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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาและตรวจสอบรปูแบบกลยุทธก์ารจดัการทรพัยากร
มนุษย์สีเขียวที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยืนของสถานประกอบการที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อมในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือสถานประกอบกอบการที่เป็นมิตรต่อ
สิง่แวดล้อม จ านวน 400 แห่ง สุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน เครื่องมอืการวจิยัคอืแบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 
การวเิคราะหต์วัแบบสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) ด้วยเทคนิคการวเิคราะห์
เสน้ทางอทิธพิล (Path analysis) ผลการวจิยัพบว่า รูปแบบกลยุทธ์การจดัการทรพัยากรมนุษย์ 
สีเขียวที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมสีเขียวของสถานประกอบการมากที่สุดคือ กลยุทธ์              
การจดัการผลการปฏิบตัิงานของทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว รองลงมาเป็นกลยุทธ์การสรรหาและ
คดัเลือกทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว กลยุทธ์การมุ่งเน้นการมสี่วนร่วมของทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว      
กลยุทธก์ารฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว และกลยุทธค์่าตอบแทนและการใหร้างวลั
ทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว ตามล าดบั นอกจากนี้ยงัพบว่า นวตักรรมสเีขยีวมอีทิธพิลเชงิบวกต่อผล                   
การด าเนินงานอย่างยัง่ยืนของสถานประกอบการที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมในประเทศไทย            
ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของรปูแบบกลยุทธก์ารการจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวทีส่่งผล
ต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืของสถานประกอบการทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้มในประเทศไทยกบั
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ข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า มีความสอดคล้องกัน โดยมีค่ าดัชนีวัดความสอดคล้องคือ 
CMIN/dF=1.994, P-value=0.920, GFI=0.994, AGFI=0.961, CFI=0.997, NFI=0.995, 
RMSEA=0.50, RMR=0.002  
 ดงันัน้ผู้บรหิารสถานประกอบการควรก าหนดนโยบายและการปฏบิตัิด้านการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์สีเขียวโดยใช้กลยุทธ์ที่ส าคัญคือกลยุทธ์การจัดการผลการปฏิบัติงานของ
ทรัพยากรมนุษย์สีเขียว กลยุทธ์การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์สีเขียว กลยุทธ์                     
การมุ่งเน้นการมสี่วนร่วมของทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว กลยุทธก์ารฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากร
มนุษย์สเีขยีว และกลยุทธ์ค่าตอบแทนและการให้รางวลัทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว เพื่อเป็นการ
ส่งเสรมิใหเ้กดินวตักรรมสเีขยีวในสถานประกอบการซึง่จะส่งผลต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนื
ของสถานประกอบการต่อไป 

ค าส าคญั: กลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว นวตักรรมสเีขยีว ผลการด าเนินงานอย่าง
ยัง่ยนื  

 
Abstract 

 

This research aimed to study and examine green human resource management 
strategy that affected the sustainable performance of environmentally friendly 
establishments in Thailand. The sample consisted of 400 environmentally friendly 
establishments with multi-stage sampling. The research tool was a questionnaire. The 
statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation and 
structural equation model analysis with path analysis technique. The results showed that 
the green human resource management strategy model which had the most positive 
influence on the enterprise green innovation is green human resources performance 
management strategies followed by green human resource recruitment and selection 
strategy, green human resource involvement strategy, green human resource training and 
development strategy and green human resource compensation and reward strategy, 
respectively. Moreover, the green innovation also had a positive influence on the 
sustainable performance of green enterprises in Thailand. The results of the consistency 
review on the green human resource management strategy model affecting the sustainable 
performance of environmentally friendly enterprises in Thailand with the empirical data 
were found correspondent with the consistency index value as shown in following result: 
CMIN /dF = 1.994, P-value = 0.920, GFI = 0.994, AGFI = 0.961, CFI = 0.997, NFI = 0.995, 
RMSEA = 0.50, RMR = 0.002. In order to promote green innovation in the workplace, 
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which can affect the sustainable performance of the establishment in the future, enterprise 
managers should formulate green human resource management policies and practices 
using these key strategies: the green human resource performance management strategy, 
green human resource recruitment and selection strategy, green human resource 
involvement focusing strategy, green human resource training and development strategy, 
and a compensation and reward strategy for green human resources.  

Keywords: Green human resource management strategy, Green innovation, Sustainable 
performance 

บทน า 
ปัจจุบนัสภาพทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมก าลงัเป็นปัญหาและเป็นจุดอ่อนของ 

การรักษาฐานการผลิตและการให้บริการ รวมทัง้การด ารงชีพที่ยัง่ยืน ฐานทรัพยากรธรรมชาติ  
ถูกน าไปใช้ในการพัฒนาจ านวนมากก่อให้เกิดความเสื่อมโทรมอย่างต่อเนื่ อง  รวมทัง้ปัญหา
สิง่แวดล้อมเพิม่สูงขึน้ตามการขยายตวัของเศรษฐกจิและชุมชนเมอืง ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชวีติ
ของประชาชนและต้นทุนทางเศรษฐกจิ ขณะทีว่าระความยัง่ยนืของโลก ค.ศ.2015 จะส่งผลกระทบต่อ
แนวทางการพฒันาประเทศในอนาคต ดงันัน้ประเดน็ท้าทายที่ต้องเร่งด าเนินการในช่วงแผนพฒันา
เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติฉบบัที ่12 ไดแ้ก่ การสร้างความมัน่คงของฐานทรพัยากรธรรมชาติและ
ยกระดบัคุณภาพสิง่แวดลอ้มเพื่อสนับสนุนการเตบิโตทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้มและคุณภาพชวีติของ
ประชาชน เร่งแกไ้ขปัญหาวกิฤติสิง่แวดล้อมเพื่อลดมลพษิที่เกดิจากการผลติและการบรโิภค พฒันา
ระบบการบริหารจัดการที่โปร่งใสและเป็นธรรม ส่งเสริมการผลิตและการบริโภคที่เป็นมิตรกับ
สิง่แวดล้อมเป็นวงกว้างมากขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ, 
2559) ประเดน็ปัญหาดงักล่าวเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กดิการขบัเคลื่อนและมุ่งเน้นการพฒันาอย่างยัง่ยนื 
การพัฒนาองค์กรต่างๆ สู่การเป็นองค์กรสีเขียวโดยมีการใช้ค าว่า สีเขียว (Green) ส าหรับการ
ด าเนินงานด้านต่างๆ ที่หลากหลาย ปัจจุบนัมีการให้ความหมายขององค์กรสีเขียวที่ชดัเจนและ
น่าสนใจ เช่น โครงการสิง่แวดลอ้มแห่งสหประชาชาต ิหรอื United Nations Environmental Program 
(2557) ใหค้วามหมายของเศรษฐกจิสเีขยีว (Green economy) คอื เศรษฐกจิทีก่่อใหเ้กดิความเป็นอยู่
ของมวลมนุษยท์ีด่ขี ึน้ และสรา้งความเท่าเทยีมกนัในขณะทีล่ดผลกระทบต่อสิง่แวดลอ้มและไม่ท าลาย
ระบบนิเวศน์ แนวคดิเรื่ององคก์รสเีขยีว (Green organization) เป็นกระบวนทศัน์หนึ่งทีม่คีวามมุ่งมัน่
ในการลดปัญหาดา้นสิง่แวดลอ้มอย่างยัง่ยนื ซึง่หมายถงึ องคก์รทีม่กีารด าเนินการโดยมนีโยบายและ
ปฏบิตัติามหลกัการใช ้สง่เสรมิ และอนุรกัษ์ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม มวีฒันธรรมองคก์รใน
การปลูกฝังจติส านึก ปฏบิตั ิสื่อสาร และถ่ายทอดใหก้บับุคลากรในองค์กรและผูม้สี่วนเกีย่วขอ้งด้าน
ความรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดลอ้มทัง้ในองคก์รและสิง่แวดลอ้มในพืน้ทีอ่ื่นทีอ่งคก์รเขา้ไปมสี่วน
เกี่ยวขอ้ง (ศริาณี ศรใีส, 2557) กระทรวงอุตสาหกรรมจงึได้มกีารก าหนดยุทธศาสตร์ในการพฒันา
อุตสาหกรรมเพื่อสิง่แวดลอ้มและสงัคม มุ่งเน้นการสง่เสรมิและพฒันาภาคอุตสาหกรรมใหเ้ตบิโตและ 
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พฒันาอย่างยัง่ยนื โดยเริม่ก่อตัง้โครงการอุตสาหกรรมสเีขยีว (Green industry) ในปี 2554 โดยให้
ความหมายของค าว่าอุตสาหกรรมสเีขยีว (Green industry) คอือุตสาหกรรมทีย่ดึมัน่ในการประกอบ
กจิการทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดล้อมโดยมุ่งเน้นการพฒันาปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง และความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมและสิง่แวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอกองคก์รตลอดห่วงโซ่อุปทาน (กระทรวงอุตสาหกรรม, 
2557) เพื่อส่งเสริมให้ภาคอุตสาหกรรมมกีารประกอบกจิการที่เป็นมติรกบัสิง่แวดล้อมและสงัคม  
ซึ่งจะส่งผลให้ภาคอุตสาหกรรมมภีาพลกัษณ์ทีด่ ีน่าเชื่อถือ สามารถอยู่ร่วมกบัสงัคม และเกดิการ
สร้างเศรษฐกจิสเีขยีวขึน้อย่างเป็นรูปธรรม จะเหน็ได้ว่าการที่องค์กรน าระบบการจดัการเกี่ยวกบั
สิง่แวดลอ้มใดๆ กต็ามมาใชใ้นการด าเนินงานใหป้ระสบผลส าเรจ็ไดจ้ าเป็นต้องอาศยัความสามารถ 
(Capabilities) ขององคก์ร (Jackson, & Seo, 2010) ความสามารถในทีน่ี้กค็อืระบบและกระบวนการ
ทีเ่ชื่อมโยงมายงัทรพัยากรมนุษย ์โดยท าใหท้รพัยากรมนุษยใ์นองคก์รตระหนักถงึความส าคญัของ
สิง่แวดลอ้มอย่างจรงิจงั (Callenbach, et al., 1993; Daily, & Huang, 2001) อาจกล่าวอกีนัยหนึ่งได้
ว่าการน าระบบการจดัการสิง่แวดล้อมต่างๆ ไปปฏบิตัินัน้จ าเป็นต้องอาศยัทกัษะทางการจดัการ
ทรพัยากรมนุษย์ที่เหมาะสม (Callenbach, et al, 1993; Renwick, et al., 2008) ดงันัน้การมีระบบ
การจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีส่อดคลอ้ง (fit) กบัระบบการจดัการสิง่แวดลอ้มทีอ่งคก์รน ามาใชจ้ะท า
ใหก้ารปฏบิตัเิกดิประสทิธผิลสงูสดุได ้

