
თემა 1. ტალანტების მართვის არსი. ისტორიული და მეთოდოლოგიური საფუძვლები 

ტალანტის არსი „ბრძოლა ტალანტებისთვის“ McKinsey; ტალანტის კავშირი 

ინტელექტთან. რას ხედავს მენეჯერი ტალანტში- superior performance; მოვლენების 

სხვადასხვა კუთხით აღქმა. John Holland_ის მიხედვით ადამიანთა ექვსი ტიპი. 

ტალანტების მოლოდინი. ტალანტების „ორმაგი სახე“. 

 

1.1. ტალანტის არსი  „ბრძოლა ტალანტებისთვის“   McKinsey; 

პირველად ტერმინი ტალანტი აქტუალური გახდა, როდესაც ის ახსენა 

კონსალტინგურმა ფირმამ „მაკინზი და კომპანიამ“ - სტატიაში „ბრძოლა 

ტალანტებისთვის“  1996 წელს.  სტატიამ რამდენიმე მნიშვნელოვანი კითხვა  გააჩინა: 

1. თუ ორგანიზაციებს ასე ძლიერად სჭირდებათ ტალანტები და მათი შენარჩუნება,  

რატომ არაფერს აკეთებენ მიზნის მისაღწევად? 

2. რატომ არიან ორგანიზაციაში ტალანტები მეტწილად წახალისებულნი (rewarding) 

მაგრამ ამავდროულად რთულად სამართავები? 

3. რეალურად რას გულისხმობენ ადამიანები ტალანტში. 

თუ შევძლებთ და გავცემთ მესამე კითხვას პასუხს მაშინ ყველა დანარჩენ კითხვაზე 

პასუხი ნათელი გახდება.  

  იყვნენ ადამიანები, რომლებიც ეჭვქვეშ აყენებდნენ „მაკკინზი და კომპანიის“ 

კონცეფციას „ბრძოლა ტალანტებისთვის“. მაგალითისთვის შეგვიძლია მოვიყვანოთ 

ჯეფრი პფეფერი (Jeffrey Pfeffer), პროფესორი ორგანიზაციულ ქცევაში და ერთ -ერთი 

ყველაზე გავლენიანი მოაზროვნე მენეჯმენტის სფეროში. მან თქვა, რომ ტერმინი 

„ბრძოლა“ უბიძგებდა კომპანიებს აგრესიისკენ და არა მშვიდობისკენ. ის იწვევდა 

განდიდების მანიას ტალანტებში  და რიგითი გუნდის წევრების  დაჩაგვრას,  რაც 

ორგანიზაციულ კულტურაზე და გარემოზე  უარყოფითად აისახებოდა.  

იმისთვის რომ ამ სამ კითხვას გაეცეს პასუხი მთავარია ვიცოდეთ, რეალურად რა არის 

ტალანტი. რას გულისხმობენ ადამიანები ტალანტებში ? 



იმის გასაგებად თუ რა არის „ტალანტების მართვა“ და რატომ არის ის ასეთი 

მნიშვნელოვანი, აუცილებელია კორპორაციული ადამიანური რესურსების 

განვითარების ეტაპების ცოდნა. 

 პირველი ეტაპი: პერსონალის დეპარტამენტი - 1970-80 წლებში ბიზნეს ფუნქცია, 

რომელიც პასუხისმგებელი იყო პერსონალზე ერქვა „პერსონალის დეპარტამენტი“. 

დეპარტამენტის მთავარი დანიშნულება იყო ადამიანების დაქირავება, მათთვის 

გასამრჯელოს გადახდა და იმაში დარწმუნება,  რომ ჰქონდათ საჭირო 

პრივილეგიები და პენსიები. 

 მეორე ეტაპი: სტრატეგიული ადამიანური რესურსები – 1980-90 წლებში, როდესაც 

კომპანიები მიხვდნენ, რომ ადამიანური რესურსების ფუნქცია ძალიან მნიშვნელოვანი 

გახდა, წარმოიშვა ტერმინი „სტრატეგიული ადამიანური რესურსები“. ამავე 

პერიოდში ისინი მიხვდნენ, რომ ადამიანური რესურსის მართვის ვიცე პრეზიდენტს 

გაცილებით ფართო სპექტრის მოვალეობები ჰქონდა. ეს მოვალეობები იყო: საჭირო 

ადამიანების რეკრუტინგი, მათი დატრენინგება, „total compesation“-ის განვითარება, 

რაც მოიცავს შეღავათებს და ბონუსებს, ასევე მათთვის პრიორიტეტული იყო 

საკუთარი თანამშრომლების ბედნიერება და ჯანმრთელობა. ეხმარებოდნენ ბიზნესს 

შეექმნათ “Job roles” და ორგანიზაციული სტრუქტურები. ადამიანური რესურსების 

დეპარტამენტი გახდა იმაზე მნიშვნელოვანი, ვიდრე უბრალოდ ბიზნეს ფუნქცია. ის 

გახდა ბიზნეს  წარმატების მნიშვნელოვანი გარანტორი. 

 მესამე ეტაპი: მესამე ეტაპი არის ახალ ერაში შებიჯება, სადაც წარმოიშვა ტერმინი 

„ტალანტების მართვა“. ადამიანური რესურსების მართვას ისევ ისეთი მნიშვნელოვანი 

როლი აქვს ბიზნესში, თუმცა ის ფოკუსირებულია ახალ სტრატეგიულ საკითხებზე. ეს 

საკითხებია: 

1. მენეჯერის შესაძლებლობა გახადოს თანამშრომლის რეკრუტინგი უფრო 

ეფექტიანი და შეძლოს ამის გაკეთება არა რეზიუმეების დახარისხებით, არამედ 

ადამიანთა  კომპეტენციების მიხედვით (competency-based). 



2. ჩამოაყალიბოს მენეჯერმა ისეთი ლიდერი, რომელიც შეძლებს თანამშრომლებში 

ღირებულების გაძლიერებას  და კულტურის ჩანერგვას. 

3. როგორ მოხდეს კომპეტენციის ხარვეზების სწრაფი იდენტიფიცირება და შემდეგ მათი 

აღმოფხვრა ტრენინგითა და ელექტრონული სწავლებით. ასევე ამ ხარვეზების 

კომპანიის სასარგებლოდ გამოყენება, რათა მოხდეს საჭირო ხალხის დაქირავება. 

4. როგორ მოვახდინოთ ადამიანების მართვა ისე, რომ მათი შეფასება  იყოს გაზომვადი 

და ყველას თავის წილი  პასუხისმგებლობა დაეკისროს. 

5. მოხდეს იმ პირების ამოცნობა, (high performers) რომლებიც რეალურად შეძლებენ 

მნიშვნელოვან პოზიციაზე მუშაობას და თავისი საქმიანობის სრულყოფილად 

შესრულებას. 

6. უზრუნველყოფილ იქნას შერჩეული სწავლების დროულობა, მოქნილობა და 

შესაბამისობა. 

ასეთი ახალი და უფრო რთული პრობლემები უბიძგებენ კომპანიებს შექმნან ახალი 

პროცესები და სისტემები, რომლებიც შეძლებენ მათ გადაჭრას.  

ადამიანური რესურსების მართვის განვითარების ეტაპები 

                        



         

მნიშვნელოვანია ასევე, დოქტორ უილიამ გუილარის (William Guillory) 

“Innovations International, Inc.”-ის პრეზიდენტის მიერ შემოთავაზებული ადამიანური 

რესურსების მართვის ეტაპების განხილვა: 

დიაგრამა 1.: ადამიანური რესურსების მართვის ეტაპები 

 

 

 

ადამიანური რესურსების მართვის განვითარების ეტაპებთან ერთად 

აუცილებელია განხილულ იქნეს „ტალანტების მართვის პროცესი“. ის ყველაზე 

ძლიერი და მნიშვნელოვანი მიმართულებაა ადამიანური რესურსების მართვასა და 

სწავლა&განვითარებაში (learning and development)- ორიენტირებულია,  დაეხმაროს 

ადამიანებს შეიძინონ ახალი  უნარები,   იყვნენ უფრო მოტივირებულები  და 

პროდუქტიულები თავიანთ საქმიანობაში.   

ტალანტების მართვის პროცესის ელემენტები 

ტალანტების მართვის პროცესი მოიცავს სხვადასხვა ელემენტების 

ერთობლიობას, რომლებიც აუცილებელია,  მენეჯერმა აღიქვას ერთიან მთლიანობად, 

რათა მიიღოს სასურველი შედეგი. ეს ელემენტებია: 

1.აგრარული 
ერა

2.ინდუსტრიული 
ერა

3.საინფორმაციო 
ერა

4.ცოდნაზე 
დაფუძნებული 

ერა

5.ღირებულებაზე

დაფუძნებული

6.კავშირებზე 
დაფუძნებული

7. ადამიანურ 
პოტენციალზე 
დაფუძნებული

8. ერთობის 
ერა



1. სამუშაო ძალის დაგეგმვა (Workforce Planning) -მთლიანად ინტეგრირებულია ბიზნეს 

გეგმასთან და მოიცავს სამუშაო ძალის გეგმებს, თანამშრომლების აყვანის გეგმებს, 

სახელფასო ბიუჯეტის დაგეგმვასა და წლის განმავლობაში ასაყვანი თანამშრომლების 

რაოდენობას. 

2. სამუშაო ძალის რეკრუტინგი (Recruiting) - სამუშაო ძალის რეკრუტინგი ერთიანი 

პროცესია, რომელიც მოიცავს გადმობირებას, შეფასებებს და ა.შ. მას საბოლოოდ 

მოჰყავს თანამშრომლები კომპანიაში. 

3. სოციალიზაცია (onboarding) - ორგანიზაციამ უნდა უზრუნველყოს თანამშრომლების 

სწრაფი ინტეგრაცია კომპანიაში, რათა ისინი იყვნენ პროდუქტიულები. 

4. პერფორმანს მენეჯმენტი (Performance Management) - ბიზნეს გეგმის გამოყენებით 

კომპანია ადგენს თანამშრომელთა მართვის  პროცესებს, ეს პროცესები საკმაოდ 

რთულია. თანამშრომელთა მწარმოებლურობის შეფასება სხვადასხვა მეთოდით 

ხდება. აღნიშნულ მეთოდებს შემდეგ თემებში შევეხებით. 

5. სწავლება და მხარდაჭერა (Training and Performance Support) – აღნიშნული ფუნქცია 

არის ერთ-ერთი ყველაზე მნიშვნელოვანი. მოცემულ ეტაპზე კომპანიის ყველა 

დონეზე ხდება თანამშრომლების სწავლებისა და განვითარების 

პროგრამებით უზრუნველყოფა. 

6. თანმიმდევრული განვითარების დაგეგმვა (განვითარების და კარიერის დაგეგმვა, 

მემკვიდრეობის დაგეგმვა) (Succession Planning) - ორგანიზაცია მუდმივად ვითარდება 

და იცვლება, ამიტომ საჭიროა თანამშრომლების მიერ  ერთი თანამდებობიდან 

მეორეზე გადასვლა. ეს ფუნქცია საშუალებას აძლევს მენეჯერებს შეარჩიონ საჭირო 

კანდიდატი ამა თუ იმ პოზიციაზე. აუცილებელია, ასევე ფუნქცია შეესაბამებოდეს 

კომპანიის საერთო ბიზნეს გეგმას, რათა არ იყოს აცდენა იმ ძირითადი 

საჭიროებებიდან, რაც კომპანიას აქვს უახლოესი 3-5 წლის განმავლობაში. 

მიუხედავად იმისა, რომ აღნიშნული პროცესი ძირითადად უკავშირდება მენეჯერებს 

და აღმასრულებლებს ის მაინც ფართოდ არის გამოყენებული ორგანიზაციაში. 

7. კომპენსაცია და სარგებელი (Compensation and Benefits) -ადამიანების მართვის 



 პროცესში სწორედ მათი გასამრჯელო და მიღებული სარგებელი არის 

მართვის     განუყოფელი ნაწილი.  კომპანიები ცდილობენ კომპენსაციის გეგმა  

მოარგონ პირდაპირ პერფორმანს მენეჯმენტს. იმისთვის, რომ კომპენსაცია, 

წახალისება და სარგებელი თანხვედრაში  იყოს ბიზნეს მიზნებთან. 

8. კრიტიკული უნარების და ხარვეზების ანალიზი (Critical Skills Gap Analysis) - 

პროცესის მნიშვნელობის მიუხედავად, ხშირად ის შეუმჩნეველიც კი რჩება. 

ძალიან ბევრ ინდუსტრიაში უამრავი ადამიანი ტოვებს სამსახურს და გადის პენსიაზე. 

საინტერესოა ის თუ როგორ მოახერხებს ორგანიზაცია ამ ხარვეზების აღმოფხვრას და 

როგორ ჩაანაცვლებს მათ სხვა თანამშრომლებით. ამ პროცესს ჰქვია „კრიტიკული 

ტალანტების მენეჯმენტი“    (critical talent management) 

 

დიაგრამა 2 : ტალანტების მართვის პროცესი 

 

 1.3 

პროცესი 

3 .ინტეგრაცია  

.შესრულები 4 

ს მართვა  

.სწავლება  5 

და  

მხარდაჭერა  

6 .თანმიმდევრ 

ული დაგეგმვა  

7 .კომპენსაცია  

და  

სარგებელი 

8 .ხარვეზების 

ანალიზი 

1 . სამუშაო 

ძალის 

დაგეგმვა  

2 .სამუშაო 

ძალის აყვანა  



ორგანიზაციულ დონეზე „ტალანტების მართვის“ არსის უკეთ გასაგებად 

აუცილებელია საუბარი იმაზე, თუ რა არის ტალანტი. 

 

1.2 ტალანტის კავშირი ინტელექტთან 

            რა არის ტალანტი? ვინ აფასებს აქვს თუ არა ინდივიდს ტალანტი და როგორ 

ახერხებს ამის შეფასებას? ეს საკმაოდ რთული კითხვებია. ყველა ფიქრობს, რომ 

ნიჭიერია. ცალკეულ ადამიანს რომ ჰკითხო თუ რისი ნიჭი აქვს ყველა ეჭვნარევად 

გიპასუხებს, რომ მას აქვს რაღაც ტალანტი. არავინ არ იტყვის, რომ ის უნიჭოა, რადგან 

ეს მოუჭრის მათ ყოველგვარ გზას განვითარებისთვის. თუ დამსაქმებელი, დასაქმების 

მსურველს ჰკითხავს აქვს თუ არა რაიმე ნიჭი, ის კი უპასუხებს, რომ „არა“, ცხადია მას 

არ აიყვანენ სამსახურში. თუ ადამიანს  არ სჯერა საკუთარი თავის, მაშინ არც სხვა 

ადამიანები არ დაუჯერებენ მას. ტალანტის განხილვამდე აუცილებელია, უშუალოდ 

პიროვნებაზე საუბარი. ნებისმიერი პიროვნება ხასიათდება: 

1. ზოგადი თვისებებით- ეს შეიძლება იყოს, ჭკუა, ყურადღება, ინტელექტი და ა.შ.; 

2. სპეციფიკური თვისებებით - უნარი ამა თუ იმ საქმიანობისადმი; 

3. მზაობა - კვალიფიკაციის და ჩვევების ერთობლიობა; 

4. ორიენტირებულობით - რამდენად აქვს იდეალები და მისწრაფებები; 

5. განსაზღვრული ყაიდის ხასიათით - ყველა ადამიანი განსხვავდება 

ერთმანეთისგან თავისი ხასიათით; 

6. ბიოლოგიურად განპირობებული თავისებურებებით - როგორიც შეიძლება იყოს 

ტემპერამენტი; 

7. ფსიქოლოგიური თავისებურებებით - როგორი მუშაობის სტილი აქვს; 

8. ფსიქიკური მდგომარეობით - რამდენად აპათიურია ან დეპრესიული პიროვნება. 

(პაიჭაძე, ნუგზარ;, 2019) 

    და მაინც, რა არის ტალანტი?   

ულრიჩმა (Ulrich) განსაზღვრა ტალანტი როგორც 3C_ს (talent= competence* commitment* 

contribution)  ერთობლიობა. განვიხილოთ თითოეული მათგანი: 



1. კომპეტენცია (competence) - ნიშნავს იმას, რომ დასაქმებულებს დღეს და მომავალში 

აქვთ შესაძლებლობები და უნარები საჭირო ბიზნეს შედეგების მისაღებად 

(კონკრეტული ამოცანის შესრულებისათვის საჭირო უნარი. იგი მოიცავს უნარების, ცოდნისა 

და ქცევის ერთობლიობას.) 

2. ერთგულება (commitment) - ნიშნავს, რომ დასაქმებულები ჩართულნი არიან კომპანიის 

საქმიანობაში და ძალას არ იშურებენ მიზნის მიღწევისთვის, რაც აისახება ანგარიშებსა 

და პროდუქტიულობაში. 

3. წვლილი (contribution) -  დაქირავებულებს შეაქვთ წვლილი ორგანიზაციის 

საქმიანობაში,  იღებენ პირად სიამოვნებას დაკავებული თანამდებობიდან და არიან 

ფოკუსირებულნი მნიშვნელოვან საკითხებზე. თანამშრომელი მნიშვნელოვან წვლილს 

შეიტანს ორგანიზაციის საქმიანობაში, მაშინ, როდესაც  მას საქმიანობის მიმართ ექნება 

ემოციური კავშირი და ეცოდინება, რომ მოცემული საქმიანობა კომპანიას გაიყვანს 

სასურველ მიზანზე და ამავდროს დაუკმაყოფილებს თანამშრომელს შინაგან 

მოთხოვნილებებს (Ulrich, D, 2008). 

 

ტალანტი მჭიდრო კავშირშია ინტელექტთან   (კეკელიძე, 2015). ინტელექტი – ეს 

არის საკუთარი „მე-ს“ შეცვლისა და სრულყოფის გზით, მიზნის მიღწევის 

შესაძლებლობა.  სხვა სიტყვებით რომ ვთქვათ, როდესაც შენ გინდა რაიმეს მიაღწიო, 

ან ოცნებობ რაიმეს მიღებაზე, ზუსტად მაშინ იწყებს მუშაობას შენი ინტელექტი. 

სწორედ ინტელექტი განსაზღვრავს, რამდენად ასრულებადია შენი სურვილები, 

მიზნები, და რა უნდა გააკეთო მათ განსახორციელებლად.  რამდენადაც შეგწევს ძალა, 

თავი გაართვა შენ  წინაშე წარმოქმნილ ამოცანებსა თუ პრობლემებს, ზუსტად 

იმდენად არის განვითარებული შენი გონება/ინტელექტი.  

გონება – ინტელექტის შემადგენელი ნაწილია, რომელიც აუცილებელია 

ამოცანების გადასაჭრელად. ძლიერი ინტელექტის მუშაობის შედეგი – მატერიალური 

ყოფის შეცვლაა. მეცნიერები განასხვავებენ ინტელექტის 9 ტიპს: 

 



ნატურალისტური ინტელექტი: 

 

               აღნიშნული ტიპის ინტელექტის მქონე ადამიანებს აქვთ ბუნებისა და გარე 

სამყაროს წვდომის უნარი. მათ აქვთ განსაკუთრებული დამოკიდებულება გარე 

სამყაროსადმი და საკმაოდ მგრძნობიარენი არიან სამყაროს “ჰარმონიული” და 

“არაჰარმონიული” მოვლენებისადმი. ისინი სწავლობენ გარემოში არსებული 

მოვლენების ურთიერთდამოკიდებულებასა და ცვლილებებს დროში. კარგად იცნობენ 

გარემოს და “შეშფოთებას” გამოთქვამენ იმ “მავნე” ზემოქმედების გამო, რომელსაც 

ადამიანი ახდენს ბუნებაზე. მათ გააჩნიათ “სამართლიანობის” გრძნობა. ეს ნიჭი 

შეიძლება კაცობრიობის ევოლუციის საჩუქრად ჩაითვალოს. დღესდღეობით, მსგავს 

ინტელექტს აქვს დიდი ძალა მრეწველობაშიც, მის გარეშე ვერ იქნები პროფესიონალი 

ბოტანიკოსი ან აგრონომი. 

მუსიკალური ინტელექტი: 

 

მუსიკალური ინტელექტი, როგორც უნარი და როგორც ნიჭი, საშუალებას იძლევა 

ეტაპობრივად და ხარისხიანად განაცალკეო ნაბიჯი, რიტმი, ტემპი. ინტელექტის 

ეს ტიპი, საშუალებას გვაძლევს შევიგრძნოთ, შევქმნათ და დავუკრათ. მის გარეშე 

ვერ გავხდებით კომპოზიტორები, დირიჟორები, მუსიკოსები, ვოკალისტები და 

საერთოდ, დიდი მუსიკის მსმენელებიც კი.  

 

 

ლოგიკურ-მათემატიკური ინტელექტი: 

 

აღნიშნული ტიპის ინტელექტის მქონე ადამიანებს, აქვთ აბსტრაქტული პრობლემების 

გადაჭრის, მათემატიკური და მეცნიერული პროცესების გაგების კარგი უნარი. მათ 

თავისუფლად შეუძლიათ რიცხვებით მანიპულირება, პრობლემების გადაწყვეტა, 

ანალიტიკური აზროვნება. ისინი კარგად ახერხებენ მონაცემების ინტერპრეტაციას, 



ცხრილების დალაგებას, აბსტრაქტულ კვლევას. მოცემული ინტელექტით 

დაჯილდოებული ინდივიდები, აკეთებენ კარგ პროექტებსა და კვლევებს, არიან კარგი 

მენეჯერები.  

 

ეგზისტენციალური ინტელექტი: 

 

ინტელექტი, რომელიც ინდივიდს ეხმარება ადამიანის  არსებობისა და 

წარმომავლობის შესახებ კითხვებზე პასუხის გაცემაში. მაგალითად, ასეთმა 

ადამიანებმა შეიძლება შემოგვთავაზონ რაიმე თეორია ცხოვრების ან უკვდავების 

შესაძლებლობის  შესახებ, ან თუ როგორ მოევლინა ადამიანი პლანეტა დედამიწას. 

 

ინტრაპერსონალურიინტელექტი: 

მოცემული ტიპის ინტელექტის მქონე ინდივიდებს, აქვთ საკუთარი თავის შეცნობის, 

დამოუკიდებლად ცხოვრებისა და სწავლის პროცესის მართვის უნარი. ისინი კარგად 

იცნობენ საკუთარ თავს, კარგად ხვდებიან, რა სურთ და ცდილობენ თავიანთი 

მიზნების განხორციელებას. ეს ეხმარება მათ გადაწყვეტილების მიღების დროს 

არსებული ცოდნის სწორად გამოყენებაში. ასეთი ტიპის ადამიანებს, უყვართ მარტო 

და დამოუკიდებლად მუშაობა. ისინი ყველაზე კარგად “მარტო” სწავლობენ. 

 

სხეულებრივ-კინესთეტიკური ინტელექტი: 

 

აღნიშნული ინტელექტის ფლობით, შესაძლებელია ფიზიკური ობიექტების მართვა, 

ასევე სხვადასხვა ფიზიოლოგიური უნარების გამოყენება.  მოცემული ტიპის 

ინტელექტის მქონე ადამიანებს, აქვთ სხეულის მართვის, მისი მოძრაობების 

გაკონტროლებისა და შეცვლის კარგი უნარი.  ეხერხებათ ფიზიკური აქტივობები. 

ისინი, ყველაზე კარგად “კეთების” პროცესში, ანუ აქტიური სწავლებით, მოძრაობებით 

და სამუშაოს ხელით შესრულების დროს სწავლობენ. 



 

ლინგვისტური  ინტელექტი: 

 

აღნიშნული ტიპის ინტელექტის მქონე ადამიანებს გააჩნიათ მეტყველების კარგი 

უნარი. შეუძლიათ კითხვა, წერა, მეტყველება. არსებობს პროფესიები, რომლებიც 

მოითხოვს ამ უნარ-ჩვევებს. ენისადმი მიდრეკილების მქონე ადამიანებს საუბრის 

დროს უყვართ მეტაფორების, იუმორისტული გამონათქვამების ხმარება. მათ, 

აგრეთვე, უყვართ სიტყვებით თამაში, ენის გასატეხები, ანეკდოტები და ა.შ. ის 

ადამიანები, რომლებშიც ძლიერადაა განვითარებული აღნიშნული ინტელექტი, 

გამორჩეულები არიან სკოლაშიც, რადგან შეუძლიათ აზრის ნათლად გამოხატვა 

როგორც ზეპირად, ისე წერილობით, ასევე, მარტივად ითვისებენ უცხო ენებს. 

 

ინტერპერსონალური ინტელექტი: 

 

ინტერპერსონალური / პირადი ინტელექტი საშუალებას გაძლევთ, კარგად შეიცნოთ 

სხვა ადამიანების აზრები და გრძნობები. მსგავსი ტიპის ინდივიდებს შეუძლიათ 

იყვნენ კარგი ლიდერები, მასწავლებლები და სოციალური მუშაკები. 

 

ვიზუალურ-სივრცითი ინტელექტი: 

 

მოცემული ტიპის ინტელექტის მქონე ადამიანებს აქვთ ვიზუალური (მხედველობით 

მოცემული) სამყაროს ზუსტი აღქმისა და ვიზუალური გამოცდილების გამოყენების 

კარგი უნარი. ისინი ყველაზე კარგად სწავლობენ ვიზუალური წარმოდგენების (ხატი, 

ფერები, სურათები, გრაფიკული ნახატები) საშუალებით და იყენებენ მათ ხელოვნების 

დარგში სხვა და სხვა საქმიანობების დროს. მეზღვაურები, მფრინავები, ხელოვანები. 

მათ უყვართ ლაბირინთები და გამოცანები, შეუძლიათ საათობით ისხდნენ ნახატის 

წინ. 



სწორედ ჰოვარდ გარდნერს ეკუთვნის (Howard Earl Gardner) აღნიშნული 

ინტელექტის ტიპებიდან 8 მათგანი. ლინგვისტური ინტელექტი (linguistic); ლოგიკურ-

მათემატიკური ინტელექტი (logical-mathematical); სივრცული ინტელექტი (spatial); 

განსხეულებული-კინეტიკური ინტელექტი (bodily-kinesthetic); მუსიკალური 

ინტელექტი (musical); ინტერპერსონალური ინტელექტი (interpersonal); 

ინტრაპერსონალური ინტელექტი (intrapersonal); ნატურალისტური ინტელექტი 

(naturalistic);    (Gardner, Frames of Mind: The Theory of Multiple Intelligences, 1983) 

(Gardner, 2020) 

ტალანტების არსის აღქმა ყველა ადამიანისთვის განსხვავებულია. ერთი და იგივე 

ადამიანი სხვადასხვა ორგანიზაციისათვის შესაძლოა წარმოადგენდეს ან არ 

წარმოადგენდეს ტალანტს. ეს დამოკიდებულია ორგანიზაციის საქმიანობაზე. თუ 

ორგანიზაცია შენი ნიჭისგან იღებს სარგებელს შენ მისთვის ხარ ტალანტი.  

ტალანტი არის მოლოდინების ერთობლიობა, რომელიც მოიცავს როგორც მენეჯერის 

მოლოდინს ასევე თავად დაქირავებულის მოლოდინს. ტალანტის   მართვა საკმაოდ 

რთული პროცესია, რადგან ხშირად მათი მოლოდინები არ ემთხვევა მენეჯერის  

ხედვას.  

ტალანტის მართვა კლასიკურად ცნობილი მეთოდებით  შეუძლებელია. თუ მენეჯერი 

ეცდება ამგვარ ადამიანებზე მოახდინოს კონტროლი ანუ გამოიყენოს მართვის 

კლასიკური თეორიის ელემენტი და გააძლიეროს მასზე კონტროლი, მიიღებს 

უარყოფით შედეგს, რადგან ასეთი ადამიანების კონტროლი რთულია. 

 

1.3 როგორ ესმით მენეჯერებს ტალანტის მნიშვნელობა; რას ხედავს მენეჯერი 

ტალანტში- superior performance 

როგორ განმარტავენ მენეჯერები ტალანტს: 

შეკრიბეთ მენეჯერების ჯგუფი და დაუსვით მათ  3 კითხვა თანმიმდევრულად. 

1. ვინ არიან ტალანტები თქვენს დეპარტამენტში? 



აღნიშნულ კითხვაზე პასუხებს მივიღებთ სწრაფად. თითოეული მენეჯერი 

მოგვაწოდებს მათ სიას ვისაც მიიჩნევს ტალანტად. თუ მცირე ჩამონათვალს 

მოგვაწვდიან ე.ი დეპარტამენტს არც ისე ღირებული კადრი ჰყავს ან/და არ ხდეთა 

თანამშრომელთა შესაბამისი შეფასება. თუ დიდი რაოდენობით ადამიანებს 

ასახელებენ საჭიროა მათი გადანაწილება სხვა დეპარტამენტებში. რა პასუხიც არ უნდა 

მივიღოთ, მთავარია ის, რომ ამ სახელებს სწრაფად გვეუბნებიან. 

2. კონკრეტულად რატომ არიან ისინი ტალანტები? 

„უკაცრავად“, - და გვამეორებინებენ კითხვას, რადგან მოცემულ კითხვაზე პასუხი არ 

არის მარტივი და შეუძლებელი ხდება სწრაფი რეაგირება. ადამიანებს უფრო 

უმარტივდებათ თქვან ვინ არის ტალანტი, ვიდრე დაასაბუთონ რატომ ჩათვალეს 

კონკრეტული პიროვნება ტალანტად. ამის მიზეზი არის ინდივიდუალური აღქმა. 

თითოეულს ტალანტის გაგება განსხვავებულად ესმის. ადამიანებს მარტივად 

შეუძლიათ ტალანტის დასახელება, თუმცა უჭირთ მისი ნიშან-თვისებების 

(ინგრედიენტის) დასახელება. იმ მახასიათებლების,  რომელიც ადამიანს აქცევს 

ტალანტად. 

3. რას აკეთებთ ტალანტის განსავითარებლად? 

აღნიშნული კითხვის გამეორებას არავინ ითხოვს, რადგან აუდიტორიაში სუფევს 

სრული სიჩუმე და უხერხულობა. შესაძლოა გამონაკლისის სახით ერთმა მენეჯერმა 

თქვას, რომ ტალანტის განსავითარებლად საჭიროა მისი ამა თუ იმ კურსზე გაგზავნა. 

მოცემულ კითხვაზე პასუხს არც ველით, რადგან შეუძლებელია იცოდე როგორ 

განავითარო ტალანტი თუ არ იცი რა არის ის. 

ამგვარი პასუხების მიზეზი არის  “Default thinking”  - შეზღუდული ფიქრი, რაც 

მოიცავს სწრაფად, ინდივიდუალურად და განუსაზღვრელად ფიქრს, საკუთარი 

ვიწრო არეალით. არადა საჭიროა მენეჯერი ფიქრობდეს ”good thinking” ის რეჟიმში.   

(დეტალურად განვიხილავთ მომდევნო თავში) 

კითხვაზე რატომ არის ესა თუ ის პიროვნება ტალანტი, ძირითადად მოჰყავთ მათი 

პასუხისმგებლობის მაღალი დონე, როგორც თვისება, რომ მიცემულ დავალებას 



ასრულებენ ხარვეზების და კონტროლის გარეშე. ყველაფერი დადის შედეგებამდე, 

ტალანტი - ეს ნიშნავს, რომ სხვაზე უკეთ შეასრულა საქმე. მაგრამ რას ნიშნავს „სხვაზე 

უკეთ შესრულება“ ეს რთული გასაგებია.  

არ არსებობს ერთიანი წარმოდგენა იმის შესახებ, თუ როგორ იქმნება ტალანტი, 

შესაბამისად სამეცნიერო სივრცეში ვხვდებით სხვადასხვა შეფასებას აღნიშნული 

თემის ირგვლივ. 

წარმოგიდგენთ ტალანტის მახასიათებლებს, რომლებიც შემოგვთავაზეს ჰარვარდის 

ბიზნეს სკოლის მეცნიერებმა (1998)  

 შესაძლებლობების ძიება - გაიღრმაო ცოდნა; 

 იმოქმედო სამართლიანად; 

 ადაპტაცია განსხვავებულ კულტურულ გარემოში; 

 მიდრეკილება განახორციელონ ცვლილებები; 

 ცოდნის საზღვრების  გაფართოება; 

 ადამიანში საუკეთესოს დანახვა და მისი ამ გზით განვითარება; 

 მოვლენების სხვადასხვა კუთხით დანახვა; 

 რისკის უნარი; 

 ახერხებს დაამყაროს  უკუკავშირი ადამიანებთან რათა მიღებული ინფორმაცია 

გამოიყენოს განვითარებისათვის; 

 სწავლობს შეცდომებზე; 

 არ აშინებს კრიტიკა 

 

1.4.  ტალანტებზე მოლოდინი 

სიტუაცია: 

გავარკვიოთ რა ტიპის ადამიანებს, რა პროფესიის დასაქმებულებს მიიჩნევთ 

ტალანტებად . შევავსოთ ქვემოთ მოცემული სივრცე. მოიყვანეთ რამდენიმე მაგალითი 

რომელი პროფესიის ადამიანებს თვლით ტალანტებად .................... 

 



შემდეგ სივრცეში მოიყვანეთ იმ პროფესიის ჩამონათვალი,  სადაც ნაკლებად ხედავთ 

ტალანტებს და მათ აუცილებლობას .................................... 

 

ჩატარებული გამოკითხვა გვაძლევს შემდეგ შედეგს:  

 იმ პროფესიათა სიაში, რომელსაც მიაკუთვნეს ტალანტების არსებობა იყო: 

ხელოვანი, მსახიობი, მუსიკოსი, სპორტსმენი, მწერალი. 

 ხოლო ნაკლები ტალანტის არსებობა დაუფიქსირეს შემდეგ სპეციალობებს: 

მძღოლები და მიმწოდებლები, ადმინისტრაციული საქმიანობა, ინჟინერი, მენეჯერი, 

საფინანსო სექტორის წარმომადგენლები, ბუღალტრები. 

 საინტერესოა, რომ მენეჯერები მოხვდნენ  ტალანტების ნაკლები უნარის 

მქონეთა რიგებში, მაშინ როცა გამოკითხული რესპონდენტების უმეტესი ნაწილი იყო 

მენეჯერი. მენეჯერები უფრო მეტმა რესპონდენტმა დაასახელა ვიდრე დამლაგებელი 

და მუშახელი.  

 ყველაზე მთავარი რასაც ამ შედეგით ვხედავთ არის ის, რომ ტალანტი 

დაუკავშირეს თავისუფლებასა და კრეატიულობას. 

ჯონ ჰოლანდმა (ამერიკელი ფსიქოლოგი) შეიმუშავა  პიროვნების ტიპები. ეს ტიპები 

გვიჩვენებენ ინდივიდებში განსხვავებებს. ამ განსხვავებებით ისინი ირჩევენ შესაბამის 

პროფესიებს. დავახასიათოთ ჰოლანდის  6 ტიპი: 

 

დავალება: დაახასიათეთ თითოეული ტიპი მათი საქმიანობისა და ხასიათის მიხედვით 

 

 Realistic- რეალისტური ტიპი ორიენტირებულია ფიზიკურ აქტივობაზე და ურჩევნია 

იმუშაოს  ტექნოლოგიებთან და ხელსაწყოებთან. ეს ადამიანები თავს მიიჩნევენ 

პრაგმატულ და სანდო  პიროვნებებად და მათ ნაკლებად აქვთ სოციალური უნარები. 

ისინი აფასებენ მატერიალურ წახალისებას და ნაკლებად ხიბლავთ არამატერიალური 

მოტივაციური პოლიტიკა. სხვები მათ აღიქვამენ როგორც უპრობლემო  და ბუნებრივ 

ადამიანებად (მათი ქცევის ამოცნობა მარტივია) 



 Investigative - ცნობისმოყვარე ურჩევნიათ ისეთ გარემოში მუშაობა, სადაც ევალებათ 

რაიმეს გამოძიება, ამოცნობა, რომელიც უფრო მეტად აბსტრაქტულია. ისინი საკუთარ 

თავს მიიჩნევენ ანალიტიკოსებად, მიდრეკილნი არიან გამოიკვლიონ მოვლენები და 

ახსნან ისინი. ორიენტირებულნი არიან განვითარებაზე და ახალი ცოდნის შეძენაზე. 

სხვები აღიქვამენ ინტელექტუალებად და ნაკლებ სოციალურებად. 

 Social- სურთ იმუშაონ ისეთ ადგილზე, სადაც დახმარებას გაუწევენ სხვებს, აღიქვამენ 

საკუთარ თავს მზრუნველებად, არიან ემპათიურები, ასევე ინტერპერსონალური 

ადამიანები. სხვები მათ მიიჩნევენ როგორც მომთმენ, სასიამოვნო და დამხმარე 

ადამიანებად  

 Enterpraising- ინიციატივიანი ადამიანები, ძირითადად მიდრეკილნი არიან გაყიდონ 

იდეები და ზეგავლენა მოახდინონ სხვებზე, მათ იდეების გენერატორებად მიაჩნიათ 

თავი. არიან თავდაჯერებული, მიზანსწრაფული და ძლიერები.მეტად აფასებენ 

მატერიალურ ღირებულებებს და სტატუსს საზოგადოებაში. სხვები აღიქვამენ 

როგორც ენერგიულ ადამიანებად რომლებსაც შეუძლიათ სხვების დარწმუნება , ასევე 

მათ თვისებებში ხედავენ მანიპულატორებს. 

 Convational- სტანდარტული ადამიანები.  მათ ის გარემო იზიდავთ სადაც მოქმედების 

გარკვეული და მკაცრი კანონები მოქმედებს, ინარჩუნებენ რუტინას, მიყვებიან 

სტანდარტებს და ნაკლებად კრეატიულები არიან. თავის თავს ხედავენ როგორც 

ორგანიზებულ და დისციპლინიან ადამიანებად, მათთვის მნიშვნელოვანია ყოველი 

ქმედება იყოს დაგეგმილი. სხვები აღიქვამენ როგორც ფრთხილ და კონფორმისტულ 

ადამიანებად.  

 Artistic- მათ ურჩევნიათ ისეთ გარემოში საქმიანობა, სადაც მოახდენენ საკუთარი 

წარმოსახვისა და ორიგინალურობისა და კრეატიულობის გამოყენებას.  თავის თავს 

მიიჩნევენ ინოვატორებად, არასტანდარტულებად და ღია არიან საკუთარი თავის 

წარმოჩენისას. ნაკლებად აქვთ კომპლექსები, როგორ შეფასდება მათი ქცევა.სხვები 

აღიქვამენ კრეატიულებად და ამავდროულად  არ ემორჩილებიან დოგმებს და არა 

კონფორმისტები არიან. 



ჩვენი შეფასებული პროფესიებიდან, რომლებიც მივაკუთვნეთ ტალანტებს 2/3 ჯდება 

არტისტული ტიპის ადამიანებში. და ასევე არცერთი არ მიეკუთვნება სტანდარტულ 

ტიპს.რესპონდენტების მიერ შერჩეული პროფესიები მოვარგეთ ჰოლანდის  

ადამიანთა ტიპებს. შესაბამისად ასეთი სურათი მივიღეთ 

 

 

ნაკლებ ტალანტ პროფესიები მიაკუთვნეს შემდეგ ადამიანთა ტიპებს: 

 

 

დასკვნა მივიღეთ შემდეგი: ადამიანები ტალანტებისგან ელიან არა მხოლოდ ამოცანის 

ზედმიწევნით სწორად შესრულებას, როგორც ეს მენეჯერებმა აღნიშნეს, არამედ ელიან 

მათგან ორიგინალურობას, ასევე კრეატიულობას და ახალი სტანდარტების შექმნას.  

ფაქტი ერთია, ყველა ორგანიზაციას აქვს სურვილი ჰყავდეთ ტალანტები, მაგრამ 

რამდენად ახერხებენ ისინი ტალანტების წინადადებების მიღებას და უქმნიან 



შესაბამის გარემოს ეს ცალკე საკითხია. ბუნებრივია ყველა ორგანიზაციას აქვს 

საკუთარი წესები და გარკვეული კანონები. ტალანტებს ხშირად უწევთ ამ წესებთან 

წინააღმდეგობა და შესაძლოა ასეთი პიროვნება იქცეს ორგანიზაციის თავის 

ტკივილად. ამგვარ გარემოებას აქვს ადგილი თუ კი ხელმძღვანელი თავად არ არის 

ტალანტის ნიჭით დაჯილდოებული.  

 

 

დავალება: ვისაც გქონიათ ტალანტებთან შეხება, შეავსეთ რომელ კატეგორიას 

მიაკუთვნებდით 

 

დავახასიათოთ თითოეული კატეგორიის ადამიანი 

 მაღალი გავლენა და დაბალი მომთხოვნელობა; 

 მაღალი გავლენა და მაღალი მომთხოვნელობა- ასეთები რთული სამართავები არიან;  

 დაბალი გავლენა და დაბალი მომთხოვნელობა- მათი მართვა ადვილია; 



 დაბალი გავლენა და მაღალი მომთხოვნელობა. 

მენეჯერი, რომელიც თვლის რომ „ტალანტებთან მუშაობა  რთულია, მაშინ შეეცადოს 

და იმუშაოს უნიჭოსთან.“ 

მარტივია იმის დანახვა, თუ როგორ შეიძლება ტალანტი გახდეს მენეჯერის 

თავისტკივილი. ერთმა ტალანტმა თქვა: “ჩემი აზრით ორგანიზაციებს სჭირდებათ 

ფსევდო ტალანტები და რეალურად  უმეტესი მათგანი „აჯილდოებს“ პოლიტიკურ 

ტალანტს ანუ ადამიანებს, რომლებიც იცავენ და ასრულებენ დამკვიდრებულ წესებს” 

 

სიტუაცია : სჭირდებათ თუ არა კომპანიებს ნიჭიერი ადამიანები 

მე ვმუშაობდი სხვადასხვა ზომის კომპანიაში ვაკვირდებოდი ნიჭიერი ადამიანები 

როგორ  „იცვითებოდნენ“. ამასთან მაქვს ჩემი პირადი შეხედულება. მე ვფიქრობ, რომ 

ნიჭიერი ადამიანი არის კრეატიული, თუმცა რთული სამართავი. მათ მალე 

ბეზრდებათ რუტინული სამუშაო და მუდმივად ახლის ძიებაში არიან. ისინი უარს 

ამბობენ დაემორჩილონ უფროსს მხოლოდ მათი სტატუსის გამო. ამიტომ კომპანიებს 

მიუხედავად მათი პროპაგანდისა არ სურთ ნიჭიერი ადამიანები.ორგანიზაციები 

ტალანტების მოზიდვას უკეთებენ რეკლამირებას მხოლოდ საკუთარი იმიჯის 

შესაქმნელად.იმ შემთხვევაში თუ ტალანტს გაუმართლა და სამუშაოდ აიყვანეს ე.ი 

ორგანიზაციის მენეჯერიც არის ტალანტი. ბანკირი ბუღალტერი და მსგავსი 

პროფესიის ადამიანი ვერ იქნება ტალანტი, რადგან ეს საქმიანობები ძალიან 

მოსაწყენია. ბევრი ორგანიზაციის საქმიანობას თუ დავაკვირდებით კადრების 

შერჩევის კუთხით, აუცილებლად დარწმუნდებით ჩემი იდეის სისწორეში - უნიჭო 

ადამიანს ტალანტი არ სჭირდება ორგანიზაციაში. კადრების შერჩევისას 

ორგანიზაციები ძირითადად ორიენტირებულები არიან O  and A – level შედეგებზე. O  

and A – level -ი არის მხოლოდ ზეპირი დასწავლის უნარის მქონე და შინაგანი 

დისციპლინის მქონე ადამიანი. მსოფლიოში ერთ-ერთ ცნობილ კონსალტინგურ 

ფირმას  გადაგზავნილი სივების  დახარისხებისას აქვთ თავიანთი შეფასების სისტემა, 

უფრო მეტ ქულას ანიჭებენ ისეთ საგნებს, როგორიც არის ფიზიკა და ინჟინერია ვიდრე 



ისტორიას და ლიტერატურას. იქნებ იმიტომ, რომ  ტექნიკური საგნების მცოდნე 

ადამიანები მეტად ნიჭიერებად მიაჩნიათ. ლონდონის ბიზნეს სკოლის მეცნიერი 

ნაიჯელ ნიკოლსონი ამბობს: დღეს არის გლობალური შიმშილი ისეთი ადამიანების 

მიმართ რომლებსაც აქვთ  თვისებები და უნარი, რომ შეიტანონ მნიშვნელოვანი 

ცვლილებები, როგორც ორგანიზაციის ასევე ქვეყნის განვითარებაში. პრობლემა არის 

ის,  რომ ორგანიზაციული კულტურა კლავს ასეთ ადამიანებს ძირშივე და არ აძლევენ 

განვითარების და წინსვლის საშუალებას. როგორც წესი, კარიერის მაღალ საფეხურზე 

ასვლას ახერხებენ „უსაფრთხო“ ადამიანები, რომლებიც ნაკლებ თავისტკივილს 

წარმოადგენენ. „რეალურად კი კომპანიებს მაღალ საფეხურზე სჭირდებათ 

ტალანტები, რათა შექმნან და დანერგონ სიახლეები. ხოლო დაბალ საფეხურზე კი 

მორჩილი შემსრულებლები. ასეთ სიტუაციაში რთულია გამოსავლის მოძებნა, 

კერძოდ, როგორ უნდა მოხვდეს ტალანტი კარიერის მაღალ საფეხურზე თუ კი მას 

სათავეშივე კლავენ.  

