
ဒဂုန္္အင္္တာေနရွင္နယ္လီမိတက္ 

လုပ္ငန္းခြင ္အနိုင္က်င့္မႈ ကာကြယ္ေရး မ၀ူ ါဒ(မူၾကမ္း ၂) 

ရည္ရြယ္ခ်က္ 
၁။  ကြ်န္ုပ္တုိ႔၏ က်င့္၀တ္ ( Code of Conduct ) ႏွင့္ အညီ ကြ်န္ုပ္တုိ႔၏ စီးပြားေရး 
လုပ္ငန္းတြင္ ပါ၀င္ပတ္သက္လ်က္ရွိေသာသူမ်ား၏ လူ႔အခြင့္အေရး ကုိ ေလးစားရန္ ျဖစ္ပါသည္။ 
အၾကမ္းဖက္ျခင္း၊ မတရားစုိးမုိးျခင္း၊ အနုိင္က်င့္ ျခင္း တုိ႔ကုိ မျပဳလုပ္ေစရန္ သုိ႔မဟုတ္  ျပဳလုပ္ပါက 
မ်က္ကြယ္မျပဳရန္ ျဖစ္ပါသည္။ 

၂။  သုိ႔ျဖစ္ရာတြင္ ဤမူ၀ါဒ၏ရည္ရြယ္ခ်က္သည္ အမ်ိဳးမ်ိဳး အဖုံဖုံေသာ အနုိင္ က်င့္မႈမ်ားမွ 
အကာအကြယ္ေပးျခင္းျဖင့္ ရုပ္ပုိင္းအရနွင့္စိတ္ပုိင္းအရ လုံျခံဳေဘးကင္းသည့္ 
ပတ္၀န္းက်င္တစ္ရပ္ကုိ ထူေထာင္ေပးရန္ ျဖစ္ပါသည္။ 

မူ၀ါဒ၏ အတုိင္းအတာ 
၃။  အနုိင္က်င့္သူေရာ အနုိင္က်င့္ခံရသူပါ က်ားမ မေရြး ျဖစ္နုိင္ပါသည္။ အနုိင္က်င့္သူသည္ 
အနုိင္က်င့္ခံရသူအေပၚတြင္ အာဏာ သုိ႔မဟုတ္ လုပ္ပ္ုိင္ခြင့္ သုိ႔မဟုတ္ 
ၾသဇာသက္ေရာက္မႈရွိရန္လည္း မလုိအပ္ပါ။ အနုိင္က်င့္ မႈသည္ တန္းတူရည္တူ 
၀န္ထမ္းအခ်င္းခ်င္း တြင္လည္း ေပၚေပါက္ နုိင္ပါ သည္။  အထက္ၾကီးၾကပ္သူက 
ေအာက္လက္၀န္ထမ္းကုိ အနုိင္က်င့္သကဲ့သုိ႔ ေအာက္လက္၀န္ထမ္းကလည္း 
အထက္ၾကီးၾကပ္သူကုိ အနုိင္က်င့္နုိင္ ပါသည္။ မိမိ၀န္ထမ္းက ကုမၸဏီ နွင့္ လုပ္ငန္းေဆာင္ရြက္ 
ေန သည့္ ေဖာက္သည္နွင့္ အေရာင္းသမားတုိ႔ အေပၚ အနုိင္က်င့္ မႈရွိနုိင္သလုိ  ေဖာက္သည္ 
နွင့္အေရာင္းသမားတုိ႔က မိမိ၀န္ထမ္းအေပၚ အနုိင္က်င့္မႈလည္း ရိွနုိင္ပါသည္။  

