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บทคัดย่อ  

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวเป็นหนึ่งกลยุทธ์สำคัญสำหรับองค์กรธุรกิจสมัยใหม่ที่ต้องการ

ประสบผลสำเร็จด้านความยั่งยืนทางธุรกิจบนแนวคิดเศรษฐกิจสีเขียว บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวขององค์กรธุรกิจในประเทศไทย การ

วิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงสำรวจ โดยใช้แบบสอบถามที่จัดส่งทางไปรษณีย์เป็นเครื่องมือในการรวบรวม

ข้อมูล ประชากรและกลุ่มตัวอย่างคือองค์กรธุรกิจที่ได้รับการรับรองมาตรฐานอุตสาหกรรมสีเขียว 

จำนวน 170 แห่ง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และสมการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า  

 1) ปัจจัยภายในองค์กรด้านความมุ่งมั่นขององค์กร และระบบสารสนเทศและการสื่อสารส่งผล

ทางบวกต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวบางส่วนอย่างมีนัยสำคัญ 

 2) ปัจจัยภายนอกองค์กรด้านนโยบายภาครัฐ ส่งผลทางบวกต่อการปฏิบัติด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์สีเขียวบางส่วนอย่างมีนัยสำคัญ ส่วนปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทางการเมืองและ

เศรษฐกิจ ส่งผลทางบวกต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวในทุกด้านอย่างมี

นัยสำคัญ  

  

คำสำคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์; การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว; องค์กรสีเขียว 
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Abstract  

Green Human Resource Management (GHRM) is one of the key strategies for modern 

business organizations to achieve business sustainability in a green economy. This article aimed to 

study the factors affecting green human resource management in business organizations in 

Thailand. This research was survey research and used a questionnaire to collect data. The 

population and sample consisted of 170 business organizations that have received certification for 

the Green Industry Standard. Data were analyzed using frequency, percentage, mean, Pearson’s 

correlation coefficient, and multiple linear regression analysis. The research results were found as 

follows: 

1) Internal factors that include the organization's commitment, information, and 

communication systems have significant positive influence on some aspects of Green Human 

Resource Management practices. 

2) External factors that include government policy significantly positively affected some 

aspects of Green Human Resource Management practices. The factors of the political and 

economic environment significantly positively affect all aspects of green human resource 

management practices. 

 

Keywords: Human Resource Management; Green Human Resource Management; Green 

Organization 

 

บทนำ 

ในช่วงไม่กี่ปีที่ผ่านมาแนวคิดการดำเนินธุรกิจเพื่อความยั่งยืนด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม 

(Corporate Social Responsibility: CSR) ทำใหอ้งค์กรธุรกิจทั่วโลก ปรับปรุงการดำเนินงานและตระหนัก

รู้ถึงความสำคัญจากความกังวลและความใส่ใจของลูกค้า ที่ใฝ่หาและส่งเสริมกิจกรรมที่มุ่งเน้นการเป็น 

“มิตรต่อสิ่งแวดล้อม” (Going Green) ผ่านเทคนิคการจัดการสิ่งแวดล้อม (Ahmad, 2015) ประเทศไทย

มแีนวทางการพัฒนาสำคัญตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564)

คือการสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคมที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม (Simachokedee, 

2021) ส่งผลใหเ้กิดการปรับตัวในแวดวงธุรกิจทุกระดับช้ันของประเทศไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้าง

องค์กรสีเขียว (Green Organization) ซึ่งเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางและรับรู้ผ่านความร่วมมือของคน

ส่วนใหญ่ในองค์กร การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการตอบรับความเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมที่เพิ่มขึ้น เป็น

แรงผลักดันสำหรับองค์กรธุรกิจยุคใหม่ ส่งผลให้องค์กรต้องมีการปรับเปลี่ยนและพัฒนากระบวนการ
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ดำเนินงานต่างๆ ให้สอดรับกับแนวทางความรับผิดชอบต่อสังคมทั้งการปฏิบัติตามกฎหมายและด้วย

จติสำนึก (Bantulnipit, 2017)  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์กลายเป็นหัวใจสำคัญที่ทำให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายความ

เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน ดังนั้นองค์กรธุรกิจจำนวนมากจึงหันมาให้ความสนใจอย่างจริงจัง

และนำแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว (Green Human Resource Management: GHRM) 

มาเป็นกลยุทธ์ทางธุรกิจหลักที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีส่วนร่วมสำคัญในการสร้างสำนักงานสีเขียว 

(Green office) และการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสำหรับองค์กรสีเขียว (Ahmad, 2015) 

ด้าน Mashala (2018) ยังชี้ให้เห็นว่า GHRM เป็นตัวแบบที่จำเป็นซึ่งประกอบด้วยหน้าที่และการปฏิบัติที่

ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อมในองค์การมหาชน นอกจากนี้ทรัพยากรบุคคลใน

องค์กรยังเป็นผู้ขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย และเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสามารถ

พัฒนาได้ไม่มีที่สิน้สุดบนพื้นฐานความแตกต่างของบุคคล ดังนั้นเมื่อมีการกำหนดกลยุทธ์หรอืเป้าหมาย

ใดจึงตอ้งเริ่มต้นที่คนในองค์กร ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลจงึมีหน้าที่สำคัญในการผลักดันภารกิจด้วย

การสร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้นกิจกรรมสร้างคนในองค์กรให้เป็นคนหั วใจสีเขียว 

(Green Heart) ปรับแนวคิด เจคตแิละพฤติกรรมให้เกิดอุปนิสัยที่พรอ้มมสี่วนร่วมในการรักษาสมดุลของ

