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	 หลักการชี้แนะว่าด้วยธุรกิจและสิทธิมนุษยชนแห่งสหประชาชาติ	 (UN	 Guiding	 Principles	 on	 Business	 and	

Human	Rights	หรอื	UNGP)	ซึง่คณะมนตรสีทิธิมนษุยชนของสหประชาชาตไิดใ้ห้การรบัรอง	เมือ่ป	ีค.ศ.	2011	ไดแ้นะนำา

ให้ภาคธุรกิจดำาเนินการ	 “การตรวจสอบสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	 (Human	 Rights	 Due	 Diligence	 หรือ	 HRDD)”	 

เพือ่จะชว่ยใหธ้รุกจิมัน่ใจวา่	ไดด้ำาเนนิการโดยคำานึงถงึผลกระทบดา้นสทิธิมนษุยชน	คณะกรรมการสทิธิมนษุยชนแหง่ชาติ	

โดย	คณะอนุกรรมการด้านสิทธิทางเศรษฐกิจ	สังคม	และวัฒนธรรม	ประสงค์ที่จะผลักดันให้มีการนำาหลักการ	UNGP	
มาใชกั้บภาคธรุกจิของประเทศไทย	จึงได้จัดสมัมนา	เรือ่ง	“ธรุกจิการทอ่งเท่ียวและการโรงแรมกบัการเคารพสทิธมินษุยชน

ตามหลักการชี้แนะของสหประชาชาติ”	ขึ้น	เมื่อเดือนมิถุนายน	พ.ศ.	2559	ณ	จังหวัดภูเก็ต	ผลจากการสัมมนาดังกล่าว

ได้มีข้อเสนอแนะให้มีการจัดทำาคู่มือตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	 (Human	 Rights	 Due	 Diligence)	 

สำาหรับธุรกิจการโรงแรมและการท่องเที่ยวขึ้น	 เพื่อเป็นการสนับสนุนให้ภาคธุรกิจการท่องเที่ยวและการโรงแรม 

มีเครื่องมือที่ใช้ในการตรวจสอบและประเมินด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	

	 สำานักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติตระหนักถึงความสำาคัญในการสนับสนุนบทบาทของภาคธุรกิจ 

ในการเคารพสิทธิมนุษยชนดังกล่าว	 จึงได้ร่วมกับสถาบันวิจัยและให้คำาปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์	 

ได้ทำาการศึกษาวิจัย	 เรื่อง	 “การตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	 (Human	 Rights	 Due	 Diligence)	 และ 

การจัดทำาคู่มือประเมินผลด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	(Human	Rights	Due	Diligence	Handbook)	ของธุรกิจการ

โรงแรม	รวมทั้งรายการตรวจสอบ	(checklist)	ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจการโรงแรม”	ขึ้น	โดยมีอาจารย์	สฤณี	อาชวานันทกุล	

เป็นหัวหน้าโครงการ	 เพื่อใช้เป็นคู่มือในการตรวจสอบและประเมินสถานะขององค์กรในด้านสิทธิมนุษยชน 

ของธรุกิจการโรงแรม	และไดจั้ดพมิพเ์พือ่เผยแพรแ่นวทางการประเมินผลดา้นสทิธมินษุยชนอยา่งรอบดา้นสำาหรบัธรุกิจ

การโรงแรม	 โดยมีเนื้อหาแบ่งออกเป็น	 2	 ส่วน	 ประกอบด้วย	 (1)	 คู่มือประเมินผลสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	 

(Human	 Rights	 Due	 Diligence	 Handbook)	 และ	 (2)	 รายการตรวจสอบ	 (checklist)	 ของธุรกิจการโรงแรม	 เพื่อให ้

ภาคธรุกจิการโรงแรมสามารถใชเ้ปน็เครือ่งมอืในการระบปุระเดน็ทีน่า่จะเปน็ความเสีย่งดา้นสทิธมินษุยชนสำาหรับธรุกจิ

โรงแรม	

	 สำานักงานฯ	หวังเป็นอย่างยิ่งว่า	คู่มือประเมินผลสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	 (Human	Rights	Due	Diligence	

Handbook)	 และรายการตรวจสอบ	 (checklist)	 ของธุรกิจการโรงแรมเล่มนี้	 จะช่วยสนับสนุนให้ภาคธุรกิจการโรงแรม

สามารถนำาหลักการ	Human	Rights	Due	Diligence	ไปใช้ได้ผลได้ทางปฏิบัติจริง	และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะเป็นแนวทาง

ในการปฏิบัติของภาคธุรกิจอื่น	ๆ	ต่อไป	

สำานักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ
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	 คู่มือเล่มนี้เหมาะสำาหรับผู้ประกอบการที่เข้าใจพื้นฐานของ	 “สิทธิมนุษยชน”	 บ้างแล้ว	 และสนใจที่จะแสดง 

ความรบัผิดชอบของบรษิทัตอ่การเคารพสทิธิมนษุยชนทีช่ดัเจนและเปน็ระบบยิง่ขึน้ตามหลกัสากล	โดยเขยีนจากมมุมอง

ของภาคธุรกิจบนพื้นฐานของเอกสารระหว่างประเทศ	และคำานึงถึงบริบทของการประกอบการในประเทศไทย

เกริน่น�า

1
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เกริน่น�ำ 1

	 “สิทธิมนุษยชน”	 คือชุดหลักการและมาตรฐานพ้ืนฐานซึ่งมีเป้าหมายที่จะรับประกันศักดิ์ศรี	 เสรีภาพ	 

และความเท่าเทียมให้กับมนุษย์ทุกคน	 ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชนในปี	 1948	 ระบุสิทธิมนุษยชน 

พื้นฐาน	 30	 ประการ	 ประกอบกับกติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกิจ	 สังคม	 และวัฒนธรรม	 

(International	Covenant	on	Economic,	Socia	l	and	Cultural	Rights	ย่อว่า	ICESCR)	และกติการะหว่างประเทศว่าด้วย

สิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมือง	 (International	 Covenant	 on	 Civil	 and	 Political	 Rights	 ย่อว่า	 ICCPR)	 

และพิธีสารเลือกรับ	 (Optional	 Protocol)	 อีกสองฉบับ	 รวมกันเป็น	 “ตราสารสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศ”	 

(International	Bill	of	Human	Rights)

	 หลักการสิทธิมนุษยชนกำาหนดว่า	 (1)	 ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์เป็นสิทธิตามธรรมชาติติดตัวมาแต่กำาเนิด	 

(2)	 สิทธิมนุษยชนเป็นสากลไม่สามารถถ่ายโอนกันได้	 (3)	 สิทธิมนุษยชนไม่สามารถแยกส่วนได้ว่าสิทธิใดมีความสำาคัญ

กว่าอีกสิทธิหนึ่ ง	 (4)	 ต้องเคารพความเสมอภาค	 และการเลือกปฏิบัติถือเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชน	 

(5)	ประชาชนและประชาสังคมย่อมมีส่วนร่วมในการเข้าถึง	และเลือกรับประโยชน์จากสิทธิพลเมือง	สิทธิทางการเมือง	

สิทธิทางเศรษฐกิจ	 สังคมและวัฒนธรรม	 และรัฐต้องมีมาตรการในการปกครองประเทศโดยใช้หลักนิติธรรม 

และตรวจสอบได้	(อมรา	พงศาพิชญ์,	2557)

	 ในแง่กฎหมาย	 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย	 พุทธศักราช	 2550	 คุ้มครองสิทธิมนุษยชนโดยเฉพาะ 

ในหมวดท่ี	 3	 สิทธิและเสรีภาพของชนชาวไทย	 และหมวดที่	 5	 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ	 ส่วนรัฐธรรมนูญ 

แห่งราชอาณาจักรไทย	 ฉบับลงประชามติ	 พุทธศักราช	 2559	 บัญญัติไว้ในหมวดท่ี	 2	 เช่น	 มาตรา	 27	 บัญญัติว่า	 

“บุคคลย่อมเสมอกันในกฎหมาย	 มีสิทธิและเสรีภาพและได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายเท่าเทียมกัน	 ชายและหญิง 

มีสิทธิเท่าเทียมกัน	 การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคล	 ไม่ว่าด้วยเหตุความแตกต่างในเรื่องถิ่นกำาเนิด	 

เชื้อชาติ	 ภาษา	 เพศ	 อายุ	 ความพิการ	 สภาพทางกายหรือสุขภาพ	 สถานะของบุคคล	 ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม	 

ความเชื่อทางศาสนา	 การศึกษาอบรม	 หรือความคิดเห็นทางการเมือง	 อันไม่ขัดต่อบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ	 

หรอืเหตอุืน่ใด	จะกระทำามิได้	มาตรการท่ีรฐักำาหนดขึน้เพือ่ขจัดอปุสรรคหรอืส่งเสรมิให้บคุคลสามารถใชสิ้ทธหิรอื	เสรีภาพ

ได้เช่นเดียวกับบุคคลอื่น	หรือเพื่อคุ้มครองหรืออำานวยความสะดวกให้แก่เด็ก	สตรี	ผู้สูงอายุ	คนพิการ	หรือผู้ด้อยโอกาส	

ย่อมไม่ถือว่าเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมตามวรรคสาม...”

“สิทธิมนุษยชน” คืออะไร?
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	 ปัจจุบันประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีสนธิสัญญาระหว่างประเทศด้านสิทธิมนุษยชนหลัก	7	ฉบับ	จากท้ังหมด	9	ฉบับ	

ได้แก่

ภาคีสนธิสัญญาระหว่างประเทศ
ด้านสิทธิมนุษยชน

	 อนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ	(Convention	on	the	Elimination	of	All	

Forms	of	Discrimination	Against	Women:	CEDAW)	

	 อนสุญัญาวา่ด้วยสทิธิเด็ก	(Convention	on	the	Rights	of	the	Child:	CRC)	

	 อนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติทางเชื้อชาติในทุกรูปแบบ	(Convention	on	the	Elimination	

of	All	Forms	of	Racial	Discrimination:	ICERD)	

	 กติการะหวา่งประเทศวา่ดว้ยสทิธิพลเมอืงและสทิธทิางการเมอืง	(International	Covenant	on	Civil	and	

Political	Rights:	ICCPR)	

	 กติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกิจ	สังคม	และวัฒนธรรม	(International	Covenant	on	

Economic,	Social	and	Cultural	Rights:	ICESCR)	

	 อนุสัญญาว่าด้วยการต่อต้านการทรมานและการประติบัติหรือการลงโทษอื่นที่โหดร้าย	ไร้มนุษยธรรม	

หรือที่ย่ำายีศักดิ์ศรี	(Convention	Against	Torture	and	Other	Cruel,	Inhuman	or	Degrading	Treatment	

or	Punishment:	CAT)

	 อนุสัญญาว่าด้วยสิทธิของคนพิการ	(Convention	on	the	Rights	of	Persons	with	Disabilities:	CRPD)	
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เกริน่น�ำ 1

พิธีสารทีไ่ทยเข้าเปน็ภาคีแล้วมี 5 ฉบับ ได้แก่

	 พธิสีารเลอืกรบัของอนสัุญญาวา่ดว้ยการขจดัการเลอืกปฏบิตัติอ่สตรใีนทกุรปูแบบ	(Optional	Protocol	

to	the	Convention	on	the	Elimination	of	All	Forms	of	Discrimination	Against	Women	:	CEDAW-OP)

	 พิธีสารเลือกรับของอนุสัญญาว่าด้วยสิทธิเด็ก	เรื่องกระบวนการติดต่อร้องเรียน	(Optional	Protocol	 

to	the	Convention	of	the	Rights	of	the	Child	on	a	Communication	Procedure	:	CRC-OP-IC)

	 พิธีสารเลือกรับของอนุสัญญาว่าด้วยสิทธิเด็ก	ว่าด้วยการขายเด็ก	โสเภณีเด็ก	และสื่อลามกที่เกี่ยวกับ

เด็ก	(Optional	Protocol	to	the	Convention	on	the	Rights	of	the	Child	on	the	Sale	of	Children,	

Child	Prostitution	and	Child	Pornography:	OP-CRC-SC)

	 พิธีสารเลือกรับของอนุสัญญาว่าด้วยสิทธิเด็ก	ว่าด้วยสภาวะความขัดแย้งท่ีมีการใช้อาวุธ	 (Optional	

Protocol	to	the	Convention	on	the	Rights	of	the	Child	on	the	Involvement	of	Children	in	Armed	

Conflict:	OP-CRC-AC)

	 พิธีสารเลือกรับของอนุสัญญาระหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิคนพิการ	 (Optional	Protocol	 to	 the	 

International	Convention	on	the	Rights	of	Persons	with	Disabilities:	OP-CRPD)
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 หน้าที่ในการเคารพ (Obligation to Respect)	หมายถึง	การที่รัฐต้องไม่เข้าไปแทรกแซงการใช้สิทธิ

ของประชาชน	และไม่ทำาการใดๆ	(กระทำาหรือละเว้นการกระทำา)	ท่ีเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชนเสียเอง

 หน้าที่ในการคุ้มครอง (Obligation to Protect)	หมายถึง	รัฐมีหน้าที่ที่จะต้องคุ้มครองบุคคลหรือ 

กลุ่มบุคคล	มิให้ถูกละเมิดสิทธิจากบุคคลอื่นหรือกลุ่มอื่นใด	โดยรัฐต้องมีมาตรการดูแลไม่ให้เกิดการ

ละเมิดสิทธิ	แต่หากเกิดการละเมิดรัฐต้องเข้ามาดูแลให้การคุ้มครอง

 หน้าท่ีในการทำาให้สิทธิเกิดผลในทางปฏิบัติในการจัดทำา และอำานวยการให้เกิดข้ึนจริง (Obligation 

to Fulfill)	หมายถึง	การที่รัฐต้องดำาเนินการเชิงรุก	 (Positive	Steps)	ในการรับรองหรือประกันสิทธิ 

ของประชาชน	เช่น	การสร้างกรอบ	ทางกฎหมายและนโยบาย	รวมถึงการมีมาตรการต่างๆ	ท่ีจะช่วยให้

ประชาชนได้รับรู้ถึงสิทธิดังกล่าว	การช่วยให้ประชาชนสามารถเข้าถึงและได้ใช้สิทธิและเสรีภาพที่ได้รับ

การรับรองในกฎหมายภายใน	และตามพันธกรณีระหว่างประเทศด้านสิทธิมนุษยชนของไทย

	 รัฐมีหน้าที่รับผิดชอบในเบื้องแรกในการส่งเสริมและคุ้มครองสิทธิมนุษยชนท่ีเกิดขึ้นภายในเขตอำานาจรัฐ	 รัฐมี

พันธกรณีตามสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศใน	3	ระดับ	ดังนี้

	 ผู้ประกอบการจำานวนมากยังไม่คิดว่าการดำาเนินธุรกิจเก่ียวข้องกับสิทธิมนุษยชน	แต่ในความเป็นจริง	สิทธิมนุษยชน

เกีย่วขอ้งกบัทกุกระบวนการของการทำาธุรกจิ	ตัง้แตวิ่ธปีฏบิตัติอ่พนกังาน	สภาพการทำางาน	วธิปีฏบิตัติอ่ลกูคา้	วธิปีฏบิตัิ

ต่อแรงงานหรือผู้จัดหาวัตถุดิบในห่วงโซ่อุปทาน	 วิธีปฏิบัติต่อชุมชนท้องถิ่นในพื้นที่ประกอบการ	 และอื่นๆ	 

อีกมากมาย	หลายประเด็นเกี่ยวพันหลายมิติ	เช่น	“น้ำา”	ที่บริษัทใช้ไม่เพียงแต่เป็นประเด็นด้านสิ่งแวดล้อม	(คุณภาพน้ำา)	

เท่านั้น	หากแต่ยังเป็นประเด็นสิทธิมนุษยชน	(สิทธิของชุมชนในการเข้าถึงแหล่งน้ำา)	ไปพร้อมกันด้วย

	 ผู้ประกอบการบางรายเขา้ใจผดิวา่	บรษิทัไมม่คีวามรบัผดิชอบใดๆ	ในขอบเขตท่ีพน้ไปจากตวับรษิทัเอง	ยกตวัอยา่ง

เช่น	ในประเด็นความรับผิดชอบต่อแรงงาน	บางคนคิดว่าบริษัทมีหน้าที่ดูแลเฉพาะพนักงานและแรงงานที่ทำางานให้กับ

บรษิทัโดยตรง	ไมจ่ำาเปน็ตอ้งรบัผดิชอบตอ่ลกูจา้งรบัเหมาคา่แรงไมไ่ดมี้สญัญาจา้งโดยตรงกบับริษทั	แตใ่นความเปน็จรงิ	

มาตรา	11/1	ของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน	(ฉบับที่	2)	พ.ศ.	2551	บัญญัติว่า

	 “ในกรณีที่ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดเป็นผู้จัดหาคนมาทำางานอันมิใช่การประกอบธุรกิจ

จดัหางาน	โดยการทำางานนัน้เปน็สว่นหนึง่สว่นใดในกระบวนการผลติหรอืธรุกจิในความรบัผดิชอบของผูป้ระกอบกิจการ	

และโดยบคุคลนัน้จะเปน็ผูค้วบคมุดแูลการทำางานหรอืรบัผดิชอบในการจา่ยคา่จา้งใหแ้กค่นท่ีมาทำางานนัน้หรอืไมก่ต็าม	

ให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการเป็นนายจ้างของคนที่มาทำางานดังกล่าว	

	 ให้ผู้ประกอบกิจการดำาเนินการให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงที่ทำางานในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้าง

โดยตรง	ได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ”
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เกริน่น�ำ 1

	 ไม่ง่ายนักที่จะมองเห็นว่าธุรกิจมีหน้าที่ด้านสิทธิมนุษยชนอย่างไรบ้าง	 หลายคนมองว่าในเมื่อภาครัฐมีหน้าที่ 

ในเร่ืองน้ีตามพันธสัญญาต่อสากล	รัฐก็เพียงแต่ต้องออกกฎหมายต่างๆ	ท่ีเก่ียวข้องมา	ให้ภาคธุรกิจทำาตาม	และหากบริษัท

ทำาตามกฎหมายทุกกระเบียดนิ้วเท่านั้นก็เพียงพอแล้วต่อการพิสูจน์ว่า	บริษัทกำาลัง	“รับผิดชอบ”	ด้านสิทธิมนุษยชน

	 แต่ในความเป็นจริง	 ที่ผ่านมากฎหมายไทยมีข้อบกพร่องหลายประการในแง่ของการอนุวัตรตามพันธสัญญา

ระหว่างประเทศ	 ยังไม่นับปัญหาในการบังคับใช้อีกมากมาย	 ฉะนั้นมุมมองของผู้ประกอบการท่ีว่า	 ลำาพังการปฏิบัติ 

ตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ระเบียบต่างๆ	 ในไทยก็เพียงพอแล้วต่อการแสดงความรับผิดชอบด้านสิทธิมนุษยชน 

จึงไม่ถูกต้องนัก	แล้วบริษัทควรทำาอย่างไร?

	 ในระดบัสากล	ความคาดหวังตอ่การแสดงความรบัผดิชอบดา้นสทิธมินษุยชนของผูป้ระกอบการนัน้	ปรากฎอยา่ง

ชัดเจนเป็นครั้งแรกใน	 “หลักการชี้แนะว่าด้วยธุรกิจและสิทธิมนุษยชนแห่งสหประชาชาติ”	 (UN	Guiding	Principles	on	

Business	and	Human	Rights	–	ในคู่มือฉบับน้ีจะย่อว่า	“หลักการช้ีแนะ	UNGP”)		ซ่ึงเผยแพร่ต้ังแต่	พ.ศ.	2554	เป็นเอกสาร

ท่ีจัดทำาและเผยแพร่โดย	 สำานักงานข้าหลวงใหญ่สิทธิมนุษยชนแห่งสหประชาชาติ	 (OHCHR)	 โดยการสนับสนุนของ

เลขาธิการสหประชาชาติ	มีศาสตราจารย์จอห์น	รักกี้	 (John	Ruggie)	จากมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด	ในฐานะผู้แทนพิเศษ

ของเลขาธิการสหประชาชาติเป็นผู้จัดทำา	หลังจากที่คณะทำางานได้ไปเยี่ยมสถานประกอบการและผู้เกี่ยวข้องในท้องถิ่น

มากกว่า	 20	ประเทศ	และมีการหารืออย่างกว้างขวางร่วมกับรัฐบาล	องค์กรธุรกิจ	สมาคม	องค์กร	ภาคประชาสังคม	

องค์กรของกลุ่มแรงงาน	สถาบันสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ	และผู้ลงทุน

	 หลักการช้ีแนะ	UNGP	เป็นผลจากแรงกดดันต่างๆ	ต่อภาคเอกชนท่ีมีการละเมิดสิทธิมนุษยชนมากมาย	ซ่ึงเร่ิมต้น

จากบรษิทัขา้มชาตติา่งๆ	ทีก่ารละเมดิสทิธิมนษุยชนหลายประเภทและหลายระดบั	เชน่	สทิธพิลเมอืง	สทิธทิางการเมือง	

เศรษฐกิจ	 สังคมและวัฒนธรรม	 แรงงาน	 เป็นต้น	 ขณะท่ีกลไกนานาชาติท่ีมีอยู่ล้มเหลวและไม่เพียงพอในการจัดการ 

กับการละเมิดสิทธิมนุษยชนที่เกิดขึ้น	ซึ่งได้รับการวิพากษ์วิจารณ์จากภาคประชาสังคมเป็นอย่างมาก	รักกี้เห็นว่าปัญหา

ของการรายงานต่างๆ	 ที่มีอยู่คือ	 การวัดเชิงปริมาณไม่ตรงกับคุณภาพ	ปัญหานี้รวมถึงข้อเท็จจริงที่ว่าบริษัทไม่จำาเป็น

ตอ้งรบัรูถ้งึสทิธทิีต่นเองสง่ผลกระทบมากทีส่ดุ	การตคีวามเกีย่วกบัสทิธมินษุยชนยงัอาจจะกวา้งเกนิไปจนไรค้วามหมาย

และเป็นมาตรการที่ไร้ซึ่งประสิทธิภาพ	

	 หลักการชี้แนะ	 UNGP	 เป็นกรอบสำาหรับรัฐในการควบคุมให้ภาคเอกชนเคารพสิทธิมนุษยชน	 ด้วยการจัดทำา	

“พิมพ์เขียว”	 สำาหรับบริษัทต่างๆ	 เพื่อเป็นมาตรฐานสากลในการคุ้มครองสิทธิมนุษยชน	 และเป็นการนำาเสนอ 

แนวทางในการจดัการความเสีย่งในการละเมดิสิทธิมนุษยชนที่ไม่พงึประสงค	์โดยไดร้ับการสนับสนุนจากภาคธรุกิจ	และ

ประชาสังคมเช่นเดียวกับจากรัฐต่างๆ	โดยวางอยู่บนหลัก	3	ประการ	ได้แก่

การ “แสดงความเคารพ” (Respect) 
ด้านสิทธิมนุษยชนของธุรกิจ
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	 หลักการชี้แนะ	UNGP	คาดหวังว่า	ทุกกิจการจะต้องพยายามทำาความเข้าใจอย่างถ่องแท้ว่า	การประกอบธุรกิจ	

ตลอดจนกิจกรรมต่างๆ	 ในห่วงโซ่อุปทาน	 (Supply	Chain)	ที่กิจการมีส่วนเกี่ยวข้องนั้นส่งผลกระทบ	หรือมีความเสี่ยง 

ท่ีจะก่อใหเ้กิดผลกระทบตอ่กลุ่มผูม้สีว่นไดเ้สยีตา่งๆ	อย่างไรบา้ง	โดยเฉพาะชมุชนทอ้งถิน่และกลุม่เปราะบาง	อย่างเชน่	

สตรี	ชนพื้นเมือง	และแรงงานข้ามชาติ	และหลังจากที่เห็นภาพผลกระทบที่เกิดขึ้นหรือสุ่มเสี่ยงที่จะเกิดอย่างชัดเจนแล้ว	

กิจการนั้นๆ	ก็จะต้องลงมือจัดการกับผลกระทบและความเสี่ยงเหล่านั้นอย่างต่อเนื่อง

• การคุ้มครองสิทธิมนุษยชน (Protect)	คือ	รัฐมีหน้าท่ีในการคุ้มครอง	 

ไม่ให้มีการละเมิดสิทธิมนุษยชนจากองค์กรของรัฐหรือบุคคลท่ีสาม	 

ซึ่งหมายรวมถึงองค์กรภาคธุรกิจต่างๆ	ด้วย	หน้าท่ีในการคุ้มครองของรัฐ 

มี	4	ประการ	ได้แก่	1)	การบังคับใช้กฎหมาย	2)	การประกันว่ากฎหมาย 

ที่เก่ียวข้องกับธุรกิจจะต้องไม่เป็นอุปสรรคและต้องส่งเสริมการเคารพ 

สิทธิมนุษยชน	3)	การจัดให้มีแนวปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ	และ	4)	การสนับสนุน

ให้องค์กรธุรกิจกำาหนดวิธีการรับมือกับผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

• การเคารพสิทธิมนุษยชน (Respect)	องค์กรและบุคคล	โดยเฉพาะอย่างย่ิง

องค์กรภาคธุรกิจ	มีหน้าที่ในการเคารพสิทธิมนุษยชน	โดยการหลีกเลี่ยง 

ที่จะละเมิด	และดูแลผลกระทบกรณีละเมิดสิทธิมนุษยชนที่องค์กรเข้าไป

เกีย่วขอ้ง	ทัง้นีจ้ะต้องมีการผกูพนัตัง้แตร่ะดบันโยบาย	(Policy	Commitment)	

ขององคก์ร	และการตรวจสอบสทิธมินษุยชนอยา่งรอบดา้น	(Human	Rights	

Due	Diligence)	รวมถึงมีการประเมินผลกระทบ	(Human	Rights	 Impact	

Assessment)	 ในทุกขั้นตอนของการดำาเนินงาน	รวมถึงมีการประเมิน 

ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชน	มีการจัดทำาตัวช้ีวัด	 (Indicators)	และการ

ประเมินผลสัมฤทธ์ิ	การจัดทำารายงาน	การเปิดเผยข้อมูล	ความโปร่งใส	 

และการสื่อสารต่อสาธารณะ

• การเยียวยา (Remedy)	เมื่อมีการละเมิดสิทธิมนุษยชนเกิดขึ้น	รัฐจะต้อง

จัดให้มีการเยียวยาที่เหมาะสม	รวมทั้งยังเรียกร้องให้องค์กรภาคธุรกิจควร

จดัใหมี้ชอ่งทางในการรอ้งเรยีน	และเยยีวยาเมือ่มกีารละเมดิสทิธมินษุยชน

เกิดขึ้นด้วยไม่ว่าโดยกิจการนั้นเอง	หรือการรวมกลุ่มองค์กรภาคธุรกิจ 

ที่เกี่ยวข้องซึ่งได้รวมกันเป็นสมาคมธุรกิจ
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Human Rights Due Diligence 
(HRDD) คืออะไร? 2

 ดำาเนินธรุกจิอยา่งรบัผิดชอบโดยยดึหลกัสทิธมินุษยชนในการปอ้งกนัและลดความสญูเสยี (หลกัการขอ้	17)	

–	ธุรกิจควรประเมินผลกระทบจากการละเมิดสิทธิมนุษยชนทั้งที่เกิดขึ้นแล้ว	และอาจเกิดขึ้นได้	รวมถึงต้องมีการติดตาม

ผลกระทบน้ันอย่างใกล้ชิด	และส่ือสารต่อสาธารณะให้ม่ันใจได้ว่า	ผู้ท่ีได้รับผลกระทบจะได้รับการเยียวยา	ความรับผิดชอบ

ข้อนี้ครอบคลุมผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนทั้งที่ธุรกิจก่อเองหรือมีส่วนก่อผ่านความสัมพันธ์ทางธุรกิจ	 (กับคู่ค้า	 

ผู้รับเหมา	ผู้รับเหมาช่วง	ฯลฯ)

 ระบุและประเมินผลกระทบทางลบด้านสิทธิมนุษยชนที่ธุรกิจอาจเข้าไปเกี่ยวข้อง ทั้งที่เกิดขึ้นจริงหรือ 

น่าจะเกิดข้ึน	 (หลักการข้อ	 18)	 –	 โดยใช้กระบวนการประเมินความเสี่ยงโดยผู้เชี่ยวชาญด้านสิทธิมนุษยชนภายใน 

หรือภายนอกองค์กรที่เป็นอิสระ	 และจัดให้มีการปรึกษาหารืออย่างจริงจังกับกลุ่มท่ีอาจจะได้รับผลกระทบและผู้มีส่วน

ได้เสีย	ตามความเหมาะสมกับขนาดของธุรกิจและสภาพแวดล้อมในการดำาเนินธุรกิจ

เนือ้หาในหลักการได้ระบุแนวทางปฏิบัติส�าหรับธุรกิจไว้ดังต่อไปนี้

2

	 ในเมื่อธุรกิจเกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนได้เสียหลายฝ่าย	

ห่วงโซ่อุปทาน	 (Supply	Chain)	 และห่วงโซ่คุณค่า	 (Value	

Chain)	 ของธุรกิจก็อาจยาวเหยียดและซับซ้อน	 คำาถาม 

ต่อไปก็คือ	 กิจการของคุณจะรู้ ได้อย่างไรว่าเคารพ 

สิทธิมนุษยชนอย่างเพียงพอแล้ว?

	 “กระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่าง 

รอบด้าน”	(Human	Rights	Due	Diligence	ย่อว่า	HRDD)	

คือคำาตอบ

	 หลักการชี้แนะ	UNGP	ระบุถึงกระบวนการ	HRDD	

ไว้ในหลักการข้อท่ี	 17-22	 ซึ่งได้กำาหนดกรอบเพื่อให้ 

ธุรกิจสามารถติดตามประเด็นสิทธิมนุษยชนอย่างจริงจัง	

โดยมุ่งหวังว่าองค์กรธุรกิจจะดำาเนินธุรกิจอย่างรับผิดชอบ	 

ยึดหลักสิทธิมนุษยชนในการป้องกัน	 ลดความสูญเสีย	 

มีการประเมินผลกระทบต่อการละเมิดสิทธิมนุษยชน 

ท่ี เกิดขึ้นจริงและอาจเกิดขึ้นได้	 และมีการติดตาม 

ผลกระทบน้ันอย่างใกล้ชิด	รวมท้ังมีการส่ือสารต่อสาธารณะ

เพื่อให้แน่ใจได้ว่าผู้ได้รับผลกระทบจะได้รับการดูแล 

และเยียวยาอย่างใส่ใจ

Human Rights Due Diligence 
(HRDD) คืออะไร?
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 ควรบรูณาการสิง่ทีค่น้พบจากการประเมนิผลกระทบเขา้กบัการดำาเนนิธรุกจิ	(หลกัการขอ้	19)	–	เพือ่ปอ้งกนั

หรือลดผลกระทบทางลบด้านสิทธิมนุษยชน	 การบูรณาการที่มีประสิทธิผลควรเริ่มจากการมอบหมายผู้รับผิดชอบ 

ที่เหมาะสม	และบูรณาการข้อค้นพบเข้ากับกระบวนการตัดสินใจ	งบประมาณ	และกลไกกำากับดูแลภายใน	แต่มาตรการ 

ที่เหมาะสมจะแตกต่างออกไปตามแต่ละบริษัท	 ขึ้นอยู่กับระดับของการเข้าไปมีส่วนร่วมกับการสร้างผลกระทบ	 (เช่น	 

เกิดจากกจิกรรมทางตรงของบรษิทัเอง	หรอืเกดิในระดบัผูจ้ำาหนา่ยวตัถุดบิให้กบัคูค่า้)	และอำานาจตอ่รองของธรุกจิในการ

แก้ปัญหา	

 ติดตามตรวจสอบประสิทธิผลของการแก้ปัญหา โดยใช้ตัวชี้วัดและข้อมูลสนับสนุนที่เหมาะสม (หลักการ

ข้อ	20)	–	เพื่อให้มั่นใจได้ว่าผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนกำาลังถูกขจัดหรือบรรเทาอย่างแท้จริง

 มีความพร้อมที่จะส่ือสารเรื่องนี้ต่อสาธารณะ (หลักการข้อ	 21)	 –	 เพื่อแสดงความรับผิดชอบและเพิ่มความ

โปร่งใส	 การสื่อสารนั้นควรสะท้อนผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน	 ผู้มีส่วนได้เสียเข้าถึงได้	 ให้ข้อมูลข่าวสารท่ีเพียงพอ 

ต่อการประเมินว่าธุรกิจได้ตอบสนองในประเด็นนั้นๆ	 อย่างเพียงพอแล้วหรือไม่	 และต้องไม่ส่งผลให้ผู้มีส่วนได้เสีย	

บุคลากร	หรือความลับทางธุรกิจต้องตกอยู่ในอันตราย

 จัดให้มีหรือร่วมมือในการเยียวยาความเสียหายที่เกิดขึ้น (หลักการข้อ	 22)	 –	 ทุกกรณีที่ธุรกิจก่อให้เกิดหรือ 

มีส่วนร่วมในการละเมิดสิทธิมนุษยชน

	 กล่าวโดยสรุป	กระบวนการ	HRDD	เป็นองค์ประกอบท่ีขาดไม่ได้ของการพิสูจน์ว่า	บริษัทกำาลังเคารพสิทธิมนุษยชน	

ซึ่งหลักการชี้แนะ	UNGP	ก็กำาหนดให้การเคารพสิทธิมนุษยชนเป็น	“ความรับผิดชอบ”	ของบริษัท	โดยบริษัทต้อง	“รู้และ

แสดง”	(Know	and	Show)	ด้วยแนวทางต่อไปนี้

	 การสร้างข้อผกูมัดด้านสิทธิมนษุยชนในนโยบายของบรษิทั

	 ทำางานเชิงรกุด้วยกระบวนการตรวจสอบด้านสิทธมินษุยชนอยา่งรอบดา้น

	 แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นและชดเชยต่อกรณีการละเมิดสิทธิที่เกิดขึ้น	หรือไม่อาจหลีกเลี่ยงได้จากการ 

ดำาเนินงานของบริษัท
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Human Rights Due Diligence 
(HRDD) คืออะไร? 2

	 การแก้ไขให้ถูกต้องและเยียวยา	(Remediation	and	Remedy)	เมื่อบริษัทระบุได้ว่าบริษัทก่อให้เกิดหรือ

มีส่วนก่อให้เกิดผลกระทบเชิงลบด้านสิทธิมนุษยชน	บริษัทก็ควรแก้ไขให้ถูกต้อง	หรือมีส่วนร่วมกับ 

การแก้ไขผ่านกระบวนการที่ชอบธรรม	โดยจัดตั้งหรือมีส่วนในการจัดตั้งกลไกรับเร่ืองร้องเรียนสำาหรับ

ผู้มีส่วนได้เสียที่อาจได้รับผลกระทบเชิงลบจากกิจกรรมของตน	เพ่ือให้เรื่องร้องเรียนเหล่าน้ันได้รับ 

การจัดการอย่างทันท่วงที	และมีการเยียวยาโดยตรง

	 ถึงแม้ว่าหน้าตาของกระบวนการ	 HRDD	 อาจแตกต่างกันตามบริบทของธุรกิจ	 สิ่งสำาคัญซึ่งทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

ควรตระหนักคือ	 การสร้างการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านท่ี	 “มีความหมาย”	 คือมีประสิทธิผลนั้น	 

ไม่ใช่งานที่ทำาแล้วเสร็จสิ้นในครั้งเดียว	 แต่เป็นกระบวนการต่อเนื่องในการสร้างความรับผิดชอบของบริษัทและการม ี

ส่วนรว่มจากทกุฝ่ายในบรษิทั	การเคารพสทิธิมนษุยชนตามหลกัการชีแ้นะ	UNGP	มหีลกัการสำาคญั	5	องคป์ระกอบ	ดงันี้

	 การประกาศนโยบายและหลกัการของบรษัิททีว่า่ดว้ยการเคารพสทิธมินษุยชน	(A	Statement	of	Policy	

Articulating	the	Company”s	Commitment	to	Respect	Human	Rights)	ซึ่งจะอธิบายต่อสาธารณะ 

วา่ธรุกจิจะดำาเนนิการอยา่งไร	ในการคุม้ครองสทิธมินษุยชนตอ่ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยีภายในและภายนอก	

รวมถึงการระบุความรับผิดชอบของผู้เกี่ยวข้องในโครงสร้างการทำางานของธุรกิจ

	 การติดตามและการรายงานผลการดำาเนินงาน	(Tracking	and	Reporting	Performance)	การรายงาน

ทำาให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย	 โดยเฉพาะนักลงทุนเข้าใจว่าทำาไมบริษัทจึงให้ความสำาคัญกับประเด็น 

สิทธิิมนุษยชน	และมีประโยชน์ต่อผู้ใดบ้าง	 รวมทั้งเผยแพร่รายงานการประเมินผลกระทบด้าน 

สิทธิมนุษยชน	ซึ่งแสดงถึงความโปร่งใสของธุรกิจได้

	 การประเมินผลกระทบที่เกิดขึ้นจริงหรือมีแนวโน้มที่อาจเกิดขึ้นจากกิจกรรมของบริษัท	 (Assessment	

of	Actual	and	Potential	Human	Rights	 Impacts	of	Company	Activities	and	Relationships)	 

หมายถึง	การพิจารณาว่าใครท่ีได้รับ/มีแนวโน้มได้รับผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนจากการดำาเนินงาน	

ซึง่ธรุกจิจะตอ้งทำางานรว่มกนัโดยตรงกบัผูท้ีไ่ดรั้บ/อาจจะไดรั้บผลกระทบ	เชน่	พนกังาน	ผูจ้ดัหาวตัถดุบิ	

นักลงทุน	ชุมชนท้องถิ่น	เป็นต้น

	 การบรูณาการนโยบายเขา้กบัการประเมนิ	รวมถงึกลไกควบคุมภายในและภายนอก	(Incorporating	into	

Company	Procedures	and	Addressing	Impacts)	เมื่อมีการระบุปัญหาและจัดลำาดับความสำาคัญแล้ว	

ธุรกิจต้องหาทางบรรเทาปัญหาผ่านการบูรณาการเข้าถึงการดำาเนินงานของบริษัท	วิธีการขึ้นอยู่กับ

ประเดน็	แต่สว่นใหญ่มักดำาเนนิการผา่นการให้ความรูแ้ละฝกึอบรมดว้ยเครือ่งมอืและกระบวนการตา่งๆ	

ประเด็นสิทธิมนุษยชนที่เกี่ยวข้องมีตั้งแต่	แรงงานไปจนถึงธรรมาภิบาลของบริษัท	หากมีการทำางาน 

ร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจะช่วยทำาให้บริษัทพัฒนานโยบายและกระบวนการต่างๆ	ได้ง่ายขึ้น
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	 ในภาพรวม	การละเมิดสิทธิมนุษยชนที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจการโรงแรมที่สำาคัญ	ได้แก่		สิทธิแรงงาน	เช่น	สภาพการ

ทำางานที่ย่ำาแย่	 สิทธิในที่อยู่อาศัยและทำากิน	 เช่น	 การยึดที่ดินและบังคับให้ย้ายถิ่น	 สิทธิในทรัพยากรธรรมชาติและ 

ส่ิงแวดล้อม	เช่น	สิทธิในการเข้าถึงน้ำาสะอาดและทรัพยากรท่ีจำาเป็นในการดำารงชีพ	สิทธิของผู้ใช้บริการ	เช่น	การเลือกปฏิบัติ	

โดยสามารถยกตัวอย่างกรณีการละเมิดสิทธิมนุษยชนจากธุรกิจการโรงแรมที่เกิดขึ้นได้บางส่วน	ดังนี้

	 องค์การการท่องเที่ยวโลกแห่งสหประชาชาติ	 (UN	

World	Tourism	Organisation:	UNWTO)	ประมาณการว่า	

ในปี	2012	ประชากรโลก	1	พันล้านคนเดินทางไปทั่วโลก

และก่อให้เกิดรายได้หลายพันล้านบาท	 มีแรงงานในโลก

ร้อยละ	 6-7	 ที่ทำางานเกี่ยวกับการท่องเที่ยว	 พบว่า 

มีการละเมิดสิทธิมนุษยชนซ่ึงเป็นผลจากการพัฒนาด้านการ

ท่องเท่ียวในหลายด้าน	อุตสาหกรรมท่องเท่ียวประกอบด้วย

ธุรกิจย่อยหลายประเภท	 ไม่ว่าจะเป็น	 ท่ีพัก	 การเดินทาง	

บริษัททัวร์	 ไกด์	 อาหารและเคร่ืองดื่ม	 (The	 Myanmar	 

Centre	 for	 Responsible	 Business,	 2015)	 การประเมิน

ผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนจากกิจกรรมของธุรกิจจึงมี

ความสำาคญัอยา่งยิง่	แมอ้าจเกดิกรณลีะเมดิสทิธมินุษยชน

ในจดุเลก็ๆ	ของบรษิทั	แต่กส็ง่ผลกระทบทีรุ่นแรงได้	บรษัิท

จึงต้องหาทางรับรู้ปัญหาและป้องกัน

3
ความเส่ียงด้านสิทธิมนุษยชน

ในธุรกิจการโรงแรม
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ความเส่ียงด้านสิทธิมนุษยชน
ในธุรกิจการโรงแรม 3

	 กรณีการละเมิดสิทธิแรงงานที่เกิดขึ้นในธุรกิจการโรงแรม	 ได้แก่	 การไม่มีสัญญาจ้างงานเป็นลายลักษณ์อักษร	 

การจ้างงานเหมาช่วงไม่เป็นไปตามมาตรฐานกฎหมายแรงงาน	 การขัดขวางไม่ให้มีการจัดตั้งสหภาพแรงงาน	 

การเลือกปฏิบัต	ิ ผู้หญิงได้รับค่าจ้างต่ำากว่าผู้ชาย	 ผู้หญิงต้องลงนามว่าจะไม่แต่งงานหรือต้ังครรภ์	 ด้านความปลอดภัย	

เช่น	ไม่มีระบบป้องกนัการถกูคุกคามทางเพศ	นอกจากนี	้ยงัมกีรณทีีค่นนำาเทีย่วและคนขบัรถสว่นใหญต่อ้งทำางานตดิตอ่

กันเป็นระยะเวลานานเกินไป

	 หลายโรงแรมที่เป็นโรงแรมเครือขนาดใหญ่ลดต้นทุนด้วยวิธีการต่างๆ	 ที่ส่งผลต่อสิทธิแรงงาน	 ไม่ว่าจะเป็นการ

ซือ้ขายแลกเปลีย่นทางธรุกจิเพือ่เปลีย่นชือ่และความเปน็เจา้ของโรงแรมพนกังานทีท่ำางานอยูเ่ดิมตอ้งออกจากงานเพือ่

ลดค่าใช้จ่าย	 การออกนโยบายการทำาความสะอาดให้รวดเร็ว	 (Speed-up)	 เพื่อทำาให้พนักงานทำาความสะอาดโรงแรม

ต้องทำางานหนักขึ้น	จนอัตราการบาดเจ็บของพนักงานโรงแรมสูงกว่างานบริการอื่นๆ	นอกจากนี้	ยังมีการขัดขวางจาก

นายจ้างไม่ให้รวมกลุ่มต่อรอง	 เช่น	พนักงานในเครือโรงแรมแห่งหนึ่งต้องการจัดตั้งสหภาพแรงงานใหม่	แต่ฝ่ายบริหาร

จดัการโรงแรมปฏเิสธ	และขม่ขูว่า่จะไมต่อ่สญัญาจา้งและกดดันให้พนกังานเขา้ร่วมเปน็สมาชกิสหภาพแรงงานทีโ่รงแรม

สนับสนุน

	 การเลือกปฏิบัติต่อลูกจ้างจากอคติทางเชื้อชาติ	 เพศ	 ศาสนา	 อายุ	 ปรากฏในหลายพื้นที่	 เช่น	 นายจ้างคุกคาม

พนักงานที่เป็นคนผิวดำาด้วยการตอกย้ำาความเป็นทาส	 เลือกปฏิบัติต่อลูกจ้างบนฐานของรสนิยมทางเพศ	 หรือลูกจ้าง 

ที่ไม่ได้เลื่อนตำาแหน่งจากอคติทางเชื้อชาติ

	 การทำางานของแรงงานข้ามชาติของโรงแรมต่างๆ	 ซึ่งส่วนใหญ่เป็นพนักงานทำาความสะอาด	 บริกร	 ผู้ดูแลสวน	

และพนักงานซักรีด	มักไม่ได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน	เช่น	ได้รับค่าแรงน้อยกว่าค่าแรงขั้นต่ำาแต่ต้องทำางาน

เกินเวลา	 ตัวอย่างเช่น	 พนักงานที่เป็นแรงงานต่างชาติถูกยึดหนังสือเดินทางและต้องทำางานวันละ	 22	 ชั่วโมง 

โดยไม่หยุดพัก

1 สิทธิแรงงาน

	 นอกจากนี้	 ยังมีความขัดแย้งระหว่างโรงแรมกับชุมชนที่อาศัยอยู่เดิมในประเด็นทางวัฒนธรรม	ดังเช่นกรณีท่ี

โรงแรมเห็นว่าเสียงละหมาดจากลำาโพงวิทยุท้องถิ่นส่งเสียงดังรบกวนการพักผ่อนของลูกค้าในโรงแรม

	 กรณีการละเมิดสิทธิที่ดินและที่ทำากินมักเกี่ยวข้องกับการท่ีธุรกิจการโรงแรมท่ีไปรุกล้ำาท่ีดินของชุมชนท้องถ่ิน 

ทีอ่าศยัอยูก่อ่นแลว้เปน็ระยะเวลานาน	และบังคับให้พวกเขาตอ้งยา้ยถิน่โดยไมส่มคัรใจ	เชน่	ท่ีอยูอ่าศยัของกลุ่มชาตพินัธุ์

ซึง่อาศยัอยูใ่นพืน้ทีม่านานกวา่	200	ป	ีถกูไลร่ือ้ให้ออกจากพืน้ทีซ่ึง่เปน็ชายหาดสาธารณะ	ใชเ้ปน็จอดเรอื	ทำาการประมง	

เป็นพื้นที่ประกอบพิธีกรรม	และเป็นสุสาน

2 สิทธิในทีอ่ยู่อาศัยและท�ากิน
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3 สิทธิในทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม

	 ผลกระทบจากธุรกจิทอ่งเทีย่วทีส่ำาคัญอีกประการหนึง่	คอื	การดำาเนนิธรุกิจท่ีมาจากการใช้ทรพัยากรรว่มกบัชุมชน

ท้องถิ่นซึ่งส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่เดิม	 และละเมิดสิทธิชุมชนและการเข้าถึงทรัพยากร	 โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช้ 

น้ำาสะอาดของนักท่องเที่ยวส่งผลกระทบต่อสิทธิในการใช้น้ำาของชุมชนที่อยู่ใกล้เคียงกับสถานที่ท่องเที่ยว	เช่น	โรงแรม 

ใช้น้ำามากเกินไปและใช้เครื่องสูบน้ำากำาลังสูงจนทำาให้ชุมชนขาดแคลนน้ำาสะอาด	เป็นต้น

	 การจัดการของเสียเหมาะสมของโรงแรม	 เช่น	 ขยะและน้ำาเสียยังทำาให้ชุมชนได้รับความเดือดร้อนและเจ็บป่วย	

ดังเช่น	 กรณีที่โรงแรมปิดทางไหลของน้ำาจนก่อให้เกิดน้ำาท่วม	 น้ำาบาดาลที่ชุมชนใช้อุปโภคบริโภคปนเปื้อนน้ำาขยะที่ 

ผิวดินจนมีผู้ป่วยโรคผิวหนัง	 หรือในกรณีที่มีการปล่อยน้ำาเสียลงสู่แหล่งน้ำาสาธารณะโดยไม่ผ่านการบำาบัดน้ำาเสียของ

โรงแรมเนื่องจากไม่ต้องการสิ้นเปลืองค่าไฟฟ้าจนส่งผลต่อสิ่งแวดล้อม

4 สิทธิของผู้ใช้บริการ

	 การละเมิดสิทธิของผู้ใช้บริการมักเกี่ยวข้องกับการเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากอคติทางเพศ	เชื้อชาติ	และศาสนา	

เช่น	เลือกปฏิบัติทางเชื้อชาติต่อลูกค้าผิวดำา	ปฏิเสธไม่รับลูกค้าบางเชื้อชาติ	รวมถึงการปฏิเสธการให้บริการแก่ผู้ติดเชื้อ

เอชไอวีและเอดส์	นอกจากนี้	ผู้ใช้บริการโรงแรมยังเสี่ยงต่อการถูกละเมิดสิทธิด้านอื่นๆ	อีก	เช่น	การละเมิดสิทธิความ

เป็นส่วนตัวของลูกค้า	 เช่น	 การแอบติดตั้งกล้องบันทึกภาพภายในห้องพักของโรงแรม	 ข้อมูลส่วนตัวรั่วไหลเนื่องจาก 

เครือข่ายอินเทอร์เน็ตของโรงแรมถูกโจมตี	เป็นต้น
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ประโยชน์ทางธุรกิจของ HRDD 4

	 ตัวอย่างส่วนหนึ่งของบริษัทที่มีจัดทำากระบวนการตรวจสอบสิทธิมนุษยชนรอบด้าน1	 เมื่อจำาแนกตามประเภท

อุตสาหกรรมมีดังนี้	อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม	เช่น	บริษัท	Nestle	(เนสท์เล่)	ซึ่งร่วมมือกับสถาบันสิทธิมนุษยชน

เดนมาร์ก	ประเมินผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนในพื้นที่ปฏิบัติการ	7	ประเทศ	บริษัทโคคา-โคลา	จัดทำารายงานประเมิน

ผลกระทบดา้นสทิธิมนษุยชนหว่งโซอุ่ปทานน้ำาตาลในประเทศโคลัมเบยีและกวัเตมาลา2		บริษทั	Arla	Foods	ผูผ้ลิตอาหาร

จากนมในประเทศเดนมาร์ก	 ประเมินผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนในประเทศไนจีเรียและเซเนกัล	 อุตสาหกรรมเสื้อผ้า

และอุปกรณ์กีฬา	เช่น	Adidas	อุตสาหกรรมท่องเท่ียว	เช่น	บริษัท	Kuoni	ซ่ึงดำาเนินธุรกิจการท่องเท่ียวดำาเนินการในพื้นที่

ปฏิบัติการ	2	แห่ง	อุตสาหกรรมเหมืองแร่	เช่น	AngloAmerican	อุตสาหกรรมสิ่งทอ	เช่น	GAP,	H&M	อุตสาหกรรมไอที	

เช่น	Microsoft	ผู้ผลิตสินค้าอุปโภคและบริโภค	เช่น	Unilever	ภาคการเงิน	เช่น	ธนาคาร	Barclays,	BBVA,	Credit	Suisse,	

