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บทคัดย่อ

	 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์และเสนอแนวทางการประยุกต์ใช้ PERMA Model เป็นเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ 

ในการพัฒนาภาวะผู้นำ�ท่ีมีประสิทธิภาพและย่ังยืนในยุคดิจิทัล ภายใต้บริบทโลกยุค VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, 

Ambiguity) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสารและกรณีศึกษาทั้งในและต่างประเทศ เพื่อสังเคราะห์องค์ความรู้และหลักฐาน 

เชิงประจักษ์เก่ียวกับการบูรณาการองค์ประกอบทั้งห้าของ PERMA Model ได้แก่ อารมณ์เชิงบวก (positive emotion),  

การมส่ีวนร่วม (engagement), ความสมัพนัธ ์(relationships), ความหมาย (meaning) และ ความสำ�เรจ็ (accomplishment) 

เข้ากับการพัฒนาภาวะผู้นำ� ผลการศึกษาพบว่า การประยุกต์ใช้ PERMA Model ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจ, ความผูกพัน,  

ความคิดสร้างสรรค์ และความยืดหยุ่นทางจิตใจของบุคลากร ลดภาวะ หมดไฟ (burnout) และเพิ่มทุนจิตวิทยาองค์กร  

(organizational psychological capital) ซึ่งประกอบด้วย ความหวัง (hope), การรับรู้ศักยภาพของตนเอง (self-efficacy), 

ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (resilience) และ การมองโลกในแง่ดี (optimism) อันเป็นรากฐานสำ�คัญต่อการปรับตัวและการเติบโต

อย่างยั่งยืน 

	 บทความนี้ยังนำ�เสนอการประยุกต์ใช้ PERMA Model เป็นกรอบแนวคิดเชิงกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาภาวะผู้นำ�เชิงบวก  

โดยผสานศกัยภาพด้านเทคโนโลยเีข้ากบัทกัษะด้านอารมณแ์ละสงัคม เพ่ือเสรมิสรา้งแรงจงูใจภายใน เพิม่ความผกูพนัของบคุลากร 

และยกระดับทุนจิตวิทยาองค์กร ทั้งนี้ การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์และกรณีศึกษาในบริบทไทยชี้ให้เห็นว่า การบูรณาการ PERMA 

Model สามารถสนับสนุนการยกระดับศักยภาพผู้นำ� เสริมสร้างสุขภาวะองค์รวมของบุคลากร และเพิ่มขีดความสามารถในการ

แข่งขันขององค์กรในระยะยาว

คำ�สำ�คัญ:	 ภาวะผู้นำ�ยุคดิจิทัล; PERMA Model; จิตวิทยาเชิงบวก
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Abstract

	 This article aims to analyze and propose strategies for applying the PERMA Model as a strategic 

tool for developing effective and sustainable leadership in the digital age, within the context of the VUCA 

world (characterized by Volatility, Uncertainty, Complexity, and Ambiguity). It employs document analysis 

and case studies from both domestic and international sources to synthesize knowledge and empirical 

evidence regarding the integration of the five components of the PERMA Model (Positive Emotion,  

Engagement, Relationships, Meaning, and Accomplishment) into leadership development. The study’s  

findings indicate that the application of the PERMA Model enhances motivation, commitment, creativity, and 

psychological resilience among personnel, reduces burnout, and increases Organizational Psychological Capital, 

which comprises hope, self-efficacy, resilience, and optimism, forming a crucial foundation for adaptation 

and sustainable growth.

	 Additionally, the article presents the PERMA Model as a strategic framework for developing  

positive leadership by integrating technological capabilities with emotional and social skills to enhance  

intrinsic motivation, increase employee commitment, and elevate Organizational Psychological Capital. 

Strategic analysis and case studies in the Thai context demonstrate that integrating the PERMA Model 

can support the enhancement of leadership potential, improve the overall well-being of personnel, and 

strengthen the organization’s long-term competitive capabilities.

Keywords:		 Digital Leadership; PERMA Model; Positive Psychology

1. บทนำ� 

	 ตัง้แตป่ ีค.ศ. 2020 เปน็ตน้มา โลกไดเ้ผชญิกบัการเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็และรนุแรงในหลายมติ ิทัง้ดา้นสาธารณสขุ 

เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี โดยเฉพาะการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลแบบก้าวกระโดด  

การเข้าสู่ตลาดแรงงานของคนรุ่นใหม่ (Generation Y และ Z) และการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรในระดับโลก ปัจจัยเหล่านี้

ทำ�ใหส้ภาพแวดล้อมการทำ�งานมคีวามซบัซอ้นมากยิง่ขึน้ และถกูนยิามดว้ยแนวคดิ VUCA World ซึง่ประกอบดว้ย ความผนัผวน 

(volatility), ความไม่แน่นอน (uncertainty), ความซับซ้อน (complexity) และ ความคลุมเครือ (ambiguity) (Bennett & 

Lemoine, 2014) อันเป็นบริบทสำ�คัญที่ส่งผลโดยตรงต่อภาวะผู้นำ�และการพัฒนาองค์กร ในศตวรรษที่ 21

	 แม้การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลจะสร้างโอกาสในการแข่งขันและขับเคลื่อนนวัตกรรมใหม่ ๆ แต่ ผู้นำ�ยุคดิจิทัล (digital 

leaders) กลับเผชิญข้อจำ�กัดหลายประการที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองค์กรอย่างมีนัยสำ�คัญ ได้แก่         

(1) ขาดทักษะด้าน Soft Skills และ ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence: EI) เนื่องจากผู้นำ�จำ�นวนมากมุ่งเน้น 

ด้านเทคโนโลยีและผลลัพธ์เชิงธุรกิจ แต่ละเลยการเข้าใจอารมณ์ ความคิด และแรงจูงใจของบุคลากร ทำ�ให้ไม่สามารถสร้าง

แรงบันดาลใจหรือขับเคลื่อนทีมได้อย่างเต็มศักยภาพ (2) ขาดทักษะการสร้างการมีส่วนร่วม (engagement) ส่งผลให้บุคลากร

จำ�นวนหนึ่งรู้สึกห่างเหินและลดความผูกพันกับองค์กร โดยเฉพาะในสภาพการทำ�งานแบบ Hybrid และ Remote (3) เผชิญ

ปัญหา ความเครียด และ ภาวะหมดไฟ (burnout) จากแรงกดดันด้านเทคโนโลยีและการแข่งขันที่เข้มข้น ส่งผลให้ประสิทธิภาพ

การทำ�งานลดลง (4) ขาดการสร้างความหมาย (meaning) และเป้าหมายที่ชัดเจน ทำ�ให้บุคลากรไม่เห็นคุณค่าของงานและ

ขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง และ (5) ปรับตัวล่าช้าต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสังคม จึงขาดความสามารถ 

ในการออกแบบกลยุทธ์เชิงรุกเพ่ือรักษาขีดความสามารถในการแข่งขันในโลกดิจิทัล เพื่อตอบสนองต่อความท้าทายเหล่านี้ 
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องคก์รจำ�เปน็ต้องพฒันา ภาวะผูน้ำ�เชงิบวก (positive leadership) ทีส่ามารถบรูณาการ ศกัยภาพทางเทคโนโลย ีเขา้กบั ทกัษะ

ด้านอารมณ์และสังคม เพื่อสร้างความสมดุลระหว่างผลลัพธ์ทางธุรกิจกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร หนึ่งในกรอบแนวคิด 

ทีไ่ดรั้บการยอมรับและมหีลกัฐานเชงิประจกัษ์สนบัสนนุอยา่งกวา้งขวางคอื PERMA Model ของ Seligman (2011) ซึง่ประกอบ

ด้วยองค์ประกอบหลัก 5 ประการ ได้แก่ (1) Positive Emotion (อารมณ์เชิงบวก) เป็นการสร้างบรรยากาศการทำ�งานท่ีมีพลังบวก  