 

1.5 ტალანტების მოლოდინები 

უშუალოდ ტალანტებთან დაისვა 3 კითხვა 

1. კონკრეტულად რას ელით თქვენი დამსაქმებლისგან? 

2. როგორი მართვის სტილია თქვენთვის მისაღები ? 

3. რას ვერ აიტანდით ორგანიზაციის მენეჯმენტისგან? 

ინტერვიუ 1 

პასუხი 1: დამსაქმებლისგან ველი ინოვაციურობას. ვეძებ კრეატიულობას და 

ენერგიულობას და სურვილს გააკეთოს საქმე განსხვავებულად. მსურს გარემო სადაც 

არ აქვს ადგილი დისკრიმინაციას და სასურველია ორგანიზაცია იყოს მცირე ზომის, 

რათა მეტად მოქნილი გარემო მივიღოთ. სასურველია არაფორმალური გარემო, სადაც 

თავად შევძლებ სტანდარტების დადგენას. როგორც შრომის ორგანიზაციის კუთხით, 

ასევე ეთიკური ნორმების ჩამოყალიბების მიმართულებით. თავად გადავწყვეტ რა 

ჩავიცვა და როგორ გავანაწილო დრო. წამყვანი პირი ვიქნებოდი მარკეტინგის 



მიმართულებით. მექნებოდა კარგი შესაძლებლობები განვითარებასა და კარიერის 

კუთხით.  

პასუხი 2: მე მინდა თავისუფლება და ავტონომია, უკეთესად ვმუშაობ გარემოში, სადაც 

შესაძლებლობა მაქვს თავად ვიპოვო საკუთარი თავი და შევარჩიო ჩემთვის 

სასურველი სამუშაოები გასაკეთებლად. სამუშაოები, რომლისკენაც მაქვს 

მიდრეკილება. მინდა ჩემი მენეჯერი იყოს ჩემი მენტორი დამხმარე და არა 

მბრძანებელი. მინდა ჩემი ხედვები გაგებული და მიღებული იქნას ხელმძღვანელის 

მიერ. საშინლად გამაღიზიანებელია, როცა ადამიანებს არ ესმით შენი, ეს იმას არ 

ნიშნავს რომ ყველა ჩემი იდეა არის იდეალური და მისაღები, მაგრამ მნიშვნელოვანია 

ადამიანებმა მოისმინონ იდეა, განავრცონ და დახვეწონ. როცა ორგანიზაციაში გყავს 

ადამიანი, რომელსაც შეუძლია შენი იდეების მხარდაჭერა  და ამოქმედება, ეს ნიშნავს, 

რომ ხარ სამოთხეში ანგელოზებთან. კომფორტულია გარემო, სადაც ხედავენ 

პრობლემებს და ზრუნავენ მის მოსაგვარებლად. უფერულია იმ ადამიანების გარშემო 

მუშაობა რომელთა მთავარ მიზანს წარმოადგენს შაბლონებზე მორგება.  

 პასუხი 3: ვერ შევეგუები რუტინულ სამუშაოს, დროის უაზრო საქმეებზე ხარჯვას, 

სიმხდალეს, სუსტ ბიზნეს პრაქტიკას,როცა არ გაქვს საშუალება შეცვალო რეალობა და 

დადებითი გავლენა მოახდინო ორგანიზაციის წინსვლაზე. აუტანელია 

თვითკმაყოფილი ხელმძღვანელის ყურება, რომელიც არაფერს ცვლის  და სიახლეებს 

არ გვთავაზობს. ასევე აუტანელია როცა ვერ ვახერხებ იმ საქმეების კეთებას რაც 

კარგად გამომდის და მაიძულებენ ჩემთვის უინტერესო საქმეები ვაკეთო. როგორც 

წესი მცირე ხნით ვუძლებ ამ ჯოჯოხეთს და შემდეგ ვტოვებ სამსახურს. ასეთი 

ადამიანები რომლებიც ვერ ერგებიან ორგანიზაციულ კულტურას ცდილობენ 

საკუთარი თავის რეალიზებას თვითდასაქმებით.  

ინტერვიუ2. (ირლანდია) 

პასუხი 1:  

 კორპორაციული ღირებულებები და კულტურა რომელიც არის ინოვაციების   

მხარდამჭერი; 



 გონიერი ნიჭიერი ადამიანები ხელმძღვანელობაში; 

 ახლის ძიების და სწავლის შესაძლებლობა; 

 ძლიერი შეფასების და უკუკავშირის შესაძლებლობა; 

 ანაზღაურების შესაბამისი სისტემა; 

 აღიარება კოლექტივის მხრიდან; 

პასუხი2: 

 მომცეს დავალება და მარტო შევძლო დამოუკიდებლად მისი შესრულება ზედმეტი 

კონტროლის გარეშე; 

 ვიყო დამოუკიდებელი გადაწყვეტილების მიღებაში  ვიდრე არ მოვახდენ ანგარიშის 

წარდგენას;  

 იყოს გამჭვირვალე  და პატიოსანი სამართლიანი გარემო; 

პასუხი 3:  

 სტიმულირების გაუმართავ  სისტემას; 

 ბევრ შაბლონებს; 

 არ მინდა მთელი ცხოვრება გავატარო სხვისი ეგოების გავლენის ქვეშ და მუდმივად 

ვიყო დინების საწინააღმდეგო მიმართულებით; 

 არაკეთილსინდისიერება; 

      ინტერვიუ 3. (ინგლისი) 

პასუხი 1: 

 კრეატიული თანამშრომლობა; 

 შანსი, რომ ვიმუშაო უკეთესებთან და შევქმნა ახალ გუნდთან ერთად ახლის 

შეთავაზების უნარი; 

 კოლეგების ჩართულობა საერთო მიზნის მისაღწევად; 

 ისეთი ჯგუფის არსებობა ,რომლებიც შეძლებენ საქმის ერთად ჰარმონიულად 

კეთებას; 

პასუხი 2: 



 ისეთი მართვის სტილი, სადაც ხელმძღვანელი არის „კაპიტანი“ რომელიც გეხმარება 

სიძნელის დაძლევაში მაგრამ არ მბრძანებლობს; 

 იცოდეს ინოვაციის ფასი და არ აშინებდეს სიახლე; 

 სტიმულს გაძლევდეს წახვიდე წინ და გარისკო როგორც ბიზნესის  ისევე საკუთარი 

განვითარებისათვის; 

პასუხი 3:  

 სუსტი ლიდერობა 

 უუნარობა და სურვილის არქონა მოისმინოს იდეები; 

 ითამაშოს „ბოსობა“; 

 მოახდინოს ნებისმიერი სახის ბულინგი; 

 ეგოისტობა; 

 სურვილი ხელმძღვანელი აქციო კულტად; 

 გუნდის წარმატების საკუთარ თავზე მიწერა და წარუმატებლობის გუნდზე 

გადაბრალება; 

ინტერვიუების შეჯამებით სურვილები და მოლოდინები დაჯგუფდა 7 სახეობად 

1. მოთხოვნილება პიროვნული ზრდისათვის; 

2. მოთხოვნილება რომ მუდმივად იმოძრაონ; 

3. იყვნენ აქ და ახლა; 

4. მოთხოვნილება ყველა დავალებას ჰქონდეს მიზანი და შინაარსი; 

5. მოთხოვნილება ჰქონდეს არჩევანის უფლება; 

6. მოთხოვნილება პირადი პატივისცემისა და აღიარების; 

7. მოთხოვნილება დარჩეს დრო გასართობად; 

 



თემა 2. ტალანტების მართვის კლასიკური პრობლემები 

ტალანტების მართვის კლასიკური პრობლემები; ტალანტების ბუნება და გამოწვევები; 

S.P.E.C.I.A.L. (Shared, political, emergent, complex, individual, active, live!) -  

აბრევიატურის ახსნა. პრაქტიკული რჩევის სახეები (დანახვა გაგება და მიწოდება) 

სწორად ფიქრის ხელოვნება,  ტალანტების მართვის აუცილებელი პირობები 

სიტუაცია:  ეპიზოდი ტალანტის ცხოვრებიდან 

2.1 ტალანტების მართვის კლასიკური პრობლემები 

მოცემული თავი ეძღვნება იმ პრობლემებს, რომლებიც ყოველდღიურ 

გამოწვევად გვევლინება ტალანტების მართვის პროცესში. თითოეული გამოწვევა 

შესაძლოა უამრავი ვარიაციით შეგვხდეს პრაქტიკაში, მაგრამ მოცემული  ნიმუში 

შესაძლოა იქცეს ჩვენი სამომავლო მოქმედების გარკვეულ გზამკვლევად. 

 (the ultimatum ) ულტიმატუმი - ვინაიდან ტალანტმა იცის თავისი თავის ფასი, არ აქვს 

სამუშაოს მოძიების პრობლემა და აქვს უამრავი შეთავაზება, ხშირად  იყენებს 

ურთიერთობისას ულტიმატუმის ენას, რათა მიიღოს მისთვის სასურველი; 

(The prima donna) - როდესაც ნიჭიერ ადამიანს დიდი, მნიშვნელოვანი წვლილი შეაქვს 

ამოცანის შესრულებაში, მაგრამ ხშირად საკუთარი ქმედებებითა და ხასიათით 

მდგომარეობიდან გამოჰყავს კოლეგები;  

(The runaway enthusiast) - როცა დამწყები ტალანტი, ხშირად ზედმეტი წარმოდგენების 

გამო ეჭიდება რთულ  პრობლემას, ამეტებს საკუთარ უფლებამოსილებას და ახდენს 

ხელმძღვანელის იგნორირებას. ამგვარი ქმედებით ჩრდილავს უშუალო 

ხელმძღვანელს; 

(The fussyeater) - როდესაც ტალანტი ხდება ჭირვეული  და თავად ახდენს, სელექციას  

რას გააკეთებს და რას არა;  



(moments of obscure  brilliance) - ტალანტი სარგებლობს კრეატიულობისა და 

ინოვაციურობის რეპუტაციით,  ამიტომ მაშინაც კი როცა ამბობს შენთვის გაუგებარ 

წინადადებას, მარტივად ახერხებს დაგარწმუნოს, დაგიტოვოს შეგრძნება,  რომ მისი 

იდეა და წინადადება მნიშვნელოვანია. იგი არის ავტორიტეტი და უპირობოდ გიწევს 

დათანხმება მიუხედავად იმისა, რომ მისი მოსაზრება გაუგებარია;   

(The shadows of the lime light) - ტალანტი ახერხებს დაჩრდილოს სხვების წვლილი და 

აგრძნობინოს მათ, რომ არიან ნაკლებად ღირებულნი. ხშირად ეს ხდება იმ მიზეზით, 

რომ  კონკრეტულ საქმეში მათი წვლილის მიუხედავად სხვისი გაკეთებული საქმეც 

მათ მიეწერებათ. სწორედ ამიტომ, საბოლოო წარმატებას ხშირად ტალანტს აწერენ და 

არა რიგით მომუშავეს, მიუხედავად იმისა, რომ შესაძლოა რიგითი მომუშავის 

წვლილი არანაკლები იყოს; 

(The poachers) - სიტუაცია როდესაც სხვა მენეჯერებს უჩნდებათ სურვილი  „ინადირონ 

თავებზე“, „ტვინებზე“, შედეგად იქმნება   ორგანიზაციიდან ტალანტის გადაბირების 

საფრთხე;  

(The lynch mob) - ორგანიზაციაში ხშირად ყალიბდება ადამიანთა ისეთი ჯგუფი, 

რომელიც ვერ ეგუება მასში ტალანტის არსებობას და მზად არის „გაუთხარონ სამარე“. 

ამგვარი ჯგუფი აპროტესტებს ტალანტის მიმართ მიკერძოებულ (ფავორიტულ) 

დამოკიდებულებას; 

(the victim of the egalitarian) - მენეჯერს აქვს უნარი შეუქმნას ტალანტს ისეთი გარემო 

სადაც შეძლებს უნარების რეალიზებას და განვითარებას, თუმცა ზოგ შემთხვევაში მათ 

არ ეძლევათ მსგავსი შესაძლებლობა, რადგან ორგანიზაციაში სხვა მენეჯერების 

ნაწილი არ აღიარებს მის ტალანტს. არ ეთანხმება  ტალანტის პრივილეგირებულ 

მდგომარეობაში ყოფნას და მიაჩნია, რომ ყველა დაქვემდებარებული უნდა იყოს 

თანაბარ პირობებში.  



(the fallen star) - სიტუაცია როდესაც ტალანტი მოულოდნელად წავა რეგრესისკენ, 

შედეგად კი ვერ ახერხებს  მისგან მოსალოდნელი შედეგების დადებას. 

ათივე სიტუაცია ხშირად გვხვდება ტალანტების მართვისას, რაც ძალიან ბევრ 

გამოწვევას უქმნის მენეჯერს. არ არსებობს ფორმულა რომლითაც შევძლებთ ამ 

პრობლემების მოგვარებას. მენეჯერმა უნდა მოახერხოს ყოველ ჯერზე სიტუაციიდან 

გამომდინარე სწორი გადაწყვეტილებების მიღება. 

2.2  ტალანტების ბუნება და გამოწვევები; S.P.E.C.I.A.L. (Shared, political, emergent, 

complex, individual, active, live!) -  აბრევიატურის ახსნა.  ტალანტების ბუნება და 

გამოწვევები. 

ტალანტების მართვის პროცესში მენეჯერს  ხშირად ექმნება პრობლემა, რადგან 

მას და ტალანტს აქვს განსხვავებული მოთხოვნები და მოლოდინები ერთმანეთის 

მიმართ. განვიხიოთ ის მახასიათებლები, რომლებიც აღნიშნულ პრობლემას 

განსაკუთრებულს ქმნიან. ეს პრობლემები ცნობილია შემდეგი აბრევიატურის სახით - 

S.P.E.C.I.A.L.  ავხსნათ თითოეული მათგანი: 

Shared- ხელმძღვანელი მართვის პროცესში მხოლოდ ტალანტთან ურთიერთობით არ 

უნდა შემოიფარგლოს. მაგ. პრობლემის გადაწყვეტა შესაძლოა მოხერხდეს მხოლოდ 

ხელმძღვანელისა და ტალანტის ჩარევით. მიუხედავად ამისა, მნიშვნელოვანია 

პრობლემის გადაჭრის საკითხებში ჩავრთოთ ყველა რიგითი მენეჯერი და არ 

მოვახდინოთ მათი იგნორირება. მოკლედ ქართველისთვის გასაგები რომ იყოს  

ორგანიზაციის პრობლემის გადაჭრაში „ჭკუა ვკითხოთ“ ყველას, რათა თავი იგრძნონ 

ორგანიზაციის სრულფასოვან წევრად; 

Political - მიზანმიმართული   ქმედება, საკუთარი ძალაუფლების გამოყენება, რათა 

მიაღწიო სასურველს. ტალანტს აქვს შესაძლებლობა გარშემომყოფებს გააკეთებინოს ის 

რასაც სხვა დროს არ გააკეთებდნენ; 



Emergent- მართვის პროცესში მუდმივად მზად უნდა ვიყოთ რაიმე სახის 

მოულოდნელი სიტუაციების შექმნისთვის, სადაც დაგვჭირდება  საკითხისადმი 

სხარტი   მიდგომა და მართვა; 

Complex- ნიჭიერი ადამიანის მართვისას მნიშვნელოვანია მას შევხედოთ სისტემურად; 

Individual- ადამიანები არ არიან ერთნაირები, სიტუაციებიც ნაკლებად მეორდება, 

ინდივიდუალიზმი კიდევ უფრო გამძაფრებულია  ტალანტების მართვისას, ამიტომ ეს 

ფაქტორი არ უნდა დარჩეს ყურადღების მიღმა; 

Active- ტალანტების მართვა არის აქტიური პროცესი და შეუძლებელია მოდუნება, 

რადგან თავად ტალანტის ერთ-ერთი მთავარი მახასიათებელი თვისებაა მუდმივად 

მოძრაობა და განვითარება.  

Live- ტალანტების მართვისას პროცესი გარკვეულ წილად ჰგავს ტელევიზიაში 

პირდაპირ ჩართვას, საშუალება არ გაქვს  გაიარო რეპეტიცია და გამოასწორო 

ხარვეზები. 

სიტუაცია: ეპიზოდი ტალანტის ცხოვრებიდან.   

მენეჯერის საუბარი -  მე ვიცოდი გივის შესახებ, არც ისე ახლოს ვიცნობდი, 

მაგრამ იმდენად ხშირად ახსენებდნენ თითქმის ყველაფერი ვიცოდი მის შესახებ. ის 

იყო ამომავალი ვარსკვლავი კომპანიაში და გუნდის წამყვანი ძალა. კარგი შედეგებიც 

ჰქონდა. ჩვენი გზები ერთხელ გადაიკვეთა. ერთ- ერთი სასწავლო პროგრამა იყო ჩვენს 

ორგანიზაციაში და გივიმ  განიხილა ჩემთან რამდენად მნიშვნელოვანი იყო მისთვის 

ამ პროგრამაში მონაწილეობის მიღება. ის ასევე დაინტერესდა რამდენად 

შევუწყობდით ხელს რათა აღნიშნულ პროგრამაში ჩართულიყო. როგორც მახსოვს 

კარგი საუბარი შედგა. მომეჩვენა, რომ მას ჰქონდა სურვილი განვითარებულიყო და 

რაღაც შეეცვალა საკუთარ ცხოვრებაში. ღია და უშუალო საუბარი გამოვიდა. იმ დროს 

ჩემთვის პრიორიტეტი იყო ხარჯების შემცირება და მომხმარებელზე ორიენტირება.  



აღმოჩნდა, რომ გივი დააწინაურეს რაც ჩემთვის სასიხარულო იყო, თუმცა გამაოგნა 

ინფორმაციამ, რომ გივი ერთ თვეში  გადადგა თანამდებობიდან და მთლიანი დრო 

დაუთმო იმ სასწავლო კურსს, რომელზეც ჩემთან ისაუბრა.   

გივის მოსაზრებები: 10 წელი გავატარე ერთ კონკრეტულ სამუშაოზე.  დაწინაურებით 

პასუხისმგებლობა გამეზარდა, მაგრამ სამუშაოს არსი არ შეცვლილა. რეალურად მეტ 

ადამიანს ვმართავდი, მაგრამ არ მაკმაყოფილებდა ის არეალი, სადაც ვმუშაობდი. 

როდესაც  მაწინაურებდნენ და შედგა შეხვედრა დავსვი ერთი კითხვა: რას ელიან 

ჩემგან? დავრჩი შოკირებული, რადგან ამ კითხვაზე არავის ჰქონდა პასუხი. მინდოდა 

გამეგო რა ახალ გამოწვევას შევეჭიდებოდი, მაგრამ ამგვარი საუბარი ვერ შედგა. 

დიდიხანი ვფიქრობდი იმ სამაგისტრო პროგრამაზე და ასევე მიმაჩნდა, რომ 

აუცილებელი იყო, რადგან ჩვენი ორგანიზაცია ფეხს ვერ უწყობდა სიახლეებს, რადგან 

არ იცოდნენ თანამედროვე მართვისა და მუშაობის თავისებურებები. ჩვენი 

ორგანიზაცია ერთ ადგილზე ტივტივებდა, შესაბამისად ჩემთვის აღარ იყო 

დამაკმაყოფილებელი იქ მუშაობა. მინდოდა ვეშაპივით მეცურა დიდ ზღვაში.  

რა არის მნიშვნელოვანი ამ ქეისში ?  

კითხვა: გააანალიზეთ რა განსხვავებული მოლოდინები დაფიქსირდა ამ ორი ადამიანის 

საუბრიდან. 

 

 

 

 

 

 

 



2.3. რა არის პრაქტიკული რჩევა 

 

 ჩვენი მიდგომა ტალანტების მართვის პროცესში  ემყარება 3 ძირითად ელემენტს:  

1. ნათლად  დანახვა იმისა თუ რა ხდება; 

2.  გაიგო რა სურს თითოეულ მხარეს;   

3. მიაწოდო ოსტატურად, (ანუ დაარწმუნო); 

1. დავინახოთ რა ხდება. სანამ წარმატებულ გეგმას განახორციელებ და იმოქმედებ 

წარმატებულად მნიშვნელოვანია დაინახო  თუ  რა ხდება სისტემურად. 

ზოგჯერ თვლიან რომ  კომპლექსურობას მოაქვს ქაოსი და მხოლოდ ერთ 

ელემენტზე უნდათ გაამახვილონ ყურადღება, მაგრამ ეს  არ არის სწორი. როცა 

პრობლემას ხედავ კომპლექსურად ახერხებ მის დალაგებას. ვიდრე ტალანტების 

მართვას შევეხებით გავაფართოოთ კონტექსტი და ვისაუბროთ მართვის 

გამოწვევებზე. რობერდ კეიდელი თავის წიგნში „დაინახე ორგანიზაციული 

სქემა“  ამბობს, რომ მენეჯმენტის ძირითადი სირთულეები გამომდინარეობს 

სამი წინააღმდეგობრივი საჭიროების შეთავსებით. ესენია:  

 კონტროლის საჭიროება; 

 დამოუკიდებლობა; 

 ურთიერთთანამშრომლობა;  



აღნიშნულ ტრიოს  ვეძახით მენეჯმენტის ტრილემას.  

 

 კონტროლი საჭიროა იმისათვის, რომ მივიღოთ გადაწყვეტილება,  

 ურთიერთთანამშრომლობა საჭიროა გუნდური მუშაობისას და  

 დამოუკიდებლობა კი საჭიროა ინდივიდუალური ქმედებებისთვის.  

მთავარ პრობლემას წარმოადგენს ის, რომ ეს სამი საჭიროება რთულად ეთავსება 

ერთმანეთს. რატომ? კონტროლს შეუძლია ზიანი მიაყენოს ურთიერთობებს, როგორც 

გუნდურ, ასევე ინდივიდუალურ დონეზე რადგან ხშირად ადამიანები კონტროლს 

აიგივებენ უნდობლობასთან. 

გუნდური მუშაობისას ხშირად იგნორირებულია ინდივიდების მოსაზრებები და 

შესაძლოა დავკარგოთ მუშაობის მუხტი. დამოუკიდებლობა ხელს უშლის გუნდურ 

მუშაობას და  შეიძლება შეამციროს მიღებული შედეგის ხარისხი. მიუხედავად იმისა, 

რომ სამივე კომპონენტის არსებობა საჭიროა. მართვისას ისინი ქმნიან ერთმანეთში 

დაძაბულობას.  

შეგვიძლია გამოვყოთ ტალანტების მართვის 4 მკაფიო სტილი: 

Lurching around- ეს არის მართვის სტილი, როდესაც ადგილი აქვს პრობლემის 

წამოჭრას და განსხვავებული პრობლემების განსხვავებულ მოგვარებას. მაგ. ერთ 

შემთხვევაში შესაძლოა ადამიანებს მისცე შესაძლებლობა გამოიყენონ 



ინდივიდუალიზმი, მეორე შემთხვევაში მკაცრად აფიქსირებ საკუთარ პოზიციას, 

როგორც მენეჯერი და უგულებელყოფ სხვათა აზრებს, ხოლო, მესამე შემთხვევაში 

იყენებ გუნდური თამაშის წესს. 

 

კეიდელის აზრით მართვის აღნიშნული სტილის გამოყენებამ შესაძლოა მიგვიყვანოს 

სრულ კრახამდე, 3 მიზეზის გამო: 

1. პრიორიტეტების არქონა; 

2. ნაკლები ყურადღება მთავარ პრიორიტეტზე; 

3. მეტი ყურადღება ყველაზე დაბალი პრიორიტეტის საქმეზე; 

იმისათვის რომ მართვის ამ 3 სტილიდან ჰარმონიული მართვა შევძლოთ უნდა 

გამოვიყენოთ შემდეგი სინთეზი: 



 

1. ინდივიდუალიზმი; 

2. თანამშრომლობა და გუნდურობა; 

3. გადაწყვეტილების მიღება; 

4. შეთანხმებული გზა წინსვლისთვის; 

5. გუნდურობა; 

6. კონსენსუსამდე მისვლა და საერთო მიზნის აღიარება; 

რა გავაკეთოთ იმისათვის, რომ მართვის მოცემული სქემა გამოვიყენოთ ტალანტების 

მართვისას? ამისათვის აუცილებელია ჩვენი „ტრილემა“ სიღრმისეულად 

შევისწავლოთ. 

ტალანტების მართვის პროცესში არის დაძაბულობის 3 წყარო : ტალანტი, მენეჯერი და 

მესამე მხარე 

კითხვა 1: როგორ ქმნიან მენეჯერები ურთიერთობაში დაძაბულობას? 

1. ნიჭიერი ადამიანის დიდი ხნით შენარჩუნების მცდელობა; 

2. ნიჭიერი ადამიანის ნაადრევად გამოვლენა (შეფასება); 

3. მიჯაჭვულობა ტალანტთან; 

4. არარეალური მოლოდინები. 

კითხვა 2. როგორ ქმნიან ტალანტები დაძაბულობას? 



1. უფლებამოსილების ფარგლებს აჭარბებენ; 

2. ნაკლებს აკეთებენ ვიდრე მათგან მოელიან; 

3. არ ცდილობენ განავითარონ ურთიერთობები სხვებთან; 

4. არიან არამდგრადები; 

კითხვა 3. მესამე მხარე, როგორ იწვევს დაძაბულობას მენეჯერსა და ტალანტს შორის? 

1. ცდილობენ „ჩაახრჩონ ჭაობში“ ტალანტი; 

2. საყვედურობენ მენეჯერს პრივილეგიების გამო; 

3. აქვთ პრეტენზიები ტალანტის ქცევების გამო. 

             

2. გავიგოთ რა სურს თითოეულ მხარეს 

ჩვენ უკვე ვახსენეთ,  რომ ურთიერთობის ხარისხი დამოკიდებულია იმაზე, თუ 

რამდენად გავუგებთ ერთმანეთს. განსაკუთრებული ყურადღება უნდა დაეთმოს  

ურთიერთობის ხარისხს, როცა კავშირი არის ტალანტსა და მენეჯერს შორის, რადგან 

გვიწევს გავუმკლავდეთ ისეთ სიტუაციებს, რომელიც დროში  მოსასწრებია; რადგან 



ტალანტი  მუდმივად მოძრაობაშია და სწრაფად რეაგირებს ცვლილებებზე. სწრაფად 

უღებს ალღოს თუ რა სჭირდება ორგანიზაციას გარე ფაქტორების ცვლილებისას.  

პირველი მნიშვნელოვანი ფაქტორი, რომელსაც ადგილი აქვს კომუნიკაციის დროს -

ტალანტსა და მენეჯერს შორის არის სწორად ფიქრი.  

ხშირად ტალანტისგან ისეთი კითხვები ჩნდება, რომელზეც არასდროს გიფიქრია და 

გიწევს პასუხის გაცემა, ამიტომ მნიშვნელოვანია გააუმჯობესო ფიქრის არეალი.  

Good thinking- არის განსხვავებული ტიპის ფიქრი, ხშირად მენეჯერები ფიქრობენ 

ზერელედ, ასეთი ფიქრი შესაძლებელი და მისაღებია, ისეთ სიტუაციებში, რომელიც 

უკვე ნაცნობია და ხშირად მიგიღია გადაწყვეტილება. ტალანტების მართვისას 

მაღალია  განსხვავებული, არაპროგნოზირებული  სიტუაციების გაჩენის ალბათობა.  

G-give thinking time  -დაიტოვე დრო ფიქრისთვის. დრო მენეჯერებისთვის ყოველთვის 

არასაკმარისია, მაგრამ არსებობს ასეთი პარადოქსი - ფიქრისთვის დროის დათმობა, 

აჩენს დროის უფრო მეტ რესურსს, მოკლედ დრო ფიქრისთვის ყოველთვის 

მოიძებნება. თუ დროს დავუთმობთ დროს ჩვენი ქმედებები იქნება იდეების 

შესაბამისი. ფიქრის გარეშე ქმედებები შესაძლოა არაეფექტიანი იყოს.  

O- open your thinking - ფიქრის მიზანი არის ის, რომ გავაუმჯობესოთ ქმედებების 

ხარისხი. ფიქრი იწყება ჩარჩოებს მიღმა და აფართოებს შესაძლებლობებს,  ვარიანტებს 

მოცემული პრობლემის გადასაჭრელად. ამისათვის პირველ რიგში მიიღეთ ახალი 

ინფორმაციები საკითხის ირგვლივ და მოახდინეთ მისი ანალიზი  შეფასების გარეშე. 

პრობლემის გადაჭრის სხვადასხვა ვარიანტების აღმოჩენის შემდეგ გაკეთეთ შეფასება. 

როდესაც მიიღებთ კლასიფიკაციას კიდევ ერთხელ განსხვავებული კუთხით შეხედეთ 

თითოეულ ვარიანტს. 

O- organize your thinking -   მნიშვნელოვანია მოვახდინოთ ფიქრის ორგანიზება. 

ამისთვის მივმართოთ  შემდეგ ხერხს.  



1. საჭიროა დავაკვირდეთ რას ვიღებთ ფიქრის შედეგად, თუ ვხედავთ, რომ ერთ 

ადგილზე, წრეზე ვტრიალებთ საჭიროა ამ წრიდან გარეთ გასვლა და ფიქრის 

არეალის გაფართოება. თუ ფიქრის შედეგად საკმაოდ დიდი რაოდენობის იდეები 

დაგროვდა, საჭიროა მისი გაფილტვრა, გაფილტვრის  პროცესში დაგვეხმარება 

მკაფიო კრიტერიუმების და პრიორიტეტების დასახვა.  

2. საჭიროა გონივრული ნაბიჯების გადადგმა. ამისათვის უნდა შევიმუშაოთ  

მოქმედების სტრუქტურა. ერთგვარი დიზაინი ჩვენი ქმედებების.  

3. საჭიროა იმგვარი მოქმედების ჩარჩოს შემუშავება, რომელიც უკიდურესი 

აუცილებლობის გარდა აღარ შეიცვლება.  

d-deepen your thinking - ფიქრის  მთავარი მიზანია, რომ იგი არ დარჩეს ოცნებად და 

მოხდეს პრაქტიკაში მისი რეალიზება. ამიტომ საჭიროა ფიქრების სიღრმისეული 

ანალიზი. რაც გულისხმობს ყოველი ნაბიჯის შემდეგ გავთვალოთ რა მოჰყვება მას.  

ტალანტებთან ურთიერთობისას მნიშვნელოვანია კარგ ფიქრს დავამატოთ 

ტალანტებთან  „ერთად ფიქრი“. რაც გულისხმობს ტალანტისათვის საჭირო დროის 

გამონახვას, რათა ყველა ეტაპი რასაც გადიოდით ცალ-ცალკე გაიაროთ ერთად. 

3. მიაწოდო ოსტატურად 

დიალოგის ხარისხს აქვს დიდი მნიშვნელობა ტალანტებთან ურთიერთობისას. 

ფიქრის მსგავსად დიალოგიც ხშირად ავტომატურია და ვერ ვამჩნევთ მის 

მნიშვნელოვან დეტალებს. ყურადღების მიღმა რჩება მნიშვნელოვანი დეტალები. 

ამიტომ ის ხშირად ნაკლებად ნაფიქრია და შესაბამისად არამიზნობრივი. 

საინტერესოა გავიგოთ, როგორ უნდა მოხერხდეს ტალანტების მართვა ეფექტიანი 

დიალოგით. 

დიალოგის მიზანი უნდა იყოს იმ შედეგის მიღება, რომელიც სურს ორივე მხარეს. 

დიალოგის არსი მდგომარეობს იმაში, რომ არ იყოს ცალმხრივი-არამედ უნდა 

წარმოიქმნას უკუკავშირი. დეტალებში დიალოგის პროგნოზი შეუძლებელია, თუმცა 



ეტაპობრივად უნდა აკონტროლო იგი.  შესაძლებელია წინასწარ შეიქმნას დიალოგის 

სტრუქტურა რამდენიმე ვერსიის გათვალისწინებთ.  

დიალოგის დაწყებამდე უნდა გავიაროთ 3 ძირითადი კითხვა: 

1. ვხედავ და მესმის თუ არა რა ხდება ? 

2. შევნიშნე თუ არა ყველა მინიშნება? 

3. ვარ თუ არა ინფორმირებული? 

 

 

მოცემულ სქემაზე ვხედავთ 2 განზომილებას, როცა დიალოგში მონაწილემ იცის რა 

ხდება ან არ იცის რა ხდება და მეორე განზომილება როცა ეთანხმება ან არ ეთანხმება. 

დიალოგის დროს მხარეებმა უწევთ ორივე განზომილებაში  მოძრაობა. 

აზრი არ აქვს ადამიანს დაეთანხმო ან არ დაეთანხმო თუ წარმოდგენა არ გაქვს 

მიმდინარე სიტუაციაზე. 



 

გრაფიკიდან კარგად ჩანს რომ, იმ შემთხვევაში თუ სიტუაციაში გარკვეული არ ხარ 

დათანხმება არის სიგიჟე რაც უფრო მივდივართ  ცენტრისაკენ განსაზღვრულობა არის 

მეტი შესაბამისად, დათანხმება შესაძლებელია, თუმცა არსებობს გარკვეული რისკები. 

და ბოლოს, განსაზღვრულ სიტუაციაში მკაფიოდ შეგიძლია გააკეთო არჩევანი 

დათანხმებასა და არდათანხმებას შორის.  

დიალოგის ეტაპები 

ის თუ კონკრეტულად რამდენი ეტაპისაგან შედგება დიალოგი ამის თქმა 

შეუძლებელია, ყველა დიალოგი ინდივიდუალურია, თუმცა არსებობს მონახაზი 

სადაც კონკრეტული საკითხები  უნდა იქნას გათვალისწინებული.  



 

1. counter- მოცემულ სიტუაციაში დარწმუნებული ხარ საკუთარ პოზიციაში და 

მტკიცედ არ ეთანხმები; 

2. reinforce- დარწმუნებული ხარ და ეთანხმები; 

3. probe- იტოვებ საშუალებას მეტად გაერკვე სიტუაციაში. გჭირდება დამატებითი 

ინფორმაცია. 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

სიტუაცია: ეპიზოდი ტალანტის ცხოვრებიდან 



განვიხილოთ ერთმანეთს დაკავშირებული დიალოგის სამი  სცენა 

ყურადღება გავამახვილოთ წინა თავში მოცემულ „ტრილემაზე“ და 3 ძირითად 

ნაბიჯზე, გავარკვიოთ ვინ რომელი ნაბიჯი გამოიყენა და რა შედეგები მოჰყვა 

დიალოგი 1. დიალოგი მენეჯერის კაბინეტში 

ტალანტი :  გამარჯობა  ბოდიშს ვიხდი, მაგრამ მოვედი, რომ გადმოგცეთ განცხადება   

ჩემი გადადგომის შესახებ 

მენეჯერი:  უი არა..... 

ტალანტი: დიახ, ასეა! ბოდიშს ვიხდი, მაგრამ ეს ჩემი განცხადებაა გადადგომის 

შესახებ. 

მენეჯერი:   ვისურვებდი ჯერ გვესაუბრა ამ საკითხზე (უნდოდა ეთქვა არ გამიკეთო ეს 

მე) 

ტალანტი: ვშიშობ არაფერი არ არის სალაპარაკო, სხვა სამსახური შემომთავაზეს და 

გადავწყვიტე დათანხმება,  მათ უკვე დავთანხმდი. 

 მენეჯერი: მაინტერესებს რამ გიბიძგათ ამ გადაწყვეტილებისაკენ. (უნდოდა ეთქვა, 

რატომ არ მითხარი ვიდრე მათ დათანხმდებოდი, რატომ მე არ დამელაპარაკე , მაგრამ 

ეს კრიტიკასავით ჟღერდა ამიტომ არ უთხრა) 

ტალანტი:  დიახ, შემიძლია გითხრათ მაგრამ ნუ ეცდებით ჩემს გადარწმუნებას ეს 

ჩემთვის მნიშვნელოვანი და რთული გადაწყვეტილება იყო.  

მენეჯერი: დარწმუნებული ვარ, რომ რთული გადაწყვეტილება იყო, მაგრამ ხომ იცით 

რომ ჩვენს კომპანიაში ბევრი გცემთ პატივს.  (ფიქრობდა რომ შენ ჩემთვის 

დეპარტამენტში ყველაზე ნიჭიერი ხარ მაგრამ  არ უთხრა) 

 

 



ტალანტი: დიახ, ზოგი კი 

 მენეჯერი: ძალიან მინდა გესაუბროთ, მაგრამ სხვა შეხვედრა მქონდა მენეჯმენტთან 

დაგეგმილი და თუ შეიძლება მერე გავაგრძელოთ საუბარი. 

ტალანტმა : მაპატიეთ, რომ ხელი შეგიშალეთ, მაგრამ ალბათ გესმით, რომ მე უკვე 

დავთანხმდი მათ. 

მენეჯერი: მესმის რასაც ამბობთ, მაგრამ მაინც მაინტერესებს რატომ მიიღეთ ეს 

გადაწყვეტილება და თუ შეიძლება შუადღისას შევხვდეთ მე ჩემს გრაფიკს  გადავაწყობ 

ტალანტი : 3: 30 შეგხვდებით 

მენეჯერი : ძალიან კარგი. 

სცენა 2. მენეჯმენტის  შეხვედრა  

მენეჯერი: სანამ გადავალთ დღის წესრიგზე მინდა გითხრათ, რომ ჩვენი ტალანტი 

მიდის რადგან სხვა სამსახური შესთავაზეს. 

მენეჯერი1:  სამწუხაროა .... 

მენეჯერი 2: კარგი იქნება ორგანიზაციისთვის, კარგი წმენდაა.. 

მენეჯერი 3: მე ვფიქრობ ეს ჩვენი ტალანტი ცოტა ვერ არის კარგად..... 

მენეჯერი4: ვინ არის საერთოდ ეს ტალანტი? 

მენეჯერი - მენეჯერ2ს: თავი შეიკავა მენეჯერ 2-ის დეპარტამენტში მყოფი 

უსაქმურების შედარება გაეკეთებინა ტალანტთან, ცდუნებას გაუძლო და უბრალოდ 

ჰკითხა: რის საფუძველზე ამბობთ რომ ეს არის კარგი წმენდა ?  

მენეჯერი2- მენეჯერს : ყველამ იცის, რომ ის ზედმეტად ქედმაღალია,  

მენეჯერი - მენეჯერ 2: ისევ თავი შეიკავა, რომ ეთქვა აბა ის იცოდე მე რას ვფიქრობო 

მაგრამ უთხრა: რა გააკეთა ისეთი რომ ამგვარი შეფასება დაიმსახურა ? 



მენეჯერი 2- მენეჯერს : ის ხანდახან ძალიან მძიმე და პრობლემურია,  ეს  ყველამ იცის. 

მენეჯერი- მენეჯერი 2: გავიგე რასაც ამბობ, მაგრამ კონკრეტული მაგალითი მჭირდება  

მენეჯერი 2- მენეჯერს: მან ერთხელ გადააჭარბა საკუთარ უფლებამოსილებას და 

გაგვაკეთებინა ახალი პროგრამული უზრუნველყოფის პაკეტი . 

მენეჯერი- მენეჯერ 2: დიახ, და ეს საკმაოდ კარგი გადაწყვეტილება იყო. 

მენეჯერი 2- მენეჯერს: დიახ, მაგრამ მან მდგომარეობიდან გამოიყვანა აი-ტი 

დეპარტამენტის თანამშრომლები, მათ უკვე გადაწყვეტილი ჰქონდათ სხვა რაღაცის 

ყიდვა. 

მენეჯერი - მენეჯერ 2: მაგრამ საბოლოოდ ხომ მოიწონეს, ტალანტი უკეთ იცნობდა ამ 

პრობლემას ვიდრე აი-ტი დეპარტამენტი . 

მენეჯერი 2- მენეჯერს: მე ვიცი, რომ ბევრ ადამიანს დარჩა შეგრძნება, რომ მარტო 

თვითონ აკეთებდა საქმეს, მაგრამ ეს არც ისე კარგია გუნდური მუშაობისათვის  და 

დისციპლინისთვის. 

მენეჯერი 4 : ალბათ, მაგრამ ის მზად არის როგორც ჩანს საკუთარი დამაჯერებლობით 

იმოქმედოს, ასევე მაინტერესებს  ის ასევე მზად არის  პასუხისმგებლობა აიღოს 

შეცდომებზე?  ხომ შეიძლებოდა საქმე კარგად არ დასრულებულიყო. 

მენეჯერი : კი მას არ ეშინია პასუხისმგებლობის აღების და თუ რამე შეეშლება ის 

სწავლობს, იღებს გაკვეთილს თუ გინდათ მაგალითსაც გეტყვით. 

 მენეჯერი 4- მენეჯერ 3: რატომ ფიქრობთ რომ ის არის შეშლილი ?  

 მენეჯერი - მენეჯერ 3: დიახ მეც მაინტერესებს რატომ გაქვთ ასეთი შეფასება ? 

მენეჯერი 3: შეშლილი... ხომ ხვდებით, ის არ არის უსაფრთხო „ფსონი“. მუდმივად 

რაღაცას რისკავს. მას შესაძლოა არ აქვს ის რაც რეალურად ჩვენ გვჭირდება 

მენეჯერი : კიდევ ? 



მენეჯერი 3: მე ვფიქრობ მისი რეპუტაცია უსწრებს წინ მის შედეგს . არც ისე ძლიერია 

როგორიც მისი რეპუტაცია. 

მენეჯერი: მაინც ვერ ვხდები რას უჩივით ? 

მენეჯერი 3: კარგით, მისი სახელი მუდმივად მესმის და ეს მისაღებია. ბევრი ადამიანი 

ფიქრობს, რომ ის არის  მკაფიოდ გამოხატული, ძლიერი პიროვნება, კრეატიული, 

იდეების გენერატორი, და ენთუზიასტი, მე ეს ყველაფერი დავინახე, ჩემს გუნდთან 

რომ მუშაობდა, მაგრამ არ ვიცი რამდენად შეუძლია ადამიანების მართვა. ის ისტორია 

რაც ცოტა ხნის წინ მოვისმინე, ვფიქრობ არ აქვს მენეჯერის უნარები. 

მენეჯერი : მას არ აქვს საკმარისი გამოცდილება, რომ პასუხისმგებელი იყოს სხვებზე. 

მას ეს არ უხსენებია, მაგრამ ვფიქრობ ეს ის არის რის მიღებასაც ჩვენგან ელის. 

მენეჯერი 3: მან უნდა წარმოადგინოს ხედვა,  რომ შეუძლია ადამიანების მართვა,  

ვიდრე მენეჯმენტის გუნდში ავიყვანთ.  არ შეიძლება უბრალოდ ენდო მის 

პოტენციალს... 

მენეჯერი : როგორ ფიქრობ, როგორ უნდა შეიძინონ ქვედა რგოლში მენეჯმენტის 

უნარები  და გამოცდილება თუ არ მივცემთ ამის შანსს.?  

მენეჯერი 3: კარგი კითხვაა. ვფიქრობ უნდა გავთვალოთ რისკები, რაზე შეგვიძლია 

წასვლა. 

მენეჯერი 4: ეს ბიჭი ჩანს საინტერესო და უკვე დავკარგეთ ? გამოუვალია სიტუაცია ? 

მენეჯერი : ჯერ არ ვიცი რამდენად გამოუვალია, შუადღისას უნდა შევხვდე, მერე 

გაგაგებინებთ და შესაძლოა თქვენი დახმარებაც დამჭირდეს. 

 

დიალოგი 3. მენეჯერის ოფისი 3:30 



მენეჯერი : მინდა გავიგო, რატომ გინდა წასვლა რათა დაგიკმაყოფილო მოთხოვნა 

გადადგომაზე, 

ტალანტი : კი , მაგრამ.... 

მენეჯერი : შენ არ გინდა რომ გადაგაფიქრებინო ხომ?  

ტალანტი : დიახ ასეა... 

მენეჯერი : კარგი მაშინ უბრალოდ დამეხმარე გავიგო რას ფიქრობ.  

ტალანტი : ეს დიდი შესაძლებლობაა … 

მენეჯერი : რა მხრივ ? 

ტალანტი : რომ გავაკეთო რაღაც ახალი, შევიძინო ახალი უნარები, ვიმოქმედო 

დამოუკიდებლად და განვვითარდე. 

მენეჯერი :  ფიქრობთ რომ ეს ჩვენთან შეუძლებელია ? 

ტალანტი : კი .. არა ...  ზუსტად არ ვიცი, აქ კარგი იყო, მაგრამ თითქოს ბოლო დროს 

ერთ ადგილზე ვართ ,შენელდა ტემპი... 

მენეჯერი : შენ ფიქრობ რომ ახალ ადგილზე უკეთესი მდგომარეობაა? 

ტალანტი: არ ვიცი ალბათ რაღაც პერიოდი მაინც ..... 

მენეჯერი : მაინც ვერ ვხვდები რამ გიბიძგათ წასვლა და ახლიდან  დაწყება, რა 

სხვაობაა ჩვენსა და მათ შორის? 

ტალანტი :ჯერ ფული .. 

მენეჯერი : მეც ეგ ვიფიქრე მაგრამ იგივე სამსახურია ?  

ტალანტი : არა ის გაცილებით დიდი სამსახურია, ფართო არეალით. 

მენეჯერი : ამიტომ ფიქრობთ რომ იქ მეტი შემოსავალი გექნებათ, რადგან უფრო 

ფართო სპექტრია ? 



