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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ของการจัดการระบบรางวัลกับ

ประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย         
โดยการศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจากธุรกิจ        
การจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทยที่จดทะเบียนกับกรมพัฒนาธุรกิจการค้าปี 2562 จ านวน 
399 แห่ง และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM)        
ผลการศึกษาพบว่า โครงสร้างระบบรางวัลมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพทางการจัดการ
ทุนมนุษย์ของธุรกิจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยอิทธิพลทางอ้อมนั้นมีกระบวนการบริหารรางวัลของธุรกิจ
การจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทยเป็นตัวคั่นกลาง เมื่อพิจารณาองค์ประกอบโครงสร้าง
ระบบรางวัลของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทยแล้วพบว่า ธุรกิจควรให้
ความส าคัญระดับของการจ่ายรางวัลและประเภทของรางวัลที่มีความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัลเพ่ือจะ
น าไปสู่การเพ่ิมขึ้นของประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจ นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบอีกว่า 
กระบวนการบริหารรางวัลมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ดังนั้นองค์กรใด ๆ ที่ต้องการเพ่ิมประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจ องค์กร
นั้นย่อมต้องให้ความส าคัญต่อการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วม การติดต่อสื่อสารกับพนักงานและความเป็น
ธรรมของการบริหารรางวัลเพื่อช่วยให้ธุรกิจสามารถมีประสิทธิภาพในการจัดการทุนมนุษย์ที่เพ่ิมสูงขึ้น 
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Abstract 
 This research aimed to develop a correlation model of reward system management 
with human capital efficiency of Thai sports equipment business. This study was a quantitative 
research. Data were collected from questionnaires from 399 business establishments selling 
sports equipment that have registered with the Department of Business Development in 2019. 
Structural Equation Model (SEM) was applied to analyze the data. The results demonstrated 
that the reward system structure had both direct and indirect effects on the human capital 
efficiency with statistical significance. In terms of indirect effects, the reward management 
process of the sports equipment business in Thailand was found to be the mediator. When 
the structural elements of the reward system of the sports equipment business in Thailand 
was considered, it was discovered that business should prioritize the level of reward and the 
type of the reward with the fairness of reward allocation leading to the increase in the human 
capital efficiency. Furthermore, the results illustrated that reward management system had a 
direct effect on the human capital efficiency with statistical significance. Thus, any 
organization aiming to optimize the human capital management of its business should value 
the importance of encouraging employees to participate and promoting communication as 
well as fairness of the reward management leading to more efficient in managing human 
capital.  
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บทน า 

ธุรกิจในปัจจุบันต้องเผชิญกับหลายปัจจัยในการแข่งขัน ทั้งการผ่อนปรนทางการค้า การเข้ามาของ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ทางการแข่งขัน ธุรกิจจึงต้องให้ความส าคัญกับผลการด าเนินงานและประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน ซึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานโดยรวมประกอบไปด้วยหลายปัจจัย ทั้ งด้านโครงสร้าง 
คุณภาพของสินค้าและบริการ อุปสงค์ของผู้บริโภค ต าแหน่งในการแข่งขัน การวางแผน เทคโนโลยีรวมทั้ง        
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Hume, 1995) การจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความส าคัญต่อความสามารถ
ในการแข่งขันของธุรกิจเป็นอย่างมาก ทฤษฎีทุนมนุษย์จึงมุ่งให้มีการลงทุนในการให้การศึกษา การฝึกอบรม 
และการรักษาสุขภาพของบุคลากรเพ่ือยกระดับความสามารถในการท างานของทุนมนุษย์ เนื่องจากว่าทุนมนุษย์
ถือเป็นเครื่องมือที่ช่วยสร้างคุณค่าและพัฒนาความสามารถให้กับธุรกิจในระยะยาว (Kim, 2006) ธุรกิจจึงต้องมี
กระบวนการในการที่จะบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถและสามารถดึงดูดผู้ที่มีความรู้
ความสามารถเข้ามาท างานให้กับองค์กร ให้ทุนมนุษย์เหล่านั้นสามารถสร้างสรรค์ผลงานให้กับธุรกิจ  
 องค์กรต้องใช้กลยุทธ์ที่หลากหลายเพื่อให้พนักงานมีทัศนคติและพฤติกรรมตามที่องค์กรต้องการ
การจูงใจโดยใช้ผลตอบแทนหรือรางวัลถือเป็นแนวทางหนึ่งที่องค์กรใช้ดึงดูดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ  
ซึ่งกระท าได้โดยการพัฒนานโยบายการปฏิบัติการ และกระบวนการของรางวัลแล้วน าไปสู่การปฏิบัติเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายทางธุรกิจและบรรลุความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร (Armstrong, 2006) โดย
เป้าหมายของการให้ผลตอบแทนเป็นการให้รางวัลกับผลการปฏิบัติงานในอดีตของพนักงาน รักษาความสามารถ
ในการแข่งขันในตลาดแรงงาน รักษาความเสมอภาคของเงินเดือนระหว่างพนักงาน ผูกผลการปฏิบัติงานใน
อนาคตของพนักงานเข้ากับเป้าหมายของธุรกิจ ควบคุมงบประมาณเงินเดือน ดึงดูดพนักงานใหม่ และลดอัตรา
การลาออก (Bohlander, Snell, & Sherman, 2001) ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ Kim (2006) เสนอว่า 
ระบบการจ่ายผลตอบแทนสามารถก่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจ โดยมีผลต่อโครงสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรจากการสรรหาและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงสร้างให้เกิดความเชื่อมโยง
ระหว่างเป้าหมายการปฏิบัติงาน และความสนใจของสมาชิกในองค์กรเข้ากับวัตถุประสงค์ทางกลยุทธ์ และ
ความต้องการขององค์กร และระบบผลตอบแทนยังมีผลต่อความสามารถในการท าก าไรของธุรกิจ ดังนั้นระบบ
ผลตอบแทนจึงมีอิทธิพลเป็นอย่างมากต่อพฤติกรรมของพนักงาน คุณลักษณะของทุนมนุษย์ และค่าใช้จ่ายใน
การบริหาร ซึ่งเป็นทุนมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญต่อการปฏิบัติงานและผลส าเร็จของกลยุทธ์ (Kim, 2006) โดยทุน
มนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาเป็นทรัพยากรหลักท่ีมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืน ที่มี
ลักษณะที่สามารถพัฒนาได้จากการมีกระบวนทางการจัดการทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ทั้งทางด้านการสร้าง
แรงจูงใจและความท้าทายในการปฏิบัติงาน (Armstrong, 2006) 
 การตัดสินใจเกี่ยวกับทางเลือกระบบรางวัลขององค์กรต้องมีการตัดสินใจในหลากหลายประเด็น ทั้งระดับ
การจ่ายเมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยของตลาดแรงงาน ความแตกต่างระหว่างรางวัลในแต่ละระดับของสายการ
บังคับบัญชา และส่วนผสมของรางวัล ซึ่งผลการตัดสินใจจะส่งผลกระทบต่อระบบรางวัลขององค์กร แต่ละองค์กร
จะมีระบบรางวัลที่แตกต่างกัน โดยการจัดการผลตอบแทนเป็นระบบการจ่ายรางวัลควรจะต้องเป็นระบบที่จัดท า
ขึ้นมาให้เหมาะสมกับกลยุทธ์ของแต่ละองค์กร (Brown and Sargeant, 2007) ในการบริหารจัดการระบบรางวัล
ของแต่ละองค์กรนั้นต้องพิจารณาจากโครงสร้างและกระบวนการบริหารจัดการที่เป็นรูปธรรม  