ลดความเครียด และเพ่ิมแรงบันดาลใจ (2) Engagement (การมีส่วนร่วม) เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรใช้ศักยภาพเต็มความสามารถ 

และสร้างภาวะลื่นไหล (flow) ในการทำ�งาน (3) Relationships (ความสัมพันธ์) เป็นการสร้างความไว้วางใจและการสนับสนุน

ซึ่งกันและกันภายในทีม (4) Meaning (ความหมาย) เป็นการเช่ือมโยงเป้าหมายองค์กรกับคุณค่าและบทบาทของบุคลากร 

แต่ละคน (5) Accomplishment (ความสำ�เร็จ) เป็นการสร้างแรงจูงใจผ่านการตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย การยอมรับผลลัพธ์ และ

การเฉลิมฉลองความก้าวหน้า

	 งานวิจัยท้ังในและต่างประเทศช้ีว่า การบูรณาการ PERMA Model เข้ากับการพัฒนาภาวะผู้นำ�ยุคดิจิทัล สามารถช่วยเพ่ิม 

แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) ลดภาวะ หมดไฟ (burnout) เสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร (employee engagement) 

และยกระดับ ทุนจิตวิทยาองค์กร (organizational psychological capital) ซึ่งประกอบด้วย ความหวัง (hope), การรับรู้

ศักยภาพของตนเอง (self-efficacy), ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (resilience) และ การมองโลกในแง่ดี (optimism) (Luthans & 

Youssef-Morgan, 2017) นอกจากน้ี การประยุกต์ใช้แนวคิดน้ียังช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีพร้อมรับการเปล่ียนแปลงและ

สนับสนุนนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นพื้นฐานสำ�คัญในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน และความยั่งยืนขององค์กร 

ในยุคดิจิทัล

	 เม่ือพิจารณาบริบทของประเทศไทยและภูมิภาคอาเซียน จะพบช่องว่างของศักยภาพภาวะผู้นำ� (leadership capability gap) 

ทีส่ำ�คญั ไดแ้ก่ การขาดทกัษะการสือ่สารเชงิสรา้งสรรค ์(constructive communication), การบรหิารอารมณแ์ละความเครยีด 

(emotional regulation), การสร้างการมีส่วนร่วมเชิงลึก (deep engagement) และการสร้างแรงบันดาลใจผ่านคุณค่าของ

งาน (meaning at work) การประยุกต์ใช้ PERMA Model จึงเป็นแนวทางสำ�คัญที่ช่วยเติมเต็มช่องว่างเหล่านี้ โดยเสริมสร้าง 

ทุนจิตวิทยา (psychological capital) และเพิ่มศักยภาพให้ผู้นำ�สามารถกำ�หนดกลยุทธ์การบริหารได้อย่างแม่นยำ�และยืดหยุ่น

มากขึ้นในโลกที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว

2. เนื้อหา 

	 ภาวะผู้นำ�ยุคดิจิทัลต้องเผชิญความซับซ้อนหลายมิติ ตั้งแต่การปรับวัฒนธรรมองค์กรสู่การทำ�งานแบบ Hybrid Work 

การจัดการความหลากหลาย (diversity & inclusion) ไปจนถึงการสร้างสมดุลระหว่างเทคโนโลยีกับสุขภาวะบุคลากร งานวิจัย 

ของ Kane et al. (2018) ชี้ว่าภาวะผู้นำ�และวัฒนธรรม คือ กุญแจของการเปลี่ยนผ่านดิจิทัล ผู้นำ�ยุคดิจิทัลไม่เพียงสร้างผลลัพธ์

ทางธุรกิจ แต่ยังส่งเสริมสุขภาวะ (well-being) ของผู้นำ�ด้วย ตามหลักทฤษฎี PERMA Model ของ Seligman (2011) ได้กล่าวว่า 

การพัฒนานักบริหารให้กลายเป็นผู้นำ�ยุคดิจิทัลจึงเป็นภารกิจสำ�คัญอย่างยิ่งสำ�หรับฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์กร 

ทีส่ามารถสรา้งผูน้ำ�ท่ีมคุีณสมบติัตามกรอบแนวคิดเชงิบูรณาการนีไ้ดไ้มเ่พยีงแตจ่ะสามารถแข่งขันและเตบิโตในยคุดจิทัิลไดเ้ทา่นัน้  

แต่ยังจะสามารถสร้างองค์กรที่เป็นสถานที่ทำ�งานที่เปี่ยมด้วย  สุขภาวะและความสำ�เร็จอย่างยั่งยืนอีกด้วย

	 ดังนั้น ผู้นำ�ยุคใหม่จึงจำ�เป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะที่นอกเหนือไปจากความสามารถเชิงกลยุทธ์ แต่ต้องครอบคลุม 

ถึงมิติด้านสังคมและอารมณ์อย่างลึกซ้ึง เพ่ือตอบสนองต่อความท้าทายเหล่าน้ี ศาสตร์แห่งจิตวิทยาเชิงบวก (positive psychology) 

ได้นำ�เสนอมุมมองที่ทรงพลังในการสร้างความแข็งแกร่งจากภายใน โดยหนึ่งในกรอบแนวคิดที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง

และมีหลักฐานเชิงประจักษ์สนับสนุน คือ ทฤษฎี PERMA Model ที่ให้ความสำ�คัญกับการส่งเสริมให้ทุก ๆ คนได้ใช้ชีวิตอย่างมี

ความสุขอยา่งรอบดา้น ไมใ่ช่เพยีงในด้านสขุภาพจติเทา่นัน้ แตย่งัรวมถงึในดา้นร่างกาย สงัคม ความสมัพนัธ ์รวมไปถงึดา้นอืน่ ๆ  

อย่างเช่น การมีจุดมุ่งหมายในการใช้ชีวิตอีกด้วย ทฤษฎี PERMA Model จึงเป็นกรอบแนวคิดสำ�คัญในการสร้างสุขภาวะและ 
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ความพึงพอใจในชีวิต โดยมีบทบาทสำ�คัญในการสนับสนุนความสุขและประสิทธิภาพการทำ�งาน ทั้งในระดับบุคคลและองค์กร 

แนวคิดน้ีได้รับการนําไปประยุกต์ใช้และสนับสนุนในงานวิจัยและบทความวิชาการต่าง ๆ เช่น แนวคิด Flow ของ Csikszentmihalyi 

(1990) ได้สรปุวา่ ประสบการณท์ีบ่คุคลมสีมาธแิละความลกึซึง้ในกจิกรรมทีท่ำ� รวมถงึการศกึษาเรือ่งการมสีว่นรว่มในงานทีเ่น้น

การสร้างความผูกพันทางจิตใจของพนักงาน ขณะที่ Boehm and Lyubomirsky (2009, pp. 667-677) ได้แสดงถึง Positive 

Psychology ท่ีทรงพลังในการดึงศักยภาพจากภายใน โดย PERMA Model เป็นหน่ึงในกรอบท่ีมีหลักฐานเชิงประจักษ์รองรับว่า

สามารถยกระดับความสุข ความผูกพัน และความสำ�เร็จในองค์กร ส่วนความคิดเห็นของ Cohn et al (2009, pp. 361-368) 

ได้สรุปว่า อารมณ์เชิงบวกเป็นปัจจัยสำ�คัญที่ช่วยให้บุคคลมีความยืดหยุ่นในการรับมือกับความเครียดและปัญหาต่าง ๆ ในการ

ทำ�งาน ซึ่งเชื่อมโยงกับความสามารถในการสร้างการมีส่วนร่วมและประสิทธิภาพการทำ�งานที่สูงขึ้น นอกจากนี้ งานวิจัยของ 

