
 เมื่อวันพฤหัสบดีที่ 23 มีน�คม 2560 IOD 
ได้จัดก�รประชุม Director Forum 1/2560 ในหัวข้อ 
“The Board’s Role in CEO Succession Planning” 
โดยได้รับก�รสนับสนุนก�รจัดก�รประชุมจ�ก 
บริษัท เอออน ฮิววิท (ประเทศไทย) จำ�กัด และบริษัท 
ปูนซิเมนต์ไทย จำ�กัด (มห�ชน) ในง�นดังกล่�ว 
ดร. บัณฑิต นิจถ�วร กรรมก�รผู้อำ�นวยก�ร สถ�บัน 
กรรมก�รบริษัทไทย ในฐ�นะผู้กล่�วเปิดก�รประชุม 
ได้กล่�วถึงที่ม�ของก�รจัด Directors Forum ใน
หัวข้อนี้ว่� ต�มหลักก�รกำ�กับดูแลกิจก�รทั้ง
ในระดับส�กล คือ G20/OECD Principles of  
Corporate Governance และ ICGN Global  
Governance Principles และระดับประเทศของไทย 
คือ หลักก�รกำ�กับดูแลกิจก�รที่ดีสำ�หรับบริษัท 
จดทะเบียนปี 2560 (CG Code) ที่ ก.ล.ต. เพิ่งเปิด
ตัวไปเมื่อวันที่ 17 มีน�คมที่ผ่�นม� ต่�งระบุไว้เป็น
หน้�ที่ของคณะกรรมก�รว่� จะต้องกำ�กับดูแลให้มี
ก�รจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่งของ CEO 

 นอกจ�กน้ีในระยะท่ีผ่�นม� นักลงทุนสถ�บัน 
ก็ให้คว�มสำ�คัญกับเรื่องนี้เพิ่มม�กขึ้น เนื่องจ�ก
ห�กไม่มีก�รจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง CEO แล้ว

นั้น เมื่อมีกรณีฉุกเฉินเกิดขึ้น จะส่งผลกระทบต่อ
คว�มเชื่อมั่นของนักลงทุน ภ�พลักษณ์ของบริษัท 
ส่งผลให้ร�ค�หุ้นลดลง กระทบต่อ Shareholder 
Value 

 อย่�งไรก็ต�ม จ�กก�รสำ�รวจก�รปฏิบัติต�ม 
หลักก�ร CG ของบริษัทจดทะเบียนไทยต�มโครงก�ร 
CGR ตั้งแต่ปี 2555 ถึงปี 2559  (5 ปีย้อนหลัง) 
แม้จะพบแนวโน้มก�รจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง
ผู้บริห�รสูงสุดขององค์กรที่เพิ่มขึ้นอย่�งต่อเนื่อง 
แต่โดยเฉลี่ยแล้ว เพิ่มขึ้นเพียงปีละประม�ณ 5 
เปอร์เซ็นต์ โดยข้อมูลล่�สุด ณ ปี 2559 พบว่� มี
บริษัทจดทะเบียน 51 เปอร์เซ็นต์ ที่มีก�รจัดทำ�
แผนสืบทอดตำ�แหน่ง CEO 

 IOD ตระหนักถึงคว�มสำ�คัญของก�รจัด
ทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง CEO จึงได้จัด Directors 
Forum น้ีข้ึน ซ่ึงในง�นยังได้รับเกียรติจ�กผู้ทรงคุณวุฒิ 
ได้แก่ Mr. Na Boon Chong, Senior Client Partner,  
Southeast Asia, Aon Hewitt ม�บรรย�ยในหัวข้อ 
“Guides for Board in Effective CEO Succession 
Planning” โดยมีประเด็นที่น่�สนใจ ดังนี้

