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บทคัดย่อ 

 

การบริหารเชิงพุทธเป็นการน าหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนามาใช้ในด้านการบริหาร
โดยเน้นที่หลักการบริหาร รูปแบบการบริหารตามแนวทางของพุทธเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้าง
ความส าเรจจหรออความล้มเหลวในการบริหารซึ่ งมี  3 ประการ คออ 1) อัตตาธิปไตย 2) 
โลกาธิปไตย และ 3) ธรรมาธิปไตย ซึ่งหลักการบริหารเชิงพุทธที่สถานศึกษาโดยทั่วไปน ามา
ประยุกต์ใช้ในด้านการบริหารสถานศึกษาสามารถประมวลได้ 3 ขั้นตอน 1) องค์ความรู้ (เรียนรู้) 
2) ลงมออปฏิบัติ (ท าตามองค์ความรู้) และ 3) ผลลัพธ์ (ตอ่นรู้ เข้าใจ จากการปฏิบัติตามข้อ 2) 
อย่างไรกจตาม กุญแจส าคัญที่สุดของการบริหารสถานศึกษาที่ จะน าพาสถานศึกษาไปสู่
จุดมุ่งหมายได้นั่นคออ ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ เป็นผู้ที่มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นผู้ที่จัดการธุระได้ดี มีความคล่องตัว และต้องเป็นผู้มีนิสยสัมพันธ์และ
เป็นผู้ที่รู้จักน าหลักธรรมมาใช้ในการบริหารสถานศึกษาเพอ่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุดแก่องค์กร 
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Abstract 
 

The Buddhist administration is the application of the Buddhist principles in 
administration by focusing on the management principles.  The 3 management styles 
according to the Buddhist guidelines are important factors in generating success or failure in 
administration including: 1) Attadhipateyya or supremacy of one’s self; 2) Lokadhipateyya or 
supremacy of the public; and 3) Dhammadhipateyya of supremacy of the righteousness. The 
Buddhist administration principles that educational institutions generally apply in school 
management can be processed in three steps: 1) knowledge (cognitive learning); 2) practice 
(following the knowledge); and 3) outcome (awareness and understanding from the practice 
in step 2) .  However, the most important key of school administration that will lead the 
school to achieve its goals is the school administrator that should be a person of efficacy, 
knowledge, wide vision, skill in management, flexibility, credibility and be a person who 
knows how to apply Dhamma principles in administrating the school to achieve maximum 
efficiency and effectiveness of the organization. 
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บทน า 
 

การเปลี่ยนแปลงของสิ่งต่างๆ เป็นสภาพธรรมชาติที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาบนความไม่
แน่นอนและรวดเรจวมากยิ่งขึ้น เมอ่อสังคมโลกก้าวเข้าสู่ยุคสารสนเทศอันเป็นผลมาจาก
ความก้าวหน้าของวิทยาการความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆได้ท าให้การด ารงชีวิตของคนในสังคม
โลกมีความสลับซับซ้อน (ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์,2554: 103) และได้น าไปสู่สภาวะการแข่งขัน
อันเป็นแรงผลักดันให้หลายประเทศต้องท าการปฏิรูปการศึกษา เนอ่องจากคนเป็นปัจจัยส าคัญใน
การขับเคลอ่อนการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาประเทศไปในทิศทางที่ต้องการ (รสสุคนธ์ มกร
มณี, 2555: 37-38) คุณภาพการจัดการศึกษาจึงเป็นตัวบ่งชี้ส าคัญส าหรับความพร้อมของคนใน
การเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 และศักยภาพการแข่งขันในเวทีโลก ประเทศที่จะอยู่รอดได้หรออคงความ
ได้เปรียบคออประเทศที่มีอ านาจทางความรู้และมี การบริหารจัดการที่ดี (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพอ้นฐาน, 2555: 3) การใช้เทคนิควิธีการที่เป็นระบบให้เป็นไปตามทิศทางที่ต้องการ 
โดยใช้องค์ความรู้ของการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพอ่อเพ่ิมศักยภาพและใช้เทคนิควิธีต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเรจจตามเป้าหมายที่ถออได้ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณภาพ (Holland; 
& Davis, 2014) โดยอาศัยกระบวนการวางแผนการจัดการองค์การ การจัดการบุคลากร การ
อ านวยการและการใช้ทรัพยากรและเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด (สัมมา รธนิธย์, 2553: 38) 
รวมทั้งมีความมุ่งมั่น ที่จะขับเคลอ่อนการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเนอ่อง เพอ่อน าการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่ความเป็นเลิศ (Rothwell; & et al., 2010: 16) ทั้งนี้เพอ่อรับมออกับปัญหาต่างๆ 
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ในอนาคต และเพอ่อตอบสนองต่อโอกาส สภาพแวดล้อมภายนอก หรออการท้าทายใหม่ๆ (Soko, 
2012: 42) ส าหรับการศึกษาที่เป็นปัจจัยในการสร้างความเข้มแขจงให้กับระบบประชาธิปไตย 
และพัฒนาคนไทยให้เป็นก าลังส าคัญของประเทศ (สุรศักดิ์ ปาเฮ, 2554: 1) โดยการพัฒนา
พลเมอองให้มี คุณภาพในทุกมิติ มีศักยภาพพร้อมที่จะแข่งขันและร่วมมอออย่างสร้างสรรค์ในเวที
โลก คุณภาพการศึกษาจึงเป็นประเดจนส าคัญของการจัดการศึกษา (ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2552: 1) สถานศึกษาที่มีคุณภาพจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องบริหารจัดการ เพอ่อ
ตอบสนองต่อความต้องการของสังคม ทั้งสอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษาชาติ (ศศิวิมล ทิม
พิทักษ์, 2556: 3) จ าเป็นอย่างยิ่งที่โรงเรียนจะต้องบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณภาพเพอ่อให้
ผลผลิตจากการด าเนินงาน สามารถตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
(Lunenberg; & Ornstein, 2004: 40) 

