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បញ្ជីអក្សរកាត់
AOP	 ផែនការប្រតិបត្តិប្រចាំឆ្នាំ

AR	 ការស្រាវជ្រាវបែបសកម្មភាព

ASEAN	 សមាគមប្រជាជាតិអាស៊ីអាគ្នេយ៍

CDMP	 ផែនការមេសម្រាប់ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព ២០១៩-២៣

CDP	 ភាពជាដៃគូសម្រាប់អភិវឌ្ឍសមត្ថភាព

CDPF	 មូលនិធិភាពជាដៃគូសម្រាប់អភិវឌ្ឍសមត្ថភាព 

DGPP	 អគ្គនាយកដ្ឋានគោលនយោបាយ និងផែនការ 

DOE 	 ការិយាល័យអប់រំស្រុក

D-ESP	 ផែនការយុទ្ធសាស្រ្តអប់រំថ្នាក់ស្រុក

D-BSP	 ផែនការយុទ្ធសាស្រ្តថវិកាថ្នាក់ស្រុក

DoP	 នាយកដ្ឋានផែនការ

EFA	 ការអប់រំសម្រាប់ទាំងអស់គ្នា

EMA	 ទីប្រឹក្សាគ្រប់គ្រងការអប់រំ

EMF	 អ្នកសម្របសម្រួលគ្រប់គ្រងការអប់រំ

EMIS	 ប្រព័ន្ធគ្រប់គ្រងពត៌មានអប់រំ

ESP	 ផែនការយុទ្ធសាស្រ្តវិស័យអប់រំ

ESWG	 ក្រុមការងារគាំទ្រវិស័យអប់រំ

JTWG	 ក្រុមការងារបច្ចេកទេសចម្រុះ 

MoEYS	 ក្រសួងអប់រំ យុវជន និងកីឡា 

NGO	 អង្គការមិនមែនរដ្ឋាភិបាល

POE	 មន្ទីរអប់រំខេត្ត

P-ESP	 ផែនការយុទ្ធសាស្រ្តវិស័យអប់រំថ្នាក់ខេត្ត

P-BSP	 ផែនការយុទ្ធសាស្រ្តថវិកាវិស័យអប់រំថ្នាក់ខេត្ត

PISA	 កម្មវិធីសម្រាប់ការវាយតម្លៃសិស្សអន្តរជាតិ

PIAAC	 កម្មវិធីសម្រាប់ការវាយតម្លៃអន្តរជាតិលើសមត្ថភាពមនុស្សពេញវ័យ

P-JTWG	 ក្រុមការងារបច្ចេកទេសចម្រុះថ្នាក់ខេត្ត

PTTC	 សាលាវិក្រឹត្យការខេត្ត

RTTC	 មជ្ឈមណ្ឌលគរុកោសល្យភូមិភាគ

RUPP	 សាកលវិទ្យាល័យភូមិន្ទភ្នំពេញ

SEGA	 ការវិភាគបរិយាបន្ន យេនឌ័រ និងគណនេយ្យភាពសង្គម

SEM	 ការពង្រឹងការគ្រប់គ្រងអប់រំ

TPAP	 ផែនការសកម្មភាពគោលនយោបាយស្ដីពីគ្រូបង្រៀន 

UNICEF	 អង្គការយូនីសេហ្វ

UNESCO	 អង្គការយូនេសស្កូរ

VBNK	 អង្គការវីប៊ីអេនខេ

VVOB	 អង្គការវីវីអូប៊ី

VSO	 អង្គការវីអេសអូ

VSOC	 អង្គការវីអេសអូកម្ពុជា
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ដំណ�ើ រការដ�ើម្ បីធានាប្រសទិ្ធភាព និរន្តរភាព             
ភាពស៊ីសង្វា ក់ និងភាពប្រទាក់ក្រឡា

សេចក្ដីផ្ដើម
សៀវភៅណែនាំនេះ ពិពណ៌នាអំពីគោលវិធីយកមនុស្សជាធំរបស់ VSO ក្នុង​ 
ការ​បង្វកឹ និង​ប្រក្ឹសា​យោបល់​ ព្រមទំាង​ប្រើប្រាស់​ជាគម្រ​ូក្នងុការ​អនុវត្ត​គម្រោង 
​ភាព​ជាដៃគូ​សម្រា​ប់ការអភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព​ក្នងុ​ប្រទេស​កម្ពជុា។ ឯកសារ​ណែនា​ំ 
នេះ រួមមាន​ពត៌មាន​សម្រាប់​អ្នក​បង្វឹក និង​អ្នក​ពិគ្រោះ​យោបល់​របស់ VSO  
ស្ដពីី​ការងារ​ដែល​ពួកគាត​ត់្រវូ​ធ្វើ នៅ​ពេលដែល​ពួកគាត់​ត្រវូ​គាទ្រ​ដល់​ការ​អភិវឌ្ឍ 
​សមត្ថភាព​របស់​បុគ្គលិក​អប់រំ​ក្នុង​មន្ទីរ​អប់រំខេត្ត បុគ្គលិក​អប់រំ​ក្នុង​ការិយាល័យ​ 
អប់រំ​ស្រុក និង​នាយក​/​នាយិកា​សាលា។

ការអភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព អាចមាន​ទម្រង់​ជាការ​បណ្ដះុបណ្ដាល និង​សិក្ខា​សាលា  
ការ​គាំទ្រ​ក្នុង​ពេល​អនុវត្ត ការងារ​ផ្ទាល់ ដូចជា ការ​បង្វឹក ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់ 
ការ​សហការ​បង្កើត និង​ការ​អនុវត​្តជា​គំរូ ព្រមទាំង​ការរៀន​សូត្រ​ជា​លក្ខណៈ​
បុគ្គល ឧ. វគ្គ​សិក្សា​តាម​អុីនធឺណិត ឬ​កិច្ចការ​ឱ្យធ្វើ​នៅផ្ទះ ឬ​នៅ​កន្លែង​ធ្វើ​ការ។  
ការ​អភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព អាចមាន​ប្រសិទ្ធភាព​បំផុត នៅពេល​មានការ​ច្របាច់​​គំរ​ូ 
ផ្សេងៗ ដែល​ត្រវូបាន​ប្រើប្រាស់​បញ្ចលូគ្នា។ សៀវភៅ​ណែនំានេះ គឺជា​សៀវភៅ 
​ណែនាំ​ស្ដី​អំពី​ការបង្វឹក​ និង​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​​តែប៉ុណ្ណោះ។ 

បរបិទរបសក់ារងារ
មានវឌ្ឍនភាពគួរជាទីកត់សម្គាល់ ក្នុងប្រព័ន្ធអប់រំកម្ពុជា។ អត​្រា​ចុះ​ឈ្មោះ​
ចូលរៀន​របស់សិស្ស បាន​កើនឡើង​នៅគ្រប់កម្រិត​ភូមិ​សិក្សា​ទាំងអស់ ហើយ​
បាន​ឈាន​ជិតទៅ​ដល់​សមភាព​យេនឌ័រ​ក្នុង​ការ​ចុះ​ឈ្មោះ​ចូលរៀន​នៅថ្នាក់​
បឋមសិក្សា។ លក្ខខណ្ឌ​ការ​រៀន​សូត្រ ក៏​មាន​ភាព​ប្រសើរឡើង​ផងដែរ។ រាជ​
រដ្ឋាភិ​បាល​កម្ពុជា ប្ដេជ្ញាចិត្ត​បង្ក​លក្ខណៈ​ឱ្យមាន​លទ្ធភាព​ទទួលបាន​ការអប់រំ​
ប្រកបដោយ​សមធម៌ និង​ក​ែលម្អ​គុណភាព​អប់រំ ដូចមាន​ឆ្លុះបញ្ចាំង​ឱ្យឃើញ​
ក្នុង​គោល​នយោបាយ​អប់រំ​ប្រកប​ដោយ​បរិយាប័ន្ន (២០១៨) និង​ផែនការ​
សកម្មភាព​គោលនយោបាយ​ស្ដីពី​គ្រូបង្រៀន (២០១៥) ព្រមទាំង​យុទ្ធសាស្រ្ត 
គោលនយោបាយ និង​ផែនការ​ដទៃទៀត​ជាច្រើន​។

ថ្វីបើមានការកែលម្អ និងការប្ដេជ្ញាចិត្តទាំងអស់នេះក្ដី ប៉ុន្តែពុំមែន​គ្រប់​កុមារ​ 
ទំាងអស់ ទទួល​បាន​ការ​អប់រំ​ប្រកបដោយ​គុណភាព​នៅឡើយ​ក្នងុ​ប្រទេស​កម្ពជុា  
ជាពិសេស​ក្រុម​កុមារ​បាត់បង់ឱកាស និង​ក្រុមងាយរងគ្រោះ។ អត្រា​រៀន​ត្រតួ​ 
ថ្នាក់ នៅតែមាន​កម្រតិ​ខ្ពស់ក្នងុ​ថ្នាក់​ទីមួយ ការ​បោះបង់​ការសិក្សា​នៅ​តែ​កើតមាន​ 
យ៉ាង​ទូលំទូលាយ​ក្នុង​តំបន​់មួយ​ចំនួន ជាពិសេស​តំបន់​នៅ​ភាគ​ខាងជើង និង​
ភាគ​ឦសាន​ប្រទេស ហើយ​អត្រា​បញ្ចប់​ការសិក្សា​ថ្នាក់​បឋម​សិក្សា​កំពុង​តែ​
ធ្លាក់​ចុះ។ 

ក្រសួងអ​ប់រំយុវជន និងកីឡា (ក.អ.យ.ក) បានធ្វើ​កំណែ​ទម្រង់​ជាច្រើន ដើម្ប​ ី
ឆ្លើយតប​ចំពោះ​បញ្ហា​ទាំងអស់នេះ រួមមាន​ដូចជា កំណ​ែទម្រង់​គ្រូបង្រៀន 
​ទូលំទូលាយ ការគ្រប់គ្រង​តាម​សាលារៀន និង​វិមជ្ឈការ និង​សហវិមជ្ឈការ។ 

ដើម្បី​ធានា​បានថា កំណែទម្រង់​ទាំងអស់នេះ​ត្រូវបាន​យក​ទៅអនុវត្ត ជាការ​ 
ចាំបាច់​ណាស់​ដែល​បុគ្គល​ទាំងអស​់ត្រូវមាន​ជំនាញ ចំណេះដឹង និង​ការ​យល់​ 
ដឹង​ដែលចំាបាច់​ដើម្បី​អនុវត្តភារកិច្ចបច្ចេកទេស និងតួនាទីរបស់ខ្លនួ។ ដោយហេតុ​ 
នេះ ផែនការមេអភិវឌ្ឍន៍សមត្ថភាព (២០១៥) ទូទៅមួយ ត្រវូបានរៀបចំ​ឡើង។

កត្តាសំខាន់ក្នុងការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព ត្រូវពិចារណា​លើ​វប្បធម៌​ (ស្ថាប័ន) 
ទំនាក់ទង​អំណាច និង​ទម្រង់​សង្គម ដែល​គ្របសង្កត់​លើ​អន្តរ​ទំនាក់​ទំនង​រវាង​
មនុស្ស និង​ស្ថាប័ន។ ជាការ​សំខាន់​ណាស់​ដែល​ក្រសួង​អប់រំ គួរតែ​ជា​អង្គភាព ​
“រៀនសូត​្រប្រកប​ដោយប្រសិទ្ធភាព” ដែល​មាន​គុណតម​្លៃរួម និង​ទស្សនាទាន​
រួម​ស្ដីអំពី​បេសកកម្ម និង​គោល​បំណង។

បន្ថែម​លេី​សមត្ថភាពបច្ចេកទេស ដេីម្បី​អនុវត្ត​ភារកិច្ច និង​តួនាទី​ជាក់លាក់ 
ចាំបាច់​ត្រូវមានសមត្ថភាពទូទៅបន្ថែមទៀត ដោយក្នុង​នោះរួមមានដូចជាភាព​
ជាអ្នកដឹកនាំប្រកបដោយប្រសិទ្ធភាព ការ​គ្រប់គ្រង​កា​រផ្លាស់ប្ដូរ ដែល​ទាមទារ 
​ឱ្យមាន​ភា​ពបត់បែន និងភាព​ធន់​ទ្រាំ​ចំ​ពោះ​ភាពមិន​ប្រាកដ​ប្រជា និង​ត្រូវមាន​ 
យន្តកា​រ ដើម្បីគំាទ្រដល់ភាព​ប្រទាក់ក្រឡា ការសម្របសម្រលួ និងកិច្ច​សហការ។

មូលនិធិភាព​ជាដៃគូ​សម្រាប់	  
អភិវឌ្ឍ សមត្ថភាព
មូលនិធិភាពជាដៃគូសម្រាប់អភិវឌ្ឍសមត្ថភាព (CDP) គឺជា​កិច្ច​ខិតខំ​រួមគ្នា​ 
រវាង ក.អ.យ.ក យូនីសេហ្វ និង​អង្គការ VSO​ ដើម្បីពង្រឹងសមត្ថភាព​ធ្វើ​ផែន​
ការ​ដែលអាច​ផ្ដល់​សេវា​អប់រំ​គុណភាព​ខ្ពស់។ អង្គការ VSO​ គាំទ្រ​ការអនុវត្ត​
កំណែ​ទម្រង់ យុទ្ធសាស្រ្ត និង​ផែនការ​អប់រំជាតិ តាមរយៈ​ការពង្រឹង​សមត្ថភាព​
នៅថ្នាក់ក្រោមជាតិ ​ដើម្ប​ី​រៀបចំ​កំណ​ែទម្រង់ យុទ្ធសាស្រ្ត និង​ផែនការ​ទាំងអស់​
នេះ ឱ្យស្រប​ទៅតាម​បរិបទ​ជាក់ស្ដែង ក្នុង​ផែនការ​អប់រំ​ប្រកប​ដោយគុណភាព​
នៅ​ថ្នាក់ខេត្ត ថ្នាក់ស្រុក និងថ្នាក់សាលារៀន។ អង្គការ VSO អនុវត្ត​កិច្ចការ​នេះ 
តាមរយៈ​គោល​វិធី​អភិវឌ្ឍសមត្ថភាព​ប្រកប​ដោយ​ប្រសិទ្ធភាព និង​មាន​លក្ខណៈ​
ផ្ដល់​ភាព​អង់អាច​ចម្រុះគ្នា​ជាច្រើន រួមទាំង​ការ​បង្វឹក និង​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​
ផងដែរ។

តាមរយៈកិច្ចការនេះ អង្គការ VSO រំពឹងថា នឹង​មានភាព​ប្រសើរ​ឡើង​នៅ​
បីកម្រិត។ កម្រិត​ទីមួយ គឺនៅ​កម្រិតផលសម្រេច ពោលគឺ សមត្ថភាព​ផ្នែក​
បច្ចេកទេស និង​សមត្ថភាព​ផ្នែក​ការដឹកនាំ​របស​់បុគ្គលិក​អប់រំ​ថ្នាក់​ក្រោមជាតិ 
នឹង​មានការ​កើនឡើង ដែល​អនុញ្ញាត​ឱ្យ​ពួកគាត់​អាច​អភិវឌ្ឍ​ផែនការ​អប់រំ​មាន​
គុណភាព​ខ្ពស​់បន្ថែម​ទៀត។ ទីពីរ​គឺ​នៅ​កម្រិត​លទ្ធផល​ ពោលគឺ ផែនការ​អប់រំ​
ថ្នាក់​ក្រោមជាតិ និង​មាន​គុណភាព​កាន់តែខ្ពស់ ហើយ​ពិចារណា​បាន​កាន់ត​ែ​
ប្រសើរ​ដល់​ការសម្រេច​បាន​កំណ​ែទម្រង់ យុទ្ធសាស្រ្ត និង​ផែនការជាតិ។ ទី​
បី គឺការ​រៀបចំ​ផ្នែក​ស្ថាប័ន វប្បធម៌​របស់​អង្គភាព និង​ឥរិយាបថ​របស់​បុគ្គល 
នឹងមាន​លក្ខណៈ​កាន់តែអំណោយផល ចំពោះគោលវិធីអភិវឌ្ឍន៍សមត្ថភាព 

2 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ពេលកំពុងបំពេញការងារ ដូចជាការបង្វឹក និងប្រឹក្សា​យោបល់​ជាដើម ដែល
នឹងបង្កើតឱ្យមានវេទិកាសម្រាប់ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព​ប្រកប​ដោយ​និរន្តរភាព 
សូម្បី​តែនៅក្រោយពេលភាពជាដៃគូរនេះ បាន​បញ្ចប់​ទៅហើយក្ដី។

ហេតុនេះ ដំណាក់កាលចុងក្រោយនៃ CDP បង្ហាញឱ្យឃើញនូវឱកាស ដើម្បី​
ស្ថាបនា​គោលវិធីទំនាក់ទំនងរបស់ VSO ដើម្បីផ្ដល់ជាគំរូនៃការ​អភិវឌ្ឍ​វិជ្ជាជីវៈ  
ដែល​នឹងអនុញ្ញាត​ឱ្យ​មាន​ការអភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព​ប្រកប​ដោយ​ប្រសិទ្ធភាព ដោយ 
​ប្រើប្រាស់​គោលវិធី​ចម្រុះ ដែលអាច​យកទៅ​អនុវត្ត​នៅក្នងុ​ប្រព័ន្ធ​អប់រំ​ទំាង​មូល។​  
គំរូនេះ អាចត្រូវ​បាន​យក​ទៅ​ប្រើប្រាស់​កាន់ត​ែទូលំទូលាយ​ថែមទៀត ក្នុងនាម​
ជាប្រព័ន្ធអភិវឌ្ឍ​វិជ្ជាជីវៈ។ 

ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពប្រកបដោយប្រសិទ្ធភាព ជាទូទៅទាមទារឱ្យ​មាន​គោល 
​វីធី​បែបចម្រុះ រួមទាំងការបណ្ដុះបណ្ដាល និង​សិក្ខាសាលា​ផងដែរ ប៉ុន្តែ​ការ 
​ពឹង​ផ្អែក​ហួសប្រមាណ លើគោល​វិធ​ីធ្វើឡើង​តែមួយ​លើក​តែម្ដង ច្រើនតែ​មិន​
សូវមានប្រសិទ្ធភាព និងមិនសូវមាននិរន្តរភាព​។ ដោយហេតុនេះ អង្គការ VSO  

សហការជាមួយអ្នកផ្ដល់ការបណ្ដះុ​បណ្ដាល ដូចជាវិទ្យាស្ថានជាតិអប់រំ និង​នាយក​ 
ដ្ឋាន​បច្ចេកទេស​របស់ ក.អ.យ.ក ដើម្បី​ធានា​ឱ្យបាន​ថា មាន​វគ្គ​បណ្ដុះបណ្ដាល​

1	 ផែនការយុទ្ធសាស្ត្រអបរ់រំបស់ ក.អ.យ.ក ២០១៩-២៣

តាមដានបន្ត ហើយអ្នកចូលរួមក្នុងវគ្គបណ្ដុះបណ្ដាល អាចយកចំណេះដឹង 
និង​ជំនាញ​ដែល​ទើប​ទទួល​បាន​ថ្មីៗ ទៅ​អនុវត្ត​ក្នុង​ការងារ​ប្រចាំថ្ងែ​របស់ខ្លួន​។1  
ផ្សារភ្ជាប​យ៉់ាង​ជិតស្នទិ្​ធជាមួយ​អន្តរាគមន៍​របស់​អគ្គ​នាយក​ដ្ឋាន​គោល​នយោបាយ  
និង​ផែនការ (DGPP) VSO កំពុង​ស្ថាបនា​បន្ថែម​ផ្អែក​លើ​បទពិសោធន៍​របស់​
ខ្លួន នៅក្នុង​ដំណាក់កាល​កន្លង​មក​របស់​គម្រោង។​ ពួកគេ​កំពុង​ផ្ដល់ការ​គាំទ្រ​ 
ក្នងុការ​អភិវឌ្ឍ​ធាតុ​ចេញ​ផ្នែក​គុណភាព រួមទំាង​ផែនការ​ប្រតិបត្ត​ិ​ប្រចំាឆ្នា ំ(AOP)  
ប្រកបដោយ​គុណភាព ហើយ​នៅក្នុង​ដំណាក់កាល​នេះ​ទាំងមូល VSO នឹង​
ជួយ​ជ្រោមជ្រែង​ដល់មន្ទីរ​អប់រំ​ខេត្ត និង​ការិយាល័យ​អប់រំ​ស្រុក​ និង​សាលា​
រៀន​ដើម្បី​ពង្រឹង​ដំណើរការ​ធ្វើ​ផែនការ​ផ្អែក​លើ​ភស្តុតាង​របស់​ខ្លួន តាមរយៈ​
ការ​ផ្ដល​់ជំនួយ​បច្ចេកទេស និង​អនុវត្ត​គំរូ​ការ​កសាង​សមត្ថភាព​ប្រកបដោយ​
និរន្តរភាព ដោយ​ផ្ដោតលើ​ការបង្វឹក និង​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​ផ្អែកលើ​តម្រូវកា​រ​។

តាមរយៈការធ្វើការជាមួយគ្នា និងតាមរយៈការគំាទ្រនៅក្នងុ​ពេល​បំពេញ​ការងារ  
ដែល​ផ្អែកលើ​តម្រវូការ​បុគ្គល ដោយ​បុគ្គល​នីមួយៗ​នឹងអាច​រៀនសូត្រ និង​យក​
ទស្សនា​ទាន​ថ្មីៗ​មក​អនុវត្ត​ដោយ​ឆ្លុះ​បញ្ចាំង​លើការ​អនុវត្ត និង​អាកប្បកិរិយា​
បច្ចុប្បន្ន ហើយ​ស្ថាបនា​ប្រព័ន្ធ និង​គោល​វិធី​ប្រកបដោយ​និរន្តរភាព សម្រាប់​វិធី​
ធ្វើ​ការងារ​កាន់ត​ែប្រសើរ​ឡើង។

3ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



បរបិទកម្ពុជា
គម្រោងចំាបាច់ត្រវូពិចារណា លើស្នាដៃដែលបានធ្វើរួចហើយដោយ Chhay  
និង Pearson​ នៅក្នងុសៀវភៅរបស់ពួកគេ ​មានចំណង​ជើងថា “ការធ្វើ​ការងារ 
​ក្នុង​ប្រទេសកម្ពុជា”។ អ្នក​និពន្ធ​ទាំងពីរ បាន​ចង្អុល​បង្ហាញ​ឱ្យ​ឃើញ​ថា មាន 
​បញ្ហា​ផ្នែក​វប្បធម៌​ចាក់ឫស​យាងជ​្រៅ​ដែលត្រវូ​ដោះស្រាយ បើ​ចង់​ឱ្យ​វិធី​សាស្រ្ត​ 
ដែល VSO ប្រើប្រាស់​អាច​មាន​ប្រសិទ្ធភាព។ ត្រូវ​ចងចាំ​ថា ប្រទេស​កម្ពុជា​ 
កំពុង​មាន​ការ​ផ្លាស់ប្ដរូ​យាងឆាប់​រហ័ស ហើយ​ជា​លទ្ធផល​ការឱ្យ​តម្លៃ​ខ្ពស់​ចំពោះ 
​មនុស្សចាស់ ឋានៈ​សង្គម និង​ភាព​ចាស់ទុំ​នៅ​ក្នុង​អង្គភាព មកដល់​ពេល​នេះ  
គ​ពំុឺសូវ​មាន​ភាព​តឹងរឹង​ដូចនៅ​ក្នងុ​ពេល​អតីតកាល​កន្លង​មក​ថ្មីៗ ​ទេ។ ទោះ​យាង 
​ណា​ក្ដី ទិដ្ឋភាព​ទាំងនេះ នៅមាន​សេសសល់​នៅ​ឡើយ​ក្ដី ហេតុនេះ​ហើយ ធ្វើ​
ឱ្យ​មាន​កង្វល់​ដូច​ខាងក្រោម​អំពី​គម្រោង៖

១. លទ្ធភាព​នៃការ​មិនអាច​ទទួលយក អ្នក​ស្មគ័្រចិត្ត​វ័យក្មេង​ឱ្យ​ទៅ​ធ្វើ​ការងារ​ 
សម្របសម្រួល​សម្រាប់​សហការី​ដែលមាន​វ័យ​ចំណាស់ និង​មាន​បទ​
ពិសោធន៍​ច្រើនជាង​ខ្លួន។ ភាពជាដៃគូ​ក្នុងការចែក​រំលែ​ក​ការរៀន​សូត្រ​ 
ក្នងុ​ការ​ទំនាក់ទំនង​ដែលមាន​ការ​ជឿ​ទុកចិត​្ត​គ្នា ចំាបាច​់ត្រវូ​ស្ថាបនា​ឱ្យមាន  
ប៉ុន្តែ​គឺជា​ការងារ​ដ៏​លំបាក​មួយ។ 

២.	 ទស្សនា​ទាន​របស់​កម្ពជុា ដែល​ចាត់ទុក​ថា ការ​រៀនសូត្រ​តាម​ធម្មតា គឺជា​ 
ការស្ដាប់​តាម​ការបង្គាប់​ឱ្យ​អនុវត្ត​តាម។ ហេតុដូច្នេះ ធ្វើឱ្យ​អាចមាន​ការ​ 
រំពឹង​ទុកថា អ្នក​ស្ម័គ្រចិត្ត គឺជា​អ្នក​ក្ដោប​ចំណេះដឹង ហើយ​ជាពិសេស 
​ជន​បរទេស ច្រើន​ត្រវូបាន​គេ​គោរព​តាម។ ម្យាងទៀត ការ​បង្កើត​វប្បធម៌​ 
ក្នុងការ​ស្វែងរក​វិធី​ដោះស្រាយ​រួម​គ្នា ក៏អាច​ត្រូវបាន​គេ​មើលឃើញ​ថា ជា​ 
ការ​ខ្ជះខ្ជាយ​ពេលវេលា​នៅ​ក្នងុ​ពិភព​ការងារ​ដ៏សែន​រវល់​នាពេល​បច្ចប្ុបន្ន។  
ពួកគ​េច្រើនតែ​ចង់បាន​ចម្លើយ​ឆាប់ៗ។

៣.	 ភាសាខ្មែរ ក៏អាច​បង​្កឱ្យមាន​បញ្ហា​ប្រឈម​មួយចំនួន​ដែរ ឧទាហរណ៍ 
ដូចជា​ពាក្យ​គ្រប់គ្រង ជារឿយ​ៗ  តែង​ត្រូវបាន​បក​ប្រែ​ក្នុង​ន័យ​សំដៅ​លើ​
ការ​ត្រួតត្រា ដែល​អាច​ជា​ពុំមែន​ជា​ចេតនា​ដែល​យើង​ចង់បាន។ 