Zhao et al (2023) ได้กล่าวถึง ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมกับความสำ�เร็จในการทำ�งาน โดยพบว่าเม่ือพนักงานมีส่วนร่วม

อย่างลึกซึ้งและบรรลุผลสำ�เร็จตามบทบาท จะมีความพึงพอใจและอารมณ์เชิงบวกสูงขึ้น อย่างไรก็ตาม ยังไม่มีการเจาะลึกถึง 

ปฏิสัมพันธ์ขององค์ประกอบอื่น เช่น ความสัมพันธ์ในที่ทำ�งาน (relationships) และความหมายของงาน (meaning) ซึ่งอาจ

ส่งผลต่อความสำ�เร็จและการมีส่วนร่วมการทำ�ความเข้าใจถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบเหล่านี้ในองค์กร สิ่งที่เสริมสร้าง

แนวทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาความสุขและความผูกพันของพนักงาน ความสัมพันธ์เชิงบวกทำ�หน้าที่เป็น

ตัวกลาง (mediator) ที่เชื่อมโยงระหว่างคุณค่าของงาน (meaning) กับแรงจูงใจภายใน ดังนั้นอารมณ์เชิงบวก จะทำ�หน้าที่ 

เป็นพลังภายในท่ีหล่อเล้ียงความแข็งแกร่งทางจิตใจของผู้นำ�ในโลกยุคดิจิทัล โดยเฉพาะภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีความผันผวน

และไม่แน่นอน อารมณ์เชิงบวกไม่เพียงลดระดับความเครียดหรือความวิตกกังวล แต่ยังส่งเสริมพลังสร้างสรรค์ แรงบันดาลใจ 

และการมีส่วนร่วมในระดับสูง (Seligman, 2011) ส่วนผู้นำ�ท่ีสามารถถ่ายทอดอารมณ์เชิงบวกไปยังทีมงานได้อย่างสม่ําเสมอ 

มีแนวโน้มที่จะสร้างความผูกพัน (engagement) และความยืดหยุ่นทางจิตใจในทีม ซึ่งเป็นกลไกสำ�คัญต่อการนำ�พาองค์กรฝ่า

วิกฤตหรือการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง (Luthans & Youssef-Morgan, 2017)                                                                                                                       

	 2.1	PERMA Model ในฐานะตัวเร่งสมรรถนะภาวะผู้นำ�ยุคดิจิทัล

			   ในบริบทของการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัล องค์กรท่ัวโลกต้องเผชิญกับแรงกดดันจากสภาพแวดล้อมท่ีผันผวนและ 

ไม่แน่นอน (VUCA World) ซ่ึงก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาวะของท้ังผู้นำ�และพนักงานอย่างมีนัยสำ�คัญ ภาวะความเครียดเร้ือรัง 

(chronic stress) และความเหนื่อยหน่ายจากการทำ�งาน (burnout) ได้กลายเป็นความท้าทายเชิงสุขภาวะท่ีสำ�คัญของผู้นำ� 

และพนักงาน Donaldson et al (2021) ได้กล่าวถึงกรอบแนวคิด PERMA+4 ซ่ึงขยายจาก PERMA Model โดยเพ่ิมเติม

ด้านสุขภาพกาย ระดับมโนทัศน์ (mindset) สภาพแวดล้อมการทำ�งาน และความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ให้สอดคล้องกับบริบท

ที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะในที่ทำ�งานและผลการปฏิบัติงาน ถึงแม้จะยังไม่ใช่งานวิจัยเชิงทดลองที่พิสูจน์สาเหตุโดยตรง แต่ผลจาก

แนวคิดน้ีชี้ว่าการบูรณาการ PERMA+4 อาจเกี่ยวข้องกับระดับ burnout ท่ีลดลงและผลการทำ�งานท่ีดีข้ึนในบริบทองค์กร

มากขึ้น นอกจากนี้ งานวิจัยเชิงประจักษ์พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ (emotional intelligence) มีความสัมพันธ์เชิงลบกับ 

burnout และเชิงบวกกับผลการทำ�งาน 

	 PERMA Model จึงทำ�หน้าที่ไม่เพียงเป็นเครื่องมือสร้าง “ความสุขในการทำ�งาน” (workplace well-being) แต่ยัง

ทำ�หนา้ทีเ่ปน็ตวัเรง่สมรรถนะ (performance accelerator) สำ�หรับภาวะผูน้ำ�ในยคุดจิทิลั โดยสง่เสรมิใหเ้กดิวฒันธรรมองคก์ร

ที่ยืดหยุ่น ยึดมั่นในคุณค่าร่วม และเปิดรับการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นปัจจัยสำ�คัญของความอยู่รอดและความสำ�เร็จ

ขององค์กรในโลกที่ไม่หยุดนิ่ง ดังนั้น การประยุกต์ใช้ PERMA Model ในการส่งเสริมภาวะผู้นำ�และยกระดับประสิทธิภาพของ

องค์กร สรุปองค์ความรู้จากงานวิจัยระดับนานาชาติและบริบทของประเทศไทยได้ ดังนี้ 

			   2.1.1		 อารมณ์เชงิบวก ผูน้ำ�ทีส่ามารถรกัษาอารมณเ์ชิงบวกและสรา้งแรงบนัดาลใจจะสง่เสรมิใหท้มีเกิดความเช่ือมัน่

ในตนเอง และมองความลม้เหลวเปน็โอกาสในการเรยีนรู ้ทศันคตเิชน่นีเ้อือ้ตอ่การปรับตวัและนวตักรรมในบรบิททีเ่ปลีย่นแปลง

อยา่งรวดเรว็ เปน็ความรูส้กึทีม่ากกวา่ความรูส้กึสขุ แตเ่ป็นรากฐานของการขยายขอบเขตทางความคดิและการกระทำ� (broaden-
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and-build theory) ซึ่งนำ�ไปสู่การสร้างทรัพยากรทางจิตใจ สังคม และร่างกายที่ยั่งยืน (Fredrickson, 2001, pp. 218-226) 

มีผลกระทบต่อภาวะผู้นำ�และองค์กร ดังนี้

						      -	การสร้างบรรยากาศ ผู้นำ�ท่ีแสดงออกซ่ึงอารมณ์เชิงบวก เช่น ความกระตือรือร้น ความหวัง และความเบิกบาน 

สามารถส่งต่อพลังงานเหล่านี้ไปยังทีมผ่านกลไก “การแพร่ระบาดทางอารมณ์” (emotional contagion) บรรยากาศดังกล่าว

ช่วยลดความเครียด เพิ่มความไว้วางใจ และสร้างวัฒนธรรมที่ยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง

						      -	การเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์และการแก้ปัญหา อารมณ์เชิงบวกช่วยให้สมองเปิดกว้าง มองเห็นทาง

เลือกและวิธีแก้ปัญหาที่หลากหลายขึ้น ทีมที่ทำ�งานในบรรยากาศเชิงบวกจึงมีแนวโน้มที่จะสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ดีกว่า 

						      -	การลดภาวะหมดไฟและความผกูพนั ผูน้ำ�ทีม่ทีศันคตเิชงิบวกเปน็เกราะปอ้งกนัภาวะหมดไฟ (burnout) 

ใหก้บัทีม และเปน็ปัจจยัสำ�คญัทีท่ำ�ใหพ้นกังานรูส้กึผกูพนักบัองคก์รและมอีตัราการลาออกต่ํา มแีนวทางปฏบิตัสิำ�หรบัผูน้ำ� ดงันี้

						      -	ฝึกแสดงความขอบคุณและช่ืนชม การช่ืนชมผลงานและความพยายามของทีมอย่างเฉพาะเจาะจงและจริงใจ

						      -	เฉลิมฉลองความสำ�เร็จ ไม่ว่าจะเล็กหรือใหญ่ เพื่อสร้างพลังใจและความรู้สึกที่ดีร่วมกัน