ING	Bank,	RBS	Group,	UBS,	UniCredit	ภาคธุรกิจคมนาคม	เช่น	Nokia	Siemens	Networks	บริษัทพลังงาน	Statoil	

ซึ่งดำาเนินธุรกิจพลังงานใน	30	ประเทศ	

	 กระบวนการ	 HRDD	 จะช่วยให้บริษัทสามารถ

ออกแบบและปรบัปรงุกลยทุธ์ด้านสทิธิมนษุยชนของบรษิทั

ในลักษณะ	 “เชิงรุก”	 โดยตั้งอยู่บนความเสี่ยงและโอกาส 

อันเป็นผลลัพธ์จากกระบวนการแทนท่ีจะคอยต้ังรับจัดการ

กับแรงกดดันจากภายนอกและเหตุการณ์ไม่คาดฝันเพียง

อย่างเดียว	 โดยเฉพาะในยุคท่ีโซเชียลมีเดียและส่ือต่างๆ	

สามารถเผยแพร่ความกังวลและข้อมูลเกี่ยวกับผลกระทบ

ที่เกิดจากการดำาเนินธุรกิจได้อย่างรวดเร็ว

1	ค้นคว้าข้อมูลและความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับบริษัทที่ดำาเนินการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	รวมทั้งฐานข้อมูลเปรียบเทียบ 

การปฏิบัติด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัทต่างๆ	ได้ที่	https://business-humanrights.org/company-action-platform
2	อ่านรายละเอียดกรณีของโคคาโคล่าเพิ่มเติมได้ที่	https://business-humanrights.org/en/coca-cola-publishes-human-rights-due-diligence- 

reports-on-sugar-supply-chain-in-colombia-guatemala

4
ประโยชน์ทางธุรกิจของ HRDD
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	 ในเดือนสิงหาคม	2558	มีการสำารวจนโยบายบรรษัทข้ามชาติทั่วโลกของ	Centre	for	Human	Rights	in	Practice	

มหาวิทยาลัย	Warwick	 สหราชอาณาจักร	 จำานวน	 225	 บริษัทในหลายอุตสาหกรรม	 ได้แก่	 เครื่องนุ่งห่ม	 เทคโนโลยี	

อาหารและเคร่ืองด่ืม	 แร่	 น้ำามันและก๊าซธรรมชาติ	 การเงิน	พบว่า	 มี	 76	บริษัทท่ีระบุว่ามีกระบวนการตรวจสอบด้าน 

สิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	(Centre	for	Human	Rights	in	Practice,	2015)	ส่วนงานวิจัยเร่ือง	“Exploring	Human	Rights	

Due	Diligence”	ที่จัดทำาโดย	The	British	Institute	of	International	and	Comparative	Law	(BIICL)	และบริษัทกฎหมาย	

Norton	Rose	 Fulbright	 เผยแพร่เมื่อปี	พ.ศ.	 2559	 เปิดเผยว่า	 ได้จัดทำาแบบสอบถามผู้แทนจากบริษัทต่างๆ	ทั่วโลก

จำานวน	152	แห่ง	ทั้งบริษัทข้ามชาติ	บริษัทระดับชาติทั้งขนาดใหญ่	กลาง	เล็ก	ระหว่างเดือนมิถุนายน-กรกฎาคม	2558	

โดย	2	 ใน	3	 เป็นผู้จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์	และสัมภาษณ์ผู้จัดการอาวุโสอีก	14	บริษัท	จากธุรกิจ	4	ประเภท	

ไดแ้ก	่ธรุกจิทีใ่ชท้รพัยากรธรรมชาติมาใชเ้ปน็วตัถดุบิในการผลติ	(รวมถงึพลงังานและเหมอืงแร)่	การเงนิ	ยา	และเทคโนโลย	ี

งานวิจัยนี้มีผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ	50	ได้จัดทำากระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	

	 เหตุผลสำาคัญประการหน่ึงของบริษัทท่ีดำาเนินการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	คือ	เพ่ือลดความเส่ียง

ด้านช่ือเสียงของบริษัทจากการละเมิดสิทธิมนุษยชน	ซ่ึงสามารถนำาไปสู่ผลกระทบทางธุรกิจของบริษัทได้	เม่ือเปรียบเทียบ

ในประเภทอุตสาหกรรมและประเทศเดียวกัน	 บริษัทที่เคยมีกรณีละเมิดสิทธิมนุษยชนมักมีแนวโน้มที่จะดำาเนินการ 

ตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านมากกว่า	

	 การตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านส่งผลให้บริษัทสามารถรับรู้ถึงกรณีละเมิดสิทธิมนุษยชนเกิดขึ้น

จากการดำาเนินการของบริษัทและนำาไปสู่การแก้ปัญหาได้	 บริษัทที่ตอบแบบสอบถามในงานวิจัยของ	 BIICL	 ระบุว่า	 

รอ้ยละ	77	ของบรษิทัทีด่ำาเนนิการตรวจสอบดา้นสทิธมินุษยชนอยา่งรอบดา้น	พบการละเมดิสทิธมินษุยชนทีเ่กดิข้ึนจาก

การดำาเนินงานของบริษัท	 ปัญหาที่ค้นพบกว่าร้อยละ	 74	 ได้รับการแก้ไข	 และร้อยละ	 74	 เป็นกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับ

บุคคลท่ี	3	ขณะท่ีผู้ท่ีไม่ได้ดำาเนินการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านเพียงร้อยละ	19	สามารถระบุผลกระทบ

ด้านสิทธิมนุษยชนท่ีเกิดจากการดำาเนินงานของบริษัท	 และร้อยละ	 29	 ท่ีเห็นว่าการละเมิดสิทธิมนุษยชนของบริษัท

เกี่ยวข้องกับบุคคลที่สาม

 

	 กระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	ไม่เพียงเผยข้อมูลที่บริษัทอาจไม่เคยรับรู้มาก่อน	แต่ยัง

สร้างความเปลี่ยนแปลงต่อบริษัทและห่วงโซ่อุปทานของบริษัทได้อีกด้วย	 ตัวอย่างเช่น	 การจัดทำารายงานประเมิน 

สิทธิมนุษยชนของบริษัทยูนิลีเวอร์	 ทำาให้บริษัทรับรู้ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการทำางานของแรงงานในห่วงโซ่อุปทานของ

บรษัิท	จนนำาไปสูก่ารแกป้ญัหา	เชน่	ลดชัว่โมงการทำางานของพนกังานในประเทศไทยหลงัจากพบวา่หนึง่ในผูจ้ดัหาวตัถดุบิ

ของบริษัททำางานติดต่อกันโดยไม่มีวันหยุด	บริษัทจึงสั่งให้บริษัทคู่ค้าจัดทำาแผนเยียวยา	ซึ่งใช้เวลาแก้ไข	3	เดือน	บริษัท

จึงจะแน่ใจว่าพนักงานมีวันหยุดทุก	7	วัน	(Unilever,	2015)	หรือการศึกษาแรงงานในประเทศเวียดนามซ่ึงเป็นห่วงโซ่อุปทาน

ของบริษัท	 พ.ศ.	 2554	 พบว่า	 แม้ว่ายูนิลีเวอร์จะมีนโยบายด้านสิทธิมนุษยชน	 กระบวนการตรวจสอบด้าน 

สิทธิมนุษยชนรอบด้าน	 และมีกลไกการเยียวยา	 แต่ยูนิลีเวอร์ก็ไม่ได้ตรวจสอบในทางปฏิบัติ	 หลังจากการตรวจสอบ 

ส่งผลให้ผู้จัดหาวัตถุดิบตระหนักถึงความคาดหวังด้านมาตรฐานแรงงานของยูนิลีเวอร์มากขึ้น	 และได้รับการฝึกอบรม

และแนวปฏิบัติตามนโยบายใหม่ของบริษัท	 ในปี	2558	มีการสำารวจว่าร้อยละ	70	ของบริษัทเหล่านี้กังวลว่ายูนิลีเวอร์ 

จะไม่รับซื้อสินค้าของตนเองหากไม่จัดการปัญหาแรงงาน	 ปัญหาด้านช่ัวโมงการทำางานท่ีมากเกินไปและการใช้แรงงาน

สัญญาจ้างได้รับการแก้ไข	 เพราะผู้จัดหาวัตถุดิบตระหนักถึงความคาดหวังด้านมาตรฐานแรงงานของยูนิลีเวอร์มากขึ้น	

และได้รับการฝึกอบรมและแนวปฏิบัติตามนโยบายใหม่ของบริษัท
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ประโยชน์ทางธุรกิจของ HRDD 4

	 การตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านยังส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร	 โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อผู้บริหาร 

ใหค้วามสำาคญัต่อประเดน็นีอ้ยา่งจริงจงั	เชน่	ใชเ้ปน็หนึง่ในเหตผุลการตดัสนิใจของบรษิทั	จนนำาไปสูก่ารเปลีย่นทศันคติ

ของฝ่ายต่างๆ	ได้	(Harrison,	2013)	การที่บริษัทพัฒนาผลการดำาเนินงานด้านสิทธิมนุษยชนของตนเองและสร้างความ

เปลี่ยนแปลงต่อโครงสร้างการทำางานภายในบริษัทได้มากกว่าการดำาเนินการเมื่อมีความท้าทายจากภายนอกเท่านั้น	 

จากการสำารวจของ	German	Global	Compact	Network	และ	eConsense	เมื่อปี	2557	เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการ 

จัดทำาการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านของบริษัท	39	แห่ง	พบว่า	นอกจากปัจจัยภายนอก	ได้แก่	ความเส่ียง

ด้านชื่อเสียง	 ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและการที่บริษัทเข้าร่วมเป็นสมาชิกของเครือข่ายด้านธุรกิจและ 

สิทธิมนุษยชนแล้ว	 ปัจจัยภายใน	 ซึ่งหมายถึงการท่ีผู้บริหารระดับสูงแสดงความตั้งใจท่ีจะสนับสนุนการคุ้มครอง 

สิทธิมนุษยชนอย่างจริงจังผ่านช่องทางต่างๆ	เช่น	มีข้อผูกมัดทางนโยบาย	การแสดงให้เห็นว่าสิทธิมนุษยชนจะกลายเป็น

ข้อได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจได้	ก็เป็นสิ่งสำาคัญไม่แพ้กัน

 

	 กระบวนการตรวจสอบด้านสทิธิมนษุยชนอยา่งรอบด้านถอืเปน็	“A	Game-Changer”	สำาหรบับรษิทัตา่งๆ	เนือ่งจาก

สามารถเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทกับสิทธิมนุษยชนจากการ	“Naming	and	Shaming”	ที่มาจากผู้เล่นภายนอก

ซ่ึงสะท้อนความล้มเหลวของบริษัทในการปกป้องสิทธิมนุษยชน	มาเป็น	 “Knowing	and	Showing”	 ซ่ึงเป็นผลการปฏิบัติ

งานของบริษัท	 แนวทางเช่นนี้ก่อให้เกิดประโยชนมากมาย	 แทนที่จะรอให้นักรณรงค์หรือสื่อสร้างผลกระทบทางลบแก่

บริษัท	

 

	 นอกจากความกังวลต่อความเสี่ยงด้านชื่อเสียง	แรงผลักดันจากภาครัฐก็มีส่วนสำาคัญต่อการจัดทำาการตรวจสอบ

ด้านสิทธิมนุษยชนรอบด้านของธุรกิจ	 ยกตัวอย่างเช่น	 กฎหมาย	 Burma	 Responsible	 Investment	 Requirements	 

ของสหรัฐอเมริกาที่กำาหนดให้บริษัทสัญชาติอเมริกันทุกบริษัทที่ลงทุนในเมียนมาร์จำานวน	500,000	เหรียญสหรัฐขึ้นไป	

ต้องจัดทำารายงานด้านสิทธิมนุษยชนเสนอต่อกระทรวงต่างประเทศของสหรัฐอเมริกา	 บริษัทโคคา-โคลา	 ได้เริ่มต้น 

จัดทำารายงานด้านสิทธิมนุษยชนจากกฎหมายนี้	 ผลจากการดำาเนินการทำาให้บริษัทได้รับข้อมูลเกี่ยวกับการละเมิดสิทธิ

หลายด้าน	เช่น	การเลือกปฏิบัติทางเพศในการจ้างงาน	ผู้หญิงได้รับค่าจ้างน้อยกว่าผู้ชาย	บริษัทจึงจัดอบรมให้ความรู้

แกบ่รษิทัคู่คา้เพือ่แก้ไขปญัหานี	้นอกจากนี	้บรษิทัยงัเริม่ตน้ประเมนิผลกระทบดา้นสิทธมินษุยชนในห่วงโซอ่ปุทานน้ำาตาล

ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิท่ีดิน	 แรงงานเด็ก	 และแรงงานบังคับใน	 28	 ประเทศ	 หลังจากเห็นว่าการดำาเนินงานของบริษัท 

ได้ส่งผลกระทบต่อสิทธิแรงงาน	สิทธิเด็ก	และสิทธิที่ดินในห่วงโซ่อุปทานอย่างไร	

	 แนวโน้มของการบังคับทางกฎหมายยังเพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ 
3	 ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มสหภาพยุโรปที่ได้ออกกฎระเบียบ		 

EU	Non-Financial	Reporting	Directive	of	2014	กำาหนดให้บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์และมีลูกจ้าง	500	

คนข้ึนไป	 จัดทำารายงานเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน	 ในรายงานต้องเปิดเผยนโยบาย	 ผลการดำาเนินงาน	 

และผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน	กระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	รวมทั้งเปิดเผยแนวทางการ

แก้ไขปัญหา	(Business	&	Human	Rights	Resource	Centre,	2014)		มีผลบังคับใช้ในปี	2560	ความตื่นตัวจากการละเมิด

สิทธิมนุษยชนในห่วงโซ่อุปทานของธุรกิจในช่วงไม่กี่ปีที่ผ่านมา	 ยังก่อให้เกิดกฎหมายที่เกี่ยวข้องอีกหลายฉบับในหลาย

ประเทศ	เช่น	UK	Modern	Slavery	Act	2015	ท่ีกำาหนดให้บริษัทมีกระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน

เพื่อเป็นกรอบในการป้องกัน	บรรเทาความเสี่ยงจากการค้าทาสสมัยใหม่ในห่วงโซ่อุปทาน	California	Transparency	in	

Supply	Chain	Act	2010	กำาหนดให้ผู้ประกอบธุรกิจในรัฐแคลิฟอร์เนียเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนตลอดห่วงโซ่

อุปทาน

3	ดูตัวอย่างกฎหมายในประเทศต่างๆ	ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านเพิ่มเติมได้ที ่
https://www.cambridge.org/core/journals/business-and-human-rights-journal/article/human-rights-due-diligence-in-law-and-practice-good-practices-and-challenges-for-business-enter-

prises/0306945323DD6F6C9392C5DBDE167001gence-in-law-and-practice-good-practices-and-challenges-for-business-enterprises/0306945323DD6F6C9392C5DBDE167001
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	 การจัดทำากระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านได้นำาเอาหลักการระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้อง

กับธุรกิจและสิทธิมนุษยชนมาบูรณาการ	ตัวอย่างของหลักปฏิบัติท่ีใช้เป็นกรอบอ้างอิงในการดำาเนินกระบวนการตรวจสอบ

ด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	ซึ่งส่วนหนึ่งบริษัทต้องปฏิบัติตามอยู่แล้ว	เช่น	แนวปฏิบัติสำาหรับบรรษัทข้ามชาติของ

องค์การเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา	 (OECD	Guidelines	 for	Multinational	 Enterprises)	มาตรฐาน	

Global	Reporting	Initiative	โดย	Global	Reporting	Initiative	(GRI)	ขอ้ตกลงโลกแห่งสหประชาชาต	ิ(UN	Global	Compact)	

มาตรฐานด้านสิ่งแวดล้อมและสังคมที่ยั่งยืน	(Standards	on	Environmental	and	Social	Sustainability)	ในหลักเกณฑ์

ของบรรษัทเงินทุนระหว่างประเทศ	 (International	 Finance	Corporation-IFC)	หรือมาตรฐานแนวทางความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคม	ISO	26000	โดยองค์การระหวา่งประเทศวา่ดว้ยการมาตรฐาน	(International	Organization	for	Standardization:	

ISO)

	 ในเมื่อการดำาเนินธุรกิจตามหลักการชี้แนะ	UNGP	กำาลังจะกลายเป็น	“ธรรมเนียม”	หรือ	“จรรยาบรรณ”	ในการ 

ทำาธรุกจิตามหลกัสากล	บรษิทัของคณุกจ็ะถกูผูม้สีว่นไดเ้สยีฝ่ายตา่งๆ	คาดหวงัมากขึน้วา่จะเคารพสทิธมินษุยชนเชน่กนั

	 กล่าวโดยสรุป	“เหตุผลทางธุรกิจ”	(Business	Case)	ของกระบวนการ	HRDD	นอกเหนือจากการช่วยสะท้อนว่า

บริษัทกำาลังทำาตามมาตรฐานสากล	สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้

	 ระบุและตอบสนองต่อความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียฝ่ายต่างๆ	ได้ดีขึ้น

	 เป็นเครื่องสาธิตภาวะผู้นำา	และมาตรฐานการจัดการขององค์กร

	 จัดการกบัความเสีย่งด้านชือ่เสยีง	ปฏิบตักิาร	กฎหมาย	และการเงนิไดด้ขีึน้

	 เปน็เครือ่งดึงดูดลกูค้าใหอ้ยากอุดหนนุสินคา้หรอืบรกิารของบรษิทัมากขึน้

	 ดึงดูดคนที่มีความสามารถให้อยากมาทำางานกับบริษัท	และสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานและแรงงาน

ในบริษัทได้ดีกว่าเดิม
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หลักการของ HRDD 5

	 สิทธิมนุษยชนฟังดูเป็นเรื่องใหญ่	 แต่คุณสามารถรับมือกับความเสี่ยงและก้าวเดินสู่การเคารพสิทธิมนุษยชนได้

ด้วยการทำางานอย่างค่อยเป็นค่อยไป	 ทีละก้าว	 ทีละขั้น	 และสามารถประเมินผลกระทบเชิงบวกจากการคุ้มครอง 

สิทธิมนุษยชน	ไปพร้อมกับการประเมินผลกระทบเชิงลบที่เกิดขึ้นแล้ว	หรือมีความเสี่ยงที่จะเกิด

5

	 ถ้าบริษัทของคุณจะทำากระบวนการ	HRDD	 

เพื่อแสดงความรับผิดชอบว่าบริษัทเคารพสิทธิมนุษยชน	

จะเริ่มต้นอย่างไรดี?

หลักการของ 
HRDD
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	 บรษิทัทีต้ั่งใจจะลงมอืทำาตามหลกัการชีแ้นะ	UNGP	และวางกลไกการตรวจสอบด้านสทิธมินษุยชนอยา่งรอบดา้น	

หรือ	HRDD	ควรครุ่นคิดพิจารณาถึง	“ขอบเขต”	ที่บริษัทยินดีและสามารถใช้หลักการต่อไปนี้ได้

 มีภาวะผู้นำาในองค์กร หมายถึง	 ความทุ่มเทที่จะผลักดันการเปลี่ยนแปลงตั้งแต่ระดับผู้บริหารสูงสุด	 ซึ่งรวมถึง

การวางกลไกติดตามตรวจสอบและธรรมาภิบาลที่มีประสิทธิผล	 การลงมืออย่างรวดเร็วและรอบคอบทันทีที่เกิด 

ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนจากการเปลี่ยนแปลงในปฏิบัติการหรือกิจกรรมของบริษัท	(เช่น	การเปลี่ยนเจ้าของบริษัท	

การเปิดตลาดใหม่	การจัดซื้อวัตถุดิบใหม่	หรือการจับมือกับพันธมิตรรายใหม่	เป็นต้น)	

 กำาหนดหรือทบทวนนโยบาย วิถีปฏิบัติ กลยุทธ์ และระบบการตัดสินใจต่างๆ ที่เหมาะสม ในการบรรเทา

ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชน	รวมถึงการกระทำาต่อไปนี้

หลักการส�าคัญส�าหรับ HRDD

	 ระบุและประกาศความทุ่มเทของบริษัทต่อประเด็นสิทธิมนุษยชนอย่างชัดเจนในนโยบายบริษัท 

ที่เปิดเผยต่อสาธารณะ

	 ใชก้ระบวนการตรวจสอบดา้นสทิธิมนษุยชนอยา่งรอบดา้น	(Human	Rights	Due	Diligence	-	HRDD)	

เชิงรุก	เพื่อคาดการณ์ผลกระทบเชิงลบและลงมือบรรเทา

	 ปรับปรุงการดำาเนินงาน	และเยียวยาผู้ที่ได้รับผลกระทบเชิงลบด้านสิทธิมนุษยชนจากการดำาเนินธุรกิจ

	 จุดเริ่มต้นที่ดีในการจัดการกับประเด็นสิทธิมนุษยชนของบริษัท	 คือ	 หลักการชี้แนะ	 UNGP	 ดังท่ีสรุปในบทท่ี	 2	

ของคู่มือฉบับนี้

	 ทวนอีกครั้งว่า	 “ความรับผิดชอบ”	 ของธุรกิจในหลักการชี้แนะ	 UNGP	 เรียกร้องให้บริษัท	 “รู้จักและแสดง”	 

(Know	and	Show)	ว่าตนเองกำาลังรับผิดชอบตามองค์ประกอบข้างต้น	โดยจะต้องมีองค์ประกอบหลักดังต่อไปนี้

จุดเริม่ต้น: หลักการชีแ้นะ UNGP
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หลักการของ HRDD 5

•	 ทบทวนวา่ระบบการตดัสนิใจขององคก์รเกีย่วกบัการจดัซือ้จดัจา้งเหมาะสม

หรือไม่	สามารถป้องกันความเสี่ยงด้านการละเมิดสิทธิมนุษยชนได้จริง 

หรือไม่

•	 ทบทวนส่ิงท่ีบริษัททำาเพ่ือบรรเทาความเส่ียง	ทันทีท่ีความเส่ียงน้ันๆ	ถูกระบุ

•	 ประเมินศักยภาพ	นโยบาย	และระบบของคู่ค้า	ผู้รับเหมา	และผู้รับจ้าง 

รายอื่นๆ	ว่าได้มาตรฐานหรือไม่

•	 บรูณาการระบบต่างๆ	เขา้ดว้ยกัน	เชน่	นโยบายด้านบคุลากร	และทรัพยากร

ทางการเงิน	เพื่อประเมิน	จัดลำาดับความสำาคัญ	ป้องกัน	และจัดการกับ

ความเสี่ยงหรือเหตุละเมิดสิทธิมนุษยชนและผลกระทบ	ทั้งที่เกิดขึ้นแล้ว 

และมีแนวโน้มว่าจะเกิด	

•	 ยอมรับว่าความสามารถของลูกจ้างในการใช้สิทธิดังกล่าวบางคร้ังถูกจำากัด	

(เชน่	ดว้ยจดุออ่นของตวับทกฎหมาย	หรอืความยอ่หยอ่นของการบงัคบัใช้

กฎหมาย)	

•	 บริษัทยินดีท่ีจะช่วยขจัดข้อจำากัดหรืออุปสรรคต่างๆ	ในการใช้สิทธิของลูกจ้าง

•	 ยอมรับว่าลูกจ้างที่สามารถเป็นตัวแทนของลูกจ้างด้วยกันนั้นคือ	ผู้พิทักษ์

สิทธิมนุษยชนของตนเองที่ชอบธรรมและเชื่อถือได้มากที่สุด

•	 ยอมรับว่าลูกจ้างคือ	แหล่งข้อมูลจริงและข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับสภาพ 

การทำางาน	และมีบทบาทสำาคัญในการแจ้งให้องคก์รรบัรูเ้กีย่วกบัความเส่ียง

สิทธิมนุษยชนด้านแรงงาน	ทั้งที่เกิดขึ้นแล้วและมีแนวโน้มว่าจะเกิด

 เพิ่มขีดความโปร่งใสของห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) และห่วงโซ่คุณค่า (Value Chain) ตั้งแต่การจัดหา

จากวัตถุดิบไปถึงการขาย	 การส่งมอบสินค้าและบริการ	 ลงมือปฏิบัติตามขั้นตอนท่ีเหมาะสม	 เพ่ือบรรเทาความเสี่ยง 

ด้านสิทธิมนุษยชน

 ยอมรับและตระหนักในสิทธิสากลของลูกจ้างทุกคน ในการรวมกลุ่มกันเป็นสมาคมหรือสหภาพ	 และสิทธิ 

ในการเจรจาต่อรอง
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•	 ยอมรับว่าความสามารถของชุมชนท้องถิ่นในการใช้สิทธิดังกล่าวบางครั้ง 

ถูกจำากัด	 (เช่น	ด้วยจุดอ่อนของตัวบทกฎหมาย	หรือความย่อหย่อนของ 

การบังคับใช้กฎหมาย)	

•	 บริษัทยินดีที่จะช่วยขจัดข้อจำากัดหรืออุปสรรคต่างๆ	 ในการใช้สิทธิของ

ชุมชน

•	 ยอมรับว่าสมาชิกชุมชนที่สามารถเป็นตัวแทนของคนในชุมชนด้วยกันนั้น	

คือ	ผู้พิทักษ์สิทธิมนุษยชนของตนเองที่ชอบธรรมและเชื่อถือได้มากที่สุด

•	 ยอมรบัวา่คนในชมุชนทอ้งถิน่คอื	แหลง่ขอ้มลูจรงิและขอ้มลูเชงิลกึเกีย่วกับ

ผลกระทบจากการดำาเนินธรุกจิตอ่ชมุชน	และมบีทบาทสำาคญัในการแจง้ให้

องค์กรรับรู้เกี่ยวกับความเส่ียงสิทธิมนุษยชนด้านชุมชน	 ท้ังท่ีเกิดขึ้นแล้ว 

และมีแนวโน้มว่าจะเกิด

 มีความทุ่มเทที่จะเยียวยาอย่างเหมาะสม	ในกรณีที่เกิดผลกระทบเชิงลบจากการละเมิดสิทธิมนุษชน

 ร่วมมือกับผู้มีส่วนได้เสียและสร้างพันธมิตรใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการเคารพในสิทธิมนุษยชน	 เช่น	

บริษัทอ่ืน	คู่ค้า	ผู้รับเหมา	นายหน้า	สหภาพแรงงาน	สมาคมทางธุรกิจ	หน่วยงานราชการ	องค์กรพัฒนาเอกชน	(NGO)	

ผู้เชี่ยวชาญ	และแนวร่วมของผู้มีส่วนได้เสีย

 ตระหนักในความสำาคัญของการร่วมมือเชิงนโยบายกับหน่วยงานภาครัฐและผู้มีส่วนได้เสียกลุ่มอื่นๆ	เพื่อ

ผลักดันให้รัฐคุ้มครองสิทธิมนุษยชนได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น

 ปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองโดยใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ กลไกติดตาม ประเมิน และถอดบทเรียน รวมถึง 

การทบทวนความน่าเชื่อถือและคุณภาพของข้อมูล	(ระดับที่เหนือกว่าการตรวจสอบแบบผู้สอบบัญชี)

 ใช้ช่องทางการสื่อสารที่เปิดเผยและซื่อสัตย์ ทั้งภายในองค์กร	และกับคู่ค้า	ผู้มีส่วนได้เสีย	และสาธารณะ

 ยอมรบัและตระหนักในสทิธสิากลของชมุชน	ในการไดใ้ชชี้วติในสภาพแวดลอ้มทีป่ลอดภยั
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หลักการของ HRDD 5

	 หลักการช้ีแนะ	UNGP	เสนอว่า	ข้ันตอนแรกท่ีควรทำาในการแสดงความทุ่มเทของบริษัทต่อการเคารพสิทธิมนุษยชน	

คือ	การกำาหนดและประกาศนโยบายด้านนี้ของบริษัท	

	 “นโยบายดา้นสทิธิมนษุยชน”	(Human	Rights	Policy)	จะตอ้งไดร้บัอนมุตัจิากระดบัผูบ้รหิารสงูสดุขององคก์ร	และ

สะท้อนวา่องคก์รมีความทุม่เททีจ่ะเคารพในสทิธิมนษุยชน	และสือ่สารความทุม่เทดงักลา่วทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร	

นโยบายดังกล่าวจะต้องสะท้อนอยู่ในนโยบาย	กระบวนการ	และวิถีปฏิบัติต่างๆ	ของบริษัท	เพื่อบูรณาการความเคารพ

ในสิทธิมนุษยชนไปทั่วทุกองคาพยพของการดำาเนินธุรกิจ

การก�าหนดและประกาศนโยบาย
ด้านสิทธิมนุษยชน

หลักการชีแ้นะ UNGP คาดหวังอะไรจากบริษัท?

เรือ่งนีส้�าคัญอย่างไร?

•	 การประกาศนโยบายบรษิทัเปรียบเสมอืนการกำาหนด	“น้ำาเสยีงจากผูบ้รหิาร

สูงสุด”	ซ่ึงจำาเป็นต่อการขับเคล่ือนความเคารพในสิทธิมนุษยชนไปบูรณาการ 

ไว้ในคุณค่าหลัก	(Core	Values)	และวัฒนธรรมขององค์กร

•	 เปน็เครือ่งสะทอ้นวา่	คณะผูบ้รหิารสงูสดุของบรษิทัไดย้อมรบัและพิจารณา

แล้วเห็นว่า	ความเคารพในสิทธิมนุษยชนคือ	“มาตรฐานขั้นต่ำา”	 ในการ

ดำาเนินธุรกิจ	อันจะนำามาซึ่งการยอมรับในการประกอบธุรกิจ	(License	to	

Operate)	ทั้งจากชุมชนรอบสถานประกอบการและสังคมในวงกว้าง

•	 เปน็การสรปุความวา่	คณะผูบ้รหิารสงูสดุคาดหวงัใหพ้นกังานและพนัธมติร

ทางธุรกิจขององค์กรปฏิบัติตนอย่างไร	รวมถึงกำาหนดว่าผู้มีส่วนได้เสีย 

ฝ่ายต่างๆ	จะคาดหวังอะไรจากบริษัทได้บ้างในประเด็นสิทธิมนุษยชน

•	 นโยบายบริษัทควร	“จุดชนวน”	การกระทำาอื่นๆ	ภายในบริษัท	ซึ่งจำาเป็น 

ต่อการทำาให้ความทุ่มเทของบริษัทสัมฤทธิ์ผล
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	 นโยบายด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัท	(Corporate	Human	Rights	Policy)	ควรประกาศความทุ่มเทเป็นการทั่วไป

ที่จะเคารพใน	 “สิทธิมนุษยชนตามหลักสากล”	 ตลอดทุกขั้นตอนในการดำาเนินธุรกิจ	 บริษัทควรอธิบายอย่างชัดเจนว่า

ความทุ่มเทดังกล่าวครอบคลุมบุคลากร	 (ทั้งพนักงานประจำา	 ลูกจ้าง	 และลูกจ้างของผู้รับเหมาช่วง)	 ตลอดจนความ 

คาดหวังท่ีบรษิทัมีตอ่พนัธมิตรทางธุรกจิ	ทัง้ทีใ่กลช้ดิและอยูไ่กลออกไปในห่วงโซค่ณุคา่	(Value	Chain)	หรอืห่วงโซอ่ปุทาน	

(Supply	 Chain)	 บริษัทควรทบทวนนโยบายนี้เป็นระยะๆ	 เพื่อสะท้อนความเปลี่ยนแปลงในสาระสำาคัญที่อาจเกิดข้ึน 

ในแง่ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัท	 เช่น	 เนื่องจากบริษัทมีความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนเพิ่มเติมและมี 

รูปแบบใหม่ๆ	หลังจากที่ไปเปิดโครงการหรือกิจการใหม่	หรือไปว่าจ้างคู่ค้าหรือผู้รับเหมาหลักรายใหม่	เป็นต้น

	 บริษัทอาจบูรณาการความเคารพในสิทธิมนุษยชนเข้าไปในนโยบายระดับสูงที่มีอยู่แล้ว	เช่น	จรรยาบรรณในการ

ดำาเนินธุรกิจ	(Code	of	Conduct)	หรือหลักการบริหารธุรกิจ	(Business	Principles)	ถ้าหากคุณเป็นบริษัทขนาดเล็ก	คุณก็

อาจเพิ่มเติมสิทธิมนุษยชนเข้าไปในนโยบายที่มีอยู่แล้วในด้านสุขภาพ	ความปลอดภัย	และสิ่งแวดล้อม	หรือไม่คุณอาจ

ประกาศนโยบายสิทธิมนุษยชนแยกออกมาต่างหาก	ทั้งสองวิธีนี้มีประสิทธิภาพพอๆ	กัน	กุญแจสำาคัญอยู่ที่การเลือกวิธี

ที่จะสามารถ	 “ส่งสัญญาณ”	 ได้อย่างชัดเจนว่า	 บริษัทให้ความสำาคัญกับการเคารพสิทธิมนุษยชน	 และช่วยบูรณาการ

ความเคารพดังกล่าวเข้าไปในวัฒนธรรมขององค์กร	นอกจากนี้	 การตัดสินใจนโยบายดังกล่าวมี	 “ที่ทาง”	 ในบริษัทแล้ว

หรอืยัง	ควรต้ังอยูบ่นการทบทวนวา่ใครหรอืฝ่ายใดในองคก์รควรเปน็	“เจา้ของ”	นโยบายนี	้และชว่ยผลกัดนักระบวนการ

บูรณาการ

	 นโยบายดา้นสทิธิมนษุยชนของบรษิทัอยา่งนอ้ยทีส่ดุควรสะทอ้นความทุม่เทวา่	บรษิทัจะรบัผดิชอบตอ่การเคารพ

สทิธมินษุยชนทกุขอ้ซึง่เปน็ทีย่อมรบัในระดับสากล	และระบอุยา่งชดัเจนวา่บรษิทัคาดหวังอยา่งไรจากพนกังาน	พนัธมิตร

ทางธรุกจิ	และองคก์รอ่ืนๆ	ในหว่งโซคุ่ณค่าของตน	ในแงข่องการเคารพสิทธมินษุยชน	นอกจากนี	้นโยบายควรครอบคลมุ

ข้อมูลอื่นๆ	ซึ่งเป็นที่สนใจของผู้มีส่วนได้เสีย	เช่น

ขั้นตอนทีจ่�าเปน็

ก�าหนดนโยบายต่างหาก หรือบูรณาการเข้ากับนโยบายเดิม? 

เนือ้หาทีส่�าคัญของนโยบายควรประกอบด้วยอะไรบ้าง?

1  นิยามเนือ้หานโยบาย
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•	 ความทุ่มเทของบริษัทในการดำาเนินกระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชน

อย่างรอบด้าน	 (HRDD)	อย่างสม่ำาเสมอ	 โดยอาจระบุว่าบริษัทจะใช้

กระบวนการนี้ในขั้นตอนใดของการดำาเนินธุรกิจ	 (เช่น	ก่อนการก่อสร้าง

โครงการใหม่)

•	 รูปแบบกลไกการรับเรื่องร้องเรียนในระดับปฏิบัติการ

•	 ความเสีย่งดา้นสทิธิมนษุยชนขอ้หลกัๆ	ทีบ่รษิทัคน้พบ	และแนวทางในการ

รับมือ

•	 วธีิใหผู้มี้สว่นได้เสยีทีอ่าจไดร้บัผลกระทบเขา้มามสีว่นรว่ม	และกระบวนการ

ปรึกษาหารือ

•	 วิธีสื่อสารเรื่องนี้ต่อผู้มีส่วนได้เสียอื่นๆ	และสังคมในวงกว้าง

•	 สิทธิมนุษยชนของแรงงาน	รวมถึงสิทธิในการรวมกลุ่มและจัดตั้งสหภาพ	

การขจัดแรงงานบังคับทุกรูปแบบ	รวมถึงในห่วงโซ่อุปทาน	

•	 การไม่เลือกปฏิบัติต่อแรงงานและสมาชิกในชุมชนท้องถิ่น

•	 สิทธิท่ีเกี่ยวข้องกับสวัสดิการของชุมชนท้องถิ่น	 (รวมถึงสิทธิในสุขภาพ	 

การศึกษา	ความเป็นอยู่ที่ดี	การใช้ที่ดิน	และการเข้าถึงอาหารและน้ำา)

	 นอกจากนี้	 นโยบายอาจอ้างอิงชุดหลักการสากลหรือแนวร่วมสากล	 ซึ่งสอดคล้องกับสิทธิมนุษยชนท่ีได้รับการ

ยอมรับในระดับสากล	และบริษัทพร้อมที่จะปฏิบัติตาม	การอ้างอิง	“หลักการชี้แนะว่าด้วยธุรกิจและสิทธิมนุษยชนแห่ง

สหประชาชาติ”	หรือ	UNGP	ในนโยบายถือเป็นจุดเริ่มต้นที่ดี	

	 สำาหรบับรษิทัทัว่ไปในประเทศไทยทีม่หีว่งโซอ่ปุทาน	และมสีถานประกอบการอยา่งนอ้ยหนึง่แหง่	ความเสีย่งดา้น

สิทธิมนุษยชนประการสำาคัญๆ	มักเป็นเรื่องต่อไปนี้

	 บริษัทควรปรึกษาผู้เชี่ยวชาญ	เพื่อให้มั่นใจได้ว่านโยบายด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัทตั้งอยู่บนข้อมูลที่รอบด้าน

และครบถ้วนสมบูรณ์	 ผู้เชี่ยวชาญเหล่านี้อาจเป็นปัจเจกบุคคลท่ีมีความรู้เกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน	 คณะกรรมการ 

สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ	หรือถ้าหากบริษัทมีเวลาจำากัด	ก็ควรอ้างอิงงานวิจัยหรือเอกสารที่น่าเชื่อถือ

2  พัฒนานโยบาย
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	 ผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนนั้นอาจเกิดขึ้นได้จากการดำาเนินงานของหลายฝ่ายภายในบริษัท	 ยกตัวอย่างเช่น	

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่จะดูความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน	ลูกจ้าง	และลูกจ้างรับเหมาค่าแรง	(Sub-contract)	

เป็นหลัก	ฝ่ายจัดซื้อจัดจ้างอาจดูเรื่องสิทธิของแรงงานหรือผู้จำาหน่ายวัตถุดิบในห่วงโซ่อุปทาน	ส่วนฝ่ายพัฒนาโครงการ

ก็มักจะเน้นเรื่องผลกระทบต่อชุมชนท้องถิ่น	 ซึ่งบริษัทท่ีมีขนาดเล็กอาจมีผู้จัดการไม่กี่คนแบ่งกันดูความเส่ียงเหล่านี้	 

นอกจากนี้	 สหภาพแรงงานหรือตัวแทนลูกจ้างภายในองค์กรก็อาจเป็นผู้รู้หรือผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน	

มาตรฐานทางเทคนิค	หรือสภาพแวดล้อมในตลาดแรงงานที่อาจส่งผลต่อสิทธิของแรงงานได้	

	 ถา้บรษิทัของคณุไมม่ผีูเ้ชีย่วชาญดา้นสทิธมินุษยชนภายในองคก์ร	กส็ามารถมองหาจากภายนอกบริษทัได้ในการ

พัฒนานโยบาย	 ถ้าบริษัทของคุณมีขนาดเล็ก	 การศึกษาแนวปฏิบัติในเรื่องนี้ของสมาคมทางธุรกิจ	 แนวร่วมของผู้มี 

ส่วนได้เสีย	หรือองค์กรต่างๆ	ที่ทำางานด้านสิทธิมนุษยชน	ก็เป็นจุดตั้งต้นที่ดีได้	

	 การเปรียบเทียบนโยบายบริษัทของคุณกับนโยบายของบริษัทอื่นๆ	 ท่ีอยู่ในธุรกิจเดียวกันอาจเป็นประโยชน์	 

โดยเฉพาะถ้าเปรียบเทียบกับบริษัทที่ได้รับการยอมรับว่าเป็น	“ผู้นำา”	ด้านการเคารพสิทธิมนุษยชน

	 คุณควร	“ทดสอบ”	ร่างนโยบายของบริษัทกับตัวแทนผู้มีส่วนได้เสียกลุ่มหลัก	เพื่อช่วยให้บริษัททำาความเข้าใจว่า	

นโยบายนั้นเมื่อประกาศออกไปแล้วจะถูกมองจากผู้มีส่วนได้เสียเหล่านั้นอย่างไร	ตัวอย่างวิธีที่ใช้ได้	อาทิ

ให้ฝ่ายต่างๆ ในบริษัทมีส่วนร่วม

มองหาความเชีย่วชาญจากภายนอก 

ให้ผู้มีส่วนได้เสียมีส่วนร่วม 

•	 สอบถามความเห็นจากตัวแทนสหภาพแรงงาน

•	 สอบถามความเห็นจากตัวแทนชุมชนท้องถิ่นหรือองค์กรพัฒนาเอกชน	 

(NGO)	ในพื้นที่ปฏิบัติการหลัก

•	 สอบถามความเหน็จากนกัลงทนุ	โดยเฉพาะกองทนุทีใ่ชห้ลกัการลงทนุอยา่ง

รับผิดชอบต่อสังคม	(Socially	Responsible	 Investment:	SRI)	ซึ่งมีความ

เชี่ยวชาญในด้านนี้

•	 จัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาอย่างเป็นทางการเพื่อขอความเห็น	คณะ

กรรมการดังกล่าว	อาจประกอบด้วย	ตัวแทนจากคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน

แห่งชาติ	 (กสม.)	องค์กรพัฒนาเอกชน	(NGO)	สหภาพแรงงาน	กองทุน 

ที่ลงทุนอย่างรับผิดชอบต่อสังคม	และผู้เชี่ยวชาญอ่ืนๆ	ท่ีเกี่ยวข้อง	คณะ

กรรมการน้ีอาจมีบทบาทในระยะยาวด้วย	เช่น	ให้ความเห็นและข้อเสนอแนะ

ต่อความพยายามของบริษัทที่จะลงมือปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร
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3  ส่ือสารนโยบาย

	 นโยบายด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัทควรประกาศและเปิดเผยต่อสาธารณะ	 จะต้องได้รับความเห็นชอบจาก 

คณะผู้บริหารสูงสุดของบริษัท	และส่ือสารภายในไปยังบุคลากรทุกฝ่าย	เพ่ือส่งสัญญาณว่าเร่ืองน้ีสำาคัญและช่วยบูรณาการ

นโยบายนี้เข้าไปในการดำาเนินธุรกิจตลอดสาย	 นอกจากนี้	 นโยบายดังกล่าวจะต้องได้รับการสื่อสารภายนอกไปยังคู่ค้า	

พันธมิตรทางธุรกิจ	และองค์กรอื่นๆ	ในห่วงโซ่คุณค่าขององค์กร	รวมถึงคนที่อาจได้รับผลกระทบจากการดำาเนินธุรกิจ

	 ประธานเจา้หนา้ทีบ่รหิาร	(CEO)	และผูบ้รหิารระดับสงูคนอืน่ๆ	ควรสง่สารอยา่งชดัเจนและสม่ำาเสมอเพือ่กำาหนด	

“น้ำาเสียง”	ขององค์กร	 (Tone	at	 the	Top)	และช่วยเรียกร้องความสนใจไปยังตัวนโยบายและการ	 “ปลูกฝัง”	 เข้าไปใน

วัฒนธรรมองค์กร	 บริษัทหลายแห่งมีประสบการณ์ท่ีคล้ายกันมาแล้วก่อนหน้านี้ในประเด็นสุขภาพและความปลอดภัย

ของพนักงาน	วิธีที่ใช้ได้สำาหรับสิทธิมนุษยชน	อาทิ

แสดงความทุ่มเทของคณะผู้บริหารสูงสุดต่อนโยบาย 

•	 อ้างอิงประเด็นสิทธิมนุษยชนและกระบวนการตรวจสอบอย่างรอบด้าน

อย่างสม่ำาเสมอ	ในสุนทรพจน์ของผู้บริหาร	ทั้งภายในและภายนอกบริษัท

•	 ผู้บริหารระดับสูงสอบถามถึงความเส่ียงด้านสิทธิมนุษยชน	หรือผลประกอบการ

ด้านสิทธิมนุษยชน	 เวลาท่ีประชุมกันในประเด็นสำาคัญทางธุรกิจ	 เช่น	 

การอนุมัติโครงการใหม่

•	 เผยแพร่ตัวอย่างการแสดงความรับผิดต่อสิทธิมนุษยชน	ให้บุคลากรรับรู้

เป็นการภายในตลอดท้ังบริษัท	ไม่ว่าจะเป็นกรณีให้รางวัลหรือระงับการ

ดำาเนินธุรกิจ	(เช่น	กับคู่ค้าที่ละเมิดสิทธิ)	โดยตัวอย่างต่างๆ	อาจปิดบังชื่อ

บริษัท	หรือชื่อ-นามสกุลจริง	ถ้าจำาเป็น

•	 ยกประเด็นสิทธิมนุษยชนขึ้นเป็นประเด็นแรกๆ	ของผู้บริหารระดับสูง	 

เวลาหารอืกับองค์กรทีส่นใจจะจับมอืเป็นพนัธมติรทางธรุกิจ	หรอืหนว่ยงาน

ราชการต่างๆ

	 คุณจะต้องพิจารณาว่าผู้มีส่วนได้เสียต่างๆ	อาทิ	พนักงาน	ชุมชนท้องถิ่น	ฯลฯ	ปกติแล้วเข้าถึงข้อมูลได้อย่างไร	

เช่น	จะใช้การสื่อสารในลักษณะข้อเขียน	คำาพูด	หรือภาพ	จะใช้ภาษาใด	(ภาษาพื้นถิ่นอาจสำาคัญ)	และจะใช้เทคโนโลยี

หรอืไมอ่ย่างไร	เพือ่ตัดสนิใจว่าบรษิทัจะสือ่สารความทุ่มเทตอ่นโยบายนีภ้ายในและภายนอกไดอ้ยา่งไรให้เกดิประสทิธผิล

สูงสุด

เลือก “วิธี” และ “ภาษา” ทีเ่หมาะสม 
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•	 ความยั่งยืน	/	ผลประกอบการด้านสังคม

•	 สุขภาพและความปลอดภัย

•	 ความมั่นคง

•	 บุคลากร

•	 ชุมชนสัมพันธ์	รวมถึงการชดเชยการโยกย้ายถิ่นฐาน

•	 สิ่งแวดล้อม

•	 การปฏิบัติตามกฎหมาย

•	 การจัดซื้อจัดจ้าง	/	การจ้างเหมาช่วง

•	 ประชาสัมพันธ์	/	สื่อสารองค์กร

•	 การจัดการความเสี่ยงและการอนุมัติโครงการ

•	 นโยบายต่อต้านคอรปัชัน่	มกัจะเกีย่วขอ้งเชน่กนั	เนือ่งจากเมือ่ใดท่ีคอรปัช่ัน

และการติดสินบนเกิดข้ึน	เม่ือนั้นการเคารพสิทธิมนุษยชนก็มักจะเป็นไป 

ได้ยาก

	 ถา้หากนโยบายดา้นสทิธิมนษุยชนจะมปีระสทิธผิลในทางปฏบิตั	ินโยบายและกระบวนการอืน่ๆ	ทัว่ทัง้บรษิทักจ็ะ

ต้องสอดคล้องกับนโยบายนี้	 การนำานโยบายไปปฏิบัติจึงต้องอาศัยการสนับสนุนและทรัพยากรท่ีเพียงพอ	 ตั้งแต่ภาวะ

ผูน้ำา	การกำาหนดความรบัผดิ	แรงจงูใจ	และการฝกึอบรม	ประเด็นเหล่านี	้อาจส่งผลตอ่สมมตุฐิานและทัศนคตขิองบคุลากร

ของบริษัทโดยตรง	 เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายดังกล่าวกับงานของพวกเขา	 และช่วยบูรณาการให้มันเข้าไป

เป็นส่วนหนึ่งของชุดคุณค่าและวัฒนธรรมขององค์กร

	 บริษัทของคุณอาจมีนโยบายและกระบวนการภายในต่างๆ	นานาอยู่แล้ว	ที่ครอบคลุมบางมิติของสิทธิมนุษยชน	

ต่อให้ไม่ได้เขียนในภาษาของสิทธิมนุษยชน	นโยบายเหล่านี้มีประโยชน์ในแง่ที่ชี้ให้เห็นว่า	สิทธิมนุษยชนเอาเข้าจริงแล้ว

ก็มิใช่	 “เร่ืองใหม่”	 สำาหรับบริษัทแต่อย่างใด	 แต่คุณก็ต้องตรวจสอบให้ม่ันใจว่า	 นโยบายและกระบวนการต่างๆ	 ท่ีมี 

อยู่เดิมนั้นสอดคล้องกับนโยบายด้านสิทธิมนุษยชนท่ีกำาหนดขึ้นมาใหม่	 นั่นคือ	 สอดรับและสนับสนุนนโยบายใหม่	 

ไม่ใช่คัดง้างหรือขัดขวาง	ตัวอย่างนโยบายและกระบวนการต่างๆ	ที่เกี่ยวข้องอยู่ในด้านต่อไปนี้

ปรับให้เข้ากับโครงสร้างเดิม 

4  ปรับวิถีปฏิบัติภายในให้ตรงกับนโยบาย

	 ภาษาอาจเป็นประเด็นท่ีละเอียดอ่อน	 ถ้าหากคนในองค์กรมองว่า	 “สิทธิมนุษยชน”	 ไม่เกี่ยวข้องกับการดำาเนิน

ธุรกิจหลัก	 คุณก็อาจเผชิญกับแรงต้านจากภายใน	 ส่วนความท้าทายจากภายนอกก็มีเหมือนกัน	 เช่น	 การใช้ภาษาของ

สิทธิมนุษยชนอาจต้องคำานึงถึงประเด็นทางวัฒนธรรม	รวมถึงมุมมองของชุมชนท้องถิ่นและรัฐบาล	ในบางกรณี	อาจมี

เหตุผลที่จะหลีกเลี่ยงการใช้ภาษาสิทธิมนุษยชนทางตรงในระยะสั้น	 เมื่อเวลาผ่านไป	การเสริมเติมภาษาสิทธิมนุษยชน

เข้าไปทางตรงก็อาจเริ่มเป็นไปได้	 เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจว่าสิทธิมนุษยชนเกี่ยวข้องกับการดำาเนินธุรกิจของบริษัท

อย่างไร
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หลักการของ HRDD 5

	 บุคลากรในฝั่งด้านเทคนิคของธุรกิจ	 (เช่น	 ฝ่ายพัฒนาธุรกิจโรงแรม	 ฝ่ายกลยุทธ์องค์กร	 ฯลฯ)	 มักจะคำานึงถึง 

สิทธิมนุษยชนในงานของพวกเขา	 หากพวกเขาเข้าใจว่าสิทธิมนุษยชนเป็นเรื่องของอะไร	 เกี่ยวกับบริษัทอย่างไร	 

