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กลุม่บรษิทัทปิโกแ้อสฟลัท ์

วิสัยทัศน์ และคุณค่าหลัก (Group’s Vision and Core Values) 

Vision 2030 : To be a trusted partner in mobility infrastructure ecosystems, 
delivering sustainable value through global expertise and a shared growth 
mindset. 

วิสัยทัศน์ 2573 -- เราจะเป็นพันธมิตรที่ไว้วางใจได้ในเครือข่ายโครงสร้างพื้นฐานด้านการ
คมนาคม มุ่งเน้นการส่งมอบคุณค่าอย่างยั่งยืน ด้วยความเชี่ยวชาญในระดับสากล ผ่าน
แนวคิดการเติบโตร่วมกัน 

 

คณุคา่หลกัของกลุม่บรษิทัทปิโกแ้อสฟลัท ์: T-I-P-C-O  

TEAMWORK - We are a TIPCO ASPHALT Team 
We must have trust amongst each other and apply individual strengths to achieve team 
objectives 

การท างานเป็นทีม - พวกเราคือทีมทิปโก้แอสฟัลท ์
ทีมทิปโก้แอสฟัลทท์ างานร่วมกันด้วยความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เราผสานจุดเด่น
ของแต่ละคนเพือ่ท าใหท้ีมบรรลุจุดมุ่งหมายทีว่างไว ้

INTEGRITY - Zero Tolerance to misconduct 
We must always abide by lawful activities and adhere to industry best practices 

ความซื่อตรง - การไมย่อมรับต่อการประพฤติมิชอบ 
เราทุกคนปฏิบัติตามกฎหมาย และยึดมั่นต่อการปฏิบัตงิานในหน้าทีอ่ย่างดีท่ีสุด 

PRUDENCE  We see it through and do what is right 
We accept risks with careful considerations and accountability of its consequences 

 

ความรอบคอบ  เราพิจารณาอย่างรอบด้านในสิ่งท่ีเราท า เราจึง 
ยอมรับความเส่ียงและรบัผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้น 
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COMMITMENT- We keep our word 
We ensure the needs of our stakeholders are met 

 

ค ามั่นสัญญา 
เรารักษาค าพูด 
ความต้องการของผู้มสี่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย และความต้องการขององค์กรของเรา 
คือสิ่งท่ีเราตอ้งหาจุดสมดุลร่วมกัน 

OPEN-MINDED - Open-mind makes us agile and welcome to change 
We are approachable and willing to cultivate diverse ideas with no fear of change, if 
necessary  

 

การเปิดรับความคิดเหน็ที่แตกต่าง 
การเปิดรับความคิดเหน็ที่แตกต่างท าให้เราปรบัเปล่ียนกระบวนการคิด การตัดสินใจ 
และสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้เป็นอย่างดี 
เราเปิดใจรับฟังและยินดีส่งเสริมความหลากหลายทางความคิด โดยไม่กลัวการ
เปลี่ยนแปลง 

T – I – P – C – O 

หลักการบริหารทรัพยากรบุคคล   
(Human Capital Management Statement) 

 
ความมุ่งมั่นของเรา: 

หลักการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ เป็นหลักการพื้นฐานของกลุ่มบริษัททิปโก้แอส
ฟัลท ์(TIPCO ASPHALT GROUPในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Capital 
Management - HCM) ให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล)  

"กลุ่มบริษัทฯ"  นี้ประกอบด้วย บริษัท ทิปโก้แอสฟัลท์ จํากัด (มหาชน) และบริษัทย่อย
ทั้งหมดของเราในทุกๆประเทศ 
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หลักการฉบับนี้ยังก าหนดแนวปฏิบัติ เพื่อให้การจัดการทางด้านทรัพยากรบุคคลมี
ความสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของกลุ่มบริษัทฯ คือ สร้างคุณค่าอย่างยั่งยืน ให้
ล าดับความส าคัญสูงสุดในการส่งเสริมแนวความคิดการเติบโตร่วมกัน การประหยัดพลังงาน 
และการส่งเสริมความปลอดภัย 

ดังนั้น การด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของเราจึงได้รับการออกแบบให้สอดรับกับ
เป้าหมายส าคัญด้านความยั่งยืน  ตามกระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่ 
การสรรหาพนักงานเป็นต้นมาจนตลอดห่วงโซ่คุณค่าการท าธุรกิจ ซึ่งกลยุทธ์นี้ช่วยให้เรา
สามารถดึงดูดพนักงานใหม่ที่มีคุณค่าหลักร่วมกัน และด าเนินวิถีปฏิบัติที่โปร่งใส เที่ยงธรรม
ต่อผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย 

เราก าหนดให้แนวทางความยั่งยืนและคุณค่าหลักองค์กรเป็นรากฐานของกระบวนการ
สรรหา การทบทวนความสามารถพนักงาน การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง และการพัฒนา
พนักงานทุกโครงการ  ส่งผลต่อการน าไปปฏิบัติที่ใช้วิจารณญานตามหลักเหตุผล ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ และความสอดคล้องกับข้อกฎหมายท้องถิ่นภายใต้บริบทเฉพาะของแต่
ละสถานการณ์   

กล่าวโดยสรุปคือ หลักการต่างๆในการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นหลักที่ต้องด ารงไว้
ในทุกกรณี  โดยค านึงถึงกฎหมายและวถิีปฏิบัติในแต่ละท้องถิ่นประกอบกัน 

หากมีกรณีที่เกิดข้อขัดแย้งระหว่างหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล และข้อกฎหมายใน
ท้องถิ่น ขอให้ถือการปฏิบัติตามข้อกฎหมายในท้องถิ่นเป็นส่ิงส าคัญล าดับแรก 

• บทบาทของการจดัการทรพัยากรบคุคล 

วัตถุประสงค์หลักของการจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดี คือขับเคลื่อนองค์กรให้เติบโต 
ด้วยการเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร ให้สามารถสร้างผลงานได้ดีย่ิงขึ้น 

ด้วยเหตุที่บุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ฝ่ายทรัพยากรบุคคล
จึงมีบทบาทเป็นศูนย์กลางในการก าหนดและขับเคลื่อนกลยุทธ์ด้านบุคลากร ซึ่งส่งผลโดยตรง
ต่อผลลัพธ์ทางการเงิน ชื่อเสียง ประสิทธิภาพ และความยั่งยืนขององค์กร 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพ ใหเ้ป็นก าลัง
ในการขับเคลื่อนองค์กรเพื่อผลลัพธ์ทางธุรกิจในปัจจุบัน และมีความพร้อมส าหรับอนาคต 
ควบคู่กับสนับสนุนด้วยการจัดการที่มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับกฎหมาย สร้างคุณค่า
ให้แก่ธุรกิจ โดยพิจารณาความจ าเป็นในห่วงโซ่คุณค่าและปรับใช้กลยุทธ์เชิงรุกอย่างเหมาะสม 
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• ภารกจิความรบัผดิชอบรว่มกนั 

ความรับผิดชอบในการก ากับดูแลการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นภารกิจร่วม ระหว่าง
ผู้จัดการของหน่วยงานต่างๆที่ก ากับดูแลและพัฒนาพนักงานใต้สังกัด กับฝ่ายทรัพยากร
บุคคล  

บทบาทของทั้งสองฝ่าย คือการร่วมกันก าหนดนโยบายที่เหมาะสม และตรวจสอบให้
มั่นใจว่านโยบายได้รับการน าไปปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง  ด าเนินการด้วยความยุติธรรม ใน
ลักษณะการเป็นพันธมิตรทางธุรกิจ  ความน่าเชื่อถือของทั้งสองฝ่ายไม่เพียงเกิดจากความ
ช านาญทางวิชาชีพเท่านั ้น แต่ยังอาศัยความเอาใจใส่ต่อพนักงานและการสื ่อสารที ่มี
ประสิทธิภาพอย่างเหมาะสมด้วย 

• ความสัมพันธ์กับพนักงาน  

ตามหลักการแล้ว การปฏิสัมพันธ์กับพนักงานภายในกลุ่มบริษัทฯ เป็นไปตามคุณค่า
หลักของเรา คือ "T-I-P-C-O"    คือการสร้างความผูกพันกับพนักงาน มีพื้นฐานจากการให้
ความเคารพและความไว้วางใจ (Respect and Trust)  และกลุ่มบริษัทฯยังน าหลักการ 10 
ประการของข้อตกลงโลกแห่งสหประชาชาติ (United Nations Global Compact) มาใช้ใน
กระบวนการท างานของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดังนั ้นเราจึงไม่ยอมรับพฤติกรรมเชิงลบ ได้แก่ การไม่ยอมเปิดรับความเห็นต่าง 
( intolerance)  การค ุกคามและการล ่วงละ เม ิด  (harassment and abuse of power)  
หรือการเลือกปฏิบัติ (discrimination) ในรูปแบบใดๆ   ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการขาดความเคารพ
ต่อมนุษยชนตั้งแต่ระดับพื้นฐาน 

หล ักการนี้ม ีผลครอบคล ุมถ ึงสมาช ิกท ุกคน ในองค ์กร   โดยไม ่ม ีข ้อยกเว้น 
และควรได้รับการสนับสนุนในทุกระดับ ทุกสถานการณ์ 

ในกรณีที่เกิดความขัดแย้งระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน  หรือระหว่างพนักงานกับ
เพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ จําเป็นต้องจัดให้มีเวทีสําหรับการพิจารณาคดีที่ยุติธรรมและเป็นกลาง  
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล จะให้การสนับสนุนที่จําเป็นเพื่อให้แน่ใจว่าข้อพิพาทจะได้รับการจัดการ
บนพื้นฐานของความเท่าเทียม  ตลอดจนเปิดโอกาสให้แต่ละฝ่ายนําเสนอมุมมองของตน ไม่ว่า
จะมีระดับชั ้นใดในองค์กร และมีกระบวนการสอบสวนอย่างเป็นธรรมที่ทุกฝ่ายมีโอกาส
น าเสนอข้อมูลและหลักฐานของตน  
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• วัฒนธรรมในที่ท างาน 

การสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานที่มีความเปิดกว้าง เปิดรับความหลากหลาย และ
เน ้นการ ไม ่ แบ ่ ง แยก  ค ือ  ห ล ั ก ในก า ร ห ล ่ อ ห ลอ ม ว ั ฒ น ธร ร มข อ งก ล ุ ่ ม บ ร ิษ ัทฯ 
เราเชื่อมั่นว่าบุคลากรของเราได้รับการส่งเสริมจากความร่วมมือกัน ก้าวสู่ความเป็นเลิศ 
และบรรลุผลลัพธ์ที่เหนือกว่า  

กลุ ่มบริษัทฯมีความมุ ่งมั ่นอย่างแน่วแน่ที ่จะป้องกัน ไม่ให้เกิดการเลือกปฏิบ ัติ  
และการล่วงละเมิดทุกรูปแบบในสถานที่ทํางาน โดยก ากับดูแลให้มีการปฏิบัติตามนโยบายการ
ร ้ อ ง เ ร ี ยน  แ ล ะ ข ั ้ น ต อ น ก า ร จ ั ด ก า ร เ ร ื ่ อ ง ร ้ อ ง ท ุ ก ข ์ ข อ ง เ ร า อ ย ่ า ง เ ค ร ่ ง ค รั ด 
ตามรายละเอียดในนโยบายของเราดังต่อไปนี้:  

o นโยบายสิทธิมนุษยชน (Human Rights Policy) – www.tipcoasphalt.com : 
นโยบายสิทธิมนุษยชน-1-2568.pdf   

o หลักการและแนวปฏิบัตติอ่พนักงาน (Treatment of Employees) อ้างอิง 
จรรยาบรรณกลุ่มบริษัทฯ (https://www.tipcoasphalt.com/wp-
content/uploads/2025/04/COE-TH-130126_latest.pdf หน้า 8) 

o นโยบายการร้องเรียน (Reporting or Whistleblowing), จรรยาบรรณกลุ่มบริษัทฯ 
(https://www.tipcoasphalt.com/wp-content/uploads/2025/04/COE-TH-
130126_latest.pdf หน้า 15) 

o แนวปฏิบัติกรณฝี่าฝืนนโยบาย (Disciplinary Action), จรรยาบรรณกลุ่มบริษัทฯ 
(https://www.tipcoasphalt.com/wp-content/uploads/2025/04/COE-TH-
130126_latest.pdf หน้า 16) 

ความมุ่งมั่นนี้เป็นส่ิงที่เราดําเนินการตามเหตุอันเหมาะสม เป็นอิสระจากการบริหารงาน
ตามสายการบังคับบัญชา  มีการติดตามวิถีการปฏิบัติเพื่อสนับสนุนความหลากหลายของ
พนักงาน และก าจัดอุปสรรคที่ปรากฎ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล มีบทบาทสําคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางาน  
ที่ เร ิ ่มจากการ  "การเป ิดร ับความคิดเห็นที ่แตกต่าง " เพราะการ เป ิดใจ น าไปสู ่การ
จุดประกายการเรียนรู้ การฟังอย่างตั้งใจ การสร้างไอเดีย และการทดลองท าส่ิงใหม่ๆ  

 

 

 

http://www.tipcoasphalt.com/
https://www.tipcoasphalt.com/wp-content/uploads/2025/05/%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%A9%E0%B8%A2%E0%B8%8A%E0%B8%99-1-2568.pdf
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• ธรรมาภิบาล 

กลุ่มบริษัทฯ ด าเนินธุรกิจโดยยึดมั่นในการเคารพสิทธิและศักดิ์ศรีของทุกคนที่เกี่ยวข้อง 
และปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบข้อบังคับอย่างถูกต้อง เราจึงมีความมุ่งมั่นที่จะขจัดการ
ปฏิบัติใดๆท่ีไม่เหมาะสมต่อพนักงาน โดยอ้างองิจากหลักกฎหมายในกรอบการก ากับดูแล 

นอกจากนี้กลุ่มบริษัทฯยังมุ่งมั่นที่จะอุทิศทรัพยากร เพื่อจัดสภาพแวดล้อมในที่ทํางาน
ให้เหมาะสม มีสุขภาวะที่ดีส าหรับพนักงานทุกคน ความมุ่งมั่นนี้ยังสอดคล้องกับมาตรฐาน
ของระบบงานอาชีวอนามัยและความปลอดภัยในสถานที ่ทํางานของกลุ ่มบริษัทฯ และ
ข้อก าหนดที่เอื้อต่อการส่งเสริมสุขภาพร่างกายและจิตใจ 

 

ความมุ่งมั่นต่อหลักสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงาน  

(Human Rights & Labor Commitment) 

 

ความมุ่งมั่นของเรา :  

