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นโยบายความหลากหลายในโครงสรา้งของคณะกรรมการ 

บริษัท วนชัย กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) และบริษัทย่อย 

 

บริษัท วนชัย กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) และบริษัทย่อย (“บริษัท”) ตระหนักว่าความหลากหลายใน

โครงสร้างของคณะกรรมการบริษัท (Board Diversity) เป็นองค์ประกอบส าคัญของการก ากับดูแล

กิจการที่ดี (Good Corporate Governance) ซ่ึงช่วยยกระดับคุณภาพการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ การ

บริหารความเส่ียง และการสร้างคุณค่าที่ย่ังยืนให้กับผู้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่ม 

การมีคณะกรรมการที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีคุณสมบัติหลากหลาย ทั้งด้านเพศ อายุ 

ประสบการณ์ การศึกษา ทักษะ ความเช่ียวชาญ และภูมิหลังทางวัฒนธรรม จะช่วยให้การตัดสินใจของ

องค์กรมีมุมมองที่รอบด้าน ครอบคลุมมิติทางเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อม (ESG Perspectives) 

และสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในสภาวะธุรกิจโลกได้อย่างเหมาะสม 

นโยบายฉบับนี้จัดท าข้ึนเพ่ือส่งเสริมการก ากับดูแลกิจการตามหลักความเสมอภาค ความโปร่งใส 

และความรับผิดชอบ โดยมุ่งให้โครงสร้างคณะกรรมการมีสมดุลระหว่างความเช่ียวชาญทางธุรกิจ 

ความเข้าใจในประเด็นความย่ังยืน และความเป็นผู้น าทางจริยธรรม เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรตามแนวทาง 

“FOREST | FUTURE | TOGETHER – for a Sustainable Living.” 

 

1) วัตถุประสงค ์

นโยบายความหลากหลายในโครงสร้างของคณะกรรมการ มีวัตถุประสงค์เพ่ือก าหนดแนวทางใน

การสรรหา แต่งตั้ง และพัฒนาคณะกรรมการให้มีความหลากหลาย สมดุล และสอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์องค์กร โดยมีวัตถุประสงค์หลักดังนี้เพ่ือป้องกันและต่อต้านการทุจริตคอร์รัปชันทุก

รูปแบบ ทั้งทางตรงและทางอ้อม 

• เพ่ือให้โครงสร้างของคณะกรรมการมีความหลากหลายทั้งด้านเพศ อายุ ประสบการณ์ ความ

เช่ียวชาญ และภูมิหลังทางวัฒนธรรม 

• เพ่ือสร้างสมดุลระหว่างทักษะและความรู้ในด้านธุรกิจ การเงิน กฎหมาย การบริหารความเส่ียง 

ความย่ังยืน และนวัตกรรม 

• เพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วมของกรรมการหญิง โดยตั้งเป้าหมายให้มีสัดส่วนไม่น้อยกว่าร้อยละ 

30 ของคณะกรรมการทั้งหมด ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 

• เพ่ือสนับสนุนการสรรหาและแต่งตั้งกรรมการอย่างโปร่งใส เป็นธรรม และปลอดจากการเลือก

ปฏิบัติ 

• เพ่ือพัฒนากระบวนการสรรหาให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของคณะกรรมการตลาดหลักทรัพย์ฯ 

และแนวทางการก ากับดูแลกิจการที่ดีระดับสากล 

• เพ่ือสะท้อนค่านิยมของบริษัทในการส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศ โอกาส และการเคารพใน

ความแตกต่าง 
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• เพ่ือเสริมสร้างความเช่ือมั่นและภาพลักษณ์ของบริษัทในฐานะองค์กรที่ด าเนินธุรกิจด้วยความ

โปร่งใสและยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล 

 

2) ความสอดคล้องของนโยบายและมาตรฐานสากล 

จัดท าข้ึนให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การก ากับดูแลกิจการที่ดีของตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศ

ไทย (CG Code) และมาตรฐานสากลด้านธรรมาภิบาล เพ่ือให้กระบวนการแต่งตั้งคณะกรรมการ

เป็นไปอย่างโปร่งใส เป็นธรรม และสะท้อนคุณค่าของความหลากหลายและการมีส่วนร่วมในระดับ

สากล 

บริษัทได้อ้างอิงและด าเนินการตามกรอบแนวทางดังต่อไปนี้ 

• มาตรฐาน GRI (Global Reporting Initiative): 

- GRI 405-1: Diversity and Equal Opportunity – การส่งเสริมความเท่าเทียมในโอกาส

และการมีส่วนร่วมของกรรมการและพนักงาน 

• UN Sustainable Development Goals (SDGs):  

- SDG 5: ความเท่าเทียมทางเพศ (Gender Equality) 

- SDG 10: ลดความเหลื่อมล ้า (Reduced Inequality) 

- SDG 16: สันติภาพ ความยุติธรรม และสถาบันที่เข้มแข็ง (Peace, Justice and Strong 

Institutions) 

• UN Global Compact – Principle 6: “Businesses should uphold the elimination 

of discrimination in respect of employment and occupation.” 

• OECD Principles of Corporate Governance:: สนับสนุนความโปร่งใส ความเสมอภาค 

และการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสียในการก ากับดูแลองค์กร 

• Securities and Exchange Commission (SEC) & The Stock Exchange of 

Thailand (SET) CG Code: ก าหนดแนวทางการแต่งตัง้กรรมการให้มีคุณสมบัติที่เหมาะสม มี

ความหลากหลาย และสอดคล้องกับกลยุทธธ์ุรกิจขององค์กร 

• เกณฑ์ ESG ของ FTSE Russell: 

- GCG05: Board Composition and Independence – โครงสร้างคณะกรรมการที่

เหมาะสมกับขนาดธุรกิจและมีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ 

- GCG06: Board Diversity, Skills and Experience – ความหลากหลายด้านเพศ อายุ 

ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญ เพ่ือเพ่ิมคณุภาพของการก ากับดูแล 

(สอดคล้องกับเกณฑ์ FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 405-1, UNGC Principle 6, 

SDG 5, SDG 10 และ SDG 16) 
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3) ขอบเขตของนโยบาย 

นโยบายนี้ครอบคลุม: 

