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บทคัดยอ 

งานวิจัยช้ินน้ีเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษารูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรูของ
กระบวนการ Peer to Peer (P2P) Learning เพ่ือใหไดแนวทางปฏิบัติในการรับมือเมื่อเกิดสถานการณการ
แพรระบาดของโรค เก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก ผูใหขอมูลเปนบุคลากรสายสนับสนุนของ
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก ที่ปฏิบัติงานในชวงที่มีการแพรระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 จํานวน 170 คน 
วิเคราะหขอมูลดวยวิธีการวิเคราะหเน้ือหา ตรวจสอบคุณภาพขอมูลดวยการคืนขอมูลยอนกลับไปยังหนวยงาน 
ผลการวิจัย รูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรูของกระบวนการ Peer to Peer (P2P) Learning เปนการจัดการ
ความรูในองคกรโดยใชโมเดลเซกิดวยกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู การสกัดความรูออกจากตัวคน การควบ
รวมความรู และการผนึกฝงความรู มี 6 ขั้นตอน 1) สื่อสาร  2) เปาหมาย 3) แลกเปลี่ยน 4) เติมเต็มขอมูล 5) 
จัดเก็บ 6) การนําไปใช และ 5 องคประกอบที่ชวยสนับสนุน คือ 1) คน 2) เทคโนโลยี 3) สภาพแวดลอม  4) 
ปจจัยสนับสนุน 5) เรื่องที่จะเรียนรู การจะทําใหเกิดเกลียวความรูอยางตอเน่ืองตองอาศัยการปฏิสัมพันธอันดี
จากการทํางานรวมกัน และความเช่ือมั่นในศักยภาพของบุคลากรที่สามารถเรียนรูไดเทาเทียมกัน จึงเปน
การบูรณาการหนวยงานตาง ๆ ใหเขาเปนเน้ือเดียวในการแกไขปญหาบนพ้ืนฐานของการนําองคความรูกับ
วิชาชีพที่เกี่ยวของสูการปฏิบัติ 
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Abstract 

This qualitative research made use of in- depth interviews 1)  to study the learning 
exchange model of to Peer (P2P) Learning 2) to guidelines for dealing with epidemic situation. 
The Informant person is the support staff 170 people working during the coronavirus pandemic 
2019. Analyze the data by means of content analysis. Verify the quality by returning data back 
to the agency.  The findings indicated that Peer to Peer ( P2P)  Learning is knowledge 
management in the organization using the SECI Model with the process Socialization, 
Externalization, Combination and Internalization.  The guidelines are consist of 1) 
Communicating 2) Goals 3) Sharing 4) Data completion 5) Storage 6) Implementation. There 
are 5 supporting elements which are 1) People 2) Technology 3) Environment 4) Supporting 
factors 5 )  Things to learning.  Knowledge spiral continually requires good interaction from 
working and confidence in the potential of personnel who can learn equally, it is the 
integration of various departments into a single solution on the basis of bringing the body of 
knowledge and relevant professions into practice. 
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บทนํา 
การดําเนินธุรกิจขององคการตองเผชิญกับความทาทายหลายดาน นํามาซึ่งความเสี่ยงและโอกาส 

ดังน้ันองคการตองปรับตัวและพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือใหสามารถอยูรอดและเติบโตไดอยางมั่นคงและย่ังยืน 
การพัฒนาองคการสูความย่ังยืนจึงเปน “เรื่องสําคัญ” ซึ่งในทุกองคการลวนมีฐานความรูที่เปนประโยชนชวยใน
การขับเคลื่อนองคการอยางเปนรูปธรรมซึ่งสามารถทําไดหลายรูปแบบตามบริบทองคการ การจัดการความรู 
(Knowledge management) เปนกระบวนการของการใชความรูอยางเหมาะสมและเปนระบบ (Sallis & 
Jones, 2002)  โดยบูรณาการความรูภายในองคการจากการรวบรวมความรูในตัวบุคคลและการแลกเปลี่ยน
เรียนรู จนเกิดเปนความรูใหม (World Bank, 2002 อางใน กัตติกา ศรีมหาวโร, 2555) ที่บุคลากรสามารถ
นําไปเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน จนเกิดเปนวิธีปฏิบัติที่ เปนเลิศ (Best practice) เพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถในการแขงขันโดยที่สามารถดําเนินธุรกิจไดอยางตอเน่ือง จึงทําใหองคการจํานวนมากหันมาให
ความสนใจในการนําแนวคิดการจัดการความรูมาประยุกตใชในองคการ แตการจัดการความรูจะไมไดผลเลยถา
ละเลยการเขาถึงการแบงปนความรูภายในองคการ เน่ืองจากการแบงปนความรูน้ันเปนกระบวนการที่สําคัญ
ที่สุดของการจัดการความรู (รุงรดิศ คงย่ังยืน, 2564) ที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จและกาวไปสูองคการแหง
การเรียนรูได คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดลใชการจัดการความรูเปนเครื่องมือในการ
พัฒนาองคกรสูความเปนเลิศอยางย่ังยืน มีการกําหนดนโยบายการพัฒนาการจัดการความรูภายในองคกร 
สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานคนหาความรูที่สําคัญและจําเปนตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
นํามาใชเปนประโยชนในการเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันและพัฒนาองคกรไปสูความเปนเลิศ  

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก เปนสถานพยาบาลภายใตการกํากับดูแลของคณะแพทยศาสตร ศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล จึงไดประยุกตใชความรูการจัดการความรูมาใชตามบริบทของศูนยการแพทย
กาญจนาภิเษกในชวงสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (Covid -19) ในการทํางาน
ของแตละหนวยงานใหสอดคลองกับสถานการณการแพรระบาดเพ่ือใหสามารถขับเคลื่อนองคกรไดอยาง
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ตอเน่ืองในชวงสถานการณดังกลาว จนเกิดเปนความรูฝงลึก (Tacit knowledge) ซึ่งเปนความรูที่ไดจาก
ประสบการณและการเรียนรู ดวยเหตุที่ความรูดังกลาวสามารถพัฒนาและแบงปนกันได การดึงความรูที่ฝงลึก
ออกมาใชเพ่ือใหเกิดการเรียนรูและแบงปนความคิดเพ่ิมขึ้นจึงเปนสิ่งสําคัญ (วนิดา ธนากรกุล และคณะ, 2561) 

เพ่ือใหความรูน้ันยังคงอยู จึงนํากระบวนการ Peer to Peer (P2P) Learning มาเปนเครื่องมือในการดักจับ
ความรูที่ เปนการถายทอดความรูระหวางคนกับคน เพ่ือศึกษารูปแบบการจัดการความรูของบุคลากร           
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกเมื่อเกิดสถานการณการแพรระบาด จนเกิดแนวทางปฏิบัติ หรือทักษะตาง ๆ ที่
สามารถสรางองคความรูใหม  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษารปูแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรูของกระบวนการ Peer to Peer (P2P) Learning 
2. เพ่ือใหไดแนวทางปฏิบัติในการรับมือเมื่อเกิดสถานการณการแพรระบาดของโรค 

