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บทคัดยอ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎี กับแนวทางการปฏิบัติงานที่เปน

เลิศขององคกรภาครัฐ และสังเคราะหปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

ภาครฐั โดยมุงเนนการกำหนดแนวทางที่สามารถตอบสนองตอปญหาและความตองการของเจาหนาท่ี

ภาครัฐไดอยางเหมาะสม ภายใตหลักการบริหารจัดการภาครัฐที ่ม ุ งผลสัมฤทธิ ์ ความโปรงใส 

ความรับผิดชอบ และการพัฒนาคุณภาพการใหบริการประชาชนอยางตอเนื่อง ผลการศึกษาพบวา 

แนวทางการปฏิบัติงานที ่เปนเล ิศขององคกรภาครัฐควรประกอบดวย 6 ปจจัยสำคัญ ไดแก 

1) ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 2) ดานลักษณะของงาน 3) ดานความกาวหนาในการทำงาน

4) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 5) ดานการยอมรับนับถือ และ 6) ดานความมั่นคงในงาน โดยปจจัย

ทั้ง 6 ดาน จะสงเสริมการปฏิบัติงานที่เปนเลิศขององคกรภาครัฐ และยกระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน เพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน และสรางความผูกพัน ตอองคกรของบุคลากรภาครัฐ

อันจะนำไปสูการพัฒนาองคกรภาครัฐใหสามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ โปรงใส และย่ังยืน
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Abstract 

 This study aimed to examine the concepts, theories and concerning 

excellence in public sector performance and to synthesize the key factors affecting 

the work performance of public sector personnel. The study focused on establishing 

guidelines that effectively address the problems and needs of government officials 

under the principles of results-based public management, t ransparency, 

accountability, and continuous improvement of public service quality. The findings 

revealed that excellence in public sector performance should comprise six key 

factors: (1) work environment, (2) job characteristics, (3) career advancement,                     

(4) salary and benefits, (5) recognition, and (6) job security. These six factors 

collectively contribute to promoting excellence in public sector performance by 

enhancing work efficiency, increasing job satisfaction, and strengthening organizational 

commitment among public sector personnel. Ultimately, these factors support the 

development of public organizations that are capable of responding effectively to 

citizens’ needs in an efficient, transparent, and sustainable manner. 

Keywords: Excellence in Performance, Public Sector Organizations 

 

บทนำ (Introduction) 

ในบริบทของการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และความคาดหวังของ

ประชาชนที่เพิ่มสูงขึ้น องคกรภาครัฐจำเปนตองปรับตัวและพัฒนาศักยภาพการดำเนินงานอยาง

ตอเนื่อง เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส 

และเกิดประโยชนสูงสุดตอสาธารณะ แนวคิดการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (Best Practices) จึงไดรับการ

ยอมรับวาเปนแนวทางสำคัญในการยกระดับคุณภาพการบรหิารจัดการขององคกรภาครัฐ โดยมุงเนน

การพัฒนากระบวนการทำงาน การใชทรัพยากรอยางคุมคา การสรางนวัตกรรม และการสงมอบ

ผลลัพธที่ตอบสนองตอเปาหมายขององคกรและความตองการของประชาชนอยางยั่งยืน โดยปจจัย   

ที่สงผลตอความสำเร็จในการดำเนินงานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ คือ 1) ปจจัยดาน

นโยบาย ไดแก (1) ความชัดเจนของนโยบาย ยุทธศาสตร พันธกิจของหนวยงาน (2) การใหความสำคัญ 

สงเสร ิมและ สนับสนุนของผู บร ิหาร (3) กระบวนการมีสวนรวมของทุกภาคสวนที ่เก ี ่ยวของ                          
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(4) ความเหมาะสม ทันสมัยของกฎหมาย ระเบียบ กฎเกณฑ และ (5) มีระบบประเมินคุณภาพการ

ใหบริการของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียอยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 2) ปจจัยดาน

กระบวนการปฏิบัติงาน ไดแก (1) เตรียมความพรอมของอุปกรณและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการ

ปฏิบัติงาน (2) นำสารสนเทศที่สำคัญมาใชในการตัดสินใจดำเนินงานและแกไขปญหาในทุกขั้นตอน 

