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นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคลากร 

ประกาศใช้ตัง้แตว่นัท่ี 4 มิถนุายน 2562 อนมุตัิโดยคณะกรรมการบริษัท เมื่อวนัท่ี 3 พฤษภาคม 2562 

บริษัท ไทยยูเน่ียน ฟีดมิลล์ จ ากัด (มหาชน) (“บริษัทฯ”) ได้มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้
พนักงานมีศกัยภาพเพ่ิมขึน้ ในการท่ีจะด าเนินงานให้สอดคล้องต่อเป้าหมาย นโยบาย และทิศทางของบริษัทฯ 
รวมทัง้สามารถแข่งขันได้ในระดบัสากล บริษัทฯ จึงให้ความส าคญักับการก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในด้านการสรรหา การพฒันาบุคลากร การพัฒนาทักษะและความสามารถ รวมถึงความรับผิดชอบของ
บคุลากร การวางแนวทางอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรในแตล่ะระดบั รวมถงึการให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล เพ่ือรักษาไว้ซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ พร้อมกับการสร้างจิตส านึกให้
บคุลากรตระหนกัถงึการเป็นสว่นหนึง่ของบริษัทฯ ดงัตอ่ไปนี ้ 

1. การสรรหา  

กระบวนการสรรหาต้องยึดหลกัความโปร่งใสของกระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน และด าเนินการ
ด้วยความเสมอภาคและเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ โดยในการสรรหาบุคลากรของบริษัทฯ จะต้องมีการก าหนด
คุณลักษณะของพนักงานจากลักษณะงาน พร้อมทัง้ระบุวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ และ
ข้อก าหนดอื่นๆ ของแตล่ะต าแหน่งงานอย่างชดัเจน และจะคดัเลือกผู้ ท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสมตามวิธีการที่ก าหนด
ไว้เพ่ือให้ได้มาซึง่พนกังานท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสมตามต าแหน่งหน้าท่ี 

2. การก าหนดค่าตอบแทน 

บริษัทฯ มีนโยบายในการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานให้สามารถรักษาพนักงานท่ีมี
คณุภาพ ดงึดดูคนเก่งจากภายนอก และมุ่งเน้นการตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน โดยค านึงถึงความเป็นธรรม
ภายในองค์กร ความสามารถในการแข่งขันในตลาดแรงงาน ตลอดจน ข้อกฎหมาย วัฒนธรรม และระเบียบ
ข้อบงัคบัต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือให้สอดคล้องกบัพนัธกิจและค่านิยมขององค์กร การจ่ายค่าตอบแทนของพนกังาน
อย่างเหมาะสมสอดคล้องกับการจ่ายค่าตอบแทนของอุตสาหกรรมเดียวกัน โดยพิจารณาจาก ความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานแต่ละบคุคล ประกอบกบัการพิจารณาด้านความ
เท่าเทียมภายในบริษัทฯ ซึง่ประเมินจากขอบเขตความรับผิดชอบ ความซบัซ้อนของงาน ประสบการณ์และทกัษะท่ี
ใช้ในการท างานท่ีแตกตา่งกนั นอกจากนี ้บริษัทฯ ได้ก าหนดนโยบายการจ่ายเงินรางวลัตามผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน และผลการด าเนินการของบริษัทฯ เพ่ือผลกัดนัวฒันธรรมการตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน 
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นโยบายการจ่ายเงินรางวัลทัง้ระยะสัน้และระยะยาว สอดคล้องกับผลการด าเนินการของบริษัทฯ โดย
ก าหนดเป้าหมายและตวัวดัในแต่ละปีให้สอดคล้องกบัแผนกลยุทธ์ระยะยาวของบริษัทฯ ซึง่เรียกว่า Enterprise 
Objective โดยมีการวดัผล 4 ด้าน ดงันี ้

1. Drive Superior Financial Performance – ผลักดันความเป็นเลิศในการบ ริหารการ เ งินและ
ประสิทธิภาพการใช้เงินทนุ 

2. Accelerate Growth – มุ่งเน้นการเติบโตแบบก้าวกระโดดทัง้จากการเติบโตของธุรกิจปัจจุบัน  และ
การขยายการลงทนุซือ้กิจการ 

3. Drive Global Integration and Talent Development – ผนึกก าลงัเป็นองค์กรระดบัโลกเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ และเพ่ือพฒันาบคุลากรท่ีมีศกัยภาพสงู 