ปัจจุบันจริยธรรมก าลังเป็นปัญหาอย่างมากในสังคมไทย ทั้งนี้สอบเนอ่องจากการพัฒนา
ประเทศในช่วงที่ผ่านมามุ่งพัฒนาด้านเศรษฐกิจเป็นส าคัญ ผนวกกับความเจริญก้าวหน้าของ
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและสารสนเทศ รวมทั้งการหลั่งไหลของวัฒนธรรมระหว่างประเทศ 
ส่งผลให้เกิดความเปลี่ยนแปลงของวิถีชีวิตความเป็นอยู่ ความไม่สมดุลระหว่างความเจริญด้าน
วัตถุกับความเจริญด้านจิตใจของประชาชน เกิดค่านิยมของการยกย่องวัตถุเงินทอง ความ
สะดวกสบายต่างๆ ในชีวิต มากกว่าการยกย่องบุคคลที่คุณงามความดีและความสุขทางด้าน
จิตใจ สังคมจึงเตจมไปด้วยความฟุ้งเฟ้อ แก่งแย่ง แข่งขัน ไม่อดทน ขาดระเบียบวินัย ขาดความ
รับผิดชอบ และค านึงถึงประโยชน์ตนมากกว่าประโยชน์ของสวนรวม จึงปรากฏพฤติกรรมของ
ความด้อยจริยธรรมและการแก้ปัญหาด้วยวิธีการดูแรงของประชาชนให้เหจนมากมาย และมี
แนวโน้มสูงขึ้นเป็นล าดับ อยู่ในภาวะวิกฤตท่ีจ าเป็นต้องร่วมกันแก้ไข (พระมหาจรรยา สุทธิญา
โน, 2558: 12) ความมีจริยธรรมของบุคคลเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นและส าคัญมากท้ังในส่วนตน
และส่วนรวม เป็นปัจจัยพอ้นฐานของการอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุขของมนุษย์ ช่วยให้สังคมมีความ
สงบเรียบร้อย ก้าวไปสู่การพัฒนาอย่างสร้างสรรค์และมีระบบระเบียบ (พนัส หันนาคินทร์ , 
2523: 48) บุคคลที่มีจริยธรรมจะเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ น าพาให้สังคมพัฒนาไปได้
อย่างรวดเรจว ประเทศชาติเจริญก้าวหน้า คุณภาพของประชาชนเป็นสิ่งส าคัญที่สุดของการ
พัฒนาสังคม ถ้าประเทศชาติมีประชาชนที่มีความรู้ความสามารถ มีคติธรรมสูง กจจะพัฒนา
สังคมให้อยู่เยจนเป็นสุขและองค์กรวิชาชีพใดมีบุคลากรที่มีคุณสมบัติดี มีความรู้ความสามารถ 
เปี่ยมด้วยจริยธรรม องค์กรวิชาชีพนั้นย่อมเป็นเลิศ ในบรรดาวิชาชีพต่างๆ ที่หลากหลายทุก
วิชาชีพย่อมต้องมีจริยธรรมเฉพาะของตนเองก ากับการประพฤติปฏิบัติการท างานอยู่เสมอ   
(พระราชวรมุนี , 2527: 152) เมอ่อปฏิบัติงานอยู่ในหน้าที่ใด ผู้ท าหน้าที่นั้นจะต้องเอาใจใส่ 
รับผิดชอบ และซอ่อสัตย์ต่อหน้าที่ของตน โดยเฉพาะบุคลากรในกลุ่มวิชาชีพ คออ ผู้บริหาร
สถานศึกษา ซึ่งต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับทรัพยากรทางการศึกษานั่นหมายถึงเก่ียวข้องกับ
มนุษย์ที่มีชีวิตจิตใจ มีความทุกข์จากความเจจบป่วยและต้องการความช่วยเหลออ เน้นการกระท า
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ที่มีผลต่อผู้ออ่นและสังคมมากกว่าตนเอง ความสามารถในการด ารงไว้ซึ่งความมีจริยธรรมจึงเป็น
เรอ่องส าคัญและจ าเป็นมากกว่าวิชาชีพออ่นๆ (พระราชวรมุนี, 2527: 153) 