สำาคัญต่อความรับผิดชอบของพวกเขาอย่างไร	 และพวกเขาควรลงมือทำาอะไรบ้าง	 คุณสามารถช่วยลดความระแวง 

และทำาให้บุคลากรเข้าใจเรื่องสิทธิมนุษยชนมากขึ้นด้วยการทำาสิ่งต่อไปนี้

การฝกึอบรมและเสริมสร้างความตระหนักรู้ 

	 กลไกความรับผิดภายในสำาหรับการนำานโยบายนี้ไปปฏิบัติมีความสำาคัญอย่างยิ่ง	บริษัทของคุณสามารถต่อยอด

ประสบการณ์จากเมื่อครั้งที่บูรณาการมาตรฐานด้านความปลอดภัย	ซึ่งวันนี้ได้กลายมาเป็นส่วนหนึ่งของ	“งานที่ทุกคน

ตอ้งทำา”	ในมมุมองของพนกังานบรษิทัจำานวนมากไปแลว้	วธิทีีจ่ะบรูณาการความรบัผดิสำาหรบัการเคารพสทิธมินษุยชน

มีตัวอย่างดังนี้

สร้างกลไกความรับผิด (Accountability)

•	 มอบหมายให้บุคคลใดบุคคลหนึ่ง	คณะทำางานภายใต้คณะกรรมการบริษัทหรือคณะผู้บริหารระดับสูง	

เชน่	คณะกรรมการความยัง่ยนื	หรอื	คณะกรรมการจรรยาบรรณทางธรุกจิ	เปน็ผูร้บัผดิชอบในการดแูล

ประเด็นสิทธิมนุษยชน

•	 จดัต้ังกลไกความรบัผดิ	ทัง้ในระดบัองคก์รและระดบัพืน้ทีป่ฏบิตักิาร	เชน่	มอบหมายให	้CEO	เปน็ผูร้บั

ผิดชอบสูงสุดในประเด็นสิทธิมนุษยชน	กำาหนดให้ผู้จัดการระดับภาคหรือภูมิภาคต้องลงนาม	เวลาที่

รายงานประเด็นสิทธิมนุษยชน

•	 ผกูดชันชีีว้ดัผลงาน	(Key	Performance	Indicators:	KPI)	และระบบการใหร้างวลับคุลากรเขา้กบัการนำา

นโยบายไปปฏิบตั	ิและทำาเชน่นีต้ลอดท้ังองคก์ร	ไมใ่ช่เฉพาะกบัคนท่ีไดร้บัมอบหมายให้เปน็	“เจา้ภาพ”	

เรื่องสิทธิมนุษยชนเท่านั้น

•	 จัดการฝึกอบรมเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนให้กับพนักงานในฝ่ายสำาคัญ	 เช่น	 ฝ่ายจัดซื้อจัดจ้าง	 

และผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิค	เช่น	วิศวกร

•	 จัดตั้งจุดติดต่อเพื่อสนับสนุนพนักงาน	ณ	พื้นที่ปฏิบัติการ	ช่วยตอบคำาถามและคลี่คลายปัญหา

•	 เผือ่เวลาใหก้บั	“ชว่งสทิธิมนษุยชน”	กอ่นเริม่การประชมุในองคก์ร	แบบเดยีวกบัท่ีหลายบรษิทัทำาสำาหรับ

ประเด็นความปลอดภัย	โดยอาจเป็นข้อความย้ำาเตือนสั้นๆ	ว่า	ประเด็นที่กำาลังจะถกกันนั้นอาจมีนัย

เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชนซึ่งจะต้องพิจารณาด้วย

•	 หารือกับสหภาพแรงงานหรือตัวแทนพนักงาน	 เพ่ือสนับสนุนกิจกรรมเสริมสร้างความตระหนัก 

ต่อนโยบายของบริษัท

•	 จัดการเสวนาแบบมีส่วนร่วมในประเด็นสิทธิมนุษยชนที่เฉพาะเจาะจง

•	 จัดทำารายงานสรุปเป็นการภายในเก่ียวกับประเด็นสิทธิมนุษยชนท่ีกำาลังเป็นประเด็นใหญ่	เช่น	การเข้าถึง

แหล่งน้ำา	 การคุ้มครองแรงงานข้ามชาติ	 เป็นต้น	 โดยบริษัทควรเน้นการจัดกิจกรรมเหล่านี้ 

ในบริบทที่มีความเสี่ยงสูงสุดด้านผลกระทบต่อสิทธิมนุษยชน



34

5   ขยายความทุ่มเทไปสู่สายสัมพันธ์ทางธุรกิจ

	 นโยบายด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัทจะต้องถูกบูรณาการเข้าไปในสายสัมพันธ์ต่างๆ	 ที่องค์กรมีกับองค์กรอื่น	

รวมถึงในเงื่อนไขสัญญาต่างๆ	 ด้วย	 เพ่ือให้เกิดความชัดเจนว่าบริษัทคาดหวังว่าทุกองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์ทางธุรกิจ 

จะต้องเคารพสิทธิมนุษยชนเช่นเดียวกัน	และนี่ไม่ใช่	“ประเด็นเสริมที่ต่อรองกันได้”	การบูรณาการนโยบายบริษัทเข้าไป

ในเงือ่นไขสญัญาและข้อตกลงตา่งๆ	จะชว่ยเพิม่	“แรงงดั”	(Leverage)	ของบรษิทั	นัน่คอื	ความสามารถในการสง่อทิธพิล

ต่อพฤติกรรมของผู้ที่มีความสัมพันธ์ทางธุรกิจด้วย	 และเง่ือนไขเหล่านี้อาจเป็นรากฐานสำาหรับการติดต่อพูดคุยเรื่องนี้

อย่างสม่ำาเสมอ	หรือสำาหรับทบทวนการจัดการความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัท

	 ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนหลายข้อของบริษัท	 รวมถึงศักยภาพของบริษัทในการบรรเทาความเสี่ยงเหล่านั้น	

ถูกกำาหนดในเงื่อนไขสัญญาที่ทำากับพันธมิตรทางธุรกิจ	คู่ค้า	ผู้รับเหมา	ตลอดจนข้อตกลงกับรัฐบาล	บันทึกความเข้าใจ

ตา่งๆ	บคุลากรของบรษิทัทีม่หีนา้ทีเ่จรจาตอ่รองสญัญาและขอ้ตกลงเหลา่นีจ้ะตอ้งไดร้บัแนวปฏบิตัทิีช่ดัเจนจากองคก์ร	

	 บริษัทของคุณควรคำานึงถึงประเด็นต่อไปนี้	ก่อนและหลังการลงนามในสัญญาหรือข้อตกลง

ท�าให้ถูกต้องตั้งแต่ต้น 

•	 มองหาหลักฐานว่า	พันธมิตรทางธุรกิจ	คู่ค้า	หรือผู้รับเหมามีศักยภาพและ

ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามข้อกำาหนดในสัญญาเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน

•	 อธบิายใหช้ดัเจนวา่	บรษิทัคาดหวงัใหพ้นัธมติร	คูค่า้	หรอืผูร้บัเหมา	“สง่ตอ่”	

ความคาดหวังว่าจะเคารพสิทธิมนุษยชน	ไปยังองค์กรอ่ืนๆ	ในห่วงโซ่อุปทาน

ของพวกเขาด้วย	และมองหาหลักฐานที่ว่าพวกเขาได้ส่งต่อความคาดหวัง

ดังกล่าวในทุกโอกาสที่ทำาได้

	 ถ้าหากบริษัทของคุณมีรัฐเป็นเจ้าของ	 หรือเป็นผู้ถือหุ้นรายสำาคัญที่มีอำานาจควบคุม	 คุณจะต้องคำานึงว่า 

	 คุณมีบทบาทในการให้รัฐบาลปฏิบัติตามพันธกรณีต่างๆ	ด้านสิทธิมนุษยชนด้วย	อาทิ

•	 การสร้างหลักประกันว่านโยบายต่างๆ	ของรัฐจะสอดคล้องกับมาตรฐาน

สิทธิมนุษยชน	และเป็นเนื้อเดียวกันตลอดทุกกระทรวง	ทบวง	กรม	และ

หน่วยงานราชการอื่นๆ	ที่ติดต่อกับบริษัทของคุณ

•	 หยิบยกประเด็นสิทธิมนุษยชนขึ้นมาในการหารือระหว่างรัฐบาลกับบริษัท

•	 พัฒนาแนวปฏิบัติด้านสิทธิมนุษยชน	สำาหรับรัฐวิสาหกิจและบริษัทอื่นๆ	 

ที่รัฐมีอำานาจควบคุม
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ประเด็นด้านสิทธิ
ทีโ่รงแรมควรใส่ใจ 6

	 จากการประมวลข้อมลูตา่งๆ	จากเอกสารและการรบัฟงัความเห็นตอ่รา่งคูม่อืประเมนิผลดา้นสทิธมินษุยชนอยา่ง

รอบด้าน	 (Human	Rights	Due	Diligence)	ของธุรกิจการโรงแรมและร่างรายการตรวจสอบ	(Checklist)	ที่เกี่ยวข้องกับ

ธุรกิจการโรงแรม	สามารถสรุปประเด็นด้านสิทธิบางประเด็นที่ธุรกิจโรงแรมควรให้ความสำาคัญ	โดยสังเขปได้ดังต่อไปนี้	

(ดูรายละเอียดใน	“รายการตรวจสอบ”	แนบคู่มือฉบับนี้)

6
ประเด็นด้านสิทธิทีโ่รงแรมควรใส่ใจ

1 การมีส่วนร่วมของชุมชน ในการก่อสร้างโรงแรมใหม่ หรือขยายโรงแรมเดิม

การใช้แรงงานข้ามชาติ

การใช้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง

ลูกค้า

•	 การจัดการที่ดิน	เช่น	ผู้ที่อาศัยอยู่บนที่ดินผืนนั้นมีความจำาเป็นจะต้องย้ายออกในการก่อสร้างโรงแรมหรือไม่

•	 คุณภาพ	ความพอเพียง	และการเข้าถึงแหล่งน้ำา

•	 ผลกระทบด้านวัฒนธรรม

•	 การจัดการความปลอดภัยระหว่างการก่อสร้าง

•	 สภาพแวดล้อม	

•	 การจัดหาแรงงาน	 เช่น	 โรงแรมห้ามการจ้างงานหรือการขนส่งแรงงานที่ใช้การข่มขู่คุกคาม	 ใช้กำาลัง	 

การหลอกลวง	หรือการลักพาตัวหรือไม่?

•	 หนังสือเดินทาง	/	เอกสารแสดงตน

•	 เง่ือนไขการจา้งงาน	เชน่	แรงงานขา้มชาตไิด้รบัคา่จา้งไมน่อ้ยกวา่ตามกฎหมายคา่แรงขัน้ต่ำา	และไดร้บัสวสัดกิาร

ไม่น้อยกว่าที่กฎหมายกำาหนดหรือไม่

•	 การจ้างงาน	เช่น	โรงแรมใช้เฉพาะลูกจ้างประจำาในหน้าที่สำาคัญๆ	หรือไม่	ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงเข้าใจข้อตกลง

การเข้ามาทำางานหรือไม่

•	 สภาพแวดล้อมในที่ทำางาน

•	 การจัดการลกูจา้งรบัเหมาคา่แรง	เชน่	โรงแรมมกีระบวนการตรวจสอบ	(Audit)	การใช้แรงงานของผูร้บัเหมาหรอื

คู่ค้าอย่างไม่เป็นทางการเป็นครั้งคราวหรือไม่

•	 มาตรการรักษาความปลอดภัย

•	 การไม่เลือกปฏิบัติ

•	 การคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล

2

3

4
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 ตวัอยา่ง:	นโยบายดา้นสทิธมินษุยชนของโรงแรมในเครอือนิเตอรค์อนตเินนตลั	(InterContinental	Hotel	Groups)

	 เราทุ่มเทให้กับการทำาตามกฎหมายและกฏเกณฑ์ของประเทศและดินแดนทุกแห่งที่เราดำาเนินธุรกิจ	 ในฐานะ 

ส่วนสำาคัญของวัฒนธรรมการดำาเนินธุรกิจอย่างรับผิดชอบ	 และนโยบายด้านสิทธิมนุษยชนของเราก็เผยแพร่ 

ในภาษาต่างๆ	มากกว่า	40	ภาษาทั่วโลก

	 เราสาธิตความทุ่มเทต่อสิทธิมนุษยชนด้วยวิธีการ	ดังนี้

	 ในป	ีค.ศ.	2014	เราไดพ้ฒันามาตรฐานซึง่กำาหนดวา่	โรงแรมทกุแหง่ทีใ่ชแ้บรนด	์IHG®	จะตอ้งประยกุตใ์ชน้โยบาย

ด้านสิทธิมนุษยชนและแสดงนโยบายดังกล่าวอย่างชัดเจน	ณ	 สถานประกอบการ	 มาตรฐานนี้สาธิตความทุ่มเทอย่าง 

ต่อเนื่องของเราที่จะประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบ

	 ในปี	 ค.ศ.	 2015	 เราพัฒนาและลงมือใช้หลักสูตรการเรียนการสอนอิเล็กทรอนิกส์	 (e-Learning)	 เกี่ยวกับ 

สิทธิมนุษยชน	 หลักสูตรนี้ใช้ได้กับโรงแรมทุกแห่งและเพื่อนร่วมงานทุกคนในเครือ	 ถูกออกแบบมาเพิ่มความตระหนัก 

ในวิถีของบริษัทเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน	และสนับสนุนให้โรงแรมต่างๆ	ทำาตามมาตรฐานสิทธิมนุษยชนให้ได้	นอกจากนี้	

เรายังจัดอบรมด้านสิทธิมนุษยชนให้กับโรงแรมชั้นนำาในเครืออีกหลายแห่ง

	 เรากำาลังทำางานยกระดับการรับรู้เกี่ยวกับวิถีด้านสิทธิมนุษยชนของเราในโรงแรมต่างๆ	 ผ่านการบูรณาการ

มาตรฐานด้านสทิธมินษุยชนของเรา	และจะพฒันาเนือ้หาทีใ่ชส้ำาหรบัการอบรมตอ่ไป	เราลงนามใน	UN	Global	Compact	

ปรบัการดำาเนนิธรุกจิและกลยุทธ์ของเราใหส้อดคลอ้งกบัหลกัการสากล	10	ประการ	ซึง่รวมถงึสทิธมินุษยชนและมาตรฐาน

แรงงาน	 เราเป็นสมาชิกคณะทำางาน	Business	 in	 the	Community	 (BiTC)	และ	Business	 for	Social	Responsibility	 

(BSR)	 ด้านสิทธิมนุษยชน	 ซึ่งประกอบด้วยบริษัทจากหลากหลายธุรกิจ	 และเป็นสมาชิกคณะทำางานด้านการค้ามนุษย์

ของ	International	Tourism	Partnership	(Human	Trafficking	Working	Group)	นอกจากนี้	เรายังทำางานอย่างใกล้ชิดกับ

ฝ่ายจัดซื้อจัดจ้าง	เพื่อบูรณาการวิถีด้านสิทธิมนุษยชนเข้าไปในสัญญาและข้อตกลงต่างๆ

ตัวอย่างนโยบายด้านสิทธิมนุษยชนของโรงแรม

•	 สนับสนุนการพิทักษ์สิทธิมนุษยชน	โดยเฉพาะสิทธิของเพ่ือนร่วมงานของเรา	

บุคคลที่เราทำาธุรกิจด้วย	และชุมชนที่เราปฏิบัติการ

•	 เคารพในสิทธิของเพื่อนร่วมงานของเราในการรวมกลุ่มโดยสมัครใจภายใต้

กฎหมาย

•	 สร้างสภาพแวดล้อมในการทำางานที่ปลอดภัยและให้คนมีสุขภาพดี

•	 ไม่สนับสนุนการใช้แรงงานบังคับหรือแรงงานเด็ก

•	 สนบัสนนุการขจดัเลอืกปฏบิตัใินการจา้งงาน	และสง่เสรมิความหลากหลาย

ในที่ทำางาน

•	 สง่มอบค่าตอบแทนและเครือ่งมอืใหเ้พือ่นรว่มงานของเราก้าวหนา้ในอาชพี	

และคำานึงถึงความอยู่ดีมีสุขของพวกเขา

•	 ส่งเสริมการแข่งขันที่เป็นธรรม	ไม่สนับสนุนการทุจริตคอร์รัปชั่น

•	 ดำาเนินธุรกิจด้วยความซื่อสัตย์และซื่อตรง	ทำาตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง

•	 พัฒนาและลงมือใช้ขั้นตอนและกระบวนการต่างๆ	เพื่อสร้างหลักประกัน

ว่าเราได้ทำาตามนโยบายนี้
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ประเด็นด้านสิทธิ
ทีโ่รงแรมควรใส่ใจ 6

 ตวัอยา่ง:	นโยบายด้านสทิธิมนุษยชนของโรงแรมเครอืแมรอิอท

	 Marriott	 International,	 Inc.	 ตระหนักและเคารพในหลักการของปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน	นโยบาย 

ด้านสิทธิมนุษยชนของแมริออทสะท้อนความทุ่มเทของบริษัทที่จะดำาเนินธุรกิจอย่างสอดคล้องกับหลักการเหล่านี้	และ

เคารพสิทธมินษุยชนภายในปรมิณฑลทีบ่รษิทัมอิีทธพิล	(Sphere	of	Influence)	แมรอิอทแสดงภาวะผูน้ำาระดบัโลกในดา้น

ธรรมเนียมปฏิบัติในที่ทำางานท่ีรับผิดชอบ	 และพยายามดำาเนินธุรกิจในทางท่ีปลอดจากการมีส่วนร่วมกับการละเมิด 

สิทธมินษุยชน	คณุคา่หลักและวฒันธรรมของบริษทัตา่งฝงัความทุม่เทตอ่ธรรมเนยีมทางธรุกจิทีม่จีรยิธรรม	และการเปน็

พลเมืองดีของสังคม

	 นโยบายของแมรอิอทกำาหนดวา่	บรษิทัจะดำาเนนิธรุกจิอยา่งซ่ือสตัยแ์ละซือ่ตรง	ทำาตามกฎหมายต่างๆ	ทีเ่กีย่วขอ้ง	

นโยบายของบริษัทระบุมาตรฐานและแนวปฏิบัติทางจริยธรรมที่ชัดเจน	 สำาหรับการดำาเนินธุรกิจและกำาหนดขอบเขต

ความรบัผิด	เพือ่นรว่มงานและทกุฝา่ยทีเ่กีย่วขอ้งกบับรษิทัจะตอ้งทำาตามกฎหมายและทำาตามมาตรฐานทีเ่ฉพาะเจาะจง

เกี่ยวกับพันธะทางกฎหมาย	 จริยธรรม	 และธรรมเนียมปฏิบัติทางธุรกิจ	 บริษัทมีกลไกความรับผิดท่ีชัดเจนสำาหรับ 

การติดตามตรวจสอบและรายงานผลการปฏิบัติตามแนวทางเหล่านี้

	 แมริออทประณามการฉวยโอกาสใช้แรงงานเด็กทุกรูปแบบ	บริษัทไม่ใช้แรงงานเด็กและสนับสนุนการขจัดการใช้

แรงงานเดก็	สนบัสนนุกฎหมายทีจ่ะปอ้งกนัและลงโทษอาชญากรรมของการลว่งละเมดิทางเพศเยาวชน	แมรอิอททำางาน

เพือ่ยกระดบัความตระหนกัรูใ้นเรือ่งนี	้รว่มมอืกบัหนว่ยงานบงัคบัใชก้ฎหมายของภาครฐัเพือ่รับมอืกรณลีว่งละเมดิใดๆ	

ทีเ่กดิขึน้ภายใตก้ารรบัรูข้องบรษิทั	แมรอิอทมปีระวตัยิาวนานของการสนบัสนนุโครงการและแนวรว่มตา่งๆ	ทีช่ว่ยเหลอื

ให้เยาวชนกลุ่มเสี่ยงและครอบครัวของพวกเขาเตรียมพร้อมและได้งานท่ีมีความหมาย	แมริออทจะสนับสนุนโครงการ 

ที่ช่วยให้เยาวชนหลุดพ้นจากบ่วงความจนต่อไป	วัฏจักรซึ่งทำาให้พวกเขาและครอบครัวตกอยู่ในภาวะเปราะบาง

เกริน่น�า

การด�าเนินธุรกิจทีเ่ปี่ ยมจริยธรรม

การพิทักษ์สิทธิเด็ก

	 แมริออทสนับสนุนและส่งเสริมการขจัดการเลือกปฏิบัติทุกรูปแบบที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานและการประกอบ

อาชีพ	 ส่งเสริมและโอบอุ้มความหลากหลายในทุกมิติของการดำาเนินธุรกิจ	 นอกจากนี้	 แมริออทยังสนับสนุนการขจัด

แรงงานบังคับทุกรูปแบบ	 และสนับสนุนเสรีภาพในการรวมกลุ่มต่อรองและเลือกผู้แทนในการเจรจา	 แมริออทจะสร้าง

สภาพแวดล้อมในการทำางานที่ปลอดภัยและให้คนมีสุขภาพดีสำาหรับบุคคลที่เกี่ยวข้องทุกคน

การพิทักษ์สิทธิของบุคคลทีเ่กีย่วข้อง
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	 เม่ือบริษัทกำาหนดและประกาศใช้นโยบายด้านสิทธิมนุษยชนแล้ว	การดำาเนินกระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชน

อยา่งรอบดา้น	(Human	Rights	Due	Diligence:	HRDD)	กเ็ปน็ขัน้ตอนตอ่ไปเพือ่บรูณาการนโยบายเขา้ไปในทกุองคาพยพ

ของการดำาเนินธุรกิจ	และแสดงให้สังคมประจักษ์ว่ากำาลังเคารพสิทธิมนุษยชนอย่างจริงจัง

กระบวนการ HRDD ประกอบด้วย 3 กระบวนการย่อย ได้แก่

7

กรอบการท�า 
HRDD

1

3

2

ประเมินผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนทีเ่กิดขึ้นแล้ว 
และมีแนวโน้มว่าจะเกิด

ติดตามตรวจสอบว่าบริษัทจัดการกับผลกระทบต่างๆ  
อย่างมีประสิทธิผลเพียงใด

บูรณาการข้อค้นพบและลงมือปฏิบัติเพ่ือป้องกัน 
หรือบรรเทาผลกระทบ
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กรอบการท�า HRDD 7

	 หลังจากที่บริษัทดำาเนินการตามขั้นตอนข้างต้นแล้ว	ก็จำาเป็นจะต้องทำาอีก	2	เรื่อง	คือ	สื่อสารขั้นตอนและผลการ

จดัการกบัผลกระทบ	และวางกระบวนการเยยีวยาหรอืชดเชยสำาหรบัผลกระทบทีบ่รษิทักอ่หรอืมสีว่นกอ่	เพือ่ใหค้รบถว้น

ตามความคาดหวังของหลักการชี้แนะ	UNGP	

ขั้นตอนต่าง ๆ นั้นสรุปเปน็แผนผังได้ดังนี้

การส่ือสาร 
ผลการด�าเนินงาน

ความสัมพันธ์ระหว่างการก�าหนดนโยบาย กระบวนการ HRDD และกลไกเยียวยา

พันธะทางนโยบาย

บูรณาการความเคารพ

พันธะทางนโยบาย

บูรณาการความเคารพ

พันธะทางนโยบายพันธะทางนโยบาย

บูรณาการความเคารพ
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ก่อนทีจ่ะลงมือด�าเนินกระบวนการ HRDD  
ลองมาท�าความเข้าใจกับประเด็นส�าคัญ ๆ ทีเ่กีย่วกับแนวคิดนีก้ันก่อน

 HRDD สำาคัญเพราะอะไร?	กระบวนการ	HRDD	ช่วยให้บริษัทเข้าใจว่าความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชน

ของบริษัทนั้นเปลี่ยนแปลงหรือไม่	อย่างไร	เมื่อเวลาผ่าน	และบริษัทควรรับมืออย่างไร	กระบวนการ	

HRDD	ครอบคลมุกระบวนการประเมินปจัจยัตา่งๆ	ทัง้ภายในและภายนอกซึง่อาจก่อใหเ้กิดความเสีย่ง

ดา้นสทิธิมนษุยชน	และบง่ชีท้รพัยากรภายในและภายนอกทีอ่าจชว่ยให้รบัมอืกบัความเสีย่งเหลา่นีไ้ด้

 บริษัทควรใช้ HRDD เมื่อใด?	กระบวนการ	HRDD	ควรทำาตั้งแต่เนิ่นๆ	เช่น	ก่อนลงนามในสัญญา

ต่างๆ	ที่เกี่ยวข้องกับโครงการใหม่	และดำาเนินเรื่อยไปหลังจากที่เริ่มปฏิบัติการแล้ว	รวมถึงควรดำาเนิน

กระบวนการอีกครั้งหลังจากที่ปิดโครงการหรือปลดระวาง	(เช่น	ในกระบวนการปิดเหมือง	ปิดโรงงาน	

ฯลฯ)	ไปแล้ว	HRDD	เป็นเร่ืองของกระบวนการท่ีต้องทำาอย่างต่อเน่ือง	มิใช่ทำา	“คร้ังเดียวจบ”	อย่าง

เช่นการประเมินผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อม	หรือการจัดทำารายงานประจำาปี

 HRDD สมัพนัธ์กับระบบตรวจสอบรอบดา้น (Due Diligence Systems) อืน่ๆ ของบรษิทัอยา่งไร? 

บริษัทหลายแห่งมีระบบตรวจสอบรอบด้านอยู่แล้ว	ถ้าบริษัทของคุณมีระบบทำานองนี้ที่ใช้กับเรื่องอื่น	

คุณก็สามารถต่อยอดหรือนำาระบบดังกล่าวมาปรับใช้สำาหรับ	HRDD	ได้	ยกตัวอย่างเช่น	กระบวนการ

ตรวจสอบรอบด้านเวลาที่จัดทำารายงานประเมินผลกระทบสิ่งแวดล้อม	 (Environmental	 Impact	 

Assessment:	EIA)	กระบวนการตรวจสอบรอบด้านท่ีเกีย่วกบัความปลอดภยั	หรอืกระบวนการทบทวน

ความเสีย่งทีต่อ้งทำาเปน็ประจำาทกุป	ีบรษิทัของคณุตอ้งตดัสนิใจวา่จะออกแบบกระบวนการตรวจสอบ

รอบด้านแยกออกมาต่างหากสำาหรับประเด็นสิทธิมนุษยชน	หรือว่าจะบูรณาการสิทธิมนุษยชนเข้าไป

ในกระบวนการที่มีอยู่เดิม	แต่ไม่ว่าจะเลือกทางไหน	ปกติแล้ววิธีที่ดีที่สุด	คือ	เลือกหรือประยุกต์ใช้วิธี

ที่คนในองค์กรคุ้นเคยดีอยู่แล้ว	เนื่องจากจะช่วยให้พวกเขาทำางานง่าย	และคำานึงถึงแง่มุมต่างๆ	ของ

สิทธิมนุษยชนที่ไม่เหมือนกับประเด็นอื่น
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กรอบการท�า HRDD 7

ขั้นตอนต่าง ๆ ของกระบวนการ HRDD มีดังต่อไปนี ้

เรือ่งนีส้�าคัญอย่างไร?

7.1  การประเมินความเส่ียงทีเ่กิดขึ้นและมีแนวโน้มว่าจะเกิด

บริษัทต้องระบุและประเมินผลกระทบเชิงลบด้านสิทธิมนุษยชนที่องค์กรมีส่วนเกี่ยวข้อง	เรื่องนี้ครอบคลุม

•	 ผลประทบที่เกิดขึ้นจริง	(ปัจจุบันหรืออดีต)	และผลกระทบที่คาดว่าจะเกิด	(มีแนวโน้มในอนาคต)

•	 ผลกระทบจากกิจกรรมทางธุรกิจโดยตรงของบริษัท	 และที่เกิดจากความสัมพันธ์ทางธุรกิจ	 

เช่น	ในห่วงโซ่อุปทาน	ห่างจากองค์กรไปอีกหนึ่งขั้นหรือมากกว่า	บริษัทจะต้องมองความเสี่ยง 

ด้านสิทธิมนุษยชนท่ีเกิดกับ	 “คน”	 ว่า	 แตกต่างจากความเสี่ยงต่างๆ	ที่เกิดกับ	 “บริษัท”	 

แม้ว่าสองประเด็นนี้จะเข้ามาเกี่ยวพันกันมากขึ้นเรื่อยๆ

•	 การประเมินความเสี่ยง	 คือกระบวนการที่บริษัทลงมือรวบรวมข้อมูลพื้นฐานที่จำาเป็น 

ต่อการทำาความเข้าใจว่า	ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัทมีอะไรบ้าง	ก่อนที่จะลงมือกำาจัด

หรือบรรเทาได้

•	 เป็นจุดเร่ิมต้นของการทำาความเข้าใจว่า	 จะแปลงนโยบายด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัท 

มาเป็นภาคปฏิบัติได้อย่างไร

•	 การให้ฝ่ายต่างๆ	ในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วม	ช่วยสร้างความรับผิดชอบร่วมกันในการรับมือ 

กับผลกระทบที่ถูกระบุ

ขั้นตอนทีจ่�าเปน็

1 ก�าหนดกรอบการประเมินอย่างเปน็ระบบ

	 การประเมินความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนจะต้องเป็น	กระบวนการต่อเนื่อง	(On-going	Process)	ซึ่งทำาซ้ำาทุกครั้ง

ที่ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนอาจเปลี่ยนแปลงในสาระสำาคัญ	 มิใช่กระบวนการ	 “ครั้งเดียวจบ”	 ที่ทำาเฉพาะก่อนเริ่ม

โครงการ	 หรือทำาเฉพาะเท่าที่กฎหมายกำาหนด	 รายงานการประเมินที่ต้องทำาตามกฎหมายนั้นมีบทบาทสำาคัญก็จริง	 

แต่อาจมีแหล่งข้อมูลอ่ืนท่ีเก่ียวกับผลกระทบ	เช่น	 ข่าว	รายงานของผู้เช่ียวชาญ	ประเด็นท่ีองค์กรพัฒนาเอกชน	 (NGO)	

หรือสหภาพแรงงานระบุ	รวมถึงเรื่องร้องเรียนที่บริษัทได้รับผ่านช่องทางต่างๆ
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ประเมินอย่างต่อเนือ่ง 

มองไปข้างหน้า (Forward-looking) 

•	 จุดเริ่มต้นการดำาเนินกิจกรรมใหม่	เช่น	สร้างโรงแรม	ขยายโรงแรม

•	 จุดเริ่มต้นของความสัมพันธ์ทางธุรกิจใหม่ๆ	เช่น	คู่ค้าหลักรายใหม่

•	 การตดัสินใจทางธุรกจิหรอืการเปลีย่นแปลงครัง้สำาคัญในการปฏบิตักิาร	เชน่	เปล่ียนพ้ืนท่ีกอ่สรา้งโครงการ

•	 การเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมของการดำาเนินธุรกิจ	 เช่น	ความขัดแย้งทางสังคมเพิ่มสูงขึ้น	 

ความไม่ไว้วางใจของชุมชนท้องถิ่นเพิ่มขึ้น	ความล้มเหลวของภาครัฐ	ฯลฯ	

	 ในเม่ือการประเมินความเสี่ยงจำาเป็นจะต้องทำาอย่างต่อเนื่อง	 บริษัทของคุณจึงต้องประเมินผลกระทบ 

ที่อาจเกิดขึ้นในช่วงเวลาสำาคัญๆ	ระหว่างและภายในวัฏจักรโครงการ	(Project	Cycle)	เช่นเวลาต่อไปนี้

	 จุดเน้นของกระบวนการประเมินความเสี่ยงจะต้องมองไปข้างหน้า	 นั่นคือ	 ระบุผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนที่มี

แนวโน้มว่าจะเกิด	 ผลกระทบที่เกิดขึ้นแล้วในอดีตและปัจจุบันเป็นตัวชี้วัดความเสี่ยงในอนาคตได้ดี	 (และบริษัทต้อง

เยยีวยา)	แต่กม็ใิชต่วัชีว้ดัเพยีงแหลง่เดยีวทีค่ณุใชไ้ด	้กระบวนการประเมนิความเสีย่งจะตอ้งทบทวนตวัชีว้ดัอ่ืนๆ	อกีมาก	

ตลอด	“ไม้บรรทัด”	ที่เรียกว่าสิทธิมนุษยชน	ตัวอย่างตัวชี้วัด	ได้แก่

•	 ประสบการณ์ของบริษัทอื่นที่ประกอบธุรกิจเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน

•	 ภาวะไร้เสถียรภาพทางการเมือง	หรือความขัดแย้งในสังคม

•	 ประเด็นทีอ่งค์กรภาคประชาสังคม	หรอืองคก์รพัฒนาเอกชน	(NGO)	หยบิยก

ว่าเป็นประเด็นน่ากังวล

•	 ธรรมเนียมและทัศนคติในสังคม

•	 พฤติกรรมและทัศนคติของพนักงานองค์กร
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•	 ในแง่หนึง่	ความเสีย่งด้านสทิธิมนษุยชนหลายขอ้มรีากอยูใ่นผลกระทบต่อสังคม	ส่ิงแวดล้อม	และสุขภาพ	

ทำาให้ยากที่จะแยกแยะอย่างชัดเจน	

•	 แต่ในอีกแง่หนึ่ง	บริษัทควรตัดสินได้เมื่อใดที่ประเด็นสังคมหรือสิ่งแวดล้อมเริ่มมีนัยต่อสิทธิมนุษยชน	

ยกตัวอย่างเช่น	 เมื่อผลกระทบต่อแหล่งน้ำาสะสมไปเรื่อยๆ	จนเริ่มส่งผลกีดกันสิทธิในการเข้าถึง 

น้ำาดื่มที่สะอาด	เป็นต้น

•	 กระบวนการ	SIA	 /	 EIA	 /	 EHIA	ตามกฎหมายส่ิงแวดล้อมของไทยนั้นเป็นกระบวนการแบบ	 

“ครั้งเดียวจบ”	ซึ่งบริษัทต้องทำาเป็นส่วนหนึ่งของการขอใบอนุญาตประกอบกิจการ	หรือการพัฒนา

โครงการใหม่	 ในขณะท่ีกระบวนการประเมินด้านสิทธิมนุษยชนจะต้องดำาเนินอย่างต่อเนื่อง 

ตลอดชั่วอายุขัยของโครงการ

•	 ในบริษัทควรมีใครสักคนที่สามารถมองเห็น	“ภาพรวม”	ของความเส่ียงด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัท	 

ไม่ว่าจะเป็นความเสี่ยงที่มองเห็นผ่านกระบวนการประเมินปัจจุบัน	หรือไม่ใช่ก็ตาม

ใช้ข้อมูลจากกระบวนการอืน่ 

	 บริษัทของคุณอาจเคยประเมินความเส่ียงรูปแบบต่างๆ	มาอย่างยาวนานในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการอ่ืนๆ	

ในวัฏจักรธุรกิจ	กระบวนการเหล่านี้สามารถให้ข้อมูลเกี่ยวกับความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนได้	ยกตัวอย่างเช่น

•	 ขั้นตอนชุมชนสัมพันธ์

•	 ขั้นตอนการจัดการด้านสุขภาพ

•	 การประเมินความเสี่ยงทางการเมือง	ความมั่นคง	และความขัดแย้ง

•	 กระบวนการสานเสวนา	(กับภาคประชาสังคม)

•	 กระบวนการตรวจสอบรอบด้านในแง่ความเสี่ยงทางกฎหมาย	(Legal	Due	Diligence)

•	 รายงานการสำารวจความคิดเห็นของพนักงาน

•	 รายงานการตรวจสอบจากผู้ตรวจสอบภายนอก	และข้อมูลจากกลไกการรับเรื่องร้องเรียน

•	 กลไกตรวจสอบภายใน

•	 รายงานการศึกษาความเป็นไปได้	(Feasibility	Study)	สำาหรับการพัฒนาโครงการใหม่

แยกเปน็กระบวนการต่างหาก หรือบูรณาการกับกระบวนการอืน่?

	 บริษัทอาจออกแบบกระบวนการประเมินผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนแยกออกมาต่างหาก	 หรือจะบูรณาการ

ประเด็นสิทธิมนุษยชนเข้าไปในกระบวนการประเมินที่มีอยู่เดิมก็ได้	 บริษัทของคุณอาจมีกระบวนการประเมินที่เป็น

ทางการอยู่แล้ว	ในการประเมินผลกระทบต่อสังคม	สิ่งแวดล้อม	หรือสุขภาพ	(SIA	/	EIA	/	EHIA)	ซึ่งกระบวนการเหล่านี้

อาจเป็นจุดที่เหมาะสมในการบูรณาการประเด็นสิทธิมนุษยชน
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ลักษณะเฉพาะของกระบวนการประเมินด้านสิทธิมนุษยชน 

	 ไม่ว่าคุณจะใช้วิธีประเมินผลกระทบอย่างไร	 ปัจจัยต่อไปนี้จะช่วยให้คุณสร้างความมั่นใจได้ว่าวิธีนั้นจะสะท้อน	

“หัวใจ”	ของสิทธิมนุษยชน

• ใคร?	กลุ่มผู้มีส่วนได้เสียที่น่าจะได้รับผลกระทบ	หัวใจของการประเมินอยู่ที่สิทธิและมุมมองของผู้มีส่วนได้เสีย 

ที่อาจได้รับผลกระทบ	เพ่ือทำาความเข้าใจอย่างถ่องแท้ถึงผลกระทบจากบริษัท	ยกตัวอย่างเช่น	หากมีเกษตรกร

สูญเสียที่ดินทำากินหน่ึงแปลงจากการประกอบการของบริษัท	 บริษัทก็สามารถจ่ายค่าชดเชยได้โดยตรง	 

แต่ในกรณีอื่น	เกษตรกรอาจสูญเสียหนทางในการดำารงชีพในระยะยาว	รวมถึงสถานะทางสังคมไปด้วย	เมื่อเขา

สูญเสียท่ีดินทำากิน	ถ้าหากบริษัทไม่ได้ข้อมูลจากปากคำาเกษตรกรรายน้ันเอง	กย็ากทีจ่ะเขา้ใจวา่เขาประสบผลกระ

ทบอะไรบ้างจากการประกอบการของบริษัท

• อะไร?	สิทธิมนุษยชนที่ได้รับการยอมรับในระดับสากลทุกข้อ	กระบวนการประเมินผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

จะต้องใช้สิทธิมนุษยชนสากลเป็นกรอบตั้งต้น	รวมถึงมาตรฐานที่ใช้กับปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่อาจ 

เปราะบางหรืออ่อนไหวเป็นพิเศษ	เช่น	กลุ่มชาติพันธ์ุ	 ผู้พิการ	เป็นต้น	ข้อน้ีแปลว่ากระบวนการประเมินควรมี

ลักษณะต่อไปนี้

•	 มีขอบเขตท่ีกว้าง	แทนท่ีจะจำากัดอยู่เพียงวาระของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งในบริษัท

•	 พิจารณาผลกระทบต่อตัวบุคคล	ไม่ใช่เฉพาะระดับครัวเรือนหรือชุมชนเท่านั้น

•	 ระบุกรณีที่กฎหมายคุ้มครองสิทธิมนุษยชนของคนบางกลุ่ม	(เช่น	แรงงานข้ามชาติ)	น้อยกว่าสิทธิ 

			 ของคนกลุ่มอื่น

•	 ระบุความท้าทายด้านสิทธิมนุษยชนที่มีอยู่เดิมในสังคม	(เช่น	ทัศนคติเหยียดหยามและเลือกปฏิบัติ 

			 ต่อแรงงานข้ามชาติ)

•	 มองให้พ้นไปจากกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียที่ชัดเจนที่สุด	ว่าจะได้รับผลกระทบ	รวมไปถึงกลุ่มอื่นๆ	ทั้งที่อยู ่

			 ภายในและภายนอกขอบเขตการปฏิบัติการของบริษัท	 และครอบคลุมกลุ่มท่ีเปราะบาง 

			 หรืออยู่ชายขอบ	

• อย่างไร?	ด้วยการใช้วิธี	 “ปรึกษาหารืออย่างมีความหมาย”	 (Meaningful	Consultation)	ถ้าหากบริษัท 

ไม่ปรึกษาตัวผู้มีส่วนได้เสียโดยตรง	กระบวนการประเมินก็ไม่อาจนำามุมมองของพวกเขาเข้ามาประกอบได้	 

นั่นหมายความว่าบริษัทของคุณต้องไม่ใช้วิธีคิดแบบ	“ทำาให้จบๆ	ไป”	เท่าน้ัน	–	ดูส่วนถัดไปสำาหรับรายละเอียด

ของกระบวนการ	“ปรึกษาหารืออย่างมีความหมาย”

• ที่ไหน?	ตลอดสายสัมพันธ์ทางธุรกิจและกิจกรรมทางตรงของบริษัท	กระบวนการ	HRDD	เรียกร้องให้บริษัท

พิจารณาว่าความสัมพันธ์ทางธุรกิจต่างๆ	ของตนอาจก่อให้เกิดผลกระทบอะไรบ้าง	กระบวนการประเมินผล 

กระทบท่ัวๆ	 ไปอาจมองว่า	ผลกระทบตกทอด	 (Legacy	 Impacts)	 ซึ่งบริษัทได้รับมาจากการควบรวม 

หรือซื้อกิจการของบริษัทอื่นนั้นอยู่ 	 “นอกเหนือขอบเขต”	 ความรับผิดชอบของบริษัท	 แต่แท้ที่จริง 

ผลกระทบเหล่าน้ีอยู่ในขอบเขตความรับผิดชอบของบริษัทอย่างแน่นอน	 เมื่อมองจากมุมการประเมิน 

ด้านสิทธิมนุษยชน	–	ดูส่วนถัดไปสำาหรับรายละเอียดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ทางธุรกิจ
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ระดับพ้ืนทีป่ฏิบัติการ หรือระดับองค์กร? 

	 การประเมินผลกระทบย่อมต้องจัดทำาในระดับพื้นที่ซึ่งผลกระทบปรากฎ	 บุคลากรประจำาพื้นที่อาจเป็นผู้นำาการ

ประเมิน	 และมีบุคลากรจากสำานักงานใหญ่มาร่วมทีม	หรือใช้วิธีว่าจ้างที่ปรึกษาภายนอก	ถ้าหากบริษัทของคุณมีพื้นที่

ปฏบิติัการหลายแหง่	การทบทวนความเสีย่งดา้นสทิธมินษุยชนทีเ่กดิขึน้ซ้ำาๆ	ในหลายพืน้ที	่หรอืความเสีย่งทีม่นียัสำาคญั	

จะช่วยให้บุคลากรในสำานักงานใหญ่ระบุประเด็นสำาคัญๆ	ด้านสิทธิมนุษยชนได้อย่างตรงจุด

การประเมินความเส่ียงเชิงบริบท (Contextual Risks) 

2 ท�าความเข้าใจกับบริบทการด�าเนินธุรกิจ

•	 ปจัจัยดา้นเศรษฐสงัคม	เชน่	ระดับความยากจน	และการถกูกดีกนัให้อยูช่ายขอบของคนบางกลุ่มในสังคม

•	 ความไร้เสถียรภาพทางการเมือง	ก่อให้เกิดความเส่ียงต่อประชาธิปไตย	นิติรัฐ	และ/หรือสันติภาพ 

และความมั่นคงในประเทศ

•	 คอร์รัปชั่นในภาคส่วนต่างๆ

•	 การไร้ซึ่งกลไกเยียวยาผ่านระบบยุติธรรมที่มีประสิทธิผล

•	 การที่รัฐไม่แยแสต่อสิทธิมนุษยชนอย่างเป็นระบบ	หรือไม่แยแสต่อสิทธิมนุษยชนของสมาชิกบางกลุ่ม

•	 ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นแล้วหรือที่รอวันปะทุ	ตั้งแต่การทะเลาะวิวาท	จนถึงความรุนแรงติดอาวุธ

	 รฐับาลต่างๆ	มีพันธกรณีในการคุม้ครอง	เคารพ	และเตมิเตม็สทิธมินษุยชนภายใตก้ฎหมายสทิธมินษุยชนระหวา่ง

ประเทศ	เมือ่ใดกต็ามทีร่ฐัลม้เหลวในการทำาหนา้ทีเ่หลา่นี	้มนักน็ำาความทา้ทายเพิม่เตมิมาสูบ่รษิทัทีพ่ยายามแสดงความ

รับผิดชอบในการเคารพสิทธิมนุษยชน	 บริษัทต่างๆ	 จำาเป็นจะต้องเข้าใจความเสี่ยงเชิงบริบทเหล่านี้	 จะได้สามารถ 

วางขั้นตอนเพื่อหลีกเลี่ยงการมีส่วนเกี่ยวข้องกับการละเมิดสิทธิ	 เมื่อใดก็ตามท่ีกฎหมายระดับชาติในการคุ้มครอง 

สิทธิมนุษยชนไม่มีอยู่	 มีอยู่แต่อ่อนแอหรือไม่ถูกบังคับใช้	 บริษัทก็ควรเคารพสิทธิมนุษยชนที่ได้รับการยอมรับในระดับ

สากล	เมื่อใดที่กฎหมายระดับชาติขัดแย้งกับสิทธิมนุษยชน	บริษัทก็ควรเคารพในหลักการของสิทธิมนุษยชนอย่างดีที่สุด

เท่าที่สามารถทำาได้	และสามารถสาธิตให้เห็นว่าได้ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่แล้ว

	 มีปจัจยัมากมายทีส่ง่ผลต่อความเสีย่งของการประกอบธรุกจิในประเทศใดประเทศหนึง่	เชน่

•	 กฎหมายที่คุ้มครองสิทธิมนุษยชนต่ำากว่าหลักสิทธิมนุษยชนที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล

•	 กฎหมายท่ีสะท้อนหลักสิทธิมนุษยชนที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล	แต่ไม่ถูกบังคับใช้เนื่องจาก 

ความอ่อนแอของขั้นตอนทางกฎหมายหรือระบบราชการ

•	 กฎหมายที่ขัดแย้งกับหลักสิทธิมนุษยชนที่ได้รับการยอมรับในระดับสากลอย่างชัดเจน

	 นัยของกฎหมายระดับชาติต่อสิทธิมนุษยชน	บริษัทของคุณจะต้องแยกแยะระหว่าง
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3 ทบทวนความสัมพันธ์ทางธุรกิจ

	 ความรับผิดชอบของบริษัทในการเคารพสิทธิมนุษยชนนั้นขยายไปครอบคลุมความสัมพันธ์ทางธุรกิจต่างๆ	 ด้วย	

โดยเฉพาะการทีบ่รษิทัต้องประเมินความเสีย่งจาก	การมสีว่นสรา้งผลกระทบดา้นสทิธมินษุยชน	ไมว่่าจะด้วยการสง่เสริม	

สนับสนุน	 หรือสร้างแรงจูงใจ	 และการที่บริษัทเชื่อมโยงกับผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน	 ผ่านสายสัมพันธ์ทางธุรกิจ	 

นัน่คอื	การกระทำาของพนัธมิตรทางธุรกจิ	คูค่า้	ผูร้บัเหมา	ฯลฯ	กอ่ให้เกดิผลกระทบทีเ่กีย่วขอ้งกับการประกอบการ	สนิคา้

หรือบริการของบริษัท	

	 “ความสัมพันธ์ทางธุรกิจ”	 ในแง่น้ีไม่จำากัดอยู่เพียงความสัมพันธ์ท่ีบริษัทมีสัญญาหรือข้อตกลงโดยตรงเท่านั้น	 

แต่ยังรวมถึงความสัมพันธ์ที่อยู่ห่างออกไปหนึ่งขั้นหรือมากกว่านั้นด้วย	 รวมถึงขั้นท่ีลึกลงไปในห่วงโซ่อุปทาน	 เช่น	

เกษตรกรที่ปลูกวัตถุดิบ	ซึ่งขายต่อไปให้กับพ่อค้าคนกลาง	ขายต่อไปให้กับโรงงานที่แปรรูปวัตถุดิบนั้นๆ	มาเป็นวัตถุดิบ

ขั้นกลางที่ขายต่อไปให้กับบริษัทอีกทอดหนึ่ง

	 หลักการช้ีแนะระบุอย่างชัดเจนว่า	 บริษัทควรเคารพในมาตรฐานของกฎหมายมนุษยธรรมระหว่างประเทศ	 

เมื่อประกอบธุรกิจในพื้นที่ซึ่งมีความขัดแย้งติดอาวุธ

	 สำาหรับการประกอบธุรกิจในบริบทที่มีความเสี่ยงสูงมาก	 ยกตัวอย่างเช่น	 พื้นที่ที่มีความขัดแย้งทางการเมือง	

กฎหมายไมใ่สใ่จเร่ืองสทิธิมนษุยชน	หรอืเกดิการทจุรติคอรปัชัน่อยา่งกว้างขวาง	ความรบัผดิชอบของบรษิทัในการเคารพ

สิทธิมนุษยชนไม่เปลี่ยนแปลงเม่ือประกอบการในพ้ืนท่ีแบบน้ี	 และองค์ประกอบต่างๆ	 ของกระบวนการ	 HRDD	 ก็ยัง 

คงเดิมเช่นกัน	 อย่างไรก็ดี	 การเคารพสิทธิมนุษยชนในบริบทเช่นนี้มักจะต้องอาศัยความใส่ใจ	 ความพยายาม	 และ

ทรัพยากรมากกว่าปกติมาก	

	 บรษิทัโดยทัว่ไปจะมคีวามสมัพนัธ์ทางธุรกิจทีห่ลากหลายตลอดระยะตา่งๆ	ของวฏัจกัรโครงการหรอืวฏัจกัรสนิคา้	

ตั้งแต่กระบวนการจัดซื้อจากต้นน้ำา	 ไปจนถึงกระบวนการปิดโรงงานหรือท้ิงของเสียท่ีปลายน้ำา	 ความสัมพันธ์ที่ว่านี้ 

รวมถึงพันธมิตรทางธุรกิจท่ีส่งมอบบริการและสินค้าที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการหลักของบริษัท	 รวมถึงสินค้าและ 

บริการเสริม	 (เช่น	 บริษัทจัดหาลูกจ้างช่ัวคราว	 บริษัทที่ปรึกษาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ	 หรือบริษัทจัดการขนส่ง)	 

นอกจากนี้	 บริษัทของคุณยังน่าจะมีความสัมพันธ์กับรัฐบาลในระดับต่างๆ	 ซึ่งความสัมพันธ์ท้ังหมดนี้ล้วนแต่สำาคัญ 

ต่อการประเมินความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนทั้งสิ้น	 ประเด็นต่อไปนี้สาธิตความเสี่ยงบางประการที่อาจเกิดขึ้นในบริบท