៤.	 ទស្សនាទាន​ស្ដពីីការ​បាក់មុខ ការរក្សា​ភាព​គួរសម រក្សាភាព​នឹង​នរ រក្សា​ 
ភាព​វិជ្ជមាន រមែង​តែង​មាន​វត្តមាន​ជានិច្ច។ ឧទាហរណ៍ ប្រសិនបើ​ការ​ 
សួរ​សំណួរ​ត្រូវបាន​ធ្វើឡើង​ដោយ​ធ្វេស​ប្រហែស អាច​ធ្វើឱ្យ​បុគ្គល​នោះ​ 
ពំុ​មាន​លទ្ធភាព​ឆ្លើយតប ឬ​ផ្ដល់​ចម្លើយ​ដែល​ពួកគ​េជឿជាក់​ថា ជា​ចម្លើយ 
​ដែល​អ្នក​សួរ​សំណួរ​ចង់បាន ឬ​ប្រហែល​ជា​អាច​បើក​បង្ហាញ​ឱ្យឃើញ​ចំណុច​ 
ខ្សោយ​ជាដើម ដែល​តាម​ពិត​ពុំមែន​ជា​ចេតនា​របស់​អ្នកសួរ។ 

៥.	 ភាសា​កាយវិការ ក៏អាច​បង្កឱ្យ​មានភាព​ភាន់​ច្រឡំ ចំពោះ​ជន​បរទេស​ដែរ  
ហេតុនេះ​ការ​ងក់ក្បាល​អាច​ពំុមែន​មាន​ន័យថា ជាការ​យល់ព្រម​នោះ​ឡើយ  
ប៉ុន្តែ​មាន​ន័យថា “សុំបន្ត​ទៅមុខ​ទៀតចុះ”។

៦.	 ទស្សនា​ទាន​ស្ដីពី​ការផ្លាស់ប្ដូរ ត្រូវបាន​មើលឃើញ​ថា ជាការ​ប្រែ​ក្លាយ​
អ្វី​ដែលមាន​បច្ចុប្បន្ន ឬ​របស់​ចាស់ ឬ​ស្ថានភាព​ចាស់​ទៅជា​អ្វី​ដែលថ្មី។ 
ការ​ធ្វើបែបនេះ ពុំមែន​ត្រូវបាន​មើលឃើញ​ថា ជាល្អ​គ្រប់ពេល​នោះ​ទេ 
ចំណែក​ការប្រើប្រាស់​ពាក្យការ​កែលម្អ ប្រហែល​ជា​អាចឱ្យ​គេយល​់បាន​
ប្រសើរ​ជាង។ 

៧.	 ជា​ចុងក្រោយ អាចមាន​ពាក្យស្លោក​ខ្មែរ​មួយចំនួន​ដែលចាក់​ឫស​យ៉ាង​
ជ​្រៅនៅក្នុង​វប្បធម៌ ហើយ​ជះ​ឥទ្ធិពល​យ៉ាង​ខ្លាំងក្លា​លើ​អាកប្បកិរិយា។ 
ឧទាហរណ៍ ពាក្យ​ដែលថា “ពងមាន់​កុំជល់​នឹងថ្ម” “នំ​មិនធំ​ជាង​នាឡិ” “ឮ​
មួយពាន់​ដង មិនស្មើ​ឃើញម្ដង” “តក់ៗ​ពេញ​បំពង”់ ជាដើម គឺ​ចាក់ឫស​ 
យ៉ាងជ្រៅ​នៅក្នងុ​ផ្នត់​គំនិត​របស់ប្រជាជន​កម្ពជុា និង​ឆ្លះុបញ្ចាងំ​នូវ​ទស្សនៈ​ 
របស់​ប្រជាជន។ 

	 ពត៌មានខាងលើ ចាំបាច់ត្រូវជះឥទ្ធិពលលើវិធីដែលអ្នកស្ម័គ្រចិត្តធ្វើការ​
ជាមួយ POE DOE និងសាលារៀនយ៉ាងខ្លាំងក្លា ពេលដែលពួកគេ​ 
ព្យាយាមបង្កើតវប្បធម៌ជួយខ្លួនឯងប្រកបដោយនិរន្តរភាព។ 

គោលវិធីយកមនុស្សជាចម្បង 
របស ់VSO ក្នុងការ​អភិវឌ្ឍ	 
សមត្ថភាព
VSO ចាត់ទុកមនុស្សជាអាទិភាពចម្បង។ ចំណុចនេះ ត្រូវបានឆ្លុះបញ្ចាំងនៅ​
ក្នុង​គោលវិធី​ដ៏​ពិសេស​របស់ VSO ក្នុង​អភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព។ VSO ប្រើប្រាស់​
ការ​អនុវត​្តបែប​ការ​ចូលរួម ដើម្បី​បង្កការ​ចូលរួម និង​ស្តាប់​មនុស្ស​ដែល​យើង​ធ្វើ​ 
ការ​ជាមួយ ដើម្បី​ធានា​បានថា ការងារ​របស់​យើង​ជួយ​លើក​កម្ពស់​បរិយាប័ន្ន 
និង​ចូលរួម​ចំណែក​ធ្វើ​ឱ្យ​មាន​ការ​ផ្លាស់ប្ដូរ​សង្គម​ជាវិជ្ជមាន។ ចំណុច​នេះ​មាន​
ន័យ​ថា យើង​ឱ្យ​តម្លៃ​ដល់​ចំណេះដឹង ជំនាញ និង​បណ្ដាញ​របស់​ពួកគេ ហើយ​
ចាត់ទុក​ពួកគេ​ជាស្នូល​នៃ​ការអភិវឌ្ឍ។ 

ទំនាក់ទំនង​ដ៏រឹងមាំ គឺជាមូលដ្ឋានគ្រឹះ នៃគំរូរបស់ VSO ដែលនាំទៅដល់ការ​
ទុក​ចិត្ត​គ្នា​ទៅវិញ​ទៅមក និង​ការ​យល់ដឹង​កាន់តែ​ស៊ីជម្រៅ អំពី​បញ្ហា​ដែល​
ប្រជាជន​កំពុង​ជួបប្រទះ។ អ្នក​ស្ម័គ្រចិត្ត​របស់ VSO ត្រូវ​បាន​ដាក់​ឱ្យចូល​នៅ​ 
ក្នុង​សហគមន៍ និង​អង្គការ​នានា ដោយ​ពួកគាត់​ត្រូវ​រស់នៅ និង​ធ្វើការ​ព្រមជា 
​មួយ​បុគ្គល​នានា​នៅ​ក្នុង​សហគមន៍ និង​សហការី​របស់​ខ្លួន។ ការ​ធ្វើ​បែបនេះ  
អនុញ្ញាត​ឱ្យ​ពួកគេ អាច​អភិវឌ្ឍ​ការ​យល់ដឹង​រួមគ្នា​អំពី​គ​្នាទៅវិញ​ទៅមក ព្រម​ 
ទំាង​បញ្ហា​ប្រឈម​ដែល​ពួកគាត់​ជួបប្រទះ។ ក្នងុ​ស្ថានភាព​ដែល​ការ​អនុវត្ត​បែប​ 
នេះ​បាន​ប្រកប​ដោយ​ប្រសិទ្ធភាព​ នោះ​នឹង​បង្កើត​ឱ្យមានចំណង​ក្ដី​ស្រឡាញ់​ 
ផ្ទាល់ខ្លនួ និង​ទំនាក់ទំនង​ដ៏​រឹងមំា ដែល​នំា​ឱ្យ​មាន​កិច្ច​សហប្រតិបត្តកិារ​ជា​ច្រើន 
​ប្រភេទ ផ្អែក​លើការ​ទទួល​ស្គាល់​ចំណេះដឹង ជំនាញ និង​បណ្ដាញ​របស់គ្នា​
ទៅវិញ​ទៅមក។ ការ​រស់នៅ​អម​ជាមួយ​គ្នា​នេះ មាន​អំណាច​ក្នុងការ​ផ្លាស់ប្ដូរ​
ការគិត និង​ការ​អនុវត្ត​របស់​មនុស្ស​យ៉ាង​ធំធេង។ 

VSO ក៏ជឿជាក់ថា ប្រជាជនគឺជាភ្នាក់ងារដ៏ល្អបំផុតសម្រាប់ការប្ដូរ។ ថ្វីបើ​
ធនធាន​ហិរញ្ញវត្ថុ និង​គោល​នយោបាយ​មាន​សារៈសំខាន់​ក្ដី ប៉ុន្តែ​នៅ​ទីបំផុត​
គ​ឺប្រជាជន​នោះហើយ ដែលជា​អ្នក​ចំណាយ​ហិរញ្ញវត្ថុ​នោះ ហើយ​ត្រូវយល់​ 
អំពី​គោលនយោបាយ។ ការ​ផ្លាស់ប្ដរូ​អាច​កើតមាន​បាន លុះត្រាតែ​ការ​ផ្លាស់​ប្ដរូ 
​នោះ ជា​លទ្ធផល​កើតចេញពី​អន្តរទំនាក់ទំនងរវាងមនុស្ស។

អស់ពេលជាង ៦០ ឆ្នាំ មកហើយនៅទូទាំងពិភពលោក VSO ប្រើប្រាស់​
គោល​វិធ​ីយក​មនុស្ស​ជាគោល ដើម្បី​ផ្ដួចផ្ដើម​ឱ្យមាន​ការ​ផ្លាស់ប្តូរ​យូរអង្វែង។ 
ភស្តុតាង​ដ៏​ច្រើន​សន្ធឹកសន្ធាប់ បាន​បង្ហាញ​ឱ្យ​ឃើញ​នូវ​ប្រសិទ្ធភាព និង​និរន្តរ​ 
ភាព​ន​ៃគោល​វិធី​ដ៏​ពិសេស​នេះ នៅ​ក្នុងការ​អភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព។ ការប្រឹក្សា​
យោបល់ និង​ការបង្វឹក​ត្រូវបាន​រកឃើញ​ថា ជា​ការ​អនុវត្ត​ដែល​ផ្ដល់​ភាព​អង​់
អាច​ដល់​ប្រជាជន​ដែល​អនុញ្ញាត​ឱ្យ​អ្នក​ទទួល​ការ​បង្វឹក​​ ឬ​ទទួល​ការប្រឹក្សា​
យោបល់នោះ អាច​កំណត់​ឃើញ​អំពី​អាទិភាព​ក្នងុការ​អភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព​របស​ ់
ខ្លួន និង​ដឹកនាំ​ការអភិវឌ្ឍ​របស់​ខ្លួនឯង។ ការ​រៀនសូត្រ​ក្នុង​ទម្រង់​ស្វ័យ​តម្រង់​ 
ទិស​នេះ បាន​បង្ហាញ​ឱ្យឃើញថា អាចផ្ដល់​ឱ្យមាន​ផលប៉ះពាល់​ផ្នែក​ការ​អភិវឌ្ឍ 
​ប្រកបដោយ​និរន្តរភាព។ 

VSO មើលឃើញការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព ថាជាអ្វីម្យ៉ាងដែលមិនមែនត្រឹម​ជា​ 
ការ​ផ្ទេរ​ចំណេះដឹង​បច្ចេក​ទេស និង​ជំនាញ​តែ​ប៉ុណ្ណោះ​ទេ។ ការ​ប្រើប្រាស់​
គោល​វិធីការ​គិតជាប្រព័ន្ធ ដែល​មានន័យថា ជាការ​ពិចារណា​លើ​វប្បធម៌ 
(ផ្នែក​ស្ថាប័ន) ភាព​ជា​អ្នក​ដឹកនំា ដំណើរការ និង​រចនា​សម្ពន័្ធ ដែល​ជះ​ឥទ្ធពិល​ 
លើ​សមត្ថភាព​ និង​ការអនុវត្ត​របស់​ប្រជាជន។ VSO មាន​បំណង​ធ្វើ​ឱ្យ​ការ​
អភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព​ត្រូវតាម​បរិបទ​ជាក់ស្ដែង ដើម្បី​ធានា​ឱ្យ​ការ​រៀន​សូត្រ​អាច 
​កើតមាន​ឡើង និង​មាន​និរន្តរភាព។

4 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



VSO ជ្រើសរើស​អ្នក​ស្ម័គ្រចិត្តដែលមានផ្នត់គំនិតត្រឹមត្រូវ និង​បំពាក់​ជំនាញ​
ប្រភេទ​ការបង្វឹក​ដែល​អនុញ្ញាត​ឱ្យពួកគេ អាច​សម្របសម្រួល​ឱ្យមាន​ការ​ផ្លាស់​ 
ប្ដូរ​ជា​វិជ្ជមាន ដោយ​ប្រើប្រាស់​គោល​វិធី​ការ​អម​ដំណើរ​បែប​ផ្ដល់​ភាព​អង់អាច 
ដែល​ជា​គោលវិធ​ដ៏ី​ពិសេស​មានត​ែមួយ​គត់សម្រាប់ VSO។ អ្នក​ស្មគ័្រចិត្ត ស្ថតិ 
​ក្នុង​គោលជំហរ​ដ៏​ល្អ​ឥតខ្ចោះ ដើម្បី​ដើរ​តួនាទី​ដ៏​សំខាន់ ក្នុងការ​នាំយក​មនុស្ស​ 
ឱ្យ​មក​ជួបជុំ​គ្នា សម្របសម្រួល និង​ជំរុញ​ទឹកចិត​្តឱ្យ​មាន​កម្រង​ជំនាញ ផ្នត់​
គំនិត និង​ការអនុវត្ត​ដែល​ចាំបាច់​សម្រាប់​ការ​ផ្លាស់ប្តូរ។​ ពួកគ​េកសាង​ទំនាក់​
ទំនង ធ្វើការ​ក្នុងភាព​ជា​ដៃគូ ដោយ​មានការ​ជឿជាក់​ និង​មាន​គណនេយ្យ​ភាព 
​ទៅវិញ​ទៅមក ដើម្បី​ធ្វើឱ្យ​ប្រជាជន​ក្លាយជា​ភ្នាក់ងារ​នៃការ​ផ្លាស់ប្ដូរ​ដោយ​ខ្លួន​ 
ឯង។ ជំនាញ​ប្រភេទ​ការបង្វឹក ត្រូវបាន​យកមក​ប្រើប្រាស់ ដើម្បី​ស្ដាប់​ឱ្យបាន 
​ស៊ី​ជម្រៅ អំពី​សេចក្ដី​ត្រូវការ​របស់​ប្រជាជន ដើម្បី​ជម្នះ​លើការ​សន្មត ដើម្បី​ 
ផ្លាស់ប្តរូ​ផ្នត់​គំនិត និង​ដើម្បី​កែ​លម្អ​ការអនុវត្ត។ ប្រជាជន​ត្រវូបាន​ផ្ដល់ភាព​អង់ 
អាច​ឱ្យ​ចូលរួម និង​ធ្វើជា​ម្ចាស់​លើ​អាទិភាព​ក្នុងការ​អភិវឌ្ឍ​របស់​ខ្លួនឯង ដើម្បី​
អាច​សម្រេច​បាន​លទ្ធផល។ ការ​ធ្វើ​បែបនេះ ជួយ​ផ្ដល់​លទ្ធផល​ការអភិវឌ្ឍ​ 
ប្រកប​ដោយ​និរន្តរភាព ដែល​គង់វង្ស​យូរ​អង្វែង សូម្បីត​ែក្រោយពេល​បុគ្គល ក្រុម 
​ការងារ និង​ប្រព័ន្ធ​នោះ​បញ្ចប់​ទៅហើយ​ក្ដី ដើម្បី​ឱ្យមាន​ផល​ប៉ះពាល់​វិជ្ជមាន​
សម្រាប់​សហគមន​៍ដែលមាន​បរិយាប័ន្ន មាន​ភាពធន់ និង​មាន​យុត្តិធម៌។

វិធីសាស្រ្ត​ដែល​បង្កើត​ឱ្យមាន​ជា​មូលដ្ឋាន​គ្រឹះ​នៃ​គោលវិធី​អភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព​ 
ដ៏​ពិសេស​តែមួយ​គត់​របស់ VSO គឺមាន​នៅក្នងុ​ក្របខ័ណ្ឌការងារ​ស្មគ័្រចិត្ត​សម្រាប់​ 
ការ​អភិវឌ្ឍ​របស់ VSO ដោយ​ក្នុងនោះ រួមមាន​គោលវិធី​ចាត់ទុក​មនុស្ស​ជា​
គោល​ចម្បង គោល​វិធីស្នូល និង​គំរូ​ទំនាក់ទំនង​របស់យើង។ ការ​សិក្សា​រៀន​
សូត្រ និង​ការអភិវឌ្ឍ​អាជីព ពុំអាច​កើតឡើង​ដោយ​ឯងឯង​នោះទេ ហេតុ​នេះ 
​​ហើយ ចាំបាច់​ត្រូវមាន​បរិយាកាស​អំណោយផល ដើម្បី​ឱ្យការ​អនុវត្ត និង​​
គោល​វិធី​ថ្មីៗ អាច​ត្រូវបាន​សម្រប​យកទៅ​ប្រើប្រាស់។ ការ​ទទួល​ស្គាល់​ពី​ 
អ្នក​គ្រប់គ្រង​ជាន់ខ្ពស់ និង​ការគាំទ​្រពី​អ្នក​គ្រប់គ្រង​ទាំងអស់​នោះ ដើម្បី​ទទួល​
បាន​ពេលវេលា​ចេញទៅ​រៀនសូត្រ គឺ​ជា​ធាតុ​ដ៏​ចាំបាច់​។ “ការ​លេច​ជ្រាប” នៃ​ 
ការ​អភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព គឺជា​ហានិភ័យ​មួយ ហេតុនេះ​ជាការ​ចាំបាច់​ណាស់ 
ដែល​ត្រូវ​ស្ថាបនា​គោលវិធី​ការ​បង្រៀន​គ​្នាដោយមិត្តភក្តិ ដើម្បី​ធានា​ឱ្យបាន​ថា 
ការ​រៀនសូត្រ​ត្រូវបាន​យកទៅ​ចែករំលែក និង​ធានា​ឱ្យបាន​ថា ការ​សិក្សា​រៀន​ 
សូត្រ​របស់បុគ្គល ត្រូវបាន​ដាក់បញ្ចូល​ផ្សាភ្ជាប់​នៅក្នុង​គោល​វិធី​ទូទាំង​ប្រព័ន្ធ​
ទាំងមូល​។ 

ក្នុង​ប្រទេស​កម្ពុជា VSO មាន​កេរ្តិ៍ឈ្មោះ​ដ៏ល្អ ក្នុងការ​ផ្ដល់​អ្នកស្ម័គ្រចិត្តមាន​
សមត្ថភាព​ខ្ពស់ នៅក្នុង​តួនាទី​អភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព។ ឧទាហរណ៍​នៅក្នុង​វិស័យ​
អប់រំ VSO បានពង្រឹង​ការយក​វិធីសាស្រ្ត​បង្រៀន​បែប​កុមារ​មជ្ឈ​មណ្ឌល​​ទៅ​ 
អនុវត្ត​ក្នងុ​សាលា​បណ្ដះុបណ្ដាល​គ្រ​ូបង្រៀន និង​ជួយ​កែលម្អ​កិច្ច​តែង​ការ​បង្រៀន  
និង​សមត្ថភាព​ការគ្រប់គ្រង​របស់​អាជ្ញាធរ​ថ្នាក់​ក្រោមជាតិ។ 

គោលវិធីរបស់ VSO គឺផ្ទុយពីការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព ដែលពឹងផ្អែកទាំងស្រុង
លើការផ្ទេរចំណេះដឹងតាមទិសដៅតែមួយ ពោលគឺ ពីគ្រូទៅសិស្ស។

ការបង្វឹក និង​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល​់​
ការបង្វឹក​៖ គឺជាដំណើរការដាស់គំនិត និងមានភាពច្នៃប្រឌិតខ្ពស់ រវាងអ្នក​
បង្វឹក​ជាមួយ​អ្នក​ទទួល​បាន​ការ​បង្វឹក​ ដែលជួយជំរុញទឹកចិត្តរបស់ពួកគេ ឱ្យ​
អាច​បង្កើន​សក្កានុពល​បុគ្គល និង​សក្ដានុពល​វិជ្ជាជីវៈ​របស់​ពួកគេ ឱ្យបាន​ជា​
អតិបរមា (និយមន័យ​របស់​សហព័ន្ធ​ការបង្វឹក​​អន្តរជាតិ)។ អ្នក​បង្វឹក​បង្កើត​
ឱ្យមាន​កន្លែង​រៀនសូត្រ​ប្រកបដោយ​សុវត្ថិភាព និង​សួរសំណួរ​បែប​គិតគូរ​ស៊ី​ 
ជម្រៅ ផ្ដល់ភាព​អង់អាច ហើយ​ពេលខ្លះ ជាសំណួរ​បង្កការ​លំបាក ហើយ​តាម 

រយៈ​សកម្មភាព​នេះ វាជា​ការជួយ​សម្របសម្រួល​ឱ្យ​អ្នក​ទទួល​ការ​បង្វឹក​អាច​ 
ឆ្លុះ​បញ្ចាំង គិត​ស៊ី​ជម​្រៅថែមទៀត និង​ស្វែងរក​ដំណោះស្រាយ​ដោយ​ខ្លួនឯង 
ហើយ​ដឹកនា​ំការអភិវឌ្ឍ​ដោយខ្លួនឯង។ អ្នក​បង្វឹក​ពុំចាំបាច់ត្រូវតែ​មាន​ចំណេះ​
ដឹង​នៅក្នុង​វិស័យ​តែមួយ ដូចជា​អ្នក​ទទួល​ការ​​បង្វឹក​នោះឡើយ។ 

នៅក្នងុបរិបទរបស់ VSO យើងមានចេតនាចង់ស្ថាបនាជំនាញបែប​ការ​បង្វកឹ​
នេះ​សម្រាប់​បុគ្គល និង​ក្រុមការងារ​ដើម្បីអនុវត្តជាវិធីសាស្រ្ត ក្នងុការ​អម​ដំណើរ 
(សម្រាប់​អ្នក​ស្មគ័្រចិត្ត និង​និយោជិត ដើម្ប​ធី្វើការ​ជាមួយ​អង្គការ​ដៃគូ អ្នក​ដើរ​
តួនាទី​ចម្បង និង​នៅក្នុង​ក្រុម​ការងារ​របស់ខ្លួន) ដែល​ផ្ដល់ភាព​អង់អាច​ដល​់
មនុស្ស​ឱ្យ​សម្រេច​បាន​សក្ដានុពល​បុគ្គល និង​សក្ដានុពល​វិជ្ជា​ជីវៈ​របស់ខ្លនួ។

នៅក្នុង​វិស័យ​អប់រំ ការបង្វឹក​​ត្រូវបាន​ប្រើប្រាស់​នៅក្នុង​បណ្ដា​ប្រទេស​ជាច្រើន 
ជា​យុទ្ធសាស្រ្ត​សម្រាប់​ការអប់រំ​ប្រកបដោយ​បរិយាប័ន្ន (ការបង្វឹក​​ដើម្បី​គាំទ្រ​
ដល់​បរិយាប័ន្ន ពី​ឯកសារ​មគ្គុទេ្ទសក៍​សម្រាប់​នាយក​សាលា សមាគម​គ្រូ​
បង្រៀន Alberta)។

ការប្រឹក្សា​យោបល់៖​ គឺជាដំណើរការដែល​អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់ ធ្វើការ​ជាមួយ​ 
អ្នក​ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​ដើម្បីចែករំលែកចំណេះដឹង និង​បទពិសោធន​ ៍
របស់ខ្លួន ដើម្បី​ជួយឱ្យ​អ្នក​ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​​អាច​លូតលាស់ និង​អភិ​ 
វឌ្ឍ​ក្នងុ​លក្ខណៈ​វិជ្ជាជីវៈ និង​ក្នងុនាម​ជាមនុស្ស (និយមន័យ​របស់​បណ្ឌតិ​សភា 
​ភាព​ជាអ្នក​ដឹកនាំ​ផ្នែក​មនុស្សធម៌)។ អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់ ផ្ដល់​ដំបូន្មាន​បែប​
អនុវត្ត​ជាក់ស្ដែង និង​មតិយោបល់​ផ្អែកលើ​បទពិសោធន​៍របស់​ខ្លួន ហើយ​អ្នក 
​ប្រឹក្សា​យោបល់​តែងមាន​បទពិសោធន៍​នៅក្នុង​វិស័យ​តែមួយ​ជាមួយ​អ្នក​ទទួល 
​ការ​ប្រក្ឹសា​យោបល់​។ ទោះ​យាងណាក្ដ ីការប្រក្ឹសា​យោបល់​របស់ VSO ពំុមែន​
មាន​ន័យថា​ជាការ​ “ប្រាប់អ្វី​ដែលត្រូវ​ធ្វើ” នោះ​ឡើយ។ អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់​​ 
ក៏អាច​សួរសំណួរ​ដ៏មាន​ឥទ្ធិពល ប៉ុន្តែ​ការ​សួរសំណួរ​នេះ គឺ​ដោយសារ​តែ​ពួក​
គេ​ឆ្លាប់មាន​បទពិសោធន៍ ដឹង​រឿង​នោះកន្លង​មក​ផងដែរ។ 

ក្នុងបរិបទរបស់ VSO អ្នកស្ម័គ្រចិត្តរបស់យើង នាំយក​ជំនាញ​ឯកទេស​ជាក់​ 
លាក់ ដោយមាន​បំណិន និង​សមត្ថភាព​ផ្សេងៗ​ក្នុង​វិស័យ​ខុសៗ​គ្នា។ ក្រប 
ខ័ណ្ឌ​ការងារ​ការ​​ប្រឹក្សា​យោបល់​ ​នឹងជួយ​យើង​ឱ្យមាន​ភាព​ច្បាស់លាស់ អំពី​​
របៀប​ផ្ដល់​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់ដល់​​​អ្នកដទៃទៀត ធ្វើ​យ៉ាងណា​ឱ្យ​អាច​​បណ្ដុះ​
ចំណេះដឹង និង​ជំនាញ​របស់​ពួកគេ​ប្រកបដោយ​និរន្តរភាព​ផងដែរ។ 

ការបង្វឹក និង​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​ ដើរប្រកៀកស្មាគ្នា ដើម្បីឈាន​ទៅដល់​​​
គោល​ដៅ​ទូទៅ ក្នុងការ​ផ្ដល់​ភាព​អង់អាច​ដល់បុគ្គល និង​ក្រុម ឱ្យ​សម្រេចបាន​
ផល​ប៉ះពាល់​ប្រកបដោយ​និរន្តរភាព។ ប្រសិន​បើ​ធ្វើ​បានល្អ ការ​បង្វឹក​និង​ការ​
ប្រក្ឹសា​យោបល់​ អាច​ត្រវូបាន​លើក​ទឹកចិត្ត​ឱ្យក្លាយជា​ផ្នែកមួយ​ន​ៃវប្បធម៌​របស់​
អង្គការ និង​រក្សា​និរន្តរភាព​ដោយ​ខ្លនួឯង ដោយ​ឈរលើ​មូលដ្ឋាន​ការ​រៀនសូត្រ​
ពី​គ្នា​ទៅវិញ​ទៅមក។