• คณะกรรมการบริษัท (Board of Directors): ต้องประกอบด้วยกรรมการที่มีคุณสมบัติ

หลากหลาย ทั้งด้านเพศ อายุ ประสบการณ์ การศึกษา และความเช่ียวชาญ เพ่ือให้สามารถ

บริหารและตัดสินใจได้อย่างรอบคอบและเป็นอิสระ 

• คณะกรรมการชุดย่อย (Sub-Committees): รวมถึงคณะกรรมการตรวจสอบ คณะกรรมการ

บริหาร คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทน และคณะกรรมการความย่ังยืน โดยต้อง

ค านึงถึงความหลากหลายในการแต่งตั้งและการปฏิบัติหน้าที่ 

• คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทน (Nomination and Remuneration 

Committee): มีหน้าที่ก าหนดเกณฑ์และกระบวนการสรรหากรรมการให้เป็นไปอย่างโปร่งใสและ

ยึดหลักความเสมอภาค รวมถึงพิจารณาความหลากหลายของคณะกรรมการเป็นหนึ่งในปัจจัย

หลักในการสรรหา 

• ผู้บริหารระดับสูง (Senior Executives): ต้องให้ความร่วมมือในการส่งเสริมความหลากหลาย

ในองค์กร โดยการแต่งตั้งผู้บริหารและทีมงานที่สะท้อนถึงคุณค่าของความเท่าเทียม โอกาส 

และการมีส่วนร่วม 

• การส่ือสารและการด าเนินงาน (Communication and Implementation): บริษัทจะเผยแพร่

นโยบายนี้ให้พนักงานและผู้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่มทราบ เพ่ือให้เข้าใจแนวทางและเป้าหมายในการ

ส่งเสริมความหลากหลายในระดับองค์กร 

(สอดคล้องกับ FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 405-1, SDG 5, SDG 10 และ  

SDG 16) 

 

4) ค าจ ากัดความและเอกสารอ้างอิง 

• ความหลากหลายของคณะกรรมการ (Board Diversity) : การมีองค์ประกอบของ

คณะกรรมการที่แตกต่างกันในด้านเพศ อายุ สัญชาติ ประสบการณ์ การศึกษา ความเช่ียวชาญ 

และภูมิหลัง เพ่ือให้เกิดมุมมองที่หลากหลายในการก าหนดกลยุทธ์และตัดสินใจ 

• กรรมการอิสระ (Independent Director): กรรมการที่ไม่มีความสัมพันธ์ใด ๆ กับบริษัท หรือ

ผู้บริหารที่อาจส่งผลต่อการตัดสินใจอย่างเป็นอิสระ และสามารถปฏิบัติหน้าที่โดยปราศจาก

อิทธิพลจากฝ่ายบริหารหรือผู้ถือหุ้นรายใหญ่ 

• สมดุลทางเพศ (Gender Balance): การมีสัดส่วนของกรรมการชายและกรรมการหญิงใน

ระดับที่เหมาะสม โดยมีเป้าหมายในการเพ่ิมการมีส่วนร่วมของเพศหญิงในต าแหน่งกรรมการไม่

น้อยกว่าร้อยละ 30 ของจ านวนกรรมการทั้งหมด 

• โครงสร้างทักษะของคณะกรรมการ (Board Skill Matrix): การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล

เกี่ยวกับทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ของกรรมการแต่ละท่าน เพ่ือให้มั่นใจว่าคณะกรรมการมี

ความสามารถรอบด้าน ครอบคลุมด้านธุรกิจ การเงิน กฎหมาย ความย่ังยืน และเทคโนโลยี 
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• การมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียม (Equal Opportunity and Inclusion): การให้โอกาสที่เท่า

เทียมกันในกระบวนการสรรหา แต่งตั้ง และพัฒนาโดยไม่เลือกปฏิบัติตามเพศ อายุ เช้ือชาติ 

ศาสนา หรือภูมิหลังทางสังคม 

• คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทน (Nomination and Remuneration 

Committee – NRC) : คณะกรรมการย่อยที่มีหน้าที่ดูแลกระบวนการสรรหา ก าหนด

ค่าตอบแทน และส่งเสริมความหลากหลายของคณะกรรมการให้สอดคล้องกับนโยบายนี้ 

• ความเท่าเทียม (Equality): การปฏิบัติต่อบุคคลทุกคนอย่างเป็นธรรม โดยไม่ค านึงถึงความ

แตกต่างส่วนบุคคล เพ่ือส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่เคารพในศักดิ์ศรีและคุณค่าของความ

เป็นมนุษย์ 

• การประเมินสาระส าคัญและความเส่ียงแบบบูรณาการของวนชัย (Vanachai Integrated 

Materiality and Risk Assessment: V-IMRA): กระบวนการประเมินภายในของบริษัทที่ใช้

ในการระบุ ประเมิน และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นด้านความย่ังยืน โดยบูรณาการทั้งมิติ

ผลกระทบและมิติทางการเงิน ครอบคลุมตลอดห่วงโซ่คุณค่า เพ่ือสนับสนุนการบริหารความ

เส่ียงองค์กร การก าหนดกลยุทธ์ และการตัดสินใจของฝ่ายบริหาร 

(สอดคล้องกับเกณฑ์ FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 405-1, UNGC Principle 6, 

SDG 5, SDG 10 และ SDG 16) 
 

5) การก ากับดูแลและความรับผิดชอบ 

• คณะกรรมการบริษัท: เป็นผู้รับผิดชอบสูงสุดในการก ากับดูแลให้โครงสร้างคณะกรรมการมี

ความหลากหลาย เหมาะสมกับขนาดและลักษณะของธุรกิจ ตลอดจนอนุมัติและทบทวนนโยบาย

นี้อย่างน้อยทุก 2 ปี เพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์และมาตรฐานสากล โดยคณะกรรมการ

ยังมีหน้าที่ส่งเสริมการพัฒนากรรมการอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 

• คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทน: ท าหน้าที่ส าคัญในการด าเนินกระบวนการสรรหา

และแต่งตั้งกรรมการ โดยให้ความส าคัญกับความหลากหลายด้านเพศ ประสบการณ์ และทักษะ 

เพ่ือให้คณะกรรมการมีความสมดุลในมิติที่หลากหลาย คณะกรรมการนี้มีหน้าที่พิจารณาและ

เสนอรายช่ือผู้สมัครที่เหมาะสมต่อคณะกรรมการบริษัทอย่างโปร่งใส ปราศจากการเลือกปฏิบัติ 

รวมถึงรายงานผลการด าเนินงานด้านความหลากหลายต่อคณะกรรมการบริษัทอย่างน้อยปีละ

หนึ่งคร้ัง 

• ประธานกรรมการ: มีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมวัฒนธรรมของการยอมรับความแตกต่างและ

