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Abstract
This article aims to summarise the key concepts and practical approaches to human resource 

management (HRM) that promote sustainability and environmental friendliness. It highlights the 
integration of green principles across all dimensions of HRM processes, including the recruitment 
and selection of environmentally conscious personnel, training and development of skills that 
foster responsible environmental practices, performance evaluation that takes environmental 
impacts into account, and the cultivation of an organisational culture that supports green 
initiatives. The discussion draws on case studies from both domestic and international 
organisations, demonstrating how HRM can drive behavioural and cultural change within the 
workplace. The article concludes that Green Human Resource Management (GHRM) not only 
mitigates environmental impacts but also serves as a critical mechanism for achieving long-term 
organisational sustainability.
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บทคััดย่่อ
บทความนี้้�มีวีัตัถุุประสงค์์เพื่่�อสรุปุแนวคิดิหลักัและแนวทางปฏิบิัติัิที่่�เกี่่�ยวข้องกับัการจัดัการทรัพัยากรมนุษุย์์ใน

รูปูแบบที่่�ส่่งเสริมิความยั่่�งยืืนและเป็็นมิติรต่อสิ่่�งแวดล้้อม โดยเน้้นการบูรณาการแนวคิดสีเีขียีวเข้้าไปในกระบวนการ
บริหิารจัดัการทรัพัยากรมนุษุย์์ในทุุกมิติ ิ ไม่่ว่่าจะเป็็นการสรรหาและคัดัเลืือกบุคลากรที่่�มีจีิติสำนึกึด้านสิ่่�งแวดล้้อม 
การฝึึกอบรมและพััฒนาทักัษะที่่�เอื้้�อต่่อการปฏิบัิัติงิานอย่่างรัับผิดิชอบต่่อสิ่่�งแวดล้้อม การประเมิินผลการทำงานที่่�
คำนึึงถึงึผลกระทบต่่อสิ่่�งแวดล้้อม รวมถึงึการสร้้างวัฒันธรรมองค์์กรที่่�สนับัสนุนุแนวปฏิบิัติัิสีีเขียีว ซึ่่�งได้้สรุปุเป็็น 
แนวปฏิบัิัติจิากกรณีศึกึษาในองค์์กรทั้้�งในประเทศและต่่างประเทศ แสดงให้้เห็น็ถึงึวิธิีกีารที่่�องค์์กรสามารถขับเคล่ื่�อน
การเปลี่่�ยนแปลงเชิงิพฤติิกรรมและวััฒนธรรมภายใน โดยเน้้นว่่าการจัดการทรััพยากรมนุุษย์์สีเีขียีวไม่่เพียีงช่่วยลด
ผลกระทบต่่อสิ่่�งแวดล้้อม แต่่ยังัเป็็นเครื่่�องมืือสำคััญในการพัฒันาองค์์กรในระยะยาวอย่่างยั่่�งยืืน

	
คำสำคััญ: การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์สีีเขีียว, การพััฒนาองค์์กร, มิิตรต่่อสิ่่�งแวดล้้อม
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บทนำ 
การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์แบบสีีเขีียว (Green Human Resource Management: Green HRM) กำลััง

เป็น็แนวทางที่่�ได้้รับัความสนใจในระดัับโลก โดยมีีเป้้าหมายสำคััญคืือ การลดผลกระทบทางสิ่่�งแวดล้้อมที่่�เกิดิจาก
กิิจกรรมของมนุุษย์์ ผ่่านการดำเนิินการต่่าง ๆ ขององค์์กรเพื่่�อส่่งเสริิมแนวทางการอนุุรัักษ์์สิ่่�งแวดล้้อมใน
กระบวนการบริิหารจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (Renwick, Redman, & Maguire, 2013) แนวทางนี้้�ช่่วยสนัับสนุุน
การสร้้างสภาพแวดล้้อมที่่�เป็็นมิติรกับัธรรมชาติภิายในองค์์กร ทั้้�งยังัมีบีทบาทสำคัญัในการสร้้างมาตรฐานการบริหิาร 
จัดัการทรัพัยากรมนุุษย์ท์ี่่�ยั่่�งยืืนและลดผลกระทบจากการบริโิภคพลัังงานในชีวีิติประจำวันัของพนักังาน (Opatha 
& Arulrajah, 2021)

ปััญหาหลักัที่่�พบคืือ การพัฒันาที่่�ยั่่�งยืืนในองค์์กรยังัไม่่เป็็นไปตามแนวทางสีเีขียีวอย่่างเต็ม็รูปูแบบ ความท้้าทาย
นี้้�เกิิดจากการขาดความเข้า้ใจและมาตรการที่่�เพียีงพอในการลดมลพิษิและส่ง่เสริมิการใช้ท้รัพัยากรธรรมชาติอิย่า่ง
มีีประสิิทธิิภาพ ประเด็็นนี้้�นำไปสู่่�ความจำเป็็นในการพััฒนากระบวนการบริิหารจััดการที่่�สอดคล้้องกัับมาตรฐาน 
Green HRM ซึ่่�งช่ว่ยให้อ้งค์ก์รสามารถสร้า้งมูลูค่าที่่�เป็น็ประโยชน์ต์่อ่สิ่่�งแวดล้อ้มได้ม้ากขึ้้�น การนำแนวทาง Green 
HRM มาใช้้ในองค์์กรนั้้�นมีผีลโดยตรงต่่อสภาพแวดล้้อมการทำงาน โดยผ่่านกระบวนการด้านทรัพัยากรมนุษุย์์ต่่าง ๆ   
เช่่น การสรรหา การฝึึกอบรม การให้้ค่่าตอบแทน และการพัฒันาบุคุลากร (Jabbour, 2013; Al-Ghazali & Afsar, 
2021) ปััญหานี้้�สอดคล้้องกัับผลวิจัิัยที่่�ชี้้�ให้้เห็็นว่่า Green HRM มีศีักัยภาพในการลดต้้นทุุนขององค์์กร ขณะเดีียวกัน
ยัังช่่วยให้้การดำเนิินงานมีีประสิิทธิิภาพมากขึ้้�น

อย่่างไรก็็ตาม การนำแนวคิิดสีีเขีียวมาใช้้ยัังต้้องอาศััยความร่่วมมืือของพนัักงานทุุกคน โดยพนัักงานมีี 
ความจำเป็็นต้้องมีีวิิถีีชีีวิิตที่่�เป็็นมิิตรกัับสิ่่�งแวดล้้อมในทุุกด้้าน ทั้้�งในที่่�ทำงานและในชีีวิิตประจำวััน (Tang, Chen, 
Jiang,  Paille, & Jia, 2018) ดัังนั้้�น ปััญหาที่่�สำคััญอีีกประการหนึ่่�งคืือวิิธีีการสร้้างการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน
และผู้้�บริหิารในองค์์กรเพื่่�อผลักัดันให้้เกิดิการปฏิบัิัติติามแนวทาง Green HRM อย่่างเป็็นระบบและมีีประสิิทธิภิาพ 
โดยบทความวิชิาการนี้้�มีวีัตัถุปุระสงค์เ์พื่่�อสรุปุแนวคิดิหลักัและแนวทางปฏิบิัตัิทิี่่�เกี่่�ยวข้อ้งกับั การจัดัการทรัพัยากร
มนุุษย์์ในรููปแบบที่่�ส่่งเสริิมความยั่่�งยืืนและเป็็นมิิตรต่่อสิ่่�งแวดล้้อม โดย Green HRM ไม่่เพีียงแค่่ช่่วยลดมลพิษ 
ในองค์ก์รเท่า่นั้้�น แต่่ยังัมีเีป้้าหมายในการเสริมิสร้า้งแรงจูงูใจให้้กับัพนักังานในการปฏิบิัตัิติามแนวทางที่่�สนับัสนุนุ
สิ่่�งแวดล้้อมอย่่างต่่อเนื่่�อง (Pham, Tučková, & Jabbour, 2023)