នៅក្នុង VSO យើងញែកការបង្វឹក​ និងការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​​ឱ្យដាច់​ពីគ្នា​យ៉ាង​
ច្បាស់លាស់ នៅពេល​យើង​ធ្វើការ​ប្រឹក្សា​យោបល់ ​និង​នៅពេល​យើង​ធ្វើ​ការ 
​បង្វកឹ​ ដើម្បីឱ្យ​បាន​ទទួល​លទ្ធផល​ល្អ​បំផុត​សម្រាប់​វិធី​ទំាងពីរ។ ទោះ​យាងណា 
​ក្ដ ីជាការ​សំខាន​ដ់ែលត្រវូ​ធានា​ឱ្យបាន​ថា លក្ខណៈ​សម្បត្ត​ិន​ៃទំនាក់ទំនង​ការងារ  
គឺមាន​ភាព​ច្បាស់លាស់ ហើយ​គណនេយ្យ​ភាព​ចំពោះ​ការ​អភិវឌ្ឍ និង​សកម្ម​ 
ភាព គ​នឺៅត​ែស្ថតិក្នងុ​រង្វង់​ការ​ទទួល​ខុសត្រវូ​របស់​អ្នក​បង្វកឹ​/​អ្នក​ប្រក្ឹសា​យោបល់។ ​

តារាង​ខាងក្រោម​គឺ​ផ្អែក​លើ​ភស្តតុាង​ការ​ស្រាវ​ជ្រាវ និង​ប្រៀបធៀប​លើ​ដំណើរ​
ការ​ទាំងពីរ ដែល​ជារឿយ​ៗ ​ត្រូវបាន​ច្របាច់​បញ្ចូល​គ​្នានៅក្នុង​ការ​គាំទ្រ ពេល​
អនុវត្ត​បណ្ដើរ រៀនសូត្រ​បណ្ដើរ និង​ការ​អភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព​សម្រាប់​រយៈពេល​វែង។

5ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់ អ្នកបង្វឹក

គំនិតមួយចំនួនស្ដីពីវិធីដើម្បីទទួលបានជោគជ័យក្នុងនាមជា	  
អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់

ប្រើប្រាស់​សន្នធិិ​សមត្ថភាព​ជាចំណុច​ចាប់ផ្ដើម ដើម្បី​កំណត់​រកសេចក្ដតី្រវូ​ការ។ 

ធ្វើយ៉ាងណាបញ្ជាក់ឱ្យច្បាស់លាស់អំពីតួនាទីរបស់អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់​។

ការតម្រូវបន្ថែមទៀត រួមមានជាអាទិ៍៖

១. វិនិយោគពេលវេលា ក្នងុការបង្កើតទំនាក់ទំនងការងារល្អជាមួយអ្នក​ទទួល​ 
ការ​ប្រក្ឹសា​យោបល់របស់អ្នក។ ការកំណត់ឱ្យមានកាលវិភាគទៀងទាត់​ មាន​ 
សារៈសំខាន់ណាស់ ហើយអ្នក​ទទួល​ការ​ប្រក្ឹសា​យោបល់​​របស់អ្នកចំាបាច់​ 
ត្រូវរក្សាទៅតាមការណាត់ជួបនោះឱ្យបានខ្ជាប់ខ្ជួន។

២. លើកទឹកចិត្តអ្នក​ទទួល​ការ​ប្រក្ឹសា​យោបល់​ឱ្យចែក​រំលែក​អំពី​គោល​ដៅ និង 
​ការភ័យខ្លាចរបស់ខ្លួនដោយបើកចំហ។

៣. មិនត្រូវដោះស្រាយបញ្ហារយៈពេលខ្លីរបស់អ្នក​ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​
របស់​អ្នក ឬធ្វើកិច្ចការជំនួសពួកគេឡើយ។

៤. មិនត្រូវផ្ដល់ដំបូន្មានជាក់លាក់ឡើយ ប៉ុន្ដែត្រូវទាញ​រកដំណោះស្រាយ  
តាមរយៈកិច្ចពិភាក្សាឆ្លុះបញ្ចាំង។

៥. ជំរុញឱ្យអ្នក​ទទួល​ការ​ប្រក្ឹសា​យោបល់​ចែករំលែក នៅក្នងុ​បរិយាកាស​ដែល​ 
គ្មានការវិនិច្ឆ័យ។

៦. ស្ដាប់ដោយយកចិត្តទុកដាក់ ស្រាវជ្រាវអំពីបញ្ហា និងរួមគ្នាបង្កើតមគ្គទុេ្ទសក​ ៍
តម្រង់ផ្លវូមួយចំនួន។ ស្ដាប់អ្វដីែលអ្នក​ទទួល​ការ​ប្រក្ឹសា​យោបល់​របស់​អ្នក 
​ប្រាប់​អ្នក រួមទាំងខ្លឹមសារបន្ទាប់បន្សំផងដែរ។

៧. ធ្វើយ៉ាងណាឱ្យ​បាន​ទទួល​ការទុកចិត្ត ពីអ្នកទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​។

៨. បញ្ជាក់ឱ្យច្បាស់ថា អ្នកពុំមែនមានវត្តមាន ដើម្បីគាំទ្រដល់ការរីកចម្រើន 
ផ្នែកអាជីពរបស់ពួកគេដោយផ្ទាល់នោះទេ។

៩.​ កត់ត្រាឱ្យបានគ្រប់ជ្រុងជ្រោយ អំពីកិច្ចប្រជុំដែលអ្នកមាន និងព្រមព្រៀង 
លើ​ចំណុចដៅសម្រា​ប់ការអភិវឌ្ឍនាពេលអនាគត​។

១០. ធ្វើយ៉ាងណាឱ្យអ្នក​ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​របស់​​អ្នក ប្ដេជ្ញាចិត្តសម្រច
ឱ្យបានភារកិច្ចជាក់លាក់ទៅតាមកាលបរិច្ឆេទកំណត់។

១១. បង្កើតគណនេយ្យភាព។ ធ្វើយ៉ាងណាឱ្យបានទទួលការ​ប្ដេជ​្ញាចិត្ត​ពីអ្នក​
ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​របស់អ្នក ធ្វើឱ្យ​ភារកិច្ច​ជាក់លាក់​ត្រូវបាន​ធ្វើ​រួច 
រាល់​តាម​កាលបរិច្ឆេទ​កំណត់។ ការ​សម្រេចបាន​លទ្ធផល​អាច​វាស់វែង​
បាន ជួយ​ស្ថាបនា​ការ​ទុកចិត្ត​លើ​ខ្លួនឯង និង​ជំរុញ​ទឹកចិត្ត​អ្នក​ទទួល​ការ​
ប្រឹក្សា​យោបល់​របស់អ្នក​ឱ្យ​សម្រេច​បាន​កាន់តែ​ច្រើន​ថែមទៀត។

១២. បង្ហាញឱ្យឃើញនូវទស្សនៈវិស័យផ្សេងៗគ្នា។ ជួយអ្នក​ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា 
​យោបល់​របស់​​អ្នកឱ្យស្វែងយល់នូវទស្សនៈវិស័យផ្សេងៗគ្នា ធ្វើ​យាងណា​ 
ឱ្យ​ពួកគេ​​អាចជ្រើសរើស​យក​ទស្សនៈ​វិស័យ​ណា ដែលផ្ដល់​ភាព​រឹងមំា​ដល​ ់
រូបគេ​ខ្លាំងបំផុត។

១៣. ផ្ដល់ការលើកទឹកចិត្ត និងការគាំទ្រ។

១៤. គោរពការរក្សាការសម្ងាត។់ ទាល់តែអ្នក​ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​ទុក​
ចិត​្តអ្នក ទើបអ្នកអាចធ្វើឱ្យមានវឌ្ឍនភាពកើតឡើងបាន។

គំនិតមួយចំនួនដើម្បីទទួលបានជោគជ័យក្នុងនាមជាអ្នកបង្វឹក

ប្រើប្រាស់សន្នធិិសមត្ថភាពជាចំណុចចាប់ផ្ដើម ដើម្បីកំណត់រក​សេចក្ដ​ីត្រវូការ។

ធ្វើយ៉ាងណា បញ្ជាក់ឱ្យច្បាស់លាស់អំពីតួនាទីរបស់អ្នកបង្វឹក។

ការតម្រូវបន្ថែមទៀត រួមមានជាអាទិ៍៖

១. ជាអ្នកស្ដាប់ដ៏ពូកែ។ ផ្ដោតការយកចិត្តទុកដាក់លើរបស់កិច្ចប្រជំុទៅលើបញ្ហា 
ដែលបានកំណត់ឃើញ និងត្រវូរក្សាកិច្ចប្រជំុឱ្យស្ថតិនៅលើប្រធានបទ។

២. ឆ្លុះបញ្ចាំងត្រលប់ទៅវិញដោយសុក្រឹត។ បង្ហាញឱ្យឃើញថា អ្នក​ពិតជា​
កំពុងស្ដាប់ និងបញ្ជាក់អះអាងថា អ្នកបានយល់ពត៌មាន។ ការឆ្លះុបញ្ចាងំ​
អនុញ្ញាត​ឱ្យមនុស្សអាចស្ដាប់ឮអ្វីដែលបាននិយាយឡើងរួចហើយ ដើម្បី​
ពិនិត្យមើលថា តើនោះជាចេតនាពិតនៃការនិយាយ ឬយ៉ាងណា​។ អ្នក​
អាច​ឆ្លុះបញ្ជាំងត្រលប់មកវិញ តាមរយៈ៖

• ការធ្វើបរប្រយោគ ឬបញ្ជាក់ឡើងវិញនូវអ្វីដែលអ្នកបានឮ

• សង្ខេបសារសំខាន់ៗក្នងុប្រយោគខ្ល ី និងជាក់ច្បាស់ ដែលផ្ដោតការយក​ 
  ចិត្តទុកដាក់លើបញ្ហាសំខាន់ជាងគេបំផុត

• ថាឡើងវិញ ដោយពាក្យប្រកបដោយអត្ថន័យ ដើម្បីស្ថាបនា​ការយល់ដឹង

៣. ប្រើប្រាស់សំណួរយ៉ាងស្ទាត់ជំនាញ។ សំណួរ​ដែលរៀប​ពាក្យពេចន​៍បាន​
ល្អ ជាសំណួរ​ខ្ល ីនិង​ចំ​ចំណុច។ សំណួរល្អ គឺជា​សំណួរ​បើក ដែលអនុញ្ញាត​ 
ឱ្យភាគីម្ខាងទៀត អាចបង្ហាញគំនិត និងអារម្មណ៍របស់ខ្លនួចេញមក ជំនួស 
​ឱ្យជាសំណួរបិទ ពោលគឺសំណួរដែលមានចម្លើយត្រឹមតែ បាទ/ចាស ឬ 
ទេ។ មិនត្រូវផ្ដល់ចម្លើយទេ ប៉ុន្តែត្រូវជួយអ្នកប្រើប្រាស់ឱ្យអាចស្វែងរក​
ចម្លើយដោយខ្លួនឯង។ ប្រសិន​បើពួកគេជួបការលំបាកក្នុងការស្វែងរក
ចម្លើយ សូមប្រើសំណួរនាំមុខ ដើម្បីជួយពួកគេ។

៤. ជំទាស់ក្នុងលក្ខណៈស្ថាបនា។ ជួយ​អ្នក​ទទួល​ការ​បង្វឹក​​របស់អ្នក​ឱ្យ​មើល​
ឃើញ​នូវ​ចំណុច​ទំនាស់គ្នា រវាង​អ្វីដែល​ពួកគ​េនិយាយ និង​អ្វីដែល​ពួកគេ​
កំពុងធ្វើ។

៥. ផ្ដល់យោបល់ត្រលប់ តែកុំ​រិះគន។់​ សូមព្យាយាមធ្វើឱ្យយោបល់ត្រលប់​ 
របស់អ្នកមានលក្ខណៈជាក់លាក់ ពាក់ព័ន្ធ មានប្រយោជន៍ និងមាន​
លក្ខណៈ​វិជ្ជមាន។

៦. ផ្ដោតការយកចិត្តទុកដាក់លើរបៀបវារៈរបស់អ្នក​ទទួល​ការ​បង្វកឹ​របស់​អ្នក  
និងកំណត់រកគុណតម្លៃស្នលូរបស់ពួកគេ ដើម្បីរក្សាឱ្យពួកគេស្ថតិនៅលើ​
គន្លងឆ្ពោះទៅកាន់គោលដៅរបស់ខ្លួន។ 

៧.​ បង្កើតគណនេយ្យភាព។ ធ្វើយ៉ាងណាដើម្បីឱ្យបានទទួលការ​ប្ដេជ្ញា​ចិត្ត​ 
ពី​អ្នក​ទទួល​ការ​បង្វឹក​​របស់អ្នក ដើម្បី​ឱ្យ​ភារកិច្ច​ជាក់លាក់ ត្រូវបាន​ធ្វើ​​រួច​ 
រាល់​តាម​កាលបរិច្ឆេទ​កំណត់។ ការ​សម្រេច​បាន​លទ្ធផល​អាច​វាស់វែង​បាន 
ជួយ​ស្ថាបនា​ការទុកចិត្ត​លើ​ខ្លួនឯង និង​ជួយ​ជំរុញ​ទឹកចិត្ត​អ្នក​ទទួល​ការ​
បង្វឹក​​របស់អ្នកឱ្យ​សម្រេច​បាន​កាន់​តែច្រើន​ថែមទៀត។

៨.​ បង្ហាញឱ្យឃើញនូវទស្សនៈវិស័យផ្សេងៗគ្នា។ ជួយអ្នកទទួល​ការ​បង្វឹក​
របស់​អ្នកឱ្យ​ស្វែងយល់​នូវ​ទស្សនៈ​វិស័យ​ផ្សេងៗ​គ្នា ធ្វើ​យ៉ាងណា​ឱ្យ​ពួក​ 
គាត់​អាច​ជ្រើសរើស​យក​ទស្សនៈ​វិស័យ​ណា ដែល​ផ្ដល់ភាព​រឹងមំា​ដល់​ពួក​ 
គ​េខ្លាំងបំផុត។

៩. ផ្ដល់ការលើកទឹកចិត្ត និងការគាំទ្រ​ ។

១០.​​គោរពការរក្សាការសម្ងាត។់ ទាល់តែអ្នក​ទទួល​ការ​បង្វឹក​ទុកចិត្តអ្នក ទើប​
អ្នកអាចធ្វើឱ្យមានវឌ្ឍនភាពកើត​ឡើង​បាន។
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នៅក្នុងគម្រោង CDP តួនាទីរបស់អ្នកស្ម័គ្រចិត្ត និងតម្រូវការរបស់អ្នកមានភារកិច្ច នឹងជួយកំណត់ថាតើគោលវិធីណាមួយដែលត្រូវយកមកប្រើប្រាស់។ ពេល​
ដែល​អ្នកមាន​ភារកិច្ច​មានជំនាញ និង​មាន​សមត្ថភាព​អាច​បំពេញ​ភារកិច្ច​ដែល​ខ្លួន​ត្រូវធ្វើ​ហើយ ប៉ុន្តែ​ដោយសារ​ហេតុផល​មួយ​ចំនួន ធ្វើឱ្យ​ពួកគាត់​កំពុង​ជួប​ការ​ 
លំបាក ពាក់ព័ន្ធ​ជាមួយការជឿជាក់លើខ្លួន​ឯង ការផ្ដោតអារម្មណ៍ ការជំរុញទឹកចិត្ត កត្តាជំរុញ ឬ កម្លាំងធ្វើឱ្យពួកគេធ្វើបានប្រសើរបំផុតនោះ វិធីសាស្រ្ត​ក្នុងការ​ 
បង្វឹកអាចជួយ​ពួកគាត់​បាន។ ប្រសិនបើមានចន្លោះប្រហោងក្នុងផ្នែកឯកទេសបច្ចេកទេស ឬកង្វះធាតុចូលជាក់លាក់ដែលចាំបាច់ នោះការបង្វឹក​ប្រហែល​ជា​ពុំ​
មាន​ប្រសិទ្ធភាពទេ ហើយគោលវិធីផ្សេងទៀត អាចមានប្រសិទ្ធភាពជាង ដូចជាការប្រឹក្សា​យោបល់ ឬការបណ្ដុះបណ្ដាលជាដើម។ EMF​ របស ់VSO ជារឿយៗ 
តែងប្រើប្រាស់វិធីសាស្រ្តការបង្វឹក ចំណែក EMA អាចប្រើ​ប្រាស់បន្សំវិធីសាស្រ្តទាំងពីរនេះជាមួយគ្នា។

2	  ចងក្រងព ីGarvey, R. Stokes, P. and Megginson, D [2018] Coaching and Mentoring: Theory and Practice 3rd ed: Sage: London

6 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ការធ្វើការរមួ​​គ្នា

នៅពេលធ្វើការលើការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព EMA ឬ EMF ចាំបាច់​ត្រូវ​
ពិចារណាលើ៖

១.	 ធ្វើយ៉ាងណាដើម្បីធានាបានថា អ្វីដែលធ្វើរួចហើយ៖

ក.	 បង្កើតផលជះចុងក្រោយដែលចង់បាន

ខ.	 អនុញ្ញាតឱ្យមានការវាយតម្លៃលើផលជះ

២.	 របៀបធ្វើយ៉ាងណា ដើម្បីធ្វើឱ្យអ្វីដែលបានធ្វើរួចហើយមាននិរន្តរភាព

៣.	 របៀបធ្វើយ៉ាងណាដើម្បីបង្កើតវប្បធម៌នៃការអភិវឌ្ឍវិជ្ជាជីវៈជាបន្ត

៤. របៀបធ្វើយ៉ាងណាដើម្បីធានាឱ្យបានថា បរិបទ​វប្បធម៌​របស់​កម្ពុជា​ត្រូវ​
បាន​គេទទួលស្គាល់

ដំណើរការជាប្រក្រតី តម្រូវឱ្យ៖

•	 ការវាយតម្លៃសេចក្ដតី្រវូការ ដែលកំណត់ថាតើមានអ្វខី្លះដែលចំាបាច់​ត្រវូ​ 
ធ្វើឡើង ដើម្បី​ឱ្យ​បានជោគជ័យ 

•	 គោលបំណងជាលាយលក្ខណ៍អក្សរ

•	 ការវាយតម្លៃពីមុនមក ដោយក្នុងនោះត្រូវរួមមានការវិភាគថាតើដំណើរ
ការនោះបានផលដោយរបៀបណាខ្លះ​

•	 ទស្សនៈវិស័យរបស់បុគ្គលិក អ្នកគ្រប់គ្រង ដៃគូ និង​សមាជិក​សហគមន៍   
អំពីថាតើអន្តរាគមន៍នោះបានផល ឬបរាជ័យយ៉ាងណាខ្លះ​​

•	 យោបល់ត្រលប់ពីអ្នកពាក់ព័ន្ធ

នីតិវិធីធានាគុណភាព
ជាការសំខាន់ណាស់ដែលអ្នកបង្វកឹ និងអ្នក​ប្រក្ឹសា​យោបល់​ទំាងអស់ ត្រវូយក​
ចិត្ត​ទុកដាក់​ដូចៗ​គ្នា ចំពោះ​ការងារ​របស់ខ្លួន​ក្នុង​លក្ខណៈ​លម្អិត ប៉ុន្តែ​ពួកគេ​
ក៏​ចាំបាច់​ត្រូវ​ទទួល​ស្គាល់ថា​ ត្រូវមាន​ភាព​បត់បែន​មួយ​ចំនួន ដើម្បី​ឆ្លើយតប​
ចំពោះ​សេចក្ដី​ត្រូវការ​របស់​សហការី ជាអ្នក​ប្រកប​វិជ្ជាជីវ​អាជីព ប៉ុន្តែ​ក្នុងការ​
អនុវត្ត​នេះ ចាំបាច់ត្រូវតែរក្សា​ឱ្យមានគុណភាព។ 

ក្រុមការងារ CDP របស់ VSO​ ទទួលបន្ទុកមើលខុសត្រូវលើគុណភាព​
ការងារ​ដែល​ត្រូវបាន​ធ្វើ​រួចហើយ និងធ​ា នា​ឱ្យបាន​ថា មាន​ប្រព័ន្ធ​ដើម្បី​ពិនិត្យ​
តាមដាន និង​វាយ​តម្លៃ​វឌ្ឍនភាព។ ក្រុម​ការងារ​នេះ ប្រើប្រាស់​យន្តការ​ដូច​
ខាងក្រោម៖

១.	 ការចុះទៅកាន់ POE DOE និងសាលារៀនគោលដៅ​ជាប្រចាំ ​ដោយ​
អ្នកឯកទេសផ្នែកពិនិត្យតាមដាន ​និងវាយតម្លៃ

២.	 អ្នកគ្រប់គ្រងគម្រោងពិនិត្យឡើងវិញលើពត៌មាន ដែលប្រមូលបានពី​ប្រភព​
ពត៌មាន​ទាំងអស់នៅក្នុងខេត្តនីមួយៗ ដើម្បីឱ្យអាចកំណត់ស្ដង់ដារគំរូ 
នៃ​លទ្ធផលអនុវត្តន៍ការងារ

៣.	 កិច្ចប្រជំុជាប្រចំារបស់អ្នកបង្វកឹ និងអ្នក​ប្រក្ឹសា​យោបល់ ហើយក្នងុ​កិច្ច​ប្រជំុ​
នោះ ពួកគេពិនិត្យឡើងវិញលើកម្មវិធីជាមួយគ្នា

៤.	 ការងាររួមគ្នាត្រវូបានអនុវត្តឡើងក្នងុខេត្តទំាងមូល ដើម្បីធានាឱ្យមានភាព​
ស៊ីសង្វាក់គ្នា

៥.	 ការប្រើប្រាស់ឯកសារ ដែលត្រូវបានពិនិត្យតាមដាន​រួច​

៦.	 ការឆ្លើយតបពីសហការីជាអ្នក​​ប្រកបវិជ្ជាជីវៈអាជីព ពោលគឺអ្នកស្ម័គ្រចិត្ត​
ទៅធ្វើការជាមួយនោះ ត្រូវបានប្រមូលដើម្បីវាយតម្លៃផង និង​ដើម្បីកែ​
លម្អ​ដំណើរការនោះផង។

7ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



មគ្គុទេ្ទសក៍ការអនុវត្តការងារ៖ ​ឧបករណ៍សម្រាប់​
អនុវត្តជាក់ស្ដែង

ផ្នែកដែលនៅសល់របស់ឯកសារនេះ គឺជានីតិវិធីមួយចំនួនដែលត្រូវបានស្នើ​
ឡើង ដើម្បី​ធានាឱ្យ​បានថា អ្នកបង្វឹក និង​អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់​ទាំងអស់ ធ្វើ​
ការងារ​ស្របតាម ក្របខ័ណ្ឌ​ដែលមាន​លក្ខណៈ​ចុះ​សម្រុង និង​សី៊​សង្វាក់​គ្នា។  
នីតិវិធី​ទាំងអស់​នេះ ត្រូវបាន​ចងក្រង​ឡើង​តាមរយៈ​ការអនុវត្ត និង​ឧបករណ៍​
នានា ក្នុងការ​បង្វឹក​ និង​ការប្រឹក្សា​យោបល់ ព្រម​ទាំង​ធនធាន​ដែល​មាន​យ៉ាង​
ទូលំទូលាយ​ពី​ប្រភព​ឯកសារ​ក្នុងការ​បង្វឹក​ និង​ប្រឹក្សា​យោបល់​អ្នក​ប្រកប​វិជ្ជា​ 
ជីវៈ​អាជីព។ ឧបករណ៍​ទំាងនេះ នឹង​ផ្ដល់​មគ្គទុេ្ទសក៍​សម្រាប់​ដំណើរ​ការ ហើយ 
​ឯកសារ​វិជ្ជាជីវៈ ក៏​នឹង​ផ្ដល់​កំណត់ត្រា​ស្ដីពី​ការ​អភិវឌ្ឍ​វិជ្ជាជីវៈ​របស់​បុគ្គល​ទាំង 
​ឡាយ ដែលអាច​យក​ទៅ​ប្រើប្រាស់​ដើម្បី​ពង្រឹង​ប្រវត្តិរូប​សង្ខេប (CV) របស់​
ពួកគេ​ និង​ជួយ​លើកកម្ពស់​លទ្ធភាព ដើម្បី​បាន​ទទួល​ការ​តម្លើង​តំណែង។ 
បន្ថែម​លើនេះ ទម្រង់​ដែលបាន​បង្កើតឡើង នឹង​ផ្ដល់​ជា​ភស្តុតាង​ផ្អែកលើ 
ផល​ជះ​ន​ៃដំណើរការ​អភិវឌ្ឍ​សមត្ថភាព។ 

រប�ៀប​ធ្វើការជាមួយសហការ ី​	  
ប្រកប​ដោយ​វិជ្ជា ជីវៈ​
១. យើងចាំបាច់ត្រូវធ្វើការជាមួយគ្នា ដើម្បីកំណត់រកសេចក្ដីត្រូវការរបស​់

សហការី​ដែលជាអ្នកប្រកបវិជ្ជាជីវៈអាជីព

២. យើងចំាចាច់ត្រវូធ្វើការជាមួយគ្នា ដើម្បីកំណត់គោលបំណងច្បាស់លាស់ 
អំពីអ្វីដែលយើងចង់សម្រេចបាន

៣. យើងចាំបាច់ត្រូវធ្វើការជាមួយគ្នា ដើម្បីបង្កឱ្យមានការចូលរួមក្នុងវគ្គផ្ដល់
យោបល់ត្រលប់សម្រាប់ការរៀនសូត្រ

៤. យើងចាំបាច់ត្រូវ​ធ្វើការជាមួយគ្នា ដើម្បីកត់ត្រាអំពីអ្វីដែលបានធ្វើរួច​មក​
ហើយ និងអ្វីដែលសម្រេចបានកន្លងមក

យើងខ្ញុំសូមស្នើយោបល់ ឱ្យយកគោលវិធីដូចខាងក្រោមមកប្រើប្រាស់ នៅ​ 
ពេលអ្នកចាប់ផ្ដើមធ្វើការជាមួយសហការីជាអ្នកប្រកបវិជ្ជាជីវៈអាជីព។
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ឧបករណ៍

តារាងខាងក្រោមរាយឈ្មោះឧបករណ៍មួយចំនួន ដើម្បីជួយអ្នកធ្វើការក្នុងការងារអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព។ យើងមិនរំពឹងថា ឧបករណ៍ទាំងនេះ នឹងត្រូវយកទៅប្រើ​
ប្រាស់ទាំងអស់នោះទេ ប៉ុន្តែឧបករណ៍ទាំងនេះ ប្រហែលជាអាចជួយអ្នកបាន​។