แนวคดิเกีย่วกบัการจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว (Green human resource management) 
จงึเป็นภารกจิส าคญัทีมุ่่งเน้นการพฒันาไปสู่การเป็นองค์กรสเีขยีว ปัจจยัด้านทรพัยากรมนุษยเ์ป็น
ปัจจยัที่ส าคญัอย่างยิง่ในการบริหารจดัการองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ จึงมีการน า
แนวคดิเกี่ยวกบัองค์กรสเีขยีวไปใช้เป็นแนวทางในการจดัการด้านทรพัยากรมนุษย์ในองค์กรให้มี
สมรรถนะและการปฏิบัติงานที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์กรที่มุ่งเน้นเป็นสถาน
ประกอบการสเีขยีวภายใต้แนวคดิอุตสาหกรรมสเีขยีว (Green industry) จงึเป็นภาระหน้าที่ทีส่ าคญั
ของฝ่ายทรพัยากรมนุษยท์ีจ่ะต้องเป็นคู่คดิเชงิกลยุทธใ์นการช่วยพฒันาขดีความสามารถขององค์กร
ใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ทีพ่งึประสงค ์ซึง่ถ้าองคก์รจะปรบัเปลีย่นไปสู่การเป็นองคก์รสเีขยีวดว้ยการด าเนิน
ธุรกิจที่เป็นมิตรกบัสิง่แวดล้อม ผู้บริหารงานด้านทรพัยากรมนุษย์จะต้องปรบัเปลี่ยนบทบาทจาก        
การจดัการทรพัยากรมนุษยแ์บบเดมิไปสู่การจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวซึง่หมายถงึ การก าหนด
นโยบายดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย์เพื่อใหเ้กดิการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าและเกดิความยัง่ยนื 
ซึง่เมื่อองคก์รธุรกจิสามารถประยุกต์ใชน้โยบาย แผนงาน กระบวนการ ตลอดจนเทคนิคทางดา้นการ
จดัการทรพัยากรมนุษย์ในการลดผลกระทบต่อสิง่แวดล้อมเพื่อสร้างความยัง่ยืน ทรพัยากรมนุษย ์
สเีขยีวในองคก์ารจงึเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันานวตักรรมสเีขยีวในสถานประกอบการซึง่หมายถึง
การสร้างสรรค์หรือการประดิษฐ์ผลิตภัณฑ์ กระบวนการผลิต และการจดัการใหม่หรือการพัฒนา
ของเดิมให้ดีขึน้อย่างชดัเจนรวมถึงกระบวนการด าเนินงาน วิธีการท าการตลาด การเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์กร การเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานที่จะน าไปสู่การพฒันาสิง่แวดล้อมให้ดีขึ้นกว่าที่
เป็นอยู่ในปัจจุบนั (OECD, 2009)  จะเห็นได้ว่าการพัฒนาไปสู่การเป็นอุตสาหกรรมสีเขียวนัน้มี
ประโยชน์หลายอย่างทัง้เพิม่ประสทิธภิาพของการผลติ เพิม่ต าแหน่งทางการตลาด ฐานะทางการเงนิ 
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สง่ผลใหอ้งคก์รต่างๆ หนัมาสรา้งสรรคน์วตักรรมสเีขยีวทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้มมากขึน้ และยงัพบว่า 
จากคุณค่าของผลิตภัณฑ์และการให้บริการของบริษัทที่ดีมีผลกับความสมัพันธ์อันดีของลูกค้า  
การบอกต่อและการสรา้งภาพลกัษณ์ทีด่ใีหอ้งคก์ร ซึง่น าไปสู่การสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั
และผลการด าเนินงานของธุรกจิอย่างยัง่ยนื (Weng, Chen, & Chen, 2015)  

จากทีไ่ดก้ล่าวมาท าใหผู้ว้จิยัสนใจศกึษารปูแบบกลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวที่
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืของสถานประกอบการทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้มในประเทศไทย 
ซึ่งในการวิจัยครัง้นี้จะท าให้ค้นพบรูปแบบกลยุทธ์ส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้
ผูบ้รหิารสถานประกอบการน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวที่สามารถเพิม่
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานด้วยการสร้างนวัตกรรมเพื่อสิ่งแวดล้อมซึ่งจะน ามาซึ่งผลการ
ด าเนินงานทีส่ามารถสรา้งคุณค่าในสายตาของลูกคา้และสง่ผลดต่ีออุตสาหกรรมต่างๆ ในประเทศไทย
ทัง้ดา้นเศรษฐกจิ สงัคม และสิง่แวดลอ้มควบคู่กนัดว้ยความยัง่ยนืในอนาคตต่อไป 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1) เพื่อศกึษาระดบัของกลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว นวตักรรมสเีขยีว และผล

การด าเนินงานอย่างยัง่ยนืของสถานประกอบการทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้มในประเทศไทย 
2) เพื่อศกึษาอทิธพิลเชงิสาเหตุของกลยุทธ์การจดัการทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว นวตักรรม 

สเีขยีวทีม่ต่ีอผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืของสถานประกอบการทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้มในประเทศ
ไทย 