ტალანტი : კი, მაგრამ ყველაზე მეტად რატომაც ვარ აღტაცებული არის ის, რომ მექნება 

საშუალება თავად ვმართო ადამიანთა ჯგუფი. არ ვიყო არაფორმალური ლიდერი, 

როგორც აქ ვიყავი. აქამდე არ მითქვამს რომ ეს საქმიანობა - გუნდის ოფიციალური 

მართვა მხიბლავდა? 

....... 

აქ დავასრულებთ თხრობას. არ გვაქვს ჰოლივუდური დასასრული, დაასრულეთ 

თავად და ახსენით თქვენეული დასასრული მყარი არგუმენტებით! 

 

 



თემა 3 ტალანტების მენეჯმენტის სისტემა 

ტალანტების მენეჯმენტის სისტემის ოთხი ეტაპი.  

 შეფასების ხერხები და სკალა.  

 ტრენინგის და განვითარების ხერხები. 

 დასაქმებულის განვითარება შეფასების სისტემის გამოყენებით  

  მოქმედების ანგარიშის მომზადება 

გლობალური ტალანტის კონკურენტუნარიანობის ინდექსი 2019 წლის ანგარიში. GTCI 

ინდექსიც არსი 

 

მოცემულ თავში განვიხილავთ ტალანტების მართვის თანამედროვე 

მიდგომებს, რომლებიც დაფუძნებულია კვლევებსა და პრაქტიკულ გამოცდილებაზე. 

ჩვენ გთავაზობთ ტალანტების მართვის სისტემას, რომლის დანერგვა მნიშვნელოვანია 

ორგანიზაციებში.  აღნიშნული სისტემა შედგება 4 ეტაპისგან. 

პირველი ეტაპი. შეფასების სისტემის შემუშავება.  

1. კომპეტენციების დადგენა და შეფასების სკალა;  

2. შესრულებული საქმიანობის შეფასების სისტემის დანერგვა; 

3. ტალანტების პოტენციალის პროგნოზირება; 

4. შეფასების სკალის მორგება მართვის ყველა დონეზე; 

მეორე ეტაპი. ტრენინგების სისტემის განვითარება  

1. ქოუჩინგის სისტემის დანერგვა; 

2. ტრენინგების ორგანიზება; 

3. ტრენინგების მასალის მომზადება თანამედროვე სახელმძღვანელოებით, 

რომლებიც ერგება ყველა კომპეტენციის დასაქმებულს. 

მესამე ეტაპი.  შეფასების სისტემა  

დასაქმებულის განვითარება შეფასების სისტემის გამოყენებით.  



 

მეოთხე ეტაპი. სამოქმედო ანგარიშის მომზადება 

1. რეზერვის შექმნა, რომლებიც აკმაყოფილებენ არსებულ ვაკანსიებს ან შესაბამის 

თანამდებობებს. 

2. ინდივიდუალურად ტალანტების კომპეტენციების შემუშავება 

 

პირველი ეტაპი. შეფასების სისტემის შემუშავება 

1.1 კომპეტენციების დადგენა და შეფასების სკალა 

ტალანტების მართვის გეგმის შესადგენად მნიშვნელოვანია აუცილებელი 

კომპეტენციების ჩამოყალიბება, რომლებიც განვითარების  საშუალებას მისცემს 

როგორც ტალანტს, ასევე -ორგანიზაციას. 

კვლევებმა აჩვენა, რომ არ არსებობს და არც არის სასურველი 30 -ზე მეტი ძირითადი 

ინსტიტუციური კომპეტენციის არსებობა. ორგანიზაციათა უმეტესი ნაწილი 

ტალანტების შეფასებისას იყენებს 9-11 მდე კომპეტენციას. თუ რომელ კომპეტენციებს 

შეარჩევენ დამოკიდებულია, როგორც ორგანიზაციის საქმიანობაზე, ასევე მის 

სიდიდეზე.  

1. ქცევაზე ორიენტირება - მიზანდასახულობა, დაბრკოლებების გადალახვის 

უნარი, პასუხისმგებლობის აღების უნარი, პასუხისმგებლობის  სტანდარტების 

დაწესება, შედეგზე ორიენტირებული გარემოს შექმნა, თანმიმდევრული 

მოქმედება; 

2. კომუნიკაციის უნარი - კომუნიკაციას ახდენს, როგორც ვერბალურად ისევე 

არავერბალურად. ეფექტურად გადმოსცემს და ანაწილებს იდეებს ჯგუფში, 

ისმენს ყურადღებით, აქვს მოსმენის და გაგების უნარი.  წარმოადგენს იდეებს 

მკაფიოდ, ახასიათებს ლაკონიური საუბარი. საუბრისას ახდენს მნიშვნელოვანი 

საკითხების შეგროვებას; 



3.  კრეატიულობა და ინოვაციურობა - ქმნის ახალ იდეებს და ავითარებს 

არსებულს. არ ერიდება რისკებს. 

4. კრიტიკულობა- აქვს ინფორმაციის მოძიების უნარი, შეუძლია პრიორიტეტების 

განსაზღვრა და სასურველი შედეგის მიღება. მის მიერ გადადგმული ნაბიჯები 

არის სწორი და საიმედო. 

5. მომხმარებელზე ორიენტირება - უსმენს მომხმარებელს, აყალიბებს 

მომხმარებელთან ნდობას, ზრდის მომხმარებლის კმაყოფილების გრძნობას. 

ახდენს მომხმარებლის მოლოდინის განსაზღვრას. პასუხობს მომხმარებლის 

მოთხოვნებს; 

6. ინტერპერსონალური უნარები - ეფექტურად და პროდუქტიულად ერთვება 

სხვებთან ურთიერთობებში. აყალიბებს და აძლიერებს ნდობას და ზრდის 

თავდაჯერებულობას; 

7. ლიდერობა - აქვს მოტივაციის გაჩენის  და სხვების წახალისების უნარი. 

ავითარებს ისეთ კულტურას, სადაც დასაქმებულებს შორის არის ნდობის 

მაღალი ხარისხი. აღნიშნულ კულტურაში დასაქმებულს აქვს გუნდისა და 

კოლექტივის სრულფასოვანი წევრობის განცდა. მუდმივად ახდენს ბიზნესის 

გაუმჯობესებას, საჭიროების შემთხვევაში მიმართვას კონსენსუსს და შეუძლია 

გუნდის წევრების დარაზმვა ერთი მიზნის მისაღწევად; 

8. გუნდურობა - იცის როდის მოიზიდოს, განავითაროს, წაახალისოს და 

გამოიყენოს ჯგუფი, რათა მიაღწიოს ოპტიმალურ შედეგს. აყალიბებს ნდობას, 

უბიძგებს ენთუზიაზმისკენ, ცდილობს გადაჭრას კონფლიქტი და შექმნას  

მაღალ შედეგზე ორიენტირებული  გუნდები; 

9. ტექნიკური და ფუნქციური ექსპერტიზა- ახდენს ძლიერი ტექნიკური და 

ფუნქციური უნარების გამოვლენას. იცის კომპანიის ბიზნესის ნიუანსები, ასევე 

ერკვევა ფინანსურ და სტრატეგიულ პროცესებში. მათ შორის მოგება - ზარალის 

დაგეგმვის პროცესში. 

 



1.2 შესრულებული საქმიანობის შეფასების სისტემის დანერგვა 

თითოეული კომპეტენცია შესაძლებელია შეფასდეს იქიდან გამომდინარე თუ 

რა წვლილის შეტანა შეუძლია ორგანიზაციის საქმიანობაში აღნიშნულ 

კომპეტენციას.  

 

ავიღოთ ერთ-ერთი კომპეტენცია მაგ. კომუნიკაცია. მივანიჭეთ ქულები  1-დან 6-მდე. 

ეს არის კომუნიკაციის კომპეტენციის  შეფასების სკალა.  

1. ნათლად და ადეკვატურად გამოხატავს მის სურვილებს და საჭიროებებს; 

2. ესმის რა არის მნიშვნელოვანი და ავლენს კარგ ვერბალურ და არავერბალურ 

უნარებს; 

3. ახდენს მისი კომუნიკაციის  ადაპტირებას აუდიენციასთან.  კომუნიკაციას 

წარმართავს აუდიტორიის შესაბამისად. ყველას თავის ენაზე ესაუბრება; 

4. აქტიურად ახდენს ინფორმაციისა და იდეების წარმოჩენას ყველა დონეზე. ასევე 

უბიძგებს სხვებს გააკეთონ იგივე; 

5. ხელს  უწყობს იდეების ღიად გამოხატვას, ახალისებს ისეთ კომუნიკაციას, სადაც 

არ არსებობს უარყოფითი შეფასებები; 



6. ასეთ ადამიანს შეუძლია ეფექტურად მოახდინოს ძირითადი სტრატეგიული 

ინფორმაციის ჩამოყალიბება; 

 

 

ყველა კომპეტენციას უნდა ჰქონდეს მსგავსი სკალა.  

ყველა მართვის საფეხურზე უნდა არსებობდეს მინიმალური მოთხოვნები 

აღნიშნულ კომპეტენციებზე. 

ცხრილში მოცემულია სხვადასხვა პოზიციაზე მყოფი დასაქმებულების 

კომპეტენციების მონაცემები ერთ-ერთ ორგანიზაციაში .  



EVP- აღმასრულებელი ვიცე პრეზიდენტი; 

VP-CFO- ვიცე პრეზიდენტი ფინანსებში; 

VP-HR- ვიცე პრეზიდენტი HR; 

Dir R&D -დირექტორი კვლევებსა და განვითარებაზე; 

Oper Mgt- ოპერაციული მენეჯერი; 

Sales- გაყიდვები; 

Clerk-მდივანი; 

1.3 შესრულებული საქმიანობის შეფასების სისტემის დანერგვა და  „ტალანტების 

პოტენციალის პროგნოზირება“ . 

 

 

პერფორმანსის შეფასებისა  და  „ პოტენციალის პროგნოზირება“ 



 

 

პერფორმანსის შეფასებისა  და  „ პოტენციალის პროგნოზირება“ 

პერფორმანსის შეფასებისა და  „ პოტენციალის პროგნოზირება“ 



მოცემულ ფორმაში ვახდენთ არსებულ მდგომარეობის 5 ბალიანი სისტემით 

შეფასებას. 5 - ძალიან გადააჭარბა მოლოდინებს; 4 -  გადააჭარბა მოლოდინებს; 3 - 

თანხვედრაშია მოლოდინებთან; 2 - მოლოდინებზე დაბლაა და 1 - სრულიად არ 

პასუხობს მოლოდინს 

არსებული პოტენციალის შეფასება კი ხდება 5 ბალით და ფასდება იმის მიხედვით თუ 

რისი გაკეთება და მიღწევა შეუძლია საკუთარი გამოცდილებისა  და ცოდნის 

საფუძველზე, ასევე განვითარების შედეგად რას მიაღწევს. ამ შემთხვევაშიც 5 ბალიანი 

სისტემა გამოიყენება: 5  - მაღალი პოტენციალი; 4 - ექვემდებარება გაზრდას; 3 - 

საშუალო დონე; 2 - დაბალი დონე; 1- არ ექვემდებარება წვრთნას და განვითარებას 

მასში თანხის ჩადება არ ღირს. 

1.4 საბოლოოდ ჯამდება ყველა შედეგი და ბოლოს იწერება დასკვნა არის თუ არა 

შესაძლებელი მისი სხვა პოზიციაზე გადასვლა. აღნიშნული გადანაცვლება შესაძლო 

მოხდეს მომენტალურად, 6 თვეში ან ერთ წელიწადში.  

 

მეორე ეტაპი. ტრენინგების სისტემის განვითარება 

იმისთვის, რომ შევქმნათ განვითარების პროგრამა თითოეული დასაქმებულის 

პოზიციისთვის, საჭიროა ორგანიზაციამ შეადგინოს ყველა კომპეტენციაზე 

ტრენინგებისა და განვითარების რუკა. 

თუ არსებობს რაიმე ჩავარდნა, რომელიმე კომპეტენციაში, სწორედ ამ ხარვეზის 

აღმოფხვრაზე უნდა იზრუნოს  ორგანიზაციამ.  

მაგ. რა ტრენინგებია საჭირო კომუნიკაციის კომპეტენციის ასამაღლებლად. 

მესამე ეტაპი.  შეფასების სისტემა  

შევაფასოთ  თითოეული დასაქმებული 

მეოთხე ეტაპი. სამოქმედო ანგარიშის მომზადება 



სხვადასხვა შეფასებების სკალიდან ვქმნით თითოეული დასაქმებულის განვითარების 

სამოქმედო გეგმას.  

ვადგენთ რა მიმართულებით სჭირდებათ განვითარება . ბევრი მიდგომის გამოყენება 

არის შესაძლებელი მაგრამ ჩვენ შეგვიძლია ავირჩიოთ “Bench  Sterength Summary” and   

“Individual Competence Assesment” 

 

შემფასებელი:    ნათელა 

დაკავებული 

პოზიცია 

პოტენ

ციალ

ი 

პერფორმანსი შემდეგი 

პოზიცია 

სტატუს

ი 

ჩანაცვლე

ბა 

სტატუს

ი 

ლამარა, 

აღმასრულებე

ლი 

ვიცე-

პრეზიდენტი 

Executive VP 

პ გმ პრეზიდენტი 

და CEO 

 ახლა ჯონი 12-24 

თვე 

 

ბესიკი 

აღმასრულებე

ლი 

ვიცე-

პრეზიდენტი 

Executive VP 

შპ ძგმ პრეზიდენტი 

და CEO 

 

VP & CFO 

12-24 

თვე 

 

ახლა 

ჯონი 12-24 

თვე 

 

შავლეგო 

მთავარი 

ფინანსური 

დირექტორი & 

ჰგ თმ   Blocking 

ბესიკო 

ლამარა 

surplus 

  

ახლა 

ახლა 



ვიცე-

პრეზიდენტი 

VP & CFO 

მაყვალა 

ვიცე-

პრეზიდენტი&

HR VP&HR 

ჰგ გმ     

ჯუმბერი 

ვიცე 

პრეზიდენტი 

& კვლევა და 

განვითარება 

VP,  R&D  

აპ ძჩმ 

(პერფორმანს

ის 

პრობლემა) 

   

Void 

ცარიელი(

დაუკავებ

ელი) 

 

 

განმარტებები 

პოტენციალი:  პ (პოტენციალი); შპ (შეუზღუდავი პოტენციალი); ჰგ (ჰორიზონტალური 

გადაადგილება, როტაცია); აპ (არ აქვს პოტენციალი) 

პერფორმანსი: ძგმ (ძალიან გადააჭარბა მოლოდინს); გმ (გადააჭარბა მოლოდინს); თმ 

(თანხვედრაშია მოლოდინთან); მქ (მოლოდინს ქვემოთ); ძჩმ (ძალიან ჩამორჩება 

მოლოდინს) 

Void ცარიელი(დაუკავბელი):  პოზიციები ჩანაცვლების გარეშე.  

Surplus : პოზიციები ერთზე მეტი ჩანაცვლებით. 

Blocking: არადაწინაურებადი მენეჯერები დაწინაურებადი ქვეშევრდომებით. 

პერფორმანსის პრობლემა: თანამშრომლები რომლებიც ძალიან ჩამორჩებიან 

პერფორმანსის მოლოდინებს.  

Superkeepers: კარიერული გზისა და ანაზღაურების სწრაფი ზრდა, მასში ინვესტირება და 

მენტორობა 

 



კომპეტენციაზე დაფუძნებული კითხვები ინტერვიუს ერთ-ერთი ყველაზე პოპულარული 

ფორმაა. მას შეუძლია ინფორმაცია მოგვაწოდოს კანდიდატის უნარების, წარსული 

გამოცდილების და აზროვნების შესახებ. აღნიშნული ინტერვიუს ჩასატარებლად 

გამოიყენებენ S.T.A.R ტექნიკას (სიტუაცია, დავალება, მოქმედება, შედეგი). 

ინტერვიუს დროს მსგავსი ფორმით კითხვების დასმა, მოითხოვს კანდიდატისგან რეალური 

მაგალითების განხილვას. თავდაპირველად, შეიძლება მოგვეჩვენოს, რომ ასეთი ტიპის 

ტექნიკის გამოყენება რთულია, თუმცა ის დაგვეხმარება დავადგინოთ ინდივიდში ისეთი 

უნაები როგორიც არის: კომუნიკასცია, მართვა,ლიდერობა, რისკმედეგობა, გუნდური მუშაობა 

და სხვა.  

S.T.A.R ტექნიკა 

Situation – What was the context or the challenge? 

Task – What did you have to do? 

Action – How did you do it? 

Results – What was the outcome you reached? 

განვიხილოთ რამდენიმე ნიმუში 

1. პრობლემის გადაჭრა 

კითხვა 1: „შეგიძლიათ მითხრათ სიტუაციის შესახებ, როდესაც თქვენ პირადად 

მოგიწიათ პრობლემის მოგვარება სამსახურში?“ 

კითხვა 2: „შეგიძლიათ მითხრათ შეცდომის შესახებ, რომელიც დაუშვით სამსახურში 

და როგორ გამოასწორეთ სიტუაცია? 

როდესაც კანდიდატი გაგვცემს პასუხს,  ყურადღებას ვამახვილებთ ისეთ საკითხებზე 

როგორიც არის: ქედმაღლობა („მე ვიცოდი, რომ მართალი ვიყავი“) და მენეჯერზე 

დამოკიდებულება (კანდიდატები, რომლებიც პირველივე შემთხვევსას მირბიან 

ხელმძღვაელთან). 

2. გუნდურობა 

შეგვიძლია ვთქვათ, რომ საქმიანობის ყველა სფეროში გარკვეულწილად 

მნიშვნელოვანია გუნდური  მუშაობა.  

კითხვა 3: „მომიყევით პროექტის შესახებ, რომელიც შეასრულეთ გუნდთან 

ერთად“. 

კითხვა 4: " მოგვიყევით ყველაზე რთული და პრობლემური გუნდის შესახებ, 

რომელტანაც გიმუშავიათ?" 



გუნდური მოთამაშე ინდივიდები შეძლებენ საუბრისას ასახონ სამართლიანობა,  

პატიოსნება და პატივისცემა სხვა ადამიანების მიმართ. მაშინაც კი, თუ ისინი თავად 

ხელმძღვანელობდნენ გუნდს.  ყურადღება მიაქციეთ მათ, ,ვინც ცდილობს ხელი 

შეაწმინდოს და განტევების ვაცად აქციოს სხვა ადამიანები.  დიდია ალბათობა, რომ 

ისინი ვერ მოახერხებენ გუნდურ მუშაობას.  

3. ლიდერობა 

ლიდერის ძიების პროცესში ყურადღებას ვამახვილებთ გუნდურ მოთამაშეზე, ამასთან 

აუცილებელია მას შეეძლოს დელეგირება, მართვა და პროექტების დაგეგმვა. 

კითხვა 5: „მომიყევით  იმ პერიოდის შესახებ, როდესაც მოგიწიათ ლიდერის როლის 

შეთავსება“. 

კითხვა 6: „გაიხსენეთ პროექტი, რომელის განხორციელების დროს მოგიწიათ 

დავალებების ეფექტურად დელეგირება“. 

სამართლიანობა, სხვების მოტივაციის უნარი და საკუთარ გადაწყვეტილებაში 

თავდაჯერულობა წარმოადგენს ლიდერის მნიშვნელოვან მახასიათებელს 

4. გამძლეობა 

სამუშაოთა დიდ უმრავლესობას ახასიათებს გარკვეული სტრესი, სწორედ ამიტომ, 

მნიშვნელოვანია ვიცოდეთ რამდენად შეუძლიათ ჩვენს თანამშრომლებს აღნიშნულ 

სტრესთან გამკლავება.  

იდეალურ კანდიდატს შეუძლია სხვებს მოტივაცია და შთაგონება. ამათან ის ეხმარება 

თანამშრომლებს რთულ პერიოდთან გამკლავებაში. 

კითხვა 7: „რას აკეთებთ ოფისში გატარებული მძიმე დღის შემდეგ, როგორ ახდენთ 

განტვირთვასა და ახალი ენერგიების მობილიზებას?" 

კითხვა 8: „ ხასიათდება თუ არა თქვენი ამჟამინდელი სამუშაო ადგილი გარკვეული 

სითულეებით? როგორ უმკლავდებით მათ?“ 

აღნიშნული კითხვის დასმის შემდეგ, შეგძლიათ დააკვირდეთ ინდივიდის სხეულის 

ენას, მის ხმის ტემბრსა და ემოციებს. მიაქციეთ ყურადღება იმ ფაქტს, არიან თუ არა 

კანდიდატები ზედმეტად ემოციურები აღნიშნულ საკითხზე საუბრისას. ზედმეტად 

გადატვირთულები ხომ არ არიან სამუშაოთი და აქვთ თუ არა  უკმაყოფლების ან 

სიბრაზის ნიშნები.  

5. ადატაციის უნარი 



ადაპტაციის უნარი წარმოადგენს ერთ-ერთ უმნიშვნელოვანეს მახასიათებელს 

ნებისმიერ ინდივიდში. ის ეხმარება ინდივიდს მარტივად მოერგოს ახალ სიტუაციას, 

როლებსა და გამოწვევებს. შდეგაად კი იზრდება პროდუქტიულობის დონე.  

კითხვა 9: „მომიყევით იმ პერიოდის შესახებ, როდესაც გასცდით საქმიანობის 

შესრულების სტანდარტრულ მოვალეობებს და იმაზე მეტი გააკეთეთ ვიდრე სამუშაო 

როლი მოითხოვდა?“ 

კითხვა 10: „აღწერეთ სიტუაცია, როდესაც მოგიწიათ შეგუება სხვის მუშაო წესთან“. 

ყურადღება მიაქციეთ კანდიდატებს, რომლებიც აშკარად ავლენენ სხვადასხვა 

როლებში გადაადგილების უნარს და მეტი სურვილი აქვთ აიღონ დამატებითი 

პასუხისმგებლობა (მაგალითად, დაეხმარონ სხვა გუნდებს). 

სიახლეების მოსინჯვის ენთუზიაზმი და ამბიცია შეიძლება გამოვლინდეს მათ პირად 

ცხოვრებაშიც, ამიტომ ეცადეთ გაარკვიოთ რას აკეთებენ ისინი თავისუფალ დროს! 

 

„გლობალური ნიჭის კონკურენტუნარიანობის ინდექსი“ 

მსოფლიოს სხვადასხვა ქვეყნების კონკურენტუნარიანობის შესაფასებლად 

საერთაშორისო ბიზნეს სკოლა INSEAD_ი (მსოფლიოს ერთ-ერთი წამყვანი ბიზნეს 

სკოლა, რომელიც დაფუძნდა 1957 წელს და აერთიანებს ხალხს და კულტურებს 

უკეთესი ცხოვრებისთვის.) Adecco Group_ს (მსოფლიოს წამყვანი კომპანია 

ადამიანური რესურსების მართის მიმართულებით, მას აქვს 5 100_ზე მეტი ფილიალი 

60_ზე მეტ ქვეყანაში. Adecco Group ეხმარება ადამიანებს დასაქმებაში ასევე უწევს 

ორგანიზაციებს კონსალტინგურ მომსახურებას. კომპანია დაფუძნდა 1996 წელს.) და 

Tata Communications_თან (დაფუძნდა 1986 წელს, კომპანია უზრუნველყოფს 

დაახლოებით 240 ქვეყანას ტელეკომუნიკაციებით.) ერთად 2013 წლიდან 

მოყოლებული ყოველწლიურად აქვეყნებს „გლობალური ნიჭის 

კონკურენტუნარიანობის ინდექსის“ (GTCI) ანგარიშს, რომელშიც ასახულია 

ქვეყნების ადგილი მსოფლიოში, იმის მიხედვით თუ რამდენად შესწევთ ძალა 

მოიზიდონ, გაზარდონ და შეინარჩუნონ ნიჭიერი ადამიანები. ანგარიშში ასევე 



მოცემულია რჩევები თუ როგორ უნდა მოახდინონ ქვეყნებმა თუ კომპანიებმა 

სათანადო სტრატეგიის შემუშავება, არსებული პრობლემების და წინაღობების 

გადალახვა და საკუთარი ნიშის დაკავება მსოფლიო ბაზარზე. 

GTCI ჩამოაყალიბა Xavier Sala I Martin_მა (დაიბადა 1962 წელს, ამერიკელი 

მაკროეკონომისტი.) და Elsa V. Artadi_მ. როგორც აღვნიშნე, „გლობალური ნიჭის 

კონკურენტუნარიანობის ინდექსის“ გამოყენება დაიწყეს 2004 წლიდან. 2004 წლამდე 

გამოიყენებოდა ცალკე მაკროეკონომიკური მაჩვენებლებისთვის Jeffrey Sachs_ის 

„ზრდის განვითარების ინდექსი“ (“Growth Development Index “), ხოლო 

მიკროეკონომიკური მაჩვენებლებისთვის - Michael Porter_ის „ბიზნესის 

კონკურენტუნარიანობის ინდექსი“. GTCI_ის უპირატესობა არის ის, რომ ის მოიცავს 

მიკრო და მაკრო ეკონომიკის ასპექტებს და აერთიანებს ერთ ინდექსში.  

GTCI მოდელის სტრუქტურა 

 

GTCI მოდელის მთავარი მიზანი არის ის, რომ გაწეროს გარკვეული პოლიტიკა 

და ამ პოლიტიკის განსახორციელებელი ინსტრუქციები, რომლებიც დაეხმარებიან 

ქვეყნებს განვითარებასა და ადამიანური რესურსის მოზიდვაში, რომელიც იქნება 

პროდუქტიული და დაეხმარება ქვეყანას ეკონომიკურ განვითარებაში.  



 

 

შესავალი ( input ) 

1. ჩართულობა - ინდიკატორი ზომავს ქვეყნებს შორის, ბიზნესს და 

რეგულატორულ გარემოს, რომელიც აუცილებელია ტალანტების მოზიდვასა და 

ზრდისთვის; 

2. კადრების მოზიდვა - ინდიკატორი აფასებს თუ რამდენად ღიაა კონკრეტული 

ქვეყანა მოიზიდოს ნიჭიერი, შესაფერისი კადრები. ამასთან, რამდენად შეუძლია 

განავითაროს ქალებისა და ხანდაზმული ადამიანების უნარები; 

3. ზრდა - ინდიკატორში მოიაზრება ქვეყნის შესაძლებლობა განავითაროს 

მოქალაქეების უნარები, მათ შორის დაწყებითი და უმაღლესი განათლების კუთხით. 

ამასთან მნიშვნელოვანია მუშაობის დროს გამოცდილების მიღება და ზრდის 

შესაძლებლობა. რაც უფრო ნიჭიერია ადამიანი, მით მეტი შესაძლებლობა აქვს 

მიიღოს გამოცდილება გლობალურ დონეზე. შესაბამისად, მნიშვნელოვანია 



ქვეყნებმა და ორგანიზაციებმა ეცადონ, რომ შეუქმნან ადამიანებს შესაბამისი 

პირობები, რათა არ მოხდეს მათი გადინება ქვეყნიდან. 

4. შენარჩუნება - ინდიკატორი აფასებს ქვეყანაში ცხოვრების დონეს, ამასთან 

რამდენად არის ქვეყანაში მდგრადი განვითარება.  

უკუკავშირი , (output) – იყოფა VT და GK უნარებად. 

1. VT,  პროფესიული და ტექნიკური  უნარები - შეფასებულია, როგორც საშუალო 

დონის უნარები, რომლებიც უზრუნველყოფს შრომისუნარიანობას და არის 

ინდიკატორი, რომელიც ზომავს, თუ რამდენად ფლობენ მოქალაქეები ტექნიკურ და 

პროფესიულ უნარებს. 

2. GK, გლობალური ცოდნის უნარები - შეფასებულია, როგორც მაღალი დონის 

უნარები და არის ინდიკატორი, რომელიც აფასებს მოქალაქეების გლობალურ 

ცოდნას.  

„გლობალური ნიჭის კონკურენტუნარიანობის ინდექსის“ მოდელის 

სტრუქტურიდან ნათლად ჩანს, თითოეული ინდიკატორის რამდენიმე ქვე-

ინდიკატორი. თუმცა მათი გამოთვლისას ქვე-ინდიკატორს კიდევ რამდენიმე 

პუნქტად შლიან, განვიხილოთ თითოეული მათგანი. 

ჩართულობა - ამ ინდექსის პირველი ქვე ინდექსი მოიცავს რეგულატორულ გარემოს, 

რომელშიც გაერთიანებულია:  

1. სახელმწიფოს ეფექტურობა ( Government effectiveness )- ინდიკატორი აფასებს 

როგორც საჯარო ასევე კერძო სამსახურების მუშაობის ხარისხს, ასევე 

რამდენად შეუძლიათ იმოქმედონ დამოუკიდებლად და არიან თუ არა 

თავისუფლები სახელმწიფო წნეხისგან. ინდიკატორი ასევე აფასებს იმას, თუ 

რამდენად ხდება სათანადო პოლიტიკის და მეთოდიკის შემუშავება 

სხვადასხვა სფეროში. და ბოლოს, რამდენად შეესაბამება შემუშავებული 

პოლიტიკა რეალობას და ხდება თუ არა მისი პრაქტიკაში გამოყენება. 



კონკრეტული სახელმწიფოების ეფექტურობის დასადგენად GTCI საჭირო 

ინფორმაციას იღებს მსოფლიო ბანკის „მსოფლიოში სახელმწიფოს მართვის  

ინდიკატორებიდან“ (The Worldwide Governance Indicators (WGI)) რომლის 

ერთ-ერთი საზომია - „სახელმწიფოს ეფექტურობის„ (“Government 

effectiveness”)  

2. ბიზნესის და სახელმწიფოს ურთიერთკავშირი (Business-government relations) 

იმის გასარკვევად, თუ როგორი სახის ურთიერთობა აქვს ბიზნეს და 

სახელმწიფოს მსოფლიო ეკონომიკის ფორუმი ატარებს გამოკითხვას, რომლის 

დროსაც სვამს შემდეგ კითხვას „როგორ დაახასიათებდით ურთიერთობას 

სახელმწიფოსა და ბიზნესს შორის?“. კითხვაზე არის ორი სავარაუდო პასუხი: 

კონფრონტაციული და კოოპერატიული.  

3. პოლიტიკური სტაბილურობა - „მსოფლიოში სახელმწიფოს მართვის  

ინდიკატორებიდან“  (The Worldwide Governance Indicators (WGI)) მეორე 

საზომია - „პოლიტიკური სტაბილურობა და ძალადობის არ არსებობა“ 

(Political Stability and Absence of Violence), რომელიც  გვიჩვენებს იმის 

ალბათობას, თუ რამდენად არის შესაძლებელი ქვეყანაში მოხდეს 

დესტაბილიზაცია და ხელისუფლების დამხობა არაკონსტიტუციური და 

ძალადობრივი გზით.  დესტაბილიზაცია, ასევე შესაძლოა გამოიწვიოს 

ტერორიზმმაც.   

   

4. რეგულაციის ხარისხი - „მსოფლიოში სახელმწიფოს მართვის 

ინდიკატორებიდან“ (The Worldwide Governance Indicators (WGI)) მესამე საზომია 

- „რეგულაციის ხარისხი“ ( Regulatory Quality ), რომელიც გვიჩვენებს, თუ 

რამდენად აქვს სახელმწიფოს უნარი შექმნას და განახორციელოს კონკრეტული 

პოლიტიკა და რეგულაციები, რომლებიც ხელს შეუწყობს კერძო სექტორის 

განვითარებას.  



5. კორუფცია (Corruption ) – „კორუფციის აღქმის ინდექსი“ (Corruption  Perceptions  

ჩართულობის მეორე ქვე-ინდიკატორად გვევლინება „ბაზრის გარემო“, 

რომელშიც გაერთიანებულია: 

1.კონკურენციის ინტენსივობა (Competition intensity ) – „მსოფლიო ეკონომიკური 

ფორუმი“  ( The World Economic Forum) ყოველწლიურად ატარებს კვლევას, 

რათა გაიგოს თუ რა დოზით არის ამა თუ იმ ქვეყანაში კონკურენცია. ამისთვის 

ის ინფორმაციას იღებს ბიზნესში არსებული ლიდერებიდან. ძირითადი 

კითხვა, რომელიც კვლევის დროს დაისმის არის შემდეგი- „თქვენს ქვეყანაში, 

ადგილობრივ ბაზარზე რამდენად ძლიერია კონკურენცია“. პასუხები შეიძლება 

იყოს: 1. ძალიან ძლიერი კონკურენციაა ან 2. არ არის ძლიერი კონკურენცია.   

2. ბიზნესის კეთების სიმარტივე (The ease of doing business index) - ინდექსი, 

რომელიც გვიჩვენებს, თუ რამდენად მარტივად არის შესაძლებელი შექმნა 

ბიზნესი კონკრეტულ ქვეყანაში, იგი გამოითვლება და ემყარება 10 

მაჩვენებელს, რომლებიც წარმოდგენილია მსოფლიო ბანკის ბიზნესის 

კეთების ანგარიშში (World Bank’s Doing Business report). ანგარიშში შეტანილია 

შემდეგი 10 მაჩვენებელი: 1. ბიზნესის დაწყება, 2. სამშენებლო ნებართვებთან 

გამკლავება, 3. ელექტროენერგიის მიღება, 4. ქონების რეგისტრაცია, 5. 

კრედიტის მიღება, 6. ინვესტორების დაცვა, 7. გადასახადების გადახდა, 8. 

ვაჭრობა საზღვრებს მიღმა, 9. გადახდის უუნარობის დადგენა და 10. 

კონტრაქტების ძალდატანებით დადება. მაღალი მაჩვენებელი მიუთითებს, 

რომ არსებული მარეგულირებელი გარემო ხელს უწყობს ბიზნესის შექმნას. 

3. კლასტერების განვითარება (Cluster development) – რამდენად ერთიანდებიან 

სხვადასხვა დარგები სათანადო მიზნის მისაღწევად. 

4. კვლევის და განვითარების ხარჯები (R&D expenditure) - R&D ხარჯები არის 

მთლიანი შიდა ხარჯები გამოსახული პროცენტულად, რომელიც იხარჯება 



კვლევასა და განვითარებაზე, მთლიან შიდა პროდუქტთან მიმართებაში. 

მნიშვნელოვანია ის ფაქტი, რომ არანაირი მნიშვნელობა არ აქვს ვინ არის მისი 

დამფინანსებელი.  

5. ინფორმაციული და კომუნიკაციური ტექნოლოგიების ინფრასტრუქტურა (ICT 

infrastructure) - ინფორმაციულ და კომუნიკაციურ ტექნოლოგიებთან 

წვდომის ინდექსი (ICT access index) შედგება ხუთი ინდიკატორისგან, 

რომელთა თითოეული წილი მთლიანობაში არის 20 %. ეს ინდიკატორებია : 

1. ფიქსირებული სატელეფონო ხაზები თითო 100 მაცხოვრებელზე, 2. 

მობილური ფიჭური სატელეფონო გამოწერები თითო 100 მაცხოვრებელზე, 3. 

საერთაშორისო ინტერნეტის სიჩქარე (bit / s) თითო ინტერნეტ 

მომხმარებელზე, 4. ოჯახთა პროპორციულობა არსებულ კომპიუტერთა 

რაოდენობასთან, და 5. იმ ოჯახთა რაოდენობა ვისაც აქვს წვდომა 

ინტერნეტთან.  

6. ტექნოლოგიების გამოყენება (Technology utilization) - მსოფლიო ეკონომიკური 

ფორუმის მიერ ჩატარებული კვლევა ადგენს თუ რა დოზით იყენებს ბიზნესი 

უახლეს ტექნოლოგიებს. კითხვა მდგომარეობს შემდეგში: „თქვენს ქვეყანაში, 

რა დოზით ახდენს ბიზნესი უახლესი ტექნოლოგიების ათვისებას?“. 

სავარაუდო პასუხები 1. საერთოდ არ ახდენს. 2. დიდწილად ახდენს.  

ჩართულობის მესამე ქვე ინდიკატორია - ბიზნეს და სამუშაო გარემო, რომელშიც 

გაერთიანებულია შემდეგი მაჩვენებლები. 

1.დაქირავების სიმარტივე (Ease of hiring) - მსოფლიო ბანკი ბიზნესის კეთების 

ჭრილში ზომავს რეგულაციებს რომლებიც დაკავშირებულია მომუშავეთა 

დაქირავებასა და მათ გამოყენებასთან. დაქირავების ინდიკატორი ზომავს: 1 

რამდენად ხდება სათანადო კონტრაქტების დადება, 2. რამდენია ვადიანი 

კონტრაქტის დადების მაქსიმალური ვადა.  



2. შრომის ბაზრის აქტიური პოლიტიკა (Active labour market policies) - 

იმისათვის, რომ გაირკვეს თუ რამდენად აქტიურია შრომის ბაზრის პოლიტიკა 

მსოფლიო ეკონომიკური ფორუმი ატარებს კვლევას, რომლის მთავარი კითხვაა: „ 

თქვენს ქვეყანაში, შრომის ბაზრის პოლიტიკა რამდენად ეხმარება უმუშევარ 

ადამიანებს შეიძინონ ახალი უნარები და შეძლონ ახალი სამსახურის პოვნა? „. 

სავარაუდო პასუხი შესაძლოა იყოს 1. საერთოდ არ ეხმარება და 2. ძალიან 

ეხმარება. 

3. დასაქმებულთა და დამსაქმებელთა ურთიერთთანამშრომლობა 

(Labouremployer cooperation) - იმის დასადგენად, თუ რა ტიპის 

თანამშრომლობაა დასაქმებულთა და დამსაქმებელთა შორის მსოფლიო 

ეკონომიკური ფორუმი 

ატარებს კვლევას, რომელშიც ისმის შემდეგი კითხვა : „თქვენს ქვეყანაში, 

როგორ დაახასიათებდით დასაქმებულსა და დამსაქმებელს შორის 

ურთიერთობას, არის ის მეტწილად კონფრონტაციული თუ - მეტწილად 

კოოპერატიული? “.  

4. პროფესიული მართვა (Professional management) - კვლევის მიზანია გაირკვეს 

თუ რამდენად სამართლიანად ხდება უმაღლესი პოზიციების დაკავება 

კონკრეტული პირების მიერ. ხდება ეს პროფესიონალიზმისა და 

დამსახურების გამო, თუ - ყოველგვარი დამსახურების გარეშე, მეგობრების და 

ოჯახის წევრების დახმარებით.  

5. პროდუქტიულობასა და გასამრჯელოს შორის კავშირი (Relationship of pay to 

productivity) - კვლევის შედეგად დგინდება, თუ რამდენად არის კავშირი 

მომუშავის პროდუქტიულობის დონე მის ანაზღაურებასთან. 

კადრების მოზიდვა - კადრების მოზიდვის პირველი ქვე ინდექსი არის გარე ღიაობა 

(External Openness), რომელიც მოიცავს : 

ბიზნესის მოზიდვა 



1. უცხოური პირდაპირი ინვესტიციები და ტექნოლოგიების შემოდინება (FDI 

and technology transfer) - გამოკითხვის მიზანია დადგინდეს, თუ რამდენად 

ხდება უცხოური პირდაპირი ინვესტიციების სახით, ქვეყანაში ახალი 

ტექნოლოგიების შემოდინება. 

2. უცხოური საკუთრების სიჭარბე (Prevalence of foreign ownership) - მსოფლიო 

ეკონომიკური ფორუმის ერთ-ერთი კვლევის მიზანია დაადგინოს, თუ 

 რამდენად ხშირია შემთხვევა, როდესაც უცხოელები ფლობენ კომპანიებს. 

 ადამიანთა მოზიდვა 

3. მიგრანტთა რაოდენობა (Migrant stock) - გაერთიანებული ერების 

ორგანიზაციის (UNITED NATIONS) მოსახლეობის დეპარტამენტი, 

საერთაშორისო დონეზე იკვლევს მიგრანტთა რაოდენობასა და დენადობას. 

მათი კვლევის მიზანია დაადგინოს 25 წელს ზემოთ მიგრანტთა წილი, 25 წელს 

ზემოთ მთლიან მოსახლეობაში. 2018 წლის GTCI_ს ანგარიშში გამოყენებულია 

2015 წლის  მონაცემები.  

4. ტვინების მოზიდვა (Brain gain) - მსოფლიო ეკონომიკური გამოკითხვით 

ადგენს, თუ რამდენად ხდება სხვადასხვა ქვეყნებიდან ნიჭიერი ადამიანების 

მოზიდვა. კითხვაზე არის 2 შესაძლო პასუხი: 1. საერთოდ არ ხდება და 2 დიდ 

წილად ხდება. 

  კადრების მოზიდვის მეორე ქვე ინდექსი არის გარე ღიაობა (Internal Openness), 

რომელიც მოიცავს : 

სოციალური ჩართულობა (Social Inclusion) 

1. უმცირესობათა ჯგუფების მიმართ ტოლერანტობა (Tolerance of minorities) 

სოციალური პროგრესის ინდექსით (The Social Progress Index) იზომება 



სოციუმის ტოლერანტობა უმცირესობის მიმართ რომელიც მოიცავს ექვს 

კომპონენტს: დისკრიმინაცია, უძლურება, ეთნიკური ძალადობა, 

საზოგადოებრივი ძალადობა, სექტების ძალადობა და რელიგიური 

ძალადობა.  

2. იმიგრანტების მიმართ ტოლერანტობა (Tolerance of immigrants) სოციალური 

პროგრესის ინდექსი (The Social Progress Index) გამოკითხვის შედეგად 

ადგენს თუ  

რამდენად შესაფერისია საცხოვრებლად კონკრეტული ადგილი 

ემიგრანტებისთვის.  

3. სოციალური მობილურობა (Social mobility) - მსოფლიო ეკონომიკური 

ფორუმის გამოკითხვით დგინდება , თუ რამდენად შეუძლია ინდივიდს 

კონკრეტულ ქვეყანაში გააუმჯობესოს მისი ეკონომიური მდგომარეობა 

იმის და მიუხედავად, თუ რომელ სოციალურ კლასს მიეკუთვნებოდნენ 

მისი მშობლები.  

გენდერული თანასწორობა (Gender Equality) 

4. კურსდამთავრებული ქალები (Female graduates)- UNESCO_ს სტატისტიკის 

დეპარტამენტი (UNESCO Institute for Statistics) ითვლის ქალთა პროცენტულ 

მაჩვენებელს, რომლებმაც დაამთავრეს უმაღლესი სასწავლებელი ან მასთან 

გათანაბრებული დონე, რომელიც ეფუძნება საერთაშორისო სტანდარტებს.  

5. გენდერული უთანასწორობა შემოსავლის კუთხით (Gender earnings gap) 

მსოფლიო ეკონომიკური ფორუმი იკვლევს ქვეყნებში, თანაბარ პირობებში, 

არის თუ არა სხვაობა მამაკაცისა და ქალის შემოსავალს შორის და რამდენად 

დიდია ეს სხვაობა.  

6. ხელმძღვანელობის შესაძლებლობა ქალებისთვის (Leadership opportunities for 

women) - იმის დასადგენად, აქვთ თუ არა ქალებს შესაძლებლობა დაიკავონ 



წამყვანი პოზიციები კომპანიებში, მსოფლიო ეკონომიკური ფორუმი 

ატარებს გამოკითხვას, შემდეგი კითხვით: „თქვენს ქვეყანაში, აძლევენ თუ 

არა კომპანიაში ქალებს მამაკაცთან გათანაბრებულ შესაძლებლობებს რომ 

დაწინაურდნენ და დაიკავონ ხელმძღვანელის  პოზიციები?“ 

ზრდა - ზრდის პირველი ქვე ინდექსი არის დაწყებითი და უმაღლესი განათება, 

რომელიც მოიცავ შემდეგ ქვე პუნქტებს: 

1. პროფესიული მიღება (Vocational enrolment) - პროფესიული მიღება გვიჩვენებს 

იმ სტუდენტთა რიცხვს, რომლებიც ჩართულნი არიან საგანმანათლებლო 

პროგრამებში. პროცენტული წილი გამოითვლება მოსწავლეთა მთლიანი 

რაოდენობიდან, რომელიც იღებს როგორც 

პროფესიულ ასევე ზოგად განათლებას სხვა მიმართულებით. 

2. უმაღლესი განათლება (Tertiary enrolment) - უმაღლეს დაწესებულებაში 

ჩარიცხულთა რაოდენობა, განურჩევლად ასაკისა, მოიცავს ყველას ვინც 

ჩაირიცხა უმაღლეს საგანმანათლებლო დაწესებულებაში. 

3. უმაღლესი განათლების ხარჯები (Tertiary education expenditure) - UNESCO_ს 

სტატისტიკის დეპარტამენტი (UNESCO Institute for Statistics) დებს მონაცემებს 

თუ რამდენს ხარჯავს სახელმწიფო უმაღლეს განათლებაზე, მთლიან შიდა 

პროდუქტთან მიმართებაში.  

4. კითხვა, მათემატიკა და მეცნიერება (Reading, maths, and science) - OECD- ის 

საერთაშორისო სტუდენტთა შეფასების პროგრამა ( The OECD Programme for 

International Student Assessment (PISA)) ატარებს 3 წლიან კვლევებს, რომლების 

ამოწმებენ 15 წლის მოსწავლეების უნარებს კითხვაში მათემატიკასა და 

მეცნიერებაში.  

5. უნივერსიტეტების რეიტინგი (University ranking) - მსოფლიო უნივერსიტეტის 

რეიტინგი ეფუძნება ექვს ინდიკატორს, შემდეგი პროცენტულობით: 1. 

