
“The Best Way to Predict the Future is to Create it.” – P. Drucker & A. Lincoln 

თემა 1.  კარიერის მართვის საფუძვლები 

საქმიანი კარიერის კონცეფცია 

XX საუკუნის 90-იანი წლების შუა პერიოდიდან მოყოლებული სამეცნიერო 

პუბლიკაციებში, რომლებიც ეძღვნებოდა ორგანიზაციაში პერსონალის მართვის 

ფსიქოლოგიურ პრობლემებს, ჩნდება კარიერის რიგი განმარტებებისა, რომლებიც მას 

სხვადასხვა ჭრილში განიხილავენ.  

ავტორთა ნაწილი გვთავაზობს  კარიერის  ლაკონიურ განმარტებას და მას 

განიხილავს როგორც „ერთ ორგანიზაციაში თანამშრომელთა მიერ დაკავებული 

პოზიციების თანმიმდევრულობას“ (Shekshnia, 1996). ამავე ავტორმა შემოიღო ტერმინი 

„პროფესიული კარიერა“ რომელშიც ის კვლავ მოიაზრებს „დაკავებული პოზიციების 

თანმიმდევრულობას“, მხოლოდ იმ განსხვავებით, რომ ამ შემთხვევაში ის  საუბრობს 

არა მხოლოდ ერთ ორგანიზაციაზე, არამედ ინდივიდის მიერ მთელი ცხოვრების 

განმავლობაში განვლილ პროფესიულ  საქმიანობას.  

Shekshnia-გან განსხვავებით სხვა მკვლევრები გვთავაზობენ კარიერის უფრო 

მოცულობით კონცეფციას და განიხილავენ მას როგორც - „პიროვნების წინსვლას 

წარმოების, სოციალური, ადმინისტრაციული ან სხვა იერარქიულ დონეზე. 

ზოგიერთი ავტორი კარიერის ბუნებას მიაკუთვნებს არა მხოლოდ ფსიქოლოგიურ 

ფაქტორებს (ინდივიდის პიროვნული შესაძლებლობები, მიზანდასახულობა და ა.შ.) 

არამედ - მაკროეკონომიკურ და სოციალურ ფაქტორებს. 

პერსონალის მართვის თანამედროვე სახელმძღვანელოებში გამოკვეთილია 

ინდივიდის მიერ გასავლელი პროფესიული გზის  „სუბიექტური გაცნობიერების“ 

ასპექტი. ამ ტერმინზე დაყრდნობით კარიერა განიხილება, როგორც 

„ინდივიდუალურად გააზრებული პოზიცია და ქცევა, რომელიც დაკავშირებულია 



ადამიანის მიერ მთელი ცხოვრების განმავლობაში მიღებულ შრომით 

გამოცდილებასთან და საქმიანობასთან რომელშიც ის მოღვაწეობდა.“  ამ შემთხვევაში 

წარმატებული კარიერის განსაზღვრასა და ჩამოყალიბებაში მნიშვნელოვან როლს 

თამაშობს ობიექტური გარეგანი ფაქტორებისა (სოციალური, ეკონომიკური და ა.შ) და 

შინაგანი ფაქტორების (ფსიქოლოგიური, ინტერპერსონალური და ა.შ) სინთეზი. 

კარიერის განსაზღვრისთვის გამოიყენება მთელი რიგი  საკვანძო  ტერმინებისა: 

გადაადგილება, მობილობა, დაწინაურება.  გადაადგილება ფართო მცნებაა, ის 

შეიძლება მოიაზრებდეს გეოგრაფიულ გადაადგილებას. მობილობა არის 

სოციოლოგების მიერ შემოღებული ტერმინი და ახასიათებს "საზოგადოებაში 

ინდივიდის პოზიციის ცვლილებას", ანუ მისი სოციალური სტატუსის ცვლილებას. 

მკვლევრების უმრავლესობა, მათი განსხვავებული ხედვისა და მიდგომების 

მიუხედავად, გაერთიანებულნი არიან ერთი ძირითადი იდეის გარშემო. ისინი 

კარიერას აღიქვამენ  როგორც ინდივიდის თანდათანობით წინსვლას კარიერულ 

კიბეზე, რომელსაც თან ახლავს თანამშრომლის უნარების, შესაძლებლობების და 

კვალიფიკაციის ცვლილება. 

შემთხვევითი არ არის ის ფაქტი, რომ ტერმინი კარიერის მართვა კავშირშია 

დაწინაურებასთან.  დაწინაურება - კარიერული წინსვლა,  დაწინაურება წოდებისა და 

რანგის მიხედვით. მთელ რიგ ლექსიკონში, კარიერის არსი უკავშირდება "დიდების, 

სახელის მოხვეჭასა და სარგებლის მიღებას".  

თანამედროვე სამყაროში ტერმინი „კარიერა“ ფართოდ გამოიყენება პერსონალის 

მართვის პრაქტიკაში. თუმცა მისი აღქმა განსხვავდება ადამიანთა შორის, რაც 

განპირობებულია იმით, რომ ტერმინის გაგება შეიძლება როგორც თანამედროვე 

ასევე ძველებური ხედვით. 

სიტყვა კარიერა გამომდინარეობს ლათინური სიტყვისგან „carrus“ - ვაგონი, 

კალათა და იტალიური სიტყვისგან „carrier“ - გარბენა, ცხოვრებისეული გზა, 



საქმიანობის სფერო.  კარიერის მსგავსი აღქმა არსებობს ბევრს ევროპულ ენაში, 

მსგავსი ჟღერადობით და შინაარსით. მაგალითად, ფრანგულ ენაში „ carriere“  ნიშნავს 

წარმატებულ წინსვლას საზოგადოებაში, სამსახურსა, სამეცნიერო და სხვა 

საქმიანობის სფეროში. ინგლისურ ენაში „career“  აღნიშნავს საქმიანობის სფეროსა და 

პროფესიას, რომელიც დიდწილად მოითხოვს  სპეციალურ მომზადებას; 

ცხოვრებისეულ საქმიანობას; წარმატებას პროფესიულ საქმიანობაში; კონკრეტულ  

მოქმედებათა მიმართულებას და ქცევათა ხაზს. 

ტერმინი „კარიერა“ პრაქტიკულად არ გამოიყენებოდა შრომითი საქმიანობის 

დასახასიათებლად, ამისთვის იყენებდნენ „პროფესიული გზის“, „წინსვლისა“ და 

„პროფესიული ზრდის“ ცნებებს. 

პოსტსაბჭოთა პერიოდში ტერმინი ”კარიერა” ფართოდ გამოიყენებოდა. 

განხორციელებულმა სოციალურმა და ეკონომიკურმა რეფორმებმა საჭირო გახადა  

დასავლეთის მენეჯმენტის გამოცდილების გაზიარება, რომელშიც დიდ ყურადღებას 

უთმობდნენ კარიერასთან დაკავშირებულ პრობლემურ საკითხებს. საზოგადოების 

დემოკრატიზაციისაკენ მიმავალმა კურსმა ხელი შეუწყო ინდივიდუალიზმის 

ღირებულების ზრდას და მისი განვითარებისა და განხორციელებისთვის პირობების 

შექმნის მნიშვნელობასა და აუცილებლობას.  

 „კარიერას“ როგორც სამეცნიერო ტერმინს აქვს მრავალი ინტერპრეტაცია, 

რომელთა დაჯგუფება შეიძლება სამ ჯგუფად. 

I. პირველ ჯგუფში გაერთიანებულია ისეთი ტიპის განსაზღვრებები, 

რომლებიც კარიერას განიხილავენ, როგორც პირის მიერ შესრულებული 

პროფესიული საქმიანობის ტიპების თანმიმდევრულობასა და 

პოზიციებს, რომელსაც ის იკავებს, მაგალითად: 

 დაკავებული პოზიციების თანმიმდევრულობა (თანამდებობები, სამუშაო 

ადგილი, კოლექტივში არსებული პოზიცია); 



 პროფესიული წინსვლა, გადასვლა ერთი დონიდან მეორეზე, პიროვნების 

ეტაპობრივი ზრდა პროფესიონალად ჩამოყალიბებისთვის. 

 თანამშრომლის გადაადგილება კარიერულ კიბეზე: პროფესიის, 

სპეციალობის, კვალიფიკაციის, სტატუსის (პოზიცია, თანამდებობა) და 

როლის (პასუხისმგებლობა) შეცვლა; 

  მთელი სამუშაო პერიოდის განმავლობაში ან მისი სეგმენტის 

განმავლობაში, დასაქმებულის მიერ განვლილი პოზიციების იერარქიული 

ასახვა.  

II. მეორე ჯგუფში გაერთიანებულია განმარტებები, რომლებიც კარიერას 

განიხილავენ, როგორც ინდივიდის პიროვნული განვითარებისა და 

თვითრეალიზაციის პროცესს. 

 ინდივიდის დამოკიდებულებათა და ქცევების თანმიმდევრობა, რომლებიც 

დაკავშირებულია მისი ცხოვრების განმავლობაში, საქმიანობის სფეროში 

აქტივობებსა და გამოცდილებასთან; 

 დასაქმებულის (მენეჯერის ან სპეციალისტის) კარიერა არის მისი 

წარმატებული პროფესიული თვითრეალიზაციის პროცესი, რომელიც  

აისახება როგორც კარიერულ წინსვლაში ასევე - სოციალურ აღიარებაში,  

შედეგად ვიღებთ ორგანიზაციისა და დასაქმებულთა ურთიერთ 

დაინტერესებას. 

III. მესამე ჯგუფი მოიცავს იმ განმარტებებს რომლებიც  კარიერას არ 

ზღუდავენ  ცხოვრების პროფესიულ სფეროში: 

 საქმიანობის სახეები, რომლებიც შერწყმულია ცხოვრების წესთან და 

ახდენენ ცხოვრებისეული მიზნების რეალიზაციას; 

 ინდივიდის როლების ერთობლიობა, რომლებიც მიმართულია ცხოვრების 

ნებისმიერ მნიშვნელოვან სფეროში თვითრეალიზაციისკენ. მაგალითად, 

როგორიც არის დასვენება, სამუშაო, ოჯახი.  



კარიერის განსაზღვრებების ასეთი მრავალფეროვნება მიუთითებს იმაზე, რომ 

თანამედროვე გაგებით, კარიერას აქვს როგორც გარეგანი მხარე  (წინსვლისთვის 

გარკვეული სტადიების გავლა), ასევე -  შინაგანი მხარე, ფსიქოლოგიური. კარიერის 

მთავარ მახასიათებელს წარმოადგენს  საკუთარი თავის და შესაძლებლობების 

რეალიზაციის პროცესი, რომელიც ხორციელდება პროფესიული საქმიანობის 

პირობებში. 

ამასთან  კარიერის კონცეფცია განიხილება ვიწრო და ფართო გაგებით. 

 ვიწრო გაგებით, კარიერა არის ინდივიდის საქმიანობის გზა, რომელიც 

წარმოადგენს მიზნებისა და შედეგების მიღწევის საშუალებას თვითგამოხატვის  

ფორმით.  

 

კარიერი

ს აღქმა 

 

ძირითადი მახასიათებელი 

ძირითადი 

მოთხოვნები 

მისი 

წარმატების 

განხორციელებ

ისთვის 

 

შედეგი 

 

„ფართო

“ 

გაგებით 

პროფესიული წინსვლა 

კონკრეტული პროფესიის 

დაუფლების მიზნით, რის 

შედეგადაც მაღალ დონეზე   

პროფესიული 

კომპეტენცია 

მაღალი 

პროფესიონალიზმ

ი, აღიარებული 



ფართო გაგებით, კარიერა აღქმულია, როგორც ცხოვრებისეულ საქმიანობაში 

ადამიანის წინსვლა, რომელიც უკავშირდება ცხოვრების წესის შემუშავებასა, 

გაუმჯობესებას და სტაბილურობის უზრუნველყოფას სოციალურ ცხოვრებაში. 

ცნობილი და აღიარებული ფსიქოლოგი დონალდ სუპერი (Donald Super 1983)  

კარიერის მშენებლობას განიხილავს როგორც პროფესიული თვითგამორკვევის 

პროცესს, რომელიც გვთავაზობს არჩევანის მუდმივ  ალტერნატივებს და მის 

საფუძველს წარმოადგენს  „მე- კონცეფცია“ რომელიც ინდივიდის ზრდასთან ერთად  

იცვლება. მსგავსი არჩევანის წინაშე  ინდივიდი დგება ცხოვრებაში რამდენჯერმე: 

სკოლის დამთავრების შემდეგ, უნივერსიტეტის დამთავრების შემდეგ, შენი 

საქმიანობისგან განსხვავებული პროფესიაში გადასვლისას (Egorshin, 1996). 

 ამერიკელი ავტორები ცდილობენ შემოგვთავაზონ კარიერის მაქსიმალურად 

სიღრმისეული განმარტება,- „ ინტერვალებად დაყოფილი ინდივიდის ცხოვრების გზა 

რომელიც დაკავშირებულია მის საქმიანობასთან" (Greenhaus, 1987).“  ან 

განგვიმარტავენ კარიერას მისი ყოვლისმომცველი მნიშვნელობით -  ”როლების 

დაეუფლები პროფესიულ 

უნარებს.  

პროფესიონალის 

სტატუსის მიღება 

 

„ვიწრო“ 

გაგებით 

პოზიციური წინსვლა, 

რომელიც უზრუნველყოფს 

პირის პროფესიულ და 

სოციალურ თვითშეფასებას 

რომელიც თანხვედრაშია 

მისი კვალიფიკაციის 

დონესთან. 

სოციალური 

კომპეტენცია 

სოციუმის მიერ 

აღიარებული 

სტანდარტების 

მიღწევა 

პროფესიაში. 



თანმიმდევრობა და კომბინაცია, რომელსაც ადამიანი ასრულებს მთელი თავისი 

ცხოვრების განმავლობაში” (Donald Super) 

 უცხოურ სამეცნიერო ჟურნალებში («Journal of Vocational Behavior», 

«HumanRelations», «Human Resource Management», «Journal of Counseling Psychology«)  

გამოქვეყნებულ სტატიებში, ყურადღება გამახვილებულია კარიერის პრობლემებზე, 

პუბლიკაციების დასაწყისშივე მოცემულია კარიერის  ზოგადი განსაზღვრება. მთავარ 

აქცენტებს კი  ავტორები აკეთებენ ისეთ დაქვემდებარებულ კონცეფციებზე როგორიც 

არის: მოტივაცია კარიერისთვის  (Noe A., Noe R., Bachuber, 1990),  სპეციალიზაცია 

კარიერაში (White, Smith, Bаrnett, 1994),  წარმატებული კარიერის სუბიექტური აღქმა 

(Aryee, Chay, Tan, 1994).  

კარიერასთან დაკავშირებულ პრობლემათა მკვლევრები აღნიშნავენ, რომ კარიერას 

მისი არსიდან გამომდინარე აქვს ინტერდისციპლინარული სტატუსი.  სხვადასხვა 

კარიერული კონცეფციის  ანალიზმა მათ საშუალება მისცა მოეხდინათ შეხების 

საერთო წერტილების იდენტიფიცირება: 

 კარიერა განიხილება, როგორც დინამიკური ფენომენი, რომელსაც თან ახლავს 

პროფესიების, სტატუსების, როლების, მუშაობის ტიპებისა და ა.შ. 

ცვლილებების თანმიმდევრობა  

 კარიერა განიხილება, როგორც თვითრეალიზაციის ერთ-ერთი ფორმა; 

  კარიერა განისაზღვრება გარე და შინაგანი ფაქტორების ერთობლიობით, მათ 

შორის, გარკვეული საქმიანობისადმი ბიოლოგიური მიდრეკილებით, 

პიროვნების ინდივიდუალური  თავისებურებებით,  საწყისი  სოციალური 

პირობებით რომელშიც ადამიანი იმყოფება და დინამიკური სოციალური 

გარემოთი; 

 კარიერა განიხილება სოციალური ადაპტაციის  და წარმატებული ცხოვრების 

ერთ-ერთ კრიტერიუმად. 



 კარიერა ინდივიდუალური ხასიათის არის, მაგრამ არსებობს ძირითადი 

მახასიათებლები, რომელთა გამოყენება შესაძლებელია კარიერის აღწერა, 

გაზომვა და შეფასება; 

 კარიერა მეტ-ნაკლებად სტრუქტურირებულია და წარმოადგენს ინდივიდის 

მიერ შეგნებულად შექმნილ ცხოვრებისეულ და პროფესიულ პროექტს. 

ზოგიერთი მკვლევარი კარიერას აღწერს როგორც სამკომპონენტიან სტრუქტურას: 

 სამიზნე კომპონენტი -  მიზნები, პროექტები, ორიენტაციები, ამოცანები,  

მოტივები, სურვილები, საჭიროებები (მოთხოვნილებები), მისწრაფებები, 

ფასეულობები, მნიშვნელობები; 

 საპროცესო კომპონენტი - მეთოდები, სტრატეგიები, ტაქტიკები, დროის 

განაკვეთები(ტემპი ), ეტაპები, პერიოდები, ფაზები; 

 ეფექტური კომპონენტი - მიღწევები, როლებისა და პოზიციების ცვლილება, 

პროფესიული კომპეტენცია და ეფექტურობა, პროფესიული და 

თანამდებობრივი ზრდა. 

ზემოთ ხსენებული კომპონენტების ურთიერთ დაკავშირებულობას განაპირობებს 

მიზნის განსაზღვრის დროითი ასპექტი -  (სამომავლო პერსპექტივების მასშტაბი, მათი 

დროზე დამოკიდებულება და დროში ორიენტაცია). აქვე ხაზგასასმელია ისიც, რომ 

კარიერის დასაწყისში სამიზნე კომპონენტი ყველაზე მნიშვნელოვანია, შემდგომში  

წარმატების განმსაზღვრელია გამოყენებული სტრატეგიები და კარიერის შექმნის 

ტემპი (ყველაზე პროდუქტიული პერიოდი), საბოლოოდ კი მნიშვნელოვანია 

წარმატების ხარისხის შეფასება. 

კარიერის კონცეფცია აუცილებელი  არ არის დაკავშირებული იყოს მხოლოდ 

პროფესიულ საქმიანობასთან,  ამიტომ პროფესიულ სფეროში წარმატების  აღნიშვნის 

მიზნით გამოიყენება ტერმინი "საქმიანი კარიერა", რაც გულისხმობს ინდივიდის 



თვითრეალიზაციას პროფესიული ზრდის პროცესში, პროფესიული პოზიციების 

შეცვლაში (პროფესიის, თანამდებობების და ა.შ.)  

„საქმიანი კარიერის“ კონცეფცია მჭიდრო კავშირშია „პროფესიისა“ და 

„სპეციალობის“ ცნებებთან. 

პროფესია აღქმულია, როგორც სოციალურად სასარგებლო შრომითი 

საქმიანობა. ერთი პროფესიის ფარგლებში შესაძლებელია რამდენიმე სპეციალობის 

გამიჯვნა.  სპეციალობა არის ერთი კონკრეტული პროფესიის ჩარჩოში მოთავსებული 

საქმიანობის სახეობა.  პროფესიაც და სპეციალობაც განისაზღვრება კონკრეტული 

მახასიათებლებით. სპეციალობა მოიცავს საქმიანობის უფრო ვიწრო სფეროს 

(კონკრეტულ ინდუსტრიაში,  კონკრეტული აღჭურვილობით და ა.შ) მაგალითად, 

პროფესია არის მენეჯერი, სპეციალობა - სამრეწველო საწარმოების ადამიანური 

რესურსების მართვის მენეჯერი. 

საქმიანი კარიერა გულისხმობს პროფესიების, სპეციალობების  არჩევასა და 

ცვლილებას, ასევე კვალიფიკაციის ცვლილებას. საქმიანი  კარიერა შეიძლება 

განხორციელდეს სხვადასხვა გზითა და ხერხით, შესაბამისად არსებობს საქმიანი 

კარიერის ბევრი სახეობა. 

საქმიანი კარიერის განვითარების თეორიები 

პარსონსის „თვისება- ფაქტორის თეორია“ (Frank Parsons  „Trait-and-Factor theory“, 1909) 

საქმიანი კარიერის განვითარების ჩვენთვის ცნობილი თეორიებიდან 

შეგვიძლია გამოვყოთ, ფრენკ პარსონსის „თვისება-ფაქტორის თეორია“ (Parsons 2009, 

180). პარსონსის აღნიშნული  ნაშრომი მისი გარდაცვალებიდან ერთი წლის შემდეგ 

გამოქვეყნდა. ამ წიგნის ხელნაწერი პრაქტიკულად მზად იყო გამოსაცემად, თუმცა 

სამწუხაროდ პარსონსი გარდაიცვალა. ის თვლიდა, რომ სწორი პროფესიული 

არჩევანის გასაკეთებლად პირველ რიგში საჭიროა პიროვნების შესწავლა (თვისებები, 



ინდივიდის ინტერესები, შესაძლებლობები, შეხედულებები, ძლიერი და სუსტი 

მხარეები),  შემდეგ  კი მისი საქმიანობის ძირითადი მახასიათებლების (ფაქტორები - 

წინსვლის შესაძლებლობა, ანაზღაურება და სხვ.) იმ კუთხით  გააზრება, რომ გაირკვეს 

შეესაბამება თუ არა იგი ინდივიდის მახასიათებლებს, რამდენად რელევანტურია და 

თანხვედრაშია ისინი ერთმანეთთან (იხ. სქემა 1). 1950-იანი წლების შემდეგ 

აღნიშნულმა თეორიამ გარკვეულწილად დაკარგა აქტუალურობა. მიზეზად შეიძლება 

ჩაითვალოს ის, რომ აღნიშნული პერიოდის შემდეგ დაიწყო  თეორიების შემუშავების 

ახალი ტალღა, რომელზეც მოგვიანებით ვიმსჯელებთ.  

 

 

წყარო: Parsons, Frank „Choosing a Vocation (1909)“ London 2009 Literary Licensing, 

LLC 

ელი გინცბერგის და მისი კოლეგების  „განვითარების თეორია“ (Ginzberg, Ginsburg, 

Axelrad and Herma – „Developmental Theory“, 1951; 1971) 

გინცბერგის თეორია წარმოადგენს ერთ-ერთ პირველ თეორიას, რომლის 

მიხედვითაც  კარიერის განვითარება ინდივიდის განვითარების ადრეული 

პერიოდიდან   იწყება  (Ginsberg, et al. 1951). აღნიშნული თეორია  მოიცავს სამ 

ძირითად ეტაპს, რომლებიც დაყოფილია ქვეჯგუფებად.  პირველ ეტაპს „ფანტაზიის 



ეტაპს“ (0-დან 10 წლამდე) უწოდებდნენ, რომელიც ინდივიდის ბავშვობის პერიოდს 

მოიცავს. აღნიშნულ ეტაპზე, თამაშის შედეგად ბავშვში ვლინდება გარკვეული 

მიდრეკილებები, რომლებსაც დიდი გავლენის მოხდენა შეუძლია  მომავალში. მეორე 

ეტაპს  პირობითად ეწოდა „ექსპერიმენტული“ (11-დან 17 წლამდე). აღნიშნულ  

პერიოდში ინდივიდი აცნობიერებს სხვადასხვა პროფესიის სირთულეებს. 

„ექსპერიმენტული“ ეტაპი იყოფა ოთხ ქვეჯგუფად:  

1. ინტერესის ეტაპი - ბავშვები ერკვევიან იმაში, თუ რა მოსწონთ და რა არა; 

2. შესაძლებლობების ეტაპი - ბავშვები სწავლობენ, თუ რამდენად შეესაბამება მათი 

შესაძლებლობები სხვადასხვა სამუშაოსა და კარიერის მოთხოვნებს; 

3. ღირებულებების/ფასეულობების ეტაპი - მოზარდები ცდილობენ გაარკვიონ, თუ 

რომელი საქმიანობა იქნება მათ ღირებულებებთან შესაბამისობაში; 

4. გარდამავალი ეტაპი - მოზარდები იღებენ საკუთარ ქმედებებზე  

პასუხისმგებლობას და ხდებიან დამოუკიდებლები. 

მესამე ეტაპი ცნობილია „რეალისტური“ ეტაპის (17-დან 20 წლამდე) სახელწოდებით, 

აღნიშნულ ეტაპზე ინდივიდი გეგმავს და აყალიბებს ალტერნატიულ კარიერულ 

გზებს, რათა მოახდინოს მისთვის იდეალური კარიერის შერჩევა. „რეალისტური 

ეტაპი“ მოიცავს 3 ქვეჯგუფს:  

1. გამორკვევის ეტაპი - ინდივიდი ირჩევს კარიერულ გზას, თუმცა ღია რჩება 

სიახლეებისადმი; 

2. კრისტალიზაცია - მეტად არის ფოკუსირებული ერთ კონკრეტულ კარიერულ 

გზაზე; 

3. სპეციფიკაცია - თავს უძღვნის მის მიერ არჩეულ საქმიანობას (Ginzberg 1971), (იხ. 

სქემა 2). 

მიგვაჩნია, რომ თავდაპირველი ხედვა, რომელიც გინცბერგს ჰქონდა არ არის 

მართებული, რადგან მისი თეორია უკავშირდებოდა ინდივიდებს მხოლოდ 0-დან 20 



წლამდე, რაც,  ჩვენი აზრით, არ გვაძლევს სრულ სურათს, რადგან ინდივიდმა 

შესაძლოა ცხოვრების ნებისმიერ ეტაპზე შეიცვალოს და თავიდან შეიქმნას ახალი, 

განსხვავებული კარიერა. ჩვენთვის ის ფაქტი, რომ ერთი კარიერული გზის არჩევისას 

ვალდებული ხარ მას მიეჯაჭვო არ არის მართებული. მეტიც, XXI საუკუნეში 

ადამიანებს შესაძლოა ორი ან ორზე მეტი კარიერული გზა ჰქონდეთ არჩეული. 

ამასთან, მნიშვნელოვანია გენდერული, რასობრივი თუ სოციალური ფაქტორიების 

გათვალისწინებაც. ისიც უნდა აღინიშნოს, რომ გინცბერგი მოგვიანებით მივიდა 

დასკვნამდე, რომ კარიერის დაგეგმვის პროცესი მთელი ცხოვრების განმავლობაში 

მიმდინარეობს და არა მხოლოდ ინდივიდის განვითარების საწყის ეტაპზე. 

საბოლოოდ შეგვიძლია ვთქვათ, რომ მიუხედავად  გარკვეული უარყოფითი 

მხარეებისა, რომლებზეც ზემოთ ვისაუბრეთ, მიგვაჩნია, რომ აღნიშნული თეორიის 

მთავარი უპირატესობაა  ის, რომ გინცბერგი პროფესიულ არჩევანს აღიქვამს როგორც 

პროცესს. 

         სქემა 2:  ელი გინცბერგის და მისი კოლეგების  „განვითარების თეორია“ 

    

წყარო : Ginzberg, Eli, „Toward a Theory of Occupational Choice“ Hitchcock W.L. and 

Kemp Maybry M., eds. Readings in guidance, 1971,74-78 

დონალდ სუპერის  კარიერის განვითარების  თეორია (Super's career developmental theory 

- Life Span, Life Space -1953) 



       დონალდ სუპერის  მიერ შემუშავებული კარიერის განვითარების თეორია 

წარმოადგენს ერთ-ერთ  წამყვან და გავლენიან თეორიას დღევანდელ რეალობაში. 

მისი თეორია, მსგავსად გინცბერგის თეორიისა, აღიარებს, რომ  კარიერული 

განვითარება ადრეული ასაკიდან იწყება (Super 1953).  სუპერი კარიერის მართვას 

განიხილავს, როგორც პროფესიული თვითგამორკვევის პროცესს. მისი შეხედულებით 

ადამიანს აქვს არჩევანის გაკეთების შესაძლებლობა, რომლის საფუძველია  „მე 

კონცეფცია“, რომელიც დროის  პერიოდის ზრდასთან  ერთად იცვლება, იცვლება 

ინდივიდის შეხედულება საკუთარ თავზე იმაზე, თუ როგორ აღიქვამენ სხვები მას და 

როგორ სურთ რომ იყვნენ აღქმულნი. როგორც აღვნიშნეთ, ინდივიდი განიცდის 

ცვლილებას,  პროგრესირებს მთელი ცხოვრების განმავლობაში და გადის გარკვეულ 

ეტაპებს. სიუპერმა აღნიშნული პროცესი 5 ეტაპად წარმოადგინა (იხ. სქემა 3):  

1. ზრდის ეტაპი - იწყება დაბადებიდან და გრძელდება 15 წლის ასაკამდე, 

აღნიშნულ ეტაპზე, ამა თუ იმ ქცევის მიმართ, ვლინდება  პიროვნების ძირითადი 

მიდრეკილებები, ინტერესები, მოთხოვნილებები და განწყობები; 

2. ძიების ეტაპი -  ინდივიდი  მრავალ ვარიანტს შორის, ირჩევს იმ პროფესიას, 

რომელიც უფრო ახლოსაა მის მიდრეკილებებთან. იგი 15-დან 25 წლის ასაკამდე 

გრძელდება; 

3. დამკვიდრების ეტაპი  -  25-დან 45 წლის ასაკამდე გრძელდება,  აღნიშნულ 

პერიოდში ინდივიდი გარკვეულ  გამოცდილებას  აგროვებს და ახდენს საკუთარი 

თავის დამკვიდრებას;  

4. შენარჩუნების ეტაპი -  45-დან 65 წლამდე ასაკის პირებს მოიცავს.  მოცემულ 

პერიოდში ინდივიდი ცდილობს   შეინარჩუნოს მიღწეული დონე, ამ მიზნით ის  

სრულყოფს კომპეტენციებს, და სამუშაოს შესასრულებლად ეძებს ახალ ინოვაციურ 

გზებს.  აღნიშნულ ეტაპზე ინდივიდთა მხოლოდ მცირე რაოდენობას აქვს სიახლის 

ძიების შანსი; 

5. აქტივობის შემცირების ეტაპი - აღნიშნული ეტაპი ცნობილია „ვარდნის 

პერიოდის“ სახელწოდებით, რომელიც იწყება 65 წლის ასაკიდან და გრძელდება 



სიცოცხლის ბოლომდე. აღნიშნულ პერიოდში მცირდება ენერგია, ქვეითდება 

შრომისუნარიანობა, ხშირად დაკავებული პოზიციის მიმართ ინტერესიც კი ქრება. 

ინდივიდი იწყებს  საპენსიო ასაკში საქმიანობის დაგეგმვის პროცესს.  

მოგვიანებით, 1980 წელს დონალდ სიუპერმა წარმოადგინა „ცხოვრებისა და 

კარიერის ცისარტყელა“, რომლის მიხედვით ინდივიდს ცხოვრების განმავლობაში 

უწევს სხვადასხვა როლის შესრულება (შვილი, მშობელი, დასაქმებული, პარტნიორი, 

მოქალაქე და სხვა).  როლები, რომლის შესრულებაც გვიხდება გავლენას ახდენს „მე 

კონცეფციის“ ჩამოყალიბებაზე (Super 1980). 

სუპერის თეორიის მთავარი  გამოწვევაა   ის, რომ მისი თეორიის მიხედვით 

წარმატებული კარიერის არჩევანი დამოკიდებულია „მე კონცეფციის“ წარმატებით 

განხორციელებაზე, რაც ზედმეტად ხაზს უსვამს ინდივიდის როლს და  აკნინებს 

გარემო ფაქტორებისა და კულტურის როლს. ამასთან, ვფიქრობთ, რომ დღევანდელ 

რეალობაში  სუპერის მიერ შემოთავაზებული ასაკობრივი საზღვრები ზედმეტად 

ხისტია და მოკლებულია მოქნილობას. ადამიანთა დიდ  ნაწილმა შეიძლება 

გარკვეული სტადიები, როგორიც არის მაგალითად ძიების სტადია, დამკვიდრების 

სტადია და ა.შ.  გაიაროს მისი ცხოვრების განმავლობაში რამდენჯერმე, რაც შესაძლოა 

გამოწვეული იყოს კარიერის ცვლილებით გარკვეული ასაკის შემდეგ. ასევე, 

აქტივობის შემცირების ეტაპზე ინდივიდმა შესაძლოა სრულიად ახალი კარიერა 

დაიწყოს და დაუბრუნდეს წინა ეტაპებს. აქედან გამომდინარე,  არსებულ რეალობაში 

ასაკობრივი საზღვრების საკითხი საკმაოდ ბუნდოვანი ხდება. 

 

 

 

 



 

                   სქემა 3: დონალდ სუპერის  კარიერის განვითარების  თეორია 

 

წყარო: Donald Super, „A theory of vocational development“ American Psychologist, 1953, 

185–190 

ენ როს კარიერის არჩევანისა და განვითარების თეორია Anne Roe - theory of Career 

Choice and Development, 1956 

ენ როს კარიერის არჩევანისა და განვითარების თეორია ძირითად აქცენტს 

აკეთებს ოჯახის როლზე კარიერის მართვაში. კერძოდ, ყურადღება მახვილდება 

იმაზე,  თუ რა გავლენას ახდენს ოჯახში არსებული ურთიერთობები   კარიერის 

არჩევაზე. აღნიშნულ ურთიერთობებში იგულისხმება ბავშვის მიმართ გადამეტებული 

მზრუნველობა, რაც ამცირებს პიროვნების  დამოუკიდებლობის ხარისხს, ამასთან,  

მოზრდილ ასაკში თავს იჩენს გადაწყვეტილებების მიღების შიში. მეორეს მხრივ, 

ბავშვის ინტერესების მიმართ უყურადღებობა, მოზრდილ ასაკში კარჩაკეტილობის 

საფუძველი ხდება. იდეალურ ვარიანტს წარმოადგენს ბავშვის მოთხოვნილებების და 

ქცევის უპირობოდ მიღება. ამგვარ გარემოში აღზრდილი ბავშვები დამოუკიდებლები 

არიან და კარიერის წარმატებით მართვას მარტივად ახერხებენ. ენ რო საკუთარ 



თეორიაში  პროფესიის კლასიფიკაციას ორი მთავარი ფაქტორის, პიროვნებაზე 

ორიენტირებული და პიროვნებაზე არაორიენტირებული შემთხვევების 

გათვალისწინებით გვთავაზობს. აღნიშნული თეორია მეტ-ნაკლებად ბუნდოვანია, 

რადგან მიგვაჩნია, რომ გარემო, რომელშიც ბავშვი იზრდება და შემდგომში გარკვეულ 

ტიპად ყალიბდება,  ყოველთვის ერთნაირ გავლენას არ ახდენს ინდივიდის კარიერის 

არჩევანზე. მაგალითად, თუ ინდივიდი გარიყული იყო ოჯახიდან და საკმარის 

ყურადღებას არ აქცევდნენ, შესაძლოა მომავალში ისეთი საქმიანობა აირჩიოს,  სადაც 

არ მოუწევს ბევრ ხალხთან კონტაქტი. თუმცა,  მეორე მხრივ, მან შეიძლება პირიქით 

ისეთი პროფესია აირჩიოს, რომლის ფარგლებშიც მოუწევს ბევრ ხალხთან 

ურთიერთობა და მეტიც, საკუთარი გამოცდილების დახმარებით შეძლებს სხვების  

დახმარებასაც (Roe 1956). 

ჯონ ჰოლანდის კარიერის არჩევანის თეორია- John Holland's Theory of Career Choice 

1966 

ჯონ ჰოლანდის  კვლევამ განსაკუთრებული გავლენა იქონია კარიერული 

მართვის პრაქტიკაზე. მისი ნაშრომის თანახმად, ინდივიდი კარიერას საკუთარი 

მოთხოვნილებების შესაბამისად და  პიროვნული ორიენტაციის დაკმაყოფილების 

მიზნით ირჩევს. ჰოლანდმა შეიმუშავა პიროვნების ექვსი ტიპი (რეალისტური, 

კვლევითი, შემოქმედებითი, სოციალური, ინიციატივიანი და სტანდარტული), 

რომელსაც შეესაბამება კონკრეტული  სამუშაო გარემო (იხ. სქემა 4). თითოეულ 

ადამიანს, მისი მახასიათებელი თვისებებიდან გამომდინარე, იზიდავს შესაბამისი 

სამუშაო გარემო. ჰოლანდისა და მისი კოლეგების მიერ ჩატარებული  კვლევების 

შედეგად მოხერხდა ინდივიდის პიროვნული თვისებების იდენტიფიცირება. ამასთან, 

თითოეულ თვისებათა ჯგუფი  პროფესიულ ჯგუფებს შეუსაბამეს. ჰოლანდის 

თეორიის საფუძველზე  შესაძლებელი გახდა თითოეული პიროვნების ტიპის   

კონკრეტულ კარიერასთან თავსებადობის დადგენა. მისი  თეორიის მიხედვით, რაც 

უფრო მაღალია თავსებადობის ხარისხი, მით მეტია პიროვნების კმაყოფილების დონე 



(Holland 1996). აღნიშნული თეორია მეტ-ნაკლებად ჰგავს  პარსონსის „თვისება- 

ფაქტორის თეორიას“, გარკვეულწილად მის გაგრძელებას წარმოადგენს.  

                        სქემა 4: ჯონ ჰოლანდის პიროვნების ექვსი ტიპი 

                          

წყარო : John Holland, "The psychology of vocational choice;: A theory of personality types 

and model environments", 1996, New York, Blaisdell Pub. Co 

ჯონ კრუმბოლტსი და მისი კოლეგების „სოციალური სწავლების  თეორია“ (Social 

Learning Theory SLTCDM Krumboltz et al 1976) 

კრუმბოლტსის  თეორიის თანახმად კარიერული განვითარება  ეფუძნება 

სოციალური სწავლების თეორიას და კლასიკურ ბიჰევიორიზმს. (Krumboltz, Mitchell 

and Jones 1976). აღნიშნული თეორია საშუალებას  იძლევა  გაირკვეს, პროფესიის 

არჩევის პროცესში, ადამიანის ქცევაზე თუ რა გავლენას  ახდენს სხვადასხვა ფაქტორი.  

აღნიშნული თეორიის თანახმად,  ადამიანის მიერ კარიერის არჩევაზე გავლენას 

ახდენს მისი გენეტიკა, კერძოდ რასა, სქესი,  განვითარების შესაძლებლობები, ასევე,  

თანდაყოლილი ნიჭი. აღნიშნული თეორია, გენეტიკურ ფაქტორებთან ერთად,  არ 

გამორიცხავს კარიერულ გადაწყვეტილებაზე გარემო პირობებისა და მოვლენების 



გავლენას, რომლის კონტროლის შესაძლებლობა ადამიანს არ აქვს (კერძოდ, 

კულტურული ნორმები და ეკონომიკა). ასევე, კარიერულ გადაწყვეტილებაზე 

მნიშვნელოვან გავლენას ახდენს ინდივიდუალური სწავლება. რომლის დროსაც  

შესაძლებელია გამოიკვეთოს  ამა თუ იმ პროფესიის დაუფლებისადმი სწრაფვა ან 

პირიქით, მისდამი უარყოფითი დამოკიდებულება. ამავე თეორიის მიხედვით 

კარიერულ გადაწყვეტილებაზე გავლენას ახდენს თვითდამკვიდრება და 

განზოგადება.  ადამიანები ახდენენ რა საკუთარი შესაძლებლობების გარკვეულ 

სტანდარტებთან  შედარებას,   ხშირად არც თუ ობიექტურ გადაწყვეტილებებს იღებენ.  

კრუმბოლტსი მიიჩნევს, რომ კარიერული განვითარება  თითოეული პირისათვის არის  

ინდივიდუალური  და უნიკალური. ამასთან,  იგი შესაძლებელია ნებისმიერ დროს 

შეიცვალოს.  

დუან ბრაუნის პროფესიული არჩევანის ღირებულებაზე დაფუძნებული 

მოდელი (Duane Brown Value-based Career Decision Making-2002) 

ბრაუნის თეორიის თანახმად, პროფესიის არჩევაზე გავლენას ახდენს მთელი 

რიგი ღირებულებები. ბრაუნი ყურადღებას ამახვილებს სამი ტიპის ღირებულებაზე, 

ესენია: კულტურული, შრომითი და ცხოვრებისეული ღირებულებები (Brown 2002, 

560). იგი კულტურულ ღირებულებებს, რომლებიც გავლენას ახდენენ პროფესიის 

არჩევაზე, შემდეგ კატეგორიებად ყოფს:  ადამიანის ბუნება, სოციალური 

ურთიერთობა, დროითი ორიენტაცია, ბუნებასთან ურთიერთობა, საქმიანობა და 

თვითკონტროლი. ბრაუნი სამუშაო ღირებულებებში მოიაზრებდა ისეთი  

მოთხოვნილებების დაკმაყოფილებას, როგორიცაა: კოლექტივის მხრიდან აღიარება, 

ფინანსური კეთილდღეობა, ალტრუიზმი და სხვა.  ცხოვრებისეული ღირებულებები 

კი აერთიანებს ისეთ მოთხოვნილებებს, როგორიცაა:  სამსახური, დასვენება,  

საზოგადოების წევრობა, ადამიანებთან ურთიერთობა და სხვა. პროფესიის არჩევისას, 

ინდივიდი გადაწყვეტილებას, სწორედ ამ სამი ტიპის ღირებულების გაცნობიერების 

შედეგად იღებს.  ბრაუნი,  ფუნდამენტურ ღირებულებად მიიჩნევდა კულტურულ და 



შრომით ღირებულებებს,  რომლებიც გავლენას ახდენს სამუშაოს არჩევის პროცესზე,  

ხოლო ცხოვრებისეული ღირებულებები მნიშვნელოვნად ზემოქმედებდა საქმიანი 

კარიერის განვითარების  მთელ პროცესზე  (Brown and Crace 1996), (იხ. სქემა 5).  

მიგვაჩნია, რომ ღირებულებები  ნამდვილად ახდენს გავლენას  კარიერის არჩევანზე, 

ამასთან,  ვფიქრობთ, რომ თეორიის საშუალებით ბრაუნმა შეძლო და გამოასწორა ის 

შეცდომა, რომელიც მისმა წინამორბედებმა დაუშვეს.  მან აქცენტი გააკეთა 

ღირებულებებზე, რომლებიც შესაძლოა რადიკალურად განსხვავებული იყოს 

სხვადასხვა კულტურის, ეთნიკური წარმომავლობისა თუ სხვა ჯგუფებისთვის.  

სქემა 5: დუან ბრაუნის პროფესიული არჩევანის ღირებულებაზე დაფუძნებული 

მოდელი 

 

წყარო: Krumboltz, J. D.; Mitchell, M. A.; Jones, B. G., "A social learning theory of career 

selection", The Counseling Psychologist, 1976,71-81 



(რობერტ პრაიორისა და ჯიმ ბრაითის „კარიერის ქაოსის თეორია“ Chaos Theory of 

Careers Pryor and Bright 2011) 

ქაოსის თეორიის თანახმად, მოულოდნელ და მცირე ცვლილებებს შეუძლია  

გამოიწვიონ დიდი და არაპროგნოზირებადი შედეგები (Pryor and Bright 2011). 

აღნიშნული მიეკუთვნება პოსტმოდერნისტული თეორიების კლასს და 

ეწინააღმდეგება ტრადიციული კარიერული განვითარების ისეთ პრინციპებს, 

როგორიცაა: 

 წრფივი ხასიათი; 

 პროგნოზირებულობა; 

 ზოგი თეორეტიკოსის აზრით კარიერის დაგეგმვა და განვითარება ხდება  

სოციალური/კულტურული ფაქტორებისგან იზოლირებულად; 

 წარმოქმნილი გაურკვევლობა და სხვ. 

პრაიორისა და  ბრაითის  აზრით, საქმიანი კარიერის დაგეგმვა და განვითარება 

არ ხდება იზოლირებულად, მასზე გავლენას ახდენს უამრავი ფაქტორი, მათ შორის 

ოჯახი, სოციუმი, კულტურა და ა.შ. სწორედ ეს გავლენები ქმნის კარიერის მართვასა 

და განვითარებას არაპროგნოზირებადს. შედეგად ინდივიდს მრავალი ფაქტორის გამო 

უწევს საკუთარი მიზნებისა და გზების ცვლილება. 

 

 

 

 

 

საქმიანი კარიერის სახეები 



 

 

 საქმიანი კარიერის ტიპოლოგია  დამყარებულია რამდენიმე მნიშვნელოვან 

საფუძველზე.  პირველ რიგში, განასხვავებენ შიდაორგანიზაციულ და 

ორგანიზაციათაშორის კარიერას.  შიდაორგანიზაციული კარიერის შემთხვევაში, 

თანამშრომელი ერთ ორგანიზაციაში გადის მისი პროფესიული განვითარების ყველა 

ეტაპს (დასაქმება, ადაპტაცია, პროფესიული და პოზიციური ზრდა, პენსიაზე 

გასვლა).  ორგანიზაციათაშორისი კარიერის შემთხვევაში პროფესიული განვითარება 

ხორციელდება სხვადასხვა ორგანიზაციაში. 

 როგორც შიგაორგანიზაციულ, ასევე ორგანიზაცითაშორისი კარიერაში 

შეიძლება იყოს სპეციალიზებული და არასპეციალიზებული. სპეციალიზებული 



კარიერა ხასიათდება იმით, რომ პროფესიული განვითარება ხდება ერთ პროფესიულ 

სფეროში (მაგალითად, მარკეტინგი, პერსონალის მენეჯმენტი). ხოლო არა 

სპეციალიზებული  კარიერა მოიაზრებს  პროფესიული სფეროების ცვლილებას. 

 შიდაორგანიზაციული კარიერა მიმართულების მიხედვით იყოფა შემდეგ 

ტიპებად: 

ა) ვერტიკალური კარიერა - ითვალისწინებს სტრუქტურული იერარქიის მაღალ 

საფეხურებზე წინსვლას; 

ბ) ჰორიზონტალური კარიერა - საქმიანობის სხვა ფუნქციონალურ სფეროში გადატანა 

ოფიციალური სტატუსის ამაღლების გარეშე, ასევე  გარკვეული სამსახურებრივი 

საქმიანობის შესრულება რომელსაც ორგანიზაციაში არ გააჩნია ფორმალური 

სტატუსი (მაგალითად, დროებითი კრეატიული ჯგუფის ხელმძღვანელის როლი),  

ჰორიზონტალურ კარიერაში შეგვიძლია მოვიაზროთ დასაქმებულზე დაკისრებული 

ამოცანების გაფართოება ან გართულებაც; 

გ) ეტაპობრივი კარიერა - ვერტიკალური და ჰორიზონტალური გადაადგილების 

დროს საფეხურების თანმიმდევრული ცვლილება.  

დ) დიაგონალური კარიერა - ერთდროული მოძრაობა როგორც ვერტიკალური, ასევე 

-  ჰორიზონტალური მიმართულებით; 

ე) ცენტრისკენ მიმართული კარიერა-  გულისხმობს  ორგანიზაციის „ბირთვის “კენ, 

მმართველობითი ცენტრისკენ  მოძრაობას, როდესაც ხდება გადაწყვეტილების 

პროცესში უფრო მეტი ჩართულობა. ასევე ხდება თანამშრომლის წინსვლა 

ორგანიზაციის არაფორმალურ სტრუქტურაში (თანამშრომლის მოწვევა 

შეხვედრებზე, ოფიციალური და არაფორმალური ხასიათის შეხვედრებზე, 

თანამშრომლისათვის ინფორმაციის არაფორმალურ წყაროებზე წვდომა და ა.შ)  



 Edgar Henry Schein-მა შემოგვთავაზა შიდაორგანიზაციული კარიერის 

სტრუქტურის საინტერესო ხედვა, რომელიც ორგანიზაციას პირობითად განიხილავს 

სამგანზომილებიანი ფიგურის, კონუსის სახით (და არა ორგანზომილებიანი - 

სამკუთხედის სახით, როგორც ადრე იყო მიღებული). ორგანიზაციის შიგნით 

კარიერული წინსვლა შეიძლება განხორციელდეს არა ორი, არამედ სამი 

მიმართულებით (იხ. სურათი 2): 

1) ვერტიკალური მიმართულება - წოდებრივი ან იერარქიული დაწინაურება ან 

ჩამოქვეითება; 

2) წრიული მოძრაობა შეესაბამება ორგანიზაციაში ფუნქციების ცვლილებას 

(ფინანსები, წარმოება, მარკეტინგი, გაყიდვები და ა.შ.); 

3) კონუსის შიგნით გადაადგილება აღნიშნავს კოლეგების მხრიდან ავტორიტეტისა 

და პატივისცემის მოპოვებას . 

           წრიული მოძრაობა და კონუსის შიგნით გადაადგილება განიხილება როგორც 

ჰორიზონტალური კარიერა. ხოლო კონუსის წვერისკენ გადაადგილება  განიხილება 

როგორც ვერტიკალური კარიერა (ხელმძღვანელის კარიერა).  წრიული მოძრაობა 

ეხმარება თანამშრომელს არ დაკარგოს საქმისადმი ინტერესი და ამასთან ხელს 

უწყობს მის დაწინაურებას. (განსაკუთრებულად მნიშვნელოვანია უფროსი 

მენეჯერებისთვის). როტაცია ხელს უწყობს ორგანიზაციაში ადაპტაციის პროცესს 

კარიერის ადრეულ სტადიაზე, და ასევე  ეხმარება თანამშრომელს გამოვიდეს 

„კარიერის შუა პერიოდის კრიზისიდან“.  

 

შიდაორგანიზაციული კარიერის ტიპები - ე. შეინი 



 

ადამიანს შეუძლია გაცნობიერებულად აირჩიოს და შექმნას მისი კარიერა 

როგორც პროფესიულად, ისე - პოზიციურად. ამასთან ერთ ადამიანს შეიძლება 

კარიერის ეს ორი ასპექტი არ ჰქონდეს თანხვედრაში. „ ნამდვილმა პროფესიონალმა 

შეიძლება  ვერ შეიქმნას მაღალ  თანამდებობრივი კარიერა, და პირიქით, მაღალ 

თანამდებობებზე მყოფმა პირმა შეიძლება ვერ მიაღწიოს პროფესიონალიზმის იმავე 

მაღალ დონეს.” 

იმის მიხედვით თუ რა მოთხოვნებს აკმაყოფილებს ჩვენს მიერ განვლილი კარიერა, 

შეგვიძლია გამოვყოთ შემდეგი ტიპები : 

1. ძალაუფლებრივი- ამ ტიპის კარიერა დაკავშირებულია ან ზეგავლენის 

ზრდასთან რაც გამოწვეულია სტატუსის ცვლილებასთან, ან 

არაფორმალურიო ავტორიტეტის ჩამოყალიბებასთან. 

2. კვალიფიკაციური- აღნიშნული კარიერა გულისხმობს პროფესიონალიზმის 

ზრდას; 



3. სტატუსთან დაკავშირებული- თანამშრომლის სტატუსის ზრდა 

ორგანიზაციაში დამოკიდებულია რანგის ზრდასთან, რაც გამოცდილების 

ზრდას გულისხმობს სტაჟის ზრდასთან ერთად, ან განსაკუთრებული ცოდნის 

უნარს, რომლის საშუალებითაც პიროვნებას შეძლო მოეტანა 

ორგანიზაციისათვის წარმატება. 

4. მონეტარული- მოიცავს მაღალანაზღაურებად სტატუსს. 

შეუძლებელია არ ვიმსჯელოთ  კარიერის აღქმის ცვლილებაზე დღევანდელ 

რეალობაში. შესაბამის  მეცნიერთა ნაწილი მიიჩნევს, რომ ორგანიზაციაში კარიერის 

განვითარების ტრადიციული კიბე წარსულს ჩაბარდა. ამ პროცესის მთავარი მიზეზია  

ის, რომ გლობალიზაციამ უზრუნველყო საზღვრების დარღვევა და ნებისმიერ 

ინდივიდს შეუძლია იმუშაოს დედამიწის ერთი წერტილიდან  ნებისმიერი 

ორგანიზაციის თანამშრომლად  დედამიწის მეორე წერტილში.  სწორედ ამიტომ 

მიგვაჩნია, რომ დღეს აქტუალურია “პროტეანული” (Protean Career) (Douglas 2002) და  

“საზღვრების გარეშე” კარიერა  (Boundaryless Career) (Michael and Rousseau 2001), 

ფრილანსინგი, რომლის ფარგლებშიც ინდივიდი თვითონ ახდენს საკუთარი კარიერის 

მართვას და არ არის ორგანიზაციაზე დამოკიდებული. შესაბამისად,  მას შეუძლია 

იმუშაოს დამოუკიდებლად  და დისტანციურად რამდენიმე ორგანიზაციისთვის 

მსოფლიოს სხვადასხვა წერტილში.  ბუნებრივია, ასეთ დროს ინდივიდს აქვს 

თავისუფლება თვითონ მიიღოს გადაწყვეტილება რომელი ორგანიზაციისთვის 

იმუშაოს, რა საქმე გააკეთოს ან  რა არ გააკეთოს.  დღის ან ღამის რომელ მონაკვეთში 

იმუშაოს და ა.შ., რაც კიდევ უფრო მნიშვნელოვან როლს ანიჭებს კარიერის მართვას 

ინდივიდუალურ დონეზე, რათა ინდივიდს დამოუკიდებლად შეეძლოს სწორად 

დაგეგმოს და განავითაროს საკუთარი კარიერა. 