ของความสัมพันธ์ทางธุรกิจ



47

กรอบการท�า HRDD 7

กิจการทีถู่กซือ้หรือควบรวมมา 

	 ถ้าหากบริษัทของคุณซื้อกิจการหรือสินทรัพย์ท่ีเคยมีส่วนเกี่ยวข้องกับผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน	 ปกติแล้ว 

บริษัทจะรับมอบความรับผิดชอบในการเยียวยาผลกระทบเหล่านั้นมาจากผู้ขายด้วย	 รวมถึงความรับผิดชอบในการ

ป้องกันหรือบรรเทาความเสี่ยงว่าผลกระทบจะกลับมาใหม่	 ด้วยเหตุนี้	 การเข้าซื้อโครงการ	 สิทธิประโยชน์	 หรือกิจการ 

ทัง้กจิการ	จงึควรใชก้ระบวนการประเมนิความเสีย่งดา้นสทิธมินษุยชนเปน็ขัน้ตอนหนึง่ดว้ย	คณุอาจใชว้ธิกีำาหนดใหก้าร

ตัดสินใจลงทุนทุกชนิดที่ให้คณะกรรมการบริษัทเห็นชอบต้องมีการประเมินความเส่ียงด้านสิทธิมนุษยชนประกอบการ

เสนอคณะกรรมการ

•	 ปรึกษาองค์กรภาคประชาสังคม	ตัวแทนภาครัฐ	และแหล่งอื่นๆ	เพื่อระบุความเสี่ยงจากแนวโน้ม 

ที่จะเกิดความรุนแรง

•	 สำารวจแบบแผนความรุนแรงที่เกิดขึ้นในพื้นที่ปฏิบัติการของบริษัท	 เพื่อประโยชน์ด้านการศึกษา	 

การคาดการณ์	และการป้องกันเหตุร้ายในอนาคต

•	 ศกึษาวเิคราะห์ประวติัด้านสทิธิมนษุยชนของหนว่ยงานความมัน่คง	กองทพั	ตำารวจ	รวมถงึทหารพราน

และกองกำาลังกึ่งรัฐอื่นๆ	

•	 ศึกษาวิเคราะห์ศักยภาพของหน่วยงานภาครัฐและสถาบันตุลาการในการนำาตัวผู้ท่ีละเมิดสิทธิมนุษยชน 

มาลงโทษ	ในทางที่เคารพสิทธิของผู้ที่ถูกละเมิด

พันธมิตรร่วมทุน (Joint Venture Partner) 

	 ถา้หากบรษัิทของคุณกำาลงัพจิารณาเลอืกพนัธมติรมารว่มทนุ	บรษิทักค็วรประเมนิพนัธมติรดงักลา่วด้วยวา่มีความ

ทุ่มเทและศักยภาพในการจัดการความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนมากน้อยเพียงใด	 ปัจจัยท่ีสำาคัญในแง่นี้ต่อการพิจารณา

ว่าจะร่วมทุนหรือไม่	มีดังต่อไปนี้

ความสัมพันธ์กับรัฐ 

	 ในการประเมินความเสี่ยงของผลกระทบเชิงลบท่ีอาจเกิดจากความสัมพันธ์กับภาครัฐ	 บริษัทของคุณจะต้อง

ตระหนกัในประเด็นทีไ่ด้รบัมาเปน็	“ผลกระทบตกทอด”	ยกตวัอยา่งเช่น	ถา้หากบรษิทัไดส้ทิธใินการใชท้ีด่นิมาจากรฐับาล	

แต่รฐับาลไดท้ีด่นินัน้มาดว้ยการขบัไลป่ระชาชนโดยไมเ่คารพในหลกันติริฐั	หรอืไมจ่า่ยคา่ชดเชยให้	ในบางกรณ	ีประเดน็

สิทธิมนุษยชนอาจเกิดจากการกระทำาของเจ้าหน้าที่ฝ่ายความมั่นคงซึ่งไม่ได้ผ่านการอบรมเรื่องสิทธิมนุษยชน	 หรือมี

ประวัติการละเมิดสิทธิ	 หลักการความมั่นคงและสิทธิมนุษยชนโดยสมัครใจ	 (Voluntary	 Principles	 on	 Security	 and	

Human	Rights)	ขององค์การสหประชาชาติ	 เสนอขั้นตอนสำาหรับการประเมินความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับการกระทำาของ

ฝ่ายความมั่นคง	เช่น



48

ผู้รับเหมา ทีป่รึกษา และคู่ค้า 

	 ผู้เล่นเหล่านี้มีบทบาทที่หลากหลายในธุรกิจของคุณ	 ตั้งแต่การศึกษาวิจัยข้อมูลฐาน	 (Baseline	 Research)	 

การประเมินผลกระทบ	การสำารวจ	การก่อสร้าง	ขายเชื้อเพลิง	ส่งวัตถุดิบ	รักษาความปลอดภัย	ส่งอาหารให้กับพนักงาน	

ฯลฯ	บริษัทของคุณจะต้องถามตัวเองว่า

•	 บริษัทพึ่งพาสินค้าหรือบริการใดบ้างจากผู้รับเหมา	คู่ค้า	และผู้ที่มีความสัมพันธ์อื่นๆ	ทางธุรกิจ

•	 สินค้าหรือบริการชนิดใดมีความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนซึ่งเป็นท่ีรู้ จักดีอยู่แล้ว	ยกตัวอย่างเช่น	 

ความเสี่ยงท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้แรงงานข้ามชาติหรือลูกจ้างชั่วคราว	(ดูรายละเอียดในส่วนถัดไป)	หรือ

ความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับการที่ผู้รับเหมาก่อสร้างตัดเส้นทางเข้าถึงแหล่งน้ำาของชุมชนท้องถิ่น

•	 มีความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนอ่ืนๆ	อีกหรือไม่ในการดำาเนินกิจการของคู่ค้า	ผู้รับเหมา	ฯลฯ	 

และความเสี่ยงเหล่านั้นรุนแรงเพียงใด

•	 ความทุ่มเทของพันธมิตรในแง่สิทธิมนุษยชน	ทั้งความทุ่มเทภายในองค์กรและโครงการภายนอก 

ที่เข้าร่วม	และระดับที่ความทุ่มเทเหล่านั้นสอดคล้องกับสิทธิมนุษยชนสากล

•	 ระดับความรับผิดของพันธมิตรต่อผลประกอบการด้านสิทธิมนุษยชน	ยกตัวอย่างเช่น	รับผิดชอบต่อ 

ผู้ถือหุ้น	หรือผ่านการเปิดเผยข้อมูลสาธารณะ	

•	 ความพร้อมของพันธมิตรที่จะใส่เง่ือนไขว่าด้วยการประกอบการด้านสิทธิมนุษยชนเข้าไปในสัญญา 

ร่วมทุน	เช่น	การอ้างอิงมาตรฐาน	และ/หรือ	การกำาหนดกลไกติดตามตรวจสอบร่วมกัน

•	 สถาบันทางการเงินที่ออกทุนให้กับพันธมิตร	 รวมถึงมาตรฐานและความรับผิดที่สถาบันนั้นๆ	 

กำาหนดเกี่ยวกับผลประกอบการด้านสิทธิมนุษยชน	ยกตัวอย่างเช่น	 IFC	Performance	Standards,	

Equator	Principles	หรือข้อกำาหนดที่คล้ายกันจากธนาคารเพื่อการพัฒนา

•	 การคัดกรองคุณสมบัติก่อนตกลงทำาธุรกรรม	(Pre-qualification	Screening)

•	 การประเมินตนเองของคู่ค้า	/	ผู้รับเหมา

•	 การช่วยเหลือคู่ค้า/ผู้รับเหมารายใหญ่ในการประเมินความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนของพวกเขา

•	 การประเมิน	ณ	พื้นที่โครงการ	และการตรวจสอบภายนอก	(Audits)

 มีวิธีมากมายที่บริษัทของคุณสามารถใช้ในการประเมินความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนที่เกิดจากความสัมพันธ์กับ 

คู่ค้าหรือผู้รับเหมา	รวมถึงวิธีต่อไปนี ้
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	 บริษัทจำานวนมาก	 โดยเฉพาะบริษัทค้าปลีกขนาดใหญ่มีบทเรียนแล้วว่า	 ถ้าหากวิธีประเมินและตรวจสอบคู่ค้า 

เน้นแต่การเรียกร้องให้องค์กรเหล่านั้นทำาตามจรรยาบรรณหรือแนวทางอะไรสักอย่าง	 คู่ค้าก็อาจทำาทีว่าทำาตามแล้ว 

แต่ไม่ได้ใส่ใจอย่างจริงจัง	 อาจไม่เข้าใจความสำาคัญของประเด็นนี้หรือไม่สามารถลงมือปฏิบัติตามได้อย่างเหมาะสม	 

ด้วยเหตุนี้	วิธีที่ประสบความสำาเร็จจึงควรจะรวมถึงการทบทวนความสามารถของคู่ค้าในการปฏิบัติตามข้อกำาหนดด้าน

สิทธิมนุษยชน	และประเมินว่าบริษัทของคุณจะช่วยยกระดับศักยภาพของพวกเขาได้หรือไม่	และอย่างไร

จัดล�าดับความส�าคัญส�าหรับการประเมิน 

	 ย่ิงบริษัทมีขนาดใหญ่	ย่ิงมักมีเครือข่ายความสัมพันธ์ทางธุรกิจท่ีสลับซับซ้อน	ห่วงโซ่อุปทานมีหลายข้ัน	ด้วยเหตุน้ี	

บริษัทจึงอาจไม่สามารถประเมินผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นในระดับของคู่ค้า	 /	 ผู้รับเหมาขั้นแรก	 (First	 Tier	 หมายถึง

องค์กรที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับบริษัท)	ได้ครบทุกองค์กร	ยังไม่ต้องพูดถึงองค์กรในทุกขั้นของห่วงโซ่อุปทาน	ในกรณี

เช่นนี้	 คุณจะต้องจัดลำาดับความสำาคัญก่อนว่าจะประเมินองค์กรใดบ้าง	 ซึ่งโดยปกติแล้วบริษัทมักจะมองว่าผู้รับเหมา 

หรือคู่ค้าที่ตนทำาธุรกรรมด้วยมากที่สุด	(เช่น	คู่ค้าที่ส่งวัตถุดิบให้กับบริษัทคิดเป็นสัดส่วนมากที่สุดในบรรดาคู่ค้าทั้งหมด)	

คือองค์กรที่ควรประเมิน	เพราะสำาคัญกับธุรกิจที่สุด	อย่างไรก็ดี	หลักการชี้แนะ	UNGP	ระบุว่า	บริษัทควรจัดลำาดับความ

สำาคัญ	ตามจุดที่ผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนมีแนวโน้มและมีความรุนแรงสูงสุด	ฉะนั้น	การจัดลำาดับดังกล่าวอาจดูจาก

ปัจจัยต่อไปนี้

บริษัทจัดหางาน นายหน้าแรงงานข้ามชาติ 

	 ปกติองค์กรเหล่านี้	 มีหน้าที่จัดหาแรงงานภายใต้โจทย์ของบริษัท	 โดยที่บริษัทจ่ายค่าตอบแทนให้กับแรงงาน 

แบบนี้	 โดยเฉพาะแรงงานข้ามชาติ	 อาจมีความสำาคัญอย่างยิ่งในการช่วยให้บริษัทสามารถรับมือกับความผันผวนของ

อุปสงค์สินค้าหรือบริการของตน	 และหลายประเทศก็มีระบบกฎหมายท่ีมุ่งคุ้มครองแรงงานประเภทนี้	 อย่างไรก็ตาม	 

ในบางกรณแีรงงานอาจมคีวามเปราะบางตอ่ผลกระทบเชงิลบดา้นสิทธมินษุยชน	ความเปราะบางดงักลา่วอาจเกดิขึน้ได้

ในกรณีต่อไปนี้

•	 คู่ค้า	/	ผู้รับเหมาในพื้นที่ซึ่งมีความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนเป็นที่ประจักษ์แล้ว	เช่น	มีอุปสรรคขัดขวาง

การรวมกลุ่มกันเจรจาต่อรอง	หรือกฎหมายแรงงานถูกบังคับใช้อย่างย่อหย่อน

•	 คู่ค้า	/	ผู้รับเหมาที่มีประวัติละเมิดสิทธิมนุษยชน

•	 คู่ค้า	/	ผู้รับเหมาท่ีมอบสินค้าหรือบริการซ่ึงเป็นความเส่ียงต่อสิทธิมนุษยชนในตวัเอง	(เชน่	เปน็อนัตราย

ต่อสุขภาพหรือความปลอดภัย)

•	 คู่ค้า	/	ผู้รับเหมาท้องถิ่นที่มีขนาดเล็กหรือเป็นรายใหม่	อาจยังไม่ตระหนักในประเด็นสิทธิมนุษยชน

หรือไร้ซึ่งศักยภาพที่จะรับมือกับประเด็นดังกล่าว
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•	 กฎหมายคุ้มครองแรงงานต่างด้าวและลูกจ้างที่ได้งานผ่านบริษัทจัดหางานน้อยกว่าพนักงาน 

หรือลูกจ้างประจำา

•	 แรงงานไม่ตระหนักในสิทธิของตนเอง

•	 แรงงานไม่สามารถเข้าเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานของบริษัทได้	และไม่มีองค์กรใดๆ	ที่จะสามารถเป็น

ตัวแทนของพวกเขา	และไม่มีศักยภาพที่จะรวมกลุ่มกันต่อรองกับบริษัทจัดหางานหรือนายหน้า	 

นอกจากนี้	 ถ้าหากค่าแรงถูกตกลงกันล่วงหน้ากับบริษัทในฐานะผู้ ว่าจ้าง	 การเจรจาต่อรอง 

ผ่านสหภาพที่เชื่อมโยงกับบริษัทจัดหางานหรือนายหน้าก็อาจมีขีดจำากัดหลายประการ

•	 แรงงานโดยเฉพาะแรงงานข้ามชาติอาจเผชิญกับความเส่ียงท่ีจะถูกบังคับให้ทำางาน	(เช่น	เพ่ือใช้หน้ี)	 

ถูกทำาร้าย	หรือผลกระทบข้ันรุนแรงอ่ืนๆ	เม่ือใดที่พวกเขาต้องจ่ายค่าธรรมเนียมแลกกับการหางาน	 

หรือเม่ือเอกสารยืนยันตัวตนถูกริบเอาไป	ความเสี่ยงเหล่าน้ีแหลมคมเป็นพิเศษในพื้นที่ซึ่งกฎหมาย 

ระดับชาติอ่อนแอ	ไม่ถูกบังคับใช้	หรือขัดแย้งกับสิทธิมนุษยชนที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล	

	 บรษิทัควรพจิารณาวา่ธรรมเนยีมปฏบิตัใินการจดัซือ้จดัจา้งของคณุอาจมสีว่นสรา้งผลกระทบอย่างไร	ทบทวนวา่

ข้อกำาหนดสำาหรับคู่ค้าและผู้รับเหมาที่บริษัทออกเองนั้นมีส่วนสร้างหรือซ้ำาเติมผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนหรือไม่

อย่างไร	ยกตัวอย่างเช่น	ถ้าหากฝ่ายจัดซื้อกำาหนดว่าคู่ค้าต้องส่งของตรงเวลา	โดยไม่คำานึงถึงเกณฑ์อื่นๆ	คู่ค้าก็อาจรู้สึก

ว่าไม่สามารถจ่ายค่าจ้างแรงงานอย่างเพียงพอ	อาจว่าจ้างบริษัทจัดหางานภายใต้เง่ือนไขท่ีส่งผลกระทบต่อสิทธิมนุษยชน

ของแรงงาน	หรือไม่ก็อาจลดมาตรฐานด้านสิ่งแวดล้อม	ส่งผลต่อสิทธิในการมีสุขภาพที่ดีได้	

อาศัยความเชีย่วชาญ

	 บริษัทจะต้องอาศัยความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้อง	 เพื่อช่วยให้บริษัทมั่นใจว่ากระบวนการประเมินนั้นจะได้ข้อมูล 

ทีค่รบถว้นสมบรูณที์ส่ดุเทา่ทีจ่ะทำาได	้แหลง่ความเชีย่วชาญอาจมทีัง้ภายในและภายนอกบรษิทั	และอาจรวมถงึเอกสาร

หรือแนวทาง	หรือปัจเจกบุคคลที่มีความรู้และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้อง

อาศัยความเชีย่วชาญจากภายในบริษัท 

	 กระบวนการประเมินผลกระทบ	 คือ	 โอกาสที่จะได้พูดคุยกับบุคลากรจากหลากหลายภาคส่วนและหลายฝ่าย 

ในบริษัทมาสนทนากันเร่ืองผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนได้	 ฉะนั้นจึงช่วยสร้างความเข้าใจท่ีตรงกันว่า	 การกระทำาและการ

ตัดสินใจบางอย่างอาจนำาไปสู่ผลกระทบเชิงลบได้อย่างไร	 การสนทนาท่ีว่านี้จะช่วยทำาให้คนยอมรับและสนับสนุน

มาตรการป้องกันผลกระทบ	นอกจากนี้	ยังช่วยสนับสนุนความร่วมมือกันซึ่งจำาเป็นจะต้องเกิดเมื่อใดที่เกิดผลกระทบขึ้น	

มีหลายวิธีที่คุณจะสร้างกระบวนการปรึกษาหารือภายในนี้ได้

	 สหภาพแรงงานหรือตัวแทนแรงงานที่ถูกต้องตามกฎหมาย	 อาจเป็นแหล่งความรู้ความเชี่ยวชาญภายในบริษัท 

เกีย่วกับแนวโนม้ผลกระทบด้านสทิธิมนษุยชนได้	พวกเขาไมเ่พยีงแตอ่าจมคีวามเข้าใจอยา่งลึกซึง้ในผลกระทบตอ่พนกังาน	

(รวมถงึแรงงานทีถ่กูจา้งโดยผูร้บัเหมาและคู่ค้าทอ้งถิน่)	เทา่นัน้	แตอ่าจยังเขา้ใจเรือ่งผลกระทบต่อชมุชนทอ้งถิน่	เนือ่งจาก

พวกเขาเองหลายคนอาจเป็นสมาชิกในชุมชนนั้นๆ	ด้วย
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	 บริษัทของคุณอาจพ่ึงพาแหล่งความเช่ียวชาญภายนอกในการประเมินแนวโน้มผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน	 

แหล่งที่เป็นไปได้มีอาทิ

อาศัยผู้เชีย่วชาญภายนอก 

5 ปรึกษาผู้มีส่วนได้เสียทีไ่ด้รับผลกระทบ

	 “ผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบ”	(Affected	Stakeholders)	ในหลักการชี้แนะ	UNGP	หมายถึง	บุคคลใดก็ตามที่

สิทธิมนุษยชนอาจได้รับผลกระทบจากการประกอบธุรกิจ	สินค้า	หรือบริการของบริษัท	เขาหรือเธอถือเป็น	“ผู้ทรงสิทธิ”	

(Rights	Holder)	ซึ่งรวมถึงมนุษย์ทุกคน	และแตกต่างจากผู้มีส่วนได้เสียในภาคประชาสังคม	ธุรกิจ	หรือภาครัฐ	ซึ่งอาจ 

มีผลประโยชน์เก่ียวพันหรือส่งผลกระทบต่อกิจการได้	 แต่ไม่ใช่ว่าได้รับผลกระทบโดยตรงจากบริษัท	 การปรึกษาหารือ 

ผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบจะช่วยให้บริษัทเข้าใจมุมมองของพวกเขาว่า	 ผลกระทบต่างๆ	นั้นส่งผลกระทบต่อชีวิต 

ความเป็นอยู่ของพวกเขาอย่างไรจริงๆ	 การสาธิตให้เห็นว่าบริษัทเอาจริงกับการนำาข้อกังวลของผู้มีส่วนได้เสียท่ีได้รับ 

ผลกระทบมาปรับปรุงกิจการ	 จะช่วยให้ให้บริษัทสร้างความเข้าใจร่วมกันได้	 ทำาให้เป็นไปได้ท่ีบริษัทจะทำางานร่วมกับ 

ผู้มีส่วนได้เสียในการระบุผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น	และหาทางรับมือกับมันอย่างยั่งยืน

	 การปรกึษาหารอืกบัผูม้สีว่นไดเ้สยีนัน้กอ่นอืน่จะตอ้งอาศยัการระบวุา่	ผูม้สีว่นไดเ้สียของแตล่ะโครงการมใีครบา้ง	

รวมถึงกลุ่มย่อยภายในแต่ละกลุ่ม	เช่น	สตรี	เยาวชน	แรงงานผู้พิการ	ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง	ฯลฯ	คู่มือ	Good	Practice	

Handbook	on	Stakeholder	Engagement	ของ	International	Finance	Corporation	(IFC)	องค์กรลูกของธนาคารโลก	

หยิบยกข้อพิจารณาบางประเด็นที่อาจสำาคัญต่อการทำาแผนที่ผู้มีส่วนได้เสีย	เช่น	

ท�าแผนทีผู่้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder Map) 

•	 คำาแนะนำาจากรัฐบาล	คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ	(กสม.)	องค์กรพัฒนาเอกชน	(NGO)	

สถาบันการศึกษา	เจ้าหน้าที่สาธารณสุข	เจ้าหน้าที่ตำารวจ

•	 เอกสารหรือข้อเขียนที่เขียนโดยผู้เชี่ยวชาญ	รวมทั้งรายงานจาก	NGO	รัฐบาล	สมาคมธุรกิจ	 

หรือ	แนวร่วมของผู้มีส่วนได้เสีย	เอกสารเหล่านี้อาจทำาให้คุณเข้าใจประเด็นสิทธิมนุษยชนร่วมสมัย 

หรือประเด็นที่กำาลังอุบัติขึ้นในบริบทของการประกอบธุรกิจ	และทำาให้ได้เห็นตัวอย่างผลกระทบ

•	 ภาคประชาสังคมในท้องถิ่น	เช่น	นักสิทธิมนุษยชน	สหภาพแรงงาน	องค์กรพัฒนาเอกชน	(NGO)	

และคนอื่นๆ	ที่สามารถช่วยให้มองเห็นผลกระทบได้	นอกจากนี้	การขอความช่วยเหลือจากบุคคล

หรือองค์กรเหล่านี้ยังเป็น	การเพิ่มความโปร่งใสของบริษัทของคุณ	และอาจช่วยปัดเป่าความกังวล 

ที่พวกเขามีต่อบริษัท

•	 รายงานผลกระทบสิ่งแวดล้อม	รายงานผลกระทบสิ่งแวดล้อมและสุขภาพ	หรือรายงานผลกระทบ

ทางสังคม	(EIA	/	EHIA	/	SIA)	ที่เปิดเผยต่อสาธารณะอาจบ่งชี้ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนได้
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•	 คำานึงถึงผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบ	ไม่เฉพาะแต่ในระดับพื้นที่	แต่ยังรวมถึงมิติอื่นๆ	ของการ

ประกอบกิจการ	 เช่น	 สถานปลูกสร้าง	 เส้นทางขนส่ง	พื้นท่ีซึ่งได้รับผลกระทบสะสม	หรือ 

การเปลี่ยนแปลงที่อาจไม่ได้ตั้งใจแต่คาดการณ์ได้ล่วงหน้า

•	 ระบชุนดิและลกัษณะของ	“ผลกระทบสะสม”	ตอ่กลุม่ผูม้สีว่นไดเ้สยี	ซึง่เปน็ผลกระทบทีอ่าจไมชั่ดเจน

ต้ังแต่แรก	ด้วยการทำาแผนที่สิ่งปลูกสร้างในระยะส้ัน	และในระยะยาวของบริษัท	และคำานึงถึง 

ผลกระทบจากโครงการก่อนหน้านั้นของบริษัทด้วย

•	 หลีกเลี่ยงการนิยาม	 “ผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบ”	อย่างแคบเกินไป	 เนื่องจากชุมชน 

ที่อยู่ด้านนอกพื้นที่ซึ่งถูกระบุว่า	 “พื้นที่ผลกระทบจากโครงการ”	อาจ	 “รู้สึก”	ว่าพวกเขาได้รับ 

ผลกระทบ	หรือรู้สึกว่าถูกกีดกันออกจากประโยชน์ของโครงการตามอำาเภอใจของบริษัท

•	 ประเมินความสำาคัญของโครงการต่อผู้มีส่วนได้เสียแต่ละกลุ่มจากมุมมองของพวกเขาเอง 

บางกลุ่มอาจได้รับผลกระทบอย่างรุนแรงมากกว่ากลุ่มอื่นๆ

•	 พิจารณาต้ังแต่เน่ินๆ	 ว่าผู้มีส่วนได้เสียกลุ่มใดหรือบุคคลใดมีความเปราะบางหรืออยู่ชายขอบ 

มากที่สุดในบรรดาผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมด	และคำานึงว่าบริษัทจะต้องใช้ความพยายามเป็นพิเศษหรือ

ไม่ในการให้พวกเขามีส่วนร่วม

•	 เวลาระบุตัวแทนของกลุ่มผู้มีส่วนได้เสีย	บริษัทของคุณควรให้ความสำาคัญเป็นพิเศษว่า	 

ตัวแทนเหล่านั้นเป็น	“ตัวแทน”	มุมมองของผู้มีส่วนได้เสียจริงๆ	หรือไม่	บริษัทสามารถไว้วางใจ 

ให้สื่อสารผลการเข้ามามีส่วนร่วมกับบริษัท	กลับไปยังผู้มีส่วนได้เสียที่พวกเขาเป็นตัวแทนได้หรือไม่

	 การปรกึษาหารือกบัผูมี้สว่นได้เสยีนัน้จะตอ้งปรบัใหเ้ขา้กบับรบิทของทอ้งถิน่และความตอ้งการของผูม้สีว่นไดเ้สยี

ที่คุณต้องไปปรึกษา	แนวปฏิบัติโดย	IFC	ชี้ว่า	กระบวนการปรึกษาหารือที่ดีนั้นควรมีลักษณะดังนี้

การสร้างกระบวนการปรึกษาหารือทีเ่หมาะสม

•	 พุ่งเป้าไปยังบุคคลที่น่าจะได้รับผลกระทบสูงสุดจากโครงการ

•	 จัดขึ้นต้ังแต่เนิ่นๆ	 เพื่อทำาความเข้าใจกับประเด็นหลัก	และจะได้ส่งผลต่อการตัดสินใจเกี่ยวกับ 

การดำาเนินโครงการนั้นๆ	ได้

•	 ผู้มีส่วนได้เสียได้รับข้อมูลสมบูรณ์ครบถ้วน	โดยได้รับข้อมูลซึ่งถูกกระจายก่อนหน้ากระบวนการ

•	 มีความหมายต่อผู้มีส่วนได้เสีย	เนื่องจากเนื้อหาถูกนำาเสนอในรูปแบบที่ง่ายต่อการทำาความเข้าใจ	และใช้

เทคนิคซึ่งเหมาะสมทางวัฒนธรรม

•	 เป็นการสื่อสารสองทาง	ให้ทั้งสองฝ่ายได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนมุมมองและข้อมูล	รับฟังซึ่งกันและกัน	และ

ได้หยิบยกประเด็นที่ตนสนใจหรือกังวล

• มีความเท่าเทียมทางเพศ	ตระหนักว่าผู้ชายและผู้หญิงมักจะมีมุมมองและความต้องการที่แตกต่างกัน

•	 จัดในบริบทท้องถิ่น	ใช้เวลาและภาษาถิ่นที่เหมาะสม

•	 มีการบันทึก	เพื่อติดตามว่าบริษัทเคยปรึกษาหารือกับใครบ้าง	และมีการหยิบยกประเด็นใดบ้าง

•	 รายงานผลกลับไปยังผู้มีส่วนได้เสียอย่างทันท่วงที	พร้อมคำาอธิบายว่า	ขั้นตอนต่อไปของบริษัทคืออะไร

•	 จัดขึ้นอย่างสม่ำาเสมอตามความต้องการ	ตลอดอายุขัยของโครงการ	
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กรอบการท�า HRDD 7

	 กลา่วโดยทัว่ไป	ประสบการณ์ของบรษิทัต่างๆ	ท่ีผา่นมาบอกวา่ปจัจัยตอ่ไปนี	้อาจเปน็ตวัตดัสินระหวา่งกระบวนการ

ประชาพิจารณ์ที่ดูดีบนกระดาษ	กับประชาพิจารณ์ที่มีความหมายในทางปฏิบัติ

	 ภาครัฐมีความรับผิดชอบโดยตรงอยู่แล้วต่อโครงการใดๆ	ก็ตามของบริษัทท่ีส่งผลกระทบต่อชุมชนท้องถ่ิน	รวมถึง

หน้าที่ในการคุ้มครองสิทธิมนุษยชนของสมาชิกในชุมชน	 กฎหมายบางประเทศระบุว่ารัฐบาลจะต้องจัดประชาพิจารณ์

จากชุมชนก่อนที่จะออกใบอนุญาตหรือให้ความเห็นชอบ	(กฎหมายไทยระบุให้บริษัทผู้ดำาเนินโครงการเป็นผู้รับผิดชอบ

ดำาเนินการ)	บริษัทเผชิญกับความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนมากขึ้นเมื่อใดที่รัฐไม่จัดประชาพิจารณ์	หรือจัดแต่ไม่เพียงพอ	

แนวปฏิบัติของ	IFC	แนะนำาว่าบริษัทควรติดตามประชาพิจารณ์ที่จัดโดยรัฐกับผู้มีส่วนได้เสียที่เกี่ยวข้องกับโครงการของ

บริษัท	 เมื่อใดที่กระบวนการทำาประชาพิจารณ์ถูกตั้งคำาถามหรือมีประเด็นจากผู้มีส่วนได้เสียที่ไม่ได้รับการตอบสนอง	 

เมือ่นัน้บริษทักค็วรจะพยายามคน้หาประเดน็เหล่านัน้และรบัมอืเองเทา่ทีจ่ะทำาได	้บรษิทัอาจหาอำานาจควบคมุดว้ยการ

พยายามเข้าไปมีส่วนร่วมหรืออย่างน้อยก็ส่งผู้สังเกตการณ์ในกระบวนการประชาพิจารณ์ใดๆ	ก็ตามที่จัดโดยรัฐ	บริษัท

จะได้มั่นใจว่ากระบวนการนั้นๆ	ดีพอ	หรือพยายามหาทางปรับปรุงถ้าจำาเป็น	

กระบวนการประชาพิจารณ์ที ่“มีความหมาย” ในทางปฏิบัติ 

บทบาทของภาครัฐ 

• มีกลยุท ธ์การมี ส่วนร่ วม 	 ประ เด็นนี้ อาจสำ าคัญเป็น พิ เศษเมื่ อฝ่ ายต่ า งๆ	 ในบ ริษัท 

นิยาม	 “การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสีย”	แตกต่างกัน	การสื่อสารของฝ่ายการสื่อสารองค์กร	 

การจัดเวทีรับฟังความคิดเห็น	และการพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการท่ีบริษัทอาจคิดเอาเองว่า 

จะส่งผลรวมแบบ	“บวกกัน”	เป็นผลดีนั้นอาจไม่ตรงกับความคาดหวังของชุมชนก็ได้

• สะท้อนระดับการมีส่วนร่วมที่เหมาะสม	บริษัทไม่จำาเป็นจะต้องปรึกษาผู้มีส่วนได้เสียทุกราย 

เวลาทีตั่ดสนิใจทกุเรือ่ง	และระดับการมสีว่นรว่มท่ีเหมาะสมของแตล่ะกลุม่กแ็ตกตา่งกนั	ถา้หากบรษิทั

ไม่จัดการกับความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย	 (ว่าพวกเขาจะมีส่วนร่วมกับการตัดสินใจอะไรบ้าง)	 

พวกเขาก็อาจไม่พอใจและผิดหวัง

• เข้าใจคุณค่าของการปรึกษาหารือกับชุมชนว่าเป็น “เคร่ืองมือสร้างความไว้วางใจ” ได้  

นักชุมชนสัมพันธ์ที่มีทักษะสูงสามารถท้าทายมุมมองเดิมๆ	 ท่ีว่า	บริษัทสามารถจัดการกับ 

ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียด้วยการไม่ต้องให้มีส่วนร่วมก็ได้	 โดยเฉพาะในขั้นการสำารวจ 

ความเป็นไปได้ของโครงการ	แต่ประสบการณ์ธุรกิจท่ัวโลกชี้ว่าข้อเท็จจริงอยู่ตรงข้าม	กล่าวคือ	 

การให้ชุมชนมีส่วนร่วมตั้งแต่เนิ่นๆ	ช่วยปัดเป่าข่าวลือเกี่ยวกับโครงการ	ทำาให้ทุกฝ่ายเข้าใจมุมมอง

ของกลุม่ต่างๆ	ทีเ่ก่ียวขอ้งมากขึน้	รวมถงึมุมมองของบรษัิท	และชว่ยลดชอ่งวา่งความแตกตา่งระหวา่ง

ความคาดหมายของแต่ละคน

• บรษิทัต้องมองวา่การมส่ีวนรว่มนัน้เปน็ กระบวนการตอ่เนือ่ง (On-going Process)	ถา้หากบรษิทั

ให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมเฉพาะแต่ในเวลาที่	“จำาเป็น”	(ยกตัวอย่างเช่น	เมื่อเกิดอุบัติภัยจากโรงงาน)	

ผู้มีส่วนได้เสียก็จะมีแรงจูงใจที่จะสร้างข้อร้องเรียนเทียมขึ้นมา	เพ่ือเรียกร้องความสนใจจากบริษัท	

นอกจากนั้นยังพลาดโอกาสที่จะสร้างความสัมพันธ์อันตั้งอยู่บนความไว้วางใจซึ่งกันและกัน
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• ให้คุณค่ากับทักษะชุมชนสัมพันธ์ระดับสูง	นักชุมชนสัมพันธ์ที่มีประสบการณ์มากจะเน้น 

การแสดงออกว่าพวกเขาสามารถรับฟัง	 ไม่ใช่ด้ือดึงจะปกป้องบริษัท	“ทุกกรณี”	และไม่พยายาม 

หว่านล้อมให้ผู้มีส่วนได้เสียเช่ือว่าพวกเขาผิด	ถ้าหากไม่ทำาแบบนี้	 ความน่าเชื่อถือของบริษัท 

อาจสั่นคลอนได้

• การติดตามและวิเคราะห์ข้อมูลและคำามั่นสัญญาของบริษัท	บริษัทจะต้องมีระบบบันทึก 

การมีส่วนร่วมกับชุมชน	รวมถึงสัญญาต่างๆ	ที่ให้ไว้	โดยเฉพาะหากอัตราการลาออกของพนักงาน

อยู่ในระดับที่สูงมาก	การทำาแบบนี้ช่วยสร้างความจำาภายในองค์กรและการเรียนรู้เชิงสถาบัน 

หลีกเลี่ยงความไม่พอใจของผู้มีส่วนได้เสียเมื่อบริษัทไม่ทำาตามสัญญา

• ให้ปัจเจกบุคคลท่ีเป็นกลุ่มเปราะบางหรือชายขอบเข้าร่วมด้วย	ความเปราะบางนั้นอาจมาจาก

สถานะหรือลักษณะของปัจเจก	 เช่น	สีผิว	 เชื้อชาติ	 เพศ	ภาษา	ศาสนา	ความพิการ	อายุ	หรือ 

สถานะอ่ืนๆ	หรอืมาจากสภาพแวดลอ้ม	เชน่	ครอบครวัยากจน	ดอ้ยโอกาส	พึง่พาทรพัยากรธรรมชาต ิ

ในการเลี้ยงชีพ	ไม่รู้หนังสือ	สุขภาพไม่ดี	ฯลฯ	ความเปราะบางเหล่านี้อาจถูกซ้ำาเติมให้รุนแรงมากขึ้น

โดยธรรมเนียมปฏิบัตขิองสงัคมหรอือุปสรรคทางกฎหมาย	บุคคลท่ีอยู่ในกลุ่มเปราะบางหรือชายขอบ

มักจะประสบผลกระทบเชิงลบมากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ	กลุ่มเหล่านี้อาจต้องการมาตรการการมีส่วนร่วม

และบรรเทาผลกระทบท่ีเฉพาะเจาะจงและแยกออกมาต่างหาก	 เพื่อให้มั่นใจว่าผลกระทบเชิงลบ 

จะไม่ตกอยู่ กับพวกเขามากกว่ากลุ่มอ่ืน	 และบริษัทจะได้หลีกเล่ียง	 บรรเทา	 หรือชดเชย 

ผลกระทบดังกล่าว	 กลุ่มเปราะบางหรือชายขอบควรได้ประโยชน์จากโอกาสของโครงการ 

อย่างเท่าเทียมกับคนอื่น	และประเด็นนี้อาจต้องใช้วิธีการแบ่งปันผลประโยชน์ที่แตกต่างจากเดิม 

เช่นกัน	การแยกข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินและรับมือกับผลกระทบออกมาจะช่วยให้บริษัทติดตาม

ได้ว่าการจัดการในทางปฏิบัติได้ผลดีมากน้อยเพียงใด

	 การปรึกษาหารือกับชุมชนนั้นต้องอาศัยทักษะเฉพาะหลายอย่าง	อีกทั้งยังต้องเข้าใจอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้น	 เช่น	

ด้านภาษา	 เพศ	 หรือวัฒนธรรม	 รวมถึงความไม่สมดุลเชิงอำานาจระหว่างบริษัทกับผู้มีส่วนได้เสีย	 และระหว่างผู้มีส่วน 

ได้เสียด้วยกันเอง	 บริษัทของคุณควรมั่นใจได้ว่าพนักงานที่จัดการปรึกษาหารือกับชุมชนนั้นมีทักษะและประสบการณ์ 

ที่จำาเป็น	 คนท่ีอยู่ฝ่ายธุรกิจ	 เช่น	 ฝ่ายสำารวจพื้นที่	 อาจเป็นคนแรกๆ	 จากบริษัทที่ได้ติดต่อชุมชนท้องถิ่น	 แต่พวกเขา 

มักจะไม่เคยได้รับการอบรมด้านการมีส่วนร่วมกับชุมชน	 และอาจมีแรงจูงใจที่จะให้สัญญาอะไรสักอย่าง	 (เช่น	 สัญญา

ว่าจะสร้างงาน	 หรือทำาโครงการพัฒนาชุมชน)	 ซึ่งตัวเองไม่ได้รับผิดชอบในการทำาตาม	 และอาจไม่ได้ส่งต่อไปยังฝ่าย

พัฒนาโครงการ	 การจัดสรรทรัพยากรบุคคลและงบประมาณให้กับการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสียอย่างเพียงพอจะ 

ช่วยประหยัดเงิน	 เวลา	 และชื่อเสียงของบริษัทในภายหลัง	 เมื่อพยายามจะกอบกู้ความสัมพันธ์กับชุมชนที่ล่มสลาย 

ไปแล้ว	ด้วยเหตุนี้	บริษัทของคุณจึงต้องให้คุณค่ากับกระบวนการปรึกษาหารือที่มีประสิทธิผลจริงๆ

การปรึกษาหารือกับผู้มีส่วนได้เสียคือทักษะ 
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•	 การรบัมอืกบัผลกระทบเชิงลบดา้นสทิธมินษุยชนหมายความวา่	บรษิทัควร

บรูณาการขอ้ค้นพบจากกระบวนการประเมนิผลกระทบเขา้ไปในการทำางาน

ของฝ่ายต่างๆ	และขั้นตอนต่างๆ	ภายในองค์กร	ลงมือปฏิบัติเพื่อป้องกัน

และบรรเทาผลกระทบทีค่น้พบจากการประเมนิ	และวางกลไกการตดัสนิใจ	

กลไกงบประมาณ	และกลไกควบคุมภายในเพื่อให้มั่นใจว่าจะสามารถใช้วิธี

แก้ปัญหาที่เปี่ยมประสิทธิผล

•	 กระบวนการ	“บูรณาการ”	จะช่วยให้บริษัทนำาข้อค้นพบจากการประเมิน 

ผลกระทบ	ดูว่าใครในบริษัทที่จะต้องมีส่วนในการจัดการกับผลกระทบ	 

และทำางานกับพวกเขาเพื่อตัดสินวิธีแก้ปัญหาที่ดีที่สุด

•	 การกระทำาต่างๆ	ของบริษัทในการป้องกันหรือบรรเทาผลกระทบ	คือสิ่งที่

บริษัทจะช่วยลดผลกระทบต่อผู้คนได้จริงๆ	และดังนั้นจึงเป็นหัวใจของ 

การบรรลุเป้าหมาย	“เคารพสิทธิมนุษยชน”

เรือ่งนีส้�าคัญอย่างไร?

ขั้นตอนทีจ่�าเปน็

1 สร้างวิธีบูรณาการและวิธีลงมือปฏิบัติทีเ่ปน็ระบบ

	 ถ้าหากบริษัทของคุณมีระบบท่ีเข้มแข็งในการรับมือกับผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนท่ีเกิดขึ้นแล้วหรือมีแนวโน้ม

ว่าจะเกิด	 บริษัทของคุณก็มีโอกาสที่จะจัดการความเส่ียงเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น	 ลดผลกระทบท่ีเกิดขึ้นกับ

ผู้คน	 ถ้าหากกระบวนการเหล่านั้นอ่อนแอ	 การลงมือปฏิบัติของบริษัทก็จะมีแนวโน้มที่จะทำาแบบขอไปที	 ตำาน้ำาพริก

ละลายแม่น้ำา	และไม่อาจพัฒนาปรับปรุงอย่างยั่งยืนได้ในอนาคต

หลักการชีแ้นะ UNGP คาดหวังอะไรจากบริษัท?

 การบรรเทาความเส่ียงและวางกลไกป้องกัน7.2



56

•	 จัดตั้งคณะทำางานภายในที่มีอำานาจตัดสินใจ	สมาชิกมาจากหลายฝ่าย

•	 ให้บุคลากรจากฝ่ายที่เก่ียวข้องได้หารือกับผู้เชี่ยวชาญภายนอกเรื่องความ

ท้าทายที่เฉพาะเจาะจง

•	 กำาหนดเกณฑ์การรายงานภายในท่ีชัดเจน	เกี่ยวกับการลงมือปฏิบัติตาม 

สิ่งที่ตัดสินใจไปแล้ว

•	 ในบริบทที่มีความเสี่ยงสูงหรือผลกระทบที่รุนแรง	อาจให้บุคลากรจาก 

ฝ่ายต่างๆ	ที่เกี่ยวข้องมาปรึกษาผู้มีส่วนได้เสียท่ีได้รับผลกระทบเกี่ยวกับ 

วิธีจัดการกับผลกระทบท่ีเกิดขึ้น	หรือให้ผู้บริหารระดับสูงมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจและติดตามควบคุม

การลงมือปฏิบัติระดับพ้ืนที ่และระดับองค์กร 

บูรณาการเจ้าหน้าทีห่ลักในการตัดสินใจว่าจะรับมือกับผลกระทบอย่างไร 

	 การลงมือปฏิบัติเพื่อรับมือกับผลกระทบเชิงลบด้านสิทธิมนุษยชนนั้นมักจะดีที่สุดถ้าทำาระดับพื้นที่	 เพื่อให้มั่นใจ

ว่ามันสอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่นและสภาพความเป็นจริงในพ้ืนท่ี	 ในบางกรณีอาจจำาเป็นต้องให้บุคลากร

จากสำานักงานใหญ่หรือระดับภูมิภาคมาตัดสินใจ	 โดยเฉพาะถ้าหากเกิดผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรุนแรงและ

ต้องมีการตอบสนองอย่างเร่งด่วน	 นอกจากนี้	 สำานักงานใหญ่อาจมีบทบาทที่สำาคัญได้ในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์

ระหว่างพื้นที่ต่างๆ	เกี่ยวกับวิธีรับมือ	ทำาให้สิ่งที่โรงงาน	สถานประกอบการ	หรือพื้นที่โครงการใดโครงการหนึ่งทำาแล้ว

ประสบความสำาเร็จสามารถเป็นต้นแบบให้ท่ีอื่นทำาตามได้	 นอกจากนี้	 บริษัทของคุณก็ควรจะนำาบุคลากรที่รับมือกับ

ประเด็นเดียวกันแต่ต่างพื้นที่กันมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันตรงๆ	 เพ่ือรวบรวมและกระจาย	 “วิธีปฏิบัติอันเป็นเลิศ	

(Best	 Practices)”	 นอกจากนี้	 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ยังอาจทำาให้เห็นความท้าทายร่วมกัน	 ซึ่งอาจเป็นประเด็น 

ที่ต้องการแนวปฏิบัติใหม่จากสำานักงานใหญ่หรือปรับปรุงแนวปฏิบัติเดิม

	 ปัจเจกบุคคลที่ต้องรับผิดชอบต่อการรับมือกับผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน	 ไม่ว่าจะในระดับพ้ืนท่ีหรือองค์กร	 

มักจะต้องตดิต่อบคุลากรทีร่บัผดิชอบกจิกรรมทางธรุกจิหรอืความสมัพนัธซ่ึ์งอาจสรา้งผลกระทบ	แตค่นท่ีใกลช้ดิทีส่ดุกับ

ผลกระทบจำาเป็นจะต้องมีส่วนร่วมในการระบุและลงมือแก้ปัญหา	ไม่อย่างนั้นการแก้ปัญหาอาจไม่ยั่งยืน	ถ้าหากบริษัท

ของคุณมีขนาดเล็ก	การสื่อสารกันระหว่างวันอาจเป็นวิธี	“บูรณาการ”	ที่เพียงพอแล้ว	แต่ถ้าบริษัทของคุณใหญ่กว่านั้น	

คุณก็อาจต้องใช้วิธีที่เป็นระบบกว่านั้น	ยกตัวอย่างเช่น
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2 จัดล�าดับความส�าคัญของผลกระทบเพ่ือการลงมือปฏิบัติ

	 ในบางสถานการณ์	 ขีดจำากัดด้านทรัพยากรแปลว่าบริษัทจะต้องจัดลำาดับความสำาคัญของผลกระทบ	 เพ่ือเลือก

ผลกระทบที่บริษัทจะรับมือก่อน	การจัดอันดับที่ว่านี้ควรขึ้นอยู่กับ	ระดับความรุนแรง	ของผลกระทบต่อสิทธิมนุษยชน

เหนือสิ่งอื่นใด	 และการประเมินระดับความรุนแรงควรพิจารณาจากมุมมองของผู้มีส่วนได้เสียท่ีอาจได้รับผลกระทบ

ประกอบด้วย

เน้นความเส่ียงต่อสิทธิมนุษยชนเปน็หลัก 

	 การจดัลำาดับความสำาคัญของความเสีย่ง	หรอืทำา	“แผนท่ีความเส่ียง”	ปกตจิะจัดอนัดบัความรนุแรง	(หรอื	“ผลลพัธ”์)	

ของผลกระทบในแง่ของความเสี่ยงต่อบริษัท	 แต่สำาหรับกระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านแล้ว	

ความรุนแรงเป็นเรื่องของความเสี่ยงต่อสิทธิมนุษยชน	 ในบางกรณีบริษัทของคุณจะเห็นได้ชัดเจนว่าผลกระทบใดบ้างน่าจะ	

รุนแรง	บนพื้นฐานของปัจจัยต่อไปนี้

	 ในกรณีทั่วไป	บริษัทควรหารือกับผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบหรือตัวแทนของพวกเขา	เพื่อทำาความเข้าใจว่า

ผลกระทบที่เกิดขึ้นนั้นรุนแรงเพียงใดในทางปฏิบัติ

• ขนาด	ผลกระทบรนุแรงเพยีงใด	เชน่	เปน็ผลกระทบตอ่สทิธใินการดำารงชวีติ	

หรือสิทธิในสุขภาพและความปลอดภัยของแรงงาน	

• เยยีวยาใหก้ลับสูส่ภาพเดมิไดห้รอืไมไ่ด	้เยยีวยาให้คนทีไ่ดร้บัผลกระทบ

กลับคืนสู่สถานการณ์ด้ังเดิมของพวกเขาก่อนท่ีจะเกิดผลกระทบได้หรือไม่	

หรือว่ายากเพียงใด	ยกตัวอย่างเช่น	กรณีที่สถานที่สำาคัญทางศาสนาหรือ

วัฒนธรรมของชนพื้นเมืองถูกทำาลาย
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จัดท�าแผนทีร่ะดับความรุนแรงและความเปน็ไปได้

	 ปัจจัยที่สำาคัญในการจัดลำาดับความสำาคัญของการรับมือ	 คือ	 ความเป็นไปได้ของการเกิดผลกระทบนั้นๆ	 

ความเป็นไปได้ท่ีว่าน้ีอาจเพ่ิมสูงข้ึนด้วยบริบทของท้องถ่ิน	บริเวณท่ีอาจเกิดผลกระทบ	รวมถึงความสัมพันธ์ทางธุรกิจต่างๆ	

ของบริษัท

ความเปน็ไปได้ความรุนแรง

	 ในการจัดลำาดับความสำาคัญของความเสี่ยงทั่วๆ	 ไป	 ความเสี่ยงที่มีระดับความรุนแรงต่ำาแต่มีความเป็นไปได้สูง	 

จะมีลำาดับความสำาคัญใกล้เคียงกับความเสี่ยงที่มีระดับความรุนแรงสูงแต่ความเป็นไปได้ต่ำา	 อย่างไรก็ดี	 ในประเด็น 

สิทธิมนุษยชน	ผลกระทบท่ี	“ความรุนแรงสูง-ความเป็นไปได้ต่ำา”	ต้องมีความสำาคัญมากกว่า	ย่ิงไปกว่าน้ัน	ถึงแม้อาจดูเป็น

เร่ืองงา่ยทีส่ดุทีบ่รษิทัจะจดัลำาดับความสำาคัญของการรบัมอืตามผลกระทบทีบ่รษิทัมอีำานาจควบคมุสงูทีส่ดุ	การจดัลำาดบั

ทีค่วรทำาในบรบิทของสทิธมินษุยชนควรทำาตาม	ระดบัความรนุแรง	ของผลกระทบเป็นหลกั	ถงึแมจ้ะเปน็ประเดน็ทีบ่รษัิท

อาจมีอำานาจควบคุมน้อยมาก	 อำานาจควบคุมจะเป็นประเด็นก็ต่อเมื่อบริษัทมาถึงขั้นตอนที่พิจารณาว่าจะทำาอะไรบ้าง	

(ดูรายละเอียดในส่วนถัดไป)

	 การจัดลำาดับความสำาคัญเป็นแนวคิดเชิงเปรียบเทียบ	 ซึ่งหมายความว่า	 เมื่อบริษัทของคุณป้องกันหรือบรรเทา

ผลกระทบท่ีมแีนวโนม้วา่จะรนุแรงทีส่ดุไปแลว้	บรษิทักจ็ะตอ้งรบัมอืกบัผลกระทบท่ีรนุแรงเปน็อนัดบัรองลงมาตอ่ไป	และ

