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บทคัดย่อ 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวที่มีต่อประสิทธิภาพ  

ในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ เก็บข้อมูลจากพนักงานที่ทำงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ที่ตั้งในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ปทุมธานี และระยอง จำนวน 400 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงไปยังพื้นที่อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่และ
เก็บข้อมูลตามความสะดวก สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน  
ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวด้านการสื่อสารภายใน
องค์กรสีเขียว การออกแบบและวิเคราะห์ภาระงานสีเขียว การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรสีเขียว 
การสรรหาและคัดเลือกสีเขียว การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลสีเขียว และการประเมินผลการทำงาน 
สีเขียวมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการผลิต โดยมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถนำองค์กรให้ดำเนินการด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพเพื่อส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ได้  
 
คำสำคัญ: การจดัการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว ประสิทธิภาพในการผลิต การผลิต มุ่งเน้นสิง่แวดล้อม กลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนต์สมัยใหม ่ 
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Abstract 
The objectives of the study were the impact of green human resource management 

on environmentally oriented production efficiency in the modern automotive industry. Data 
collection was done with 400 employees in the modern automotive industry located in 
Bangkok, Pathum Thani, and Rayong. The questionnaire was used as a research tool. The 
purposeful sampling technique was used to indicate the study area, and then the convenience 
sampling method was employed. Statistics for data analysis include descriptive statistics and 
inferential statistics. The finding indicated that different marital status, education level, 
position, and income influence environmentally oriented production efficiency in the modern 
automotive industry differently at the statistically significant level of.05. In addition, green 
human resource management in terms of green internal communication, green job design and 
analysis, green organizational environment and culture, green recruitment and selection, green 
compensation and rewards, and green appraisal affected environmentally oriented production 
efficiency in the modern automotive industry at a statistically significant level as of.05. The 
findings of this study can guide organizations to optimize their human resource management 
practices to promote efficiency in environmentally oriented production within the modern 
automotive industry.   
 
Keywords: Green Human Resource Management, Production Efficiency, Production, Environmentally 
Oriented Production, Modern Automotive Industry 
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บทนำ  
ปัจจุบันสภาวะโลกร้อนได้คุกคามโลกและมีความรุนแรงมากขึ ้นเรื ่อย ๆ ทั ้งน้ำท่วม ภัยแล้ง 

แผ่นดินไหว พายุ ตลอดจนมลภาวะที่เป็นพิษต่าง ๆ จากปรากฏการณ์ดังกล่าว สังคมโลกเริ่มตระหนักรู้และเข้า
สู่จุดเปลี่ยนผ่านครั้งสำคัญ และโลกกำลังต้องการการดูแลอย่างเร่งด่วนจากการดำรงชีวิตโดยผ่านระบบ
เศรษฐกิจที่ผลาญทรัพยากรธรรมชาติ และใช้ทุนมนุษย์อย่างไม่คำนึงถึงความยั่งยืนด้วยการ แปลงโฉมมาสู่  
การประกอบธุรกิจรูปแบบใหม่ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และสังคมที่สอดคล้องกับปรัชญาของ “การพัฒนา  
ที่ยั ่งยืน” องค์กรธุรกิจโฉมใหม่เหล่านี ้สังคมจะเรียกว่ า องค์กรธุรกิจสีเขียว หรือ Green Organization 
(Chaudhary, 2019; Turayev et al., 2021) 

องค์กรธุรกิจในปัจจุบันได้ให้ความสำคัญกับกิจกรรมทางเศรษฐกิจซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก 
คือ องค์กรที่เน้นการผลิต และองค์กรที่เน้นการบริการ ซึ่งอุตสาหกรรมการผลิตของไทยถือว่าเป็นอุตสาหกรรม
พื้นฐานที่ก่อให้เกิดอุตสาหกรรมการบริการและการค้า รวมไปถึงการส่งออกต่าง  ๆ โดยภาคอุตสาหกรรมและ
การผลิต ได้แบ่งออกเป็นหลายสาขาซึ่งหนึ่งในนั้นคือ อุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้องกับยานยนต์ โดยประเทศไทย
กลายเป็นศูนย์กลางการผลิตรถยนต์ในตลาดสมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้  โดยสถิติยอดการ
ผลิตรถยนต์ของไทย จากการวิเคราะห์ของ วีระยา ทองเสือ (2566) ประเมินว่า ยอดการผลิตรถยนต์ของไทย
จะปรับตัวสูงขึ้นร้อยละ 3.5 ขึ้นมาแตะ 1.95 ล้านคันในปี 2566 และขยายตัวต่อเนื่องร้อยละ 7.7 ไปที่ระดับ 
2.10 ล้านคันในปี 2567 

อุตสาหกรรมยานยนต์ถือเป็นรากฐานสำคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย ปัจจุบันมีมูลค่า
ถึงร้อยละ 5.8 ของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ  และยังเป็นอุตสาหกรรมที่ได้ร ับผลกระทบอย่างมาก 
จากเทคโนโลยีสมัยใหม่ และการบริหารจัดการที ่มุ ่งเน้นการลดผลกระทบทางลบต่อสิ ่งแวดล้อม ดังนั้น  
เพื่อสนับสนุนการเติบโตในอนาคตอย่างต่อเนื่อง จึงมุ่งเน้นพัฒนาเป็นฐานการผลิตยานยนต์ไฟฟ้า โดยเริ่มจาก
การประกอบร่วมกับผู้ผลิตเพ่ือนำไปสู่อุตสาหกรรมแบตเตอรรี่และระบบขับเคลื่อนรถไฟฟ้า ซึ่งมีการขยายธุรกิจ
ในห่วงโซ่คุณค่าของอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยเฉพาะในด้านการออกแบบและจัดทำ ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี
การผลิตที่มีประสิทธิภาพและความแม่นยำสูง และพัฒนาธุรกิจอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์และชิ้นส่วนรถยนต์ที่ก้าว
ทันมาตรฐานโลก เช่น ชิ้นส่วนระบบความปลอดภัย ชิ้นส่วนระบบกำลังส่ง และผลิตจักรยานยนต์ โดยมีการข้ึน
รูปชิ้นส่วนของเครื่องยนต์ เป็นต้น (Bailey et al., 2017; Kumar et al., 2021) 