კარიერის ყველა ტიპს თან ახლავს  გარკვეული შეზღუდვები, უპირატესობები და 

რისკები. კარიერის ტიპი უნდა შეესაბამებოდეს კარიერის მიზნებს, ინტერესებს და 

ადამიანის მიდრეკილებებსა და შესაძლებლობებს. 



 

 

 

 

 



თემა2:  კარიერის განვითარების ეტაპები 

მრავალი ავტორის მიერ არის აღიარებული  ფაქტი, რომ ადამიანი კარიერის 

შექმნის პროცესში   გადის ერთმანეთისგან განსხვავებულ მაგრამ ერთმანეთთან 

დაკავშირებულ ეტაპებს. ზოგი მკვლევარი მიიჩნევს, რომ კარიერას აქვს მხოლოდ  3 

სტადია, ზოგი ფიქრობს, რომ  4, ზოგიც კი -5.  არაერთი ამერიკელი მკვლევრის აზრით, 

შეგვიძლია გამოვყოთ კარიერის სამი ეტაპი,  რომლებსაც  განსხვავებული ზეგავლენა 

აქვთ თანამშრომლის კმაყოფილებაზე იმასთან დაკავშირებით თუ რამდენად კარგად 

ასრულებს ის სამუშაოს, რამდენად შეუძლია  მოახდინოს მისი ძალების და 

შესაძლებლობების მობილიზება ორგანიზაციის სასიკეთოდ    (Noe, Steffy, Barber, 1988). 

 პირველი სტადია - საცდელი სტადიაა (აღნიშნულ სტადიას თანამშრომლები 

ორგანიზაციაში გადიან 30 წლის ასაკამდე). მოცემულ სტადიაზე თანამშრომლები 

ითვისებენ  წესებს რომლებიც მიღებულია ორგანიზაციაში, რომელშიც ისინი 

მუშაობენ. როგორც წესი, მათთვის რთულია  „მკაფიოდ განსაზღვრონ მათი 

კარიერული მიზნები, წარმოაჩინონ შემოქმედებითი ხასიაში და აიღონ საკუთარ 

თავზე დიდი პასუხისმგებლობა“ (Slocum, Cron, 1985). 

მეორე ეტაპი - არის კონსოლიდაციის ან სტაბილიზაციის ეტაპი (31-დან 45 

წლამდე). აღნიშნულ ეტაპზე, თანამშრომლები აქტიურად მონაწილეობენ მიზნების 

დასახვის პროცესში და კარიერული გეგმების განხორციელებაში. ისინი მზად არიან 

და ”აქტიურად იღებენ დამატებითი უფლებამოსილებას, ვალდებულებებსა და 

პასუხისმგებლობას საქმიანობის  ხარისხიანად შესრულებაზე” (Greenhaus, 1987). 

ბოლო, მესამე ეტაპი არის პროფესიული უნარების შენარჩუნების ეტაპი (45 წელს 

ზემოთ). ამ ეტაპზე თანამშრომლები   ნაკლებად არიან ჩართულნი ინტენსიურ 

პროფესიულ საქმიანობაში და ნაკლებად აწუხებთ კოლეგებთან კონკურენციის 

საკითხი. „მათ უმცირდებათ პროფესიული შესაძლებლობების გაფართოების 



ინტერესი და მცირდება კარიერული მიზნის მიმართ დამოკიდებულების 

მნიშვნელობა. “ (Schein, 1978). 

ჩვენ მიერ განხილულ თითოეულ ეტაპზე, არსებობს კონკრეტული 

პრობლემები, რომლებსაც თანამშრომელი აწყდება, აუცილებელია მან ეს პრობლემები 

მოაგვაროს, რათა გააგრძელოს გრძელვადიანი კარიერული გეგმების რეალიზაცია. J. 

Russel (1991)  მიუთითებს სატესტო ეტაპის ორ ძირითად  ამოცანას, რომელსაც თავი 

უნდა გაართვას თითოეულმა თანამშრომელმა: „ადაპტაცია/დამკვიდრება და მიღწევა“.  

ორგანიზაციაში ახალი თანამშრომელი უნდა მოერგოს ორგანიზაციის პროფესიულ 

საქმიანობას, სამუშაო ადგილს, კოლეგებს, ტრადიციებსა და ჩვეულებებს, მათ შორის 

არაფორმალურს. სხვა სიტყვებით რომ ვთქვათ  ახალმა თანამშრომელმა უნდა 

მოახდინოს თითოეული ორგანიზაციისთვის დამახასიათებელ სპეციფიკურ 

სუბკულტურაში შეღწევა და  რაც მთავარია  წარმატების მიღწევა. 

 ამ ეტაპზე ასევე მნიშვნელოვანია  თანამშრომელმა მოახდინოს არასამუშაო 

აქტივობებისა (ოჯახი, დასვენება)  და კარიერას  შორის ბალანსის პოვნა.  სატესტო 

ეტაპზე თანამშრომლებმა უნდა წარმოაჩინონ თავიანთი თავი და მათი საქმიანობის 

ეფექტურად შესრულება. ასევე აუცილებელია მიიღონ ორგანიზაციაში მნიშვნელოვან 

პირთა მხარდაჭერა. 

 ზემოთ ხსენებული პირები „ეხმარებიან ახალგაზრდა თანამშრომლებს უფრო 

სიღრმისეულად გაერკვნენ და ჩამოყალიბდნენ თავიანთ კარიერულ ორიენტაციაში, 

დასახონ კარიერასთან დაკავშირებით რეალისტური მიზნები და მიხვდნენ  თუ 

რამდენად დიდი გავლენა  აქვს არჩეულ კარიერულ გზას ცხოვრებისეულ  საბოლოო 

მიზანთან” (Greenhaus, 1987).  

 აღსანიშნავია ის ფაქტი, რომ სწორედ სატესტო სტადიაზე მყოფი 

თანამშრომლები მიდიან ორგანიზაციიდან თავისი ნებით. ამის მიზეზი შეიძლება 

იყოს ის, რომ ახალგაზრდა პროფესიონალებს უწევთ საქმიანობის გამო  ბევრი 



მსხვერპლის გაღება  ან მათი მოლოდინები არ აღმოჩნდა თანხვედრაში რეალურ 

სიტუაციასთან.  

მოცემულ ეტაპზე მნიშვნელობანია სოციალიზაციის პროცესი. სოციალიზაციის 

შესახებ ლიტერატურისა და კვლევის მიმოხილვის საფუძველზე,  Georgia T. Chao - მ 

და მისმა კოლეგებმა გამოავლინეს სოციალიზაციის ექვსი სავარაუდო შედეგი, 

რომელსაც კომპანია ელოდება სოციალიზაციის პროცესისგან: 

კომპეტენტური შესრულება - რამდენად წარმატებით ისწავლა ინდივიდმა სამუშაოზე 

დაკისრებული ამოცანები; 

ხალხი -   როგორი ტიპის ურთიერთობებს ამყარებს დასაქმებული თანამშრომლებთან; 

პოლიტიკა - რამდენად წარმატებულია ინდივიდი ორგანიზაციის შიგნით 

ფორმალური და არაფორმალური სამუშაო ურთიერთობებისა და ძალაუფლების 

სტრუქტურების  მიუხედავად  ინფორმაციის მოპოვებაში; 

ენა - რამდენად ისწავლა ინდივიდმა ტექნიკური ენა, ასევე ის ჟარგონები, რომლებიც 

უნიკალურია ორგანიზაციისთვის. 

ორგანიზაციული მიზნები და ღირებულებები - რამდენად ისწავლა ინდივიდმა 

ორგანიზაციის კულტურა, მათ შორის არაფორმალური მიზნები და ღირებულებები, 

რომლებსაც მხარს უჭერენ ორგანიზაციის წევრები; 

ისტორია - რამდენად ესმის და აფასებს ინდივიდი ორგანიზაციის ტრადიციებს, წეს-

ჩვეულებებს, მითებსა და რიტუალებს. 

სწორად შექმნილი სოციალიზაციის პრგორამები გამიზნულია თითოეული 

ზემოხსენებული 6  საკითხის სრულყოფისათვის.  

ორგანიზაციის მიდგომები ადაპტაცია/დამკვიდრების პროცესში 



სამუშაოს მოლოდინებსა და ორგანიზაციის რეალობას შორის შეუსაბამობამ 

შეიძლება შეაფერხოს ახალი თანამშრომლის ორგანიზაციასთან ადაპტაცია.  

მნიშვნელოვანია კომპანიამ ნათელი წარმოდგენა შეუქმნას კანდიდატებს მათი 

მოლოდინების შესახებ. სწორედ ამიტომ, ის იყენებს ეფექტური ორიენტაციის 

პროგრამებს, რომლებშიც ძირითადად გაერთანებულია შემდეგი საკითხები: 

კომპანიის გაცნობა;  მნიშვნელოვანი პოლიტიკისა და პრაქტიკის, უპირატესობებისა 

და სერვისების მიმოხილვა; დასაქმების ფორმების შევსება;  დამსაქმებლის 

მოლოდინების განხილვა და თანამშრომლების ზუსტი მოლოდინების გაცნობა; 

გაცნობა თანატოლებთან და დაწესებულებებთან. გაცნობა  სამუშაო სპეციფიკასთან; 

მენტორის გაცნობა;    უკუკავშირის სესიის დანიშვნა საწყისი ორიენტაციის შემდეგ. 

ადრეული სამუშაო გამოწვევა-  თანამშრომელთა დიდი ნაწილი სამსახურში აყვანისას 

მოელის მაღალი დონის გამოწვევას, მაგრამ ბევრი ორგანიზაცია ყოყმანობს ადრეული 

გამოწვევის უზრუნველყოფაზე. აღნიშნულის საპირწონედ, კომპანია იყენებს 

კონტროლის მექანიზმებს და ელოდება როდის შეისწავლის ინდივიდი საქმიანობას. 

დაკვირვებამ ცხადყო, რომ თუ ახალბედა თანამშრომელს დავაკისრებთ მნიშვნელოვან 

სამუშაოს და მივცემთ უფლებას გაართვას მას თავი, ის მეტად ლოიალური იქნება ჩვენ 

მიმართ.  

ხშირი და კონსტრუქციული უკუკავშირი - ცალსახაა, რომ თანამშრომლების მიმართ 

უკუკავშირი კარიერის მართვის ყველა ეტაპზე მნიშვნელოვანია.  მიუხედავად იმისა, 

ახალბედა თანამშრომელისთვის მუდვივი უკუკავშირი განსაკუთრებულად 

აუცილებელია. რთული გამოწვევების გარდა ახალბედა თანამშრომელს სჭირდება 

იმის ცოდნა, თუ რას აკთებს ცუდან ან კარგად. მსგავსი დამოკიდებულება 

ხელმძღვანელის მხრიდან ზრდის ნდობის ფაქტორს და აძლიერებს ფსიქოლოგიურ 

კონტრაქტს.   

მენტორთა ურთიერთობისა და სხვა დამხმარე ალიანსების წახალისება -მენტორინგი 

შეიძლება განისაზღვროს, როგორც ურთიერთობები უმცროს და უფროს კოლეგებს 



შორის, ან თანატოლებს შორის, რომელიც უზრუნველყოფს სხვადასხვა განვითარების 

ფუნქციებს. 

ორგანიზაციის მიდგომები მიღწევის პროცესში 

 პერფორმანსის შეფასება და უკუკავშირი 

 თანამშრომელთა რეალისტური და მოქნილი კარიერული გზების დასახვა 

 კარიერის ძიების და განვითარების მუდმივი სტიმულირება 

Johnson & Johnson ორგანიზაცია (J&J), რომლის სათაო ოფისი ნიუ-ბრუნსვიკში, ნიუ 

ჯერსიში მდებარეობს, იყენებს კომპანიის მასშტაბით გლობალური სამუშაოს 

გამოქვეყნების პროგრამას. კარიერული განვითარების გამჭვირვალობისთვის, 

კომპანიის თანამშრომლებს ხელი მიუწვდებათ ყველა არსებულ პოზიციაზე, რომელიც 

მსოფლიოს ნებისმიერ წერტილში არსებობს.  პროგრამა საშუალებას აძლევს 

თანამშრომლებს მიიღონ ნებისმიერი ინფორმაცია, თითოეული პოზიცია დაყოფილია 

ფუნქციური როლის, ბიზნეს სეგმენტის, ქვეყნის მდებარეობისა და საჭირო 

გამოცდილების დონის მიხედვით. 

 კარიერის შემდეგი ეტაპი არის სტაბილიზაციის ეტაპი. ამ ეტაპზე მთავარი 

ამოცანაა პროდუქტიულობისა და ეფექტურობის  დონის შენარჩუნება, ასევე წინა 

ეტაპზე მიღებულ იმ გადაწყვეტილებათა გადახედვა, რომლებიც დაკავშირებულია 

კარიერის მიზნებთან.  მეორეს მხრივ, ის თანამშრომელი რომელიც იმყოფება მისი 

კარიერული გზის შუაგულში არ უნდა კონცენტრირდეს მხოლოდ  არსებული 

მდგომარეობის შენარჩუნებაზე. მას ასევე შეუძლია  იზრუნოს მენეჯმენტის  და 

ლიდერობის  უნარების განვითარებაზე. 

ზოგიერთმა თანამშრომელმა შეიძლება ”მიიღოს ის ფაქტი, რომ მათი 

პროფესიული ზრდა შენელდება ან საერთოდაც  გაჩერდა, და მათი ცოდნა 

მოძველებულია“ (შეინი, 1978). თუმცა ზოგი არსებულ მოცემულობას არ ეგუება და 

მიდის რისკზე, იცვლის სამსახურს მიუხედავად იმისა, რომ ეს გადაწყვეტილება 



დაკავშირებულია როგორც ფინანსურ, ასევე - ემოციურ პრობლემებთან. (Feldman, 

1988).  როდესაც კარიერის ნახევარი უკვე გავლილია თანამშრომელს შეიძლება 

შეექმნას ფსიქოლოგიური პრობლემები, პირველ რიგში  ის შეიძლება 

უკავშირდებოდეს  დისკომფორტს, რომელიც დაკავშირებულია ცხოვრებისეული 

ტონუსის შემცირების მოლოდინთან. (Kotter, 1978). ყველა ამ პრობლემის თავმოყრამ 

შეიძლება გამოიწვიოს „პიროვნების კრიზისი“ რომელსაც ასევე უწოდებენ   „შუა 

კარიერის კრიზისს“. 

„შუა კარიერის კრიზისი“ ჩნდება  განვითარებისა და წინსვლის ტემპის 

მნიშვნელოვანი შენელების შედეგად. მკვლევრებმა   გამოკვეთეს კარიერის  შენელების  

ორი ძირითადი მიზეზი. პირველი უკავშირდება იმ ფაქტს, რომ როგორც კი 

თანამშრომელი უახლოვდება ორგანიზაციულ პირამიდის მწვერვალს  სამუშაოების 

რაოდენობა მცირდება. მაშინაც კი თუ თანამშრომელი მზად არის და შეუძლია 

ეფექტურად იმუშაოს ახალ დონეზე, მას ამის შესაძლებლობა არ ეძლევა. მეორე 

მიზეზი არის ის,  რომ   მიუხედავად  ბევრი პოზიციის არსებობისა მაღალ დონეზე 

თანამშრომლებს  აღარ აქვთ სურვილი ეს პოზიციები დაიკავონ.  

სტაბილიზაციის ეტაპის ბოლოს, როგორც წესი, ადამიანი, აღწევს თავისი 

პროფესიული შესაძლებლობების მაქსიმუმს, ამასთან ის აცნობიერებს, რომ ვეღარ 

შეძლებს უკეთესად მუშაობას.  შესაბამისად მას ისიც ესმის, რომ  მისი გეგმები 

დაკავშირებული კარიერასთან უბრალოდ განუხორციელებელი დარჩება .  

კარიერის მესამე ეტაპი - პროფესიული უნარების შენარჩუნების ეტაპი - 

გარკვეულ პრობლემებთან არის დაკავშირებული. მნიშვნელოვანია გავარკვიოთ ამ 

ეტაპზე თანამშრომელი აგრძელებს თუ არა წინსვლას ორგანიზაციაში, ასევე ხდება თუ 

არა მისი დაქვეითება დაბალ პოზიციაზე ან სულაც ტოვებს თუ არა ორგანიზაციას 

(გადის პენსიაზე ან ათავისუფლებენ სამსახურიდან.) 



 კარიერის საბოლოო ეტაპზე დასაქმებულთა მხოლოდ მცირე ნაწილისთვის 

მთავარ ამოცანას წარმოადგენს უმაღლეს მენეჯმენტში გადასასვლელად მომზადება. 

დასაქმებულთა უმეტესი ნაწილისთვის  კი მთავარ ამოცანას წარმოადგენს 

პროდუქტიულობის შენარჩუნება და პენსიაზე გასასვლელად მომზადება. (Dalton, 

Thompson, Price, 1977). 

ამერიკელ მკვლევრები თავიანთ ნამუშევრებში აღნიშნავენ, რომ  პროფესიული 

კარიერის ამ სტადიაზე ძალიან ბევრი თანამშრომელი   აწყდება  „ვარდნის “  ეფექტს 

(პოზიციური დაწინაურების  და პროფესიული ზრდის შეწყვეტა) და  „პროფესიული 

ცოდნისა და უნარების მოძველებას“ (Bird, Fisher, 1986; Rosen, Jerdee, 1985).  

 მკვლევრებმა გაამახვილეს ყურადღება „ვარდნის“ სინდრომზე და  

გვთავაზობენ მისი ნეიტრალიზაციის გზებს. ყველა დასაქმებულის კარიერულ 

ცხოვრებაში დგება მომენტი როდესაც კარიერული განვითარების შესაძლებლობა 

ძალიან მცირეა. განსხვავება მხოლოდ ის არის, რომ ზოგიერთი თანამშრომელი ამ 

მომენტამდე უფრო გვიან მიდის ვიდრე სხვები მკვლევრები მსოფლიოში არსებულ 

გამოცდილებაზე დაყრდნობით გვთავაზობენ ასეთი თანამშრომლების 

„რეაბილიტაციის“ სისტემას:  

 განვითარების ალტერნატიული მეთოდების ძიება; 

 ახალი მიდგომების შემუშავება რათა მოხდეს მათი საქმიანობის შედეგების 

ზრდა; 

 „განახლების“ ეფექტის მისაღწევად, ჰორიზონტალური როტაციის გამოყენება 

(ამერიკული მენეჯმენტის პრაქტიკაში, ფართოდ გამოიყენება ე.წ. "დაშვება") - 

რაც გულისხმობს მცირე დროით თანამშრომლებისთვის კონკრეტული 

ფუნქციების მინიჭება, რათა მას შესაძლებლობა მიეცეს შეიძინოს უფრო ფართო  

გამოცდილება პროფესიულ სფეროში; 

 ინდივიდუალური განვითარების პროგრამების გამოყენება. 



მესამე სტადიაზე მყოფ თანამშრომელთა "კარიერის განვითარების ბარიერების"  

შესახებ უფრო სრულყოფილი და დეტალური სურათი, მოცემულია D. T. Hall и P. M. 

Mirvis (1993, 1994)_ის ნაშრომებში. 

პირველი ბარიერი - რეორგანიზაციის პერიოდში დასაქმებულთა პირად 

განვითარებაზე არასაკმარისი ყურადღების გამახვილება. 

მეორე ბარიერი - გამომდინარეობს სტერეოტიპიდან, რომელიც გვეუბნება, რომ 

ორგანიზაციისთვის იმ თანამშრომლის განვითარებაში ფინანსების ჩადება, რომელიც 

იმყოფება კარიერული კიბის ბოლო სტადიაზე ფინანსურად არა ხელსაყრელია. ბევრ 

ორგანიზაციაში გამოცდილი თანამშრომლები, რომელთაც აქვთ დიდი გამოცდილება 

და სამუშაო სტაჟი იკავებენ მაღალანაზღაურებად თანამდებობებს. თუმცა ისინი მაინც 

არასახარბიელო მდგომარეობაში არიან. მრავალ ფირმას ურჩევნია, მიუხედავად 

გამოცდილებისა, გაათავისუფლოს ხანდაზმული თანამშრომლები და ხელი შეუწყო 

ახალგაზრდების განვითარებას. 

მესამე ბარიერი-  არსებობს მოსაზრება, რომ ასაკოვანი თანამშრომლები 

არასაკმარისად მოქნილები არიან სიახლეების მიმართ, შესაბამისად მათი სწავლება 

უფრო რთულია. აღნიშნული ფსიქოლოგიური სტერეოტიპი მყარად არის გამჯდარი 

საზოგადოების ცნობიერებაში მიუხედავად იმისა, რომ მრავალრიცხოვანი 

გამოკითხვების შედეგად იმ თანამშრომლებმა, რომლებიც იმყოფებოდნენ 

პროფესიული კარიერის ბოლო ეტაპებზე მიიღეს მაღალი შეფასება შესრულებული 

სამუშაოს ხარისხში, ერთგულებაში, დისციპლინასა და უნარებში რომლებიც 

ჭირდებათ სამუშაოს შესასრულებლად. ამასთან, არსებობს მონაცემები, რომელიც 

უარყოფს იმ ფაქტს, რომ აღნიშნულ თანამშრომლებს არ აქვთ ადაპტაციის და სწავლის 

უნარი  (Branco, Williamson, 1982). 

მეოთხე ბარიერი - მეოთხე და ბოლო ბარიერი უკავშირდება   მოსაზრებას, რომ 

დასაქმებულთა აღნიშნული ასაკობრივი კატეგორიის გადამზადება მოითხოვს ძალიან 



დიდ ძალისხმევასა და ორგანიზაციის რესურსების ხარჯვას, რომელიც შეუსაბამოა ამ 

ჯგუფის დასაქმებულთა  მცირე რაოდენობასთან. 

55 წელზე უფროსი დასაქმებულები წარმოადგენენ ამერიკის ეკონომიკის 

მნიშვნელოვან სეგმენტს. მათი გავლენა ყოველწლიურად იზრდება. პროგნოზირებენ, 

რომ  2030 წლისთვის, ყოველი მეოთხე ამერიკელი დასაქმებული იქნება 55 წელს 

ზევით. 

 განხილული სამეტაპიანი კარიერული მოდელი ემყარება პროფესიული 

ცხოვრების სტადიების კონცეფციას, რომელიც შეიმუშავა D. Super-მა (Super, 1957). 

სწორედ ეს კონცეფცია გვაძლევს საფუძველს არსებულ სამ სტადიას დავამატოთ კიდევ 

რამდენიმე ეტაპი. 

 ზოგი მკვლევარი  აღნიშნული სამი ეტაპის გარდა გვთავაზობენ წინამდებარე 

ეტაპს რომელიც შედგება, „სკოლაში სწავლის, საშუალო და უმაღლესი განათლების 

მიღებისგან და გრძელდება 25 წლამდე“ 

 ეს ეტაპი შეესაბამება D. Super- ის  "ძიების ან კვლევის სტადიას", როდესაც 

ახალგაზრდა ადამიანი საკუთარ თავს ცდის სხვადასხვა საქმიანობაში. ამ პერიოდის 

განმავლობაში მას  შეუძლია შეცვალოს სამუშაოს რამდენიმე სახეობა რათა იპოვოს 

ისეთი რომელიც შეესაბამება მის უნარებს და მოთხოვნილებებს. 

მკვლევრები კარიერის განვითარების სტადიებში ასევე გვთავაზობენ დასრულების 

სტადიას, რომელიც იწყება 60 წლის ასაკში. აღნიშნული სტადია  მოიცავს ღირსეული 

შემცვლელის მოძიებას და  მის სწავლებას  პოზიციის დასაკავებლად. სწორედ ამ 

ეტაპზე, თანამშრომლის კარიერის მთელი პერიოდის განმავლობაში უმაღლეს 

წერტილს აღწევს თვითგამოხატვა, საკუთარი თავისადმი და სხვა ადამიანებისადმი 

პატივისცემა. 

ინდივიდის კარიერული პოტენციალი 



ინდივიდის კარიერული პოტენციალი არის - ფაქტორების ერთობლიობა, რომელიც 

განსაზღვრავს კარიერის პროცესს. კარიერის პოტენციალს გააჩნია შემდეგი 

სტრუქტურა: 

1. ინდივიდის ფსიქოფიზიოლოგიური მახასიათებლები (მიდრეკილებები და 

შესაძლებლობები, ჯანმრთელობა და შრომისუნარიანობა) 

2. პიროვნული მახასიათებლები - ესენი არის მოთხოვნილებები, ინტერესები, 

მოტივები და პიროვნული თვისებები.  

3. კომპეტენტურობა  

4. ცხოვრებისეული და კარიერული ორიენტაცია 

კარიერის მართვისას მნიშვნელოვანია ადამიანის მიდრეკილებების 

გათვალისწინება. თანამედროვე რეალობაში, კარიერული პოტენციალის 

სტრუქტურაში განსაკუთრებული ყურადღება ეთმობა მიდრეკილებებს. იმის 

მიხედვით თუ რა ტიპის მიდრეკილებები აქვს ადამიანს , რაზეა იგი ორიენტირებული 

- ჰორიზონტალურ თუ ვერტიკალურ კარიერაზე, მას მიაკუთვნებენ ორი არსებული 

მოდელიდან ერთს. ეს მოდელებია: 

1. „იერარქიული ადამიანი“  

2. „პროფესიონალი ადამიანი“ 

იერარქიული ადამიანის მახასიათებლებია : მიისწრაფვის დაიკავოს ორგანიზაციაში 

მაღალი თანამდებობა  და ფიქრობს, რომ რესურსებისა და შესაძლებლობების 

ნაკლებობის გამო ვერ  აახდენს მისი მიზნების რეალიზებას.  

„პროფესიონალი ადამიანი“  აქცენტს აკეთებს ინდივიდუალურ საქმიანობაზე  და 

ახდენს საკუთარი შესაძლებლობების მუდმივ განვითარებას. ასეთ ადამიანს სჭირდება 

იგრძნოს თავი ორგანიზაციის მნიშვნელოვან  და საჭირო წევრად. მუშაობის პროცესში 

მისთვის მნიშვნელოვანია დემოკრატიული მართვის სტილის არსებობა.  



ახალი დამოკიდებულებები საქმიან კარიერაში  

თანამედროვე სამყაროში შეიცვალა დამოკიდებულება კარიერის მიმართ. 

აღნიშნული ეხება როგორც თანამშრომლის ასევე ორგანიზაციის პოზიციებს. კარიერა 

შრომით საქმიანობაში კვლავ რჩება მთავარ მოტივად. ის სტერეოტიპი რომ მაღალი 

თანამდებობა მოიაზრებს მაღალ პროფესიონალიზმს სამწუხაროდ არის 

უგულებელყოფილი. უფრო მეტი მნიშვნელობა ენიჭება ისეთ თანამშრომელს, 

რომლის ზეგავლენა არ არის დამოკიდებული მის ფორმალურ სტატუსზე.  შეიძლება 

მაღალი პოზიცია გეჭიროს ორგანიზაციაში, მაგრამ არ ფლობდე რეალური 

ზეგავლენის უნარს. ასეთ შემთხვევაში თანამშრომლებში სტრესის დონე არის ძალიან 

მაღალი, ხოლო საქმიანობით კმაყოფილება - ძალიან დაბალი.  

საქმიანი კარიერის მართვა  

 დასაქმებული პასუხისმგებლობას იღებს საკუთარი კარიერის დაგეგმვასა და 

განვითარებაზე (წარმოადგენს პროცესის მმართველს). ხოლო დამსაქმებელი 

გვევლინება მენტორის როლში. კარიერის მართვის პროცესში ორგანიზაციასა და 

დასაქმებულებს შორის ურთიერთ თანამშრომლობის პროცესში არსებობს შემდეგი 

მექანიზმები: 

განვითარების მექანიზმები -  (თვითგანვითარება და ადაპტაცია, თანმიმდევრული 

წინსვლა); 

შერჩევის მექანიზმები - (შეფასება, კონკურენცია, საკუთარი თავის წარდგენა); 

ორგანიზაციაში განვითარების მექანიზმები -  (როტაცია, ვერტიკალური 

გადაადგილება) 

 



 

 მნიშვნელოვანია განვასხვაოთ ერთმანეთისგან  კარიერის ციკლი და კარიერის 

მართვის ციკლი.  თანამშრომლის კარიერის ციკლი  - წარმოადგენს პერიოდულად 

განმეორებით კარიერის განვითარების ეტაპებს.  არსებობს თანამშრომლის კარიერის 

ციკლის შემდგი ძირითადი ელემენტები:  

 

 



თანამედროვე ლიტერატურაში ვხვდებით კარიერის მართვის სხვადასხვა 

სისტემას. წარმოგიდგენთ ერთ-ერთ მათგანს. 

 

კარიერის მართვის პროცესი იწყება  ორგანიზაციაში  ახალი თანამშრომლის 

მიღებით. შემდეგ ის გადის ორიენტაციის პროცესს და ითვისებს თვით დიაგნოსტიკის 

მნიშვნელოვან ტექნოლოგიებს. კონკრეტულ პოზიციაზე მუშაობის განმავლობაში 

თანამშრომელი აზუსტებს მის მიზნებს და იკვლევს რამდენად შეიძლება ამ მიზნების 

მიღწევს ორგანიზაციაში. თავის მხრივ ისინი ორგანიზაციის მხრიდან იღებენ ყველ 

საჭირო კონსულტაციასა და ინფორმაციას. 



მას შემდეგ რაც თანამშრომელი გამოავლენს მის შესაძლებლობებს ორგანიზაციაში ის 

იწყებს კარიერის ინდივიდუალური  განვითარების გეგმის შედგენას, რომელსაც 

ექნება დოკუმენტის სახე. გეგმა შეიძლება მოიცავდეს როგორც შიდაორგანიზაციულ 

ასევე - არა ორგანიზაციულ სწავლებას, მათ შორის, ტრენინგები, კონკურსებში 

მონაწილეობა და სხვა. 

 

 

 

 



თემა. 3 კარიერის დაგეგმვა 

“It takes courage…to endure the sharp pains of self-discovery rather than choose to take 

the dull pain of unconsciousness that would last the rest of our lives.” 

კარიერის დაგეგმვა წარმოადგენს კარიერული მიზნების ჩამოყალიბებასა და 

მათი რეალიზაციისათვის საჭირო საშუალებების განსაზღვრას. კარიერის დაგეგმვა 

ხორციელდება როგორც ინდივიდუალურ, ასევე ორგანიზაციულ დონეზე.  

ინდივიდუალურ დონეზე დაგეგმვა მიმართულია კონკრეტული თანამშრომლის 

კარიერის გეგმის შემუშავებაზე, რომელიც ეფუძნება პირად მიზნებს და რეალიზაციის 

საშუალებებს. კარიერის დაგეგმვა ორგანიზაციულ დონეზე წარმოადგენს 

ორგანიზაციის მიერ პერსონალის განვითარების გზებისა და მიმართულებების 

განსაზღვრას. 

კარიერის დაგეგმვა, როგორც ორგანიზაციულ ისე ინდივიდუალურ დონეზე 

მჭიდროდ ურთიერთდაკავშირებულია და წარმოადგენს ერთიან პროცესს. 

თითოეული თანამშრომელი საჭიროებს კომპეტენტურ დახმარებას, მისი 

შესაძლებლობების და უნარების ანალიზში, ასევე იმ უნარების განვითარებაში, 

რომლებიც ხელს უწყობენ მისი კარიერის დაგეგმვას.  

ორგანიზაცია დაინტერესებულია თითოეული დასაქმებულის პოტენციალის 

რეალიზაციაში, რაც საბოლოოდ უზრუნველყოფს თანამშრომელთა ლოიალურობას, 

მაღალი დონის საქმიან მოტივაციას, ამცირებს კადრების დენადობასა და დევიანტურ 

ქცევას (დევიაცია — ქცევის აღნიშვნა, რომელიც ეწინააღმდეგება საზოგადოებაში 

აღიარებულ ნორმებს.) 

საქმიანი კარიერის დაგეგმვაში მოიაზრება ის, რომ თანამშრომლის ორგანიზაციაში 

მისვლის დღიდან მის განთავისუფლებამდე უნდა განხორციელდეს უწყვეტი, 

ჰორიზონტალური ან/და ვერტიკალური წინსვლა, ასევე მისი პროფესიონალიზმის 



ზრდა. თანამშრომლისთვის აუცილებელია იცოდეს მოკლევადიან და გრძელვადიან 

პერიოდში მისი პერსპექტივები. ასევე რა მაჩვენებელს უნდა მიაღწიოს, რომ ჰქონდეს 

კარიერული დაწინაურების იმედი.  

კარიერული წინსვლა გვთავაზობს როგორც თანამდებობრივ ზრდას ასევე 

როტაციას. თანამდებობრივი ზრდა არის - პოზიციურად უფრო მაღალ დონეზე მეტი 

ვალდებულებების აღება. როტაცია არის - თანამშრომლის გადაადგილება 

ჰორიზონტალზე - საქმიანობის შეცვლა, თუმცა ეს ხორციელდება იმავე 

თანამდებობრივ დონეზე . 

წარმოგიდგენთ ძირითად დავალებებს, რომლებიც უნდა განხორციელდეს კარიერის 

დაგეგმვისას შიდაორგანიზაციულ დონეზე. (იხ.ცხრილი 1) 

 



კარიერის დაგეგმვის ერთ-ერთ მთავარ პრობლემას წარმოადგენს დასაქმებულის 

და ორგანიზაციის ინტერესების თანხვედრის საკითხი. აღნიშნული პრობლემის 

მოსაგვარებლად  არსებობს კარიერის დაგეგმვის სინერგიული მოდელი.  მოდელი 

მოიცავს სამ დონეს: (ის. სქემა 1) 

1. ფილოსოფიური; 

2. სტრატეგიული; 

3. პრაქტიკული. 

კარიერის დაგეგმვისას მოქმედება ვითარდება ფილოსოფიური ხედვიდან, 

სტრატეგიული ხედვისკენ, შემდეგ კი პრაქტიკული საჭიროებებისკენ.  

 

ფილოსოფიური დონე დასაქმებულის მხრიდან, არის მისი ხედვა ცხოვრებასა და 

კარიერაზე.  ხოლო ფილოსოფიური დონე ორგანიზაციისათვის არის წარმოდგენა იმის 

შესახებ თუ რისი მიღწევა შეუძლია ორგანიზაციას ბაზარზე მისი (დასაქმებულის) 

მეშვეობით.  სტრატეგიული დონე დასაქმებულისთვის არის კონკრეტული ნაბიჯების 

განსაზღვრა, რისი დახმარებითაც ის მოახდენს კარიერაზე შეხედულებების 



რეალიზებას.  სტრატეგიული დონე ორგანიზაციისთვის არის საერთო კარიერული 

გეგმის შემუშავება. პრაქტიკული დონე დასაქმებულისთვის არის კონკრეტული 

კომპეტენციების განვითარების გეგმის შემუშავება, ხოლო ორგანიზაციისთვის კი ამ 

კომპეტენციების ერთიანობის დაბალანსება, რომელიც საჭიროა ძირითადი 

ფუნქციების შესასრულებლად.  

სინერგიული მოდელის მიზანია  თანამშრომლის კარიერის განვითარებისა და 

ორგანიზაციის განვითარების ურთიერთკავშირი.  თანამშრომლის კარიერის დაგეგმვა 

ნაკლებეფექტური იქნება თუ თავად ორგანიზაცია არ ვითარდება ან მის სტრატეგიულ 

გეგმებში არ მოიაზრება პერსონალის განვითარება 

ინდივიდუალური კარიერის გეგმა 

 ინდივიდუალური კარიერის გეგმა არის დოკუმენტი, რომელშიც წარმოდგენილია 

პროფესიული განვითარების ვარიანტი ან ვარიანტები და თანამდებობრივი 

გადაადგილება ორგანიზაციაში.  

კარიერის გეგმა ძირითადად თავის თავში მოიცავს: 

1. თანამდებობების ჩამონათვალს, რომელიც შეიძლება დაიკავოს 

თანამშრომელმა, ასევე  რომელ თანამდებობებზეც ხდება სტაჟირების 

გავლა ან დროებითი მოვალეობების შესრულება; 

2. საქმიანობის შეფასების პროცედურები; 

3. შიდაორგანიზაციული და არა ორგანიზაციული სწავლების ტიპები; 

კარიერის ინდივიდუალური გეგმა შესაძლოა იყოს მოკლევადიანი, საშუალოვადიანი 

და გრძელვადიანი. როგორც პრაქტიკა გვიჩვენებს მოკლევადიანი გეგმა არის 

ძირითადად 1-2 წლიანი, საშუალოვადიანი- 3-5 და გრძელვადიანი -  5 წელზე მეტ 

წლიანი.  

 გეგმის შემუშავებისთვის მნიშვნელოვანია: 



 დასაქმებულის მოთხოვნილებებისა და ინტერესების, ასევე მისი პიროვნული 

მახასიათებელი თვისებების, შესაძლებლობებისა და მიდრეკილებების 

სიღრმისეული ანალიზი.  

 თანამშრომლის მკაფიო და კონკრეტული  კარიერული მიზნების 

ჩამოყალიბება.  

 თანამშრომლისა და ორგანიზაციის ინტერესების თანხვედრა.  

 

 

კარიერის მართვის მოდელი 

იმისათვის რომ შევისწავლოთ ინდივიდუალური კარიერის დაგეგმვა ტარდება 

სხვადასხვა ტიპის სპეციალური სემინარები. მოცემული სემინარები ტრადიციულად 

მოიცავენ: 

1. თანამშრომლების ინფორმირებას კარიერის განვითარების შესაძლებლობების, 

მოთხოვნილებებსა   და განვითარების პროგრამების შესახებ; 



2. თვითშეფასება - თანამშრომლები დამოუკიდებლად აფასებენ მათ კარიერულ 

ინტერესებსა და შესაძლებლობებს.  

3. ტექნოლოგიების ათვისება, რომლებიც გამოიყენება კარიერის დაგეგმვისას.  

4. კარიერული მიზნების დადგენა და კარიერის აქტიური დაგეგმვა.  

კარიერის დაგეგმვის კონცეფცია 

კარიერის დაგეგმვის კონცეფცია: კარიერის დაგეგმვა წარმოადგენს 

მნიშვნელოვან რგოლს განათლებასა და შრომის ბაზარს შორის. არსებობს კარიერის 

დაგეგმვის  სხვადასხვა განმარტება. OECD-ის კარიერის დაგეგმვის  პოლიტიკის 

ნარკვევი განსაზღვრავს მას, როგორც „მომსახურება და ღონისძიებები, რომლებიც 

გამიზნულია დაეხმაროს ადამიანს ნებისმიერ ასაკში და ცხოვრების ნებისმიერ ეტაპზე, 

მიიღოს საგანმანათლებლო, გადამზადებასთან და დასაქმებასთან დაკავშირებული 

გადაწყვეტილებები საკუთარი კარიერის მოწყობის მიზნით.“ იგი ასევე ეხმარება 

ადამიანებს დაფიქრდნენ საკუთარ მისწრაფებებზე, ინტერესებზე, კომპეტენციებზე, 

პირად თვისებებზე, კვალიფიკაციასა და შესაძლებლობებზე და შეუთავსონ ისინი 

გადამზადების და დასაქმების არსებულ  შესაძლებლობებს.   

კარიერის დაგეგმვის  ტრადიციული მოდელი ეფუძნებოდა „ნიჭის შესაბამისობის“ 

მიდგომას: პიროვნული შესაძლებლობების განსაზღვრა და მათი შეთავსება 

სხვადასხვა საქმის მოთხოვნებთან. თუმცა, დღესდღეობით გადასვლა მოხდა სამ 

განზომილებიან პარადიგმაზე:   

 კარიერის დაგეგმვა მთელი ცხოვრების მანძილზე ხელმისაწვდომი უნდა იყოს, 

რათა დაეხმაროს პიროვნებას უწყვეტ სწავლასა და კარიერულ სრულყოფაში.  

 ის უნდა განიხილებოდეს, როგორც სასწავლო გამოცდილება, მათ შორის 

სასწავლო ინტერვენციების ფართო სპექტრით.  

 ის უნდა დაეხმაროს ინდივიდებს ავტონომიურობას, დაეხმაროს მას უნარების 

და ცოდნის სრულყოფაში, რაც მათ სჭირდებათ გადაწყვეტილებების მისაღებად 

და ცხოვრების სხვადასხვა ეტაპზე გადასვლების დასაბალანსებლად.   



ახალი პარადიგმის თანახმად მნიშვნელოვანია გავაძლიეროთ ადამიანის 

თვითშემეცნების, შესაძლებლობების გაცნობიერების, გადაწყვეტილების მიღების და 

მოქმედების უნარები. ქვემოთ მოცემული დიაგრამა ასახავს კარიერული დაგეგმვის 

პარადიგმის ცვლილებას:   (იხ. დიაგრამა 1)                                                

 

დიაგრამა 1  

 ახალი მიდგომის საფუძველზე, კარიერული დაგეგმვა უნდა ეხებოდეს არა მხოლოდ 

არსებული მოცემულობების შეთავსებას, არამედ ის უნდა ეხებოდეს პიროვნულ 

განვითარებასა და ზრდას. 

კარიერული განათლება სასწავლო პროგრამის ფარგლებში 

  განათლება განვითარების სრული პროცესია. ის ეხმარება როგორც პიროვნულ 

და სოციალურ, ასევე აკადემიურ განვითარებას. კარიერული განათლების ამოსავალი 

პრინციპი  არის ის, რომ კარიერული გადაწყვეტილების მიღება პირადული პროცესია.  

კარიერული განათლება შედგება თვით-შემეცნებისგან, შესაძლებლობის 

გაცნობიერებისა და გადაწყვეტილების მიღებისგან, ასევე სტუდენტებისთვის შრომის 

ბაზრის შესახებ ინფორმაციის მიწოდების,  ინფორმაციის მოძიებაზე მათი უნარების 

განვითარების, თვითშეფასების უნარების განვითარებისა და თვით-შეფასებისაგან. 

კარიერული განათლებისა და დაგეგმვის საბოლოო მიზანია შესძინოს მოსწავლეებს 

უნარები ცხოვრების მანძილზე საკუთარი კარიერის სამართავად.  მოსწავლეებისთვის 

განსაზღვრული უნარების და მიდგომების სწავლება კარიერული მართვის 



კომპეტენციები - ეხმარება მათ მიაღწიონ ცხოვრებისეულ, სწავლის და კარიერულ 

მიზნებს.  კარ იერული მართვის კომპეტენციები, რომლებიც ეფუძნება საერთაშორისო 

კვლევასა და პრაქტიკას, ჯგუფდება შემდეგი მიმართულებებით: 

  თვით-შემეცნების განვითარება – კომპეტენციები, რომლებიც საშუალებას 

აძლევს ახალგაზრდებს გაერკვნენ საკუთარ თავში და გააანალიზონ მათზე 

მოქმედი ფაქტორები  

   შესაძლებლობების მოძიება – შესაძლებლობები, რომლებიც საშუალებას 

აძლევს ახალგაზრდებს მოიძიონ შესაძლებლობები სწავლების და დასაქმების 

კუთხით 

  გადაწყვეტილების მიღება და მოქმედება – კომპეტენციები, რომლებიც 

შესაძლებლობას აძლევს ახალგაზრდებს დასახონ და ცვლილებები შეიტანონ 

თავიანთ გეგმებში, მართონ ეს ცვლილებები და გადასვლები სწავლიდან 

მუშაობაზე და ამავდროულად მიიღონ შესაბამისი ზომები.   

საინტერესოა განვიხილოთ კარიერის დაგეგმვის ხუთსაფეხურიანი მოდელი 

(John Schermerhorn, J.  Hunt, Richard N. Osborn).  (იხ. სქემა 3) 



 

 

თვითშეფასების პროცესი  საშუალებას იძლევა, გავიგოთ ვინ ვართ ჩვენ, რაც თავის 

მხრივ,  თვითშემეცნებას შესაძლებელს გახდის.  თვითშეფასების  მრავალი გზა 

არსებობს, თუმცა მნიშვნელოვანია აქცენტი გავაკეთოთ შემდეგ ეტაპებზე:  

წარსული გამოცდილების გააზრება, მიდრეკილებებისა და კომპეტენციების 

განსაზღვრა _ აღნიშნულ ეტაპზე ბავშვობიდან მოყოლებული აღწერენ 

სოციალიზაციის ყველა  პროცესს,  დაწყებული  მშობლებთან ურთიერთობიდან, 

სწავლით დამთავრებული. სხვა სიტყვებით რომ ვთქვათ, იქმნება  დეტალური 

„კარიერული ავტობიოგრაფია“,  რომელშიც მოცემული იქნება ის კრიტიკულად 

მნიშვნელოვანი გამოცდილებები, რომლებმაც გავლენა იქონია კარიერის არჩევაზე. 

„კარიერული ავტობიოგრაფიის“ შედგენისას მნიშვნელოვანია პასუხი გაეცეს შემდეგ 

კითხვებს: ვინ ხარ, საიდან მოდიხარ,  რამ  გადაგაწყვეტინა პროფესიის არჩევა,  

სამუშაო გამოცდილებიდან რა იყო  მომხიბვლელი,  სამუშაო გამოცდილებიდან რა იყო 



მიუღებელი, ვინ და რატომ მოახდინა პროფესიის არჩევაზე ზეგავლენა, რა პროფესიის  

არიან  მშობლები,   მშობლების პროფესიამ მოახდინა თუ არა გავლენა თქვენი  

პროფესიის შერჩევაზე,  ყველაზე მეტად რა როლში მოგწონდათ საკუთარი თავი?. 

წარსული გამოცდილების გაანალიზების შემდეგ, ყალიბდება ორი ძირითადი 

კომპეტენცია, რომელიც გვეხმარება საკუთარ თავზე ორიენტირებულ კარიერის 

მენეჯმენტში. ეს კომპეტენციებია: იდენტობა და ადაპტაციის უნარი. ადამიანი  

საკუთარი იდენტობის განსაზღვრის დროს აყალიბებს ქვე-იდენტობებს, კერძოდ,  

რომელ სოციალურ როლში ხედავს საკუთარ თავს. მაგალითად,  მშობელი, 

საზოგადოების წევრი, დასაქმებული, დამსაქმებელი და სხვ. (Hall and Kahn 2001). ბევრ  

დასავლურ კულტურაში ინდივიდის პერსონალური შეგრძნება  მჭიდრო კავშირშია  

ინდივიდის კარიერის იდენტობის ჩამოყალიბებასთან. პერსონალური და 

პროფესიული იდენტობის გამიჯვნა  ხშირად რთული, ზოგჯერ კი  შეუძლებელიცაა.  

ღირებულებების ჩამოყალიბება _  საქმიანი კარიერით  კმაყოფილებას განსაზღვრავს ის, 

თუ რამდენად ახდენს ინდივიდი საკუთარი ღირებულებების რეალიზებას მის მიერ 

არჩეულ საქმიანობაში.  ამერიკულ ლექსიკონში ღირებულებები განმარტებულია 

შემდეგნაირად: „პრინციპები, სტანდარტები, თვისებები, რომლებიც მიიჩნევა 

სასურველად, ახასიათებს ინდივიდებს და განსაზღვრავს მათ ქცევის ტიპს “ (Houghton 

Mifflin Company 1994). ღირებულებები შეიძლება განვიხილოთ ორი მიმართულებით. 

პირველი, ღირებულებები, რომლებიც წარმოადგენს ინდივიდის მორალურ 

„გზამკვლევს “ და ეხმარება ადამიანს განასხვაოს ეთიკური და არაეთიკური ქცევა. 

მეორე, ღირებულებები,  რომლებიც ხაზს უსვამს არა მორალურ მხარეს, არამედ 

გამოხატავს საგნების, ქცევების  მიმართ სიმპათიას ან ანტიპათიას (Douglas 1976, 105). 

უნდა აღინიშნოს, რომ ღირებულებათა ჩამონათვალი  მეტისმეტად ბევრია. ადამიანმა,  

რომელსაც სურს წარმატებული საქმიანი კარიერის დაგეგმვა, არ უნდა მოახდინოს 

კონცენტრირება მხოლოდ ერთ ღირებულებაზე. გასათვალისწინებელია ისიც, რომ 

ღირებულებები ხშირად, ერთმანეთთან კონფლიქტში მოდის. ამ დროს ინდივიდი  



ცდილობს  გაარკვიოს სხვა ღირებულების  სანაცვლოდ, თუ რომელი ღირებულების 

დათმობა მოუწევს.  

საკუთარ ინტერესებში გარკვევა _ იმის გასაგებად თუ რამდენად  სასიამოვნო და 

შინაარსიანი იქნება  ინდივიდის  საქმიანობა დამოკიდებულია  მათ ინტერესებზე. 

ადამიანი სიამოვნებით აკეთებს იმ საქმეს, რაც მოსწონს,  არ აქვს მნიშვნელობა ეს 

იქნება ჰობი თუ ანაზღაურებადი სამუშაო. ბევრი ღირებული და მნიშვნელოვანი 

მიღწევების მქონე ადამიანი, წარმატების ფორმულად საკუთარი საქმის მიმართ 

ინტერესს მიიჩნევს, ხოლო ძალიან წარმატებული ადამიანებისთვის მათი საქმიანობა, 

არის ინტერესზე მეტი - მათ საქმიანობასთან ძლიერი ემოციური მიჯაჭვულობის 

განცდა აქვთ. „ლიდერებს არ შეუძლიათ მიაღწიონ ახალ მიზნებს და შთააგონონ მათ 

ირგვლივ მყოფი ადამიანები, იმ შემთხვევაში თუ  არ გააჩნიათ საქმისადმი მაღალი 

ემოციური მიჯაჭვულობა“ (Boyatzis, McKee and Goleman 2002).  

საქმიანი კარიერის მართვაში ფართო  გამოყენება პოვა ე.წ ძლიერი ინტერესების 

შეფასების სისტემამ (strong interest inventory (SII), რომელიც ეხმარება ინდივიდს 

იპოვოს კავშირი ცხოვრებისეულ ინტერესებსა და საქმიანობას შორის.  მოცემულ 

სფეროში  პოპულარობით სარგებლობს დევიდ კემპბელის ინტერესებისა და უნარების 

კვლევა  (CISS Campbell Interest and Skill Survey). ინტერესები სტაბილურია მთელი 

ცხოვრების მანძილზე. ინტერესები, რომლებიც გამოვლენილი იქნა 17 წლის  ასაკში,  

დიდი ალბათობით,  შეიძლება გამოვლინდეს 20 წლის შემდეგაც.  

სასურველი ცხოვრების სტილის განსაზღვრა _  ყველა ადამიანი იღებს 

გადაწყვეტილებას საკუთარი ცხოვრების სტილის შესახებ, სადაც იკვეთება მისი 

დამოკიდებულებები ღირებულებების მიმართ. ცხოვრების სტილი შეიძლება 

დავუკავშიროთ ინდივიდის ურთიერთობას  სხვადასხვა სახის აქტივობებთან. 

მაგალითად ადამიანი ირჩევს  რა ტიპის ქალაქში და საზოგადოებაში იცხოვროს, რა 

დონით ჩაერთოს საზოგადოებრივ საქმიანობაში, არსებული და გავრცელებული 

ტრადიციებიდან რომელი  აღიაროს ან  უარყოს,  რა ტიპის აქტივობები და ჰობი 



აირჩიოს, რა ტიპის საქმიანობა აირჩიოს და რა დრო დაუთმოს მუშაობას. კარიერაც და 

სამსახურიც ცხოვრების სტილის ნაწილია.  

ცხოვრებისეული მიზნების  და პიროვნული ხედვების იდენტიფიცირება _ 

ცხოვრებისეულ მიზნებს ინდივიდის ღირებულებებთან მჭიდრო კავშირი აქვს. თუ  

ინდივიდს უჭირს ღირებულებების ნათლად ჩამოყალიბება, მარტივი გზაა ცხოვრების 

მიზნისა და იდეალური მომავლის წარმოდგენა. ეს იძლევა საშუალებას ნათლად 

დავინახოთ საკუთარი ღირებულებები. ადამიანთა გარკვეული ნაწილი მშვიდ 

ცხოვრებას ირჩევს, ზოგისთვის პრიორიტეტულია ადრეულ ასაკში დაიკავოს მაღალი 

თანამდებობა, რაც გამორიცხავს მშვიდ ცხოვრებას. ორი რადიკალურად 

განსხვავებული არჩევანი განსხვავებული მიზნების ჩამოყალიბებას ითვალისწინებს.   