ឧបករណ៍៖ អាចមានចន្លោះដើម្បីធ្វើបច្ចុប្បន្នភាព និងបន្ថែមលើឧបករណ៍ទាំងនេះ ឆ្លងតាមរយៈការរៀនសូត្រដែលបានធ្វើឡើង

១ ការចាប់ផ្ដើម

២ ក្រម​វិជ្ជាជីវៈ

៣ សេចក្ដីផ្ដើមអំពីការបង្វឹក និងការប្រឹក្សា​យោបល់

៤ ឧបករណ៍បង្វឹក (GROW)

៥ គោលវីធីការប្រឹក្សា​យោបល់​ C ទាំងប្រាំ

៦ ការស្ដាប់

៧ ការសួរសំណួរ

៨ ការផ្ដល់យោបល់ត្រលប់

៩ ការវិភាគ SWOT

១០ ដើមឈើបញ្ហា

១១ ក្របខ័ណ្ឌ​​តក្កភាព

១២ ការកំណត់គោលដៅ/ចំណុចដៅដោយប្រើប្រាស់ឯកសារវិជ្ជាជីវៈអាជីព និងផែនទីបង្ហាញផ្លូវ

១៣ ការគ្រប់គ្រងពេលវេលា

១៤ ការរក្សាកំណត់ត្រា
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សាវតា

• POEs, DOEs និង​សាលារៀន​គោលដៅ​បាន​ទទួល​ពត៌មាន​ពី ក.អ. 
យ.ក ឱ្យ​រង់ចាំ​អ្នក​ស្ម័គ្រចិត្ត VSO មកដល់ និង​រៀបចំ​ឱ្យមាន​បរិក្ខា​នៅ​
ក្នុង​ការិយាល័យ​ផែនការ ដែលជា​កន្លែង​ដែល​ពួកគ​េចង់បាន​អន្តរាគមន៍​
របស​់យើង។ 

• ពេលអ្នកស្ម័គ្រចិត្តត្រូវបានចាត់តាំងឱ្យទៅកាន់ខេត្តណាមួយ អ្នក​គ្រប់​ 
គ្រង​គម្រោង​របស់ VSO នឹង​អម​ដំណើរ​អ្នក​ស្ម័គ្រចិត្ត​នោះ និង​ធ​្វើការ​
ណែនាំ​ខ្លួន។ អ្នក​គ្រប់គ្រង​គម្រោង ក៏​នឹងជួយ​ធានា​ឱ្យ​បាន​ថា អ្នក​ស្ម័គ្រ​
ចិត្ត​មានបរិក្ខា​ដើម្បី​អនុវត្ត​ភារិច​្ចរបស់​ខ្លួន ដូចជា តុ​ការិយាល័យ​ជាដើម។

• ជាការសំខាន់ណាស់នៅដំណាក់កាលនេះ ដែលត្រូវ​បញ្ជាក់​ឱ្យ​ច្បាស់​ថា  
អ្នក​ស្ម័គ្រ​ចិត្តមាន​វត្តមាន​នៅ​ទីនោះ ដើម្បី​ជួយ​ជ្រោមជ្រែង ប្រសិនបើ​គេ​ 
ចង់​ឱ្យ​ជួយ​ បុ៉ន្ដែ​ពំុមែន​ឱ្យ​អ្នក​ស័្មគ្រចិត្ត​ទៅ​ធ្វើ​ការងារ​ជំនួស​អ្នកមាន​ភារកិច្ច​ 
នោះឡើយ។

•	 ពុំមែនអ្នកមានភារកិច្ចទាំងអស់ សុទ្ធតែស្គាល់អំពី VSO ឡើយ ហេតុ​ 
នេះ ជាការសំខាន់ដែលត្រូវចាប់ផ្ដើមឱ្យបានល្អពីដំបូងជាមួយមនុស្ស​
ម្នាក់ៗ។

ណែនាំខ្លួនឯង

សូមពន្យល់បន្ដិចអំពីខ្លួនឯង សាវតារបស់អ្នក និងតួនាទីរបស់អ្នកនៅ VSO។​  
ពុំចាំបាច់ត្រូវមានលក្ខណៈ​ផ្ទាល់ខ្លួនពេកទេ ប៉ុន្ដែការបើកចំហបន្តិច ក៏អាច​
ជួយ​កសាងទំនាក់ទំនងល្អដែរ។

សំណួរមគ្គុទ្ទេសក៍

កិច្ចប្រជុំលើកទីមួយជាមួយសហការីជា​អ្នក​ប្រកប​វិជ្ជាជីៈអាជីព គួរតែជាកិច្ច​
ប្រជុំដែលអ្នកអាចសួរសំណួរទូទៅ និងចាប់ផ្ដើមកសាងទំនាក់ទំនងជាមួយ
គ្នា។ សូមកុំសួរសំណួរច្រើនពេក ហើយត្រូវធ្វើយ៉ាងណាស្ដាប់ការឆ្លើយតបមុន​
ពេលសួរសំណួរបន្ទាប់ រួចធ្វើយ៉ាងណាឱ្យមានសំណួរសាកសួរតាមដានបន្ដ។ 

យើងជាស្ថាប័នសិក្សារៀនសូត្រ។ យើងទាំងអស់គ្នាសុទ្ធតែកំពុងសិក្សារៀន
សូត្រ ហេតុនេះនៅពេលចាប់ផ្ដើមដំបូង អ្នកចាំបាច់ត្រូវសិក្សារៀនសូត្រអំពី
ចំណុចមួយចំនួនដូចជា៖

• តើអ្នកមានតួនាទីអ្វី?

• តើអ្នកធ្វើការនៅទីនេះរយៈពេលប៉ុន្មានហើយ?

• តើអ្នកស្រលាញ់អ្វីខ្លះនៅក្នុងការងាររបស់អ្នក?

• តើនរណាខ្លះធ្វើការនៅក្នុងការិយាល័យ ហើយតើគេធ្វើអ្វីខ្លះ?

• តើការិយាល័យមានការរៀបចំយ៉ាងណាខ្លះ?

• តើការិយាល័យមានភារកិច្ចចម្បងអ្វីខ្លះ?

• តើនៅពេលនេះ អ្វីជាអាទិភាពសំខាន់ៗរបស់អ្នក?

១. ការចាប់ផ្ដើម

គោលបំណង៖

គោលបំណងរបស់ឧបករណ៍នេះ គឺដើម្បីជួយផ្ដល់មគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់វគ្គ 
ដំបូងជាមួយមនុស្សម្នាក់ៗ។​ អ្នកអាចប្រើប្រាស់ឧបករណ៍នេះជាមគ្គទុ្ទេសក៍​ 
សម្រាប់កិច្ចសន្ទនាលើកដំបូង។

អត្ថប្រយោជន៍៖ មគ្គទុ្ទេសក៍នេះ នឹងជួយឱ្យកិច្ចសន្ទនាមានភាពធូរស្រាល  
និង​ផ្ដោត​ចំ​ចំណុច។

ប្រភព៖ 
VSO

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក​ 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​ 
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស

10 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



 ២. ក្រម​វិជ្ជា ជីវៈ

អ្នកកំពុងធ្វើការជាមួយសហការីជាអ្នកប្រកបវិជ្ជាជីវៈអាជីព ហេតុនេះអ្នកចាំ
បាច់ត្រូវបង្ហាញក្ដីគោរព និងចងចាំថា អ្នកគឺជា “អ្នកក្រៅ” ហើយគួរបង្ហាញ
លក្ខណៈសម្បត្តិដែលមិនមែនជាការស្មានរបស់គេ។ អាកប្បកិរិយារបស់អ្នក 
ចាំបាច់ត្រូវបង្ហាញនូវជំនាញឯកទេស និងលក្ខណៈ​វិជ្ជាជីវៈអាជីព​ ដោយក្នុង​
នោះ រួមមានទាំងជំនាញផ្នែកបញ្ញា និងជំនាញផ្នែកសង្គម និងជំនាញផ្នែក​
អន្តរបុគ្គលមួយចំនួនផងដែរ។

បញ្ជីផ្ទៀងផ្ទាត់

√	 ប្រព្រឹត្តដោយក្ដីគួរសម និងឆ្លាតវៃ​ ដោយចងចាំថា អ្វីៗទាំងឡាយ​ដែល​
អ្នក​ធ្វើ និងរៀនសូត្រ គឺត្រូវរក្សាការសម្ងាត់។

√	 ស្លៀកពាក់ឱ្យបានសមរម្យ (ការិយាល័យនីមួយៗតែងមានក្បួនច្បាប់ក្នុង
ការស្លៀកពាក់ផ្សេងៗពីគ្នា)

√	 យល់ច្បាស់អំពីគោលនយោបាយ និង​នីតិវិធី ដែលជាមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់
ការងារនៅក្នុងការិយាល័យ

√	 អភិវឌ្ឍទំនាក់ទំនងល្អជាមួយសហការីទាំងអស់

√	 ត្រូវយកចិត្តទុកដាក់ខ្ពស់ចំពោះរបៀបដែលគេយល់ឃើញចំពោះអ្នក និង 
រៀនសម្របខ្លួនទៅនឹងស្ថានភាពពិបាកៗ

√	 បង្ហាញឆន្ទៈក្នុងការជួយជ្រោមជ្រែងអ្នកដទៃ ស្វែងរកឱកាស​ដើម្បីជួយ​
ជ្រោមជ្រែង​អ្នក​ដទៃ ប៉ុន្ដែ​ត្រូវយល់​ច្បាស់ថា អ្នក​ពុំមែនមាន​វត្តមាន​នៅ​

ទីនោះ ដើម្បី​បំពេញ​ភារកិច្ច​ជំនួស​គេទេ ប៉ុន្ដែអ្នកមានវត្តមានដើម្បីជួយ​
ជំរុញ​សមត្ថភាព​អ្នកដទៃ

√	 ត្រូវមានការរៀបចំល្អ គោរពពេលវេលា និងមានសណ្ដាប់ធ្នាប់

√	 សុំដំបូន្មានអំពីរបៀបធ្វើយ៉ាងណា ដើម្បីដំណើរការ និងធ្វើសកម្មភាពលើ
កិច្ចការនោះឱ្យបានប្រសើរបំផុត

សូមចៀសវាង៖

√	 ជជែក​គ្នា​​អំពីទង្វើ រូបរាងកាយ ស្ថានភាព ឬ​សមត្ថភាព​របស់សហការី​
ណាមួយ 

√	 ពិភាក្សាអំពីជនណាម្នាក់ ដែលជាប់ពាក់ព័ន្ធនៅក្នុងគម្រោង ការរក្សា​ការ​
សម្ងាត់ គឺជាគន្លឹះដ៏សំខាន់ដើម្បីស្ថាបនាទំនាក់ទំនងប្រកបដោយភាព​
ជឿជាក់

ជាមូលដ្ឋាន អ្នកត្រូវបានរំពឹងឱ្យស្ថាបនាទំនាក់ទំនងប្រកបដោយការជឿទុក​
ចិត្តគ្នាជាមួយសហការីជាអ្នកប្រកបវិជ្ជាជីវៈអាជីព ព្រមទាំងបង្កើតឱ្យមានជា​
ឧទាហរណ៍ល្អតាមការស្ដែងចេញរបស់អ្នក និងទង្វើជាលក្ខណៈបុគ្គល និង​
ជាលក្ខណៈវិជ្ជាជីវៈអាជីព។

យើងខ្ញុំសូមផ្ដល់អនុសាសន៍ថា អ្នកគប្បីពិចារណាអំពីកត្តានានាដែលត្រូវបាន
លើកឡើងនៅក្នុងបរិបទកម្ពុជា​។

គោលបំណង៖

ឧបករណ៍នេះ គឺស្ដីអំពីរបៀបដែលអ្នកមានវិជ្ជាជីវៈអាជីពធ្វើការរួមជាមួយ 
​គ្នា។ សូម​ប្រើប្រាស់​ឧកបរណ​៍នេះ ជា​បញ្ជី​ផ្ទៀងផ្ទាត់​ជាប្រចាំ ដើម្បី​ធានា 
​ឱ្យ​បានថា អ្នក​រក្សា​បាន​នូវ​ទំនាក់ទំនង​ការងារ​ក្នុង​លក្ខណៈ​វិជ្ជាជីវៈ និង  
អាកប្ប​កិរិយា​ប្រកបដោយ​ក្រម​វិជ្ជាជីវៈ​ក្នងុ​អំឡុង​ពេល​ធ្វើការងារ​របស់​អ្នក។

អត្ថប្រយោជន៍៖ ជាឧបករណ៍ស្វ័យត្រួតពិនិត្យរហ័ស និងងាយស្រួល។

ប្រភព៖
VSO

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក​ 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់ ៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​ 
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

11ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



គោលវិធីផ្សេងៗ តើចំណុចនេះ មានន័យដូចម្ដេចសម្រាប់ទំនាក់ទំនងរបស​់​ 
យើង និងរបៀបដែលយើងនឹងធ្វើការ

ការបង្វកឹ​ គឺជាដំណើរការញ៉ាងំឱ្យមានគំនិត និងមានភាពច្នៃប្រឌិតរវាងអ្នក​​បង្វកឹ និងអ្នក​ទទួលការ​
បង្វឹកដែលជួយជំរុញទឹកចិត្តពួកគេ ឱ្យបង្កើនសក្ដានុពលកម្រិតបុគ្គល និងកម្រិតវិជ្ជាជីវៈអាជីព​
របស់ពួកគេជាអតិបរមា (និយមន័យរបស់ ICF)។​ ការបង្វឹកជួយបង្កើតបរិយាកាសរៀនសូត្រ​
ប្រកបដោយសុវត្ថិភាព និងសួរសំណួរឱ្យគិតគ្រប់ជ្រុងជ្រោយ ផ្ដល់ភាពអង់អាច ហើយពេលខ្លះ
ជាសំណួរតតាំងបង្កការលំបាក ជាហេតុជួយសម្របសម្រួលឱ្យសិស្សទទួលការបង្វឹកនោះធ្វើការ​
ឆ្លុះបញ្ចាំង គិតស៊ីជម្រៅថែមទៀត និងស្វែងរកដំណោះស្រាយដោយខ្លួនឯង ព្រមទាំងដឹកនាំការ
អភិវឌ្ឍរបស់ខ្លួនដោយខ្លួនឯង។ អ្នកបង្វឹកពំុមែនចាំបាច់ត្រូវតែមានចំណេះដឹងដូចគ្នាជាមួយអ្នក
ទទួលការបង្វឹកនោះទេ។

ឧទាហរណ៍អំពីការប្រកាន់ជំហរ

តើអ្នកធ្លាប់ឮអំពីការបង្វឹកពីមុនមកទេ?

ការ​បង្វឹក​មានន័យថាខ្ញុំនឹងសួរសំណួរជាច្រើន។

ការប្រឹក្សា​យោបល ់ គឺជាដំណើរការដែលអ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់​ធ្វើការជាមួយ​អ្នក​ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​
យោបល់​​ ដើម្បី​ចែក​រំលែក​ចំណេះដឹង និង​បទពិសោធន៍​របស់ខ្លួន ដើម្បី​ជួយអ្នក​ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​
យោបល់​​លូតលាស់ និង​អភិវឌ្ឍ​ក្នុង​លក្ខណៈ​វិជ្ជាជីវៈ​អាជីព និង​ក្នុងនាម​ជាមនុស្ស (និយមន័យ​
របស់​បណ្ឌិត​សភា ភាព​ជាអ្នក​ដឹកនា​ំផ្នែក​មនុស្ស​ធម៌)។ អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់​អាច​ផ្ដល់​ដំបូន្មាន​
បែប​អនុវត្ត​ជាក់ស្ដែង​ និង​មតិ​យោបល់​​ផ្អែក​លើ​បទពិសោធន៍​របស់​ខ្លួនផ្ទាល់ តាម​ធម្មតា អ្នក​
ប្រឹក្សា​យោបល់​មាន​បទពិសោធន៍​ក្នុង​វិស័យ​ដូចគ្នា​ជាមួយ​អ្នក​ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​។ ទោះ​
យ៉ាង​ណា​ក្ដី សម្រាប់ VSO ការប្រឹក្សា​យោបល់​ពុំមែន​មាន​ន័យថា​ជាការ “ប្រាប់​អ្វី​ដែល​ត្រូវធ្វើ” 
នោះ​ទេ។ អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់​​ក៏អាច​សួរ​សំណួរ​ប្រកប​ដោយ​ឥទ្ធិពល​ផងដែរ ប៉ុន្ដែ​អ្នក​ពិគ្រោះ​
យោបល់​សួរ​ដោយផ្អែក​លើ​បទពិសោធន៍​របស់​ខ្លួន​ ហើយអាចភ្ជាប់ទំនាក់ទំនងដែលពាក់ព័ន្ធទៅ
កាន់ធនធាន និងបណ្ដាញនានា។ 

ខ្ញុំនឹងផ្ដល់ដំបូន្មានឱ្យអ្នក តែ​នៅពេលណា​ដែលខ្ញុំ​មាន​ 
អារម្មណ៍​ថា ខ្ញុមំាន​ជំនាញ​ឯកទេស​ត្រមឹត្រវូ​ដើម្បី​អាច​ផ្ដល់​ 
ដំបូន្មាន​ប៉ុណ្ណោះ។

៣. សេចក្ដីផ្ដើមអំពីការបង្វឹក និង​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល​់

គោលបំណង៖

ឧបករណ៍នេះ ត្រវូបានប្រើប្រាស់ដើម្បីណែនំាអំពីទស្សនាទានស្ដពីីការ​បង្វកឹ  
និង​ការប្រក្ឹសា​យោបល់ ដោយ​ពន្យល់​យាង​ប្រុងប្រយ័ត្ន​អំពី​និយម​ន័យ និង​ 
ភាព​ខុសគ​្នារបស់​ការបង្វឹក​ និង​ការប្រឹក្សា​យោបល់ អក្សរ​ដិត គឺជា​ចំណុច​ 
ខុសគ្នា​សំខាន់ៗ និង​ដើម្បី​បកស្រាយ​បញ្ជាក់​អំពី​តួនាទី​របស់​អ្នក​បង្វកឹ​/​អ្នក 
​ប្រឹក្សា​យោបល់ និង​អ្នក​ទទួលការបង្វឹក/អ្នក​ទទួល​ការ​ប្រឹក្សា​យោបល់​នៅ​
ក្នុង​ការងារ ដើម្បី​គ្រប់គ្រង​ការ​រំពឹង​ទុក។ សូម​ប្រើប្រាស់​ក្រឡោន​ខាង​ស​្ដាំ 
ដៃ ដើម្បី​សរសេរ​កំណត់​សម្គាល់​មួយ​ចំនួន​អំពី​អត្ថន័យ កង្វល់ និង​ចំណូល 
​ចិត​្តទាំងឡាយ​ដែលមាន និង​រាល់​សំណួរ​ទាំងឡាយ​ដែលអ្នក​ចាំបាច​់ត្រូវ​ 
ត្រលប់​ទៅឆ្លើយ​វិញ។

អត្ថប្រយោជន៍៖ ការប្រើប្រាស់ឧបករណ៍នេះនឹងជួយដល់កិច្ចសន្ទនាអំពី
ថាតើគោលវិធីណាដែលប្រសើរបំផុត និងជួយធានាយ៉ាងណាឱ្យអ្នកមាន​
គំនិតដូចគ្នាអំពីគោលវិធីទាំងនេះ។

ប្រភព៖ 
VSO

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក​ 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​ 
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 
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៤. ឧបករណ៍​បង្វឹក (GROW)

(គោលដៅ តថភាព ជម្រើស បូកសរុប/ជំហានបន្ទាប់)

សូមចាប់ផ្ដើមចេញពីគោលដៅ បន្ទាប់មក ដើរស្របតាមទ្រនិចនាឡិការហូតឈានទៅដល់ការបូកសរុប ឬ ជំហានបន្ទាប់។ អ្នកប្រាកដជាចង់កត់ត្រាចំណុចមួយ
ចំនួននៅក្នុងដំណាក់កាលនីមួយៗនៃកិច្ចសន្ទនា។

គោលដៅ

ត
ថ

ភា
ព

ជា
ក

ស់
ដ្ែង

ជម្រើស

ប
ូក

ស
របុ

តថភាពជាក់ស្ដែង

•     ស្នើឱ្យមានស្វ័យវាយតម្លៃ

•	 ផ្ដល់ឧទាហរណ៍ជាក់លាក់ស្ដពីីយោបល់​ 
ត្រលប់

•	 ចៀសវាង ឬពិនិត្យលើការសន្មតជាមុន

•	 បោះចោលប្រវត្តិដែលមិនពាក់ព័ន្ធ

គោលដៅ

•	 ព្រមព្រៀងលើប្រធានបទសម្រាប់កិច្ចពិភាក្សា

•	 ព្រមព្រៀងលើគោលបំណងជាក់លាក់របស់វគ្គសិក្សា

•	 កំណត់គោលបំណងរយៈពេលវែងប្រសិនបើសមស្រប

ជម្រើស

•	 គ្របដណ្ដប់លើជម្រើសនានាយ៉ាងពេញលេញ

•	 ស្នើឱ្យមានមតិយោបល់ពីអ្នកទទួលការបង្វឹក

•	 ផ្ដល់មតិយោបល់ដោយប្រុងប្រយ័ត្ន

•	 ធានាឱ្យមានការជ្រើសរើស

បូកសរុប

•	 ប្ដេជ្ញាចិត្តចំពោះសកម្មភាព

•	 កំណត់រកឧបសគ្គដែលអាចមាន

•	 បង្កើតជំហានជាក់លាក់ និង 
​កំណត់​ពេល​វេលា

•	 ព្រមព្រៀងគ្នាលើការគាំទ្រ

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​ 
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

គោលបំណង៖

ឧបករណ៍នេះ ត្រូវបានប្រើប្រាស់ដើម្បីផ្ដល់មគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់​វគ្គ​បង្វឹក​
នីមួយៗ។ ការ​បង្វឹក​ ជានិច្ចកាល​គួរតែ​ជាការ​បង្វឹក​ដែល​ផ្ដោត​ទិសដៅ​លើ​
សកម្មភាព និង​ផ្ដោត​ការ​យកចិត​្តទុកដាក​់លើ​ការ​សម្រេច​បាន​គោលដៅ 
និង​ចំណុចដៅ។

អត្ថប្រយោជន៍៖ ឧបករណ៍នេះ ជួយរៀបចំរចនាសម្ព័ន្ធវគ្គនីមួយៗ ដើម្បី​
រក្សាការ​បង្វឹក​ដោយដើរតាមគន្លងត្រឹមត្រូវ​។

ប្រភព៖ គំរូនេះត្រវូបានបង្ហាញដោយ Climategen ហើយត្រវូបានប្រើប្រាស់​ 
ជាសាមញ្ញនៅក្នុងវគ្គការ​បង្វឹក​ទូទាំងពិភពលោក។
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៥. គោលវិធីការប្រឹក្សាយោបល ់C ទាងំប្រា ំ
ត

្រៀម

•	 តើបញ្ហាអ្វីខ្លះដែលអ្នកចង់លើកយកមកជជែកនៅក្នុងវគ្គសិក្សានេះ?
•	 តើអ្វីខ្លះជាបញ្ហាប្រឈមសំខាន់ៗដែលអ្នកកំពុងជួបប្រទះនាពេលបច្ចុប្បន្ន?
•	 តើលទ្ធផលអ្វីខ្លះដែលអ្នកចង់សម្រេចបាន?
•	 តើអ្វីខ្លះដែលអាចធ្វើឱ្យមានវគ្គសិក្សាប្រកដោយជោគជ័យ?

បញ
្ហាប

្រឈ
ម

•	 តើអ្វីជាបញ្ហាប្រឈមដំបូងដែលអ្នកចង់សិក្សាស្វែងយល់?
•	 តើអ្នកអាចផ្ដល់រូបភាពទូទៅឱ្យខ្ញុំ អំពីអ្វីដែលកំពុងកើតឡើងបាន ឬទេ?
•	 តើអ្នកអាចផ្ដល់ឧទាហរណ៍ជាក់លាក់មួយឱ្យខ្ញុំបានទេ?
•	 តើអ្នកចង់ឱ្យមានអ្វីកើតឡើងជំនួសវិញ?
•	 តើលទ្ធផលវិជ្ជមានអាចមានអ្វីខ្លះ?
•	 តើអ្នកចង់សម្រេចបានលទ្ធផលជាក់ស្ដែងអ្វីខ្លះ?

បញ្ហា ប្រឈម
CHALLENGES

ជម្រើស
CHOICES

សេចក្ដីសន្និដ្ឋា ន
CONCLUSIONS

ដំណោះស្រាយប្រកប 
ដោយភាពច្នៃប្រឌិត

CREATIVE SOLUTIONS

ផលវិបាក
CONSEQUENCES

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពប្រចាំ​ 
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ  
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

គោលបំណង៖

ឧបករណ៍នេះ ត្រវូបានប្រើប្រាស់ដើម្បីរៀបចំរចនាសម្ពន័្ធវគ្គ ប្រក្ឹសា​យោបល់​ 
របស់អ្នក។ សូម​ប្រើប្រាស់​តារាង​ដើម្បី​រៀបចំ​វគ្គ​របស់​អ្នក និង​ទាញ​យក​
សំណួរ​ដែល​អ្នកអាច​ត្រូវ​ប្រើប្រាស់។ អ្នក​នឹង​ត្រូវមាន​ភាព​បត់​បែន ហើយ​
ត្រូវ​កែសម្រួល​ផែនការ​យោងតាម​ដំណើរ​ការ​វិវឌ្ឍន៍​របស់​វគ្គសិក្សា។

អត្ថប្រយោជន៍៖ រក្សាវគ្គការប្រឹក្សា​យោបល់ឱ្យដើរតាមគន្លងត្រឹមត្រូវ​ និង​
រក្សាដំណោះស្រាយវគ្គសិក្សាឱ្យមានការផ្ដោតការយកចិត្តទុកដាក់។

ប្រភព៖ 
សាកលវិទ្យាល័យ Keele

14 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ជម
្រើស

ដោយពិនិត្យទៅលើបញ្ហាប្រឈមទីមួយ៖
•	 តើអ្នកមើលឃើញថា អាចមានជម្រើសអ្វីខ្លះជាជម្រើសសម្រាប់ដោះស្រាយបញ្ហាប្រឈម?
•	 តើជម្រើសទី១គឺជាអ្វី?
•	 តើមានជំហានអ្វីខ្លះដែលអ្នកចាំបាច់ត្រូវធ្វើឡើង ប្រសិនបើអ្នកដើរតាមជម្រើសនេះ?
•	 តើអ្វីទៅដែលអ្នកមើលឃើញថាជាជម្រើសបន្ទាប់?
•	 តើមានជំហានអ្វីខ្លះដែលអ្នកចាំបាច់ត្រូវធ្វើឡើង ប្រសិនបើអ្នកដើរតាមជម្រើសនេះ?
•	 តើអ្នកអាចគិតឃើញអំពីជម្រើសដទៃណាមួយផ្សេងទៀត ឬទេ?
•	 តើអ្នកធ្លាប់សាកល្បងអ្វីខ្លះផ្សេងទៀតពីមុនមក?
•	 តើមានផលវិបាកអ្វីខ្លះដែលបានកើតឡើង?
•	 តើអ្នកមានមើលឃើញជម្រើសណាមួយក្នុងចំណោមជម្រើសទាំងនេះ ថាជាជម្រើសដែលអាចធ្វើបាន ឬទេ?

