
การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคคล

ผลดำ�เนินงานที่สำ�คัญด้านการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคคลปี 2567

ความท้าทาย •	 ในปัจจุบันการเตรียมความพร้อมด้านทุนมนุษย์ต้ังแต่ระดับพนักงานปฏิบัติการถึงระดับผู้บริหาร ให้มีทักษะความสามารถในการปรับตัวและพร้อม 

ต่อการเปล่ียนแปลงภายในอุตสาหกรรมเป็นเร่ืองที่ท้าทายต่อหลายๆ องค์กร อีกทั้งกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรบุคคลยังส่งผลเกี่ยวโยงไปถึง

การเสริมสร้างศักยภาพ ความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียที่มีความซับซ้อนมากขึ้น ตลอดจนความสามารถ

ในการรักษาและดงึดดูพนกังานทีมี่ศกัยภาพ และความผกูพนัของพนักงานตอ่องค์กร ดงัน้ันบริษัทจงึต้องมีความต่ืนตวัและดำ�เนินการเชิงรุกใหเ้ท่าทัน 

กบัการเปลีย่นแปลงต่างๆ ทีม่แีนวโน้มท่ีจะเกดิข้ึน นอกจากน้ีการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ยงัต้องมกีารบูรณาการทัง้ทนุทางปญัญา ทุนทางสังคมและ

อารมณ์ร่วมด้วย อาทิ ค่านิยมองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เคารพหลักสิทธิมนุษยชน การยอมรับความแตกต่างหลาก

หลาย ความเสมอภาพ ความปลอดภัยของสภาพแวดล้อมการทำ�งานท้ังด้านจิตใจและร่างกาย เป็นต้น หากไม่ได้รับการบริหารจัดการท่ีเหมาะสม  

อาจสง่ผลตอ่ประสทิธภิาพการทำ�งาน ตน้ทุนการบริหารของบริษัท ขาดความต่อเน่ืองของการดำ�เนินธรุกจิและสูญเสียความสามารถทางการแข่งขันได ้

ถอืวา่การพฒันาทรัพยากรบุคคลเปน็ความท้าทายท่ีต้องไดรั้บการบริหารจดัการอย่างเป็นระบบ ตดิตามผล วเิคราะหแ์ละปรับปรุงกลยทุธอ์ย่างตอ่เนือ่ง

โอกาส •	 ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัสำ�คัญในการขับเคล่ือนธรุกจิใหเ้ติบโตอย่างม่ันคงและย่ังยืน และถอืวา่เปน็ทรัพยากรท่ีสามารถเพิม่มลูค่าไดเ้สมอ บริษทัจงึ

เล็งเหน็โอกาสและใหค้วามสำ�คัญในการพฒันาทรพัยากรบุคคลใหม้อีงค์ความรู้รอบดา้น มคีวามยืดหยุน่ในการเปดิรับและปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลง

อย่างรวดเรว็ในระบบนเิวศทางธรุกจิ ส่งเสริมการสร้างพืน้ท่ีแหง่การเรียนรู้และพฒันาตนเองอยู่เสมอ รวมไปถงึสร้างวฒันธรรมองค์กรทีเ่ปน็เคารพ

ซึ่งกันและกัน พร้อมทั้งจัดสภาพแวดล้อมการทำ�งานที่เอื้อต่อคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ สิ่งเหล่านี้ล้วนก่อให้เกิดประโยชน์ต่อบริษัท 

ผูมี้สว่นไดเ้สีย และยงัส่งผลกระทบเชงิบวกในหลายมิต ิอาทิ การรักษาพนักงานท่ีมศีกัยภาพและดงึดดูบคุลากรใหม่ เพิม่ประสทิธภิาพและคุณภาพ

ของงาน สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งเพื่อร่วมกันดำ�เนินงานให้บรรลุเป้าหมายบริษัท รวมถึงสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ  

โดยช่วยลดต้นทุนในการสรรหาพนักงานใหม่ ดังนั้น หากบริษัทสามารถพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้สอดคล้องกับแนวโน้มการเปล่ียนแปลง 

ความต้องการของตลาด และทิศทางการเติบโตของหนว่ยธรุกจิ กจ็ะช่วยเพิม่ศกัยภาพในการเป็นผูน้ำ�ในอตุสาหกรรมการใหบ้ริการ อกีทัง้ยงัเสริม

ความสามารถในการพฒันาผลติภณัฑแ์ละบริการ รวมถงึการแสวงหาโอกาสทางธรุกจิทีส่ร้างมูลค่าไดอ้ย่างต่อเนือ่ง ขณะเดยีวกนั พนกังานเองก็

สามารถเติบโตไปพร้อมกับองค์กรอย่างมั่นคงและยั่งยืน

กลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรบุคคล

บริษัทให้ความสำ�คัญในเร่ืองการพัฒนาคน ดังน้ันฝ่ายทรัพยากรบุคคล ถือเป็นหน่ึงหน่วยงานที่สำ�คัญในการช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพกลไกการทำ�งานของโครงสร้าง

องค์กรตลอดจนการสรา้งรากฐานวฒันธรรมองค์กรท่ีเขม้แขง็ นอกจากน้ียังเน้นย้ำ�ถงึความสำ�คัญในการกำ�กบัดแูลการบริหารจดัการทรัพยากรบคุคลใหส้อดคล้องกบัวสิยัทศัน ์

ยุทธศาสตร์ การบริหารความเสี่ยง ผ่านการบูรณาการนโยบายต่างๆ ที่บริษัทกำ�หนด (HR Business-Driven) อาทิ นโยบายการบริหารจัดการและพัฒนาศักยภาพทรัพยากร

บุคคล (People Management Policy) นโยบายแผนการสืบทอดตำ�แหน่ง (Succession Plan Policy) นโยบายสิทธิมนุษยชน (Human Rights Policy) นโยบายอาชีวอนามัย 

