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ธิติวุฒิ หมั่นม*ี

การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถิ่น

The Employees Commitment to Local Administrative
Organizations 

			บทนํา
 ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นคณุลกัษณะส�าคญัที่

ทกุองค์กรต้องการให้มโีดยเฉพาะอย่างยิง่ในสภาวการณ์

ปัจจุบันที่มีการแข่งขันสูง และองค์กรถูกตัดสินด้วย

คุณภาพของบุคลากร ดังนั้น ทุก ๆ องค์กรจึงทุ่มเท

งบประมาณรวมทั้งทรัพยากรด้านต่าง ๆ ส�าหรับการ

พัฒนาบุคลากรท่ีเลือกสรรแล้วอย่างเต็มที่และคาดหวัง

ว่าบุคลากรเหล่านั้น จะใช้ความรู้ความสามารถในการ

พัฒนาศักยภาพในทุก ๆ ด้านให้กับองค์กร และปฏิบัติ

งานให้กับองค์กรในระยะเวลายาวนานเท่าที่องค์กร

ต้องการ ดังนั้น บุคลากรจึงถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่

ส�าคัญในหลาย ๆ ปัจจัยที่ประกอบเข้าเป็นองค์กร เพื่อ

ด�าเนินการและปฏิบัติการตามวัตถุประสงค์ที่ก�าหนด

ไว้ให้ประสบผลส�าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ จึงกล่าว

ได้ว่าความส�าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร ขึ้นอยู่

กับบุคลากรในองค์กรว่ามีความผูกพันต่อองค์กรมาก

น้อยเพียงใด (ศิริพงศ์ อินทวดี, 2541: 65) หรืออาจ

กล่าวได้ว่าการมีความผูกพันต่อองค์กรนั้น สิ่งแรกที่

ผู้บริหารต้องสร้างให้เกิดข้ึนในบุคลากร เนื่องจากเป็น

คุณลักษณะของบุคลากรที่จ�าเป็นในการพัฒนาและ

ปรับปรุงรักษาคุณภาพการบริการขององค์กร ซึ่งหาก

บุคลากรในองค์กรมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 

ก็จะมีความเต็มใจในการปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กรและไม่คิดจะย้ายหรือลาออกจากองค์กร แต่ถ้า

บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปฏิบัติ มีโอกาส

จะเกิดผลเสียต่อองค์กรในหลาย ๆ ด้าน เช่น การสูญ

เสียบรรยากาศที่ดีในการท�างาน ประสิทธิภาพในองค์กร

อาจลดต�่าลง และมีแนวโน้มการลาออกจากองค์กรที่จะ

เกิดขึ้นเป็นต้น

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งประกอบด้วย 20 จังหวัด

นั้นมีจ�านวนองค์การบริหารส่วนต�าบลทั้งหมด 2,655 

แห่ง จาก 329 อ�าเภอซึ่งในจ�านวนทั้งหมดนั้นมีจ�านวน

ประชากรที่อาศัยอยู่ในเขตการปกครองขององค์การ

บริหารส่วนต�าบลทั้งหมด 21,956,766 คน (วิกิพีเดีย 

สาราณุกรมเสรี, 2555) ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ทั้งหมดน้ันได้มีเครือข่ายการประสานงานในส่วนของ

การบริหารงานซึ่งก็จะอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของ

ผู้บริหารระดับท้องถิ่นอีกต่อหนึ่ง ในการบริหารงานของ

องค์การบริหารส่วนต�าบลดังกล่าวน้ัน ได้มีบาง อบต. 

ได้รับรางวัลเกี่ยวกับการบริหารงานภายในองค์กรดีเด่น 

*นักศึกษาหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร) ภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย
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และดีเยี่ยมซึ่งเป็นขวัญและก�ำลังของผู้ที่ท�ำงานภายใน

องค์การนั้น ๆ ซ่ึงการได้มาซึ่งรางวัลดังกล่าวย่อมเกิด

ขึ้นจากการตั้งใจท�ำงานและความเอาใจใส่ของพนักงาน 

ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน จึง

ท�ำให้เกิดความส�ำเร็จข้ึนภายในองค์กรได้ และส่ิงเหล่า

นั้นถือว่าเป็นความสามัคคีของบุคลากรภายในองค์กร 

ที่ เป ็นเช่นนั้นก็ด ้วยเหตุผลที่ว ่าพนักงานเกิดความ

ผูกพันและความรักภายในองค์การจึงมีความต้องการที่

จะท�ำงาน และพัฒนาสายงานของตนให้มีประสิทธิภาพ

และเมื่อพนักงานในแต่ละฝ่ายมีความรักหรือมีความ

คิดเช่นนี้แล้วก็ย่อมจะท�ำให้ทั้งองค์กรมีการพัฒนาเป็น

ไปในทางเดียวกัน และท�ำให้การท�ำงานมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้นตามไปด้วย

	 จากจ�ำนวน 2,655 แห่งของจ�ำนวน อบต. ใน 

เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือนั้นยังมี อบต.อีกจ�ำนวน

มากที่ไม่เคยได้รับรางวัลอะไรเลยจากหน่วยงานทาง

ราชการท้ัง ๆ ที่มีการบริหารราชการเหมือนกันและได้

รับงบประมาณจัดสรรตามสัดส่วนที่รัฐบาลจัดให้ อาจ

จะเป็นเพราะว่าพนักงานราชการ หรือเจ้าหน้าที่รวม

ไปถึงผู้บริหารเองมีการประสานงานหรือการบริหารไม่

สอดคล้องกนัต่างฝ่ายต่างท�ำ กล่าวคอื ไม่มคีวามสามคัคี

กันในหมู่สมาชิกจึงท�ำให้ประสิทธิภาพของงานที่ออกมา

ไม่ดีเท่าที่ควร จึงเป็นเหตุให้ไม่ได้รับรางวัลอะไรเลย 

ส่วนหนึ่งของผลส�ำเร็จของงานที่ไม่มีประสิทธิภาพนั้น

อาจจะเป็นเพราะพนักงานไม่มีความผูกพันต่อองค์กร 

จึงไม่ใส่ใจในภาระงานที่ตนท�ำหรือท�ำหน้าที่ของตนไม่มี

เท่าที่ควรดังกล่าวแล้ว

	 ด้วยเหตุผลดังกล่าวมานี้ อาจกล่าวได้ว่าการ

สร ้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับรางวัลการบริหาร

จัดการที่ดี ต้องมีการสร้างรูปแบบความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่ง

จะเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร

มีความรัก ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และเอื้อต่อ

การสร้างให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Knowledge 

Organization) เกดิ Knowledge Worker ซึง่จะเป็นต้น

ทนุทางปัญญา (Intellectual Capital) ของสงัคม ส่งผล

ต่อความส�ำเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Management) ขององค์กรที่จะน�ำพา

องค์การบรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ได้อย่างยั่งยืนและ 

จะเป็นรูปแบบของการสร้างความผูกพันต่อองค์กร

ส�ำหรับหน่วยงานที่มีการพัฒนางานที่ไม่มีประสิทธิภาพ

ให้เพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงานได้ดีอีกด้วย

	 1.	 ความหมายของความผูกพัน

	 	 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ให้

ความหมายของค�ำว่า “ผูกพัน” หมายถึง มีความเป็น

ห่วงกังวลเพราะรักใคร่ ก่อให้เกิดพันธะที่จะต้องปฏิบัติ

ตาม ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์กรน่าจะหมายถึง ความ

เป็นห่วง รักใคร่ในองค์กร (ราชบัณฑิตยสถาน, 2552: 