การศึกษาในครั้งนี้จะได้พยายามอธิบายอิทธิพลของระบบรางวัลต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์
ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย โดยท าการศึกษาทั้งอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ทางการจัดการทุนมนุษย์ในภาพรวม และอิทธิพลต่อองค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทุน ได้แก่  



 
ความผูกพันต่อองค์กรและสมรรถนะซึ่งผู้วิจัยหวังว่าผลการศึกษาในครั้งนี้จะช่วยเพ่ิมพูนองค์ความรู้ในระบบ
รางวัล และสามารถน าไปต่อยอดทางวิชาการต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะศึกษาประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของโครงสร้างระบบรางวัลที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพ

ทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย 
2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของโครงสร้างระบบรางวัลที่มีอิทธิพลทางตรงต่อกระบวนการบริหารจัดการ

รางวัลของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย 
3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกระบวนการบริหารจัดการรางวัลที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพ

ทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย 
4. เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ของการจัดการระบบรางวัลกับประสิทธิภาพทางการจัดการทุน

มนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย 
 

สมมติฐานของการวิจัย 

 H1: โครงสร้างระบบรางวัลภายใต้องค์ประกอบ ระดับการจ่ายรางวัล ความเป็นธรรมของการจัดสรร
รางวัลและประเภทของรางวัลมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ และมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ผ่านกระบวนการบริหารจัดการรางวัล 
 H2: โครงสร้างระบบรางวัลภายใต้องค์ประกอบ ระดับการจ่ายรางวัล ความเป็นธรรมของการจัดสรร
รางวัลและประเภทของรางวัลมีอิทธิพลทางตรงต่อกระบวนการบริหารจัดการรางวัล 
 H3: กระบวนการบริหารจัดการรางวัลภายใต้องค์ประกอบ การให้พนักงานมีส่วนร่วม การติดต่อ 
สื่อสารกับพนักงานและความเป็นธรรมของการบริหารรางวัลมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพทางการจัดการ
ทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างระบบรางวัล 
โครงสร้างระบบรางวัลเป็นการใช้กลยุทธ์และกลไกขององค์กร เพ่ือก่อให้เกิดพฤติกรรมและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ Milkovich and Newman (2008) ได้อธิบาย
องค์ประกอบของระบบรางวัลไว้ว่าเป็นรูปแบบของค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งและการมอบหมายงาน 
ครอบคลุมถึงรางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน โดยการพัฒนาตนเอง การออกแบบและวิเคราะห์งาน สภาพการท างาน 
มาตรฐานในการท างาน เกณฑ์การพิจารณาการให้รางวัลและผลตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
Chen,  Lam, Shi, & Xiao (2020) ได้อธิบายเพ่ิมเติมเกี่ยวกับระบบรางวัลว่า องค์ประกอบของระบบรางวัล
ในด้านต่าง ๆ ทั้งการจ่ายค่าตอบแทนพ้ืนฐาน เงินรางวัลในการจูงใจ สวัสดิการ ความก้าวหน้าในอาชีพ       
ความท้าทายของงานที่รับผิดชอบ โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ต้องให้ความส าคัญกับความสอดคล้องกับ
ค่านิยมระหว่างบุคคลกับองค์กร โดยต้องมีเกณฑ์การประเมินการให้รางวัลแก่พนักงานที่ชัดเจนมีความเป็น
รูปธรรม 