1. แนวโน้มเกี่ยวกับการจัดทำาแผนสืบทอดตำาแหน่ง 
CEO 
 จ�ก NACD Corporate Governance  
Survey ประจำ�ปี 2016/17 พบว่� 60 เปอร์เซ็นต์ ของ
ผู้ตอบแบบสำ�รวจ ระบุว่�มีก�รจัดทำ�แผนสืบทอด 
ตำ�แหน่ง CEO ในระยะย�ว และ 69.6 เปอร์เซ็นต์ ของ
ผู้ที่ม�ดำ�รงตำ�แห่ง CEO นั้นม�จ�กบุคคลภ�ยใน
องค์กร ซึ่งแบบสำ�รวจดังกล่�วแสดงให้เห็นว่� 
คณะกรรมก�รได้ให้คว�มสำ�คัญกับเรื่องก�รจัดทำ�
แผนสืบทอดตำ�แหน่ง CEO ค่อนข้�งม�ก โดยติด 
1 ใน 5 อันดับเรื่องที่คณะกรรมก�รให้คว�มใส่ใจ 
แต่เป็นที่น่�แปลกใจว่� ระยะเวล�ที่คณะกรรมก�ร
ใช้ห�รือกันในที่ประชุมเกี่ยวกับเรื่องดังกล่�วนั้น
ค่อนข้�งน้อยเมื่อเทียบกับเรื่องอื่นๆ โดยเฉพ�ะก�ร
ติดต�มในเรื่องผลประกอบก�ร สอดคล้องกับผล
สำ�รวจเก่ียวกับก�รประเมินผลก�รปฏิบัติง�นของ
คณะกรรมก�ร จ�กบริษัท เอออน ฮิววิท ซึ่งได้
สำ�รวจองค์กรในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ระหว่�ง
ปี 2014-2106 พบว่�หัวข้อ CEO Performance & 
Succession Planning มีคะแนนต่ำ�ที่สุด เมื่อเทียบ 
กับห ัวข ้ออ ื ่นๆ ส ิ ่งเหล ่�น ี ้สะท ้อนให ้ เห ็นว ่� 
คณะกรรมก�รบริษัทตระหนักถึงคว�มจำ�เป็นใน
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ก�รจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่งของ CEO อย่�งไร
ก็ต�มในท�งปฏิบัติ คณะกรรมก�รยังไม่ได้ให้เวล�
กับเรื่องนี้อย่�งเพียงพอ

2. ประเด็นที่คณะกรรมการควรให้ความสำาคัญกับ
การจัดทำาแผนสืบทอดตำาแหน่ง CEO 
• สนับสนุนให้องค์กรมีก�รพัฒน�ผู้นำ�ที่ เป็น

ระบบ ควรเป็นก�รพัฒน�ผู้นำ�ทุกระดับชั้น ทั่ว
ถึงทั้งองค์กร 

• ต้องให้คว�มสำ�คัญและเข้�ม�มีส่วนร่วมใน
ก�รจัดทำ�แผนง�น ไม่ควรฝ�กไว้ที่ CEO คน
ปัจจุบันหรือยกให้เป็นหน้�ที่ของบริษัทจัดห�
ง�นเพียงฝ่�ยเดียว คณะกรรมก�รต้องเป็น
กำ�ลังหลักในก�รจัดก�รเรื่องนี้ด้วยตนเอง

• พัฒน�และประเมินผู้สืบทอดตำ�แหน่งอย่�ง 
ต่อเนื ่องว่� มีพัฒน�ก�ร และสร้�งผลง�น
ต�มที่ค�ดหวังได้จริงหรือไม่ เพื่อเตรียมคว�ม
พร้อมในก�รขึ้นรับตำ�แหน่ง

• แม้จะมีก�รกำ�หนดตัวผู้สืบทอดตำ�แหน่ง CEO 
ไว้แล้ว แต่คณะกรรมก�รควรทำ�ก�รเปรียบ
เทียบกับ Candidate จ�กภ�ยนอกองค์กร
ด้วย เพื่อให้ส�ม�รถสรรห� CEO ที่เหม�ะสม
ที่สุดสำ�หรับองค์กร 

 จ�กนั้น เป็นก�รอภิปร�ยกลุ่มในหัวข้อ “CEO 
Succession Planning: Experiences and  
Recommendation” ซึ่งได้รับเกียรติจ�กคณะ
ผู้อภิปร�ยผู้ทรงคุณวุฒิและม�กประสบก�รณ์ 
ประกอบด้วย 1. คุณชนินท์ ว่องกุศลกิจ ประธ�น
กรรมก�ร บริษัท บ้�นปู จำ�กัด (มห�ชน)  2. คุณสุวภ� 
เจริญยิ่ง ประธ�นคณะกรรมก�รสรรห�และกำ�กับ 
ดูแลกิจก�ร บริษัท ไมเนอร์ อินเตอร์เนชั่นแนล จำ�กัด 

