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นโยบายการสรรหาและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง 

กลุ่มบริษัทฯ ตระหนกัดีว่าทรพัยากรมนุษย ์(Winning Capability) คือ หวัใจส าคญัในการผลกัดนัองคก์ร

ไปสู่ความส าเร็จ และเติบโตอย่างยั่งยืน จึงให้ความส าคัญต่อการสรรหาผู้สืบทอดต าแหน่ง ด้วยการสรรหา

บุคลากรจากภายในและภายนอกมาด ารงต าแหน่งที่ส  าคัญ เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมในการได้มา 

(Resource Acquisition)และการปรบัปรุงเพื่อสมรรถนะของบุคคลภายใน (Capability Improvement) ของทุน

มนุษย ์(Human Capital) ทัง้ในระยะสัน้ และระยะยาว ใหส้ามารถเปลี่ยนแปลง และสอดคลอ้งกับทิศทางของ

ธุรกิจและพฒันาองคก์รตามแนวทาง HPO (High Performance Organization) อย่างต่อเนื่อง 

หลักการสรรหาและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง  
การสรรหา และพฒันาผูส้ืบทอดต าแหน่ง เป็นการก าหนดบทบาทที่จ  าเป็นขององคก์รต่อการระบ ุประเมิน

และก าหนดแนวทางพฒันาผูม้ีโอกาสในการเติบโตในอาชีพ (Talent) หรือหากเรียกอย่างระบชุดัก็คือมีศกัยภาพใน

การเลื่อนต าแหน่งขึน้มาเป็นผุส้ืบทอดต าแหน่ง (Successor) ในต าแหน่งบรหิารในระดบัต่างๆ ซึ่งองคก์รตอ้งมีการ

จดัเตรียมใหค้วามรู ้ทกัษะ และประสบการณท์ี่เหมาะสมในปัจจุบนั เพื่อการเติบโตในอนาคต การสรรหาผูส้ืบทอด

ต าแหน่ง จึงมีจดุประสงคห์ลกัในการหาผูน้  าใหม่ หรือจดัเตรียมผูน้  าในอนาคต 

แผนการสรรหา และพฒันาผูส้ืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan Policy) เป็นกระบวนการระบุผูม้ีโอกาส

เติบโตขึน้มาสืบทอดในต าแหน่งส าคัญทั่วทัง้องคก์ร อันหมายถึงต าแหน่งบริหารและต าแหน่งหลกัในแต่ละสาย

งาน ต าแหน่งส าคัญใดๆ ตอ้งเป็นต าแหน่งที่ไดร้บัการประเมินว่ามีผลต่อการเติบโตและอยู่รอดขององคก์ร และ

สมัพันธ์กับ  กลยุทธ์ที่องคก์รวาง เป้าหมายในอนาคต แผนการสรรหาผูส้ืบทอดต าแหน่งที่ดีตอ้งเนน้การพัฒนา

ผูน้  ารุ่นใหม่เพื่อสืบทอดผูน้  ารุ่นเดิมที่พน้ต าแหน่งออกจากองคก์ร และตอ้งมีกระบวนการถ่ายโอนความรูข้องผูน้  า

ในปัจจุบันใหก้ับว่าที่ผูน้  าในอนาคต ดังนั้น แผนการสรรหาผู้สืบทอดต าแหน่งจึงสามารถใช้เป็นส่วนหนึ่งของ

แผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปไดพ้รอ้มๆ กนั โดยการมอบหมายใหผู้บ้ริหารระดบัสงูเสาะหาผูม้ีโอกาสพฒันาขึน้

สืบทอดตนเองในอนาคต โดยพิจารณาจากปัจจัยหลายๆดา้น ทัง้พฤติกรรม ความรู ้ทักษะ ความเหมาะสม ที่มี

กระบวนการวดัที่เป็นที่ยอมรบั ยุติธรรม และเท่าเทียม โดยไดร้บัการสนบัสนุนดา้นขอ้มลูจากฝ่ายบรหิาร และฝ่าย

ทรพัยากรมนษุย ์ในดา้นที่เก่ียวกบั 

• เปา้หมายในอนาคต และแผนกลยทุธข์ององคก์ร 

• ลกัษณะและความตอ้งการบุคลากรในอนาคตที่สมัพนัธก์บัแผนและเปา้หมายขององคก์ร 

• การรกัษาองคค์วามรู ้และทกัษะที่สมัพนัธก์บังานในต าแหน่งส าคญัที่สนองต่อกลยทุธอ์งคก์ร 

