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บทคัดย่อ 

สถาบันอุดมศึกษาเผชิญปัญหาจากการบริหารจัดการแบบแยกส่วนระหว่างการพัฒนาคุณภาพ 

และการบริหารความเสี่ยง ซึ่งเน้นการปฏิบัติตามกฎระเบียบมากกว่าการพัฒนาอย่างแท้จริง ส่งผลให้บุคลากร

เกิดภาวะหมดไฟและต่อต้านระบบคุณภาพ ซึ ่งเป็นความเสี ่ยงด้านคน ที ่ถูกมองข้ามแต่ส่งผลร้ายแรง 

ต่อความสําเร็จขององค์กร บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์สามประการ ได้แก่ 1) นําเสนอกรอบแนวคิดใหม่ 

ท ี ่มองความผาส ุกของบ ุคลากรตามหล ัก PERMA (Positive Emotion, Engagement, Relationships, 

Meaning, Accomplishment) เป็นสินทรัพย์ภูมิคุ ้มกันที ่ส ําคัญที ่ส ุดขององค์กร ไม่ใช่เพียงสวัสดิการ  

2) วิเคราะห์ความเชื ่อมโยงเชิงสาเหตุระหว่าง PERMA ความเสี ่ยงด้านคน และคุณภาพในอุดมศึกษา 

และ 3) เสนอแนวทางปฏิบัติสําหรับผู้บริหารและสํานักพัฒนาคุณภาพและบริหารความเสี่ยงในการนํากรอบ

แนวคิดนี้ไปใช้ การทบทวนวรรณกรรมครอบคลุมสองหัวข้อหลัก ได้แก่ การพัฒนาคุณภาพและความเสี่ยงด้าน

คนในอุดมศึกษา และกรอบแนวคิด PERMA พร้อมการประยุกต์ใช้ในองค์กร การวิเคราะห์ชี ้ให้เห็นว่า  

การลงทุนใน PERMA สามารถลดความเสี ่ยงด้านคนสี ่ประเภทหลัก ได้แก่ ภาวะหมดไฟ (Burnout)  

กลุ่มบุคลากรที่อยากไปแต่ไปไม่ได้ (Reluctant Stayers) ความเหนื่อยล้าจากการเปลี่ยนแปลง (Change 

Fatigue) และการต่อต้านระบบคุณภาพ (Resistance to Quality Systems) กรอบแนวคิดนี ้ใช้ PERMA  

เป็นตัวชี ้วัดนํา (Leading Indicator) ที่ทํานายความเสี่ยงล่วงหน้า แทนที่จะรอวัดผลลัพธ์หลังเกิดปัญหา  

นัยเชิงปฏิบัติการเสนอแนวทางสามระดับ ได้แก่ ระดับผู้บริหาร (ย้ายงบประมาณความผาสุกเป็นการลงทุน

เชิงกลยุทธ์) ระดับสํานัก (พัฒนา PERMA Profiler และออกแบบกระบวนการ Audit แบบสนทนา) และระดับ

หน่วยงาน (จัดกิจกรรมเสริมสร้าง PERMA และออกแบบงานให้เกิด Flow State) บทความนี้สร้างคุณค่า 

ในการเต ิมเต ็มช ่องว ่างของการบูรณาการสามสาขาว ิชา (Well-being Science, Risk Management  
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และ Quality Development) และเสนอเครื่องมือที่สามารถนําไปใช้ปฏิบัติจริงเพื่อสร้างองค์กรที่มีภูมิคุ้มกัน

และวัฒนธรรมคุณภาพท่ีย่ังยืน 

คําสําคัญ :  ความผาสุกบุคลากร; PERMA; ความเส่ียงด้านคน; การพัฒนาคุณภาพ; อุดมศึกษา 

 

Abstract 

Higher education institutions face challenges from siloed management of Quality 

Development and Risk Management, which emphasizes compliance over genuine 

improvement. This results in employee burnout and resistance to quality systems—

representing Human Risk that is overlooked yet severely impacts organizational success. This 

paper has three main objectives: 1) to present a novel framework reconceptualizing personnel 

well-being through PERMA (Positive Emotion, Engagement, Relationships, Meaning, 

Accomplishment) as the organization's most critical Resilience Asset rather than merely a perk, 

2) to analyze causal linkages between PERMA, human risk, and quality in higher education, and 

3) to propose practical guidelines for executives and Quality and Risk Management Offices to 

implement this framework. The literature review covers two main topics: quality development 

and human risk in higher education, and the PERMA framework with its organizational 

applications. The analysis reveals that investing in PERMA can mitigate four major types of 

human risk: Burnout, Reluctant Stayers, Change Fatigue, and Resistance to Quality Systems. 

This framework positions PERMA as a Leading Indicator that predicts risks proactively, rather 

than measuring outcomes after problems occur. Practical implications propose three-level 

guidelines: executive level (repositioning well-being budget as strategic investment), office 

level (developing PERMA Profiler and designing conversational audit processes), and unit level 

(organizing PERMA-enhancing activities and job crafting for Flow State). This paper contributes 

by filling the gap in integrating three disciplines (Well-being Science, Risk Management, and 

Quality Development) and offers practical tools for building organizational resilience and 

sustainable quality culture. 

Keywords: personnel well-being; PERMA; human risk; quality development; higher education 

 

บทนํา 

 การพัฒนาคุณภาพในสถาบันอุดมศึกษาได้กลายเป็นหัวใจสําคัญในช่วงสองทศวรรษที ่ผ่านมา  

อย่างไรก็ตาม แม้สถาบันจะลงทุนมากในระบบประกันคุณภาพและมาตรฐานสากล ผลลัพธ์กลับไม่เป็นไปตาม

คาดหวัง Bazaluk et al. (2024) พบว่า ความล้มเหลวของระบบคุณภาพในอุดมศึกษามักไม่ได้เกิดจาก
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กระบวนการท่ีบกพร่อง แต่เกิดจากปัจจัยด้านมนุษย์ท่ีถูกมองข้าม โดยเฉพาะความเส่ียงด้านคน (Human Risk) 

ซึ่งรวมถึงภาวะหมดไฟ (Burnout) กลุ่มบุคลากรที่อยากไปแต่ไปไม่ได้ (Reluctant Stayers) ความเหนื่อยล้า

จากการเปลี่ยนแปลง (Change Fatigue) และการต่อต้านระบบคุณภาพ McKinsey & Company (2022) 

เปิดเผยว่า องค์กรมักมุ่งแก้ไขอาการ (Symptoms) แทนจัดการสาเหตุหลัก (Root Causes) ของ Human 

Risk ส่งผลให้การลงทุนในระบบคุณภาพไม่คุ ้มค่า Cotelnic (2023) ยืนยันว่า การบริหารแบบแยกส่วน 