 
ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดการจัดการความรู  
  การจัดการความรู (Knowledge management) เปนกระบวนการพัฒนาความรูของบุคคลและ
องคการเพ่ือสรางคุณภาพและประสิทธิภาพโดยการรวมกลุมกัน กําหนดวิสัยทัศนรวมคิดรวมทํา การ
แลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณของสมาชิก ผสมผสานกับความรูจากแหลงขอมูลทั่วไป มีการกําหนด
เปาหมาย วิธีการปฏิบัติ การทดลอง การตรวจสอบ การสังเคราะหและการนําความรูไปใชประโยชนเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงคในระดับบุคคล กระบวนการจัดการความรูชวยเสริมสรางความตระหนักคุณคาและความสามารถ
ที่เปนความรูฝงลึกอยูภายในตน เกิดการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและการปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ ในระดับ
องคกร กระบวนการจัดการความรูเนนการเรียนรูเปนเครือขายเช่ือมโยงกัน สมาชิกตางเสริมพลังกันฉัน
กัลยาณมิตร ทําใหองคกรมีความเขมแข็งและผลงานกาวหนาเกิดเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
organization) (วิจารณ พานิช, 2559) 
 วิภาดา เวทยประสิทธ์ิ (2563) กลาวถึงการจัดการความรูวาเปนการรวบรวมองคความรูที่มีอยูใน
องคกร ทั้งในตัวบุคคลมาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถใชความรูน้ันในการพัฒนาตนเอง 
ทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูและ นําความรูน้ันมาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งทําใหองคกร
สามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวตามพันธกิจ และสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดทันเวลา 
รวมถึงมีความสามารถในการแขงขันและการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ใหเปนองคกรที่ย่ังยืน  
 สมชาย นําประเสริฐชัย (2558) กลาวถึงการจัดการความรูวาเปนกระบวนการในการจัดการการ
บริหารความรูของบุคคลหรือองคกรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายซึ่งอาจจะเหมือนหรือแตกตางกันก็ได 
 Nonaka and Takeuchi (1995) ไดใหความหมายของการจัดการความรูวาเปนกระบวนการสราง
ความรูใหมอยางตอเน่ือง เผยแพรความรูทั่วทั้งองคกร ความรูทั้งสองประเภท คือ ความรูฝงลึก (Tacit 
Knowledge: TK) ที่เปนความรูที่อยูในคนและ ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge: EK) ที่เปนความรูที่
สามารถหาไดจากสื่อภายนอกน้ันสามารถเปลี่ยนสถานะไดตลอดเวลาขึ้นอยูกับสถานการณซึ่งจะทําใหเกิด
ความรูใหม และไดสรางแผนภาพแสดงความสัมพันธการหลอมรวมความรูในองคกรระหวางความรูฝงลึกกับ
ความรูชัดแจง ใน 4 กระบวนการ เพ่ือยกระดับความรูใหสูงขึ้นอยางตอเน่ืองเปนวัฏจักร เริ่มจากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู (Socialization) การสกัดความรูออกจากตัวคน (Externalization) การรวบรวมความรู 
(Combination) และการผนึกฝงความรู (Internalization) และวนกลับมาเริ่มตนทําซ้ําที่กระบวนการแรก 
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เพ่ือพัฒนาการจัดการความรูใหเปนงานประจําที่ ย่ังยืน ซึ่งพัฒนาแนวคิดดังกลาวในช่ือเกลียวความรู 
(Knowledge Spiral) ดังน้ีรูปที่ 1  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 โมเดลเซกิ (SECI Model) โนนากะ กับ ทาเคอุชิ (Nonaka & Takeuchi, 1995)  
ที่มา: Nonaka’s SECI Model (1995) 

 

  จากภาพแสดงใหเห็นถึงการสรางความรูโดยผานการมีปฏิสัมพันธระหวางความรูฝงลึกและ

ความรู ชัดแจงในคนขององคการ เรียกปฏิสัมพันธแบบน้ีวา การเปลี่ยนแปลงความรู  (Knowledge 

conversion) อธิบายไดดังน้ี 

   1. การถายทอดความรูฝงลึกจากบุคคลหน่ึง สูการฝงลึกในอีกบุคคลหน่ึง (Socialization) 

หมายถึง กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูที่ฝงลึกในคนผานการแบงบันประสบการณในสภาวะ

แวดลอมเดียวกัน  

   2. การถายทอดความรูฝงลึกจากบุคคลหน่ึง สูบุคคลอ่ืนดวยการสอน (Externalization) 

หมายถึง กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูที่ฝงลึกไปเปนความรูที่ชัดแจงดวยสื่อตาง ๆ อาจจะเปนสื่อ

ใดก็ตามที่สามารถสงขามไปยังผูรับปลายทางได ขั้นตอนน้ีนับวาเปนหัวใจสําคัญของกระบวนการสรางความรู 

   3. การถายทอดความรูภายนอกจากบุคคลหน่ึง สูการเปนความรูภายนอกของบุคคลอ่ืน 

(Combination) หมายถึง การถายโอนความรูชัดแจง ระหวางสื่อ กับ สื่อเปนการถายทอดความรูชัดแจงผาน

กระบวนการตาง ๆ เพ่ือทําใหความรูชัดแจงน้ี ไปถึง มือผูรับความรูไดงายขึ้น เชนการแลกเปลี่ยนเอกสาร การ

ประชุม การสนทนาหรือเครือขายการติดตอสื่อสารทางคอมพิวเตอร เปนตน ดังน้ันความรูใหมในกระบวนการ

น้ีจะมีการจัดหมวดหมูของความรู 

   4. การถายทอดความรูภายนอกจากบุคคลหน่ึง สูการเปนความรูฝงลึกในอีกบุคคลหน่ึง 

(Internalization) หมายถึง การรับเขาความรูชัดแจงจากสื่อตาง ๆ มาเปนความรูฝงลึกในสมองอีก เพ่ือ

นําไปใชใหเกิดประโยชนตอไปไดดวยตัวผูรับความรูน้ัน 
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  จริยา ปนทวังกูร และ กิตติศักด์ิ ดียา (2563) ไดใหความหมายการจัดการความรูวา การจัดการ

ความรู เปนมรดกทางความรู (Knowledge legacy) ที่สําคัญอยางย่ิงขององคการชวยสรางโอกาสใหเกิดการ

พัฒนาคนและพัฒนางาน ดวยการนําความรูฝงลึกที่มีอยูในตัวบุคคล และความรูที่ชัดแจงมาวิเคราะห 

ประมวลผล จัดเก็บ และจัดการความรูใหอยูในรูปแบบที่สามารถเผยแพรหรอืแบงปนใหกับบุคคลทัง้ในองคการ

และนอกองคการนําความรูน้ันไปใชประโยชนเพ่ือการพัฒนางานและพัฒนาคน  

  วิจารณ พานิช (2551) กลาวถึงการจัดการความรูวาเปนกระบวนการของการแสวงหาความรู                      

การพัฒนาความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีจะชวยใหบรรลุเปาหมาย

อยางนอย 4 ประการไปพรอม ๆ กัน ไดแก 1. บรรลุเปาหมายของงาน 2. บรรลุเปาหมายการพัฒนาคน 

3. บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรการเรียนรู และ 4. บรรลุความเปนชุมชนเปนหมูคณะความ

เอ้ืออาทรระหวางกันในที่ทํางานซึ่งมีกระบวนการที่ดําเนินการรวมกัน อันจะสงผลใหองคกรมีความเขมแข็ง 

โดยองคประกอบของการจัดการความรูมี 3 สวน คือ 1. คน (People) เปนแหลงความรู และเปนผูนําความรู

ไปใชใหเกิดประโยชน  2. เทคโนโลยี (Teachnology) เปนเครื่องมือที่ชวยคนหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน และนํา

ความรูไปใชไดงายและรวดเร็วขึ้น 3. กระบวนการความรู (Knowledge process) เปนการบริหารจัดการเพ่ือ

นําความรูจากแหลงความรูไปใหผูใช เพ่ือใหเกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม เพ่ิมความสามารถในการ

ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรใหแกองคกร (พยัต วุฒิรงค, 2550) การจัดการความรูจึงเปนเครื่องมือที่ชวยดักจับ

ความรูเพ่ือมา แลกเปลี่ยนความรู เพ่ิมมูลคา และเพ่ิมสมรรถนะในการทํางานอันจะนําไปสูเปาหมายในการ

สรางนวัตกรรมและผลกําไรขององคกร (Horne et al., 2005) ซึ่งตองมีการทําอยางตอเน่ืองและเพ่ิมการ

หมุนเวียนความรูมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยความรูจะถูกเพ่ิมและจัดการตลอดเวลา 

  พอสรุปไดวา การจัดการความรูเปนกระบวนการรวบรวมจัดเก็บองคความรูที่อยูในตัวบุคคลมา

พัฒนาใหเปนระบบที่สามารถเขาถึงความรูน้ันไดอยางสะดวกและรวดเร็ว ซึ่งมีการแลกเปลี่ยนความรูที่สามารถ

นําไปสูการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลและย่ังยืน 

 แนวคิดการเรียนรูแบบเพื่อนชวยเพื่อน   

  การเรียนรูแบบเพ่ือนชวยเพ่ือน (Peer to Peer (P2P) Learning) เปนการเรียนรูที่มีพ้ืนฐานมา

จากแนวคิดที่เก่ียวกับการกระจายบทบาทในการสอน กลวิธีแบบเพ่ือนชวยสอนเปนการเรียนรูที่สงเสริมให

ผูเรียนสอนกันเอง วิธีการเรียนรูดังกลาวมีรากฐานมาจากแนวคิดทัศนคติเก่ียวกับกระบวนการกลุมสัมพันธซึ่ง

การใหผูเรียนมาชวยสอน มาแลกเปลี่ยนประสบการณความรู (บูรชัย ศิริมหาสาคร และพัดชา กวางทอง, 2552 

; สายสุดา ปนตระกูล, 2563) เพ่ือขยายกรอบความคิดใหกวางและมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น และเปนเครื่องมือ