การมีส่วนร่วมภายในคณะกรรมการ สนับสนุนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเท่าเทียม และ

สร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างเพ่ือให้กรรมการทุกท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระและ

สร้างสรรค์ ทั้งนี้ ประธานกรรมการยังมีหน้าที่เป็นผู้น าในการสร้างสมดุลระหว่างมุมมองทาง

ธุรกิจและความย่ังยืนขององค์กร 

• ผู้บริหารระดับสูง: มีหน้าที่สนับสนุนการด าเนินนโยบายนี้ในระดับปฏิบัติ โดยส่งเสริมให้เกิดความ

เท่าเทียม ความหลากหลาย และการมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารบุคลากร การพัฒนาองค์กร 
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และการสร้าง Pipeline ของผู้บริหารรุ่นใหม่ที่มีคุณสมบัติหลากหลาย เพ่ือรองรับการสืบทอด

ต าแหน่งในอนาคต 

• หน่วยตรวจสอบภายใน: มีหน้าที่ตรวจสอบความถูกต้องและประสิทธิภาพของกระบวนการสรร

หาและแต่งตั้งกรรมการ รวมถึงการปฏิบัติตามนโยบายนี้อย่างต่อเนื่อง โดยต้องรายงานผล

การตรวจสอบและข้อเสนอแนะต่อคณะกรรมการตรวจสอบ (Audit Committee) เพ่ือให้มั่นใจว่า

กระบวนการสรรหาและแต่งตั้งเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

(สอดคล้องกับเกณฑ์ FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 102-24, GRI 102-33,  

GRI 405-1, SDG 5, SDG 5.5, SDG 10, และ SDG 16.6, SDG 16.7) 

 

6) พันธสัญญาและหลักการ  

บริษัทมุ่งมั่นด าเนินธุรกิจโดยยึดมั่นในหลักความเสมอภาค ความเท่าเทียม และการยอมรับในความ

แตกต่าง เพ่ือเสริมสร้างความโปร่งใสและประสิทธิภาพในการก ากับดูแลกิจการที่ดี (Good 

Corporate Governance) บริษัทเช่ือว่าความหลากหลายในโครงสร้างของคณะกรรมการไม่

เพียงเพ่ิมคุณภาพของการตัดสินใจ แต่ยังสะท้อนถึงความรับผิดชอบต่อผู้มีส่วนได้เสีย และความ

มุ่งมั่นในการสร้างองค์กรที่ย่ังยืน บริษัทก าหนดพันธสัญญาและหลักการส าคัญในการด าเนิน

นโยบาย ดังนี ้

6.1  การส่งเสริมความเท่าเทียมและไม่เลือกปฏิบัติ (Equality and Non-Discrimination 

FTSE Russell GAC01, GRI 205-2, SDG 16.5): บริษัทให้ค ามั่นว่าจะด าเนินการแต่งตั้งและ

สรรหากรรมการโดยยึดหลักความเท่าเทียม โปร่งใส และปราศจากอคติทางเพศ อายุ เช้ือ

ชาติ ศาสนา หรือสถานะทางสังคม เพ่ือให้ทุกคนได้รับโอกาสที่เท่าเทียมกันในการเข้ามามีส่วน

ร่วมในการก ากับดูแลกิจการของบริษัท 

6.2   การสรรหาโดยอิงคุณสมบัติและความสามารถ (Merit-Based Selection FTSE Russell 

GCG05–GCG06, GRI 405-1, SDG 16.6): การสรรหาและแต่งตั้งกรรมการจะพิจารณา

จากคุณสมบัติ ความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ และคุณธรรมเป็นหลัก โดยเน้นการสร้าง

สมดุลของทักษะ (Skills Balance) และองค์ความรู้ระหว่างด้านธุรกิจ การเงิน กฎหมาย 

ความย่ังยืน เทคโนโลยี และธรรมาภิบาล เพ่ือให้คณะกรรมการสามารถท าหน้าที่ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและรอบด้าน 

6.3 การสร้างสมดุลทางเพศและอายุ (Gender and Age Balance FTSE Russell GCG06, 

GRI 405-1, SDG 5.5 และ SDG 10.3): บริษัทให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของ

กรรมการหญิง โดยตั้งเป้าหมายให้มีสัดส่วนกรรมการหญิงไม่น้อยกว่าร้อยละ 30 ของ

จ านวนกรรมการทั้งหมด ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม พร้อมทั้งสนับสนุนให้มกีารผสมผสาน

ของกรรมการจากช่วงอายุที่หลากหลาย เพ่ือให้เกดิการแลกเปลี่ยนมุมมองระหว่างรุ่นอย่าง

สร้างสรรค์ 
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6.4   การยอมรับความหลากหลายทางความคิดและประสบการณ์ (Inclusion of Diverse 

Perspectives and Expertise FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 405-1, SDG 9.5 

และ SDG 16.7): บริษัทสนับสนุนให้คณะกรรมการมีองค์ประกอบของบุคคลที่มีพ้ืนฐานและ

ประสบการณ์ที่แตกต่างกนั ทั้งในด้านวิชาชีพ ภาคอุตสาหกรรม และมติิทางวัฒนธรรม เพ่ือ

ส่งเสริมการตัดสินใจที่รอบคอบและสะท้อนถึงมุมมองที่ครอบคลุมในทุกด้านของธุรกิจ  

6.5  ความโปร่งใสและความรบัผิดชอบต่อผู้มีส่วนไดเ้สีย (Transparency and 

Accountability FTSE Russell GCG06, GRI 102-22, GRI 405-1, SDG 16.6 และ 

SDG 16.10): บริษัทด าเนนิการเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับโครงสร้างคณะกรรมการ ความ

หลากหลาย และสัดส่วนกรรมการหญิงในรายงานความย่ังยืนประจ าปีและรายงานประจ าปี 

เพ่ือให้ผู้ถือหุ้น นักลงทุน และผู้มีส่วนไดเ้สียสามารถตรวจสอบและประเมนิการด าเนินงาน

ของบริษัทได้อย่างโปร่งใส 

6.6 การพัฒนาและส่งเสริมความหลากหลายอย่างต่อเนื่อง (Continuous Development 

and Inclusion Promotion FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 102-30, SDG 4.7 

และ SDG 16.6): บริษัทให้ค ามั่นในการพัฒนาและทบทวนนโยบายนี้อย่างต่อเนื่อง รวมถึงการ