ផល
វិបា

ក

•	 តើអ្នកមើលឃើញថាអ្វីខ្លះជាចំណុចវិជ្ជមាន និងអ្វីខ្លះជាចំណុចអវិជ្ជមានពាក់ព័ន្ធនឹងការដើរតាមជម្រើសទី១?
•	 តើមានទិដ្ឋភាពវិជ្ជមានអ្វីដែរឬទេ?
•	 តើមានអត្ថប្រយោជន៍ណាមួយដែលអាចមើលមិនទាន់ឃើញច្បាស់ភ្លាមៗ ឬទេ?

ឥឡូវសូមបន្ដទៅពិចារណាកត្តាអវិជ្ជមានវិញម្ដង។
•	 តើអ្នកមើលឃើញថាអ្វីខ្លះជាចំណុចអវិជ្ជមានក្នុងការជ្រើសរើសជម្រើសទី១?
•	 សូមពិពណ៌នាអំពីទិដ្ឋភាពអវិជ្ជមានទំាងអស់ដែលអាចកើតមាន។

ឥឡូវនេះសូមដាក់ពិន្ទុទៅលើភាពទាក់ទាញនៃជម្រើសនីមួយៗ។ សូមដាក់ពិន្ទុដោយឈរលើកម្រិតចាប់ពី ០ ដល់ ១០។
•	 សូមចំណាយពេល ១ នាទី ដើម្បីដាក់ពិន្ទុដំណោះស្រាយនីមួយៗដែលអាចទៅរួច​ និងត្រូវពិចារណាថា តើហេតុអ្វីបានជាអ្នកដាក់ពិន្ទុដូចនេះ

ឱ្យជម្រើសនោះ។

ដំណោ
ះស

្រាយ
ប

្រកប
ដោ

យ
ភា

ពច
្នៃប

្រឌិត

ឥឡូវសូមពិនិត្យមើលទិដ្ឋភាពរួមនៃជម្រើសរបស់អ្នក ​និងពិនិត្យមើលថា តើអាចមានដំណោះស្រាយប្រកបដោយភាពច្នៃប្រឌិតណាមួយ​ ឬទេ៖
•	 តើអ្វីខ្លះជាលទ្ធផលជាក់ស្ដែងដែលអ្នកចង់សម្រេចបាន?
•	 តើអ្នកអាចខិតខំឱ្យអស់លទ្ធភាពយ៉ាងណាខ្លះ ដើម្បីសម្រេចបានលទ្ធផលទាំងអស់នេះ?
•	 តើអ្នកចង់សម្រេចបានលទ្ធផលទាំងអស់នេះនៅពេលណា?
•	 បើពិនិត្យទៅលើជម្រើសដែលអ្នកបានបង្កើតឡើង តើអាចមានលទ្ធភាពទាញយកចំណែកប្រសើរបំផុតពីជម្រើសនីមួយៗ រួចបង្កើត​ទៅជា​វិថី​

ថ្មីមួយ ឬទេ? តើវិថីថ្មីនេះ នឹងមានរូបរាងបែបណា?

ឥឡូវសូមនឹកស្រមៃថា អ្នកមានសន្លឹកក្រដាសទទេមួយសន្លឹក។ តើអ្នកនឹងធ្វើយ៉ាងណា ប្រសិនបើ៖
•	 អ្នកអាចចាប់ផ្ដើមអ្វីៗជាថ្មីឡើងវិញទាំងអស់នៅថ្ងៃស្អែក?
•	 អ្នកអាចធ្វើអ្វីក៏បានតាមអ្នកត្រូវការ ដើម្បីបំពេញរូបភាពលទ្ធផលឥតខ្ចោះនោះ?
•	 តើធ្វើយ៉ាងណាទើបអាចឱ្យអ្នកដើរតាមគោលការណ៍ទាំងអស់នេះនៅក្នុងស្ថានភាពនេះ?

ឥឡូវសូមផ្ដោតការយកចិត្តទុកដាក់លើការចូលរួមចំណែកប្រសើរបំផុតរបស់អ្នក៖
•	 តើអ្វីខ្លះជាចំណុចខ្លាំងរបស់អ្នក?
•	 តើអ្នកអាចប្រើប្រាស់ចំណុចខ្លាំងទាំងនេះ ដើម្បីដោះស្រាយបញ្ហាប្រឈមនេះបានយ៉ាងណាខ្លះ?
•	 តើអ្នកត្រូវការជំនួយអ្វីខ្លះពីមនុស្សដទៃដែលមានចំណេះដឹង/ជំនាញ/បណ្ដាញផ្សេងៗទៀត?

ឥឡូវសូមពិនិត្យលើគន្លងវិថីដែលអ្នកចង់អនុវត្ត។
•	 សូមពិនិត្យលើអ្វីដែលយើងបានពិភាក្សាគ្នា តើជម្រើសណាមួយជាជម្រើសដែលអ្នកជ្រើសរើស?

ស
ន្និដ

្ឋាន

ឥឡូវសូមស្វែងយល់លើជម្រើសដែលអ្នកបានជ្រើសរើស៖
•	 តើអ្វីខ្លះដែលអាចជាចំណុចវិជ្ជមាន?
•	 តើអ្វីខ្លះដែលអាចជាចំណុចអវិជ្ជមាន?
•	 តើអ្នកអាចស្ថាបនាបន្ថែមលើចំណុចវិជ្ជមាន និងកាត់បន្ថយចំណុចអវិជ្ជមានឱ្យនៅអប្បបរមាបានដោយរបៀបណា​?
•	 ដោយចងចាំអំពីផលវិបាកដែលអាចកើតមានទាំងអស់នេះ តើអ្នកបានត្រៀមខ្លួនដើម្បីឈានឆ្ពោះទៅមុខ ឬនៅ?

ឥឡូវសូមបន្ដពិនិត្យលើផែនការសកម្មភាពរបស់អ្នក។​
•	 តើមានជំហានអ្វីខ្លះដែលអ្នកចាំបាច់ត្រូវធ្វើឡើង ដើម្បីសម្រេចគោលដៅ/លទ្ធផលរបស់អ្នក?
•	 តើធ្វើយ៉ាងណាទើបអ្នកអាចអនុវត្តជំហានទាំងអស់នេះបាន?
•	 តើអ្នកចង់ចាប់ផ្ដើមនៅពេលណា?
•	 តើអ្នកអាចធ្វើអ្វីបានខ្លះ ដើម្បីអាចទទួលបានជោគជ័យតាំងពីដំបូង?

សូមធ្វើបញ្ជីភារកិច្ច និងកាលវិភាគ។
•	 តើអ្នកចាំបាច់ត្រូវធ្វើអ្វីខ្លះ ដើម្បីឱ្យភារកិច្ច និងផែនការនេះ អាចកើតចេញជារូបរាងបាន?

សម្គាល់៖ អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់ពុំចាំបាច់ត្រូវសួរសំណួរនីមួយៗ និងសួរគ្រប់សំណួរនៅក្នុងបញ្ជីនេះទេ សូមពិចារណាសំណួរទាំងនេះជាមគ្គុទ្ទេសក៍របស់អ្នក។ តាម​ 
	 រយៈការប្រើប្រាស់ជំនាញការស្ដាប់ដោយសកម្ម នឹងអាចជួយអ្នកឱ្យដឹងអំពីសំណួរបន្ទាប់សមស្របដែលអ្នកគួរសួរ។

15ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



១.	 សូមផ្ដោតការយកចិត្តទុកដាក់របស់កិច្ចប្រជុំលើបញ្ហាដែលបានកំណត់
ឃើញ រួចព្យាយាមរក្សាចំណុចផ្ដោតការយកចិត្តទុកដាក់លើបញ្ហាទាំង
នោះ ដោយកុំឱ្យបែករឿងទៅផ្សេង។

២. សូមស្ដាប់ដោយប្រុងប្រយ័ត្ន ស្រាវជ្រាវអំពីបញ្ហា និងធ្វើផែនការ​ដំណោះ​
ស្រាយរួមគ្នា។

៣.	 សូមស្ដាប់អំពីអ្វីដែលគេប្រាប់អ្នក រួមទាំង​ចេតនា​​នៃការ​និយាយ​។ ពេល
ខ្លះអាចមានសារលាក់កំបាំងនៅក្នុងអ្វីដែលគេកំពុងប្រាប់អ្នក។ 

៤.	 សូមឆ្លុះបញ្ចាំងត្រលប់មកវិញដោយសុក្រឹត ដើម្បីបង្ហាញថាអ្នកពិតជា
កំពុងតែស្ដាប់ និងបញ្ជាក់អះអាងថា អ្នកបានស្ដាប់ឮពត៌មានត្រឹមត្រូវ។ 
ការឆ្លុះបញ្ចាំងក៏​អនុញ្ញាតឱ្យមនុស្សនោះ អាចស្ដាប់ឮអំពីអ្វីដែលពួកគេ
បាននិយាយរួចហើយ ដើម្បីពិនិត្យមើលថា តើនោះជាខ្លឹមសារដែលគេ
ចង់និយាយពិតមែន ឬទេ។ អ្នកអាចឆ្លុះបញ្ចាំងត្រលប់មកវិញតាមរយៈ៖

•	 ការធ្វើបរប្រយោគ ឬបញ្ជាក់ឡើងវិញពីអ្វីដែលអ្នកបានឮ។

•	 សង្ខេបសារសំខាន់ៗដោយប្រើប្រយោគខ្លី និងជាក់ច្បាស់ ដែល​
ផ្ដោត​ការយកចិត្តទុកដាក់លើបញ្ហាមានសារៈសំខាន់ជាងគេបំផុត។

•	 ថាឡើងវិញដោយពាក្យមានអត្ថន័យពេញលេញ ដើម្បីជួយ​ស្ថាបនា​
ការ​យល់​ដឹង។

លើកទឹកចិត្តការសន្ទនាតាមរយៈការប្រើប្រាស់ភាសាកាយវិការប្រកបដោយ​
ការគាំទ្រ និងសមស្របដូចជា ការងក់ក្បាលជាដើម។

ទិដ្ឋភាពទាំងអស់នេះអាចកើតមានបាន លុះត្រាណាតែយើង៖

ក)	 កំណត់ចន្លោះពេលជាក់លាក់ ដើម្បីជួបជាមួយសហការីជាអ្នកប្រកប​
វិជ្ជា​ជីវៈអាជីពរបស់អ្នក ដើម្បីពិភាក្សាអំពីចំណុចនៃការអភិវឌ្ឍក្នុងវិជ្ជា​
ជីវៈ​អាជីពរបស់ខ្លួន។ 

ខ)	 ស្វែងរកបរិយាកាសស្ងប់ស្ងាត់ដោយបិទ​ទូរស័ព្ទដើម្បីអនុញ្ញាតឱ្យអាច​មាន 
​ការពិភាក្សាក្នងុលក្ខណៈវិជ្ជាជីវៈ​អាជីពពិតប្រាកដអាចកើតមានបាន។

ភាពស្ងៀមស្ងាត់

សូមកុំភ្លេចថា ពេលខ្លះរឿងដ៏មានឥទ្ធិពលខ្លាំងបំផុតដែលអ្នកអាចធ្វើបាន គឺ​
ត្រូវរក្សាភាពស្ងៀមស្ងាត់។ ការរក្សាភាពស្ងៀមស្ងាត់ នឹងអាចជួយលើកទឹក
ចិត្តឱ្យមានការគិត និង ការឆ្លុះបញ្ចាំងស៊ីជម្រៅថែមទៀត។ ភាពស្ងៀមស្ងាត់ 
ក៏អាចធ្វើឱ្យសិស្សអាចដឹកនាំ និងមានភាពជាម្ចាស់លើកិច្ចសន្ទនាផងដែរ។

៦. ការស្ដា ប់ដោយសកម្ម

គោលបំណង៖

នេះជាឧបករណ៍ជាមូលដ្ឋានគ្រះឹនៅក្នងុការងារអភិវឌ្ឍន៍សមត្ថភាព ហើយ 
​យើង​ចាំបាច​់ត្រូវសួរ​ខ្លួនឯង​ថា តើ​យើង​ពិតជា​កំពុង​ស្ដាប់ ឬ គិត​អំពី​អ្វី​
ផ្សេង ឬ​កំពុង​ធ​្វើផែនការ​សំណួរ​បន្ទាប់​របស់​យើង។ អ្នក​អាច​ក្លាយ​ជា​អ្នក​
ស្ដាប់​ដ​៏ប្រសើរ​តាមរយៈ​ការ​អនុវត្ត​តាម​ដំបូន្មាន​ខាងក្រោម។

អត្ថប្រយោជន៍៖ មានប្រយោជន៍ក្នងុការរំលឹកខ្លនួឯងអំពីវិធីដើម្បីស្ដាប់ អាន​ 
មុនពេលវគ្គសិក្សា។

ប្រភព៖ 
VSO

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក​ 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​ 
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

16 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



៧. ការសរួសណួំរប្រកបដោយថាមពល

គោលបំណង

នេះគឺជាឧបករណ៍ជាមូលដ្ឋានគ្រឹះ ដើម្បីប្រើប្រាស់ជាមួយសហការីរបស់
អ្នក ហើយត្រូវបានផ្សារភ្ជាប់ជាមួយឧបករណ៍ស្ដីអំពីការស្ដាប់។

អត្ថប្រយោជន៍

ដើម្បីសម្របសម្រលួដល់សិស្សឱ្យគិត និងឆ្លះុបញ្ចាងំសី៊ជម្រៅ​។ ជួយ​ផ្ដល់​ 
មគ្គុទេសក៍សម្រាប់កិច្ចសន្ទនា។

ប្រភព
កែសម្រួលចេញពីសហព័ន្ធការ​បង្វឹក​អន្តរជាតិ Brown and Bloom ។

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​ 
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

រាល់ការអភិវឌ្ឍវិជ្ជាជីវៈអាជីព ទាមទារឱ្យមានកិច្ចពិភាក្សា ហើយកិច្ច​ពិភាក្សា 
​នេះ មានន័យថា ជាការសួរសំណួរដោយប្រុងប្រយ័ត្ន ក្នុងលក្ខណៈ​គ្មានការ​
គំរាមកំហែង។ ការសួរសំណួរ គឺពំុមែនជាការងាយស្រលួឡើយ ហើយ​នៅក្នុង​
វប្បធម៌កម្ពុជា ការសួរសំណួរ គឺមានការលំបាកជាពិសេស ដោយសារតែ​ 
យើង​ពុំចង់ឱ្យនរណាម្នាក់ត្រូវបាក់មុខ។

មូលហេតុចម្បងដែលត្រូវប្រើប្រាស់ការសួរសំណួរ គឺដើម្បីស្វែងរកពត៌មាន 
ប៉ុន្តែការសួរសំណួរ ក៏ជួយពង្រឹងការរៀនសូត្រផងដែរ ព្រោះការពន្យល់អ្វ ី
ម្យ៉ាងដល់នរណាម្នាក់ ធ្វើឱ្យអ្នកដែលត្រូវបានគេចោទសួរជាសំណួរនោះ គិត​ 
អំពីពត៌មានដែលខ្លួនបានទទួល។ ឧទាហរណ៍ប្រសិនបើអ្នកសួរថា “តើអ្នក​ 
ចាប់ផ្ដើមកសាង AOP ដោយរបៀបណា?” ចម្លើយតបចំាបាច់ត្រវូផ្ដល់​ពត៌មាន 
លម្អតិស្ដពីីដំណើរការនៃការកសាង AOP។ បន្ទាប់មកអ្នកសួរអាចសួរសំណួរ​ 
បន្ទាប់បន្សំបន្ថែមទៀត ដើម្បីធ្វើឱ្យដំណើរការនេះកាន់តែច្បាស់​លាស់ និងធ្វើ​ 
ឱ្យអ្នកដែលកំពុងផ្ដល់ចម្លើយនោះ បានគិតអំពីអ្វដីែលខ្លនួធ្វើ និងថាតើវិធី​ដែល​ 
ខ្លួនអនុវត្តភារកិច្ចនោះ គឺជាគោលវិធីប្រសើរបំផុត ឬទេ?

Brown and Bloom បានរកឃើញថា គេអាចចែកសំណួរទៅជាក្រុមដូច​
ខាងក្រោម៖

សំណួរកម្រិតទាប សំណួរកម្រិតខ្ពស់

រំលឹកឡើងវិញ ការវិភាគ

ការយល់ដឹង ការសំយោគ

ការអនុវត្ត ការវាយតម្លៃ

Brown កំណត់និយមន័យសំណួរប្រភេទទាំងអស់នេះដូចខាងក្រោម៖

	 សំណួរការគិតកម្រិតទាប

រំលឹកឡើងវិញ៖	 តើអ្នកនោះចងចាអំំពីអ្វដីែលខ្លនួបានឃើញ ឬបានអាន  
		  ឬទេ?

ការយល់ដឹង៖ 	 តើអ្នកនោះយល់អំពីអ្វីដែលខ្លួនចងចាំឬទេ?

ការអនុវត្ត៖ 	 តើអ្នកនោះអាចយកវិធាន និងជំនាញទៅអនុវត្ត ដើម្បី​ 
		  ដោះស្រាយបញ្ហាដែលមានចម្លើយតែមួយដែលត្រឹម 
		  ត្រូវ ឬទេ​?

	 ការគិតកម្រិតខ្ពស់

ការវិភាគ៖		  តើអ្នកនោះអាចមើលឃើញហេតុផល ទាញ​សេចក្ដី​ 

		  សន្និដ្ឋាន និងផ្ដល់ឧទាហរណ៍​ដើម្បីគាំទ្រគំនិតរបស់​ 
		  ខ្លួនឬទេ?

ការសំយោគ៖ 	 តើអ្នកនោះអាចព្យាករណ៍ ដោះស្រាយបញ្ហា ឬបង្កើត 
		  ជាតំណភ្ជាប់គំនិតគួរជាទីចាប់អារម្មណ៍ ឬទេ?

ការវាយតម្លៃ៖	 តើអ្នកនោះអាចវិនិច្ឆ័យគុណតម្លៃនៃគំនិត ឬដំណោះ​ 
		  ស្រាយចំពោះបញ្ហាឬទេ? តើពួកគេអាចផ្ដល់គំនិត​ 
		  ផ្អែក​លើហេតុផល ទៅលើបញ្ហា ឬការជជែកដេញ​ 
		  ដោល​នានា ឬទេ?

សំណួរការគិតកម្រិតខ្ពស់ គឺជាប្រភេទសំណួរដែលអ្នកបង្វឹក និង​អ្នក​ប្រឹក្សា​
យោបល់ ត្រូវប្រើប្រាស់សម្រាប់បំណិន​​ការគិតកម្រិតខ្ពស់។ 

សំណួរអាចត្រវូបានយកទៅសួរដោយសារហេតុផលជាច្រើន ហើយហេតុ​ផល​
មួយចំនួន អាចមានដូចជា៖

•	 ដើម្បីលើកទឹកចិត្តឱ្យមានការគិតស៊ីជម្រៅ

•	 ដើម្បីផ្ដោតការយកចិត្តទុកដាក់លើគំនិតជាក់លាក់ណាមួយ

•	 ដើម្បីពង្រឹងការយល់ដឹងដែលមានកន្លងមក

ការសួរសំណួរដែលល្អ ការសួរសំណួរមិនសូវល្អ

• មានផែនការទុកជាមុន

• ផ្ដល់ពេលវេលាគ្រប់
  គ្រាន់ដើម្បីឆ្លើយតប

• មិនភ័យខ្លាចចំពោះ

  ភាពស្ងៀមស្ងាត់

• ប្រើប្រាស់សំណួរបើក

• នាំឱ្យមានការសួរ
  សំណួរបន្ថែម និង
  ការគិតស៊ីជម្រៅ

• យើងសួរច្រើនសំណួរពេក

• យើងសួរសំណួរដែលគ្មានចម្លើយ

• សំណួរនោះពិបាកឆ្លើយខ្លាំងពេក

• យើងមិនអាចផ្ដល់ពេលវេលាគ្រប់គ្រាន​់ 
  សម្រាប់គិតរកចម្លើយ

• ចម្លើយនោះពុំអាចពង្រីកបន្ថែមបាន

• មានសំណួរបិទច្រើនពេកដែលទាមទារ​ 
  ចម្លើយ​ត្រឹមតែ “បាទ/ចាស” ឬ “ទេ” 

មានវិធានមូលដ្ឋានមួយចំនួន ដែលត្រូវអនុវត្តតាម៖

១.	 ត្រូវកំណត់ឱ្យមានពេលវេលាជាក់លាក់ដើម្បីជួបជាមួយសហការីប្រកប
វិជ្ជាជីវៈអាជីពរបស់អ្នក ដើម្បីពិភាក្សាលើការអភិវឌ្ឍវិជ្ជាជីវៈអាជីពរបស់​
ពួកគេ
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២.	 ស្វែងរកបរិយាកាសស្ងប់ស្ងាត់ដោយបិទទូរស័ព្ទ ដើម្បីអនុញ្ញាតឱ្យអាច​
មាន​កិច្ចពិភាក្សាក្នុងលក្ខណៈវិជ្ជាជីវៈ​អាជីពពិតប្រាកដ

៣. 	 ព្យាយាមប្រកាន់យកអាកប្បកិរិយាប្រកបដោយការគំាទ្រ និងមាន​លក្ខណៈ​ 
វិជ្ជមាន។ ត្រូវមាន​ទំនាក់​ទំនង​ខ្សែភ្នែក ប្រើប្រាស់​ភាសា​កាយវិការ​ដែល​
មាន​លក្ខណៈ​គាំទ្រ និង​អង្គុយ​ស្រប ជៀសវាង​កុំអង្គុយ​ទល់មុខ ដោយ​
ហេតុថា ការអង្គុយ​បែបនេះ​មិនសូវ​បង្កការ​គំរាមកំហែង។

៤.	 ផ្តោតការយកចិត្តទុកដាក់របស់កិច្ចប្រជំុ ទៅលើបញ្ហាដែលបាន​កំណត់​
ឃើញ និងធ្វើយ៉ាងណាឱ្យមានការផ្ដោតលើកង្វល់ផ្សេងទៀតឱ្យបានតិច​
បំផុត។ 

៥.	 គួរចាប់ផ្ដើមពីអ្វម្៉ីយាងដែលមានលក្ខណៈគួរជាទីលើកទឹកចិត្ត និង​វិជ្ជមាន។  
សូមចាប់ផ្ដើមដោយសំណួរបើក សំណួរមានលក្ខណៈទូទៅ ដែលជួយ​
ជំរុញសហការីរបស់អ្នក ឱ្យនិយាយចេញមក (ក្នុងករណីសហការីមាន​
លក្ខណៈស្វ័យរិះគន់ហួសប្រមាណ ហើយហាក់មានអារម្មណ៍ថា ការងារ​
របស់ខ្លួនអន់ខ្សោយខ្លាំង សូមស្នើឱ្យគាត់កំណត់រកចំណុចខ្លាំងមួយចំនួន 
ដើម្បីជំរុញទំនុកចិត្តលើខ្លួនឯងរបស់ពួកគាត់) ។

៦.	 ពេលអ្នកចាប់ផ្ដើមស្វែងយល់លើប្រធានបទ សូមលើកទឹកចិត្ត​សហការី​
របស​់អ្នក ឱ្យពន្យល់៖

•	 បរិបទនៃការធ្វើផែនការ និងគោលវិធីរបស់ពួកគេនៅក្នងុការធ្វើការងារ

•	 ខ្ញុំឆ្ងល់ថា ហេតុអ្វីបានជាអ្នកជ្រើសរើសចាប់ផ្ដើមភារកិច្ចតាមវិធ​ី
បែបនេះ។

•	 តើមានមូលហេតុអ្វីដែលធ្វើឱ្យសកម្មភាពមួយចំនួនបានទទួលជោគ
ជ័យ ឬជួបបញ្ហា។ 

•	 តើគោលបំណងនោះបានសម្រេច ឬទេ។
•	 តើអ្នកមានភស្តុតាងអ្វីខ្លះដើម្បីបង្ហាញអំពីការសម្រេចបានគោល​

បំណង​របស់ពួកគេ។

៧.	 ពិភាក្សាលើពត៌មានជាក់ស្ដែង ជាជាងពិភាក្សាលើគំនិត ហើយត្រូវផ្ដោត
ការយកចិត្តទុកដាក់លើលទ្ធផលដែលសម្រេចបាន។ 

•	 តើសហការីថ្នាក់លើរបស់អ្នក ស្វាគមន៍កិច្ចខិតខំរបស់អ្នកយ៉ាងណាខ្លះ?
•	 ប្រសិនបើអ្នកពំុអាចសម្រេចបានគោលបំណងជាក់លាក់ណាមួយ 

តើអ្នកគិតថា អ្វីជាបញ្ហាដែលធ្វើឱ្យមិនអាចសម្រេចបានជោគជ័យ?
•	 សួរពួកគេ ថាតើពួកគេនឹងធ្វើអ្វីខុសប្លែកពីនេះប្រសិនបើពួកគេនឹង​

ត្រូវធ្វើភារកិច្ចនេះជាថ្មីម្ដងទៀត។ សូមស្នើនូវយុទ្ធសាស្ត្រជាជម្រើស​​
ជំនួស ប៉ុន្តែត្រូវឱ្យសហការីរបស់អ្នកជាអ្នកជ្រើសរើស។

(អ្នកចាំបាច់ត្រូវមានគំនិតមួយចំនួនអំពីយុទ្ធសាស្ត្រ ដើម្បីកែលម្អការអនុវត្ត 
ដូច​ជាការពិនិត្យមើលថាតើសហការីដទៃទៀតធ្វើអ្វីខ្លះ ជជែកអំពីបញ្ហាជាមួយ​
សហការីដែលមានបទពិសោធន៍ច្រើន ធ្វើការជាមួយគ្នាជាក្រុមក្នងុនាយក​ដ្ឋាន​ 
ជាមួយគ្នា។ល។)

ប្រើប្រាស់ចំណុចនេះដើម្បីជួយ តើចំណុចនេះស្ដាប់ទៅយ៉ាងណាដែរ

សំណួរប្រកប
ដោយឥទ្ធិពល

បង្កើតគោលដៅ ឬប្រមើលមើលថាតើ​អនា​ 
គត​នឹង​ខុស​ប្លែក​យាងណា​ខ្លះ នៅ​ពេល​បញ​្ហា 
នេះត្រូវ​បាន​ដោះស្រាយ

“ឧបមាថា យប់មួយ នៅពេលអ្នកកំពុងគេងលក់មានអព្ភូតហេតុកើតឡើង ហើយបញ្ហា​នេះ​
ត្រូវបានដោះស្រាយ។ តើអ្នកធ្វើយ៉ាងណាទើបអាចដឹងថាបញ្ហានេះត្រូវបានដោះស្រាយ? 
តើនឹងមានអ្វីខុសប្លែកពីនេះ? តើអ្នកនឹងកត់សម្គាល់ឃើញយ៉ាងណាខ្លះ?”