(มห�ชน) 3. คุณชัยวัฒน์ โคว�วิส�รัช กรรมก�ร 
ผู้จัดก�รใหญ่ บริษัท บ�งจ�กปิโตรเลียม จำ�กัด 
(มห�ชน) และดำ�เนินก�รอภิปร�ยโดย คุณภ�ณุวัฒน์ 
เบญ็เร�ะม�น กรรมก�รผูจั้ดก�ร บรษิทั เอออน ฮวิวทิ 
(ประเทศไทย) จำ�กัด และ Partner ของเอออนฮิววิท 
ภูมิภ�ค Asia Pacific, Middle East, and Africa 
ทั้งนี้คว�มคิดเห็นของแต่ละท่�นส�ม�รถสรุปส�ระ
สำ�คัญได้ดังนี้

1. ประสบการณ์การจัดทำาแผนสืบทอดตำาแหน่ง 
CEO ของแต่ละองค์กร
 คุณชนินท์ ว่องกุศลกิจ  ได้เล่�ถึงประสบก�รณ์ 
ในก�รจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง CEO ของ บมจ. 
บ้�นปู ว่� บริษัทมีก�รพัฒน�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง 
CEO ร่วมกับที่ปรึกษ�ภ�ยนอกม�เป็นระยะเวล�
ย�วน�นกว่� 10 ปี และได้มีก�รปรับใช้กับผู้บริห�ร 
ทุกระดับขององค์กร โดยมีกระบวนก�ร คือ 1. กำ�หนด 
คุณสมบัติของผู้บริห�รแต่ละระดับ 2. ระบุตัวผู้สืบทอด 
ตำ�แหน่ง 3. พัฒน�ทักษะที่ยังข�ดอยู่ของแต่ละ 
ท่�น 4. ทำ�ก�ร coaching ให้ผู้บริห�รแต่ละท่�น 
5. ให้โอก�สผู้บริห�รหมุนเวียนง�นที่รับผิดชอบใน 
องค์กร จ�กนั้นเมื่อถึงเวล�ที่เหม�ะสมก็จะทำ�ก�ร
ส่งผ่�นตำ�แหน่งให้กับผู้สืบทอดต่อไป ซึ่งมีคว�ม
คล้�ยคลึงกับก�รจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง CEO 
ของ บมจ. บ�งจ�กปิโตรเลียม โดยคุณชัยวัฒน์  
โคว�วิส�รัช เล่�ว่� ก�รจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง 
CEO ของบ�งจ�กก็มีกระบวนก�รเช่นเดียวกันกับ
บ้�นปู ถึงแม้จะเป็นก�รสรรห�จ�กคนนอกก็ต�ม 
คือเมื่อมีก�รระบุตัวผู้สืบทอดตำ�แหน่งแล้ว จ�กนั้น 
บริษัทจะเปิดโอก�สให้เข้�ม�เรียนรู้เกี่ยวกับธุรกิจ
ของบริษัท โดยเชิญม�เป็นกรรมก�ร และได้รับ
ก�รมอบหม�ยให้เป็นประธ�นของคณะกรรมก�ร

ชุดย่อยที่เกี่ยวข้องกับก�รบริห�รจัดก�ร เพื่อเรียนรู ้
ง�นในเชิงบริห�รของบริษัท ทั้งนี้คุณสุวภ� เจริญยิ่ง 
เห็นว่� เรื่องก�รจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง CEO 
นั้นควรทำ�ตั้งแต่เนิ่นๆ ไม่ควรทำ�เมื่อ CEO คน
ปัจจุบันใกล้เกษียนอ�ยุ เพร�ะแผนสืบทอดตำ�แหน่ง 
CEO ที่ประสบคว�มสำ�เร็จนั้น เป็นกระบวนก�รที ่
ต้องใช้ระยะเวล� และไม่มีรูปแบบต�ยตัว ขึ้นอยู่กับ 
ทิศท�งก�รดำ�เนินง�นของแต่ละองค์กร โดยต้อง
คำ�นึงถึงเสมอว่� ก�รจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง 
CEO นั้น เป็นเรื่องสำ�คัญและจำ�เป็นต่อก�รเติบโต
ที่ยั่งยืนขององค์กรในอน�คต