საკუთარი უნარების  შეფასება _  საკუთარი უნარების გარკვევა თვითშეფასებისა  და 

კარიერის განვითარების გეგმის შემუშავების პროცესის მნიშვნელოვანი ეტაპია.  

ინტერესები იძლევა პასუხს კითხვაზე - რისი კეთება მოგვწონს,  ღირებულებები 

იძლევა პასუხს კითხვაზე - რისი კეთება გვინდა, ხოლო უნარები იძლევა პასუხს 

კითხვაზე,  რისი გაკეთება შეგიძლია და გამოცდილების რა დონე გჭირდება მის 

გასაკეთებლად. ინდივიდის ძლიერი და სუსტი მხარეების გაცნობიერება  

კრიტიკულად მნიშვნელოვანია ინდივიდის განვითარებისათვის. ვორენ ბენისი 

მიიჩნევს, რომ საკუთარი უნარების ამოცნობა არის ერთ-ერთი  მნიშვნელოვანი 

გამოწვევა. საკუთარი თავის შეცნობის (ძლიერი და სუსტი მხარეები) და 

შესაძლებლობების გარკვევის გარეშე შეუძლებელია წარმატების მიღწევა  (Bennis 1989, 

80). მორგან მაკქალი აღნიშნავს, რომ  ინდივიდის მიერ საკუთარი  სისუსტის ცოდნა 

არის ძალა, რადგან მას საშუალება ეძლევა  დაძლიოს ის. სისუსტეების 

უგულებელყოფა და მისი არ აღიარება კი წარმატების გზაზე  უდიდესი ბარიერია 

(McCall 1998).  არსებობს მრავალი ტესტი, რომლის საშუალებითაც დგინდება სად 

შეიძლება იყოს ადამიანი ეფექტური, ასევე არსებობს   სხვა  საშუალებებიც, რომელიც 

ეხმარება ადამიანს საკუთარი ძლიერი და სუსტი მხარეების დადგენაში. ერთ - ერთ 



ასეთ საშუალებას წარმოადგენს “feedback from class experience”, რაც გულისხმობს 

სკოლის პერიოდში კონკრეტული საგნების, დისციპლინების მიმართ 

განსაკუთრებული დამოკიდებულების გამოკვლევას. „Performance evaluations“  _ 

დამსაქმებელი აწვდის დასაქმებულს ინფორმაციას მისი პროგრესის, ძლიერი და 

სუსტი მხარეების  შესახებ. “feedback from significant others“ _  ინფორმაციის მიღება 

ხდება სხვადასხვა წყაროებიდან, აღნიშნული მეთოდი ემყარება ინდივიდის შეფასებას 

360 გრადუსიანი კუთხით (არმსტრონგი 2020, 339). 

სიტუაცია 

მიშელ ტერი არის 45 წლის მარკეტინგული სერვისების ვიცე-პრეზიდენტის 

ასისტენტი ფედერალურ ბანკში (ფიქტიური სახელი), რომელიც წარმოადგენს 

საშუალო ზომის ფინანსურ ინსტიტუტს. მიშელისთვის მისი გრძელვადიანი მიზნების 

წარუმატებლობის ყოველდღიურ შეხსენებას წარმოადგენდა ის ფაქტი, რომ 

ზოგიერთი თანამშრომელი, რომელიც მან ერთხელ დაიქირავა, ბოლო წლებში მასზე 

მაღალ პოზიციებზე დაწინაურდნენ. მიშელის დიდი სურვილი იყო გრძელვადიან 

პერსპექტივაში გამხდარიყო ბანკის აღმასრულებელი დირექტორი. უკანასკნელ 

პერიოდში პრეზიდენტთან შეხვედრისას ის დარწმუნდა, რომ ვერასდროს გახდებოდა 

ხელმძღვანელი და პენსიაზე გასვლისას ისევ ასისტენტი იქნებოდა. 

მიშელი უკანასკნელი 5 წლის განმავლობაში მხოლოდ ვიცე-პრეზიდენტობაზე 

ოცნებობდა. მოცემული დროის განმავლობაში, მიშელმა გადახედა თავის 

თავდაპირველ მიზანს, აწონ-დაწონა არსებული რეალობა და დაფიქრდა მართლა 

მნიშვნელოვანი იყო თუ არა მისთვის პრეზიდენტობა. საბოლოოდ კი გადაწყვიტა, რომ 

კვლავ გაჰყოლოდა მის მიერ დასახულ თავდაპირველ მიზანს.  5 წლის განმავლობაში 

მიშელი არაერთ ინტერვიუზე იყო, თუმცა თითოეული მათგანიდან თავაზიანი უარით 

ისტუმრებდნენ. საქმე იმაში გახლდათ, რომ ყველა ბანკს სურდა MBA ხარისხის 

მქონდე ვიცე-პრეზიდენტი, მიშელს კი მხოლოდ ბაკალავრის ხარისხი ჰქონდა.  



მიშელი კომპეტენტური და ნიჭიერი თანამშრომელი იყო, თუმცა არ ჰქონდა 

მრავალფეროვანი გამოცდილება საფინანსო სექტორში და არ  ტოვებდა ისეთი ტიპის 

ინდივიდის შთაბეჭდილებას, რომელიც შეიძლება ვიცე-პრეზიდენტის პოზიციაზე 

აეყვანათ. 

გასულ წელს, ფედერალური სამსახურის უფროს ოფიცრებთან და მის ქმართან 

რამდენიმე საუბარმა მიშელი დაარწმუნა, უარი ეთქვა ოცნებაზე, გამხდარიყო ბანკის 

აღმასრულებელი ვიცე-პრეზიდენტი. ყველამ დაარწმუნა, რომ მისი მიზნის მიღწევა 

უბრალოდ შეუძლებელი იყო. მიუხედავად იმისა, რომ არსებობდა შემდგომი 

წინსვლისა და დაწინაურების შანსი, მიშელისთვის მოცემული პოზიციები საკმარისი 

არ იყო. ამასობაში მიშელმა ხელახლა დაიწყო იმაზე ფიქრი, თუ რატომ სურდა 

ხელმძღვანელობა. ფულისა და სტატუსის გარდა, მას სურდა შესაძლებლობა ჰქონოდა 

გავლენა მოეხდინა ფართო პოლიტიკაზე და ცვლილებები შეეტანა  ბანკების მიერ 

საზოგადოებისთვის მოწოდებულ სერვისებში. მიშელმა გადაწყვიტა მოენახა რაიმე 

გზა, რომ ამჟამინდელი პოზიციიდან მოეხდინა ცვლილებები.  მან გაიარა  რამდენიმე 

ტრენინგ კურსი რეინვესტირების შესახებ და დაარწმუნა თავისი უფროსი, რომ 

ეხელმძღვანელა  ბაზრის განვითარების ახალი სამუშაო ჯგუფისთვის. ამასთან, 

დაიწყო რამდენიმე ახალგაზრდა მენეჯერის მენტორობა და ეხმარებოდა მათ 

კარიერის ჩამოყალიბების პროცესში თავიდან აერიდებინათ შეცდომები.   

კარიერული გეგმებისა და ახალი  გარემოს კვალდაკვალ მიშელი სახლში უფრო 

დამშვიდებული ჩანდა, შედეგად კი მეტ სიამოვნებას იღებდა ოჯახთან ურთიერთობის 

პროცესში. მიშელმა ქმარს ურჩია გადასულიყო მისთვის უფრო სასურველ სფეროში, 

სადაც შეძლებდა მეტად რეალიზებული ყოფილიყო და ყველა ის მოთხოვნილება თუ 

სურვილი დაეკმაყოფილებინა, რომელიც ჰქონდა. მიშელი მხარს უჭერდა ქმრის 

არჩევანს და გვერდში ედგა ახალ კარიერულ გზაზე და სიამოვნებას იღებდა მისი  

წარმატებით. მიშელი მეტ დროს ატარებდა შვილებთან და უფრო აქტიურად ჩაერთო 

ადგილობრივ პოლიტიკურ საქმიანობაში. 



მიშელის ბოლო პერფორმანსის შეფასება განსაკუთრებულად წარმატებული 

აღმოჩნდა.  მიუხედავად იმისა, რომ ადრინდელივით იმდენ დროს არ ხარჯავდა 

საქმიანობაში, მაინც არაფერი დაზარალებულა.  პირიქით, მისი მარკეტინგული 

ჯგუფი მუშაობს რამდენიმე ინოვაციურ პროექტზე, სამუშაო ჯგუფი, რომელსაც ის 

ხელმძღვანელობს, რეალურ პროგრესს განიცდის. ამასთან, დიდ კმაყოფილებას იღებს 

ბანკის რამდენიმე ახალგაზრდა მენეჯერის მენტორობისგან. 

1. დაადგინეთ როგორ და რა ტიპის ინფორმაცია  მოიძია მიშელმა საკუთარ თავსა 

(ღირებულებები, საჭიროებები, შესაძლებლობები, ინტერესები და სასურველი 

ცხოვრების წესი) და გარემოზე (სხვადასხვა სამუშაოები, დამსაქმებლები, 

ინდუსტრიები, ოჯახი)  რა შეეძლო გაეკეთებინა მას მეტი ინფორმაციის მისაღებად? 

2. აქვს თუ არა მოცემულ მომენტში მიშელს მოკლევადიანი და გრძელვადიანი 

მიზნები. დაასაბუთეთ პასუხი.  

3. როგორ ფიქრობთ საკმარისად იყო ჩართული ბანკი მიშელის კარიერის 

განვითარების პროცესში? რა შეიძლებოდა გაეკეთებინა ბანკს მის დასახმარებლად? 

 5. რა რეკომენდაციებს მისცემდით მიშელს, რომ წარმატებით გააგრძელოს 

კარიერის მართვა. 

 



თემა 4. ფსიქოლოგიური ფაქტორები კარიერის დაგეგმვაში 

მოტივაციის თეორიები  განმარტავენ, თუ როგორ წარმოიქმნება, ვითარდება, იზრდება 

და მცირდება მოტივაცია ადამიანებში. მოტივაცია შეიძლება დაიყოს ორ ძირითად 

კატეგორიად. ესენია: ექსტრინსიკული და ინტრინსიკული მოტივაცია. 

ექსტრინსიკული  ანუ გარეგანი მოტივაცია ეს არის მოტივაცია, რომელიც მიმართავს 

აქტივობას გარკვეული მიზნის მისაღწევად, ხოლო ინტრინსიკული ანუ შინაგანი 

მოტივაცია განაპირობებს ქმედებას, რომელიც მიმართულია პირადი 

ინტერესებისაკენ. 

1. ტეილორიზმი - (ფრედერიკ უინსლოუ ტეილორი, ამერიკელი მექანიკოსი 

ინჟინერი, ცხოვრობდა 1856- 1915 წლებში.)აღნიშნული თეორიის არსი 

მდგომარეობაში შემდეგში - ერთ ქცევას მოჰყვება მეორე. ადამიანი სამუშაოდ 

მოტივირებული იქნება თუ წახალისება და დასჯა უშუალოდ მათ საქმიანობას 

მიებმება. აღნიშნული თეორია  ადამიანების მოტივირების ხისტ მცდელობას 

გულისხმობს. ის ხშირად გამოიყენება როგორც საქმიანობაზე მიბმული 

გასამრჯელოს დასაბუთება, თუმცა ეფექტიან მოტივატორად იშვიათად 

გვევლინება. ტეილორი თვლიდა, რომ მუშები მხოლოდ ანაზღაურებით  იყვნენ 

მოტივირებულნი, სწორედ ამიტომ, აუცილებელი იყო მათი მართვა და 

მუდმივი კონტროლი. მას მიაჩნდა, რომ თანამშრომლებს არ სჭირდებოდათ 

ინდივიდუალიზმის გამოვლენა ან დამოუკიდებლად აზროვნება.  

2. მასლოუს საჭიროებათა იერარქია - მასლოუ მიიჩნევდა, რომ ადამიანებს 5 

ძირითადი კატეგორიის საჭიროებები აქვთ. მის მიერ წარმოდგენილი იერარქია 

შემდეგნაირად გამოიყურება: ფიზიოლოგიური, უსაფრთხოების, სოციალური, 

პატივისცემის, თვითრეალიზაციის მოთხოვნილებები. მაღალი დონის 

საჭიროება ინდივიდში მაშინ იჩენს თავს, როდესაც დაბალი დონი საჭიროება 

დაკმაყოფილებულია. თეორიის შედეგები - ამახვილებს ყურადღებას 



ინდივიდის საჭიროებებსა და მოთხოვნილებებზე. აღსანიშნავია ისიც, რომ 

დაკმაყოფილებული საჭიროება მოტივატორად აღარ გვევლინება.  

3. ERG-ის თეორია, ალდერფერი - ალდერფერი  გამოყოფს შემდეგ ძირითად 

საჭიროებებს: არსებობა, შეკავშირება და ზრდა.   

1. საარსებო საჭიროება - მოიცავს ფიზიკურ და მატერიალურ საჭიროებებს; 

2. შეკავშირების საჭიროება - გულისხმობს ინდივიდის ერთ-ერთ მთავარ 

საჭიროებას, რომ ურთიერთობა ჰქონდეს სხვა ადამიანებთან და იყოს 

სოციუმის ნაწილი. 

3. ზრდის საჭიროება - საკუთარი პოტენციალისა და პირადი ზრდის 

საჭიროება. 

 

4. წარმატების მოტივაცია, მაკკელანდი  - მაკკელანდმა კვლევის საფუძველზე 

დაადგინა მენეჯერების 3 საჭიროება:  

1. მიღწევა და წარმატება; 

2. მიკუთვნება და ერთობა,; 

3. ძალაუფლება.  

შედეგი - აღნიშნული თეორია ხაზს უსვამს მიღწევის, როგორც სამოტივაციო 

ფაქტორის მნიშვნელობას. მაკკელანდმა გააცნობიერა, რომ მიუხედავად იმისა, რომ 

ადამიანთა უმრავლესობა წარმატებას ეძებს  ჯილდოს მიღების მიზნით, ზოგი მათგანი 

გრძნობს გაუმჯობესების აუცილებლობას, უბრალოდ, პირადი მიღწევების 

გაუმჯობესების მიზნით. ამასთან, მისი თეორია წარმოადგენს საჭიროებების 

კლასიფიკაციის ალტერნატიულ და უფრო მარტივ კლასიფიკატორს. 



 

5. ორფაქტორიანი მოდელი, ჰერცბერგი (შინაარსის ან საჭიროებების)  - მე-20 

საუკუნის გამოჩენილმა ფსიქოლოგმა ფრედერიკ ჰერცბერგმა შეიმუშავა 

ორფაქტორიანი თეორია, რომლის თანახმადაც, სამსახურის მიმართ 

ადამიანების კმაყოფილებასა და მოტივაციაზე მოქმედი ელემენტები 

დაყოფილია ჰიგიენურ და მოტივატორ ფაქტორებად.  

მართალია, ჰიგიენური ფაქტორების არსებობა არ ზრდის მომუშავეთა 

მოტივაციას, მაგრამ იწვევს სამუშაოთი დაუკმაყოფილებლობის გრძნობას. ის 

მოიცავს როგორც ანაზღაურებასა და სამუშაო პირობებს, ასევე 

ხელმძღვანელებთან და თანამშრომლებთან ურთიერთობას. მოტივატორები კი 

არის ისეთი სპეციფიკური ადამიანური მოთხოვნილებები, როგორებიცაა: 

სურვილი, იყო შემჩნეული და დაფასებული, ასევე გქონდეს განვითარების 

შესაძლებლობა. 

 



6. თვითგამორკვევა, დესი და რაიანი - დესი და რაიანის აზრით, ადამიანებს 

მოტივაციას  3 ფუნდამენტური საჭიროების მიღწევის მიზანი უმაღლებს,  

ესენია: კომპეტენტურობა, ავტონომიურობა და შეკავშირება. აღნიშნული 

თეორია გვთავაზობს  საჭიროებების ალტერნატიულ და უფრო მარტივ 

კლასიფიკაციას. 

7. გაძლიერების თეორია, თორნდაიკი, სკინერი -  რადგან გამოცდილება 

საჭიროებათა დაკმაყოფილებით გროვდება, ადამიანებს მიაჩნიათ, რომ 

კონკრეტული ქმედებები მიზნის მიღწევას უწყობს ხელს. წარმატების მომტანი 

ნაბიჯები მეორდება, როდესაც მსგავსი საჭიროება იჩენს თავს. თეორია 

გვთავაზობს უკუკავშირს, რომელიც ეფექტიან ქცევას კიდევ უფრო აძლიერებს.  

ამასთან, აღნიშნული თეორია იმსახურებს კრიტიკასაც, რადგან ადამიანის 

ბუნებისადმი მეტისმეტად მექანიკური ხედვით ხასიათდება. ის გამორიცხავს, 

რომ მომავალში ინდივიდმა შესაძლოა მსგავს სიტუაციაში გააკეთოს 

განსხვავებული არჩევანი. 

8. მოლოდინის თეორია, ვრუმი, პორტერი და ლოლერი (პროცესის) -  მოლოდინის 

თეორიის მიხედვით ძალისხმევა (მოტივაცია) დამოკიდებულია ვარაუდზე, 

რომ ადამიანებმა იციან რა აქვთ გასაკეთებელი, ჯილდოს მისაღებად, და თუ 

აღნიშნული ჯილდო მათთვის ღირებული იქნება უფრო მეტ ძალისხმევას 

გამოიჩენენ. ამასთან კონკრეტული საქმიანობის შესასრულებლად გარდა 

ძალისხმევისა საჭიროა: 1. პირადი შესაძლებლობები და ნიშან-თვისებები, 

როგორიცაა - ინტელექტი, ცოდნა და უნარ-ჩვევები და 2. როლის გააზრება - 

რისი გაკეთება სურს მუშაკს და რა არის რეალურად გასაკეთებელი. რას 

ფიქრობს მუშაკი გასაკეთებელ სამუშაოზე და მოდის თუ არა ის თანხვედრაში 

ორგანიზაციის ხედვებთან. 

9. მიზნების თეორია,  ლეთამი და ლოკი - აღნიშნული თეორიის თანახმად,  

მოტივაცია გაძლიერდება, თუ ადამიანებს პასუხსაგებ მაგრამ მისაღებ მიზნებს 

დავუსახავთ და უკუკავშირით უზრუნველვყოფთ, რაც გავლენას ახდენს 



საქმიანობის მართვაზე, სწავლებისა და განვითარების პრაქტიკაზე. ამასთან 

ინდივიდები მეტად მოტივირებულები არიან, როდესაც დასახული აქვთ 

მკაფიო მიზნები. 

10. სამართლიანობის თეორია, ადამსი   - ადამიანები უკეთ არიან 

მოტივირებულები, როდესაც მათ მიმართ მიუკერძოებელ დამოუკიდებლობას 

იჩენენ, ანუ ეპყრობიან სამართლიანად ადამიანთა სხვა ჯგუფთა ან სხვა 

ინდივიდებთან შედარებით. როდესაც ორგანიზაციაში არ არის წვლილისა და 

მიღებული შედეგების თანაფარდობა, თანამშრომლებს უჩნდებათ 

უსამართლობის განცდა, რაც ცხადია უარყოფითად აისახება დასაქმებულთა 

მოტივაციაზე. 

11. სოციალური სწავლების თეორია, ბანდურა - სოციალური სწავლების თეორია 

ითვალისწინებს გაძლიერების, როგორც მომავალი საქციელის 

განმსაზღვრელის მნიშვნელობას, ასევე გამოკვეთს მოლოდინის მნიშვნელობას, 

განსაკუთრებით მიზნების, ფასეულობისა და ადამიანების მხრიდან მათი 

მიღწევის შესაძლებლობებს.  შესაბამისად ის აერთიანებს გაძლიერებისა და 

მოლოდინების თეორიების გარკვეულ ასპექტებს. შედეგი - აქცენტი კეთდება 

მოლოდინზე, ინდივიდუალურ მიზნებსა და ფასეულობებზე. მეცნიერები 

ხშირად იყენებენ ტერმინ „ორმხრივ დეტერმინიზმს“, რაც გულისხმობს, რომ 

თუკი სიტუაცია გავლენას ახდენს ადამიანთა ქცევაზე, ადამიანებიც ახდენენ 

გავლენას სიტუაციაზე. 

12. კოგნიტიური შეფასების თეორია, დესი და რაიანი -  კოგნიტიური შეფასების 

თეორია გვარწმუნებს, რომ  გარეგანმა წახალისებამ შესაძლოა ძირი 

გამოუთხაროს შინაგან მოტივაციას, რომელიც ინდივიდის შრომისადმი 

თანდაყოლილი ინტერესიდან გამომდინარეობს. თეორიის მიხედვით აქცენტი 

კეთდება არაფინანსური წახალისების მნიშვნელობაზე. დესისა და რაიანის 

კვლევის შედეგად ამოტანილი დასკვნები კითხვის ნიშნის ქვეშ დადგა, რადგან 



ჩატარებული კვლევების უმეტესობაში მონაწილეობას იღებდნენ სასკოლო 

ასაკის ბავშვები და არა ზრდასრულები.  

კარიერული დაგეგმვა უნდა ემყარებოდეს თანამშრომელთა ინდივიდუალური და 

პირადი თვისებების სიღრმისეულ ანალიზს. პროფესიული საქმიანობის 

სპეციფიკიდან გამომდინარე, შესაძლებელია სხვადასხვა თვისებების 

გათვალისწინება. მიზანშეწონილია განსაკუთრებული ყურადღება დაეთმოს 

პიროვნების ტიპოლოგიურ თვისებებს, რომლებიც განსაზღვრავს 

  სხვადასხვა სახის პროფესიული საქმიანობისადმი მიდრეკილებას; 

  კარიერულ ორიენტაციებს; 

  ინდივიდის სამოტივაციო-საჭიროების სფეროს სტრუქტურას;  

  ორგანიზაციულ და კომუნიკაციურ თვისებებს. 

  ასევე მნიშვნელოვანია პროფესიონალიზაციის სფეროები და ეტაპები, აგრეთვე 

პროფესიის არჩევის სიტუაციები. მიზანშეწონილია გაითვალისწინოთ 

დასაქმებულთა ასაკობრივი მახასიათებლები (თაობების სპეციფიკა). 

პიროვნების ტიპოლოგიური მახასიათებლები 

ადამიანი ყველაზე მარტივად ეუფლება საქმიანობას, რომელიც შეესაბამება 

მისი პიროვნების ტიპს. თანამედროვე კარიერული მართვის პრაქტიკაში 

გამოიყენება პიროვნების სხვადასხვა ტიპოლოგია. ერთ-ერთი ყველაზე ცნობილი 

შეიქმნა ჯ. ჰოლანდიის მიერ.  

ჰოლანდის პიროვნების ტიპოლოგია. ჯ. ჰოლანდმა განსაზღვრა პიროვნების ექვსი 

ძირითადი ტიპი. 

1. რეალისტური -  ორიენტირებულია ხელსაწყოებთან და დანადგარებთან 

მუშაობაზე. 

2. ცნობისმოყვარე -      ორიენტირებულია ძიებაზე. 



3. არტისტული - ორიენტირებულია ემოციურ გამოვლინებებს და 

თვითგამოხატვაზე. 

4. სოციალური -  ორიენტირებულია ხალხთან ურთიერთობაზე. 

5. ინიციატივიანი - ორიენტირებულია ადამიანებზე ზეგავლენის მოხდენაზე. 

6. სტანდარტული - ორიენტირებულია სტანდარტებზე, რუტინასა და 

პროცედურებზე.  

ჰოლანდის მიხედვით ყველა ადამიანს აქვს დომინანტური ორიენტაცია, რომლის 

მიხედვითაც შეგვიძლია ის მივაკუთვნოთ პიროვნების კონკრეტულ ტიპს. 

ადამიანი მიზანმიმართულად  ითვისებს იმ საქმიანობას, რომელიც შეესაბამება მისი 

პიროვნების ტიპს. ადამიანისათვის ყველაზე რთულია ისეთი საქმიანობის დაუფლება, 

რომელიც არ შეესაბამება მისი პიროვნების ტიპს . (იხ. დიაგრამა 1) 

 

MBTI - მაიერს ბრიგსის ტიპის ინდიკატორი 

ადამიანის გონებას არსებული გარემოს, პიროვნული ურთიერთობების და 

საკუთარი თავის შემეცნებისთვის განსხვავებული კოგნიტიური მეთოდები 

მოეპოვება. თითოეული ინდივიდი კი განსხვავებულ მიდგომას ანიჭებს 

უპირატესობას. შვეიცარიელი ფსიქიატრის, კარლ იუნგის თანახმად, არსებობს ასეთი 



ოთხი ძირითადი ფსიქოლოგიური ფუნქცია, რომელთა საშუალებითაც ვეცნობით 

სამყაროს. ესენია: შეგრძნება, ინტუიცია, აზროვნება და გრძნობა. 

მოგვიანებით, ამ იდეებზე დაყრდნობით, ქეთრინ ბრიგსმა და მისმა 

ქალიშვილმა, იზაბელ მაიერსმა, ახალი თეორია შეიმუშავეს, რომელიც იუნგისეულ 

ოთხ არქეტიპს რვა კოგნიტიურ მახასიათებელზე ანაწილებს და მათი კომბინაციის 

შედეგად ადამიანებს 16 განსხვავებულ ფსიქოლოგიურ ტიპად ყოფს. 

თითოეული ფსიქოტიპი ოთხასოიანი აბრევიატურაა, რომელთაგან თითო ცალკეულ 

თავისებურებაზე მიგვითითებს. ფსიქოტიპის დადგენისას პასუხი ეცემა შემდეგ 

კითხვებს: 

 როგორ ვიღებთ მენტალურ ენერგიას: მარტო ყოფნით (I ანუ ინტროვერტია) თუ 

ადამიანთა ჯგუფთან ურთიერთობისას (E ანუ ექსტრავერსია)? 

 რა ტიპის ინფორმაციას ვანიჭებთ უპირატესობას: იმას, რაც რეალური და 

ხელშესახებია (S ანუ შეგრძნება) თუ იმას, რაც თეორიულია და შესაძლებლობათა 

სამყაროში არსებობს (N ანუ ინტუიცია)? 

 როგორ ვიღებთ გადაწყვეტილებებს და როგორ ვუმკლავდებით ემოციებს: 

რაციონალურ და ობიექტურ ფაქტებზე დაყრდნობით (T ანუ აზროვნება) თუ 

ჰარმონიასა და თანამშრომლობაზე ყურადღების გამახვილებით (F ანუ გრძნობა)? 

 როგორია ჩვენი ცხოვრების ტემპი: სტრუქტურული, ორგანიზებული და 

პროგნოზირებადი (J ანუ შეფასება) თუ სპონტანური და იმპროვიზაციაზე 

ორიენტირებული (P ანუ აღქმა)? 

მაგალითად, ადამიანი რომლის ფსიქოტიპი არის ISFJ (ზედმეტსახელად მფარველი, 

მისი გამორჩეულად მზრუნველი ბუნების გამო) ასე ხასიათდება: 



I – ენერგიას იღებს მარტო ყოფნით, დიდ სოციალურ ჯგუფებს ახლობელთა ვიწრო 

წრეს ამჯობინებს და ადამიანებთან ხანგრძლივი ინტერაქციის შემდეგ ენერგიის 

აღსადგენად მარტო ყოფნას საჭიროებს. 

S – უპირატესობას ანიჭებს რეალურ, ხელშესახებ ინფორმაციას, რომელსაც 

მგრძნობელობის ორგანოების მეშვეობით იღებს, არის პრაქტიკული და პრაგმატული. 

F – გადაწყვეტილებების მიღებისას მისთვის მთავარია ჰარმონიის, სიმშვიდისა და 

ადამიანებთან თანამშრომლური ურთიერთობების შენარჩუნება. რაციონალური 

არგუმენტები მხოლოდ მაშინაა მისაღები, თუ ზემოაღნიშნული ფაქტორების 

შენარჩუნებას ემსახურება. 

J – მისი ცხოვრების წესი არის ორგანიზებული, თავს არაკომფორტულად გრძნობს 

სიტუაციებში, სადაც იმპროვიზაციის უნარის გამოვლენაა საჭირო. ურჩევნია, 

ყველაფერი იყოს წინასწარ დაგეგმილი და პროგნოზირებადი, ვიდრე - სპონტანური ( 

იხ. დიაგრამა 2) 

 



 

ტესტი ( https://www.16personalities.com/free-personality-test ) 

 

თვისებები, რომლებიც შედის მაიერზ-ბრიგსის ინდექსში 

პიროვნების რომელ 

ასპექტებს ასახავს 

თვისებები  

რისკენ არის მიმართული 

ენერგია (ყურადღება), 

როგორ 

ურთიერთქმედებენ გარე 

სამყაროსთან 

E-ექსტრავერსია 

ყურადღება მიმართულია 

გარეთ, გარშემომყოფ 

სამყაროზე 

I - ინტროვერტია თქვენი 

შინაგანი სამყაროსკენ 

არის მიმართული 

რა სახის ინფორმაციას 

აქცევთ ყურადღებას? 

S შეგრძნება 

შემეცნების მეთოდი 

რეალური შეგრძნებებია. 

მნიშვნელოვანია 

რეალური გრძნობები, 

კონკრეტული ფაქტები. 

N - ინტუიცია 

შემეცნების მეთოდი არის 

ინტუიცია. მათთვის 

მნიშვნელოვანია 

ურთიერთობა. 

როგორ ახდენთ  

გადაწყვეტილების 

მიღებს? 

T-ლოგიკა 

გადაწყვეტილებას იღებს  

ანალიზის, გამოთვლების 

საფუძველზე, ცდილობს 

F-ეთიკა 

გადაწყვეტილებებს იღებს 

გრძნობების, 

https://www.16personalities.com/free-personality-test


იპოვოს ობიექტური 

მტკიცებულება. 

ღირებულებების 

საფუძველზე 

როგორი ცხოვრების 

სტილისკენ არიან 

მიდრეკილნი ? 

J-რაციონალურობა 

გეგმავს ცხოვრებას. 

მიდრეკილია დაგეგმოს 

P-ირაციონალობა 

ცხოვრობს  სპონტანურად. 

ცდილობს არ 

გააკონტროლოს ცხოვრება 

 

P. Tieger და B. Barron-Tieger ახასიათებენ ამ ჯგუფების წარმომადგენლების ქცევის 

თავისებურებებს. იხილეთ ცხრილი 

E - ექსტრავერტები  I - ინტროვერტები 

 სხვებთან ურთიერთობით ახდენს 

ენერგიის მიღებას  

  უყვართ  ყურადღების ცენტრში 

ყოფნა;  

  მოქმედებენ და  შემდეგ 

ფიქრობენ ; 

  ხშირად ფიქრობენ  ხმამაღლა;  

  პირად ინფორმაციას მარტივად 

გასცემენ მათი „წაკითხვა “ არ არის 

რთული 

 მეტს საუბრობენ ვიდრე უსმენენ 

 ურთიერთობენ სიამოვნებით 

 ენერგიით იმუხტება როდესაც 

არის მარტო 

 გაურბის  ყურადღების ცენტრში 

ყოფნას  

 ფიქრობს და შემდეგ მოქმედებს  

 აფასებენ პირად ცხოვრებას და 

პირად საკითხებს მხოლოდ მცირე 

მის მიერ არჩეულ ადამიანებთან 

აზიარებენ 

 მეტად ისმენენ ვიდრე საუბრობენ  

 პასუხს იძლევიან დიდი ფიქრის 

შემდეგ , უყვართ მშვიდი რიტმი 



 სწრაფად გპასუხობენ, უყვართ 

სწრაფი რიტმი 

 მიდრეკილი არიან აღქმაზე 

 

 

S - შეგრძნება  N - ინტუიციური 

 ენდობიან მკაფიო და კონკრეტულ 

მონაცემებს 

 ახალ იდეებს ეთანხმებიან თუ კი 

ხედავენ მათი კონკრეტული 

გამოყენების შესაძლებლობას 

 აფასებენ რეალისტურ და საღ 

აზრს 

 უყვართ გამოიყენონ კარგად 

აპრობირებული მეთოდები 

 მიდრეკილნი არიან სიცხადისკენ 

და მოითხოვენ დეტალურ 

აღწერას 

 ინფორმაციას გაწვდიან 

პუნქტებად 

 ფოკუსირებულია აწმყოზე 

 

 სჯერათ შთაგონების 

 უყვართ ახალი იდეები და 

მიდგომები 

 უყვართ ინოვაციები 

 უყვართ ახალი უნარების 

შესწავლა და მას შემდეგ რაც 

აითვისებენ მალევე მოსაწყენი 

ხდება მათთვის 

 მიდრეკილი არიან გადმოსცენ 

რეალური სურათი, იყენებენ 

მეტაფორებს  და ანალოგებს 

 ინფორმაციის მოწოდებისას 

შორიდან იწყებენ საუბარს 

 ორიენტირებული არიან 

მომავალზე 

T - ლოგიკური  F - ეთიკური 

 ახდენენ პრობლემის ანალიზს  სხვათა საქმიანობის შედეგების 

შეფასებას ახდენენ 



 აფასებენ ლოგიკას, 

სამართლიანობას, ყველასთან 

ერთნაირი მიდგომა აქვთ, 

ყველასთან ერთი სტანდარტით 

მოქმედებს 

 კრიტიკულად აზროვნებენ, 

ამჩნევენ შეცდომებს 

 შესაძლოა მოგეჩვენოთ უგულო 

და უსულო, უგრძნობ  ადამიანად 

 გრძნობებს მხოლოდ მაშინ 

ამჟღავნებენ, როდესაც ეს 

ლოგიკურად ეჩვენებათ 

 მოტივირებულნი არიან მიაღწიონ 

წარმატებას 

 

 აფასებენ თანხმობას,  ხედავენ და 

ამჩნევენ წესების დარღვევას 

 მოსწონთ სხვებისთვის 

სიამოვნების მინიჭება და 

საჭიროების შემთხვევაში აქებენ 

მათ 

 შეიძლება ჩანდნენ ზედმეტად 

ემოციურნი, ალოგიკურები და 

სუსტები 

 სიმართლე მათთვის 

მნიშვნელოვანია 

 მოტივირებულია მოახდინონ 

მხარეებმა მისი პოზიტიურად 

შეფასება  

J - რაციონალური P - ირაციონალური 

 საუკეთესოდ გრძნობს თავს, 

როდესაც გადაწყვეტილება არის 

მიღებული 

 აღიარებენ „სამუშაო ეთიკას“ 

 ისახავენ მიზნებს და ზრუნავენ 

რომ მიაღწიონ მათ დასახულ 

დროს 

 თავს საუკეთესოდ გრძნობენ, 

როდესაც მათ აქვთ არჩევანი 

 ახალი ინფორმაციის მიღებისას 

ცვლიან მიზნებს 

 უყვართ ახალ პირობებთან 

ადაპტირება 

 ორიენტირებული არიან 

პროცესზე 



 ურჩევნიათ იცოდნენ თამაშის 

მიღებული წესები 

 ორიენტირებულნი არიან 

შედეგზე, დავალების 

შესრულებაზე 

 სიამოვნებას იღებენ პროექტის 

დასრულებისას 

 დროს აღიქვამენ როგორც 

შეზღუდულ რესურსს და 

ეფექტიანად იყენებენ მას  

 სიამოვნებას იღებენ პროექტზე 

მუშაობის დაწყებისას 

 დროს უყურებენ როგორც 

განახლებად რესურსს 

 

ოთხივე თვისებიდან დომინანტური პოლუსების კომბინაცია საშუალებას იძლევა 

განისაზღვროს პიროვნების ტიპი ან მაიერზ-ბრიგსის ინდექსი. სულ ასეთი 16 ტიპია 

 

P. Tieger B. Barron-Tieger -მა  ტემპერამენტის ოთხი ტიპი: SJ, SP, NT, NF.  

შემოგვთავაზეს და მათი სახელებია : 

 ტრადიციონალისტები; 

 ემპირიკოსები; 

 კონცეპტუალისტები; 

 და იდეალისტები. 

 



ასევე შემოთავაზებულია  ტერმინოლოგია კ. იუნგი -ის მიერ, რომელმაც 

ტემპერამენტის ტიპებს მიანიჭა ძველი ბერძნული მითოლოგიის პერსონაჟების 

სახელები:  

 ეპიმეთე,  

 დიონისე,  

 პრომეთე და 

 აპოლონი.  

P. Tieger და B. Barron-Tieger  აღწერენ სხვადასხვა ტიპის ტემპერამენტის 

წარმომადგენლების ორგანიზაციული ქცევის თავისებურებებს, ასევე მათთვის 

შესაფერისი სამუშაოს ნუსხას გვთავაზობენ  (ცხრილი ) 

ტემპერამენტის ტიპები 

SJ –  ტრადიციონალი (ეპიმეტე) 

საერთო 

დახასიათება  

ტრადიციონალისტებს ახასიათებთ ერთგულება, სამსახურში 

სწორად (კანონის მიხედვით ) ქცევა.  

ისინი აფასებენ სტაბილურობას, მოწესრიგებულობას, 

თანამშრომლობას, აფასებენ სიმტკიცეს და საიმედოობას. ისინი 

სერიოზულები და მშრომელები არიან.  დიდ მოთხოვნებს უყენებენ 

თავიანთ თავს. 

დადებითი 

მხარეები 

პრაქტიკული, ორგანიზებული, გააზრებული, სისტემატური. ისინი 

მნიშვნელობას ანიჭებენ სტანდარტებს, დამოკიდებულებებს, 

კონტრაქტებს, რიტუალებს, ვადებს.  კარგად უმკლავდებიან 

დავალებებს, რომლებიც დაკავშირებულია მეურნეობასთან, 

კონტროლთან და რეგულირებასთან. როდესაც საქმეს მოჰკიდებენ 



ხელს მიჰყავთ ბოლომდე. იშვიათად გვევლინებიან ორგანიზაციის 

საყრდენად, როგორც შემსრულებლის, ასევე ხელმძღვანელის 

როლში.  

პოტენციური 

მინუსები 

არ აინტერესებთ თეორიები, მომავალი ნაკლებად ადარდებთ ვიდრე 

აწმყო. გრძელვადიანი დაგეგმვა არ  წარმოადგენს მათ ძლიერ მხარეს. 

ზოგჯერ ნაჩქარევად იღებენ გადაწყვეტილებას. სამყაროს აღიქვამენ 

შავ-თეთრ ფერებში. ზოგჯერ არ არიან მზად სწრაფად მოახდინონ 

ადაპტირება ახალ სიტუაციაზე. არ აქვთ დიდი სურვილი 

გამოიყენონ არატრადიციული და ახალი მიდგომები. ავლენენ 

მოუქნელობას და წარმოსახვის ნაკლებობას. 

 

შესაფერისი 

სამუშაო 

სამუშაო უნდა ითხოვდეს მისგან მაღალი დონის პასუხისმგებლობას, 

ამასთან ის უნდა იყოს სტაბილურ ორგანიზაციაში, სადაც კარგად 

არის ჩამოყალიბებული ორგანიზაციის სტრუქტურა. კარგად 

გრძნობენ თავს ისეთ ორგანიზაციაში, სადაც მოქმედებს წესების 

სამართლიანი სისტემა  და გამოიყენება მოძველებული მიდგომები 

პრობლემის გადასაჭრელად.  სამუშაო არ უნდა ითხოვდეს მათგან 

მუდმივ ცვლილებას, შეუძლიათ იყვნენ კარგი მენეჯერები. 

SP-  ემპირიული  (დიონისე) 

საერთო 

დახასიათება 

არიან ავანტიურისტები, ცხოვრობენ, იმპულსებით, დღევანდელი 

მომენტით, მათი ყურადღება კონცენტრირებულია სიტუაციაზე, 

რომელიც ხდება ახლა, და შეუძლიათ განსაზღვრონ თუ რა არის 



გასაკეთებელი. აფასებენ თავისუფლებას და სპონტანურ ქმედებებს. 

მიდრეკილი არიან რისკების მიმართ. სწრაფად ახდენენ 

ადაპტირებას. არიან გულწრფელები და პრაგმატულები. მათი 

იდეალი არის სრულყოფა, რომელიც ვლინდება ნებისმიერ სფეროში, 

მათ მოსწონთ ერთი რთული საქმიდან მეორე გადართვა. ეძებენ 

მძაფრ შეგრძნებებს. 

დადებითი 

მხარეები 

ისინი ნათლად ხედავენ  სიტუაციას  და იყენებენ არსებულ 

შესაძლებლობებს. კარგად აცნობიერებენ არსებულ პრობლემებს  მათ 

გადასაჭრელად ავლენენ მოქნილობას და რესურსების განაწილების 

უნარს. საჭიროების შემთხვევაში არ ეშინიათ რისკზე წასვლისა და 

იმპროვიზაციის. ახორციელებენ ცვლილებებს კრიზისულ 

სიტუაციებში. კეთილსინდისიერები არიან. კარგად აწარმოებენ 

მოლაპარაკებებს. მუშაობენ ეფექტურად და აღწევენ მიზანს. არიან 

მახვილგონიერები და ასხივებენ ოპტიმიზმს.  

პოტენციური 

მინუსები 

ხშირად არიან  არაპროგნოზირებადები. წინასწარ არ ფიქრობენ, 

სიღრმისეულად არ აანალიზებენ რასაც აკეთებენ. ინტერესი არ აქვთ 

თეორიული, აბსტრაქტული,  კონცეპტუალური საკითხების მიმართ. 

არ შეუძლიათ დაინახონ მნიშვნელოვანი კავშირები მოვლენებს 

შორის. შეიძლება გამოავლინონ უპასუხისმგებლობა, არასანდოობა, 

ბავშვურობა და იმპულსურობა.  

შესაფერისი 

სამუშაო 

სამუშაო რომელსაც გააჩნია ავტონომიურობა,  არჩევანის 

შესაძლებლობის ფართო სპექტრი, საქმიანობა, რომელსაც მოაქვს 

დაუყოვნებლივი შედეგი და  სიხარული. მათ შეეფერება 

„მეხანძრეების“ როლი- ადამიანები რომლებიც კრიზისის 



მოახლოებას ამჩნევენ და ადეკვატურად რეაგირებენ მასზე. მათ 

მოსწონთ ისეთი საქმე  რომელიც საშუალებას აძლევთ გამოიყენონ 

ადრე შეძენილი უნარები. ბევრი მათგანისთვის მიმზიდველია 

ექსტრემალური და სარისკო სამუშაოები. მაგალითად 

სამართალდამცავი ორგანოების სამსახური.  

NT –  კონცეპტუალისტი (პრომეთე) 

საერთო 

დახასიათება 

კონცეპტუალისტები არიან დამოუკიდებლები, აქვთ ცოდნის 

მიღების სურვილი, მაღალ მოთხოვნებს უყენებენ როგორც საკუთარ 

თავს, ასევე სხვებს.  შეუძლიათ დაინახონ პრობლემა სხვადასხვა 

ჭრილში და გადაჭრან ის სხვადასხვა მიდგომებით. ისინი არიან 

მაღალ დონეზე იქ სადაც საჭიროა სირთულეების გააზრება და 

რეალური პრობლემების გადაჭრის გზების შემუშავება. მათ 

შეიძლება ვუწოდოთ „ცვლილებების არქიტექტორები“. ისინი ქმნიან 

საკუთარ კონცეფციებს და აყალიბებენ ორგანიზაციაში ცვლილების 

სტრატეგიას. წარმატებულები არიან სტრატეგიულ დაგეგმვაში და 

სისტემების შექმნაში.  

დადებითი 

მხარეები 

ფლობენ აზროვნების ფართო სპექტრს. აქვთ უნარი იყვნენ 

ნოვატორები.  შეუძლიათ ჩასწვდნენ რთულ თეორიულ იდეებს.  

შეიმუშაონ  კონცეფციები, სტრატეგიები და მეთოდები.  მათ 

მოსწონთ გაუმკლავდნენ გამოწვევებს, საუკეთესო მხარეს 

წარმოადგენს, გამჭრიახობა, ნდობა და წარმოსახვის უნარი.   

პოტენციური 

მინუსები 

ირგვლივ მყოფებს შეიძლება გაუჭირდეთ მათი გაგება. ახასიათებთ 

მნიშვნელოვანი დეტალების უმნიშვნელოდ ჩათვლა. ზოგჯერ 



სკეპტიკურად უყურებენ სამყაროს.  ეჭვქვეშ აყენებენ დადგენილ 

წესებს და ტრადიციებს.  მათ სირთულეები აქვთ 

ხელმძღვანელობასთან ურთიერთობისას. ხშირად ისინი ვერ 

ხედავენ რამდენად ახდენენ მათი იდეები სხვებზე გავლენას. 

ზოგჯერ არ ანიჭებენ მნიშვნელობას ურთიერთობის ჰარმონიას,  

სათანადო ყურადღებას არ აქცევენ პრობლემებს რომელიც 

დაკავშირებულია გრძნობებთან.  შეუძლიათ ბოლომდე ჩაეფლონ 

კონკურენციაში  და შეიძლება უარი თქვან შემოთავაზებასა ან  

პროექტზე,  რომლის  ტრიუმფში ეჭვი ეპარებათ. ისინი გამოირჩევიან 

ამპარტავნებით, მიდრეკილები არიან იყვნენ საკუთარ სამყაროში  

შესაფერისი 

სამუშაო 

საქმიანობა, რომელიც მათ სთავაზობს ავტონომიურობას, 

მრავალფეროვნებას, ასევე მოითხოვს ინტელექტუალურ 

შესაძლებლობებს, იდეების გენერირებას, საშუალებას აძლევს 

კონტაქტი ჰქონდეს მაღალ პროფესიონალებთან, კომპეტენტურ 

კოლეგებთან და დაქვემდებარებულებთან. ბევრისთვის 

მნიშვნელოვანია ძალაუფლების მნიშვნელობა, ხშირად ხდებიან 

მენეჯერები, მასწავლებლები, თავს იჩენენ მეცნიერებაში.  

NF –  იდეალისტი (აპოლონი) 

საერთო 

დახასიათება 

ახასიათებთ მუდმივი ზრუნვა პირად განვითარებაზე, აქვთ 

საკუთარი და სხვების გაგების სურვილი.  მიდრეკილნი არიან 

სულიერებისაკენ.  მათ აინტერესებთ ადამიანური პოტენციალი და 

ცდილობენ დაეხმარონ სხვებს ზრდისა და განვითარების პროცესში.  

ამით დიდ  კმაყოფილებას განიცდიან. მათთვის ბუნებრივი 

მოვლენაა ყურადღება გაამახვილონ მათი თანამშრომლების   



საჭიროებებზე: დაქვემდებარებულები, კოლეგები, კლიენტები და 

სხვა. ხშირად ახასიათებს კომუნიკაციის კარგი უნარი და შეიძლება 

იყვნენ პოზიტიური ცვლილებების კატალიზატორები.  

დადებითი 

მხარეები 

შეუძლიათ საუკეთესოდ გამოიყენონ სხვისი ძლიერი მხარეები, 

ხელი შეუწყონ სხვებსაც, რომ გამოიყენონ საკუთარი 

შესაძლებლობები, შეუცვლელნი არიან კონფლიქტების მოგვარებაში, 

შეუძლიათ ხელი შეუწყონ ეფექტურ გუნდურ მუშაობას. ეხმარებიან 

ადამიანებს კმაყოფილი დარჩნენ საკუთარი თავით და საქმიანობით. 

მათი საუკეთესო თვისებებია მგრძნობელობა და ხელმისაწვდომობა 

. 

პოტენციური 

მინუსები 

მიდრეკილნი არიან მიიღონ გადაწყვეტილებები პირადი 

სურვილების მიხედვით. უჭირთ შეინარჩუნონ ობიექტურობა. 

ახლოს მიაქვთ გულთან სხვების პრობლემები და ამ პრობლემებში 

იძირებიან. ხანდახან არ არიან საკმარისად პრაქტიკულები, არ 

შეუძლიათ ყოველთვის შეინარჩუნონ დისციპლინა, კრიტიკულნი 

არიან საკუთარი თავის მიმართ, თუმცა არასაკმარისად 

კრიტიკულები სხვების მიმართ. მიდრეკილნი არიან ხასიათის 

ცვლილებისკენ, არიან ცვალებადი ხასიათის, 

არაპროგნოზირებადები და ზედმეტად ემოციურები.  

შესაფერისი 

სამუშაო 

საქმე რომელიც საშუალებას აძლევთ გაიაზრონ საკუთარი 

მნიშვნელობა, რომელიც არ არის რუტინული და არ შემოიფარგლება 

მხოლოდ ბრძანების მარტივი შესრულებით. იდეალისტები აფასებენ 

ჰარმონიას  და თავს არაკომფორტულად  გრძნობენ დაძაბულ 

კონფლიქტურ გარემოში. მათთვის საუკეთესო დემოკრატიული 



სტილის ორგანიზაციაში მუშაობა, სადაც გადაწყვეტილების 

მიღებაში მონაწილეობს ყველა დონის თანამშრომელი.  

მიესწრაფვიან ისეთი კოლექტივისკენ, რომელშიც ჭარბობს 

ადამიანური ღირებულებები. ისინი ხშირად ხდებიან  ადამიანური 

რესურსების მართვის სპეციალისტები, მასწავლებლები, 

კონსულტანტები, ასევე შეიძლება დაკავდნენ სოციალური 

საქმიანობებით.  

 

CV და რეზიუმე 

Curriculum Vitae (CV) არის წერილობითი დოკუმენტი, რომელიც შეიცავს 

დეტალებს პირის წარსული განათლების, გამოცდილების, ცოდნის, უნარების, 

კომპეტენციების, მიღწევების, პროექტების, ჯილდოებისა, წარჩინებების შესახებ და 

ა.შ.  

ტერმინი რეზიუმე ნიშნავს "შეჯამებას", ანუ ადამიანის სამუშაო ცხოვრების 

შეჯამებას. იგი  ასახავს სამუშაოს განმცხადებლის შესაბამის კვალიფიკაციას და 

გამოცდილებას, რომელიც საჭიროა კონკრეტული სამუშაოსთვის. რეზიუმე არის 

დოკუმენტი, რომელიც ხაზს უსვამს პირის კვალიფიკაციას კონკრეტული 

სამუშაოსთვის. 

CV გაცილებით დიდია ვიდრე რეზიუმე. 

ძირითადი განსხვავებები CV-სა და რეზიუმეს შორის: 

 CV არის აღწერითი დოკუმენტი, რომელშიც ჩამოთვლილია ყველა დეტალი 

პირის კარიერის შესახებ. რეზიუმე არის ადამიანის სამუშაო ცხოვრების 

ანაბეჭდი, სადაც წარმოდგენილია სამუშაოსთვის საჭირო ყველა დეტალი; 

 CV არის ყოვლისმომცველი, ხოლო რეზიუმე ლაკონიური; 



 CV ხაზს უსვამს აკადემიურ დეტალებს, ხოლო რეზიუმე ფოკუსირებულია 

არააკადემიურ დეტალებზე, ძირითადად აქცენტი კეთდება უნარებსა და 

კომპეტენციებზე, რომლებიც  შესაბამისობაშია სამუშაოსთან; 

 CV შედარებით სტატიკურია, რეზიუმე კი - დინამიკური და იცვლება სამუშაოს 

სპეციფიკიდან გამომდინარე; 

როგორ შევადგინოთ CV? 

არსებობს CV-ის ორი ძირითადი ტიპი. 

 

უნარებზე ორიენტირებული CV - გამოსადეგია კარიერის შეცვლის მსურველთათვის, 

მათთვის ვინც დაამთავრა სკოლა ან სამუშაო ისტორიაში ხარვეზების მქონე 

ადამიანებისთვის. სამუშაოზე ორიენტირებული CV - სასარგებლოა სამუშაო 

გამოცდილების წარმოსაჩენად და იმ ადამიანებისთვის, რომლებიც თავიანთი 

კარიერის შემდეგ ეტაპზე გადადიან. 

შაბლონები: https://www.careers.govt.nz/job-hunting/cvs-and-cover-letters/templates/  

გახადეთ თქვენი CV მარტივად წასაკითხი 

რეკრუტერებს თქვენი CV-ის პირველადი სკანირებისთვის სჭირდებათ დაახლოებით 

15-20 წამი. თუ კარგ შთაბეჭდილებას დატოვებთ, ისინი უფრო ყურადღებით 

წაიკითხავენ თქვენს CV-ს. 