ความปลอดภัยและสภาพแวดลอ้มในการทำ�งาน (Occupational Health, Safety, and Work Environment Policy) นโยบายบรหิารความเสี่ยงทีเ่กี่ยวข้องกับทรพัยากรบุคคล 

(Risk Management Policy) เป็นต้น 

บริษัทจงึมุง่เน้นการยกระดบัระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหม้คีวามทนัสมัย และบริหารผลการปฏบัิติงานใหต้รงตามความต้องการของแต่ละหน่วยธรุกจิ เพือ่มุ่งสูว่สิยัทัศน ์ 

การมอบประสบการณ์ทำ�งานที่ดีสำ�หรับทุกคน “Best Workplace” สร้างแบรนด์นายจ้างที่แข็งแกร่ง และการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรที่ให้คุณค่าทุกความแตกต่างหลากหลาย

ความเท่าเทียม การมีส่วนร่วม และการเป็นเจ้าของ (Diversity Equity Inclusion & Belonging: DEI&B) เพื่อให้ได้รับการยอมรับจากพนักงาน ดึงดูดผู้ท่ีมีความสามารถ 

เข้ามาร่วมเป็นสว่นหน่ึงในการสร้างรากฐานวฒันธรรมองค์กรทีร่องรับการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพผนวกกบัการสนับสนนุการอบรมและพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนือ่ง 

ใหค้วามสำ�คัญในการสร้างความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังานในองค์กร การดแูลและบริหารจดัการงานใหอ้ยูใ่นกรอบเวลาทำ�งานทีเ่หมาะสม (Reducing Excessive Working Hours) 

กำ�หนดค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมตามประสบการณ์และความสามารถ เปรียบเทียบกับค่าตอบแทนในกลุ่มธุรกิจเดียวกันเพื่อให้พนักงานทุกระดับทั้งชายและหญิงได้รับ

ค่าตอบแทนอย่างเท่าเทียม และการบริหารจัดการแก้ปัญหาและลดความขัดแย้งภายในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

ชั่วโมงการฝึกอบรมศักยภาพ 
พนักงานธุรกิจโรงแรม 

เป้าหมาย 60 ชั่วโมง/คน/ปี

83 ชั่วโมง /คน/ ปี

สัดส่วนพนักงานภายในที่เติมเต็ม 
เพื่อทดแทนตำ�แหน่งที่ว่างในธุรกิจโรงแรม 

และธุรกิจอาหาร

ร้อยละ 
71.43

ร้อยละ 
100

บริษัท โรงแรมเซ็นทรัลพลาซา จำ�กัด (มหาชน)  |  63



PEOPLE STRATEGY

ธุรกิจโรงแรม 

บริษัทได้ดำ�เนินงานตามแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี (2567-2571) ที่ได้วางวิสัยทัศน์ในการเป็นสถานที่ทำ�งานที่ดีสำ�หรับทุกคน “Best-Workplace” และสร้าง

แบรนด์นายจ้างที่แข็งแกร่ง ภายใต้องค์ประกอบหลัก 4 ประการ คือ  1) ภาวะผู้นำ� Leadership  2) กระบวนการและประสิทธิภาพ Process and Efficiency  3) ฝึกอบรมและ

พัฒนา Training and Development และ  4) สถานที่ทำ�งานและแบรนด์นายจ้าง Workplace and Employer Branding โดยวางแผนดำ�เนินงาน ดังนี้

1.	 การพัฒนาภาวะผู้นำ�และการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ (Leadership Development and Effective Management) 
การเสริมสร้างทักษะ การบูรณาการ และการเชื่อมโยงองค์ความรู้ระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร เพื่อเตรียมความพร้อมให้กับผู้นำ�รุ่นใหม่ที่มีความเข้าใจการทำ�งาน

หลากหลายมิติ สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถในการตัดสินใจที่รอบคอบและครอบคลุมรอบด้าน

2.	 การปรับปรุงกระบวนการและเพิ่มประสิทธิภาพ (Process Improvement and Optimization) 
การพฒันาและปรับปรุงรูปแบบการทำ�งานใหมี้ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ โดยการทบทวนและวเิคราะหผ์ลการปฏบิตังิาน (Performance) เพือ่ใช้เปน็แนวทางในการพฒันา

ให้กระบวนการทำ�งานมีความคล่องตัว รวดเร็ว ขณะเดียวกันยังคงให้ความสำ�คัญกับคุณภาพและมาตรฐานความปลอดภัยในการทำ�งาน

3.	 การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (Employee Training and Development) 
การส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหลากหลายด้าน เพ่ือเสริมสร้างองค์ความรู้และทักษะสำ�คัญในอนาคต (Future Skill) ท่ีสามารถตอบสนอง 

ต่อความต้องการของตลาดและอุตสาหกรรม รวมถึงการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรท่ีเพียงพอสำ�หรับการฝึกอบรม เพ่ือเสริมสร้างทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) 

ได้แก่ ความรู้และความชำ�นาญ เสริมสร้างทุนทางสังคม (Social Capital) ผ่านการพัฒนาโครงสร้างและวัฒนธรรมองค์กร รวมถึงทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital)  

เพ่ือเสริมสร้างความม่ันใจและความสามารถในการปฏิบัติงาน นอกจากน้ีบริษัทยังให้ความสำ�คัญกับการวัดผลการพัฒนาอย่างสม่ำ�เสมอ เพ่ือนำ�ผลมาวิเคราะห์และเปรียบเทียบ

กับผลลัพธ์ท่ีต้องการ (Outcomes) ในด้านคุณภาพงานและประสิทธิภาพการทำ�งาน ผลลัพธ์เหล่าน้ีมีบทบาทสำ�คัญในการขับเคล่ือนธุรกิจให้เติบโตและย่ังยืน

