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ទស្សនាវដ្តីអភិវឌ្ឍន៍កម្ពុជា ឆ្នាំទី២៥ លេខ ១ ខែមីនា ឆ្នាំ២០២១

គ្មានកន្លែងណាប្រសើរជាងផ្ទះយើងនោះទេ៖ ទស្សនៈ 
កម្មករកាត់ដេរកម្ពុជាលើតម្រូវការអភិវឌ្ឍន៍ជំនាញ

អត្ថបទនេះរៀបរៀងដោយ យូ សៅកែវខន្តី អ្នកស្រាវជ្រាវ ​នៅមណ្ឌលស្រាវជ្រាវ និង​
នវានុវត្តន៍អប់រំ នៃវិទ្យាស្ថាន CDRI និង ជា វឌ្ឍនា អ្នកសម្របសម្រួលស្រាវជ្រាវ និង​​
នាយក​មណ្ឌលបណ្តុះបណ្តាល​ និង​អប់រំ​ជំនាញ​ នៃសាកលវិទ្យាល័យ​បច្ចេក​វិទ្យា 
និង​វិទ្យាសាស្ត្រកម្ពុជា។ សូមយោង​អត្ថបទ​នេះ​ថា៖ You Saokeo Khantey 
and Chea Vatana. 2021. “No Place Like Home: The Cambodian 
Garment Workers’ Perspective on Their Skills Development 
Needs.” Cambodia Development Review 25 (1): 7–15។

១. សេចក្តីផ្តើម
ការបណ្តុះបណ្តាលជំនាញ គឺជាធាតុផ្សំដ៏សំខាន់មួយ សម្រាប់​

ការរីកចម្រើនក្នុងការងារ​ ​ផលិតភាព និងការប្រកួតប្រជែង។ វា 
មិន​ត្រឹមតែ​ជួយបង្កើនកម្មករម្នាក់ៗនូវជំនាញ ដែលទាក់ទងនឹង​
ការងារ​​ប៉ុណ្ណោះទេ ប៉ុន្តែ វាក៏ធ្វើឱ្យផលិតភាពពួកគេ កាន់តែ​
ប្រសើរ ជាពិសេស នៅក្នុងបរិបទនៃការផ្លាស់ប្តូរផ្នែក​បច្ចេកវិទ្យា 
និង​តម្រូវការ​ការងារ (Adhvaryu, Nyshadham, and 
Tamayo 2019)។ ទោះបីជាបែបនេះ​ក៏ដោយ ​ក៏មិនមែន​​កម្មករ​​
និយោជិតម្នាក់ៗ សុទ្ធតែមានឆន្ទៈក្នុងការវិនិយោគ​សម្រាប់​ការ​​
អប់រំ ឬការបណ្តុះបណ្តាលបន្ថែមទៀតនោះទេ។ ការសិក្សាមុនៗ​​
បាន​ឱ្យឃើញ​ពីលទ្ធផលប្រហាក់ប្រហែលគ្នា ស្តីពី​កម្រិត​នៃ​​ការ​​
ចូលរួមទាប ជាពិសេស សម្រាប់កម្មវិធីដែលផ្តោតលើ​កម្មករ​
ដែលមានការអប់រំ និងគុណវុឌ្ឍិទាប (Thangavelu et al. 2011; 
Carneiro and Heckman 2002; Carneiro, Dearden, and 
Vignoles 2010)។​ នេះតម្រូវឱ្យមានការស្វែងយល់បន្ថែម ​ពី​
ស្ថានភាព​របស់​ពួកគេ ដើម្បីលើកទឹកចិត្តដល់ការអភិវឌ្ឍ​ជំនាញ ​
ប្រកប​ដោយប្រសិទ្ធភាព។

នៅប្រទេសកម្ពុជា រដ្ឋាភិបាលមានការទទួលស្គាល់ថា ​ការ​
វិនិយោគ​លើការអប់រំ និងការបណ្តុះបណ្តាល គឺជា​រឿងល្អ ហើយ​
ប្តេជ្ញាវិនិយោគលើធនធានមនុស្ស រួមទាំង ការ​អប់រ​ំ​បណ្តុះ​
បណ្តាល​បច្ចេកទេស​  និងវិជ្ជាជីវៈ​  (TVET) ដែលជា​មធ្យោបាយ​
មួយ  ដើម្បីធានាកំណើនសេដ្ឋកិច្ច និងវិបុលភាពជាតិ។ ទោះជា​
យ៉ាងណា រហូតមកដល់ពេលនេះ យើងមានការយល់ដឹង​តិចតួច​​
អំពី​កម្មករនៅក្នុងវិស័យមួយ ពោលគឺវិស័យ សម្លៀកបំពាក់ និង​​
កាត់ដេរ ទាក់ទងនឹងការប្រាថ្នាចង់អភិវឌ្ឍជំនាញ​របស់​ពួកគេ និង​​
បញ្ហាប្រឈមក្នុងការចូលរួម ក្នុងសកម្មភាព​បណ្តុះបណ្តាល ឬ​
ការ​រៀនសូត្រ។ ដូច្នេះ អត្ថបទនេះនឹង​ផ្តល់​នូវ​ការ​យល់ដឹង​​ឱ្យ​
កាន់តែប្រសើរ លើស្ថានភាពការងាររបស់​កម្មករ​កាត់ដេរ អំពី​​
ជំនាញ​​​ដែលពួកគេមាន ក៏ដូចជា គោលបំណងក្នុងការ​​អភិវឌ្ឍ​​
ជំនាញ។ អត្ថបទនេះ ក៏នឹងចូលរួមលើកកម្ពស់ការ​យល់ដឹងអំពី 
បញ្ហារបស់កម្មករចំពោះការអភិវឌ្ឍជំនាញ ស្របនឹងសំណើឱ្យមាន​
ដំណោះស្រាយ​មួយចំនួន ដើម្បីលើកទឹកចិត្ត និងជួយ​សម្រួល​
ដល់​​ពួកគេ​ក្នុងសកម្មភាពបណ្តុះបណ្តាល រួមទាំងការអប់រំ​បណ្តុះ​
បណ្តាល​​បច្ចេកទេស​  និងវិជ្ជាជីវៈ ​ផងដែរ។ ការសិក្សានេះនឹង​
មាន​​សារៈសំខាន់​ សម្រាប់អ្នកដែលយកចិត្តទុកដាក់ចំពោះកម្មករ​
កាត់ដេរ ជំនាញ​ និងអនាគតការងាររបស់ពួកគេ។

ប្រព័ន្ធ TVET កម្ពុជារួមមានការបណ្តុះបណ្តាល​រយៈពេលខ្លី និង 
វែង ព្រមទាំងមានការបណ្តុះបណ្តាល​ថ្នាក់ឧត្តម​សិក្សា​​ ផងដែរ។  
ការបណ្តុះបណ្តារយៈពេលខ្លី មានការ​ពេញ​និយម​ខ្លាំង​​នៅ​កម្ពុជា  
ដែលវគ្គសិក្សានេះ រួមមាន ​​សិក្ខាសាលា និង​ការ​បណ្តុះ​បណ្តាល​​
ក្រៅ​​ផ្លូវការ និង​មាន​រយៈពេល​តិចជាង​មួយឆ្នាំ។ ប៉ុន្តែ​គេ​បាន​​​ 
រកឃើញថា ការបណ្តុះបណ្តាលជាទូទៅចំណាយ​ពេល​ក្នុង​ចន្លោះ 
ពី ៣.៦ ទៅ ៤ខែ ហើយគុណភាព គឺ​ទាប​ជាង​អ្វី​ដែល​ឧស្សាហកម្ម 
ឬ​ទីផ្សារការងាររំពឹងទុក (Jeong 2014)។ ម៉្យាងវិញទៀត ការ​
បណ្តុះ​​​បណ្តាលរយៈពេលវែង ត្រូវការ​រយៈពេល​មួយឆ្នាំ​ពេញ​
ឡើង​​​​ទៅ ហើយអ្នកដែលបញ្ចប់កម្មវិធី​បែបនេះ ​នឹងទទួល​បាន​​
វិញ្​ញា​បនបត្រ​បណ្តុះបណ្តាល​វិជ្ជាជីវៈ​ ​មាន ​៣កម្រតិ។ បុ៉ន្តែ​ការ​​ 
បណ្តះុបណ្តាលប្រភេទនេះ ជាធម្មតា​ មាន​អ្នក​ចូលរួម​តែ​មួយ​​ចំនួន​​
តូចប៉ុណ្ណោះ ហើយភាគច្រើនជាបុរស។ ចំណែក​ឯ​​​ខ្លឹមសារ​​/​​​មុខ​
ជំនាញនៃការបណ្តុះបណ្តាល ក៏អាច​ជា​បញ្ហ​ា​ចោទ​​​ផង​ដែរ។ ក្នុង​
ឆ្នាំ​សិក្សា២០១៨-២០១៩ ប្រហែលជា ៨០% នៃអ្នកចូល​រួម​ទាំង​
អស់​ក្នុងវគ្គបណ្តុះបណ្តាលខ្លី​នៅតាម​​សា​លា​ TVET មួយ​ចំនួន គឺ​
បានចុះឈ្មោះចូលរៀន​ក្នុង​កម្មវិធី​​​ទាក់​​ទង​​នឹង​កសិកម្ម បន្ទាប់​មក​
ទៀត​គឺ វគ្គជួសជុល និង​ថែទាំ​​​ឧបករណ៍​​​អគ្គិសនី ឬអេឡិចត្រូនិច 
ប្រហែល ១២% និង​ក្រៅ​ពី​នេះ គឺវគ្គកែសម្ផស្ស និងសម្អាងការ ​​
មាន ៣% (នាយកដ្ឋាន​ព័ត៌មាន​ទីផ្សារ​ការងារ ២០២០)។ វគ្គ​
បណ្តុះ​​បណ្តាល​នេះ​ ហាក់បីដូចជាមិន​មាន​បំណង​សម្រាប់​កម្មករ​​
ឧស្សាហកម្មទេ ប៉ុន្តែផ្តោតលើប្រជាជននៅតាម​ជនបទ​ដែល​មាន​
ប្រភពចំណូលសំខាន់ពីកសិកម្ម និងដាំដំណាំ។ ដូច្នេះ​ ការយក​ចិត្ត​
ទុក​ដាក់បន្ថែម គួរតែមានលើការអភិវឌ្ឍជំនាញ​ដល់កម្មករ​ដែល​​
ធ្វើការ​ក្នុងឧស្សាហកម្មកាត់ដេរសម្លៀកបំពាក់ ដែល​ជាវិស័យ​
ចម្បង​​ក្នុងការទ្រទ្រង់សេដ្ឋកិច្ចកម្ពុជា។