741) นอกจากน้ี ยังมีนักวิชาการอีกหลายท่านที่ได้ให้

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ ความ

ผูกพันเป็นปทัสถานทางสถาบันซึ่งเป็นตัวที่ท�ำให้แต่ละ

บุคคลเกิดพันธะผูกพันต่อองค์กร (Parson, 1951: 

81) ความผูกพันในมุมมองของความสัมพันธ์เชิงแลก

เปลี่ยน นั้นบุคคลจะยึดติดกับองค์กรเพื่อให้ได้มาซึ่ง

รางวัลหรือผลลัพธ์ที่แน่นอนจากองค์กร (March and 

Simon, 1598: 950) ความผูกพันเป็นความเต็มใจของ

บุคคลที่จะอุทิศก�ำลังกายและความจงรักภักดีให้แก่

องค์กร (Baron, R.A and J. Greenberg, 1990: 181) 

ความผูกพันเป็นการแสดงออกของบุคคลที่เก่ียวข้อง

สัมพันธ์กับพฤติกรรมบางอย่างอันสืบเนื่องมาจากการ

ที่เขาได้ลงทุนเสียเวลาและพลังงานไปกับสิ่งนั้น ๆ ซึ่ง

ความผูกพันนี้ใช้ในการวิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคล

ในองค์กรท�ำให้ทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะบุคคลและ

กลุ่มคนตลอดจนปรากฏการณ์ทางสังคม เช่น การใช้

อ�ำนาจ การเข้าสู่อาชีพ พฤติกรรมขององค์กรที่เป็น

ทางการ และพฤติกรรมเฉพาะทางการเมือง (Becker, 

Howard S., 1970: 32-40) เป็นการประเมินทางบวก

ต่อองค์กรและตั้งใจจะท�ำงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
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(Sheldon, Jary E.,1971: 143) และเป็นความไม่เต็มใจ

ที่จะออกจากองค์กรไป ไม่ว่าจะท�ำให้เพิ่มรายได้ สถานะ 

หรือความเป็นอิสระทางอาชีพ (Hrebiniak and Aluto, 

1972: 583) อาจหมายรวมถึงความยึดติดต่อเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร ยึดติดต่อบทบาทของแต่ละ

บุคคล และยึดติดต่อองค์กรเพราะมุ่งผลประโยชน์ของ

ตนเอง (Buchanan, 1974: 545) ความผูกพันยังมีองค์

ประกอบ 3 ประการดังต่อไปนี้

	 1.	 การแสดงตน (Identification) เป็นความ

ภาคภูมิใจและยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร

	 2.	 ความต้องการมีส่วนร่วม (Involvement) 

เป็นการทุ่มเทจิตใจ เต็มใจที่จะท�ำงาน ตามบทบาทของ

ตนเอง และความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์กร

	 3.	 ความภักดีต่อองค์กร (Loyalty) เป็นการ 

ยึดมั่นในองค์กรและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์กรต่อไป

	 นอกจากนี้ความผูกพันเป็นการแสดงออกของ

แต่ละบุคคลอย่างแรงกล้า ซึ่งจะประกอบไปด้วย 3 

ลักษณะ คือ (Porter and others Porter, Lyman 

W., and others, 1974: 603)

	 1.	 มีความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กรและของบุคคลสอดคล้องกัน

หรือไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วเห็น

ว่า บรรทัดฐานและค่านิยมขององค์กรเป็นสิ่งที่ยอมรับ

ได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่า เห็นด้วยกับจุดหมาย

ปลายทางขององค์กร และตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมาย

นั้น บุคคลจะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อองค์กรในทาง

ที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิก หรือ

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร เชื่อว่าองค์กรจะน�ำไปสู่

ความส�ำเร็จได้และมองเห็นแนวทางที่จะท�ำให้องค์กร

บรรลุถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกอยู่ในสภาวะที่มีโอกาส

และสามารถจะประสบความส�ำเร็จในการท�ำงานได้

	 2.	 มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามท�ำงาน

เต็มที่ให้องค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความ

พยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจจะอุทิศแรงกาย 

แรงใจ สติปัญญาในการท�ำงานที่ดี มีการแสดงออกใน

รูปของพฤติกรรม ความสม�่ำเสมอ คงเส้นคงวาในการ

ท�ำงาน ใช้ความพยายามอย่างมากในการตอบสนอง 

หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรได้สะดวกขึ้น มีความคิด

เสมอว่างานคือ หนทางซึ่งตนสามารถท�ำประโยชน์ให้กับ

องค์กรให้บรรลุถึงเป้าหมายให้ส�ำเร็จ ซึ่งท�ำให้เขามีผล

การปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหนือคนอื่น เมื่อมีปัญหา

เกิดขึ้นก็จะพยายามช่วยกันแก้ไขปัญหา

	 3.	 มคีวามปรารถนาทีจ่ะด�ำรงความเป็นสมาชกิ

ขององค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจง 

รักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์กร เป็นความต่อเนื่องใน 

การปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท�ำงาน 

พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน 

จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลา 

ออกจากองค์กรหรอืเปลีย่นงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิม่เงนิ

เดือน รายได้ สถานภาพ ต�ำแหน่ง ความมีอิสระทาง

วิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีขึ้น

เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคง

ความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท�ำงานให้บรรลุเป็นหมาย

ขององค์กร ไม่คิดจะลาออก ไม่ว่าการจะอยู่ในสภาวะ

ปกติหรืออยู่ในฐานะวิกฤต อันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ  

	 2.	 การสร้างความผูกพัน

	 	 ในเรื่องของการสร้างความผูกพันน้ันผู ้

เขียนจะแยกออกเป็นสองส่วน กล่าวคือ การสร้าง

ความผูกพันตามความหมายของนักวิชาการและการ

สร้างความผูกพันตามแนวทางพระพุทธศาสนา ซึ่งทั้ง 

สองส่วนดังกล่าวก็ล้วนแล้วแต่เป็นกระบวนการหรือ 

วิธีการที่จะท�ำให้บุคคลเกิดความสมัครสมานสามัคคี

หรือกลมเกลียวเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันหรือที่เรียกว่า 

ความผูกพันน่ันเอง การสร้างความผูกพันต่อองค์กร

นั้นจ�ำเป็นจะต้องมีเกณฑ์ในการสร้างความผูกพันซึ่ง

เกณฑ์เหล่านี้ จะเป็นตัวชี้วัดความผูกพันของบุคคลใน

องค์กรน้ัน ๆ เกณฑ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กร

โดยทั่วไปคืออะไร
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	 3.	 เกณฑ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กร

	 	 เกณฑ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

คือแนวทางในการพัฒนาสร้างสรรค์ความผูกพันต่อ

องค์กร โดยพัฒนาปรับปรุงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร ดังนี้

		  3.1	 การปรับปรุงสื่อสารและสัมพันธภาพ

ภายในองค์กร เสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง

บุคลากร ผู้บริหารควรให้ข้อมูลข่าวสารอย่างสม�่ำเสมอ  

ควรจัดตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบสื่อสารในองค์กร 

พร้อมจัดผู้เชี่ยวชาญการส่ือสาร จัดงบประมาณ วัสดุ

อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทันสมัย ควรเปิดให้มีการสื่อสาร

สองทาง

		  3.2	 การลดความขัดแย้งในบทบาทให้

น้อยท่ีสุด ด้วยการปรับปรุงการมอบหมายงานให้ตรง

ตามความสามารถและความสนใจของบุคลากร พร้อม

ทั้งพิจารณาภาวะงานให้มีสัดส่วนเหมาะสมกับเวลา 

และความสามารถ ควรหลีกเลี่ยงภารกิจนอกเหนือ 

หน้าท่ีหรือภารกิจท่ีไม่เหมาะสมกับต�ำแหน่ง เพื่อลด

ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานหรือความรู้สึกในบทบาท

ให้น้อยลง

		  3.3	 อายุของบุคลากรมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร บุคลากรที่มีอายุมากข้ึนและท�ำงาน