(Siloed Management) ระหว่างการพัฒนาคุณภาพและการบริหารความเสี ่ยง ที ่เน้นการปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ (Compliance-driven) มากกว่าการพัฒนาอย่างแท้จริง เป็นสาเหตุสําคัญที่บุคลากรรู้สึกหนักใจ

และต่อต้านระบบ Liang and Cao (2021) แสดงให้เห็นว่า เมื ่อบุคลากรมีความผาสุก (Well-being) ตํ ่า  

พวกเขามีแนวโน้มกลายเป็นปัจจัยเส่ียง (Risk Factor) มากกว่าทรัพยากรท่ีมีคุณค่า (Valuable Asset) 

ในขณะเดียวกัน งานวิจัยด้านจิตวิทยาเชิงบวกและความผาสุกในที่ทํางานได้พัฒนาอย่างก้าวกระโดด 

โดยเฉพาะกรอบแนวคิด PERMA ที่พัฒนาโดย Seligman (2011) ซึ่งกลายเป็นเครื่องมือที่ได้รับการยอมรับ

อย่างกว้างขวางในการวัดและพัฒนาความผาสุก งานวิจัยของ Donaldson et al. (2022) และ Douglas 

(2021) แสดงให้เห็นว่า ความผาสุกของบุคลากรไม่ใช่เพียงสวัสดิการ แต่เป็นสินทรัพย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Asset) ที ่สําคัญในการสร้างภูมิคุ ้มกัน (Resilience) ให้กับองค์กร โดยในบริบททางจิตวิทยา Resilience 

หมายถึง ความยืดหยุ่นทางใจหรือความสามารถในการฟ้ืนตัวกลับสู่สภาวะปกติได้อย่างรวดเร็วหลังเผชิญวิกฤต 

(Bounce Back) อย่างไรก็ตาม ในบทความนี้ผู ้เขียนเลือกใช้คําว่าสินทรัพย์ภูมิคุ ้มกัน เพื่อสื ่อความหมาย 

ในระดับองค์กรว่า เมื่อบุคลากรมีความยืดหยุ่นทางใจที่เข้มแข็ง (Employee Resilience) จะส่งผลให้องค์กร 

มีภูมิต้านทานต่อความเสี่ยงและสามารถปรับตัวเพื่อเติบโตต่อไปได้ (Organizational Immunity) อย่างไร 

ก็ตาม แม้จะมีงานวิจัยจํานวนมากเกี่ยวกับความผาสุกในที่ทํางาน แต่ยังขาดการบูรณาการอย่างเป็นระบบ

ระหว่างความผาสุกของบุคลากร การบริหารความเสี่ยง และการพัฒนาคุณภาพในบริบทของสถาบันอุดมศึกษา 

รวมถึงการขาดเครื่องมือและแนวทางปฏิบัติที่เฉพาะเจาะจงสําหรับสํานักพัฒนาคุณภาพและบริหารความเสี่ยง

ในการนําความผาสุกมาใช้เป็นกลไกในการบริหารจัดการ 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์หลักคือการนําเสนอกรอบแนวคิดใหม่ (Novel Conceptual Framework) 

ที ่ท้าทายมุมมองเดิมซึ ่งมองความผาสุกของบุคลากรเป็นเพียงสวัสดิการ (Perk) หรือ ค่าใช้จ่าย (Cost)  

และเสนอให้มองในฐานะสินทรัพย์ภูมิคุ ้มกัน (Resilience Asset) ที ่สําคัญที ่สุดขององค์กร โดยใช้เลนส์ 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ (MBA Lens) บทความนี้โต้แย้งว่า การลงทุนในความผาสุกของบุคลากร โดยเฉพาะ 

ตามกรอบ PERMA ไม่ใช่ค่าใช้จ่าย แต่เป็นกลยุทธ์การลงทุน (Strategic Investment) ที่ให้ผลตอบแทน (ROI) 

ในรูปแบบของการลดความเสี ่ยงด้านคน (Human Risk) และการเพิ ่มประสิทธิภาพของระบบคุณภาพ 

อย่างยั่งยืน (Sustainable Quality Enhancement) กรอบแนวคิดนี้ตอบคําถามสําคัญสามประการ How? 

โดยเสนอกลไกการทํางานที ่ชัดเจน ได้แก่ การลงทุนใน PERMA (Input) → การลดความเสี ่ยงด้านคน 

(Process) → การบรรลุการพัฒนาคุณภาพที ่ย ั ่งยืน (Output) Where? โดยประยุกต์ใช้ในบริบทของ

สถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะในสํานักพัฒนาคุณภาพและบริหารความเสี ่ยง ซึ ่งมีบทบาทสําคัญในการ
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ขับเคลื ่อนวัฒนธรรมคุณภาพ (Quality Culture) และ When? โดยใช้ PERMA เป็นตัวชี ้วัดนํา (Leading 

Indicator) ท่ีสามารถทํานายความเส่ียงและประสิทธิภาพล่วงหน้า แทนท่ีจะรอวัดความพึงพอใจหลังเกิดปัญหา 

บทความนี้นําเสนอโครงสร้างเนื้อหาสี่ส่วนหลัก ประกอบด้วย 1) การทบทวนวรรณกรรม ที่วิเคราะห์

องค์ความรู้สองหัวข้อหลัก ได้แก่ การพัฒนาคุณภาพและความเสี่ยงด้านคนในอุดมศึกษา และกรอบแนวคิด 

PERMA พร้อมการประยุกต์ใช้ในองค์กร รวมถึงหลักฐานเชิงประจักษ์ที ่สนับสนุนความเชื ่อมโยงระหว่าง 

PERMA กับการลดความเสี่ยงและการเพิ่มประสิทธิภาพองค์กร 2) การวิเคราะห์ช่องว่างปัจจุบัน ที่ชี้ให้เห็น

ปัญหาของการบริหารแบบแยกส่วน (Siloed Management) และความล้มเหลวในการมองเห็นความเชื่อมโยง

เชิงสาเหตุ (Causal Links) ระหว่างความผาสุกที่ตกตํ่า ความเส่ียงด้านคนที่สูงขึ้น และความล้มเหลวของระบบ

คุณภาพ 3) การนําเสนอกรอบแนวคิดใหม่ ที่บูรณาการ Well-being (เครื่องมือ) Risk Management (ปัญหา) 

และ Quality Development (เป้าหมาย) ภายใต้มุมมองการบริหารสมัยใหม่ พร้อมตารางและแผนภาพแสดง

ความเชื่อมโยงเชิงสาเหตุ และ 4) นัยเชิงปฏิบัติการ ที่เสนอแนวทางสําหรับผู้บริหารและสํานักพัฒนาคุณภาพ