กลุ่มบริษัทฯ ต้องการให้หลักการการด าเนินงานของเรามีความสอดคล้องกับมาตรฐาน
ต่างๆที ่เป็นที ่ยอมรับในระดับสากล จึงก าหนดความมุ ่งมั ่นต่อหลักสิทธิมนุษยชนและ
ส ิทธิแรงงาน  จากกรอบมาตรฐานต ่างๆ  ได ้ แก ่  การปฏ ิบ ัติ  ตามปฏ ิญญาสากล 
ว ่ า ด ้ ว ย ส ิ ท ธ ิ ม น ุ ษ ย ช น  ( Universal Declaration of Human Rights : UDHR) 
ข ้ อ ต ก ล ง โ ล ก แ ห ่ ง ส ห ป ร ะ ช า ช า ติ  (United Nations Global Compact : UNGC) 
หลักการชี้นําของสหประชาชาติว่าด้วยธุรกิจและสิทธิมนุษยชน  (United Nations Guiding 
Principle on Business and Human Rights: UNGP)   และปฏ ิญญาองค ์การแรงงาน 
ระหว่างประเทศว่าด้วยหลักการพื ้นฐานและสิทธ ิในที ่ท ํางาน ( International Labor 
Organization Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work : ILO) 

ทั้งนี้ เพราะเรามุ่งหวังจะด าเนินธุรกิจไปควบคู่กับการสนับสนุนและเคารพต่อค าประกาศ
ด้านการคุ้มครองสิทธิมนุษยชนในระดับสากล  ด้วยความตั้งใจแน่วแน่เพื่อรับประกันให้มั่นใจ
ว่ากลุ่มบริษัทฯจะไมเ่ข้าไปเกี่ยวข้องกับการละเมิดสิทธิมนุษยชนอย่างเด็ดขาด 
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กลุ ่มบริษัทฯส่งเสริมให้พนักงานมีเสรีภาพในการสมาคม ด้วยการสนับสนุนและ
ยอมรับสิทธิในการให้พนักงานรวมตัวเพื่อการเจรจาต่อรอง  การกําจัดแรงงานบังคับ และ
การเกณฑ์แรงงานทุกรูปแบบ ปลอดจากการใช้แรงงานเด็ก  เคารพต่อสิทธิของพนักงานที่จะ
ได้รับการศึกษาและการจ่ายค่าตอบแทนที่เท่าเทียม  รวมถึงเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลข้ออื่นๆ 
เช่น การคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล และ การขจัดการเลือกปฏิบัติที่เกี่ยวกับการจ้างงานและ
การประกอบอาชีพ  

เรามุ่งมั่นในการเคารพสิทธิมนุษยชน ด้วยแสดงให้เห็นถึงการด าเนินการเพื่อปกป้อง
คุ้มครอง และส่งเสริมสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐานสําหรับทุกคน โดยไม่เลือกปฏิบัติด้วยเหตุใดๆ
ได้แก่ เชื้อชาติ ศาสนา เพศ สัญชาติ ภาษา สีผิว สังคม วัฒนธรรม หรือสถานะอื่นๆที่มีการ
ก าหนดไว้ในข้อกฎหมายของประเทศต่างๆ รวมถึงข้อตกลงเกี ่ยวกับสนธิสัญญาด้าน
สิทธิมนุษยชนที ่แต ่ละประเทศได้ให ้ค ํามั ่น ในระดับสากล   ประกอบด้วย สิทธิในการ
มีชีว ิตและเสร ีภาพ  เสรีภาพจากความเป็นทาสและการถูกทรมาน  การล่วงละเมิด 
และการค ้ามน ุษย ์   ด ้ วยความตระหน ักว ่ าการปฏ ิบ ัต ิ เพ ื ่ อ ให ้ความเคารพต่อ
สิทธิมนุษยชนสามารถทําได้โดยทุกภาคส่วนและทุกระดับ ตั้งแต่ระดับบุคคล องค์กร ธุรกิจ 
รัฐบาล และระดับประเทศ ซึ่งประกอบกันขึ้นและช่วยให้เราก้าวไปสู่การเป็นผู้น านวัตกรรม 
บรรลุการเติบโตอย่างยั่งยืน ตามที่ได้ก าหนดเป้าหมายไว้ 

ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของกลุ่มบริษัทฯ จึงมุ่งมั่นที่จะปกป้องสิทธิมนุษยชนและ
สิทธิแรงงาน ด้วยการด าเนินการที่สอดคล้องกับข้อทางกฎหมาย บรรทัดฐานทางวัฒนธรรม 
และค่านิยมทีเ่หมาะสม เมื่อมีกระบวนการและกิจกรรมที่มีการปฏิสัมพันธ์กับพนักงาน รวมทั้ง
กับบุคคลต่างๆที่ได้รับผลกระทบจากการด าเนินการด้านทรัพยากรบุคคล  

 นอกจากนี้เรายังยึดมั่นว่า กลุ่มบริษัทฯต้องหลีกเลี่ยงการมีความเกี่ยวข้องหรือให้
ความสนับสนุนใดๆที่น าไปสู่การละเมิดสิทธิมนุษยชน 

เพื่อให้สอดคล้องกับความมุ่งมั่นของกลุ่มบริษัทฯในการปกป้องสิทธิของปัจเจกบุคคล 
และสิทธิของบุคคลโดยส่วนรวม เราจึงสรุปแนวทางของเราเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนโดยใช้ตัวย่อ 
"RIGHTS" ซึ่งย่อมาจาก:  
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“R” เคารพสิทธิของบุคคล  ( “R” : Respect the rights of individuals) คือ การปฏิบัติ
ต่อบุคคลตามที่ระบุไว้ในปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชนแห่งสหประชาชาติและ  
พันธสัญญาระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้อง  ในส่วนที่เกี่ยวพันกับการด าเนินธุรกิจ รวมถึง
หลักการสากลว่าด้วยการจัดการด้านแรงงาน ได้แก่ 

• บูรณาการและรักษาปฏิญญาสหประชาชาติว่าด้วยสิทธิของชนเผ่าพื้นเมือง  

• ปกป้องสิทธิของเด็ก ด้วยการให้ความคุ้มครอง สวัสดิการ สุขภาวะ และการพัฒนา
เด็ก ตามมาตรฐานระดับชาติและระดับสากล  

• ให้เกียรติในสิทธิของบุคคลที่มีความทุพพลภาพ  ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ไม่แบ่งแยก 
และการเข้าถึงบริการพื้นฐานต่างๆ เพื ่อสร้างสภาพแวดล้อม ในการท างานที่
เหมาะสมและเสมอภาคกันสําหรับทุกคน  

• ปฏิบัติต่อบุคคลทุกคนด้วยความยุติธรรมและเท่าเทียมโดยยึดมั่นในมาตรฐานสิทธิ  
มนุษยชนระดับชาติและระดับสากล  

• สนับสนุนและส่งเสริมสิทธิมนุษยชนในทุกระดับขององค์กร  รวมถึงการเข้าไป
มีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในความพยายามที่จะพัฒนาหลักการเหล่านี้ ให้เข้มแข็งมาก
ขึ้น ภายในขอบเขตการด าเนินธุรกิจของเรา 

“I” การระบุความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชน แรงงาน และการจัดการ ( “I” : Identifying and 
addressing Human Rights and Labor risks) 

การระบุความเสี่ยงฯเป็นส่วนสําคัญของแนวทางปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในการจัดการประเด็นส าคัญและผลกระทบที่จะเกิดขึ้น เพื่อให้เกิดผลในเชิงบวกตามที่
ตั้งเป้าหมายไว้    

• เราทุ่มเทให้กับการประเมนิความเส่ียงด้านสิทธิมนษุยชนและแรงงาน อย่างตอ่เนื่อง 
ด้วยการใช้กระบวนการประเมินที่ครอบคลุมทั่วทั้งกลุ่มบริษัทฯ ซึ่งมีก าหนดรอบ
เวลาที่จะทบทวนการประเมินอย่างสม ่าเสมอ 

 



11 
 

• กระบวนการประเมินความเส่ียงและระบุผลกระทบ เป็นเครื่องมือที่นอกจากจะระบุ
ประเด็นความเส่ียงแล้ว ยังจัดลําดับความสําคัญ ว่าแต่ละกิจกรรมในการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลของเรามีแนวโน้มท าให้เกิดผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนและแรงงาน
อย่างไร 

• เม่ีอมีการระบุผลกระทบแล้ว ในขั้นตอนต่อไปคือการจัดการกับประเด็นผลกระทบ
ร่วมกันระหว่างหน่วยธุรกจิที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้จัดการในหน่วยงาน พนักงาน และ
ฝ่ายทรัพยากรบคุคล เพื่อความมั่นใจวา่เราได้การพิจารณาถึงการบรรเทา
ผลกระทบ และการเยียวยาแก้ไขอย่างครบถ้วน 

“G” แนวปฏิบัติด้านการจัดการที่ดี ( “G”: Good management practices) แนวปฏิบัตินี้ 
เน้นในการจัดการกับประเด็นด้านสิทธิมนุษยชนและแรงงาน  เมื ่อมีการด าเนินการใดๆ
เกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ ่งเป็นประเด็นที่เรามีความมุ่งมั่นที่จะก าหนด
มาตรการป้องกันที่เข้มงวด และยังมีการวางแผนมาตรการที่สมเหตุผล เตรียมพร้อมเพื่อ
รับมือกับปัญหาด้านสิทธิมนุษยชนและแรงงานที่อาจเกิดขึ้น    

การด าเนินการดังกล่าวจึงอยู่ภายใต้การก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติด้านทรัพยากร
บุคคล ซึ่งก าหนดมาตรฐานการด าเนินการที่จําเป็นของภารกิจประจําขององค์กร เช่น 
การจัดหา การพัฒนาพนักงาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน การจัดการค่าตอบแทน 
และการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

“H”  กระบวนการประกันความสอดคล้องกับการปฏิบ ัต ิตามหลักสิทธิมนุษยชน                      
( “H”: Human Rights compliance assurance processes)  เป็นกระบวนการเพื่อระบุ
ประเด็นความเสี ่ยง ป้องกัน บรรเทาเหตุ ให้ครอบคลุมแนวทางปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลกระทบต่อสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงาน  

กระบวนการนี้ได้รับการออกแบบเพื่อช่วย เยียวยาผลกระทบที่ไม่พึงประสงค์ ด้วย
ขั้นตอนที่สอดคล้องถูกต้องตามกฎหมายและมีความโปร่งใส   
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เราจะด าเนินการเยียวยาทุกกรณีโดยยึดหลักให้ความส าคัญกับผู้ได้รับผลกระทบเป็น
ศูนย์กลาง โดยค านึงถึงสิทธิ ศักดิ์ศรี และความต้องการของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ได้รับ
ผลกระทบเป็นส าคัญ ทั้งนี้ การเยียวยาจะต้องด าเนินการอย่างทันท่วงที เข้าถึงได้ เป็น
ธรรม และสอดคล้องกับลักษณะและความรุนแรงของผลกระทบ 

กระบวนการทั้งหมดจะต้องด าเนินการอย่างเสมอภาค เป็นกลาง และรักษาความลับ 
โดยเรายึดมั่นในหลักการ ไม่ตอบโต้หรือกล่ันแกล้ง (Non-retaliation) ต่อผู้ร้องเรียนหรือผู้
มีส่วนเกี่ยวข้อง 

การเยียวยาจะต้องเป็นไปอย่างสอดคล้องกับหลักสิทธิมนุษยชน และสอดคล้องกับ
มาตรฐานสากลที่ได้รับการยอมรับ รวมถึงหลักเกณฑ์ด้านประสิทธิผลตามแนวทางของ
สหประชาชาติว่าด้วยธุรกิจกับสิทธิมนุษยชน (UN Guiding Principles on Business 
and Human Rights: UNGPs) เพื่อให้มั่นใจว่าผลลัพธ์มีความชอบธรรม คาดการณ์ได้ 
และมีความโปร่งใส 

กลุ่มบริษัทฯมีการพัฒนากระบวนการในการท างาน เพื่อลดความเสี่ยงและผลกระทบ
ด้านสิทธิมนุษยชน  ดังนั ้น เราจึงต้องการวิธีส่งเสริมความมั่นใจในประสิทธิภาพของ
กระบวนการท างาน โดยมีผู้ตรวจสอบภายใน เป็นผู้มีบทบาทสําคัญในกระบวนการประกัน
ความสอดคล้องฯ เพื่อให้คณะกรรมการบริษัท และคณะผู้บริหารมีความเช่ือมั่น ว่าองค์กร
มีความเข้าใจและมีการจัดการที่ดีส าหรับประเด็นความเส่ียงด้านสิทธิมนุษยชน  

“T”  ค ว า ม โป ร ่ ง ใส เป ็น ร าก ฐา นท ี ่ ส ํ า ค ัญ  ( “T”  : Transparency is an essential 
cornerstone) แนวทางการจัดการสิทธิมนุษยชนและแรงงานของเรา  ยึดถือความโปร่งใส
เป็นรากฐานที่ส าคัญ  เราจึงมุ่งมั่นที่จะสื่อสารให้พนักงานของเราได้รับรู้ประเด็นต่างๆ 
ที่อาจเกิดขึ้นจากกิจกรรมการด าเนินการของกลุ่มบริษัทฯ  

ทั้งนี้ รวมถึงการสนับสนุนสิทธิของคนในชุมชนท้องถิ่น ให้ได้รับการแจ้งข้อมูลล่วงหน้า  
สามารถเข้าถึงข้อมูลได้อย่างอิสระ และพิจารณาให้ความยินยอมกับเรา  โดยทุกครั้งที่เรา
จะท ากิจกรรมปฏิสัมพันธ์กับชุมชน  จะดําเนินการทบทวนกิจกรรมในแง่มุมที่อาจจะ
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เก ี ่ยวข ้องหร ือม ีผลกระทบด้านสิทธ ิมน ุษยชนและสิทธิแรงงานอย่างสม ่ ําเสมอ 
เพื่อให้แน่ใจว่ากิจกรรมนั้นๆ มีความสอดคล้องกับหลักการของเราอย่างต่อเนื่อง 

“S” การจัดการที่มุ่งเน้นการแก้ปัญหา ( “S”: Solution-oriented management) 

องค์ประกอบพื้นฐานของกระบวนการการจัดการด้านสิทธิมนุษยชนและแรงงานของเรา 
คือมุ่งเน้นวิธีการแก้ปัญหา  

ในกรณีที่มีปัญหาหรือข้อกังวล เราสนับสนุนให้พนักงาน และผู้จัดการของหน่วยงาน
นั้นๆ รวมถึง ผู้มีส่วนได้เสียที่เกี ่ยวข้อง รวมกันท างานเพื่อระบุประเด็นให้ชัดเจน และ
ด าเนินการแก้ไขปรับปรุง เพื่อก าจัดอุปสรรค หรือจัดการกับความท้าทายที่เกิดขึ้น  และใน
การแก้ไขปรับปรุงนั ้น เราก็เน้นให้ความสําคัญกับความโปร่งใสและความยุติธรรม ใน
กระบวนการตามหลักความยุติธรรมและความมีประสิทธิภาพ 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของกลุ่มบริษัทฯ และพนักงานในทุกระดับ มีหน้าที่ในการปฏิบัติ
สอดคล้องกับความเคารพต่อสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงานในทุกๆกิจกรรมและในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงใหค้วามร่วมมือเพื่อให้หลักการเหล่านี้ประสบความสําเร็จในทางปฏิบัติ 