გლობალური კვლევით დადგენილი აკადემიური რეპუტაცია (40%); 2. 



გლობალური კვლევის მეშვეობით დადგენილი დამსაქმებელთა რეპუტაცია 

(10%); 3. ციტირების SciVerse Scopus ინდექსი (20%); 4. ფაკულტეტის 

სტუდენტთა დონე და ხარისხი (20%);  

5. საერთაშორისო სტუდენტების რაოდენობა (5%); 6. საერთაშორისო 

ფაკულტეტების რაოდენობა (5%). კვლევის დროს ქვეყანაში იღებენ 3 ლიდერ 

უნივერსიტეტს, თითოეულის შეფასების შემდეგ ხდება საშუალო 

მაჩვენებლის გამოთვლა.  

ზრდის მეორე ქვე ინდექსად გვევლინება  მთელი ცხოვრების მანძილზე 

სწავლა (Lifelong Learning), რომელიც მოიცავს: 

1. სკოლებში მენეჯმენტის ხარისხი (Quality of management schools) - მსოფლიო 

ეკონომიკური ფორუმი რესპონდენტების გამოკითხვის შედეგად ადგენს 

სკოლების ხარისხს მსოფლიო მასშტაბით. არის ის ძალიან დაბალი მსოფლიო 

მასშტაბით, თუ- ძალიან მაღალი.  

2. ტრენინგების სიჭარბე ორგანიზაციებში (Prevalence of training in firms) - 

მსოფლიო  

ბანკის კვლევა ეხება კერძო სექტორში არსებულ ორგანიზაციებს. კვლევა 

მოიცავს ფართო სპექტრი ბიზნეს გარემოს საკითხებს, მათ შორის: ფინანსებს, 

კორუფციას, 

ინფრასტრუქტურას, დანაშაულსა და კონკურენციას. 2002 წლიდან მსოფლიო 

ბანკმა  შეაგროვა მონაცემები პირისპირ ინტერვიუებით ყველა მენეჯერთან და 

ბიზნეს მფლობელთან , 130 ათასზე მეტ კომპანიაში. 

3. თანამშრომელთა განვითარება (Employee development) - მსოფლიო 

ეკონომიკური ფორუმი ატარებს გამოკითხვას იმის დასადგენად, თუ 

რამდენად ხდება თანამშრომელთა განვითარება ორგანიზაციებში. 

რესპონდენტს ეკითხებიან ახდენს თუ არა ორგანიზაცია, რომელშიც ის 



მუშაობს, ტრენინგებში თანხების ინვესტირებას მისი თანამშრომლების 

განვითარებისთვის. 

ზრდის მესამე ქვე ინდიკატორია ზრდის შესაძლებლობაზე წვდომა 

(Acces  to Growth Opportunities), რომელიც მოიცავს: 

1. უფლებამოსილების დელეგირება (Delegation of authority) - გამოკითხვის 

ფარგლებში რესპონდენტებს უსვამენ კითხვას თუ რამდენად ახდენს მათ 

ქვეყანაში უმაღლესი მმართველობა უფლება მოსილების დელეგირებას მის 

დაქვემდებარებულ პირებზე.  

2. პირადი უფლებები (Personal rights) - პირადი უფლებები არის სოციალური 

პროგრესის ინდექსის (The Social Progress Index) ერთ-ერთი მნიშვნელოვანი 

კომპონენტი, რომელიც ეფუძნება ხუთ ცვლადს: პოლიტიკური უფლებები, 

სიტყვის თავისუფლება, შეკრების/გაერთიანების თავისუფლება, 

გადაადგილების თავისუფლება და პირადი საკუთრების უფლება.  

3. ვირტუალური სოციალური ქსელების გამოყენება (Use of virtual social networks) 

- გამოკითხვის შედეგად პასუხი ეცემა კითხვას, თუ რამდენად ფართოდ 

გამოიყენება ვირტუალური სოციალური ქსელები, როგორიც არის მაგალითად 

Facebook, Twitter, LinkedIn. 

4. ვირტუალური პროფესიული ქსელების გამოყენება (Use of virtual professional 

networks) – კვლევა ეფუძნება LinkedIn_ში გაწევრიანებულ თანამშრომლებს. 

აღნიშნული მონაცემები გროვდება ყოველ 1000 მომუშავეზე, 15დან 64 

წლამდე.  

5. ორგანიზაციებს შორის თანამშრომლობა (Collaboration within organisations) - 

მსოფლიო ეკონომიკური ფორუმის გამოკითხვის თანახმად ირკვევა თუ 

რამდენად თანამშრომლობენ და უცვლიან აზრებს ერთმანეთს ადამიანები 

სხვადასხვა ორგანიზაციებიდან.  

6. თანამშრომლობა ორგანიზაციაში (Collaboration across organisations ) - 



კონკრეტული ქვე ინდექსი გვიჩვენებს თუ რამდენად ხდება ორგანიზაციებში  

იდეების და ინოვაციების გაცვლა.  

შენარჩუნება - ინდიკატორი აერთიანებს ქვეყნის მდგრად განვითარებასა და 

ცხოვრების დონეს, მათში გაერთიანებულია: 

1. საპენსიო სისტემა (Pension system) - ჩვენს შემთხვევაში, საპენსიო სისტემა, 

როგორც კვლევის ობიექტი, მოიცავს მხოლოდ სავალდებულო დაზღვევებს 

და არა არჩევით დაზღვევებს. ამის მიზეზი არის ის, რომ არჩევითი ტიპის 

დაზღვევები ყველა ქვეყანაში არ არის ინტეგრირებული სავალდებულო 

სოციალური უსაფრთხოების სისტემაში. 

2. სოციალური დაცვა (Social protection) - მსოფლიო ეკონომიკური ფორუმის მიერ 

ერთ-ერთი ჩატარებული გამოკითხვის მიზანია გაირკვეს თუ რამდენად არის 

ადამიანი სოციალურად დაცული თავის ქვეყანაში. ამის დასადგენად 

რესპონდენტებს ეკითხებიან არის თუ არა მათ ქვეყანაში ისეთი ტიპის 

სოციალური დაცვის სისტემა, რომელიც უზრუნველყოფს მოსახლეობას 

ეკონომიკური დაცვით იმ შემთხვევაში, თუ მოსახლეობის რომელიმე წევრი 

დაკარგავს სამსახურს ან ფიზიკურად ის ვერ შეძლებს სამუშაოს შესრულებას.  

3. ტვინების შეკავება (Brain retention) - მსოფლიო ეკონომიკური ფორუმი 

ატარებს გამოკითხვას იმის შესახებ, რჩებიან თუ არა ქვეყანაში ყველაზე 

ნიჭიერი და გონიერი ადამიანები საკუთარ ქვეყანაში, თუ თავისი 

შესაძლებლობების რეალიზებას ახდენენ საზღვრებს მიღმა.  

4. გარემოსდაცვითი ეფექტურობა (Environmental Performance) გარემოსდაცვითი 

ეფექტურობის ინდექსი (The Environmental Performance Index (EPI) აფასებს 

იმას, თუ რამდენად კარგად ართმევს სახელმწიფო თავს შემდეგ ორ 

პოლიტიკურ მიმართულებას: 1. ადამიანის ჯანმრთელობის დაცვა 

გარემოსდაცვითი ზიანისაგან და 2 ეკოსისტემის დაცვა. EPI- ის 



ინდიკატორები გვიჩვენებს, თუ რამდენად არის ახლოს ქვეყანა დადგენილ 

საერთაშორისო სტანდარტებთან.  

5. პირადი უსაფრთხოება (Personal safety) - სოციალური პროგრესის ინდექსის 

ერთ-ერთი უმნიშვნელოვანესი ფაქტორია პირადი უსაფრთხოება, რომელიც 

დაფუძნებულია 5 ცვლადზე: მკვლელობის მაჩვენებელი, ძალადობრივი 

დანაშაულის დონე, დანაშაულის აღქმა, პოლიტიკური ტერორი და საგზაო 

შემთხვევები.  

6. ექიმების რაოდენობა (Physician density) - მსოფლიო ბანკი დებს ინფორმაციას 

თუ რამდენი ექიმი მოდის ყოველ 1000 ადამიანზე.  

7. სანიტარული ნორმები (Sanitation) - ეს მაჩვენებელი ეხება მოსახლეობის იმ 

ნაწილს, რომელიც მოიხმარს  სანიტარიულ საშუალებებს. თავის მხრივ 

გაუმჯობესებული სანიტარული საშუალებები მოიცავს: ტუალეტებს, 

რომელთა ჩარეცხვა შესაძლებელია და დაკავშირებულია კანალიზაციის 

სისტემას. ვენტილირებად, გაუმჯობესებულ ორმო ტუალეტებს, რომელიც 

მოპირკეთებულია ფილებით და ნარჩენების გადამამუშავებელი 

დანადგარებით. 

პროფესიული და ტექნიკური უნარები - მოიცავს როგორც საშუალო დონის უნარებს, 

ასევე - შრომისუნარიანობას. განვიხილოთ ამ ინდიკატორის მაჩვენებლები. 

1. საშუალო დონის განათლების მქონე სამუშაო ძალა (Workforce with secondary 

education) - შედგება იმ 15 წელს ზემოთ დასაქმებულთაგან, რომელთა 

უმაღლესი განათლების დონე არის საშუალო განათლება. 

2. მოსახლეობა საშუალო განათლების დონით (Population with secondary education) 

- UNESCO _ს მონაცემებით საშუალო დონის განათლების მქონე მოსახლეობა 

არის მთლიან მოსახლეობაში 25 წელს ზემოთ მყოფი ადამიანთა პროცენტული 

მაჩვენებელი, დასაქმებულთაგან, რომელთა უმაღლესი განათლების დონე 

არის საშუალო განათლება. 



3. ტექნიკოსები და ასოცირებული პროფესორები (Technicians and associate 

professionals)- ტექნიკოსებისა და ასოცირებული პროფესიონალების 

პროცენტული მაჩვენებელი გამოითვლება მთლიან დასაქმებულთა 

მიმართებაში. ის მოიცავს ფიზიკურ და საინჟინრო მეცნიერებათა 

პროფესორებს, ასევე მეცნიერებასა და ჯანმრთელობასთან დაკავშირებულ 

ასოცირებულ პროფესორებს და სხვა ასოცირებულ პროფესორებს (ფინანსები 

და გაყიდვები, სოციალური სამსახური, მხატვრობა და სპორტი, რელიგიური 

გაერთიანებების პროფესორები, პოლიციის ინსპექტორები და დეტექტივები, 

ადმინისტრატორები, საბაჟო და საგადასახადო საკითხებში 

პროფესიონალები).  

4. შრომის პროდუქტიულობა თითო თანამშრომელზე (Labour productivity per 

employee)  

5. კვალიფიციური სპეციალისტების მოძიების სიმარტივე (Ease of finding skilled 

employees) - მსოფლიო ეკონომიკური ფორუმის მიერ ჩატარებულ კვლევაში 

რესპონდენტებს ეკითხებიან, თუ რამდენად ახერხებენ ორგანიზაციები 

არსებული ვაკანსიების შევსებას სათანადო კვალიფიკაციის და უნარების 

მქონე ადამიანებით.  

6. განათლების სისტემისა და ეკონომიკის შესაბამისობა (Relevance of education 

system to the economy) - მაჩვენებლის მთავარი მიზანია გამოჩნდეს 

განათლების სისტემა რამდენად აკმაყოფილებს კონკურენტუნარიანი 

ეკონომიკის მოთხოვნებს.  

7. უნარ-ჩვევების თანხვედრა საშუალო განათლებასთან (Skills matching with 

secondary education) - კვლევის მთავარი მიზანია დადგინდეს საშუალო დონის 

განათლების მქონე პირებს რამდენად აქვთ ბიზნესისთვის გამოსადეგი ის 

უნარ-ჩვევები, რომლებსაც, წესით, უნდა ფლობდნენ ამ დონეზე. 



8. უნარ-ჩვევების თანხვედრა უმაღლეს განათლებასთან (Skills matching with 

tertiary education) - კვლევის მიზანია დადგინდეს უმაღლესი განათლების 

მქონე პირებს რამდენად აქვთ ბიზნესისთვის გამოსადეგი ის უნარ-ჩვევები, 

რომლებსაც, წესით, უნდა ფლობდნენ ამ დონეზე. ორივე შემთხვევაში, 

როგორც საშუალო განათლებია, ასევე უმაღლესი განათლების, მთავარი 

სამიზნეა დადგინდეს რამდენად აძლევს განვითარების სხვადასხვა დონე 

მოსწავლეებს იმ უნარ-ჩვევებს რომლებსაც ისინი უნდა ფლობდნენ აღნიშნულ 

ეტაპზე. 

     გლობალური ცოდნის უნარები (GLOBAL KNOWLEDGE SKILLS) - მოიცავს 

როგორც მაღალი დონის უნარებს, ასევე - ტალანტების ზეგავლენას. განვიხილოთ 

კონკრეტული ინდექსის მაჩვენებლები. 

1. დასაქმებულები უმაღლესი განათლებით ( Workforce with tertiary education) - 

საზოგადოების ეს ნაწილი შედგება 15 წელს ზემოთ დასაქმებული 

ადამიანებისგან, რომელთა განათლების მაქსიმალური დონე არის უმაღლესი 

განათლება. 

2. მოსახლეობა უმაღლესი განათლებით (Population with tertiary education) - 

მოიცავს 25 წელს ზემოთ მოსახლეობის ნაწილს, რომელთა განათლების 

მაქსიმალური დონე არის უმაღლესი განათლება.  

3. პროფესიონალები (Professionals) - პროფესიონალთა პროცენტული რაოდენობა 

გამოითვლება დასაქმებულთა მთლიანი რაოდენობიდან. მასში შედის 

ფიზიკის, მათემატიკური და საინჟინრო მეცნიერების პროფესიონალები; 

ბიბლიოთეკარები, სოციალური მეცნიერებები, მწერლები, მხატვრები და ა.შ).  

4. მკვლევრები (Researchers) - მკვლევრები არიან პროფესიონალები, რომლებიც 

ჩართულნი არიან ახალი ცოდნის, პროდუქტების, პროცესების, მეთოდების 

შექმნასა ან პროცესის მართვაში. მკვლევრად შეიძლება ჩაითვალოს ადამიანი, 

რომელიც თავისი აქტივობების 30% უთმობს ამ საქმიანობას.  



5. უფროსი თანამდებობის პირები და მენეჯერები (Senior officials and managers) - 

მაღალი თანამდებობის პირებისა და მენეჯერების პროცენტული 

მაჩვენებელი გამოითვლება დასაქმებულთა მთლიან რაოდენობასთან 

მიმართებაში. 

6. მეცნიერებისა და ინჟინრების ხელმისაწვდომობა ( Availability of scientists and 

engineers) - მსოფლიო ეკონომიკური ფორუმის ერთ-ერთი გამოკითხვის 

მიზანია დადგინდეს თუ რამდენად ხელმისაწვდომი არიან სათანადო 

კვალიფიკაციისა და უნარების მქონე ინჟინრები და მეცნიერები.  

7. ინოვაციის მწარმოებლურობა (Innovation output) - გლობალური ინოვაციის 

ინდექსი ( The Global Innovation Index (GII) ) შეიმუშავა INSEAD_მა და 

ინტელექტუალური საკუთრების მსოფლიო ორგანიზაციის მიზანია 

დააფიქსიროს, თუ რამდენად ჭარბობს ინოვაცია საზოგადოებაში. ინოვაცია 

თავის გამოხატულება პოვებს ორი მიმართულებით, ცოდნის და 

ტექნოლოგიის მწარმოებლურობასა და კრეატიულობაში. პირველი 

მიმართულება მოიცავს : ცოდნის ელემენტების შექმნას, ზემოქმედებასა და 

გავრცელებას, ხოლო მეორე მიმართულება - შემოქმედებით საქონელსა და 

მომსახურებას და ონლაინ შემოქმედებას.  

 

8.მაღალი ღირებულები ექსპორტი (High-value exports) - ჩვენს შემთხვევაში ამ 

კონკრეტულ მაჩვენებელში მოიაზრება ქვეყანაში მაღალტექნოლოგიური 

წარმოება, რომელიც გადის ექსპორტზე. 

9. ახალი პროდუქტის სამეწარმეო საქმიანობა (New product entrepreneurial activity) 

- ახალ პროდუქტში მოიაზრება ყველა ის პროდუქტი და მომსახურება 

,რომელსაც მომხმარებლის ნაწილი თვლის ახლად. გლობალური მეწარმეობის 

მონიტორინგის 



პროექტი აქვეყნებს წლიურ შეფასებას, სამეწარმეო საქმიანობასთან , 

მისწრაფებებსა და ინდივიდუალურ დამოკიდებულებასთან დაკავშირებით, 

ქვეყნის მასშტაბით.  

10. ახალი ბიზნესის სიმჭიდროვე (New business density) - მსოფლიო ბანკი, 

ბიზნესის კეთების (World Bank, Doing Business) ჭრილში აქვეყნებს კვლევას, 

რომლის მიზანია 

განისაზღვროს ახალი ბიზნესის სიმჭიდროვე, რომელიც გამოითვლება 

პროცენტულად 1000 მომუშავე ადამიანთან მიმართებაში.  

11. სამეცნიერო ჟურნალების სტატიები (Scientific journal articles) - სამეცნიერო 

სტატიები შესაძლოა გამოქვეყნებული იყოს შემდეგ სფეროებში: ფიზიკა, 

ბიოლოგია, ქიმია, მათემატიკა, კლინიკური მედიცინა, ბიოლოგიური 

მნიშვნელობის მქონე სამედიცინო კვლევა, ინჟინერია და ტექნოლოგია, და 

დედამიწის და კოსმოსური მეცნიერებები.  

   გლობალური ნიჭის კონკურენტუნარიანობის ინდექსი GTCI _ის 2018 წლის 

ანგარიშისთვის კვლევა ჩატარდა 119 ქვეყანაში. წინა წელს ქვეყნების რიცხვი 118_ს 

შეადგენდა. პირველ ხუთეულს იკავებს: შვეიცარია, სინგაპური, ამერიკის 

შეერთებული შტატები, ნორვეგია და შვედეთი. რაც შეეხება საქართველოს ის 

მხოლოდ და მხოლოდ არასახარბიელო 72_ე ადგილს იკავებს. წარმოგიდგენთ 

ცხრილს, რომელშიც მოცემულია თითოეული ქვეყნის მიერ დაგროვებული 

ქულები, პოზიცია, რეგიონი რომელშიც ის იმყოფება და პოზიცია რეგიონის 

მიხედვით. 

1. ევროპა 

2. აღმოსავლეთი, სამხრეთ-აღმოსავლეთი აზია და ოკეანეთი 

3. ჩრდილოეთ ამერიკა 

4. ჩრდილოეთ აფრიკა და დასავლეთ აზია 

5. ლათინური, ცენტრალური ამერიკა და კარიბები 



6. ქვემო საჰარა უდაბნო ცენტრალური და სამხრეთ აზია 

 

გლობალური ნიჭის კონკურენტუნარიანობის ინდექსი GTCI _ის მიხედვით 

საქართველო 53_ე ადგილს იკავებს (2021 წლის მონაცემები). 

https://www.insead.edu/sites/default/files/assets/dept/fr/gtci/GTCI-2021-Report.pdf  (2021 წლის 

ანგარიში) 

 

https://www.insead.edu/sites/default/files/assets/dept/fr/gtci/GTCI-2021-Report.pdf


თავი 4. ტალანტების მოზიდვა: შერჩევა  და შეფასება 

 შერჩევის პროცესი; 

 სწორი კანდიდატების მოზიდვა და საუკეთესოთა დაქირავება; 

 შეფასების 360 გრადუსიანი სისტემა; 

 შერჩევის მეთოდების პერფორმანსი(ეფექტიანობა); 

 სიტუაცია: ტალანტების არასწორი შერჩევით გამოწვეული თავსატეხი 

 

შესაძლებლობა - ეს არის ის რისი გაკეთების უნარიც გაქვს. 

მოტივაცია განსაზღვრავს იმას რასაც აკეთებთ. აღნიშნული 

განაპირობებს რამდენად კარგად  აკეთებ საქმეს. 

  რით დაიწყებდით საქმიანობას იმისათვის, რომ მიგეღოთ იდეალური 

ტალანტების მართვის სისტემა? რა თქმა უნდა, საუკეთესო კანდიდატის დაქირავებით 

და შესაფერისების დაწინაურებით, ეს საშუალებას მისცემს ორგანიზაციას მიაღწიოს 

უკეთეს შედეგს ნაკლები დანახარჯებით. ექსპერტების შეფასებით კადრების 

შერჩევისას  არასწორმა  გადაწყვეტილებამ შესაძლოა  მოგვიტანოს  წლიური ხელფასის 

20% დან 200%- მდე ზარალი. თუ ორგანიზაცია მიიღებს არასწორ გადაწყვეტილებას  

ახალბედას დაქირავებისას მას მოუწევს სოლიდური თანხების გაღება, მისი 

განთავისუფლების, შემცვლელის აყვანისა  და სწავლებისათვის. ამდენად რისკები 

არის მაღალი. თქვენ ალბათ გსმენიათ ისეთი ადამიანების  შესახებ, რომლებიც არიან 

ნაკლებად  ნიჭიერები, ვიდრე მათი კოლეგები თუმცა 3-ჯერ მეტად პროდუქტიულები. 

(ყიდდნენ 3-ჯერ მეტს, უფრო სწრაფად აკეთებდნენ პროგრამირებას, არ აჭარბებდნენ 

ბიუჯეტს 50%_ით და საქმეს არ აკეთებდნენ ვადების რამდენიმე თვიანი დაგვიანებით) 

 

 

 



რეკრუტინგის პროცესი 

 

 

მოცემული დიაგრამა ნათლად გვიჩვენებს როგორ მოვახდინოთ რეკრუტინგის 

პროცესის ორგანიზება. ხშირად მას ამზადებს ხაზობრივი მენეჯერი, რომელიც 

მიმართავს HR-ს თხოვნით სწრაფად შეარჩიოს დამატებითი პერსონალი, რადგან 

წარმოიშვა ახალი მოთხოვნილება, ახალი პროექტისთვის ან ბიზნესის გაფართოების 

მიზნით, ან პერსონალის დენადობის გამო. HR-ს სპეციალისტი ცდილობს შეასრულოს 

ეს მოთხოვნა, გაზეთებში, ინტერნეტსა და სოციალურ ქსელებში ინფორმაციის 

განთავსებით. თუ კომპანიას გაუმართლა მაშინ პრეტენდენტები გამოეხმაურებიან და 

დაიწყებენ საკუთარი რეზიუმეების გადმოგზავნას.  ამის შემდეგ HR ვალდებულია 

მოახდინოს რეზიუმეების შერჩევა და აარჩიოს კანდიდატები გასაუბრებისთვის. 

გასაუბრების შემდეგ მიიღება საბოლოო გადაწყვეტილება და საუკეთესო 

კანდიდატებს უკეთებენ შეთავაზებას.  

იმისათვის, რომ რეკრუტინგის პროცესი იყოს წარმატებული განვიხილოთ რამდენიმე 

პრობლემა, რომლის გამკლავებაც გვიწევს შერჩევის პროცესში, მოვიყვანოთ 

მაგალითები და დავსახოთ გადაჭრის გზები. 



1. ნათლად გააზრება რა ტიპის თანამშრომელი გვჭირდება. ჩვენ ვიძლევით 

რეკომენდაციას შეიქმნას იდეალური თანამშრომლის მოდელი, რათა აღვწეროთ  

საჭირო პოზიციისათვის აუცილებელი მოთხოვნები, კერძოდ საჭირო 

ღირებულებები და უნარები. 

2. საჭირო კანდიდატების მოზიდვა. მოიაზრება ვაკანსიაზე განცხადების სწორად 

დაწერა, რომელიც  მოიზიდავს სათანადო კანდიდატებს.  

3. ვიცოდეთ როგორი რეზიუმეები ამოვარჩიოთ. იმის ნაცვლად რომ დავიწყოთ 

რეზიუმეების კითხვა, რომელსაც აგზავნიან კანდიდატები, ჩვენ გავცემთ 

რეკომენდაციას შევიმუშაოთ კანდიდატის პორტრეტი ან მოვალეობების 

პროფილი. ამგვარად მოვახერხებთ შევადაროთ იგი კანდიდატების 

წარმოდგენილ რეზიუმეს.  

4. შესაფერისი კანდიდატის გამოვლენა. იმისათვის, რომ ამ პრობლემას 

გავუმკლავდეთ ვიყენებთ მესამე პრობლემის გადასაჭრელად არსებულ პასუხს. 

მასთან ერთად შევიმუშავებთ რანჟირების მექანიზმს. კანდიდატები, რომლებიც 

განსხვავდებიან ჩვენ მიერ წარმოდგენილი მოთხოვნებისგან, მარტივად 

ხვდებიან, რომ მათი  რეზიუმე არ განიხილება.  

5. შერჩევის პროცესის დროის მინიმიზაცია. იმის მიუხედავად თუ რა დრო 

გჭირდებათ, კანონის მიხედვით რათა უპასუხოთ პრეტენდენტს, 

მნიშვნელოვანია რაც შეიძლება სწრაფად გასცეთ პასუხი და არ დაელოდოთ  

ბოლო საათებს. კანდიდატები უკუკავშირს ელიან მაქსიმუმ ორი დღის 

განმავლობაში. თუ ამ დროის განმავლობაში ვერ მიიღებენ პასუხს, ისინი 

იფიქრებენ, რომ მათი კანდიდატურა არ განიხილეს. შედეგად შეიძლება   

დავკარგოთ სასურველი კანდიდატი. უარეს შემთხვევაში კი კომპანიამ 

შესაძლოა დაკარგოს რეპუტაცია და შეელახოს იმიჯი, რადგან კანდიდატები 

ჩათვლიან, რომ ადამიანების სურვილები თქვენ ნაკლებად გაინტერესებთ და 

გულგრილები ხართ მათი ინტერესების მიმართ. თუ კანდიდატები დაიწყებენ 

ნეგატიური ინფორმაციის გავრცელებას საკუთარ გარემოცვაში, რეპუტაცია 



შესაძლოა ძალიან სწრაფად შეგელახოთ. შესაბამისად გავცემთ რეკომენდაციას, 

მოვახდინოთ  პროცესის მაქსიმალურად ავტომატიზება.  

6. შეთავაზების მოტივირება . თუ ვიცით კონკრეტულ პოზიციაზე მოთხოვნები, 

ასევე საჭირო კანდიდატის ძირითადი მოტივები, შეგიძლიათ მათ ამ საქმეზე  

ესაუბროთ იმგვარად, რომ დაანახოთ თუ რა სარგებელს მიიღებს  კონკრეტული 

შეთავაზებით.  

7. კანდიდატთა  დენადობის შეჩერება. მიუხედავად იმისა, რომ თქვენ მოახერხეთ 

კანდიდატის მოყვანა სამსახურში, ეს არ გვაძლევს  გარანტიას, რომ არსებული 

ადამიანი გახდება კომპანიის ნაწილი გარკვეული პერიოდით. მაგალითად, 

პრობლემა შესაძლოა წამოიჭრას იმის გამო, რომ ხელმძღვანელობა არ 

ასრულებს საკუთარ დანაპირებს.  

განვიხილოთ რეკრუტინგის პროცესის ორი ძირითადი ეტაპი.  

სათანადო ტიპის კანდიდატის მოზიდვა და საუკეთესოს შერჩევა და არა ისეთის, 

რომელიც უბრალოდ საუკეთესოდ წარმოაჩენს თავს.  

სათანადო  ტიპის კანდიდატების მოზიდვა  

როგორია კომპანიის, მისი ბრენდებისა და პროდუქტების იმიჯი? კომპანიის 

რეპუტაცია არის საკვანძო საკითხი ტალანტების მოზიდვაში. ცნობილი 

კომპანიისთვის ძლიერი რეპუტაციით უფრო მარტივია კანდიდატების მოზიდვა, 

რომლებსაც ექნებათ განცდა, რომ შეძლებენ ორგანიზაციაში თავის წვლილის შეტანას 

და ბევრის სწავლას. კარგი იმიჯი მისცემს საშუალებას მოიზიდონ ძლიერი კადრები, 

საშუალო ხელფასის პირობებშიც კი. მაგალითად, ახალგაზრდა სპეციალისტი, 

რომელიც ახლა იწყებს თავის კარიერას გაყიდვებსა და მარკეტინგში, გააგზავნის 

თავის რეზიუმეებს ისეთ კომპანიებში, რომლებსაც აქვთ ლიდერის რეპუტაცია 

ბაზარზე ან არის ლიდერი ინოვაციური პროდუქტების სფეროში. იმის მოლოდინით 

რომ ეს გამოცდილება მის CV_ის უფრო გაამდიდრებს. 



ინტერნეტში შეგვიძლია მოვიძიოთ ნებისმიერი ინფორმაცია თქვენს კომპანიაზე, 

ამიტომ მნიშვნელოვანია გავავრცელოთ მეტი ინფორმაცია იმის მოლოდინით, რომ ის 

დაარწმუნებს პოტენციურ თანამშრომლებს. ორგანიზაციის კარგ წარმომადგენლებს 

შეუძლიათ  გვასწავლონ, როგორ შევქმნათ  ისეთი გარემო რომელიც მოიზიდავს 

ტალანტებს. ისინი გვეხმარებიან ვუპასუხოთ კითხვებს, თუ რატომ უნდა იმუშაონ 

ადამიანებმა კონკრეტულად ამ კომპანიაში. ქვემოთ მოცემულია კითხვები, რომელიც 

შეგვიძლია დავუსვათ თქვენს საუკეთესო კანდიდატებს. 

 

            სამოტივაციო კითხვები კანდიდატებისთვის   

1. საიდან გაიგეთ ამ ვაკანსიის შესახებ და როგორ მოემზადეთ ამ გასაუბრებისთვის? 

2. რატომ აირჩიეთ ეს კომპანია, რატომ აირჩიეთ თქვენი მიმდინარე საქმე და რამ 

გაიძულათ არჩევანი გაგეკეთებინათ კონკრეტულად ამ თანამდებობაზე  როცა 

საკმაოდ ბევრი ვაკანსია გვქონდა? 

3. ყველაზე მეტად რა მოგწონთ თქვენს სამუშაოში  და თქვენს კომპანიაში? 

4. თქვენ  რომ სთავაზობდეთ ამ პოზიციას სხვა პოტენციურ კანდიდატს  რას 

დაასახელებდით ყველაზე ძლიერ მხარედ? 

5. როგორ ხვდებით რომ თქვენი საქმე კარგად გააკეთეთ 

 

იმ შემთხვევაში თუ თქვენ  აგყავთ თანამშრომელი ისეთ პოზიციაზე, რომელიც ჯერ არ 

არსებობს, მაშინ გაქვთ ორი გზა: 

1. წარმოიდგინეთ, რომ თქვენ უნდა შეასრულოთ ეს საქმიანობა, როგორი 

დამოკიდებულება გაქვთ? 

2. გაესაუბრეთ რამდენიმე ისეთ ადამიანს, რომლებზეც ფიქრობთ, რომ ამ 

საქმიანობას კარგად გაუმკლავდებოდნენ და დაუსვით იგივე კითხვა.  



იმის მაგივრად, რომ გამოიყენოთ ეს სტანდარტული ტექსტი შექმენით 

კონკრეტული აღწერა ამ პოზიციის, ისეთი ფორმით, როგორც მას აღწერდნენ 

შესაბამისი სფეროს პროფესიონალები. გამოიყენეთ მათი ფორმულირებები, ხაზი 

გაუსვით განცხადებაში მთავარ მისიას და რა განასხვავებს მას სხვა კომპანიებისგან. 

შემდეგ აღწერეთ, როგორ მიმდინარეობს დასაქმებულთა სამუშაო კვირა. და 

დაალაგეთ ის გამოწვევები, რომლებსაც განსაკუთრებით კარგად უმკლავდებიან 

საუკეთესო კადრები. სწორად შედგენილი განცხადება მოიზიდავს სასურველ 

კანდიდატებს, ვინც არ შეუშინდება გამოწვევებს და თავიდან აგვარიდებს 

არასასურველი კანდიდატების გამოხმაურებას. 

რა თქმა უნდა, მხოლოდ მიმზიდველი განცხადების შექმნა არ არის საკმარისი. არ 

აქვს მნიშვნელობა ავიყვანთ თუ არა კანდიდატს სამსახურში, რეკრუტინგის პროცესმა 

ყველა კანდიდატს უნდა დაუტოვოს დადებითი შთაბეჭდილება. თუ თქვენ 

ყველაფერს სწორად აკეთებთ ის კანდიდატიც კი, რომელსაც უარი უთხარით გახდება 

თქვენი ბრენდის „ადვოკატი“ და შეიძლება სხვა კანდიდატებსაც კი გაუწიოს 

რეკომენდაცია. 

იმის მიუხედავად თუ რამდენ ადგილზე გამოაქვეყნებთ საკუთარ განცხადებას 

შეიძლება მაინც დაკარგოთ პოტენციური კანდიდატები. ტრადიციული არხებიდან 

მოდის 50%_ზე ნაკლები კანდიდატი. ყველაზე მსხვილი პორტალების გამოყენების 

შემთხვევაშიც კი. მართლაც ასეა, ძალიან ბევრი ნიჭიერი ადამიანი არ ნახულობს 

განცხადებებს ვაკანსიებზე. ამიტომ ზოგი HR  ასეთ მიდგომას ეძახის „განათავსე და 

ილოცე“, ამისათვის საჭიროა განვიხილოთ სხვა დამატებითი არხები. ზოგი  კომპანია 

საქმიანობის ნაწილის დელეგირებას ახდენს გარე კონტრაქტორებზე. მაგალითად  

დროებითი პერსონალის სააგენტოსა და რეკრუტინგის სააგენტოსთან. მაგრამ 

საკუთარი ძალებითაც ბევრის მიღწევა შეიძლება. ჩვენს დროში ტალანტების მოზიდვა 

ნიშნავს სოციალურ ქსელებში აქტიურ მუშაობას. მაგრამ ამასთან ერთად HR   მენეჯერს 

სჭირდება მთელი კომპანიის დახმარება. სანამ მიმდინარეობს პროცესი, 



ხელმძღვანელი, რომელსაც ექვემდებარება ახალი თანამშრომელი უნდა დაკავდეს 

პოტენციური თანამშრომლის მოძიებით, როგორც შიგნით, ასევე კომპანიის ფარგლებს 

მიღმა. ზუსტად ანალოგიურად უკვე არსებული თანამშრომლები უნდა ეხმარებოდნენ 

მომავალი კოლეგების მოძიებაში. მნიშვნელოვანია, რომ ყველას შეეძლოს რეკლამის 

გაკეთება და იცოდნენ რა ვაკანსიები აქვს ორგანიზაციას.  

იმ შემთხვევაში თუ ავირჩევთ გარე პარტნიორს, მაგალითად, რეკრუტინგის სააგენტოს 

გაითვალისწინეთ, რომ მათგან არ უნდა ელოდოთ, რომ ისინი თითოეულ კანდიდატს 

შეამოწმებენ თუ რამდენად შეესაბამებიან თქვენს ვაკანსიას. 

რამდენიმე წლის წინ ერთ-ერთი კლიენტი არჩევდა  100 გამყიდველს. კომპანიამ  

გადაწყვიტა მოეხდინა თავისი საქმიანობის ნაწილის დელეგირება, ერთ-ერთი 

დროებითი პერსონალის საერთაშორისო სააგენტოზე, რომლებსაც ევალებოდათ 

მოეყვანათ ისეთი კანდიდატები, რომლებიც წარმატებით გაართმევდნენ ამ 

საქმიანობას თავს. შემდეგი ეტაპი ამ პროცესის იყო IWAM  ის საშუალებით 

ტესტირება, რომ შეედარებინათ  კანდიდატები სრულყოფილების მოდელთან, 

რომელიც შეიქმნა ამ კონკრეტული პოზიციისთვის. 

ეს სააგენტო ახლაც  აგრძელებს პერსონალის შერჩევას ამ პოზიციაზე. 5 წლის 

განმავლობაში ამ მოდელთან შესაბამისობაში შემოწმდა 1035 კანდიდატი, 

რომელთაგანაც 132_მა არც კი შეიწუხა თავი შეევსო კითხვარი, როგორც ჩანს მათ 

საერთოდ არ ჰქონდათ მოტივაცია სამსახურში აყვანის. დანარჩენი 903 კაციდან 

მხოლოდ 193 იყო „საუკეთესო კანდიდატი“, ან ახლოს მოთხოვნებთან  და  

შეესაბამებოდა კორპორაციულ კულტურას და პოზიციის მოთხოვნებს. 309 

კანდიდატი აშკარად არ შეესაბამებოდა მოდელს და საბედნიეროდ 

დამსაქმებლისთვის ამ ინსტრუმენტის არსებობამ დრო დააზოგვინა, რაც შეიძლებოდა 

დაეხარჯა შესარჩევ კანდიდატებთან გასაუბრებაში.  

ტალანტების მოზიდვის სტრატეგია 



1. იყენებთ თუ არა საუკეთესო საკომუნიკაციო არხებს?  

2. შეესაბამება თუ არა კომუნიკაციის  ფორმა და შინაარსი კანდიდატებს 

3. მიიყვანს თუ არა თქვენი სტრატეგია საჭირო რაოდენობის და ხარისხის 

კანდიდატებთან (ძალიან ცოტა ხომ არ იქნება ან ძალიან ბევრი) 

4. რა არის  თქვენი სტრატეგიის საბოლოო ეფექტი რა გავლენას ახდენს იგი თქვენს 

ბრენდზე 

 

რამდენიმე შენიშვნა  რეზიუმესთან დაკავშირებით  

მიუხედავად იმისა, რომ არსებობს რეკომენდაციას იმის შესახებ, რომ  

კანდიდატები შეირჩნენ  ცოდნისა და უნარების მიხედვით, მაინც პრაქტიკიდან 

გამომდინარე,  კლიენტები იყენებენ 2 სტრატეგიას, გამომდინარე იქიდან თუ რამდენი 

რეზიუმე მიიღეს.  

თუ ძალიან გადატვირთული ხართ შემოსული რეზიუმეებით, მნიშვნელოვანი და 

გონივრულია მოახდინოთ სკრინინგი. მაგალითად, შეიძლება აღმოჩნდეს, რომ 

სამუშაო გამოცდილება და მიღებული განათლება არ იყოს რელევანტური იმისი 

რასაც თქვენ ეძებთ. ზოგიერთი რეკრუტერი საერთოდ აგდებს ისეთ რეზიუმეს, 

რომელშიც არის შეცდომები ან გადახაზული, ასევე არასრული ინფორმაციით, 

არაფორმატირებული ან ძალიან გრძელი. მართალია ზოგიერთი უარყოფილი 

კანდიდატი შეიძლება ყოფილიყო ტალანტი, მაგრამ ფაქტია, რომ ვერ შეძლეს 

რეზიუმეს შედგენა. სწორედ ამიტომ  ჩვენ რეკომენდაციას ვუწევთ შერჩევა მოხდეს 

მახასიათებლებიდან და მიდრეკილებებიდან გამომდინარე და არა - რეზიუმეების 

მიხედვით. განსაკუთრებით მაშინ, როდესაც არის ხარისხიანი კანდიდატების ცოტა 

რაოდენობა. კანდიდატმა შეიძლება შესარჩევი ეტაპი გაიაროს მხოლოდ იმის გამო, 

რომ გაიარა რეზიუმეების შედგენის ტრენინგი. სწორედ ამიტომ, უნარების და 

მიდრეკილებების მიხედვით შერჩევა ამ შემთხვევაშიც კარგ ფილტრს გვაძლევს. 



შემდეგი შემთხვევა არის კარგი ილუსტრაცია იმისა, რომ ამ უნარების და 

მიდრეკილებების გამოვლენა ძალიან რთულია რეზიუმეს საშუალებით.  

რეკრუტინგის ტრენინგის დროს გაყიდვების განყოფილების   ხელმძღვანელმა 

გამოხატა ეჭვი, რომ კანდიდატი რომელსაც ჰქონდა სწავლა გავლილი დალაქობაზე.  

ვერ შეძლებდა დაეკავებინა გაყიდვების  პოზიცია და გამოაცხადა რომ  არ აიყვანდა 

სამსახურში.  აღმოჩნდა რომ ეს რეზიუმე, რომელიც გამოიყენეს ტრენინგზე იყო 

ნამდვილი და ეს “დალაქი„ საუკეთესო გამყიდველი იყო მეორე განყოფილებიდან.  

 

დასკვნები:  

1. თუ თქვენ უნდა დაწეროთ რეზიუმე და არ უბრალოდ საქმიანობების 

ჩამონათვალი, მაშინ მას მიეცით ისეთ ფორმულირება, რომ გამოკვეთოთ 

უნარები, რომლებისაც ფლობთ და ასევე ის მახასიათებლები, რომლებიც 

დაგეხმარათ მიგეღწიათ მიზნისთვის და გადაგელახათ პრობლემები.  

2. თუ თქვენ აგყავთ პერსონალი რეზიუმეების მიხედვით, ფოკუსირება 

გააკეთეთ იმ უნარებზე რომლებიც გჭირდებათ. 

 

საუკეთესო კანდიდატის აყვანა 

იმ კანდიდატების შეფასება, რომლებიც ბოლოს შემორჩნენ უნდა მოხდეს  

რამდენიმე სერიის სტრუქტურული ინტერვიუთი, რათა შევამოწმოთ მათი 

წარმატებული გამოცდილება.  (რა არის იმის დასაბუთება რომ აქვთ საჭირო  უნარები 

რომელიც აღნიშნულ ვაკანსიაზე არის საჭირო) ასევე მოტივაცია ამ საქმის მიმართ. 

(მოეწონებათ თუ არა საბოლოო ვარიანტში საქმე და ეყოფათ თუ არა ენერგია რომ 

გამოიმუშაონ  შეიძინონ ახალი უნარები). ჩვენ რეკომენდაციას გავცემთ შემოვიტანოთ 

შეფასების ინსტრუმენტი  რომელიც გვაჩვენებს რამდენად შეესაბამება კანდიდატის 

უნარები და მოტივაცია ორგანიზაციის კულტურასა და ფასეულობებს, ასევე 

პოზიციის მოთხოვნებს, რომელიც კანდიდატმა უნდა დაიკავოს. წინააღმდეგ 



შემთხვევაში ჩვენ  ვრისკავთ, რადგან შესაძლოა ავიყვანოთ საუკეთესო ნიშნების მქონე 

კანდიდატი და რომელიც არ შეესაბამება ჩვენს ორგანიზაციას და მის ფასეულობებს.   

პრობლემები შესაძლოა წარმოიშვას მოგვიანებითაც. მხოლოდ მოკლევადიანი 

პერსპექტივებით თუ ვიხელმძღვანელებთ, შეიძლება ავირჩიოთ ისეთი კანდიდატი, 

რომელიც მაქსიმალურად შეესაბამება დღევანდელ მოთხოვნებს  მაგრამ უნდა 

გავითვალისწინოთ  ზოგიერთი გრძელვადიანი პერსპექტივის ფაქტორები, ამიტომ 

აუცილებელია დავსვათ შემდეგი კითხვები: 

1. რამდენი ხნით გვჭირდება დასაქმებული  კონკრეტულ პოზიციაზე?; 

2. რამდენი ხანი აპირებთ გააჩეროთ კონკრეტულ პოზიციაზე?; 

3. რა მოხდება ამის შემდეგ. 

თქვენ შესაძლოა  ეს პოზიცია აღიქვათ როგორც საწყისი და მომავლის მიზანი კი იყოს 

მისი  (თანამშრომლის) განვითარება სხვა  უფრო მაღალ პოზიციაზე. ასეთი 

სტრატეგიის მაგალითს წარმოადგენენ იურიდიული ფირმები, კომპანიები (დიდი 

ოთხეული) ოთხი უმსხვილესი პროფესიონალთა ჯგუფი, რომლებიც წარმოგვიდგენენ 

კონსალტინგის, აუდიტის,  საგადასახადო მომსახურების სპექტრს. ისინი 

გვთავაზობენ  მოდელს, რომლის მიხედვითაც ორიენტირებული არიან ახალბედა 

კადრებზე და აქვთ დევიზი „იარე წინ ან წადი!“ მათი სტრატეგია მდგომარეობს იმაში, 

რომ აირჩიონ საუკეთესო კურსდამთავრებულები და გამოიყენონ საწყისი პოზიცია, 

როგორც ფილტრი. საუკეთესოები გადაჰყავთ უკეთეს პოზიციაზე. ასეთ სიტუაციაში 

უმჯობესია ავირჩიოთ  მოდელად „არაიდეალური კურსდამთავრებული„ რომლებიც 

მუშაობენ საწყის პოზიციაზე როგორც დამხმარე და სტაჟიორი. ამ დროს  რიგითი 

თანამშრომელი  მიიწევს კარიერის კიბეზე და საჭიროა ახალბედა შეესაბამებოდეს 

კონკრეტულ საქმიანობას, რომელზეც აიყვანეს  წინააღმდეგ შემთხვევაში ის ვერ 

გაუმკლავდება აღნიშნულ საქმიანობას და არ ექნება შანსი აიწყოს წარმატებული 

კარიერა ამ კომპანიაში. 