ทบทวนวรรณกรรม 
1. ทฤษฎีฐานทรพัยากร (Resource based theory) 
ท่ามกลางสถานการณ์การแข่งขันในปัจจุบันต่างยอมรับว่าทรัพยากรมนุษย์ (Human 

resource) เป็นที่มาของความได้เปรียบทางการแข่งขัน การมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะและ
คุณภาพสูงเป็นปัจจยัที่ท าให้คู่แข่งขนัไม่สามารถลอกเลยีนแบบได้ (Analoui, 2007) ตลอดจนท าให้
องค์การมีโอกาส ศักยภาพ สามารถแข่งขนัและประสบความส าเร็จได้ด้วยความสามารถในการ
ตอบสนองกลไกของตลาด เช่น การมมีนีวตักรรมใหม่ในสนิค้าและบริการที่มคีุณภาพแตกต่างจาก 
คู่แข่งขนั ซึ่งขึน้อยู่กบัความรู้ ทกัษะ และความสามารถของทรพัยากรมนุษย์ในองค์การ (Bartlett, & 
Ghoshal, 2002) แนวคดิของทฤษฎฐีานทรพัยากร (Resource-Based View--RBV) ใหค้วามสนใจหรอื
มุ่งเน้นไปที่ทรพัยากรและความสามารถทีม่อียู่ในองคก์ารว่าเป็นสิง่ทีจ่ าเป็นที่สามารถจะสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน ซึ่งทรัพยากรขององค์การนัน้หมายถึงทรัพย์สินทัง้หมดขององค์การ  
ได้แก่ ความสามารถขององค์การ กระบวนการท างาน เอกลกัษณ์ขององค์การ ข้อมูลสารสนเทศ 
ประสบการณ์ ความรู้และเทคโนโลยี (Barney, 2001; Grant, 1991; Maijoor, & Witteloostuijn, 1996) 
เป็นความสามารถในการที่จะก าหนดหรือวางแผนงานและน าทรพัยากรที่มีความแตกต่างกนัมา
รวมเข้าด้วยกนัร่วมกบักระบวนการท างานที่ใช้ในองค์การเพื่อให้บรรลุผลในสิง่ที่องค์การต้องการ  
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(Barney, 2001; Porter, 1980) ซึง่การวเิคราะหถ์ึงศกัยภาพด้านต่างๆ ทีม่อียู่ในองคก์ารเพื่อองค์การ
จะไดต้อบสนองต่อการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกไดน้ัน้มลีกัษณะทีส่ าคญัตามแนวคดิ
ของ Barney (2001) ซึง่มอีงคป์ระกอบดงันี้ 1) คุณค่า (Valuable) หมายถงึ ทรพัยากรเหล่านัน้สามารถ
สร้างให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขนัจริงหรือไม่ และสามารถท าได้ดีกว่าคู่แข่งหรือช่วยลด
ช่องว่าง ในจุดอ่อนขององค์การได้หรือไม่ โดยการลงทุนหรือค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นในปัจจุบันหรือ 
ในอนาคตนัน้จะต้องไม่สูงไปกว่าคุณค่าที่จะเกิดขึ้น 2) ความหายาก (Rare) หมายถึง ทรัพยากร
เหล่านัน้เป็นคุณค่าดา้นหนึ่งทีส่ าคญัส าหรบัการสรา้งองคป์ระกอบการก าหนดกลยุทธท์ีไ่ดเ้ปรยีบเป็น
ทรพัยากรทีไ่ม่สามารถหาไดโ้ดยทัว่ไปไดแ้ละยิง่เป็นทรพัยากรทีห่ายากอย่างเด่นชดัมากเท่าใดยิง่เป็น
การสรา้งมูลค่าใหก้บัทรพัยากรมากขึน้เท่านัน้ 3) ความไม่สามารถในการลอกเลยีนแบบ (In-imitable) 
หมายถงึ ความสามารถในการควบคุมไดอ้ย่างเบด็เสรจ็ในแหล่งของทรพัยากรนัน้โดยเฉพาะอย่างยิง่
การมทีรพัยากรทีเ่ป็นความรูค้วามเชีย่วชาญทีแ่ตกต่างทีอ่งคก์ารอื่นๆ ไม่สามารถเลยีนแบบได ้และ 4) 
ความยากทีห่าสิง่อื่นมาทดแทนได้ (non-substitutable) หมายถงึ ความยากทีคู่่แข่งจะสรา้งขึน้มาได้ดี
เทียบเท่า หรือแม้ท าได้ก็ไม่สามารถทดแทนได้อย่างสมบูรณ์ และอาจท าให้ในอนาคตสนิค้าหรือ
บรกิารนัน้มรีาคาลดลงมาจากมูลค่าจรงิ ซึง่ท าใหเ้กดิสภาวะไม่ก าไรในธุรกจิ 

2. การจดัการทรพัยากรมนุษยสี์เขียว (Green Human Resource Management: GHRM)  
 กลยุทธ์การจดัการทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว (Green human resource strategies) หมายถึง 
รูปแบบของการตดัสนิใจ นโยบายและการปฏบิตัิในกจิกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัทรพัยากรมนุษย์ 
โดยมุ่งเน้นใหท้รพัยากรมนุษยม์พีฤตกิรรมการปฏบิตังิานทีต่ระหนัก ดูแลและรกัษาสิง่แวดล้อมทัง้นี้
เพื่อสนับสนุนสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายในการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อมขององค์การ 
เพื่อความยัง่ยนื (Jackson, Renwik, Jabbour, & Camen, 2011; Cheema, & Javed, 2017) ดงันัน้การ
ปฏบิตัดิา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวจงึต้องด าเนินการผ่านหน้าทีส่ าคญัต่างๆ ทัง้การสรรหา
และคดัเลือกทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว (Green Recruitment and Selection: GRS) การจดัการผลการ
ปฏบิตังิานของทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว (Green Performance Management: GPM) การฝึกอบรมและ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว (Green Training and Development: GTD) การจดัการค่าตอบแทน
และรางวัล (Green Compensation and Rewards: GCS) (Mehta, & Chugan, 2015; Jam, & Jamal, 
2019; Pham, Thanh, Tuckova, & Thuy, 2019) นอกจากนี้ยงัพบว่า นอกจากหน้าที่ต่างๆ ดงักล่าว
แล้ว การมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Green Employee Involvement: GEI) เป็นอกีกลยุทธ์
หนึ่งที่มีบทบาทส าคญัในการพฒันาให้เป็นองค์กรสเีขยีวด้วย (Gao, & Zhang,2018; Tang, Chen, 
Juang, Paille, & Jia, 2018) 

3. นวตักรรมสีเขียว (Green Innovation)  
นวตักรรมสเีขยีวอาจมชีื่อเรยีกทีแ่ตกต่างกนั เช่น นวตักรรมเพื่อสิง่แวดลอ้ม (Environmental 

innovation) นวตักรรมเชงินิเวศ (Ecological innovation) ซึง่หมายถงึการสร้างสรรค์หรอืการประดิษฐ์
ผลติภณัฑแ์ละบรกิารใหม่หรอืการพฒันาของเดมิใหด้ขีึน้อย่างชดัเจนรวมถงึกระบวนการผลติ วธิกีาร
ท าการตลาด การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์ร การเปลีย่นแปลงวธิกีารท างานทีจ่ะน าไปสู่การพฒันา
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สิง่แวดลอ้มใหด้ขีึน้กว่าทีเ่ป็นอยู่ในปัจจุบนั (OECD, 2009) ซึง่ประกอบดว้ย 1) นวตักรรมผลติภณัฑ ์
สเีขยีว (Green product innovation) หมายถงึ การประยุกต์ใช้ความคดิที่เป็นนวตักรรมใหม่ที่น าไปสู่
การออกแบบและพฒันาผลติภณัฑ์หรอืบริการใหม่ที่เป็นมติรต่อสิง่แวดล้อมด้วยการการลดใช้วสัดุ  
ลดพลงังาน หรอืลดมลพษิที่มต่ีอสิง่แวดล้อม การน ากลบัมาใช้ใหม่โดยมุ่งเน้นการลดผลกระทบต่อ
สิง่แวดลอ้ม 2) นวตักรรมกระบวนการสเีขยีว (Green process innovation) หมายถงึ การด าเนินการใน
การปรบัปรุงหรอืพฒันากระบวนการใหม่ในการผลติหรอืบรกิารทีมุ่่งเน้นใหเ้กดิการลดการใชว้สัดุ ลด
พลงังาน หรอืมลพษิทีเ่กดิขึน้ในกระบวนการด าเนินงาน ตลอดจนการน าวสัดุต่างๆ กลบัมาใช้ซ ้าได้
เพื่อมุ่งเน้นการลดผลกระทบต่อสิง่แวดล้อม และ 3) นวตักรรมการจดัการสเีขยีว (Green managerial 
innovation) หมายถงึ การปรบัปรุงและพฒันาระบบการบรหิารจดัการของธุรกจิในดา้นต่างๆ ตัง้แต่การ
วางแผน นโยบาย โครงสรา้งองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การจดัการดา้นสิง่แวดลอ้ม ตลอดจนออกแบบ 
ปรบัปรุงและพฒันาระบบการจดัการโซ่อุปทานเพื่อมุ่งเน้นให้ความส าคญักบัการลดผลกระทบต่อ
สิง่แวดลอ้ม (Dumont, Shen, & Deng, 2016; Yusoff, Nejati, Kee, & Amran, 2018; Yong, Yusliza, & 
Fawehinmi, 2019)  
 ความสมัพนัธ์ของกลยุทธ์การจดัการทรพัยากรมนุษยสี์เขียวกบันวตักรรมสีเขียว
ขององคก์ร 