การสื่อสารมาตรฐานแรงงาน (Communication of Labor Standards): 

กลุ่มบริษัทเปิดเผยหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล (HCM Statement) ต่อสาธารณะ
ผ่านเว็บไซต์อย่างเป็นทางการ (www.tipcoasphalt.com) และสื่อสารภายในให้พนักงาน
ทุกคน โดยเป็นส่วนหนึ่งของโปรแกรมปฐมนิเทศส าหรับพนักงานใหม่ 

ความหลากหลาย ความเสมอภาค และ การไมแ่บง่แยก (Diversity Equity & Inclusion 
- DE&I) 

ความมุ่งมั่นของเรา:  

การที่องค์กรต่างๆน าหลักการความหลากหลาย ความเสมอภาค และการไม่แบ่งแยก 
(Diversity, Equity & Inclusion : DE&I) มาปฏิบัตินั้นก็เพื่อสร้างคุณค่าในระยะยาว ซึ่งท าให้
เกิดความสําเร็จและประสิทธิผลทางธุรกิจ  และยังเป็นประเด็นเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน    
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ส าหรับกลุ่มบริษัทฯ เราน าหลักการนี้มาปฏิบัติด้วยเหตุผลสองประการ คือ เพื่อ
ส่งเสริมการด าเนินงานที่สอดคล้องกับข้อบังคับ กฎระเบียบ รวมทั้งเพื่อเพิ่มประสิทธิผล
ในการทํางาน ซึ่งเกิดจากที่สมาชิกในองค์กรมีความหลากหลาย ท างานร่วมกันอย่างเสมอ
ภาค  

หลักของความหลากหลาย และ ความเสมอภาค ไม่เพียงแต่ช่วยกระชับความสัมพันธ์ที่
ดีระหว่างกลุ่มบริษัทฯกับพนักงาน ลูกค้า และชุมชน  แต่ยังสะท้อนให้เห็นความตั้งใจจริงของ
เราที่มุ่งส่งเสริมวัฒนธรรมยอมรับความแตกต่างหลากหลาย 

 คุณค่าหลักของเรา ได้แก่ : T – Teamwork การท างานเป็นทีม, I – Integrity ความ
ซื่อตรง, P – Prudence ความรอบคอบ, C – Commitment ค ามั่นสัญญา และ O – Open 
Minded การเปิดรับความคิดเห็นที่แตกต่าง คือสิ่งที่บ่งชี้ว่า เราขับเคลื่อนด้วยหลักการของ
ความหลากหลาย ความเสมอภาค และการไม่แบ่งแยก ในทุกการด าเนินงาน     

การแสดงออกถึงคุณค่าหลักเหล่านี้ให้เป็นที่รับรู้และสัมผัสได้ ในทุกกิจกรรมที่เราทํา เห็น
ได้จากความมุ่งมั่นอย่างแน่วแน่ของเราในการสร้างสถานที่ทํางานที่ทุกคนได้รับโอกาสในการ
เข้าถึงตัวตนที่แท้จริง (Authentic-Self) คือ มีความเข้าใจคุณลักษณะและคุณค่าหลักที่ส าคัญ
ของตัวเอง และแสดงออกอย่างเหมาะสม  

เราเชื่อว่าทีมงานที่ประกอบขึ้นมาจากสมาชิกที่มีความหลากหลายทางภูมิหลัง มุมมอง 
ประสบการณ์ ทักษะ และความสามารถ รวมถึงสามารถประสานความช านาญระหว่างกันได้ดี 
จะช่วยเสริมสร้างและเพิ่มพูนศักยภาพองค์กร  

ความมุ่งมั่นของเราครอบคลุมทั้งการรักษา การพัฒนา และการสรรหาบุคลากรที่มี
ความสามารถและมีแรงจูงใจ โดยเรามุ่งค้นหาผู้ทีเ่ข้าใจความต้องการของลูกค้าอย่างลึกซึ้ง 
และมีทักษะ ประสบการณ์ ตลอดจนมุมมองที่หลากหลาย เพื่อร่วมกันขบัเคลื่อนนวัตกรรม 
สร้างคุณค่า และผลักดันองค์กรให้บรรลุเป้าหมายในระดับสากล 

ความมุ่งมั่นของเราต่อหลักของความหลากหลาย และ ความเสมอภาค  คือการเปิดรับ
ความแตกต่าง ในแง่ของการตระหนักถึงความโดดเด่นเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล ซึ่ง
ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆตามนิยามโดยองค์การสหประชาชาติ และองค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ ได้แก่ สัญชาติ เชื้อชาติ สีผิว เพศก าเนิด เพศสภาพ อายุ ศาสนา - 
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ความคิดเห็นทางการเมือง ถิ่นก าเนิดและวงศ์วาน พื้นฐานทางสังคม ภาษา สถานภาพสมรส 
ทัศนคติส่วนตัวในเรื่องเพศ รสนิยมทางเพศ อัตลักษณ์ทางเพศ การแสดงออกทางเพศสภาพ 
ความพิการ การติดเชื้อเอชไอวี การเป็นผู้ป่วยเอดส์ สถานะการตั้งครรภ์ การเป็นกรรมการ
ลูกจ้าง แนวความคิดส่วนบุคคลอื่นๆ หรือสถานภาพอื่นใดที่ถือว่าเป็นสิทธิมนุษยชน รวมถึง
ผู้หญิงและกลุ่มบุคคลที่มีความหลากหลายทางเพศ (LGBTQ+)  

เรายังให้ความเคารพต่อคุณลักษณะส่วนบุคคลอื่นๆที่นอกเหนือจากนิยามที่กล่าวไว้
ข้างต้น ได้แก่ สถานะครอบครัว รุ ่นอายุ ประสบการณ์ชีวิต หน้าที่และระดับชั้นในองค์กร 
บุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความเชื ่อและจิตวิญญาณ ภูมิหลังทางวัฒนธรรม 
และรูปแบบการคิดหรือการเรียนรู้ 

   ในขณะที่หลักของการไม่แบ่งแยก เป็นเกณฑ์ที่เราใช้ในการขจัดอุปสรรคที่บุคคลรับรู้ได้
หรือจับต้องได้ ซึ่งอาจปรากฎขึ้นในองค์กรของเรา  แต่การส่งเสริมใหทุ้กคนปฏิบัติต่อกันอย่าง
ให้เกียรติบนหลักการยุติธรรม เป็นมาตรการรับรองให้ทุกคนมีสิทธิเข้าถึงการปฏิบัติ
ที่เท่าเทียม เราจึงเชื ่อมั ่นว่าการยึดหลักความหลากหลายและการไม่แบ่งแยก เป็นทั้ง
แนวทางปฏิบัติที ่มีความรับผิดชอบและเป็นปัจจัยสําคัญในการส่งเสริมเกียรติคุณของ
กลุ่มบริษัทฯอีกด้วย 

ความหลากหลายและการไม่แบ่งแยกภายในกรอบกระบวนการการท างานด้านทรัพยากร
บุคคล เป็นทั้งหลักการพื้นฐาน และก าหนดแนวทางให้ทุกขั้นตอนของการท างานของเอื้อต่อ
การส่งเสริมความหลากหลายในสถานที่ทํางาน รวมถึงเป็นหลักที่ใช้ในการประเมินความมี
ประสิทธิผลของเราในการด าเนินการตามหลักการ  เพราะเป้าหมายของเราคือ การสร้าง
บรรยากาศในที่ทํางานที่พนักงานทุกคน สามารถบรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเองได้ 

จากการมุ่งเน้นความหลากหลายและการไม่แบ่งแยก  กลุ่มบริษัทฯก าหนดแนวปฏิบัติเชิงรุก
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายดังนี้  

• เรามุ่งมั่นที่จะมอบโอกาสที่เท่าเทียมกัน ในการจ้างงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ 
โดยไม่มีอคติหรือการเลือกปฏิบัติ  ซึง่น าไปสู่แผนส่งเสริมการเพิ่มจ านวนของ
พนักงานหญิงในระดับบริหาร 
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• เราน าเสนอการฝึกอบรมและการให้ความรู ้ที่มุ่งเพิม่ความตระหนักของพนักงาน 
เกี่ยวกับความหลากหลายและการไม่แบ่งแยก โดยมองเห็นประโยชนจ์ากความ
ตระหนักนั้น 

• เราทุ่มเทเพื่อปรับปรุงกระบวนการและนโยบายของเราเพื่อส่งเสริมความยืดหยุ่นและ
ความหลากหลาย ภายในองค์กรของเรา 

• เรามุ่งมั่นที่จะปลูกฝังความหลากหลาย ความเสมอภาค และการไม่แบ่งแยก 
ในวัฒนธรรมองค์กรด้วยกิจกรรมที่พนักงานได้มีส่วนร่วม 

• เรามีความมุ่งมั่นที่จะจ้างแรงงานต่างดา้วอย่างถูกตอ้งตามกฎหมาย โดยด าเนินการ
ให้มั่นใจว่าพนักงานตา่งดา้วทุกคนจะได้รับการปฏิบตัิอย่างเทา่เทียมตามที่กฎหมาย
ก าหนด และสอดคล้องกับมาตรฐานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) 

• เราสนับสนุนการจ้างงานเยาวชน ผ่านโครงการฝึกงาน (internship) และการฝึก
อาชีพ (apprenticeship) โดยให้ความส าคัญเป็นพเิศษกับการส่งเสริมโอกาสในการ
จ้างงานส าหรับกลุ่มผู้ด้อยโอกาส 

   นอกเหนือจากแนวทางเชิงรุก  เรายังส่งเสริมสถานที่ทํางานที่ครอบคลุมและหลากหลาย 
โดยก าหนดระเบียบห้ามและประณามการคุกคามและการล่วงละเมิดทุกรูปแบบอย่างเด็ดขาด 
ไม่ว่าจะเปน็การล่วงละเมิดโดยใช้อ านาจหรือการล่วงละเมิดทางเพศ การเลือกปฏิบัติ หรือการ
ท าให้ตกเป็นเหยื่อ   

 

การสรรหาและการจ้างงาน (Talent Acquisition & Employment) 

 

ความมุง่มัน่ของเรา:  

ความส าเร็จในระยะยาวของกลุ่มบริษัทฯ ขึ้นอยู่กับความสามารถในการดึงดูด รักษา 
และพัฒนาพนักงานที่มีทักษะอย่างต่อเนื่อง เพื่อขับเคลื่อนการเติบโตทางธุรกิจอย่างยั่งยืน  
ภารกิจส าคัญนี้เป็นความรับผิดชอบร่วมกันของผู้จัดการทุกคน โดยมีฝ่ายบริหารทรัพยากร
บุคคลให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ 



17 
 

กระบวนการสรรหาและว่าจ้างบุคลากรของเรา มุ ่งคัดเลือกผู้สมัครที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมที่สุดส าหรับแต่ละต าแหน่งงาน โดยยึดหลักความเสมอภาคและไม่เลือกปฏิบัติ  
การพิจารณาผู้สมัครจึงไม่กีดกันหรือเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งปัจจัยส่วนบุคคลหรือพื้นฐาน
ใด ๆ ได้แก่ อายุ เชื้อชาติ ศาสนา ความพิการ ถิ่นก าเนิด สถานะครอบครัว อัตลักษณ์หรือการ
แสดงออกทางเพศ รุ่นอายุ ภาษา ประสบการณ์ ประเภทบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ สี
ผิว ความเชื่อและความเข้าใจด้านจิตวิญญาณ ภูมิหลังทางชาติพันธุ์และวัฒนธรรม ตลอดจน
รูปแบบการคิดหรือการเรียนรู้ 

การน าหลักการนี้ไปปฏิบัติในแต่ละตลาดแรงงาน จะมีแนวทางร่วมกันในการสร้างความ
เชื่อมั่นว่าการสรรหาและคัดเลือกผู้สมัครนั้นเป็นไปตามขั้นตอนอนุมัติที่ถูกต้อง และผ่าน
ช่องทางที่เหมาะสม 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว กลุ่มบริษัทฯ ให้ความส าคัญกับการพัฒนาและ
ทบทวนกระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงานอย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้มั่นใจว่าการด าเนินงาน
เป ็นไปอย ่าง เหมาะสม ม ีประส ิทธ ิภาพ และสอดคล ้องก ับหล ักการท ี ่ก  าหนดไว้  
เรายังคงยึดมั่นและส่งเสริมหลักการส าคัญทั้งในระดับท้องถิ่นและระดับสากล โดยเฉพาะใน
เรื่องสิทธิของพนักงาน การคุ้มครองเด็กจากการใช้แรงงานเด็ก และประเด็นส าคัญอื่น ๆ ที่
เกี่ยวข้อง 

นโยบายการสรรหาและการจ้างงานของเรามุ่งคัดเลือกบุคลากรที่มีทั้งคุณลักษณะสว่น
บุคคลที่เหมาะสมและทักษะทางวิชาชีพที่จ าเป็น เพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์ในการท างานที่
ยั่งยืนและเกิดประโยชน์ร่วมกันระหว่างบุคลากรกับกลุ่มบริษัทฯ 

ฝ่ายบริหารมุ่งมั่นที่จะด าเนินกระบวนการที่จ าเป็นเพื่อให้มั่นใจว่า หลักการที่ก าหนดไว้
ในหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ โดยเฉพาะด้านการสรรหาและการจ้างงาน จะถูก
น าไปใช้ได้อย่างครบถ้วนและถูกต้องในทุกระดับขององค์กร 

นอกจากนี้ เรายังคาดหวังให้ผู้รับเหมาและผู้ให้บริการภายนอกได้รับทราบหลักการ
ดังกล่าว และปฏิบัติตามแนวทางของเราอย่างเหมาะสม 

เราคาดหวังให้พนักงานใหม่ทุกคนที่เข้าร่วมงานกับเรา มีบทบาทส าคัญในการร่วมสร้าง
และสืบสานวัฒนธรรมองค์กรที่มีคุณภาพอย่างยั่งยืน การมีส่วนร่วมดังกล่าวครอบคลุมถึง
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ความมุ่งมั่นต่อองค์กร การขับเคล่ือนการปรับปรุงอย่างต่อเนือ่ง และการรักษามาตรฐานการ
ท างานอย่างมีวินัยและไม่ปล่อยให้เกิดความหละหลวม 

ด้วยเหตุที ่คุณค่าหลักของกลุ่มบริษัทฯมีบทบาทส าคัญในกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร เราจึงให้ความส าคัญกับการพิจารณาความสอดคล้องระหว่างคุณค่าหลัก
ของผู้สมัครกับวัฒนธรรมองค์กร  

ดังนั้น เราจึงต้องสื่อสารหลักการและคุณค่าหลักขององค์กรอย่างชัดเจนตั้งแต่เริ่มต้น
กระบวนการสรรหา ผู้สมัครที่ไม่สามารถท าความเข้าใจ หรือไม่สามารถเชื่อมโยงกับคุณค่า
หลักซึ่งเป็นรากฐานขององค์กร อาจไม่เหมาะสมต่อการเข้าร่วมงานกับกลุ่มบริษัทฯ 