โดยผลการวิิจััยในช่่วงสองทศวรรษที่่�ผ่่านมาแสดงให้้เห็็นว่่า Green HRM ช่่วยให้้องค์์กรลดต้้นทุุนและบรรลุุ
เป้า้หมายได้ใ้นเวลาเดียีวกันั สอดคล้อ้งกับัแนวทางการพัฒันาองค์ก์รให้เ้กิดิความยั่่�งยืืนอย่า่งแท้จ้ริงิ และมีบีทบาท
สำคััญในการส่่งเสริิมความเป็็นอยู่่�ที่่�ดีีทั้้�งในด้้านสัังคมและเศรษฐกิิจสำหรัับพนัักงานและองค์์กรโดยรวม (Al-
Ghazali & Afsar, 2021)

การทบทวนวรรณกรรม
ทฤษฎีีด้้านความยั่่�งยืืน (Sustainability Theory) ได้้รัับการยอมรัับอย่่างกว้้างขวางในฐานะกรอบแนวคิิดที่่�

สำคััญในการสร้้างการพััฒนาที่่�ยั่่�งยืืนให้้เกิิดขึ้้�นในทุุกมิิติิขององค์์กร โดยเน้้นการจััดการที่่�คำนึึงถึึงสมดุุลระหว่่าง
ปััจจััยทางเศรษฐกิิจ สัังคม และสิ่่�งแวดล้้อม แนวคิิดนี้้�ยัังสามารถเชื่่�อมโยงกัับการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์สีีเขีียว 
(Green Human Resource Management - Green HRM) ซึ่่�งเป็็นกลยุุทธ์์ที่่�สนัับสนุุนให้้องค์์กรดำเนิินงานโดย
คำนึงึถึงึความยั่่�งยืืนทางสิ่่�งแวดล้้อมและการสร้้างสรรค์คุณุค่่าที่่�ยั่่�งยืืนในระยะยาว บทความนี้้�จะกล่าวถึงึการเชื่่�อมโยง
ระหว่่างทฤษฎีีด้้านความยั่่�งยืืนกัับ Green HRM โดยให้้ความสำคััญกัับการนำทฤษฎีีมาใช้้ในการพัฒนาองค์์กร
และการปรัับปรุุงกระบวนการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์เพื่่�อสร้้างความยั่่�งยืืนทางสิ่่�งแวดล้้อม

แนวคิิดด้้านความยั่่�งยืืนถืือเป็็นทฤษฎีีสำคััญที่่�ถููกพััฒนาขึ้้�นเพื่่�อรองรัับการเติิบโตขององค์์กรในลัักษณะที่่�ไม่่
ก่่อให้้เกิิดผลกระทบเชิิงลบต่่อสิ่่�งแวดล้้อม ขณะเดีียวกันยัังส่่งเสริิมการเติิบโตทางเศรษฐกิิจและการพัฒนาสัังคม
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ในระยะยาว โดยหลักัการนี้้�ได้้รับัการกล่าวถึงอย่่างชััดเจนในแนวคิดของ Elkington (1997) ซ่ึ่�งเสนอกรอบแนวคิด 
Triple Bottom Line (TBL) หรืือ “ผลลััพธ์์สามด้้าน” ที่่�ครอบคลุุมองค์์ประกอบหลัักสามประการ ได้้แก่่ มิิติิด้้าน
เศรษฐกิจิมุ่่�งเน้้นไปที่่�การเติบิโตขององค์์กร ความสามารถในการแข่่งขันั และการสร้้างผลกำไรอย่่างต่่อเน่ื่�อง ส่่วนมิิติิ
ด้้านสัังคมให้้ความสำคััญกัับการพัฒนาคุุณภาพชีวิิตของพนักงาน ตลอดจนการมีส่่วนร่่วมขององค์์กรต่่อชุุมชน
และสังัคมโดยรวม ขณะที่่�มิติิด้ิ้านสิ่่�งแวดล้้อมจะมุ่่�งเน้้นการอนุรุักัษ์ทรัพัยากรธรรมชาติิ การลดมลภาวะ และการลด
ผลกระทบจากกิิจกรรมทางธุุรกิิจที่่�มีีต่่อระบบนิิเวศ ซึ่่�งแนวคิิดดัังกล่่าวจึึงเป็็นกรอบการประเมิินที่่�ช่่วยให้้องค์์กร
สามารถติิดตามและวััดผลกระทบจากการดำเนิินงานในทั้้�งสามมิิติิอย่่างรอบด้้าน ไม่่จำกััดอยู่่�แค่่เพีียงผลลััพธ์์
ทางการเงิิน แต่่ยังัรวมถึึงการประเมิินความรับัผิดิชอบต่่อสัังคมและสิ่่�งแวดล้้อมอีกีด้วย องค์์กรที่่�ยึดึมั่่�นในหลักัการนี้้�
จะสามารถสร้้างความสมดุุลระหว่่างความสำเร็จ็ทางธุรุกิจิและความรัับผิดิชอบต่่อโลกและผู้้�คน ส่่งผลให้้เกิิดการพัฒนา
อย่่างแท้้จริิงและยั่่�งยืืนในระยะยาว 

การจัดการทรััพยากรมนุุษย์์เพื่่�อสิ่่�งแวดล้้อมเป็็นการประยุุกต์ใช้้หลัักการของความยั่่�งยืืนในการจัดการ
ทรััพยากรมนุุษย์์ โดยเน้้นการดำเนิินงานที่่�เป็็นมิิตรต่อสิ่่�งแวดล้้อมในทุุกขั้้�นตอนของ HRM ตั้้�งแต่่การสรรหา
พนักังาน การฝึกึอบรม การประเมินิผล ไปจนถึงึการให้ค้่า่ตอบแทน นโยบายและกระบวนการต่า่ง ๆ  ของ Green 
HRM มุ่่�งเน้้นให้้พนักงานมีีส่ว่นร่่วมในกิจิกรรมที่่�ช่ว่ยลดผลกระทบทางลบต่่อสิ่่�งแวดล้้อม รวมถึึงการสร้้างวััฒนธรรม
องค์์กรที่่�สนับัสนุนุการทำงานที่่�เป็็นมิติรต่อสิ่่�งแวดล้้อม (Jabbour, 2013) ตัวัอย่่างเช่่น การสรรหาพนักังานใน Green 
HRM เน้น้การดึงึดูดูพนักงานที่่�มีจีิติสำนึึกด้า้นสิ่่�งแวดล้้อมและสนัับสนุนุการดำเนิินงานที่่�รักัษาทรัพัยากรธรรมชาติิ 
กระบวนการฝึึกอบรมและพัฒันาพนักังานเน้้นให้้ความรู้้�และทักัษะในการปฏิบิัตัิงิานที่่�ช่่วยลดการใช้้ทรััพยากร และ
การประเมินิผลการปฏิบิัตัิงิานเน้้นการวัดัผลจากการมีส่ี่วนร่่วมในการลดผลกระทบต่่อสิ่่�งแวดล้้อม เช่่น การประหยัดั
พลังังาน การลดการใช้ท้รัพัยากร หรืือการมีส่ว่นร่่วมในโครงการรีไีซเคิลิ (Renwick, Redman, & Maguire, 2013) 
ซึ่่�งการนำทฤษฎีีด้้านความยั่่�งยืืนมาประยุุกต์์ใช้้ในบริิบทของการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ เพื่่�อให้้การดำเนิินงาน
ขององค์์กรมีีความสอดคล้้องกัับเป้้าหมายทางสิ่่�งแวดล้้อม การพััฒนาความยั่่�งยืืนในองค์์กรนั้้�นไม่่สามารถทำได้้
หากไม่มี่ีการมีสี่ว่นร่ว่มจากทรัพัยากรมนุษุย์ ์การที่่�พนักังานมีสี่ว่นร่ว่มในการดำเนินิงานที่่�คำนึงึถึงึสิ่่�งแวดล้อ้มเป็น็
ปััจจััยสำคััญที่่�ส่่งผลต่่อความสำเร็็จขององค์์กรในระยะยาว (Daily & Huang, 2023) 

ในกรอบของการจัดการทรััพยากรมนุุษย์์ ความยั่่�งยืืนสามารถเชื่่�อมโยงกัับการดำเนิินงานหลายประการ ได้้แก่่
1. การสรรหาและคััดเลืือก สามารถนำหลัักการด้้านความยั่่�งยืืนมาใช้้ในกระบวนการสรรหาและคััดเลืือก