อยางหน่ึงที่ชวยในการขับเคลื่อนการจัดการความรูโดยอาศัย “คน” เปนธงนํา (People driven) เปดมุมมอง

ความคิดที่หลากหลายจากการแลกเปลี่ยนระหวางทีมที่มีทักษะ ความสามารถ และ ประสบการณที่แตกตาง

กัน ทําใหไมมองอะไรเพียงดานเดียว ทําใหผูเรียนไดมีโอกาสไดชวยเหลือเกื้อกูลกันอยูเสมอ คือชวยเหลือเพ่ือน

ในลักษณะเกงชวยออน  ผูที่รูชวยเหลือผูไมรู ไมเคยทําหรือไมสันทัดในเรื่องน้ัน ๆ วามีบุคคลหรือกลุมคนที่ไหน 

หนวยงานใด ที่ทําไดผลดี  และถือเปนกัลยาณมิตร (Peers) (วิจารณ พานิช, 2551) ที่สามารถชวยเหลือใหการ

แนะนําหรือใหความรูอาจเปนเพ่ือนในหนวยงานเดียวกันหรือหนวยงานอ่ืนที่อยูในองคกรเดียวกันที่ไดมา
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แลกเปลี่ยนเรียนรูสิ่งใหม ๆ รวมกันเพ่ิมเติม เสริมสรางสมรรถภาพการเรียนรูของแตละคน สนับสนุนใหมีการ

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน จนบรรลุตามเปาหมายของงานหรือองคกรที่วางไว และยังเปนการสงเสริมการทํางาน

รวมกันเปนทีม  

  การเรียนรูแบบเพ่ือนชวยเพ่ือนยังเปนเครื่องมือหน่ึงการดักจับความรูที่ชวยใหผูเรียนสามารถ

เช่ือมโยงความรู หรือสรางความรูใหเกิดขึ้นในตนเอง ดวยการลงมือปฏิบัติจริงผานกิจกรรมการเรียนรู ที่มี

ผูสอนเปนผูแนะนํา กระตุน หรืออํานวยความสะดวกใหผูเรียนเกิดการเรียนรู (สถาพร พฤฑฒิกุล, 2558) ทําให

การเรียนรูเปนไปอยางมีความหมายและนําไปใชในสถานการณอ่ืน ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยกระบวนการ

เรียนรูแบบเพ่ือนชวยเพ่ือน แบงออกเปน 3 ระยะ ดังน้ี (สายสุดา ปนตระกุล, 2563)  

   1. กระบวนการใหขอมูลยอนกลับ (Peer feedback) คือ การใหผูเรียนแตละคนภายในกลุม

สรุป ขอมูลที่ไดจากการสังเกต การวิเคราะหขอดีขอดอยของกันและกัน โดยทบทวนความตองการของแตละ

คน เพ่ือใหตรงตามความตองการของเพ่ือน จากน้ันใหขอมูลยอนกลับที่ไดจากการสังเกตและทบทวนโดยแตละ

คนจะตองสะทอนใหขอมูลยอนกลับและใหเพ่ือนที่จับคูทํากิจกรรมเปนผูรับฟงหรือผูอานเปนระยะเริ่มตนใน

การสรางความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม การสรางบรรยากาศแหงความเปนมิตร สรางความเขาใจ ถึง

จุดหมาย แนวทางในการปฏิบัติตนในฐานะสมาชิก  

   2. กระบวนการใหคําแนะนําซึ่งกันและกัน (Peer Supervising) ผูเรียนตองรวมกันแสดง

ความคิดเห็นถึงประโยชนที่ไดรับรวมกันนําคําแนะนําไปปรับปรุงแกไขหรือนําเอาสวนดีของเพ่ือนไปใชในการ

ทบทวน ความรูและการเรียนของตนเอง ในระยะน้ีสมาชิกในกลุมเกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ มีการ

เปดเผย ตนเองมากขึ้น แตละคนจะมุงความสนใจอยูที่ปญหาการหาทางแกปญหา นอกจากน้ีความเช่ือมั่นใน

กลุมทําให สมาชิกสามารถรับรูขอมูล มีบทบาทเปนทั้งผูใหและผูรับ 

  3. กระบวนการตรวจสอบรวมกัน (Peer Monitoring) เปนการประเมินผลและการตรวจสอบ

พฤติกรรมการเรียนรูระหวางผูเรียนเองรวมทั้งระหวางผูเรียนกับผูสอนหรือผูเช่ียวชาญสามารถกําหนดแนวทาง 

ได การตรวจสอบโดยเพ่ือนผูที่มีความสามารถสูงกวาเปนผูตรวจสอบพฤติกรรมการเรียนรูหรือการตรวจสอบ

รวมกันในทักษะดานที่ผูเรียนมีความเช่ียวชาญพรอมทั้งใหคําแนะนําหรือการตรวจสอบรวมกันในระหวาง

ผูเรียน เองซึ่งกระบวนการน้ีนับเปนการดึงเอาศักยภาพทางการเรียนของผูเรียนแตละคนออกมาแลกเปลี่ยน

เรียนรูกัน ประเมินความกาวหนาความเปลี่ยนแปลงในทางบวกของตนเอง ความสําเร็จของสมาชิกในกลุมและ

ประเมิน จากพฤติกรรมของสมาชิกที่แสดงออก 

  พอสรุปไดวาการเรียนรูแบบเพ่ือนชวยเพ่ือนเปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ใชในการดักจับความรู

ผานกิจกรรมการเรียนรูที่กระตุนกระบวนการทางความคิด การวิเคราะห ฝกทักษะการมีปฏิสัมพันธตอกัน

สงผลใหเกิดการยอมรับซึ่งกัน ฝกการเปนผูนําและผูตาม ฝกการทํางานเปนทีมภายในกลุม โดยการแลกเปลี่ยน

เรียนรูมีการกําหนดเน้ือหาและจุดประสงคในการเรียนรูรวมกัน   

 แนวคิดคอมพิวเตอรสนับสนุนการเรียนรูรวมกัน 

  คอมพิวเตอรสนับสนุนการเรียนรูรวมกัน  (Computer supported collaborative learning)              

เปนการนําเทคโนโลยีมามีสวนชวยในการสนับสนุนในการเรียนรูหรือการสอนในรูปแบบของความรวมมือชวย
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เช่ือมโยงบุคลากรที่อยูตางสถานที่ ตางสถานะ ตางหนวยงานแตมีเปาหมายเดียวกันเขาไดดวยกัน เพ่ือเผยแพร

แลกเปลี่ยนแบงปนความรู ทักษะ ประสบการณ สงเสริมใหเกิดปฏิสัมพันธซึ่งกันละกันและการทํางานที่เกลื้อ

กูลกันกัน (Lehtinen, 2000 ; Jianhua et.al., 2001) โดยใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือในการสื่อสารรวมกัน

ภายในกลุม เชน จดหมายอิเล็กทรอนิกส (e-mail), การพิมพขอความโตตอบกันทางคอมพิวเตอร (chat) เปนตน 

ดวยการแบงปนขอมูลรวมกัน แลกเปลี่ยนเรียนรู ความคิดเห็นและปญหาระหวางกันจนเกิดเปนแนวปฏิบัติที่

เปนเลิศ (Best practice) ในการปฏิบัติงานรวมกับระดับผูปฏิบัติงานในหนวยงานเดียวกันหรือนอกหนวยงาน 

และระดับหนวยงานกับหนวยงาน สงผลใหสามารถบรรลุเปาหมายในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพเพ่ิม

ศักยภาพของบุคลากรในการทํางาน รวมถึงศักยภาพขององคกรในการแขงขัน 

  Nilufar, Antonija and Warwick (2007) กลาวถึงคอมพิวเตอรสนับสนุนการเรียนรวมกันวา

คอมพิวเตอรสนับสนุนการเรียนรวมกันจะชวยกระตุนความสนใจในตัวผูเรียนใหอยากสรางสรรคผลงาน 

รวมกับเพ่ือนภายในกลุม และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันไดทุกที่ทุกเวลา ชวยพัฒนาทักษะการคิด 

ทักษะการแกไขปญหา  

  ปราวีณยา สุวรรณณัฐโชติ (2552) กลาวถึงคอมพิวเตอรสนับสนุนการเรียนรวมกันวา 

คอมพิวเตอรสนับสนุนการเรียนรวมกันเปนเทคโนโลยีที่ชวยใหผูเรียนพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรูและทํางาน

รวมกันไดทุกที่ทุกเวลาดวยการสื่อสารผานคอมพิวเตอรซึ่งเปนองคประกอบหน่ึงของการจัดกิจกรรมการเรียนรู

ตามแนวทางการเรียนรูรวมกัน (Collaborative learning) 