จากความสำคัญดังกล่าว บทบาทด้านหนึ่งของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือการช่วย
พัฒนาขีดความสามารถขององค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่องค์กรพึงประสงค์ และถ้าองค์กรปรารถนาที่จะปรับ
องค์กรให้เป็นองค์กรสีเขียวด้วยการมีเป้าหมายที่จะทำธุรกิจที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในยุคใหม่ตลอดจนการกำหนดปัจจัยที่เก่ียวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคลให้เหมาะสมจะต้องมีการปรับเปลี่ยน
เพื่อให้สอดคล้องกับการสร้างความตระหนักและการดำเนินการที่ต้องคำนึงถึงสิ่งแวดล้อม (Renwick et al., 
2016) ทั้งนี้เพื่อให้งานการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหุ้นส่วนขององค์กรในการผลักดันภารกิจขององค์กรให้
บรรลุเป้าหมาย ซึ่งโดยภาพรวมการบริหารคนสีเขียวจะไม่ใช่แค่การปรับปรุงกระบวนการทำงานเพื่อประหยัด 
ลด เลิก และนำกลับมาใช้ใหม่ ของทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์กรเท่านั้น แต่การบริหารทรัพยากรมนุษย์สีเขียวจะ
เป็นการเปลี่ยนแนวคิดของพนักงาน ให้ตระหนักรู้ว่าพวกเขาทุกคนมีส่วนช่วยในการรักษาโลก ยืดอายุให้โลก 
และยังทำใหโ้ลกเป็นที่น่าอยู่อาศัยสำหรับคนรุ่นหลัง ๆ อย่างยั่งยืนตลอดไป (Khan et al., 2020) 
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ดังนั้นในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์สีเขียวที่มีต่อประสิทธิภาพในการผลิตโดยมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่เพ่ือ
ผลจากการศึกษาจะสามารถช่วยชี้แนะแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งประเด็นในการสรรหาและ
สร้างคนที่มีความพร้อมในการรับสนองต่อนโยบายเพ่ือสิ่งแวดล้อมของบริษัท องค์กร และนโยบายของประเทศ
ไทย ตลอดจนเป็นประโยชน์ต่องานด้านวิชาการต่อไป 

 
วัตถุประสงคใ์นการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว และระดับประสิทธิภาพ  
ในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ 

2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนต์สมัยใหม่ จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

3. เพื่อศึกษาผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวที่มีต่อประสิทธิภาพในการผลิต   
โดยมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ 

 
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการผลิต มุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้น
สิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ - อายุ 
- สถานภาพ - ระดับการศึกษา 
- ประสบการณ์ทำงานในองค์กร - ตำแหน่งงาน 
- รายได้ต่อเดือน 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว 
- การออกแบบและวิเคราะห์ภาระงานสีเขียว 
- การสรรหาและคัดเลือกสีเขียว 
- การอบรมและพัฒนาสีเขียว 
- การประเมินผลการทำงานสีเขียว 
- การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลสีเขียว 
- แรงงานสัมพันธ์สีเขียว 
- การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรสีเขียว 
- การสื่อสารภายในองค์กรสีเขียว 

ประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้น
สิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยาน

ยนต์สมัยใหม่ 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะ คุณสมบัติ หรือประสบการณ์ของบุคคลซึ่งสามารถมีผลต่อ

พฤติกรรม การตัดสินใจ หรือการทำงานของบุคคลนั้นๆ ปัจจัยเหล่านี้อาจแปรผันไปตามบุคคลแต่ละคนและมี
ผลต่อการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับผู้อื่น หรือการตอบสนองต่อสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ ประกอบไป
ด้วยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำงานในองค์กร ตำแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน   
ซ่ึง Brough et al. (2016) กล่าวว่า ความแตกต่างทางเพศสามารถมีอิทธิพลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และลำดับ
ความสำคัญที ่เกี ่ยวข้องกับความยั ่งยืน ในขณะที ่ Wiernik et al. (2016) และ Jerónimo et al. (2020)  
กล่าวว่า อายุของพนักงานสามารถมีอิทธิพลต่อการผลิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมได้ พนักงานที่มี อายุมากกว่า 
มีพฤติกรรมที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมบ่อยกว่าคนงานที่มีอายุน้อยกว่า ทั้งนี้เนื่องจาก พนักงานที่มีอายุมากกว่า
อาจจะมีประสบการณ์ในการทำงาน มีการรับรู ้ถ ึงความมุ ่งมั ่นขององค์กรต่อความยั ่งยืน รวมถึงได้รับ  
การฝึกอบรมที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมมากกว่า ในขณะที่พนักงานอายุน้อยกว่าอาจจะต้องการเวลาในการสั่ง
สมประสบการณ์ ทักษะ ความเต็มใจ และความรู้จากการฝึกอบรมที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม สำหรับประเด็น
สถานภาพการสมรสนั้น Han and Cudjoe (2020) ได้ศึกษาปัจจัยกำหนดพฤติกรรมการประหยัดพลังงานของ
ชาวเมืองจากประเทศเมียนมาร์ รวบรวมข้อมูลจากชาวเมืองเมียนมาร์ จำนวน 200 คน และพบว่า สถานภาพ
สมรสมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการประหยัดพลังงาน สำหรับประเด็นระดับการศึกษานั้น Fu et al. 
(2020) กล่าวว่า ระดับการศึกษาระดับที่สูงมักมีความสัมพันธ์กับความตระหนักและความรู้ที่เพิ่มขึ้นเกี่ยวกับ
ปัญหาสิ่งแวดล้อม พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงอาจมีความเข้าใจที่ดีขึ้นเกี่ยวกับประโยชน์ของการปฏิบัติ  
ที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการริเริ่มด้ านความยั่งยืน ซึ่งนำไปสู่
ประสิทธิภาพการผลิตที่ดีขึ้น ในขณะเดียวกัน ประเด็นประสบการณ์การทำงานนั้น พบว่า ประสบการณ์การ
ทำงานอาจส่งผลต่อความรู้ ทักษะ และความคุ ้นเคยกับแนวทางปฏิบัติที ่ยั ่งยืนของบุคคล พนักงานที่มี
ประสบการณ์การทำงานมากขึ้นอาจได้รับความเชี่ยวชาญในกระบวนการผลิตที่คำนึงถึงสิ่งแวดล้อม ส่งผลให้
ประสิทธิภาพการทำงานสูงขึ้น (Pinzone et al., 2019) นอกจากนี้ พนักงานที่มีอายุงานนานกว่าอาจสร้าง
ความสัมพันธ์ภายในองค์กรที่สามารถอำนวยความสะดวกในการดำเนินการตามความคิดริเริ่มที่ยั่งยืน ในทาง
กลับกัน พนักงานที่มีประสบการณ์น้อยอาจต้องการการฝึกอบรมและคำแนะนำเพ่ือพัฒนาทักษะและความรู้ที่
จำเป็นสำหรับแนวทางปฏิบัติด้านความยั่งยืนที่มีประสิทธิผล (Jerónimo et al., 2020) นอกจากนี้ ตำแหน่งที่
แตกต่างกันภายในองค์กรมีระดับอิทธิพลต่อกระบวนการผลิตและการตัดสินใจที่แตกต่างกัน ตำแหน่งผู้บริหาร
หรือผู้นำระดับสูงมักมีการควบคุมและอำนาจในการดำเนินการตามแนวทางปฏิบัติที ่คำนึงถึงสิ่งแวดล้ อม
มากกว่า ซึ่งอาจมีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อประสิทธิภาพการผลิต ในทางตรงกันข้าม ตำแหน่งระดับล่าง
อาจมีอำนาจในการตัดสินใจที่จำกัดหรือการเข้าถึงทรัพยากรที่จำเป็นในการดำเนินโครงการริเริ่มที่ยั่งยืน  
(Severo et al., 2021) สุดท้ายนี้ ระดับรายได้อาจส่งผลต่อการเข้าถึงทรัพยากรของบุคคล เช่น เทคโนโลยี
ประหยัดพลังงานหรือผลิตภัณฑ์ที่ยั่งยืน ระดับรายได้ที่สูงขึ้นอาจช่วยให้พนักงานลงทุนในแนวทางปฏิบัติที่เป็น
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มิตรต่อสิ่งแวดล้อมหรือซื ้อยานพาหนะที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพการผลิตดีขึ้น  
ในทางกลับกัน พนักงานที่มีรายได้น้อยอาจเผชิญกับข้อจำกัดทางการเงินที่จำกัดความสามารถในการนำ
แนวทางปฏิบัติที่คำนึงถึงสิ่งแวดล้อมมาใช้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าระดับรายได้สามารถยกระดับความสามารถ 
ในการมีพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมได้ (Thøgersen, 2013; Hojnik et al., 2021) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว หมายถึง การบูรณาการความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อมเข้ากับ