						      -	สร้างอารมณ์ขันอย่างเหมาะสม เพื่อลดความตึงเครียดและสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

						      -	เป็นแบบอย่างของการมองโลกในแง่ดี ดังท่ี พัชรา วาณิชวศิน (2560) ระบุว่า ผู้นำ�ท่ีมองโลกในแง่ดี 

จะเป็นต้นแบบและสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงสอดคล้องกับข้อเสนอของ สำ�นักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม 

สุขภาพ (สสส) (2565) ที่เน้นกิจกรรมง่าย ๆ เช่น การยิ้มและการชื่นชมกัน

			   2.1.2		 การมสีว่นรว่ม สภาวะทีบ่คุคลรูส้กึจดจอ่ ทุม่เท และผกูพนักบังานอยา่งลกึซ้ึง จนเกดิ “ภาวะลืน่ไหล” (flow 

state) ซึ่งเป็นประสบการณ์ที่สมองทำ�งานอย่างเต็มศักยภาพและรู้สึกเป็นสุขอย่างยิ่ง สภาวะนี้สัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิภาพ

การทำ�งาน ความภักดี และนวัตกรรม (Schaufeli et al, 2002, pp. 71-92) การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

และใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่จะสร้างความคล่องตัวในการดำ�เนินงาน และเพิ่มความรับผิดชอบต่อผลงานของตนเอง  

(Amabile & Kramer, 2011) มีผลกระทบต่อภาวะผู้นำ�และองค์กร ดังนี้

						      -	ประสิทธิภาพและผลิตภาพท่ีสูงข้ึน พนักงานท่ีมี Engagement สูงจะทำ�งานอย่างเต็มใจและมีแรงผลักดัน

จากภายในส่งผลให้ผลประกอบการโดยรวมขององค์กรดีขึ้น 

						      -	การสรา้งนวตักรรม ภาวะลืน่ไหลกระตุน้ให้เกิดความคิดสรา้งสรรคแ์ละการแก้ปญัหาทีซ่บัซอ้น พนกังาน

ที่จดจ่อกับงานจะมองเห็นโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ มีแนวทางปฏิบัติสำ�หรับผู้นำ� ดังนี้

						      -	ออกแบบงานโดยใช้จุดแข็ง (strength-based job design) มอบหมายงานที่สอดคล้องกับจุดแข็งและ

ความสามารถของพนักงานแต่ละคน

						      -	มอบหมายงานที่ท้าทายพอเหมาะ งานที่ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปจะช่วยกระตุ้นให้เกิดภาวะลื่นไหล

						      -	ให้อำ�นาจและการตัดสินใจ (autonomy) การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการออกแบบงานและตัดสินใจ  

ดังท่ี สำ�นักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส) (2565) เสนอว่า ถ้าให้อำ�นาจและการตัดสินใจจะช่วยสร้างความรู้สึก

เป็นเจ้าของ (ownership)

						      -	ให้ข้อมูลป้อนกลับ (feedback) ที่สม่ำ�เสมอและสร้างสรรค์ เพื่อให้พนักงานรู้ว่ากำ�ลังทำ�อะไรได้ดี และ

ควรพัฒนาส่วนไหนแสดงภาวะผู้นำ�แบบเสริมพลัง (empowering leadership) ซึ่งมีผลโดยตรงต่อการกระตุ้น Engagement 

ของทีมและการสร้างแรงบันดาลใจจากภายในตามแนวคิดของ พัชรา วาณิชวศิน (2560) 

			   2.1.3	ความสัมพันธ์ ความสัมพันธ์เชิงบวกและเกื้อกูลกันในที่ทำ�งานจึงเป็นปัจจัยสำ�คัญอย่างยิ่งต่อสุขภาวะและ

ความสำ�เร็จขององค์กร ความสมัพนัธท์ีดี่ชว่ยสรา้ง “ทุนทางสงัคม” (social capital) ซึง่ประกอบดว้ยความไวว้างใจ การสนบัสนนุ 

และการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร มีผลกระทบต่อภาวะผู้นำ�และองค์กร ดังนี้
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						      -	การสรา้งความปลอดภัยทางจติใจ (psychological safety) ความสมัพนัธ์ท่ีดเีป็นรากฐานของบรรยากาศ

ที่พนักงานกล้าแสดงความคิดเห็น กล้าลองผิดลองถูก และกล้ายอมรับความผิดพลาด โดยไม่กลัวว่าจะถูกตำ�หนิหรือลงโทษ  

ซึ่งจำ�เป็นอย่างยิ่งต่อการเรียนรู้และนวัตกรรม 

						      -	การทำ�งานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ความไว้วางใจและการสื่อสารที่เปิดเผยช่วยลดความขัดแย้งและ

ส่งเสริมให้การทำ�งานเป็นทีมราบรื่นและมีประสิทธิผลสูง มีแนวทางปฏิบัติสำ�หรับผู้นำ� ดังนี้

						      -	สร้าง “ความสัมพันธ์ที่มีความหมาย” (meaningful relationships) โดยให้ความสำ�คัญกับการรับฟัง

อย่างลึกซึ้ง (active listening) แสดงความเข้าอกเข้าใจ และเป็นที่ปรึกษาที่พึ่งพาได้ 

						      -	ส่งเสริมการปฏิสัมพันธ์นอกเหนือจากเรื่องงาน จัดกิจกรรมที่ช่วยให้ทีมได้สร้างความสัมพันธ์ในมิติอื่นๆ

						      -	ฝึกภาวะผู้นำ�เชิงสัมพันธ์ (relational leadership) มองพนักงานในฐานะมนุษย์ที่มีชีวิตจิตใจ ไม่ใช่เพียง

ทรัพยากรในการทำ�งาน 

			   2.1.4	ความหมาย คือ การรับรู้ว่าสิ่งที่ทำ�นั้นมีคุณค่า มีความสำ�คัญ และเป็นส่วนหนึ่งของสิ่งที่ยิ่งใหญ่กว่าตัวเอง  

เปน็แรงขบัเคลือ่นภายในทีท่รงพลงัทีส่ดุ งานวิจยัของ Wrzesniewski et al (1997, pp. 21-33) ไดส้รปุวา่ ความแตกตา่งระหวา่ง

การมองงานเป็น “งาน” (job), “อาชีพ” (career), และ “งานที่เป็นดั่งเสียงเรียก” (calling) ซึ่งกลุ่มหลังสุดจะมีความสุขและ

ความพึงพอใจในงานสูงที่สุด มีผลกระทบต่อภาวะผู้นำ�และองค์กร ดังนี้

						      -	แรงจูงใจและความทุ่มเทที่ยั่งยืน เมื่อพนักงานเห็นว่างานของตนมีความหมาย พวกเขาจะทุ่มเททำ�งาน

ด้วยความเสียสละและมีแรงจูงใจที่มาจากภายใน แม้ในสภาวะที่ยากลำ�บาก

						      -	การรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ คนทำ�งานรุ่นใหม่มักให้ความสำ�คัญกับความหมายและคุณค่าขององค์กร 

การที่องค์กรมีเป้าหมายที่ชัดเจนและสร้างผลกระทบเชิงบวกต่อสังคม จะช่วยดึงดูดและรักษาคนเก่งไว้ได้ มีแนวทางปฏิบัติ

สำ�หรับผู้นำ� ดังน้ี

						      -	เชือ่มโยงงานประจำ�วนัเขา้กบัวสิยัทศันข์ององคก์ร สือ่สารอยา่งสม่ําเสมอวา่งานของแตล่ะคนมคีวามสำ�คญั

ต่อภาพรวมอย่างไร

						      -	ใช้การเล่าเรื่อง (storytelling) การเล่าเร่ืองราวความสำ�เร็จของลูกค้าหรือผลกระทบเชิงบวกท่ีองค์กร 