• กลยทุธใ์นการสรา้งผูม้ีศกัยภาพ และมีโอกาสเติบโตขึน้มาสืบทอดในต าแหน่งส าคญั 
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เหตุผลและความจ าเป็นของการจัดท าแผนการสรรหาและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง  
 ปัจจยัส าคญัที่ตอ้งพิจารณาคือ การแข่งขนัในปัจจุบนั และอนาคตขององคก์ร องคก์รตอ้งการพฒันาองค์

ความรู ้เทคโนโลยี ทักษะ ความช านาญ ในรูปแบบใหม่ๆ และตอ้งมีการจัดการอย่างเป็นระบบ ไม่ว่าจะเป็น

กระบวนการรายงานผล มอบหมายงาน หรือโครงสรา้งการตัดสินใจที่มีพืน้ฐานอยู่บนความเปลี่ยงแปลงที่มี

ผลกระทบต่อองคก์ร องคก์รจะไดร้บัผลกระทบอย่างไรหากไม่มีการจัดการวางแผนเรื่องการสรรหาผูส้ืบทอด

ต าแหน่งอย่างเป็นระบบ และผลกระทบนั้น จะกระทบองค์กรในเวลาที่ เร็วหรือช้าเพียงใดจากภาวะการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ดงันัน้ เมื่อทราบไดว้่าการคัดเลือกสรรหา และการเตรียมผูบ้ริหารในต าแหน่งระดับสูงจาก

ภายนอกองคก์ร เป็นเรื่องที่ด  าเนินการไดย้ากในภาวะปัจจุบนั ดงันัน้ การพฒันาผูบ้ริหารภายในจึงเป็นทางเลือก

หลกัอย่างปฏิเสธไม่ได ้เพื่อความสามารถในการแข่งขนัและรองรบัการเติบโตขององคก์รในอนาคต 

 แผนการสรรหา และพฒันาผูส้ืบทอดต าแหน่ง จึงเป็นแผนที่ประเมินปัจจัย และกระบวนการต่างๆ อย่าง

สมัพันธ์กันในการรกัษา และทดแทนบุคลากร กระบวนการสรรหาผูส้ืบทอดต าแหน่งจึงเป็นกระบวนการท านาย 

และป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ ภายใตแ้นวทางหรือภาพในอนาคตที่เป็นไปไดต้ามโอกาสในการเกิดปัญหา

ขา้งตน้ และจัดเตรียมบุคลากรส าหรบัการแก้ปัญหาทั้งในระยะสั้น และระยะยาว กระบวนการส าคัญที่สุดอีก

ประการหนึ่ง คือการตัดสินใจ จากข้อมูลที่มีการประมวลอย่างเป็นระบบ ถึงการเลือกแนวทาง รูปแบบการ

ด าเนินการ ส าคัญไม่ยิ่งหย่อนกว่าการประเมิน เพราะขั้นตอนต่อไปจากนี ้เป็นการด าเนินการระยะยาว ที่ตอ้ง

อาศยัความมั่นคง ชดัเจน และการสนบัสนนุในเชิงนโยบายทรพัยากรตลอดเวลาจากผูบ้รหิาร 

รูปแบบของแผนการสรรหาและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง  
 รูปแบบของแผนการสรรหา และพฒันาผูส้ืบทอดต าแหน่งมีรูปแบบหลกัๆ ดงันี ้
1. แผนระยะส้ัน หรือแผนฉุกเฉิน 

คัดเลือกตัวบุคคลแลว้บรรจุเขา้ด ารงต าแหน่งทันที หรือพัฒนาตัวบุคคลที่เหมาะสมกับต าแหน่งใหม้ีความ

พรอ้มในระยะเวลาสัน้ 

2. แผนระยะยาว หรือแผนการพัฒนา Talent 

จัดท าเตรียม และพัฒนาตัวบุคคลผูม้ีศักยภาพไวล้่วงหนา้มากกว่า 1 ปี โดยใชท้ัง้กระบวนการคัดเลือกตาม

แผนและกระบวนการจดัท าทางกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path)  
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ประโยชนจ์ากการจัดท าแผนการสรรหาและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง  
 แผนการสรรหา และพัฒนาผูส้ืบทอดต าแหน่งให้ความส าคัญกับการพัฒนาองค์ความรู ้และทักษะที่

เกิดขึน้ภายในองค์กร โดยที่คุณค่าดังกล่าวเกิดขึน้จากการปฏิบัติงานขององคก์รที่สั่งสมมา  ในหลายๆ กรณี

สอดคลอ้งกับเป้าหมายขององคก์รมากกว่าการน าความรูภ้ายนอกมาใช ้ดังนัน้ ภายใตแ้นวคิดที่องคก์รสามารถ

สรา้งองคก์รความรูไ้ด ้การสั่งสมความรูภ้ายใน และการถ่ายโอนความรูร้ะหว่างผูบ้ริหาร จึงเป็นประเด็นส าคัญที่