แนวทางปฏิบัติและนโยบายด้านทรัพยากรบุคคล (Renwick et al., 2016) มุ ่งเน้นสร้างความมั ่นใจว่า
กระบวนการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งกระบวนการนั้นเกี่ยวข้องกับการพิจารณาทางด้านสิ่งแวดล้อม  
ทั้งนี้ ประกอบไปด้วย การออกแบบและวิเคราะห์ภาระงานสีเขียว การสรรหาและคัดเลือกสีเขียว การอบรม
และพัฒนาสีเขียว การประเมินผลการทำงานสีเขียว การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลสีเขียว แรงงาน
สัมพันธ์สีเขียว การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรสีเขียว และการสื ่อส ารภายในองค์กรสีเขียว 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  

การออกแบบและวิเคราะห์ภาระงานสีเขียว : การออกแบบและการวิเคราะห์งานที่เป็นมิตร 
ต่อสิ ่งแวดล้อมเป็นองค์ประกอบสำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว เนื ่องจากเกี ่ยวข้องกับ 
การออกแบบและประเมินงานที่มุ่งเน้นความยั่งยืนและแนวปฏิบัติที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม การออกแบบงาน  
ที่เป็นมิตรต่อสิ ่งแวดล้อมเกี ่ยวข้องกับการสร้างบทบาทและความรับผิดชอบที่เอื ้อต่อความยั ่งยืนด้าน
สิ่งแวดล้อม รวมถึงการผสมผสานแนวทางปฏิบัติ เทคโนโลยี และทักษะที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมเข้ากับงาน
ต่าง ๆ เช่น การออกแบบงานที่เกี ่ยวข้องกับการส่งเสริมแนวทางปฏิบัติในการรีไซเคิลและการลดของเสีย
ภายในองค์กร ซึ่งสามารถทำได้โดยการมอบหมายความรับผิดชอบในการสร้างและดำเนินโครงการรีไซเคิล
ให้กับตำแหน่งงานเฉพาะ เช่น ผู้ประสานงานด้านความยั่งยืน (Renwick et al., 2016; Ababneh, 2021) 
ในขณะที่การวิเคราะห์งานที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมเกี ่ยวข้องกับการประเมินผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม  
และด้านความยั่งยืนของบทบาทงานเฉพาะ ช่วยในการระบุและประเมินทักษะ ความรู้ และความสามารถ 
ที่จำเป็นสำหรับงานสีเขียว การวิเคราะห์งานสีเขียวสามารถทำได้โดยการตรวจสอบงาน ความรับผิดชอบ  
เกณฑ์การปฏิบัติงาน และผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมของตำแหน่งงานต่าง  ๆ การวิเคราะห์นี้สามารถช่วย 
ในการออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมของ
พนักงาน (Renwick et al., 2016; Aboramadan, 2020)  

การสรรหาและคัดเลือกสีเขียว: การสรรหาบุคลากรที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมเกี่ยวข้องกับการดึงดูด
และระบุผู ้สมัครที่มีความตระหนักรู้ ประสบการณ์ และทักษะด้านสิ่งแวดล้อม ซึ่งสามารถทำได้โดยการ  
รวมเกณฑ์ความยั่งยืนไว้ในประกาศรับสมัครงานและคำอธิบายงาน เน้นย้ำถึงความมุ่งมั่นขององค์กรต่อความ
ยั่งยืน และกำหนดเป้าหมายกระดานงานและแพลตฟอร์มงานที่คำนึงถึงสิ่งแวดล้อม การสรรหาบุคลากรที่เป็น
มิตรต่อสิ่งแวดล้อมมีจุดมุ่งหมายเพื่อดึงดูดผู้สมัครที่มีความหลงใหลในเรื่ องความยั่งยืนและสามารถมีส่วนร่วม
ในการริเริ่มด้านสิ่งแวดล้อมภายในองค์กรได้  (Renwick et al., 2016) การคัดเลือกสีเขียวเกี่ยวข้องกับการ
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ประเมินความสามารถด้านสิ่งแวดล้อมของผู้สมัครในระหว่างกระบวนการจ้างงาน ซึ่งสามารถทำได้โดยการรวม
คำถามและสถานการณ์ที ่เกี ่ยวข้องกับความยั ่งยืนไว้ในการสัมภาษณ์ และทำให้พวกเขาเป็นส่วนสำคัญ  
ของเกณฑ์การประเมินผู้สมัคร วัตถุประสงค์คือเพ่ือกำหนดความรู้ ค่านิยม และพฤติกรรมด้านสิ่งแวดล้อมของ
ผู้สมัคร ตลอดจนศักยภาพในการมีส่วนร่วมต่อแนวทางปฏิบัติที่ยั่งยืนภายในองค์กร  ในระหว่างกระบวนการ
สรรหาและคัดเลือก องค์กรต่างๆ สามารถประเมินความเต็มใจของผู้สมัครที่จะมีส่วนร่วมและมีส่วนร่วม  
ในแนวทางปฏิบัติที่ยั่งยืน การจ้างบุคคลที่มีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านสิ่งแวดล้อมอยู่แล้วหรือแสดงให้เห็นถึง
ความสนใจอย่างมากต่อความยั่งยืนสามารถส่งเสริมวัฒนธรรมความยั่งยืนเชิงบวกและเชิงรุกภายในองค์กร  
(Pham, & Paillé, 2020) 