ได้สร้างขึ้นเพื่อให้พนักงานเห็นคุณค่าของงานที่ทำ�

						      -	ให้คุณค่ากับทุกบทบาท ผู้นำ�ต้องแสดงให้เห็นว่าทุกตำ�แหน่งงานมีความสำ�คัญต่อความสำ�เร็จขององค์กร 

การให้คุณค่ากับงานเล็ก ๆ ของทีมเป็นวิธีสร้างแรงบันดาลใจที่ยั่งยืนตามแนวคิดของ พัชรา วาณิชวศิน (2560)

						      -	สนับสนุนให้พนักงานได้ใช้คุณค่าส่วนตน (personal values) ในการทำ�งานเพื่อเปิดโอกาสให้พนักงาน

ได้ทำ�งานที่สอดคล้องกับสิ่งที่ตนเองให้ความสำ�คัญ

			   2.1.5		 ความสำ�เร็จ ความรู้สึกถึงความก้าวหน้า การบรรลุเป้าหมาย และการมีความสามารถ ซึ่งเป็นปัจจัยสำ�คัญ 

ในการสรา้งการรับรูศ้กัยภาพตน (self-efficacy) และกระตุน้ใหเ้กดิความพยายามตอ่ไป แนวคดิ “หลกัการแหง่ความกา้วหนา้” 

(the progress principle) ของ Amabile & Kramer (2011) ได้สรุปว่า การรับรู้ถึงความก้าวหน้าแม้เพียงเล็กน้อย (small 

wins) เป็นปัจจัยที่ทรงพลังที่สุดในการสร้างแรงจูงใจในแต่ละวัน ความสำ�เร็จและการฉลองความก้าวหน้า (accomplishment 

& recognition) การติดตามความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง และการยอมรับความสำ�เร็จแม้เพียงเล็กน้อย จะช่วยเสริมสร้างขวัญ

กำ�ลังใจและความยืนหยุ่นทางจิตใจ (resilience) ของทีมในโครงการที่ใช้เวลานานหรือมีความซับซ้อนสูง (Fredrickson, 2001, 

pp. 218-226) มีผลกระทบต่อภาวะผู้นำ�และองค์กร ดังนี้ 

						      -	การสรา้งแรงผลกัดนั (momentum) การฉลองชยัชนะเลก็ ๆ  ชว่ยสรา้งวงจรของความสำ�เรจ็และความมัน่ใจ  

ทำ�ให้ทีมมีพลังในการเผชิญหน้ากับเป้าหมายที่ใหญ่ขึ้น
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						      -	การสร้างวัฒนธรรมแห่งความเป็นเลิศ องค์กรท่ีให้ความสำ�คัญกับการตั้งเป้าหมายท่ีชัดเจนและวัดผลได้ 

จะสร้างวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นผลลัพธ์และความสำ�เร็จ

						      -	การเพิ่มความเชื่อมั่นในตนเองของทีม เมื่อพนักงานรู้สึกว่าตนเองทำ�สำ�เร็จ พวกเขาจะกล้าที่จะรับงานที่

ท้าทายมากขึ้นและมีความยืดหยุ่นทางจิตใจสูงขึ้นมีแนวทางปฏิบัติสำ�หรับผู้นำ� ดังนี้

						      -	ต้ังเป้าหมายท่ีชัดเจนและท้าทายร่วมกับทีม (SMART Goals) เพ่ือให้ทุกคนมีทิศทางและความเข้าใจตรงกัน

						      -	ติดตามความคืบหน้าและให้การยอมรับอย่างสม่ําเสมอ ไม่รอจนจบโครงการ แต่ชื่นชมความก้าวหน้า 

ในแต่ละขั้นตอน ดังที่ พัชรา วาณิชวศิน (2560) ได้แสดงความคิดเห็นว่าผู้นำ�ไทยที่ชื่นชมความสำ�เร็จเล็ก ๆ อย่างจริงใจจะสร้าง

พลังทางใจให้ทีมได้อย่างมาก

						      -	ประยุกต์ใช้แนวคิด Small Wins แบ่งเป้าหมายใหญ่ออกเป็นเป้าหมายย่อย ๆ  ท่ีสามารถทำ�สำ�เร็จได้ง่ายกว่า 

เพื่อสร้างความรู้สึกก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง 

						      -	ส่งเสริมกรอบคิดแบบเติบโต (growth mindset) มองความท้าทายเป็นโอกาสในการเรียนรู้และยกย่อง

ความพยายามมากกว่าผลลัพธ์เพียงอย่างเดียว

	 2.2	การประยุกต์ใช้ PERMA Modelในบริบทองค์กร

 			   การนำ� PERMA Model ไปใชไ้มไ่ดจ้ำ�กดัอยูแ่คใ่นทางทฤษฎี แตม่อีงคก์รชัน้นำ�หลายแห่งไดน้ำ�ไปเปน็กรอบในการ

พัฒนาภาวะผู้นำ�และวัฒนธรรมองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อสร้างสุขภาวะและประสิทธิภาพที่ยั่งยืน ดังเช่น

	  		  กรณีศึกษา Saint Louis University School of Medicine, สหรัฐอเมริกาเป็นตัวอย่างท่ีโดดเด่นขององค์กร 

ที่ประยุกต์ใช้ PERMA Model เป็นกรอบความคิดเชิงจิตวิทยาเชิงบวก (positive psychology framework) ในการพัฒนา

ระบบการศกึษาและสขุภาวะของนักศกึษาแพทยอ์ยา่งครอบคลมุ โดยสถาบนัได้ดำ�เนนิการ ปรบัระบบการใหค้ะแนน (grading)  

จากเดิมที่ใช้เกรดแบบหลายระดับ มาเป็น ระบบ “ผ่าน/ไม่ผ่าน” (pass/fail) พร้อมบูรณาการกิจกรรมส่งเสริมสุขภาวะ เช่น  

การพฒันาความยดืหยุน่ทางจิตใจ (resilience training), การฝกึสต ิ(mindfulness program) และ การสรา้งเครอืขา่ยการเรียนรู้ 

(learning communities) ตามขอ้มลูจาก Slavin et al. (2014) ผลการประเมนิหลงัปรบัหลกัสตูรระบวุา่ กอ่นการเปลีย่นแปลง 

นกัศึกษาชัน้ปทีี ่1 มีอตัราภาวะซมึเศรา้ระดบัปานกลางถงึรนุแรงสงูถงึ 27% และอาการวติกกงัวลอยูท่ี ่56% แต ่หลงัจากเปล่ียน

มาใช้ระบบ Pass/Fail และบูรณาการกิจกรรมส่งเสริมสุขภาวะ พบว่าอัตราภาวะซึมเศร้าลดลงเหลือเพียง 4–11% และอาการ

วิตกกงัวลลดลงเหลอืเพยีง 14–31% โดยเฉพาะในป ี2015 คา่เฉลีย่อตัราภาวะซมึเศรา้อยูท่ีเ่พยีง 4% และอตัราอาการวติกกงัวล

ลดลงเหลือ 14% แสดงให้เห็นถึง พัฒนาการด้านสุขภาวะและความผาสุกจิตใจที่โดดเด่นของนักศึกษาแพทย์ ภายใต้แนวทางนี้ 

การประยุกต์ใช้ PERMA Model ใน SLU SOM ผลการศึกษาชี้ว่า แนวทางการพัฒนาสุขภาวะและภาวะผู้นำ�ของ สอดคล้องกับ

องค์ประกอบทั้ง 5 ของ PERMA Model ดังนี้

			   P–Positive Emotion (อารมณ์เชิงบวก) ได้ปรับระบบประเมินผลเป็น Pass/Fail เพ่ือลดความเครียด ความวิตกกังวล 

และการแข่งขันระหว่างผู้เรียน รวมถึงจัดโปรแกรม Mindfulness Program และการฝึก Resilience เพื่อเสริมสร้างทักษะ 