การพัฒนาจริยธรรมให้กับบุคลากรทางการศึกษาหรออผู้บริหารสถานศึกษาจึง
จ าเป็นต้องปลูกจิตส านึกและพัฒนาตั้งแต่เริ่มเข้าสู่วิชาชีพคออวิชาชีพครู เพอ่อเตรียมให้เป็น
ผู้บริหารที่สมบูรณ์แบบเพียบพร้อมทั้งความรู้ความสามารถด้านวิชาการ ความช านาญในเทคนิค
การบริหารสถานศึกษาและความมีจริยธรรม สถาบันการศึกษาโดยทั่วไปเหจนความส าคัญในการ
พัฒนาจริยธรรมให้กับผู้เรียนจึงได้จัดให้มีการเรียนการสอนเป็นรายวิชาเฉพาะโดยตรงใน
หลักสูตร รวมทั้งการสอนสอดแทรกตลอดหลักสูตร อย่างไรกจตามเมอ่อมีการส ารวจคุณภาพของ
บัณฑิตด้านเจตพิสัย พบว่าอยู่ในเกณฑ์ไม่น่าพอใจ (สุธีรา อายุวัฒน์,2560:104-105) นอกจากนี้ 
สภาพปัญหาจริยธรรมที่เกิดขึ้นในสังคมไทยมีสาเหตุหนึ่งเกิดจากการหลั่งไหลของวัฒนธรรม
ระหว่างประเทศ ดังนั้นการจัดการเรียนการสอนเพอ่อแก้ปัญหาจริยธรรมในสังคมปัจจุบันจึงควร
ค านึงถึงความสอดคล้องกับวิถีและวัฒนธรรมไทยซึ่งมีคุณค่ามาแต่อดีตมาเป็นปัจจัยร่วมในการ
พัฒนาเพอ่อให้เกิดดุลยภาพระหว่างการพัฒนาด้านวัตถุกับการพัฒนาด้านจิตใจ (พระธรรมปิฎก, 
2537 ก: 100-103) และด้วยลักษณะสังคมไทยเป็นสังคมพุทธ ประชาชนกว่าร้อยละ 95 เป็น
พุทธศาสนิกชน มีพุทธศาสนาเป็นศูนย์รวมของวัฒนธรรมซึ่งมีอิทธิพลต่อความเชอ่อและวิถีชีวิต
ของคนไทยมาเป็นเวลายาวนาน ปรัชญา คติธรรม ภาษา ประเพณีต่างๆ รวมทั้งหลักจริยธรรม 
ล้วนสอบเนอ่องและหล่อมาจากพุทธศาสนาทั้งสิ้นจนฝังลึกเป็นรากฐานของวัฒนธรรมไทยและเป็น
เอกลักษณ์ของชาติ (รัชนีกร เศรษโฐ, 2558) หลักพุทธศาสนาที่ส าคัญเน้นการพัฒนาการคิด
พิจารณาสิ่งต่างๆ ด้วยเหตุและผล สอนให้ยึดหลักการครองชีวิตด้วยปัญญา คออ มรรคมีองค์แปด
หรออข้อปฏิบัติสายกลาง เป็นการปฏิบัติที่น าไปสู่การแก้ปัญหาได้ ถออเป็นการด าเนินชีวิตที่
ประเสริฐ ถูกต้องดีงามและมีความสุข (พระธรรมปิฎก, 2537 ข: 65) ความคุ้นเคยต่อหลักธรรม
เหล่านี้จึงน่าจะเหมาะสมและเป็นไปได้ 
 
หลักการส าคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์การที่ต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง จะต้องศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ เพอ่อ
หาหลักการที่เป็นสาระส าคัญเป็นแนวปฏิบัติ ด้วยวิธีด าเนินการที่เหมาะสมสอดคล้องกับบริบท
และสภาพแวดล้อมขององค์การ หลักการของการบริหารการเปลี่ยนแปลงนี้มักเกี่ยวข้องกับ
บุคลากร ซึ่งมีความสัมพันธ์กับองค์การ หลักบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ 12 ประการ ซึ่ง
สามารถน าไปใช้ได้ในทุกระดับ คออ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ซึ่งมีหลักการ
ส าคัญ (Hall; & Hord, 2010: 4-14) ดังนี้ 

หลักการที่  1 การเปลี่ยนแปลงคออการเรียนรู้ ซึ่งเป็นเรอ่องง่ายที่มีความซับซ้อน 
(Change is Learning It’s as Simple and Complicated as That) 
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หลักการที่  2 การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการไม่ใช่เหตุการณ์  (Change Is a 
Process, Not an Event) 

หลักการที่  3 องค์การของโรงเรียนที่จัดการขั้นพอ้นฐานเป็นหน่วยส าหรับการ
เปลี่ยนแปลง (The School is the Primary Organizational Unit for Change) 

หลักการที่  4 การเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงเป็นรายบุคคล 
(Organizations Adopt Change Individuals Implement Change) 

หลักการที่  5 การแทรกแซงเป็นกุญแจส าคัญสู่ความส าเรจจของกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง (Interventions are Key to the Success of the Change Process) 

หลักการที่  6 การแทรกแซงที่ เหมาะสมจะช่วยลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
(Appropriate Interventions Reduce Resistance to Change) 

หลักการที่  7 พอ้นที่และพอ้นฐานของภาวะผู้น าโรงเรียนเป็นพอ้นฐานส าคัญของ
ความส าเรจจในระยะยาว (District and School-Based Leadership Is Essential to Long-
Term Change Success) 

หลักการที่  8 การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเป็นความพยายามของทีมงาน 
(Facilitating Change is a Team Effort) 

หลักการที่ 9 ค าสั่งสามารถปฏิบัติงานได้ (Mandates Can Work) 
หลักการที่ 10 องค์ประกอบที่ส าคัญของทั้งของปัจจัยภายในและภายนอกที่มีอิทธิพล

ต่ อค วามส า เรจ จขอ งก ารป ฏิ บั ติ งาน  (Both Internal and External Factors Greatly 
Influence Implementation Success) 

หลักการที่  11 การด าเนินงานที่ ยั่ งยอน คออ ขั้นตอนต่างๆ ของกระบวนการ
เปลี่ ยนแปลง (Adopting, Implementing, and Sustaining are Different Phases of the 
Change Process) 

หลักการที่  12 สุดท้ายคออ มุ่ งมั่น! มุ่ งมั่น! และมุ่งมั่น! (Finally, Focus! Focus! 
Focus!) 