การด าเนินการดา้นทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวใหส้ าเรจ็จะต้องใหค้วามส าคญักบัการปฏบิตัิใน 
4 มติ ิไดแ้ก่ 1) การสรา้งสมรรถนะสเีขยีว (Green competencies) ซึง่เกีย่วขอ้งกบัการส่งเสรมิความรู ้
(Knowledge) ทักษะ (Skills) เกี่ยวกับการลดความสูญเสียของการใช้ 2) การสร้างทัศนคติสีเขียว 
(Green attitude) ดว้ยการสรา้งการรบัรู ้(Cognitive) และความรูส้กึ (Feelings) และพฤตกิรรมทีมุ่่งเน้น
ท าใหเ้กดิพฤตกิรรมทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้ม 3) การสรา้งพฤตกิรรมสเีขยีว (Green behavior) ซึง่เป็น
การแสดงออกซึง่พฤตกิรรมทีต่ระหนักถงึความเป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้ม และ 4) ผลลพัธส์เีขยีว (Green 
results) เป็นการสรา้งสิง่ทีเ่ป็นผลลพัธท์ีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้มดว้ยการสร้างสรรคว์ธิกีารท างานเพื่อ
ลดความสูญเสยีของทรพัยากร หรอืลดผลกระทบต่อสิง่แวดล้อมดว้ยการใชป้ระโยชน์จากทรพัยากร
อย่างคุม้ค่าสงูสุด (Opatha, & Arulrajah, 2014) ดงันัน้การด าเนินงานดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย์
โดยกลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษยท์ี่ดทีัง้ด้านการสรรหาและคดัเลอืก การฝึกอบรม การจดัการ   
ผลการปฏบิตัิงาน การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวลั ตลอดจนการส่งเสรมิการมสี่วนร่วมอย่าง
จรงิจงัของทรพัยากรมนุษย์จะสามารถเสรมิสรา้งความรู้ความเขา้ใจ ทศันคต ิตลอดจนพฤติกรรมจะ
น าไปสู่ผลการด าเนินงานขององคก์รทีส่งูขึน้ได้ เช่น การสรา้งนวตักรรม ผลผลติและคุณภาพน าไปสู่
ผลก าไรและผลตอบแทนจากการลงทุนทีเ่พิม่ขึน้ (พยตั วุฒริงค,์ 2561; Gao, & Zhang, 2018; Jia, Liu, 
Chin, & Hu, 2018; Malik, Cao, Mughal, Kundi, Mughal, Ramayah, 2020) ดังนั ้นการจัดการ
ทรพัยากรมนุษย์สเีขยีวอย่างเหมาะสมจงึเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างนวตักรรมสเีขยีวให้เกดิขึ้นใน
องคก์ร ผูว้จิยัจงึน ามาก าหนดสมมตฐิานการวจิยัดงันี้ 

สมมติฐานที่ 1 กลยุทธ์การสรรหาและคดัเลือกทรพัยากรมนุษย์สเีขยีวมอีิทธิพลเชิงบวก
นวตักรรมสเีขยีว 
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สมมตฐิานที ่2 กลยุทธก์ารฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวมอีทิธพิลเชงิบวกต่อ
นวตักรรมสเีขยีว 

สมมติฐานที่ 3 กลยุทธ์การจดัการผลการปฏบิตัิงานของทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวมอีทิธพิล
เชงิบวกต่อนวตักรรมสเีขยีว 

สมมตฐิานที ่4 กลยุทธค์่าตอบแทนและใหร้างวลัทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวมอีทิธพิลเชงิบวก
ต่อนวตักรรมสเีขยีว 
 สมมติฐานที่ 5 กลยุทธ์การมุ่งเน้นการมสี่วนร่วมของทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวมอีทิธพิลเชงิ
บวกต่อนวตักรรมสเีขยีว 

4. ผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยืน (Sustainable Performance: SPF) หมายถึง ผลการ
ปฏบิตังิานของสถานประกอบการทีเ่ป็นผลลพัธท์ีเ่กดิจากการด าเนินงานดา้นต่างๆ ขององคก์รอนัจะ
น าไปสู่การเตบิโตอย่างต่อเนื่อง สมดุลและยัง่ยนื ซึง่ประกอบดว้ยองคป์ระกอบของผลการด าเนินงาน
ทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก ่1) ผลการด าเนินงานดา้นเศรษฐกจิ (Economic performance) หมายถงึ ผลลพัธจ์าก
การด าเนินงานทีส่ะทอ้นความเตบิโตเชงิเศรษฐกจิ โดยพจิารณาจากรายได ้ก าไร ส่วนแบ่งการตลาด 
ตลอดจนตน้ทุนการด าเนินงานทีล่ดลง 2) ผลการด าเนินงานดา้นสงัคม (Social performance) หมายถงึ 
ผลลัพธ์จากการด าเนินงานในเชิงสังคม ซึ่งพิจารณาจากความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
ความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างโรงงานกบัชุมชนและสงัคม ภาพลกัษณ์ ชื่อเสยีง และระดบัความขดัแย้งของ
โรงงานที่มีกับชุมชน และ 3) ผลการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental performance) 
หมายถงึ ผลลพัธข์องการด าเนินงานด้านสิง่แวดลอ้มโดยสามารถวดัไดจ้ากระดบัของการลดของเสยี 
การอนุรักษ์ การลดการใช้น ้ าและพลังงาน การลดต้นทุนโดยรวม ตลอดจนการลดการจัดซื้อที่  
ไม่สามารถน าวัสดุกลับมาใช้ใหม่ (Ding, 2005; Melykh, & Melykh, 2016; Baumann, & Genoulaz, 
2020) 

ความสมัพนัธข์องนวตักรรมสีเขียวกบัผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยืนขององคก์ร 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่า องค์กรที่มีนวัตกรรมสีเขียวไม่ว่าจะเป็น

นวตักรรมดา้นผลติภณัฑส์เีขยีว นวตักรรมด้านกระบวนการการสเีขยีว และนวตักรรมดา้นการจดัการ
สเีขยีวเป็นปัจจยัส าคญัทีท่ าใหเ้กดิผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืขององคก์รโดยจากผลการศกึษาของ 
Kassar, & Singh (2017) พบว่า องค์กรที่มีนวตักรรมสเีขยีวทัง้นวตักรรมผลิตภัณฑ์และนวตักรรม 
ด้านกระบวนการสีเขียวจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยืนขององค์กร นอกจากนี้ Singh, 
Chakraborty, & Roy, (2016) ยังศึกษาพบว่า ในประเทศที่เศรษฐกิจก าลังพัฒนาองค์กรธุรกิจที่มี
นวตักรรมสเีขยีวจะส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจอย่างมาก ดงันัน้จากการทบทวน
วรรณกรรมที่ผ่านมาจงึท าใหส้รุปได้ว่าองค์กรทีม่กีารส่งเสรมิและพฒันาใหม้นีวตักรรมสเีขยีวต่างๆ 
ไม่ว่าจะเป็นนวตักรรมด้านผลติภณัฑส์เีขยีว นวตักรรมด้านกระบวนการสเีขยีว และนวตักรรมด้าน
การบรหิารจดัการสเีขยีวจะเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืขององค์กรทัง้  
ผลการด าเนินงานด้านเศรษฐกิจ สงัคม และสิง่แวดล้อม (Kucukoglu, & Pinar, 2015; Huang, & Li, 
2017; Singh, Giudice, Chierici, & Graziano, 2020) ผูว้จิยัจงึก าหนดสมมตฐิานการวจิยัไวด้งันี้ 
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สมมุติฐานท่ี 6 นวตักรรมสเีขยีวมอีิทธพิลเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยืนของ
องคก์ร 

จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้จิยัน าตวัแปรมาสรา้งเป็นสมมตฐิานและกรอบแนวคดิ  .
ฦฬการวจิยัดงันี้ 

 

 
  

 
  
 
 
 

 
 