ასევე, გასათვალისწინებელია ის ფაქტი, რომ შესაძლოა ესა თუ ის პოზიცია 

საერთოდ გაქრეს ან გადაიქცეს სხვა პოზიციად. მაგალითად, როცა გაყიდვების 

განყოფილება მუშაობს ერთ სტრუქტურაზე ამ დროს  ბაზარზე გამოდის ინოვაციური 

პროდუქტი საჭირო ხდება მისი შეცვლა". გაყიდვებში გამოიყენებენ ტერმინებს 

„მონადირე “ და „ფერმერი“. მონადირეები არიან გამყიდველები, რომლებმაც უნდა 

შექმნან მოთხოვნა. მათი საქმიანობა ახალი ტექნოლოგიებისთვის ახალი 

შესაძლებლობების ძიებას ითვალისწინებს, რათა აჩვენონ პოტენციურ კლიენტებს 

პრობლემის გადაწყვეტის გზა, რომლის შესახებაც წარმოდგენაც კი არ ჰქონდეთ. 

ფერმერები არიან გამყიდველები, რომლებიც ინარჩუნებენ და აძლიერებენ 

ურთიერთობებს არსებულ კლიენტებთან. მათ შესაძლოა ევოლუცია განიცადონ და 

კონსულტანტის როლში მოგვევლინონ, როდესაც ისინი ეხმარებიან კლიენტებს 

პრობლემის გადაჭრაში. თითოეული ტიპი საჭიროებს განსხვავებულ მახასიათებლებს 

და უნარებს. 

ამგვარ სიტუაციაში სასურველია განვსაზღვროთ რამდენი ხანი იქნება კანდიდატი ამ 

პოზიციაზე.  ზოგს აქვს ბუნებრივი მიდრეკილება წლის მანძილზე რამდენჯერმე 

შეიცვალოს პოზიცია, რაც შესაძლოა კარგიც იყო ჩვენს მიერ ზემოთ აღწერილი 

მაგალითის შემთხვევაში.  

განვიხილოთ ემთხვევა თუ არა კანდიდატის მოლოდინი კომპანიის მოლოდინებს  

კანდიდატების ჩამონათვალი  

 როგორია შეუსაბამობა  კანდიდატის მახასიათებლებსა  და ორგანიზაციის 

მოთხოვნებს შორის - ცოდნის უნარის და მახასიათებლების მიხედვით. 

რამდენად კრიტიკულია ეს შეუსაბამობა (მარტივად ასათვისებელი და რთულად 

ასათვისებელი)  

 შეიძლება თუ არა ამ შეუსაბამობის ლიკვიდაცია სწავლითა და ქოუჩინგით. 



 როგორი  დამატებითი ნიჭი, სიახლე შემოაქვს ამ კანდიდატს კომპანიაში. 

(მაგალითად ისეთი მახასიათებლების შემოტანა , რომელიც არ სჭირდება იმ 

კონკრეტულ საქმიანობას) 

  თავსებადია თუ არა ეს კანდიდატი ორგანიზაციის კორპორაციულ 

კულტურასთან.  

 არსებობს თუ არა გარკვეული პრობლემები, რომელიც ხელს შეგვიშლის 

კანდიდატის აყვანაში.  

 რას აძლევს ეს საქმიანობა კანდიდატს. როგორ „მივყიდით“ კომპანიის იმიჯს მას. 

რა იქნება მისთვის ყველაზე მნიშვნელოვანი გადაწყვეტილების მიღებისას 

(იფიქრეთ იმ გამორჩენაზე რომელიც დაკავშირებულია ამ საქმიანობასთან, 

მაგალითად  მოქნილი სამუშაო გრაფიკი, განვითარების პროგრამები, რთული 

დავალებები და ა.შ)  

 როგორ შეესაბამება ეს საქმიანობა კანდიდატის ინტერესებსა და კარიერის 

მიზნებს . (როგორც კომპანიის გადმოსახედიდან, ასევე კანდიდატის 

გადმოსახედიდან) 

 

თუ აღმოჩნდება, რომ კანდიდატი არ შეესაბამება მოთხოვნებს, მაშინ კარგი იქნება 

თუ მას შევატყობინებთ ამის შესახებ. მოვახდენთ უკუკავშირს. კარგი იქნებოდა 

აღნიშნულ პრობლემაზე  ემუშავა მომავალში თუ კი მას რეალურად აქვს ინტერესები 

საკუთარი კარიერა სწორედ ამ სფეროს დაუკავშიროს.  ასევე  მიაწოდეთ ინფორმაცია, 

სხვა რა ტიპის სამუშაოზე გაუწევდით მას რეკომენდაცია. მსგავსი ქმედება დატოვებს 

პოზიტიურ დამოკიდებულებას. ჩვენ ვასწავლეთ რეკრუტინგის სპეციალისტებს 

გამოეყენებინათ ეს მეთოდი  „სწრაფი ინტერვიუს ჩატარების დროს“, როდესაც  

ხდებოდა ვაკანსიებზე გასაუბრება, რომელსაც ესწრებოდნენ სტუდენტები - ე.წ „ღია 

კარის დღე“. საბოლოოდ ამ კომპანიებმა გაცილებით მეტი კანდიდატები მოიზიდა 

ვიდრე ელოდა. ის კანდიდატებიც კი რომლებსაც სწორი მიდგომით უთხრეს უარი 

უყვებოდნენ თავის მეგობრებს ამ კომპანიის შესახებ.  



არასწორი მეთოდებით უარის თქმა თავისთავში მოიაზრებს: 

1. „ჩვენ თქვენ დაგიკავშირდებით “ (არ ასრულებთ ამ პირობას ) 

2. „თქვენ კარგი კანდიდატი ხართ მაგრამ სხვებსაც უნდა გავესაუბროთ„ (თუ 

კანდიდატი არ არის შესაფერისი უმჯობესია ეს უთხრათ პირდაპირ) 

3. „ჩვენ აუცილებლად განვიხილავთ თქვენს კანდიდატურას მაგრამ სხვა 

პოზიციისთვის“ (მხოლოდ თქვით იმ შემთხვევაში თუ ეს მართალია) 

კანდიდატის მოტყუება მას უქმნის უარყოფით ემოციებს თქვენი კომპანიის მიმართ 

უკეთეს შემთხვევაში ისინი არ მოუყვებიან სხვებს და უარეს შემთხვევაში........ 

შეფასება და უკუკავშირი 360 გრადუსიანი სისტემა 

შეფასების ცენტრები შესაძლოა გამოყენებული იქნას, არა მხოლოდ 

რეკრუტინგისთვის, არამედ - უკვე არსებული კადრების შესაფასებლად, როდესაც 

ისინი იკავებენ ახალ პოზიციას  რამდენად შეესაბამება მათი პოტენციალი. შეფასების 

ცენტრები მოიაზრებს ინტერვიუებსა და ფსიქოლოგიურ ტესტებს  სავარჯიშოებთან 

ერთად. მაგალითად, სავარჯიშო „in-basket“ კანდიდატებს აძლევენ საგნებს და მათთან 

მიმართებაში უნდა მიიღონ გადაწყვეტილება როგორ გამოიყენონ.  ასევე ჯგუფური 

ლიდერული სიმულაციები, როდესაც რამდენიმე კანდიდატს აერთიანებენ ჯგუფში 

დავალების შესასრულებლად. შეფასების ცენტრის რამდენიმე ნაწილი ემსახურება 

კომპეტენციების ჯგუფის შეფასებას (ძირითადად 4 კომპეტენცია თითო აქტივობაზე). 

დატრენინგებული  დამკვირვებლები აფასებენ კანდიდატების ეფექტურობას და 

თითოეულ დავალებაში უწერენ ქულებს .  

შეფასების ცენტრების გამოყენება იწვევს არც თუ ისე ცოტა კამათს. ზოგიერთი 

კვლევის შედეგად არნიშნული შეფასების ცენტრები შედიან ისეთი ტექნოლოგიების 

რიცხვში, რომელთაც აქვთ უნარი საუკეთესო კუთხით იწინასწარმეტყველონ 

მომავალი პროდუქტიულობა.  სხვა კვლევები მიანიშნებენ იმაზე, რომ ინვესტიციების 

ამოღება (სწავლებაზე გაწეული) შეფასების ცენტრების გამოყენებისას ახლოს არის 

ნულთან. შესაძლოა ეს ორი შეფასება (კვლევის) ურთიერთსაწინააღმდეგოდ ჟღერს, 



მაგრამ სინამდვილეში ორივე მათგანი სწორია.  შეფასების მეთოდის გამოყენებამ 

შეიძლება შედეგი მოგვცეს იმ შემთხვევაში, როცა არსებობს ნათელი წარმოდგენა თუ 

როგორ ანალიზდება  შეფასების შედეგები კანდიდატის მიმდინარე ან მომავალ 

პოზიციასთან მიმართებაში. თუ თქვენ შექმნით სტანდარტულ შეფასების ცენტრს, 

რომლის საფუძველშიც არ იქნება ჩადებული სპეციალური მახასიათებლები და 

უნარები, რომელიც სჭირდებათ თქვენი კომპანიის თანამშრომლებს, მაშინ შეიძლება 

თქვენ დაკარგოთ დრო, ფული და ნდობა . ყველაზე ცუდი კი ის იქნება თუ თქვენ 

დაკარგავთ ყველაზე ნიჭიერ ადამიანებს, იმის გამო რომ შეფასების ცენტრი 

არასწორად შეაფასებს  მათ მომავალს შესაძლებლობებს  პროდუქტიული 

საქმიანობისთვის.  

      იგივე მიდგომა არის მართებული 360 გრადუსიანი შეფასებისას. მას შეუძლია 

მოგვცეს ღრმა ინფორმაცია კანდიდატის ყოველდღიურ საქმიანობაზე. მაგრამ ეს 

მეთოდი შეზღუდულია უკვე მომუშავე პერსონალის შეფასებისას, იმიტომ რომ უნდა 

ჩავრთოთ ყველა პოზიციაზე მომუშავე კოლეგები, რომლებიც ავსებენ ამ კითხვარს. 

ამასთან ის ეფექტური იქნება ისეთ კორპორაციულ კულტურაში რომელშიც 

დაფასებულია უკუკავშირი და არის გარანტია იმისა რომ, პასუხები იქნება ანონიმური  

ან გულწრფელად გაცემული პასუხები  არ გამოიყენება ანგარიშსწორებისთვის. ასევე 

360 გრადუსიანი შეფასების სისტემის გატარება  შეიძლება იყოს ძვირი სიამოვნება, 

იმიტომ რომ ბევრ ადამიანს სთხოვ დიდი დრო დაუთმონ ერთი კოლეგის შეფასებას. 

ამას ემატება ისიც რომ მთლიანი პროცესის ხარისხიანად ჩატარებისთვის გაცილებით 

მეტი დრო გჭირდება. ამასთან იმისათვის რომ ეს პროცედურები იყოს ეფექტური 

აუცილებელია გამოყენებული კითხვარი ზომავდეს იმ უნარებს, რომლებიც 

ნამდვილად რელევანტურია ამ საქმიანობისთვის.  

360 გრადუსიანი შეფასების სისტემისა და შეფასების ცენტრების გამოყენებისას 

დარწმუნებულები უნდა ვიყოთ იმაში, რომ იზომება   ძირითადი კომპეტენციები  და 

კითხვების ჯაჭვი ასახავს ჩვენი კომპანიის რეალობას.  



შერჩევის მეთოდების ეფექტურობა 

შერჩევის ზოგიერთ მეთოდს აქვს პროგნოზირების დაბალი ვალიდურობა. ცხრილში 

მოცემულია მეთოდები ვალიდურობის მიხედვით მაღალი მაჩვენებლიდან დაბალ 

მაჩვენებლამდე. ზოგიერთი მაღალი დონე შესაძლოა მიღწეული იქნას, მხოლოდ იმ 

შემთხვევაში თუ გამოიყენება რეკრუტინგის მეთოდი, რომელსაც ვეძახით 

სრულყოფის მოდელირებას. სხვა სიტყვებით რომ ვთქვათ საშუალოდ რეალური 

ციფრები გაცილებით დაბალია. მაღალი ციფრები შეფასების ცენტრების მიხედვით 

მიიღწევა მხოლოდ იმიტომ რომ ის მოიცავს თავისთავში რამდენიმე მეთოდს. ეს 

კომბინაცია აუცილებელია იმისათვის რომ სამუშაოსადმი დამოკიდებულების 

გაზომვა და უნარები საჭიროებენ განსხვავებულ ინსტრუმენტებს და მიდგომებს.  

 

რეკრუტინგის მეთოდი 

             პროგნოზირებადი ვალიდურობა შეფასების სხვადასხვა 

მეთოდებით 

 

რეკომენდებული კომბინაცია შედგება სტრუქტურირებული რეზიუმესა და 

ინტერვიუსგან, რათა კანდიდატების შედარება იყოს უფრო მარტივი. ინტერვიუს 

ნაწილი შეიძლება დაეთმოს, უნარების შემოწმებას (ქცევითი ინტერვიუს დახმარებით) 



ამას ემატება მოტივაციის და სამსახურისადმი დამოკიდებულების შემოწმება 

(როგორც ინტერვიუს დახმარებით ასევე  შეფასების ინსტრუმენტის დახმარებით) .  

მცირე რეკომენდაციები  

ზოგიერთი კომპანიები ქმნიან კომპლექსური რეკრუტინგის ქსელებს, რომლებშიც 

კანდიდატები უნდა დარეგისტრირდნენ და ა. შ. თუ თქვენ აგყავთ თანამშრომელი 

დაბალ პოზიციაზე შეიძლება ძალიან ბევრი კანდიდატი გამოგეხმაუროთ ამიტომ 

აუცილებელი იქნება პროცესის გარკვეული ავტომატიზება. როდესაც თქვენ აგყავთ 

მაღალ პოზიციაზე ნიჭიერი კანდიდატები, რომლებიც ფლობენ უნიკალურ უნარებს, 

მაშინ კარგი კანდიდატები იშვიათია, ამიტომ ასეთი სისტემა შესაძლოა ხელშემშლელი 

იყოს შედეგის მისაღებად.  

 მაგალითად როცა კვლევას ვატარებდი ამ წიგნზე აღმოვაჩინე, რომ ერთ-ერთი 

მსხვილი ბანკი ეძებდა ტალანტ-მენეჯერს. განცხადება ვაკანსიის თაობაზე იყო 

საკმაოდ დეტალური, მაგრამ შემიძლია ვივარაუდო, რომ კანდიდატი რომელსაც აქვს 

გამოცდილება ამ სფეროში ( 5 წელზე მეტი ) ალბათ მოისურვებს დამატებითი 

კითხვების დასმას  სანამ გადააგზავნის თავის რეზიუმეს, მაგრამ აღმოჩნდა რომ ეს 

შეუძლებელი იყო. იმისათვის რომ შეგეთავაზებინა შენი კანდიდატურა ამ ვაკანსიაზე 

შესაძლებელი იყო მხოლოდ ვებსაიტის საშუალებით, გრძელვადიანი რეგისტრაციის 

შემდეგ. ამ შემთხვევაში კანდიდატებისთვის სასარგებლო იქნებოდა ყოფილიყო უფრო  

კომფორტული  და მოქნილი შეთავაზება, რათა მარტივად დაკავშირებოდნენ  

მენეჯერს, არაფორმალური გასაუბრებისთვის.   

როდესაც   პერსონალს ვარჩევთ ისეთ პოზიციაზე სადაც მოთხოვნა ბაზარზე უფრო  

მაღალია  ვიდრე არსებული რესურსი  შეეცადეთ პოტენციურ თანამშრომლებს 

მოექცეთ როგორც კლიენტებს და აგრძნობინეთ რომ  მოხარული ხართ მისი 

გამოხმაურებით .  



„ერთ-ერთი კომპანია  თანამშრომლების შერჩევისას გაყიდვების დეპარტამენტში (B2B) 

რომელშიც მე მივიღე მონაწილეობა ერქვა (შენ ჩვენ გვჭირდები) . კანდიდატებს უნდა 

შეევსოთ მარტივი კითხვარი, რომელიც ჰპირდებოდა მათ, რომ დაუკავშირდებოდნენ 

სატელეფონო გასაუბრებისთვის . შეადარეთ ეს გამოცდილება, რომელიც მიიღო ილონ 

მასკ _მა როდესაც ეწყობოდა სამსახურში 1995 წელს Netscape_ში. მან საერთოდ ვერ 

მიიღო პასუხი თავის რეზიუმეზე, ამის შემდეგ მან თავად დააარსა საკუთარი 

კომპიუტერული კომპანია. 1999 წელს მისი გაყიდვების წილი  შეადგენდა 1.5 მლ 

დოლარს, მისი მეორე კომპანია გახდა PayPal საიდანაც ის 2002 წელს წავიდა 165 

მილიონი დოლარით. ამასთან იმ დროისთვის მან დააფუძნა Xspace, Tesla და 

ინვესტირება მოახდინა SolarCity_ში. საბოლოოდ აღმოჩნდა რომ კომპანია Netscape_მა 

გაუშვა შანსი აეყვანა გენიოსი. 

 

რეკომენდაციები რეკრუტინგზე 

 რამდენად კარგად ახერხებს თქვენი საიტი და რეკრუტინგის პროცესი 

კანდიდატამდე გზავნილის მიტანას, რომ ისინი არიან ორგანიზაციისთვის 

მნიშვნელოვანი და მათ არ სთავაზობთ მხოლოდ „სამუშაოს“.  

 რამდენად ხელმისაწვდომია თქვენი კომპანია კომუნიკაციის მხრივ  პოტენციურ 

კლიენტებთან. ყოველთვის უგზავნით თუ არა კანდიდატებს პასუხს, ნამდვილად 

სთავაზობთ თუ არა მათ მეტს ვიდრე ეს სამსახურია  (სთავაზობთ თუ არა 

კარიერულ შესაძლებლობებს, როგორ შეუძლიათ თანამშრომლებს გაიზარდონ 

და განვითარდნენ, როგორ მხარდაჭერას მიიღებენ ისინი სამსახურში აყვანის 

შემდეგ? ტრენინგი ქოუჩინგი და ხელმძღვანელობა?) როგორია ბალანსი 

სამსახურსა და პირად ცხოვრებას შორის  

 

 



თავი 5. ტალანტების  მენეჯმენტის არქიტექტონიკის  შემუშავება. 

 

 პირველი ბლოკი - კომპეტენციები; Murray M. Dalziel კომპეტენციის 

იგნორირების შედეგები; კომპეტენციის მოდელების ისტორია; კომპეტენციების 

მოდელების გამოყენება; ლიდერობის მოდელის შექმნა მენეჯმენტის გუნდის 

საშუალებით;  

 მეორე ბლოკი: პერფორმანს მენეჯმენტის სწორი სისტემის შექმნა Martin G. Wolf. 

შეფასების სისტემის არჩევა; პერფორმანსის შეფასების პროგრამის დიზაინი; 

Trait-based ნიშან-თვისებებზე დაფუძნებული პერფორმანსის შეფასების 

პროცესი; Behavior-Based დაფუძნებული  პერფორმანსის შეფასების პროცესი; 

Knowledge/Skills-Based ცოდნასა და უნარებზე დაფუძნებული პერფორმანსის 

შეფასების პროცესი; Results-Based შედეგზე დაფუძნებული პერფორმანსის  

შეფასების პროცესი 

სიტუაცია: კომპეტენციების მოდელის შემუშავება 

კომპეტენციები - ტალანტ მენეჯმენტის პირველი ბლოკი 

 ამერიკაში დაფუძნებულმა სწრაფი მოხმარების პროდუქტების კომპანიამ  

გადაწყვიტა გაფართოებულიყო ევროპასა და აზიაში. მან დაიქირავა  

საერთაშორისო მკვლევარ-კონსულტანტების ჯგუფი, რომლებიც იზიდავენ  

მარკეტინგის სფეროში დაფუძნებულ საუკეთესო ტალანტებს, სხვადასხვა ტოპ 

კომპანიებიდან. 24 თვის შემდეგ დაქირავებულთა 70%-მა  დატოვა სამუშაო.   

 

 დიდმა ფინანსურმა კომპანიამ დაიწყო შესყიდვების ზრდა. გამოვლინდა, რომ 

მოკლე პერიოდში, მან შეიძინა 5 საშუალო ზომის კონკურენტი  ორგანიზაცია. 

24 თვეში ჰქონდა ფასის კოლაფსი, რადგან პროდუქტის ღირებულება 

გაიზარდა, ხოლო  IT-მ ვერ მოხერხდა ინტეგრაცია.  



 წარმატებული ტექნოლოგიების ფირმა ქირაობს უფროს ფინანსურ ოფიცერს, 

რომელსაც აქვს ბუღალტრის ხარისხი, ასევე   მაგისტრის ხარისხი საუკეთესო 

ბიზნეს სკოლიდან და გამოცდილება, ფინანსების კუთხით, 100-ზე მეტ 

კომპანიაში. სწორედ ამიტომ, ის იყო იდეალური კანდიდატი, მაგრამ 18 თვის 

შემდეგ  დატოვა კომპანია. „ის ვერასდროს მოერგებოდა კომპანიას“ - განაცხადა  

CEO-მ. 

როგორ მიჰყავს კომპანია კატასტროფამდე კომპეტენციების იგნორირებას  

სწრაფი მოხმარების პროდუქტების კომპანიამ მიიღო დაქირავების 

რეკომენდაციები ერთ-ერთი მკვლევარი ფირმიდან, რომელიც ამბობდა რომ 

ადამიანები, რომლებიც მოვიდნენ მსოფლიოს  საუკეთესო ბრენდ კომპანიებიდან, 

მარკეტინგის გამოცდილებით, შეძლებდნენ ან ექნებოდათ უნარი, რომ შეეღწიათ   

ახალ ბაზრებზე, მაგრამ დაქირავებისას მიღებულმა გადაწყვეტილებებმა ხშირ 

შემთხვევაში არ გაამართლა, რადგან ამ ადამიანებს არ ჰქონდათ ის კომპეტენციები, 

რომლებიც საჭირო იყო წარმატებისთვის. მაგალითად, ვერ ახერხებდნენ 

დამოუკიდებლად აეღოთ პასუხისმგებლობა  ეწარმოებინათ ახალი კამპანიები. 

ხშირად აწყდებოდნენ ისეთ სიტუაციებს, რომლებიც არ იყო ნაცნობი და უწევდათ 

ახალი (უცნობი) გარემოებების გათვალისწინება. ბევრი დაქირავებული იყო ისეთი 

კომპანიებიდან, რომლებსაც ჰქონდათ გაწერილი პროცედურები  ბრენდის 

განვითარებასა და მოქმედებდნენ აღნიშნული ინსტრუქციებით. ახალ კომპანიებში 

მათგან ელოდნენ მეტ კრეატიულობას და ორიგინალურობის მაღალ ხარისხს. ახალი 

გარემო იყო მეტად თავისუფალი და არ ითვალისწინებდა წინასწარ შემუშავებული 

პროცედურებით მოქმედებას.  შედეგი იყო ის, რომ ზოგმა თავად დატოვა კომპანია 

ზოგი კი განთავისუფლებულ იქნა.  

 ფინანსური სერვისების კომპანიაში კი მთავარი პრობლემა იყო 

კომპეტენციების გაბნევა თანამშრომლებში. ორგანიზაცია გუნდურად ფლობდა ყველა 

კომპეტენციას, მაგრამ იგი არ იყო თავმოყრილი ერთ ტალანტში. ტექნოლოგიური 



კომპანიის შემთხვევაში  შეცდომა იყო,  რომ დაქირავებისას არ იქნა 

გათვალისწინებული,  ტექნიკურ უნარებთან ერთად, ლიდერობის უნარების 

საჭიროება.  

ჩავარდნის ეს სამი შემთხვევა (ქეისი) გვიჩვენებს თუ რამდენად 

მნიშვნელოვანია „კომპეტენციის მოდელების“ გამოყენება კომპანიაში.  დიდ 

კომპანიებს აქვთ ერთი კომპეტენციის მოდელი მაინც, მაგრამ ძალიან ბევრ კომპანიაში 

ეს კომპეტენციის მოდელი HR  დეპარტამენტში აღქმულია, როგორც ეზოტერიკული  

(ფარული საიდუმლო ცოდნა).  

კომპეტენციის მოდელები (მცირე ისტორია) 

კომპეტენციის მოდელების საშუალებით ხდება აუცილებელი უნარების 

გამჭვირვალედ გამოკვეთა. არსებობს  აღნიშნული  მოდელების გამოყენების მრავალი 

გზა. პირველ რიგში სასურველია გავერკვეთ მოკლე ისტორიაში, თუ როგორ გახდა 

კომპეტენციის მოდელები პოპულარული HR  დეპარტამენტში. 1970 წლამდე  ბევრი 

ორგანიზაცია წარმატებისათვის საჭირო მახასიათებლებში თვლიდა ძირითადად 

ტექნიკური უნარების არსებობას. ზოგი ორგანიზაცია (მაგალითად სამხედროები) 

ძირითადად  დაფუძნებული არიან ლიდერობის უნარებზე, მათ სცადეს მოეხდინათ 

პერსონალური მახასიათებლების  (პიროვნული თვისებების) კლასიფიკაცია, 

რომელიც სჭირდებოდათ ლიდერებს.  თუმცა მოცემული მახასიათებლების 

ფორმულირება თუ რას გულისხმობა თითოეული მათგანი, იმ როლების მიხედვით, 

რომელსაც ასრულებდნენ, ვერ მოხერხდა. ვერც ტრენინგების სისტემის დანერგვა 

მოხერხდა, რომლითაც ამა თუ იმ უნარს გააძლიერებდნენ. 

 David McClelland-ს, ცნობილ პროფესორს, უკვე ჰქონდა გამოქვეყნებული პიროვნების 

ის მახასიათებლები, რომლებსაც აღწერდნენ მეწარმეებს. იგი არ იყო 

დაინტერესებული მხოლოდ ამ მახასიათებლების აღწერით, ის ღრმად იყო 

დარწმუნებული, რომ  რისი გაზომვაც  შესაძლებელია, ასევე დატრენინგებაც 

შესაძლებელია. დევიდი ასევე ეჭვისთვალით უყურებდა IQ-ს როგორც  წარმატების 



საზომს. IQ წარმოადგენს ადამიანების ინტელექტის საზომს. IQ საშუალებით 

შეუძლებელი იყო იმის დადგენა ან პროგნოზირება, თუ ვინ შეიძლებოდა ყოფილიყო 

უფრო წარმატებული. მართალია IQ  საჭიროა იმისათვის, რომ დავიკავოთ საკვანძო 

პოზიციები, თუმცა განსხვავებები IQ-ში არ პროგნოზირებენ ინდივიდის აუცილებელ  

წარმატებას. მაგალითად, ავიღოთ ის ფაქტი, რომ ყველა ქირურგს სჭირდება 

ინტელექტი (IQ), რომ მოხვდეს და დაამთავროს სამედიცინო სკოლა - თუმცა ვერ 

გავაკეთებთ პროგნოზს იმის შესახებ თუ როგორი ქირურგი იქნება ინდივიდი. კვლევა 

აჩვენებს, რომ წარმატებულ მეწარმეებს აქვთ განსხვავებული IQ მაჩვენებლები. 

მაკკელანდმა აჩვენა, რომ შესაძლებელია მოტივაციის გაზომვა, აღნიშნულ 

მაჩვენებელს  მან უწოდა “need for achievement“ (მიღწევის საჭიროება). მოცემული 

კომპონენტის გაზომვა მოგვცემდა საშუალებას მოგვეხდინა წარმატების 

პროგნოზირება. მოტივაციის გაზომვა მან მოახდინა არსებული ტესტის 

მოდიფიცირებული ვარიანტით, სადაც იყო აღნიშნული თუ როგორ აღწერდნენ 

ადამიანები თავის სამყაროს, როდესაც ისინი თავს გრძნობდნენ თავისუფლად. მან 

ასევე აჩვენა, რომ აღნიშნული მახასიათებლები (რომლებიც ახსნეს, აღწერეს 

მეწარმეებმა) ფარულად  იყო ადამიანებში. ამასთან, ისინი ვერ ახერხებდნენ მათ ზუსტ 

ფორმულირებას.  მაკკელანდის აზრით, შესაძლებელი იყო მათი გაშიფვრა და 

განვითარება/დატრენინგება. მაკკელანი, 1965 წლის ნაშრომში „Toward a Theory of 

Motive Acquisition”, აღწერს აღნიშნულ პროცესს. შემდეგ  ნაშრომში 1973 წელს “Testing 

for Competence Rather Than for Intelligence,” მან თავისი არგუმენტები მეტად განავრცო 

და მოგვაწოდა რეკომენდაცია, რომ ნებისმიერი რგოლის მენეჯერისთვის  დაგვედგინა 

განსაზღვრული კომპეტენციები. გამოქვეყნებული სტატიის შემდეგ, ბევრმა კომპანიამ  

დაიწყო ფიქრი კომპეტენციების შესახებ. 

აშშ-ს სახელმწიფო დეპარტამენტმა, მიუხედავად იმისა, რომ ამ პერიოდში საკმაოდ 

მძიმე სიტუაცია ჰქონდა (მაგ. ვიეტნამის ომი), მაინც დააფინანსა აღნიშნული კვლევა. 

კვლევის საფუძველზე მაკკელანმა დაასკვნა, რომ მნიშვნელობა არ აქვს რომელი 

წარმატებული უნივერსიტეტის დიპლომს ფლობ, შესაძლოა დიპლომის მიუხედავად 



საკმარისი კომპეტენციები (უნარები) არ გაგაჩნდეს წარმატებისთვის. სამწუხაროდ, 

ამერიკის სახელმწიფო დეპარტამენტმა არ გამოიყენა მოცემული მიგნებები, რადგან 

კომპეტენციის მოდელებს შეეძლო გამოწვევების წინაშე დაეყენებინა ადამიანის 

ფუნდამენტური შეხედულებები. ის ფაქტი, რომ კომპეტენცია არის უფრო 

მნიშვნელოვანი, ვიდრე სკოლა (უნივერსიტეტი), რომელიც დაამთავრე, 

განსაკუთრებით გამომწვევი იყო იმ ადამიანებისთვის,  ვისაც უნდა მიეღო 

გადაწყვეტილება კანდიდატების არჩევაზე. რადგან ისინი ძირითადად სწორედ 

ამგვარი წარმატებული უნივერსიტეტების კურსდამთავრებულები იყვნენ. 

მაკკელანდმა და მისმა კოლეგებმა უფრო დიდ წარმატებას მიაღწიეს ამერიკის 

სამხედრო საზღვაო ფლოტში.  80-იან წლებში, ვიეტნამის ომის დასაწყისში ბევრი 

მნიშვნელოვანი ინციდენტი დაკავშირებული იყო ცუდ მენეჯმენტთან. 

(ლიდერშიფთან). ამერიკის საზღვაო ფლოტმა მოახდინა გარკვეული ტრენინგების 

ჩატარება, (ძირითადად  ადამიანების ურთიერთობის უნარების კუთხით) იმ 

ოფიცრებთან, რომლებსაც იკვლევდა მაკკელანდი და მისი კოლეგები. კვლევით  

მარტივად დადგინდა თუ რა სხვაობა იყო  მაღალი დონისა და საშუალო დონის 

შემსრულებლებს შორის, შედეგად გამოკვეთილი კომპეტენციები დაედო საფუძვლად 

ტრენინგის მომზადებას.  

ამავდროულად „General Electric“ -მა ყურად იღო მაკკელანდის რეკომენდაცია და 

დაიწყო მსგავსი კვლევის ჩატარება საკუთარ ორგანიზაციაში.  ზოგმა კომპანიამ კი 

მოახდინა საკუთარი ტრენინგ პროგრამების გადახალისება.  

 კომპეტენციების მოდელების გამოყენება  

არსებობს მრავალი გზა თუ როგორ განვავითაროთ და გამოვიყენოთ კომპეტენციის 

მოდელები. მნიშვნელოვანია, ვიცოდეთ ის თუ რატომ სჭირდებათ ორგანიზაციებს 

მისი გამოყენება.  



თუ დავუბრუნდებით ძველ ქეისებს, შეიძლება გაგვიჩნდეს კითხვა -  როგორ შეეძლოთ 

ორგანიზაციებს გამოეყენებინათ კომპეტენციის მოდელები, აეცილებინათ თავიდან 

ბიზნეს პრობლემები და მეტად განევითარებინათ საკუთარი ბიზნესი.   

აქტუალური მოდელები  

არაერთი მეცნიერი აღწერს ლიდერის მახასიათებლებს, ერთ-ერთი საუკეთესო მათ 

შორის არის დენიელ გოლემანი.  თავის წიგნშიWorking with Emotional Intelligence 

გოლემანი იყენებს მაკკელანდის და მისი კოლეგების კვლევებს.  მნიშვნელოვანია ის 

ფაქტი, რომ გოლემანის აზრით შესაძლებელია ამ მახასიათებლების სწავლა და 

განვითარება.  

 

მაგ ნახაზი 1  

 

მიაქციეთ ყურადღება როგორ არის განლაგებული მაჩვენებლები იერარქიულად.   

CFO,  უფროსი ფინანსური ოფიცრის  დახასიათებისას განსხვავებული შეფასებები იქნა 

მიღებული. მთლიანად ჯგუფისგან, მენეჯერისგან,  განცხადებებიდან  

(მომხმარებლის) და ერთ დონეზე მდგომი თანამშრომლებისაგან. ყველაზე უკეთესი 

შეფასება იკვეთება თვითშეფასების დროს.  ოფიცერი ფიქრობს, რომ  ყველა 

აუცილებელ მახასიათებელს ფლობს-  Acts on values (ღირებულებების მიხედვით 



მოქმედება) Publicly admits to mistakes (შეცდომის საჯაროდ აღიარება)  Brings up ethical 

concerns (ეთიკური ნორმებზე ზრუნვა ) Keeps promises (დაპირებების შესრულება). 

ცხრილი 3. გუნდური მუშაობა და კოლაბორაცია 

 

 

მოცემული ცხრილი გვიჩვენებს ჯგუფური მუშაობის და კოლაბორაციის 

მახასიათებლებს, რომლებიც შედის ურთიერთობის მენეჯმენტის ბლოკში. Builds 

bonds (კავშირების შექმნა), Encourages others  (სხვების წახალისება) Solicits input 

(წვლილის შეტანა) Cooperates (თანამშრომლობა), ამ შემთხვევაშიც ნათელია, რომ 

საკუთარი თავის შეფასების დროს ინდივიდი არაობიექტური იყო. 

მოდელის შექმნა კრიტიკული როლისთვის  

ფინანსურმა კომპანიამ, რომელმაც ვერ შეძლო მოეხდინა IT პლატფორმის 

ინტეგრირება, უნდა გამოეყენებინა კომპეტენციის მოდელები იმ ფირმისგან, 

რომელმაც დაიქირავა უფროსი ფინანსური მენეჯერი. ამ დონის ინტეგრაციისთვის, 

რომელსაც ითხოვდა ფინანსური  სერვისის კომპანია საჭირო იყო უკეთ მომხდარიყო 

ძირითადი როლებისა და უნარების განმარტება, რომელიც უკავშირდებოდა პროექტის 

მენეჯერის საქმიანობას. ამის უზრუნველყოფა შესაძლებელი იყო 2 გზით: 



1. ენახა პროექტის მენეჯერი, რომელსაც უკვე ჰქონდა ეს მახასიათებლები და 

მოეხდინა იდენტიფიცირება რა ნიშნები განასხვავებდნენ ჩვეულებრივ 

ადამიანს  განსაკუთრებული ადამიანისგან (ამ კონკრეტულ როლში) 

2. მეორე შემთხვევაში მოეხდინა პირდაპირ მახასიათებლების იდენტიფიცირება. 

მარტივი შესამჩნევია, როცა ორი შემსრულებელი რადიკალურად განსხვავდება 

ერთმანეთისგან, მაგრამ კონკრეტულად იმის  დასახელება თუ რა განასხვავებს 

მათ ერთმანეთისგან არის რთული. სწორედ აღნიშნული ნიუანსების მოძებნა 

არის საჭირო. შემდეგ კი ხდება მოტივაციური საკითხების შესწავლა. 

მოდელის შექმნა „სამუშაო ოჯახებისთვის„ 

იმ შემთხვევაში როცა კონკრეტული მიზნის მისაღწევად ცნობილია რა ქმედებების 

განხორციელება გიწევს, მარტივია დაადგინო ჯგუფის რომელ წევრს აქვს შესაბამისი 

კომპეტენციები.  პროცესი იყოფა რამდენიმე დონედ. მნიშვნელოვანია, სწორად  

მოხდეს, თითოეული დონის გადასალახავად, პიროვნების შერჩევა სათანადო 

უნარებითა და კომპეტენციებით. პირობითად, მე-4 დონეზე თუ კი გუნდის წევრების 

საჭირო რაოდენობას არ აღმოაჩნდა საჭირო უნარები, მაშინ ხდება ახალი მენეჯერთა 

ჯგუფის ძიება, რაც არც ისე მოკლე პერიოდს საჭიროებს.  

ლიდერობის მოდელის შექმნა მენეჯმენტის  გუნდის საშუალებით  

მაგალითად, აღნიშნული მოდელის გამოყენება არ ხდება სწრაფი მოხმარების 

მწარმოებელ კომპანიებში. მის გამოყენებას ადგილი აქვს, როდესაც ხდება დიდი 

ცვლილებები, მაგალითად კომპანიების შერწყმა და ბიზნეს გეგმების ცვლილება.  

მენეჯერთა გუნდის მიერ, მოცემული მოდელის შესაქმნელად ხდება 3 

ურთიერთდაკავშირებული მეთოდის გამოყენება. 

  1.  პირველი მეთოდი გულისხმობს იმ სიის შედგენას, სადაც მოცემული იქნება 

კონკრეტული ორგანიზაციისათვის საჭირო მახასიათებლები. შემდეგ თითოეული 

მენეჯერი  ახდენენ მათგან იმ 5 მთავარი მახასიათებლის გამოყოფას, რომელიც 



მკვეთრად განასხვავებს „საუკეთესო “ და „საშუალო“ შემსრულებელს, შემდეგ ახდენენ 

2 ან 3 ისეთი მახასიათებლების არჩევას, რომლის არარსებობის შემთხვევაში 

დამღუპველ შედეგს მივიღებდით. ამგვარი გაანალიზების შემდეგ ერთობლივი 

დისკუსიით იღებენ მოდელს თუ როგორი კომპეტენციის ადამიანი ესაჭიროებათ. 

სადაც ძირითადად  8 დან 12 მდე კომპეტენცია მოიყრის თავს, რომელიც საჭიროა 

მაღალი დონის შესრულებისთვის. 

2. მეორე მეთოდის დროს ხდება იმ ძირითადი  მოთხოვნილებების დადგენა რაც 

სჭირდება კომპანიის გაფართოებისას. ჩამოთვლიან 7 (პლუს მინუს ორ) ძირითად 

პასუხისმგებლობებს რომელიც ამ როლს აკისრია, ეს შეიძლება იყოს: ბრენდის 

სტრატეგიის მოდიფიცირება, რათა მოერგოს ძირითადი მომხმარებლების 

მოთხოვნებს ბაზარზე, ასევე დისტრიბუტორებზე სწორ დროს სწორი პროდუქტის 

მიწოდება და ა.შ. შემდეგ ადგენენ მატრიცას, სადაც მოცემულია ის ძირითადი 

კომპეტენციები, რომელიც სჭირდება კონკრეტული  პასუხისმგებლობების 

შესრულებას.  

3. მესამე მეთოდის დროს ახდენენ იმაზე მსჯელობას თუ კონკრეტულად ვინ 

წარმოუდგენიათ მთავარ შემსრულებლად, აარჩევენ იმ ადამიანებს, რომელიც 

საშუალო დონეზე მაინც აკმაყოფილებს მოთხოვნებს, შემდეგ კი, ხდება შედარება თუ 

რით განსხვავდება იგი იდეალური შემსრულებლისგან .  

ბლოკი 2. პერფორმანს მენეჯმენტი 

პერფორმანს მენეჯმენტის  სწორი სისტემის არჩევა 

პირველივე კურსზე (ფსიქოლოგიის) სტუდენტებს ასწავლიან, „ეფექტიანობის 

კანონს“. რაც მდგომარეობს შემდეგში: ადამიანების კონკრეტული ქცევა, რომელსაც 

მოჰყვება დაჯილდოება,  განმეორებით ხასიათს იღებს, ხოლო ქცევა, რომელსაც არ 

მოსდევს წახალისება დიდი ალბათობით არ მეორდება. წახალისების ფორმა  

გამოყენებული უნდა იყოს ინდივიდუალურად, სხვადასხვა სიტუაციების 



შესაბამისად, ადამიანების განსხვავებული გამოცდილების გათვალისწინებითაც. 

მიმართავენ წახალისების  შემდეგ ფორმებს: აღიარება, პატივისცემა, ფულადი 

ანაზღაურება, დაწინაურება.. მეისონ ჰაიერი აღნიშნავს რომ “What gets measured gets 

done. … If you want to change how an organization behaves, change the measurement 

system.“ მოკლედ, მნიშვნელოვანია შეფასების სისტემის შეცვლა. ბილ გეითსმა თქვა. 

რომ “People behave as they are measured.” ადამიანები იქცევიან ისე როგორც აფასებენ. 

მნიშვნელოვანია აღვნიშნოთ, რომ პერფორმანს მენეჯმენტის სისტემას აქვს 2 ნაწილი 

performance appraisal(the process of measuring performance) and performance review (the 

process of communicating the results of the performance appraisal to the person whose 

performance was measured) პირველი პერფორმანსის შეფასების პროცესი და მეორე  

კომუნიკაციის პროცესი იმ შემსრულებლებთან რომლებმაც დადეს აღნიშნული 

შედეგი.  

 შეფასების სისტემის არჩევა  

შეფასების სისტემა შეიძლება აიგოს იმის მიხედვით თუ რაზე არის ფოკუსირებული 

შედეგების გაზომვა  

Trait-based— მახასიათებელ ნიშან-თვისებებზე დაფუძნებული. ის თუ როგორია 

პერფორმანსი  განსაზღვრას კონკრეტული ნიშან-თვისება, რომელიც გააჩნია 

შემსრულებელს. 

Behavior-based—ქცევაზე დაფუძნებული,  გულისხმობს რომ პერფორმანსს 

განაპირობებს კონკრეტული ქცევა. 

Knowledge/skill-based—ცოდნასა და უნარებზე დაფუძნებული, ვარაუდობს, რომ 

კონკრეტული ცოდნა და უნარები განსაზღვრავს პერფორმანსს. 

Results-based— შედეგებზე დაფუძნებული. 

სისტემის გამოყენებისას გასათვალისწინებელია  შემდეგი ფაქტორები : 



 ბიზნეს გარემო; 

 ბიზნესის  სტრატეგია და ხედვები; 

 ორგანიზაციის ზომა; 

  კორპორაციული კლიმატი; 

 ტოპ მენეჯმენტის ღირებულებები და მართვის სტილი; 

 არსებული რესურსები. 

შესაძლოა ყველა შეფასების სისტემა არ მოერგოს ერთნაირად ყველას. მაგალითად   

Trait-based ერგება ყველას, Behavior-based ერგება ზედა და საშუალო რგოლს 

Knowledge/skill-based - შემსრულებლებს ქვედა დონეზე, ხოლო, Results-based - 

ძირითად შემსრულებლებს  და აღმასრულებელს  (ტოპ მენეჯმენტს ) 

სისტემის ტიპი მახასიათებლები ძლიერი მხარე სუსტი მხარეები 

Trait-based 

თვისებებზე 

დაფუძნებული 

ვარაუდი, რომ 

გარკვეული 

თვისებები ახდენს 

გავლენას მუშაობის 

ეფექტურობაზე. 

 

აქცენტი 

გაკეთებულია 

პიროვნულობაზე/ 

ღირებულებებზე/ 

სტილზე; 

 

მახასიათებლები არის 

ზოგადი და შეიძლება 

მარტივია შეფასება 

 

შეგვიძლია მოვარგოთ 

განსხვავებულ ჯგუფებს 

 

წინ წამოწევს 

მნიშვნელოვან ნიშნებს 

 



მოვარგოთ ყველა 

თანამშრომელს. 

 

შეფასება 

დაფუძნებულია 

აღქმის საფუძველზე 

Behavior-based 

ქცევაზე 

დაფუძნებული 

ვარაუდი, რომ 

გარკვეული 

ქმედებები ახდენს 

გავლენას მუშაობის 

ეფექტურობაზე. 

ქცევა სპეციფიკურია 

ყველა სამუშაო 

გარემოსთვის 

 

მორგებულია 

სხვადასხვა 

სამუშაოზე / ჯგუფზე. 

 

შეფასება ხდება 

დემონსტრირებულ 

მოქმედებებზე 

დაყრდნობით. 

შეიძლება მორგებული 

იყოს კონკრეტულ 

სამუშაოზე. 

 

ეხმარება 

თანამშრომლებს იმის 

გარკვევაში, თუ როგორ 

უნდა შესრულდეს 

სამუშაო. 

 

ქცევა ხელს უწყობს 

კულტურის / 

ღირებულებების 

განმტკიცებას. 

შრომატევადია 

მისი 

განვითარება და 

შეფასება. 

 

უნდა შეგვეძლოს 

დისკრეტული 

ქცევის 

დაკვირვება და 

გაზომვა. 

 

ქცევებმა 

შეიძლება არ 

გამოიწვიოს 

სასურველი 

შედეგები. 

Knowledge/skill-

based—

ცოდნაზე და 

ვარაუდი, რომ 

გარკვეული ცოდნა / 

უნარები ახდენს 

თითოეული 

სამუშაოსთვის საჭირო 

კომპეტენცია. 

 

ცოდნის / 

უნარებისა და 

შედეგების 

კავშირი. 