จัดให้มีการอบรม สัมมนา หรือกิจกรรมเพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในเร่ืองความเท่าเทียมและ

ความหลากหลายแก่กรรมการและผู้บริหาร เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้าง เคารพใน

ความแตกต่าง และร่วมกันขับเคลื่อนสู่การเติบโตอย่างย่ังยืน 

 

7) การบริหารความเส่ียง ผลกระทบ และการพ่ึงพา 

ความเส่ียง ผลกระทบ และการพ่ึงพาที่เกี่ยวข้องกับประเด็นตามนโยบายฉบับนี้ ได้รับการระบุ 

วิเคราะห์ และจดัล าดับความส าคัญผ่านกระบวนการประเมินสาระส าคัญและความเส่ียงแบบบูรณา

การของบริษัท (Vanachai Integrated Materiality and Risk Assessment: V-IMRA) ซ่ึง

เป็นกรอบการประเมินภายในที่ครอบคลุมทั้งมิติผลกระทบ (Impact Materiality) และมิตทิาง

การเงิน (Financial Materiality) ตลอดห่วงโซ่คณุค่า 

• ผลลัพธ์จาก V-IMRA ถูกน าไปบูรณาการเข้าสู่ระบบบริหารความเส่ียงองค์กร (Enterprise 

Risk Management: ERM) เพ่ือสนับสนุนการก าหนดนโยบาย การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ การ

ก าหนดระดับความเส่ียงทีย่อมรับได้ (Risk Appetite) และการสร้างคุณค่าอย่างย่ังยืนในระยะยาว 

• การระบุความเส่ียง: บริษัทระบุความเส่ียงที่เกี่ยวข้องกับความหลากหลายของคณะกรรมการ 

โดยเฉพาะในด้าน: 

➢ การขาดความสมดลุของเพศ อายุ หรือทักษะ ซ่ึงอาจจ ากัดมุมมองและคุณภาพของการ

ตัดสินใจ 

➢ ความเส่ียงจากการเลือกปฏิบัติ หรือการขาดความโปร่งใสในการสรรหากรรมการ 

➢ ความเส่ียงด้านภาพลักษณ์และช่ือเสียง (Reputational Risk) หากองค์กรไม่สามารถ

สะท้อนความเท่าเทียมและการยอมรับในความแตกต่างได้ 
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➢ ความเส่ียงจากการพ่ึงพากรรมการกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งมากเกินไป (Board Dependency) 

ซ่ึงอาจท าให้การบริหารขาดความยืดหยุ่นและนวัตกรรม 

• การประเมินความเส่ียง: บริษัทด าเนินการประเมินระดับของความเส่ียงโดยพิจารณาความเป็นไป

ได้และผลกระทบที่อาจเกดิข้ึน ทั้งในเชิงคุณภาพ (เช่น ความเช่ือมั่นของผู้ถอืหุ้น) และเชิง

ปริมาณ (เช่น ผลกระทบต่อผลการด าเนนิงานและการลงทุนระยะยาว) ผลการประเมินถูกน ามาใช้

ประกอบการวางแผนสรรหาและพัฒนากรรมการ เพ่ือให้มั่นใจว่าคณะกรรมการมีองค์ประกอบที่

สมดุลและหลากหลายตามเป้าหมายขององค์กร 

• การจัดการและตอบสนองต่อความเส่ียง: บริษัทก าหนดแนวทางบริหารความเส่ียงด้านความ

หลากหลายดังนี ้

➢ การป้องกัน (Prevention): ใช้เกณฑ์การสรรหาที่เน้นความหลากหลายและความสามารถ

เป็นหลัก เพ่ือป้องกันการเกิดอคติหรือการเลือกปฏิบัติ 

➢ การพัฒนา (Mitigation): จัดฝึกอบรมและสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับความเท่าเทียมและ

การยอมรับในความแตกต่างให้แก่กรรมการและผู้บริหาร 

➢ การตรวจสอบ (Monitoring): ทบทวนองค์ประกอบของคณะกรรมการเป็นประจ าทุกปี 

เพ่ือประเมินความสมดุลของทักษะ ประสบการณ์ และเพศ 

➢ การเปิดเผย (Disclosure): รายงานข้อมูลด้านความหลากหลายของคณะกรรมการใน

รายงานประจ าปีและรายงานความย่ังยืนอย่างโปร่งใส 

• การติดตามและการทบทวน: คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทน ร่วมกับกรรมการ

ความย่ังยืน ส่วนการบุคคลและธุรการกลาง ติดตามผลการด าเนินงานด้านความหลากหลาย

ของคณะกรรมการเป็นประจ าทุกปี โดยประเมินความคืบหน้าเทียบกับเป้าหมาย เช่น สัดส่วน

กรรมการหญิง และการกระจายของทักษะและประสบการณ์ เพ่ือให้มั่นใจว่านโยบายได้รับการ

ด าเนินการอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิผล  

• การพ่ึงพาและการเช่ือมโยงกับธรรมาภิบาล: บริษัทตระหนักว่าความหลากหลายของ

คณะกรรมการมีความเช่ือมโยงโดยตรงกับความเข้มแข็งของระบบธรรมาภิบาล (Governance 

Integrity) และความน่าเช่ือถือขององค์กรในสายตาผู้มีส่วนได้เสีย การขาดความหลากหลาย

อาจเพ่ิมความเส่ียงต่อการขาดความโปร่งใส การตดัสินใจที่เอนเอียง หรือการขาดความเข้าใจใน

ประเด็น ESG ดังนัน้ บริษัทจึงมุ่งมัน่สร้างสมดุลระหว่างความสามารถ ประสบการณ์ และ

คุณค่าทางจริยธรรมของกรรมการ เพ่ือเสริมสร้างความย่ังยืนและช่ือเสียงขององค์กรในระยะ

ยาว 

(สอดคล้องกับเกณฑ์ FTSE Russell GCG05–GCG06, COSO ERM Principle 2, 6, 9, 

10, 16 และ GRI 102-30, 102-33, 405-1, SDG 5.1, 5.5, 16.10, 16.6 และ SDG 17) 
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8) เป้าหมายและตัวชี้วัด 

บริษัทก าหนดเป้าหมายและตัวช้ีวัดเพ่ือวดัผลการด าเนินงานด้านความหลากหลายในโครงสร้างของ