იმისათვის, რომ თქვენი CV კარგად გამოიყურებოდეს: 

 გამოიყენეთ შავი, ადვილად წასაკითხი შრიფტი, ეცადეთ იყოს ერთი ზომის; 

 გამოიყენეთ მოკლე წინადადებები და დაშალეთ ტექსტი ბლოკებად; 

 გამოიყენეთ პუნქტები ინფორმაციის ჩამოსათვლელად; 

 შეინარჩუნე ფორმალური ტონი; 

 მოერიდეთ აბრევიატურებსა და ჟარგონს;  

 მოერიდეთ ზედმეტი ფოტოების გამოყენებას;  

 ეცადეთ ჩაეტიოთ დაახლოებით ორ გვერდში. 

შექმენით თქვენი CV-ის როგორც Word-ის ასევე  PDF დოკუმენტის ფორმით; - შესაძლოა 

ორგანიზაციას დასჭირდეს ორივე ფორმატი. 

https://www.careers.govt.nz/job-hunting/cvs-and-cover-letters/templates/


რას უნდა შეიცავდეს  CV? 

CV- ში წარმოდგენილი უნდა იყოს: 

 თქვენი სახელი და საკონტაქტო ინფორმაცია 

 ტექნიკური და პიროვნული უნარები; 

 სამუშაო და მოხალისეობრივი გამოცდილება; 

 კვალიფიკაცია და განათლება; 

ასევე, CV-ში შეგვიძლია განვათავსოთ: 

 მიღწევები 

 ინტერესები 

CV-ში არ უნდა გამოიყენოთ: 

 ფოტოები;  

 ფერადი ან ლამაზი შრიფტი ან დიზაინი; 

 თქვენი დაბადების თარიღი ან ასაკი; 

 თქვენი ოჯახური მდგომარეობა, რელიგია ან საბანკო ანგარიშის დეტალები; 

 ძალიან ბევრი ტექსტი და ცუდი მართლწერა; 

 სასაცილო ან უხეში ელექტრონული ფოსტის მისამართი; 

 არასწორი ინფორმაცია; 

სახელი და საკონტაქტო ინფორმაცია მოიცავს: 

 სახელსა და გვარს;  

 საფოსტო მისამართს; 

 ტელეფონის ნომერს; 

 ელექტრონულ მისამართს 

სურვილისამებრ, შეგიძლიათ დაურთოთ LinkedIn-ის ლინკი.  

სამუშაო ისტორია და სამუშაო გამოცდილება 

ჩამონათვალი დაიწყეთ თქვენი უახლესი სამუშაო გამოცდილებით;  თქვენი სამუშაო 

ისტორია უნდა შეიცავდეს: 

 დამსაქმებლის სახელს; 

 სამუშაოს დასახელება/როლს; 

 მდებარეობას; 



 დაწყების თარიღსა და დასრულების თარიღს. 

კვალიფიკაცია 

ჩამოთვალეთ თქვენი კვალიფიკაცია ან განათლება  CV-ში არსებულ კვალიფიკაციის 

განყოფილებაში. შეგიძლიათ შეიყვანოთ: 

 სასკოლო საგნები შეფასებებით 

 სერტიფიკატები, დიპლომები; 

 სამუშაოსთან დაკავშირებული მოკლე კურსები; 

 ტრენინგი; 

 პროფესიული განვითარების კურსები, კონფერენციები და workshops-ები; 

 ონლაინ კურსები. 

ინტერესები 

CV-ში თქვენი ინტერესების წარმოდგენა არ არის სავალდებულო. თუ მაინც 

გადაწყვეტთ, რომ საჭიროა თქვენი ინტერესების წარმოჩენა, გაითვალისწინეთ, რომ: 

 წარმოადგინეთ მხოლოდ ის უნარები, რომლებიც მნიშვნელოვანია მოცემული 

პოზიციისა და ორგანიზაციისთვის; 

 მოერიდეთ ისეთ ზოგად ინტერესებს, როგორიცაა ტელევიზორის ყურება ან 

მეგობრებთან ერთად გართობა; 



“With everything that has happened to you, you can feel sorry for yourself or treat what 

has happened as a gift. Everything is either an opportunity to grow or an obstacle to keep 

you from growing. You get to choose.” 

თემა 5.  კარიერის დაგეგმვის ტექნოლოგიები 

პერსონალური  და ორგანიზაციული ქოუჩინგი 

ქოუჩინგი (coach) უნგრული წარმოშობის სიტყვაა და ეტლს, ეკიპაჟს ნიშნავს. 

სიტყვის საწყისი მნიშვნელობა სიმბოლურად კარგად გადმოგვცემს ქოუჩინგ-ის არსს. 

ეტლი არის დამხმარე საშუალება ერთი ადგილიდან მეორემდე გადასაადგილებლად 

და მიზნის მისაღწევად. 

 1848 წლიდან სიტყვა „ქოუჩი” უნივერსიტეტის სტუდენტების ყოველდღიურ  

სასაუბრო მეტყველებაში  მათი კერძო კურატორების აღსანიშნავად გამოიყენება. 

სპორტის სფეროში ქოუჩინგი ინგლისსა და აშშ_ში დამკვიდრდა და დამრიგებლის, 

ხელმძღვანელის, მრჩევლის განზოგადებული მნიშვნელობა შეიძინა. ამის 

პარალელურად, 80-იანი წლების შუა პერიოდიდან, ქოუჩინგის ცნებამ 

ხელმძღვანელთა ორგანიზაციის გარეთა კონსულტირების სახე მიიღო. 

დღესდღეობით კი ბევრ კომპანიაში ქოუჩინგი პერსონალის განვითარების 

ღონისძიებების შემადგენელ ორგანულ ნაწილად ითვლება.  

ქოუჩინგის კონცეფცია ძალიან კარგად აღწერა თიმოთი გოლვეიმ (Timothy W. 

Gallwey) საკუთარ წიგნში „შინაგანი თამაში ჩოგბურთში“. მისი დაწერის იდეა კი 

მაშინ გაუჩნდა, როდესაც ჩოგბურთელებთან ვარჯიშის დროს შეამჩნია, რომ 

გამარჯვების მთავარი ხელშემშლელი ფაქტორი არა სპორტსმენის მოწინააღმდეგე, 

არამედ საკუთარ თავთან არსებული წინააღმდეგობებია. ქოუჩი ადამიანს ამ 

წინააღმდეგობების დაძლევაში უნდა დახმარებოდა. სწორედ ეს დაუდო გოლვეიმ 

საფუძვლად „შინაგანითამაშის“ მეთოდოლოგიას. 



 

პერსონალური ქოუჩი 

პერსონალური ქოუჩი ეხმარება ადამიანს მიაღწიოს პროგრესს, შინაგან 

ჰარმონიასა და სტაბილურობას.  ის მნიშვნელოვნად ცვლის და საფუძვლიანად 

გარდაქმნის ინდივიდის ცხოვრებას. სასურველია სესიები ჩატარდეს პირადი 

შეხვედრების საფუძველზე. 

ქოუჩის მიზანია ინდივიდისთვის მიზნის დასახვაში ხელშეწყობა,  ძლიერი 

მხარეების წინ წამოწევა, დაბრკოლებების იდენტიფიცირება და მათი დაძლევა.  

როდის მიმართავენ ინდივიდები ქოუჩს: 

 ხშირი გაღიზიანება; 

 სტრესის და/ან შფოთვის მაღალი დონე; 

 ცუდი ჩვევებისგან თავის დაღწევის სურვილი; 

 არასაკმარისი სოციალური უნარები; 

 სამსახურში უკმაყოფილების მუდმივი განცდა; 

 დაბლოკილი შემოქმედებითობა; 

 დაბალი თვითშეფასება; 

ქოუჩის ტიპები 

პერსონალური (ცხოვრების) ქოუჩების დიდი ნაწილი კლიენტთან მუშაობის 

პროცესში იყენებს ჰოლისტიკურ, ყოვლისმომცველ მიდგომას. თუმცა, არსებობენ 

ისეთი ტიპის ქოუჩებიც, რომლებიც სპეციალიზებულნი არიან კონკრეტულ სფეროში, 

მაგალითად: 

• ნარკომანიისა და სიფხიზლის ქოუჩინგი; 

• ბიზნესისა და  ლიდერობის ქოუჩინგი; 



• კარიერის ქოუჩინგი; 

• ურთიერთობის ქოუჩინგი; 

• დიეტისა და ფიტნესის ქოუჩინგი; 

• ოჯახური ცხოვრების ქოუჩინგი; 

• ფინანსური ქოუჩინგი; 

• ჯანმრთელობისა და კეთილდღეობის ქოუჩინგი; 

• ცხოვრებისეული უნარების ქოუჩინგი; 

• სულიერების ქოუჩინგი და სხვ. 

საინტერესოა, რომ ხშირად ადამიანებს ერთმანეთში  ერევათ თერაპევტი და ქოუჩი. 

მნიშვნელოვანია მოვახდინოთ ძირითადი განმასხვავებელი ნიშნების 

იდენტიფიცირება. თერაპევტი კურნავს ისეთი ტიპის მენტალურ აშლილობებს, 

როგორიც არის: დეპრესია, შფოთვითი აშლილობები, შიზოფრენია, კვებითი 

დარღვევები და სხვ. მსგავსი ტიპის დარღვევები საჭიროებს ლიცენზირებული ექიმის 

დახმარებას.  წარმოგიდგენთ განსხვავებებს თერაპევტსა და ქოუჩს შორის. 

თერაპევტი ქოუჩი 

კურნავს მენტალურ დაავადებებს ვერ მკურნალობს ფსიქიკურდარღვევებს 

აქვს დიპლომი და არის 

ლიცენზირებული შესაბამის სფეროში 

არ საჭიროებს კვალიფიკაციას  ან 

განსაკუთრებულ აკადემიურ 

მომზადებას 

 

იცავს ეთიკური კოდექსის წესებს არ მოეთხოვება დაიცვას გარკვეული 

ტიპის კანონები 

 

არა ერთმა კვლევა  აჩვენა, რომ ქოუჩი ეხმაება ადამიანებს შემდეგი ტიპის 

პრობლემებთან გამკლავებაში: 



1. პროკრასტინაციის დაძლევა; 

2. თვითშეფასების ამაღლება; 

3. თვითმოტივაციის განვითარება; 

4. პოზიტიურ აზროვნება(აფირმაციები); 

5. სტრესთან გამკლავება; 

6. ზედმეტი ღელვა; 

7. სიტყვით გამოსვლის შიში;  

8. ზოგადად შიში (რაციონალური). 

ორგანიზაციული ქოუჩინგი 

ორგანიზაციული ქოუჩინგი მიზნად ისახავს სისტემურ ცვლილებებს 

კომპანიის შიგნით. ქოუჩინგი დაგეხმარებათ კორპორაციული მიზნების 

იდენტიფიცირებასა და მათ მიღწევაში. აღნიშნული განვითარების პროგრამები 

შეიძლება მოიცავდეს კრიზისის მენეჯმენტს, მომგებიანობის მიღწევას და 

მრავალფეროვნებისა და ინკლუზიის საკითხებს. მნიშვნელოვანია იმის აღნიშვნა, 

რომ ორგანიზაციულ დონეზე ქოუჩინგი ტარდება ჯგუფურად და არა 

ინდივიდუალურად.  

ორგანიზაციული ქოუჩინგი შეიძლება აღმოჩნდეს პლაცდარმი 

კორპორაციული ცვლილებებისთვის ყველაზე ღრმა დონეზე და გადამწყვეტია ყველა 

ორგანიზაციისთვის. სწორედ ამიტომ, დებენ კორპორაციული ლიდერები დიდ 

ინვესტიციას ორგანიზაციულ ქოუჩინგში. 

მაკრო დონეზე, ორგანიზაციულ ქოუჩინგს შეუძლია შეცვალოს კომპანიის 

მიმართულება და მისი კულტურული მიდრეკილება. ინდუსტრიის სპეციფიკური 

ცოდნის მქონე მწვრთნელებს შეუძლიათ მიუთითონ ბრმა წერტილებზე, რომლებიც 

ორგანიზაციამ არ იცის. მათ ასევე შეუძლიათ ისაუბრონ იმ საკითხებზე, რომლებსაც 

თანამშრომლები პოლიტიკურად ძალიან საშიშად თვლიან. 

 



წარმოგიდგენთ ორგანიზაციული ქოუჩინგის ზოგიერთ სხვა სარგებელს - როგორც 

თანამშრომლისთვის, ასევე კომპანიისთვის:  

მორალის ამაღლება 

ორგანიზაციული ქოუჩინგი უზრუნველყოფს მორალის ამაღლებას. გუნდები და  

ინდივიდები თავს გრძნობენ ორგანიზაციის ნაწილად. ჩართულნი არიან 

კორპორაციულ სტრატეგიასა და საქმიანობაში.  მორალი ასევე ამაღლებულია 

კორპორაციულ და ინდივიდუალურ დონეზე სწავლის, განვითარებისა და 

ქოუჩინგის გაზრდილი ინვესტიციების გამო. მოკლედ რომ ვთქვათ, თანამშრომლები 

თავს დაფასებულად გრძნობენ. 

თანამშრომლების ჩართულობის ზრდა 

თანამშრომლები, რომლებიც გრძნობენ, რომ არიან ორგანიზაციული ქოუჩინგის 

პროცესის განუყოფელი ნაწილი, გაცილებით მეტს აკეთებენ მათივე 

ორგანიზაციისთვის. თანამშრომელთა დაფასებას  მწვრთნელი/მწვრთნელების 

მხრიდან, ბუნებრივია, რომ გაზრდილი ჩართულობა მოჰყვება. 

თანამშრომლების შეკავება 

როდესაც თანამშრომელი სრულად არის ჩართული მის საქმიანობაში, გრძნობს თავს 

მიკუთვნებულად და მის სრულფასოვან წევრად, იშვიათად უჩნდება მისი 

დატოვების სურვილი. თანამშრომელთა დენადობის შემცირება კი წარმოადგენს 

ნებისმიერი კომპანიის კრიტიკულად მნიშვნელოვან საქმიანობას. 

 

ქოუჩინგის პროგრამის შექმნისა და განხორციელებისას მნიშვნელოვანია წინასწარ 

გქონდეთ მიზნის, შინაარსისა და სტრუქტურის მკაფიო და სრული აღქმა.   

აღნიშნული შედეგის მისაღებად დაგეხმარებათ შემდეგ კითხვებზე პასუხის გაცემა: 

 

 რამდენი ინდივიდი აპირებს ჯგუფის სესიაზე დასწრებას? 

 რისი სწავლება გსურთ? როგორ გეგმავთ ინფორმაციის გაზიარებას? 

 რას ელიან კლიენტები სესიებისგან? 



 რა არის სესიების მიზნები? 

წარმოგიდგენთ ჯგუფური ქოუჩინგის სტრუქტურირების სამ ფორმას: 

1. კოჰორტული მოდელი - Cohort model 

მონაწილეები წინასწარ რეგისტრირდებიან, იწყებენ და ასრულებენ სწავლებას ერთ 

დღეს, როგორც ერთი გუნდი. აღნიშნული მიდგომა უზრუნველყოფს პროგრამის 

წაძღოლისა და განხორციელების  იდეალურ გზას. რაც მთავარია, არ საჭიროებს 

დიდი რაოდენობით ინდივიდებს, ამასთან, თითოეული თანამშრომელი თანაბრად 

მიყვება პროცესს. 

2. პროგრამის მოდელი - Program model 

აღნიშნული მოდელი გავრცელებულია ონლაინ ტრენინგისთვის, რადგან კლიენტები 

რეგისტრირდებიან, მაშინ როცა სურთ. პროგრამა განსაზღვრულ ხანგრძლივობისაა, 

იწყება ნებისმიერ დროს და კლიენტები მიჰყვებიან წინასწარ განსაზღვრულ გრაფიკს. 

მოდელს აქვს ნაკლოვანებაც- კლიენტები სხვადასხვა დროის იწყებენ სწავლას, 

ამიტომ მასალას გადიან და ასრულებენ ერთმანეთისგან განსხვავებულ დროს. 

ამასთან, სასწავლო ვიდეოები, როგორც წესი ჩაწერილია წინასწარ.  შემდეგ კი დგება 

ერთი-ერთზე კომუნიკაცია. 

3. წევრობის მოდელი - Membership model 

აღნიშნული მიდგომა უზრუნველყოფს ყოველწლიურ სწავლებას (ორგანიზაცია 

წინასწარ განსაზღვრავს თარიღებს). აერთიანებს კოჰორტისა და პროგრამის მოდელის 

ბევრ სარგებელს. კლიენტებს შეუძლიათ სწავლება დაიწყონ მათთვის სასურველ, 

წინასწარ განსაზღვრულ დროს. 

 

ქოუჩინგის სახეები 

ჯგუფების ქოუჩი 

მწვრთნელს შეიძლება დასჭირდეს გუნდის წევრებზე დაკვირვება მშობლიურ 

გარემოში,  რთული კითხვების დასმა და სისტემაში არსებული ხარვეზების 



ამოცნობა. დასრულების შემდეგ, მწვრთნელებს შეუძლიათ იმუშაონ ამ გუნდებთან, 

რათა აღმოფხვრან სუსტი მხარეები და წინ წამოწიონ ძლიერი მხარეები. 

აღმასრულებელი ქოუჩი 

აღმასრულებელი ქოუჩინგი, ან „ლიდერობის ქოუჩინგი“ არის ქოუჩინგის ერთ-ერთი 

ყველაზე გავრცელებული ფორმა, რომელიც ხელმისაწვდომია ორგანიზაციებისთვის. 

ის  ეხმარება მაღალი დონის მენეჯერებს განვითარებაში. 

ინტეგრირებული ქოუჩინგი 

ინტეგრირებული ქოუჩინგი წარმოადგენს ფორმას, რომელიც მოითხოვს უფრო 

დიდი  განათლებასა და ტრენინგების ჩატარებისთვის გაცილებით მეტ ძალისხმევას.  

ტრენინგის გარკვეული ნაწილი ხორციელდება შეხვედრების დროს, თუმცა სხვა 

ტიპის ქოუჩინგისგან განსხვავებით, სწავლების პერიოდი არ სრულდება 

შეხვედრებზე. ქოუჩები ესწრებიან თანამშრომლებს საქმიანობის პროცესში და 

უზრუნველყოფენ, რომ მათ მიერ გაცემული ცოდნა და უნარები თანამშრომელთა 

მხრიდან დაინერგოს უშუალო საქმიანობაში. 

ონლაინ ქოუჩინგი 

ონლაინ ქოუჩნგი ტარდება სხვადასხვა ონლაინ პლატფორმების საშუალებით. 

ბუნებრივია, მსგავსი მიდგომა საშუალებას აძლევს ინდივიდებს დაესწრონ 

ნებისმიერი ტიპის ტრენინგებს, მათ შორის საზღვრებს გარეთ, რაც ბევრ ინდივიდს 

საშუალებას აძლევს არ შეიზღუდოს თავი არჩევანის დროს.  

აღნიშნულ მიდგომას აქვს ნაკლოვანებებიც, ქოუჩინგის პროცესი ყოველთვის 

სასურველია წარიმართოს პირდაპირი შეხვედრების დროს. ერთი ერთზე შეხვედრა 

გაცილებით ნაყოფიერია, ვიდრე ონლაინ შეხვედრა. 

 

 

განვიხილოთ კარიერის დაგეგმვის რამდენიმე ტექნოლოგია. 

არმსტრონგის კარიერული რუკა 



აღნიშნული  ტექნოლოგია   ყურადღებას ამახვილებს  კომპეტენციების 

განვითარებაზე, უფრო მეტად ვიდრე  - თანამდებობრივ განვითარებაზე. სწორედ 

ამიტომ  იგი გამოიყენება პროფესიული კარიერის დაგეგმვისთვის. 

მ. არმსტრონგის მოსაზრებით, კარიერული ზრდა შეიძლება განისაზღვროს იმ 

თვალსაზრისით, თუ რა უნდა იცოდნენ და შეძლონ ადამიანებმა, რათა შეასრულონ 

სამუშაო უფრო მაღალი პასუხისმგებლობით ან უფრო მეტი წვლილი შეიტანონ 

ორგანიზაციის წარმატებაში.  

ეს დონეები შეიძლება შეფასდეს, როგორც კომპეტენციის დიაპაზონი. 

კომპეტენციის თითოეული სფერო მოითხოვს გამოცდილების, მომზადების და 

აუცილებელი კომპეტენციების განსაზღვრას, რომელიც ამ დონეზე არის საჭირო. 

მათზე დაყრდნობით იქმნება კარიერული რუკა, რომელიც მოიცავს „სამიზნე 

წერტილებს“ (ნახაზი 1) 



 

მოცემული ტექნოლოგია მიზნად ისახავს  კარიერულ განვითარებასთან 

დაკავშირებით რაციონალური  გადაწყვეტილების მიღებას. განსაკუთრებულ 

ყურადღებას უთმობს განათლების საკითხებს, ის  მოიცავს შემდეგ ნაბიჯებს.  

1. თქვენი უნარები და თქვენი სამსახური. თანამშრომელი აანალიზებს მის 

უნარებს, ასევე მიმდინარე სამუშაოს მოთხოვნებს, აღმოაჩენს  იმ უნარებს, 

რომელიც ჯერ არ გააჩნია, მაგრამ საჭიროა კონკრეტული სამუშაოს 

შესასრულებლად.  სწორედ  ეს უნარები საჭიროებენ განვითარებას.  

2. პირადი ცხოვრება და საქმიანობა - ეს ეტაპი მოიცავს თუ რას მოელის ადამიანი 

ცხოვრებისაგან  და რა როლს თამაშობს მასში სამსახური. მნიშვნელოვანია 

შემდეგ კითხვას გავცეთ პასუხი: როგორ შეძლება შეიცვალოს პრიორიტეტები 

დროთა განმავლობაში. 



3. სამყარო რომელშიც ვცხოვრობთ და ვმუშაობთ - თანამშრომლისათვის 

მნიშვნელოვანია სად იმყოფება ორგანიზაცია დღეს და რა პერსპექტივა აქვს                  

მომავალში. პასუხი უნდა გაეცეს კითხვას: როგორ შეიცვლება ვითარება, 

მდგომარეობა, ტექნიკური-ეკონომიკურ და სოციალური განვითარების 

კვალდაკვალ.  

4. კარიერული ვარიანტების შეცვლა. დასაქმებულს მოეთხოვება წარმოადგინონ 

რამდენიმე შესაძლო კარიერული ვარიანტი. 

5. რა უნდა ისწავლოთ  მომავალში რაც სასარგებლო იქნება არჩეული 

კარიერული ზრდისათვის? არჩეული კარიერული ვარიანტის საფუძველზე, 

თანამშრომელი მიუთითებს, რისი სწავლა იქნება სასარგებლო, თუ ის აპირებს 

ამ გზის გავლას. 

6. როგორ აგვარებთ პრობლემებს? თქვენ უნდა მიუთითოთ თქვენი ჩვევები და 

პრობლემების გადაჭრის უნარი. ამასთან ქოუჩი ახდენს პრობლემის 

მოგვარების მეთოდებისა და გზების სწავლებას. 

soft skills - კომუნიკაციის უნარი, მოქნილობა ლიდერული უნარ-ჩვევები,  

გუნდური მუშაობა, დროის მენეჯმენტი; 

hard skills- ენების ცოდნა- ხარისხი და სერტიფიკატები - პროგრამების ცოდნა 

და ა.შ.  

პრობლემის იდენტიფიცირებისა და აღმოფხვრის გზები 

 

1. გავაანალიზოთ პრობლემა და მისი გამომწვევი მიზეზები, შევაფასოთ 

მონაცემები და არსებული მდგომარეობა.  

საჭირო უნარები: 

 მონაცემთა შეგროვება 

 მონაცემთა ანალიზი  

 ფაქტების დადგენა 



 წარსული გამოცდილების ანალიზი 

2. შექმენით ალტერნატივები 

მას შემდეგ რაც დაადგენთ პრობლემის მიზეზებს, მოიძიეთ შესაძლო გადაწყვეტის 

გზები. ზოგჯერ ეს მოიცავს გუნდურ მუშაობას, რადგან ორი (ან მეტი) გონება 

ხშირად ერთზე უკეთესია. ერთი სტრატეგია იშვიათად არის რთული პრობლემის 

გადაჭრის აშკარა გზა;  

საჭირო უნარები/საქმიანობა: 

 ტვინების იერიში 

 კრეატიული აზროვნება 

 პროგნოზირება 

 პროექტის დაგეგმვა 

3. ალტერნატიული გზების შეფასება 

საჭირო უნარები: 

 ანალიზის უნარი 

 დისკუსია 

 გუნდური მუშაობის უნარი 

 პრიორიტეტების დასახვის უნარი 

4. გეგმის დანერგვა 

საჭირო უნარები: 

 პროექტის მენეჯმენტი 

 თანამშრომელთა დელეგირება 

 დროის მენეჯმენტი 



5. გადაწყვეტილების ეფექტურობის შეფასება 

 კომუნიკაციის უნარი 

 მონაცემთა ანალიზი 

 გამოკითხვის ჩატარება 

 მომხმარებელთან კომუნიკაცია 

 ანალიზის უნარი 

 

7. რის სწავლას აპირებთ აუცილებლად? ეს ნაბიჯი დაგეხმარებათ შეარჩიოთ 

ყველაზე მნიშვნელოვანი სასწავლო მიზნები. 

8. სწავლის რომელი მეთოდია თქვენთვის მისაღები? იწყება დასაქმებულის 

სასწავლო გეგმების შედგენა.  მნიშვნელოვანია გაკეთდეს სასწავლო ჩვევების 

სტილის და უნარების მიმოხილვა. გავეცნოთ სწავლის მეთოდებს: 

1. დისკუსია/დებატები – ინტერაქტიული სწავლების ერთ-ერთი ყველაზე 

გავრცელებული მეთოდია. დისკუსიის პროცესი მკვეთრად ამაღლებს 

ინდივიდთა ჩართულობის ხარისხსა და აქტიურობას. დისკუსია 

შესაძლებელია გადაიზარდოს კამათში და ეს პროცესი არ შემოიფარგლება 

მხოლოდ  დასმული შეკითხვებით. იგი უვითარებს ინდივიდს მსჯელობისა 

და საკუთარი აზრის დასაბუთების უნარს.  

2. თანამშრომლობითი (cooperative) სწავლება – იმგვარი სწავლების 

სტრატეგიაა, სადაც ჯგუფის თითოეული წევრი ვალდებულია არა მხოლოდ 

თვითონ შეისწავლოს, არამედ დაეხმაროს თავის თანაგუნდელს  უკეთ 

შესწავლაში. თითოეული ჯგუფის წევრი მუშაობს პრობლემაზე, ვიდრე ყველა 

მათგანი არ დაეუფლება საკითხს.  

3. ჯგუფური (collaborative) მუშაობა – აღნიშნული მეთოდით სწავლება 

გულისხმობს ინდივიდთა ჯგუფურად დაყოფას და მათთვის სასწავლო 

დავალებების მიცემას. ჯგუფის წევრები ინდივიდუალურად ამუშავებენ 

საკითხს და პარალელურად უზიარებენ მას ჯგუფის დანარჩენ წევრებს. 



დასახული ამოცანიდან გამომდინარე შესაძლებელია ჯგუფის მუშაობის 

პროცესში წევრებს შორის მოხდეს ფუნქციების გადანაწილება. ეს სტრატეგია 

უზრუნველყოფს ყველა ინდივიდის მაქსიმალურ ჩართულობას სასწავლო 

პროცესში.  

4. პრობლემაზე დაფუძნებული სწავლება (PBL) - მეთოდი, რომელიც ახალი 

ცოდნის მიღების და ინტეგრაციის პროცესის საწყის ეტაპად იყენებს 

პრობლემას. 

 5. ევრისტიკული მეთოდი – ეფუძნება ინდივიდთა წინაშე დასმული ამოცანის 

ეტაპობრივ გადაწყვეტას. ეს პროცესი სწავლებისას ფაქტების 

დამოუკიდებლად დაფიქსირებისა და მათ შორის კავშირების დანახვის გზით 

ხორციელდება. 

 6. შემთხვევების შესწავლა (Case study)  

7. გონებრივი იერიში (Brain storming) – ეს მეთოდი გულისხმობს თემის 

ფარგლებში კონკრეტული საკითხის/პრობლემის შესახებ მაქსიმალურად 

მეტი, სასურველია რადიკალურად განსხვავებული, აზრის, იდეის 

ჩამოყალიბებასა და გამოთქმის ხელშეწყობას. აღნიშნული მეთოდი 

განაპირობებს პრობლემისადმი შემოქმედებითი მიდგომის განვითარებას.  

8. როლური და სიტუაციური თამაშები – წინასწარ შემუშავებული სცენარის 

მიხედვით განხორციელებული თამაშები ინდივიდებს საშუალებას აძლევს 

სხვადასხვა პოზიციიდან შეხედონ საკითხს. იგი ეხმარება მათ 

ალტერნატიული თვალსაზრისის ჩამოყალიბებაში. ისევე როგორც დისკუსია, 

ეს თამაშებიც უყალიბებს მათ საკუთარი პოზიციის დამოუკიდებლად 

გამოთქმისა და კამათში მისი დაცვის უნარს.  

9. დემონსტრირების მეთოდი – ეს მეთოდი ინფორმაციის ვიზუალურად 

წარმოდგენას გულისხმობს. შედეგის მიღწევის თვალსაზრისით ის საკმაოდ 

ეფექტიანია. ხშირ შემთხვევაში უმჯობესია მასალა ერთდროულად აუდიო და 

ვიზუალური გზით  წარმოვადგინოთ.  



10. ინდუქციური მეთოდი განსაზღვრავს ნებისმიერი ცოდნის გადაცემის ისეთ 

ფორმას, როდესაც სწავლის პროცესში აზრის მსვლელობა ფაქტებიდან 

განზოგადებისაკენ არის მიმართული ანუ მასალის გადმოცემისას პროცესი 

მიმდინარეობს კონკრეტულიდან ზოგადისკენ.  

11. დედუქციური მეთოდი განსაზღვრავს ნებისმიერი ცოდნის გადაცემის ისეთ 

ფორმას, რომელიც ზოგად ცოდნაზე დაყრდნობით ახალი ცოდნის აღმოჩენის 

ლოგიკურ პროცესს წარმოადგენს ანუ პროცესი მიმდინარეობს ზოგადიდან 

კონკრეტულისაკენ.  

 12. ანალიზის მეთოდი გვეხმარება სასწავლო მასალის, როგორც ერთი 

მთლიანის, შემადგენელ ნაწილებად დაშლაში. ამით მარტივდება რთული 

პრობლემის შიგნით არსებული ცალკეული საკითხების დეტალური გაშუქება.  

13. სინთეზის მეთოდი გულისხმობს ცალკეული საკითხების დაჯგუფებით 

ერთი მთლიანის შედგენას. ეს მეთოდი ხელს უწყობს პრობლემის, როგორც 

მთლიანის დანახვის უნარის განვითარებას.  

ქოუჩის სტილი 

ავტოკრატიული მწვრთნელის სტილი 

ქოუჩინგის ეს სტილი ჩვეულებრივ გამოიყენება ისეთ გარემოში, სადაც არის 

მკაფიო მიზანი, რომელსაც მწვრთნელმა უნდა მიაღწიოს. მიზნები უკვე 

დასახულია ამიტომ ქოუჩს არ შეუძლია მიმართულების შეცვლა ან  სხვა 

მიდგომის გამოყენება.  

ჰოლისტიკური მწვრთნელის სტილი 

მწვრთნელები, რომლებსაც აქვთ ქოუჩინგის ჰოლისტიკური სტილი, 

უყურებენ თავიანთ კლიენტებს, როგორც მთლიანს, მათ სამუშაო და პირად 

ცხოვრებას შორის გამიჯვნის გარეშე. ისინი თანაბრად აფასებენ თავიანთი 

კლიენტების ცხოვრების პროფესიულ, სულიერ და სოციალურ ასპექტებს, 

ისევე როგორც მათ კეთილდღეობას. 

ინსპირაციული მწვრთნელის სტილი 



ქოუჩინგის ეს სტილი ასევე ცნობილია როგორც მოტივაციური ქოუჩინგი. მას 

ჩვეულებრივ იყენებენ მწვრთნელები, რომლებსაც აქვთ  ქარიზმა და  

შეუძლიათ ადვილად აამაღლონ თავიანთი კლიენტების თვითშეფასება. 

გადაწყვეტაზე ორიენტირებული ქოუჩინგის სტილი 

როგორც სახელი ამბობს, ქოუჩინგის ეს სტილი ორიენტირებულია წინასწარ 

განსაზღვრული პრობლემების გადაწყვეტის მოძიებაზე, რომლებსაც 

კლიენტები სესიაზე აყენებენ. ადამიანები შეიძლება მოვიდნენ თქვენთან 

ჯანმრთელობის პრობლემებით, სამსახურში არსებული გამოწვევებით, მათ 

ურთიერთობაში არსებული პრობლემებით ან ისეთი საკითხებით, რომლებიც 

მათ მთელ ცხოვრებას მოიცავს, როგორიცაა თავდაჯერებულობის ნაკლებობა. 

აზროვნების მწვრთნელის სტილი 

ქოუჩინგის ეს სტილი ასევე ცნობილია როგორც ტრანსფორმაციული 

ქოუჩინგი. ძლიერი კითხვების დასმით, თქვენ ქოუჩი აძლევს  ინდივიდებს 

პერსპექტივას მათი ამჟამინდელი რეალობისა და აზროვნების ნიმუშების 

შესახებ და ეხმარებით მათ იპოვონ საკუთარი პასუხები ყველაზე მწვავე 

კითხვებზე. 

9. რამდენად ახერხებთ დასახული მიზნის მიღწევას დათქმულ ვადებში. კეთდება 

ანალიზი რამდენად ეტევა თანამშრომელი სწავლის გრაფიკში.  

10. სწავლის შესაძლებლობები და რესურსები.   ყურადღება ექცევა თანამშრომლის 

შესაძლებლობებსა და რესურსებს, რომლებიც საჭიროა სასწავლო  გეგმების 

განსახორციელებლად; 

11. პიროვნული განვითარების დაგეგმვა. თანამშრომელი ადგენს 

ინდივიდუალური სწავლების  გეგმას რომელიც დაკავშირებულია მის 

სამუშაოსა და კარიერასთან. 

სანდერსის კარიერის დაგეგმვის ტექნოლოგია 



აღნიშნული ტექნოლოგია შექმნილია  კარიერული მიზნების დასახვის 

ოპტიმიზაციისათვის. იგი ორგანიზებას უწევს პროცესს, რომელიც გვეხმარება 

გამოვარკვიოთ  საკუთარი ინტერესები  და საჭიროებები, ასევე  შესაძლებლობები და 

რესურსები  მათი რეალიზაციისათვის.  

დავალება 1. უპირატესობებისა და ნაკლოვანებების ბალანსი 

დასაქმებულებს უწევთ გააანალიზონ მათი ძლიერი და სუსტი მხარეები, რა 

შესაძლებლობები აქვთ კარიერის განვითარებისათვის და რა აკლიათ მათ მიზნის 

მისაღწევად არსებულ რეალობაში. ამისათვის აუცილებელია შემდეგი ფორმის 

შევსება . ჩამოწერეთ ყველა თვისება რაც გახსენდებათ. 

 

აღნიშნული დავალების შესრულება დაგვეხმარება უკეთ გავიცნოთ საკუთარი თავი, 

უპირატესობები გვეხმარება დავინახოთ შინაგანი რესურსები შემდგომი 

განვითარებისათვის, ხოლო უარყოფითი მხარეები გვეხმარება დავსახოთ 

განვითარების მიზნები.  

დავალება 2. სიმპათია და ანტიპათია 

მისი მიზანია გავიგოთ ჩვენი მოთხოვნილებები და ამისათვის უნდა შეავსოთ 

შემდეგი ფორმა  

 



 პირველ გრაფაში „მე მომწონს “ უნდა ჩამოვთვალოთ ყველაფერი ის რისი მიღწევაც 

გვინდა ცხოვრებაში (რის გარეშეც ჩვენ ვერ ჩავთვლით თავს წარმატებულად. ) 

გრაფაში „მე არ მომწონს “ უნდა ჩავწეროთ ყველაფერი ის რისგანაც გვსურს თავის 

არიდება.  ეს დავალება გვეხმარება ნათლად და კონკრეტულად წარმოვიდგინოთ 

ჩვენი სურვილები. ამ დავალებების შესრულება გვიმარტივებს კარიერის არჩევანს  და 

ინდივიდუალური გეგმის შემუშავების პროცესს. ნათელია, რომ ამ ტექნოლოგიას 

საფუძვლად უდევს  SWОT ანალიზი, რომელიც გვეხმარება გამოვავლინოთ ჩვენი 

ძლიერი და სუსტი მხარეები, ასევე შესაძლებლობები და საფრთხეები. 

მნიშვნელოვანია გავითვალისწინოთ, რომ ადამიანის პრიორიტეტები და ინტერესები 

დროთა განმავლობაში იცვლება  ამიტომ აუცილებელია აღნიშნული პროცედურის 

პერიოდული გავლა.  

 

კარ რუფინოს კარიერის დაგეგმვის ტექნოლოგია მოიცავს 13 დავალებას 

დავალება 1. რის გაკეთება მოგწონთ? 

მიზანი : შევიცნოთ საკუთარი თავი უკეთ, განვსაზღვროთ ჩვენი ინტერესები და 

შესაძლებლობები და გამოვიყენოთ ისინი ჩვენს კარიერაში.  



 

ნაწილი 1. ინტერესები და საყვარელი საქმიანობის სახეები 

ნაბიჯი პირველი. პირველ სვეტში ჩამოწერეთ 20 საყვარელი საქმიანობა . შეეცადეთ 

სხვა გრაფაში არაფერი ჩაწეროთ ვიდრე არ შეავსეთ ამ გრაფას. შეეცადეთ ჩაეტიოთ 20 

წუთში.  

ნაბიჯი  მეორე. გააანალიზეთ თქვენ მიერ ჩამოწერილი საქმიანობები  შემდეგი 

სვეტების  შევსებით. 

 მეორე სვეტში თქვენს საქმიანობას მიუწერეთ „-“მინუსი თუ გირჩევნიათ მისი 

ინდივიდუალურად შესრულება , „+“ პლუსი თუ გირჩევნიათ ჯგუფში მუშაობა 

და „/“დახრილი ხაზი თუ არ აქვს მნიშვნელობა .   

 მესამე სვეტში დაწერეთ “I“ იმ საქმიანობის გასწვრივ რომელიც მიგაჩნიათ 

პირადულად. ხოლო “I+ “ ძალიან პირადულად მიგაჩნიათ.  



 მეოთხე სვეტში მონიშნეთ  „R“ ის საქმიანობები, რომელიც დაკავშირებულია 

რისკთან.  თუ რისკის ფაქტორი არის ძალიან მაღალი, მაშინ დააწერეთ „R+“.  

 მეხუთე სვეტში დაწერეთ მიახლოებითი თარიღი, როდესაც ეს საქმიანობა 

გააკეთეთ ბოლოს.  

 მეექვსე სვეტში განსაზღვრეთ რომელ მოთხოვნილებას აკმაყოფილებს 

აღნიშნული საქმიანობა.  მაგალითად მიღწევის მოთხოვნილება „მ“ , 

ძალაუფლების მოთხოვნილება „ძ“ კუთვნილების მოთხოვნილება „კ“  

 მეშვიდე სვეტში განვსაზღვროთ ის უნარები და ცოდნა, რომელიც გვეხმარება 

აღნიშნული საქმიანობის შესასრულებლად.  

ნაბიჯი მესამე. რანჟირება მოახდინეთ ყველაზე საყვარლიდან  ნაკლებ საყვარელი 

საქმიანობისაკენ.  

ნაწილი მეორე.უნარები და ცოდნა, რომელიც კარგად გამოგვდის 

ნაბიჯი პირველი . პირველ სვეტში ჩამოწერეთ 10 რამ რაც ძალიან კარგად 

გამოგდით. ასევე ამ დავალებაზე იკმარეთ 20 წუთი.  

მეორე ნაბიჯი- შეავსეთ მე 2 დან მე 7 სვეტის ჩათვლით იგივე სახით რა 

პრინციპითაც შეავსეთ წინა  დავალება.  

მესამე ნაბიჯი - იმის მიხედვით დაალაგეთ თუ რამდენად მნიშვნელოვანია ესა  თუ 

ის ცოდნა და უნარი თქვენი გამოცდილებიდან გამომდინარე 

ნაწილი მესამე -მაგალითები და შეხედულებები .  

ნაბიჯი პირველი 1. გააანალიზეთ სხვადასხვა ფაქტორებს შორის კავშირი. ისეთი 

საქმიანობები აიღეთ რომლის გაკეთებაც შეგიძლიათ და რომელიც მოგწონთ და 

გაეცით შემდეგ კითხვებს პასუხი: მოგწონთ თუ არა  იმის კეთება რისი  კეთებაც 

შეგიძლიათ? დააკვირდით თარიღებს ავითარებთ თუ არა თქვენს პოტენციალს? 

(დააკვირდით ბოლოს როდის გააკეთეთ ესა თუ ის საქმიანობა) რამ გამოიწვია მისი 

ხშირად ან დიდი ინტერვალის დაშორებით გაკეთება? როგორია თქვენი ოჯახის, 

მეგობრებისა და პედაგოგების როლი? როგორია თქვენი პირადი როლი?  



                ნაბიჯი ორი - როგორი აზრები მოგივიდათ თავში ამ ანალიზის გაკეთების    

შემდეგ? რა დასკვნები ჩამოგიყალიბდათ? რა ცვლილებები შეიძლება 

განახორციელოთ?  

ნაწილი მეოთხე -კარიერის გზაზე არსებული დაბრკოლებები. დააკვირდეთ თქვენს 

შესაძლებლობებსა და ხედვებს და გამოკვეთეთ რამდენიმე ძირითადი ბარიერები, 

რომლებიც ხელს გიშლით  მიზნის რეალიზებაში .  

 

დავალება 2 . რა მიზანი გაქვთ ცხოვრებაში ? 

მიზანი : ამ დავალების შესასრულებლად გავდივართ სამ ეტაპს.  

პირველი ეტაპი- განსაზღვრეთ თქვენი კონტროლის სტრატეგიები. 

თვითკონტროლის სტრატეგია ყოველთვის ფორმულირდება მშობლების 

კონტროლის ზეგავლენით.  გავცეთ შემდეგ კითხვას პასუხი :  

1. რას აკეთებდა თქვენი დედა, რომ მიექცია ოჯახის წევრების ყურადღება?  

როგორ ზემოქმედებდა მათზე? როგორი იყო მისი ტაქტიკა და როგორ 

რეაგირებდით ამ ფაქტზე თავად.  

2. როგორი იყო მამათქვენის ტაქტიკა და თქვენი რეაქცია ?  

3. რას აკეთებდნენ თქვენი და/ძმა და როგორ რეაგირებდით თავად მათ 

რეაქციებზე ? 

ეტაპი მეორე -  განსაზღვრეთ თქვენი დანიშნულება.  საკუთარი განვითარების 

კუთხიდან გაეცით პასუხი კითხვებს : 

1. რას გასწავლიდნენ თქვენი მშობლები? რა არის მათი წვლილი?  

2. ვინ იყო მამათქვენი? რისი თქმა უნდოდა თქვენთვის და რას მოელოდა 

თქვენგან? 

3. როგორია დედათქვენის წვლილი? 



4. ამ ორი ეტაპის შეჯამებით გადმოეცით რა იყო თქვენი რეალური „სიმართლე“ - 

რა გავლენა მოახდინა თქვენი პიროვნების ჩამოყალიბებასა და კარიერულ 

არჩევანზე. 

ეტაპი მესამე. - მიიღეთ გაკვეთილები თქვენი ცხოვრებიდან .  

კითხვები  

1. დედათქვენის ცხოვრების ანალიზის შემდეგ, როგორ ფიქრობთ რა შეეძლო 

უკეთ გაეკეთებინა მას, და რას შეცვლიდით მის ადგილას?  

2. იგივე კითხვას გაეცით პასუხი მამათქვენის შემთხვევაში  

3. გააერთიანეთ ეს ორი კითხვა : ეს არის თქვენი ცხოვრების გაკვეთილი 

ეტაპი მეოთხე - ჩამოწერეთ ფურცელზე თქვენი მიზნები და გაკვეთილები, ოჯახური 

მდგომარეობის ანალიზის შემდეგ. 

 დავალება 3. მიზნების პირველადი ფორმულირება 

მიზანი: დავიწყოთ მნიშვნელოვანი მიზნების იდენტიფიცირების პროცესი.   

ნაბიჯი პირველი -  ჩამოაყალიბეთ ერთ წინადადებაში თქვენი პირადი მისია, 

რომელიც დაფუძნებულია მეორე დავალებაზე.   

ნაბიჯი მეორე - გაითვალისწინეთ რომ მიზანი ეს არის საბოლოო შედეგი, და მას 

კავშირი უნდა ჰქონდეს ოჯახთან, კარიერასთან ან პირად განვითარებასთან .  

დავალება 4. მიზნების საბოლოო ჩამონათვალი  

ამ დავალების მიზანია პრიორიტეტების დასახვა  

ნაბიჯი  პირველი - განასხვავეთ აქტივობები მიზნებისაგან. მესამე დავალებაში 

ჩამოყალიბებული მიზნებიდან ამოშალეთ ისინი რომლებიც წარმოადგენენ 

საქმიანობას  და არა რეალურ მიზანს. 



ნაბიჯი მეორე -  მოახდინეთ ამ მიზნების კონკრეტიზაცია და გამოიყენეთ ფორმა. 

მაგალითად ყველა მიზანს მიუწერეთ პერიოდი როდისთვის უნდა მიაღწიოთ შედეგს 

ან ვისთან ერთად უნდა განახორციელოთ ესა თუ ის ქმედება.  

ნაბიჯი მესამე - მოახდინეთ თქვენი მენტალური შესაძლებლობების მობილიზება. 

ჩამოთვალეთ ის სხვა მიზნები, რომელიც არ გეწერათ წინა ჩამონათვალში.  

ნაბიჯი ოთხი - შეაფასეთ და დასახეთ პრიორიტეტები  

მას შემდეგ რაც ჩამოწერთ ამ ორივე ტიპის მიზნებს  განსაზღვრეთ , რომელი მათგანი 

არის თქვენთვის მნიშვნელოვანი  და დანომრეთ 1.. 2... და ა. შ 

კითხვები: 

გინდათ რომელიმე მათგანი ამოშალოთ?  შეიძლება თუ არა რომელიმე მათგანის 

იმგვარად ფორმულირება, რომ უფრო რეალისსტურად ჟღერდეს? არის კი ყველა 

მიზანი კონკრეტული?  

დავალება 5 . მიზნების მკაფიოდ  ფორმულირება  

მიზანი - მოვახდინოთ  მიზნების კონკრეტიზაცია  

შეასრულეთ ორი დავალება  

„6 თვის პროგნოზი “ და „მოულოდნელი გამდიდრება“ 

 6 თვის პროგნოზი “  წარმოიდგინეთ, რომ დაგრჩათ 6 თვის სიცოცხლე, დახუჭეთ 

თვალები და კარგად წარმოიდგინეთ ეს სიტუაცია. ჩამოთვალეთ 5 ძირითადი საგანი, 

რასაც გააკეთებდით დარჩენილი სიცოცხლის პერიოდში.  

„მოულოდნელი გამდიდრება“  წარმოიდგინეთ, რომ ვიღაცამ მოგცათ ხუთი მილიონი, 

რისი მიღება გსურთ დარჩენილ 6 თვეში.  



 ანალიზი : 

1. ამ ჩამონათვალიდან რომელი არ არის დაკავშირებული დროსთან და ფულთან ? რისი 

მიღება შეგიძლიათ ფულის გარეშე? რომელზე არ ახდენს გავლენას დროის 

უკმარისობა? 

2. შეიძლება თუ არა ეს ჩამონათვალი ჩავთვალოთ ჩვენს მიზნებად?  

3. შეგვიძლია თუ არა, რომ მოვაღწიოთ ამ ყველაფერს თუ კი შევცვლით არსებულ 

სიტუაციას ? (არ ვკვდები და არ მაქვს 5 მილიონი ) 

4. დაუბრუნდით მეოთხე დავალებას და აირჩიეთ საბოლოო მიზანი  

 დავალება 6.   გახადეთ თქვენი მიზნები ეფექტური  

ამ დავალების მიზანია დაეხმაროთ თავს საკუთარი მიზნების ეფექტურობაში.  

ნაბიჯი პირველი - წარმოიდგინეთ საბოლოო შედეგი.  შეეცადეთ  გამონახოთ დრო 

დასვენებისთვის და წარმოიდგინოთ საბოლოო შედეგი.  

ნაბიჯი მეორე - გამოავლინეთ, განსაზღვრეთ თითოეული მიზნის წყარო. 

დარწმუნებული ხართ, რომ ეს ნამდვილად თქვენი მიზანია ?  

დაუსვით საკუთარ თავს კითხვა: 1. ვგრძნობ თუ არა ენერგიის მოზღვავებას როდესაც 

გარკვეულ არჩევანზე ვფიქრობ? ვგრძნობ თუ არა ენერგიის უკმარისობას, როდესაც ამ 

არჩევანზე ვფიქრობ? რომელი არჩევანი მეჩვენება ემოციურად მიმზიდველი, 

როდესაც მას წარმოვიდგენ?  

ნაბიჯი მეოთხე - ძველი ბარიერები გადააქციეთ ახალ შესაძლებლობებად   

განსაზღვრეთ თქვენი წარსული და აწმყო აზრები, გრძნობები, განწყობები, 

გადაწყვეტილებები და ა.შ. ხელს გიშლიან თუ არა  ისინი ამ მიზნების მიღწევაში? რა 

ახალი დამოკიდებულება და  ხედვები უნდა გამოიმუშაოთ? რა ქმედებებით, 

ნაბიჯებით შეიძლება ვითარების გაუმჯობესება?  



1. აირჩიეთ მთავარი სამიზნე; 

2. ჩამოთვალეთ თქვენი ხედვა და დამოკიდებულებები, რომელიც ხელს  გიშლიან 

შედეგის მიღწევაში; 

3. განსაზღვრეთ და ჩამოთვალეთ ახალი შეხედულებები და დამოკიდებულებები, 

რომლებიც დაგეხმარებათ  მიზნის მიღწევის გზაზე; 

4. გაიმეორეთ ეს პროცესი ყველა სხვა მიზნისთვის. 

 დავალება 7. ცხოვრების რომელი ნაწილი არის თქვენთვის ყველაზე მნიშვნელოვანი  

დავალების მიზანია  დაგეხმაროთ პრიორიტეტების განსაზღვრაში 

 უპასუხეთ კითხვებს: 

1. თუ მოცემულ პერიოდში მოგიწიათ არჩევანის გაკეთება პირად და კარიერულ 

მიზანს შორის რომელს აირჩევდით ?   

2. თუ მოგიწევდათ არჩევანის გაკეთება  კარიერულ მიზნებსა და 

თვითგანვითარების მიზნებს შორის  რას გააკეთებდით? (მიზნების ჩამონათვალი 

დაგეხმარებათ მეოთხე სავარჯიშოდან) 

3. რომელ მიზნებს მიანიჭებდით უპირატესობას  პირად განვითარებასთან  თუ 

პირად ცხოვრებასთან დაკავშირებულს ? 

4. თუ ერთი თვის მანძილზე უნდა აირჩიოთ მხოლოდ ერთი აქტივობა (კარიერა,  

ოჯახი, თვითგანვითარება) რომელს აირჩევდით ?  

5. დაალაგეთ სამივე ტიპის მიზანი პრიორიტეტულობის მიხედვით  

6. ზემოთ მოცემულ კითხვებზე გაცემული პასუხები გააანალიზეთ და მიანიჭეთ 

პრიორიტეტები .  

დავალება 8. თქვენი მიზნების მიღწევის შესაძლებლობები  



აღნიშნული დავალების მიზანია განსაზღვროთ ის საქმიანობა, რომელიც გეხმარებათ 

მიზნის მიღწევაში. კარიერული, პირადი და პიროვნული განვითარების მიზნების 

მისაღწევად, განსაზღვრეთ ისეთი საქმიანობა, რომელიც დაგეხმარებათ მათ 

მიღწევაში. 

დავალება 9. საკუთარ თავზე აიღეთ მიზნის რისკი  

დავალების მიზანია მოახდინოთ რისკის შიშის დაძლევა  

ნაბიჯი პირველი - თქვენთვის სასურველი მიზნებიდან, რომელი გეჩვენებათ მეტად 

სარისკო? ჩამოთვალეთ ისინი 

ნაბიჯი მეორე - თქვენი აზრით კიდევ რომელი მოქმედებები შეიძლება იყოს სარისკო 

? 