(3) สรางเครือขายความรวมมือและการจัดการความสัมพันธกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย

อยางตอเนื่องและเขมแข็ง (4) มีกระบวนการคนหาและจำแนกกลุมผูรบับริการและผูมีสวนไดสวนเสีย

ไวอยางชัดเจน (5) เสาะแสวงหาความรู โดยนำมาปรับปรุงกระบวนงานจนเกิดเปนนวัตกรรมใหม    

(6) ดำเนินงานเปนไปในทิศทางที่เหนือกวาความตองการ และความคาดหวังของผู ร ับบริการ                  

และผูมีสวนไดสวนเสีย (7) นำระบบประชารัฐมาใชในการดำเนินงานเพื่อชวยลดความขัดแยงและ           

การตอตานจากทุกภาคสวน (8) มีทัศนคติเชิงบวกในการดำเนินงานตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพ

การบริหารจัดการภาครัฐ (9) ทบทวนและปรับปรุงคุณภาพของกระบวนงานใหสอดคลองกับปญหา

และความตองการของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย (10) บุคลากรในหนวยงานใหความสำคัญ

และมีสวนรวมในการปฏิบัติงานตามแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ (นารีลักษณ             

ศิริวรรณ, 2561) 

อยางไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคม โครงสรางประชากร และ

ความกาวหนา ทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สงผลใหหนวยงานภาครัฐไทยตองเผชิญกับความทา

ทายดาน การบริหารทรัพยากรบุคคลอยางหลีกเลี่ยงไมได (สหภัค จันทศร, 2569) ซึ่งสงผลกระทบตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คุณภาพการใหบริการ รวมถึงสภาพแวดลอมการทำงานในปจจุบันยังมี

ความซับซอนและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ สงผลใหบุคลากรภาครัฐตองปรับตัวและพัฒนาทักษะใหม

อยางตอเนื่อง หากองคกรไมสามารถออกแบบระบบการทำงานใหสอดคลองกับความตองการ     

ความคาดหวัง และศักยภาพของเจาหนาที่ไดอยางเหมาะสม อาจสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในการ

ทำงาน ระดบัความผูกพันตอองคกรลดลง และประสิทธิผลการดำเนินงานโดยรวมขององคกรถดถอยลง 

ดวยเหตุนี้ การพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ จึงเปนประเด็นที่มีความสำคัญ   

อยางยิ่ง แนวทางดงักลาวควรมุงเนนการจัดทำเสนทางความกาวหนาในอาชีพอยางชัดเจน การพัฒนา

บุคลากรตามชวงตำแหนงและสมรรถนะ การสงเสริมการเรียนรูและ ถายทอดองคความรูภายในองคกร 

การพัฒนาทักษะที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และการสรางแรงจูงใจควบคูกับ                

การปลูกฝงกรอบแนวคิดเชิงบวกและจริยธรรมในการปฏิบัติราชการ (สหภัค จันทศร, 2569) เพื่อให

บุคลากรสามารถปฏิบ ัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีความพรอมในการขับเคลื ่อนองคกรสู                 

ความเป นเล ิศ การศ ึกษาและพัฒนาองค ประกอบของแนวทางการปฏ ิบ ัต ิ งานท ี ่ เป นเลิศ                             



 
105 วารสารรัฐศาสตรรอบรูและสหวิทยาการ ปท่ี 9 ฉบับที่ 4 กรกฎาคม-สิงหาคม 2569                                      

Journal of Wisdom in Political Science and Multi-disciplinary Sciences Vol. 9 No.4 July-August 2026 

 

จึงมีความสำคัญ เนื่องจากจะชวยสรางองคความรู ที ่สามารถนำไปประยุกตใชในการพัฒนาระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคลและการบริหารจัดการองคกรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

 

แนวคิดการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (Best Practices)  

การปฏิบัติที่ดี Best Practice (พัชรกฤษฎิ์  เนื้อไม, 2565) หมายถึง วิธีการทำงานที่ดทีีสุด

ในแตละเรื่อง ซึ่งสามารถเกิดขึ้นไดในทุกหนวยงาน จากหลายชองทาง ท้ังตัวผูรวมงาน ผูมีสวนไดสวน