ในองค์กรเป็นเวลานานจะมีความผูกพันต่อองค์กรมาก 

ขึ้น ผู ้บริหารควรให้ความสนใจและให้ความส�ำคัญ 

ต่อบุคลากรท่ีมีอายุมาก ควรหาวิธีการให้บุคลากร 

ท�ำงานอยู ่กับองค์กรเป็นเวลานาน ๆ เช่น การให้

สวัสดิการที่ดี

		  3.4	 การบริหารองค์กรควรจัดการฝึก

อบรมให้ผู้บริหารมีความรู้และทักษะในการบริหารงาน

ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งได้แก่ การมีความสามารถในด้าน

เทคนิควิธีการ มีพลังและแรงจูงใจในการท�ำงาน

	 การสร้างขวัญก�ำลังใจท�ำให้บุคลากรเกิดความ

ผูกพันต่อองค์กร เมื่อองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความ

ผูกพันต่อองค์กรสูง ก็จะท�ำให้องค์กรนั้นประสบผล

ส�ำเร็จของงานตามเป้าหมายตลอดจนท�ำให้องค์กรนั้น

เจริญรุ่งเรือง โดยในการสร้างขวัญและก�ำลังใจ มีวิธีการ

ดังต่อไปนี้ 

	 (1)	สร้างบรรยากาศที่ดีในที่ท�ำงาน ได้แก่ มี

ความเป็นมิตร ให้อิสระในการท�ำงาน ไว้วางใจผูใ้ต้บงัคับ

บัญชา เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น บรรยากาศ 

ที่ดีคือการสร้างสัมพันธภาพ มีความเสมอภาค เปิด

เผย จริงใจ เอื้ออารี เข้าใจ ให้ก�ำลังใจ ห่วงใย สื่อสาร

กันอย่างชัดเจน

	 (2)	ชมเชยหรือการให้รางวัล ได้แก่ ให้เกียรติ 

เหน็คุณค่าและการยอมรบั การยกย่องชมเชยผูใ้ต้บงัคับ

บัญชา การให้รางวัลนอกเหนือจากเงินทอง ให้โอกาส 

ให้ก�ำลังใจ อิสระเสรีภาพ อ�ำนาจ ความมั่นคง ความมี

ศักยภาพในการท�ำงาน

	 (3)	การให้เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร

ที่เหมาะสมและเป็นธรรม 

	 (4)	แจ้งผลการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ทราบ การให้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับ

บัญชาจะเป็นกระจกเงาสะท้อนให้เห็นว่า การด�ำเนินงาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างไร ถ้าผลปฏิบัติงานดีก็ 

จะท�ำให้เกิดความภูมิใจ ถ้าไม่ดีจะได้ปรับปรุงแก้ไข

	 (5)	ช่วยเหลือเมื่อมีปัญหาหรืออุปสรรค ผู ้

บริหารจ�ำเป็นต้องช่วยบรรเทาทุกข์ปัญหาของผู้ร่วมงาน 

ควรรับรู้และใส่ใจความรู้สึก เทคนิคผู้บริหารควรมีคือ 

การสร้างสัมพันธภาพ การให้ก�ำลังใจ การชี้แนะให้ความ

กระจ่าง การถาม การฟัง การสรุป

	 (6)	การให้มีส่วนร่วม เปิดโอกาสให้มีส่วน 

ร่วมในการวางแผน การก�ำหนดวัตถุประสงค์การปฏิบัติ

งานและการแก้ปัญหา ให้บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กร เช่น ค�ำขวัญ เครื่องแบบ เป็นต้น

	 (7)	จัดบุคลากรให ้ เหมาะสมกับงานที่ท� ำ 

ธรรมชาติของคนหากได้ท�ำงานในสิ่งที่ตนชอบ รัก แล้ว

จะท�ำงานนั้นได้ดีและมีคุณภาพ

	 (8)	ผู้บริหารควรมีความยุติธรรม ไม่มีอคติ

ล�ำเอียง 

	 (9)	สนองความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ผู้บังคับบัญชาไม่ใช่เพียงแต่ผู้ปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา

เท่านั้น แต่ต้องครองใจผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย คือรู้จัก 

นั่งอยู่ในหัวใจมากกว่าการให้ความสนใจ และเอาใจใส่

เรียนรู้ว่าต้องการอะไร

	 นอกจากที่กล่าวมาแล้วแนวทางในการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กรที่บุคลากรควรจะได้รับนอกจาก

เงนิหรอืค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมแล้ว บคุลากรยงัต้องการ

ปัจจัยอีก 4 ประการคือ

	 (1)	งานท่ีน่าสนใจ ไม่ว่าบุคคลจะท�ำงานใน

ต�ำแหน่งอะไรก็ตามเมื่อต้องท�ำซ�้ำ ๆ กันทุกวัน วันแล้ว

วันเล่าก็จะท�ำให้เกิดความรู้สึกเบื่อต่องานที่ตนท�ำเอง 

ดังนั้น องค์กรควรสร้างความน่าสนใจในงาน อย่าง 

น้อยที่สุดหนึ่งของงานในทุกต�ำแหน่ง

	 (2)	ข้อมูลคือพลัง พนักงานต้องการที่จะได้

รับการมอบหมายหน้าที่พร้อมกับข้อมูลที่ต้องรู้เพื่อให ้

ในการท�ำงานให้ดีขึ้นและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและ

มากกว่านั้นต้องการที่จะรู้ว่าควรท�ำงานอย่างไร และท�ำ

อย่างไรที่จะให้องค์กรยืนอยู่ได้อย่างดีและสวยงาม ดัง

นั้น องค์กรควรเปิดช่องทางของการสื่อสารในองค์กร 

ท่ีให้พนักงานสามารถเสนอข้อคิดเห็นหรือซักถาม 

และแลกเปลี่ยนข้อมูลซ่ึงกันและกัน

	 (3)	การมีส่วนร่วม สภาพแวดล้อมในปัจจุบัน

สร้างโอกาสและปัญหาให้หวัหน้างานทัง้หลายต้องตดัสิน

ใจให้ทันตามการเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็ว เวลาในการ

ตัดสินใจลดลงเรื่อย ๆ ดังนั้น พนักงานควรเข้ามามี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจของพนักงานโดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งการตัดสินใจนั้นส่งผลต่องานโดยตรง ซึ่งจะท�ำให้

ได้การยอมรับและท�ำให้ได้รับการฝึกฝนการตัดสินใจ

ของตนเอง จะท�ำให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรและ

นอกจากนั้นองค์กรก็จะได้รับแนวคิดใหม่ ๆ หรืออาจ

เกิดการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ 

	 (4)	การให้มุมมองหรือทัศนะ การให้โอกาส 

ใหม่ ๆ แก่พนักงานในการเรียนรู ้  มุมมองและ

ประสบการณ์ใหม่ ๆ จะท�ำให้มีการจดจ�ำและตระหนัก

ถึงองค์กรอยู่เสมอ

	 สรุปได้ว่า เกณฑ์การสร้างความผูกพันต่อ

องค์กรนั้นนอกจากผู้บริหารจะสร้างสิ่งอ�ำนวยความ

สะดวก บรรยากาศการท�ำงาน การให้ความยุติธรรมแก่

พนักงานที่ท�ำงานอยู่ในองค์กรอย่างเท่าเทียมกัน รวมถึง 

การให้รางวัลค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งที ่

ควรจะได้รับแล้ว สิ่งที่จะต้องค�ำนึงถึงในประเด็นต่อมา

ก็คือ การให้ขวัญและก�ำลังใจ กล่าวคือ นอกจากค่า

ตอบแทนที่เป็นเงินทองดังกล่าวแล้ว การกล่าวชื่นชม

ยินดีกับพนักงานในองค์กรเม่ือพนักงานเหล่าน้ันมีความ

ส�ำเร็จในงานที่ได้รับมอบหมายท�ำให้องค์กรได้รับความ

ชื่นชมยินดีจากหน่วยงานอื่น ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือเป็นสิ่ง