អត្ថបទខាងក្រោម រៀបចំដូចតទៅ៖ ​ផ្នែក​​ទី២ យើងនឹង​ពិភាក្សា​
អំព ីមូលហេតុដែលនាំឱ្យមានការ​វិនិយោគ​​ទាប ​ក្នុង​ការ​​អភិវឌ្ឍ​
ជំនាញ។ ផ្នែកទី៣ យើងនឹង​បង្ហាញ​ពី វិធីសាស្រ្តស្រាវ​ជ្រាវ។ 
លទ្ធផល​នៃការស្រាវជ្រាវ នឹង​ស្ថិត​នៅ​ផ្នែកទី៤។ ផ្នែក​​ចុង​ក្រោយ​ 
អត្ថបទនឹងផ្តល់នូវសេចក្តីសន្និដ្ឋាន ​និង​អនុសាសន៍។

២. តើអ្វីដែលធ្វើឱ្យការវិនិយោគ ក្នុងការបណ្តុះ​
បណ្តាល​​ជំនាញនៅមានកម្រិត?

យោងតាមទ្រឹស្តីមូលធនមនុស្ស (HCT) ដែលគេនិយម​
ប្រើ​​​ក្នុងវិស័យសេដ្ឋកិច្ចអប់រំ (Becker ១៩៦២) ការអប់រំ និង​​
ការ​​បណ្តុះបណ្តាល គឺប្រៀបដូចជាការវិនិយោគ​របស់​បុគ្គល។ 
គេជឿជាក់ថា បុគ្គល​ម្នាក់ អាចនឹងជ្រើសរើសធ្វើ​​​វិនិយោគ​​ប្រាក់​
ចំណូល​​របស់ខ្លួនទៅលើការអប់រំ ដោយសង្ឃឹមថា ​នាពេល​
អនាគត ពួកគេនឹងមានផលិតភាពកាន់តែខ្ពស់ និងអាច​
ទទួល​​បានប្រាក់ខែ ឬប្រាក់រង្វាន់កាន់តែច្រើន ទៅតាម​​កម្រិ​ត​​ 
សញ្ញាបត្រ​អប់រំដែលពួកគេមាន​។ ដូច្នេះ​  ទ្រឹស្តីនេះបង្ហាញ​
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ថា មនុស្សម្នាក់​ អាចនឹងមានឆន្ទៈក្នងុការចំណាយខ្ពស់ក្នងុការ​
រៀនសូត្រ ប្រសិនបើពួកគេដឹងថា លទ្ធផលដែលបានមកវិញគឺ 
ខ្ពស់​គ្រប់គ្រាន់ ដើម្បីបំពេញការខាតបង់លើ ការចំណាយលើការ​
អប់រំ​ក្នុងរយៈពេលខ្លីនោះ។ ស្រដៀងគ្នានេះដែរ ទាក់ទងនឹងការ​
បណ្តុះបណ្តាល​ជំនាញការងារ បុគ្គលអាចនឹងចំណាយទាំង​
ឱកាស និងប្រាក់ផ្ទាល់ខ្លួន ក្នុងការទទួលបានជំនាញថ្មីៗ ​ដើម្បី​
បង្កើនផលិតភាព ក៏ដូចជាប្រាក់ចំណូលរបស់ពួកគេ។ ក្នុង​
ចំណុចនេះ​ មានការសិក្សាមួយចំនួន បានបង្ហាញពី​ទំនាក់ទំនង​​
រវាង​ការបណ្តុះបណ្តាលទាក់ទងនឹងការងារ និងការ​កើនឡើង​​​
ប្រាក់ឈ្នួលរបស់បុគ្គលិកនោះ (Leuven and Oosterbeek 
2008)។ ដោយសារតែផលដែលទទួលបានពីការ  ​វិនិយោគ​
លើ​ការ​​អប់រំ ឬការបណ្តុះបណ្តាល គឺពាក់ព័ន្ធជាមួយនឹង​ប្រាក់​
ចំណូល​សរុប ដែលបុគ្គលអាចនឹងរកបានក្នុងមួយជីវិត ទ្រឹស្តី 
HCT ក៏លើកឡើងផងដែរថា អ្នកដែលនៅវ័យក្មេង ទំនង​ជា​​មាន​
ភាគរយ​ខ្ពស់ក្នុងការចូលរួមក្នុងកម្មវិធី​បណ្តុះបណ្តាល ដោយសារ​
តែពួកគេ​មានពេលវែងក្នុងការបំពេញការងារ ក៏ដូច​ជា​ពេល​វែង​
ក្នុង​ការទទួលបានផលប្រយោជន៍ផ្សេងៗ ដែលបាន​មកពី​​ក​ា រ​
វិនិយោគ​លើការបណ្តុះបណ្តាលរបស់ពួកគេ។ ការវិនិយោគ​​លើ​
ការបណ្តុះបណ្តាល ក៏ផ្តល់ជូននិយោជិតនូវអត្ថប្រយោជន៍​​ការងារ​
ផ្សេងៗ ដូចជា ឱកាសក្នុងការផ្លាស់ទៅរកការងារផ្សេងដែល​​មាន​
តម្រូវការ​ខ្ពស់ក្នុងទីផ្សារការងារ។ ដូចគ្នានេះដែរ និយោជកក៏​​​អាច​
ផ្តល់​ការបណ្តុះបណ្តាលក្នុងស្ថាប័នខ្លួន ដើម្បី​បណ្តុះបណ្តាល​
ជំនាញ​បន្ថែមដល់បុគ្គលិក  ដើម្បីឱ្យពួកគេទៅបំពេញការងារ​ណា​
ដែល​ត្រូវ​ការកម្លាំងពលកម្ម ហើយការអនុវត្តបែបនេះ ក៏នឹងអាច​
ជួយ​កាត់​បន្ថយបញ្ហាគំលាតជំនាញនៅក្នុងកន្លែងការងារផងដែរ។