จากหลักการส าคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของนักการศึกษา อาจกล่าวได้
ว่างหลักการด้านที่มีความส าคัญตามล าดับ (Hall; & Hord, 2010: 4-14) ดังนี้ 

1. คนมีความส าคัญที่สุดในการบริหารการเปลี่ยนแปลง เนอ่องจากองค์การจะไม่เกิด
การเปลี่ยนแปลงจนกว่าคนที่ท างานในองค์การมีการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารจึงต้องปรับบุคลากร
ให้เข้ากับองค์การ โดยเลออกคนที่มีความสามารถเหมาะกับงาน และจะต้องพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรให้สามารถใช้ทักษะต่างๆเนอ่องจากมีนวัตกรรมใหม่มีลักษณะที่แตกต่างกันเกิด
ขึ้นอยู่เสมอ จึงควรเพ่ิมศักยภาพของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นการเพิ่มศักยภาพองค์การด้วย การ
บริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งองค์การและเปลี่ยนแปลงบุคลากรแต่ละคนควร
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มีการสนทนากับบุคลากรเป็นรายบุคคล และจัดการกับบุคลากรที่พยายามคัดค้านทุกเรอ่อง หรออ
ผู้ที่ปฏิเสธไปทุกเรอ่อง 

2. การจัดการเปลี่ยนแปลง องค์การจะต้องมีการวางกลยุทธ์ ก าหนดทิศทางการ
เปลี่ยนแปลง มีเป้าหมาย มีการน านโยบายไปปฏิบัติ ก าหนดขอบเขตการเปลี่ยนแปลง ก าหนด
พันธกิจให้ชัดเจน ให้เข้าใจตรงกัน ก าหนดระยะเวลาที่เหมาะสม ออกแบบโครงสร้าง แผนผัง
การบริหารงานกระบวนการท างาน จัดองค์การให้แบนราบ ใช้การรายงานอย่างเป็นทางการให้
น้อยลง และใช้การพูดคุยกันมากกว่า ระบบการบริหารเป็นแบบแนวราบดีที่สุด ความพร้อมของ
องค์การเป็นสิ่งส าคัญ จึงควรพัฒนาความพร้อมขององค์การ ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น จูงใจ
บุคลากร และหาวิธีการลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง การแทรกแซงที่เหมาะสมจะช่วยลดการ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และเตรียมพร้อมรับผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นแก่องค์การ รวมไปถึง
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนแก้ไขแผนงาน 

3. ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความส าคัญที่ท าให้การเปลี่ยนแปลงประสบความส าเรจจ
ในระยะยาว ผู้น าจะต้องมีความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การที่ชัดเจน ควรศึกษาวัฒนธรรม
องค์การโดยเฉพาะวัฒนธรรมที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ควรปลูกจิตส านึกบุคลากรให้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง และแสดงพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความจ าเป็นเร่งด่วนในการ
เปลี่ยนแปลงเป็นประจ าๆอย่างสม่ าเสมอ จัดล าดับความส าคัญที่พอยอดหยุ่นได้ และวางแผนใน
ส่วนที่คาดไม่ถึง การเปลี่ยนแปลงที่ประสบความส าเรจจมักจะเริ่มจากบนสุด การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงจึงต้องมีการสร้างทีมงานที่เข้มแขจง ทีมงานที่มีส่วนสนับสนุนและส่งเสริมการ
เปลี่ยนแปลง อาจใช้วิธีอาสาสมัคร เมอ่อมีหัวหน้าทีมที่ดีผู้น าควรให้เขามีอิสระในการท างานอย่าง
เตจมที่ ผู้บริหารอาจใช้อ านาจท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ส่วนหนึ่ง แต่การจัดให้บุคลากรเข้ามา
มีส่วนร่วม โดยการสร้างความเป็นเจ้าของจะได้รับการสนับสนุนมากกว่า ผู้น าจะต้องพิจารณาผู้
ที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงด้วย ผู้น าควรใช้การสอ่อสารในองค์การถึงสิ่งที่คาดหวัง 
ทุกระยะและหลายๆช่องทาง ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรสนใจ และสามารถโน้มน าพวกเขาให้
เปลี่ยนแปลงทัศนคติในการท างาน ผู้น าไม่ควรติดยึดกับกฎระเบียบและอาจปรับเปลี่ยนได้เมอ่อ
มั่นใจ โรงเรียนเป็นจุดเริ่มต้นของการเปลี่ยนแปลง จึงควรประเมินในภาพกว้างของวัฒนธรรม
องค์การ และท าให้บุคลากรได้รับรู้สิ่งที่เกิดขึ้นภายในองค์การ สภาวะแวดล้อมภายนอกของ
องค์การ โดยใช้วงจรการด าเนินงานและการวิเคราะห์แบบง่ายเพอ่อเรียนรู้และการค้นหา โอกาส
ท่ามกลางวิกฤติจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงครั้งยิ่งใหญ่ได้ 

สรุปได้ว่า ในหลักการบริหารการเปลี่ยนแปลง คนนับว่ามีความส าคัญที่สุดและการ
เปลี่ยนแปลงจะประสบความส าเรจจมักจะเริ่มจากบนสุด ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น า มี
ความเข้าใจวัฒนธรรมองค์การ ปรับบุคลากรให้เข้ากับงาน พัฒนาแต่ละคนให้มีความรู้
ความสามารถในการใช้ทักษะต่างๆให้ทันต่อความก้าวหน้าต่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ 
คัดเลออกคนที่มีความเหมาะกับงานขององค์การ ปลูกจิตส านึกบุคลากรให้ตระหนักถึง
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ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง และเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง ด้วยวิธีการ
ต่างๆ การเปลี่ยนแปลงจะส าเรจจ องค์การจะต้องมีทีมงานที่เข้มแขจง และการมีส่วนร่วมของ
บุคลากร ผู้น าควรใช้การสอ่อสาร ซึ่งจะช่วยเปลี่ยนแปลงทัศนคติในการท างานของบุคลากร ผู้น า
ไม่ควรติดยึดกับกฎระเบียบ อาจปรับเปลี่ยนได้จนมั่นใจ ทั้ งนี้  เพอ่อให้การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงองค์การมีประสิทธิผลตามเป้าหมายขององค์การ 
 
เทคนิคการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 

เทคนิคการบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวทางในการด าเนินการที่เกิดขึ้นตามแผน 
และก่อให้เกิดความคุ้มค่า เกิดประสิทธิภาพภายในเวลาที่ก าหนด บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
และเป็นทักษะที่ช่วยให้การบริหารเป็นไปอย่างราบรอ่น ซึ่งจะต้องช่วยให้บุคลากรเข้าใจบทบาท
ของตนเอง และมีส่วนร่วมการตัดสินใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การ (นงนภัส เที่ยงกมล, 
2550: 124) จากแนวคิดที่ว่าประสิทธิภาพขององค์การเกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ  
Athos and Pascale ได้ เสนอกลยุ ท ธ์ การเปลี่ ยนแปลงของ McKinney 7  ป ระการ 
(McKinsey’s 7S Framework) ซึ่งเป็นเทคนิคส าคัญในการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนี้ (ปัณรส 
มาลากุล ณ อยุธยา, 2557: 19-21) 

1. การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Vision Management) เป็นเทคนิคที่น ามาใช้
ในการ ปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และกลยุทธ์ในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งเป็น
ความพยายามที่จะปรับบทบาทของรัฐจากการเป็นผู้ด าเนินการให้บริการเอง (Rowing) มาเป็นผู้
ก ากับดูแล (Steering) ให้ประชาชนได้รับบริการที่ดีอย่างพอเพียง 

2. การจัดการระบบงาน (Process Reengineering) โดยพยายามน าเอาเทคโนโลยี 
หรออน ามาตรการออ่นๆ มาปรับปรุงประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้สูงขึ้น ซึ่งส่วนใหญ่จะใช้การ
บริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result-based Management) โดยให้มีการก ากับผลการด าเนินงาน
ตามตัวชี้ วัดผลสัมฤทธิ์ของงานที่ ส าคัญ (Key Performance Indicators) และให้แต่ละ
หน่วยงานไปรอ้อปรับ ระบบงานของตนเพอ่อให้สามารถด าเนินการให้เกิดผลได้ตามตัวชี้วัดที่
ก าหนดไว้ 

3. การค านวณต้นทุนฐานกิจกรรม (Activity-Based Costing) เป็นการปรับระบบ
ข้อมูลทางบัญชีและการเงินให้สะท้อนถึงต้นทุนที่ใช้ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อย่างชัดเจน 
เพอ่อให้สามารถเลออกใช้วิธีการด าเนินงานที่ประหยัดที่สุดได้ ซึ่งการค านวณต้นทุนฐานกิจกรรมนี้ 
ถออเป็นองค์ประกอบส าคัญของการปฏิรูประบบงบประมาณสู่ระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้น
ผลงาน 

4. การบริหารวงรอบของระยะเวลา (Cycle-Time Management) เป็นการบริหาร
โดยมุ่งเน้น การปรับปรุงกระบวนการด าเนินงานต่างๆ ให้ใช้ระยะเวลาในการด าเนินงานน้อยลง 
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และสามารถผลิตผลงานได้ตรงตามเวลาที่ต้องการ ซึ่งโดยทั่วไปมักต้องมีการจัดการหรออรอ้อปรับ
ระบบงานช่วย 

5. การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Management) 
เป็นการจัดการระบบสารสนเทศ และน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการปรับปรุงงานด้าน
ต่างๆ ขององค์การ ซึ่งจะช่วยให้การปรับปรุงงานในด้านออ่นๆ เช่น การรอ้อปรับระบบงาน การ
บริหารวงรอบของระยะเวลา และการค านวณต้นทุนฐานกิจกรรม เป็นไปได้โดยสะดวกรวดเรจว
ขึ้น 

6. การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management) เป็นการท าให้
มีการปรับปรุงอย่างต่อเนอ่อง (Continuous Improvement) เกิดขึ้นในด้านต่างๆ ขององค์การ 
โดยอาศัยกิจกรรมต่างๆ เช่น กิจกรรม 5 ส. กิจกรรมข้อเสนอแนะ กลุ่มคุณภาพ และการบริหาร
คุณภาพ เช่น ในระบบ ISO 9000 เป็นต้น 

7. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เป็นการปรับ
ระบบการบริหารงานบุคคล จากเดิมที่มุ่งเน้นการเป็นผู้ดูแลระบบระเบียบการจัดการงานบุคคล 
มาสู่การบริหารจัดการที่มุ่งสรรหา ดูแลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การโดยมุ่งเน้นใน
ด้านการเสริมสร้างขีด ความสามารถ (Competency) และการมุ่งเน้นที่ผลการด าเนินงาน 
(Performance Management) 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ในบริบทของการเปลี่ยนแปลง ผู้น าเป็นผู้มีบทบาทส าคัญที่สุดในการเตรียมแผน
รองรับการเปลี่ยนแปลง ทั้ งนี้ เพอ่อแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ต่างๆ ที่ เกิดขึ้น ผู้น าที่ มี
ประสิทธิภาพจะช่วยให้การก าหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงมีความชัดเจน สร้างความมั่นใจและ
ความมุ่งมั่นต่อการน าองค์การไปสู่จุดหมาย (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 
2557: 22) ผู้น าองค์การจึงต้องพัฒนาทักษะ การบริหารการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นทักษะหลักที่
ผู้บริหารทุกๆ คนต้องให้ความส าคัญ และสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเรจวรุนแรงและต่อเนอ่องอย่างไม่สิ้นสุด (สุดา สุวรรณาภิรมย์ , 
2551: 34-36) อีกทั้ง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นรูปแบบของผู้น ายุคใหม่ที่สอดคล้องกับยุค
ปฏิ รูป ซึ่ งมีการพัฒนาคุณภาพของผลผลิตและการบริหารอย่างต่อเนอ่ อง ส านั กงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพอ้นฐาน (2550:71) เสนอความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึงบุคคลที่มีเจตคติ ความรู้ ความสามารถและทักษะที่จะขับเคลอ่อนการปฏิรูปการศึกษา
เพอ่อรองรับการกระจายอ านาจ 4 ด้านคออ ด้านวิชาการ ด้านบุคคล ด้านงบประมาณและด้าน 
บริหารงานทั่วไป สมศักดิ์ คงเที่ยง (2555: 69-71) ได้เสนอความหมายของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง เป็นพฤติกรรมของผู้น าองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
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ผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้พวกเขาสามารถแสดงพลังแห่งความมุ่งมั่นเตจมศักยภาพของแต่ละคน 
โดยมุ่งหวังให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลในระดับสูง ส่วนกระทรวงศึกษาธิการ (2550: 7) 
อธิบายความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นการให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานและผู้
ตามให้มองเหจนงานในแง่มุมใหม่โดยมีการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา หรออการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล โดยผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นรูปแบบ
ของผู้น ายุคใหม่ที่สอดคล้องกับยุคปฏิรูป ซึ่งมีการพัฒนาคุณภาพของผลผลิตและการบริหาร
อย่างต่อเนอ่อง  

อาจกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นระดับพฤติกรรมของผู้น าที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ ความสามารถ
ในการบริหารจัดการ การส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้น เป็นต้น เพอ่อให้เขาสามารถแสดงพลังแห่งความ
มุ่งมั่น จริงจังได้อย่างเตจมศักยภาพ เพอ่อให้องค์การอยู่รอด และมีผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผลในระดับสูง 
 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงพุทธ 
 

การศึกษาพุทธวิธีบริหารในครั้งนี้ขอใช้หน้าที่ของนักบริหารเป็นกรอบในการพิจารณา 
หน้าที่ (Function) ของนักบริหารมีอยู่ 5 ประการตามค าย่อในภาษาอังกฤษว่า POSDC 

P คออ Planning หมายถึง การวางแผน เป็นการก าหนดแนวทางเนินงานในปัจจุบัน 
เพอ่อความส าเรจจที่จะตามมาในอนาคต ผู้บริหารที่ดีต้องมีวิสัยทัศน์เพอ่อก าหนดทิศทางขององค์กร 

O คอ อ  Organization หมายถึ ง การจั ดองค์ กร เป็ นการก าหนดโครงสร้ าง
ความสัมพันธ์ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองค์กร มีการแบ่งงานกันท าและการ
กระจายอ านาจภายในองค์กร มีการแบ่งงานกันท าและการกระจายอ านาจ 

S คออ Staffing หมายถึง งานบุคลากร เป็นการสรรหาบุคลากรใหม่ การพัฒนา
บุคคลากรและการใช้คนให้เหมาะกับงาน 

D คออ Directing หมายถึง การอ านวยการ เป็นการสอ่อสารเพอ่อให้เกิดการด าเนินการ
ตามแผน ผู้บริหารต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและมีภาวะผู้น า 

C คออ Controlling หมายถึง การก ากับดูแล เป็นการควบคุมคุณภาพของการ
ปฏิบัติงานภายในองค์กรรวมทั้งกระบวนการแก้ปัญหาภายในองค์กร 

ในพุทธวิธีเกี่ยวกับวางแผนนี้ สิ่งที่ส าคัญมากคออผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ พระพุทธเจ้า
ตรัสว่าผู้บริหารต้องมีจักขุมา แปลว่า มีสายตาที่ยาวไกล คออมองการณ์ไกล วิสัยทัศน์ ช่วยให้
ผู้บริหารสามารถวาดภาพจุดหมายปลายทางได้ชัดเจนและใช้สอ่อสารให้สมาชิกภายในองค์กร
ยอมรับและด าเนินไปสู่จุดหมายปลายทางนั้นองค์กรทั้งหมดกจจะถูกขับเคลอ่อนไปด้วยวิสัยทัศน์นี้ 
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พระพุทธเจ้าทรงก าหนดจุดหมายปลายทางในพระพุทธศาสนาไว้ว่า การประพฤติปฏิบัติธรรม
ทุกอย่างมีเป้าหมายสูงสุดที่จุดเดียวคออวิมุตติ (ความหลุด พ้นทุกข์) ดังพุทธพจน์ที่ว่า“เปรียบ
เหมออนมหาสมุทรมีรสเดียวคออรสเคจม ฉันใด ธรรมวินัยนี้กจมีรสเดียวคออวิมุตติรส ฉันนั้น) 