  ประพรรธน พละชีวะและคณะ (2560) กลาวถึงคอมพิวเตอรสนับสนุนการเรียนรวมกันวา                       

เปนเครื่องมือที่เปดพ้ืนที่ใหผูเรียนไดใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพ่ือแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ

ใหผูเรียนสามารถสรางสรรคองคความรูขึ้นมาใหม เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคการเรียนรูที่สงเสริมใหผูเรียนเกิด

ทักษะการคิด โดยคอมพิวเตอรสนับสนุนการเรียนรวมกันสามารถประยุกตใชรวมกับแนวทางการจัดการเรียนรู

ที่หลากหลาย โดยจะแทรกอยูในระหวางการทํากิจกรรมกลุม การระดมสมองหรือการโตแยงไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  

 พอสรุปไดวา คอมพิวเตอรสนับสนุนการเรียนรูรวมกันน้ันเปนเครื่องมือที่นําความสามารถของ

โปรแกรมคอมพิวเตอรในลักษณะตาง ๆ มาชวยใหผูเรียนไดพบปะแลกเปลี่ยนประสบการณและทํางานรวมกัน 

โดยมีกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูเกิดขึ้นภายในกลุม  

 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการความรู และกระบวนการ Peer to 

Peer (P2P) Learning พบวา การจัดการความรูเปนกระบวนการรวบรวมจัดเก็บองคความรูที่อยูในตัวบุคคล

มาพัฒนาใหเปนระบบที่สามารถเขาถึงความรูน้ันได โดยการดักจับความรูผานกิจกรรมการเรียนรูแบบเพ่ือน

ชวยเพ่ือนที่เปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งจะกระตุนกระบวนการทางความคิดจากประสบการณหรือเหตุการณ

ตาง ๆ ซึ่งเทคโนโลยีเปนเครื่องมือที่ชวยในการแลกเปลี่ยนเรียนรูในการทํางานรวมกันภายในทีม โดยที่การ

แลกเปลี่ยนเรียนรูน้ันตองมีการกําหนดเน้ือหาหรือสถานการณเดียวกันและมีจุดประสงคในการเรียนรูรวมกัน 
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 กรอบแนวคิดการวิจัย 

  กรอบแนวความคิดการวิจัยเพ่ือนํามาใชศึกษาการจัดการความรูเพ่ือฝาวิกฤติการระบาดของโรค

ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 โดยกระบวนการ Peer to Peer (P2P) Learning แสดงในรูปที่ 2 ดังน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2 แสดงกรอบแนวความคิดการวิจัย 
 
ระเบียบวิธีวิจัย  

งานวิจัยช้ินน้ีเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพมีวัตถุประสงคเพ่ือใหเกิดวิธีการและรูปแบบ โดยมิไดให
ความสําคัญกับจํานวนหรือตัวแทนของกลุมเปาหมาย (Representatives of the population) แตจะมุงหวัง
ศึกษาที่เน้ือหาเปนสําคัญ ดังน้ันการกําหนดกลุมตัวอยางเปนการกําหนดตามความเกี่ยวของกับเน้ือหาและ
ความเปนผูรูในเรื่องที่กําหนด ผูใหขอมูลเปนบุคลากรที่เปนเจาหนาที่สายสนับสนุน (Back office) ภายใน 13 
หนวยงานของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกที่ปฏิบัติงานในชวงที่มีการแพรระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 
จํานวน 190 คน ต้ังแตเดือนมีนาคม 2563 จนถึง กันยายน 2564 ที่สามารถใหขอมูลไดและเต็มใจใหขอมูล 
การกําหนดขนาดของผูใหขอมูลในงานวิจัยเชิงคุณภาพครั้งน้ี เปนไปตามวัตถุประสงคการใชขอมูล คือ จะยุติ
เมื่อพบวาไมมีขอมูลใหมจากการเก็บขอมูล หรือเรียกวาขอมูลมีความอ่ิมตัว (Saturation) สามารถอธิบายการ
ประสานงานในการปฏิบัติงานรวมกันในชวงการแพรระบาดไดรอบดานทุกมิติ 

ขั้นตอนการวิจัย 
 กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action research) ไดถูกนํามาใชเพ่ือเปดโอกาสใหผูใหขอมูล 

เขามามีสวนรวมในกระบวนการวิจัย เพ่ือคนหาคําตอบรวมกัน มุงใหไดรับขอมูลเชิงลึกจากผูใหขอมูลจากการ
เขาไปสัมผัสหรือปรากฏการณโดยตรง โดยมีการใชเครื่องมือวิจัย ประกอบดวย การศึกษาขอมูลเอกสาร 
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(Documentary research) การสังเกตอยางมีสวนรวม (Participation observation) ระดมสมองกลุมใหญ 
(Brainstorming) และกลุมยอย (Focus group) และการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth interview) 

 การประมวลผลขอมูลเชิงคุณภาพ เปนขั้นตอนที่จําเปนตองดําเนินการเปนคูขนานไปพรอมกับ 
กระบวนการเก็บขอมูล เชน ขอมูลที่ไดจากการระดมสมอง และการสัมภาษณเชิงลึก และการสังเกตระหวาง 
กิจกรรมที่ไดจัดขึ้น จะผานกระบวนการวิเคราะหประเด็นเน้ือหา (Content analysis) โดยการหาแกนเรื่อง 
(Themes) เพ่ือศึกษาการจัดการความรูในหนวยงานผานกระบวนการ Peer to Peer (P2P) โดยมีขอคําถาม
จัดเปนประเด็นดังน้ี 

  1. ภาระงานของหนวยงานในชวงการระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
  2. การบริหารจัดการของหนวยงาน เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ือง (รูปแบบการปฏิบัติงาน 

เชน การทํางานที่บาน (Work from home) / การบริหารจัดการอัตรากําลัง / เทคโนโลยีที่สนับสนุน / การ
ติดตามผลงาน และรายงานผลการปฏิบัติงาน เปนตน) 

  3. ดานการดูแลตัวเองของบุคลากร เชน การปองกันตัวเอง การรักษาระยะหางในการใช
ชีวิตประจําวัน วิถีชีวิตที่เปลี่ยนไป 

   4. ดานภาวะทางจิตใจ ความเครียด ความสุข ความตองการในการใชชีวิตชวงการระบาดของ
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 

  5. สิ่งที่ไดเรียนรูจากสถานการณการระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 แยกเปน สงที่
ทําไดดีอยูแลว และจะทําใหดียิ่งขึ้น (Good) สิ่งที่เปนความยอดเย่ียม จะนําไปแนะนําตอ (Wow) สิ่งที่จะไมทํา
อีก และจะแนะนําผูอ่ืนใหไมทํา (Not good) 

  6. แผนการปฏิบัติงานในอนาคต โดยเนนใน 7 ประเด็น คือ ดานคน ดานสถานที่ ดาน
เทคโนโลยี ดานผูมีสวนไดสวนเสีย ดานเงิน/งบประมาณ ดานการสงเบิกและเรียกเก็บคารักษาพยาบาลที่
เกี่ยวกับสถานการณการระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 และ ดานการสื่อสาร 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยทําความเขาใจกับผูใหขอมูลและขอความรวมมือในการเขารวมกิจกรรมซึ่งแบงออกเปน 

2 ครั้ง คือ ครั้งที่ 1 ระดับหนวยงาน และ ครั้งที่ 2 ระดับหนวยงานกับหนวยงานที่มีการปฏิบัติงานรวมกัน ครั้ง
ละ 2-3 หนวยงาน มารวมกันแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ โดยวัน เวลา ที่ดําเนินกิจกรรมจะแลวแต
ความสะดวกของผูใหขอมูล โดยผูวิจัยเปนผูรวบรวมดวยตนเอง วิธีการจดบันทึกขอมูลและขอสังเกตตาง ๆ 
เพ่ือใหไดขอมูลที่ถูกตองมากที่สุด พรอมทั้งขออนุญาตบันทึกเทป และสิ้นสุดการสัมภาษณเมื่อขอมูลมีความ
อ่ิมตัว 

  1. การระดมสมอง ใชวิธีการสัมภาษณจากประเด็นในแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง 
(Semi-structured interview) คือ มีการกําหนดแนวทางการสัมภาษณไวเปนประเด็น ๆ โดยผูวิจัยดําเนินการ 
ดังน้ี 

   ก) ช้ีแจงใหผูใหขอมูลทราบถึงประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย และอธิบายให
ทราบถึงความสําคัญและคุณคาของขอมูลที่จะไดจากผูใหขอมูล เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจที่จะเลาประสบการณ
ตลอดจนขอมูลที่จะเปนประโยชนตอการวิจัย 