 



 
Bartosz and Ireneusz (2020) ได้อธิบายลักษณะของโครงสร้างระบบรางวัลในมุมมองของระดับ

ของการจัดสรรรางวัล ระดับการโปรโมทต าแหน่งงานและความเท่าเทียมของการให้ผลประโยชน์ ซึ่ง Fatile 
and Hassan (2020) ได้น าเสนอลักษณะของโครงสร้างระบบรางวัลเพ่ิมเติมในด้านความเป็นธรรมในการ
จัดสรรรางวัลและประเภทของรางวัลในการตอบแทนการปฏิบัติงานและประเภทของการให้รางวัล สอดคล้อง
กับ Isabella and Hai bo (2021) ที่ให้ความส าคัญกับความเป็นธรรมและประเภทของการจัดสรรรางวัลเพ่ือ
สร้างให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

โดยการวิจัยในครั้งนี้ได้น าตัวชี้วัดโครงสร้างระบบรางวัลที่มีการใช้อย่างแพร่หลายในธุรกิจกีฬา 
ประกอบด้วยระดับการจ่ายรางวัล ความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัลและประเภทของรางวัลมาเป็นตัวชี้วัด
โครงสร้างระบบรางวัลในการวิจัยครั้งนี้ (Heilmann, 2006; Isabella and Haibo, 2021) ในด้านของระดับ 
การจ่ายรางวัล เป็นการจัดสรรค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับภาระหน้าที่รับผิดชอบ ระดับของ
ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับธุรกิจคู่แข่งขัน และระดับของค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับ
คุณสมบัติของพนักงาน Rahman (2020) ด้านของความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัล ให้ความส าคัญกับ
การที่องค์กรมีระบบการจัดสรรรางวัลที่ตรวจสอบได้และมีความชัดเจน และมีวิธีก าหนดระดับการจ่าย
ค่าตอบแทนอย่างเป็นทางการพร้อมทั้งมีสารสนเทศที่เป็นลายลักษณ์อักษรเกี่ยวกับระดับการจ่าย  และการ
ก าหนดระดับการจ่ายค่าตอบแทนที่ชัดเจน และประเภทของรางวัลต้องมีมูลค่ าที่เหมาะสมกับผลการ
ปฏิบัติงาน ประเภทของรางวัลตรงตามความต้องการของพนักงานและมีคุณค่าเหมาะสมกับภาระงาน 
(Heilmann, 2006; Isabella and Haibo, 2021; Bartosz and Ireneusz, 2020)  

 

แนวความคิดที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารรางวัล  
กระบวนการบริหารรางวัลให้ความส าคัญกับตัวชี้วัดด้านการติดต่อสื่อสารกับพนักงาน การมีส่วนร่วม

ในกระบวนการตัดสินใจเรื่องรางวัล และความเป็นธรรมของกระบวนการบริหารรางวัล ( lawler, 2003) การ
ให้พนักงานได้รับทราบสารสนเทศและการให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องรางวัล จะมีผู้ให้
นโยบายที่น ามาใช้ได้รับการยอมรับซึ่งเป็นผลมาจากความพึงพอใจของพนักงานและการยอมรับในการ
ตัดสินใจในเรื่องการบริหารรางวัล (Claudia & Brian, 2015)   
 การติดต่อสื่อสารกับพนักงานเป็นการตัดสินใจว่าองค์กรจะมีการติดต่อสื่อสารกับพนักงานในเรื่อง
รางวัลมากน้อยเพียงใด บางองค์กรถือเป็นความลับที่พนักงานต้องไม่บอกกล่าวซึ่งกันและกัน และมีการ
สนับสนุนให้ใช้ระบบสารสนเทศในเรื่องค่าตอบแทนแก่พนักงานน้อยมาก แต่บางองค์กรเปิดเผยตัวเลข
ค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับให้ทราบโดยทั่วไป รวมถึงการติดต่อสื่อสารเพ่ือให้เกิดความชัดเจนว่ าความ
แตกต่างในการจัดสรรค่าตอบแทนเกิดจากสาเหตุใด เช่น ค่าตอบแทนที่สูงกว่าเนื่องจากมีภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบตามต าแหน่งที่มากกว่า (Day, 2007) องค์กรบางแห่งหรือธุรกิจบางประเภทเลือกที่จะให้เรื่อง
ค่าตอบแทนของพนักงานเป็นความลับ เกิดจาหลายสาเหตุทั้งลดการเปรียบเทียบของพนักงาน ฝ่ายบริหาร
ต้องการอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับระบบค่าตอบแทน เพ่ือลดความขัดแย้งระหว่าพนักงานไม่ต้องการให้คู่
แข่งขันทราบถึงอัตราค่าตอบแทนของพนักงานและไม่ให้พนักเกิดการเปรียบเทียบระดับค่าตอบแทนภายใน
องค์กรซึ่งจะน าไปสู่ความรู้สึกท่ีไม่เท่าเทียม (Day, 2007) 
 การมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับรางวัล แต่ละองค์กรจะมีการก าหนดนโยบายให้พนักงาน
มีส่วนร่วมในการะบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับรางวัลที่แตกต่างกัน บางองค์กรการตัดสินใจเป็นเรื่องของฝ่าย
บริหารโดยเฉพาะ แต่บางองค์กรอาจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจซึ่งแสดงถึงความเป็นธรรม และ 