အနုိင္က်င့္ျခင္း 
၄။  ဤမူ၀ါဒအရ အနုိင္က်င့္ျခင္းဆုိသည္မွာ အခ်ိန္ျပည့္သုိ႔မဟုတ္ အခ်ိန္ပုိင္း 
ေဆာင္ရြက္ေနသည့္္၀န္ထမ္းမ်ား၊ မန္ေနဂ်ာမ်ား၊ လုပ္အားေပးမ်ား၊ အလုပ္သင္မ်ား၊ 
သင္တန္းသားမ်ား အပါအ၀င္ ဒဂုန္ကုမၸဏီစုတြင္အလုပ္လုပ္ေနသူတစ္ဦးဦးကလည္းေကာင္း၊ 
ေဖာက္သည္ မ်ား နွင့္ အေရာင္းသမားမ်ားကလည္းေကာင္း၊ ဧည့္သည္မ်ားနွင့္ ကုမၸဏီက 
၀န္ေဆာင္မႈေပးရသူမ်ားအပါအ၀င္ အၾကင္သူ တစ္ဦးဦး သုိ႔မဟုတ္ အုပ္စုတစ္ရပ္ရပ္အေပၚ 
ရုပ္ပုိင္း၊ စိတ္ပုိင္း၊ လိင္ပုိင္း သုိ႔မဟုတ္ စီးပြားေရးအရ ထိခုိက္နစ္နာေစရန္ရည္ရြယ္သည့္ 
ကာယကံေျမာက္ သုိ႔မဟုတ္ ၀စီကံ ေျမာက္အျပဳအမူတစ္ရပ္ရပ္ကုိဆုိလုိပါသည္။ 

၂ 
အနုိင္က်င့္ျခင္း၏ ဥပမာမ်ား 
၅။  



-    ပုဂိၢဳလ္ တစ္ဦးဦးက မနွစ္မ်ိ ႕ဳ  မလုိလားေသာကာယကံေျမာက္ထိပါး ေနွာက္ယွက္မႈ၊ 
- တစ္ဖက္သားအေပၚတြင္ အရွက္ရေစျခင္း၊ အားငယ္ေစျခင္းနွင့္ သုိ႔မဟုတ္ 
ေခ်ာက္ခ်ားေစျခင္း ျဖစ္ေပၚေစသည့္ လိင္မႈဆုိင္ရာ သေဘာသဘာဝရိွသည့္ မနွစ္မ်ုိ ႕ဳ  ဖြယ္ 
ျပဳမူေဆာင္ရြက္မႈ၊ 

- လိင္ကိစၥကုိ အားေပးေဖာ္ျပသည့္အရာ၀တၱဳမ်ား၊ လိင္ကိစၥဆုိင္ရာ မွတ္ခ်က္၊ ပုံျပင္၊ 
ဟာသမ်ားနွင့္ လိင္ကိစၥကုိ လံႈံံ ႔ေဆာ္ သည့္အမူအရာ မ်ားကုိထုတ္ေဖာ္ျပသျခင္း၊ ေပးပုိ႔ျခင္း၊ 

- တီးတုိး  လွဳံ႕  ေဆာ္ျခင္း၊ အတင္းအဖ်င္း ေကာလာဟဠမ်ားနွင့္ မမွန္ကန္သည့္ 
စြပ္စြဲခ်က္မ်ားကုိ ျဖန္႔ခ်ိျခင္း 

-    လူမ်ိဳး၊ အသားအေရာင္၊ မ်ိဳးရုိးဇစ္ျမစ္၊ က်ားမကြဲျပားမႈ၊ အိမ္ေထာင္ရွိမရွိ၊ ကုိယ္၀န္      
ေဆာင္ျခင္း၊အိပ္(ခ်္)အုိင္ဗီြ/ေအ႔(ဒ)္ေရာဂါရရိွမႈ၊ ဘာသာေရး၊ မစြမ္းမသန္ျဖစ္ျခင္း၊  
အသက္အရြယ္၊ က်ားမ သတ္မွတ္ခ်က္၊ ၊ က်ားမဆုိင္ရာ ၀ိေသသ    ထူးျခားမႈ၊ 
အိပ္(ခ်္)အုိင္ဗီြ/ေအ႔(ဒ)္ေရာဂါရရိွမႈ၊ ႏိုင္ငံေရးယံုၾကည္မႈ၊ တုိ႔ေၾကာင့္ ခြဲျခားဆက္ဆံျခင္း။ 

- ဆူပူေအာ္ဟစ္ျခင္း၊ ေလးစားမႈကင္းမဲ့စြာျပဳမူျခင္း၊ ေလွာင္ေျပာင္ျခင္း မ်ား အပါအ၀င္ 
တစ္စုံတစ္ဦးကုိ စိတ္သိမ္ငယ္ေစရန္ သုိ႔မဟုတ္ ေၾကာက္လန္႔ေစရန္ သုိ႔မဟုတ္ 
စိတ္ဓာတ္က်ဆင္းေစရန္ ကာယကံေျမာက္သုိ႔မဟုတ္ ၀စီကံေျမာက္ ထိပါး ျပဳမူျခင္းနွင့္ 
ဆဲေရး တုိင္းထြာျခင္း၊ 