ទោះបីជាយ៉ាងណា ការជំរុញបុគ្គលឱ្យចូលរួមកម្មវិធី​បណ្តុះ​
បណ្តាល​​ជំនាញ នៅតែជាបញ្ហាប្រឈមមួយ ​សូម្បីតែនៅប្រទេស​​
ដែលមានសេដ្ឋកិច្ចខ្ពស់មួយចំនួន ក៏ប្រឈម​បញ្ហា​នេះដែរ។ អត្រា​ 
ចូលរួមនៅតែទាប និងខុសគ្នាគួរឱ្យកត់សម្គាល់​ នៅតាម​
បណ​្តា​​ប្រទេស​​នីមួយៗ (Thangavelu et al. 2011)។ កម្មវិធី​​
បណ្តុះបណ្តាលខ្លះ ដែលផ្តល់ដោយស្ថាប័នសាធារណៈ​​ដល់​​
និយោជិត​គ្មានជំនាញ ស្ទើរតែបរាជ័យទាំងស្រុង​ ដោយ​ទទួល​​បាន​
ការ​វាយ​តម្លៃជារឿយៗថា កម្មវិធីបណ្តុះបណ្តាលទាំងនោះ​ ផ្តល់​
តម្លៃ​​សេដ្ឋកិច្ច​តិចតួចពេក (Carneiro, Dearden, and Vignoles 
2010; Torgerson et al. 2004)។ ទាក់ទងនឹងបញ្ហានេះ 
សេដ្ឋវិទូខ្លះ​​បានលើកឡើងថា ឧបសគ្គផ្នែកហិរញ្ញវត្ថុ អាចជា​
ហេតុផលមួយ  ព្រោះនិយោជិតដែលមានជំនាញទាបអាចនឹង​ជួប​
បញ្ហា​​កង្វះធនធានហិរញ្ញវត្ថុ ដើម្បីចំណាយលើការសិក្សា ក៏ដូច​ជា​
ការបណ្តុះបណ្តាលដោយផ្ទាល់ និងដោយប្រយោល (Stevens 
2008; Acemoglu and Pischke 1999)។ ប៉ុន្តែ​របាយការណ៍​
មួយចំនួន ក៏មានលើកឡើងផ្ទុយពីនេះ ដែលបាន​ន័យថា បញ្ហា​
ហិរញ្ញវត្ថុ​​មិនមែន​ជា​ឧបសគ្គរារាំងបុគ្គល មិនឱ្យចូលរួមវគ្គ​បណ្តុះ​
បណ្តាល​ទាំងស្រុង​នោះទេ (Dalziel 2017)។ ឧទាហរណ៍ 
ប្រាក់ជំនួយ​ពី​សហព័ន្ធភែល និងប្រាក់កម្ចីភឺឃីន (Federal Pell 
Grants and Perkins Loans) នៅសហរដ្ឋអាមេរិក (Carneiro 
and Heckman 2002) និងគម្រោងបណ្តុះបណ្តាលមួយឈ្មោះថា 

Train to Gain នៅអង់គ្លេស (Carneiro, Dearden and 
Vignoles 2010) ដែលបានផ្តល់ការគាំទ្រផ្នែកហិរញ្ញវត្ថុដល់​
និស្សិត ​និង​កម្មករ​ដែលងាយរងគ្រោះ ប៉ុន្តែគម្រោងទាំងពីរ​មិន​
បាន​​​​ទទួលបានលទ្ធផលនោះទេ ដោយសារកង្វះបេក្ខជន​ចូលរួម​
វគ្គ​​បណ្តុះបណ្តាលនោះ។

ការសិក្សាផ្សេងទៀត ក៏បានបង្ហាញអំពីបញ្ហារចនាសម្ព័ន្ធ​​របស់​​
ក្រុមហ៊ុន  ក៏ដូចជាបញ្ហាផ្លាស់ប្តូរ ឬលាលែងពីការងារ​ច្រើនពេក​
របស់បុគ្គលិកនៅក្នុងក្រុមហ៊ុន ដែលទាំងនេះធ្វើឱ្យមានការ​ធ្លាក់​
ចុះ​ចំណាប់អារម្មណ៍លើការវិនិយោគជំនាញរបស់បុគ្គល ក៏ដូចជា 
ការបណ្តះុបណ្តាលជំនាញបន្ថែម នៅក្នងុក្រមុហុ៊ន (Moen 
and Rosén 2004)។ មានបុគ្គលិកខ្លះយល់ថា មាន​ជំនាញខ្លះ​ 
គឺ​មានភាពជាក់លាក់ពេក និងមិនអាចផ្ទេរ ឬយកទៅ​ប្រើប្រាស់ ​​
នៅក្នុងក្រុមហ៊ុនដទៃទៀតបាន។ ដូច្នេះ ការវិនិយោគលើការ​
អភិវឌ្ឍ​ជំនាញ ដែលអាចប្រើប្រាស់បានត្រឹមតែក្នុងសហគ្រាស​
មួយ​ជាក់លាក់ពេកបែបនេះ គឺជាការ​ប្រថុយប្រថាន ហើយមិន​
សក្តិសមនឹងការចំណាយនោះទេ។ ការវិនិយោគលើការអភិវឌ្ឍ​
ជំនាញ​ធ្វើឡើងបាន លុះត្រាតែនិយោជក អាចធានាបាននូវការ​
លើក​ទឹកចិត្ត​ជាផលប្រយោជន៍ដល់កម្មករ ដូចជា ការតម្លើង​
តំណែង ឬ​ការតម្លើងប្រាក់ឈ្នួល ក្រោយពីពួកគេទទួលបាន​ការ​
បណ្តុះបណ្តាល​ជំនាញនោះ​រួចហើយ។ ប៉ុន្តែវានៅតែមានភាគរយ​
ដែលថា​ ក្រុមហ៊ុនមួយនឹងបំភ្លេចការសន្យារបស់ខ្លួន ឬគ្រាន់តែ​
តម្លើង​ប្រាក់ខែ​បន្តិចបន្តួច បន្ទាប់ពីការបណ្តុះបណ្តាលនោះ​រួច​
ដើម្បី​​សន្សំថ្លៃពលកម្ម (Sloof, Sonnemans, and Oosterbeek 
2007)។ ការពិនិត្យឡើងវិញលើការសិក្សាដែលមាន​ស្រាប់​របស់ 
Leuven (២០០៧) បានរកឃើញថា ភាគច្រើននៃផលប្រយោជន៍​
ដែល​ទទួលបានពីការបណ្តះុបណ្តាល គឺមិនសូវមានភាព​ទាក់ទាញ 
ឬមិនសូវច្រើន សម្រាប់ឱ្យបុគ្គលិកមានចំណាប់​អារម្មណ៍​ក្នុងការ​
វិនិយោគ​លើជំនាញរបស់ខ្លួននោះទេ ។

៣. វិធីសាស្ត្រស្រាវជ្រាវ
ការសិក្សានេះ ប្រើវិធីសាស្រ្តស្រាវជ្រាវបែបបរិមាណ​វិស័យ ​

ដោយប្រើប្រាស់​កម្រងសំណួរ សម្រាប់ប្រមូលព័ត៌មានពិស្តា​រលើ​ 
៥ផ្នែកផ្សេងគ្នា គឺ៖ ១) ព័ត៌មានទូទៅរបស់អ្នកផ្តល់​បទ​សម្ភាសន៍, 
២) ស្ថានភាពបច្ចុប្បន្ននៃ ការងារ និងជំនាញដែលមាន, ៣) 
ទស្សនៈអំពីការងារ និង ការបណ្តុះបណ្តាលជំនាញ​នាពេល​
អនាគត, ៤) ជីវភាពរស់នៅ និងស្ថានភាពគ្រួសារ និង ៥) ការ​
ប្រើ​ប្រាស់​​អុិនធើណិត និងបណ្តាញទាក់ទងសង្គម។  សំណួរ​​
ជាច្រើន​​​នៅក្នុងផ្នែកទី២ បានយកចេញពីកម្រងសំណួរសម្រាប់​​​ 
ការ​វាយតម្លៃអន្តរជាតិនៃសមត្ថភាពមនុស្សពេញវ័យ (Background 
Questionnaire of the Program for the International 
Assessment of Adult Competencies) ដែលបង្កើតឡើង​ 
ដោយ អង្គការដើម្បីកិច្ចសហប្រតិបត្តិការ និង​អភិវឌ្ឍន៍​សេដ្ឋកិច្ច 
(OECD) ក្នុងឆ្នាំ២០១០។ ដើម្បីវាយ​តម្លៃ​កម្រិត​​ជំនាញ​របស់​
កម្មករម្នាក់ៗ ពួកគេត្រូវបានស្នើសុំឱ្យវាយ​តម្លៃ​​លើ​កម្រិត​ជំនាញ​
របស់ពួកគេ ក្នុងចន្លោះពី ១ ដល់ ៥ ដែល ១ មានន័យថា 
ខ្សោយខ្លាំង រីឯ ៥ មានន័យថា ពូកែខ្លាំង ទៅលើ​សំណុំ​សំណួរ​
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ប្រហែលជា ៤០សំណួរ។ 
សម្រាប់សំណាកនៃការសិក្សានេះ គឺមានចំនួន ៧៨៧នាក់។ 