   ข) จัดสถานที่ในการสัมภาษณใหเปนสวนตัว เพ่ือใหบรรยากาศในการสัมภาษณไมถูก
รบกวนหรือเปนที่เปดเผยจนเกินไป ในระหวางการสัมภาษณผูวิจัยไดประพฤติตนบนพ้ืนฐานของจรยิธรรมของ
การวิจัย โดยเปนนักฟงที่ดี ไวตอความรูสึกของผูใหขอมูล แสดงความสนใจและมีปฏิกิริยาตอบดวยทาทางและ
อารมณ พยายามระวังนํ้าเสียงและการพูดที่ไมสุภาพ หลีกเลี่ยงการพูดตําหนิ กระตุนใหผูถูกสัมภาษณมีอิสระ
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ในการแสดงออกซึ่งความรูสึกนึกคิด ดวยการใหผูใหขอมูลที่มีอายุงานนอยที่สุดใหขอมูลกอน เพ่ือไมใหถูกช้ีนํา
จากผูมีอายุงาน หรือมีอํานาจเหนือกวา และระวังการแสดงความคิดเห็นที่จะช้ีชองคําตอบใหผูใหขอมูล โดยไม
ใชคําถามนําเมื่อไดคําตอบที่คลุมเครือ ไมชัดเจน แสดงทาทีที่เปนมิตรตลอดระยะเวลาของการสัมภาษณ 
เพ่ือใหไดใหขอมูลที่เปนประโยชนในการวิจัย 

   ค) ใชวิธีจดบันทึกรายละเอียดและขอสังเกตตาง ๆ ลงในสมุด เพ่ือใหไดขอมูลที่เปนจริง
มากที่สุด 

   ง) การปดการสัมภาษณ ผูวิจัยกลาวขอบคุณผูใหขอมูลที่ใหความรวมมือเปนอยางดีดวย
นํ้าเสียงสุภาพ และขอความรวมมือในการสัมภาษณครั้งตอไป ในกรณีที่ยังมีประเด็นที่ยังไมชัดเจนและตอง
กลับมาขอขอมูลเพ่ิมเติม  

  2. การสังเกต ผูวิจัยใชวิธีการสังเกตแบบมีสวนรวม เมื่อสังเกตเห็นพฤติกรรมใดก็จดบันทึกใน
สิ่งที่พบทุกประเด็นการสัมภาษณผูใหขอมูลสิ้นสุดลงเมื่อขอมูลอ่ิมตัว โดยพิจารณาจากการที่ไมมีขอมูลใหม ๆ                     
มาเพ่ิมเติมจากที่มีอยูเดิม หลังจากน้ันผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาถอดเทปแบบคําตอคํา 

 การวิเคราะหขอมูล 
  เชิงคุณภาพดวยวิธีการวิเคราะหประเด็นเน้ือหาโดยมีกระบวนการตรวจสอบคุณภาพขอมูล

ดวยการคืนขอมูลกลับไปยังหนวยงาน เพ่ือใหหนวยงานยืนยันกลับมาจํานวน 2 ครั้ง คือ ในการระดมสมองครั้ง
ที่ 2 (ผลจากการระดมสมองครั้งที่ 2) และ หลังผลจากการระดมสมองครั้งที่ 2 กอนการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัย
วิเคราะหขอมูลตามการจําแนกชนิดของขอมูล (Typological analysis) เน่ืองจากขอมูลที่ไดเปนเหตุการณ
สถานการณที่เกิดขึ้นอยางตอเน่ือง 
 
ผลการศึกษา  
 การศึกษาเรื่อง การจัดการความรูเพ่ือฝาวิกฤติการระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 โดย
กระบวนการ Peer to Peer (P2P) Learning มีประเด็นที่เปนขอคนพบของการวิจัยที่ไดจากการวิเคราะหโดย
นําขอมูล ที่ไดมาเช่ือมโยงตามขอเท็จจริงผูใหขอมูลเปนบุคลากรสายสนับสนุนของศูนยการแพทยกาญจนา
ภิเษกที่ปฏิบัติงานในชวงที่มีการแพรระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 จํานวน 190 คน ผลการวิจัย พบวา มีผูให
ขอมูล 170 คน คิดเปนรอยละ 89.50 ผูใหขอมูลสวนใหญเปนผูหญิงรอยละ 66 ผูชายรอยละ 34 จากการ
สัมภาษณผูใหขอมูลทีป่ฏิบัติงานในชวงการแพรระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 กําหนดใหผูที่อายุงานนอยที่สุด
เปนผูใหขอมูลในการแลกเปลี่ยนกอนเพ่ือไมใหถูกช้ีนําจากผูมีอายุงานมากหรือมีอํานาจเหนือกวา การจัดที่น่ัง
เปนรูปตัว L พบวา บรรยากาศภายในกลุมระหวางการสัมภาษณมีความเปนกันเอง ไมตึงเครียด ผูใหขอมูลมี
ปฏิสัมพันธตอกัน พูดคุยกัน มีเสียงหัวเราะบางเปนบางครั้ง จุดประสงคในแลกเปลี่ยนเรียนรูในประเด็นการ
ประสานความรวมมือระหวางหนวยงานภายในศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกในสถานการณชวงการแพร
ระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 สามารถนําเสนอได 6 ประเด็นหลัก  ดังน้ี 
  ภาระงานของหนวยงานในชวงการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019  เน่ืองจาก
สถานการณการแพรระบาดของโรคอุบัติใหมของเช้ือไวรัสโคโรนา ทําใหภาระงานของหนวยงานมีการปรับตัว
ตามสถานการณในแตละชวงเวลาอยูเปนระยะ ดวยเหตุที่องคกรเปนสถานพยาบาล จึงตองมีการเตรียมความ
พรอมในการรองรับผูปวยมากขึ้นโดยไมทันต้ังตัว เชน การจัดหาเครื่องมือ อุปกรณ ปองกันและรักษา การ
ปรับปรุงพ้ืนที่ใหเปนหอผูปวยที่ติดเช้ือระบบทางเดินหายใจ COVID-19 (Cohort word) การพนฆาเช้ือภายใน
อาคาร ตามจุดใหบริการ และชุมชนรอบขาง หรือสถานประกอบการที่รองขอมา การจัดทําสื่อประชาสัมพันธ
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เพ่ิมความรูใหกับประชาชนในการปองกันการแพรระบาด การจัดการของบริจาค การบริหารจัดการนัดหมาย
คนไขและการจายยา ดูแลสวัสดิการของบุคลากร  เปนตน  

“...ไดรับนโยบายใหดําเนินการเพ่ือเตรียมพ้ืนที่เปน Cohort ward เพ่ือทีจ่ะรับคนไขโควิด ...” 
                                             (เพศชาย, สัมภาษณเมื่อวันที 15 กันยายน 2564) 

“...ชวงโควิดทํางานคอนขางหนักพอสมควร ทุกคนไมคอยไดพักผอน ไมไดถือวาเปนการเพ่ิมงาน...” 
                                   (เพศหญิง, สมัภาษณเมื่อวันที 15 กันยายน 2564) 

“...จะตองไปชวย ER แตงานซอมนอยลง แตสวนมากก็จะมาชวยทีมงานสวนกลางเพ่ือเตรียมcohort...” 
(เพศชาย, สัมภาษณเมื่อวันที 15 กันยายน 2564) 

“...ตองจัดหาเครื่องมือ อุปกรณ ปองกันและรักษาอยางเรงดวน... 
(เพศหญิง, สมัภาษณเมื่อวันที 17 กันยายน 2564) 

 
“...เงินสํารองเรามีเทาไร เงินนอกระเปาเรามีจากแหลงไหน และจะเพียงพอในระยะเวลาเทาไร... 