คณะกรรมการอย่างเป็นรูปธรรม โดยมุ่งเน้นการเสริมสร้างสมดุลระหว่างเพศ ความเช่ียวชาญ 

และประสบการณ์ เพ่ือยกระดับมาตรฐานธรรมาภิบาลให้เทียบเท่าสากล 

 

เป้าหมายระยะส้ัน (Short-Term Goals: ภายใน 1–2 ปี) 

• ปรับปรุงและประกาศใช้ Board Diversity Matrix เพ่ือรวบรวมข้อมูลด้านเพศ อายุ ความ

เช่ียวชาญ และประสบการณ์ของกรรมการทุกท่าน 

• จัดให้มีการ อบรมกรรมการและคณะกรรมการสรรหา เกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริมความ

หลากหลายและความเท่าเทียมทางเพศอย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง 

• จัดให้มีการ รายงานผลการด า เนินงานด้านความหลากหลายของคณะกรรมการต่อ

คณะกรรมการบริษัทและเปิดเผยในรายงานความย่ังยืนประจ าปี 

 

เป้าหมายระยะกลาง (Medium-term Targets: 3–5 ปี) 

• บรรลุเป้าหมายสัดส่วนกรรมการหญิง ไม่น้อยกว่าร้อยละ 30 ของคณะกรรมการทั้งหมด 

• เพ่ิมความหลากหลายของทักษะ (Skills Diversity) โดยให้คณะกรรมการมีกรรมการที่มีความ

เช่ียวชาญเฉพาะด้านครอบคลุมอย่างน้อย 5 ด้านหลัก ได้แก่ ธุรกิจ การเงิน กฎหมาย ความ

ย่ังยืน และเทคโนโลยี 

• น าผลการประเมิน Board Performance Evaluation และ Diversity Assessment มาปรับ

ใช้ในการสรรหาและสืบทอดต าแหน่งกรรมการ 

• มีการพัฒนาฐานข้อมูลกรรมการศักยภาพสูง (Board Talent Pool) ที่สะท้อนถึงความ

หลากหลายทั้งเพศและประสบการณ์ 

 

เป้าหมายระยะยาว (Long-term Targets: 5 ปีข้ึนไป) 

• บริษัทมี ดัชนีความหลากหลายของคณะกรรมการ (Board Diversity Index) ที่สะท้อนถึง

สัดส่วนและความสมดุลด้านเพศ อายุ ความเช่ียวชาญ และภูมิหลังวัฒนธรรมที่เหมาะสม 

• ความหลากหลายของคณะกรรมการได้รับการยอมรับเป็นหนึ่งในปัจจัยหลักของการประเมิน

ความย่ังยืนองค์กร (Sustainability Assessment) โดยสถาบันจัดอันดับ ESG 

• การบริหารความหลากหลายได้รับการฝังอยู่ในวัฒนธรรมองค์กร (Embedded Diversity 

Culture) และกลายเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์ระยะยาวของบริษัท 

• บริษัทได้รับการจัดอันดับอยู่ในกลุ่มผู้น าของอุตสาหกรรมในด้าน Board Gender Equality 

and Inclusion Performance 
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ตัวช้ีวัดหลัก (Key Performance Indicators – KPIs) 

หมวด ตัวช้ีวัด (Indicators) หน่วยวัด / 

เป้าหมาย 

หน่วยงานรับผิดชอบ 

ความหลากหลายทาง

เพศ 

สัดส่วนกรรมการหญิงตอ่

กรรมการทั้งหมด 

≥ 30% คณะกรรมการสรรหาและ

ก าหนดค่าตอบแทน 

โครงสร้างทักษะ

กรรมการ 

จ านวนด้านความเช่ียวชาญหลักที่

ครอบคลุมในคณะกรรมการ 

≥ 5 ด้าน คณะกรรมการบริษัท 

อายุและประสบการณ์ ช่วงอายุกรรมการที่มีการกระจาย

อย่างเหมาะสม (เช่น <45, 45–

60, >60 ปี) 

มีความสมดลุใน

ทุกช่วงอาย ุ

คณะกรรมการสรรหาและ

ก าหนดค่าตอบแทน / 

เลขานุการบริษัท 

การเปิดเผยข้อมูล การรายงานข้อมูลความ

หลากหลายในรายงานประจ าปีและ

รายงานความย่ังยืน 

100% 

ครอบคลุมทุก

ประเด็นหลัก 

เลขานุการบริษัท / ส่วนงาน

บริหารความย่ังยืน 

การพัฒนาและอบรม จ านวนกิจกรรมอบรมหรอืสัมมนา

ที่จัดข้ึนตอ่ปีเกี่ยวกับความ

หลากหลายและธรรมาภิบาล 

≥ 1 คร้ัง/ปี คณะกรรมการสรรหาและ

ก าหนดค่าตอบแทน / ส่วน

การบุคคลและธุรการกลาง 

(สอดคล้องกับ FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 405-1, SDG 5, SDG 10 และ SDG 16) 

 

9) ห่วงโซ่อุปทาน และความรับผิดชอบของพันธมิตร 

• การคัดเลือกและประเมินพันธมิตร (Partner and Consultant Selection FTSE Russell 

GCG05–GCG06, GRI 102-9, SDG 5.1 และ SDG 16.6): บริษัทด าเนินการคัดเลือกผู้ให้

บริการและที่ปรึกษาภายนอก เช่น บริษัทที่ปรึกษาด้านการสรรหา (Nomination Consultants) 

และที่ปรึกษาด้านธรรมาภิบาล (Governance Advisors) โดยยึดหลักความโปร่งใส ความเป็น

กลาง และความสอดคล้องกับนโยบายความหลากหลายของบริษัท พันธมิตรหรือที่ปรึกษาที่

ได้รับการแต่งตั้งจะต้องมีแนวทางปฏิบัติด้านสิทธิมนุษยชน ความเท่าเทียม และไม่เลือกปฏิบัติ 

รวมถึงมีระบบบริหารงานที่สะท้อนถึงจริยธรรมทางธุรกิจ 

• ความรับผิดชอบร่วมด้านธรรมาภิบาล (Shared Governance Responsibility FTSE 

Russell GCG05, GRI 102-16, SDG 16.6 และ SDG 17.17): บริษัทส่งเสริมให้พันธมิตรทาง

ธุรกิจและผู้ให้บริการที่เกี่ยวข้องด าเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี (Good Governance 

Practices) โดยก าหนดให้มีแนวปฏิบัติด้านความโปร่งใส ความเป็นธรรม และการเปิดเผยข้อมูล