- ရာထူးတုိးျမွင့္ျခင္း၊ လစာတုိးျမွင့္ျခင္း၊ ေျပာင္းေရႊ႔႔ျခင္း သုိ႔မဟုတ္ တုိးတက္မႈ အခြင့္အလမ္း 
တစ္ရပ္ရပ္အတြက္ ၀န္ထမ္းတစ္ေယာက္၏ စည္္းကမ္းတက်ၾကိဳးပမ္း အားထုတ္မႈကုိ 
ဟန္႔တားျခင္း၊ 

- ဥပေဒစည္းမ်ဥ္းမ်ားကုိ ခ်ိဳးေဖာက္ရန္ တစ္စုံတစ္ဦးကုိ အတင္းအၾကပ္ ေစခုိင္းျခင္း၊ 
- လုပ္ငန္းခြင္အတြင္း အိေျႏၶပ်က္ျပားေအာင္ ေနာက္ေျပာင္ျခင္း၊ 
ရုန္းရင္းဆန္ခတ္ျဖစ္ေပၚေစျခင္း၊ စိတ္အေနွာင့္အယွက္ျဖစ္ေစျခင္း၊ 

- လုိအပ္ခ်က္နွင့္ အေထာက္အကူမ်ားကုိ ျပည့္စုံစြာျဖည့္ဆည္းျခင္း မျပဳဘဲ မျဖစ္နုိင္သည့္ 
ရည္မွန္းခ်က္မ်ားနွင့္ စည္းမ်ဥ္းမ်ား ခ်မွတ္ျခင္း။ 

- ေလေကာင္းေလသန္႔မရရိွျခင္း၊ဆူညံျခင္း က႔ဲသုိ႔က်န္းမာေရးကုိထိခုိက္ႏိုင္ေသာ၊ 
ေဘးအႏၱရာယ္ ကင္းရွင္းမႈ မရိွေသာအေျခအေနတြင္အတင္းအၾကပ္ အလုပ္လုပ္ေစျခင္း၊  

- တစ္စုံတစ္ဦး၏ လုပ္ငန္းကုိအဖ်က္အေမွာင့္ျပဳလုပ္ျခင္း။ 
 
၃ 

အနုိင္က်င့္မႈ မဟုတ္ေသာ ေဆာင္ရြက္ခ်က္ဥပမာမ်ား 
၆။  ၀န္ထမ္းမ်ား၏ အရည္အခ်င္းျမင့္မားေရးနွင့္ စည္းမ်ဥ္းစည္းကမ္းဆုိိင္ရာ  
စီမံေဆာင္ရြက္ခ်က္မ်ား တြင္ပါဝင္ေသာ- 

- လုပ္ငန္းခြင္စည္းကမ္းလုိက္နာေရး အတြက္ ျပဌာန္းသတ္မွတ္ျခင္း၊ 
- လုပ္ရည္ကုိင္ရည္ အကဲျဖတ္ျခင္း၊ 



- ပုံမွန္ရုံးလုပ္ထုံးလုပ္နည္းအရလုိအပ္ေသာစာရြက္စာတမ္းမ်ားေတာင္းခံျခင္း။ 

၇။  တစ္ဖက္သားက နွစ္မိ် ႕ဳ   လုိလားျခင္း မရွိေၾကာင္းသိရွိသည့္ အခါ ျဖစ္ေစ၊ 
သတိျပဳမိသည့္အခါ ျဖစ္ေစ ခ်က္ျခင္းရပ္ဆုိင္းလုိက္သည့္  အမွတ္တမဲ့ သုိ႔မဟုတ္  
မေတာ္တဆျပဳမႈတစ္ရပ္။  

လုပ္ငန္းခြင္ 
၈။  လုပ္ငန္းခြင္ဆုိသည္မွာကုမၸဏီလုပ္ငန္းတြင္ အသုံးျပဳသည့္ ဧည့္ခန္း၊ အနားယူခန္း၊ 
ထမင္းစားခန္း၊ အိမ္သာ၊ အ၀တ္လဲခန္း၊ ၀န္ထမ္းအိမ္သာ၊ ယာဥ္၊ ဓာတ္ေလွခါး၊ သင္တန္းခန္းမ၊ 
အားကစားရုံ၊ အားကစားကြင္း၊ ဟုိတယ္ကဲ့သုိ႔ေသာ ေနရာအားလုံးကုိ ဆုိလုိပါသည္။ 

