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คูมือการประเมินความเสี่ยงและผลกระทบดานสิทธิมนุษยชน  

DEMCO HRDD (Version Upgrade 2025)

 
บทที่ 1: บททัว่ไป (General Provisions) 

1.1 หลักการและเหตุผล 

บริษัท เด็มโก จํากัด (มหาชน) (“DEMCO” หรือ “บริษัท”) มุงม่ันในการดําเนินธุรกิจรับเหมากอสราง

ครบวงจร (EPC) และธุรกิจพลังงานอยางยั่งยืน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล ความรับผิดชอบตอสังคม และการใส

ใจตอสิ่งแวดลอม ในภูมิทัศนทางธุรกิจปจจุบัน ความคาดหวังของผูมีสวนไดเสีย ตั้งแตนักลงทุน ลูกคา ชุมชน 

ไปจนถึงหนวยงานกํากับดูแล ไดใหความสําคัญกับการเคารพสิทธิมนุษยชนในฐานะองคประกอบที่ขาดไมได

ของการดําเนินงานอยางมีความรับผิดชอบ 

หลักการชี้แนะวาดวยธุรกิจและสิทธิมนุษยชนแหงสหประชาชาติ (UNGPs) และแนวปฏิบัติสําหรับ

บรรษัทขามชาติขององคการเพื่อความรวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (OECD Guidelines) ไดกําหนด

มาตรฐานสากลที่ชัดเจนวา องคกรธุรกิจทุกแหงมีความรับผิดชอบในการเคารพสิทธิมนุษยชน ซึ่งหมายรวมถึง

การหลีกเลี่ยงการละเมิดสิทธิมนุษยชน และการจัดการกับผลกระทบเชิงลบดานสิทธิมนุษยชนที่เกี่ยวของกับ

การดําเนินงานของตน 

คูมือฉบับนี้จึงถูกจัดทําขึ้นเพื่อเปนเครื่องมือเชิงปฏิบัติการในการแปลง "นโยบาย" ดานสิทธิมนุษยชน

ของ DEMCO ใหเปนการ "ปฏิบัติ" ที่เปนรูปธรรมและเปนระบบ โดยผนวกรวมกระบวนการตรวจสอบสิทธิ

มนุษยชนอยางรอบดาน (Human Rights Due Diligence - HRDD) เขากับกรอบการบริหารความเสี่ยงองคกร 

(Enterprise Risk Management - ERM) ที่มีอยูเดิม เพื่อใหมั่นใจวาการพิจารณาประเด็นดานสิทธิมนุษยชน

เปนสวนหนึ่งของกระบวนการตัดสินใจทางธุรกิจในทุกระดับ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับธุรกิจของ DEMCO ซ่ึงการดําเนินโครงการวิศวกรรมขนาดใหญมักเก่ียวของ

กับการใชที่ดิน การจางแรงงานผูรับเหมาจํานวนมาก และการมีปฏิสัมพันธกับชุมชนโดยรอบ การบริหาร

จัดการความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชนเชิงรุกจึงมิใชเปนเพียงการปฏิบัติตามกฎเกณฑ แตเปนปจจัยสําคัญตอ

ความสําเร็จของโครงการ (Critical Success Factor) และการรักษาใบอนุญาตทางสังคมในการดําเนินงาน 

(Social License to Operate) 
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1.2 วัตถุประสงคของคูมือ 

คูมือฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ: 

1. กําหนดกรอบการดําเนินงานท่ีเปนมาตรฐาน (Standardized Framework): เพ่ือสรางความเขาใจ

และแนวทางการปฏิบัติงานดานการเคารพสิทธิมนุษยชนที่เปนไปในทิศทางเดียวกันทั่วทั้งองคกรและ

หวงโซอุปทาน 

2. เปนเครื่องมือเชิงปฏิบัติการ (Practical Tool): เพื่อใหผูบริหารและพนักงานทุกระดับสามารถใช

เปนแนวทางในการระบุ ประเมิน ปองกัน บรรเทา และเยียวยาผลกระทบเชิงลบดานสิทธิมนุษยชนท่ี

อาจเกิดข้ึนจากการดําเนินธุรกิจ 

3. บูรณาการเขากับการบริหารความเส่ียง (Risk Integration): เพ่ือผนวกรวมการประเมินความเสี่ยง

และผลกระทบดานสิทธิมนุษยชนเขาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารความเสี่ยงองคกร (ERM) 

อยางเปนทางการ 

4. เสริมสรางขีดความสามารถ (Capacity Building): เพื่อสรางความตระหนักรูและพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรในการจัดการประเด็นดานสิทธิมนุษยชนท่ีเก่ียวของกับหนาท่ีความรับผิดชอบของตน 

1.3 ขอบเขตการบังคับใช 

คูมือฉบับนี้ใหใชบังคับครอบคลุม: 

1. บุคลากร: กรรมการ ผูบริหาร และพนักงานทุกคนของบริษัท เด็มโก จํากัด (มหาชน) และบริษัทใน

เครือ 

2. การดําเนินงาน: กิจกรรมทางธุรกิจ โครงการ และการดําเนินงานท้ังหมดของบริษัท ท้ังในปจจุบันและ

ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

3. หวงโซคุณคา: ความสัมพันธทางธุรกิจที่สําคัญ โดยบริษัทคาดหวังใหคูคา ผูรับเหมา ผูรับเหมาชวง 

และผูจัดหา (Suppliers) ยึดมั่นในหลักการที่สอดคลองกับคูมือฉบับนี้ เพื่อสงเสริมการเคารพสิทธิ

มนุษยชนตลอดหวงโซอุปทาน 
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1.4 คํานิยาม 

เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน คําศัพทท่ีใชในคูมือฉบับนี้มีความหมายดังตอไปนี้: 

คําศัพท นิยาม 

1.4.1 สิทธิมนุษยชนในบริบททาง

ธุรกิจ 

สิทธิข้ันพ้ืนฐานและเสรภีาพของมนุษยทุกคนตามท่ีระบุไวในปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิ

มนุษยชน (UDHR) และอนุสญัญาหลักขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ซึ่ง

เก่ียวของโดยตรงกับการดําเนินธุรกิจของบริษัท 

1.4.2 การตรวจสอบสิทธิมนุษยชน

อยางรอบดาน (HRDD) 

กระบวนการบริหารจัดการความเสี่ยงเชิงรุกท่ีดําเนินไปอยางตอเน่ือง เพ่ือใหบริษัทสามารถ

ระบุ ปองกัน บรรเทา และแสดงความรับผดิชอบตอผลกระทบเชิงลบดานสิทธิมนุษยชนท่ี

เกิดข้ึนจากการดําเนินงานของบรษัิท 

1.4.3 ผลกระทบเชิงลบดานสิทธิ

มนุษยชน 

ผลกระทบท่ีเกิดจากการกระทําหรอืการละเลยของบริษัท (หรือคูคาทางธุรกิจ) ซึ่งสงผลให

บุคคลหรือกลุมบุคคลไมสามารถเขาถึงหรือใชสิทธิมนุษยชนของตนเองไดอยางเต็มท่ี 

1.4.4 ประเด็นสิทธิมนุษยชนท่ี

สําคัญ (Salient Human Rights 

Issues) 

ประเด็นสิทธิมนุษยชนท่ีมีความเสีย่งท่ีจะไดรับผลกระทบเชิงลบท่ี รุนแรง ท่ีสุด อัน

เน่ืองมาจากกิจกรรมและความสัมพันธทางธุรกิจของ DEMCO เชน สิทธิแรงงาน สิทธิชุมชน 

สิทธิสิ่งแวดลอม เปนตน 

1.4.5 ความรุนแรง (Severity) ขนาดความรุนแรงของผลกระทบเชิงลบตอ ผูไดรับผลกระทบ (Rights-Holder) ซึ่ง

ประเมินจากปจจัย 3 ประการ ไดแก  

     1) ขนาด (Scale): จํานวนบุคคลท่ีไดรับผลกระทบ  

     2) ขอบเขต (Scope): ความกวางขวางของผลกระทบ  

     3) ความไมสามารถเยียวยาได (Irremediability): ความยากลําบากในการฟนฟูผู

ไดรับผลกระทบใหกลับสูสภาพเดมิ 

1.4.6 โอกาสท่ีจะเกิด 

(Likelihood) 

ความเปนไปได ความถ่ี หรือโอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณท่ีสงผลกระทบเชิงลบดานสิทธิ

มนุษยชน (ใชหลักการประเมินเดียวกับคูมือการบริหารความเสีย่ง DEMCO ทบทวน 2568) 

1.4.7 การปองกันและบรรเทา

ผลกระทบ (Mitigation) 