“ឧបមាថា ក្នុងរយៈពេល ៦ ខែខាងមុខ ខ្ញុំស្រាប់តែមកជួបអ្នកដោយចៃដន្យ រួចខ្ញុំសួរអ្នកថា 
តើអ្នកសុខសប្បាយទេ រួចអ្នកឆ្លើយថា “សុខសប្បាយខ្លាំងណាស់” ។ តើចាំបាច់ត្រូវមានការ
ផ្លាស់ប្តូរអ្វីខ្លះ ដើម្បីឱ្យអ្នកអាចឆ្លើយថា សុខសប្បាយណាស់ ហើយអ្នកពិតជាសុខសប្បាយ
ណាស់ពិតមែននៅពេលនោះ?”

ពង្រីកសំណួរ

សូមពិចារណាថា តើទៅខាងមុខនឹងត្រូវធ្វើ​
យ៉ាងណាទៀត ដើម្បីបង្កើនជោគជ័យ ការ​
ជំរុញ​ទឹកចិត្ត/ការប្តេជ្ញាចិត្ត និងទំនុកចិត្តឱ្យ
បានកាន់តែច្រើនឡើងថែមទៀត

ណែនាំការដាក់ពិន្ទុចាប់ពី ១ ដល់ ១០។ សូមពន្យល់អំពីកម្រិតពិន្ទុ រួចស្នើឱ្យមានការដាក់ពិន្ទុ 
ដោយអ្នកអាចសួរថាតើត្រូវការអ្វីខ្លះ ដើម្បីអាចដើរឆ្ពោះទៅមុខទៀតបាន។

“តើឥឡូវនេះអ្នកនៅឯណា?”

“តើមានអ្វីខ្លះដែលធ្វើឱ្យអ្នកបានមកដល់ទីដែលអ្នកបានមកដល់រួចហើយនៅពេលនេះ?”

“តើពិន្ទុ ១០ នឹងមានរូបភាពបែបណា?”

“តើអ្នកចាំបាច់ត្រូវធ្វើអ្វីខ្លះដើម្បីឈានទៅដល់ [១-២ ជំហានខាងមុខ]?”

ទម្រង់ខ្លី៖ “តើពេលនេះអ្នកនៅឯណា? តើត្រូវការអ្វីខ្លះដើម្បីឈានទៅដល់ [១-២ ជំហាន​ 
ខាងមុខ]?”

​៤x តើនឹងមាន
អ្វីកើតឡើង

សម្រេចចិត្តជ្រើសរើសជម្រើសណាមួយ​
ក្នុង​ចំណោមជម្រើសដែលមាន

“តើនឹងមានអ្វីកើតឡើង ប្រសិនបើអ្នកបានធ្វើ?”

“តើនឹងមានអ្វីកើតឡើង ប្រសិនបើអ្នកមិនបានធ្វើ?”

“តើអ្វីនឹងមិនកើតឡើង ប្រសិនបើអ្នកបានធ្វើ?”

“តើអ្វីនឹងមិនកើតឡើង ប្រសិនបើអ្នកមិនបានធ្វើ?”

ការដាក់ដែន
កំណត់លើ
ការសន្មត

មើលឃើញលទ្ធភាពដែលអាចកើតមាន 
កំណត់​រកវិធីដើម្បីសម្រេចបានគោលដៅ

ជំហានទី ១៖ “តើអ្វីជាគោលដៅរបស់អ្នក តើអ្នកចង់សម្រេចបានអ្វី?”

ជំហានទី ២៖ “តើអ្នកអាចប៉ាន់ប្រមាណបានទេថា អ្វីដែលនឹងរារាំងអ្នកមិនឱ្យសម្រេចបាន 
គោលដៅរបស់អ្នក?”

[ជំហានទី ២ខ៖ “រឿងនោះប្រហែលជាទៅរួច ប៉ុន្តែបើតាមការសន្មតរបស់អ្នក តើអ្វីដែលធ្វើ 
ឱ្យវាអាចរារាំងអ្នកបាន?]​

ជំហានទី ៣៖ “តើអ្វីជាទិដ្ឋភាពផ្ទុយជាវិជ្ជមាននៃការសន្មតនោះ?”

ជំហានទី ៤៖ “ប្រសិនបើអ្នកដឹងអំពី [ទិដ្ឋភាពផ្ទុយជាវិជ្ជមាន] តើអ្នកនឹងធ្វើអ្វីនៅក្នុងស្ថាន​ 
ភាព​នេះ?”
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យើងពុំគួរមើលស្រាលឥទ្ធិពលនៃកិច្ចសន្ទនាសម្រាប់ការអភិវឌ្ឍម្នាក់ទល់ម្នាក ់
​នោះ​ឡើយ។ ក្នុងអំឡុងពេលកិច្ចសន្ទនា សហការីចេះអំពីរបៀបរៀន ហើយ​
ទិដ្ឋភាពនេះ ក៏ជាដំណើរការកើតមានចំពោះភាគីទាំងស​ងខាងដែរ ព្រោះថា 
យើងក៏រៀនសូត្របានពីដំណើរការនេះផងដែរ។ ម្៉យាងទៀត ការផ្ដល់យោបល់​ 
ត្រលប់​ក៏មាន​សារៈសំខាន​់ផងដែរ ចំពោះ​អង្គភាព​ទាក់ទង​ជាមួយ​ការធ្វើ​ការ​
ងារ​ក្នុង​កិច្ចសហការ និង​ផ្លាស់ប្តូរ​អាកប្បកិរិយា​ចំពោះ​អ្នក​ដទៃ។ ក្នុង​អំឡុង​
ពេល​វគ្គ​បង្វឹក​ និង​ប្រឹក្សា​យោបល់ សូម​ប្រើប្រាស់​យោបល់​ត្រលប់​ជាវិជ្ជមាន​
ក្នុង​លក្ខណៈ​ស្ថាបនា​ជំនួស​ឱ្យ​ការប្រើប្រាស់​មតិយោបល់​អវិជ្ជមាន​បែប​បំផ្លិច​
បំផ្លាញ។ ជាការ​សំខាន​់ដែលត្រូវ​មានការ​កត់ត​្រាអំពី​កិច្ចប្រជុំ​នោះ ប៉ុន្ត​ែ​ក៏​ចាំ​
បាច​់ត្រូវ​គោរព​គោលការណ៍​រក្សាការណ៍​សម្ងាត់​ផងដែរ។ 

មតិយោបល់ខាងក្រោមនេះ ត្រវូបានទាញចេញពីកិច្ចពិភាក្សាជាមួយសហការី​ 
ដែលមានបទពិសោធន៍ខ្ពស់​។

i.	 ត្រវូកំណត់ពេលវេលាជាក់លាក់ ដើម្បីជួបជាមួយសហការីជាអ្នកវិជ្ជាជីវៈ​
អាជីព​របស់អ្នក ដើម្បីពិភាក្សាលើចំណុចការអភិវឌ្ឍវិជ្ជាជីវៈអាជីពរបស់
ពួកគេ។ 

ii.	 ស្វែងរកបរិយាកាសស្ងប់ស្ងាត់ដោយបិទទូរស័ព្ទ ដើម្បីអនុញ្ញាតឱ្យកិច្ច​ 
ពិភាក្សាបែបវិជ្ជាជីវៈអាជីពពិតប្រាកដអាចកើតមានបាន

iii.	 ព្យាយាមប្រើប្រាស់អាកប្បកិរិយា ដែលមានលក្ខណៈគាំទ្រ និងវិជ្ជមាន។ 
(ត្រូវមានទំនាក់ទំនងខ្សែភ្នែក ភាសាកាយវិការដែលមានលក្ខណៈគាំទ្រ 
និងការអង្គុយស្រប ជំនួសឱ្យការអង្គុយទល់មុខ ហើយការអង្គុយស្រប​ 
ជំនួសឱ្យការអង្គុយទល់មុខគឺជាការអង្គុយដែលមិនសូវបង្កការគំរាម)។

iv.	 ត្រូវមានភាពច្បាស់លាស់អំពី ថាតើវគ្គនោះគួរអភិវឌ្ឍយ៉ាងណាខ្លះ និង 
ត្រូវប្រាកដក្នុងចិត្តថា សហការីរបស់អ្នកដឹងអំពីរបៀប ធ្វើការរួមជាមួយ
គ្នាក្នុងអំឡុងពេលវគ្គនេះ។ ត្រូវទុកពេលវេលាខ្លះនៅក្នុងវគ្គ ដើម្បីពិនិត្យ​
លើបញ្ហានានាដែលត្រូវបានយកមកពិចារណា និងផ្នែកដែលទុកសម្រាប់
ការអភិវឌ្ឍនាពេលអនាគត។

v.	 ​សូមចាប់ផ្ដើមចេញពីអ្វដីែលមានលក្ខណៈជំរុញទឹកចិត្ត និងវិជ្ជមាន។ សូម 
​ចាប់ផ្ដើមដោយសំណួរបើកដែលជាទូទៅមានលក្ខណៈជួយជំរុញសហ​ការី​ 
របស់អ្នកឱ្យនិយាយចេញមក (ក្នងុករណីសហការីមានស្វយ័តិះតៀន​ខ្ពស់  
និងហាក់យល់ឃើញថាការងាររបស់ខ្លួនអន់ខ្សោយខ្លាំង សូមប្រាប់​ពួកគេ

ឱ្យកំណត់រកចំណុចខ្លាំងមួយចំនួន ដើម្បីជំរុញទំនុកចិត្ត​របស់​ពួក​គេ)។
vi.	 ពេលអ្នកចាប់ផ្ដើមពិនិត្យលើប្រធានបទ ពេលអ្នកចាប់ផ្ដើមស្វែងយល់លើ

ប្រធានបទ សូមលើកទឹកចិត្តសហការីរបស់អ្នក ឱ្យពន្យល់៖
•	 បរិបទនៃការធ្វើផែនការ និងគោលវិធីរបស់ពួកគេនៅក្នងុការធ្វើការងារ
•	 តើហេតុអ្វីបានជាពួកគេជ្រើសរើសចាប់ផ្ដើមភារកិច្ចតាមលំដាប់​

លំដោយជាក់លាក់ណាមួយ​។
•	 តើមានមូលហេតុអ្វីដែលធ្វើឱ្យសកម្មភាពមួយចំនួនបានទទួលជោគ

ជ័យ ឬជួបបញ្ហា។ 
•	 តើគោលបំណងរបស់ពួកគេ បានសម្រេចជោគជ័យ ឬទេ។
•	 តើពួកគេមានភស្តុតាងអ្វីខ្លះដែលបញ្ជាក់អំពីការសម្រេចបានគោល

បំណង​របស់ពួកគេ?
vii.	 ពិភាក្សាអំពីពត៌មានជាក់ស្ដែងជាជាងពិភាក្សាលើគំនិត និងត្រូវផ្ដោតការ

យកចិត្តទុកដាក់លើលទ្ធផលដែលសម្រេចបាន។ 
•	 តើសហការីថ្នាក់លើរបស់អ្នក ស្វាគមន៍កិច្ចខិតខំរបស់អ្នកយ៉ាងណាខ្លះ?
•	 ប្រសិនបើអ្នកពំុអាចសម្រេចបានគោលបំណងជាក់លាក់ណាមួយ 

តើអ្នកគិតថាអ្វីជាបញ្ហាដែលធ្វើឱ្យមិនអាចសម្រេចបានជោគជ័យ?
•	 សួរពួកគេ ថាតើពួកគេនឹងធ្វើអ្វីខុសប្លែកពីនេះប្រសិនបើពួកគេនឹង​

ត្រូវធ្វើភារកិច្ចនេះជាថ្មីម្ដងទៀត។ សូមស្នើនូវយុទ្ធសាស្ត្រជាជម្រើស​
ជំនួសនានា ប៉ុន្តែត្រូវទុកឱ្យសហការីរបស់អ្នកជាអ្នកជ្រើសរើស។

viii.	 ស្នើឡើងនូវយុទ្ធសាស្ត្រជាជម្រើសជំនួស ដោយត្រវូទុកឱ្យសហការី​របស់​ 
អ្នកជាអ្នកសម្រេចជ្រើសរើសយកយុទ្ធសាស្ត្រជាជម្រើសជំនួសណាមួយ។
•	 សួរពួកគេថា តើពួកគេនឹងធ្វើអ្វីខុសប្លែកពីនេះប្រសិនបើពួកគេចាំ​

បាច់​ត្រូវធ្វើភារកិច្ចនេះជាថ្មីម្ដងទៀត។
ix.	 ត្រវូមានគំនិតមួយចំនួនអំពីយុទ្ធសាស្ត្រ ដើម្បីកែលម្អការអនុវត្ត ដូចជាការ​

ពិនិត្យលើអ្វីដែលសហការីដទៃទៀតធ្វើ ការជជែកអំពីបញ្ហាជាមួយសហ
ការីដែលមានបទពិសោធន៍ច្រើនជាង ការធ្វើការរួមជាមួយគ្នាក្នុងនាមជា
ក្រុមការងារក្នុងនាយកដ្ឋានតែមួយជាដើម។ល។

x.	 នៅចុងបញ្ចប់នៃវគ្គនេះ ត្រូវធានាយ៉ាងណាឱ្យមានកំណត់ត្រាស្ដីអំពីការ​
ងារដែលបានធ្វើរួចហើយ។ ជាចុងក្រោយសូមសរសេរចំណុចដៅមួយ
ចំនួនសម្រាប់ការអភិវឌ្ឍនៅក្នុងវគ្គបន្ទាប់ ដែលទាំងរូបអ្នក និងសហការី​
ជាអ្នកប្រកបវិជ្ជាជីវៈអាជីពរបស់អ្នកបានចុះហត្ថលេខា។

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចា ំ
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

១. ចាប់ផ្ដើមដោយយោបល់ត្រលប់ និងការឆ្លុះបញ្ចាំងជាវិជ្ជមាន
២. យោបល់ត្រលប់ក្នុងលក្ខណៈស្ថាបនាលម្អិតដែលនឹងជួយពួកគេឱ្យ​

រីកចម្រើន
៣. បញ្ចប់ដោយយោបល់ត្រលប់ជាវិជ្ជមាន និងផ្ដល់ការលើកទឹកចិត្ត

គោលបំណង

ឧបករណ៍យោបល់ត្រឡប់នេះ ផ្សាភ្ជាប់យ៉ាងជិតស្និទ្ធជាមួយឧបករណ៍
ការ​ស្ដាប់ និងការសួរសំណួរ និងជាទិដ្ឋភាពសំខាន់ជាងគេបំផុតមួយន​ៃ​
ការងារការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព ព្រមទំាងមានភាពចំាបាច់សម្រាប់ការអភិវឌ្ឍ​ 
ទំនុកចិត្ត។ 

អត្ថប្រយោជន៍

ជាការល្អ គួរប្រើប្រាស់ជំនួយស្មារតីទាំងអស់នេះក្នុងគ្រប់វគ្គទាំងអស់

ប្រភព
VSO

៨. ការផ្ដលយ់ោបលត់្រលប់

គំរូការផ្ដល់យោបល់ត្រឡប់បែបនំសាំងវ៉ិច
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SWOT ជាអក្សរកាត់មកពី៖ 
	 S = ចំណុចខ្លាំង (Strengths) 
	 W = ចំណុចខ្សោយ (Weaknesses) 
	 O = ឱកាស (Opportunities) 
	 T = ការគំរាម (Threats)
វិធីសាស្រ្ត

១. សូមគូសម៉ាទ្រីសដែលមានបួនប្រអប់ដូចមានក្នុងឧទាហរណ៍ខាងក្រោម

		  ចំណុចខ្លាំង       ចំណុចខ្សោយ

		  ឱកាស                  ការគំរាម

សូមគិតរួមគ្នា រួចសរសេរសម្រាប់ផ្នែកនីមួយៗរួមគ្នា

ចំណុចខ្លាំង៖ ចំណុចខ្លាំងសំខាន់ៗដូចជាជំនាញ ធនធាន ​ទំនាក់ទំនង 
សមត្ថភាព ឬគុណសម្បត្តិ

ចំណុចខ្សោយ៖ ជាអ្វីដែលធ្វើមិនសូវបានល្អ និង/ឬពុំអាចទប់ទល់ជាមួយបាន

ឱកាស៖ ឱកាសដើម្បីកែលម្អចំណុចខ្សោយ

ការគំរាម៖ អ្វីដែលអាចរារាំងអ្នកមិនឱ្យធ្វើការងាររបស់អ្នកបានល្អ

បន្ទាប់ពីបានបំពេញសន្លឹកឯកសារនេះហើយ ចាំបាច់ត្រូវយកមកវិភាគ និង​
ពិភាក្សា។

១. តើយើងអាចយកចំណុចខ្លាងំទៅប្រើដោយរបៀបណាដើម្បីទាញ​ប្រយោជន៍​ 
    ពីឱកាសដែលមាន?

២. តើអាចយកចំណុចខ្លាំងទៅប្រើប្រាស់ដោយរបៀបណា ដើម្បី​តបត​ជាមួយ​ 
     ការគំរាម?

៣. តើអាចជម្នះចំណុចខ្សោយបានដោយរបៀបណាដើម្បីទាញប្រយោជន៍ព ី
      ឱកាស?

៤. តើអាចជំនះចំណុចខ្សោយដោយរបៀបណា ដើម្បីតបតជាមួយការគំរាម?

ជាចុងក្រោយអ្នកត្រវូសម្រេចចិត្តថាតើលំហាត់នេះ អាចនំា​ទៅដល់​សកម្មភាព​
ដោយរបៀបណា។ 

វិធីធម្មតា ដើម្បីប្រើប្រាស់ឧបករណ៍នេះគឺឱ្យ EMA/EMF ប្រាប់ឱ្យមន្ត្រីបំពេញ
សន្លឹកទម្រង់ SWOT ។ ​​​

ទោះយ៉ាងណាក្ដី ឧបករណ៍នេះ ក៏អាចយកទៅប្រើប្រាស់ជាមួយសហការីជា
មន្ត្រីអប់រំរបស់ពួកគាត់ ដើម្បីធ្វើការវិភាគ SWOT ស្ដីពី EMA ឬ EMF ដើម្បី​
អនុញ្ញាតឱ្យមន្ត្រីអាចយល់អំពីបញ្ហាប្រឈមនៃការងារអ្នកស្ម័គ្រចិត្តផងដែរ។ 

គោលបំណង

នេះគឺជាឧបករណ៍មួយ ដើម្បីប្រើប្រាស់ជាមួយសហការីរបស់អ្នក សម្រាប់​ 
ការធ្វើស្វ័យវាយតម្លៃប្រកបដោយការតិះតៀនក្នុងការជួយធ្វើផែនការ​ 
ជា​យុទ្ធសាស្រ្តដែលអាចយកទៅប្រើប្រាស់ដើម្បីប្រមូលពត៌មាន និង​ស្វែង​ 
យល់​រកឱកាសថ្មីៗ និងកំណត់រកវិស័យដើម្បីធ្វើការផ្លាស់ប្តូរ។

អត្ថប្រយោជន៍

ជាឧបករណ៍ងាយស្រលួប្រើប្រាស់ ដើម្បីជួយឱ្យយល់អំពីស្ថានភាពបច្ចប្ុបន្ន  
ឧ. ឧបករណ៍នេះអាចយកទៅប្រើក្នុងពេលវាយតម្លៃតម្រូវការបឋម ឬនៅ​
ពេលធ្វើផែនការ AOPs ឬ ESPs ។

ប្រភព
កែសម្រលួដោយ VSO ជាឧបករណ៍ដែលត្រវូបានប្រើប្រាស់យ៉ាងទូលំទូលាយ 

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចា ំ
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

៩. ការវិភាគ SWOT

ចំណុចខ្លាំង ចំណុចខ្សោយ ឱកាស​ ការគំរាមកំហែង
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១០. ការវិភាគដ�ើមឈ�ើបញ្ហា

វិធីសាស្រ្ត

១.	 គូសរូបដើមឈើមួយនៅលើក្រដាសធំមួយផ្ទាំង។ ដើមឈើនេះ​គួរតែ​មាន​
ឫសច្រើន និងមែកច្រើន

២.	 ព្រមព្រៀងគ្នាថាតើអ្វជីា “បញ្ហាចម្បង”។ សរសេរបញ្ហាចម្បងនោះនៅ​ត្រង់​ 
តួដើមឈើ។

៣.	 សម្រេចចិត្តថាតើអ្វីខ្លះជាឥទ្ធិពលបង្កឡើងដោយបញ្ហានោះ។ សរសេរ​
ឥទ្ធិពលទាំងនោះនៅលើក្រដាសស្អិត រួចយកក្រដាសស្អិតនោះទៅ​បិត​ 
នៅលើមែក។ ស្វែងយល់ថាតើគេដឹងអំពីអ្វីខ្លះអំពីបុព្វហេតុឫសគល់​នី​ 
មួយ​ៗ  និងឥទ្ធិពល​នីមួយៗ​របស់បញ្ហា។ រៀប​រាប់​ពត៌មាន​លម្អិត និង​
ហេតុ​ផល​អាចបើក​បង្ហាញ​ឱ្យឃើញ​បុព្វហេតុ​បន្ថែម​ទៀត និង​ឥទ្ធិពល​
កើតចេញ​ពី​បញ​្ហានោះ​បន្ថែមទៀត។ ជា​ការល្អ​គួរប្រើប្រាស់ “ក្រដាស​
ស្អិត” ព្រោះ​ក្រដាស​ទាំងអស​់នេះ​យើងអាច​ផ្លាស់ទ​ីពី​កន្លែង​មួយ​ទៅ​កន្លែង​
មួយ នៅ​ពេល​ដំណើរ​ការ​បើក​បង្ហាញ​ឱ្យឃើញ​ពត៌មាន​កាន់តែច្រើន។ 
ឧទាហរណ៍ “បុព្វហេត”ុ នៅពេល​ក្រោយមក​អាច​ត្រូវ​បាន​កំណត់​ថាជា 
“បុព្វហេតុ​ឫសគល”់ ។

៤.	 បន្ទាប់មកគិតអំពី ថាតើអ្វីខ្លះជាបុព្វហេតុនៃបញ្ហា ចម្បង​។ សរសេរ​បុព្វ​
ហេតុទំាងនោះ នៅលើក្រដាសស្អតិរួចបិតក្រដាសស្អតិនោះទៅត្រង់ឫស​ 
របស់ដើមឈើ។ អ្នកសម្របសម្រួលអាចសួរ “ប៉ុន្តែហេតុអ្វី?” ឬ “តើអ្វី​
បង្កឱ្យមានបែបនេះ?” នៅដំណាក់កាលនីមួយៗពេលកំពុងស្វែងរកបុព្វ​ 
ហេតុឫសគល់។

៥.	 ចរចាអំពីទំនាក់ទំនងរវាងក្រដាសស្អិតជាមួយរបៀបដែលគួរយកក្រដាស​ 
ស្អិតទាំងនោះទៅបិត។ គេអាចរៀបចំក្របខ័ណ្ឌដើមឈើនេះឡើងវិញ  
តាម​រយៈការធ្វើឱ្យបុព្វហេតុ ឬឥទ្ធិពលណាមួយក្លាយទៅជាបញ្ហាស្នូល 
រួច​កែសម្រួលកាតដទៃទៀតនៅជុំវិញបញ្ហាស្នូលនោះ។ អ្នក​ប្រហែល​ជា​
ចង់អនុវត្តបែបនេះ ដើម្បីផ្ដោតការយកចិត្តទុកដាក់លើបញ្ហារបស់អ្នកជា
ថ្មីទៅលើបញ្ហាដែលអ្នកអាចជះឥទ្ធិពលលើបានកាន់តែប្រសើរ។

សម្គាល់៖ 

•	 ប្រសិនបើអ្នក​ចង់ អ្នកអាចយកលំហាត់នេះទៅអនុវត្តក្នុងកម្រិតទី ២  
បន្ថែម​ទៀត តាមរយៈ​ការធ្វើ “បញ្ច្រាស” នូវដើមឈើបញ្ហា ទៅជា​ដើម​ 
ឈើ​ដំណោះ​ស្រាយ។ សូមគូសរូបដើមឈើថ្មីមួយទៀត ប៉ុន្តែត្រូវ​បង្វែរ​ 
រាល់​ចំ​ណុច​អវិជ្ជមាន (បញ្ហា) ទាំងអស់ ទៅជាចំណុចវិជ្ជមាន (ដំណោះ​ 
ស្រាយ)។ នៅចុង​បញ្ចប់នៃលំហាត់នេះ អ្នកនឹងឃើញថា​ដើមឈើ​របស់ 
អ្នកនឹង​បង្ហាញ​ឱ្យអ្នកឃើញ​អំពី​ដំណោះស្រាយចំពោះបញ្ហារបស់អ្នក និង​
ឥទ្ធិពល​ជាវិជ្ជមាន​ដែលកើតមាន​ឡើង ប្រសិន​បើអ្នកអាចសម្រេចបាន។ 

•	 នៅក្នុងពេលវិភាគដើមឈើបញ្ហា និងដើមឈើដំណោះស្រាយនេះ អ្នក​ 
អាច​មើលឃើញថា នៅមាន គម្លាតក្នុងចំណុចដែលអ្នកដឹង ដែល​ត្រូវ​ការ​
ការស្រាវ​ជ្រាវបន្ថែមទៀត។ នេះពំុមែនជាបញ្ហាទេ វាជា​អត្ថ​ប្រយោជន៍​មួយ​
ទៀត ដែល​បានមកពីការប្រើប្រាស់ឧបករណ៍នេះ​។

គោលបំណង៖ ​​ឧបករណ៍នេះ ជួយអ្នកឱ្យបំបែកបញ្ហាទៅជាផ្នែកតូចៗ  
និង​ស្វែងរក​បុព្វហេតុឫសគល់របស់វា។ ហេតុនេះអ្នកអាចកំណត់គោលដៅ​
ការងាររបស់អ្នកកាន់តែសុក្រឹត្យថែមទៀត។ ឧបករណ៍នេះ ត្រូវបានយក​ 
មកប្រើប្រាស់យ៉ាងទូលំទូលាយ ពេលតាក់តែងគំរោងអភិវឌ្ឍន៍គ្រប់ប្រភេទ​ 
ទំាងអស់។ ឧបករណ៍នេះ អាចយកទៅប្រើប្រាស់ជាផ្នែកមួយនៃវគ្គ​ប្រក្ឹសា 
​យោបល់ ឬវគ្គបង្វកឹ​ ដើម្បីកំណត់រកបញ្ហា និងយល់អំពីបុព្វ​ហេតុ​ឫស​គល់។