ნაბიჯი მესამე - შეარჩიეთ ყველაზე ნაკლებად სარისკო მიზანი. შეგვიძლია თუ არა 

რაიმე ფორმით მოვახდინოთ რისკის შემცირება?  დაწერეთ რა გზა გაგაჩნიათ რისკის 

შესამცირებლად? იგივე გააკეთეთ დანარჩენი სარისკო ქმედებების შემთხვევაშიც. 

ყველა სარისკო ქცევას შეუსაბამეთ ისეთი ქმედებები, რომლებიც დაგეხმარებათ 

თავიდან აიცილოთ ისინი.  

ნაბიჯი მეოთხე - რომელია ის მიზნები, რომლებიც გიზიდავთ მაგრამ მისაღწევად 

საკმაოდ სარისკოდ მიგაჩნიათ. 

კიდევ ერთხელ გაიმეორეთ მესამე ნაბიჯი  ამ ტიპის მიზნებისთვის  

სავარჯიშო 10. ყველაზე შესაფერისი სამუშაო თქვენი კარიერისთვის  

 ამ დავალების მიზანია დაგეხმაროთ კარიერის არჩევაში  

ნაწილი 1. დასვით კითხვები კარიერაზე  



მოცემული კითხვები დაგეხმარებათ  იმის გარკვევაში თუ რომელი პროფესია 

გჭირდებათ  

1. როგორი ტიპის კომპანიაში ისურვებდით მუშაობას? 

2. რომელი დიპლომი, სერტიფიკატი ან ჩვევები დაგჭირდებათ? 

3. რა განსაკუთრებული ცოდნა და გამოცდილება გჭირდებათ? რა შესაძლებლობები? 

4. რომელი ადამიანები შეძლებენ მოგიყვნენ მეტი ამ სამუშაოს შესახებ  იმ თემებზე 

რომელიც თქვენთვის საჭირო და მნიშვნელოვანია, საჭიროა მათი ცოდნა? შეხვდით  

ხალხს  რომლებიც დაგეხმარებიან, იცით სად შეხვდეთ მათ? 

5. როგორი სამუშაო გჭირდებათ იმისათვის რომ მოემზადოთ კარიერული მიზნების 

მისაღწევად? რა გამოცდილება გჭირდებათ (რომელ სფეროში)? როგორ არიან ეს 

სფეროები ერთმანეთთან დაკავშირებული ? 

6. გაქვთ შემუშავებული კარიერის განვითარების გეგმა? ვის შეუძლია შეაფასოს მისი 

ეფექტურობა?  

ნაწილი მეორე 2 -  განიხილეთ მეუღლესთან/პარტნიორთან 

ისაუბრეთ მეუღლესთან, პარტნიორთან ან მეგობართან თქვენს მიზნებზე და 

განიხილეთ როგორ უნდა მიაღწიოთ მას.  

ნაწილი მესამე 3- ურთიერთდახმარება და მხარდაჭერა  

განიხილეთ თქვენი კარიერული მიზნები მეგობრებთან  

ნაწილი მეოთხე 4.-გახადეთ თქვენი კარიერული მიზნები თვალსაჩინო 

მონახეთ შესაძლებლობა რომ თქვენი მიზნები მუდმივად თვალსაწიერთან ახლოს 

გქონდეთ  

1. აირჩიეთ სამი მთავარი მიზანი. ქაღალდზე დაწერეთ მიზნები და მათი შესრულების 

ვადები და დადეთ ისეთ ადგილზე სადაც მუდმივად თვალში საცემი იქნება .  



2. გამოიყენეთ ფერადი მარკერები ბარათზე თქვენი ძირითადი მიზნების ნათელი 

სიმბოლოების დასახატად. განათავსეთ ბარათი თვალსაჩინო ადგილას 

სავარჯიშო 11. თვის სამოქმედო გეგმა  

ამ სავარჯიშოს მიზანია სამოქმედო გეგმის ფორმულირება მოახდინოთ, რომელიც 

დაგეხმარებათ მიმდინარე თვის  პრიორიტეტული მიზნის ფორმულირებაში  

ნაბიჯი პირველი - დაასახელეთ თქვენი მთავარი  კარიერული მიზანი. შემდეგ 

მნიშვნელობების მიხედვით ჩამოწერეთ  და  მიუწერეთ  გვერდით  მოქმედებები და 

ვადები რომელიც უნდა დაასრულოთ ამ თვეში. დაგეგმეთ ყველაზე მნიშვნელოვანი 

საქმე დღეს და არ გადახაზოთ სანამ არ შეასრულებთ. თუ შვიდი დღის განმავლობაში 

ვერ შეძელით მისი განხორციელება მოახდინეთ მისი გადაფასება. 

ნაბიჯი მეორე -გააკეთეთ იგივე მეორე და მესამე მიზნის შემთხვევაში. 

ნაბიჯი მესამე - გააკეთეთ იგივე თქვენი პირადი მიზნებისა და თვითგანვითარების 

მიზნების მაგალითზე  

სავარჯიშო 12. ერთწლიანი მოქმედების გეგმა  

ამ დავალების მიზანია წლიური გეგმის  შემუშავება  ისე რომ  პრიორიტეტულ 

მიზნებზე მოვახდინოთ კონცენტრაცია  

ნაბიჯი პირველი- ჩამოთვალეთ 3 ძირითადი კარიერული მიზანი, რომელსაც უნდა 

მიაღწიოთ ერთ წელში. აღნიშნეთ მათი შესრულების ვადები 

ნაბიჯი მეორე - იგივე გააკეთეთ მიზნებზე, რომელიც ეხება თვითგანვითარება 

ნაბიჯი მესამე- იგივე გააკეთეთ პირად ცხოვრების მიზნებთან დაკავშირებითაც . 

სავარჯიშო 13. ხუთწლიანი სამოქმედო გეგმა  

დავალების მიზანია ხუთწლიანი გეგმის შემუშავება  

ნაბიჯი პირველი- ჩამოთვალეთ 3 ძირითადი კარიერული მიზანი, რომელსაც უნდა 

მიაღწიოთ ხუთი  წელში. აღნიშნეთ მათი შესრულების ვადები 

ნაბიჯი მეორე - იგივე გააკეთეთ მიზნებზე, რომელიც ეხება თვითგანვითარება 

ნაბიჯი მესამე- იგივე გაკეთეთ პირად ცხოვრების მიზნებთან დაკავშირებითაც . 



რეკომენდაციები კარიერის დაგეგმვისას 

პერსონალის კარიერული დაგეგმვა მოითხოვს განსაკუთრებულ ყურადღებას 

ორგანიზაციის მენეჯმენტისა და HR დეპარტამენტისგან. ის თუ რამდენად 

პროფესიულად წყდება ესა თუ ის დავალება დამოკიდებულია არა მხოლოდ  

კარიერის წარმატებულ  საქმიან მოტივაციაზე, კადრების დენადობასა და 

პერსონალის ლოიალურობაზე.  

გთავაზობთ რეკომენდაციებს პერსონალის კარიერის დაგეგმვის შესახებ: 

1. აუცილებელია არსებული შესაძლებლობების აქტიური განვითარება და 

ჩამოყალიბებული კარიერული ორიენტაციების შენარჩუნება. დიდწილად 

ადამიანი მონაწილეობას იღებს იმგვარ საქმიანობაში რისთვისაც    

ფსიქოლოგიურად არის მზად  და აქვს მიდრეკილება. 

2.  არსებული უნარებისა და კარიერული მიმართულებების   განვითარებასთან 

ერთად  მნიშვნელოვანია, თანამშრომელს შევთავაზოთ ახალი კარიერული 

შესაძლებლობები. ზოგიერთი თანამშრომლისთვის არ არის მიმზიდველი 

ვერტიკალური კარიერა. ბევრი ადამიანი ფიქრობს, რომ მათი საქმიანობა არ 

არის პერსპექტიული და იწყებს გამოსავლის ძებნას. 

3. სასურველია კარიერა განვითარდეს სხვადასხვა მიმართულებით და არ იყოს 

იგი ჩარჩოში მოქცეული.   

4. განსაკუთრებული ყურადღება უნდა მიექცეს დისკრიმინაციის  აღმოფხვრას 

ორგანიზაციაში. (ქალები, უმცირესობები და ა. შ) 

5. მნიშვნელოვანია თანამშრომელთა ისეთი მოთხოვნილებების დაკმაყოფილება, 

რომელიც უშუალოდ არ უკავშირდება პროფესიულ საქმიანობას (ოჯახი, 

ჯანმრთელობის ხელშეწყობა და პირადი განვითარება) ეს ზრდის პერსონალის 

ერთგულებას და სამუშაო კმაყოფილებას. 

6. არ უნდა დაგვავიწყდეს, რომ პერსონალის კარიერული დაგეგმვა  

მნიშვნელოვანია, რადგან ის ხელს უწყობს შრომითი მოტივაციის ამაღლებას და 



პერსონალის დენადობის  შემცირებას. ადამიანები, რომლებიც დარწმუნებულნი 

არიან, რომ ორგანიზაციები დაინტერესებულები არიან მათი კარიერის 

განვითარებით და თავად შეაქვთ ამაში ფინანსური წვლილიც  უფრო მეტ 

ვალდებულებას  გრძნობენ ორგანიზაციის მიმართ. 

 



თემა 6. კარიერის განვითარება 

კარიერის განვითარება წარმოადგენს  პერსონალის თანამდებობრივი ზრდისა 

და პროფესიული განვითარების მიზანმიმართულ საქმიანობას. კარიერის 

განვითარება ისევე როგორც მისი დაგეგმვა, ხორციელდება, როგორც ინდივიდუალურ 

ასევე -  ორგანიზაციულ დონეზე.  

პერსონალის კარიერული განვითარება შეესაბამება როგორც ცალკეული 

თანამშრომლების ინტერესებს, (აკმაყოფილებს მათი თვითრეალიზაციის  

მოთხოვნილებებს) ასევე - ორგანიზაციის (უზრუნველყოფს შრომითი რესურსების 

ხარისხის ზრდას.)  

არსებობს კარიერის წარმატების ორი ძირითადი კრიტერიუმი: ობიექტური და 

სუბიექტური.  ობიექტური კრიტერიუმები ასახავს  პიროვნების თანამდებობრივ და 

პროფესიულ ზრდას. სუბიექტური კრიტერიუმები - წარმოადგენს  თანამშრომლების 

კმაყოფილებას მათი კარიერით. დასკვნა კარიერის წარმატების შესახებ კეთდება 

ორივე  როგორც ობიექტური ასევე -  სუბიექტური კრიტერიუმებით. 

ბოლო პერიოდში განსაკუთრებული ყურადღება ექცევა წარმატების სუბიექტურ 

კრიტერიუმებს. კარიერით კმაყოფილება მაღალია შემდეგ შემთხვევებში: 

 პროფესია (საქმიანობის ტიპი) ან დაკავებული თანამდებობა შეესაბამება 

თვითშეფასებას;  

 საქმიანობა ხორციელდება ისეთ გარემოში, რომელიც დადებითად აისახება 

ჯანმრთელობის მდგომარეობაზე, საშუალებას გაძლევთ მოიწყოთ დასვენება; 

 სამუშაო პირობები აძლიერებს და ავითარებს  ადამიანის შესაძლებლობებს; 

 საქმიანობას ახასიათებს შემოქმედებითი ხასიათი და აძლევს საშუალებას 

თანამშრომლებს გარკვეულ დონეზე იყვნენ დამოუკიდებლები; 



 არის კარგად ანაზღაურებადი ან არსებობს სხვა დამატებითი შემოსავლის 

წყაროები; 

 საქმიანობა საშუალებას გვაძლევს გავაგრძელოთ აქტიური სწავლა, 

გავზარდოთ ბავშვები და მივხედოთ საოჯახო საქმეს. 

წარმატებული კარიერის დახასიათებისთვის იყენებენ შემდეგ ტერმინებს: „ნორმა “ 

და „გადახრა“. კარიერული პროცესის ნორმა განისაზღვრება თანამშრომელთა 

პროფესიული საქმიანობის პროდუქტიულობის მუდმივი ზრდით, რომელიც 

დაკავშირებულია  დაბალანსებულ კვალიფიკაციასთან და თანამდებობრივ 

დაწინაურებასთან.  

ნორმიდან გადახრა შეიძლება იყოს 4 ტიპის: 

1. ფუნქციური გადახრა - კარიერის განვითარების დროებითი შეფერხებები, 

რომლებიც მნიშვნელოვნად არ არღვევს კარიერის სტრატეგიულ გეგმას.  

(მაგალითად პროფესიული საქმიანობის დროებითი შეჩერება, რომელიც 

დაკავშირებულია გადაადგილებასთან, ავადმყოფობასთან); 

2. ადაპტაციის უუნარობა, რომელიც შეიძლება გამოწვეული იყოს გარემოს 

მუდმივი ან სწრაფი ცვალებადობით; 

3. კრიზისული გადახრა- ეს არის კარიერული წინსვლის იმგვარი შეჩერება, 

რომელმაც შეიძლება გამოიწვიოს პროფესიის ცვლილება;  

4. კატასტროფული გადახრა ან კარიერის უკუგდება -  ეს გულისხმობს არა 

მხოლოდ კარიერის დროებითი განვითარების შეჩერებას, არამედ სტატუსის 

შემცირებას (დაქვეითება ); 

კარიერის განვითარების მენეჯმენტი გულისხმობს კარიერულ პროცესში გადახრის 

თავიდან აცილებას, ასევე პრობლემების მოგვარებას.                                                  გადახრის 

ტიპიდან გამომდინარე არსებობს  მმართველობითი გავლენის შემდეგი სახეები : 



 მარეგულირებელი - ფუნქციური გადახრების გაღრმავების პრევენციული 

საქმიანობები; 

 რე-ადაპტაცია - ადაპტაციის მექანიზმების  აღდგენა; 

 ანტიკრიზისული - კრიზისული გადახრების თავიდან აცილება ან ამ 

კრიზისიდან გამოსვლა; 

 რეკონსტრუქციული- ახალი კარიერული მოდელის ფორმირება. 

ჩვენს მიერ დასახელებული თითოეული მმართველობითი  ტიპები მოიცავს  

მარეგულირებელ ფუნქციას, რომელიც აუცილებელია კარიერული პროცესის 

განვითარების ხელშესაწყობად.  

კარიერის მართვა დამოკიდებულია „დამქირავებელი-დაქირავებულის“ 

ურთიერთობებზე. დროთა განმავლობაში ამ ურთიერთობებში მოხდა ევოლუცია. 

აღნიშნული ევოლუცია მოიცავს 3 ეტაპს.  

1. დამსაქმებლის მიერ დასაქმებული აღიქმება როგორც პროდუქტი, რომელიც 

რაც შეიძლება დაბალ ფასში უნდა იყიდო და მაქსიმალურად გამოიყენო; 

2. ადამიანის ფაქტორის მნიშვნელობისა და პარტნიორობის აუცილებლობის 

გაცნობიერება; 

3. იმის გაგება, რომ თანამშრომელი აუცილებელი, მაგრამ სპეციფიკური 

ფაქტორია, რომელსაც შეუძლია ორგანიზაციული საქმიანობის ფართო 

სპექტრის რეალიზება.  

 წარმატებული კარიერა დამოკიდებულია სხვადასხვა ფაქტორზე.  ფაქტორები, 

რომლებიც გავლენას ახდენენ ინდივიდუალურ კარიერაზე, როგორც წესი იყოფა 2 

ჯგუფად.: გარეგანი და შინაგანი  (იხ. სქემა 1) 



 

კარიერის განვითარების შესაძლებლობები დამოკიდებულია ორგანიზაციაში 

არსებულ ორგანიზაციულ კულტურაზე. C. Handy ორგანიზაციული კულტურის 

ტიპების კვლევის საფუძველზე მივიდა დასკვნამდე, რომ პიროვნების  კულტურის 

მთავარ ძალაუფლებას წარმოადგენს სპეციალისტის ძალა, რომელიც  არ ქმნის 

თანამდებობრივი ზრდის გარემოს. თუმცა ამ შემთხვევაში პროფესიონალიზმის დონე  

მაღალია. მსგავსი კულტურა ხელს უწყობს კადრების დენადობას, ორგანიზაცია 

ძირითადად ისეთი კადრები ტოვებენ, რომლებსაც აქვთ წინსვლისა და 

თანამდებობრივი დაწინაურების ამბიცია. ამგვარი ადამიანები იძულებულნი არიან 

დატოვონ ორგანიზაცია ან თავად შექმნან საკუთარი.  

ძალაუფლების კულტურის საფუძველს წარმოადგენ რესურსების ფლობა. მსგავსი 

კულტურა ორგანიზაციაში ქმნის  ვერტიკალური გადაადგილებისთვის  ხელსაყრელ 

პირობებს. ყველა კარიერული ეტაპი მკაფიოდ განსაზღვრული და გაწერილია. 



პროფესიონალიზმი დიდიად არ ფასობს, მთავარია იცოდე სამუშაოს სქემა. 

ძალაუფლების კულტურა ქმნის ხელსაყრელ პირობებს თვითმიზნების 

განვითარებისათვის და ეგოცენტრიზმის, ეგოიზმის, ინდივიდუალიზმისა და მწვავე 

კონკურენციის განვითარებისათვის. ადამიანები, რომლებიც მიდრეკილნი არიან 

ალტრუიზმისაკენ და ორიენტირებულნი არიან პროფესიული კარიერის 

განვითარებაზე თითქმის არ რჩებიან ორგანიზაციაში.  

როლური კულტურა (ბიუროკრატიული) იზიდავს ინდივიდებს. მათთვის 

სოციალური სტატუსი უფრო მნიშვნელოვანია, ვიდრე საქმიანობის შედეგები. ამავე 

დროს, ეს ქმნის პროფესიული კარიერის ბევრად უფრო ხელსაყრელ პირობებს,  ვიდრე 

ძალაუფლების კულტურა. 

ამოცანების კულტურა (ორიენტირებულია კონკრეტული პროექტის შემუშავებასა და 

განხორციელებაზე) ქმნის პირობებს ყველა სახის კარიერისთვის. ნებისმიერი ჯილდო 

პირდაპირ არის დაკავშირებული სამუშაოს შედეგთან. მუდმივი 

თანამშრომლებისთვის დადგენილია კარიერული ნაბიჯები. ნებისმიერ სპეციალისტს 

აქვს შანსი შეასრულოს ლიდერის როლი  ამა თუ იმ პროექტში. დაქირავებული 

თანამშრომლები უპირატესად ორიენტირებულნი არიან პროფესიულ კარიერაზე. 

კარიერის განვითარება, როგორც პირადი ზრდა 

კარიერის წარმატებული ზრდა უნდა მოიცავდეს თანამშრომელთა პიროვნულ 

განვითარებას.  წარმატების მიღწევა, პროფესიული და თანამდებობრივი ზრდა 

საჭიროებს გარკვეული საქმიანი თვისებების განვითარებას ასევე კომპეტენციების 

ზრდას.  

 

სქემა 2: კარიერის ზრდის მთავარი კომპონენტები 



 

მახასიათებლები - მახასიათებლები შეიძლება იყოს თანდაყოლილი და შეძენილი, 

ერთიანობაში ისინი  წარმოადგენენ კარიერის საფუძველს.  

უნარ-ჩვევები - წარმადგენს პრაქტიკით გამყარებულ ქმედებებს, რომელიც 

გულისხმობს სპეციფიკური უნარების ჩამოყალიბებას. უნარ-ჩვევები ყალიბდება 

ადამიანის ცხოვრების საწყისი პერიოდიდანვე.  

ცოდნა - ინდივიდის ძირითადი უნარები უზრუნველყოფს ცოდნის შეძენას, 

დაგროვებას და გამოყენებას, რაც იძლევა საშუალებას მოახდინოს  შემდგომი 

სოციალური ადაპტაცია, ის ასევ წარმოადგენს   პროფესიული  და ინტელექტუალური 

განვითარების ძირითად რესურსს. 

კულტურა - უზრუნველყოფს თანამშრომლის ადეკვატურ ადაპტაციას ორგანიზაციაში 

და წარმოადგენს კარიერული ზრდის აუცილებელ პირობას. კულტურა გავლენას 

ახდენს გარემოს აღქმაზე, რაც ეხმარება თანამშრომელს კარიერულ წინსვლაში. 

კარიერის ძირითადი  საფეხურების გავლის შემდეგ, კონკრეტული თანამშრომელი 

იძენს სტატუსს - ორგანიზაციის იერარქიაში ოფიციალურად  ან არაფორმალურად 

მინიჭებული პოზიცია. სტატუსი გარკვეულწილად განსაზღვრავს თანამშრომლის 

სოციალურ მდგომარეობას. 



პიროვნული განვითარება კომპეტენციის  ჭრილში განიხილება, როგორც 

კომპეტენციების განვითარება.  დღეს კომპეტენცია განიხილება არა მხოლოდ როგორც  

პროფესიონალიზმის შემეცნებითი კომპონენტი, არამედ - როგორც „შესაძლებლობები 

“   „მზადყოფნა “ და „პირადი მახასიათებლები“ 

არსებობს კომპეტენტურობის გაგების სხვადასხვა მიდგომები,  რომლებიც მოიცავს 

შემდეგ მახასიათებლებს : 

1. სპეციფიკური შესაძლებლობების ფლობა, მათ შორის პიროვნული თვისებები 

და ქცევის მახასიათებლები, რომლებიც მნიშვნელოვანია ამ საქმიანობისთვის; 

2. გარკვეულ საქმიანობაში მაღალი შედეგების მიღების უნარი; 

3. ცოდნის პრაქტიკაში გამოყენების  უნარი; 

4. კომპეტენტურობის  ამაღლება სწავლისა და პრაქტიკის პროცესში; 

5.  ფსიქოლოგიური კომპეტენციის ფლობა; 

კარიერული განვითარება ორიენტირებული უნდა იყოს  ყველა სახის კომპეტენციის 

დონის ამაღლებაზე. შეგვიძლია გამოვყოთ კომპეტენციის გამოხატვის რამდენიმე 

დონე:  

0.- ნულოვანი- კომპეტენცია არ არსებობს ან მისი გამოვლენა ძალიან რთულია; 

1.-საბაზისო - კომპეტენცია იმყოფება განვითარების სტადიაზე; 

2.- ძლიერი - კომპეტენცია  საკმაოდ კარგად არის განვითარებული;  

3.ლიდერული- კომპეტენცია არა მხოლოდ კარგად არის განვითარებული, არამედ ის 

შესაძლებელია სხვასაც „გადავცეთ“.  

„ახალი თაობის“ თანამშრომლის კომპეტენციები. მოდელი მოიცავს ხუთ საკვანძო 

კომპეტენციას, რომელთა არსებობაც მნიშვნელოვანია სისტემაში პირადი წარმატების 

მისაღწევად: 



1. ფოკუსირება პრობლემების მოგვარებაზე; 

2.  პროფესიული ზრდისა და თვითგანვითარების უნარი; 

3. კომუნიკაციური კომპეტენცია; 

4. შრომისმოყვარეობის უნარი; 

5. მენეჯმენტის უნარები. 

დონეები კომპეტენციის აღწერა 

1. ორიენტაცია პრობლემის გადაჭრაზე 

ნულოვანი(0) 
არ არის მზად პრობლემების გადაჭრაზე პასუხისმგებლობის 

ასაღებად. სავიზიტო ფრაზაა „რატომ მხოლოდ მე?“ 

საბაზისო(1) პროფესიული პოზიციის გააქტიურება. საკუთარი და 

სხვათა საქმიანობის გაუმჯობესებისაკენ სწრაფვა. იმის 

გაგება, თუ რით  განსხვავდება პროცესი შედეგისგან. 

ინდივიდუალური პრობლემების ავტონომიურად და 

ეფექტურად გადაჭრის უნარი. პირადი მიზნების 

ორგანიზაციის (გუნდის) მიზნებთან შეთავსების  

შესაძლებლობა. მოქმედების ალტერნატიული  ქმედებების  

დანახვის შესაძლებლობა 

ძლიერი (2) 
მკაფიო გაგება იმისა თუ რა არის საქმიანობის შედეგი და 

რომელი ინდიკატორებით არის შესაძლებელი მისი 

შეფასება. თქვენი და თქვენი გუნდის წევრებისათვის 

ადეკვატური მიზნებისა და ამოცანების დასახვა, 

პრიორიტეტების განსაზღვრის უნარი, განვასხვაოთ 

პირველხარისხოვანი მეორეხარისხოვნისაგან. პირადი 

დაინტერესება შედეგის მიმართ. საკუთარ საქმიანობაში 



მაღალი შედეგების დემონსტრირებისაკენ სწრაფვა. 

ნებისმიერი საქმის სწრაფად და ზუსტად შესრულების 

უნარი . 

ლიდერული(3) 
მუდმივი ორიენტირება შედეგზე - ძირითადად 

ინოვაციური ამოცანების გადაჭრაზე, სამუშაოს ხარისხის 

გაუმჯობესებაზე, მისი შესრულების დროის შემცირებაზე 

და ა.შ. მიზნის (ამოცანის) ეტაპებად გადაყოფის უნარი, 

საქმიანობის იმგვარად დაგეგმვა რომ მოხდეს  სხვა 

ადამიანების ჩართულობა.   

რესურსების მოძიების უნარი, მათ შორის სხვა ადამიანების 

მობილიზება მასშტაბური ამოცანების გადასაჭრელად. 

მზადყოფნა, რომ  მუდმივად განავითაროთ არა მხოლოდ  

საკუთარი თავი, არამედ - სხვებიც. პირადი და ჯგუფური 

შედეგების  დემონსტრირების უნარი 

 

2. პროფესიული ზრდისა და თვითგანვითარების უნარი 

ნულოვანი(0) 
ცვლილებებისთვის მოუმზადებლობა. კონსერვატიული 

აზროვნება. ინდივიდუალური სწავლის მნიშვნელობის 

გაუაზრებლობა. თვითკმაყოფილება ან დილეტანტიზმი. 

საბაზისო(1) 
კარიერულ და პროფესიულ ზრდაზე ორიენტაცია. 

პერსონალის სწავლების მნიშვნელობის გააზრება. 

ინტელექტუალური დონე არ არის საშუალოზე დაბალი. 

საკუთარი საქმიანობის სფეროში პროფესიული 

კომპეტენტურობა. დიდი რაოდენობით ინფორმაციის 



დამუშავების, მათ შორის დოკუმენტებთან მუშაობის 

შესაძლებლობა. 

ძლიერი (2) 
პროფესიონალიზმის გამოვლენის მზაობა ან სურვილი. 

მუდმივი განვითარების სურვილი. პროფესიითა და 

საქმიანობით გატაცება. პროფესიული მსოფლმხედველობა , 

ფოკუსირებულია საკუთარი გამოცდილების 

განვითარებაზე. მათ შორის სხვების გამოცდილების 

განვითარებაზე.  ცვლილებებთან გამკლავების უნარი  

ლიდერული(3) 
საკუთარი ენთუზიაზმის სხვებზე გადაცემა. 

ინდივიდუალური განვითარების მკაფიო პროგრამის 

არსებობა. ცოდნის გაზიარება.  იმგვარი უნარების 

ეფექტური გამოყენება, რომელიც გავლენას ახდენს  

შედეგებზე - კომპიუტერის ცოდნა, ენების ცოდნა, სწრაფი 

კითხვა და ა.შ. 

3.კომუნიკაციური კომპეტენცია 

ნულოვანი(0) 
მოსმენის უუნარობა, კონფლიქტები, ეგოცენტრულობა  და 

ინტროვერტია.  

საბაზისო(1) 
სასურველ;ი შთაბეჭდილების მოხდენის უნარი.  

კეთილგანწყობილი ურთიერთობები. ჰარმონიული 

ურთიერთობები, დიალოგის წარმართვის უნარი. საკუთარი 

აზრის მკაფიოდ და ნათლად გამოხატვა.  

ძლიერი (2) 
საქმიან გარემოში, მათ შორის სტრესულ სიტუაციაში 

მშვიდად და ადეკვატურად მოქცევის უნარი. კონფლიქტის 

აღმოფხვრის უნარი. ადეკვატური სიმშვიდე. სხვა ადამიანის 



ადგილზე თავის წარმოდგენის უნარი, რათა ჩასწვდეს მის 

მოტივებს - ემპათიის უნარი. ორატორობის უნარი. სხვების 

დარწმუნების უნარი. მოსმენის უნარი  

ლიდერული(3) 
საკუთარი თავის შესახებ საუკეთესო შთაბეჭდილების 

შექმნის უნარი. პარტნიორის დარწმუნების ან 

გადარწმუნების უნარი. საქმიანი ურთიერთობის ხერხების 

აქტიურად გამოყენება. მოლაპარაკებების წარმართვის 

უნარი. ზეგავლენის მოხდენის უნარი . ატრაქციის უნარი  

(ადამიანების მოზიდვა) 

4. შრომისნაყოფიერების უნარი 

ნულოვანი(0) 
დაბალი ენერგეტიკა. გაფანტულობა.  სიზარმაცე. 

ძალისხმევის შემცირების სურვილი. 

საბაზისო(1) 
ენერგიულობა, აქტიურობის მაღალი დონის შენარჩუნების 

უნარი. კარგი შრომის მწარმოებლურობა. სტრესის მიმართ 

გამკლავება. შეუძლია იმუშაოს მშვიდად.  

ძლიერი (2) 
დასახული მიზნისკენ  დაჟინებით სვლა. შეუძლია 

წინააღმდეგობებთან გამკლავება. საქმის ბოლომდე მიყვანის 

უნარი. თვითმენეჯმენტის უნარი. თავისუფალი დროის 

სწორად მართვის უნარი. 

ლიდერული(3) 
ძალიან მაღალი ეფექტურობა და პროდუქტიულობა. 

ძლიერი ნება და თავდაჯერებულობა. გრძელვადიანი 

მიზნების  დასახვისა და მისი მიღწევისთვის სწორი 



ნაბიჯების გადადგმის უნარი. საკუთარი დადებითი 

ენერგეტიკის სხვებზე გადაცემის უნარი   

5. მართვის უნარი 

ნულოვანი(0) 
მართვის შესახებ არ აქვს წარმოდგენა . არ აქვს სურვილი და 

არც შეუძლია სხვების მართვა. პირადი დისციპლინის და 

ვალდებულებების უგულებელყოფა.   

საბაზისო(1) 
მართვის მიმართ სერიოზული დამოკიდებულება. 

ჯგუფური შედეგების მისაღწევად სხვების მართვის უნარი. 

მართვის ტექნოლოგიების გამოყენება. (დაგეგმვა, 

ორგანიზება. მოტივაცია კონტროლი და შეფასება) 

მორჩილების და დისციპლინის უნარი.  

ძლიერი (2) 
მართვის ძირითადი ტექნოლოგიების გაგების და 

ეფექტურად გამოყენების უნარი. ჯგუფის ეფექტურად 

მართვის უნარი. საკუთარი რესურსების გაანალიზება და 

მათი სწორად გამოყენება. მართვის თეორიების 

საფუძვლების ცოდნა .  

ლიდერული(3) 
სხვათა მაღალეფექტური მართვის უნარი. ლიდერობა. 

ჯგუფზე ზეგავლენის მოხდენის  და ერთობლივი 

ძალისხმევით მაღალი შედეგის მიღების უნარი. 

თითოეული ჯგუფის წევრების პოტენციალის გაღრმავება. 

გუნდის ფორმირება და მათი რესურსების სწორად 

გამოყენება.  

 



 კარიერის განვითარება ორგანიზაციის დონეზე 

როგორც უკვე აღვნიშნეთ, ორგანიზაციულ დონეზე კარიერული განვითარების 

მენეჯმენტი მიზნად ისახავს ხელსაყრელი გარემოს  ჩამოყალიბებას და განვითარებას. 

კარიერული გარემო არის მთავარი  პირობა კარიერის განვითარებისთვის.  

კარიერული გარემოს კომპონენტებია: 

- ორგანიზაციის სპეციფიკა; 

- ორგანიზაციული სტრუქტურა; 

- თანამშრომლების პროფესიული და საკვალიფიკაციო მოთხოვნები; 

- სოციალურ-დემოგრაფიული და პროფესიული კვალიფიკაცია 

-პერსონალის სტრუქტურა; 

- პერსონალის მობილობა, ვაკანსიების არსებობა; 

- სამუშაო ადგილების მახასიათებლები; 

- სამუშაო პირობები და რეჟიმი; 

- ინფორმაციული სისტემები, მათზე წვდომა; 

- ორგანიზაციული კულტურა და ა.შ. 

მეცნიერთა ერთი ჯგუფი გვთავაზობს კარიერული სივრცის ძირითად მოთხოვნებს : 

სამუშაო სტრუქტურის სტაბილურობა; პერსონალის შემოქმედებითი, პროფესიული 

და პროფესიული ზრდის შესაძლებლობა; პოზიციების ოპტიმალური თანაფარდობა, 

რაც ხელს უწყობს კონკურენციას პერსონალის პროფესიულ განვითარებაში; 

ორგანიზაციის მიზნებისა და ამოცანების ადეკვატურობა. 



კარიერული გარემო - საკმარისი პირობები კარიერული განვითარებისათვის. იგი 

მოიცავს მიზანმიმართულად შექმნილ პირობებს პერსონალის კარიერული 

წინსვლისთვის. 

ეს პირობებია: 

1. საკადრო პოლიტიკა, რომელიც დაკავშირებულია პერსონალის 

განვითარებასთან; 

2. პერსონალის მოზიდვის, შერჩევის და დაწინაურების სისტემა; 

3. კარიერის მართვის სისტემა; 

4. ხელმძღვანელებისა და კადრების მომზადება კარიერის მართვის საკითხებში; 

5. პერსონალის მზადყოფნა კარიერული განვითარებისათვის; 

6. პერსონალის სწავლების  ორგანიზება ორგანიზაციაში და გარეთ; 

7. ორგანიზაციაში ატესტაციისა და შეფასების სისტემის გამოყენება; 

8. საკადრო რეზერვის სისტემის შექმნა; 

9. ეფექტური მატერიალური და მორალური სტიმულირების სისტემის შექმნა 

(მოტივაციური პოლიტიკა); 

10. ღონისძიებების სისტემა, რომელიც მიზნად ისახავს ოჯახის და სამუშაოს 

თავსებადობის გაზრდას, ოჯახის მხარდაჭერას და ა.შ. 

კარიერული გარემოს და კარიერული სივრცის დახასიათებისას ხშირად გამოიყენება 

შემდეგი ცნებები: 

კარიერის უმაღლესი წერტილი - უმაღლესი თანამდებობა, რომელიც არსებობს 

კონკრეტულ ორგანიზაციაში; 

კარიერის სიგრძე - ორგანიზაციაში პირის მიერ  დაკავებული პირველი პოზიციიდან 

უმაღლეს წერტილამდე (თანამდებობამდე) გავლილი პოზიციების რაოდენობა; 



კარიერული „ჭერი" - არის უმაღლესი პროფესიული თანამდებობა, რომელზეც 

შეუძლია  კონკრეტულ თანამშრომელ ჰქონდეს პრეტენზია; 

კარიერული „ჩიხი" არის პროფესიული თანამდებობა, რომელიც აღმოჩნდა დიდი ხნის 

განმავლობაში მიუწვდომელი. 

პოზიციის დონის მაჩვენებელი - მომდევნო იერარქიულ დონეზე დასაქმებულთა 

რაოდენობის თანაფარდობა, იმ  იერარქიულ დონეზე  დასაქმებულთა 

რაოდენობასთან, სადაც ადამიანი იმყოფება მისი კარიერის მომენტში; 

პოტენციური მობილობის მაჩვენებელი - შემდეგ იერარქიულ დონეზე ვაკანსიების 

რაოდენობის თანაფარდობა (გარკვეულ დროში) იერარქიულ დონეზე დასაქმებულთა 

რაოდენობასთან  რომელზეც იმყოფება დასაქმებული; 

კარიერული გარემო და კარიერული სივრცე განსაზღვრავს თანამშრომელთა 

შიდაორგანიზაციული კარიერის განვითარების შესაძლებლობებს. თუ ორგანიზაციის 

კარიერული გარემოს და კარიერული სივრცის პოტენციალი უფრო დაბალია, ვიდრე 

პერსონალის კარიერული მისწრაფებები, მაშინ პერსონალის  დენადობა  იზრდება და 

შრომითი მოტივაცია მცირდება. 

ღონისძიებები, რომლებიც მიზნად ისახავს კარიერული სივრცის განვითარებას, 

შეიძლება იყოს: 

 ორგანიზაციული სტრუქტურის მოდერნიზაცია კარიერული პერსპექტივების 

გაფართოების მიზნით (კარიერის ხანგრძლივობის გაზრდა); 

 დროებითი შემოქმედებითი ჯგუფების შექმნის პრაქტიკის გაფართოება; 

 სამუშაოს ოპტიმიზაცია; 

 ინფორმაციის მხარდაჭერა (დღეისათვის ყურადღება ექცევა არა მხოლოდ 

ეფექტური მუშაობისთვის საჭირო ინფორმაციას, არამედ ასევე ინფორმაციას, 

რომელიც მნიშვნელოვანია კარიერის დაგეგმვისთვის: ინფორმაცია ვაკანსიების 



არსებობის, კვალიფიკაციის ამაღლების, განათლების და ა.შ. შესაძლებლობების 

შესახებ); 

 სამუშაოს დიზაინი,  სამუშაოების  ფსიქოლოგიური დაგეგმვა; 

 პროგრამები ოჯახისა და სამსახურის თავსებადობის გასაუმჯობესებლად; 

კარიერული გარემოს გაფართოებისკენ მიმართული ძირითადი ღონისძიებებია: 

 კარიერის განვითარების შესახებ გადაწყვეტილების მიღების სისტემის 

გაუმჯობესება; 

 ვაკანსიების რეგისტრაციის სისტემების დანერგვა; 

 მომსახურების და პროფესიული დაწინაურების სისტემების დანერგვა; 

 უწყვეტი განათლების სისტემის შექმნა 

 პერსონალის როტაციის სისტემების დანერგვა; 

 პერსონალის რეზერვთან მუშაობის სისტემების შემუშავება და განვითარება; 

 საკადრო და პროფესიული უნარების კონკურსების ჩატარება; 

 სისტემატურად საქმიანობის შეფასება  

ამრიგად, კარიერის მენეჯმენტი უნდა დაეფუძნოს ორგანიზაციის კარიერული 

გარემოს და კარიერული სივრცის სიღრმისეულ ანალიზს. კარიერული გარემოს და 

კარიერული სივრცის განვითარების მრავალი მიმართულება არსებობს. ამ სფეროების 

არჩევანი დამოკიდებულია ორგანიზაციისა და მისი პერსონალის მახასიათებლებზე. 

დაწინაურებასთან დაკავშირებული გადაწყვეტილების მიღება  

თანამშრომლების კარიერული განვითარების მენეჯმენტის ეფექტურობა დიდწილად 

დამოკიდებულია იმაზე, თუ რამდენად ადვილად ახერხებენ  გადაწყვეტილების 

მიღებას თანამდებობაზე დაწინაურების შესახებ. 

დაწინაურების შესახებ გადაწყვეტილება არის მმართველობითი გადაწყვეტილება და 

უნდა აკმაყოფილებდეს ხარისხის, ეფექტურობისა და ოპტიმალურობის მოთხოვნებს. 



როგორც გ. დესლერი აღნიშნავს, პრაქტიკაში, დაწინაურების პროცესი ყოველთვის არ 

არის პოზიტიური როგორც თანამშრომლის, ისე ორგანიზაციისთვის. უსამართლობამ 

შეიძლება შეამციროს მისი ეფექტურობა. 

გადაწყვეტილების მიღების სისტემის შემუშავებისას  საჭიროა გადავწყვიტოთ შემდეგი 

საკითხები: 

1. საჭიროა დაწინაურების მკაფიო და კონკრეტული კრიტერიუმები. არჩევანი 

ხშირად კეთდება გამოცდილ ასაკოვან თანამშრომელსა  და კომპეტენციას 

შორის. გ. დესლერი მიიჩნევს რომ, რომ საუკეთესო ვარიანტია დაწინაურება 

მოხდეს  კომპეტენციიდან გამომდინარე, რადგან ის უზრუნველყოფს მაღალ 

მოტივაციას. 

2. მნიშვნელოვანია კომპეტენტურობის  შეფასების მეთოდოლოგიის შემუშავება . . 

აქ სირთულე იმაში მდგომარეობს, რომ საჭიროა შეფასდეს არა მხოლოდ 

დღევანდელი, არამედ კომპეტენციის პოტენციური დონე, უნდა განისაზღვროს 

მომავლის პროგნოზი. 

3. მესამე მნიშვნელოვანი გადაწყვეტილება: ფორმალური ან არაფორმალური 

პროცესი. ხშირად, ხელმძღვანელები  თანამშრომლების დაწინაურებას 

საკუთარი ინტუიციური კრიტერიუმების საფუძველზე იღებენ. ამ შემთხვევაში, 

თანამშრომლებმა არ იციან როგორ მოიქცნენ, რომ დამსაქმებელმა მათ 

დაწინაურებაზე გააკეთოს არჩევანი. მენეჯერები, რომლებიც 

დაინტერესებულნი არიან პერსონალის შრომითი მოტივაციის ამაღლებით და 

პერსონალის განვითარებით,  მიმართავენ საჯარო  და გამჭვირვალე 

დაწინაურების პოლიტიკას. ასეთ შემთხვევაში თანამშრომლებისათვის 

ცნობილია იმ ვაკანსიების და კრიტერიუმების შესახებ, რომელიც უნდა 

დააკმაყოფილონ კანდიდატებმა .  

4. მეოთხე მნიშვნელოვანი გადაწყვეტილება: ვერტიკალური, ჰორიზონტალური 

ან ნებისმიერი სხვა სახის დაწინაურება .  



დესლერის მოსაზრებით,  კარიერული გადაადგილების დინამიკას განსაზღვრავს 

ორი პარამეტრი: განვითარების პოტენციალი და თანამშრომლის მიმდინარე 

პროფესიონალიზმის დონე .  

ვაკანტური პოზიციების რეგისტრაციის  სისტემები 

ვაკანსიების რეგისტრაციის სისტემები განკუთვნილია თანამშრომლების 

ოპერატიულად ინფორმირებულობისათვის. ინფორმაცია შეიძლება ეხებოდეს 

ვაკანტურ პოზიციებზე შერჩევის აუცილებელ მოთხოვნებს. ასეთი სისტემები 

დაფუძნებულია ღიაობის პრინციპზე, რომელიც  თანაბარ საშუალებას აძლევს  

თანამშრომლებს კარიერული ზრდისთვის.  

დესლერი გვთავაზობს აღნიშნული პროცესის 5 საფეხურს: 

1. ხელმძღვანელი განსაზღვრავს  კანდიდატთა მოძიების წყაროს. ეს შეიძლება 

იყოს გარედან, შიგნიდან ან კომბინირებული. უპირატესობა ენიჭება შიდა 

კადრს ან კომბინირებულს; 

2. დამქირავებელი შეიმუშავებს ფორმას, სადაც მოცემულია საქმიანობის სახე 

და ის მახასიათებლები და უნარები, რომელიც კონკრეტულ ვაკანსიას 

ესაჭიროება; 

3. დამქირავებელი აწვდის ინფორმაციას ადამიანური  რესურსების მართვის 

სამსახურს; 

4. ხორციელდება რეზიუმეებისა და განცხადებების შეგროვება, რომელიც 

შეუძლია წარმოადგინოს ყველა დაინტერესებულმა   პირმა ; 

5. ორი კვირის განმავლობაში განიხილავენ რეზიუმეებს რის შემდეგაც ირჩევენ 

მისაღებ კანდიდატს, რომელთანაც ხდება გასაუბრება.  

 

სამსახურებრივი და პროფესიული დაწინაურების სისტემა  



გთავაზობთ იაპონურ გამოცდილებაზე დაყრდნობით სამსახურებრივი და 

პროფესიული დაწინაურების სქემას . (იხ სქემა 3) 

სქემა 3 

Job- სამუშაოს დიზაინი  

კონკურენციულ გარემოში მნიშვნელოვანია  სამუშაო აკმაყოფილებდეს შემდეგ 

მოთხოვნებს : 

 იყოს მრავალფეროვანი; 

 უზრუნველყოს შემდგომი სწავლის  შესაძლებლობები (მოწინავე ტრენინგი) 

სპეციალობაში; 

 მოსთხოვეთ თანამშრომლებს მიიღონ გადაწყვეტილებები და  სწამდეთ 

საკუთარი ძალის; 

 საშუალებას მისცემს თანამშრომლებს, გაუწიონ დახმარება კოლეგებს და 

მიიღონ დახმარება მათგანაც; 



 დავანახოთ თანამშრომლებს, რომ მათი ძალისხმევა გავლენას ახდენს 

მთლიანი კომპანიის საქმიანობაზე; 

 თანამშრომელთა იმ საქმიანობაში ჩართვა რაც მათთვის მიმზიდველია. 

ჰაკმან-ოლდემის მუშაობის ხუთი ძირითადი მახასიათებლის მოდელი. აღნიშნული 

მოდელის მიხედვით, ნამუშევრის შინაარსი განისაზღვრება შემდეგი პარამეტრებით: 

1. მრავალფეროვანი უნარები. უფრო საგულისხმოა სამუშაოს ის ტიპები, რომლებიც 

მოითხოვს არა ერთ, არამედ რამდენიმე ძირითად უნარს; 

2. ამოცანის იდენტურობა. უფრო საგულისხმოა სამუშაოს ის ტიპები, რომლებიც 

გულისხმობს გეგმის განხორციელებას თავიდან ბოლომდე და არა საქმიანობის 

ზოგიერთი ნაწილის განხორციელება; 

3. დავალების მნიშვნელობა. ზოგჯერ მნიშვნელოვანია ადამიანმა აკეთოს ის რასაც 

აქვს სოციალური  მნიშვნელობა; 

4. ავტონომია - ისეთი ტიპის სამუშაოები, სადაც ადამიანს შეუძლია იყოს 

დამოუკიდებელი და თავისუფალი უფრო მნიშვნელოვანია ვიდრე ისეთები  

რომლებიც ამ ყველაფრის საშუალებას არ გაძლევენ. 

5. უკუკავშირი - მისაღებია ისეთი ტიპის სამუშაო, როდესაც თანამშრომელი იღებს 

უკუკავშირს მისი ხელმძღვანელისაგან. 

„სამუშაოს დიზაინი“  აერთიანებს და განსაზღვრავს  დავალებების  ან მთელი 

სამუშაოს  სპეციფიკას. სამუშაოს დიზაინი დაგეხმარებათ განსაზღვროთ: 

 რა ამოცანები არის  შესრულებული; 

 როგორ სრულდება დავალებები; 

 რამდენი დავალება არის შესრულებული; 

 რა თანმიმდევრობით სრულდება დავალებები. 

იგი ითვალისწინებს ყველა ფაქტორს, რომელიც გავლენას ახდენს სამუშაოზე. 

იმგვარად ალაგებს საქმიანობის ამოცანებსა და დავალებებს, რომ სამუშაო 



თანამშრომლებისთვის ნაკლებად რისკიანი იყოს. სამუშაო დიზაინი მოიცავს ისეთ 

ადმინისტრაციულ სფეროებს როგორიც არის: 

 სამუშაო როტაცია 

 სამუშაოს გაფართოება (აქტივობების დამატება თანამშრომლის საქმიანობაზე) 

 შესვენებები 

 სამუშაო საათები 

სამუშაოს დიზაინის პრინციპებმა შეიძლება გადაჭრას ისეთი პრობლემები, 

როგორიცაა: 

 სამუშაოთი გადატვირთვა 

 სამუშაოს ნაკლებობა  

 სამუშაოს გადაფარვა 

 შეზღუდული კონტროლი სამუშაოზე 

 ცვლაში მუშაობა 

 ვაკანტური პოზიციების შევსების შეფერხება 

 გადაჭარბებული სამუშაო საათები 

 მთელი სამუშაო პროცესის შეზღუდული/ არასწორი გაგება 

სამუშაოს დიზაინი შეიძლება გამოყენებულ იქნას ინდივიდების შესაძლებლობების 

რეალიზებისთვის.  ამასთან ეხმარება მათ ადაპტაციაში, ვინც სამსახურში ბრუნდება 

ტრავმის ან ავადმყოფობის შემდეგ.  სამუშაოს დიზაინი ზოგჯერ განიხილება, როგორც 

სამუშაო ადგილზე სტრესის გამკლავების საშუალება. 

 



თემა 7. განათლების სისტემა და კარიერა 

უწყვეტი განათლების სისტემა 

თანამედროვე პირობებში,  კარიერული გარემოს განვითარებაში ფუნდამენტურ 

როლს თამაშობს, უწყვეტი  განათლების სისტემის შექმნა. მას, ასევე, დიდი წვლილი 

შეაქვს პროფესიული განვითარების უზრუნველყოფაში. ტექნიკური პროგრესის 

სისწრაფე და სოციალურ-ეკონომიკური ცვლილებები თითოეული თანამშრომლისგან 

მოითხოვს ცოდნის მუდმივ განახლებას, ახალი კომპეტენციების განვითარებასა და 

პიროვნულ ზრდას. აგრეთვე ადაპტაციის, კრეატიულობის  და ოპტიმალური 

გადაწყვეტილებების მიღების უნარს. ჩვენს რეალობაში დიდი მნიშვნელობა ენიჭება 

ცვლილებებისადმი მზადყოფნასა და ადაპტაციას.  

დღეს განათლება უნდა იყოს არა მხოლოდ უწყვეტი, არამედ -  წინმსწრები. რაც 

გულისხმობს, რომ წინმსწრებად უნდა მოხდეს  ადამიანების  ცხოვრებისა და კარიერის 

შემდეგი ეტაპისთვის მომზადება. ინდივიდის  განათლების დონე და ხარისხი უნდა 

აღემატებოდეს იმ მოთხოვნებს,  რაც კონკრეტულ მომენტში ესაჭიროება.  

წინსწრებით სწავლება არ გულისხმობს, მხოლოდ პროფესიული კუთხით 

განვითარებას, არამედ - პიროვნულ ზრდას, მათ შორის ახალი კომპეტენციების 

შეძენას, მანამ სანამ საჭირო გახდება მათი პრაქტიკაში გამოყენება.  

ამგვარი განათლება მნიშვნელოვანია რადგან ის ეხმარება ინდივიდს რეალურად 

აღიქვას მოსალოდნელი ცვლილებები და შესაბამისად გააკეთონ პროგნოზები.  

ზრდასრულთა განათლების თანამედროვე სისტემების მიმართ  არსებობს 

გარკვეული მოთხოვნები. 

 პირად ცხოვრებაზე, თვითგამორკვევასა და თვითრეალიზაციაზე განათლების 

ფოკუსირება; 



 განათლების ორიენტაცია ზრდასრული ადამიანის მიღწევებზე, რომელიც 

აუმჯობესებს მისი ცხოვრების ხარისხს; 

 ინდივიდუალური მოთხოვნებიდან გამომდინარე  მიზნების განხორციელების 

შესაბამისი პროგრამის გატარება.  

 უწყვეტი განათლების ინდივიდზე მორგებული  მიმართულების შექმნა.  

აღიარებულია ზრდასრულთა  განათლების შემდეგი მახასიათებლები: 

 ადაპტაციის, მობილურობის, კონსტრუქციულობის, სუბიექტური 

ორიენტაციის  განვითარება;  

 განათლების ფორმების არჩევა ინსტიტუციური და პიროვნული 

მახასიათებლებიდან გამომდინარე; 

 სოციალურ-ეკონომიკური და სოციალურ კულტურული განმსაზღვრელი 

ფაქტორები; 

 ინტეგრირება  და საქმიანობის სფეროს გაფართოება; 

 პიროვნების სტერეოტიპების ფსიქოლოგიური გადაფასება; 

 განათლების კონტექსტი, რომელიც მიზნად ისახავს ზრდასრული ადამიანის  

ჩართვას გარემოში არსებულ  რეალობაში, მათ შორის, თვითგამორკვევის, 

ტრადიციული შეხედულების დაძლევის უნარის განვითარება. 

წინმსწრები განათლების ძირითად პრინციპებს წარმოადგენს: 

 შემოქმედებითი პოტენციალის ფორმირების პრინციპი, რომელიც 

საშუალებას მისცემს ზრდასრულ ადამიანს თავი დააღწიოს კრიზისულ 

სიტუაციას, რომელიც წარმოიქმნება მუდმივ ცვალებად გარემოში; 

 ტრადიციების გააზრების და განზოგადების პრინციპი; 

 სწავლების პრინციპი (მომავალი გამოყენებისათვის), რაც გულისხმობს 

ახალი გამოწვევებისათვის მზადყოფნას; 



 კომპეტენტურობის პრინციპი, რაც გულისხმობს გამოცდილებაზე 

დაყრდნობით პრაქტიკული პრობლემების გადაჭრის უნარს.  