2. ประเด็นที ่ต้องคำานึงถึงเกี ่ยวกับการส่งผ่าน
ตำาแหน่ง CEO  
 คุณชนินท์ ว่องกุศลกิจ เห็นว่� ก�รที่จะทำ�ให้
ก�รส่งผ่�นตำ�แหน่งร�บรื่น นอกจ�กจะต้องมีก�ร 
เตรียมคว�มพร้อมให้กับผู้สืบทอดตำ�แหน่งแล้ว 
ก�รเตรียมทีมง�นท่ีคอยสนับสนุนก�รทำ�ง�นของ 
CEO ก็มีคว�มสำ�คัญเช่นกัน ทั้งนี้ในช่วงแรก 
CEO ท่�นเก่�ยังไม่ควรปล่อยมือในทันที แต่ควร
ให้ก�รสนับสนุนบ�งเรื่องที่สำ�คัญและเป็นเรื่องท่ี 
CEO ท่�นใหม่ยังไม่มีคว�มเชี่ยวช�ญ เช่นเดียวกับ 
คุณชัยวัฒน์ โคว�วิส�รัช ท่ีมองว่�ก�รส่งผ่�นตำ�แหน่ง 
CEO นั้น ต้องให้ระยะเวล�กับ CEO ท่�นใหม่ใน 
ก�รเรียนรู้ง�นและบทบ�ทหน้�ที่รับผิดชอบที่
เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ คุณสุวภ� เจริญยิ่ง ได้เสนอ
อีกแง่มุมที่น่�สนใจว่� ในก�รส่งผ่�นตำ�แหน่งนั้น 
นอกจ�กต้องให้คว�มสำ�คัญกับก�รทำ�หน้�ที่ของ 
CEO ที่ได้รับเลือกแล้ว ยังต้องให้คว�มสำ�คัญกับ 
ผู้บริห�รที่เป็น Candidate อื่น ๆ ด้วย ซึ่งบุคคล
เหล่�นี้ล้วนมีคว�มส�ม�รถ คว�มผิดหวังจ�กก�รที ่
ไม่ได้รับเลือกอ�จนำ�ไปสู่ก�รตัดสินใจล�ออก ซึ่ง
ทำ�ให้องค์กรสูญเสียบุคล�กรที่มีคุณภ�พ จึงจำ�เป็น
ต้องมีม�ตรก�รในก�รบริห�รจัดก�รเพื่อรองรับ
ในเรื่องนี้ ซึ่งแนวท�งหนึ่งที่ส�ม�รถจะจัดก�รกับ 
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เร่ืองน้ีได้ คือก�รส่ือส�รข้อมูลท่ีเพียงพอและเหม�ะสม 

3. คุณสมบัติที่ควรจะมีของ CEO ในปัจจุบัน
 ด้วยสภ�พแวดล้อมท�งธุรกิจที่เปลี่ยนแปลง
ไปส่งผลให้คุณสมบัติท่ีควรจะมีของ CEO เปล่ียนแปลง
ไปจ�กเดิม โดยในปัจจุบัน CEO ควรมีคุณสมบัติ
เบื้องต้น ดังนี้
• มีคว�มรู้ คว�มเข้�ใจ ประสบก�รณ์ใน