ส�ำคัญอีกประการหน่ึงที่เป็นการสร้างความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานได้เช่นเดียวกัน

	 การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในประเด็นนโยบาย และ

รูปแบบการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อที่จะท�ำให้ทราบถึง 

การสร้างรูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อันจะเป็นประโยชน์ในการ

เสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรัก ความตั้งใจ

ในการปฏิบัติงาน และเอื้อต่อการสร้างให้เป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ (Knowledge Organization) เกิด 

Knowledge Worker ซึ่งจะเป็นต้นทุนทางปัญญา 

(Intellectual Capital) ของสงัคม ส่งผลต่อความส�ำเรจ็

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Hunan Resource 

Management) ขององค์กรที่จะน�ำพาองค์การบรรลุ

เป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ได้อย่างยั่งยืน สามารถได้สรุปถึง

ปัจจยัทีจ่ะก่อให้เกิดความส�ำเรจ็ในการสร้างความผกูพนั 

ต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ซึ่งถือเป็นนโยบายในการท�ำให้ข้าราชการในสังกัดมี 

ความสามัคคี

	 กล่าวคือนโยบายในการท�ำให้ข้าราชการใน

สังกัดมีความสามัคคีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

จะต้องด�ำเนินการตามหลักสามข้อ คือ 1) การร่วมใจ 

คือ ความรู้สึกของพนักงานที่รักและศรัทธาในผู้บังคับ
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บัญชา งานที่ท�ำ และเพื่อนสมาชิกในองค์กรว่าเป็น 

พวกเดียวกัน มีความเอื้อเฟื้อห่วงใยซึ่งกันและกัน มี

ความเคารพให้เกียรติซ่ึงกันและกันและเกิดความไว้

วางใจต่อกันก่อให้เกิดองค์กรที่ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน

และกนั โดยระดมก�ำลงักาย ก�ำลงัใจ และก�ำลังความคดิ

ตลอดจนความรู้ ทักษะความสามารถ และประสบการณ์

ของสมาชิกภายในองค์กรเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ซึ่งจะก่อให้เกิดความสัมพันธ ์และความผูกพันใน 

องค์กรในฐานะที่เป็นสมาชิกในองค์กร ท�ำให้บุคลากร 

ข้าราชการ พนักงานมีความผูกพันใกล้ชิดกัน และบรรลุ

เป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน 2) การร่วมคิด คือ การใช้

ความคิด เหตุผลท่ีเพื่อนร่วมงานเชื่อมั่นว่า ท�ำดีแล้ว

มีประโยชน์ต่อตัวเขาเอง และต่อองค์กร โดยช่วยกัน

ระดมสมอง ก�ำหนดเป้าหมาย วางแผน แบ่งงาน แบ่ง

หน้าที่ การท�ำงานจะราบรื่นถ้าสมาชิกภายในองค์กรมี

ความรู้สึกท่ีดีต่อกันโดยมีการสื่อสารเกี่ยวกับวงชีวิต

ของพนักงานในองค์กรโดยสมาชิกภายในองค์กรร่วม 

กันท�ำความเข้าใจในการพัฒนาศักยภาพขององค์กร 

ตั้งแต่เร่ิมต้นการก่อสร้างปฏิสัมพันธ์ ท�ำให้สมาชิกต่าง

มคีวามเข้าใจร่วมกนัเรือ่งการท�ำงานร่วมกนัของพนกังาน

ในองค์กร เพื่อจะได้วางแผนในการท�ำงานได้อย่างถูก

ต้องและสอดคล้องกัน ซึ่งจะส่งเสริมศักยภาพการ

ท�ำงานของพนักงานในองค์กรผ่านการพูดคุย และแลก

เปลี่ยนความคิดเห็นกันได้อย่างเปิดเผย เมื่อเกิดปัญหา

หรือความรู้สึกขัดแย้งระหว่างกัน โดยการน�ำประเด็น

ปัญหาหรือขัดแย้งมาแจกแจง วิเคราะห์ และร่วมกัน

พิจารณาก็จะท�ำให้เกิดความสามัคคีภายในองค์กรได้

เป็นอย่างดีอันก่อให้เกิดความเข้าใจที่ดี การเข้าใจตรง

กนัระหว่างสมาชกิ อนัจะส่งผลให้เกดิความไว้วางใจและ

ความมั่นใจเพื่อสร้างทัศนคติที่ดีให้กับสมาชิกในองค์กร  

และ 3) การร่วมท�ำ คือ การร่วมมือ ลงมือท�ำงานซ่ึงได้

มีการวางแผนไว้ หน้าที่ใครก็รับไปท�ำ ซ่ึงทุกคนมีพันธะ

สัญญาจะต้องท�ำแผนทุกคน เนื่องจากได้มีส่วนร่วมใน

การคิดร่วมกัน

	 1.	 ผู้น�ำองค์กรควรสร้างความร่วมมือระหว่าง

บุคคลภายในองค์กรให้เกิดข้ึนเร็วที่สุด และควรกล่าว

ค�ำชื่นชมสมาชิกภายในองค์กรเพื่อเป็นการกระตุ้น เมื่อ

เขากระท�ำในสิ่งที่ควรได้รับการยกย่อง

	 2.	 มีการจัดกิจกรรม อบรม เล่นเกมหรือ

กจิกรรมอืน่ ๆ  ร่วมกนัเพือ่ให้เกดิมติรภาพภายในองค์กร

 	 3.	 กระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจ และมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกันจะท�ำให้

เกิดการตระหนักถึงเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วและดีขึ้น