กระบวนการจัดการศึกษาในพระพุทธศาสนายึดหลักไตรสิกขาคออศีล สมาธิ ปัญญา ซึ่ง
เป็นการฝึกอบรม (Training) ที่เน้นภาคปฏิบัติมากกว่าจะเป็นการเรียนการสอนในทางทฤษฎี 
(Teaching) เมอ่อกล่าวในเชิงบริหารเราต้องยอมรับว่า พระพุทธศาสนาให้ความส าคัญแก่การจัด
การศึกษาอบรมเพอ่อพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างยิ่ง ด้วยเหตุนี้ พระพุทธศาสนาจึงชอ่อว่าเป็นศาสนา
แห่งการศึกษา การอ านวยการให้เกิดการด าเนินงานในพระพุทธศาสนาต้องอาศัยภาวะผู้น าเป็น
ส าคัญ ทั้งนี้เพราะไม่มีระบบการใช้ก าลังบังคับให้ปฏิบัติตามผู้น าในพระพุทธศาสนา การที่สมาชิก
จะท าตามค าสั่งของผู้บริหารหรออไม่จึงขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าในผู้บริหารเป็นส าคัญ อะไรคออความ
แตกต่างระหว่างผู้บริหารกับผู้น า ผู้บริหาร คออผู้ที่ท าให้คนออ่นท างานตามที่ผู้บริหารต้องการ ผู้น า 
คออผู้ที่ท าให้คนออ่นต้องการท างานตามท่ีผู้น าต้องการ ดังนั้น ผู้บริหารเชิงพุทธต้องมีภาวะผู้น า 
คออ มีความสามารถในการจูงใจให้คนเกิดความต้องการอยากปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บริหาร 

พระพุทธเจ้าทรงเพียบพร้อมด้วยอัตตหิตสมบัติและปรหิตสมบัติจึงสามารถใช้ภาวะ
ผู้น าบริหารกิจการพระพุทธศาสนาให้ส าเรจจลุล่วงไปด้วยดี อัตตหิตสมบัติที่ส าคัญในการบริหาร
ของพระพุทธเจ้ากจคออความสามารถในการสอ่อสารกับคนทั่วไป ในการสอ่อสารเพอ่อการบริหารแต่
ละครั้งพระพุทธเจ้าทรงใช้หลัก 4 ส. ซึ่งค าอธิบายเชิงประยุกต์เข้ากับการบริหารดังต่อไปนี้ 

1. สันทัสสนา (แจ่มแจ้ง) หมายถึง อธิบายขั้นตอนของการด าเนินงานได้อย่างชัดเจน
แจ่มแจ้งช่วยให้สมาชิกปฏิบัติตามได้ง่าย 

2. สมาทปทา (จูงใจ) หมายถึง อธิบายให้เข้าใจและเหจนชอบกับวิสัยทัศน์จนเกิด
ศรัทธาและความรู้สึกว่าต้องฝันให้ไกลและไปให้ถึง 

3. สมุตเตชนา (แกล้วกล้า) หมายถึงปลุกใจให้เกิดความเชอ่อมั่นในตนเองและมีความ
กระตออรออร้นในการด าเนินการไปสู่เป้าหมาย 

4. สัมปหังสนา (ร่าเริง) หมายถึง สร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกันแบบ
กัลยาณมิตรซึ่งจะส่งเสริมให้สมาชิกมีความสุขในการงาน 

บุคคลที่จะเป็นผู้บริหารต้องมีคุณสมบัติส าคัญ 2 ประการดังกล่าวมาแล้ว คออ อัตต
หิตสมบัติ หมายถึงความเพียบพร้อมด้วยคุณสมบัติส่วนตัวที่เหมาะกับการเป็นผู้น า และปรหิต
ปฏิบัติ หมายถึงความมีน้ าใจในการปฏิบัติงานเพอ่อส่วนรวมและองค์กรของตน 

พุทธวิธีบริหาร ยึดหลักธรรมาธิปไตยเป็นส าคัญด้วยเหตุผลที่ว่า ผู้บริหารเองต้อง
ประพฤติธรรมและใช้ธรรมเป็นหลักในการบริหาร พุทธวิธีบริหารจึงไม่เป็นทั้งอัตตาธิปไตยและ
โลกาธิปไตย ผู้บริหารที่เป็นอัตตาธิปไตยกจมักจะค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตนหรออความพอใจ
ของตนเป็นที่ตั้งโดยยึดคติว่าถูกต้องคออถูกใจข้าพเจ้า ผู้บริหารประเภทนี้มักลงท้ายด้วยการเป็น
เผดจจการ ส่วนผู้บริหารที่เป็นโลกาธิปไตยกจพยายามเอาใจทุกคน เพอ่อให้ตนเองอยู่ในต าแหน่ง
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ต่อไปได้ เขาพยายามท าให้ถูกใจทุกคน ซึ่งกจเป็นเรอ่องที่เป็นไปไม่ได้ ผู้บริหารประเภทนี้มักหนี
ปัญหา เมอ่อมีปัญหาขัดแย้งเกิดขึ้นในองค์กรกจพยายามลอยตัวหนีปัญหา ผู้บริหารที่ดีต้องเป็น
ธรรมาธิปไตย เขายึดถออคติว่า ถูกต้องไม่จ าเป็นต้องถูกใจข้าพเจ้าหรออต้องถูกใจทุกคน เขากล้า
ตัดสินใจลงมออท าในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม โดยไม่พยายามลอยตัวหนีปัญหา เขาถออคติว่า อ านาจ
หน้าที่มาพร้อมกับความรับผิดชอบ เขายอมเสียสละประโยชน์สุขส่วนตนเพอ่อประโยชน์สุขที่
ยิ่งใหญ่กว่า นั่นคออประโยชน์สุขส่วนรวม ดังพุทธพจน์ที่ว่า“ถ้าเหจนว่าจะได้ประโยชน์สุขที่ยิ่งใหญ่
เพราะสละประโยชน์สุขเลจกน้อย บุคคลควรสละประโยชน์สุขเลจกน้อยเพอ่อเหจนแก่ประโยชน์สุขที่
ยิ่งใหญ”่ 
 