อย่างเหมาะสม ในกรณีของการใช้บริการที่ปรึกษาด้านการสรรหากรรมการ บริษัทจะตรวจสอบ

ให้แน่ใจว่าที่ปรึกษาใช้หลักเกณฑ์การคัดเลือกที่ยุติธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และส่งเสริมความ

หลากหลายของผู้สมัครอย่างเท่าเทียม 

• การส่ือสารและการมีส่วนร่วมกับพันธมิตร (Engagement and Collaboration FTSE 

Russell GCG06, GRI 102-43, SDG 5.5, SDG 10.2 และ SDG 17.16): บริษัทส่งเสริมการ
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ส่ือสารและแลกเปลี่ยนองค์ความรู้กับพันธมิตรทางธุรกิจ เพ่ือร่วมกันพัฒนามาตรฐานด้าน

ความหลากหลาย ความเท่าเทียม และธรรมาภิบาล เช่น การจัดสัมมนาเชิงวิชาการ การแบ่งปัน

แนวทางปฏิบัติที่ดี (Best Practices) และการร่วมมือในการพัฒนาโครงการด้านความย่ังยืน 

นอกจากนี้ บริษัทให้ความส าคัญกับการท างานร่วมกับพันธมิตรที่มีค่านิยมสอดคล้องกับ

หลักการ “FOREST | FUTURE | TOGETHER – for a Sustainable Living” เพ่ือเสริมสร้าง

คุณค่าร่วม (Shared Value) ตลอดห่วงโซ่คุณค่า 

• การตรวจสอบและติดตามผล (Monitoring and Performance Review FTSE Russell 

GCG05–GCG06, GRI 102-33, SDG 16.6 และ SDG 17): บริษัทก าหนดให้มีการติดตามและ

ประเมินผลการด าเนินงานของพันธมิตรทางธุรกิจและที่ปรึกษาภายนอกอย่างสม ่าเสมอ โดย

พิจารณาจากการปฏิบัติตามหลักความหลากหลาย ความเท่าเทียม และจริยธรรมทางธุรกิจ หาก

พบการละเมิดหรือละเลยต่อหลักการดังกล่าว บริษัทจะด าเนินการปรับปรุง หรือพิจารณาระงับ

ความร่วมมือกับพันธมิตรนั้นตามข้ันตอนที่ก าหนด 

• การขยายผลสู่เครือข่ายธุรกิจอย่างยั่งยืน (Expanding Sustainable Business Network 

FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 102-12, SDG 16.7 และ SDG 17 – Partnerships 

for the Goals): บริษัทมีเป้าหมายที่จะสร้างเครือข่ายธุรกิจที่ให้ความส าคัญกับความหลากหลาย

และธรรมาภิบาล โดยเชิญชวนพันธมิตร คู่ค้า และที่ปรึกษามีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักการและ

มาตรฐานร่วมกัน เพ่ือยกระดับความน่าเช่ือถือ ความโปร่งใส และความย่ังยืนของอุตสาหกรรม 

 

10) การบูรณาการกับกลยุทธ์องค์กร 

บูรณาการแนวคิดด้านความหลากหลายของคณะกรรมการเข้ากับกลยุทธ์องค์กร เพ่ือยกระดับ

ประสิทธิภาพการก ากับดูแลกิจการ การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ และการขับเคลื่อนเป้าหมายด้านความ

ย่ังยืนให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาของบริษัทภายใต้กรอบ “FOREST | FUTURE | 

TOGETHER – for a Sustainable Living.”  

10.1) การบูรณาการกับกลยุทธ์: 

• FOREST – ธรรมาภิบาลและการใช้ทรัพยากรอย่างรับผิดชอบ: ความหลากหลายของ                   

คณะกรรมการช่วยส่งเสริมธรรมาภิบาลที่เข้มแข็ง โดยการรวมมุมมองจาก

กรรมการที่มีภูมิหลังและประสบการณ์ต่างกัน เพ่ือให้การบริหารจัดการ

ทรัพยากรขององค์กรเป็นไปอย่างรอบคอบ โปร่งใส และเป็นธรรม 

• FUTURE –   นวัตกรรม การปรับตัว และขีดความสามารถในการแข่งขัน:  การมี

คณะกรรมการที่มีความเช่ียวชาญในหลากหลายสาขาช่วยให้บริษัทสามารถ

ขับเคลื่อนนวัตกรรม พัฒนาแนวคิดเชิงกลยุทธ์ และรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงของตลาด เทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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• TOGETHER-การมีส่วนร่วมและความเช่ือมั่นจากผู้มีส่วนได้เสีย: ความหลากหลายของ

คณะกรรมการสะท้อนถึงความเคารพในความแตกต่างและความเท่าเทียม 

ช่วยสร้างความเช่ือมั่นให้กับผู้ถือหุ้น นักลงทุน คู่ค้า และพนักงาน 

ตลอดจนเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและมีส่วนร่วมอย่าง

แท้จริง 

 (สอดคล้องกับ FTSE Russell GAC07, GRI 102-43 Stakeholder Engagement, SDG 16.5 

และ SDG 17 – Partnerships for the Goals) 

10.2) การเช่ือมโยงกับกลยุทธ์ด้าน ESG และความยั่งยืน: บริษัทถือว่าความหลากหลายของ

คณะกรรมการเป็นองค์ประกอบส าคัญของกลยุทธ์ด้ าน ESG โดยเฉพาะในมิติ  

Governance (G) ที่ เน้นความโปร่งใส ความเป็นอิสระ และการก ากับดูแลอย่างมี

ประสิทธิภาพ คณะกรรมการที่มีความหลากหลายช่วยให้สามารถพิจารณาความเส่ียงและ

โอกาสด้านส่ิงแวดล้อม (E) และสังคม (S) ได้อย่างครอบคลุมมากข้ึน สนับสนุนการ

ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ที่ค านึงถึงผลกระทบระยะยาวต่อผู้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่ม 

10.3) การบูรณาการในการพัฒนาทุนมนุษย์และการสืบทอดต าแหน่ง: บริษัทผนวกหลักการด้าน

ความหลากหลายเข้ากับกระบวนการพัฒนาและสรรหาบุคลากรระดับบริหาร เพ่ือสร้าง 

Pipeline ของผู้น ารุ่นใหม่ที่มีคุณสมบัติหลากหลายและสอดคล้องกับแนวทางของ

คณะกรรมการ ทั้งนี้ บริษัทได้ก าหนดให้ การสรรหาและพัฒนากรรมการและผู้บริหาร เป็น

หนึ่งในเป้าหมายหลักของการพัฒนาทุนมนุษย์ เพ่ือรองรับการเติบโตอย่างย่ังยืนในระยะ

ยาว 

10.3) การเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันและช่ือเสียงองค์กร: บริษัทตระหนักว่าความ

