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บทคัดยอ 
 
 บทความทางวิชาการนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือสงเสริมความเขาใจและการตระหนักรูเก่ียวกับ 
หลักสิทธิมนุษยชนในบริบทของการบริหารองคกร ซ่ึงมีบทบาทสำคัญในการสงเสริมการเติบโต 
ทางธุรกิจอยางยั่งยืน โดยการเนนย้ำถึงความสำคัญของการเคารพสิทธิมนุษยชนภายในองคกร 
ท้ังในดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและการปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรมและกฎหมายท่ีเก่ียวของ 
รวมถึงการสรางความโปรงใสในกระบวนการทำงานท่ีชวยเสริมสรางความเชื่อม่ันใหกับทุกภาคสวน 
ท่ีเก่ียวของ อีกท้ังยังมีวัตถุประสงคในการสนับสนุนการพัฒนาองคความรูเก่ียวกับสิทธิมนุษยชน 
ในองคกร โดยเฉพาะในบทบาทของผูบริหาร ซ่ึงเปนพลังขับเคลื่อนสำคัญในการพัฒนานโยบาย 
ท่ีเก่ียวของกับสิทธิมนุษยชน และสามารถสรางการเติบโตท่ียั่งยืนและมีความรับผิดชอบตอสังคม 
ในระยะยาว 

บทความนี้มุงหวังใหผูบริหารและองคกรตาง ๆ มีความรูและความเขาใจเก่ียวกับบทบาท 
ของตนในการขับเคลื่อนสิทธิมนุษยชนภายในองคกร ซ่ึงเปนสวนสำคัญในการสรางความยั่งยืน 
ท้ังในมิติของเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม รวมถึงการกระตุนใหเกิดการพัฒนากลยุทธท่ีมี 
การผสมผสานระหวางการเคารพสิทธิมนุษยชนกับการเติบโตทางธุรกิจอยางยั่งยืนในระยะยาว 
 
 
 



๑ 

บทนำ 
 
 ในปจจุบัน สิทธิมนุษยชนไดรับการยอมรับในระดับสากลวาเปนพ้ืนฐานของการดำเนินชีวิต 
ท่ีมีศักด์ิศรีและความเทาเทียมกันของมนุษย ซ่ึงไมเพียงแตมีความสำคัญในมิติของสิทธิและเสรีภาพ
ของบุคคลเทานั้น แตยังมีบทบาทสำคัญในบริบทของการบริหารองคกรและการพัฒนาเศรษฐกิจ 
อยางยั่งยืน การเคารพและสงเสริมสิทธิมนุษยชนในองคกรจึงกลายเปนองคประกอบสำคัญ 
ท่ีไมสามารถมองขามไดในการขับเคลื่อนการเติบโตขององคกรในยุคปจจุบัน ซ่ึงกำลังเผชิญกับ 
ความทาทายท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาท่ียั่งยืนในหลายมิติ ท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม 

บทความนี้ มีวัตถุประสงคหลักเพ่ือสงเสริมความเขาใจและความตระหนักรู เก่ียวกับ
ความสำคัญของหลักสิทธิมนุษยชนในองคกร โดยเฉพาะในแงมุมของการบริหารจัดการองคกร 
ท่ีสามารถสรางการเติบโตทางธุรกิจอยางยั่งยืน นอกจากนี้ยังมุงเนนการสนับสนุนการพัฒนา 
องคความรูในเรื่องนี้และกระตุนใหผูบริหารและองคกรตาง ๆ มีความรูความเขาใจในบทบาทของตน
ในการขับเคลื่อนการเคารพและปกปองสิทธิมนุษยชนภายในองคกร การมีความตระหนักถึงบทบาทนี้
จะนำไปสูการพัฒนาองคกรท่ีสามารถเติบโตในลักษณะท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม 
พรอมท้ังสรางความยั่งยืนท้ังในระดับองคกรและระดับสังคมในระยะยาว 

การนำหลักสิทธิมนุษยชนมาใชในการบริหารองคกรไมเพียงแตจะชวยยกระดับภาพลักษณ
ขององคกรในสายตาของผูมีสวนไดสวนเสียตาง ๆ แตยังเปนการสงเสริมความสัมพันธท่ีดีระหวาง
องคกรกับชุมชนและสังคมโดยรวม ซ่ึงในระยะยาวจะชวยสรางความม่ันคงและเสถียรภาพในธุรกิจ 
การศึกษาถึงความสำคัญและบทบาทของสิทธิมนุษยชนในองคกรจึงเปนสิ่งท่ีไมควรมองขาม 
ในการสรางการเติบโตอยางยั่งยืนในยุคท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วเชนนี้ 
 

กรอบแนวคิดทางทฤษฎ ี
 

สิทธิมนุษยชน หมายถึง สิทธิข้ันพ้ืนฐานท่ีทุกคนพึงไดรับโดยไมมีการเลือกปฏิบัติ ซ่ึงรวมถึง
สิทธิในการดำรงชีวิต เสรีภาพ ความปลอดภัย ความเทาเทียมในการทำงาน และการไดรับการปฏิบัติ
ท่ีเปนธรรม ในบริบทขององคกรธุรกิจ สิทธิมนุษยชนหมายรวมถึงการรับรองสิทธิของพนักงาน คูคา 
ผูบริโภค ชุมชนโดยรอบ และบุคคลท่ีอาจไดรับผลกระทบจากการดำเนินธุรกิจ 

องคกรจึงมีบทบาทในการปองกันมิใหเกิดการละเมิดสิทธิดังกลาวผานกระบวนการกำหนด
นโยบาย การจัดการทรัพยากรมนุษย การเลือกคูคา และการดำเนินกิจกรรมเชิงพาณิชยทุกประการ 
ซ่ึงไมเพียงแตจะสรางบรรยากาศแหงความเทาเทียมและความปลอดภัยในองคกรเทานั้น แตยังชวย
สงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพและความไววางใจในระดับสาธารณะ 

การนำหลักสิทธิมนุษยชนมาใชในบริบทของการบริหารองคกรถือเปนการพัฒนาแนวคิดท่ีมี
ความสำคัญตอการเติบโตทางธุรกิจอยางยั่งยืน โดยการเชื่อมโยงระหวางสิทธิมนุษยชนกับการบริหาร
องคกรสามารถวิเคราะหไดผานกรอบแนวคิดทางทฤษฎีหลายมิติท่ีสงผลตอการดำเนินงานขององคกร
ในปจจุบัน แนวคิดเหลานี้ประกอบดวยทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการบริหารองคกร การพัฒนาท่ียั่งยืน 
และการเคารพสิทธิมนุษยชนในทุกมิติของการดำเนินงาน 



๒ 
 

1. ทฤษฎีการบริหารจัดการท่ีย่ังยืน (Sustainable Management Theory) 
ทฤษฎีการบริหารจัดการท่ียั่งยืนเนนการผสมผสานระหวางการบรรลุเปาหมายทางธุรกิจ 

และการพัฒนาอยางยั่งยืนในมิติของเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม ซ่ึงการเคารพสิทธิมนุษยชน 
ในองคกรมีบทบาทสำคัญในการสงเสริมความยั่ งยืน ท้ังในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  
และการดำเนินธุรกิจ โดยการพิจารณาผลกระทบจากการดำเนินงานขององคกรตอบุคคลและชุมชน 
การเคารพสิทธิมนุษยชนทำใหเกิดการพัฒนาในลักษณะท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอมและสังคมในระยะยาว 

2. ทฤษฎีความรับผิดชอบทางสังคมขององคกร (Corporate Social Responsibility : CSR) 
ทฤษฎีนี้ชี้ใหเห็นถึงความสำคัญของการท่ีองคกรตองมีความรับผิดชอบตอสังคมและชุมชน 

ท่ีมีสวนเก่ียวของกับการดำเนินงานขององคกร การเคารพสิทธิมนุษยชนในองคกรถือเปนสวนหนึ่ง 
ของการดำเนินกิจกรรมท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงองคกรไมเพียงแตตองมุงเนนผลกำไร แตตอง
พิจารณาผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกับสิทธิมนุษยชนในกระบวนการดำเนินงาน 

3. ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management Theory) 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในมุมมองของสิทธิมนุษยชนมีความสำคัญตอการสราง

องคกรท่ีมีความยั่งยืน การเคารพสิทธิพ้ืนฐานของพนักงาน รวมถึงการปฏิบัติท่ีเปนธรรมตอบุคคล
ภายในองคกร จะชวยสรางความพึงพอใจและความผูกพันท่ีม่ันคงระหวางพนักงานและองคกร ซ่ึงจะ
สงผลตอประสิทธิภาพการทำงานและความสำเร็จในระยะยาว 

4. ทฤษฎีการเติบโตอยางย่ังยืน (Sustainable Growth Theory) 
การเติบโตท่ียั่งยืนไมเพียงแตเนนท่ีผลกำไรทางการเงิน แตยังตองคำนึงถึงผลกระทบ 

ทางสังคมและสิ่งแวดลอมดวย การนำหลักสิทธิมนุษยชนมาใชในองคกรจะชวยลดความเสี่ยงจาก 
การละเมิดสิทธิและสงเสริมการเติบโตท่ีไมกระทบตอสังคมหรือสิ่งแวดลอม อีกท้ังยังชวยใหเกิด 
ความยั่งยืนในมิติเศรษฐกิจและสังคมในระยะยาว 

5. ทฤษฎคีวามยุติธรรมทางสังคม (Social Justice Theory) 
ทฤษฎีความยุติธรรมทางสังคมเนนการปฏิบัติตอบุคคลทุกคนอยางเทาเทียมและเปนธรรม 

การเคารพสิทธิมนุษยชนในองคกรสามารถสรางสภาพแวดลอมการทำงานท่ีทุกคนมีโอกาสเทาเทียม
ในการพัฒนาตนเองและไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม ซ่ึงเปนปจจัยสำคัญในการสรางความยั่งยืน 
ในองคกร 

จากกรอบแนวคิดทางทฤษฎีเหลานี้จะเห็นไดวา การบูรณาการสิทธิมนุษยชนในองคกร 
ไมเพียงแตสงเสริมภาพลักษณและความรับผิดชอบขององคกรตอสังคม แตยังเปนการขับเคลื่อน 
การเติบโตท่ียั่งยืนผานการปฏิบัติท่ีเปนธรรมและการเคารพสิทธิของทุกฝายท่ีเก่ียวของ การเขาใจถึง
บทบาทของสิทธิมนุษยชนในบริบทของการบริหารองคกรจึงเปนสิ่งสำคัญท่ีผูบริหารและองคกรตอง
พิจารณาอยางรอบคอบ เพ่ือสรางความยั่งยืนท้ังในดานเศรษฐกิจและสังคม 
 
 
 



๓ 
 

สิทธิมนุษยชนในภาคธุรกิจกับหลักสากล 
 

การเคารพสิทธิมนุษยชนในภาคธุรกิจมีรากฐานสำคัญจากหลักสากลท่ีไดรับการยอมรับ 
ในระดับนานาชาติ ซ่ึงไดกำหนดแนวทางและกรอบการปฏิบัติ ท่ีชัดเจนสำหรับองคกรธุรกิจ 
ในการดำเนินงานอยางมีความรับผิดชอบตอสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นท่ีเก่ียวของกับสิทธิ
และศักดิ์ศรีความเปนมนุษยของผู ท่ีเก่ียวของกับกระบวนการดำเนินธุรกิจท้ังหมด ไมวาจะเปน
พนักงาน ผูบริโภค ชุมชน หรือคูคาทางธุรกิจ 

 1. ปฐมบทของหลักสิทธิมนุษยชนในภาคธุรกิจ 
  หลักสิทธิมนุษยชนท่ีเปนรากฐานสำคัญในระดับสากลเริ่มตนจากการประกาศปฏิญญาสากล
วาดวยสิทธิมนุษยชน (Universal Declaration of Human Rights: UDHR) โดยองคการสหประชาชาติ
เม่ือป พ.ศ. 2491 ซ่ึงถือเปนจุดเริ่มตนในการกำหนดสิทธิพ้ืนฐานของมนุษยท่ีทุกประเทศควรยึดถือ
และสงเสริม รวมถึงภาคธุรกิจท่ีมีบทบาทอยางสำคัญในการดำเนินกิจกรรมท่ีมีผลกระทบตอสิทธิ
ดังกลาว 

การยอมรับวาองคกรธุรกิจมีบทบาทในการเคารพสิทธิมนุษยชนอยางจริงจังเกิดข้ึนอยาง
ชัดเจนจากการจัดทำกรอบแนวทาง “หลักการชี้แนะวาดวยธุรกิจกับสิทธิมนุษยชนแหงสหประชาชาติ” 
(UN Guiding Principles on Business and Human Rights: UNGPs) ในป พ.ศ. 2554 ซ่ึงเปน
แนวทางสำคัญท่ีกำหนดบทบาทความรับผิดชอบของภาครัฐและภาคธุรกิจในการสงเสริมและคุมครอง
สิทธิมนุษยชน โดยเนนในสามเสาหลัก ไดแก 

1.1 หนาท่ีของรัฐในการคุมครองสิทธิมนุษยชน (The State Duty to Protect Human Rights) 
รัฐมีหนาท่ีหลักในการกำหนดกฎหมาย นโยบาย และระบบท่ีจำเปนเพ่ือปองกันการละเมิด 
สิทธิมนุษยชน รวมถึงการควบคุมพฤติกรรมของภาคธุรกิจในเขตอำนาจของตน 

1.2 ความรับผิดชอบของภาคธุรกิจในการเคารพสิทธิมนุษยชน (The Corporate Responsibility 
to Respect Human Rights) องคกรธุรกิจมีหนาท่ี ในการไมละเมิดสิทธิมนุษยชน และตอง
ดำเนินการเพ่ือระบุ ปองกัน แกไข และชดเชยผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากกิจกรรมทางธุรกิจของตน 
หรือของคูคาท่ีเก่ียวของ 

1.3 การเขาถึงกระบวนการเยียวยา (Access to Remedy) ผู ท่ี ไดรับผลกระทบจาก 
การละเมิดสิทธิมนุษยชนควรสามารถเขาถึงกระบวนการรองเรียนและการเยียวยาท่ีเปนธรรม  
มีประสิทธิภาพ และไมเลือกปฏิบัติ 

 2. การบูรณาการหลักสากลสูการดำเนินธุรกิจ 
  หลักการของ UNGPs ไดรับการนำไปใชในระดับสากลและพัฒนาเปนแนวทางตาง ๆ เชน  