พนักงาน โดยมุ่่�งเน้้นให้้ความสำคััญกัับการคัดเลืือกผู้้�ที่่�มีีความสามารถและมีีจิิตสำนึึกในการอนุุรัักษ์สิ่่�งแวดล้้อม 
กระบวนการนี้้�อาจรวมถึงึการใช้เ้ครื่่�องมืือดิจิิทัิัลเพื่่�อลดการใช้ก้ระดาษ การสัมภาษณ์ผ์่า่นช่อ่งทางออนไลน์เ์พื่่�อลด
การปล่่อยก๊๊าซเรืือนกระจกจากการเดิินทาง (Opatha & Arulrajah, 2021)

2. การฝึกึอบรมและพัฒันาพนักังานในเรื่่�องการจัดัการสิ่่�งแวดล้อ้มและการใช้ท้รัพัยากรอย่า่งมีปีระสิทิธิภิาพ 
พนักังานจะได้้รับัการส่งเสริมิให้้มีทีักัษะในการดำเนินิงานที่่�รัักษาสิ่่�งแวดล้้อม ซึ่่�งสอดคล้้องกับัทฤษฎีด้ี้านความยั่่�งยืืน
ที่่�ต้้องการให้้เกิดิการพัฒันาทรัพัยากรมนุษุย์์อย่่างยั่่�งยืืนเพื่่�อสร้้างผลลัพัธ์ในระยะยาว (Jabbour, Santos, & Nagano, 
Renwick & Muller-Camen, 2021)

3. การประเมินิผลการปฏิิบัตัิงิาน ไม่่ได้้วัดัผลการทำงานจากประสิทิธิภิาพเท่่านั้้�น แต่่ยังัรวมถึงึการประเมินิผล
จากการมีส่่วนร่่วมในการรักัษาสิ่่�งแวดล้้อม เช่่น การลดการใช้้พลังังาน การมีส่ี่วนร่่วมในโครงการสีเีขียีวภายในองค์์กร 
(Renwick, Redman, & Maguire, 2013)

4. การบริิหารค่า่ตอบแทน องค์ก์รสามารถนำเสนอสิ่่�งจููงใจให้้กับัพนักังานที่่�มีสี่ว่นร่ว่มในการรักัษาสิ่่�งแวดล้อ้ม 
เช่่น โบนััสหรืือรางวััลพิเิศษสำหรัับผู้้�ที่่�ช่่วยลดการใช้้พลังังานหรืือมีีบทบาทสำคััญในโครงการสีเขียีว สิ่่�งนี้้�สอดคล้้อง
กับัทฤษฎีีด้้านความยั่่�งยืืนที่่�มุ่่�งเน้้นให้้เกิดิการเปลี่่�ยนแปลงในเชิงิพฤติกิรรมและสร้้างแรงจูงูใจให้้พนักงานดำเนินิงาน
ตามแนวทางที่่�ยั่่�งยืืน (Tang, Chen, Jiang, Paille, & Jia, 2018)
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จากการนำการจัดการทรััพยากรมนุุษย์์สีีเขีียวไปปฏิิบััติิจะเห็็นถึึงองค์์กรสามารถลดผลกระทบด้้านลบต่่อ 
สิ่่�งแวดล้อ้มได้ ้เช่น่ การลดการปล่่อยก๊า๊ซเรืือนกระจก การใช้พ้ลังังานอย่่างมีปีระสิทิธิภิาพมากขึ้้�น และการจัดการ
ของเสีียอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ นอกจากนี้้� การจัดการทรััพยากรมนุุษย์์สีีเขีียวยัังช่่วยสร้้างวััฒนธรรมองค์์กรที่่�มีี
จิิตสำนึึกด้้านสิ่่�งแวดล้้อม ซึ่่�งช่่วยให้้พนัักงานมีีความรัับผิิดชอบและมีีส่่วนร่่วมในกิิจกรรมที่่�สนัับสนุุนความยั่่�งยืืน 
(Pham, Tučková, & Jabbour, 2023) นอกจากนี้้� การประยุุกต์์ใช้้ทฤษฎีีด้้านความยั่่�งยืืนยัังมีีผลดีีต่่อองค์์กรใน
ด้า้นของการสร้า้งความเชื่่�อมั่่�นให้ก้ับัผู้้�มีสี่ว่นได้ส้่ว่นเสียี การดำเนินิงานที่่�คำนึงึถึงึสิ่่�งแวดล้อ้มและความยั่่�งยืืนช่ว่ย
เสริิมสร้้างภาพลัักษณ์์ที่่�ดีีให้้กัับองค์์กร และสามารถสร้้างความได้้เปรีียบทางการแข่่งขัันในตลาดที่่�มีีผู้้�บริิโภคให้้
ความสำคััญกัับความยั่่�งยืืนมากขึ้้�น (Renwick, Redman, & Maguire,  2022)

แนวคิิดการพััฒนาหน้้าที่่�การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์สีีเขีียว 
การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (Human Resource Management: HRM) ถืือเป็็นหนึ่่�งในกลไกสำคััญที่่� 

ขับัเคลื่่�อนองค์ก์รให้บ้รรลุเุป้า้หมายทั้้�งในด้า้นประสิทิธิภิาพของการดำเนินิงานและการพัฒันาทุนุมนุษุย์ ์แต่ใ่นยุคุ
ที่่�กระแสของความยั่่�งยืืนและการอนุรุักัษ์ส์ิ่่�งแวดล้อ้มกลายเป็น็ประเด็น็หลัักของการพัฒันาองค์ก์รสมัยัใหม่ ่HRM 
จึงึจำเป็น็ต้อ้งพัฒันาไปสู่่�รูปูแบบใหม่ท่ี่่�เรียีกว่า่ การจัดัการทรัพัยากรมนุษุย์แ์บบสีีเขียีว (Green Human Resource 
Management: Green HRM) ดัังแสดงใน ตาราง 1

ตาราง 1 การพััฒนาหน้้าที่่�หลัักของ HRM สีีเขีียว 

หน้้าที่่� HRM รายละเอีียดการพััฒนา ตััวอย่่างการประยุุกต์์ใช้้งาน

การสรรหาและ 
คััดเลืือกบุุคลากร

การใช้้เทคโนโลยีีดิิจิิทััลและปััญญาประดิิษฐ์์ (AI) 
ในกระบวนการสรรหา เช่่น การคััดกรองผู้้�สมััครด้้วย
ระบบอััตโนมััติิ การใช้้แพลตฟอร์์มออนไลน์์เพื่่�อขยาย
ขอบเขตการสรรหาและการสััมภาษณ์์ทางไกลผ่่าน 
วิิดีีโอคอนเฟอเรนซ์์ (Smith, 2020)

การใช้้ระบบ ATS (Applicant Tracking 
System) เพื่่�อเพิ่่�มความรวดเร็็ว 
ในการคััดกรองใบสมััคร และสััมภาษณ์์
ทาง Zoom หรืือ Microsoft Teams 
(Deloitte, 2022)

การพััฒนาบุุคลากร เน้้นการพััฒนาแบบต่่อเนื่่�องผ่่านระบบ 
การเรีียนรู้้�ดิิจิิทััล เช่่น e-learning หรืือ  
microlearning ซึ่่�งสามารถปรัับเนื้้�อหาให้ ้
เหมาะสมกัับความต้้องการของบุุคลากร 
ในแต่่ละช่่วงเวลา (Jones & Brown, 2021)

การใช้้แพลตฟอร์์มเรีียนรู้้� เช่่น Coursera 
หรืือ LinkedIn Learning ในการพััฒนา
ทัักษะพนัักงาน (McKinsey, 2023)

การประเมิินผล 
การปฏิิบััติิงาน

มีีการพััฒนาเครื่่�องมืือการประเมิินผลที่่�เน้้น 
การวััดผลลััพธ์์จริิงของพนัักงาน (outcome-based) 
มากกว่่าการวััดตามกระบวนการ (process-based) 
พร้้อมทั้้�งมีีการใช้้ Feedback 360 องศา 
(Thompson, 2020)

การใช้้ซอฟต์์แวร์์เช่่น Workday หรืือ  
SAP SuccessFactors เพื่่�อเก็็บข้้อมููลและ
วิิเคราะห์์ผลการปฏิิบััติิงาน (PwC, 2023)