(เพศหญิง, สมัภาษณเมื่อวันที 17 กันยายน 2564) 
จะเห็นวาหนวยงานในองคกรพรอมที่จะรวมแรงรวมใจ ชวยกันในการประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน 
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายในยามวิกฤตแมสถานการณโรคระบาดจะเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว โดยที่หนวยงานตาง ๆ จะ
เขามามีบทบาทหนาที่ในการสนับสนุนทีมแพทย พยาบาล และบุคลากรทางวิชาชีพ  

 การบริหารจัดการของหนวยงาน แตละหนวยงานมีการวางแผนการบริหารจัดการภายใน
หนวยงานของตนเองที่แตกตางกันตามบริบทหนาที่ความรับผิดชอบของแตละหนวยงาน  เพ่ือใหการปฏิบัติงาน
สามารถดําเนินการไปไดอยางตอเน่ืองและมีประสิทธิภาพ ซึ่งผลจากการสัมภาษณแตละหนวยงาน พบวา จาก
หนวยงานภายในองคกร 12 หนวยงาน มี 10 หนวยงานใชการแบงบุคลากรในหนวยงานเปน 2 ทีม คิดเปน 
รอยละ 83  โดยมีการสลับวันกันเขาปฏิบัติงานในหนวยงาน คือ ทีมหน่ึงปฏิบัติงานที่บาน (Work From 
Home) สวนอีกทีมเขาปฏิบัติงานในหนวยงาน เพ่ือลดความหนาแนของบุคลากร หรือกรณีที่ทีมใดทีมหน่ึงติด
โรคระบาด อีกทีมสามารถทํางานทดแทนกันไดทันที ซึ่งหัวหนางานจะเปนผูบริหารจัดการดานอัตรากําลัง  

 “...แยกใหอยู ทีม A 1 คน B 1...” 
                                   (เพศหญิง, สมัภาษณเมื่อวันที 15 กันยายน 2564) 

“...เราจะแบง 2 ทมีในการทาํงาน โดยจับคูกัน เพ่ือใหแตละสัปดาหมีทมีที่เขามาทํางาน...” 
                                             (เพศหญิง, สัมภาษณเมื่อวันที 29 กันยายน 2564) 

“...อะฮะ... ทั้งกลุม  A กลุม B จะมีคนทีร่ับเรื่อง...” 
(เพศชาย, สัมภาษณเมื่อวันที 14 ตุลาคม 2564) 

โดยสวนใหญการแบงทีมจะเปนการจับคูกันของบุคลากรภายในหนวยงาน ดวยการเลือกลักษณะงานของ
บุคลากรที่ใกลเคียงกัน เพ่ือที่สามารถทํางานทดแทนกันได แตก็มี 4 หนวยงานที่ไมสามารถจับคูบุคลากรใน
หนวยงานกันเองได จึงทําใหงานบางสวนมีความลาชา คิดเปนรอยละ 40 สวนหนวยงานที่ไมสามารถแบงงาน
เปนทีมได 2 หนวยงานคิดเปนรอยละ 17 เน่ืองจากภาระงานจําเปนตองเขาทํางานที่หนางานตลอดเวลา เพ่ือให
ทันตอการรองรับผูปวย ในสวนการประสานงานระหวางหนวยงานทุกหนวยงานเจอปญหาวา ตนเองมา
ปฏิบัติงานตามปกติ แตไมสามารถสงตองานใหหนวยงานอ่ืนได เน่ืองจากเจาหนาที่ที่รับผิดชอบของหนวยงาน
อ่ืนปฏิบัติงานที่บาน ทําใหเกิดการลาชาในการประสานงานระหวางหนวยงาน  

 ดานการดูแลตัวเองของบุคลากร บุคลากรมีความต่ืนตระหนกเปนอยางมากในชวงแรก 
เน่ืองจากขอมูลขาวสารเก่ียวโรคระบาดและการปองกันดูแลตันเองยังมีไมเพียงพอ เกิดการกักตุนแอลกอฮอล
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และเจลลางมือเปนจํานวนมาก ทําใหมีราคาสูงขึ้นหาซื้อไดยาก มีใชวิธีการในการดูแลตัวเองดวยการสวมใส
หนากากอนามัย ตลอดเวลา การลางมือบอย ๆ และเวนระยะหางอยางนอย 1 เมตร ไมติดตอหนวยงานอ่ืนโดย
ไมจําเปนรวมถึงไมเดินทางไปในสถานที่แออัดหรือพ้ืนที่เสี่ยง  

“...สวนตัวเราปองกันตัว ใสแมส พกเจลแอลกอฮอล...” 
                                   (เพศหญิง, สมัภาษณเมื่อวันที 15 กันยายน 2564) 

 
“...แมสเบิกยากมาก เราทําเรื่องเบิกเขาไมใหเลย...” 

                                             (เพศหญิง, สัมภาษณเมื่อวันที 9 ตุลาคม 2564) 
“...จัดเตรียมพ้ืนที่การเวนระยะหางของการใชบริการ โดยมีมาตรการ เชน 1.คุณตองใสแมส 2.ตองลางมือดวย
เจลแอลกอฮอล ...” 

(เพศชาย, สัมภาษณเมื่อวันที 29 กันยายน 2564) 
ในระยะตอมาตนสังกัดไดสนับสนุนแอลกอฮอล หนากากและทําประกันโควิดใหกับบุคลากร ทําใหบุคลากรรูสึก
อุนใจและปลอดภัยมากขึ้นในการปฏิบัติงานในศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก 

 ดานภาวะทางจิตใจ ความเครียด ความสุข ความตองการในการใชชีวิตชวงการระบาดของ
โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 การใชชีวิตในชวงสถานการณโรคระบาดทุกคนมีความเครียด วิตกกังวล และ
หวาดระแวง  

“...พนสเปรยกันกอนเขาบานทุกครั้ง เพราะมีผูสูงอายุอยู...” 
                                   (เพศหญิง, สมัภาษณเมื่อวันที 15 กันยายน 2564) 

“...เพ่ือนบานไมพูดคุยดวยเหมือนเดิม เพราะกลัวติด...” 
                                             (เพศหญิง, สัมภาษณเมื่อวันที 29 กันยายน 2564) 

“...ถูกแท็กซี่ไมรับขึ้นรถ เมือ่รูวาทํางานในโรงพยาบาล...” 
                                             (เพศหญิง, สัมภาษณเมื่อวันที 14 ตุลาคม 2564) 

“...อุปกรณปองกันเบิกไมได กลัวติดแลวลําบากที่บาน...” 
(เพศชาย, สัมภาษณเมื่อวันที 14 ตุลาคม 2564) 

โดยเฉพาะอยางย่ิงคือกลัวการนําเช้ือจากที่ทํางานไปแพรแกสมาชิกในครอบครัว เนนที่เปนกลุมเปราะบางคือ
ผูสูงอายุและเด็ก คิดเปนรอยละ 42 จึงพยายามที่ปองกันดูแลตนเองตามแนวทางปฏิบัติของกรมควบคุมโรค 
ผลกระทบทางจิตใจที่มาจากสังคมคือ บุคลากรบางสวนไมเปนที่ยอมรับของเพ่ือนบานหรือประชาชนบางกลุม 
เน่ืองจากปฏิบัติงานอยูในสถานประกอบการที่เปนโรงพยาบาล จึงไดรับการปฏิบัติที่แตกตางจากประชาชนทาน
อ่ืน เชน ถูกปฏิเสธการรับ-สงของแท็กซี่ ถูกปฏิเสธการปฏิสัมพันธหรือกิจกรรมจากเพ่ือนบาน เปนตน คิดเปน
รอยละ 33  อีกทั้งอุปกรณปองกันมีราคาสูงและหายากในขณะน้ัน ทางองคกรจึงจําเปนตองจัดสรรใหแกกลุม
บุคลากรที่เปนดานหนา (Front office) เปนอันดับแรก ทําใหบุคลากรที่อยูในสวนสนับสนุน (Back office) มี
อุปกรณปองกันที่ไมเพียงพอ ทุกหนวยงานจึงเกิดความวิตกกังวลวาจะมีโอกาสติดโรคระบาดระหวางปฏิบัติงาน  

 สิ่งที่ไดเรียนรูจากสถานการณการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 บุคลากรตองมีการ
ปรับตัวที่จะตองเรียนรูเทคโนโลยีในการทํางาน เชน การใช VPN ในการดูขอมูลไฟลตาง ๆ ที่คอมพิวเตอรของ
ตนเองในหนวยงานจากที่บาน หรือการประชุมทางไกล (Online) ผานโปรแกรม Zoom, Microsoft Teams, 
Webinar เปนตน เพ่ือการปฏิสัมพันธในหนวยงาน โดยมีหัวหนางานเปนผูการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุ
คลาการ ผานชองทางการสื่อสารออนไลน ไดแก อีเมล ไลน การประชุมทางไกล และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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(Siv Work) ไดตลอดเวลา โดยสามารถสรุปสิ่งที่แตละหนวยงานไดเรียนรูจากการเกิดสถานการณแพรระบาด  
ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 สรปุจุดเดน จุดพัฒนาและบทเรยีนที่ไดรับ 

 
 
 

จุดเดน 

- เปาหมายของการปฏิบัติรวมกัน คือ ตองการใหงานที่ปฏิบัติหรือรับผิดชอบน้ันสําเร็จลุลวงตาม
วัตถุประสงคขององคกร ทามกลางสถานะการการแพรระบาด  

- ทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานรวมกันระหวางหนวยงานภายในองคกรวา การเติบโตหรือการคงอยู
ขององคกร จําเปนตองมีเปาหมายและแนวทางปฏิบัติรวมกัน ซ่ึงแตละหนวยงานปฏิบัติดวย
ความเต็มใจ และความตั้งใจในการรับความรูใหม ๆ เพ่ือใหทันเหตุการณ 

- ความรูที่ไดจากการปฏิบัติงานจริงและจากประสบการณ 
- นําเทคโนโลยีเขามาเปนส่ือกลางรวมเรียนรูของบุคลากร โดยแลกเปล่ียนประสบการณ ถกปญหา

และรับฟงดวยความสนใจ เพ่ือหาแนวทางแกปญหาหรือแนวทางปฏิบัติรวมกัน 
- นําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาเสริมในกิจกรรมการเรียนรูและปฏิบัติงานระหวางหนวยงาน

ภายในองคกร 
- มีการปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เกิดขึ้น มีการวางแผนการทํางานที่ยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน  

แมจะไมไดเขาปฏิบัติงานในสถานที่ทํางาน ทําใหงานยังสามารถดําเนินตอได 
 
 

จุด
พัฒนา 

- ขาดการเทียบเคียงกับหนวยงานองคกรอื่นที่มีบริบทเดียวกัน เพ่ือกําหนดแผนพัฒนาหรือรูปแบบ 
Peer to Peer (P2P) Learning ที่ยั่งยืนตอไป 

- ขาดการกระตุนใหเกิดพัฒนาทักษะของ Facilitator เพ่ือใหบุคลากรที่เขามาแลกเปล่ียนเรียนรู
อยางตอเน่ือง 

- อุปกรณเทคโนยีสารสนเทศ ไมพรอมตอการทํางานในบุคลากรบางกลุมจึงไมสามารถตอบสนอง
ตอแผนการทํางานจากที่บาน (Work from Home (WFH))   

- การวางแผน อยางเปนขั้นตอน เพ่ือรองรับความไมแนนอนที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพ่ือการ
ปฏิบัติงานราบรื่น 

- การเตรียมใหบุคลากรมีความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานที่บาน เชน VPN, Zoom , Webex, 
Google meet 

 
 
 

บทเรียน 

- ความเชี่ยวชาญของบุคลากรในงานที่ตนรับผิดชอบในแตละหนวยงานที่รวมประสานรวมมือกัน 
- การเรียนรู ที่นํามาแนะนําและแลกเปลียนเรียนรูกันจนเกิดความสัมพันธอันดีภายในหนวยงาน 
- เห็นศักยภาพที่ซอนอยูในตัวของบุคลากรสายสนับสนุนหนวยงานตางๆ ในการที่จะเรียนรูหรือ

ปรับตัวในการทํางานแบบ WFH โดยเฉพาะผูที่มีอายุมากกวา 50 ปขึ้นไป หรือการรับบริจาคใน
ดานบริหารจัดการส่ิงของ เชน อุปกรณทางการแพทย อุปกรณปองกัน และอาหาร เปนตน ที่
ตองจัดสรรและแจกจายอยางทั่วถึง 

- บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพเพ่ิมขึ้น เพราะไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ ไมวาจะดูการดูแลตนเองตอโรค
อุบัติใหม หรือการเรียนรูเทคโนโลยี เพ่ือนํามาใชกับการทํางาน 

- ไดเห็นถึงความรูสวนขาดระหวางทฤษฎีกับที่ไดจากประสบการณจริง สําหรับใชในการวางแผน
พัฒนาบุคลากรตอไป 

 
  แผนการปฏิบัติงานในอนาคต หนวยงานสวนใหญมีแผนการปฏิบัติงานที่ไดเรียนรูจากการเกิด

สถานการณแพรระบาด ปรากฏผลดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 แผนการปฏิบัติในอนาคตที่ไดจากการเรียนรูในการเกิดสถานการณแพรระบาด 
ดานคน  - ปฏิบัติงานที่บาน (WFH)  

 - การบริหารจัดการกําลังพลในหนวยงานแบงผูปฏิบัติงานออกเปน 2 ทีม  แตละทีมจับคู
กันโดยที่สลับกันเขาปฏิบัติงาน  
- หนวยงานไดทราบวา ใครมคีวามเช่ียวชาญเรื่องอะไร (K-Spot) 

ดานสถานที่  - จัดสถานที่ใหเวนระยะหางกันในหองทํางาน  
 - จัดพ้ืนที่รับสงเอกสารอยางชัดเจนเปนสัดสวน  

 - มีอุปกรณปองกันไมสัมผัสโดยตรง เชนแผงกัน ถุงมือ เจลลางมือ  

 - การลงทะเบียนกอนเขาพ้ืนที่ 
 - จํากัดจํานวนผูมาติดตอในหนวยงาน เพ่ือไมใหเกิดความหนาแนน 

ดานเทคโนโลยี  - เทคโนโลยีเขามามีสวนชวยในการทํางาน VPN,  Zoom, Webex, LINE Official  

 - จัดหาอุปกรณคอมพิวเตอร และโปรแกรมที่ทันสมัย   
ดานผูมีสวนได

สวนเสีย 
 - LINE Official เพ่ือเปนชองทางในการติดตอ 
 - การบริหารจัดการขอมูล Supplier ขององคกร  

ดาน
งบประมาณ 

 -  แผนจัดสรรงบประมาณเงินทุนสํารองในเชิงงบนโยบายในกรณีฉุกเฉิน 

 - การบริหารจัดการขอมูลแหลงเงินทุนในกรณุฉุกเฉินที่สามารถนําออกมาใชไดทันทวงที  
ดานการสงเบิก
และเรียกเก็บ 

 - ปรับปรุงขั้นตอนในการดําเนินงานในการสงเบิกและเรียกเก็บ ใหรวดเร็วขึ้น 

ดานการสื่อสาร  - ปรับการประชาสัมพันธทาง Online มากขึ้น ทั้งการใหความรู และการสงขาวสาร                  
ตาง ๆ  

 
อภิปรายผล   

จากกรอบแนวคิดการจัดการความรูและประเด็นในการทํางานอยางยังยืนที่ทําใหองคกรสามารถ
ดําเนินงานไดอยางตอเน่ืองและมีแผนในการรับมือเมื่อเกิดสถานการณโรคระบาด จะสามารถเห็นระบบการ
เช่ือมโยงการทํางานระหวางหนวยงานในองคกรในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารหรือความรูผานทางเทคโนโลยี
ในรูปแบบ Peer to Peer (P2P) Learning ซึ่งบุคลากรเจาหนาที่สายสนับสนุนสามารถแสดงความคิดเห็นตาม
บริบทหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ เน่ืองจากลักษณะงานที่มีความแตกตางกันตองอาศัยการเรียนรูและวิธีการฝกฝน
จนเกิด ความชํานาญมีความเขาใจถูกตอง แลวมาถายทอดความรูใหกับบุคลากรอ่ืนทั้งในหนวยงานและนอก
หนวยงานจนเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน ดวยการเสนอขอคิดเห็น แกไข พัฒนาปรับปรุงการทํางาน
จนนําไปสูแนวทางปฏิบัติงานรวมกันภายในองคกรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

 1. รูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรูของกระบวนการ Peer to Peer (P2P) Learning  
  กระบวนการ Peer to Peer (P2P) Learning ของศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกเปนการ

ทํางานแบบบูรณาการระหวางหนวยงานกับหนวยงาน มีการผสมผสานชองทางในการสื่อสารดวยเทคโนโลยี 
สามารถนํามาเสนอดังรูปที่ปรากฏ 
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ภาพที่ 2 แสดงกรอบแนวความคิดการวิจัย 

 
พบวา การจัดการในลักษณะน้ี เปนการจัดการความรูในองคกรดวยเทคโนโลยีที่สนับสนุนการเรียนรู