 
 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคดิการวจิยั 

วิธีด าเนินการวิจยั 
การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลหลงัจากนัน้จงึน าไปวเิคราะหท์างสถติิเพื่อวเิคราะห์สมการเชงิโครงสร้าง (Structural equation 
modeling) ดว้ยเทคนิคการวเิคราะหเ์สน้ทางอทิธพิล (Path analysis)  
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  คือ การวิจัยนี้มุ่งศึกษากับสถานประกอบการที่ผ่าน             
การรบัรองสถานประกอบการทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้มภายใตโ้ครงการอุตสาหกรรมสเีขยีวในประเทศ
ไทย (Green industry) ปี 2563 ตัง้แต่ระดบัที่ 1 ถึง ระดบัที่ 5 ซึ่งมีจ านวนทัง้สิ้น 3,466 แห่ง (กรม
โรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม, 2563)  
 ขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามแนวคิดของ Kline (2016) กล่าวว่ากลุ่มตวัอย่างการวิเคราะห์
เสน้ทางควรมจี านวน 10 เท่าของตวัแปรสงัเกต ซึ่งการวจิยันี้มตีวัแปร 35 ตวัแปร จงึก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างในการวิจยัครัง้นี้ จ านวน 400 แห่ง โดยมีผู้บริหารสถานประกอบการหรือผู้บริหารที่
รบัผดิชอบงานดา้นทรพัยากรมนุษยเ์ป็นตวัแทนของสถานประกอบการในการตอบแบบสอบถาม 
   เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั คอืแบบสอบถามออนไลน์ประกอบด้วยชุดค าถาม 6 ส่วน ดงันี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามและสถานประกอบการ ส่วนที่ 2 กลยุทธ์การจดัการ
ทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว ส่วนที ่3 นวตักรรมสเีขยีว ส่วนที ่4 ผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืของสถาน
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H6 
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H1 
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ประกอบการ และสว่นที ่5 ความคดิเหน็เพิม่เตมิ โดยมาตรวดัทีใ่ชใ้นสว่นที ่2-4 เป็นแบบสอบถามชนิด
มาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั รวม 35 ขอ้ 

การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือในการวิจยั 
1) การตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (Content validity) จากผูเ้ชีย่วชาญจ านวน 5 ท่าน  

เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามและวตัถุประสงค์ พบว่า ค่าดชันีความสอดคล้อง IOC 
ระหว่างค าถามมีค่าอยู่ระหว่าง 0.60 - 1.00 ซึ่งมีค่าตัง้แต่ 0.6 ขึ้นไป ถือเป็นค่าที่ยอมรับได้  
2) การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใช้ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า (Alpha coefficient) ตามวธิี
ของครอนบาค พบว่า ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัมคี่าเท่ากบั 0.96 และเมื่อพจิารณา         
ในแต่ละมาตรวดัตัวแปรพบว่า มาตรวดักลยุทธ์การจดัการทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว (GHRM) มีค่า
เท่ากบั 0.91 นวตักรรมสเีขยีว (GIN) มคี่าเท่ากบั 0.95 และผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนื (SPF) มคี่า
เท่ากับ 0.90 ซึ่งทัง้หมดมีค่ามากกว่า 0.7 ถือเป็นค่าที่ยอมรับได้ 3) การตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสร้าง (Construct validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis) เพื่อยนืยนัว่าแต่ละขอ้ค าถามเป็นตวัชี้วดัที่จดัอยู่ในองค์ประกอบของตวัแปรแฝงเดยีวกนั 
พบว่า ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) มคี่าระหว่าง 0.50 - 1.00 ซึ่งมมีากกว่า 0.5 ถือเป็น
ค่าทีย่อมรบัได ้(ยุทธ ์ไกยวรรณ์, 2556)  
 สถิติท่ีใช้ในการวิจยั  
 สถิติที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  ค่าความถี่ (Frequency)                    
ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั (Pearson’s product moment correlation) และการวเิคราะห์ตวัแบบสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path 
analysis) ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิ

ผลการวิจยั 
ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง  
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 59.00 มอีายุระหว่าง 31-40 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 44.80 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.50 ประสบการณ์
ท างานไม่เกนิ 10 ปี ปฏบิตัิงานในต าแหน่งผู้บรหิารงานด้านทรพัยากรมนุษย ์คดิเป็นร้อยละ 37.30  
มรีูปแบบการด าเนินธุรกจิในรูปแบบบรษิัทจ ากดั คดิเป็นรอ้ยละ 59.80 ประเภทธุรกจิเป็นธุรกจิผลติ 
คดิเป็นรอ้ยละ 73.0 สถานประกอบการมรีะยะเวลาด าเนินงานส่วนใหญ่มากกว่า 20 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 
60.00 มีจ านวนพนักงาน 101-300 คน คิดเป็นร้อยละ 49.30 สถานประกอบการส่วนใหญ่ได้รับ 
การรบัรองอุตสาหกรรมสเีขยีวอยู่ในระดบัที ่2 คดิเป็นรอ้ยละ 47.00 และสว่นใหญ่เคยไดร้บัการรบัรอง
หรอืรางวลัเกีย่วกบัการจดัการสิง่แวดลอ้ม คดิเป็นรอ้ยละ 53.30  
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ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษาระดบัความคิดเหน็ของตวัแปรตามกรอบแนวคิดการวิจยั 
 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรตามกรอบแนวคดิการวจิยั 
 

ตวัแปร ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. กลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว (GHRM) 3.10 0.32 ปานกลาง 

    1.1 กลยุทธก์ารสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว (GRS) 2.97 0.39 ปานกลาง 

    1.2 กลยุทธก์ารฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว (GTD) 3.13 0.40 ปานกลาง 

    1.3 กลยุทธ์การจดัการผลการปฏบิตัิงานของทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว 
(GPM) 

3.11 0.39 ปานกลาง 

    1.4 กลยุทธค์่าตอบแทนและการใหร้างวลัทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว (GCR) 2.89 0.38 ปานกลาง 

    1.5 กลยุทธก์ารมุง่เน้นการมสี่วนร่วมของทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว (GEI) 3.33 0.51 ปานกลาง 

2. นวตักรรมสเีขยีว (GIN) 3.24 0.45 ปานกลาง 

3. ผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนื (SPF) 3.57 0.51 มาก 
  

จากตารางที ่1 พบว่า ภาพรวมระดบัการปฏบิตักิลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว
อยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณารายด้านกลยุทธ์ที่มคี่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ดคอื กลยุทธ์การมุ่งเน้นการมี
สว่นร่วมของทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว รองลงมาคอื กลยุทธก์ารฝึกอบรมและพฒันา กลยุทธก์ารจดัการ
ผลการปฏบิตังิาน กลยุทธค์่าตอบแทนและการใหร้างวลั และกลยุทธก์ารสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากร
มนุษย ์โดยทุกกลยุทธม์กีารปฏบิตัอิยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ระหว่าง 2.86 - 3.33 ผลการวจิยัยงั
พบว่า ระดบัของนวตักรรมสเีขยีวของสถานประกอบการซึง่ประกอบดว้ยนวตักรรมผลติภณัฑส์เีขยีว 
นวตักรรมกระบวนการสีเขยีว และนวตักรรมการจดัการสีเขยีวอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนผลการ
ด าเนินงานอย่างยัง่ยนืของสถานประกอบการซึง่ประกอบดว้ยดา้นเศรษฐกจิ สงัคม และสิง่แวดลอ้มอยู่
ในระดบัมาก 

ส่วนท่ี 3 ผลการศกึษาอทิธพิลของตวัแปรตามกรอบแนวคดิการวจิยั  
 ผลการวิเคราะห์อิทธพิลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลรวมของตวัแปรในสมการ
โครงสรา้งของกลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืของ
สถานประกอบการทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้มในประเทศไทยพบว่า กลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษย์
สเีขยีวที่มอีิทธพิลเชงิบวกผลต่อนวตักรรมสเีขยีวของสถานประกอบการมากที่สุดคอื กลยุทธ์การ
จดัการผลการปฏบิตังิาน (DE=0.40) รองลงมาเป็นกลยุทธก์ารสรรหาและคดัเลอืก (DE=0.18) กลยุทธ์
การมุ่งเน้นการมีส่วนร่วม (DE=0.16) กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนา (DE=0.14) และกลยุทธ์
ค่าตอบแทนและการให้รางวลัทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว (DE=0.10) ตามล าดบั โดยกลยุทธ์ดงักล่าว
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สามารถอธบิายความสมัพนัธท์ีม่ต่ีอนวตักรรมสเีขยีวของสถานประกอบการทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้ม
ไดร้อ้ยละ 64 (R2=0.642) 
 นอกจากนี้ยงัพบว่า นวตักรรมสเีขยีวมอีทิธพิลเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืของ
สถานประกอบการที่เป็นมติรต่อสิง่แวดล้อม (DE=0.88) โดยนวตักรรมสเีขยีวของสถานประกอบการ
สามารถอธบิายความสมัพนัธ์ที่มผีลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืของสถานประกอบการที่เป็นมติรต่อ
สิง่แวดลอ้มไดร้อ้ยละ 60 (R2=0.602) ดงัแสดงในตารางที ่2 