უწყვეტი წინმსწრები განათლება უნდა განხორციელდეს არა მხოლოდ 

სახელმწიფო არამედ ორგანიზაციულ და ინდივიდუალურ დონეზე.  პერსონალის 

კარიერული განვითარების პრობლემების ეფექტური გადაწყვეტა მოითხოვს უწყვეტი 

წინმსწრები  განათლების  შიდაორგანიზაციული სისტემის შექმნას, რომელიც მოიცავს 

კარიერის ყველა ეტაპს, მათ შორის  საპენსიო პერიოდს.  

კარიერის თითოეული ეტაპისათვის უნდა შემუშავდეს სპეციალური პროგრამები, 

რომელიც თანამშრომლებს დაეხმარება არა მხოლოდ არსებული პროგრამის 

მოგვარებაში, არამედ - მოამზადებს მას კარიერის შემდეგი ეტაპისათვის.  

აღნიშნული პროგრამები უნდა აერთიანებდეს  სწავლების სხვადასხვა ფორმას და 

მეთოდს . საგანმანათლებლო ტექნოლოგიებმა ხელი უნდა შეუწყონ: 

 პროფესიული სწავლება ორიენტირებული უნდა იყოს  რადიკალურ 

ცვლილებებზე; 

 თანამშრომლები მზად უნდა იყვნენ პროაქტიული ცვლილებებისათვის; 

 ინოვაციური თვითგანათლება; 

 შემოქმედებითი საინფორმაციო- საგანმანათლებლო  გარემოს შექმნა; 

 ხელმძღვანელის ფორმირება, რომელიც შეძლებს ინფორმაციის მოპოვებას, 

მომავალში გამოყენების მიზნით 

საკადრო  რეზერვის სისტემები 

საკადრო რეზერვი არის მენეჯერებისა და სპეციალისტების ჯგუფი, რომელიც 

შერჩეულია  ტრენინგების გავლისა და თანამდებობრივი დაწინაურებისთვის. 

თანამედროვე ორგანიზაციები ქმნიან ხელმძღვანელთა რეზერვთან მუშაობის 

სპეციალურ სისტემებს, რომლის მართვას სტრატეგიულად მნიშვნელოვნად მიიჩნევენ  



რეზერვებთან მუშაობის ძირითადი პრინციპები: 

 მოწესრიგებულობა; 

 უწყვეტობა; 

 „მეტს ჯობია ნაკლები" (რეზერვისტების რაოდენობა უნდა იყოს ოპტიმალური: 

1-3 ადამიანი თითო პოზიციაზე); 

  კომპლექსური მიდგომა - კანდიდატებისა და წევრების შეფასებისას უნდა 

არსებობდეს კომპლექსური მიდგომა; 

 „ღია სია" - (რეზერვში მოხვედრის შესაძლებლობა უნდა ჰქონდეს  ყველა 

თანამშრომელს); 

 „ნუ შექმნით ხელშეუხებელთა კასტას"  - რეზერვში ჩართვა არ უნდა 

იგივდებოდეს პრივილეგიებთან; 

 უფროსი მენეჯერის ჩართულობა; 

 დინამიკურობა; 

 ეთიკა და კონფიდენციალურობა  - (არ უნდა გასაჯაროვდეს შეფასების შედეგები 

და სხვა ); 

 გამჭვირვალობა რეზერვის შექმნის დროს. 

გამოყოფენ რეზერვთან მუშაობის შემდეგ ძირითად მიმართულებებს: 

 რეზერვის ფორმირება; 

 რეზერვის მომზადება; 

 რეზერვის შეფასება; 

 რეზერვთან მუშაობის ეფექტურობის შეფასება; 

ამ ჩამონათვალს შესაძლოა ასევე დაემატოს :  

 რეზერვში არსებულ შემადგენლობას შორის  კომუნიკაცია ( მათი სისტემატური 

მიზნობრივი კომუნიკაცია ერთმანეთთან და მენეჯერებთან); 

 რეზერვისტების მოტივაცია; 



 უმაღლეს მენეჯმენტთან ურთიერთობების ოპტიმიზაცია, რათა მოხდეს  

კონკურენტული, და კონფლიქტური ურთიერთობების პრევენცია; 

 მომზადებული რეზერვისტების  მარკეტინგი (რეზერვისტების წარმატების 

შესახებ ყველაზე მენეჯერის სისტემატური ინფორმირება); 

  სპეციალურად აღჭურვილი  პერსონალის შეფასების ცენტრების საქმიანობის 

ორგანიზება; 

 შემფასებელი კომისიის მომზადება; 

 რეზერვისტების "ჰორიზონტალური" გადაადგილება იმ შემთხვევაში თუ არ 

არსებობს თავისუფალი  ვაკანსიები. 

 რეზერვთან  მუშაობა შეიძლება წარმოდგენილი იყოს შემდეგი დიაგრამის სახით. 



 

 

 

ხელმძღვანელ რეზერვთან მუშაობისას, გამოიყოფა ორი ჯგუფი: 1) მემკვიდრეები 

(ან შემცვლელი პირები) და 2) ახალგაზრდა თანამშრომლები, რომლებსაც აქვთ 

ლიდერობის პოტენციალი. . 



თითოეულ ჯგუფს აქვს საკუთარი სპეციფიკა, როგორც შერჩევის, ისე 

განვითარების თვალსაზრისით. მემკვიდრეები  არიან კანდიდატები, რომლებიც მზად 

არის ან მალე იქნებიან მზად  დაიკავონ  ორგანიზაციის საკვანძო  პოზიციები. 

მემკვიდრეებთან  მუშაობა  წარმოადგენს რთულ მრავალსაფეხურიან პროცესს 

 

საკვანძო პოზიციების განსაზღვრა - როგორც წესი საკვანძო პოზიციებს მიეკუთვნება 

ხელმძღვანელი, მისი მოადგილეები  და ფილიალებისა და განყოფილებების 

ხელმძღვანელები. ძირითადი პოზიციების რაოდენობა დამოკიდებულია 

ორგანიზაციის ზომასა და სპეციფიკაზე.  ძირითადი თანამდებობების ჩამონათვალის 

განსაზღვრისას უნდა გავითვალისწინოთ ორგანიზაციის განვითარების პერსპექტივა.  

ამ ეტაპზე შემუშავდება საკვანძო პოზიციების გამოთავისუფლების გეგმა.  რაც 



შეიძლება დაკავშირებული იყოს საპენსიო ასაკთან, დაწინაურების პერსპექტივასთან, 

პირად ინტერესებსა და თანამშრომელთა  ჯანმრთელობის მდგომარეობასთან.  

ხელმძღვანელებისადმი მოთხოვნების განსაზღვრა - ხელმძღვანელის იდეალურ 

პორტრეტს უნდა ჰქონდეს სამდონიანი სტრუქტურა: ზოგადი მოთხოვნები, 

მოთხოვნები მოცემული ორგანიზაციის ხელმძღვანელის მიმართ  და კონკრეტულ 

თანამდებობაზე,  პოზიციაზე მუშაობის აუცილებელ თვისებებს.  

სარეზერვო კანდიდატების შერჩევა - შერჩევა ხორციელდება სამი ძირითადი 

კრიტერიუმების გათვალისწინებით: კანდიდატების ინდივიდუალური 

მახასიათებლების შესაბამისობა ამ თანამდებობაზე იდეალური თანამშრომლის 

პროფილთან; კანდიდატის  მუშაობის შედეგები დაკავებულ პოზიციაზე; 

კანდიდატების  მზადყოფნის ხარისხი.  

განვითარების გეგმის შემუშავება -  რომელიც ხორციელდება თითოეული 

რეზერვისტის მახასიათებლების იდეალური თანამშრომლის პორტრეტთან 

შედარების საფუძველზე.  

განვითარების გეგმების რეალიზება - მოითხოვს  კარიერის მართვის სამი სუბიექტის 

მონაწილეობას : ამ პროცესში მთავარ როლს ასრულებს თავად დასაქმებული და მისი 

მისწრაფება განვითარებისაკენ.  რეზერვისტების ხელმძღვანელები  ახდენენ 

მოტივაციას, ადმინისტრაციულ მხარდაჭერას და  გვევლინებიან მენტორის როლში. 

ადამიანური რესურსების დეპარტამენტი - რომელიც ახორციელებს მემკვიდრეების 

მომზადების  პროცესის კონტროლს.  

განვითარების პროგრესის შეფასება -თითოეული მემკვიდრის  ოფიციალური შეფასება  

ხდება ყოველწლიურად. შეფასებას ახორციელებს ორგანიზაციის ხელმძღვანელი 

ადამიანური რესურსების დეპარტამენტის წარმომადგენელთან ერთად. შედეგებმა 

შეიძლება გამოიწვიოს გეგმის კორექტირება ან რეზერვისტების შემადგენლობის 

შეცვლა.  



თანამდებობაზე დანიშვნა -როდესაც საკვანძო პოზიცია გამოთავისუფლდება 

ორგანიზაციის ხელმძღვანელობა განიხილავს მემკვიდრეების მზადყოფნას და იღებს 

გადაწყვეტილებას  მათი დანიშვნის შესახებ.  

რეზერვთან მუშაობის ყველაზე მნიშვნელოვანი ამოცანაა კანდიდატების შერჩევა და  

ამორჩევა . 

კანდიდატების შერჩევის ძირითადი კრიტერიუმებია: 

 განათლებისა და პროფესიული მომზადების შესაბამისი დონე; 

 ხალხთან პრაქტიკული მუშაობის გამოცდილება; 

 ორგანიზაციული უნარები; 

 პიროვნული თვისებები; 

 ჯანმრთელობის მდგომარეობა. 

ახალგაზრდული რეზერვის ფორმირება და მომზადება ხელმძღვანელ 

თანამდებობებზე 

ახალგაზრდული რეზერვი - არის ახალგაზრდა თანამშრომლები გუნდი, რომელთაც 

მომავალში შეუძლიათ საკვანძო პოზიციების დაკავება. ამერიკულ პრაქტიკაში ამ 

კატეგორიის თანამშრომლების აღსაწერად გამოიყენება ტერმინი high-po (მაღალი 

პოტენციალი). (high-potentials) აღნიშნულ კატეგორიაში შედიან თანამშრომლები, 

რომლებიც აკმაყოფილებს შემდეგ მოთხოვნებს: 

1. 35 წლამდე ასაკი; 

2. უმაღლესი განათლება; 

3. მშობლიური და ერთი უცხო ენის ცოდნა; 

4.  ორგანიზაციულ იერარქიაში ორი დონით მაღლა ასვლის უნარი  



კადრების როტაცია  

პერსონალის როტაცია (ლათ. Rotatio - წრიული მოძრაობა) გულისხმობს 

თანამშრომელთა ჰორიზონტალურ გადაადგილებას ერთი სამუშაო ადგილიდან 

მეორეზე. 

მიზანშეწონილია თანამშრომლის ჰორიზონტალური გადაადგილება, რადგან  ერთ 

პოზიციაზე ხანგრძლივად ყოფნა ამცირებს დასაქმებულის  პროდუქტიულობასა და 

მოტივაციას .  

გარდა ამისა, როტაცია შეიძლება დაიგეგმოს და შესრულდეს შემდეგი მიზნებისთვის: 

 უნივერსალური ხელმძღვანელებისა და სპეციალისტების მომზადება; 

 მენეჯერებისა და სპეციალისტების ურთიერთჩანაცვლების მიზნით; 

 კონფლიქტების პრევენცია ან მოგვარება; 

 ორგანიზაციის თანამშრომელთა ერთიანი სულისკვეთების ამაღლება და  მათ 

შორის კომუნიკაციის გაძლიერება; 

 ეფექტური მუშაობისთვის თანამშრომლების მიერ ახალი კომპეტენციების 

შეძენა და მოტივაციის განვითარება; 

 როტაციის პროგრამები შეიძლება გამოყენებულ იქნას ყველა კატეგორიის 

თანამშრომლებისთვის: მუშები, სპეციალისტები, მენეჯერები. 

პრაქტიკაში გამოიყენება სხვადასხვა სახის როტაცია: 

 გადაადგილება - რაც გულისხმობს  ახალ ადგილზე გადასვლას. ის გამოიყენება 

მაშინ, როდესაც საჭიროა ჩამორჩენილი სექტორის გაძლიერება, კონფლიქტის 

დაძლევა და ა.შ. 

 გადასვლა  - რომლის დროსაც  ხდება ახალი მოვალეობების დაკისრება იმავე 

მმართველობით დონეზე სხვა განყოფილებაში.  იგი წარმოადგენს კვალიფიკაციის 

ამაღლების ფორმას.  



 ატრაქციონი  - ეს არის ორგანიზაციის თანამშრომლის დროებითი გადაყვანა 

სხვა თანამდებობაზე ან სხვა განყოფილებაში, სადაც მან უნდა შეასრულოს წინა 

ფუნქციებისაგან მნიშვნელოვნად განსხვავებული ფუნქციები.  

მოძრაობის მასშტაბის მიხედვით, როტაციები იყოფა: 

1) შიგა - იმავე საწარმოს ან მისი დაყოფის ფარგლებში. ისინი შეიძლება იყოს 

დეპარტამენტული  ან უწყებათაშორისი და ა.შ. 

2) გარე - ორგანიზაციის ფილიალებს შორის, რომლებიც მდებარეობს იმავე 

რეგიონში;  

3) რეგიონთაშორისი - სხვა რეგიონში მდებარე ორგანიზაციის ფილიალში 

გადასვლა, რაც საცხოვრებლის შეცვლას მოითხოვს;  

4)  საერთაშორისო - გამოიყენება ტრანსნაციონალური კომპანიების მიერ, 

როდესაც მუშები სხვა  სახელმწიფოში  მდებარე ფილიალებში გადადიან. 

როტაციის სწორად განხორციელებას აქვს შემდეგი დადებითი შედეგები : 

 პერსონალის  დენადობის  შემცირება; 

 თანამშრომელთა შემოქმედებითი საქმიანობის გაზრდა; 

 ორგანიზაციის მიმართ  ერთგულების გაზრდა; 

 ერთფეროვანი  რუტინული მუშაობით გამოწვეული სტრესის დონის 

შემცირება; 

 თანამშრომლების ურთიერთჩანაცვლების შესაძლებლობა  ავადმყოფობის ან 

სხვა სიტუაციების დროს; 

 შრომითი მოტივაციის დონის ამაღლება, მომუშავის კმაყოფილების ხარისხის 

ამაღლება 

 ჰორიზონტის გაფართოება და თანამშრომელთა პასუხისმგებლობის გაზრდა; 

 ”კარიერული ჩიხების” რაოდენობის შემცირება იმ ადამიანებისთვის, 

რომლებიც ორიენტირებულია  თანამდებობრივ ზრდაზე;  ამგვარი ადამიანები 



იკმაყოფილებენ მოთხოვნებს როტაციის გზით რადგან მუდმივად ვერტიკალური 

გადაადგილება შეუძლებელია, ყოველთვის არსებობს „ბოლო გაჩერება“.  

 თუ როტაცია  გეგმის მიხედვით ხორციელდება, ადამიანებს აქვთ განცდა, რომ 

მათზე ზრუნავენ, მცირდება თანამშრომელსა და მენეჯერს შორის გაუცხოების 

ხარისხი და უმჯობესდება სოციალურ- ფსიქოლოგიური კლიმატი; 

 ინტენსიური როტაციის პოლიტიკის პირობებში იზრდება თანამშრომელთა 

ერთიანობის და დარაზმულობის ხარისხი;  

 როტაცია წარმოადგენს სწავლების ერთ-ერთ საუკეთესო ფორმას. 

როტაციის სისტემის დანერგვას შეიძლება თან ახლდეს მთელი რიგი პრობლემები, 

უარყოფითი მხარეები : 

 ახალ თანამდებობაზე ადაპტაციის გავლის პერიოდმა შესაძლოა გავლენა 

მოახდინოს მუშაობის ეფექტიანობის ვარდნაზე; 

 რესურსების დიდი რაოდენობის საჭიროება; 

 არასწორი  როტაცია შესაძლოა გახდეს კონფლიქტის წყარო; 

 ხშირი როტაციის შემთხვევაში თანამშრომლები ვერ ასწრებენ კონკრეტული 

საქმიანობის სიღრმისეულ შესწავლას.  

როტაციის  სისტემის შემუშავებისას მნიშვნელოვანია შემდეგი რეკომენდაციების 

გათვალისწინება 

   ჰორიზონტალური გადადგილება უნდა განხორციელდეს დასაქმებულის 

მთელი სამუშაო პერიოდის განმავლობაში, ამასთან გასათვალისწინებელია, რომ 

მუშაობის პირველ წლებში ადამიანის სწავლის უნარი და ადაპტაცია უფრო მაღალია 

ვიდრე მომავალში;  

 როტაციის პერიოდულობა და სიხშირე უნდა იყოს გონივრული. 

 

 



Lifelong Learning - უწყვეტი სწავლება პირადი განვითარებისთვის 

უწყვეტი სწავლება წარმოადგენს თვითინიციირებულ განათლების ფორმას, 

რომელიც ორიენტირებულია პიროვნულ განვითარებაზე. მიუხედავად იმისა, რომ არ 

არსებობს უწყვეტი სწავლის სტანდარტიზებული განმარტება, იგი ზოგადად 

მიჩნეულია სწავლის ფორმად, რომელიც ხდება ფორმალური საგანმანათლებლო 

ინსტიტუტის გარეთ, როგორიცაა სკოლა, უნივერსიტეტი ან კორპორაციული 

ტრენინგი. 

ინდივიდუალურ დონეზე უწყვეტი სწავლის ძირითადი მახასიათებლები: 

 ნებაყოფლობითობა; 

 თვითმოტივირებული ან თვითინიცირებული; 

 ყოველთვის არ მოითხოვს ხარჯებს; 

 ხშირად არაფორმალური; 

 სწავლის მოტივაცია გამომდინარეობს პირადი ინტერესებიდან ან 

პიროვნული განვითარების სურვილისგან 

უწყვეტი სწავლის მაგალითებია: 

 ახალი უნარების გამომუშავება (მაგ. კერვა, მზარეულობა, პროგრამირება, 

საჯარო გამოსვლა და ა.შ.) 

 თვითსწავლა (მაგ. ახალი ენის შესწავლა, საინტერესო თემის კვლევა, 

პოდკასტის გამოწერა და ა.შ.) 

 ახალი სპორტის ან აქტივობის სწავლა (მაგ. საბრძოლო ხელოვნებაში 

მონაწილეობა, თხილამურების სწავლა, ვარჯიშის სწავლა და ა.შ.) 

 ახალი ტექნოლოგიების გამოყენების სწავლა (ჭკვიანი მოწყობილობები, ახალი 

პროგრამული აპლიკაციები და ა.შ.) 

 ახალი ცოდნის მიღება (კურსის გავლა) 

 



ცხოვრებაში უწყვეტი სწავლის ჩართვამ შესაძლოა გრძელვადიან პერსპექტივაში 

მოგვცეს დიდი  სარგებელი, მათ შორის: 

1. განახლებული თვითმოტივაცია; 

2. პირადი ინტერესებისა და მიზნების აღიარება/იდენტიფიცირება; 

3. სხვა პიროვნული და პროფესიული უნარების გაუმჯობესება; 

4. გაზრდილი თავდაჯერებულობა. 

 

 

 



თემა 8. სამუშაო  და ოჯახური გარემოს თავსებადობა 

“You can't do a good job if your job is all you do.” 

ხანგრძლივი პერიოდის განმავლობაში თვლიდნენ, რომ ორგანიზაციის 

ინტერესებს არ წარმოადგენდა თანამშრომელთა ის  საჭიროებები, ინტერესები და 

პრობლემები, რომლებიც უშუალოდ არ უკავშირდებოდა მათ პროფესიულ 

საქმიანობას. კერძოდ,  ორგანიზაციის ხელმძღვანელობა  მიიჩნევდა, რომ  ამგვარი 

საკითხები პერსონალის ოჯახური ცხოვრების სფეროს  წარმოადგენდა და მსგავსი 

პრობლემების მოგვარება მათ ინტერესებში არ შედიოდა. თანამედროვე რეალობაში 

არსებული ხედვები სრულიად განსხვავებულია. 

მე-20 საუკუნის მეორე ნახევარში დასავლურ სამყაროში მეცნიერებმა დაიწყეს 

დასაქმებულთა პროფესიულ და ოჯახურ სფეროს შორის კავშირის დადგენა. 

დასავლელი მკვლევარი Linda N. Jewell, აწარმოებდა აღნიშნული საკითხების შესახებ  

კვლევებს. მან  წარმოადგინა სამი ძირითადი კონცეფცია, რომელიც ხსნის პროფესიასა 

და  ოჯახურ ცხოვრებას შორის კავშირებს.  

პირველი კონცეფცია ეყრდნობა კომპენსაციის ჰიპოთეზას  -  ადამიანები რომლებიც ვერ 

ახდენენ ერთ-ერთ სფეროში საკუთარი  თავის რეალიზებას და შესაბამისად ვერ 

იღებენ სიამოვნებას, კომპენსირებას ახდენენ სხვა სფეროში წარმატების მიღწევით. 

ამას გარდა აღნიშნული მოდელის თანახმად, ადამიანი პროფესიულ და  ოჯახურ 

სფეროში ახდენს  საკუთარი პიროვნული მახასიათებლების განსხვავებულად 

რეალიზებას. რაც საშუალებას აძლევს მოახდინოს ერთ სფეროში მისი ისეთი 

მახასიათებლების დემონსტრირება რასაც ვერ ახერხებს  მეორე სფეროში. 

მეორე კონცეფცია დაფუძნებულია განზოგადების ჰიპოთეზაზე - ამ ჰიპოთეზის 

მიხედვით წარმატება და კმაყოფილება (ან დაუკმაყოფილებლობა) ერთ-ერთ სფეროში 

განზოგადდება მეორე სფეროშიც. ასევ ამტკიცებენ რომ,  ის რაც ხდება ადამიანის 

https://www.google.ge/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Linda+N.+Jewell%22


სამსახურში, გავლენას ახდენს მის ცხოვრებაზე ოჯახში. სამუშაოს გარემოს 

ზემოქმედება აისახება მის ქმედებებზე ოჯახში. ზოგიერთი მკვლევარი ოჯახს 

განიხილავს როგორც ამორტიზატორს,  თუ ოჯახური გარემო არის ჰარმონიული ის 

ეხმარე შეამციროს კონფლიქტური სიტუაციები და პრობლემები სამსახურში, და 

პირიქით ოჯახში არაჰარმონიული გარემო ზრდის  პიროვნების დისფუნქციურ 

ორგანიზაციულ ქცევას (გაცდენა, დაგვიანება და სხვა).  

მესამე კონცეფცია  დაფუძნებულია სეგმენტიზაციის ჰიპოთეზაზე - რაც გულისხმობს 

იმას, რომ ოჯახს და პროფესიულ სფეროს შორის არ არსებობს არანაირი კავშირი, 

თუმცა კვლევებმა დაადასტურა, რომ პირველი  ორი კონცეფცია უფრო ძლიერია  

ვიდრე მესამე (სუსტი).  

ამრიგად, არსებული უთანხმოების მიუხედავად, შეიძლება ითქვას, რომ თანამედროვე 

მეცნიერების მონაცემების თანახმად, პროფესიული და ოჯახური ცხოვრება 

ურთიერთდაკავშირებულია და გავლენას ახდენს ერთმანეთზე. 

ვარაუდობენ, რომ ურთიერთკავშირი  ოჯახურ და პროფესიულ  სფეროებს შორის არის 

დინამიკური. ცხოვრების სხვადასხვა ეტაპზე ის შეიძლება შეიცვალოს და შეიძინოს 

კომპენსაციური ან განზოგადებული ხასიათი.   

როგორც სამეცნიერო კვლევები, ასევე პრაქტიკა გვიჩვენეს, რომ ოჯახური 

პრობლემების გადაუჭრელობა, არა მხოლოდ ზრდის სამსახურში გაცდენებს, არამედ 

იწვევს კადრების დენადობას და პროფესიული საქმიანობის ეფექტურობის 

შემცირებას. განსაკუთრებით ეს ეხებათ ქალებს, რადგან საოჯახო საქმეებით 

ზედმეტად დატვირთვა განსაკუთრებით, როდესაც ოჯახში არიან პატარა ბავშვები 

იწვევს დასვენების დროის შემცირებას, რაც ასევე უარყოფითად აისახება  საქმიანობის 

ეფექტურობაზე. ოჯახსა და სამსახურს შორის „დაპირისპირება“ სტრესის ერთ-ერთი 

უდიდესი წყაროა და უარყოფითად აისახება ჯანმრთელობაზე.  



ყველა ეს პრობლემა კიდევ უფრო მძაფრდება, თუ თანამშრომლები კარიერაზე არიან 

ორიენტირებულნი, რადგან კარიერა მოითხოვს დამატებით დროს, მატერიალურ, 

ემოციურ და ინტელექტუალურ რესურსს. 

კარიერული განვითარების ერთ-ერთ მთავარ ამოცანას წარმოადგენს 

ყოველდღიური, ცხოვრებისეული პრობლემების მინიმიზაცია.  ამიტომ სამუშაოსა და 

ოჯახის  თავსებადობის დონის გაზრდა, ოჯახის მხარდაჭერა, განიხილება საკადრო 

პოლიტიკისა და პერსონალის კარიერის მართვის სისტემის ერთ-ერთ მთავარ 

კომპონენტად. წარმოგიდგენთ ღონისძიებებს, რომლებიც ხელს უწყობს,  სამუშაოსა და 

ოჯახის თავსებადობას. 

 სკოლამდელი აღზრდის დაწესებულებების რაოდენობრივი ზრდა  და 

სუბსიდირება.  დახმარება ბავშვთა მოვლის საფასურის გადახდაში. ასევე ბავშვიანი 

თანმშრომლებისათვის განსაკუთრებული დახმარების სერვისების შექმნა; 

 ცხოვრებისეული პრობლემების მოგვარებაზე დახარჯული  დროითი რესურსების 

შემცირება: საწარმოს ტერიტორიაზე მაღაზიების განთავსება; 

 დახმარების გაწევა ბავშვების განათლების პრობლემის მოგვარებაში. საოჯახო 

არდადეგების მოწყობა, ბავშვთა დასვენება და ა. შ. 

მეცნიერთა ნაწილი მიიჩნევს, რომ განსაკუთრებული ყურადღება უნდა დავუთმოთ 

იმ თანამშრომლებს, რომლებიც არიან: მარტოხელა მშობლები, ოჯახებში სადაც ორივე  

ოჯახის წევრი  დასაქმებულია  ერთ ორგანიზაციაში და   „დისტანციურ ქორწინებაში“ 

მყოფი წყვილი. (Distance marriage) (იხ. ცხრილი 1) 

 



მოქნილი სამუშაო ადგილი და სამუშაო პირობები  

მოქნილი სამუშაო პირობები და სამუშაო ადგილი ხელს უწყობს კარიერული 

სივრცის გაფართოებას და სამუშაოსა და ოჯახის თავსებადობას. მოქნილი სამუშაო 

პირობები მოიცავს მოქნილ, მოძრავ სამუშაო გრაფიკს. ასევე მოკლე სამუშაო კვირას. 

მოქნილი არის სამუშაო სისტემა, რომელიც საშუალებას აძლევს თანამშრომელს 

გარკვეული შეზღუდვების ფარგლებში თავად აირჩიოს სამუშაოს დაწყებისა და 

დასრულების დრო. თანამშრომლები დღეში (და კვირაში ) იგივე რაოდენობის საათებს 

მუშაობენ, როგორც მკაცრი გრაფიკის შემუშავების პირობებში იმუშავებდნენ, მაგრამ 

განსხვავებით ამ უკანასკნელისგან, სამუშაო საათები მკაცრად არ არის დადგენილი. 

სამუშაო საათები იყოფა: მთავარ სამუშაო საათებად  და  სამუშაო საათები „საკუთარი 

შეხედულებისამებრ“  (მოქნილ ინტერვალად).  

ძირითადი დრო -არის დროის ის პერიოდი, ინტერვალი, როცა ყოველი მომუშავე 

ვალდებულია იმყოფებოდეს სამუშაო ადგილზე. 

სამუშაო დრო საკუთარი შეხედულებისამებრ - ეს არის დროის ის ინტერვალი, 

რომელშიც შესაძლებლობა აქვს დასაქმებულს მოახდინოს ლავირება და პირადი 

შეხედულებისამებრ გადაანაწილოს ის.  

Linda N. Jewell გვთავაზობს მოქნილი გრაფიკის შემდეგ ვარიანტს. (იხ. გრაფიკი 1) ამ 

შემთხვევაში, თანამშრომელს აქვთ  თავისუფლება, აირჩიოს არა მხოლოდ სამუშაოზე 

მოსვლის მათთვის სასურველი დრო, არამედ -  ვახშმობის . 

https://www.google.ge/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Linda+N.+Jewell%22


 

რ. მონდი, მ.ჰოუ, შ. პრემო აღნიშნავენ, რომ მოქნილ გრაფიკს ორგანიზაციისთვის შემდეგი 

სარგებელი მოაქვს: 

- შემცირებულია მოკლევადიანი გაცდენების  რაოდენობა; 

-  მოხსნილია  დაგვიანების პრობლემა; 

-  დილის ჩაის დრო შემცირებულია; 

- თანამშრომლები  მუშაობას ამჯობინებენ დღის იმ მონაკვეთში, როდესაც ისინი 

ყველაზე მეტად პროდუქტიულები არიან  (სამუშაოს  რეჟიმი შეესაბამება 

ინდივიდუალურ ბიორიტმებს); 



- თანამშრომლები უფრო მეტად  არიან მოტივირებულნი იმუშაონ და არა -  „გაწელონ 

დრო“ ოფისში; 

-  ორგანიზაციას აქვს შესაძლებლობა მომხმარებელს შესთავაზოს მოქნილი გრაფიკი; 

- სამუშაოთი კმაყოფილების დონე იზრდება. 

მრავალი კვლევის შედეგად დადასტურებულია, რომ მოქნილი გრაფიკი გავლენას 

ახდენს ორგანიზაციულ ქცევასა და საქმიანობის ეფექტურობაზე,  კერძოდ, ჩატარებული 

კვლევა (დ. რელსტონ, ვ. ანტონი, დ. გუსტავსონ) მოწმობს, რომ მოქნილი სამუშაო 

საათები დადებით გავლენას ახდენს შემოქმედებითი საქმიანობით დასაქმებული 

თანამშრომლების პროდუქტიულობაზე. კვლევის ფარგლებში წინასწარი ტესტი 

ჩატარდა მოქნილი გრაფიკის შემოღებამდე, საბოლოო დანერგვიდან ექვსი თვის შემდეგ 

და დანერგვიდან 1,5 წლის შემდეგ. დასაქმებულთა პროდუქტიულობა თითქმის 25%-

ით გაიზარდა. ანალოგიური შედეგები დადგა  თანამშრომლების სხვა ჯგუფებისთვისაც. 

მოქნილი გრაფიკი სასარგებლოა როგორც დამსაქმებლისთვის ასევე - 

დასაქმებულებისთვისაც.  დასაქმების ამგვარი ფორმა საშუალებას აძლევს 

ორგანიზაციას, მოიზიდოს პერსპექტიული თანამშრომლები და შეინარჩუნოს 

მაღალკვალიფიციური კადრები.  

Shawn Meghan Burn თვლის რომ მშობლებს ოჯახის შექმნიდან შვიდი წლის 

განმავლობაში უნდა მიეცეთ საშუალება, რომ გამოიყენონ მოქნილი სამუშაო სისტემა. 

მოქნილი გრაფიკის კიდევ ერთი სახეობაა შემცირებული სამუშაო კვირა. 

შემცირებული სამუშაო კვირა - კვირის განმავლობაში კანონმდებლობით დადგენილი 

სამუშაო საათების გადანაწილება. დასაქმებული საკუთარ მოვალეობებს და ამოცანებს 

ასრულებს მოკლე დროში და არა ჩვეულებრივ კანონით დადგენილ 5 სამუშაო დღეში. 

შემცირებული სამუშაო კვირის ერთ-ერთი ვარიანტი - კვირაში 4 სამუშაო დღის 

გამოყენება, ამ 4 დღის განმავლობაში უფლება-მოვალეობის განხორციელებას ეთმობა   



10 სამუშაო საათი. თუმცა არც ის არის  გამორიცხული რომ გარკვეულ შემთხვევებში 

ადამიანი საკუთარი უნარ-ჩვევების წყალობით 3 დღეშიც ახერხებდეს მთელი კვირის 

დავალების შესრულებას.  

შემცირებული სამუშაო კვირა არამხოლოდ  შრომის მწარმოებლურობაზე 

ახდენს გავლენას, არამედ აუმჯობესებს დასვენების დროის გამოყენების ხარისხსა და 

ოჯახურ ცხოვრებას. რაც მთავარია საქმიან მხარეზე არ ახდენს უარყოფით გავლენას. 

ასევე უნდა აღინიშნოს, რომ შემცირებული სამუშაო კვირა, ზოგჯერ იწვევს 

დასაქმებულის გადაღლას, რაც უარყოფითად აისახება როგორც დასაქმებულის შრომის 

მწარმოებლურობაზე, ასევე - კლიენტების მომსახურებაზე, ამდენად შემცირებული 

სამუშაო კვირის შემოღებისას, უნდა გავითვალისწინოთ არა მხოლოდ  ორგანიზაციის, 

არამედ დასაქმებულთა თავისებურებებიც. 

ოჯახისა და სამუშაოს თავსებადობის მაგალითია სახლიდან კომუნიკაცია, 

კოვიდ 19_ის  პირობებში ასეთი მიდგომა განსაკუთრებით აქტუალურია მთელ 

მსოფლიოში.  

მოქნილი სამუშაო ადგილი (ტელეკომუნიკაცია, კომპიუტერით კომუნიკაცია)- 

წარმოადგენს დასაქმების სახეობას, როდესაც დასაქმებული სამუშაოს ასრულებს 

სახლიდან გაუსვლელად. კოვიდ19-მდე ასეთი სახით მუშაობა შეიძლება კვირაში 

ერთხელ ან უფრო იშვიათადაც მომხდარიყო. თუმცა, არსებულმა სიტუაციამ 

ორგანიზაციების დიდი ნაწილი სრულად გადაიყვანა მუშაობის ახალ რეჟიმზე. ამ 

თაობას ან ამგვარად დასაქმებულებს შეიძლება დღეს „ზუმის თაობაც“ ვუწოდოთ. 

აღსანიშნავია, რომ დისტანციურად მუშაობა არ გულისხმობს სამუშაო ხარისხის 

შემცირებას.  

რ. მონდი, მ.ჰოუ, შ. პრემო გვთავაზობენ კომპიუტერით კომუნიკაციის მთელ რიგ 

უპირატესობებს.  



  

აუთფლეისმენტი- არის განთავისუფლებული თანამშრომლების კონსულტაცია, 

მათ ხშირად ცივილურ განთავისუფლებასაც უწოდებენ. აუთფლეისმენტი მიზნად 

ისახავს დაეხმაროს სამუშაოს გარეშე დარჩენილებს ახალი მიზნების ფორმირებაში, 

ახალი სამუშაოს მოძიებასა და ტვირთის შემსუბუქებაში. აღმოაჩინოს საკუთარ თავში 

ახალი შესაძლებლობები, მოამზადოს შრომის ბაზარზე გასასვლელად და ახალი 

კონკურენციისათვის. 

ორგანიზაციას შეუძლია გამოიყენოს, როგორც შიგა ასევე გარე კონსულტანტები. 

აუთფლეისმენტის მომსახურება მოიცავს რამდენიმე პაკეტს : 

 საინფორმაციო პაკეტი გულისხმობს სარეკომენდაციო წერილების მომზადებას, 

სამსახურიდან გათავისუფლებისა და დასაქმების უფლებებისა და გარანტიების 

შესახებ ინფორმაციის მიწოდებას, დასაქმების სააგენტოების, დასაქმების 

მომსახურებისა და კომპანიების ჩამონათვალის მომზადებას. 



 საკონსულტაციო პაკეტი - ინფორმაციის მიწოდება შრომის ბაზრის შესახებ, ტრენინგის 

ჩატარება თუ როგორ უნდა მოიძიოს ახალი სამუშაო, კონსულტაციის ჩატარება  

შრომის სამართლის საკითხებზე. 

 ფსიქოლოგიური პაკეტი  ითვალისწინებს  სხვადასხვა სახის დახმარების გაწევას 

სტრესის დაძლევის მიზნით. 

აუთფლეისმენტი დამსაქმებელს უწევს შემდეგი სახის  დახმარებას: 

 ხელს უწყობს ორგანიზაციას შეინარჩუნოს პოზიტიური იმიჯი; 

 ზრდის კომპანიის თანამშრომლების ერთგულების ხარისხს; 

 იურიდიული დავების რაოდენობის შემცირება.  

აუთფლეისმენტი დასაქმებულს უწევს შემდეგი სახის დახმარებს  

 უსაფრთხოების განცდა; 

 უწევს პროფესიულ კონსულტაციას სამუშაოს მოსაძიებლად; 

 აწვდის ინფორმაციას შრომის ბაზრის შესახებ, ამზადებს ახალ მენეჯმენტთან 

ინტერვიუსათვის; 

დასავლეთის ქვეყნებში ფართოდ გამოიყენება  აუთფლეისმენტის პრაქტიკა. რაც 

მნიშვნელოვანია საქართველოს პირობებშიც.  

კარიერის განვითარებაში საქმიანობის შეფასების როლი  

კარიერის განვითარებაში ერთ-ერთი მნიშვნელოვანი კომპონენტი არის  

საქმიანობის შეფასება.  სწორი შეფასება  საშუალებას  იძლევა აკონტროლოთ 

პროგრესი, დააზუსტოთ კარიერული მიზნები და შეცვალოთ კარიერული გეგმები. 

საქმიანობის შეფასება ტარდება რეზერვის არჩევისას და ვაკანტური თანამდებობების 

დასაკავებლად კონკურსის ჩატარების შემთხვევაში.  



საქმიანობის შეფასებას აქვს თავისი სპეციფიკა. პირველყოვლისა იგი უნდა 

ჩატარდეს პერიოდულად. რეკომენდებულია მისი ჩატარება წელიწადში ერთხელ. 

შეფასება ტარდება სხვადასხვა ფორმით თუმცა მნიშვნელოვანია მას ჰქონდეს 

კომპლექსური ხასიათი  

საქმიანი შეფასების ერთ-ერთი მნიშვნელოვანი თავისებურება არის, ის რომ მას 

აქვს მოტივაციური ხასიათი. შეფასების მიზანი უნდა იყოს შემდგომი კარიერული  

წინსვლა. როგორც დესლერი აღნიშნავს  საქმიანობის შეფასება არ ემსახურება 

დასაქმებული ფაქტის წინაშე დაყენებას, შეფასებამ საშუალება უნდა მისცეს 

დასაქმებულს  და დამსაქმებელს მოახდინონ, წარსული გამოცდილების შეფასება, 

უზრუნველყონ მუდმივი განათლება და დაუკავშირონ იგი კარიერული  წინსვლის 

გეგმებს. შეფასების სისტემამ საშუალება უნდა მისცეს დასაქმებულს შეიმუშაოს 

საკუთარი კარიერული განვითარების გეგმა, რომელიც შესაბამისობაში იქნება 

ორგანიზაციის მიზნებთან. 

ცალკე საკითხია კარიერული განვითარების მენეჯმენტის ეფექტურობის შეფასება. 

ამ საქმიანობის ძირითად ინდიკატორებად მიჩნეულია : 

 პერსონალის დენადობა (კარიერის დაგეგმვისა და მართვის პროცესში 

ჩართული მომუშავეების მონაცემების შედარება, იმ დასაქმებულების 

მონაცემებთან, რომლებიც არ არიან ჩართულნი) 

 დაწინაურება (პროცენტული მაჩვენებლების შედარება იმ თანამშრომლებს 

შორის, რომლებიც ჩართული იყვნენ  და არ იყვნენ დაგეგმვის პროცესში). 

 გამოთავისუფლებულ სამუშაო ადგილებზე ადგილობრივი და გარე 

კადრების დასაქმება; 

 კარიერის დაგეგმვის პროცესში ჩართულ თანამშრომლებთან გასაუბრება;  

სხვადასხვა ეტაპზე კარიერის  განვითარება და მხარდაჭერა  



როგორც ვიცით კარიერა რამდენიმე ეტაპისგან შედგება, თითოეული ეტაპი 

გულისხმობს კონკრეტული ამოცანების გადაჭრას, წარმოიშობა სხვადასხვა 

პრობლემები, ამდენად კარიერის სხვადასხვა  საფეხურზე მყოფი 

თანამშრომლებისათვის მნიშვნელოვანია გამოვიყენოთ განსხვავებული მიდგომები 

განსაკუთრებულ ყურადღებას მოითხოვს თანამშრომელთა სამი კატეგორია: 

1. ახალგაზრდა პროფესიონალები; 

2. დასაქმებულები  შუა კარიერულ კრიზისში; 

3. თანამშრომლები შიდაორგანიზაციული კარიერის ბოლო ეტაპზე (საპენსიო 

ასაკი). 

ადრეულ ასაკში ახალგაზრდებთან ხშირად ვხვდებით ე.წ „რეალობასთან შოკის“ 

მაგალითებს. ადრე არსებულ შეხედულებებსა და რეალობას შორის ხდება  

უფსკრულის გაჩენა, რაც იწვევს დასაქმებულის შფოთვას, დეპრესიას. შედეგად 

ორგანიზაცია სწორედ ახალგაზრდებში იღებს დაბალი შრომის მწარმოებლურობის  

მქონე თანამშრომელს   და ასევე მაღალი კადრების დენადობას,  

 შოკურ მდგომარეობაზე რამდენიმე ფაქტორი ახდენს გავლენას:  

1. თავდაპირველი ინიციატივა -  ახალგაზრდა პროფესიონალების პირველი 

სამუშაო არც ისე რთულია. მათ უჩნდებათ   საკუთარი შესაძლებლობების 

სრულად დემონსტრირების სურვილი. ამას გარდა რუტინული სამუშაო არ 

ანიჭებთ კმაყოფილებას. მუდმივად ეძებენ სამსახურს, სადაც ექნებათ 

დამოუკიდებლობის მაღალი ხარისხი და რაც შეიძლება მეტი სამუშაო. 

2. თავდაპირველი სამუშაოთი კმაყოფილება  -  ახალგაზრდებს ხშირად აქვთ 

თვითშეფასების განსხვავებული ხედვა, მიაჩნიათ, რომ მათი თანამედროვე 

განათლება საშუალებას აძლევთ სხვებზე უკეთ აკეთონ საქმე თუმცა 

რეალობასთან შეჯახების შემდეგ აღმოაჩენენ, რომ მათ შეხედულებებს არ 

ეთანხმებიან რაც იწვევს იმედგაცრუებას. 



3. საქმიანობის თავდაპირველი შეფასება - ხელმძღვანელები არ ახდენენ სათანადო 

დონეზე ახალგაზრდა სპეციალისტების საქმიანობის შეფასებას, შესაბამისად 

მათთვის უცნობია, ამა თუ იმ საქმეს  კარგად აკეთებენ თუ - არა, (მოთხოვნების 

შესაბამისად).  

ამ სირთულეების დასაძლევად რეკომენდებულია შემდეგი ზომების მიღება: 

1. მნიშვნელოვანია ახალბედას ჰქონდეს სრული ინფორმაცია, არ მხოლოდ 

ორგანიზაციის დადებით მხარეებზე არამედ - სირთულეების შესახებაც; 

2. მენეჯერებმა ხელი შეუწყონ ახალგაზრდების განვითარებას და მისცენ რთული 

სამუშაო; 

3. თუ შესაძლებელია გადაწყვეტილების მიღების პროცესში მიეცეთ 

ახალგაზრდებს მეტი ავტონომიურობა და დამოუკიდებლობა; 

4. ლიდერმა  მხარი უნდა დაუჭიროს ახალგაზრდა კადრებს და მზადყოფნა 

გამოხატოს მათ დასახმარებლად.   

კარიერის თავდაპირველი ეტაპები ხშირ შემთხვევაში ემთხვევა ოჯახის შექმნისა 

და შვილების გაჩენის პერიოდს, ამიტომ ახალგაზრდა კადრისთვის   უნდა მოხდეს  

რჩევების მიცემა თუ როგორ მოახდინოს კარიერისა და ოჯახური საქმეების 

კოორდინაცია. 

კარიერის განვითარება ინდივიდუალურ დონეზე  

ინდივიდუალურ დონეზე კარიერის განვითარება გულისხმობს იმ ქმედებებს, რასაც 

თანამშრომელი ეწევა   მათი პროფესიული ზრდის გეგმის განსახორციელებლად.  

კარიერული გეგმის რეალიზაციის პირობებია: 

 დაკავებულ თანამდებობაზე მუშაობის შედეგები. სამსახურებრივი 

მოვალეობების წარმატებით შესრულება წარმოადგენს დაწინაურების 



აუცილებელ წინაპირობას. ძალიან იშვიათია თანამშრომლების დაწინაურების 

შემთხვევები, რომლებიც ვერ უმკლავდებიან თავიანთ მოვალეობებს; 

 პროფესიული და ინდივიდუალური განვითარება. თანამშრომელმა უნდა 

წარმოაჩინოს ახლად შეძენილი უნარები, ცოდნა და გამოცდილება; 

 ეფექტური პარტნიორობა მენეჯერთან. მენეჯერი ოფიციალურად და 

არაფორმალურად აფასებს თანამშრომლის მუშაობას და მის პოტენციალს, 

სწორედ ეს შეფასება ხდება მომავალი დაწინაურების მნიშვნელოვანი ბიძგი, 

რადგან უშუალო ხელმძღვანელი წარმოადგენს, უმაღლესი რგოლის 

მენეჯერებთან დამაკავშირებელ რგოლს.  

 ორგანიზაციაში შესამჩნევი პოზიციის დაკავება  საკუთარი თავის  გამოჩენა  

შეგიძლიათ პროფესიული მიღწევების, წარმატებული გამოსვლების, 

მოხსენებების, შემოქმედებით გუნდებში მონაწილეობისა და საზოგადოებრივი 

ღონისძიებების საშუალებით.  ადამიანური რესურსების მართვის 

დეპარტამენტთან წარმატებული თანამშრომლობა უაღრესად მნიშვნელოვანია,  

მათი  პოზიტიური აზრი თანამშრომლის პოტენციალთან დაკავშირებით 

მნიშვნელოვანი პირობაა კარიერული ზრდისთვის. 

წარმატებული კარიერის საფუძველს წარმოადგენს სწორად შერჩეული სამუშაო. 

არჩევანის სისწორე განისაზღვრება სამუშაოს შესაბამისობაში ადამიანის პიროვნულ 

თვისებებთან, ინტერესებთან, საჭიროებებთან და მიდრეკილებებთან. სწორად 

შერჩეული სამუშაო საშუალებას  აძლევს ადამიანს  გააცნობიეროს  საკუთარი  ძლიერი 

მხარეები და არ აიძულებს თავი  გააკეთოს ისეთი საქმეები, რისი გაკეთებაც არ 

შეუძლია. 

პ. ტაიგერი და ბ. ბერონ-ტაიგერი გვთავაზობენ შემდეგი სახის მეთოდიკას, იმის 

დასადგენად შესაფერისია თუ არა სამუშაო ადამიანისთვის.  

თუ თქვენ  იმყოფებით ნამდვილად თქვენს ადგილზე ეს ნიშნავს, რომ: 



 თქვენ მოუთმენლად ელოდებით სამსახურში წასვლას; 

 ის რასაც თქვენ აკეთებთ გავსებთ ენერგიით; 

 გრძნობთ დაფასებას და პატივისცემას  იმ  წვლილისთვის რომელიც შეგაქვთ 

ორგანიზაციის საქმიანობასა და მის წარმატებაში; 

 თქვენ ამაყად საუბრობთ თქვენს საქმიანობაზე; 

 მოგწონთ ის ხალხი, ვისთან ერთადაც მუშაობთ და პატივს სცემთ მათ; 

 თქვენ ოპტიმისტურად ხართ განწყობილი მომავლის მიმართ; 

თუ ჩამოთვლილი პუნქტებიდან რამდენიმეს არ ეთანხმებით, მაშინ სასურველია 

იფიქროთ საქმიანობის შეცვლაზე.   

თანამედროვე მეცნიერება დიდ ყურადღებას აქცევს  შინაგან (ფსიქოლოგიური) 

ფაქტორებს, რომლებიც განსაზღვრავს წარმატებულ კარიერულ განვითარებას. 

წარმატებულ კარიერას განაპირობებს შემდეგი მახასიათებლები : 

 განათლება, 

 თანმიმდევრულობა და ანალიტიკური აზროვნება, 

 კომუნიკაციის უნარი, 

 თვითრეგულირების მაღალი დონე, 

 საქმიანი ორიენტაცია, 

 მკაფიო ”მე-კონცეფცია”. 

ზოგიერთი მეცნიერის აზრით საბაზრო ეკონომიკის პირობებში  წარმატების 

მისაღწევად მნიშვნელოვანია  შემდეგი თვისებები: 

1. აქტივობა  

აქტიურობის დონე დამოკიდებულია: მიღწევის მოტივაციასა და 

წარუმატებლობისაგან  თავის დაღწევის  მოტივაციაზე.  



აქტიურობა = მიღწევის მოტივაცია/წარუმატებლობისაგან თავის დაღწევის  

მოტივაცია 

შესაბამისად ადამიანის აქტიურობის დონე მით უფრო მაღალია  რაც უფრო ძლიერად 

აქვს ადამიანს განვითარებული მიზნის მიღწევის სურვილი და მით დაბალია 

წარუმატებლობა.  

აქტიურობის დონე დამოკიდებულია მიზნის სწორად დასახვაზე.  თუ კი მიზანი 

ფორმულირებულია ნეგატიურ ფონზე, მაგალითად გაქვს განწყობა რომ იქ სადაც 

საქმიანობ არ არის შენი ადგილი, ან ფიქრობ რომ შენს პროფესიაში არ გაქვს მომავალი, 

ამგვარი დამოკიდებულებით მიზნის ფორმულირება, უარყოფითად აისახება 

აქტიურობაზე.  

2. მზადყოფნა იმოქმედო გაურკვეველ და განუსაზღვრელ გარემოში  

წარმატებული ადამიანის ცხოვრებაში არ არსებობს უფსკრული განზრახვებსა და 

ქმედებებს შორის. ისინი არ ცვლიან საკუთარ გეგმებს. მათ არ აქვთ 

პერფექციონიზმისკენ მიდრეკილება. არ აქვთ მიდრეკილება აკეთონ მიუღწევადი 

საქმეები. პერფექციონიზმი შეიძლება იყოს როგორც წარუმატებლობის შიში ასევე 

წარმატების შიში, ორივე ხელს უშლის ადამიანს კარიერის განვითარებაში. 

განსაკუთრებით მნიშვნელოვანია, ის ფაქტი, რომ წარმატებული ადამიანები 

აქტიურობენ განუსაზღვრელ გარემოში. 

3. სიტუაციის გაანალიზების  (განჭვრეტის )უნარი; 

4. მარკეტინგული აზროვნება - გულისხმობს საქმიანი ურთიერთობისას სამი  

ელემენტის გათვალისწინებით გამყიდველი, პროდუქტი (მომსახურება), კლიენტი 

(შემკვეთი) მარკეტინგული აზროვნების მოდელს  (იხ. გრაფიკი 2) 

 



 

ეს ნიშნავს რომ დასაქმებისა და კარიერის მართვის პროცესში ადამიანი  თავს 

წარმოიდგენს როგორც გამყიდველს, რომელიც ახდენს საკუთარი უნარების და 

კომპეტენციების გაყიდვას, ხოლო დამსაქმებელი კლიენტის ან შემკვეთის 

როლში იმყოფება .  

5. ადამიანების მართვის უნარი -აქ იგულისხმება ადამიანებთან ურთიერთობის 

უნარი მათი დარწმუნების უნარი. მართვის ფსიქოლოგიური მეთოდების 

გამოყენების უნარი. 

პირადი მახასიათებელი თვისებების გარდა  კარიერის განვითარებაზე გავლენას 

ახდენს ორგანიზაციული ქცევის მახასიათებლებიც. 