4.	 การสร้างสภาพแวดล้อมในการทำ�งานที่ดี (Creation of Best-Workplace Environment) 
พัฒนาสภาพแวดล้อมการทำ�งานที่เอื้ออำ�นวยและสนับสนุนให้พนักงานมีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี โดยเพิ่มความยืดหยุ่นการดำ�เนินงานเพื่อสนับสนุนการทำ�งาน

รูปแบบใหม่ สร้างความไว้วางใจ การยอมรับและเคารพในความแตกต่างหลากหลายในองค์กร บริษัทยึดหลักในการดูแลพนักงานเสมือนคนในครอบครัว ปฏิบัติต่อ

พนักงานด้วยความเป็นธรรมและความเท่าเทียมในการว่าจ้าง การแต่งตั้ง โยกย้าย เลื่อนตำ�แหน่ง โดยพิจารณาบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความรู้สึก

ของความเป็นเจ้าของและความผูกพันต่อองค์กร

5.	 การบริหารจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาคและการรวมกลุ่ม (Diversity Equity & Inclusion Management)
บริษทัใหค้วามเคารพในรปูแบบการดำ�เนนิชวีติและความหลากหลายของพนักงานทุกคน พร้อมท้ังเลง็เหน็ถงึคุณค่าและโอกาสจากการบริหารจดัการความหลากหลาย

อย่างมปีระสทิธภิาพ บริษัทยงัสนบัสนนุเสรีภาพในการรวมกลุ่มเพือ่เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเหน็อย่างสม่ำ�เสมอ โดยมุ่งหวงัใหก้ารรับฟงัความคิด

เห็นเหล่านี้ช่วยในการทบทวนนโยบายและแนวปฏิบัติต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการดูแลพนักงาน 

6.	 การใช้เทคโนโลยีเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ (Integrated Technology for Human Capital Management)
การเสริมสร้างศกัยภาพใหห้น่วยงานในการจดัการทรัพยากรบุคคลอย่างครบวงจร ลดข้ันตอนความซบัซอ้น โดยการใช้ประโยชน์ทางเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้กบัระบบ

บริษัท เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการสรรหาพนักงานที่มีศักยภาพ 

7.	 การสร้างแบรนด์นายจ้างที่แข็งแกร่ง (Building a Strong Employer Brand)
เพือ่พฒันาและสง่เสริมภาพลักษณข์ององค์กรในฐานะนายจา้งท่ีมธีรรมาภบิาลและไดรั้บการยอมรับจากพนักงาน โดยมุ่งเน้นทีค่่านิยม วฒันธรรมองค์กร และโอกาสใน

การเติบโตสำ�หรับพนักงาน นอกจากนี้ยังให้ความสำ�คัญในการสร้างคนเก่งจากภายในและรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กร (Talent Marketplace and Retention) โดย

การจดัทำ�โครงการสืบทอดตำ�แหน่ง โครงการฝึกอบรมสำ�หรับพนกังานทีมี่ศกัยภาพ และสนบัสนนุรูปแบบการทำ�งานและรูปแบบการจา้งงานใหม ่(Future Workforce) 

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน

METRICS 

VISION 

4KEY IMPERATIVES
Cultivate Strong Leadership Capabilities and  

Transform the Organizational Culture to Align  
with the Demands of the New Economy.

Enhance Cost
Optimization, Infrastructure Systems,  

and Process Effectiveness.

Develop Internal Capabilities and Enhance  
the Performance Management Process.

Enhance our Reputation to the Best Employer  
in Thailand  Promote Organizational Sustainability  

and Good Governance

CENTARA ACTION TEAMS OWN AND DRIVE IMPARTMENTS ALIGNED PLANS: HOTELS PROPETIES – FUNCTION 

IMPROVED MANAGEMENT BENCH STRENGTH IMPROVED EMPLOYEE RETENTION RATE IMPROVED ENGAGEMENT SCORES

STRATEGIES 
•	 Improve and align internal communication and 

people Culture
•	 Encourages agility, empowerment and development
•	 Increase a sense of connection to the broader 

business context
•	 Drive behaviors change toward the Company culture
•	 Wellbeing at Workplace - Flexy Healthy Office 

environment

•	 Optimizing Human Resource Efficiency.
•	 Streamlined Procedures (SOP) / Tools/Technology – 

Minimize Redundancy
•	 Well-Defined Decision-Making Framework for 

Enhanced Clarity
•	 Ensuring a Competitive total  Compensation Package, 

Covering Pay, Benefits, and Well-being
•	 Enhance the Procedure for Attracting and Developing 

Internal and External Talent

•	 Build up Centara Academy Program: i.e. Functional 
Program: HR, Finance and etc. 
•	 People Manager Program 
•	 HR: Recruitment / Selection Process, and interview 

technique, PMS
•	 Improve quality and consistency of people 

management processes
•	 Increase the number of high-potential to 15%

•	 Continue work and participate in the Corporate Social 
Responsibility (CSR) program

•	 Build employees engagement
•	 Talent pipeline- Internship / Mgt. 

Trainee Program- Partner with Domestic & 
International Universities

•	 Build an internal occupation school for external people 
from the undeveloped province

FOUNDATION  COMMITTED AND ALIGNED EXCOM TEAM – WITH CONSISTENCY IN APPROACH AND COMMUNICATION  |  ENROLLED AND MOTIVATED GMs & MANAGERS

64  |  บริษัท โรงแรมเซ็นทรัลพลาซา จำ�กัด (มหาชน)



ธุรกิจอาหาร

ในป ี2567 บริษทัมุง่มัน่บูรณาการกลยทุธ์ในการจดัการบุคลากรและความหลากหลายทางดา้นแรงงาน เพือ่มุง่สูก่ารสร้างอตัลักษณข์ององค์กรและสร้างการรับรู้ทางสงัคม