เสีย หรือภาวะปญหา และการวิเริ่มสรางสรรค พัฒนาที่มีขั้นตอน เมื่อมีวิธีการทำงานที่ตองผานการ

เลาเรื่องที่เปนการทำงานของตนเองมาแลกเปลี่ยนเรียนรูในลักษณะของการแลกเปลี่ยน ขามสายงาน

ขามหนวยงาน  โดยเกิดขึ้นในระดับบุคคล ระดับกลุมคน และระดับหนวยงานยอย Best Practice ท่ี

ไดควรมีการบันทึกเขียนรายงานเพื่อการศึกษาพัฒนาและเผยแพรได ซึ่งจะเกิดประโยชนอยางยิ่ง  

กลาวคือ แนวปฏิบัติที่เปนเลิศเปนวิธีปฏิบัติ หรือขั้นตอนการปฏิบัติที่ทำใหองคการประสบความสำเร็จ

หรือนำไปสูความเปนเลิศตามเปาหมาย (วิโรจน ไชยภักดี, 2562) คำวา Best practice เปนคำเฉพาะ

หรือศัพทที่ใชในวงการวิชาชีพที่แสดงถึงผลงานที่มีมาตรฐานมีการปฏิบัติอยางตอเนื่อง  มีหลักฐาน

สนับสนุน หรือแสดงผลงานหรือความสำเร็จของงานเปนที่ยอมรับในวงวิชาการหรือวิชาชีพนั้น ๆ   

และมีหลักฐานของความสำเร็จปรากฏชัดเจน โดยมกีารสรุปวิธีปฏิบัติหรือขั้นตอนการปฏิบัติ ตลอดจน

ความรู และประสบการณที ่ไดบันทึกเปนเอกสาร และเผยแพรใหหนวยงานภายในหรือภายนอก

สามารถนำไปใชประโยชนได 

แนวปฏิบัต ิที ่เป นเล ิศในประเทศไทย (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ,                

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ, อางถึงใน วิโรจน ไชยภักดี, 2562) ระบุวา มีจุดเริ่มตน      

โดยสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ ราชการ (ก.พ.ร.) รวมมือกับสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ 

จัดทำโครงการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐโดยสรางหลักเกณฑและวิธีปฏิบัติเพ่ือยกระดับ

และพัฒนาขีดความสามารถและมาตรฐานการบริหารจ ัดการของส วนราชการใหเท ียบเทา

มาตรฐานสากลในระดับโลก จากแนวคิดและเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติที่ตางประเทศใชไดผลดี

นำมาปรับแตงใหสอดคลองกับแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีกำหนดเปนเกณฑรางวัล

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management (Quality Award: PMQA)            

โดยสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดนำ PMQA มาใชเปนตัวชี้วัดกับหนวยงาน

ราชการตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2549 จนถึงปจจุบัน ซึ่งเมื่อนำใชเปนแนวทางในการประเมินองคกร

ดวยตนเองจะทำใหผูบริหาร ไดรูวาหนวยงานของตนยังมีความบกพรองในเรื่องใด สามารถกำหนด
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วิธีการใดเพื่อปรับปรุงองคกร นำไปสูความสำเร็จทั้งในดานการพัฒนาดานประสิทธิภาพกระบวนงาน

ภายในการสรางศักยภาพและ ความผาสุกใหแกบุคลากร  

กลาวโดยสรุป คือ การปฏิบัติที่ดี Best Practice  หมายถึง วิธีการหรือขั้นตอนการทำงานที่

ดีที่สุด ซึ่งชวยใหองคกรหรือหนวยงานประสบความสำเร็จและบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

โดยเกิดจากการสั ่งสมความรู ประสบการณ การแกปญหา และการพัฒนางานอยางสรางสรรค                

ของบุคลากรในองคกร รวมถึงการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคคล กลุมคน และหนวยงานตาง ๆ        

โดยBest Practice ตองมีลักษณะสำคัญ ไดแก มีมาตรฐานการปฏิบัติที่ชัดเจน มีการดำเนินงานอยาง