ทางใจให้ผู้เรียนสามารถฟื้นฟูอารมณ์และรับมือกับความท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพ

			   E–Engagement (การมีส่วนร่วม) ได้ส่งเสริมการเรียนรู้เชิงรุก (active learning) ผ่านการออกแบบหลักสูตร 

และกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้นักศึกษาเข้ามามีส่วนร่วม เช่น Simulation-based Learning, Team-based Learning และ 

การจัดเวทีแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อสร้างภาวะลื่นไหล (flow) และเพิ่มความผูกพันกับการเรียนรู้

			   R–Relationships (ความสัมพันธ์) มีการจัดตั้ง Mentorship System จับคู่อาจารย์ แพทย์ประจำ�บ้าน และ

นักศึกษา เพื่อสร้างเครือข่ายสนับสนุนที่เข้มแข็ง และจัดต้ัง Learning Communities เพื่อเสริมสร้างความไว้วางใจและ 

ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนวิชาชีพ
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			   M–Meaning (ความหมาย) มีการส่งเสริมกิจกรรมท่ีช่วยให้นักศึกษาแพทย์สามารถสะท้อนคุณค่าและ 

ความหมายของการทำ�งาน เช่น การจัดวงสนทนาเพื่อแบ่งปันประสบการณ์ที่พบเจอจากการดูแลผู้ป่วย เพื่อสร้างแรงบันดาลใจ

และตอกยํ้าความสำ�คัญของบทบาทในวิชาชีพแพทย์

			   A–Accomplishment (ความสำ�เร็จ) มีการปรับวัฒนธรรมองค์กรจากการควบคุมแบบย้ําคิดย้ําทำ� ไปสู่การให้

อิสระและความไว้วางใจ เปิดโอกาสให้บุคลากรริเร่ิมโครงการและแสดงความคิดสร้างสรรค์ พร้อมทั้งจัดระบบการยกย่องและ

มอบรางวัล ให้แก่บุคลากรที่สร้างความสำ�เร็จสอดคล้องกับพันธกิจองค์กร

			   กรณีศึกษาน้ีสะท้อนให้เห็นว่า การบูรณาการ PERMA Model สามารถสร้าง ระบบการทำ�งานเชิงป้องกันและส่งเสริม 

ท่ีช่วยยกระดับท้ังสุขภาวะทางจิตใจและสมรรถนะของนักศึกษาไปพร้อมกัน ซ่ึงเป็นตัวอย่างของการพัฒนาสุขภาวะบุคลากรเชิงบวก

ในระบบการศึกษาแพทย์ และสามารถต่อยอดเป็นกรอบแนวคิดเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาองค์กรและภาวะผู้นำ�ได้อย่างยั่งยืน

	 2.3	กรณีศึกษาของบริษัทในประเทศไทย 

			   •	 บริษัท บี กริม เพาเวอร์ จำ�กัด (มหาชน) (2567) มีความโดดเด่น คือ การใช้ปรัชญา “ดำ�เนินธุรกิจด้วยความ

โอบอ้อมอารี” และการนำ�หลักความสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross National Happiness - GNH) มาปรับใช้ ซึ่งเป็นการแปล

หลักการจิตวิทยาเชิงบวกให้เข้ากับบริบททางวัฒนธรรมที่หยั่งรากลึกในปรัชญาตะวันออก ค่านิยมหลัก 4 ประการขององค์กร 

ได้แก่ Positivity (P), Partnership (R), Professionalism (A), และ Pioneering Spirit (Mindset) ถือเป็นกรอบการทำ�งาน

วัฒนธรรมที่สอดคล้องกับ PERMA โดยตรง 

			   •	 บรษัิท เฟรเซอรส์ พรอ็พเพอร์ตี ้(ประเทศไทย) จำ�กดั (มหาชน) (2567) เปน็อกีหนึง่องคก์รทีใ่ชก้รอบการทำ�งาน

ด้านสุขภาวะอย่างชัดเจนคือ “Happy 8” หรือความสุข 8 ประการ ซึ่งขยายผลไปสู่ 8 มิติ ได้แก่ อารมณ์, ร่างกาย, จิตวิญญาณ, 

สติปัญญา, สังคม, สิ่งแวดล้อม, การเงิน และอาชีพ การมีกรอบการทำ�งานท่ีชัดเจนและครอบคลุมเช่นนี้เป็นตัวอย่างของการ

วางกลยุทธ์ PERMA Model ที่เป็นรูปธรรมและวัดผลได้ เพื่อเสริมสร้างความสุข กระตุ้นขวัญกำ�ลังใจ และเพิ่ม engagement 

ในการทำ�งานจากรายงานประจำ�ปีขององค์กร: อัตรา Employee Engagement เพิ่มข้ึนอย่างมีนัย จาก 62% ในปี 2021  

เป็น 73% ในปี 2022 ซึ่งสะท้อนความก้าวหน้าเชิงระบบของวัฒนธรรมทำ�งานและความผาสุกพนักงาน

			   •	 บรษัิท เอไอเอ จำ�กดั (ประเทศไทย) (2566-2567) เปน็ตวัอยา่งของงานปฏบิตัทิีเ่ชือ่มโยงองคป์ระกอบ PERMA 

ทั้ง Positive Emotion, Engagement และ Accomplishment วัดผล Engagement ผ่านเกณฑ์ Gallup Q12 ซึ่ง AIA อยู่ใน 

90th percentile ระดับอุตสาหกรรมการเงินและประกัน (65%) สูงกว่าค่าเฉลี่ยทั่วโลก (20%) กับผลลัพธ์ทางธุรกิจที่ชัดเจน

ผ่านตัวชี้วัด engagement และรางวัลระดับสากลใช้โปรแกรม “Work Well with AIA” แทบจะเป็นการนำ� PERMA Model 

มาปรับใช้ตามตำ�รา โดยแบ่งเป็น 4 มิติหลักที่ชัดเจน: Live Well (สุขภาพกาย), Think Well (สุขภาพใจและกรอบความคิด), 

Plan Well (ความมั่นคงทางการเงิน) และ Feel Well (สุขภาวะทางสังคมและความหมาย) นอกจากนั้น AIA Group ได้รับ 

GEWA หลายปีซ้อน เป็นเครื่องยืนยันความเชื่อมโยงระหว่างแนวทางที่เป็นระบบนี้กับความผูกพันของพนักงานในระดับสูง 

			   การวิเคราะห์กรณีศึกษาเหล่านี้เผยให้เห็นข้อสรุปที่สำ�คัญนั่นคือ ความสำ�เร็จของการประยุกต์ใช้ PERMA Model 

ในบริบทไทยไมไ่ด้เกดิจากการลอกเลยีนแบบโมเดลตะวนัตกมาใชแ้บบตรงไปตรงมา แตเ่กดิจากการ “แปลความ” (translation) 

หลักการทางจิตวิทยาสากล (ความต้องการอารมณ์บวก, การมีส่วนร่วม, ความสัมพันธ์ ฯลฯ) ให้กลายเป็นภาษา, สัญลักษณ์,  

และกิจกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมและค่านิยมของไทย เช่น การใช้คำ�ว่า “ความโอบอ้อมอารี” (compassion) ของบริษัท 

บี กริม เพาเวอร์ จำ�กัด (มหาชน) ซึ่งหยั่งรากในพุทธปรัชญา หรือการใช้กรอบ “Happy 8” ของบริษัท เฟรเซอร์ส พร็อพเพอร์ตี ้

(ประเทศไทย) จำ�กัด (มหาชน) ที่ใช้ตัวเลขมงคลในวัฒนธรรมเอเชีย และ บริษัท เอไอเอ จำ�กัด (ประเทศไทย) เน้นย้ําเรื่อง  