უნარებზე 

დაფუძნებული 

გავლენას მუშაობის 

ეფექტურობაზე. 

 

აქცენტი 

გაკეთებულია 

თანამშრომლების 

შესაძლებლობებზე. 

 

მორგებულია 

თითოეულის ცოდნის 

/ უნარის სფეროზე. 

 

შეფასება 

დაფუძნებულია 

ცოდნის / უნარების 

შეძენაზე. 

 

 მიღწეული ცოდნის / 

უნარების 

მრავალფეროვნება. 

 

ცოდნა / უნარი  

დაკავშირებულია 

ორგანიზაციულ 

მიზნებთან. 

აძლიერებს ჯვარედინ 

ტრენინგებს და 

მოქნილობას. 

 

სტრატეგიული ხედვა: 

გადაიხადე 

სამომავლოდ საჭირო 

კომპეტენციებისთვის. 

 

თანამშრომელმა 

შეიძლება არ 

გამოიყენოს 

გარკვეული 

ცოდნა / უნარები. 

 

რთულია 

მრავალფეროვანი 

უნარების 

გაზომვა. 

Results-based ვარაუდი, რომ 

მიზნების მიღწევა 

სპეციფიკურ 

სამუშაოებზე / 

შრომატევადია 

მისი 



შედეგებზე 

დაფუძნებული 

გავლენას ახდენს 

მუშაობის 

ეფექტურობაზე. 

 

მიზნები, 

დაკავშირებულია 

სამსახურთან ან 

ორგანიზაციასთან. 

 

ინდივიდებისთვის / 

ჯგუფისთვის 

სპეციფიკური 

მიზნების შემუშავება, 

რომლის  

მეშვეობითაც 

იზომება შესრულება. 

 

შეფასება 

დაფუძნებულია 

მიღწეულ შედეგზე. 

ორგანიზაციაზე 

მორგებული. 

 

ხაზს უსვამს შედეგებს. 

 

ხელს უწყობს დიალოგს 

და თანამშრომელთა 

შეძენას, თუ მიზნები 

ერთობლივად არის 

დადგენილი. 

განვითარება და 

შეფასება. 

 

შემოიფარგლება 

იმ სამუშაოებით, 

სადაც 

შესაძლებელია 

კონკრეტული 

მიზნების 

დადგენა და 

გაზომვა. 

 

დებატები 

მოკლევადიან და 

გრძელვადიან 

აქცენტებს შორის 

 

პერფორმანსის შეფასების პროგრამის დიზაინი 

1. Choice of Appraiser შემფასებლის არჩევანი. მას უნდა ჰქონდეს შესაძლებლობა 

დააკვირდეს თითოეული მომუშავეს. ყველაზე თვალსაჩინო არჩევანი არის employee’s 

immediate superior (EIS), მომენტური დაკვირვების მეთოდი, მაგრამ ხშირ შემთხვევაში 



არ არის შესაძლებელი დაკვირვება მოხდეს პერფორმანსის ყველაზე მნიშვნელოვან 

მომენტში. 

ცხრილში ცარიელი გრაფა მიუთითებს, რომ გაზომვას არ გააჩნია სარგებელი, ერთი -

X აღნიშნავს, რომ ამ ტიპის გაზომვას აქვს სარგებელი. ორი X X - მაღალი სარგებელი. 

მაგალითად პრაქტიკაში გვხვდება საქმიანობა, როდესაც დამკვირვებელი ვერ 

მოახერხებს შემსრულებლის დაკვირვებას, რადგან დაშორებული არიან ერთმანეთს. 

მაგ, გაყიდვების სპეციალისტი (დამკვირვებელი ვერ გაეკიდება მას ყველა 

მომხმარებელთან). ასეთ შემთხვევაში საჭირო ხდება  „დამატებითი დამკვირვებლის”  

ჩართვა. შესაძლებელია რამდენიმე ვარიანტის ჩართვა: იგივე სტატუსის მქონე 

კოლეგების შეფასება, დაქვემდებარებულის შეფასება, კლიენტის შეფასება, გარე 

ექსპერტების შეფასება ან რომელიმე მათგანის კომბინაცია. ყურადღებით უნდა იქნას 

შესწავლილი თითოეული მათგანის დადებითი და უარყოფითი მხარეები.  

 

 

 ძლიერი მხარეები სუსტი მხარეები 

 ერთი რგოლის Peers  იდეალური 

საშუალება რომ 

დავაკვირდეთ 

მწარმოებლურობას. 

 

სამუშაო 

მოთხოვნილებების 

კარგი ცოდნა 

დაბალმა შეფასებამ 

შეიძლება გამოიწვიოს 

უკმაყოფილება. 

 

შეთქმულების 

შესაძლებლობა(შეიძლება 

ყველა მაღალი ქულით 

შეფასდეს) 

 



შეიძლება შეამციროს 

გუნდის ერთიანობა და 

ნდობა. 

დაქვემდებარებული იდეალური 

საშუალება რომ 

დავაკვირდეთ 

პერფორმანს. 

 

სამუშაო 

მოთხოვნილებების 

კარგი ცოდნა 

შესაძლოა არასწორი 

შეფასება ნდობის 

მოსაპოვებლად ან 

ანგარიშის 

გასასწორებლად. 

 

შეიძლება შეეშინდეთ 

უარყოფითი შეფასების 

მაშინ როდესაც ის 

დამსახურებულია. 

 

შეიძლება შეასუსტოს 

ხელმძღვანელთან 

ურთიერთობა. 

კლიენტი/მომხმარებელი 

მომწოდებელი 

შეგვიძლია  

დავაკვირდეთ 

პერფორმანსის 

ყველაზე კრიტიკულ 

ასპექტებს. 

 

შეიძლება ვერ დაინახოს 

პერფორმანსის 

მნიშვნელოვანი 

ასპექტები. 

 

შეიძლება „გააფუჭო“ 

კარგი ბიზნეს 

ურთიერთობები. 

 



შეთქმულების 

შესაძლებლობაა 

(თანამშრომელი 

„რაღაცის“ სანაცვლოდ 

მოელის შემფასებლისგან 

მაღალ შეფასებას.) 

გარე ექსპერტი შეიძლება ფლობდეს 

განსაკუთრებულ 

შეფასების უნარებს.  

 

ობიექტურობის 

მაღალი დონე, 

რადგან არ აქვს 

კავშირი შეფასების 

ობიექტთან. 

პერფორმანსის შეფასების 

ლიმიტირებული 

შესაძლებლობები 

 

შეიძლება ვერ  გაიგოს 

პერფორმანსის ყველა 

ასპექტი. 

 

შეიძლება იყოს ძვირი. 

 

 შეფასების ტიპები 

პროგრამის 

მიზნები 

Trait-based 

თვისებებზე 

დაფუძნებუ

ლი 

Behavior-

based 

ქცევაზე 

დაფუძნებუ

ლი 

Knowledge/ski

ll-based—

ცოდნაზე და 

უნარებზე 

დაფუძნებუ

ლი 

Results-based 

შედეგებზე 

დაფუძნებუ

ლი 

პერფორმანსის 

გაუმჯობესება 

X XX XX XX 

კარიერის 

განვითარება 

XX X XX X 



თანამშრომლებ

ის ფოკუსირება 

სპეციფიკურ 

დავალებებზე 

 

X 

 

XX 

 

X 

 

X 

ნაყოფიერების 

გაზრდა 

X X X XX 

ადამიანური 

რესურსების 

დაგეგმვა 

XX X X X 

აკავშირებს 

ანაზღაურებასა 

და 

პერფორმანს 

 X X XX 

აუმჯობესებს 

გუნდურობას 

X X X X 

 

2. გაზომვის მეთოდები 

 

როგორ მოვახდინოთ განხილული 4 მეთოდიდან პერფორმანსის გაზომვა. 

მიუხედავად იმისა, რომ ისინი განსხვავებული მეთოდებია, მაინც გააჩნიათ საერთო 

მახასიათებლები. 

1.  თუ შეფასებისას ესა თუ ის თვისება, ქცევა ან უნარი და შედეგი ახდენს  20%ით 

მეტ გავლენას შეფასებაზე, მაშინ აუცილებელია მისი დანაწევრება (კონკრეტულ 

ასპექტებად დაყოფა. მაგალითად ახალ პროდუქტს ყიდის ახალ და ძველ 

მომხმარებლებზე, ძველ პროდუქტს ყიდის ახალ და ძველ მომხმარებელზედა 

ა.შ) 



2.  თუ შეფასებისას ესა თუ ის თვისება, ქცევა ან უნარი და  შედეგი ახდენს  5%-ზე 

ნაკლებ გავლენას  მაშინ უნდა მოხდეს მისი შეერთება სხვა ქცევის უნარის და 

შედეგებთან. 

3.  მოერიდეთ წილადების გამოყენებას, შეუძლებელია მცირე განსხვავების 

დაფიქსირება და სწორად გაზომვა. ამიტომ უნდა გამოიყენონ ორგანიზაციებმა 

5% 10% 15 %20 %  შეფასებები და მათ უნდა შეესაბამებოდეს  სიტყვიერი ახსნა _ 

„მნიშვნელოვანი“ „საკმაოდ მნიშვნელოვანი“ „ძალიან მნიშვნელოვანი“ 

„კრიტიკულად მნიშვნელოვანი“  

4. მთლიანი პროცენტული მაჩვენებელი არ უნდა აჭარბებდეს 100 %.  

 

    

Trait-based ნიშან-თვისებებზე დაფუძნებული პერფორმანსის შეფასების პროცესი 

როგორც აღვნიშნეთ, Trait-based შეფასების პროცესი ეფუძნება იმ მოსაზრებას, 

რომ პერფორმანსის ერთ-ერთი საფუძველი არის ნიშან-თვისებები, რომელიც აქვს 

ადამიანს. შესაბამისად ის ზომავს  თანამშრომელთა პერსონალურ მახასიათებლებს. 

პირველი ნაბიჯი ამ პროცესის განსავითარებლადა არის, ამ ნიშან-თვისებების 

იდენტიფიცირება. არსებობს ორი შესაძლო მიდგომა: 

1. პირველი - ამოვარჩიოთ სხვადასხვა ნიშან-თვისებები სხვადასხვა 

საქმიანობისთვის, რომლებიც მნიშვნელოვნად მიგვაჩნია მოცემული 

საქმიანობისთვის.  

2. მეორე- ერთნაირი სახის მახასიათებლები ავარჩიოთ ყველა პოზიციისთვის, 

მაგრამ მივანიჭოთ სხვადასხვა წონა  საქმიანობის ხასიათიდან გამომდინარე.  

Trait-based -ის პირველი მიდგომა  გვაძლევს იდეალურ საშუალებას,  

მოვარგოთ ადამიანის ნიშან-თვისებები სამუშაოს მოთხოვნებს.  თუმცა ეს 

პროცესი დიდი დროს მოითხოვს. მეორე მიდგომა არის გაცილებით სწრაფი 

და მარტივად შესასრულებელი, ნაკლებ დროს მოითხოვს.  



განვიხილოთ რამდენიმე ნიშან-თვისება: 

 სხვებთან ურთიერთობა - მუშაობს კოორდინირებულად რათა მიაღწიოს 

შედეგს;  

 კომუნიკაცია - ახდენს იდეების და ფიქრების გამოხატვას ვერბალურად და 

არავერბალურად; 

 დაგეგმვა/საკითხების ორგანიზება - გეგმავს და აორგანიზებს საქმიანობებს 

მიზნის მისაღწევად; 

 მსჯელობა _ ახდენს შეფასებას გადაწყვეტილების მიღების მიზნით; 

 ავტონომია- მუშაობს მინიმალური მეთვალყურეობით, დამოუკიდებელია 

გადაწყვეტილებების მიღებისას; 

 სიზუსტე - მუშაობს სტანდარტებით; 

 სამუშაოს რაოდენობა-ჯდება გონივრულ ვადებში; 

ზოგჯერ კავშირი მახასიათებლებს, შედეგს, უნარსა და ქცევას შორის არის ბუნდოვანი. 

მაგალითად, კომუნიკაცია და დაგეგმვა არის მახასიათებელი თუ უნარი. 

Behavior-Based დაფუძნებული  პერფორმანსის შეფასების პროცესი 

ქცევაზე დაფუძნებული პერფორმანსის შეფასება ეფუძნება იმ ფაქტს, რომ 

პერფორმანსის საფუძველი არის ადამიანის ქცევა. შესაბამისად ზომავს იმას, თუ რას 

აკეთებს კონკრეტული პირი. პირველი ნაბიჯი- მოვახდინოთ განსხვავებული 

საქმიანობისთვის განსხვავებული ქცევების იდენტიფიცირება, რომელიც უნდა 

გავზომოთ. ქცევაზე დაფუძნებული შეფასების სკალა,  შედგება რამდენიმე დონისგან , 

თითოეულს ანიჭებენ კონკრეტულ შეფასებას. 

 

ადამიანების განვითარება 

5 მაღალი ზუსტად განსაზღვრავს თანამშრომლების ძლიერ და სუსტ მხარეებს და 

პოტენციალს. უზრუნველყოფს, რომ განვითარების გეგმები 



უზრუნველყოფს პერფორმანსის გაუმჯობესებას. ინახავს  ანგარიშებს 

შეფასებული სამუშაოს შესრულების შესახებ. დაუყოვნებლივ 

უპირისპირდება პრობლემებს. დაქვემდებარებულებს აძლევს  

საშუალებას თავად მიიღონ გადაწყვეტილებები 

4  

3 საშუალო განსაზღვრავს ინდივიდის ძლიერ მხარეებს. შესაძლოა არ იცოდეს 

განვითარების საჭიროებები და ფარული პოტენციალის შესახებ.  

სათანადოდ განათავსებს ინდივიდებს კვალიფიკაციასთან შესაბამის 

პოზიციაზე. აცნობებს არადამაკმაყოფილებელი პერფორმანსის 

შესახებ.  ითხოვს გაუმჯობესებას, მაგრამ შეიძლება არ შემოგვთავაზოს  

იდეები  ცვლილებებთან დაკავშირებით. ზოგჯერ არ ახდენს სათანადო 

დაფასებას. 

2  

1 დაბალი ვერ განსაზღვრავს და აფასებს ინდივიდების ძლიერ და სუსტ მხარეებს. 

დასაქმებულს ანაწილებს ისეთ პოზიციაზე რომელიც არ შეესაბამება 

მის კვალიფიკაციასა და გამოცდილება.  ახშობს თანამშრომელთა 

განვითარებას.  დაქვემდებარებულებმა არ იციან რას მოელიან მათგან.  

არ განიხილავენ პრობლემებს.  

 

 

Knowledge/Skills-Based ცოდნასა და უნარებზე დაფუძნებული პერფორმანსის შეფასების 

მოდელი 

როგორც აღვნიშნეთ, ცოდნასა და უნარებზე დაფუძნებული  პროცესი ემყარება, 

იმ აზრს, რომ პერფორმანსის შეფასებისას მნიშვნელოვან როლს თამაშობს ცოდნა. 

შესაბამისად ის ზომავს დასაქმებულის ცოდნის დონეს და მის გამოყენებას 

საქმიანობის დროს. პირველი ნაბიჯი- ხდება ცოდნის იდენტიფიცირება.  კერძოდ რა 



ითვლება ცოდნად. საკმარისია თუ არა ამა თუ იმ სასწავლებლის დიპლომი თუ სხვა 

რამ.... 

ლიდერობის უნარები: 

1. ქმნის ერთიან ხედვას; 

2. შთააგონებს და მოტივაციას აძლევს სხვებს; 

3. არის სანდო; 

4. სამართლიანი, პატიოსანი. 

5. მგრძნობიარე (ემპათია) 

6. ავითარებს ადამიანებს 

7. ფლობს გუნდურობის უნარს. 

 

მაგალითად  მოცემულ ცხრილში თავმოყრილია ის უნარები, რაც საშუალებას 

გვაძლევს პრეტენდენტი შეფასდეს როგორც ლიდერი. თითოეული უნარის 

შეფასებისას შესაძლებელი ხდება დადგინდეს პრეტენდენტის სუსტი მხარე და ამ 

მიმართულებით მოხდეს მისი განვითარება.  

The Results-Based შედეგზე დაფუძნებული პერფორმანსის   შეფასების პროცესი  

ნებისმიერი მენეჯმენტის სისტემაში მნიშვნელოვანია შეფასება მოხდეს 

რაოდენობრივი პარამეტრებით. ძალიან ხშირად პერფორმანსს და შედეგს აიგივებენ 

და მათ შორის ტოლობის ნიშანს სვამენ, რეალურად კარგ პერფორმანსს მიყვარხარ 

შედეგამდე ხოლო ცუდს კი -არა!  

ერთ-ერთი მეცნიერი, როგორც მენეჯმენტის კონსულტანტი, შეხვდა ათასობით 

მენეჯერს 30 წლის განმავლობაში. თითოეულ მათგანს ეგონა, რომ მარტივად შეეძლო   

მაღალი  პერფორმანსის  დანახვა, რეალურად კი მხოლოდ მცირე მათგანი ახერხებდა 

პერფორმანსის სწორად შეფასებას. მთავარი პრობლემა კი მდგომარეობდა 

პერფორმანსის აღქმაში. ისინი სწორად ვერ იაზრებდნენ თუ რას გულისხმობდა 



მაღალი პერფორმანსი. პირველი ნაბიჯი- გამოიკვეთოს ის შედეგები, რის მიღწევასაც 

ვცდილობთ ამა თუ იმ პოზიციაზე. პერფორმანსის  ელემენტები წარმოადგენენ 

გარკვეულ განზომილებებს. თითოეულ მათგანს აქვს განსხვავებული წონა,  

შესაბამისად უნდა მიენიჭოს სხვადასხვა პროცენტული მაჩვენებელი.   

შედეგების გაზომვა  

ვაღიაროთ, რომ ყველა სახის შეფასება არის გარკვეულწილად სუბიექტური, რასაც 

ბევრი ადამიანი ეძახის ობიექტურ შეფასებას,  შესაძლოა მცდარი აღმოჩნდეს.  

შეფასების პროცესში ხშირად რაოდენობრივი მაჩვენებლები არ იძლევა სწორ სურათს. 

მაგალითად ორი სხვადასხვა პროდუქტის რეალიზების დროს თუ შევადარებთ 

მხოლოდ რაოდენობას ან გაყიდვებით მიღებულ თანხას, ბუნებრივია სუბიექტური 

იქნება რადგან არ არის გათვალისწინებული პროდუქტზე  მოთხოვნა .  

 იმისთვის რომ პერფორმანსის შეფასების პროცესი შედეგების გამოყენებით იყოს 

წარმატებული, მნიშვნელოვანია გათვალისწინებული იქნას 3 ელემენტი: 

1. dimensions განზომილებები - პერფორმანსის რომელი ასპექტების შეფასება 

გვსურს; 

2. measures საზომი ერთეული - რომელი ინდიკატორით გვსურს თითოეული 

განზომილების შეფასება; 

3. Standards -  თითოეული   მიღწეული შედეგების დონის დადგენა; 



თავი 6. ტალანტების  მენეჯმენტის არქიტექტონიკის  შემუშავება 

 

 ბლოკი 3. დასაქმებულის პოტენციალის ზრდა Murray M. Dalziel. ვიპოვოთ 

მაღალ პოტენციური ტალანტი ორგანიზაციაში, John A. Hunter. 

 ბლოკი 4. მაღალი პოტენციალის მქონე  ტალანტების მოძიება  და რეკრუტინგი. 

ტალანტ მენეჯმენტის მოდელის გამოყენება შერჩევის პროცესში 

 

სიტუაცია: კომპეტენციების მოდელის შემუშავება 

ბლოკი სამი:  თანამშრომელთა პოტენციალის ზრდა  

 პოლის, სწრაფად მზარდი  საოჯახო კომპანიის  CEO-ს, კიდევ ერთხელ 

კორექტულად შეახსენეს ბორდის წევრებმა,  მიუხედავად იმისა რომ ის 40 წლის 

იყო, ადრე თუ გვიან მაინც მოუწევდა ახალი ლიდერისთვის სადავეების 

გადაცემა. პოლს ჰქონდა იდეა როგორ მოეხდინა ჩანაცვლების პროცესი. 

მართალია მის ოჯახში იყვნენ ადამიანები, რომლებზეც იმედს ამყარებდა,  

მაგრამ მნიშვნელოვანი იყო იმის გარკვევა ჰქონდათ თუ არა მათ იმის უნარი, 

რომ ემართათ კომპანია.  

 ჯორჯი, რომელიც მართავს მსოფლიოს ერთ-ერთ უმსხვილეს ჯანდაცვის 

კომპანიას, ჰქონდა იგივე ფიქრები. მიუხედავად იმისა, რომ კომპანია საკმაოდ 

წარმატებული იყო, მას მაინც  არ ჰყავდა ისეთი ტიპის მენეჯერები, რომლებიც 

კომპანიას ახალ დონეზე გადაიყვანდნენ.  

როგორც ვხედავთ ახალი ლიდერის ძიება ყველა ორგანიზაციისათვის 

წარმოადგენს  „თავსატეხს“. როგორ ახდენს ორგანიზაცია პოტენციური ლიდერის 

იდენტიფიცირებას? მართალია არ არსებობს რაიმე ჯადოსნური სფერო, რომელიც 

დაეხმარებოდა, პოლს, ჯორჯს ან სხვა მმართველებს  ეწინასწარმეტყველათ 

მომავალი ლიდერის პოტენციალი, მაგრამ ჩვენ გვჯერა, რომ არსებობს 3 



გამოცდილი საშუალება -  ბროლის ბურთების ტრიო (trio of crystal balls). ბროლის 

ბურთები დაგეხმარებათ მოახდინოთ კარგი ლიდერშიფის 3 მნიშვნელოვანი 

მახასიათებლის გამოვლენა.  

1. როგორ ფიქრობს ადამიანი; 

2. როგორ მუშაობს ადამიანი სხვებთან; 

3. რამდენად მოქნილია; 

 

რატომ არ ამართლებს შეფასების არსებული ხერხები? 

ავიღოთ ჯორჯის მაგალითი. ერთ -ერთი მისი დაქვემდებარებული ცდილობს, 

გაუქარწყლოს შიშები და ეუბნება, რომ მას თავის განყოფილებაში ჰყავს მაღალი 

პერფორმანსის მქონე თანამშრომლები, ამდენად შიში რომ შემცვლელი არ არსებობს 

არის უსაფუძვლო.  მართალია წარსულში შეიძლება გქონდეს მაღალი პერფორმანსი, 

მაგრამ ეს არ არის გარანტია იმისა, რომ მომავალშიც იგივე ტენდენცია შენარჩუნდება. 

ბევრი შემთხვევა ვიცით, როდესაც წარმატების მწვერვალზე მყოფი ლიდერი მიწაზე 

ენარცხება. ამის მიზეზი შესაძლოა იყოს ის, რომ კარიერული ზრდა მოახდინეს 

მხოლოდ მიღწეული შედეგებით და არა კომპეტენციების შეფასების საფუძველზე.  

ფაქტია, რომ როდესაც ადამიანი ადის კარიერულ კიბეზე, მოთხოვნა მათ 

ინტელექტუალურ და ადამიანურ უნარებზე იზრდება.  პრეტენდენტს, თუ მისი 

პოტენციალი არის მზარდი, 36 თვის განმავლობაში შეუძლია  ორი  პოზიციით წინ 

გადანაცვლება.“იმედის მომცემი“ პოტენციალის შემთხვევაში კი 36-60თვე საკმარისია 



პოზიციის შესაცვლელად. „დაწინაურებადი“ ადამიანი კი შესაძლოა  ერთი პოზიციით 

ავიდეს კარიერულ კიბეზე და სამუდამოდ გაიყინოს.  

ბროლის  ბურთებით თამაში: რატომ არის სამი ხედვა ერთზე უკეთესი 

დამტკიცებულია, რომ ლიდერშიფის შეფასების ბევრ პოპულარულ მეთოდს 

აქვს  თავისი ზღვარი. ფაქტია, რომ არცერთი მათგანი არც ლიდერი და არც 

პოტენციური ლიდერი არ არის სრულყოფილი, ამიტომ აღმასრულებლები უიმედოდ 

არიან საოცრების მოლოდინში. მათი პრობლემის მოსაგვარებლად საჭიროა 

შევთავაზოთ არა ერთი არამედ „სამი ბროლის ბურთი“. კარგია ის, რომ ორგანიზაციაში 

კარგი ლიდერი არ არის აუცილებელი აკმაყოფილებდეს კომპეტენციების  და 

მახასიათებლების ყველა იმ ჩამონათვალს რაც აქვთ ორგანიზაციებს. ჩვენმა კვლევამ 

კომპეტენციებთან დაკავშირებით აჩვენა, რომ   საკმარისია რამდენიმე მნიშვნელოვანი  

კომპეტენციის  კომბინაციაში გამოყენება, რომელიც გვაძლევს პერფორმანსის მაღალ 

მაჩვენებელს.  

ბროლის სამი ბურთი იძლევა შემდეგ კითხვებზე პასუხს: 

1. პირველი ბურთი სვამს კითხვას: როგორ ახდენს ინდივიდი დააწესოს საკუთარი  

ბიზნეს წესრიგი 

იმისთვის რომ გამოვიყენოთ პირველი ბროლის ბურთი განვიხილოთ 2 

განსხვავებული ლიდერის ანას და ტომის მაგალითი. როგორ ფიქრობთ რომელ 

მათგანს აქვს მეტი პოტენციალი? ანა არის მარკეტინგის მენეჯერი პირველადი 

მოხმარების კომპანიაში, იგი გაღიზიანებულია. მის მიზანს წარმოადგენდა  კომპანიის 

გლობალური ბრენდების ევროპის ქვეყნებში ჩაშვება, რომელშიც ის ახლახან 

გადავიდა. აღნიშნული მიზანი ჩაშალა ერთმა აგრესიული კამპანიის მქონე კომპანიამ, 

მის ქმედებით წყალში იყრებოდა ანას მთელი ავტორიტეტი, რაც მოპოვებული ჰქონდა 

წლების მანძილზე. მან დაიწყო იმაზე ფიქრი არსებობდა თუ არა პრობლემის 

მოგვარების სხვა გზა. როცა მიდიოდა სამსახურში დაინახა, რომ ერთ-ერთ დიდ 

სახლში შეჰქონდათ მუყაოს ყუთში შეფუთული  რძის დიდი რაოდენობა, რომელსაც 



ჰქონდა წარწერები. მოულოდნელად როგორც შემდეგ მან ახსნა დაინახა 

შესაძლებლობა, რომ კომპანიის გზავნილი მიეწვდინა მილიონობით 

მომხმარებლისთვის ყოველ დილას.სანამ მივიდა ოფისში, გეგმაც შედგენილი ჰქონდა, 

რომ ეწარმოებინა მოლაპარაკება რძის მწარმოებელ ფირმასთან, რათა მუყაოზე 

გამოეყოთ სივრცე სადაც დაიტანდნენ მათ რეკლამას.  

 ტომი არის კრეატიული ბიზნეს დეველოპერი, რომელიც პოულობს 

პოტენციურ ბიზნეს იდეებს მისი გლობალური ჯანდაცვის კომპანიისთვის და 

მოლაპარაკებებს აწარმოებს სალიცენზიო შეთანხმებების შესახებ. ის  მეცნიერებით 

არის გატაცებული, თუმცა არ არის მკვლევარი. მას მოსწონს მისი სამეცნიერო ცოდნის  

გამოყენება  მომხმარებლებთან, ბაზრებისა და ტენდენციების ნოუ-ჰაუსთან. მას აქვს 

პროდუქტის შესაძლებლობების დანახვის განსაკუთრებული უნარი.  

”რაც მე მსიამოვნებს,” ამბობს ის, ”არის თუ როგორ ლაგდება ყველაფერი მას შემდეგ, 

რაც ფიზიკოსებს გავესაუბრები, გავეცნობი უახლესი კვლევების ანგარიშსა და ჩემს 

გუნდთან ერთად განვიხილავ ტენდენციებს.” 

როდესაც ჩვენს პირველ ბროლის  ბურთს შევხედავთ, აღმოვაჩენთ, რომ ანას და ტონის 

აქვთ პოტენციალი, მიუხედავად იმისა, რომ ისინი თავიანთ მიმართულებას 

ავითარებენ ერთმანეთისგან განსხვავებული ხედვით.  

 ანა და ტონი ეყრდნობიან  ორ მთავარ პრინციპს, რომლებიც პროგნოზირებენ, 

თუ როგორ სახავენ მაღალი პოტენციალის მქონე  ლიდერები დღის წესრიგს. ტონი 

იყენებს ინტელექტუალურ მსჯელობას, ხოლო ანას გადაწყვეტილებები ეფუძნება  

მოტივაციას რათა  მიაღწიოს მიზანს. 

ტონის აქვს უნარი დაინახოს  შესაძლებლობები, სწრაფად გაანალიზოს რთული 

კონცეფციები  და დაინახოს მათი შედეგები. 

მიღწევის მოტივაცია წარმოიქმნება ღრმა საჭიროებისგან, რათა მოხდეს 

სტანდარტების გაუმჯობესება.  ნამდვილ ლიდერში მსგავს მახასიათებელს ხშირად 



ვხედავთ, როგორც მამოძრავებელ ძალას, აღნიშნული მახასიათებელი 

გამომდინარეობს ადამიანის ბუებიდან. 

მიუხედავად იმისა, რომ დღის წესრიგის განსაზღვრისთვის აუცილებელია 

როგორც ინტელექტუალური მსჯელობა, ასევე მიზნის  მიღწევის მოტივაცია ისინი 

პერფორმანსის პროგნოზირების საშუალებას მოგვცემენ მხოლოდ მაშინ, თუ 

განვითარებულ იქნებიან შესაბამის დონეზე. მაგალითად, ინტელექტუალური 

მსჯელობის გამოყენებით, უნდა შევძლოთ  სირთულის გამარტივება, რის შედეგადაც 

შეიქმნება ახალი კონცეფციები, რომლის მიხედვითაც ადამიანები შეძლებენ 

ხელმძღვანელობას. 

დღის წესრიგის შექმნა ამ ორი მამოძრავებლის გარეშე  წარმოქმნის სერიოზულ 

პრობლემებს. წარმოვიდგინოთ ადამიანი, რომელიც აყალიბებს დღის წესრიგს არა 

შედეგისთვის, არამედ - შთაბეჭდილებებისთვის. ასეთი ადამიანები ხშირად წინ 

მიდიან შთაბეჭდილებების ხარჯზე, თუმცა ისინი მარცხს განიცდიან, როდესაც 

შედეგების დადებასთან აქვთ საქმე. 

2.  მეორე ბურთი _ როგორ მუშაობს ინდივიდი სხვებთან? 

განიხილოთ ისევ ანასა  და ტონის მაგალითი. ისინი  განსხვავებულები არიან, 

თუმცა თანაბრად ეფექტურები. ანა ინდივიდებთან ძალიან დამაჯერებელია, იყენებს 

გააზრებულ, მშვიდ და თავშეკავებულ მანერას ჯგუფებზე გავლენის მოსახდენად. 

როგორც ერთ-ერთმა მისმა ქვეშევრდომმა თქვა: ”ის ნამდვილად არ არის 

ქარიზმატული, თუმცა მიზანდასახულია.  მან ყოველთვის იცის რა უნდა, არასდროს 

არ ცდება თუმცა ამას აკეთებს ისე, რომ მასთან მუშაობა გსიამოვნებს.  გრძნობთ, რომ 

ის გისმენთ და პატივს გცემთ და განდობთ საქმეს გაკეთების პროცესში.  

ტონი თავის მხრივ ქარიზმატული ადამიანია. „მან ნამდვილად იცის როგორ 

ამუშაოს გუნდი, ჩვენ ძალიან კარგად ვთანამშრომლობთ, რადგან ის  ნათლად 

საუბრობს იმაზე, თუ რა  სურს. მას სიამოვნებს დიდ „სცენაზე“ ყოფნა და ძალიან 



დამაჯერებელია დიდ ჯგუფებთანაც კი. ჩვენს ინდუსტრიაში ხალხი მას იცნობს და 

პატივს სცემს.“  

3. ბურთი სამი- როგორ ახდენს თავის წარდგენას ლიდერის როლში 

მაღალი პოტენციალის მქონე ლიდერები უნდა ფლობდნენ სამ ძირითად 

მახასიათებელს.  

1. თვითდაჯერებულობა და თვითშემეცნება- მზად არიან თუ არა მიიღონ 

გამოწვევები? იციან თუ არა მიზნისაკენ მიმავალ გზაზე რა ძლიერი და სუსტი 

მხარეები იჩენს თავს მათში. მაგალითად, ანამ მიიღო გამოწვევა, რომ ახალ 

ბაზარზე შესულიყო სადაც მარკეტინგის ხელოვნება  ნაკლებად 

განვითარებული იყო.   

2. ობიექტური შეფასების უნარი - სხვების ძლიერი და სუსტი მხარეების დანახვა 

და შეფასება. მაგალითად, ტონი საუკეთესოა ადამიანების შერჩევისას, რადგან 

იგი თავს არიდებს ნაჩქარევ დასკვნებს. აქცენტს აკეთებს იმაზე თუ რა 

სარგებლის მოტანა შეეძლება კონკრეტულ  წევრს გუნდისათვის. მისი დევიზია 

:“გულწრფელად ვამბობ მე მომწონს ადამიანები ვისგანაც შემიძლია ვისწავლო“ 

3.  ემოციური სიმტკიცე -  მაღალი დაძაბულობის მქონე სიტუაციების გამკლავება. 

ანა დიდხანს მუშაობს, მაგრამ აკონტროლებს თავის თავს, რათა არ გამოვიდეს 

მდგომარეობიდან და ხშირად იღებს პატარ-პატარა შესვენებებს.  

მაღალი პოტენციალის მქონე ლიდერს სჭირდება ამ სამიდან ორი ატრიბუტიკა 

მაინც.  

ვიპოვოთ მაღალი პოტენციალის მქონე ტალანტი ორგანიზაციაში 

როგორც QVC_ის მომსახურების სფეროს ვიცე პრეზიდენტი აღნიშნავს, 

მნიშვნელოვანია  მისი გუნდის წევრების მუდმივად შეფასება. მუდმივი შეფასება 

საჭირო გახდა მას შემდეგ რაც QVC საგრძნობლად გაიზარდა. პირველი კრიტიკული 

საკითხი იყო იმის დადგენა თუ სად განეთავსებინა   ქოლ-ცენტრში  მენეჯერთა გუნდი. 

ასევე დაეკონკრეტებინათ თუ ვინ უნდა გადმოეყვანათ. მეორე კრიტიკულად 



მნიშვნელოვანი საკითხი იყო, ახალი საერთაშორისო ოპერაციების მხარდასაჭერად 

კადრების შეკრება. მთავარი სისუსტე იყო ის, რომ არ გააჩნდათ ინფორმაცია სტაფის 

პირადი ძლიერი და სუსტი მხარეებისა და ასევე ზრდის პოტენციალის შესახებ. 

კომპანია, რომელიც წლიურად 18%-ით იზრდებოდა საჭიროებდა  კადრების მიმართ 

მეტად დახვეწილი შერჩევის სისტემის დანერგვას, ამიტომ ორგანიზაციაში დაინერგა 

Management Leadership Review Process. 

ტალანტების მენეჯმენტის პროგრამის შემუშავების წინა პირობა   

„მენეჯმენტისა და ლიდერშიფის  შეფასების პროცესი დავიწყე მთავარი ოპერაციული 

ოფიცრის (COO), ასევე ადამიანური რესურსების მთავარი პრეზიდენტის, 

ტრენინგების უფროსის და ჩემი მენეჯერების ჩართულობითა და  დახმარებით. ჩემი 

მთავარი მიზანი იყო,  იმგვარი კომპეტენციების დადგენა, რომლითაც შევძლებდით 

თითოეულის უნარებისა და სიძლიერის შეფასებას.  კონკრეტული პირის მენეჯმენტის 

გუნდში მოსახვედრად თითოეული კომპეტენცია უნდა შეფასებულიყო 1-დან 9-მდე. 

შეფასების დასრულებისას აღმოჩნდა, რომ ზოგს ჰქონდა უმაღლესი შეფასება, ზოგს კი 

საგრძნობლად დაბალი. ეს იწვევდა ეჭვს, რომ არასწორად განხორციელდა შეფასების 

პროცესი.  პრობლემა მდგომარეობდა შემდეგში:  

კრიტერიუმები არ იყო დაყოფილი სხვადასხვა ფუნქციების მიხედვით. ყველა 

ფუნქციის შემსრულებელი . მაგ. დირექტორი, მენეჯერი, წამყვანი სპეციალისტი და ა.შ 

უნდა შეფასებულიყვნენ სხვადასხვა კრიტერიუმებით. 

 მეორე პრობლემა იყო ის, რომ მთავარი მენეჯერები თავს იკავებდნენ ღიად 

ესაუბრათ თანამშრომლებზე, რადგან ფიქრობდნენ ეს შეაფერხებდა მათი 

დაწინაურების შანსს.  

მესამე პრობლემა მდგომარეობად იმაში , რომ არავის სურდა საკუთარი სტაფის 

ღიად გაკრიტიკება.ამ მიზეზების გამო დავუბრუნდით „ცარიელ დაფას“ 



მოვიწვიეთ გამოცდილი სპეციალისტი, რომელმაც შექმნა ახალი ანალოგიური 

შეფასების სისტემა.“ 

რამდენიმე  ცვლილება, რომელიც შევიდა (MLRP)-ს პირველ პროგრამაში : 

1. პროცესი განხორციელდა კონსულტანტისა და ადამიანური რესურსების 

მენეჯმენტის  მხარდაჭერით. აღნიშნული პროგრამა განსახორციელებლად 

გადაეცა ხაზობრივ მენეჯერებს.  

2. პროგრამის მთავარი მიზანი იყო ჯგუფის შიგნით გუნდის ჩამოყალიბების 

შესაძლებლობა, რათა 18 თვეში გახსნილიყო ახალი ქოლ-ცენტრი; 

3. იმისათვის რომ ნაკლები შეფერხებებით ემუშავა არსებულ ქოლ-ცენტრებს 

საჭირო გახდა, გამოთავისუფლებული პოზიციების შევსება ახალი კადრებით. 

4. საჭირო იყო კომპეტენციების უფრო მკაფიო სახით შერჩევა. კერძოდ, ყველა 

ქმედების თითოეული კომპეტენცია უნდა ემყარებოდეს კონკრეტულ 

საქმიანობას (პოზიციას)  და თითოეულ მათგანს  მიენიჭოს შესაბამისი 

წონადობა; 

5. ადამიანური რესურსების მენეჯერები და  პროფესიონალები დაგვეხმარნენ 

გაგვეუმჯობესებინა კომპეტენციის განმარტებები, რათა ისინი ყოფილიყო 

უფრო ნათელი,  ლაკონიური და გაზომვადი; 

6.  თითოეული სფეროს მენეჯერი ვალდებული იყო დაეტრენინგებინა 

ნებისმიერი სტაფი ვინც ახორციელებდა  MLRP შეფასებას; 

7. თითოეული სფეროდან შეირჩა მენეჯერები და შეიქმნა კოორდინატორთა 

ჯგუფი, რომლებიც განიხილავდნენ პრობლემებს და საკითხებს რომლითაც 

ახდენდნენ MLRP პროგრამის დანერგვას 

8.  დასაქმებულთა შეფასების ყველა ფორმა გაერთიანებული იქნა ერთ  

დოკუმენტში. 



MLRP პროგრამა მოიცავდა  მკაფიო განვითარების გეგმებს, სადაც აისახებოდა  

თითოეული დასაქმებულის სუსტი მხარეების დაძლევის გზები და ძლიერი 

მხარეები. 

 

  MLRP პროცესის შედეგები 

MLRP  პროგრამის დანერგვის შემდეგ მოხდა მნიშვნელოვანი გაუმჯობესება. 

QVC-ში. საჭირო აღარ იყო ყველა დონეზე მისვლა და ინფორმაციის მოგროვება 

ამას უზრუნველყოფდა ხაზობრივი მენეჯერი და HR. თითოეულ მენეჯერს აქვს 

სრული პრეზენტაცია (კვარტალში ერთხელ)  საკუთარი დასაქმებულების 

შემდგომი განვითარების, მათი პოტენციალისა და დაწინაურების, ასევე მათი 

პერფორმანსის შესახებ და ა.შ. 

განვითარებაზე ფოკუსირება  

ინდივიდუალური განვითარების გეგმები არის მთავარი ელემენტი MLRP  

პროგრამის. გეგმაში არის რამდენიმე სექცია ესენია: ძლიერი მხარეები. 

შესაძლებლობები. მიზნობრივი ქცევები, ტრენინგ კურსები და მოსალოდნელი 

განვითარების შედეგები, სწავლება. 

დასრულებული დოკუმენტი განიხილება თითოეულთან.  მაგალითად ჯონის 

ძლიერი მხარე არის კომუნიკაცია ნებისმიერი ფორმით შესაბამისად მან 

დახმარება უნდა გაუწიოს იმ თანამშრომელს, რომელსაც კომუნიკაციის 

პრობლემა აქვს .  

LRP– ის წარმატების ფაქტორები 

 პროგრამას ხელმძღვანელობს უფროსი ლიდერი, რომელიც 

დარწმუნებულია, რომ ყველა თანამშრომელი ხვდება მის მნიშვნელობას; 

 პროგრამა ხორციელდება ხაზობრივი მენეჯერის ჩართულობით; 

 გარე კონსალტინგის მხარდაჭერა რათა სწორად გაკეთდეს საქმეები; 



 თანამშრომლებთან კომუნიკაციისას მოვახდინოთ  განსხვავებული 

პროცესების ცენტრალიზება, რათა თავიდან ავიცილოთ არეული 

შეტყობინებების მიწოდება; 

 ყოველწლიურად პროცესის დახვეწა და გაუმჯობესება; 

 კომპეტენციებისთვის „ერთიანი ენის “ შექმნა; 

 QVC– ის ყველა სამუშაოს კრიტიკული კომპონენტის დადგენა; 

 პროცესის ავტომატიზაცია, რათა მარტივი იყოს მისი გამოყენება; 

 ყველა ინფორმაციის ერთ ფორმაში მოთავსება, რათა შემფასებელს 

გაუადვილდეს  საქმიანობა. 

Casting a Wider Net: A Case Study in Optimizing Employee Potential 

ორგანიზაციაში მოხდა ახალი გუნდის მოყვანა, რომელსაც ორგანიზაციაში 

უნდა შეექმნა ახალი მიდგომები. ჯგუფის წევრებმა საკუთარი წარმატება მიაწერეს 

ადამიანური რესურსების ერთ-ერთ ტექნიკას, რომელსაც ჩვენ ვეძახით : „casting a wider 

net to attract and retain a talented workforce.”  

wider net მოიცავს ტალანტების მოძიებას არატრადიციულ გარემოში  არა მხოლოდ 

ორგანიზაციის შიგნით, არამედ მის გარეთაც. wider net-ის გამოყენებამ კომპანიას 

მოუტანა შემდეგი სარგებელი: 

 wider net გამოყენებით დაადგინეს, რომ ტალანტების 

მრავალფეროვნება  დადებით გავლენას ახდენს კომპანიაზე; 

 განათლებისა და კარიერული წარსულის შესახებ ინფორმაცია 

საშუალებას აძლევდა ამოეცნოთ  თითოეულის კომპეტენციების და 

უნარების პოტენციალი; 

 wider net ის საშუალებით ფოკუსირება ხდებოდა არა კვარტალურ 

შედეგებზე,  არამედ უფრო გრძელვადიან პერიოდზე; 

 wider net ის დახმარებით კომპანია 3ჯერ გაიზარდა  3 წელზე ნაკლებ 

პერიოდში ისე,  რომ ძველი კადრების 80 % ის შენარჩუნება შეძლო; 



პირველი ნაბიჯი: არსებული სტაფისთვის ენერგიის მინიჭება . 

„პირველ დღეს გადავხედე არსებულ სტაფს SBLI იყო მცირე ზომის 

ორგანიზაცია, რომელსაც ჰყავდა მხოლოდ 77  წევრი, მრავალწლიანი 

გამოცდილებით. თითოეულ მათგანთან დავგეგმეთ ზრდის ტენდენცია. 

ფინანსურ ოფიცრებს დაევალათ ერთ კვირაში შეემუშავებინათ ბიზნეს 

გეგმა. მათ აღნიშნეს, რომ მსგავსი შეთავაზება არასდროს ჰქონიათ და 

ბრძანებები ყოველთვის მოდიოდა ზემოდან. ამას მოჰყვა რამდენიმე 

ცვლილება:  

1. სწრაფი, მაგრამ საფუძვლიანი შეფასება ტალანტების, გუნდების 

რეორგანიზაცია და სახელების ცვლილება, ყველამ მიიღო 

გაფართოებული პასუხისმგებლობა, ძირითადი შესაძლებლობები და 

მუშაობის სურვილი იყო მთავარი გასაღები ნებისმიერი ცვლილების. 

არც მათი ფორმალური განათლების სიმწირე და არც წინა 

გამოცდილება არ იყო დაწინაურების ბარიერი; 

2. ინფრასტრუქტურული ცვლილებების განხორციელება, 

ინფორმაციული ტექნოლოგიების დეპარტამენტი გამოცოცხლდა და 

წევრებს მიეცათ შესაძლებლობა განეხორციელებინათ 

ტექნოლოგიების გაუმჯობესება; 

3. სწრაფი ინვესტიცია განხორციელდა ადამიანებში ტრენინგების 

სახით; 

4. პრიორიტეტი გახდა კომუნიკაცია და დაინერგა „Management by 

walking around” არაფორმალური კომუნიკაცია გახდა მნიშვნელოვანი 

რათა სწრაფად განხორციელებულიყო გეგმის რეალიზება; 

5. დაგეგმვა გახდა კრიტიკული და  ჩართული იყო ყველა 

თანამშრომელი.  