၉။ ပုံမွန္အလုပ္လုပ္သည့္ေနရာျပင္ပနွင့္ အလုပ္ခ်ိန္ျပင္ပတြင္ ျဖစ္ေပၚေသာ္လည္း လုပ္ငန္းခြင္ 
ဆက္ဆံေရးအေပၚတြင္ ထိခုိက္ေစေသာ အနုိင္က်င့္မႈကုိ လုပ္ငန္းခြင္အနုိင္က်င့္မႈ 
အျဖစ္မွတ္ယူရပါမည္။  

အနုိင္က်င့္မႈအတြက္ နစ္နာမႈ တင္ျပခ်က္လုပ္ထုံးလုပ္နည္း 
၁၀။ တုိင္ၾကားမႈကုိ ေျဖရွင္းေဆာင္ရြက္မႈလုပ္ထံုးလုပ္နည္းတြင္ ေအာက္ေဖၚျပပါ အဆင့္မ်ားကို 
ေဆာင္ရြက္ ရပါမည္။ 

(က)  တုိင္ၾကားသူသည္ မိမိ၏အထက္အနီးဆုံး ၾကီးၾကပ္သူ သုိ႔မဟုတ္ လူစြမ္းအား 
ေရးရာ ဌာန သုိ႔ လူကုိယ္တုိင္ျဖစ္ေစ စာျဖင့္ျဖစ္ေစ တုိင္ၾကားမႈကုိ ေရွးဦးစြာ 
ေဆာင္ရြက္ရပါမည္။ ေဖါက္သည္မ်ားႏွင့္လုပ္ငန္းမိတ္ဘက္မ်ားသည္ မိမိစြပ္စြဲလုိသူ 
၏အထက္အနီးဆုံး ၾကီးၾကပ္သူ သုိ႔မဟုတ္ လူစြမ္းအား ေရးရာ ဌာန သုိ႔ 
ဆက္သြယ္ရန္ျဖစ္ပါသည္။  

(ခ) အနီးဆုံးၾကီးၾကပ္သူ သုိ႔မဟုတ္  လူ႔စြမ္းအားေရးရာကုိယ္စားလွယ္ သည္ 
အေၾကာင္းအရာ ၏အေရးၾကီးပုံေပၚမူတည္၍ တုိင္ၾကားမႈကုိ လက္ခံရရွိသည့္ အခ်ိန္မွ ၂၄ 
နာရီအတြင္း  အစည္း အေ၀းေခၚယူရန္ စီစဥ္ရပါမည္။ 

၄ 

(ဂ) အစည္းအေ၀းကုိ ေဘးပတ္၀န္းက်င္မွ  အေနွာင့္အယွက္ မရွိေစဘဲ  လုံျခံဳမႈနွင့္ 
ဆိတ္ျငိမ္မႈရွိေသာ တစ္ေနရာတြင္   ေဆာင္ရြက္ရ ပါမည္။ 

(ဃ) အစည္းအေ၀းေဆာင္ရြက္ရာတြင္ အနီးဆုံး ၾကီးၾကပ္သူသုိ႔မဟုတ္  လူ႔စြမ္းအားေရးရာ 
ကုိယ္စားလွယ္ ကုိကူညီရန္ အငယ္တန္း၀န္ထမ္း တစ္ဦးက မွတ္တမ္း 
ရယူေပးရမည္ျဖစ္ျပီး တုိင္ၾကားသူကုိ  လုပ္ေဖာ္ ကုိင္ဖက္္ ၀န္ထမ္းတစ္ဦးက 
အေဖာ္ျပဳေပးရပါမည္။  



(င) ၾကီးၾကပ္သူ သုိ႔မဟုတ္ လူ႔စြမ္းအားေရးရာကုိယ္စားလွယ္သည္ နစ္နာသူ၏ 
တင္ျပခ်က္ကုိ ဂရုတစုိက္ၾကားနာျပီး စြပ္စြဲသူ ႏွင့္ စြပ္စြဲခံရသူတုိ႔ကုိ ေမးခြန္းမ်ားေမးျမန္း 
နုိင္ပါသည္။ အျခားပါ၀င္ပတ္သက္သူမ်ားကုိလည္း ဖိတ္ေခၚျပီး အခ်က္အလက္မ်ား 
ေတာင္းခံနုိင္ပါသည္။ 