(1) OECD Guidelines for Multinational Enterprises 
(2) ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work 
(3) UN Global Compact ซ่ึงประกอบดวยหลักการ 10 ประการในการดำเนิน

ธุรกิจอยางมีจริยธรรม ครอบคลุมสิทธิมนุษยชน มาตรฐานแรงงาน สิ่งแวดลอม และการตอตานการทุจริต 



๔ 
 

 องคกรธุรกิจท่ีตองการเติบโตอยางยั่งยืนจึงควรดำเนินงานโดยยึดถือหลักการเหลานี้  
เปนแนวทาง โดยมีการวิเคราะหผลกระทบดานสิทธิมนุษยชน (Human Rights Due Diligence)  
เพ่ือประเมินความเสี่ยงท้ังเชิงตรงและเชิงออมท่ีอาจเกิดจากการดำเนินงาน เชน การใชแรงงานใน 
หวงโซอุปทาน การเลือกปฏิบัติในสถานท่ีทำงาน หรือการขาดการคุมครองแรงงานอยางเหมาะสม 

3. บทบาทขององคกรในการเคารพสิทธิมนุษยชนตามแนวทางสากล 
องคกรสามารถนำหลักสิทธิมนุษยชนสากลมาประยุกตใชไดผานการดำเนินการในดานตาง ๆ 

ดังนี้ 
3.1 การจัดทำนโยบายดานสิทธิมนุษยชน (Human Rights Policy) เปนการแสดงจุดยืน

ขององคกรท่ีมีความมุงม่ันในการเคารพสิทธิมนุษยชน และกำหนดกรอบปฏิบัติท่ีพนักงานและคูคา
ทางธุรกิจตองยึดถือ 

3.2 การดำเนินการตรวจสอบผลกระทบ (Human Rights Impact Assessment) ใชเพ่ือประเมิน
วาโครงการ กิจกรรม หรือการดำเนินธุรกิจใด ๆ อาจกอใหเกิดผลกระทบตอสิทธิมนุษยชนหรือไม  
และเตรียมมาตรการปองกันหรือแกไข 

3.3 การสื่อสารและรายงานความโปรงใส การรายงานผลการดำเนินงานดานสิทธิมนุษยชน
ตอสาธารณชน เชน ในรายงานความยั่งยืน (Sustainability Report) ชวยเสริมสรางความเชื่อม่ัน 
จากผูมีสวนไดสวนเสีย 

3.4 การจัดใหมีกระบวนการรองเรียนและเยียวยาท่ีเขาถึงได เปนกลไกสำคัญท่ีเปดโอกาส 
ใหผูไดรับผลกระทบสามารถเรียกรองสิทธิของตนและไดรับการแกไขอยางเหมาะสม 

 4. สิทธิมนุษยชนในองคกรไทยภายใตกรอบกฎหมายและแนวทางสากล 
ในบริบทของประเทศไทย รัฐบาลไดใหความสำคัญกับการสงเสริมสิทธิมนุษยชนในภาคธุรกิจ 

โดยจัดทำ แผนปฏิบัติการระดับชาติวาดวยธุรกิจกับสิทธิมนุษยชน (National Action Plan on 
Business and Human Rights: NAP) ซ่ึงสอดคลองกับ UNGPs และกำหนดใหหนวยงานภาครัฐ
และองคกรธุรกิจรวมมือกันในการสงเสริมการเคารพสิทธิมนุษยชนอยางเปนระบบ ท้ังในระดับ
นโยบายและการปฏิบัติ โดยเนน 4 ประเด็นหลัก ไดแก แรงงาน ชุมชน สิ่งแวดลอม และผูบริโภค   

การบูรณาการหลักการสากลเหลานี้ในภาคธุรกิจไทย จึงถือเปนแนวทางท่ีสงเสริมใหเกิด 
การพัฒนาองคกรท่ีมีความรับผิดชอบ มีจริยธรรม และสามารถแขงขันในระดับนานาชาติได โดยไม
ละเมิดสิทธิมนุษยชนของผูมีสวนไดสวนเสียใด ๆ 
 

 
 
 
 
 
 
 



๕ 
 

ความสำคัญของสิทธิมนุษยชนตอการเติบโตอยางยั่งยืนขององคกร 
 

การดำเนินธุรกิจในยุคปจจุบันมิไดวัดผลเพียงจากผลประกอบการทางเศรษฐกิจเทานั้น แตยัง
พิจารณาในมิติของความยั่งยืนทางสังคมและสิ่งแวดลอม การเคารพสิทธิมนุษยชนมีบทบาทสำคัญ 
ตอการบรรลุเปาหมายดังกลาว ท้ังนี้เพราะการดำเนินธุรกิจท่ีไมละเมิดสิทธิมนุษยชนยอมนำไปสู 

1) การลดความเสี่ยงดานกฎหมายและชื่อเสียงขององคกร 
2) การสรางภาพลักษณขององคกรท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคม 
3) การดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 
4) การสงเสริมวัฒนธรรมองคกรท่ีโปรงใสและเปนธรรม 
5) การสรางความเชื่อม่ันจากผูมีสวนไดสวนเสียในระยะยาว 

   องคกรท่ีเคารพสิทธิมนุษยชนจึงมักไดรับการยอมรับจากตลาดและสังคม โดยเฉพาะในยุคท่ี
ผูบริโภคและนักลงทุนใหความสำคัญกับจริยธรรมและความรับผิดชอบตอสังคมมากยิ่งข้ึน 
  นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาถึงความสำคัญในแงของ "พลัง" ท่ีเกิดจากการยึดหลักสิทธิมนุษยชน
ในองคกรอยางบริษัท ไทยออยลฯ “พลัง” นั้นสามารถแสดงออกในหลายมิติ ท้ังในดานองคกร 
บุคลากร และสังคมโดยรวม ดังนี้ 

1. พลังของความเชื่อม่ัน (Trust & Credibility) : การเคารพสิทธิมนุษยชนสรางความเชื่อม่ัน
ในองคกรท้ังจากพนักงาน คูคา นักลงทุน และสังคม  สงผลใหองคกรไดรับการยอมรับ
มากข้ึน มีภาพลักษณท่ีดีและโปรงใส 

2. พลังของคนในองคกร (Empowered Workforce) : การสงเสริมสิทธิแรงงาน ความเทาเทียม 
และการไมเลือกปฏิบัติ ทำใหพนักงานรูสึกมีคุณคา มีแรงจูงใจในการทำงาน และสราง
วัฒนธรรมองคกรท่ีใหเกียรติซ่ึงกันและกัน พัฒนาไปสู “องคกรแหงความสุข” และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงาน 

3. พลังของนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค : เม่ือคนรูสึกปลอดภัย กลาแสดงออก  
มีเสรีภาพทางความคิด จะเกิดนวัตกรรมใหม ๆ มากข้ึน สิ่งนี้ชวยใหบริษัทสามารถ
ปรับตัวและเติบโตในระยะยาว 

4. พลังในการจัดการความเสี่ยง (Risk Mitigation) : การเคารพสิทธิมนุษยชนชวยใหองคกร
สามารถลดความเสี่ยงดานกฎหมาย ภาพลักษณ และความขัดแยงทางสังคม และการปองกัน
ปญหาแรงงานทาสสมัยใหม แรงงานเด็ก หรือการละเมิดสิทธิในหวงโซอุปทาน 