ทำาแบบน้ีไปเร่ือยๆ	จนครบผลกระทบทุกข้อท่ีระบุ	บุคลากรหรือฝ่ายต่างๆ	ภายในบริษัทอาจสามารถรับมือกับความเส่ียง

หลายประการไปพร้อมๆ	กัน
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การจัดการกับผลกระทบทีบ่ริษัทอาจก่อเอง หรือมีส่วนร่วมในการก่อ 

	 กระบวนการประเมินที่เป็นระบบ	 อย่างเช่น	 การประเมินผลกระทบส่ิงแวดล้อม	 ส่ิงแวดล้อมและสุขภาพ	 หรือ 

การประเมินผลกระทบด้านสังคม	(EIA	/	EHIA	/	SIA)	มักจะให้ผลลัพธ์ในรูปวิถีปฏิบัติต่างๆ	ที่บริษัทควรทำา	เพื่อรับมือ

กับผลกระทบซึ่งถูกระบุในรายงาน	 วิธีปฏิบัติเหล่านี้มักจะสะท้อนในแผนปฏิบัติการ	 (Action	 Plan)	 ซึ่งระบุขั้นตอนและ

กำาหนดเวลาที่เฉพาะเจาะจง	 มอบหมายความรับผิดและกำาหนดงบประมาณ	 บริษัทของคุณควรรับมือกับผลกระทบ 

ดา้นสทิธมินษุยชนในลกัษณะเดียวกนั	เพือ่ใหม่ั้นใจไดว้า่วถิปีฏบิตัเิหล่านีจ้ะถกูบรูณาการเขา้ไปในกระบวนการตา่งๆ	ของ

บริษัท	เพื่อจะได้ถูกนำาไปปฏิบัติและมีความรับผิดที่แท้จริง	

	 อยา่งไรกดี็	บรษิทัของคุณอาจพบวา่ต้องตัดสนิใจยากๆ	วา่จะรบัมอืกบัความเสีย่งดา้นสทิธมินษุยชนบางขอ้อยา่งไร	

ยกตัวอย่างเช่น	การกระทำาเพื่อลดความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนต่อผู้มีส่วนได้เสียบางกลุ่ม	อาจก่อให้เกิดความเสี่ยงกับ

กลุม่อืน่	เช่น	การโยกยา้ยชมุชนทอ้งถ่ินไปยงัพืน้ทีซ่ึง่อยูใ่กลก้บัแหล่งประกอบอาชีพทีใ่กลเ้คยีงกบัอาชพีเดมิของพวกเขา	

แต่อยู่ไกลแหล่งน้ำา	อาจช่วยบรรเทาความเสี่ยงด้านสิทธิในชีวิตความเป็นอยู่และการมีงานทำา	แต่เพิ่มผลกระทบเชิงลบ

ตอ่สมาชกิชมุชนทีจ่ะตอ้งเดนิทางไกลไปหาแหลง่น้ำา	วธิแีกป้ญัหาวธิหีนึง่อาจเปน็การสรา้งแหลง่น้ำาทีย่ัง่ยนื	ณ	พืน้ทีใ่หม่

	 การจัดการกับความเสี่ยงดังตัวอย่างข้างต้นนั้น	 จำาเป็นจะต้องอาศัยความเข้าใจท่ีถ่องแท้ในประเด็นต่างๆ	 และ

ความสามารถในการรับมือกับความซับซ้อน	บริษัทของคุณจะต้องไม่คิดไปเองว่า	การเพ่ิมความเคารพในสิทธิข้อใดข้อหน่ึง

จะเท่ากับการ	 “ลบล้าง”	 การไม่เคารพในสิทธิข้ออื่นหรือเคารพน้อยลง	 บริษัทจะต้องหาทางรับมือกับผลกระทบทุกข้อ	 

ในขณะเดียวกัน	ก็ตระหนักว่าวิธีแก้ปัญหาที่สมบูรณ์แบบอาจไม่มีอยู่จริง

	 ในบางกรณี	ธุรกิจท่ีบริษัทของคุณอยู่อาจมีตัวอย่างจากบริษัทอ่ืนๆ	กรณีท่ีจัดการกับความตึงเครียดดังกล่าวมาแล้ว

เช่นตัวอย่างข้างต้นได้สำาเร็จ	แต่ถ้าหากไม่มีตัวอย่าง	หรือตัวอย่างนั้นไม่เหมาะสมกับบริบทท้องถิ่น	บริษัทของคุณก็ควร

ปรกึษาผู้เชีย่วชาญทอ้งถิน่วา่ควรรบัมอือยา่งไร	ในบางกรณคุีณอาจให้ตวัแทนผูม้สีว่นไดเ้สยีทีไ่ดร้บัผลกระทบ	อยา่งเชน่

แรงงานหรือชุมชนท้องถ่ิน	 เข้ามาร่วมกันคิดวิธีแก้ปัญหาแบบร่วมมือกัน	 วิธีท่ีสะท้อนความคิดและความต้องการของ 

พวกเขาด้วย

	 กอ่นทีจ่ะเลอืกวิธทีีด่ทีีส่ดุในการจัดการกบัผลกระทบท่ีนา่จะเกดิ	บรษิทัจำาเปน็จะตอ้งทำาความเขา้ใจกับธรรมชาติ

ของบทบาทของบริษัท	–	เมื่อใดที่บริษัทสุ่มเสี่ยงว่าจะก่อให้เกิดผลกระทบ	บริษัทก็ควรลงมือวางมาตรการป้องกันไม่ให้

เกิด	 เมื่อใดที่บริษัทสุ่มเสี่ยงว่าจะมีส่วนร่วมกับผลกระทบ	 บริษัทก็ควรวางมาตรการหลีกเลี่ยงการมีส่วนร่วม	 เมื่อใดที่

บรษิทัไมอ่าจควบคมุฝ่ายทีมี่สว่นสรา้งผลกระทบได	้บรษิทักค็วรใชอ้ำานาจตอ่รองเทา่ทีม่ใีนการบรรเทาความเสีย่งทีเ่หลอื	

เมื่อใดที่ผลกระทบเชิงลบอาจเชื่อมโยงกับกิจกรรม	สินค้า	หรือบริการของบริษัทได้โดยตรง	ผ่านความสัมพันธ์ทางธุรกิจ	

ตอ่ใหบ้รษิทัมไิด้มสีว่นเอง	บรษิทักค็วรใชอ้ำานาจตอ่รองของตนเทา่ทีม่ใีนการบรรเทาความเสีย่งท่ีจะเกดิผลกระทบนัน้ๆ

3 ระบุทางเลือกต่างๆ ในการป้องกันหรือบรรเทาผลกระทบ
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การจัดการกับผลกระทบตั้งแต่เนิน่ๆ 

	 ผลกระทบเชิงลบอาจเช่ือมโยงกับกิจกรรมหรือธุรกรรมของบริษัท	ต่อให้บริษัทไม่ได้ก่อหรือมีส่วนก่อผลกระทบน้ันๆ	

ธุรกิจอื่นหรือรัฐบาลอาจสร้างผลกระทบต่อสิทธิมนุษยชนเมื่อกำาลังส่งมอบสินค้า	บริหาร	หรือผลประโยชน์อื่นๆ	ให้กับ

บริษัทของคุณ	ยกตัวอย่างเช่น	ถ้าหากเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยของบริษัทที่บริษัทของคุณว่าจ้างให้มารักษาความ

ปลอดภัยให้ลงมือคุกคามสตรีหรือลวนลามทางเพศ	หรือถ้าหากผู้รับเหมาริบหนังสือเดินทางของแรงงานข้ามชาติไว้กับตัว	

และแรงงานเหล่านั้นตกอยู่ในสภาพแรงงานบังคับ	 เมื่อนั้นบริษัทของคุณก็เท่ากับว่า	 “เชื่อมโยงโดยตรง”	 กับผลกระทบ

เหลา่นี	้ในสถานการณ์แบบนี	้หลกัการชีแ้นะ	UNGP	ระบอุยา่งชดัเจนว่า	บรษิทัควรวางมาตรการเท่าทีท่ำาไดใ้นการป้องกัน

หรือบรรเทาความเสี่ยงท่ีจะเกิดผลกระทบซ้ำาซ้อน	 วิธีท่ีจะทำาแบบนั้นได้ขึ้นอยู่กับอำานาจต่อรองของบริษัทท่ีมีต่อบริษัท

ผู้ก่อผลกระทบ

	 ที่ผ่านมา	บริษัทมักจะให้ความสนใจกับผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนในช่วงแรกๆ	ของการพัฒนาโครงการ	 เช่น	

การสำารวจพื้นที่	 หรือการศึกษาความเป็นไปได้ของโครงการมากกว่าขั้นตอนในช่วงหลังๆ	อย่างเช่น	 การก่อสร้างหรือ 

การผลิต	 เหตุผลคือบริษัทอาจกังวลว่าจะไปเพิ่มความคาดหวังของชุมชนท้องถิ่นเก่ียวกับโครงการ	 หรืออยู่ภายใต้ 

แรงกดดันที่จะลดค่าใช้จ่ายในช่วงการเตรียมการ	 อย่างไรก็ดี	 ความคิดเช่นนี้อาจไม่ถูกต้องนัก	 การไม่ทำากระบวนการ 

ตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านตั้งแต่เนิ่นๆ	 อาจนำาไปสู่ผลกระทบเชิงลบ	 ซึ่งทำาให้ความสัมพันธ์ระหว่าง

บริษัทกับชุมชนท้องถิ่นแย่ลงติดต่อกันหลายปี	 จากนั้นบริษัทก็จะต้องหาทางจัดการกับผลกระทบในช่วงหลังๆ	 

ซึ่งก็ย่อมจะยากกว่าในช่วงแรกมาก	วิธีป้องกันและบรรเทาผลกระทบตั้งแต่เนิ่นๆ	มีอาทิวิธีต่อไปนี้

•	 กำาหนดงบประมาณและเวลาสำาหรับการป้องกันหรือบรรเทาผลกระทบ 

ให้รวมถึงผลกระทบที่อาจเกิดในช่วงแรกด้วย

•	 ร่วมมือกับบริษัทอ่ืนในพ้ืนท่ีใกล้เคียงกันในการให้ชุมชนท่ีได้รับผลกระทบ 

มีสว่นรว่ม	ซึง่อาจมีต้ังแตก่ารรว่มมอืกนัอธบิายผลกระทบตอ่ชมุชน	ไปจนถึง

การลงมือวางกลไกรับเรื่องร้องเรียนและเยียวยาร่วมกันตั้งแต่เนิ่นๆ

•	 รับมือกับความต้องการการชดเชยและการเยียวยาอย่างรอบคอบและ 

ทันท่วงที	

•	 ประกาศให้บริษัทอื่นที่อาจขายกิจการให้กับบริษัทได้เข้าใจว่า	ประสิทธิผล

ของการปอ้งกนัหรอืบรรเทาผลกระทบด้านสทิธมินุษยชนจะสง่ผลตอ่มูลคา่

ของกิจการ	ณ	วันที่บริษัทเข้าซื้อกิจการ	
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4 สร้างและอาศัย “จุดคานงัด” ในความสัมพันธ์ทางธุรกิจ

	 หลักการชี้แนะ	UNGP	นิยาม	 “จุดคานงัด	 (Leverage)”	 ว่าหมายถึง	 ความสามารถของบริษัท	 “ในการสร้างการ

เปลี่ยนแปลงในกิจกรรมขององค์กรใดก็ตามที่ก่อความเสียหาย”	หรือพูดง่ายๆ	คือ	 ความสามารถในการส่งอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของผู้อื่น	จุดคานงัดมิได้เป็นตัวกำาหนดว่าบริษัทมีความรับผิดชอบต่อผลกระทบใดๆ	หรือไม่	เนื่องจากความ

รบัผดิชอบเกดิจากการมีสว่นรว่มของบรษิทัผา่นการกระทำาของตวัเอง	การมส่ีวนรว่มหรอื	“ความเชือ่มโยง”	(ดรูายละเอยีด

ในบทก่อนๆ)	 จุดคานงัดสำาคัญสำาหรับการระบุวิธีจัดการกับผลกระทบ	 บริษัทควรใช้คานงัดของตัวเองเป็นเครื่องมือ 

ในความพยายามที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของพันธมิตรทางธุรกิจที่เกี่ยวข้อง	 ถ้าหากบริษัทไม่มีคานงัด	 ก็อาจมีวิธีเพ่ิม 

จุดคานงัดที่ว่านี้ได้	

	 ถ้าหากเวลาผ่านไปแล้วบริษัทพบว่าเป็นไปไม่ได้เลยท่ีจะสร้างการเปล่ียนแปลงผ่านจุดคานงัดของตนเอง	 บริษัท 

ก็ควรจะพิจารณายกเลิกความสัมพันธ์ดังกล่าว	โดยคำานึงถึงประเด็นต่อไปน้ี

	 เง่ือนไขสัญญาและข้อตกลงอ่ืนๆ	 ที่เกี่ยวข้องกับโครงการ	 อย่างเช่น	 บันทึกความเข้าใจ	 (Memorandum	 of	 

Understanding:	MoU)	มีบทบาทสำาคัญยิ่งในการกำาหนดว่าบริษัทมีจุดคานงัดใดบ้างในความสัมพันธ์ต่างๆ	ไม่ว่าจะเป็น

ความสัมพันธ์กับรัฐ	บริษัทร่วมทุน	คู่ค้า	ผู้รับเหมา	หรือองค์กรอื่นๆ

•	 การประเมนิทีน่า่เชือ่ถอืเรือ่งผลกระทบเชงิลบจากการยกเลกิความสมัพนัธ์

•	 ข้อเท็จจริงที่ว่ายิ่งผลกระทบรุนแรงเพียงใด	ธุรกิจยิ่งจำาเป็นจะต้องมองเห็น

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว	ก่อนที่จะตัดสินใจว่าจะยกเลิกความ

สมัพนัธ์นัน้ๆ	หรอืไม่	ถา้หากบรษิทัรกัษาความสมัพนัธท์างธรุกจิทีม่าพรอ้ม

กับความเสี่ยงผลกระทบขั้นรุนแรง	ยกตัวอย่างเช่น	ในกรณีท่ีบริษัทพบว่า

ไม่มีทางเลือกอื่น	บริษัทก็จำาเป็นจะต้องแสดงให้เห็นว่ากำาลังพยายาม

บรรเทาความเสี่ยงนั้นอย่างไร	และพร้อมรับผลพวงใดๆ	ก็ตามที่มาจาก 

การรักษาความสัมพันธ์	ไม่ว่าจะเป็นด้านกฎหมาย	ชื่อเสียง	หรือการเงิน	
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•	 พยายามร่วมทุนกับบริษัทที่	“คิดตรงกัน”	ถ้าเป็นไปได้

•	 ใช้อิทธิพลกำาหนดโครงสร้างของการร่วมทุน	เช่นวิธีต่อไปนี้

•	 เลือกบุคลากรหลักที่เข้าใจและมุ่งมั่นกับการเคารพสิทธิ

•	 บรูณาการการเคารพสิทธเิขา้ไปในเงือ่นไขของสัญญารว่มทุน	เชน่ 

			 อ้างอิงมาตรฐานท่ีจะทำาตาม	และมาตราท่ีเกี่ยวกับการควบคุม 

			 ดูแลและการรายงาน

•	 ขอรับทุนสนับสนุน	 เช่น	 เงินกู้	จากสถาบันที่กำาหนดว่าลูกค้า 

			 จะต้องทำาตามมาตรฐานด้านสังคมและสิ่งแวดล้อมบางอย่าง	 

			 ซึ่งแปลว่าจะต้องบูรณาการเรื่องนี้เข้าไปในการจัดการโครงการ

•	 พยายามเป็นผู้ถือหุ้นเสียงข้างมาก

•	 ในกรณีที่บริษัทของคุณเป็นผู้ร่วมทุนเสียงข้างน้อย	คุณก็อาจหาทางสร้าง

จุดคานงัดด้วยวิธีอื่นๆ	อาทิ

•	 ส่งคนเข้าไปเป็นกรรมการบริษัทร่วมทุน

•	 เสนอให้มีเง่ือนไขการออกเสียงพิเศษสำาหรับประเด็นท่ีเป็น 

			 ความเสี่ยงสำาคัญด้านสิทธิมนุษยชน	เช่น	การได้และใช้ที่ดิน	 

			 การรักษาความปลอดภัย	หรือสถานการณ์ฉุกเฉิน

จุดคานงัดกับรัฐ 

จุดคานงัดในการร่วมทุน (Joint Venture: JV) 

	 บริษัทของคุณอาจต้องเจรจาต่อรองสัญญากับภาครัฐ	หรือมีข้อตกลงกับหน่วยงานราชการ	“หลักการทำาสัญญา

ที่รับผิดชอบ”	 (Principles	 for	 Responsible	 Contracts)	 ซึ่งพัฒนาโดยผู้แทนพิเศษขององค์การสหประชาชาติ	 ได้วาง

แนวทางว่า	บริษัทควรทำาอย่างไรให้สัญญาเหล่าน้ีคุ้มครองสิทธิมนุษยชน	ข้ันตอนต่างๆ	ในหลักการดังกล่าวสามารถนำามา

ประยุกต์ใช้กับข้อตกลงอื่นๆ	ได้เช่นกัน	ยกตัวอย่างเช่น	การเจรจาบันทึกความเข้าใจกับหน่วยงานฝ่ายความมั่นคง	หรือ

กำาหนดเงือ่นไขการรบัมอบทีด่นิและการโยกยา้ยถิน่ฐานของชมุชน	ถา้หากรัฐไมเ่ตม็ใจทีจ่ะใสเ่นือ้หาวา่ดว้ยการคุม้ครอง

สิทธิมนุษยชนเข้าไปในสัญญา	 บริษัทของคุณก็จะต้องมองหาช่องทางอื่นท่ีจะใส่ประเด็นนี้	 เช่น	 ผ่านกระบวนการ 

ปฏิบัติการของบริษัท	 การทำาบันทึกความเข้าใจกับหน่วยงานความมั่นคง	 ยกระดับขีดความสามารถของบุคลากร	 และ

เข้าไปหารือกับรัฐบาลในประเด็นสิทธิมนุษยชนอย่างต่อเนื่อง	 ถ้าหากบริษัทของคุณอยู่ในธุรกิจท่ีเก่ียวข้องกับ

ทรัพยากรธรรมชาติ	คุณก็อาจสามารถรวมกลุ่มกับบริษัทอื่นๆ	ในธุรกิจเดียวกัน	ไปหารือกับรัฐเกี่ยวกับความเสี่ยงด้าน

สิทธิมนุษยชนจากการตักตวงทรัพยากรธรรมชาติ	 ถ้าหากบริษัทของคุณเป็นบริษัทระดับชาติ	 บริษัทก็อาจมีคานงัด 

หรืออำานาจต่อรองกับรัฐอยู่แล้ว	สามารถใช้อิทธิพลนี้ในการลดความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนได้	

	 เมื่อใดท่ีบริษัทของคุณจะร่วมทุนทำาธุรกิจกับบริษัทอื่น	 ก็มีหลายวิธีท่ีจะสร้างคานงัดในประเด็นสิทธิมนุษยชน	 

ยกตัวอย่างเช่น
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•	 เสนอให้ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทร่วมทุนต้องรับผิดชอบต่อ 

			 ประเด็นสิทธิมนุษยชน

•	 ส่งบุคลากรในบริษัทไปทำาหน้าที่สำาคัญๆ	เช่น	เรื่องสุขภาพและ 

			 ความปลอดภัย	ฝ่ายตรวจสอบภายใน	เป็นต้น

•	 ใส่การประเมินโครงการในมิติต่างๆ	เป็นครั้งคราวโดยผู้ประเมิน 

			 อิสระ	 เช่น	 ผลประกอบการด้านสังคม	 ส่ิงแวดล้อม	 และ 

			 สิทธิมนุษยชน	เข้าไปในสัญญาร่วมทุน

•	 บูรณาการบทสนทนาเกี่ยวกับวิธีจัดการผลกระทบด้าน 

			 สิทธิมนุษยชนเข้าไปในการประชุมทางเทคนิคครั้งสำาคัญๆ

จุดคานงัดกับผู้รับเหมาหรือคู่ค้า 

	 คู่ค้าและผู้รับเหมาของบริษัทของคุณมีความรับผิดชอบของตัวเองเช่นกัน	 ในการเคารพสิทธิมนุษยชนตลอด 

การปฏิบัติการของพวกเขา	 อย่างไรก็ตาม	 ถ้าหากพวกเขาไม่สามารถหรือไม่ยินยอมที่จะรับผิดชอบ	 ผลกระทบด้าน 

สิทธิมนุษยชนใดๆ	 ก็ตามที่เกิดขึ้นก็อาจเชื่อมโยงกับการประกอบการของบริษัทของคุณ	 วิธีที่จะหลีกเล่ียงสถานการณ์

แบบนี้	รวมถึงวิธีต่อไปนี้

•	 คดักรองผูร้บัเหมาและคูค้่าบนพืน้ฐานของความทุม่เทและศกัยภาพในการ

เคารพสิทธิมนุษยชนที่ได้รับการยอมรับในสากล

•	 ประกาศว่าการเคารพสิทธิมนุษยชนเป็นเงื่อนไขในการจัดซื้อจัดจ้างและ 

ต่ออายุสัญญา

•	 ใส่การทำาตามนโยบายด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัท	สิทธิมนุษยชนที่ได้รับ

การยอมรบัในสากล	หรอืหลกัการอืน่ๆ	ทีส่อดคลอ้งกนั	เปน็เง่ือนไขขอ้หนึง่

ในสัญญา

•	 รับมือกับความเสี่ยงใดๆ	ก็ตามที่อาจเกิดจากพฤติกรรมของผู้รับเหมา 

ในพื้นที่	รวมถึงเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยของพวกเขา	ด้วยการรวม

บุคลากรเหล่านี้เข้ามาในการอบรมด้านสิทธิมนุษยชนทุกครั้งที่ทำาได้

•	 ประกาศว่าบริษัทจะเพ่ิมราคารับซ้ือหรือทำาธุรกิจกับผู้รับเหมา	/	คู่ค้ามากข้ึน

ในอนาคต	เป็นการตอบแทนผลประกอบการที่ดีด้านสิทธิมนุษยชน

•	 ร่วมมือกับคู่ค้าในการหาคำาตอบว่า	ธรรมเนียมการจัดซื้อจัดจ้างของบริษัท

ของคุณนั้นสนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อการแสดงความรับผิดชอบท่ีจะ

เคารพสิทธิมนุษยชน	จัดการแก้ไขแรงจูงใจทางลบใดๆ	ก็ตามที่เกิดขึ้น

•	 ช่วยผู้รับเหมาในการพัฒนาความรู้และระบบเพื่อสร้างความเชื่อมั่นว่าจะ

สามารถเคารพสิทธิมนุษยชนได้
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จุดคานงัดผ่านการหว่านล้อม 

แนวทางการปฎิบัติทีเ่หมาะสมในการจัดการผลกระทบทีต่รวจพบ

ทีม่า: UN Guiding Principle

	 ปกติแล้วการหว่านล้อมจะมีความสำาคัญอย่างยิ่งในฐานะวิธีส่งอิทธิพลในทุกระดับ	 ยกตัวอย่างเช่น	 ระหว่าง 

ผูจ้ดัการดา้นความปลอดภัยในพืน้ทีโ่ครงการกบัเจา้หนา้ทีฝ่า่ยความมัน่คง	และระหวา่งผูบ้รหิารระดบัสงูกับรฐับาล	บรษัิท

อาจหวา่นล้อมผา่นชอ่งทางสือ่สารทีเ่ปน็ทางการและไมเ่ปน็ทางการกไ็ด	้บรษิทัควรมองหาโอกาสทีจ่ะอธบิายและสาธิต	

“ประโยชน์ทางธุรกิจ”	ของการเคารพสิทธิมนุษยชนให้พันธมิตรต่างๆ	ได้รับรู้	เช่น	อธิบายว่าผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

จะทำาให้ความขัดแย้งกับชุมชนมีต้นทุนที่สูงขึ้นอย่างไร	ในบางกรณีบริษัทอาจเสนอให้จัดตั้งคณะทำางานร่วมกันระหว่าง

บริษัทกับภาครัฐ	เพื่อรับมือกับประเด็นเฉพาะด้าน

	 กล่าวโดยสรุป	การกระทำาที่บริษัทควรลงมือนั้นขึ้นอยู่กับชนิดของผลกระทบที่เกิดขึ้น	ดังสรุปในตารางต่อไปนี้

	 บริษัทของคุณอาจจัดซื้อจัดจ้างหรือใช้บริการของผู้รับเหมา	 /	 คู่ค้าในพ้ืนท่ีดำาเนินโครงการ	 ซึ่งในแง่ดีอาจช่วย 

สรา้งงานในทอ้งถิน่และชว่ยพฒันาชมุชน	แตใ่นขณะเดยีวกนักอ็าจนำามาซึง่ความเสีย่งดา้นสทิธมินษุยชนทีส่งูขึน้	ถ้าหาก

บริษัทท้องถิ่นไม่ตระหนักในสิทธิมนุษยชนหรือไม่มีศักยภาพท่ีจะเคารพสิทธิ	 ฉะนั้นคุณอาจต้องปรับปรุงกลยุทธ์และ

ระบบการจัดซื้อจัดจ้างของบริษัท	ทำางานอย่างใกล้ชิดกับคู่ค้า	ผู้รับเหมา	และชุมชนในพื้นที่	

•	 ให้คำาแนะนำาและช่วยเป็น	“พ่ีเล้ียง”	เม่ือเกิดปัญหาข้ึน	แทนท่ีจะ	“แบล็กลิสต์”	

บริษัทนั้นๆ	ทันที

•	 ประกาศให้ชัดเจนว่าถ้าหากผู้รับเหมาหรือคู่ค้าไม่เปล่ียนแปลงพฤติกรรม	

จะเกิดผลพวงอะไรบ้าง	เช่น	การกล่าวถึงข้อกังวลต่อสาธารณะ	หรือแม้แต่

การยกเลิกความสัมพันธ์ทางธุรกิจ

ประเภทของผลกระทบ ผลกระทบทีม่ีสาเหตุจากธุรกิจ

ด�าเนินตามขั้นตอนทีจ่�าเปน็
เพ่ือยุติ และป้องกัน 
ผลกระทบ

ด�าเนินตามขั้นตอนทีจ่�าเปน็
เพ่ือยุติหรือป้องกันผลกระทบ
ทีเ่กิด รวมทั้งด�าเนินการผ่าน
จุดคานงัด และเพ่ิมจุดคานงัด 
หากจ�าเปน็

ใชจ้ดุคานงดัทีม่อียูเ่พ่ือป้องกนั
หรือบรรเทาผลกระทบ

เพ่ิมจุดคานงัด หากทีม่ีอยู ่
ไม่เพียงพอ

ธุรกิจไม่ได้ถูกคาดหวังว่าจะ
ต้องท�าหน้าทีเ่ยียวยา แม้ว่า
อาจจะมีบทบาททีค่วรจะท�า

จัดให้มีการเยียวยาผลกระทบ
ทีเ่กิดขึ้น

จัดให้มีการเยียวยาผลกระทบ
ทีเ่กิดขึ้น

ผลกระทบทีธุ่รกิจมีส่วนก่อให้เกิด ผลกระทบที่เชื่อมโยงโดยตรงกับการ
ปฎิบัติงานของธุรกิจสินค้าและบริการ 
ผ่านความสัมพันธ์ทางธุรกิจ (ทั้งทีม่ี
สัญญาและไม่มีสัญญา)

ส่ิงทีต่้องท�า
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	 คุณอาจใช้	“ต้นไม้ตัดสินใจ”	(Decision	Tree)	ดังตัวอย่างในแผนภาพด้านล่าง	เป็นเคร่ืองมือประกอบการตัดสินใจ

ว่าบริษัทควรทำาอย่างไรกับความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนที่เกิดกับบุคคลที่สามซึ่งมีความสัมพันธ์ทางธุรกิจกับบริษัท	

เราสามารใช้อิทธิพลนีบ้รรเทา
ความเส่ียงได้หรือไม่

เราสามารใช้อิทธิพลนีบ้รรเทา
ความเส่ียงได้หรือไม่

เราสามารใช้อิทธิพลนีบ้รรเทา
ความเส่ียงได้หรือไม่

เราสามารใช้อิทธิพลนีบ้รรเทา
ความเส่ียงได้หรือไม่

เพียงพอหรือไม่

เพียงพอหรือไม่

เพียงพอหรือไม่

เพียงพอหรือไม่

สามารถเสนอทางเลือกอืน่ๆ
ในการท�างานร่วมกับ 

บุคคลทีส่ามรายต่อไปได้

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

เรามีอิทธิพลต่อบุคคลทีส่าม
หรือไม่

ไม่ใช่

เราสามารถเพ่ิมอิทธิพล
ด้วยตัวเองหรือไม่

เราสามารถเพ่ิมอิทธิพล
ผ่านวีธีการอืน่หรือไม่

เราสามรถเปลีย่นบุคคลทีส่าม
โดยไม่ก่อให้เกิดความเสียหาย

ต่อสิทธิมนุษยชนได้หรือไม่

เราสามารถเพ่ิมอิทธิพล 
ผ่านการร่วมมือหรือไม่

ใช่
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5 การลงมือปฏิบัติในบริบทความเส่ียงสูง

	 บริษัทไม่ได้มีความรับผิดชอบต่อสิทธิมนุษยชนมากขึ้นในบริบทความเสี่ยงสูง	แต่บริบทความเสี่ยงสูงทำาให้บริษัท

เผชิญกับความท้าทายมากขึ้น	 รัฐบาลควรมีบทบาทสำาคัญในการสนับสนุนบริษัทในแง่นี้	 รวมทั้งการสนับสนุนความ

พยายามของบริษัทที่จะประเมินและรับมือกับความเสี่ยง	ในสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนสูงมาก	บริษัท

ควรให้ความสำาคัญเป็นพิเศษกับความเสี่ยงของการละเมิดหรือมีส่วนในการละเมิดสิทธิมนุษยชนขั้นรุนแรง	 ซึ่งอาจมี 

นัยทางกฎหมายสำาหรับบริษัทด้วย

	 หลักการชี้แนะ	 UNGP	 คาดหวังให้บริษัทเคารพสิทธิมนุษยชนท่ีได้รับการยอมรับในสากล	และทำาตามกฎหมาย

ของประเทศนั้นๆ	ไปพร้อมกัน	ในกรณีที่กฎหมายขัดแย้งกับสิทธิมนุษยชนสากล	บริษัทก็ควรเคารพสิทธิมนุษยชนสากล

เทา่ท่ีจะทำาได	้และควรอธิบายได้ว่ากำาลงัพยายามอยา่งไร	เมือ่ใดท่ีกฎหมายดขูดัแยง้กบัสิทธมินษุยชนสากล	กระบวนการ

ประเมินของบริษัทก็ควรระบุความเส่ียงข้อนี้ได้อย่างถูกต้อง	 จากนั้นบริษัทก็ควรสำารวจขอบเขตความขัดแย้งที่ว่านี้	 

ยกตัวอย่างเช่น

	 ยิง่บรษิทัเตรยีมความพรอ้มของบคุลากรในการรบัมอืกบัปัญหา	ผา่นการอบรม	ฉากทศัน	์(Scenarios)	แลกเปลีย่น

บทเรยีน	และวธิอีืน่ๆ	มากเพยีงใด	บรษิทักจ็ะพรอ้มมากเพยีงนัน้ในการรบัมอืกบัสถานการณท์ีท่า้ทาย	ดว้ยวธิอียา่งเชน่

	 ในการพิจารณาว่าบริษัทจะทำาตามหลักสิทธิมนุษยชนสากลอย่างไร	อาจเป็นประโยชน์ที่จะหารือกับผู้เชี่ยวชาญ

ภายนอกและผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบ	 หรือตัวแทนของพวกเขา	 เพื่อรับฟังมุมมองของพวกเขาถึงวิธีที่บริษัทจะ

พิจารณาใช้

การประกอบธุรกิจในพ้ืนทีซ่ึ่งรัฐบาลล้มเหลวในการปกป้องสิทธิมนุษยชนอย่างเปน็ระบบ 

การเตรียมความพร้อมเพ่ือรับมือกับปัญหา 

•	 ขอคำาชี้แจงจากรัฐบาล

•	 ท้าทายมาตราที่เกี่ยวข้องของรัฐในกรณีที่ทำาได้

•	 เรียนรู้จากประสบการณ์ของบริษัทอื่นในธุรกิจเดียวกัน

•	 ออกแนวทางที่เฉพาะเจาะจงสำาหรับสถานการณ์ความเสี่ยงสูง	อาทิ	

กระบวนการโยกยา้ยถิน่ฐาน	กลไกชดเชย	หรอืการมสีว่นรว่มกบัชนพืน้เมอืง

•	 ขอความชว่ยเหลอืจากผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะดา้นในกรณทีีเ่กดิปญัหาใหญ	่เชน่	

ส่งผู้เชี่ยวชาญไปประกบเจ้าหน้าที่ภาคสนามในการดำาเนินกระบวนการ

•	 มอบหมายบุคลากรต่างฝ่ายให้มีความรับผิดชอบต่อการระบุสถานการณ์

ความเสี่ยงสูง	และให้ร่วมกันพัฒนากลยุทธ์ที่เหมาะสม
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กรอบการท�า HRDD 7

	 หลกัการชีแ้นะ	UNGP	ชีช้ดัวา่การละเมดิสทิธมินษุยชนทีร่า้ยแรงทีส่ดุทีเ่กีย่วขอ้งกบับรษิทันัน้เกดิขึน้ในบรบิทของ

ความขดัแยง้	ไมว่า่จะเปน็ความขดัแยง้ท่ีฝังรากลกึหรือในรฐัทีเ่ปราะบาง	รฐับาลมกัจะไมม่กีำาลงัหรอืไมย่นิยอมทีจ่ะปฏิบัติ

หน้าที่คุ้มครองสิทธิมนุษยชนในกรณีแบบนี้	และอาจมีส่วนละเมิดสิทธิมนุษยชนเสียเอง	บริบทเช่นนี้อาจต้องใช้กลยุทธ์

การจัดการความเสี่ยงที่เฉพาะเจาะจง	ยกตัวอย่างเช่น

การประกอบกิจการในพ้ืนทีข่ัดแย้ง 

•	 ใหค้วามสนใจมากขึน้กบัการทำาแผนทีผู่ม้สีว่นได้เสยีทีน่า่จะไดร้บัผลกระทบ	

และให้พวกเขาเข้ามามีส่วนร่วมอย่างกว้างขวางกว่าปกติ

•	 ทำาความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงประวัติศาสตร์และพลวัตของความขัดแย้ง

•	 ประเมินว่าการตัดสินใจหรือการกระทำาใดๆ	ของบริษัทช่วยซ้ำาเติมความ 

ขัดแย้งหรือไม่

•	 อาศัยบคุคลทีส่ามทีน่า่เชือ่ถอืมาช่วยประเมนิความเสีย่งด้านสทิธมินษุยชน	

และติดตามผลประกอบการด้านนี้ของบริษัท

•	 ปรับปรุงระบบของบริษัทให้มั่นใจว่า	มันจะสามารถระบุและตอบสนอง 

ต่อระดับความเสี่ยงที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและคาดการณ์ไม่ได้

•	 ให้ผู้บริหารระดับสูงมีส่วนร่วมมากขึ้นในกระบวนการจัดการความเสี่ยง

•	 เพิ่มความโปร่งใสที่เกี่ยวข้องกับความพยายามของบริษัทท่ีจะรับมือกับ

ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชน	ตราบใดที่ทำาได้โดยไม่ทำาให้สถานการณ์ 

เลวร้ายกว่าเดิม

หลักการชีแ้นะ UNGP คาดหวังอะไรจากบริษัท?

 กระบวนการติดตาม ทบทวน รายงานและปรับปรุง

•	 บริษัทจะต้องติดตามตรวจสอบปฏิกิริยาของตนต่อผลกระทบด้าน 

สิทธิมนุษยชนทั้งที่เกิดขึ้นแล้วและมีแนวโน้มว่าจะเกิด	 เพื่อประเมินว่า 

บรษิทัจดัการกบัผลกระทบเหลา่นัน้ไดอ้ยา่งมปีระสิทธผิลหรอืไม	่การตดิตาม 

ที่ว่านี้ควรอาศัยตัวชี้วัดเชิงคุณภาพและปริมาณท่ีเหมาะสม	และสอบถาม

ความคิดเห็นจากภายในและภายนอกองค์กร	รวมทั้งจากผู้มีส่วนได้เสีย 

ที่ได้รับผลกระทบด้วย

7.3
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•	 การติดตามดูว่าบริษัทจัดการความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนได้ดีเพียงใด	 

คือ	วิธีเดียวเท่านั้นที่บริษัทจะรับรู้ได้ว่ากำาลัง	 “เคารพสิทธิมนุษยชน”	 

ในทางปฏิบัติจริงๆ	หรือไม่

•	 กระบวนการติดตามผล	คือ	มิติที่ขาดไม่ได้ของการพัฒนาปรับปรุง 

อย่างต่อเนื่อง	มันช่วยให้บริษัทมองเห็นแนวโน้มและแบบแผน	บ่งชี้ปัญหา 

ซ้ำาซอ้นซึง่อาจต้องแกไ้ขดว้ยการเปลีย่นนโยบายหรอืกระบวนการของบรษิทั

อย่างเปน็ระบบ	อีกทัง้กระบวนการนีย้งัอาจชีใ้ห้เห็น	“วถิปีฏบิตัอินัเป็นเลิศ”	

ที่ใช้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันทั่วทั้งบริษัท

•	 กระบวนการติดตามผลจำาเป็นต่อการให้บริษัทสามารถส่ือสารอย่างเท่ียงตรง

ต่อผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่ายว่า	บริษัทกำาลังทำาอะไรบ้างเพ่ือแสดงความรับผิดชอบ

ในการเคารพสิทธิมนุษยชน

เรือ่งนีส้�าคัญอย่างไร?

ขั้นตอนทีจ่�าเปน็

1 การออกแบบกระบวนการติดตามผลอย่างเปน็ระบบ

	 บริษัทของคุณสามารถออกแบบกระบวนการติดตามผลเฉพาะสำาหรับสิทธิมนุษยชน	 หรือบูรณาการเข้ากับ

กระบวนการและระบบติดตามผลประเด็นอื่นๆ	ที่บริษัทมีอยู่เดิม	 กระบวนการที่ว่านี้ควรอาศัยแหล่งข้อมูลจากภายใน

และภายนอกองค์กรเพื่อให้เห็นภาพที่เที่ยงตรงที่สุด	และใช้ตัวชี้วัดทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

	 บริษทัของคณุอาจพบวา่	สามารถตอ่ยอดหรอืนำาบทเรยีนจากระบบตดิตามผลดัง้เดิมทีม่อียู่แลว้	ระบบซึง่ตดิตาม

ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน	ยกตัวอย่างเช่นประเด็นต่อไปนี้

ใช้ประโยชน์จากระบบการติดตามผลอืน่ ๆ ของบริษัท

•	 สุขภาพและความปลอดภัย

•	 การจัดการสิ่งแวดล้อม

•	 จริยธรรมและการทำาตามกฎหมาย

•	 การทบทวนบริษัทรักษาความปลอดภัย

•	 รายงานการตรวจสอบภายใน

•	 ผลการประเมินตนเองในระดับฝ่าย

•	 รายงานการประเมินโดยบุคคลภายนอก
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กรอบการท�า HRDD 7

	 ระบบหรือกระบวนการข้างต้น	 บางระบบอาจติดตามประสิทธิผลของการจัดการความเส่ียงด้านสิทธิมนุษยชน 

บางประการอยูแ่ล้ว	ในทำานองเดยีวกนั	บรษิทัของคณุอาจตดิตามประเดน็สทิธมินษุยชนในฐานะทีเ่ปน็สว่นหนึง่ของการ

ปฏิบัติตามกฎหมายหรือกฎเกณฑ์ของรัฐ	 เช่น	 ตามข้อกำาหนดของแหล่งทุน	 หรือมาตรฐานการเปิดเผยข้อมูลที่บริษัท

เลอืกปฏบิติัตาม	ในกรณีนัน้บรษิทัอาจทำาแผนทีป่ระเดน็ตา่งๆ	ทีก่ำาลงัตดิตามผลอยูแ่ลว้	เปรยีบเทยีบกับความเสีย่งด้าน

สิทธมินษุยชนข้อสำาคัญๆ	เพือ่ดวูา่มชีอ่งวา่งอะไรบา้งท่ีจะตอ้งเตมิเตม็	โดยบรษิทัจะตอ้งรำาลกึอยูเ่สมอว่าสทิธมินษุยชน

มีลักษณะเฉพาะตัว	 ยกตัวอย่างเช่น	 กระบวนการติดตามผลควรคำานึงถึงมุมมองของผู้มีส่วนได้เสียต่อผลประกอบการ

ด้านสทิธมินษุยชนของบรษิทั	ไมใ่ชด่แูต	่“ขอ้เทจ็จรงิ”	ทีบ่รษิทักำาหนดเอง	นัน่หมายความวา่	บรษิทัจะตอ้งใหค้วามสำาคญั

เป็นพิเศษกับความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบ

	 ข้อมูลที่จำาเป็นต่อการติดตามผลจะอยู่ในระดับพื้นที่	 (โรงงาน	 สถานประกอบการ	 พื้นที่โครงการ	 ฯลฯ)	 ถ้าหาก

บริษัทของคุณมีขนาดใหญ่	 ข้อมูลบางส่วนก็อาจมาจากการท่ีสำานักงานใหญ่ได้หารือกับองค์กรภาคประชาสังคม	 

ระดับโลกหรือระดับชาติ	 สหภาพแรงงาน	 หรือนักลงทุนท่ีรับผิดชอบต่อสังคม	 บริษัทควรนำาข้อมูลเหล่านี้มารวบรวม 

และวิเคราะห์	 สำานักงานใหญ่จะต้องสามารถติดตามความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนและผลกระทบ	 ณ	 พื้นที่โครงการ 

ทีแ่ตกตา่งกนั	ประสบการณ์ของบรษิทัในการตดิตามอบุตัภิยัหรอืเหตกุารณไ์มป่ลอดภยัอืน่ๆ	อาจใหบ้ทเรยีนท่ีมคีา่	เชน่	

วิธีให้คะแนน	 (Scorecard)	 และระบบแจ้งเตือนเหตุร้ายอาจได้เข้าถึงการรับรู้ของผู้บริหารระดับสูงหรือคณะกรรมการ

บริษัท

	 เมือ่ใดทีเ่กดิผลกระทบดา้นสทิธมินษุยชนขัน้รนุแรง	หรอืผลกระทบขัน้รนุแรงนอ้ยกวา่แตเ่กดิอยา่งซ้ำาซอ้น	บรษิทั

ของคุณก็ควรวิเคราะห์เชิงลึกว่ามีปัจจัยรากฐานหรือ	“รากสาเหตุ”	อะไร	การประเมินอย่างผิวเผินอาจบ่งชี้ว่าการกระทำา

หรือการตัดสินใจของบริษัทไม่มีอะไรเกี่ยวข้องกับผลกระทบ	 แต่ในบางกรณีการวิเคราะห์เชิงลึกอาจเผยให้เห็นว่า 

การกระทำาหรือการตัดสินใจของบริษัทมีส่วนสร้างผลกระทบ	 และชี้แนวทางท่ีบริษัทอาจใช้เพ่ือป้องกันไม่ให้เหตุการณ์

นัน้เกดิขึน้อกี	บรษิทัหลายแหง่มีประสบการณ์มาแลว้กบัการวเิคราะหร์ากสาเหตขุองอบุตัภิยัหรอืหายนะดา้นสิง่แวดลอ้ม	

ฉะนั้นจึงอาจประยุกต์ระเบียบวิธีเหล่านั้นเข้ากับประเด็นสิทธิมนุษยชนเช่นกัน

การติดตามผลระดับพ้ืนที ่และระดับองค์กร 

วิเคราะห์ “รากสาเหตุ” ของปัญหา
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	 ระบบการติดตามผลอาจเป็นเครื่องมือช่วยให้ฝ่ายต่างๆ	 ภายในบริษัทสามารถรับมือกับผลกระทบ	 แบบเชิงรุก	

ยกตัวอย่างเช่น

ออกแบบระบบการติดตามผลเพ่ือเชือ้เชิญให้คนทั้งบริษัทเข้าร่วม 

•	 ระบบการตดิตามผลอาจสง่มอบขอ้มลูทีช่ีใ้หเ้หน็ความเปน็	“เหต”ุ	และ	“ผล”	

ระหวา่งอุปสงคท์ีเ่พิม่ขึน้ของฝา่ยจดัซือ้จดัจา้ง	กบัการละเมดิกฎเกณฑห์รอื

มาตรฐานด้านสทิธิมนษุยชนโดยคูค่า้	หรอืระหวา่งกจิกรรมของฝา่ยกอ่สรา้ง

กับข้อร้องเรียนของชุมชน	หลักฐานแบบนี้จะช่วยให้ฝ่ายที่เกี่ยวข้องจัดการ

กับปัญหาและระงับไม่ให้มันเกิดขึ้นอีก

•	 ระบบการติดตามผลอาจกำาหนดให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง	หรือหน่วยธุรกิจใด 

ธุรกิจหนึ่งมีความรับผิดชอบในการสืบสวนผลกระทบ	กำาหนดเส้นตายของ

การตอบสนองหรือรายงานความคืบหน้า	และยกระดับประเด็นเข้าสู่การ 

รบัรูข้องผูบ้รหิารระดับสูงถา้หากพลาดเส้นตายไปแล้ว	การทำาเช่นนีอ้าจชว่ย

สร้างแรงจูงใจให้ฝ่ายต่างๆ	ที่เกี่ยวข้องทำางานเชิงรุกได้

•	 การติดตามผลที่ เป็นระบบในแง่นี้สามารถเน้นให้เห็นว่าประเด็น 

สิทธิมนุษยชนนั้นเกี่ยวข้องกับบริษัททั้งบริษัท	ส่งเสริมให้บุคลากรคิด 

เชิงป้องกัน	ไม่ใช่เพียงแต่หาทางรับมือเมื่อเกิดประเด็นขึ้น

•	 บริษัทอาจกำาหนดให้ผู้จัดการต้องอนุมัติกระบวนการประเมินผลประจำาปี

ซึ่งรวมถึงผลประกอบการด้านสิทธิมนุษยชนในพื้นที่โครงการด้วย

•	 ถ้าหากการสอบสวนช้ีว่าบุคลากรคนใดคนหนึ่งมีส่วนร่วมกับผลกระทบ 

ด้านสิทธิมนุษยชนขั้นรุนแรง	บุคลากรคนนั้นก็อาจถูกลงโทษ	ในแง่ตัวเงิน	 

(เช่น	หักเงินเดือน)	หรือไม่ใช่ตัวเงิน

•	 เมื่อใดท่ีการกระทำาของบุคลากรช่วยป้องกันผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

ขัน้รนุแรง	บคุลากรคนนัน้กอ็าจไดร้บัรางวลั	ท้ังท่ีเปน็ตวัเงินหรอืไมใ่ชต่วัเงนิ	

เพื่อสื่อสารให้ชัดว่าบริษัทให้คุณค่ากับการใส่ใจในสิทธิมนุษยชน

	 ขอ้มลูผลประกอบการดา้นสทิธมินษุยชนทีด่จีะสามารถผลกัดนัการปรบัปรงุอยา่งตอ่เนือ่งภายในบรษิทั	และอาจ

มปีระสทิธผิลสงูสดุเมือ่ขอ้มลูนัน้ถกูใสเ่ขา้ไปในการประเมนิผลงานของฝ่ายหรือหนว่ยธรุกจิ	ตลอดจนบคุลากรรายบคุคล	

ในทุกส่วนของธุรกิจที่ส่งอิทธิพลต่อความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชน	ยกตัวอย่างเช่น

การเชือ่มโยงผลประกอบการด้านสิทธิมนุษยชนเข้ากับการประเมินผลงานของพนักงาน
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2 การพัฒนาตัวชีว้ัด

	 ตัวชี้วัดเชิงปริมาณมีความเที่ยงตรงและอาจเข้ากันได้ง่ายกว่ากับระบบติดตามผลประกอบการท่ีบริษัทมีอยู่เดิม	

อย่างไรก็ตาม	 ในเมื่อความเคารพสิทธิมนุษยชนเป็นเรื่องของผลกระทบต่อผู้คน	 ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพจึงมีความสำาคัญ 

ไม่แพ้กัน	โดยเฉพาะเสียงสะท้อนจากผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบ

•	 แนวโน้มหรือแบบแผนท่ีระบุได้	 เช่น	เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นซ้ำาแล้วซ้ำาเล่า	อาจเกิดขึ้นในพื้นที่ใดพื้นที่หน่ึง	

เป็นบทเรียนสำาหรับพื้นที่นั้นๆ	หรือเกิดในหลายพื้นที่	เป็นบทเรียนสำาหรับบริษัททั้งองค์กร

•	 เสียงสะท้อนจากพนักงานในพ้ืนท่ี	 ซ่ึง	“ติดดิน”	หรืออาศัยอยู่ในชุมชนท้องถ่ิน	อาจพบเห็นและได้ยิน 

สิ่งที่ฝ่ายจัดการไม่รับรู้

•	 ตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมอาจช่วยพยากรณ์ผลกระทบในอนาคตได้	 ยกตัวอย่างเช่น	ถ้าหากบุคลากร 

ของบริษัทแสดงกิริยาดูถูกเหยียดหยามชุมชนท้องถิ่น	กิริยานี้ก็มักเป็นตัวชี้วัดท่ีบ่งชี้ได้ว่าความเส่ียง 

ด้านสิทธิมนุษยชนอาจไม่ถูกระบุหรือจัดการ

•	 เสียงสะท้อนจากผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบ	รวมทั้งกลุ่มเปราะบางหรืออยู่ชายขอบ	ช่วยให้บริษัท

ทำาความเข้าใจได้ว่าพวกเขามองบริษัทอย่างไร

•	 การระบุผลกระทบที่แตกต่างกันระหว่างผู้หญิงกับผู้ชาย	หรือระหว่างกลุ่มคนที่มาจากชนกลุ่มน้อย	

ศาสนา	หรือชาติพันธุ์ที่แตกต่างกัน

	 ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณท่ีดีน้ันเป็นประโยชน์ในการส่ือสารอย่างชัดเจนว่า	บริษัทจัดการกับความเส่ียงด้านสิทธิมนุษยชน

ไดด้เีพยีงใด	โดยเฉพาะถา้หากบรษิทัของคณุมบีคุลากรดา้นวทิยาศาสตร	์วศิวกรรมศาสตร์	หรอืทางเทคนคิคอ่นขา้งมาก	