მ. რიდლენდი  გვთავაზობს  „ახალი კარიერისკენ მიმავალ  14 საფეხურს“ 

1. გაზარდეთ საკუთარი ღირებულება, აჩვენეთ რომ თქვენი ძალისხმევით 

შესაძლებელია ორგანიზაციამ მიაღწიოს წარმატებას; 

2. ეძებეთ გზები, რათა დამსაქმებლის თვალში გაიზარდოს თქვენი  ფასი; 

3. ნუ იქნებით ინფორმაციულ ვაკუუმში; 



4. მოახდინეთ პროგნოზირება და არა რეაგირება; 

5.ეძებეთ გზები რათა აიმაღლოთ განათლების დონე; 

6. დაისახეთ კარიერული და ფინანსური მიზნები და შემდეგ დასახეთ გეგმები ამ 

მიზნის განსახორციელებლად; 

7.მოერიდეთ უარყოფას (რეაქცია როგორიც არის „არა“); 

8.  ახალი კარიერისთვის მზადება დაიწყეთ დღესვე;  

9. მოახდინეთ თქვენი მიზნების მოტივაცია და არა - წყენის, შიშის და 

სასოწარკვეთილების; 

10. საკუთარი თავის „გაყიდვისას“ იყავით  მტკიცე; 

11. გაიზარდოს ის ვალდებულებები, რომელიც შეგიძლიათ საკუთარ თავზე აიღოთ; 

12. გააანალიზეთ საკუთარი სისუსტეები აწმყოსა და მომავალში; 

13. გახსოვდეთ, რომ თქვენმა სამუშაომ უნდა გიკარნახოთ თუ რა მიმართულებით 

უნდა მოხდეს თქვენი ცვლილება; 

14. ადამიანური რესურსების სფეროს წარმომადგენლებს აქვთ ყველაზე მეტი 

შესაძლებლობები და უნარები  კონსულტაციების გაწევის; 

 

 

 

 

 



თემა 9. გენდერული ასპექტები კარიერის მართვაში 

გენდერი, გენდერის როლი და სტერეოტიპები 

ქალებსა და მამაკაცებს შორის განსხვავებები მხოლოდ ბიოლოგიური მიზეზებით 

არ არის განპირობებული, მათ უმრავლესობას ქმნის კულტურა. სწორედ ამიტომ, 

ჩვენს დროს მიღებულია, მამაკაცისა და ქალის კონსტიტუციურ და სოციალურ-

კულტურულ ასპექტებს შორის მკაფიო განსხვავების არსებობა, რაც მათ აკავშირებს 

სქესისა და გენდერის ცნებებთან. 

სქესი წარმოადგენს ბიოლოგიურ კატეგორიას. სქესის მახასიათებლებში შედის 

ქრომოსომების ნაკრები, ორგანიზმის ანატომიური და ფიზიოლოგიური 

მახასიათებლები. ტერმინი სქესი ასევე გამოიყენება სოციალურ-დემოგრაფიული 

ჯგუფების აღსაწერად. 

ცნება "გენდერი" მიუთითებს ადამიანის სოციალურ სტატუსსა და სოციალურ-

ფსიქოლოგიურ მახასიათებლებზე, რომლებიც ასოცირდება სქესთან. აღნიშნული 

გაგება მეცნიერებაში შემოვიდა 1960-იანი წლების დასაწყისში, თუმცა თანამედროვე 

ინტერპრეტაცია მიიღო მხოლოდ მეოცე საუკუნის 90-იან წლებში. გენდერი 

კლასობრივ, ასაკობრივ და ეროვნულ მახასიათებლებთან ერთად წარმოადგენს 

საზოგადოების სოციალური სტრუქტურის ერთ-ერთ მთავარ განზომილებას.  

გენდერული სისტემა მოიცავს არამარტო სქესთა განსხვავებებს (ფიზიკური თუ სხვა), 

არამედ განსხვავებულ ყურადღებას რომელსაც საზოგადოება მიაპყრობს ხოლმე ამა 

თუ იმ სქესის წარმომადგენელს.  

     გენდერული იდენტობა არის თვითშეგნების ასპექტი, რომელიც სოციალურ 

კონტექსტში აღწერს პირის   სულიერ განცდებსა და მდგომარეობას (როგორც 

კონკრეტული სქესის მატარებელი).  



     მასკულინობა და ფემინურობა -  ქალისა და მამაკაცისათვის დამახასიათებელი 

სომატური, ფსიქოლოგიური და ქცევითი თავისებურებების შესახებ ნორმატიული 

წარმოდგენა. 

არსებობს ტრადიციული გენდერული როლები, რომლის მიხედვითაც ქალის 

დანიშნულებაა დიასახლისობა და ბავშვის გაზრდა, ხოლო მამაკაცის - იყოს ოჯახში 

„შემომტანი“, იმუშაოს სახლის გარეთ და შეიქმნას კარიერა.  ქალური თვისებებია: 

მორჩილება, დამოკიდებულება, მზრუნველობა, ემოციურობა და ა.შ. მამაკაცური 

თვისებები - საქმიანობა, დომინირება, თავდაჯერებულობა, აგრესიულობა, 

ლოგიკური აზროვნება და ა.შ აღნიშნული როლები ტრადიციულ საზოგადოებაში 

ჩამოყალიბდა, თუმცა ზოგიერთ ქვეყანასა და კულტურაში მსგავსი შეხედულებები 

დღემდე აქტუალურია.  ზოგიერთი მეცნიერი მიიჩნევდა და მიიჩნევს, რომ  ქალი და 

კაცი უნდა ასრულებდეს ორ განსხვავებულ როლს: ინსტრუმენტულ (გარე 

სამყაროსთან კონტაქტის შენარჩუნება - პროფესიული საქმიანობა და სოციალური 

სტატუსი) და ექსპრესიულ (ბავშვებზე ზრუნვა და ოჯახში ურთიერთობების 

მოწესრიგება). თ. პარსონსი და რ. ბეილსი თვლიან, რომ ქალის შვილების გაჩენის 

უნარი ერთმნიშვნელოვნად განსაზღვრავს მის ექსპრესიულ როლს, კაცი კი 

ინსტრუმენტულ როლს ასრულებს. 

 თანამედროვე კვლევებმა აჩვენა, რომ დაყოფა ინსტრუმენტალურ და 

ექსპრესიულ როლებად არ არის ბუნებრივი მახასიათებლიდან გამომდინარე, ის 

მეტწილად უკავშირდება სოციალურ ნორმებს. ჩვენს რეალობაში ეჭვქვეშ დგება 

თანამედროვეობის მოთხოვნებთან ტრადიციული გენდერული როლების 

ადეკვატურობა; მრავალი მკვლევარი ამტკიცებს, რომ ტრადიციულმა როლებმა 

შეიძლება ხელი შეუშალონ პიროვნების განვითარებასა და თვითრეალიზაციას. ეს 

პოზიცია აისახა შ. ბერნისა  და სხვათა ნამუშევრებში. 

 Sandra Bem_მა შემოგვთავაზა ანდროგინობის კონცეფცია, რომლის მიხედვითაც 

ადამიანს, ბიოლოგიური სქესისგან დამოუკიდებლად, შეიძლება ჰქონდეს როგორც 



მამაკაცური, ისე ქალური თვისებები. ავითარებდა რა S. Bem_ის იდეებს, Joseph Pleck 

_მა განაცხადა გენდერული ფრაგმენტიზაციის შესახებ. მისი თქმით არ არსებობს 

ცალკე გამოკვეთილი ქალის ან კაცის როლი. ცხოვრებაში თითოეული ადამიანი 

ასრულებს განსხვავებულ  როლებს (მაგალითად, ქალი - ცოლი, დედა, ლიდერი, 

ხელმძღვანელი),  რაც როგორც მოითხოვს მამაკაცურობის, ასევ - ქალურობის 

გამოვლინებას. ხშირად, ეს როლები შეიძლება ცუდად შეესაბამებოდეს ერთმანეთს, 

რაც იწვევს ინტრაპერსონალურ კონფლიქტს. 

გენდერული როლები რეალიზდება გენდერული სტერეოტიპების შესაბამისად. 

გენდერულ სტერეოტიპში იგულისხმება „მამაკაცისა“ და „ქალის“  ქცევისა და 

ხასიათის მახასიათებლებზე სტანდარტიზებული წარმოდგენები. 

გამოყოფენ გენდერული სტერეოტიპების რამდენიმე ჯგუფს. პირველი ჯგუფი 

აერთიანებს მასკულინობისა და ფემინურობის შესახებ სტერეოტიპებს. როგორც 

აღვნიშნეთ მასკულინობას (მამაკაცურობას) მიაკუთვნებენ „აქტიურ- შემოქმედებით“ 

მახასიათებლებს. ხოლო ფემინურობა (ქალურობა) განიხილება როგორც „პასიური - 

რეპროდუქციული საწყისი“.  

გენდერული სტერეოტიპების მეორე ჯგუფი მოიცავს  ქალისა და მამაკაცს შორის  

ოჯახისა  და პროფესიული როლების განაწილების შესახებ წარმოდგენებს. ქალებს 

მიაწერენ, რომ მათი საქმიანობაა სახლი, ოჯახი და ბავშვების აღზრდა. მიიჩნევა, რომ 

პროფესიული როლები მათთვის ნაკლებად მნიშვნელოვანია. მამაკაცისგან კი 

პირიქით მოელიან საზოგადოებაში ჩართულობასა და წარმატებულ კარიერას, ასევე 

ოჯახის უზრუნველყოფას. 

სტერეოტიპების მესამე ჯგუფი განსაზღვრავს შრომის შინაარსს. მიიჩნევა, რომ 

ქალის შრომას უნდა ჰქონდეს საშემსრულებლო, მოსამსახურე ხასიათი. ხოლო 

მამაკაცისთვის სასურველია ისეთი ტიპის სამუშაო, რომელიც მოითხოვს 

შემოქმედებითობასა და ხელმძღვანელობას. 



გენდერული სტერეოტიპები ბევრად უფრო ძლიერია, ვიდრე რასობრივი. ის 

ადამიანებიც კი რომლებიც მიიჩნევენ, რომ თავისუფალნი არიან გენდერული 

სტერეოტიპებისგან, მაინც მიჰყვებიან მას გაუთვიცნობიერებლად. ამ ფენომენს 

ეწოდება „თვით შესრულებადი წინასწარმეტყველება“. 

თანამედროვე მეცნიერება საუბრობს თანამედროვე ადამიანის ცხოვრებაზე 

გენდერული სტერეოტიპების როგორც პოზიტიური, ასევე უარყოფითი გავლენის 

შესახებ. პოზიტიურ გავლენაში იგულისხმება პიროვნებათშორისი და ჯგუფთაშორისი 

ურთიერთგაგება და თანამშრომლობა.   ნეგატიური გავლენა გამოწვეულია იმ 

მიზეზით, რომ სტერეოტიპები ზღუდავენ პიროვნული პიროვნების თავისუფალ 

თვითრეალიზაციის შესაძლებლობასა და თავისუფალ არჩევანს.  

ჩვენს მიერ ჩამოთვლილი გენდერული სტერეოტიპები აძლიერებს მამაკაცთა 

დომინირებას და ქალთა მიმართ დისკრიმინაციულ პრაქტიკას.   თუმცა ზოგიერთი 

ავტორი მიიჩნევს, რომ გენდერული სტერეოტიპებისგან გადახვევა იწვევს ოჯახში 

კონფლიქტებს. 

ადამიანი გენდერულ როლებსა და სტერეოტიპებს იძენს გენდერული 

სოციალიზაციის შედეგად. გენდერული სოციალიზაცია  -  ნორმების, ქცევის წესებისა  

და  დამოკიდებულების ათვისების პროცესი რომელიც შეესაბამება საზოგადოებაში 

მამაკაცისა და ქალის შესახებ წარმოდგენებს. გენდერული სოციალიზაცია იწყება 

ბავშვის დაბადებიდან (როდესაც მშობლები ყიდულობენ მომავალი ბავშვისთვის 

ტანსაცმელსა და სათამაშოებს) და გრძელდება მთელი  ცხოვრების განმავლობაში. 

 

გენდერული ურთიერთობები 



 გენდერული ურთიერთობები -  ქალებსა და მამაკაცებს შორის ურთიერთობა, 

როგორც მაკრო დონეზე (გენდერული ჯგუფების წარმომადგენლები), ასევე მიკრო 

დონეზე (ინდივიდი, პიროვნება) 

ინდივიდების ან ჯგუფების წინააღმდეგობა რომ მოერგონ გენდერული როლების 

წარმოდგენებს იწვევს  გენდერულ კონფლიქტს. რომელიც წარმოიშობა როგორც მაკრო 

დონეზე, ასევე - პიროვნებათშორის დონესა და შიდა პიროვნულ დონეზე. 

მაკრო დონეზე  გენდერული კონფლიქტი წარმოადგენს სოციალურ კონფლიქტს, 

რომელსაც საფუძვლად  უდევს სოციალური ჯგუფების ბრძოლა საკუთარი მიზნების 

მისაღწევად. (მაგალითად ქალთა ბრძოლა საზოგადოებაში უმაღლესი სოციალური 

სტატუსის მისაღწევად).  პიროვნებათშორის დონეზე გენდერული კონფლიქტები 

ხშირია როგორც საოჯახო, ასევე -  პროფესიულ სფეროებში, რომელიც 

დაკავშირებულია ქალისა და მამაკაცის როლების გადანაწილებასთან. 

ინტერპერსონალურ დონეზე  კონფლიქტი წარმოადგენს ადამიანის შინაგან 

მდგომარეობას, რომელიც გამოწვეულია ურთიერთსაწინააღმდეგო 

დამოკიდებულებით.  მაგალითად ე.წ. „ დასაქმებულ ქალთა როლური კონფლიქტი“. - 

რომელიც წარმოიქმნება მაშინ, როდესაც ქალი უარყოფითად აფასებს იმას, თუ როგორ 

უმკლავდება  პროფესიული და ოჯახის სფეროების შერწყმას. ინტერპერსონალურ 

დონეზე კონფლიქტის ალბათობა იზრდება მაშინ, როდესაც  ინდივიდი მისი 

ინტერესების, მიდრეკილებებისა და საჭიროებების საწინააღმდეგოდ მიჰყვება სოციო-

კულტურულ წესებს. 

 ინტერპერსონალური გენდერული კონფლიქტის სახესხვაობას წარმოადგენს 

ეგზისტენციალური კრიზისული სიტუაცია. ეს არის მდგომარეობა, როდესაც 

სოციალური როლის ხისტი ფიქსაციის პირობებში, ადამიანს არ შეუძლია მისი 

შესრულება.  მაგალითად, მამაკაცები, რომლებიც აღიქვამენ პროფესიულ საქმიანობასა 

და კარიერას, როგორც ცხოვრების ყველაზე მნიშვნელოვან მიზანს, სამსახურის 

დაკარგვის ან პენსიაზე გასვლის შემთხვევაში კი განიცდიან „გადაყენების შოკსა“ და 



ცხოვრების აზრის დაკარგვას. ქალების შემთხვევაში ის ვლინდება, როდესაც მათ 

ერთადერთ დანიშნულებას ხედავენ დედისა და დიასახლისის როლში. 

ეგზისტენციალურ კრიზისი დგება როდესაც მოზრდილი ბავშვები ტოვებენ ოჯახსა 

და მშობლებს. 

გენდერული კონფლიქტის ალტერნატივად გვევლინება გენდერული თანხმობა. 

გენდერული თანხმობა - გენდერულ სუბიექტებს შორის ურთიერთქმედების პროცესი, 

როდესაც მათ აქვთ მსგავსი ღირებულებები, საჭიროებები, ინტერესები და მიზნები. 

გენდერული თანხმობა, როგორც სისტემა, შედგება შემდეგი ელემენტებისგან: 

ურთიერთობის სუბიექტები (ქალი და მამაკაცი), მათი ურთიერთქმედება და 

გენდერულად მგრძნობიარე სოციალური განწყობა. თანამედროვე რეალობაში 

გენდერული თანხმობა  წარმოადგენს სქესთა შორის კონფლიქტის აღმოფხვრის ერთ-

ერთ მთავარ საფუძველია. 

მიკრო დონეზე, გენდერული თანხმობა ვლინდება როგორც გენდერული 

კონსენსუსი. იგი ემყარება ქალთა და მამაკაცთა შორის ჰარმონიული ურთიერთობების 

განვითარებას: სიყვარული, ურთიერთპატივისცემა, ურთიერთსიმპათია, 

თანაგრძნობა, კეთილგანწყობა. 

გენდერულ-კონსენსუალურ ურთირთობასთან მჭიდრო კავშირშია 

ტოლერანტობის ცნება. ტოლერანტობა არის დამოკიდებულება სამყაროს მიმართ, რაც 

გულისხმობს სხვისი უფლებებისა და თავისუფლებების აღიარებას, მისი ეთნიკური, 

რელიგიური თუ გენდერული მახასიათებლების მიუხედავად, ასევე მისი სიძლიერისა 

თუ  სისუსტის მიუხედავად. 

გენდერული ტოლერანტობა გულისხმობს, რომ პიროვნებათშორის 

ურთიერთობაში ქალები და მამაკაცები უნდა ისწრაფოდნენ 

ურთიერთთანამშრომლობისთვის, რომელიც დაფუძნებულია პარტნიორის 



პოზიტიურ შეფასებაზე. მათ შორის პარტნიორის ფასეულობების, ღირებულებების,  

ძლიერი და სუსტი მხარეების აღიარებაზე. 

გენდერულ ურთიერთობაში ტოლერანტობის ძირითადი კრიტერიუმებია:  

- ძალადობისა და დისკრიმინაციის უარყოფა; თანასწორობა და სხვისი ინტერესების 

გათვალისწინება; 

- გაცნობიერებული დამოკიდებულება საკუთარი თავისა და საპირისპირო სქესის 

მიმართ; 

- პოზიტიური მიზნები კომუნიკაციაში; 

- რთულ, პრობლემურ სიტუაციებში სტაბილურობისა და წონასწორობის 

შენარჩუნების უნარი. 

ტოლერანტობის წესები გენდერულ კომუნიკაციებში მიზნად ისახავს 

კონფლიქტური სიტუაციების შემსუბუქებას, ინფორმაციის გადაცემისა და მიღების  

ბარიერების გადალახვას, რაც შეიძლება გამოწვეული იყოს გენდერული 

სტერეოტიპებით. 

გენდერული-კონსენსუსი  გულისხმობს, რომ მის მონაწილეებს აქვთ 

ტოლერანტული ცნობიერება, რომელიც გამოიხატება შემდეგში: 

 შეთანხმება საერთო მიზნებისა და ინტერესების მისაღწევად; 

 პარტნიორის წინაშე მდგარი სირთულეების ცოდნა, თანაგრძნობის 

გამოხატვა, მისი აზრის პატივისცემა; 

 პარტნიორების  სულიერი ურთიერთ გამდიდრება, ერთობლივი 

ცხოვრების და საქმიანობის საფუძველზე; 

 სქესთა შორის განსხვავებების საფუძველზე ერთი ადამიანის მეორეზე 

უპირატესობის გამოვლენის მცდელობაზე უარის თქმა. 



 კარგი განწყობის შენარჩუნება, პარტნიორის მიმართ სიმპათიის 

გამოხატვა. 

გენდერული უთანასწორობა და დისკრიმინაცია 

ზოგიერთ საზოგადოებაში ქალებს მამაკაცებთან შედარებით აქვთ დაბალი 

სოციალური სტატუსი, ნაკლები ძალაუფლება და მნიშვნელოვანი 

გადაწყვეტილებების მიღების შესაძლებლობა. 

ამას ხელს უწყობს გენდერული სეგრეგაცია - მამაკაცთა და ქალთა საქმიანობის 

სფეროების გამიჯვნა. ისტორიულად, თითქმის ყველა კულტურაში ქალი და მამაკაცი 

სხვადასხვა სამუშაოს ასრულებდნენ.  ამავე დროს, გამოიყოფა ჰორიზონტალური და 

ვერტიკალური სეგრეგაცია - პროფესიებისა და თანამდებობების დაყოფა, იმის 

მიხედვით ვის უფრო შეეფერება ესა თუ ის პროფესია თუ თანამდებობა. 

გენდერული სეგრეგაცია ბავშვობიდან იწყება. ტენდენცია ბიჭების  ბიჭებთან 

თამაშისა და გოგონების - გოგოებთან ბავშვებში სამი წლის ასაკიდან ვლინდება. ამ 

ნორმიდან გადახრას მკაცრად გმობენ როგორც თანატოლები, ასევე მოზარდები. 

ბიჭებისა და გოგონებისთვის საყოფაცხოვრებო მოვალეობებიც განსხვავებულია. 

გოგონები, როგორც წესი, ამზადებენ, რეცხავენ, ასუფთავებენ, უვლიან უმცროს 

ბავშვებს. ბიჭები უფრო მეტ საქმეს აკეთებენ სახლის გარეთ. უფრო ზრდასრულ  

ასაკობრივ ჯგუფებში, მიუხედავად იმისა, რომ განსხვავებული სქესის 

წარმომადგენლებს უფრო ინტენსიური ურთიერთობა აქვთ, მაინც შენარჩუნებულია 

სეგრეგაცია. შ .ბერნი აღნიშნავს, რომ გენდერული სეგრეგაცია ადამიანის ცხოვრებაში  

ჩვეულებრივი მოვლენაა და გარკვეულწილად ქალი და მამაკაცი სხვადასხვა 

სამყაროში ცხოვრობს. 

ითვლება, რომ შრომის გენდერული დაყოფა წარმოიშვა ქალთა და მამაკაცთა 

ფიზიკური განსხვავებების გამო. ამასთან, ბევრი თანამედროვე მეცნიერი არ ეთანხმება 

იმას, რომ შრომის დაყოფა (მამაკაცურ და ქალურ) მკაცრად ბიოლოგიურად არის 



განსაზღვრული. კერძოდ, თანამედროვე მეცნიერება ამტკიცებს, რომ ადამიანისთვის 

ბიოლოგიური მიდრეკილება ტენდენციაა და არა კანონი, შესაბამისად მისი 

გადალახვა შესაძლებელია კულტურის გავლენით. ამის მაგალითია ისეთი საქმიანობა, 

რომელიც ზოგიერთ კულტურაში მამაკაცის საქმიანობად არის მიღებული, სხვა 

კულტურაში კი - ქალის. შესაბამისად, გენდერული სეგრეგაციის გასამართლებლად 

ბიოლოგიური ფაქტორი არ არის საკმარისი. 

  გენდერულ სეგრეგაციას მივყავართ გენდერულ ასიმეტრიასთან და 

დისკრიმინაციასთან. გენდერული ასიმეტრია-  მამაკაცისა და ქალის 

შესაძლებლობების უთანასწორობა დასაქმების, განათლების და უფლებების 

მიმართულებით. სქესის მიხედვით დისკრიმინაცია  (sex discrimination) - 

განისაზღვრება, როგორც პრაქტიკა, რომლის მიხედვითაც ერთი სქესის 

წარმომადგენელს აქვს უფრო მეტი უპირატესობა ვიდრე- მეორეს. 

საზოგადოებებში, რომლებიც ხასიათდება პატრიარქალური ურთიერთობებით, 

ქალები, როგორც წესი, ექვემდებარებიან სისტემურ დისკრიმინაციას სოციალური 

ცხოვრების ყველა სფეროში: დასაქმება, განათლება, პოლიტიკური და რელიგიური 

კარიერა, საკუთრების უფლება და ა.შ ამასთან, დემოკრატიულ ურთიერთობებზე 

ორიენტირებულ საზოგადოებებშიც კი, დისკრიმინაციის ფაქტები არც ისე იშვიათია. 

მ. პალუდი აღნიშნავს ქალთა დისკრიმინაციის შემდეგ  გამოვლინებებს: 

 ქალის სამუშაო უფრო ნაკლებად ანაზღაურებადია, ვიდრე - მამაკაცის; 

 ქალებს სამსახურში აყვანისას უფრო მაღალ მოთხოვნებს უყენებენ, ვიდრე - 

მამაკაცებს; 

 გენდერულ დისკრიმინაციას ავსებს ასაკობრივი დისკრიმინაცია. 

გენდერული თანასწორობა  - სოციალური ცხოვრების ყველა სფეროში  ქალისა და 

მამაკაცის ბუნებრივი შესაძლებლობების რეალიზების თანაბარი შესაძლებლობები, 

საზოგადოების მდგრადი განვითარების უზრუნველსაყოფად. 



მსოფლიო ბანკი გვთავაზობს სტრატეგიის სამ შემადგენელ ნაწილს, რომელიც 

დაგვეხმარება გენდერული თანასწორობის დამყარებაში: 

 სოციალური ინსტიტუტების რეფორმირება მამაკაცთა და ქალთა თანაბარი 

უფლებებისა და შესაძლებლობების დამყარების მიზნით; 

 ეკონომიკური განვითარებისთვის ხელსაყრელი გარემოს შექმნა, რომელიც 

უზრუნველყოფს რესურსების უფრო სამართლიან განაწილებას. 

 აქტიური პოლიტიკური ზომების გატარება, გენდერული უთანასწორობის 

გასათანაბრებლად. 

ფსიქოლოგიური განსხვავებები ქალებსა და მამაკაცებს შორის 

ქალთა და მამაკაცთა განსხვავებების შესწავლა მეცნიერებში მეოცე საუკუნის 

დასაწყისიდან ხორციელდება. გენდერული განსხვავებების შესწავლა, რომელთა 

ყურადღების ცენტრშია არა ბიოლოგიური, არამედ სოციალურ-ფსიქოლოგიური 

თვისებები, დაიწყო 70_იან წლებში. ამ დროის განმავლობაში დაგროვდა უზარმაზარი 

ემპირიული მასალა. კვლევებმა გამოავლინა გენდერული განსხვავებები როგორც 

კოგნიტურ, ასევე -  სოციალური ქცევის სფეროში. 

კოგნიტურ სფეროში განსხვავებები ვლინდება ვერბალურ, სივრცით და მათემატიკურ 

შესაძლებლობებში: ქალებს უკეთ აქვთ ვერბალური შესაძლებლობები 

განვითარებული, კაცებს კი - სივრცითი და მათემატიკური.  

მამაკაცის სოციალური ქცევა ხასიათდება ისეთი თვისებების უფრო მკაფიო 

გამოვლინებით, როგორიცაა აგრესიულობა და დომინირება, ხოლო ქალები უფრო 

მეტად ავლენენ მეგობრულობას და კონტაქტურობას. მამაკაცებს ახასიათებთ 

გამოხატული მიდრეკილება დამოუკიდებლობისკენ, ხოლო ქალებს -  

ურთიერთდამოკიდებულებისკენ. ქალები უფრო მეტად არიან სოციალურად 

ორიენტირებულები, უფრო ნათლად აცნობიერებენ კავშირებს, რომლებიც აერთიანებს 

ხალხს და უფრო მეტად ისწრაფვიან  კომუნიკაციისკენ. მამაკაცის დამოკიდებულება 



სამყაროს მიმართ ხასიათდება  თავდაჯერებულობითა და კონტროლისკენ 

ორიენტაციით.  ამასთან გაჩნდა კითხვა იმის თაობაზე, რომ აღნიშნული სხვაობებს 

რეალურად განაპირობებს სქესი თუ ქალისა და მამაკაცის აღზრდისა და ცხოვრების 

წესი, რომელიც ზოგიერთ კულტურაში ერთმანეთისგან განსხვავებულია. 

მეოცე საუკუნის ბოლოს უამრავმა მეცნიერმა ჩაატარა დაგროვილი მონაცემების 

მეტაანალიზი. მეტაანალიზი არის კვლევის ტექნიკა, რომელიც აერთიანებს მრავალი 

გამოკვლევის მონაცემებს (მათ შორის გამოუქვეყნებელსაც) კონკრეტულ საკითხზე, 

რათა უფრო სწორად შეფასდეს განსხვავებები ჯგუფებს შორის (ჩვენს შემთხვევაში, 

ქალებსა და მამაკაცებს შორის). ანალიტიკური კვლევების მონაცემების განზოგადება 

მოახდინა შ. ბერნმა, რომელმაც შემდეგი დასკვნებზე გააკეთა: 

მათემატიკური უნარები 

მათემატიკური უნარების კუთხით გენდერული განსხვავებების შესწავლა 

მიმდინარეობს 30 წელზე მეტი ხნის განმავლობაში. საშუალო სკოლამდელ ასაკში 

ჩატარებულ გამოკითხვებში სქესთა შორის განსხვავება არ აღმოჩნდა ან უპირატესობა 

იყო გოგონების მხარეს. საშუალო სკოლის მოსწავლეების მათემატიკური 

შესაძლებლობების შესწავლამ ასევე არ გამოავლინა მნიშვნელოვანი განსხვავებები. 

მხოლოდ სტუდენტთა შემთხვევაში აღინიშნა ბიჭების უფრო დიდი წარმატება 

გოგონებთან შედარებით. სქესობრივი მომწიფების პერიოდში მათემატიკაში 

მოულოდნელი განსხვავების ასახსნელად წამოიჭრა ორი ჰიპოთეზა: ”ჰორმონალური” 

და სოციალური. პირველი ჰიპოთეზა ამბობს, რომ ამ უნარებზე გავლენას ახდენს 

ჰორმონალური ფონი. მეორე ჰიპოთეზის მიხედვით სხვაობა ბიჭებსა და გოგონებს 

შორის სოციალური განსხვავების შედეგია. 

შ.ბერნი სოციალურ ჰიპოთეზას უფრო დამაჯერებლად მიიჩნევს. ქალთა 

წარმატების დაბალი მაჩვენებელი გამოწვეულია შემდეგი მიზეზებით: 



 ქალებს არ აქვთ თავდაჯერებულობა თავიანთი მათემატიკური 

შესაძლებლობების მიმართ და არ ელიან წარმატებული ამ სფეროში; 

 გოგონებს თავიანთი გენდერული როლისთვის შეუფერებლად მიაჩნიათ 

მათემატიკური მიღწევები; 

 მშობლები და მასწავლებლები იშვიათად უბიძგებენ გოგონებს ისწავლონ 

მათემატიკა; 

 სკოლის გარეთ გოგონების ცხოვრება ნაკლებად მდიდარია მათემატიკის 

სფეროში გამოცდილებით. 

გასათვალისწინებელია  ისიც, რომ განსხვავებები მათემატიკურ უნარებს შორის 

ძალიან მცირეა და დღითი დღე იკლებს. 

ემპათია და ექსპრესიულობა 

გავრცელებულია მოსაზრება, იმის შესახებ, რომ ქალებსა და მამაკაცებს შორის დიდი 

განსხვავებაა ემპათიისა  და ემოციურობის კუთხით. თუმცა სამეცნიერო კვლევებმა ეს 

მოსაზრება არ დაადასტურა.  აღნიშნული მოსაზრების მიზეზი შეიძლება იყოს ის, რომ 

მამაკაცები გაურბიან ემპათიურობას, რადგან ეს თვისება არ შეესაბამება მამრობითი 

სქესის როლს. ასევე მათ გამუდმებით ასწავლიან ემოციების ჩახშობას. ამრიგად, 

მამაკაცებიც და ქალებიც თანაბრად ემოციურები არიან თუმცა განსხვავებულად 

გამოხატავენ მათ, რაც განპირობებულია ნორმების განსხვავებულობით. 

აგრესია 

აგრესია არის სოციალური ქცევის ერთადერთი სახეობა, რომლის შემთხვევაშიც 

აშკარაა გენდერული განსხვავებები. 1980-იან წლებში ჩატარებული სამი 

მეტაანალიზის შედეგად დადგინდა, რომ ასეთი განსხვავებები რეალურად არსებობს. 

ამასთან, უნდა აღვნიშნოთ, რომ მოზრდილებისთვის ეს განსხვავებები ძალიან მცირეა. 



ქალები და მამაკაცები სხვადასხვა სახის აგრესიას ავლენენ. ქალები უფრო მეტად 

გამოხატავენ ვერბალურ და არაპირდაპირ აგრესიას. მამაკაცები კი - ფიზიკურ და ღია 

აგრესიას. 

კონფორმიზმი 

 სამეცნიერო კვლევამ ვერ დაადასტურა პოპულარული რწმენა იმის შესახებ, რომ 

ქალები, ~უფრო კონფორმისტები არიან, ვიდრე კაცები. იმის გამო, რომ  ქალები 

ზოგჯერ უფრო დაბალ სტატუსს იკავებენ, ისინი იძულებულნი არიან გზა დაუთმონ 

მათ, ვისაც უფრო მაღალი სტატუსი აქვს. 

ალტრუიზმი 

მეტაანალიზმა აჩვენა, რომ დახმარების სურვილის კუთხით არ არსებობს 

განსხვავება მამაკაცებსა და ქალებს შორის, თუმცა არსებობს განსხვავება გაწეული 

დახმარების სახეობაში. მამაკაცები უფრო მეტად არიან მიდრეკილნი "გმირული" 

ტიპის დახმარებისკენ, ხოლო ქალები - "მზრუნველი დახმარების "კენ. შ. ბერნი მივიდა 

დასკვნამდე, რომ ამ კუთხით გენდერული განსხვავებები სულაც არ არის ისეთი დიდი. 

აღნიშნული განსხვავებები დიდწილად დაკავშირებულია სოციალურ ნორმებთან და 

სტერეოტიპებთან. 

გენდერული საზღვრების ცვლილება 

გენდერული საზღვრები - რთული ფორმირებები (ფიზიკური, სოციალური, 

იდეოლოგიური, ფსიქოლოგიური), რომლებიც ადგენენ განსხვავებებსა და 

მსგავსებებს ქალებსა და მამაკაცებს შორის. გენდერულ საზღვრებს ახასიათებთ 

მრავალფეროვნება და მოქნილობა. ისინი ერთხელ და სამუდამოდ არ ფიქსირდება, არ 

წარმოადგენენ გადაულახავ ბარიერებს. 

გენდერული საზღვრების დინამიკის მკვლევრები (შ. ბერნი და სხვები) ამტკიცებენ, 

რომ ვითარება იცვლება თანასწორუფლებიანი გენდერული ურთიერთობების 



დამყარებისკენ. ამასთან, ეს პროცესი თანდათანობით მიმდინარეობს და საკმაოდ 

რთულია. მთავარი ცვლილებები ოჯახიდან იწყება. სწორედ ოჯახის როლები 

განსაზღვრავს თვითრეალიზაციის შესაძლებლობებს სხვა სფეროებში, მათ შორის 

პროფესიულ სფეროებში. 

თანასწორუფლებიანობის მიმართულებით გენდერული ურთიერთობების 

განვითარების იდეა გამოხატა ს. გოლოდმა მონოგამიური ოჯახის სამი ისტორიული 

ტიპის კონცეფციაში. ამ ავტორის თვალსაზრისით, ოჯახი ვითარდება 

პატრიარქალური (ტრადიციული) ტიპიდან ბავშვზე ორიენტირებული 

(თანამედროვე) და თანასწორუფლებიანი (პოსტმოდერნული) ტიპისკენ. 

პატრიარქალური ტიპის ოჯახი ხასიათდება შიდა ოჯახური როლების ხისტი 

კონსოლიდაციით, ასევე მშობლების აბსოლუტური ძალაუფლებით შვილებზე და 

ქმრის   ძალაუფლებით ცოლზე. 

ბავშვზე ორიენტირებული ოჯახი ხასიათდება თანასწორუფლებიანი ურთიერთობით. 

ოჯახში ბავშვების რაოდენობის დაგეგმვის შესაძლებლობით. თუმცა მათ ახასიათებთ  

მშობლების მოვალეობის ჰიპერტროფია. 

თანასწორუფლებიან ოჯახში მეუღლეთა უფლებებისა და მოვალეობების სიმეტრიაა. 

მშობლები საკუთარ ინტერესებს მთლიანად არ სწირავენ შვილების საჭიროებებს. 

თანასწორუფლებიანი ოჯახი ყველაზე ნაკლებად სტერეოტიპულია: ემოციურ 

ურთიერთობებს მართავს არა იმდენად ჩვეულებები და ტრადიციები რამდენადაც 

ინდივიდუალური იდეები, ესთეტიკური იდეალი და ზნეობრივი ღირებულებები.  

დისკრიმინაცია 

დისკრიმინაცია შეგვიძლია განვიხილოთ რამდენიმე მიმართულებით, ეს 

მიმართულებებია: 

1. არსებითად თანასწორს ეპყრობი უთანასწოროდ 



2. არსებითად უთანასწოროს ეპყრობი თანასწორად 

3. ჩვენს ქმედებას არ აქვს ლეგიტიმური მიზანი (გამართლება) 

განვიხილოთ დისკრიმინაციის შემდეგი ფორმები: პირდაპირი დისკრიმინაცია, ირიბი 

დისკრიმინაცია, ასოციაციით დისკრიმინაცია, აღქმითი დისკრიმინაცია, შევიწროება 

და სექსუალური შევიწროება, დისკრიმინაციის წახალისება.  გონივრულ 

მისადაგებაზე უარის თქმა. 

 

 

პირდაპირი დისკრიმინაცია -  ხორციელდება მაშინ, როცა გარკვეული მიზეზების გამო 

განსხვავებულად და სხვაზე უარესად გექცევიან.  

ირიბი დისკრიმინაცია - არსებობს პრაქტიკა, პოლიტიკა ან წესი, რომელიც ყველაზე 

ერთნაირად ვრცელდება, მაგრამ ზოგიერთ ადამიანზე უარეს გავლენას ახდენს, ვიდრე 

სხვებზე. (ვექცევი ყველას ერთნაირად, მაგრამ ისეთ მოთხოვნას ვაწესებ, რომელიც ბევრს 

დაჩაგრავს, ამასთან აღნიშნული მოთხოვნა არ არის საქმიანობისთვის მნიშვნელოვანი). 

დისკრიმინაცია არსებობს მიუხედავად იმისა, პირს რეალურად აქვს თუ არა ნიშანი, რომლის 

გამოც მის მიმართ დისკრიმინაციული ქმედება განხორციელდა. 



აღქმითი  დისკრიმინაცია -  როდესაც პირი აღქმულია რომელიმე ნიშნის მატარებლად, რის 

გამოც ხდება მის მიმართ დისკრიმინაცია. 

ასოციაციით - როდესაც დისკრიმინაცია ხდება ამ ადამიანთან დაახლოებული პირის ნიშნის 

გამო (ოჯახის წევრი და სხვა). 

შევიწროება და სექსუალური შევიწროება - პირის მიმართ არასასურველი ხასიათის სიტყვიერი, 

არასიტყვიერი ან ფიზიკური ქცევა, რომელიც მიზნად ისახავს ან იწვევს მისი ღირსების 

შელახვას და ქმნის მისთვის დამაშინებელ, მტრულ, დამამცირებელ ან შეურაცხმყოფელ 

გარემოს.  

დისკრიმინაციის წახალისება  - ქმედება, რომელიც მიზნად ისახავს პირის იძულებას, 

წაქეზებას ან ხელშეწყობას მესამე პირის მიმართ 

ვიქტიმიზაცია- ვიქტიმიზაციის დროს ადამიანს ცუდად ეპყრობიან იმის გამო, რომ მან 

დისკრიმინაციის ფაქტის შესახებ სარჩელით/საჩივრით მიმართა ან/და ჩვენება მისცა შესაბამის 

ორგანოებს, მაგალითად, სასამართლოს, სახალხო დამცველს ან შრომის ინსპექციას. 

გონივრულ მისადაგებაზე უარის თქმა არის დისკრიმინაცია, რომელიც მაშინ ხდება როდესაც: 

ა.  აუცილებელ და შესაბამის ცვლილებებსა და შესწორებებზე უარის თქმა (რომელიც არ 

იწვევს არაპროპორციულ ან გაუმართლებელ სირთულეებს); 

ბ. მიუხედავად მოთხოვნისა, რომ უზრუნველყოფილი იქნეს შეზღუდული შესაძლებლობის 

მქონე პირთა მიერ უფლებებით სარგებლობა სხვათა თანასწორად; 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 



თემა 10: კარიერის დაგეგმვის კონცეფცია დასაბუთება და პოლიტიკის წინასიტყვაობა 

OECD-ის, WB-ის და EU-ს კარიერულ კონსულტირებას ასე განმარტავენ: 

„კარიერული კონსულტირება არის სხვადასხვა ტიპის სერვისის ერთობლიობა, 

რომელიც მიზნად ისახავს, დაეხმაროს ადამიანებს საგანმანათლებლო და კარიერული 

გადაწყვეტილებების მიღებასა და მართვაში ცხოვრების ნებისმიერ ეტაპზე.“ OECD - 

Organisation for Economic Co-operation and Development (ეკონომიკური 

თანამშრომლობისა და განვითარების ორგანიზაცია); WB - World Bank (მსოფლიო ბანკი); 

EU - European Union (ევროკავშირი). 

როგორც მოცემული განმარტებიდან ჩანს, კარიერული კონსულტირების 

უზრუნველსაყოფად რამდენიმე კრიტიკული კომპონენტია გასათვალისწინებელი:  

1. აუცილებელია, რომ ქვეყანაში არსებობდეს სხვადასხვა ტიპის სერვისი – 

საგანმანათლებლო, კვლევის, დასაქმების ხელშეწყობისა და სხვა მათთან 

დაკავშირებული მიმართულებებით, რომლებიც ერთდროულად, ერთმანეთთან 

შეთანხმებით იმუშავებენ მოსახლეობის კარიერული განვითარების 

ხელშეწყობისთვის.  

2. ამ სერვისების მთავარი მიზანი ორია: ა) ადამიანმა შეძლოს საკუთარი თავის, 

გარემოს და შესაძლებლობების კვლევა; ბ) კვლევის საფუძველზე ადამიანმა შეძლოს 

კარიერული და საგანმანათლებლო ნაბიჯების დაგეგმვა და განხორციელება;  

3. არ არის შეზღუდული, დადგენილი ასაკი, როდესაც ადამიანმა უნდა 

ისწავლოს ან დაგეგმოს კარიერული წინსვლა, ან თუნდაც შეცვალოს არჩეული გზა. 

ასეთი ცვლილებები ცხოვრების ნებისმიერ ეტაპზე შეიძლება მოხდეს, ამიტომ ძალიან 

მნიშვნელოვანია, რომ ნებისმიერი ასაკის ადამიანს შეეძლოს განვითარებისა და 

ინტერესების შესაბამისი კარიერული კონსულტირების და სერვისების მიღება. 

 



ევროკავშირის განათლების საბჭოს რეზოლუციაში ვკითხულობთ შემდეგ ოთხ 

პუნქტს:  

1. კარიერული მართვის უნარების გამომუშავება შესაძლებელი უნდა იყოს 

მთელი სიცოცხლის განმავლობაში;  

2. ყველა მოქალაქეს უნდა ჰქონდეს წვდომა მხარდამჭერ სერვისებზე; 

3. სერვისების ხარისხი უნდა იყოს მაღალი;  

4. სერვისების მიწოდებაში ჩართულ მხარეებს შორის უნდა არსებობდეს 

კოორდინაცია და თანამშრომლობა. 

 

საერთაშორისო გამოცდილების და შეთანხმებული განმარტებების მიხედვით, 

კარიერული მართვის უნარები მოიცავს: 

 1. კომპეტენციების ნაკრებს, რომელიც ადამიანს საშუალებას აძლევს 

სტრუქტურულად მოიძიოს, გააანალიზოს და დააორგანიზოს საკუთარ თავთან, 

განათლებასა და პროფესიასთან დაკავშირებული ინფორმაცია; 

 2. უნარებს, რომლებიც გადაწყვეტილებების მიღებისა და მათი 

აღსრულებისთვისაა საჭირო. 

შესაბამისად, ზემოთ ჩამოთვლილი სერვისების და მთლიანად, კარიერული 

კონსულტირების არსი მდგომარეობს კლიენტისთვის საჭირო დახმარების გაწევაში, 

მისთვის ისეთი უნარების გამომუშავების ხელშეწყობაში, რომ დამოუკიდებლად 

შეძლოს საკუთარი ღირებულებების, ინტერესების და შესაძლებლობების 

იდენტიფიცირება, ამ მონაცემების გარემოზე მორგება, შესწავლა და შესაბამისი 

ნაბიჯების დაგეგმვა. კარიერული კონსულტირების თანამედროვე მიდგომა 

გამორიცხავს კლიენტისთვის რჩევის მიცემას ან მის ნაცვლად გადაწყვეტილების 

მიღებასა და კარიერასთან დაკავშირებული ნაბიჯების დაგეგმვას. 



ჩვენი ქვეყნის დღევანდელი ეკონომიკური და სოციალური მოცემულობიდან 

გამომდინარე, პროფესიული მომზადება-გადამზადება, კარიერის დაგეგმვა და 

განვითარება ძალიან კრიტიკული საკითხებია. საქართველოს სამუშაო ძალის 

დაახლოებით 20% უმუშევარია. შესაბამისად, მოსახლეობის საკმაოდ დიდ ჯგუფს 

სჭირდება სერვისები, რომელიც დაეხმარება კარიერის არჩევაში, კარიერული და 

საგანმანათლებლო მიზნების დაგეგმვაში, კარიერული გზის ცვლილებაში, 

გადამზადებასა და კარიერის მართვის უნარების გამომუშავებაში. 

 

პროფესიების და კარიერის განვითარების ისტორია სხვა ქვეყნებში და 

საქართველოში 

კარიერის კონსულტირებისა და დაგეგმვის დროს აუცილებლად 

გასათვალისწინებელია შრომის ბაზრის მოთხოვნები. ყველა ეპოქაში არის 

პროფესიები, რომლებიც იმდროინდელი მეცნიერული და ტექნოლოგიური 

განვითარების შესაბამისია, თუმცა მომავალში კარგავს ფუნქციას, მაგალითად, 

ყინულის დამჭრელი, ლიფტის ოპერატორი, ბოულინგის ფიგურების დამწყობი და 

სხვ. ამავდროულად, არის პროფესიები, რომლებიც უძველესი დროიდან არსებობს და 

დღემდე აქტუალურია, მაგალითად, მშენებელი, ფერმერი, მუსიკოსი, მხატვარი, 

მკერავი და ა.შ. 

პროფესიის შერჩევის დროს აუცილებლად გასათვალისწინებელია 

თანამედროვე ტენდენციები, მეცნიერული და ტექნოლოგიური განვითარების 

მიმართულებები, ტემპი და ა.შ. თანამედროვე გამოწვევებიდან გამომდინარე, Mckinsey 

5 -ს ერთ-ერთი კვლევის მიხედვით, მოსალოდნელია, რომ 2030 წლისთვის საჭირო 

იქნება ორგანოების შემქმნელი, ადამიანების და რობოტების დამეგობრების მენეჯერი, 

კრიპტოვალუტის მრჩეველი, დრონების ტრაფიკის ოპტიმიზატორი, თვითმავალი 

მანქანების ხელოსანი, მეხსიერების გაზრდის ქირურგი და სხვა. კარიერის 

კონსულტირების საჭიროება მე-20 საუკუნეში დადგა, როდესაც მომრავლდა 



სამეწარმეო საქმიანობა, ქარხნების რაოდენობა საგრძნობლად გაიზარდა და დიდი 

რაოდენობით ადამიანების დასაქმება გახდა საჭირო. 

ეს პერიოდი ხასიათდებოდა კონსულტაციის დირექტიული სტილით. 

კონსულტანტები კანდიდატებს „უფასებდნენ“ უნარებს ბაზრის მოთხოვნებთან 

შესაბამისობაში. თუ თანხვედრა იყო, კანდიდატს შეურჩევდნენ ერთ კონკრეტულ 

კარიერულ მიმართულებას და ის სიცოცხლის ბოლომდე ამ მიმართულებით 

მუშაობდა. ამგვარი მიდგომა მეტ-ნაკლებად სტანდარტიზებული იყო სხვადასხვა 

ქვეყანაში და ადამიანები ფიქრობდნენ, რომ ზრდასრულობის დადგომისთანავე უნდა 

მიეღოთ გადაწყვეტილება, თუ რა მიმართულებით სურდათ კარიერის შექმნა, შემდეგ 

კი მთელი ცხოვრება იმ სფეროში ემუშავათ. ეს მიდგომა პასუხობდა მაშინდელი 

შრომის ბაზრის მოთხოვნებს, რადგან ტექნოლოგიური განვითარების ტემპი დაბალი 

იყო და შესაბამისად, ერთი ადამიანის შრომისუნარიანობის პერიოდში ძალიან ნელა 

იცვლებოდა მოთხოვნები პროფესიების მიმართ. 

 

კარიერის კონსულტირების თანამედროვე მეთოდები რადიკალურად 

განსხვავებულ მიდგომას გულისხმობს, რადგან სამყაროს სწრაფი განვითარების გამო, 

ადამიანის სიცოცხლის ციკლის განმავლობაში, შესაძლოა, რამდენჯერმე შეიცვალოს 

მოთხოვნა მისი პროფესიის მიმართ, საჭირო გახდეს ახალი პიროვნული და 

ტექნიკური უნარების და ცოდნის შეძენა. 

ცვლილების მთავარი ღერძი ინდივიდის პიროვნული გაძლიერება და 

თვითგამორკვევაა. თანამედროვე მიდგომით კონსულტანტს პასიური როლი აქვს და 

მისი ერთადერთი ამოცანაა, კონსულტირების სხვადასხვა ტექნიკის გამოყენებით 

დახმარება გაუწიოს კლიენტს ღირებულებების, ინტერესების, სურვილების და 

შესაძლებლობების გაცნობიერებაში, ბაზრის კვლევის და საკუთარი 

შესაძლებლობების წარდგენისთვის საჭირო უნარების გამომუშავებაში, რათა მან 



თავად შეარჩიოს ისეთი პროფესია, სფეროები და ორგანიზაციები, რომლებიც მის 

ღირებულებებსა და ინტერესებს ყველაზე უკეთ შეესაბამება. 

ძველ მიდგომასთან შედარებით კიდევ ერთი მნიშვნელოვანი განსხვავება ისაა, 

რომ კარიერის შერჩევა ან/და ცვლილება ცხოვრების ნებისმიერ ეტაპზე შეიძლება 

მოხდეს. საქართველოში გასული საუკუნის შუა ხანებიდან არსებობდა კარიერული 

კონსულტირების მსგავსი მიდგომა, რომელსაც პროფორიენტაციას უწოდებდნენ. ეს 

პროცესი გულისხმობდა ინდივიდისთვის პროფესიის არჩევასთან დაკავშირებით 

რჩევისა და მიმართულების მიცემას მისი უნარებისა და შესაძლებლობები შეფასებით 

და ფაქტობრივად, გამორიცხავდა ამ პროცესში ინდივიდის მონაწილეობას. ეს 

მიდგომა გარკვეულწილად პასუხობდა მაშინდელი შრომის ბაზრის მოთხოვნებს. 

კარიერული კონსულტირების თანამედროვე მიდგომა საქართველოში სულ 

რამდენიმე წელს ითვლის. ეს საკითხი აქტუალური გახდა შრომის ბაზრის 

მოთხოვნების ცვლილების გამო. გარდა ამისა, ევროკავშირთან ასოცირების 

ხელშეკრულების ფარგლებში ჩვენს ქვეყანას აქვს კარიერული მხარდაჭერის და 

განვითარების სერვისების შექმნის და მოქალაქეებისთვის მისი ხელმისაწვდომობის 

ვალდებულება. 

დღეისთვის საქართველოში კერძო სექტორში კარიერულ კონსულტირებას 

მხოლოდ რამდენიმე ქოუჩი ითავსებს. სახელმწიფო უნივერსიტეტებში და 

კოლეჯებში არიან კარიერის კონსულტანტები, რომლებიც სტუდენტებს ეხმარებიან 

პროფესიის შესახებ სრული ინფორმაციის მიღებასა და ამის საფუძველზე სწორი გზის 

არჩევაში. სწავლის პერიოდში ან მისი დასრულების შემდგომ კარიერული 

კონსულტანტები ზრუნავენ სტუდენტების დასაქმებაზე. გარდა ამისა, რამდენიმე 

სახელმწიფო ინსტიტუცია და არასამთავრობო ორგანიზაცია მუშაობს ამ 

მიმართულებით და უზრუნველყოფს როგორც კარიერულ კონსულტირებას, ისე 

დასაქმების ხელშეწყობას. 

კარიერის მართვის ციკლი და ძირითადი პრინციპები 



კარიერის კონსულტირების მთავარი პრინციპია „დახმარება მიმართულების 

მიცემის ნაცვლად“, რაც ზემოთ არაერთხელ აღინიშნა. ამ მიდგომის გათავისება და 

პრაქტიკაში გადატანა იმის წინაპირობაა, რომ კონსულტირების პროცესი ორივე 

მხარისთვის სასურველ შედეგს მიაღწევს. კონსულტაცია წარმატებულად ითვლება 

მაშინ, როდესაც კლიენტს აქვს მაღალი ცნობიერება საკუთარი ღირებულებების, 

ინტერესების, თვისებების, უნარების და შესაძლებლობების შესახებ, ფლობს ბაზრის 

კვლევის და დაგეგმვის ინსტრუმენტებს, აქვს მზაობა გეგმის განხორციელებისთვის 

და დამოუკიდებლად შეუძლია გადადგას ნაბიჯები კარიერულ გზაზე. 