อุตส�หกรรม
• มีคว�มชำ�น�ญในก�รบริห�รจัดก�รเรื ่อง

คน ส�ม�รถดึงศักยภ�พของคนในองค์กร
ม�ใช้ได้อย่�งเต็มที่

• มี Soft Skill ในก�รทำ�ง�น 
• มีคว�มรู้หล�กหล�ยด้�น เช่น คว�มเข้�ใจ

ในเรื ่องก�รเงิน และคว�มส�ม�รถท�งด้�น 
IT เป็นต้น

 คุณภ�ณุวัฒน์ เบ็ญเร�ะม�นได้สรุปในช่วงท้�ย 
ไว้ว่� ก�รจัดทำ�แผนสืบทอดตำ�แหน่ง CEO ต้องใช้ 
เวล� เป็นเสมือนก�รเดินท�งท่ีต้องอ�ศัยก�รกำ�หนด 
คุณสมบัติ CEO ในอน�คต มีกระบวนก�รในก�ร
คัดกรอง และพัฒน�บุคล�กรที่ชัดเจน นอกจ�ก
นี้ยังได้แนะนำ�ไว้ว่� ในก�รประชุมคณะกรรมก�ร 
ทุกครั้ง ควรจัดให้มว�ระ ที่ CEO ส�ม�รถร�ยง�น
คว�มคืบหน้�เกี่ยวกับแผนสืบทอดตำ�แหน่งว่� มี
ก�รดำ�เนินก�รถึงขั้นตอนใด คว�มก้�วหน้�ใน    
ก�รพัฒน�ผู้สืบทอดเป็นอย่�งไร เพื่อเป็นข้อมูล
ประกอบก�รตัดสินใจว่� มีคว�มพร้อมที่จะส่งผ่�น
ตำ�แหน่ง CEO เมื่อใด     

---------------------------------------------
The role of a board of directors in CEO succession  
planning was the topic of Director Forum 
1/2017, organized by IOD, with support from 
Aon Hewitt (Thailand) Company Limited and 
the Siam Cement Public Company Limited 
(SCG), on March 23, 2017. Dr. Bandid  
Nijathaworn, President of IOD, in the opening 
talk, explained that to cover this topic, the 
Director’s Forum used as a basis the international 
principles of corporate governance, namely G20/ 
OECD Principles of Corporate Governance and 
ICGN Global Governance Principles, and the 
principle of corporate governance in Thailand,  
hich is based on the corporate governance 
code announced by the Securities and  
Exchange Commission (SEC) of Thailand only 
a week earlier on March 17. Those principles 
specify that supervising CEO succession  
planning is the role of the board.  

He noted that in the past, institutional investors 
had paid more attention to the succession issue 
because if an organization failed to have CEO 
succession plans in place during cases of 
emergencies, the confidence of investors and 
the corporate image would erode, resulting in 
a drop in the share price, which, in turn would 
affect shareholder value. 

Notably, the surveys on corporate governance 
compliance of Thai listed companies in CGR 
for 2012 to 2016 (five consecutive years),  
indicated that there was a constant trend of 
organizations engaging more in CEO succession 
planning. On average, the increase in planning 
increased by 5 percent among the respondents 
annually. The most recent survey showed that 
51 percent of listed companies already had in 
place CEO succession plans. 

Because of its importance, the topic of CEO 
succession planning, IOD opted to make it the 
theme of the Directors Forum. The event was 
also honored be given a lecture by Mr. Na 
Boon Chong, Senior Client Partner, Southeast 
Asia, Aon Hewitt Company Limited on the 
theme “Guides for the board in effective CEO  
succession planning”. Some of the key points 
discussed in the lecture are summarized below.

1. The trend of CEO Succession Planning 
In the 2016-2017 NACD Public Company  
Governance Survey, 60 percent of the  
respondents indicated that they had a long-
term succession plan for the CEO and 69.6 
percent of them indicated that new CEO would 
come from within the organization.
 
The survey has shown that the board of directors 
tended to focus heavily on the CEO succession 
plan – it was ranked as one of the top five  
issues of importance for boards. Surprisingly, 
the length of time that the board spent discussing 
the issue was relatively short compared to other 
matters, especially with regard to monitoring the 
company performance. This is in accordance 
with a survey conducted by Aon Hewitt (Thailand) 
Company Limited to evaluate boards’ performance 
among organizations in Southeast Asia during 
the period 2014-2016. It was found that CEO 
performance and succession planning had the 
lowest score when compared with other topics. 
These reflect that boards are aware of the 
need for CEO succession planning, however, 
in practice, they fail to devote enough time to 

this issue.

2. Issues that the board should focus on in 
the succession planning of the CEO position

• Encourage organizations to have a 
systematical leader development  
programme. Leaders should be developed 
at all levels of the organization.

• Prioritize and participate in planning. 
The board should not give the job to the 
current CEO or pass it on to a recruitment  
agency. The board should be the main 
force in managing this issue.