ทีใ่หค้วามสำ�คัญดา้นความแตกต่างหลากหลายและส่งเสริมความรู้สึกมีส่วนร่วมเปน็เจา้ของ (DEI&B) เพือ่เตรียมความพร้อมใหพ้นกังานสามารถตอบสนองตอ่การเปลีย่นแปลง

ขององค์กรท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว พร้อมทั้งปลูกฝังการรับรู้ในการสร้างสภาพแวดล้อมที่มีการหมุนเวียนบุคลากรในองค์กรกลายให้เป็นเร่ืองปกติใหม่ (New Normal) โดย 

มีองค์ประกอบการดำ�เนินงาน ดังนี้

1.	 การสร้างความรับรู้ ในการเป็นองค์กรที่ให้คุณค่าต่อความแตกต่างหลากหลาย (Shaping the Perception of a DEI&B Organizational Identity) 
การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีสร้างคุณค่าผ่านการเคารพต่อความแตกต่างหลากหลาย ตลอดจนการสร้างการรับรู้ สื่อสาร อัตลักษณ์องค์กรสู่ภายนอก  

ผ่านการจัดทำ�โครงการ Online Campaign เช่น “Pride in your Best” รวมถึงจัดให้มีสวัสดิการเฉพาะสำ�หรับกลุ่ม LGBTQ ปรับปรุงสวัสดิการให้ครอบคลุมความ

คาดหวังของพนักงาน 

2.	 การเตรียมความพร้อมให้พนักงานในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงขององค์กรที่รวดเร็ว  
(Employee Readiness for Responding to Rapid Organizational Dynamics)
การฝึกฝนอบรมพนักงานใหพ้ร้อมสำ�หรับการหมุนเวยีนงานและสามารถปรับตัวไดอ้ย่างคล่องตัว ผา่นการสำ�รวจศกัยภาพพนกังาน (Explore) วางแผน (Plan) ฝกึ

อบรมเพื่อเสริมความรู้และศักยภาพใหม่ ปฏิบัติหมุนเวียนงาน (Rotate) ภายใต้การติดตามดูแลของหัวหน้า และประเมินผล (Evaluate) เพื่อพัฒนาและปรับปรุงจุด

บกพร่อง ทั้งนี้ได้ช่วยให้บริษัทรับมือกับความต้องการแรงงานที่หลากหลาย การดำ�เนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง ลดค่าใช้จ่ายและกระบวนการในการสรรหาพนักงานใหม่ 

อีกทั้งยังมีส่วนช่วยส่งเสริมทางการเติบโตทางสายอาชีพของพนักงานในองค์กร

3.	 การเพิ่มประสิทธิภาพการทำ�งานของพนักงานเพื่อยกระดับศักยภาพองค์กร (Employee Productivity for Organizational Capabilities)
การจดัสรรทรัพยากรและลงทนุในการพฒันาทกัษะ ศกัยภาพพนักงานผา่นการฝกึอบรมและการเรยีนรูจ้ากการปฏบัิติงานจริง เพือ่เพิม่ขดีความสามารถ ประสทิธภิาพ

การทำ�งาน ในการสร้างผลกระทบเชิงบวกที่เชื่อมโยงถึงการยกระดับศักยภาพขององค์กร

4.	 การบูรณาการกระบวนการทำ�งานแบบใหม่ที่ขับเคลื่อนด้วยระบบอัตโนมัติ (Automation-Led Work Procedures)
การนำ�ระบบอัตโนมัติเข้ามาใช้ในกระบวนการหลักของงานบุคคล รวมถึงงานบริการที่เปลี่ยนเป็นระบบ Self-Service เพื่อยกระดับมาตรฐานในการบริการที่สร้าง

ประสบการณ์ที่ดีให้กับพนักงานและลูกค้า 

การสรรหาพนักงาน 

การสรรหาบุคลากรของบริษัท ท้ังในธุรกิจโรงแรมและธุรกิจอาหารต่างให้คุณค่าของการมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีเคารพต่อความแตกต่างหลากหลาย (DEI) และยึดหลัก

การประเมินความเหมาะสมตามประสบการณ์และผลงาน (Expertise and Performance-Based Approach) เปิดโอกาสให้กับผู้ที่มีความสามารถภายในองค์กรและภายนอก

องค์กร ท้ังน้ีเพื่อให้การดำ�เนินงานสรรหาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับกิจกรรมทางธุรกิจและกลยุทธ์ บริษัทจึงมีการหมุนเวียนหรือโอนย้ายไปปฏิบัติงานในพื้นท่ีต่าง ๆ เพื่อทดแทน 

เติมเต็มตำ�แหน่งท่ีว่างในองค์กรตามความเหมาะสม อีกท้ังยังเป็นการเพิ่มโอกาสทางความก้าวหน้าในอาชีพ ในปี 2567 สัดส่วนพนักงานภายในท่ีเติมเต็มเพื่อทดแทนตำ�แหน่ง 

ที่ว่างในธุรกิจโรงแรมคิดเป็นร้อยละ 71.43 ในส่วนธุรกิจอาหารคิดเป็นร้อยละ 100  ในขณะเดียวกันบริษัทได้เปิดรับผู้ที่มีศักยภาพจากภายนอกองค์กรเข้ามาร่วมเป็นส่วนหนึ่งใน

การขับเคลื่อนธุรกิจและยกระดับขีดความสามารถขององค์กร 

นอกจากน้ี บริษัทมีการกำ�หนดให้หน่วยธุรกิจดำ�เนินงานตามหลักสิทธิมนุษยชนและสอดคล้องกับกฎหมายของแต่ละประเทศที่บริษัทเข้าไปดำ�เนินกิจการ โดยไม่มีแบ่งแยก

เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา เพศ รสนิยมทางเพศ อายุ สีผิว ภาษา เผ่าพันธุ์ ความพิการ หรือสถานะอื่นใด บริษัทจะพิจารณาถึงคุณสมบัติ คุณวุฒิ ประสบการณ์ ความชำ�นาญ  