ნაბიჯი მეორე:  სწრაფად დაიწყო ახალი კადრების აყვანა, სადაც მთავარი იყო 

გამოცდილება. მაგ. ერთ -ერთ კანდიდატს ჰქონდა მხოლოდ საშუალო განათლება, 

მაგრამ  ამავდროს ჰქონდა  22 წლიანი გამოცდილება 16 სხვადასხვა ბანკში. იგი 3 წლის 

განმავლობაში 3 -ჯერ დააწინაურეს. 

ნაბიჯი მესამე: რამდენიმე მნიშვნელოვანი ადამიანები მოვიზიდეთ იმ 

ორგანიზაციებიდან, სადაც ადრე ვმუშაობდით.ერთ -ერთი მათგანი სწრაფად გახდა 

ვიცე -პრეზიდენტი ადამიანური რესურსების მართვაში.  მას ჰქონდა ზუსტი ხედვა თუ 

რას ნიშნავდა wider net 1999 წელს და დღეს: “ჩარჩოებს მიღმა ფიქრი არის 

მნიშვნელოვანი  მიუხედავად იმისა, რომ გიწევს ფინანსური და დროითი  რესურსების 

ჩადება  მოკლე დროში “ out-of-the-box thinking. 

მეოთხე ნაბიჯი  სამსახურში ორი კვირით  ავიყვანეთ   35 წლის მსახიობი. ერთი დღის 

შემდეგ შევთავაზეთ გამხდარიყო ჩვენი ჯგუფის წევრი. მან თქვა, რომ მისთვის 

იწყებოდა ზღაპარი. ასევე გრძნობდა რომ ხედავდნენ მის უნარებსა და ღირებულებას. 

5 თვეში აღნიშნული მსახიობი დაწინაურდა და გახდა ვიცეპრეზიდენტი, ბორდის 

წევრი დირექტორთა საბჭოში და კორპორაციის სახე.  

დასკვნის სახით wider net-ს აქვს სამი ძირითადი საკვანძო საკითხი (ჯადოსნური ჯოხი 

რომელიც წარმატებას განაპირობებს) 

1. ფორმალური და არაფორმალური პერფორმანსი:  

 ნათელი და გაზომვადი მიზნების დასახვა; 

 ეფექტურად კომუნიკაცია; 

  ენერგიის  გამოვლენა საკუთარი საქმიანობისადმი;  

  მრავალამოცანიანი  ეფექტურობა; 

  სტრატეგიულად ფიქრი; 

 ერთიანობის განცდა, თანაგრძნობა და პოზიტიური აზროვნება; 

  გუნდური მუშაობის წახალისება; 

  საკუთარი პერსონალის და საკუთარი თავის განვითარება. 



2. ტრენინგი და სწავლება  

3. საზოგადოება და ზრუნვა 

 

Outplacement At Right Management.   

კომპანიის ერთ-ერთ მთავარ ამოცანად იქცა სამუშაოდან გამოთავისუფლებულებზე 

ზრუნვა. შემუშავებული იქნა გარდამავალ პერიოდში  ყოფილ თანამშრომლებზე 

მუშაობის გეგმა. (Zeroing-In Process®) ნულოვანი დამუშავების პროცესის 

კომპონენტებია: 

მომზადება საკუთარი თავის გაგებისათვის: 

 შეაფასეთ თქვენი ძლიერი მხარეები  და უპირატესობები; 

  შეიმუშავეთ კარიერის ძიების ფოკუსი;  

 დაადგინეთ თქვენი მიზნები;  

  შეიმუშავეთ სტრატეგია; 

  შექმენით თვით მარკეტინგი;   

 ჩამოაყალიბეთ ძირითადი გზავნილები; 

 გამოიკვლიეთ  თქვენი ბაზარი; 

 გამოიძიეთ ბიზნეს გარემო და დასაქმების ბაზარი;  

  შეიმუშავეთ თქვენი სტრატეგიული კონტაქტების ქსელი;  

  განმარტეთ თქვენი სამუშაო პარამეტრები; 

  ისწავლეთ ინტერნეტის გამოყენება თქვენი ძიების გაფართოების მიზნით; 

ფოკუსირება სპეციფიკურ სამუშაოზე 

 განაგრძეთ თქვენი ყველაზე პერსპექტიული ვარიანტების იდენტიფიცირება და 

დახარისხება პრიორიტეტების მიხედვით, გაფილტრეთ არსებული ვარიანტები; 

   შეამოწმეთ და დაადასტურეთ თქვენი თავდაპირველი სტრატეგია და 

ძირითადი მიზნები; 



  ისწავლეთ საუკეთესო შესაძლებლობის შერჩევა; 

 

ინტერვიუ და მოლაპარაკება  

 გაზარდეთ თქვენი ეფექტურობა ინტერვიუებში;  

  შეაფასეთ შეთავაზებები;  

 შეათანხმეთ  თქვენი ოპტიმალური პირობები; 

  შეუდექით ახალ პოზიციაზე მუშაობას; 

 მართეთ საკუთარი კარიერა; 

 გამოიყენეთ ის, რაც ისწავლეთ, რათა დიდხანს შეინარჩუნოთ;  

  მოიპოვეთ უფრო მეტი კონტროლი თქვენს კარიერაზე. 

 

 

მეოთხე ბლოკი: სუპერკიპერების რეკრუტინგი (Superkeepers recruiting) 

ვიპოვოთ და ავიყვანოთ Finding and Hiring  Fast-Track Talent 



Superkeepers  არიან ადამიანები, რომლებსაც აქვთ მაღალი პოტენციალი და მაღალი 

პერფორმანსი, ისინი აღქმულნი არიან  განსაკუთრებულ ღირებულების მქონე 

ინდივიდებად. ასეთი ადამიანების რიცხვი მცირეა, ამავდროულად რთულია მათი 

აღმოჩენა, მოზიდვა და შენარჩუნება.  

რეკრუტინგის სტრატეგია გულისხმობს პირველ რიგში პასუხი გასცეს შემდეგ 

კითხვას:  

1. როგორ ვახდენთ სუპერკიპერების  იდენტიფიცირებას ორგანიზაციაში? 

2.  როგორ განასხვავებთ მათ არსებული დასაქმებულებისაგან? 

3. როგორ ახდენთ სუპერკიპერებში მრავალფეროვნების უზრუნველყოფას? 

4. როგორ აძლიერებთ სუპერკიპერებს? 

როგორ მოვახდინოთ სუპერკიპერების იდენტიფიცირება 

პირველი ეტაპი - იმისთვის, რომ მოვახდინოთ იდენტიფიცირება უნდა 

შევქმნათ ავტოპორტრეტი, რომელიც ერგება ორგანიზაციის კულტურას, რადგან 

ყველა ორგანიზაცია განსხვავებული კულტურის და ღირებულებების მატარებელია 

შესაბამისად ავტოპორტრეტი ვერ იქნება ერთმანეთის იდენტური სხვადასხვა 

კომპანიებში. ამასთან, ყველა პოზიცია  ხასიათდება ინდივიდუალური მოთხოვნებით. 

მეორე ნაბიჯია შევხედოთ სამიზნე ორგანიზაციებს, რომლებსაც აქვთ იდენტური 

კულტურა და მეთოდოლოგია.  

მესამე ეტაპი არის მოვახდინოთ იმ ინდივიდების იდენტიფიცირება რომლებსაც 

უკავიათ პოზიცია ამ სამიზნე ორგანიზაციებში და გავარკვიოთ ფლობენ თუ არა ისინი, 

ტექნიკურ, მენეჯერულ, ლიდერობის და ინოვაციურ უნარებს და შესაბამის სტილს, 

რომელიც მოერგება ჩვენს ორგანიზაციას.  

 უშუალოდ ორგანიზაციაში დასაქმებულ თანამშრომლებს უნდა მოვთხოვოთ 

დაფიქრდნენ შემდეგ კითხვებზე : 



1. ვინ არიან გამორჩეული შემსრულებლები კონკურენტ ორგანიზაციებში? 

2. ვინ არიან up-and-comers ტიპის თანამშრომელი (ახალმოსული, ახალბედა, 

რომელსაც დიდი ალბათობით დიდი წარმატების  მიღწევა შეუძლია)? 

3. როგორ ხდება ტალანტისთვის კარიერული განვითარების ხელშეწყობა სხვა 

ორგანიზაციებში? 

4. კმაყოფილები არიან თუ არა  up-and-comer-ები და გამორჩეული 

შემსრულებლები არსებული ორგანიზაციით? 

5. როგორ გეოგრაფიულ არეალსა და ცხოვრების სტილს ანიჭებენ ტალანტები 

უპირატესობას? 

მნიშვნელოვანია, ორგანიზაციების ჰქონდეთ წინასწარ შემუშავებული ბაზა, 

რომელშიც შენახული იქნება თითიეული მსგავსი თანამშრომლის შესახებ სრული 

ინფორმაცია, რათა მომავალში საჭიროების შემთხვევაში გამოიყენონ. 

როგორ მოვახდინოთ  სუპერკიპერების რეკრუტინგი სხვა ორგანიზაციებიდან? 

დღევანდელ გარემოში, ორგანიზაციების მხრიდან უფრო მეტი პერსონალური ჩარევა 

და ურთიერთობების დამყარებაა საჭირო, ვიდრე ოდესმე.  ორგანიზაციის ბრენდის 

სახელი ან რეპუტაცია საკმარისი არ არის მაღალი დონის ნიჭის მქონე ტალანტების  

მოსაზიდად. იმისათვის, რომ მოვიზიდოთ სუპერკიპერები დაგჭირდებათ 

თანამშრომელთა მხარდაჭერაც.  ამავდროულად მოგიწევთ მიმზიდველი პაკეტის 

შეთავაზება.  

გადაწყვეტილების მიღებამდე სუპერკიპერი ეცდება გასცეს პასუხი შემდეგ კითხვებს: 

1. არის ეს ისეთი ორგანიზაცია, რომელთანაც მინდა ვიყო იდენტიფიცირებული? 

2. არის თუ არა ეს ის პროდუქტი ან სერვისი რომელიც თანხვედრაშია ჩემს 

მომავალ მიზნებთან? 

3. სხვა ალტერნატივები (ორგანზაციები, საქმიანობები) ხომ არ მომცემს 

განვითარების უფრო მეტ შესაძლებლობას. 



მათ შესანარჩუნებლად მთავარია დამაჯერებლად დავარწმუნოთ რომ 

უზრუნველვყოფთ მათ წარმატებულ მომავალს (განვითარება, ტრენინგი, 

დამოუკიდებლობა,  პენსია , ჯანდაცვა და ....) 

როგორ ახდენთ სუპერკიპერებში მრავალფეროვნების უზრუნველყოფას? 

მრავალფეროვნება არის პრიორიტეტული თანამედროვე ორგანიზაციებისათვის, ბევრ 

მათგანს შექმნილი აქვს მრავალფეროვნების პროგრამები. კომპანიები, რომლებიც 

ნათლად გამოხატავენ სენსიტიურობას ამ საკითხის მიმართ გაცილებით 

მიმზიდველები არიან ქალი და განსხვავებული კულტურის მქონე 

სუპერკიფერებისთვის. 

 როგორ აძლიერებთ სუპერკიპერებს 

ორგანიზაციებისთვის სუპერკიპერების შენარჩუნება რთული გამოწვევაა. 

აუცილებელია გვახსოვდეს, რომ  ისინი აღიარებულნი არიან, როგორც მაღალი 

პოტენციალის მქონენი, რაც გულისხმობს, რომ მათში გაერთიანებული მაღალი ეგო და 

ენერგია. შესაბამისად ისინი დიდი ხანი არ დაგელოდებიან, რომ მისცეთ ის რასაც 

ითხოვენ. 

ტალანტების მენეჯმენტის მოდელის გამოყენება შერჩევის პროცესში 

TalentReservoir® არის  პროცესი, რომელიც რეკრუიტერებს და კანდიდატებს 

აძლევს საშუალებას შერჩევის პროცესს დაუმატონ მნიშვნელოვანი ელემენტები. 

TalentReservoir® არის ტალანტ  მენეჯმენტის პროცესი. რომელიც აერთიანებს  

მრავალფეროვანი შეფასების სისტემას ერთ პროგრამაში, რომელიც აკავშირებს 

საქმიანობას დასაქმებულის შესაძლებლობასთან. შერჩევის პროცესის დროს  

TalentReservoir®  ადარებს  ორგანიზაციისთვის საჭირო  კომპეტენციებს  კანდიდატის 

უნარებთან და ქცევასთან.  



კომპეტენციები - ქცევები და უნარები, რომელთა საშუალებითაც ადამიანი შეძლებს 

წარმატებული და ეფექტური იყოს თავის სამუშაოში - არის TalentReservoir- ის 

საფუძველი და უნდა იყოს შერჩევის პროცესის განუყოფელი ელემენტი. 

აღნიშნული მოდელი იძლევა  შემდეგი სახის სარგებელს: 

 1. ორგანიზაციებში უფრო მეტს  მსჯელობენ დასაქმებულის პოტენციურ თვისებებზე; 

2.კანდიდატის შესაძლებლობების შედარებას ახდენენ  ორგანიზაციულ 

ღირებულებებთან, დგინდება თავსებადობა ორგანიზაციასთან; 

3. გაუმჯობესებულია პროგნოზი დასაქმებულის მომავალი  სამუშაოს შესრულების 

შესახებ; 

4. დენადობის  შემცირება სწორი კადრების  შერჩევისა და დაქირავების გზით; 

5.  ხდება შეფასება იმის თუ რამდენად შეუძლია კანდიდატის უნარებს  ორგანიზაციას    

შემატოს ღირებული რამ.  



 

„a“ კვადრატში მოქცეულია სტანდარტული პროცედურები..ზოგადი მონახაზი 

მოიცავს სტანდარტულ რეზიუმეს, რომელსაც წარადგენენ კანდიდატები და ის 

სამუშაო მახასიათებლები, რომელსაც გამოყოფს დამსაქმებელი. მნიშვნელოვანია, რომ 

პირველი ნაწილის მოთხოვნები თავსებადი  იყოს  „b“ და „c“ კვადრატთან. 

„b“ კვადრატში ხდება ინდივიდთა კომპეტენციების შეფასება და პასუხი ეცემა შემდეგ 

მნიშვნელოვან კითხვებს:  

 კანდიდატი კითხულობს: 

 მოვერგები თუ არა აღნიშნულ ორგანიზაციას? 

 მჯერა თუ არა ამ ორგანიზაციის მისიის და ღირებულებების? 

დამსაქმებელს კი აინტერესებს: 

 ფლობს თუ არა კანდიდატი ღირებულ უნარებს  



მესამე ნაწილში (c)  კანდიდატი სვამს შემდეგ კითხვებს: იზიარებენ თუ არა ისინი 

ჩემს ღირებულებებს? და შემეძლება თუ არა სამსახურის და ოჯახური ცხოვრების 

დაბალანსება? დამსაქმებელს კი შესაძლოა  მერყეობდეს:  არ ვიცი მომწონს თუ არა 

მაგრამ ყველაზე კარგი კვალიფიკაცია აქვს. არასოდეს ყოფილა შესაძლებლობა 

ქალაქგარეთ მცხოვრები დამექირავებინა ქალაქში სამუშაო ...  დამალული “hidden 

script,” აერთიანებს ყველა იმ ეჭვს რაც შეიძლება გაჩნდეს შერჩევის პროცესში, 

თუმცა იშვიათად ფიქსირება ოფიციალურად. 

   კარგად შემუშავებული ტალანტ მენეჯმენტის სისტემა შესაძლოა გამოვიყენოთ 

იდეალური სტაფის შერჩევისთვის. რამდენიმე რჩევა TalentReservoir® 

გამოყენებისათვის. 

 Start at the Top- მნიშვნელოვანია შეფასების პროცესი დავიწყოთ მაღალი დონის 

მენეჯერებიდან; 

 Tie Competencies to the Organization Mission and Core Values მნიშვნელოვანია 

მოვახდინოთ კომპეტენციების კავშირი ორგანიზაციის ძირითად 

ფასეულობებსა და მისიასთან.  

 Survey Key Stakeholders ყველა მხარის გამოკვლევა, რომელსაც შეხება აქვს 

ორგანიზაციასთან 

 User-Friendly სახელმძღვანელოები, ტრენინგები და პერსონალთან  

კომუნიკაციები უნდა იყოს  მარტივად გასაგები და თავისუფალი პროფესიული 

ტერმინებისაგან, რომლებიც მხოლოდ   ადამიანური რესურსების  

სპეციალისტებისთვის არის გასაგები (მაგ. ექიმები რომ გვეტყლარჭებიან და 

დიაგნოზს გვეუბნებიან გაურკვეველი ტერმინებით) 

 Inclusion ინკლუზია რაც გულისხმობს იმ ადამიანების ჩართვას ტალანტ 

მენეჯმენტის სისტემაში რომლებიც პასუხისმგებლები არიან შედეგებზე. 

 Simplicity ტალანტ მენეჯმენტის სისტემა უნდა იყოს გამარტივებული და 

მოიცავდეს კომპანიისთვის საჭირო კომპეტენციების ჩამონათვალს; 



 Predictive Capabilities   მნიშვნელოვანია გვქონდეს ინდივიდთა 

შესაძლებლობების პროგნოზირების საშუალება. 

 

 

 

 

 



თემა 7.  გლობალური ტალანტ მენეჯმენტი 

გლობალური ტალანტების მართვა (Global Talent Managemenr, GTM) 

წარმოადგენს საკმაოდ ახალ მულტიდისციპლინარული კვლევის სფეროს, როგორც 

ძირითადი სტრატეგიული საკითხი მრავალეროვნულ კორპორაციებში. მიუხედავად 

იმისა, რომ GTM ფართოდ გამოიყენება მართვის მეთოდებში, მისი მნიშვნელობისა და 

აქტივობების შესახებ ცოტა რამ არის ცნობილი. ამასთან, არსებობს გარკვეული 

დებატები მისი მნიშვნელობის, გამოწვევებისა და მომავალი ხედვის შესახებ. 

ფაქტორები, რომლებმაც ხელი შეუწყო გლობალური ტალანტების მართვის საკითხის 

წამოჭრას, აღნიშნულია სხვადასხვა წყაროში, ამავდროულად, GTM იქცა აქტუალურ 

საკითხად როგორც კვლევის, ასევე პრაქტიკის თვალსაზრისით, რადგან 

დამსაქმებლებს შორის არსებულმა კონკურენციამ ეროვნული დონიდან რეგიონულ 

და გლობალურ დონეზე გადაინაცვლა. 

გლობალური ტალანტისა და მასთან დაკავშირებული მოთხოვნილებებისა და 

წინადადებების მნიშვნელობამ, შესაძლოა, გავლენა მოახდინოს ადამიანური 

რესურსების მართვის (HRM) როლზე გარკვეული დონის მრავალეროვან 

კორპორაციებში (MNC). ამასთან, ადამიანური რესურსების კორპორაციული 

ხელმძღვანელის (CHR) ფუნქცია მრავალეროვან კორპორაციებში, ადამიანური 

რესურსების მართვის შესახებ არსებულ საერთაშორისო ლიტერატურაში 

უკანასკნელ პერიოდამდე უგულებელყოფილი იყო. 

GTM-ის ეს ხედვა გულისხმობს გლობალური ტალანტების ფონდის 

განვითარებაზე ფოკუსირებას ძირითადი პოზიციების დასაკმაყოფილებლად, 

აგრეთვე, ადამიანური რესურსების მართვის მეთოდების დიფერენცირებული 

ნაკრების შექმნას ტალანტების მხარდასაჭერად. ეს ქმნის გლობალური ტალანტების 

მართვის კვლევის ორ ახალ შესაძლებლობას: 

1. GTM-ს გავლენა კორპორაციული ადამიანური რესურსების მართვის როლზე, 

რომელიც არის როგორც დაღმავალი ტიპის (ხელმძღვანელობის მიერ ტალანტების 



სხვადასხვა პოზიციებზე გადაყვანა), ასევე, აღმავალი (ტალანტის თვითინიცირებით 

გადასვლა საკვანძო თანამდებობებზე); 

2. ტერიტორიის გაფართოება, რომელიც ლეგიტიმურად შეიძლება ჩაითვალოს GTM-

ის სისტემის ნაწილად, მარკეტინგთან დაკავშირებული პრობლემების გადასაჭრელად, 

როგორიცაა მარკეტ-მეფინგი და დამსაქმებლის ბრენდინგი. 

გლობალური ტალანტების ნაკადებზე ფოკუსირება, ასევე, გულისხმობს 

ადამიანური რესურსების კორპორაციული მართვის ფუნქციის (CHR) ახალ როლებს: 

Ulrich-ის და Brockbank-ის  მიერ დადგენილი საკადრო ხელმძღვანელის ცნობილი 

სტრატეგიული როლების გარდა, მრავალეროვნული კონტექსტი უფრო ნიუანსურ 

მიდგომას მოითხოვს, რაც ითვალისწინებს დამატებით საერთაშორისო დატვირთვას. 

ჩვენი დისკუსია ფოკუსირებულია CHR-ის ოთხ მთავარ როლზე (პროცესების 

ჩემპიონი, კულტურის მცველი, ქსელური ხელმძღვანელობა და შიდა პროცესების 

მიმართ მგრძნობიარე მენეჯერები).  დავადგინოთ თუ როგორ უწყობს ხელს ეს 

როლები გლობალური ტალანტების მართვის განვითარებას მრავალეროვნულ 

კორპორაციებში. ეს ოთხი როლი წარმოდგენილია პირველ სქემაზე (იხილეთ სქემა 1), 

რომელზეც მოცემულია თითოეული როლის საქმიანობა და ურთიერთკავშირები. 

 

 

კორპორაციული HR ფუნქციის ცვალებადი როლი მრავალეროვნულ კორპორაციებში 

კვლევის თანახმად, მიუხედავად საერთაშორისო კორპორაციული 

სტრატეგიისა და ადამიანური რესურსების სტრატეგიის ინტეგრირების მცდელობისა, 

ადამიანური რესურსების მართვის კორპორაციული ფუნქციის როლი შედარებით 

უგულებელყოფილია, განსაკუთრებით საერთაშორისო ბიზნესის კვლევის 

კონტექსტში. დიდი ბრიტანეთის მრავალეროვნულ კორპორაციებში ჩატარებულმა 

ემპირიულმა კვლევებმა აჩვენა CHR ფუნქციებში მნიშვნელოვანი განსხვავებები 



სხვადასხვა ტიპის საერთაშორისო კომპანიების მიხედვით. ცენტრალიზებულ 

გლობალურ ფირმებში CHR ფუნქცია ითავსებდა ფართო სპექტრის საქმიანობებს: 

მენეჯმენტის განვითარება, წარმატების დაგეგმვა, კარიერის დაგეგმვა, სტრატეგიული 

დაკომპლექტება, უმაღლესი აღმასრულებელი ხელმძღვანელობის ანაზღაურება და 

საერთაშორისო მენეჯერების მობილობის მართვა. საერთაშორისო საქმიანობის 

კოორდინაციისა და ინტეგრაციის მზარდი საჭიროება კი მოითხოვდა მაღალი 

პოტენციალის მქონე უმაღლესი აღმასრულებელი ხელმძღვანელობის, უცხოელი 

სპეციალისტებისა და თანამშრომლების მობილობაზე ცენტრალიზებული 

კონტროლის გაძლიერებას. სტრატეგიული დაკომპლექტება კონტროლდებოდა 

ცენტრალიზებულად და კორპორაციული ადამიანური რესურსები მნიშვნელოვან 

როლს თამაშობდა ადამიანური რესურსების სტრატეგიულ განაწილებაში, მათ შორის, 

უცხოელი სპეციალისტების მობილობაზე კონტროლის ჩათვლით. გლობალურ 

კომპანიებში საერთაშორისო სამუშაოები უფრო მეტად უკავშირდებოდა 

ორგანიზაციული და კარიერული განვითარების პროცესს, ხოლო მენეჯმენტის 

განვითარების ფუნქცია უფრო მნიშვნელოვანი ხდებოდა მესამე ქვეყნებიდან მაღალ 

პოტენციური ადგილობრივი მენეჯერებისა და ადგილობრივი თანამშრომლების 

განვითარებისათვის. გლობალურ კომპანიებში სულ უფრო მნიშვნელოვანი ხდებოდა 

ამ უკანასკნელი ორი ჯგუფის განვითარების პრაქტიკა თანამშრომლების 

კორპორაციულ სათავო ოფისში (შტაბში) გადაყვანის გზით, რაც უცხო ქვეყნის 

შვილობილი კომპანიიდან სათავო ოფისში გადაყვანას გულისხმობს. 

მეორე მხრივ, უაღრესად დეცენტრალიზებული ფირმები უფრო მეტად შიდა 

ინტერნაციონალიზაციის სტრატეგიისკენ იყვნენ მიმართულები, რაც კოორდინაციისა 

და ინტეგრაციის უფრო დაბალ ხარისხს მოითხოვს. CHR ხელმძღვანელები 

ყურადღებას ამახვილებდნენ უფრო ვიწრო საქმიანობის წრეზე,  მენეჯმენტის 

განვითარების და წარმატების დაგეგმვის მიმართულებით აღმასრულებელი 

ხელმძღვანელებისთვის. მენეჯერთა საზღვრებს გარეთ გადაადგილების 

კოორდინაცია უფრო პრობლემური იყო, ვიდრე გლობალურ ფირმებში, მოქმედი 



კომპანიების მოკლევადიან საჭიროებებსა და გრძელვადიან სტრატეგიულ ბიზნეს 

გეგმებს შორის მეტი შეუთავსებლობის გამო. ამრიგად, არაფორმალურ კონტროლს 

გადამწყვეტი მნიშვნელობა ჰქონდა კორპორაციული კონტროლის გარკვეული დონის 

შემოსაღებად, მაგალითად, მენეჯმენტის ცენტრალიზებული კონტროლი მართვის 

განვითარებაზე უფროსი მენეჯერებისთვის. ამ კონტექსტში, Bartlett და Ghoshal 

საუბრობენ  მენეჯერების აზროვნების მატრიცის შექმნის აუცილებლობაზე 

მულტინაციონალური მენეჯმენტის მრავალფეროვნებასა და სირთულესთან 

გასამკლავებლად და ამტკიცებენ, რომ მენეჯერების სოციალიზაცია მთავარ 

პოზიციებზე სათავო ოფისებსა და შვილობილ კომპანიებში არის კრიტიკულად 

მნიშვნელოვანი. გლობალური ფინანსური კრიზისის პერიოდში, 2008–2009 წლებში, 

კიდევ უფრო მეტი ყურადღება გამახვილდა სტრატეგიული საკადრო საკითხების 

მართვასა და მოკლევადიანი ხარჯების დატვირთვაზე რეაგირების აუცილებლობის 

ბალანსზე, ამასთან, გაჩნდა შესაძლებლობა HR-ისთვის ბიზნეს  სტრატეგიაში თავისი 

წვლილის ხელახლა განსაზღვრისა და დემონსტრირებისთვის. 

არსებობს მტკიცებულებები, რომ ევროპულ კომპანიებში საერთაშორისო 

მენეჯერული ტალანტის ნაკლებობა გლობალური სტრატეგიების წარმატებით 

განხორციელების მთავარი დაბრკოლებაა. კერძოდ, ლიდერობის უნარის არარსებობა 

არის მთავარი დაბრკოლება, რომელსაც აწყდება მრავალი კომპანია, რომლებიც 

ახორციელებენ გლობალურ საქმიანობას. ცალკეული თანამშრომლების ტალანტის 

მაქსიმალურად გაზრდის რიტორიკა, როგორც კონკურენტული უპირატესობის 

უნიკალური წყარო, ბოლო წლების სტრატეგიული საკადრო პოლიტიკის 

ცენტრალური ელემენტია. ეს ასახავს გლობალური კომპეტენტური მენეჯმენტის 

ტალანტის მზარდი როლის აღიარებას მულტინაციონალური კორპორაციების 

წარმატების უზრუნველსაყოფად გლობალური კონკურენციის ზრდისა და 

მრავალეროვნულ კორპორაციებში საერთაშორისო ტრენინგისა და ინოვაციებისადმი 

მზარდი მოთხოვნის გათვალისწინებით. ამასთან, ხარისხი, რომლითაც 



ორგანიზაციები მართავენ თავიანთ ტალანტებს, ხშირად არ შეესაბამება მოთხოვნილ 

რეალობას. 

კვლევამ აჩვენა, რომ CHR-მა უნდა განავითაროს მართვის ძირითადი უნარ-

ჩვევები, რომლებიც ორიენტირებულია ტალანტების მართვის იმ საკითხებზე,  

რომელიც დაკავშირებულია უმაღლესი ხელმძღვანელობის განვითარებასთან, 

წარმატების დაგეგმვასა და გლობალური მენეჯერების საკადრო ფორმირებასთან. 

მრავალეროვანი კომპანიები სულ უფრო მეტად საჭიროებენ მაღალკვალიფიციურ, 

მოქნილ და მობილურ თანამშრომლებს, რომლებსაც შეუძლიათ სასურველი შედეგის 

მიღწევა, თუნდაც რთულ პირობებში მუშაობის მიუხედავად. ეს CHR-ისგან ახლებურ 

პასუხს მოითხოვს. საჭიროა ახალი საკოორდინაციო საშუალებების, პროცესების და 

შესაძლებლობების შექმნა, რათა ყურადღება გამახვილდეს გლობალური ქსელის 

მთავარი სპეციალისტების აღმოჩენაზე, შენარჩუნებაზე და მათი კარიერის 

დაგეგმვაზე. ეს წარმოადგენს მნიშვნელოვან გამოწვევას და, ამავდროულად, დიდ 

შესაძლებლობას, რადგან CHR მენეჯერები ცდილობენ შეცვალონ თავიანთი როლი 

გლობალურ კრიზისში შემცირების, რესტრუქტურიზაციისა და აუთსორსინგის 

პირობებში. თუ ეს ვერ იქნა მიღწეული CHR-ის ფუნქციის მეშვეობით, 

ინტერნაციონალიზაციის სტრატეგიის განხორციელება და კონკურენტული 

უპირატესობის მიღწევა, რაც კომპანიაში მომუშავე სპეციალისტს შეუძლია შექმნას, 

შეუძლებელი იქნება. 

კვლევამ ასევე აჩვენა, რომ CHR-ს შეუძლია მნიშვნელოვანი წვლილის შეტანა 

ორგანიზაციის სტრატეგიული სასწავლო მისიის მხარდასაჭერად. პუჩიკი 

ამტკიცებდა, რომ ადამიანური რესურსების მართვის სისტემის ტრანსფორმაცია 

ორგანიზაციული სწავლების პროცესის მხარდასაჭერად წარმოადგენს მნიშვნელოვან 

სტრატეგიულ გამოწვევას, რომლის წინაშე დგას ადამიანური რესურსების მართვის 

ფუნქცია საერთაშორისო ფირმაში და მთავარი გამოწვევა იყო სხვადასხვა ეროვნულ 

ერთეულებს შორის სწავლის გადაცემის საუკეთესო გზების განსაზღვრა. ამიტომ, 

განსაკუთრებით გლობალური ფინანსური კრიზისის ფონზე, კორპორაციულმა HR-მა 



უნდა წარმოაჩინოს, თუ როგორ უწყობს ხელს ისეთ გარემოს, რომელშიც სწავლა 

შეიძლება წახალისდეს, და სადაც საკადრო პოლიტიკა და პრაქტიკა ავითარებს ახალ 

უნარებს, ქცევებსა და დამოკიდებულებებს, რაც ხელს უწყობს ორგანიზაციაში 

არსებული სტრატეგიული მიზნების მიღწევას. 

სქემა 1 

 

განვითარებადი ბაზრების გამოწვევა - კორპორაციული ადამიანური რესურსების 

მართვის ცვალებადი როლები 

კორპორაციული ადამიანური რესურსების მართვა მნიშვნელოვან როლს 

ასრულებს უცხოური შვილობილი კომპანიების გლობალური ტალანტების მართვის 

კორპორაციული პოლიტიკის კოორდინაციისა და მონიტორინგის პროცესში. CHR 

ფუნქციის წინა მიმოხილვის საფუძველზე, გამოიყოფა ოთხი მნიშვნელოვანი როლი, 

და განმარტებულია, თუ როგორ შეიძლება თითოეული მათგანი უკავშირდებოდეს 

მრავალეროვნული კორპორაციების მიერ შერჩეულ  სტრატეგიას: 



1) პროცესების ჩემპიონი: სასმელების უმსხვილესი მრავალეროვანი კომპანიის, Diageo-

ს კვლევამ აჩვენა, რომ მნიშვნელოვანია ხელმძღვანელობის ვალდებულებების 

შესრულება, მენეჯერთა გადამზადება და ტრენინგი, ტალანტების გათანაბრება ყველა 

ბაზარზე, ადამიანური რესურსების მართვის საინფორმაციო სისტემების ინტეგრირება 

და შეთანხმება და მენეჯმენტის პროცესების მონიტორინგი. ბოლო პუნქტი ხაზს 

უსვამს CHR-ების, როგორც ”პროცესის ჩემპიონთა” როლს. გლობალური 

კონკურენციის პირობებში, მაღალი კვალიფიკაციის მქონე თანამშრომლების 

მოთხოვნილებამ განაპირობა კაპიტალის ტიპების (ადამიანური, სოციალური, 

ინტელექტუალური და პოლიტიკური) უფრო დეტალური განსაზღვრის საჭიროება. 

კონკურენტუნარიანი კომპანიები ასევე მოითხოვენ, რომ ორგანიზაციებმა თავის 

თავზე აიღონ პროფესიული უნარების ჯაჭვის უზრუნველყოფა დაგეგმვის უფრო 

პერსპექტიული მეთოდების საშუალებით, როგორიცაა საკადრო რესურსების 

სტრატეგიული დაგეგმვა, ბაზრის რუკების შედგენა და დამსაქმებელთა ბრენდინგი. ამ 

მოძრავმა ძალებმა გაზარდეს ტალანტ მენეჯმენტის ინსტრუმენტების, მეთოდებისა და 

პროცესების გაუმჯობესებული ჰორიზონტალური კოორდინაცია შიდა ფუნქციების 

შესაბამისად. ეს, თავის მხრივ, მოითხოვს გლობალური ექსპერტული ქსელების 

ეფექტურ მენეჯმენტს და პროცესის ხელმძღვანელის როლის მინიჭებას, ტალანტების 

მართვის სტრატეგიისა და მასთან დაკავშირებული ინსტრუმენტების გლობალური 

განხორციელების მონიტორინგისთვის. 

პროცესების ჩემპიონის როლი მნიშვნელოვანია საერთაშორისო კადრების მართვის 

მიდგომებში, რომელიც ძალიან ჰგავს ადამიანური რესურსების მართვის პრაქტიკას  

სათავო ოფისსა და შვილობილი კომპანიას შორის, სადაც კორპორაციული კადრების 

მენეჯერი აკონტროლებს ფირმის ადამიანური რესურსების მართვის პრაქტიკას მთელ 

მსოფლიოში. ანალოგიურად, პროცესების ჩემპიონის როლი აუცილებელი იქნება, 

მაშინაც თუ შვილობილ კომპანიებს აქვთ შეზღუდული ავტონომია, როდესაც 

კორპორაციული კადრების მენეჯერი იწყებს ადამიანური რესურსების მართვასთან  

დაკავშირებით გადაწყვეტილებაში ნებისმიერ ცვლილების შეტანას. მასში აღწერილია 



IHRM-ის ექსპორტული მიდგომა, რომელშიც CHR-ის როლი გადამწყვეტია 

მრავალეროვნული კომპანიებისთვის, რომლებიც არჩევენ ძლიერ ინტეგრაციასა და 

ადგილობრივი პირობების მიმართ სათანადო რეაგირების მოხდენას. 

2) კულტურის მცველები: კადრების ხელმძღვანელს აქვს სოციალური 

პასუხისმგებლობა იმაზე, რომ უზრუნველყოს ორგანიზაციის აღჭურვა და რეაგირება 

გლობალური გამოწვევების გადასაჭრელად. სოციალური კონტექსტის თეორია 

განმარტავს, თუ როგორ არის კორპორაციული კულტურა დაკავშირებული 

ორგანიზაციულ სოციალურ გარემოსთან, რომელიც გავლენას ახდენს ადამიანური 

რესურსების მართვის სისტემის შექმნაზე (Ferris, et al., 1999). იგი ასევე არის 

სოციალური კონტროლის ფორმა, რომელიც ახალისებს ქცევას და დამოკიდებულებას, 

რომელიც ორგანიზაციის წევრებს შეესაბამება, როგორიცაა საერთაშორისო მობილობა. 

ეს ქმნის  CHR-ის როლს, როგორც კულტურის მცველის, რომელიც ზედამხედველობას 

უწევს გლობალური ფასეულობებისა და სისტემების დანერგვას, როდესაც საქმე ეხება 

ტალანტ მენეჯმენტის კულტურისა და დამსაქმებლის ბრენდის განვითარებას მთელ 

ორგანიზაციაში. ასევე დადგინდა, რომ CHR-ის როლი მრავალეროვნულ 

კორპორაციებში ხელს უწყობს ნდობისა და თანამშრომლობის მოტივაციის 

კულტურას შესაბამისი პრაქტიკის, პროცესებისა და სტრუქტურების შემუშავებით. ეს 

კი საშუალებას აძლევს CHR-ს ფოკუსირება მოახდინოს "ტალანტებზე", ადამიანური 

კაპიტალის უფრო ეფექტური გადაწყვეტილების მიღების პროცესში. ამ გზით CHR-ს 

შეუძლია მნიშვნელოვანი როლი შეასრულოს გლობალური ტალანტ მენეჯმენტის 

მიმართებაში „ერთიანი“ მიდგომის ხელშეწყობაში. კულტურის მცველს შეუძლია 

მნიშვნელოვანი როლი შეასრულოს გლობალური ტალანტ მენეჯმენტის მიმართებაში 

სწორი მიდგომის უზრუნველყოფისთვის მთელ ორგანიზაციაში, ასევე შექმნას 

ატმოსფერო, რომელშიც ადამიანები გრძნობენ სხვადასხვა პოზიციებზე გადასვლის 

მოტივაციას და ფასდებიან მათი განსხვავებულობით. ეს მნიშვნელოვანი ნაბიჯებია 

ფრაგმენტული მენტალიტეტის დასაძლევად, რომელიც დღეს კომპანიებში არსებობს 

ბიზნესის და გეოგრაფიული რეგიონების მიხედვით. 



კულტურის მცველის როლის საერთაშორისო ადამიანური რესურსების მართვის 

მიდგომებთან გადაბმის მეშვეობით, ეს როლი შეიძლება ძალიან ეფექტური გახდეს, 

როდესაც შვილობილ კომპანიებში საკადრო პრაქტიკის მცირე მსგავსებაა სათავო 

ოფისთან შედარებით, მაღალ ავტონომიასთან ერთად, რაც ქმნის ძლიერი 

ორგანიზაციული კულტურის შექმნის აუცილებლობას, ცენტრალიზებული 

კონტროლის არარსებობის მიუხედავად. ეს ასახავს IHRM-ის ადაპტაციურ მიდგომას, 

რომელშიც CHR-ს სჭირდება ძლიერი ორგანიზაციული კულტურის იდეისა და 

ადამიანური რესურსების მართვის პრაქტიკის ბალანსირება ადგილობრივ პირობებში 

ადაპტირებით. ამასთან, ექსპორტული მიდგომის მსგავსად, განვითარებადი ბაზრების 

შვილობილ კომპანიებში ადაპტაციური მიდგომა იშვიათად გამოიყენება. 

3) ქსელური ხელმძღვანელობა და ინტელექტი: ქსელური ხელმძღვანელობა არის 

ტერმინი, რომელსაც იყენებს Evans, et al. იგი მიუთითებს, რომ კადრების 

ხელმძღვანელს უნდა ჰქონდეს ცოდნა შიდა და გარე შრომის ბაზრის წამყვანი 

ტენდენციებისა და მოვლენების შესახებ, შესაბამისი ადამიანური რესურსების 

მობილიზების უნარი და დროის და კონტექსტის განცდა. (მგრძნობელობა იმის 

მიმართ, რაც მოცემულ მომენტში ხდება). როგორც ადგილობრივი, ასევე 

გლობალური). პირველი, მიუხედავად იმისა, რომ ”ხელმძღვანელობა” შეიძლება არ 

იყოს ყველაზე შესაფერისი ტერმინი, HR-ფუნქციის ხშირად ნახსენები შეზღუდული 

უფლებამოსილების ბაზის გათვალისწინებით, კარგი ქსელური ურთიერთობები 

ძალიან მნიშვნელოვანია. 

ეს მოიცავს ორგანიზაციის შიგნით და მის გარეთ მოვლენების შესახებ ცოდნას, ასევე 

კორპორაციული HR-ის როლის შესრულებას ორგანიზაციის ფარგლებში 

თანამშრომელთა განვითარების კუთხით; HR-ის როლი ორგანიზაციის საზღვრებს 

მიღმა სოციალური კაპიტალის შექმნაში აღიარებულ იქნა კომპანიის შიგნით 

თანამშრომლობის განმტკიცების და კომპანიის წარმატების გაზრდის 

თვალსაზრისით. 



გარდა ამისა, ამ როლს ქსელების შესახებ ინტელექტის განზომილებას დავამატებდით. 

ტალანტების სერვისების უმეტესობა (როგორიცაა ბაზრის ანალიზი, ძიების 

შესაძლებლობები, მოძიების საშუალებები და ტექნიკა) ამჟამად ვრცელდება გარედან, 

სხვადასხვა სპეციალიზებული ან უცხოელი აუთსორსული მომწოდებლის 

საშუალებით, ან შიგნით (პროექტის ფარგლებში, ახალი პრაქტიკის დანერგვით). ჩვენ 

ვადასტურებთ, რომ უფრო აქტიური პოზიციის დაკავება და ინფორმირებულობა 

როგორც ტალანტების ბაზრების, ასევე სხვადასხვა მომწოდებლების და პრაქტიკის 

საფუძველზე შექმნილი შესაძლებლობების შესახებ, არის გლობალური ტალანტ 

მენეჯმენტისთვის ძირითადი მოთხოვნა. ეს ქმნის HR ფუნქციის ქსელურ როლს, 

როგორც გარე მომწოდებლებსა და ორგანიზაციის საზღვრებს შორის არსებულ 

გასაღებს. 

ქსელური ხელმძღვანელობა და ინტელექტი წარმოადგენს მთავარ საკოორდინაციო 

როლს სათავო ოფისსა და შვილობილ კომპანიებს შორის, რაც მოიცავს კადრების 

სპეციალისტებს შორის მაღალი ხარისხის თანამშრომლობას მრავალეროვნული 

კორპორაციების სხვადასხვა განყოფილებებიდან, რომლებიც ერთობლივად მუშაობენ 

ადამიანური რესურსების მართვის გლობალური სისტემის შესაქმნელად, რომელიც 

ერთდროულად აკმაყოფილებს ადგილობრივ მოთხოვნებს, თუმცა, გლობალურად 

ინტეგრირებულია, ადამიანური რესურსების მართვის პრაქტიკაში მაღალი მსგავსების 

უზრუნველსაყოფად. ამის მიღწევა შესაძლებელია ადამიანური რესურსების მართვის 

მენეჯერების მჭიდრო თანამშრომლობით ხშირი შეხვედრებისა და სემინარების 

გამართვით, ინოვაციებისა და გლობალური ტალანტების მართვის საუკეთესო 

პრაქტიკის დანერგვის შესაძლებლობებით. ეს შეესაბამება IHRM-ის ინტეგრაციულ 

მიდგომას, რომელიც ხშირად გამოიყენება განვითარებად ბაზრებზე. 

4) შიდა პროცესებზე რეაგირების მქონე მენეჯერები: ისეთ სექტორებზე ჩატარებულმა 

კვლევამ (მაგალითად, ჯანდაცვა), რომლებმაც შეისწავლეს როგორც  შიდა ბაზრებზე, 

აგრეთვე უცხო ქვეყნის შვილობილი კომპანიიდან სათავო ოფისში კადრების 

გადაყვანის საკითხები აჩვენა, რომ CHR-ს შეუძლია აქტიური როლი შეასრულოს 



საერთაშორისო თანამშრომლების კარიერის მართვაში - მობილობის წახალისება, 

თუმცა ამავე პროცესში ადამიანებზე ზრუნვის უზრუნველყოფა (მასპინძელი 

განყოფილების რეაგირების თვალსაზრისით მრავალფეროვნების მართვის, კარიერის 

მართვის, ინტეგრაციისა და სამუშაო ცხოვრების ბალანსის საკითხებში).  

საერთო ჯამში, განვითარებად ბაზრებზე დამატებითი ტალანტების მართვის 

გამოწვევასთან გასამკლავებლად CHR-ის ყველაზე შესაფერისი როლის 

განსაზღვრისთვის, გთავაზობთ როლების პრიორიტეტების შემდეგ თანმიმდევრობას: 

ქსელური ხელმძღვანელობა და ინტელექტი, შიდა პროცესებზე რეაგირების მქონე 

მენეჯერები, პროცესების ჩემპიონი, კულტურის მცველი, როგორც ნაჩვენებია პირველ 

დიაგრამაზე. 