และบริหารความเสี ่ยงในการนํากรอบแนวคิดนี้ไปปฏิบัติจริง รวมถึงการเปลี่ยนบทบาทจากผู้ตรวจสอบ 

(Auditors) เป็นผู้ออกแบบระบบนิเวศ (Ecosystem Designers) ที่เอื้อต่อการสร้างความผาสุกและภูมิคุ้มกัน

ขององค์กร วัตถุประสงค์สามประการ ของบทความนี ้คือ 1) นําเสนอกรอบแนวคิดใหม่ที ่มอง PERMA  

เป็นสินทรัพย์ภูมิคุ้มกัน 2) วิเคราะห์ความเชื่อมโยงเชิงสาเหตุระหว่าง PERMA ความเสี่ยงด้านคน และคุณภาพ 

และ 3) เสนอแนวทางปฏิบัติที ่เฉพาะเจาะจงสําหรับสถาบันอุดมศึกษา ประโยชน์ที ่คาดว่าจะเกิดข้ึน 

ต่อวงวิชาการคือ การเติมเต็มช่องว่างของความรู้ในการบูรณาการสามสาขาวิชา (Well-being Science, Risk 

Management, และ Quality Development) ที่ไม่เคยถูกเชื่อมโยงอย่างเป็นระบบมาก่อน ส่วนประโยชน์ต่อ

สังคมและสถาบันอุดมศึกษาคือ การได้กรอบแนวคิดและเครื่องมือที่สามารถนําไปใช้ปฏิบัติจริงเพื่อสร้างองค์กร

ที่มีความยืดหยุ่น มีภูมิคุ้มกัน และมีวัฒนธรรมคุณภาพที่ขับเคลื่อนจากภายในอย่างแท้จริง ซึ่งจะนําไปสู่ความ

ย่ังยืนของสถาบันอุดมศึกษาในระยะยาว 

 

1. การพัฒนาคุณภาพและความเส่ียงด้านคนในอุดมศึกษา 

การพัฒนาคุณภาพในสถาบันอุดมศึกษาได้วิว ัฒนาการจากการเน้นการปฏิบัติตามมาตรฐาน 

(Compliance-based) ไปสู่การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Continuous Improvement) โดย Clemons & Jance 

(2024) ช้ีให้เห็นว่า การนิยามคุณภาพในอุดมศึกษาต้องครอบคลุมท้ังมิติของกระบวนการและผลลัพธ์ พร้อมกับ

การระบุโอกาสในการพัฒนาที ่แท้จริง อย่างไรก็ตาม แม้สถาบันจะลงทุนมากในระบบคุณภาพ ผลลัพธ์ 

กลับไม่เป ็นไปตามคาดหวัง Bazaluk et al. (2024) พบว่า 60-70% ของความล้มเหลวไม่ได ้เก ิดจาก

กระบวนการท่ีบกพร่อง แต่เกิดจากปัจจัยด้านมนุษย์ท่ีถูกมองข้าม โดยเฉพาะความเส่ียงด้านคน (Human Risk) 

รวมถึงภาวะหมดไฟ (Burnout) ความเหนื่อยล้าจากการเปลี่ยนแปลง (Change Fatigue) และการต่อต้าน

ระบบคุณภาพ Cotelnic (2023) ยืนยันว่า การบริหารจัดการแบบแยกส่วน (Siloed Management) ระหว่าง

การพัฒนาคุณภาพและการบริหารความเสี่ยงที่เน้นการปฏิบัติตามกฎระเบียบมากเกินไปทําให้บุคลากรรู้สึก

หนักใจและต่อต้านระบบ งานวิจัยของ Liang and Cao (2021) แสดงให้เห็นว่า เมื่อบุคลากรมีความผาสุก 
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(Well-being) ตํ ่า พวกเขามีแนวโน้มกลายเป็นปัจจัยเสี ่ยง (Risk Factor) มากกว่าทรัพยากรที ่มีคุณค่า 

(Valuable Asset) 

แนวคิดวัฒนธรรมคุณภาพ (Quality Culture) ได้รับความสนใจเพิ่มขึ้น โดย Lanarès (2009) นิยาม

ว่าเป็นสภาพแวดล้อมที่บุคลากรทุกระดับมีค่านิยมและพฤติกรรมสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

โดยไม่ต้องบังคับจากภายนอก L'Huillier (2025) พบว่า องค์ประกอบสําคัญประกอบด้วย ความเป็นเจ้าของ

ร ่ วม  (Shared Ownership) การม ี ส ่ วนร ่ วม  ( Engagement) การส ื ่ อสารท ี ่ โปร ่ ง ใส  (Transparent 

Communication) และการสนับสนุนจากผู ้น ํา (Leadership Support) งานวิจ ัยสมัยใหม่เร ิ ่มเน้นมิติ 

ความหมาย (Meaning) ในการขับเคลื ่อนคุณภาพ โดย Trirat & Visuttakul (2024) เสนอว่า การพัฒนา

คุณภาพควรเชื่อมโยงกับแนวคิดการใช้ชีวิตอย่างมีคุณค่า (Living Valuable Lives) ของบุคลากร ซึ่งหมายถึง

การทําให้บุคลากรเห็นว่างานด้านคุณภาพมีความหมายต่อตัวเองและสังคม ไม่ใช่เพียงการทําตามคําส่ัง  

การเชื่อมโยงนี้จะช่วยเปลี่ยนแรงจูงใจจากภายนอก (ทําเพราะต้องทํา) ให้กลายเป็นแรงจูงใจภายใน (ทําเพราะ

อยากทํา) ซ่ึงเป็นปัจจัยสําคัญท่ีทําให้บุคลากรพร้อมทุ่มเทเพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาอย่างย่ังยืน  
ด้านความเสี่ยงด้านคน McKinsey & Company (2022) รายงานว่า ภาวะหมดไฟเป็น Operational 

Risk ที่ร้ายแรงที่สุด ในศตวรรษที่ 21 เนื่องจากเพิ่ม Human Error 23%, เพิ่ม Turnover 2.6 เท่า และลด

ผลิตภาพ 34% แนวคิด Reluctant Stayers (บุคลากรที่อยากไปแต่ไปไม่ได้) กําลังได้รับความสนใจ Liu & 

Raghuram (2022) อธิบายว่า กลุ่มนี้อยู่ด้วยเหตุผลทางเศรษฐกิจ ไม่ใช่ความผูกพัน มีลักษณะคือ การมีส่วนร่วมตํ่า 

ทํางานแบบเช้าชามเย็นชาม ทัศนคติเชิงลบ และแพร่กระจายความไม่พอใจ Wellable (2022) พบว่า 