“การดแูล” (caring) ซึง่เปน็คา่นยิมแบบกลุม่ (collectivism) ทีแ่ข็งแกรง่ในสงัคมไทย สิง่นีช้ีใ้หเ้หน็วา่ PERMA จะมปีระสทิธผิล

ในระดับโลกได้ ก็ต่อเมื่อถูกมองว่าเป็นกรอบการทำ�งานที่ยืดหยุ่นและพร้อมให้ปรับใช้ ไม่ใช่หลักคำ�สอนที่ตายตัวและต้องปฏิบัติ

ตามอย่างเคร่งครัด นี่คือคำ�ตอบที่ทรงพลังและมีหลักฐานเชิงประจักษ์ต่อข้อวิพากษ์วิจารณ์เรื่องอคติทางวัฒนธรรมของโมเดล
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3. บทสรุป

	 ในยุคดิจิทัลที่เต็มไปด้วยความผันผวน ไม่แน่นอน ซับซ้อน และคลุมเครือ การพัฒนาภาวะผู้นำ�ที่ยั่งยืนจำ�เป็นต้องใช้

มากกว่าทักษะการบริหาร แต่ต้องมีกรอบคิดที่ช่วยเสริมศักยภาพและสุขภาวะของคนในองค์กร PERMA Model ซึ่งประกอบ

ด้วย อารมณ์เชิงบวก การมีส่วนร่วม ความสัมพันธ์ ความหมาย และความสำ�เร็จ จึงเป็นเครื่องมือสำ�คัญที่ช่วยทั้งด้านคุณภาพ

ชีวิตและความสามารถในการแข่งขัน

	 หลกัฐานจากทัง้ไทยและตา่งประเทศช้ีวา่ ผู้นำ�ท่ีใช ้PERMA Model สามารถเพิม่แรงจงูใจ ความผกูพนัในงาน ความคดิ

สรา้งสรรค ์ลดความเหนือ่ยหนา่ย และยกระดับประสทิธภิาพการทำ�งาน นำ�ไปสู ่“วงจรคณุธรรมแหง่สขุภาวะและประสทิธภิาพ” 

ที่ส่งเสริมกันทั้งในระดับบุคคลและองค์กร เมื่อ PERMA Model ถูกบูรณาการกับวัฒนธรรมองค์กร จะสร้าง ทุนทางจิตใจ ได้แก่ 

ความหวัง ความเชื่อมั่นในตน ความยืดหยุ่นทางจิตใจ และการมองโลกในแง่ดี ซึ่งเป็นพื้นฐานสำ�คัญของการปรับตัวและเติบโต 

ในระยะยาว

	 กล่าวโดยสรุป PERMA Model ไม่ได้เป็นเพียงแนวคิดเรื่องความสุข แต่เป็นกลยุทธ์พัฒนาภาวะผู้นำ�ที่ช่วยให้ผู้นำ�สร้าง

ความไว้วางใจ ความร่วมมือ และปลดล็อกศักยภาพทีม เพื่อขับเคลื่อนองค์กรให้เติบโตอย่างมั่นคงและแข่งขันได้ในอนาคต

	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและการปฏิบัติ

	 เพื่อให้องค์กรสามารถนำ� PERMA Model ไปใช้ได้อย่างเป็นระบบในการพัฒนาภาวะผู้นำ�และสร้างวัฒนธรรมองค์กร

เชิงบวก ควรพิจารณาดำ�เนินการใน 6 ด้านหลัก ดังนี้

	 1.	การวางแผนเชงิกลยทุธแ์ละนโยบาย การบรูณาการ PERMA Model เขา้สูแ่ผนกลยทุธอ์งคก์ร ถอืเปน็พืน้ฐานสำ�คัญ

ในการสรา้งความเปลีย่นแปลงอยา่งยัง่ยนื องค์กรควรกำ�หนดใหห้ลกัความผาสุกและจติวทิยาเชงิบวกเปน็สว่นหนึง่ของยทุธศาสตร์

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) และการพัฒนาองค์กร (OD) อย่างชัดเจน ครอบคลุมตั้งแต่ระบบการสรรหาและคัดเลือก

บุคลากร การพฒันาและฝกึอบรม การประเมนิผลการปฏบิติังาน ไปจนถงึระบบคา่ตอบแทนและแรงจงูใจ การผนวกความผาสกุ

เข้าไปในทุกขั้นตอนเหล่านี้ทำ�ให้แน่ใจว่าแนวคิด PERMA Model ถูกฝังอยู่ในโครงสร้างการบริหารและวัฒนธรรมขององค์กร 

ในระยะยาว ไม่ใช่เป็นเพียงโครงการระยะส้ันหรือกิจกรรมเสริมเท่านั้น ในทางปฏิบัติ การวางแผน กลยุทธ์ด้านความผาสุก  

อาจเร่ิมจากการกำ�หนดพนัธกจิ (mission) หรอืวสิยัทศัน ์(vision) ขององคก์รใหค้รอบคลมุถงึการสรา้งสภาพแวดลอ้มการทำ�งาน 

ที่เอื้อต่อความสุขและความเจริญงอกงามของบุคลากร เช่น การออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้นำ�เชิงบวกสำ�หรับผู้บริหาร

ระดับสูง การปรับกระบวนการประเมินผลการทำ�งานให้สะท้อนท้ังผลสัมฤทธ์ิงานและพฤติกรรมเชิงบวก เช่น การทำ�งานเป็นทีม  

การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และการปรับระบบค่าตอบแทนและรางวัลให้จูงใจพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับค่านิยมเชิงบวกขององค์กร 

	 2.	การเชื่อมโยงกับนโยบายระดับชาติ นอกเหนือจากการขับเคลื่อนในระดับองค์กรแล้ว การสร้างความเช่ือมโยงกับ

นโยบายและกรอบมาตรฐานระดับชาติ ยังมีความสำ�คัญในการยกระดับให้แนวคิด PERMA Model กลายเป็นมาตรฐานปฏิบัติ

ที่แพร่หลายและยั่งยืนทั่วทั้งสังคม  การผลักดันเชิงนโยบายอาจอยู่ในรูปของการที่หน่วยงานภาครัฐหรือองค์กรกำ�กับดูแล  (เช่น 

สำ�นักงาน ก.พ. หรือ กพร.) ออกแนวทางในการส่งเสริมความสุขในที่ทำ�งาน โดยกำ�หนดกรอบข้ันตอนหรือตัวชี้วัดมาตรฐาน 

ท่ีองค์กรต่าง ๆ สามารถประยุกต์ใช้ได้ เช่น การพัฒนา “ดัชนีความสุขของบุคลากร” หรือมาตรวัด สุขภาวะองค์รวมของ 

สถานท่ีทำ�งาน ซ่ึงองค์กรทุกภาคส่วนสามารถใช้ประเมินและรายงานผลการดำ�เนินการด้านน้ีได้อย่างเป็นรูปธรรม มาตรฐานกลางดังกล่าว 

จะช่วยให้องค์กรมีทิศทางท่ีชัดเจนสอดคล้องกัน และยังเอ้ือต่อการเปรียบเทียบหรือแบ่งปันเรียนรู้ระหว่างองค์กร (benchmarking) 

อันจะนำ�ไปสู่การยกระดับความสุขของคนทำ�งานในระดับประเทศ

	 3.	การพฒันาศกัยภาพผูน้ำ� ผูน้ำ�องคก์รเปน็ฟนัเฟอืงสำ�คญัในการขบัเคลือ่นวัฒนธรรมเชงิบวก ดงันัน้ การลงทนุพัฒนา 

“ภาวะผู้นำ�เชิงบวก” (positive leadership) จึงเป็นสิ่งจำ�เป็น หลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาผู้นำ�ควรเน้นเสริมสร้าง 

