้ที่บรหิารที่จ าเป็นตอ่การปฏิบตัิหนา้ที่ 

 
ระดับผู้บริหารตั้งแต่ระดับผู้บริหารระดับกลางถงึผู้บริหารระดับตน้ 
- สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

• จรยิธรรมและคณุธรรม  
• การท างานเป็นทีม  
• การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ  
• การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน 

- สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) 
• ภาวะผูน้  า  
• การวางแผนและจดัระบบงาน  
• การคิดเชิงระบบและการมองภาพองคร์วม  
• การแกปั้ญหาและการตดัสนิใจ 
• การสือ่สาร  
• การเจรจาตอ่รอง 

- สมรรถนะตามต าแหนง่งาน (JD Competency) 
• ความรูค้วามสามารถ 
• ความเช่ียวชาญและประสบการณ ์

 
การเปลี่ยนแปลงนโยบาย 
บรษัิทขอสงวนสทิธ์ิในการยกเลกิหรอืแกไ้ขนโยบายฉบบันีต้ามความเหมาะสม และตอ้งไดร้บัการอนมุตัิจากที่

ประชมุคณะกรรมการบรษัิทเป็นลายลกัษณอ์กัษรเทา่นัน้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ไดร้บัอนมุตัิจากที่ประชมุคณะกรรมการบรษัิท ครัง้ที่ 2/2567  

วนัท่ี 27 กมุภาพนัธ ์2567 

 

( ดร. ชาตชิาย พยหุนาวีชยั ) 

ประธานคณะกรรมการบรษัิท 