การให้้ค่่าตอบแทน 
และสวััสดิิการ

ปรัับค่่าตอบแทนตามความสามารถของพนัักงาน 
มากขึ้้�น (merit-based) และการสร้้างสวััสดิิการที่่�
ตอบสนองความต้้องการที่่�หลากหลายของบุุคลากร
ในองค์์กร เช่่น การให้้ความสำคััญกัับสุุขภาพและ 
ความยืืดหยุ่่�นในการทำงาน (Brown, 2020)

การเสนอโปรแกรมสุุขภาพ (wellness 
programs) เช่่น ฟิิตเนสออนไลน์์ หรืือ 
การจััดทำตารางการทำงานที่่�ยืืดหยุ่่�น 
(IBM, 2021)
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ตาราง 1 (ต่่อ)

หน้้าที่่� HRM รายละเอีียดการพััฒนา ตััวอย่่างการประยุุกต์์ใช้้งาน

การบริิหารความ
สััมพัันธ์์ในองค์์กร

เน้้นการสร้้างวััฒนธรรมองค์์กรที่่�ให้้ความสำคััญ 
กัับการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน (employee  
engagement) การพััฒนาช่่องทางการสื่่�อสาร 
ที่่�มีีประสิิทธิิภาพเพื่่�อสร้้างความโปร่่งใสและ 
ความไว้้วางใจ (Green, 2022)

การใช้้แพลตฟอร์์มสื่่�อสารภายใน เช่่น 
Slack คืือเป็็นหนึ่่�งในแพลตฟอร์์มเพื่่�อ
รองรัับการทำงานร่่วมกัันระหว่่างทีีมงาน
หรืือ Microsoft Teams เพื่่�อสนัับสนุุน
การทำงานร่่วมกััน (Gallup, 2023)

การบริิหารจััดการ
ความสามารถ

การระบุุและพััฒนาพนัักงานที่่�มีีศัักยภาพสููงผ่่าน 
การใช้้ข้้อมููลเชิิงลึึก (talent analytics) เพื่่�อวางแผน
การพััฒนาบุุคลากรในระยะยาว และสร้้างเส้้นทาง 
การเติิบโตที่่�ชััดเจนในองค์์กร (Anderson, 2021

การใช้้ระบบ HR Analytics หรืือการนำ
ข้้อมููลและการวิิเคราะห์์เชิิงลึึกมาใช้้ใน
กระบวนการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์
เพื่่�อคาดการณ์์และพััฒนาความสามารถ
ของบุุคลากรในตำแหน่่งสำคััญ (Oracle, 
2022)

การบริิหารจััดการ
ด้้านความหลากหลาย
และความเท่่าเทีียม

พััฒนากระบวนการในการสร้้างความหลากหลาย
และเท่่าเทีียมในสถานที่่�ทำงาน (diversity and 
inclusion) ผ่่านนโยบายที่่�เป็็นธรรมและการสร้้าง
สภาพแวดล้้อมที่่�สนัับสนุุนการทำงานร่่วมกััน 
ระหว่่างคนทุุกกลุ่่�ม (Williams, 2020)

การจััดอบรมเกี่่�ยวกัับ ความอคติิแบบ 
ไม่่รู้้�ตััว (unconscious bias) และ 
การสร้้างโปรแกรมสนัับสนุุน 
ความหลากหลายภายในองค์์กร  
(SHRM, 2023)

มุุมมองเกี่่�ยวกัับ Green HRM ขององค์์กรในต่่างประเทศ
ในยุคุที่่�การเปลี่่�ยนแปลงสภาพภูมูิอิากาศและปััญหาสิ่่�งแวดล้้อมกลายเป็็นประเด็น็สำคัญัระดับัโลก องค์์กรธุรุกิิจ

ทั่่�วโลกได้้เริ่่�มตระหนัักถึึงความจำเป็็นในการปรัับกระบวนการดำเนิินงานให้้สอดคล้้องกัับแนวทางการพััฒนาที่่�
ยั่่�งยืืน หนึ่่�งในกลยุทุธ์์ที่่�องค์์กรชั้้�นนำได้้นำมาใช้้คืือ การจัดัการทรัพัยากรมนุษุย์์แบบสีเีขียีว ซึ่่�งมุ่่�งเน้้นการบูรูณาการ
หลัักการด้้านสิ่่�งแวดล้้อมเข้้ากัับการบริิหารจััดการทรััพยากรมนุุษย์์อย่่างเป็็นระบบ หลายองค์์กรในต่่างประเทศ 
โดยเฉพาะในกลุ่่�มบริษัิัทเทคโนโลยีระดับัโลก ได้้แสดงให้้เห็็นถึงึบทบาทเชิงิรุกุในการนำนโยบายและแนวปฏิบิัตัิด้ิ้าน 
Green HRM มาใช้้จริิงอย่่างเป็็นรููปธรรม ดัังต่่อไปนี้้�

Google เป็น็บริษิัทัเทคโนโลยีขี้า้มชาติขิองอเมริิกาถืือเป็น็หนึ่่�งในห้า้บริิษัทัใหญ่ใ่นอเมริิกา โดยเชี่่�ยวชาญด้า้น
บริกิารที่่�เกี่่�ยวข้อ้งกับัอินิเทอร์เ์น็ต็ นอกจากนี้้�ยังัขยายธุรุกิจิไปยังัหลายภาคส่ว่น เช่น่ ซอฟต์แ์วร์ ์คลาวด์ ์ฮาร์ด์แวร์์ 
เป็็นต้้น Google เริ่่�มต้้นธุุรกิิจในฐานะเครื่่�องมืือค้้นหา ปััจจุุบัันมีีบริิการต่่าง ๆ เช่่น ปััญญาประดิิษฐ์์ การโฆษณา 
คลาวด์คอมพิวิติ้้�ง ซอฟต์แ์วร์คอมพิวิเตอร์ ์ฮาร์ด์แวร์คอมพิวิเตอร์ ์และอินิเทอร์เ์น็ต็ ธุรุกิจิของพวกเขารวมถึงึบริกิาร
เช่น่ Google Search engine, Docs, Sheets, Slides, Calendar, Drive, Maps และ YouTube บริษิัทั Google 
ได้ก้ล่าวถึง กระบวนการ HRM ที่่�แตกต่างกััน ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับระบบการจัดการ การจัดการทรััพยากรมนุุษย์์สีเีขียีว 
นอกจากนี้้� นโยบายและการปฏิบัิัติดิ้า้น HR ยังัสอดคล้้องกัับแนวปฏิบัิัติ ิHRM สีเีขียีว (Pratap, 2021; Lombardo, 
2021) จากการทำงานของ Google ส่่วนใหญ่่เกิดิขึ้้�นทางออนไลน์หรืือบนแพลตฟอร์์มดิิจิทิัลัผ่านซอฟต์์แวร์ออนไลน์ 
ซึ่่�งช่่วยลดการใช้้กระดาษ ความสำเร็็จของ Google มาจากสภาพแวดล้้อมการทำงานที่่�ไม่่เหมืือนใคร พนัักงานที่่�
ทุ่่�มเทให้้กัับงานและมีีความปรารถนาที่่�จะสร้้างสรรค์นวััตกรรม ส่่งผลให้้เกิิดความคิิดริิเริ่่�มที่่�ดีีขึ้้�นในการสร้้าง
พนัักงานในวััฒนธรรมที่่�มีีประสิิทธิิภาพและเป็็นมิิตรต่่อสิ่่�งแวดล้้อม มีีการจ้างงานและฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์ได้้ 
ทำหน้้าที่่�ประกาศรัับสมััครงานทั้้�งหมดบนแพลตฟอร์์มออนไลน์์ ซึ่่�งจะสรรหาผู้้�สมััครที่่�ดีีที่่�สุุดที่่�ตรงกัับทัักษะผ่่าน
ซอฟต์์แวร์์ AI ในระบบการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�ช่่วยให้้ผู้้�สรรหาประหยััดเวลาอย่่างมีีประสิิทธิิภาพโดยไม่่ใช้้



113
Journal of Social Sciences and Humanities Research in Asia 31(2), May-Aug. 107-118

Juicharoen, N., Wangthong, S., Peamchai, P., & Intakarn, J.