5. พลังในการสรางความยั่งยืน (Sustainable Growth) : การเติบโตทางเศรษฐกิจควบคู
กับความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม ตอบโจทย ESG (Environment, Social, 
Governance) และ SDGs (เปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน) 

6. พลังในการเปนตนแบบขององคกรไทย : ไทยออยลฯ สามารถเปนตัวอยางใหองคกรอ่ืน ๆ 
เห็นถึงผลเชิงบวกจากการเคารพสิทธิมนุษยชนชวยยกระดับมาตรฐานการดำเนินธุรกิจ
อยางมีจริยธรรมในระดับประเทศและภูมิภาค 
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การพัฒนาองคความรูดานสิทธิมนุษยชนในองคกร 
 
  การพัฒนาองคความรูเก่ียวกับสิทธิมนุษยชนในองคกรจำเปนตองดำเนินการอยางตอเนื่อง 
ในหลากหลายมิติ โดยเฉพาะในดานการบริหารจัดการ การอบรมบุคลากร และการกำหนด
แนวนโยบาย ดังนี้ 

1. การสรางนโยบายสิทธิมนุษยชน : องคกรควรกำหนดนโยบายท่ีชัดเจนเก่ียวกับ 
การเคารพสิทธิมนุษยชน และใหแนวนโยบายดังกลาวเปนสวนหนึ่งของกลยุทธองคกร 

2. การฝกอบรมและเสริมสรางจิตสำนึก : จัดใหมีการอบรมเพ่ือสงเสริมความเขาใจเก่ียวกับ
สิทธิมนุษยชนแกพนักงานทุกระดับ รวมถึงฝายบริหาร 

3. การประเมินความเส่ียงดานสิทธิมนุษยชน : ดำเนินการตรวจสอบและประเมินผล
กระทบจากการดำเนินธุรกิจ เพ่ือปองกันมิใหเกิดการละเมิดสิทธิมนุษยชนในกระบวนการทำงาน 

4. การเผยแพรและรายงานผล : รายงานผลการดำเนินงานดานสิทธิมนุษยชนอยางโปรงใส
ในรายงานประจำปหรือรายงานความยั่งยนื 
  การพัฒนาองคความรูท่ีเปนระบบจะชวยใหผูมีอำนาจในการตัดสินใจภายในองคกรสามารถ
เขาใจบริบทท่ีเก่ียวของกับสิทธิมนุษยชนอยางรอบดานและมีขอมูลประกอบการกำหนดนโยบาย 
ท่ีมีความรับผิดชอบ 
 

บทบาทของผูบริหารในการขับเคลื่อนสิทธิมนุษยชนในองคกร 
 

ผูบริหารมีบทบาทสำคัญอยางยิ่งในการผลักดันใหองคกรใหความสำคัญกับสิทธิมนุษยชน 
ผานการแสดงภาวะผูนำ (Leadership) ท่ียึดหลักจริยธรรมและคุณธรรม โดยผูบริหารควรมีบทบาท
ดังตอไปนี้ 
   1. กำหนดทิศทางและนโยบายอยางชัดเจน 
  ผูนำตองแสดงจุดยืนท่ีชัดเจนในเรื่องสิทธิมนุษยชน และผลักดันใหหลักการนี้ถูกบูรณาการ
เขาในกลยุทธองคกร ออกนโยบายท่ีสงเสริมความเทาเทียม ความปลอดภัย และการไมเลือกปฏิบัติ 
ในท่ีทำงาน 
   2. ส่ือสารและเปนแบบอยางท่ีดี (Role Model) 
   ผูนำตองประพฤติตนเปนตัวอยางในการเคารพสิทธิมนุษยชน ไมใชถอยคำหรือพฤติกรรม 
ท่ี เลือกปฏิบัติ  ส งเสริมใหผูบริหารระดับรองและพนักงานทุกคนตระหนักถึงความสำคัญ 
ของสิทธิมนุษยชน 
   3. สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเคารพศักดิ์ศรีของมนุษย 
   ผูนำมีบทบาทสำคัญในการผลักดัน และสงเสริมสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย เปนธรรม เปดกวาง 
และเคารพความหลากหลาย (Diversity & Inclusion) ฟงเสียงพนักงานและเปดโอกาสใหมีการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ 
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   4. สนับสนุนกลไกตรวจสอบและรับเรื่องรองเรียน 
   สรางระบบรับขอรองเรียนหรือแจงเบาะแส (Whistleblower) ท่ีปลอดภัยและเปนความลับ
รับฟง และแกไขปญหาท่ีเก่ียวของกับการละเมิดสิทธิอยางจริงจัง 
   5. สนับสนุนการพัฒนาองคความรูและการอบรม 
  ผลักดันใหมีการอบรมดานสิทธิมนุษยชนใหกับพนักงานทุกระดับ สงเสริมใหหัวหนางาน 
และผูบริหารมีทักษะในการจัดการกับประเด็นทางจริยธรรมและสิทธิแรงงาน 
   6. ขับเคล่ือนองคกรตามแนวทาง ESG และ SDGs 
  ผูนำตองแสดงความมุงม่ันในการบรรลุเปาหมายการพัฒนาอยางยั่งยืน โดยเฉพาะประเด็น 
สิทธิมนุษยชน ความเทาเทียมทางเพศ และ การทำงานท่ีมีคุณคา แสดงใหเห็นวาองคกรไทยสามารถ
ยืนอยูบนเวทีโลกไดดวยความรับผิดชอบ 

  ผูนำองคกร คือผูท่ี “จุดประกาย” และ “ผลักดัน” ใหหลักสิทธิมนุษยชนไมใชแคถอยคำใน
เอกสารนโยบาย แตเปน วัฒนธรรมองคกร ท่ีฝงอยูในทุกการตัดสินใจและพฤติกรรมในองคกร ผูนำ 
ท่ีเขาใจและยึดม่ันในสิทธิมนุษยชนจะสามารถสรางองคกรท่ีท้ัง เขมแข็ง และ เคารพคุณคาความเปนมนุษย 
พรอมพัฒนาองคกรใหเติบโตอยางยั่งยืนในทุกมิติ 
 

การสื่อสารและความรวมมือกับผูมีสวนไดสวนเสีย 
 

องคกรควรมีระบบการสื่อสารท่ี โปรงใสเก่ียวกับหลักการและแนวทางการเคารพ 
สิทธิมนุษยชน โดยการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสีย เชน พนักงาน ชุมชนทองถ่ิน คูคา และลูกคา 
จะชวยใหเกิดความเขาใจรวมกันในแนวทางปฏิบัติ และเปนการเสริมสรางเครือขายความรวมมือ 
ท่ียั่งยืนในระยะยาว 
 