ตอเนื่อง มีหลักฐานแสดงผลสำเร็จเปนที่ประจักษ ไดรับการยอมรับในวงวิชาการหรือวิชาชีพ และ     

มีการบันทึกเปนเอกสารเพื่อเผยแพรใหผูอื่นสามารถศึกษาและนำไปประยุกตใชได แนวทางดังกลาว

ไดรับการสงเสริมผานโครงการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) โดยสำนักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เพื่อยกระดับมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐให

เทียบเทาระดับสากล โดยใชเปนเครื่องมือประเมินและพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งดาน

กระบวนการทำงาน การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการสรางความผาสุกในการทำงาน อันนำไปสู

ความสำเร็จขององคกรอยางย่ังยืน 

หลักการบริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management)  

การจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management หรือ NPM) (ประเสริฐ ธิลาว, 

2560) กลาวคือ การเพิ่มผลผลิตในการบริหารงานภาครัฐ โดยใหความสำคัญตอผลสำเร็จของงานเปน

หัวใจหลักสำคัญ เปนแนวคิดและที่มาของการปฏิรูประบบราชการและการประกาศใชระบบการ

บริหารงานแบบมุง ผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management) ของรัฐบาลไทย โดยใหสวนราชการ

ระดับกรมตองจัดทำ ตัวชี้วัดและเปาหมายของผลงานที่จะเกิดข้ึน 

วัตถุประสงคหลักของ NPM คือ ตองการปรับปรุงประสิทธิภาพของภาคราชการ โดยใช 

วิธีการ ทางการบริหารจัดการ และวิธีการที่ใชกันในภาคเอกชน แตประสิทธิภาพเปนเพียงหลักการ 

เดียวของกระบวน ทัศนการบริหารกิจการบานเมืองและสังคม นอกเหนือจากหลักความรับผิดชอบ 

ตรวจสอบได (Accountability) ความ โปรงใส (Transparency) การเปดเผย (Openness)        

ความ ยุติธรรม (Fairness) และ ความเสมอภาค (Equity) ดังนั้น แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม 

(New Public Management: NPM) คือมีระบบการบริหารงานมุงเนนผลสัมฤทธิ์ มีมาตรฐานวัดไดใช

กลไกการตลาด เปดโอกาสในการ แขงขันใหภาคเอกชน และภาคประชาชนเขารวมลงทุนโปรงใส 

ตรวจสอบได และการใหบริการที ่ตอบสนองตอความตองการของประชาชน ดังนั ้น เพื่อใหระบบ
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ราชการมีความสอดคลองกับแนวคิดใน การปฏิรูประบบราชการควรมีลักษณะ ดังนี้ 1) รฐัจะมีบทบาท

หนาที่เฉพาะในสวนที่จำเปนจะตองทำ เทานั้นเพ่ือเปดโอกาสใหประชาชนและชุมชนมีบทบาทมากข้ึน       

2) การบริหารจัดการภายในภาคราชการจะมีความรวดเร็วคุณภาพสูง และประสิทธิภาพสูง 3) การจัด

องคกรมีความกะทัดรัดคลองตัว และปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็วเนนการทำงานที่ใชเทคโนโลยีเปน

เครื ่องมือ 4) มีลักษณะของการทำงานที ่ทันสมัยใชเทคโนโลยีเครื ่องมืออุปกรณที ่เหมาะสม                   

ตอการทำงาน 5) ขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐมีคุณภาพสูง 6) ขาราชการทำงานมุงผลสัมฤทธิ์             

โดยมีประชาชนเปนเปาหมาย 7) มีกลไกการบริหารงานบุคคลที่หลากหลายมีระบบคาตอบแทน              

ที ่เปนธรรมเพื ่อเป ดโอกาสใหบ ุคคลที ่ม ีความรู ความสามารถเต็มใจมารับราชการเปนอาชีพ                      

8) มีวัฒนธรรมและบรรยากาศในการทำงานแบบมีสวนรวม 9) มีความโปรงใสตรวจสอบได 

แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม คือ การเปลี่ยนระบบราชการที่เนนระเบียบ และ