การอบรมและพัฒนาสีเขียว: การอบรมและพัฒนาสีเขียวเป็นแนวคิดที่เน้นการพัฒนาทักษะ 
และความรู้ที่สอดคล้องกับการพัฒนาที่ยั่งยืน และเน้นการคุ้มครองสิ่งแวดล้อม วิธีการนี้มักจะเน้นการประหยัด
ทรัพยากรธรรมชาติ การลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก การลดการใช้พลังงาน และการใช้ทรัพยากรต่อเนื่อง 
สำหรับการอบรมและพัฒนาสีเขียวนั้นเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์ความต้องการการอบรมสีเขียว โดยการ
วิเคราะห์ความต้องการการฝึกอบรมสีเขียวเกี่ยวข้องกับการระบุความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้องกับความยั่งยืน
เฉพาะที่จำเป็นภายในองค์กร ช่วยกำหนดขอบเขตที่พนักงานอาจจำเป็นต้องพัฒนาเพิ่มเติมเพื่อสนับสนุน
แนวทางปฏิบัติที่ยั่งยืนอย่างมีประสิทธิผล การวิเคราะห์นี้สามารถดำเนินการผ่านการสำรวจ การสัมภาษณ์ 
และการสนทนากลุ่มเพ่ือระบุช่องว่างและพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมสีเขียวที่ตรงเป้าหมาย (Ahmad et al., 
2021) การอบรมและพัฒนาสีเขียวสามารถทำได้โดยผสมผสานแนวปฏิบัติและหลักการที่ยั่งยืนตลอดหลักสูตร 
เน้นความสำคัญของความยั ่งยืนในบทบาทงานต่าง ๆ และแสดงให้เห็นว่าพนักงานสามารถมีส่วนร่วม 
ในความคิดริเริ่มที่ยั่งยืนภายในแผนกของตนได้อย่างไร (Ahmad et al., 2020) นอกจากนี้ ซึ่งสามารถทำได้
โดยการบูรณาการหลักการด้านความยั่งยืนเข้ากับโครงการพัฒนาความเป็นผู้นำ เปิดโอกาสให้ผู้นำได้เรียนรู้
เกี่ยวกับความยั่งยืน และเน้นย้ำถึงความสำคัญของความยั่งยืนในบทบาทผู้นำ (Renwick et al., 2016) 

การประเมินผลการทำงานสีเขียว : การประเมินผลการทำงานสีเขียวเป็นกระบวนการที ่วัด 
และวิเคราะห์ผลลัพธ์ของการดำเนินงานที ่เกี ่ยวกับการพัฒนาที ่ย ั ่งยืนและการคุ ้มครองสิ ่งแวดล้อม  
การประเมินผลเช่นนี้จะช่วยให้สามารถตรวจสอบว่าการดำเนินงานสอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้หรือไม่ และความเป็นมาของผลลัพธ์ ทั้งนี้ การประเมินผลการทำงานจะต้องอาศัยกระบวนการส่งกลับ
ข้อเสนอแนะด้วยเพราะสามารถใช้ผลตอบรับเพื ่อระบุจุดที ่ต้องปรับปรุงและสนับสนุนพนักงานในการ  
ปรับพฤติกรรมให้สอดคล้องกับแนวทางปฏิบัติที่ยั่งยืน (Aboramadan, 2020) นอกจากนี้ เพื่อประเมินผล 
การปฏิบัติงานด้านความยั่งยืนของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ประเมินจำเป็นต้องมีความรู้และทักษะ 
ในการประเมินพฤติกรรมและผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับความยั่งยืน องค์กรสามารถให้การฝึกอบรมและทรัพยากร
แก่ผู้ประเมินเพื่อให้แน่ใจว่าพวกเขามีความเชี่ยวชาญที่จำเป็นในการประเมินประสิทธิภาพด้านความยั่งยืน
อย่างถูกต้อง (Renwick et al., 2016; Ahmad et al., 2021) 
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การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลสีเขียว : การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลสีเขียว 
เป็นแนวคิดในการให้การสนับสนุนและกระตุ้นให้พนักงานและองค์กรปฏิบัติงานอย่างมีความยั่งยืน และเน้น  
ความคุ้มครองสิ่งแวดล้อม มากยิ่งขึ้น แนวคิดนี้มาจากความเข้าใจว่าการเรียกนำและตอบสนองต่อความเป็นมา
ของส ิ ่งแวดล้อมสามารถส่งผลให้ได ้ร ับผลตอบแทนทางธ ุรก ิจและเป็นการสร ้างมูลค่าที ่ย ั ่งย ืนได้   
การจ่ายค่าตอบแทนสามารถแบ่งออกเป็นการจ่ายทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน สำหรับที่เป็นตัวเงินนั้น  
ซึ่งสามารถทำได้โดยการพัฒนามาตรการการปฏิบัติงานที่ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านความยั่งยืนและ
เชื ่อมโยงกับรางวัล เช ่น การเลื ่อนตำแหน่งหรือการเพิ ่มเง ินเดือน (Jackson et al., 2012; Zaki, & 
Norazman, 2019) สำหรับที่ไม่เป็นตัวเงินนั้น องค์กรต่าง ๆ สามารถใช้สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ทางการเงินเพ่ือส่งเสริม
พฤติกรรมที่ยั่งยืน สิ่งจูงใจเหล่านี้อาจรวมถึงโอกาสในการพัฒนาทักษะ สวัสดิการ การจัดการการทำงาน 
ที่ยืดหยุ่น หรือการยกย่องที่เน้นย้ำถึงความสำเร็จด้านความยั่งยืนของพนักงาน (Zaki, & Norazman, 2019; 
Tiwasing et al., 2020; Suwan et al., 2021) 

แรงงานสัมพันธ์สีเขียว: ความสัมพันธ์ของพนักงานสีเขียวหมายถึงการบูรณาการความยั ่งยืน  
ด้านสิ่งแวดล้อมและแนวปฏิบัติที ่มีความรับผิดชอบเข้ากับปฏิสัมพันธ์ นโยบาย และกลยุทธ์ที่เกี ่ยวข้อง  
กับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ไม่เพียงแต่  
ให้ความสำคัญกับสิทธิและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานแบบดั้งเดิมเท่านั้น แต่ยังส่งเสริมอนาคตที่ยั ่งยืน  
ผ่านการดำเนินการที ่คำนึงถึงสิ ่งแวดล้อมอีกด้วย โดยแรงงานสัมพันธ์สีเขียวรวมไปถึง การมีส่วนร่วม 
ของพนักงานและการมีส่วนร่วมในโครงการริเริ ่มด้านความยั่งยืน องค์กรสามารถสร้างแพลตฟอร์มสำหรับ
พนักงานเพื่อมีส่วนร่วมในโครงการด้านสิ่งแวดล้อม ให้ข้อเสนอแนะ และสนับสนุนแนวคิดสำหรับแนวทาง
ปฏิบัติที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (Jackson et al., 2012; Hutomo et al., 2020) แนวปฏิบัติด้านความเป็นอยู่
ที่ดีและความยั่งยืนของพนักงาน โดยเกี่ยวข้องกับการจัดเตรียมสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยและดี  
ต่อสุขภาพ การส่งเสริมทางเลือกการเดินทางที่ยั่งยืน และการสนับสนุนโปรแกรมสุขภาพที่ดีของพนักงาน  
ที่สอดคล้องกับเป้าหมายด้านสิ่งแวดล้อม (Tang et al., 2023) การสื่อสารและการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม องค์กรสามารถสร้างช่องทางที่โปร่งใสในการแบ่งปันข้อมูลอัปเดตด้านสิ่งแวดล้อม 
เป้าหมายและความก้าวหน้าด้านความยั ่งยืน และให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  
ของพนักงานที่เก่ียวขอ้งกับแนวทางปฏิบัติด้านความยั่งยืน (Renwick et al., 2016; Hutomo et al., 2020) 

การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรสีเขียว : การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร 
สีเขียวหมายถึงการสร้างความเข้าใจและการปฏิบัติที่นำไปสู่การดำเนินงานอย่างยั่งยืน โดยเน้นความเป็นมิตร
กับสิ่งแวดล้อม ดังนั้น การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรนี้จึงต้องเริ่มต้นจากการสร้างความตระหนัก  
ในด้านสิ่งแวดล้อม และการสนับสนุนให้พนักงานมีการปฏิบัติที ่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม (Roscoe et al., 
2019) นอกจากนี้ องค์กรต่าง ๆ สามารถใช้แนวปฏิบัติและนโยบายสีเขียวต่างๆ เพื่อพัฒนาพื้นที่ทำงาน  
ที่คำนึงถึงสิ่งแวดล้อมได้ ซึ่งอาจรวมถึงโครงการรีไซเคิล โครงการริเริ่มประหยัดพลังงาน มาตรการอนุรักษ์น้ำ 
การจัดซื้ออย่างยั่งยืน และการรับรองอาคารสีเขียว (Kang et al., 2014) อย่างไรก็ตาม การมีส่วนร่วมของ

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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พนักงานในแนวปฏิบัติสีเขียวเป็นสิ่งสำคัญสำหรับการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ยั่งยืน องค์กรสามารถ
ให้ความรู้แก่พนักงานเกี่ยวกับประเด็นด้านความยั่งยืน จัดการฝึกอบรมเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อม และให้พวกเขามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจที่เกี่ ยวข้องกับความคิดริเริ่มด้านสิ่งแวดล้อม 
(Ottman et al., 2006; Ahmad et al., 2020; Ahmad et al., 2021) 

การสื ่อสารภายในองค์กรสีเขียว : การสื ่อสารภายในองค์กรสีเขียวหมายถึงการสื ่อสารข้อมูล 
ประเด็น หรือนโยบายที่เกี่ยวข้องกับความยั่งยืนและการดำเนินงานที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมภายในองค์กร  
การสื่อสารนี้สำคัญต่อการสร้างความตระหนักและการมีส่วนร่วมของพนักงานในการขับเคลื่อนวัตถุประสงค์
ขององค์กรในเรื่องสิ่งแวดล้อม วิธีการและกลยุทธ์ในการสื่อสารภายในองค์กรสีเขียวสามารถประกอบด้วยการ
สื่อสารเปิดเผย การประชุมและเวิร์กช็อป การใช้สัญลักษณ์และโลโก้ ข่าวสารภายใน ตลอดจนถึงการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล ทั้งนี้ องค์กรสามารถใช้ช่องทางการสื่อสารภายในเพื่อแจ้งพนักงานเกี่ยวกับโครงการริเริ่ม  
สีเขียว เช่น โครงการรีไซเคิล มาตรการประหยัดพลังงาน และแนวปฏิบัติที่ยั่งยืน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ
ช่วยให้แน่ใจว่าพนักงานตระหนักถึงเป้าหมายด้านสิ่งแวดล้อมขององค์กรและบทบาทของพวกเขาในการบรรลุ
เป้าหมาย (Candrasa et al., 2020) กลยุทธ์การสื่อสารภายในที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมสามารถส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของพนักงานโดยการส่งเสริมการสนทนาและสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในความคิดและ
ข้อเสนอแนะเกี ่ยวกับโครงการริเร ิ ่มด้านความยั ่งยืน  (Gadenne et al., 2009; Hutomo et al., 2020)  
การมีส่วนร่วมนี้ส่งเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของและการมอบอำนาจ เพิ่มความเป็นไปได้ในการนำพฤติกรรม  
ที่ยั่งยืนมาใช้ นอกจากนี้ องค์กรต่าง ๆ สามารถจัดโปรแกรมการฝึกอบรมและให้ความรู้เพ่ือเพ่ิมความตระหนัก
รู้และความเข้าใจในประเด็นด้านความยั่งยืนของพนักงาน การสื่อสารภายในที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมสามารถ
อำนวยความสะดวกในการส่งมอบโปรแกรมดังกล่าว ทำให้มั่นใจได้ว่าพนักงานมีความรู้และทักษะที่จำเป็น  
ในการมีส่วนร่วมบรรลุเป้าหมายด้านสิ่งแวดล้อม (Ahmad et al., 2021) 
 โดยสรุป การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวจึงเป็นส่วนหนึ่งของการขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กร  
ให้เน้นความยั่งยืน และส่งเสริมให้องค์กรได้มีการปฏิบัติที ่ดีต่อสิ่งแวดล้อมและสังคม นอกจากนี้ การมี  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในแนวสีเขียวสามารถเพ่ิมความน่าเชื่อถือและเสริมสร้างภาพลักษณ์ดีให้กับองค์กร
ในสายตาของลูกค้า ผู้ถือหุ้น และสังคม (Sun et al., 2023) ตลอดจน สามารถเข้าถึงตลาดที่มีความตระหนัก
เรื่องสิ่งแวดล้อมมากข้ึน เพ่ิมโอกาสในการได้รับการยอมรับจากผู้บริโภคท่ีใส่ใจในเรื่องความยั่งยืน (Alkahteeb 
et al., 2018) การปฏิบัติตามหลักการยั่งยืนสามารถช่วยลดการใช้ทรัพยากร ลดค่าใช้จ่ายที่เกี ่ยวข้องกับ 
การบริโภคพลังงาน และการจัดการขยะที่เกี ่ยวข้องกับการผลิตได้ (Acquah et al., 2020; Khan et al., 
2020) 

ประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ 
ประสิทธิภาพการผลิตที่มุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่หมายถึงการนำแนวทาง