	 4.	 กระตุ้นให้สมาชิกภายในองค์กรตระหนัก 

ถึงความรับผิดชอบร่วมกัน โดยสมาชิกองค์กรจะมี

แนวทางในการแก้ปัญหาร่วมกัน และช่วยกันแก้ไขความ

คิดที่ผิดพลาดให้ถูกต้องเพื่อไปยังเป้าหมายเดียวกัน 

และทีส่�ำคัญต้องกระตุน้ให้พนักงานภายในองค์กรมีการ

เอาใจใส่ซึ่งกันและกัน เพื่อท�ำลายก�ำแพงของแต่ละคน

ให้มีการสื่อสารสมัครสมานสามัคคีกันและท�ำงานร่วม

กันด้วยความราบรื่น

	 สรุปได้ว่า นโยบายในการท�ำให้ข้าราชการเกิด

ความผูกพันต่อองค์กรนั้นต้องท�ำ 5 วิธี อันได้แก่ วิธีที่

หนึ่ง ต้องสร้างความเป็นมิตร หรือสร้างมิตรภาพให้เกิด

ขึ้นในองค์กร แต่จงอย่าได้ปฏิบัติต่อกันฉันเพื่อนชี้เป็น

อันขาด ความเป็นผู้บังคับบัญชา ความเป็นลูกน้องยัง

คงต้องมีอยู่ หากเป็นไปในลักษณะของความมีมิตรภาพ 

มีน�้ำจิตน�้ำใจและไมตรีต่อกัน วิธีที่สอง ไม่มีความลับ

ระหว่างกัน แบ่งปันความรู้ให้แก่กัน สร้างความรักความ 

ผูกพันและความเชื่อถือในกันและกันภายในทีมงาน 

วิธีที่สาม หากมีใครคนใดคนหน่ึงในพนักงานต้องการ

ความช่วยเหลือ เขาสามารถที่จะหันไปหาใครก็ได้สัก

คนหนึ่ง ที่ใดก็ได้สักที่หนึ่ง และวิธีไหนก็ได้ซักวิธีหนึ่ง 

ที่จะสามารถรับฟังปัญหาของเขา ช่วยแก้ไขปัญหาเขา

ได้อย่างอบอุ่นใจ วิธีที่สี่ หากเราต้องการได้รับความ

จงรักภักดี ความซื่อสัตย์ต่อใคร เราก็ต้องให้สิ่งนั้นแก่

คนอื่น ๆ ด้วยเช่นกัน และวิธีที่ห้า ที่ส�ำคัญความเป็น

ธรรม ความยุติธรรม เป็นสิ่งที่สร้างความเชื่อถือให้เกิด

ข้ึนแก่ตัวคุณเอง เพราะฉะน้ันในการท�ำงาน พนักงาน

จะต้องมีความยุติธรรม ให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคนใน
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องค์กรเสมอเหมือนกันหมด การเลือกที่รักมักที่ชังย่อม

ไม่มีในองค์กรของคุณ

	 จากนโยบายในการท�ำให้ข้าราชการในสังกัดมี

ความสามัคคีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะได้เสนอ

รูปแบบการสร้างความผูกพันต่อองค์กรดังต่อไปนี้คือ

	 รูปแบบการสร้างความผูกพันต่อองค์กร จะ

เห็นได้ว่า รูปแบบการสร้างความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ดีนั้นต้อง

ประกอบไปด้วยความชัดเจนของการมอบหมายงาน 

การมีส ่วนร่วมในการปฏิบัติงาน โดยองค์กรต้อง

พิจารณาถึงคุณภาพชีวิตของพนักงานอีก โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งต้องมีการมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัด

ของพนักงานแต่ละคนเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการ

ท�ำงานอนึ่งบุคลากรที่ได้รับมอบหมายงานนั้นก็จะมี

ความสุขกับการท�ำงาน รวมทั้งพิจารณาภาระงานให้มี

สัดส่วนเหมาะสมกับเวลาและความสามารถ เปิดโอกาส

ให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น

และตัดสินใจในการวางแผนการบริหารองค์กรทุกภาค

ส่วน และต้องมีการจัดประชุมหัวหน้ากลุ่มงานแต่ละ

กลุ่มแล้วมอบหมายนโยบายให้หัวหน้ากลุ่มเหล่านั้นไป

ท�ำความเข้าใจให้สมาชกิภายในกลุม่ของตนให้เกดิความ 

เข้าใจในสายการปฏิบัติงานและที่ส�ำคัญทุกคนต้องมี 

ส่วนร่วมในการท�ำงานนั้น ๆ และทุกกิจกรรมที่กลุ่ม

ท�ำทุกคนต้องมีส่วนช่วยและส่วนร่วมในการด�ำเนิน

กิจกรรมเหล่านั้นเพื่อให้เกิดความพร้อมเพียงกันและ

ความร่วมมือซ่ึงจะน�ำมาซึ่งความผูกพันของกลุ่มคณะ

และรวมไปถึงความผูกพันต่อองค์กรด้วย กล่าวคือ เมื่อ

พนักงานทุกคนเกิดความรักในงานและกลุ่มงานของตน

แล้วย่อมจะท�ำให้เกิดความรักความผูกพันในองค์กร

ท่ีตนท�ำงานอยู่การท�ำงานเต็มไปด้วยความเป็นกันเอง

และความสุขด้วยการปฏิบัติตามแบบดังกล่าวแล้ว ส่ิง

ส�ำคัญประการต่อมาคือพนักงานควรเข้ามามีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจของพนักงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อการ

ตัดสินใจนั้นส่งผลต่องานโดยตรง ซ่ึงจะท�ำให้ได้รับการ

ยอมรับและได้รับการฝึกฝนการตัดสินใจของตนเอง จะ

ท�ำให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรและที่ส�ำคัญองค์กรจะ

ได้รับความคิดใหม่ ๆ จากพนักงานเหล่านั้นด้วย อนึ่ง 

ผู ้บริหารต้องให้ความเป็นอิสระและการยืดหยุ ่นใน 

การท�ำงานเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานในองค์กร 

แสดงความสามารถที่มีอยู่ภายในตัวซึ่งผู้บริหารอาจจะ

คิดไม่ถึงก็เป็นได้ การให้โอกาสใหม่ ๆ แก่พนักงานใน

การเรียนรู้ มุมมองและประสบการณ์ใหม่ ๆ จะท�ำให้

มีความจดจ�ำและตระหนักถึงองค์กรอยู่เสมอ จัดให้มี

กิจกรรมภายในองค์กรให้มากที่สุดให้พนักงานแต่ละ

คนมีสิทธิ์ในการก�ำหนดกรอบแนวคิดในการบริหาร

ภายในองค์กรในทุกขั้นตอนเพราะทุกคนที่อยู่ในองค์กร

มีความเสมอภาคกัน ดังนั้น ในการด�ำเนินกิจกรรม 

ใด ๆ  ก็ตามหรือแม้กระทั่งการบริหารงานภายในองค์กร

พนักงาน ข้าราชการทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการวาง

กรอบการบริหารร่วมกัน ดังนี้ 1) ควรดูแลบุคลากรที่

มีอายุมากเพราะบุคลากรเหล่าน้ันท�ำงานในองค์กรเป็น

เวลานานจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงควรให้ความ

สนใจและให้ความส�ำคัญต่อบุคลากรที่มีอายุมาก ควร

หาวิธีให้บุคลากรท�ำงานอยู่ในองค์กรเป็นเวลานาน ๆ 

2) ดูแลความเป็นอยู ่ของสมาชิกภายในองค์กรและ 

ดูแลสวัสดิภาพของพนักงานทุกคนให้มีความเป็นอยู่

แบบอยู่ดีมีสุข 3) มีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

พนักงานราชการด้วยกันพร้อมกันน้ันก็สร้างสานความ

สัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาในองค์กรด้วยเพื่อให้เกิด 

ความคุ้นเคยและผูกพันกันในองค์กร และ 4) องค์กร

ให้ความสนใจคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากร

ภายในองค์กรอย่างเท่าเทียมกันและดูแลอย่างดีทั้งใน

เรื่องการงาน คือพิจารณาการปรับต�ำแหน่งและเงิน 

เดือนตามสมควร เรืองคุณภาพชีวิตดูแลสวัสดิการของ

สมาชิกในองค์กรเป็นอย่างดี

	 ความผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 4 ด้านคือ ด้าน

การท�ำงาน ด้านความก้าวหน้าในการท�ำงาน ด้านการ

ยอมรับในการท�ำงาน และด้านการพัฒนาความรู้ความ

สามารถในการท�ำงาน ดังน้ัน เพื่อเป็นการพัฒนา 
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รูปแบบของความผูกพันในองค์กรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ผู้บริหารควรจะมีนโยบายในการพัฒนา