យើងបានអនុវត្តនីតិវិធីធ្វើសំណាក ២ដំណាក់កាល ដើម្បី​ធានា​​
ថា សំណាកទាំងអស់ នឹងត្រូវជ្រើសរើសដោយចៃដន្យ។ នៅ​
ដំណាក់​កាល​​ដំបូង សំណាកដែលមានទំហំប្រហាក់​ប្រហែល​
នឹងទីតាំង (stratified sampling with probability equal to 
size) ត្រូវបានអនុវត្តដើម្បីជ្រើសរើសតំបន់សម្រាប់ធ្វើការ​ប្រមូល​​
ទិន្នន័យ និងចំនួនសំណាកសរុបដែលគួរជ្រើសយក​ នៅ​ក្នុង​
តំបន់​នីមួយៗ។ នៅដំណាក់កាលទី២ វិញ វិធីសាស្ត្រ​ជ្រើសរើស​
សំណាកដោយចៃដន្យ (simple random sampling) ត្រូវបាន​
អនវុត្ត ដើមប្ជី្រើសរើសកម្មករម្នាក់ៗ  នៅតាមទតីាងំតបំនន់មីយួៗ។ 
ការប្រមូលសំណាកនេះ ត្រវូបានធ្វើឡើងនៅក្នងុចន្លោះខែមិថុនា 
និង​កក្កដា ឆ្នាំ២០១៩ ដែលស្ថិតនៅរាជធានីភ្នំពេញ និង​ខេត្ត​ចំនួន 
៧ គឺបន្ទាយមានជ័យ កំពង់ចាម កំពង់ស្ពឺ កណ្តាល ព្រះសីហនុ 
ស្វាយរៀង និងតាកែវ។ ការសម្ភាសន៍ផ្ទាល់មាត់​ជាមួយ​អ្នក​ចូល​រួម​
ម្នាក់ៗ មានរយៈពេលជាមធ្យមប្រហែល ៤៥នាទី ហើយ​ទិន្នន័យ​​​
ប្រមូលបាន ត្រូវបញ្ចូលទៅក្នុងកម្មវិធី CSPro និង​វិភាគ​ជាមួយ​
កម្មវិធីសូហ្វវែរ R។

៤. លទ្ធផល​ និងការពិភាក្សា
៤.១. លក្ខណៈសំគាល់សំខាន់ៗរបស់អ្នកចូលរួម

អ្នកចូលរួមក្នុងការសិក្សានេះ ភាគច្រើនជាមនុស្សវ័យជំទង់​​​
មានអាយុជាមធ្យម ២៧,៨ឆ្នាំ។ អ្នក​មានអាយុតិច​ជាង ៣០ឆ្នាំ​ 
ក្នុងការសិក្សានេះ មានប្រមាណ ៦០%។ ទាក់ទង​នឹង​យេនឌ័រវិញ 
អ្នកឆ្លើយសំណួរជាស្ត្រីមានរហូតដល់ ៨៩% នៃចំនួនសរុប រីឯ​​
បុរសមានត្រឹមតែ ១១% ប៉ុណ្ណោះ។ អ្នក​ឆ្លើយសំណួរ ប្រមាណ​
ជា ១២% ​បានទទួលគុណវុឌ្ឍិអប់រំស្មើនឹង ​កម្រតិ​មធ្យម​សិក្សា​
ទុតិយភូមិ នេះសបញ្ជាក់ឱ្យឃើញថា ពួកគេ​ភាគច្រើន​ជាអ្នក​ឆាប់​

បោះបង់ចោលការសិក្សា។ បន្ថែមពីនេះ អ្នកចូលរួមជាង ៨០% 
បានរាយការណ៍ថា ប្រាក់ចំណូលរបស់ពួកគ​េ​សរុប​មាន​ចន្លោះ​
ពី ២០០ ទៅ ៣០០ដុល្លារ។ ការចំណាយ​ប្រចាំខែ​ជាមធ្យម​របស់​
ពួកគេ​គឺ ១៨៧ដុល្លារ​។

៤.២. ការងារ
តារាង ១ បង្ហាញពីបទពិសោធន៍របស់កម្មករកាត់ដេរតាម​

ក្រុមអាយុ យើងអាចមើលឃើញថា អាយុមានការជាប់ទាក់ទង​
ខ្លាំង​ជាមួយ​នឹងបទពិសោធន៍ការងារ។ នេះបានន័យថា នៅពេល​
កម្មករ​មានអាយុកាន់តែច្រើន រយៈពេលធ្វើការរបស់ពួកគេនៅ​ក្នុង​
រោងចក្រ​កាត់ដេរ ក៏កើនឡើងដូចគ្នាដែរ។  គួរបញ្ជាក់ផងដែរថា ​
មាន​មនុស្សជាច្រើនជាមធ្យម ស្ថិតក្នុងតួនាទីមួយ​ដដែល ​ក្នុង​រយៈ​
ពេល​វែង។ អ្នកខ្លះបានចំណាយពេលច្រើនជាង ៣ឆ្នាំ នៅ​ធ្វើ​
ការងារ​​ដដែល នេះមានន័យថា ពួកគេ​ទំនង​ជាមិន​ត្រូវ​បាន​តម្លើង​​
ឋានៈ ឬផ្លាស់ប្តូរតួនាទីអ្វីនោះទេ។ លើសពីនេះទៀត តារាង​នេះ 
ក៏​បង្ហាញឱ្យឃើញពី​ចំណែក​ម៉ោង​ធ្វើការតាម​ក្រុម​អាយុ​​​ដែល​​មាន​​
លក្ខណៈ​​ប្រហាក់ប្រហែលគ្នា៖ ពោលជា​មធ្យម ៥៨,៩​ម៉ោង​ក្នុង​

តារាង ១៖ ស្ថិតិសង្ខេបនៃបទពិសោធន៍ការងាររបស់កម្មករ​
កាត់ដេរ​តាមក្រុមអាយុ

ក្រុមអាយុ ចំនួនខែ​
ក្នុងការងារ​
​​កាត់ដេរ

ចំនួនខ​ែ​
ក្នុងតួនាទី​
បច្ចុប្បន្ន

ម៉ោងធ្វើ​កាងារ 
ក្នុង​១សប្តាហ៍

15-19 15.99 9.52 60.82
20-24 40.51 23.04 58.67
25-29 72.5 35.12 59.03
30-34 97.95 43.95 57.34
35-39 120.56 48.02 59.46

40+ 132.5 57.93 59.02

រូបភាព ១៖ របាយកម្មករកាត់ដេរដែលមានបំណងចង់ផ្លាស់ប្តូរការងារ តាមក្រុមអាយុ និងគិតជាភាគរយ
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មួយ​សប្តាហ៍។ នេះមានន័យថា ពួកគេ​ធ្វើការ​ប្រហែល ១០​ម៉ោង​
ក្នុង​មួយថ្ងៃ និង ៦ថ្ងៃក្នុងមួយសប្តាហ៍។

ដូចដែលបានបង្ហាញនៅក្នុងរូបភាព ១ នេះ យើងបានសួរថា 
តើពួកគ​េចង់ផ្លាស់ប្តូរការងារ ឬអត់ ប្រសិនបើ​មានឱកាស? 
ចម្លើយ​​ដែល​គួរឱ្យភ្ញាក់ផ្អើលនោះ គឺពួកគេភាគច្រើន (ស្ទើរតែ 
៧០%) បានឆ្លើយថា "ចង់" ។ អ្វីដែលគួរឱ្យភ្ញាក់ផ្អើលជាងនេះទៅ​
ទៀតនោះ គឺពួកគេ​ភាគច្រើន​មិនចង់ផ្លាស់ប្តូរទៅរកការងារដែល​
ទទួល​បានប្រាក់ខែខ្ពស់ ឬកន្លែងដែលមានលក្ខខណ្ឌប្រសើរ​នោះ​
ទេ៖ ពួកគេគ្រាន់តែចង់បានការងារនៅក្នុងរោងចក្រកាត់ដេរ​ដែល​
មានទីតាំងនៅជិតផ្ទះរបស់ពួកគេនៅតំបន់ជនបទ។ និយាយ​
ដូច្នេះ ក៏មានកម្មករកាត់ដេរមួយចំនួនដែលចង់ផ្លាស់ប្តូរការងារ 
ដោយ​​សារ​​តែចង់បានការរីចម្រើនផ្នែកហិរញ្ញវត្ថុ ឬការមិនពេញ​
ចិត្ត​នឹង​ការងារបច្ចុប្បន្ន។ រូបភាព ២ បង្ហាញពី​ហេតុផល​របស់​ពួក​
គេ​​ដែលចង់ផ្លាស់ប្តូរការងារ។

៤.៣. ជំនាញដែលមាន
រូបភាព ៣ បង្ហាញពីការវាយតម្លៃផ្ទាល់ខ្លួនរបស់កម្មករ​ទៅ​លើ​

កម្រិត​ជំនាញរបស់ពួកគេ។ លទ្ធផល គឺស្រដៀងនឹងតួនាទីដែល 
កម្មករ​កាត់ដេរធ្វើភាគច្រើន។ ពួកគេភាគច្រើន ប្រមាណជា 
៦០% បានវាយតម្លៃជំនាញ "ដេរ" របស់ពួកគេថា ខ្ពស់គួរសម ​
បន្ទាប់​មកមក គឺជំនាញ "ត្រួតពិនិត្យគុណភាព" និង "វេចខ្ចប់"។ 
មានកម្មករតែបន្តិចបន្តួចប៉ុណ្ណោះ ដែលផ្តល់ចំណាត់ថ្នាក់ខ្ពស់​
ដល់​ជំនាញផ្សេងទៀត។ នេះបង្ហាញថា ជំនាញដែល​កម្មករ​មាន​

