
 
 

 

นโยบายสืบทอดต าแหน่ง 

การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จมกีารพฒันาได้อย่างยัง่ยนื ปัจจยัความส าเร็จทีส่ าคญัทีสุ่ดคอืทรพัยากร
บุคคลทีม่คี่าและมกีารพฒันาอย่างต่อเนื่อง อย่างไรกต็ามความจ าเป็นอกีอย่างหนึ่งทีอ่งคก์รเลง็เหน็ความส าคญัคอื การ
วางแผนสบืทอดต าแหน่ง (Succession Plan) เพื่อเตรยีมผูม้ศีกัยภาพใหม้คีวามพรอ้มทีจ่ะก้าวขึน้รบัต าแหน่งทีส่ าคญั
ทดแทนต าแหน่งทีว่่างลง และเพื่อรบัต าแหน่งทีส่ าคญัในการบรหิารและด าเนินการตามแผนธุรกจิอย่างมปีระสทิธภิาพ
และต่อเนื่อง บรษิัทฯจงึมนีโยบายให ้ฝ่ายพฒันาองค์กรจดัท าแผนสบืทอดต าแหน่งและเสนอใหค้ณะกรรมการบรษิทั
เป็นผูพ้จิารณาโดยมวีตัถุประสงค ์ระเบยีบและ หลกัเกณฑป์ฏบิตั ิดงันี้ 

1. วตัถปุระสงค ์

1.1 เพื่อให้บริษัท อุบล ไบโอ เอทานอล จ ากัด (มหาชน) และบริษัทย่อย มีกระบวนการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งส าหรบัผู้บรหิารและต าแหน่งงานที่ส าคญัเพื่อก าหนด ประเมนิ และพฒันาศกัยภาพผู้สบืทอด
ต าแหน่งทีจ่ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายของบรษิทัฯตามแผนธุรกจิ 

1.2 เพื่อให้เกิดกระบวนการวางแผนสืบทอดต าแหน่งอย่างต่อเนื่องและมีระบบที่จะพฒันาศักยภาพของ
บุคลากรเพื่อเตรยีมพรอ้มส าหรบัการเตบิโตของธุรกจิ 

1.3 เพื่อช่วยลดความเสีย่งจากการขาดบุคลากรในต าแหน่งส าคญั 

2. ระเบียบ และหลกัเกณฑป์ฏิบติัส าหรบัแผนการสืบทอดต าแหน่งงาน (Succession Plan) 

ระเบยีบ และหลกัเกณฑป์ฏบิตัสิ าหรบัการคดัเลอืกบุคลากรทีจ่ะเขา้มารบัผดิชอบในต าแหน่งงานบรหิารที่
ส าคญัของบรษิทั ใหเ้ป็นไปอย่างเหมาะสม และโปร่งใส เพื่อใหม้ัน่ใจว่าบรษิทัฯไดผู้บ้รหิารทีม่คีุณสมบตั ิมทีกัษะ 
ประสบการณ์ และความสามารถอย่างมอือาชพี ดงันี้ 

2.1 ระดบัประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารและกรรมการผู้จดัการใหญ่ (CEO) 

เมื่อต าแหน่งประธานเจ้าหน้าที่บริหารและกรรมการผู้จดัการใหญ่ (CEO) ว่างลงหรือผู้อยู่ในต าแหน่งไม่
สามารถปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่งได้ บรษิัทฯ จะให้ผู้บรหิารในระดบัใกล้เคยีง หรอืระดบัรองเป็นผู้รกัษาการใน
ต าแหน่งจนกว่าจะมกีารสรรหาและคดัเลอืกบุคคลทีม่คีุณสมบตัติามหลกัเกณฑท์ีบ่รษิทัฯก าหนดแลว้เสรจ็ โดยการ
สรรหาผูบ้รหิารระดบัประธานเจา้หน้าทีบ่รหิารและกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ (CEO) นัน้ ใหค้ณะกรรมการสรรหาและ
ก าหนดค่าตอบแทน ด าเนินการสรรหาและคดัเลอืกผู้ที่มคีุณสมบตัิเหมาะสมตามหลกัเกณฑ์ที่บรษิัทฯ ก าหนด 
ทัง้นี้ ต้องเป็นผู้มวีิสยัทศัน์ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และความเหมาะสมกับวฒันธรรมองค์กร โดย
น าเสนอต่อคณะกรรมการบรษิทั เพื่อพจิารณาอนุมตัแิต่งตัง้ผูท้ีม่คีวามเหมาะสมให้ด ารงต าแหน่งแทนต่อไปและ
วางแผนสบืทอดต าแหน่งส าหรบัการครองต าแหน่งในอนาคต 