การดำเนินงานดานสิทธิมนุษยชนของกลุมไทยออยล 
 

Employee Rights เปน 1 ในกระบวนการอันเปนเลิศของ Thaioil Group Human Rights 
ท่ีกลุมไทยออยลไดนำมาบูรณาการรวมเขากับการบริหารแรงงานสัมพันธและการสรางความผูกพัน
ของพนักงานนั้น  
   กลุมไทยออยล มีการกำหนด “กลยุทธระยะสั้นและระยะยาวดานสิทธิมนุษยชน” หรือ 
“Thaioil Group Human Rights 5 Years Roadmap” โดยมีท่ีมา 4 structures คือ  
  Structure 1 : Global Criteria ไดแก Universal Declaration of Human Rights, NGC, 
UN Guiding Principle และ Global Best Practice 
  Structure 2 : Thailand Criteria ไดแก รัฐธรรมนูญ, กฎหมายแรงงาน, กฎหมายคุมครอง
ขอมูลสวนบุคคล , กฎหมาย อ่ืนๆท่ี เก่ียวของ และ Thailand Best Practice ท่ี ไม ว าจะเป น 
“แผนปฏิบัติการระดับชาติวาดวยสิทธิมนุษยชน ระยะท่ี ๑ หรือระยะท่ี ๒” เปนตน 
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 Structure 3 : Thaioil Group Policy as Is ไดแก CG Manual, Blue Book, Practice, 
TOP GROUP Human Rights Policy etc. 
  Structure 4 : PTT SM Frame work Alignment 

  ความมุงม่ันท่ีกลุมไทยออยลมีตอการเคารพสิทธิมนุษยชนในสถานประกอบการ และทุกพ้ืนท่ี
ท่ีกลุมไทยออยลดำเนินธุรกิจ ปรากฎใหเห็นอยางชัดเจนในเสนทางการดำเนินธุรกิจของกลุม 
ไทยออยล ระบบการปฏิบัติงานท่ีมุงม่ันเพ่ือความเปนเลิศ รวมท้ังแนวทางการดำเนินธุรกิจและ 
หลักจรรยาบรรณของกลุมไทยออยล กลุมไทยออยลประกาศใชนโยบายสิทธิมนุษยชนในป 2558 
เพ่ือแสดงใหเห็นถึงความมุงม่ัน และความเชื่อท่ีวา แมวารัฐมีหนาท่ีสำคัญในการคุมครองและกำกับ
ดูแลให มีการปฏิบัติตามสิทธิมนุษยชน แตกลุมไทยออยลคำนึงถึงเสมอวาเรามีหนาท่ีและ 
ความรับผิดชอบท่ีจะปฏิบัติและเคารพตอสิทธิมนุษยชนดวย ท้ังยังมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อน 
ให “สายโซอุปทานของธุรกิจกลุมไทยออยล” (Thaioil Value Chain) เคารพและปฏิบัติตาม 
สิทธิมนุษยชน ดวยเหตุดังกลาวนี้ กลุมไทยออยลจึงประกอบธุรกิจดวยเจตนารมณและความมุงม่ัน 
โดยยึดม่ันตอหลักการขององคกรสากลดานสิทธิมนุษยชนอยางเครงครัด ท้ังนี้รวมถึงขอตกลง
ประชาคมโลกแหงสหประชาชาติและหลักการชี้แนะแหงสหประชาชาติวาดวยธุรกิจกับสิทธิมนุษยชน 
โดยคำนึงถึง 3 pillars หลัก ไดแก 
  Pillars 1 : Human Rights Commitment คือ การประกาศนโยบายดานสิทธิมนุษยชน  
ท่ีกลุมไทยออยลมีการประกาศนโยบายท่ีเก่ียวกับสิทธิมนุษยชน 7 ฉบับ โดยมีนโยบายท่ีเก่ียวของกับ
พนักงาน 3 ฉบับ รายละเอียดปรากฏตาม Human Rights Due Diligence Process and Human 
Rights Impact Assessments and Management (HRIAM) Report 2021  ซ่ึงกลุ ม ไทยออยล  
ไดเปดเผยไวตอสาธารณะบนเว็บไซตของบริษัทฯ 
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  Pillars 2 : Human Rights Due Diligences คือ การกำหนดข้ันตอนการติดตามตรวจสอบ
กระบวนการสิทธิมนุษยชนอยางรอบดาน ซ่ึงประกอบดวย 7 ข้ันตอน โดยสิ่งท่ีมีความโดดเดน 
ของกลุมไทยออยล คือ การบูรณาการเพ่ิม ข้ันตอนท่ีสำคัญมากกวา UN Guiding Principle  
คือ ขยายความในข้ันตอนท่ี 1 คือการบูรณาการหลักสิทธิมนุษยชนเขากับนโยบายใหมและนโยบาย 
ท่ีมีอยู ในปจจุบัน , เพ่ิมข้ันตอนท่ี 2 คือการหารือรวมกับผู มีสวนไดสวนเสียในประเด็นดาน 
สิทธิมนุษยชน, ข้ันตอนท่ี 3 คือการฝกอบรมและพัฒนาศักยภาพดานสิทธิมนุษยชนแกพนักงาน  
และข้ันตอนท่ี 6 คือการประสานกิจกรรมดานสิทธิมนุษยชนผานคณะทำงานกำกับดูแลการปฏิบัติงาน
ตามนโยบายสิทธิมนุษยชน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ิมสรางความเขาใจและการมีสวนรวมใหเกิดข้ึน 
ในการนำนโยบายสิทธิมนุษยชนไปไปฏิบัติ และสรางกลไกคณะทำงานเพ่ือขับเคลื่อนใหการนำไป
ปฏิบัติเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนี้ 

 
  Pillars 3 : Human Rights Assessment คือ กลุมไทยออยลไดกำหนด “แนวปฏิบัติ  
การประเมินและจัดการผลกระทบดานสิทธิมนุษยชนกลุมไทยออยล” หรือ “Thaioil Group Human 
Rights Impact Assessment and Management Procedure (HRIAM)” และการดูแลผู มีสวน 
ไดเสีย ผาน Thaioil Value Chain โดย HRIAM เปนหนึ่งใน 7 ข้ันตอนของ Human Rights Due 
Diligences เปนแนวปฏิบัติท่ีมีข้ึนเพ่ือกำหนดวิธีการในการบริหารจัดการประเด็นดานสิทธิมนุษยชน 
ท่ีเก่ียวของกับการดำเนินธุรกิจของกลุมไทยออยล และชวยการทำงานของกลุมไทยออยล  
ในการประยุกตใชข้ันตอนการดำเนินงานดานสทิธิมนุษยชน โดยมีกรอบแนวคิดและหลักการประเมิน
รวมถึงการจัดการผลกระทบดานสิทธิมนุษยชนกลุมไทยออยล ดังนี้  

(1) กำหนดวิธีการท่ีเปนระบบในการประเมินความเสี่ยง การกำหนดแนวทาง 
การควบคุมหรือบรรเทาผลกระทบจากความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชน รวมถึงการติดตาม ตรวจสอบ 
และรายงานประสิทธิผลของการดำเนินงาน   
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(2) กำหนดโครงสรางในการกำกับดูแล บทบาทและความรับผิดชอบของหนวยงาน
ท่ีเก่ียวของกับกระบวนการจัดการดานสิทธิมนุษยชนของกลุมไทยออยล    

(3) กำหนดกระบวนการบริหารจัดการและกระบวนการทวนสอบการดำเนินงาน
ดานสิทธิมนุษยชน เชน กระบวนการประเมินและชี้บงประเด็นความเสี่ยงดานสิทธิมนุษยชน 
กระบวนการในการปฏิบัติท่ีสอดคลองตามแนวทางท่ีกำหนด รวมถึงกระบวนการในการติดตาม
ประสิทธิผล และการรายงานผลการดำเนินงาน 

(4) สอดรับกับปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการประเมินและจัดการสิทธิมนุษยชนกลุม 
ไทยออยล เชน การใหคำม่ันสัญญา หรือขอกำหนดของกฎหมาย    