เหมาะสมสำ�หรับตำ�แหน่งงานนั้นๆ รวมท้ังพิจารณาถึงอุดมการณ์ที่สอดคล้องกับค่านิยมองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร โดยคาดหวังว่าบุคลากรเหล่าน้ีสามารถสร้างผลกระทบ

เชิงบวกในการช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้เติบโตได้อย่างแท้จริง 

ธรุกจิโรงแรมไดก้ำ�หนดแนวทางการสรรหาพนกังาน ดงันี ้1) วางแผนการสรรหาและคัดเลือกพนกังานตามความตอ้งการของธรุกจิในช่วงเวลานัน้ ๆ  2) กำ�หนดและปรับปรุง

รายละเอยีดของงานทีส่ะทอ้นถงึสถานการณท์ำ�งานจรงิ พรอ้มทัง้กำ�หนดคณุสมบตัทิีต่อ้งการให้ชดัเจน 3) ใชช้อ่งทางการสือ่สารเพื่อสรรหาพนกังานให้มปีระสทิธิภาพมากทีส่ดุ 

โดยเน้นการสื่อสารให้ตรงกับกลุ่มเป้าหมายผู้สมัครที่บริษัทต้องการ 4) คัดกรองผู้สมัครและคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติตรงกับตำ�แหน่งงานโดยแบ่งเป็น 2 แนวทางคือ แนวทางการ

สรรหาพนักงานจากทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร โดยการสรรหาภายในเป็นการสรรหาบุคลากรหรือผู้สมัครจากภายในหน่วยงาน เพื่อบรรจุหรือแต่งตั้งให้ดำ�รงตำ�แหน่ง 

ที่ว่างอยู่ เมื่อมีตำ�แหน่งว่างลงจะประกาศรับบุคลากรที่กำ�ลังปฏิบัติงานภายในองค์กรที่มีคุณสมบัติครบตามที่กำ�หนด ได้รับโอกาสการคัดเลือกเพื่อเลื่อนขั้นหรือได้เลื่อนตำ�แหน่ง 

หรืออาจใช้วธิกีารโยกย้ายสบัเปล่ียนในแผนกเดยีวกนัหรือต่างแผนกตามความเหมาะสม ในสว่นการสรรหาจากภายนอกเปน็การสรรหาพนักงานหรือผูส้มคัรจากภายนอกหน่วยงาน

ในขณะที่ธุรกิจอาหารได้กำ�หนดแนวทางการสรรหาพนักงานแบ่งตามกลุ่มพนักงานและสายงานเฉพาะ (Functional) ดังนี้  1) พนักงานประจำ�สำ�นักงาน เป็นการสรรหา

ผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการในลักษณะงานนั้น ๆ โดยเลือกใช้สื่อที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ์ การใช้โครงสร้างการสัมภาษณ์งาน และการทำ�แบบ

ทดสอบเพื่อสรรหาผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมและตรงกับตำ�แหน่งงาน  2) พนักงานทีมบริหารร้านอาหาร มุ่งเน้นการสรรหากลุ่มผู้มีประสบการณ์บริหารงานร้านอาหาร 

รวมถึงการเลื่อนตำ�แหน่งพนักงานที่มีศักยภาพให้เติบโตในสายอาชีพ 3) พนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นการเปิดรับผู้สมัครที่มี หรือไม่มีประสบการณ์งานบริการในร้านอาหาร ทั้ง

พนักงานประจำ�และชั่วคราว 
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ทั้งนี้บริษัทได้เลือกใช้สื่อประชาสัมพันธ์เพื่อรับสมัครงานแบ่งเป็นออฟไลน์และออนไลน์ ท่ีเหมาะสม อาทิ การประกาศรับสมัครงานจากพนักงานภายในของธุรกิจโรงแรม 

ธุรกิจอาหาร และจากในเครือกลุ่มเซ็นทรัล การจัดงานวันแนะนำ�อาชีพ หรือ Career Day งาน Open House กับสถาบันการศึกษา ทั้งช่องทางการรับสมัครงานทั้งแบบออฟไลน์

และออนไลน์ ผ่านเว็บไซต์รับสมัครงานต่าง ๆ รวมถึงการใช้สื่อโซเชียลต่าง ๆ เช่น Facebook, LinkedIn, Instagram และรองรับการใช้งานสำ�หรับกลุ่มคนเปราะบาง (คนพิการ) 

เช่น @NooYimCRG AI Chat-Bot นอกจากนี้ยังได้จัดทำ�โครงการเพื่อนแนะนำ�เพื่อน คือ พนักงานแนะนำ�เพื่อนหรือคนรู้จักให้สมัครงานกับองค์กร การตั้งบูธประชาสัมพันธ์  

จดังานหรือเข้าร่วม Job Fair รับสมัครงานเพือ่สรรหาผูส้มคัรในพืน้ที ่กจิกรรมร่วมกบัสถาบนัการศกึษา (Road Show) เพือ่สือ่สารใหท้ราบถงึการรับสมัครนักเรียนหรือนักศกึษา

ฝึกงานหลักสูตรสหกิจและทวิภาคี จัดทำ�โครงการ Recruitment Champion (การฝึกประสบการณ์เสมือนทำ�งานจริง) ในระดับอุดมศึกษา

ในปี 2567 ค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานคิดเป็นเงินทั้งสิ้น 3.6 ล้านบาท โดยธุรกิจโรงแรมมีค่าใช้จ่ายเฉล่ียต่อการจ้างงาน (Cost Per Recruit) ลดลงร้อยละ 12  

จากปี 2566 สำ�หรับธุรกิจอาหารไม่มีการเปลี่ยนแปลงด้านค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานอย่างมีนัยสำ�คัญเมื่อเทียบกับปี 2566 

การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

บริษัทให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาและเพิ่มพูนทักษะของพนักงาน ทั้งในด้าน Soft Skills ,Hard Skills และ Reskills รวมถึงการฝึกอบรมตามข้อกำ�หนดของกฎหมาย

ตา่งๆ ภายใตก้รอบการบริหารทรัพยากรบุคคลทีมุ่่งเนน้การเตบิโตไปพร้อมกบัธรุกจิอย่างย่ังยืน ทา่มกลางความเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเรว็ของโลกธรุกจิ (Business Disruption) 

บริษัทเล็งเห็นถึงความท้าทายและโอกาสในการดำ�เนินงาน จึงจัดเตรียมแผนการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร แนวโน้มตลาด และ

ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย คือ “พนักงาน” และผู้ที่เกี่ยวข้องในการขับเคลื่อนธุรกิจ เพื่อรักษาขีดความสามารถในการแข่งขัน และเพิ่มมูลค่าให้กับธุรกิจ

แผนการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของพนักงานธุรกิจโรงแรม

ในปี 2567 บริษัทปรับปรุงเป้าหมายให้พนักงานต้องเข้าอบรมอย่างน้อย 60 ชั่วโมงต่อคนต่อปี โดยในปีนี้มีจำ�นวนชั่วโมงอบรมความรู้เฉลี่ยของพนักงานเพิ่มขึ้นร้อยละ 40 

จากปี 2566 หรือ คิดเป็น 83 ชั่วโมงต่อคนต่อปี บริษัทยังมุ่งมั่นวิเคราะห์ความจำ�เป็นในการฝึกอบรม (Training Needs Analysis Metric) โดยทำ�การวิเคราะห์จากตำ�แหน่ง 

ลักษณะของงานและผลการปฏิบัติงาน เพื่อจัดทำ�รายการฝึกอบรมได้ตรงตามเป้าประสงค์ รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรและแผนการอบรมประจำ�ปีต่อไป (Training Roadmap) 

จากผลการวิเคราะห์ ได้จัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพสำ�หรับพนักงานครอบคลุมทุกระดับ บริษัทได้มีการประชาสัมพันธ์ แนะนำ�หลักสูตรที่สามารถเรียนออนไลน์แบบ

ไม่มีค่าใช้จ่ายจากแหล่งภายนอก ไม่ว่าจะเป็น แพลตฟอร์ม เว็บไซต์ หรือการเรียนผ่านไลฟ์ต่าง ๆ อาทิ พนักงานในระดับผู้บริหารระดับต้นถึงระดับสูง กำ�หนดให้ต้องมีแผนพัฒนา

ตนเอง (Individual Career Development Plan: ICDP) ซ่ึงพนักงานจะถูกพัฒนาตามแผน ICDP กำ�หนดในแต่ละปี รวมถึงเน้นการอบรมในวิชาที่เก่ียวกับการบริหารคน  

และการปรับกรอบความคิดในการทำ�งานและใช้ชีวิต เป็นต้น ในส่วนพนักงานระดับปฏิบัติการจะเน้นการฝึกอบรมเร่ืองการบริการท่ีดีเลิศให้กับลูกค้า และความชำ�นาญเฉพาะ

ด้านในหน้าที่ที่รับผิดชอบ นอกจากนี้บริษัทได้กำ�หนดหลักสูตรภาคบังคับสำ�หรับพนักงานทุกคน ได้แก่ จรรยาบรรณองค์กร (Code of Conduct), กฎหมายการคุ้มครองข้อมูล 

ส่วนบุคคล (Personal Data Protection Act: PDPA), การสร้างความตระหนักต่อความม่ันคงปลอดภัยทางไซเบอร์ (Cyber Security Awareness) และหลักสูตรความรู้ 

พื้นฐานด้านความยั่งยืน (Sustainability) โดยในปี 2567 จำ�นวนพนักงานที่เข้ารับการอบรมหลักสูตรภาคบังคับทั้งหมดคิดเป็นร้อยละ 100

ภาพรวมหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานธุรกิจโรงแรม ปี 2567 มีการจัดอบรม ทั้งหมด 24,214 หลักสูตร ดังนี้   หลักสูตรโปรแกรมก่อนเริ่มงาน 

(On boarding Programme)  2 หลักสูตร หลักสูตรภาคบังคับ (Compulsory)  4 หลักสูตร หลักสูตรผู้บริหารและผู้นำ� (Management & Leadership) 2,585 หลักสูตร 

หลักสูตรเฉพาะทางในการทำ�งาน (Functional) 21,297 หลักสูตร หลักสูตรทางเลือก (Selective) 195 หลักสูตร และหลักสูตรทางด้านภาษา (Language) 131 หลักสูตร  

โดยแบ่งเป็นการจัดอบรมแบบออนไลน์ร้อยละ 20 และแบบออฟไลน์ร้อยละ 80 

การประเมินผลโครงการฝึกอบรมที่สำ�คัญต่อพนักงานและองค์กรในธุรกิจโรงแรม 

1.	 Individual Career Development Plan (ICDP) ช่วยให้พนักงานในระดับผู้บริหารระดับต้นถึงระดับสูง พัฒนาทักษะและแผนการเติบโตในอาชีพ โดยการวิเคราะห์

จุดแข็ง จุดอ่อน และโอกาสในการพัฒนาศักยภาพเพิ่มเติม รวมถึงการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและเน้นการทำ�ได้จริง เพื่อการเติบโตในเส้นทางอาชีพไปพร้อมกับบริษัทและ

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรม บริษัทได้เริ่มดำ�เนินการติดตามประเมินผล ทั้งในรูปแบบที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งสามารถสะท้อนผลความสำ�เร็จได้

หลายมิติ อาทิ พนักงานมีความมุ่งมั่นในการทำ�งานและพัฒนาทักษะที่จำ�เป็น ส่งผลให้ประสิทธิภาพการทำ�งานของพนักงานสูงขึ้น มีการตัดสินใจทางธุรกิจที่ก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร และเป็นการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กร อีกทั้งช่วยลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาทรัพยาบุคคล โดยมีค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อการจ้าง