Reluctant Stayers ส่งผลกระทบมากกว่าบุคลากรที่ลาออก เพราะยังอยู่ในระบบและส่งผลเชิงลบต่อผู้อ่ืน 

ความเสี่ยงสําคัญอีกประเภทคือ Change Fatigue ซึ่ง Prosci (n.d.) นิยามว่า เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรถูกกดดัน 

ให้เปลี่ยนแปลงบ่อยหรือเร็วเกินไป โดยไม่มีเวลาฟื้นฟู อาการรวมถึง ความต่อต้านที่เพิ่มขึ้น ความสงสัย 

ต่อโครงการใหม่ ความเหนื่อยหน่ายทางอารมณ์ และประสิทธิภาพที่ลดลง ประการที่สี่ คือ การต่อต้านระบบ

คุณภาพ (Resistance to Quality Systems) ซึ ่งมักถูกมองข้ามว่าเป็นเพียงปัญหาความดื้อรั ้นส่วนบุคคล  

แต่แท้จริงแล้วสะท้อนถึงความล้มเหลวเชิงโครงสร้าง Anderson et al. (2014) อธิบายว่า การต่อต้านน้ี 

เกิดจากการที ่บุคลากรมองว่าระบบคุณภาพสร้างภาระงานเอกสารที ่ซํ ้าซ้อน (Bureaucratic Burden)  

และขัดขวางการทํางานวิชาการที่แท้จริง เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าระบบคุณภาพไม่ได้ช่วยพัฒนางานแต่กลับเพ่ิม

ภาระ จึงเกิดปฏิกิริยาต่อต้านทั้งแบบเปิดเผยและแบบเงียบ (Passive Resistance) ซึ่งส่งผลให้วัฒนธรรม

คุณภาพไม่สามารถเกิดข้ึนจริงได้  
โดยสรุป ความเสี่ยงด้านคนทั้ง 4 ประการ ได้แก่ ภาวะหมดไฟ (Burnout), กลุ่มบุคลากรที่อยากไป 

แต่ไปไม่ได้ (Reluctant Stayers), ความเหนื่อยล้าจากการเปลี่ยนแปลง (Change Fatigue) และการต่อต้าน

ระบบคุณภาพ (Resistance to Quality Systems) ล้วนมีความเช่ือมโยงกันอย่างแยกไม่ออก การปล่อยให้เกิด

ป ัญหาใดป ัญหาหน ึ ่ งย ่อมส ่งผลกระทบต ่อเน ื ่องเป ็นล ูกโซ ่  ท ําให ้ระบบบร ิหารจ ัดการค ุณภาพ 

ของสถาบันอุดมศึกษาอ่อนแอลง และไม่สามารถบรรลุเป้าหมายความเป็นเลิศได้ Liang and Cao (2021) 

เสนอแนวคิดสําคัญว่า ภูมิคุ ้มกันของพนักงาน (Employee Resilience) เช่ือมโยงโดยตรงกับ ภูมิคุ ้มกัน 
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ขององค์กร (Organizational Resilience) โดยเมื่อพนักงานมีภูมิคุ้มกันสูง องค์กรจะมีความสามารถในการ 

ฟื้นตัวจากวิกฤต (Crisis Recovery) และการปรับตัว (Adaptability) ที่สูงขึ้น Douglas (2021) สนับสนุนว่า 

Human Capital Management Strategy ที่มุ ่งเน้นสร้างภูมิคุ้มกันคือ Strategic Capability ที่สําคัญที่สุด 

ในการนําทางการเปลี่ยนแปลง  ส่วนใหญ่มองว่าเป็นปัญหาของ HR ไม่ใช่ปัญหาของการพัฒนาคุณภาพ  

ด ังน ั ้น บทความนี ้จ ึงม ุ ่งน ําเสนอแนวทางใหม่โดยการนําจ ิตว ิทยาเช ิงบวก (Positive Psychology)  

มาประยุกต์ใช้เพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีต้นเหตุ โดยเฉพาะการสร้างสินทรัพย์ภูมิคุ้มกัน ทางใจให้กับบุคลากร ซ่ึงจะเป็น

กุญแจสําคัญในการเปลี ่ยนวิกฤตความเสี ่ยงด้านคนให้กลายเป็นพลังในการขับเคลื ่อนคุณภาพองค์กร  

ดังท่ีจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป 

 

2. กรอบแนวคิด PERMA: จากทฤษฎีสู่การประยุกต์ใช้ในองค์กร 

 กรอบแนวคิด PERMA ได้รับการพัฒนาโดย Martin Seligman (2011) ผู้ก่อตั้งสาขาจิตวิทยาเชิงบวก 

เพื่ออธิบายองค์ประกอบของความผาสุก (Well-being) ที่แท้จริง Seligman ซึ่งอธิบายว่า ความผาสุกไม่ใช่

เพียงการปราศจากความเครียด แต่คือสภาวะของการเจริญงอกงาม (Flourishing) ซึ่งประกอบด้วย 5 มิติ 

ได้แก่ 1) Positive Emotion (P) - อารมณ์เชิงบวก เช่น ความสุข ความหวัง 2) Engagement (E) - ความรู้สึก

ทุ ่มเทและดื ่มดํ ่ากับงาน (Flow State) 3) Relationships (R) - ความสัมพันธ์ที ่ด ีก ับผู ้อ ื ่น 4) Meaning  

(M) - ความรู้สึกว่าชีวิตและงานมีความหมายและเชื่อมโยงกับสิ่งที่ใหญ่กว่าตัวเอง และ 5) Accomplishment 

(A) - ความรู ้สึกถึงความสําเร็จและความก้าวหน้า Butler and Kern (2016) ได้พัฒนา PERMA Profiler  

ซึ่งเป็นแบบประเมิน 23 ข้อที่วัดทั้ง 5 มิติของ PERMA พร้อมสุขภาพกายและอารมณ์เชิงลบ เครื่องมือนี้มีค่า 

Cronbach's Alpha อยู ่ระหว่าง 0.70-0.92 การประยุกต์ใช้ PERMA ในองค์กรได้รับความสนใจเพิ ่มข้ึน 

Wilczyński and Kołoszycz (2023) นําเสนอว่า แต่ละมิติมีความเชื่อมโยงกับผลลัพธ์องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ

การศึกษาของ Pérez Mayo et al. (2019) ที่พบว่า การใช้โมเดล PERMA ในการวัดความสุขในการทํางาน 

ของบุคลากรในองค์กรมหาวิทยาลัย สามารถระบุปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อความผาสุกและประสิทธิภาพในการ

ทํางานได้อย่างชัดเจน 

งานวิจัยเชิงประจักษ์ของ To et al. (2025) พบว่า PERMA มีผลกระทบทางตรงต่อประสิทธิภาพ 