โดยรายละเอียดเชิงลึกของ “แนวปฏิบัติการประเมินและจัดการผลกระทบดานสิทธิมนุษยชน
กลุมไทยออยล” ไดเปดเผยไวตอสาธารณะบนเว็บไซตของบริษัทฯ 

 
  ผลสัมฤทธิ์จากการนอมนำหลักสิทธิมนุษยชนในองคกรมาเปนพลังขับเคลื่อนบริษัทไทยออยลฯ 
สูการเติบโตอยางยั่งยืน สามารถสรุปไดเปน ผลลัพธท่ีจับตองได ท้ังในระดับภายในและภายนอก
องคกร ดังนี้  
  ผลสัมฤทธิ์ของไทยออยล จากการยึดหลักสิทธิมนุษยชนในองคกร 

1. สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีปลอดภัยและเปนธรรม 
- พนักงานมีความรูสึกม่ันคง ปลอดภัย และไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม 
- ลดปญหาการละเมิดสิทธิ เชน การเลือกปฏิบัติ การลวงละเมิดทางเพศ หรือแรงงานบงัคับ 

2. การเพ่ิมประสิทธิภาพและความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) 
- พนักงานมีแรงจูงใจ ทำงานดวยความภูมิใจและทุมเทมากข้ึน 
- ลดอัตราการลาออก (Turnover Rate) และเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม 
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3. การเติบโตอยางยั่งยืนตามหลัก ESG และ SDGs 
- สนับสนุนเปาหมายการพัฒนาอยางยั่งยืน (Sustainable Development Goals) 
โดยเฉพาะเรื่อง “ความยุติธรรม”, “ความเทาเทียม” และ “การทำงานท่ีมีคุณคา” 
- ตอบโจทยนักลงทุนดาน ESG และหนวยงานจัดอันดับความยั่งยืน 

4. ไดรับการยอมรับจากระดับประเทศและสากล 
- ไดรับรางวัลหรือการจัดอันดับท่ีเก่ียวของกับความยั่งยืน เชน ดัชนีความยั่งยืน Dow 
Jones Sustainability Indices (DJSI) 
- เพ่ิมโอกาสในการขยายความรวมมือระดับนานาชาติ 

5. สรางความสัมพันธท่ีดีในหวงโซอุปทาน 
- คูคาเห็นวาไทยออยลดำเนินธุรกิจดวยความรับผิดชอบ 
- สรางพันธมิตรทางธุรกิจท่ียั่งยืน และหลีกเลี่ยงปญหาแรงงานหรือการละเมิดสิทธิมนุษยชน
ในหวงโซอุปทาน 

6. ลดความเสี่ยงดานกฎหมายและชื่อเสียงองคกร 
- ปองกันการถูกฟองรองหรือเสียชื่อเสียงจากประเด็นละเมิดสิทธิมนุษยชน 
- ลดตนทุนทางสังคมและการจัดการปญหาในระยะยาว 

7. เปนตนแบบองคกรโปรงใส และมีธรรมาภิบาล 
- ชวยเสริมสรางภาพลักษณขององคกรโปรงใส มีธรรมาภิบาล และมีความรับผิดชอบ 
ตอสังคม 

8. ความรวมมือท่ีเกิดกับบุคลากรและความคิดสรางสรรค 
- พลังท่ีเติบโตจากการเคารพสิทธิมนุษยชนในองคกร เม่ือองคกรใหความสำคัญกับ 
สิทธิมนุษยชน และยึดถือเปนหัวใจหลักในการบริหารจัดการบุคลากร จะเกิดผลลัพธ 
ท่ีทรงพลังในสองมิติ คือ ความรวมมือในทีม และ การสงเสริมความคิดสรางสรรค ซ่ึงเปน
รากฐานสำคัญของการขับเคลื่อนองคกรใหเติบโตอยางยั่งยืน 

8.1 ความรวมมือท่ีแข็งแกรงภายในองคกร : การเคารพศักด์ิศรี ความเทาเทียม 
และเปดพ้ืนท่ีปลอดภัยในการแสดงความคิดเห็น สงผลใหพนักงานรูสึก 
มีคุณคาในบทบาทของตนเอง กลาแสดงความคิดเห็นโดยไมกลัวการตำหนิ 
มีความไววางใจในผูนำและเพ่ือนรวมงาน พรอมทำงานเปนทีม แบงปน 
ไอเดีย และรวมรับผิดชอบตอเปาหมายเดียวกัน สิ่งนี้นำไปสูการสราง 
วัฒนธรรมองคกรท่ีมีพลังบวกและโปรงใส ซ่ึงลดความขัดแยง และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงานรวมกัน 

8.2  ความคิดสรางสรรคท่ีเบงบาน : เม่ือพนักงานรูสึก “ปลอดภัย” ท่ีจะคิดตาง
และเสนอแนวคิดใหม ๆ โดยไมกลัวการถูกตัดสินหรือเลือกปฏิบัติ ความคิด
สรางสรรคจึงเกิดข้ึนอยางเปนธรรมชาติ เกิดการนำเสนอไอเดียใหม 
ในการปรับปรุงงานหรือผลิตภัณฑ พนักงานรูสึกวาความคิดของตนมีคุณคา
และไดรับการรับฟง และมีโอกาสในการพัฒนา “นวัตกรรมภายใน”  
ท่ีเติบโตจากการรวมแรงรวมใจของหลายแผนก 
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8.3  สนับสนุนใหเกิดวัฒนธรรมการทำงานท่ีเปดกวางและไมแบงแยก ผานการ
จัดอบรม ความรูดานสิทธิมนุษยชน การสื่อสารภายในท่ีโปรงใส และ
สงเสริมเวทีรับฟงเสียงจากพนักงาน สงผลใหเกิดโครงการภายในท่ีริเริ่ม 
โดยพนักงานเอง เชน การออกแบบระบบงานท่ียืดหยุนรองรับความหลากหลาย
ของพนักงาน กิจกรรมกลุมสรางสรรคจากทีมงานตางวัย ตางความเชี่ยวชาญ 
และการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการอยางมีจริยธรรมและตอบโจทย 
ความตองการของชุมชน เปนตน 

 
  การใหความสำคัญกับสิทธิมนุษยชนไมใชแคสรางสภาพแวดลอมการทำงานท่ีปลอดภัย  
แตยังปลดล็อกศักยภาพของบุคลากร ท้ังในดานการรวมมือและความคิดสรางสรรค สงผลใหองคกร 
มีพลังในการพัฒนาและแขงขันอยางยั่งยืน 
 

ความทาทายดานสิทธิมนุษยชนที่กฎหมายยังกาวไปไมถึง 
 

เหตุการณ การชุมนุมของกลุมผู ใชแรงงานหนาโรงกลั่นไทยออยลในป  พ.ศ. 2567  
มีขอเท็จจริงดังนี้  