ភាគច្រើន គឺមានតែ ២-៣មុខជំនាញប៉ុណ្ណោះ នៅក្នុង​ទំហំ​ការងារ​
របស់ពួកគេ។ នេះអាច​ជា​មូលហេតុ​ចម្បង ​ដែលធ្វើឱ្យពួកគេ​នៅ​
តែ​​ធ្វើការ​ស្ថិតក្នុងតួនាទីដូចគ្នាពីមួយឆ្នាំទៅមួយឆ្នាំ ព្រោះពួកគេ​
មិនមាន​ជំនាញអ្វីផ្សេងទៀតដែលសមស្រប ដើម្បី​ផ្លាស់ប្តូរ​ការងារ​
បាន។ យើងក៏បានសាកសួរថា តើពួកគេមានសមត្ថភាព​ប្រើប្រាស់​
ភាសា​បរទេសដែរឬយ៉ាងណា។​ ចម្លើយគឺថា ពួកគេមិនមាន​
សមត្ថភាព​ដើម្បីប្រើប្រាស់ ភាសាបរទេស ដូចជា អង់គ្លេស ចិន 
កូរ៉េ ជប៉ុន ថៃ ឬវៀតណាម អ្វីនោះទេ។

រូបភាព ៤ បង្ហាញពី ភាគរយរបស់កម្មករនិយោជិត​ ទៅ​តាម​​
ជំនាញ​ជីវិតប្រចាំថ្ងៃរបស់ពួកគេ និងកម្រិត​ជំនាញ៖ ជំនាញ​​ទាំង​
នោះ​​រួមមាន អក្ខរកម្ម (អាន និងយល់ប្រយោគ​សាមញ្ញ) ការ​
រាប់លេខ (ការគណនាសាមញ្ញដែលប្រើក្នុងជីវិត​ប្រចាំថ្ងៃ) និង 
ការ​ប្រើ​ប្រាស់បច្ចេកវិទ្យាទំនាក់ទំនងព័ត៌មាន ICT។ ដូច​មាន​​ 
បង្ហាញ​នៅ​ក្នុងរូបភាព កម្មករភាគច្រើនមានកម្រិត​យល់​ដឹង និង 
ប្រើប្រាស់​អក្ខរកម្មមូលដ្ឋាន​ រួមទាំង ការ​គណនា​លេខ និង​ការ​
ប្រើប្រាស់​បច្ចេកវិទ្យា​ទំនាក់ទំនងព័ត៌មាន ICT។ ឧទាហរណ៍ ពួក​
គេ​អាច​អាន និងសរសេរ និងអាច​ប្រើប្រាស់​បណ្តាញ​​សង្គម​ បាន​​
តាម​​​គោល​​បំណង​របស់ពួកគេ។ ប៉ុន្តែ​ អ្វី​​​ដែល​​​គួរ​ឱ្យ​ភ្ញាក់​​ផ្អើល​​​នោះ  
គឺពួកគេស្ទើរតែមិនដែលប្រើ​អិុន​ធើណិត សម្រាប់​ការ​ទិញ​ទំនិញ​
តាមអិុនធើណិតទេ។ អ្វីដែល​គួរឱ្យ​សង្ស័យ​​នោះគឺ សមត្ថភាព​​​​របស់​
ពួកគេក្នុងការប្រើប្រាស់អិុនធើណិត អាច​នឹង​មាន​កម្រិតត្រឹមតែ​
វេបសាយ ឬគេហទំព័រដែលមានប្រជាប្រយិភាព​​មួយចំនួនបុ៉ណ្ណោះ 
ដូចជា ហ្វេសប៊ុក ឬយូធ្យូប។ គួរកត់សម្គាល់ផងដែរថា សមត្ថភាព​​ 

រូបភាព ២៖ ហេតុផលសម្រាប់ការផ្លាស់ប្តូរការងារតាមភេទ និងគិតជាភាគរយ

បុរស

មូលហេតុ

100

75

25

0

ភា
គរ

យ

ក្រុមអាយុ

ស្ត្រី

ផ្សេងៗ 
អាយុ និងបញ្ហាសុខភាព
ចង់រៀនជំនាញថ្មី
មិនពេញចិត្តនឹងការងារ
ចាប់ផ្តើមមុខរបរខ្លនួឯង
បង្កើនចំណូល
ផ្លាស់ទីតំាង 
ទីតំាងប្រសើរជាងបច្ចប្ុបន្ន
លក្ខខណ្ឌការងារប្រសើរជាងបច្ចប្ុបន្ន
ប្រាក់ថែមម៉ោងខ្ពស់
ប្រាក់ខែខ្ពស់

15‐19 20-24 25‐29 30‐34 35‐39 40+ 15‐19 20-24 25‐29 30‐34 35‐39 40+

50
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រូបភាព ៣៖ ការវាយតម្លៃពីកម្រិតជំនាញផ្ទាល់ខ្លួនរបស់កម្មករ

100 75 50 0 25 50
ភាគរយ

25

អន់ណាស់ អន់ មធ្យម ល្អ ល្អណាស់

តម្លើង/ផ្គុំ 
ជំនួយការ 

ចោះរន្ធឡេវ
លាយពណ៌/បូ៉លា 

កាត់ 
តុបតែង/ការរចនា 

បិទកាវ 
ដំ/តភ្ជាប់ 

ចាក់/ប៉ាក់ 
ប៉ាក់ឌិន 

បោក
វេចខ្ចប់ 

អុ៊ត 
ពិនិត្យគុណភាព 
ជួសជុល/ថែទំា 

ដេរ 
ពន្លាត 
ឃ្លាងំ 

មេក្រមុ 
ធ្វើពុម្ព 

កាត់ព្រយុ/តម្រមឹ 
ផ្សេងៗ

ជំនា
ញ

រូបភាព ៤៖ ការវាយតម្លៃពីចំណេះដឹង អក្ខរកម្ម និងជំនាញបច្ចេកវិទ្យារបស់កម្មករ និងគិតជាភាគរយ

តែងទំនាក់ទំនងជាមួយមិត្តភក្តិ 
ដោយប្រើសារសំឡេងលើបណ្តាញសង្គម 

តែងរកព័ត៌មានតាមអិុនធើណិត 

តែងប្រើអិុនធើណិតរកមើលបញ្ហាសង្គម សុខភាព  
និងព័ត៌មានផ្សេងៗទាក់ទិននឹងបរិស្ថាន 

ចូលចិត្តទិញសម្ភារៈតាមហាងអនឡាញ 

តែងគណនាចំណូល និងចំណាយប្រចាំថ្ងៃ 

តែងគណនាការលក់  
និងចំណាយប្រចាំ​ថ្ងៃ មិនប្រើម៉ាស៊ីនគិតលេខ 

តែងប្រើម៉ាស៊ីនគិតលេខ  
គណនាលេខច្រើន និងស្មុគស្មាញ 

តែងសរសេរជាខ្មែរ/អង់គ្លេសដែលមានសូរសំឡេង 
ជាភាសាខ្មែរនៅពេលទំនាក់ទំនងតាមបណ្តាញសង្គម 

តែងបំពេញទម្រង់នានាដោយខ្លួនឯង 

តែងអានការណែនាំមុនប្រើផលិតផល/ឧបករណ៍ 

ចូលចិត្តអានកាសែត ទស្សនាវដ្តី 
និងសៀវភៅផ្សេងៗដើម្បីចំណេះដឹង

ចំណ
េះដ

ឹង 
អក

្ខរក
ម្ម 

និង
ជំនា

ញ
បច

្ចេកវ
ិទ្យា

0% 25% 50% 75% 100%

មិនយល់ស្របខ្លាំង មិនយល់ស្រប អព្យាក្រឹត្យ យល់ស្រប យល់ស្របខ្លាំង
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របស់ពួកគេក្នងុការទាញយកអត្ថប្រយោជន៍ពី​វេបសាយ ឬ​​គេហ​ទំព័រ​​ 
ទាំងនោះ ក៏អាចខុសពីអ្នកដែលមានសមត្ថភាពប្រើប្រាស់កុំព្យូទ័រ 
និង​អិុនធើណិតដែរ។ តាមរយៈការស្វែងយល់ពីជំនាញ​ប្រើប្រាស់​
បច្ចេកវិទ្យាទំនាក់ទំនងព័ត៌មាន ICT របស់ពួកគេ យើ​ងក៏​បាន​​កត់​
សម្គាល់ដែរថា កម្មករ​ភាគច្រើនមានស្មាតហ្វូនផ្ទាល់ខ្លួន និង​មាន​
អិុនធើណិតប្រើប្រាស់។