ชุดทักษะด้านอารมณ์และจิตใจ ท่ีเอ้ือต่อการสร้างทีมงานให้เติบโต ได้แก่ จิตวิทยาเชิงบวก เช่น การโฟกัสจุดแข็ง การเสริมสร้าง 

ความยืดหยุ่นทางจิตใจและทัศนคติเชิงบวก, ความฉลาดทางอารมณ์ (eq) และทักษะการโค้ช (coaching) เพื่อให้ผู้นำ�สามารถ
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เป็น “แบบอย่างเชิงบวก” ในการคิดและประพฤติปฏิบัติ ตลอดจนสามารถมอบอำ�นาจ (empowerment) และดึงศักยภาพ

ของทีมงานออกมาได้อย่างเต็มที่ นอกจากนี้ การส่งเสริมให้ผู้บริหารทำ�หน้าที่เป็น “โค้ช” ให้กับทีม แทนที่จะเป็นเพียงเจ้านาย 

ก็เป็นแนวทางที่มีประสิทธิผล วิธีนี้ผู้นำ�จะคอยชี้แนะ (mentor) และสนับสนุนการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 

โดยใช้คำ�ถามปลายเปิดและการฟังอย่างลึกซึ้งกระตุ้นให้พนักงานได้ใคร่ครวญหาแนวทางแก้ปัญหาด้วยตนเอง การโค้ชเชิงบวก

เช่นนี้จะสร้างทั้งความไว้วางใจและกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจภายใน ในการพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้นำ�

รับใช้และภาวะผู้นำ�ปรับเปลี่ยนที่สนับสนุนการมีส่วนร่วมและการเติบโตของผู้ตาม ผลลัพธ์สุดท้ายคือผู้นำ�ในองค์กรจะกลาย

เป็นกลไกสำ�คัญที่ขับเคลื่อนวัฒนธรรมเชิงบวก โดยการลงมือปฏิบัติและเป็นต้นแบบพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ PERMA Model

	 4.	การใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรม การนำ�เทคโนโลยดีจิทิลัมาใชส้นบัสนนุการพฒันาภาวะผูน้ำ�และวฒันธรรมเชงิบวก

ตามแนวคิด PERMA Model เป็นอีกด้านหนึ่งที่องค์กรยุคใหม่ควรให้ความสำ�คัญ เครื่องมือดิจิทัลสามารถช่วยในการเรียนรู้ 

ติดตาม และประเมินผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ยกตัวอย่างเช่น การใช้ระบบ HR Analytics และ Well-being Dashboard  

ในการติดตามข้อมูลสุขภาวะของบุคลากรแบบเรียลไทม์ ไม่ว่าจะเป็นดัชนีความสุขในการทำ�งาน คะแนนการมีส่วนร่วม 

ความเครียดเฉลี่ย หรือแม้กระทั่งสุขภาพกายพื้นฐาน ระบบแดชบอร์ดด้านสุขภาวะเหล่านี้จะรวบรวมข้อมูลและแสดงผล 

ในรูปแบบท่ีผู้บริหารสามารถเข้าใจง่าย ทำ�ให้สามารถตัดสินใจเชิงนโยบายได้อย่างแม่นยำ�บนพ้ืนฐานข้อมูลจริง มากกว่าการคาดการณ์

จากความรู้สึกเพียงอย่างเดียว

	 5.	การวัดผลและการวิจัยเชิงต่อเนื่อง เนื่องจากการเสริมสร้างภาวะผู้นำ�และวัฒนธรรมองค์กรเชิงบวกตามแนวคิด 

PERMA Model เป็นความพยายามที่ต้องอาศัยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและทัศนคติในระยะยาว องค์กรจึงจำ�เป็นต้องมี

ระบบการวัดผลที่ชัดเจนและการวิจัยติดตามผลอย่างต่อเนื่องเพื่อประเมินความก้าวหน้าและปรับปรุงแนวทางการดำ�เนินงาน

ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ประการแรก ควรพัฒนาดัชนีชี้วัดที่สะท้อนผลลัพธ์ในแต่ละมิติของ PERMA Model ทั้งเชิงปริมาณ 

และเชิงคุณภาพ ตัวอย่างเชิงปริมาณ ได้แก่ คะแนนความผาสุกของพนักงานอาจวัดผ่านแบบสำ�รวจ PERMA-Profiler  

หรอืแบบสอบถามความสขุของพนกังานรายไตรมาส, อตัราการมสีว่นร่วมในการทำ�งาน เชน่ คะแนน Employee Engagement 

Survey, อตัราการลาออก และ จำ�นวนวนัลาปว่ยเฉล่ีย เปน็ตน้ สว่นตวัชีว้ดัเชงิคุณภาพอาจรวมถงึ การสมัภาษณเ์ชงิลึก/สนทนา

กลุ่ม เพื่อรับฟังมุมมองของพนักงานเกี่ยวกับบรรยากาศการทำ�งานและภาวะผู้นำ� ตลอดจน การประเมินวัฒนธรรมองค์กร  

ผ่านแบบสำ�รวจค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ผลการวัดเหล่านี้ควรถูกนำ�มาวิเคราะห์เปรียบเทียบทั้งในช่วงเวลาก่อน 

และหลังการดำ�เนินโครงการและเทียบกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อระบุว่าองค์ประกอบใดของ PERMA Model ที่องค์กรยังมีช่อง

ว่างและควรปรับปรุงเพิ่มเติม ประการที่สอง องค์กรควรใช้แนวทางการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (action research) เข้ามาเสริม 

ในกระบวนการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การทดลองนำ�มาตรการหรือกิจกรรมใหม่ ๆ ด้านจิตวิทยาเชิงบวกมาใช้ในองค์กร

เป็นระยะ แล้วเก็บข้อมูลผลลัพธ์เพื่อวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ จากนั้นปรับปรุงการดำ�เนินงานในรอบถัดไป วงจรนี้หมุนเวียนไป

เรื่อย ๆ ทำ�ให้องค์กรสามารถเรียนรู้จากการปฏิบัติจริงและปรับแนวทางให้สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

	 6.	การสรา้งวฒันธรรมองคก์รเชงิบวก หวัใจของการนำ� PERMA Model มาใชใ้หเ้กดิผลในทางปฏบิตัคิอืการหลอมรวม

หลกัการทัง้ห้าเขา้กบัวัฒนธรรมองคก์รในชวีติประจำ�วนัของการทำ�งาน ซึง่ตอ้งอาศยัการออกแบบสภาพแวดลอ้มการทำ�งานและ

กิจกรรมที่เอื้อต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงบวกในทุกระดับ ดังนั้น องค์กรควรดำ�เนินการอย่างเป็นระบบเพื่อสร้าง “บรรยากาศ” 

และ “วิถีปฏิบัติ” ภายในที่สะท้อนถึงองค์ประกอบ PERMA Model อย่างแท้จริง แนวทางสำ�คัญในมิตินี้ ได้แก่ โปรแกรม 

พ่ีเลีย้ง (mentoring program) เปน็การจบัคูพ่นกังานรุน่พีท่ีม่ปีระสบการณก์บัรุน่นอ้งเพือ่ใหค้ำ�ปรกึษาและชีแ้นะในการทำ�งาน 

ช่วยสร้างท้ังทักษะและความผูกพันระหว่างบุคลากร โปรแกรมลักษณะน้ีได้รับการพิสูจน์แล้วว่าส่งผลดีต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ

สร้างบรรยากาศของการช่วยเหลือเก้ือกูลกันในองค์กร งานวิจัยช้ีว่า การส่งเสริมให้เกิดระบบพ่ีเล้ียงและการสนับสนุนระหว่างเพ่ือนร่วมงาน

จะช่วยสร้าง “ความไว้เนื้อเชื่อใจ” และ “ความรู้สึกเป็นชุมชน” ในทีม ซึ่งเป็นองค์ประกอบสำ�คัญของทีมที่มีประสิทธิภาพสูง
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