บทสรุป 
 

พระพุทธศาสนามีค าสอนเกี่ยวเนอ่องกับคุณลักษณะทางจริยธรรมของภาวะผู้น าตาม
แนวทางพระพุทธศาสนาโดยเฉพาะการสร้างสัมพันธภาพระหว่าง ภาวะผู้น ากับภาวะผู้ตามที่มี
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่น ามาก าหนดเป็นวัฒนธรรมเพอ่อ การเปลี่ยนแปลงองค์กร ท าให้
เหจนว่า องค์กรจะเกิดความเปลี่ยนแปลงได้จะ ต้องอาศัยการก าหนดวิสัยทัศน์ในการเออ้อเฟ้ือต่อ
การแบ่งปันผลประโยชน์ การก าหนดคุณลักษณะทางวาจาที่ดีต่อกัน การวางรากฐานในการ
ช่วยเหลออผู้ที่มีความดี ให้ปรากฏโดยไม่เลออกเฉพาะต าแหน่งที่สูงๆแต่ให้ความส าคัญกับการ
รักษาคนดีไว้ให้ได้ และการตั้งตนเองไว้ในฐานของความเสมอภาคแก่ทุกคนไม่มีสิทธิ์เหนออเพอ่อน
ร่วมงาน รวมทั้งการบริการสาธารณะจะต้องไม่เลออกที่รักมักทีชัง จนสามารถสร้างความพึงพอใจ
แก่ประชาชนทั่วกัน 

อีกทั้งภาวะผู้น าจะต้องไปสู่การสร้างสัมพันธภาพในองค์กรรัฐมากยิ่งขึ้นเพราะการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์มากเกินจะท าให้เกิดภาวะความเครียดแก่บุคลากรจะท าให้การการปฏิบัติงานด้อย
คุณภาพไปด้วย ซึ่งขึ้นอยู่กับการวางวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าที่ปรับโครงสร้างการบริหารที่เออ้อต่อ
การสร้างการช่วยเหลออผู้ กระท าความดี ท าประโยชน์ให้เกิดขึ้นแก่องค์กรรัฐรวมทั้งการเปิดช่วย
ทางส าหรับการช่วยเหลออระหว่าง กันได้เพราะการปฏิบัติงานร่วมกันหากไม่มีช่วยเหลออจะท าให้
บุคลากรมีความเหจนแก่ตัว ไม่ก่อให้เกิดความ เหนียวแน่นในเชิงของการด าเนินชีวิตที่เป็นจริง 
การปรับบทบาทตนเองไปสู่การเป็นต้นแบบหรออแบบ อย่างที่ดีทางพฤติกรรมให้กับผู้ตามได้
ยึดถออปฏิบัติทั่วทั้งองค์กรที่เหจนคุณค่าและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ โดยเฉพาะความมีคุณธรรมที่
ยอมรับการปฏิบัติในการบริการสาธารณะแก่ประชาชนให้ได้รับความพึงพอใจอย่างที่สุด 

จริยธรรมของภาวะผู้น าเชิงพุทธสามารถจะช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์กรรัฐไปสู่
องค์กรที่ทันสมัยมากยิ่งไป โดยเฉพาะการก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งมนุษย์สัมพันธ์ในองค์กรรัฐจน
สามารถเกิดสัมพันธภาพระหว่างภาวะผู้น ากับภาวะผู้ตามในองค์กรได้อย่างแท้จริง การก าหนด
ค่านิยมให้กับบุคลากรจะต้องมีการ ปรับโครงสร้างทางอ านาจการบริหารไปสู่ความเป็นระบบ
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ทีมงานโดยมองไปที่ความมีอิสระทางความคิดและสร้างระบบจินตนาการให้กับบุคลากรได้
ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับองค์กรรัฐสามารถจะลดความเครียด ความขัดแย้งและเพ่ิมความมั่นคง
ให้กับอาชีพที่มีกลไกการกระจายอ านาจแบบพ่ีน้องมากขึ้น ก าหนดก าหนดค่านิยมให้กับองค์กร
รัฐจะเป็นวัฒนธรรมแห่งการช่วยเหลออจุนเจออไปตามลักษณะของคุณธรรมมากกว่าความเก่งหรออ
ผู้ที่ต าแหน่งสูงๆเพราะการรักษาคนดีให้อยู่กับองค์กรนั้นจะช่วยให้องค์รัฐ เติบโตอย่างมั่นคง 
และแขจงแกร่งอย่างสง่างาม เพราะภาวะผู้น าได้เหจนคุณค่าของความดีและพยายามเปิดช่องทาง
ในการช่วยเหลออผู้ที่ปฏิบัติตนเป็นคนดีแต่ยังประสบความล าบากโดยเฉพาะการจัดสวัสดิการแก่ 
บุคลากรเหล่านั้นให้เกิดแรงใจที่จะสร้างความดีต่อไป และภาวะผู้น าจะต้องเป็นแบบอย่างในการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริการสาธารณะในองค์กรรัฐนั้นๆ ด้วยการลงมออปฏิบัติด้วยตนเองก่อน 
แล้วจึงก าหนดเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานอย่างมีความเสมอภาค เป็นธรรมไม่เลออกที่รักมักที่
ชังหรออไม่เลออกปฏิบัติต่อผู้หนึ่งผู้ใด (สามารถ บุญรัตน์, 2558: 371-373) 
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