• Continually develop and evaluate  
successors to determine if they are  
being properly prepared for the position 
and are performing as expected.

• Even if the CEO successor has been  
determined, the board should compare 
the proposed successor with candidates 
from outside the organization to be able 
to find the most suitable CEO for the  
organization.

The next part of the Directors Forum was a  
panel discussion on the topic, “CEO succession 
planning: experiences and recommendations”. 
The panel of experts on the topic included 
Mr. Chanin Vongkusolkit, Chairman of the 
Board, Banpu Public Company Limited;  
Ms. Suvabha Charoenying, Chairman of 
the Nomination and Corporate Governance  
Committee, Minor International Public Company 
Limited; and Mr. Chaiwat Kovavisarach,  
Managing Director, Bangchak Petroleum  
Public Company Limited. Mr. Panuwat 
Benrohman, Managing Director of Aon 
Hewitt (Thailand) Company Limited and  
partner of Aon Hewitt Asia Pacific, Middle 
East, and Africa served as the moderator. 
Comments from the panelists and the  
moderator are summarized below:

1. The experience in CEO Succession  
Planning of each organization 
Mr. Chanin Vongkusolkit talked about his  
experience in CEO succession planning 
while working at Banpu Plc. The company had 
worked on a succession plan for the CEO with 
external consultants for more than 10 years. 
It applied for the executives at all levels. The  
process entailed: (a) determining the qualifications 
of the executive at each level; (b) identifying the 
successors; (c) developing the skills, which 
were lacking in each successor; (d) coaching 
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each executive; and (e) giving each executive 
the opportunity to work for the organization. 
After the requirements were met, the position 
would be passed to the successor. Mr. Chaiwat 
Kovavisarach noted that Bangchak Petroleum 
Plc. had a similar CEO succession planning 
process, although it tended to recruit the  
successor from outside the organization. 
Once the successor was identified, he or she 
would be given the opportunity to learn about 
the company’s business by being invited to 
serve as a director and assigned to chair the  
subcommittee on management. Ms. Suvabha 
Charoenying commented that CEO succession 
planning should be prepared early. It should not 
be done when the current CEO was about to 
retire because a successful CEO was a process 
that took time and it was not fixed. It depended 
on the direction of the operation of each  
organization. The organization must be aware 
that CEO succession planning was important 
and essential for the sustainable growth of the 
organization.

2. The issues that have to be taken into  
account for CEO succession 
Mr. Chanin Vongkusolkit commented that a 
smooth succession not only needed to include 
preparation for the successor, but also a team 
to support the work of the CEO. Nevertheless, 
at the start of the succession, the former CEO 
should not just walk out the door; he should 
extend support in dealing with some important 
matters or in an area in which the new CEO 
lacked expertise. Likewise, Mr. Chaiwat.  

Kovavisarach  also was of the view that the 
new CEO must be given time to learn about 
his work and new role and duty. Ms. Suvabha 
Chareonying presented another interesting 
viewpoint. She stated that the attention must 
be paid to the duties of executives, who were 
candidates for the position. Disappointment 
over not being selected might lead to their  
resignation from the company. This would result in 
the loss of qualified personnel to the organization. 
There was a need for administration measures 
to handle this matter. One of the measures was 
to communicate sufficiently and appropriately.

3. Desired qualifications of a CEO 
The changing business environment has altered 
the desired qualifications of the CEO. Current 
required qualifications are as follows: 

• Knowledge and understanding of the  
industry 

• Expertise in human administration, being 
able to fully use the potential of people in 
the organization 

• Adept in soft skills 
• Diverse knowledge, such as solid  

understanding of financial issues and IT 

In a summation of the panel discussion,  
Mr. Panuwat Benrohman noted first that CEO 
succession planning had to take time. It was 
an extended journey that needed to take into 
the CEO profile in the future. Then, there was 
the process to screen and develop personnel 
clearly. Moreover, he also recommended that 

in every board meeting, time should be allotted 
for a report on progress in the CEO succession  
planning that note which step it was at and 
how the progress for successor development 
was proceding. This would be used to inform 
decision-making when the CEO position was 
transferred. 
-------------------------------------------------------

Event supported by
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