วันท่ี 24 กรกฎาคม – 14 สิงหาคม พ.ศ. 2567  มีกลุมผูใชแรงงานรวมตัวชุมนุมหนา 
โรงกลั่น บริษัท ไทยออยลฯ อ.ศรีราชา จ.ชลบุรี เนื่องจากไมไดรับคาจางจากบริษัทนายจางของตน 
ซ่ึงเปนผูรับเหมาชวงของกิจการรวมคาระหวาง Samsung E&A (Thailand) Co., Ltd., Petrofac 
South East Asia Pte. Ltd., และ Saipem Singapore Pte. Ltd. (“UJV – Samsung, Petrofac 
and Saipem”)   
(หมายเหตุ : - UJV – Samsung, Petrofac และ Saipem เปนผูรับเหมาหลักในการกอสรางโครงการ
พลังงานสะอาด (Clean Fuel Project: CFP) ของบริษัท ไทยออยล จำกัด (มหาชน) (ไทยออยล) 
ตามสัญญาจางเหมาทำของ ออกแบบวิศวกรรม การจัดหา และการกอสราง (EPC: Engineering, 
Procurement and Construction))  

โดยเม่ือวันท่ี 9 สิงหาคม พ.ศ. 2567 รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน อธิบดีกรมสวัสดิการ
และคุมครองแรงงาน ผูบริหารกระทรวงแรงงาน และผูแทน UJV - Samsung, Petrofac และ 
Saipem ไดรวมประชุมหารือเพ่ือหาแนวทางชวยเหลือกลุมผูใชแรงงานท่ีไมไดรับชำระคาจาง โดยมี
บริษัท ไทยออยลฯ เขารวมสังเกตการณ ณ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ไดขอสรุปวา UJV - 
Samsung, Petrofac และ Saipem ตกลงจะนำเงินไปจายคาจางคางจายใหกับลูกจางใหครบถวน
ภายในวันท่ี 14 สิงหาคม พ.ศ. 2567 โดยกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจะเขาไปกำกับดูแล
กลไกและเง่ือนไขการจายคาจางคางจายใหครบถวน และเม่ือวันท่ี 14 สิงหาคม พ.ศ. 2567  
กลุมผูใชแรงงานไดยุติการรวมตัวชุมนุมบริเวณหนาโรงกลั่น บริษัท ไทยออยลฯ 
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   การชุมนุมของแรงงานหนาโรงกลั่นไทยออยลในป พ.ศ. 2567 แสดงใหเห็นถึง “ความทาทาย
ดานสิทธิมนุษยชนท่ีกฎหมายยังไมไปถึง” ดังนี้ 
   1. สิทธิในการประทวงและการชุมนุมอยางสงบ : แรงงานหลายรอยคนชุมนุมตั้งแตวันท่ี 
24 – 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2567 เรียกรองคาจางท่ีคางจายจากนายจางของตนเอง ซ่ึงเปนผูรับเหมา
ชวงของผูรับเหมาชั้นตน โดยมีมูลเหตุท่ีผูรับเหมาชวงเองก็ไมไดรับชำระหนี้ตามสัญญาบริการ 
จากผูรับเหมาชั้นตน แมจะมีการเจรจาแตกลับยังไมสามารถบังคับใชใหจายเงินไดชัดเจน สะทอนถึง
ชองวางของกฎหมายในการปกปองสิทธิการชุมนุม และสิทธิแรงงาน 
  2. โครงสรางซับซอนของระบบจางงาน : ระบบจางงานแบบ subcontract ในโครงการ 
Clean Fuel Project (CFP) มีลำดับชั้นหลายชั้น ไดแก ไทยออยล → UJV → Sinopec → ผูรับเหมา
รายยอย แมบริษัท ไทยออยลฯ จายคาตอบแทนตามสัญญาใหแกผูรับเหมาชั้นตนครบถวนแลว แตเงิน
กลับไมถึงแรงงานปลายทาง โดยท่ีกฎหมายปจจุบันไมมีการกำหนดความรับผิดชอบชัดเจนใหถึง
ผูรับเหมาชั้นตนได ทำใหแรงงานถูกท้ิงขวางเม่ือระบบไมทำงาน 
  3. การบังคับใชกฎหมายแรงงานออนแอ : แมมีการเขามาของกระทรวงแรงงานและ
หนวยงานทองถ่ิน แตมาตรการยังเปนเพียง “คำสั่งใหจาย” หรือ “พูดคุยบรรเทาเบื้องตน” ไมมี 
การบังคับใชท่ีเด็ดขาด ระบบจึงยังไมสามารถปกปองแรงงานจากการถูกคางจายคาจางเปนระยะเวลานาน 
หรือเรียกคาเงินเยียวยาท่ีเหมาะสมไดจริง 
  4. การละเมิดสิทธิมนุษยชนเชิงโครงสราง : ตามรายงานจากองคกรดานสิทธิมนุษยชน เชน 
Human Rights Watch และ Freedom House แมประเทศจะมีกรอบกฎหมายปกปอง แตปญหา
หลักอยูท่ี การบังคับใชท่ีไมเขมงวด เชน คดีประทวงชวงป 2020 ยังไมถูกดำเนินการอยางเปนธรรม 
รวมถึงบทลงโทษท่ีไมสมดุล เชน มาตรา 112 (ก.หม่ินฯ) ก็ยังถูกใชอยางกวางขวางเพ่ือจำกัดสิทธิ
เสรีภาพ 
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  5. ประเด็นถกเถียงสำคัญสำหรับกรณีศึกษาท่ีวา สิทธิมนุษยชน, ความเปนธรรมในภาคธุรกิจ 
และความรับผิดชอบของบริษัทตอแรงงานท่ีไมไดวาจางโดยตรง : นักเรียกรองสิทธิมนุษยชนบางคน
อาจมองวา แมบริษัท ไทยออยลฯ จะดำเนินการตามสัญญาโดยจายคาตอบแทนตามสัญญาถูกตอง
ครบถวนใหผูรับเหมาชั้นตนแลว แตแรงงานระดับปลายทางกลับไมไดรับคาจาง ทำใหเกิดคำถามวา 
"บริษัท ไทยออยลฯ ควรมีความรับผิดชอบตอแรงงานกลุมนี้หรือไม และในระดับใด?" ในทางตรงกัน
ขามภาคเอกชนผูลงทุนเองตางมีคำถามวา “บริษัท ไทยออยลฯ ท่ีปฏิบัติถูกตองครบถวนตามกรอบสัญญา 
กฎหมายและหลักนิติกรรมในทางธุรกิจ แลวจะไดรับความเปนธรรมและความคุมครองอยางไร”  
     สำหรับมุมมองทาง “สิทธิมนุษยชน” หรือ “ความรับผิดชอบในหวงโซอุปทาน” (Supply 
Chain Responsibility) นั้น องคกรระหวางประเทศ เชน UN Guiding Principles on Business 
and Human Rights (UNGPs), OECD Guidelines หรือ ESG standards กำหนดวา "แมธุรกิจ
ไมไดละเมิดสิทธิโดยตรง แตหากประโยชนของตนเกิดข้ึนจากระบบท่ีละเมิดสิทธิ แสดงวามีหนาท่ี 
ตองรับผิดชอบรวม" นั่นหมายความวา แมไมไดจางแรงงานเหลานั้นโดยตรงแตแรงงานเหลานั้นทำงาน
ในโครงการของบริษัท สรางมูลคาใหบริษัท แรงงานจำนวนมากอาจขาดอำนาจตอรอง ไมรูวาสัญญา
ใครเปนใคร และสุดทายถูกละเลยท้ังระบบ จึงเกิดความคาดหวังวา บริษัทแมควรมี “หนาท่ีดาน 
สิทธิมนุษยชนโดยพฤตินัย” เชน ตรวจสอบระบบจางงานอยางตอเนื่อง (Due Diligence), แทรกแซง
เม่ือพบการละเมิด แมไมมีขอผูกพันโดยตรง หรือ มีแนวทางแกไข (remedy) เชน กองทุนฉุกเฉิน หรือ
แถลงการณรับผิดชอบเชิงจรยิธรรม เปนตน    
  สำหรับมุมมองทาง “สัญญา กฎหมายและหลักนิติกรรมในทางธุรกิจ” บริษัท ไทยออยลฯ 
ไดปฏิบัติตามขอสัญญาท่ีมีขอบเขตท้ังสิทธิและหนาท่ีตอ UJV - Samsung, Petrofac และ Saipem 
โดยการจายคาตอบแทนตามสัญญาครบถวนถูกตองตรงตามกำหนดระยะเวลา ไมมีขอผูกพันทาง 
นิติกรรมกับแรงงานท่ีมาชุมนุม และไดแสดงความรับผิดชอบเทาท่ีมีอำนาจตามสัญญาจะกระทำได
เพ่ือชวยเหลือแรงงาน รวมตลอดถึงใหความรวมมืออยางเต็มท่ีกับภาครัฐในการติดตามและผลักดัน 
ใหเกิดการแกไขปญหาอยางเปนรูปธรรม ซ่ึงหากบริษัท ไทยออยลฯ แทรกแซงเม่ือพบการละเมิด 
แมไมมีขอผูกพันโดยตรง หรือ มีแนวทางแกไข (remedy) เชน กองทุนฉุกเฉิน หรือแถลงการณ
รับผิดชอบเชิงจริยธรรม โดยไมมีอำนาจหรือสิทธิท่ีจะกระทำไดตามสัญญาท่ีมีกับ UJV - Samsung, 
Petrofac และ Saipem เชนนี้ บริษัท ไทยออยลฯ จะไดรับความเปนธรรมและความคุมครอง 
จากกฎหมายหรือภาครัฐอยางไร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕ 
 