พวกเขาเหลา่นีอ้าจคุน้เคยกบัขอ้มูลทีเ่ปน็ตวัเลข	บรษิทัของคณุเคยรายงานเหตรุา้ยท่ีเกีย่วขอ้งกบับคุลากรและผูร้บัเหมา	

เคยติดตามจำานวนวันที่เกิดเหตุครั้งสุดท้ายอย่างไร	 บริษัทก็อาจรายงานในทำานองเดียวกันสำาหรับเหตุการณ์ท่ีส่งผล 

กระทบต่อชุมชนท้องถิ่น	 อย่างไรก็ดี	 ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพก็มักจะจำาเป็นเช่นเดียวกันในการช่วยให้บริษัทตีความข้อมูล 

เชิงปริมาณเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน	

	 ยกตัวอย่างเช่น	จำานวนเรื่องร้องเรียนผ่านกลไกของบริษัทที่ค่อนข้างต่ำาอาจสะท้อนว่าเกิดเหตุน้อยลง	หรืออาจ

สะท้อนว่าสมาชิกในชุมชนไม่เชื่อมั่นในกลไกดังกล่าวก็เป็นได้	 การสอบถามคนท่ีเข้าข่ายจะใช้กลไกดังกล่าวจึงจำาเป็น 

ในการทำาความเข้าใจว่า	การตีความแบบใดที่ถูกต้อง

การสร้างสมดุลระหว่างตัวชีว้ัดเชิงปริมาณกับตัวชีว้ัดเชิงคุณภาพ

	 ตัวชี้วัดจะต้องมีความหมายในบริบทท้องถิ่นที่บริษัทประกอบกิจการ	แหล่งข้อมูลที่เป็นประโยชน์อาทิ

แหล่งข้อมูลส�าหรับการเลือกตัวชีว้ัด
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	 ตัวช้ีวัดจำานวนมากจะมองเหตุการณ์หรือผลกระทบท่ีเกิดข้ึนแล้ว	ซ่ึงแน่นอนว่าจำาเป็นต่อการติดตามผล	อย่างไรก็ดี	

ตัวชี้วัดเชิงกระบวนการก็สำาคัญเช่นเดียวกันสำาหรับการตีความข้อมูล	 ยกตัวอย่างเช่น	 คุณจะเข้าใจตัวชี้วัดที่บ่งช้ีว่า 

ชุมชนตกลงรบัแผนการโยกยา้ยถิน่ฐานได้ดขีึน้	ถา้หากคณุทบทวนเปรยีบเทยีบกบัตวัชีว้ดัเรือ่งกระบวนการปรกึษาหารอื

กับผู้มีส่วนได้เสีย	“ความตกลง”	ของชุมชนอาจเข้าใจได้แตกต่างกัน	–	ในกรณีหนึ่ง	ถ้าหากกระบวนการทำาให้พนักงาน

สามารถทำาข้อตกลงกับคนที่อ้างว่าตัวเองเป็นผู้นำาชุมชน	 อ้างว่าเป็นตัวแทนของชุมชนจริงๆ	 เทียบกับอีกกรณีหนึ่ง 

ที่กระบวนการกำาหนดว่าจะต้องปรึกษาหารืออย่างเปิดเผย	 ให้ข้อมูลครบถ้วนและพูดคุยกับสมาชิกในชุมชนจริงๆ	 

ร่วมกับผู้นำาของพวกเขา

	 บริษัทหลายแห่งเน้นการฝึกอบรมบุคลากรเรื่องการทำาตามพันธะด้านสิทธิมนุษยชน	ฉะนั้นจึงอาจเป็นประโยชน์

ที่จะออกแบบตัวชี้วัดเพื่อทดสอบประสิทธิผลของการอบรม	 นอกเหนือไปจากการนับว่ามีบุคลากรผ่านการอบรมกี่คน	

ตัวช้ีวัดทำานองน้ีอาจเน้นการประเมินว่าผู้เข้าร่วมเข้าใจส่ิงท่ีเรียนรู้เพียงใด	และนำาบทเรียนไปประยุกต์ใช้ในการทำางานจริง

มากเพียงใด	การประเมินนี้อาจใช้วิธีสำารวจก่อนและหลังการอบรม	และติดตามผลหลังจากที่ผ่านไปหลายเดือน

	 ตัวอย่างชนิดและตัวอย่างของข้อมูลที่ติดตามผลและนำามารายงานได้	แสดงดังตารางด้านล่าง 

การสร้างสมดุลระหว่างตัวชีว้ัดทีเ่น้นผลลัพธ์ และตัวชีว้ัดทีเ่น้นกระบวนการ

ตัวชีว้ัดเพ่ือการอบรม

1. กระบวนการ
  ส่ิงทีป่ฎิบัติ

2. ส่ิงทีเ่กิดขึ้น

3. ผลลัพธ์

กระบวนการทีบ่ริษัทได้ท�า 
เพ่ือด�าเนินการตรวจสอบด้าน
สิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน

ค�าอธิบาย

ผลของการติดตามผลกระทบ
ทางลบทีเ่กิดขึ้น

รายละเอียดเกีย่วกับการ
ประเมิน / ตรวจสอบ 
ผู้รับเหมา

รายละเอียดเกีย่วกับการ 
ฝกึอบรมด้านสิทธิมนุษยชน
แก่ลูกจ้าง

รายละเอียดเกีย่วกับกลไก
เยียวยา

ผลกระทบจากกิจกรรม 
ของบริษัทเปน็ระบบและ 
กว้างขวางมากขึ้น

ระดับเงินเดือน

สุขภาพของชุมชนโดยรอบ

ตัวอย่าง

โดยทั่วไปบรษัิทสะดวกใจกบัการเนน้ไป
ทีก่ระบวนการ อย่างไรก็ตาม 
รายละเอียดของกระบวนการต่าง ๆ  
มักจะไม่ให้รายละเอียดว่ามี
ประสิทธิภาพหรือไม่

รายงานได้หรือไ่ม่

บริษัทรายงานกรณีทีเ่กีย่วกับสิทธิ
แรงงานมากขึ้น อยา่งน้อยปีละครั้ง 
ในรายงานประจ�าปี

บ่อยครั้งการรายงานมักเกีย่วข้องกับ
ผลจากการประเมินผลกระทบและ 
ตัวชีว้ัดระยะยาว การรายงาน 
ยังขึ้นอยู่กับข้อมูลทีห่าได้ และความ
ละเอียดอ่อนของจ้อมูล

รายการกรณีทีม่ีการเลือก
ปฏิบัติ

การคุกคามความปลอดภัย
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	 การประเมินว่าบริษัทกำาลังทำาตามความรับผิดชอบในการเคารพสิทธิมนุษยชนได้ดีเพียงใดนั้น	 ย่อมมีมิติท่ีเป็น 

อตัวิสยั	(Subjective)	เสมอ	การใหผู้มี้สว่นได้เสยีเขา้มามส่ีวนรว่มโดยตรงในกระบวนการตดิตามผลนัน้	สามารถใชท้ดสอบ

สมมติฐานต่างๆ	 ของบริษัทเองว่าบริษัทกำาลังทำางานได้ดีเพียงใด	 และช่วยเสริมสร้างความน่าเชื่อถือให้กับข้อสรุปของ

บริษัท	วิธีที่บริษัทของคุณอาจใช้ได้	อาทิ

ให้ผู้มีส่วนได้เสียมีส่วนร่วม

3 การค�านึงถึงมุมมองของผู้มีส่วนได้เสีย

	 มมุมองของคนนอกตอ่ผลประกอบการด้านสทิธมินษุยชนของบรษิทั	อาจชว่ยยนืยนัการประเมนิของตวับรษิทัเอง	

และอาจชว่ยชีแ้นะตวัชีว้ดัทีอ่าจมองขา้มไป	มมุมองของผูม้สีว่นไดเ้สยีทีอ่าจไดร้บัผลกระทบนัน้สำาคญัเปน็พเิศษสำาหรบั

การทำาความเข้าใจว่า	บริษัทกำาลังจัดการกับความเสี่ยงที่จะก่อผลกระทบต่อสิทธิมนุษยชนของพวกเขาได้ดีเพียงใด

•	 ทำางานรว่มกบัสหภาพแรงงานในระดบัท้องถิน่หรอืระดบัชาต	ิและองคก์รพฒันาเอกชนในการตดิตาม

ตรวจสอบสิทธิมนุษยชนของแรงงาน	และประเมินประสิทธิผลของกลไกตรวจสอบภายในของบริษัท

•	 จัดทำาโครงการค้นหาข้อเท็จจริงหรือโครงการติดตามตรวจสอบร่วมกับผู้เชี่ยวชาญอิสระ	ตัวแทนจาก

ภาคประชาสงัคม	หรอืคณะทำางานจากชมุชนท้องถิน่	(โดยใหก้ารอบรมและการสนบัสนนุเมือ่จำาเปน็)

•	 สำาหรับโครงการที่มีขนาดใหญ่หรือซับซ้อนมาก	บริษัทอาจจัดตั้งคณะที่ปรึกษาระดับชาติ 

หรือใหญ่กว่านั้น	ซึ่งประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญ	สหภาพแรงงาน	และตัวแทนภาคประชาสังคม 

เพื่อทบทวนผลประกอบการด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัทอย่างเป็นทางการเป็นระยะๆ

•	 ถ้าหากบริษัทมีประวัติความไม่ไว้วางใจระหว่างบริษัทกับชุมชน	หรือระหว่างฝ่ายจัดการกับแรงงาน

หรือพนักงาน	บริษัทก็ควรหาบุคคลหรือองค์กรท่ีทุกฝ่ายไว้วางใจว่าจะประเมินความพยายาม 

ของบริษัทอย่างถูกต้องและเป็นอิสระ

	 กลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับท้องถิ่นนั้นเป็นช่องทางสำาคัญสำาหรับชุมชนท่ีได้รับผลกระทบ	 ให้มาแสดงออกว่า 

พวกเขากังวลเรื่องผลกระทบอะไร	 และสะท้อนว่าผลกระทบนั้นกำาลังถูกจัดการหรือไม่อย่างไร	 กลไกรับเรื่องร้องเรียน

จากพนกังานหรอืแรงงานกท็ำาแบบนีไ้ดเ้ชน่กนั	พนกังานระดบัปฏบิตักิารอาจเปน็แหลง่ขอ้มลูทีส่ำาคญัเกีย่วกบัผลกระทบ

ตอ่สทิธมินษุยชนของพวกเขาเอง	และผลกระทบตอ่สทิธมินษุยชนของชมุชน	กระบวนการและระบบตดิตามผลของบริษัท

จะได้ประโยชน์จากการบูรณาการข้อมูลนี้	ขณะเดียวกันก็เคารพความเป็นส่วนตัวและพยายามป้องกันการแก้แค้นด้วย

บทบาทของกลไกรับเรือ่งร้องเรียนระดับปฏิบัติการ
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	 การติดตามเง่ือนไขตา่งๆ	ในสญัญาเปน็วธีิทีน่า่จะมปีระสทิธผิลในการตดิตามดวูา่	พนัธมติรทางธรุกจิกำาลงัจดัการ

ความเสี่ยงของผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนได้ดีหรือไม่เพียงใด	 สัญญาร่วมทุนอาจใส่เงื่อนไขว่าจะมีการติดตามและ

รายงานผลประกอบการหลายด้านต่อผู้ร่วมทุนท้ังสองฝ่าย	รวมท้ังด้านสิทธิมนุษยชนด้วย	สัญญาท่ีทำากับคู่ค้าและผู้รับเหมา	

รวมถึงบริษัทจัดการรักษาความปลอดภัย	 อาจกำาหนดให้มีการตรวจสอบหรือประเมินผลการทำางานว่าสอดคล้องกับ 

หลักสิทธิมนุษยชนสากลหรือไม่	 เมื่อใดที่บริษัทมีข้อมูลจากการติดตามตรวจสอบ	 บริษัทก็สามารถหาทางปรับปรุงการ

ทำางานของพันธมิตรทางธุรกิจได้

	 ระบบการติดตามตรวจสอบคู่ค้าน้ันเป็นเร่ืองธรรมดาในธุรกิจท่ีหลากหลาย	ระบบแบบน้ีอาจให้ข้อมูลชนิด	“ภาพรวม”	

เกี่ยวกับผลประกอบการของคู่ค้าได้	แต่ก็มีข้อจำากัดหลายประการ	เช่น

บทบาทของสัญญา

การได้มาซึ่งข้อมูลการตรวจสอบทีม่ีความหมายเกีย่วกับคู่ค้าและผู้รับเหมา

4 การติดตามผลผ่านความสัมพันธ์ทางธุรกิจ

	 เมื่อพันธมิตรทางธุรกิจของบริษัทมองเห็นว่า	บริษัทกำาลังติดตามผลประกอบการด้านสิทธิมนุษยชนของพวกเขา	

พวกเขากจ็ะรบัรูว่้าเง่ือนไขตามสญัญาหรอืขอ้ตกลงหรอืจรรยาบรรณนัน้ไมไ่ดด้ดูแีตบ่นกระดาษเท่านัน้	แตเ่ปน็ส่วนสำาคญั

ของวิธีที่บริษัทตั้งใจจะดำาเนินธุรกิจ

•	 มักพลาดประเด็นสำาคัญเนื่องจากเป็นการติดตามที่สั้นมาก

•	 อาจมองไม่เห็นภาพใหญ่หรือรากสาเหตุของผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

ที่เกิดบ่อย

•	 คู่ค้าที่อยากบิดเบือนสถิติหรือประวัติตัวเองมักจะทำาได้สำาเร็จ

•	 แรงงานอาจเซ็นเซอร์ตัวเองในการให้สัมภาษณ์กับผู้ตรวจสอบ	เนื่องจาก 

ถูกข่มขู่คุกคามหรือหวาดกลัว

•	 กระบวนการเหลา่นีม้สีถติคิอ่นขา้งแยใ่นแงข่องการปรบัปรงุการดำาเนนิงาน

ด้านสิทธิมนุษยชนอย่างยั่งยืน



75

กรอบการท�า HRDD 7

	 ด้วยเหตุนี้	 ธุรกิจบางประเภท	 เช่น	 อุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค	 จึงค่อยๆ	 ย้ายเข้าสู่วิธีแบบ	 “ตั้งอยู่บน 

ความเป็นพันธมิตร”	 และกลไกสร้างความร่วมมือกันกับคู่ค้ามากขึ้น	 กลไกเหล่านี้เป็นส่วนเสริมหรือในบางกรณีก็ถูกใช้

แทนที่กลไกตรวจสอบแบบดั้งเดิม	และมักจะมีองค์ประกอบต่อไปนี้

	 บรษิทัอาจได้ประโยชนจ์ากประสบการณ์เหลา่นี	้ระหวา่งทีพ่ฒันาหรอืปรบัปรงุวธิตีรวจสอบห่วงโซ่อปุทาน	ในเมือ่

บรษิทัของคณุอาจมคีูค่า้จำานวนมาก	คณุกอ็าจเนน้เฉพาะคูค่า้ทีม่คีวามเสีย่งดา้นสทิธมินษุยชนสงูสดุในทางปฏบัิต	ิไมว่่า

ความเสี่ยงนั้นจะเกิดจากธรรมชาติของสินค้า	บริการ	หรือบริบทการประกอบการ	บริษัทบางแห่งใช้วิธีที่คล้ายคลึงกันนี้

ในการติดตามตรวจสอบบริษัทรักษาความปลอดภัย	ซึ่งอาจประยุกต์ใช้ได้ในความสัมพันธ์กับหน่วยงานความมั่นคงของ

ภาครัฐ

•	 สนับสนุนหรือวิเคราะห์รากสาเหตุของผลกระทบสำาคัญๆ	เพื่อทดสอบข้อสรุปจากการตรวจสอบ 

และมองหาปัญหาที่ซ่อนอยู่ลึกกว่า

•	 ไม่เพียงแต่ประเมินว่าคู่ค้าทำาตามหลักสิทธิมนุษยชนสากลในแง่	“ผลลัพธ์”	อย่างไร	แต่ยังประเมิน

คุณภาพของระบบการจัดการแบบมองไปข้างหน้าของพวกเขา	ในการระบุและจัดการกับความเสี่ยง

ด้านสิทธิมนุษยชนของตัวเอง

•	 แลกเปลี่ยนประสบการณ์ของบริษัทเองในการจัดการความเส่ียงด้านสิทธิมนุษยชน	รวมท้ังบทเรียน

เรื่องตัวชี้วัดและระบบติดตามผลที่มีประสิทธิผล

•	 แลกเปลี่ยนข้อมูลท่ีจะช่วยให้คู่ค้ามองเห็นประโยชน์ทางธุรกิจของการรับมือกับความเส่ียงด้าน 

สิทธิมนุษยชนในกิจการของพวกเขา

หลักการชีแ้นะ UNGP คาดหวังอะไรจากบริษัท?

 กลไกรับเรือ่งร้องเรียนและเยียวยาระดับปฏิบัติการ

•	 เมื่อบริษัทระบุได้ว่าบริษัทก่อให้เกิดหรือมีส่วนก่อให้เกิดผลกระทบเชิงลบ

ด้านสิทธิมนุษยชน	บริษัทก็ควรแก้ไขให้ถูกต้อง	หรือมีส่วนร่วมกับการแก้ไข

ผ่านกระบวนการที่ชอบธรรม	

•	 บริษัทควรจัดต้ังหรือมีส่วนในการจัดตั้งกลไกรับเรื่องร้องเรียนสำาหรับผู้มี 

ส่วนได้เสียที่อาจได้รับผลกระทบเชิงลบจากกิจกรรมของตน	เพ่ือให้เรื่อง 

รอ้งเรยีนเหลา่นัน้ได้รบัการจดัการอยา่งทันท่วงที	และมกีารเยยีวยาโดยตรง

7.4
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•	 บริษัทไม่อาจแสดงความรับผิดชอบว่าเคารพสิทธิมนุษยชนอย่างเต็มท่ีได้	จนกว่าจะมีส่วนร่วม 

เชิงรุกในการแก้ไขผลกระทบที่บริษัทก่อหรือมีส่วนก่อ

•	 ผลกระทบเชิงลบอาจเกิดขึ้นอยู่ดี	 ต่อให้บริษัทได้ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่แล้วก็ตาม 

ในเมื่อปฏิบัติการและความสัมพันธ์ทางธุรกิจที่เกี่ยวข้องมีความซับซ้อนอย่างยิ่ง

•	 บรษิทัตอ้งเตรยีมพรอ้มทีจ่ะรบัมอืกบัสถานการณท์ีต่อ้งลงมอืแกไ้ข	จะไดต้อบสนองอยา่งทนัทว่งที

และมีประสิทธิผล	 กระบวนการแก้ ไขให้ถูกต้องที่ เข้มแข็งสามารถป้องกันผลกระทบ 

ไม่ให้รุนแรงกว่าเดิม	หรือป้องกันไม่ให้ความขัดแย้งเกิดขึ้น

เรือ่งนีส้�าคัญอย่างไร?

1

ขั้นตอนทีจ่�าเปน็

การออกแบบกระบวนการติดตามผลอย่างเปน็ระบบ

	 การมีระบบท่ีเอื้ออำานวยต่อการเยียวยาจะชี้ให้เห็นว่า	 บริษัทสามารถฟ้ืนฟูความเคารพในสิทธิมนุษยชน 

อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิผลถ้าหากเกิดผลกระทบขึ้น	 วิธีท่ีเป็นระบบวิธีหนึ่งท่ีบริษัทจะแก้ไขผลกระทบได้คือ	 

การจัดทำากลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับปฏิบัติการ

	 การแกไ้ขให้ถกูตอ้ง	(Remediation)	หมายถงึ	กระบวนการท่ีจะเยยีวยาความเสยีหายทีเ่กิดขึน้	ซึง่มีไดห้ลายรปูแบบ	

รวมถึงการขอโทษ	 การฟื้นฟู	 การชดเชยทั้งทางการเงินและที่ไม่ใช่การเงิน	 และมาตรการลงโทษ	 (เช่น	 โทษทางอาญา	 

หรือโทษทางบริหาร	เช่น	ค่าปรับ)	รวมถึงการป้องกันความเสียหายผ่านคำาสั่งห้ามของศาล	หรือหลักประกันว่าจะไม่เกิด

ซ้ำาอีก	การเยียวยาบางรูปแบบอาจเป็นกระบวนการทางกฎหมาย	หลายรูปแบบอาจทำาผ่านกระบวนการอื่นด้วย

	 บริษัทควรพยายามทำาความเข้าใจว่า	 ผู้ที่ได้รับผลกระทบมองทางเลือกต่างๆ	 ในการเยียวยาอย่างไร	 พวกเขา 

คิดว่าทางเลือกใดที่มีประสิทธิผลสูงสุดในสถานการณ์ของพวกเขา	 บริษัทควรหาทางอภิปรายประเด็นนี้กับผู้ร้องเรียน

โดยตรง	 สำารวจทางเลือกต่างๆ	 ทุกวิถีทางที่ทำาได้	 นอกจากนี้	 บริษัทอาจสร้างหลักประกันว่าผู้ร้องเรียนมีแหล่งให้ 

คำาปรึกษาของตนเอง	เพื่อสร้างความมั่นใจว่าผู้ร้องเรียนจะมีข้อมูลที่ครบถ้วนในการมองหนทางเยียวยาผลกระทบ	

	 ในกรณท่ีีบรษิทัตกลงกบัผูร้อ้งเรยีนเรือ่งวธีิเยยีวยาไมไ่ด	้ปกตกิารตดัสินใจขัน้สุดท้ายจะต้องอาศยักลไกท่ีเปน็อสิระ

และชอบธรรม	ไม่ว่าจะผ่านกระบวนการศาล	กระบวนการทางบริหาร	หรือกระบวนการอื่นๆ	ที่ตกลงกันล่วงหน้า

การนิยาม “การแก้ไขทีถู่กต้อง” และ “การเยียวยา”
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•	 ผลกระทบที่บริษัทไม่ได้ก่อ	และไม่มีส่วนก่อ	กรณีนี้ความรับผิดชอบเป็นของผู้ที่ก่อหรือมีส่วน 

ก่อผลกระทบ	อย่างไรก็ดี	 ในกรณีท่ีผลกระทบเชื่อมโยงกับการประกอบกิจการของบริษัท	 

บริษัทก็มีความรับผิดชอบที่จะใช้อำานาจต่อรองในการป้องกันหรือบรรเทาความเสี่ยงที่ผลกระทบ 

จะดำาเนินต่อไปหรือเกิดขึ้นอีกในอนาคต

•	 ผลกระทบที่บริษัทถูกกล่าวหาว่าก่อหรือมีส่วนก่อ	และบริษัทปฏิเสธข้อกล่าวหา	อย่างไรก็ดี	 

บริษัทอาจต้องสืบสวนให้ชัดเจน	และหลีกเลี่ยงการกีดกันกระบวนการอันชอบธรรมที่จะสืบสวน 

และตัดสินประเด็น	ไม่ว่าจะผ่านกระบวนการศาลหรือกระบวนการทางบริหารก็ตาม

•	 การจ้างบริษัทรักษาความปลอดภัยโดยไม่ผ่านกระบวนการคัดเลือกที่ดีพอ	กระบวนการซึ่งจะเผยว่า

บริษัทนี้มีแนวโน้มที่จะใช้กำาลังอย่างไม่เหมาะสม

•	 การกดดันคู่ค้าให้นำาส่งผลิตภัณฑ์ภายใต้เง่ือนไขท่ีนำาไปสู่การใช้แรงงานเกินขนาด	หรือทำางาน 

ล่วงเวลาโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน

•	 การว่าจ้างผู้รับเหมาท่ีไม่มีกลไกคุ้มครองด้านส่ิงแวดล้อมท่ีเหมาะสมเพียงพอ	สง่ผลให้เกดิความเสีย่ง

ด้านสุขภาพ

	 อย่างไรก็ตาม	 บริษัทจะต้องให้ความสำาคัญกับประเด็นท่ีว่า	 บริษัทมีส่วนในการสร้างผลกระทบขององค์กรอื่นๆ	

ในห่วงโซ่คุณค่า	(Value	Chain)	ของบริษัทหรือไม่	ยกตัวอย่างเช่นกรณีต่อไปนี้

	 บริษัทไม่จำาเป็นจะต้องแก้ไขกรณีต่อไปนี้

ขอบเขตและขีดจ�ากัดของความรับผิดชอบ 
ในการแก้ไขปัญหาของบริษัท

	 เมือ่ใดทีบ่รษิทัสร้างผลกระทบหรอืมสีว่นสรา้งผลกระทบ	บรษิทักม็คีวามรบัผดิชอบทีจ่ะหยดุการมสีว่นร่วม	แกไ้ข

ปัญหาหรือมีส่วนร่วมในการแก้ไข	 ไม่ว่าจะผ่านกระบวนการศาลหรือกระบวนการอ่ืนๆ	 นอกเหนือจากกระบวนการ 

ทางกฎหมายที่ได้รับการยอมรับว่า	 “ชอบธรรม”	 ยกตัวอย่างเช่น	 กระบวนการที่เป็นธรรมและเป็นอิสระ	 มีความรับผิด	

และก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับสิทธิมนุษยชน	นอกจากนี้	กลไกเยียวยาอาจทำาผ่าน	“กลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับ

ปฏิบัติการ”	ของบริษัทเอง	(ดูรายละเอียดได้ในหัวถัดไป)
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	 บริษัทอาจได้รับรู้เกี่ยวกับผลกระทบในอดีตหรือในปัจจุบันผ่านกระบวนการประเมิน	 อย่างเช่น	 กระบวนการ 

ตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	(ดังอธิบายในส่วนอื่นๆ	ของคู่มือฉบับนี้)	หรือผ่านช่องทางอื่น	เช่น

	 ในกรณีเหล่านี้	 บริษัทจะต้องมีกระบวนการท่ีชัดเจนว่าจะตอบสนองอย่างไรต่อสถานการณ์ท่ีเกิดการละเมิด 

สิทธิมนุษยชน	หรือถูกกล่าวหาว่าเกิดการละเมิดสิทธิ	มิฉะนั้นบริษัทอาจลงเอยด้วยการตอบสนองอย่างปัจจุบันทันด่วน 

ต่อกรณีท่ีมีความอ่อนไหวสูง	ส่งผลให้ผู้มีส่วนได้เสียท่ีได้รับผลกระทบไม่ได้รับการเยียวยาอย่างเพียงพอ	เกิดผลกระทบข้ึน

หรือทวีความรุนแรง	หรือความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทกับผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบเสียหายเกินเยียวยา

	 บริษัทสามารถเยียวยาผ่านกระบวนการต่างๆ	รวมถึงผ่านขั้นตอนที่ตกลงกันล่วงหน้าเกี่ยวกับการชดเชยค่าที่ดิน

และการโยกย้ายถิ่นฐานของชุมชน	ผ่านการเจรจาต่อรองกับสหภาพแรงงานหรือตัวแทนพนักงานรูปแบบอื่น	หรือผ่าน

แผนปฏิบัติการที่เขียนขึ้นใหม่เพื่อรับมือกับปัญหาที่ค้นพบผ่านการตรวจสอบหรือกระบวนการทบทวนการปฏิบัติงาน	

นอกจากนี้	บริษัทก็สามารถเยียวยาผ่านกลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับปฏิบัติการได้

•	 ปัจเจกบุคคลกระทำาการผิดพลาด

•	 เกิดประเด็นไม่คาดฝันซึ่งบริษัทไม่มีความพร้อมที่จะรับมือ

•	 พันธมิตรทางธุรกิจ	คู่ค้า	ผู้รับเหมา	หรือหน่วยงานภาครัฐละเมิดสิทธิมนุษยชน

ในทางที่เกี่ยวข้องกับการประกอบธุรกิจของบริษัทในบางมิติ

•	 ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียเปล่ียนแปลงไป	วิธีปฏิบัติซึ่งเคยตกลงกัน

ก่อนหน้านี้ถูกท้าทาย	

•	 กระบวนการให้ผู้มีส่วนได้เสียมีส่วนร่วม

•	 การสังเกตของบุคลากรในพื้นที่

•	 ข้อมูลจากองค์กรหรือกลุ่มบุคคลต่างๆ	ท่ีทำางานกับผู้มีส่วนได้เสียท่ีได้รับ

ผลกระทบ	(อาทิ	NGO	สหภาพแรงงาน	เป็นต้น)

•	 นักวิจัย

•	 รายงานข่าว

	 ความพยายามด้านสิทธิมนุษยชนของบริษัทควรเน้นเร่ืองการป้องกันผลกระทบเชิงลบไม่ให้เกิดต้ังแต่ต้น	แต่ต่อให้

บริษัทมีนโยบายและกระบวนการที่ดีที่สุดแล้วก็ตาม	ผลกระทบเชิงลบก็มีโอกาสเกิดขึ้นได้เสมอ	ยกตัวอย่างเช่น

เหตุผลในการวางระบบเพ่ือวิธีแก้ไขทีถู่กต้อง
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	 กลไกรบัเรือ่งรอ้งเรยีนระดับปฏบิตักิาร	คอื	วถิทีางการทีผู่ม้สีว่นไดเ้สยีทีไ่ดรั้บผลกระทบจะสามารถใชใ้นการบอก

บริษัทเกี่ยวกับผลกระทบท่ีพวกเขาเชื่อว่าบริษัทสร้าง	 เพื่อขอรับการเยียวยา	 กลไกนี้ควรช่วยระบุปัญหาตั้งแต่เนิ่นๆ	 

ก่อนที่ปัญหาจะลุกลาม	และส่งมอบทางออกซึ่งรวมถึงการเยียวยาให้กับทุกคนที่ได้รับผลกระทบ

	 ในกรณีของบุคลากรและแรงงานท่ีมีตัวแทนสหภาพแรงงานแล้ว	 กระบวนการแรงงานสัมพันธ์ที่ฝ่ายจัดการ 

มีส่วนร่วม	รวมถึงการทำางานของสหภาพแรงงานเอง	ก็นับเป็นรูปแบบหนึ่งของกลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับปฏิบัติการ

 

	 กลไกรับเร่ืองร้องเรียนระดับปฏิบัติการท่ีเป่ียมประสิทธิผลจะช่วยสนับสนุนกระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชน

อย่างรอบด้านของบริษัท	และช่วยปลูกฝังความเคารพในสิทธิมนุษยชนในองค์กร	โดยเฉพาะด้วยวิธีต่อไปนี้

บทบาทของกลไกรับเรือ่งร้องเรียนระดับปฏิบัติการ

•	 สนับสนุนการสนทนาภายในเกี่ยวกับผลกระทบและวิธีรับมือ

•	 กระบวนการออกแบบกลไกดังกล่าวอาจมีส่วนสร้างบทสนทนาที่ว่านี้แล้ว

•	 ช่วยระบุ	และเสริมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับผลกระทบ	จากมุมมองของผู้มี

ส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบ	ซึ่งจุดนี้ช่วยให้ข้อมูลต่อกระบวนการประเมิน

ผลกระทบได้

•	 ให้ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของการตอบสนองของบริษัทต่อผลกระทบ	

ช่วยให้บริษัทติดตามผลการดำาเนินงานในส่วนนี้ได้

•	 เป็นเครื่องพิสูจน์ว่าบริษัทให้ความสำาคัญอย่างแท้จริงกับข้อกังวลของ 

ผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบ	ดังนั้นจึงช่วยในการสร้างความไว้วางใจ 

และเสริมสร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้เสีย

•	 กำาหนดความรับผิดต่อผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน	ในแง่นี้จึงขาดไม่ได้ 

ในการปลูกฝังความเคารพต่อสิทธิมนุษยชนในองค์กร

•	 ปรับปรุงคุณภาพของข้อมูลเกี่ยวกับผลกระทบ	เรื่องร้องเรียน	และความ

สมัพนัธก์บัชุมชนใหก้บัฝา่ยจดัการ	ชว่ยสนบัสนนุใหฝ้า่ยจดัการสง่เสรมิกลไก

ดังกล่าว

•	 สาธิตให้เห็นจุดอ่อนในนโยบาย	ขั้นตอน	หรือวิถีปฏิบัติของบริษัท	ช่วยให้

เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
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	 สำาหรับธุรกิจอย่างโรงแรมซึ่งมีพื้นท่ีปฏิบัติการที่ชัดเจน	 บริษัทควรให้ความสำาคัญเบื้องแรกกับการพัฒนากลไก

ระดับปฏิบัติการท่ีจะสนองตอบต่อผลกระทบในท้องถิ่นได้	 อย่างไรก็ตาม	 สำาหรับบริษัทขนาดใหญ่ซึ่งมีพ้ืนท่ีปฏิบัติการ

หลายแห่ง	 เช่น	 โรงแรมหลายแห่ง	 บุคลากรในสำานักงานใหญ่อาจมีบทบาทเบื้องแรกในการเขียนนโยบาย	แนวปฏิบัติ	

หรือหลักเกณฑ์เป็นการท่ัวไป	 เพื่อช่วยให้ระดับปฏิบัติการสามารถออกแบบกลไกท่ีได้ประสิทธิผล	 ซึ่งก็ควรเผื่อพื้นที่ 

ให้ระดับปฏบัิติการสามารถออกแบบกลไกทีเ่หมาะสมกบับรบิทในพ้ืนที	่แตไ่มว่่าจะมรีปูแบบอะไรกต็าม	ระดบัปฏบิตักิาร

ควรส่งข้อมูลเกี่ยวกับเรื่องร้องเรียนและผลลัพธ์กลับไปยังสำานักงานใหญ่	 เพ่ือติดตามผลและสนับสนุนกระบวนการ 

เรียนรู้ระดับองค์กร	 โดยบริษัทควรเคารพในสิทธิความเป็นส่วนตัวและรักษาความลับของผู้ร้องเรียน	วางมาตรการที่จะ

ป้องกันไม่ให้ผู้ร้องเรียนถูก	“แก้แค้น”	หรือได้รับผลกระทบเชิงลบใดๆ	จากการร้องเรียน

	 กลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับปฏิบัติการเป็นช่องทางหน่ึงเท่านั้นในการตอบสนองต่อข้อร้องเรียนที่ว่าบริษัท 

กอ่ใหเ้กิดหรอืมสีว่นกอ่ใหเ้กดิผลกระทบ	ผูมี้สว่นไดเ้สียสามารถเขา้ถงึกลไกอืน่ๆ	เชงิปกครอง	เชงิบรหิาร	หรอืเชงิตลุาการ	

อาทิ	

บทบาทระดับพ้ืนที ่และระดับองค์กร

การจัดท�าแผนทีก่ลไกรับเรือ่งร้องเรียน

•	 โครงการก่อสร้างอาจได้สินเชื่อจากสถาบันการเงินระหว่างประเทศ	ซึ่งมี

ระบบรับเรื่องร้องเรียนของตนเอง

•	 ช่องทางรับเรื่องร้องเรียนของสำานักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน 

แห่งชาติ

•	 ช่องทางรับเรื่องร้องเรียนขององค์กรพัฒนาเอกชน	เช่น	ด้านแรงงาน	สิทธิ

ชนพื้นเมือง	หรือสิ่งแวดล้อม

•	 ช่องทางการฟ้องร้อง

2 การท�างานร่วมกับกระบวนการเยียวยาภายนอก

	 กระบวนการแก้ไขภายนอกของรัฐหรือองค์กรอื่น	อาทิ	คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ	อาจเป็นทางเลือก

ของผู้มีส่วนได้เสียที่ได้รับผลกระทบที่จะไปร้องเรียน	ผู้ร้องเรียนควรมีเสรีภาพในการเลือกช่องทางร้องเรียนด้วยตัวเอง	

	 กระบวนการภายนอกที่มีอยู่เดิมสามารถช่วยในการออกแบบกลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับปฏิบัติการได้	 เช่น	 

ช่วยสาธิตว่าชุมชนท้องถิ่นนิยมวิธีใดในการร้องเรียนและกำาหนดลักษณะการเยียวยา	และเป็นช่องทาง	 “ทางการ”	 ถ้า

หากกลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับปฏิบัติการของบริษัทไม่สามารถบรรลุผลลัพธ์ที่ตกลงร่วมกันได้
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กรอบการท�า HRDD 7

	 บรษิทัควรศกึษาทำาความเขา้ใจกบักลไกรบัเรือ่งรอ้งเรยีนนอกองคก์ร	ดงัเช่นตวัอยา่งขา้งตน้	เพือ่ใหเ้กดิความเขา้ใจ

ว่าผู้มีส่วนได้เสียมอง	 “การเยียวยา”	 ในบริบทท้องถิ่นอย่างไร	 กลไกเหล่าน้ีถูกมองว่ามีประสิทธิผลหรือไม่เพียงใด	 

ยกตัวอย่างเช่น	ถา้หากผูมี้สว่นได้เสยีมองวา่กลไกเหล่านีไ้กลตวัหรือเขา้ไมถ่งึ	ประเดน็นีก้อ็าจส่งผลให้พวกเขามทีางเลอืก

น้อยลงในการรับมือกับข้อกังวลต่างๆ	

	 การจัดทำา	“แผนท่ี”	กลไกรับเร่ืองร้องเรียนอ่ืนๆ	และเข้าใจมุมมองทางวัฒนธรรมเก่ียวกับ	“การเยียวยา”	จะช่วยให้

บริษัทเข้าใจได้มากขึ้นว่า	 จะจัดวางตำาแหน่งหรือจุดยืนของกลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับปฏิบัติการอย่างไร	 ในทางที่ 

เพิ่มมูลค่าและไม่ตัดตอนหรือบั่นทอนกระบวนการของทางการที่มีอยู่เดิม

	 บริษัทอาจวางกลไกที่แตกต่างกันสำาหรับผู้ส่วนได้เสียแต่ละกลุ่ม	 เช่น	 กลไกหนึ่งสำาหรับบุคลากรหรือแรงงาน	 

อกีกลไกสำาหรบัผูม้สีว่นไดเ้สยีภายนอก	(เชน่	ชมุชน)	หรอือาจรวมศนูยก์ารรบัเรือ่งรอ้งเรยีนไวท่ี้จดุจดุเดยีว	แลว้กระจาย

เรื่องร้องเรียนไปยังกระบวนการภายในต่างๆ	

	 ผูร้อ้งเรยีนสามารถเลอืกทีจ่ะแสวงหาการเยยีวยาจากผลกระทบทีม่องวา่เกดิขึน้	ผา่นระบบศาลหรอืกระบวนการ

ทางปกครอง	แทนทีจ่ะมารอ้งเรยีนกบับรษิทัโดยตรง	บรษิทัยอ่มมสีทิธท่ีิจะโตแ้ยง้ขอ้กลา่วหาใดๆ	ทีบ่ริษทัเชือ่วา่ไมม่มูีล

ความจริงหรือไม่ถูกต้อง	แต่ในบางสถานการณ์	บริษัทอาจพบว่าเป็นประโยชน์ที่จะสร้าง	“สะพาน”	เชื่อมไปยังกลไกของ

รฐั	จากกระบวนการของบรษิทัเอง	ยกตวัอยา่งเชน่	บรษิทัอาจตกลงกบัชมุชนทอ้งถิน่วา่	ถา้หากตกลงกนัเรือ่งการเยยีวยา

ไม่ได้	ทั้งสองฝ่ายจะส่งเรื่องไปยังคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติให้ช่วยตัดสิน

ปฏิสัมพันธ์กับกลไกรับเรือ่งร้องเรียนอืน่

การระบุขอบเขตของกลไก

3 การออกแบบกลไกเยียวยาระดับปฏิบัติการทีไ่ด้ประสิทธิผล

	 หลักการช้ีแนะ	 UNGP	 ระบุว่า	 กลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับปฏิบัติการควรจะมีลักษณะคือ	 มีความชอบธรรม	 

เข้าถึงง่าย	 คาดหวังได้	 เท่าเทียม	 โปร่งใส	 สอดคล้องกับหลักสิทธิมนุษยชน	 ตั้งอยู่บนการสนทนาสองทางและการมี 

ส่วนร่วม	และสามารถสรุปบทเรียนอย่างต่อเนื่องได้	

	 กลไกรับเรื่องร้องเรียนระดับปฏิบัติการไม่ควรกีดกันการเข้าถึงกระบวนการทางศาลหรือกระบวนการอ่ืน	 หรือ

บั่นทอนบทบาทของสหภาพแรงงานหรือองค์กรอื่น	 และวางมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียนจากการถูก	 “แก้แค้น”	 เท่าท่ี

ทำาได้	
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	 กลไกรับเรื่องร้องเรียนที่มีประสิทธิผลจะต้องมี	 “ต้นเรื่อง”	 ซึ่งนำาไปสู่การยกระดับเร่ืองร้องเรียนภายในบริษัท	 

ยกตัวอย่างเช่น

	 ในสองกรณีหลงั	บรษิทัควรประสานงานกบัเจา้หนา้ทีร่ฐัทีเ่กีย่วขอ้งอยา่งเรง่ดว่น	โดยคำานงึถงึความปลอดภยัของ

ผู้ร้องเรียนด้วย

การยกระดับเรือ่งร้องเรียน

•	 เม่ือเลยกำาหนดเวลา	 (ซึ่งบริษัทกำาหนดเอง)	ของการตอบสนองต่อเรื่อง 

ร้องเรียน

•	 ข้อร้องเรียนระบุผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนที่ดูน่าจะรุนแรง

•	 ข้อร้องเรียนส่อเค้าว่าเกิดการละเมิดกฎหมายอาญา

•	 ข้อร้องเรียนพาดพิงบริษัทอื่นหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ

	 บรษิทัไมค่วรจำากดักลไกรบัเรือ่งรอ้งเรยีนระดบัปฏบิตักิารไวเ้ฉพาะเรือ่งรอ้งเรยีนทีเ่ห็นชดัวา่เปน็ประเดน็การละเมดิ

สิทธิ	 หรือการละเมิดกฎหมายหรือมาตรฐาน	 เนื่องจากประเด็นร้องเรียนบ่อยครั้งอาจเป็นผลกระทบท่ีไม่ใช่การละเมิด

สิทธิในทันที	แต่หากปล่อยทิ้งไว้ก็อาจสะสมหรือลุกลามเป็นผลกระทบที่รุนแรงกว่าได้	ที่ผ่านมามีตัวอย่างมากมายของ

ชุมชนที่พบว่า	 บริษัทละเลยข้อร้องเรียนเกี่ยวกับเสียงรบกวน	 ฝุ่นละออง	 หรือโอกาสการทำางาน	 และสุดท้ายชุมชนก็ 

รู้สึกว่าต้องออกมาประท้วงเพื่อเรียกร้องความสนใจจากบริษัท	 ในสถานการณ์ท่ีมีความขัดแย้งหรือหน่วยงานรักษา 

ความปลอดภัยไม่ได้รับการอบรมมาดีพอ	กรณีเช่นน้ีอาจนำาไปสู่เหตุรุนแรงหรืออันตรายต่อสุขภาพหรือชีวิตได้	ด้วยเหตุน้ี	

กลไกรับเรื่องร้องเรียนจึงควรสามารถรับเรื่องร้องเรียนต่างๆ	ที่หลากหลายมากพอตั้งแต่เนิ่นๆ	เพื่อรับมือกับเหตุปัจจัย

และหลีกเลี่ยงการยกระดับความรุนแรงของผลกระทบ

	 กลไกรบัเรือ่งรอ้งเรยีนระดับปฏิบตักิารควรสามารถปฏิเสธขอ้รอ้งเรยีนท่ีชดัเจนวา่ทำาไปเพือ่กล่ันแกล้งหรอืกอ่กวน

การดำาเนินงานของบริษัท	 อย่างไรก็ดี	 บริษัทควรหลีกเล่ียงการด่วนสรุปว่าข้อร้องเรียนใดๆ	 เข้าข่ายนี้	 คือไม่ให้ความ

สำาคัญหรือให้เวลาในการสืบสวนเพียงพอ	ในบางกรณี	ข้อร้องเรียนซึ่งอาจดูเป็นการก่อกวนหรือกลั่นแกล้งอาจสะท้อน

ประเด็นที่ชอบธรรมจริงๆ	 เพียงแต่ผู้ร้องเรียนรู้สึกหวาดกลัวหรือไม่สามารถท่ีจะหยิบยกประเด็นนั้นขึ้นมาตรงๆ	 ได้	 

โดยเฉพาะถ้าผู้ร้องเรียนมาจากกลุ่มเปราะบาง
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กรอบการท�า HRDD 7

 ตวัอยา่ง: นโยบายดา้นสทิธมินษุยชนของโรงแรมในเครอือนิเตอรค์อนตเินนตลั	(InterContinental	Hotel	Groups)

	 เราทุ่มเทให้กับการทำาตามกฎหมายและกฏเกณฑ์ของประเทศและดินแดนทุกแห่งที่เราดำาเนินธุรกิจ	 ในฐานะ 

ส่วนสำาคัญของวัฒนธรรมการดำาเนินธุรกิจอย่างรับผิดชอบ	 และนโยบายด้านสิทธิมนุษยชนของเราก็เผยแพร่ในภาษา

ต่างๆ	มากกว่า	40	ภาษาทั่วโลก	เราสาธิตความทุ่มเทต่อสิทธิมนุษยชนด้วยการกระทำาดังนี้

	 ในปี	ค.ศ.	2014	เราได้พัฒนามาตรฐานซึ่งกำาหนดว่า	โรงแรมทุกแห่งที่ใช้แบรนด์	IHG®	(InterContinental	Hotel	

Groups)	 จะต้องประยุกต์ใช้นโยบายด้านสิทธิมนุษยชนและแสดงนโยบายดังกล่าวอย่างชัดเจน	ณ	 สถานประกอบการ	

มาตรฐานนี้สาธิตความทุ่มเทอย่างต่อเนื่องของเราที่จะประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบ

	 ในปี	ค.ศ.	2015	เราพัฒนาและลงมือใช้หลักสูตรการเรียนการสอนอิเล็กทรอนิกส์	(e-learning)	เก่ียวกับสิทธิมนุษยชน	

หลักสูตรนี้ใช้ได้กับโรงแรมทุกแห่งและเพื่อนร่วมงานทุกคนในเครือ	 ถูกออกแบบมาเพ่ิมความตระหนักในวิถีของบริษัท

เกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน	และสนับสนุนให้โรงแรมต่างๆ	ทำาตามมาตรฐานสิทธิมนุษยชนให้ได้	นอกจากนี้	เรายังจัดอบรม

ด้านสิทธิมนุษยชนให้กับโรงแรมชั้นนำาในเครืออีกหลายแห่ง

	 เรากำาลังทำางานยกระดับการรับรู้เกี่ยวกับวิถีด้านสิทธิมนุษยชนของเราในโรงแรมต่างๆ	 ผ่านการบูรณาการ

มาตรฐานด้านสทิธิมนษุยชนของเรา	และจะพฒันาเนือ้หาทีใ่ชส้ำาหรบัการอบรมตอ่ไป	เราลงนามใน	UN	Global	Compact	

ปรบัการดำาเนนิธรุกจิและกลยุทธ์ของเราใหส้อดคลอ้งกบัหลกัการสากล	10	ประการ	ซึง่รวมถงึสทิธมินุษยชนและมาตรฐาน

แรงงาน	เราเป็นสมาชิกคณะทำางาน	Business	in	the	Community	(BiTC)	และ	Business	for	Social	Responsibility	(BSR)	

ด้านสิทธิมนุษยชน	 ซึ่งประกอบด้วยบริษัทจากหลากหลายธุรกิจ	 และเป็นสมาชิกคณะทำางานด้านการค้ามนุษย์ของ	 

International	 Tourism	 Partnership	 (Human	 Trafficking	Working	 Group)	 นอกจากนี้	 เรายังทำางานอย่างใกล้ชิดกับ 

ฝ่ายจัดซื้อจัดจ้าง	เพื่อบูรณาการวิถีด้านสิทธิมนุษยชนเข้าไปในสัญญาและข้อตกลงต่างๆ

•	 สนับสนุนการพิทักษ์สิทธิมนุษยชน	โดยเฉพาะสิทธิของเพ่ือนร่วมงาน 

ของเรา	บุคคลที่เราทำาธุรกิจด้วย	และชุมชนที่เราปฏิบัติการ

•	 เคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงานของเราในการรวมกลุ่มโดยสมัครใจภายใต้

กฎหมาย

•	 สร้างสภาพแวดล้อมในการทำางานที่ปลอดภัยและให้คนมีสุขภาพดี

•	 ไม่สนับสนุนการใช้แรงงานบังคับหรือแรงงานเด็ก

•	 สนบัสนนุการขจดัเลอืกปฏบิตัใินการจา้งงาน	และสง่เสรมิความหลากหลาย

ในที่ทำางาน

•	 สง่มอบค่าตอบแทนและเครือ่งมอืใหเ้พือ่นรว่มงานของเราก้าวหนา้ในอาชพี	

และคำานึงถึงความอยู่ดีมีสุขของพวกเขา

•	 ส่งเสริมการแข่งขันที่เป็นธรรม	ไม่สนับสนุนการทุจริตคอร์รัปชั่น

•	 ดำาเนินธุรกิจด้วยความซื่อสัตย์และซื่อตรง	ทำาตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง

•	 พัฒนาและลงมือใช้ขั้นตอนและกระบวนการต่างๆ	เพื่อสร้างหลักประกัน

ว่าเราได้ทำาตามนโยบายนี้
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 ตวัอยา่ง: นโยบายด้านสทิธิมนษุยชนของโรงแรมเครอืแมรอิอท

	 Marriott	International,	Inc.	ตระหนกัและเคารพในหลกัการของปฏิญญาสากลวา่ดว้ยสทิธมินษุยชน	นโยบายดา้น

สทิธมินษุยชนของแมรอิอทสะท้อนความทุม่เทของบรษิทัท่ีจะดำาเนนิธรุกจิอย่างสอดคล้องกบัหลักการเหล่านี	้และเคารพ

สิทธิมนุษยชนภายในปริมณฑลท่ีบริษัทมีอิทธิพล	 (sphere	 of	 influence)	 แมริออทแสดงภาวะผู้นำาระดับโลกในด้าน

ธรรมเนยีมปฏบัิติในทีท่ำางานท่ีรบัผดิชอบ	และพยายามดำาเนนิธรุกจิในทางทีป่ลอดจากการมสีว่นรว่มกบัการละเมดิสทิธิ

มนุษยชน	 คุณค่าหลักและวัฒนธรรมของบริษัทต่างฝังความทุ่มเทต่อธรรมเนียมทางธุรกิจท่ีมีจริยธรรม	 และการเป็น

พลเมืองดีของสังคม

	 นโยบายของแมรอิอทกำาหนดวา่	บรษิทัจะดำาเนนิธรุกจิอยา่งซ่ือสตัยแ์ละซือ่ตรง	ทำาตามกฎหมายต่างๆ	ทีเ่กีย่วขอ้ง	

นโยบายของบริษัทระบุมาตรฐานและแนวปฏิบัติทางจริยธรรมที่ชัดเจน	 สำาหรับการดำาเนินธุรกิจและกำาหนดขอบเขต

ความรบัผิด	เพือ่นรว่มงานและทกุฝา่ยทีเ่กีย่วขอ้งกบับรษิทัจะตอ้งทำาตามกฎหมายและทำาตามมาตรฐานทีเ่ฉพาะเจาะจง

เกี่ยวกับพันธะทางกฎหมาย	จริยธรรม	และธรรมเนียมปฏิบัติทางธุรกิจ	บริษัทมีกลไกความรับผิดที่ชัดเจน	สำาหรับการ

ติดตามตรวจสอบและรายงานผลการปฏิบัติตามแนวทางเหล่านี้

	 แมริออทประณามการฉวยโอกาสใช้แรงงานเด็กทุกรูปแบบ	บริษัทไม่ใช้แรงงานเด็กและสนับสนุนการขจัดการใช้

แรงงานเดก็	สนบัสนนุกฎหมายทีจ่ะปอ้งกนัและลงโทษอาชญากรรมของการลว่งละเมดิทางเพศเยาวชน	แมรอิอททำางาน

เพ่ือยกระดับความตระหนักรู้ในเร่ืองน้ี	ร่วมมือกับหน่วยงานบังคับใช้กฎหมายของภาครัฐเพ่ือรับมือกับกรณีล่วงละเมิดใดๆ	

ทีเ่กดิขึน้ภายใตก้ารรบัรูข้องบรษัิท	แมรอิอทมปีระวตัยิาวนานของการสนบัสนนุโครงการและแนวรว่มตา่งๆ	ทีช่ว่ยเหลอื

ให้เยาวชนกลุ่มเสี่ยงและครอบครัวของพวกเขาเตรียมพร้อมและได้งานท่ีมีความหมาย	แมริออทจะสนับสนุนโครงการ 

ที่ช่วยให้เยาวชนหลุดพ้นจากบ่วงความจนต่อไป	วัฏจักรซึ่งทำาให้พวกเขาและครอบครัวตกอยู่ในภาวะเปราะบาง

เกริน่น�า

การด�าเนินธุรกิจทีเ่ปี่ ยมจริยธรรม

การพิทักษ์สิทธิเด็ก

	 แมริออทสนับสนุนและส่งเสริมการขจัดการเลือกปฏิบัติทุกรูปแบบที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานและการประกอบ

อาชีพ	 ส่งเสริมและโอบอุ้มความหลากหลายในทุกมิติของการดำาเนินธุรกิจ	 นอกจากนี้	 แมริออทยังสนับสนุนการขจัด

แรงงานบังคับทุกรูปแบบ	 และสนับสนุนเสรีภาพในการรวมกลุ่มต่อรองและเลือกผู้แทนในการเจรจา	 แมริออทจะสร้าง

สภาพแวดล้อมในการทำางานที่ปลอดภัยและให้คนมีสุขภาพดีสำาหรับบุคคลที่เกี่ยวข้องทุกคน

การพิทักษ์สิทธิของบุคคลทีเ่กีย่วข้อง
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	 หลักการชี้แนะว่าด้วยธุรกิจและสิทธิมนุษยชนแห่ง

สหประชาชาติ	(UN	Guiding	Principles	on	Business	and	

Human	Rights	ในเอกสารนีจ้ะยอ่วา่	หลกัการช้ีแนะ	UNGP)	

คาดหวงัวา่ธรุกจิทุกรปูแบบจะต้องมีกระบวนการตรวจสอบ

ด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	 (Human	 Rights	 

Due	Diligence	ย่อวา่	HRDD)	เพ่ือระบ	ุปอ้งกนั	และบรรเทา 

ผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนใดๆ	 ก็ตามที่เกิดหรืออาจ 

เกิดจากการประกอบธุรกิจ

	 รายการตรวจสอบ	(Checklist)	กระบวนการ	HRDD	

สาหรับธุรกิจโรงแรมฉบับนี้	 มีวัตถุประสงค์เป็นเครื่องมือ 

สำาหรับผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรม	ช่วยในการสร้างความ

ตระหนักรู้	 (Awareness)	 เรื่องกระบวนการนี้ต่อภายใน

องค์กร	 และการระบุประเด็นท่ีน่าจะเป็นความเส่ียงด้าน

สิทธมินษุยชนสำาหรบัธรุกจิโรงแรม	การดำาเนนิกระบวนการ	

HRDD	โดยใช้รายการตรวจสอบชิ้นนี้ประกอบตั้งแต่เนิ่นๆ	

จะช่วยให้ผู้ประกอบการสามารถระบุและหาวิธีบรรเทา

ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชนได้ตั้งแต่แรก	ทันทีที่ประเด็น

ความเส่ียงถูกระบุ	หลักการ	UNGP	ก็คาดหวังให้กระบวนการ

มีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้เสีย	 (Stakeholder	 Engagement)	

เป็นหัวใจของกลยุทธ์การบรรเทาผลกระทบ

แนะน�าเอกสาร

	 รายการตรวจสอบฉบับนี้นับเป็นส่วนหนึ่งของ	 “คู่มือกระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน”	

หรือ	 Human	 Rights	 Due	 Diligence	 Handbook	 และเรียบเรียงตามประเด็นต่างๆ	 ท่ีน่าจะเป็นความเส่ียงสำาคัญ 

ด้านสิทธิมนุษยชนสำาหรับกิจการโรงแรม	ดังต่อไปนี้

การก่อสร้างโรงแรมใหม่	หรือการขยายโรงแรมเดิม

ลูกจ้าง

การใช้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง	(Contract	Labor)

ลูกค้า

ผู้พิการ

การใช้แรงงานข้ามชาติ

ลูกจ้างชั่วคราว

องค์กรอื่นที่มีความสัมพันธ์ทางธุรกิจ



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ของธุรกิจการโรงแรม

	 ผู้จัดการหรือผู้รับผิดชอบกระบวนการ	 HRDD	 ใน

แต่ละสถานการณ์ภายในบริษัทควรใช้รายการนี้เพื่อระบุ

ความเสีย่งดา้นสทิธิมนษุยชนทีอ่าจจะเกดิ	นอกจากนี	้คูค่า้

และพันธมิตรทางธุรกิจหลักของบริษัทก็ควรใช้รายการนี้

เช่นกัน	เพื่อสร้างความตระหนักในสิทธิมนุษยชน	และระบุ

ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น	 อาจไม่มีความจำาเป็นที่จะใช้

รายการตรวจสอบชุดน้ีท้ังหมดในทุกสถานการณ์	ยกตัวอย่าง

เช่น	 ถ้าหากโรงแรมของคุณมิได้จ้างลูกจ้างรับเหมา 

ค่าแรงเลย	และคุณมั่นใจว่าคู่ค้า	พันธมิตรทางธุรกิจ	และ

องค์กรอื่นที่มีความสัมพันธ์ทางธุรกิจก็ไม่ได้ใช้	 ก็อาจไม่มี

ความจำาเป็นท่ีจะต้องใช้รายการตรวจสอบสำาหรับลูกจ้าง 

รับเหมาค่าแรง

ใครควรใช้รายการตรวจสอบนีบ้้าง?