ในการทํางาน (Job Performance) โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) นอกจากน้ี 

Rashid et al. (2024) พบว่า ในสถานการณ์วิกฤต เช่น การแพร่ระบาดของ COVID-19 คุณภาพชีวิต 

ของบุคลากร (Professional Quality of Life) มีความสําคัญอย่างยิ ่งต่อประสิทธิภาพและความยืดหยุ่น 

ขององค์กรHo and Chan (2022) ศึกษาผลกระทบของการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived 

Organizational Support - POS) และทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital - PsyCap) ต่อการเจริญ

งอกงามในที่ทํางาน พบว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรสนับสนุนและเห็นคุณค่า ระดับ PERMA จะเพิ่มข้ึน 

อย่างมีนัยสําคัญ 
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การศึกษาล่าสุดเชื ่อมโยง PERMA กับภูมิคุ ้มกัน (Resilience) Donaldson et al. (2024) พบว่า 

นักศึกษาและบุคลากรที่มีระดับ PERMA สูงมีความสามารถในการฟื้นตัวจากความเครียด (Stress Recovery) 

และความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Psychological Flexibility) ที่ดีกว่า Casali and Feraco (2024) พบว่า จุดแข็ง

ของบุคลิกภาพบางประการ เช่น ความหวัง (Hope) ความกตัญญู (Gratitude) และความอยากรู้อยากเห็น 

(Curiosity) มีความเชื ่อมโยงอย่างมากกับ PERMA และภูมิคุ ้มกันขององค์กร Donaldson et al. (2022) 

นําเสนอกรอบแนวคิด PERMA+4 ซึ่งขยายการประยุกต์ใช้ PERMA ในบริบทองค์กร โดยเน้นความเชื่อมโยง

ระหว่างความผาสุกของบุคลากรกับประสิทธิภาพขององค์กร (Organizational Performance)  

อย่างไรก็ตาม แม้จะมีงานวิจัยจํานวนมากเกี่ยวกับ PERMA ในบริบทองค์กร แต่ยังขาดการประยุกต์ใช้

อย่างเป็นระบบในบริบทของสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะการเชื ่อมโยงกับการบริหารความเสี ่ยง (Risk 

Management) และการพัฒนาคุณภาพ (Quality Development) ดังนั้น ผู้เขียนจึงมีแนวคิดว่า การนํากรอบ

แนวคิด PERMA มาประยุกต์ใช้ในสถาบันอุดมศึกษา ไม่ควรจํากัดอยู่เพียงการจัดกิจกรรมสร้างความสุขช่ัวคราว 

แต่ควรถูกยกระดับให้เป็นกลไกเชิงระบบ (Systemic Mechanism) ที่ทําหน้าที ่เป็นตัวชี ้วัดนํา (Leading 

Indicator) ในการตรวจจับสัญญาณความเสี ่ยงด้านคน และเป็นเครื ่องมือในการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพ 

ที่ขับเคลื่อนจากภายใน ซึ่งจะนําไปสู่แนวทางการปฏิบัติที่บูรณาการทั้งสามมิติเข้าด้วยกัน ดังจะได้นําเสนอ 

ในส่วนสรุปองค์ความรู้ต่อไป 

 

สรุปองค์ความรู้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบในสองหัวข้อหลัก ได้แก่ การพัฒนาคุณภาพและความเสี่ยง

ด้านคนในอุดมศึกษา และกรอบแนวคิด PERMA พร้อมการประยุกต์ใช้ในองค์กร การสังเคราะห์และบูรณาการ

องค์ความรู้จากทั้งสองหัวข้อนี้นําไปสู่ข้อค้นพบสําคัญสี่ประการ ที่เป็นรากฐานของกรอบแนวคิดใหม่ในการ 

บูรณาการระหว่าง Well-being Science, Risk Management และ Quality Development 

ข้อค้นพบท่ีหน่ึง กรอบแนวคิดเชิงสาเหตุ (Causal Framework) ความเช่ือมโยงแบบสามเสา บทความ

นี้เสนอกลไกการทํางานที่ชัดเจนว่า ความผาสุกตํ่า → ความเสี่ยงด้านคนสูง → ความล้มเหลวของระบบ

คุณภาพ (Bazaluk et al., 2024; Liang & Cao, 2021) และในทางตรงกันข้าม ความผาสุกสูง (High PERMA) 

→ ความเสี ่ยงด้านคนลดลง (Low Human Risk) → ความสําเร็จของการพัฒนาคุณภาพ (Successful 

Quality Development) โดยตารางที่ 1 แสดงให้เห็นกลไกเชิงสาเหตุที่แต่ละมิติของ PERMA ส่งผลต่อการลด

ความเสี ่ยงและเพิ ่มประสิทธิภาพคุณภาพได้แก่ P (Positive Emotion) + A (Accomplishment) → ลด 

Change Fatigue และสร้าง Growth Mindset E (Engagement) → ลด Human Error และเพิ่มคุณภาพ

งาน R (Relationships) → ทําลาย Silos และเพ่ิมการทํางานร่วมกัน และ M (Meaning) → ลดการต่อต้าน

ระบบคุณภาพโดยช่วยให้บุคลากรเห็นคุณค่าของงาน QA (Douglas, 2021; McKinsey & Company, 2022) 
 

ตารางท่ี 1 กรอบแนวคิด PERMA และผลกระทบต่อองค์กร 



8 
 

มิติ PERMA ความหมาย 
ความเช่ือมโยงกับการลด

ความเส่ียงด้านคน 
ผลกระทบต่อคุณภาพ 

P - Positive 

Emotion 

อารมณ์เชิงบวก 

ความสุข ความหวัง 

ลด Change Fatigue และ

สร้าง Growth Mindset 

เพ่ิมความคิดสร้างสรรค์และ

การเปิดรับการเปล่ียนแปลง 

E - Engagement ความทุ่มเทและด่ืม

ด่ํากับงาน 

ลด Human Error และเพ่ิม

คุณภาพงาน 

เพ่ิมผลิตภาพและความ

ผิดพลาดลดลง 

R - Relationships ความสัมพันธ์ท่ีดีกับ

ผู้อ่ืน 

ทําลายกําแพงระหว่าง

หน่วยงาน (Silos) 

เพ่ิมการทํางานเป็นทีมและ

แบ่งปันความรู้ 

M - Meaning ความหมายของงานท่ี

ทํา 

ลดการต่อต้านระบบ

คุณภาพ 

เพ่ิมความผูกพันและการ

ยอมรับการเปล่ียนแปลง 

A - 

Accomplishment 

ความสําเร็จและ

ความก้าวหน้า 

ลดความเหน่ือยล้าและสร้าง

แรงจูงใจ 

เพ่ิมความมุ่งม่ันและการ

พัฒนาตนเอง 

 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ McKinsey & Company (2022) จากตารางที่ 1 จะเห็นได้ว่า PERMA 