ตารางท่ี 2 แสดงอทิธพิลของตวัแปรในตวัแบบการวเิคราะห ์
 

Consequence 
variables 

R2 Effect 
Antecedent 

GRS GTD GPM GCR GEI GIN 
GIN 0.64

2 
DE 0.184**

* 
0.142** 0.395**

* 
0.103** 0.162**

* 
N/a 

IE N/a N/a N/a N/a N/a N/a 
TE 0.184**

* 
0.142** 0.395**

* 
0.103** 0.162**

* 
N/a 

SPF 
 

0.73
3 

DE N/a N/a N/a N/a N/a 0.885*** 
IE 0.163 0.126 0.350 0.091 0.144 N/a 
TE 0.163 0.126 0.350 0.091 0.144 0.885*** 

 

หมายเหต ุDE=Direct Effect, IE=Indirect Effect, TE=Total Effect, N/a=Not Applicable 
   ** หมายถงึ p-value ≤ 0.01, *** หมายถงึ p-value ≤ 0.001 

 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะหค์วามเหมาะสมของโมเดล 
 ผลการวเิคราะหก์ารตรวจสอบขอ้มูลก่อนการวเิคราะหโ์มเดลตามสมมตฐิานการวจิยั พบว่า 
ตวัแปรอสิระไม่มคีวามสมัพนัธ์กนั โดยค่า Tolerance มคี่าระหว่าง 0.319 - 0.666 มคี่าไม่เขา้ใกล้ 0 
และค่า Variance Inflation Factor (VIF) พบว่า มคี่าอยู่ระหว่าง 1.502 - 3.138 ซึง่มคี่าน้อยกว่า 10 ทุก
ตวัแสดงว่าตวัแปรทีศ่กึษาไม่มปัีญหาความสมัพนัธก์นัสงูเกนิไป (Multicollinearity)  
 นอกจากนี้ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของโมเดลดว้ยการพจิารณาค่าน ้าหนกัของปัจจยั 
(Factor Loading) ซึง่ค่าทีเ่หมาะสมส าหรบัการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งควรมคี่ามากกว่า 0.60 
(Hair et at., 1998) พบว่า ค่าน ้าหนักขององค์ประกอบในแต่ละปัจจยัมคี่ามากกว่า 0.60 ทุกตวัแปร  
และเมื่อพจิารณาความน่าเชื่อถือเชงิโครงสร้าง (Composite Reliability or Construct Reliability: CR)  
ซึ่งควรมีค่ามากกว่า 0.70 (Holmes-Smith, 2001) และค่าความแปรปรวนเฉลี่ย (Average Variance 
Extracted: AVE) ควรมคี่ามากกว่า 0.50 (Hair et at., 1998) ซึง่ผลการตรวจสอบพบว่า ค่า CR ของทุก
ตวัแปรมคี่ามากกว่า 0.70 และค่า AVE ของทุกตวัแปรมคี่ามากกว่า 0.50 ท าให้สรุปได้ว่าตวัแปรใน
โมเดลสมการโครงสรา้งทีศ่กึษานี้มคีวามเทีย่งตรง (Validity) ปรากฏดงัแสดงในตารางที ่3 
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ตารางท่ี 3 แสดงผลการวเิคราะหค์่าน ้าหนักปัจจยั ค่าความแปรปรวนเฉลีย่และค่าความน่าเชื่อถอืเชงิ
โครงสรา้ง 

 

ตวัแปร 
ข้อ

ค าถาม 
Factor 

Loading 
CR AVE 

กลยุทธก์ารสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากร
มนุษยส์เีขยีว (GRS) 

GRS1 
GRS2 
GRS3 

0.704 
0.784 
0.754 

0.780 
 

0.528 
 

กลยุทธก์ารฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากร
มนุษยส์เีขยีว (GTD) 

GTD1 
GTD2 
GTD3 

0.778 
0.681 
0.704 

0.765 
 

0.522 
 

กลยุทธก์ารจดัการผลการปฏบิตังิานของ 
ทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว (GPM) 

GPM1 
GPM2 
GPM3 
GPM4 

0.708 
0.764 
0.705 
0.736 

0.819 
 

0.531 
 

กลยุทธค์่าตอบแทนและการใหร้างวลั      
ทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว (GCR) 

GCR1 
GCR2 
GCR3 

0.669 
0.781 
0.685 

0.756 
 

0.509 
 

กลยุทธก์ารมุ่งเน้นการมสีว่นร่วมของ
ทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว (GEI) 

GEI1 
GEI2 
GEI3 

0.685 
0.858 
0.829 

0.836 
 

0.631 
 

นวตักรรมสเีขยีว (GIN) GIN1 
GIN2 
GIN3 

0.729 
0.814 
0.847 

0.840 
 

0.637 
 

ผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนื (SPF) ECP 
SOP 
ENP 

0.729 
0.814 
0.847 

0.805 
 

0.805 
 

   

 ผลการวเิคราะห์โมเดลพบว่า หลงัจากผู้วจิยัปรบัโมเดลค่า Modification Index (MI) แล้ว  
ตวัแบบมสีอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัทีด่โีดยค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดล
ตามสมมตฐิานกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ปรากฎดงัแสดงในตารางที ่4 
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ตารางท่ี 4 แสดงการสรุปผลค่าสถติขิองโมเดลระหว่างขอ้มลูเชงิประจกัษ์กบัโมเดลสมมตฐิาน 
 

ดชันีความสอดคลอ้ง CMIN/dF p-value< RMR GFI NFI CFI RMSEA 

เกณฑก์ารพจิารณา < 2.00 > 0.05 < 0.05 >0.95 >0.9
5 

>0.97 <0.05 

ค่าสถติ ิ 1.994 0.092 0.002 0.994 0.99
5 

0.997 0.050 

ผลลพัธ์ ผ่าน ผ่าน ผ่าน ผ่าน ผ่าน ผ่าน ผ่าน 

 

 

 

 

     

    

  
  

 

ภาพท่ี 2 แสดงผลการวเิคราะหเ์สน้ทางอทิธพิลจากโมเดลตามสมมตฐิานการวจิยั 
 
ตารางท่ี 5 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานการวิจยั (Hypothesis) สมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
(Coef.) 

S.E. t-value ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H1 (GRS→GIN) 0.184*** 0.043 4.952 ยอมรบั 

H2 (GTD→GIN) 0.142*** 0.048 3.321 ยอมรบั 

H3 (GPM→GIN) 0.395*** 0.052 8.734 ยอมรบั 

H4 (GCR→GIN) 0.103** 0.041 2.944 ยอมรบั 

H5 (GEI →GIN) 0.162*** 0.033 4.351 ยอมรบั 

H6 (GIN→SPF) 0.885*** 0.044    22.429 ยอมรบั 
 

หมายเหตุ ** หมายถงึ p-value ≤ 0.01, *** หมายถงึ p-value ≤ 0.001               

 

R2=0.73 R2=0.64 

0.16*** 

0.88*** 

0.14*** 

0.18*** 

0.40*** 

0.10** 

 

GRS 

GTD 

GPM 

GCR 

GEI 

GIN SPF 
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สรปุและอภิปรายผล  
ส่วนท่ี 1 อภปิรายผลของการรบัรูข้องตวัแปรตามกรอบแนวคดิการวจิยั 