การปฏิบัติงานที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมและสังคม (Bantulnipit, 2017) แม้ว่าการจัดการทรัพยากร

มนุษย์สีเขียวจะมีบทบาทสำคัญที่ผลักดันให้องค์กรธุรกิจบรรลุผลสำเร็จในการเป็นองค์กรสีเขียว      

แต่การนำแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวมาประยุกต์ใช้ในองค์กรยังเป็นเรื่องยาก เพราะ

ไม่ใช่เพียงการกำหนดนโยบายเท่านั้น แต่ยังเกี่ยวข้องถึงกระบวนการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 

รวมถึงมิติของความรู้ที่ต้องมีการบูรณาการให้สอดคล้องกันอีกด้วย และจากการทบทวนวรรณกรรมที่

ผ่านมาพบว่างานวิจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวในบริบทของประเทศไทยยังมีน้อย และ

งานวิจัยส่วนมากเป็นการศึกษาในกลุ่มประเทศตะวันตก ดังนั้นการปรับใช้จึงต้องทราบถึงบริบทของแต่

ละประเทศเป็นสำคัญ 

 บทความวิจัยนี้นำเสนอการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

สีเขียวในองค์กรธุรกิจของประเทศไทย ซึ่งผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการวิจัยจะนำไปสู่การขยาย

ขอบเขตความรู้ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวในบริบทของประเทศไทย และข้อเสนอแนะ

สำหรับองค์กรธุรกิจที่ต้องการนำแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวไปปรับใช้ให้

บรรลุผลสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื่อศึกษาปัจจัยภายในองค์กรด้านความมุ่งมั่นขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้นำ 

และระบบสารสนเทศและการสื่อสารที่ส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวของ

องค์กรธุรกิจในประเทศไทย  

2. เพื่อศกึษาปัจจัยภายนอกองค์กรด้านสภาพแวดล้อมทางการเมอืงและเศรษฐกิจและนโยบาย

ภาครัฐทีส่่งผลตอ่การปฏิบัติดา้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวขององค์กรธุรกิจในประเทศไทย  

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 แนวคดิและทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวเป็นหนึ่งแนวคิดที่มุ่งเน้นอธิบายปรากฏการณ์เกี่ยวกับความ 

สัมพันธ์ของกิจกรรมที่ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ การออกแบบนวัตกรรมการนำไปใช้ และ

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Gupta, 2018) ซึ่ง Rani & Mishra (2014) ได้ให้ความหมายของการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวไว้ว่า เป็นการปฏิบัติของพนักงานที่ส่งเสริมและรักษาแนวทางการดำเนิน

ธุรกิจอย่างยั่งยืน รวมทั้งสร้างการรับรู้ที่จะช่วยองค์กรให้สามารถดำเนินงานในรูปแบบที่เป็นมิตรต่อ

สิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน ประกอบด้วย แนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และ

การรักษาทุนความรู้ นอกจากนี้ยังหมายถึงการกำหนดนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์  ที่เป็นมิตรต่อ

สิ่งแวดล้อมและแนวทางปฏิบัติที่มุ่งเน้นเพื่อให้เกิดองค์กรสีเขียว (Margaretha & Saragih, 2013) เป็น

การใช้นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อส่งเสริมการใช้ทรัพยากรองค์การอย่างยั่งยืน ส่งเสริม

ความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม รวมถึงกิจกรรมทั้งหมดที่เกี่ยวกับการพัฒนาการนำไปใช้ และการบำรุง 

รักษาระบบที่มุ่งเน้นสรา้งพนักงานสำหรับองค์การสีเขียว (Mehta & Chugan, 2015)  

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวประกอบด้วยหลักการปฏิบัตพิืน้ฐาน 5 ด้าน ได้แก่ 1) การรับ

สมัครและคัดเลือกพนักงานเป็นการกำหนดคุณสมบัติของผู้สมัครที่มีความตระหนักและเป็นมิตรต่อ

สิ่งแวดล้อม หรือผู้ที่มีแรงจูงใจอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งสำนักงานและสภาพแวดล้อมสีเขียวหรือ

ธรรมชาติใหค้งอยู่  (Hosain & Rahman, 2016; Suharti & Sugiarto, 2020) นอกจากนี้ยังมีกระบวนการ

ดึงดูดและจ้างผู้สมัครที่มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่สอดคล้องกับการจัดการสิ่งแวดล้อม 

(Ullah, 2017)  ซึ่งองค์การควรที่จะพิจารณาถึงข้อกำหนดระยะยาวที่ต้องมีการบูรณาการวัฒนธรรม

ด้านสิ่งแวดล้อมเข้ากับกระบวนการสรรหาและคัดเลือก รวมถึงการปรับแต่งเป้าหมายองค์การสีเขียว

ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับศักยภาพของผู้สมัครบนพื้นฐานข้อมูลความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อมและ

ความมุ่งมั่นที่มีต่อการบรรลุเป้าหมายสีเขียวขององค์การ (Mashala, 2018) 2) การบริหารผลการ

ปฏิบัติงานและการประเมินเป็นการตั้งค่ามาตรฐานการจัดการผลการดำเนินงานด้านสิ่งแวดล้อมของ

องค์การ การตรวจสอบสีเขียวและระบบสารสนเทศซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นเพื่อความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม 
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โดยกระบวนการของการมีส่วนร่วมและเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานจะอยู่บนพื้นฐานการนำของ

ผู้บังคับบัญชาผ่านการวางแผนการจัดการสิ่งแวดล้อม เป้าหมาย กิจกรรม และการวัดผลอย่างมี