អត្ថប្រយោជន៍៖ អនុញ្ញាតឱ្យក្រុមមើលឃើញបញ្ហានៅក្នងុបរិបទ​ទូលំ​ទូលាយ 
និងដោះស្រាយបុព្វហេតុរបស់បញ្ហាជំនួសឱ្យដោះស្រាយទៅលើរោគ​
សញ្ញាបង្ហាញចេញមក។

ប្រភព៖ Paulo Friere

ប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក​ 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​ 
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ  
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

21ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ផលប៉ះពាល់បន្ទាប់បន្សំ ផលប៉ះពាល់បន្ទាប់បន្សំ ផលប៉ះពាល់បន្ទាប់បន្សំ

ផលប៉ះពាល់ចម្បង ផលប៉ះពាល់ចម្បង

បញ្ហា ស្នូល

បុព្វហេតុចម្បង បុព្វហេតុចម្បង បុព្វហេតុចម្បង

បុព្វហេតុបន្ទាប់បន្សំ បុព្វហេតុបន្ទាប់បន្សំ បុព្វហេតុបន្ទាប់បន្សំ

រូបគំនូរខាងលើបង្ហាញអំពីដើមឈើដែលមានឫស (បុព្វហេតុ) នៅខាងក្រោម តួដើមឈើ (បញ្ហាស្នូល) នៅកណ្ដាល និងមែក (ឥទ្ធិពល) នៅខាងលើ។

22 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ឡុកហ្វ្រែមដ៏ល្អ ជួយធានាឱ្យអ្នកកំណត់គោលបំណងច្បាស់លាស់។​ ក្រប​ខ័ណ្ឌ​
ការងារនេះ លើកទឹកចិត្តអ្នកឱ្យងាកចេញពី “ការរុញច្រានដោយសកម្មភាព” 
(ដែលអាចនាំឱ្យត្រូវរវល់ ដោយគ្មានទិសដៅពិតប្រាកដ) និងឆ្ពោះទៅរក 
“ការរុញច្រានដោយលទ្ធផល”។

វិធីសាស្រ្ត
ក្របខ័ណ្ឌការងារខាងក្រោម ត្រវូបានប្រើប្រាស់ដើម្បីកត់ត្រាគោលបំណង វត្ថុ​ 
បំណង ផលសម្រេច​ និងសកម្មភាពរបស់អ្នក។ សូចនាករជោគជ័យ មាន​ន័យ​
ថាឧបករណ៍នេះ អាចត្រូវបានយកទៅប្រើប្រាស់ជាឧបករណ៍ពិនិត្យតាមដាន 
គម្រោង​។ 

ឡុកហ្វ្រែម
គោលបំណងទូទៅរបស់ការប្រឹក្សា​យោបល់/ការបង្វឹក​៖

សូចនាករដែលអាចផ្ទៀងផ្ទាត់បាន
ដោយឥតលម្អៀង

មធ្យោបាយនៃការផ្ទៀងផ្ទាត់/ការ 
សន្មត

គោលបំណង
១
២
៣

ផលសម្រេច
•
•
•

សកម្មភាព 
• 
• 
•

ដំណើរការនៅលើក្របខ័ណ្ឌ ដូចខាងក្រោម៖
•	 ប្រសិនបើសកម្មភាពទាំងអស់នេះ ត្រូវបានយកមកអនុវត្ត ហើយការ​

សន្មត​ទាំងអស់នេះជាការពិត នោះនឹង​ឈាន​ទៅ​ទទួល​បាន​ផលសម្រេច​
•	 ប្រសិនបើលទ្ធផលទាំងអស់នេះ អាចត្រូវសម្រេចបាន ហើយការសន្មត​

ទាំងអស់នេះជាការពិត នោះគោលបំណងនឹងអាចសម្រេចបាន​។
•	 ប្រសិនបើគោលបំណងទាំងអស់នេះ អាចសម្រេចបាន ហើយការ​សន្មត​ 

ទំាងនេះជាការពិត នោះគោលបំណងនឹងចូលរួមចំណែកគួរជាទីកត់​សម្គាល់​
ទៅលើគោលដៅទូទៅ។

គោលដៅទូទៅ គឺជាផលប៉ះពាល់ ឬការផ្លាស់ប្តូររយៈពេលវែង ដែលអ្នកផ្ដោត​
គោលដៅចង់សម្រេចបានសម្រាប់ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពដែលអាចវាស់វែង​
បានក្នុងករណីរបស់យើង។ គោលបំណងទូទៅនេះ នឹងអាចសម្រេចបានតាម​

រយៈការងាររបស់អ្នក និងការងាររបស់មនុស្សជាច្រើនទៀត។

គោលបំណង គឺជាអ្វីម្យ៉ាងដែលអ្នកគ្រោងចង់សម្រេចឱ្យបាន អាចនៅ​ក្នុង​វគ​្គ 
ការ​បណ្ដុះបណ្ដាល​ជាមួយ​មន្ត្រី​អប់រំ​របស់អ្នក។ ជាទូទៅ អ្នកគួរតែ​មាន​គោល 
​បំណង​ត្រឹមតែ​ពីរ ឬបីប៉ុណ្ណោះ ហើយគោលបំណងទាំងនេះ គឺលទ្ធផលរយៈ 
ពេលមធ្យមដែលការងាររបស់អ្នកនឹងអាចសម្រេចបាន។ គោលបំណង​ទាំង​ 
នេះ គឺជាគោលបំណងដែលមានលក្ខណៈជាក់លាក់ និងមានរយៈ​ពេលខ្លី​
ជាង​គោលដៅ។

​ផលសម្រេច គឺជាផលដែលការងាររបស់អ្នកនឹងអាចផ្ដល់ឱ្យ។ 

សកម្មភាព គឺជាការងារលម្អិតស្ដីពីអ្វីដែលអ្នកបានធ្វើ ដើម្បីសមេ្រច​បាន​លទ្ធ​ 
ផល។ សកម្មភាព គឺជាធាតុផ្សំដែលនឹងចូលរួមចំណែកឈានទៅរកគោលដៅ។

សូចនាករ គឺជាភស្ដតុាងដែលបង្ហាញឱ្យឃើញថាតើគោលបំណង ឬលទ្ធផល  
ត្រូវបានសម្រេចបានដោយរបៀបណា​។ សូចនាករ ចាំបាច់​ត្រូវតែ​អាច​វាស់​ 
វែងបាន ដោយ​ហេតុថាសូចនាករទាំងនេះ ផ្ដល់នូវចំណុចដៅដើម្បីឱ្យអ្នក​
អាច​វាស់វែង​ថា​តើមានវឌ្ឍនភាពដល់កម្រិតណា។ សូចនាករ​គួរតែអាចផ្ទៀង​
ផ្ទាត់​បាន និងកំណត់អំពីបទដ្ឋានការអនុវត្តការងារ ដូចជាពេលវេលាដើម្ប​ី
សម្រេចបានវត្ថុបំណង និងគុណភាពរបស់វត្ថុបំណង។ ដោយហេតុនេះ សូច​ 
នាករអាច ត្រូវបានរាយការណ៍ដោយប្រើប្រាស់ទិន្នន័យជាតួលេខ ឬជាការ​
អត្ថាធិប្បាយ។

មធ្យោបាយផ្ទៀងផ្ទាត់ (MOV) ប្រាប់យើង ថាតើយើងបានទទួលភស្តុតាង  
ដើម្បីបង្ហាញថាគោលបំណងត្រវូបានឆ្លើយតបពីទីណា ហើយអំពីកន្លែងដែល​ 
ចាំបាច់ត្រូវមានទិន្នន័យដែលចាំបាច់ ដើម្បីផ្ទៀងផ្ទាត់ជាមួយសូចនាករនោះ 
អាចរកបាននៅទីណា។

ក្របខ័ណ្ឌការងារ គឺផ្អែកលើកម្រងការសន្មត។ នៅក្នុងគ្រប់ផែនការទាំងអស់ 
គឺសុទ្ធតែមានហានិភ័យដែលអាចកើតឡើង។ ការសន្មត គឺជាលក្ខខណ្ឌដែល​
ចាំបាច់ត្រូវតែមាន ដើម្បីឱ្យគម្រោងនោះ អាចទទួលជោគជ័យបាន ប៉ុន្តែពុ​ំ 
ស្ថិត​នៅក្រោមការត្រួតត្រាដោយផ្ទាល់របស់គម្រោងទេ។ ការគិតសព្វជ្រុង 
ជ្រោយ​អំពីការសន្មតរបស់អ្នក អាចធ្វើឱ្យអ្នកពិចារណាអំពីការគ្រប់គ្រងហានិ
ភ័យ និងអំពីការធ្វើផែនការបម្រុងទុកសម្រាប់គ្រាអាសន្នដែលចាំបាច់។ 

តក្កភាព គឺថាប្រសិនបើអ្នកអនុវត្តសកម្មភាព សកម្មភាពទំាងនោះ នឹងផ្ដល់ផល​ 
ឱ្យកើតចេញជាលទ្ធផលរំពឹងទុក។ ប្រសិនបើលទ្ធផលទំាងអស់នេះបាន​ទទួល​ 
ជោគជ័យ អ្នកគួរតែអាចសម្រេចបានគោលបំណងរបស់អ្នក។ ការសម្រេច​បាន​ 
ជោគជ័យតាមគោលបំណង គួរតែចូលរួមចំណែកឆ្ពោះទៅការបំពេញគោល
ដៅចុងក្រោយប្រកប​ដោយជោគជ័យ។ 

សូមខិតខំព្យាយាមរក្សាឡុកហ្វ្រែមរបស់អ្នកឱ្យស្ថតិ​នៅត្រមឹ ១ ទំព័រ ប្រសិន​បើ​ 
មានពីរទំព័រ នោះបានន័យថាអ្នកដាក់ពត៌មានលម្អិតច្រើនពេក។ អ្នកគួរយក​
ឡុកហ្វ្រែម​ទៅពិគ្រោះក្នុងពេលពិនិត្យតាមដាន និង​ពិនិត្យឡើងវិញ​លើ​ពេល​ 
វេលា ដើម្បីវាយតម្លៃថាតើការងាររបស់អ្នកដើរតាមគន្លងដែលត្រមឹ​ត្រវូ ឬទេ។

១១. ឡកុហ្វ្រែម (ឬក្របខ័ណ្ឌ តក្កភាព)

គោលបំណង៖ នេះគឺជា​​ឧបករណ៍ការគ្រប់គ្រងមួយ ដែល​ត្រូវបាន​ប្រើ​
ប្រាស់​យ៉ាង​ញឹកញាប់​នៅក្នុង​ការងារ​អភិវឌ្ឍន៍។ ឧបករណ៍​នេះ ផ្ដល់​ក្រប​ 
ខ័ណ​្ឌការងារ​សង្ខេបខ្លី​នៅក្នុង​ការ​រៀនសូត្រ និង​ការពិនិត្យ​ឡើងវិញ​លើ​
កម្មវិធី។ សហការី និង​ប្រធាន​របស់​ពួកគេ គួរ​ចូលរួម​ក្នុង​ដំណើរការ​នេះ។

អត្ថប្រយោជន៍៖ ឧបករណ៍នេះ ផ្ដល់ឱកាសឱ្យចាប់ផ្ដើមពិភាក្សា​ជុំវិញ​ការ​
ងារ​ផ្អែកលើលទ្ធផល។

ប្រភព៖ ឧបករណ៍ ត្រូវបានប្រើប្រាស់យ៉ាងទូលំទូលាយសម្រាប់ការតាក់
តែងគម្រោង និងការពិនិត្យតាមដាន។​ 

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​  
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

23ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ជាមូលដ្ឋាន គឹមានចំណុចដៅពីរប្រភេទ៖

១. ចំណុចដៅរយៈពេលវែង ពោលគឺសមត្ថភាពកាន់​តែប្រសើរឡើងរបស់​
បុគ្គល​ជាមន្ត្រនីីមួយៗ ហើយជាលទ្ធផលធ្វើឱ្យសមត្ថភាពរបស់សេវា​អប់រំ​ 
ខេត្តកាន់តែប្រសើរឡើង

២. ចំណុចដៅរយៈពេលខ្លី ដែលត្រូវបានកំណត់ក្រោយវគ្គនីមួយៗ ជាមួយ​
មន្ត្រីម្នាក់ៗ ហើយត្រូវបានវាយតម្លៃនៅវគ្គបន្ទាប់។ 

ចំណុចដៅរយៈពេលខ្លី មានសារៈសំខាន់ជាពិសេសសម្រាប់កិច្ចការប្រចាំ​ថ្ងៃ​ 
របស់យើង។ បន្ទាប់ពីសកម្មភាពត្រវូបានបញ្ចប់ក្នងុវគ្គអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព ចំណុច 
ដៅដែលបានព្រមព្រៀងគ្នា ចាំបាច់ត្រូវបានកំណត់ឡើងសម្រាប់វគ្គបន្ទាប់។ 
ចំណុចដៅលើកឡើងអំពីអ្វីដែលមនុស្សទាំងអស់ នឹងត្រូវធ្វើនៅក្នុងវគ្គបន្ទាប់ 
ហើយគឺជាចំណុចចាប់ផ្ដើមនៃវគ្គនោះ។ ចំណុចដៅសម្រាប់ភាគីទាំងសងខាង 
គួរត្រូវបានព្រមព្រៀងគ្នាមុនពេលវគ្គត្រូវបានបញ្ចប់​។ 

ជាឧទាហរណ៍ ឧបមាថា មន្ត្រីចង់លើកកម្ពស់សមត្ថភាពរបស់ខ្លួនក្នុងការប្រើ
ប្រាស់ឯកសារអុិចសែល (Excel)។ សកម្មភាពដំបូង អាចជាការបើកកម្មវិធី 
Microsoft Office ការបើកចូលទៅសន្លឹកអុិចសែល ការកំណត់ចំណងជើង 
និងការបញ្ចូលទិន្នន័យសាមញ្ញមួយចំនួន​។ មុនពេលដល់វគ្គបន្ទាប់ មន្ត្រីគួរ​ 
ត្រូវ​បានស្នើសុំឱ្យសាកអនុវត្តមេរៀននេះដោយខ្លួនឯង ហើយបង្កើតជាសន្លឹក​
ឯកសារសាមញ្ញដោយដាក់នាមត្រកូល និងថ្ងៃខែឆ្នាំកំណើតរបស់ខ្លួនចូលក្នុង​ 
ឯកសារនោះ។ នេះជាចំណុចដៅរបស់មន្ត្រីរូបនោះ សម្រាប់វគ្គបន្ទាប់ គ្រូ/គ្រូ​ 
បង្វឹកក៏គួរធ្វើប្រហាក់ប្រហែលគ្នានេះដែរ ប៉ុន្តែទិន្នន័យនោះ អាចត្រូវបាន 
​យកទៅ​ប្រើប្រាស់​សម្រាប់ការវិភាគស៊ីជម្រៅបន្ថែមទៀត ដូចជាឈ្មោះ​ថ្នាក់​ 

របស់កុមារ ដោយមានលទ្ធផលប្រឡងមួយចំនួនដែលអាចយកទៅ​ប្រើប្រាស់  
ដើម្បីពិនិត្យមើលថាតើសិស្សណារៀនបានពូកែ ឬសិស្សណាត្រូវការ​ជំនួយ​
បន្ថែម និងនៅក្នុងមុខវិជ្ជាអ្វីខ្លះ។ នោះគឺជាចំណុចដៅរបស់ពួកគេ។ 

ចំណុចដៅរបស់មន្ត្រ ីត្រវូបានពិនិត្យនៅពេលចាប់ផ្ដើមវគ្គសិក្សាបន្ទាប់។ ប្រសិន 
បើពុំទាន់បានធ្វើរួចរាល់ទេ យើងអាចព្យាយាមស្វែងយល់ថា តើហេតុ​អ្វី​បាន​
ជាមិនទាន់រួច ហើយត្រវូជួយមន្ត្រនីោះឱ្យបញ្ចប់កិច្ចការ ហើយដោះស្រាយរាល់​
ការលំបាកដែលកើតមានប៉ុន្តែសូមកុំធ្វើជំនួសគាត់។ ប្រសិនបើកិច្ចការនោះ
ត្រវូបានធ្វើរួចហើយ យើងអាចបន្តទៅកាន់ដំណាក់កាលបន្ទាប់ក្នងុការបញ្ចលូ 
ទិន្នន័យស្មុគស្មាញបន្ថែមទៀតដែលអាចយកមកវិភាគក្នុងសន្លឹកឯកសារន​ោ ះ 
ដោយប្រើប្រាស់ចំណុចដៅរបស់អ្នកបង្វឹក​/អ្នក​​ប្រឹក្សា​យោបល់។

ផែនទីបង្ហាញផ្លូវ

មនុស្សមួយចំនួនចូលចិត្តអ្វីដែលអាចមើលឃើញដោយភ្នែកច្រើនជាង​មនុស្ស 
មួយចំនួនទៀត ហើយការប្រើប្រាស់ឧបករណ៍នេះ អាចជួយឱ្យមើលឃើញ 
ជាក់ស្ដែងអំពីអ្វីដែលពួកគេចង់សម្រេចបាន និងរបៀបដើម្បីសម្រេចបាន 
គោលដៅនោះ។

សម្រាប់ការហ្វកឹហាត់ ជាការល្អគួរកំណត់ចំណុចដៅឱ្យគ្នាទៅវិញទៅមក ព្រោះ 
​ការធ្វើបែបនេះអាចផ្ដល់បទពិសោធន៍ឱ្យទាំងអស់គ្នាក្នុងការហ្វឹកហាត់ ដើម្បី​
កំណត់ចំណុចដៅ! ការអនុវត្តនេះ គួរត្រូវបានធ្វើឡើងដោយមិនកាន់អ្វីនៅ​
ដៃ ជាការអនុញ្ញាតឱ្យអាចគិតកាន់តែរហ័ស និងឆ្លុះបញ្ចាំងបានកាន់តែលឿន 
ហើយ​អាចវាយបញ្ចូលនៅក្នុងដំណាក់កាលក្រោយ។ 

១២.	  ការកំណត់គោលដៅ/ចំណុ ចដៅដោយប្រើប្រាសឯ់កសារវិជ្ជា ជីវៈ 
និងផែនទីបង្ហា ញផ្លូវ

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក់  
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​ 
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

គោលបំណង

ពត៌មានខាងក្រោម គួរត្រវូបានប្រើប្រាស់អមជាមួយឯកសារវិជ្ជាជីវៈអាជីព  
ដើម្បីបានទទួលគោលដៅ និងចំណុចដៅ ហើយកំណត់កាលបរិច្ឆេទ​
ដើម្បី​សម្រេចបានគោលដៅ និងចំណុចដៅទាំងនោះ។ អ្នកក៏អាចប្រើ​
ប្រាស​់អ្វីម្យ៉ាងដែលអាចឱ្យអ្នកមើលឃើញកាន់តែច្បាស់ថែមទៀត ដូច​ជា​
ផែនទីបង្ហាញផ្លូវជាដើម ផងដែរ។ 

ផែនទីបង្ហាញផ្លវូ៖ អ្នកអាចប្រើប្រាស់ឧបករណ៍នេះ ដើម្បីគូសផែនទីបង្ហាញ​
ផ្លូវអំពីដំណាក់កាលសំខាន់ៗ កាលបរិច្ឆេទកំណត់ គោលដៅជាដើម 
អាស្រយ័លើកិច្ចសន្ទនារបស់អ្នក។ ផែនទីបង្ហាញផ្លវូ អាចជួយឱ្យអ្នកមើល​ 
ឃើញដំណើរឆ្ពោះទៅមុខជារូបភាពច្បាស់លាស់ថែមទៀត ឬ អាចជួយ
រៀបប្លង់ដំណើរការដែលអ្នកនឹងត្រូវធ្វើឡើង។ ផែនទីបង្ហាញផ្លូវ អាចត្រូវ
បានប្រើប្រាស់រួមជាមួយសំណួរដើម្បីកំណត់គោលដៅ។

អត្ថប្រយោជន៍៖ សាមញ្ញ ងាយស្រួលប្រើ ហើយ​អាចធ្វើ​ឡើងនៅ​ទីណា​
ក៏បាន ពេលណាក៏បាន សម្រាប់ពហុគោលបំណង​។ 

ប្រភព៖ ផែនទីបង្ហាញផ្លូវ៖ ដំណាក់កាលគំនិត ពេលវេលានៃក្ដីសុបិន

24 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ផែនទីបង្ហាញផ្លូវក៏អាចយកទៅប្រើ ដើម្បីកំណត់រកកត្តារាំងស្ទះ និងឧបសគ្គ ព្រមទាំងការផ្លាស់ប្តូរនៅក្នុងទិសដៅផងដែរ។

25ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



យើងចាំបាច់ត្រូវចាប់ផ្ដើមដោយត្រូវចងចាំថា​សហការី​ប្រកបដោយ​វិជ្ជាជីវៈ​
របស់យើង ជាមនុស្សរវល់ ហើយពេលខ្លះការងាររបស់ពួកគាត់​ត្រូវធ្វើនៅ​ក្រៅ​​ 
ការិយាល័យ​។ ពួកគាត់​ក៏ប្រហែលជាត្រូវចាកចេញដោយផ្ដល់ការជូនដំណឹង​ 
ជាមុនយ៉ាងខ្លដីើម្បីទៅដោះស្រាយបញ្ហាណាមួយ។ ដោយហេតុនេះ ការណាត់ 
ជួប ធ្វើការជាមួយពួកគាត់ប្រហែលជាពុំអាចរក្សាបានជានិច្ចកាលឡើយ។ 

១.	 ត្រូវយោគយល់អំពីចំណុចនេះ	

២.	 កំណត់កាលវិភាគឡើងវិញតាមការចាំបាច់

៣.	 ត្រវូមានភាពបត់បែនខ្ពស់ចំពោះពេលវេលាដែលអ្នកដាក់សម្រាប់កិច្ចប្រជំុ។  
មនុស្សមួយចំនួន ចូលចិត្តពេលព្រឹកព្រលឹម ឯមនុស្សមួយចំនួនទៀត​
ចូលចិត្តពេលល្ងាច។

៤. ផ្ដល់ការតឿនរំឮកជាប្រចំាដល់សហការីអំពីកិច្ចប្រជំុរបស់អ្នកជាមួយ​ពួក​គាត់

៥. ធានាឱ្យបានថា សហការីរបស់អ្នក អាចមើលឃើញថា​ ការងារដែលពួក

គាត់ត្រូវធ្វើជាមួយអ្នក ជាការងារមានគុណតម្លៃខ្ពស់ ហើយនឹងជួយដល់​
ពួកគាត់តាមវិធីផ្សេងៗជាច្រើន ដើម្បីឱ្យពួកគេចង់ឱ្យមានកិច្ចប្រជុំកើត​
មានឡើង។ 

៦.	 បញ្ចុះបញ្ចលូឱយ្ពកួគេមើលឃើញគណុតម្លៃនៅក្នងុការងាររបស់អ្នក ដែល​ 
ត្រូវធ្វើជាមួយពួកគេ ដោយពន្យល់ថា តើការងារនេះនឹងអាចជួយពួកគេ
ឱ្យផលិតរបាយការណ៍មានគុណភាពកាន់តែខ្ពស់ដែលផ្អែកលើភស្តុតាង 
ដោយរបៀបណា។

៧.	ធា នាឱ្យបានថា ពួកគេបានដឹងថា ប្រសិនបើពួកគេធ្វើកិច្ចការទាំងអស់​
នេះបានត្រឹមត្រូវ នោះនៅក្រោមគោលនយោបាយវិមជ្ឈការ និង​វិសហ​ 
មជ្ឈ​ការ ​សមត្ថកិច្ច និងអំណាចកាន់តែច្រើន នឹងបានមក​ការិយា​ល័យ​
របស់ពួកគាត់។

ជាចុងក្រោយ អ្នកអាចជួយពួកគេឱ្យគ្រប់គ្រងពេលវេលារបស់ពួកគេបាន តាម​
រយៈការប្រើប្រាស់សន្លឹកឯកសារពេលវេលា ប្រតិទិន។ល។

១៣. ការគ្រប់គ្រងពេលវេលា

អ្នកក៏អាចប្រើប្រាស់នាឡិកា ដើម្បីកំណត់រកពេលវេលាដ៏ល្អ ដើម្បីធ្វើការប្រជុំ និងម៉ោងដែលត្រូវជៀសវាងផងដែរ​។

គោលបំណង

ឧបករណ៍នេះអាចយកទៅប្រើ ដើម្បីឱ្យដឹងអំពីការខ្វះខាតពេលវេលានៅ
ក្នុងមួយថ្ងៃ ឬក្នុងសប្ដាហ៍ទាំងមូល ហើយអាចជួយកំណត់រកពេលវេលា
ល្អដើម្បីអាចជួបគ្នា។ 

អត្ថប្រយោជន៍

រហ័ស និងងាយស្រួលប្រើប្រាស់ និងអាចនាំឱ្យមានភាពជាកម្មសិទ្ធិរួមគ្នា
លើកាលវិភាគនោះ

ប្រភព
VSO

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល ់		  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១ 
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​ 
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

26 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



សូមប្រើប្រាស់ឧបករណ៍នេះ ដើម្បីជួយកំណត់រកថ្ងៃដែលល្អសម្រាប់កិច្ចប្រជុំ។

ថ្ងៃ ពេលព្រឹក ពេលរសៀល ពេលល្ងាច

ចន្ទ

អង្គារ

ពុធ

ព្រហស្បតិ៍

សុក្រ

សោរ៍

អាទិត្យ

27ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ទ្រឹស្តីជាមូលដ្ឋានគ្រឹះនៃការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពចែងថា យើងចាប់ផ្ដើមដោយ​
ការ​កំណត់រកសេចក្ដីត្រូវការរបស់បុគ្គល រួចហើយរៀបចំសេចក្ដីត្រូវការទាំង
នោះ តាមលំដាប់លំដោយនៃសារៈសំខាន់។ 

បន្ទាប់មកផែនការមួយត្រូវបានស្ថាបនាឡើង ទាក់ទងនឹងសកម្មភាពដែលចាំ
បាច់ត្រូវធ្វើ ដើម្បីដោះស្រាយសេចក្ដីត្រូវការទាំងនេះ។ 