แม้ว่าเครื ่องมือสรรหาบุคลากรที ่ม ีประสิทธิภาพจะช่วยเพิ ่มประสิทธิภาพของ
กระบวนการจ้างงานได้ แต่ส่ิงส าคัญที่ทุกฝ่ายต้องตระหนักคือ การตัดสินใจขั้นสุดท้ายในการ
จ้างงานเป็นหน้าที่ของผู้จัดการหน่วยงานที่มีความต้องการรับพนักงาน 

อย่างไรก็ตาม การตัดสินใจดังกล่าวต้องได้รับการสนับสนุนและความร่วมมืออย่าง
ใกล้ชิดจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ดังนั้น ทั้งผู้จัดการหน่วยงานและฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึง
เป็นผู้รับผิดชอบร่วมกันต่อกระบวนการสรรหาและผลลัพธ์ที่ตามมา 

กระบวนการสรรหาที่น าไปสู่การว่าจ้างพนักงานที่ความเหมาะสมกับความต้องการใน
ต าแหน่งงานนั้น มีความส าคัญเท่าเทียมกับการช่วยให้พนักงานใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับ
วัฒนธรรมองค์กรได้อย่างราบรื่น ซึ่งหมายความว่าในขณะที่เราคาดหวังให้พนักงานใหม่
เคารพและยอมรับในวัฒนธรรมของกลุ่มบริษัทฯ  เราก็คาดหวังให้พนักงานปัจจุบันทุกคน
มีทัศนคติที่เปิดกว้างต่อแนวคิดและข้อเสนอใหม่ๆ ที่มาจากภายนอก 

ส าหรับการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กร เช่น การโอนย้ายภายในนั้น เนื่องจากเรา
ให้ลําดับความสําคัญกับการพิจารณาผู้สมัครภายในก่อนสรรหาจากภายนอก จึงต้อง
ค านึงถึงความโปร่งใส และการสื่อสารที่จ าเป็นให้ทั่วถึงทั้งองค์กร  และแม้ว่าเราจะเน้นการเปิด
โอกาสให้พนักงานภายในองค์กรได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  ผู้บริหารของฝ่ายงานที่มีต าแหน่ง
งานว่าง กับฝ่ายทรัพยากรบุคคลก็ยังต้องระบุตัวพนักงานที่ เข้าเกณฑ์คุณสมบัติ และ
เทียบเคียงทักษะต่างๆของบุคลากรภายใน กับบุคลากรภายนอก 
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   การจ้างงานมีขอบเขตของผลกระทบที่กว้างออกไปนอกเหนือจากการสรรหาเบื้องต้น 
เพราะสิ่งส าคัญคือการบ่มเพาะและสร้างความยั่งยืนในความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับ
พนักงานในทุกระดับ ซึ่งมีรากฐานจากความไว้วางใจและความเคารพซึ่งกันและกัน  

ดังนั้นจึงจําเป็นสําหรับผู้จัดการทุกคนที่จะต้องมีความเข้าใจว่า  พนักงานในสายบังคับ
บัญชาของตน ร ับรู ้ถ ึงประสบการณ์ในการทํางานอย่างไร  และ และใช้กลยุทธ์ที่สร้าง
คุณค่าเพื่อส่งเสริมความผูกพันนี้ 

 

สุขภาวะและแรงงานสัมพันธ์ (Well-Being & Employee Relations) 

 

ความมุ่งมั่นของเรา:  

กลุ่มบริษัทมีความมุ่งมั่นต่อกลยุทธ์ “ความเป็นอยู่ที่ดีแบบองค์รวม (Total Wellbeing)” 
โดยจัดให้มีความคุ้มครองทางสังคมส าหรับพนักงาน ที่เหนือกว่าข้อก าหนดตามกฎหมาย 
ผ่านการบูรณาการสวัสดิการต่าง ๆ เช่น การจัดให้มีประกันสุขภาพภาคเอกชน แผนการ
เกษียณอายุที่ได้รับการยกระดับ และสวัสดิการที่ค านึงถึงครอบครัว เพื่อให้มั่นใจว่าพนักงาน
ของเรามีคุณภาพชีวิตที่ดี สามารถสนับสนุนประสิทธิภาพในการท างานและความมั่นคงใน
ชีวิตส่วนบุคคลได้อย่างสมดุล 

สุขภาวะของพนักงานและการมีความสัมพันธ์ที ่ด ีกับพนักงาน  เป็นส่วนสําคัญ 
ของสภาพแวดล้อมการทํางานที่เข้มแข็งและก่อให้เกิดประสิทธิผล การมีสุขภาพและสุขภาวะที่
แข็งแรง ยังเป็นหนึ่งในเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนของสหประชาชาติ (UN Sustainable 
Development Goals - - UNSDGs) ดังนั ้นกลุ ่มบริษัทฯจึงถือว่าสุขภาวะของพนักงาน 
และความสัมพันธ์ที่ดีในการทํางาน เป็นหนึ่งในปัจจัยสําคัญต่อธุรกิจของเรา   

การด าเนนิการในเชิงสขุภาวะของพนกังาน : กรอบในเชิงขยายใหก้ารคุม้ครองแรงงานมี
ความครอบคลุมเหนือกว่าระดับที่ข้อกฎหมายและระเบียบข้อบังคับต่างๆก าหนดไว้ เราใหก้าร
สนับสนุนแนวคิดหลายมิติที่ค านึงถึงความเป็นอยู่ของพนักงานทุกคนอย่างต่อเนื่อง แนวทางที่
ใช้กันทั่วไปในการพิจารณาสุขภาวะ คือแนวทางที่พิจารณา 5 เสาหลักหรือองค์ประกอบหลัก  
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ได้แก่  สุขภาวะทางกายภาพ สุขภาวะในอาชีพ  สุขภาวะทางการเงิน  สุขภาวะทางสังคม และ
สุขภาวะชุมชน  

กิจกรรมส าหรับพนักงานและโครงการที่เกี่ยวกับบุคลากร จึงจ าเป็นต้องทบทวนถึง เสา
หลักด้านสุขภาวะทั้ง 5 เหล่านี้เสมอ โดยเริ่มจากเสรีภาพในการสมาคมระหว่างพนักงาน ซึ่ง
ส่งเสริมการสื่อสารแบบเปิดกว้างผ่านกลไกช่องทางต่างๆ เช่น คณะกรรมการพนักงาน 
คณะกรรมการสวัสดิการ และการรวมตัวในรูปแบบอื่นๆ  การจัดให้มีเสรีภาพในการสมาคม
ช่วยเสริมสร้างความมั่นใจในการพัฒนาอย่างยั่งยืนของกลุ่มบริษัทฯ เพราะเป็นประโยชน์ต่อ
พนักงานและองค์กร นอกจากนี้ ยังช่วยให้เราสามารถรักษาความได้เปรียบในการแข่งขัน 
ที่เหมาะกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจของเรา 

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง หรือที่เราเรียกว่าพนักงานสัมพันธ์ จึง
เป็นความรับผิดชอบของผู้บริหารในแต่ละสถานที่ท างาน เพราะจะต้องได้รับการจัดการ
ที่เหมาะสม  ตั ้งแต่ในระดับสถานประกอบการแต่ละแห่ง ขยายไปสู่สํานักงานประจ าสถาน
ประกอบการ  โรงงาน ในเคร ือข ่าย  และระหว ่างสถานประกอบการต ่างๆ  จนถึง
ระดับภูมิภาคหรือระดับประเทศตามกรอบของกฎหมายและแนวปฏิบัติในท้องถิ ่น โดย
ส่ิงสําคัญคือ การส่ือสารอย่างสม่ําเสมอและเปิดกว้างกับพนักงานของเรา  

การสื่อสาร ท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ที่เพิ่มโอกาสในการแบ่งปันข้อมูล เพื่อให้คณะกรรมการ 
สมาชิก หรือการรวมตัวของตัวแทนพนักงานในรูปแบบอื่นๆของเราเกิดความเข้าใจอย่างถี่
ถ ้วน เก ี ่ยวกับกิจกรรมทางธุรกิจ ว ัตถุประสงค์ และคุณค่าหลักของทั ้งหน่วยธุรกิจ 
บริษัทที่ดําเนินงาน และในกลุ่มบริษัทฯโดยภาพรวม 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีบทบาทในการเป็นผู้รับผิดชอบหลักในเชิงกระบวนการ คือ
สนับสนุนกิจกรรม ความคิดริเริ่ม หรือโครงการต่างๆที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทํางาน 
บนพื ้นฐานของความไว ้วางใจ  และความเคารพซึ ่งก ันและกันระหว ่างกลุ ่มบร ิษ ัทฯ
และพนักงานในทุกระดับ  

นอกจากนี ้  บทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคล คือการช ่วยเหล ือห ัวหน้างาน 
หรือผู้จัดการในหน่วยงานทุกคน ให้ทําความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกและประสบการณ์ 
ของพนักงานตลอดเวลาที่ทํางาน  
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กลุ ่มบร ิษ ัทฯยังมีการจัดท าแบบสํารวจความผูกพันของพนักงาน เป ็นระยะๆ 
เพื่อรับข้อเสนอแนะ ตลอดจนข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) จากพนักงานเพื่อทําความเข้าใจ
ถึงมุมมองของพนักงานต่อสถานการณ์ในที่ท างาน และน ามาวิเคราะห์เพื่อออกแบบกิจกรรมที่
จะช่วยให้คะแนนความผูกพันสูงขึ้น 

 

ตัวอย่างเช่น ในสํานักงานใหญ่ของกลุ่มบริษัทฯ มีการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการ
ตามกฎหมาย ซึ่งประกอบด้วยตัวแทนพนักงานที่ได้รับการเลือกตั้ง  คณะกรรมการนี้ท าหน้าที่
ประสานงานกับนายจ้างเพื่อเสนอแนวทาง  และให้คําแนะนําเกี ่ยวกับการจัดสวัสดิการ 
ทําหน้าที่เป็นช่องทางเปิดรับ สําหรับพนักงานและนายจ้างได้ปรึกษาและบรรลุข้อตกลงร่วมกัน 

 

• สุขภาวะทางกายภาพ (Physical well-being) :  
คือมาตรฐานที ่จําเป็นในการดํารงชีวิตอย่างมีสุขภาพดี และส่งเสริมสุขภาวะ
ภายในองค์กรของเรา   
การด  า เน ินการ เพ ื ่ อส ่ ง เสร ิม ส ุขภาวะทางกายภาพ  ม ีผลครอบคลุม

พนักงานของเราทุกคน ไม ่ว ่าจะเป ็นส่วนหนึ ่งของแผนสุขภาพและสุขภาวะ
แบบกลุ่มหรือรายบุคคล   

เราสนับสนุนให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในโปรแกรมด้านสุขภาพและสุขภาวะ โดย
ที่สําคัญคือ การมีส่วนร่วมจะต้องเกิดความสมัครใจ เราจึงเน้นย้ําการสื่อสารกับ
พนักงานว่า เราไม่มีการลงโทษ  และไม่มีผลที่ไม่พึงประสงค์ ใดๆกับพนักงาน
ผู้ที่เลือกจะไม่ใช้โปรแกรมหรือทรัพยากรเหล่านี้ ตัวอย่างเช่น  
o การคุ้มครองสุขภาพ ซึ่งเน้นประโยชน์ในการคุ้มครองสุขภาพเชิงป้องกัน 

โปรแกรมความปลอดภัยและทางเลือกที่ดีต่อสุขภาพ เช่น สิทธิการใช้บริการห้อง
ออกก าลังกาย การตรวจร่างกายประจาํปี และความคิดริเริ่มด้านสุขภาพอื่น ๆ  

o การผสานคุณภาพชีวติและการท างาน (WORK & LIFE Integration) เป็นการ
ส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทํางานที่ปลอดภัย และตอบสนองความจ าเป็นของ
พนักงาน เช่น การให้ความยืดหยุ่นในช่วงเวลาการเข้างาน แผนประกันสุขภาพ 



22 
 

แผนการดูแลสุขภาพ ตลอดจนการจัดท าโครงสร้างค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและมี
มาตรฐานส าหรับพนักงาน และกิจกรรมสนับสนุนคุณภาพชีวิตการท างานอืน่ๆ  
ชัว่โมงการท างาน (Working Hours) : กลุ่มบริษัทฯก าหนดมาตรฐานจ ากัด
ชั่วโมงการท างาน เพื่อป้องกันการท างานเกินเวลา โดยก าหนดชั่วโมงการท างาน
สูงสุดไม่เกิน 48 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ และมีแนวทางในการลดการท างานล่วงเวลา 
(overtime) ให้น้อยที่สุด 
   พนักงานระดับผู้บังคับบัญชาสามารถติดตามและตรวจสอบรายงานการเขา้
งาน (work attendance) และการท างานล่วงเวลา (overtime) ของพนักงานเป็น
ประจ าทุกเดือน เพื่อใช้ในการบริหารจัดการเวลาการท างานอย่างเหมาะสม 
   นอกจากนี้ ระบบเงินเดือนออนไลน์ยังเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถตรวจสอบ
รายละเอียดการจ่ายค่าตอบแทนในการท างานล่วงเวลาของตนเองได้ 
 
สทิธกิารลาพกัผอ่นประจ าปีโดยไดร้บัคา่จา้ง (Paid Annual Leave) 
กลุ่มบริษัทฯ ก าหนดสิทธิวันลาพักผ่อนประจ าปีขั้นต ่าโดยได้รับค่าจ้าง ส าหรบั
พนักงานใหม่ในปีแรกของการท างานให้เป็นไปตามทีก่ฎหมายก าหนด หลังจาก
ครบหนึ่งปี สิทธิวันลาพักผ่อนประจ าปขีองพนักงานจะเพิ่มขึ้นตามระดับต าแหน่ง
งาน (job grade) และอายงุาน 
   กลุ่มบริษัทฯจัดให้มีการบันทึกและติดตามการใช้วนัลาพักผ่อนประจ าปี รวมถึง
วันลาประเภทอื่น ๆ ผ่านระบบออนไลน์ ซึ่งพนักงานและผู้บังคับบัญชาสามารถ
ตรวจสอบข้อมูลได้  เรายงัส่งเสริมให้แต่ละหน่วยงานวางแผนการใช้วันลาพักผ่อน
ประจ าปีให้สอดคล้องกับแผนการท างาน  
 

o สุขภาวะทางจิตใจ: หมายถึงการดูแลสุขภาพและสุขภาวะภายในกลุ่มบริษัทฯ 
แนวทางที่เกี่ยวกับการใหค้ําแนะนําเกี่ยวกับสภาวะทางจติใจของบคุคลอันเปน็
ภาวะทางจิตที่ดี มีความสุข มีความพึงพอใจในชีวิต  
 ส่ิงสําคัญที่สุดของสุขภาวะทางจิต คอืการสร้างสรรสถานที่ทํางานที่รื่นรมย์ 