៤.៤. ការបណ្តុះបណ្តាល៖ ការទទួលបាន និងតម្រូវការ
តាមទិន្នន័យបានបង្ហាញថា កម្មករជាងពាក់កណ្តាល ជា​ពិសេស​

ស្ត្រ ី មិនដែលបានទទួលការបណ្តះុបណ្តាល ណាមួយឡើយ។  
រូបភាព ៥ បង្ហាញថា ការបណ្តុះបណ្តាលដែលមានភាគ​ច្រើន​ទាក់​
ទង​​នឹងជំនាញទាក់ទងនឹងវិស័យកាត់ដេរ/វាយ​នភ័ណ្ឌ និងក្រៅ​ពី​
នេះ​ មានការបណ្តុះបណ្តាលទាក់ទងនឹងអនា​ម័យ​​សុខភាព និង​
សុវត្ថិភាព នៅខាងក្នុងរោងចក្រ។ រូបភាព ៥ ក៏​បង្ហាញ​ដែរថា 
កម្មករនិយោជិតស្ត្រី ចង់ទៅចូលរួមវគ្គបណ្តុះ​បណ្តាល​ជំនាញ​
ទាក់​​ទង​នឹងសម្ផស្ស ខណៈដែលបុរសទំនងជា​ចង់​ទទួល​បាន​ការ​​ 
បណ្តុះ​បណ្តាល​ជំនាញខាងមេកានិច។ ព័ត៌មាននេះ​បាន​ផ្តល់​​​គំនិត 
អំពីស្ថានភាពនៃ ការអភិវឌ្ឍជំនាញរបស់កម្មករដែល​កំពុង​​​បម្រើ​ 
ការ​​ក្នុងវិស័យឧស្សាហកម្មផលិតសម្លៀកបំពាក់ និង​​​កាត់​​ដេរ។  
យើងក៏អាចសន្មតបានថា កង្វះជំនាញ​ក្នុង​​​ការ​​​ធ្វ​ើ​ឱ្យ​​​ផលិតភាព​​​​
ការងារ​​​ប្រសើរនោះ  មួយផ្នែក គឺ​ពាក់​ពន្ធ​​នឹង​​​ខ្លឹមសារ​នៃការ​បណ្តុះ​ 
បណ្តាល ដែល​មិន​មាន​ភាព​ទូលំ​ទូ​លាយ និង​​មិន​​មាន​
ប្រសិទ្ធភាព។ និយាយ​ម្យ៉ាង​ទៀត​ ការ​បណ្តុះ​​បណ្តាល​​ដែល​មាន​ 
​​ស្រាប់ ផ្តល់ដោយ​រោងចក្រ ទំនងជាមិន​រួម​​ចំណែក​ដល់​​​ការ​​លើក​ 
កម្ពស​់ដល់ការ​អនុវត្ត​ការងារ និង​លំហូរ​​ការងារ​របស់បុគ្គល​ឡើយ។ 

វគ្គ​​បណ្តុះ​បណ្តាល​នេះ គឺធ្វើ​ឡើង ដើម្បីបំពេញគោលបំណងរួម ២ 
គឺ ១) ណែនាំកម្មករអំពី​តួនាទី​​ជាក់លាក់របស់ពួកគេ។ និង ២) 
លើក​កម្ពស់​ការ​យល់​ដឹង​របស់​ពួកគេ ទាក់ទងនឹងការអនុវត្ត និង​
បទបញ្​ជា​សុវត្ថិភាព និង​អនាម័យ នៅកន្លែងធ្វើការ។

នៅក្នុងរូបភាព ៦ និង ៧ យើងបង្ហាញពីបំណងប្រាថ្នារបស់​
កម្មករ សម្រាប់ការបណ្តុះបណ្តាលជំនាញសម្រាប់ការងារបច្ចុប្បន្ន​
របស់ពកួគេ (ការងារនៅក្នងុរោងចក្រ) និងការងារនាពេលអនាគត 
(ការងារផ្សេងទៀតមិនមែននៅក្នុងឧស្សាហកម្មកាត់ដេរ) តាម​
ក្រុម​អាយុ និងភេទ។ លទ្ធផលបង្ហាញថា កម្មករភាគច្រើនមិន​
ចាប់​អារម្មណ៍ក្នុងការទទួលបាន ការបណ្តុះបណ្តាលទាក់ទងនឹង​
ការងារបច្ចុប្បន្នរបស់ពួកគេឡើយ។ ផ្ទុយទៅវិញ ពួកគេមានបំណង​
ទទួលការបណ្តុះបណ្តាលជំនាញ ដែលអាចរៀបចំឱ្យពួកគេទទួល​
បានការងារផ្សេងនាពេលអនាគត។ បំណងប្រាថ្នាដើម្បី​ទទួល​
បាន​ការបណ្តុះបណ្តាលជំនាញ មានការធ្លាក់ចុះតាមអាយុ។ គេក៏​
សង្កេតឃើញថា បុរសមានបំណងប្រាថ្នាខ្ពស់ជាងស្រី្ត ដើម្បី​
ទទួល​បានការបណ្តុះបណ្តាល សម្រាប់ការងារនាពេលអនាគត។ 
ការឆ្លើយតបនឹងការសាកសួរអំពី មូលហេតុដែលកម្មករខ្លះ​មិន​
ចង់​​រៀន​ជំនាញថ្មី បានបង្ហាញថា មនុស្សជាច្រើនគ្រាន់តែមិនចាប់​
អារម្មណ៍ ក្នុងការបន្តការសិក្សា និងអភិវឌ្ឍជំនាញបន្ថែម។  
ហេតុ​ផល​នេះ ក៏ពាក់ព័ន្ធនឹងកង្វះការប្តេជ្ញាចិត្ត និងគ្មានពេលវេលា​
សម្រាប់​​ការបណ្តុះបណ្តាល។ មានមនុស្សតិចតួចណាស់ដែល​
បាន​លើក​ឡើងពី​ថ្លៃសិក្សា និងការចំណាយលើការសិក្សា ជាមូល​
ហេតុ​នៃការមិនចង់ចូលរួមការបណ្តុះបណ្តាល។

រូបភាព ៨ បង្ហាញពីភាគរយនៃអ្នកដែលចង់រៀនជំនាញថ្មីៗ​
តាម​ភេទ ក្រុមអាយុ និងហេតុផលផ្សេងៗ។ មនុស្សជាច្រើន​នៅ​

រូបភាព ៥៖ កម្មករកាត់ដេរដែលបានទទួលការបណ្តុះបណ្តាល តាមក្រុមអាយុ ភេទ ប្រភេទនៃការបណ្តុះបណ្តាល និងគិតជាភាគរយ

100

75

25

ភា
គរ

យ 50

0

15‐19 20‐24 25‐29 30‐34 35‐39 40+ 15‐19 20‐24 25‐29 30‐34 35‐39 40+

ផ្សេងៗ
កុំព្យូទ័រ 
ភាសាបរទេស 
មេកានិច/ជំនាញម៉ាស៊ីន 
ជំនាញកសិកម្ម 
ជំនាញទាក់ទិននឹងសម្ផស្ស 
បទប្បញ្ញត្តិ/សិទ្ធិនានា 
សុវត្ថិភាព 
សុខភាព/អនាម័យ 
ជំនាញទាក់ទិននឹងកាត់ដេរ/វាយនភ័ណ្ឌ

ក្រុមអាយុ
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ទស្សនាវដ្តីអភិវឌ្ឍន៍កម្ពុជា ឆ្នាំទី២៥ លេខ ១ ខែមីនា ឆ្នាំ២០២១

រូបភាព ៦៖ កម្មករកាត់ដេរដែលចង់ទទួលបានការបណ្តុះបណ្តាល សម្រាប់ការងារបច្ចុប្បន្ន តាមភេទ និងក្រុមអាយុ និងគិតជាភាគរយ
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មិនដឹង 
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រូបភាព ៧៖ កម្មករកាត់ដេរដែលចង់រៀនជំនាញថ្មីសម្រាប់ការងារនាពេលអនាគត តាមក្រុមភេទ អាយុ និងគិតជាភាគរយ
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បាទ/ចាស
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ទស្សនាវដ្តីអភិវឌ្ឍន៍កម្ពុជា ឆ្នាំទី២៥ លេខ ១ ខែមីនា ឆ្នាំ២០២១

រូបភាព ៨៖ កម្មករកាត់ដេរដែលចង់រៀនជំនាញថ្មីសម្រាប់ការងារអនាគត តាមក្រុមអាយុ ហេតុផល និងគិតជាភាគរយ

ភា
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100

មូលហេតុ
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50

25
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15‐19

ក្រុមអាយុ
35‐3930‐3425‐2920‐24 40+

ផ្សេងៗ 

កត្តាចំណូល 

បើកមុខរបរខ្លួនឯង  

ការទទួលបានការលើកទឹកចិត្តពីក្រុមគ្រួសារ 

ការយល់ឃើញថាការអប់រំ/ជំនាញនានា អាចជួយជីវិតឱ្យកាន់តែប្រសើរ 

ចំណង់ចំណូលចិត្តក្នុងការរៀនជំនាញថ្មី 

ការចង់ផ្លាស់ប្តូរការងារ

រូបភាព ៩៖ កម្មករកាត់ដេរដែលចង់រៀនជំនាញថ្មីសម្រាប់ការងារអនាគត តាមភេទ ក្រុមអាយុ និងប្រភេទជំនាញ គិតជាភាគរយ
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100
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25

0

ក្រុមអាយុ
15‐19 20‐24 25‐29 30‐34 35‐39 40+15‐19 20‐24 25‐29 30‐34 35‐39 40+

ជំនាញ​ 
ផ្សេងៗ 
អក្ខរកម្មមូលដ្ឋាន 
ទាក់ទងនឹងកសិកម្ម 
ចុងភៅ 
ជាងមេកានិច 
ស្មៀន 
ភាសាបរទេស 
លក់ដូរ 
សម្អាងការ​ 
តុបតែងមុខ​ 
ជាងកាត់ដេរ 
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ទស្សនាវដ្តីអភិវឌ្ឍន៍កម្ពុជា ឆ្នាំទី២៥ លេខ ១ ខែមីនា ឆ្នាំ២០២១

គ្រប់​ក្រុមអាយុទាំងអស់ ចង់រៀនជំនាញថ្មី ដោយគ្រាន់តែ​ពួកគេ​
មានបំណងប្រើវាដើម្បីស្វែងរកការងារផ្សេងទៀត។ មូលហេតុ​ទី២ 
គឺទាក់ទងទៅនឹងចំណាប់អារម្មណ៍ និងចំណង់​ចំណូល​ចិត្ត​ផ្ទាល់​
ខ្លួន ដើម្បីរៀនអ្វីដែលថ្មី។ គួរកត់សម្គាល់ថា អ្នកដែលចង់រៀន​
ជំនាញ​ថ្មីដោយសង្ឃឹមថា វានឹងផ្តល់ឱកាសបន្ថែម ឬជួយពួកគេ​
ក្នុង​ក​ា រចាប់ផ្តើមអាជីវកម្មខ្នាតតូចផ្ទាល់ខ្លួន។

រូបភាព ៩ បង្ហាញពីជំនាញដែលកម្មករកាត់ដេរ​ ចង់រៀនទៅ​
តាមភេទ និងក្រុមអាយុ។ មានភាពខុសប្លែកគ្នារវាងបុរស និងស្ត្រី
ទាក់ទងនឹងចំណង់ចំណូលចិត្តក្នុងការរៀនជំនាញ។​ ស្ត្រីចូលចិត្ត​
ការបណ្តុះបណ្តាលសម្រាប់អាជីពដែលផ្តោតលើការងារ ដូចជា 
កាត់ដេរ តុបតែង និងសម្អាងការអាពាហ៍ពិពាហ៍ ដែលនេះផ្ទុយពី​
បុរស​ដែលចូលចិត្តជំនាញមេកានិច។ សម្រាប់ស្ត្រីវ័យក្មេង មាន​
ភាពពេញនិយម ក្នុងរៀនជំនាញទាក់ទងនឹងការតុបតែងកាយ 
និង​សម្អាងអាពាហ៍ពិពាហ៍  ខណៈដែលស្ត្រីវ័យចំណាស់ចង់រៀន​
ជំនាញ​ក​​ា ត់ដេរ និងគ្រប់គ្រងអាជីវកម្មខ្នាតតូច។

៥. សេចក្តីសន្និដ្ឋាន និងអនុសាសន៍
ការសិក្សានេះបានរកឃើញថា កម្មករកាត់ដេរភាគច្រើន​មិន​

សូវ​មានជំនាញ និងសមត្ថភាពពាក់ព័ន្ធនឹងការងារ ដើម្បីឱ្យមាន​
ភាព​លូតលាល់នៅកន្លែងធ្វើការ ក៏ដូចជាការរីកចម្រើនផ្ទាល់ខ្លួន​
ក្នុង​ការចាប់យកអាជីពការងារ នៅក្នុងវិស័យឧស្សាហកម្ម​កាត់ដេរ​​
នេះទេ។ នេះអាចមកពី ទំហំការងាររបស់ពួកគេមានកម្រិត​តូច​
ល្អិត​​ពេក ព្រមទាំងមកពីកង្វះនៃការទទួលបានការបណ្តុះ​បណ្តាល​
ជំនាញ​របស់ពួកគេ នៅមុនពេលចូលធ្វើការក្នុងវិស័យកាត់ដេរ
នេះ។ ចំណុចដែលគួរតែលើកឡើងផងដែរនោះ​ គឺកង្វះការលើក​
ទឹកចិត្ត​ក្នុងការទទួលបានការបណ្តុះបណ្តាលបន្ថែម សម្រាប់ការ​
រីកចម្រើនក្នុងការងារបច្ចុប្បន្ន ភាពមានកម្រិតនៃជំនាញដែលទាក់​
ទងនឹងការងារបច្ចុប្បន្ន និងកង្វះសមត្ថភាពក្នុងការប្រើប្រាស់​ភាសា​​
បរទេស ក៏ដូចជា បច្ចេកវិទ្យា ICT។ កត្តាទាំងនោះហាក់​ដូចជា មិន​
ត្រឹមតែជះឥទ្ធិពលដល់ផលិតភាពរបស់ពួកគេ​ប៉ុណ្ណោះ​ទេ ប៉ុន្តែ​
វាក៏ជះឥទ្ធិពលដល់ការមិនរីកចម្រើនក្នុងមុខងាររបស់​ពួក​គេ​​ ក្នុង​
រយៈ​ពេល​វែងផងដែរ។ ទោះយ៉ាងនេះក្តី ពួកគេក៏មិនចង់​ទទួល​
បាន​​ការ​បណ្តុះបណ្តាល ដើម្បីបង្កើនជំនាញពាក់ព័ន្ធនឹង​ការងារ​
បច្ចុប្បន្នរបស់ពួកគេនោះដែរ។ ពួកគេចង់ទទួលបានការបណ្តុះ​
បណ្តាលជំនាញដែលអាចជួយពួកគេឱ្យផ្លាស់ប្តូរទីលំនៅ កាន់តែ​
ខិត​ជិ​តទៅផ្ទះរបស់ពួកគេ ហើយនោះ ផ្តោតទៅលើការអភិវឌ្ឍ​
សមត្ថភាព​​ផ្សេងទៀត ដែលអាចជួយពួកគេឱ្យចាប់ផ្តើមអាជីវកម្ម
គ្រួសារតូចមួយ ឬស្វែងរកឱកាសផ្សេងទៀត។ បំណងទាបក្នុងការ​
ទទួលយកការបណ្តុះបណ្តាលជំនាញ សម្រាប់ការងារបច្ចុប្បន្ន​
របស់​ពួកគេ មិនមែនដោយសារតែឧបសគ្គផ្នែកហិរញ្ញវត្ថុនោះទេ 
ប៉ុន្តែ​ជាការចង់បានការផ្លាស់ប្តូរការងារ និងការលើកទឹកចិត្តទាប​
ដែល​ពួកគេមានអារម្មណ៍ចង់អភិវឌ្ឍជំនាញណា ដែលទាក់ទង​នឹង​​
វិស័យ​​​កាត់ដេរ។ លទ្ធផលក៏បង្ហាញផងដែរថា បំណង​ប្រាថ្នាដើម្បី​
ត្រៀម​​ខ្លួនសម្រាប់ការងារនាពេលអនាគត មានការថយចុះ​តាម​
អាយុ ហើយកាន់តែខ្លាំងក្នុងចំណោមបុរស ជាងស្ត្រី។ វាក៏មាន​
ភាព​ខុស​ប្លែកគ្នារវាងបុរស និងស្ត្រី នៅក្នុងចំណាប់អារម្មណ៍​រៀន​

ជំនាញ​ប​ន្ថែម ដោយស្ត្រីមានទំនោរចង់រៀនផ្នែកសម្អាងការ និង​​
តុបតែង ហើយ​បុរសមានទំនោរចង់រៀនជំនាញបច្ចេកទេស ដូច​ជា​
មេកានិច។

ដោយសារការលើកទឹកចិត្ត មានកម្រិតទាប ក្នុងការអភិវឌ្ឍ​
ជំនាញ​ទាក់ទងនឹងសម្លៀកបំពាក់ និងរចនា​សម្ព័ន្ធកន្លែងធ្វើការ​
ដែល​​មិនបានជួយច្រើនក្នុងការលើកទឹកចិត្តបុគ្គលិក ឱ្យច​ូល​​​រួម​​វគ្គ​
បណ្តុះ​​បណ្តាលជំនាញបែបនេះបានបង្ហាញថា វាអាច​ជា​ឧបសគ្គ​
ក្នុង​​ការ​លើកកម្ពស់ការបណ្តុះបណ្តាលដោយស្ម័គ្រ​ចិត្ត សម្រាប់​​
ការ​ងារ​​បច្ចុប្បន្នក្នុងវិស័យកាត់ដេររបស់ពួកគេ។ ដូច្នេះ​ ដើម្បី​
ជំរុញការ​បណ្តុះបណ្តាលជំនាញដល់កម្មករកាត់ដេរ យើង​នឹង​ផ្តល់​​
ជា​អនុសាសន៍មួយចំនួនដែលផ្តោតលើ ការបណ្តុះ​បណ្តាល ២ 
ផ្សេង​គ្នា៖

ការបណ្តុះបណ្តាល ដើម្បីបង្កើនផលិតភាពការងារ៖ អាទិភាព​
ទីមួយ និងសំខាន់បំផុត គឺកំណត់ឱ្យបានជាក់លាក់លើតម្រូវការ​​ 
ក្​នុង​ការផ្តល់ការបណ្តុះបណ្តាល ដែលខ្លឹមសារគួរតែខុសពី​ខ្លឹមសារ 
​​បណ្តុះបណ្តាល ដែលមានស្រាប់ពីមុន។ វាអាច​ជា​ការ​​​បណ្តុះ​​​​
បណ្តាល​ជំនាញទន់សម្រាប់កម្មករ ឧទាហរណ៍ ភាពជា​​អ្នក​​​ដឹក​នាំ  
ការគ្រប់គ្រង ទំនាក់ទំនង ការបែងចែក​ពេល​វេលា​ប្រ​កប​​​ដោយ​​
ប្រសិទ្ធភាព និងការប្រាស្រយ័ទាក់ទង​សម្រាប់​កម្មករ​ និយោជិត​​​​ នៅ​ 
កម្រិតប្រហាក់ប្រហែលនឹងអ្នកដឹកនាំ​ក្នុងក្រុម ដែល​​​នៅ​​ក្នុង​​​ការ​​ 
សិក្សា​មួយបានបង្ហាញថា វាពិតជា​ជួយ​បង្កើន​ផលិត​ភាព​​​​ការ​ងារ​​
ទូទៅ​ (Adhvaryu, Nyshadham, and Tamayo 2019)។ 
ក្នុងចំណុចនេះ អ្នកផ្តល់ការបណ្តុះបណ្តាល ដូចជា វិទ្យាស្ថាន 
TVET គួរតែធ្វើការយ៉ាងជិតស្និទ្ធជាមួយរោងចក្រ ដើម្បី​​​រៀបចំ​​វគ្គ​​
បណ្តុះបណ្តាលនោះ។ ក្នុងការរៀបចំនោះផងដែរ ខាង​​វិទ្យាស្ថាន 
ក៏អាចប្រើប្រាស់គោលការណ៍ណែនាំទូទៅ​មួយ​​​របស់ អង្គការ​
ពលកម្ម​​អន្តរជាតិ (២០១៣) ស្តីពី បណ្តុះ​បណ្តាល​គ្រប់គ្នា និង​
ប្រកប​ដោយប្រសិទ្ធភាព ដើម្បី​ធ្វើជា​ឯកសារ​ពិគ្រោះ។ លើស​ពី​
នេះទៅទៀត ការបណ្តុះបណ្តាលគួរតែត្រូវ​បានធ្វើ​ឡើង​​នៅ​កន្លែង​
ធ្វើ​ការ​ក្នុងកំឡុងពេលម៉ោងធ្វើការ ដែលអាចនឹង​មាន​​​រំខាន​បន្តិច​
បន្តួច​​ក្នុងរយៈពេលខ្លី លើផលិតភាព​ការងារ។ សំខាន់​ជាងនេះ​
ទៅ​ទៀត រោងចក្រ​ ឬកន្លែងធ្វើការ គួរតែបង្កើត​ប្រព័ន្ធ​​លើក​ទឹក​​
ចិត្ត​​​មួយ ដែលអាចរួមបញ្ចូលទាំងយុទ្ធសាស្រ្តហិរញ្ញវត្ថុ និង/ឬការ​
ផ្សព្វផ្សាយ ដើម្បីជំរុញកម្មករឱ្យស្វែងរកការបណ្តុះ​បណ្តាល និង​​ 
​អនុវត្តជំនាញដែលពួកគេអាចទទួលបាន ដើម្បីបង្កើន​ផលិត​ភាព​​ 
ក​ា រងាររបស់ពួកគេបច្ចប្បន្ន។ រាជរដ្ឋាភិបាល​មាន​តួនាទី​សំខាន់ 
ក្នុងការធានានូវការអនុវត្តការ​បណ្តុះ​​បណ្តាល​នៅ​កន្លែង​​ធ្វើការ ដូច​ 
ដែលមានចែងក្នុងបទដ្ឋាន​គតិយុត្តិ។ ខណៈ​នេះ​ដែរ ការចែក​​រំល​ែក​​​ 
ព័ត៌មានអំពី សារៈសំខាន់នៃ​ការបណ្តុះ​បណ្តាល​ជំនាញ​ជា​មួយ​​
ក្រុមហ៊ុន ​និងបណ្តា​រោងចក្រ​នានា ដោយ​ប្រើ​ឧទាហរណ៍ ជោគ​ជ័យ​ 
របស់ក្រុមហ៊ុនមួយ​ចំនួន ជារឿងសំខាន់​  ដើម្បីលើកទឹក​ចិត្ត​ដល់​
ក្រុមហ៊ុន​ដទៃទៀតឱ្យ​ធ្វើតាម (Holzer et al. 1993)។ ជា​ចុង​
ក្រោយ រដ្ឋាភិបាល​គួរត​ែពិនិត្យ​ឱ្យ​ម៉ត់ចត់ផងដែរនូវ​ប្រភេទ​ជំនាញ​
ដែលគួរតែវិនិយោគ​ក្នុង​ការ​បណ្តុះ​​បណ្តាលបន្ថែម ដែល​ជំនាញ​
នោះ គួរតែមានលក្ខណៈ​សមស្រប​​ស​ម្រាប់យកទៅ​ប្រើប្រាស់​​លើ​

តទៅទំព័រ ២៧
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ទស្សនាវដ្តីអភិវឌ្ឍន៍កម្ពុជា ឆ្នាំទី២៥ លេខ ១ ខែមីនា ឆ្នាំ២០២១

គំនិតខាងកសិកម្ម និងអភិវឌ្ឍន៍ជនបទ សម្រាប់​បណ្តា​ប្រទេស​
នៅ​អនុតំបន់មេគង្គ ការសិក្សាថ្នាក់តំបន់រួមគ្នា។ ការសិក្សា​ថ្នាក់​
តំបន់​នេះ មានគោលបំណងផ្តល់ទិដ្ឋភាពទូទៅនៃវិស័យស្រូវ​អង្ករ​​
របស់កម្ពុជា ស្នើដំណោះស្រាយសម្រាប់ការចូលដំណើរការ​ទីផ្សារ​​

ប្រកបដោយចីរភាព និងល្អប្រសើរ សម្រាប់វិស័យនេះ តាម​រយៈ​
អនុសាសន៍គោលនយោបាយផ្អែកលើភស្តុតាង និងដើម្បី​ជួយ​
សម្រួល​ដល់ការចែករំលែកបទពិសោធន៍ និងការពង្រឹងកិច្ចសហ
ប្រតិបត្តិការក្នុងចំណោមប្រទេសបណ្តាញ។

វិស័យ​ដទៃទៀតបាន ពោល​គឺលើសពីជំនាញដែល​ត្រឹម​តែ​​អាច​
ប្រើ​បាន​ក្នុង​ឧស្សាហកម្ម​កាត់ដេរ និងវាយនភ័ណ្ឌ។
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ផ្តល់ការ​លើកទឹកចិត្ត សម្រាប់​ការងារ​ឧស្សាហកម្ម ជាជាងសម្រាប់​
សេដ្ឋកិច្ចក្រៅប្រព័ន្ធ។ ជំនាញទាំងនោះ ​គួរតែត្រូវគ្នាទៅនឹងគោល​
នយោបាយអភិវឌ្ឍន៍​ឧស្សាហកម្ម និងទិសដៅអភិវឌ្ឍន៍សេដ្ឋកិច្ច​
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