	 โรงแรมแห่งหนึ่งจ้างงานแรงงานข้ามชาติหลายคนมาทำางานในโรงแรม	 

ควรใช้รายการตรวจสอบในประเด็นแรงงานข้ามชาติเพ่ือประเมินผลกระทบ 

ด้านสทิธิมนษุยชน	และพจิารณาวา่ควรลงมอืปฏบิติัอยา่งไรเพือ่บรรเทาผลกระทบ	

เนื่องจากแรงงานข้ามชาติทุกวันนี้เป็นส่วนสำาคัญในการจ้างงาน	 และถ้าหาก 

ไม่จัดการอย่างเหมาะสมก็อาจตกเป็นเหยื่อของการใช้แรงงานบังคับและการข่มขู่

คุกคาม	รวมถึงอาจเป็นเหยื่อของขบวนการค้ามนุษย์โดยที่โรงแรมไม่รับรู้	รายการ

ตรวจสอบชี้ให้เห็นประเด็นหลักๆ	 ที่เกิดขึ้น	 ช่วยระบุความเสี่ยง	 และอธิบาย 

ขั้นตอนรูปธรรมที่โรงแรมทำาได้เพื่อรับมือกับความเสี่ยงนั้นๆ	

ตัวอย่างการใช้งาน

ตัวอย่างที ่1



	 ทีมงานพัฒนาโครงการท่ีกำาลังศึกษาพ้ืนท่ีสำาหรับการก่อสร้างโรงแรม 

แห่งใหม่	 ควรใช้รายการตรวจสอบในประเด็นการก่อสร้างโรงแรมเป็นส่วนหนึ่ง 

ของกระบวนการตรวจสอบรอบด้าน	 (Due	 Diligence)	 ในการพัฒนาโครงการ	

เนื่องจากอาจมีผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนหลายประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการ 

ใช้ที่ดิน	การเข้าถึงและคุณภาพของแหล่งน้ำา	ตลอดจนความสำาคัญเชิงวัฒนธรรม

ของพื้นที่นั้นๆ	ต่อชุมชนท้องถิ่น	รายการตรวจสอบจะช่วยระบุประเด็นที่น่ากังวล

และเสนอแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม

ตัวอย่างที ่3

	 โรงแรมแห่งหนึ่งจ้างบริษัทจัดหางานให้หาคนมาทำางานในด้านการรักษา

ความสะอาด	 ทำาสวน	 และรักษาความปลอดภัยภายในโรงแรม	 บริษัทจัดหางาน

รายนั้นจ้างลูกจ้างรับเหมาค่าแรง	(Contract	Workers)	ซึ่งอาจเผชิญกับความเสี่ยง

เร่ืองการถกูโกงคา่จา้ง	หรือไดร้บัสวสัดกิารนอ้ยกวา่ลกูจา้งประจำา	ถงึแมจ้ะทำางาน

เดียวกันกับลูกจ้างประจำาของโรงแรม	 รายการตรวจสอบในประเด็นนี้จะช่วยให้

โรงแรมที่คนทำางานบางส่วนเป็นลูกจ้างรับเหมาค่าแรงมั่นใจได้ว่า	การละเมิดสิทธิ

แรงงานดังกล่าวจะไม่เกิดขึ้น	

ตัวอย่างที ่2



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ของธุรกิจการโรงแรม

จะใช้รายการตรวจสอบนีอ้ย่างไร?

	 เป้าหมายของรายการตรวจสอบนี้	คือ	การช่วยให้ผู้ประกอบกิจการโรงแรมได้มองเห็นความเสี่ยง

ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน	 อันเกิดจากกิจกรรมการก่อสร้างโรงแรมใหม่	 หรือการขยายโรงแรมเดิม	

รายการคำาถามต่อไปนี้จะช่วยให้คุณสามารถระบุปัจจัยต่อไปนี้

กิจกรรมความเสี่ยงสูง

กิจกรรมความเสี่ยงต่ำา	

	 กจิกรรมความเสีย่งต่ำา	หมายถงึ	กจิกรรมนัน้ๆ	มคีวามเสีย่ง

ด้านสิทธิมนุษยชนต่ำา	 และบริษัทอาจไม่จำาเป็นจะต้องทำาอะไร 

เพิ่มเติม	 หรือต้องอาศัยเพียงการจัดการในวงจำากัด	 หรือในเชิง

ปฏิกิริยา	 (Response	Action)	 ก็เพียงพอแล้วต่อการบรรเทาหรือ

กำาจัดความเส่ียงน้ันๆ	แต่ในทางตรงกันข้าม	กิจกรรมความเส่ียงสูง	

หมายถึง	 กิจกรรมท่ีบริษัทน่าจะต้องศึกษาหรือลงมือปฏิบัติ 

เพิม่เตมิเพือ่บรรเทาความเสีย่ง	ในกรณเีปน็กจิกรรมความเสีย่งสงู	

ปฏิบัติตามเนื้อหาที่เสนอในคำาถามรายการตรวจสอบข้อนั้นๆ	 (หรือหยุดการปฏิบัติดังกล่าวแล้ว

แตก่รณี)	ยกตวัอยา่งเชน่	ในประเดน็ลกูจา้งรบัเหมาคา่แรง	คำาถามขอ้หนึง่ถามวา่	“ลกูจา้งรบัเหมา

คา่แรงไดร้บัการฝกึอบรมทีจ่ำาเปน็	รวมถงึในเรือ่งความปลอดภยั	และไดร้บัอปุกรณป์อ้งกนัสว่นตวั

หรอืไม?่”	ถา้หากคำาถามคอื	“ไม”่	ผูจ้ดัการกค็วรรบัมอืกบัความเสีย่งข้อนีด้ว้ยการกำาหนดวา่ลกูจ้าง

รับเหมาค่าแรงจะต้องได้รับการอบรมดังกล่าว	นอกเหนือจากการทำาตามข้อแนะนำาอื่นๆ

หาข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นนั้นๆ	ก่อนที่จะกำาหนดว่าควรทำาอย่างไร	ยกตัวอย่างเช่น	ในประเด็น

การก่อสร้างโรงแรมใหม่หรือขยายโรงแรมเดิม	 คำาถามข้อหนึ่งถามว่า	 “มีใครท่ีใช้ชีวิตแบบเร่ร่อน

ภายในบริเวณพื้นที่โครงการก่อสร้างหรือไม่?”	ถ้าคำาตอบคือ	“มี”	ทีมงานก็จะต้องศึกษาหาข้อมูล

เพิ่มเติมเกี่ยวกับสิทธิของพวกเขา	 และศึกษาว่าการเผื่อพื้นท่ีให้เป็นเส้นทางสัญจรอาจส่งผล 

กระทบต่อโรงแรมอย่างไร	ก่อนที่จะเดินหน้าโครงการต่อ

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญภายนอกหรือภายในองค์กรเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมสำาหรับสถานการณ์

นัน้ๆ	ยกตัวอยา่งเชน่	ในประเด็นการใชแ้รงงานเดก็	คำาถามขอ้หนึง่ถามว่า	“โรงแรมมขีัน้ตอนปฏบัิติ

ในการเลิกใช้แรงงานเด็กหรือไม่	 ในกรณีที่พบว่าในโรงแรมมีการใช้แรงงานเด็กที่อายุต่ำากว่า

กฎหมายกำาหนด?”	ถ้าหากคำาตอบคือ	“ไม่”	ผู้จัดการอาจต้องปรึกษาหารือกับผู้เช่ียวชาญในด้านน้ี

เพื่อพัฒนานโยบายบริษัทท่ีเหมาะสม	 จัดการกับประเด็นการเข้าถึงการศึกษาและชดเชยรายได้ 

ที่สูญเสียไปให้กับครอบครัวของเด็ก

ปรึกษาหารือกับบุคคลภายนอกหรือองค์กรภายนอก	 เกี่ยวกับกิจกรรมท่ีจะทำา	 ยกตัวอย่างเช่น	 

ในประเด็นแรงงานข้ามชาติ	 คำาถามข้อหนึ่งถามว่า	 “โรงแรมห้ามใช้ตัวแทนช่วง	 (Subagent)	 

หรือไม่?”	 ถ้าคำาตอบคือ	 “ไม่ห้าม”	 ผู้จัดการก็ควรเข้าไปหารือกับบริษัทหรือนายหน้าจัดหางาน 

เพ่ือให้มั่นใจได้ว่ามีกลไกป้องกันความเสี่ยงที่แรงงานข้ามชาติจะตกเป็นแรงงานบังคับ 

โดยโรงแรมอาจจ้างบริษัทภายนอกมายืนยันว่ากลไกเหล่านั้นใช้การได้จริง

บริษัทอาจพิจารณาลงมือด�าเนินการตามวิธีต่อไปนี ้หนึ่งวิธีหรือมากกว่า



	 ความสำาเร็จของกิจการโรงแรมในระยะยาว	จำาเป็น

จะต้องอาศัย	 “การยอมรับให้ดำาเนินธุรกิจ”	 (License	 to	

Operate)	 จากชุมชนท้องถิ่น	 นอกเหนือไปจากการปฏิบัติ

ตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ต่างๆ	 ของภาครัฐ	 สมาชิก 

ในชุมชนรอบโรงแรมควรมองว่า	บริษัทเป็น	 “สมาชิก”	 ใน

ชมุชนทีม่คุีณคา่	ไม่เบยีดเบยีนชมุชน	และมีสว่นรว่มในการ

พัฒนา	 นอกจากนี้	 กลุ่ม	 “นักท่องเที่ยวเปี่ยมจริยธรรม”	

(Ethical	Tourists)	ที่เรียกร้อง	“ความรับผิดชอบต่อสังคม”	

จากโรงแรมที่ตนเข้าพัก	 ยังเป็นกระแสที่ เติบโตขึ้น 

อย่างต่อเนื่อง	พร้อมกับเสียงเรียกร้องให้โรงแรม	“พิสูจน์”	

ความรับผิดชอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างเป็นรูปธรรม 

มากขึ้น	 สังคมเองก็มองเห็นผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

ในห่วงโซ่อุปทานมากขึ้นจากการนำาเสนอข่าวของสื่อ	 

นักสิทธิมนุษยชน	 และองค์กรพัฒนาเอกชน	 ส่งผลให้ 

เสียงเรียกร้องเรื่องนี้ดังขึ้นเป็นเงาตามตัว

	 แม้ว่ าโรงแรมแต่ละแห่งจะมีความเสี่ยงและ 

ความท้าทายท่ีแตกต่างกัน	 การประเมินความเส่ียงด้าน 

สิทธิมนุษยชนและการมีส่วนร่วมกับชุมชนก็จะต้องเป็น

หัวใจของการออกแบบกลยุทธ์การบรรเทาผลกระทบ	

บรษิทัจำานวนมากตอ้งพบกบักระแสตอ่ตา้นจากสาธารณะ 

หลงัจากทีล่ม้เหลวในการใหช้มุชนมสีว่นรว่ม	(ดกูรณศีกึษา

ด้านล่าง)	 การประเมินความเส่ียงตั้งแต่เนิ่นๆ	 จะช่วยให้ 

ผู้ประกอบการระบุและบรรเทาความเส่ียงต่างๆ	 ด้าน 

สิทธิมนุษยชนได้

การก่อสร้างโรงแรมใหม่ 
หรือการขยายโรงแรมเดิม

	 การก่อสร้างโรงแรมแห่งหนึ่งรุกล้ำาที่ดินของชุมชนท้องถิ่นท่ีอาศัยอยู่ก่อนแล้วเป็นระยะเวลานาน	 และบังคับ 

ให้พวกเขาต้องย้ายถิ่นโดยไม่สมัครใจ	เช่น	ที่อยู่อาศัยของกลุ่มชาติพันธุ์ซึ่งอาศัยอยู่ในพื้นที่มานานกว่า200	ปีถูกไล่รื้อ

ให้ออกจากพื้นที่ซึ่งเป็นชายหาดสาธารณะ	ซึ่งใช้เป็นจอดเรือ	ทำาการประมง	เป็นพื้นที่ประกอบพิธีกรรม	และเป็นสุสาน

กรณีศึกษา

เหตุใดจึงต้องด�าเนินกระบวนการ HRDD?



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ของธุรกิจการโรงแรม

จะใช้รายการตรวจสอบนีอ้ย่างไร?

	 เป้าหมายของรายการตรวจสอบนี้	คือ	การช่วยให้ผู้ประกอบกิจการโรงแรมได้มองเห็นความเสี่ยง

ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน	 อันเกิดจากกิจกรรมการก่อสร้างโรงแรมใหม่	 หรือการขยายโรงแรมเดิม	

รายการคำาถามต่อไปนี้จะช่วยให้คุณสามารถระบุปัจจัยต่อไปนี้

กิจกรรมความเสี่ยงสูง

กิจกรรมความเสี่ยงต่ำา	

	 กจิกรรมความเสีย่งต่ำา	หมายถงึ	กจิกรรมนัน้ๆ	มคีวามเสีย่ง

ด้านสิทธิมนุษยชนต่ำา	และบริษัทอาจไม่จำาเป็นต้องทำาอะไรเพ่ิมเติม	

หรือต้องอาศัยเพียงการจัดการในวงจำากัด	 หรือในเชิงปฏิกิริยา	

(Response	Action)	กเ็พยีงพอแลว้ตอ่การบรรเทาหรอืกำาจดัความ

เสี่ยงนั้นๆ	แต่ในทางตรงกันข้าม	กิจกรรมความเสี่ยงสูง	หมายถึง	

กิจกรรมท่ีบริษัทน่าจะต้องศึกษาหรือลงมือปฏิบัติเพิ่มเติม 

เพือ่บรรเทาความเสีย่ง	ในกรณทีีเ่ปน็กจิกรรมความเสีย่งสงู	บรษัิท

อาจพิจารณาลงมือดำาเนินการต่อไปนี้

ปฏิบัติตามเนื้อหาที่เสนอในคำาถามรายการตรวจสอบข้อนั้นๆ

หาข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นนั้นๆ	ก่อนที่จะตัดสินใจว่าควรทำาอย่างไร

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญภายนอกหรือภายในองค์กรเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติท่ีเหมาะสม

สำาหรับสถานการณ์นั้นๆ

ปรึกษาหารือกับผู้มีส่วนได้เสียในชุมชน	เกี่ยวกับกิจกรรมที่จะทำา	(ดูรายละเอียดในหน้าถัดไป)	

พยายามขอความยินยอมที่	“สมัครใจ	ล่วงหน้า	และได้รับข้อมูลพอเพียง”	จากผู้มีส่วนได้เสีย

ภายนอก	ก่อนที่จะดำาเนินกิจกรรมนั้นๆ	(ดูรายละเอียดในหน้าถัดไป)



การมีส่วนร่วมของชุมชน
Community Engagement

รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ทีเ่กีย่วข้องกับธุรกิจการโรงแรม

	 การให้ชุมชนมีส่วนร่วม	 คือ	 หัวใจของกระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน	 บริษัทจะต้อง 

เชื่อมั่นว่า	ประเด็นต่างๆ	ในระดับท้องถิ่นนั้นจัดการได้ดีที่สุดในระดับท้องถิ่น	อุทิศเวลาและทรัพยากรให้กับการเข้าไป

มีส่วนร่วมกับชุมชน	ไปรับฟัง	เรียนรู้	และนำามุมมองของพวกเขามาประกอบการพิจารณาในการดำาเนินธุรกิจ

	 การปรึกษาหารือกับผู้มีส่วนได้เสียในชุมชนอย่างมีความหมาย	(Meaningful	Consultation)	ควรมีลักษณะดังนี้

	 บริษัทจะต้องระวังไม่ให้ถูกกล่าวหาว่ามีส่วนร่วมกับการละเมิดสิทธิ	 ซึ่งมักเกิดขึ้นในกรณีท่ีบริษัทรู้ดี	 หรือควรจะ 

รู้ดีว่าบริษัทมีส่วนละเมิดสิทธิ

การมีส่วนร่วมของชุมชน

การปรึกษาหารือทีม่ีความหมาย

การมีส่วนละเมิดสิทธิ (Complicity)

•	 จัดขึ้นตั้งแต่เนิ่นๆ	เพื่อทำาความเข้าใจกับประเด็นหลัก	และจะได้ส่งผลต่อการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการดำาเนินโครงการนั้นๆ	ได้

•	 ผู้มีส่วนได้เสียได้รับข้อมูลสมบูรณ์ครบถ้วนก่อนหน้ากระบวนการ

•	 เนื้อหาถูกนำาเสนอในรูปแบบท่ีง่ายต่อการทำาความเข้าใจ	และใช้เทคนิค	 

ซึ่งเหมาะสมทางวัฒนธรรม	เช่น	ในภาษาถิ่นของชุมชน

•	 เปน็การส่ือสารสองทาง	ใหท้ั้งสองฝา่ยไดม้โีอกาสแลกเปลีย่นมมุมองและขอ้มลู	

รับฟังซึ่งกันและกัน	และได้หยิบยกประเด็นที่ตนสนใจหรือกังวล

•	 ให้คุณค่ากับทักษะชุมชนสัมพันธ์ระดับสูง	–	เน้นการแสดงออกว่ารับฟัง	ไม่ใช่

ดื้อดึงจะปกป้องบริษัท	“ทุกกรณี”

•	 มีระบบบันทึกการมีส่วนร่วมกับชุมชน	รวมถึงสัญญาต่างๆ	ที่ให้ไว้	โดยเฉพาะ

ถ้าหากอัตราการลาออกของพนักงานอยู่ในระดับสูง	

•	 จัดขึ้นอย่างสม่ำาเสมอตามความต้องการ	ตลอดอายุขัยของโครงการ	

•	 ให้ปัจเจกบุคคลที่เป็นกลุ่มเปราะบางหรือชายขอบเข้าร่วมด้วย



	 การตรวจสอบโฉนดหรือเอกสารสิทธิในที่ดิน	 ย้อนหลังไป

นานพอที่จะมีข้อมูลเ ก่ียวกับประวัติการใช้ ท่ี ดินดังกล่าว 

ควรดำาเนนิการจนเสรจ็สิน้กระบวนการ	กอ่นทีบ่รษัิทจะตอบคำาถาม

ต่อไปนี้

การจัดการทีด่ิน

คุณภาพ ความพอเพียง 
และการเข้าถึงแหล่งน�้า

มีใครที่อาศัยอยู่ภายในบริเวณพื้นท่ีโครงการหรือไม่?	 

(ในกรณีที่เป็นส่วนต่อขยาย	 –	 มีใครใช้ชีวิตในบริเวณพื้นที่

โครงการเดิมหรือไม่?)	

1

2

3

4

5

มีผลประโยชน์ทับซ้อนใดๆ	 ที่ส่งผลเชิงลบต่อผู้ที่มีสิทธิ

ประโยชนใ์นทีด่นิผืนนัน้หรือไม?่	(ในกรณทีีเ่ป็นสว่นต่อขยาย	

–	มีผลประโยชน์ทับซ้อนในที่ดินโรงแรมเดิมหรือไม่?)	

ผู้ที่อาศัยอยู่บนที่ดินผืนนั้นมีความจำาเป็นจะต้องย้ายออก	

ในการก่อสรา้งโรงแรมหรอืไม?่	(ในกรณทีีเ่ปน็สว่นตอ่ขยาย	

–	 ตอนที่ก่อสร้างโรงแรมเดิม	 ผู้ท่ีอยู่อาศัยดั้งเดิมต้องย้าย

ออกหรือไม่?)

ผู้ที่มีวิถีชีวิตแบบเร่ร่อน	 มีสิทธิในการสัญจรผ่านที่ดินของ

โรงแรม	หรือเข้าถึงที่ดินเพื่อเก็บเกี่ยวทรัพยากรหรือไม่?	

การก่อสร้างโรงแรม	 หรือปฏิบัติการของโรงแรมเดิม	 

มีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบเชิงลบต่อการเข้าถึง	 คุณภาพ	

หรือปริมาณแหล่งน้ำาในชุมชนท้องถิ่นหรือไม่?	

ไม่มี มี

มีไม่มี

มีไม่มี

มีไม่มี

	 ก่อนท่ีจะตอบคำาถามต่อไปนี้	 บริษัทควรตรวจสอบประวัติ

ของบริษัทรักษาความปลอดภัยที่กำาลังพิจารณาจ้างมาดูแลพื้นที่

ก่อสร้างโรงแรม

การจัดการความปลอดภัย

สภาพแวดล้อม

การมีส่วนละเมิดสิทธิ

ผลกระทบด้านวัฒนธรรม
ท่ีดินผืนนั้นมีความสำาคัญทางวัฒนธรรมสำาหรับชุมชน 

ท้องถิ่นหรือไม่	 (เช่น	 มีความสำาคัญทางศาสนา	 ศิลปะ	

ประวัติศาสตร์	สถาปัตยกรรม	หรือสิ่งแวดล้อม)?	

6

7

8

9

10

เจ้าหน้าที่ของบริษัทรักษาความปลอดภัยผ่านการฝึกอบรม

เรื่องขอบเขตอำานาจหน้าที่	 การเคารพสิทธิมนุษยชน	 

รวมถึงการใช้กำาลังหรือไม่?

การใช้ทรัพยากรธรรมชาติในท้องถิ่นเพื่อดำาเนินกิจการ

โรงแรมนัน้	มแีนวโนม้ทีจ่ะส่งผลกระทบเชงิลบตอ่การเขา้ถงึ	

หรอืการใชป้ระโยชนจ์ากทรพัยากรนัน้ๆ	ของชมุชนหรอืไม?่

กิจการของโรงแรมจะรบกวนการทำาการเกษตรในบริเวณ 

ใกล้เคยีง	รบกวนสตัวป์า่หรอืแหล่งประมงหรือไม	่มแีนวโนม้

ที่จะส่งผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมในท้องถิ่น	ผ่านการปล่อย

มลพิษหรือสารพิษใหม่ๆ	หรือที่มากกว่าเดิมหรือไม่?	

การจัดการของรัฐบาลท้องถิ่น	หรือรัฐบาลกลางที่เกี่ยวข้อง

กับการก่อสร้างโรงแรม	 ส่งผลเชิงลบต่อประเด็นต่างๆ	 

ที่อภิปรายข้างต้น	หรือสิทธิมนุษยชนข้ออื่นๆ	หรือไม่?	

มีไม่มี

มีไม่มี

มีไม่มี

ไม่มี มี

มีไม่มี

มีไม่มี

สัญลักษณ์

ความเสี่ยงสูง

ความเสี่ยงต่ำา ปฏิบัติตามนี้

หาข้อมูลเพิ่มเติมก่อน

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญ

ให้ชุมชนมีส่วนร่วม

พยายามขอความ

ยินยอมท่ี	 “สมัครใจ	

ล่วงหน้า	 และได้รับ

ข้อมูลพอเพียง”



	 ความสำาเร็จของกิจการโรงแรมในระยะยาว	จำาเป็น

จะต้องอาศัย	 “การยอมรับให้ดำาเนินธุรกิจ”	 (License	 to	

Operate)	 จากชุมชนท้องถิ่น	 นอกเหนือไปจากการปฏิบัติ

ตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ต่างๆ	 ของภาครัฐ	 สมาชิก 

ในชุมชนรอบโรงแรมควรมองว่า	 บริษัทเป็น	 “สมาชิก”	 

ในชุมชนท่ีมีคุณค่า	 ไม่เบียดเบียนชุมชน	 และมีส่วนร่วม 

ในการพัฒนา	 นอกจากนี้	 กลุ่ม	 “นักท่องเที่ยวเปี่ยม

จริยธรรม”	(Ethical	Tourists)	ที่เรียกร้อง	“ความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคม”	จากโรงแรมทีต่นเข้าพกั	ยงัเปน็กระแสท่ีเตบิโตขึน้ 

อย่างต่อเนื่อง	พร้อมกับเสียงเรียกร้องให้โรงแรม	“พิสูจน์”	

ความรับผิดชอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างเป็นรูปธรรม 

มากขึ้น	 สังคมเองก็มองเห็นผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

ในห่วงโซ่อุปทานมากขึ้นจากการนำาเสนอข่าวของสื่อ 

นักสิทธิมนุษย-ชน	 และองค์กรพัฒนาเอกชน	 ส่งผลให้ 

เสียงเรียกร้องเรื่องนี้ดังขึ้นเป็นเงาตามตัว

	 แตล่ะเปลาะในห่วงโซค่ณุคา่ของโรงแรมมคีวามเส่ียง

และความท้าทายด้านสิทธิมนุษยชนที่แตกต่างกัน	 การ

ประเมินความเส่ียงตั้งแต่เนิ่นๆ	 จะช่วยให้ผู้ประกอบการ

ระบุและบรรเทาความเสี่ยงต่างๆ	 ด้านสิทธิมนุษยชนได้	

และการมีส่วนร่วมกับชุมชนก็จะต้องเป็นหัวใจของการ

ออกแบบกลยุทธ์การบรรเทาผลกระทบ

การใช้แรงงานข้ามชาติ

	 หลายโรงแรมในพื้นที่ท่องเที่ยวสำาคัญ	มีพนักงานที่เป็นแรงงานต่างชาติถูกยึดหนังสือเดินทาง	ต้องทำางานวันละ	

14-17		ชั่วโมงโดยไม่มีวันหยุด	และโรงแรมจ่ายค่าล่วงเวลาไม่เป็นธรรม	หากเลิกจ้างจะไม่จ่ายค่าชดเชย	ส่วนใหญ่เป็น

งานพนักงานทำาความสะอาด	บริกร	ผู้ดูแลสวน	และพนักงานซักรีด	แม้จะเป็นแรงงานที่มีใบอนุญาตถูกกฎหมายแต่ส่วน

ใหญ่มักจะไม่ได้บรรจุเป็นพนักงานประจำา	 เพราะฝ่ายบุคคลของโรงแรมมักจะให้เหตุผลว่าไม่ผ่านทดลองงาน	 3	 เดือน	

แล้วก็มีการจ้างเข้ามาลองงานใหม่แบบนี้เรื่อย	ๆ

กรณีศึกษา

เหตุใดจึงต้องด�าเนินกระบวนการ HRDD?



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ของธุรกิจการโรงแรม

จะใช้รายการตรวจสอบนีอ้ย่างไร?

	 เป้าหมายของรายการตรวจสอบนี้	คือ	การช่วยให้ผู้ประกอบกิจการโรงแรมได้มองเห็นความเสี่ยง

ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน	 อันเกิดจากกิจกรรมการก่อสร้างโรงแรมใหม่	 หรือการขยายโรงแรมเดิม	

รายการคำาถามต่อไปนี้จะช่วยให้คุณสามารถระบุปัจจัยต่อไปนี้

กิจกรรมความเสี่ยงสูง

กิจกรรมความเสี่ยงต่ำา	

	 กจิกรรมความเสีย่งต่ำา	หมายถงึ	กจิกรรมนัน้ๆ	มคีวามเสีย่ง

ดา้นสิทธมินษุยชนต่ำา	และบริษทัอาจไมจ่ำาเปน็จะตอ้งทำาอะไรเพิม่

เตมิ	หรอืตอ้งอาศยัเพยีงการจัดการในวงจำากดั	หรอืในเชงิปฏกิิรยิา	

(Response	 Action)	 ก็เพียงพอแล้วต่อการบรรเทาหรือกำาจัด 

ความเสี่ยงนั้นๆ	 แต่ในทางตรงกันข้าม	 กิจกรรมความเสี่ยงสูง	 

หมายถงึ	กิจกรรมท่ีบริษัทน่าจะต้องศึกษาหรือลงมือปฏิบัติเพ่ิมเติม

เพือ่บรรเทาความเสีย่ง	ในกรณทีีเ่ปน็กจิกรรมความเสีย่งสงู	บรษัิท

อาจพิจารณาลงมือดำาเนินการต่อไปนี้

ปฏิบัติ	(หรือหยุดปฏิบัติ)	ตามที่เสนอในคำาถามรายการตรวจสอบข้อนั้นๆ	

หาข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นนั้นๆ	ก่อนที่จะตัดสินใจว่าควรทำาอย่างไร

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญภายนอกหรือภายในองค์กรเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมสำาหรับสถานการณ์นั้นๆ

จ้างบริษัทภายนอก	



การใช้แรงงานข้ามชาติ

รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ทีเ่กีย่วข้องกับธุรกิจการโรงแรม

	 แรงงานข้ามชาติทุกวันนี้เป็นผู้ทำางานกลุ่มสำาคัญในหลายประเทศรวมทั้งไทยด้วย	 การจ้างงานพวกเขานั้นเป็น 

ผลดีต่อตัวแรงงานเองและครอบครัวหลายประการด้วยกัน	 แต่ถ้าหากจัดการไม่ดี	 ก็อาจนำาไปสู่การละเมิดสิทธิและ 

การฉวยโอกาสกดขี่	 แรงงานข้ามชาติอาจถูกจ้างจากประเทศบ้านเกิดผ่านเครือข่ายของนายจ้างจัดหางานและระบอบ

อุปถัมภ์ที่สลับซับซ้อน	 อาจถูกหลอกลวงมาโดยไม่สมัครใจผ่านขบวนการค้ามนุษย์	 บริษัทหรือนายหน้าจัดหางานให้

บริการที่มีประโยชน์	 แต่บริษัทที่ชื่อเสียงไม่ดีบางแห่งอาจทำาให้คนงานตกอยู่ในสภาพเป็นแรงงานบังคับ	 เมื่อพวกเขา 

ตกกับดักของวงจรหน้ีสิน	 ซึ่งต้องกู้มาจ่ายนายหน้า	 หรือถูกจำากัดด้วยกฎเกณฑ์เก่ียวกับวีซ่าและใบอนุญาตทำางาน 

ซึ่งทำาให้ต้องติดอยู่กับสถานทำางานที่ใดที่หนึ่ง	 รวมถึงอาจประสบปัญหาจากการที่การบังคับใช้กฎหมายยังหละหลวม	

และเข้าไม่ถึงกลไกยุติธรรม	(ดูรายการตรวจสอบเรื่องลูกจ้างรับเหมาค่าแรงประกอบ)

	 รายการตรวจสอบเรื่องนี้ระบุประเด็นสำาคัญๆ	 ท่ีโรงแรมในฐานะนายจ้างขั้นสุดท้ายจะต้องติดตามตรวจสอบ	 

เวลาทีม่กีารใช้แรงงานขา้มชาติทำางานในโรงแรม	เจตจำานงอยูท่ี่การเคารพสิทธขิองแรงงานขา้มชาต	ิหลีกเล่ียงสถานการณ์

การใช้แรงงานบังคับ	รวมถึงขบวนการค้ามนุษย์	ด้วยการสร้างความเชื่อมั่นว่าแรงงานข้ามชาติจะได้รับข้อมูลที่ครบถ้วน

ก่อนการจ้างงาน	มีสภาพการทำางานที่ปลอดภัยและไม่กระทบต่อสุขภาพ	และไม่ถูกจำากัดสิทธิเสรีภาพในการเดินทาง

	 บริษัทจะต้องระวังไม่ให้ถูกกล่าวหาว่ามีส่วนร่วมกับการละเมิดสิทธิ	 ซึ่งมักเกิดขึ้นในกรณีท่ีบริษัทรู้ดี	 หรือควร 

จะรู้ดีว่าพันธมิตรทางธุรกิจหรือคู่ค้าละเมิดสิทธิมนุษยชน	 เท่ากับว่าบริษัทมีส่วนทางอ้อมในการละเมิดสิทธิ	 แนวคิดนี้ 

ใช้กับบริษัทหรือนายหน้าจัดหางานเช่นเดียวกัน

การมีส่วนละเมิดสิทธิ (complicity)

ความเสี่ยงสูง

ความเสี่ยงต่ำา ปฏิบัติตามนี้

หาข้อมูลเพิ่มเติมก่อน

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญ

ปรึกษาหารือกับชุมชน

สัญลักษณ์



	 โรงแรมควรทำาสญัญาเปน็ลายลักษณอ์กัษรและเป็นทางการ

กับบริษัทนายหน้าจัดหางานที่ถูกต้องตามกฎหมาย

การจัดหาแรงงาน

หนังสือเดินทาง / เอกสารแสดงตน

โรงแรมมีนโยบายกำาหนดเรื่องค่าใช้จ่ายในการจ้างงาน	 

และระบุว่าใครต้องรับผิดชอบหรือไม่?	 (เช่น	 ค่านายหน้า	 

ค่าใบอนุญาตทำางาน	ฯลฯ)	

1

2

3

4

5

โรงแรมห้ามใช้ตัวแทนช่วง	(Subagent)	หรือไม่?	

โรงแรมห้ามการจ้างงานหรือการขนส่งแรงงานที่ใช้การข่มขู่

คุกคาม	ใช้กำาลัง	การหลอกลวง	หรือการลักพาตัวหรือไม่?

โรงแรมในฐานะผู้จ้างจ่ายค่าธรรมเนียมท้ังหมดในการ 

จัดหางาน	(เช่น	ค่าวีซ่า	ค่ารักษาพยาบาล	ฯลฯ)	หรือไม่?	

แรงงานข้ามชาติสามารถเข้าถึงหนังสือเดินทางของตัวเอง

หรือเอกสารทำานองเดียวกันได้หรือไม่?	

ไม่มี

ไม่มี

ไม่ได้

ไม่ใช่

ไม่ห้าม

ไม่ห้าม

มี

มี

ได้

ใช่

ห้าม

ห้าม

คนงานควรไดร้บัทราบเงือ่นไขการจา้งงานล่วงหนา้	กอ่นเร่ิมทำางาน	

เพื่อหลีกเลี่ยงการหลอกลวงหรือเข้าใจผิดอันอาจนำาไปสู่การ 

ใช้แรงงานบังคับ

	 ก่อนท่ีจะตอบคำาถามต่อไปน้ี	 บริษัทควรตรวจสอบประวัติ

ของบริษัทรักษาความปลอดภัยที่กำาลังพิจารณาจ้างมาดูแลพื้นที่

ก่อสร้างโรงแรม

เงือ่นไขการจ้างงาน

สภาพแวดล้อมในทีท่�างาน

โรงแรมกำาหนดวา่เงือ่นไขการจ้างงานจะตอ้งถกูสือ่สารอย่าง

ชัดเจนและในภาษาถิ่นของแรงงานข้ามชาติหรือไม่?	
6

7

8

9

10

12

13

14

15

11

โรงแรมห้ามกำาหนดเงื่อนการจ้างงานเพ่ิมเติม	 หลังจากที่ 

ลงนามในสัญญาจ้างงานแล้วหรือไม่?	

แรงงานข้ามชาติได้รับค่าจ้างไม่น้อยกว่าตามกฎหมาย 

ค่าแรงขั้นต่ำา	 และได้รับสวัสดิการไม่น้อยกว่าที่กฎหมาย

กำาหนดหรือไม่?

มีกระบวนการที่ชัดเจนเพื่อสร้างความเชื่อมั่นว่าแรงงานจะ

ไม่ถูกเลือกปฏิบัติหรือไม่?

มีกระบวนการที่ชัดเจนเพื่อสร้างความเชื่อม่ันว่าแรงงาน 

จะไม่ถูกเลือกปฏิบัติหรือไม่?

แรงงานข้ามชาติเข้าถึงกลไกร้องเรียนหรือไม่?

สิทธิในการรวมกลุ่มต่อรองของแรงงานข้ามชาติได้รับการ

เคารพหรือไม่?

เวลาในการทำางานเป็นไปตามกฎหมายเรื่องช่ัวโมงทำางาน

หรือไม่?

แรงงานข้ามชาติได้รับประกันหรือไม่ว่าจะสามารถเดินทาง

กลับบ้านเกิดเมืองนอนได้อย่างปลอดภัย	 และในเวลาที่

เหมาะสม	โดยได้รับรองค่าจ้างและสวัสดิการทั้งหมด?	

แรงงานข้ามชาติได้รับประกันหรือไม่ว่าจะสามารถเดินทาง

กลับบ้านเกิดเมืองนอนได้อย่างปลอดภัย	 และในเวลาท่ี

เหมาะสม	โดยได้รับรองค่าจ้างและสวัสดิการทั้งหมด?	

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ห้ามห้าม

ไม่ได้ได้

ไม่มีมี

ไม่ได้ได้



	 ความสำาเร็จของกิจการโรงแรมในระยะยาว	จำาเป็น

จะต้องอาศัย	 “การยอมรับให้ดำาเนินธุรกิจ”	 (license	 to	

operate)	 จากชุมชนท้องถิ่น	 นอกเหนือไปจากการปฏิบัติ

ตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ต่างๆ	 ของภาครัฐ	 สมาชิก 

ในชุมชนรอบโรงแรมควรมองว่า	 บริษัทเป็น	 “สมาชิก”	 

ในชุมชนท่ีมีคุณค่า	 ไม่เบียดเบียนชุมชน	 และมีส่วนร่วม 

ในการพัฒนา	นอกจากน้ี	กลุ่ม	“นักท่องเท่ียวเป่ียมจริยธรรม”	

(Ethical	Tourists)	ที่เรียกร้อง	“ความรับผิดชอบต่อสังคม”	

จากโรงแรมที่ตนเข้าพัก	 ยังเป็นกระแสที่เติบโตขึ้นอย่าง 

ต่อเนื่อง	พร้อมกับเสียงเรียกร้องให้โรงแรม	“พิสูจน์”	ความ

รับผิดชอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น	

สังคมเองก็มองเ ห็นผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน 

ในห่วงโซ่อุปทานมากขึ้นจากการนำาเสนอข่าวของสื่อ	 

นักสิทธิมนุษยชน	 และองค์กรพัฒนาเอกชน	 ส่งผลให้ 

เสียงเรียกร้องเรื่องนี้ดังขึ้นเป็นเงาตามตัว

	 แตล่ะเปลาะในห่วงโซค่ณุคา่ของโรงแรมมคีวามเส่ียง

และความท้าทายด้านสิทธิมนุษยชนที่แตกต่างกัน	 การ

ประเมินความเส่ียงตั้งแต่เนิ่นๆ	 จะช่วยให้ผู้ประกอบการ

ระบุและบรรเทาความเสี่ยงต่างๆ	 ด้านสิทธิมนุษยชนได้	

และการมีส่วนร่วมกับชุมชนก็จะต้องเป็นหัวใจของการ

ออกแบบกลยุทธ์การบรรเทาผลกระทบ

การใช้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง 
Contract Labor

	 โรงแรมแห่งหนึ่งใช้จ้างแรงงานจากภายนอก	 แทนการใช้พนักงานประจำาเนื่องจากต้องการลดต้นทุนและไม่ต้อง

รับผิดชอบโดยตรง	 ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงมักทำางานครัว	 ทำาความสะอาด	 และได้ค่าจ้างต่ำากว่าลูกจ้างประจำาสองเท่า	 

ไมม่ปีระกนัสขุภาพและสทิธิประโยชน์อ่ืนๆ	ทีค่วรจะไดร้บั	สง่ผลใหม้ลีกูจา้งรวมกลุม่กนัประทว้งและรณรงค์ตอ่สาธารณะ

เพื่อต่อต้านการใช้บริการโรงแรม

เหตุใดจึงต้องด�าเนินกระบวนการ HRDD?

กรณีศึกษา



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ของธุรกิจการโรงแรม

จะใช้รายการตรวจสอบนีอ้ย่างไร?

	 เป้าหมายของรายการตรวจสอบนี้	คือ	การช่วยให้ผู้ประกอบกิจการโรงแรมได้มองเห็นความเสี่ยง

ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน	 อันเกิดจากกิจกรรมการก่อสร้างโรงแรมใหม่	 หรือการขยายโรงแรมเดิม	

รายการคำาถามต่อไปนี้จะช่วยให้คุณสามารถระบุปัจจัยต่อไปนี้

กิจกรรมความเสี่ยงสูง

กิจกรรมความเสี่ยงต่ำา	

	 กจิกรรมความเสีย่งต่ำา	หมายถงึ	กจิกรรมนัน้ๆ	มคีวามเสีย่ง

ด้านสิทธิมนุษยชนต่ำา	 และบริษัทอาจไม่จำาเป็นจะต้องทำาอะไร 

เพิ่มเติม	 หรือต้องอาศัยเพียงการจัดการในวงจำากัด	 หรือในเชิง

ปฏิกิริยา	 (Response	 Action)	 ก็เพียงพอแล้วต่อการบรรเทา 

หรือกำาจัดความเส่ียงนั้นๆ	 แต่ในทางตรงกันข้าม	 กิจกรรม 

ความเสีย่งสงู	หมายถงึ	กจิกรรมทีบ่รษิทันา่จะตอ้งศกึษาหรอืลงมอื

ปฏิบัติเพิ่มเติมเพื่อบรรเทาความเสี่ยง	 ในกรณีที่เป็นกิจกรรม 

ความเสี่ยงสูง	บริษัทอาจพิจารณาลงมือดำาเนินการต่อไปนี้

ปฏิบัติ	(หรือหยุดปฏิบัติ)	ตามที่เสนอในคำาถามรายการตรวจสอบข้อนั้นๆ	

หาข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นนั้นๆ	ก่อนที่จะตัดสินใจว่าควรทำาอย่างไร

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญภายนอกหรือภายในองค์กรเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมสำาหรับสถานการณ์นั้นๆ

จ้างบริษัทภายนอก	



การใช้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง  
Contract Labor

รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ทีเ่กีย่วข้องกับธุรกิจการโรงแรม

	 การใช้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงทุกวันนี้เป็นปรากฏการณ์ที่พบเห็นได้ทั่วไปในหลากหลายอุตสาหกรรมทั่วโลก	

ธรรมชาตคิวามสมัพนัธข์องแรงงานลกัษณะนีท้ำาใหล้กูจา้งรบัเหมาคา่แรงตกอยูใ่นความเสีย่งทีจ่ะถกูละเมดิสทิธแิรงงาน

และสิทธิในสถานที่ทำางาน	 ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงอาจไม่มีงานท่ีมั่นคง	 ต้องทำางานในสภาพแวดล้อมที่ไม่ปลอดภัย	 

และมักจะได้รับค่าแรงและสวัสดิการน้อยกว่าลูกจ้างประจำา	 ถึงแม้จะทำางานเดียวกันก็ตาม	 คนงานเหล่านี้มักเข้าไม่ถึง

กลไกรับเรื่องร้องเรียนของบริษัทด้วย

	 รายการตรวจสอบเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะช่วยให้โรงแรมท่ีใช้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงในสาระสำาคัญ	 ได้มีความ 

เชื่อมั่นว่าสิทธิแรงงานและสิทธิในสถานที่ทำางานของพวกเขาได้รับการเคารพ	 โรงแรมควรจัดการบริษัทหรือนายหน้า

จัดหางานเชิงรุก	 สร้างสภาพแวดล้อมในการทำางานที่ปลอดภัยให้กับลูกจ้างรับเหมาค่าแรง	 และหลีกเลี่ยงวิธีให้ 

คนออกจากงานและจ้างใหม่	เพื่อหลบเลี่ยงพันธะทางกฎหมายที่มาพร้อมกับการจ้างงานประจำา

	 บริษัทจะต้องระวังไม่ให้ถูกกล่าวหาว่ามีส่วนร่วมกับการละเมิดสิทธิ	ซ่ึงมักเกิดข้ึนในกรณีท่ีบริษัทรู้ดี	หรือควรจะรู้ดี	

ว่าพันธมิตรทางธุรกิจหรือคู่ค้าละเมิดสิทธิมนุษยชน	 เท่ากับว่าบริษัทมีส่วนทางอ้อมในการละเมิดสิทธิ	 แนวคิดนี้ใช้กับ

บริษัทหรือนายหน้าจัดหางานเช่นเดียวกัน

การมีส่วนละเมิดสิทธิ (Complicity)

ความเสี่ยงสูง

ความเสี่ยงต่ำา ปฏิบัติตามนี้

หาข้อมูลเพิ่มเติมก่อน

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญ

ปรึกษาหารือกับชุมชน

สัญลักษณ์



การจ้างงาน

สภาพแวดล้อมในทีท่�างาน

โรงแรมใช้เฉพาะลูกจ้างประจำาในหน้าที่สำาคัญๆ	หรือไม่?	1

2

3

4

5

ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงท้ังหมดคิดเป็นไม่เกินร้อยละ	 30	 

ของแรงงานทั้งหมดที่ทำางานในโรงแรมหรือไม่?