หลากหลายของคณะกรรมการมีส่วนส าคัญต่อการยกระดับช่ือเสียงและความเช่ือมั่นของ

องค์กรในสายตานักลงทุนและผู้มีส่วนได้เสียระดับโลก การมีคณะกรรมการที่มีทักษะ ความรู้ 

และมุมมองที่หลากหลาย ช่วยให้บริษัทสามารถสร้างสมดุลระหว่างการเติบโตทางธุรกิจและ

การด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม ส่งผลให้บริษัทสามารถแข่งขันได้อย่างมั่นคงในตลาดโลก 

(สอดคล้องกับ FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 405-1, 102-29, 102-30, and 

SDG 5, 10, and 16.)  

 

11) การด าเนินงานและเคร่ืองมือ 

• ระบบสรรหาและแต่งตั้งกรรมการ (FTSE Russell GCG05, GRI 102-24, SDG 5.5 และ SDG 

16.7): บริษัทใช้ระบบสรรหากรรมการที่มีความโปร่งใส เป็นธรรม และสอดคล้องกับหลักธรรมาภิ

บาล โดยคณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทนจะด าเนินการสรรหาโดยพิจารณา

คุณสมบัติ ความเช่ียวชาญ และความหลากหลายของผู้สมัครในทุกมิติ ทั้งเพศ อายุ 

ประสบการณ์ และทักษะที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ของบริษัท กระบวนการดังกล่าวด าเนินการอย่าง
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โปร่งใสและเป็นกลาง เพ่ือให้มั่นใจว่าการแต่งตั้งกรรมการใหม่เป็นไปตามหลัก Merit-Based 

Selection และสะท้อนถึงค่านิยมขององค์กรด้านความเท่าเทียม 

• แผนสืบทอดต าแหน่งกรรมการ (FTSE Russell GCG06, GRI 405-1, SDG 5 และ SDG 10): 

บริษัทจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งกรรมการ (Succession Plan) เพ่ือเตรียมความพร้อมในการ

บริหารความต่อเนื่องขององค์กร โดยค านึงถึงความหลากหลายของผู้สืบทอดในด้านเพศ 

ประสบการณ์ และทักษะ แผนดังกล่าวจะได้รับการทบทวนเป็นประจ าทุกปี เพ่ือให้มั่นใจว่ามี

ผู้สมัครที่มีศักยภาพและความพร้อมเข้ามาสนับสนุนการบริหารกิจการในระยะยาว 

• โครงสร้างทักษะและความสามารถของคณะกรรมการ (FTSE Russell GCG06, GRI 405-1, 

SDG 9.4 และ SDG 16.6): บริษัทจัดท า Board Skill Matrix เพ่ือประเมินและติดตามความ

ครอบคลุมของทักษะและความเช่ียวชาญของกรรมการในแต่ละด้าน เช่น ธุรกิจ การเงิน 

กฎหมาย ความย่ังยืน และเทคโนโลยี ผลการประเมินจาก Skill Matrix จะถูกน ามาใช้เป็นข้อมูล

ประกอบการสรรหา การพัฒนา และการวางแผนสืบทอดต าแหน่งกรรมการ เพ่ือให้มั่นใจว่า

คณะกรรมการมีองค์ประกอบที่สมดุลและเหมาะสมกับยุทธศาสตร์ขององค์กร 

• ระบบติดตามและรายงานความหลากหลาย (FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 405-1, 

SDG 5.5 และ SDG 16.10): บริษัทจัดตั้งระบบฐานข้อมูลและรายงานผลด้านความหลากหลาย

ของคณะกรรมการเป็นประจ า โดยรวบรวมข้อมูลด้านเพศ อายุ ประสบการณ์ และภูมิหลังทาง

อาชีพ เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และปรับปรุงองค์ประกอบของคณะกรรมการ ผลการติดตามจะถูก

รายงานต่อคณะกรรมการบริษัทและเปิดเผยต่อสาธารณะผ่านรายงานประจ าปีและรายงานความ

ย่ังยืน เพ่ือสร้างความโปร่งใสและความเช่ือมั่นต่อผู้มีส่วนได้เสีย 

• เคร่ืองมือสนับสนุนการตัดสินใจและธรรมาภิบาล (FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 

102-30, SDG 9.5 และ SDG 16.6): บริษัทใช้เคร่ืองมือด้านการก ากับดูแล (Governance 

Tools) เพ่ือเสริมประสิทธิภาพการบริหารความหลากหลาย เช่น 

➢ Board Evaluation Tool: เคร่ืองมือประเมินผลการท างานของกรรมการรายบุคคลและราย

คณะ เพ่ือประเมินสมดุลของความเช่ียวชาญและมุมมอง 

➢ Diversity Dashboard: ระบบแสดงข้อมูลสถิติด้านความหลากหลายแบบเรียลไทม์ เพ่ือให้

คณะกรรมการสามารถติดตามและปรับปรุงได้ทันต่อสถานการณ์ 

➢ ESG Governance Portal: ระบบจัดเก็บข้อมูลและรายงานผลด้าน ESG และความ

หลากหลาย เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจของกรรมการ 

• การส่ือสารและสร้างความตระหนักรู้ (FTSE Russell GCG06, GRI 405-1, SDG 4.7 และ 

SDG 16.6): บริษัทจัดให้มีการส่ือสารภายในและการอบรมเพ่ือสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับ

บทบาทของความหลากหลายในการก ากับดูแลกิจการ โดยส่งเสริมให้กรรมการและผู้บริหารทุก

ระดับเข้าใจหลักการของ Inclusion, Equality, and Fair Representation เพ่ือสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและเคารพในความแตกต่าง 
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12) การติดตาม รายงาน และความโปร่งใส 

• การติดตามและประเมินผล (FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 102-30, SDG 5.5 และ 

SDG 16.6): บริษัทด าเนินการติดตามผลการด าเนินงานของนโยบายนี้อย่างต่อเนื่อง โดย

ประเมินผ่านการวิเคราะห์ข้อมูลจาก Board Skill Matrix และ Board Diversity Dashboard 