พนักงานมีส่วนร่วม ให้ความมั่นใจว่าพนักงานมีสุขภาวะที่ดี ควบคู่กับการปฏิบัติ
ใหส้อดคล้องกับนโยบายด้านสุขภาพและความปลอดภัย เราจึงด าเนินโครงการ
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ที่มีจุดมุ่งหมายเพือ่สนับสนุนพนักงานของเราในการปรับตัวให้เข้ากับบริบท 
ขององค์กร และมีชีวิตการท างานในบรรยากาศเชิงบวก จากการมีกรอบ
ความคิดที่เหมาะสม  
นอกเหนือจากการดูแลพนักงานตามที่ก าหนดในขอ้กฎหมายแล้ว พนักงานยัง

ได้รับบริการสนับสนุนสุขภาพจิตผา่นการใหค้ าปรกึษาโดยผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งกลุ่ม
บริษัทฯมีการวา่จา้งบริการไวร้องรับ โดยใหก้ารคุ้มครองความลับของผู้ใช้บรกิาร
อย่างเครง่ครัด เนื่องจากพนักงานสามารถเขา้ถึงบริการออนไลน์ได้โดยตรง ทั้งนี้ 
การเข้าใช้บริการเป็นไปโดยสมัครใจ และมีมาตรฐานค าแนะน าตามวิชาชีพ และ 
พนักงานสามารถนัดหมายกับผู้ให้บริการได้ด้วยตนเอง 
o การสนับสนุนครอบครัวและการดูแลบุตร (Family & Parental Support): 

กลุ่มบริษัทฯจัดให้มีห้องส าหรับการให้นมบุตรส าหรบัพนักงานหญิงที่กลับมา
ท างานหลังจากลาคลอด พร้อมอุปกรณ์อ านวยความสะดวก เช่น ตู้เย็นแช่น ้านม 
เพื่อสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวอย่างเหมาะสม 

 
 
 

• สุขภาวะทางสังคม (Social Well-Being) :  
เกิดจากคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ซึ่ง
รวมถึงองค์ประกอบอื่นๆ เช่น ความสัมพันธ์ในที่ทํางาน และการยอมรับความส าคัญ  
การมีเครือข่ายทางสังคมที่ให้การสนับสนุนกันและกัน 

ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
และการได้มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและรู้สึกผูกพันกับชุมชนมีส่วนช่วยส่งเสริมสุข
ภาวะโดยรวม และเป็นภาพสะท้อนให้เห็นคุณค่าหลักของเราคือ  "การทํางานเป็นทีม 
(Teamwork)  และ การเปิดรับความคิดเห็นที่แตกต่าง (Open-minded)" 
เรามุ่งเน้นการปลูกฝังความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นระหว่างพนักงานของกลุ่มบริษัทฯ 

ผ่านการสื่อสารภายใน และการเข้าถึงกลุ่มของพนักงานที่จัดว่าเป็นชุมชนภายใน ซึ่ง
รวมถึงเพื่อนร่วมงานในทีมเดียวกันและระหว่างหน่วยงานในสายงานต่างๆ 
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นอกจากนี้เรายังมีโปรแกรมส าหรับพนักงานมากมาย เพื่อสนับสนุนเสาหลักนี้ 
รวมถึงกิจกรรมพักผ่อนประจ าปีนอกสถานที่ ซึ่งพนักงานจะได้ไปทัศนศึกษาด้วยกัน 
จัดเป็นกิจกรรมประจําปีหนึ่งที่สร้างความเชื่อมโยงพนักงานภายในองค์กร 

 

• สุขภาวะในอาชีพ (Career Well-Being) :   
หมายถึงสุขภาวะในการท างานตลอดเส้นทางของการมีสถานภาพเป็นพนักงาน 
ตั้งแต่การสรรหาบุคลากร ไปจนถึงการเกษียณอายุ และการสนับสนุนเพิ่มเติมอื่นๆ  
ประกอบด ้วยการหล ่อ เล ี ้ ยงสภาพแวดล ้อมด ้านส ุขภาพจ ิต ในเช ิ งบ วก  
และการตระหน ักถึงความส าค ัญ และการ ให ้รางว ัลแก ่ความสําเร ็จ  เพื่อ
ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่มบริษัทฯกับพนักงาน   
ระบบการบร ิหารงานด ้ านบ ุคลากรและการบร ิหารค ่ าต อบ แ ท น  จึ ง

ได้รับการออกแบบมาให้ตอบสนองกับการที่พนักงานจะได้รับการจ้างงานในระยะยาว 
ม ี โ อก าส ได ้ ร ั บก า ร เ ล ื ่ อ น ต ํ า แ ห น ่ ง ภ า ย ใ น  ก า ร ห ม ุ น เ ว ี ย น ง าน  แ ล ะ
มีความก้าวหน้าในอาชีพ     

เสาหลักนี ้ย ังให ้ความสําคัญกับการพิจารณาความพร้อมของพนักงาน
และการวางแผนการสืบทอดตําแหน ่ง  เพ ื ่อให ้แน ่ ใจว ่าพนักงานมี เส ้นทาง
อาชีพที่เหมาะสม และได้รับการสนับสนุนให้พวกเขาเรียนรู้และเติบโต 

 

• สุขภาวะทางการเงิน (Financial Well-Being)  :  
หนึ ่งในความต้องการพื ้นฐานของพนักงาน คือการมีส ุขภาวะทางการเงิน 
ซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับความเข้มแข็งและความมั่นคงทางการเงินรายบุคคล  เกิดจาก
การจัดการการเงินด้วยความรับผิดชอบ  การกําหนดเป้าหมายทางการเงิน 
และบรรลุเป้าหมายที ่ต ้องการ และการรู ้สึกมีความมั ่นคงและความปลอดภัย
ทางการเงิน  
สุขภาวะทางการเงินไม่ได้หมายถึงเฉพาะความมั ่งคั ่ง  แต่ยังประกอบด้วยการ

มีความรู้ในระบบการเงินและการวางแผนทางการเงินอย่างรอบคอบด้วย  สะท้อนให้
เห็นถึงคุณค่าหลักของเรา คือ ความรอบคอบ (Prudence)   
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ฝ ่ า ยทร ัพยากรบ ุ คคลจ ึ ง ก  า ห นด แผน ง าน แ ล ะ ร ะ บบ เพ ื ่ อ ส ่ ง เ ส ริ ม
ความรู ้และการวางแผนทางการเงิน  รวมถึงผลประโยชน์ทางการเงินระยะยาว 
แผนการเกษ ียณอายุ  ความค ุ ้มครองการประก ันภ ัย และโปรแกรมสุขภาวะ
ทางการเงินอื่นๆ เพื่อช่วยให้พนักงานสร้างความมั่นคงทางการเงินของตนเอง 

o โครงการสนับสนุนด้านการเงิน (Financial Support Programs): 
        กลุ่มบริษัทฯ ได้จัดให้มีโครงการเงินกู้ปลอดดอกเบี้ยระยะสั้น (ไม่เกิน 1 ปี) 
ส าหรับกรณีฉุกเฉินที่ส าคัญในชีวิตส่วนบุคคล เช่น การซ่อมแซมที่อยู่อาศัย
ของตนเอง หรือค่ารักษาพยาบาลของบิดามารดา โดยการพิจารณาอนุมัติจะ
ค านึงถึงเหตุผลความจ าเป็น รวมถึงความสามารถในการช าระคื นของ
พนักงาน 

o การสนับสนุนบุตรของพนักงาน (Support to Employees’ Children): 
กลุ่มบริษัทฯ จัดให้มีทุนการศึกษาส าหรับบุตรของพนักงานเป็นประจ าทุก

ปี เพื่อสนับสนุนการศึกษาของเยาวชนและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของ
คนรุ่นใหม ่

• สุขภาวะชุมชน (Community Well-Being)   :  
เป็นจุดประสงค์และความหมายในชีวิต เสาหลักนี้เกี่ยวกับการค้นหาความหมายและ 
ความรู้สึกของจุดมุ่งหมายในชีวิต ประกอบด้วยการก าหนดทิศทางที่ชัดเจน และ
จุดประสงค์ที่มีความหมาย รวมถึงรู ้สึกว่าจุดประสงค์ของตนเองเชื ่อมโยงกับ
จุดประสงค์ของกลุ่มบริษัทฯ 

การกําหนดจุดประสงค์และความหมายในชีวิต มักจะมาจากกระบวนการแสวงหา
สิ ่งที ่ตนเองชื ่นชม คุณค่าหลักที ่ยึดถือ และเป้าหมายระยะยาวในชีวิต เราจึง
มุ่งเน้นการส่งเสริมความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นระหว่างพนักงานของกลุ่มบริษัทฯ กับ 
กลุ่มของชุมชนภายนอก   
เราจึงมีความคิดริเริ ่มจัดกิจกรรมต่างๆ เช่น งานวันร าลึกผู ้ก่อตั ้ง (  Tipco 

Founder's Day)  การมอบทุนการศึกษาแบบให้เปล่าสําหรับบุตรของพนักงาน การ
เข้าร่วมโครงการความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility - 
CSR) ทั้งภายในและภายนอกและมีส่วนร่วมในความพยายามด้านความรับผิดชอบ 
ต่อสังคมใกล้สถานที่ตั้งของกลุ่มบริษัทฯ   
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กิจกรรม เหล่าน ี ้ม ีจ ุดมุ ่งหมายเพื ่อสร ้างความสัมพันธ์  ที ่ม ีความหมาย 
ระหว่างพนักงาน ครอบครัวพนักงาน กลุ่มบริษัทฯ และชุมชนในวงกว้าง 

เสาหลักทั้งห้านี้เชื่อมโยงถึงกันและกัน โดยร่วมกันส่งเสริมสุขภาวะโดยรวมของทุกคน 
เนื่องจากสุขภาวะเป็นแนวคิดแบบองค์รวมที่คํานึงถึงแง่มุมทางกายภาพ สังคม อาชีพ การเงิน 
และช ุมชนในช ีว ิตของบ ุคคลคนหน ึ ่ ง  ความสมด ุลในท ุกด ้านเหล ่าน ี ้ม ักจะถ ือว่า
เป็นเป้าหมายหลักของการมีชีวิตที่เติมเต็มและน่าพึงพอใจ 

ทรัพยากรและแผนด้านสุขภาพ สุขภาวะของกลุ่มบริษัทฯ ครอบคลุมลักษณะการเข้าถึง
ที่หลากหลาย ซึ่งรวมถึงการให้ข้อมูล คําแนะนํา กิจกรรม สิ่งอํานวยความสะดวก อุปกรณ์ 
และการเป็นสมาชิก ทั ้งหมดนี ้มีจุดมุ ่งหมายเพื ่อส่งเสริมสุขภาวะของพนักงานของเรา 
เรามั ่นใจว ่าพนักงานทุกคนสามารถเข ้าถ ึงโปรแกรมของเราได้อย ่างเท ่าเท ียมกัน 
โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติในรูปแบบใด ๆ เพราะลักษณะพื้นฐาน เช่น อายุ สถานภาพ
การตั้งครรภ์ ความทุพพลภาพ หรือลักษณะอื่นใด 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีหน้าที่ได้รับมอบหมายให้ดูแลความสอดคล้องของนโยบาย 
ความคิดริเริ่ม กิจกรรม โครงการ โปรแกรม และงบประมาณที่ได้รับอนุมัติ   รวมถึงการน าไป
ปฏ ิบ ัติด ้วยการต ิดตาม ประ เม ิน  และรายงานผลล ัพธ์  โดยมี เป ้าหมายหล ักคือ 
การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่ดีภายในกลุ่มบริษัทฯ 

 

ค่าตอบแทนรวม (Total Remuneration) 

 

ความมุ่งมั่นของเรา:  

โครงสร้างค่าตอบแทนของกลุ่มบริษัทฯอยู่ภายใต้หลักการการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ผลงานและตามศ ักยภาพ (Pay-for-Performance and Potential)  เราจ ัดท  าระบบ
ค่าตอบแทนรวมตามแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนพื ้นฐานที ่เท ่าเทียมกันจากปัจจัย
ความสามารถ  ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ และความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้อง กับแต่ละบทบาท
ต าแหน่ง ส่วนรางวัลจูงใจตอบแทนจะมีความแตกต่างกันตามผลการปฏิบัติงาน และเพื่อให้เรา
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มีความมั่นใจถึงความสามารถในการแข่งขันในตลาดแรงงาน กลุ่มบริษัทฯไดอ้อกแบบแผนการ
จ่ายค่าตอบแทน ที่ชัดเจนด้วยจ าแนกปัจจัยพิจารณา และการเปรียบเทียบกับระดับการจ่ายใน
ตลาดแรงงาน  

โครงสร ้างของระบบค่าตอบแทนรวมของเราประกอบด้วย  ค่าตอบแทนคงที่  
และค่าตอบแทนผันแปร ซึ่งช่วยให้เราสามารถรักษากลยุทธ์ค่าตอบแทนที่มีดุลยภาพ และ
บรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของการจ่ายค่าตอบแทน ด้วยการเสนอสิ ่งจูงใจที ่จ ําเป็น 
เพื่อส่งเสริมการกระทําและพฤติกรรมที่ต้องการจากพนักงานของเรา  

ทั้งองค์ประกอบค่าตอบแทนพื้นฐานและผันแปร  จะได้รับการทบทวนเป็นประจําทุกปี 
ด้วยข้อมูลที่มาจากผู้จัดการหน่วยงาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  และฝ่ายบริหาร ซึ่งในการ
ทบทวนจะต้องพิจารณาสอบทานหลายระดับ เพื ่อรับประกันให้เกิดความเท่าเทียมและ
มีความสามารถในการแข่งขันในตลาด 

เรามุ ่งม ั ่นท ี ่จะให ้นโยบายและแนวปฏิบัต ิด ้านค่าตอบแทนภายในกลุ ่มบร ิษ ัทฯ 
มีความเป ็นธรรม  และม ีการปฏ ิบ ัต ิที่สอดคล้องก ันในท ุกระด ับ เพ ื ่อ ให ้ม ั ่นใจว่า 
หลักการพื้นฐานจะได้รับการด ารงรักษาไวอ้ย่างแท้จริง  

กลุ่มบริษัทฯให้ความสําคัญกับการสร้างกรอบแนวคิดการจ่ายค่าตอบแทนที่แข่งขันได้ 
จูงใจ และเสมอภาคกัน ซึ่งท าให้การเสนอแพ็คเกจค่าตอบแทนมีความครอบคลุมและดึงดูดใจ  
ไม่เพียงแต่การจ่ายเงินเดือนตามฐานโครงสร้าง แต่ยังรวมถึงค่าตอบแทนแปรผันชนิดอื่นๆ 
ควบคู่ไปกับผลประโยชน์ด้านประกันสังคม บําเหน็จบํานาญ และผลประโยชน์เสริมอื่นๆ 

นโยบายและแนวปฏิบัติของกลุ่มบริษัทฯมุ่งเน้นไปที่การท าให้องค์กรเป็นนายจ้างที่
น าเสนอแพ็คเกจค่าตอบแทนที่เหนือกว่าเกณฑ์มาตรฐานเฉลี่ยในอุตสาหกรรม  