กระดาษและยัังใช้ร้ะบบการจัดการผลงานโดยทำผ่่านระบบการสำรวจและการให้้ความคิดิเห็็นจากผู้้�บังคับับัญัชา
ผ่า่นแพลตฟอร์ม์เว็บ็ เพื่่�อให้ผู้้้�บริหิารรับัรู้้�ถึงึการมีส่ี่วนร่่วมของพนักังานอย่า่งมีปีระสิทิธิภิาพ เนื่่�องจากมีพีนักังาน
จำนวนมาก การฝึกึอบรมและพัฒันาเกิดิขึ้้�นผ่า่นหลักัสูตูรออนไลน์ห์รืือแพลตฟอร์ม์เว็บ็เพื่่�อเป็น็หลักัสูตูรที่่�สามารถ
ทำออนไลน์์ได้้ด้้วยเวลาที่่�ยืืดหยุ่่�น กระบวนการนี้้�เชื่่�อมโยงเหล่่านี้้�ตรงกัับ การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์สีีเขีียว ที่่�จะ
ช่่วยลดการปล่่อยก๊๊าซคาร์์บอนไดออกไซด์์ด้้วยการไม่่ใช้้กระดาษ ช่่วยพนัักงานประหยััดเวลาในการเดิินทาง
เนื่่�องจากระบบออนไลน์ ์ลดการเดินิทางที่่�เกี่่�ยวข้อ้งกับัการฝึึกอบรมซึ่่�งไม่เ่ผาผลาญเชื้้�อเพลิงิ จากที่่�กล่าวมาการที่่� 
Google ใช้ ้การจัดการทรัพัยากรมนุุษย์์สีเีขียีวในองค์ก์รอย่่างชััดเจนทำให้้เห็็นว่่าขั้้�นตอนและกระบวนการทั้้�งหมด
ที่่�ทำให้้เป็็นมิิตรกับสิ่่�งแวดล้้อมนั้้�นมีีคุุณค่่าเพิ่่�มให้้กัับบริิษััท ช่่วยให้้ Google บรรลุเป้้าหมายของบริิษััท ระบบ 
HRM ที่่�มีีประสิิทธิิภาพมากขึ้้�น 

Facebook เป็็นแพลตฟอร์์มโซเชีียลมีีเดีียที่่�ก่่อตั้้�งโดย Mark Zuckerberg ในปีี 2004 ปััจจุุบัันเป็็นบริิษััท
อเมริิกัันที่่�เปลี่่�ยนชื่่�อเป็็น Meta โดย Meta ทำหน้้าที่่�ดำเนิินงานให้้กัับหลายบริิษััท เช่่น Instagram, WhatsApp, 
Messenger และ Oculus เป็็นต้้น บริิษััทได้้เปลี่่�ยนการดำเนิินงานอย่่างหลากหลายเพื่่�อเชื่่�อมโยงผู้้�คนทั่่�วโลก  
ไม่เ่พียีงแค่ก่ารแชร์ค์วามคิดิและไอเดียี แต่ย่ังัสามารถสร้า้งหน้า้ธุรุกิจิที่่�อนุญุาตให้ผู้้้�ใช้ช้้อ้ปปิ้้�งหรืือแชร์ไ์อเดียี ธุรุกิจิ
เติบิโตขึ้้�นอย่่างรวดเร็ว็ ผู้้�คนในท้้องถิ่่�นใช้้ มาร์์เก็ต็เพลสบน Marketplace เพื่่�อซื้้�อขายสินิค้้าโดยการแลกเปลี่่�ยนข้้อมูลู 
นอกจากนี้้�ยัังมีีฟีีเจอร์์ การชำระเงิินผ่่าน Facebook ซึ่่�งช่่วยให้้องค์์กรหรืือธุุรกิิจโปรโมทธุุรกิิจผ่่านการโฆษณา  
ส่่งผลให้้ธุุรกิิจเชื่่�อมต่่อกัับลููกค้้าและเติิบโตได้้ดีีบนแพลตฟอร์์มออนไลน์์นี้้� บริิษััทได้้ดำเนิินการเพื่่�อสร้้างระบบที่่�
ยั่่�งยืืนและเป็็นมิิตรต่่อสิ่่�งแวดล้้อม โดยเรีียกระบบสีีเขีียวว่่า “Sustainability at Facebook” และใช้้สโลแกนว่่า 
“ความเชื่่�อว่่าสิ่่�งแวดล้้อมที่่�ยั่่�งยืืนไม่่ใช่่แค่่การดำเนิินงานที่่�รัับผิิดชอบ แต่่มันัคืือโอกาสในการสนับัสนุนุชุมุชนที่่�เราเป็น็
ส่ว่นหนึ่่�งและมีผีลกระทบเชิงิบวกต่อ่โลก” (Meta, 2022a) เป้า้หมายคืือ การนำผู้้�คนจากทั่่�วโลกมาใกล้ช้ิดิกันัและ
เสริมิพลังัให้้พวกเขาสร้้างชุุมชน โดยลดการใช้พ้ลังังาน คาร์์บอน และน้้ำ พร้อ้มทั้้�งปกป้องพนักงานและสิ่่�งแวดล้้อม
ในห่่วงโซ่่อุุปทาน อีีกทั้้�งยัังได้้ใช้้สิินค้้าหลัักและบริิการในการเพิ่่�มการเข้้าถึึงข้้อมููลวิิทยาศาสตร์์เกี่่�ยวกัับภููมิิอากาศ
และกระตุ้้�นการดำเนินิการเกี่่�ยวกับัภูมูิอิากาศเพื่่�อทำให้้โลกเป็น็สถานที่่�ที่่�ดีขีึ้้�น (Meta, 2022b) ในฐานะ Facebook 
เป็็นองค์์กรเทคโนโลยีีระดัับโลก ได้้กำหนดแนวทางสู่่�ความยั่่�งยืืนที่่�ครอบคลุุมทั้้�งในด้้านการดำเนิินงาน ภารกิิจ 
เชิงิสังัคม และการออกแบบสถานที่่�ทำงาน โดยมีอีงค์์ประกอบหลักั 3 ประการที่่�สะท้้อนถึึงความมุ่่�งมั่่�นในการสร้า้ง
การเปลี่่�ยนแปลงเชิิงบวก ได้้แก่่ 1) การลดผลกระทบต่่อสิ่่�งแวดล้้อมผ่่านความเป็็นเลิิศในกระบวนการดำเนิินงาน 
2) การใช้้แพลตฟอร์์มของตนเพื่่�อส่่งเสริิมแนวคิิดใหม่่ ๆ ที่่�ช่่วยเร่่งการแก้้ไขปััญหาภููมิิอากาศ และ 3) การร่่วมมืือ
กัับพัันธมิิตรภายนอกเพื่่�อสร้้างความตระหนัักรู้้�และขยายขอบเขตการแก้้ปััญหาในระดัับสัังคม ส่่วนในด้้าน 
การออกแบบสถานที่่�ทำงาน Facebook ได้้ลงทุนุสร้้างสิ่่�งแวดล้้อมการทำงานที่่�เป็น็มิติรต่อ่สิ่่�งแวดล้อ้มอย่า่งแท้จ้ริงิ 
โดยมีปีรัชัญาหลักัคืือ “ความยั่่�งยืืน” ซึ่่�งครอบคลุมุการดูแูลสุขุภาพของผู้้�อยู่่�อาศัยัในอาคาร การใช้ท้รัพัยากรอย่า่ง
มีปีระสิิทธิิภาพ และการจัดัการห่ว่งโซ่อุ่ปุทานอย่า่งมีคีวามรับัผิดิชอบ ทั้้�งนี้้� เพื่่�อให้้สถานที่่�ทำงานเป็็นทั้้�งแหล่่งสร้้าง
นวัตักรรมและเป็็นตััวอย่่างของพื้้�นที่่�ทำงานที่่�มีคีวามยั่่�งยืืนในระยะยาว จะเห็็นว่่าแนวทางของ Facebook จึงึไม่่เพีียง
สะท้้อนถึึงการปรัับตััวเชิงิกลยุทธ์์ขององค์์การเท่่านั้้�น แต่่ยังัแสดงให้้เห็็นถึึงบทบาทของภาคเอกชนในการขับเคล่ื่�อน
เป้้าหมายด้้านสิ่่�งแวดล้้อมในระดับัโลก ผ่่านการดำเนิินการที่่�เป็็นรูปูธรรมและสร้้างแรงบัันดาลใจให้้แก่่องค์์กรอื่่�น ๆ 
ทั่่�วโลก

Tesla เป็็นบริษัิัทผลิตรถยนต์์ไฟฟ้้าและพลังังานที่่�ยั่่�งยืืนตั้้�งอยู่่�ในแคลิิฟอร์์เนีีย โดยมีีสำนัักงานใหญ่่ในออสติิน 
รัฐัเท็ก็ซัสั Tesla ผลิติรถยนต์์ไฟฟ้้า แบตเตอรี่่�เก็บ็พลังังานจากบ้านถึงึกริดิ โซลาร์์เซลล์และหลังัคาพลังังานแสงอาทิิตย์์ 
รวมถึึงสิินค้้าและบริิการอื่่�น ๆ ที่่�เกี่่�ยวข้้อง พัันธกิิจหลัักของ Tesla คืือ "เร่่งการเปลี่่�ยนแปลงของโลกไปสู่่�พลัังงาน
ที่่�ยั่่�งยืืน" ซึ่่�งพัันธกิิจนี้้�เชื่่�อมโยงโดยตรงกัับแนวคิิด HRM สีีเขีียว บริิษััทนี้้�แสดงให้้เห็็นว่่าการส่่งเสริิมระบบสีีเขีียว
สามารถสร้้างธุุรกิิจและช่่วยรัักษาสิ่่�งแวดล้้อมให้้คงอยู่่�ได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ ด้้วยความกัังวลที่่�เพิ่่�มขึ้้�นเกี่่�ยวกัับ
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ภาวะโลกร้อนจากการใช้้พลังังานที่่�สูญูเปล่่า บริษัิัทนี้้�ได้้รับัความสนใจจากทั่่�วโลกในการส่งเสริมิระบบพลังังานสีีเขียีว 
จากรายงานผลกระทบของ (Tesla, 2020) เครืือข่่ายรถยนต์์ไฟฟ้้าและแผงโซลาร์์เซลล์์ทั่่�วโลกของ Tesla ช่่วยให้้
ผู้้�บริโิภคลดการปล่่อยก๊๊าซคาร์์บอนไดออกไซด์ถ์ึงึ 5 ล้า้นตัันในปีี 2020 Tesla ระบุุว่า่ได้้ดำเนิินการหลายโปรแกรม
และกิิจกรรมในโรงงานผลิตทั่่�วโลกและในชุุมชนที่่�ดำเนิินการเพื่่�อช่่วยให้้บรรลุอนาคตที่่�ไม่่มีีการปล่่อยก๊๊าซ ซ่ึ่�ง 
ความพยายามเหล่่านี้้�ไม่่เพีียงแต่่ให้้พลัังงานที่่�ยั่่�งยืืน แต่่ยัังช่่วยโรงเรีียนท้้องถิ่่�น กลุ่่�มองค์์กร และธุุรกิิจด้้วย 

Tesla ถืือเป็็นตััวอย่่างสำคััญขององค์์กรที่่�สามารถผสานพัันธกิจิด้้านสิ่่�งแวดล้้อมเข้า้กัับการจัดการทรััพยากร
มนุุษย์ไ์ด้อ้ย่่างมีปีระสิทิธิภิาพ โดยพันัธกิจิหลักัของบริิษัทัมุ่่�งเน้น้ไปที่่�การส่ง่เสริิมการใช้พ้ลัังงานสีเีขียีวสำหรับัคน
รุ่่�นอนาคต ซ่ึ่�งแนวทางดัังกล่าวไม่่เพีียงแต่่สนัับสนุุนเป้้าหมายด้้านสิ่่�งแวดล้้อมเท่่านั้้�น แต่่ยังัส่่งผลให้้ Tesla สามารถ
ครองส่่วนแบ่่งตลาดที่่�ใหญ่่กว่าคู่่�แข่่งในอุตุสาหกรรมยานยนต์์ (Anastasiadis, 2020) ในด้้านการจัดการทรััพยากรมนุุษย์์ 
Tesla ได้้นำเสนอแนวทางที่่�ไม่่ธรรมดา โดยเน้้นการบริิหารงานแบบมีีเอกลัักษณ์์ ซึ่่�งเอื้้�อต่่อการดึึงศัักยภาพของ
พนักังานมาใช้้ได้้อย่่างเต็็มที่่� ผ่่านการสร้้างบรรยากาศการทำงานที่่�ส่่งเสริิมทั้้�ง ประสิิทธิภิาพ และความคิิดสร้้างสรรค์ 
ระบบดังักล่า่วช่ว่ยกระตุ้้�นนวััตกรรมในองค์์กร พร้อมกับัสร้้างแรงจููงใจให้พ้นักงานมีีความสนุกุสนานในการทำงาน 
ขณะเดีียวกันก็็ไม่่หลุุดจากกรอบของความยั่่�งยืืนด้้านสิ่่�งแวดล้้อม นโยบายด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ของ Tesla จึึง
สอดคล้้องโดยตรงกัับแนวคิิด การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์สีีเขีียว (Green HRM) โดยที่่�การดำเนิินงานของฝ่่าย
ทรัพัยากรมนุุษย์์ไม่่ได้้จำกััดเพียีงแค่่การบริหิารงานบุุคคลในเชิงิปฏิบิัตัิแิต่่ยังัเป็็นส่่วนหนึ่่�งของการขับเคลื่่�อนวิสิัยัทัศัน์
ด้้านพลัังงานสะอาดขององค์์กรอย่่างแท้้จริิง

มุุมมองเกี่่�ยวกัับ Green HRM ขององค์์กรในประเทศไทย
องค์์กรธุุรกิิจในประเทศไทยเริ่่�มให้้ความสำคััญกัับแนวคิดด้้านความยั่่�งยืืนมากยิ่่�งขึ้้�น โดยเฉพาะในเรื่่�องของ

สิ่่�งแวดล้้อม ซึ่่�งกลายเป็็นประเด็น็สำคัญัระดับัชาติแิละสากล องค์์กรไทยหลายแห่่งจึงึได้้ปรับัเปลี่่�ยนแนวทางการบริหิาร
จััดการภายในให้้สอดคล้้องกัับเป้้าหมายการพััฒนาที่่�ยั่่�งยืืน ดัังต่่อไปนี้้�

บริษัิัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัดั (มหาชน) เป็น็บริษิัทัผู้้�ผลิติเครื่่�องดื่่�มชั้้�นนำในประเทศไทย โดยมีผีลิติภัณัฑ์ห์ลักั 
ได้้แก่่ เบีียร์์ เคร่ื่�องด่ื่�มแอลกอฮอล์์ และเคร่ื่�องด่ื่�มที่่�ไม่่มีีแอลกอฮอล์์ และเป็็นหนึ่่�งในบริิษััทที่่�ให้้ความสำคััญกัับ 
ความยั่่�งยืืนและการพัฒันาองค์์กรอย่่างยั่่�งยืืน บริษัิัทมีมีุมุมองเกี่่�ยวกับั Green HRM ในการลดการใช้้ทรััพยากรและ
การจััดการของเสีีย การใช้้พลัังงานอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ การส่่งเสริิมวััฒนธรรมองค์์กรสีีเขีียว การส่่งเสริิมความรู้้�
และความตระหนัักเกี่่�ยวกับสิ่่�งแวดล้้อม การสร้้างความร่่วมมืือกัับชุุมชนและองค์์กรภายนอก ซ่ึ่�งไทยเบฟเป็็นตััวอย่่าง
ที่่�ดีีขององค์์กรในประเทศไทยที่่�นำแนวคิิด Green HRM มาใช้้ในการดำเนิินงาน ไม่่เพีียงแต่่ช่่วยลดผลกระทบต่่อ
สิ่่�งแวดล้้อม แต่่ยัังส่่งเสริิมวััฒนธรรมการทำงานที่่�ยั่่�งยืืนและมีีประสิิทธิิภาพในองค์์กร ผ่่านการใช้้ทรััพยากรอย่่าง
มีีประสิิทธิิภาพ การพััฒนาพลัังงานสะอาด และการส่่งเสริิมการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในกิิจกรรมที่่�เป็็นมิิตรต่่อ
สิ่่�งแวดล้้อม (Thai Beverage Public Company Limited, 2022) และบริิษััท ปููนซิิเมนต์์ไทย จำกััด (มหาชน) 
ก็็เป็็นหนึ่่�งในบริิษััทอุุตสาหกรรมที่่�เก่่าแก่่และใหญ่่ที่่�สุุดในประเทศไทย มีีธุุรกิิจหลัักในสามด้้าน ได้้แก่่ เคมีีภััณฑ์์ 
ปูนูซิเิมนต์์และผลิติภัณัฑ์ก์่อ่สร้า้ง และบรรจุภุัณัฑ์์ บริิษัทันี้้�มุ่่�งเน้น้ในการพัฒนาอย่่างยั่่�งยืืนและมีคีวามรัับผิิดชอบ
ต่่อสิ่่�งแวดล้้อมมาอย่่างต่่อเนื่่�อง (SCG, 2022) ส่่วนมุุมมองของ บริิษััท พีีทีีทีี โกลบอล เคมิิคอล จำกััด (มหาชน) 
เป็็นบริษัิัทในกลุ่่�ม ปตท. ที่่�ดำเนิินธุรุกิจิเกี่่�ยวกับปิิโตรเคมีีและเคมีีภัณัฑ์์ชั้้�นนำของประเทศไทย มีพีันัธกิจิในการพัฒนา
ธุุรกิิจเคมีีภััณฑ์์อย่่างยั่่�งยืืนโดยมุ่่�งเน้้นการลดผลกระทบต่่อสิ่่�งแวดล้้อมและการใช้้ทรััพยากรอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ 
PTT Global Chemical (2024)

จากมุมมองเกี่่�ยวกับการพัฒนาองค์์กรแบบเป็็นมิิตรต่อสิ่่�งแวดล้้อมทั้้�งต่่างประเทศและในประเทศนั้้�นเห็็นได้้
ว่่าองค์์การหลายแห่่งได้้นำแนวทางปฏิิบััติิที่่�เป็็นมิิตรต่่อสิ่่�งแวดล้้อมมาใช้้ในกระบวนการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ 
รวมถึึงการสร้้างพฤติิกรรมองค์์กรที่่�ส่่งเสริิมและสนัับสนุุนการดำเนิินงานสู่่�การจัดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�เป็็นมิิตร
ต่่อสิ่่�งแวดล้้อมต่่อไป
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พฤติิกรรมองค์์กรสู่่�การพััฒนา HRM แบบเป็็นมิิตรต่่อสิ่่�งแวดล้้อม
พฤติิกรรมองค์์กรที่่�เอื้้�อต่่อการพััฒนา HRM สีีเขีียวประกอบด้้วยหลายองค์์ประกอบ (Zibarras & Coan, 

2021) ได้แ้ก่ ่1) การสนับัสนุนุจากผู้้�บริหิารระดับัสูงู ผู้้�บริหิารควรแสดงความมุ่่�งมั่่�นในเรื่่�องสิ่่�งแวดล้อ้มอย่า่งชัดัเจน 
ผ่า่นการกำหนดนโยบายและเป้า้หมายที่่�เป็น็มิติรต่อ่สิ่่�งแวดล้อ้ม และการจัดัสรรทรัพัยากรที่่�เพียีงพอเพื่่�อสนับัสนุนุ
การดำเนินิงาน (Renwick, Redman, & Maguire,  2022) นอกจากนี้้� ผู้้�บริหิารควรเป็็นตัวัอย่่างในการปฏิบิัตัิติาม
แนวทางสีีเขีียวเพื่่�อสร้้างแรงบัันดาลใจให้้กัับพนัักงาน 2) การฝึึกอบรมและการพััฒนาความรู้้�เกี่่�ยวกัับสิ่่�งแวดล้้อม
ให้้กัับพนัักงานทุุกระดัับในองค์์กรเป็็นสิ่่�งสำคััญในการสร้้างพฤติิกรรมสีีเขีียว การจััดอบรมเกี่่�ยวกัับการประหยััด
พลังังาน การจัดัการของเสียี การลดการใช้ท้รัพัยากร และการใช้เ้ทคโนโลยีสีีเีขียีวจะช่ว่ยให้พ้นักังานมีคีวามรู้้�และ
ทัักษะในการปฏิิบััติิงานที่่�เป็็นมิิตรต่อสิ่่�งแวดล้้อม การให้้ความรู้้�และการฝึึกอบรมอย่่างต่่อเน่ื่�องจะช่่วยสร้้าง
วััฒนธรรมการทำงานที่่�ยั่่�งยืืนในองค์์กร (Jabbour, Santos, Fonseca, Sousa Jabbour, Renwick, & Muller-
Camen, 2021) 3) การมีส่ี่วนร่่วมของพนักังานในการพัฒันาแนวทางการทำงานที่่�เป็็นมิติรต่อสิ่่�งแวดล้้อมจะช่่วยสร้้าง
ความรู้้�สึกเป็็นเจ้้าของและความผููกพันในงาน พนัักงานสามารถมีส่่วนร่่วมในการเสนอแนวคิดและการปรัับปรุุง
กระบวนการทำงานเพื่่�อให้้เป็็นมิิตรต่อสิ่่�งแวดล้้อม การจัดตั้้�งคณะทำงานหรืือคณะกรรมการสิ่่�งแวดล้้อมภายใน
องค์์กรเพื่่�อดูแูลและติดิตามการดำเนินิงานจะช่่วยเสริมิสร้้างการมีส่ี่วนร่่วมของพนักังานในทุกุระดับั (Ramus, 2021) 
4) การกำหนดนโยบายและเป้้าหมายที่่�ชััดเจนเกี่่�ยวกัับการอนุุรัักษ์์สิ่่�งแวดล้้อมและการดำเนิินงานที่่�เป็็นมิิตรต่่อ 
สิ่่�งแวดล้้อม นโยบายเหล่่านี้้�ควรได้้รัับการสื่่�อสารให้้พนัักงานทุุกคนรัับทราบและปฏิิบััติิตาม นอกจากนี้้� ควรมี 
การติดตามและประเมิินผลการดำเนิินงานตามเป้้าหมายที่่�กำหนดไว้เ้พื่่�อให้้แน่่ใจว่่าองค์์กรกำลังัมุ่่�งหน้้าไปในทิิศทาง
ที่่�ถูกูต้อ้ง (Daily & Huang, 2023; Zibarras & Coan, 2015) 5) การใช้เ้ทคโนโลยีสีีเีขียีวที่่�เป็น็มิติรต่อ่สิ่่�งแวดล้อ้ม
มาใช้้ในการดำเนิินงานจะช่่วยลดผลกระทบต่่อสิ่่�งแวดล้้อมและเพิ่่�มประสิิทธิิภาพในการทำงาน เทคโนโลยีีเช่่น 
ระบบการจัดการพลังังาน การใช้พ้ลังังานทดแทน การจัดการของเสีียด้้วยวิธีิีการที่่�ยั่่�งยืืน จะช่่วยลดการใช้ท้รััพยากร
และการปล่่อยของเสีีย การลงทุุนในเทคโนโลยีสีีเขีียวถืือเป็็นการลงทุุนในอนาคตที่่�ยั่่�งยืืน (Porter & van der 
Linde, 2022) และ 6) การสร้้างวััฒนธรรมองค์์กรสีีเขีียวที่่�เน้้นการอนุุรัักษ์์สิ่่�งแวดล้้อมจะช่่วยส่่งเสริิมการดำเนิิน
งานสีีเขีียวในทุุกระดัับขององค์์กร วััฒนธรรมนี้้�สามารถสร้้างขึ้้�นได้้ผ่่านการสื่�อสารที่่�ชััดเจน การให้้ความรู้้�และ 
การฝึึกอบรม การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน และการนำเสนอตััวอย่่างที่่�ดีีจากผู้้�บริิหาร การจััดกิิจกรรมที่่�ส่่งเสริิม 
การอนุรุักัษ์สิ่่�งแวดล้อ้ม เช่น่ การปลูกูป่า การรีไซเคิลิ และการประหยัดัพลังังานจะช่ว่ยเสริมิสร้า้งวัฒันธรรมองค์ก์ร
สีีเขีียว (Davis & Coan, 2024) 