งาน (Cost Per Recruit) ลดลงร้อยละ 12 จากปี 2566 

2.	 Leader as Coach ชว่ยเสริมสร้างทกัษะการโค้ชของผู้นำ�ทีม ซึง่ถอืวา่เป็นฟนัเฟืองท่ีสำ�คัญในการนำ�พาองค์กรดำ�เนนิงานตามเปา้หมาย โดยนำ�ทักษะการโค้ชมาประยุกต์

ใช้ในกระบวนการบริหารทีม เน้นการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับสมาชิกในทีมผ่านการฟังอย่างลึกซ้ึง การต้ังคำ�ถามที่กระตุ้นความคิด และการให้คำ�แนะนำ�ที่สร้างสรรค์ 

(Constructive Feedback) เพื่อส่งเสริมให้ทีมเกิดการเรียนรู้ ปรับปรุงในจุดท่ีบกพร่อง ภายใต้การดูแลของหัวหน้า ท้ังน้ีบริษัทได้ประเมินผลความสำ�เร็จควบคู่ไปกับ

ประสทิธภิาพการทำ�งานของทีมทีเ่พิม่ขึน้ พนักงานมีการพฒันากระบวนการทำ�งานอย่างต่อเนือ่ง การลดลงของการทำ�งานแบบแยกสว่น (Silo) ซ่ึงชว่ยเสริมสร้างระดบั

ความผูกพันต่อทีมและองค์กร และอัตราความพึงพอใจของพนักงานเพิ่มขึ้นร้อยละ 7 เทียบจากการประเมินปีที่แล้ว 

66  |  บริษัท โรงแรมเซ็นทรัลพลาซา จำ�กัด (มหาชน)



แผนการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของพนักงานธุรกิจอาหาร

แผนการฝกึอบรมและพฒันาศกัยภาพของธรุกจิอาหารไดก้ำ�หนดใหม้กีารประเมนิความจำ�เป็นในการอบรม (Training Needs Analysis Metric) ตามวธิกีาร Top-Down และ 

Bottom-Up Approach มีการหารือร่วมกบัผูบ้ริหารและผูท่ี้มปีระสบการณ ์เพือ่ใหแ้นวทางการพฒันาศกัยภาพพนกังานใหม้คีวามสอดคลอ้งไปกบัทิศทางธรุกจิตามแนวทางของการ

เปน็ Business-Driven HR และหารือกบัพนกังานผูป้ฏบัิติงานเพือ่จดัทำ�แผนพฒันาตนเอง (Individual Career Development Plan: ICDP) และรวบรวมข้อมูลเพือ่จดัสรรทรัพยากร 

และแผนการอบรมประจำ�ปีต่อไป (Training Roadmap)

โดยในปี 2567 แผนพัฒนาพนักงานมีการปรับปรุงให้มุ่งเน้นไปที่ 3 ประเด็นหลักคือ 1) The Future of Working เพื่อนำ�มาปรับรูปแบบการทำ�งานในปัจจุบันและเตรียม

พร้อมในการตอบสนองต่อวิถีการทำ�งานใหม่ในอนาคต โดยให้ความสำ�คัญกับรูปแบบการฝึกอบรมที่เน้นความสามารถ ความชำ�นาญ (Skill-Based Training) 2) Leadership 

Development at all levels มีการจัดอบรมและพัฒนาทักษะที่จำ�เป็นให้กับผู้นำ�ในแต่ละระดับ เพื่อเสริมสร้างศักยภาพภาวะผู้นำ�และประสิทธิภาพกระบวนการทำ�งานให้มีความ

คล่องตัว พร้อมทั้งจัดเตรียมบุคลากรที่มีความสามารถ (Talent Pipeline) ให้ธุรกิจสามารถดำ�เนินการได้อย่างต่อเนื่อง 3) Anywhere Anytime with Remote Learning  

ยกระดับประสิทธิภาพการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ด้วยระบบแพลตฟอร์ม E – Learning ที่ถูกออกแบบโดยคำ�นึงถึงประสบการณ์การเรียนรู้ที่ดีของพนักงานและความ

สะดวกในการเข้าถึงหลักสูตร นอกจากนี้ยังช่วยลดต้นทุนในการบริหารจัดการการฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ

โครงการพัฒนาศักยภาพพนักงานของบริษัทนั้น ไม่เพียงแต่เสริมสร้างทุนทางปัญญาเท่าน้ัน แต่ยังสนับสนุนทุนทางอารมณ์และสังคมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีและ 

มีความสุขในการทำ�งาน อาทิ หลักสูตรการจัดการความเครียด การบริหารการเงินและภาษี เป็นต้น โดยบริษัทมีส่วนช่วยสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ เพื่อการเรียนรู้ อาทิ การจัดหา

หลักสูตร จัดสรรงบประมาณและสถานที่ เพื่อให้พนักงานทุกคนสามารถเข้าถึงการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ภาพรวมหลักสตูรการฝึกอบรมเพือ่พฒันาศกัยภาพของพนักงานธรุกจิอาหาร ในปี 2567 บริษทัมกีารปรับหลักสตูร ดงันี ้1) หลักสตูรโปรแกรมกอ่นเร่ิมงาน (On boarding 

Programme) จำ�นวน 1 หลักสตูร หลกัสตูรภาคบังคับ (Compulsory) 5 หลักสตูร หลักสตูรเฉพาะทางในการทำ�งาน (Functional) 12 หลักสตูร หลักสตูรทางเลือก (Selective) 

24 หลักสตูร กลุ่มหลักสตูรพฒันาผูน้ำ� (Management & Leadership) จำ�นวน 12 หลักสูตร หลกัสูตรทางดา้นภาษา (Language) 2 หลกัสูตร รวมทัง้ส้ิน 56 หลักสตูร เป็นการ