ทําหน้าที่เป็นต้นนํ้า ของการป้องกันความเสี ่ยงด้านคน โดยมิติ M (Meaning) มีบทบาทสําคัญในการลด 

การต่อต้านระบบคุณภาพ ในขณะเดียวกัน มิติ P (Positive Emotion) และ E (Engagement) จะช่วยลด

ภาวะหมดไฟ (Burnout) ส่วนมิติ R (Relationships) ช่วยสร้างความผูกพันเพื่อลดปัญหาบุคลากรที่อยากไป

แต่ไปไม่ได้ (Reluctant Stayers) และ A (Accomplishment) ช่วยสร้างความมั่นใจเพื่อลดความเหนื่อยล้า

จากการเปลี่ยนแปลง (Change Fatigue) การทํางานร่วมกันของทั้ง 5 มิติจึงเป็นเกราะป้องกันความเสี่ยง 

ท่ีครอบคลุม 

 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่าบุคลากรที่เห็น ความหมายในงานมีแนวโน้มยอมรับการเปลี่ยนแปลง

สูงกว่า นอกจากนี้ การที่ทุกมิติของ PERMA มีความเชื่อมโยงกับทั้งการลดความเสี่ยง และการพัฒนาคุณภาพ 

แสดงให้เห็นถึงลักษณะเครือข่ายแบบบูรณาการ (integrated network) ที่แต่ละองค์ประกอบเสริมกันและกัน 

ซ่ึงเป็นหัวใจ สําคัญของการสร้างองค์กรท่ีมีภูมิคุ้มกันอย่างย่ังยืน 

ข้อค้นพบที่สอง การเปลี่ยนมุมมอง (Paradigm Shift) จากค่าใช้จ่าย สู่ สินทรัพย์ภูมิคุ้มกัน บทความน้ี

ท้าทายมุมมองเดิมที่มองความผาสุกเป็น ค่าใช้จ่ายของ HR และเสนอให้มองเป็นสินทรัพย์ภูมิคุ้มกัน ที่สําคัญ

ที่สุดขององค์กร โดยตารางที่ 2 เปรียบเทียบมุมมองเดิมกับมุมมองใหม่ การเปลี่ยนผ่านจากมุมมองเดิมไปสู่

มุมมองใหม่ตามตารางที่ 2 ต้องอาศัยการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ใน 3 ประเด็นหลัก  

คือ 1) เปลี ่ยนมุมมองต่อบุคลากร (Perspective Shift) จากเดิมที ่มองค่าใช้จ่ายในการดูแลบุคลากรเป็น 

'ต้นทุน' (Expense) ให้มองเป็น 'การลงทุนในสินทรัพย์' (Asset Investment) ที่คุ้มค่า 2) เปลี่ยนวิธีการบริหาร

ความเสี่ยง (Management Shift) จากการตั้งรับแก้ปัญหาเมื่อเกิดเรื่อง (Reactive) เป็นการสร้างภูมิคุ้มกัน

ล่วงหน้า (Proactive Resilience) และ 3) เปลี่ยนเป้าหมายคุณภาพ (Goal Shift) จากการทําเพียงเพื่อให้ผ่าน

เกณฑ์ (Compliance) เป็นการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพที่ยั่งยืน (Quality Culture) ซึ่งสะท้อนถึง Systems 
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Thinking แทนการบริหารแบบแยกส่วน โดยการลงทุนใน PERMA = การลงทุนในภูมิคุ้มกัน (Investment in 

Resilience) ที่ให้ ROI ในรูปของการลดต้นทุนจากความเสี่ยงและเพิ่มประสิทธิภาพคุณภาพ (Douglas, 2021; 

Liang & Cao, 2021; Cotelnic, 2023; Donaldson et al., 2022) 
 
ตารางท่ี 2 เปรียบเทียบมุมมองเดิมกับมุมมองใหม่ 

ประเด็น มุมมองเดิม มุมมองใหม่ท่ีเสนอ 

ความผาสุกบุคลากร สวัสดิการ/ค่าใช้จ่ายของ HR สินทรัพย์ภูมิคุ้มกันเชิงกลยุทธ์ 

การบริหารความเส่ียง แยกส่วนจากการพัฒนาคุณภาพ บูรณาการกับคุณภาพและความผาสุก 

การพัฒนาคุณภาพ เน้นการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขับเคล่ือนจากภายในด้วยความหมาย 

ตัวช้ีวัด ความพึงพอใจ (หลังเกิดปัญหา) PERMA (ทํานายล่วงหน้า) 

บทบาทสํานักคุณภาพ ผู้ตรวจสอบและลงโทษ ผู้ออกแบบระบบนิเวศ 

งบประมาณ Well-being อยู่ในหมวดสวัสดิการ อยู่ในหมวดการลงทุนเชิงกลยุทธ์ 

การเปลี่ยนผ่านจากมุมมองเดิมไปสู่มุมมองใหม่ตามตารางที่ 2 ต้องอาศัยการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 

(Paradigm Shift) ในหลายมิติ โดยเฉพาะการยกระดับความผาสุกจากสวัสดิการเป็นสินทรัพย์ภูมิคุ้มกันเชิงกล

ยุทธ์ และการบูรณาการระหว่างคุณภาพและความเสี่ยงที่สะท้อนถึง Systems Thinking แทนการบริหารแบบ

แยกส่วน 

ข้อค้นพบที่สาม PERMA ในฐานะตัวชี้วัดนํา (Leading Indicator) บทความนี้เสนอแนวคิดที่สําคัญว่า 

PERMA สามารถใช้เป็นตัวชี้วัดนํา ที่ทํานายความเสี่ยงและประสิทธิภาพด้านคุณภาพล่วงหน้า แทนที่จะเป็น 

ตัวชี้วัดตาม (Lagging Indicator) เช่น ความพึงพอใจที่วัดหลังเกิดปัญหา การวัด PERMA อย่างสมํ่าเสมอทําให้

สามารถ 1) ทํานายความเสี่ยง (Predict Risk) ก่อนเกิดปัญหา เช่น Burnout หรือ Turnover 2) ตรวจจับ

สัญญาณเตือน (Early Warning Signals) ของปัญหาระบบคุณภาพ และ 3) ป้องกันแบบรุก (Proactive 

Prevention) แทนการแก้ไขแบบรับ (Reactive Response) โดยตารางที ่  3 แสดงความเสี ่ยงด ้านคน  