รวมกันของบุคลากรจึงสําคัญรูปแบบที่นําเสนอเปนลักษณะของการจัดการความรู ในการแลกเปลี่ยนความรูซึ่ง
กันและกันโดยเนนบทบาทและความรับผิดชอบของแตละหนวยงานในฐานะ Facilitator ทางดานองคความรู
และความเช่ียวชาญเฉพาะตนจากประสบการณจริงในการทํางานเพ่ือแกไข ปรับปรุง จนเกิดองคความรูดวย
ตนเองจากความรูเดิมกับความรูใหม ตามทฤษฎีคอนสตรัคติวิสต (Constructivism) เรียนรูผานการแกปญหา
จริงลงมือปฏิบัติดวยตนเอง (Learning by doing) แชรประสบการณและใหขอมูลยอนกลับกันภายในองคกร
เพ่ือนําไปปรับใชใหตรงกับบริบทงานของแตและหนวยงาน จนสามารถรับมือกับปญหาและความไมแนนอนที่
อาจเกิดในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความเช่ือมโยงระหวางสาขาวิชาชีพกอใหเกิดทัศนคติที่ดี 
สามารถเสริมทักษะการแกปญหา และบรรลุผลสําเร็จไดดีขึ้น สอดคลองกับงานวิจัยของ Williams and 
Reddy (2016) พบวา การที่ไดรับขอมูลยอนกลับจากเพ่ือน จะชวยพัฒนาความรูความสามารถของผูเรียน
เพราะเกิดความไววางใจและบรรยากาศการเรียนรูแบบมิตร อีกทั้ง ขอมูลยอนกลับโดยเพ่ือนมีขอบเขต
เฉพาะเจาะจงทําใหเขาใจงายไมซับซอน เขาใจงาย เชนเดียวกับวิจัยของ Giordana and Wedin (2010) การ
เรียนรูรวมกันภายในกลุมเกิดการถายโอนความรูที่สามารถโตตอบกันไดอยางอิสระไมมีลําดับช้ัน ชวยลดความ
วิตกกังวลและเปนการฝกการทํางานเปนทีมดังเชน Cohort Ward ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก สามารถ
จัดต้ังขึ้นมาภายใน 3 สัปดาห ซึ่งตองยอมรับวาในชวงระยะเวลาการระบาด และบุคลากรสายสนับสนุน
ปฏิบัติงานที่บาน เปนเรื่องยากที่จะทําไดอยางรวดเร็ว ถูกตองตามกฎระเบียบตาง ๆ ดวยระยะเวลาที่เรงดวน
แตหนวยนโยบายและแผน งานคลัง งานพัสดุ งานอาคารสถานที่ งานวิศวะ สามารถจัดอุปกรณทางการแพทย 
อุปกรณปองกัน ไดตามเปาหมายจนสําเร็จ เกิดมาจากความชํานาญในแตละสาขาวิชาชีพใชความรูจาก
ประสบการณและถายทอดกันภายในกลุมเพ่ือบรรลุเปาหมาย หรือ การจัดต้ังศูนยรับบริจาคของศูนย
การแพทยกาญจนาภิเษก ดวยงานบริหารงานทั่วไป งานสื่อสารองคกร งานทรัพยากรบุคคล งานโสตทัศน
อุปกรณ ก็เชนเดียวกัน จนมแีบบแผนและแนวทางปฏิบัติรวมกัน  
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2. แนวทางปฏิบัติในการรับมือเม่ือเกิดสถานการณการแพรระบาดของโรค   
 พบวา การจัดการความรูโดยรูปแบบ Peer to Peer (P2P) Learning ของศูนยการแพทย

กาญจนาภิเษกในสถานการณการแพรระบาดทําใหการปฏิบัติงานไมชะงักสะทอนใหเห็นแนวโนมในอนาคตจะ
เปนรูปแบบการทํางานแบบ Remote Work สอดคลองกับงานวิจัยของ Choudhury (2020) กับ พัชรา โพธ์ิไพฑูรย 
และ พสุ เดชะรินทร (2564) เปนเรื่องปกติใหมที่องคการควรวางแผนออกแบบการทํางานในอนาคต          
ดวยนโยบาย Hybrid Workplace และ Work from Anywhere (WFA) มาใชเพ่ือเตรียมรับสถานการณ               
ไมพึงประสงคจึงไดแนวทางปฏิบัติการในการแลกเปลี่ยนเรียนรูปแบบ Peer to Peer (P2P) Learning ของ
ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก โดยตองคํานึงถึง 6 ขั้นตอน คือ 1) สื่อสารสัมพันธระหวางหนวยงานหรือการ
ทํางานรวมกัน 2) มีทิศทางเปาหมายและแนวคิดรวมกัน 3) แลกเปลี่ยนแบงปนประสบการณรวมกัน 4) เติม
เต็มขอมูล เสริมการเรียนรูรวมกัน 5) จัดเก็บและสรางคลังความรู และ 6) ปรับวิธีแนวทางปฏิบัติรวมกันและ
การนําไปใช ซึ่งแตละขั้นตอนมีความเช่ือมโยงกันและเอ้ือตอการเรียนรูรวมกันเปนกลุม และยังมีองคประกอบที่
ชวยในการสนับสนุนการพัฒนาเพ่ือสงเสริมการเรียนรู Peer to Peer (P2P) Learning 5 องคประกอบไดแก 
ดังน้ี 1) คน 2) เทคโนโลยี 3) สภาพแวดลอม 4) ปจจัยสนับสนุน 5) เรื่องที่จะเรียนรู สามารถนํามาเสนอดัง
ภาพที่ 4 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4  แนวทางปฏิบัติการแลกเปลี่ยนเรยีนรูปแบบ Peer to Peer (P2P) Learning  
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การแลกเปลี่ยนรู Peer to Peer (P2P) Learning ตองมีเปาหมายรวมกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู
และการอภิปรายโดยการแสดงความคิดเห็นของตนเองเพ่ือการตัดสินใจเลือกหาขอตกลง ขอสรุปหรือหาทาง
แกปญหาที่มีการตกลงรวมกันเพ่ือใชเปนแนวทางการปฏิบัติในชวงเวลาน้ัน มีแนวปฏิบัติและการเรียนรูรวมกัน 

ที่สอดคลองกันหรือเกี่ยวเน่ืองกันซึ่งจะตองมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเองจึงจะชวยให
สามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มที่ตามความถนัดหรือความเช่ียวชาญของตนเองหรือหนวยงาน เพ่ือ
นําไปสูความสําเร็จในการรับมือในเมื่อเกิดสถานการณไมพึงประสงค 

 
  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5 แนวทางปฏิบัติการแลกเปลี่ยนเรียนรูปแบบ Peer to Peer (P2P) Learning อยางตอเน่ือง 
 

จากภาพที่ 5 เพ่ือใหแนวทางปฏิบัติการแลกเปลี่ยนเรียนรูปแบบ Peer to Peer (P2P) Learning มี
ความตอเน่ืองในการดักจับความรูตองทําซ้ําไปเรื่อย ๆ เพ่ือสรุปเปนบทเรียนอยูตลอดจะทําใหเกิดการปรับปรุง 
เพ่ิมพูนความรูใหม เพ่ือใหทันตอเหตุการณตาง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นไดทุกเมื่อ หากนํามาปรับใชกับในหนวยงาน
จะชวยพัฒนาบุคลากรใหมีองคความรูในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลวิจัยไปใช 
จากผลการวิจัย รูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรูของกระบวนการ Peer to Peer (P2P) Learning ที่

ศูนยการแพทยกาญจนาภิเษกเปนการทํางานแบบบูรณาการระหวางหนวยงานกับหนวยงาน มีการผสมผสาน
ชองทางในการสื่อสารดวยเทคโนโลยี เชน LINE Official, E-mail เปนตน มาใชปฏิบัติงานรวมกันเกิดการ 
แลกเปลี่ยนเรียนรูตามบริบทของแตละหนวยงานเกิดขึ้นภายในกลุม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวขององคกร
แมจะเกิดสถานการณแพรระบาด และเพ่ือใหรูปแบบ Peer to Peer (P2P) Learning มีความตอเน่ืองในการ
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ดักจับความรูตองทําซ้ําไปเรื่อย ๆจะชวยพัฒนาบุคลากรใหมีองคความรูในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 ผูวิจัยขอเสนอใหมีการศึกษาจัดการความรูกลุมบุคลากรหนางาน (Front Office) เชน แพทย 

พยาบาล ผูชวยพยาบาล และควรศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอการจัดการความรูระหวางหนวยงาน
สนับสนุน และ หนวยหนางานวามีความแตกตางกันอยางไร เพ่ือนําไปพัฒนาการจัดการความรูในองคกรตอไป 

 
กิตติกรรมประกาศ 

งานวิจัยฉบับน้ีสามารถสําเร็จลุลวงไดเน่ืองจากการสนับสนุนของผูชวยศาสตราจารยนายแพทย
กําธร ตันติวิทยาทันต รองผูอํานวยการศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลัยมหิดล ที่ตระหนักถึงความสําคัญของการจัดความความรูภายในศูนยการแพทยกาญจนาภิเษก จึง
ขอกลาวแสดงความขอบพระคุณมา ณ ที่น้ี และงานวิจัยไดรับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย
ในคน คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล หมายเลขเอกสารอางอิง COA no. SI 941/2020  
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