ด้านการศึกษาของบุคลากรนอกจากจะเป็นการศึกษา

ในการพัฒนาความรู้ในการศึกษาตามระบบ เช่น การ

ศึกษาในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

นอกจากนีผู้บ้ริหารควรจะน�ำหลักพทุธธรรมมาประยกุต์

ใช้เพื่อให้เกิดองค์ความรู้ระหว่างศาสตร์สมัยใหม่กับ

หลักพุทธธรรม

	 ดังนั้น ผู้บริหารควรจะมีนโยบายส่งเสริมการ

ศึกษาของบุคลากร โดยพัฒนาตามหลักธรรม คือ หลัก

ไตรสกิขาซ่ึงพระพทุธเจ้าได้วางหลักของการพฒันาคนให้

มคีวามสมบูรณ์พร้อมทัง้ด้านพฤตกิรรม ด้านจติใจ และ

องค์ความรู้คือ ศีล สมาธิ ปัญญา

	 ในสี่ด้านนี้หากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ได้น�ำหลักไตรสิกขาดังกล่าวมาเป็นหลักในการพัฒนา

บุคลากรแล้วย่อมก่อให้เกิดการพัฒนาที่ได้ทั้งคุณภาพ

และคุณธรรม คือ หลักการท�ำงานนั้น บุคลากรจะ

ต้องท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จ คือ มีจิตใจจดจ่อ

อยู่กับการท�ำงานได้แก่ หลักสมาธิ การท�ำงานร่วมกัน

ในองค์กรการจะเกิดการยอมรับของบุคลากรในองค์กร

เดียวกันนั้น บุคลากรจะต้องมีพฤติกรรมที่ดีทั้งทางกาย 

และทางวาจา นั่นคือหลักของศีล เพราะหากบุคลากร  

มีการปฏิบัติตนที่เหมาะสมก็ย่อมได้รับการยอมรับ 

จากองค์กร และคนจะมีความก้าวหน้าและมีการพัฒนา

ความรู้ความสามารถในการท�ำงานและพาองค์กรบรรลุ

เป้าหมายได้นั้น ย่อมขึ้นอยู ่กับองค์ความรู ้ที่ได้รับ 

การพัฒนาดีแล้ว นั่นคือ หลักปัญญา ดังนั้น เห็นว่าการ

ศึกษาซ่ึงมีความส�ำคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะการน�ำหลักธรรมเข้ามา

ประยุกต์ใช้

	 ส ่วนความผูกพันต ่อพนักงานในองค ์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น พนักงานจะมีความผูกพันต่อ

องค์กรได้นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

ของการท�ำงาน ท้ังในสี่ด้าน กล่าวคือ ด้านการท�ำงาน 

ด้านความก้าวหน้าในการท�ำงาน ด้านการยอมรับของ

บุคลากรในองค์กร และด้านการพัฒนาความรู้ความ

สามารถในการท�ำงาน เพื่อเป็นการสร้างนโยบายให้

บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรยิ่งขึ้นผู้บริหารควร

มีนโยบายที่เก่ียวข้องกับการสนับสนุนการท�ำงานของ

บุคลากรโดยบูรณาการกับหลักธรรมเพื่อสร้างรูปแบบ 

การท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังค�ำกล่าวที่ว ่า 

“งานก็ได้ผล คนก็เป็นสุข” หลักการท�ำงานให้ประสบ

ผลส�ำเร็จนั้นพระพุทธเจ้าได้วางหลักเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้

โดยตรงนั่นคือ หลักอิทธิบาท 4 ซึ่งอิทธิบาทมาจากศัพท์

ว่า อิทธิ แปลว่า ความส�ำเร็จ ปาทะ แปลว่า หนทาง ดัง

นั้น เมื่อทั้งสองค�ำรวมกันจึงหมายถึง “หนทางแห่งความ

ส�ำเร็จ” ซึ่งมีทั้งหมดสี่หนทางด้วยกัน กล่าวคือ ฉันทะ 

วิริยะ จิตตะ และวิมังสา

	 หนทางด้านฉันทะในการท�ำงานนั้น ผู้บริหาร

ต้องกระตุ้นให้พนักงานมีความรู้สึกที่ต้องการท�ำงาน มี

ความสนใจใฝ่รู้ และมีความรักในการท�ำงานที่ตนเอง

รับผิดชอบ เมื่อบุคลากรเกิดความพอใจในงานที่ตนเอง 

รับผิดชอบแล้วก็จะสามารถท�ำงานได้เป็นอย่างดี ท�ำงาน

ได้อย่างมีความก้าวหน้าเกิดการยอมรับของเพื่อนร่วม

งานและมีการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง 

แต่ถ้ามีความรกัอย่างเดียวย่อมไม่เพยีงพอต่อการท�ำงาน

พระพุทธเจ้าจึงได้วางหลักวิริยะ ซึ่งเป็นข้อที่สอง คือ 

การมีความขยันหม่ันเพียร และติดตามความก้าวหน้า 

มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ท�ำงานโดยมีความรับ

ผิดชอบในภาระงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย และต่อมา 

คือด้านจิตตะ คือ การตรวจสอบ การเอาใจฝักใฝ่ใน

การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย โดยไม่ทอดทิ้งภาระ

หน้าที ่กล่าวคือ การเอาใจใส่ในงาน ด้านสดุท้ายคือ ด้าน

วิมังสา ซึ่งตรงกับการสร้างความผูกพันด้านที่สี่ คือ การ

พัฒนาความรู้ความสามารถในการท�ำงาน ซึ่งวิมังสาเป็น

ลกัษณะของการใช้ปัญญาในการไตร่ตรองความรูเ้พือ่น�ำ

เอามาปรับปรุงการพัฒนางาน

	 โดยสรุปในสี่ด้านคือ ด้านฉันทะ ด้านวิริยะ 

ด้านจิตตะ และด้านวิมังสา คือ ความพอใจ ความตั้งใจ 

ความใส่ใจ และการเอาใจใส่แนวคิดน้ีเป็นแนวคิดเดิม ๆ   
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ที่พระพุทธเจ้าทรงวางหลักปฏิบัติงานและท�ำหน้าที่ 

ทุกอย่างให้การปฏิบัติงานประสบความส�ำเร็จ แต่

แนวคดิดงักลา่วไดม้ีนกัทฤษฎตีะวนัตก ไดแ้ก ่เอด็เวร์ิด 

เดรมมิ่ง (W. Edwards Deming) ได้เสนอวงจร 

เรียกว่า Deming circle model หรือรูปแบบการ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพของเดมมิ่ง คือ 

PDCA model กล่าวคือ

	 P	 คือ Planning	 การวางแผน

	 D	 คือ do	 การลงมือปฏิบัติ

	 C	 คือ Check	 การติดตามตรวจสอบ

	 A	 คือ Action	 การปรับปรุงการท�ำงาน

 	 จะเห็นได้ว่าแนวคิดของเอ็ดเวิร์ดเดรมมิ่งตรง

กับหลักค�ำสอนของพระพุทธเจ้าซึ่งมีมาตั้งแต่สองพัน

ห้าร้อยกว่าปีมาแล้ว จะสอดคล้องกันกับหลักอิทธิ 4 

ดังได้กล่าวแล้วทุกประการ กล่าวคือ ฉันทะ มีความ

สอดคล้องกับ Planning มีการวางแผนในการท�ำงาน 

วิริยะ สอดคล้องกับ Do คือการลงมือท�ำด้วยความขยัน

หมั่นเพียร จิตตะ สอดคล้องกับ Check คือการเอา

จิตใจไปติดต่อตามตรวจสอบเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย

และสุดท้ายคือ วิมังสา ตรงกับ Action คือ การท�ำงาน

ความรู้ความสามารถไปปรับปรุงการพัฒนาการท�ำงาน

เมื่อผู้บริหารตระหนักถึงการท�ำงานว่าจะส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรแล้วจึงจะสามารถพัฒนาบุคลากรได้