 



 

კარიერის დაგეგმვის და მართვის სპეციალისტის პროფესია და 

ქვეპროფესიები 

კარიერული კონსულტანტი არის პროფესიონალი, რომელიც ეხმარება სხვა 

ადამიანებს პროფესიის შერჩევაში კარიერის საწყის ეტაპზე ან კარიერის 

ცვლილებისას. როგორც წესი, ასეთ დროს საჭიროა კლიენტის შესახებ ისეთი 

ინფორმაციის შეგროვება, როგორიცაა გამოცდილება, განათლება, უნარები, 

პიროვნული მახასიათებლები, ინტერესები და სხვ. კარიერის კონსულტანტებს აქვთ 

ინფორმაცია შრომის ბაზრის ტენდენციების შესახებ, მათ იციან, თუ რომელ სფეროში 

რა ცოდნა და უნარებია საჭირო, რა არის საშუალო ანაზღაურება და რა მოთხოვნები 

აქვთ კომპანიებს სამუშაოს მაძიებელთა მიმართ. მაგრამ, როგორც ზემოთ აღვნიშნეთ, 

კონსულტირება არ გულისხმობს კლიენტის მახასიათებლებზე და სურვილებზე 

დაყრდნობით კარიერული რჩევის მიცემას. კონსულტანტები მუშაობენ კლიენტებთან 

ერთად, რათა მათ მოიძიონ შესაბამისი სამსახური და საჭიროების შემთხვევაში 

ეხმარებიან განავითარონ და გააძლიერონ ისეთი უნარები, რომლებიც სასურველი 

სამსახურისათვის/კარიერისთვის არის საჭირო. 



კარიერული კონსულტანტის გარდა სხვადასხვა ქვეყანაში ვხვდებით 

მონათესავე პროფესიებსაც, როგორიცაა კარიერის ქოუჩი, დასაქმების მრჩეველი, 

კარიერის განვითარების მენეჯერი, კარიერის ტრენერი და სხვა. დასახელებებიდან 

ჩანს, რომ თითოეულს თავისი ვიწრო სამიზნე აქვს და შეიძლება ითქვას, რომ კარიერის 

კონსულტანტი აერთიანებს მათ, შესაბამისად, ქართული სინამდვილისთვის ზემოთ 

ჩამოთვლილი მონათესავე პროფესიები ქვეპროფესიებია, კარიერის კონსულტანტი კი 

ყველა ზემოხსენებულ ფუნქციას ითავსებს. 

დაკავშირებული პროფესიები  

კარიერის კონსულტანტის პროფესია ძალიან ახლოსაა ისეთ პროფესიებთან, 

როგორიცაა კლინიკური ფსიქოლოგი და თერაპევტი, სკოლის ფსიქოლოგი, ოჯახისა 

და წყვილების თერაპევტი, მენტალური ჯანმრთელობის კონსულტანტი, 

ფსიქოლოგიისა და სოციალური მუშაობის მასწავლებელი და სხვა. ჩამონათვალიდან 

გამომდინარე ჩანს, რომ კარიერის კონსულტაციასთან ყველაზე ახლოს ფსიქოლოგიაა. 

აქვე აღსანიშნავია, რომ საერთაშორისო პრაქტიკის მიხედვით, ფსიქოლოგიის ცოდნა 

ძალიან დიდი უპირატესობაა კარიერის კონსულტანტებისთვის და ზოგ ქვეყანაში 

სავალდებულოც კია, რადგან კარიერის კონსულტანტის პროფესია ამ ქვეყნებში 

ფსიქოლოგიის ერთ-ერთი განხრაა. 

კარიერის კონსულტანტის პროფილი 

 

Onet-ზე თავმოყრილი ინფორმაციის მიხედვით, კარიერის კონსულტანტის 

პროფილის შედგენისას რამდენიმე მნიშვნელოვანი მიმართულებაა 

გასათვალისწინებელი: 

1. პროფესიული ცოდნა (შედის ყველაფერი, რის ცოდნაც, საერთაშორისო 

გამოცდილების მიხედვით, საჭიროა მაღალი ხარისხით მუშაობისთვის) იყოფა 

შემდეგ კომპონენტებად:  



• თერაპია, კონსულტირება – დიაგნოსტირების, მკურნალობის, ფიზიკური 

და ფსიქიკური დისფუნქციის რეაბილიტაციისა და კარიერის 

კონსულტირების მთავარი პრინციპების, მეთოდებისა და პროცედურების 

ცოდნა. 

 • ფსიქოლოგია – ადამიანების ქცევისა და ქმედების ცოდნა; 

შესაძლებლობების, პიროვნული თვისებების და ინტერესების 

ინდივიდუალური განსხვავებების ცოდნა; სწავლებისა და მოტივაციის 

საფუძვლების ცოდნა; ფსიქოლოგიური კვლევის მეთოდების ცოდნა; 

ქცევითი და ემოციური აშლილობების შეფასებისა და მკურნალობის 

მეთოდების ცოდნა. 

 • განათლება და ტრენინგი – ტრენინგის დიზაინის და სილაბუსის შედგენის 

პრინციპებისა და მეთოდების ცოდნა; ინდივიდებისა და ჯგუფების 

სწავლებისა და ინსტრუქტაჟის ცოდნა; ტრენინგის ეფექტიანობის 

გაზომვის/შეფასების მეთოდოლოგიის ცოდნა.  

• სამუშაო ენის სრულყოფილად ცოდნა;  

• ადმინისტრაციული ცოდნა – დოკუმენტების მართვა და დაარქივება, 

ტრანსკრიპტების მომზადება, ფორმების დიზაინი, სხვა საოფისე 

პროცედურებისა და ტერმინოლოგიის ცოდნა.  

• მომხმარებელთა მომსახურება – მომსახურების გაწევის სტანდარტებისა და 

პროცესების ცოდნა. მომხმარებელთა საჭიროებების შეფასება, სერვისის 

ხარისხის სტანდარტებთან შესაბამისობის უზრუნველყოფა და 

მომხმარებელთა კმაყოფილების შეფასების წარმოების ცოდნა.  

• სოციოლოგია და ანთროპოლოგია – ჯგუფების ქცევისა და დინამიკის, 

სოციალური ტრენდებისა და გავლენების, ადამიანების მიგრაციის, 

ეთნიკურობის, კულტურისა და ისტორიის ცოდნა. 

2. კარიერის კონსულტანტის უნარები შემდეგია: აქტიური მოსმენა, ემოციური 

ინტელექტი, სოციალური აღქმა, კრიტიკული აზროვნება, მომსახურებაზე 



ორიენტირებულობა, რთული პრობლემების გადაჭრა, აქტიური სწავლა, 

კოორდინირება, სწავლება და ინსტრუქტაჟი, დამარწმუნებელი კომუნიკაცია, 

შეფასება და გადაწყვეტილებების მიღება, მონიტორინგი, დროის მართვა, 

მოლაპარაკება, სწავლის სტრატეგიები. 

 ზემოთჩამოთვლილ უნარებს მოითხოვს კარიერის კონსულტანტის 

მრავალფეროვანი სამუშაო სპეციფიკა, სადაც მთავარი ფიგურა კლიენტია. 

კლიენტები ხანდახან რადიკალურად განსხვავდებიან ერთმანეთისგან. 

 

3. კარიერის კონსულტანტის პიროვნული თვისებები ამავე წყაროების მიხედვით 

შემდეგია: სხვებზე ზრუნვა, ემპათიურობა, თანამშრომლობა, პატიოსნება, 

სანდოობა, თვით- კონტროლის უნარი, სოციუმზე ორიენტირებულობა, 

ადაპტურობა, მოქნილობა, დამოუკიდებლობა, სტრესის მიმართ გამძლეობა, 

დეტალებზე ორიენტირებულობა, ლიდერობა, ინიციატივიანობა, შეუპოვრობა, 

ანალიტიკური აზროვნება, ინოვაციურობა, შედეგზე ორიენტირებულობა 

 

როგორ გავხდეთ კარიერის კონსულტანტი 

 

საქართველოში არსებული კანონმდებლობის მიხედვით კარიერის 

კონსულტანტი შესაძლოა გახდეს ნებისმიერი განათლების მქონე ადამიანი. თუმცა 

საერთაშორისო პრაქტიკის მიხედვით, ის ადამიანები, რომლებსაც სურთ კარიერის 

კონსულტანტობა:  

● იღებენ ბაკალავრის ხარისხს სოციალურ/ქცევით მეცნიერებებში, 

ფსიქოლოგიაში;  

● იღებენ მაგისტრის ხარისხს კონსულტირებაში;  

● აქვთ რამდენიმეწლიანი სტაჟირება გამოცდილ კონსულტანტებთან;  

● ქვეყნების უმეტესობაში აქვთ ლიცენზიის ან სახელმწიფოს მიერ აღიარებული 

სერტიფიკატის ქონის ვალდებულება;  



● მუდმივად გადიან ტრენინგებს კონსულტირების სხვადასხვა 

მეთოდის/ინსტრუმენტის შესახებ, ესწრებიან კონფერენციებს და მასტერკლასებს, 

გაერთიანებული არიან სხვადასხვა ადგილობრივ და საერთაშორისო 

კონსულტანტთა ასოციაციაში. 

 

კარიერული კონსულტირების და კარიერული დაგეგმვის პროცესი 

 

კარიერული კონსულტირებისა და დაგეგმვის პროცესი კონკრეტული 

ეტაპებისგან შედგება, რომელთა თანმიმდევრული განხორციელება კონსულტანტს 

ეხმარება სრულყოფილი ინფორმაციის მიღებასა და შემდგომი მოქმედებების 

სწორად დაგეგმვაში. კარიერული კონსულტირების პროცესი შემდეგ ნაბიჯებს 

მოიცავს: 

 

 

 

 



1. კლიენტის გაცნობა 

ნებისმიერი კარგად შესრულებული კომუნიკაცია უნდა დაიწყოს გაცნობით. ამ 

ეტაპის მთავარი მიზანი კლიენტის შესახებ ძირითადი ინფორმაციის შეგროვებაა, 

თუმცა ამისთვის, პირველ რიგში, კონსულტანტმა უნდა მოიპოვოს მისი ნდობა და 

კეთილგანწყობა. შესაბამისად, კლიენტის გაცნობა იყოფა ორ ეტაპად: 1. რაპორტის 

დამყარება და 2. ტექნიკური ინფორმაციის შეგროვება. 

1.1 რაპორტი 

 რაპორტი ფსიქოლოგიაში გავრცელებული ტერმინია და გულისხმობს 

კლიენტის ნდობის და კეთილგანწყობის მოპოვებას, მისთვის უსაფრთხო ემოციური 

გარემოს შექმნასა და კომუნიკაციის, გაზიარების და ახალი გამოცდილებისადმი 

ღიაობის უზრუნველყოფას. ძალიან ხშირად ისმის კითხვა, რაპორტის დამყარების 

უნარი ბუნებრივი ნიჭია და მხოლოდ კონკრეტულ ადამიანებს აქვთ, თუ შეიძლება 

დასწავლა. ცხადია, ადამიანები განსხვავდებიან და ზოგიერთ მათგანს უადვილდება 

სხვა ადამიანებთან ამ „უხილავი“ კავშირის დამყარება. 

რაპორტი ერთ-ერთი პოპულარული საკითხია სხვადასხვა ბეჭდურ და 

ელექტრონულ ბიზნეს სტატიაში და ძალიან ბევრი კარგი რჩევაა ხელმისაწვდომი: 

კონსულტანტმა ყურადღება უნდა მიაქციოს, როგორ გამოიყურება – 

ვიზუალური იერსახით ადამიანი ახდენს პირველ შთაბეჭდილებას სხვა ადამიანებზე. 

კვლევები  აჩვენებს, რომ პირველი შთაბეჭდილების შექმნისთვის 7 წამია საჭირო და 

მოსაუბრეს წამზე ნაკლები სჭირდება სხვისი გარეგნობის შეფასებისთვის. 

- მოწესრიგებულობა, ელეგანტურობა – კონსულტანტის გარეგნობა და 

ჩაცმულობა უნდა იყოს საქმიანი. - რეკომენდებულია, რომ კონსულტანტს ეცვას ოდნავ 

უკეთ, ვიდრე მის კლიენტს  

– ჩაცმულობას ადამიანები აკავშირებენ წარმატებასა და პროფესიონალიზმთან. 

სასურველია ხელმისაწვდომი იყოს პიჯაკი, სამკაული, კლასიკური ფეხსაცმელი, 



რომელსაც უცებ ჩაიცვამს საჭიროების შემთხვევაში. თუმცა, ჩაცმულობით არ უნდა 

შეიქმნას ზედმეტად დიდი დისტანცია – თუ კონსულტანტი მიხვდება, რომ ზედმეტად 

„გამოპრანჭულია“, უნდა ჰქონდეს შესაძლებლობა, მოიშოროს განმასხვავებელი 

ელემენტები (სამკაული, მაკიაჟი, აქსესუარი და ა.შ.). 

მნიშვნელოვანია კარგი კომუნიკაციის საბაზისო წესები – მიუხედავად საუბრის 

მიზნისა, არსებობს წესები, რომლებიც სტანდარტულია ყველა სიტუაციაში. 

- კულტურული ქცევა – საზოგადოებას, ყველა სოციალურ ჯგუფს აქვს 

ფორმალური და არაფორმალური წესები, რომლებიც კულტურის თავისებურებებით 

განისაზღვრება. მათი ცოდნა საშუალებას იძლევა, მოვიქცეთ ამ ნორმების შესაბამისად 

და მოვახდინოთ კარგი შთაბეჭდილება.  

- გულწრფელი ღიმილი – ღიმილით გამოიხატება კეთილგანწყობა, რაც 

მოსაუბრესაც უყალიბებს იმავე დამოკიდებულებას.  

- მოდუნება – შინაგანი დაძაბულობა საუბარზე და არავერბალურ 

კომუნიკაციაზე აისახება, რის გამოც ადამიანი ნაკლებად დამაჯერებელია. 

ნერვიულობისას ავიწყდება სათქმელი, აკეთებს უნებლიე მოძრაობებს და ვერ 

აკონტროლებს გარემოს ისე, როგორც უნდა.  

- სახელების დამახსოვრება – ადამიანებს ძალიან უყვართ, როდესაც სახელით 

მიმართავენ და პირიქით, არ უყვართ, როცა სახელი ეშლებათ. ამიტომ კონსულტანტმა 

აუცილებლად ყურადღებით უნდა მოუსმინოს კლიენტს სახელის თქმის დროს და თუ 

არის შანსი, რომ დაავიწყდეს, ჩაიწეროს.  

- თავაწეული, გამართული და თანამოსაუბრისკენ ოდნავ გადახრილი პოზა – ეს 

არავერბალური კომუნიკაციის მნიშვნელოვანი კომპონენტია და ამით მოსაუბრეს 

ვანიშნებთ, რომ თავდაჯერებული ვართ. თავჩაქინდრული, მოხრილი ჯდომა 

ძირითადად დანაშაულთან, დარცხვენასთან ასოცირდება, შესაბამისად, 



კონსულტანტი თავაწეული და გამართული პოზით მოსაუბრეს მიანიშნებს, რომ სჯერა 

იმის, რასაც ამბობს. 

- ყურადღებით მოსმენა – მოსმენა ერთ-ერთი მთავარი უნარია, რომელიც 

ძლიერი ორმხრივი კომუნიკაციისთვისაა საჭირო. ადამიანები კმაყოფილი არიან 

კომუნიკაციის შედეგად, თუ აქვთ განცდა, რომ მათ მოუსმინეს, გაუგეს. ასეთ 

შემთხვევაში თავადაც ყურადღებით ისმენენ, მეტი მოტივაცია აქვთ, რომ გაიგონ, რას 

ეუბნებიან.  

- შეხვედრის მიზანშეწონილი ხანგრძლივობა – ყველა საუბარს აქვს თავისი 

ხანგრძლივობა, რომელიც დამოკიდებულია როგორც საუბრის მიზანზე, ისე 

მოსაუბრეებზე. ადამიანებს არავერბალურ კომუნიკაციაზე ეტყობათ, როდესაც 

საუბრის დასრულება უნდათ – იწევიან სკამის კიდისკენ, უყურებენ საათს, იწყებენ 

სხეულის გაწელვას, მთქნარებას და ა.შ. გარდა იმისა, რომ კონსულტირებისთვის 

ისედაც 1 საათზე მეტი დროის გამოყოფა არ არის რეკომენდებული, კონსულტანტს 

უნდა შეეძლოს ამ არავერბალური ნიშნების სწორად იდენტიფიცირება, რათა 

დროულად დაასრულოს საუბარი. 

 

 

საერთო ენის გამოძებნა – სოციალური ფსიქოლოგიის კვლევების მიხედვით, 

ადამიანებს მოსწონთ თავისი მსგავსი ადამიანები, შესაბამისად, რეკომენდებულია, 

საუბრის დასაწყისში დავხარჯოთ დრო რაც შეიძლება მეტი მსგავსების მოძებნაზე და 

ამით შევძლოთ თავიდანვე პოზიტიური დამოკიდებულების ჩამოყალიბება, რაც, 

თავის მხრივ, განაპირობებს მეტ ღიაობას ახალი პროცესისადმი.  

ემპათიურობა – ემპათიურობა ქართულად თანაგანცდადაც ითარგმნება და მისი 

არსი ადამიანის მდგომარეობაში თავის წარმოდგენაა. ეს არის ადამიანის უნარი, 

გაიგოს, რას განიცდის თანამოსაუბრე და გამოხატოს შესაბამისი ემოციები, რეაქციები, 



ამით აჩვენოს, რომ ცდილობს საკითხის წარმოდგენას მისი პოზიციიდან. 

მნიშვნელოვანია, რომ არასდროს აგვერიოს ემპათია შეცოდებაში, როგორც აღქმის, ისე 

მისი გამოხატვის დროს. 

პოზიტიური სხეულის ენის გამოყენება – როგორც უკვე ვახსენეთ, სხეულის ენა 

მნიშვნელოვან როლს თამაშობს შთაბეჭდილების და განწყობის ჩამოყალიბებაში, 

შესაბამისად, სიტყვებისა და სახის გამომეტყველების გარდა, ჩვენი სხეულიც უნდა 

გამოხატავდეს კეთილგანწყობას მოსაუბრის მიმართ. 

 

1.2 ტექნიკური ინფორმაციის შეგროვება 

მას შემდეგ, რაც კონსულტანტი კლიენტის ნდობას მოიპოვებს და თავს 

კომფორტულად და უსაფრთხოდ აგრძნობინებს, შეუძლია დაიწყოს ტექნიკური 

ინფორმაციის შეგროვება (ან გადავიდეს კონსულტაციის სხვა ეტაპებზე, იმის 

მიხედვით, თუ რა ტიპის კლიენტია, მერამდენედ ხვდება და რა არის შეხვედრის 

მიზანი).  

კარიერული კონსულტირებისას ტექნიკური ინფორმაცია არის კლიენტის განათლება, 

სამუშაო გამოცდილება, უნარები, შესაძლებლობები, ინტერესები, ღირებულებები, 

მოლოდინები და სხვა მსგავსი საკითხები. ეს ინფორმაცია საჭიროა კლიენტის 

საჭიროებების გასარკვევად, რათა კონსულტანტმა მიზნების მიღწევაში დახმარება 

შეძლოს. 

- განათლება – მნიშვნელოვანია როგორც ფორმალურად, ისე არაფორმალურად 

მიღებული განათლება. გარდა აკადემიური სწავლებისა, რომელსაც სკოლა, კოლეჯი 

და უნივერსიტეტი გვაძლევს, ასევე საინტერესოა სხვა გზებით დაგროვილი ცოდნა, 

მაგალითად, თვითგანათლება, ჰობი, დიასახლისობისას მიღებული 

გამოცდილება/ცოდნა და სხვ.  



- სამუშაო გამოცდილება – მნიშვნელოვანია კლიენტის როგორც ოფიციალური, ისე 

არაოფიციალური სამუშაო გამოცდილება. კონკრეტულ ორგანიზაციებში დასაქმების 

გარდა, ადამიანები მონაწილეობას იღებენ მოხალისეობრივ პროექტებში, 

კონკურსებში, ეხმარებიან ოჯახის წევრებს კონკრეტული ამოცანების შესრულებაში, 

არიან თვითდასაქმებულები (და ხშირად ამას არ თვლიან სამუშაო გამოცდილებად).  

- უნარები, შესაძლებლობები – დამსაქმებლებს სჭირდებათ ადამიანები, რომლებსაც 

აქვთ კონკრეტული სამუშაოს შესრულებისთვის საჭირო უნარები და 

შესაძლებლობები. შეხვედრაზე კლიენტმა უნდა გაიგოს, რომ განათლების მსგავსად, 

შესაძლოა უნარებიც არაფორმალურ გარემოში გვქონდეს დაგროვილი და ამ 

ინტერვიუსთვის ყველანაირი ინფორმაცია რელევანტურია. საჭიროების შემთხვევაში 

კონსულტანტი უნდა დაეხმაროს მას საკუთარი უნარების და შესაძლებლობების 

იდენტიფიცირებაში მაგალითების მოყვანით, დამაზუსტებელი კითხვებით ან 

ტესტების გამოყენებით.  

- ენებისა და კომპიუტერული პროგრამების ცოდნა – ეს ინფორმაცია ორი ფაქტორის 

გამოა მნიშვნელოვანი: 1. როგორც დამსაქმებლებს, ისე სასწავლებლებს ხანდახან 

სჭირდებათ ქართულის გარდა სხვა ენ(ებ)ისა და კომპიუტერული პროგრამების 

ცოდნა. 2. საქართველოში ცხოვრობენ ეთნიკური უმცირესობები და ხანდახან, 

შესაძლოა, ქართული ენის ცოდნის დონეც დასადგენი გვქონდეს. მნიშვნელოვანია, 

რომ კონსულტირებისას სხვადასხვა კითხვით დავაზუსტოთ ენების ცოდნის დონე. 

 - ინტერესები, ღირებულებები – თანამედროვე კვლევები აჩვენებს, რომ უნარებისა და 

შესაძლებლობების გარდა, წარმატებულ თანამშრომლობაში მნიშვნელოვანი როლი 

აქვს ორგანიზაციის კულტურასთან თანამშრომლების თავსებადობას, შესაბამისად, 

კლიენტის ინტერესები და ღირებულებები უნდა იყოს ახლოს როგორც მის მიერ 

არჩეულ პროფესიასთან, ისე იმ ორგანიზაციის ღირებულებებთან, სადაც მომავალში 

იმუშავებს. ამ საკითხების გამოსარკვევად კონსულტანტმა უნდა დაუსვას კითხვები 

მისთვის კომფორტულ საქმეზე და მის შინაარსზე, სამუშაო გარემოზე, 



თანამშრომლებზე, უფროსზე და ამ ყველაფრის გავლენაზე მის მოტივაციასა და 

სამუშაოს ხარისხზე. სთხოვოს პოზიტიური და ნეგატიური მაგალითების მოყვანა და 

სხვადასხვა მეთოდის და ტექნიკის გამოყენებით მიიღოს ზუსტი ინფორმაცია როგორც 

თვითონ, ისე კლიენტმა. 

 - მოლოდინები – კარგად უნდა შევისწავლოთ კლიენტის მოლოდინები როგორც 

შემდგომი მიზნების მიმართ, იქნება ეს დასაქმება და განათლება, ასევე თავად 

კონსულტაციის შეხვედრების მიმართ. კლიენტის მოლოდინების მართვა ძალიან 

მნიშვნელოვანია კონსულტაციის წარმატებისთვის. კონსულტაციის პროცესში 

კლიენტს უნდა დავეხმაროთ რეალისტური მოლოდინების ჩამოყალიბებასა და 

SMART  მიზნების დასახვაში. საჭიროების შემთხვევაში დავეხმაროთ კარიერასთან, 

შრომის ბაზართან, ანაზღაურებასთან და სხვა მოლოდინებთან დაკავშირებული მეტ-

ნაკლებად რეალისტური სურათის აღქმაში.  

- სხვა ტექნიკური საკითხები – კლიენტს შეიძლება ჰქონდეს კონკრეტული სურვილები 

სამუშაო საათებთან, სამუშაო ადგილის გეოგრაფიულ მდებარეობასთან, 

ინდუსტრიასთან და სხვა საკითხებთან დაკავშირებით. ინტერვიუს პროცესში 

მაქსიმალურად უნდა ამოვწუროთ ეს კითხვები. 

 

2. კლიენტის მზაობის დონის განსაზღვრა 

კლიენტის გაცნობის ეტაპზე ინფორმაციის თავმოყრის პროცესში 

კონსულტანტმა უნდა გამოარკვიოს, რა დონის მზაობა აქვს მას კარიერული დაგეგმვის 

მიმართ. ეს ინფორმაცია კრიტიკულია შემდგომი ნაბიჯებისა და კლიენტზე 

მორგებული კონსულტაციის/სერვისების დაგეგმვისთვის.  

მზაობის დონის განსაზღვრისას კლიენტებს ვყოფთ სამ კატეგორიად: 



 

 

3. კონსულტირების მიზნების ფორმირება და შეთანხმება 

კონსულტირების მიზნების ფორმირება და შეთანხმება აუცილებელი ეტაპია 

შემდგომი მოქმედებების საფუძვლის გამყარებისთვის. ფსიქოლოგიური კონტრაქტი 

კონსულტანტსა და კლიენტს შორის არაფორმალური, თუმცა ემოციური შეთანხმებაა 

იმის თაობაზე, თუ რას გააკეთებენ (ან არ გააკეთებენ) მომდევნო პერიოდის 

განმავლობაში. ეს შეთანხმება უნდა იყოს ორმხრივი და სანდო, გაუძლოს დროს და 

გარემოს ზემოქმედებას. 

 მთავარი შეცდომა, რასაც კონსულტანტები უშვებენ ამ პროცესში, არის 

დირექტიულობა. ხანდახან მარტივია კონკრეტული რჩევების მიცემა, სამოქმედო 



გეგმის კონსულტანტის შეხედულებით შემუშავება და მიწოდება. კლიენტი, შესაძლოა, 

დაეთანხმოს კიდეც კონსულტანტს და დაჰპირდეს, რომ სწორედ ასე მოიქცევა, თუმცა 

დიდია იმის ალბათობა, რომ გეგმის შესასრულებლად საჭირო ქმედებები არ 

განახორციელოს.  

გაცნობის ეტაპზე მოგროვებული ინფორმაცია საკმარისია იმისთვის, რომ 

გასაგები იყოს, დაახლოებით რა მიმართულებითაა საჭირო წასვლა, თუმცა, მიზნის 

ჩამოყალიბების დროს თავად კლიენტმა უნდა თქვას, რა უნდა, რის მისაღებად და 

მისაღწევად არის მოსული, რისთვის აქვს მზაობა. მხოლოდ კონსულტანტის მიერ 

ჩამოყალიბებული მიზანი, როგორც წესი, არ არის საკმარისი გეგმის მთლიანობაში 

აღსაქმელად და მოქმედების დასაწყებად. 

კონსულტანტისა და კლიენტის თანამშრომლობა ძალიან კრიტიკულია. ამის 

მთავარი მიზეზი კლიენტის მოტივირება, უნარებით აღჭურვა და მოქმედებისკენ 

მომართვაა. იმის მიხედვით, თუ მზაობის რა დონე აქვს კლიენტს და რა სჭირდება 

კონსულტანტისგან, ამ უკანასკნელმაც შესაბამისად უნდა წარმართოს საუბრის 

პროცესი. მთავარია, ინდივიდუალურად მიუდგეს თითოეულ ადამიანს და მათი 

სპეციფიკის გათვალისწინებით გაწეროს მიზნები.  

გაცნობისა და მზაობის შეფასების შემდეგ ძალიან მნიშვნელოვანია, რომ 

კონსულტირების მიზნები კლიენტთან ერთად, მისი აქტიური ჩართულობით 

ჩამოყალიბდეს. მიუხედავად იმისა, რომ უმრავლესობა დასაწყისში გეგმას ითხოვს, 

სინამდვილეში კონკრეტული გეგმა და ინსტრუქცია არ არის საჭირო. სწორედ ამიტომ, 

მნიშვნელოვანია, კლიენტს აუხსნათ, თუ რატომ სჯობს, თვითონ მივიდეს გეგმამდე, 

მიიღოს გადაწყვეტილება და ზოგადად, როგორია თქვენი როლი ამ პროცესში. 

შესაძლოა, კლიენტმა კონსულტანტს რჩევის მიცემა სთხოვოს და ამ დროსაც ძალიან 

დიდი სიფრთხილეა საჭირო. აუცილებელია პირდაპირი რჩევებისგან თავის შეკავება. 

კონსულტაციის ფორმატში რეკომენდებულია გამოცდილების გაზიარება, რამდენიმე 



ალტერნატივის შეთავაზება და კლიენტისთვის არჩევანის მიცემა, საიდანაც ის 

თვითონ მიიღებს გადაწყვეტილებას. 

მნიშვნელოვანი ტექნიკური რჩევაა შეთანხმების დეტალების ფურცელზე 

დაწერა ორი მიზეზით: 1. ადამიანებს ავიწყდებათ მოსმენილი ინფორმაცია ყოველი 

გასული საათის შემდეგ და 2. კვლევები  აჩვენებს, რომ დაწერილი მიზნების 

შესრულების შანსი 42%-ით უფრო მაღალია, ვიდრე ზეპირად ჩამოყალიბებულის. 

მიზნებისა და გეგმების დაწერა და ორივე მხარისთვის ერთნაირი ასლის ქონა 

ეხმარება როგორც შეცდომების შემცირებას, ისე დასახული სტრატეგიის შესრულებას. 

4. კონსულტირების პროცესის დაგეგმვა 

მკაფიო მიზნის განსაზღვრის შემდეგ უნდა დაიგეგმოს კონსულტირების 

პროცესი – რა ტიპის დახმარება სჭირდება კლიენტს მიზნების მიღწევაში 

კონსულტანტისგან, რა პერიოდულობით ჩატარდება შეხვედრები, როგორ 

განაწილდება როლები, რა ტექნიკებს გამოიყენებთ და ა.შ. 

როგორც უკვე აღინიშნა, მზაობის მიხედვით განსხვავდება ადამიანების 

საჭიროებები კონსულტანტთან ვიზიტის დროს, შესაბამისად, კონსულტირების 

პროცესიც სხვადასხვაგვარად შეიძლება განვითარდეს.  

გეგმა უნდა ასახავდეს მიზნებს, კერძოდ, მათ მიღწევაში კონსულტანტისა და 

თავად კონსულტირების პროცესის როლს. გეგმა საჭიროა მიზნის პატარა მიზნებად 

დაყოფისა და მისი მიღწევისთვის, ანუ იმისთვის, რომ ფურცელზე დაწერილი 

მიზნები რეალობად იქცეს – ისეთ მოქმედებებში გადაითარგმნოს, რომელთა 

შესრულებაც ადამიანს ყოველდღიურად შეუძლია. 

კლიენტთან ურთიერთობის დროს კონსულტანტი კარგად უნდა გაერკვეს, რა 

ტიპის და “რამდენი” დახმარების მიღება უნდა მას, შემდეგ კი ამის მიხედვით 

დაეხმაროს გეგმის გაწერაში.  



ამ შემთხვევაშიც ვსაუბრობთ შეთანხმებულ პროცესზე, სადაც კლიენტი და 

კონსულტანტი ერთად, კლიენტის გადაწყვეტილებებზე დაფუძნებით, ადგენენ 

კონკრეტულ მონახაზს, რა თქმა უნდა, წერილობით და თანხმდებიან, როგორც 

შემდგომ შეხვედრებზე, ისე ვიზიტებს შორის გასაკეთებელ საქმეებზე. 

მაგალითად, პირველი ვიზიტის შედეგად შეთანხმდნენ, რომ კლიენტმა, 

რომელიც ახლა “მითერად” მუშაობს, ტურიზმის მენეჯმენტის მიმართულებით აქვს 

საბაკალავრო განათლება და სურს რესტორნის მართვა 5-7 წელში, უნდა ჩააბაროს 

მაგისტრატურაზე ბიზნესის ადმინისტრირების მიმართულებით და პარალელურად 

ეძებოს სამსახური რესტორანში ადმინისტრაციულ თანამდებობაზე. კონსულტაცია 

მას სჭირდებოდა ორი მიზნით: 1. გაეგო, სად შეიძლება ისწავლოს იმისთვის, რომ 

მსგავს თანამდებობაზე იმუშაოს და 2. რესტორანში ადმინისტრაციულ 

თანამდებობაზე მუშაობის დაწყებაში დახმარება მიეღო. კონსულტანტის დახმარებით 

კლიენტმა შეადგინა ინდივიდუალური სამოქმედო გეგმა: 

● რეზიუმეს განახლება და კონსულტანტისთვის გაგზავნა – დამოუკიდებლად; 

● სამაგისტრო გამოცდების ჩაბარება – დამოუკიდებლად;  

●რესტორნების ვაკანსიების შესწავლა დასაქმების საიტებზე –   

დამოუკიდებლად;  

● ხელმძღვანელთან დაწინაურებაზე სასაუბროდ მომზადება – კონსულტანტის 

დახმარებით;  

● გასაუბრებისთვის მომზადება – კონსულტანტის დახმარებით; 

● სწავლისა და სამსახურის შეთავსება ისე, რომ სწავლისა და მუშაობის საათები 

ერთმანეთს არ დაემთხვეს – დამოუკიდებლად;  

● განმეორებითი შეხვედრა 1 წლის თავზე – კონსულტანტთან ერთად. 



როგორც მაგალითიდან ჩანს, გეგმის შედგენის დროს შემდეგ მოქმედებებში შესაძლოა 

კონსულტანტის როლი იყოს ძალიან პატარა ან საკმაოდ დიდი, იმის მიხედვით, თუ 

რაში სჭირდება დახმარება თავად კლიენტს. ამ უკანასკნელის დამოუკიდებლობის 

ხელშეწყობა და თვითგანვითარების წახალისება აუცილებელი პირობაა მაღალი 

ხარისხის საკონსულტაციო მომსახურების გაწევისთვის. 

5. დახმარება თვითიდენტიფიკაციაში 

ყველა ადამიანი ცხოვრების სხვადასხვა ეტაპზე აფასებს თავის ღირებულებებს, 

აჯგუფებს პრიორიტეტებს, იჩენს ახალ ინტერესებს, ისახავს ახალ მიზნებს, იცვლის 

ცხოვრების წესს და მიდგომებს. ზოგი ადამიანისთვის თვითჩაღრმავების და კვლევის 

ტექნიკები ცხადი და ხელმისაწვდომია, მათ ზუსტად იციან როგორც საკუთარი თავი, 

ისე სურვილები და მათი მიღწევის გზები. თუმცა, კარიერის კონსულტანტის 

კლიენტებს შორის უმეტესად ისეთი ადამიანები ხვდებიან, ვისაც არ აქვს მკაფიო 

წარმოდგენა საკუთარ ღირებულებებზე, ინტერესებზე, უნარებზე, თვისებებზე, 

შესაძლებლობებზე და შესაბამისად, უჭირთ ორიენტაცია შრომის ბაზარზე.  

ასეთ დროს კონსულტანტის როლი განსაკუთრებულად მნიშვნელოვანია და მისი 

ამოცანაა, დაეხმაროს კლიენტს თვითგამორკვევაში. 

გასათვალისწინებელია, რომ ის, რაც შესაძლოა, კონსულტანტისთვის ძალიან მარტივი 

იყოს, ზოგი ადამიანისთვის ძალიან რთულია; მაგალითად, საკუთარი ძლიერი და 

სუსტი მხარეების ანალიზი რომ უნდა გააკეთოს, ამას კონსულტანტი ადვილად 

ხვდება, რადგან მისი პროფესიის ნაწილია, მაგრამ კლიენტმა, შესაძლოა, ვერ შეძლოს 

ამის გაკეთება ხარისხიანად. სწორედ ამიტომ, ასეთ დროს, კონსულტანტის როლი 

ძალიან მნიშვნელოვანია. მან უნდა დასვას კითხვები კლიენტის კომპეტენციების, 

უნარების, შესაძლებლობების, ინტერესებისა და სხვა თავისებურებების შესახებ და 

დაეხმაროს პასუხის გაცემაში. 

 თვითგამორკვევაში დასახმარებლად კარგი კითხვების მაგალითებია: 



 ● როგორ დაგახასიათებენ მეგობრები/ოჯახი/კოლეგები? 

 ● რაზე ოცნებობდი ბავშვობაში?  

● რის კეთება მოგწონს? 

● რის კეთება გამოგდის კარგად?  

● რა იცი კარგად?  

● რა გინდა, რომ იცოდე კარგად?  

● ყველაფერი რომ შეგეძლოს, რას გააკეთებდი? 

როგორც კითხვებიდანაც ჩანს, თვითგამორკვევაში დახმარება, უპირველესად, 

გულისხმობს ადამიანის ბიოგრაფიის, ცხოვრებისეული გამოცდილების, 

ინტერესების, შესაძლებლობების, ძლიერი და სუსტი მხარეების, სურვილებისა და 

ოცნებების შესახებ ინფორმაციის თავმოყრას. ამის შემდეგ კონსულტანტი კლიენტს 

უნდა დაეხმაროს მათ დახარისხებაში პრიორიტეტების მიხედვით, გაუზიაროს 

საქართველოს ბაზარზე არსებული ტენდენციები და ამის მიხედვით დაეხმაროს 

გადაწყვეტილების მიღებაში, რა იქნება სწორი კურსი მისთვის.  

აუცილებლად გასათვალისწინებელია, რომ ამ პროცესში სიჩქარე დამაზიანებელი 

შეიძლება აღმოჩნდეს. კლიენტს უნდა მიეცეს დრო, შესაძლებლობა და 

ინსტრუმენტები, რომ საკუთარი თავი აღმოაჩინოს, გაიაზროს და შემდეგ მიიღოს 

გადაწყვეტილებები. ასეთ დროს, შესაძლოა, არ იყოს საკმარისი ერთი ან ორი 

კონსულტაცია და მეტი შეხვედრა გახდეს საჭირო, რათა მან ,,სწორი” გადაწყვეტილება 

მიიღოს და შემდეგ მისი განხორციელება დაიწყოს.  

ამ კონტექსტში კიდევ ერთხელ ხაზგასასმელია რაპორტის მნიშვნელობა და როლი – 

კლიენტი, რომელიც ენდობა კონსულტანტს და კომფორტულად გრძნობს მასთან თავს, 

ისაუბრებს ღიად როგორც დადებით, ისე უარყოფით მხარეებზე. გულწრფელად 



გაუზიარებს მას წარუმატებელ გამოცდილებებს და ექნება მაღალი მიმღებლობა 

კონსულტაციის პროცესში ერთობლივად შემუშავებული გეგმის მიმართ. 

6. დახმარება გარემოს იდენტიფიკაციაში 

გარემოს იდენტიფიკაციაში იგულისხმება სწავლისა და განვითარების 

შესაძლებლობები, ინფორმაცია შრომის ბაზრის შესახებ, საკუთარი თავის 

პრეზენტაცია და სხვა ინფორმაცია თუ უნარები, რომლებიც დაეხმარება კლიენტს, 

საკუთარი ინტერესები და შესაძლებლობები სწორად მოარგოს გარემოს საუკეთესო 

შედეგის მისაღწევად.  

ევროკავშირში მიღებული სტანდარტების მიხედვით გარემოს იდენტიფიკაციაში 

დახმარება 3 ძირითად ელემენტს მოიცავს:  

● კარიერული ინფორმაცია – ამის მაგალითია შრომის ბაზრის მონაცემების გაცნობა, ან 

საგანმანათლებლო ალტერნატივების შეთავაზება;  

● კარიერული განათლება – გულისხმობს საგანმანათლებლო დაწესებულებებში 

სასწავლო პროგრამებში ინტეგრირებულ მოდულებს, რომლებიც ეხმარება 

მოსწავლეებს და სტუდენტებს პროფესიების შესახებ ინფორმაციის მოძიებაში და 

თვითიდენტიფიცირებაში;  

● სამუშაოს მოსინჯვა – ევროპის ქვეყნებში ხშირად იყენებენ ამ მეთოდს 

ახალგაზრდებთან, ან იმ ადამიანებთან, ვისაც პროფესიის რადიკალურად შეცვლა 

სურს. სამუშაოს მოსინჯვა შეიძლება იყოს როგორც პროცესზე დაკვირვება, ისე მასში 

მონაწილეობა (მაგალითად, სტაჟირება) 

 

7. კარიერული რუკის დაგეგმვა 

ადამიანების ნაწილი კარიერული განვითარების დროს დინებას მიყვება. მათ არ აქვთ 

წინასწარ განსაზღვრული, სად უნდათ საბოლოოდ მისვლა, ან რა უნდა იყოს შემდეგი 



ნაბიჯი. ასეთ დროს ადამიანი ღიაა განსხვავებული კარიერული გზის მიმართ, 

შეუძლია გადაუხვიოს კურსს ან დაისახოს რადიკალურად განსხვავებული მიზნები. 

 მეორე მხრივ, არსებობენ ადამიანები, რომლებმაც წინასწარ ზუსტად იციან „ვინ უნდა 

გამოვიდნენ“, შესაბამისად, სჭირდებათ რეალური სტრატეგია, როგორ მივიდნენ 

მიზნამდე. აქ საუბარია განათლებისა და პროფესიული გამოცდილების მიღების 

სტრატეგიაზე, თანმიმდევრობასა და ხანგრძლივობაზე. 

 კარიერული კონსულტანტის ჩართულობა საჭირო ხდება მაშინ, როცა ადამიანი თავად 

ვერ ახერხებს კარიერული რუკის დაგეგმვას. ამის მიზეზი შეიძლება იყოს 

ინფორმაციის ან გამოცდილების ნაკლებობა და იმის მიხედვით, რომელთან აქვს საქმე 

კონსულტანტს, განსხვავებული ტიპის დახმარება იქნება მისი მხრიდან საჭირო. 

 თუ კლიენტი მაღალი მზაობისაა, აქვს დაახლოებითი წარმოდგენა, როგორ 

დაგეგმოს დამოუკიდებლად, თუმცა აკლია ინფორმაცია, კარიერის კონსულტანტის 

როლი სწორედ ინფორმაციის დანაკლისის შევსებაა. ხოლო, თუ კლიენტი საერთოდ 

ვერ ხვდება, როგორ უნდა გააკეთოს კარიერული რუკა, კონსულტანტის როლი 

საგრძნობლად იზრდება. ამ შემთხვევაში მან მაქსიმალურად ზუსტი პასუხები უნდა 

მიიღოს იმის შესახებ, თუ რა გზით სურს კლიენტს განვითარება და ამის შემდეგ, 

ერთად უნდა შეადგინონ კარიერული რუკა. დაბალი და საშუალო მზაობის 

კლიენტებთან კარიერული რუკის დაგეგმვა, როგორც წესი, კონსულტირების ბოლო 

ეტაპია. მას შემდეგ, რაც კლიენტი გაივლის ყველა ზემოთ ჩამოთვლილ საფეხურს, ის 

უკვე მზად არის როგორც მოკლე, ისე გრძელვადიანი მიზნების დასახვისთვის და მათი 

განხორციელებისთვის. უმნიშვნელოვანესია გავითვალისწინოთ, რომ მიუხედავად 

სტანდარტული, გამოცდილი გზების არსებობისა, თუ როგორ შეიძლება კონკრეტულ 

თანამდებობამდე მისვლა, ყველა ადამიანი ინდივიდუალურია და კარიერული რუკა 

აუცილებლად მის თავისებურებებს უნდა მოერგოს. კარიერული რუკის მაგალითი 

შეგიძლიათ იხილოთ ცხრილის სახით, თუმცა გასათვალისწინებელია, რომ ფორმატი 

შეიძლება მოერგოს ინდივიდის საჭიროებებს. 



 

 



8. მხარდაჭერა 

ადამიანი კონსულტანტთან თუ მივიდა, ის უკვე დახმარებას ითხოვს – 

მნიშვნელობა არა აქვს, კონკრეტულად რაში. ნებისმიერ შემთხვევაში, კონსულტანტი 

არის ის ადამიანი, რომელიც არ განსჯის, გაუგებს, ემპათიური იქნება და დაეხმარება. 

ოჯახის წევრებისა და ახლობლებისგან განსხვავებით, რომლებსაც საკუთარი აზრის 

დაფიქსირება, განსჯა, რჩევის მიცემა და სხვა სუბიექტური ჩარევები სჩვევიათ, 

კონსულტანტი არის ნეიტრალური პირი. მას აქვს სათანადო განათლება, პროფესიული 

კომპეტენციები, რომლებიც ეხმარება კლიენტებთან კომუნიკაციაში ისე, რომ მათ თავი 

არ იგრძნონ უხერხულად, დათრგუნულად და სხვ. კონსულტანტი ყოველთვის 

გულისყურით უსმენს კლიენტს, ეხმარება თვითგამორკვევაში, მასთან ერთად 

აანალიზებს დაშვებულ შეცდომებს, ნეგატიური ემოციებისა და განსჯის გარეშე და, 

რაც მთავარია, ეხმარება გამოსავლის მოძებნაში, ახალი გეგმის დასახვაში, ,,სწორ” 

გზაზე დადგომაში. 

 ზოგიერთ კლიენტთან მუშაობა, შესაძლოა, ერთი კონსულტაციის შემდეგ 

დასრულდეს (მაგალითად, მაღალი მზაობის კლიენტებთან, რომლებსაც კონკრეტული 

ინფორმაცია სჭირდებათ), თუმცა, როგორც წესი, კონსულტანტის და კლიენტის 

ურთიერთობა ხანგრძლივი და ციკლურია, ერთი ეტაპის დასრულების შემდეგ, 

რომელიც, შესაძლოა, სწრაფად დასაქმების გზების დასახვას გულისხმობდეს, მათ 

სჭირდებათ მხარდაჭერა დამსაქმებლებთან კომუნიკაციაში, ინტერვიუსთვის 

მომზადებაში, კონკრეტული უნარების გამომუშავებაში, გრძელვადიანი მიზნების 

დასახვაში, გეგმაში ცვლილებების საჭიროების იდენტიფიცირებაში და 

კორექტირებაში. ამიტომ ძალიან მნიშვნელოვანია, რომ ურთიერთობის 

დასაწყისიდანვე კონსულტანტი კლიენტთან ხანგრძლივ კონტაქტზე იყოს 

ორიენტირებული და იზრუნოს მის მხარდაჭერაზე ყველა ეტაპზე. 

 



კონსულტირების პროცესში შეგვიძლია გამოვიყენოთ სხვადასხვა 

მეთოდოლოგი და ტექნიკა, მათ შორის:  

1. ტრანზაქციული ანალიზი  

ტრანზაქციული ანალიზი არის ერიკ ბერნის ფსიქოლოგიური თეორია, 

რომელიც გვეხმარება ავხსნათ, თუ რატომ ფიქრობენ, იქცევიან ან გრძნობენ 

ადამიანები მათთვის დამახასიათებელი მანერით. 

 ტრანზაქციულ ანალიზს აქვს სამი პრინციპი: 

1. ყველას აქვს სამი ეგო-მდგომარეობა. 

 ეგო-მდგომარეობა არის გრძნობების და შეგრძნებების სისტემა, რომელსაც თან 

ახლავს გარკვეული ქცევები. ყველას აქვს მშობლის, ბავშვის და ზრდასრულის 

ეგოს-მდგომარეობები, რომელთა გაერთიანებითაც იქმნება უნიკალური და 

ინდივიდუალური პიროვნული მახასიათებლები თითოეული ადამიანისათვის. 

სხვადასხვა სიტუაციაში ადამიანი ავლენს სხვადასხვა ეგო-მდგომარეობას. 

თითოეული ეგო-მდგომარეობა ყალიბდება წარსულზე  დაყრდნობით. ის, თუ 

როგორ იქცეოდა ადამიანი წარსულში და რა გადაწყვეტილებებს იღებდა, 

განსაზღვრავს, როგორ მოიქცევა აქ, ახლა და რას გადაწყვეტს.  

● მშობელი – ამ ეგო-მდგომარეობაში ადამიანები იჩენენ მზრუნველობას, 

ცდილობენ საკუთარი აზრები გაუზიარონ სხვებს რჩევის სახით. 

დამოკიდებულებაც აქვთ დამცველობითი, მზრუნველობითი და უჭირავთ 

უფრო ექსპერტული პოზიცია, ვიდრე მეორე ადამიანს.  

● ბავშვი – ასეთ ეგო-მდგომარეობაში მყოფი ადამიანი დახმარებას მოელის 

სხვებისგან, არ აფასებს საკუთარ შესაძლებლობებს საკმარისად, ეჭვი ეპარება 

საკუთარ ექსპერტიზაში და უჭირს პასუხისმგებლობის აღება.  



● ზრდასრული – ეს ეგო-მდგომარეობა გულისხმობს ფაქტების შეფასებას, 

მიზეზების კვლევას, ფიქრს და ხელმისაწვდომ ინფორმაციაზე რეაგირებას. ის 

ლოგიკასა და რაციონალურობას ეფუძნება, მართავს საკუთარ ემოციებს და 

იყენებს კრიტიკულ აზროვნებას. 

2. ყველა იღებს მონაწილეობას ტრანზაქციებში სხვა ადამიანებთან, ან საკუთარ 

თავთან. ტრანზაქცია არის ნებისმიერი კონტაქტი სხვა ადამიანთან, 

მიუხედავად შეხვედრის ხანგრძლივობისა და შინაარსისა. მათ შორის, 

არავერბალური კომუნიკაციაც – თვალების კონტაქტი, ხელის დაქნევა და ა.შ. 

 3. ყველა ააქტიურებს სხვადასხვა ეგო-მდგომარეობას ტრანზაქციების დროს, 

გაცნობიერებულად ან გაუცნობიერებლად. ადამიანი ზოგ ტრანზაქციაში 

ააქტიურებს რომელიმე ეგო-მდგომარეობას და დანარჩენებში - სხვებს. ეგო 

მდგომარეობის ,,შერჩევა” ძირითადად გაუცნობიერებელი პროცესია და 

დამოკიდებულია ადამიანის წარსულ გამოცდილებებზე, მის ცოდნასა და 

გარემოსთან დამოკიდებულებაზე. 

 

ტრანზაქციული ანალიზის მიზანია იმის გაცნობიერება, თუ რომელ ეგო-

მდგომარეობაში იმყოფება ადამიანი მიმდინარე ტრანზაქციის დროს, რათა 

გააცნობიეროს საკუთარი ქმედებები და გახდეს უფრო შედეგზე ორიენტირებული. 

კარიერული კონსულტაციის წარმატებისთვის აუცილებელი პირობაა, რომ 

კონსულტანტიც და კლიენტიც ზრდასრულის პოზიციიდან მსჯელობდნენ. იყვნენ 

რაციონალურები და ლოგიკურები, მართავდნენ ემოციებს, იყენებდნენ კრიტიკულ 

აზროვნებას. ამ შემთხვევაში თანამშრომლობა არის ორმხრივი და პროდუქტიული. 

მეორე მხრივ, კარიერული კონსულტანტის მიზანია, შეაფასოს როგორც საკუთარი, ისე 

კლიენტის ეგო მდგომარეობა და შესაბამისად დაგეგმოს უკუკავშირი და პროცესი. 

მთავარი შეცდომა, რომელიც შეიძლება კონსულტაციის პროცესში დავუშვათ, არის 

კონსულტანტის მიერ მშობლის ეგო-პოზიციიდან საუბარი კლიენტთან, რომელსაც 



ბავშვის ეგო- პოზიცია აქვს მორგებული. ასეთ დროს კლიენტი იცილებს 

პასუხისმგებლობებს, არ იღებს გადაწყვეტილებებს და სრულად დამოკიდებულია 

კონსულტანტზე. საგანმანათლებლო დაწესებულებებსა და პოტენციურ 

დამსაქმებლებთან ურთიერთობისას ამ წინაპირობების გარეშე ძალიან რთულია 

საკუთარი თავის ღირსეულად წარდგენა და შესაბამისი ნდობის მოპოვება. ისინიც 

ზრდასრული ეგო-პოზიციის ადამიანებს არჩევენ, შესაბამისად, ბავშვის ეგო- 

პოზიციაში ყოფნა მხოლოდ ვნებს კლიენტს. 
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