 
ความโปรงใสของกระบวนการพิจารณาและการบริหารรางวัล ในส่วนของการตัดสินใจในโครงสร้างรางวัลได้
กล่าวถึงความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัล ซึ่งแตกต่างจากความเป็นธรรมของกระบวนการบริหารรางวัล 
(Feng, Huang, & Chen, 2020)  
 ความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัลเกี่ยวข้องกับการรับรู้ของพนักงานว่าตัวเลขค่าตอบแทนที่
พนักงานได้รับยุติธรรมหรือไม่ ขณะที่ความเป็นธรรมของกระบวนการบริหารรางวัลเกี่ยวข้องกับการรับรู้ถึง
ความเป็นธรรมของวิธีการในการก าหนดว่าตัวเลขค่าตอบแทนนั้นควรจะเป็นเท่าใด โดยมีงานวิจัยที่สนับสนุน
ว่าความเป็นธรรมของกระบวนการบริหารรางวัลมีความสัมพันธ์กับการประเมินคุณลักษณะของระบบโดยรวม 
ส่วนความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัลมีความสัมพันธ์ที่เฉพาะเจาะจง ความเป็นธรรมของกระบวนการ
บริหารรางวัลให้ความส าคัญกับผู้ที่ท าหน้าที่ประเมิน โดยใช้ประกอบด้วยการให้ค าอธิบายล่วงหน้าแก่ผู้รับ 
การประเมินถึงเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินและน าเกณฑ์นั้นมาใช้จริง มีการติดต่อสื่อสารสองทางโดยเปิด
โอกาสให้ผู้ได้รับการประเมินโต้แย้งได้โดยมีการก าหนดมาตรฐานในการประเมินอย่างชัดเจน (Folger and 
Konovsky, 1989)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจึงสามารถสรุปได้ว่า การส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วม โดยองค์กรมีการ
สนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับค่าตอบแทน และเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ
น าเสนอนโยบายเกี่ยวกับค่าตอบแทนรวมถึงมีโอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน (Claudia 
and Brian, 2015; Liang, Fu, Yu, Bi, & Din, 2021) การติดต่อสื่อสารกับพนักงาน ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ
กับการรับฟังความคิดเห็นพนักงาน องค์กรมีการชี้แจงและอธิบายเกี่ยวกับนโยบายการก าหนดระดับการจ่าย
ค่าตอบแทนและมีช่องทางการติดต่อสื่อสารที่พนักงานสามารถเข้าถึงได้ (Day, 2007; Liang et al., 2021) 
และตัวชี้วัดกระบวนการบริหารรางวัลด้านความเป็นธรรมของการบริหารรางวัล มีลักษณะดังนี้มีการจัดสรร
รางวัลที่ถูกต้องและเป็นธรรมตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงมีการจัดสรรรางวัลที่ถูกต้องและเป็น
ธรรมตามผลงาน (Folger and Konovsky, 1989; Vannarajah, 2020)  
 

แนวความคิดที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นแสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกับกรอบตัวชี้วัดของ Jirawuttinunt, 
S., and Jhundraindra, P. (2018) ที่น าเสนอตัวชี้วัดประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ซึ่งเป็นกรอบการ
วัดผลการปฏิบัติงานที่มีการก าหนดกรอบของระบบการวัดครอบคลุมในด้านของผลลัพธ์ทางการจัดการทุนมนุษย์ 
ในประเด็นความผูกพันกับองค์กร สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ความผูกพันกับงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานและความภูมิใจในองค์กร David, Russ, & Benjamin (2021) เสนอมุมมองด้านประสิทธิภาพการ
จัดการทุนมนุษย์ว่าเป็นผลของการจัดการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเป็นผลให้ธุรกิจมีความสามารถเพ่ิมมากข้ึน 
ทั้งทางด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน ความรักในองค์กรและพร้อมที่จะทุ่มเทให้กับองค์กร 
Fatile and Hassan (2020) ท าให้สมรรถนะในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมสูงขึ้น  
 จากการสรุปงานวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่าย
อุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทยพบว่า งานวิจัยที่ผ่านมามีการก าหนดตัววัดประสิทธิภาพทางการจัดการ
ทุนมนุษย์ของธุรกิจที่หลากหลายแต่ในอุตสาหกรรมกีฬานั้นมีใช้การวัดโดยมุมมองความผูกพันกับองค์กรที่
พนักงานมีความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อความส าเร็จขององค์กร พนักงานมีความภาคภูมิใจในองค์กร
และมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กร (David, Russ, & Benjamin, 2021; Fatile and Hassan, 2020) 
มุมมองด้านสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ซึ่งให้ความส าคัญกับการมีความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมาย  