สอดคล้องกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ขององค์กรน�ำไปสู่การ

ก�ำหนดนโยบายและรูปแบบการพัฒนาบุคลากรอย่าง

เหมาะสมต่อไป

	 จากทั้งหมดที่กล่าวมาสามารถน�ำเสนอรูปแบบ

การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินได้ซึ่งเรียกว่า 3H-Model กล่าว

คือเป็นโมเดลของการสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้เป็นอย่าง

ดี ซึ่งโมเดลดังกล่าวได้ประยุกต์ใช้หลักธรรมที่เรียกว่า 

“ไตรสิกขา” เป็นตัวส�ำคัญในการควบคุมกระบวนการ

ของ H ทั้ง 3H นั้นให้ได้ผลดียิ่งขึ้น ดังได้แสดงราย

ละเอียดโมเดล ดังนี้
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แผนภาพที่	1 *โมเดลการสร้างความผูกพันต่อองค์กรสังเคราะห์จากผู้วิจัย

   นายธิติวุฒิ หมั่นมี นิสิตปริญญาเอก หลักสูตร พธ.ด. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์
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 จาก Model อธิบายได้ว่ารูปแบบการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานองค์กรปกครอง
สว่นท้องถ่ินจะเกิดขึน้ได้นัน้จ าเป็นจะต้องมีปัจจยัในการสร้างความผกูพนัอนัประกอบด้วย  3H ซึ่งได้แก่ Head 

3H-Model* 

สร้างมาตรฐาน 

สร้างระบบติดตาม 

ต่อเนื่อง 

เป้าหมาย 

มีส่วนร่วม 

ซ่ือสัตย ์

รับผิดชอบ 

มีน ้าใจ 

ขยัน 

ตอบสนองประชาชน 

ตัดสินใจร่วมกัน 

สอนงาน 

จัดตั งคณะกรรมการ 

ประชาชนสนับสนนุ 

ท้ากิจกรรมร่วมกัน 

ชื่นชมต่อความส้าเร็จ 

แผนภาพที่  1    *โมเดลการสร้างความผูกพันต่อองค์กรสังเคราะห์จากผู้วิจัย 
                       นายธิติวุฒ ิหมั่นมี นิสิตปริญญาเอก หลักสูตร พธ.ด. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

 

Hand : ร่วมท้า 
 

Head : ร่วมคิด 

Heart : ร่วมใจ 

อธิปัญญา อธิศลี 

อธิสมาธ ิ
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	 จาก Model อธิบายได้ว่ารูปแบบการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจะเกิดขึ้นได้นั้นจ�ำเป็นจะต้องมีปัจจัยใน 

การสร้างความผูกพันอันประกอบด้วย 3H ซ่ึงได้แก่ 

Head (ร่วมคิด) Heart (ร่วมใจ) และ Hand (ร่วมมือ)	

ซึ่งในแต่ละปัจจัยนั้นจะต้องอาศัยหลักของไตรสิกขา 

มาเป็นตัวควบคุมเพื่อให้กระบวนการด�ำเนินในแต่ละ

ปัจจัยนั้นมีประสิทธิภาพและประสบผลส�ำเร็จในการ

สร้างความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ หลักไตรสิกขานั้น

เป็นหลักท่ีกล่าวถึงการมีประพฤติที่ดี การตั้งใจท�ำงาน 

ด้วยความตั้งมั่น มั่นคง และการใช้สติปัญญาในการ

ไตร่ตรองพิจารณาในสิ่งที่จะกระท�ำอย่างเป็นกระบวน

การและถูกต้องเป็นประโยชน์กับคนส่วนรวม ซึ่งตรงกับ

ภาษาบาลีว่า อธิศีล อธิสมาธิ และอธิปัญญา สามารถ

อธิบายได้ ดังนี้

	 1)	 Head คือ การร่วมคิด ได้แก่ การร่วม

กันคิดจัดตั้งแผนงานในแต่ละโครงการโดยมีการ

สร้างมาตรฐานของการปฏิบัติงานและสร้างระบบการ

ติดตามผลของการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้ลุล่วง

ส�ำเร็จตามเป้าหมายซึ่งกระบวนการร่วมคิดดังกล่าวนี้จะ

ต้องใช้กระบวนการทางปัญญามาใช้ในการวิเคราะห์โดย

ละเอียดซึ่งเป็นวิธีการของอธิปัญญาตามหลักไตรสิกขา 

กล่าวคือ ต้องมีการพิจารณาไตร่ตรองอย่างรอบครอบ

ครบถ้วนด้วยการใช้ปัญญาวิเคราะห์อย่างละเอียด 

กระบวนการดังกล่าวนี้จึงเป็นกระบวนการร่วมคิดด้วย

การวเิคราะห์ด้วยปัญญาตามหลกัไตรสกิขา อาจกล่าวได้

ว่า ผู้น�ำองค์กรจะท�ำกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ ก็ตาม

ท่ีจะเกิดผลกระทบต่อองค์กรแล้วนั้น ผู้น�ำจะต้องเปิด

โอกาสให้สมาชิกหรือพนักงานภายในองค์กรได้มีส่วน

ร่วมในการวางแผนในการจัดท�ำกิจกรรมต่าง ๆ ของ

องค์กรด้วยความโปร่งใสและเป็นธรรม ซึ่งการระดม

ความคิดดังกล่าวนี้ก็จะต้องเป็นการระดมความคิดที่

อยู่ภายใต้กรอบของการใช้หลักเหตุและผลนั่นก็หมาย

ถึงต้องใช้ปัญญา ซึ่งก็คือหลักอธิปัญญาในการพิจารณา

ไตร่ตรองกระบวนการทางด้านความคิดร่วมกันทั้งของ

ผู ้บริหารองค์กรและพนักงานภายในองค์กรเอง ซึ่ง 

กระบวนการดังกล่าวนี้ก็จะท�ำให้พนักงานในองค์กร 

นั้น ๆ เกิดความรู้สึกมีความรัก ความภูมิใจ ในองค์กร

และนโยบายต่าง ๆ ที่ผู้บริหารได้วางไว้และจัดท�ำขึ้น

ด้วยเหตุผลที่ว่า กิจกรรมหรือโครงการนั้น ๆ  ตนได้เป็น 

ผู ้มีส่วนในกระบวนการจัดท�ำแผนซึ่งกระบวนการน้ี 

เรียกว่า Head คือการใช้หลักอธิปัญญา ซึ่งเป็นปัจจัย

ที่หนึ่งที่ท�ำให้พนักงานในองค์กรเกิดความผูกพันต่อ 

ผู้บริหารและต่อองค์กรนั้น ๆ ดังกล่าวแล้ว และปัจจัย

ที่สองที่ถือว่าส�ำคัญไม่น้อยกว่ากันนั่นคือ

	 2)	 Heart คือ การร่วมใจ ได้แก่ การจัดให้

ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วมในการวางแผนการคิดงานแบบ

สร้างสรรค์ ประกอบกับการท�ำงานด้วยความซื่อสัตย์

และมีน�้ำใจต่อเพื่อนร่วมงาน การร่วมใจในกระบวนการ

ท�ำงานขององค์กรนั้นจะต้องใช้ควบคู่กับกระบวนการ

ของไตรสิกขาที่เรียกว่าอธิสมาธิ กล่าวคือ การร่วมใจ

ในการท�ำงานนั้นต้องปราศจากการร่วมใจที่เป็นการเห็น 

แก่ตวั ต้องร่วมใจกันในกิจกรรมน้ัน ๆ  ด้วยความเตม็ใจ 

และมีความตั้งใจอย่างยิ่งที่จะท�ำให้ภาระงานนั้นส�ำเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างดี ในกระบวนการร่วมใจ