ปฏิบัติและเทคโนโลยีที่ยั่งยืนไปใช้เพ่ือปรับปรุงกระบวนการผลิตและลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมจากการผลิต
รถยนต์ ซึ่งอาจเกี่ยวข้องกับมาตรการต่าง ๆ เช่น การอนุรักษ์ทรัพยากร การลดของเสีย และประสิทธิภาพการ
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ใช้พลังงาน ทั้งนี้ ประสิทธิภาพการผลิตที่คำนึงถึงสิ่งแวดล้อมในอุตสาหกรรมยานยนต์ยุคใหม่ ประกอบไปด้วย 
การอนุรักษ์ทรัพยากรและประสิทธิภาพของวัสดุซึ ่ง อุตสาหกรรมยานยนต์สามารถมุ่งเน้นไปที่การอนุรักษ์
ทรัพยากรและประสิทธิภาพของวัสดุเพื่อลดของเสียและลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่งรวมถึงกลยุทธ์ต่าง  ๆ 
เช่น การรีไซเคิลและการนำวัสดุกลับมาใช้ใหม่ การเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการผลิตเพื่อลดการสูญเสียวัสดุ 
และการนำหลักการผลิตแบบลีนไปใช้ (Aboramadan, 2020; Kuo, & Lin, 2020) นอกจากนี้ ยังรวมไปถึง 
เทคโนโลยีสีเขียวและประสิทธิภาพพลังงาน ซึ่งการนำเทคโนโลยีและแนวปฏิบัติสีเขียวมาใช้สามารถปรับปรุง
ประสิทธิภาพการใช้พลังงานและลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกในการผลิตยานยนต์ ซึ่งรวมถึงการใช้อุปกรณ์
ประหยัดพลังงาน การใช้แหล่งพลังงานหมุนเวียน และการเพิ่มประสิทธิภาพระบบการจัดการพลังงาน  (Zhou 
et al., 2020) สุดท้ายนี ้ การผลิตมุ ่งเน้นสิ ่งแวดล้อมยังเกี ่ยวข้องกับ การจัดการห่วงโซ่อุปทานที่ยั ่งยืน 
อุตสาหกรรมยานยนต์สามารถบูรณาการความยั่งยืนเข้ากับแนวทางการจัดการห่วงโซ่อุปทาน เพื่อให้มั่นใจว่า
การจัดหาและการจัดซื ้อมีความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่งเกี ่ยวข้องกับการร่วมมือกับซัพพลายเออร์  
เพื่อส่งเสริมแนวทางปฏิบัติที่ยั่งยืน ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกในการขนส่ง และติดตามผลกระทบต่อ
สิ่งแวดล้อมของห่วงโซ่อุปทานทั้งหมด (Herrmann et al., 2021) 

 
ระเบียบวิธีการวิจัย  

ประชากรที่จะใช้ศึกษาวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ พนักงานที่ทำงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่  
ที่มีที่ตั้งในพื้นที่จังหวัดกรุงเทพมหานคร ปทุมธานี และระยอง ประเทศไทย ทำการคำนวณหาขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างในการศึกษานี้ได้ โดยใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจำนวนประชากร กำหนด
ระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และกำหนดระดับความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 เท่ากับ จำนวน 400 คน  
โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบบปิด ซึ่งผ่านการตรวจสอบความ
ถูกต้องและความน่าเชื่อถือของเนื้อหา โดยค่าความเชื่อมั่นมีค่าเท่ากับ 0.960 ทั้งนี้แบบสอบถามประกอบ 
ไปด้วย 3 ส่วนคือ ส่วนที ่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ทำงานในองค์กร และตำแหน่งงาน ส่วนที่ 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว ประกอบไปด้วย 
การออกแบบและวิเคราะห์ภาระงานสีเขียว การสรรหาและคัดเลือกสีเขียว การอบรมและพัฒนาสีเขียว  
การประเมินผลการทำงานสีเขียว การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลสีเขียว แรงงานสัมพันธ์สีเขียว  
การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรสีเขียว และการสื ่อสารภายในองค์กรสีเขียว และส่วนที ่ 3 
ประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ โดยส่วนที่ 1 นั้น เป็นข้อ
คำถามแบบตัวเลือกซ่ึงให้เลือกคำตอบที่สุดเพียงข้อเดียว มีลักษณะเป็นนามบัญญัตและการเรียงลำดับ ในขณะ
ที่ ส่วนที่ 2 และ 3 เป็นข้อคำถามแบบไลเคิทสเกล มีตัวเลือกทั้งหมด 5 ระดับโดยระดับที่ 1 หมายถึง การเห็น
ด้วยน้อยที่สุด และ ระดับที่ 5 หมายถึง การเห็นด้วยมากที่สุด สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย 
สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ 
การทดสอบค่าเฉลี่ย การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
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ผลการวิจัย  
ปัจจัยส่วนบุคคล 

ตารางท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 
เพศ   

- ชาย 302 75.5 
- หญิง 98 24.5 

อาย ุ   
- 21 – 30 ปี 109 27.3 
- 31 - 40 ปี 249 62.3 
- 41 – 50 ปี 42 10.5 

สถานภาพ   
- โสด 170 42.5 
- สมรส 148 37.0 
- หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 82 20.5 

ระดับการศึกษา   
- ต่ำกว่าปริญญาตรี 205 51.2 
- ปริญญาตรี 181 45.3 
- ปริญญาโท 14 3.6 

ประสบการณ์ทำงานในองค์กร   
- 1 - 2 ปี 64 16. 
- 3 - 5 ปี 148 37.0 
- มากกว่า 5 ปี 188 47.0 

ตำแหน่งงาน   
- ผู้บริหาร/ผู้จัดการ 5 1.3 
- หัวหน้าแผนก/ฝ่าย 25 6.3 
- พนักงานระดับปฏิบัติการ 370 92.5 

รายได้ต่อเดือน   
- น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 58 14.5 
- ระหว่าง 15,001-25,000 บาท 299 74.8 
- ระหว่าง 25,001-35,000 บาท 43 10.8 

 
 จากตารางที่ 1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 75.5 มีอายุ
ระหว่าง 31 - 40 ปี จำนวน 249 คิดเป็นร้อยละ 62.3 มีสถานภาพโสด จำนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5  
มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 51.2 มีประสบการณ์ทำงานในองค์กรมากกว่า  
5 ปี จำนวน 188 คิดเป็นร้อยละ 47.0 ทำงานในตำแหน่งงานพนักงานระดับปฏิบัติการ จำนวน 370 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 92.5 และมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001-25,000 บาท จำนวน 299 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวและประสิทธิภาพในการผลิตโดยมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ 
ตารางที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวและประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้น
สิ่งแวดล้อม 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับความ 
คิดเห็น 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียว    
- การออกแบบและวิเคราะห์ภาระงานสีเขียว 3.957 0.361 มาก 
- การสรรหาและคัดเลือกสีเขียว 3.811 0.417 มาก 
- การอบรมและพัฒนาสีเขียว 4.005 0.436 มาก 
- การประเมินผลการทำงานสีเขียว 4.031 0.492 มาก 
- การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลสีเขียว 3.936 0.517 มาก 
- แรงงานสัมพันธ์สีเขียว 3.886 0.433 มาก 
- การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรสีเขียว 3.971 0.399 มาก 
- การสื่อสารภายในองค์กรสีเขียว 3.889 0.377 มาก 
ภาพรวม 3.936 0.267 มาก 

ประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อม 3.831 0.310 มาก 

 
 จากตารางที่ 2 พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวโดย
รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจาณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการประเมินผลการทำงานสีเขียวมีค่าเฉลี่ยสูงสุดซึ่ง
เท่ากับ 4.031 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.492 ตามด้วย ด้านการอบรมและพัฒนาสีเขียว มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ4.005 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.436 ในขณะที่ การสรรหาและคัดเลือกสีเขียว มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดซึ่งมีค่าเท่ากับ 3.811 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.417  
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  
ตารางท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบค่าเฉลี่ยและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ปัจจัยส่วนบุคคล t-test/f-test p-value 
เพศ t = -1.601 .110 
อาย ุ f = .592 .554 
สถานภาพ f = 5.514 .004 
ระดับการศึกษา f = 3.272 .021 
ประสบการณ์ทำงานในองค์กร f = .553 .646 
ตำแหน่งงาน f = 10.408 .000 
รายได้ต่อเดือน f = 4.734 .003 
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 จากตารางที่ 3 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และรายได้ต่อ
เดือนที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในขณะที่ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ และประสบการณ์ทำงานใน
องค์กรที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่ งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่  
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
ค่าคงท่ี 0.788 0.172 