การดําเนินการเพ่ือลดโอกาสท่ีจะเกิดผลกระทบเชิงลบ หรือลดความรุนแรงของผลกระทบท่ี

เกิดข้ึนแลว รวมถึงการยุติการกระทําท่ีเปนสาเหตุของผลกระทบน้ันๆ 

1.4.8 การเยียวยา (Remediation) กระบวนการในการแกไขหรือชดเชยความเสยีหายท่ีเกิดข้ึนจากผลกระทบเชิงลบ ซึ่งอาจอยู

ในรูปแบบตางๆ เชน การขอโทษ การชดใชเปนตัวเงิน การฟนฟูสภาพ หรือการรับประกันวา

จะไมเกิดเหตุการณซํ้า 

1.4.9 หนวยงานเจาของความเสี่ยง 

(Risk Owner) 

หนวยงานหรือกลุมงานท่ีมหีนาท่ีรบัผิดชอบโดยตรงในการจัดการและควบคุมความเสีย่งดาน

สิทธิมนุษยชนท่ีเกิดข้ึนในขอบขายงานของตน เชน หนวยงานโครงการเปนเจาของความเสี่ยง

ดานผลกระทบตอชุมชน, หนวยงานจัดซื้อเปนเจาของความเสี่ยงในหวงโซอุปทาน 
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บทที่ 2: นโยบายและโครงสรางการกํากับดูแล (Policy & Governance) 

โครงสรางการกํากับดูแลที่ DEMCO จัดตั้งขึ้น เพื่อขับเคลื่อนและกํากับดูแลการดําเนินงานดานสิทธิ

มนุษยชนใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยอางอิงจาก "นโยบายและแนวปฏิบัติดานการเคารพกฎหมายและหลัก

สิทธิมนุษยชน" ท่ีไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการบริษัท 

 

2.1 นโยบายดานสิทธิมนุษยชน 

DEMCO และกลุมธุรกิจเด็มโกดําเนินธุรกิจบนพื้นฐานของการเคารพและปฏิบัติตามกฎหมาย โดย

ตระหนักและใหความสําคัญกับหลักสิทธิมนุษยชนเปนอยางยิ่ง 1บริษัทฯ มุงม่ันท่ีจะปฏิบัติตอผูมีสวนไดเสียทุก

ฝายดวยความเคารพ ใหเกียรติซึ่งกันและกันบนพื้นฐานศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย และยึดมั่นในการเคารพ

สิทธิมนุษยชนและปฏิบัติตามกฎหมายและขอบังคับท่ีเก่ียวของท้ังในระดับประเทศและระดับสากล  

นโยบายหลักของบริษัทไดใหคําม่ันสัญญาท่ีสําคัญไว ดังนี้: 

• การยึดมั่นในมาตรฐาน: มุงมั่นปกปองและเคารพสิทธิมนุษยชนที่ครอบคลุมเรื่องการไมเลือกปฏิบัต,ิ 

การตอตานการลวงละเมิด, การหามใชแรงงานเด็กและสตรี, แรงงานบังคับ และการคามนุษย  

• การดําเนินกระบวนการ HRDD: กําหนดใหมีการจัดทํากระบวนการตรวจสอบการดําเนินงานดาน

สิทธิมนุษยชน (Human Rights Due Diligence Process) เพ่ือประเมินผลกระทบ กําหนดมาตรการ

ปองกันและเยียวยา และสื่อสารผลการดําเนินงานอยางโปรงใส 

• ความครอบคลุมในหวงโซคุณคา: นโยบายนี้ครอบคลุมถึงกลุมบริษัทท่ีเด็มโกมีอํานาจควบคุม และยัง

สนับสนุนใหบริษัทรวม คูคา ตลอดจนผูมีสวนไดเสียอ่ืน ๆ รับทราบนโยบายเพ่ือเปนหลักในการปฏิบัติ

ใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน  

(อางอิง: นโยบายและแนวปฏิบัติดานการเคารพกฎหมายและหลักสทิธิมนุษยชน ฉบับอนุมัติ ณ วันท่ี 20 เมษายน 2566) 

 

2.2 โครงสรางการกํากับดูแลดานสิทธิมนุษยชน 

เพื ่อใหการดําเนินงานเปนไปตามนโยบายและเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ DEMCO ไดกําหนด

โครงสรางการกํากับดูแลที่ชัดเจน โดยบูรณาการเขากับโครงสรางการบริหารจัดการปกติขององคกร เพื่อให

ม่ันใจวามีการกํากับดูแล, การตัดสินใจ, และการปฏิบัติการในทุกระดับอยางเปนระบบ 

โครงสรางนี้กําหนดใหมีสายการบังคับบัญชาและความรับผิดชอบท่ีชัดเจน โดยมีคณะกรรมการบริษัท

ทําหนาที่กํากับดูแลในภาพรวม, คณะผูบริหารทําหนาที่ขับเคลื่อนเชิงนโยบาย, และมอบหมายให หนวยงาน

บริหารทรัพยากรบุคคล เปนตัวแทนของฝายจัดการในการดําเนินงานหลักดานสิทธิมนุษยชน  
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2.3 บทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบ 

เพื ่อใหโครงสรางการกํากับดูแลเกิดผลในทางปฏิบัติ ไดมีการกําหนดบทบาทและหนาที ่ความ

รับผิดชอบของแตละภาคสวนไวอยางเปนทางการ ดังนี้: 

2.3.1 คณะกรรมการบริษัท (Board of Directors) 

o กํากับดูแลเชิงนโยบาย: กําหนดใหมีนโยบายและแนวปฏิบัติดานการเคารพกฎหมายและ

หลักสิทธิมนุษยชนในทุกกิจกรรมของกลุมธุรกิจเด็มโก  

o ติดตามผล: รับทราบรายงานการปฏิบัติงานดานสิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอแรงงานจาก

ฝายจัดการอยางนอยปละ 1 ครั้ง  

2.3.2 ผูบริหาร (Executive Management) 

o แปลงนโยบายสูการปฏิบัติ: จัดใหมีระเบียบปฏิบัติใหเหมาะสมกับบริบทของธุรกิจ โดยให

สอดคลองกับนโยบาย, ขอกําหนด, และกฎหมายท่ีเก่ียวของ 

o มอบหมายผูรับผิดชอบหลัก: กําหนดให หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล เปนตัวแทนของ

ฝายจัดการในการดําเนินงานดานสิทธิมนุษยชน 

o กํากับดูแลและปรับปรุง: กํากับดูแลใหมีการปฏิบัติตามนโยบายและหาแนวทางพัฒนา

ปรับปรุงเพ่ือใหการนําไปปฏิบัติมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

2.3.3 หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resources Department) 

o เปนหนวยงานหลักในการขับเคล่ือน: รับผิดชอบหลักในการจัดทําและดําเนิน "กระบวนการ

ตรวจสอบการดําเนินงานดานสิทธิมนุษยชน (Human Rights Due Diligence Process)" 

ซ่ึงประกอบดวย: 

 การผนวกความรับผิดชอบดานสิทธิมนุษยชนเขากับการดําเนินงานผานนโยบายท่ี

เก่ียวของ  

 การประเมินผลกระทบดานสิทธิมนุษยชน (Human Rights Impact Assessment)  

 การวางแผนและกําหนดมาตรการปองกัน ลดผลกระทบ และเยียวยา  

 การเฝาระวังและติดตามประสิทธิผลของมาตรการ  

 การจัดใหมีชองทางการแจงเบาะแสและการเยียวยา  

o สื่อสารและสรางความเขาใจ: สื่อสารแนวคิด, สรางความรูความเขาใจดานสิทธิมนุษยชน

และการปฏิบัติดานแรงงานใหกับบุคลากรและผูมีสวนไดเสีย  
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o รวบรวมและรายงานผล: รวบรวมขอมูลและรายงานผลการดําเนินงานตอคณะผูบริหาร, 

คณะกรรมการบริษัท, และหนวยงานกํากับท่ีเก่ียวของ  

2.3.4 พนักงาน (All Employees) 

o ทําความเขาใจและปฏิบัติตาม: มีหนาที่ทําความเขาใจและปฏิบัติตามนโยบายและแนว

ปฏิบัติท่ีกําหนดอยางเครงครัด  

o รายงานเม่ือพบเห็น: รายงานหรือแจงเบาะแสหากพบเห็นการกระทําท่ีขัดตอนโยบายนี้ ผาน

ชองทางการรองเรียนท่ีบริษัทจัดเตรียมไว 

2.4 การฝกอบรมและการสรางความตระหนักรู (Training and Awareness) 

เพื่อใหมั่นใจวานโยบายและกระบวนการในคูมือฉบับนี้ไดถูกนําไปปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพและ

ท่ัวถึง บริษัทมุงม่ันท่ีจะเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรในทุกระดับ โดยมีแนวทางดังนี้: 

• การฝกอบรมตามบทบาทหนาท่ี: จัดใหมีการฝกอบรมเนื้อหาในคูมือฉบับนี้ใหกับพนักงานในกลุมงาน

ที่เกี่ยวของโดยตรงและมีความเสี่ยงสูง (เชน ผูจัดการโครงการ หนวยงานจัดซื้อ HSE HR) เพื่อให

สามารถนํากระบวนการและเครื่องมือไปใชไดอยางถูกตอง 

• การสื่อสารเพื่อสรางความตระหนักรู: สื่อสารและใหความรูเกี ่ยวกับนโยบายสิทธิมนุษยชนและ

ความสําคัญของ HRDD แกพนักงานทุกคนอยางสมํ่าเสมอ ผานชองทางที่หลากหลาย เพื่อสราง

วัฒนธรรมองคกรแหงการเคารพสิทธิมนุษยชน 

• การฝกอบรมเชิงลึก: จัดใหมีการฝกอบรมเชิงลึกและเฉพาะทางสําหรับ เพื่อพัฒนาศักยภาพที่ชวย

ขับเคลื่อนกระบวนการ HRDD ขององคกร 
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บทที่ 3: กระบวนการตรวจสอบสิทธิมนุษยชนอยางรอบดาน (HRDD Process) 

กระบวนการตรวจสอบสิทธิมนุษยชนอยางรอบดาน (HRDD) ของ DEMCO ซึ่งเปนกระบวนการ

ตอเนื่องและเชิงรุกที่สอดคลองกับหลักการชี้แนะของสหประชาชาติ (UNGPs) โดยมี หนวยงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เปนผูรับผิดชอบหลักในการขับเคลื่อนและประสานงานกระบวนการทั้งหมดตามที่ไดรับ

มอบหมายจากฝายจัดการ 

 

3.1 ภาพรวมกระบวนการ HRDD ของ DEMCO 

กระบวนการ HRDD เปนวงจรการบริหารจัดการท่ีตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถตอบสนองตอความเสี่ยงท่ี

เปลี่ยนแปลงไปไดอยางทันทวงที ประกอบดวยข้ันตอนหลักท่ีเชื่อมโยงกันดังแผนภาพในภาคผนวก ค 

 

3.2 ตารางแสดงบทบาทและความรับผิดชอบ (RACI Matrix)1 

เพื่อใหการดําเนินงานตามกระบวนการ HRDD มีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพ ไดมีการกําหนด

บทบาทและความรับผิดชอบของผูท่ีเก่ียวของในแตละข้ันตอนตามหลักการ RACI ดังนี้ 

R = Responsible (ผูรับผิดชอบหลักในการปฏิบัติ) 

A = Accountable (ผูรับผิดชอบสูงสุดในการอนุมัติและตัดสินใจ) 

C = Consulted (ผูใหคําปรึกษา/ขอมูล) 

I = Informed (ผูท่ีตองไดรับแจงขอมูล) 

 

กระบวนการ HRDD คณะกรรมการ

บริษัท 

คณะผูบริหาร หนวยงาน HR ผูจัดการสายงาน/

โครงการ 

1. การระบุและประเมินผลกระทบ 

(Identify & Assess) 

I A R C 

2. การจัดลําดับความสําคัญ (Prioritize) I A R I 

3. การกําหนดมาตรการปองกันและ

บรรเทา (Mitigate) 

I A C R 

 
1 RACI Matrix: เปนเครื่องมือดานการบริหารจัดการที่ใชในการจําแนกและระบุบทบาทของผูมีสวนไดเสียในแตละกิจกรรมของกระบวนการ โดยกําหนดสถานะ 4 รูปแบบ 

ไดแก R-Responsible (ผูรับผิดชอบหลักในการปฏิบัติ), A-Accountable (ผูรับผิดชอบสูงสุดในการอนุมัติและตัดสินใจ), C-Consulted (ผูที่มีสวนรวมในการใหคําปรึกษา), 

และ I-Informed (ผูที่ไดรับการแจงขอมูลความคืบหนา) 
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กระบวนการ HRDD คณะกรรมการ

บริษัท 

คณะผูบริหาร หนวยงาน HR ผูจัดการสายงาน/

โครงการ 

4. การติดตามและวัดผล (Monitor) I I R R 

5. การสื่อสารและการรายงาน (Report) A I R I 

 

3.3 กระบวนการ HRDD 5 ข้ันตอน 

3.3.1 ข้ันตอนท่ี 1: การระบุและประเมินผลกระทบ (Identify & Assess) 

เปาหมาย: เพ่ือทําความเขาใจและประเมินวาประเด็นสิทธิมนุษยชนใดมีความเสี่ยงท่ีจะไดรับ

ผลกระทบเชิงลบท่ี รุนแรง ท่ีสุด 

• ผูดําเนินการหลัก: หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล จะทําหนาที่ประสานงานและนํา

กระบวนการระบุและประเมินผลกระทบ และฝายงานท่ีเก่ียวของ (เชน กลุมงานปฏิบัติการม 

ความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม, จัดซื้อ, สื่อสารองคกรและสนับสนุนพัฒนาความยั่งยืน เปน

ตน) เพ่ือรวบรวมขอมูลอยางรอบดาน 

• กระบวนการ: 

1. การระบุประเด็นสําคัญ (Identification): รวบรวมขอมูลความเสี ่ยงจากท้ัง

แหลงขอมูลภายใน (เชน รายงานอุบัติเหตุ ขอรองเรียน)  ภายนอก (เชน รายงาน

อุตสาหกรรม) และที่สําคัญคือจากการปรึกษาหารือกับผูมีสวนไดเสียที่อาจไดรับ

ผลกระทบโดยตรง  

2. การประเมินผลกระทบ (Assessment): นําความเสี่ยงที่ระบุไดมาประเมินโดยใช

เกณฑ โอกาสที่จะเกิด (Likelihood) และ ความรุนแรง (Severity) ของผลกระทบ 

โดยใหความสําคัญกับมิติของ ความรุนแรง เปนอันดับแรก  

3. การจัดทํารายงาน: หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล มีหนาท่ีรวบรวมผลการ

ประเมินท้ังหมดเพ่ือนําเสนอตอผูบริหารในข้ันตอนตอไป  

หมายเหตุสําคัญ: นอกจากการประเมินความรุนแรงของผลกระทบแลว การประเมินควรระบุ

ถึงความเส่ียงทางธุรกิจ (Business Risk) ท่ีอาจเกิดข้ึนตามมาดวย เชน ความเสี่ยงดาน

ชื่อเสียง, การหยุดชะงักของโครงการ การฟองรองทางกฎหมาย เพ่ือใชประกอบการสื่อสาร

และเสนอของบประมาณในการจัดการ 
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3.3.2 ข้ันตอนท่ี 2: การจัดลําดับความสําคัญ (Prioritize) 

เปาหมาย: เพ่ือจัดลําดับความเสี่ยงและกําหนดทิศทางในการใชทรัพยากรเพ่ือจัดการกับ

ความเสี่ยงท่ีสําคัญท่ีสุดกอน 

• ผูดําเนินการหลัก: หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล จะนําเสนอผลการประเมินความเสี่ยง

ตอคณะผูบริหารเพ่ือพิจารณาจัดลําดับความสําคัญในการดําเนินการ 

• หลักการสําคัญ: การดําเนินการจะถูกจัดลําดับความสําคัญตาม ระดับความรุนแรงของ

ผลกระทบ เปนหลัก ความเสี่ยงท่ีมีผลกระทบรุนแรงสูงจะตองไดรับความสําคัญกอนเสมอ 

 

3.3.3 ข้ันตอนท่ี 3: การกําหนดมาตรการปองกันและบรรเทา (Mitigate) 

เปาหมาย: เพ่ือดําเนินการอยางเปนรูปธรรมในการหยุดยั้ง ปองกัน หรือลดผลกระทบเชิงลบ

ดานสิทธิมนุษยชน 

• ผูดําเนินการหลัก: หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล จะประสานงานกับหนวยงานเจาของ

ความเสี่ยง (Risk Owner) ที่เกี่ยวของโดยตรง (เชน ฝายจัดซื้อ ฝายโครงการ) เพื่อรวมกัน

พัฒนาแผนปฏิบัติการปองกันและบรรเทาผลกระทบท่ีเหมาะสม  

• กระบวนการ: 

1. วางแผน: กําหนดมาตรการที่ชัดเจน, ผูรับผิดชอบ, และกรอบเวลาใน "แผนปฏิบัติ

การ" 

2. บูรณาการ: ผนวกมาตรการเขาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการทํางานปกติ เชน การ