ดังกล่าวนี้เป็นปัจจัยที่สองที่ท�ำให้พนักงานเกิดความ

ผูกพันต่อองค์กรได้เป็นอย่างดีโดยเฉพาะอย่างย่ิงแล้ว

การร่วมใจในเรื่องต่าง ๆ นั้นเป็นการร่วมใจหรือความ

สมัครสมานสามัคคีกันอย่างไม่มีอคติแล้วย่อมจะท�ำให้

งานหรือกิจกรรมนั้นประสบผลส�ำเร็จ กล่าวคือ การ

ร่วมใจท�ำกิจกรรมใด ๆ ถ้าองค์กรนั้นพนักงานภายใน

องค์กรกับผู้บริหารมีการประสานร่วมใจกันเป็นอย่าง

ดีแล้ว ย่อมจะท�ำให้งานต่าง ๆ  ภายในองค์กรบรรลุตาม 

เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งปัจจัยที่สองน้ีเป็นปัจจัยต่อเน่ือง 

มาจากปัจจัยที่หนึ่งนั่นคือร่วมคิด เมื่อผู ้บริหารกับ

พนักงานในองค์กรร่วมกันคิดกิจกรรมหรือโครงการ

ต่าง ๆ ภายใต้กรอบของเหตุและผลดังกล่าวแล้ว ก็

จะต้องร่วมใจกันในการสร้างกิจกรรมหรือโครงการ

ต่าง ๆ ที่จะท�ำให้องค์กรเกิดความเจริญขึ้นกว่าที่เป็น
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อยู่ซึ่งกระบวนการร่วมใจดังกล่าวนี้ถือเป็นปัจจัยส�ำคัญ

ประการที่สองที่ท�ำให้ผู ้บริหารและพนักงานภายใน

องค์กรเกิดความสามัคคีหรือความผูกพันต่อองค์กรได้

ดียิ่งขึ้น ดังได้กล่าวแล้วว่า ถ้าผู้บริหารเปิดโอกาสให้

พนักงานหรือเจ้าท่ีในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการด�ำเนิน

กิจกรรมหรือโครงการใด ๆ ก็ตาม พนักงานหรือเจ้า

หน้าที่เหล่านั้นก็จะเกิดความภาคภูมิใจในกิจกรรม

นั้น ๆ ด้วยเหตุผลท่ีว่ากิจกรรมนั้น ๆ เกิดข้ึนจากการ

ระดมความคิด และการร่วมใจของตนด้วยจึงท�ำให้เกิด

กิจกรรมนั้น ๆ  ขึ้น เช่นนี้จึงท�ำให้พนักงานภายในองค์กร

และเจ้าหน้าท่ีเกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างมากดัง

กล่าวแล้ว ปัจจัยสุดท้ายที่ท�ำให้พนักงานเกิดความ

ผกูพนัต่อองค์กรและถอืว่าเป็นปัจจยัข้อทีส่�ำคญัทีสุ่ดใน

การสร้างความผูกพันของพนักงานภายในองค์กร ทั้งที่

เป็นความผกูพนัต่อองค์กรเองหรอืความผกูพนัต่อเพือ่น

ร่วมงานหรอืแม้กระทัง่ความผกูพนัต่อผูบ้รหิารเองกต็าม 

ถือว่าปัจจัยข้อนี้ส�ำคัญมากอย่างยิ่งนั่นคือ

	 3)	 Hand คือ การร่วมมือกันท�ำงาน ได้แก่ 

การปฏิบัติงาน โดยจะมีการจัดตั้งคณะกรรมการด�ำเนิน

งานในแต่ละโครงการ มคีวามรบัผดิชอบต่องานให้ลลุ่วง

ตามเป้าหมายและทันเวลาด้วยความขยันมุ่งมั่นร่วม

กันตัดสินใจ ได้รับการสนับสนุนอย่างดีในการเขียน

งานและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ผ่านการประชุม

และกิจกรรมที่สร้างความเป็นอยู่ในการท�ำงานแบบทีม

งานสร้างสรรค์ รวมทั้งการชื่นชมต่อความส�ำเร็จของ

ทีมงาน ซึ่งมีเป้าหมายสูงสุดอยู่ในการตอบสนองความ

ต้องการของประชาชนให้มากที่สุด และในส่วนของการ

ร่วมมือกันในการท�ำงานนั้นต้องใช้หลักอธิศีลตามหลัก

ไตรสกิขาเป็นตวัควบคมุในการท�ำงานหรอืการปฏบิตังิาน

นั้น ๆ เพื่อที่จะท�ำให้กิจกรรมนั้น ๆ ประสบความส�ำเร็จ 

ได้ ซึ่งหลักอธิศีลน้ันได้กล่าวถึงการปฏิบัติหรือการ 

ร่วมมือกันในการท�ำงานแต่ในการร่วมมือกันกระท�ำ

ดังกล่าวน้ันต้องอยู่ภายใต้ความถูกต้องทั้งในเรื่องของ

คุณธรรมและจรยิธรรม ฉะน้ัน การร่วมมือกันท�ำงานน้ัน

จึงจ�ำเป็นต้องมีหลักอธิศีล จึงจะท�ำให้งานนั้น ๆ ส�ำเร็จ

ลุล่วงไปได้โดยปราศจากมลทิน กล่าวคือ การร่วมมือ

กนัท�ำงานระหว่างผูบ้รหิารองค์กรและพนกังานในองค์กร

นั้นต้องร่วมมือกันท�ำงานด้วยความตั้งใจ ตั้งมั่น มีความ

ขยันหม่ันเพียรโดยส�ำนึกอยู่เสมอว่าเป็นหน้าที่ที่ตนเอง

ต้องรับผิดชอบ ไม่ใช่การท�ำเพราะโดนบังคับแต่เป็น 

การท�ำกิจกรรมที่เกิดจากความตั้งใจที่จะท�ำให้กิจกรรม

น้ันส�ำเร็จจริง ๆ ซึ่งผลการกระท�ำน้ันก็จะส่งผลให้ 

องค์กรมีผลงานและประสบผลส�ำเรจ็ในการจดัการโครง

การฯ ด้วย พนักงานภายในองค์กรก็จะเกิดความภาค

ภูมิใจที่งานเหล่าน้ันส�ำเร็จได้ด้วยความตั้งใจและความ

สามัคคีร่วมมือกันในการด�ำเนินกิจกรรมนั้น ๆ ดังนั้น 

จึงอาจกล่าวได้ว่า ปัจจัยข้อสุดท้ายน่ันคือ Hand ซึ่ง

เป็นการร่วมมือกันท�ำงานจึงเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดที่

ท�ำให้ทั้งผู้บริหารเจ้าหน้าที่ ข้าราชการ และพนักงาน

ภายในองค์กรเกิดความผูกพันต่อกันและกันโดยเฉพาะ

จะมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่ง ด้วยเหตุผล

ที่ว่าองค์กรโดยเฉพาะผู้น�ำองค์กรได้แสดงให้เห็นถึง

ศักยภาพของการท�ำงานด้วยการยึดถือหลักกระบวน

สร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเป็นหลักโดย

อาศัยหลัก 3H นี้เป็นจุดที่ท�ำให้พนักงานภายในองค์กร

เกิดความผูกพันต่อองค์กรแล้วย่อมจะท�ำให้พนักงาน

เหล่านั้นทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการท�ำงานเพื่อที่

จะท�ำให้องค์กรเกิดความเจริญต่อไป
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