โรงแรมมีกลไกท่ีจะใช้เฉพาะบริษัทหรือนายหน้าจัดหางาน

ที่มีความน่าเช่ือถือเท่าน้ันหรือไม่?	 (ใบอนุญาตประกอบ

ธุรกิจที่ถูกต้อง	การทำาตามกฎหมาย	ฯลฯ)	

ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงเข้าใจข้อตกลงการเข้ามาทำางาน	

(Placement	Agreement)	และเงื่อนไขการจ้างงานหรือไม่?	

ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงที่ทำางานหลักในโรงแรมได้รับค่าจ้าง

และสวัสดิการที่เทียบเคียงได้กับลูกจ้างประจำาหรือไม่?

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่
ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ใช่

ใช่

ใช่
ใช่

ใช่

ใช่

การจัดการลูกจ้างรับเหมาค่าแรง

ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงผ่านการอบรมที่จำาเป็น	 รวมทั้งด้าน

ความปลอดภัย	 และได้รับอุปกรณ์รักษาความปลอดภัย 

ส่วนตัวหรือไม่?

6

7

8

9

10

12

13

11

ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงสามารถใช้ห้องน้ำา	 ห้องพยาบาล	 

และโรงอาหารได้โดยไม่มีข้อจำากัดหรือไม่?

โรงแรมใช้นโยบายการให้ออกและจ้างใหม่	 (Termination	

and	 Re-hire)	 เพื่อหลีกเลี่ยงพันธะทางกฎหมายหรือ 

ข้อตกลงอื่นๆ	ที่เกี่ยวกับการจ้างงานประจำาหรือไม่?

มีลูกจ้างรับเหมาค่าแรงรายใดหรือไม่ที่ทำางานมานานกว่า	 

1	ปี	(เป็นลูกจ้าง	“รับเหมาค่าแรง”	แบบถาวร)?	

บรษิทัหรอืนายหนา้จดัหางานเปดิใหโ้รงแรมไดเ้ขา้ถึงผลการ

ประเมินด้านแรงงานและการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน	

เพื่อยืนยันว่าทำาตามหรือไม่?

โรงแรมมีกระบวนการตรวจสอบ	 (Audit)	 การใช้แรงงาน 

ของผู้รับเหมาหรือคู่ค้าอย่างไม่เป็นทางการเป็นครั้งคราว

หรือไม่?	

บริษัทหรือนายหน้าจัดหาลูกจ้างรับเหมาค่าแรงจ่าย 

ค่าประกันสังคม	กองทุนสำารองเลี้ยงชีพ	และสิทธิประโยชน์

อืน่ๆ	ตามกฎหมาย	เพือ่ประโยชนข์องลกูจา้งรบัเหมาคา่แรง

หรือไม่?	

บริษัทหรือนายหน้าจัดหางานมีนโยบายและเอกสารเพื่อ

สร้างความเชื่อมั่นในเรื่องต่อไปนี้หรือไม่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

•	 การยืนยันอายุขั้นต่ำาของคนงาน

•	 การจ่ายค่าแรงและค่าล่วงเวลาอย่างน้อยขั้นต่ำาตามกฎหมาย

•	 การลาหยุดและชั่วโมงทำางาน

•	 เสรีภาพในการรวมกลุ่มต่อรอง

•	 การไม่เลือกปฏิบัติ

•	 การห้ามข่มขู่คุกคามแรงงาน

•	 เสรีภาพในการเดินทาง	(ไม่มีแรงงานบังคับ)

ใช่

ใช่



   

	 ความสำาเร็จของกิจการโรงแรมในระยะยาว	จำาเป็น

จะต้องอาศัย	 “การยอมรับให้ดำาเนินธุรกิจ”	 (License	 to	

Operate)	 จากชุมชนท้องถิ่น	 นอกเหนือไปจากการปฏิบัติ

ตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ต่างๆ	 ของภาครัฐ	 สมาชิก 

ในชุมชนรอบโรงแรมควรมองว่า	บริษัทเป็น	 “สมาชิก”	 ใน

ชมุชนทีม่คุีณคา่	ไมเ่บยีดเบยีนชมุชน	และมีสว่นรว่มในการ

พัฒนา	 นอกจากนี้	 กลุ่ม	 “นักท่องเที่ยวเปี่ยมจริยธรรม”	

(Ethical	Tourists)	ที่เรียกร้อง	“ความรับผิดชอบต่อสังคม”	

จากโรงแรมที่ตนเข้าพัก	 ยังเป็นกระแสที่เติบโตขึ้นอย่าง 

ต่อเนื่อง	 พร้อมกับเสียงเรียกร้องให้โรงแรม	 “พิสูจน์”	 

ความรับผิดชอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างเป็นรูปธรรม 

มากขึ้น	 ตลอดห่วงโซ่คุณค่า	 (value	 chain)	 ของโรงแรม	 

ซึ่งหมายความว่าโรงแรมเองจะต้องทำาความเข้าใจมากขึ้น

เกี่ยวกับผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชนที่อาจเกิดขึ้นได้จาก

ความสัมพันธ์ทางธุรกิจ	 เช่น	การจัดซื้อจัดจ้างสินค้ามาใช้

ภายในโรงแรม

	 สังคมเองก็มองเห็นผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

มากขึ้นจากการนำาเสนอข่าวของส่ือ	 นักสิทธิมนุษยชน	 

และองค์กรพัฒนาเอกชน	 ส่งผลให้เสียงเรียกร้องเรื่องนี้ 

ดังขึ้นเป็นเงาตามตัว

	 แตล่ะเปลาะในห่วงโซค่ณุคา่ของโรงแรมมคีวามเส่ียง

และความท้าทายด้านสิทธิมนุษยชนที่แตกต่างกัน	 การ

ประเมินความเส่ียงตั้งแต่เนิ่นๆ	 จะช่วยให้ผู้ประกอบการ

ระบุและบรรเทาความเสี่ยงต่างๆ	 ด้านสิทธิมนุษยชนได้	

และการมีส่วนร่วมกับชุมชนก็จะต้องเป็นหัวใจของการ

ออกแบบกลยุทธ์การบรรเทาผลกระทบ

องค์กรอืน่ทีม่ี
ความสัมพันธ์ทางธุรกิจ

เหตุใดจึงต้องด�าเนินกระบวนการ HRDD?



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ของธุรกิจการโรงแรม

   

จะใช้รายการตรวจสอบนีอ้ย่างไร?

	 เป้าหมายของรายการตรวจสอบนี้	คือ	การช่วยให้ผู้ประกอบกิจการโรงแรมได้มองเห็นความเสี่ยง

ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน	 อันเกิดจากกิจกรรมการก่อสร้างโรงแรมใหม่	 หรือการขยายโรงแรมเดิม	

รายการคำาถามต่อไปนี้จะช่วยให้คุณสามารถระบุปัจจัยต่อไปนี้

กิจกรรมความเสี่ยงสูง

กิจกรรมความเสี่ยงต่ำา	

	 กจิกรรมความเสีย่งต่ำา	หมายถงึ	กจิกรรมนัน้ๆ	มคีวามเสีย่ง

ด้านสิทธิมนุษยชนต่ำา	 และบริษัทอาจไม่จำาเป็นจะต้องทำาอะไร 

เพิ่มเติม	 หรือต้องอาศัยเพียงการจัดการในวงจำากัด	 หรือในเชิง

ปฏิกิริยา	 (Response	 Action)	 ก็เพียงพอแล้วต่อการบรรเทา 

หรือกำาจัดความเส่ียงนั้นๆ	 แต่ในทางตรงกันข้าม	 กิจกรรม 

ความเสีย่งสงู	หมายถงึ	กจิกรรมทีบ่รษิทัน่าจะตอ้งศกึษาหรอืลงมอื

ปฏิบัติเพิ่มเติมเพื่อบรรเทาความเสี่ยง	 ในกรณีที่เป็นกิจกรรม 

ความเสี่ยงสูง	บริษัทอาจพิจารณาลงมือดำาเนินการต่อไปนี้

ปฏิบัติ	(หรือหยุดปฏิบัติ)	ตามที่เสนอในคำาถามรายการตรวจสอบข้อนั้นๆ	

หาข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นนั้นๆ	ก่อนที่จะตัดสินใจว่าควรทำาอย่างไร

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญภายนอกหรือภายในองค์กรเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมสำาหรับสถานการณ์นั้นๆ

ปรกึษาหารอืกบัผูม้สีว่นไดเ้สยีในชมุชนเกีย่วกบักจิกรรมทีเ่สนอ	(ดรูายละเอยีดในหนา้ถดัไป)



องค์กรอืน่ทีม่ีความสัมพันธ์ทางธุรกิจ
Partner Engagement

รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ทีเ่กีย่วข้องกับธุรกิจการโรงแรม

	 การปรึกษาหารือกับพันธมิตรทางธุรกิจและองค์กรอื่นๆ	 ท่ีโรงแรมมีสายสัมพันธ์ทางธุรกิจนั้น	 นับเป็นหัวใจที่ 

ขาดไมไ่ดข้องกระบวนการตรวจสอบด้านสทิธิมนษุยชนอยา่งรอบดา้น	(Human	Rights	Due	Diligence)	การเลือกพนัธมิตร

ที่โรงแรมรู้ดีว่าเน้นเรื่องสิทธิมนุษยชนเป็นขั้นตอนที่ขาดไม่ได้ในการเคารพสิทธิ

 องค์กรไม่แสวงกำาไร หรือองค์กรพัฒนาเอกชน

	 ถ้าหากโรงแรมของคุณเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์กรไม่แสวงกำาไรในชุมชนเพื่อเชื่อมต่อไปยังแรงงาน	 ขั้นตอน 

ที่ควรทำา	3	ขั้นคือ

 องค์กรแสวงกำาไร

	 ถ้าหากโรงแรมของคุณมีความสัมพันธ์ทางธุรกิจ	 เช่น	 กับคู่ค้า	 โดยเฉพาะผู้ผลิตสินค้าท่ีใช้แบรนด์ของโรงแรม	 

ควรทำาขั้นตอนต่อไปนี้

	 บริษัทจะต้องระวังไม่ให้ถูกกล่าวหาว่ามีส่วนร่วมกับการละเมิดสิทธิ	ซ่ึงมักเกิดข้ึนในกรณีท่ีบริษัทรู้ดี	หรือควรจะรู้ดี	

ว่าพันธมิตรทางธุรกิจหรือคู่ค้าละเมิดสิทธิมนุษยชน	 เท่ากับว่าบริษัทมีส่วนทางอ้อมในการละเมิดสิทธิ	 แนวคิดนี้ใช้กับ

บริษัทหรือนายหน้าจัดหางานเช่นเดียวกัน

การมีส่วนละเมิดสิทธิ (Complicity)

ความเสี่ยงสูง

ความเสี่ยงต่ำา ปฏิบัติตามนี้

หาข้อมูลเพิ่มเติมก่อน

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญ

ปรึกษาหารือกับชุมชน

•	 ให้ดูรายการตรวจสอบเรื่องนี้เพื่ออธิบายประเด็นโดยคร่าว

•	 ขอให้องค์กรส่งข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องมาให้เพ่ือจะได้ดำาเนินตามกระบวนการ	

HRDD

•	 ทบทวนและประเมินความกงัวลขององคก์ร	เพือ่ให้โรงแรมกลับมาออกแบบ

ขั้นตอนปฏิบัติต่อไป

•	 สร้างความมั่นใจว่าองค์กรนั้นๆ	ทำาตามข้อกำาหนดของบริษัท	รวมถึง

กฎหมายที่เกี่ยวข้อง

•	 ให้ดูรายการตรวจสอบเรื่องนี้เพ่ืออธิบายประเด็นโดยคร่าว	และกำาหนดให้

ลงมือประเมินเบื้องต้นตามรายการตรวจสอบนี้

•	 ทบทวนและประเมินความกงัวลขององคก์ร	เพือ่ให้โรงแรมกลับมาออกแบบ

ขั้นตอนปฏิบัติต่อไป

สัญลักษณ์



กระบวนการผลิต

สภาพแวดล้อมในทีท่�างาน

สินค้านั้นๆ	ผลิตในโรงแรมขององค์กรเองหรือไม่?	1

2

3

4

5

สินค้านั้นๆ	 หรือกระบวนการผลิตสินค้าน้ันๆ	 ใช้วัตถุดิบ

อันตราย	 หรือปัจจัยการผลิตใดๆ	 ท่ีมีการโต้เถียง	 (เช่น	 

มาจากพื้นที่ที่มีการละเมิดสิทธิรุนแรง)	 หรือถูกมองว่า 

ไม่ยั่งยืนหรือไม่?	

การดำาเนินธุรกิจขององค์กรพันธมิตร	 มีแนวโน้มที่จะ 

ส่งผลกระทบทางลบต่อคุณภาพหรือการเข้าถึงแหล่งน้ำา 

หรือทรัพยากรธรรมชาติในชุมชนท้องถิ่นหรือไม่?	

สถานประกอบการขององค์กรพันธมิตร	 มั่นใจได้หรือไม่ว่า

ลูกจ้าง	 ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง	 และแรงงานข้ามชาติ	 ได้รับ

ค่าตอบแทนสำาหรับชั่วโมงทั้งหมดที่ทำางาน	 รวมถึงได้รับ 

ค่าล่วงเวลาและสวัสดิการเทียบเท่าลูกจ้างประจำาที่ทำางาน

เดียวกัน?

คนงานนำาเด็กมายังที่ทำางานหรือไม่?	

สุขภาพและความปลอดภัย

ถา้	“ใช”่	ในคำาตอบขา้งตน้	สถานประกอบการมีสถานทีด่แูล

เด็กในบริเวณสถานประกอบการหรือไม่?	
6

7

8

9

10

13

11

ถ้าหากสินค้าขององค์กรพันธมิตรผลิตในบ้าน	 (เช่น	 

โดยลูกจ้างรับเหมาเป็นชิ้น)	 มีกลไกอะไรท่ีจะมั่นใจได้ว่า 

เด็กจะไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการผลิตหรือไม่?

	งานทั้งหมดทำาโดยสมัครใจหรือไม่?

คนงานในสถานประกอบการขององค์กรพันธมิตรได้รับการ

อบรมด้านสุขภาพและความปลอดภัย	 และได้รับอุปกรณ์

รักษาความปลอดภัยส่วนตัวที่เหมาะสมและใช้งานได้ 

หรือไม่?	

ในกรณีที่สินค้านั้นๆ	นำามาติดแบรนด์ของโรงแรม	 โรงแรม

ได้มีการสร้างความเชื่อมั่นว่าผู้ผลิตได้ผ่านกระบวนการ 

คัดกรองคู่ค้า	 และข้อกำาหนดทางกฎหมายท้ังหมดแล้ว 

หรือไม่?	

ถ้าหากโรงแรมทำางานกับองค์กรพัฒนาเอกชน	 (NGO)	 

ภาครัฐ	 หรือกลุ่มชุมชนในการเข้าถึงคนงาน	 โรงแรมได้ใช้

กระบวนการ	 HRDD	 เพื่อให้มั่นใจว่าพวกเขากำาลังพิทักษ์

สิทธิของคนงานจริงๆ	หรือไม่?	

	ถา้หากงานทำาในโรงงานผลติ	หรือศูนยใ์นชมุชน	ผา่นเกณฑ์

ขั้นต่ำาตามกฎหมายว่าด้วยสุขภาพและความปลอดภัย 

หรือไม่?	

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ใช่

ใช่

ใช่
ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

	 สถานที่ตั้งและสภาพแวดล้อมขององค์กรพันธมิตร	 เป็น

ปัจจัยสำาคัญในการมองหาประเด็นความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชน 

ที่อาจเกิดขึ้น

	 การรักษาสภาพแวดล้อมในการทำางานที่ปลอดภัยและ

ให้การอบรมที่เหมาะสมจะช่วยหลีกเลี่ยงอาการบาดเจ็บหรือ

อุบัติภัยในกระบวนการผลิต	 และสำาคัญอย่างยิ่งต่อการบรรเทา

ความเสี่ยงด้านสิทธิมนุษยชน



   

	 ความสำาเร็จของกิจการโรงแรมในระยะยาว	จำาเป็น

จะต้องอาศัย	 “การยอมรับให้ดำาเนินธุรกิจ”	 (License	 to	

Operate)	 จากชุมชนท้องถิ่น	 นอกเหนือไปจากการปฏิบัติ

ตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ต่างๆ	 ของภาครัฐ	 สมาชิก 

ในชุมชนรอบโรงแรมควรมองว่า	บริษัทเป็น	 “สมาชิก”	 ใน

ชมุชนทีม่คุีณคา่	ไมเ่บยีดเบยีนชมุชน	และมีสว่นรว่มในการ

พัฒนา	 นอกจากนี้	 กลุ่ม	 “นักท่องเที่ยวเปี่ยมจริยธรรม”	

(Ethical	Tourists)	ที่เรียกร้อง	“ความรับผิดชอบต่อสังคม”	

จากโรงแรมที่ตนเข้าพัก	 ยังเป็นกระแสที่ เติบโตขึ้น 

อย่างต่อเนื่อง	พร้อมกับเสียงเรียกร้องให้โรงแรม	“พิสูจน์”	

ความรับผิดชอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างเป็นรูปธรรม 

มากขึ้น	 สังคมเองก็มองเห็นผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

ในห่วงโซ่อุปทานมากขึ้นจากการนำาเสนอข่าวของสื่อ	 

นักสิทธิมนุษยชน	 และองค์กรพัฒนาเอกชน	 ส่งผลให้ 

เสียงเรียกร้องเรื่องนี้ดังขึ้นเป็นเงาตามตัว

	 แตล่ะเปลาะในห่วงโซค่ณุคา่ของโรงแรมมคีวามเส่ียง

และความท้าทายด้านสิทธิมนุษยชนที่แตกต่างกัน	 การ

ประเมินความเส่ียงตั้งแต่เนิ่นๆ	 จะช่วยให้ผู้ประกอบการ

ระบุและบรรเทาความเสี่ยงต่างๆ	 ด้านสิทธิมนุษยชนได้	

และการมีส่วนร่วมกับชุมชนก็จะต้องเป็นหัวใจของการ

ออกแบบกลยุทธ์การบรรเทาผลกระทบ

ลูกจ้าง

เหตุใดจึงต้องด�าเนินกระบวนการ HRDD?

	 ในปี	 2552	 เครือโรงแรมแห่งหนึ่งไล่แม่บ้านในโรงแรมสามแห่งในเมืองบอสตันที่ไม่มีสหภาพแรงงานออก	 

แล้วจ้างลูกจ้างช่ัวคราวจากบริษัทจัดหางานภายนอกมาทำางานแทนพนักงานท่ีเคยทำางานมาแล้วหลายปี	 นอกจากนี้ 

ยังมีนโยบายการทำาความสะอาดให้รวดเร็ว	(Speed-up)	เพื่อทำาให้พนักงานทำาความสะอาดโรงแรมต้องทำางานหนักขึ้น	

และยังส่งผลต่ออัตราการบาดเจ็บของพนักงานโรงแรมที่เพิ่มขึ้นด้วย

กรณีศึกษา



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ของธุรกิจการโรงแรม

   

จะใช้รายการตรวจสอบนีอ้ย่างไร?

	 เป้าหมายของรายการตรวจสอบนี้	คือ	การช่วยให้ผู้ประกอบกิจการโรงแรมได้มองเห็นความเสี่ยง

ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน	 อันเกิดจากกิจกรรมการก่อสร้างโรงแรมใหม่	 หรือการขยายโรงแรมเดิม	

รายการคำาถามต่อไปนี้จะช่วยให้คุณสามารถระบุปัจจัยต่อไปนี้

กิจกรรมความเสี่ยงสูง

กิจกรรมความเสี่ยงต่ำา	

	 กจิกรรมความเสีย่งต่ำา	หมายถงึ	กจิกรรมนัน้ๆ	มคีวามเสีย่ง

ด้านสิทธิมนุษยชนต่ำา	 และบริษัทอาจไม่จำาเป็นจะต้องทำาอะไร 

เพิ่มเติม	 หรือต้องอาศัยเพียงการจัดการในวงจำากัด	 หรือในเชิง

ปฏิกิริยา	 (Response	 Action)	 ก็เพียงพอแล้วต่อการบรรเทา 

หรือกำาจัดความเส่ียงนั้นๆ	 แต่ในทางตรงกันข้าม	 กิจกรรม 

ความเสีย่งสงู	หมายถงึ	กจิกรรมทีบ่รษิทันา่จะตอ้งศกึษาหรอืลงมอื

ปฏิบัติเพิ่มเติมเพื่อบรรเทาความเสี่ยง	 ในกรณีที่เป็นกิจกรรม 

ความเสี่ยงสูง	บริษัทอาจพิจารณาลงมือดำาเนินการต่อไปนี้

ปฏิบัติ	(หรือหยุดปฏิบัติ)	ตามที่เสนอในคำาถามรายการตรวจสอบข้อนั้นๆ	

หาข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นนั้นๆ	ก่อนที่จะตัดสินใจว่าควรทำาอย่างไร

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญภายนอกหรือภายในองค์กรเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมสำาหรับสถานการณ์นั้นๆ

จ้างบริษัทภายนอก	



ลูกจ้าง
Employee

รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ทีเ่กีย่วข้องกับธุรกิจการโรงแรม

	 โดยทั่วไปแล้ว	 ลูกจ้างประจำาของโรงแรมได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน	 อย่างไรก็ตามลูกจ้างประจำา

ของธุรกิจการโรงแรมมีแนวโน้มที่จะตกอยู่ในความเสี่ยงจากการทำางานหลายด้าน	 อันเนื่องมาจากธรรมชาติของธุรกิจ

ท่องเที่ยวที่เป็นธุรกิจบริการและสร้างความรู้สึกดี	 ความเส่ียงของลูกจ้างมักเกี่ยวข้องกับค่าจ้างและสวัสดิการ	 ความ

ปลอดภัยในการทำางาน	 การเลือกปฏิบัติ	 นายจ้างมักมีแนวโน้มไม่สนับสนุนการเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานและการ 

รวมกลุ่มเพื่อสร้างการต่อรอง

	 รายการตรวจสอบเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะช่วยให้ลูกจ้างของโรงแรม	มีความเชื่อมั่นว่าสิทธิแรงงานและสิทธิ 

ในสถานที่ทำางานของพวกเขาได้รับการเคารพ	โรงแรมควรสร้างสภาพแวดล้อมในการทำางานที่ปลอดภัยให้กับลูกจ้าง

	 บริษัทจะต้องระวังไม่ให้ถูกกล่าวหาว่ามีส่วนร่วมกับการละเมิดสิทธิ	ซ่ึงมักเกิดข้ึนในกรณีท่ีบริษัทรู้ดี	หรือควรจะรู้ดี	

ว่าพันธมิตรทางธุรกิจหรือคู่ค้าละเมิดสิทธิมนุษยชน	 เท่ากับว่าบริษัทมีส่วนทางอ้อมในการละเมิดสิทธิ	 แนวคิดนี้ใช้กับ

บริษัทหรือนายหน้าจัดหางานเช่นเดียวกัน

การมีส่วนละเมิดสิทธิ (Complicity)

ความเสี่ยงสูง

ความเสี่ยงต่ำา ปฏิบัติตามนี้

หาข้อมูลเพิ่มเติมก่อน

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญ

ปรึกษาหารือกับชุมชน

สัญลักษณ์



การจ้างงาน

สภาพแวดล้อมในทีท่�างาน

วินัยและการลงโทษ

ความเปน็ส่วนตัวของลูกจ้าง

การเลือกปฏิบัติ

ลูกจ้างเข้าใจข้อมูลเกี่ยวกับค่าจ้างและค่าตอบแทนในการ

ทำางานที่ได้รับทั้งหมดในแต่ละงวดหรือไม่?

1

2

3

4

5

มีสัญญาจ้างงานเป็นลายลักษณ์อักษร	 และ

ลูกจ้างรับรู้กฎระเบียบและเงื่อนไขในสัญญา 

หรือไม่?	

โรงแรมจ่ายค่าจ้าง	 และค่าตอบแทนการทำางานนอกหรือ 

เกินเวลาทำางานปกติให้แก่ลูกจ้าง	 ในอัตราที่ไม่น้อยกว่า

กฎหมายกำาหนดหรือไม่?

โรงแรมจัดให้มีสภาพแวดล้อมในการทำางานที่ปลอดภัย 

เพื่อป้องกันอันตรายและลดปัจจัยเส่ียงอาจเกิดขึ้นใน 

กระบวนการทำางานหรือไม่?

ลูกจ้างผ่านการอบรมท่ีจำาเป็น	 รวมท้ังด้านความปลอดภัย	

และได้รับอุปกรณ์รักษาความปลอดภัยส่วนตัวหรือไม่?

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ใช่

ใช่

ใช่

เสรีภาพในการสมาคมและการ
ร่วมเจรจาต่อรอง

ลูกจ้างสามารถใช้ห้องน้ำา	 ห้องพยาบาล	 และโรงอาหาร 

ที่ถูกสุขอนามัยได้โดยไม่มีข้อจำากัดหรือไม่?
6

7

8

9

10

12

13

14

11

โรงแรมมนีโยบายท่ีเปน็ลายลักษณอ์กัษรวา่จะไมม่กีารเลอืก

ปฏบัิตใินการจ้างงานทกุดา้น	จากเหตคุวามแตกตา่งในเรือ่ง

เชือ้ชาต	ิภาษา	เพศ	สถานภาพสมรส	ความพกิาร	การนบัถอื

ศาสนา	การแสดงความคิดเห็นส่วนบุคคลหรือไม่?

โรงแรมไดส้ง่เสริมหรอือนญุาตใหม้กีารจดัตัง้กลุม่ของลกูจ้าง

ในรูปแบบต่างๆ	 เช่น	 สหภาพแรงงาน	 หรือกลุ่มไม่เป็น

ทางการ	 เพื่อให้ลูกจ้างได้รวมตัวกันอย่างอิสระและ 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาในการทำางาน 

หรือไม่?	

โรงแรมมีมาตรการป้องกันการคุกคามสมาชิกสหภาพแรงงาน

และตัวแทนของสหภาพหรือไม่?

ข้อมูลส่วนบุคคลของลูกจ้างที่เก่ียวกับงานซึ่งนายจ้าง

รวบรวมไว้จะถูกใช้เพื่อเหตุผลทางธุรกิจที่จำาเป็นเท่านั้น 

ใช่หรือไม่?

ข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับลูกจ้าง	 รวมทั้งข้อมูลด้านสุขภาพ

จะไม่ถูกใช้เพื่อการเลือกปฏิบัติในการทำางานใช่หรือไม่?

โรงแรมมีมาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหา	 ความรุนแรง	

การคุกคามทางเพศ	 หรือการเลือกปฏิบัติแบบต่างๆ	 ใน

สถานที่ทำางานเพื่อมิให้ลูกจ้างถูกคุกคามหรือได้รับความ

เดือดร้อนรำาคาญทางเพศ	 โดยการแสดงออกด้วยคำาพูด	

ท่าทาง	สัมผัส	หรือด้วยวิธีการอื่นใดหรือไม่?

โรงแรมไม่กระทำาหรือสนับสนุนให้ใช้วิธีลงโทษทางจิตใจและ

ร่างกาย	หรือการใช้กำาลังบังคับหรือทำาร้ายลูกจ้าง	ใช่หรือไม่?

โรงแรมมีกลไกรับเรื่องร้องเรียนที่ปลอดภัยและชัดเจน 

เกี่ยวกับปัญหาจากการถูกคุกคามและการเลือกปฏิบัติ

ระหว่างการทำางานหรือไม่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่ ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ไม่ใช่

ใช่

ใช่

ใช่



   

	 ความสำาเร็จของกิจการโรงแรมในระยะยาว	จำาเป็น

จะต้องอาศัย	 “การยอมรับให้ดำาเนินธุรกิจ”	 (License	 to	

Operate)	 จากชุมชนท้องถิ่น	 นอกเหนือไปจากการปฏิบัติ

ตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ต่างๆ	 ของภาครัฐ	 สมาชิก 

ในชุมชนรอบโรงแรมควรมองว่า	บริษัทเป็น	 “สมาชิก”	 ใน

ชมุชนทีม่คุีณคา่	ไมเ่บยีดเบยีนชมุชน	และมีสว่นรว่มในการ

พัฒนา	 นอกจากนี้	 กลุ่ม	 “นักท่องเที่ยวเปี่ยมจริยธรรม”	

(Ethical	Tourists)	ที่เรียกร้อง	“ความรับผิดชอบต่อสังคม”	

จากโรงแรมที่ตนเข้าพัก	 ยังเป็นกระแสที่ เติบโตขึ้น 

อย่างต่อเนื่อง	พร้อมกับเสียงเรียกร้องให้โรงแรม	“พิสูจน์”	

ความรับผิดชอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างเป็นรูปธรรม 

มากขึ้น	 สังคมเองก็มองเห็นผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

ในห่วงโซ่อุปทานมากขึ้นจากการนำาเสนอข่าวของสื่อ	 

นักสิทธิมนุษยชน	 และองค์กรพัฒนาเอกชน	 ส่งผลให้ 

เสียงเรียกร้องเรื่องนี้ดังขึ้นเป็นเงาตามตัว

	 แม้ว่ าโรงแรมแต่ละแห่งจะมีความเสี่ยงและ 

ความท้าทายท่ีแตกต่างกัน	 การประเมินความเส่ียงด้าน 

สิทธิมนุษยชนและการมีส่วนร่วมกับชุมชนก็จะต้องเป็น

หัวใจของการออกแบบกลยุทธ์การบรรเทาผลกระทบ	

บรษิทัจำานวนมากตอ้งพบกบักระแสตอ่ตา้นจากสาธารณะ 

หลงัจากทีล่ม้เหลวในการใหช้มุชนมสีว่นรว่ม	(ดกูรณศีกึษา

ด้านล่าง)	 การประเมินความเส่ียงตั้งแต่เน่ินๆ	 จะช่วยให้ 

ผู้ ประกอบการระบุและบรรเทาความเ ส่ียงต่ างๆ	 

ด้านสิทธิมนุษยชนได้

ลูกจ้างชั่วคราว

เหตุใดจึงต้องด�าเนินกระบวนการ HRDD?

	 โรงแรมหลายแห่งใช้ลูกจ้างชั่วคราวแทนลูกจ้างประจำาเพ่ือลดต้นทุนต่างๆ	 ทำาให้ลูกจ้างชั่วคราวไม่มีวันหยุด	 

วันลา	 ค่าจ้างล่วงเวลา	 และมีประกันสุขภาพเช่นเดียวกับลูกจ้างประจำา	 ท้ังท่ีต้องทำางานหนักและทำางานต่อเนื่องเป็น 

ระยะเวลานาน	บางประเทศเกิดการรวมตัวเพื่อต่อรองกับนายจ้าง	 มีกรณีท่ีนายจ้างไล่ลูกจ้างชั่วคราวเหล่านี้ออกทันที	

เมื่อลูกจ้างโต้แย้ง	และมีกรณีที่ลูกจ้างฟ้องร้องดำาเนินคดีกับนายจ้างจากการปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรม

กรณีศึกษา



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ของธุรกิจการโรงแรม

   

จะใช้รายการตรวจสอบนีอ้ย่างไร?

	 เป้าหมายของรายการตรวจสอบนี้	คือ	การช่วยให้ผู้ประกอบกิจการโรงแรมได้มองเห็นความเสี่ยง

ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน	 อันเกิดจากกิจกรรมการก่อสร้างโรงแรมใหม่	 หรือการขยายโรงแรมเดิม	

รายการคำาถามต่อไปนี้จะช่วยให้คุณสามารถระบุปัจจัยต่อไปนี้

กิจกรรมความเสี่ยงสูง

กิจกรรมความเสี่ยงต่ำา	

ปฏิบัติ	(หรือหยุดปฏิบัติ)	ตามที่เสนอในคำาถามรายการตรวจสอบข้อนั้นๆ	

หาข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นนั้นๆ	ก่อนที่จะตัดสินใจว่าควรทำาอย่างไร

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญภายนอกหรือภายในองค์กรเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมสำาหรับสถานการณ์นั้นๆ

จ้างบริษัทภายนอก	

พยายามขอความยินยอมที่	“สมัครใจ	ล่วงหน้า	และได้รับข้อมูลพอเพียง”	จากผู้มีส่วนได้เสีย

ภายนอก	ก่อนที่จะดำาเนินกิจกรรมนั้นๆ	(ดูรายละเอียดในหน้าถัดไป)

	 กจิกรรมความเสีย่งต่ำา	หมายถงึ	กจิกรรมนัน้ๆ	มคีวามเสีย่ง

ด้านสิทธิมนุษยชนต่ำา	 และบริษัทอาจไม่จำาเป็นจะต้องทำาอะไร 

เพิ่มเติม	 หรือต้องอาศัยเพียงการจัดการในวงจำากัด	 หรือในเชิง

ปฏิกิริยา	 (Response	 Action)	 ก็เพียงพอแล้วต่อการบรรเทา 

หรือกำาจัดความเส่ียงนั้นๆ	 แต่ในทางตรงกันข้าม	 กิจกรรม 

ความเสีย่งสงู	หมายถงึ	กจิกรรมทีบ่รษิทันา่จะตอ้งศกึษาหรอืลงมอื

ปฏิบัติเพิ่มเติมเพื่อบรรเทาความเสี่ยง	 ในกรณีที่เป็นกิจกรรม 

ความเสี่ยงสูง	บริษัทอาจพิจารณาลงมือดำาเนินการต่อไปนี้



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ทีเ่กีย่วข้องกับธุรกิจการโรงแรม

ความเสี่ยงสูง

ความเสี่ยงต่ำา ปฏิบัติตามนี้

หาข้อมูลเพิ่มเติมก่อน

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญ

ให้ชุมชนมีส่วนร่วม

พยายามขอความ

ยินยอมที่	 “สมัครใจ	

ล่วงหน้า	 และได้รับ

ข้อมูลพอเพียง”

ลูกจ้างชั่วคราว

	 ปัจจุบันธุรกิจการโรงแรมมีการจ้างงานชั่วคราวและชั่วคราวเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง	โดยเฉพาะในฤดูท่องเที่ยว

ซึ่งมีลูกค้าในปริมาณที่มากกว่าปกติเท่าตัว	และเลิกจ้างเมื่อกลับเข้าสู่สภาวะปกติ	

	 โดยทั่วไปแล้ว	 ลูกจ้างชั่วคราวของโรงแรมได้รับความคุ้มครองแบบเดียวกับลูกจ้างประจำา	 อย่างไรก็ตามลูกจ้าง

ช่ัวคราวของโรงแรมมีแนวโน้มท่ีจะตกอยู่ในความเส่ียงจากการทำางานหลายด้าน	 มักเกี่ยวข้องกับการคุ้มครองความ

ปลอดภัยในการทำางาน	 ชั่วโมงการทำางาน	 การจัดสรรค่าทิป	 นายจ้างบางรายมีแนวโน้มท่ีจะจ้างลูกจ้างชั่วคราวแทน 

การจ้างงานประจำา	เพื่อลดภาระทางกฎหมาย	

	 รายการตรวจสอบเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะช่วยให้ลูกจ้างของโรงแรม	มีความเชื่อมั่นว่าสิทธิแรงงานและสิทธิ 

ในสถานที่ทำางานของพวกเขาได้รับการเคารพ	โรงแรมควรสร้างสภาพแวดล้อมในการทำางานที่ปลอดภัยให้กับลูกจ้าง

	 โรงแรมจะต้องระวังไม่ให้ถูกกล่าวหาว่ามีส่วนร่วมกับการละเมิดสิทธิ	 ซึ่งมักเกิดขึ้นในกรณีที่โรงแรมรู้ดี	 หรือควร 

จะรู้ดีว่าพันธมิตรทางธุรกิจหรือคู่ค้าละเมิดสิทธิมนุษยชน	เท่ากับว่าโรงแรมมีส่วนทางอ้อมในการละเมิดสิทธิ

การมีส่วนละเมิดสิทธิ (Complicity)

สัญลักษณ์



การจ้างงาน

การเลือกปฏิบัติ

ลูกจ้างรับทราบข้อมูลท่ีครบถ้วนเก่ียวกับค่าจ้างและ 

ค่าตอบแทน	ระยะเวลาในการจ้างงาน	และเงื่อนไขในการ

ทำางาน	ก่อนเริ่มทำางานกับโรงแรมใช่หรือไม่?

1

2

3

4

5

โรงแรมจ้างงาน	 “ชั่วคราว”	 ในกรณีท่ีมีความ 

จำาเป็นทางธุรกิจ	 เช่น	 ในช่วงไฮซีซั่นเท่านั้น 

ใช่หรือไม่?	

การทำางานของลูกจ้างชั่วคราวเป็นไปโดยสมัครใจหรือไม่	

ลูกจ้างที่อายุต่ำากว่า	 18	 ปี	 ได้รับอนุญาตจากผู้ปกครอง 

หรือไม่?

ลูกจ้างชั่วคราว/ชั่วคราวต้องมีอายุ	15	ปีขึ้นไป	ในกรณีที่มี

ลูกจ้างอายุต่ำากว่า	18	ปี	จัดให้มีการพัก	1	ชั่วโมง	ทุกการ

ทำางานติดต่อกัน	4	ชั่วโมงหรือไม่?

ลูกจ้างชั่วคราวทำางานไม่เกิน	35	ชั่วโมงต่อสัปดาห์	ไม่เกิน	

8	ชัว่โมงตอ่วนั	และมขีอ้กำาหนดชดัเจนเกีย่วกบัคา่ล่วงเวลา	

ค่าทำางานในวันหยุด	 และค่าล่วงเวลาในวันหยุด	 รวมถึง 

ข้อกำาหนดอื่นๆ	ตามกฎหมายแรงงานหรือไม่?

สภาพแวดล้อมในทีท่�างาน

โรงแรมได้ระบุขอบเขตของระยะเวลาในการจ้างลูกจ้าง

ชั่วคราวติดต่อกัน	หากการลูกจ้างทำางานติดต่อกันเกินกว่า

ระยะเวลานั้นๆ	 จะเปลี่ยนเป็นการจ้างงานแบบประจำา 

ใช่หรือไม่?

6

7

8

9

10

12

11

ลูกจ้าง/ชั่วคราวได้รับการคุ้มครองความปลอดภัยในการ

ทำางานเช่นเดียวกับลูกจ้างประจำาหรือไม่?

ลูกจ้างสามารถใช้ห้องน้ำา	 ห้องพยาบาล	 และโรงอาหาร 

ที่ถูกสุขอนามัยได้โดยไม่มีข้อจำากัดหรือไม่?

ลกูจา้งไดร้บัสทิธปิระโยชนแ์ละสวสัดกิารเชน่เดยีวกบัลกูจ้าง

ประจำาที่ทำางานเดียวกันหรือไม่	เช่น	ส่วนแบ่งจากทิป?

โรงแรมมีมาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหา	 ความรุนแรง	

การคุกคามทางเพศ	 หรือการเลือกปฏิบัติแบบต่างๆ	 ใน

สถานที่ทำางานเพื่อมิให้ลูกจ้างถูกคุกคามหรือได้รับความ

เดือดร้อนรำาคาญทางเพศ	ใช่หรือไม่?

โรงแรมมีนโยบายที่เป็นลายลักษณ์อักษรว่าจะไม่มีการเลือก

ปฏิบัติในการจ้างงานทุกด้าน	 จากเหตุความแตกต่างในเรื่อง 

เชื้อชาติ	ภาษา	เพศ	สถานภาพสมรส	ความพิการ	การนับถือ

ศาสนา	การแสดงความคิดเห็นส่วนบุคคลใช่หรือไม่?	

โรงแรมมีกลไกรับเรื่องร้องเรียนที่ปลอดภัยสำาหรับลูกจ้าง

ชั่วคราวใช่หรือไม่?	

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่



   

ลูกค้า

เหตุใดจึงต้องด�าเนินกระบวนการ HRDD?

	 ในปี	 2558	 ข้อมูลของผู้เข้าพักเครือโรงแรมแห่งหนึ่งที่มีสาชาทั่วโลกรั่วไหลจากการโจมตีของแฮกเกอร์	 ซึ่งอาจ 

ส่งผลให้ผู้ไม่ประสงค์ดีเข้าถึงข้อมูลของลูกค้า	 ได้แก่	 ชื่อผู้ถือบัตรเครดิต	 เลขบัตรเครดิต	 รหัสความปลอดภัย	 และ 

วันหมดอายุของบัตร	แต่แฮกเกอร์ยังไม่สามารถเข้าถึงที่อยู่	หรือรหัสลับประจำาตัว	(PIN)	ของลูกค้าได้	หลังจากเกิดเหตุ

โรงแรมได้เร่งตรวจสอบความเสียหายที่เกิดขึ้น	 โดยขอความช่วยเหลือจากผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องและบริษัทเจ้าของ 

บัตรเครดิต

กรณีศึกษา

	 ความสำาเร็จของกิจการโรงแรมในระยะยาว	จำาเป็น

จะต้องอาศัย	 “การยอมรับให้ดำาเนินธุรกิจ”	 (License	 to	

Operate)	 จากชุมชนท้องถิ่น	 นอกเหนือไปจากการปฏิบัติ

ตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ต่างๆ	 ของภาครัฐ	 สมาชิก 

ในชุมชนรอบโรงแรมควรมองว่า	บริษัทเป็น	 “สมาชิก”	 ใน

ชมุชนทีม่คุีณคา่	ไม่เบยีดเบยีนชมุชน	และมีสว่นรว่มในการ

พัฒนา	 นอกจากนี้	 กลุ่ม	 “นักท่องเที่ยวเปี่ยมจริยธรรม”	

(Ethical	Tourists)	ที่เรียกร้อง	“ความรับผิดชอบต่อสังคม”	

จากโรงแรมที่ตนเข้าพัก	 ยังเป็นกระแสที่ เติบโตขึ้น 

อย่างต่อเนื่อง	พร้อมกับเสียงเรียกร้องให้โรงแรม	“พิสูจน์”	

ความรับผิดชอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างเป็นรูปธรรม 

มากขึ้น	 สังคมเองก็มองเห็นผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน

ในห่วงโซ่อุปทานมากขึ้นจากการนำาเสนอข่าวของสื่อ	 

นักสิทธิมนุษยชน	 และองค์กรพัฒนาเอกชน	 ส่งผลให้ 

เสียงเรียกร้องเรื่องนี้ดังขึ้นเป็นเงาตามตัว

	 แตล่ะเปลาะในห่วงโซค่ณุคา่ของโรงแรมมคีวามเส่ียง

และความท้าทายด้านสิทธิมนุษยชนที่แตกต่างกัน	 การ

ประเมินความเส่ียงตั้งแต่เนิ่นๆ	 จะช่วยให้ผู้ประกอบการ

ระบุและบรรเทาความเสี่ยงต่างๆ	 ด้านสิทธิมนุษยชนได้	

และการมีส่วนร่วมกับชุมชนก็จะต้องเป็นหัวใจของการ

ออกแบบกลยุทธ์การบรรเทาผลกระทบ



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ของธุรกิจการโรงแรม

   

จะใช้รายการตรวจสอบนีอ้ย่างไร?

	 เป้าหมายของรายการตรวจสอบนี้	คือ	การช่วยให้ผู้ประกอบกิจการโรงแรมได้มองเห็นความเสี่ยง

ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน	 อันเกิดจากกิจกรรมการก่อสร้างโรงแรมใหม่	 หรือการขยายโรงแรมเดิม	

รายการคำาถามต่อไปนี้จะช่วยให้คุณสามารถระบุปัจจัยต่อไปนี้

กิจกรรมความเสี่ยงสูง

กิจกรรมความเสี่ยงต่ำา	

ปฏิบัติ	(หรือหยุดปฏิบัติ)	ตามที่เสนอในคำาถามรายการตรวจสอบข้อนั้นๆ	

หาข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นนั้นๆ	ก่อนที่จะตัดสินใจว่าควรทำาอย่างไร

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญภายนอกหรือภายในองค์กรเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมสำาหรับสถานการณ์นั้นๆ

จ้างบริษัทภายนอก	

	 กจิกรรมความเสีย่งต่ำา	หมายถงึ	กจิกรรมนัน้ๆ	มคีวามเสีย่ง

ด้านสิทธิมนุษยชนต่ำา	 และบริษัทอาจไม่จำาเป็นจะต้องทำาอะไร 

เพิ่มเติม	 หรือต้องอาศัยเพียงการจัดการในวงจำากัด	 หรือในเชิง

ปฏิกิริยา	 (Response	 Action)	 ก็เพียงพอแล้วต่อการบรรเทา 

หรือกำาจัดความเส่ียงนั้นๆ	 แต่ในทางตรงกันข้าม	 กิจกรรม 

ความเสี่ยงสูง	 หมายถึง	 กิจกรรมที่บริษัทน่าจะต้องศึกษาหรือ 

ลงมอืปฏบิตัเิพิม่เตมิเพือ่บรรเทาความเส่ียง	ในกรณท่ีีเปน็กจิกรรม 

ความเสี่ยงสูง	บริษัทอาจพิจารณาลงมือดำาเนินการต่อไปนี้



รายการตรวจสอบ (Checklist) 
ทีเ่กีย่วข้องกับธุรกิจการโรงแรม

ความเสี่ยงสูง

ความเสี่ยงต่ำา ปฏิบัติตามนี้

หาข้อมูลเพิ่มเติมก่อน

ติดต่อผู้เชี่ยวชาญ

ติดต่อบุคคลภายนอก

ลูกค้า
Customer

	 โดยทั่วไป	ความพึงพอใจของลูกค้าเป็นสิ่งที่โรงแรมให้ความสำาคัญอยู่แล้ว		ธุรกิจการโรงแรมซึ่งเป็นบริการจัดหา

ที่พักต้องสร้างความเช่ือม่ันว่าสามารถคุ้มครองลูกค้าได้	 ความเส่ียงด้านสิทธิมนุษยชนของลูกค้าเกี่ยวข้องกับความ

ปลอดภัยทั้งทางกายภาพ	และความปลอดภัยของข้อมูลส่วนบุคคล	ความเป็นส่วนตัว	นอกจากนี้โรงแรมยังมีความเสี่ยง

ทางชื่อเสียงจากการปฏิบัติต่อลูกค้าอย่างไม่เท่าเทียมกันด้วย

	 รายการตรวจสอบเรือ่งนีมี้วตัถปุระสงค์ทีจ่ะชว่ยให้โรงแรมสร้างความเชือ่มัน่ตอ่ลูกคา้ไดว้า่	พวกเขาจะไดร้บับรกิาร

ที่ไม่ละเมิดสิทธิมนุษยชนด้านต่างๆ

	 บริษัทจะต้องระวังไม่ให้ถูกกล่าวหาว่ามีส่วนร่วมกับการละเมิดสิทธิ	 ซึ่งมักเกิดขึ้นในกรณีท่ีบริษัทรู้ดี	 หรือควร 

จะรู้ดีว่าพันธมิตรทางธุรกิจหรือคู่ค้าละเมิดสิทธิมนุษยชน	 เท่ากับว่าบริษัทมีส่วนทางอ้อมในการละเมิดสิทธิ	 แนวคิดนี้ 

ใช้กับบริษัทหรือนายหน้าจัดหางานเช่นเดียวกัน

การมีส่วนละเมิดสิทธิ (Complicity)

สัญลักษณ์



การส�ารองห้องพัก

ความปลอดภัย

การเลือกปฏิบัติ

โรงแรมไดแ้จง้รายละเอยีดเกีย่วกบัห้องพัก	โรงแรม	เงือ่นไข

การชำาระเงินการยกเลิกการจองแก่ลูกค้าตามที่กฎหมาย

กำาหนดหรือไม่?

1

2

3

4

5

โรงแรมมีมาตรการรักษาความปลอดภัยท่ีเพียงพอ

แก่ลูกค้า	ในเรื่องต่อไปนี้หรือไม่

โรงแรมมีมาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหาความรุนแรง	 

การคุกคามทางเพศ	 หรือเหตุร้ายแรงอื่นๆ	 เพ่ือมิให้ลูกค้า

ถูกคุกคามหรือได้รับอันตรายหรือไม่?

โรงแรมปฏบิตัติอ่ลกูค้าอยา่งเทา่เทยีมกัน	โดยไมเ่ลอืกปฏบิตัิ

จากจากเหตุความแตกต่างในเรื่องเชื้อชาติ	 ภาษา	 เพศ	 

ความพิการ	 การนับถือศาสนา	 การแสดงความคิดเห็น 

ส่วนบุคคลหรือไม่?

โรงแรมได้แจ้งแนวทางปฏิบัติต่อข้อมูลส่วนตัวของลูกค้า

เกี่ยวกับการเก็บ	การเข้าถึง	และการนำาไปใช้หรือไม่?

ไม่ใช่ใช่

การจัดการลูกจ้างรับเหมาค่าแรง

การคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล

โรงแรมมีการลบท้ิงข้อมูลส่วนตัวของลูกค้าหลังจากสิ้นสุด

การเข้าพักหรือไม่
6

7

8

9

10

11

ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงสามารถใช้ห้องน้ำา	 ห้องพยาบาล	 

และโรงอาหารได้โดยไม่มีข้อจำากัดหรือไม่?

โรงแรมใชน้โยบายการใหอ้อกและจา้งใหม	่(termination	and	

re-hire)	เพือ่หลกีเลีย่งพนัธะทางกฎหมายหรอืขอ้ตกลงอืน่ๆ	

ที่เกี่ยวกับการจ้างงานประจำาหรือไม่?

มีลูกจ้างรับเหมาค่าแรงรายใดหรือไม่ที่ทำางานมานานกว่า 

1	ปี	(เป็นลูกจ้าง	“รับเหมาค่าแรง”	แบบถาวร)?	

โรงแรมมีกระบวนการตรวจสอบ	(audit)	การใช้แรงงานของ

ผู้ รับเหมาหรือคู่ ค้าอย่างไม่เป็นทางการเป็นครั้งคราว 

หรือไม่?	

บริษัทหรือนายหน้าจัดหาลูกจ้างรับเหมาค่าแรงจ่าย 

ค่าประกันสังคม	กองทุนสำารองเลี้ยงชีพ	และสิทธิประโยชน์

อืน่ๆ	ตามกฎหมาย	เพือ่ประโยชนข์องลกูจา้งรบัเหมาคา่แรง

หรือไม่?	

•	 ระบบกุญแจ	ประตูและหน้าต่าง

•	 การติดตั้งกล้องวงจรปิดในพื้นที่สาธารณะ

•	 มีพนักงานรักษาความปลอดภัยทำางานตลอด	24	ชั่วโมง

•	 การติดตั้งระบบเตือนภัยในโรงแรม

•	 ระบบป้องกันอัคคีภัยและเหตุการณ์ฉุกเฉินเป็นไป

	 ตามกฎหมายกำาหนด

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่

ไม่ใช่ใช่



ส�านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ








