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ກ່ຽວກັບປື້ມຄູ່ມື

ຄູ່ມືຝຶກອົບຮົມສ�ຳລັບຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ: ການນໍາໃຊ້ທັກຊອບສະກິວເຂົ້າໃນການສຶກສານອກ 
ໂຮງຮຽນ ໄດ້ສ້າງຂຶ້ນເພື່ອສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຂອງຄູຝຶກ ແລະ ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກທ່ີເຮັດວຽກ
ໃນຂະແໜງການສຶກສານອກໂຮງຮຽນ. ຄູ່ມືສະບັບນີ້ອອກແບບມາເພ່ືອ:

•	 ສ້າງຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບແນວຄວາມຄິດຂອງຊອບສະກິວໃນການສຶກສານອກໂຮງຮຽນ
•	 ເປັນຄູ່ມືອ້າງອີງສ�ຳລັບຄູຝຶກໃນການນໍາໃຊ້ຊອບສະກິວເຂົ້າໃນການສຶກສານອກໂຮງຮຽນ
•	 ເປັນເອກະສານພ້ືນຖານສ�ຳລັບການຝຶກອົບຮົມ, ອຸປະກອນຮັບໃຊ້ ແລະ ກິດຈະກ�ຳທ່ີໃຊ້ເຂົ້າໃນ 

ການຝຶກອົບຮົມ. ໃນນີ້ລວມມີຂັ້ນຕອນ ແລະ ກິດຈະກ�ຳຕ່າງໆ ສ�ຳລັບການອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ 
ໃນການຝຶກອົບຮົມ.

ຄູ່ມືສະບັບນີ້ ລວມມີຂໍ້ມູນອ້າງອີງ ແລະ ຂໍ້ຄວາມສ�ຳຄັນເພື່ອອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກການຝຶກໃນແຕ່ລະ 
ທ້ອງຖິ່ນ. ຜູ້ທ່ີນໍາໃຊ້ຄູ່ມືສາມາດເພ່ີມຂໍ້ມູນອ້າງອີງ ແລະ ນິທານພື້ນບ້ານເພື່ອໃຫ້ກ່ຽວຂ້ອງ ແລະ ມີບໍລິບົດ 
ດຽວກັນກັບທ້ອງຖິ່ນ. ຄູ່ມືສະບັບນີ້ອີງໃສ່ຮູບແບບການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມທ່ີພັດທະນາໂດຍ 
ຊ່ຽວຊານ ຂອງ PRIA ແລະ ອົງກອນທ່ີເປັນຄູ່ຮ່ວມງານຕ່າງໆ ຫຼາຍກວ່າທົດສະວັດທ່ີຜ່ານມາ.

ຄູ່ມືສະບັບນີ້ແບ່ງອອກເປັນສອງພາກສ່ວນ. ພາກທີ 1 ເນັ້ນໜັກຄວາມກ່ຽວພັນກັນຂອງຊອບສະກິວກັບ 
ການສຶກສານອກໂຮງຮຽນ ແລະ ການນໍາໃຊ້ວິທີການ ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມເຂົ້າໃນການຝຶກ 
ອົບຮົມ. ພາກທີ 2 ໃຫ້ຜູ້ໃຊ້ຄູ່ມືເຂົ້າເຖິງຫົວຂໍ້ຕ່າງໆ ທ່ີເປັນພາກສ່ວນຂອງການຝຶກອົບຮົມຊອບສະກິວ.
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ຄໍາສະແດງຄວາມຮູ້ບຸນຄຸນ

ຄູ່ມືຝຶກອົບຮົມສ�ຳລັບຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ: ຊອບສະກິວ (Soft Skills) ແລະ ການນໍາໃຊ້ເຂົ້າໃນການ
ສຶກສານອກໂຮງຮຽນໄດ້ພັດທະນາຂຶ້ນບົນພື້ນຖານການຮ່ວມມືລະຫວ່າງ ອົງການເພື່ອການວິໄຈແບບ 
ມີສ່ວນຮ່ວມໃນອາຊີ (PRIA) ຂອງປະເທດອິນເດຍ ແລະ ອົງການ ດີວີວີ ອິນເຕີເນເຊິນແນວ ຂອງ 
ປະເທດເຢຍລະມັນ.

ຄູ່ມືສະບັບນີ້ປັບປຸງມາຈາກເອກະສານຕ່າງໆ ທີ່ໄດ້ຄັດມາຈາກຄູ່ມືການນໍາໃຊ້ວິທີການຝຶກອົບຮົມແບບມີ 
ສ່ວນຮ່ວມ ທີ່ພັດທະນາໂດຍ PRIA. ພວກເຮົາຂໍສະແດງຄວາມຂອບໃຈມາຍັງເພື່ອນຮ່ວມງານຂອງ 
PRIA ແລະ ອົງກອນຄູ່ຮ່ວມງານທ່ີໄດ້ປະກອບສ່ວນເຂົ້າໃນຄູ່ມືການນໍາໃຊ້ວິທີການຝຶກອົບຮົມແບບມີ 
ສ່ວນຮ່ວມຫຼາຍໆສະບັບ.

ພິເສດ ຂໍຂອບໃຈມາຍັງ ທ່ານ ດຣ. ຣາເຈດ ແທນດອນ, ປະທານຂອງ PRIA ສໍາລັບການສະໜັບສະໜູນ 
ແລະ ການໃຫ້ທິດເຍືອງທາງສະເໝີ. ພວກເຮົາຂໍຂອບໃຈມາຍັງ ທ່ານ ອູເວິ ກາເຕີນສະແລເກິ, 
ຜູ້ອ�ຳນວຍການປະຈ�ຳພາກພື້ນຂອງ ຫ້ອງການ ດີວີວີ ອິນເຕີເນເຊິນແນວ ປະຈໍາພາກພື້ນອາຊີໃຕ້ ແລະ 
ອາຊີຕາເວນັອອກສ່ຽງໃຕ້ ສ�ຳລັບການຊຸກຍູ້ ແລະ ສ່ົງເສີມໃຫ້ພວກເຮາົຂຽນຄູ່ມືສະບັບນ້ີຂ້ຶນມາ.

ພວກເຮົາຂໍຂອບໃຈຄູ່ຮ່ວມງານປະຈໍາພາກພື້ນຂອງຫ້ອງການ ດີວີວີ ອິນເຕິເນເຊິນແນວ ປະຈໍາອາຊີໃຕ້ 
ແລະ ອາຊີຕາເວັນອອກສ່ຽງໃຕ້ ສ�ຳລັບການນໍາໃຊ້ຄູ່ມືເຂົ້າໃນການຝຶກອົບຮົມການນໍາໃຊ້ຊອບສະກິວ ເຂົ້າ
ໃນການສຶກສານອກໂຮງຮຽນໂດຍອີງໃສ່ການກະກຽມຂອງຄູ່ມືສະບັບນີ້.

ສຸດທ້າຍນີ້ ພວກເຮົາຂໍລະນຶກຮູ້ບຸນຄຸນກັບເພື່ອນຮ່ວມງານຂອງ PRIA ທ່ີຊ່ວຍກັນສ້າງຄູ່ມືສະບັບນີ້.

ດຣ. ຄາວສະໂຕບ ການຕີ ບານດີໂອພາໄດຍາ
ນາງ ປິຕິ ຊາມາ
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບ ຊອບສະກິວ ແລະ
ການນໍາໃຊ້ ເຂົ້າໃນການສຶກສາຜູ້ໃຫຍ່ນອກໂຮງຮຽນ

ໃນພົດຈະນານຸກົມໄດ້ໃຫ້ນິຍາມຊອບສະກິວວາ່ເປັນອົງປະກອບຂອງບຸກຄົນທ່ີເຮດັໃຫ້ສາມາດປະສານງານ 
ແລະ ຮ່ວມມືກັບຄົນອື່ນໄດ້ຢ່າງມີປະສິດທິພາບ. ຖ້າເບິ່ງຄວາມໝາຍອື່ນຊອບສະກິວແມ່ນຄຸນລັກສະນະ 
ສະເພາະຂອງບຸກຄົນ, ພຶດຕິກ�ຳ, ທັດສະນະຄະຕິ ແລະ ມາລະຍາດທາງສັງຄົມທ່ີ ເຮັດໃຫ້ເປັນທີມງານທ່ີດີ 
ຫຼື ສະມາຊິກຂອງອົງກອນໃດໜ່ຶງທີ່ເໝາະສົມ.

ຊອບສະກິວ ລວມມີຈັນຍາບັນການເຮັດວຽກ, ທັດສະນະຄະຕິ, ທັກສະການສື່ສານ, ຄວາມສະຫຼາດ 
ທາງອາລົມ ແລະ ທຸກຢ່າງກ່ຽວກັບຄຸນລັກສະນະຂອງບຸກຄົນ. ເມ່ືອກ່າວເຖິງຊອບສະກິວເຮາົບ່ໍອາດຫີຼກລ່ຽງ 
ທີ່ຈະເວົ້າເຖິງທັກສະທາງວິຊາການ. ທັກສະທາງວິຊາການໝາຍເຖິງທັກສະທາງການຄ້າ ແລະ ຄວາມ 
ຊ່ຽວຊານໃນສາຂາວິຊາຊີບຕ່າງໆເຊັ່ນ: ການບັນຊີ, ພິມດີດ, ການນໍາໃຊ້ ເຄື່ອງຈັກ ໆ ລໆ. ສິ່ງເຫຼົ່ານີ້ສາມາດ 
ຈັບຕ້ອງໄດ້ ຢັ້ງຢືນໄດ້ ແລະ ເປັນເອກະພາບກັນໂດຍທ່ົວໄປ. ທັກສະທາງວິຊາການ ແມ່ນຄວາມສາມາດ
ສະເພາະດ້ານທ່ີສອນກັນໄດ້ເພື່ອໃຫ້ສາມາດເຮັດວຽກໄດ້.

ທັກສະທີ່ສ�ຳຄັນບາງທັກສະກ່ຽວກັບຊອບສະກິວມີດັ່ງລຸ່ມນີ້:

•	 ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ
•	 ການຕັດສິນໃຈ
•	 ການເຮັດວຽກເປັນທີມ
•	 ການສື່ສານ
•	 ການເຈລະຈາຕໍ່ລອງ
•	 ການບໍລິຫານຂໍ້ຂັດແຍ່ງ
•	 ການໂນ້ມນ້າວຈິດໃຈ
•	 ການບໍລິຫານເວລາ

ພວກເຮົາສາມາດແຍກທັກສະດັ່ງກ່າວໄດ້ອີກ ຕົວຢ່າງ ທັກສະໃນການສື່ສານລວມມີ ທາງຄໍາເວົ້າ, ທາງ 
ການຂຽນ ແລະ ການສື່ສານທ່ີບໍ່ແມ່ນຄໍາເວ້ົາ, ທັກສະການນໍາສະເໜີ ໆລໆ. ທັກສະການໂນ້ມນ້າວ 
ຈິດໃຈລວມມີການອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ, ການສ້າງແຮງຈູງໃຈ ແລະ ການເຈລະຈາ ເປັນຕົ້ນ. ທັກສະ   
ສ່ວນບຸກຄົນສາມາດແຍກອອກເປັນທັກສະທີ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບຄວາມສະຫຼາດທາງອາລົມ, ການບໍລິຫານ 
ຄວາມຕຶງຄຽດ, ຄວາມໝ້ັນໃຈໃນຕົນເອງ, ຄວາມຍືດຍຸ່ນ, ຄວາມຄິດບວກ, ຄວາມເປັນມິດ ແລະ 
ຄວາມກະຕືລືລົ້ນ ເປັນຕົ້ນ. ແຕ່ວ່າ ໃນຄູ່ມືສະບັບນີ້ ພວກເຮົາຈະເນັ້ນໜັກການທ�ຳຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບ 
ຕົນເອງ, ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ, ການຕັດສິນໃຈ, ການສ້າງທີມ, ການສື່ສານ ແລະ ການບໍລິຫານຄວາມຂັດແຍ່ງ.

ໃນຊຸມປີຜ່ານມາ ການເນັ້ນໜັກຄວາມສ�ຳຄັນຂອງຊອບສະກິວໄດ້ຂະຫຍາຍຕົວໄປທ່ົວໂລກ. ສໍາລັບ 
ອົງກອນຕ່າງໆ ຄວາມສ�ຳຄັນບໍ່ມີພຽງແຕ່ຄວາມຮູ້ທາງດ້ານວິຊາການກ່ຽວກັບໜ້າວຽກເທ່ົານັ້ນ ແຕ່ຍັງຕ້ອງ
ເຂົ້າໃຈວິທີການປັບປ່ຽນຈາກຄວາມຮູ້ຕ່າງໆໃຫ້ກາຍເປັນຜົນຜະລິດ. ພຶດຕິກ�ຳ, ທັດສະນະຄະຕິ, ທກັສະ 
ການສ່ືສານ ໆລໆ ຂອງຄົນໆໜຶງ່ບ່ໍໄດ້ມີຄວາມສ�ຳຄັນພຽງແຕ່ສາມາດເຂ້ົາເຮດັວຽກໄດ້ເທ່ົານ້ັນ ມັນຍັງມີ 
ຄວາມສ�ຳຄັນຕໍ່ຄວາມກ້າວໜ້າໃນອາຊີບການງານຂອງຕົນ. ໃນບໍລິບົດຂອງໂລກປະຈຸບັນບໍມ່ໃີຜເຮດັວຽກ 
ຄົນດຽວແບບເອກະລາດ ຕ່າງຄົນຕ່າງເຊ່ືອມຕ່ໍເຂ້ົາກັນໃນລະບົບການເຮດັວຽກໃດໜຶງ່.
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ໃນບໍລິບົດດ່ັງກ່າວນ້ີ ຖ້າຄົນໆ ໜຶງ່ມີຄວາມຮູຄ້ວາມສາມາດເປັນຢ່າງດີກ່ຽວກັບວຊິາການຂອງຕົນເອງ 
ແຕ່ບໍ່ມີຄວາມສ�ຳພັນທ່ີດີກັບທີມງານ ແລະ ບໍ່ສາມາດນໍາພາທີມໃຫ້ບັນລຸວຽກງານໄດ້ວຽກງານຈະໄດ້ຮັບ 
ຜົນກະທົບເຮັດໃຫ້ພາກສ່ວນຕ່າງໆ ທ່ີກ່ຽວຂ້ອງກັບວຽກດັ່ງກ່າວບໍ່ພໍໃຈ.

ບາດນີ້ເຮົາມາເຈາະຈົງທີ່ຊອບສະກິວທີ່ນອນໃນການສຶກສານອກໂຮງຮຽນ ຖ້າຈະນິຍາມການສຶກສານອກ 
ໂຮງຮຽນເນ້ືອໃນສ�ຳຄັນໝາຍເຖິງ “ການຈດັຕ້ັງກິດຈະກ�ຳການສຶກສາທ່ີບ່ໍນອນໃນລະບົບການສຶກສາທ່ີເປັນ
ທາງການເພື່ອສະໜອງການຮໍ່າຮຽນທີ່ມີຈຸດປະສົງຂອງການຮຽນຮູ້ສະເພາະດ້ານ”.1 

ຫຼາຍຄັ້ງ ການສຶກສານອກໂຮງຮຽນເນັ້ນແກ້ໄຂຊ່ອງຫວ່າງຂອງທັກສະການຊອກຫາວຽກເຮັດງານທ�ຳພອ້ມ
ດຽວກັນກັບຄວາມສ�ຳຄັນຂອງຊອບສະກິວທ່ີພວມຂະຫຍາຍຕົວ ນາຍຈາ້ງມັກຈະເນ້ັນໜກັຊອບສະກິວ 
ແລະ ມີການປະເມີນທັກສະດັ່ງກ່າວຫຼາຍວິທີ.

ໃນສະພາບການດ່ັງກ່າວ ການຮວບຮວມເອົາຊອບສະກິວຕ້ອງໄດ້ສ້າງການຍອມຮບັຈາກນັກວຊິາການທ່ີ 
ກ່ຽວຂ້ອງກັບການສຶກສານອກໂຮງຮຽນ. ເຊິ່ງທີ່ສຸດແລ້ວແມ່ນການສ້າງເງື່ອນໄຂເພື່ອໃຫ້ມີສະພາບ
ແວດລ້ອມການເຮັດວຽກທ່ີດີຂຶ້ນກວ່າເກົ່າ ແລະ ກ້າວໄປສູ່ການເພິ່ມຜົນຜະລິດທ່ີດີຂຶ້ນ.

ເວັບໄຊ້ຂ້ໍມູນອ້າງອີງເພື່ອການຄົ້ນຄວ້າ: 

ທິດສະດີຂວດໂຫຼຜັກດອງ ໂດຍ ເຈເຣີມີ້ ໄວ້ (http://alistapart.com/article/pickle)
ເປັນຫຍັງທັກສະທາງສັງຄົມຈຶ່ງສ�ຳຄັນ (www.mindtools.com) 
http://training.simplicable.com/training/new/87-soft-skills

 

1	 http://www.un.org/esa/socdev/unyin/newsletters/2011/YouthFlashJune2011
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ທັດສະນະກ່ຽວກັບການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ ແລະ 
ການຮຽນຮູ້ຂອງຜູ້ໃຫຍ່ 

ທັດສະນະກ່ຽວກັບການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ
 
ການຝຶກອົບຮົມໄດ້ຮັບການຍອມຮັບວ່າເປັນຂະບວນການຮຽນຮູ້ອັນໜ່ຶງ ໃນການຮຽນຮູ້ທັກສະໃໝ່, ແນວ 
ຄວາມຄິດໃໝ່ ແລະ ພຶດຕິກ�ຳໃໝ່ໆ. ດັ່ງນັ້ນ ມັນແມ່ນກິດຈະກ�ຳການສຶກສາອັນໜ່ຶງ. ແຕ່ເຖິງຢ່າງໃດກໍຕາມ 
ມັນຢູ່ນອກເໜືອຈາກລະບົບການສຶກສາທ່ີເປັນທາງການ ເຊັ່ນການຮຽນຢູ່ໂຮງຮຽນ. ໂດຍທ່ົວໄປການຝຶກ 
ອົບຮົມໝາຍເຖິງການສຶກສານອກໂຮງຮຽນຂອງຜູ້ໃຫຍ່ໂດຍມີຈຸດປະສົງໃດໜຶ່ງ. ການຝຶກອົບຮົມຍັງ 
ສະແດງເຖິງເຫດການທີ່ີມີການຈັດແຈງ ມີກອບເວລາ ສະຖານທ່ີ ແລະ ບຸກຄົນ.

ຄວາມໝາຍເດີມຂອງການຝຶກອົບຮົມແມ່ນການສົ່ງຖ່າຍຄວາມຮູ້ຈາກຄູຝຶກຫາຜູ້ຮຽນ ເຊິ່ງຄູຝຶກໄດ້ກ�ຳນົດ 
ຊຸດການຝຶກໃຫ້ກັບນັກຮຽນ. ວທີິການດ່ັງກ່າວຕ້ັງຢູ່ບົນພ້ືນຖານຄວາມເຊ່ືອທ່ີວາ່ຄູຝຶກຮູທຸ້ກຢ່າງ ແລະ          
ນັກຮຽນເປັນພຽງແຕ່ແກ້ວເປົ່າທ່ີຕ້ອງການໃຫ້ຄູຝຶກຕື່ມໃຫ້ເຕັມ. ນັກຮຽນບໍ່ມີບົດບາດ ແລະ ພຽງແຕ່ຮັບເອົາ 
ແຕ່ສິ່ງທ່ີຄູຝຶກປ້ອນໃຫ້ເທ່ົານັ້ນ.

ວິທີການຝຶກແບບນີ້ບໍ່ໃຫ້ນັກຮຽນເຂ້ົາຮ່ວມເຕັມສ່ວນ ແລະ ຄູຝຶກເປັນຜູ້ຄວບຄຸມຂະບວນການຮຽນຮູ້ 
ທັງໝົດ. ໃນຮູບແບບດັ່ງກ່າວ ຄູຝຶກກໍານົດທຸກສິ່ງທຸກຢ່າງນັບຕັ້ງແຕ່ການຕັ້ງຈຸດປະສົງຈົນຮອດການ 
ປະເມີນການຝຶກ. ການເລືອກວິທີການຝຶກຂຶ້ນກັບຄວາມຕ້ອງການ ແລະ ຄວາມສະດວກຂອງຄູຝຶກ ແລະ 
ຜົນໄດ້ຮັບແມ່ນການບັນລະຍາຍທ່ີໄດ້ກະກຽມມາແລ້ວ. ຈຸດເນັ້ນໜັກແມ່ນຢູ່ທ່ີເນື້ອໃນບົດຮຽນ ແລະ ຕ້ອງ
ໃຫ້ແນ່ໃຈວ່າຄູຝຶກມີຄວາມສາມາດສະເພາະດ້ານ. ການຝຶກອົບຮົມແບບນີ້ມີໃກ້ຄຽງກັນກັບການສຶກສາ 
ໃນລະບົບສາມັນ.

ທັດສະນະໃໝ່ຂອງການຝຶກອົບຮົມເກີດຂຶ້ນໃນເຄິ່ງຫຼັງຂອງສັດຕະວັດທ່ີ 21 ເຊິ່ງບໍ່ໄດ້ຈໍາກັດທ່ີການ ‘ສົ່ງຕໍ່ 
ຄວາມຊ່ຽວຊານ’ ຫຼື ‘ການສິດສອນຄວາມຮູ້’. ການຝຶກອົບຮົມຖືກເບິ່ງວ່າເປັນຂະບວນການຂອງການ 
ເຕີບໂຕ ແລະ ຄົ້ນພົບຄວາມຮູ້ ທີ່ບໍ່ພຽງແຕ່ມີເປົ້າໝາຍເພື່ອຮຽນໃຫ້ຮູ້ເພີ່ມເຕີມ ແຕ່ມີຈຸດປະສົງ 
ເພື່ອສ້າງພຶດຕິກ�ຳທ່ີແຕກຕ່າງ ເນັ້ນໜັກທ່ີການສ້າງສະຕິ ມີວິຈາລະນະຍານ ປະເມີນຄຸນຄ່າ ການປະພຶດ 
ການປັບຕົວຂອງຕົນເອງ; ‘ການລະລາຍ’ ພຶດຕິກໍາ ແລະ ການຕ້ັງຄໍາຖາມ, ການຄິດທົບທວນ ແລະ 
ການຮຽນຮູ້ໃໝ່. ມັນເປັນການຮຽນນອກໂຮງຮຽນ ແລະ ເປັນຂະບວນການທ່ີຕໍ່ເນື່ອງ ໂດຍທ່ີຄູຝຶກ ແລະ 

ສົມມຸດຖານຫຼັກຂອງການຝຶກອົບຮົມແບບເກົ່າ

•	 ການຮັບເອົາຄວາມຮູ້ວິຊາໃດໜ່ຶງຈະສົ່ງຜົນແບບອັດຕະໂນມັດໃຫ້ເກີດການກະທ�ຳ ຫຼື ການ 
ປ່ຽນແປງພຶດຕິກ�ຳ;

•	 ຄູຝຶກ ‘ເປັນເຈົ້າຂອງ’ ຊຸດຄວາມຮູ້ ແລະ ສາມາດສົ່ງຕໍ່ ຫຼື ບອກສອນໃນຖານະ ‘ອາຈານ’;
•	 ການຮຽນຮູ້ຂຶ້ນກັບຄວາມສາມາດໃນການສອນຂອງຄູຝຶກ ແລະ ຄວາມສາມາດໃນການຮຽນ 

ຂອງນັກຮຽນ;
•	 ການຝຶກອົບຮົມຢູ່ໃນຄວາມຮັບຜິດຊອບຂອງຄູຝຶກ ແລະ ສະຖາບັນການຝຶກອົບຮົມ;
•	 ຄວາມຮູ້ ແລະ ການຝຶກອົບຮົມເປັນກາງສະເໝີ ແລະ ບໍ່ລໍາອຽງ.
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ນັກຮຽນ ຮຽນຮູ້ໄປພ້ອມກັນ. ວິທີການຝຶກອົບຮົມດັ່ງກ່າວນີ້ ເນັ້ນການສ້າງຄວາມໝ້ັນໃຈໃນຄວາມສາມາດ
ໃນການສັງເກດການ, ການວິພາກ, ການວິເຄາະ ແລະ ການຊອກຫາຄໍາຕອບດ້ວຍຕົນເອງ. ດັ່ງນັ້ນນັກຮຽນ 
ຈະຄົ້ນພົບວ່າຕົນເອງບໍ່ໄດ້ດ້ອຍໄປກວ່າຄູຝຶກ. ເຂົາເຈົ້າຮຽນຮູ້ທີ່ຈະຮ່ວມມືກັນຫຼາຍກວ່າແຂ່ງຂັນກັນ 
ເພື່ອໃຫ້ຜ່ານເກນຂອງຄູຝຶກ. ນັກຮຽນໄດ້ຮັບການສົ່ງເສີມໃຫ້ພິຈາລະນາບໍລິບົດຂອງສັງຄົມ ແລະ 
ປະຫວັດສາດໃນອະດີດ ໃນເວລາທ່ີກ�ຳລັງທ�ຳຄວາມເຂົ້າໃຈກັບສິ່ງທີ່ເກີດຂຶ້ນໃນປະຈຸບັນ. ການຮຽນຮູ້ຈະ 
ວົນວຽນຢູ່ກັບຄວາມຕ້ອງການຂອງເຂົາເຈົ້າເອງ ແລະ  ຜ່ານຂະບວນການສ້າງໂອກາດໃນການພິຈາລະນາ
ທົບທວນ ແລະ ການວິເຄາະ.

ວິທີການນີ້ອາດຮຽກໄດ້ວ່າ ເປັນການຝຶກອົບຮົມເພື່ອການປ່ຽນແປງເຊິ່ງເນັ້ນທ່ີການຮຽນຮູ້ຫຼາຍກວ່າການ 
ສິດສອນ. ນັກຮຽນໄດ້ຮັບການສົ່ງເສີມໃຫ້ປະກອບຄໍາເຫັນ ແລະ ຊອກຫາວິທີທາງແກ້ໄຂບັນຫາດ້ວຍ 
ຕົນເອງ ສຶກສາລົງເລິກກ່ຽວກັບສະພາບຕົວຈິງຂອງຕົນອີງໃສ່ປະສົບການຂອງຕົນເອງ. ວິທີການຝຶກອົບຮົມ 
ດັ່ງກ່າວນ້ີ ມີເປົ້າໝາຍເພື່ອໃຫ້ຄົນມີຄວາມຄິດທ່ີເປັນລະບົບຂອງຕົນ ໂດຍບໍ່ມີການບັງຄັບ ເຊິ່ງວິທີການ 
ຫຼັກແມ່ນເອົານັກຮຽນເປັນໃຈກາງ ອີງໃສ່ປະສົບການນັກຮຽນ ແລະ ເປັນການຮຽນຮູ້ ແບບເປີດກວ້າງ.

ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມແມ່ນຍຸດທະສາດການສຶກສາທາງເລືອກໃໝ່ທ່ີໄດ້ອະທິບາຍໄວ້ຂ້າງ  
ເທິງນີ້. ຜູ້ຮຽນແມ່ນຜູ້ເຂົ້້າຮ່ວມໃນຂະບວນການສຶກສາຮຽນຮູ້, ໃນຄໍາຖາມ ແລະ ຄວາມຕ້ອງ ການຂອງເຂົາ, 
ການທົບທວນ ແລະ ວິເຄາະດ້ວຍຕົວເອງ ແລະ ຍຸດທະສາດຂອງເຂົາເອງໃນການປ່ຽນແປງໃຫ້ມີ 
ຄວາມກ້າວໜ້າ.

ສິ່ງສ�ຳຄັນແມ່ນ ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ ບໍ່ແມ່ນຊຸດເຕັກນິກວິຊາການ. ມັນເຮັດໜ້າທ່ີໃນບໍລິບົດ 
ຂອງປະຫວັດສາດ ແລະ ສັງຄົມ. ຕ້ອງທ�ຳຄວາມເຂົ້າໃຈຢ່າງຈະແຈ້ງກ່ຽວກັບແນວຄວາມຄິດຂອງການຝຶກ
ອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ ບໍ່ດັ່ງນັ້ນແລ້ວ ວິທີການຈະກາຍເປັນພຽງການຫຼິ້ນ ແລະ ກິດຈະກ�ຳມ່ວນຊື່ນ 
ເທົ່ານັ້ນ. ພວກເຮົາຕ້ອງຄ�ຳນຶງສະເໝີກ່ຽວກັບຄວາມໝາຍຮ່ວມຂອງຄໍາສັບທ່ີຄ້າຍຄືກັນ ແລະ ກິດຈະກ�ຳ 
ທີ່ໃກ້ຄຽງກັນທ່ີມີຈຸດປະສົງເພື່ອໃຫ້ຄົນຍອມຮັບ ແລະ ຮ່ວມມືນໍາ.

ສົມມຸດຖານຫຼັກຂອງວິທີການຝຶກອົບຮົມແບບໃໝ່

•	 ເຮົາບໍ່ສາມາດພັດທະນາໃຜໄດ້ ແຕ່ຄົນສາມາດພັດທະນາຕົນເອງໄດ້;
•	 ການໄດ້ຮັບຄວາມຮູ້ ບໍ່ໝາຍເຖິງວ່າຈະເກີດການກະທ�ຳ ຫຼື ການປ່ຽນແປງພຶດຕິກ�ຳ ແຕ່ຄົນ 

ຕ້ອງໄດ້ເຂົ້າໃຈ ແຈ້ງກ່ຽວກັບຄວາມສ�ຳຄັນຂອງການປ່ຽນແປງ;
•	 ຜູ້ຮຽນມີຄວາມຮູ້ ແລະ ຂໍ້ມູນຢ່າງຫຼວງຫຼາຍໃນໂລກຂອງຄວາມເປັນຈິງ;
•	 ການຮຽນຮວ່ມກັນເປັນກຸ່ມແມ່ນເຄ່ືອງມືທ່ີມີພະລັງສ�ຳລັບການຮຽນຮູ ້ແລະ ການປ່ຽນແປງ;
•	 ການຝຶກອົບຮົມ ແລະ ຄວາມຮູ້ ບໍ່ສາມາດປະຕິບັດແບບເປັນກາງໄດ້2.

2	 ຈຸດປະສົງຫຼັກຂອງການຝຶກອົບຮົມກ່ໍແມ່ນການໂນ້ມນ້າວພຶດຕິກ�ຳ ແລະ ທັດສະນະຄະຕິ. ໃນການ 
ຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກໂນ້ມນ້າວໃຫ້ຜູ້ເຂ້ົາຮ່ວມຮຽນຮູ້ເອົາມຸມມອງ ແລະ   ພຶດຕິ
ກ�ຳໃໝ່ກ່ຽວກັບບັນຫາທ່ີປຶກສາຫາລືກັນ. ໃນສະພາບການຮຽນຮູ້ດັ່ງກ່າວ ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກຍັງເອົາ 
ມຸມມອງ ແລະ ປະສົບການຂອງຕົນເຂ້ົາໃນການສົນທະນາ. ຕົວຢ່າງ ການຝຶກອົບຮົມກ່ຽວກັບການ ແກ້ໄຂຄວາມ  
ຮຸນແຮງຕ່ໍແມ່ຍິງກຸ່ມຜູ້ຮຽນບ່ໍສາມາດຢືນເປັນກາງໄດ້ພວກ ເຂົາຕ້ອງສະແດງຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ ເຮັດວຽກຮ່ວມ
ກັບຜູ້ເຂ້ົາຮ່ວມອື່ນໆຈົນສ້ິນສຸດການຝຶກອົບຮົມ.
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ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມມີເປົ້າໝາຍເພື່ອສ້າງປະສົບການຂອງບຸກຄົນ ແລະ ການປ່ຽນແປງ 
ໂດຍລວມ ດັ່ງນັ້ນ ຕ້ອງສ້າງຄວາມເຂົ້າໃຈທ່ີໜັກແໜ້ນວ່າການປ່ຽນແປງເປັນໄປໄດ້ທັງໃນຕົວບຸກຄົນ ແລະ 
ໃນລະດັບຂອງກຸ່ມຄົນເຊັ່ນດຽວກັນ.

ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ ຊຸກຍູ້ໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຄິດຄໍານຶງກ່ຽວກັບສິ່ງທີ່ຍອມຮັບປະຕິບັດກັນເປັນ 
ປະຈໍາ, ທົບທວນຄືນປະສົບການທ່ີຜ່ານມາ ແລະ ວິເຄາະລົງເລິກເຖິງບັນຫາຕ່າງໆ. ຂະບວນການດັ່ງກ່າວ
ຊ່ວຍໃຫ້ອົງປະກອບທາງຄວາມຄິດຂອງຜູ້ເຂ້ົາຮວ່ມພັດທະນາ ເຮດັໃຫ້ສາມາດຊອກຄ້ົນ ແລະ ນໍາໃຊ້ຄວາມ
ສາມາດບົ່ມຊ້ອນຢ່າງເຕັມສ່ວນ ເພື່ອໃຫ້ເກີດການກະທ�ຳໃນທາງສ້າງສັນແບບອັດຕະໂນມັດ.

ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມຊ່ວຍໃຫ້ຮັບຮູ້ ແລະ ເພີ່ມພູນຄວາມຮູ້ທ່ີແທ້ຈິງທີ່ໄດ້ມາຈາກປະສົບການ 
ແລະ ສັງເຄາະໃຫ້ເປັນຄວາມຮູ້ເລິກເຊິ່ງ ແລະ ແນວຄວາມຄິດໃໝ່ທ່ີໄດ້ຈາກການວິເຄາະປະສົບການ 
ດັ່ງກ່າວ. ຄວາມຮູ້ໃໝ່ນີ້ ສ້າງໃຫ້ເກີດຄວາມເປັນເຈົ້າຂອງ ແລະ ຄວາມຕັ້ງໃຈທ່ີຈະປ່ຽນແປງ ແລະ ເຮັດໃຫ້
ຜູ້ຮຽນມີຄວາມພ້ອມທ່ີຈະປ່ຽນແປງ.

ສະຫຼຸບແລ້ວ ອາດກ່າວໄດ້ວ່າບົດບາດຂອງການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມໃນການສ້າງການປ່ຽນແປງ 
ຍັງມີຂໍ້ຈໍາກັດບາງດ້ານ.

ອັນທ�ຳອິດ ໂຄງສ້າງ ແລະ ລະບົບສັງຄົມບໍ່ອາດສາມາດປ່ຽນແປງໄດ້ພາຍໃນຂະບວນການການຝຶກ 
ອົບຮມົ. ບຸກຄົນສາມາດເຂ້ົາໃຈຄວາມຫຼາກຫຼາຍທາງສັງຄົມ ແລະ ການປ່ຽນແປງຂອງສັງຄົມ, ບົດບາດ 
ຂອງເຂົາເຈົ້າໃນຂະບວນການປ່ຽນແປງ, ປະເມີນຈຸດແຂງ ແລະ ຈຸດອ່ອນຂອງຕົນເອງ, ຮຽນຮູ້ທັກສະ 
ທີ່ຈໍາເປັນ ເພື່ອສະແດງບົດບາດທ່ີມີຄວາມໝາຍ ແລະ ຄຸນຄ່າທ່ີເໝາະສົມເພື່ອສ້າສັງຄົມໃໝ່. ກຸ່ມຄົນ
ສາມາດຮຽນຮູ້ທີ່ຈະເຮັດໜ້າທ່ີໄດ້ຢ່າງມີປະສິດທິພາບ ແລະ ສ້າງປະສົບການໃນຂອບເຂດໃດໜ່ຶງ ເຊິ່ງມີ 
ຄວາມເປັນໄປໄດ້ທ່ີຈະເຮັດໜ້າທ່ີປະຊາທິປະໄຕໃນລະບົບສັງຄົມທ່ີມີຄວາມສະເໝີພາບກັນ. ທງັໝດົນີ້ 
ການປ່ຽນແປງໂຄງສ້າງທັງໝົດບ່ໍອາດເກີດຂ້ຶນໄດ້ໃນການຝຶກອົບຮມົຄ້ັງດຽວ ແຕ່ຕ້ອງມີຫຼາຍບາດກ້າວທ່ີ 
ນອກເໜືອຈາກການຝຶກອົບຮົມເພື່ອເຮັດໃຫ້ສັງຄົມປ່ຽນແປງ.

ຢ່າງທີສອງ, ໃນຂະນະທີ່ກ�ຳລັງເຮັດວຽກກ່ຽວກັບການປ່ຽນແປງກັບກຸ່ມຄົນດ້ອຍໂອກາດ, ກືກໜັງສື ແລະ 
ຍາກຈົນ, ຕ້ອງໃຊ້ຄວາມພະຍາຍາມທ່ີຈະກ�ຳນົດຄວາມໝາຍຂອງການປ່ຽນແປງໃຫ້ເຂົາເຈົ້າ. ໃນຮູບແບບ 
ດັ່ງກ່າວວິທີການເຂົ້າເຖິງໂດຍໃຊ້ການສຶກສາອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກໃຫ້ເກີດມີປັດໄຈທ່ີຄິດວ່າ “ຖືກຕ້ອງ”. 
ພວກເຮົາສາມາດໃຊ້ທັກສະເພ່ືອຈັດການກັບຄວາມຄິດຂອງເຂົາເຈົ້າໃຫ້ເຊ່ືອໃນສ່ິງທ່ີເຮົາສະເໜີໃຫ້ວ່າ 
ແມ່ນສາຍເຫດ. ໃນນີ້ພວກເຮົາປະຕິບັດບໍ່ເໝາະສົມໃນການຄວບຄຸມຄວາມຄິດຂອງເຂົາເຈົ້າຄືກັນກັບຜູ້ມີ
ອ�ຳນາດອື່ນໆ. ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມອາດສ້າງທາງເລືອກສ�ຳລັບຜູ້ຮຽນເປັນຜູ້ເລືອກ ຫຼື 
ປະຕິເສດ ດ້ວຍຕົນເອງ. 

ຖ້າຜູ້ຮຽນໄດ້ຮບັການຊ່ວຍເຫືຼອໃຫ້ຊອກຄ້ົນ ແລະ ພັດທະນາຊັບພະຍາກອນພາຍໃນຕົວເຂົາເຈົາ້ໂດຍຜ່ານ
ສະພາບແວດລ້ອມທ່ີເອື້ອອ�ຳນວຍໂອກາດໃຫ້ໃຊ້ຄວາມສາມາດຂອງເຂົາເຈົ້າ ເຂົາເຈົ້າຈະສະແດງອອກ 
ເຖິງຄວາມສາມາດທ່ີຈະບໍລິຫານຊີວດິຂອງຕົນເອງ. ພວກເຮາົຕ້ອງເຊ່ືອໝ້ັນໃຫ້ເຂົາເຈົາ້ເປັນຜູ້ເຮັດເອງ   
ໜ້າທີ່ຂອງເຮົາແມ່ນຊ່ວຍໃຫ້ເຂົາເຈົ້າສ້າງຈິດສໍານຶກ ແລະ ປົດປ່ອຍພອນສະຫວັນອອກມາ ເພື່ອໃຫ້ເຂົາ 
ເຫັນຕົວເອງໃນຖານະຜູ້ມີຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ ເປັນຜູ້ມີຄວາມລິເລີ່ມດ້ວຍຕົນເອງ.
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ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ ແລະ ການຮຽນຮູ້ຜູ້ໃຫຍ່

ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມແມ່ນວຽກກ່ຽວກັບຜູ້ໃຫຍ່ ແລະ ມີພ້ືນຖານທາງທິດສະດີມາຈາກຫຼັກການ 
ຂອງການຮຽນຮູ້ຂອງຜູ້ໃຫຍ່. ອີງໃສ່ຫຼັກການດັ່ງກ່າວ ການຮຽນຮູ້ຂອງຜູ້ໃຫຍ່ມີຫຼາຍວິທີ ແລະ ຫຼາຍສະພາບ 
ການທ່ີຕ່າງຈາກການສຶກສາໃນໂຮງຮຽນ. ບັນຫາປະສິດທິພາບຂອງການຮຽນ ສ�ຳລັບຜູ້ໃຫຍ່ອາດມີສ່ວນ 
ມາຈາກຄວາມບໍ່ເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບຫຼັກການ ແລະ ສະພາບການຮຽນຮູ້ຕ່າງໆ. ຜູ້ທ່ີຕ້ອງການໃຫ້ຜູ້ໃຫຍ່ຮຽນຮູ້
ໃນຮູບແບບໃນໂຮງຮຽນດ້ວຍວິທີການດຽວກັນຈະເຮັດໃຫ້ເຂົາເຈົ້າ ເຊື່ອວ່າບໍ່ສາມາດສ້າງການປ່ຽນແປງ 
ໄດ້. ຄວາມເຂົ້າໃຈຜິດອີກຢ່າງໜຶ່ງກໍແມ່ນຄວາມຄິດທ່ີວ່າ ການຮຽນຮູ້ສ່ວນໃຫຍ່ເກີດຂຶ້ນໃນໄວເດັກ ແລະ 
ໄວໜຸ່ມ ແລະ ບໍ່ສາມາດປ່ຽນແປງຫຼັງຈາກການຮຽນຮູ້ໃນໄວດັ່ງກ່າວ.

ກົງກັນຂ້າມກັບຄວາມເຊື່ອດັ່ງກ່າວຄົນຮຽນຮູ້ ຈະເລີນເຕີບໃຫຍ່ ແລະ ປ່ຽນແປງໄດ້ເວລາໃຊ້ຊີວິດແບບ 
ຜູ້ໃຫຍ່. ການຮຽນຮູ້ແບບຜູ້ໃຫຍ່ທ່ີມີປະສິດທິພາບເກີດຂຶ້ນເມື່ອຄຸນລັກສະນະວິທີການຂອງການຮຽນຮູ້   
ຂອງພວກເຂົາໄດ້ຮັບການແນະນ�ຳທ່ີເປັນຮູບປະທ�ຳ ເຊິ່ງມີຢູ່ 5 ຫຼັກການດັ່ງລຸ່ມນີ້:

A.	 ຜູ້ໃຫຍ່ເຂົ້າສູ່ສະພາບການຮຽນຮູ້ໂດຍມີພື້ນຖານຄວາມຄິດຄວາມເຫັນຂອງຕົນທ່ີຊັດເຈນ ແລະ ການ
ຮຽນຮູ້ຂອງພວກເຂົາສາມາດຈັດຕັ້ງໄດ້ດ້ວຍການສ້າງຈາກພື້ນຖານຄວາມຄິດທ່ີມີຢູ່ແລ້ວ. 

ຖ້າຄວາມຄິດຂອງຕົນເອງຖືກເບິ່ງຕໍ່າ ຜູ້ຮຽນຈະຄິດວ່າບໍ່ມີຄວາມສາມາດພຽງພໍ, ບໍ່ຮັບຮູ້, ບໍ່ມີປະສົບການ 
ແລະ ບໍ່ມີອໍານາດໃດໆ. ສິ່ງເຫຼົ່ານີ້ກີດກັ້ນການຮຽນຮູ້ສິ່ງໃໝ່ໆ. ແນວຄວາມຄິດໃນຕົວແບບນີ້ ອາດໄດ້ຮັບ 
ຜົນກະທົບມາຈາກສະຖານະການທາງລົບ, ດ້ອຍໂອກາດ ແລະ ຖືກຂ່ົມເຫັງ. ຖ້າຜູ້ຮຽນໄດ້ຮັບການຊ່ວຍເຫຼືອ 
ໃຫ້ເອົາຊະນະໃນສິ່ງດັ່ງກ່າວໄດ້ ແລະ ເບິ່ງວ່າຕົນເອງມີຄວາມສາມາດ, ມີການປະກອບສ່ວນ ແລະ 
ມີໂອກາດໃນການຮຽນຮູ້ແລ້ວ ເຂົາຈະເປີດຮັບເອົາຂະບວນການ ການຮຽນຮູ້. ໃນທາງດຽວກັນການຖືຕົວທ່ີ 
ສູງເກີນໄປອາດຈະກີດກັ້ນການຮຽນຮູ້ໄດ້ເຊັ່ນດຽວກັນ.

B.	 ການຮຽນຮູ້ຜູ້ໃຫຍ່ແມ່ນປະສົບການຄວາມຮູ້ສຶກອັນໜຶ່ງເຊ່ິງແມ່ນຄວາມຮູ້ສຶກບາງຢ່າງກ່ຽວຂ້ອງ 
ກັບການຮຽນຮູ້ ແລະ ການຮຽນຮູ້ເກີດຈາກຄວາມຮູ້ສຶກເທ່ົາໆ ກັບການຄິດ ແລະ ການປະຕິບັດ.

ທຸກໆ ການປ່ຽນແປງມີຄວາມສ່ຽງ ດັ່ງນັ້ນ ການຮຽນຮູ້ເຮັດໃຫ້ຕຶງຄຽດ, ຫງຸດຫງິດ, ອາດມີຄວາມຢ້ານ, 
ກະວົນກະວາຍໃຈ ຫຼື ສິ້ນຫວັງ. ຕ້ອງຈັດການກັບສິ່ງເຫຼົ່ານີ້ຢ່າງລະອຽດອ່ອນ ໂດຍສະເພາະກ່ຽວກັບ 
ສະພາບການຮຽນຮູ.້ ນອກຈາກນ້ີ ຄວາມຮູສຶ້ກຕ່າງໆ ນ້ັນມີຄວາມສ�ຳຄັນຕ່ໍກັບການຮຽນຮູເ້ປັນພ້້ືນຖານຂອງ
ການຮຽນຮູ້ ແລະ ເປັນພາຫະນະຂອງການຮຽນ. ພວກເຮົາຫຼີກລ້ຽງສິ່ງທ່ີເຮັດໃຫ້ໃຈຮ້າຍ, ເຮັດໃຫ້ຢ້ານ ຫຼື  
ສິ່ງທີ່ເຮັດໃຫ້ເຮົາຂາດຄວາມເຄົາລົບນັບຖື. ໃນທາງກົງກັນຂ້າມເຮົາຊໍ້າພັດຢາກຮູ້ຢາກເຫັນຫຼາຍຂຶ້ນ, 
ຮຽນຮູ້ຫຼາຍຂຶ້ນ, ກ່ຽວກັບສິ່ງຕ່າງໆທ່ີເຮັດໃຫ້ເກີດຄວາມຮູ້ສຶກດີ.

C.	 ຜູ້ໃຫຍ່ເປັນຜູ້ເລືອກທ່ີຈະຮຽນ ຫຼື ບ່ໍຮຽນກໍໄດ້

ການຮຽນຮູ້ຂອງຜູ້ໃຫຍ່ແມ່ນຄວາມສະໝັກໃຈ ແລະ ຮຽນດ້ວຍຕົນເອງ. ການບັງຄັບບໍ່ສາມາດໃຊ້ໄດ້ 
ເຊິ່ງເຂົາເຈົ້າຕ້ອງເກີດຄວາມສົນໃຈ ແລະ ມີຄວາມພ້ອມທ່ີຈະຮຽນຮູ້. ຖ້າຖືກບັງຄັບ ຫຼື ມີຜົນຈາກປັດໄຈ 
ພາຍນອກແລ້ວເຂົາເຈົ້າຕ້ອງການຄວາມຊ່ວຍເຫຼືອເພີ່ມ, ການໃຫ້ທິດທາງ ແລະ ກ�ຳລັງໃຈຕື່ມອີກ.
ການຮຽນຮູ້ໄດ້ຮັບຜົນເວລາທ່ີກ�ຳນົດການຮຽນດ້ວຍຕົນເອງ ແລະ ມີສ່ວນໃນຂະບວນການ ການວາງແຜນ 
ແລະ ຕິດຕາມ. ຄວາມສົນໃຈສາມາດຍົກລະດັບຂຶ້ນໄດ້ເວລາໄດ້ຮັບຄໍາເຫັນຕອບກັບກ່ຽວກັບຄວາມ 
ກ້າວໜ້າຂອງທິດທາງໃນການຮຽນຮູ້.
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D.	 ຜູ້ໃຫຍ່ຮຽນຮູ້ສິ່ງທ່ີເຂົາເຈົ້າເຫັນວ່າກ່ຽວຂ້ອງກັບຊີວິດ ແລະ ບັນຫາຂອງຕົນເອງ

ບໍ່ຄືກັບການຮຽນຂອງເດັກທ່ີຮຽນເພື່ອນໍາໃຊ້ພາຍຫຼັງ. ຜູ້ໃຫຍ່ຢາກຮຽນສິ່ງທີ່ສາມາດໃຊ້ໄດ້ເລີຍມື້ອື່ນ ມື້ຮື. 
ບັນຫາສົມມຸດຖານ ຫຼື ຂໍ້ມູນດ້ານຕ່າງໆ ທີ່ຫ່າງໄກຄວາມເປັນຈິງຈະເປັນການເສຍເວລາສໍາລບັເຂາົເຈົາ້. 
ການຮຽນຮູຈ້ະງ່າຍຂ້ຶນເມ່ືອມີອຸບປະກອນທ່ີໃຊ້ໄດ້ຈງິກ່ຽວຂ້ອງກັບບັນຫາໃນປະຈບັຸນ ຫືຼ ໃນອະນາຄົດ 
ອັນໃກ້ຂອງຜູ້ຮຽນ.

E.	 ຜູ້ໃຫຍ່ຮຽນຮູ້ໂດຍອີງໃສ່ປະສົບການ

ຜູ້ໃຫຍ່ເຂົ້າມາໃນສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນໂດຍຖືເອົາປະສົບການມາພ້ອມ ເຊິ່ງກໍ່ເປັນຜົນດີຕໍ່ການຮຽນ 
ຮູ້ ຫຼື ເປັນພາລະທີ່ບໍ່ສາມາດຫຼີກລ້ຽງໄດ້ຍ້ອນວ່າປະສົບການຜ່ານມາເປັນຕົວກ�ຳນົດການຕີຄວາມໝາຍ 
ປະສົບການໃໝ່ ແລະ ວິທີການຮຽນຮູ້ຂອງຜູ້ຮຽນ. ຍິ່ງໄປກວ່ານີ້ ຜູ້ໃຫຍ່ຖືປະສົບການເປັນຕົວຕົນຂອງຕົນ 
ເອງເປັນຄວາມເຂ້ົາໃຈຊີວິດຂອງເຂົາເອງ. ການບໍ່ໃຫ້ຄຸນຄ່າ ຫຼື ເມີນເສີຍຕໍ່ປະສົບການຂອງຜູ້ໃຫຍ່ຈະເຮັດ
ໃຫ້ເກີດການປະຕິດເສດຈາກຕົວຂອງບຸກຄົນເອງ. ການແລກປ່ຽນປະສົບການລະຫວ່າງຜູ້ຮຽນ ແລະ ຄູຝຶກ 
ແລະ ການໃຫ້ຄຸນຄ່າຕໍ່ປະສົບການທ່ີຜ່ານມາຈະເຮັດໃຫ້ມີຄວາມພ້ອມໃນການຮຽນຮູ້.

ຜູ້ໃຫຍ່ຕ້ອງການຮຽນຮູ້ແບບມີເຫດຜົນ ໝາຍຄວາມວ່າສາມາດເຫັນແຈ້ງຄວາມສ�ຳພັນລະຫວ່າງ ຂໍ້ມູນ 
ແລະ ຄວາມເປັນຈິງຫຼາຍກວ່າຈະເກັບກ�ຳເອົາແຕ່ຂໍ້ມູນຢ່າງດຽວ. ການຮຽນທ່ີມີປະສິດທິພາບເກີດຂຶ້ນ 
ເວລາທ່ີຜູ້ຮຽນໃຊ້ປະສົບການໃນອະດີດ ແລະ ປະຈຸບັນມາທ�ຳຄວາມເຂົ້າໃຈໃຫ້ເລິກເຊິ່ງກ່ຽວກັບສະພາບ 
ຄວາມເປັນຈິງ ແລະ ສາມາດກຽມປະເຊີນໜ້າກັບປະສົບການໃໝ່.

ຄວາມສໍາຄັນຂອງການສ້າງສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້ໃນການ 
ຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ

ຖ້າເບ່ິງຫັຼກການຂອງການຮຽນຮູ້ແບບຜູ້ໃຫຍ່ຈະເຫັນໄດ້ຢ່າງຊັດເຈນວ່າສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ ້
ແບບພິເສດມີຄວາມສໍາຄັນສ�ຳລັບຜູ້ໃຫຍ່ທ່ີຈະຮຽນຮູ້ໄດ້ຢ່າງມີປະສິດທິພາບ.

ສະພາບແວດລ້ອມບ່ໍໄດ້ມີໃຜມອບໃຫ້ຄູຝຶກ ເຊ່ິງຄູຝຶກເອງຕ້ອງສ້າງ, ພັດທະນາ, ບໍລິຫານ ແລະ ອຸ້ມຊູ 
ໃຫ້ໄດ້ດີ. ໃນບໍລິບົດຂອງນັກຮຽນຮູ້ ແລະ ຂະບວນການຮຽນຮູ້ຂອງພວກເຮົາ ສິ່ງທ້າທາຍແມ່ນການຮັກສາ
ສະພາບແວດລ້ອມທ່ີອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກໃນການຮຽນຮູ້ແບບບຸກຄົນ ແລະ ເປັນກຸ່ມ ເຊິ່ງຕ້ອງໄດ້ 
ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກໃນການຖາມ, ວິພາກ, ແລະ ທົບທົວນຄືນເຊ່ິງແມ່ນສິ່ງຈໍາເປັນ ແລະ ໃນຖານະຄູຝຶກ 
ເຮົາຕ້ອງສ້າງເງື່ອນໄຂໃຫ້ຫຼັກການ ການຮຽນຮູ້ແບບຜູ້ໃຫຍ່ປາກົດຜົນເປັນຈິງ. ຄຸນລັກສະນະຂອງສະພາບ
ແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້ດັ່ງກ່າວມີ:

A.	 ໃຫ້ຄຸນຄ່າແກ່ຜູ້ຮຽນ ແລະ ປະສົບການຂອງເຂົາ

ປັດໄຈພ້ືນຖານອັນໜຶງ່ຂອງສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູແ້ມ່ນການໃຫ້ຄຸນຄ່າຕ່ໍກັບຜູ້ຮຽນ, ລັກສະນະ 
ສະເພາະຂອງເຂົາ, ປະສົບການ, ການມີສ່ວນຮ່ວມ, ຄວາມຮູ້ ແລະ (ຄວາມສາມາດ)ໃນການຮຽນຮູ້, 
ເຕີບໃຫຍ່ ແລະ ປ່ຽນແປງ. ການໃຫ້ຄຸນຄ່າ ແລະ ໃຫ້ກຽດຜູ້ຮຽນກາຍເປັນສັນຍາລັກຂອງການສ້າງສະພາບ 
ແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້ ແລະ ສະແດງອອກໂດຍຄູຝຶກດ້ວຍເງ່ືອນໄຂຕ່າງໆ ທີ່ສ້າງຂຶ້ນໃນຂະບວນການຝຶກ
ອົບຮມົການໃຊ້ຄໍາເວົາ້ທ່ີມີປະໂຫຍດ. ສ່ິງເຫ່ົຼານ້ີ ກວມເອົາຄູຝຶກທັງໃນເວລາທາງການ (ໃນເວລາຝຶກອົບຮມົ) 
ແລະ ນອກໂມງການ (ການສົນທະນານອກເໜອືຈາກໃນຫ້ອງຝຶກ), ທ່ີຕ້ອງເອົາໃຈໃສ່ຜູ້ຮຽນໂດຍຄູຝຶກຕ້ອງ
ພະຍາຍາມເຂົ້າໃຈສິ່ງທ່ີເຂົາເວົ້າ ແລະ ແລກປ່ຽນພ້ອມທັງການສະໜັບສະໜູນອື່ນໆໃຫ້ຄູຝຶກ.
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B.	 ການແລກປ່ຽນປະສົບການສ່ວນຕົວ

ຍ້ອນວາ່ຜູ້ໃຫຍ່ຮຽນຮູຈ້າກປະສົບການຂອງເຂົາເຈົາ້ດ່ັງນ້ັນເງ່ືອນໄຂຕ່າງໆຕ້ອງງ່າຍດາຍ, ເປີດກວາ້ງ, ເປັນ 
ລະບົບ ແລະ ມີປະສິດທິພາບໃນການແລກປ່ຽນປະສົບການ ເຊ່ິງມັນບ່ໍແມ່ນການບອກເລ່ົາປະສົບການແບບ 
ເປີດກວ້າງບໍ່ມີມື້ສ້ິນສຸດ. ການແລກປ່ຽນຕ້ອງເນັ້ນໃສ່ເປົ້າໝາຍການຮຽນຮູ້ສະເພາະດ້ານ ແລະ ເປັນ
ໂຄງຮ່າງທີ່ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຮຽນມີໂອກາດແລກປ່ຽນປະສົບການກ່ຽວກັບຫົວຂໍ້ ແລະ ຈຸດປະສົງຕ່າງໆ ກັບຄູຝຶກ 
ແລະ ຜູ້ຮຽນຮູ້ອື່ນໆ. ນີ້ແມ່ນເຫດຜົນທ່ີຕ້ອງອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກໃຫ້ແກ່ການແລກປ່ຽນໃນກຸ່ມ, 
ການສະແດງຄໍາຄິດຄ�ຳເຫັນ, ການເປີດປະເດັນ, ການອະທິບາຍ, ການຟັງຜູ້ອື່ນ, ການເອົາໃຈໃສ່ຜູ້ອື່ນກາຍ
ເປັນສິ່ງສ�ຳຄັນ. ຈຸດປະສົງຂອງການແລກປ່ຽນແມ່ນການສົ່ງເສີມ ການວິເຄາະ ແລະ ສ້າງຄວາມທ້າທາຍຕໍ່
ກັບການທົດລອງໃຊ້ຄວາມຄິດໃໝ່ໆ, ຄວາມຮູ້ສຶກ, ພຶດຕິກ�ຳ ແລະ ການກະທ�ຳ. ຂະບວນການແລກປ່ຽນ 
ຮຽນຮູ້ເຊິ່ງກັນ ແລະ  ກັນບໍ່ມີພຽງແຕ່ຜູ້ຮຽນແລກປ່ຽນກັນເອງ ແຕ່ຄູຝຶກຍັງຕ້ອງແລກປ່ຽນຂໍ້ມູນ ແລະ 
ປະສົບການຂອງຕົນເອງອີກດ້ວຍ.

C.	 ລັກສະນະເປີດກວ້າງ

ຫຼັກການສ�ຳຄັນອີກອັນໜ່ຶງຂອງສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້ແມ່ນການເປີດກວ້າງ ເຊິ່ງມີການເປີດກວ້າງ 
ໃຫ້ກັບຕົນເອງ, ການເປີດກວ້າງໃຫ້ກັບຄົນອື່ນ, ເປີດກວ້າງທ່ີຈະຮຽນຮູ້, ເປີດຮັບຄໍາຖາມ, ເປີດຮັບການ 
ທົດສອບ ແລະ ເປີດກວ້າງການສັງເກດການ. ຕ້ອງສ້າງເງື່ອນໄຂເພື່ອໃຫ້ທັງຜູ້ຮຽນ ແລະ ຄູຝຶກສາມາດເປີດ 
ກວ້າງຄວາມຮູ້ສຶກນຶກຄິດ ແລະ ເປີດກວ້າງຕໍ່ການກະທ�ຳຂອງເຂົາເຈົ້າ - ເປີດຮັບໃນເວລາທ່ີເປັນສ່ວນຕົວ 
ແລະ ເປີດຮັບໃນເວລາທ່ີມີຄົນອື່ນໆ ຢູ່ຕໍ່ໜ້າ. ສິ່ງນີ້ສ�ຳຄັນຍ້ອນວ່າການຮຽນຮູ້ເກີດຂຶ້ນເມື່ອມີຄວາມສ�ຳພັນ
ກັນກັບຄົນອື່ນໆ ດ້ວຍການສະໜັບສະໜູນຈາກຄົນອື່ນໆ ໃນຂະບວນການທົບທວນຄືນຕົນເອງ ຄົນອື່ນໆ 
ແລະ ສະຖານະການຕ່າງໆ. ຕົວຢ່າງ ການຝຶກອົບຮົມກ່ຽວກັບການແກ້ໄຂບັນຫາຄວາມຮຸນແຮງຕໍ່ແມ່ຍິງ 
ເຊິ່ງຜູ້ທ່ີຫຼຸດພົ້ນຈາກເຫດການດັ່ງກ່າວຮຽກຮ້ອງຄວາມປອດໄພ ແລະ ສະພາບແວດລ້ອມທ່ີເປີດກວ້າງເພື່ອ
ທີ່ເຂົາຈະສາມາດແບ່ງປັນປະສົບການສ່ວນຕົວໃນທາງເລິກໂດຍມີເປົ້າໝາຍເພື່ອປ່ຽນແປງຊີວິດຂອງເຂົາ.

D.	 ຄວາມທ້າທາຍ

ລັກສະນະອີກອັນໜ່ຶງຂອງສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້ແມ່ນຕ້ອງມີຄວາມທ້າທາຍໃຫ້ກັບຜູ້ຮຽນ.  ຜູ້ຮຽນ 
ຕ້ອງໄດ້ຮັບການກະຕຸ້ນ, ຊຸກຍູ້, ໂອ້ລົມ ແລະ ທ້າທາຍ. ມັນບໍ່ແມ່ນການຮຽນຮູ້ແບບຖ້າຮັບແຕ່ຝ່າຍດຽວ 
ບໍ່ແມ່ນການເຮັດຕາມໃຈຄົນໃດຄົນໜ່ຶງ ແຕ່ມັນແມ່ນການຕັ້ງຄໍາຖາມ, ວິພາກ, ສໍ້ຖາມ, ຊຸກຍູ້ ແລະ ກະຕຸ້ນ 
ຮູບແບບຕ່າງໆ. ສ້າງເງື່ອນໄຂໃຫ້ສາມາດກະຕຸກຊຸກຍູ້ ແລະ ກ້າວຂຶ້ນເໜືອ ຄວາມສາມາດທ່ີມີຢູ່ໃນປະຈຸບັນ 
ເພື່ອນໍາໃຊ້ທ່າແຮງຢ່າງສ້າງສັນ, ໃຊ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ລະລາຍຄວາມແຂງກະດ້າງໃນຕົວເພື່ອໃຫ້ເຫັນ
ຊ່ອງທາງຂອງສະຕິບັນຍາຂອງເຂົາ.

E.	 ຄວາມປອດໄພ

ລັກສະນະອີກອັນໜ່ຶງແມ່ນຄວາມຮູ້ສຶກປອດໄພ ແລະ ຄວາມສະບາຍໃຈ. ຜູ້ຮຽນຄວນໄດ້ຮັບສິ່ງທ້າທາຍ 
ກໍຈິງ ແຕ່ຕ້ອງບໍ່ໃຫ້ເກີດຄວາມໜ້າອາຍພາຍຫຼັງ. ຜູ້ຮຽນຄວນໄດ້ຮັບການກະຕຸກຊຸກຍູ້ ແຕ່ບໍ່ແມ່ນປະຖິ້ມ 
ເຂົາພາຍຫຼັງ. ຜູ້ຮຽນຕ້ອງໄດ້ຮັບການສໍ້ຖາມ ແຕ່ບໍ່ແມ່ນເພື່ອທ�ຳລາຍ. ຄວາມຮູ້ສຶກປອດໄພເຊັ່ນ ຂ້ອຍເປັນ 
ຕົວຂອງຕົວເອງ, ຂ້ອຍສາມາດເວ້ົາກັບຕົນເອງໄດ້, ຂ້ອຍສາມາດເບິ່ງຕົນເອງ ແລະ ສາມາດທົດລອງ 
ເຮດັດ້ວຍຕົນເອງ, ຂ້ອຍອາດຈະເຮດັຜິດໄດ້ແຕ່ຍັງໄດ້ຮບັການຍອມຮບັຈາກຄົນອ່ືນ, ທັງໝົດເຫ່ົຼານ້ີມີຄວາມ
ສໍາຄັນຕໍ່ການສ້າງສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້. ຄວາມປອດໄພຍັງກ່ຽວພັນກັບຄວາມຮູ້ສຶກປອດໄພ 
ພາຍໃນກຸ່ມ ແລະ ໄດ້ຮັບການປົກປ້ອງຈາກກຸ່ມ. ສິ່ງເຫຼົ່ານີ້ ເຮັດໃຫ້ເກີດການເປີດກວ້າງ, ຍອມຮັບຄວາມສ່ຽງ 
ແລະ ແບ່ງປັນກ່ຽວກັບຕົນເອງ.
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F.	 ການສະໜັບສະໜູນ

ເງື່ອນໄຂທ່ີກ່ຽວຂ້ອງອີກອັນໜ່ຶງແມ່ນການສະໜັບສະໜູນຊ່ວຍເຫຼືອ ບໍ່ວ່າຈະເປັນທາງຄວາມຮູ້ສຶກທາງ 
ປັນຍາ, ທາງພຶດຕິກ�ຳລວມທັງຄວາມພ້ອມທ່ີຈະສົ່ງເສີມເປັນລາຍບຸກຄົນ ແລະ ທັງເປັນກຸ່ມຍ່ອຍ ເຊິ່ງສ້າງ 
ເງື່ອນໄຂໃຫ້ສາມາດຊ່ວຍເຫຼືອເຊິ່ງກັນ ແລະ ກັນໄດ້ ຄືກັນກັບ ຄູຝຶກ ຫຼື ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ 
ສະໜັບສະໜູນຜູ້ຮຽນ ແລະ ເຂົາເຈົ້າເອງເຊິ່ງຕ້ອງສົ່ງເສີມໂດຍມີການກະທ�ຳບໍ່ພຽງແຕ່ການເວ້ົາຢ່າງດຽວ. 
ການຊຸກຍູ້ຕ້ອງມີທັງພາຍໃນເວລາຝຶກ ແລະ ນອກເວລາຝຶກ. ຄູຝຶກຕ້ອງໄດ້ຂໍການສະໜັບສະໜູນຈາກ 
ຜູ້ຮຽນເຊັ່ນດຽວກັນ.

G.	 ການປະກອບຂໍ້ສະເໜີ

ສຸດທ້າຍ ສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້ຕ້ອງມີເງ່ືອນໄຂເພື່ອການປະກອບຂໍ້ສະເໜີໝາຍເຖິງຂໍ້ມູນທ່ີມາ 
ຈາກບຸກຄົນ ຫຼື ກຸ່ມ. ກົນໄກຕ້ອງງ່າຍດາຍ ບໍ່ເຄັ່ງຕຶງ ບໍ່ຖືກຈໍາກັດ ຫຼື ຫຍຸ້ງຍາກ. ການປະກອບຂໍ້ສະເໜີ 
ໃຫ້ກັນ ແລະ ກັນ ຫຼື ຈາກຕົວເອງ ບໍ່ຄວນມີຂໍ້ຂັດຂ້ອງໃດໆ ທັງຈາກຜູ້ຮຽນ ແລະ ຄູຝຶກຢ່າງຕໍ່ເນື່ອງ 
ເຊິ່ງມີທັງຄວາມຄິດ, ຄວາມຮູ້ສຶກ ແລະ ການກະທ�ຳກ່ຽວກັບການຮຽນຮູ້ ແລະ ຄວາມພະຍາຍາມປະຕິບັດ 
ທີ່ຜ່ານມາ.

ສະຫຼຸບລວມແລ້ວ ສິ່ງເຫຼົ່ານີ້ແມ່ນຄຸນລັກສະນະຂອງສະພາບການຮຽນຮູ້ທ່ີມີປະສິດທິຜົນ. ເພື່ອສ້າງ ແລະ 
ຮັກສາປະສິດທິພາບດັ່ງກ່າວ ຄູຝຶກຕ້ອງປະຕິບັດບາງຢ່າງລຸ່ມນີ້: 

•	 ການອອກແບບການຝຶກອົບຮົມຄວນເປັນການສ້າງສະພາບແວດລ້ອມທ່ີສ່ົງເສີມໃຫ້ຜູ້ຮຽນມີ 
ສ່ວນຮ່ວມໃນການຮຽນຮູ້ ໝາຍຄວາມວ່າຫົວຂໍ້ທ່ີກ່ຽວຂ້ອງ ແລະ ວິທີການຮຽນຮູ້ຕ້ອງສອດຄ່ອງກັນ 
ແລະ ເໝາະສົມກັບຜູ້ຮຽນ.

•	 ຄວາມຮັບຜິດຊອບຮ່ວມກັນໃນການຮຽນຂອງຜູ້ຮຽນການມີສ່ວນຮ່ວມຂອງຜູ້ຮຽນການສະໜັບ    
ສະໜູນຄວາມເອົາໃຈໃສ່ຄວາມຮັບຜິດຊອບການສະເໜີແນະກ່ຽວກັບການສ້າງ ແລະ ຮັກສາ 
ສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້, ການສົ່ງເສີມພາລະບົດບາດໃນຖານະຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ, 
ທີ່ປຶກສາ, ໝູ່ເພື່ອນ ກັບກຸ່ມເຂົາເຈ້ົາ.

•	 ລັກສະນະທາງກາຍຍະພາບຂອງການຝຶກອົບຮົມ ຮັບປະກັນທາງກາຍຍະພາບ, ການບໍລິຫານ 
(ອາຫານ, ຄ່າເດີນທາງ ໆລໆ) ການຝຶກອົບຮົມຕ້ອງປະສານງານ ແລະ ຈັດການຢ່າງລະອຽດ ແລະ 
ບໍ່ໃຫ້ເກີດຄວາມຕຶງຄຽດໃຫ້ກັບຜູ້ຮຽນ ບໍ່ວ່າຈະເປັນສິ່ງເລັກໆນ້ອຍໆ ເຊັ່ນ ຄວາມສະອາດ, 
ການຈັດຕັ້ງຫ້ອງຝຶກ, ອຸບປະກອນຊ່ວຍການຝຶກທ່ີທັນສະໄໝ, ການຈັດສັນຫ້ອງນ້ອຍສໍາລັບ 
ກິດຈະກ�ຳຂອງກຸ່ມ, ການບໍລິຫານສຽງລົບກວນ, ການເຄື່ອນໄຫວຫຼາຍເກີນໄປພາຍໃນຫ້ອງຝຶກ 
(ການໄປມາຂອງຜູ້ຮຽນ) ກາຍເປັນປະເດັນທ່ີສໍາຄັນສໍາລັບຄູຝຶກ ທີ່ຕ້ອງຮັບປະກັນວ່າຜູ້ຮຽນບໍ່ຖືກ 
ລົບກວນ ຫຼື ຖືກກີດກັ້ນໃນຂະບວນການຮຽນຮູ້.

•	 ສິ່ງສ�ຳຄັນທີ່ສຸດ ການປະພຶດຂອງຄູຝຶກແມ່ນປັດໃຈປະກອບຫຼັກເຂົ້າໃນສະພາບແວດລ້ອມການ 
ຮຽນຮູ້. ຮູ້ພຽງແຕ່ການອອກແບບການຝຶກຢ່າງດຽວຍັງບໍ່ພຽງພໍຄວາມເຂົ້າໃຈຕົນເອງ ແມ່ນສ�ຳຄັນ 
ເຊິ່ງລວມມີທັດສະນະ, ຄຸນຄ່າ, ພຶດຕິກໍາ ແລະ ການກະທ�ຳ, ລວມທັງວິທີການ ຕອບຮັບກັບຜູ້ຮຽນ, 
ຄວາມເອົາໃຈໃສ່, ຄວາມທຸ່ມເທຕ່ໍກັບເນື້ອໃນ, ການສ້າງຄວາມພາກພູມໃຈໃນຕົນເອງ ໆລໆ.  
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ພາກນີ້ປັບປຸງມາຈາກ “A Manual for Participatory Training Methodology in Development”, Sixth Edition 2011, 
ຈັດພິມໂດຍ Society for Participatory Research in Asia (PRIA), ປະເທດອິນເດຍ.

ສິ່ງເຫຼົ່ານ້ີສ້າງ ໂຄງສ້າງກົດເກນຂອງການຝຶກ. ຈະເຮັດວິທີການໃດເພື່ອຈັດຕັ້ງການຝຶກ? 
ສ້າງສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້ແນວໃດ? ສິ່ງເຫຼົ່ານີ້ມີຜົນຕໍ່ກັບການກະທ�ຳຂອງຜູ້ຮຽນຫຼັງຈາກ 
ຈົບການຝຶກອົບຮົມ.

ເງື່ອນໄຂຂອງການຮຽນຮູ້

•	 ສະພາບແວດລ້ອມຂອງຄົນທ່ີມີຄວາມກະຕືລືລົ້ນ - ຄົນເຮົາຮຽນຮູ້ເມື່ອຮູ້ສຶກມີສ່ວນຮ່ວມກັບ 
ຄົນອື່ນໆ ໃນຂະບວນການຮຽນຮູ້.

•	 ສະພາບແວດລ້ອມຂອງການໃຫ້ກຽດເຊ່ິງກັນ ແລະ ກັນ - ເມ່ືອຄົນເຮາົມີຄຸນຄ່າຄວາມເອົາໃຈໃສ່ 
ກໍ່ເກີດຂຶ້ນເອງ.

•	 ສະພາບແວດລ້ອມຂອງການຍອມຮັບ - ການຍອມຮັບຄົນໃດຄົນໜ່ຶງແມ່ນໃຫ້ລາວເປັນຕົວ 
ຂອງຕົວເອງ ແລະ ສະແດງອອກກ່ຽວກັບຄວາມເຊື່ອໂດຍບໍ່ຢ້ານກົວ.

•	 ສະພາບແວດລ້ອມຂອງການເຊື່ອໝ້ັນ - ເມື່ອຄົນມີຄວາມຮູ້ສຶກເຊື່ອໝ້ັນໃນຕົນເອງ ແລະ 
ຄົນອື່ນ.

•	 ສະພາບແວດລ້ອມໃນການຄົ້ນຫາດ້ວຍຕົນເອງ - ເມື່ອຜູ້ຮຽນໄດ້ຮັບຄວາມຊ່ວຍເຫຼືອໃນການ 
ຄົ້ນຫາຕົນເອງ ແລະ ຄົ້ນພົບຄວາມຕ້ອງການຂອງຕົນເອງຫຼາຍກວ່າທ່ີຈະຖືກປ້ອນຄວາມ 
ຕ້ອງການຈາກພາຍນອກ.

•	 ສະພາບແວດລ້ອມທ່ີບໍ່ມີຄວາມຢ້ານກົວ - ເພື່ອໃຫ້ສາມາດຢູ່ຮ່ວມກັນ ແລະ ປະກອບຄໍາເຫັນ 
ໂດຍບໍ່ເກີດຄວາມຢ້ານກົວ.

•	 ສະພາບແວດລ້ອມທ່ີເປີດກວ້າງ - ເມື່ອຄວາມກັງວົນ, ຄວາມຮູ້ສຶກ, ຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ 
ຄວາມເຊື່ອ ສາມາດສະແດງອອກ ແລະ ທົດສອບຢ່າງເປີດເຜີຍ.

•	 ເນັ້ນໜັກທ�ຳມະຊາດຂອງການຮຽນຮູ້ທ່ີແຕກຕ່າງ - ເມື່ອແຕ່ລະຄົນຮູ້ເຖິງຄວາມສໍາຄັນຂອງຄຸນ
ຄ່າ, ຄວາມເຊື່ອ, ຄວາມຮູ້ສຶກ ແລະ ມຸມມອງຂອງຕົນເອງ.

•	 ສະພາບແວດລ້ອມທ່ີຄວາມແຕກຕ່າງເປັນສິ່ງທີ່ດີ ແລະ ເປັນຄວາມຕ້ອງການ - ເມື່ອຄວາມ 
ແຕກຕ່າງຂອງຄົນໄດ້ຮັບການຍອມຮັບ ເຊັ່ນດຽວກັນກັບການຍອມຮັບຄໍາຄິດຄໍາເຫັນທ່ີ 
ແຕກຕ່າງ.

•	 ສະພາບແວດລ້ອມທ່ີຮບັຮູວ້າ່ຄົນມີສິດຜິດພາດ - ການຮຽນຮູສ້າມາດດ�ຳເນີນໄດ້ຖ້າຄວາມຜິດ
ພາດ ຖືກຍອມຮັບວ່າເປັນທ�ຳມະຊາດຂອງຂະບວນການຮຽນຮູ້.

•	 ສະພາບແວດລ້ອມທ່ີອົດກັ້ນຕໍ່ຄວາມບໍ່ຊັດເຈນ - ເມື່ອທາງເລືອກຂອງການແກ້ໄຂບັນຫາ      
ສາມາດຊອກຄົ້ນໂດຍທ່ີບໍ່ຖືກກົດດັນໃຫ້ຊອກຫາພຽງຄໍາຕອບດຽວ.
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບ ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ

ເຮົາຈະເລືອກວິທີການຮຽນ-ການຝຶກອົບຮົມທ່ີເໝາະສົມແນວໃດ ເພື່ອໃຫ້ສົ່ງຖ່າຍເນື້ອໃນບົດຮຽນຫວົຂໍ້ 
ຕ່າງໆ ຂອງການຝຶກອົບຮມົ? ໃນຮບູແບບເກ່ົາເຫັນວາ່ການຝຶກອົບຮມົແມ່ນເຮດັແບບບັນລະຍາຍເພ່ືອຖ່າຍ
ທອດເນື້ອໃນບົດຮຽນ. ໃນບາງຮູບການທ່ີກ້າວໜ້າຈະມີການສົນທະນາກຸ່ມ ບາງເທື່ອແມ່ນນໍາໃຊ້ວິທີການ 
ສາຍພາບ ຫຼື ວີດີໂອ.

ໃນການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ ມີຫຼາກຫຼາຍວິທີການທ່ີເໝາະສົມກັບຫຼາຍເງ່ືອນໄຂຂອງການຮຽນຮູ້
ທີ່ມີປະສິດທິພາບ, ການມີສ່ວນຮ່ວມຂອງຜູ້ຮຽນ ແລະ ການຮັກສາຄວາມໃສ່ໃຈໃນການຮຽນ. ເຮົາສາມາດ
ເບິ່ງໂດຍສັງເຂບກ່ຽວກັບວິທີການ, ທົບທວນຄືນກ່ຽວກັບຫຼັກການຂອງການຄັດເລືອກວິທີການ ແລະ 
ສຶກສາລົງເລິກແຕ່ລະວິທີ, ສັງເກດຂະບວນການ, ຈຸດດີ ແລະ ບັນຫາທ່ີອາດເກີດຂຶ້ນ.

ໃນຈຸດນີ້ ອາດຈະມີປະໂຫຍດຫຼາຍຖ້າໄຈ້ແຍກຄວາມແຕກຕ່າງກັນລະຫວ່າງຄໍາວ່າ ວິທີການ, ເຄື່ອງມື/
ເຄື່ອງຊ່ວຍ ແລະ ເຕັກນິກ ເຊິ່ງມັກຈະໃຊ້ແທນກັນ. ຄໍາວ່າ ວິທີການ (method) ໝາຍເຖິງວທິກີານຈດັການ 
ກັບຫົວຂ້ໍຕ່າງໆທ່ີກ່ຽວຂ້ອງໃນຄວາມໝາຍກວາ້ງ. ດ່ັງນ້ັນ ອາດຈະໃຊ້ການສົນທະນາ, ບັນລະຍາຍ, 
ການສາທິດ ໆລໆ. ເຄື່ອງມື (Tools) ຫຼື ເຄື່ອງຊ່ວຍເຫຼືອ (aids) ໝາຍເຖິງວັດຖຸອຸປະກອນຊຸກຍູ້ 
ການນໍາໃຊ້ວິທີການ (method) ຕ່າງໆເຊັ່ນ ແຜ່ນສາຍພາບ ແລະ ແຜ່ນພາບສໍາລັບການບັນລະຍາຍ, 
ວິດີໂອ ຫຼື ແບບຢ່າງສໍາລັບການສາທິດ ໆລໆ. ເຕັກນິກແມ່ນຄວາມຫຼາກຫຼາຍ ຂອງການນໍາໃຊ້ວິທີການ 
ດັ່ງນັ້ນ ເຕັກນິກທ່ີຢູ່ພາຍໃຕ້ວິທີການສົນທະນາກຸ່ມສາມາດໃຊ້ໄດ້ຫຼາກຫຼາຍ ເຊັ່ນ ການລະດົມສະໝອງ 
ແລະ ກຸ່ມຖ້ວຍປາ ໆລໆ.

ວິທີການໃຊ້ໃນການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ: ພາບລວມ

ວິທີການທີ່ໃຊ້ເຂົາໃນການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມບໍ່ມີແຕ່ການບັນລະຍາຍ ແລະ ການສົນທະນາ 
ກຸ່ມເທ່ົານ້ັນ ແຕ່ຍັງມີການສະແດງລະຄອນ, ການສາທິດ, ການເຮັດກິດຈະກໍາຕາມຂັ້ນຕອນ ແລະ ເຄື່ອງມື, 
ກໍລະນີສຶກສາແບບຕ່າງໆ ໆລໆ. ມີທັງປະສົບການອື່ນໆ ອີກທ່ີນໍາໃຊ້ເຂົ້າໃນການຝຶກອົບຮົມ 
ແບບມີສ່ວນຮ່ວມເຊັ່ນ ການລົງຢ້ຽມຢາມພາກສະໜາມ, ການປະຕິບັດຈິງ, ເກມ, ການສຶກສາ ດ້ວຍ 
ຕົນເອງ, ການທົບທວນຄືນວີດີໂອ ແລະ ອື່ນໆ ທ່ີເປັນການສ້າງປະສິດທິພາບຂອງການຝຶກອົບຮົມ.

ຈຸດປະສົງຂອງການຝຶກອົບຮົມ ສ່ວນຫຼາຍແມ່ນການປະສົມປະສານລະຫວ່າງ ການພັດທະນາອົງຄວາມຮູ້, 
ການປ່ຽນແປງທັດສະນະຄະຕິ ແລະ ເພີ່ມທັກສະ. ການບັນລຸຈຸດປະສົງດັ່ງກ່າວຂຶ້ນກັບການເລອືກວທີິການ
ທ່ີເໝາະສົມຂອງແຕ່ລະເງ່ືອນໄຂ. ກອບການເຮດັວຽກທ່ີມີປະໂຫຍດໃນການທ�ຳຄວາມເຂ້ົາໃຈວທີິການທ່ີ 
ເໝາະສົມທ່ີສຸດເພ່ືອເພີ່ມຄວາມຮູ້, ອັນໃດປຸກຈິດສ�ຳນຶກ ແລະ ອັນໃດແມ່ນການເສີມທັກສະ.

ວທິກີານທີໄ່ດຜ້ນົໃນການເພີມ່ຄວາມຮູ້: ໃນນ້ີມີການບັນລະຍາຍ, ທັງການເວົາ້ທັງໝົດ ຫືຼ ມີຊ່ວຍໂດຍໃຊ້ 
ການສາຍພາບ, ແຜ່ນພາບ, ຕົວຢ່າງ ແລະ ອ່ືນໆ. ຫັຼງຈາກນ້ັນເຮາົສາມາດໃຊ້ການລົງພ້ືນທ່ີ ແລະ ການສາທິດ 
ເພ່ືອໃຫ້ເຂ້ົາໃຈແຈງ້ຂ້ຶນກ່ຽວກັບຫົວຂ້ໍຕ່າງໆ. ການມອບອຸປະກອນເພ່ືອອ່ານກໍໄດ້ຮບັຜົນດີ ເຊ່ັນດຽວກັນ   
ໂດຍສະເພາະຜູ້ທ່ີໄດ້ຮບັການສຶກສາດີພໍສົມຄວນ. ການສະແດງການສາຍພາບເພ່ືອການສຶກສາ, ວດີີໂອ 
ແຜ່ນສາຍ ຫືຼ ວດີີໂອຮບູເງົາ ສາມາດສ້າງຄວາມຮູກ່້ຽວກັບຫົວຂ້ໍສະເພາະ ໄດ້ດີ.
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ວທິກີານທີໄ່ດຜ້ນົໃນການເພີມ່ທກັສະ: ວທີິການທ່ີດີທ່ີສຸດທ່ີຈະເຮດັບາງສ່ິງບາງຢ່າງແມ່ນການທົດລອງ 
ເຮັດດ້ວຍຕົນເອງ ດັ່ງນັ້ນ ການເຮັດຕົວຈິງມີຄວາມສ�ຳຄັນຕໍ່ການພັດທະນາທັກສະໃນທຸກຂະແໜງ. ຖາ້ມີ  
ຄົນສາທິດໃຫ້ເບ່ິງວທີິການກ່ອນຈະຊ່ວຍໃຫ້ການປະຕິບັດໄດ້ດີຂ້ຶນຕ່ືມ. ຖ້າສະພາບອໍານວຍການຝຶກຕົວຈິງ
ແບບໃກ້ຊິດກັບຜູ້ທ່ີມີປະສົບການຈະສາມາດສ້າງຄວາມເຂັ້ມແຂງໃຫ້ຜູ້ຮຽນໄດ້ດີ.

ວິທີການທີ່ໄດ້ຜົນໃນການປຸກຈິດສ�ຳນຶກ: ມີຫຼາຍວິທີທ່ີຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ຮຽນເຂົ້າຮ່ວມການຮຽນຮູ້ໃນລະດັບ 
ຄວາມຮູ້ສຶກ ແລະ ສ່ວນຫຼາຍແມ່ນອີງໃສ່ປະສົບການໃນອະດີດ ຫຼື ປະຈຸບັນ. ວິທີການເຫຼົ່ານີ້ມີການສະແດງ 
ບົດບາດທ່ີເປັນການສະແດງອອກຂອງປະສົບການທ່ີຜ່ານມາ. ການສົນທະນາກຸ່ມຍ່ອຍເປັນການດຶງເອົາ 
ປະສົບການ ແລະ ຄວາມຄິດຂອງຜູ້ຮຽນອອກມາເພື່ອວິເຄາະຮ່ວມກັນ. ການສົມມຸດເຫດການ ແລະ         
ກິດຈະກ�ຳເຮັດຕາມລໍາດັບເປັນການສ້າງຄວາມຮູ້ສຶກກັບທ່ີໃນປະຈຸບັນເຊ່ິງພາຍຫັຼງກາຍເປັນຂ້ໍມູນແບບ 
ກວ້າງໆ. ກໍລະນີສຶກສາບໍ່ວ່າຈະເປັນແບບຂຽນຮູບພາບ ຫຼື ເພງ ສະແດງໃຫ້ ເຫັນປະສົບການຂອງຄົນອື່ນ 
ແລະ ຮຽນຈາກເຂົາດ້ວຍການວິເຄາະ. ວິທີການອື່ນໆ ທີ່ສາມາດປຸກຈິດສ�ຳນຶກລວມມີເຄື່ອງມືທ່ີເປັນ 
ປະໂຫຍດຕໍ່ການຮຽນຮູ້ຕົນເອງ ແລະ ເກມກິດຈະກ�ຳເຊັ່ນ ເກມຫຼິ້ນໜ້າກະດານ, ເກມຄວາມເຊື່ອ ໆລໆ.

ການຮຽນຮູ້ດ້ວຍການສ້າງປະສົບການ

ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມນ�ຳເອົາຮູບແບບສ່ວນໃຫຍ່ມາຈາກການຮຽນຮູ້ຂອງຜູ້ໃຫຍ່ທ່ີເຫັນວ່າ     
ຜູ້ໃຫຍ່ຮຽນໄດ້ດີທ່ີສຸດຈາກປະສົບການ. ປະສົບການຂອງຄົນໆໜ່ຶງທັງອະດີດ ແລະ ປະຈຸບັນ ແລະ 
ປະສົບການຂອງຄົນອື່ນໆ ປະກອບເປັນພື້ນຖານຂອງການຮຽນຮູ້. ແຕ່ຖ້າມີແຕ່ຜ່ານປະສົບການຢ່າງດຽວ 
ຮູ້ສຶກ ແລະ ປະທັບໃຈບາງຢ່າງ ບໍ່ສາມາດສ້າງຜົນກະທົບການຮຽນຮູ້ທີ່ສ້າງສັນໄດ້. ເຮົາຕ້ອງທົບທວນ 
ປະສົບການດັ່ງກ່າວ ວິເຄາະໂຄງສ້າງຄວາມຫຼາກຫຼາຍ ແລະ ການຕອບຮັບ ເພື່ອຮັບຮູ້ຂໍ້ມູນ ແລະ ຮຽນຮູ້ 
ເອົາຫຼັກການລວມທີ່ສາມາດນໍາໃຊ້ໄດ້ຈິງ.  ອີງໃສ່ສິ່ງດັ່ງກ່າວນີ້ພວກເຮົາອາດກະກຽມທ່ີຈະໄດ້ຮັບ             
ປະສົບການຄ້າຍຄືກັນໃນຊີວິດໃນຮູບແບບມຸມມອງທ່ີແຕກຕ່າງເພ່ືອທ່ີຈະສະແດງອອກຜ່ານພຶດຕິກ�ຳທ່ີ 
ປ່ຽນແປງແລ້ວ.

ວົງຈອນການຮຽນຮູ້ 
ຜ່ານປະສົບການ

ເຂົ້າຂະບວນການ
ທົບທວນຄືນຜົນກະທົບ & 

ຜົນໄດ້ຮັບ, ພິຈາລະນາຮູບແບບ 
ແລະ ຄວາມຫຼາກຫຼາຍ

ສ້າງພາບແບບກວ້າງ
ຄິດໃນລວງເລິກ & ເຂົ້າໃຈຈິງ & 

ສ້າງຫຼັກການ

ສະແດງອອກ
ແລກປ່ຽນ ທົບທວນຄືນ ແລະ 

ການສັງເກດ

ນ�ຳໃຊ້
ວາງແຜນການນ�ຳໃຊ້

ການຮຽນຮູ້

ສ້າງປະສົບການ
ໄລຍະກິດຈະກ�ຳ
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ໂດຍທ່ົວໄປ ໃນຂະນະທີ່ຮຽນຮູ້ຕໍ່ເນື່ອງກັນມາໃນຊີວິດ ພວກເຮົາໄດ້ຜ່ານຂະບວນການດັ່ງກ່າວແບບ 
ສັນຊາດຕະຍານ ແລະ ວ່ອງໄວ. ຕົວຢ່າງ ເມື່ອຕ້ອງພົບກັບປະສົບການທ່ີບໍ່ດີ ພວກເຮົາກໍຖອນຕົວອອກ 
ແບບອັດຕະໂນມັດ ແລະ ລອງເຮັດແບບໃໝ່ໃນຄັ້ງຕໍ່ໄປ. ໃນການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ ບາດກ້າວ
ທີ່ສ�ຳຄັນແມ່ນການທົບທວນຄືນຢ່າງເລິກເຊິ່ງ, ການທົດສອບຢ່າງເປັນລະບົບ, ການວິເຄາະສິ່ງທ່ີຢູ່ເບື້ອງ 
ຫຼັງຂອງປະສົບການ ແລະ ສ່ິງທ່ີຢູ່ເບື້ອງຫຼັງຂອງການຕອບຮັບຂອງເຮົາ. ວົງຈອນການຮຽນຮູ້ຈາກ 
ປະສົບການທັງໝົດ ຕັ້ງໃຈໃຫ້ຜູ້ຮຽນມີຄວາມເຂັ້ມແຂງທ່ີຈະປະເຊີນໜ້າກັບປະສົບການ ແລະ ສ້າງການ 
ຮຽນຮູ້ຢ່າງຕໍ່ເນື່ອງ.

ວິທີການຝຶກອົບຮົມທ່ີໃຊ້ໃນວົງຈອນການຮຽນຮູ້ຈາກປະສົບການເອີ້ນວ່າ “ປະສົບການທ່ີມີໂຄງຮ່າງ” ຍ້ອນ 
ວ່າວົງຈອນຖືກນໍາໃຊ້ຢ່າງເປັນລະບົບ ແລະ ມີຈຸດປະສົງສະເພາະ. ຕົວຢ່າງ ບົດບາດສົມມຸດ, ກໍລະນີສຶກສາ 
ແລະ ການສາທິດ ໆລໆ.

ຫຼັກການໃນການເລືອກວິທີການ

ຖ້າໃຫ້ລາຍການວິທີການຝຶກອົບຮົມ-ຮຽນຮູ້ຫຼາກຫຼາຍເຮົາໃຊ້ພື້ນຖານໃດເພື່ອເລືອກ? ສິ່ງສໍາຄັນທ່ີຕ້ອງ 
ຄໍານຶງເຖິງຫຼາຍຢ່າງ.

ການຮຽນຮູ້ມຸ່ງເນັ້ນໃສ່ສິ່ງໃດ? ເຮົາຕ້ອງການໃຫ້ເກີດການຮຽນຮູ້ໃນລະດັບມັນສະໝອງຢ່າງດຽວ ຫຼື 
ຕ້ອງການ ຜູ້ຮຽນເຂົ້າໃກ້ກັບລະດັບຄວາມຮູ້ສຶກຫຼາຍຂຶ້ນ? ວຽກງານດັ່ງກ່າວແມ່ນຊຸດຂໍ້ມູນຄວາມເປັນຈິງ 
ທີ່ຕ້ອງຮັບຮູ້ ຫຼື ມີຄວາມຈໍາເປັນທ່ີຕ້ອງພັດທະນາທັກສະເພື່ອນໍາໃຊ້ໄດ້ໃນຂະແໜງດັ່ງກ່າວ. ເຮົາຕ້ອງ 
ປະເມີນລະອຽດກ່ຽວກັບຂອບເຂດເນື້ອໃນ ແລະ ຂຶ້ນກັບການມຸ່ງເນັ້ນທ່ີການຮຽນຮູ້, ທັກສະ ຫຼື 
ປຸກຈິດສ�ຳນຶກ ເຊິ່ງເຮົາຕ້ອງເລືອກວິທີການທ່ີເໝາະສົມທ່ີສຸດ.

ຜູ້ຮຽນຮູ້ແມ່ນໃຜ? ກຸ່ມທັງໝົດມາຈາກຫຼາຍພາກສ່ວນ ຫຼື ມີສິ່ງຄ້າຍຄືກ່ຽວກັບ ອາຍຸ ແລະ ປະສົບການ? 
ຖ້າທັງໝົດໃນກຸ່ມກືກໜັງສື ຕ້ອງເລືອກວິທີການຢ່າງລະມັດລະວັງ ເພື່ອຮັບປະກັນວ່າທຸກຄົນສາມາດ 
ເຂົ້າຮ່ວມໄດ້. ຍິ່ງໄປກວ່ານັ້ນ ເມື່ອຜູ້ຮຽນບໍ່ຄຸ້ນເຄີຍເຊິ່ງກັນ ແລະ ກັນ ຄູຝຶກຕ້ອງໃຊ້  ວິທີການສ້າງບັນຍາກາດ 
ໃຫ້ເປັນກັນເອງ ເຊິ່ງຈະເຮັດໃຫ້ເຂົາເຈົ້າສາມາດເຂົ້າກັບກຸ່ມໄດ້. ສໍາລັບນັກຮຽນທ່ີບໍ່ເຄີຍເຂົ້າໂຮງຮຽນ    
ການນັ່ງຟັງເປັນເວລາດົນເຮັດໃຫ້ເກີດຄວາມລໍາບາກ.

ເຮົາໄດ້ຮັບຮູ້ຄວາມຮູ້ ແລະ ປະສົບການພື້ນຖານຂອງຜູ້ຮຽນບໍ່? ພື້ນຖານຂອງການຝຶກອົບຮົມແບບມີ 
ສ່ວນຮ່ວມແມ່ນການຮັບຮູ້ ແລະ ຢັ້ງຢືນພື້ນຖານປະສົບການ ແລະ ຄວາມຮູ້ຈາກຊີວິດຈິງຂອງຜູ້ຮຽນ. 
ຖ້າເຮົາສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າຄູຝຶກ ຫຼື ໜັງສື ຫຼື ຜູ້ຊ່ຽວຊານເປັນແຫຼ່ງຄວາມຮູ້ນັ້ນໝາຍຄວາມວ່າ ເຮົາບໍ່ເຄົາລົບ 
ຜູ້ຮຽນ. ຫຼັກສູດການຝຶກອົບຮົມຄວນຈະສະໜອງໂອກາດໃຫ້ຜູ້ຮຽນໄດ້ແລກປ່ຽນປະສົບການ, ເພື່ອຢັ້ງຢືນ
ສິ່ງທີ່ເຂົາໄດ້ປະສົບຜົນສໍາເລັດທ່ີຜ່ານມາ, ເພື່ອສົນທະນາບັນຫາຮ່ວມ ແລະ ສ້າງຂໍ້ມູນອັນໃໝ່ຂຶ້ນມາຈາກ
ແນວຄວາມຄິດໃນອາດີດ.

ໄດ້ສ້າງສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້ທີ່ສ້າງສັນ ຫຼື ບໍ່? ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມສ້າງໃຫ້ 
ເກີດການເຂົ້າຮ່ວມ ແລະ ສ້າງຄວາມສົນໃຈຢ່າງເຕັມສ່ວນຂອງຜູ້ຮຽນວິທີການທ່ີເລືອກມາໃຊ້ຕ້ອງມີການ 
ເຄື່ອນໄຫວຕອບໂຕ້ຢ່າງສູງ, ໂດຍສະເພາະເຮັດຕົວຈິງ (ຮຽນຮູ້ໂດຍການປະຕິບັດຕົວຈິງ) ແລະ ທ້າທາຍ 
ຄວາມຄິດສ້າງສັນຂອງຜູ້ຮຽນ. ຂະບວນການຮຽນຮູ້ຄວນຕື່ນເຕັ້ນ ແລະ ສ້າງອາລົມຈິດໄດ້ດີ ເຊິ່ງເຮັດໃຫ້ຜູ້
ຮຽນຮູ້ສຶກວ່າໄດ້ນໍາໃຊ້ຄວາມສາມາດຂອງເຂົາ, ຮູ້ສຶກເຖິງການປ່ຽນແປງ ແລະ ໄດ້ຮັບການກະຕຸ້ນ. 
ການເລືອກວິທີການ ແລະ ການອອກແບບຍ່ອຍຂອງກິດຈະກ�ຳແມ່ນພາກສ່ວນທ່ີສໍາຄັນໃນການສ້າງ 
ສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້ດັ່ງກ່າວ.
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ມັນສົ່ງເສີມການຮຽນຮູ້ທັງແບບບຸກຄົນ ແລະ ເປັນກຸ່ມ ຫຼື ບໍ່? ການເລືອກໃຊ້ວິທີການຕ້ອງສ້າງໃຫ້ຜູ້ຮຽນ   
ທຸກຄົນກ້າວໜ້າຕາມບາດກ້າວຂອງຕົນເອງໂດຍບໍ່ໄດ້ບັງຄັບ ຫຼື ປ່ອຍປະລະເລີຍ. ຍິ່ງໄປກວ່ານັ້ນ ມັນຕ້ອງ
ສົ່ງເສີມການຮຽນຮູ້ຮ່ວມກັນເຊິ່ງເປັນການຮຽນຮູ້ດ້ວຍກັນ ຫຼື ສອງຄົນຂຶ້ນໄປໃນການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນໃຫ້
ຜູ້ຮຽນໄດ້ຮຽນຮູ້ດ້ວຍຕົວເອງສູງສຸດ ແລະ ຮຽນຮູ້ເຊິ່ງກັນ ແລະ ກັນ ເພື່ອໃຫ້ການຮຽນຮູ້ເກີດຂຶ້ນໃນກຸ່ມ. 
ຖ້າຜູ້ຮຽນບໍ່ຮູ້ຈັກກັນ ວິທີການຕ້ອງເປັນວິທີທີ່ສ້າງໃຫ້ເກີດຄວາມເຂົ້າໃຈທ່ີຕົງກັນ, ຄວາມເຊື່ອໃຈກັນ ແລະ 
ການເປີດກວ້າງຢູ່ໃນກຸ່ມ. ເນື້ອໃນບາງຢ່າງຕ້ອງການການຮຽນເປັນບຸກຄົນ ຕົວຢ່າງ ການທ�ຳຄວາມເຂົ້າໃຈ 
ຕົນເອງ. ຜູ້ຮຽນແຕ່ລະຄົນຕ້ອງໄດ້ຮັບພື້ນທ່ີໃນການຮຽນຮູ້ ແລະ ໄດ້ຮັບຄວາມທ້າທາຍໃນການຮຽນຮູ້ໄປ 
ພ້ອມໆກັນ.

ອັນໃດແມ່ຄວາມສາມາດ ແລະ ປະສິດທິພາບ? ໃນຂັ້ນເລີ່ມຕົ້ນຄູຝຶກທຸກຄົນຍັງບໍ່ຊໍານານໃນການເລືອກ 
ໃຊ້ວິທີການຝຶກທຸກຮູບແບບເທ່ືອ ການຂາດປະສົບການ ຫຼື ຂາດຄວາມໝ້ັນໃຈອາດຫຼຸດຜ່ອນ ຜົນໄດ້ຮັບ 
ຂອງການຮຽນຮູ້. ຄວາມເອົາໃຈໃສ່ຕໍ່ການກະກຽມໃນຂະນະທ່ີອອກແບບວິທີການຝຶກ ແລະ ການພັດທະນາ 
ທັກສະຂອງຄູຝຶກຢ່າງຕໍ່ເນື່ອງດ້ວຍການປະຕິບັດ (ຫຼື ການຝຶກຫັດ) ມີຄວາມຈໍາເປັນໃນການສ້າງການ 
ຮຽນຮູ້ຢ່າງມີປະສິດທິພາບ.

ລາຍລະອຽດຂອງວິທີການຝຶກອົບຮົມ-ຮຽນຮູ້

ບາງວທີິການຝຶກອົບຮມົ-ຮຽນຮູທ່ີ້ສ�ຳຄັນທ່ີນໍາໃຊ້ເລ້ືອຍໆໃນການຝຶກອົບຮມົແບບມີສ່ວນຮວ່ມໄດ້ອະທິບາຍ 
ໄວ້ລຸ່ມນ້ີ. ນອກເໜືອຈາກຂະບວນການນໍາໃຊ້ໃຫ້ເກີດຜົນຕົວຈິງແລ້ວ ຍັງໄດ້ລະບຸຈຸດດີ ແລະ ຈຸດອ່ອນ 
ຂອງແຕ່ລະວິທີການດັ່ງລຸ່ມນີ້:

•	 ການບັນລະຍາຍ
•	 ການປະຕິບັດຕົວຈິງ
•	 ການສົນທະນາກຸ່ມຍ່ອຍ
•	 ກໍລະນີສຶກສາ
•	 ການສະແດງບົດບາດສົມມຸດ
•	 ການຈ�ຳລອງເຫດການ
•	 ການໃຊ້ວີດີໂອ

ການບັນລະຍາຍ

ວິທີການບັນລະຍາຍມີປະໂຫຍດຕໍ່ການນໍາສະເໜີຂໍ້ມູນ ຫຼື ແນວຄວາມຄິດໃໝ່ໆ ໃຫ້ກຸ່ມຜູ້ຮຽນ. 
ການບັນລະຍາຍທ່ີລະອຽດ, ມີຂັ້ນຕອນ ແລະ ສະເໜີຢ່າງດີຈະເປັນທ່ີປະທັບໃຈຜູ້ຮຽນຮູ້. ແຕ່ວ່າການ       
ບັນລະຍາຍທ່ີດີເນ້ັນຜູ້ຮຽນຮູມີ້ໜອ້ຍ, ນອກນ້ີ ຍັງເປັນການສົນທະນາທິດທາງດຽວ, ສຽງດຽວ ແລະ ບ່ໍໃຫ້ເກີດ 
ຄວາມກະຕືລືລົ້ນ. ແຕ່ບໍ່ສະເໝີໄປ ການບັນລະຍາຍເປັນວິທີການທ່ີດີອັນໜ່ຶງໃນກອບຄວາມຄິດຂອງການ
ຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ. ປະເດັນສ�ຳຄັນແມ່ນເຮັດແນວໃດເພື່ອໃຫ້ ມັນໜ້າສົນໃຈ ແລະ ມີສ່ວນຮ່ວມ.
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ຄວນຈະໃຊ້ວິທີການບັນລະຍາຍແບບໃດ?

ວິທີການບັນລະຍາຍນໍາໃຊ້ເພື່ອສ້າງຄວາມຮູ້ບົນພື້ນຖານອົງຄວາມຮູ້ຂອງຜູ້ຮຽນ ດັ່ງນັ້ນ ໃນເວລາເລີ່ມ 
ບັນລະຍາຍ ສິ່ງສ�ຳຄັນແມ່ນການວາງແຜນການບັນລະຍາຍໃຫ້ຢູ່ໃນລະດັບດຽວກັບຜູ້ຮຽນຮູ້. ສາມາດຮູ້ໄດ້
ດ້ວຍການຕັ້ງຄໍາຖາມທ່ີກ່ຽວຂ້ອງ ແລະ ບໍ່ເລີ່ມການບັນຍາຍທັນທີ. ຫຼັງຈາກນັ້ນ ຄູຝຶກຕ້ອງພະຍາຍາມຕັ້ງຢູ່
ໃນບໍລິບົດຂອງຂໍ້ມູນໂດຍນ�ຳໃຊ້ຕົວຢ່າງ ແລະ ສະແດງພາບປະກອບຕ່າງໆ ຂອງເນື້ອໃນຂອງ 
ການບັນລະຍາຍ.

ການໃຊ້ວິທີການບັນລະຍາຍ

•	 ເພື່ອສົ່ງມອບຂໍ້ມູນ ແລະ ແນວຄວາມຄິດໃໝ່ໃຫ້ຜູ້ຮຽນຮູ້;
•	 ເວລາທ່ີປະສົບການຂອງຜູ້ຮຽນຕ້ອງຕັ້ງຢູ່ ແລະ ກ່ຽວຂ້ອງກັບກອບທິດສະດີໃດໜ່ຶງ;
•	 ເພື່ອກະຕຸກຊຸກຍູ້ຜູ້ຮຽນໃຫ້ຊອກຄົ້ນເພິ່ມເຕີມ;
•	 ເພື່ອນໍາສະເໜີຂໍ້ມູນສະເພາະດ້ານໂດຍຜ່ານຜູ້ຊ່ຽວຊານ;

ການບັນລະຍາຍທີ່ມີປະສິດທິພາບ

•	 ກະກຽມຢ່າງດີ ແລະ ທ�ຳຄວາມຄຸ້ນເຄີຍກັບຫົວຂໍ້ດັ່ງກ່າວ;
•	 ກ�ຳນົດ ແລະ ກະກຽມເຄື່ອງມືຊ່ວຍເພື່ອສະແດງໃຫ້ເຫັນປະເດັນທ່ີຕ້ອງການສະເໜີ;
•	 ອາດຈະໃຊ້ແຜ່ນສາຍສະໄລ້ ພາວເວີ້ພ້ອຍ ໂດຍກ�ຳນົດແຕ່ປະເດັນຫັຼກໃນແຜ່ນສະໄລ້ ແລະ ສິ່ງ   

ສໍາຄັນແມ່ນຕ້ອງອະທິບາຍເພິ່ມປະເດັນຕ່າງໆ ໃນເວລາບັນລະຍາຍ; 
•	 ກຽມກະດານຂາວ ຫຼື ເຈ້ຍແຜ່ນໃຫຍ່ ແລະ ບິກເຟິດໄວ້ເພື່ອຈົດກ່າຍປະເດັນສໍາຄັນ;
•	 ສະເໜີຕົວຢ່າງທ່ີກ່ຽວຂ້ອງກັບຫົວຂ້ໍ ແລະ ຕໍ່ກັບຊີວິດຂອງຜູ້ຮຽນຮູ້;
•	 ຈັດລຽງລ�ຳດັບຂໍ້ມູນຢ່າງມີເຫດຜົນ ມີລໍາດັບຂັ້ນ ມີລະບົບ ແລະ ບົນພື້ນຖານຂອງຂໍ້ມູນຜ່ານມາ;
•	 ຖາມເພື່ອກວດກາເບິ່ງວ່າຜູ້ຮຽນຮູ້ຕິດຕາມຫຼືບໍ່;
•	 ຊຸກຍູ້ໃຫ້ຜູ້ຮຽນຖາມ;
•	 ຮັກສາການເບິ່ງສາຍຕາກັບຜູ້ຮຽນເພື່ອປະເມີນວ່າເຂົາເຈົ້າຕິດຕາມ ຫຼື ບໍ່ ສົນໃຈ ຫຼື ໜ້າເບື່ອ;
•	 ຮັກສາເວລາ ບໍ່ໃຫ້ເກີນກ�ຳນົດ ແຕ່ບໍ່ໃຫ້ປະຖິ້ມເນື້ອໃນທ່ີສ�ຳຄັນຍ້ອນເວລາ;
•	 ຈັດຕັ່ງນັ່ງໃຫ້ທຸກຄົນໄດ້ເຫັນເຄື່ອງຊ່ວຍປະຈັກຕາທ່ົວເຖິງກັນ ແລະ ໄດ້ຍິນທ່ົວໆ ກັນ ຫຼື ນໍາໃຊ້ 

ການຈັດແບບວົງມົນ ແລະ ຖ້າມີຫຼາຍຄົນໃຫ້ຈັດເປັນວົງມົນສອງແຖວ;
•	 ມີສະຕິຕໍ່ການເຄື່ອນໄຫວຂອງຕົນເອງ ແລະ ການສະແດງສີໜ້າຂອງຕົນ;
•	 ເວົ້າໃຫ້ຈະແຈ້ງ, ແຮງ ແລະ ໃຊ້ພາສາສື່ສານທ່ີງ່າຍດາຍ;
•	 ຫຼີກລ້ຽງການກ�ຳນົດລາຍລະອຽດ ແຕ່ພະຍາຍາມສ້າງແຮງກະຕຸ້ນ;
•	 ຖ້າມີຄູຝຶກຫຼາຍກວາ່ໜຶງ່ຄົນ ແມ່ນສາມາດປ່ຽນແທນກັນ ຫືຼ ຕິດຕາມການຝຶກອົບຮມົຊ່ວຍ.
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ຈຸດດີ ຈຸດອ່ອນ

•	 ສາມາດນໍາສະເໜີຂໍ້ມູນຄວາມຈິງ ແລະ 
ແນວຄວາມຄິດໃນເວລາສັ້ນ;

•	 ມີຊັບພະຍາກອນບຸກຄົນຫຼາກຫຼາຍ, ມີຄວາມຮູ້ 
ແລະ ມີມຸມມອງທ່ີແຕກຕ່າງ ກັນສາມາດສ້າງ 
ຜົນກະທົບຕໍ່ຜູ້ຮຽນຮູ້ໄດ້ດີ;

•	 ສາມາດໃຊ້ກັບຜູ້ຮຽນທ່ີກືກໜັງສື;
•	 ສາມາດໃຊ້ອຸປະກອນຊ່ວຍທ່ີຫຼາກຫຼາຍ 

ເພື່ອຊຸກຍູ້ເນື້ອໃນເຊັ່ນ ການນ�ຳສະເໜີ, 
ຕາຕະລາງ, ໂປສເຕີ້ແຜ່ນພາບ;

•	 ສາມາດຮັບຮອງເອົາຜູ້ຮຽນຈໍານວນຫຼາຍໄດ້.

•	 ເປັນການເບິ່ງຈາກມຸມມອງຂອງຜູ້ 
ບັນຍາຍຝ່າຍດຽວ;

•	 ບໍ່ຄ່ອຍມີການຊຸກຍູ້ໃຫ້ເກີດການ 
ໂຕ້ຕອບກັນໃນຫຼາຍກໍລະນີ;

•	 ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຖືກຊັກຈູງໄປກັບຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ 
ແລະ ລັກສະນະຂອງຜູ້ເວົ້າຫຼາຍກວ່າວິເຄາະ 
ສິ່ງທີ່ເຂົາເວົ້າ.

•	 ທຸກບາດກ້າວແມ່ນຄູຝຶກກ�ຳນົດເອງ.

ເອກະສານສ�ຳລັບອ່ານ

ເອກະສານສ�ຳລັບອ່ານແມ່ນສິ່ງທີ່ໃຊ້ເປັນປະຈໍາໃນການຝຶກອົບຮົມໃນຮູບແບບປຶ້ມ ຫຼື ເອກະສານ 
ແຈກຢາຍ. ມີປະເດັນສ�ຳຄັນທ່ີຕ້ອງໄດ້ຄໍານຶງເວລາໃຊ້ ເອກະສານ ດັ່ງກ່າວຢ່າງມີປະສິດທິພາບ.

ເອກະສານສ�ຳລັບອ່ານສາມາດຈັດໃນໝວດສ�ຳຄັນ ແລະ ບົດຮຽນເສີມໄດ້. ແຕ່ຕ້ອງຈັດໝວດຢ່າງລະອຽດ
ຍ້ອນວາ່ຫຼາຍເທ່ືອມັກມີຄວາມຜິດພາດໃນການສ່ົງມອບເອກະສານສ�ຳລັບອ່ານຈໍານວນຫຼາຍ ແລະ ຜູ້ຮຽນ
ບໍ່ສາມາດອ່ານໄດ້ຍ້ອນບໍ່ໄດ້ສົນໃຈ ຫຼື ບໍ່ມີເວລາພຽງພໍ.

ເອກະສານສ�ຳລັບອ່ານທ່ີສ�ຳຄັນຕ້ອງແຈກຢາຍໃນເວລາທ່ີເໝາະສົມໃນລະຫວ່າງການຝຶກອົບຮົມ ເຊັ່ນໃນ
ຂະນະທ່ີຫົວຂໍ້ກ�ຳລັງຖືກຕັ້ງຄໍາຖາມເພື່ອຫາຄໍາຕອບ ແລະ ຕ້ອງສະເພາະເຈາະຈົງ ແລະ ນໍາສະເໜີ 
ໃນຮູບແບບພາສາທ່ີເຂົ້າໃຈງ່າຍ. ໃນເວລາທ່ີກ�ຳລັງດ�ຳເນີນໄປແຕ່ລະບົດນັ້ນ ເຮົາຄວນນໍາສະເໜີໃນຮູບ 
ແບບງ່າຍດາຍ ເພາະຕົ້ນສະບັບສ່ວນໃຫຍ່ແມ່ນໃນຮູບແບບວິຊາການ. ພະຍາຍາມຫຼີກເວ້ັນບົດອ່ານ 
ທີ່ກິນເວລາຍາວ ເພາະຈະເຮັດໃຫ້ຜູ້ອ່ານເມື່ອຍອ່ານໄດ້.

ຕ້ອງກ�ຳນົດເວລາອ່ານທຸກໆ ຄັ້ງ. ພວກເຮົາບໍ່ຄວນປ່ອຍເວລາທ່ີກ�ຳນົດໄວ້ສ�ຳລັບການອ່ານ  ແລະ ຄິດເອງ
ວ່າຜູ້ຮຽນຈະອ່ານເອງນອກເວລາຝຶກອົບຮົມ. ຖ້າຫົວຂໍ້ມີຄວາມສໍາຄັນ ເວລາໃນການອ່ານຄວນຈັດສັນເຂົ້າ
ໃນຕາຕະລາງການຝຶກອົບຮົມ.

ບໍຄ່ວນຄາດການວ່າຜູ້ຮຽນຈະເຂົາ້ໃຈບົດອາ່ນເພາະວ່າເຂົາໄດອ່້ານແລວ້ ຖ້າເປນັໄປໄດໃ້ຊ້ເວລາບາງສ່ວນ 
ເພື່ອໃຫ້ເຂົາເຈົ້າສົນທະນາກ່ຽວກັບສິ່ງຂອງເຂົາໄດ້ອ່ານ ເພື່ອໃຫ້ສາມາດແກ້ໄຂບັນຫາຂອງເຂົາເຈົ້າໄດ້.

ອຸປະກອນການອ່ານທ່ີເປັນບົດອ່ານເສີມສາມາດມອບໃຫ້ຕອນທ້າຍຂອງແຕ່ລະຫົວຂໍ້ຝຶກອົບຮົມ ຖ້າມອບ 
ໃຫ້ພ້ອມກັນກັບບົດອ່ານທ່ີສ�ຳຄັນ ຜູ້ຮຽນອາດຈະເສຍເວລາໃນການອ່ານສິ່ງທີ່ບໍ່ສໍາຄັນ.
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ຄູ່ມືຝຶກອົບຮົມສ�ຳລັບຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ Soft Skills

ການຝຶກຊ້ອມ ແລະ ການຝຶກຫັດຕົວຈິງ

ການຝຶກຊ້ອມ ແລະ ການຝຶກຫັດຕົວຈິງແມ່ນວິທີທີ່ສ�ຳຄັນທ່ີສຸດສ�ຳລັບການຝຶກອົບຮົມ. ຄວາມແຕກຕ່າງ 
ລະຫວ່າງສອງຢ່າງແມ່ນການຝຶກຊ້ອມຢູ່ໃນສະພາບທ່ີມີການຄວບຄຸມ ໃນຂະນະທີ່ການຝຶກຫັດຕົວຈິງ 
ແມ່ນການປະຕິບັດໃນສະພາບຊີວິດຈິງ ແລະ ໃຊ້ເວລາພໍສົມຄວນ. ຄວາມສໍາຄັນຂອງວິທີການທັງສອງ 
ແມ່ນຜູ້ຮຽນໄດ້ຮັບການເບິ່ງແຍງຈາກຄູຝືກ ແລະ ໄດ້ຮັບຄໍາແນະນໍາ. ທັງສອງວິທີສາມາດໃຊ້ກັບທຸກໆ 
ທັກສະ. ໃນການຝຶກອົບຮົມການນໍາໃຊ້ວິທີການຝຶກຊ້ອມສາມາດປັບໃຫ້ເຂົ້າກັນງ່າຍກວ່າ ໃນຂະນະທີ່ 
ການຝຶກຫັດຕົວຈິງ ອາດຈະໃຊ້ໃນລະບົບການຝຶກອົບຮົມຄົບວົງຈອນ.

ການສາທິດ

ການສາທິດໝາຍເຖິງວິທີການທ່ີຜູ້ຮຽນໄດ້ມີໂອກາດສັງເກດເບ່ິງຂະບວນການທ່ີເຂົາຕ້ອງການຮຽນຮູ້.    
ອາດຈະເປັນຮູບແບບຜ່ານການເຮັດໃຫ້ເຊື່ອ ຫຼື ຕົວແບບ. ວິທີການດ່ັງກ່າວນີ້ມີປະໂຫຍດໃນການສື່ສານ  
ຂໍ້ມູນທ່ີສະຫຼັບຊັບຊ້ອນໃຫ້ງ່າຍດາຍ ຍ້ອນວ່າການເຫັນ ແລະ ເຂົ້້າໃຈ ນັັ້ນງ່າຍກວ່າການໄດ້ຍິນ ແລະ 
ເຂົ້າໃຈ. ຜູ້ຮຽນໄດ້ຮັບການສະໜັບສະໜູນໃນການຖາມກ່ຽວກັບສິ່ງທີ່ເຫັນ. ການສາທິດເຮັດໃນສະພາບທ່ີ
ມີການຄວບຄຸມຄືກັນກັບຫ້ອງແລັບ, ສູນຝຶກອົບຮົມ, ສວນສາທິດ ໆລໆ. ຕົວຢ່າງ ການສາທິດບໍ່ແກັສ 
ຊີວະພາບ ຫຼື ວິດຖ່າຍໂດຍຜ່ານແບບຢ່າງ,  ການສາທິດການສໍາພາດໂດຍຄູຝຶກ ໆລໆ, ການສາທິດ       
ການຊ່ວຍເກີດລູກຂອງໝໍຕໍາແຍພື້ນບ້ານໂດຍຜ່ານຕົວແບບ ໆລໆ.

ການຢ້ຽມຢາມພາກສະໜາມ

ການຢ້ຽມຢາມພາກສະໜາມໝາຍເຖິງການສາທິດໃນສະຖານທ່ີ ທີ່ເກີດຂຶ້ນ ແລະ ມີຈິງ. ຕົວຢ່າງຂອງ 
ການຢ້ຽມຢາມພາກສະໜາມມີຄື: ພາຜູ້ຮຽນໄປຢາມໂຮງໝໍໃນຫົວຂໍ້ຝຶກອົບຮົມກ່ຽວກັບສຸຂະພາບ ຫຼື     
ພາລົງບ້ານຊຸມຊົນໃນຫົວຂໍ້ການປະເມີນຊຸມຊົນແບບມີສ່ວນຮ່ວມ (PRA) ຫຼື ນ�ຳພາພະນັກງານໃນລະດັບ
ຊຸມຊົນໄປຝຶກອົບຮົມກ່ຽວກັບການຄຸ້ມຄອງຂັ້ນທ້ອງຖິ່ນ. ຈຸດເນັ້ນໜັກແມ່ນການສັງເກດການ, ການຕັ້ງ 
ຄໍາຖາມ ແລະ ການສ້າງຄວາມເຂົ້າໃຈ. ຜູ້ຮຽນບໍ່ສະໜັບສະໜູນໃຫ້ມີກິດຈະກ�ຳຮ່ວມ ໃນເວລາລົງ 
ຢຽ້ມຢາມ ຄູຝກຶຕ້ອງບໍລ່ມືທີ່ຈະກະກຽມພື້ນທີ່ຢ່າງດີກອ່ນພາຜູຮ້ຽນລງົຢ້ຽມຢາມ. ໃນທາງກງົກນັຂ້າມຜູ້ຮຽນ 
ຈະຕ້ອງໄດ້ຮັບຄໍາແນະນ�ຳລະອຽດກ່ຽວກັບສິ່ງທ່ີເຂົາເຈົ້າຕ້ອງສັງເກດ ແລະ ມາລະຍາດ ແລະ ທ�ຳນຽມ 
ປະຕິບັດ ທ່ີຕ້ອງໄດ້ເຄົາລົບນັບຖື.

ການນ�ຳສະເໜີພາບ, ຮູບເງົາ ແລະ ພາບເຄື່ອນໄຫວ

ການນ�ຳສະເໜີພາບ ແລະ ຮູບເງົາຖືກນໍາໃຊ້ຫຼາຍໃນການຝຶກອົບຮົມ ແລະ ຍັງຖືກໃຊ້ເພື່ອສື່ຄວາມຮູ້ ຫຼື 
ຂໍ້ມູນ ເຊິ່ງແຕກຕ່າງຈາກການບັນລະຍາຍທ່ີໃຊ້ແຜ່ນສາຍພາບ ຫຼື ຮູບເງົາໂດຍໃຊ້ເປັນເຄື່ອງຊ່ວຍສະໜັບ
ສະໜູນການບັນລະຍາຍເທ່ົານັ້ນ. ມັນອາດຈະໃຊ້ເປັນຕົວຫຼັກ ທ່ີເປັນສື່ກາງໃນການສົ່ງຖ່າຍຂໍ້ມູນໃນຫົວຂໍ້ 
ທີ່ກ່ຽວຂ້ອງ. ຕ້ອງຈື່ໄວ້ວ່າກ່ອນໃຊ້ແຜ່ນສາຍພາບ ຫຼື ຮູບເງົາ ຜູ້ຮຽນຕ້ອງໄດ້ຮັບຄໍາອະທິບາຍກ່ຽວກັບ 
ສິ່ງທີ່ເຂົາຈະໄດ້ເຫັນ ແລະ ສິ່ງທີ່ເຂົາຕ້ອງຈົດບັນທຶກໄວ້. ສ�ຳລັບແຜ່ນສາຍພາບອາດຈະຕ້ອງກະກຽມ 
ຄໍາຄິດຄໍາເຫັນທ່ີກ່ຽວຂ້ອງ ຖ້າຫາກວ່າບໍ່ມີຄໍາເຫັນທ່ີໄດ້ບັນທຶກໄວ້ກ່ອນ. 

ຈຸດດີຂອງການໃຊ້ຮູບເງົາ ແລະ ແຜ່ນສາຍພາບແມ່ນການເອົາສະພາບຕົວຈິງທີ່ບໍ່ສາມາດເຂົ້າເຖິງໄດ້ 
ມາສຶກສາໃນຫ້ອງຝຶກອົບຮົມ ແຕ່ຈຸດອ່ອນແມ່ນຜູ້ຮຽນບໍ່ສາມາດສື່ສານຕອບກັບໄດ້. ວິທີທ່ີເປັນໄປໄດ້ທ່ີ 
ຈະສ້າງການສື່ສານໃນວິທີນີ້ແມ່ນການຢຸດສາຍເປັນໄລຍະໆ ແລະ ຖາມຄວາມຄິດເຫັນ ຂອງຜູ້ຮຽນກ່ຽວກັບ 
ຄວາມເຂົ້າໃຈ ຫຼື ສິ່ງທ່ີເຂົາເຈົ້າສັງເກດ, ຊຸກຍູ້ໃຫ້ຖາມຄໍາຖາມ ໆລໆ. 
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ໃນດ້ານໜ່ຶງບໍ່ຄ່ອຍມີໃຜນໍາໃຊ້ວິທີນີ້ ແລະ ຄູຝຶກພຽງແຕ່ໃຫ້ຜູ້ຮຽນເບິ່ງຝ່າຍດຽວ. ຮູບເງົາ ແລະ ແຜ່ນ 
ສາຍພາບ ອາດຈະໃຊ້ໃນການຝຶກອົບຮົມທັກສະ ເພາະມັນສະແດງໃຫ້ເຫັນການກະທ�ຳຕົວຈິງ ຂອງທັກສະ 
ແຕ່ລະຂັ້ນຕອນ.

ໃນປະຈຸບັນພາບເຄື່ອນໄຫວ ແມ່ນເຄື່ອງມືສື່ສານຊະນິດໜ່ຶງທ່ີໄດ້ນໍາໃຊ້ຢ່າງມີປະສິດທິພາບມັນເປັນ 
ເຄື່ອງມືທ່ີມີປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນສູງ. ການໃຊ້ຄລິບ (ວີດີໂອສັ້ນ) ກ່ຽວກັບຂໍ້ຄວາມສໍາຄັນຕ່າງໆ 
ລວມທັງຂໍ້ຄວາມທາງສັງຄົມ (ອອນລາຍ) ກໍນໍາໃຊ້ພາບກາຕູນເຄື່ອນໄຫວເປັນສື່ກາງ. ເພື່ອທ�ຳຄວາມ    
ເຂົ້າໃຈດີຂຶ້ນ. ບົດອ້າງອີງ: (https://www.youtube.com/watch?v=XrlLtpcYu1Y) 

ໂຄງສ້າງຂອງປະສົບການ

ດັ່ງທີ່ໄດ້ສະເໜີຂ້າງເທິງນີ້ ໂຄງສ້າງຂອງປະສົບການໝາຍເຖິງວິທີການຝຶກ-ການຮຽນທ່ີຄູຝຶກຕັ້ງໃຈໃຊ້ 
ປະສົບການເພື່ອການຮຽນຮູ້ ພ້ອມທັງດ�ຳເນີນຕາມວົງຈອນການຮຽນຮູ້ຜ່ານປະສົບການ. ມີວິທີການຮຽນ-
ການຝຶກທ່ີໃຊ້ວິທີການໂຄງສ້າງຂອງປະສົບການ ເຊິ່ງຈະອະທິບາຍພ້ອມທັງສິ່ງທີ່ຕ້ອງຄໍານຶງເຖິງເວລາໃຊ້ 
ວິທີການດັ່ງກ່າວ.

ການສົນທະນາກຸ່ມຍ່ອຍ

ວິທີນີ້ເປັນວິທີທີ່ໃຊ້ຫຼາຍທ່ີສຸດໃນກຸ່ມ ເພາະວ່າການສົນທະນາກຸ່ມຍ່ອຍໃຊ້ປະສົບການຂອງຜູ້ຮຽນໂດຍກົງ. 
ວິທີດັ່ງກ່າວນີ້  ຜູ້ຮຽນແບ່ງເປັນກຸ່ມ 5 ຫາ 6 ຄົນ ແລະ ໄດ້ຮັບຄໍາຖາມທ່ີກ່ຽວຂ້ອງກັບຫົວຂໍ້ ເພື່ອປຶກສາ 
ຫາລືໂດຍໃຊ້ປະສົບການ ທັດສະນະຄະຕິ ແລະ ຄວາມຄິດເຫັນຂອງຜູ້ຮຽນເອງເພື່ອໃຫ້ ເກີດຄວາມຮູ້ໃໝ່. 
ການສົນທະນາບ່ໍສາມາດເຮັດແບບສົມມຸດ ຫຼື ຄຸມເຄືອໄດ້ ຖ້າຫາກວ່າເຮັດເພື່ອຄັດເລືອກແບບໂຄງສ້າງ 
ປະສົບການ. ສ�ຳຄັນແມ່ນຕ້ອງຮູ້ວ່າການສົນທະນາບໍ່ແມ່ນຈຸດສິ້ນສຸດ ແລະ ວົງຈອນທັງໝົດຕ້ອງເຮັດໃຫ້ 
ຄົບເຊັ່ນ ແຕ່ລະກຸ່ມຍ່ອຍຕ້ອງນໍາສະເໜີຜົນຂອງການສົນທະນາກັບກຸ່ມໃຫຍ່ໂດຍອີງໃສ່ການນໍາສະເໜີ 
ຂອງຕົນເອງແບບມີຫຼັກການໃນການເຮັດວຽກ. ບາງເທື່ອອາດມີຂໍ້ຜິດພາດທ່ີບໍ່ລວມເອົາການນໍາສະເໜີຜົນ 
ແລະ ການສະຫຼຸບລວມຂອງການສົນທະນາ.

ຂັ້ນຕອນ
•	 ແນະນໍາກຸ່ມໃຫ້ລະອຽດກ່ຽວກັບໜ້າວຽກ, ເວລາສະເພາະ ແລະ ຮູບແບບການນໍາສະເໜີ;
•	 ແບ່ງກຸ່ມໃຫຍ່ອອກເປັນກຸ່ມຍ່ອຍ;
•	 ແຕ່ລະກຸ່ມ ອາດຈະໃຫ້ວຽກຕ່າງກັນ ແຕ່ຕ້ອງແບ່ງກຸ່ມອອກຈາກກັນກ່ອນ;
•	 ໃຫ້ກຸ່ມສົນທະນາກັນ (ແລກປ່ຽນ ແລະ ວິເຄາະ) ກ່ຽວກັບຫົວຂໍ້ທ່ີກ່ຽວຂ້ອງພາຍໃນເວລາທ່ີກ�ຳນົດ;
•	 ໃຫ້ທຸກກຸ່ມມາໂຮມເຂົ້າກັນຄືນເປັນກຸ່ມໃຫຍ່;
•	 ໃຫ້ໜຶ່ງ ຫຼື ສອງຄົນຈາກແຕ່ລະກຸ່ມນໍາສະເໜີຜົນຂອງການສົນທະນາໃຫ້ກຸ່ມໃຫຍ່ຟັງ;
•	 ເພິ່ມປະເດັນທ່ີກ່ຽວຂ້ອງທ່ີຮູ້ສຶກວ່າບໍ່ຄົບຖ້ວນ ແລະ ໃຊ້ການນໍາສະເໜີຂອງກຸ່ມສັງລວມເປັນ 

ກອບທິດສະດີໃດໜຶ່ງ.

ການນໍາໃຊ້
ວິທີການນີ້ສາມາດນໍາໃຊ້ເພື່ອການແລກປ່ຽນຂໍ້ມູນ ແລະ ປະສົບການ.
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ຈຸດດີ ຈຸດອ່ອນ

•	 ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຮຽນຄວບຄຸມບາດກ້າວຂອງ ເນື້ອໃນ 
ແລະ ສຸມໃສ່ຫົວຂ້ໍ

•	 ສະໜອງໂອກາດໃຫ້ຜູ້ຮຽນສະແດງອອກ
•	 ໃຫ້ຜູ້ຮຽນກວດກາຄືນຄວາມຮູ້ ແລະ 

ທັກສະຂອງຕົນເອງ
•	 ໃຫ້ຜູ້ຮຽນອະທິບາຍ, ທົບທວນຄືນ ແລະ 

ກໍານົດປະສົບການ
•	 ຊ່ວຍສົ່ງເສີມຄວາມຮູ້ສຶກເປັນເຈົ້າໃນກຸ່ມ
•	 ມີພະລັງຂຶ້ນພາຍຫຼັງຜູ້ຮຽນຮັບຮູ້ຄວາມສາມາດ 

ຂອງຕົນເອງ ໃນການຄິດວິພາກ ແລະ 
ປ່ຽນແປງໃນຂະບວນການດັ່ງກ່າວ

•	 ໃຊ້ເວລາຫຼາຍ
•	 ມັນຮຽກຮ້ອງໃຫ້ມີການອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ

ຢ່າງກະຕືລືລົ້ນຂອງຄູຝຶກເພື່ອໃຫ້ກຸ່ມຕັ້ງໃຈ 
ເອົາໃຈໃສ່ວຽກງານ

•	 ມີຄວາມເປັນໄປໄດ້ ເມື່ອສະມາຊິກຍຶດຖື 
ແນວຄວາມຄິດຂອງຕົນ ຫຼື ຄອບງ�ຳແນວຄິດ 
ຂອງຄົນອ່ືນ ອາດຈະບໍ່ເຮັດຕາມຂັ້ນຕອນ

•	 ສະມາຊິກອາດຈະບໍ່ເອົາຈິງເອົາຈັງ ແລະ 
ມັນມີຜົນກະທົບຕ່ໍຄຸນນະພາບຂອງການ 
ສົນທະນາ.

•	 ຕ້ອງການສະຖານທ່ີກວ້າງກວ່າການຈັດ 
ບັນລະຍາຍ.

•	 ໃນກຸ່ມປະສົມ ຜູ້ຍິງອາດບໍ່ໄດ້ມີສ່ວນຮ່ວມ 
ເທົ່າທ່ີຄວນ.

•	 ມີຄວາມລໍາບາກໃນການຕິດຕາມຂະບວນ 
ການຂອງແຕ່ລະກຸ່ມ.

•	 ຄູຝືກຕ້ອງມີທັກສະສະເພາະດ້ານເພື່ອ 
ດ�ຳເນີນການ, ສົ່ງຖ່ານຂໍ້ມູນ ແລະ ສະຫຼຸບ 
ສັງລວມການສົນທະນາ

ກິດຈະກ�ຳຖ້ວຍປາ

ກຸ່ມນ້ອຍປະມານ 6 - 8 ຄົນ ນັ່ງອ້ອມເປັນວົງມົນ (ວົງໃນ) ຢູ່ກາງຫ້ອງ. ກຸ່ມອື່ນໆໃຫ້ນັ່ງອ້ອມຮອບ 
(ວົງນອກ) ເພື່ອສັງເກດຂັ້ນຕອນ. ກຸ່ມທ່ີຢູ່ວົງໃນໃຫ້ສົນທະນາຫົວຂໍ້ທ່ີມອບໃຫ້.

ຄ�ຳແນະນ�ຳສະເພາະກຸ່ມຢູ່ວົງໃນ:
•	 ທຸກໆ ຄົນຕ້ອງໄດ້ປະກອບຄໍາເຫັນຢ່າງໜ້ອຍຄົນລະໜຶ່ງຄັ້ງ;
•	 ໃນເວລາທ່ີມີຄົນກ�ຳລັງເວົ້າຢູ່, ຫ້າມບໍ່ໃຫ້ລົບກວນ;
•	 ການສົນທະນາຄວນເປັນຫົວຂໍ້ທ່ີກ�ຳລັງປຶກສາຫາລືກັນຢູ່;
•	 ກຸ່ມສາມາດຕັດສິນໃຈເລືອກຜູ້ດ�ຳເນີນການສົນທະນາ ຫືຼ ປ່ອຍໃຫ້ເກີດມີຜູ້ນໍາພາຍໃນກຸ່ມເອງ.

ຄໍາແນະນ�ຳສໍາລັບກຸ່ມຢູ່ວົງນອກ:
•	 ຕັ້ງໃຈຟັງໃຫ້ດີ;
•	 ບັນທຶກເທ່ົາທ່ີຈໍາເປັນ;
•	 ສັງເກດເບິ່ງ (ການສື່ສານທ່ີບໍ່ແມ່ນຄໍາເວົ້າໃນກຸ່ມ)
•	 ໃຜເປັນຜູ້ນໍາພາ;
•	 ມີການເກີດຂຶ້ນຂອງຜູ້ນໍາພາບໍ່?
•	 ກຸ່ມດ�ຳເນີນຕາມຫົວຂໍ້ບໍ່?
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ຫຼັງຈາກຮອບທ�ຳອິດຈົບແລ້ວ ໃຫ້ປະກອບຄໍາເຫັນກ່ຽວກັບກຸ່ມຢູ່ວົງໃນ ກ່ຽວກັບຂະບວນການອີງໃສ່ຫົວຂໍ້ 
ຕ່າງໆດັ່ງຕໍ່ໄປນີ້:

•	 ແຕ່ລະຄົນມີໂອກາດໄດ້ປະກອບສ່ວນບໍ່?
•	 ມີໃຜເປັນຜູ້ຄວບຄຸມການສົນທະນາບໍ່?
•	 ກຸ່ມບັນລຸຈຸດປະສົງບໍ່?

ຫຼັງຈາກການປະກອບຄໍາເຫັນ ໃຫ້ສັບປ່ຽນຕໍາແໜ່ງກັນ ໝາຍຄວາມວ່າໃຫ້ກຸ່ມໃນນັ່ງຢູ່ກຸ່ມນອກ ແລະ 
ໃຫ້ກຸ່ມນອກເຂົ້າມາເປັນກຸ່ມໃນ ເພື່ອສົນທະນາຫົວຂໍ້ທ່ີໄດ້ລົມກັນກ່ອນໜ້ານີ້.

ກໍລະນີສຶກສາ

ສ�ຳລັບວິທີນີ້ການສ້າງປະສົບການມາໃນຮູບແບບກໍລະນີສຶກສາເຊິ່ງເປັນການສະທ້ອນ ແລະ ວິເຄາະ      
ໂດຍຜູ້ຮຽນເອງເພື່ອໃຫ້ສັງລວມເປັນຫຼັກການໃໝ່. ປະສົບການ, ຄຸນຄ່າ ແລະ ຄວາມຮູ້ສຶກຂອງຜູ້ຮຽນ    
ປະກອບເປັນພື້ນຖານຂອງການວິເຄາະປະສົບການຂອງຄົນອື່ນ. ກໍລະນີສຶກສາ (ແລະ ເລື່ອງເລົ່າ) 
ອາດນໍາສະເໜີໃນຮູບແບບເອກະສານ ຫຼື ເລົ່າສູ່ຟັງ ຫຼື ເປັນການໃຊ້ຮູບເງົາ ຫຼື ເພງຂຶ້ນກັບຄວາມເໝາະສົມ
ທາງດ້ານວັດຖະນະທ�ຳທ້ອງຖິ່ນ.

ຂັ້ນຕອນ
•	 ສະເໜີກໍລະນີສຶກສາ.
•	 ແບ່ງຜູ້ເຂ້ົາຮ່ວມອອກເປັນກຸ່ມຍ່ອຍ ແລະ ມອບວຽກໃຫ້ (ຄໍາຖາມ).
•	 ໃຫ້ເວລາແຕ່ລະຄົນເພື່ອທົບທວນ  ແລະ ປຶກສາຫາລື.
•	 ສົນທະນາຖາມ-ຕອບ ແລະ ຮວບຮວມເຂົ້າກັນ.

ການນໍາໃຊ້
•	 ສາມາດໃຊ້ເພື່ອຖ່າຍທອດແນວຄວາມຄິດທິດສະດີທ່ີຊັບຊ້ອນ.
•	 ໃຫ້ກຸ່ມທົບທວນຄວາມເໝາະສົມໃນສະພາບແວດລ້ອມ ຫຼື ໃນຊີວິດຈິງ.
•	 ໃຫ້ກຸ່ມສົນທະນາ ຫຼື ແລກປ່ຽນກ່ຽວກັບປະສົບການທ່ີຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມບໍ່ສາມາດບອກໄດ້ຖ້າມີຄົນຖາມ 

ໂດຍກົງ.
•	 ຝຶກຊ້ອມທັກສະການວິເຄາະ ແລະ ການພິຈາລະນາໃຫ້ເຂັ້ມແຂງຂຶ້ນ.
•	 ພາຜູ້ຮຽນໃຫ້ໄດ້ສ�ຳຜັດສະຖານະການທ່ີເຂົາບໍ່ອາດໄດ້ຮັບປະສົບການໃນສະພາບການດ�ຳລົງຊີວິດ

ແບບປົກກະຕິ.
•	 ພາຜູ້ຮຽນໃຫ້ສ�ຳຜັດປະສົບການທ່ີຄ້າຍຄືກັນນສະຖານທ່ີອື່ນ ເພື່ອໃຫ້ຮັບຮູ້ຄວາມຄ້າຍຄືກັນ ແລະ 

ເພື່ອຢັ້ງຢືນປະສົບການດັ່ງກ່າວ.
•	 ຊ່ວຍໃນການສ້າງຄວາມຮູ້ໃໝ່ໆ ໂດຍຜ່ານການທົບທວນຄືນ, ການວິເຄາະ ແລະ ສັງລວມ 

ຮ່ວມກັນ.
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ຈຸດດີ ຈຸດອ່ອນ

•	 ງ່າຍດາຍ.
•	 ສາມາດໃຊ້ກັບຄົນທ່ີກືກໜັງສື ຫຼື ກຸ່ມຄົນທ່ີ 

ມີຄວາມຮູ້ສູງ.
•	 ສາມາດໃຊ້ກັບການຮຽນຮູ້ທາງມັນສະໝອງ
•	 ຕົ້ນທຶນຕ່ໍາ ແລະ ເໝາະສົມທາງດ້ານ      

ວັດທະນະທ�ຳ.

•	 ກໍລະນີສຶກສາທ່ີເໝາະສົມອາດຫາໄດ້ຍາກ
•	 ກໍລະນີສຶກສາອາດຈະກວມລວມເກີນໄປ 

ສ�ຳລັບຫົວຂໍ້ທ່ີຕ້ອງການ
•	 ກໍລະນີສຶກສາທ່ີຜູ້ອື່ນຂຽນຈະມີຄວາມຄິດ 

ຄວາມຮູ້ສຶກ ແລະ ທັດສະນະ ທ່ີອາດຈະບໍ່ 
ແທດເໝາະ.

•	 ຂໍ້ສົມມຸດ ຫຼື ບົດທ່ີກະກຽມອາດຈະເປັນ 
ພຽງແຕ່ອຸດົມຄະຕິ

ຮູບພາບ/ໂປສເຕີ້

ຮູບພາບ ແລະ ໂປສເຕີ້/, ຂັ້ນຕອນ, ການນໍາໃຊ້, ຈຸດດີ ແລະ ຈຸດອ່ອນ ເກືອບວ່າຄືກັນກັບຫົວຂໍ້ຂ້າງເທິງນີ້ 
ເຊິ່ງເຫດຜົນທ່ີແຍກເປັນຫົວຂໍ້ຕ່າງຫາກ ຍ້ອນວ່າມັນເປັນສື່ການສອນທ່ີສ�ຳຄັນເພື່ອນໍາໃຊ້ກັບກຸ່ມຄົນທ່ີບໍ່ຮູ້
ໜັງສືເຊິ່ງສາມາດໃຊ້ໄດ້ຫຼາຍຮູບແບບເຊັ່ນ ໃຊ້ເປັນຮູບດ່ຽວ ຫຼື ຫຼາຍໆ ຮູບລຽງລ�ຳດັບເປັນຂັ້ນເປັນຕອນ. 
ບົດເລື່ອງໜຶ່ງອາດຈະເອົາຮູບແທນໄດ້ ຫຼື ໃຫ້ຜູ້ຮຽນເປັນຜູ້ສ້າງເລື່ອງເລົ່າເອງໂດຍການແຕ້ມຮູບເອງ. 
ດັ່ງນັ້ນ ວິທີການນໍາໃຊ້ແມ່ນຂຶ້ນກັບຈຸດປະສົງ.

ການສະແດງບົດບາດສົມມຸດ

ໜຶ່ງໃນວິທີທ່ີໃຊ້ເປັນປະຈໍາໃນການຝຶກອົບຮົມແມ່ນການສະແດງບົດບາດສົມມຸດເຊ່ິງໃຊ້ໃນຫຼາຍ 
ຮູບແບບຄື:

A.	 ກຸ່ມຍ່ອຍສາມາດສະແດງບົດບາດກ່ຽວຂ້ອງກັບສະຖານະການໃດໜ່ຶງໂດຍໃຫ້ຜູ້ຮຽນອື່ນໆ ຕິດຕາມ 
ການສະແດງບົດບາດສົມມຸດດັ່ງກ່າວ ແລະ ສົນທະນາກັນຫຼັງຈາກນັ້ນ. ການນໍາໃຊ້ການສະແດງ 
ບົດບາດສົມມຸດແບບນີ້ ຄ້າຍຄືກັນກັບການສາທິດທ່ີມີການຮຽນຮູ້ໂດຍຜ່ານການສັງເກດເບິ່ງ ເຊິ່ງ 
ຄູຝຶກສາມາດສະແດງເອງໄດ້ ຫຼື ມີຄົນນອກ ຫຼື ຜູ້ຮຽນເອງເປັນຜູ້ສະແດງໂດຍອາດຈະມີ ຫຼື ບໍ່ມີ 
ຄູຝຶກຮ່ວມກໍໄດ້.

B.	 ອີກວິທີໜຶ່ງ ການສະແດງບົດບາດສົມມຸດເພື່ອສ້າງໃຫ້ເກີດການສົນທະນາ ກ່ຽວກັບຫົວຂໍ້ທ່ີຫຍຸ້ງຍາກ. 
ການສະແດງຂອງຄູຝຶກ ຫຼື ນັກສະແດງອາດເຮັດໃຫ້ເກີດການສົນທະນາແລກປ່ຽນກ່ຽວກັບບັນຫາ 
ແລະ ປະສົບການທີ່ກ່ຽວຂ້ອງ. ວິທີນີ້ ການສົນທະນາກຸ່ມມີຄວາມສ�ຳຄັນ ໂດຍໃຫ້ການສະແດງບົດບາດ 
ສົມມຸດເປັນພຽງຕົວກະຕຸ້ນ ຫຼື ຕົວສ້າງປະເດັນຂອງການສົນທະນາ ເຊິ່ງວ່າວິທີການນີ້ຕ້ອງໃຊ້ເຄື່ອງ 
ຊ່ວຍປະເພດຕ່າງໆ ເຊັ່ນ ເສັ້ນສະແດງ, ຄລິບວີດີໂອ ໆລໆ.

C.	 ໃນບາງສະຖານະການ ການສະແດງບົດບາດສົມມຸດ ໄດ້ນໍາໃຊ້ເພື່ອສ້າງທັກສະ. ຕົວຢ່າງ ຜູ້ສິດສອນ
ການສຶກສາຜູ້ໃຫຍ່ສາມາດໄດ້ຮັບການຝຶກຊ້ອມກ່ຽວກັບວິທີການຊຸກຍູ້ຜູ້ຮຽນທ່ີເປັນຜູ້ໃຫຍ່ ໂດຍການ 
ສ້າງບົດບາດສົມມຸດຫຼາຍໆ ບົດບາດ. ປະເດັນໃຫຍ່ເພື່ອໃຫ້ຜູ້ຮຽນສາມາດຝຶກຝົນ ແລະ ໄດ້ຮັບຄໍາ 
ຕໍານິຕິຊົມຈາກຜູ້ຮຽນ ແລະ ຄູຝຶກ ຫຼັງການຝຶກຊ້ອມ.
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D.	 ວິທີ ທີ 4, ການສະແດງບົດບາດສົມມຸດແມ່ນການສະແດງຄືນປະສົບການໃນອະດີດ. ໃນກໍລະນີນີ້     
ຜູ້ຮຽນເຂົ້າຮ່ວມການສະແດງສິ່ງທ່ີລຶ້ງເຄີຍ ແລະ ເກີດຂຶ້ນໃນອະດີດ. ຕົວຢ່າງ, ກຸ່ມແມ່ຍິງທີ່ບໍ່ໄດ້ຮັບ 
ການສຶກສາ 25 ຄົນສາມາດແບ່ງເປັນ 5 ກຸ່ມຍ່ອຍ ເພື່ອກະກຽມການສະແດງບົດບາດສົມມຸດ 
ວາ່ເປັນເມຍໃນຄອບຄົວໃດໜຶງ່. ຍ້ອນວາ່ຜູ້ຮຽນແລກປ່ຽນປະສົບການນໍາກັນ ແລະ ທຸກຄົນມີສ່ວນຮວ່ມ 
ໃນການສະແດງການຮຽນຮູ້ເກີດຂຶ້ນເປັນສອງເທົ່າ ທັງການກະກຽມ ແລະ ການສະແດງ.

ວິທີການນີ້ໃຊ້ໄດ້ດີໂດຍສະເພາະເວລາທ່ີຜູ້ຮຽນແບ່ງປັນປະສົບການ ແລະ ປະສົບການດັ່ງກ່າວ ຫວນຄືນ 
ໄດ້ຍາກຍ້ອນຄວາມຮູ້ສຶກທ່ີທັບຖົມມັນໄວ້. ອາດຈະໃຊ້ໄດ້ໃນກໍລະນີທ່ີການທວນຄືນເຫດການໃນອະດີດ
ມັນບ່ໍສະເໝີກັນໃນກຸ່ມຜູ້ຮຽນເອງ. ການນໍາໃຊ້ການສະແດງ ແລະ ບົດບາດສົມມຸດເປັນການປັບໃຊ້ສະເພາະ
ບັນຫາທ່ີກ່ຽວກັບຄວາມຮູ້ສຶກທ່ີສະຫຼັບຊັບຊ້ອນ ແລະ ທັດສະນະຄະຕິຕ່າງໆ ກ່ຽວກັບການຮຽນ.

ນີ້ແມ່ນຄວາມໝາຍຂອງການສະແດງບົດບາດສົມມຸດ ທີ່ເປັນວິທີໜຶ່ງຂອງການສ້າງປະສົບການທ່ີກ�ຳນົດ 
ໄວ້ສາມຄວາມໝາຍກ່ອນໜ້ານີ້ບໍ່ໄດ້ຈັດເຂົ້າໃນການສ້າງປະສົບການທ່ີກ�ຳນົດໄວ້.

ເຫັນໄດ້ຢ່າງຈະແຈ້ງວ່າ ການເລືອກຮູບແບບການນໍາໃຊ້ການສະແດງບົດບາດສົມມຸດຂຶ້ນກັບວາລະ 
ການຮຽນ, ກຸ່ມຜູ້ຮຽນ ແລະ ຄວາມສາມາດຂອງຄູຝຶກ ແຕ່ທ່ີສ�ຳຄັນຕ້ອງບໍ່ລືມວ່າວິທີ ທີ 4 ທ່ີໄດ້ກ່າວມານັ້ນ 
- ການສະແດງບົດບາດສົມມຸດ ແລະ ການສ້າງປະສົບການທ່ີໄດ້ກໍານົດໄວ້ - ບົ່ງບອກເຖິງການຮຽນ 
ຮູ້ຈາກການສະແດງປະສົບການທ່ີຜ່ານມາ ເຊິ່ງສາມາດເປັນວິທີການທ່ີມີພະລັງ ຖ້າເຮົາເນັ້ນໃສ່ຮຽນຮູ້ທ່ີ 
ແມ່ນການປູກຈິດສ�ຳນຶກ.

ແນ່ນອນບໍ່ວ່າຈະໃຊ້ການສະແດງບົດບາດສົມມຸດວິທີໃດການສົນທະນາຂອງຜູ້ສະແດງ ຫຼື ຜູ້ສັງເກດການ 
ຕ້ອງເຮດັຫັຼງຈາກນ້ັນ. ຂະບວນການດ່ັງກ່າວຄວນອີງຕາມຮອບວຽນການຮຽນຮູຈ້າກປະສົບການທ່ີໄດ້ ແລະ 
ການຖ່າຍທອດຂໍ້ມູນທ່ີອະທິບາຍກ່ອນໜ້ານີ້. ສິ່ງສ�ຳຄັນແມ່ນຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກຊ່ວຍເຫຼືອຜູ້ຮຽນ  
ຫັຼງຈາກການສະແດງບົດບາດສົມມຸດເພ່ືອອອກຈາກບົດບາດການສະແດງ. ການສ່ົງຖ່າຍຂ້ໍມູນຕ້ອງເນ້ັນ   
ໜກັການດຶງການຮຽນຮູ້ອອກມາຈາກການສະແດງບົດບາດສົມມຸດ.

ຕ້ອງຈື່ໄວ້ວ່າການສ້າງຄວາມຮູ້ທ່ີແທ້ຈິງຜ່ານການສະແດງບົດບາດສົມມຸດ ເກີດຂຶ້ນໂດຍຜ່ານແຕ່ລະ 
ບາດກ້າວຕັ້ງແຕ່ການກະກຽມ, ການສົ່ງຖ່າຍຄວາມຮູ້, ການສົນທະນາ, ການປະຕິບັດ ແລະ ການວິເຄາະ  
ດ້ວຍການຕີລາຄາລວມຂອງເຫດການທ່ີເກີດຂຶ້ນຈິງກັບຊີວິດ.

ຈຸດດີ ຈຸດອ່ອນ

•	 ສ້າງໃຫ້ເກີດພະລັງ
•	 ຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ບໍ່ໄດ້ຮຽນ ແລະ ຖືກກີດກັ້ນໄດ້ 

ສະແດງຄວາມຮູ້ສຶກ.
•	 ງ່າຍດາຍ ແລະ ປະຢັດ
•	 ເນັ້ນໜັກສະເພາະບັນຫາທ່ີເກີດຂຶ້ນຈິງ
•	 ສະເໜີບັນຫາຊັບຊ້ອນແບບງ່າຍດາຍ ແລະ 

ກະທັດຮັດ
•	 ບໍ່ຕ້ອງກະກຽມອຸປະກອນຫຼາຍ

•	 ອາດກາຍເປັນການບັນເທິງທ່ີເຮັດໃຫ້ເສຍ 
ຈຸດປະສົງຂອງການຮຽນຮູ້

•	 ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມອາດຍຶດຕິດໃນການສະແດງຈົນ 
ລືມຈຸດປະສົງຫຼັກໃນເວລາວິເຄາະ

•	 ການສະແດງອາດຈະຈົບໃນຕົວ ແລະ ຜູ້ 
ເຂົ້າຮ່ວມອາດສະແດງເກີນບົດບາດ ຫຼື ບໍ່ 
ຖືກບົດບາດ

•	 ຜູ້ສັງເກດການຕ້ອງໄດ້ເຂົ້າໃຈແຈ້ງ ຫຼື ບໍ່
ການສົນທະນາຫັຼງການສັງເກດການຈະ 
ບໍ່ໄດ້ຮັບຜົນດີ
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ການຈ�ຳລອງເຫດການ

ເມື່ອຜູ້ຮຽນຕ້ອງຮັບຮູ້ກ່ຽວກັບສິ່ງທ່ີເຂົ້າເຈົ້າບໍ່ໄດ້ຄໍານຶງເຖິງມາກ່ອນ, ເມື່ອສະພາບການມີຂໍ້ກ່ຽວພັນກນັ    
ຊັບຊ້ອນເຊ່ິງບ່ໍອາດສາມາດເຂ້ົາໃຈໄດ້ດ້ວຍການສ້າງປະສົບການພວກເຮົາຈະນໍາໃຊ້ການຈ�ຳລອງ 
ເຫດການ. ການຈໍາລອງເຫດການເປັນວິທີການສ້າງປະສົບການປະຈຸບັນທ່ີແບ່ງໂດຍຜູ້ຮຽນທຸກຄົນໂດຍ 
ການກ�ຳນົດບົດບາດທ່ີແນ່ນອນໃຫ້ຜູ້ເຂົາຮ່ວມແຕ່ລະຄົນ ແລະ ສະແດງຕາມບົດບາດທ່ີໄດ້ມອບໝາຍໃຫ້. 
ສະແດງຈົນກວ່າຈະເກີດຄວາມຮູ້ສຶກຕອບສະໜອງ - ແຕ່ຜູ້ສະແດງຕ້ອງເຮັດໃຫ້ສົມບົດບາດ. ແຕ່ການຮຽນ 
ຮູ້ເກີດຂຶ້ນໂດຍປາດສະຈາກຄວາມສ່ຽງເຊິ່ງສະຖານະການແມ່ນການສະແດງເພື່ອໃຫ້ເກີດຄວາມເຊື່ອ.

ຄວາມໝາຍຕ້ົນສະບັບຂອງວິທີການດ່ັງກ່າວໄດ້ມາຈາກການຝຶກນັກຂັບເຮືອບິນເພາະການເຮັດຕົວຈິງມັນ 
ສ່ຽງເກີນໄປ. ຄວາມຜິດພາດໃນລະຫວ່າງການຮຽນຮູ້ສາມາດພິສູດໄດ້ທັງໝົດ, ສະພາບອາກາດ ໃນຕົວຈິງ 
ແລະ ຄວາມກົດດັນຕົວຈິງທີ່ສ້າງຂ້ຶນໃນຫ້ອງຈໍາລອງການບິນ ແລະ ນັກບິນຮຽນທ່ີຈະບິນໃນນັ້ນ.

ໃນຂະນະທ່ີການໃຊ້ວິທີຈໍາລອງເຫດການເປັນການຮຽນຮູ້ທ່ີໄດ້ຜົນດີມັນຮຽກຮ້ອງໃຫ້ມີການກະກຽມທ່ີ 
ລະອຽດ ແລະ ຕ້ອງພິຈາລະນາຄວາມສາມາດຂອງຜູ້ຝຶກເປັນຢ່າງດີ. ການເລືອກວິທີການນີ້ຕ້ອງເຮັດ 
ຢ່າງລະອຽດທ່ີສຸດ ຕ້ອງຄໍານຶງເຖິງພື້ນຖານ ແລະ ລະດັບຄວາມຮັບຮູ້ຂອງຜູ້ຮຽນ ເຊິ່ງບໍ່ຄວນຈໍາລອງສິ່ງທີ່ 
ໃກ້ຄຽງກັບຊີວິດຈິງຂອງເຂົາເຈົ້າເກີນໄປ ເນື່ອງຈາກເຂົາເຈົ້າອາດຈະບໍ່ສາມາດຈັດການກັບຄວາມຮູ້ສຶກ 
ຂອງຕົນເອງຫຼັງຈາກການຈໍາລອງເຫດການ.

ຂັ້ນຕອນ
ກ່ອນການຈໍາລອງ

•	 ກ�ຳນົດຈຸດປະສົງ ແລະ ອອກແບບ ຫຼື ເລືອກການຈໍາລອງເຫດການທ່ີເໝາະສົມ.
•	 ສ້າງແຜນການສື່ຄວາມຮູ້ລະອຽດ ແລະ ມີກອບຄວາມຄິດທ່ີພ້ອມໃຊ້ງານ.
•	 ສ້າງໂຄງຮ່າງຂອງແຕ່ລະບົດບາດຢ່າງລະອຽດ ແລະ ມີລາຍລະອຽດຂອງບົດບາດ ແລະ ລະບຽບ/

ວິທີການ. ກໍານົດບົດບາດໃຫ້ແຕ່ລະຄົນ ແລະ ໃຫ້ທຸກຄົນໄດ້ມີບົດບາດ ເພາະວ່າການຈໍາລອງ 
ຈະບໍ່ມີຜູ້ສັງເກດການ.

•	 ກ�ຳນົດສະຖານະການ ແລະ ເຫດການທ່ີຕົວລະຄອນຈະເຂົ້າຮ່ວມ ເຊິ່ງອາດມີຫຼາຍສະຖານະການ/
ເຫດການ.

•	 ກ�ຳນົດສະຖານທ່ີຈໍາລອງເຫດການ ເຊິ່ງຕ້ອງເປັນສະຖານທ່ີ ທ່ີໃຫ້ຄຽງກັບຄວາມເປັນຈິງທີ່ສຸດ.
•	 ຮັກສາເຄື່ອງມືການສະແດງທ່ີຈໍາເປັນໄວ້ເພື່ອບົດບາດທ່ີຕ່າງກັນໃຫ້ພ້ອມສະເໝີ.

ຈໍາລອງເຫດການຕົວຈິງ
•	 ກ�ຳນົດບົດບາດ ແລະ ອະທິບາຍລາຍລະອຽດຂອງແຕ່ລະບົດບາດໃຫ້ແຕ່ລະຄົນ ເຊິ່ງລາຍລະອຽດ 

ດັ່ງກ່າວ ຄວນບອກເຖິງປະເພດຄົນທ່ີຈະເປັນ ແລະ ປະຫວັດຄວາມເປັນມາສ່ວນຕົວຂອງແຕ່ລະ 
ຕົວລະຄອນ.

•	 ໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມສຶກສາບົດບາດຂອງຕົນເອງ ແລະ ໃຫ້ສວມບົດບາດໃຫ້ໄດ້.
•	 ບໍ່ຄວນໃຫ້ແຕ່ລະຄົນສຶກສາບົດບາດຂອງກັນ ແລະ ກັນ.
•	 ກ�ຳນົດໃຫ້ມີສື່ກາງຂອງແຕ່ລະບົດບາດເຊັ່ນ ປ້າຍຊື່.
•	 ອະທິບາຍຫຍໍ້ໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມກ່ຽວກັບສະຖານະການ ແລະ ໃຫ້ເລີ່ມສະແດງຕາມຄວາມຮັບຮູ້ 

ບົດບາດຂອງໃຜລາວ.
•	 ຢຸດການຈໍາລອງເມື່ອຮອດເວລາເໝາະສົມ ຫຼື ພາກສ່ວນທ່ີສ�ຳຄັນໝົດແລ້ວ ຫຼື ມັນເໜືອການ 

ຄວບຄຸມ.
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ຫຼັງຈາກການຈໍາລອງ
•	 ໃຫ້ເວລາຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມເພື່ອອອກຈາກບົດບາດຂອງເຂົາ.
•	 ໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມແບ່ງປັນຄວາມຮູ້ສຶກ ໂດຍໃຫ້ເປັນຄໍາຖາມທ່ີຖາມກົງໄປກົງມາເຊັ່ນ ເກີດຫຍັງຂຶ້ນ 

ກັບເຈົ້າໃນລະຫວ່າງການຈໍາລອງ, ເຈົ້າຮູ້ສຶກແນວໃດ ໆລໆ.
•	 ບັນທຶກຄໍາຕອບຂອງເຂົາເຈົ້າ (ໃສ່ເຈ້ຍແຜ່ນໃຫຍ່).
•	 ພະຍາຍາມປຽບທຽບກັບຊີວິດຈິງໃນເວລາວິເຄາະຂັ້ນຕອນຂອງຂໍ້ມູນ.
•	 ຈັດລຽງຄວາມຮູ້ສຶກເປັນໝວດ ໃຫ້ປະເດັນທ່ີຈໍາເປັນ ແລະ ສະຫຼຸບ.

ຈຸດດີ ຈຸດອ່ອນ

•	 ເປີດໃຫ້ຊອກຄົ້ນສະພາບການຕົວຈິງ, 
ຂະບວນການ ແລະ ພຶດຕິກ�ຳທາງສັງຄົມ      
ໃນຮູບແບບທ່ີບໍ່ເຮັດໃຫ້ເກີດຄວາມຢ້ານ.

•	 ເປີດໃຫ້ສຶກສາຂະບວນການທາງສັງຄົມທ່ີ 
ສະລັບຊັບຊ້ອນ.

•	 ທຸກຢ່າງຢູ່ພາຍໃຕ້ການຄວບຄຸມຂອງຜູ້ 
ຮຽນເອງ

•	 ມັນກ່ຽວກັບກິດຈະກ�ຳ ທີ່ສາມາດມີສ່ວນຮ່ວມ 
ໄດ້ທຸກຄົນ.

•	 ມັນຮຽກຮ້ອງໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຕ້ອງຮ່ວມມື ແລະ 
ເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບບົດບາດຕ່າງໆ.

•	 ເປັນວິທີການທ່ີຫຍຸ້ງຍາກ ແລະ ຮຽກຮ້ອງ 
ໃຫ້ມີທັກສະ ແລະ ປະສົບການໃນການ 
ດ�ຳເນີນ.

ເຄື່ອງມືສ�ຳລັບການຮຽນຮູ້ 

ເຄື່ອງມືສ�ຳລັບການຮຽນຮູ້ ແມ່ນໂຄງສ້າງຂອງປະສົບການຢ່າງໜຶ່ງໂດຍຜູ້ຮຽນໄດ້ຮັບເອກະສານທ່ີບອກ 
ວິທີການ ແລະ ຊຸດຄໍາຖາມແບບປາລະໄນ ຫຼື ໃຫ້ຕອບໂດຍຫຍໍ້. ຜູ້ເຂ້ົາຮ່ວມເຮັດແບບສອບຖາມດັ່ງກ່າວ 
ອາດຈະແມ່ນຄົນດຽວ ຫຼື ເປັນກຸ່ມໄດ້. ໃນຕອນທ້າຍໄດ້ອະທິບາຍວິທີການກວດຄໍາຕອບ, ໃຫ້ຄະແນນ 
ແລະ ລວມຄະແນນພ້ອມທັງມີຄໍາອະທິບາຍຂອງຄະແນນທ່ີໄດ້ຮັບ.

ຈຸດປະສົງເພື່ອສ້າງຂໍ້ມູນກ່ຽວກັບຜູ້ຮຽນເອງ ແຕ່ຂຶ້ນກັບຜູ້ຮຽນທ່ີຈະຕັດສິນໃຈກ່ຽວກັບວິທີການໃຊ້ 
ຂໍ້ມູນກ່ຽວກັບຕົວເຂົາເອງ. ດັ່ງນັ້ນ, ໃນກໍລະນີຂອງວົງຈອນການຮຽນຮູ້ຜ່ານປະສົບການ, ຂັ້ນຕອນ 
ການເຮັດ, ຂະບວນການ, ສ້າງພາບລວມ ແລະ ການປະຍຸກໃຊ້ແມ່ນບຸກຄົນເປັນຜູ້ເຮັດໂດຍແມ່ນ 
ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມແຕ່ລະທ່ານ ແລະ ບໍ່ແມ່ນກຸ່ມທັງໝົດ.
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ຈຸດດີ ຈຸດອ່ອນ

•	 ເປັນວິທີທີ່ໄດ້ຮັບຜົນດີສໍາລັບການຮຽນ 
ຮູ້ກ່ຽວກັບຕົນເອງ ໂດຍຜ່ານການສຶກສາ      
ຕົນເອງຢ່າງເປັນລະບົບ, ທົບທວນ ແລະ 
ໃນກໍລະນີການປະກອບຄໍາເຫັນຕ່າງໆ.

•	 ຜູ້ຮຽນບໍ່ຮູ້ສຶກຖືກກົດດັນ ຫຼື ຖືກບັງຄັບຈາກ 
ພາຍນອກ.

•	 ການຮຽນເກີດຂຶ້ນຕາມຄວາມສາມາດຂອງ    
ຜູ້ຮຽນເອງ ໂດຍອີງໃສ່ຄວາມສົນໃຈ ແລະ 
ທ່າແຮງຂອງໃຜລາວ.

•	 ໃຊ້ໄດ້ສະເພາະກຸ່ມທ່ີອ່ານອອກຂຽນໄດ້.
•	 ຮຽກຮ້ອງໃຫ້ມີຄວາມສັດຊື່ ແລະ ສົນໃຈ 

ຢ່າງແທ້ຈິງຂອງຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມ ເພື່ອສ້າງຂໍ້ມູນ 
ທີ່ມີຄວາມໝາຍ.

•	 ໃຊ້ໄດ້ດີກັບຄົນທ່ີມີຄວາມສາມາດຮຽນ 
ຮູ້ໃນລະດັບນາມມະທ�ຳ.

•	 ການອອກແບບເຄື່ອງມືມີຄວາມຫຍຸ້ງ 
ຍາກຫຼາຍ.

ເກມສ�ຳລັບການຮຽນຮູ້

ເກມການຮຽນຮູ້ແມ່ນວິທີການຕ່າງໆ ທ່ີມ່ວນຊື່ນ ແລະ ມີກິດຈະກ�ຳທ່ີໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມທຸກຄົນເຮັດ ເຊິ່ງອາດ 
ເບິ່ງຄືວ່າບໍ່ສ�ຳຄັນຫຍັງໃນເບື້ອງຕົ້ນ. ການຫຼິ້ນມີກົດລະບຽບ ແລະ ກະຕິກາ ແລະ ອາດບໍ່ມີພາກການ 
ແຂ່ງຂັນ. ເກມສ່ວນຫຼາຍໃຊ້ເພື່ອສ່ືສານຄວາມຮູ້ສຶກ ແລະ ຂະບວນການຕ່າງໆ ທ່ີເປັນກິດຈະກ�ຳປະຈໍາວັນ 
ແລະ  ສະທ້ອນໃຫ້ເຫັນໃນເກມທ່ີກ�ຳລັງດ�ຳເນີນຢູ່ເຊັ່ນ ເກມເຊື່ອໃຈ, ເກມຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ ໆລໆ. ຫຼັງຈາກ
ຫຼິ້ນເກມແລ້ວສິ່ງສ�ຳຄັນແມ່ນການກ່າວເຖິງຄວາມຮູ້ສຶກຂອງຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມອະທິບາຍ ແລະ ສັງລວມໃຫ້ເປັນ 
ອັນດຽວກັນ.

ການນໍາໃຊ້
•	 ເພື່ອອະທິບາຍຂັ້ນຕອນຂອງກຸ່ມ
•	 ເພື່ອອະທິບາຍບັນຫາເຊັ່ນ ຄວາມເຊື່ອໝ້ັນ, ຄວາມສ�ຳພັນທາງສັງຄົມ ໆລໆ.

ຈຸດດີ ຈຸດອ່ອນ

•	 ມີຊີວິດຊີວາ, ມ່ວນ ແລະ ມີສ່ວນຮ່ວມ 
ຈາກຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມທຸກຄົນ.

•	 ບັນຫາທ່ີຫຍຸ້ງຍາກສັບສົນ ສາມາດອະທິບາຍ 
ແບບງ່າຍດາຍໄດ້.

•	 ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມ ໄດ້ຮັບປະສົບການກ່ຽວກັບຫົວຂໍ້ 
ທີ່ກ�ຳລັງພິຈາລະນາ ໃນເວລາຝຶກອົບຮົມ 
(ເອີ້ນອີກຢ່າງໜຶ່ງວ່າ ປະສົບການ 
“ປະຈຸບັນທັນການ”).

•	 ມີຄວາມຫຍຸ້ງຍາກໃນການການຊອກ ຫຼື 
ອອກແບບເກມທ່ີເໝາະສົມ

•	 ເກມຕ້ອງມີລັກສະນະທີ່ສາມາດຕອບຮັບກັນ 
ໄດ້, ມີຕົວເລືອກຕ່າງໆ ແລະ ບໍ່ແມ່ນການ 
ສັ່ງການ (ຄືກັນກັບເກມລູກເຕົາທ່ີມີພຽງ 
ຂໍ້ຄວາມຢູ່ແຕ່ລະແຈ)  

•	 ຈຸດເນັ້ນໜັກຂອງເກມຕ້ອງຈະແຈ້ງ ຫຼື ການ 
ສົ່ງຖ່າຍຂ້ໍມູນຈະສັບສົນ ເພາະເປົ້າໝາຍບໍ່   
ແມ່ນຄວາມມ່ວນຊື່ນໂດຍບໍ່ໄດ້ຮຽນຮູ້ຫຍັງ
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ກິດຈະກ�ຳສ້າງຄວາມລຶ້ງເຄີຍ

ກິດຈະກ�ຳສ້າງຄວາມລຶ້ງເຄີຍ, ຕົວກະຕຸ້ນ ຫຼື ຕົວເພີ່ມພະລັງບໍ່ແມ່ນວິທີການຮຽນຮູ້ທ່ີແທ້ຈິງແຕ່ເປັນ              
ກິດຈະກ�ຳທ່ີໃຫ້ເປ້ົາໝາຍຕາມຊື່ຂອງມັນເອງ. ພວກມັນເປັນກິດຈະກ�ຳທ່ີບໍ່ມີພິດໄພ, ມ່ວນ ແລະ ບາງຄັ້ງ 
ໃຊ້ການເຄ່ືອນໄຫວຂອງຮ່າງກາຍເພ່ືອສ້າງສະພາບແວດລ້ອມການຮຽນຮູ້ທ່ີເໝາະສົມຊ່ວຍໃຫ້ແຕ່ລະຄົນ
ໄດ້ເຮດັກິດຈະກ�ຳຮວ່ມກັນມີຄວາມຮູສຶ້ກເປັນກຸ່ມກ້ອນ ໆ ລໆ. ເກມ, ເພງ, ກິດຈະກໍາທາງກາຍະພາບສາມາດ 
ນ�ຳໃຊ້ເພື່ອຈຸດປະສົງດັ່ງກ່າວ ເຊິ່ງພວກມັນຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມໄດ້ຮູ້ຈັກກັນປັບສະພາບການຝຶກອົບຮົມ 
ລຶບລ້າງຄວາມເບ່ືອໜ່າຍ, ຈາກບໍລິບົດໜ່ຶງເປັນບໍລິບົດໃໝ່ ໆລໆ.

ບົດບາດຂອງຄູຝຶກໃນໂຄງສ້າງປະສົບການ

ຄູຝຶກມີຫຼາຍບົດບາດ ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບໃນເວລາທ່ີໃຊ້ໂຄງສ້າງປະສົບການເປັນພື້ນຖານຂອງ 
ວົງຈອນການຮຽນຮູ້.

1.	 ການເລືອກວິທີການທ່ີເໝາະສົມ: ມັນມີຄວາມເປັນໄດ້ວ່າກຸ່ມຜູ້ຮຽນມີປະສົບການກ່ຽວກັບຫົວຂໍ້ 
ໃດໜຶ່ງ ແລະ ບໍ່ລັງເລທ່ີຈະແບ່ງປັນປະສົບການນັ້ນ ເຊິ່ງເໝາະສົມທ່ີສຸດທ່ີຈະໃຊ້ປະສົບການ 
ດັ່ງກ່າວ. ອາດເປັນໄປໄດ້ວ່າກຸ່ມຜູ້ຮຽນອາດມີປະສົບການ ແຕ່ຮູ້ສຶກບໍ່ສະດວກທ່ີຈະແບ່ງປັນ 
ປະສົບການ ດັ່ງນ້ັນ, ຄວນໃຊ້ປະສົບການຂອງຜູ້ອື່ນ ໃນຮູບແບບທ່ີເໝາະສົມທ່ີສຸດ. ຖ້າປະສົບການ 
ຫຼື ຄວາມຮູ້ສຶກທ່ີຕ້ອງການສ້າງມີຢູ່ໃນສະພາບສັງຄົມທ່ີຊັບຊ້ອນໃຫ້ນ�ຳໃຊ້ການສົມມຸດ ຫຼື ຖ້າບໍ່ 
ຊັບຊ້ອນເກີນໄປໃຫ້ໃຊ້ເກມແທນ ໆລໆ.

2.	 ການກະກຽມ: ເມື່ອໄດ້ວິທີການທ່ີເໝາະສົມແລ້ວ ເຊັ່ນ ກໍລະນີສຶກສາ, ບົດບາດສົມມຸດ ໆລໆ 
ຄູຝຶກຕ້ອງກະກຽມອຸປະກອນໃຫ້ພ້ອມ. ໃນກໍລະນີຕ້ອງໃຊ້ຮູບພາບ ອາດຕ້ອງແຕ້ມຮູບພາບໄວ້, 
ສ�ຳລັບບົດບາດສົມມຸດອາດຈະກຽມຫົວເລື່ອງ/ຫົວຂໍ້ ສ�ຳລັບເປັນບົດເລື່ອງ, ສໍາລັບກໍລະນີສຶກສາ 
ອາດຫາກໍລະນີທ່ີເໝາະສົມ ແລະ ກຽມສໍາເນົາໄວ້ຫຼາຍໆ ສະບັບ, ໆລໆ.

3.	 ອະທິບາຍກ່ຽວກັບກິດຈະກ�ຳ: ກິດຈະກ�ຳທ່ີພ້ອມແລ້ວເຊັ່ນ ສິ່ງທ່ີກຸ່ມຕ້ອງເອົາມາແບ່ງປັນ, ສັງເກດ, 
ສົນທະນາ, ຕີກອບ ແລະ ວິເຄາະ ຕ້ອງຈະແຈ້ງສໍາລັບທຸກກຸ່ມ. ກໍລະນີກຸ່ມທ່ີອ່ານອອກຂຽນໄດ້    
ສາມາດອະທິບາຍດ້ວຍການຂຽນໃສ່ເຈ້ຍແຜ່ນໃຫຍ່ ຫຼື ກະດານ. ຕ້ອງອະທິບາຍໃຫ້ຈະແຈ້ງກ່ຽວ 
ກັບຂັ້ນຕອນການບັນທຶກ ແລະ ລາຍງານ ແລະ ຕ້ອງກ�ຳນົດເວລາແນ່ນອນ.

4.	 ແບ່ງອອກເປັນກຸ່ມຍ່ອຍ2: ບາງເທື່ອຈໍາເປັນຕ້ອງແບ່ງກຸ່ມໃຫຍ່ອອກເປັນກຸ່ມນ້ອຍເພື່ອໃຫ້ 
ການວິເຄາະ ແລະ ແບ່ງປັນມີປະສິດທິພາບເຖິງວ່າຈະບໍ່ແມ່ນໜ້າທ່ີໂດຍກົງຂອງຄູຝຶກໃນການແບ່ງ
ກຸ່ມຕາມແຕ່ແມ່ນຄວາມຮັບຜິດຂອງໃນການດູແລໃຫ້ເກີດການສ້າງກິດຈະກ�ຳກຸ່ມ. 

5.	 ຮກັສາການຄວບຄຸມ: ອາດເບ່ິງຄືຜະເດັດການແຕ່ຄູຝຶກຕ້ອງຮກັສາການຄວບຄຸມລະດັບໜຶງ່ 
ກ່ຽວກັບຂັ້ນຕອນຕ່າງໆເຊັ່ນ ການຈໍາລອງເຫດການ, ບົດບາດສົມມຸດ ແລະ ເກມ ເພື່ອໃຫ້ 
ການຮຽນຮູ້ມີປະສິດທິຜົນ.

2	 ການສຸ່ມເລືອກ: ຖ້າຈະແບ່ງກຸ່ມໃຫຍ່ອອກເປັນ 3 ກຸ່ມ, ສາມາດສ້າງເປັນກຸ່ມໂດຍໃຫ້ນັບ ໜຶ່ງ, ສອງ ແລະ ສາມ 
ລຽງຕາມລໍາດັບທ່ີຜູ້ເຂ້ົາຮ່ວມນັ່ງ ເຊິ່ງຄວນຈະເລີ່ມຈາກມຸມໃດມຸມໜ່ຶງ.  ໃຫ້ປະຕິບັດຄືກັນ ຖ້າຫາກມີຈໍານວນຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຫຼາຍ 
ອາດ ຈະແບ່ງເປັນ ສີ່ ເຖິງ ຫົກກຸ່ມກໍໄດ້. ໂດຍສະເພາະ ໃນແຕ່ລະກຸ່ມ ຄວນຈະມີສະມາຊິກທ່ີມາຈາກຫຼາກຫຼາຍພື້ນຖານເຊັ່ນ 
ປະສົບການເຮັດວຽກ, ອາຍຸ ແລະ ຂອບເຂດວຽກງານ ເພື່ອໃຫ້ເກີດຄວາມຫຼາກຫຼາຍໃນຂະບວນການຮຽນຮູ້ຂອງກຸ່ມ
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ຄູ່ມືຝຶກອົບຮົມສ�ຳລັບຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ Soft Skills

6.	 ການຕິດຕາມການສົນທະນາ: ໃນຂະນະທີ່ກຸ່ມຍ່ອຍກ�ຳລັງສົນທະນາກັນ ຄູຝຶກຄວນຕິດຕາມ 
ແຕ່ລະກຸ່ມຢ່າງສະໝໍ່າສະເໝີ ເພື່ອໃຫ້ເປັນໄປຕາມຂັ້ນຕອນ ແລະ ເພື່ອໃຫ້ກິດຈະກ�ຳທ່ີກ�ຳລັງ 
ດ�ຳເນີນມີຄວາມຈະແຈ້ງ ຫຼື ການສົນທະນານັ້ນ ມາຖືກທາງ ຫຼື ບໍ່.

7.	 ການຖາມຕອບ: ການຖາມຕອບເປັນຂັ້ນຕອນເພື່ອເອົາຂໍ້ສະຫຼຸບທ່ີໄດ້ຈາກກຸ່ມ ຫຼື ບຸກຄົນກ່ຽວກັບ 
ສິ່ງທີ່ເຂົາເຈົາໄດ້ສົນທະນາກັນ (ມີລາຍລະອຽດໃຫ້ພາຍຫຼັງ).

8.	 ການຮວບຮວມ ແລະ ສະຫຼຸບ:  ການລາຍງານ ຫຼື ການຖາມ-ຕອບຕ້ອງສະຫຼຸບກ່ອນ, ຮູບແບບ 
ຕ່າງໆ ແລະ ຂໍ້ມູນຕ່າງໆ ຈະຮວບຮວມເຂົ້າເປັນກອບຄວາມຄິດໃດໜ່ຶງ. ບາງຄັ້ງຄູຝຶກຄວນປະກອບ 
ສ່ວນອັນໃດໜ່ຶງເຂົ້າໃນການສະຫຼຸບນໍາ.

9.	 ການປະກອບສ່ວນ:  ການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມບໍ່ໄດ້ຕັດຄູຝຶກອອກຈາກຂະບວນການ 
ເພາະເປັນຜູ້ຊ່ຽວຊານ ແຕ່ບໍ່ແມ່ນຂໍ້ບັງຄັບທ່ີການປະກອບສ່ວນຕ້ອງມາຈາກຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຢ່າງດຽວ 
ແຕ່ມັນເປັນໜ້າທ່ີຂອງຄູຝຶກທ່ີຕ້ອງສະໜອງຂໍ້ມູນທ່ີຈໍາເປັນທ່ີຜູ້ຮຽນອາດຈະບໍ່ຮູ້.

ການຖາມຕອບ ແລະ ການສັງລວມ
 
ສະພາບການຮຽນຮູ້ອີງປະສົບການຕ້ອງມີການຖາມຕອບ ແລະ ສັງລວມ. ຖ້າຜູ້ຮຽນໄດ້ກ້າວຜ່ານ 
ປະສົບການກ່ຽວກັບຄວາມຮູ້ສຶກປານກາງ ຫາເຂັ້ມຂຸ້ນ ຈໍາເປັນຕ້ອງໃຫ້ເວລາເຂົາເຈົ້າເພື່ອອອກຈາກ 
ກອບດັ່ງກ່າວ ບໍ່ດ່ັງນັ້ນເຂົາເຈົ້າຈະຈົມໃນຄວາມຮູ້ສຶກດັ່ງກ່າວ ແລະ ຫຼຸດອອກໄປ. ການຖາມຕອບລວມມີ 
ການເກັບເອົາຄວາມຮູ້ສຶກຂອງຜູ້ຮຽນໃນກຸ່ມ ຫຼື ບຸກຄົນ ລວມທັງອາລົມ ແລະ ປະສົບການ ແລະ ອື່ນໆ 
ທີ່ຄູຝຶກຄິດວ່າຈໍາເປັນ. ຂໍ້ມູນດັ່ງກ່າວຕ້ອງບັນທຶກໃຫ້ເຫັນນໍາກັນເພື່ອໃຫ້ເຊື່ອມໂຍງກັບສະພາບຊີວິດ 
ຕົວຈິງ. ເພື່ອເນັ້ນຢໍ້າ, ຂໍ້ມູນຈາການຖາມ-ຕອບເຊື່ອມໂຍງເຂົ້າໃນບໍລິບົດຂອງຊີວິດຈິງ ເພື່ອໃຫ້ສໍາພັນກັບ
ກອບຄວາມຄິດທ່ີກວ້າງກວ່າ. ຄູຝຶກຈະຕ້ອງກະຕຸ້ນການວິເຄາະຂໍ້ມູນທ່ີນໍາສະເໜີ ເພື່ອໃຫ້ເກີດການສ້າງ 
ຫຼັກການລວມ. ຖ້າເກີດຄວາມຈໍາເປັນຄູຝຶກຕ້ອງສະໜອງຂໍ້ມູນເພີ່ມເຕີມເພື່ອໃຫ້ຜູ້ຮຽນສະຫຼຸບເປັນ 
ຫຼັກການລວມໃຫ້ໄດ້.

ກອບແນວຄວາມຄິດ

ກອບແນວຄວາມຄິດແມ່ນກອບທິດສະດີລວມທ່ີຄູຝຶກໃຊ້ໃນເວລາເລືອກບໍລິບົດ. ກອບຄວາມຄິດກ່ຽວຂ້ອງ 
ກັບຈຸດປະສົງຂອງການຮຽນ ແລະ ບໍລິບົດຕ່າງໆ ໂດຍປະກອບເປັນການຖາມຕອບ ແລະ ການວິເຄາະ.    
ຈຸດປະສົງຂອງຄູຝຶກແມ່ນການນໍາເອົາຂໍ້ມູນທ່ີໄດ້ຈາກການຖາມຕອບມາສ້າງເປັນ ກອບທິດສະດີ ຫຼັກການ 
ວິເຄາະ ແລະ ທ່ີສໍາຄັນແມ່ນຕ້ອງກ່ຽວກັບຊີວິດຈິງ.

ຮູບແບບການຕັ້ງຄໍາຖາມ

1.	 ທ່ານເຫັນຫຍັງ? ທ່ານຮູ້ສຶກແນວໃດ? ທ່ານເວົ້າຫຍັງແດ່ເວລາສົນທະນາກັນ? ຄໍາຖາມເຫຼົ່ານີ້ 
ຊ່ວຍດຶງເອົາມຸມມອງ ແລະ ປະສົບການຂອງຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມ ແລະ ຂໍ້ມູນຕ້ອງຈົດແຕ້ມໃສ່ກະດານ ຫຼື 
ເຈ້ຍແຜ່ນໃຫຍ່.

2.	 ເປັນຫຍັງທ່ານຈິ່ງຮູ້ສຶກແນວນັ້ນ? ທ່ານເວົ້າຫຍັງກ່ຽວກັບສິ່ງທີ່ທ່ານເຮັດໃນເວລາສົນທະນາກັນ?  
ຄໍາຖາມເຫຼົ່ານີ້ເຮັດໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມວິເຄາະເຫດຜົນເບື້ອງຫຼັງພຶດຕິກ�ຳ, ມຸມມອງ, ປະສົບການ.

3.	 ສະຖານະການແນວນີ້ເກີດຂຶ້ນກັບຊີວິດຈິງບໍ່? ຕອນໃດ? ເຄີຍເກີດຂຶ້ນກັບທ່ານບໍ່? ຄໍາຖາມ ເຫຼົ່ານີ້
ພະຍາຍາມວາງປະສົບການເຂົ້າທຽບຊີວິດຈິງ ແລະ ພະຍາຍາມໃຫ້ເຫັນພາບຂອງຊີວິດຈິງ.
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4.	 ເຈົ້າຄິດວ່າເປັນຫຍັງສິ່ງນີ້ຈິ່ງເກີດຂ້ຶນ? ຄໍາຖາມນີ້ພະຍາຍາມວິເຄາະ ແລະ ສັງລວມເປັນຫຼັກການ 
ແລະ ສະຫຼຸບເຊິ່ງເປັນແກນຫຼັກຂອງການຮຽນຮູ້ເອົາສິ່ງໃໝ່ ແລະ ອາດຈະຈໍາເປັນຕ້ອງໃຫ້ຂໍ້ມູນ 
ເພີ່ມເຕີ່ມໃນຈຸດນີ້.

ການທົບທວນດ້ວຍວີດີໂອ

ອາດນໍາໃຊ້ວີດີໂອໃນການຝຶກອົບຮົມໃນຫຼາຍໆ ວິທີ. ວິທີທີ່ໃຊ້ເປັນປະຈໍາແມ່ນການສາຍຮູບເງົາໂດຍມີ   
ຈຸດປະສົງເພື່ອໃຫ້ຂໍ້ມູນໃໝ່ກັບຜູ້ຮຽນ ອີກທາງໜຶ່ງແມ່ນໃຊ້ເພື່ອທົບທວນການກະທ�ຳ ຫຼື ພຶດຕິກ�ຳ.

ການນໍາໃຊ້
•	 ເພື່ອສື່ຄວາມຮູ້ໃດໜຶ່ງ
•	 ເພື່ອປຸກຈິດສ�ຳນຶກກ່ຽວກັບຕົນເອງ ຫຼື ກຸ່ມ
•	 ເພື່ອເພີ່ມທັກສະໂດຍການເບິ່ງການເຮັດຕົວຈິງ

ຂັ້ນຕອນ
•	 ໃຫ້ສັນຍາກັບຜູ້ຮຽນໂດຍອະທິບາຍວ່າຈະບັນທຶກພາບພຶດຕິກ�ຳຂອງເຂົາເຈົ້າ ແລະ ສາຍຄືນວີດີໂອ 

ດັ່ງກ່າວ. ຕ້ອງໃຫ້ຈະແຈ້ງວ່າເປັນການນໍາໃຊ້ເພື່ອຮຽນຮູ້ ແລະ ຮັກສາໄວ້ເປັນຄວາມລັບຈະບໍ່ 
ເປີດເຜີຍ ຕໍ່ບຸກຄົນພາຍນອກ ແລະ ບໍ່ໃຊ້ເພື່ອຕໍ່ຕ້ານ ຫຼື ທ�ຳລາຍໃຜ.

•	 ບັນທຶກພາບທ່ີເປັນອົງປະກອບທ່ີຕ້ອງການໂດຍເນັ້ນໜັກສິ່ງທີ່ເຂົາເຈົ້າສົນໃຈ ເຊັ່ນ ການວາງໂຕ, 
ຮູບແບບການສື່ສານ, ພຶດຕິກ�ຳທ່ີເຂົາເຈົ້າສະແດງອອກ ໆລໆ.

•	 ລົບກວນໃຫ້ໜ້ອຍທ່ີສຸດໃນເວລາບັນທຶກພາບເພື່ອບໍ່ໃຫ້ຜູ້ຮຽນຮູ້ສຶກຕົວຕະຫຼອດເວລາ ແລະ ບໍ່   
ສະແດງອອກພຶດຕິກ�ຳຕົວຈິງຂອງເຂົາເຈົ້າ.

•	 ສາຍພາບໃຫ້ຜູ້ຮຽນເຫັນຕາມເວລາທ່ີສົມຄວນເພື່ອໃຫ້ຫັນຈຸດສົນໃຈໄປຈຸດທ່ີຕ້ອງການ.
•	 ໃນລະຫວ່າງການສາຍພາບບໍ່ຄວນວິຈານ ຫຼື ປະເມີນໄປພ້ອມ.
•	 ບອກຜູ້ຮຽນໃຫ້ເນ້ັນໜັກພຶດຕິກ�ຳຂອງຕົນເອງຕາມການແນະນ�ຳ ແລະ ບໍ່ຄວນສົນໃຈພາບລັກ 

ຂອງຕົນເອງໃນວີດີໂອ.
•	 ເວລາສາຍພາບ ຮັບປະກັນບໍ່ໃຫ້ມີຄົນນອກເຂົ້າມາເພື່ອຮັກສາສັນຍາທ່ີໃຫ້ໄວ້ກັບເຂົາເຈົ້າ.

ຈຸດດີ ຈຸດອ່ອນ

•	 ເປັນເຄື່ອງມືທ່ີມີພະລັງໃນການຮຽນຮູ້ກ່ຽວ 
ກັບຕົນເອງ ແລະ ກຸ່ມ ຍ້ອນວ່າເປັນຄວາມຈິງ 
ແລະ ເປັນວັດຖຸວິໄສ ແລະ ເປັນການປະເຊີນ 
ໜ້າຂອງຜູ້ຮຽນແບບມີຫຼັກຖານ.

•	 ນໍາໃຊ້ປະສົບການ, ພຶດຕິກ�ຳ ແລະ ສະຖານະ 
ການເພື່ອສ້າງການຝຶກອົບຮົມທ່ີເປັນຈິງ ແລະ 
ບໍ່ຜິດພາດ ແລະ ບໍ່ລ�ຳອຽງ.

•	 ບໍ່ອາດສາມາດໃຊ້ເຄື່ອງມືນີ້ກັບທຸກໆ ກໍລະນີ 
ເພາະບາງເທື່ອບໍ່ມີເຄື່ອງບັນທຶກພາບ.

•	 ຜູ້ຮຽນອາດຈະຫັນໄປສົນໃຈໜ້າຕາ ແລະ 
ຮູບລັກພາຍນອກຫຼາຍກວ່າ.

•	 ຜູ້ຮຽນອາດກັງວົນ ຫຼື ໄດ້ຮັບຜົນກະທົບ ແລະ 
ຖອນຕົວ ຫຼື ຂໍຢຸດກິດຈະກ�ຳດັ່ງກ່າວ. 

•	 ຄູຝຶກຕ້ອງມີທັກສະໃນການໃຊ້ເຄື່ອງ          
ບັນທຶກພາບ.

•	 ຕ້ອງວາງແຜນຢ່າງລະອຽດ ພິຖິພິຖັນ.

ພາກນີ້ໄດ້ປັບປຸງມາຈາກ “A Manual for Participatory Training Methodology in Development”, Sixth Edition 
2011, ຈັດພິມໂດຍ Society for Participatory Research in Asia (PRIA), ປະເທດອິນເດຍ.
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບຕົນເອງ
ຜ່ານການວິເຄາະປະຕິສ�ຳພັນ

ພາກສະເໜີ

“ຕົນເອງ” ແມ່ນຫຍັງ? ຕົນເອງສາມາດເວົ້າໄດ້ວ່າແມ່ນສ່ວນປະສົມຂອງຄວາມຮູ້, ຄວາມສະຫຼາດ, ຄຸນຄ່າ 
ແລະ ທັດສະນະຄະຕິ - ທັງຈິດສໍານຶກ ແລະ ຈິດໄຕ້ສໍານຶກ. ມີກອບຄວາມຄິດກ່ຽວກັບ ຕົນເອງທີ່ຫຼາກຫຼາຍ 
ໂດຍປະມານຮ້ອຍກວ່າປີທ່ີຜ່ານມາ ຂະບວນການສຶກສາຕົວຕົນໄດ້ກໍາເນີດຂຶ້ນ ແຕ່ໃນເວລານັ້ນຄວາມຮູ້
ຂອງພວກເຮົາຍັງບໍ່ຄົບຖ້ວນສົມບູນ. ຍ້ອນວ່າການກະທໍາ ແລະ ພຶດຕິກໍາເປັນສິ່ງດຽວທີ່ໃຊ້ສັງເກດ 
ພາກສ່ວນຂອງຕົນເອງ ນັກວິທະຍາສາດຈິ່ງເນັ້ນໜັກໄປທ່ີພຶດຕິກ�ຳດັ່ງກ່າວ ແລະ ບຸກຄະລິກເປັນ 
ປະກົດການຂອງຕົນເອງ.

ການພັດທະນາຊອບສະກິວໂດຍຜ່ານການຝຶກອົບຮົມແບບມີສ່ວນຮ່ວມ ມັນກ່ຽວຂ້ອງກັບຄວາມສໍາພັນກັັນ 
ກັບການສະແດງພຶດຕິກ�ຳຂອງຄົນ, ແຮງກະຕຸ້ນທ່ີຢູ່ເບື້ອງຫຼັງພຶດຕິກ�ຳ ແລະ ວິທີການທ່ີເກີດການປ່ຽນແປງ 
ພຶດຕິກໍາ.

ສ່ວນໃຫຍ່ມີຄໍາເຫັນກົງກັນວ່າ ‘ຕົນເອງ’ ມີສາມຄຸນລັກສະນະທີ່ມີປະຕິກິລິຍາຕໍ່ກັນສະເໝີເຮັດໃຫ້ເກີດ 
ຄວາມສອດຄ່ອງ ຫຼື ຄວາມສັບສົນ ຂຶ້ນກັບວ່າພວກມັນເຮັດວຽກສອດຄ່ອງກັນ ຫຼື ບໍ່.

ຄວາມຮັບຮູ້ຂອງຕົນເອງ: ໝາຍເຖິງຄວາມສາມາດທາງຄວາມຄິດ ແລະ ສະຕິປັນຍາ ຫຼື ຄວາມສາມາດ 
ໃນການເກັບກ�ຳ ຫຼື ນໍາໃຊ້ຂໍ້ມູນ, ຄວາມຈື່ຈໍາ ແລະ ການໃຊ້ເຫດຜົນ. ບາງຄົນມີພັດທະນາການທ່ີສູງ 
ແຕ່ບາງຄົນຕໍ່າ. ວັດທະນະທະທ່ີເນັ້ນການຮຽນໃນລະບົບຈະສົ່ງເສີມໃຫ້ພັດທະນາດ້ານຕ່າງໆ ຂອງຄວາມ 
ຮັບຮູ້.

ອາລົມຈິດຂອງຕົນເອງ: ໝາຍເຖິງດ້ານອາລົມ ຫຼື ຄວາມຮູ້ສຶກ ຫຼື ສະແດງອອກທາງອາລົມ ການພັດທະນາ 
ອາລົມຈິດຂອງຕົນເອງມີຮາກເຫງ້ົາມາຈາກປະສົບການໃນໄວເດັກທ່ີໄດ້ຮັບຄວາມຮັກ, ການອຸມ້ ແລະ 
ການກອດ. ສະມາຊິກຄອບຄົວທ່ີເນ້ັນຄວາມຮບັຮູຂ້ອງຕົນເອງຈະບ່ໍເອົາໃຈໃສ່ຜູ້ທ່ີຂ້ອນຂ້າງຄິດໜ້ອຍ, 
ອາລົມອ່ອນໄຫວ ແລະ ມີພອນສະຫວັນທາງສິນລະປະ. ວັດທະນະທ�ຳຂອງຄົນເຮົາກ�ຳນົດໃຫ້ຄວາມຈື່ຈໍາ
ຂໍ້ມູນໄດ້ດີສ�ຳຄັນກວ່າຄວາມຄິດສ້າງສັນ.

ພດຶຕກິ�ຳຂອງຕນົເອງ: ຄວາມຄິດທ່ົວໄປເຫັນວາ່ຖ້າຮບັຮູອັ້ນໃດອັນໜຶງ່ແລ້ວຈະກ່ໍໃຫ້ເກີດການປ່ຽນແປງ 
ພຶດຕິກ�ຳເອງ. ໃນຄວາມເປັນຈິງພຶດຕິກ�ຳຂອງພວກເຮົາໄດ້ຖືກຫຼໍ່ຫຼອມຈາກອາລົມຈິດ ແລະ ປະສົບການ. 
ການຮຽນຮູ້ໃນລະດັບຄວາມຮັບຮູ້ບໍ່ມີຜົນພຽງພໍຕໍ່ການປ່ຽນແປງພຶດຕິກໍາ ເທົ່າກັບການຮຽນຮູ້ໃນລະດັບ 
ອາລົມຈິດ. ດັ່ງນັ້ນ ຄວາມເຊື່ອເປັນຕົວກ�ຳນົດພຶດຕິກ�ຳຂອງພວກເຮົາ.

ການວິເຄາະປະຕິສ�ຳພັນ (TA) ແມ່ນຫຍັງ?

ທ່ານ ເອລິກ ເບີນ ນັກຈິດຕະແພດຄົນອາເມລິການ ໄດ້ສ້າງທິດສະດີຂອງຕົນເອງໃນປີ 1958 ໂດຍ 
ອີງໃສ່ປະສົບການທາງການປິ່ນປົວ ແລະ ໃຊ້ຄໍາສັບ ການວິເຄາະປະຕິສ�ຳພັນ ຫຼື ຮູ້ກັນດີວ່າ TA.
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•	 ການວເິຄາະປະຕິສ�ຳພັນແມ່ນທິດສະດີຄຸນລັກສະນະຂອງບຸກຄົນ ແລະ ພຶດຕິກ�ຳ ແລະ ເຄ່ືອງມື 
ທີ່ເປັນລະບົບໃນການພັດທະນາບຸກຄົນ ແລະ ປ່ຽນແປງຕົນເອງ.

•	 ການວິເຄາະປະຕິສ�ຳພັນໃຫ້ເຫັນພາບໂຄງສ້າງທາງຈິດຕະສາດຂອງຄົນ.
•	 ການວິເຄາະປະຕິສ�ຳພັນສະໜອງທິດສະດີການສື່ສານ.
•	 ການວິເຄາະປະຕິສ�ຳພັນສະເໜີທິດສະດີການພັດທະນາເດັກ - ແນວຄວາມຄິດຂອງການພັນລະນາ 

ຊີວດິ ອະທິບາຍການເກີດຂ້ຶນຂອງຮບູແບບຊີວດິໃນປະຈບັຸນທ່ີມີຜົນມາຈາກໄວເດັກ.

ປັດສະຍາຂອງການວິເຄາະປະຕິສ�ຳພັນ

•	 ຄົນທຸກຄົນເກີດມາດີ ຄືກັບເຈົ້າຍິງ ເຈົ້າຊາຍ.
•	 ຄົນທຸກຄົນມີຄວາມສາມາດທາງຄວາມຄິດ ຍົກເວັນ້ຜູ້ທ່ີສະໝອງໄດ້ຮບັການກະທົບກະເທືອນ.
•	 ຄົນທຸກຄົນເລືອກໂຊກຊາຕາຂອງຕົນເອງ ແລະ ການຕັດສິນໃຈດັ່ງກ່າວສາມາດປ່ຽນແປງໄດ້.

ການວິເຄາະໂຄງສ້າງກ່ຽວກັບສະຖານະພາບຕົວຕົນ

ສະຖານະພາບຂອງຕົນ ແມ່ນແບບແຜນທ່ີແນ່ນອນຂອງຂອງຄວາມຮູ້ສຶກ ແລະ ປະສົບການທ່ີກ່ຽວພັນ 
ໂດຍກົງກັບແບບແຜນພຶດຕິກ�ຳ.

P

C

A

ສະຖານະພາບຕົວຕົນຂອງ ‘ຜູ້ປົກຄອງ (Parent)’ ແມ່ນຊຸດຄວາມຮູ້ສຶກ, 
ທັດສະນະຄະຕິ, ຄຸນຄ່າ, ອັກຄະຕິ ແລະ ພຶດຕິກ�ຳທ່ີໄດ້ຮັບຈາກຜູ້ປົກຄອງ 
ແລະ ບຸກຄະລິກກະພາບອັນພົ້ນເດັ່ນຂອງຜູ້ປົກຄອງ.

ສະຖານະພາບຕົວຕົນຂອງ ‘ຜູ້ໃຫຍ່ (Adult)’ ແມ່ນຄວາມຮູ້ສຶກ, 
ທັດສະນະຄະຕິ, ພຶດຕິກ�ຳທ່ີກ່ຽວພັນກັບຄວາມເປັນຈິງໃນປະຈຸບັນ.

ສະຖານະພາບຕົວຕົນຂອງ ‘ເດັກ (Child)’ ແມ່ນພື້ນຖານຄວາມຮູ້ສຶກ, 
ອາລົມ, ທັດສະນະຄະຕິ ແລະ ພຶດຕິກ�ຳ ທ່ີເປັນເສດສ່ວນຂອງອະດີດ 
ຂອງບຸກຄົນ.

ຮູບແບບຂອງສະຖານະພາບຕົວຕົນ

ຮູບແບບຂອງສະຖານະພາບຕົວຕົນຂອງບຸກຄົນ
(P)	 	 ສະຖານະພາບຕົວຕົນຂອງຜູ້ປົກຄອງ
(CP)		 ສະແດງອອກແບບຜູ້ປົກຄອງທ່ີວິຈານ
(NP)		 ຜູ້ປົກຄອງທີ່ຊຸກຍູ້
(C)	 	 ສະຖານະພາບຕົວຕົນຂອງເດັກ
(AC)		 ສະແດງອອກແບບເດັກປັບຕົວ
(NC)	 ເດັກທ�ຳມະຊາດ
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CP   NP

AC   NC

A

ໃນຂະນະທີ່ຄົນໃນກຸ່ມ ຜູ້ປົກຄອງວິຈານ ມີຄວາມເປັນໂຕເອງສູງ, 
ສະແດງຄວາມຮູ້ສຶກວ່າບ່ໍພໍໃຈ, ເສຍໃຈ, ເປັນຝ່າຍຖືກສະເໝີ, ເປັນຜູ້ 
ລ້ຽງເກືອ, ຄວບຄຸມ, ວິຈານ, ດູຖູກຄົນອ່ືນ ໃນຂະນະທີ່ ຜູ້ປົກຄອງຊຸກຍູ້ 
ສະແດງຄວາມຮັກ, ເອົາໃຈໃສ່, ເປັນຫ່ວງ, ເຂົ້າໃຈ ໆລໆ. 

ຈາກ ຜູ້ໃຫຍ່ ເຮົາປະຕິບັດຄືຄອມພິວເຕີ້, ປະມວນຂ້ໍມູນ, ຈັດລຽງຂ້ໍມູນ, 
ສັ່ງຊາຄວາມເປັນໄປໄດ້, ເວົ້າແບບມີເຫດຜົນ ແລະ ສະເໜີຄໍາຄິດຄໍາເຫັນ 
ທີ່ບ່ໍເປັນການຕັດສິນ.

ເມື່ອເຮົາຢູ່ໃນໄວຂອງ ເດັກທ�ຳມະຊາດ ພວກເຮົາມັກຍ້ີມຫົວ, ມ່ວນ, 
ຮູ້ສຶກຕື່ນເຕັ້ນ ແລະ ຢາກຮູ້ຢາກເຫັນ ແລະ ສະແດງອາລົມໃຈຮ້າຍ, ເສົ້າ 
ແລະ ຢ້ານຢ່າງອິດສະຫຼະໂດຍບ່ໍໄດ້ຮິ່ນຕອງ. ໃນເດັກປັບຕົວ 
ເຮົາສະແດງພຶດຕິກ�ຳຕ່ໍຕ້ານ ຫຼື ທ�ຳຕາມ. 

ດັ່ງທີ່ໄດ້ອະທິບາຍກ່ອນໜ້ານີ້ແລ້ວ ພື້ນຖານຂອງການພັດທະນາທັກສະທາງສັງຄົມນອນຢູ່ໃນຄວາມ     
ສາມາດຂອງບຸກຄົນທ່ີຈະເຂົ້າໃຈກ່ອນແລ້ວຈຶ່ງຫັນປ່ຽນພຶດຕິກ�ຳຂອງຕົນຢ່າງມີປະສິດທິພາບ. ໃນບົດນີ້ 
ເຮົາຈະເນັນໜັກ 3 ເຄື່ອງມືສ�ຳລັບການວິເຄາະຕົນເອງ: ແຜນວາດຕົວຕົນ, ການຮັບຮູ້ ແລະ ຈຸດຢືນຂອງ 
ຊີວິດ. ຄໍາອະທິບາຍຫຍໍ້ຂອງແຕ່ລະເຄື່ອງມືມີດັ່ງລຸ່ມນີ້: 

ແຜນວາດຕົວຕົນ

ແຜນວາດຕົວຕົນແມ່ນແຜນວາດສະແດງຄວາມສ�ຳພັນໃຫ້ເຫັນທ່າທາງທ່ີຄົນໆໜຶ່ງສະແດງອອກທາງນອກ 
ຢ່າງຫ້າວຫັນ ແລະ ທ່ີສ�ຳພັນກັບຄົນອ່ືນ. ເປັນສ່ິງທ່ີສະແດງບຸກຄະລິກທັງໝົດຂອງຄົນໆໜຶງ່. ເປັນການແຕ້ມ
ເພື່ອສະໜອງຄໍາຄິດເຫັນໃຫ້ຄົນໆ ໜຶ່ງກ່ຽວກັບຄວາມຄິດຂອງຄົນອື່ນທ່ີມີກັບລາວ. ແຜນວາດແມນ່ອງີໃສ່
ສົມມຸດຖານທ່ີບອກວາ່ທ່າທ່ີທ່ີສະແດງອອກຂອງຄົນໆ ນ້ັນຈະມີຄວາມສະຖຽນ. ຕົວຢ່າງ ຖ້າຄົນໜຶ່ງຄົນເລ່ີມ 
ສະແດງທ່າທາງໃນລັກສະນະແບບເດັກທ�ຳມະຊາດທ່າທາງທີ່ສະແດງອອກໃນດ້ານອື່ນຈະລົດໜ້ອຍລົງ.

ການເອົາໃຈໃສ່

ນິຍາມຂອງການເອົາໃຈໃສ່: ການເອົາໃຈໃສ່ໄດ້ນິຍາມໄວ້ເປັນຫົວໜ່ວຍໜຶ່ງຂອງການຮັບຮູ້.

ກ�ຳລັງໃຈ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການການຍອມຮັບ: ມະນຸດເຮົາມີຄວາມປາດຖະໜາທ່ີຫຼາກຫຼາຍ. 
ທາງກາຍຍະພາບໄດ້ຮັບການສະໜອງໂດຍ ອາຫານການກິນ, ນໍ້າ ໆລໆ. ຄວາມປາດຖະໜາທາງ 
ກາຍຍະພາບອາດແມ່ນກ�ຳລັງໃຈ ຫຼື ສິ່ງທ່ີເປັນກ�ຳລັງໃຈ. ຄວາມປາດຖະໜາທາງກາຍຍະພາບ ດັ່ງກ່າວ 
ແມ່ນຄວາມຕ້ອງການກະຕຸ້ນທາງກາຍ ແລະ ຈິດໃຈ. ໃນໄວເດັກພວກເຮົາຕ້ອງການການສ�ຳຜັດທາງກາຍ. 
ເມື່ອໃຫຍ່ຂຶ້ນມາຖືກປ່ຽນແທນໂດຍຮູບການອື່ນຂອງການຈື່ຈໍາເຊິ່ງເອີ້ນວ່າ ຄວາມປາດຖະໜາການຈື່ຈໍາ. 
ການເອົາໃຈໃສ່ຊ່ວຍໃຫ້ເກີດກ�ຳລັງໃຈ ແລະ ການຍອມຮັບ.
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ຊະນິດຂອງການເອົາໃຈໃສ່: ການເອົາໃຈໃສ່ມີຫຼາຍປະເພດ.
•	 ທາງວາຈາ ແລະ ບໍ່ແມ່ນທາງວາຈາ
•	 ທາງບວກ ແລະ ທາງລົບ
•	 ມີເງ່ືອນໄຂ ແລະ ບໍ່ມີເງ່ືອນໄຂ

ການປະຕິສ�ຳພັນໃດກໍຕາມ ແມ່ນການແລກປ່ຽນການຮັບຮູ້ ບໍ່ມີການສື່ສານໃດເກີດຂຶ້ນໄດ້ໂດຍບໍ່ມີຄວາມ 
ຮບັຮູທ່ີ້ບໍແ່ມ່ນວາຈາ. ຄວາມຮບັຮູທ້າງບວກເຮດັໃຫ້ຮູສຶ້ກດີກັບຄົນອ່ືນ ແລະ ຕົນເອງ, ໃນຂະນະທ່ີຄວາມ    
ຮັບຮູ້ທາງລົບເຮັດໃຫ້ບໍ່ຮູ້ສຶກດີກັບຕົນເອງ ຄົນອື່ນ ຫຼື ທັງສອງຢ່າງ. ແຕ່ການຮັບຮູ້ທາງລົບແມ່ນດີກວ່າບໍ່ 
ຮັບຮູ້ຫຍັງເລີຍ.

ການຮັບຮູ້ທ່ີມີເງ່ືອນໄຂແມ່ນເພື່ອສ່ິງທ່ີຄົນໆໜ່ຶງກະທ�ຳ (ເພື່ອ “ການກະທ�ຳ”) ໃນທາງກົງກັນຂ້າມການຮັບຮູ້ 
ທີ່ບ່ໍມີເງ່ືອນໄຂແມ່ນເພື່ອສິ່ງທີ່ຄົນໆ ໜຶ່ງເປັນ (“ການເປັນຢູ່”). ອາດມີທັງເງື່ອນໄຂທາງບວກ (ຕົວຢ່າງ 
“ຜ້າຖັກແຊ່ວນີ້ງາມດີ”) ຫຼື ເງື່ອນໄຂທາງລົບ (ຕົວຢ່າງ “ຂ້ອຍບໍ່ມັກວິທີການທ່ີເຈົ້າແຊ່ວ”) ຫຼື ຄວາມບໍ່ມີ 
ເງື່ອນໄຂທາງບວກ (ຕົວຢ່າງ “ເຈົ້າເກັ່ງແທ້”) ຫຼື ຄວາມບໍ່ມີເງ່ືອນໄຂທາງລົບ (ຕົວຢ່າງ “ຂ້ອຍຊັງເຈົ້າ”).

ການເອົາໃຈໃສ່ສົ່ງເສີມພຶດຕິກ�ຳ, ບໍ່ວ່າຈະທາງລົບ ຫຼື ທາງບວກ.

ແບບແຜນຊີວິດ

ຂຶ້ນກັບປະສົບການ ແລະ ຂໍ້ຄວາມທ່ີເດັກນ້ອຍຄົນໜ່ຶງໄດ້ຮັບ ເຊິ່ງເດັກນ້ອຍແຕ່ລະຄົນຈະໄດ້ປະເຊີນ 
ໜ້າກັບໜຶ່ງໃນສີ່ຕໍາແໜ່ງຊີວິດ ທ່ີເອີ້ນວ່າຕໍາແໜ່ງຊີວິດພື້ນຖານ. ຕໍາແໜ່ງຊີວິດເປັນຄວາມຮັບຮູ້ທາງ 
ຈິດຕະສາດ ໂດຍບໍ່ກ່ຽວກັບຕົນເອງ, ຄົນອື່ນ ຫຼື ຊີວິດຂອງຄົນ. ສິ່ງນີ້ຍັງເປັນການກ�ຳນົດທັດສະນະຄະຕິ 
ແລະ ມຸມມອງຂອງຄົນອີກດ້ວຍ.

•	 ຂ້ອຍດີ ເຈົ້າດີ: ທຸກໆ ຄົນເກີດມາໃນຕໍາແໜ່ງນີ້ ເຊິ່ງໜ້າຈະເປັນຕໍາແໜງທີ່ດີຫຼາຍ. ຄົນໃນຕໍາແໜ່ງ
ນີ້ເປັນຄົນເບິ່ງໂລກຕາມຄວາມເປັນຈິງ, ບໍ່ຫວ່ັນໄຫວກັບຄວາມຜິດພາດຂອງຕົນເຖິງບາງເທື່ອ 
ເຂົາອາດຈະລົ້ມ ແຕ່ກໍລຸກຂຶ້ນ ແລະ ສືບຕໍ່ດ�ຳເນີນຊີວິດຂອງເຂົາເຈົ້າໄດ້. ພື້ນຖານການປະຕິບັດ 
ຂອງເຂົາແມ່ນ “ດ�ຳເນີນຕໍ່ໄປ”.

•	 ຂ້ອຍດີ ເຈົ້າບໍ່ດີ: ຄົນໃນຕໍາແໜ່ງນີ້ຮູ້ສຶກວ່າຕົນເອງເປັນເຫຍື່ອຂອງສະພາບການອ້ອມຂ້າງຍິ່ງໄປ 
ກວາ່ນ້ັນແມ່ນຄວາມຮູສຶ້ກໃຈຮາ້ຍ. ເຂົາເປັນຄົນມັກໂທດສ່ິງອ່ືນ ຄົນປະເພດນ້ີຮບັຮູພ້ຽງແຕ່ຮບູແບບ 
ມີເງ່ືອນໄຂຄືກັບເດັກນ້ອຍ. ພື້ນຖານການປະຕິບັດຂອງເຂົາແມ່ນ “ປະຖີ້ມ”.

•	 ຂ້ອຍບໍ່ດີ ເຈົ້າດີ: ຄົນທ່ີຢູ່ຕໍາແໜ່ງນ້ີຮູ້ສຶກຖືກຄຸກຄາມ ແລະ ບໍ່ມີອ�ຳນາດໃດໆ ເມື່ອເຂົາປຽບທຽບຕົນ
ເອງກັບຄົນອື່ນ. ເຂົາເຈົ້າຮູ້ສຶກໜ້າອາຍ ແລະ ເກັບຕົວງຽບ ແລະ ສ່ວນຫຼາຍ ຈະເບິ່ງໂລກໃນແງ່ຮ້າຍ 
ໂດຍສະເພາະຮູ້ສຶກໂສກເສົ້າ. ພື້ນຖານການປະຕິບັດຂອງເຂົາແມ່ນ “ໜີອອກ ໄປຈາກ”.

•	 ຂ້ອຍບໍ່ດີ ເຈົ້າບໍ່ດີ: ຕໍາແໜ່ງທ່ີເລັກນ້ອຍ ຄົນທ່ີຢູ່ໃນຕໍາແໜ່ງນີ້ບໍ່ໃສ່ໃຈໃນການດ�ຳລົງຊີວິດ 
ເປັນຕໍາແໜ່ງທ່ີບໍ່ມີຫວັງ ພໍ່ແມ່ບໍ່ເຄີຍຍິນດີກັບເຂົາເຈົ້າ. ພື້ນຖານການປະຕິບັດຂອງເຂົາເຈົ້າ ແມ່ນ 
“ບໍ່ໄປຮອດໃສ”.
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ເສັ້ນສະແດງຊີວິດ ແລະ ແບບສອບຖາມ 
ກ່ຽວກັບແບບແຜນຂອງຊີວິດ

ແບບສອບຖາມນີ້ພັດທະນາຂຶ້ນເພ່ືອທ�ຳຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບພຶດຕິກ�ຳ ແລະ ແບບແຜນຊີວິດ ເຊິ່ງເປັນ 
ເຄື່ອງໝາຍສະແດງການເຕີບໃຫຍ່ ແລະ ການພັດທະນາຂອງທັກສະ. ກະລຸນາບອກວ່າປະໂຫຍກໃດເປັນ
ປະໂຫຍກທ່ີເໝາະສົມທ່ີສຸດໃນປະຈຸບັນ ເຊິ່ງຈະເປັນຜົນດີທ່ີສຸດຖ້າທ່ານເປີດຮັບເອົາຄວາມເປັນຈິງຂອງ 
ຕົນເອງ. ກະລຸນາໃຊ້ຕົວເລກດັ່ງລຸ່ມນີ້ເພື່ອພັນລະນາຕົນເອງ.

4 = ປະໂຫຍກນີ້ຖືກທ່ີສຸດ
3 = ປະໂຫຍກນີ້ຖືກຫຼາຍ
2 = ປະໂຫຍກນີ້ຖືກສະເພາະບາງດ້ານ
1 = ປະໂຫຍກນີ້ອາດຈະບໍ່ຖືກທັງໝົດ
0 = ປະໂຫຍກນີ້ບໍ່ຖືກເລີຍ

1 ຂ້ອຍເຫັນວ່າມັນງ່າຍທ່ີຈະຢືນຢັນຕົວຕົນຂອງຂ້ອຍ.
2 ຂ້ອຍເຫັນໃຈຄົນທ່ີມາຫາຂ້ອຍກ່ຽວກັບບັນຫາຂອງເຂົາ.
3 ວິທີການແກ້ໄຂບັນຫາຂອງຂ້ອຍຈະອີງໃສ່ເຫດຜົນຫຼາຍກວ່າຄວາມຮູ້ສຶກ.
4 ຂ້ອຍເຫັນວ່າຕົນເອງເປັນຄົນທ່ີເຮັດໂດຍບໍ່ຄິດຕຶກຕອງດີໆ.
5 ຂ້ອຍຮູ້ສຶກເຂີນອາຍຫຼາຍກວ່າທ່ີຄວນຈະເປັນ.
6 ຂ້ອຍຄິດວ່າການເຄົາລົບຂະນົບທ�ຳທຽມປະເພນີເປັນສິ່ງສ�ຳຄັນ. 
7 ຂ້ອຍຮູ້ສຶກດີໃຈຫຼາຍໃນການພິຈາລະນາຄວາມຕ້ອງການຂອງຄົນອື່ນ.
8 ເວລາປະເຊີນໜ້າກັບຄວາມຜິດປົກກະຕິ ຂ້ອຍມີສະຕິ ແລະ ຮັກສາວຽກງານ.
9 ຂ້ອຍມັກຈະສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຂອງຕົນເອງໃຫ້ໄວເທົ່າທ່ີຈະໄວໄດ້.

10 ຂ້ອຍມັກຈະເຫັນດີກັບຄົນອື່ນແທນທ່ີຈະຖົກຖຽງແບບບໍ່ສິ້ນສຸດ.
11 ຂ້ອຍໃຈຮ້າຍເວລາທ່ີມີຄົນທ້າທາຍວິທີຄິດ ຫຼື ພຶດຕິກ�ຳທ່ີຍອມຮັບກັນດີແລ້ວ.
12 ຂ້ອຍເປັນຄົນທ່ີມັກໃຫ້ອະໄພ.
13 ເວລາຂ້ອຍເຮັດຫຍັງກໍຕາມ ຂ້ອຍມັກເຮັດໃຫ້ສົມບູນແບບທ່ີສຸດ.
14 ຂ້ອຍເປັນຄົນມັກມ່ວນຊື່ນເຮຮາ.
15 ຂ້ອຍມັກພະຍາຍາມຫາຄວາມຄາດຫວັງຂອງຄົນອື່ນທ່ີມີຕໍ່ຂ້ອຍ ເພື່ອປະຕິບັດ 

ຕາມຢ່າງຖືກຕ້ອງ.
16 ຂ້ອຍໃຊ້ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາໃນສະຖານະການຄັບຂັນ ຍ້ອນຈາກປະສົບການ

ຂອງຂ້ອຍ ຂ້ອຍຮູ້ວ່າເຮັດແນວໃດໃນສະພາບການດັ່ງກ່າວ.
17 ຂ້ອຍເຊື່ອໝ້ັນຢ່າງແຮງກ້າວ່າຄົນທຸກຄົນເປັນຄົນດີໂດຍພື້ນຖານ.
18 ຂ້ອຍວິເຄາະຫາຄວາມຈິງກ່ອນການຕັດສິນໃຈ.
19 ຂ້ອຍມີຄວາມສົນໃຈ ແລະ ກິດຈະກ�ຳຍາມຫວ່າງຫຼາຍກວ່າຄົນອື່ນ.
20 ຂ້ອຍເຊື່ອວ່າ ໃນທ່ີສຸດແລ້ວ ເຮົາຄວນທ�ຳຕາມອ�ຳນາດການຈັດຕັ້ງ. 
21 ຂ້ອຍເຊື່ອວ່າສັງຄົມຈະໄດ້ຮັບປະໂຫຍດຈາກການລົງໂທດທ່ີຮຸນແຮງຂຶ້ນ 

ຈາກການກະທ�ຳທ່ີລະເມີດຕ່າງໆ.
22 ຂ້ອຍຮູ້ສຶກດີໃຈທ່ີໄດ້ຊ່ວຍເຫຼືອຜູ້ອື່ນພັດທະນາຄວາມອາດສາມາດ ແລະ

ເຕີບໃຫຍ່ຂຶ້ນຫຼາຍກວ່າເກົ່າ.
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23 ຮູ້ສຶກວ່າຂ້ອຍໄດ້ພັດທະນາຄວາມສາມາດໃນການຄິດ ແລະ ປະຕິບັດ 
ຢ່າງອິດສະຫຼະ ຫຼາຍກວ່າຕອ້ງເຮັດຕາມມຸມມອງຂອງຄົນອື່ນ.

24 ຂ້ອຍມີຈິນຕະນາການ ແລະ ມີຄໍາຄິດຄໍາເຫັນດີໆ ຫຼາຍຢ່າງ.
25 ເບິ່ງຄືວ່າຂ້ອຍສົງສານຕົນເອງຫຼາຍກວ່າຄົນອື່ນ.
26 ຂ້ອຍມີຄວາມຄິດທ່ີຊັດເຈນກ່ຽວກັບສິ່ງທີ່ຖືກ ແລະ ສິ່ງທ່ີຜິດ.
27 ຂ້ອຍມັກຢູ່ໃນໜ້າທ່ີປອບໃຈຄົນອື່ນຢູ່ສະເໝີ.	
28 ຂ້ອຍຕັ້ງສະຕິສະເໝີເວລາທ່ີຄົນອື່ນຕື່ນເຕັ້ນ ຫຼື ເສີຍຊາ.
29 ຂ້ອຍຮູ້ສຶກເປັນທ�ຳມະຊາດ ແລະ ບ່ໍລັງເລ.	
30 ຂ້ອຍພະຍາຍາມບ່ໍສະແດງຄວາມຮູສຶ້ກເຖິງຈະຮູສຶ້ກເຈບັປວດຂ້າງໃນກໍຕາມ.
31 ຂ້ອຍບໍ່ມັກສະແດງຄວາມອ່ອນແອໃຫ້ຄົນອື່ນໄດ້ເຫັນ.	
32 ຄົນອື່ນມັກຖາມຫາຄໍາແນະນໍາຈາກຂ້ອຍ.	
33 ເປົ້າໝາຍຂອງຂ້ອຍແມ່ນເປັນຄົນຮູບປະທ�ຳ.
34 ຂ້ອຍເປັນຄົນຢາກຮູ້ຢາກເຫັນ ແລະ ມັກລອງສິ່ງໃໝ່ໆ.
35 ຂ້ອຍຮູ້ສຶກວ່າມັນຍາກທ່ີຈະຂໍສິ່ງທີ່ຂ້ອຍຕ້ອງການ.	
36 ເມື່ອຂ້ອຍຕັດສິນໃຈແລ້ວຂ້ອຍບໍ່ມັກປ່ຽນ.
37 ເວລາທ່ີຂ້ອຍເຫັນວ່າໃຜບາງຄົນມີຄວາມຫຍຸ້ງຍາກໃນການເຮັດວຽກ

ຂ້ອຍຍິນດີທ່ີຈະຊ່ວຍຮັບວຽກເຂົາໃຫ້ເບົາຂຶ້ນ.
38 ເວລາໃດທ່ີຂ້ອຍເຮັດວຽກ ຂ້ອຍຈະເຮັດຢ່າງລະອຽດພິຖິພິຖັນ.
39 ຂ້ອຍເປັນຄົນກົງໄປກົງມາ ແລະ ເວົ້າໃນສິ່ງທີ່ຄິດ ແລະ ຮູ້ສຶກ.	
40 ຂ້ອຍຮູ້ສຶກວ່າບໍ່ສາມາດຮັບມືດ້ວຍຕົວເອງໃນຫຼາຍໆ ສະຖານະການ.	
41 ຂ້ອຍຮູ້ສຶກຕົກໃຈທຸກຄັ້ງທີ່ເຫັນວ່າຄົນໂງ່ສ�່ຳໃດ. 
42 ຂ້ອຍດີໃຈທ່ີໄດ້ຊ່ວຍຄົນອື່ນອອກຈາກສະພາບຄວາມຫຍຸ້ງຍາກ.
43 ຂ້ອຍມີຄວາມສາມາດໃນການອະທິບາຍໄດ້ຢ່າງຈະແຈ້ງ ແລະ ຖືກຕ້ອງ.	
44 ຂ້ອຍບໍ່ເຂົ້າໃຈວ່າເປັນຫຍັງຫຼາຍໆຄົນເຄັ່ງຄຽດກັບຊີວິດ.
45 ຂ້ອຍພະຍາຍາມສະເໝີທ່ີຈະເຮັດຕາມຄວາມຄາດຫວັງຂອງຄົນອື່ນ.
46 ຂ້ອຍເຮັດວຽກປະຈໍາວັນແບບຊໍ້າເກ່ົາ ຫຼາຍກວ່າທ່ີຈະເຮັດແບບໃໝ່ ຫຼື ສ້າງສັນ.
47 ຂ້ອຍຮູ້ສຶກວ່າຄົນອື່ນໆເອົາປຽບຂ້ອຍ.
48 ເວລາມີການປຶກສາຫາລື ຄໍາເຫັນຂອງຂ້ອຍມັກຖືກຈັດຢູ່ໃນອັນດັບຕົ້ນໆ.	
49 ຄວາມອົດທົນ ບໍ່ແມ່ນຈຸດແຂງຂອງຂ້ອຍ.	
50 ຖ້າມີໃຜໃຈຮ້າຍໃສ່ຂ້ອຍ ຂ້ອຍຈະພະຍາຍາມປະນີປະນອມນໍາ. 
51 ຂ້ອຍເບິ່ງວ່າຂ້ອຍເປັນຄົນມີຄວາມໝ້ັນໃຈ.
52 ຂ້ອຍສາມາດແກ້ໄຂບັນຫາ/ເຮັດວຽກໄດ້ຄືກັນກັບຄົນອື່ນໆ.
53 ຂ້ອຍບັນລະຍາຍຕົນເອງວ່າເປັນມະນຸດຜູ້ທ່ີເບິ່ງໂລກໃນແງ່ດີ.
54 ຂ້ອຍຮູ້ວ່າຂ້ອຍມີຄຸນນະພາບ ແລະ ທັກສະຫຼາຍຢ່າງ.	
55 ຂ້ອຍຮູ້ສຶກສະບາຍກັບຕົນເອງ.
56 ຂ້ອຍມີຄວາມໝ້ັນໃຈໜ້ອຍດຽວ.
57 ຂ້ອຍບໍ່ໄດ້ປະສົບຜົນສໍາເລັດຫຍັງຫຼາຍໃນຊີວິດພໍທ່ີຈະພູມໃຈ. 
58 ບາງເທື່ອຂ້ອຍຮູ້ສຶກວ່າຂ້ອຍບໍ່ດີພໍ.	
59 ບາງເທື່ອຂ້ອຍຮູ້ສຶກວ່າຂ້ອຍບໍ່ມີປະໂຫຍດ.
60 ໃນຫຼາຍໆສະຖານະການ ຂ້ອຍຮູ້ສຶກດ້ອຍກວ່າຜູ້ອື່ນ.
61 ຂ້ອຍເຂົ້າກັບທຸກຄົນໄດ້ດີ.	
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62 ຂ້ອຍຮູ້ສຶກສະບາຍໃຈເປັນພິເສດກັບຄົນທ່ີມີມຸມມອງທ່ີແຕກຕ່າງຈາກຂ້ອຍ.
63 ຂ້ອຍຖືວ່າຄວາມຮູ້ສຶກ ແລະ ຄວາມຄິດຂອງຄົນອື່ນເປັນເລື່ອງທ່ີສ�ຳຄັນ.	
64 ຂ້ອຍເຊື່ອວ່າເປັນສິ່ງທີ່ຄຸ້ມຄ່າທ່ີເປີດໃຈ ແລະ ຊື່ສັດກັບຄົນອື່ນ. 	
65 ຂ້ອຍເຊື່ອວ່າມະນຸດຕ້ອງນໍາພາ ແລະ ຄວບຄຸມຕົນເອງເພື່ອພັດທະນາໃຫ້ດີຂຶ້ນ.
66 ຂ້ອຍສັງເກດວ່າໃນສະຖານະການທ່ີມີຄວາມຂັດແຍ່ງ ຂ້ອຍມັກເປັນຜູ້ຖືກ 

ຕ້ອງສະເໝີ.
67 ຖ້າຂ້ອຍຊື່ສັດຕໍ່ຕົນເອງ ຂ້ອຍເຫັນວ່າຂ້ອຍວິພາກວິຈານຄົນອື່ນ ຫຼາຍກວ່າ   

ຍ້ອງຍໍເຂົາເຈົ້າ.	
68 ຂ້ອຍເຫັນຈຸດບົກຜ່ອງຂອງຄົນອື່ນໄວ.
69 ປະສົບການຂອງຂ້ອຍແມ່ນຖ້າຂ້ອຍໃຫ້ຄືບ ເຂົາຢາກໄດ້ສອກ.	
70 ຂ້ອຍເຊື່ອວ່າ ມະນຸດຕ້ອງການການຊ່ວຍເຫຼືອ ນໍາພາທ່ີເຂັ້ມແຂງ.	
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ເສັ້ນສະແດງຊີວິດ: 
ຂໍ້ມູນດ້ານບຸກຂະລິກພາຍນອກຂອງທ່ານ

CP NP A NC AC
1 2 3 4 5
6 7 8 9 10

11 12 13 14 15
16 17 18 19 20
21 22 23 24 25
26 27 28 29 30
31 32 33 34 35
36 37 38 39 40
41 42 43 44 45
46 47 48 49 50

ລວມ ລວມ ລວມ ລວມ ລວມ

ຕໍາແໜ່ງຊີວິດ:
ທ່ານພໍໃຈກັບຕົນເອງ ແລະ ຄົນອື່ນຫຼາຍເທົ່າໃດ

ຂ້ອຍດີ	 ຂ້ອຍບໍ່ດີ ເຈົ້າດີ ເຈົ້າບໍ່ດີ
51 56 61 66
52 57 62 67
53 58 63 68
54 59 64 69
55 60 65 70

ລວມ ລວມ ລວມ ລວມ
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ຫຼັງຈາກລົງຂໍ້ມູນໃສ່ແບບຟອມເສັ້ນສະແດງຊີວິດ ແລະ ຕໍາແໜ່ງຊີວິດແລ້ວບອກໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມເອົາ
ຄະແນນທ່ີໄດ້ມາໃສ່ຕາຕະລາງຂ້າງເທິງນີ້. 

ອະທິບາຍວ່າ ເສັ້ນສະແດງຊີວິດສະແດງຄະແນນບຸກຂະລິກກະພາບຂອງຄົນ:

CP=	 ຜູ້ປົກຄອງວິຈານ
NP =	 ຜູ້ປົກຄອງຊຸກຍູ້
A =	 ຜູ້ໃຫຍ່
NC =	 ເດັກທ�ຳມະຊາດ
AC =	 ເດັກປັບຕົວ

ຄະແນນສູງສຸດທ່ີຈະໄດ້ສ�ຳລັບແຕ່ລະຢ່າງແມ່ນ 40 ຄະແນນ
(ຄະແນນສໍາລັບແຕ່ລະປະໂຫຍກ - 4 x ຈໍານວນຄໍາຖາມ - 10). ຄະແນນຍິ່ງສູງ ຄວາມມີອັດຕາຍິ່ງສູງ.

ອະທິບາຍວ່າຕໍາແໜ່ງຂອງຊີວິດ ສະແດງອອກເຖິງຄວາມພໍໃຈຕໍ່ຕົນເອງ ແລະ ຄົນອື່ນ. ຄະແນນສູງ 
ສຸດສາມາດໄດ້ 20 ຄະແນນ (ຄະແນນສໍາລັບແຕ່ລະປະໂຫຍກ - 4 x ຈໍານວນຄໍາຖາມ - 5).
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບ
ທີມງານ ແລະ ການສ້າງທີມງານ
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບ
ທີມງານ ແລະ ການສ້າງທີມງານ

ກິດຈະກ�ຳ “ຕໍ່ຮູບສີ່ຫຼ່ຽມ” 

ຈຸດປະສົງ ກິດຈະກ�ຳ ແລະ ການສົນທະນາ “ຕໍ່ຮູບສິ່ຫຼ່ຽມ” ຈະຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ 
ເຂົ້າຮ່ວມເຂົ້າໃຈ ແລະ ຄົ້ນພົບຂະບວນການທ່ີສ�ຳຄັນຂອງການສ້າງທີມງານ.

ເວລາ 120 ນາທີ
ອຸບປະກອນ ແລະ 
ເຄື່ອງມືຊ່ວຍການຝຶກ

•	 ເຈ້ຍແຜ່ນໃຫຍ່, ບິກເຟິດ ແລະ ສະກັອດເຈ້ຍ
•	 ເຈ້ຍແຂງ ແລະ ມີດຕັດສ�ຳລັບເຮັດຮູບສີ່ຫຼ່ຽມ
•	 ຊອງໃສ່ຮູບສີ່ຫຼ່ຽມພຽງພໍສ�ຳລັບຜູ້ເຂ້ົາຮ່ວມທຸກຄົນ
•	 ຊຸດ “ຂໍ້ແນະນໍາຜູ້ສັງເກດ” ສ�ຳລັບກຸ່ມນ້ອຍ (ຖ້າຈໍາເປັນ)
•	 ແຜ່ນສາຍພາເວີພ້ອຍ, ເຄື່ອງສາຍ LCD ແລະ ຄອມພິວເຕີ້

ວິທີການຮຽນຮູ້ ບັນຍາຍສັ້ນ, ບົດຝຶກຫັດກຸ່ມ, ການຖາມ-ຕອບ ແລະ ສັງລວມ

ການກະກຽມ ວິທີການເຮັດຕໍ່ຮູບສີ່ຫຼ່ຽມ 

•	 ຊຸດໜຶງ່ມີຫ້າຊອງທ່ີມີເຈຍ້ແຂງທ່ີຕັດເປັນຊົງຕ່າງໆ ເຊ່ິງຖ້າຕ່ໍກັນ
ຈະກາຍເປນັຮູບສ່ີຫຼ່ຽມສົມບູນຫ້າອັນທ່ໍໆກັນ.

•	 ແຕ່ລະກຸ່ມທ່ີມີສະມາຊິກຫ້າຄົນ ຄວນໄດ້ໜຶ່ງຊຸດ.
ກະລຸນາເບິ່ງຮູບໃນໜ້າທີ 51 ສ�ຳລັບການກະກຽມຮູບຊົງຕ່າງໆ.

•	 ເວລາກຽມຊຸດໜ່ຶງ ໃຫ້ຕັດເຈ້ຍແຂງເປັນສີ່ຫຼ່ຽມຈະຕຸລັດ ຫ້າອັນເທ່ົາກັນ 
ປະມານຂ້າງລະຫົກນິ້ວ. ເອົາເຈ້ຍສີ່ຫຼ່ຽມມາຈັດລຽງເປັນແຖວ ແລະ 
ໝາຍຄືດັ່ງລຸ່ມນີ້ ໂດຍໃຊ້ສໍດ�ຳຂຽນ a, b, c ໆລໆ ໃສ່ບາງໆ 
ເພື່ອລຶບໄດ້.

 
•	 ເສັ້ນທ່ີໝາຍ ເວລາຕັດອອກແລ້ວ ສ່ວນທ່ີໝາຍ “a” ຕ້ອງເທົ່າກັນ, 

ສ່ວນທ່ີໝາຍ “b” ຕ້ອງເທົ່າກັນ. ເມື່ອໃຊ້ຊິ້ນສ່ວນທ່ີມີ 
ຄວາມຍາວສາມນິ້ວ ການຕໍ່ກັນມີຫຼາຍຮູບແບບ ອາດຕໍ່ໄດ້ ໜຶ່ງ ຫຼື 
ສອງອັນ ແຕ່ມີຄວາມເປັນໄປໄດ້ແບບດຽວເທົ່ານັ້ນ ທີ່ເຂົາເຈົ້າ 
ຈະສາມາດຕໍ່ເປັນແບບ 15 x 15 ຊມ ຫ້າອັນ.

•	 ຫຼັງຈາກແຕ້ມເສັ້ນໃສ່ສີ່ຫຼ່ຽມ ຫົກຄູນຫົກນິ້ວ ແລະ ໝາຍເຄື່ອງ 
ໝາຍໃສ່ແລ້ວ ໃຫ້ຕັດຕາມຮອຍຂີດເພື່ອເປັນພາກສ່ວນຂອງ 
ຕົວຕໍ່ເພື່ອປະກອບ. 

•	 ເຮັດເຄື່ອງໝາຍ A, B, C, D ແລະ E ໃສ່ໜ້າຊອງ ແລ້ວແຈກຢາຍຊ້ິນ
ສ່ວນຂອງເຈ້ຍແຂງໃນຊອງຈົດໝາຍຫ້າຊອງດັ່ງລຸ່ມນີ້:
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ຊອງຈົດໝາຍ	 A ມີຊິ້ນສ່ວນ 	 i, h, e
		  B ມີຊິ້ນສ່ວນ	 a, a, a, c
		  C ມີຊິ້ນສ່ວນ	 a, j
		  D ມີຊິ້ນສ່ວນ	 d, f
		  E ມີຊິ້ນສ່ວນ	 g, b, f, c 

•	 ລືບເຄື່ອງໝາຍສໍດ�ຳທ່ີຂຽນໄວ້ແຕ່ລະຊິ້ນສ່ວນ ແລະ ຂຽນໃສ່ 
ໜັງສືໃສ່ຊອງແທນ. ມັນຈະເຮັດໃຫ້ງ່າຍໃນການເອົາຊິ້ນສ່ວນ 
ເຂົ້າຊອງຄືນ ເພື່ອໃຊ້ພາຍຫຼັງເຮັດວຽກແລ້ວ.

ກິດຈະກ�ຳ 1 ເວລາ (45 ນາທີ)
ຂັ້ນຕອນ 1.1 ຈັດຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມອອກເປັນຫ້າກຸ່ມໂດຍວິທີ “ຈັບສະຫຼາກຕົວເລກ” 

ຂຶ້ນກັບຈໍານວນຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມ ຈໍານວນ ຫຼື ເສດຫ້າ ອາດເປັນອີກກຸ່ມ 
ໜຶ່ງໄດ້ເຊິ່ງກຸ່ນນີ້ສາມາດ (1) ເປັນຜູ້ສັງເກດການກຸ່ມ 
(ມອບເອກະສານຜູ້ສັງເກດການໃຫ້), (2) ລວມເປັນກຸ່ມນ້ອຍທ່ີມີ ສາມ ຫຼື 
ສີ່ສະມາຊິກ (ຈະຕ້ອງເອົາຊິ້ນສ່ວນອອກໃຫ້ຖືກກັບຈໍານວນສີ່ຫຼ່ຽມທ່ີຕ້ອງການ 
ຫຼື (3) ແບ່ງໃສ່ກຸ່ມອື່ນໆໃຫ້ເປັນຫົກຄົນຕໍ່ກຸ່ມ (ຕ້ອງໃຫ້ຈໍານວນສິ້ນສ່ວນເພີ່ມ 
ແລະ ແຈກຢາຍເປັນ 3 ອັນຕໍ່ ຄົນ).

ຂັ້ນຕອນ 1.2 ບອກໃຫ້ກຸ່ມບໍ່ຟ້າວເລີ່ມຈົນກວ່າຈະໄດ້ອ່ານວິທີປະຕິບັດກ່ອນ

ຂັ້ນຕອນ  1.3 ອ່ານວິທີປະຕິບັດລຸ່ມນີ້ໃຫ້ທຸກຄົນໄດ້ຍິນ:
•	 ແຕ່ລະຊອງຈະມີຊິ້ນສ່ວນຫ້າຊຸດ ແລະ ແຕ່ລະກຸ່ມມີຊິ້ນສ່ວນພຽງພໍທ່ີ 

ຈະສ້າງສ່ີຫຼ່ຽມຫ້າອັນທ່ີຄືກັນໝົດ.
•	 ກິນຈະກ�ຳຈະສິ້ນສຸດເມື່ອສະມາຊິກທຸກຄົນມີສີ່ຫຼ່ຽມຂະໜາດດຽວກັນ.
•	 ມີຂໍ້ກ�ຳນົດໃນການເຮັດກິດຈະກ�ຳຄື:

-   ຫ້າມບໍ່ໃຫ້ສະມາຊິກແຕ່ລະຄົນເວ້ົາ.
-   ຫ້າມບໍ່ໃຫ້ສະມາຊິກຖາມກັນ ຫຼື ສົ່ງສັນຍານເພື່ອສົ່ງມອບ 
ຊິ້ນສ່ວນໃຫ້ກັນ.
-   ຫ້າມບໍ່ໃຫ້ເອົາຊິ້ນສ່ວນຈາກສະມາຊິກຄົນອື່ນໆ.
-   ຫ້າມບໍ່ໃຫ້ຊ່ວຍຕໍ່ຊິ້ນສ່ວນຂອງສະມາຊິກອື່ນໆ.
-   ສະມາຊິກອາດເອົາຊິ້ນສ່ວນໃຫ້ກັນໄດ້ ແຕ່ບໍ່ແມ່ນຕໍ່ໃຫ້ກັນ 
ພຽງແຕ່ຍ່ືນໃຫ້ກັນເທ່ົານັ້ນ.

ທ່ານອາດຈະກຽມຫົວຂໍ້ນີ້ເປັນບົດສະເໜີພາວເວີພ້ອຍກໍໄດ້.

ກິດຈະກ�ຳ 2 ເວລາ (30 ນາທີ)
ຂັ້ນຕອນ 2.1 ນ�ຳພາສົນທະນາຖາມ-ຕອບໂດຍໃຊ້ຄໍາຖາມລຸ່ມນີ້.

•	 ທ່ານຮູ້ສິກແນວໃດໃນເວລາເຮັດກິດຈະກ�ຳ? ເປັນຫຍັງ?
•	 ມີຈັກຄົນທ່ີຮູ້ສຶກສັບສົນ? ເປັນຫຍັງ? ທ່ານແກ້ໄຂຄວາມ 

ທ້າທາຍໃນການສ່ືສານແນວໃດ?
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•	 ມີຈຸດສ�ຳຄັນຈຸດໃດທ່ີທີມງານເລີ່ມປະສານງານຈິງຈັງ? 
ແມ່ນອັນໃດເປັນສາຍເຫດດັ່ງກ່າວ?

•	 ວິທີດຽວທີ່ຈະເຮັດກິດຈະກ�ຳນີ້ໃຫ້ສ�ຳເລັດແມ່ນວິທີໃດ?
ເຈົ້າຕ້ອງມອບບາງຊິ້ນສ່ວນໃຫ້ຜູ້ອື່ນ ເປັນຫຍັງສິ່ງນີ້ຈິ່ງສ�ຳຄັນ?

•	 ມີຫຼັກເກນໃດແດ່ທ່ີທີມສາມາດປະສານງານສ�ຳເລັດ?

ກິດຈະກ�ຳ 3 ເວລາ (15 ນາທີ)
ຂັ້ນຕອນ 3.1 ນໍາສະເໜີກ່ຽວກັບການສ້າງຄວາມເຂົ້າໃຈທີມງານ ແລະ ການສ້າງທີມ

ກິດຈະກ�ຳ 4 ເວລາ 30 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 4.1 ໃຫ້ເວລາຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຖາມຄໍາຖາມ ຫຼື ມີຄໍາເຫັນກ່ຽວກັບການສ້າງທີມ.

ຂັ້ນຕອນ 4.2 ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກການຖາມ-ຕອບ (Q&A) 

ຂັ້ນຕອນ 4.3 ສະຫຼຸບໂດຍການກ່າວຄໍາຂອບໃຈທຸກໆຄົນ 

ຄ�ຳແນະນ�ຳສ�ຳລັບຜູ້ສັງເກດການ

ວຽກຂອງທ່ານສ່ວນໜຶ່ງແມ່ນຜູ້ສັງເກດການອີກສ່ວນໜຶ່ງແມ່ນຜູ້ຕັດສິນ. ໃຫ້ແນ່ໃຈວ່າຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມສັງເກດ
ກ່ຽວກັບກົດລະບຽບລຸ່ມນີ້ໃນເວລາເຮັດກິດຈະກ�ຳ. 

•	 ຫ້າມບໍ່ໃຫ້ເວ້ົາ ຫຼື ຊີ້ມື.
•	 ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມອາດຈະເອົາຊິ້ນສ່ວນໃຫ້ຜູ້ອື່ນ ແຕ່ບໍ່ໃຫ້ເອົາມາຈາກສະມາຊິກອື່ນ.
•	 ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມບໍ່ສາມາດຖິ້ມຊິ້ນສ່ວນໃສ່ກາງວົງເພື່ອໃຫ້ຄົນອື່ນເກັບເອົາ. ເຂົາຕ້ອງໄດ້ເອົາຊິ້ນສ່ວນ 

ດັ່ງກ່າວໃຫ້ເທ່ືອລະຄົນ.
•	 ບໍ່ໃຫ້ຕໍ່ຮູບຕໍ່ໜ້າສະມະຊິກຄົນອື່ນໆ.
•	 ອະນຸຍາດໃຫ້ສະມາຊິກຄົນໃດຄົນໜຶ່ງມອບຊິ້ນສ່ວນທັງໝົດໃຫ້ຄົນອື່ນ ເຖິງແມ່ນວ່າໄດ້ຕໍ່ເປັນ 

ຮູບສີ່ຫຼ່ຽມແລ້ວກໍຕາມ.

ການສັງເກດ: ໃນຖານະຜູ້ສັງເກດການໃຫ້ບັນທຶກສ່ິງທ່ີສັງເກດລຸ່ມນ້ີໃສ່ເຈຍ້ ເຊ່ິງທ່ານສາມາດບັນທຶກລາຍຊ່ື 
ບຸກຄົນໃນກຸ່ມຂອງຕົນທ່ີກ�ຳນົດຄໍາຖາມໃຫ້ໄດ້. ບໍ່ໃຫ້ຜູ້ເຂົ້້າຮ່ວມເຫັນຄໍາຖາມນີ້. 

•	 ໃຜເປັນຜູ້ເສຍສະຫຼະຊິ້ນສ່ວນຕົວຕໍ່?
•	 ມີໃຜແດ່ທ່ີຕໍ່ສ�ຳເລັດແຕ່ບໍ່ປະສົງທີ່ຈະເອົາຊິ້ນສ່ວນໃຫ້ຄົນອື່ນໆ?
•	 ມີຈັກຄົນທ່ີເຂົ້າຮ່ວມການຄິດແກ້ໄຂການຕໍ່ພາບດັ່ງກ່າວ?
•	 ໃນແຕ່ລະຄັ້ງ ມີໃຜແດ່ທ່ີຮູ້ສຶກຫງຸດຫງິດ ຫຼື ເຄັ່ງຕຶງ -- ໃຜທ່ີກໍາລັງເສຍສະມາທິ?
•	 ໃນເວລາທ່ີມີຈຸດປ່ຽນເວລາໃດທ່ີກຸ່ມເລີ່ມປະສານງານກັນດີ?
•	 ມີໃຜແດ່ທ່ີ “ຄິດຖອຍ” ເມື່ອບໍ່ສາມາດຕໍ່ສີ່ຫຼ່ຽມຂອງຕົນໄດ້?
•	 ມີໃຜແດ່ທ່ີພະຍາຍາມເຮັດຜິດກົດກະຕິກາ ໂດຍການລົມກັນ ຫຼື ໃຊ້ນ້ິວມືຊີ້ເພື່ອຊ່ວຍສະມາຊິກ 

ໃນການຕໍ່ພາບ?
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ບົດອ່ານ

ທີມງານ ແລະ ການສ້າງທີມ
ທີມງານແມ່ນຄວາມສ�ຳພັນລະຫວາ່ງບຸກຄົນທ່ີສ້າງຂ້ຶນເພ່ືອບັນລຸເປ້ົາໝາຍທ່ີໄດ້ກ�ຳນົດໄວ.້ ດ່ັງນ້ັນ ປະສິດ-
ທິພາບຂອງທີມຮຽກຮອ້ງໃຫ້ມີຄວາມສາມາດລະຫວາ່ງບຸກຄົນໃນບັນດາສະມາຊິກຂອງທີມ. ຄວາມສາມາດ
ໃນການຜະລິດຜົນງານຂອງທີມບໍ່ພຽງແຕ່ພາລະບົດບາດທາງດ້ານວິຊາການຂອງສະມາຊິກໃນທີມ ແລະ 
ຄວາມສາມາດເຮັດວຽກເທ່ົານັ້ນ ແຕ່ກຸ່ມຍ່ອຍທ່ີມີຄົນທ່ີກະຕືລືລົ້ນຍັງເປັນຄວາມລັບຂອງຄວາມສໍາເລັດ 
ຂອງທີມ.

ທີມແມ່ນກຸ່ມຄົນສອງ ຫຼື ຫຼາຍຄົນ ເຊິ່ງລວມມີພາວະຜູ້ນໍາ, ການເຮັດວຽກແບບສະແດງຄອນເສີດ, 
ເຂ້ົາຮວ່ມໂດຍຮູຈ້ກັພາລະບົດບາດ ແລະ ໜາ້ທ່ີຂອງຕົນທ່ີແນນອນ, ມຸ່ງສູ່ການເຮດັວຽກທ່ີຮວ່ມຮບັຜິດຊອບ 
ໃຫ້ສ�ຳເລັດ. “ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ”, “ໜ້າວຽກ” ແລະ “ບົດບາດ” ຈຶ່ງແມ່ນອົງປະກອບຫຼັກຂອງ “ທີມງານ”. 
ແນວຄວາມຄິດດັ່ງກ່າວ ແລະ ອື່ນໆອີກ ຕ້ອງໄດ້ທ�ຳຄວາມເຂົ້າໃຈແຈ້ງ ແລະ ປະຕິບັດ ຢ່າງມີປະສິດທິຜົນ 
ເພື່ອໃຫ້ທີມງານເກີດຂຶ້ນ ແລະ ເປັນເຄື່ອງມືເພື່ອຮັບໃຊ້ອົງກອນ.

ມະນຸດເກີດມາພ້ອມກັບສັນຊາດຕະຍານເອົາຕົວລອດທ່ີເຂັ້ມແຂງ. ການຢູ່ລອດໃນທາງກາຍະພາບນອນ
ຢູ່ໃນຮູບແບບຄວາມສະດວກສະບາຍສ່ວນຕົວ, ອິດສະຫຼະພາບຈາກຄວາມເຈັບປວດ ແລະ ພະຍາດ ແລະ 
ແນ່ນອນແມ່ນການຫຼີກລ່ຽງຈາກຄວາມຕາຍ. ຈິດຕະວິທະຍາຂອງການຢູ່ລອດອາດໝາຍເຖິງການເຄົາລົບ 
ຄົນອື່ນ, ຍອມຮັບ ແລະ ການນັບຖືຕົນເອງ. ສິ່ງກະຕຸ້ນເຫຼົ່ານີ້ອາດເບິ່ງຄືກັນກັບຄວາມສາມາດຂອງຄົນເຮົາ 
ໃນການແຂ່ງຂັນ ແລະ ເອົາຊະນະ, ຫຼີກລ່ຽງຈາກອັນຕະລາຍ ແລະ ສ້າງລະບົບສັງຄົມ ເພື່ອຮັກສາ 
ຄວາມປອດໄພສ່ວນຕົວ, ຄວາມສະຫງົບສຸກ ແລະ ສະໜອງຄວາມຕ້ອງການ ແຕ່ໜ້ອຍທ່ີສຸດທ່ີຈະກາຍ 
ເປັນການເຮັດໃຫ້ຍືນຍົງຢ່າງເທົ່າທຽມກັນ.

ການເຮັດວຽກເປັນທີມຕ້ອງໄດ້ຮຽນຮູ້ຕື່ມ: ການຮຽນຮູ້ການເຮັດວຽກເປັນທີມ ບໍ່ໝາຍຄວາມວ່າເປັນການ 
ຮຽນຮູ້ທັກສະໃໝ່. ເຖິງແມ່ນວ່າເຮົາຕ້ອງໄດ້ຮຽນຮູ້ວິທີການນໍາໃຊ້ທັກສະໃໝ່ໃນສະພາບການເຮັດວຽກ 
ເປັນທີມ. ດັ່ງນ້ີແລ້ວ ແທນທ່ີຈະເປັນການຢ້ານກົວທີມງານແມ່ນເຄື່ອງມືເພື່ອຮັກສາຄວາມເປັນບຸກຄົນ 
ແລະ ການຢູ່ລອດຂອງຄົນ. ແຕ່ໂຊກບໍ່ດີເທ່ົາໃດ ໃນຫຼາຍໆ ກໍລະນີ ຂະບວນການຮຽນຮູ້ແບບປົກກະຕິຂອງ
ຄົນເຮົາບໍ່ໄດ້ຮອງຮັບທັດສະນະຄະຕິດັ່ງກ່າວ. ດັ່ງນັ້ນ ການຮຽນຮູ້ຕ້ອງເປັນແບບປັບທັດສະນະຄະຕິ ຫຼື 
ແບບກະຕຸ້ນ ແທນການໃຫ້ຄວາມຮູ້ ຫຼື ທັກສະ. ສ່ວນໃຫຍ່ການຮຽນຮູ້ໃນໄລຍະທ�ຳອິດຂອງຊີວິດ 
ແມ່ນຢູ່ໃນຄອບຄົວ ແລະ ການສຶກສາໃນລະບົບ. ແຕ່ທັງສອງຢ່າງ ແມ່ນບໍ່ສາມາດເຮັດໃຫ້ເຮົາເປັນຜູ້ເຮັດ 
ວຽກໃນທີມງານທ່ີດີໄດ້.

ວຽກຂອງອງົກອນສວ່ນຫາຼຍແມນ່ສ�ຳເລດັໄດໂ້ດຍທມີງານ: ອົງກອນຕ່າງໆ ໃຊ້ທີມງານສ�ຳລັບພາລະກິດ 
ສະເພາະ ແລະ ຜູ້ນໍາພາທ່ີເກັ່ງສາມາດສ້າງຄົນໃຫ້ເຮັດວຽກເປັນທີມງານໄດ້ດີ. ທີມງານສ້າງຂຶ້ນຈາກກຸ່ມ 
ຄົນທ່ີມີພອນສະຫວັນ, ພະລັງ ແລະ ຄວາມຄິດລິເລີ່ມຂອງຄົນ ເຊິ່ງເຮັດໃຫ້ກຸ່ມຄົນເຫຼົ່ານີ້ ສາມາດສ�ຳເລັດ 
ວຽກທ່ີຍາກເກີນກວ່າຄົນດຽວຈະເຮັດໃຫ້ສ�ຳເລັດໄດ້. ການເຮັດວຽກເປັນທີມງານທ່ີສ້າງສັນມີຄວາມສໍາຄັນ
ສ�ຳລັບອົງກອນທຸກໆ ອົງກອນ ບໍ່ພຽງແຕ່ສາມາດຊ່ວຍບັນລຸຈຸດປະສົງເທົ່ານັ້ນ ແຕ່ມັນເປັນກ້ອນກ�ຳລັງ 
ທີ່ພັດທະນາ ແລະ ຊຸກຍູ້ຊັບພະຍາກອນມະນຸດໂດຍລວມ.

ທີມງານທ່ີເຮັດວຽກລ່ຽນໄຫຼ ແລະ ສາມັກຄີກັນດີ ບໍ່ໄດ້ໝາຍຄວາມວ່າເປັນສ່ວນປະກອບໃນການສ້າງ 
ນະວັດຕະກ�ຳ ຫຼື ປະສິດທິພາບຂອງອົງກອນ ເຊິ່ງເຫດຜົນຕ່າງໆ ລຸ່ມນ້ີອາດເປັນຕົວຊີ້ວັດທ່ີສົມເຫດສົມຜົນ 
ກ່ຽວກັບຄວາມອັນຕະລາຍຂອງໜ້າທ່ີຂອງທີມງານ:
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•	 ຄວາມອັນຕະລາຍຂອງການເຮດັວຽກເປັນທີມແມ່ນ “ຄວາມຄດິຮວ່ມ” ຄືສະຖານະການທ່ີອຸດົມການ
ຂອງທີມງານທ່ີກີດກັນຄວາມສາມາດຂອງສະມາຊິກໃນການຄິດ ແລະ ປະຕິບັດຢ່າງສົມເຫດ 
ສົມຜົນ ໂດຍສະເພາະເວລາທ່ີທີມງານຖືກກົດດັນ.

•	 ສິ່ງທີ່ອັນຕະລາຍອີກຢ່າງໜຶ່ງແມ່ນບຸກຄົນອາດຖືກຫຼອມເຂົ້າເປັນອັນດຽວກັບທີມ ເຊິ່ງເປັນການ 
ລະເມີດສິດທິຂອງບຸກຄົນກ່ຽວກັບຄວາມຄິດເຫັນວ່າອັນໃດຜິດ ອັນໃດຖືກ ຕົວຢ່າງ ສະມາຊິກ 
ທີມງານບໍລິຫານ ອາດຮ່ວມຕັດສິນໃຈເປີດໂປແກມທັງທ່ີຮູ້ວ່າມັນສ່ຽງພຽງເພາະບໍ່ຢາກທ�ຳລາຍ 
ຄວາມເປັນທີມງານດຽວກັນ.

ຄຸນລັກສະນະຂອງທີມທີ່ມີຄວາມຄິດສ້າງສັນ ແລະ ປະສິດທິພາບ

ທີມທີ່ມີໂຄງສ້າງທີ່ສ້າງສັນ ທ່ີປະກອບສ່ວນເຂົ້າໃນ ການເຮັດວຽກຂອງອົງກອນມີຄຸນລັກສະນະທີ່ສາມາດ 
ຮັບຮູ້ໄດ້ດ່ັງລຸ່ມນີ້:

ການນໍາພາແບບມີສ່ວນຮ່ວມ: ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາບໍ່ພຽງແຕ່ມີວິທີການ, ທັກສະ ແລະ ຄວາມສາມາດຂອງ 
ຜູ້ນໍາ ແຕ່ມັນຍັງມີລະບົບ ແລະ ຂະບວນການຜ່ານຄວາມເປັນຜູ້ນໍາທ່ີຕັ້ງໝັ້ນໃນອົງກອນ ແລະ ຮັບຮູ້ໄດ້ 
ໂດຍຜູ້ຕາມ. ບາງຕົວຢ່າງຂອງລະບົບກົນໄກໃນລະດັບສະຖາບັນອາດຈະເປັນຄຸນຄ່າຂອງ ອົງກອນ ແລະ 
ລະບົບທ່ີສ້າງເພື່ອຂະບວນການເຮັດວຽກຂອງອົງກອນເຊັ່ນ ການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ ແລະ ຊຸກຍູ້ກັນຂອງ 
ຜູ້ນໍາ-ຜູ້ຕາມ, ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈ, ການສື່ສານ, ການໂນ້ມນ້າວ, ການຕັດສິນໃຈ, ການຕັ້ງເປົ້າໝາຍ, 
ການຄວບຄຸມ, ການບໍລິຫານປະສິດທິພາບ.

ຜູ້ນໍາບໍ່ຈ�ຳເປັນຕ້ອງແມ່ນບຸກຄົນທ່ີມີແນວຄິດສ້າງສັນ ແຕ່ສິ່ງສ�ຳຄັນແມ່ນລາວຕ້ອງເຄົາລົບ ແລະ ເຂົ້າໃຈ 
ຄວາມຄິດສ້າງສັນ ແລະ ຖືເອົາການຮ້ອງຂໍ ແລະ ເອົາໃຈໃສ່ຄວາມຄິດສ້າງສັນຂອງທີມງານ ຂອງຕົນເປັນ 
ວຽກຫຼັກ. ລາວຕ້ອງກະຈາຍອໍານາດອັນສົມຄວນໃຫ້ສະມາຊິກ, ສົ່ງເສີມຄວາມຄິດລິເລີ່ມ ແລະ ສະໜອງ 
ຄວາມຮູ້ສຶກປອດໄພໃຫ້ທີມຄວາມຄິດສ້າງສັນໃຫ້ມີວິທີການໃໝ່ໆ ທ່ີອາດຈະໄດ້ຮັບຜົນດີ ຫຼື ບໍ່ໄດ້ຜົນ 
ກໍຕາມ. ຜູ້ນໍາອາດຈະຊ່ວຍທີມງານດ້ວຍລະບົບການໃຫ້ກ�ຳລັງໃຈ ໂດຍໃຫ້ຄົນໜຸ່ມ ຫຼື ຜູ້ບໍ່ມີປະສົບການ 
(ຜູ້ສືບທອດ) ຮ່ວມທີມກັບຜູ້ລິເລີ່ມອາວຸໂສ (ທ່ີປຶກສາ) ເພື່ອຮຽນຮູ້ວິທີການ. ການສ້າງແບບຢ່າງພາຍໃຕ້ 
ຂອບເຂດຈໍາກັດເບ່ິງຄືວາ່ມີບົດບາດຫັຼກໃນຄວາມຄິດສ້າງສັນ. ການນໍາພາແບບມີສ່ວນຮວ່ມໝາຍຄວາມວາ່ 
ການສ້າງສະພາບເພິ່ງພາອາໄສເຊິ່ງກັນ ແລະ ກັນ ໂດຍການມອບສິດ, ໃຫ້ອິດສະຫຼະພາບ ແລະ ບໍລິການ 
ຜູ້ອື່ນ. ສະພາບແວດລ້ອມຈະເປັນແບບບໍ່ເປັນທາງການເກີນໄປ, ສະບາຍໆ, ຜ່ອນຄາຍ. ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ
ປັບປ່ຽນໄປແຕ່ລະໄລຍະເວລາຂຶ້ນກັບສະຖານະການ ແລະ ບໍ່ຄ່ອຍມີການຊ່ວງຊິງອ�ຳນາດໃນການ 
ເຮັດວຽກເປັນທີມ.

ຮ່ວມຮັບຜິດຊອບ: ການຮ່ວມຮັບຜິດຊອບຕ້ອງປະກອບກັບການນໍາພາແບບມີສ່ວນຮ່ວມ ເຊິ່ງລວມມີການ 
ສ້າງສະພາບແວດລ້ອມທ່ີສະມາຊິກທຸກຄົນຮູ້ສຶກມີຄວາມຮັບຜິດຊອບໃນຖານະຜູ້ນໍາ ເພື່ອຜົນການດ�ຳເນີນ 
ງານຂອງໜ່ວຍງານ.

ສອດຄ່ອງກັບຈຸດປະສົງ: ສະມາຊິກທຸກໆ ຄົນຮູ້ສຶກມີເປົ້າໝາຍຮ່ວມກ່ຽວກັບເຫດຜົນຂອງການເປັນທີມ 
ງານດຽວກັນ ແລະ ໜ້າທ່ີທ່ີຕ້ອງປະຕິບັດຮ່ວມກັນ. ທີມງານທັງໝົດຕ້ອງເຂົ້າໃຈໜ້າວຽກ ຫຼື
ຈຸດປະສົງຂອງທີມ ເຊິ່ງບາງຄັ້ງອາດຈະມີການປຶກສາຫາລືກ່ຽວກັບຈຸດປະສົງບາງອັນ ຈົນກວ່າຈະຮ່າງຂຶ້ນ 
ເປັນອັນທ່ີທຸກຄົນໃນທີມຈະຮ່ວມແຮງຮ່ວມໃຈກັນເຮັດ.
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ການສື່ສານທີ່ດີ: ມັນຕ້ອງມີບັນຍາກາດຂອງຄວາມໄວ້ເນື້ອເຊື່ອໃຈ ແລະ ການສື່ສານທ່ີກົງໄປກົງມາມີການ 
ປຶກສາຫາລືທ່ີຫຼາກຫຼາຍໃນທີມເຊິ່ງເກືອບວ່າທຸກຄົນມີການປະກອບສ່ວນ ແຕ່ມີປະເດັນຢູ່ທ່ີໜ້າວຽກ.
ຖ້າການສົນທະນາອອກນອກປະເດັນຈະຕ້ອງມີຜູ້ດຶງເຂົ້າມາຫາວຽກຄືນ. ການປະຕິສໍາພັນ ໜ້າ ຕໍ່ ໜ້າ 
ມີຜົນຫຼາຍຕໍ່ກັບຂັວນກ�ຳລັງໃຈ ແລະ ປະສິດທິຜົນ. ເພື່ອໃຫ້ການປະຕິສໍາພັນ ໜ້າ ຕໍ່ ໜ້າ ມີຄວາມໝາຍ 
ຂະໜາດຂອງທີມຕ້ອງນ້ອຍ ເຊິ່ງພິຈາລະນາຈາກຄວາມຄິດທ່ີວ່າການມີສ່ວນຮ່ວມ ແລະ ຄວາມເອົາໃຈໃສ່ 
ຂອງສະມາຊິກຈະເພີ່ມຂຶ້ນຕາມການຫຼຸດລົງຂອງຈໍານວນສະມາຊິກໃນທີມ.

ເນັ້ນໜັກທີ່ອະນາຄົດ: ທີມທ່ີສ້າງສັນ ແລະ ມີປະສິດທິພາບຈະບ່ໍຄິດພຽງແຕ່ແຕ່ປະຈຸບັນ ແຕ່ຈະຄິດ 
ກ່ຽວກັບອົງກອນໃນອະນາຄົດ ເມື່ອເປັນແນວນັ້ນເຂົາເຈົ້າເບິ່ງການປ່ຽນແປງເປັນໂອກາດທ່ີຈະພັດທະນາ. 
ການຕອບສະໜອງໄວຕໍ່ສະພາບແວດລ້ອມ ແລະ ກ�ຳນົດ ແລະ ຍາດຊິງໂອກາດແມ່ນຄຸນລັກສະນະ 
ສໍາຄັນຂອງທີມທ່ີສ້າງສັນ ແລະ ມີປະສິດທິພາບ.

ເນັ້ນໜັກໜ້າວຽກ: ໜ້າວຽກລວມມີພາລະກິດ, ຍຸດທະສາດ ແລະ ໂຄງການ ໆ ລໆ ຂອງອົງກອນໃນວິທີທາງ 
ທີ່ສ້າງທີມໃຫ້ເຊື່ອໝ້ັນກັນ. ທີມງານຈະບໍ່ສາມາດຄົງຢູ່ໄດ້ໂດຍປາດສະຈາກໜ້າວຽກທ່ີກ�ຳນົດແນ່ນອນ 
ຈະແຈ້ງ ແລະ ສະມາຊິກຂອງທີມເຂົ້າໃຈເປັນອັນດຽວກັນ ເຊິ່ງລວມມີຄຸນນະພາບທ່ີຄາດຫວັງໄວ້, 
ປະລິມານ, ເວລາ ແລະ ຊັບພະຍາກອນທ່ີມີເຊັ່ນ ການເງິນ, ບຸກຄະລາກອນ ໆລໆ. ການເນັ້ນໜັກທ່ີໜ້າ  
ວຽກແມ່ນການປະຕິບັດງານທ່ີເນັ້ນຜົນໄດ້ຮັບ ແລະ ການແບ່ງປັນຄວາມຮັບຜິດຊອບ ໃນການປະຕິບັດງານ 
ເຊິ່ງທີມຕ້ອງຕື່ນຕົວຕໍ່ການປະຕິບັດໜ້າວຽກຂອງຕົນເອງສະເໝີ.

ໂຄງສ້າງ, ໜ້າທີ່ ແລະ ລະບຽບ: ໜ້າວຽກຂອງທີມມີວຽກປະຈໍາວັນ ຫຼື ຕ້ອງເຮັດເປັນປະຈໍາ ແລະ 
ວຽກທ່ີບໍ່ປະຈໍາ ແລະ ວຽກເລັ່ງດ່ວນ ຫຼື ວຽກສຸກເສີນ. ເຊິ່ງມີເຫດຜົນທ່ີຄວນຈະພັດທະນາໂຄງສ້າງແບບໃດ
ໜຶງ່ເຊ່ິງບ່ໍຈໍາເປັນຕ້ອງຮດັກຸມເພ່ືອເຮດັວຽກທັງສອງແບບ. ດ່ັງນ້ັນການແບ່ງວຽກ, ຈດັສະເພາະດ້ານ ແລະ 
ການແບ່ງຂອບເຂດຄວາມຮັບຜິດຊອບຊ່ວຍຮັບປະກັນໜ້າວຽກທ່ີຕ້ອງເຮັດໃຫ້ສໍາເລັດ. ກົດລະບຽບ        
ບາງອັນແມ່ນໃຊ້ໄດ້ດີເພື່ອບໍ່ໃຫ້ເກີດຂໍ້ຂັດແຍ່ງໂດຍບໍ່ຈໍາເປັນ ແລະ ບາງໜ້າວຽກທ່ີເຮັດເປັນປະຈໍາຄວນ 
ວາງເປັນວຽກໄວ້ເພື່ອບໍ່ໃຫ້ສະມາຊິກ “ສ້າງວິທີຄືນໃໝ່”. ການແບ່ງພາລະບົດບາດອາດຊ່ວຍໃຫ້ທີມ       
ສະແດງບົດບາດດີເພື່ອປະສິດທິພາບຂອງວຽກທ່ີອອກມາດີ.

ເຖິງແນວໃດກໍຕາມ ບົດບາດຂອງສະມາຊິກໃນທີມບໍ່ພຽງແຕ່ກໍານົດ ເພື່ອການເຮັດວຽກປະຈໍາວັນເທ່ົານັ້ນ 
ພຽງແຕ່ເປັນພາກສ່ວນພື້ນຖານຂອງບົດບາດຂອງເຂົາເຈົ້າ. ບົດບາດບາງຢ່າງບໍ່ແນ່ນອນ ຂຶ້ນກັບສະພາບ 
ການເຮັດວຽກຕົວຈິງ.ດັ່ງນັ້ນ ການສັບປ່ຽນບົດບາດໃນທີມຈະຊ່ວຍໃຫ້ພັດທະນາຄວາມເຂັ້ມແຂງຂອງທີມ.

ສ�ຳລັບທີມທ່ີມີປະສິດທິພາບ ວຽກຕ້ອງຈະແຈ້ງ ແລະ ເປັນທ່ີຍອມຮັບ. ຄວາມຮັບຜິດຊອບລະດັບບກຸຄົນ 
ເປັນປັດໄຈສ�ຳຄັນຂອງຄວາມຈະແຈງ້ຂອງບົດບາດເຊ່ິງມັນຈະປະກົດອອກມາໃນເວລາປະເມີນປະສິດທິພາບ 
ຂອງສະມາຊິກແຕ່ລະຄົນ ເພື່ອ (1) ແຈ້ງໃຫ້ທີມວ່າສະມາຊິກຄົນໃດທ່ີຕ້ອງການຄວາມຊ່ວຍເຫຼືອເພີ່ມຕື່ມ 
ຫຼື ການໃຫ້ກ�ຳລັງໃຈເພື່ອເຮັດວຽກໃຫ້ສ�ຳເລັດ ແລະ (2) ເພື່ອໃຫ້ສະມາຊິກຮັບຮູ້ ແລະ ລະບຸການປະກອບ
ສ່ວນກ�ຳລັງແຮງຂອງພວກເຂົາໄດ້.

ຄຸນຄ່າຮ່ວມກັນ: ທີມເຮັດວຽກໄດ້ດີເມື່ອມີອຸດົມການຮ່ວມກັນ ເຊິ່ງອຸດົມການປະກອບດ້ວຍຄຸນຄ່າທ່ີ 
ເຊື່ອມຕໍ່ກັນ. ໝາຍຄວາມວ່າ ໃນເວລາທ່ີສະມາຊິກແບ່ງປັນຄຸນຄ່າໃດໜຶ່ງ ທີມງານໄດ້ຮັບການເສີມສ້າງ 
ແລະ ສະມາຊິກທຸກຄົນເລີ່ມມີຈິດໃຈຮ່ວມໃນວຽກງານຂອງທີມ. ອຸດົມການບາງດ້ານຊ່ວຍໃຫ້ທີມເຮດັວຽກ 
ຮວ່ມກັນຢ່າງສ້າງສັນເຊ່ັນ: ຄວາມຢາກຮູຢ້າກເຫັນ, ຄວາມຮູສຶ້ກ, ຄວາມເປັນຜູ້ປະກອບການ, ຄວາມ 
ສະຫຼັບຊັບຊ້ອນ, ຄວາມມີອິດສະຫຼະພາບ, ການຍິດຖືຄວາມເປັນຈິງ, ການທົດລອງ, ຄວາມບໍ່ຢຸດຢັ້ງທີ່ຈະ
ເຮັດໃຫ້ບັນລຸເປົ້າໝາຍ ເຊິ່ງຄຸນຄ່າຕ່າງໆ ເຫຼົ່ານີ້ ສອດຄ່ອງກັບລະບົບຄຸນຄ່າອຸດົມການຂອງຄວາມ 
ສະເໝີພາບ.
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ພອນສະຫວັນທີ່ສ້າງສັນ, ທັກສະ ແລະ ຊັບພະຍາກອນ: ຍ້ອນວ່າທີມງານສ່ວນຫຼາຍສະແຫວງຫາ
ໜ້າວຽກທ່ີໃຫຍ່ກວ່າຄົນດຽວເຮັດໄດ້ເຊ່ິງເປັນເຫດຜົນໜຶ່ງທ່ີທີມງານຕ້ອງມີຫຼາກຫຼາຍຄວາມຊ່ຽວຊານ, 
ທັກສະ ແລະ ຄວາມສາມາດ ແລະ ການເຂົ້າເຖິງຊັບພະຍາກອນອື່ນໆ ອີກເຊັ່ນ ເງິນ, ອຸປະກອນ, ທັກສະ 
ທາງເຕັກນິກວິຊາການ, ອໍານາດການຕັດສິນໃຈ ແລະ ອື່ນໆ.

ພອນສະຫວັນໝາຍເຖິງຄຸນລັກສະນະສ່ວນບຸກຄົນຂອງສະມາຊິກແຕ່ລະຄົນ ທີ່ຊ່ວຍທ�ຳລາຍສິ່ງກີດຂວາງ 
ຄວາມຄິດສ້າງສັນ ແລະ ເຮັດໃຫ້ເກີດການນໍາໃຊ້ພອນສະຫວັນ ແລະ ທັກສະແບບສ້າງສັນ.

ທັກສະໃນການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນຕ້ອງການບໍລິບົດການເຮັດວຽກແບບພິເສດ ເຊິ່ງທີມງານຈະເຮັດໜ້າທ່ີ 
ໄດ້ຢ່າງມີປະສິດທິພາບ ຖ້າສະມາຊິກມີ ແລະ ນໍາໃຊ້ທັກສະການເຮັດວຽກແບບຄູ່ຮ່ວມງານ. ການເອົາ   
ສະມາຊິກທ່ີບໍ່ມີທັກສະສັງຄົມເຂົ້າທີມ ແລະ ບອກໃຫ້ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ ບໍ່ອາດຮັປະກັນວ່າເຂົາເຈົ້າຕ້ອງ 
ການເປັນສ່ວນໜຶ່ງຂອງທີມ ແລະ ດ້ວຍເຫດນັ້ນຈຶ່ງຂາດຄວາມຊໍານານງານທາງດ້ານທັກສະສັງຄົມເພື່ອ 
ການເຮັດວຽກດັ່ງກ່າວ. ສະມາຊິກຕ້ອງໄດ້ຮັບການຄວາມຊ່ວຍເຫຼືອໃນການສ້າງທັກສະສັງຄົມເພື່ອການ 
ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນຢ່າງມີປະສິດທິພາບ ແລະ ໄດ້ຮັບການຊຸກຍູ້ໃຫ້ນໍາໃຊ້ທັກສະດັ່ງກ່າວ. ທັກສະຕ່າງໆ  
ຂອງກຸ່ມນ້ອຍແມ່ນມີສ່ວນຕໍ່ປະສິດທິພາບຂອງທີມງານ.

ຄວາມອົດທົນ ຫຼື ຄວາມຂັດແຍ້ງ: ທີມງານຮູ້ສຶກສະບາຍໃຈ ຖ້າມີຜູ້ບ່ໍເຫັນດີ ແລະ ບໍ່ສະແດງອາການ ທ່ີຈໍາ
ເປັນເພື່ອຫຼີກລ້ຽງຂໍ້ຂັດແຍ່ງ ຫຼື ມີແຕ່ໃຊ້ວາຈາອ່ອນຫວານ ແລະ ນຸ້ມນວນໃສ່ກັນ. ຄວາມເຫັນທ່ີ 
ຕ່າງກັນຈະບໍ່ຖືກຍົກເລີກ ຫຼື ທັບຖົມກ່ອນການປະຕິບັດວຽກຂອງທີມ. ເຫດຜົນຕ່າງໆ ຈະຕ້ອງພິຈາລະນາ 
ໃຫ້ດີ ແລະ ທີມງານຕ້ອງຫາວິທີແກ້ໄຂແທນການຕໍ່ຕ້ານຂອງຝ່າຍຂັດຄ້ານ.

ການຕດັສນິໃຈອງີໃສມ່ະຕທິີເ່ປນັເອກະພາບ: ການຕັດສິນໃຈສ່ວນໃຫຍ່ອີງໃສ່ມະຕິທ່ີເປັນເອກະພາບ      
ເຊິ່ງມີຄວາມຊັດເຈນວ່າທຸກຄົນເຫັນດີໂດຍລວມ ແລະ ປະຕິບັດຕາມ. ແຕ່ວ່າຈະມີຄວາມເປັນໄປໄດ້       
ເລັກນ້ອຍທ່ີມີຄົນຄັດຄ້ານຈະເກັບການຄັດຄ້ານໄວ້ສ່ວນຕົວ ແລະ ຈະເຫັນແຈ້ງເວລາລົງປະຊາມັດຕິ.    
ການໃຫ້ຄະແນນຢ່າງເປັນທາງການເປັນຂັ້ນເລີ່ມຕົ້ນ ເພາະທີມງານອາດບໍ່ຍອມຮັບສຽງສ່ວນຫຼາຍເປັນ 
ພື້ນຖານການປະຕິບັດ.

ການຕໍາໜິແບບສ້າງສັນ: ການຕໍາໜິເປັນເລື່ອງປົກກະຕິ ແລະ ຍອມຮັບກັນໄດ້ ເຊິ່ງມີແນວຄິດສ່ວນຕົວ 
ເຂົ້າມາພົວພັນໜ້ອຍທ່ີສຸດ, ທັງແບບເປີດ ແລະ ແບບປິດ. ການຕໍາໜິຕິຊົມມີລົດຊາດຂອງການສ້າງສັນ  
ເຊິ່ງມຸ່ງເນັ້ນການແກ້ໄຂບັນຫາທ່ີທີມງານກ�ຳລັງປະເຊີນຢູ່ ແລະ ສິ່ງກີດຂວາງການເຮັດວຽກໃຫ້ລຸລ່ວງ.

ເຄົາລົບຄວາມຮູ້ສຶກຂອງກັນ ແລະ ກັນ: ທຸກຄົນສາມາດສະແດງຄວາມຮູ້ສຶກລວມທັງຄ�ຳຄິດຄໍາເຫັນ 
ກ່ຽວກັບບັນຫາ ແລະ ການປະຕິບັດວຽກຂອງທີມ. ມີຄວາມລະມັດລະວງັ, ມີຄວາມ “ຕ້ືນເລິກ ໜາບາງ”. 
ທຸກຄົນສໍາພັດ ແລະ ຮັບຮູ້ໄດ້ໄວກ່ຽວກັບຄວາມຮູ້ສຶກຂອງແຕ່ລະຄົນໃນເວລາສົນທະນາກັນ.

ການເພິ່ງພາອາໄສກັນໃນທາງທີ່ດີ: ການເພິ່ງພາອາໄສກັນໃນທາງທີ່ດີ ແມ່ນມຸມມອງທ່ີວ່າປະສິດທິພາບ 
ຂອງທີມງານມີຜົນຈາກສະມາຊິກໝົດທຸກຄົນ ໂດຍທ່ີແຕ່ລະຄົນກ່ຽວພັນກັນໃນຮູບແບບທ່ີບໍ່ມີໃຜສ�ຳເລັດ 
ໄດ້ໂດຍປາດສະຈາກຄວາມສ�ຳເລັດຂອງຄົນອື່ນໃນທີມ. ເປັນຄວາມເຊື່ອທ່ີບອກວ່າຄົນດຽວບໍ່ສາມາດ 
ເຮັດສ�ຳເລັດໄດ້ ຖ້າບໍ່ມີໃຜເຮັດນໍາ “ທ່ານຈະຈົມ ຫຼື ລອຍໄປພ້ອມກັນ”. ການເພິ່ງພາອາໄສກັນໃນທາງທີ່ດີ 
ສົ່ງເສີມການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນໃຫ້ເກີດຜົນປະໂຫຍດຮ່ວມສູງສຸດ, ແບ່ງປັນຊົມໃຊ້ຊັບພະຍາກອນ, 
ສະໜັບສະໜູນກັນ ແລະ ຍິນດີກັບຄວາມສ�ຳເລັດຮ່ວມກັນ.
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ການເພິ່ງພາອາໄສໃນທາງທີ່ດີອາດລວມມີການເພິ່ງພາອາໄສກັນທາງດ້ານເປົ້າໝາຍທ່ີດີ, ການເພິ່ງພາ 
ອາໄສກັນ ທາງດ້ານລາງວັນທ່ີດີສ�ຳລັບທີມທ່ີປະສົບຜົນສ�ຳເລັດ, ການເພິ່ງພາອາໄສກັນທາງດ້ານພາລະ 
ບົດບາດທ່ີດີ ໂດຍທ່ີສະມາຊິກຂອງທີມ ໄດ້ຮັບມອບໝາຍໜ້າວຽກທ່ີເຊື່ອມຕໍ່ ແລະ ສົ່ງເສີມກັນ, ການເພິ່ງ
ພາອາໄສກັນທາງດ້ານໜ້າວຽກທ່ີດີ ແມ່ນການແບ່ງໜ້າວຽກທ່ີສະມາຊິກຕ້ອງເຮັດໃຫ້ສ�ຳເລັດເພື່ອໃຫ້     
ສາມາດສືບຕໍ່ໜ້າວຽກຂອງສະມາຊິກຄົນຕໍ່ໄປ, ການເພິ່ງພາອາໄສກັນທາງດ້ານຊັບພະຍາກອນທ່ີດີ ໂດຍ
ສະມາຊິກແຕ່ລະຄົນມີພາກສ່ວນຂອງຊັບພະຍາກອນ (ຂໍ້ມູນ ຫຼື ອຸປະກອນ) ທີ່ຈໍາເປັນຕໍ່ການເຮັດວຽກ 
ໃຫ້ສ�ຳເລັດ.

ຂະບວນການເຮັດວຽກຂອງກຸ່ມ: ທີມງານທ່ີທົບທວນຄືນຂະບວນການເຮັດວຽກພາຍໃນ ແທນທ່ີຈະເນັ້ນ 
ໜັກການບັນລຸເປ້ົາໝາຍຢ່າງດຽວ ຈະມີປະສິດທິພາບຫຼາຍກວ່າໃນໄລຍະຍາວ. ດັ່ງນັ້ນ ທີມທ່ີທົບທວນຄືນ
ເປັນແຕ່ລະໄລຍະກ່ຽວກັບການສື່ສານ, ຄວາມປອງດອງ ຫຼື ຂັດແຍ່ງ, ການນ�ຳພາ ແລະ ການຄົບຄ້າ 
ສະມາຄົມ, ແລະ ຄຸນຄ່າ ແລະ ການສ້າງບັນທັດຖານ ຈະເຫັນໄດ້ວ່າເປັນທີມທ່ີເຂັ້ມແຂງ ແລະ 
ມີພະລັງສະເໝີ. ເພື່ອເຮັດໃຫ້ທີມເຮັດໜ້າທ່ີຢ່າງສ້າງສັນ ຂະບວນການແກ້ໄຂບັນຫາ ແລະ ການຕັດສິນໃຈ 
ກໍຕ້ອງທົບທວນຄືນເປັນແຕ່ລະໄລຍະເຊັ່ນກັນ.

ວິວັດທະນາການຂອງທີມ

ການສ້າງທີມງານທ່ີມີປະສິດທິພາບສູງແມ່ນຂະບວນການພັດທະນາທາງວວິດັທະນາການ. ໜວ່ຍງານຕ້ອງ 
ຜ່ານຫຼາຍໆ ໄລຍະຂອງການເຕີບໂຕ ແລະ ການປ່ຽນແປງເພື່ອໃຫ້ກາຍເປັນທີມງານທ່ີມີປະສິດທິພາບສູງ. 
ໃນຂະນະທີ່ທີມງານພັດທະນາປະສິດທິພາບຂອງຕົນ ຄຸນລັກສະນະທີ່ສະແດງອອກ ແລະ ວິທີການເຮັດ 
ວຽກກໍປັບປ່ຽນໄປນໍາເຊັ່ນກັນ. ເຖິງວ່າທີມງານບໍ່ໄດ້ຕັ້ງໃຈປັບປຸງວິທີການປະຕິບັດ ແລະ ປະສິດທິພາບ    
ມັນສາມາດເຫັນໄດ້ຄວາມແຕກຕ່າງຫຼາຍຢ່າງ ແຕ່ຖ້າມີການເອົາໃຈໃສ່ຈິງຈັງກ່ຽວກັບສິ່ງດັ່ງກ່າວຜູ້ສັງເກດ
ອາດບັນທຶກລົງວ່າມີຄຸນລັກສະນາຄ້າຍກັນ ເຊິ່ງອາດຈະສະແດງອອກ ໂດຍອີງໃສ່ແຕ່ລະບາດກ້າວຂອງ 
ການພັດທະນາ. ກ່ອນທ່ີຈະສະແດງໃຫ້ເຫັນປະສິດທິພາບຂອງການເຮັດວຽກເປັນທີມສ່ວນຫຼາຍທີມຈະ 
ຜ່ານຫຼາຍໆ ຂັ້ນຂອງການພັດທະນາເຊິ່ງຈະມີການສະແດງອອກ ຫຼື ຄຸນລັກສະນະດັັ່ງກ່າວ 
ຈະປະກົດອອກມາເອງ.

ນັກຄົ້ນຄວ້າຫຼາຍໆ ຄົນໄດ້ສັງເກດບາງຮູບແບບອ້ອມຂ້າງແຕ່ລະຂັ້ນທ່ີອະທິບາຍລັກສະນະການປ່ຽນແປງ
ຂອງການຢູ່ຮ່ວມກັນຂອງຄົນ. ໃນບັນດາຮູບການຕ່າງໆ ໄດ້ມີສອງຮູບການອະທິບາຍໄວ້ລຸ່ມນີ້:

ຮູບການທີໜຶ່ງ - ສາມໄລຍະຂອງການພັດທະນາທີມ

ຮູບການນີ້ເຮົາຈະເຫັນຄວາມກ້າວໜ້າຂອງການສ້າງທີມໃນສາມໄລຍະ: ແຕ່ລະກຸ່ມບໍ່ຄືກັນເຊິ່ງອາດຈະ 
ຜ່ານແຕ່ລະໄລຍະຕ່າງກັນ ແລະ ສະແດງຮູບການບໍ່ຄືກັນໃນແຕ່ລະໄລຍະ.

ໄລຍະທີ 1 - ການຮ່ວມກັນຂອງບຸກຄົນ: ເມື່ອຄົນຖືກມອບໝາຍໃຫ້ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນເຂົາເຈົ້າເລີ່ມ 
ສ້າງເປັນກຸ່ມຮ່ວມກັນໃນເບື້ອງຕົ້ນ ເຊິ່ງໄລຍະນີ້ເຮັດໃຫ້ບຸກຄົນມີໂອກາດສ້າງຕົວຕົນພາຍໃນໜ່ວຍງານ. 
ທີມທີ່ຢູ່ໃນໄລຍະທີ 1 ຈະແມ່ນແຕ່ລະຄົນເປັນສູນກາງ ມີເປົ້າໝາຍສະເພາະຂອງແຕ່ລະຄົນຫາຼຍກວາ່ 
ເປ້ົາໝາຍກຸ່ມ, ບ່ໍແບ່ງຄວາມຮບັຜິດຊອບ, ຫີຼກລ່ຽງການປ່ຽນແປງ ແລະ ຕ້ອງລະງັບຂ້ໍຂັດແຍ່ງ. ສະມາຊິກ 
ເລີ່ມກ�ຳນົດຈຸດປະສົງ ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບຂອງຕົນເອງ, ກ�ຳນົດທັກສະຂອງສະມາຊິກຄົນອື່ນໆ ແລະ 
ພັດທະນາບັນທັດຖານສ�ຳລັບເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ.
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ໄລຍະທີ 2 - ກຸ່ມ: ໃນການພັດທະນາໄລຍະສອງໜ່ວຍເຮັດວຽກເລີ່ມປະກອບເປັນກຸ່ມເຊິ່ງສະມາຊິກ 
ພັດທະນາຕົວຕົນຂອງກຸ່ມ, ກ�ຳນົດບົດບາດ, ກ�ຳນົດຈຸດປະສົງຈະແຈ້ງ ແລະ ສ້າງແບບແຜນໃນການ 
ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ. ເຖິງແນວໃດກໍຕາມ ກຸ່ມຍັງເປັນແບບລວມສູນຜູ້ນໍາພາເຊິ່ງຜູ້ນໍາກຸ່ມສະໜອງ 
ຈຸດປະສົງ, ກ�ຳນົດໜ້າວຽກ, ທົບທວນປະສິດທິພາບ ແລະ ເປັນສູນລວມຂອງການສື່ສານ.

ໄລຍະທີ 3 - ທີມທີ່ເຮັດວຽກ: ໄລຍະສຸດທ້າຍ ແລະ ຍາກທ່ີຈະຮອດໄລຍະນີ້ ແມ່ນທີມທ່ີເຮັດວຽກມີ 
ປະສິດທິພາບສູງທີ່ສາມາດສຸມກ�ຳລັງ ແລະ ຜົນຕອບແທນໄດ້. ທີມມີຈຸດປະສົງເປັນຫຼັກ ເຊິ່ງສະມາຊິກ 
ບໍ່ພຽງແຕ່ເຂົ້າໃຈ ແຕ່ມີຄວາມເອົາໃຈໃສ່ໃນການນໍາໃຊ້ຈຸດປະສົງເປັນທິດທາງໃນການປະຕິດບັດ ແລະ 
ການຕັດສິນໃຈ.

ຮູບການທີສອງ - ສີ່ຂັ້ນຕອນຂອງການພັດທະນາທີມ

ຮູບການນີ້ເບິ່ງການພັດທະນາທີມສ່ີຂັ້ນຕອນ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານຫຼາຍຄົນເຫັນວ່າວິທີນີ້ມີປະໂຫຍດ.

ຂັ້ນຕອນທີ 1 - ທີມທີ່ຍັງບໍ່ພັດທະນາ: ກຸ່ມສ່ວນໃຫຍ່ສະແດງຄຸນລັກສະນະຂອງຂັ້ນຕອນນີ້ ເຊິ່ງກຸ່ມດັ່ງກ່າວ 
ພຽງແຕ່ຈັບເອົາຄົນມາຢູ່ຮ່ວມກັນເພ່ືອເຮັດວຽກໃຫ້ສ�ຳເລັດໂດຍມີເວລາພິຈາລະນາວິທີການເຮດັວຽກຮວ່ມ 
ກັນໜອ້ຍທ່ີສຸດ. ຂ້ັນຕອນທ່ີບ່ໍໄດ້ຈດັການເລ່ືອງຄວາມຮູສຶ້ກຍ້ອນເຫັນວາ່ຊີວດິກໍຢູ່ສ່ວນຊີວິດ ແລະ ວຽກ 
ກໍຢູ່ສ່ວນວຽກ. ຄົນເຫັນດີນໍາກັນຍ້ອນເປັນວິທີທີ່ເຄີຍຈັດຕັ້ງປະຕິບັດສະເໝີມາ ແລະ ບາງຄັ້ງບໍ່ກ້າທ່ີຈະ 
ສະເໜີການປ່ຽນແປງ. ຄວາມຄິດການປ່ຽນແປງໃນທາງສ້າງສັນຍັງບ່ໍໄດ້ການຕອບຮັບ ແລະ ຄົນຮຽນຮູ້ວ່າ 
ມັນປອດໄພກວ່າທ່ີຈະ “ສັ່ນເຮືອ” ໂດຍການສະເໜີສິ່ງທ່ີບໍ່ຕ້ອງການ. ການນໍາພາບໍ່ຄ່ອຍມີຄວາມທ້າທາຍ. 
ການສະແດງຄວາມເອົາໃຈໃສ່ຕໍ່ຄົນ ແລະ ມຸມມອງຂອງເຂົາມີພຽງເລັກນ້ອຍ ເຊິ່ງສະແດງອອກໂດຍ 
ມີແຕ່ຄົນເວ້ົາ ແຕ່ໜ້ອຍຄົນຟັງ. ການປະຊຸມມີແຕ່ຜູ້ໃຫ້ຄໍາເຫັນຂອງຕົນເອງໂດຍບໍ່ຟັງສິ່ງທ່ີຄົນອື່ນໄດ້ເວົ້າ
ກ່ອນໜ້າ ຫຼື ພາຍຫຼັງ. ຈຸດດ້ອຍສ່ວນຕົວຖືກປິດບັງເຊື່ອງຊ້ອນຍ້ອນກຸ່ມບໍ່ມີທັກສະທີ່ຈະສົ່ງເສີມ ຫຼື 
ແກ້ໄຂໃຫ້. ຄວາມຜິດພາດຖືກເຊ່ືອງໄວ້ຍ້ອນເຫັນວ່າເປັນຄວາມລົ້ມເຫຼວ ແລະ ເປັນການໃຊ້ຄວາມຜິດ 
ພາດ ເພື່ອຈັບຜິດກັນແທນທ່ີຈະເປັນໂອກາດຂອງການຮຽນຮູ້ ແລະ ພັດທະນາ. ການແລກປ່ຽນຄວາມ     
ເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບສິ່ງທ່ີຕ້ອງເຮັດລະຫວ່າງຜູ້ນໍາກຸ່ມ ແລະ ສະມາຊິກແມ່ນມີໜ້ອຍ ເມື່ອຕ້ອງການຄວາມ 
ຊັດເຈນ ສ່ວນໃຫຍ່ມີຄໍາແນະນ�ຳມາຈາກຂັ້ນເທິງ ຫຼາຍກວ່າຈາກທີມງານທ່ີໄດ້ແລກປ່ຽນການກ�ຳນົດວຽກ 
ໃນແຜນງານ. ຄວາມກັງວົນຈາກພາຍນອກເກີດຂຶ້ນຈາກການປ້ອງກັນຕົວ, ລະບົບການເຮັດວຽກແບບເປັນ 
ທາງການເກີດຂຶ້ນ ທັງວຽກເອກະສານ ແລະ ລະບຽບການ. ຄົນຈະຈ�ຳກັດການເຮັດວຽກສະເພາະແຕ່ 
ໜ້າວຽກຂອງຕົນ ແລະ ມີພຽງ ຫົວໜ້າເປັນຜູ້ຕັດສິນໃຈ.

ໃນບາງຄ້ັງ ທີມທ່ີມີປະສິດທິພາບຈະນອນໃນຮູບແບບນີ້ ແຕ່ມັນໄດ້ຮັບຜົນດີຍ້ອນຫົວໜ້າມີຄວາມ 
ສາມາດ, ມີກ�ຳລັງ ແລະ ມີເວລາພໍທ່ີຈະຕັດສິນທຸກບັນຫາ. ມັນບໍ່ແມ່ນການເຮັດວຽກເປັນທີມຢ່າງແທ້ຈິງ  
ຍ້ອນມັນບໍ່ໄດ້ໃຊ້ປະໂຫຍດທ່າແຮງບົ່ມຊ້ອນຂອງທີມ. ບາງຄັ້ງ ຂັ້ນຕອນນີ້ເອີ້ນວ່າຂັ້ນຕອນ “ລາຊາ ກັບ 
ຂຸນນາງ” ຍ້ອນວ່າ ທີມຄ້າຍກັບວ່າເປັນ “ຂຸນນາງ” ທີ່ບໍ່ກ້າທ້າທາຍຄ�ຳສັ່ງຂອງ “ພະລາຊາ”.

ຂັ້ນຕອນທີ 2: ທີມທົດສອບ: ທີມຕັດສິນວ່າຕ້ອງການ ການທົບທວນຄືນຢ່າງຈິງຈັງກ່ຽວກັບວິທີການ 
ປະຕິບັດງານ ແລະ ເຮັດກິດຈະກ�ຳທີ່ຈະພັດທະນາປະສິດທິພາບຂອງໜ້າວຽກ. ທີມຕ້ອງການທ່ີຈະທົດລອງ 
ເພື່ອລ່ອງເຮືອບ່ອນທ່ີຍັງບໍ່ທັນໄດ້ໄປສໍາລັບເຂົາ ແລະ ປະເຊີນໜ້າກັບໂອກາດ ແລະ ຄວາມອັນຕະລາຍ 
ຢູ່ພາຍໜ້າ. ຖົກຖຽງບັນຫາແບບເປີດກວ້າງ  ແລະ ມີທາງເລືອກທ່ີຫຼາຍຂຶ້ນກ່ອນການຕດັສນິໃຈ. ຖາ້ຈໍາເປນັ 
ຄຸນຄ່າ ແລະ ຄວາມເຊ່ືອທ່ີຢູ່ພາຍໃຕ້ການຕັດສິນໃຈຈະຕ້ອງໄດ້ອະທິບາຍ ເຊ່ິງອາດນໍາໄປສູ່ຄວາມຮູ້ສຶກບ່ໍ
ປອດໄພ ແລະ ມີຄວາມສ່ຽງສູງ. ເປີດປະເດັນບັນຫາທ່ີມີຄວາມສ່ຽງຫຼາຍກວ່າຫົວຂໍ້ທ່ີເກືອດຫ້າມກໍໄດ້ຮັບ
ການພິຈາລະນາ ແລະ ຫຼາຍຄັ້ງທີ່ວິທີການຈັດການກັບທີມກາຍເປັນປະເດັນທ່ີຕ້ອງກວດສອບ. ບັນຫາ 
ສ່ວນຕົວໄດ້ຖືກຍົກຂຶ້ນມາ, ຄວາມຮູ້ສຶກເລີ່ມໄດ້ຮັບການພິຈາລະນາ ແລະ ຄວາມບ່ໍມກັສວ່ນຕວົເລີມ່ໄດ້ 
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ຮບັການແກໄ້ຂ. ຄນົເລີມ່ເວົາ້ສິງ່ທີເ່ຂາົຕອ້ງໄດຕິ້ດຕາມຕະຫຼອດປີ ເຊິ່ງສາມາດນໍາໄປສູ່ຄວາມບໍ່ພໍໃຈ 
ລະຫວ່າງສະມາຊິກໃນທີມ ແຕ່ເຂົາຮຽນຮູ້ໄດ້ໄວຂຶ້ນວ່າເມື່ອຄວາມເສຍຫາຍໄດ້ຮັບການກວດສອບ 
ທີມງານມີຄວາມເຂັ້ມແຂງຫຼາຍຂຶ້ນ. ກຸ່ມເລີ່ມຫັນມາເບິ່ງພາຍໃນຫຼາຍຂຶ້ນ ແລະ ບາງຄັ້ງກໍປະຕິເສດບຸກຄົນ 
ຫຼື ກຸ່ມອື່ນ. ໄລຍະນີ້ແມ່ນໄລຍະຊົ່ວຄາວ ແລະ ເກີດຂຶ້ນຍ້ອນທີມມີຄວາມສົນໃຈ ແລະ ຕິດພັນຢູ່ກັບ 
ບັນຫາຂອງຕົນເອງ ແລະ ເຮັດວຽກສະເພາະແຕ່ຂອບເຂດວຽກໃໝ່ຂອງຕົນ ແລະ ເຫັນເປັນສິ່ງສ�ຳຄັນ 
ທີ່ສຸດທ່ີຕ້ອງເຮັດ. ສະແດງອອກເຖິງຄວາມເປັນຫ່ວງກ່ຽວກັບມຸມມອງ ແລະ ບັນຫາຂອງເພື່ອນຮ່ວມງານ 
ເຮັດໃຫ້ເກີດການຟັງຫຼາຍຂຶ້ນ ແລະ ສ່ວນຫຼາຍແມ່ນເລີ່ມຟັງກັນເປັນເທ່ືອທ�ຳອິດ ໝາຍຄວາມວ່າຄົນເລີ່ມ 
ເຂົ້າໃຈສະມາຊິກໃນທີມງານຫຼາຍຂຶ້ນ. ການປະຊຸມສະແດງອອກໃຫ້ເຫັນການຟັງຄິດ ແລະ ເວົ້າໜ້ອຍລົງ. 
ໃນຂັ້ນນີ້ ທີ່ອາດຈະເກີດຄວາມອຶດອັດ ແຕ່ຍັງມີຄວາມຄ່ອງຕົວ ແລະ ຕື່ນຕົວຫຼາຍຂຶ້ນ. ຜູ້ສັງເກດສາມາດ 
ເຫັນຫຼາຍສິ່ງທີ່ກໍ່ຕົວຂຶ້ນ ແລະ ຄົນທ່ີຢູ່ຊື່ໆ ເປັນປີເລີ່ມປະກອບສ່ວນ. ເຖິງຢ່າງໃດກໍຕາມທີມອາດຈະ 
ເປີດກວ້າງຫຼາຍຂ້ຶນ ແລະ ມີທ່າອ່ຽງທ່ີດີຂຶ້ນ ມັນຍັງຂາດຄວາມອາດສາມາດທ່ີຈະເຮັດວຽກໃນທາງ 
ເສດຖະກິດ, ສາມັກຄີ ແລະ ເປັນລະບົບ ມັນພຽງແຕ່ແກ້ບັນຫາລະຫວ່າງບຸກຄົນເທ່ົານັ້ນແຕ່ຍັງບໍ່ໄດ້ເຫັນ 
ການນໍາໃຊ້ການຮຽນຮູ້ເພື່ອໃຫ້ເກີດປະໂຫຍດເທ່ືອ.

ຂັ້ນຕອນທີ 3 - ທີມເຂັ້ມແຂງ: ຫຼັງຈາກທ່ີທີມໄດ້ເບິ່ງບັນຫາລະຫວ່າງບຸກຄົນໃນຂັ້ນທີ 2 ແລະ ເລີ່ມ 
ແກ້ໄຂໄດ້ເຮັດໃຫ້ມີຄວາມໝ້ັນໃຈ ເປີດກວ້າງຕໍ່ວິທີການ ແລະ ເຊື່ອໝ້ັນທ່ີຈະກວດແກ້ວິທີການຈັດຕັ້ງ 
ປະຕິບັດ. ໂດຍທ່ົວໄປແລ້ວ ການຕັດສິນໃຈທ່ີຈະປັບໃຊ້ວິທີການທ່ີເປັນລະບົບສົ່ງຜົນໃຫ້ມີວິທີການ 
ເຮັດວຽກທ່ີຈະແຈ້ງ ແລະ ເປັນລະບຽບຫຼາຍຂຶ້ນ. ລະບຽບ ແລະ ຂະບວນການທ່ີສະເໜີໃນຂັ້ນ ຕອນທີ 1 
ເລີ່ມປາກົດຕົວຂຶ້ນອີກ ແຕ່ຄັ້ງນີ້ບໍ່ແມ່ນຄ�ຳສັ່ງຈາກຂັ້ນເທິງ ຫຼື ປະຫວັດທ່ີເຄີຍເກີດຂຶ້ນ. ສິ່ງທ່ີຕ້ອງສັງເກດ: 
ມັນແມ່ນລະບຽບທ່ີເຫັນດີປະຕິບັດໃນທີມທ່ີທຸກຄົນມີສ່ວນໃນການກໍານົດ ແລະ ທຸກຄົນພ້ອມເຮັດຕາມ. 
ເຖິງຄວາມສໍາພັນທ່ີດີຂຶ້ນໄດ້ສ້າງໃນຂັ້ນຕອນທີ 2 ທີມຮຽນຮູ້ໄດ້ໄວວ່າລະບຽບພື້ນຖານຍັງເປັນສິ່ງທີ່ສ�ຳຄັນ 
ເຊິ່ງຫຼັກຖານຈະແຈ້ງທີ່ສຸດແມ່ນວິທີຮັບຮອງການຕັດສິນໃຈໂດຍ:

•	 ອະທິບາຍລະອຽດກ່ຽວກັບຈຸດປະສົງຂອງໜ້າວຽກ ຫຼື ກິດຈະກ�ຳ;
•	 ສ້າງຈຸດມຸ່ງໝາຍທ່ີຕ້ອງເຮັດໃຫ້ສ�ຳເລັດ;
•	 ຮວບຮວມຂໍ້ມູນທ່ີຈໍາເປັນ;
•	 ພິຈາລະນາທາງເລືອກທ່ີເປີດກວ້າງໃຫ້ທີມ;
•	 ວາງແຜນລະອຽດກ່ຽວກັບສິ່ງທ່ີຕ້ອງເຮັດໃຫ້ສ�ຳເລັດ;
•	 ທົບທວນຄືນຜົນໄດ້ຮັບ ແລະ ໃຊ້ເປັນພື້ນຖານເພື່ອປັບປຸງການປະຕິບັດງານໃນອະນາຄົດ;

ຄວາມສ�ຳພັນໄດ້ຮັບການປັບປຸງ ແລະ ຂະບວນການທ່ີເປັນປະສົບການໃນຂັ້ນຕອນທີ 2 ແຕ່ວ່າເປັນການ 
ໃຊ້ເພື່ອສ້າງລະບຽບພື້ນຖານ ແລະ ຂະບວນການເຮັດວຽກທ່ີທີມງານຈະນໍາໃຊ້.

ຂັ້ນຕອນທີ 4 - ທີມສົມບູນ: ຫຼັງຈາກການເຮັດວຽກໃນຂັ້ນຕອນທີ 3 ທ່ີເປັນພື້ນຖານຂອງທີມສົມບູນ 
ການເປີດກວ້າງ, ຄວາມເອົາໃຈໃສ່ ແລະ ຄວາມສ�ຳພັນທ່ີດີໃນຂັ້ນຕອນທີ 2 ແລະ ວິທີການທ່ີເປັນລະບົບ 
ໃນຂັ້ນຕອນທີ 3 ສາມາດມາໃຊ້ເພ່ືອສ້າທີມທ່ີມີຄວາມສົມບູນ. ການຜ່ອນສັ້ນຜ່ອນຍາວເປັນກຸນແຈສ�ຳຄັນ 
ໂດຍມີການນໍາໃຊ້ຫຼາກຫຼາຍຂະບວນການເພື່ອຄວາມຕ້ອງການທ່ີແຕກຕ່າງກັນ. ຄນົບ່ໍສນົໃຈທີຈ່ະປ້ອງກນັ 
ຈດຸຢືນຂອງຕົນ. ການຕັດສິນໃຈອີງໃສ່ສະພາບບ່ໍແມ່ນລະບຽບການເຊ່ິງກຸ່ມເອງຮັບຮູ້ຮູບແບບຄວາມເປັນ 
ຜູ້ນໍາທ່ີຈໍາເປັນ ແລະ ຜູ້ນໍາເອງຮັບຮູ້ຄວາມຈໍາເປັນທ່ີຕ້ອງລວມເອົາທີມຕາມແຕ່ລະວດັຖປຸະສົງ. ຫາຼຍຄັງ້ 
ໄດ້ປະຖ້ິມການບໍລິຫານຕາມລໍາດັບຂ້ັນທາງການເພ່ືອຜົນປະໂຫຍດບາງຢ່າງທ່ີທີມງານເຫັນວ່າເໝາະສົມ
ກວ່າ. ພະລັງງານຂອງທຸກຄົນໄດ້ໃຊ້ເພື່ອທີມ ເພາະຄວາມມຸ່ງໝັ້ນທີ່ຈະສ�ຳເລັດເກີດຂຶ້ນ ແລະ ຄົງຢູ່. 
ມີຄວາມ ພາກພູມໃຈໃນທີມ ແລະ ຜົນສ�ຳເລັດຂອງທີມ ແຕ່ສິ່ງນີ້ບໍ່ໄດ້ກີດຂວາງຄວາມຄິດລິເລີ່ມ ແລະ 
ຄວາມ ສ�ຳເລັດຂອງບຸກຄົນ ຍ້ອນວ່າທຸກຄົນເຂົ້າໃຈດີວ່າບໍ່ພຽງແຕ່ເປັນສ່ວນໜຶ່ງຂອງອົງກອນໃຫຍ່ 
ແຕ່ອົງກອນຍັງ ເປັນອົງກອນທ່ີມີຄຸນນະທ�ຳ ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບຕໍ່ສັງຄົມ. ເລີ່ມທ່ີຈະເຂົ້າໃຈວ່າເປັນສ່
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ວນໜຶ່ງຂອງ ໂລກໃບໃຫຍ່ ແລະ ສາມາດຊ່ວຍຄົນ ອື່ນໆ ໄດ້ເຊັ່ນກັນ. ໃຫ້ຄວາມສ�ຳຄັນຕໍ່ການພັດທະນາ 
ຍ້ອນທຸກຄົນ ຮູ້ວ່າຄວາມສ�ຳເລັດທ່ີຕໍ່ເນື່ອງຂຶ້ນກັບການພັດທະນາທ່ີຕໍ່ເນື່ອງ. ຄວາມເຊື່ອໝ້ັນ, 
ການເປີດກວ້າງ, ຄວາມຊື່ ສັດ, ການຮ່ວມມື ແລະ ການປະເຊີນໜ້າກັນ ແລະ ການທົບທວນຄືນຜົນໄດ້ຮັບ
ເປັນປະຈໍາໄດ້ກາຍມາເປັນວິຖີຊີວິດ. ຄວາມຢາກອັນແຮງກ້າທ່ີຈະພັດທະນາ ໝາຍຄວາມເຖິງຄວາມຍິນດີ
ຕ້ອນຮັບການຊ່ວຍເຫືຼອຈາກພາຍນອກ. ທີມບ່ໍພຽງແຕ່ໄດ້ຮບັຄວາມຊ່ືນຊົມຍິນດີ ແຕ່ຍັງເປັນແບບຢ່າງ     
ພອ້ມທງັຍນິດທີີຈ່ະໃຫຄ້ວາມຊ່ວຍເຫຼືອທີມທ່ີສົມບູນໜ້ອຍກວ່າ. ນອກຈາກນີ້ແລ້ວທີມແມ່ນສະຖານທ່ີ 
ທີ່ໄດ້ຮັບຄວາມສຸກ ແລະ ລາງວັນຕອບແທນ.

ສະຫຼຸບກ່ຽວກັບການພັດທະນາທີມງານ

ເພ່ີມເຕີມຈາກອົງປະກອບທ່ີສ�ຳຄັນທີມທ່ີມີປະສິດທິພາບຕ້ອງມີຄວາມສາມັກຄີເພ່ືອຮກັສາຄວາມ ເຊ່ືອໝ້ັນ 
ລະຫວ່າງສະມາຊິກຂອງທີມ ແລະ ເພື່ອສ້າງໃຫ້ມີບັນທັດຖານໃນການສົ່ງເສີມຄວາມມີປະສິດທິຜົນ ແລະ 
ຄວາມຮຽກຮ້ອງຕ້ອງການດັ່ງກ່ຽວຮຽກຮ້ອງໃຫ້ມີຄວາມເອົາໃຈໃສ່ພິເສດ. ຄວາມສາມັກຄີເປັນເງ່ືອນໄຂ 
ໃຫ້ສະມາຊິກຢາກຢູ່ໃນທີມ ຫຼາຍກວ່າເຮັດໃຫ້ສະມາຊິກອອກຈາກທີມ. ມັນແມ່ນການສະຫຼຸບລວມປັດໄຈ
ທີ່ມີອິດທິພົນຕໍ່ສະມາຊິກໃຫ້ຢູ່ໃນທີມ. ຄວາມເປັນນໍ້າໜ່ຶງໃຈດຽວກັນກ�ຳນົດໂດຍການປະເມີນສະມາຊິກ 
ໃນທີມງານກ່ຽວກັບຜົນໄດ້ຮັບທ່ີປາດຖະໜາ ຫຼື ບໍ່ພຶງປາດຖະໜາຂອງການເປັນສະມາຊິກ. ທີມທ່ີມີຄວາມ
ສາມັກຄີແໜ້ນໜາແມ່ນຕົ້ນກ�ຳເນີດຄວາມຮູ້ສຶກປອດໄພຂອງສະມາຊິກ ໃນທີມມັນແມ່ນການຫຼຸດຜ່ອນ 
ຄວາມເຄັ່ງຕຶງ ແລະ ເພີ່ມຄວາມນັບຖືຕົນເອງ. ມີຫຼາຍວິທີທ່ີສາມາດສ້າງຄວາມສາມັກຄີປອງດອງກັນໄດ້:

1.	 ສ້າງໂຄງຮ່າງການຮ່ວມມືລະຫວ່າງສະມາຊິກ: ໜຶ່ງໃນຜົນໄດ້ຮັບທີ່ສາມາດຄາດຄະເນໄດ້ຂອງ 
ການປະຕິສ�ຳພັນຮ່ວມມືກັນຄື ສະມາຊິກຮັກແພງ ເຊິ່ງກັນ ແລະ ກັນ ແລະ ໃຫ້ຄຸນຄ່າກັບການເປັນ
ສະມາຊິກຂອງທີມງານ.

2.	 ການສະໜອງຄວາມຕ້ອງການສ່ວນຕົວຂອງທີມງານ: ເພື່ອໃຫ້ທີມມີຄວາມສາມັກຄີປອງດອງ      
ຕ້ອງສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຮ່ວມຂອງສະມາຊິກ, ອິດທິພົນຮ່ວມ, ແລະ ຄວາມມັກທ່ີກົງກັນ 
ຂອງສະມາຊິກໃຫ້ໄດ້.

3.	 ຮັກສາຄວາມໄວ້ວາງໃຈລະຫວ່າງສະມາຊິກ: ຖ້າປາສະຈາກຄວາມໄວ້ວາງໃຈຕໍ່ກັນທີມຈະບໍ່ມີ 
ຄວາມສາມັກຄີປອງດອງໄດ້.

4.	 ສົ່ງເສີມແນວທາງທີ່ສະໜັບສະໜູນການສະແດງອອກຄວາມເປັນຕົນເອງ, ຄວາມເຊື່ອໝັ້ນ ແລະ 
ພຶດຕິກໍາທີ່ໜ້າເຊື່ອຖື, ແລະ ຄວາມຮັກ ຄວາມຫ່ວງໃຍລະຫວ່າງສະມາຊິກ: ສໍາລັບທີມ ທີ່ຕ້ອງການ 
ຄວາມສາມັກຄີສະມາຊິກຕ້ອງເຂົ້າໃຈວິທີການປະຕິບັດຕາມແນວທາງພາຍໃນທີມ.
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບ
ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ
“ເກມສ້າງອາຄານ”

ຈຸດປະສົງ ກິດຈະກ�ຳການສ້າງອາຄານຈະຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ເຂ້ົາຮ່ວມຮຽນຮູ້ກ່ຽວກັບຂະບວນ 
ການຂອງຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ ແລະ ລັກສະນະຕ່າງໆ ຂອງຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ.

ເວລາ 90 ນາທີ
ອຸປະກອນ •	 ເຈ້ຍແຜ່ນໃຫຍ່, ບິກເຟິດ, ສະກ໋ອດເຈ້ຍ

•	 ກ້ອນສ�ຳລັບສ້າງຕຶກ ແລະ ຜ້າປິດຕາສ�ຳລັບແຕ່ລະກຸ່ມ
•	 ແຜ່ນສາຍ, ເຄື່ອງສາຍ ແລະ ຄອມພິວເຕີ້.

ວິທີການຮຽນຮູ້ ກິດຈະກ�ຳກຸ່ມ, ການຖາມຕອບ, ບັນລະຍາຍສັ້ນ

ກິດຈະກ�ຳ 1 30 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 1.1 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກແບ່ງກຸ່ມ ທີມລະ 4-6 ຄົນ. 

•	 ສອງຄົນໃຫ້ເປັນ “ຜູ້ຈັດການ”
•	 ໜຶ່ງຄົນເປັນ “ກ�ຳມະກອນ”
•	 ອີກໜ່ຶງຄົນ ເປັນ “ຜູ້ຮັກສາເວລາ” ສ�ຳລັບແຕ່ລະກຸ່ມ. 

ທີ່ເຫຼືອແມ່ນຜູ້ສັງເກດການ.

ຂັ້ນຕອນ 1.2 ໃຫ້ເວລາແຕ່ລະທີມຫ້ານາທີເພື່ອຕົກລົງກັນວ່າໃຜຈະເປັນຜູ້ຈັດການ, 
ກ�ຳມະກອນ ແລະ ຜູ້ຮັກສາເວລາ.

ຂັ້ນຕອນ 1.3 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ ເອີ້ນເອົາຜູ້ຈັດການຂອງທຸກທີມ ແລະ 
ອະທິບາຍໜ້າວຽກ ກ່ຽວກັບການສ້າງອາຄານໃຫ້ສູງທ່ີສຸດເທ່ົາທ່ີຈະເຮັດ 
ໄດ້ໂດຍອີງໃສ່ ກ້ອນທ່ີກຽມເອົາໄວ້ໃຫ້.

ຂັ້ນຕອນ 1.4 ຜູ້ຈັດການອາດຕ້ອງການຕັ້ງເປົ້າໝາຍສ�ຳລັບທີມຂອງໃຜລາວ ແລະ ແຈ້ງໃຫ້ຜູ້
ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກຮູ້ເພື່ອຂຽນໃສ່ເທິງເຈ້ຍແຜ່ນໃຫຍ່ໄວ້.
ເມື່ອຜູ້ຈັດການຕັດສິນກ�ຳນົດຄວາມສູງຂອງຕຶກແລ້ວເຂົາຈະກັບໄປທີມຂອງ 
ຕົນເອງ ແລະ ແຈ້ງເປົ້າໝາຍທັງໝົດ ໂດຍຈະບໍ່ມີການປ່ຽນແປງໃດໆ.

ຂັ້ນຕອນ 1.5 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກແນະນ�ຳວ່າ ມີແຕ່ກ�ຳມະກອນຄົນດຽວເທົ່ານັ້ນ 
ທີ່ໄດ້ຮັບອະນຸຍາດໃຫ້ສ້າງອາຄານ ດັ່ງນັ້ນ ບໍ່ມີໃຜໃນກຸ່ມ 
ສາມາດແຕະຕ້ອງກ້ອນນັ້ນໄດ້.

ຂັ້ນຕອນ 1.6 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກປະກາດໃຫ້ຮູ້ວ່າ ກ�ຳມະກອນຕ້ອງໄດ້ປິດຕາ ແລະ 
ປະກາດຕື່ມອີກວ່າ ກ�ຳມະກອນສ້າງຕຶກໄດ້ພຽງແຕ່ ໃຊ້ມືຊ້າຍຂ້າງດຽວ. 
(ໝາຍເຫດ: ຖ້າກ�ຳມະກອນແຮງຊ້າຍ, ລາວຕ້ອງໃຊ້ມືຂວາສ້າງຕຶກ)

ຂັ້ນຕອນ 1.7 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກແຈ້ງວ່າ ມີແຕ່ຜູ້ຈັດການເທ່ົານັ້ນທ່ີສາມາດແນະນ�ຳ 
ກ�ຳມະກອນໄດ້ໃນລະຫວ່າງການສ້າງອາຄານ. 
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ຂັ້ນຕອນ 1.8 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ ປະກາດໃຫ້ແຕ່ລະທີມທ່ີສ�ຳເລັດວຽກ ຈະໄດ້ 10 
ຄະແນນຕໍ່ໜ່ຶງກ້ອນ. ແຕ່ຖ້າບໍ່ສ�ຳເລັດ ຫຼື ບໍ່ໄດ້ຕາມເປົ້າໝາຍທ່ີຕັ້ງໄວ້ 
ຈະບໍ່ໄດ້ຄະແນນ. ທີມອື່ນໆ ຈະໄດ້ຄະແນນເພີ່ມ 5 ຄະແນນຕໍ່ກ້ອນ 
ສ�ຳລັບສ້າງຕຶກ.

ຂັ້ນຕອນ 1.9 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກເອົາກ້ອນສ�ຳລັບສ້າງຕຶກໃຫ້ແຕ່ລະທີມ ແລະ 
ໃຫ້ເວລາການສ້າງຕຶກທັງໝົດ 15 ນາທີ. 

ກິດຈະກ�ຳ 2 30 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 2.1 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ ເລີ່ມຖາມຄໍາຖາມລຸ່ມນີ້: 

•	 ເຈົ້າເຮັດສ�ຳເລັດຕາມເປົ້າໝາຍບໍ່?
•	 ມີຫຍັງເກີດຂຶ້ນແດ່ໃນລະຫວ່າງກິດຈະກ�ຳ?

-   ຜູ້ຈັດການສື່ສານກັບກ�ຳມະກອນແນວໃດ ລະຫວ່າງ ການປະຕິບັດ 
ກິດຈະກ�ຳ.
-   ມີຜູ້ຈັດການໜ່ຶງຮຸນແຮງກວ່າຜູ້ຈັດການອື່ນບໍ່?
-   ມີອົງປະກອບຂອງຄວາມໄວ້ວາງໃຈຜູ້ຈັດການໜ່ຶງ 
ຫຼາຍກວ່າໃນຜູ້ຈັດການອື່ນບໍ່? 
-   ເກີດຫຍັງຂຶ້ນເມື່ອກ�ຳມະກອນມີຫຼາຍຂໍ້ຈໍາກັດ? 

•	 ທ່ານມີປະສົບການຄ້າຍກັນໃນວຽກປະຈໍາວັນຂອງທ່ານບໍ່?
•	 ເຮົາສາມາດຮຽນຮູ້ຫຍັງຈາກຂະບວນການຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ 

ຈາກກິດຈະກ�ຳດັ່ງກ່າວ? 

ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກອາດເລີ່ມຕັ້ງຄໍາຖາມຈາກປະສົບການຂອງ 
ກ�ຳມະກອນກ່ອນ ແລະ ຈຶ່ງຖາມຜູ້ຈັດການ ແລະ ຜູ້ສັງເກດການອື່ນໆ. 

ກິດຈະກ�ຳທີ 3 30 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 3.1 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກນ�ຳພາການສົນທະນາຫົວຂໍ້ລຸ່ມນີ້:

•	 ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ
•	 ທັກສະ ແລະ ຄຸນສົມບັດຂອງຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ
•	 ຮູບແບບຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ

ຂັ້ນຕອນ 3.2 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກນໍາພາ ຖາມ-ຕອບ ແລະ ໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມ 
ສາມາດຕັ້ງຄໍາຖາມ ແລະ ເສີມຄວາມຄິດເຫັນໄດ້ ຫຼັງການນໍາສະເໜີ.

ຂັ້ໜຕອນ 3.3 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກປິດກິດຈະກ�ຳ ໂດຍກ່າວຄໍາຂອບໃຈ ກັບຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມ.

	

ແຜ່ນສັງເກດການສ�ຳລັບຜູ້ສັງເກດການ

•	 ໃນຜູ້ຈັດການສອງຄົນ ໃຜເປັນຜູ້ນໍາພາ ແນະນ�ຳກ�ຳມະກອນ? 
•	 ຜູ້ຈັດການຄົນໃດສະແດງອອກເຖິງຄວາມມຸ່ງໝັ້ນ? 
•	 ກ�ຳມະກອນຟັງຜູ້ຈັດການບໍ່? 
•	 ກ�ຳມະກອນເອົາໃຈໃສ່ການແນະນ�ຳຂອງຜູ້ຈັດການໃດໜ່ຶງເປັນພິເສດບໍ່? 
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ບົດອ່ານ

ທ�ຳຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບ
ການພັດທະນາຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ 

ກ�ຳນົດນິຍາມຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ

ອີງໃສ່ທ່ານ ຈອດ ອາ ເທີຣີ (George R. Terry) “ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາແມ່ນກິດຈະກ�ຳທ່ີມີອິດທິພົນຕໍ່ຄົນ    
ເພື່ອໃຫ້ມີຄວາມມຸ່ງໝັ້ນຕໍ່ຈຸດປະສົງຂອງກຸ່ມ”. ໂຣເບີດ ແທນເນບອມ (Robert Tannebaum) ໄອວິງ 
ອາ ເວັສເລີ (Irving R. Weschler) ແລະ ເຟຣດ ມາຊາລິກ (Fred Massarik) ໃຫ້ນິຍາມ 
ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາວ່າ “ການມີອິດທິພົນຂອງບຸກຄົນທ່ີປະຕິບັດພາຍໃນສະຖານະການໃດໜ່ຶງ ແລະ ກ�ຳນົດ 
ໂດຍຜ່ານຂະບວນການສື່ສານ ເພື່ອໃຫ້ບັນລຸເປົ້າໝາຍພິເສດໃດໜ່ຶງ ຫຼື ຫຼາຍເປົ້າໝາຍ”. ເຮໂລດ ຄູນ 
(Harold Koontz) ແລະ ຊີລິວ ໂອເນລ (Cyril O’Donnell) ເວົ້າວ່າ “ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາແມ່ນການມີອິດທິພົນ 
ຄວບຄຸມຄົນໃຫ້ເຮັດຕາມເພື່ອຄວາມສ�ຳເລັດຮ່ວມກັນ”. ໃນສະຖານະການໃດໜ່ຶງທ່ີຄນົໜຶງ່ຄນົພະຍາຍາມ
ມອີດິທິພນົຕໍພ່ດຶຕກິ�ຳຂອງຄນົ ຫຼ ືກຸມ່ຄົນອືນ່, ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາຈະກໍຕົ່ວຂຶນ້. ດັ່ງນັ້ນ ທຸກໆ ຄົນລອງສ�ຳຜັດ 
ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາເວລາໃດໜ່ຶງ ບໍ່ວ່າຈະເປັນກິດຈະກ�ຳກ່ຽວກັບທຸລະກິດ, ສະຖາບັນການສຶກສາ, ໂຮງໝໍ, 
ອົງການທາງການເມືອງ ຫຼື ຄອບຄົວ. ເວລາໃດທ່ີບຸກຄົນໃດໜ່ຶງພະຍາຍາມທ່ີຈະມີອິດທິພົນຕໍ່ພຶດຕິກໍາຂອງ
ຄົນອື່ນ ຄົນນັ້ນມີທ່າອ່ຽງເປັນຜູ້ນໍາ ແລະ ຄົນທ່ີໄດ້ຮັບ  ອິດທິພົນມີທ່າອ່ຽງເປັນຜູ້ຕາມບໍ່ວ່າຄົນນັ້ນ 
ຈະເປັນຫົວໜ້າ, ເພື່ອນຮ່ວມງານ, ລູກທີມ, ເພື່ອນ ຫຼື ຍາດຕິພີ່ນ້ອງກໍຕາມ.

ຮູບແບບຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ

ຮູບແບບຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ ອາດຈັດເປັນໝວດຕາມພຶດຕິກ�ຳຂອງຜູ້ນໍາ: 

ຜູ້ນ�ຳແບບຜະເດັດການ: ຜູ້ທ່ີກໍານົດຄວາມຕ້ອງການຂອງຕົນເອງໂດຍບໍ່ໃສ່ໃຈຄວາມຈໍາເປັນ, ຄວາມ 
ຄິດເຫັນ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການຂອງສະມາຊິກ. ຜູ້ນ�ຳແບບນີ້ສົນໃຈພຽງແຕ່ເຮັດວຽກໃຫ້ສ�ຳເລັດຫຼາຍກວ່າ 
ທີ່ຈະຄິດນໍາທີມງານ.

ຜູ້ນ�ຳແບບປ່ອຍວາງ: ຜູ້ທ່ີຄິດໜ້ອຍກ່ຽວກັບວຽກ ຫຼື ບໍ່ສົນເລີຍ ແຕ່ສົນໃຈແຕ່ຄົນອື່ນໆ ໃນທີມ ແລະ ປ່ອຍ 
ໃຫ້ທີມງານເຮັດວຽກຕາມໃຈ. 

ຜູ້ນໍາແບບປະຊາທິປະໄຕ: ຜູ້ທ່ີເປັນຫ່ວງທັງວຽກ ທັງຄົນເທ່ົາໆກັນ. ໃນຮູບແບບປະຊາທິປະໄຕສູງສຸດ      
ໜ້າທີ່ຄວາມເປັນຜູ້ນ�ຳໄດ້ແລກປ່ຽນກັນລະຫວ່າງສະມາຊິກຂອງກຸ່ມ. 

ຄົນຜູ້ດຽວ ໃນສະຖານະການຕ່າງກັນ ແລະ/ຫຼື ຢູ່ໃນກຸ່ມຕ່າງກັນ ຈະສະແດງພຶດຕິກ�ຳບໍ່ຄືກັນ.

ທັກສະຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ

ຜູ້ນ�ຳໃຊ້ທັກສະສາມປະເພດ - ເຕັກນິກ, ຄົນ ແລະ ແນວຄວາມຄິດ ເຖິງວ່າສາມຢ່າງນີ້ກ່ຽວພັນກັນ ໃນການ 
ປະຕິບັດຕົວຈິງ ເຮົາສາມາດພິຈາລະນາແຕ່ລະຢ່າງຕ່າງຫາກໄດ້.

ທັກສະທາງເຕັກນິກ ໝາຍເຖິງຄວາມຮູ້ ແລະ ຄວາມສາມາດໃນແຕ່ລະດ້ານຂອງເຕັກນິກວິຊາການ. 
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ຕົວຢ່າງ ທັກສະຂອງນັກບັນຊີ, ວິສະວະກອນ, ນັກພິມ ໆລໆ. ທັກສະເຫຼົ່ານີ້ຈໍາແນກປະສິດທິພາບ 
ຂອງວຽກໃນລະດັບປະຕິບັດການ ແຕ່ໃນຂະນະທີ່ພະນັກງານກ້າວເຂົ້າສູ່ຄວາມຮັບຜິດຊອບຂອງຄວາມ 
ເປັນຜູ້ນໍານັ້ນ ທັກສະທາງວິຊາການມີຄວາມສ�ຳຄັນໜ້ອຍລົງ. ເຂົາຂ້ຶນກັບເຕັກນິກຂອງຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ 
ຫຼາຍຂຶ້ນ ແລະ ໃນຫຼາຍໆ ກໍລະນີເຂົາບໍ່ເຄີຍເຮັດວຽກກ່ຽວກັບເຕັກນິກວິຊາການທ່ີເຂົາເບິ່ງແຍງຄວບຄຸມ. 

ທັກສະກ່ຽວກັບຄົນ ແມ່ນຄວາມສາມາດເຮັດວຽກກັບຄົນຢ່າງມີປະສິດທິພາບ ແລະ ສ້າງທີມງານ. ບໍ່ມີຜູ້ນໍາ 
ໃນອົງກອນໃດໜີພົ້ນຈາທັກສະກ່ຽວກັບຄົນ ເຊິ່ງເປັນພາກສ່ວນຫຼັກຂອງພຶດຕິກ�ຳຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ.

ທັກສະທາງຄວາມຄິດ ແມ່ນຄວາມສາມາດກ່ຽວກັບການຄິດໃນແງ່ຂອງຕົວຢ່າງ, ໂຄງສ້າງ, ແລະ ຄວາມ 
ສ�ຳພັນກັນໂດຍລວມເຊັ່ນ ແຜນຍຸດທະສາດໄລຍະຍາວ. ມັນມີຄວາມສ�ຳຄັນຫຼາຍຂຶ້ນໃນວຽກງານກ່ຽວກັບ 
ການບໍລິຫານຈັດການ. ທັກສະທາງຄວາມຄິດກ່ຽວຂ້ອງກັບຄວາມຄິດເຫັນຕ່າງໆ ໃນຂະນະທີ່ທັກສະກ່ຽວ
ກັບຄົນເວ້ົາເຖິງຄົນ ແລະ ທັກສະທາງເຕັກນິກເວ້ົາເຖິງສິ່ງຂອງ.

ຄຸນລັກສະນະຂອງຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ

ຄົນຄາດຫວັງຫຍັງຈາກຜູ້ນໍາທ່ີດີ? ນີ້ແມ່ນເນື້ອໃນຂອງຄຸນລັກສະນະທີ່ຕ້ອງການໃນຜູ້ນໍາທ່ີດີ.

ການຍອມຮັບ: ກຸ່ມພິຈາລະນາຜູ້ນໍາທ່ີພວກເຂົາເປັນຄົນເລືອກດ້ວຍເອງ ເຖິງຈະເປັນຜູ້ທ່ີໄດ້ຮັບມອບໝາຍ 
ຈາກທາງການກໍຕາມ.

ທັກສະທາງຄວາມຄິດ ແລະ ຄວາມຄິດສ້າງສັນ: ເປັນຄົນທ່ີມີຄວາມຄິດສ້າງສັນ ແລະ ເປັນຕົ້ນແບບ 
ສາມາດສ້າງຕົ້ນແບບ ແລະ ພັດທະນາຄວາມຄິດໃໝ່ໆ ເພື່ອປັບປຸງວຽກງານ. ມັນມີຫຼາຍກວ່າການແກ້ໄຂ 
ບັນຫາແຕ່ເປັນການຄິດແບບມະໂນພາບເພື່ອສ້າງຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ ເບິ່ງໄປຂ້າງໜ້າເພື່ອວາງແຜນການ 
ປ່ຽນແປງກ່ອນເຫດການ. ເປັນຕົວແທນຂອງຄວາມສາມາດໃນການເບິ່ງເຫັນບັນຫາ ໃນທຸກໆ ດ້ານທັງ 
ປະຈຸບັນ ແລະ ອານາຄົດ.

ຄວາມໝັ້ນໃຈ - ບຸກຄົນ ແລະ ລະຫວ່າງບຸກຄົນ: ຄົນຕ້ອງການຮູ້ສຶກປອດໄພເພື່ອໃຫ້ໄດ້ແນວນີ້ ຜູ້ນໍາ 
ບໍ່ພຽງແຕ່ສ້າງຄວາມໝ້ັນໃຈ ແຕ່ມີຄວາມໝ້ັນໃຈໃນຄວາມສາມາດຢູ່ພາຍໃນຕົນເອງອີກດ້ວຍ. ສິ່ງນີ້ເຮັດ 
ໃຫ້ສະແດງອອກເຖິງຄວາມສາມາດແຕ່ບ່ໍຄວນໃຫ້ເກີດການເອ່ືອຍອີງຜູ້ນໍາ. ຜູ້ນໍາຄວນຄ�ຳນຶງເຖິງອັນຕະລາຍ 
ດັ່ງກ່າວ ແລະ ອອກຈາກຫົນທາງດັ່ງກ່າວ ເພື່ອໃຫ້ເຫັນເຂົາເຈົ້າຮັກສາຄວາມເປັນຕົວເອງ ແລະ ຄວາມ 
ປາດຖະໜາຂອງຕົນ.

ການມອບວຽກ: ສາມາດມອບວຽກ ແລະ ເຂົ້າໃຈວິທີການມອບວຽກເປັນຢ່າງດີ ດັ່ງຄໍາເວົ້າທ່ີໄດ້ຍິນເລື້ອຍໆ 
ເຊັ່ນ ການຈັດການແມ່ນ “ການເຮັດວຽກໃຫ້ສ�ຳເລັດຜ່ານຄົນອື່ນ” ເຊິ່ງຕ້ອງມີການມອບໝາຍໜ້າທ່ີ 
ຮັບຜິດຊອບ. ເຖິງແນວໃດກໍຕາມ ຜູ້ທ່ີຢູ່ໃນທຸກລໍາດັບຂັ້ນຂອງການບໍລິຫານຈັດການອາດພິຈາລະນາ 
ໃນຂອບເຂດການມອບໝາຍໜ້າວຽກ ວ່າເຂົາປ່ອຍປະ, ຍຶດຖື ຫຼື ມອບໝາຍວຽກກັນແທ້.

ຄວາມເຊື່ອຖື ແລະ ຄວາມຈິງໃຈຢ່າງແຮງກ້າ: ສະແດງຄວາມຈິງໃຈ ແລະ ຄວາມໄວ້ວາງໃຈ - ທ່າອ່ຽງ     
ທີ່ຈະຍຶດຖືຄວາມເຊື່ອໝ້ັນພາຍໃຕ້ຂອບເຂດທ່ີມີເຫດຜົນແທນທ່ີຈະປ່ຽນໃຈທຸກໆ ຄັ້ງທ່ີຄ່ານິຍົມປ່ຽນໄປ  
ພ້ອມທັງການກຽມພ້ອມທ່ີຈະຮັບຜິດຊອບໃນການກະທ�ຳແທນທ່ີຈະ “ຖິ້ມໂທດໃຫ້ຜູ້ອື່ນ”.

ການໂນ້ມນ້າວຈິດໃຈຢ່າງມີປະສິດທິພາບ: ສາມາດໂນ້ມນ້າວຈິດໃຈໃຫ້ເຮັດຕາມທ່ີຕ້ອງການ ເຊິ່ງລວມມີ 
ອ�ຳນາດໃນການໃຊ້ຄໍາເວ້ົາ, ການຍອມຮັບສ່ວນຕົວ ແລະ ຄວາມເຂົ້າໃຈໃນມຸມມອງຂອງຜູ້ທ່ີຕ້ອງການ 
ໂນ້ມນ້າວ.
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ການຊ່ວຍເຫຼືອໄດ້ຢ່າງມີປະສິດທິພາບ: ພ້ອມທ່ີຈະຊ່ວຍເຫຼືອ ແລະ ເຂົ້າໃຈເວລາມີຄົນຂໍໃຫ້ຊ່ວຍ. ອາດຈະ 
ຫຼີກລ່ຽງຄວາມຮູ້ສຶກວ່າບໍ່ເຄີຍມີເວລາຊ່ວຍ ຫຼື ຮັບຟັງບັນຫາ; ເມື່ອຜູ້ບັງຄັບບັນຊາຢູ່ພາຍໃຕ້ຄວາມກົດດັນ 
ແລະ ບໍ່ສາມາດສະຫຼະເວລາໄດ້ໃນຂະນະນັ້ນ, ບໍ່ມີຄວາມຜິດຫຍັງ ຖ້າບອກວ່າຈະກັບຄືນມາຫາໃຫ້ໄວທ່ີ 
ສຸດເທ່ົາທ່ີຈະໄວໄດ້ ແຕ່ຕ້ອງເຮັດໃຫ້ໄດ້ດັ່ງທ່ີເວົ້າ.

ອາລມົຈດິທີທຸ່ນ່ທຽ່ງ: ບັນຫາ ແລະ ເລ່ືອງສ່ວນຕົວຄວນເອົາອອກຈາກຄວາມສ�ຳພັນກັບກຸ່ມ ແລະ ສະມາຊິກ
ໂດຍວທີິສະແດງໃຫ້ເຫັນຄວາມເຂ້ົາໃຈທ່ີສອດຄ່ອງ. ການຂາດອາລົມຈິດທ່ີດຸ່ນດ່ຽງເຮດັໃຫ້ເກີດຄວາມ   
ເຄັ່ງຕຶງພາຍໃນກຸ່ມ ເວລາທ່ີຜູ້ນໍາບໍ່ພໍໃຈ ແລະ ຫງຸດຫງິດມື້ໜ່ຶງ ແລະ ດີໃຈ ແລະ ເຫັນພ້ອມທຸກອັນ 
ອີກມື້ໜ່ຶງ. 

ການເອົາໃຈໃສ່: ສະແດງຄວາມເຄົາລົບພະນັກງານທັງໃນນາມບຸກຄົນ ແລະ ກຸ່ມທັງຮູ້ສຶກໄວ ແລະ ເຂົ້າໃຈ 
ຄວາມຕ້ອງການຂອງເຂົາເຈົ້າ.

ເປັນແບບຢ່າງທີ່ດີ: ເຕີມເຕັມຄໍາເວ້ົາດ້ວຍການປະຕິບັດເປັນແບບຢ່າງທີຖືກຕ້ອງເໝາະສົມ ດັ່ງຄໍາເວົ້າ 
ທີ່ວ່າ “ບໍ່ຕ້ອງເຮັດໃນສິ່ງທ່ີຂ້ອຍເຮັດ, ເຮັດໃນສິ່ງທີ່ຂ້ອຍເວ້ົາ” ເຊິ່ງບໍ່ໄດ້ຜົນໃນຄວາມສ�ຳພັນກ່ຽວກັບ 
ວຽກງານຂອງຄົນ.

ມີຄວາມຍຸດຕິທ�ຳ: ເປັນຄົນຍຸດຕິທ�ຳ ແລະ ຊື່ສັດຕະຫຼອດເວລາ ແລະ ບໍ່ເປັນຄົນເລືອກທ່ີຮັກ ມັກທ່ີຊັງ 
ມີຄວາມສາມາດເຮັດໃຫ້ເກີດຜົນ ບໍ່ຢ້ານທ່ີຈະໜັກແໜ້ນ ເພາະເປັນຄົນຍຸດຕິທ�ຳໂດຍສ�ຳນຶກສະເໝີວ່າ 
ຄວາມໝ້ັນຄົງໜັກແໜ້ນຈະຍອມຮັບໄດ້ ຖ້າມີຄວາມຍຸດຕິທ�ຳ. 

ເປັນຜູ້ສ້າງສະພາບແວດລ້ອມໃນການເຮັດວຽກ: ຮັບປະກັນໃຫ້ສະພາບແວດລ້ອມການເຮັດວຽກມີຄວາມ 
ຂັດແຍ່ງ ຫຼື ຄວາມສັບສົນໜ້ອຍທ່ີສຸດ. ຄວາມຂັດແຍ່ງ ແລະ ຄວາມສັບສົນຫຼາຍເກີນໄປເຮັດໃຫ້ເກີດ 
ຄວາມຢ້ານກົວ ແລະ ຄວາມວິຕົກກັງວົນພາຍໃນສະມາຊິກກຸ່ມສົ່ງຜົນເຖິງປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກ.

ຄວາມນັບຖືຕົນເອງສູງ: ຜູ້ນໍາທ່ີສະຫຼາດມີຄວາມພໍໃຈໃນຄວາມຖືກຕ້ອງຂອງຕົນໂດຍບໍ່ຕ້ອງການ
ການ ພິສູດໃດໆ.

ທັກສະການຫຼິ້ນບົດບາດໃນຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ ແລະ ການເປັນສະມາຊິກ: ມັນສ�ຳຄັນທ່ີຈະໄດ້ຮັບການ 
ຍອມຮັບເປັນຄົນໜ່ຶງໃນກຸ່ມ ແຕ່ກໍມີຄວາມສ�ຳຄັນເທ່ົາທຽມກັນທ່ີບໍ່ລົງເລິກເກີນໄປຈົນເຮັດໃຫ້ຄວາມເປັນ 
ຜູ້ນໍາເສຍຫາຍ. ຜູ້ນໍາບາງຄົນພະຍາຍາມຢ່າງໜັກທ່ີຈະເປັນ “ໜຶ່ງໃນກຸ່ມ” ໂດຍສະເພາະການພົບປະກັນ 
ນອກໂມງວຽກ ເຊິ່ງເຂົາໄດ້ຂ້າມເສ້ັນ (ທີ່ເປັນຄວາມຈິງ) ລະຫວ່າງ ຜູ້ນໍາ ແລະ ຜູ້ທ່ີເຂົານໍາພາ. ຫຼາຍຄົນບໍ່ຮູ້
ວ່າມີເສັ້ນແດນນີ້ຢູ່ ແຕ່ຕ້ອງໄດ້ເຄົາລົບເສັ້ນແດນດັ່ງກ່າວ.

ມີແຮງຈູງໃຈ ແລະ ເປັນຜູ້ສ້າງແຮງຈູງໃຈ: ສາມາດສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ຕົນເອງ ກ່ອນສ້າງໃຫ້ຄົນອື່ນ ໂດຍ 
ສະແດງແຮງກະຕຸ້ນທ່ີຈະຮບັຜິດຊອບ ແລະ ມຸ່ງໝ້ັນສູ່ສ່ິງທ່ີດີກວາ່ ເຊ່ິງລວມເອົາຈິດວນິຍານຂອງຜູ້ເຜີຍແຜ່ 
ລົນນະລົງຕາອຸດົມຄະຕິຂອງຕົນ ລວມທັງຄວາມທະເຍີທະຍານສ່ວນຕົວທີ່ບໍລິສຸດ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການ
ອັນດູດດື່ມທ່ີຈະຊ່ວຍເຫຼືອຜູ້ອື່ນ.

ເປີດໃຈກວ້າງ: ເຂົ້າເຈົ້າສ�ຳນຶກ ແລະ ຮັບຮູ້ເຖິງແນວຄິດທ່ີຫຼາກຫຼາຍນັ້ນມາຈາກສະມາຊິກໃນກຸ່ມ. ມີຫຼາຍ
ການສຶກສາສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າຜູ້ນໍາບໍ່ໄດ້ເປັນຜູ້ລິເລີ່ມແຜນການທຸກຢ່າງ ແຕ່ຄວາມເປັນຈິງສ�ຳລັບຜູ້ນໍາ 
ທີ່ດີຫຼາຍຄົນ ຄວາມຄິດສ່ວນໃຫຍ່ເກີດມາຈາກພາຍໃນກຸ່ມຂອງເຂົາ. ຜູ້ນໍາບາງຄົນຮູ້ສຶກເສຍໜ້າ ຖ້າຮັບ 
ເອົາຄໍາແນະນໍາຂອງຜູ້ໃຕ້ບັງຂັບບັນຊາ. ຜູ້ນໍາທ່ີມີປະສົບການຈະຮູ້ຄຸນຄ່າຂອງການເຮັດໃຫ້ກຸ່ມຮູ້ສຶກມີ 
ສ່ວນຮ່ວມ ແລະ ເປົ້າໝາຍກໍສະທ້ອນໃຫ້ເຫັນຄວາມຄິດ ແລະ ການປະກອບສ່ວນຂອງເຂົາເຈົ້າ. 
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ຄູ່ມືຝຶກອົບຮົມສ�ຳລັບຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ Soft Skills

ໃນບາງກໍລະນີ ຜູ້ນໍາທ່ີປະສົບຜົນສ�ຳເລັດຈະຊຸກຍູ້ໃຫ້ສະມາຊິກສະແດງອອກ ກ່ຽວກັບວິທີການດ�ຳເນີນງານ 
ທີ່ເຂົາຄິດໄວ້ໃນໃຈແລ້ວ.

ມີຄວາມມຸ່ງໝັ້ນສ່ວນຕົວ: ເພື່ອການເປັນຜູ້ນໍາຄົນໜ່ຶງບໍ່ຈໍາເປັນຕ້ອງເປັນຄົນທ່ີສະຫຼາດລໍ້າເລີດແຕ່ຕ້ອງມີ
ຄວາມມຸ່ງໝັ້ນສ່ວນຕົວຢ່າງລໍ້າເລີດຫຼາຍກວ່າ.

ຄວາມຮັບຜິດຊອບ: ເຮັດຕົນເອງເປັນຄືກັນຊົນລະຫວ່າງພະນັກງານ ແລະ ຄະນະບໍລິຫານ ແຕ່ບໍ່ເປັນການ
ສົ່ງຕໍ່ຄວາມກົດດັນໃຫ້ຄົນທ່ີເຮັດວຽກໃຫ້ຕົນເອງ. ມັນໝາຍເຖິງການຮັບເອົາຄວາມຮັບຜິດຊອບສ່ວນຕົວ 
ສ�ຳລັບທິດທາງ ແລະ ອື່ນໆ ທ່ີຕ້ອງການ ອາດບໍ່ແມ່ນຄວາມຕ້ອງການສ່ວນຕົວ ຫຼື ທາງເລືອກທ່ີຕ້ອງການ. 
ຜູ້ນໍາຈະບໍ່ກ່າວວ່າ “ຂັ້ນເທິງສັ່ງໃຫ້ເຮັດ” ເພາະວ່າເປັນການປັດຄວາມຮັບຜິດຊອບອອກຈາກຕົນເອງ.

ການຕັດສິນບັນຫາ ແລະ ການຕັດສິນໃຈທີ່ມີເຫດຜົນໜັກແໜ້ນ: ເປັນຄົນທ່ີຕັດສິນໃຈສູງໃນເວລາທ່ີ 
ເໝາະສົມ ຫຼີກລ່ຽງການເລື່ອນເວລາກ່ຽວກັບບັນຫາທ່ີບໍ່ດີ ພະຍາຍາມຄາດການເຖິງຜົນກະທົບທ່ີອາດ 
ເກີດຈາກການຕັດສິນໃຈ ແລະ ຄໍານຶງເຖິງການກະທ�ຳທ່ີອາດເກີດຂຶ້ນຂອງຄົນອື່ນໆ. ມີຂະບວນການຄິດ 
ທີ່ຊັດເຈນໃນການຄິດຕັດສິນໃຈ ແລະ ມີບຸກຄະລິກທ່ີເຂັ້ມແຂງ ເຊິ່ງເປັນອົງປະກອບທ່ີຈໍາເປັນສໍາລັບ 
ຄວາມເປັນຜູ້ນໍາແບບປະຊາທິປະໄຕ. ການຕັດສິນໃຈກ່ຽວກັບການໃຊ້ອ�ຳນາດທາງສັງຄົມທ່ີຖືກຕ້ອງນັ້ນ 
ມີຄວາມຊັບຊ້ອນ ແລະ ຍາກກວ່າ.

ສິ່ງສໍາຄັນທີ່ຕ້ອງຈື່ໄວ້ແມ່ນ ບົດບາດຂອງຜູ້ນໍາມີຄວາມສໍາຄັນຫຼາຍໃນການບັນລຸເປົ້າໝາຍຄວາມສ�ຳເລັດ 
ຮ່ວມກັນ. ຜູ້ນໍາຕ້ອງສ້າງຄວາມຕ່ືນຕົວໃຫ້ສະມາຊິກ ແລະ ກະຕຸ້ນ ລວມທັງໂນ້ມນ້າວໃຫ້ຄົນຮູ້ວ່າເຂົາ 
ສາມາດສ້າງຄວາມປ່ຽນແປງໄດ້. 

ສະຫຼຸບລວມແລ້ວ ສິ່ງສ�ຳຄັນທ່ີພົ້ນເດັ່ນແມ່ນທຸກຄົນສາມາດພັດທະນາຄວາມສາມາດໃນການເປັນຜູ້ນໍາ 
ພຽງແຕ່ເຂົາເຈົ້າຕ້ອງເຂົ້າໃຈຂໍ້ຈໍາກັດ ແລະ ທ່າແຮງຂອງຕົນເອງ ເຊິ່ງບໍ່ຄວນບັງຄັບຕົນເອງໃຫ້ 
ສວມບົດບາດທ່ີຮູ້ສຶກອຶດອັດ ແລະ ບໍ່ສະບາຍໃຈ.

ທັກສະຄວາມເປັນຜູ້ນໍາສາມາດຮຽນຮູ້ໄດ້. ຄວາມສ�ຳເລັດຂອງຄົນທ່ີເປັນຜູ້ນໍາ/ຫົວໜ້າໜ່ວຍງານຮຽກຮ້ອງ 
ໃຫ້ມີການປະສົມປະສານຄວາມສາມາດຂອງຕົນເອງ ແລະ ຫຼັກການຂອງຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ ແລະ ນໍາໃຊ້ 
ເປັນປະຈໍາ. ການສຶກສາໄດ້ສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າຜູ້ນໍາທ່ີດີທ່ີສຸດ ເຖິງຈະມີຄວາມແຕກຕ່າງທາງດ້ານ 
ບຸກຄະລິກກະພາບ ການປະຕິບັດຕາມຫຼັກການທ່ີແນ່ນອນທ່ີຊ່ວຍໃຫ້ເຂົາເຈົ້າສາມາດຂຶ້ນໄປຈົນເຖິງ 
ຈຸດສູງສຸດໄດ້.

ບົດອ່ານກ່ຽວກັບ ຄວາມເຂົາໃຈຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ ໄດ້ປັບປ່ຽນຈາກສື່ການຮຽນການສອນຂອງ ເປມ ຊັດດາ (Prem Chadha), 
Society for Participatory Research in Asia (PRIA).
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບ 
ການຕັດສິນໃຈ
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບການຕັດສິນໃຈ
“ແບບຝຶກຫັດການວາງແຜນໂຄງການ”

ຈຸດປະສົງ ກິດຈະກ�ຳ ແລະ ການສົນທະນາປຶກສາຫາລືກ່ຽວກັບ ແບບຝຶກຫັດການ 
ວາງແຜນໂຄງການ ແລະ ການສົນທະນາປຶກສາຫາລືຈະຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ເຂ້ົາຮ່ວມ 
ເຂົ້າໃຈ ແລະ ຊອກຮູ້ຂະບວນການທ່ີສ�ຳຄັນໃນການຕັດສິນໃຈໃນບໍລິບົດ 
ຂອງອົງກອນ.

ເວລາ 120 ນາທີ
ອຸປະກອນ ເຈ້ຍແຜ່ນໃຫຍ່, ບິກເຟິດ, ສະກ໋ອດເຈ້ຍ ແລະ ເອກະສານກິດຈະກ�ຳ

ການວາງແຜນໂຄງການສ�ຳລັບຜູ້ເຂ້ົາຮ່ວມໝົດທຸກຄົນ 
ແຜ່ນພາບ, ເຄື່ອງສາຍພາບ LCD ແລະ ຄອມພິວເຕີ້

ວິທີການຮຽນ ການບັນຍາຍສັ້ນ, ແບບຝຶກຫັດດ່ຽວ ແລະ ກຸ່ມ ແລະ ການຖາມ-ຕອບ

ກິດຈະກ�ຳ 1 60 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 1.1 ບອກວ່າ ແບບຝຶກຫັດການວາງແຜນໂຄງການ ເປັນແບບຝຶກຫັດສ�ຳລັບກຸ່ມ 

ແລະ ສ�ຳລັບບຸກຄົນ.

ຂັ້ນຕອນ 1.2 ແບບກຸ່ມໃຫຍ່ເປັນທີມລະປະມານ 3-4 ຄົນ (ຈໍານວນຄົນໃນທີມອາດຂຶ້ນກັບ 
ຈໍານວນທັງໝົດຂອງຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມ).

ຂັ້ນຕອນ 1.3 ແຈກຢາຍ ເອກະສານ 1 ແລະ ເອກະສານ 2 ກ່ຽວກັບ ແບບຝຶກຫັດ
ການວາງແຜນໂຄງການໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມແຕ່ລະຄົນ ແລະ ອ່ານສະຖານະການ 
ແລະ ໜ້າວຽກທ່ີອະທິບາຍໃນ ເອກະສານ 1.

ຂັ້ນຕອນ 1.4 ບອກໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມເຮັດແບບຝຶກຫັດຂອງໃຜລາວ ກ່ອນເຮັດຮ່ວມກັບ 
ທີມຂອງຕົນ (ອີງໃສ່ ເອກະສານ 1) ໃຫ້ເວລາ 15 ນາທີ ໃນການເຮັດກິດຈະກ�ຳ 
ສະເພາະບຸກຄົນນີ້. ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມແຕ່ລະຄົນຈະຕ້ອງຈັດລໍາດັບກິດຈະກ�ຳ 
ການບໍລິຫານໃນຖັນ ຂັ້ນທີ 1 ຂອງ ເອກະສານທີ 2.

ຂັ້ນຕອນ 1.5 ໃນການຈັດລໍາດັບໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມເຮັດວຽກໃນກຸ່ມຂອງຕົນເອງ ແລະ
ລົງຄໍາເຫັນ ກ່ຽວກັບລໍາດັບຂອງກິດຈະກ�ຳການບໍລິຫານຂອງທີມໃນຖັນ
ບາດ ກ້າວທີ 2 ຂອງ ເອກະສານທີ 2. ໃຫ້ເວລາ 30 ນາທີໃນການປະຕິບັດ. 

ຂັ້ນຕອນ 1.6 ເຕືອນຄວາມຈໍາຂອງຜູ້ຂົ້າຮ່ວມວ່າ ການຈັດລຽງໃນຖັນ ບາດກ້າວທີ 2 
ຕ້ອງຄືກັນໝົດທຸກຄົນໃນທີມ ແລະ ທຸກຄົນຕ້ອງເຫັນດີນໍາກັນ.

ຂັ້ນຕອນ 1.7 ເວລາເຮັດ ບາດກ້າວທີ 2 ແລກປ່ຽນ ເອກະສານການຈັດລຽງລໍາດັບ 
ຂອງຊ່ຽວຊານການວາງແຜນໂຄງການ ແລະ ໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມເອົາລໍາດັບ 
ດັ່ງກ່າວໄປໃສ່ຖັນ ບາດກ້າວທີ 3 ຂອງ ເອກະສານທີ 2
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ຂັ້ນຕອນ 1.8 ໃນເວລາເຮັດ ບາດກ້າວທີ 3 ບອກໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຄິດໄລ່ຄວາມແຕກຕ່າງ 
ລະຫວ່າງຖັນທີ 1 (ການຈັດລໍາດັບຂອງບຸກຄົນ) ແລະ ຖັນທີ 3 (ການຈັດ 
ລໍາດັບຂອງຊ່ຽວຊານ) ຂອງແຕ່ລະກິດຈະກ�ຳການບໍລິຫານ (ແຖວ) ແລະ 
ຂຽນຄວາມແຕກຕ່າງໃສ່ຖັນ ບາດກ້າວທີ 4 ຂອງ ເອກະສານທີ 2.
ຕົວຢ່າງ ຖ້າຜູ້ເຂ້ົາຮ່ວມຈັດລໍາດັບກິດຈະກ�ຳ 1 (ຫາຄົນທ່ີຄຸນສົມບັດເໝາະ 
ສົມກັບຕໍາແໜ່ງ) ໄດ້ 3 ຄະແນນ ແລະ ການຈັດລຽງຂອງຊ່ຽວຊານໄດ້ 12 
ຄະແນນ, ຄວາມແຕກຕ່າງກັນ (1-3) ແມ່ນ 9.

ຂັ້ນຕອນ 1.9 ເວລາເຮັດ ບາດກ້າວທີ 4 ໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຄິດໄລ່ ຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງ 
ຖັນທີ 2 (ການຈັດລໍາດັບຂອງທີມ) ແລະ ຖັນທີ 3 (ການຈັດລໍາດັບຂອງ 
ຜູ້ຊ່ຽວຊານ)  ສ�ຳລັບແຕ່ລະກິດຈະກ�ຳການບໍລິຫານ (ແຖວ) ແລະ  ຂຽນຄວາມ 
ແຕກຕ່າງໃສ່ຖັນ ບາດກ້າວທີ 5 ຂອງ ເອກະສານທີ 2. 
ຕົວຢ່າງ ຖ້າທີມໄດ້ຮັບຄະແນນກິດຈະກ�ຳການບໍລິຫານ 1 (ຫາຄົນທ່ີ 
ຄຸນສົມບັດເໝາະສົມກັບຕໍາແໜ່ງ) ໄດ້ 8 ຄະແນນ ແລະ ການຈັດລຽງຂອງ   
ຜູ້ຊ່ຽວຊານແມ່ນ 12, ຄວາມແຕກຕ່າງ (2-3) ແມ່ນ 4.

ຂັ້ນຕອນ 1.10 ໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມລວມຕົວເລກຂອງຖັນ ຂັ້ນຕອນທີ 4 ແລະ ຂັ້ນຕອນທີ 5.
ໃຫ້ແຕ່ລະທີມຄິດໄລ່ຄ່າສະເລ່ຍສ່ວນບຸກຄົນ ໂດຍການລວມຄະແນນທັງໝົດ
ຂອງຄະແນນສ່ວນຕົວ (ໄດ້ຈາກ ຂັ້ນຕອນທີ 4) ຂອງສະມາຊິກແຕ່ລະຄົນ 
ໃນທີມ. ໃຫ້ສະມາຊິກແຕ່ລະຄົນໃນທີມຂຽນຂຽນຄ່າສະເລ່ຍສ່ວນ ບຸກຄົນ 
ໃສ່ເລກທ່ີຂອງທີມທ່ີເໝາະສົມໃນ ເອກະສານທີ 2.

ຂັ້ນຕອນ 1.11 ໃຫ້ແຕ່ລະທີມໃສ່ຄະແນນຂອງທີມ (ໄດ້ຈາກບາດກ້າວທີ 5) ໃສ່ເລກທ່ີ 
ຂອງທີມທ່ີເໝາະສົມໃນ ເອກະສານທີ 2.

ຂັ້ນຕອນ 1.12 ໃຫ້ແຕ່ລະທີມຄິດໄລ່ຄວາມແຕກຕ່າງຂອງຄະແນນລະຫວ່າງທີມ ແລະ 
ຄະແນນສະເລ່ຍຂອງບຸກຄົນ. ຖ້າຄະແນນຂອງທີມໜ້ອຍກວ່າຄະແນນ 
ສະເລ່ຍຂອງບຸກຄົນ ສະແດງວ່າເປັນຜົນດີຂອງທີມ. ຖ້າຄະແນນຂອງທີມ 
ສູງກວ່າຄະແນນສະເລ່ຍຂອງບຸກຄົນ ແປວ່າທີມເສຍຜົນປະໂຫຍດ.

ໃຫ້ແຕ່ລະທີມ ແລກປ່ຽນກັນວ່າ ໃຜໄດ້ຄະແນນໜ້ອຍທ່ີສຸດ ແລະ ອະທິບາຍ 
ວ່າຄະແນນໜ້ອຍທີ່ສຸດ ແມ່ນຄະແນນທ່ີດີທ່ີສຸດ.

ຖາມທີມທ່ີຄະແນນສ່ວນຕົວ ໜ້ອຍກວ່າຄະແນນຂອງທີມ. 
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ກິດຈະກ�ຳ 2 30 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 2.1 ນ�ຳພາສົນທະນາຖາມ-ຕອບດ້ວຍຄໍາຖາມລຸ່ມນີ້:

•	 ການຕັດສິນໃຈຜູ້ດຽວງ່າຍສໍ່າໃດ ແລະ ເປັນທີມເດງ່າຍສໍ່າໃດ?
•	 ແມ່ນຫຍັງທີ່ເຮັດໄດ້ດີທ່ີສຸດໃນທີມ?
•	 ທ່ານລົງມະຕິການຕັດສິນເປັນເອກະພາບກັນແນວໃດໃນທີມ?
•	 ທ່ານຈັດການກັບຄວາມແຕກຕ່າງທາງຄວາມຄິດໃນການຕັດສິນໃຈ 

ແນວໃດ?
•	 ສິ່ງທ້າທາຍມີອັນໃດແດ່? 
•	 ມີບົດຮຽນກ່ຽວກັບການຕັດສິນໃຈຫຍັງແດ່ທ່ີສາມາດຖອດຖອນໄດ້ 

ຈາກປະສົບການຄ້ັງນີ້?

ກິດຈະກ�ຳ 3 30 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 3.1 ນໍາສະເໜີໂດຍເນັ້ນໜັກຄຸນລັກສະນະທີ່ຫຼາກຫຼາຍ ແລະ ຂະບວນການ 

ຂອງການຕັດສິນໃຈ.

ຂັ້ນຕອນ 3.2 ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກພາກການຖາມ-ຕອບ ໂດຍໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຖາມ 
ຄໍາຖາມ ແລະ ເພີ່ມຄໍາຄິດເຫັນຫຼັງການນໍາສະເໜີ. 

ຂັ້ນຕອນ 3.3 ປິດການສົນທະນາໂດຍຂອບໃຈຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມທຸກຄົນ.
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ແບບຝຶກຫັດການວາງແຜນໂຄງການ
ເອກະສານທີ 1

1.	ສະຖານະການ

ອົງກອນຂອງທ່ານໄດ້ມອບໝາຍໃຫ້ທ່ານເຮັດວຽກກັບທີມທ່ີຫາກໍ່ຕັ້ງຂຶ້ນໃໝ່ ເພື່ອຮັບເໝົາໂຄງການ ການ 
ສຶກສານອກໂຮງຮຽນ. ທີມງານທັງໝົດຂອງທ່ານໄດ້ຮັບມອບໝາຍຄວາມຮັບຜິດຊອບ ແລະ ອ�ຳນາດ     
ໃນການອອກແບບແຜນການເພື່ອບໍລິຫານໂຄງການ ແລະ ຫຼັງຈາກທ່ີຄະນະບໍລິຫານສູງສຸດກວດແກ້ 
ທົບທວນ ແລະ ພິຈາລະນາຮັບຮອງແລ້ວທີມຂອງທ່ານຕ້ອງເປັນຜູ້ປະຕິບັດ.

ທີມຂອງທ່ານໄດ້ຮັບການສ້າງຂ້ຶນຢ່າງຕ້ັງໃຈປະກອບດ້ວຍຄົນທ່ີມີປະສົບການມາຈາກຫຼາກຫຼາຍພະແນກ 
ຍ້ອນມີຄວາມຮູ້ສຶກວ່າມີຄວາມຮູ້ ແລະ ທັກສະທ່ີຫຼາຍຫຼາຍມັນຈໍາເປັນສ�ຳລັບການສ້າງທີມ ທີ່ມີ 
ປະສິດທິພາບສູງສຸດ. ບໍ່ມີໃຜໄດ້ຮັບຮູ້ກ່ຽວກັບໂຄງການມາກ່ອນຈົນຮອດປະຈຸບັນ ນອກຈາກຄວາມຄາດ
ຫວັງທ່ີຕ້ອງການຂະຫຍາຍຂະໜາດໃຫ້ໃຫຍ່ຂຶ້ນເພື່ອຮອງຮັບຄົນທ່ີຕ້ອງການເພີ່ມຂຶ້ນ.

2.	ວຽກທີ່ຕ້ອງເຮັດ

ເຖິງວ່າບ່ໍມີຂໍ້ມູນກ່ຽວກັບໂຄງການ ທີມຂອງທ່ານກໍຕ້ອງອອກແບບແຜນເບື້ອງຕົ້ນເພື່ອບໍລິຫານໂຄງການ. 
ໃນໜ້າຕໍ່ໄປແມ່ນລາຍການກິດຈະກ�ຳການບໍລິຫານຈັດການ (1 ຮອດ 15) ຈັດລຽງລໍາດັບແບບສຸ່ມ. ໜ້າທ່ີ
ຂອງທ່ານແມ່ນຈັດລໍາດັບຂອງກິດຈະກ�ຳດ່ັງກ່າວຕາມຂ້ັນຕອນທ່ີທ່ານຕ້ອງເຮັດຕາມເວລາບໍລິຫານ 
ໂຄງການ. ຂັ້ນຕອນເຫຼົ່ານີ້ຈະໄດ້ຮັບການທົບທວນຄືນຈາກຄະນະບໍລິຫານກ່ອນທ່ານຈະໄດ້ຮັບອະນຸມັດ 
ໃຫ້ເລີ່ມຕົ້ນດ�ຳເນີນການໂຄງການ.

ບາດກ້າວ 1

ຍ້ອນວ່າທ່ານມີເວລາບໍ່່ເທ່ົາໃດນາທີກ່ອນທ່ີທີມງານຈະປະຊຸມກັນເປັນຄັ້ງທ�ຳອິດ ທ່ານຕ້ອງອ່ານທົບທວນ
ຄືນລາຍການກິດຈະກ�ຳໃນໜ້າຕໍ່ໄປ (ເອກະສານທີ 2) ແລະ ໂດຍບໍ່ປຶກສາຫາລືກັບຜູ້ໃດໃຫ້ຈັດລຽງລໍາດັບ 
ຂອງກິດຈະກ�ຳ ການບໍລິຫານຈັດການອີງຕາມລໍາດັບຂອງການບໍລິຫານໂຄງການທ່ີທ່ານຄິດ. ເລີ່ມຈາກ 
“1” ກິດຈະກ�ຳທ�ຳອິດ ຈົນຮອດ “15” ກິດຈະກ�ຳສຸດທ້າຍ. ກະລຸນານໍາໃຊ້ຖັນ ຂັ້ນຕອນທີ 1 (ການຈັດລຽງ 
ຂອງບຸກຄົນ)

ບາດກ້າວ 2

ໃນຂັ້ນນີ້ ໃນຮູບແບບທີມຕົກລົງເຫັນດີກັນກ່ຽວກັບລໍາດັບຂັ້ນຂອງກິດຈະກ�ຳທ່ີຄວນເຮັດ. ກະລຸນານາໍໃຊ້ 
ຖັນບາດກ້າວທີ 2 (ການຈັດລຽງຂອງທີມ)
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ແບບຝຶກຫັດການວາງແຜນໂຄງການ
ເອກະສານທີ 2

ລ/ດ ກິດຈະກ�ຳການບໍລິຫານຈັດການ ບາດກ້າວ 1 ບາດກ້າວ 2 ບາດກ້າວ 3 ບາດກ້າວ 4 ບາດກ້າວ 5
ການຈັດລຽງ
ຂອງບຸກຄົນ

ການຈັດລຽງ
ຂອງທີມ

ການຈັດລຽງ 
ຂອງຊ່ຽວຊານ 
ການວາງແຜນ

ຄວາມ 
ແຕກຕ່າງ 

ຂອງບຸກຄົນ
(1-3)

ຄວາມ 
ແຕກຕ່າງ 
ຂອງທີມ
(2-3)

I ຈັດຈ້າງພະນັກງານ ທີ່ເໝາະສົມກັບໜ້າທີ່ ຕໍາແໜ່ງ
II ວັດແທກຄວາມຄືບໜ້າ ຫຼື ຄວາມຜິດປົກກະຕິຂອງ 

ໂຄງການ
III ກ�ຳນົດ ແລະ ວິເຄາະກິດຈະກ�ຳຕ່າງໆ ທີ່ຈໍາເປັນໃນການ 

ຈັດຕັ້ງປະຕິບັດໂຄງການ
IV ພັດທະນາຍຸດທະສາດ (ບຸລິມະສິດ, ຂັ້ນຕອນ ແລະ 

ໄລຍະເວລາຂອງ ແຕ່ລະບາດກ້າວ ທີ່ສ�ຳຄັນ)
V ຈັດຄວາມຮັບຜິດຊອບ, ການຕອບຮັບ ແລະ ອ�ຳນາດ 

ທາງການໃຫ້ກັບທີມງານຂອງໂຄງການ
VI ຕັ້ງຈຸດປະສົງຂອງໂຄງການ (ຜົນໄດ້ຮັບ ທີ່ຕ້ອງການ)
VII ຝຶກອົບຮົມ ແລະ ພັດທະນາພະນັກງານກ່ຽວກັບໜ້າທີ່ 

ຄວາມຮັບຜິດຊອບໃໝ່
VIII ຮວບຮວມ ແລະ ວິເຄາະຄວາມເປັນຈິງຂອງ 

ສະຖານະພາບຂອງໂຄງການ ໃນປະຈຸບັນ
IX ສ້າງມາດຖານເງື່ອນໄຂສ�ຳລັບຕໍາແໜ່ງງານໃໝ່
X ປະຕິບັດການແກ້ໄຂທ່ີຈໍາເປັນກ່ຽວກັບໂຄງການ
XI ປະສານງານກິດຈະກ�ຳໂຄງການຢ່າງຕໍ່ເນື່ອງ
XII ກ�ຳນົດການຈັດສັນການນໍາໃຊ້ຊັບພະຍາກອນ (ລວມທັງ 

ງົບປະມານ, ສິ່ງອ�ຳນວຍຄວາມ ສະດວກ ໆລໆ).
XIII ຮັບປະກັນປະສິດທິພາບຂອງບຸກຄົນຕໍ່ກັບເປົ້າໝາຍທາງ

ດ້ານປະສິດທິພາບ
XIV ພັດທະນາເປົ້າໝາຍທາງດ້ານປະສິດທິພາບຂອງບຸກຄົນ

ສ�ຳລັບພະນັກງານ ແຕ່ລະຄົນ
XV ກ�ຳນົດ, ວິເຄາະ ແລະ ຕັດສິນໃນໂດຍອີງໃສ່ພື້ນຖານ 

ການຈັດຕັ້ງປະຕິບັດ
ລວມ
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ລ/ດ ກິດຈະກ�ຳການບໍລິຫານຈັດການ ການຈັດລຽງ 
ຂອງຊ່ຽວຊານ 
ການວາງແຜນ

I ຈັດຈ້າງພະນັກງານ ທີ່ເໝາະສົມກັບໜ້າທີ່ ຕໍາແໜ່ງ 8
II ວັດແທກຄວາມຄືບໜ້າ ຫຼື ຄວາມຜິດປົກກະຕິ ຂອງໂຄງການ 13
III ກ�ຳນົດ ແລະ ວິເຄາະກິດຈະກ�ຳຕ່າງໆ ທີ່ຈໍາເປັນ ໃນການຈັດຕັ້ງປະຕິບັດໂຄງການ 5
IV ພັດທະນາຍຸດທະສາດ (ບຸລິມະສິດ, ຂັ້ນຕອນ ແລະ ໄລຍະເວລາຂອງ ແຕ່ລະບາດກ້າວ 

ທີ່ສ�ຳຄັນ)
4

V ຈັດຄວາມຮັບຜິດຊອບ, ການຕອບຮັບ ແລະ ອ�ຳນາດທາງການໃຫ້ກັບທີມງານຂອງໂຄງ
ການ

11

VI ຕັ້ງຈຸດປະສົງຂອງໂຄງການ (ຜົນໄດ້ຮັບ ທີ່ຕ້ອງການ) 2
VII ຝຶກອົບຮົມ ແລະ ພັດທະນາພະນັກງານກ່ຽວກັບໜ້າທີ່ຄວາມຮັບຜິດຊອບໃໝ່ 9
VIII ຮວບຮວມ ແລະ ວິເຄາະຄວາມເປັນຈິງຂອງສະຖານະພາບຂອງໂຄງການ ໃນປະຈຸບັນ 1
IX ສ້າງມາດຖານເງື່ອນໄຂສ�ຳລັບຕໍາແໜ່ງງານໃໝ່ 6
X ປະຕິບັດການແກ້ໄຂທ່ີຈໍາເປັນກ່ຽວກັບໂຄງການ 15
XI ປະສານງານກິດຈະກ�ຳໂຄງການຢ່າງຕໍ່ເນື່ອງ 12
XII ກ�ຳນົດການຈັດສັນການນໍາໃຊ້ຊັບພະຍາກອນ (ລວມທັງງົບປະມານ, ສິ່ງອ�ຳນວຍຄວາມ 

ສະດວກ ໆລໆ).
7

XIII ຮັບປະກັນປະສິດທິພາບຂອງບຸກຄົນຕໍ່ກັບເປົ້າໝາຍທາງດ້ານປະສິດທິພາບ 14
XIV ພັດທະນາເປົ້າໝາຍທາງດ້ານປະສິດທິພາບຂອງບຸກຄົນສ�ຳລັບພະນັກງານ ແຕ່ລະຄົນ 10
XV ກ�ຳນົດ, ວິເຄາະ ແລະ ຕັດສິນໃນໂດຍອີງໃສ່ພື້ນຖານການຈັດຕັ້ງປະຕິບັດ 3
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ບົດອ່ານ

ການຕັດສິນໃຈໃນອົງກອນ

ພາກສະເໜີ

ຊີວິດແມ່ນການຕັດສິນໃຈເລືອກຢ່າງຕໍ່ເນື່ອງທັງເລື່ອງນ້ອຍ ແລະ ເລື່ອງໃຫຍ່. ການເລືອກໝາຍເຖິງ 
ການຕັດສິນໃຈ ເຊິ່ງພວກເຮົາໄດ້ຕັດສິນໃຈສະເໝີໃນສິ່ງໃດໜຶ່ງ ຫຼື ລວມທັງສິ່ງອື່ນ, ໃນບາງຄັ້ງ 
ການຕັດສິນໃຈຄືການບໍ່ຕັດສິນໃຈ. ການຕັດສິນໃຈທ່ີມີປະສິດທິພາບຈະກໍ່ໃຫ້ເກີດການປ່ຽນແປງ ແລະ 
ລວມທັງຄວາມຢ້ານກົວກ່ຽວກັບການປະເຊີນໜ້າກັບສິ່ງທີ່ບໍ່ຮູ້ຈັກ - ກ່ຽວກັບການຖືກດັນໃຫ້ອອກຈາກ 
ສະຖານະການທ່ີແນ່ນອນ ແລະ ຄຸ້ນເຄີຍ ໄປສູ່ສະຖານະການທ່ີບໍ່ແນ່ນອນ ແລະ ບໍ່ຄຸ້ນເຄີຍ.

ພວກເຮົາປະເຊີນໜ້າກັບສະຖານະການທ່ີຕ້ອງຕັດສິນໃຈທ່ີມີພຽງ ສອງທາງເລືອກ. ຕ້ອງເອົາໃຈໃສ່ຢ່າງ 
ລະອຽດເພື່ອພິຈາລະນາເຫດຜົນຂອງການປະຕິບັດທ່ີມີຢູ່ໃນແຕ່ລະສະຖານະການ. ຜູ້ຕັດສິນໃຈທ່ີປະສົບ
ຜົນສ�ຳເລັດສ່ວນຫຼາຍ ໄດ້ຮັບຄວາມສ�ຳເລັດມາຈາກຄວາມສາມາດໃນການຄົ້ນຄິດແນວຄວາມຄິດໃໝ່ໆ. 

ການຕັດສິນໃຈເປັນການຜູກມັດທາງສັງຄົມ ມັນບ່ົງບອກເຖິງຄວາມພະຍາມທ່ີຈະຈດັຕ້ັງປະຕິບັດຂອງຜູ້ຕັດ
ສິນໃຈວ່າລາວຈະເຕີມເຕັມບົດບາດຂອງລາວ ແລະ ຮັກສາກຽດ ແລະ ພາບພົດຂອງຕົນເອງ ໃຫ້ເປັນ 
ຄົນທ່ີໜ້າເຊື່ອຖືໄດ້.

ຍັງມີຂໍ້ສົງໄສຢູ່ວ່າການຕັດສິນໃຈມຸ່ງເນັ້ນທ່ີການບັນລຸເປົ້າໝາຍໃຫ້ສ�ຳເລັດຕະຫຼອດເວລາ ຫຼື ບໍ່ ເຊິ່ງໃນ 
ຄວາມເປັນຈິງເຮົາອາດຈະເບິ່ງວ່າການຕັດສິນໃຈກ່ຽວຂ້ອງກັບການຄົ້ນຫາວິທີການດ�ຳເນີນງານ ທ່ີເຮັດໃຫ້
ເພິ່ງພໍໃຈໃນຂໍ້ຈ�ຳກັດໃດໜ່ຶງ. ທັງໝົດນີ້ອາດເບິ່ງວ່າເປັນເປົ້າໝາຍ. ຂໍ້ຈໍາກັດເຫຼົ່ານັ້ນທ່ີກະຕຸ້ນແຮງຈູງໃຈ 
ໃຫ້ຜູ້ຕັດສິນໃຈ ແລະ ຜູ້ທ່ີສະແຫວງຫາຖືກເບິ່ງວ່າເປັນເປົ້າໝາຍຫຼາຍກວ່າຂໍ້ຈໍາກັດຂອງທາງເລືອກ ຫຼື 
ເປັນສິ່ງທ່ີທົດສອບວ່າ ການກະທ�ຳທ່ີອາດເກີດຂຶ້ນນັ້ນເປັນໄປໄດ້ ຫຼື ບ່ໍ.

ຄວາມສ�ຳເລັດ ຫຼື ຄວາມລົ້ມເຫຼວຂອງອົງກອນ ຂຶ້້ນກັບຄຸນນະພາບຂອງການຕັດສິນໃຈ. ເມື່ອເປັນດັ່ງນັ້ນ 
ການວາງແຜນຂອງອົງກອນຕ້ອງເອື້ອອ�ຳນວຍຕໍ່ການຕັດສິນໃຈ ເຊິ່ງເປັນພື້ນຖານຂອງຂະບວນການ 
ບໍລິຫານຈັດການ: ຜູ້ຕັດສິນໃຈຈະຕັດສິນໃຈກ່ຽວກັບການກ�ຳນົດຈຸດປະສົງ, ການວາງແຜນ, ການຈັດຕັ້ງ, 
ການກະຕຸ້ນ, ແລະ ການຄວບຄຸມ. ເປັນຜູ້ເລືອກຍຸດທະສາດໜ່ຶງໃນຫຼາຍໆ ຍຸດທະສາດອີງໃສ່ເງ່ືອນໄຂທ່ີ 
ກ່ຽວຂ້ອງເຊັ່ນ ຄຸນປະໂຫຍດ, ຄຸນຄ່າການບໍລິການ, ຕົ້ນທຶນ ແລະ/ຫຼື ກ�ຳໄລ. ເງື່ອນໄຂຕ່າງໆ ເຫຼົ່ານີ້ ບໍ່ແມ່ນ 
ວ່າຂຶ້ນກັບທາງເລືອກການຕັດສິນໃຈຂອງຜູ້ຕັດສິນໃຈທັງໝົດ ແລະ ໄດ້ຮັບອິດທິພົນ ແລະ ການດັດປັບ 
ຈາກກຸ່ມທ່ີກ່ຽວຂ້ອງອື່ນໆ ເຊັ່ນ ຜູ້ໄດ້ຮັບຜົນປະໂຫຍດ, ຜູ້ໃຫ້ທຶນ, ໜ່ວຍງານອື່ນໆ, ລັດຖະບານ ໆລໆ.

ການຕັດສິນໃຈເກີດຂຶ້ນເມື່ອອົງກອນພົບກັບບັນຫາໃດໜ່ຶງ, ເມື່ອເກີດຄວາມບໍ່ພໍໃຈກັບສະພາບການ ຫຼື 
ເມ່ືອຕ້ອງເລືອກ. ກິດຈະກ�ຳທ່ີສ�ຳຄັນເກີດຂ້ຶນກ່ອນການຕັດສິນໃຈ. ໃນອົງກອນຂະໜາດໃຫຍ່, ຄົນໃນລະດັບ
ປະຕິບັດການພົບເຫັນບັນຫາ, ໃຫ້ນິຍາມ ແລະ ໃຫ້ທາງເລືອກເພື່ອການຕັດສິນໃຈ.

ການອອກແບບຂະບວນການຕັດສິນໃຈບໍ່ແມ່ນເລື່ອງງ່າຍ ແລະ ການກ�ຳນົດຂັ້ນຕອນມາດຕະຖານທຸກຂັ້ນ 
ແມ່ນເປັນໄປບໍ່ໄດ້. ດັ່ງນັນ ທິດສະດີການຕັດສິນໃຈເປັນພຽງແຕ່ການຄາດການຂອງລະບົບການຕິດຕາມ 
ບັນຫາ ແລະ ການຕັດສິນໃຈເທ່ົານັ້ນ. ຄຸນລັກສະນະບາງຢ່າງຂອງການຕັດສິນໃຈກ່ຽວກັບການເຮັດວຽກ 
ຢ່າງມີປະສິດທິພາບຂອງອົງກອນມີ:
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•	 ຄວາມວ່ອງໄວຂອງຂະບວນການຕັດສິນໃຈ;
•	 ລະດັບຂອງເຫດຜົນທ່ີກ�ຳນົດລັກສະນະຂອງຂະບວນການຕັດສິນໃຈ;
•	 ລະດັບຂອງການຍອມຮັບການຕັດສິນໃຈຂອງຜູ້ທ່ີໄດ້ຮັບຜົນຈາກການຕັດສິນໃຈ.

ໂດຍທ່ົວໄປ ຂະບວນການຕັດສິນໃຈລວມມີບັນຫາທ່ີຕ້ອງແກ້ໄຂ, ຈໍານວນຂອງປະເດັນຂັດແຍ່ງທີ່ຕ້ອງ 
ແກ້ໄຂ, ຈໍານວນຂອງທາງເລືອກຂອງການປະຕິບັດທ່ີສາມາດເລືອກໄດ້ດີທ່ີສຸດ, ແລະ ວິທີການບາງຢ່າງ 
ເພື່ອວັດຄຸນຄ່າ ຫຼື ຜົນຕອບແທນຂອງທາງເລືອກຂອງການດ�ຳເນີນງານ.

6 ອົງປະກອບຂອງການຕັດສິນໃຈ

ມີປະມານ 6 ອົງປະກອບຂອງການຕັດສິນໃຈທ່ີເປັນລັກສະນະທົ່ວໄປຂອງທຸກໆ ປະເພດການຕັດສິນໃຈ:

•	 ຜູ້ຕັດສິນໃຈ: ໝາຍເຖິງບຸກຄົນ ຫຼື ກຸ່ມຄົນຕັດສິນໃຈເລືອກໜ່ຶງໃນຫຼາຍໆ ຍຸດທະສາດ.
•	 ເປົ້າໝາຍ ຫຼື ປາຍທາງທີ່ຕ້ອງການ: ສິ່ງເຫຼົ່ານີ້ແມ່ນຈຸດປະສົງທີ່ຜູ້ຕັດສິນໃຈຕ້ອງການບັນລຸ 

ໂດຍການຕັດສິນໃຈ.
•	 ຄວາມຕອ້ງການ ຫຼ ືລະບບົຄນຸຄາ່: ໝາຍເຖິງມາດຕະຖານທ່ີຜູ້ຕັດສິນໃຈໃຊ້ໃນການຕັດສິນໃຈ ເຊ່ິງ

ອາດລວມເອົາການສ້າງຜົນປະໂຫຍດສູງສຸດ, ການໃຊ້ຊັບພະຍາກອນໃຫ້ເກີດຜົນສູງສຸດ ໆລໆ.
•	 ຍຸດທະສາດ: ສິ່ງເຫຼົ່ານີ້ແມ່ນທາງເລືອກການປະຕິບັດຕ່າງໆ ທ່ີແຕກຕ່າງກັນເຊິ່ງຜູ້ຕັດສິນໃຈ 

ສາມາດເລືອກໄດ້. ຍຸດທະສາດຖືກຈໍາກັດໂດຍຊັບພະຍາກອນທ່ີຜູ້ຕັດສິນໃຈສາມາດຄວບຄຸມ.
•	 ສະພາບທາງທ�ຳມະຊາດ: ສະພາບທາງທ�ຳມະຊາດແມ່ນປັດໄຈທີ່ຜູ້ຕັດສິນໃຈບໍ່ສາມາດຄວບຄຸມ 

ໄດ້ເປັນເງ່ືອນໄຂຂອງສະພາບແວດລ້ອມອ້ອມຂ້າງທ່ີມີຜົນກະທົບຕ່ໍກັບທາງເລືອກທາງຍຸດທະສາດ
ຂອງຜູ້ຕັດສິນໃຈ.

•	 ຜນົໄດຮັ້ບ: ຜົນໄດ້ຮບັສະແດງໃຫ້ເຫັນໝາກຜົນຈາກຍຸດທະສາດທ່ີປະກອບສ່ວນໃຫ້ເປ້ົາໝາຍ 
ບັນລຸ ຫຼື ຜົນໄດ້ຮັບສຸດທ້າຍ. ເມື່ອຜົນໄດ້ຮັບຖືກກໍານົດເປັນຕົວເລກ ບາງເທື່ອເຮົາຮຽກວ່າ 
“ຜົນຕອບແທນ”. 

ປະເພດຂອງການຕັດສິນໃຈ

ການຕັດສິນໃຈສາມາດຈັດເປັນ 3 ປະເພດດັ່ງນີ້:

•	 ການຕັດສິນໃນທາງຍຸດທະສາດ: ການຕັດສິນໃຈດັ່ງກ່າວກ່ຽວກັບນະໂຍບາຍ ແລະ ຍຸດທະສາດ 
ຂອງອົງກອນ ຕົວຢ່າງ ການເລືອກສ່ວນປະສົມຂອງໂຄງການທ່ີຢາກດ�ຳເນີນການ ແລະ ຂອບເຂດ
ປັດໃຈທ່ີຕ້ອງການໃຫ້ຄວາມສ�ຳຄັນ.

•	 ການຕັດສິນໃນທາງບໍລິຫານ: ສິ່ງເຫຼົ່ານີ້ກ່ຽວຂ້ອງກັບໂຄງຮ່າງຂອງຊັບພະຍາກອນຂອງໜ່ວຍງານ 
ເພື່ອໃຫ້ການເຮັດວຽກມີປະສິດທິພາບສູງສຸດ ຕົວຢ່າງ ການເລືອກຊ່ອງທາງການຈໍາໜ່າຍ ສະຖານ 
ທີ່ຕ້ັງສິ່ງອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ.

•	 ການຕດັສນິໃຈໃນທາງປະຕບິດັ: ສ່ິງເຫ່ົຼານ້ີກ່ຽວຂ້ອງກັບການປະຕິບັດວຽກປະຈໍາວນັຂອງໜວ່ຍງານ
ເຊັ່ນການຈັດສັນຊັບພະຍາກອນ, ການສ້າງຕາຕະລາງວຽກ ແລະ ລະດັບຂອງສິນຄ້າ.
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ຂະບວນການຕັດສິິນໃຈ

ການປຶກສາຫາລືກ່ຽວກັບການຕັດສິນໃຈ ສ່ວນໃຫຍ່ເນັ້ນໄປທ່ີການແກ້ໄຂບັນຫາ ທ່ີເປັນພຽງສ່ວນໜຶ່ງ 
ເທົ່ານັ້ນ. ໃນການແກ້ໄຂບັນຫາ ຕ້ອງທັງເງື່ອນໄຂຂອງສະຖານະການ ແລະ ຄວາມຈໍາເປັນຂອງ 
ການຕັດສິນໃຈ.

ບັນຫາສ�ຳຄັນຢ່າງໜຶ່ງໃນການວາງແຜນຂອງອົງກອນແມ່ນການແບ່ງປັນຄວາມຮັບຜິດຊອບ ແລະ ອ�ຳນາດ 
ຂອງການຕັດສິນໃຈ. ທ່ານ ເຮີເບີດ ຊີໂມນ ຜູ້ທ່ີອະທິບາຍ “ຫຼັກການຂອງເຫດຜົນທ່ີມີຂອບເຂດ”3 
ໄດ້ເວົ້າໄວ້ຢ່າງຖືກຕ້ອງວ່າ ຄວາມເປັນໄປໄດ້ໃນການອະນຸຍາດໃຫ້ບຸກຄົນຕັດສິນໃຈ ອັນໃດອັນໜ່ຶງນັັ້ນ   
ຕ້ອງອີງໃສ່ຄວາມສາມາດໃນການສະໜອງຂໍ້ມູນທ່ີຈໍາເປັນໃນການຕັດສິນໃຈຢ່າງສະຫຼຽວສະຫຼາດ ແລະ 
ໃນທາງກົງກັນຂ້າມສາມາດສົ່ງຕໍ່ການຕັດສິນໃຈໃຫ້ສະມາຊິກຄົນອື່ນໆ ໃນອົງກອນທ່ີມີຄວາມສາມາດ 
ໂນ້ມນ້າວໄດ້.

ຜູ້ຕັດສິນໃຈຕ້ອງເຂົ້າໃຈວ່າ ຂະບວນການຕັດສິນໃຈເລີ່ມຈາກການປະເມີນສະຖານະການ ແລະ ຈົບລົງ 
ໄດ້ຫຼັງຈາກລະບົບທ່ີມີຜົນສ�ຳເລັດຄ່ອຍໆ ປາກົດຂຶ້ນເພື່ອຮັກສາສະພາບການປ່ຽນແປງກ່ຽວກັບຈຸດປະສົງ 
ຂອງການຕັດສິນໃຈ. 

ນັກວິທະຍາສາດການບໍລິຫານຈັດການໄດ້ກ�ຳນົດຂັ້ນຕອນໃນການຕັດສິນໃຈ ທ່ານ ມາຣິນ ບີ ໂຟຊັນ 
ແນະນ�ຳ 7 ຂັ້ນຕອນລຸ່ມນີ້: 

•	 ການວິເຄາະສະພາບ,
•	 ການເກັບກ�ຳຂໍ້ມູນຄວາມເປັນຈິງ,
•	 ການວິເຄາະປັດໄຈທີ່ກໍ່ໃຫ້ເກີດບັນຫາ,
•	 ສ້າງຄວາມຄິດໃໝ່ ແລະ ວິທີການໃໝ່ເພື່ອແກ້ໄຂບັນຫາ,
•	 ຊັ່ງຊາທາງເລືອກໃນການແກ້ໄຂ, 
•	 ຕັດສິນເລືອກທາງເລືອກດຽວ, ແລະ 
•	 ຕິດຕາມ.

ມະນຸດຂັດຂວາງການຕັດສິນໃຈ

ບັນຫາໃຫຍ່ໃນການຕັດສິນໃຈຂອງອົງກອນໃຫຍ່ໆ ແມ່ນເວລາທ່ີໃຊ້ໃນການຕັດສິນໃຈ. ຂະບວນການ 
ຕັດສິນໃຈຂອງອົງກອນໃຫຍ່ ຫຼາຍອົງກອນບໍ່ປະສົບຜົນສ�ຳເລັດໃນການຕອບສະໜອງໃຫ້ທັນກັບຄວາມ 
ຕ້ອງການທີ່ມີການປ່ຽນແປງໄວ.

ທຸກໆອົງກອນມີຈັງຫວະ ແລະ ຄວາມໄວໃນການເຄື່ອນໄຫວຕັດສິນ ແລະ ປະຕິບັດການຕັດສິນໃຈ, 
ສະໜອງຕອບສະພາບການທ່ີກົດດັນ, ກ�ຳນົດ ແລະ ແກ້ໄຂບັນຫາ, ແລະ ຍາດແຍ່ງເອົາໂອກາດໃໝ່ໆ. 

 3	 ຂອບເຂດເຫດຜົນ ຖືກນໍາສະເໜີໂດຍເຮີເບີດ ຊີໂມນ ເປັນແນວທາງໜຶ່ງທີ່ສະແດງເຖິງການຕັດສິນໃຈຂອງ 
ຜູ້ຈັດການໃນອົງ ກອນຕົວຈິງ. ມັນເປັນເຫດຜົນທ່ີຄໍານຶງເຖິງຂໍ້ຈໍາກັດຂອງຜູ້ຕັດສິນໃຈໃນແງ່ຂອງຂໍ້ມູນ, ຄວາມສາມາດ 
ທາງດ້ານຄວາມຮູ້ ແລະ ການເອົາໃຈໃສ່ ທີ່ກົງກັນຂ້າມກັບທາດແທ້ຂອງເຫດຜົນ  ທີ່ບໍ່ຈໍາກັດຢູ່ພຽງແຕ່ຄວາມເພິງພໍໃຈ 
ແຕ່ເນັ້ນທ່ີການແກ້ໄຂທ່ີດີທ່ີສຸດ. ອີງໃສ່ແນວຄວາມຄິດຂອງລາວແລ້ວ ເຫດຜົນຂອງບຸກຄົນ ຖືກຈໍາກັດໂດຍຂໍ້ມູນທ່ີມີ 
ຂໍ້ຈໍາກັດຂອງຄວາມຮູ້ໃນມັນສະໝອງ ແລະ ເວລາທ່ີມີຂີດຈໍາກັດໃນການຕັດສິນໃຈ. ຄວາມສາມາດໃນການເອົາໃຈໃສ່ 
ທີ່ຈໍາກັດຂອງຄົນ ເຮັດໃຫ້ເກີດ ຂອບເຂດ ຂອງ ເຫດຜົນ.
ທີ່ມາ: http://www.igi-global.com/dictionary/bounded-rationality/2786
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ຄວາມໄວ ແລະ ຄວາມເດັດຂາດໃນການຕັດສິນໃຈແມ່ນຫົວໃຈຂອງຈັງຫວະຂອງອົງກອນ ຍ້ອນບໍ່ມີ 
ຮູບແບບການວັດແທກໂດຍທ່ົວໄປ ເຊິ່ງຜູ້ບໍລິຫານມັກຈະບໍ່ສົນໃຈ. ດ່ັງນັ້ນ ຈຶ່ງສາມາດເວ້ົາໄດ້ວ່າຈັງຫວະ 
ມີຄວາມກ່ຽວພັນກັບຄວາມສ�ຳເລັດຂອງອົງກອນຫຼາຍກວ່າປັດໃຈອື່ນໆ!

ອົງກອນໜ່ຶງຕ້ອງຈັດໃຫ້ມີໂຄງສ້າງການຕັດສິນໃຈທ່ີໄວຂຶ້ນ ແລະ ມີຄວາມເດັດຂາດສະເໝີ ເພື່ອທົດແທນ 
ທ່າທີທີ່ຢ້ານກົວ, ຄວາມບໍ່ກ້າຕັດສິນໃຈ ແລະ ການເລືອກພັກພວກ. ແຕ່ກ່ອນອື່ນເລີ່ມກວດກາເບິ່ງວ່າມີ 
ຫຍັງທີ່ເກີດຂຶ້ນເລື້ອຍໆ ເມື່ອຄວາມເທົ່າທຽມກັນຂອງມະນຸດຖືກສັ່ນຄອນ ໂດຍຂະບວນການຕັດສິນໃຈ. 

ເຖິງວ່າມີໂຄງຮ່າງການຈັດຕັ້ງທີ່ກ�ຳນົດຂອບເຂດຄວາມຮັບຜິດຊອບແລ້ວກໍຕາມ ການຕັດສິນໃຈຍັງຕ້ອງ 
ກ່ຽວຂ້ອງກັບຫຼາຍຄົນ ແລະ ຫຼາຍພະແນກ ແລະ ທີ່ມີການພົວພັນ ເຊິ່ງກັນ ແລະ ກັນ ການຕັດສິນໃຈ 
ມີຜົນຕໍ່ໜ້າທ່ີຂອງຕົນ. ຫຼາຍຄັ້ງຜົນປະໂຫຍດທ່ີທັບຊ້ອນກັນ ແລະ ບັນຫາຂອງການປະສານງານບົດບັງ   
ຕົວຕົນຂອງບຸກຄົນຜູ້ທ່ີຄວນເປັນຜູ້ຕັດສິນໃຈ.

ຄວາມຢ້ານທ່ີຈະເຮັດຜິດສະໜັບສະໜູນການຄົ້ນຫາຂໍ້ມູນ ແລະ ຕົວເລກທ່ີຫຼາຍເກີນຄວາມຈໍາເປັນ. 
ດັ່ງນັ້ນ ການຕັດສິນໃຈສາມາດເຮັດໄດ້ໄວເມື່ອມີຂໍ້ມູນໜ້ອຍ ແລະ ໃຊ້ຄວາມຮູ້ສຶກ “ກ້າ” ຫຼາຍກວ່າ 
ທີ່ຈະລໍຖ້າຂໍ້ມູນ ເຊິ່ງສ່ວນຫຼາຍພຽງແຕ່ສະໜັບສະໜູນສິ່ງທ່ີຜູ້ຕັດສິນໃຈຮູ້ຢູ່ແລ້ວ. ການຕັດສິນໃຈທ່ີ 
ພິຈາລະນາດີແລ້ວ ແລະ ວິທີການໃໝ່ໆ ບໍ່ຄ່ອຍມີຈິງ.

ການຈັດລະບຽບເພື່ອການຕັດສິນໃຈ 

ເພ່ືອໃຫ້ຂະບວນການຕັດສິນໃຈໂປ່ງໃສ ຕົວຕົນຂອງຜູ້ຕັດສິນໃຈຕ້ອງຊັດເຈນ ແລະ ບ່ໍຄຸມເຄືອ. ຄົນຈໍານວນ
ຫຼາຍອາດຈະຮູ້ສຶກເຖິງຜົນກະທົບຂອງການຕັດສິນໃຈ. ເຂົາເຈົ້າຢາກຮູ້ທ່ີໄປທ່ີມາ ເພື່ອບາງທີເຂົາມີຄວາມ
ສົນໃຈຕໍ່ກັບຜູ້ຕັດສິນໃຈ ຖ້າຈໍາເປັນອາດແກ້ໄຂ, ປັບປຸງ ຫຼື ຍົກເລີກການຕັດສິນໃຈ. ໃນເວລາດັ່ງກ່າວຄວາມ 
ບໍ່ແນ່ນອນຂອງຕົວຕົນຂອງຜູ້ຕັດສິນໃຈອາດເຮັດໃຫ້ຮູ້ສຶກຜິດຫວັງ. ສະຖານະການດັ່ງກ່າວອາດນໍາໄປສູ່ 
ການປຸກລະດົມ ແລະ ກົດດັນສູນກາງອ�ຳນາດໃຫ້ອອກມາຮັບຜິດຊອບ.

ອີກດ້ານໜ່ຶງອາດຈະເຫັນດີຕາມ ສຈ. ນໍໂກ ປາກກິຊັນ: “ຖ້າທ່ານຕ້ອງການຫຼີກລ້ຽງການຕັດສິນໃຈໃຫ້ 
ຈັດຕັ້ງຄະນະກ�ຳມະການ” ວິທີການຕອບສະໜອງ ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບໄດ້ສ້າງເປັນໂຄງຮ່າງ. ໃນຫຼາຍ 
ອົງກອນການຕັດສິນໃຈຕ້ອງມາຈາກອ�ຳນາດການບໍລິຫານຂອງບຸກຄົນ ເຊ່ິງຄະນະກ�ຳມະການບ່ໍຈໍາເປັນຕ້ອງ
ຕັດສິນ: ເຂົາສາມາດໃຫ້ຂໍູ້ນ, ຄໍາເຫັນ, ແນວຄິດ, ໆລໆ ແຕ່ບໍ່ໄດ້ຕັດສິນໃຈ. ເຂົາມີປະໂຫຍດໃນຖານະ 
ຄະນະບໍລິຫານທ່ີເຂັ້ມແຂງ ເພື່ອການຕັດສິນບັນຫານການປະຕິບັດທ່ີມີຄວາມຊັບຊ້ອນ ແຕ່ຖ້າ ອົງກອນ  
ບໍ່ໄດ້ຮັບການອອກແບບທ່ີດີບົດບາດຂອງຄະນະກ�ຳມະການໃນການສ່ົງມອບຄວາມຮັບຜິດຊອບກໍຍັງເປັນ
ທີ່ສົງໄສຢູ່.

ນອກນັ້ນ ອາດມີການຮຽກຮ້ອງ “ສິດ” ຫຼື “ການຕັດສິນທ່ີຖືກຕ້ອງ”. ຍ້ອນວ່າການຕັດສິນໃຈກ່ຽວພັນກັບ 
ອະນາຄົດ ແລະ ອະນາຄົດກໍບໍ່ສາມາດຄວບຄຸມ ຫຼື ຄາດເດົາໄດ້ ມັນຈຶ່ງບໍ່ຍຸດຕິທໍາທ່ີຈະຮັບປະກັນ 
“ຄວາມຖືກຕ້ອງ” ຫຼື ”ສິດ” ຂອງການຕັດສິນໃຈ. ມີແຕ່ສາມາດຮັບຮອງການຕັດສິນໃຈທ່ີສັດຊື່ ແລະ 
ມີຄວາມຮັບຜິດຊອບ. ໃນຂະນະທ່ີຄົນໜ່ຶງຄົນຕ້ອງຮັບຜິດຊອບຕໍ່ຄວາມສັດຊື່ ແລະ ການຮັບປະກັນ ອາດ
ບໍ່ມີຂໍ້ຕົກລົງກັນກ່ຽວກັບສິ່ງທີ່ “ຖືກຕ້ອງ”. ໃນສະພາບອົງກອນທ່ີມີຄວາມຊັບຊ້ອນ ທ່ີມີຕົວແປຫຼາກຫຼາຍ   
ສິ່ງທີ່ຄິດວ່າຖືກຕ້ອງຈາກມຸມມອງໃດໜຶ່ງ ແລະ ໃນເວລາໃດໜ່ຶງອາດຈະບໍ່ຖືກ ເມື່ອເບິ່ງຈາກມຸມມອງອື່ນ 
ຫືຼ ເວລາອ່ືນ. ອີກຄ້ັງໜຶງ່ ປະສົບການໄດ້ສະແດງໃຫ້ເຫັນຊັດເຈນກ່ຽວກັບຄວາມ ແຕກຕ່າງລະຫວາ່ງເບ້ືອງຫັຼງ 
ແລະ ເບື້ອງໜ້າຂອງບຸກຄົນ.
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ໃນຂະນະທ່ີອົງກອນມີຄວາມຊັບຊ້ອນຫຼາຍຂ້ຶນ, ໃນຄວາມເປັນຈງິສູນກາງຂອງການການຕັດສິນໃຈມີຄວາມ
ຮີບດ່ວນຫຼາຍຂຶ້ນເລື້ອຍໆ. ຖ້າບໍ່ມີສູນກາງດັ່ງກ່າວບັນຫາອາດເກີດຂຶ້ນ ແລະ ເຮັດໃຫ້ອົງກອນມີຄວາມ 
ສ່ຽງຫຼາຍຂຶ້ນ. ໃນການອອກແບບລະບົບການຕັດສິນໃຈຂອງອົງກອນ ອາດຊ່ວຍໄດ້ຫຼາຍຖ້າພິຈາລະນາ 
ຈາກບັນຫາທ່ີເວົ້າກັນນີ້ ແລະ ເຊັ່ນດຽວກັນກັບສິ່ງກີດຂວາງມະນຸດໃນການຕັດສິນໃຈ.

ສະຫຼຸບ

ຮູບແບບການຕັດສິນໃຈສ່ວນຫຼາຍຂຶ້ນກັບປະເພດຂອງຄວາມເປັນຜູ້ນໍາ - ນັບແຕ່ແບບມີສ່ວນຮ່ວມຮອດ 
ແບບສັ່ງການ. ເຖິງແມ່ນວ່າແບບມີສ່ວນຮ່ວມແມ່ນແບບທ່ີມັກຫຼາຍທ່ີສຸດ, ຜະເດັດການແບບບໍ່ ສະແຫວງ
ປະໂຫຍດກໍ່ເປັນແບບທ່ີມີປະສິດທິຜົນດີຄືກັນ. 

ໃນຂະນະທ່ີທິດສະດີການຕັດສິນໃຈໃນລັກສະນະວິທະຍາສາດສະໜອງກອບການເຮັດວຽກຕ່ໍກັບການ 
ແກ້ໄຂບັນຫາ ມັນຍັງເນັ້ນໜັກຄວາມຕ້ອງການຕາມສະຖານະການ, ລະດັບຄວາມຊັບຊ້ອນ ແລະ
ເງື່ອນໄຂຂອງບັນຫາທ່ີກ່ຽວຂ້ອງກັບການຈັດຕັ້ງປະຕິບັດການຕັດສິນໃຈ.

ໜຶ່ງໃນຄວາມຫຍຸ້ງຍາກ ໃນການຕັດສິນໃຈແມ່ນການແກ້ໄຂບັນຫາບໍ່ຂຶ້ນກັບປັດໄຈທີ່ຄວບຄຸມໂດຍ 
ຜູ້ຕັດສິນໃຈສະເໝີໄປ. ອາດເປັນປັດໄຈທີ່ຄວບຄຸມໂດຍຝ່າຍກົງກັນຂ້າມ. ດັ່ງນັ້ນ ຜູ້ຕັດສິນໃຈໄດ້ພຽງແຕ່
ອາໄສວິທີການແກ້ໄຂທ່ີໜ້າຈະໄດ້ຜົນເປັນຕົວຊ່ວຍ.

ຮູບແບບຂອງບັນຫາໃດໜ່ຶງ, ຜູ້ຕັດສິນໃຈສາມາດຕັດສິນໃຈບົນພື້ນຖານຂໍ້ມູນທ່ີມີ ຫຼື ຄວາມເປັນໄປໄດ້ 
ທີ່ຄາດຄະເນເທ່ົານັ້ນ. ຂໍ້ມູນທ່ີກ່ຽວຂ້ອງພ້ອມກັບປະສົບການທ່ີສະສົມມາ, ຄວາມສາມາດຢັ່ງຮູ້ ແລະ 
ວິໄສທັດທ່ີແທດເໝາະກັບຄວາມເປັນຈິງ ລວມເຂົ້າກັນເປັນຍຸດທະສາດທ່ີມີຄວາມເປັນໄປໄດ້ ແລະ 
ສາມາດເຮັດໃຫ້ຄົນໆ ໜຶ່ງຕັດສິນໃຈຢ່າງມີປະສິດທິພາບ.

ການຕັດສິນໃຈເປັນທັງຂັ້ນຕອນທາງວິທະຍາສາດ ແລະ ສິລະປະທ່ີລະອຽດອ່ອນ ເຊິ່ງຮູບແບບການ
ຕັດສິນໃຈສ່ວນໃຫຍ່ຂຶ້ນກັບຄວາມພະຍາຍາມຂອງຜູ້ຕັດສິນໃຈທ່ີຈະນໍາໃຊ້ອ�ຳນາດທ່ີມີຢູ່.

ບົດອ່ານກ່ຽວກັບ ການຕັດສິນໃຈໃນອົງກອນ ໄດ້ຄັດຈ້ອນມາຈາກອຸບປະກອນການຮຽນທ່ີຂຽນໂດຍ Prem Chadha, Society 
for Participatory Research in Asia (PRIA).
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ທ�ຳຄວາມເຂົາໃຈກ່ຽວກັບ
ການສື່ສານລະຫວ່າງບຸກຄົນ
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ທ�ຳຄວາມເຂົາໃຈກ່ຽວກັບ
ການສື່ສານລະຫວ່າງບຸກຄົນ 

“ເກມປິດຕາ”

ຈຸດປະສົງ ເກມປິດຕາ ແລະ ການຕັດສິນໃຈຈະຊ່ວຍຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມເຂົ້າໃຈຄວາມສໍາຄັນ  
ຂອງການສື່ສານລະຫວ່າງບຸກຄົນຢ່າງມີປະສິດທິພາບໃນໂຄງສ້າງຂອງທີມ.

ເວລາ 120 ນາທີ
ອຸປະກອນ •	 ຜ້າປິດຕາ (7 ອັນສ�ຳລັບກຸ່ມທ່ີມີຂະໜາດ 21 ຄົນ), ຕັ່ງ (7 ໜ່ວຍ 

ສ�ຳລັບກຸ່ມທ່ີ ມີຂະໜາດ 21 ຄົນ)
•	 ບານເຕະໜຶ່ງໜ່ວຍ, ໝາກຫວີດໜຶ່ງໜ່ວຍ, ເຈ້ຍແຜ່ນໃຫຍ່, ບິກເຟິດ 

ແລະ ສະກ໋ອດເຈ້ຍ. 
•	 ຫ້ອງໃຫຍ່ ຫຼື ພື້ນທີ່ໃຫຍ່ເພື່ອໃຫ້ຜູ້ເຂົ້ຮ່ວມຫຼິ້ນເກມ
•	 ແຜ່ນພາບ, ເຄື່ອງສາຍ LCD ແລະ ຄອມພິວເຕີ້
•	 (ຂຶ້ນກັບຂະໜາດຂອງກຸ່ມ, ອຸບປະກອນເຊັ່ນ ຜ້າປິດຕາ, ຕັ່ງ ໆລໆ 

ສາມາດ ເພີ່ມ ຫຼື ລຸດລົງໄດ້ ແຕ່ຈະເປັນຂະໜາດ ໜຶ່ງໃນສາມ 
ຂອງຂະໜາດກຸ່ມ)

ວິທີການ ຮຽນຮູ້ ເກມການຮຽນຮູ້, ບັນລະຍາຍ, ເຮັດວຽກເປັນກຸ່ມ ແລະ ສະຫຼຸບ

ກິດຈະກ�ຳ 1 60 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 1.1 ແບ່ງກຸ່ມໃຫຍ່ເປັນກຸ່ມຍ່ອຍ ທີມລະສາມຄົນ.

ຂັ້ນຕອນ 1.2 ບອກກຸ່ມວ່າທຸກກຸ່ມຈະຕ້ອງຫຼິ້ນເກມ ຜ້າປິດຕາສາມຮອບ ເຊິ່ງແຕ່ລະກຸ່ມຈະມີ 
•	 ຜູ້ສັ່ງໜຶ່ງຄົນ (ຜູ້ທ່ີໃຊ້ມື ແລະ ສັນຍາລັກເພື່ອນໍາພາໂດຍບໍ່ໃຫ້ເວ້ົາ)
•	 ຜູ້ເວົ້າໜຶ່ງຄົນ (ຜູ້ທ່ີຈະບອກທີມໂດຍບອກຕາມການແນະນ�ຳຂອງຜູ້ສັ່ງ)
•	 ຜູ້ປິດຕາໜຶງ່ຄົນ (ຜູ້ທ່ີເຮດັຕາມຄໍາເວົາ້ຂອງຜູ້ເວົາ້ເພ່ືອໄປຮອດໝາກບານ).

ຂັ້ນຕອນ 1.3 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກຈະໃຫ້ເວລາກຸ່ມເພ່ືອວາງແຜນຍຸດທະສາດຂອງ 
ຕົນເອງເພື່ອຫຼິ້ນເກມ. ຍຸດທະສາດນີ້ອາດລວມມີ ການຕົກລົງເລື່ອງຄວາມໝາຍ 
ຂອງການເຄື່ອນໄຫວມື ເພື່ອໃຫ້ຜູ້ເວົ້າເຂົ້າໃຈທິດທາງເຊັ່ນ “ໄປທາງຂວາ”, 
“ໄປທາງຊ້າຍ”, “ໄປຊື່”, “ກັບຫຼັງ”,“ຢຸດ”, “ກົ້ມລົງ”, “ສູງຂຶ້ນ”, “ຕໍ່າລົງ” ໆລໆ 
ເປັນຕົ້ນ.

ຂັ້ນຕອນ 1.4 ຜູ້ເວົ້ານັ່ງຕັ່ງປິ່ນໜ້າໃສ່ຜູ້ສັ່ງທ່ີຢືນຢູ່ ເຊິ່ງຜູ້ສັ່ງຈະເຫັນສິ່ງທີ່ເກີດຂຶ້ນ ແລະ ເຫັນ 
ໝາກບານໝູນໄປມາ ແລະ ເຮັດທ່າທາງບອກຕາມທ່ີເຫັນ.
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ຂັ້ນຕອນ 1.5 ຜູ້ເວົ້າຈະຫັນຫຼັງໃສ່ເດີ່ນ ແລະ ບໍ່ສາມາດເຫັນສິ່ງເກີດຂຶ້ນໄດ້ ແຕ່ຕ້ອງເວົ້າ 
ຕາມທ່ີຜູ້ສັ່ງເຮັດພາສາມືໃຫ້ເຫັນ.
ຜູ້ທ່ີຜ້າປິດຕາຢູ່ຕ້ອງຫຼິ້ນເກມ ແລະ ເຮັດຕາມສຽງຂອງຜູ້ເວົ້າເພື່ອໄປຮອດ 
ເປົ້າໝາຍເຊັ່ນ ໝາກບານ. ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກຕ້ອງຄວບຄຸມໝາກບານ 
ແລະ ເປົ່າໝາກຫວີດໃນເວລາເລີ່ມຕົ້ນ. (ຖ້າບໍ່ມີໝາກຫວີດກໍສາມາດ 
ເວົ້າເອົາກໍໄດ້).

ຂັ້ນຕອນ 1.6 ຜູ້ສັ່ງຕ້ອງນໍາພາຄູ່ຮ່ວມກຸ່ມ ແລະ ສັ່ງການເພື່ອຊ່ວຍໃຫ້ເຂົາເຈ້ົາໄປຮອດ 
ເປົ້າໝາຍ ແລະ ຫຼີກລ້ຽງສິ່ງກີດຂວາງຕ່າງໆ.

ຂັ້ນຕອນ 1.7 ຫຼິ້ນເກມສາມຮອບເພື່ອໃຫ້ສະມາຊິກຂອງກຸ່ມສັບປ່ຽນກັນ ແລະ ຈົນກວ່າ
ທຸກຄົນໄດ້ເຮັດບົດບາດທັງສາມຢ່າງເປັນທັງຜູ້ສັ່ງ, ຜູ້ເວົ້າ ແລະ ຜູ້ປິດຕາ.

ຂັ້ນຕອນ 1.8 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກຕ້ອງຮັບປະກັນວ່າຜູ້ປິດຕາຈະບໍ່ໄດ້ຮັບບາດເຈັບ. 
ພວກເຂົາອາດຈະບອກໃຫ້ໄປທາງອື່ນໃນກໍລະນີທ່ີອາດຈະຕໍາເຄື່ອງ ຫຼື ຜູ້ເຂົ້າ 
ຮ່ວມຄົນອື່ນໆ ໃນເກມ.

ກິດຈະກ�ຳທີ 2 30 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 2.1 ໃນເວລາຫຼິ້ນເກມແລ້ວ, ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກນໍາພາສົນທະນາ ແລະ 

ສະຫຼຸບ ໂດຍຖາມຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມດັ່ງນີ້:

•	 ເຈົ້າຮູ້ສຶກແນວໃດໃນເວລາຫຼິ້ນເກມ?
•	 ມີຫຍັງເກີດຂຶ້ນແດ່ໃນເກມ?
•	 ໄດ້ພົບສ່ິງທ້າທາຍຫຍັງແດ່?
•	 ເຂົາເຈົ້າຮູ້ສຶກຈໍາກັດໃນເວລາຫຼິ້ນເກມໃນແຕ່ລະບົດບາດບໍ່?
•	 ທ່ານພົບບັນຫາດັ່ງກ່າວໃນຊີວິດຈິງບໍ່?
•	 ມີບົດຮຽນຫຍັງແດ່ທີ່ສາມາດຖອດຖອນໄດ້ກ່ຽວກັບຄວາມສໍາຄັນ ຂອງ

ການສື່ສານໃນປະສົບການເຫຼົ່ານີ້? 

ກິດຈະກ�ຳທີ 3 30 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 3.1 ນໍາສະເໜີໂດຍເນັ້ນໜັກມຸມມອງ ແລະ ຂະບວນການທ່ີຫຼາກຫຼາຍກ່ຽວກັບ 

ການສື່ສານລະຫວ່າງບຸກຄົນ.

ຂັ້ນຕອນ 3.2 ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກການຖາມຕອບ (Q&A) ໂດຍໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຖາມ 
ແລະ ປະກອບຄໍາເຫັນຫຼັງບົດສະເໜີ.

ຂັ້ນຕອນ 3.3 ປິດໂດຍການກ່າວຂອບໃຈຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມທຸກຄົນ.

ກິດຈະກ�ຳນີ້ຄັດມາຈາກ MindTools
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ບົດອ່ານ 

ການສື່ສານທີ່ມີປະສິດທິພາບໃນອົງກອນ

ຂະບວນການສື່ສານ 

ຄໍາວ່າ “ການສື່ສານ” ໄດ້ມາຈາກພາສາລາແຕງ “communis” ທ່ີແປວ່າ ຮ່ວມກັນ. ຜູ້ສື່ສານຕ້ອງການທ່ີຈະ 
ສ້າງ “ການຮ່ວມກັນ” ກັບຜູ້ຮັບ ດັ່ງນັ້ນ ການສື່ສານທ່ີມີປະສິດທິພາບສາມາດໃຫ້ນິຍາມວ່າເປັນການສົ່ງ 
ຂໍ້ມູນ ແລະ ຄວາມເຂົ້າໃຈໂດຍຜ່ານສັນຍາລັກຮ່ວມ ເຊິ່ງສັນຍາລັກອາດເປັນຄໍາເວ້ົາ ຫຼື ບໍ່ແມ່ນຄໍາເວ້ົາ.

ຄວາມຈໍາເປັນຂອງການສື່ສານ

ທຸກໆ ຄວາມສໍາພັນເລີ່ມຂຶ້ນ, ຄົງຢູ່, ປ່ຽນແປງ ແລະ ຈົບລົງຜ່ານສື່ກາງຂອງການສື່ສານ. ການສື່ສານແມ່ນ
ຂະບວນການທ່ີມີປະຕິກິລິຍາຫຼາກຫຼາຍ, ກ່ຽວກັບຄົນທ່ີສ�ຳພັນກັບຄົນອື່ນໆ, ທີ່ຂຶ້ນກັບການສະທ້ອນກັບ. 
ເປັນຂະບວນການເຊື່ອມຕໍ່ຜູ້ຄົນໃນອົງກອນທັງສາຍຕັ້ງ, ສາຍຂວາງ, ກວ້າງ, ລະຫວ່າງແຕ່ລະພາກສ່ວນ 
ຂອງອົງກອນທັງໝົດ ເພື່ອໃຫ້ອົງກອນບັນລຸເປົ້າໝາຍ ແລະ ບຸກຄົນ. ອົງກອນທ່ີປະສົບສ�ຳເລັດຕ້ອງ 
ຮັກສາຄວາມໝ້ັນໃຈ ແລະ ການຮ່ວມມືຂອງພະນັກງານ ອີງໃສ່ຄວາມເຂົ້າໃຈ ເຊິ່ງກັນ ແລະ ກັນ ເພື່ອໃຫ້ 
ການຕັດສິນໃຈ, ການແກ້ໄຂບັນຫາ ແລະ ໃນນີ້ການສື່ສານແມ່ນບໍ່ສາມາດຫຼີກລ່ຽງໄດ້. 

ຂະບວນການສື່ສານ

ໃນການທ�ຳຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບຂະບວນການສື່ສານ ສິ່ງສໍາຄັນແມ່ນຕ້ອງເຂົ້າໃນຄໍາສັບທ່ີມັກໃຊ້: 

ຜູ້ສື່ສານ: ຜູ້ສື່ສານແມ່ນຄົນ (ຫຼື ກຸ່ມຄົນ) ທ່ີສົ່ງຂໍ້ຄວາມ. ໃນກອບການເຮັດວຽກຂອງອົງກອນ ຜູ້ສື່ສານ 
ອາດເປັນພະນັກງານທ່ີມີຄໍາຄິດເຫັນ, ຄວາມຕັ້ງໃຈ, ຂໍ້ມູນ, ແລະ ຈຸດປະສົງຂອງການສື່ສານ.

ເປົ້າໝາຍ: ແມ່ນຄວາມຕັ້ງໃຈຂອງຂໍ້ຄວາມ, ຈຸດປະສົງທ່ີຢູ່ໃນຄວາມຄິດຂອງຜູ້ສື່ສານ: ເປັນເຫດຜົນທ່ີວ່າ 
ເປັນຫຍັງຈຶ່ງເກີດການສື່ສານ. ຜູ້ຈັດການມີຫຼາກຫຼາຍຈຸດປະສົງໃນການສື່ສານເຊັ່ນ ເພື່ອໃຫ້ຄົນອື່ນເຂົ້າໃຈ 
ຄວາມຄິດຂອງເຂົາ, ເພື່ອເຂົ້າໃຈຄວາມຄິດຂອງຄົນອື່ນ, ເພື່ອໃຫ້ຍອມຮັບເຂົາເຈົ້າ ຫຼື ຄວາມຄິດຂອງ 
ເຂົາເຈົ້າໄດ້ ຫຼື ເພື່ອໃຫ້ເກີດການກະທ�ຳໃດໜຶ່ງ.

ເນື້ອໃນ: ອັນນີ້ລວມທັງສາລະຂອງຂໍ້ຄວາມ, ສ່ວນປະກອບຂອງຄວາມຄິດ, ຄວາມຈິງ ແລະ ເນື້ອໃນ 
ທີ່ບ່ໍແນ່ນອນ.

ຂໍ້ຄວາມ: ຜົນຂອງການເຂົ້າລະຫັດ, ການສະແດງເຖິງຈຸດປະສົງຂອງຜູ້ສ່ືສານ, ແມ່ນຂໍ້ຄວາມ-ທັງ 
ເປັນຄໍາເວ້ົາ ຫຼື ບໍ່ເປັນຄໍາເວ້ົາ. ຂໍ້ຄວາມເປັນສິ່ງທ່ີບຸກຄົນຕ້ອງການສື່ສານໃຫ້ຜູ້ຮັບທ່ີເປັນເປົ້າໝາຍ ແລະ  
ຮູບແບບຂອງມັນຂຶ້ນກັບສື່ກາງທີ່ນໍາໃຊ້ເພື່ອນໍາສົ່ງຂໍ້ຄວາມ. ການຕັດສິນໃຈກ່ຽວກັບທັງສອງຢ່າງ-ຂໍ້ຄວາມ 
ແລະ ສື່ກາງ-ບໍ່ສາມາດແຍກກັນໄດ້.
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ວິທີການ/ສື່ກາງ: ສື່ກາງແມ່ນລັກສະນາການສົ່ງຖ່າຍຂໍ້ມູນເຊັ່ນ ການຂຽນ, ການເວ້ົາ, ປ້າຍ ໆລໆ ແມ່ນ 
ຕົວນ�ຳສົ່ງຂໍ້ຄວາມ. ອົງກອນສະໜອງຕົວນ�ຳສົ່ງໃຫ້ສະມາຊິກໃນຫຼາຍຮູບແບບເຊັ່ນ: ໜ້າຕໍ່ໜ້າ, ໂທລະສັບ, 
ການປະຊຸມກຸ່ມ, ຄອມພິວເຕີ້, ບັນທຶກ, ເອກະສານນະໂຍບາຍ, ລະບົບການໃຫ້ລາງວັນ, ຕາຕະລາງ ແລະ 
ການຄາດຄະເນ.

ເຖິງຢ່າງໃດກໍຕາມ ອາດມີຂໍ້ຄວາມທີ່ບໍ່ໄດ້ຕັ້ງໃຈຖືກນໍາສົ່ງໂດຍບໍ່ມີສຽງ ຫຼື ບໍ່ມີການກະທ�ຳໃດໆ ກ່ຽວກັບ 
ບັນຫາໃດໜ່ຶງ ຄືກັນກັບການຕັດສິນໃຈກ່ຽວກັບເປົ້າໝາຍ ແລະ ຈຸດປະສົງໃດທ່ີບໍ່ຕ້ອງເຮັດຕາມ ແລະ 
ວິທີການທີ່ບໍ່ຕ້ອງນໍາໃຊ້.  ການສະແດງສີໜ້າ, ນໍ້າສຽງ ແລະ ການເຄື່ອນໄຫວຂອງຮ່າງກາຍແມ່ນ 
ການສື່ສານທ່ີບໍ່ໃຊ້ຄໍາເວ້ົາ ແຕ່ສາມາດສື່ສານ. ນີ້ແມ່ນຄວາມໝາຍທ່ີເອີ້ນວ່າ ຄໍາເວົ້າທ່ີຜູ້ຈັດການສື່ສານ 
ອອກມາ. 

ຜູ້ຮັບສານ/ຜູ້ຮັບ: ຖ້າຜູ້ສື່ສານເປັນ “ຕົວຕັ້ງ” ຜູ້ຮັບສານແມ່ນ “ຈຸດໝາຍ” ທ່ີຂໍ້ຄວາມເລັງໃສ່.

ການຖອດລະຫັດ (ແປຄວາມໝາຍຂອງຄ�ຳເວົ້າ): ເພື່ອໃຫ້ຂະບວນການສື່ສານສົມບູນ ຂໍ້ຄວາມຕ້ອງໄດ້ 
ຖອດລະຫັດໃຫ້ເປັນຄໍາສັບທ່ີກ່ຽວຂ້ອງກັບຜູ້ຮັບ ເຊິ່ງການຖອດລະຫັດກ່ຽວກັບການແປ. ຜູ້ຮັບແປຂໍ້ຄວາມ
ອີງໃສ່ປະສົບການທ່ີຜ່ານມາຂອງເຂົາເຈົ້າ ແລະ ກອບການອ້າງອີງ. ຍ່ິງຂໍ້ຄວາມທ່ີຖອດລະຫັດໃກ້ຄຽງຜູ້ 
ສື່ສານຫຼາຍສໍ່າໃດ ປະສິດທິພາບຂອງການສື່ສານຍິ່ງມີຫຼາຍສໍ່ານັ້ນ. ສິ່ງນີ້ເນັ້ນໜັກຄວາມສໍາຄັນວ່າຜູ້ 
ສື່ສານເປັນຜູ້ທ່ີ “ເນັ້ນຜູ້ຮັບ”.

ສະຖານະການ: ແມ່ນບໍລິບົດ ຫຼື ສະພາບແວດລ້ອມຂອງການສື່ສານທ່ີເກີດຂຶ້ນ.

ການຕອບຮັບ: ການຕອບຮັບຂອງຜູ້ຮັບຕໍ່ກັບຜູ້ສ່ືສານໃນຂະບວນການສື່ສານແມ່ນສິ່ງທີ່ຈໍາເປັນ ເຊິ່ງການ
ສື່ສານທາງດຽວບໍ່ສາມາດປະຕິບັດການຕອບຮັບດັ່ງກ່າວໄດ້: ມັນເພີ່ມໂອກາດຂອງການບິດເບືອນ ຂອງ 
ຂໍ້ຄວາມທ່ີຕັ້ງໃຈສ່ົງ ກັບຂໍ້ຄວາມທ່ີໄດ້ຮັບ. ຊ່ອງທາງການຕອບຮັບສະໜອງຊ່ອງທາງ ເພື່ອການຕອບຮັບ 
ຂອງຜູ້ຮັບທ່ີເຮັດໃຫ້ຜູ້ສື່ສານສາມາດກ�ຳນົດໄດ້ວ່າຂໍ້ຄວາມໄດ້ຮັບ ແລະ ເກີດການຕອບສະໜອງທ່ີ 
ຕັ້ງໃຈໄວ້. ຂະບວນການສື່ສານທັງສອງທາງສະໜອງການຕອບຮັບຂອງຜູ້ຮັບ-ຜູ້ສື່ສານ. ສໍາລັບຜູ້ຈັດການ, 
ການຕອບຮັບການສື່ສານອາດມາໃນຫຼາຍຮູບແບບ. ໃນສະຖານະການໜ້າ ຕໍ່ ໜ້າ ການສື່ສານໂດຍກົງ 
ສາມາດເຮັດໄດ້ ໂດຍການໃຊ້ການແລກປ່ຽນຄໍາເວ້ົາ ພ້ອມທັງຄວາມໝາຍລະອຽດອ່ອນການສະແດງ 
ອອກທາງສີໜ້າໃນເວລາບໍ່ພໍໃຈ ຫຼື ເຂົ້າໃຈຜິດ. ການສື່ສານໃນທາງອ້ອມໝາຍເຖິງສັນຍານຂອງຂໍ້ຜິດ 
ພາດທາງການສື່ສານ ເຊິ່ງໝາຍເຖິງປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກຫຼຸດລົງ, ຄຸນນະພາບການເຮັດວຽກຕໍ່າ, 
ການລາວຽກ ຫຼື ປ່ຽນວຽກເພີ່ມຂຶ້ນ ແລະ ຂາດການປະສານງານ ແລະ/ຫຼື ມີຂໍ້ຂັດແຍ່ງພາຍໃນກຸ່ມ.

ສຽງ: ສຽງແມ່ນປັດໄຈທີ່ເຮັດໃຫ້ຂໍ້ຄວາມທ່ີຕັ້ງໃຈສື່ອອກໄປຄາດເຄື່ອນ. ສຽງອາດເກີດຂຶ້ນໄດ້ໃນທຸກ 
ອົງປະກອບຂອງການສື່ສານ ດ້ວຍຫຼາຍເຫດຜົນ: ຜູ້ຈັດການອາດຢູ່ໃນໄລຍະເວລາທ່ີຈໍາກັດ, ອາດປະຕິບັດ 
ໂດຍບໍ່ມີການສື່ສານ, ຫຼື ສື່ສານແບບຮີບດ່ວນໂດຍບໍ່ມີຂໍ້ມູນທັງໝົດ. ຫຼື ຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາອາດເຂົ້າໃຈ 
ຄວາມໝາຍທ່ີແຕກຕ່າງໄປຈາກສິ່ງທີ່ຜູ້ຈັດການສື່ອອກມາ.

ຂະບວນການສື່ສານ: ອົງປະກອບຕ່າງໆ ທັງໝົດຂ້າງເທິງສ�ຳຄັນເພື່ອໃຫ້ເກີດການສື່ສານ. ດ່ັງນັ້ນ ພວກມັນ 
ບໍ່ສາມາດແຍກອອກຈາກກັນໄດ້ ເຊິ່ງມັນບອກເຖິງຫຼາຍສິ່ງຫຼາຍຢ່າງທ່ີຕ້ອງມີເພື່ອໃຫ້ການສື່ສານເກີດຂຶ້ນ. 
ການສື່ສານດັ່ງກ່າວອາດເປັນແບບໜຶ່ງຕໍ່ໜຶ່ງໃນທາງຕັ້ງ ຫຼື ທາງຂວາງ, ຫຼື ອາດເປັນບຸກຄົນ ຫຼື ກຸ່ມຄົນກໍໄດ້.
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ການສື່ສານທີ່ບໍ່ແມ່ນຄໍາເວົ້າ

ພາສາແມ່ນສ່ືກາງທ່ີສ�ຳຄັນສໍາລັບການສະແດງຄໍາຄິດເຫັນ ແຕ່ການສ່ືສານຍັງມີສ່ືກາງທ່ີບ່ໍເປັນຄໍາເວົາ້. 
ຜູ້ອອກແບບເວທີ ແລະ  ນັກຂຽນສ່ືໂຄສະນາໃຊ້ສີ, ຂະໜາດ ແລະ ໄລຍະຫ່າງ ເປັນສັນຍານໃນການ 
ສື່ສານ. ໂດຍສັງເຂບທຸກສິ່ງທີ່ຄົນໃຫ້ຄວາມໝາຍໄດ້ກໍສາມາດໃຊ້ໃນການສື່ສານໄດ້.

ການວິໄຈ ຂອງນັກວິທະຍາສາດດ້ານພຶດຕິກ�ຳ ໄດ້ມີການຄົ້ນຄວ້າໃນຂອບເຂດດັ່ງກ່າວ ຄືຂໍ້ມູນທ່ີສົ່ງໂດຍ
ຜູ້ສື່ສານທ່ີບໍ່ກ່ຽວກັບຄໍາເວ້ົາ-ຂໍ້ມູນທ່ີບໍ່ເປັນຄໍາເວ້ົາ. ຄວາມສົນໃຈຫຼັກສໍາຄັນແມ່ນທ່າທ່ີ ທາງກາຍຍະພາບ
ທີ່ເປັນລັກສະນະທ່ີສະແດງອອກມາຂອງຜູ້ສື່ສານ. ຕົວຢ່າງ ການເຄື່ອນໄຫວຂອງມື, ການສະແດງສີໜ້າ, 
ສາຍຕາ. ສິ່ງເຫຼົ່ານີ້ໄດ້ສັງເກດວ່າມີອິດທິພົນທ່ີສ�ຳຄັນ ຕໍ່ກັບການຕີຄວາມໝາຍຂໍ້ຄວາມຂອງຜູ້ຮັບ. ປັດໄຈ
ບາງດ້ານທີ່ການຄົ້ນຄວ້າໄດ້ສະແດງໃຫ້ເຫັນໃນການສະໜອງຂໍ້ມູນທ່ີບໍ່ແມ່ນຄໍາເວ້ົາລວມມີ:

ໄລຍະຫາ່ງ: ໃນບາງສະຖານະການ, ມັນສະແດງເຖິງການດຶງດູດ ຫືຼ ບ່ໍດຶງດູດ ໃນຂະນະທ່ີໃນສະຖານະການ
ອື່ນອາດໝາຍເຖິງຄວາມແຕກຕ່າງທາງຖານະ.

ຕໍາແໜ່ງທີ່ຕັ້ງ: ຕໍາແໜ່ງທີ່ຕັ້ງ ໜ້າ ຕໍ່ ໜ້າ, ຫຼັງ ຕໍ່ ຫຼັງ, ຫຼື ຂ້າງຕໍ່ຂ້າງສ່ົງຖ່າຍຂໍ້ມູນສະເພາະ. ຄົນທ່ີ 
ປະສານງານກັນມັກນັ່ງຂ້າງກັນ ໃນຂະນະທີ່ໃນການແຂ່ງຂັນມັກນັ່ງໜ້າຕໍ່ໜ້າກັນ. 

ທ່າທາງ: ອາດສົ່ງຖ່າຍຂໍ້ມູນວ່າເປັນທາງການ ຫຼື ຜ່ອນຄາຍ. ທ່າທາງບົ່ງບອກປະເດັນຂອງຄວາມໝ້ັນໃຈ 
ຕົນເອງ ຫຼື ລະດັບພະລັງງານຂອງຄົນອື່ນ ຫຼື ສະຖານະພາບຄວາມສໍາພັນລະຫວ່າງຄົນ.

ການສ�ຳຜັດທາງກາຍ: ການສໍາພັດ, ຈັບມື, ຖືແຂນ ເປັນການສື່ຂໍ້ຄວາມ ເຊິ່ງອາດສື່ຄວາມຮູ້ສຶກດຶງດູດ ຫຼື 
ບໍ່ດຶງດູດກັນ ຫຼື ຄວາມສະໜິດສະໜົມກັນ. ການຈັບມືອາດເປັນການສໍາພັດທ່ີຍອມຮັບກັນ ໃນວົງກວ້າງຂອງ 
ການສະແດງພຶດຕິກ�ຳໃນບໍລິບົດຂອງອົງກອນ.

ການສະແດງສີໜ້າ: ຍິ້ມ, ໜ້າຫຍຸ້ງ, ຫາວນອນ, ຍົກຄິ້ວຂຶ້ນ ແລະ ອື່ນໆອີກເປັນການສົ່ງຖ່າຍຂໍ້ມູນທ່ີມີ 
ເງື່ອນໄຂໃນການສື່ສານໜ້າຕໍ່ໜ້າ. ຫຼາຍໆ ຄົນຄິດວ່າໜ້າຕາແມ່ນຂ້ໍມູນເບື້ອງຕົ້ນຂອງຄວາມຮູ້ສຶກ ແລະ 
ສາມາດສະແດງໃຫ້ເຫັນຄວາມສຸກ, ຕື່ນເຕັ້ນ, ຢ້ານ, ໃຈຮ້າຍ, ສົນໃຈ ແລະ ອາຍ ເຊິ່ງເປັນພຽງ 
ຄວາມຮູ້ສຶກບາງສ່ວນ.

ການເບິ່ງ: ການເຄື່ອນໄຫວຂອງສາຍຕາ ແລະ ການສົບຕາກັນ ສົ່ງຖ່າຍຂ້ໍມູນກ່ຽວກັບຄວາມສົນໃຈ, 
ບໍ່ສົນໃຈ, ດຶງດູດໃຈ ໆລໆ. ຜູ້ສື່ສານທາງຄໍາເວົ້າຫຼາຍຄົນຕ້ອງການໃຫ້ຜູ້ຮັບເບິ່ງໃນຕາຂອງເຂົາເຈົ້າ
ເພື່ອເຂົາຈະໄດ້ຮູ້ວ່າຜູ້ຮັບຕັ້ງໃຈຟັງ. ໃນກໍລະນີທ່ີບໍ່ຢາກໃຫ້ຄົນອື່ນຮັບຮູ້ຄວາມຮູ້ສຶກ, ກໍຈະບໍ່ສົບຕາ.

ລະດັບສຽງ: ‘ລະດັບສຽງ’ ອາດຈະ “ບໍ່ແມ່ນຄໍາເວ້ົາ” ຖ້າພິຈາລະນາຢ່າງຖີ່ຖ້ວນ ແຕ່ຕ້ອງບັນທຶກໄວ້.
ໃນຖານະຜູ້ຮັບຂໍ້ຄວາມພວກເຮົາມັກຈັບປະເດັນຄວາມສໍາຄັນຂອງວິທີການເວ້ົາຫຼາຍກວ່າຄໍາເວົ້າ. ລະດັບ
ສຽງສະແດງເຖິງຄວາມຮູ້ສຶກທາງອາລົມ ອາຍຸ, ບົດບາດຍິງ-ຊາຍ, ຮູບຮ່າງ ພາຍນອກ ແລະ ສະຖານະພາບ.

ຮູບຮ່າງພາຍນອກ: ໃນຂະນະທ່ີຮູ້ສຶກວ່າຄວາມດຶງດູດໃຈທາງກາຍະພາບບໍ່ຄວນເຮັດໃຫ້ເກີດຄວາມ 
ແຕກຕ່າງໃນການປະເມີນລະຫວ່າງບຸກຄົນ ແຕ່ໃນຄວາມເປັນຈິງແລ້ວມັນເກີດຂຶ້ນ.

ສະພາບແວດລ້ອມ: ສະພາບແວດລ້ອມທ່ີຄົນຜູ້ໜ່ຶງເຮັດວຽກສາມາດມີອິດທິພົນຕໍ່ການມີປະຕິສ�ຳພັນ 
ກັນກັບຄົນອື່ນໆ. ຄຸນນະພາບຂອງສະພາບແວດລ້ອມອ້ອມຂ້າງ - ຫ້ອງທ່ີອາໃສຢູ່ ແລະ ສະຖານທ່ີ 
ເຮັດວຽກ - ມີຜົນກະທົບຢ່າງເລິກເຊິ່ງຕໍ່ກັບອາລົມຈິດ. 
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ການຟັງ

ອີງຕາມ ຄາ ໂຣເຈີ ແລະ ເອຟເຈ ໂຣເອັດລິສເບີເກີ້ ການສື່ສານທ່ີແທ້ຈິງເກີດຂຶ້ນ ແລະ ສິ່ງກີດຂວາງ 
ການສື່ສານ ເຊັ່ນແນວໂນ້ມທ່ີຈະປະເມີນໄດ້ຮັບການຫຼີກໜີ, ໃນເວລາທ່ີຄົນຕັ້ງໃຈຟັງດ້ວຍຄວາມເຂົ້າໃຈ. 
ໝາຍຄວາມວ່າ ຜູ້ຟັງເບິ່ງເຫັນຄວາມຄິດທ່ີສະແດງອອກມາ ແລະ ທັດສະນະຄະຕິມຸມມອງຂອງຜູ້ສື່ສານ 
ສ�ຳຜັດໄດ້ຄວາມຮູ້ສຶກ ແລະ ບັນລຸກອບການອ້າງອີງທ່ີກ່ຽວກັບສິ່ງທ່ີກ�ຳລັງເວົ້າເຖິງ.

ຄໍາແນະນ�ຳສ�ຳລັບການຟັງທີ່ດີ

ມີຫຼາຍຄໍາແນະນໍາໃນການຟັງທ່ີດີ ແລະ ເຫັນວ່າໄດ້ຮັບຜົນໃນບໍລິບົດຂອງອົງກອນ. ເຄດ ເດວິດ ແນະ ນ�ຳ 
“ 10 ຄ�ຳແນະນ�ຳຂອງການຟັງທ່ີດີ” ດັ່ງນີ້:

ຢຸດເວົ້າ: ເຈົ້າຈະຟັງບໍ່ໄດ້ຖ້າຍັງເວົ້າຢູ່. ວິນລ້ຽມ ເຊັກສະເປຍ ບອກວ່າ “ມອບຫູໃຫ້ທຸກຄົນແຕ່ບໍ່ໃຫ້ 
ສຽງຂອງເຈົ້າ” ໃນລະຄອນເວທີທີ່ໂດ່ງດັງເລື່ອງ “ແຮມເລັດ”. ທ�ຳມະຊາດໃຫ້ຄົນເຮົາມີສອງຫູ ແຕ່ມີໜ່ຶງລິ້ນ 
ເຊິ່ງບົ່ງບອກວ່າເຮົາຄວນຟັງຫຼາຍກວ່າເວົ້າ.

ໃຫ້ຜູ້ເວົ້າເປັນກໍລະນີຫຼັກ: ຊ່ວຍໃຫ້ເວ້ົາຢ່າງສະບາຍໃຈ ເຊິ່ງສະພາບແວດລ້ອມທ່ີຍິນຍອມຈະຊ່ວຍໄດ້.

ສະແດງໃຫ້ຜູ້ເວົ້າເຫັນວ່າເຮົາຢາກຟັງ: ເຮັດເບິ່ງຄືວ່າເຮົາສົນໃຈ. ຫ້າມບໍ່ໃຫ້ອ່ານອີເມລໃນເວລາມີ 
ຄົນເວ້ົາ. ໃຫ້ຟັງເພື່ອຄວາມເຂົ້າໃຈ ບໍ່ແມ່ນເພື່ອຕ້ານ.

ກ�ຳຈັດສິ່ງລົບກວນ: ບໍ່ຄວນຂີດເສັ້ນ, ເຄາະນັ້ນນີ້ ຫຼື ສັບປ່ຽນເຈ້ຍໄປມາ. ຖາມຕົນເອງເບິ່ງວ່າ ຖ້າປິດປະຕູ 
ຈະເຮັດໃຫ້ງຽບຂຶ້ນບໍ່?

ເອົາໃຈໃສ່: ພະຍາຍາມຢືນໃນຖານະດຽວກັບຜູ້ເວົ້າເພື່ອໃຫ້ເຫັນມຸມມອງດຽວກັນ.

ອົດທົນ: ໃຫ້ເວລາ ບໍ່ຄວນລົບກວນ ແລະ ບໍ່ຄວນຍ່າງໜີ.

ລະງັບອາລົມໄວ້: ຄົນທ່ີໃຈຮ້າຍມັກໄດ້ຮັບຄວາມໝາຍຂອງຄໍາເວົ້າທ່ີຜິດ. 

ບໍ່ສົນໃຈປະເດັນຖົກຖຽງ ແລະ ການວິຈານຫຼາຍເກີນໄປ: ມັນເຮັດໃຫ້ອີກຝ່າຍເກີດການປ້ອງກັນຕົວ 
ເຊິ່ງອາດຈະ “ມິດງຽບ” ຫຼື ໃຈຮ້າຍ.

ຖາມຄໍາຖາມ: ມັນໃຫ້ກໍາລັງໃຈຜູ້ສ່ືສານ ແລະ ສະແດງວ່າເຈົ້າກໍາລັງຟັງ ເຮັດໃຫ້ປະເດັນມີການພັດທະນາ 
ຂຶ້ນຕື່ມອີກ.

ຢຸດເວົ້າ: ເປັນອັນທໍາອິດ ແລະ ອັນສຸດທ້າຍ ເພາະບັນຍັດອື່ນໆ ຂຶ້ນກັບມັນ ເພາະເຈົ້າ ການຟັງບໍ່ໄດ້ດີຍ້ອນ
ເຈົ້າກ�ຳລັງເວົ້າຢູ່. 
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ການສື່ສານດ້ວຍວາຈາ ແລະ ການຂຽນ

ການສຶ່ສານດ້ວຍວາຈາ: ການສື່ສານດ້ວຍວາຈາບໍ່ສາມາດຫຼີກລ່ຽງການປະຕິສ�ຳພັນທັງສອງທາງໄດ້.        
ມັນສະໜອງໂອກາດໃນການປຶກສາຫາລືລະຫວ່າງບຸກຄົນ ແຕ່ເຮັດໄດ້ດີສະເພາະກຸ່ມນ້ອຍເທ່ົານັ້ນ.        
ການປະຕິສ�ຳພັນດັ່ງກ່າວເຮັດໃຫ້ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມຮູ້ຈັກກັນ ແລະ ຕີລາຄາລັກສະນະບຸກຄົນຂອງກັນ ແລະ ກັນ. 
ມັນຍັງຊ່ວຍການປະເມີນອາລົມ ແລະ ການຕອບຮັບດ້ວຍວາຈາຂອງຜູ້ທ່ີສືສານນໍາ ເພື່ອໃຫ້ຮູ້ ຖ້າການ     
ສື່ສານກໍ່ໃຫ້ເກີດຄວາມຄາດຫວັງຜົນໄດ້ຮັບ; ເພື່ອຊອກຫາຂໍ້ສະເໜີ ແລະ ແກ້ໄຂການບິດເບືອນຂໍ້ມູນ 
ຢ່າງໄວວາ. 

ການສື່ສານດ້ວຍການຂຽນ: ການສ່ືສານດ້ວຍທາງການຂຽນໃນອົງກອນ ປະກອບດ້ວຍການບັນທຶກ 
ປະຈໍາວັນ ແລະ ຈົດໝາຍ, ຂ່າວພາຍໃນ, ຄໍາແນະນ�ຳໜ້າວຽກ, ຄູ່ມື, ຂໍ້ສະເໜີແນະ ໆລໆ. ການສື່ສານ 
ດ້ວຍການຂຽນ ມີຂໍ້ດີຫຼາຍດ້ານເຊັ່ນ ເປັນເຄື່ອງມືເພື່ອບັນທຶກ, ຄວາມແນ່ນອນ, ເປັນອັນໜ່ຶງອັນດຽວ, 
ຖາວອນ ແລະ ຫຸຼດຜ່ອນຄວາມຜິດດ່ຽງເມື່ອມີການກະຈາຍອ�ຳນາດ ໆລໆ. ມີຫຼາກຫຼາຍຈຸດອ່ອນທ່ີສົ່ງຜົນ 
ຕໍ່ການສື່ສານດ້ວຍການຂຽນເຊັ່ນ ໃຊ້ເວລາຫຼາຍ, ຍາກທ່ີຈະເອົາທຸກຢ່າງມາຂຽນໄດ້, ການເກັບຮັກສາ 
ຄວາມລັບເປັນໄປໄດ້ຍາກ, ສາມາດເຮັດໃຫ້ເກີດຄວາມເປັນທາງການເກີນໄປ ໆລໆ.
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບ
ການຮ່ວມມື ແລະ 

ຄວາມຂັດແຍ່ງໃນທີມງານ
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ຄວາມເຂົ້າໃຈກ່ຽວກັບ
ການຮ່ວມມື ແລະ ຄວາມຂັດແຍ່ງໃນທີມ

 “ຊະນະເທົ່າທີ່ເຈົ້າເຮັດໄດ້”

ຈຸດປະສົງ ແບບຝຶກຫັດ ຊະນະເທົ່າທ່ີເຈົ້າເຮັດໄດ້ ແລະ ການສົນທະນາປຶກສາຫາລື
ຊ່ວຍຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມເຂົ້າໃຈຄວາມຂັດແຍ່ງ ແລະ ຄວາມສໍາຄັນຂອງການຮ່ວມມື 
ໃນທີມເພ່ືອຜົນປະໂຫຍດຂອງທຸກຄົນ. 

ເວລາ 120 ນາທີ
ອຸປະກອນ ເຈ້ຍແຜ່ນໃຫຍ່, ບິກເຟິດ, ສະກ໋ອດເຈ້ຍ, ເຈ້ຍ A4 ເພື່ອເຮັດເຈ້ຍເສດ
ວິທີການຮຽນຮູ້ ການບັນຍາຍສັ້ນ, ການລະດົມສະໝອງ, ການສ້າງກຸ່ມ ແລະ ການແບ່ງປັນ 

ໂດຍກຸ່ມ, ການຖາມຕອບ

ເຄື່ອງມືຊ່ວຍ ເກມ “ຊະນະເທົ່າທ່ີເຈົ້າເຮັດໄດ້”

ກິດຈະກ�ຳ 1 30 ນາທີ
ຂັ້ນຕອນ 1.1 ຜູ້ອໍານວຍຄວາມສະດວກ ແບ່ງກຸ່ມເປັນກຸ່ມລະ 4 ຄົນ

ໂດຍໃຫ້ນັບເລກ 1 - 4.

ຂັ້ນຕອນ 1.2 ກຸ່ມແຕ່ລະກຸ່ມນັ່ງຄົນລະມຸມຂອງຫ້ອງເພື່ອໃຫ້ສົນທະນາກັນພາຍໃນ.

ຂັ້ນຕອນ 1.3 ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກອະທິບາຍລະບຽບການຫຼິ້ນເກມໃຫ້ທຸກກຸ່ມ.

ຂັ້ນຕອນ 1.4 ຈຸດປະສົງຂອງເກມແມ່ນ “ຊະນະເທ່ົາທ່ີເຈົ້າເຮັດໄດ້”.

ຂັ້ນຕອນ 1.5 ເກມຕ້ອງຫຼິ້ນ 10 ຮອບ.

ຂັ້ນຕອນ 1.6 ແຕ່ລະກຸ່ມຕ້ອງເລືອກລະຫວ່າງສອງສັນຍາລັກ: X ຫຼື Y.

ຂັ້ນຕອນ 1.7 ຜົນຕອບແທນຂຶ້ນກັບການເລືອກຂອງທຸກກຸ່ມດັ່ງລຸ່ມນີ້:
4X: ທຸກກຸ່ມເສຍ 1 ຄະນແນນ
3X: ກຸ່ມຫຼິ້ນ X ໄດ້ 1 ຄະແນນຕໍ່ກຸ່ມ
1Y: ກຸ່ມຫຼິ້ນ Y ເສຍ 3 ຄະແນນ
2X: ກຸ່ມຫຼິ້ນ X ໄດ້ 2 ຄະແນນຕໍ່ກຸ່ມ
2Y: ກຸ່ມຫຼິ້ນ Y ເສບ 2 ຄະແນນຕໍ່ກຸ່ມ
1X: ກຸ່ມຫຼິ້ນ X ໄດ້ 3 ຄະແນນ
3Y: ກຸ່ມຫຼິ້ນ Y ເສຍ 1 ຄະແນນ
4Y: ແຕ່ລະກຸ່ມໄດ້ 1 ຄະແນນ
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ກິດຈະກ�ຳ 2 45 ນາທີ
ກຸ່ມຫຼິ້ນເກມ:

ຂັ້ນຕອນ 2.1 ກຸ່ມບໍ່ສາມາດສື່ສານກັນກັບສະມາຊິກກຸ່ມອື່ນໄດ້ໃນລະຫວ່າງຫຼິ້ນເກມ.

ຂັ້ນຕອນ 2.2 ໃນແຕ່ລະກຸ່ມ ສະມາຊິກຄວນເຫັນດີເລືອກຢ່າງດຽວໃນແຕ່ລະຮອບ.

ຂັ້ນຕອນ 2.3 ກຸ່ມອື່ນໆ ບໍ່ຄວນຮູ້ການເລືອກຂອງກຸ່ມໜ່ຶງກຸ່ມດຽວ.

ຂັ້ນຕອນ 2.4 ໃຊ້ເວລາສອງ-ສາມນາທີເທົ່ານັ້ນໃນການເລືອກແຕ່ລະຮອບ.

ຂັ້ນຕອນ 2.5 ຫຼັງຈາກເລືອກແລ້ວ ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກຖາມເອົາຕົວເລືອກຂອງແຕ່ລະ
ກຸ່ມ ແລະ ປະກາດຜົນ (ຕົວຢ່າງ ບອກວ່າ “X ສອງ ແລະ Y ສອງ”).

ຂັ້ນຕອນ 2.6 ແຕ່ລະກຸ່ມບັນທຶກຄະແນນຂອງຕົນ ໂດຍບໍ່ໃຫ້ກຸ່ມອື່ນຮູ້.

ຂັ້ນຕອນ 2.7 ຖ້າມີຄໍາຖາມ ໃຫ້ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກຕອບຊື່ຂອງເກມວ່າ “ຊະນະເທົ່າທ່ີ 
ເຈົ້າເຮັດໄດ້”.
ດ�ຳເນີນເກມຕໍ່ໃນຮອບທີສອງ, ສາມ, ສີ່.

ຂັ້ນຕອນ 2.8 ໃນທ້າຍຮອບທີ 4 ປະກາດລາງວັນ ໃຫ້ຄູນຄະແນນສອງເທົ່າ. ກ່ອນແຕ່ລະ 
ກຸ່ມເລືອກທາງເລືອກຂອງຕົນ ອະນຸຍາດໃຫ້ຕົວແທນກຸ່ມໜ່ຶງຄົນເຈລະຈາກັບ 
ຕົວແທນຂອງກຸ່ມອື່ນ 5 ນາທີ.

ຂັ້ນຕອນ 2.9 ຫຼິ້ນຮອບ 5 ແລະ ຮອບ 6.

ຂັ້ນຕອນ 2.10 ໃນເວລາຈົບຮອບທີ 8, ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມທຸກຄົນໃຫ້ມາທາງກາງຫ້ອງເພື່ອເຈລະຈາ 
ເປີດກວ້າງ.
ຫຼິ້ນຮອບ 9 ແລະ ຮອບ 10. 

ກິດຈະກ�ຳ 3 30 ນາທີ
ຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມນໍາພາສົນທະນາຖາມຕອບໂດຍຖາມຄໍາຖາມລຸ່ມນີ້:

•	 ໃຜຊະນະເກມ? ຍ້ອນຫຍັງ?
•	 ການໄດ້ຮັບໄຊຊະນະໃນກຸ່ມນ້ອຍ ມີຄວາມໝາຍຫຼາຍກວ່າໄດ້ຮັບ 

ໄຊຊະນະທຸກກຸ່ມນໍາກັນບໍ່?
•	 ຮູ້ສຶກແນວໃດໃນລະຫວ່າງການຫຼິ້ນ?
•	 ເຈົ້າສາມາດເຊື່ອນໂຍງກັບໂລກຄວາມເປັນຈິງບໍ່?
•	 ສາມາດສົນທະນາກ່ຽວກັບຜົນໄດ້ຮັບຂອງການແຂ່ງຂັນ ແລະ 

ການຮ່ວມມືກັນ.
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ກິດຈະກ�ຳ 4 15 ນາທີ
ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກສົນທະນາກ່ຽວກັບຄວາມເຂົ້າໃຈຂອງກຸ່ມທ່ີ 
ກ່ຽວພັນກັບ “ເຈົ້າ” ໃນເກມ. ພວກມັນສະແດງລາຍລະອຽດວ່າ “ເຈົ້າ” 
ໝາຍເຖິງບຸກຄົນ ແລະ/ຫຼື ອົງກອນ ຫຼືບໍ່?
ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກ ຖາມຜູ້ເຂົ້າຮ່ວມໃຫ້ສ້າງຄວາມສ�ຳພັນລະຫວ່າງ 
ເກມກັບສະຖານະການໃນຊີວິດຈິງ.
ຜູ້ອ�ຳນວຍຄວາມສະດວກຍໍ້າເຖິງຄວາມສ�ຳພັນສ້າງຜົນປະໂຫຍດ ແລະ 
ກໍາໄລສູງສຸດໃຫ້ທຸກຄົນ.
ຜູ້ອໍານວຍຄວາມສະດວກສະຫຼຸບໂດຍເນັ້ນໜັກຄວາມສ�ຳຄັນຂອງການ 
ຂັດແຍ່ງ ແລະ ການຮ່ວມມືກັນໃນທີມເພື່ອຜົນປະໂຫຍດຂອງທຸກຄົນ ແລະ 
ສະຫຼຸບປະເດັນສ�ຳຄັນ.

ດັດປັບຈາກ Handbook of Structure Experiences for Human Relations-Volume II. Pfeiffer and Jones, 
University Associates, U.S.A., 1974)
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ບົດອ່ານ

ວິທີການຈັດການກັບຄວາມຂັດແຍ່ງອົງກອນ

ບໍ່ວ່າຢູ່ໃນກຸ່ມໃດ ແມ່ນບໍ່ສາມາດຫີຼກລ່ຽງຄວາມຂັດແຍ່ງໄດ້ ຍ້ອນວ່າຕ່າງຄົນຕ່າງມີມຸມມອງຂອງໃຜລາວ. 
ໂດຍສະເພາະໃນກຸ່ມເຮັດວຽກ ຫຼື ອົງກອນ ສະມາຊິກກຸ່ມເຫັນຄວາມຈໍາເປັນຂອງອົງກອນຕ່າງກັນ 
ຍ້ອນຄວາມແຕກຕ່າງທາງດ້ານໜ້າວຽກ.

ຍ້ອນວ່າຄວາມຂັດແຍ່ງເປັນເລື່ອງທ�ຳມະຊາດ ເປົ້າໝາຍຂອງກຸ່ມບໍ່ແມ່ນການລຶບລ້າງຄວາມຂັດແຍ່ງ   
ແຕ່ຕ້ອງອີງໃສ່ຄວາມຈໍາເປັນຂອງກຸ່ມ. ຈະເປັນປະໂຫຍດຫຼາຍຖ້າສາມາດຈັດການ ແລະ ແກ້ໄຂໄດ້ຢ່າງ 
ສ້າງສັນ. ກຸ່ມ ຫຼື ອົງກອນໄດ້ຮັບການປັບປຸງໂດຍການຊອກຄົ້ນ ຄວາມແຕກຕ່າງກໍຄືຊອກຫາ 
ຄວາມຄິດໃໝ່ໆ ແລະ ຜົນໄດ້ຮັບອັນໃໝ່ຈາກການຮຽນຮູ້. ປົກກະຕິແລ້ວເມື່ອຄວາມຂັດແຍ່ງເກີດຂຶ້ນ ແລະ 
ໄດ້ຈັດການຢ່າງເປີດເຜີຍ ຄົນເຮົາຈະໄດ້ຮັບການກະຕຸ້ນຄວາມຄິດສ້າງສັນ, ທາງເລືອກໃໝ່ໆ ໄດ້ຮັບການ 
ພິຈາລະນາ, ຄວາມຄິດທ່ີດີກວ່າໄດ້ຖືກຍົກຂຶ້ນມາສົນທະນາ ແລະ ໄດ້ຮັບໝາກຜົນອັນດີຂອງການກະທໍາ.

ວິທີໃນການຈັດການກັບຄວາມຂັດແຍ່ງຂອງອົງກອນ

ມີຢູ່ຫ້າວິທີໃນການຈັດການກັບຄວາມຂັດແຍ່ງຂອງອົງກອນ ເຊິ່ງວິທີການໃດໜ່ຶງບໍ່ອາດສາມາດຈັດການ 
ກັບສະຖານະການ ຫຼື ລັກສະນະຂອງຂໍ້ຂັດແຍ່ງທັງໝົດໄດ້. ຜູ້ນໍາຂອງກຸ່ມຕ້ອງພິຈາລະນາຮູບແບບໃດ 
ແລະ ກັບໃຜດ້ວຍຕົວເອງ. ຖ້າຜູ້ນໍາເຄີຍໃຊ້ວິທີໜຶ່ງສໍາເລັດດີ, ລາວອາດຈະໃຊ້ຫຼາຍເກນີໄປ. ການຮຽນຮູ້ 
ກ່ຽວກັບວທີິທາງເລືອກອ່ືນໆ ໝາຍຄວາມວາ່ການຈດັການຂ້ໍຂັດແຍ່ງເຮດັໃຫ້ເຮາົ ມີທາງເລືອກການກະທ�ຳ
ທີ່ກວ້າງຂຶ້ນໃນການນໍາໃຊ້ໃນສະຖານະການໃດໜ່ຶງ ແລະ ເຮັດໃຫ້ເຮົາສາມາດຕອບສະໜອງສະພາບ 
ການໄດ້ດີຂຶ້ນ.

1.	ປະຕິເສດ ຫຼື ຖອນຕົວ

ວິທີນີ້ເປັນການ “ກ�ຳຈັດ” ຂໍ້ຂັດແຍ່ງໂດຍການປະຕິເສດວ່າມັນມີຢູ່ ໂດຍປະຕິເສດທ່ີຈະຍອມຮັບມັນ. 
ເຖິງຢ່າງໃດກ່ໍຕາມ ໂດຍປົກກະຕິແລ້ວຄວາມຂັດແຍ່ງບ່ໍ “ໜຫີາຍ” ມັນໃຫຍ່ຂ້ຶນຈນົເຖິງຂ້ັນທ່ີບ່ໍສາມາດ 
ຈັດການໄດ້. ເມື່ອບັນຫາ ຫຼື ເວລາບໍ່ເຖິງຂັ້ນວິກິດ, ການປະຕິເສດອາດເປັນວິທີທີ່ມີປະສິດທິຜົນໃນການ 
ຈັດການກັບຂໍ້ຂັດແຍ່ງ.

2.	ການສະກັດກັ້ນ ຫຼື ບັນເທົາບັນຫາເຮັດໃຫ້ເດີນສະດວກ

“ພວກເຮົາເດີນເຮືອຢ່າງມີຄວາມສຸກ” “ຄົນດີຈະບໍ່ຕີກັນ” ຄົນທ່ີໃຊ້ການປາບປາມ ໂດຍເຮັດໃຫ້ຄວາມ 
ແຕກຕ່າງບໍ່ເປັນປະເດັນສໍາຄັນ ແລະ ບໍ່ຍອມຮັບດ້ານບວກຂອງການຈັດການຂໍ້ຂັດແຍ່ງຢ່າງເປີດເຜີຍ.        
ຕົ້ນເຫດຂອງຂໍ້ຂັດແຍ່ງຈະຫາຍໄປເປັນບາງຄັ້ງ. ແນວໃດກໍຕາມ ການສະກັດກັ້ນອາດຈະໃຊ້ເພື່ອຮັກສາ 
ຄວາມສໍາພັນທ່ີມີຄວາມສໍາຄັນ ຫຼາຍກວ່າການຈັດການກັບສິ່ງທີ່ບໍ່ສ�ຳຄັນໂດຍຜ່ານຂໍ້ຂັດແຍ່ງ.
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3.	ອ�ຳນາດ ຫຼື ການປົກຄອງ

ອ�ຳນາດບາງຄັ້ງນໍາໃຊ້ເພື່ອປິດຊ່ອງຫວ່າງຄວາມແຕກຕ່າງ. ທ່ີມາຂອງອ�ຳນາດອາດໄດ້ມາຈາກສິດ ຫຼື 
ໜ້າທີ່ຕໍາແໜ່ງ (ລວມທັງການອ້າງອີງເຖິງ “ລະບົບ”, ການບັງຄັບບັນຊາທ່ີສູງກວ່າ ໆລໆ). ອໍານາດ 
ອາດມາໃນຮູບແບບຈໍານວນທ່ີຫຼາຍກວ່າ (ຄືກັບການລົງຄະແນນສຽງ) ຫຼື ກຸ່ມນ້ອຍທ່ີສາມາດໂນ້ມນ້າວ 
ຈິດໃຈໄດ້. ເຖິງແນວໃດກໍຕາມ ຍຸດທະສາດອ�ຳນາດສົ່ງຜົນໃຫ້ມີຜູ້ແພ້ ຜູ້ຊະນະ ແລະ ຜູ້ແພ້ບໍ່ສະໜັບສະໜູນ 
ການຕັດສິນໃຈສຸດທ້າຍຄືກັບຝ່າຍຊະນະ. ໃນອະນາຄົດການປະຊຸມຂອງກຸ່ມອາດຈະເສຍຫາຍໂດຍການ 
ຍົກເອົາເລື່ອງເກົ່າ “ທີ່ຕັດສິນແລ້ວ” ທັງຮູ້ໂຕ ແລະ ບໍ່ຮູ້ໂຕ ໂດຍການໃຊ້ອໍານາດ. ໃນບາງກໍລະນີວິທີການ  
ຈັດການຂໍ້ຂັດແຍ່ງການນ�ຳໃຊ້ອ�ຳນາດອາດໄດ້ຮັບຜົນດີກວ່າ. ຕົວຢ່າງ ການລົງຄະແນນສຽງໃນການເລືອກ
ຕັ້ງລະດັບປະເທດ ແລະ “ກົດໝາຍ” ທ່ີທຸກຄົນຕ້ອງ ປະຕິບັດຕາມ.

4.	ການປະນີປະນອມ ຫຼື ການຕໍ່ລອງ

ເຖິງວ່າຈະຖືວ່າເປັນຄວາມຖືກຕ້ອງທາງດ້ານວັດທະນາທ�ຳ, ການປານີປານອມ (“ເຈົ້າໃຫ້ໜ້ອຍ, ຂ້ອຍກໍຈະ 
ໃຫ້ໜ້ອຍ ແລະ ເຮົາພົບກັນເຄິ່ງທາງ”) ມີຂໍ້ດ້ອຍທ່ີຮ້າຍແຮງບາງຢ່າງ. ການຕໍ່ລອງບາງຄັ້ງ ເຮັດໃຫ້ທັງສອງ
ຝ່າຍທັກທ້ວງຈຸດຢືນທ່ີສູງກວ່າ ຍ້ອນວ່າຮູ້ວ່າຕ້ອງ “ໃຫ້ໜ້ອຍ” ແລະ ປ້ອງກັນຄວາມເສຍຫາຍ. ວິທີການ 
ແກ້ໄຂແບບປານີປານອມອາດຫຼຸດລົງ ຫຼື ອ່ອນແອລົງຈົນເຖິງຈຸດທ່ີບໍ່ມີປະສິດທິພາບ. ຫຼາຍຄັ້ງບໍ່ມີຄວາມ 
ມຸ່ງໝັ້ນຢ່າງແທ້ຈິງຈາກແຕ່ລະຝ່າຍ. ແຕ່ມີບາງເວລາທ່ີການປານີປານອມມີເຫດຜົນໃຊ້ໄດ້ເຊັ່ນ ເວລາທ່ີມີ 
ຊັບພະຍາກອນຈໍາກັດ ຫຼື ມັນຈໍາເປັນຕ້ອງຫ້າມບໍ່ໃຫ້ເກີດສະຖານນະການແພ້-ຊະນະ.

5.	ການປະສານງານ ຫຼື ການຮ່ວມມື

ວິທີການນີ້ຮຽກຮ້ອງໃຫ້ທຸກຝ່າຍທ່ີຂັດແຍ່ງກັນຮັບຮູ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ວິຊາການຂອງກັນ ແລະ ກັນ.
ຖານະຕໍາແໜ່ງຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນໄດ້ກະກຽມພ້ອມແລ້ວ ແຕ່ນໍ້າໜັກຄວາມສ�ຳຄັນຂອງກຸ່ມແມ່ນຄວາມ 
ພະຍາຍາມແກ້ໄຂບັນຫາທ່ີມີຢູ່ໃນມື ຫຼາຍກວ່າການປ້ອງກັນຈຸດຢືນໃດໜຶ່ງ ຫຼື ຝ່າຍຂອງຕົນເອງ. ທຸກຄົນ 
ເຄົາລົບຢ່າງເຕັມສ່ວນເພື່ອປັບປ່ຽນມຸມມອງໃນເບື້ອງຕົ້ນໃນຂະນະທີ່ວຽກຂອງກຸ່ມ ກ້າວໜ້າໄປເລື້ອຍໆ. 
ໃນທ່ີສຸດແລ້ວຄວາມຄິດທ່ີດີທ່ີສຸດຂອງກຸ່ມຈະເກີດຂຶ້ນ. ສົມມຸດຖານແມ່ນຄວາມພະຍາຍາມປະກອບສ່ວນ
ຂອງສະມາຊິກທັງໝົດລວມກັນ. ຖ້າວິທີການນີ້ກາຍເປັນການຫາຂໍ້ຢຸດຕິດແບບເລືອກຢ່າງໃດຢ່າງໜຶ່ງ ຫຼື 
ຖ້າຂໍ້ຂັດແຍ່ງໄດ້ຮັບການແກ້ໄຂ - ຍ້ອນບໍ່ມີເວລາ, ເງິນ ຫຼື ຄວາມເຂ້ົາໃຈ - ດ້ວຍຮູບແບບອ�ຳນາດໃດໜ່ຶງ, 
ການຕັດສິນໃຈສຸດທ້າຍຈະບໍ່ເປັນການຕັດສິນໃຈທ່ີດີທ່ີສຸດ.

ສະຫຼຸບ

ການຮູ້ຈັກວິທີການບາງຢ່າງໃນການຈັດການກັບຂ້ໍຂັດແຍ່ງເປັນປະໂຫຍດຢ່າງຫຼວງຫຼາຍສ�ຳລັບຄົນທ່ີເຮັດ
ວຽກເປັນກຸ່ມ ຫຼື ໃນອົງກອນ. ຖ້າຜູ້ນໍາກຸ່ມຮູ້ຈັກວິທີການເຫຼົ່ານີ້ ແລະ ຈຸດເດັ່ນ ແລະ ຈຸດດ້ອຍ ຂອງເຂົາເຈົ້າ 
ສາມາດຈັດການກັບຂໍ້ຂັດແຍ່ງໄດ້ຢ່າງມີປະສິດທິພາບຫຼາຍກວ່າເກົ່າ.
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