เพ่ิมเง่ือนไขดานสิทธิมนุษยชนในสัญญาจัดซ้ือจัดจาง หรือการปรับปรุงข้ันตอนความ

ปลอดภัยหนางาน  

3. บันทึก: ความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชน มาตรการท้ังหมดจะถูกบันทึกใน "แบบฟอรม

การประเมินความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชน" 

• แนวทางการใช Leverage2 กับคูคาและผูรับเหมา:  

ความสามารถขององคกรในการสรางการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินงานของคูคาทาง

ธุรกิจที ่กอใหเกิดผลกระทบเชิงลบดานสิทธิมนุษยชน โดยอิทธิพลดังกลาวเกิดขึ ้นจาก

 
2 การใชอิทธิพล (Leverage): ตามหลักการชี้แนะของสหประชาชาติ (UNGPs) หมายถึง ความสามารถขององคกรในการสรางการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินงานของคูคาทาง

ธุรกิจที่กอใหเกิดผลกระทบเชิงลบดานสิทธิมนุษยชน โดยอิทธิพลดังกลาวเกิดข้ึนจากความสัมพันธทางธุรกิจ และอาจดําเนินการไดหลายระดับ ต้ังแตการเจรจาตอรอง ไปจนถึง

การพิจารณายุติความสัมพันธทางธุรกิจในกรณีที่ไมสามารถแกไขได 
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ความสัมพันธทางธุรกิจ มีอิทธิพล (Leverage)" เพื่อผลักดันใหเกิดการปรับปรุง โดยมี

แนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจน เชน: 

 การสื่อสารความคาดหวัง ผานจรรยาบรรณคูคา (Supplier Code of Conduct)3 

 การระบุเง่ือนไขดานสิทธิมนุษยชน ในสัญญาจัดซ้ือจัดจางใหเปนขอปฏิบัติ 

 การตรวจประเมินหนางาน (Site Audit) เพ่ือตรวจสอบการปฏิบัติตามสัญญา 

 การทํางานรวมกันเพ่ือพัฒนาแผนแกไข (Corrective Action Plan) ในกรณีท่ีตรวจพบ

ขอบกพรอง 

 

3.3.4 ข้ันตอนท่ี 4: การติดตามและวัดผล (Monitor) 

เปาหมาย: เพ่ือตรวจสอบวามาตรการท่ีนําไปใชไดผลจริงหรือไม และเพ่ือเรียนรูในการปรับปรุง

แกไข 

• ผูดําเนินการหลัก: หนวยงานเจาของความเสี ่ยงมีหนาที ่ติดตามผลการดําเนินงานตาม

แผนปฏิบัติการของตน และรายงานความคืบหนามายัง หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล  

ซ่ึงจะทําหนาท่ีรวบรวมและเฝาระวังภาพรวมท้ังหมด  

• กระบวนการ: 

o หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล จะติดตามประสิทธิผลของมาตรการปองกันและ

แนวทางการแกไข เพื่อนําขอมูลมาวิเคราะหและปรับปรุงกระบวนการ HRDD ใหดี

ยิ่งข้ึนในรอบถัดไป  

 

3.3.5 ข้ันตอนท่ี 5: การส่ือสารและการรายงาน (Report) 

เปาหมาย: เพ่ือสรางความโปรงใสและแสดงความรับผิดชอบตอผูมีสวนไดเสีย 

• ผูดําเนินการหลัก: หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล เปนผูรับผิดชอบหลักในการรวบรวม

ขอมูลและจัดทํารายงานสรุปผลการดําเนินงานดานสิทธิมนุษยชน เพื่อสื่อสารทั้งภายในและ

ภายนอกองคกร  

• กระบวนการ: 

o ส่ือสารภายใน: สรางความรูความเขาใจใหแกบุคลากรในองคกร 

 
3 จรรยาบรรณคูคา (Supplier Code of Conduct): เปนเครื่องมือเชิงนโยบายที่บริษัทใชในการสื่อสารและบังคับใชมาตรฐานการดําเนินงานที่จําเปนกับคูคาในหวงโซอุปทาน 

โดยกําหนดขอกําหนดข้ันต่ําที่ตองปฏิบัติตามในดานการปฏิบัติตามกฎหมาย, จริยธรรมทางธุรกิจ, สิทธิมนุษยชนและแรงงาน, อาชีวอนามัยและความปลอดภัย, และการจัดการ

สิ่งแวดลอม เพ่ือบริหารจัดการความเสี่ยงและสงเสริมการดําเนินธุรกิจอยางย่ังยืนรวมกัน 
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o สื่อสารภายนอก: สื่อสารผลการประเมินและมาตรการจัดการแกผูไดรับผลกระทบ

และสาธารณะ  

o รายงานตอผูบริหาร: รายงานการปฏิบัติงานดานสิทธิมนุษยชนตอคณะกรรมการ

บริษัทและผูบริหารอยางนอยปละ 1 ครั้ง 

นอกจากนี้ ผลสรุปจากรายงานความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชนที่มีนัยสําคัญ จะถูกนําไปใช

เปนขอมูลประกอบในกระบวนการตัดสินใจทางธุรกิจที่สําคัญ เชน การพิจารณาลงทุนใน

โครงการใหม (Go/No-Go Decision) และ การทบทวนผลการดําเนินงานของคูคาประจําป 

(Annual Supplier Performance Review) 

 

3.3.6 กระบวนการจัดการขอรองเรียนและการเยียวยา (Grievance & Remedy) 

เปาหมาย: เพ่ือเปนกลไกรับฟงเสียงของผูไดรับผลกระทบ และเปนชองทางในการเขาถึงการ

เยียวยา เพ่ือใหกลไกการรองเรียนมีประสิทธิภาพสูงสุด บริษัทมุงม่ันท่ีจะพัฒนาชองทางตางๆ โดยยึด

ตามหลักการสากล ไดแก: เขาถึงไดงาย (Accessible) คาดการณได (Predictable) เปนธรรม 

(Equitable), โปรงใส (Transparent) และไมกีดกันการเขาถึงกระบวนการยุติธรรมอื่น (Rights-

compatible) 

• ผูดําเนินการหลัก: บริษัทไดจัดใหมีชองทางการแจงเบาะแสและเรื่องรองเรียนอยางเปนทางการ 

โดย หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล มีบทบาทสําคัญในการประสานงานเพื ่อใหมั ่นใจวา

กระบวนการตรวจสอบและการเยียวยาสําหรับผูไดรับผลกระทบเปนไปอยางสมเหตุสมผลและ

เปนธรรม  

3.4 ระเบียบปฏิบัติการมีสวนรวมของผูมีสวนไดเสีย (SOP for Stakeholder Engagement) 

เพื่อใหกระบวนการมีสวนรวมกับผูมีสวนไดเสียเปนไปอยางมีแบบแผนและมีประสิทธิภาพ บริษัทได

กําหนดระเบียบปฏิบัติมาตรฐาน ดังนี้ 

3.4.1 ขั้นตอนที่ 1: การระบุและจัดกลุ มผู มีสวนไดเสีย (Stakeholder Identification & 

Mapping) 

• ผูรับผิดชอบ: ผูจัดการโครงการ/หนวยงาน HR  

• วิธีการ: 

o ระบุกลุมผูมีสวนไดเสียท้ังหมดท่ีเก่ียวของกับโครงการหรือการดําเนินงาน 
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o วิเคราะหและจัดกลุมผูมีสวนไดเสียตามระดับความสนใจและผลกระทบ 

(Interest/Impact Matrix) 

o ใหความสําคัญเปนพิเศษกับกลุ มเปราะบาง (Vulnerable Groups) ที ่อาจไดรับ

ผลกระทบสูง 

3.4.2 ข้ันตอนท่ี 2: การวางแผนการมีสวนรวม (Engagement Planning) 

• ผูรับผิดชอบ: ผูจัดการโครงการ 

• วิธีการ: 

o กําหนดวัตถุประสงคของการมีสวนรวมในแตละชวงเวลา (เชน เพื่อใหขอมูล, เพื่อรับฟง

ความคิดเห็น, เพ่ือรวมตัดสินใจ) 

o เลือกรูปแบบการมีสวนรวมที่เหมาะสมกับแตละกลุมผูมีสวนไดเสีย (เชน การประชุม

ทางการ, เวทีรับฟงความคิดเห็น, การสํารวจ) 

o จัดสรรทรัพยากรและกําหนดกรอบเวลาท่ีชัดเจน 

3.4.3 ข้ันตอนท่ี 3: การดําเนินการมีสวนรวม (Engagement Implementation) 