2.2 ระดบัรองกรรมการผู้จดัการใหญ่ ผู้ช่วยกรรมการผู้จดัการใหญ่ และ ผู้จดัการฝ่าย 

เมื่อต าแหน่งผู้บรหิารระดบัสูงว่างลง หรอืผู้อยู่ในต าแหน่งไม่สามารถปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่งได้ บรษิัทจะ
น าเสนอผูส้บืทอดต าแหน่งทีค่ดัเลอืกไว ้เสนอต่อคณะกรรมการบรษิทัส าหรบัต าแหน่งระดบัรองกรรมการผูจ้ดัการ
ใหญ่ ส าหรบัต าแหน่งทีต่ ่ากว่ารองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑ์และขัน้ตอนทีบ่รษิทัฯ ก าหนด 
ทัง้นี้ การวางแผนสบืทอดต าแหน่งของบรษิทั ในระดบัผูบ้รหิาร จะต้องมคีุณสมบตัเิบือ้งตน้และความสามารถรอบ
ดา้นตามทีผู่บ้รหิารพงึมอีนัประกอบดว้ย 

 



 
 

 

 
ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายและตดัสินใจ 

ผูบ้รหิารต้องมคีวามสามารถในการก าหนดเป้าหมายของหน่วยงานหรอืองค์กรทีต่นเองบรหิารงาน
อยู่และต้องตดัสนิใจและรบัผดิชอบต่อการตดัสนิใจนัน้ บนพื้นฐานการวเิคราะห์อย่างรอบคอบและมขีอ้มูลที่
เพยีงพอ  

ความสามารถในการรู้ข้อเทจ็จริง  

การเรยีนรูอ้ย่างลกึซึ้งในขอ้เทจ็จรงิทีเ่กดิขึน้เป็นพืน้ฐานส าคญัของความเขา้ใจความเป็นจรงิ ความ
เป็นไปของปัญหา เพื่อแสวงหาทางออกและการแกไ้ขตามเหตุและผลทีต่ัง้อยู่บนพืน้ฐานความเป็นจรงิไปสู่การ
แกไ้ขปัญหาอย่างตรงจุด ไม่ใช่รูเ้พยีงผวิเผนิโดยฟังผูอ้ื่นเล่ามา แต่เป็นการรูข้อ้มลูจรงิและไดส้มัผสัปัญหาจรงิ
ในรายละเอยีด 

ความสามารถในการส่ือสารและสร้างพื้นท่ีในการแลกเปล่ียนข้อมูล  

การเรยีนรูเ้ฉพาะตนเป็นการจ ากดัความรูใ้นวงแคบหากมกีารสือ่สารแลกเปลีย่นระหว่างผูบ้รหิาร
ดว้ยกนั หรอืระหว่างผูบ้รหิารและผูต้าม หรอืกบับคุคลภายนอก หรอืกบัผูเ้ชีย่วชาญในเรื่องนัน้ๆ ไม่ว่าจะเป็น
บุคคลจากภาคส่วนราชการ หรอืเอกชน หรอืภาคการศกึษาและหน่วยงานวจิยัต่างๆจะยิง่เป็นการเปิดรบัขอ้มลู
ขา่วสารอย่างกวา้งขวางทัง้ยงัเป็นการส่งเสรมิความสามารถในการแลกเปลีย่นขอ้มลูอย่างหลากหลายและรอบ
ดา้น และเท่าทนัทุกสถานการณ์ 

ความสามารถในการวิเคราะห์สาระส าคญั 

ผู้บริหารยุคใหม่ต้องสามารถวิเคราะห์และแยกแยะสาระส าคัญอันเป็นแก่นแท้ สามารถสังเกต 
ใคร่ครวญ อย่างละเอียดรอบคอบเรื่องราวต่างๆ อย่างมเีหตุผล โดยหาส่วนด ีส่วนบกพร่อง หรอืจุดเด่นจุด
ด้อยของเรื่องราวต่างๆ เพื่อให้ผู้บรหิารสามารถแก้ไขปัญหาและเสนอแนะสิง่ที่เหมาะสมอย่ างมคีวามเป็น
ธรรมและเป็นไปได ้

ความสามารถในการขบัเคลือ่นไปสู่การปฏิบติั          

เมื่อมกีารเรยีนรู้และเขา้ใจแล้ว การเปลี่ยนแปลงและการพฒันาทีย่ ัง่ยนืจะเกิดขึน้ได้กต็่อเมื่อมกีาร
ขบัเคลื่อนไปสู่การลงมอืปฏบิตัอิย่างจรงิจงั ผูบ้รหิารจงึต้องมบีทบาทส าคญัในการกระตุน้และเป็นหลกัส าคญั
ในการลงมอืปฏบิตัใิหเ้ป็นทีป่ระจกัษ์ รวมถงึการถ่ายทอดใหค้งอยู่กบัผูบ้รหิารรุ่นต่อไปเพื่อใหเ้กดิการพฒันา
อย่างยัง่ยนืดว้ย 