 
4.571 0.000 

การสื่อสารภายในองค์กรสีเขียว 0.237 0.036 0.289 6.637 0.000 
การออกแบบและวิเคราะห์ภาระงานสีเขียว 0.161 0.036 0.188 4.450 0.000 
การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรสีเขียว 0.143 0.035 0.185 4.132 0.000 
การสรรหาและคัดเลือกสีเขียว 0.089 0.032 0.120 2.758 0.006 
การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลสีเขียว 0.078 0.025 0.130 3.088 0.002 
การประเมินผลการทำงานสีเขียว 0.067 0.025 0.107 2.654 0.008 

 
จากตารางที่ 4 พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวด้านการสื่อสารภายในองค์กรสีเขียว  

การออกแบบและวิเคราะห์ภาระงานสีเขียว การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรสีเขียว การสรรหาและ
คัดเลือกสีเขียว การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลสีเขียว การประเมินผลการทำงานสีเขียวมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ ในขณะที่ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์สีเขียวด้านการอบรมและพัฒนาสีเขียวและแรงงานสัมพันธ์สีเขียวไม่มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจาก สถานภาพการสมรสอาจส่งผลต่อลำดับความสำคัญ ความรับผิดชอบ  
และทรัพยากรที่มีอยู่ของแต่ละบุคคล ตัวอย่างเช่น บุคคลที่แต่งงานแล้วอาจมีภาระผูกพันทางครอบครัวมาก
ขึ้นซึ่งอาจจำกัดเวลาและความยืดหยุ่นในการมีส่วนร่วมในแนวปฏิบัติที่คำนึงถึงสิ่งแวดล้อมในที่ทำงาน ในทาง
กลับกัน คนโสดอาจมีอิสระและมีแรงจูงใจมากขึ้นในการมุ่งเน้นไปที่ความพยายามด้านความยั่งยืน ซึ่งอาจ
นำไปสู่ประสิทธิภาพการผลิตที่สูงขึ้น ทั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ Han and Cudjoe (2020) ได้ศึกษา
ปัจจัยกำหนดพฤติกรรมการประหยัดพลังงานของชาวเมืองจากประเทศเมียนมาร์ รวบรวมข้อมูลจากชาวเมือง
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เมียนมาร์ จำนวน 200 คน และพบว่า สถานภาพสมรสมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการประหยัด
พลังงาน ในขณะระดับการศึกษาระดับอุดมศึกษามักสัมพันธ์กับความตระหนักรู้และความรู้เกี่ยวกับปัญหา
สิ่งแวดล้อมท่ีเพ่ิมข้ึน พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงอาจมีความเข้าใจที่ดีขึ้นเก่ียวกับประโยชน์ของการปฏิบัติที่
เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการริ เริ ่มด้านความยั่งยืน ซึ่งนำไปสู่
ประสิทธิภาพการผลิตที่ดีขึ ้น (Fu et al., 2020) นอกจากนี้ ตำแหน่งต่างๆ ภายในองค์กรมีอิทธิพลเหนือ
กระบวนการผลิตและการตัดสินใจในระดับที่แตกต่างกัน ตำแหน่งผู้บริหารหรือผู้นำระดับสูงมักมีการควบคุม
และอำนาจในการดำเนินการตามแนวทางปฏิบัติที่คำนึงถึงสิ่งแวดล้อมมากกว่า ซึ่งอาจมีผลกระทบอย่างมี
นัยสำคัญต่อประสิทธิภาพการผลิต (Severo et al., 2021) สุดท้ายนี้ ระดับรายได้อาจส่งผลต่อการเข้าถึง
ทรัพยากรของบุคคล เช่น เทคโนโลยีประหยัดพลังงานหรือผลิตภัณฑ์ที่ยั่งยืน ระดับรายได้ที่สูงขึ้นอาจช่วยให้
พนักงานลงทุนในแนวทางปฏิบัติที ่เป็นมิตรต่อสิ ่งแวดล้อมหรือซื้อยานพาหนะที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม  
ซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพการผลิตดีขึ้น ในทางกลับกัน พนักงานที่มีรายได้น้อยอาจเผชิญกับข้อจำกัดทางการ
เงินที่จำกัดความสามารถในการนำแนวทางปฏิบัติที่คำนึงถึงสิ่งแวดล้อมมาใช้ (Thøgersen, 2013; Hojnik et 
al., 2021) ในขณะที่ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ และประสบการณ์ทำงานในองค์กรที ่แตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ไม่แตกต่างกันอย่างมี
น ัยสำคัญทางสถิต ิท ี ่ระด ับ .05 ทั ้งน ี ้ เน ื ่องจาก ไม ่ว ่าบ ุคคลในองค์กรจะเป็นเพศใด อาย ุเท ่าไหร่   
และประสบการณ์ทำงานในองค์กรเท่าไหร่ หากจะต้องดำเนินการงานผลิตมุ ่งเน้นสิ ่งแวดล้อมในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ให้เกิดประสิทธิภาพจำเป็นจะต้องทำให้ได้  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวด้านการสื่อสารภายในองค์กรสีเขียว การออกแบบและวิเคราะห์
ภาระงานสีเขียว การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรสีเขียว การสรรหาและคัดเลือกสีเขียว การจ่าย
ค่าตอบแทนและการให้รางวัลสีเขียว และการประเมินผลการทำงานสีเขียวมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่  ทั้งนี้เนื่องจาก แนวทางปฏิบัติด้านทรัพยากร
มนุษย์สีเขียว เช่น การมีส่วนร่วมของพนักงานในโครงการริเริ่มด้านความยั่งยืนสามารถเพิ่มการมีส่วนร่วมของ
พนักงานและความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายด้านสิ่งแวดล้อม พนักงานที่มีส่วนร่วมมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมมากขึ้นใน
การดำเนินการตามแนวทางปฏิบัติที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่งนำไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิต  
(Renwick et al., 2016) นอกจากนี้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวสามารถส่งเสริมวัฒนธรรมแห่ง
นวัตกรรมและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับประสิทธิภาพการผลิตที่คำนึงถึงสิ่งแวดลอ้ม 
ด้วยการสนับสนุนพนักงานในการสร้างและนำแนวคิดเพ่ือแนวทางปฏิบัติที่ยั่งยืนไปใช้ องค์กรต่างๆ จึงสามารถ
บรรลุประสิทธิภาพในการดำเนินงานและลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมได้ สุดท้ายนี้ แนวทางปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษย์สีเขียวส่งเสริมให้พนักงานปรับใช้พฤติกรรมที่ประหยัดทรัพยากร เช่น การอนุรักษ์พลังงาน
และน้ำ การลดของเสีย และการรีไซเคิล พฤติกรรมเหล่านี้สามารถช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตได้
โดยตรงโดยการเพิ่มประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรและลดของเสียให้เหลือน้อยที่สุด (Aboramadan, 2020; 
Kuo, & Lin, 2020) โดยสรุป มันเป็นสิ่งสำคัญที่จะต้องทราบว่าประสิทธิผลของแนวทางปฏิบัติด้านทรัพยากร