 
มีประสบการณ์ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานและสามารถจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานได้
อย่างเหมาะสม และแรงจูงใจในการท างาน ในลักษณะที่องค์กรมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน พนักงานในแต่ละระดับมีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน และพนักงานมีความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่ 
และต าแหน่งงานที่ท า 
 จากวรรณกรรมข้างต้นนั้นแสดงให้เห็นว่าคุณลักษณะของตัวชี้วัดประสิทธิภาพทางการจัดการทุน
มนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย ให้ความส าคัญกับตัวชี้วัดที่สามารถวัด
ได้อย่างชัดเจน ทั้งความผูกพันกับองค์กร สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการท างาน และความ
ผูกพันกับองค์กร ซึ่งเป็นตัวสะท้อนประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Isabella and Haibo, 2021) 
อย่างไรก็ตามตัวชี้วัดประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของ
ประเทศไทย (Jirawuttinunt and Jhundraindra, 2018) นั้นไม่ได้พบแค่ตัวชี้วัดที่เป็นด้านความรู้สึกกับงาน
และองค์กรเพียงด้านเดียว จากการทบทวนวรรณกรรมยังพบอีกว่าตัวชี้วัดด้านสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานนั้น
เป็นอีกตัวชี้วัดหนึ่งที่ส าคัญในด้านของการวัดประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจ ซึ่งตัวชี้วัดดังกล่าว 
ผู้วิจัยได้น ามาเป็นตัวชี้วัดความมีประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจในครั้งนี้ 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างระบบรางวัลและกระบวนการบริหารรางวัลกับประสิทธิภาพทางการ
จัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจ 

การดึงดูดและธ ารงรักษาทุนมนุษย์ที่มีคุณค่าไว้นั้น องค์กรต้องมีการเสนอรางวัลที่ดึงดูดให้คนมา
ท างานให้กับองค์กร โดยทั่วไปองค์กรที่เสนอรางวัลที่สูงกว่ามีแนวโน้มที่จะดึงดูดและธ ารงรักษาบุคลากรได้
มากกว่า ระดับรางวัลที่สูงจะสร้างแรงจูงใจในการเข้าท างานและส่งผลให้อัตราการลาออกลดลง พนักงานที่มี
ความพึงพอใจในงานและระดับรางวัลที่ตนได้รับจะมีความจงรักภักดีกับองค์กร การดึงดูดผู้สมัครที่มีคุณสมบัติ
ตามท่ีองค์กรต้องการนั้น จะท าให้องค์กรได้พนักงานที่มีความเหมาะสม โดยการศึกษาพบว่าเงื่อนไขส าคัญของ
การคัดเลือกพนักงานพิจารณาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถที่เหมาะสม โดยการที่ได้พนักงานมีคุณสมบัติ
ที่ต้องการนั้นต้องอาศัยระบบรางวัลที่มีประสิทธิภาพเพ่ือสร้างแรงดึงดูดผู้ที่จะมาสมัครงานที่มีความ
หลากหลายในการพิจารณา (David, Russ, & Benjamin, 2021) 
 โครงสร้างระบบรางวัลนั้นส่งผลต่อกระบวนการบริหารจัดการรางวัลในด้านของการส่งเสริมให้การ
สื่อสารระหว่างผู้บริหารกับพนักงานในองค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น พนักงานเปิดใจและมีความมั่นใจที่จะ
แสดงความคิดเห็น เพ่ือแสดงให้เห็นถึงศักยภาพทางความคิดและการปฏิบัติงาน นอกเหนือจากการสื่อสาร
แล้วพนักงานจะมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรเพ่ือเป็นการพัฒนาทักษะในการท างานเพราะมีความ
เชื่อมั่นว่าผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานจะได้ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม จึงส่งผลให้ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น (Isabella and Haibo, 2021) 
 ประสิทธิภาพของโครงสร้างระบบรางวัลจึงเป็นตัวแปรที่ส าคัญในการบริหารจัดการทุนมนุษย์ให้
เกิดความผูกพันกับองค์กรและให้ทุนมนุษย์สามารถแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มที่ในการสร้างคุณค่าให้แก่
องค์กร (Jirawuttinunt and Jhundraindra, 2018) ทั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Salim and Yan (2020) 
ที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของระดับการบริหารจัดการรางวัล และความเป็นธรรมใน
การจัดสรรรางวัลให้แก่พนักงาน จะส่งผลให้พนักงานในองค์กรจะมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น และจะ
แสดงสมรรถนะในการปฏิบัติงานของตนเองออกมาเพ่ือจุดมุ่งหวังในการที่ได้รับรางวัลตามสมรรถนะนั้น ๆ  
 



 
Kaouthar, Yu-Hsin, & Anooshed (2020) อธิบายเกี่ยวกับระบบรางวัลในด้านของประเภทของรางวัลที่จัดสรร
ให้แก่พนักงาน เมื่อพนักงานท างานได้ตามเป้าประสงค์ขององค์กรการให้รางวัลตามที่พนักงานต้องการนั้นจะ
เป็นแรงขับเคลื่อนให้พนักงานมีแรงจูงใจที่สูงขึ้น โดยถ้าประเภทของรางวัลตรงตามความต้องการของพนักงาน
จะท าให้รางวัลนั้นมีคุณค่ามากยิ่งขึ้น การบริหารจัดการโครงสร้างระบบรางวัลนั้นต้องอาศัยกระบวนการบริหาร
รางวัลที่มีประสิทธิภาพจึงจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพของการบริหารจัดการทุนมนุษย์  
 ประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์จะเกิดขึ้นได้นั้น ต้องอาศัยโครงสร้างระบบรางวัลที่มี
ประสิทธิภาพและกระบวนการบริหารจัดการการรางวัลที่มีประสิทธิภาพ โดยโครงสร้างระบบรางวัลจะส่งผล
ผ่านกระบวนการบริหารรางวัล โดยการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือให้โครงสร้างระบบรางวัล
สามารถก าหนดระดับการจ่ายรางวัลและประเภทรางวัลที่เป็นธรรมและเป็นไปตามความต้องการของพนักงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Isabella and Haibo, 2021) ผลลัพธ์ของการจัดการทุนมนุษย์นั้นถือเป็นผลของการ
ด าเนินกิจกรรมด้านการบริหารจัดการทุนมนุษย์ ที่สามารถสร้างให้เกิดคุณค่าเชิงพาณิชย์ให้กับธุรกิจได้ ทั้งการ
ลดต้นทุนในการจัดการทุนมนุษย์ในด้านของการลดอัตราการลาออก เนื่องจากความผูกพันกับองค์กรที่สูงขึ้น 
และยังเพ่ิมคุณค่าให้กับธุรกิจจากการที่มีแรงจูงใจในการท างานและความสามารถที่เพ่ิมขึ้น ทั้งนี้จะเห็นได้ว่า
ประสิทธิภาพดังกล่าว เกิดจากการจัดการโครงสร้างของระบบรางวัลที่มีระดับการจ่ายรางวัลที่มีประสิทธิภาพ 
มีความเป็นธรรม และมีกระบวนการบริหารรางวัลส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วม ในการแสดงความคิดเห็น 
แสดงให้เห็นถึงความเป็นธรรมในการบริหารจัดการและสื่อสารไปยังพนักงานทั้งองค์กรให้รับรู้ถึงความโปร่งใส
ในกระบวนการบริหารรางวัล 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
รูปแบบการวิจัย เป็นการศึกษาทั้ ง เชิ งปริมาณ ( Quantitative method) และเชิ งคุณภาพ 