การพัฒนาแนวทางการจัดการทรััพยากรมนุุษย์แ์บบสีีเขียีว (Green HRM) จำเป็็นต้้องอาศััยการเปลี่่�ยนแปลง
ในระดับัพฤติกิรรมขององค์์กรอย่่างครอบคลุมุ โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งการส่งเสริมิให้้พนักังานมีจีิติสำนึกึและมีส่ี่วนร่่วม
ในกิิจกรรมที่่�เป็็นมิิตรต่อสิ่่�งแวดล้้อม ซ่ึ่�งถืือเป็็นหััวใจสำคััญของความสำเร็็จ ตามแนวทางของ Opatha และ 
Arulrajah (2014) องค์ก์ารสามารถเริ่่�มต้น้ได้จ้ากการส่ง่เสริิมพฤติกิรรมง่า่ย ๆ  เช่น่ การลดการใช้ว้ัสัดุสุิ่่�งพิมิพ์์และ
หันัมาใช้้ของที่่�สามารถนำกลับัมาใช้้ซ้้ำ การเลืือกใช้้พลังังานอย่่างมีีประสิทิธิภิาพ การเปลี่่�ยนรูปูแบบการเดิินทางไป
สู่่�ทางเลืือกที่่�เป็็นมิิตรกัับสิ่่�งแวดล้้อม เช่่น ขนส่่งสาธารณะหรืือรถยนต์์ไฮบริิด การจััดประชุุมผ่่านระบบออนไลน์
เพื่่�อลดการเดิินทาง รวมถึงึการสนัับสนุนุการทำงานจากที่่�บ้้าน เพื่่�อลดการใช้้ทรััพยากรและลดมลพิษทางอากาศ 
นอกจากนี้้� ยัังรวมถึึงการดููแลสุุขภาพของพนัักงานผ่่านกิิจกรรมด้้านโภชนาการและการออกกำลัังกาย ตลอดจน
การจัดักิจิกรรมเพื่่�อสิ่่�งแวดล้อ้มในชุุมชน ทั้้�งหมดนี้้�ล้ว้นเป็น็แนวปฏิบิัติัิที่่�ช่ว่ยขับัเคลื่่�อนองค์ก์รไปสู่่�ความยั่่�งยืืนและ
เป้้าหมายของ Green HRM ได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ
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บทสรุุป
บทความฉบับันี้้�ได้อ้ธิบิายถึงึแนวคิดิและการประยุกุต์ใ์ช้ก้ารจัดัการทรัพัยากรมนุษุย์แ์บบสีเีขียีว หรืือ Green 

Human Resource Management (Green HRM) อย่่างครอบคลุุม ทั้้�งในด้้านทฤษฎีี แนวปฏิิบััติิ และตััวอย่่าง
การดำเนิินงานจริงิจากองค์์กรระดัับโลกและองค์์กรในประเทศไทย โดยมีีจุดุเน้้นสำคััญว่่า Green HRM ไม่่ใช่เ่พีียง
กลยุุทธ์์ในการลดมลพิิษหรืือผลกระทบต่่อสิ่่�งแวดล้้อมเท่่านั้้�น หากแต่่เป็็นกลไกที่่�ทรงพลัังในการขัับเคลื่่�อน 
การพัฒนาองค์์กรให้้ก้า้วไปสู่่�ความยั่่�งยืืนอย่่างแท้้จริงิ ผ่า่นการเปลี่่�ยนแปลงวััฒนธรรมองค์์กร กระบวนการทำงาน 
และพฤติิกรรมของพนักงานในทุุกระดัับ ดัังนั้้�น ประเด็็นสำคััญที่่�สามารถสรุุปได้้จากบทความคืือ การจัดการ
ทรัพัยากรมนุษุย์์สีเีขียีวมีคีวามเชื่่�อมโยงอย่่างแน่่นแฟ้้นกัับแนวคิดด้้านความยั่่�งยืืน และหลัักการของ Triple Bottom 
Line (TBL) ที่่�ให้้ความสำคััญกัับสามองค์์ประกอบหลััก ได้้แก่่ คน (People) โลก (Planet) และกำไร (Profit) 
แนวคิดินี้้�ช่ว่ยให้อ้งค์ก์รสามารถบริหิารจัดัการทรัพัยากรมนุษุย์ใ์นลักัษณะที่่�ส่ง่เสริมิการเติบิโตทางเศรษฐกิจิ ควบคู่่�
ไปกัับการอนุุรัักษ์สิ่่�งแวดล้้อมและยกระดัับคุุณภาพชีวิิตของพนักงานและสัังคมโดยรวม และการประยุุกต์ใช้้  
Green HRM ในหน้้าที่่�ต่่าง ๆ ของ HRM ไม่่ว่่าจะเป็็นการสรรหา การฝึึกอบรม การประเมิินผลการปฏิิบััติิงาน 
การให้้ค่่าตอบแทน การบริิหารความสััมพัันธ์์ในองค์์กร และการจััดการความหลากหลาย โดยมีีกรณีีศึึกษาองค์์กร
ชั้้�นนำระดัับโลก เช่่น Google, Meta และ Tesla รวมถึึงองค์์กรชั้้�นนำในประเทศไทย เช่่น บริิษััท ไทยเบฟเวอเรจ 
จำกััด (มหาชน), บริิษััท ปููนซิิเมนต์์ไทย จำกััด (มหาชน) และบริิษััท พีีทีีทีี โกลบอล เคมิิคอล จำกััด (มหาชน) ซึ่่�ง
ล้ว้นแล้ว้แต่ส่ะท้อ้นให้เ้ห็น็ว่า่แนวทาง Green HRM มีศีักัยภาพในการสร้า้งคุณุค่า่ทั้้�งทางเศรษฐกิจิและสิ่่�งแวดล้อ้ม
ได้้อย่่างแท้้จริิง 

ดัังนั้้�น พฤติิกรรมขององค์์กรและพนัักงานจึึงมีีบทบาทสำคััญในการผลัักดัันการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ไปสู่่�
ความเป็็นมิติรต่อสิ่่�งแวดล้้อมอย่่างยั่่�งยืืน โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งการสนับัสนุนุจากผู้้�นำ การฝึึกอบรมที่่�เหมาะสม การมีี
ส่่วนร่่วมของพนัักงาน และการใช้้เทคโนโลยีีที่่�ยั่่�งยืืน เป็็นองค์์ประกอบที่่�เอื้้�อต่่อการสร้้างวััฒนธรรมองค์์กรสีีเขีียว
ที่่�มั่่�นคง ซ่ึ่�งผู้้�อ่านจะได้ร้ับัประโยชน์์ในหลายมิิติ ิซ่ึ่�งจะช่่วยเปิิดมุมุมองใหม่ว่่า่การบริหิารทรัพัยากรมนุุษย์ไ์ม่ไ่ด้้เป็น็
เพีียงการบริิหารคนเท่่านั้้�น แต่่สามารถเป็็นกลไกสำคััญในการขับเคล่ื่�อนการเปลี่่�ยนผ่่านองค์์กรไปสู่่�ความยั่่�งยืืน
อย่่างเป็็นระบบ

กล่าวโดยสรุปุว่่าบทความนี้้�ไม่่ได้้เพียีงนำเสนอแนวคิดิของ Green HRM เท่่านั้้�น แต่่ยังัเสนอทั้้�งกรอบความคิดิ
เชิงิวิชิาการ เคร่ื่�องมืือการจัดการ และแนวปฏิิบััติจิริงิ ซ่ึ่�งผู้้�อ่านสามารถนำไปใช้้ในการพัฒนาองค์์กรให้้ก้้าวสู่่�ความเป็็น
ผู้้�นำด้้านความยั่่�งยืืนในยุุคปััจจุุบัันและอนาคตได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ
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