ขั้นตอนไปสูการบริหารแบบใหมซึ่งเนนผลสำเร็จ ความรับผิดชอบ รวมทั้งใชเทคนิคและวิธีการของ 

เอกชนมาปรับปรุงการทำงานเห็นวาสิ ่งที ่เร ียกวา “การจัดการภาครัฐแนวใหม” มีหลักสำคัญ                       

7 ประการ คือ 1) จัดการโดยนักวิชาชีพที่ชำนาญการ (Hands-on professional management)    

2) มีมาตรฐานและการวัดผลงานที่ชัดเจน (Explicit standards and measures of performance)           

3) เนนการควบคุมผลผลิตที่มากขึ้น (Greater emphasis on output controls) 4) แยกหนวยงาน

ภาครัฐออกเปนหนวยยอย ๆ (Shift to disaggregation of units in the public sector)                         

5) เปลี ่ยนภาครัฐใหแขงขันกันมากขึ ้น (Shift to greater competition in the public sector)                

6) เนนการจัดการตามแบบภาคเอกชน (Stress on private sector styles of management practice) 

7) เนนการใชทรัพยากรอยางมีวินัยและประหยัด (Stress on greater discipline and parsimony 

in resource use) (โครงการพัฒนานักบริหารระดับสูง : ผูบริหารสวนราชการ (นบส.2) รุนที่ 12, 

2563) 

กลาวโดยสรุป คือ การบริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management: NPM) เปน

แนวคิดที่มุ งปรับปรุงการบริหารงานภาครัฐใหมี ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และตอบสนองความ

ตองการของประชาชน โดยนำหลักการและเทคนิคการบริหารของภาคเอกชนมาประยุกตใช เนนการ

บริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (Result-Based Management) มากกวาการยึดติดกับระเบียบและขั้นตอน

โดยมีหลักสำคัญของการบริหารภาครฐัแนวใหม ไดแก 1) มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยกำหนดเปาหมาย 

ตัวชี้วัด และประเมินผลการดำเนินงานอยางชัดเจน 2) เนนประสิทธิภาพและความคุมคา ใชทรัพยากร

อยางประหยัดและเกิดประโยชนสูงสุด 3) บริหารโดยผูเชี่ยวชาญ เปดโอกาสใหผูบริหารใชความรูและ

ความสามารถในการตัดสินใจอยางมืออาชีพ 4) ปรับโครงสรางองคกรใหคลองตัว ลดความซ้ำซอน 
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กระจายอำนาจ และแยกหนวยงานใหมีความรับผิดชอบชัดเจน 5) สงเสริมการแขงขันและการมีสวนรวม 

เปดโอกาสใหภาคเอกชนและภาคประชาชนเขามามีบทบาทในการใหบริการสาธารณะ 6) นำรูปแบบ

การบริหารของภาคเอกชนมาใช เชน การบริหารเชิงกลยุทธ การบริหารคุณภาพ และการมุงเนน

ผูรับบริการ 7) ยึดหลักธรรมาภิบาล ไดแก ความโปรงใส ความรับผิดชอบ ตรวจสอบได ความเปนธรรม 

และความเสมอภาค 8) ใชเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ความรวดเร็ว และคุณภาพ

ในการใหบริการ 9) พัฒนาบุคลากรภาครัฐ ใหมีความรู ความสามารถ มีแรงจูงใจ และทำงานโดยยึด

ประชาชนเปนศูนยกลาง 10) สงเสริมการมีสวนรวมและวัฒนธรรมองคกรที่ดี เพ่ือใหเกิดความรวมมือ

ในการบริหารและพัฒนางานอยางตอเน่ือง 

การบริหารภาครัฐแนวใหม (NPM) จึงเปนแนวคิดการปฏิรูประบบราชการที่มุงใหภาครัฐ

ทำงานอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส ตรวจสอบได ใชทรัพยากรอยางคุมคา เนนผลลัพธของงาน                    

ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง และประยุกตใชแนวทางการบริหารของภาคเอกชนเพื่อยกระดับคุณภาพ