ขอเสนอแนะเบื้องตนและการดำเนินการของไทยออยล 
 

ประเด็น ความทาทาย ขอเสนอเพ่ือแกไข การดำเนินการ 
ของไทยออยล 

ความรับผิดชอบ
ในหวงโซจางงาน 

ไมมีมาตรการชัดเจน
ใหผูใชแรงงานสูงสุด
ตองมีความรับผิด 

ปรับแกไขกฎหมาย ให “ผูจาง
หลักหรือผูรับเหมาหลัก”  
รับผิดรวมกับผูรับเหมาชวง 
ในสวนท่ีเปนสัญญาบริการ 
ท่ีนอกเหนือจากสัญญา 
จางเหมาแรงงาน 

กำกับดูแลแรงงานและ
ผูรับเหมาชวงใหปฏิบัติ
ตามกฎหมายแรงงาน
อยางเครงครัด ผานการ
ระบุไวในขอสัญญา 
และการตรวจประเมิน 

การบังคับใช
กฎหมายแรงงาน 

มาตรการชะลอ ไมมี
บทลงโทษท่ีมีน้ำหนัก 

ใหอำนาจศาล เพ่ือออกคำสั่ง
คุมครองชั่วคราว หรือจายเงิน
เพ่ือเยียวยากลุมแรงงาน 

มีระบบติดตามและ
บังคับใชกฎหมาย
แรงงานในองคกร 
อยางตอเนื่อง 

การคุมครองสิทธิ
เสรีภาพในการ
ชุมนุม 

ผูชุมนุมบางกลุมไมมี
ความรูหรือความเขาใจ
อยางถูกตองในการใช
สิทธิและเสรีภาพใน
การชุมนุม 

ภาครัฐควรออกมาตรการดาน
การพัฒนาหรือฝกอบรม หรือ
ชองทางการสื่อสารเพ่ือให
กลุมแรงงานไดมีความรู 
ความเขาใจในสิทธิและเสรีภาพ
ของการชุมนุมอยางถูกตอง
เหมาะสม 

จัดอบรมและใหความรู
แกแรงงานในองคกร
เก่ียวกับสิทธิและ
เสรีภาพตามกฎหมาย 

เสริมความเขมแข็ง
ในกฎหมายแรงงาน
และความเชื่อมโยง
ระหวางกัน 

แรงงานไมไดรับ
คาจาง และนายจาง
ไมไดนำสงเงิน
ประกันสังคม  

ระบบความเขมแข็งในการ
ติดตามบังคับใชกฎหมาย
แรงงานแบบบูรณาการท่ีมี
ความเชื่อมโยงท้ัง
พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงานฯ, พระราชบัญญัติ
ประกันสังคม และ
พระราชบัญญัติจัดหางาน 
เพ่ือใหเกิดการชวยเหลือ 
และเยียวยาแรงงานอยาง
ครอบคลุม 

ปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงาน ประกันสังคม 
และระบบจัดหางาน
อยางครบถวน 

 
 
 



๑๖ 
 

 กรณีการชุมนุมหนาโรงกลั่นไทยออยลป 2567 ไมไดเปนเพียงเรื่องของคางจายคาจาง
เทานั้น แตสะทอน "โครงสรางสิทธิมนุษยชน" ท่ียังไม ม่ันคง ท้ังในดานกฎหมาย การบังคับใช  
และระบบจางงานท่ีซับซอน การเปลี่ยนผานตองอาศัยเจตจำนงทางนโยบายท่ีชัดเจน ปรับตัวอยาง
เปนรูปธรรม เพ่ือใหแรงงานมีสิทธิและกลไกคุมครองท่ีแทจริง 
 

สรุป 
 
 หลักสิทธิมนุษยชนในภาคธุรกิจท่ีอางอิงจากหลักสากล เชน UN Guiding Principles on 
Business and Human Rights และปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน ไดวางรากฐานสำคัญ 
ใหภาคธุรกิจท่ัวโลกยึดถือและปฏิบัติเพ่ือการเติบโตท่ีมีจริยธรรม มีความยั่งยืน และเคารพตอศักดิ์ศรี
ของความเปนมนุษย การนอมนำแนวทางเหลานี้มาใชในองคกร ไมเพียงแตชวยลดความเสี่ยงจาก 
การละเมิดสิทธิ แตยังเสริมสรางความไววางใจจากผูมีสวนไดสวนเสีย และเปนพลังขับเคลื่อนท่ีสำคัญ
ในการพัฒนาองคกรใหเติบโตอยางม่ันคงและยั่งยืนในระยะยาว 
  เนื้อหาท้ังหมดขางตนสอดคลองกับวัตถุประสงคของบทความโดยตรง โดยไดเสนอแนวทาง 
ในการสงเสริมความเขาใจและความตระหนักรูเก่ียวกับความสำคัญของสิทธิมนุษยชนในองคกร  
และการพัฒนาองคความรูท่ีชวยใหผูบริหารและองคกรสามารถขับเคลื่อนสิทธิมนุษยชนเปนกลยุทธ
สำคัญในการเติบโตอยางยั่งยืน การเคารพสิทธิมนุษยชนจึงมิใชเพียงกรอบทางจริยธรรม แตเปนพลัง
ขับเคลื่อนท่ีมีศักยภาพในการยกระดับคุณภาพขององคกรใหสอดรับกับเปาหมายแหงการพัฒนา 
ท่ียั่งยืนท้ังในระดับประเทศและระดับโลก 
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