ประสิทธิภาพ (Mashala, 2018) ทั้งนี้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานโดยรวมควรมีการปรับปรุง

เป้าหมายด้านสิ่งแวดล้อม กำหนดขอบเขตและตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม

ของพนักงานในทุกระดับ ช้ัน (Hosain & Rahman, 2016 ; Suharti & Sugiarto, 2020) และพัฒนา

มาตรฐานการปฏิบัติงานและตัวชี้วัดให้เชื่อมโยงเป้าหมายสีเขียวที่ระบุไว้ในคำอธิบายในแต่ละงาน 

(Mehta & Chugan, 2015) 3) การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นการพัฒนาด้านนโยบายและระบบการ

ฝึกอบรมพนักงานในทุกระดับขององค์กรอย่างเข้มแข็งเพื่อความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม โดยฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ควรดำเนินการวิเคราะห์ความต้องการด้านการฝึกอบรมบนพื้นฐานทักษะและความรู้

ด้านสิ่งแวดล้อมของพนักงาน (Mashala, 2018) รวมถึงการจัดสัมมนาและฝึกปฏิบัติให้พนักงานเกิด

ความรู้และทักษะด้านการบริหารจัดการสิ่งแวดล้อมที่สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงาน 

(Hosain & Rahman, 2016) และเพื่อจูงใจให้เกิดค่านิยมและวัฒนธรรมการสร้างงานที่เป็นมิตรต่อ

สิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน (Suharti & Sugiarto, 2020) 4) รางวัลและค่าตอบแทนเป็นการกำหนดรางวัล

และค่าตอบแทนเป็นองค์ประกอบหลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวเพื่อสร้างความมุ่งมั่นและ

แรงจูงใจให้กับพนักงานในการตระหนักถึงความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อมและพฤติกรรมที่เป็นมิตรต่อ

สิ่งแวดล้อม (Mehta & Chugan, 2015) รวมถึงกฎเกณฑ์ นโยบายการให้รางวัล และชุดผลประโยชน์ที่

พนักงานจะได้รับ (Mashala, 2018; Suharti & Sugiarto, 2020) ครอบคลุมด้านการมีทักษะ หรือให้

โบนัสพิเศษสำหรับความพยายามที่จะรักษามาตรฐานด้านสุขภาพและความปลอดภัย (Hosain & 

Rahman, 2016) และ 5) พนักงานสัมพันธ์ เป็นแนวคิดความสัมพันธ์ของพนักงานบนพื้นฐาน

ประสิทธิภาพของการมีส่วนร่วมและการรวมตัวของพนักงานในกระบวนการตัดสินใจร่วมกับองค์การ

ด้านการจัดการสิ่งแวดล้อม รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมเชิงบวกให้กับพนักงานในทุกกระบวนการของ

การจัดการด้านสิ่งแวดล้อม (Mashala, 2018) และให้โอกาสสำหรับทุกคนทั้งแบบรายบุคคลและราย

กลุ่มทุกระดับช้ันให้มีส่วนร่วมในการสร้างพฤติกรรมที่เป็นมิตรผ่านระบบองค์กรแบบมีโครงสร้าง 

(Suharti & Sugiarto, 2020) ซึ่งพนักงานควรได้รับแรงจูงใจในการเป็นส่วนหนึ่งที่ริเริ่มสังคม และระบบ

นิเวศของการทำงานสีเขียว ส่งผลให้เกิดความยั่งยืนด้านความสามารถ ประสิทธิภาพและความ

รับผดิชอบบนความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจา้ง (Hosain & Rahman, 2016)   

 การศกึษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์สเีขียวในงานวิจัย

ของ Sakwa (2018) ในประเทศเคนย่า พบว่ามี 6 ปัจจัยสำคัญที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการปฏิบัติ

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว ได้แก่ นโยบายภาครัฐ  สภาพแวดล้อมทางการเมืองและ

เศรษฐกิจ ความมุ่งมั่นของผู้บริหารระดับสูง วัฒนธรรมองค์การ ลักษณะความเป็นผู้นำ และระบบ

สารสนเทศ เมื่อองค์กรได้ปฏิบัติตามนโยบายภาครัฐ โดยมีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ชัดเจน

จะทำให้การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวบรรลุผลสำเร็จเพิ่มมากขึ้น  
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 ทั้งนี้สภาพแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจมีผลเพียงเล็กน้อยในการเป็นตัวช่วยให้เข้าถึง

และส่งเสริมให้เกิดการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว เ ช่นเดียวกับงานวิจัยของ                          

Rani & Mishra (2014) ที่พบว่ากลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กระแสสังคมที่เกิดจากรัฐบาล

และนโยบายสาธารณะ เป็นตัวกระตุ้นเป้าหมายของทีมและพนักงานในองค์กรให้สนับสนุนแนวทาง

สร้างคุณค่าและวัฒนธรรมที่นำไปสู่ผลตอบแทนที่ยั่งยืนให้กับนักลงทุนและตอบสนองความต้องการ

ของลูกค้า และ Tooranloo, Azadi & Sayyahpoor (2017) พบว่าปัจจัยด้านสังคม ด้านสภาพแวดล้อม 

และด้านเศรษฐกิจ มีผลต่อความสำเร็จในการดำเนินงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยั่ งยืน          

(Sustainable Human Resource Management, SHRM) รวมถึงงานวิจัยของ AnuSingh & Shikha (2015) 

ชี้ให้เห็นว่าความมุ่งมั่นของผู้บริหารระดับสูง การฝึกอบรมด้านสิ่งแวดล้อมให้กับพนักงาน และจัดให้มี

โครงการสีเขียวมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการรับรู้ประสิทธิภาพด้านสิ่งแวดล้อมของพนักงานในองค์กร

เช่นเดียวกัน  

 จากการทบทวนวรรณกรรมทำให้ทราบถึงปัจจัยต่างๆที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์สีเขียว ได้แก่ ปัจจัยภายในองค์กรที่ เป็นปัจจัยพื้นฐานในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ของ

องค์กรให้บรรลุผลสำเร็จ และปัจจัยภายนอกองค์กรที่อธิบายถึงความกดดันและการแข่งขันที่องค์กร

ต้องเผชิญเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 ผู้วิจัยกำหนดปัจจัยเป็น 2 กลุ่ม ประกอบด้วย ปัจจัยภายในองค์กร ได้แก่ ความมุ่งมั่นของ

องค์กร วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำ และระบบสารสนเทศและการสื่อสาร และปัจจัยภายนอกองค์กร 

ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจ รวมถึงนโยบายภาครัฐ และกำหนดตัวแปรตามเป็น

การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวขององค์กรธุรกิจในประเทศไทย ประกอบด้วย 

กิจกรรม 5 ด้าน ได้แก่ การรับสมัครและการคัดเลือกพนักงาน การบริหารผลการปฏิบัติงานและการ

ประเมิน การฝึกอบรมและพัฒนา รางวัลและค่าตอบแทน และพนักงานสัมพันธ์  ดังนี้ 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชงิสำรวจ พืน้ที่การวิจัย คือ ประเทศไทย  

ผู้วิจัยได้กำหนดคุณสมบัติแบบเจาะจง โดยประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ องค์กรธุรกิจใน

ประเทศไทยที่ได้รับการรับรองมาตรฐานอุตสาหกรรมสีเขียว ระดับ 1 ถึง ระดับ 5 ปีงบประมาณ 2564 

ตามบัญชีรายชื่อของกระทรวงอุตสาหกรรม (Ministry of Thailand Industry, 2021) ที่ขึน้ทะเบียนรับรอง

มาตรฐานอุตสาหกรรมสีเขียวในนามของชื่อธุรกิจ เป็นองค์กรหลักไม่นับรวมสาขา และไม่ซ้ำมาตรฐาน

ที่ได้รับในระดับที่ต่ำกว่า ดำเนินการด้านอุตสาหกรรมสีเขียวมาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี จากการกำหนด

คุณสมบัติแบบเจาะจงทำให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่ เหมาะสม จำนวน 584 แห่ง ผู้วิจัยได้ทำการส่ง

แบบสอบถามผ่านทางไปรษณีย์แบบลงทะเบียนไปถึงองค์กรธุรกิจทั้งหมด 584 แห่ง และกำหนดให้

ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หรือผู้บริหารสูงสุดที่มีความรู้และเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร

มนุษย์สีเขียวภายในองค์กรเป็นตัวแทนขององค์กรในการตอบแบบสอบถาม ใช้ระยะเวลาในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลทั้งสิ้น 3 เดือน ตั้งแต่เดือนกันยายนถึงเดือนพฤศจิกายน 2564  โดยได้รับแบบสอบถาม

ตอบกลับ จำนวน 170 แห่ง คิดเป็นอัตราตอบกลับ ร้อยละ 29.11 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้ในทางสถิติ

สำหรับการวิจัยเชิงสำรวจ (Malhotra & Grover, 1998)  

เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง จากการทบทวนวรรณกรรมที่

เกี่ยวข้องได้แบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปขององค์กรธุรกิจ ได้แก่ 

ระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมสีเขียว ประเภทอุตสาหกรรม ขนาดกิจการ อายุกิจการ มูลค่าของกิจการ  

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว ตอนที่   

3 การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว โดยตอนที่ 2-3 เป็นข้อคำถามแบบมาตราส่วน

การปฏบัิตดิ้านการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์สเีขียว 

1) การรับสมัครและการคัดเลอืกพนักงาน 

2) การบริหารผลการปฏิบัติงานและการ

ประเมิน 

3) การฝึกอบรมและพัฒนา 

4) รางวัลและค่าตอบแทน 

5) พนักงานสัมพันธ์ 

ปัจจัยภายใน 

1) ความมุ่งมั่นขององค์การ 

2) วัฒนธรรมองค์การ 

3) ภาวะผู้นำ 

4) ระบบสารสนเทศและการสื่อสาร 

ปัจจัยภายนอก 

1) สภาพแวดลอ้มทางการเมอืงและ

เศรษฐกิจ 

2) นโยบายภาครัฐ 
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ประมาณค่า 5 ระดับ และมีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยผู้วิจัยได้ทำการทดสอบก่อนการเก็บ

ข้อมูลทั้งหมด จำนวน 30 ชุด และทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยการคำนวณค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาคโดยรวมเท่ากับ 0.890 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้  

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ  คำนวณค่าและแปรผลข้อมูลด้วยสถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิง

อนุมาน (Inferential Statistic) ได้แก่ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตามวิธีของเพียร์สัน

(Pearson Correlation Coefficient) และการวิ เคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 

Analysis) โดยวิธีการนำเข้าตัวแปรทั้งหมดแบบครั้งเดียว (Enter Method) 

 

ผลการวจิัย 

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวขององค์กรธุรกิจ

ในประเทศไทย  

ผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปขององค์กรธุรกิจ พบว่าองค์กรธุรกิจส่วนมากได้รับการรับรอง