(Qualitative method) โดยส ารวจด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire survey) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการ
จัดการระบบรางวัลกับประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬา
ของประเทศไทย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ เจ้าของ ผู้บริหาร หรือผู้จัดการธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการ
กีฬาของประเทศไทย มีจ านวนสถานประกอบการธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย 
ที่ จดทะเบียนกับกรมพัฒนาธุ รกิ จการค้ า  ปี  2562 จ านวน 641 แห่ ง  (Department of Business 
Development, 2019) โดยการศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้เก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด 
 ผู้วิจัยจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการใช้สถานประกอบการ
ธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย ที่จดทะเบียนกับกรมพัฒนาธุรกิจการค้า ปี 2562 
จ านวน 641 แห่ง (Department of Business Development, 2019) เป็นหน่วยในการสุ่ม (Sampling 
Unit) ด้วยวิธีการจับฉลากให้ได้ขนาดของตัวอย่าง แล้วด าเนินการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์  
 ผู้วิจัยได้ค านวณขนาดของตัวอย่าง โดยใช้เป็นสัดส่วนของจ านวนตัวแปรสังเกตได้โดยใช้ 20 ตัวอย่าง 
ต่อ 1 ตัวแปร (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) การวิเคราะห์ครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปร  
จึงสามารถประมาณค่าและค านวณขนาดของตัวอย่างได้เท่ากับ 180 ตัวอย่าง (20 x 9) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลจากประชากร ทั้งหมด 641 ราย เพ่ือเพ่ิมโอกาสให้ได้มาซึ่งจ านวนตัวอย่างที่เหมาะสม และ
เพ่ือการพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่างการวิจัยนี้ ผู้วิจัยค านึงถึงการยินยอมของกลุ่มตัวอย่างเป็นส าคัญ คัดเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีคุณลักษณะตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยด าเนินการขอจริยธรรมส าหรับโครงการวิจัย  



 
ที่ท าในมนุษย์ โดยได้รับการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยและได้ใบอนุญาตตามหนังสือรับรอง
เลขที่ TNSU.Art 01/2564 
 

ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์สมติฐานการวิจัย  
 วิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ (Path Analysis) ระหว่างตัวแปร เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลรวมของการจัดการระบบรางวัลกับประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจการ
จัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) 
 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลโครงสร้างเชิงเส้น อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) ต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุน
มนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย ดังแสดงตามตารางท่ี 1 
 

ตาราง 1 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลโครงสร้างเชิงเส้น อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวม ต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์
ทางการกีฬาของประเทศไทย 

 

ตัวแปรเหตุ SYS PRO R2 

ตัวแปรผล DE IE TE DE IE TE  

SYS - - - - - - - 
PRO 0.92** - 0.92** - - - 0.32 
PER 1.89** 0.05** 1.94** 0.68* - 0.68* 0.48 

Chi-Square =64.026 df =55 p-value =0.189 GFI =0.956 CFI =0.986 RMSEA =0.029 

        *p<0.05, **p< 0.01; DE = Direct Effect, IE=Indirect Effect, TE=Total Effect  
 

 จากตารางที่ 1 สรุปผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการจัดการระบบรางวัลกับประสิทธิภาพทาง 
การจ ัดการทุนมนุษย์ของธ ุรกิจการจ ัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย จากโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง ตามสมมติฐานของการศึกษาที่ได้ก าหนดไว้ โดยน าเสนอรายละเอียด ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 โครงสร้างระบบรางวัล (SYS) ภายใต้องค์ประกอบ ระดับการจ่ายรางวัล  (LEV) 
ความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัล  (FAIR) และประเภทของรางวัล  (TYPE) มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ (PER) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ 
(PER) ผ่านกระบวนการบริหารจัดการรางวัล (PRO) 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรแฝงภายนอกด้านโครงสร้างระบบรางวัล (SYS) ที่ประกอบด้วยระดับ
การจ่ายรางวัล (LEV) ความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัล (FAIR) และประเภทของรางวัล (TYPE) มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวก (+) ต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ (PER) ถ้าตัวแปรด้านโครงสร้างระบบรางวัล 
(SYS) เพ่ิมขึ้นเท่ากับ 1 จะมีอิทธิพลทางตรงให้ประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์  (PER) มีการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ิมข้ึนเท่ากับ 0.92 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 นอกจากนี้ตัวแปรแฝงภายนอกด้านโครงสร้างระบบรางวัล  (SYS) ที่ประกอบด้วยระดับการจ่าย
รางวัล (LEV) ความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัล (FAIR) และประเภทของรางวัล (TYPE) ยังมีอิทธิพลทางอ้อม 