กลุ่มบริษัทฯติดตามสถานะความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างสม่ําเสมอ โดยท าการ
เปรียบเทียบข้อมูลกับองค์กรอื ่น ๆ   เพื ่อให้สอดคล้องกับแนวโน้มของตลาดแรงงาน 
โดยเข้าร่วมการสํารวจเงินเดือนและสวัสดิการทุกๆ 2 ปี  
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ค่าจ้างเพื่อการด ารงชีพ (Living Wage) 

กลุ่มบริษัทฯก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทนโดยยึดหลัก “ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม (Fair 
Compensation)” โดยหมายถึงความเพียงพอต่อการด ารงชีพของพนักงานและครอบครัว 
อ้างอิงจากเกณฑ์มาตรฐานภายนอกของตลาด รวมถึงข้อมูลอ้างอิงด้านค่าจ้างจากการ
เปิดเผยของ Global Living Wage Coalition ในทุกประเทศที่กลุ ่มบริษัทฯด าเนินธุรกิจ 
เพื่อให้มั่นใจว่าระดับค่าจ้างเหมาะสมและสูงกว่าค่าจ้างขั้นต ่าตามกฎหมาย 

ในประเทศที่หน่วยงานภาครัฐมีการเผยแพร่ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง กลุ่มบริษัทฯได้น าข้อมูล
ดังกล่าวมาประกอบการพิจารณาค่าตอบแทนด้วย เช่น ในประเทศไทย เราพิจารณาข้อมูล
จากรายงานของ ส านักงานสถิติแห่งชาติ เป็นต้น 

กล่าวโดยสรุปคือ การด าเนินงานของกลุ่มบริษัทฯสอดคล้องกับหลักการ ค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมในระดับค่าจ้างเพื่อการด ารงชีพ (Fair Compensation of Living Wage) 

 

ค่าตอบแทนที่เท่าเทียม (Equal Remuneration) 

กลุ่มบริษัทฯก าหนดค่าตอบแทนโดยใช้หลักการการประเมินค่างาน (Job Evaluation) และ
การจัดระดับต าแหน่ง (Grading) ที่เป็นที่ยอมรับในระดับสากล เพื่อให้มั่นใจว่าค่าตอบแทนของ
พนักงานทั้งชาย หญิง และกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ (LGBTQ+) ถูกก าหนดบน
พื้นฐานของลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และผลงาน โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ และ
สอดคล้องกับมาตรฐานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) 

เรายังใช้การเปรียบเทียบข้อมูลกับค่าจ้างในตลาดแรงงาน (market benchmark) เป็น
เครื่องมือในการติดตามและก ากับดูแลแนวปฏิบัติด้านค่าตอบแทนของบริษัทย่อยทั้งหมด 
เพื่อให้มั่นใจถึงความเป็นธรรมและความสอดคล้องในระดับกลุ่มบริษัทฯ  

ทั้งนี้ เรามีการเปิดเผยรายงานข้อมูลค่าตอบแทนระหว่างเพศ (gender pay data) เป็น
ประจ าทุกปีต่อสาธารณะ ผ่านรายงานความยั่งยืน (Sustainability Report)  

อย่างไรก็ตาม ความก้าวหน้าของการจ่ายค่าตอบแทน ก็มีหลักการศูนย์กลางอยู่
ที่ความสามารถของกลุ่มบริษัทฯในการเพิ่มผลผลิตเป็นหลัก  
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บริษัทที่ดําเนินงานแต่ละบริษัทภายในกลุ่ม ถูกความคาดหวังให้กําหนดแนวทางคา่ตอบแทน
ที่เหมาะสม พิจารณาจากทั้งเกณฑ์มาตรฐานค่าตอบแทนภายนอกที่เกี่ยวข้อง  ข้อจ ากัดของ
การรักษาความเท่าเทียมในปัจจุบัน  และความสามารถในการจ่ายของบริษัท   

ส ิ ่ งส  าค ัญค ือการท ําการส ํ ารวจค ่าตอบแทน เป ็นระยะๆ ช ่วยให ้ เ รามีข ้อมูล 
ที่เกี่ยวข้องเกี ่ยวกับแนวทางปฏิบัติด้านค่าตอบแทนในระดับท้องถิ่นหรือระดับประเทศมา
ประกอบการพิจารณา 

โครงสร ้างค ่าจ ้างและเง ินเด ือนควรมีหลักการที่ตรงไปตรงมา ลดความซับซ ้อน 
ที ่ ไม ่จ ําเป็นให้เหลือน้อยที ่ส ุด  เพื ่อให ้แน่ใจว่าการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัล
มีประสิทธิผล  

กรอบแนวคิดของระบบค่าตอบแทนเหล่านี้จึงได้ร ับการออกแบบมาเพื ่อตอบสนอง
การดําเนินการภายใต้โครงสร้างองค์กรที่ไม่ซับซ้อน และมีความยืดหยุ่นในการปรับตัว 
ให้เข้ากับสภาวะตลาดที่เปลี่ยนแปลงไป ช่วงเงินเดือนจึงกว้างและมีความยืดหยุ่นเพียงพอใน
ก าหนดค่าตอบแทนตามปัจจัยความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพระดับสูง การมีผลการปฏิบัติงาน
ที่โดดเด่นและศักยภาพส่วนบุคคล 

ผ ู ้ จ ั ด ก า รหน ่ วยงาน แ ต ่ ล ะ ค น ม ี ห น ้ า ท ี ่ ร ั บ ผ ิ ด ช อ บ ใ น ก า ร เ สนอ แ น ะร ู ป แบบ
ค่าตอบแทนสําหรับพนักงานของตน ที่สอดคล้องกับนโยบายของกลุ่มบริษัทฯ ปัจจัยประกอบ
ที ่ควรน ามาพิจารณาร ่วมด้วย ได ้แก ่  ตลาดแรงงานในท้องถิ ่น ผลการปฏิบ ัต ิงาน
ของแต่ละบุคคล ทักษะ และศักยภาพในการเติบโตภายในกรอบที่ระบไุว้  

นอกจากนี้ ผู้จัดการหน่วยงานแต่ละคน จะได้รับการสนับสนุนที่จ าเป็นจากฝ่ายทรัพยากร
บ ุคคล  เพ ื ่อ ให้ส ื ่อสาร เก ี ่ยวก ับค่าตอบแทนรายบุคคลของสมาช ิกในท ีมแต ่ละคน
ได้อย่างม ีประส ิทธ ิภาพและโปร ่งใส พ ิจารณาจากผลการปฏิบ ัต ิงานทางว ิชาชีพ 
และความรับผิดชอบในงานที่เฉพาะเจาะจง 

คุณภาพของการสื่อสารในเรื่องเหล่านี้  มีความสําคัญ  ผู้จัดการแต่ละคนจะต้องมีการ
สนทนากับพนักงานใต้บังคับบัญชาของตนเกี่ยวกับค่าตอบแทน ส่ิงสําคัญคือต้องตระหนักว่า 
แม้ค่าตอบแทนจะมีความสําคัญสําหรับพนักงานทุกคน แต่ก็ไม่ใช่ปัจจัยเดียวโดดๆที่จะส่งผล
ต่อแรงจูงใจของพนักงาน 
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การบรหิารผลการปฏบิตังิาน (Performance Management) 

 

ความมุง่มัน่ของเรา:  

การบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน
ที่ตกลงร่วมกันเป็นภารกิจหลักของผู้จัดการหน่วยงาน ต้องมีการจัดสรรเวลาที่จําเป็น เพื่อ
ท  าการตรวจสอบและติดตาม ให ้ เก ิดความคืบหน้าของงานอย่างต ่อเน ื ่องตลอดปี  
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของเราผสานแนวคิด การบริหารผลการปฏิบตัิงานตาม
เป้าหมาย (Management by Objectives - MBO) เข ้ากับ การพูดคุยอย่างสม ่าเสมอ 
ต่อเนื่อง และยืดหยุ่น ระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน (Agile Conversations) เพื่อขับเคล่ือน
ความคล่องตัวขององค์กร (organizational agility) 

เราเสริมศักยภาพให้หัวหน้างานผ่านการอบรม Definition of Done (DoD) เพื่อให้
มั่นใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเป็นกลาง เป็นมาตรฐานเดียวกัน และมุ่งเน้น
ผลลัพธ์ที่มีคุณภาพสูง 

กรอบการด าเนินงานนี้เชื่อมโยงความส าเร็จของบุคคลเข้ากับความส าเร็จของทีม 
พร้อมทั้งสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 

การบรหิารผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย (Management by Objectives - MBO) 

• เราใช้กรอบการบริหารงานผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย (Management by 
Objectives: MBO) เพื่อเชื ่อมโยงเป้าหมายรายบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ขององค์กร 

• ผลการปฏิบัติงานจะถูกประเมินอ้างอิงกับตัวชี ้ว ัดผลงาน (Key Performance 
Indicators: KPIs) ตามที่ได้รับการตกลงร่วมกันระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน 
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• ระบบการประเมินผลของเรา ได้ร ับการออกแบบเพื ่อรับรองว่าค่าตอบแทนและ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพมีความเชื ่อมโยงโดยตรงกับการบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่สามารถวัดผลได้ 

การพดูคยุอยา่งสม า่เสมอ ต่อเนือ่ง และยืดหยุ่น ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน (Agile 
Conversations) 

• องค์กรได้ปรับเปลี่ยนจากการประเมินผลแบบรายปี (annual reviews) แบบดั้งเดิม มา
เป็นรูปแบบ Agile Conversations เพื่อส่งเสริมการให้ข้อเสนอแนะอย่างต่อเนื ่อง
ตลอดทั้งปี 

• การพูดคุยติดตามผล (“check-ins”) ดังกล่าวช่วยให้สามารถปรับเป้าหมายได้ทัน
สถานการณ์แบบเรียลไทม์ เพื่อให้มั ่นใจว่าบุคลากรสามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการทางธุรกิจที่เปล่ียนแปลงได้อย่างทันท่วงที 

• หัวหน้างานได้รับการพัฒนาให้สามารถด าเนินการสนทนาในลักษณะการโค้ช 
(coaching-style dialogue) โดยมุ่งเน้นการเติบโตในอนาคต มากกว่าการพิจารณา
ผลงานที่ผ่านมาเพียงอย่างเดียว 

กระบวนการประเมินผล 

• กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเริ่มต้นจากการประเมินตนเองของพนักงาน   
โดยอ้างอิงตามตัวชี้วัด (KPIs) ที่ตกลงร่วมกัน 

• เราใช้การประเมินผลการปฏิบัติงานในหลายมิติ (Multidimensional Performance 
Appraisal) โดยผลงานของพนักงานจะได้รับการประเมินจาก 2 มุมมอง ได้แก่ หัวหน้า
งานโดยตรง และได้รับการพิจารณายืนยันโดยผู้บังคับบัญชาระดับสูงถัดขึ้นไป 

• ส าหรับตัวชี้วัดระดับองค์กร (Corporate-level KPIs) จะมีการประเมินผลแบบรายทีม 
(Team-based Performance Appraisal) เน ื ่องจากภารกิจของพนักงานมีการ
วัดผลจากตัวชี้วัดร่วมกัน เช่น เป้ายอดขายของหน่วยธุรกิจ และเป้าหมายด้านความ
ปลอดภัยของฝ่ายปฏิบัติการ 
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การให้ข้อเสนอแนะกับพนักงานในเรื่องการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ควรจะได้รับการ
ดําเนินการ ด้วยการสนทนาแบบเปิด มีรากฐานมาจากความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  และ
มีความมุ่งมั่นร่วมกันที่จะสร้างความก้าวหน้า   และควรมีการเก็บบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร
เมื่อมีการสนทนากัน โดยจุดสนใจหลักควรเป็นการสร้างการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การ
ฝึกอบรมที่เหมาะสม และการบ่มเพาะสภาพแวดล้อมการท างานที่สร้างแรงบันดาลใจ 

เกณฑค์วามส าเรจ็ของงาน (Definition of Done: DoD) ส าหรบัผูบ้งัคบับญัชา:   เพื่อให้
การประเมินผลมีความสอดคล้องและเป็นมาตรฐานเดียวกัน กลุ่มบริษัทฯ ได้จัดอบรม
เฉพาะทางเกี่ยวกับ “เกณฑ์ความส าเร็จของงาน (Definition of Done: DoD)” ให้แก่
ผู้บังคับบัญชาทุกคน 

•  การอบรมดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดมาตรฐานด้านคณุภาพและเกณฑ์ความ
ครบถ้วนของงานที่ใช้ในการประเมินผลงานและโครงการของพนักงาน 

•  การก าหนด DoD อย่างชัดเจนช่วยลดความคลุมเครือในการให้คะแนนผลการ
ปฏิบัติงาน และส่งเสริมความเป็นธรรมและความโปร่งใสในการประเมิน across ทุก
หน่วยงาน 

ในกรณีที่พบว่า พนักงานมีผลการปฏิบัติงานต่ํากว่าความคาดหวังอย่างมีนัยสําคัญ 
ควรพิจารณาถึงความเป็นไปได้ในการเลิกจ้าง ซึ่งในกระบวนการเลิกจ้างนี้ ควรดําเนินการ 
ด้วยความเคารพต่อบุคคลเป็นอย่างดีที่สุด และหากเป็นไปไดอ้าจรวมถึง เงื่อนไขการส้ินสภาพ
การจ้าง ที่พิจารณาสถานการณ์ของพนักงาน 

เม ื ่อมีการประเม ินศ ักยภาพ ส ิ ่งส ําค ัญค ือ  ต ้องตระหน ักว ่าตัวบ่งชี้ถึงระดับ
ความสามารถที ่น่าเชื ่อถือที่สุด  คือความสําเร็จในอดีตที่ผ่านมา ดังนั ้นหัวหน้างานจึง
ควรมอบหมายความรับผิดชอบให้โดยเร็วที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้เพื่อให้พนักงานได้มีโอกาส 
แสดงความสามารถของตน 

ผู้ที่จะได้รับการพิจารณามาด ารงตําแหน่งระดับบริหาร ควรจะมีบันทึกประวัติการ
ท างานในเชิงความสามารถและความกระตือรือล้นในการบริหารตามหลักการจัดการ 
และความเป็นผู้นําของกลุ่มบริษัทฯ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่งจะพิจารณาจากความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญ ผลการปฏิบัติงาน และศักยภาพ โดยไม่ เลือกปฏิบัติด้วยปัจจัยพื้นฐานทาง
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มนุษยชนต่างๆ เช่น เชื ้อชาติ สัญชาติ เพศ ศาสนา หรืออายุ เนื ่องจากเราพิจารณา  
ให้โอกาสพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมอย่างเท่าเทียมกัน 

ความยืดหยุ่นเป็นส่ิงสําคัญที่ช่วยให้พนักงานพัฒนาในด้านวิชาชีพ  เราจึงมีการจัดสรร
ใหพ้นักงานปรับหน้าที่บทบาท มีการรับผิดชอบงานที่แตกต่างจากเดิม  