มาตรฐานอุตสาหกรรมสีเขียวระดับ 2 คือปฏิบัติการสีเขียวมากที่สุด จำนวน 81 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 

47.6 ประเภทอุตสาหกรรมอื่นๆ มากที่สุด (นำเข้า/ บริการรับเหมา/ ขนส่ง/ IT) จำนวน 59 แห่ง คิดเป็น

ร้อยละ 34.7 กิจการขนาดเล็ก (จำนวนพนักงานไม่เกิน 50 คน) มากที่สุด จำนวน 72 แห่ง คิดเป็นร้อย

ละ 42.4 ดำเนินกิจการมาแล้วมากกว่า 20 ปี มากที่สุด จำนวน 71 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 41.8 กิจการมี

มูลค่าประมาณ 5-50 ล้านบาทมากที่สุด จำนวน 69 แห่ง คิดเป็นรอ้ยละ 40.6 

ผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวพิจารณาจาก

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแยกรายตัวแปร พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ มีระดับความคิดเห็น

มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.435 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.558 รองลงมาคือ            

ด้านวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.292 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.608 ปัจจัยด้านระบบ

สารสนเทศและการสื่อสาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.113 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.634 ปัจจัยด้าน

นโยบายภาครัฐ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.063 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.676 ปัจจัยด้านความมุ่งมั่น

ขององค์กร มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.059 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.593 และปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.935 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.713 ตามลำดับ 
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ตารางที ่1 ผลการวเิคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระ (Correlation Analysis) 

ตัวแปร CM CU LD IS PO PE 

ความมุง่มั่นขององค์กร (CM) 1      

วัฒนธรรมองค์กร (CU) 0.629** 1     

ภาวะผู้นำ (LD) 0.487** 0.749** 1    

ระบบสารสนเทศและการสื่อสาร (IS) 0.658** 0.624** 0.593** 1   

นโยบายภาครัฐ  (PO) 0.573** 0.615** 0.625** 0.608** 1  

สภาพแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจ (PE) 0.526** 0.483** 0.488** 0.638** 0.634** 1 

หมายเหตุ: ** หมายถงึ มนีัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

จากตารางที่  1 พบว่าทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์ต่อกันอย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติ  มีค่า

สัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทั้งหมดต่ำกว่า 0.8 และสามารถนำไปทดสอบการ

วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณต่อไปได้ เนื่องจากตัวแปรทุกตัว มีค่า VIFs อยู่ระหว่าง 1.673-2.930 ซึ่ง

มีค่าไม่เกิน 5 จงึไม่เกิดปัญหา Multicollinearity (Supmonchai, Phadoongsitthi & Rompho, 2018)  

ตารางที่ 2 การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

 การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สเีขียว 

ปัจจัยภายในองค์กร รับสมัครและ

คัดเลือก

พนักงาน 

บริหารผล

ปฏิบัตงิานและ 

ประเมนิ 

ฝกึอบรมและ

พัฒนา 

รางวัลและ

ค่าตอบแทน 

พนักงาน

สัมพันธ ์

ค่าคงที ่ 1.447 

(0.014) 

0.230 

(0.623) 

1.014 

(0.017) 

0.539 

(0.391) 

0.982 

(0.040) 

ความมุง่มั่นขององค์กร  0.143 

(0.377) 

0.265 

(0.043) * 

0.277 

(0.019) * 

0.518 

(0.003) * 

0.384 

(0.004) * 

วัฒนธรรมองค์กร  -0.048 

(0.799) 

0.247 

(0.105) 

0.165 

(0.227) 

0.006 

(0.977) 

0.208 

(0.177) 

ภาวะผู้นำ  -0.064 

(0.733) 

-0.047 

(0.756) 

-0.067 

(0.622) 

0.000 

(0.999) 

-0.081 

(0.598) 

ระบบสารสนเทศและการ

สื่อสาร  

0.491 

(0.002) * 

0.401 

(0.002) * 

0.322 

(0.005) * 

0.203 

(0.225) 

0.198 

(0.118) 

Adjusted R Square 0.112 0.304 0.263 0.142 0.221 

SSE 0.865 0.698 0.627 0.933 0.708 

F-stat 6.334 19.486 16.107 7.988 12.995 

หมายเหต:ุ * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์กรและการปฏิบัติดา้นการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว โดยวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยภายในองค์กร

ด้านความมุ่งมั่นขององค์กรส่งผลทางบวกกับการบริหารผลปฏิบัติงานและการประเมิน การฝึกอบรม

และพัฒนา รางวัลและค่าตอบแทน และพนักงานสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ ส่วนปัจจัยด้านระบบ
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สารสนเทศและการสื่อสารส่งผลทางบวกกับการรับสมัครและการคัดเลือกพนักงาน การบริหารผล

ปฏิบัติงานและการประเมิน และการฝึกอบรมและพัฒนา อย่างมีนัยสำคัญ ส่วนปัจจัยภายในองค์กร

ด้านวัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นำไม่ส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวใน

ทุกด้าน  

ตารางที่ 3 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 การปฏิบัตดิ้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สเีขียว 

ปัจจัยภายนอกองค์กร รับสมัครและ

คัดเลือกพนกังาน 

บรหิารผล

ปฏิบัติงานและ 

ประเมิน 

ฝึกอบรมและ

พัฒนา 

รางวัลและ

ค่าตอบแทน 

พนักงานสมัพันธ ์

ค่าคงที ่ 1.815  

(0.000) 

0.708 

(0.039) 

1.640 

(0.000) 

1.293 

(0.005) 

1.947 

(0.000) 