  
เชิงบวก (+) ต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์  (PER) ที่ส่งผ่านกระบวนการบริหารจัดการรางวัล 
(PRO) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 1.94 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานที่ 2 โครงสร้างระบบรางวัล (SYS) ภายใต้องค์ประกอบ ระดับการจ่ายรางวัล (LEV) 
ความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัล  (FAIR) และประเภทของรางวัล  (TYPE) มีอิทธิพลทางตรงต่อ
กระบวนการบริหารจัดการรางวัล (PRO) 
 ผลวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรแฝงภายนอกด้านโครงสร้างระบบรางวัล (SYS) ภายใต้องค์ประกอบ ระดับ
การจ่ายรางวัล (LEV) ความเป็นธรรมของการจัดสรรรางวัล (FAIR) และประเภทของรางวัล (TYPE) มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวก (+) ต่อกระบวนการบริหารจัดการรางวัล (PRO) โดยถ้าตัวแปรด้านโครงสร้างระบบรางวัล (SYS) 
เพ่ิมขึ้นเท่ากับ 1 จะมีอิทธิพลทางตรงให้กระบวนการบริหารจัดการรางวัล (PRO) เปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 1.89 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานที่ 3 กระบวนการบริหารจัดการรางวัล (PRO) ภายใต้องค์ประกอบ การให้พนักงาน 
มีส่วนร่วม (SHA) การติดต่อสื่อสารกับพนักงาน (COMM) และความเป็นธรรมของการบริหารรางวัล (MNG) 
มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ (PER) ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการ
กีฬาของประเทศไทย 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรตัวแปรแฝงภายในกระบวนการบริหารจัดการรางวัล (PRO) ภายใต้
องค์ประกอบ การให้พนักงานมีส่วนร่วม (SHA) การติดต่อสื่อสารกับพนักงาน (COMM) และความเป็นธรรม
ของการบริหารรางวัล (MNG) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก (+) ต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจ
การจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย (PER) หากกระบวนการบริหารจัดการรางวัล (PRO) 
เพ่ิมขึ้นเท่ากับ 1 จะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทาง 
การกีฬาของประเทศไทย (PER) เปลี่ยนแปลงเพ่ิมข้ึนเท่ากับ 0.10 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

ผลการทดสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของการจัดการระบบรางวัลกับประสิทธิภาพทางการ
จดัการทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย ตามวัตถุประสงค์พบว่า ตาม
ภาพที่ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของการจัดการระบบรางวัลกับประสิทธิภาพทางการจัดการทุน
มนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย 



 
สรุปและอภิปรายผล 
 1.  โครงสร้างระบบรางวัลต้องมีลักษณะของระดับการจ่ายรางวัลและการจัดสรรรางวัลที่มีความ 
เป็นธรรม โดยค านึงประเภทของรางวัลที่จะจัดสรรให้กับพนักงานขององค์กร ซึ่งการที่องค์กรมีการจัด
โครงสร้างระบบรางวัลที่มีประสิทธิภาพจะส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์  
(Jirawuttinunt, S. and Jhundraindra, P., 2018) จากผลการวิจัยสามารถอธิบายเพ่ิมเติมได้ว่าความ      
เป็นธรรมในการจัดการโครงสร้างรางวัลเป็นการบริหารจัดการที่แสดงให้เห็นถึงความยุติธรรมและเป็นธรรม 
ในการจัดสรรผลรางวัลให้สอดคล้องกับผลงานที่ได้ปฏิบัติ ให้แก่องค์กร ซึ่งจะสร้างความผูกพันกันภายใน
องค์กรในทุกระดับก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตัวองค์กรที่มีการบริหารจัดการที่เป็นธรรม อีกทั้งยังสร้างให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ David, Russ, & Benjamin (2021) ที่อธิบายความสัมพันธ์ในด้านต่าง ๆ ของโครงสร้างระบบรางวัลที่มี
ความชัดเจนและเป็นธรรมกับสมรรถนะของพนักงานขององค์กร แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันกับ
องค์กรในระยะยาว ทั้งนี้ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุน
มนุษย์ผ่านกระบวนการบริหารจัดการรางวัล Isabella and Haibo (2021) โครงสร้างระบบรางวัลที่จะมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้นได้นั้น ต้องอาศัยกระบวนการบริหารจัดการรางวัล ทั้งในด้านของการส่งเสริมให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการติดต่อสื่อสารกับพนักงานเพ่ือให้เห็นถึงกระบวนการที่มีความเป็น
ธรรมในการบริหารรางวัล  
 2.  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าโครงสร้างระบบรางวัลส่งผลต่อกระบวนการบริหารจัดการรางวัล 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bartosz and Ireneusz (2020) โครงสร้างระบบรางวัลที่มีระดับของการจัดสรร
รางวัลและประเภทของรางวัลที่ให้แก่พนักงานนั้นมีความเป็นธรรมจะส่งผลต่อกระบวนการบริหารรางวัลที่มี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Fatile and Hassan (2020) โครงสร้างระบบรางวัลในมุมมองของ
รูปแบบในการให้รางวัล โดยส่งผลให้พนักงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานร่วมกัน มีการสื่อสารผลของการ
จัดสรรรางวัลให้เกิดความโปรงใสและแสดงถึงความเป็นธรรมในการจัดสรรรางวัลตามโครงสร้าง Andre and 
Paul (2013) ความชัดเจนของโครงสร้างระบบรางวัลจะสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นธรรมในการสรรรางวัล 
เมื่อมีโครงสร้างที่ชัดเจนแล้วกระบวนการบรารหรางวัลจะมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน  