ส่วนพนักงานระดับจัดการ โดยเฉพาะต าแหน่งงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบระหว่างประเทศ 
อาจจ าเป็นต้องย้ายไปยังสถานที่ต่างๆ   ประสบการณ์การท างานในต่างประเทศ และการเข้า
ร่วมในโครงการริเริ่มด้านการพัฒนาของกลุ่มบริษัทฯ เป็นหนึ่งในโอกาสที่พนักงานจะได้รับ
จากการท างานกับส านักงานสาขาในประเทศต่างๆ และยังเป็นข้อกําหนดเบื้องต้นสําหรับการ
ได้รับแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งระดับสูง 

การปลูกฝังความเชี่ยวชาญในสาขาเฉพาะ  เป็นกุญแจสู่ความสําเร็จของกลุ่มบริษัท 
ดังนั ้นเราจึงมีการดําเนินการหมุนเวียนงานอย่างมีระบบและรอบคอบ เพราะแม้ว่าการ
หมุนเว ียนงานจะเป็นประโยชน์ในบางสถานการณ์ แต่ก ็ไม ่ควรส่งผลกระทบต่อการ
ลดทอนความเชี่ยวชาญ ของเราในด้านที่สําคัญ 

ด้วยการเชื ่อมโยงของ People Cycle กลุ ่มบริษัทฯให้ความสําคัญเป็นล าดับต้นๆ
กับการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยเชื่อมโยงไปถึงการพัฒนาวิชาชีพ การบริหารพนักงาน  
การวางแผนการสืบทอดตําแหน่ง แผนงานการการพัฒนา  การให้รางวัลและการให้ความ
ยอมรับดังที่แสดงในแผนภาพด้านล่าง 
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การพฒันาความเชีย่วชาญในวชิาชพี (Professional Development) 

 

ความมุ่งมั่นของเรา:  

เพื่อให้มั ่นใจว่าเรารักษาความเชี ่ยวชาญที่จ าเป็นไว้ภายในองค์กรได้ กลุ่มบริษัทฯ
จึงจ ัดสรรงบประมาณสําหร ับการพัฒนาความเช ี ่ยวชาญในวิชาช ีพของพนักงาน 
เพื่อสนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานแต่ละคน  

จ า ก แ น ว ท า ง ก า ร พ ั ฒ น า ที่ แ น ะ น ํ า โ ด ย ฝ ่ า ย ท ร ั พ ย า ก ร บ ุ ค ค ล
พนักงานทุกคนสามารถเข้าถึงการฝึกอบรม และโอกาสอื่นๆในการพัฒนาวิชาชีพ ที่ปรับปรุง
ให้เหมาะสมกับประสบการณ์และความสามารถของผู้เรียน  เพราะการสนับสนุนให้พนักงาน 
พัฒนาความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ เป็นสิ่งสําคัญสําหรับการเติบโตของกลุ่มบริษัทฯ และ
สามารถจัดสรรให้น่าสนใจได้หลากหลายรูปแบบ  
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โอกาสในการเรยีนรูแ้ละการพฒันาความสามารถของพนกังาน : 

เพื่อใช้ประโยชน์จากความเชี่ยวชาญที่จําเป็น ตามแนวทางการเรียนรู้และการพัฒนา  
ของกลุ่มบริษัท ฯ พนักงานทุกคนสามารถเข้าถึงการฝึกอบรม และโอกาสในการพัฒนาอาชีพ 
ที่สอดคล้องกับประสบการณ์และความสามารถของตน  

การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องฝังรากลึกในวัฒนธรรมของกลุ่มบริษัทฯ  พนักงานทุกคนในทุก
ระดับงานตระหนักถึงความจําเป็นในการเพิ่มพูนความรู้และทักษะของตนอย่างสม่ําเสมอ ดังนั้น 
ความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าในการเรียนรู้จึงเป็นคุณสมบัติเบื้องต้นที่ขาดไม่ได้ เมื่อกลุ่มบริษัทฯ
พิจารณาการจ้างงาน 

ในขั้นแรกสุด เริ่มจากการฝึกอบรมในงาน ประกอบด้วยการให้คําปรึกษา และการฝึกสอน 
ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้จัดการทุกคน วิธีการนี้เป็นพื้นฐานสําหรับการพัฒนาทุกคน ให้ท างานได้
ตามบทบาทหน้าที่ 

ส าหรับการฝึกอบรมอย่างเต็มรูปแบบควรได้รับการออกแบบให้มีวัตถุประสงค์ชัดเจน และ
จัดท าอย่างเจาะจงเพื่อเพิ่มทักษะและความสามารถที่ต้องการ  ดังนั ้นจึงควรเชื ่อมโยงกับ
บริบทของแผนการพัฒนาส่วนบุคคล  และจําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเข้าใจว่า การที่พนักงานได้
เข ้าร ่วมในกิจกรรมดังกล่าวจึงไม่ควรถูกมองว ่าเป ็นการให้รางวัล แต ่ เป ็น  การเพิ่ม 
ขีดความสามารถของพนักงาน 

การฝึกอบรมประเภทต่างๆ (เช่น การจัดหลักสูตรเรียน อี-เลิร์นนิง  การฝึกอบรมในงาน
ฯลฯ) จะต้องได้รับการปรับปรุงให้เหมาะสมกับความจ าเป็นในการพัฒนาที่เจาะจงชัดเจน 
บริษัทที ่ดําเนินงานแต่ละแห่งต้องสามารถใช้ประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากรในท้องถิ่น 
ระดับภูมิภาค หรือระดับโลกภายในกลุ่มบริษัทฯ 

โปรแกรมการฝ ึกอบรมควรจ ัดล ําด ับความส ําค ัญของการ เร ียนรู้  ให้ เน้น
เช ิงปฏ ิบ ัต ิการในระด ับส ูงส ุดเท ่าท ี ่จะเป ็นไปได้  และลดทอนการสอนด้วยว ิธ ีการ
บรรยายแบบดั ้งเดิมให้เหลือน้อยที ่ส ุด โดยน าโปรแกรมอีเลิร ์นน ิงมาเป ็นส่วนเสริม 
หรือทดแทนการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ  ทรัพยากรในการเรียนรู้เหล่านี ้ควรจัดให้
พน ักงานระด ับปฏ ิบ ัต ิการสามารถเข ้าถ ึง ได้  โดย  ผ ู ้จ ัดการของแต ่ละหน ่วยงาน
ต้องประเมินความก้าวหน้าที่พนักงานได้รับจากการฝึกอบรม 
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การประเมนิผลและการพฒันา: 

พนักงานทุกคนมีความรับผิดชอบในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง โดยกลุ่มบริษัทฯ มี
ความมุ่งมั่นในการเปิดโอกาสความก้าวหน้าใหก้ับพนักงานที่มีความตั้งใจ และแสดงศักยภาพ
ในการเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง 

การให้ โอกาสพัฒนา พ ิจารณาถ ึงศ ักยภาพของพน ักงานแต ่ละคน  และจัด
ให้มีการพูดคุย อย่างโปร่งใส ก าหนดเป้าหมายจากความเป็นไปได้ที่จับต้องได้ มุ่งเน้นไปที่การ
ตอบสนองต ่อเป ้าหมายความก้าวหน ้าในอาช ีพการงานในปัจจ ุบ ัน มากกว ่าการ
ให้คําสัญญาที ่คลุมเครือ  หรือมองความเป็นไปได้ในอนาคตที่ไกลเกินไป กลุ ่มบริษัทฯ
ส ่ ง เ ส ร ิ ม ก า ร ส น ท น า แ บ บ เ ป ิ ด  ใ ห้ พ น ั ก ง า น ไ ด้ เ ป ็ น ฝ ่ า ย บ อ ก เ ล ่ า ถึ ง
วัตถุประสงค์และความคาดหวังของตนเอง 

วัตถุประสงค์ของการสนทนาแบบเปิด คือการรักษาและจูงใจพนักงาน โดยมอบโอกาส
ความก้าวหน้าที่น่าสนใจในสายอาชีพ สามารถประสบความส าเร็จได้จริง ซึ ่งจะช่วยให้
พนักงานพัฒนาทักษะของตนในระยะเวลาหนึ่งไปพร้อมๆกับการท างานในสภาพแวดล้อมที่
คล่องตัวและการปฏิบัติได้จริงในเชิงเศรษฐกิจ 

การประเมินอย่างเป็นทางการควรจัดขึ้นเป็นระยะ เช่นปีละครั้งจะดีที่สุด เพื่อให้เป็นรอบ
เวลาในการให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ประเมินศักยภาพในอนาคต 
และแง่มุมอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานของพนักงาน รวมถึงการเพิ่มพูนทักษะและความสามารถ 

ในการสนทนาระหว่างพนักงานและหัวหน้างานเพื่อการประเมินผล ควรน าผลการ
ปฏิบัติงานมาปรึกษากันอย่างเปิดเผย ทั ้งด้านที ่ดีและที ่ควรปรับปรุง การประเมินควร
พิจารณาจากข้อมูลที่เป็นรูปธรรมมากกว่าความคิดเห็นส่วนตัว ในกรณีการประเมินผู้ที่อยู่ใน
ระดับบริหาร การประเมินมักจะเป็นการเปรียบเทียบระหว่างเป้าหมายที่ตกลงกันไว้กับ
ระดับความสําเร็จที่เกิดขึ้น 
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การวางแผนการสบืทอดตาํแหนง่: 

การวางแผนการสืบทอดตําแหน่งเป็นแนวทางเชิงรุกและเชิงกลยุทธ์ในการบริหารกลุ่ม
พนักงานภายในองค์กร ช่วยให้องค์กรเตรียมพร้อมสําหรับอนาคต ลดปัญหาการหยุดชะงัก
ของธุรกิจ และรักษาความได้เปรียบในการแข่งขัน ด้วยการทําให้แน่ใจว่าเรามีคนที่เหมาะสม 
อยู่ในตําแหน่งและในเวลาที่ต้องการ 

กระบวนการประกอบด้วยการระบุพนักงานภายใน และพัฒนาความสามารถ เพื่อให้
สามารถเข้ารับหน้าที่ผู้นําในต าแหน่งส าคัญเมื ่อมีอัตราว่างเกิดขึ ้น ไม่ว่าจะเป็นเพราะ
มีการเกษียณอายุ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง การลาออก หรือสถานการณ์ที่ไม่คาดคิดต่างๆ   
การวางแผนสืบทอดต าแหน่งมีเหตุผลสําคัญหลายประการดังต่อไปนี้: 

• ความตอ่เนื่องและเสถียรภาพในการด าเนินงาน: 
การวางแผนการสืบทอดตําแหนง่ช่วยให้มั่นใจได้ว่า เม่ือองค์กรมีการเปลี่ยนผู้นําและ
สืบทอดตําแหน่งสําคัญ จะมีความราบรื่น  และช่วยลดการหยุดชะงักที่อาจเกดิขึ้นเมื่อ
พนักงานที่เป็นบคุลากรหลักออกจากองค์กรอยา่งกะทันหัน รักษาความมั่นคงและ
เสถียรภาพในการด าเนินงานขององค์กร 

• ลดช่องว่างของพนักงานที่มีความสามารถ : การระบตุัวบุคคล และพัฒนา
ผู้สืบทอดที่มีศักยภาพไวล่้วงหน้า ช่วยลดช่องว่างของพนักงานในด้านความสามารถ 
ช่วยให้มั่นใจได้ว่าองค์กรมีพนักงานพร้อมที่จะกา้วเข้าสู่บทบาทสําคัญเมื่อจาํเป็น 
ซึ่งช่วยลดความเส่ียงของการขาดแคลนทักษะ 

• การตอบสนองกับกลยุทธ:์ 
การวางแผนการสืบทอดตําแหนง่ช่วยให้องค์กรสามารถ จัดสรรการพฒันาผู้นํา 
และความสามารถของพนกังาน ใหม้ีความสอดคล้องสนับสนุนเป้าหมายและ 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ทางธุรกจิได้ เพื่อให้องค์กรมั่นใจได้ว่าผู้นําในอนาคตได้รับการ
เตรียมความพร้อมอย่างดี สามารถดําเนินการให้องค์กรบรรลุความส าเร็จ
ตามวิสัยทัศน ์
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• โอกาสในการพัฒนา: ให้โอกาสในการเติบโตและการพัฒนาสําหรับพนักงาน 
การรู้ว่ามีเส้นทางที่ชัดเจนสําหรับความก้าวหน้าสามารถเพิ่มขวัญกําลังใจ แรงจงูใจ 
และการรักษาลูกค้า เนื่องจากพนักงานมองเห็นอนาคตขององค์กร 

• ประหยัดค่าใช้จ่าย: การสรรหาพนักงานจากภายนอกสําหรับตาํแหนง่ผู้บรหิาร
มักจะมีค่าใช้จ่ายสูงและใช้เวลานาน ดังนั้น การวางแผนการสืบทอดตําแหน่งจงึ
ช่วยลดความจําเป็นในการใช้ทรัพยากรในการสรรหาจากภายนอกที่มีราคาแพง และ
ช่วยเร่งกระบวนการปฐมนิเทศสําหรับผู้สืบทอดที่มาจากภายใน 

• การถ่ายทอดความรู้: ผู้นาํที่ช่ําชองมักมคีวามรู้เชิงสถาบันอันมีค่า 
การวางแผนการสืบทอดตําแหนง่ช่วยให้สามารถถา่ยทอดความรู้นี้ไปยังผู้นาํรุ่นต่อไป 
โดยเจตนารักษาภูมิปัญญาขององค์กรที่สําคัญ 

• ความได้เปรียบทางการแขง่ขัน : องค์กรที่มีโครงการการวางแผน 
การสืบทอดตําแหน่ง มีความพร้อมทีจ่ะดึงดูดและสงวนรักษากลุ่มพนักงาน
ที่มีความสามารถระดับสูง เพราะพนักงานที่มศีักยภาพและความสามารถจะรับรู้ได้ว่า
องค์กรพร้อมที่จะเสนอโอกาสในการพัฒนาอาชีพที่ดีกว่า 

• ความหลากหลายและการไม่แบ่งแยก: กระบวนการวางแผนการสืบทอดตําแหน่งที่
ได้รับการออกแบบเป็นอยา่งดี สามารถส่งเสริมความหลากหลาย และการไม่แบ่งแยก 
โดยการระบตุัวพนักงานทีม่ีความหลากหลาย ให้ได้รับการดูแลบ่มเพาะความสามารถ 
ซึ่งสามารถช่วยให้องค์กรเข้าถึงฐานลูกคา้และสังคมที่มีความหลากหลาย 

• การลดความเส่ียง: องค์กรอาจต้องเผชิญกับความเส่ียง เมื่อตําแหน่งสําคัญวา่ง
ลงหรือถูกส่งมอบให้กับบคุลากรที่ไม่ไดร้ับการเตรยีมพร้อมอย่างเพียงพอ 
การวางแผนการสืบทอดตําแหนง่ช่วยลดความเส่ียงนี้ได้ ด้วยการเตรียมพนักงาน
ที่มีความสามารถใหพ้รอ้มที่จะรับต าแหน่งเมื่อมีเหตุจําเป็น 