นโยบายภาครัฐ -0.035  

(0.783) 

0.368 

(0.000) * 

0.190 

(0.045) * 

-0.073 

(0.591) 

0.115 

(0.292) 

สภาพแวดล้อมทาง

การเมืองและเศรษฐกิจ 

0.479  

(0.000) * 

0.408 

(0.000) * 

0.371 

(0.000) * 

0.636 

(0.000) * 

0.375 

(0.000) * 

Adjusted R Square 0.117 0.332 0.234 0.167 0.152 

SSE 0.863 0.684 0.640 0.920 0.739 

F-stat 12.166 42.939 26.818 17.956 16.106 

หมายเหตุ: * มีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายนอกองค์กรและการปฏิบัติด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว โดยวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ พบว่า นโยบายภาครัฐ

ส่งผลทางบวกกับการบริหารผลปฏิบัติงานและการประเมิน และการฝึกอบรมและพัฒนา อย่างมี

นัยสำคัญ ส่วนปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจส่งผลทางบวกกับการรับสมัครและ

การคัดเลือกพนักงาน การบริหารผลปฏิบัติงานและการประเมิน การฝึกอบรมและพัฒนา รางวัลและ

ค่าตอบแทน และพนักงานสัมพันธ์ อย่างมีนัยสำคัญ 

 วัตถุประสงค์ที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยความมุ่งมั่นขององค์กรส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวขององค์กรธุรกิจในประเทศไทย ใน 4 ด้านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ได้แก่ การบริหารผลปฏิบัติงานและการประเมิน (β=0.265, p-value = 0.043) การฝึกอบรมและ

พัฒนา  (β=0.277, p-value = 0.019) รางวัลและค่าตอบแทน  (β=0.518, p-value = 0.003) และ

พนักงานสัมพันธ์  (β=0.384, p-value = 0.004) และปัจจัยระบบสารสนเทศและการสื่อสารส่งผลต่อ

การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวขององค์กรธุรกิจในประเทศไทย ใน 3 ด้านอย่างมี

นัยสำคัญ ทางสถิติ  ได้แก่  การรับสมัครและคัดเลือกพนักงาน  (β=0.491, p-value = 0.002)          
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การบริหารผลปฏิบัติงานและการประเมิน (β=0.401, p-value = 0.002) และการฝึกอบรมและพัฒนา 

(β=0.322, p-value = 0.005)   

 วัตถุประสงค์ที่ 2 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยนโยบายภาครัฐส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์สีเขียวขององค์กรธุรกิจในประเทศไทย ใน 2 ด้านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่   

การบริหารผลปฏิบัติงานและการประเมิน (β=0.368, p-value = 0.000) การฝึกอบรมและพัฒนา  

(β=0.190, p-value = 0.045) และปัจจัยสภาพแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจส่งผลต่อการ

ปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวขององค์กรธุรกิจในประเทศไทย ในทุกด้านอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ  ได้แก่  การรับสมัครและคัดเลือกพนักงาน (β=0.479 , p-value = 0.000 )         

การบริหารผลปฏิบัติงานและการประเมิน (β=0.408, p-value = 0.000) การฝึกอบรมและพัฒนา  

(β=0.371, p-value = 0.000) รางวัลและค่าตอบแทน  (β=0.636, p-value = 0.000)และพนักงาน

สัมพันธ์  (β=0.375, p-value = 0.000) 

 

อภิปรายผลการวจิัย  

  ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยภายใน ได้แก่ ความมุ่งมั่นขององค์กร และ

ระบบสารสนเทศและการสื่อสาร ส่งผลต่อการปฏิบัติดา้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวบางส่วนใน

องค์กรธุรกิจของประเทศไทยอย่างมีนัยสำคัญ อาจเป็นเพราะมุมมองด้านกระบวนการจัดการภายในที่

เป็นตัวผลักดันใหอ้งค์กรธุรกิจประสบความสำเร็จในการเป็นองค์กรสีเขียว ต้องอาศัยปัจจัยการกำหนด

นโยบายที่ชัดเจนและการติดตามผลการประเมินได้อย่างต่อเนื่อง (Yongvongphaiboon, 2021) โดย

ความมุ่งมั่นขององค์กรส่งผลทางบวกต่อการบริหารผลปฏิบัติงานและการประเมิน การฝึกอบรมและ

พัฒนา การให้รางวัลและค่าตอบแทน และพนักงานสัมพันธ์  อาจเป็นเพราะการเปลี่ยนแปลงระดับ   

มโนทัศน์บนพื้นฐานความร่วมมือและการบูรณาการจากทุกส่วนเพื่อบรรลุการพัฒนาองค์กรสีเขียว

อย่างยั่งยืนจะช่วยลดปัญหาและอุปสรรคด้านความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการขององค์กรสีเขียวที่ถูกต้อง 

การขับเคลื่อนนโยบายด้านโครงการสีเขียว และการเอื้อสิทธิประโยชน์และกฎเกณฑ์ต่าง ๆ (Sreesai, 

2014) การมุ่งเน้นกิจกรรมที่จะสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาบุคลากรภายใต้การจัดสภาพ แวดล้อมการ

ปฏิบัติงานแบบสีเขียว และเพิ่มสมรรถนะร่วมกับการมีพฤติกรรมที่ตระหนักรู้ ด้านสิ่งแวด ล้อมของ

พนักงานจึงมีความสำคัญอย่างยิ่ง ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Margaretha & Saragih (2013) 