การบริการสาธารณะและการบริหารประเทศใหทันสมัยมากข้ึน 

ทฤษฎีลำดับขั้นความตองการของมาสโลว  

ซึ ่งนักจิตว ิทยา อธิบายวามนุษยท ุกคนมีความตองการพื ้นฐานเหมือนกัน ขณะที่                       

ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่ และความตองการ

ของมนุษยมีลำด ับขั ้นจากต่ำไปสูง แบงเป นขั ้นเป นตอน (Hierarchy of Needs Theory                          

โดย Maslow 1970, อางถึงใน ธัญพร สินพัฒนพงศ, (2560) คือ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการเบื้องตนเพ่ือ

ความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ำ ที่อยูอาศัย เครื่องนุ งหม ยารักษาโรค ความ

ตองการพักผอน ความตองการทางเพศ ฯลฯ ความตองการดานรางกาย จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

ของคนก็ตอเมื่อความตองการดานรางกายยังไมไดรับการตอบสนองในดานนี้ โดยปกติแลวองคกรทุก

แหงมักจะตอบสนองความตองการของแตละคนดวยวิธีการทางออม คือ การจายเงินคาจาง 

2. ความตองการความปลอดภัยหรือมั ่นคง (Security of Safety Needs) หากความ

ตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการในข้ันที่สูงขึ้น 

คือ ความตองการดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ ความตองการทางดานความปลอดภัย จะ

เปนเรื่องเกี่ยวกับการปองกันเพื่อใหเกิดความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ ที่เกิดข้ึนกับรางกาย ความ

สูญเสียทางดานเศรษฐกิจ สวนความมั่นคง หมายถึง ความตองการ ความมั่นคงในการดำรงชีวิต เชน 

ความมั่นคงในการทำงาน 
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3. ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongingness Needs) ภายหลังที่ไดรับการ

ตอบสนองขั้นดังกลาวแลว ก็จะมีความตองการสูงข้ึน คือ ความตองการทางสังคมจะเริ่มเปนสิ่งจูงใจท่ี

สำคัญตอพฤติกรรมของคน ความตองการทางดานนี้จะเปนความตองการเก่ียวกับการอยูรวมกัน และ

ไดรบัการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมเสมอ 

4. ความตองการที่จะมีฐานะเดนทางสังคม (Esteem or Status Needs) ความตองการข้ัน

ตอมา จะเปนความตองการที ่ประกอบดวยสิ ่งต างๆ ดังนี ้ ค ือ ความมั ่นใจในตนเองในเรื ่อง

ความสามารถ ความรู และความสำคัญในตัวของตัวเอง รวมตลอดทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดน

เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น หรือ อยากที่จะใหบุคคลอื่นยกยองสรรเสริญในความรับผิดชอบในหนาที่

การงาน การดำรงตำแหนงที่สำคัญในองคกร 

5. ความตองการที่จะไดรับความสำเร็จในชีวิต (Self-actualization or Sale-realization 

Needs) ลำดับความตองการสูงสุดของมนุษยก็คือ ความตองการที่อยากประสบความสำเร็จในชีวิต 

ความนึกคิดหรือความคาดหวัง ความทะเยอทะยานใฝฝนที่อยากไดรับความสำเร็จในสิ่งอันสูงสุดใน

ทัศนะของตน  

ทฤษฎสีองปจจัย ของ Herzberg  

เปนทฤษฎีท ี ่ ได ร ับการยอมรับอยางแพรหลาย มีช ื ่อเร ียกทฤษฎีนี ้หลากหลายชื่อ              

คือ Motivation-Maintenance Theory, Dual Factor Theory, Motivation-Hygiene Theory 

“ทฤษฎีสองปจจัย” ทฤษฎีนี ้ตั ้งอยูบนพื้นฐานของการศึกษาวิจัยของ Herzberg (1959) โดยได                  

ทำการสัมภาษณเก่ียวกับการทำงานของนักบัญชีและวิศวกรจำนวนประชากร 200 กวาคนจากโรงงาน

อุตสาหกรรม 11 แหงในเมือง Pittsburg ผลสรุปคือ มีปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับความรูสึกพึงพอใจ

และไมพึงพอใจของพนักงาน 2 ประเภท คือ ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) และปจจัยจูงใจ 

(Motivator Factor) มีมิติที่แตกตางกัน 2 มิติที่เกี่ยวกับปญหาการจูงใจ ดานหนึ่งเปนองคประกอบที่