ความสามารถในการสร้างผูสื้บทอดต าแหน่งรุ่นต่อไป       

เป็นการสบืทอดอุดมการณ์การพฒันาและการปฏบิตัจิากรุ่นสู่รุ่น เพื่อใหก้ารด าเนินการขององคก์รมี
ความต่อเนื่อง มกีารพฒันาอย่างยัง่ยนื 

2.3 การก าหนดแผนการพฒันาผูสื้บทอดต าแหน่ง 

ผูส้บืทอดต าแหน่งจะไดร้บัการพฒันาตามแผนทีว่างไว ้โดยมแีนวทางดงันี้ 

การเขา้ร่วมโครงการพฒันาบุคลากรตามแผนสบืทอดต าแหน่ง (Succession Plan) : หลกัสูตรการพฒันาผูน้ า
เพื่อก้าวขึน้เป็นผูบ้รหิารองค์กร โครงการนี้มวีตัถุประสงค์เพื่อเพิม่ขดีสมรรถนะและประสทิธภิาพของบุคลากร ทัง้
การเสรมิองคค์วามรู ้(Knowledge) รวมถงึการพฒันาทกัษะ (Skill) ทีจ่ าเป็นในต าแหน่งผูบ้รหิาร โดยคณะผูบ้รหิาร 



 
 

 

 

จากทุกสายงานไดค้ดัเลอืกพนักงานทีเ่ลง็เหน็ว่ามศีกัยภาพเหมาะสม สมควรพฒันาใหม้คีวามพรอ้มเพื่อทดแทน
บุคลากรระดบับรหิาร สามารถรองรบัต่อการเปลี่ยนแปลงและสอดคล้องกบัทศิทางการพฒันาธุรกจิของบรษิทัฯ 
ทัง้นี้โครงการดงักล่าวจะจดัขึน้เป็นประจ าทุกปี ปีละ 1 รุ่น  

การมอบหมายงาน 

▪ มอบหมายงานใหเ้ป็นผูบ้รหิารในโครงการหรอืพนัธกจิทีส่ าคญัของกลุ่มบรษิทัฯ 

▪ มอบหมายงานให้เริ่มหน่วยงานหรือเริ่มโครงการใหม่ๆที่ต้องใช้ทักษะความเป็นผู้บริหารสูงให้ประสบ
ความส าเรจ็ตามเป้าหมายงานทีต่อ้งสรา้งสมัพนัธภาพกบัหน่วยงานอื่นๆ ทัง้ในและนอกกลุ่มบรษิทัฯ 

การฝึกอบรม (Training) 

▪ การเรยีนรูผ้่านกรณีศกึษา (Case based learning) ผ่านกรณีศกึษาในเรื่องต่างๆ เพื่อวเิคราะหแ์ละสงัเคราะห์
วสิยัทศัน์ การแก้ไขปัญหา ปัจจยัสู่ความส าเรจ็ หรอืเรยีนรูจ้ากความล้มเหลวในกรณีศกึษาต่างๆ  เรยีนรูผ้่าน
การบรรยายโดยผูบ้รหิาร ทัง้จากประสบการณ์ท างาน ประสบการณ์ในการไดร้บัการอบรม 

▪ เขา้รบัการฝึกอบรมทีจ่ าเป็นส าหรบัต าแหน่งงานนัน้ๆ โดยอาจเป็นการเขา้ฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอก
กลุ่มบรษิทัฯ 

การวางแผนพฒันาส่วนบุคคล ( Individual Development Plan – IDP) 

▪ กา ร ว า ง แผนพัฒนา ส่ วนบุ ค คล  ( Individual Development Plan - IDP) ร่ ว มกับผู้ บ ริห า ร  โ ดย ใช้
กระบวนการพัฒนา ฝึกฝนผ่านการมอบหมายงานจริงและสอนงานผ่านการท างานที่ได้รับมอบหมาย 
(Individual assignment) รวมถงึใชก้ระบวนการประเมนิภาวะผูน้ าของตนเองและจากผูบ้รหิาร เพื่อคน้หาส่วน
ทีจ่ะตอ้งเตมิเตม็และซ่อมเสรมิ เพื่อเสรมิสรา้งความมัน่ใจทัง้ดา้นบุคลกิภาพ และศกัยภาพอื่นทีผู่บ้รหิารพงึมี 

 

ทัง้นี้เพื่อใหน้โยบายสบืทอดต าแหน่ง เป็นปัจจุบนั เหมาะสมกบัสถานการณ์ และการเปลี่ยนแปลง จงึก าหนดใหม้ี
การทบทวนนโยบายสบืทอดต าแหน่ง เป็นประจ าอย่างสม ่าเสมอหรอืทุกการเปลีย่นแปลงแกไ้ขใดๆ ตามความเหมาะสม
ซึง่ตอ้งไดร้บัการอนุมตัโิดยคณะกรรมการบรษิทัเท่านัน้ 

 

 

 