และ Mehta & Chugan (2015) ที่อธิบายว่าความมุ่งมั่นขององค์กรนั้นส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวอย่างมีนัยสำคัญ แต่จะเห็นว่าปัจจัยความมุ่งมั่นขององค์กรไม่ส่งผลต่อ

การรับสมัครและคัดเลือกพนักงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะในการเปิดรับสมัครและคัดเลือกพนักงานที่มี

คุณสมบัติตามแนวคิดพนักงานสีเขียวในประเทศไทยอาจจะเป็นไปได้ยาก ทำให้องค์กรธุรกิจยังเปิด

กว้างในการรับสมัครและคัดเลือกพนักงานในระดับที่สามารถยอมรับได้ โดยไม่ได้ใช้เกณฑ์ที่พิจารณา
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คุณสมบัติด้านสิ่งแวดล้อมอย่างเจาะจง ด้านปัจจัยระบบสารสนเทศและการสื่อสารส่งผลทางบวกต่อ

การรับสมัครและการคัดเลือกพนักงาน การบริหารผลการปฏิบัติงานและการประเมิน และการ

ฝกึอบรมและพัฒนา อาจเป็นเพราะองค์กรธุรกิจได้รับอิทธิพลของแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์สมัยใหม่ที่มุ่งเน้นเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ด้วยระบบสารสนเทศและ

การสื่อสาร เพื่อลดขั้นตอน เวลา และค่าใช้จ่าย แต่จะเห็นว่าปัจจัยด้านระบบสารสนเทศและการ

สื่อสารไม่ส่งผลต่อการให้รางวัลและค่าตอบแทน รวมถึงพนักงานสัมพันธ์ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการ

ปฏิบัติดังกล่าวเป็นกิจกรรมสร้างให้เกิดปฏิสัมพันธ์ขึ้นระหว่างบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Sakwa (2018) ที่พบว่า ระบบสารสนเทศ ส่งผลทางบวกต่อการจัดการทรัพยากร

มนุษย์สีเขียวอย่างมีนัยสำคัญ สำหรับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้นำ  เป็นปัจจัยที่ไม่ส่งผล

ต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวในองค์กรธุรกิจของประทศไทย ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานด้านสิ่งแวดล้อมขึ้นอยู่กับแรง

กระตุน้จากความตั้งใจส่วนบุคคลเป็นหลัก (Sritharet & Punyasiri, 2019)  

 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า นโยบายภาครัฐและสภาพแวดล้อมทางการเมืองและ

เศรษฐกิจส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวอย่างมีนัยสำคัญ ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะแรงกดดันในระดับชาติและนานาชาติด้านมุมมองเกี่ยวกับเศรษฐกิจสีเขียวกำลังเป็นที่สนใจมาก

ขึ้น แนวโน้มทางธุรกิจที่มุ่งเน้นความสำคัญและให้คุณค่าด้านสิ่งแวดล้อม องค์กรธุรกิจของไทยจึงต้อง

จริงจังกับการปรับตัว ผลักดันและเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติตามข้อกำหนดต่างๆเพื่อให้สอดรับ

กับยุคสมัยและการยอมรับในระดับสากล สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sakwa (2018) ที่พบว่า นโยบาย

ภาครัฐ และสภาพแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจ เป็นปัจจัยกระตุ้นที่ส่งผลให้ทีมและพนักงานใน

องค์กรให้การสนับสนุนการปฏิบัติตามกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์  รวมถึงงานวิจัยของ 

Tooranloo et al. (2017) ที่พบว่าสภาพแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจ มีผลต่อความสำเร็จในการ

ดำเนนิงานด้านความยั่งยืนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีนัยสำคัญ 
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องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2 องคค์วามรู้ใหมจ่ากการวิจัย 

จากภาพที่  2 องค์ความรู้ใหม่ ในการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวให้มี

ประสิทธิภาพและยั่งยืน องค์กรธุรกิจต้องให้ความสำคัญกับความมุ่งมั่นขององค์กรบนหลักการปฏิบัติ

อย่างสม่ำเสมอ มีการกำหนดเป้าหมายและกลยุทธ์สำหรับการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

สีเขียวอย่างชัดเจน การสนับสนุนและจัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง โดยเฉพาะในด้าน

ของการบริหารผลปฏิบัติงานและประเมิน การฝึกอบรมและพัฒนา รางวัลและค่าตอบแทน และ

พนักงานสัมพันธ์ รวมถึงองค์กรธุรกิจควรมุ่งเน้นการนำระบบสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้เป็น

เครื่องมือและสื่อกลางในการรับสมัครและคัดเลือกพนักงาน การบริหารผลปฏิบัติงานและการประเมิน 

การฝกึอบรมและพัฒนา ทำใหพ้นักงานทุกระดับช้ันสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารและเชื่อมโยงกันอย่าง

ทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้นโยบายภาครัฐ และสภาพแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจยังเป็น

แรงผลักดันสำคัญที่จะทำให้องค์กรธุรกิจสามารถขับเคลื่อนการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์

สีเขียวให้บรรลุผลสำเร็จได้ 

สรุป 

 จากผลการวิจัยสรุปได้ว่า ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

สีเขียวขององค์กรธุรกิจในประเทศไทย ได้แก่ ความมุ่งมั่นขององค์กร ระบบสารสนเทศและการสื่อสาร 

ปัจจัยด้านระบบสารสนเทศ 

และการส่ือสาร 

- กำหนดบทบาทและหน้าท่ีของ

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 

- สนับสนุนเคร่ืองมืออำนวยความ

สะดวกท่ีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน

สีเขยีว 

-  เปดิโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ

วางแผนและพัฒนาโปรแกรมเพื่อ

การสนับสนุนการปฏิบัติงานสีเขยีว 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว 