 1.1 สถานประกอบการมกีารด าเนินการกลยุทธ์การจดัการทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว (Green 
human resource management strategies) โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยกลยุทธ์มีการ
ด าเนินการสงูทีสุ่ดคอืกลยุทธ์การมุ่งเน้นการมสี่วนร่วมของทรพัยากรมนุษย ์รองลงมาเป็นกลยุทธ์การ
ฝึกอบรมและพฒันา กลยุทธก์ารจดัการผลการปฏบิตังิาน กลยุทธก์ารสรรหาและคดัเลอืก และกลยุทธ์
ค่าตอบแทนและการให้รางวลัทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว ซึ่งมรีะดบัการปฏบิตัิน้อยที่สุดสอดคล้องกบั 
Silvester, Sarip, & Hassan (2019) พบว่า การด าเนินการดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวของ
บริษัทแห่งหนี่งทัง้ด้านการสรรหาและคัดเลือกและการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง
เช่นเดยีวกนัและจากผลการวจิยัครัง้นี้ยงัสอดคลอ้งกบั Niyomdecha, & Yahya (2019) ทีไ่ดพ้บว่า การ
ด าเนินการด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ให้กบับุคลากรของมหาวทิยาลยัในประเทศไทยในการ 
จูงใจการปฏิบตัิด้านสิง่แวดล้อมอยู่ในระดบัปานกลางเช่นกัน สาเหตุที่การปฏิบตัิด้านการจดัการ
ทรพัยากรมนุษย์สเีขยีวในประเทศไทยยงัอยู่ในระดบัปานกลางสอดคล้องกบัศิราณี ศรีใส (2557)  
ซึ่งได้อธบิายไว้ว่าการด าเนินงานพฒันาองค์กรสเีขยีวของหน่วยงานต่างๆ ในทางปฏบิตัิยงัประสบ
ปัญหาและมอีุปสรรคในการด าเนินการมากซึง่ปัญหาหลกัคอืการขาดความเขา้ใจทีถู่กต้องในหลกัการ
องค์กรสเีขยีวของผู้น าและบุคลากรในองค์การ นโยบายการขบัเคลื่อน กฎเกณฑ์และการเอื้อสทิธิ
ประโยชน์ส าหรบัองค์กรที่ร่วมโครงการสเีขยีวต่างๆ ซึ่งต้องอาศยัการเปลี่ยนแปลงระดบัมโนทัศน์ 
(Paradigm shift) โดยมคีวามร่วมมอืและการบูรณาการจากผูม้สี่วนได้ส่วนเสยีกลุ่มต่างๆ จงึจะท าให้
เกดิผลส าเรจ็ 
 1.2 นวตักรรมสเีขยีว (Green innovation) ของสถานประกอบการที่เป็นมติรต่อสิง่แวดล้อม
ในประเทศไทยอยู่ในระดบัปานกลางทัง้นวตักรรมด้านผลติภณัฑ์สเีขยีว นวตักรรมด้านกระบวนการ 
สเีขยีว และนวตักรรมด้านการจดัการสีเขยีวทัง้นี้เน่ืองจากปัจจุบนัองค์กรต่างให้ความส าคัญกับ 
การแสดงความรบัผดิชอบต่อสงัคมมากขึน้โดยเฉพาะในประเดน็ด้านสิง่แวดล้อมจงึมกีารสร้างสรรค์
นวตักรรมมาใชใ้นการด าเนินงานทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้มมากขึน้สอดคลอ้งกบัชชัพล ทรงสุนทรวงศ ์
(2559) ที่ศกึษาพบว่า นวตักรรมเป็นการน าความคดิ แนวทางการด าเนินงานหรือเทคโนโลยใีหม่ๆ  
มาใชเ้พื่อตอบสนองความต้องการและสรา้งความพงึพอใจใหก้บัลกูคา้ โดยการน านวตักรรมมาพฒันา
และปรบัปรุงรูปแบบและขัน้ตอนในการด าเนินงานเพื่อใหต้รงกบัความต้องการของลูกค้า ส่งเสรมิให้
พนักงานมคีวามสามารถใช้นวตักรรม การสรา้งพนัธมติรทางธุรกจิ การเพิม่คุณค่าใหก้บัผลิตภัณฑ์ 
ประหยดัพลงังาน อย่างไรกต็ามการจากผลการวจิยัครัง้นี้ยงัพบว่า สถานประกอบการยงัมนีวตักรรม 
สเีขยีวอยู่ในระดบัปานกลางเท่านัน้ซึง่สอดคลอ้งกบัณภทัชา ปานเจรญิ, ทรงกลด พลพวก, วมิลกานต์ 
นิธิศิริวริศกุล, และนฤมล วลีประทานพร (2020) ซึ่งเสนอแนวทางส าหรับผู้ประกอบการธุรกิจใน
ประเทศไทยว่าอาจมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัแนวคิดธุรกิจสเีขยีวและการน านวตักรรมสีเขียว 
มาปรบัใชไ้ม่เพยีงพอซึง่อาจท าใหเ้ป็นอุปสรรคในทางปฏบิตั ิผูป้ระกอบการควรท าความเขา้ใจอย่าง
ลกึซึง้เกีย่วกบันวตักรรมสเีขยีว ซึง่ไม่จ าเป็นต้องลงทุนกบัการใชเ้ทคโนโลยชีัน้สูงแต่อาจสร้างสรรค์ 
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คน้หา และใชป้ระโยชน์จากแนวความคดิใหม่ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ในการด าเนินการดา้นนวตักรรมสเีขยีว
ได ้
 1.3 ผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยืน (Sustainable performance) ของสถานประกอบการที่ 
เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมในประเทศไทยซึ่งประกอบด้วยผลการด าเนินงานด้านเศรษฐกิจ สงัคม  
และสิง่แวดล้อมอยู่ในระดบัมากสอดคล้องกบัท านอง ชดิชอบ ลลนา สุขพศิาล และประทปี ดวงแว่ว 
(2018) ซึง่ไดอ้ธบิายไวว้่าความต้องการจากผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีท าใหธุ้รกจิมจีติส านึกดา้นสิง่แวดลอ้ม
กลายเป็นแรงผลกัดนัให้ธุรกิจต้องแสดงความรบัผิดชอบต่อสงัคมและสิง่แวดล้อมมากขึ้นน าไปสู่         
การปรบัเปลีย่นกระบวนการผลติ กลยุทธใ์นการด าเนินงานการผลติ รวมถงึการพฒันาผลติภณัฑเ์พื่อ
ลดผลกระทบต่อสิง่แวดล้อมขณะเดยีวกนัการปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกจิที่นอกจากการ
ก าหนดตัวชี้ว ัดด้านต้นทุน ก าไร และความพึงพอใจของลูกค้าแล้ว ยังต้องมีการน าตัวชี้ว ัดด้าน
ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมเข้ามาเพื่อให้ธุรกิจสามารถเติบโตได้และมีการพัฒนาอย่างยัง่ยืน  ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของสญัญา ยิ้มศิริ แววมยุรา ค าสุข และมรกต ก าแพงเพชร (2562)  
ซึง่พบว่า ผลการด าเนินงานดา้นเศรษฐกจิและสิง่แวดล้อมของธุรกจิในอุตสาหกรรมอาหารแปรรูปใน
ประเทศไทยอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับ Zailani, Govindan, Iranmanesh, & Shaharudin (2015)            
ซึ่งพบว่า สถานประกอบการในอุตสาหกรรมยานยนต์ในประเทศมาเลเซยีมผีลการด าเนินงานอย่าง
ยัง่ยนืทัง้ผลการด าเนินงานดา้นเศรษฐกจิ สงัคม และสิง่แวดลอ้มอยู่ในระดบัมากเช่นเดยีวกนั   

 ส่วนท่ี 2 อภปิรายผลตามสมมตฐิาน 
2.1 กลยุทธ์การจดัการทรพัยากรมนุษย์สีเขียวท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวตักรรม 