จัดอบรมออนไลน์ร้อยละ 89.55 และการจัดอบรมแบบออฟไลน์ร้อยละ 10.45 

การประเมินผลโครงการฝึกอบรมที่สำ�คัญต่อพนักงานและองค์กรในธุรกิจอาหาร
1.	 Food Science & Brand Business เสริมสร้างทักษะการคิดค้นและพฒันาสูตร การผลิต ตลอดจนบรรจภัุณฑ์และการพฒันาแบรนด ์ซ่ึงมส่ีวนสำ�คัญในการตอบสนอง

ความต้องการของลูกค้าในตลาดและแนวโน้มการบริโภคอาหารที่เปล่ียนไป อาทิ การพัฒนาโภชนาการในเมนูอาหารให้ครอบคลุมกลุ่มลูกค้าที่หลากหลาย โดยบริษัท 

คาดหวงัวา่หลังจากการฝึกอบรมและลงมอืปฏบิติัจริง พนักงานและองค์กรสามารถยกระดบัศกัยภาพของหนว่ยงาน R&D เพือ่ตอ่ยอดธรุกจิและการใหบ้ริการในอนาคตได ้

2.	 Micro MBA เป็นโปรแกรมที่จัดทำ�ให้สอดคล้องกับกรอบดำ�เนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเตรียมความพร้อมสำ�หรับแผนการสืบทอดตำ�แหน่งที่สำ�คัญ 

(Succession Planning) พนักงานจะได้เพิ่มพูนองค์ความรู้ ทักษะการจัดการ การพัฒนาธุรกิจและมีความพร้อมท่ีจะเข้าร่วมโครงการจัดเตรียมบุคลากรท่ีมีความ

สามารถ Talent Pipeline และการก้าวเป็นผู้นำ�ในองค์กรได้จริง ในปี 2567 บริษัทมีพนักงานที่มีศักยภาพในการเข้าร่วม Succession Plan จำ�นวน 83 คน 

การวางแผนสืบทอดตำ�แหน่ง (Succession Plan)

บริษัทตระหนักถงึความสำ�คัญของการบรหิารความตอ่เน่ืองทางธรุกจิและความเสีย่งจากการขาดแคลนผู้นำ�และการเปล่ียนผ่านของตำ�แหน่งสำ�คัญทีอ่าจส่งผลกระทบต่อการ

ดำ�เนินงาน จึงเล็งเห็นโอกาสในการพัฒนาผู้นำ� และจัดให้มีแผนสืบทอดตำ�แหน่งอย่างเป็นระบบ คณะกรรมการสรรหาและกำ�หนดค่าตอบแทนบริษัท จึงได้จัดทำ�นโยบายแผนการ

สืบทอดตำ�แหน่ง (Succession Plan Policy) และใช้เป็นกรอบการวางแผนสืบทอดตำ�แหน่งท่ีสำ�คัญอื่นๆ ของบริษัท เพื่อเป็นแนวทางในการสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสม  

ท้ังดา้นความชำ�นาญ ประสบการณ ์และมค่ีานิยมทีส่อดคล้องกบัวฒันธรรมองค์กร กระบวนการสรรหาดำ�เนินการโดยเปดิโอกาสอย่างเท่าเทยีมใหแ้กบุ่คคลท้ังภายในและภายนอก

องค์กร ด้วยความโปร่งใส ปราศจากการเลือกปฏิบัติ เพื่อให้มั่นใจว่าเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

ธรุกจิโรงแรม มกีารระบผูุ้สืบทอด (Identify Successor) สำ�หรับตำ�แหนง่สำ�คัญ 

(Key Position) และได้มีการจัดแผนอบรมทักษะโดยพิจารณาควบคู่ไปกับแผนการ

พฒันาตนเอง (ICDP) ของพนักงานท่ีมีศกัยภาพในการพฒันาสูต่ำ�แหน่งทีส่ำ�คัญของ

องค์กร อาท ิหลักสตูรการบรหิารจดัการ, ภาวะความเปน็ผูน้ำ� การสือ่สาร และการตัดสนิ

ใจ รวมถึงการมอบหมายโครงการพิเศษและการโค้ชจากผู้นำ� เพื่อเสริมสร้างทักษะและ

ประสบการณ์ในสถานการณ์จริง เพื่อให้พนักงานมีความพร้อมและมั่นใจในการก้าวขึ้น

สู่ตำ�แหน่งผู้นำ�ในอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพ ในปี 2567 มีพนักงานเข้ารับการพัฒนา

ศักยภาพในแผนสืบทอดตำ�แหน่ง จำ�นวน 811 คน

ธรุกจิอาหาร ไดด้ำ�เนินการคัดเลอืกพนักงานทีมี่ศกัยภาพและจดัใหมี้การทดสอบ

ความสามารถ (Ability Test) เพื่อวิเคราะห์ผลลัพธ์ในภาพรวมและนำ�ไปใช้ในการ

กำ�หนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาในด้านท่ีจำ�เป็นต้องได้รับการเสริมสร้างเพิ่ม

เติม ก่อนกำ�หนดเป็นโครงการพัฒนา Leaders for Tomorrow 2024 โดยแบ่งเป็น  

2 หลักสูตร ได้แก่ หลักสูตร The Team Leaders’ Essential Skills สำ�หรับพนักงาน

ระดับ Officer (JG11-13) และหลักสูตร Perspective Skills & Outward Outlook 

สำ�หรับพนักงานระดับ Manager (JG14-16) ในปี 2567 มีพนักงานเข้ารับการพัฒนา

ศักยภาพในแผนสืบทอดตำ�แหน่ง จำ�นวน 83 คน 

อ่านนโยบายแผนสืบทอดตำ�แหน่งเพิ่มเติม

https://investor.centarahotelsresorts.com/storage/download/cg-document/centel-succession-plan-policy-en.pdf
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