(စ) တုိင္ၾကားသူသည္လုိအပ္သည္ဟုထင္ျမင္သည့္အတုိင္းသက္ေသအေထာက္ အထား 
တင္ျပႏိုင္သည္။   
(ဆ) တုိင္ၾကားသူနွင့္ ၾကားနာေဆြးေႏြးျပီးေနာက္ ၾကီးၾကပ္သူ သုိ႔မဟုတ္ 
လူ႔စြမ္းအားေရးရာ ကုိယ္စားလွယ္သည္ နစ္နာမႈအေပၚ မိမိ၏ သေဘာထား နွင့္ 
အၾကံျပဳခ်က္တုိ႔ကုိ ဒါရုိက္တာ (အုပ္ခ်ဳပ္ေရး)ထံသုိ႔ အစည္းအေဝးအျပီး ၇၂ နာရီအတြင္း 
တင္ျပရပါမည္။ ဒါရုိက္တာ  (အုပ္ခ်ဳပ္ေရး) သည္ ဆုံးျဖတ္ခ်က္ခ်မွတ္ျပီး ေနာက္နစ္နာ 
သူသုိ႔ အေၾကာင္း ျပန္ၾကား ပါမည္။ 

အထက္အဆင့္အစည္းအေ၀းသုိ႔ လႊဲေျပာင္းေပးျခင္း 
၁၁။  ျပႆနာ၏ သေဘာသဘာ၀နွင့္ ေလးနက္မႈအတုိင္းအတာအရ အထက္အဆင့္တြင္ 
ဆုံးျဖတ္ေဆာင္ရြက္သင့္သည္ဟု အနီးဆုံးၾကီးၾကပ္သူ သုိ႔မဟုတ္ လူ႔စြမ္းအားေရးရာ 
ကုိယ္စားလွယ္က ထင္ျမင္ယူဆလွ်င္ တုိင္ၾကားမႈကုိ ပုိမုိ၍ တာ၀န္အဆင့္ျမင့္ေသာ ၾကီးၾကပ္သူ 
သုိ႔မဟုတ္ လုပ္ငန္းခြဲ ဒါရုိက္တာက ဦးေဆာင္သည့္ အစည္းအေ၀းသုိ႔ လႊဲေျပာင္းတင္ျပရပါမည္။ 
အထက္အဆင့္အစည္းအေ၀းတြင္ ယခင္ဆုံးျဖတ္ခ်က္ကုိ ျပင္ဆင္ျခင္း သုိ႔မဟုတ္ အတည္ျပဳျခင္း 
မျပဳလုပ္မီ တုိင္ၾကားခ်က္ကုိ အခ်ိန္လုံေလက္စြာ ရယူ၍ စံုစမ္း ျခင္း၊ သုံးသပ္ျခင္း ျပဳရပါမည္။ 
ယင္းအစည္းအေ၀းတြင္  လူ႔စြမ္းအားေရးရာကုိယ္စားလွယ္ ပါ၀င္ရပါမည္။ နစ္နာသူက ေမတၱာ 
ရပ္ခံပါလွ်င္ သုိ႔မဟုတ္ ေတာင္းဆုိပါလွ်င္ လည္းအလားတူ လႊဲေျပာင္းမႈမ်ိဳးကုိ တုိင္ၾကားမႈကုိ 
အထက္အဆင့္အစည္းအေ၀းက လက္ခံရရွိျပီး ခုနစ္ရက္အတြင္း ဒါရုိက္တာ(အုပ္ခ်ဳပ္ေရး) 
၏အတည္ျပဳခ်က္ျဖင့္ အဆုံးအျဖတ္ေပးရပါမည္။ 