เปนไดทั้งสาเหตุของความไมพอใจและสามารถปองกันความไมพอใจได Herzberg เรียกองคประกอบ

นั้นวา เปนองคประกอบเสริมแรงหรือองคประกอบสงเสริม (Hygiene Factors) องคประกอบนี้               

เปนองคประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) มีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทำงาน สวน

อีกดานหนึ่งเปนองคประกอบที่จูงใจ (Motivational Factors) ถาหากมีองคประกอบจูงใจอยูแลวก็จะ

สามารถนำไปสูทัศนคติทางดานบวกและการจูงใจที่แทจริงได องคประกอบนี้เปนองคประกอบภายใน 

(Intrinsic Factors) ทฤษฎีจูงใจของ Herzberg (ธนัญพร สุวรรณคาม, (2559) สามารถสรุปได ดังนี ้
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1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที ่สรางทัศนคติทางบวกใหเกิดขึ้นกับ

พนักงานปจจัยเหลานี้สวนใหญจะมีความเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ ซึ่งปจจัยเหลานี้จะมีผลกับความ

พอใจโดยตรง ปจจัยจูงใจประกอบดวย   

1.1 ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ทำงานไดสำเร็จตามกำหนดและประสบผลสำเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ และ

รูจักการปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานประสบผลสำเร็จจะทำใหเกิดความรูสึกพอใจในผลงาน

นั้น 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดร ับการยอมรับ             

นับถือจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรอืจากบุคคลอ่ืนๆ ภายในหนวยงาน การยอมรับนับถือจาก 

การยกยอง ชมเชยหรือการแสดงความยินดี การใหกำลังใจ หรือการแสดงออกอื่นๆ ที่แสดงใหเห็นถึง              

การยอมรบัในความสามรถ ซึ่งจะทำใหบุคคลเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและเห็นคุณคาผลงานของตนเอง

อีกดวย 

1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่มีความนาสนใจ งานท่ีมีความทา

ทายใหลงมือทำงานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนงานที่มีลักษณะที่ทำตั้งแตตนจนจบได

โดยลำพัง โดยองคการจะตองทำใหพนักงานรูสึกวางานที่ทำนั้นมีความสำคัญ พนักงานมีความหมาย

ตอกระบวนการการทำงานเพ่ือใหพนักงานไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจในการที ่ไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบตองานของตนและมีอำนาจตองานไดอยางเต็มท่ี ไมมกีารควบคุม ใกลชิดมาก

เกินไปจนขาดอิสระในการทำงาน 

1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนตำแหนงใหสูงข้ึน 

รวมถึงการไดรับโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรู หรือการไดรับการอบรม เพิ่มความสามารถและพัฒนา

ศักยภาพของตนเอง 

2. ปจจัยคำ้จุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เปนขอกำหนดเบื้องตนเพ่ือปองกันไมใหคน

เกิดความไมพอใจในงานที่ทำอยูเทานั้น แตไมไดเปนสิ่งที่จูงใจแตอยางใด การใหความสนใจหรือ

ระมัดระวังตอปจจัยค้ำจุนเปนสิ่งจำเปน แตก็ยังมีเงื ่อนไขไมพียงพอจะใชในการจูงใจใหคนมีผลผลิต

มากขึ้นได ปจจัยค้ำจุนประกอบดวย   

2.1 นโยบายการบริหารขององคการ (Company Policy and Administration) 

หมายถึง นโยบายการหรือจัดการบริหารขององคการ กฎ ระเบียบขอบังคับ การจัดระบบงานที่มี

ประสิทธิภาพ ซึ่งนโยบายตองอยูในลักษณะที่มีการกำหนดอยางชัดเจน และมีความเปนธรรม  
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2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาใน

การบริหารจัดการภายในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ มีความยุติธรรมในการบริหาร มีความรู

ความสามารถในการแกไขปญหา ร ับฟ งความค ิดเห ็นและให คำแนะนำในการทำงานแก

ผูใตบังคับบัญชา 

2.3 ความส ัมพันธ ก ับผ ู บ ังค ับบัญชา เพื ่อนร วมงาน และผ ู  ใต บ ังค ับบัญชา 

(Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดตอสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ไมวาจะเปนกิริยา วาจา ทาทางตางๆ ที่แสดงถึง

ความสัมพันธอันดีตอกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกัน ชวยเหลือซึ่งกันและกัน และสามารถทำงาน

รวมกันไดอยางเปนอยางดี 

2.4 สภาพการทำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ในการ

ทำงาน และสภาพทางกายภาพของงาน เชน บรรยากาศในการทำงาน สถานที่ทำงาน อากาศ เสียง 

แสงสวาง เปนตน และรวมถึงลักษณะแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือเครื่องใช ใหมีความ

เหมาะสมเพียงพอ เพ่ือเปนสิ่งอำนวยในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนหรือผลประโยชนในการปฏิบัติงานท่ี

พนักงานพึงไดรับอยางเหมาะสมกับงานที่ทำ เชน เงินเดือน เงินพิเศษ รวมถึงในรูปแบบสวัสดิการ

ตางๆ ที่อยูในระดับเพียงพอ และเปนที่พอใจของพนักงาน  

2.6 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดี ซึ่ง

เปนผลที่ไดจากงานในหนาที่ของตน อาจเปนผลกระทบโดยตรงหรือโดยออมตอชีวิตสวนตัว เชน การ

ถูกยายไปทำงานในที่ใหม ซึ่งอาจไกลจากครอบครัว ทำใหพนักงานไมมีความสุข จึงทำใหพนักงานเกิด

ความไมพอใจในงานท่ีทำ 

2.7 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกมั่นคงในงานที่ทำ ความ

มั่นคงตอองคการ หรือความย่ังยืนในอาชีพ 

บทสรุป (Conclusion) 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี แนวทางการปฏิบัติงานที่เปนเลิศขององคกรภาครัฐ จะตอง             

มีองคประกอบในหลายปจจัยที่เกี ่ยวของ โดยเฉพาะการกำหนดทิศทางองคกรที่ชัดเจน ยึดหลักธรรมาภิ

บาล ความโปรงใส และความรับผิดชอบ เชื่อมโยงยุทธศาสตรสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม และ              

ใหความสำคัญกับความตองการและความคาดหวังของประชาชน โดยจะตองปรับปรุงกระบวนการ

ทำงานใหมีประสิทธิภาพ ลดขั้นตอนที่ซ้ำซอนและเพิ่มความคลองตัว สงเสริมการคิดคนนวัตกรรม 
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เพื่อพัฒนางานบริการภาครัฐ โดยแนวทางดังกลาวสามารถจำแนก เปนปจจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนำมา

กำหนดเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่เปนเลิศขององคกรภาครัฐได ดังนี้ 

1)  ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ไดแก ความปลอดภัย บรรยากาศในการทำงาน

เครื่องมือและทรัพยากรสนับสนุน 

2) ดานลักษณะของงาน ไดแก ความชัดเจนของบทบาทหนาที่ ความทาทายของงาน 

ความเหมาะสมของภาระงาน 

3) ดานความกาวหนาในการทำงาน ไดแก ระบบเลื่อนตำแหนง การพัฒนาศักยภาพ 

การฝกอบรม 

4) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ไดแก ความเพียงพอของรายได สวัสดิการและสิทธิ

ประโยชนความเปนธรรมในการตอบแทน 

5) ดานการยอมรับนับถือ ไดแก การไดรับการยกยอง การไดรับการยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ระบบการใหรางวัล 

6) ดานความมั่นคงในงาน ไดแก  ความมั่นคงในตำแหนง ความชัดเจนของเสนทาง

อาชีพความเชื่อมั่นตอองคกร 

จากการศึกษาจึงสรุปไดวาแนวทางการปฏิบัติงานที่เปนเลิศขององคกรภาครัฐที่มีความ

เหมาะสมและสามารถตอบสนองตอปญหาและความตองการของเจาหนาที่ภาครัฐ ประกอบดวย 6 

ปจจัยสำคัญ โดยทั ้ง 6 ปจจัยมีความสัมพันธและสงเสริมกันในการยกระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาครัฐ 
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