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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บุคคลที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมในอุตสาหกรรมยานยนต์อาจแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ เช่น บริบท
ขององค์กร วัฒนธรรม และข้อจำกัดภายนอก 

แต่อย่างไรก็ตาม การจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวด้านการอบรมและพัฒนาสีเขียวและแรงงาน
สัมพันธ์สีเขียวไม่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์
สมัยใหม่ ทั้งนี้เนื่องจาก ความคิดริเริ่มด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมอาจไม่ถูก
นำมาใช้หรือติดตามภายในองค์กรอย่างมีประสิทธิผล ส่งผลให้เกิดผลกระทบที่จำกัดต่อประสิทธิภาพการผลิต 
หากไม่มีการบูรณาการและการใช้ความรู้และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้ อมอย่าง
เหมาะสม การเปลี่ยนแปลงที่ต้องการอาจไม่เกิดขึ้น นอกจากนี้ ความคิดริเริ่มด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมจำเป็นต้องบูรณาการเข้ากับกระบวนการผลิตและแนวปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่จับ
ต้องได้ หากความคิดริเร ิ ่มเหล่านี ้ไม่สอดคล้องกับขั ้นตอนการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการผลิตอาจถูกจำกัด สุดท้ายนี้ อุตสาหกรรมยานยนต์ดำเนินงานภายในระบบที่ซับซ้อน และมัก
เผชิญกับความท้าทายที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างแบบลำดับชั้นและการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง หากองค์กรไม่มี
วัฒนธรรมที่สนับสนุนที่ยอมรับความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม อาจเป็นอุปสรรคต่อการดำเนินการตามโครงการ
ฝึกอบรมสีเขียวที่ประสบความสำเร็จ และขัดขวางผลกระทบต่อประสิทธิภาพการผลิต 

สุดท้ายนี้ การศึกษาผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวที่มีต่อประสิทธิภาพในการผลิต
มุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่นั้นมีความสำคัญอย่างมากต่อวงการวิชาการและ
อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ การศึกษานี้นำเสนอแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุน
วัตถุประสงค์ที่มุ่งเน้นด้านสิ่งแวดล้อมภายในอุตสาหกรรมยานยนต์ ซึ่งมีส่วนทำให้เกิดองค์ความรู้ที่ขยาย
เพิ่มขึ้นและครอบคลุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความยั่งยืน ในขณะเดียวกัน การศึกษานี้เน้นศึกษา
ประสิทธิภาพการผลิตที่คำนึงถึงสิ่งแวดล้อม โดยพิจารณาจากตัวชี้วัดต่างๆ เช่น การอนุรักษ์ทรัพยากร การลด
ของเสีย และการควบคุมการปล่อยก๊าซเรือนกระจก แสดงให้เห็นถึงแนวทางที่ทันสมัยและมีความเกี่ยวข้องที่
สำคัญกับบริบทของอุตสาหกรรมยานยนต์ทีใ่ห้ความสำคัญกับความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อมเพ่ิมมากข้ึน 

 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

ประการที่ 1 องค์กรควรพิจารณาถึงความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตำแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือนในการมอบหมายงานที่เกี่ยวข้องกับการผลิตมุ่งเน้นสิ่งแวดล้อม 

ประการที่ 2 องค์กรควรมีช่องทางให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นด้านการทำงานที่
เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม มีการส่งจดหมายข่าว ข้อความ หรือรายงานต่างๆ เกี่ยวกับการทำงานที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อมเพ่ือให้พนักงานได้ทราบโดยทั่วกัน ตลอดจนถึงมีนโยบายส่งเสริมการสื่อสารทั้งแบบทางการและไม่
เป็นทางการให้กับพนักงาน 

ประการที่ 3 องค์กรควรจัดภาระงานที่ครอบคลุมประเด็นความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม จัดจำนวน
ภาระงานเกี่ยวข้องกับการทำงานที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมได้เหมาะสม ตลอดจนถึงออกแบบภาระงานที่ต้อง
เป็นมิตรต่อสิ ่งแวดล้อมด้วยการทำงานเป็นทีมแบบข้ามสายงาน ออกแบบภาระงานที ่ต ้องใช้ความรู้
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ความสามารถในการทำงานที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และออกแบบงานที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมให้สอดคล้อง
กับแรงกดดันจากภายนอก 

ประการที่ 4 องค์กรควรมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานเพื่อบรรลุการผลิตที่เป็นมิตร
ต่อสิ ่งแวดล้อม สร้างความสัมพันธ์ที ่ด ีกับผู ้บังคับบัญชาเพื ่อบรรลุการผลิตที ่เป็นมิตรต่อสิ ่งแวดล้อม  
สร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงานเพื่อบรรลุการผลิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ตลอดจนถึงสร้างขวัญ กำลังใจ 
และแรงจูงใจที่ดีเพื่อการผลิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมและมีระบบการจัดการความปลอดภัยและสุขภาพของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานด้านสิ่งแวดล้อม 

ประการที่ 5 องค์กรควรให้ความสำคัญกับการสรรหาและคัดเลือกสีเขียว การจ่ายค่าตอบแทนและ
การให้รางวัลสีเขียว การประเมินผลการทำงานสีเขียวที่มุ่งเน้นการกำหนดประเภทของพนักงาน การประมาน
การจำนวนพนักงาน คัดเลือกพนักงานที่มีความรู้และประสบการณ์ มอบรางวัลให้กับพนักงานที่มีผลการ
ทำงานที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมดีเยี่ยม รวมไปถึงมีการมอบรางวัลที่ไม่เกี่ยวข้องกับการเงินให้กับพนักงานที่มี
ผลการทำงานที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม เช่น วันหยุด ของขวัญ ใบประกาศนียบัตร เป็นต้น 
  
ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยในอนาคต  

งานวิจัยในอนาคตควรมีการศึกษาด้วยวิธีการเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก
เพ่ือนำไปสู่การกำหนดแนวทางในการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์สีเขียวที่มีต่อประสิทธิภาพในการผลิต
มุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้  งานวิจัยครั้งต่อไปควรมีการ
ขยายผลการศึกษาไปยังอุตสาหกรรมอื่นนอกจากอุตสาหกรรมรถยนต์ โดยเฉพาะอุตสาหกรรมอิ เล็กทรอนิกส์
ต่างๆ สุดท้ายนี้ งานวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาถึงตัวแปรอื่นที่อาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิต
มุ่งเน้นสิ่งแวดล้อมในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ เช่นปัจจัยภายนอกองค์กร ปัจจัยทรัพยากรภายใน
องค์กร เป็นต้น  
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