- การรับสมัครและคัดเลือก

พนักงาน 

- การบริหารผลการปฏิบัติงานและ

การประเมิน 

- การฝึกอบรมและพัฒนา 

- การให้รางวัลและค่าตอบแทน 

- พนักงานสัมพันธ์ 

ปัจจัยด้านความมุ่งมั่นขององค์กร 

- กำหนดนโยบายและวางแผนงาน

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สี

เขยีวที่สอดรับกับเปา้หมายของ

ธุรกิจ 

- มีแนวปฏิบัติและขอ้กำหนดการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขยีวท่ี

ชัดเจนและปรับปรุงต่อเนื่อง 

- มีทรัพยากรเพื่อการสนับสนุนการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขยีว 

(งบประมาณ เวลา คน) ท่ีได้รับ

การจัดสรรอย่างเพียงพอ 

 

ปัจจัยด้านนโยบายภาครัฐ 

- กรอบนโยบายภาครัฐที่เก่ียวข้อง 

- ข้อกำหนดและแนวทางปฏิบัติบังคับใช้ 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทางการเมอืงและเศรษฐกิจ 

- ความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

- กฎหมายและขอ้กำหนดต่างๆที่เก่ียวขอ้ง 

- แนวทางปฏิบัติสากล 
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นโยบายภาครัฐ และสภาพแวดล้อมทางการเมืองและเศรษฐกิจ ในสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและ

สังคมที่มุ่งเน้นการสร้างคุณค่าให้กับธุรกิจอย่างยั่งยืน เป็นความท้าทายที่องค์กรธุรกิจจำต้องแสวงหา

กลยุทธ์ที่เหมาะสมเพื่อสามารถขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้นองค์กรธุรกิจสามารถนำ

องค์ความรู้เหล่านีไ้ปเป็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติดา้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวภายใน

องค์กรใหเ้กิดความต่อเนื่องและมีประสทิธิภาพสูงสุดได้  

 

ข้อเสนอแนะ  

          จากผลการวิจัย ผูว้ิจัยมขี้อเสนอแนะ ดังนี้ 

          1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า ความมุ่งมั่นขององค์กร ระบบสารสนเทศและการ

สื่อสารส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวใน 5 ด้าน ที่แตกต่างกัน ดังนั้น

ผูบ้ริหารองค์กรธุรกิจควรให้ความสำคัญกับความมุ่งมั่นขององค์กร โดยการกำหนดนโยบายและวางกล

ยุทธ์การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง ทั้งในด้านการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล การฝึกอบรมและพัฒนา การให้รางวัลและค่าตอบแทน รวมถึง

พนักงานสัมพันธ์ นอกจากนี้ควรให้ความสำคัญกับการนำระบบสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้เป็น

เครื่องมือหลักในการรับสมัครและคัดเลือกพนักงาน การบริหารผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล 

รวมถึงการฝึกอบรมและพัฒนา เช่น การใช้สื่อโซเชียลมีเดียเพื่อการประชาสัมพันธ์และคัดกรอง

พนักงานเบื้องต้น การเลือกใช้โปรแกรมประยุกต์เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา

โปรแกรมสำหรับฝกึอบรมแบบออนไลน์ 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า นโยบายภาครัฐ และสภาพแวดล้อมทางการเมืองและ

เศรษฐกิจ ส่งผลต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวใน 5 ด้าน ที่แตกต่างกัน ดังนั้น

ผู้บริหารองค์กรธุรกิจควรให้ความสำคัญต่อการติดตามข้อมูลข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

โดยองค์กรธุรกิจสามารถนำนโยบายภาครัฐ และการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและเศรษฐกิจ มาปรับ

ใช้กับการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว เช่น การกำหนดแนวทางสำหรับการบริหารผล

การปฏิบัติงานและการประเมินผลพนักงานผ่านการจัดทำโปรแกรมด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกต้องตาม

กฎหมายและหลักจริยธรรม รวมถึงการจัดทำหลักสูตรเพื่อฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้มีหัวใจ     

สีเขียวโดยสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกระดับ ผ่านการ

ประยุกต์ใช้แนวปฏิบัติสากล เป็นต้น นอกจากนี้ภาครัฐหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรให้การสนับสนุน

และช่วยเหลือข้อมูลข่าวสาร พร้อมอำนวยความสะดวกแก่สถานประกอบการในการปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง

กับนโยบายที่สอดคล้องกัน  
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2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

 จากผลการวิจัยที่พบชีใ้ห้เห็นว่าปัจจัยภายในและภายนอกองค์กรเป็นตัวแปรอิทธิพลที่ส่งผลต่อ

การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวในองค์กรธุรกิจของประเทศไทย ดังนั้นเพื่อเติมเต็ม

และขยายขอบเขตความรูด้้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวใหเ้พิ่มมากขึ้น 

1. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงลึกด้วยการสัมภาษณ์หรือสนทนากลุ่มเพิ่มเติม เพื่อให้ได้ปัจจัยที่

หลากหลายมากขึ้น จะทำให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติด้ านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์สีเขียวได้ดียิ่งขึ้น 

2. ควรมีการศึกษาวิจัยปัจจัยส่วนบุคคลในระดับพนักงานเพิ่มเติม เพื่อให้เข้าใจมุมมองของ     

ผูป้ฏิบัติ ซึ่งเป็นส่วนสำคัญที่จะขับเคลื่อนให้การปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวบรรลุผล

สำเร็จอย่างยั่งยนื 
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