4  ประ เภทท ี ่  PERMA สามารถป ้ อ งก ั น ได ้  ไ ด ้ แ ก่  Burnout, Reluctant Stayers, Change Fatigue  

และ Resistance to Quality Systems (การต่อต้านระบบคุณภาพ) พร้อมอาการ ผลกระทบ และแนวทาง

การป้องกันด้วย PERMA แต่ละมิติ (Butler & Kern, 2016) 

 

ตารางท่ี 3 ความเส่ียงด้านคนท่ีถูกมองข้าม 

ประเภทความเส่ียง อาการ/ลักษณะ ผลกระทบต่อองค์กร 
การป้องกันด้วย 

PERMA 

Burnout (ภาวะ

หมดไฟ) 

ความเหน่ือยหน่ายทาง

อารมณ์ ประสิทธิภาพลดลง 

Human Error เพ่ิม 23%, 

Turnover เพ่ิม 2.6 เท่า 

เสริมสร้าง P, E, M 
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Reluctant 

Stayers 

ทํางานแบบ เช้าชามเย็น

ชาม ทัศนคติเชิงลบ 

แพร่กระจายความไม่พอใจ ลด

ขวัญกําลังใจ 

เพ่ิม M, A, R 

Change Fatigue ต่อต้านการเปล่ียนแปลง 

สงสัยโครงการใหม่ 

การเปล่ียนแปลงล้มเหลว 

ระบบคุณภาพไม่ย่ังยืน 

เสริมสร้าง P, A, M 

Resistance to 

Quality Systems 

มองงานคุณภาพเป็นภาระ 

ไม่เห็นความสําคัญ 

ระบบคุณภาพล้มเหลว เป็น

เพียงเอกสาร (Paper-based) 

เสริมสร้าง M 

 

ข้อมูลจากตารางที่ 3 ชี้ให้เห็นว่า ความเสี่ยงด้านคนท้ังสี่ประเภทมีลักษณะ ร่วมกันคือมองไม่เห็น  

ในระยะแรก แต่สะสมและส่งผลกระทบอย่างรุนแรง ในระยะยาว โดยเฉพาะ Reluctant Stayers ที่ส่งผล

ร้ายแรงกว่าบุคลากรที่ลาออก เนื่องจากยังคงอยู่ในระบบและแพร่กระจายพลังงานเชิงลบต่อผู้อื ่น การใช้ 

PERMA เป็นกลไกป้องกันจึงมีความสําคัญในการตรวจจับและจัดการ ความเสี่ยงเหล่านี้ก่อนที่จะลุกลาม 

เป็นวิกฤต 

จากข้อค้นพบสําคัญ 4 ประการข้างต้น ผู้เขียนได้นํามาสังเคราะห์เป็นแนวทางปฏิบัติเพื่อให้เกิดผล 

เป็นรูปธรรม โดยตารางท่ี 4 แสดงแนวทางปฏิบัติตามระดับความรับผิดชอบพร้อมผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง ซ่ึงจากการ

ทบทวนวรรณกรรมและวิเคราะห์เนื้อหา ผู้เขียนได้สังเคราะห์แนวทางนี้ขึ้นเพื่อสะท้อนให้เห็นถึงความจําเป็น

ของการบูรณาการแบบ Top-down และ Bottom-up ไปพร้อมกัน ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 4 แนวทางปฏิบัติตามระดับองค์กร 

ระดับ ผู้รับผิดชอบ แนวทางปฏิบัติหลัก ผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง 

ระดับผู้บริหาร ผู้บริหารสูงสุด/

คณะกรรมการ 

- ย้ายงบ Well-being จากสวัสดิการ

เป็นการลงทุนเชิงกลยุทธ์  

- บรรจุ PERMA เป็น KPI 

- สร้างนโยบาย Well-being Policy 

นโยบายท่ีสนับสนุน

ความผาสุกอย่างเป็น

ระบบ 

ระดับสํานัก

คุณภาพและ

บริหารความเส่ียง 

ผู้อํานวยการสํานัก/

เจ้าหน้าท่ี 

- พัฒนา PERMA Profiler ภาษาไทย 

- ออกแบบ Audit แบบสนทนา 

- สร้างแพลตฟอร์มแบ่งปันความรู้ 

ระบบวัดและพัฒนา 

PERMA ท่ีเป็นรูปธรรม 

ระดับหน่วยงาน/

คณะ 

หัวหน้าหน่วยงาน/

อาจารย์ 

- จัดกิจกรรม Team Building  

- ออกแบบงานให้เกิด Flow  

- สร้าง Feedback Culture 

บุคลากรมีความผาสุก

และมีส่วนร่วมสูง 
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ตารางที ่ 4 แสดงให้เห็นว่า ความสําเร็จของการนํากรอบแนวคิดไปใช้ต้องอาศัย ความร่วมมือ 

จากทุกระดับ โดยระดับผู้บริหารมีบทบาทสําคัญในการสร้าง นโยบายและจัดสรรทรัพยากร ระดับสํานัก

คุณภาพและบริหารความเสี่ยงทําหน้าที่ เป็นผู้ออกแบบระบบและเครื่องมือ และระดับหน่วยงานเป็นผู้ปฏิบัติ

จริง สิ ่งที ่สําคัญคือการเปลี ่ยนบทบาทของสํานักพัฒนาคุณภาพและบริหารความเสี ่ยง จากผู ้ตรวจสอบ 

และลงโทษ เป็น ผู ้ออกแบบระบบนิเวศแห่งความผาสุก ซึ ่งต้องอาศัยการเปลี ่ยนแปลงทั ้งในแง่ของ 

กระบวนทัศน์ ทักษะและเคร่ืองมือท่ีใช้ในการทํางาน 

องค์ความรู ้จากบทความน้ี สามารถนําไปประยุกต์ใช้กับสถาบันอุดมศึกษา ทั ้งในระดับนโยบาย 

(Policy Level) และระดับปฏิบัติการ (Operational Level) โดยควรให้ความสําคัญกับการเปลี ่ยนแปลง 

สามประการหลัก ดังต่อไปน้ี  

1. ระดับผ ู ้บร ิหาร (Executive Level) การเปลี ่ยนแปลงสําค ัญคือการยกระดับความผาสุก 

จากสวัสดิการมาสู่การลงทุนเชิงกลยุทธ์ (Douglas, 2021) โดยผู้บริหารสูงสุดและคณะกรรมการต้องบรรจุ 

PERMA เป็น Key Performance Indicators (KPIs) ในแผนกลยุทธ์ จัดสรรงบประมาณโดยมองเป็นการลงทุน 

ไม่ใช่ ค่าใช้จ่าย และจัดทํานโยบายความผาสุกที่เชื ่อมโยงกับนโยบายคุณภาพและความเสี่ยงอย่างชัดเจน 