องคก์รตอ้งด าเนินการในเชิงกลยทุธ ์เปา้หมายขององคก์รในการวางแผนการสรรหา และพฒันาผูส้ืบทอดต าแหน่ง 

และพฒันาผูม้ีศกัยภาพ มีดงันี ้

1. ปรบัปรุงกระบวนการสรรหา และพฒันาผูด้  ารงต าแหน่งที่ส  าคญัใหส้ะดวกยิ่งขึน้ 

2. สรา้งกระบวนการพฒันาผูม้ีศกัยภาพในระยะยาว เป็นการพฒันาอาชีพทัง้ระบบ 

3. ตรวจสอบระบบ “คลงัผูม้ีศกัยภาพในการเติบโต”(Talent Pool) ขององคก์รว่ามีการประเมินบคุลากร

เขา้ไวใ้นฐานขอ้มลูอย่างเหมาะสมหรือไม่ มีการจดัเตรียมการพฒันาคนเหลา่นีอ้ย่างไร 

4. สรา้งแนวทางการพัฒนาศักยภาพหลักขององคก์ร เพื่อเป็นแนวทางให ้Talent Candidate หรือผูม้ี
โอกาสในการพฒันาสามารถเขา้ใจโมเดลการพฒันาตนเองที่เหมาะสมกบัอนาคตขององคก์ร และการ
เติบโตของผูม้ีศกัยภาพได ้

ต าแหน่งทีต่้องการวางแผนการสรรหาและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง 
 ต าแหน่งบริหาร ต าแหน่งหลกัในแต่ละสายงาน และต าแหน่งส าคัญใดๆ ที่ไดร้บัการประเมินว่ามีผลต่อ

การเติบโตและอยู่รอดขององคก์ร และสมัพนัธก์บักลยทุธท์ี่องคก์รวางเปา้หมายไวใ้นอนาคต โดยมีต าแหน่งดงันี ้ 

1. ประธานเจา้หนา้ที่บริหาร (Chief Executive Officer) 

2. กรรมการผูจ้ดัการใหญ่ (President) 

3. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ (Vice President) 

4. ประธานเจา้หนา้ที่บริหารตามสายธุรกิจ (Chief Executive Officer – RS) 

5. กรรมการผูจ้ดัการ (Managing Director) 

ระเบียบปฏิบัติและหลักเกณฑ ์แผนการสืบทอดต าแหน่ง  
 บรษิัทฯ มีหลกัเกณฑแ์ละระเบียบปฏิบติัการคดัเลือกบุคลากรที่จะเขา้มารบัผิดชอบในต าแหน่งงานบริหาร 

ที่ส  าคญัของบริษัทฯ ใหเ้ป็นไปอย่างเหมาะสมและโปรง่ใส เพื่อใหม้ั่นใจว่าบริษัทฯ ไดผู้บ้รหิารที่มีคณุสมบติั ทกัษะ 

ประสบการณ ์และ ความสามารถเป็นมืออาชีพ ผ่านคณะกรรมการสรรหาและพิจารณาผลตอบแทน และ/หรือ

คณะกรรมการที่ไดร้บัการแต่งตัง้ ในการสรรหา/คดัเลือก และวางแผนสืบทอดต าแหน่งงาน ตามต าแหน่งผูบ้ริหาร 

ดงันี ้
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1. ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ ประธานเจ้าหน้าทีบ่ริหาร และ กรรมการผู้จัดการใหญ่  

คณะกรรมการสรรหาและพิจารณาผลตอบแทน เป็นผูจ้ัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งในระดับผูบ้ริหาร

ระดับสูงสุด เพื่อเสนอให้คณะกรรมการบริษัทเป็นผูพ้ิจารณา ส าหรับการสรรหาคัดเลือกบุคคลเข้าด ารง

ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสงูสดุของกลุ่มบริษัทฯ คณะกรรมการสรรหาและพิจารณาค่าตอบแทน ไดจ้ดัใหม้ีการ

ติดตามความคืบหนา้แผนสืบทอดต าแหน่งอย่างนอ้ยปีละ 1 ครัง้ เมื่อต าแหน่งผูบ้รหิารระดบัสงูว่างลงหรือผูอ้ยู่

ในต าแหน่งไม่สามารถปฏิบติัหนา้ที่ในต าแหน่งได ้บริษัทฯ จะมีระบบการใหผู้บ้ริหารในระดับใกลเ้คียง หรือ

ระดบัรองเป็นผูร้กัษาการในต าแหน่งจนกว่าจะมีการสรรหาและคดัเลือกบุคคลที่มีคณุสมบติัตามหลกัเกณฑท์ี่