สีเขียวของสถานประกอบการท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อมในประเทศไทย โดยเมื่อพิจารณา 
กลยุทธ์แต่ละด้านพบว่า กลยุทธ์ที่มอีทิธพิลสูงสุดต่อนวตักรรมสเีขยีว ได้แก่ กลยุทธ์การจดัการผล
การปฏบิตังิาน รองลงมาเป็นกลยุทธก์ารสรรหาและคดัเลอืก กลยุทธก์ารมุ่งเน้นการมสีว่นร่วม กลยุทธ์
การฝึกอบรมและพฒันา และกลยุทธค์่าตอบแทนและการใหร้างวลัทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว ซึง่พบว่า  
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวทัง้ 5 ด้านมีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมสีเขียวซึ่ ง
สนับสนุนสมมตฐิานทีก่ าหนดไวเ้ป็นไปตามทฤษฎฐีานทรพัยากร (Resource-Based View--RBV) ซึง่
ไดอ้ธบิายว่าทรพัยากรและความสามารถทีม่อียู่ในองคก์ารว่าเป็นสิง่ทีจ่ าเป็นที่สามารถจะสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน ซึ่งทรัพยากรขององค์การนัน้หมายถึงทรัพย์สินทัง้หมดขององค์การ  
ได้แก่ ความสามารถขององค์การ กระบวนการท างาน เอกลกัษณ์ขององค์การ ข้อมูลสารสนเทศ 
ประสบการณ์ ความรู้และเทคโนโลยี (Barney, 2001; Grant, 1991; Maijoor, & Witteloostuijn, 1996) 
สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ Singh, Chakraborty, & Roy (2016) ซึง่พบว่า ปัจจยัปัจจยัภายในองคก์ร
ทีเ่ป็นตวัผลกัดนัใหเ้กดินวตักรรมสเีขยีว เช่น ขดีความสามารถขององคก์ร องคค์วามรู ้ ทรพัยากรของ
องคก์ร ตลอดจนการส่งเสรมิระบบการจดัการดา้นสิง่แวดลอ้มจะส่งผลต่อประสทิธภิาพการด าเนินงาน
ดา้นสิง่แวดลอ้มต่างๆ เช่นเดยีวกบั Wichitchanya, & Durongwatana (2012) ทีไ่ดศ้กึษาเกีย่วกบัการ
จดัการทรพัยากรมนุษย์กบันวตักรรมองค์การ พบว่า การจดัการทรพัยากรมนุษย์นัน้มอีทิธิพลต่อ
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นวตักรรมองคก์ารตัง้แต่กระบวนการสรรหาคดัเลอืก การพฒันาและการธ ารงรกัษา โดยระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนทีด่จีะเป็นแรงจงูใจใหพ้นักงานสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ ซึง่จากผลการศกึษาดงักล่าวสอดคล้อง
กบัผลการวจิยัของ สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ Rehman, Kraus, Shah, Khanin, & Mahto (2021) 
ซึง่พบว่า กลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวมอีทิธพิลเชงิบวกต่อนวตักรรมสเีขยีวขององคก์ร
เช่นกนั จะเหน็ไดว้่าหากองคก์รสามารถใชก้ลยุทธด์า้นการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีวามสอดคล้อง
และเชื่อมโยงไปสู่เป้าหมายการเป็นสถานประกอบการที่เป็นมติรต่อสิง่แวดล้อมจะส่งผลผลกัดันให้
พนักงานมสีมรรถนะที่สามารถสร้างสรรค์นวตักรรมสเีขยีวได้ซึ่งจะท าให้เป้าหมายสู่การเป็นสถาน
ประกอบการสเีขยีวส าเรจ็ได้นัน่เอง จงึท าให้สามารถสรุปได้ว่ากลยุทธ์การจดัการทรพัยากรมนุษย์ 
สเีขยีวซึง่ประกอบด้วย กลยุทธก์ารสรรหาและคดัเลอืก กลยุทธก์ารฝึกอบรมและพฒันา กลยุทธ์การ
จดัการผลการปฏบิตังิาน กลยุทธค์่าตอบแทนและการใหร้างวลั และกลยุทธก์ารมุ่งเน้นการมีส่วนร่วม
ของทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวมอีทิธพิลเชงิบวกต่อนวตักรรมสเีขยีวของสถานประกอบการทีเ่ป็นมติรต่อ
สิง่แวดลอ้มในประเทศไทย 
 2.2 นวตักรรมสีเขียวมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยืนของสถาน
ประกอบการท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อมในประเทศไทย โดยนวตักรรมสเีขยีวเป็นการสร้างสรรค์
หรอืประดษิฐ์ผลติภณัฑ์หรอืบรกิารใหม่ หรอืการพฒันาของเดมิให้ดขีึน้ ตลอดจนกระบวนการผลิต
และการด าเนินงาน วิธีการจดัการองค์การที่มุ่งเน้นเพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและการพฒันา 
สิง่แวดล้อมให้ดขีึน้ ซึ่งประกอบด้วยนวตักรรมผลติภณัฑส์เีขยีว นวตักรรมกระบวนการสเีขยีว และ
นวตักรรมการจดัการสเีขยีวจะเหน็ได้ว่าการพฒันาไปสู่การเป็นอุตสาหกรรมสเีขยีวนัน้มปีระโยชน์
หลายอย่างทัง้เพิม่ประสทิธภิาพของการผลติ เพิม่ต าแหน่งทางการตลาด ฐานะทางการเงนิ เนื่องจาก
ปัจจุบนัผู้บรโิภคมคีวามกงัวลเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อม และให้ความสนใจกบัผลติภณัฑแ์ละบรกิารที่
เป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้มมากขึน้ จงึเป็นการสรา้งคุณค่าของผลติภณัฑแ์ละการใหบ้รกิารของบรษิทัทีด่ี
มผีลกบัความสมัพนัธอ์นัดขีองลูกคา้ การบอกต่อและการสรา้งภาพลกัษณ์องคก์รใหม้อีตัลกัษณ์ใหก้บั
องคก์ร ซึง่น าไปสู่การสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัและผลการด าเนินงานของธุรกจิอย่างยัง่ยนื 
(Weng, Chen, & Chen, 2015) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Rahman, Kraus, Shah, Khanin, & 
Mahto (2021) พบว่า โรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ทีม่นีวตักรรมสเีขยีวจะส่งผลเชงิบวกต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นสิง่แวดลอ้ม เช่นเดยีวกบัผลการวจิยัของ Singh, Chakraborty, & Roy (2016) ซึง่พบว่า 
องคก์รธุรกจิขนาดเลก็ ขนาดกลางและขนาดย่อมทีม่นีวตักรรมสเีขยีวทัง้นวตักรรมดา้นผลติภัณฑ์สี
เขยีว นวตักรรมดา้นกระบวนการสเีขยีว และนวตักรรมในการจดัการองคก์ารสเีขยีวจะมอีทิธพิลเชงิ
บวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกจิเช่นกนั จงึท าใหส้รุปไดว้่านวตักรรมสเีขยีวจะส่งมอีทิธพิลเชงิบวก
ต่อผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืของสถานประกอบการทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้มในประเทศไทยนัน่เอง 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 
 1. ผูบ้รหิารสถานประกอบการควรส่งเสรมิใหน้ ากลยุทธก์ารจดัการทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว
มาบูรณาการใช้ในองค์การโดยมุ่งเน้นให้ความส าคญักบัการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
สเีขยีว การฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว การจดัการผลการปฏบิตัิงานของทรพัยากร
มนุษยส์เีขยีว การจดัการค่าตอบแทนและการใหร้างวลัทรพัยากรมนุษยส์เีขยีว และการมุ่งเน้นการม ี
สว่นร่วมของทรพัยากรมนุษยส์เีขยีวเพื่อใหเ้กดินวตักรรมสเีขยีวในองคก์ารขึน้อย่างจรงิจงั ซึง่จะสง่ผล
ดต่ีอผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยนืขององคก์รได ้
 2. ผู้บรหิารสถานประกอบการควรให้ความส าคญัโดยก าหนดกลยุทธ์การด าเนินงานอย่าง
จริงจังกับการสร้างส่งเสริมให้มีนวัตกรรมสีเขียวในองค์การทัง้ด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์สีเขียว 
นวตักรรมกระบวนการสเีขยีว และนวตักรรมการจดัการสเีขยีว เนื่องจากปัจจุบนัลูกคา้ใหค้วามส าคญั
กบัการสนับสนุนผลติภณัฑห์รอืบรกิารจากองคก์รทีม่กีารด าเนินงานด้านสิง่แวดล้อมเพราะเป็นการ
สนับสนุนและส่งเสรมิสิง่แวดล้อมซึ่งเป็นสิง่ที่เป็นข้อเรยีกร้องจากสงัคมอย่างมากในปัจจุบนั ซึ่งจะ
สง่ผลดต่ีอผลการด าเนินงานขององคก์รอย่างยัง่ยนืได ้
 3. ผู้บริหารสถานประกอบการควรพฒันาสมรรถนะให้กบัพนักงานเพื่อเสริมสร้างความรู้ 
ทกัษะ และทศันคตทิีเ่หมาะสมส าหรบัการพฒันานวตักรรมสเีขยีวดว้ยการใชเ้ครื่องมอืดา้นการพฒันา
และฝึกอบรมแนวคิดใหม่ๆ ในการพฒันานวตักรรมสเีขยีวในองค์การเพื่อเป็นการผลกัดนัให้สถาน
ประกอบการบรรลุการเป็นสถานประกอบการสเีขยีวไดม้ากขึน้ 

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ถดัไป 
 1. ควรมกีารศกึษาถงึปัจจยัการจดัการดา้นอื่นๆ ซึง่อาจส่งผลกระทบต่อนวตักรรมสเีขยีวใน
องค์กรและผลการด าเนินงานอย่างยัง่ยืนได้เพื่อเป็นการขยายองค์ความรู้เกี่ยวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อ      
การด าเนินการสเีขยีวและผลการด าเนินงานทีย่ ัง่ยนืขององคก์รต่อไป 
 2. การวิจัยครัง้นี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งอาจท าให้เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงลึกได้                    
ไม่เพยีงพอ จงึควรมกีารศกึษาเชงิลกึโดยอาจศกึษาในเชงิคุณภาพเกีย่วกบัปัจจยัต่างๆ ทีอ่าจสง่ผลต่อ
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนกังานในองคก์รซึง่จะท าใหส้ามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการผลกัดนั
และสง่เสรมิการเกดินวตักรรมสเีขยีวในองคก์รไดม้ากขึน้ 
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