តាមរយៈការកំណត់ចំណុចដៅ សេចក្ដីត្រូវការនឹងត្រូវបានកាត់បន្ថយជា​
បណ្ដើរៗ ហើយមន្ត្រីនឹងមានសមត្ថភាពកាន់តែប្រសើរឡើង។ ចំណុចនេះ 
គួរត្រូវបានសរសេរចេញមក ដើម្បីឱ្យមន្ត្រីមានកំណត់ត្រាអំពីការរីកចម្រើន
សមត្ថភាពរបស់ខ្លួន។ 

ហេតុនេះ កំណត់ត្រាមានភាពចាំបាច់ដើម្បីបង្ហាញ៖

១.	 សេចក្ដីត្រូវការដែលបានកំណត់ឃើញរបស់មន្ត្រី៖ ការប៉ាន់ប្រមាណ​
សេចក្ដីត្រូវការការបណ្ដុះបណ្ដាល

២.	 របៀបដែលសេចក្ដតី្រវូការទំាងអស់នេះ ត្រវូបានរៀបចំទៅជាផែនការមួយ 
ដើម្បីឱ្យស្របទៅនឹងលក្ខខណ្ឌតម្រូវរបស់សេវា​អប់រំ ពោល​គឺជាផែនការ​
ការងារ

៣.	 សកម្មភាពដែលត្រូវបានធ្វើឡើង ដើម្បីឆ្លើយតបទៅនឹងសេចក្ដីត្រូវការ៖ 
សកម្មភាពដែលបានបញ្ចប់

៤.	 ភស្តតុាងបញ្ជាក់អំពីភាពប្រសើរឡើងនៃសមត្ថភាពរបស់មន្ត្រ ីពេលដែល 
សេចក្ដ​ីត្រវូការ​ត្រវូបានឆ្លើយតបរួចហើយ៖ វិញ្ញាបនបត្របញ្ជាក់​សមត្ថភាព

គំនិតអំពីទម្រង់ដែលគួរយកមកប្រើប្រាស់ មានចែងនៅក្នុងផ្នែកបន្ទាប់នៃ​
មគ្គុទ្ទេសក៍​ណែនាំនេះ។ 

សូមចំណាយពេលខ្លះ ដើម្បីអានឯកសារវិជ្ជាជីវៈអាជីពនីមួយៗ រួចពន្យល់​ 
ថាតើឯកសារវិជ្ជាជីវៈនីមួយៗ សម្រាប់គោលបំណងអ្វ ី និង ផ្ដល់ពេលសម្រាប់ 
សំណួរ។ គោលបំណងគឺ ដើម្បីអាចឈានទៅដល់ចំណុចព្រមព្រៀងគ្នាថាឯក
សារទាំងនេះ នឹងត្រូវបានយកទៅប្រើប្រាស់ដើម្បីតាមដានវឌ្ឍនភាព។

គោលបំណង

ឧបករណ៍នេះ គឺជាឧបករណ៍សម្រាប់ធានា​​ឱ្យបាន​ថា​ទាំងអស់គ្នាបានដឹង​
អំពីអ្វីដែលបានធ្វើរួចមកហើយ និងវឌ្ឍនភាពអ្វីខ្លះដែលសម្រេចបាន។ 
សូមប្រើឧបករណ៍នេះជាមគ្គុទេ្ទសក៍បំពេញឯកសារវិជ្ជាជីវៈឱ្យបានចប់​
សព្វ​គ្រប់​។ 

អត្ថប្រយោជន៍ ទាំងអស់គ្នាយល់ច្បាស់អំពីឯកសារ និងតើឯកសារទាំង
នោះប្រើប្រាស់សម្រាប់អ្វីខ្លះ។

ប្រភព
VSO

សូមប្រើឧបករណ៍នេះនៅពេល៖

ការបង្វឹក 			   ការបង្វឹក​ម្នាក់ទល់ម្នាក ់
ការប្រឹក្សា​យោបល់ 			  ការបង្វឹក​​ជាក្រុម 

សមស្របសម្រាប់៖

កិច្ចប្រជុំលើកទី ១  
ការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពជាប្រចាំ​  
សម្រាប់ការធ្វើផែនការ 
សម្រាប់កិច្ចពិគ្រោះយោបល់/ការស្រាវជ្រាវ 
សម្រាប់ការវិភាគទិន្នន័យ 
មគ្គុទេ្ទសក៍ផ្នែកបច្ចេកទេស 

១៤. ការរក្សាកំណត់ត្រា

28 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ជាការល្អ សហការី​ប្រកបដោយ​វិជ្ជាជីវៈរបស់យើង គួររក្សាឱ្យមានឯកសារ​
មួយចំនួនដែលផ្ដល់​ភស្ត​ុតាងបញ្ជាក់អំពីការអភិវឌ្ឍរបស់ខ្លនួ។ សូមព្យាយាម
ធានាយ៉ាងណាឱ្យឯកសារភស្តតុាងទំាងនេះ ពំុត្រវូបានគេយល់ថាជាការគំរាម  
បុ៉ន្តែ ជាការជួយជ្រោមជ្រែងដល់ការងាររបស់យើងដែលធ្វើជាមួយគ្នា។ ឯកសារ​ 
ដែលអាចយកមកប្រើប្រាស់ គឺមានភ្ជាប់មកជាមួយឯកសារណែនាំនេះ ហើយ​
ក្នុងនោះរួមមាន៖

១.	 ការវិភាគសេចក្ដីត្រូវការផ្ទាល់ខ្លួន ដែលត្រូវ​បំពេញដោយសហការី​ប្រកប​
ដោយ​វិជ្ជាជីវៈ ហើយនឹងជួយកំណត់អំពីការតម្រូវរបស់ពួកគេ

២.	 ផែនការសកម្មភាពជាលក្ខណៈបុគ្គល ត្រូវបានស្ថាបនាឡើងតាមរយៈ​
ការ​វិភាគសមត្ថភាព និងត្រូវបានព្រមព្រៀងគ្នាជាមួយអ្នកស្ម័គ្រចិត្ត។  
ផែនការនេះ នឹងផ្ដល់លទ្ធផលឱ្យកើតមានជាកាលវិភាគមួយ ដើម្បីបង្ហាញ​ 
ថា តើការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព នឹងដំណើរការដោយរបៀបណា។ 

៣.	 បញ្ជីកត់ត្រាការអភិវឌ្ឍវិជ្ជាជីវៈរបស់វគ្គសិក្សាដែលបានបញ្ចប់ ព្រម​ជា​
មួយ​កំណត់ហេតុសង្ខេបអំពីកិច្ចពិភាក្សា និងចំណុចដៅ។ 

៤. ចំណុចដៅការអភិវឌ្ឍផ្ទាល់ខ្លួន ដោយរៀបរាប់លម្អិតអំពី៖

•	 ប្រធានបទដែលបានលើកមកជជែក

•	 សមត្ថភាពដែលបានទទួល ព្រមជាមួយភស្តុតាងដើម្បីបង្ហាញថា 
មន្ត្រីសម្រេចបានសមត្ថភាពនោះ

•	 ចំណុចដៅដែលត្រូវសម្រេចឱ្យបាន បន្ទាប់ពីវគ្គសិក្សានោះ

ឯកសារចុងក្រោយ អាចដាក់ចូលទៅក្នុងសំណុំឯកសារវិជ្ជាជីវៈនៃភស្ដុតាង
ស្ដីពីសមត្ថភាពកាន់តែប្រសើរឡើងរបស់មន្ត្រី ហើយត្រូវបានយកទៅប្រើនៅ​
ពេល​មន្ត្រីនោះដាក់ពាក្យធ្វើការនៅមុខតំណែងដទៃ ឬដើម្បីជាមូលដ្ឋានគាំទ្រ
ឱ្យមានការដំឡើងបៀវត្ស។

ការវិភាគតម្រូវការបុគ្គល
​ឯកសារនេះ ត្រូវបានតាក់តែងឡើងសម្រាប់អ្នកមានភារកិច្ចនៅថ្នាក់ក្រោមជា
តិរបស់ក្រសួងអប់រំ យុវជន និងកីឡា (ក.អ.យ.ក) និងរួមមានមន្ត្រីនៅក្នុងមន្ទី
រអប់រំខេត្ត (POE) ការិយាល័យអប់រំស្រុក (DOE) និងនៅថ្នាក់សាលារៀន។

ក.អ.យ.ក បានឯកភាពថា កន្លែងការងាររបស់អ្នក គួរមានទីប្រឹក្សាគ្រប់​គ្រង​ 
ការអប់រំ (EMA) ​និងអ្នកសម្របសម្រលួការគ្រប់គ្រងការអប់រំ (EMF) ដើម្បី​ 
ជួយអ្នកក្នុងការកសាង​សមត្ថភាពរបស់អ្នកក្នុងវិស័យដែលអ្នកជឿថា អ្នក​ត្រូវ 
ការ​អភិវឌ្ឍបន្ថែម​។ ពួកគាត់​ពុំមែនមកនៅជាមួយអ្នក ដើម្បីធ្វើការជំនួសឱ្យ 
អ្នកទេ ប៉ុន្តែពួកគេមកជួយអ្នកឱ្យកែលម្អលទ្ធផលការអនុវត្តការងារក្នុងតួនាទ ី
របស់អ្នកឱ្យបានកាន់តែប្រសើរ។ ពួកគាត់នឹងអនុវត្តការងារនេះ តាមរយៈការ 
ធ្វើការជាមួយអ្នក ហើយ ក.អ.យ.ក ចង់ឱ្យពួកគាត់ផ្ដោតយកចិត្តទុកដាក់លើ
វិស័យការងារធ្វើផែនការ និងការវិភាគទិន្នន័យ។ 

ដើម្បីកំណត់ថាតើអ្នកស័្មគ្រចិត្ត អាចប្រើប្រាស់ជំនាញរបស់ពួកគាត់ដើម្បីជួយ​
ដល់អ្នកឱ្យបានប្រសើរបំផុត យើងសូមឱ្យអ្នកជួយបំពេញសន្និធិខាងក្រោម​
ដោយ​ប្រើប្រាស់កម្រិតដាក់ពិន្ទុដូចតទៅ។ 

សមត្ថភាព ពណ៌នា

១ មិនអាចធ្វើបាន

២ អាចធ្វើបាន តែត្រូវមានការជួយច្រើន

៣ អាចធ្វើបាន តែត្រូវមានការជួយតិចតួច

៤ អាចធ្វើបានដោយងាយស្រួល ដោយពុំចាំបាច់​ត្រូវ​
ការ​ការជួយ

 

នៅក្នុងប្រអប់បន្ទាប់ពីប្រយោគនីមួយៗ សូមគូសជ្រើសយកសមត្ថភាពដែល 
អ្នកគិតថាអ្នកមាន។ នេះពុំមែនជាក្រដាសប្រឡងទេ ហើយពត៌មាននៅក្នុង​ 
ក្រដាសនេះគឺជាពត៌មានដែលត្រូវបានរក្សាជាការសម្ងាត់ ហើយមានតែអ្នក 
និង អ្នកស័្មគ្រចិត្តប៉ុណ្ណោះ ដែលអាចមើលឃើញពត៌មាននេះបាន។ 

មានសមត្ថភាព ៤ ផ្នែក សម្រាប់មន្ត្រីធ្វើផែនការថ្នាក់ក្រោមជាតិ។ សូមដាក់
ពិន្ទុឱ្យខ្លួនឯងសម្រាប់សមត្ថភាពនីមួយ​ៗ ​។ យើងខ្ញុំសូមប្តេជ្ញាចិត្តទំាងស្រុងថា
នឹងរក្សាការសម្ងាត់ ហើយមិនមាននរណាម្នាក់ក្រៅពីរូបអ្នក និងអ្នកស្ម័គ្រចិត្ត 
ដែលអាចមើលឃើញនូវអ្វីដែលអ្នកនិយាយ​ឡើយ។

ឯកសារវិជ្ជា ជីវៈ

29ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ឯកសារទីមួយ	 ការវិភាគល�ើ​តម្រូវការផ្ទា លខ់្លួន

ក ការធ្វើផែនការអប់រំ កម្រិតសមត្ថភាព

ក១ ផែនការ និងថវិកាត្រូវបានបន្ស៊ីជាមួយអាទិភាពជាតិ ហើយត្រូវបានពិនិត្យឡើងវិញជារៀងរាល់ឆ្នាំ ១ ២ ៣ ៤

  ក១ ខ្ញុំចេះរបៀបបន្ស៊ីផែនការនៅថ្នាក់សាលារៀន ថ្នាក់ស្រុក ថ្នាក់ខេត្ត និងថ្នាក់ជាតិ

ក២ ផែនការ និងថវិកាប្រើប្រាស់ទិន្នន័យពីការស្រាវជ្រាវ និងភស្តុតាងដទៃទៀត ១ ២ ៣ ៤

  ក២ ខ្ញុំយល់អំពីសារៈសំខាន់នៃការប្រើប្រាស់ការស្រាវជ្រាវ និងទិន្នន័យ ដើម្បីកសាងផែនការរបស់ខ្ញុំ

ក៣ ផែនការ និងថវិកា ពិចារណាលើបរិយាបន្នសង្គម និងយេនឌ័រ ១ ២ ៣ ៤

  ក៣ ខ្ញុំចេះរបៀបប្រើប្រាស់ទិន្នន័យនៅក្នុងដំណើរការនៃការធ្វើផែនការ

ខ ការវិភាគទិន្នន័យ និងការប្រើប្រាស់ទិន្នន័យ កម្រិតសមត្ថភាព

ខ១ ចំណេះដឹង ១ ២ ៣ ៤

  ខ១ ខ្ញុំដឹងអំពីកម្មវិធី និងសហ្វវែមួយចំនួនដែលអាចជួយវិភាគទិន្នន័យបាន

ខ២ ការវិភាគទិន្នន័យ ១ ២ ៣ ៤

  ខ២ ខ្ញុំចេះរបៀបវិភាគទិន្នន័យសម្រាប់គោលបំណងនៃការធ្វើផែនការអប់រំ

ខ៣ ទំនុកចិត្តក្នុងការប្រើប្រាស់ ១ ២ ៣ ៤

  ខ៣ ខ្ញុំប្រើប្រាស់ទិន្នន័យដើម្បីធ្វើផែនការឱ្យកាន់តែសុក្រឹត្យ និងផ្អែកលើភស្តុតាង

គ ចំណេះដឹងអំពីការស្រាវជ្រាវបែបសកម្មភាព និងរបៀបនៃការប្រើប្រាស់ការស្រាវជ្រាវបែបសកម្មភាព កម្រិតសមត្ថភាព

គ១ ការយល់ដឹង និងមាន​ចំណេះដឹងអំពីការស្រាវជ្រាវ ១ ២ ៣ ៤

  គ១ ខ្ញុំយល់អំពីសារៈសំខាន់នៃការធ្វើផែនការផ្អែកលើភស្តុតាង

គ២ បង្កើតមូលដ្ឋានភស្តុតាងតាមរយៈការស្រាវជ្រាវ ១ ២ ៣ ៤

  គ២ ខ្ញុំអាចធ្វើផែនការ និងអនុវត្តការស្រាវជ្រាវបែបសកម្មភាពប្រកបដោយទំនុកចិត្ត

គ៣ ការប្រើប្រាស់ពត៌មានសម្រាប់ការធ្វើផែនការ និងគោលនយោបាយ ១ ២ ៣ 4

  គ៣ ខ្ញុំពិចារណាអំពីវិធីដែលការរកឃើញទាំងនេះ អាចជះឥទ្ធិពលលើការអភិវឌ្ឍគោលនយោបាយ

៤ ​បរិយាបន្ន យេ​នឌ័រ និងគណនេយ្យភាពសង្គម​ (SEGA) កម្រិតសមត្ថភាព

ឃ១ បរិយាបន្ន​សង្គម និងយេនឌ័រ ១ ២ ៣ ៤

  ឃ១ ខ្ញុំអាចស្វែងរកទិន្នន័យអំពីបរិយាបន្ន​សង្គម និងយេនឌ័រ និងប្រើប្រាស់ទិន្នន័យទាំងនេះនៅក្នុងការធ្វើផែនការ​របស់ខ្ញុំ

ឃ២ គោលវិធីបែបចូលរួម ១ ២ ៣ ៤

  ឃ២ ខ្ញុំអាចធានាបានថា ផែនការធ្វើការពិចារណាលើសេចក្ដីត្រូវការរបស់កុមារ ឪពុកម្ដាយ អ្នក​ប្រឹក្សា​យោបល់ និង​
អ្នក​ពាក់ព័ន្ធទាំងអស់

ឃ៣ គណនេយ្យភាពសង្គម ១ ២ ៣ 4

  ឃ៣ ខ្ញុំធានាបានថា អ្នកពាក់ព័ន្ធអាចពិនិត្យតាមដានលើការអនុវត្តផែនការ និងថវិការបស់យើង

30 ឯកសារមគ្គុទ្ទេសក៍សម្រាប់អ្នកអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព



ឯកសារទីពីរ	ផែ នការសកម្មភាពបុគ្គល
ឈ្មោះ....................................................     តួនាទី...................................................  កាលបរិច្ឆេទ.......................................................................

ទីប្រឹក្សា/អ្នកសម្របសម្រួល..................................................................................................................................................................................

តម្រូវការដែលបានកំណត់នៅ​លើ​ឯកសារទី ១ កាលបរិច្ឆេទដែល
ត្រូវសម្រេចឱ្យបាន

សកម្មភាពដើម្បីឆ្លើយតបសេចក្ដីត្រូវការ កាលបរិច្ឆេទ
ដែលសម្រេចបាន
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៤

៥
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ឯកសារទីបី	 កំណត់ហេតុនៃការបង្វឹក និងប្រឹក្សាយោបល​់
ឈ្មោះ..............................................    តួនាទី........................................     ទីប្រឹក្សា/អ្នកសម្របសម្រួល...................................................................

កាលបរិច្ឆេទ ម៉ោង តម្រូវការដែលត្រូវ​ដោះស្រាយ​ កំណត់​ចំណុចដៅ​/សកម្មភាព
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៥
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ឯកសារទីបួន	 ចំណុ ចដៅសម្រាប់ការអភិវឌ្ឍវិជ្ជា ជីវៈ

ឈ្មោះ.......................................................   តួនាទី.....................................................   កាលបរិច្ឆេទ............................................................................

ទីប្រឹក្សា/អ្នកសម្របសម្រួល.............................................................................  ប្រធានបទវគ្គ.......................................................................................

សកម្មភាពដែលបានធ្វើ

 (សូមផ្ដល់ឧទាហរណ៍ច្បាស់លាស់ដើម្បីជាមូលដ្ឋានគាំទ្រដល់ផ្នែកខាងក្រោម)

ចំណុចខ្លាំងដែលត្រូវបានកំណត់ក្នុងពេលបង្វឹក និងប្រឹក្សាយោបល់

ចំណុចត្រូវអភិវឌ្ឍបន្ថែមដែលបានកំណត់ក្នុងវគ្គបង្វឹក និងប្រឹក្សាយោបល់​

ចំណុចដៅ

ចំណុចដៅជាក់លាក់ដែលត្រូវសម្រេចឱ្យបានតាម​កាលបរិច្ឆេទ​ដែល​បាន​កំណត់ ចាំបាច់ត្រូវបានកត់ត្រានៅផ្នែកខាងក្រោម៖

តើចំណុចទាំងនេះ ពាក់ព័ន្ធយ៉ាងណាជាមួយចំណុចដៅរយៈពេលវែង?

ហត្ថលេខារបស់មន្ត្រីជំនាញ............................................ហត្ថលេខារបស់ទីប្រឹក្សា/អ្នកសម្របសម្រួល.............................................
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បន្ថែម​លើ​នេះ ប្រភព​ឯកសារ​ខាងក្រោម​ ក៏​ត្រូវ​បាន​ពិគ្រោះ​ផងដែរ៖ ​​

អង្គការ​ VSO កម្ពុជា​មាន​សម្ភារៈផ្សេងៗ​ជា​ច្រើន​ទាក់ទង​នឹង​ការ​អប់រំ​ក្នុង​ប្រទេស​កម្ពុជា

អង្គការ VSO អន្តរជាតិ​មាន​ធនធាន​ដែល​អាច​បើក​មើល​បាន​តាមរយៈ​​ SharePoint ឬ the Learning Hub 

អង្គការ​មិនមែនរដ្ឋាភិបាលមួយ​ចំនួន​ដូចជា ភាពជាដៃគូអប់រំនៃអង្គការក្រៅរដ្ឋាភិបាល (NEP) ជា​ដើម​ បាន​ផលិត​ឯកសារ​ជាបន្តបន្ទាប់​ផងដែរ។ 

ឯកសារ​មគ្គុទ្ទេសក៍​ទេសចរណ៍ ដូចជា Rough Guide ជាដើម មាន​ពត៌មាន​អំពី​ទីកន្លែង និង​វប្បធម៌។ 
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ឧបសម្ព័ន្ធ ១

ផែនការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព ប្រកបដោយវិជ្ជាជីវៈ
PROFESSIONAL DEVELOPMENT PLAN

ឈ្មោះ Name: _____________________	

កន្លែងធ្វើការ Workplace: ___________________   ហត្ថលេខា Signed: ________________	 កាលបរិច្ឆេទ Date: _______	

ផែនការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាព ប្រកបដោយវិជ្ជាជីវៈ នឹងជួយអភិវឌ្ឍអ្នកឲ្យក្លាយជាមន្ត្រីជំនាញមួយរូប។ ជំហាននីមួយៗ នឹងជួយលើកកម្ពស់អ្នក 
នូវអ្វីដែលបានរៀនទៅលើសមត្ថភាព និងផ្នែកដែលត្រូវពង្រឹងបន្ថែម។ សូមបំពេញតារាងខាងក្រោម នូវផែនការអភិវឌ្ឍសមត្ថភាពដែលអ្នក​
ត្រូវការៈ
Preparing a professional development plan (PDP) will help you to develop as an education officer. Each step will allow 
you to build on what you’ve learned so far about your competencies and growth areas. Use the table below to complete 
your PDP.

សមត្ថភាព​វិជ្ជាជីវៈ​
ដែល​អ្នក​ប្រាថ្នា 
Professional 
compet​-​encies 
to target:
(សូមកត់ជំនាញ​
ដែលអ្នកចង់​
បង្កើនឲ្យបាន​ 
៣ទៅ​តាមតម្រូវ​
ការ​របស់អ​្នក
Record three 
competenc​ies 
you want to 
develop, based 
on your 
development 
needs.)

គោលបំណង 
​​អភិ​វឌ្ឍ​ជាក់លាក់
Specific 
development 
goal:
(សូមដាក់ទិស​
ដៅអភិវឌ្ឍជ​ា ក់​
លាក់មួយ​សម្រាប់​
សម​ត្ថភាព​នីមួយៗ 
Create a 
specific 
development 
goal for each 
competency.)

ហេតុអ្វីបាន ជា​
គោលបំណងនេះ​
មានសារៈ​
សំខាន់?
Why is the goal 
important?
(ពន្យល់ថា តើ​ 
ហេតុអ្វីបានជា​ 
គោលបំណងនេះ​
មានសារៈសំខាន់​
ចំពោះអ្នក
Explain why 
each goal is 
important to 
you.)

តើខ្ញុំធ្​វើអ្វីខ្លះ 
ដើម្បីឲ្​យបាន​
សម្រេចវា?
What I will do to 
get there?
(ពន្យល់ពី​
សកម្មភាពដែល​
នឹង​ធ្វើ ដើម្បី​
ឲ្យបានសម្រេច 
Explain the 
actions you will 
take to achieve 
each goal.)

បាននៅពេល​
ណា?
By when? 
ប្រាប់ពីការរំពឹង​
ទុកដែលអ្នក​
នឹងធ្វើវាចប់ 

Say when you 
expect to 
complete the 
actions.)

តើត្រូវធ្វើយ៉ាងណា 
ដើម្បីខ្ញុំអាចដឹងថា 
ខ្ញុំបានសម្រេច​
គោលបំណងខ្ញុំ? 
How will I know 
I have achieved 
the goal?
(លើកសូចនាករ ​
ដែលជួយអ្នកអាច​
វាស់ស្ទង់ពី​
ការរីកចម្រើន 
Set an indicator 
that allows you 
to measure 
progress.)

តើអ្នកផ្សេងអាច​
ជួយអ្នកដោយ​
វិធីណាខ្លះ? 
How will others 
support me?
(រៀបរាប់ពីពេល​
ដែលគេអាចជួយ​ 
ធនធានផ្សេងៗ​
ការប្តេជ្ញាចិត្ត និង 
ឬក៏ការគាំទ្រ​ 
ផ្សេង​ៗ ដែលអ្នក​
ត្រូវការពីអ្នកដ៏ទៃ 
Explain what 
time, resources, 
commitments, 
and/or other 
support you 
need )

សមត្ថភាពទី១
Competency 1:

សមត្ថភាពទី២
Competency 2:

សមត្ថភាពទី៣
Competency 3:

Cambodia
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កំនត់ត្រានៃការសម្រេចបាន  
RECORD OF ACHIEVEMENT

បំពេញជាមួយគ្នា ដោយអ្នកស្ម័គ្រចិត្ត និងអ្នកចូលរួម To be completed together by mentor and mentee.

កាលបរិ​ច្ឆ​េទ​
ពិនិត្យ​ឡើង​​
វិញ
Date of 
review:

ការរីកចម្រើន 
Achievem​ents:
តើអ្នកទទួលបាន​
ការរីកចម្រើន​
អ្វីខ្លះពីផែនការ​
អភិវឌ្ឍសមត្ថភាព​
នីមួយៗWhat 
progress 
have you 
made in the 
development 
goals for each 
competency?

ការលំបាក 
Obstacles:
តើឧបសគ្គអ្វីខ្លះដែល​
រារាំងអ្នកមិនឲ្យ​
សម្រចបំណង? 
What has slowed 
you achieving your 
development goals?

តើខ្ញុំត្រូវធ្វើអ្វីដើម្បីជំនះនូវការ​
លំបាកនេះ 
What I will do to overcome 
the obstacles:
តើវិធីសាស្រ្តថ្មីអ្វីទៀតដែលអ្នក​
ចង់ប្រើដើម្បីឲ្យ​បានសម្រេច​
បំណង? What new strategies 
will you use to reach your 
goals?

ផ្លាស់ប្តូរ​គោលដៅ  
Revi​sed goal:
តើអ្នកចង់ប​្តូរ​គោ​ល​
បំណង ដើម្បីសម្រាល​
ក្តីប្រ​ាថ្នា ជា​​ឪកា​ស​យក​
បទព​ិសោធន៍​ដែរឬទេ? 
Do you need to 
change your goals 
in the light of your 
experience?

ហត្ថលេខា 
Signed:

1.

2.

3.

Mentee: 
___________

Mentor: 
___________

1.

2.

3.

Mentee: 
___________

Mentor: 
___________

1.

2.

3.

Mentee: 
___________

Mentor: 
___________

1.

2.

3.

Mentee: 
___________

Mentor: 
___________
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