၅ 

ဆက္သြယ္ရမည့္္တာဝန္ရိုွပုဂၢိဳလ္ (Contact Point )သုိ႔ လႊဲေျပာင္းေပးျခင္း 
၁၂။  အထက္အဆင့္အစည္းအေ၀းတြင္ ဆုံးျဖတ္ေဆာင္ရြက္ခ်က္ကုိ ေက်နပ္မႈမရွိခဲ့ပါလွ်င္ 
တုိင္ၾကားသူသည္ တစ္စုံတစ္ရာကိစၥမ်ားကုိ ေျဖရွင္းေဆာင္ေပးရန္ ဆက္သြယ္ရမည့္္ 
တာဝန္ရိုွပုဂၢိဳလ္ (Contact Point) သုိ႔လႊဲေျပာင္းေပးနုိင္ပါသည္။ နစ္နာခ်က္ကုိ လူကုိယ္တုိင္ျဖစ္ေစ 
တယ္လီဖုန္းျဖင့္ျဖစ္ေစ အီးေမး(လ္) ျဖင့္ျဖစ္ေစ ဆက္သြယ္တင္ျပနုိင္ပါသည္။ ထုိအဆင့္တြင္  
တုိင္ၾကားသူနွင့္ဆက္သြယ္ေဆာင္ရြက္ရန္သတ္မွတ္ထားသည့္ျပႆနာကုိ ေလ့လာမွတ္သား ျပီး 
မိမိတြင္ အေျဖအသင့္ရွိပါက တုိင္ၾကားသူသုိ႔ ခ်က္ခ်င္း ျပန္္ၾကားေပးရပါမည္။ အခ်ိ ႕ဳ ကိစၥမ်ားတြင္ 
တုိင္ၾကားသူသည္ ျပႆနာကုိ ျပန္လည္သုံးသပ္ရန္ နွင့္ အခ်က္အလက္မ်ား ထပ္မံရွာေဖြရန္ 
အခ်ိန္ပုိ၍လုိအပ္ပါက တတိယပုဂိၢဳလ္တစ္ဦးသုိ႔လည္းေကာင္း၊ အလုပ္သမားဥပေဒနွင့္ 



ပတ္သက္္သည့္ ကိစၥျဖစ္ပါက လုပ္ငန္းခြင္ အလုပ္သမားေရးရာညိွႏႈိင္းေရးေကာ္မီတီသုိ႔ 
လည္းေကာင္း လႊဲေျပာင္းေပးနုိင္ပါသည္။ 

စြပ္စြဲခံရသူ၏ အခြင့္အေရး 
၁၃။ဆုံးျဖတ္ခ်က္ခ်မွတ္သူသည္စြပ္စြဲသူႏွင့္စြပ္စြဲခံရသူႏွစ္ဦးစလံုးအေပၚမွ်တစြာေဆာင္ရြက္ရပါမည္
။စြပ္စြဲခံရသူကုိ စာျဖင့္ရွင္းလင္းတင္ျပရန္ႏွင့္ ၄င္းက     လုိအပ္သည္ဟုထင္ျမင္သည့္အတုိင္း 
သက္ေသအေထာက္အထားတင္ျပရန္အခြင့္အေရးေပးအပ္ရမည္။  
အျပီးသတ္ဆုံးျဖတ္ခ်က္ခ်မွတ္ျခင္း မျပဳမီ ေစ့စပ္ ေသခ်ာစြာ စုံစမ္းေစမႈ ျပဳရန္လုိအပ္ျပီး 
မမွန္မကန္တုိင္ၾကားပါက  စြပ္စြဲသူကုိ စည္းမ်ဥ္းစည္းကမ္း အရ အေရးယူေဆာင္ရြက္ပါမည္။ 
အေရးယူ ျပဳျပင္ေဆာင္ရြက္မႈ 
၁၄။ အနုိင္က်င့္မႈက်ဴးလြန္ျခင္း သုိ႔မဟုတ္   မမွန္မကန္တုိင္ၾကားျခင္းတုိ႔အတြက္ ပထမအၾကိမ္ 
အျဖစ္ သတိေပးျခင္း၊ ဒုတိယအၾကိမ္စာျဖင့္ သတိေပးျခင္း၊ တတိယအၾကိမ္ ျဖစ္ပါက ခံ၀န္ေရး 
ထုိးေစျခင္း၊ အလုပ္ခန္႔ထားမႈမွ ထုတ္ပယ္ျခင္း တုိ႔ကုိ က်ဴးလြန္မ ႈ သေဘာသဘာ၀အေပၚ မူတည္၍ 
အလုပ္ခန္႔ထား ေရး သေဘာတူစာခ်ဳပ္တြင္ သတ္မွတ္ထားသည့္အတုိင္းေဆာင္ရြက္ရပါမည္။  
၁၅။ ေဖာက္သည္ နွင့္အေရာင္းသမားတစ္ဦး က၀န္ထမ္း တစ္ဦးကုိအႏိုင္က်င့္ေၾကာင္း 
တုိင္ၾကား ခ်က္ သုိ႔မဟုတ္ အစီရင္ခံခ်က္ရရိွသည့္ အခါကုမၸဏီသည္ဝန္ထမ္းကုိ အကာ အကြယ္ 
ေပးရန္တာဝန္ယူရပါမည္။ထုိသုိ႔ေဆာင္ရြက္သည့္အခါကုမၸဏီ၏ပံုရိပ္္ႏွင့္စီးပြားေရးအလားအလာကုိ
မထိခုိက္ေစရန္သတိျပဳေဆာင္ရြက္ရပါမည္။ေျဖရွင္းေဆာင္ရြက္ရာတြင္ေဖါက္သည္/အေရာင္း 
သမား ကုိ ျဖစ္ေစ၊ ယင္းတုိ႔၏ အလုပ္ရွင္ကုိဆက္သြယ္၍ ျဖစ္ေစ အမူ အက်င့္ကုိျပဳျပင္ေစျခင္း၊ 
ေဖါက္သည္/အေရာင္း သမား ကုိ ကုမၸဏီပရဝဏ္အတြင္းသုိိ႔ိ 
ဝင္ေရာက္ခြင့္မျပဳျခင္း၊ယင္းတုိ႔ဘက္မွ  