รวมถึงผลการด าเนินการตามเป้าหมายในแต่ละปี เช่น สัดส่วนกรรมการหญิงและความ

หลากหลายด้านทักษะ ผลการประเมินจะถูกน าเสนอแก่คณะกรรมการสรรหาและก าหนด

ค่าตอบแทน และคณะกรรมการบริษัทเพ่ือพิจารณาทบทวนและก าหนดแนวทางปรับปรุง 

• การประเมินคณะกรรมการประจ าปี (FTSE Russell GCG05, GCG06, GRI 102-28, SDG 

16.6): บริษัทด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริษัท คณะกรรมการชุด

ย่อย และกรรมการรายบุคคลเป็นประจ าทุกปี เพ่ือประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ความ

หลากหลาย และประสิทธิภาพของการท างาน ผลการประเมินจะถูกรายงานต่อคณะกรรมการ

บริษัท พร้อมน ามาวิเคราะห์เพ่ือปรับปรุงกระบวนการสรรหาและการก ากับดูแลให้มีความสมดุล

และหลากหลายมากย่ิงข้ึน 

• การรายงานและเปิดเผยข้อมูล (FTSE Russell GCG06, GRI 405-1, 102-33, SDG 16.6 และ 

SDG 16.10): บริษัทเปิดเผยข้อมูลด้านความหลากหลายของคณะกรรมการอย่างโปร่งใสใน 

รายงานประจ าปี (Annual Report) และ รายงานความย่ังยืนประจ าปี (Sustainability 

Report) โดยระบุข้อมูลที่เกี่ยวข้อง เช่น 

➢ สัดส่วนกรรมการหญิงต่อกรรมการทั้งหมด 

➢ โครงสร้างอายุและประสบการณ์ของคณะกรรมการ 

➢ รายละเอียดทักษะและความเช่ียวชาญของคณะกรรมการตาม Board Skill Matrix 

➢ ผลการประเมินและแนวทางการพัฒนาองค์ประกอบของคณะกรรมการในอนาคต 

การเปิดเผยข้อมูลดังกล่าวช่วยเพ่ิมความโปร่งใสและความเช่ือมั่นของผู้ถือหุ้น นักลงทุน และผู้

มีส่วนได้เสียต่อการก ากับดูแลกิจการของบริษัท 

• การตรวจสอบและรับรองข้อมูล (FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 102-56, SDG 16.6): 

บริษัทอาจด าเนินการตรวจสอบและรับรองข้อมูลด้านความหลากหลายของคณะกรรมการโดย

หน่วยงานอิสระภายนอก เพ่ือยืนยันความถูกต้อง ครบถ้วน และความน่าเช่ือถือของข้อมูลที

เปิดเผยต่อสาธารณะ 

 

13) การทบทวนและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

• การทบทวนนโยบาย (FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 102-33, SDG 16.6): บริษัทจะ

ด าเนินการทบทวนนโยบายความหลากหลายในโครงสร้างของคณะกรรมการอย่างน้อยทุก 2 ปี 

หรือเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญของกฎหมาย ข้อบังคับ หรือแนวทางการก ากับดูแลกิจการ 

เพ่ือให้มั่นใจว่านโยบายมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices) 
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• การประเมินประสิทธิผลของระบบ (FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 102-30, SDG 

16.6): คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทนจะร่วมกับหน่วยตรวจสอบภายในประเมิน

ประสิทธิผลของนโยบายและเคร่ืองมือที่ใช้ในการด าเนินการ เช่น ระบบสรรหา Board Skill 

Matrix และ Diversity Dashboard เพ่ือระบุจุดแข็งและแนวทางปรับปรุง ผลการประเมินจะ

ถูกรายงานต่อคณะกรรมการบริษัทเพ่ือก าหนดแผนพัฒนาในรอบปีถัดไป 

• การพัฒนาและแลกเปล่ียนองค์ความรู้ (FTSE Russell GCG06, GRI 405-1, SDG 4.7 และ 

SDG 17.16): บริษัทสนับสนุนให้กรรมการและผู้บริหารเข้าร่วมการอบรม สัมมนา หรือกิจกรรม

แลกเปลี่ยนองค์ความรู้กับองค์กรภายนอก เพ่ือเรียนรู้แนวโน้มใหม่ ๆ เกี่ยวกับความหลากหลาย 

ความเท่าเทียม และธรรมาภิบาลระดับโลก รวมถึงการน าแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) มา

ปรับใช้ภายในองค์กร 

• การสร้างวัฒนธรรมแห่งการพัฒนาและความยั่งยืน (FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 

405-1, SDG 5, SDG 10 และ SDG 16): บริษัทมุ่งมั่นที่จะสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ให้คุณค่ากบั

ความหลากหลาย ความเท่าเทียม และการมีส่วนร่วม โดยบูรณาการแนวคิดเหล่านี้เข้ากับ

กระบวนการตัดสินใจ การบริหารงาน และกลยุทธ์ระยะยาว เพ่ือให้การก ากับดูแลของบริษัท

เติบโตอย่างย่ังยืนและเป็นต้นแบบในอุตสาหกรรม 
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14) ประวัติการทบทวนและปรับปรงุนโยบายความหลากหลายในโครงสร้างของ

คณะกรรมการ 

ฉบับที ่ วันที่ เจ้าของนโยบาย อนุมัติโดย การเปล่ียนแปลง / หมายเหตุส าคัญ 

1.0 11  

พฤศจิกายน 

2567 

เลขานุการบริษัท คณะกรรมการ

บริษัท 

จัดท านโยบายฉบับแรก เพ่ือก าหนดแนว

ทางการส่งเสริมความหลากหลายของ

คณะกรรมการให้สอดคล้องกับหลักการก ากับ

ดูแลกิจการท่ีดีและกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง 

2.0 11

พฤศจิกายน 

2568 

คณะกรรมการสรร

หาและก าหนด

ค่าตอบแทน 

คณะกรรมการ

บริษัท 

ปรับปรุงนโยบายให้สอดคล้องกับเกณฑ์ 

FTSE Russell GCG05–GCG06, GRI 

405-1, และ SDG 5, 10, 16 โดยเพ่ิมเน้ือหา

เก่ียวกับระบบตดิตามผล (Board Diversity 

Dashboard), ตัวช้ีวดัผล (KPIs), การบูร

ณาการกับกลยุทธ์ “Forest I Future I 

Together – for a Sustainable Living” 

 

นโยบายฉบับนี้ได้รับการอนุมัติและประกาศใช้เพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับทราบและน าไปปฏิบัติ 

 

  