• ผูรับผิดชอบ: ผูจัดการโครงการ/ทีมงานท่ีไดรับมอบหมาย 

• วิธีการ: 

o ดําเนินการตามแผนที่วางไว โดยยึดหลักความโปรงใส, การใหขอมูลที่เพียงพอ, และการ

เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นอยางแทจริง 

o สําหรับโครงการท่ีอาจสงผลกระทบสูงตอสิทธิชุมชน ใหพิจารณาใชหลักการ การใหความ

ยินยอมที่ไดรับขอมูลลวงหนาอยางเปนอิสระ (Free, Prior and Informed Consent - 

FPIC)4 

o บันทึกผลการมีสวนรวม, ประเด็นขอกังวล, และขอเสนอแนะท้ังหมดอยางเปนระบบ 

3.4.4 ข้ันตอนท่ี 4: การตอบสนองและติดตามผล (Response & Follow-up) 

• ผูรับผิดชอบ: ผูจัดการโครงการ/หนวยงาน HR 

• วิธีการ: 

o นําขอกังวลและขอเสนอแนะที่ไดรับมาวิเคราะหและพิจารณานําไปปรับปรุงการ

ดําเนินงาน 

o สื่อสารผลการพิจารณาและแนวทางการดําเนินงานกลับไปยังผูมีสวนไดเสียที่เกี่ยวของ

ติดตามและประเมินผลการตอบสนอง เพื่อใหมั่นใจวาขอกังวลไดรับการจัดการอยาง

เหมาะสม 

 
4 หลักการใหความยินยอมที่ไดรับขอมูลลวงหนาอยางเปนอิสระ (Free, Prior and Informed Consent - FPIC): หมายถึง สิทธิของชนเผาพื้นเมืองและ

ชุมชนทองถิ่นในการให, ยับยั้ง, หรือเพิกถอนความยินยอมตอโครงการที่อาจสงผลกระทบตอที่ดิน, ทรัพยากรธรรมชาติ, และมรดกทางวัฒนธรรมของตน 

กระบวนการดังกลาวตองเกิดขึ้นอยางเปนอิสระปราศจากการขมขู, เกิดขึ้นลวงหนากอนการอนุมัติหรือเริ่มกิจกรรมใดๆ, และอยูบนพ้ืนฐานของการไดรับขอมูลที่

โปรงใสและครบถวนสมบูรณ 
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บทที่ 4: เกณฑและเคร่ืองมือการประเมิน (Assessment Criteria & Tools) 

การกําหนดเกณฑและเครื่องมือท่ีเปนมาตรฐานสําหรับใชในการประเมินความเสี่ยงและผลกระทบดาน

สิทธิมนุษยชน เพื่อใหการประเมินมีความสมํ่าเสมอ เปนระบบ และสามารถเปรียบเทียบผลไดทั่วทั้งองคกร 

การประเมินจะพิจารณาจาก 2 มิติหลัก คือ โอกาสที่จะเกิด (Likelihood) และ ความรุนแรงของผลกระทบ 

(Severity / Impact) 

 

4.1 ตารางเกณฑการประเมินโอกาสท่ีจะเกิด (Likelihood Criteria) 

เกณฑนี้ใชประเมินความเปนไปไดหรือความถ่ีท่ีเหตุการณซ่ึงสงผลกระทบเชิงลบดานสิทธิมนุษยชนจะ

เกิดข้ึน โดยแบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับ 
คําอธิบาย 

(Description) 
แนวทางการพิจารณา 

5 สูงมาก (Almost 

Certain) 

มีโอกาสเกิดข้ึนแนนอนหรือเกิดข้ึนเปนประจาํในสภาพการทํางานปกติ หากไมมี

มาตรการควบคุม (เกิดข้ึนทุกป) 

4 สูง (Likely) มีแนวโนมคอนขางสูงท่ีจะเกิดข้ึน อาจเคยเกิดข้ึนแลวในบริษัทหรือในอุตสาหกรรม

เดียวกันบอยครั้ง (เกิดข้ึน 1 ครั้ง ในระยะเวลา 1-3 ป) 

3 ปานกลาง (Possible) อาจจะเกิดข้ึนได มีปจจัยหรือชองโหวท่ีอาจนําไปสูเหตุการณน้ันๆ เคยมีประวัติเกิดข้ึน

ในอดีต (เกิดข้ึน 1 ครั้งในระยะเวลา 3-5 ป) 

2 นอย (Unlikely) มีโอกาสเกิดข้ึนนอยมาก แตยังมีความเปนไปไดทางทฤษฎี (เกิดข้ึน 1 ครั้งในระยะเวลา 

5-10 ป) 

1 นอยมาก (Rare) แทบจะไมมีโอกาสเกิดข้ึนเลย หรอืไมเคยปรากฏวาเกิดข้ึนในอุตสาหกรรมน้ีมากอน 

(เกิดข้ึน 1 ครั้งในระยะเวลา 5-10 ป) 

 

4.2 ตารางเกณฑการประเมินความรุนแรงของผลกระทบ (Severity / Impact Criteria) 

เกณฑนี้คือหัวใจสําคัญของการประเมินดานสิทธิมนุษยชน โดยจะประเมินจากมุมมองของ ผูที่ไดรับ

ผลกระทบ (Rights-Holder) เปนหลัก โดยพิจารณาจาก ขนาด (Scale), ขอบเขต (Scope), และความไม

สามารถเยียวยาได (Irremediability) ของผลกระทบ แบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
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ระดับ คําอธิบาย (Description) ผลกระทบ ตัวอยางในบริบทของ DEMCO 

5 สูงมาก (Catastrophic) ผลกระทบท่ีแกไขไมไดโดยสิ้นเชิง เชน การเสียชีวิต, การ

บาดเจ็บสาหสัถาวร, การใชแรงงานบังคับ/แรงงานทาส, 

การสญูเสยีท่ีดินและวิถีชีวิตอยางถาวร 

อุบัติเหตุรายแรงถึงแกชีวิตใน

พ้ืนท่ีกอสราง, การบังคับใช

แรงงานในแคมปคนงาน 

4 สูง (Major) ผลกระทบรายแรงและเปนวงกวาง เยียวยาไดยาก เชน 

การเจ็บปวยรุนแรง, การเลือกปฏบัิติอยางเปนระบบ, การ

ละเมิดสิทธิแรงงานขามชาติอยางกวางขวาง, ผลกระทบตอ

สุขภาพชุมชน 

การปลอยมลพิษ (ฝุน, เสียง) 

จากโครงการเกินมาตรฐาน

กระทบสุขภาพชุมชนในวงกวาง 

3 ปานกลาง (Moderate) ผลกระทบท่ีมีนัยสําคัญ จํากัดอยูในกลุมคนหรือพ้ืนท่ี

เฉพาะ และสามารถเยยีวยาได เชน การจายคาจางตํ่ากวา

กฎหมาย, สภาพการทํางานท่ีไมปลอดภัยซึ่งยังไมกอใหเกิด

อุบัติเหตรุายแรง, การรบกวนวิถีชีวิตชุมชนช่ัวคราว 

การจายคาลวงเวลาลาชา

หรือไมครบถวนใหกับกลุม

แรงงานผูรับเหมาชวง 

2 นอย (Minor) ผลกระทบเล็กนอย จํากัดอยูในวงแคบ สามารถแกไขหรือ

เยียวยาใหกลับสูสภาพเดิมไดโดยงาย เชน การสื่อสารท่ีไม

ชัดเจนกับชุมชน, ขอผิดพลาดดานสวัสดิการพนักงานท่ี

แกไขได 

การสื่อสารแผนงานกอสรางท่ี

อาจกระทบตอการจราจรใน

ชุมชนไมชัดเจน 

1 นอยมาก (Insignificant) ผลกระทบท่ีไมมีนัยสําคัญ หรือเปนเพียงความเดือดรําคาญ

ท่ีแกไขไดทันที เชน เสียงดังจากการกอสรางในระยะเวลา

สั้นๆ และอยูในเกณฑท่ีไดรับอนุญาต 

เสียงดังจากการกอสรางใน

ระยะเวลาสั้นๆ และอยูในเกณฑ

ท่ีไดรับอนุญาต 

 

4.3 ตารางประเมินระดับความเส่ียง (Risk Matrix) 

เครื่องมือนี้ใชในการประเมินระดับความเสี่ยงโดยรวม โดยนําผลการประเมิน โอกาสท่ีจะเกิด (แกนตั้ง) มาตัด

กับ ความรุนแรงของผลกระทบ (แกนนอน) 
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 ขอบเขตของความเส่ียงท่ียอมรับไดขององคกรท่ีแสดงบนแผนภูมิความเส่ียง (Risk Profile) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.4 ระดับความเส่ียงและแนวทางการจัดการ 

ผลลัพธจากตาราง Risk Matrix (Likelihood x Severity) จะถูกจัดแบงเปน 3 ระดับความเสี่ยงตาม