၆ 
အမူ အက်င့္ကုိမျပဳျပင္ မခ်င္္း၊မစြန္႔လႊတ္မခ်င္း  လုပ္ငန္း ဆက္သြယ္မႈကုိဆုိင္းင့ံံထားျခင္း 
တုိ႔ပါဝင္ႏိုင္ပါသည္။ 
၁၆။     မၾကီးမားေသာ  အနုိင္က်င့္မႈအတြက္ တုိင္ၾကားသူက ေက်နပ္လွ်င္ နႈတ္ျဖင့္ 
သတိေပးျခင္းကုိ ေဆာင္ရြက္နုိင္သည္။ 
 ကုိယ္ေရးလုံၿခံဳမႈ ႏွင့္ သတင္းလုံၿခံဳမႈ  
၁၇။     အႏိုင္က်င့္မႈသည္ သိမ္ေမြ႔စြာေဆာင္ရြက္ရမည့္ ကုမၸဏီ၏ အတြင္းေရးကိစၥတစ္ရပ ္ 
ျဖစ္သျဖင့္ စံုစမ္းစစ္ေဆးမႈျပဳစဥ္ကာလအတြင္း ကုိယ္ေရးလုံၿခံဳမႈ ႏွင့္ သတင္းလုံၿခံဳမႈ 
ကုိထိမ္းသိမ္းေစာင့္ေရွာက္ ရ ပါ မည္။ အေၾကာင္းအရာကုိ လူမႈအဖြ႔ဲအစည္း ႏွင့္ မီဒီယာ 
ကဲ့သုိ႔ေသာ စိတ္ဝင္စားသူမ်ားေၾကာင့္ လူသိ ရွင္ၾကားထုတ္ျပန္ရသည့္အခါ တစ္ဦးခ်င္း၏ကုိယ္ေရး 
အခ်က္အလက္မ်ားကုိမေဖၚျပရပါ။   လုံးဝထိန္္း သိမ္းေစာင့္ေရွာက္ေပးေစလုိေသာနစ္နာသူ၏ 
ကုိယ္ေရးလုံၿခံဳမႈ  ႏွင့္ဆႏၵကုိဂရုျပဳ ေလးစား ရပါမည္။ 

ေလ့က်င့္ေရး 



၁၈။ အႏိုင္က်င့္မႈဆုိင္ရာေလ့က်င့္ေရးႏွင့္ ဖံြ႔ၿဖိဳးေရးအစီအစဥ္မ်ားကုိစီမံခန္႔ခြဲသူ ႏွင့္ 
ဝန္ထမ္းအားလုံး အတြက္ ကုမၸဏီ ကစီစဥ္ေဆာင္ရြက္ေပးရမည္။  

 

 

  

 

  

 

 