4. Build Differentiated Capabilities – เพ่ือเป็นผู้น าของอตุสาหกรรม ด้านการพฒันาท่ียัง่ยืน นวตักรรม 
และคณุภาพ 

3. การพัฒนาบุคลากร 

การพฒันาบุคลากรในทุกๆ ระดบัเป็นสว่นหนึง่ของกลยุทธ์หลกัของบริษัทฯ และเป็นพนัธสญัญาของคณะ
ผู้บริหารระดบัสงู เรามุ่งเน้นการน าเสนอวอธีการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นท่ีการ
ปรับเปลี่ยนทศัคติและวิธีการปฏิบตัิงานเพ่ือให้ไปสูอ่งค์กรท่ีมีมาตรฐานระดบัสากล โดยผสมผสานทัง้การอบรมใน
ห้องเรียน (Classroom training) การสอนงานและให้ข้อมลูย้อนกลบั (Coaching and giving feedback) และการ
ประยกุต์ใช้ในงานจริง (On-the-job training: OJT) โดยการอบรมและพฒันาประกอบไปด้วยรูปแบบตา่งๆ ดงันี ้

• การดูแลพนักงานใหม่ เพ่ือให้การต้อนรับอย่างอบอุน่ ท าให้สามารถปรับตวัเข้ากบัองค์กรอย่างราบร่ืน 
และเป็นรากฐานสูค่วามส าเร็จในระยะยาว 

• การฝึกอบรมด้านวิชาชีพ ค่านิยมองค์กร การเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่าง และจรรยาบรรณ

ธุรกิจ โดยผู้ เช่ียวชาญจากทัง้ในและนอกองค์กรเพ่ือให้พนักงานเข้าถึงข้อมูลและทรัพยากรท่ีจ าเป็น 
เพ่ือน าไปสูค่วามเป็นเลิศ 

• ระบบพี่เลีย้ง การสอนงาน และการให้ข้อเสนอแนะ เพ่ือสง่เสริมและสร้างศกัยภาพความเป็นผู้น า 

• โครงการเรียนรู้งานข้ามสายงาน เพ่ือสง่เสริมความรู้ การแบ่งปัน และความร่วมมือ 
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• การมอบหมายงานที่ ท้าทาย  ด้วยทรัพยากรส าหรับการเรียนรู้และการสอนงานเพ่ือส่งเสริมการ
เจริญเติบโต 

• การสับเปล่ียนหมุนเวียนสายงาน เพ่ือสง่เสริมเพ่ิมพนูทกัษะและกระตุ้นแรงบนัดาลใจ สร้างเครือข่าย 
รวมทัง้วิสยัทศัน์ในระยะยาวซึง่เกิดจากการมองภาพท่ีกว้างขึน้ 

• การได้รับมอบหมายงานด้านต่างประเทศ เพ่ือส่งเสริมวฒันธรรมองค์กรและพัฒนาทักษะด้าน
ภาษา รวมทัง้เพ่ิมความก้าวหน้าให้กบัพนกังานทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 

• กระบวนการตดิตามการพัฒนาบุคลากร เพ่ือประเมินผลกระทบของโครงการการพฒันาบคุลากรท่ีมี
ความสามารถทัว่โลกและติดตามความคืบหน้าการพฒันาบคุลากรเหลา่นี ้

• การฝึกอบรมแก่พนักงาน เพ่ือให้ความรู้เก่ียวกับนโยบายและแนวปฏิบัติในการต่อต้านการทุจริต
คอร์รัปชัน่ 

4. แผนก าลังคนส ารองและการสืบทอดต าแหน่ง 

บริษัทให้ความส าคญักับการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง โดยระบุต าแหน่งงานท่ีมีความส าคญัในการ
ขับเคลื่อนธุรกิจทัง้ใน ปัจจุบันและอนาคต (Critical Positions) รวมถึงก าหนดขัน้ตอน และหลักเกณฑ์การ
พิจารณาการประเมินความสามารถ ประเมินศกัยภาพของผู้บริหารท่ีสอดรับกบัแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจดงักล่าวไว้
อย่างชดัเจน (Talent Review Process) และด าเนินการประเมินอย่างต่อเน่ืองทุกปี โดยผลการประเมินจะท าให้
บริษัทสามารถวิเคราะห์ศกัยภาพของผู้บริหารและองค์กรในภาพรวม (Organization Capability) และใช้เป็นแนว
ทางการวางแผนสืบทอดต าแหน่งผู้บริหารต่างๆ ซึง่บริษัทมีการด าเนินการควบคูก่นัไป ทัง้ในส่วนของการวางแผน
พฒันาพนักงานภายในท่ีมีความสามารถและมีศกัยภาพ (Individual Development Plan) และการสรรหาผู้ ท่ี
เหมาะสม จากภายนอก เพ่ือเตรียมความพร้อมให้ทันกับการสืบทอดต าแหน่งงานท่ีส าคัญ (Succession 
Planning) ทัง้นี ้บริษัทจะมีการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าในการพฒันาพนกังานท่ีจะมารับการสืบทอด
ต าแหน่ง (Successor) อย่างต่อเน่ือง พร้อมกบัการประเมินสถานการณ์ความต้องการทางธุรกิจ และคาดการณ์
การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานไว้ ลว่งหน้าเป็นระยะๆ เพ่ือปรับแผนการสรรหา พฒันา และจดัท าแผนสืบทอด
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพ สอดรับกบัการ เปลี่ยนแปลงของธุรกิจ และมีบุคลากรที่พร้อมส าหรับสืบทอดต าแหน่ง
ส าคญัตา่งๆ  