ชวงคะแนน ซ่ึงแตละระดับจะมีแนวทางการจัดการท่ีแตกตางกันอยางชัดเจน ดังนี้ 

ระดับความ

เสี่ยง 

ระดับ

คะแนน 

(Score) 

ส ี ความหมาย 

สูง (High: H) 11 - 25 แดง ระดับความเสี่ยงท่ีไมสามารถยอมรับได จําเปนตองมีแผนปฏิบัติการเพ่ือ 

เรงรัดการควบคุมใหอยูในระดับท่ียอมรับไดทันที รายงานตรงตอ คณะ

ผูบริหาร และทบทวนสถานะของแผนปฏิบัติการเปนรายไตรมาส 

ปานกลาง 

(Medium: 

M) 

6 - 10 เหลือง ระดับความเสี่ยงท่ีสามารถยอมรับได แตตองมีการควบคุมเพ่ือปองกันไมให

ความเสี่ยงเลื่อนสูระดับท่ีสูงขึ้น โดยบริหารจัดการผานกระบวนการทํางาน

ปกติ ติดตามโดย ผูจัดการสายงาน และ หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

และทบทวนสถานะอยางนอยปละคร้ัง 

ต่ํา (Low: L) 1 - 5 เขียว ระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได โดยไมตองการการควบคุมหรือการจัดการ

เพ่ิมเตมิ แตยังคงมีการเฝาระวังตามมาตรการควบคมุท่ีมีอยู 
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บทที่ 5: การติดตามและวัดผลการดําเนินงาน (Performance Monitoring & 

Measurement) 

นอกเหนือจากการจัดการความเสี่ยงรายกรณีตามกระบวนการในบทที่ 3 และ 4 แลว เพื่อใหมั่นใจวา

โปรแกรมการบริหารจัดการความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชน (HRDD Program) ของบริษัทดําเนินไปอยางมี

ประสิทธิผลและบรรลุวัตถุประสงคที่ตั ้งไว จึงไดมีการกําหนดดัชนีชี้วัดความสําเร็จ (Key Performance 

Indicators: KPIs) ข้ึน เพ่ือใชติดตามและประเมินผลการดําเนินงานในภาพรวม 

วัตถุประสงค: เพื่อติดตามและวัดผลความสมบูรณและประสิทธิผลของการนําคูมือ HRDD ไปปฏิบัติ

ในภาพรวม อันจะนําไปสูการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

รอบการรายงาน: รายงานตอคณะผูบริหารเปนรายครึ่งป และ/หรือ รายป 

5.1 ดัชนีช้ีวัดเชิงนํา (Leading Indicators) (ดัชนีช้ีวัดการปฏิบัติตามกระบวนการ) 

KPI ID ดัชนีชี้วัด 
เปาหมาย 

(ตัวอยาง) 
ผูรับผิดชอบขอมูล 

LEAD-01 % ของโครงการใหม (ท่ีเขาเกณฑความเสี่ยงสูง) ท่ีผานการ

ประเมินเบ้ืองตนดวย Checklist (ภาคผนวก ข) 

100% ฝายพัฒนาธุรกิจ/

ผูจัดการโครงการ 

LEAD-02 % ของพนักงานในกลุมเสี่ยง (ผจก. โครงการ, จดัซื้อ, HSE, 

HR) ท่ีผานการอบรมคูมือ HRDD ประจําป 

> 95% หนวยงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

LEAD-03 % ของคูคารายสําคัญ (Tier 1) ท่ีรับทราบและลงนามใน

จรรยาบรรณคูคา (ฉบับปรับปรุง) 

100% ฝายจัดซื้อ 

 

5.2 ดัชนีช้ีวัดเชิงตาม (Lagging Indicators) (ดัชนีช้ีวัดผลลัพธท่ีเกิดข้ึน) 

KPI ID ดัชนีชี้วัด เปาหมาย (ตัวอยาง) ผูรับผิดชอบขอมูล 

LAG-01 จํานวนขอรองเรียนดานสิทธิมนษุยชน ท่ีไดรับการยืนยันวามีมลู ลดลง 10% จากป

กอน 

หนวยงานทรัพยากร

บุคคล 

LAG-02 ระยะเวลาเฉลี่ย ในการจัดการขอรองเรียนจนแลวเสร็จ (นับจากวันท่ี

รับเรื่องจนถึงการสื่อสารปดเคส) 

< 30 วัน หนวยงานทรัพยากร

บุคคล 

LAG-03 จํานวนคร้ังของความไมสอดคลอง (NC) ดานสิทธิมนุษยชนท่ีสําคญั 

ท่ีตรวจพบจากการ Audit คูคา 

< 5 ครั้งตอป ฝายจัดซื้อ 
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5.3 แนวทางในอนาคต: การบูรณาการเขากับระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ดัชนีชี้วัดที่กําหนดไวในบทนี้ถือเปนรากฐานสําคัญในการวัดผลความสําเร็จของกระบวนการ HRDD 

ในระยะเริ่มตน 

ในลําดับตอไป ไดดําเนินการไประยะหนึ่งแลว (เชน 1-2 ป) และขอมูลมีความนาเชื่อถือเพียงพอ 

บริษัทจะพิจารณานําดัชนีชี ้ว ัดที ่เกี ่ยวของไป เชื ่อมโยงกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 

(Performance Management System) ของผูบริหารและหัวหนาหนวยงานที ่รับผิดชอบโดยตรง เชน 

ผูอํานวยการโครงการ หัวหนาฝายจัดซ้ือ และหัวหนาหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะเปนข้ันตอนสูงสุด

ในการฝงเรื่องสิทธิมนุษยชนใหเขาไปอยูในวัฒนธรรมและกระบวนการตัดสินใจขององคกรอยางแทจริง 
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ภาคผนวก (Appendices) 

เอกสารในภาคผนวกนี ้เปนเครื ่องมือสนับสนุนการดําเนินงานตามกระบวนการตรวจสอบสิทธิ

มนุษยชนอยางรอบดาน (HRDD) เพ่ือใหการบันทึก ประเมิน และติดตามผลเปนไปอยางมีระบบ 

 

ภาคผนวก ก: แบบฟอรมประเมินความเส่ียงดานสิทธิมนุษยชน (Human Rights Risk Register 

Template) 

วัตถุประสงค: เพ่ือใชประเมินความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชน  และติดตามความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชน

ขององคกร ยังใชสําหรับบันทึกความเสี่ยงเชิงระบบที่อาจตรวจพบผาน การวิเคราะหแนวโนมของขอรองเรยีน 

(Grievance Trend Analysis) ท่ีไดรับผานกลไกการรองเรียนของบริษัท 

คําแนะนํา: หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลและหนวยงานเจาของความเสี่ยงควรบันทึกทุกความ

เสี่ยงในแบบฟอรมนี้ และทบทวนสถานะอยางสมํ่าเสมอ เอกสารที่มีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ 

(Living Document) โดยควรไดรับการทบทวนและปรับปรุงสถานะตามความถ่ีท่ีกําหนดไวในบทท่ี 4.4 
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แบบฟอรมการประเมินความเส่ียงดานสิทธิมนุษยชน 

ID วันที่ระบ ุ
หนวยงาน/

โครงการ 

ประเด็นสิทธิ

มนุษยชน 

คําอธิบายความเสี่ยง 

(ผลกระทบตอผูคน) 

กลุมที่อาจ

ไดรับ

ผลกระทบ 

โอกาสที่

จะเกิด 

(1-5) 

ความ

รุนแรง 

(1-5) 

ระดับความ

เสี่ยง 

(คะแนน) 

มาตรการปองกัน/

บรรเทา 
ผูรับผิดชอบ 

กําหนดแลว

เสร็จ 
สถานะ 

HR-001 21/08/2568 โครงการ A สุขภาพและความ

ปลอดภัย 

ผูรับเหมาชวงอาจไมจัดหา

อุปกรณ PPE ที่ไดมาตรฐาน

ใหแกแรงงาน สงผลใหเกิด

ความเส่ียงตอการบาดเจ็บ

รุนแรง 

แรงงานของ

ผูรับเหมาชวง 

3 5 15 (สูง) 1. ตรวจสอบ PPE ของ

ผูรับเหมาชวงกอนเขา

พื้นที่ทุกคร้ัง 

2. กําหนดเปนเง่ือนไข

ในสัญญา 

ฝาย HSE/

ผูจัดการ

โครงการ 

30/09/2568 In Progress 
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ภาคผนวก ข: ตัวอยางรายการตรวจสอบการประเมินความเสี่ยงเบื้องตน (Initial Risk Assessment 

Checklist) 