บริษัทฯ ก าหนด และตอ้งเป็นผูท้ี่มีวิสัยทัศน ์ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และความเหมาะสมกับ

วัฒนธรรมองคก์ร โดยการพิจารณาของคณะกรรมการสรรหาและพิจารณาค่าตอบแทนเป็นผูส้รรหา เพื่อ

น าเสนอต่อคณะกรรมการบรษิัท พิจารณาอนมุติัแต่งตัง้ผูท้ี่มีความเหมาะสมใหด้ ารงต าแหน่งแทนต่อไป 

คณุสมบติัเบือ้งตน้ของผูบ้รหิารระดบัสงูสดุ เป็นดงันี ้ 
1) การศึกษาไม่ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี  
2) มีประสบการณใ์นการบรหิารงานในต าแหน่งผูจ้ดัการสายงานธุรกิจขึน้ไป  
3) มีความเป็นผูน้  า และมีวิสยัทศันท์ี่กวา้งไกล  
4) มีความสามารถในการวางแผนกลยทุธ ์และการจดัการองคก์ร  
5) มีการตดัสินใจและการแกไ้ขปัญหาที่สขุมุ รอบคอบ ค านึงถึงประโยชนส์งูสดุขององคก์ร  
6) มีความสามารถในการบริหารธุรกิจตามหลกัธรรมาภิบาล 
7) มีความสามารถในการบริหารกลุม่บรษิัทฯ ใหเ้ติบโตอย่างยั่งยืน (Sustainable Development & 

Sustainable Growth)  
 

2. ต าแหน่งผู้บริหาร ได้แก่ รองกรรมการผู้จัดการใหญ่ ประธานเจ้าหน้าที่บริหารตามสายธุรกิจ และ
กรรมการผู้จัดการ 

เมื่อต าแหน่งระดบัผูบ้รหิารว่างลง หรือ ผูอ้ยู่ในต าแหน่งไม่สามารถปฏิบติัหนา้ที่ในต าแหน่งได ้บรษิัทฯ 

จะน าเสนอผูส้ืบทอดต าแหน่งที่คัดเลือกไวเ้สนอต่อคณะกรรมการบริหาร หรือ  ไดร้บัการแต่งตั้ง ทั้งนี ้การ

วางแผนการสืบทอดต าแหน่งของบริษัทฯ ในระดบัผูบ้รหิารมีกระบวนการ ดงันี ้

2.1 วิเคราะหส์ถานการณ์การประกอบธุรกิจของบริษัทฯ ในดา้นกลยุทธ์บริษัทฯ นโยบาย แผนการลงทุน 
แผนงานการขยายตวั  

2.2 ประเมินความพรอ้มของก าลงัคนใหส้อดคลอ้งกบักลยุทธข์องบรษิัทฯ ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 
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2.3 ก าหนดแผนสรา้งความพรอ้มของก าลงัคน โดยจะพฒันาพนกังานหรือสรรหาพนกังานเพื่อเตรียมทดแทน 
พนกังานที่ออกจากบรษิัทฯ 

2.4 สร้างแผนสรรหาพนักงาน (Recruitment) และพัฒนาฝึกอบรมพนักงาน (Employee Training and 
Development) ไวล้ว่งหนา้ ก่อนพนกังานจะเกษียณหรือออกจากต าแหน่งก่อนเวลา 

2.5 ก าหนดคุณสมบัติ (Qualifications) และความสามารถ (Competencies) ซึ่งหมายถึง ความรู ้ทักษะ 
บุคลิกภาพ และทัศนคติ ที่พึงปรารถนาของพนักงานในต าแหน่งนั้นๆ และจัดท าแผนพัฒนาเป็น
รายบคุคล (Individual Development Plan) 

2.6 คดัเลือก ประเมินผลงาน และประเมินศกัยภาพของพนกังานเพื่อพิจารณาความเหมาะสม 
2.7 ใชเ้ครื่องมือทดสอบและประเมินบคุลากรเพื่อวิเคราะหศ์กัยภาพของพนกังาน 
2.8 ระบุผูส้ืบทอดต าแหน่ง จากการประเมินและวิเคราะหศ์ักยภาพ ผลงาน ของพนักงาน โดยมีการแจง้ให้

พนกังานทราบลว่งหนา้ เพื่อเตรียมรบัมอบและเรียนรูง้าน และก าหนดหาผูส้ืบทอดต าแหน่งส ารอง 
2.9 พัฒนาและประเมินพนักงานที่คาดว่าจะเป็นผูส้ืบทอดต าแหน่ง ว่าจะสามารถมีพัฒนาการ และสรา้ง

ผลงานตามที่คาดหวงัไดจ้รงิ กรณีไม่เป็นตามคาดหมายการเปลี่ยนตวัย่อมสามารถท าได ้
 

 