3. จากการวิจัยพบว่า กระบวนการบริหารจัดการรางวัลที่ให้พนักงานมีส่วนร่วม การติดต่อสื่อสารกับ
พนักงานและความเป็นธรรมของการบริหารรางวัลส่งผลต่อประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจ
การจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย สอดคล้องกับ Kaouthar, Yu-Hsin, & Anooshed 
(2020) กระบวนการบริหารรางวัลเป็นลักษณะของกระบวนการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท างาน 
การสื่อสารเกี่ยวกับการบริหารรางวัลมีความชัดเจนและมีความเป็นธรรมในการบริหารงาน ทั้งนี้จะส่งผล 
เชิงบวกกับผลลัพธ์ที่มีคุณค่าจากการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งในด้านของการท างานและการสร้างสรรค์
ผลงานใหม่ ๆ หรือสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น นอกจากกระบวนการบริหาร
จัดการรางวัลที่มีประสิทธิภาพจะพัฒนาสมรรถนะทางการปฏิบัติงานแล้วนั้น  ผลการวิจัยของ Fatile & 
Hassan (2020) ยังแสดงให้เห็นว่ากระบวนการบริหารจัดการรางวัลที่มีประสิทธิภาพนั้นยังมีผลท าให้ความ
ผูกพันกับองค์กรของพนักงานเพ่ิมสูงขึ้น พนักงานมีความทุ่มเทในการท างานเพิ่มมากข้ึน พร้อมที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือผลประโยชน์ขององค์กรเพิ่มมากขึ้น   
 
 
 
 



 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. การศึกษาด้านการบริหารจัดการที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทุนมนุษย์มีความ
จ าเป็นอย่างมากส าหรับภาคธุรกิจ ผลงานวิจัยนี้จึงเป็นการน าเสนอแนวทางการจัดการรางวัลที่จะท าให้
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย ต้องมีการจัดโครงสร้างของระบบรางวัล
ให้มีความชัดเจนและมีความเป็นธรรมให้เกิดความเชื่อถือในระบบ ทั้งนี้กระบวนการบริหารจัดการโครงสร้าง
ระบบรางวัลนั้นควรมีการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตรวจสอบ เสนอแนวความคิดและตัดสินใจใน
การจัดสรรรางวัลตามโครงสร้างระบบรางวัลได้  
 องค์กรต้องมีระบบการสื่อสารภายในองค์กรที่สามารถเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงานได้อย่าง
อิสระ ไม่มีการควบคุมกดดันในการแสดงความคิดเห็นไม่ว่าจะเป็นเชิงลบหรือเชิงบวกกับองค์กรเพ่ือให้
สามารถน าความคิดเห็นดังกล่าวไปพัฒนาธุรกิจและองค์กรต่อไปได้ อีกทั้งยังต้องมีช่องทางในการชี้แจง  และ
อธิบายแนวทางและนโยบายในการบริหารจัดการรางวัลที่สามารถเข้าถึงพนักงานทุกระดับได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 2. ในอุตสาหกรรมการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย ยังต้องพัฒนาประสิทธิภาพ
ทางการบริหารจัดการด้านทุนมนุษย์เพ่ือให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งข้ามชาติได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจาก
อุตสาหกรรมการกีฬาเป็นอุตสาหกรรมเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานในภาคอุตสาหกรรมนี้จึงมีทักษะเฉพาะ 
การจัดการโครงสร้างระบบงานและกระบวนการบริหารทุนมนุษย์ที่ท าการศึกษาในครั้งนี้จึงมีความเหมาะสมที่
จะเป็นแนวทางในการน าสู่การปฏิบัติ 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
  1.  ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพในส่วนการสัมภาษณ์เจ้าของกิจการหรือผู้บริหารด้วย หรือจัด
สนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือร่วมกันค้นหาว่า มีปัจจัยเชิงสาเหตุใดอีกบ้างหรือไม่ที่จะส่งผลต่อประสิทธิ
ภาพทางการจัดการทุนมนุษย์ของธุรกิจการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ทางการกีฬาของประเทศไทย 
  2.  ควรท าการศึกษากับกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมกีฬา หรือธุรกิจ
ประเภทอ่ืนในอุตสาหกรรมกีฬา เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาธุรกิจอ่ืน ๆ ในอุตสาหกรรมกีฬาให้มี
ประสิทธิภาพในการจัดการทุนมนุษย์เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือพัฒนาแนวทางในการศึกษาเพ่ือเพ่ิมความสามารถ
ทางการแข่งขันจากการที่ทุนมนุษย์มีประสิทธิภาพและคุณค่าท่ีพร้อมในการแข่งขันกับบริษัทข้ามชาติ 
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