วัตถุประสงค: เพื่อใหผูจัดการโครงการหรือผูจัดการสายงานใชเปนเครื่องมือสํารวจเบื้องตน เพื่อระบุ

ประเด็นความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชนท่ีอาจมีอยูในการดําเนินงานหรือโครงการใหม 

คําแนะนํา: แบบตรวจสอบน้ีเหมาะอยางยิ่งสําหรบัใชใน ระยะเริ่มตนของโครงการ (Project Initiation Phase) หรือ 

กอนการวาจางผูรับเหมารายสําคัญ เพื่อเปนการคัดกรองความเสี่ยงเบื้องตน หากมีคําตอบ "ไมใช" หรือ "ไมแนใจ" ในขอใด 

ควรนําประเด็นดังกลาวไปบันทึกในทะเบียนความเสี่ยง (ภาคผนวก ก) เพ่ือประเมินอยางละเอียดตอไป ท้ังน้ี สําหรับการตรวจ

ประเมินเชิงลึกในพ้ืนท่ีปฏิบัติงานท่ีมีความเสี่ยงสงูโดยเฉพาะ เชน การตรวจสอบแคมปท่ีพักคนงาน หรือการประเมินผลกระทบ

สิ่งแวดลอมตอชุมชน ใหใช Checklist เฉพาะทางของฝายงานท่ีเก่ียวของ 

โครงการ/กิจกรรม สถานท่ี วันท่ีประเมิน ผูประเมิน 

    
    

หมวดหมู คําถามเพ่ือการพิจารณา 
ใช / ไมใช /    

ไมแนใจ 
หมายเหต ุ/ ขอกังวล 

1. ดานแรงงาน พนักงานและแรงงานรับเหมาทุกคนมีอายุตามเกณฑที่กฎหมายกําหนดหรือไม? 
  

พนักงานทุกคนมีสัญญาจางเปนลายลักษณอักษรในภาษาที่ตนเองเขาใจหรือไม? 
  

มีการยึดเอกสารประจําตัว (เชน หนังสือเดินทาง) ของแรงงานขามชาติหรือไม? 
  

สภาพการทํางาน (ชัว่โมงทํางาน, การทาํงานลวงเวลา, วันหยุด) สอดคลองกับ

กฎหมายหรือไม? 

  

2. ดานอาชวีอนามัยและ

ความปลอดภัย 

พนักงานทุกคนไดรับอุปกรณปองกันอันตรายสวนบุคคล (PPE) ที่เหมาะสมและ

เพียงพอหรือไม? 

  

มีการฝกอบรมดานความปลอดภัยที่เขาใจงายสําหรับแรงงานทุกคน (รวมถึง

แรงงานขามชาติ) หรือไม? 

  

มีมาตรการปองกันอบุัติเหตุรายแรงที่ชัดเจนและส่ือสารใหทุกคนทราบหรือไม? 
  

3. ดานชมุชน มีการปรึกษาหารือกับชุมชนในพื้นที่เกีย่วกับผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจาก

โครงการหรือไม? 

  

โครงการสงผลกระทบตอการใชที่ดิน, แหลงนํ้า, หรือวิถีชวีิตด้ังเดิมของชุมชน

หรือไม? 

  

มีมาตรการจัดการผลกระทบ เชน ฝุน, เสียง, การจราจร ที่ชัดเจนหรือไม? 
  

มีชองทางที่ชุมชนสามารถรองเรียนหรือแจงขอกังวลไดอยางสะดวกหรือไม? 
  

4. ดานคูคา/ผูรับเหมา มีการกําหนดเง่ือนไขดานการปฏิบัติตามหลักสิทธิมนุษยชนในสัญญาจัดซ้ือจัด

จางหรือไม? 

  

เรามีกระบวนการตรวจสอบแนวปฏิบัติดานแรงงานของผูรับเหมาชวงที่สําคัญ

หรือไม? 
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ภาคผนวก ค: แผนผังกระบวนการ HRDD (HRDD Process Flowchart) 

วัตถุประสงค: เพื่อสรุปขั้นตอนของกระบวนการ HRDD ทั้งหมดใหเห็นภาพรวมที่เขาใจงายในหนา

เดียว 

วงจรตอเนื่อง: 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. การระบแุละประเมินผลกระทบ (Identify & Assess) 

 ระบุประเด็นสิทธิมนุษยชนที่สําคัญ (Salient Issues) 

 ปรึกษาหารือผูมีสวนไดเสีย 

 ประเมินความรุนแรง (Severity) และโอกาสที่จะเกิด (Likelihood) 

2. การจัดลาํดบัความสาํคัญ (Prioritize) 

 จัดลําดับตาม "ความรุนแรง" เปนหลัก 

3. การกําหนดมาตรการปองกันและบรรเทา (Mitigate) 

 จัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) 

 บูรณาการเขากับกระบวนการทางธุรกิจ 

4. การตดิตามและวัดผล (Monitor) 

 ติดตามประสิทธิผลของมาตรการ 

 รวบรวมขอมูลและทบทวนโดย HR 

5. การสื่อสารและการรายงาน (Report) 

 สื่อสารกับผูมีสวนไดเสีย 

 รายงานตอผูบริหารและสาธารณะ 
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ภาคผนวก ง: กรณีศึกษาการประยุกตใชกระบวนการ HRDD 

เพื่อสรางความเขาใจในการนํากระบวนการ HRDD ไปปรับใชกับสถานการณจริง จึงขอยกตัวอยาง

กรณีศึกษาท่ีอาจเกิดข้ึน ดังนี้ 

กรณีศึกษาท่ี 1: ดานสิทธิแรงงานในหวงโซอุปทาน 

• สถานการณ (Situation): 

ระหวางการตรวจประเมินความปลอดภัย ณ พื ้นที ่โครงการ (Site Audit) ทีมงาน HSE พบวา

ผูรับเหมาชวงรายหนึ่งมีการจางแรงงานขามชาติที่ไมมีใบอนุญาตทํางาน และมีสภาพความเปนอยูในแคมปท่ี

พักตํ่ากวามาตรฐานความปลอดภัยและสุขอนามัยท่ีบริษัทกําหนด 

• การดําเนินการตามคูมือ HRDD: 

o (Identify & Assess): ทีมงานไดบันทึกประเด็นความเสี่ยงดังกลาวลงใน แบบฟอรม

ประเมินความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชน (Human Rights Risk Register Template) 

(ภาคผนวก ก) และประเมินความรุนแรงของผลกระทบอยู ในระดับ สูง (High) 

เนื่องจากอาจสงผลกระทบตอสิทธิและความปลอดภัยข้ันพ้ืนฐานของแรงงาน 

o (Mitigate): ผูจัดการโครงการและฝายจัดซื้อไดเขาหารือกับผูรับเหมาชวงทันที และ

รวมกันกําหนด แผนปฏิบัติการแกไข (Corrective Action Plan) ที่มีกรอบเวลาชัดเจน 

ซ่ึงประกอบดวย การดําเนินการดานเอกสารใบอนุญาตทํางานของแรงงานใหถูกตองตาม

กฎหมาย, การปรับปรุงสภาพที่พักอาศัยใหไดมาตรฐาน, และการจัดอบรมเพิ่มเติม

เก่ียวกับนโยบายดานแรงงานของ DEMCO ใหกับผูรับเหมา 

o (Monitor): มีการติดตามความคืบหนาของแผนปฏิบัติการแกไขเปนรายสัปดาห และ

ทีมงาน HSE ไดเขาตรวจประเมินซ้ําหลังจากครบกําหนด 30 วัน 

• ผลลัพธและการเรียนรู (Outcome & Lessons Learned): 

ผูรับเหมาชวงไดดําเนินการแกไขขอบกพรองทั้งหมดจนครบถวนภายในกรอบเวลาที่กําหนด 

เหตุการณนี้ไดกลายเปนกรณีศึกษาสําคัญที่ทําใหฝายจัดซื้อนําไปใชปรับปรุงเกณฑการคัดเลือกและ

การตรวจประเมินผูรับเหมาในอนาคตใหมีความรัดกุมยิ่งข้ึน 
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กรณีศึกษาท่ี 2: ดานสิทธิชุมชน 

• สถานการณ (Situation): 

บริษัทไดรับเรื่องรองเรียนจากตัวแทนชุมชนท่ีอยูใกลพ้ืนท่ีโครงการกอสราง ผานชองทางการรองเรียน

อยางเปนทางการของบริษัท เก่ียวกับปญหาเสียงและฝุนละอองจากการดําเนินงานท่ีรบกวนการใชชีวิตของคน