แนวทางเฉพาะประกอบด้วย การจัดตั้งคณะกรรมการความผาสุกระดับกรรมการสถาบัน การกําหนดเป้าหมาย 

PERMA Score (เช่น คะแนนเฉลี่ยต้องไม่ตํ่ากว่า 7/10) เป็นตัวชี้วัดในแผนกลยุทธ์ และการสนับสนุนผู้บริหาร

ระดับกลางให้เข้ารับการอบรม PERMA Leadership เพ่ือเป็น Role Model Donaldson et al. (2022) 

2. ระดับสํานักพัฒนาคุณภาพและบริหารความเสี่ยง (Office Level) บทบาทสําคัญคือการเปลี่ยนจาก 

ผู้ตรวจสอบ เป็น ผู้ออกแบบระบบนิเวศ (Ecosystem Designer) ที่เอื ้อต่อความผาสุก (Cotelnic, 2023) 

แนวทางปฏิบัติหลักสามประการ ได้แก่ หนึ ่ง การพัฒนา PERMA Profiler ภาษาไทยที ่ปรับตามบริบท  

พร้อมระบบ Dashboard แบบ Real-time และนําไปใช้วัดปีละ 2 ครั้ง (ต้นปีและกลางปี) สอง การออกแบบ

กระบวนการ Audit ใหม่ที่ใช้หลัก Appreciative Inquiry แทนการตรวจจับข้อผิดพลาด โดยเน้นการสนทนา

เชิงบวกและการเรียนรู้ร่วมกัน และสาม การสร้างแพลตฟอร์มแบ่งปันความรู้ข้ามสายงาน (Knowledge 

Sharing Platform) และพัฒนาโปรแกรม Meaning Communication ที ่ช่วยให้บุคลากรเห็นความหมาย 

ของงานด้านคุณภาพต่อตนเองและสังคม (Butler & Kern, 2016) 

3. ระดับหน่วยงาน/คณะ (Unit/Faculty Level) แนวทางที่เป็นรูปธรรมคือการจัดกิจกรรมเสริมสร้าง 

PERMA ในแต่ละมิติอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย กิจกรรม Team Building และ Icebreaker เพื่อสร้าง  

R (Relationships) โ ป ร แ ก ร ม  Recognition แ ล ะ  Celebration เ พ ื ่ อ เ ส ร ิ ม  A (Accomplishment)  

การจัด Mindfulness Workshop และ Gratitude Practice เพื่อเพิ่ม P (Positive Emotion) การออกแบบ

งานให้เกิด Flow State ผ่าน Job Crafting โดยให้บุคลากรมีอิสระในการออกแบบวิธีการทํางานบางส่วน 

เพ่ือเพ่ิม E (Engagement) และการสร้าง Feedback Culture ท่ีเน้นการพัฒนาแทนการตําหนิ รวมถึงการเปิด
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โอกาสให้บุคลากรนําเสนอแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) เพื่อเสริม M (Meaning) (Douglas, 2021; Liang 

& Cao, 2021; Taylor Institute, 2023) 

กรอบแนวคิดนี ้สร้างคุณค่าในสามมิติที ่เชื ่อมโยงกัน ได้แก่ 1) คุณค่าต่อวงวิชาการ โดยเติมเต็ม 

ช่องว่างทางทฤษฎี (Theoretical Gap) ในการบูรณาการสามสาขาวิชาที่ไม่เคยถูกเชื่อมโยงอย่างเป็นระบบมา

ก ่อน ได ้ แก ่  Well-being Science, Risk Management และ Quality Development (Bazaluk et al., 

2024; Liang & Cao, 2021) โดยเสนอกรอบแนวคิดใหม่ที่มอง PERMA เป็นตัวชี้วัดนํา (Leading Indicator) 

ของความเสี่ยงด้านคน ซึ่งต่างจากงานวิจัยเดิมที่มองความผาสุกเป็นเพียงผลลัพธ์ (Outcome) 2) คุณค่า 

ต่อสถาบันอุดมศึกษา โดยลดความเสี ่ยงด้านคนสี่ประเภทหลัก (Burnout, Reluctant Stayers, Change 

Fatigue และการต่อต้านระบบคุณภาพ) ซึ่ง McKinsey & Company (2022) ระบุว่าเป็น Operational Risk 

ที่ร้ายแรงที่สุดในศตวรรษที่ 21 เพิ่มประสิทธิภาพของระบบคุณภาพโดยสร้างวัฒนธรรมคุณภาพที่ขับเคลื่อน

จากภายใน (Quality Culture) และสร้างองค์กรที่มีภูมิคุ ้มกันสูง (Organizational Resilience) ที่สามารถ

ปรับตัวและฟื้นตัวจากวิกฤตได้อย่างรวดเร็ว (Douglas, 2021; Liang & Cao, 2021) และ 3) คุณค่าต่อสังคม 

โดยยกระดับคุณภาพการศึกษาผ่านระบบคุณภาพที่ขับเคลื่อนจากภายในอย่างแท้จริง สร้างองค์กรต้นแบบด้าน 

Well-being ที่สามารถเป็นแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ให้องค์กรอื่นศึกษา และส่งเสริมสังคมที่มีความสุข

และยั ่งยืนซึ ่งสอดคล้องกับ SDG 3 (สุขภาพและความเป็นอยู ่ที ่ดี) และ SDG 4 (การศึกษาที ่มีคุณภาพ) 

(Bazaluk et al., 2024) 

การนํากรอบแนวคิดนี ้ไปขยายผลสามารถทําได้หลายวิธี เช่น การจัดทําคู ่มือปฏิบัติ (Practical 

Guidebook) เป็นภาษาไทยสําหรับสถาบันอุดมศึกษา การพัฒนา PERMA Profiler ภาษาไทยที่ปรับตาม

บริบทการอุดมศึกษาไทย พร้อมระบบ Dashboard การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ (Training Workshop) สําหรับ

ผู ้บร ิหารและเจ้าหน้าที ่ส ํานักพัฒนาคุณภาพ การสร้างชุมชนนักปฏิบัต ิ (Community of Practice)  

เพื่อแบ่งปันประสบการณ์การนําไปใช้ และการเสนอต่อหน่วยงานกํากับ (สกอ., สมศ.) เพื่อบรรจุมิติ Well-

being เข้าในเกณฑ์การประกันคุณภาพอย่างเป็นทางการ ซึ ่งจะช่วยสร้างแรงจูงใจให้สถาบันทุกแห่ง 

ให้ความสําคัญกับความผาสุกของบุคลากรอย่างจริงจัง (Donaldson et al., 2022) 
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