• ความยั่งยืนในระยะยาว:  การวางแผนการสืบทอดตําแหนง่ เป็นส่วนส าคัญต่อ
ความยั่งยืนและการเติบโตในระยะยาวขององค์กร เพราะเป็นการเตรียมองค์กร 
ให้พร้อมสําหรับความทา้ทายและโอกาสในอนาคต โดยการสร้างกลุ่มพนักงานที่มี
ระดับความพรอ้มเข้ารับต าแหน่งผู้บริหาร  
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ในขณะที่แผนการสืบทอดตําแหน่ง  เป็นการคาดการณ์ความต้องการในอนาคต 
ข อ ง ก ล ุ ่ ม บ ร ิ ษ ั ทฯ  แ ต่ ในแง ่ ของการปฏ ิบ ัต ิ จ ร ิ ง  แผนฯนี้ จ ะต ้ องสอ ดค ล ้ อ ง กั บ 
แผนการพัฒนาส่วนบุคคล ( Individual development plans - IDP)   

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ให้การสนับสนุนที่จําเป็นสําหรับการใช้เครื่องมือเพื่อการวางแผน 
โดยตระหนักว่าจะต้องยืดหยุ่นเพียงพอส าหรับปรับให้เข้ากับสถานการณ์ที่ไม่คาดฝัน  

อ ย ่ า ง ไ ร ก ็ ต า ม เ ร าก ็ ส ื ่ อ สาร ให้ เ ป ็ น ท ี ่ ท ร า บ ก ั น ด ี ว ่ า ผ ู ้ จ ั ด ก า ร ม ี ห น ้ า ที่  
ในการเตรียมทรัพยากรที่จําเป็นสําหรับการพัฒนา  เพราะเป็นหนึ่งในความรับผิดชอบของ
ผู้จัดการ 

การปรับปรุงประสิทธิภาพ: การให้ค าปรึกษาและค าแนะน าตามความถี่ที่เหมาะสมเป็น
วิธีที่มีประสิทธิภาพที่สุดในการเพิ่มประสิทธิภาพและช่วยเหลือพนักงาน ให้พัฒนาทักษะ  

นอกจากนี ้ยังช่วยให้สามารถแก้ไขข้อผิดพลาดได้อย่างรวดเร็วและเปลี ่ยนเป็น
ประสบการณ์การเรียนรู้ที่มีคุณค่า ส าหรับองค์กรที่มีโครงสร้างแบบแนวราบ ล าดับชั้นไม่มาก  
สิ่งนี้จะช่วยอ านวยความสะดวกในการมอบหมายงานให้ดีขึ ้น เมื่อใดก็ตามที่เป็นไปได้การ
ติดต่อหลักควรจะเป็นแบบตัวต่อตัวโดยตรง ก่อนจะท าการส่ือสารเป็นลายลักษณ์อักษรเสมอ 
ผู้จัดการทุกคนมีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงในการท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาให้กับพนักงานของตน 

โครงการปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน (Performance Improvement Program - PIP)  

คือกระบวนการที่องค์กรน ามาใช้ เพื่อช่วยให้พนักงานปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่ไม่
ประสบความส าเร็จตามมาตรฐาน ความคาดหวัง หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ เหตุผลหลักในการทํา 
โครงการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (PIP) มีหลายประการดังนี้: 

• การระบุประเด็นปัญหาเกีย่วกับผลการปฏิบัตงิาน: โครงการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน (PIP) มักถูกน ามาใช้เม่ือพบวา่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนหนึ่ง 
ต่ํากว่ามาตรฐานที่คาดหวัง หรือเมื่อจาํเป็นตอ้งแก้ไขปัญหาผลการปฏิบัติงานใน
กิจกรรมใดเป็นการเฉพาะ เนื่องจากโครงการนี้จะช่วยระบุจุดที่ต้องปรับปรุงใหเ้ป็น
ที่เข้าใจชัดเจน 
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• การชี้แจงความคาดหวัง : โครงการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (PIP) เป็นวิธีการ
ส่ือสารที่ชัดเจน มีการลงบันทึกเป็นเอกสาร ให้พนักงานเข้าใจถึงความคาดหวัง
ต่อผลการปฏิบัติงาน โดยสรุปประเด็นเฉพาะจุดที่ต้องปรับปรุง กําหนดเป้าหมาย
ที่วัดผลได้ และมีเกณฑ์มาตรฐานในการวัด 

• โอกาสในการปรับปรุง: โครงการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (PIP) 
เปิดโอกาสให้พนักงานท าความเขา้ใจถึงขอ้บกพร่องด้านการปฏิบัติงานของ
ตนเอง และดําเนินการแก้ไข เป็นโอกาสที่พนักงานจะได้รับข้อเสนอแนะ 
การสนับสนุน และทรัพยากรเพื่อปรับปรงุผลการปฏิบัติงาน 

• การรักษาและการพัฒนา : ในหลายกรณี องค์กรตอ้งการรักษา 
พนักงานที่มคีวามสามารถ และช่วยให้พวกเขาเอาชนะความท้าทายที่พบจากผล
การปฏิบัตงิานแทนที่จะตอ้งเลิกจ้างทันที  ดังนั้นโครงการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน(PIP)จึงเป็นเหมือนการลงทุนในการพฒันาและการเติบโตของพนกังาน 

• การคุ้มครองทางกฎหมาย : โครงการปรับปรุงผลการปฏิบัตงิาน (PIP) เป็น
กระบวนการที่สามารถใหค้วามคุ้มครองทางกฎหมายแก่องค์กรได้ ในกรณีที่ 
ปัญหาผลการปฏิบัติงานของพนักงานนําไปสู่การเลิกจ้าง เพราะการมีเอกสาร
ประกอบในทุกขั้นตอนของโครงการเกี่ยวปัญหาผลการปฏิบัตงิาน เป็นหลักฐาน
ที่นายจ้างสามารถน ามายนืยันได้ว่า องค์กรได้ให้โอกาสพนักงานอยา่งเต็มที่
ส าหรับการปรับปรุงแก้ไข 

• แนวทางที่ยุตธิรรมและสม่ําเสมอในการปฏิบัติ : โครงการปรับปรงุผลการ
ปฏิบัติงาน (PIP) ช่วยให้แน่ใจว่าองค์กรใช้แนวทางทียุ่ติธรรมและมีความสม่ําเสมอ
คงเส้นคงวา ในการแก้ไขปัญหาผลการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดมาตรฐาน 
สําหรับการจัดการปัญหาผลการปฏิบัตงิานทั่วทัง้องค์กร 

• การติดตามผลการปฏิบตัิงาน: โครงการปรับปรุงผลการปฏิบัตงิาน (PIP) มีการ
กําหนดช่วงเวลาสําหรับการปรับปรุง พรอ้มระบจุุดตรวจสอบที่เฉพาะเจาะจงเพื่อ
วัดความก้าวหน้า ช่วยใหน้ายจ้างสามารถติดตามผล และสรุปได้ว่าการปรับปรุง
เห็นผลหรือไม ่
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สิ่งสําคัญของโครงการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (PIP) คือการที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมี
ความตระหนักว่า ความสําเร็จ ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆมากมาย เช่น การสื่อสารที่ชัดเจน 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน การเข้าถึงทรัพยากรที ่จําเป็น รวมถึงความมุ ่งมั ่นตั ้งใจ
จากทั้งพนักงานและองค์กรในการทํางานเพื่อปรับปรุงต่อเนื่อง  เมื่อพนักงานได้รับการเอาใจ
ใ ส่ด ้ ว ยค ว า ม จ ร ิ ง ใจท ี ่ จ ะช ่ ว ย ให ้ พ น ั ก ง า น ป ร ะ สบ ค ว า ม ส ํ า เร ็ จ  โครงการน ี ้ จ ะ
สามารถนําไปสู่ผลลัพธ์เชิงบวกสําหรับทั้งพนักงานและองค์กรโดยรวม 

 

แนวคดิการเตบิโตรว่มกนั (Shared Growth Mindset) 

 

ความมุ่งมั่นของเรา: เราเชื่อว่าความส าเร็จที่ยั่งยืนเกิดจากแนวคิดการเติบโตร่วมกัน 
(Shared growth mindset) ที ่ส่งเสริมให้บุคลากรและทีมงานพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง และ
สามารถเติบโตได้ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง โดยการสร้างวัฒนธรรมในที่ท างานให้มีการ
เรียนรู้ สามารถปรับตัวได้ และรับผิดชอบร่วมกัน เพื่อเอื้อให้บุคลากรปลดล็อกศักยภาพได้
อย่างเต็มก าลัง พร้อมกับขับเคล่ือนองค์กรให้มีทั้งความแข็งแกร่งและความยืดหยุ่นในระยะยาว 

 

เรายึดมั่นในหลักการส าคัญ ดังต่อไปนี้: 

1. กลา้เปลีย่นแปลงและเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด 
เราสนับสนุนให้บุคลากรกล้าท้าทายแนวทางเดิมๆ เปิดรับความเส่ียงอย่างมี
วิจารณญาณ และมองความผิดพลาดเป็นโอกาสในการเรียนรู้เพื่อพัฒนาและสร้าง
นวัตกรรม 

2. ผสานพลงัและรว่มมอืกนัขบัเคลือ่นความส าเรจ็ 
เราส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานทีแ่บ่งปันความส าเร็จร่วมกัน ยึดหลักการประสาน
ความร่วมมอื เคารพและร่วมผิดชอบด้วยกัน เราท าเพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกันและ
สร้างคุณค่าอย่างยั่งยืน 
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3. กลา้ปลดลอ็กความรูเ้ดมิ เพือ่เปดิรบัสิง่ใหม ่
เราให้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนมุมมอง โดยพร้อมละทิ้งความเชื่อหรือแนว
ปฏิบัติที่ไม่สอดคล้องกับปจัจุบัน และเปิดรับองค์ความรู้ ทักษะ และแนวคิดใหม่ ๆ อย่าง
ต่อเนื่อง 

4. พรอ้มปรบัตวัรบัการเปลีย่นแปลง 
เรายอมรับและปรับตัวตอ่สถานการณ์ที่เปล่ียนแปลง โดยสามารถปรับวิธีการท างาน
เม่ือปัจจัยต่างๆไม่เป็นไปตามคาด  ให้มคีวามตื่นตัวและพร้อมหาทางออกเมื่อพบ
ปัญหา 

5. เผชญิความทา้ทายดว้ยความยดืหยุน่ 
เราสร้างความเข้มแข็งในการฟื้นตวัและก้าวข้ามอุปสรรค รักษาความมุง่มั่นอย่างมือ
อาชีพได้แม้ในสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน 

6. มุง่มัน่เพือ่ความเปน็เลศิ 
เราเน้นความพยายามอยา่งสม ่าเสมอและมีวินัยในการบรรลุเป้าหมาย โดยตระหนักว่า
ความส าเรจ็ที่แท้จรงิต้องอาศัยความต่อเนือ่งและความทุ่มเทในระยะยาว 

หลักการเหล่านี้เป็นรากฐานของแนวคิดการเติบโตร่วมกัน ที่ช่วยส่งเสริมศักยภาพของ
บุคลากร และความเข้มแข็งขององค์กร ซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืนส าหรับผู้มีส่วนได้เสีย
ทุกฝ่าย 

 

การทบทวนและการวดัผล (Review and Measurement) 

 

เรามุ่งมั่นที่พัฒนาแนวทางปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลของกลุ่มบริษัทฯให้ก้าวหน้า 
และประเมินประสิทธิผล ความสอดคล้องกับเป้าหมายของแนวปฏิบัติอย่างสม่ําเสมอในกรอบ
การท างานที่กําหนดไว้ ได้แก่ 
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• คู่มือพนักงาน: การทบทวนและปรับปรุงคู่มือพนักงานอย่างต่อเนื่องให้เป็น
ปัจจุบัน เป็นวิธีการส่ือสารถึงแนวปฏิบัติตามกระบวนการหลัก และแจ้งให้ทราบถึง
ส่ิงที่มีการเปลี่ยนแปลง 

• การวัดผลและการตรวจสอบ: การรวบรวมตวัชี้วัดที่เกี่ยวกับความหลากหลาย 
ความเท่าเทียม และการไม่แบ่งแยกในระบบรายงานดา้นทรัพยากรบคุคล และ 
การวิเคราะห์กําลังคน ช่วยให้สามารถติดตามความคืบหน้า และรายงานเหตทุั้ง
กรณปีกติและและกรณีมีความผิดปกต ิ

• การระบุประเด็นที่ต้องการการปรับปรุง: วิเคราะห์เมตริกความหลากหลาย 
ความเสมอภาค และการไม่แบ่งแยกในทุกระดับองคก์รเพื่อระบุจุดที่ตอ้งปรับปรุง 

• การเพิ่มพูนทักษะและองคค์วามรู้ : ตรวจสอบให้แน่ใจว่าพนักงานมีทักษะ 
ประสบการณ์ ความรู้ และมุมมองที่จําเป็นในการปฏบิัติหน้าที่ของตนให้สําเรจ็
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึง่ รวมถงึการจัดให้พนักงานใหม่ได้รับชมสื่อเช่น  
"Getting to Know TIPCO ASPHALT GROUP" และความคิดริเริ่มอื่นๆ 

• เปิดตัวโครงการสุขภาวะ เพื่อให้พนักงานของเรามีสุขภาวะที่ดีทั้ง 5 เสาหลัก 
และติดตามพัฒนาโปรแกรมให้สอดคล้องกับความต้องการ 

• ทําแบบสํารวจเงินเดือนและสวัสดิการทั่วทั้งองค์กรทกุๆ 2 ปี  

• โครงการความหลากหลาย ความเสมอภาค และการไม่แบ่งแยก: การจัดท า
ข้อมูลสรุปของโครงการความหลากหลาย และการไม่แบ่งแยก ที่กําลังดําเนินอยู่ 
และที่ได้วางแผนไว้ 

• การสํารวจอย่างสม่ําเสมอ ด้วยการใชแ้บบสํารวจความผูกพันของพนักงาน 
เพื่อให้แน่ใจว่าเรามีการปฏิบัติและริเริ่มโครงการใหม่ๆ ที่สอดคล้องกับเป้าหมาย 
คุณลักษณะที่ต้องการทั้งในความผูกพันของพนักงาน  
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แนวทางนี้เน้นย้ําถึงความทุ่มเทของเราในการส่งเสริมวัฒนธรรมในที่ทํางาน  ให้มีความ
ครอบคลุมและหลากหลาย มุ ่งมั ่นที ่จะปรับปรุงอย่างต่อเนื ่องและส่งเสริมความโปร่งใส 
ผ่านการวัดผลและการทบทวน ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดของอุตสาหกรรม 

เราสามารถวัดผลการปฏิบัติตามแนวหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ จากการท า
สรุปรายงานรายเดือน และจาก ผลการสํารวจด้วยการสื่อสารกับผู้มีส่วนได้เสียที่เกี่ยวข้อง 
รวมถึงการดําเนินการตรวจสอบภายในโดยทีมงานด้านวินัยพนักงานทุกๆ 2 ปี 
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