ในชุมชน โดยเฉพาะในชวงเวลากลางคืน 

• การดําเนินการตามคูมือ HRDD: 

o (Grievance & Remedy): หนวยงานที่รับผิดชอบไดรับเรื่องรองเรียนและประสานงาน

ตอไปยังผูจัดการโครงการทันทีเพ่ือดําเนินการตรวจสอบ 

o (Mitigate): ผูจัดการโครงการไดจัดประชุมรวมกับตัวแทนชุมชนเพื่อรับฟงปญหาและชี้แจง

ขอเท็จจริง และไดดําเนินมาตรการบรรเทาผลกระทบเพ่ิมเติมทันที เชน การปรับเปลี่ยนเวลา

การทํางานที่เกิดเสียงดังใหอยูในชวงเวลากลางวัน, การเพิ่มความถี่ในการฉีดนํ้าเพื่อลดฝุน

ละอองบริเวณรอบโครงการ, และการติดตั้งปายประชาสัมพันธพรอมขอมูลผูรับผิดชอบและ

ชองทางการติดตอสําหรับขอรองเรียนเพ่ิมเติม 

o (Communicate): มีการสื่อสารผลการดําเนินงานและมาตรการตางๆ ใหกับตัวแทนชุมชน

ทราบอยางสม่ําเสมอ 

• ผลลัพธและการเรียนรู (Outcome & Lessons Learned): 

จํานวนขอรองเรียนจากชุมชนลดลงอยางมีนัยสําคัญ และความสัมพันธระหวางโครงการกับชุมชนดีข้ึน 

มาตรการท่ีไดดําเนินการไดกลายเปนแนวปฏิบัติมาตรฐานสําหรับโครงการกอสรางอ่ืนๆ ของบริษัทตอไป 

 

กรณีศึกษา 3: ความปลอดภัยแรงงาน (OHS) ในโครงการกอสรางสายสงไฟฟา 

• ประเด็นสิทธิ: สิทธิในการทํางานอยางปลอดภัย (Right to Safe & Healthy Working Conditions) 

• สถานการณ: การทํางานบนที่สูงและเสาไฟฟาแรงสูงมีความเสี่ยงสูงอยางยิ่งตอการตกจากที่สูงและ

ไฟฟาดูด ซึ่งอาจนําไปสูการบาดเจ็บสาหัสหรือเสียชีวิตได โดยเฉพาะกับแรงงานผูรับเหมาชวงที่อาจ

ขาดความคุนเคยกับมาตรฐานความปลอดภัยเฉพาะทาง 

• การดําเนินการตามคูมือ HRDD: 

o Identify & Assess: ระบุความเสี่ยงจากการทํางานบนท่ีสูงและใกลแนวสายไฟฟาเปนความ

เสี่ยงสําคัญ (Salient Risk) และประเมินความรุนแรงอยูในระดับ สูงมาก (Catastrophic) 

เนื่องจากเปนความเสี่ยงตอชีวิต (Fatal Risk) 
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o Mitigate: กําหนดมาตรการควบคุมท่ีเขมงวดและบังคับใช 100% ไดแก: 

 การจัดหาอุปกรณปองกันอันตรายสวนบุคคล (PPE) สําหรับการทํางานบนที่สูง

โดยเฉพาะ 

 การจัดอบรมพิเศษภาคปฏิบัติกอนเริ่มงาน 

 บังคับใชระบบใบอนุญาตทํางาน (Permit-to-Work) สําหรับทุกกิจกรรมเสี่ยง 

 การตรวจประเมินหนางานโดยไมแจงลวงหนา (Spot Audit) โดยทีม HSE 

o Monitor & Report: ติดตามและบันทึกขอมูลใน Incident Log และใหความสําคัญกับการ

รายงาน เหตุการณเกือบเกิดอุบัติเหตุ (Near-miss Tracking) เพ่ือนํามาวิเคราะหและปองกัน

เชิงรุก 

• ผลลัพธที ่คาดหวัง: ลดจํานวนอุบัติเหตุรายแรงใหเปนศูนย (Zero Fatalities) และยกระดับ

วัฒนธรรมความปลอดภัยใหเกิดข้ึนกับพนักงานและผูรับเหมาทุกคน 

 

กรณีศึกษา 4: สิทธิในการเขาถึงขอมูลและการมีสวนรวมของผูมีสวนไดเสีย 

• ประเด็นสิทธิ: สิทธิของผูมีสวนไดเสียในการไดรับขอมูลที่ถูกตอง โปรงใส และทันทวงที (Right to 

Information & Participation) 

• สถานการณ: ในบางโครงการ EPC มีขอกังวลจากชุมชนเรื่องผลกระทบดานสิ่งแวดลอมที่อาจเกิดข้ึน 

แตขอมูลท่ีสื่อสารออกไปยังไมเปนระบบ ทําใหชุมชนรับรูจากขาวลือกอนท่ีจะไดรับขอมูลทางการจาก

บริษัท ซ่ึงนําไปสูความไมไววางใจ 

• การดําเนินการตามคูมือ HRDD: 

o Identify & Assess: ระบุความเสี่ยงดาน "ความไมสมมาตรของขอมูล (Information 

Asymmetry)" ซึ่งประเมินแลวมีความรุนแรงระดับ สูง (Major) เนื่องจากอาจสงผลกระทบ

ตอความนาเชื่อถือขององคกรและใบอนุญาตทางสังคมในการดําเนินงาน (Social License 

to Operate) 

o Mitigate: จัดตั้งระบบการสื่อสารเชิงรุกและโปรงใส ไดแก: 

 จัดทํากระดานขาวชุมชน (Community Bulletin Board) ณ ท่ีตั้งโครงการ 

 เป ดเผยข อม ูลผลการตรวจว ัดค ุณภาพส ิ ่ งแวดล อมตอสาธารณะ (Public 

Disclosure) 

 จัดเวทีรับฟงและพูดคุยสองทาง (Community Dialogue) อยางสม่ําเสมอ 
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o Monitor & Report: ติดตามวัดผลจากจํานวนขอรองเรียนหรือขอขัดแยงที่ลดลง และอาจ

ใชแบบสํารวจความพึงพอใจและความไววางใจของชุมชนเปนตัวชี้วัด 

• ผลลัพธที่คาดหวัง: สรางความสัมพันธที่ดีและความไววางใจระหวางบริษัทและชุมชน ลดความเสี่ยง

ขอขัดแยงท่ีอาจกระทบตอความตอเนื่องของโครงการ 

 

กรณีศึกษา 5: สิทธิในการไมถูกเลือกปฏิบัติและความเทาเทียม 

• ประเด็นสิทธิ: สิทธิในการทํางานโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติดานเพศ อายุ สัญชาติ หรือศาสนา 

(Non-Discrimination & Equality) 

• สถานการณ: บริษัทมีพนักงานและแรงงานผู ร ับเหมาที ่มีความหลากหลายทั ้งทางสัญชาติและ

ภูมิลําเนา ซึ่งอาจเกิดความเสี่ยงในการแบงแยกหรือเลือกปฏิบัติในที่ทํางาน เชน การเขาถึงสวัสดิการ

หรือโอกาสในการฝกอบรมท่ีไมเทาเทียมกัน 

• การดําเนินการตามคูมือ HRDD: 

o Identify & Assess: ตรวจสอบความเสี่ยงดานการเลือกปฏิบัติและโอกาสที่เทาเทียม ผาน

ชองทางตางๆ เชน การวิเคราะหขอมูล HR (เชน ชองวางคาจางระหวางเพศ, สัดสวนการ

เขาถึงการอบรม), การจัดสนทนากลุมยอย (Focus Group) และการสํารวจความผูกพันของ

พนักงาน 

o Mitigate: ดําเนินการเชิงนโยบายและสรางวัฒนธรรมองคกร ไดแก: 

 ประกาศใช นโยบายความหลากหลายและยอมรับความแตกตาง (Diversity & 

Inclusion Policy) 

 จัดอบรมภาคบังคับในหัวขอการตอตานการเลือกปฏิบัติและการคุกคาม (Anti-

Discrimination & Harassment) 

 สงเสริมใหมีชองทางการรองเรียนท่ีปลอดภัยและเปนความลับ 

o Monitor & Report: ติดตามขอมูลชี้วัดความเทาเทียมอยางตอเนื่อง เชน สัดสวนพนักงาน

ชายหญิงในแตละระดับตําแหนง, อัตราการเขาถึงการอบรม, และรายงานผลตอคณะผูบริหาร

และคณะกรรมการความยั่งยืน 

• ผลลัพธที่คาดหวัง: ลดความเหลื่อมลํ้าในที่ทํางาน สรางสภาพแวดลอมการทํางานที่ทุกคนมีสวนรวม 

ซ่ึงจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและความพึงพอใจของพนักงานในระยะยาว 
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อางอิง 

1. HUMAN RIGHTS DUE DILIGENCE AND THE ENVIRONMENT 

2. สํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย (ก.ล.ต.) 
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