ในแต่ละปี บริษัทจะมีการทบทวนต าแหน่งงานหลกัขององค์กรโดยใช้กระบวนการพิจารณาต าแหน่งงาน
อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ทราบถงึต าแหน่งงานท่ีมีความส าคญัในการขบัเคลื่อนธุรกิจขององค์กร (Critical Position) 
ทัง้ในปัจจบุนั และในอนาคต  
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ฝ่ายกลยทุธ์ทรัพยากรบคุคลจะเป็นผู้ประสานงานในการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) โดย
จดัให้มีการประชุมร่วมกนัระหว่างผู้บริหารในหน่วยงานหลกัขององค์กรและผู้บริหารสงูสุดฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
ทัง้นีน้อกจากการเสริมสร้างความมีศกัยภาพในการด าเนินการของธุรกิจ ยังสามารถช่วยลดความเสี่ยงในการ
ด าเนินธุรกิจอย่างตอ่เน่ืองอีกด้วย    

แผนการสืบทอดต าแหน่งงานของบริษัทฯ แบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ดงันี ้

1.  แผนการสืบทอดต าแหน่งงานในต าแหน่งงานท่ีมีความส าคัญ ( Succession Plan for Critical 
Position): เป็นการวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่งตามระยะเวลาท่ีคาดวา่ผู้สืบทอดต าแหน่งมีความพร้อม
ในการด ารงค์ต าแหน่งนัน้ๆ ซึง่แบ่งออกได้เป็น 3 กลุม่ ดงันี ้

a. พร้อมท่ีจะด ารงต าแหน่งทนัที (Ready Now) 

b. พร้อมท่ีจะด ารงต าแหน่งในระยะเวลา 2-3 ปี (Ready in 2-3 years) 

c. พร้อมท่ีจะด ารงต าแหน่งในระยะเวลา 3-5 ปี (Ready in 3-5 years) 

2. แผนการสืบทอดต าแหน่งงานในกรณีฉุกเฉิน (Succession for Emergency Plan): เป็นการวางตัว
พนกังานท่ีจะมารับหน้าท่ีแทนผู้บริหารในต าแหน่งงานส าคญัเป็นการชัว่คราวเฉพาะในกรณีฉุกเฉิน 
โดยบริษัทได้สนบัสนุนให้ผู้บริหารแต่ละฝ่ายก าหนดช่ือผู้สืบทอดต าแหน่งในกรณีฉุกเฉินไว้ โดยอาจ
แบ่งงานออกเป็นสว่นๆ และ มีช่ือผู้ รับผิดชอบแตล่ะสว่นงานอย่างชดัเจน  

การจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งงาน จะท าควบคู่ไปกับการประเมินศักยภาพของพนักงาน ( Talent 
Review Process) และ แผนพัฒนาศักยภาพของพนักงานรายบุคคล ( Individual Development Plan)  ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลร่วมกับผู้บริหารของแต่ละหน่วยงานจะร่วมกันประเมินศักยภาพของพนักงาน และ ก าหนด
แผนพฒันาพนกังานรายบคุคล (Individual Development Plan) อย่างชดัเจน โดยเฉพาะอย่างย่ิงพนกังานท่ีเป็นผู้
สืบทอดต าแหน่ง จะมีการวิเคราะห์ขีดความสามารถ เพ่ือใช้ในการท าแผนพัฒนาขึน้เป็นขัน้ตอน และ มีการ
ติดตาม ประเมินผลการพฒันาอย่างสม ่าเสมอ แผนงานต่างๆ จะถกูปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกบัความต้องการของ
องค์กรตามความจ าเป็น เพ่ือให้มั่นใจว่า พนักงาน และ องค์กร จะได้รับประโยชน์อย่างเต็มท่ี ถูกต้องตาม
วตัถปุระสงค์ของการจดัท าแผนสืบทอดต าแหน่ง และน าไปสูก่ารวางแผนกลยทุธ์ด้านการสืบทอดต าแหน่งงานของ
องค์กรตอ่ไป 