 

მიდგომები შვილობილი ორგანიზაციების მიმართ განვითარებად ბაზრებზე და მისი 

კავშირი CHR როლთან 

პრაქტიკაში გვხვდება ზემოთ აღნიშნული როლების გადაკვეთად, რომლებიც თავის 

მხრივ ქმნიან დამატებით ღირებულებას. მაგალითად: 

23%

11%

14%

52%

დიაგრამა 1

მანიპულაციური, შიდა პროცესებზე რეაგირების მქონე მენეჯერები

ადაპტაციური, კულტურის მცველი

ექსპორტიული, პროცესების ჩემპიონი 

ინტეგრაციული, ქსელური ხელმძღვანელობა და ინტელექტი 



 პროცესების ჩემპიონის როლის ტალანტების მოზიდვისა და შენარჩუნების 

პერსპექტიული დაგეგმვა, რომელიც კომბინირებულია ბრენდის კულტურის 

განვითარებისთვის კულტურის მცველის როლთან, ხაზს უსვამს დამსაქმებლის 

ბრენდინგის მნიშვნელობას; 

 სხვადასხვა პოზიციებზე კადრების გადაყვანისთვის ქსელების არსებობა 

(ქსელური ხელმძღვანელობა) ერთდროულად კადრების ნაკადების და მათი 

კარიერის მართვასთან ერთად, ხაზს უსვამს (შიდა პროცესებზე რეაგირების 

მქონე მენეჯერები) კადრების ნაკადის მართვის მნიშვნელობას; 

 ექსპერტების გლობალური ქსელები, რომლებიც ეფუძნება სპეციალიზებული 

ქსელების შექმნის შესაძლებლობის კომბინაციას (ქსელური ხელმძღვანელობა) 

და ექსპერტების არსებობა ისეთ პროცესებში, რომლებიც ხელს უწყობს 

გლობალური ტალანტების მართვის განვითარებას (პროცესის ჩემპიონი); 

 პროცესების ჩემპიონის როლის პერსპექტიული დაგეგმვის ნაწილის 

კომბინირებით შიდა პროცესებზე რეაგირების მქონე მენეჯერების კარიერული 

მართვის როლთან, ხდება მიწოდების ჯაჭვის ეფექტური დაგეგმვის 

შესაძლებლობის უზრუნველყოფა; 

 დაბოლოს, სათანადო გლობალური ტალანტების მართვის კულტურის 

(კულტურის მცველი) შექმნის კომბინაცია ქსელების შექმნასთან (ქსელური 

ხელმძღვანელობა) ხაზს უსვამს ძლიერი სოციალური კაპიტალის შექმნის 

შესაძლებლობას როგორც კოგნიტიური, ისე სტრუქტურული თვალსაზრისით. 

კორპორაციული კადრების ხელმძღვანელის ასეთი როლების გაჩენის მიუხედავად, 

კვლავ არსებობს დაბნეულობა იმ კონკრეტულ როლთან დაკავშირებით, რომელსაც HR 

პროფესიონალები უნდა ასრულებდნენ გლობალური ტალანტების მართვის 

განვითარების პროცესებში, რაც ეჭვქვეშ აყენებს ადამიანური რესურსების მართვის 

კორპორაციული ხელმძღვანელი პროფესიონალების შესაძლებლობას, მართონ 

საკუთარი ბედი. უფრო მეტიც, კითხვები კორპორაციული კადრების ხელმძღვანელის 

როლის შესახებ კიდევ უფრო ჩნდება გლობალური ეკონომიკური კრიზისის ფონზე. 



ადამიანური რესურსების მართვის კორპორაციული სპეციალისტები მუშაობენ უფროს 

მენეჯმენტთან ერთად, რომელთაც შეუძლიათ გადასცენ თავიანთი საქმიანობის 

ნაწილი აუთსორსინგს. მიუხედავად იმისა, რომ HR დირექტორები აღმოჩნდნენ 

პირველადი გადაწყვეტილების მიმღები პირები აუთსორსინგთან დაკავშირებით, 

შესაძლებელია საჭირო გახდეს აუთსორსინგთან დაკავშირებული რისკების უფრო 

ღრმა ანალიზი, გარე სააგენტოების კომპლექსური შესაბამისობის პრობლემების 

გათვალისწინებით (როგორიცაა ემიგრაცია და გადასახადები), რაც დაკავშირებულია 

რესურსების გლობალურ მოძიებასთან. პრაქტიკული მტკიცებულებების თანახმად, 

კადრების სპეციალისტის კორპორაციული გავლენა კვლავ იკლებს. McKinsey-იმ 

დაადგინა, რომ ტალანტების მენეჯმენტის სამი ძირითადი მიმართულება არსებობს, 

რომლებსაც მაღალკვალიფიციური კომპანიები ახორციელებენ: გლობალური 

მმართველობის საკითხების შეთანხმება, კულტურული მრავალფეროვნების მიღწევა 

და გლობალური ლიდერების განვითარება. ამასთან, ეს მტკიცებულებები 

მოწოდებულია პრაქტიკული ანგარიშებიდან  და არა ემპირიული კვლევებიდან. 

 

კოლინგსმა შეიმუშავა Scullion and Starkey (2000) კორპორაციული დონის ჩარჩო, 

რათა მეტი ყურადღება გამახვილდეს რეგიონულ საერთაშორისო სტრატეგიებზე. 

კვლევის შედეგად  დადგინდა  მნიშვნელოვანი გამოწვევები, კორპორაციული HR 

ფუნქციებთან დაკავშირებით:  

 MNC, რომლებიც რეგიონულ სტრატეგიებს მიჰყვებიან, შეიძლება მაინც 

გახდნენ ამა თუ იმ  მენტალიტეტის მსხვერპლი იმ გაგებით, რომ თითოეული 

რეგიონი ცდილობს შეინარჩუნოს და დაიცვას თავისი მენეჯერული 

თავისებურებები.  ეს ნიშნავს, რომ  ტალანტმა  შეიძლება არასოდეს მიაღწიოს 

მის  სრულ პოტენციალს. რეგიონის მიღმა მაღალი პოტენციური პერსონალის 

განვითარების შეუძლებლობა ზღუდავს MNC– ის მუშაობას. 



 ის ორგანიზაციები, რომლებიც ოპერირებენ მხოლოდ რეგიონში და არ იღებენ 

კადრებს რეგიონის გარედან , ზღუდავს მათ მუშაობას , რადგან ვერ ხერხდება 

სხვა რეგიონის წარმომადგენლებისგან ცოდნის მიღება.  

საერთაშორისო ფირმების ორიენტაციის ოთხმა სახეობამ, რომელსაც პერლმუთერი 

გვთავაზობს , მუშაკთა შერჩევის მიმართულებით ქვემოთ ჩამოთვლილი მიდგომების 

გამოყენება შეიძლება გვიკარნახოს:.  

1. ეთნოცენტრული ორიენტაცია - ფუნდამენტური გადაწყვეტილებების მიღება, 

სათავო ოფისში ხდება და უცხოური ფილიალები მცირე ავტონომიურობით 

სარგებლობენ, ეს ზრდის სათავო ოფისის კონტროლს ფილიალის საქმიანობაზე, 

მაგრამ ისეთი ხასიათის პრობლემებს ქმნის , რომლებიც ემიგრანტების მართვის 

სირთულესა და ადგილობრივ მოქალაქეთა უკმაყოფილებასთან არის 

დაკავშირებული. 

2. პოლიცენტრული ორიენტაცია - სათავო ოფისი ფილიალებს ეპყრობა როგორც 

მნიშვნელოვანი ავტონომიის მქონე დამოუკიდებელ ერთეულს. ფილიალებს 

როგორც წესი, ადგილობრივი მოქალაქეები მართავენ , რაც უზრუნველყოფს 

პროცესის უწყვეტობას(იმიგრანტები მოდიან და მიდიან ) და ხსნის 

ემიგრანტების გამოყენების პრობლემას, რომელიც სხვა ყველაფერთან ერთად 

ძვირი სიამოვნებაც არის.  

3. გეოცენტრული ორიენტაცია - სათავო ოფისი და უცხოური ფილიალები 

მსოფლიო მასშტაბით ერთმანეთთან ურთიერთ დამოკიდებულნი არიან. 

შედეგად ყალიბდება საერთაშორისო მენეჯერთა ჯგუფი („მსოფლიო 

მენეჯერები“) რომლებიც შეიძლება ნებისმიერ ფილიალში მიავლინონ.  

4. რეგიოცენტრული ორიენტაცია-ფილიალები ერთმანეთთან დაკავშირებული 

არიან და მათ რეგიონული ცენტრი უწევთ კოორდინაციას. ის შეიძლება 

პოლიცენტრული ან გეოცენტრული ორიენტაციის კომპონენტებს შეიცავდეს.  



ხსენებულის გარდა უცხოური ფილიალების საკადრო საჭიროებათა სხვა გზები 

შემოგვთავაზა დაულინგმა:  

1. ხანმოკლე დანიშვნები - ისინი ხარვეზების აღმოსაფხვრელად , პროექტების 

სამართავად ან შეზღუდული პერიოდის სამუშაოს შესასრულებლად 

გამოგვადგება, სანამ მუდმივი სამუშაო ადგილის შემოთავაზება გაჩნდება.  

2. გაფართოებული დანიშვნები - რომლებიც შესაძლოა ერთ წლამდე ვადით 

გაგრძელდეს და ხანმოკლე დანიშვნების მსგავს საქმიანობას ითვალისწინებდეს 

3. მოსაზღვრე დანიშვნები- რომლებიც ერთი ან ორი კვირით სხვა ქვეყანაში 

ჩასვლასა და სპეციალური სამუშაოს შესრულებას ითვალისწინებს .  

4. როტაციული დანიშვნები- როდესაც მუშაკები თავიანთი ქვეყნიდან 

განსაზღვრული , ხანმოკლე პერიოდით ჩადიან, რასაც შემდგომ ქვეყანაში 

არსებული კადრით მათი ჩანაცვლება მოჰყვება.  

5. ვირტუალური დანიშვნები-  რა დროსაც მუშაკი მასპინძელ ქვეყანაში არ 

მიემგზავრება და უცხოური ფილიალის საქმიანობის გარკვეულ ნაწილს 

შინიდან მართავს, ამ დროს კომუნიკაციის ისეთ საშუალებებს იყენებენ, 

როგორიც არის ვიდეო კონფერენცია.  

საერთაშორისო ტალანტების მართვის ხშირი მარცხის სამ მიზეზს ასახელებენ მელაჰი 

და კონინგსი, ესენია : 

1. ფილიალების მენეჯერები შესაძლოა ფიქრობდნენ, რომ მათთან დასაქმებული 

საუკეთესო მუშაკების დატოვება მათ ინტერესებში მეტად შედის, ვიდრე 

სათავო კომპანიისა  თუ სხვა შვილობილი კომპანიებისთვის მათი გაცნობა.  

2. გადაწყვეტილების მიმღები პირები, ცენტრში ყოველთვის როდი ფლობენ ზუსტ 

ინფორმაციას დასაქმებული ნიჭიერი ადამიანების შესახებ 

3. მაშინაც კი, როდესაც ინფორმაცია ხელმისაწვდომია, მონაცემთა დიდი 

მოცულობა , მრავალფეროვნება და შესაძლოა უზუსტობა ხელს უშლის ცენტრს 

ეფექტურად განახორციელოს ტალანტების მართვა ფილიალებში.  



არსებობს საერთაშორისო საქმიანობის მართვის განსხვავებული მიდგომები , 

მაგალითად  

1. სრული კონვერგენცია (სტანდარტიზაცია) - სათავო კომპანიის სქემის გამოყენება 

მთელ საერთაშორისო ორგანიზაციაში.  

2. სრული დივერგენცია(ლოკალიზაცია) - უცხოური ფილიალები საკუთარ 

სისტემებს იყენებენ.  

3. ნაწილობრივი კონვერგენცია - უცხოური ფილიალები იყენებენ სათავო 

კომპანიის ვერსიას ისეთი ცვლილებებით , რომლებიც კულტურისა და სამუშაო 

სისტემების მსგავსი ფაქტორების გათვალისწინებით ხორციელდება.  

4. ორგვარი სისტემა - სათავო ოფისის სქემის გამოყენება ემიგრანტებისთვის 

(სათავო კომპანიის წარმომადგენლები) და ადგილობრივი , შესაძლოა 

ნაწილობრივ კონვერგირებული სქემების გამოყენება ადგილობრივი და მესამე 

ქვეყნების წარმომადგენლებისთვის.  

საერთაშორისო დონეზე საქმიანობის მართვის დროს შეიძლება წარმოიშვას 

რამდენიმე პრობლემა  

1. კულტურული განსხვავებები- მნკ-ში (მულტინაციონალური კომპანია) 

სტანდარტული საერთაშორისო სისტემების განხორციელებაზე გავლენა 

შეიძლება მოახდინოს კულტურულმა განსხვავებებმა. შენი აღნიშნავს,: 

„წარმოვიდგინოთ, რომ ერთ-ერთ აზიურ ქვეყანაში - მაგალითად, ჩინეთში ან 

იაპონიაში  საქმიანობის შეფასება ჩვეულებრივ „სახის შენარჩუნების“ მიზნით 

როდი ხდება და საქმიანობის მართვის პროცესში ჯგუფური შეკრება ხშირად 

ჯგუფში ჰარმონიის მისაღწევად იმართება. აზიური კულტურის ეს მხარე 

ძალზე განსხვავდება დასავლური კულტურისგან , სადაც წინ წამოწეულია 

ინდივიდუალიზმი “ 

2. შეფასების პრობლემები- სანდო და მწყობრი შეფასება ერთი კომპანიის 

ფარგლებშიც საკმაოდ რთულია, საერთაშორისო ოპერაციების შეფასება კი 



ფაქტობრივად შეუძლებელია, ამიტომ უმჯობესი იქნება თუ შეფასების 

სისტემის შექმნას და მის ინტერპრეტაციას ადგილობრივ ფილიალს 

მივანდობთ.  

3. სიმწიფის განსხვავებული დონეები- ფილიალების სიმწიფე, მათი 

პროდუქტიულობის , ბაზრებზე შეღწევის უნარის, კვალიფიციური მუშაკების 

ყოლისა და სამუშაო პრაქტიკის თვალსაზრისით, შეიძლება განსხვავებული 

იყოს. ამდენად, ზოგიერთს სათავო კომპანიისთვის სასურველი სტანდარტების 

დაკმაყოფილება გაუჭირდებათ. ისეთი გარემო პირობების განსხვავებულობამ, 

როგორიც არის პოლიტიკური სტაბილურობა თუ ცხოვრების დონე, შეუძლია 

გავლენა მოახდინოს ფილიალის საქმიანობაზე. მსგავს განსხვავებებს ანგარიში 

უნდა გავუწიოთ, თუმცა სავსებით შესაძლებელია დიდი მანძილით 

დაშორებული სათავო ოფისი კარგად ვერ ერკვეოდეს ფილიალის საქმიანობაზე 

მოქმედ ადგილობრივ ფაქტორებში.  

4. რგოლის მენეჯერები- საქმიანობის მართვა შესაძლოა ერთი ქვეყნის პირობებშიც 

საკმაოდ წარუმატებელი აღმოჩნდეს, რადგან, რგოლის მენეჯერები არ ფლობენ 

სათანადო უნარს ან მიდრეკილებებს. საერთაშორისო ორგანიზაციაში იმის 

გაკონტროლება, თუ როგორ უძღვებიან რგოლის მენეჯერები საქმიანობას , 

უფრო რთულია , საქმიანობის მრავალფეროვნების , სათავო ოფისსა და უცხოურ 

ფილიალებს შორის გეოგრაფიული დაშორების მიზეზით და, შესაძლოა, იმის 

გამოც, რომ ადგილობრივი მენეჯერები დიდად არ იკლავენ თავს, მათგან 

დაშორებული ცენტიდან მიღებული ბრძანებების შესასრულებლად.  

მულტიკულტურული მუშაობა 

საერთაშორისო ოპერირების უმნიშვნელოვანესი თავისებურება გახლავთ ის 

რომ  უცხოურ შვილობრივ კომპანიებში, ერთად მუშაობენ მრავალეროვანი და 

შესაბამისად მულტიკულტურული გუნდები . ჰაასმა და ნიუსხმა ჩაატარეს კვლევა, 

რომლის თანახმადაც, ერთი მხრივ, მრავალეროვან გუნდებს სერიოზული 



ამოცანებით გამორჩეული მრავალგვარი გამოცდილების შეძენის შესაძლებლობა 

ეძლევათ , მაგრამ მეორე მხრივ, ეროვნული მრავალფეროვნება გუნდის წევრების 

ურთიერთთანამშრომლობის დამაბრკოლებელ და კონფლიქტების წარმომშობ 

ფაქტორადაც შეიძლება იქცეს.  არსებობს იმის დამადასტურებელი ფაქტები, რომ 

მრავალეროვანი გუნდების შრომის ნაყოფიერება უფრო მცირე ეროვნული  

გუნდების პროდუქტიულობაზე დაბალია. აქედან გამომდინარე, საერთაშორისო 

ორგანიზაციებს მულტიკულტურული მუშაობის გაძლიერების საშუალებათა 

ძიება მართებთ.  

წარმოგიდგენთ ROFFEY PARK INSTITUTE -ს თანამშრომლის შრონ ვერნის მიერ 

შემუშავებულ ათ რჩევას მულტიკულტურული გუნდების მართვისთვის: 

1. მოირგეთ „კულტურული ლინზები“ . იყავით მზად , გვერდზე გადადოთ მზა და 

ნაცადი მართვის მეთოდები, რომლებიც შესაძლოა წარსულში გამოგდგომიათ. 

2. გაიღეთ ხარჯი ახალ დამწყებ მუშაკთა იმედების სამართავად. მეტი დრო 

დაუთმეთ გუნდის ჩამოყალიბებას, ახალი მუშაკების ადაპტირებასა და 

მიზნების დადგენას.  

3. ააგეთ კულტურათაშორისი ურთიერთობები. დაუთმეთ დრო პირისპირ 

შეხვედრებსა და საზოგადოებრივ აქციებს. ერთად გატარებული დრო, თუნდაც 

ხანმოკლე და წყვეტილი , ძალზე ფასეულია. 

4. წარმართეთ ურთიერთობები სხვადასხვა კულტურის წარმომადგენლებთან , არ 

გაწყვიტოთ კონტაქტები და გამუდმებით იზრუნეთ , რომ თქვენ მიერ 

მიწოდებული ინფორმაცია ისე იყოს გაგებული, როგორც თქვენ გქონდათ 

ჩაფიქრებული.  

5. ხელი შეუწყვეთ მრავალეროვან გუნდებში მუშაკთა აქტიურობას. გამოიყენეთ 

კომუნიკაციის განსხვავებული სტილი და მეთოდები. ვიზუალური მასალა 

ენობრივი ბარიერების გადალახვაში დაგეხმარებათ.  



6. იზრუნეთ მრავალკულტურული გუნდების მოტივაციაზე. ყურადღება 

გაამახვილეთ როგორც ინდივიდუალურ, ასევე გუნდურ მიზნებზე. 

გახსოვდეთ, რომ გასამრჯელო და სტიმულები განსხვავებულად შეიძლება იყოს 

აღქმული . 

7. მართეთ საქმიანობა ამა თუ იმ კულტურის ფაქტორის გათვალისწინებით. 

განსაკუთრებით იზრუნეთ საქმიანობის მართვის სისტემების დამკვიდრებაზე, 

რადგან ერთ მოდელს ყველას ვერ მოარგებთ. 

8. აამაღლეთ კულტურის ცოდნისა და საკითხების არსში წვდომის დონე. 

მოიზიდეთ სხვადასხვა კულტურის წარმომადგენლები კონკრეტული 

პროექტებისა და დავალებების შესასრულებლად, რათა მათ შორის 

ურთიერთგაგების ამაღლებას შეუწყოთ ხელი.  

9. ჩაერიეთ კულტურათაშორის კონფლიქტში. დაეხმარეთ ადამიანებს 

გადაამოწმონ საკუთარი ვარაუდების მართებულობა.პრობლემის გააზრებაც კი 

შესაძლოა რთული აღმოჩნდეს.  

10. ხელი შეუწყვეთ მრავალკულტურულ გუნდებში ეთიკური სტანდარტების 

დამკვიდრებას. ბიზნეს საქმიანობის წარმართვა სხვადასხვა ქვეყანაში 

განსხვავებულად მიმდინარეობს, ამიტომ საჭიროა ნათლად ჩამოაყალიბოთ 

კომპანიის სახელმძღვანელო პრინციპები და მზად იყოთ ნებისმიერი ეთიკური 

პრობლემის დროულად მოსაგვარებლად.  

 

გლობალური მობილობის როლი მრავალეროვნულ საწარმოებში 

საერთაშორისო დანიშვნები მრავალეროვანი კორპორაციების დაკომპლექტების 

გლობალურ სტრატეგიებში საკვანძო როლს თამაშობს. გლობალური მობილობის 

სურათი ბოლო წლების მანძილზე მნიშვნელოვნად შეიცვალა და ის ახლა ბევრად 

კომპლექსურია, ვიდრე აქამდე. და მაინც, შედარებით უცვლელი რჩება საერთაშორისო 

წარმომადგენლების განვითარების მიზეზების დიდი ნაწილი.  



გლობალური მობილობა სამიდან ერთ-ერთი ფაქტორით უნდა იყოს 

გამოწვეული. ეს ფაქტორებია: ხელმძღვანელობის და ახალი ლიდერების განვითარება, 

კოორდინაცია და კონტროლი და მრავალეროვნულ გარემოში 

ინფორმაციის/გამოცდილების მიმოცვლა. უფრო ვრცლად, Pucik განასხვავებს 

ექსპატრიაციის სწავლებაზე ორიენტირებულ და მოთხოვნაზე ორიენტირებულ 

მოტივებს. ხელმძღვანელობის და ახალი ლიდერების განვითარებისაკენ მიმართული 

საერთაშორისო დანიშვნები სწავლებაზე ორიენტირებულ მიდგომას ერგება, ხოლო 

კოორდინაციისა და კონტროლის და ინფორმაციის გაცვლის გამო მიღებული 

გადაწყვეტილებები  - მოთხოვნაზე ორიენტირებულს. მან მოახდინა საერთაშორისო 

დანიშვნების მიზნებისა და ხანგრძლივობის მიხედვით კლასიფიკაცია.  

აღნიშნული კლასიფიკაცია მნიშვნელოვანია, რადგან Shay and Baack_ის 

მიხედვით, „დანიშვნის მენეჯერული მიზეზები ხელს შეუწყობს ექსპატრიანტების 

განვითარებასა და როლების განახლებას მაშინ, როცა კონტროლის მიზეზები 

ფოკუსირებული იქნება იმაზე, თუ რა ცვლილებებსა და როლების განახლებას 

მოიტანს ექსპატრიანტი შვილობილ კომპანიაში.“ კონტროლზე ორიენტირებული 

დანიშვნებისას  ექსპატრიანტები ცდილობენ, შვილობილი კომპანიის ოპერაციები 

სათავოს შეუსაბამონ. სწავლებაზე ორიენტირებული დანიშვნებისას კი 

ექსპატრიანტები ცდილობენ სათავო ორგანიზაციის ცოდნა შვილობილში 

გადაიტანონ.  

 

 დანიშვნის მიზნები 

წყარო: Pucik et al., 2016 

მიუხედავად მიზეზისა, საერთაშორისო წარმომადგენლად დანიშვნა 

დასაქმებულებს აძლევს შესაძლებლობას იცხოვრონ და იმუშაონ სხვა ქვეყნებში, 

გამოცდილება გაიმდიდრონ, შეიძინონ ახალი უნარები და გაიფართოონ კონტაქტები. 



მენეჯერების განვითარებისათვის ეს ყველაზე მნიშვნელოვან ფაქტორად ითვლება და 

სასარგებლოა როგორც მენეჯერებისთვის ინდივიდუალურად, ასევე, 

ორგანიზაციისათვის. ეჭვგარეშეა, რომ მაღალი დონის მენეჯერების საერთაშორისო 

გამოცდილებამ შესაძლოა სრულიად შეცვალოს ორგანიზაციის სტრატეგიული 

მიმართულებები და მწარმოებლურობა. კვლევების თანახმად მრავალეროვანი 

კორპორაციები აპირებენ გაზარდონ საერთაშორისო წარმომადგენლობები და ამისგან 

საერთაშორისო გამოცდილების განვითარების სარგებელი მიიღონ. უახლესი კვლევის 

თანახმად, საწარმოების 72% შემდგომი 5 წლის მანძილზე განვითარებასა და 

სწავლებაზე ორიენტირებულ საერთაშორისო წარმომადგენლების რაოდენობას 

გაზრდის.  

აშკარაა, რომ გლობალური მობილობის მნიშვნელობა იმ მაღალ პოტენციური 

თანამშრომლების განვითარებისათვის, რომლებიც  ტალანტების მართვის მთავარი 

საყრდენია, ახლო მომავალში არ დაიკლებს. მეტიც, ბოლო ათწლეულის მანძილზე 

საერთაშორისო წარმომადგენლობების ტიპების გაზრდამ გლობალურმა მობილობის 

მნიშვნელობა ტალანტების გლობალური მართვის კონტექსტში კიდევ უფრო გაზარდა. 

განვიხილოთ საერთაშორისო დანიშვნების რამდენიმე ფორმა. 

 პირველ რიგში, განვიხილოთ ტრადიციული გრძელვადიანი საერთაშორისო 

დანიშვნები და შემდეგ მისი ნაკლებ პოპულარული ალტერნატივები: საერთაშორისო 

ბიზნეს მოგზაურები, კომუტერული და როტაციული პოზიციები. შემდეგ კი 

განვიხილოთ საერთაშორისო დანიშვნის გავლენა ორგანიზაციული ტალანტის 

განვითარებაზე.  

ტრადიციული გრძელვადიანი საერთაშორისო მისიები -  საერთაშორისო მისიების 

ყველაზე დომინანტური ფორმაა. ეს ფორმა გულისხმობს დასაქმებულისა და მისი 

ოჯახის საცხოვრებელი ადგილის შეცვლას და გრძელდება 1 წლიდან 3 წლამდე, 

იშვიათ შემთხვევებში  - 5 წლამდეც. ეს გზა მრავალეროვანი კორპორაციებისათვის 

დაკომპლექტების მთავარ ინსტრუმენტად რჩება. ერთ-ერთი კვლევის თანახმად მათი 



97% მისიების ამ ფორმას ირჩევს. მაგრამ უნდა აღვნიშნოთ, რომ ისეთი ფაქტორები, 

როგორიცაა ხარჯის შემცირება, მობილური ტალანტის მიმართ მოთხოვნისა და 

მიწოდების დისბალანსი და კარიერის მიმართ ცვალებადი დამოკიდებულებები 

გვიბიძგებს, ვეძებოთ შედარებით მოკლევადიანი ალტერნატივები.  

მოკლევადიანი საერთაშორისო მისიები - მოკლევადიანი მისიები შეგვიძლია 

განვსაზღვროთ, როგორც დროებითი შიდა ტრანსფერი უცხოურ შვილობილ 

კომპანიაში, რომელიც გრძელდება 1 თვიდან 12 თვემდე. ეს გრძელვადიანი მისიების 

ყველაზე პოპულარული ალტერნატივაა. ხშირ შემთხვევაში, ეს ფორმა არ 

ითვალისწინებს დასაქმებულის ოჯახის საცხოვრებელი ადგილის ცვლილებას და 

ანაზღაურებისა და სოციალური სარგებლის მიღება კვლავ მშობლიური ქვეყნიდან 

ხდება. 

მოკლევადიან საერთაშორისო მისიებში მყოფების მსგავსად, საერთაშორისო 

ბიზნეს მოგზაურებიც ოჯახების გარეშე მიემგზავრებიან ახალ სამუშაო ადგილას და 

მშობლიურ ქვეყანაში ინარჩუნებენ ბინადრობას. საერთაშორისო ბიზნეს 

მოგზაურებში ჩვენ ვგულისხმობთ კადრებს, რომლებიც, თავისი როლიდან 

გამომდინარე, მოთხოვნისამებრ, სტუმრობენ საერთაშორისო ბაზრებს, დანაყოფებს და 

ა.შ. ამ ტიპის მისიები, როგორც წესი, 1-3 კვირა გრძელდება, მაგრამ დამოკიდებულია 

ბიზნეს მოგზაურობის მიზეზებზე და, შესაძლოა, იყოს უფრო ხანგრძლივიც. 

ტექნოლოგიური პროგრესი ამარტივებს კომუნიკაციას ადამიანებს შორის, რომლებიც 

სხვადასხვა გეოგრაფიულ რეგიონში და დროის სარტყელში იმყოფებიან, მაგრამ 

საერთაშორისო ბიზნეს მოგზაურები პირისპირ კავშირს ამყარებენ მომხმარებლებთან, 

პარტნიორებსა და სტეიკჰოლდერებთან, რაც ეფექტური ურთიერთობების 

ჩამოყალიბებისა და განვითარებისათვის, ცხადია, ძალიან მნიშვნელოვანია. წინა ორი 

ფორმისაგან განსხვავებით საერთაშორისო ბიზნეს მოგზაურების გრაფიკი ნაკლებ 

სტრუქტურირებულია, რადგანაც მათი მივლენა დამოკიდებულია ყოველდღიურ, 

ცვალებად ბაზისებზე, მაგალითად, მოლაპარაკებებზე, კონფერენციებსა და 



შეხვედრებზე სტეიკჰოლდერებთან. ამიტომაც, ისინი ბიზნეს ვიზიტის შესახებ, 

როგორც წესი, ცოტა ხნით ადრე იგებენ.  

საერთაშორისო ბიზნეს მოგზაურებისაგან განსხვავებით, კომუტერებს უფრო 

სტრუქტურირებული გრაფიკი აქვთ. კომუტერული მისიები გულისხმობს 

გამგზავრებას სხვა ლოკაციაზე ერთ ან ორკვირიანი შუალედებით. ეს ძირითადად 

ახლო ლოკაციებს გულისხმობს. მაგალითად, ტერმინი NYLON კომუტერები 

გამოიყენება იმ კადრების დასახასიათებლად, რომლებიც ფინანსურ სექტორში 

მუშაობენ და რეგულარულად მოგზაურობენ ნიუ-იორკიდან ლონდონამდე (Gray, 

2018). კომუტერები სამუშაოს ასრულებენ ორივე ქვეყანაში, მაგრამ ბინადრობას 

ინარჩუნებენ მშობლიურ ქვეყანაში, სადაც ხშირი ინტერვალებით ბრუნდებიან. 

ამისგან განსხვავებით, როტაციული მისიებისას კადრები ძირითად სამუშაოს ერთ - 

მასპინძელ ქვეყანაში ასრულებენ და ნაკლები ინტერვალებით ბრუნდებიან თავიანთ 

ქვეყნებში. როგორც წესი, ეს ფორმა გულისხმობს კადრების მივლინებას სხვა 

ლოკაციაზე დადგენილი მოკლევადიანი პერიოდებით, რომლებსაც მოსდევს 

დასვენების პერიოდი მშობლიურ ქვეყანაში. ერთ-ერთი კვლევის თანახმად ბოლო 7 

წლის მანძილზე მისიების ეს ფორმები 42%-ით გაიზარდა. ნაკლებად ცნობილია 

როტაციული მისიების გამოყენების მასშტაბი. თუმცა, ერთ-ერთი კვლევის თანახმად 

მრავალეროვანი კორპორაციების 65% ფიქრობს, რომ როტაციული მისიების 

რაოდენობა მომდევნო 5 წლის მანძილზე გაიზრდება და ბევრად უფრო ხშირი იქნება, 

ვიდრე წარსულში. კომუტერული მისიები განსაკუთრებით სიცოცხლისუნარიანია 

ევროპის ქვეყნებში, სადაც ადამიანებს აქვთ ახლო ქვეყნებში მუშაობის უფლება. 

Mayrhofer და Scullion (2002) საილუსტრაციოდ განიხილავენ მაგალითს გერმანელი 

ხარისხის მენეჯერებისა, რომლებიც მუშაობენ  ტანსაცმლის წარმოებაში და ხშირად 

მოგზაურობენ აღმოსავლეთ ევროპის ქვეყნებში. ისინი რეგულარულად ბრუნდებიან 

თავიანთ ქვეყნებში, რომ მიიღონ დავალებები და გაატარონ დრო ოჯახებთან ერთად. 

კომუტერული მისიები, როგორც წესი, გამოიყენება მაშინ, როდესაც კადრების 

ამოცანები სხვადასხვა ლოკაციაზეა განაწილებული.  



მეორე მხრივ, როტაციული მისიები ხშირად გამოიყენება დისტანციურ 

ლოკაციებზე სამუშაოს შესრულებისას, მაგალითად, ნავთობ დანადგარებზე ან 

მშენებლობებზე. ასევე, ეს ფორმა გამოიყენება მაშინ, როცა როტაცია სამსახურებსა და 

ლოკაციებს შორის სასწავლო გამოცდილების დაგროვებასა და განვითარებას 

ემსახურება. მიუხედავად იმისა, რომ საერთაშორისო მისიებს, შესაძლოა დადებითი 

შედეგი მოჰქონდეს მონაწილე კადრებისთვის, მაგალითად, პიროვნული ზრდა, 

ტალანტების გლობალური მართვის კონტექსტში, მაღალ პოტენციური კადრების 

განვითარებაზე  საერთაშორისო მისიების გავლენაზე ცოტა რამაა ცნობილი.  თუმცა, 

იმ ლიტერატურაზე დაყრდნობით, რომელიც კარიერის განვითარებაზე 

საერთაშორისო გამოცდილების გავლენას განიხილავს, შესაძლოა ვარაუდი 

გამოვთქვათ, თუ რა როლი ექნება მას ორგანიზაციული ტალანტის განვითარებაზე. 

მთლიანობაში, კვლევები გვიჩვენებს, რომ თავად მისიაში მონაწილეებს ხშირად 

სწამთ, რომ ეს მისიები მათი კარიერული კომპეტენციების განვითარებაზე და, 

შესაბამისად, მათ კარიერულ წინსვლაზე დადებითად იმოქმედებს. ამ მოლოდინების 

საპირისპიროდ, ზოგი კვლევის თანახმად, საერთაშორისო მისიების გავლენა 

კარიერულ განვითარებაზე ძალიან მცირეა, თუ ასეთი საერთოდ არის. მაგალითად, 

კვლევამ, რომელიც ევროპასა და ამერიკის შეერთებულ შტატებში 1001 

აღმასრულებელ დირექტორს მოიცავდა, დაადგინა, რომ საერთაშორისო მისიებმა 

შესაძლოა შეანელოს კარიერული წინსვლა. კვლევის თანახმად, ხანგრძლივმა მისიებმა 

და მისიების სიმრავლემ უმაღლესი თანამდებობის დაკავების გზაზე შესაძლოა 

ნეგატიურად იმოქმედოს. ეს შესაძლოა იმიტომაც ხდებოდეს, რომ მისიის 

შესრულებისას, მაღალი დონის მენეჯერები ხელიდან უშვებენ  სხვადასხვა უკეთეს 

შესაძლებლობას. ხშირად მისიებიდან დაბრუნებულთა მოლოდინები რეალობას არ 

ემთხვევა და რთულია მათთვის შესაბამისი პოზიციის შეთავაზებაც. შესაბამისად, 

რეპატრიანტებისათვის კარიერული წინსვლის საკითხი მისიებიდან დაბრუნების 

შემდეგ პრობლემური საკითხია. 



ზემოთქმული მოსაზრების საპირისპიროდ, ზოგიერთი კვლევის მიხედვით 

საერთაშორისო მისიებს კარიერულ წინსვლაზე დადებით ეფექტის მოხდენა შეუძლია. 

ამერიკაში დაფუძნებული მრავალეროვნულ საწარმოებში მომუშავე  ადამიანების 

გამოკითხვის შედეგად, Kraimer et al.-ის თანახმად, იმ კადრებმა, რომლებიც 

მონაწილეობდნენ სწავლაზე ორიენტირებულ მისიებში, განსხვავებით იმათგან, ვინც 

მონაწილეობდა პრობლემების მოგვარებაზე ფოკუსირებულ მისიებში, მისიიდან 

დაბრუნების შემდეგ, კარიერული პროგრესს მიაღწიეს. მისიის განმავლობაში, ასევე, 

ძალიან მნიშვნელოვანია მენტორინგის უზრუნველყოფა, როგორც მშობლიურ, ისე 

მივლენილ ქვეყანაში, რაც ზრდის დაბრუნების შემდეგ დაწინაურების ალბათობას. 

მეტიც, კვლევა ასევე აჩვენებს მისიების რაოდენობის ზრდასა და კარიერულ წინსვლას 

შორის დადებით კავშირს.  



თემა 8. ტალანტების დაგეგმვა, ტალანტ მენეჯმენტის CEO განვითარების 

დაგეგმვა,  მემკვიდრეობის დაგეგმვა 

მემკვიდრეობის დაგეგმვის ცნება ბოლო წლებში განვითარდა. აღნიშნული 

გეგმის გარეშე არ არსებობს არც ერთი წარმატებული ორგანიზაცია. მის შექმნაში 

მონაწილეობას იღებენ   აღმასრულებელი დირექტორები და ბორდის წევრები. გეგმის 

გამოყენება ხდება ნებისმიერ კრიზისულ სიტუაციაში, რომელიც შეიძლება 

გამოწვეული იყოს, როგორც გარდაცვალებით, ასევე სამუშაოს არასაკმარისი 

პასუხისმგებლობით შესრულებით ან რაიმე სხვა მიზეზით, მაგ. პენსიაზე გასვლით.  

სამწუხაროდ, არც თუ ისე იშვიათად ორგანიზაციები უფრო მეტად ზრუნავენ 

ბიზნესის ზრდაზე და არა  დასაქმებულთა ზრდაზე. 

როდის ვიწყებთ მემკვიდრეობის დაგეგმვას? 

მემკვიდრეობის დაგეგმვა არის პროცესი, რომელიც გვაძლევს სამომავლო 

შედეგს, თუმცა მისი მომზადება უნდა დაიწყოს სწორედ დღეს. პროცესი 

ხორციელდება აღმასრულებელი დირექტორისა და საბჭოს წევრების ჩართულობით, 

რომლებიც ვალდებულნი არიან  დაგეგმონ მომავალი. ამ დროს 

გასათვალისწინებელია ის გარემოებაც, რომ მომავალი არასდროს ჰგავს დღევანდელ 

დღეს, ის  არ იქნება ისეთი, როგორიც არის დღეს, შესაბამისად აუცილებელია 

სამომავლო ცვლილებების განჭვრეტაც. მნიშვნელოვანია, რომ ნებისმიერი 

მემკვიდრის სტრატეგია შესაბამისობაში იყოს ორგანიზაციის ბიზნეს სტრატეგიასთან.  

მაგალითი: რამდენიმე წლით ადრე, სანამ სტივ ჯობსი 2011 წელს Apple-ის 

აღმასრულებელი დირექტორის თანამდებობას დატოვებდა (გარდაიცვალა), ის 

ამზადებდა მემკვიდრე ტიმ კუკს. ის მუდმივად ახორციელებდა ისეთ საქმიანობას, 

რომელიც მომავალში დაეხმარებოდა აღმასრულებელი დირექტორის პოზიციის 

დაკავებაში. ამასთან კუკი უძღვებოდა ჯობსის საქმიანობას, მაშინ როდესაც ის 

სამსახურში არ იყო. ბუნებრივია მსგავსი ქმედება მიგვანიშნებს, რომ ჯობს სურდა 

მემკვიდრეობის დაგეგმვა უმაღლეს რგოლში, თუმცა გარდა ამისა მან  დააარსა Apple 



University 2008 წელს, სადაც მუდმივად ცდილობდა ინდივიდების განვითარებას მათ 

შორის საკუთარი გამოცდილების გაზიარებით. 

რეი სმიტი, Bell Atlantic– ის ყოფილი აღმასრულებელი დირექტორი. 

 1998 წელს Bell Atlantic– ის დატოვებამდე, სმიტმა  მოამზადა  ორი მემკვიდრის  

კანდიდატი, ხოლო NYNEX– ის შეძენითა და ორი კომპანიის შერწყმით გამოჩნდა 

მესამე კანდიდატიც. საინტერესოა, აღნიშნული ორი კომპანიის შერწყმის შემდეგ 

რატომ მოხდა მისი გადართვა მესამე კანდიდატზე? პასუხი მარტივია, 

ორგანიზაციების შერწყმისას გამოჩნდა, ასევე მისაღები კანდიდატი, რაც წინასწარი 

გეგმითაც უნდა ყოფილიყო გათვალისწინებული. მემკვიდრის დაგეგმვისას არც ერთი 

CEO  არ უნდა იყოს  იმდენად თვითდაჯერებული, რომ თვლიდეს თავს შეუცვლელად. 

ამასთან, დაგეგმვის პროცესი მოითხოვს ალტერნატიული სცენარების არსებობას და 

მის გათვალისწინებას.  

პოტენციური მემკვიდრის დაგეგმვა წარმოადგენს მხოლოდ პროცესის 

დასაწყისს. დაგეგმვის შემდეგ მათ უნდა მიეცეთ შესაძლებლობა, რომ უფრო 

სრულყოფილად განავითარონ საკუთარი ცოდნა, უნარები და მიიღონ რაც შეიძლება 

მეტი  გამოცდილება, რომელიც აუცილებლად გამოადგებათ იმ შემთხვევაში, თუ 

სამომავლოდ გახდებიან აღმასრულებელი დირექტორები. ექსპერტები გვირჩევენ, რომ 

უმნიშვნელოვანესია მემკვიდრეზე ზრუნვა დაიწყოს აღმასრულებელი დირექტორის 

დანიშვნის დღიდანვე.  

მემკვიდრეობის დაგეგმვა საშუალებას აძლევს ორგანიზაციებს შეუფერხებლად 

გააგრძელონ მუშაობა მას შემდეგ, რაც მნიშვნელოვანი პოზიცია/როლი გახდება 

ვაკანტური. მისი დახმარებით ორგანიზაციას შეუძლია შეინარჩუნოს შიდა ცოდნა, 

აღმოაჩინოს ხარვეზები, რაც დაეხმარება შესაბამისი ტრენინგების შემუშავებასა და 

თანამშრომელთა განვითარებაში ინვესტიციის განხორციელებაში. 



მნიშვნელოვანია ორგანიზაციებს მემკვიდრეობის დაგეგმვის დროს ჰქონდეთ 

ფართო სტრატეგიული ხედვა. მემკვიდრეობის დაგეგმვა შეგვიძლია განვიხილოთ 

ორი მიმართულებით. 1. ვიწრო გაგებით- როდესაც მემკვიდრეობის დაგეგმვის დროს 

აქცენტი კეთდება მხოლოდ უმაღლეს რგოლზე, მაგალითად აღმასრულებელ 

დირექტორზე და 2. ფართო გაგებით - მემკვიდრეობის დაგეგმვა ეხება ყველა ტიპის 

ტოპ მენეჯერსა და ლიდერს. 

რა როლი აქვთ ბორდის წევრებს შთამომავლობის დაგეგმვის პროცესში? -  How Boards 

Must Lead the Way 

საბჭოს მონაწილეობას დიდი მნიშვნელობა აქვს  მემკვიდრეობის დაგეგმვის 

პროცესის  ყველა ეტაპზე. იმისათვის, რომ მემკვიდრის შერჩევა მოხდეს 

სამართლიანად აუცილებელია პროცესში ჩართული იყოს როგორც აღმასრულებელი 

დირექტორი, ასევე საბჭო. რატომ ვწერთ ადამიანები ანდერძს? სწორედ იგივე მიზეზის 

გამო არის აუცილებელი მემკვიდრის შერჩევისთვის საჭირო გეგმის შედგენაც. 

მნიშვნელოვანია, რომ ბორდის წევრები ფლობდნენ ინფორმაციას ყველა სავარაუდო 

მემკვიდრის შესახებ. 

ორგანიზაციები, რომლებიც დიდ ყურადღებას უთმობენ მემკვიდრეობის დაგეგმვას   

აღიარებენ შემდეგ ძირითად პრინციპებს: 

1. ბორდის წევრები  აქტიურად  არიან ჩართულნი დაგეგმვის პროცესში; 

2. ისინი მუდმივად მუშაობენ მემკვიდრის გამოვლენის პროცესზე; 

3. ხელს უწყობენ მომავალ აღმასრულებელ დირექტორებს გამოავლინონ 

საკუთარი თავი, უნარები და შესაძლებლობები; 

4. ორგანიზაციები ქმნიან კომიტეტს სადაც გაერთიანებულნი არიან პოტენციური 

მემკვიდრეები, კომიტეტის ფარგლებში ხდება მათი მუდმივი როტაცია და 

ფუნქციების მუდმივი ცვლა; 

5. ბორდის წევრები წელიწადში ერთხელ მაინც ახდენენ არსებული სიტუაციის 

ანალიზსა და შეფასებას; 



6. მუდმივად ახდენენ პროგნოზირებას რაც საშუალებას აძლევთ თავიდან 

აიცილონ ზედმეტი გაურკვევლობა;  

7. ბორდის წევრები  მემკვიდრეობის დაგეგმვაში გაწეული საქმიანობისათვის 

აღმასრულებელ დირექტორს უზრუნველყოფენ ბონუსებით; 

8. ორგანიზაციები აძლევენ საშუალებას დირექტორებს განახორციელონ 

ინვესტიცია კომპანიაში (სურვილის შემთხვევაში ჰქონდეთ გარკვეული წილი). 

როდესაც ისინი ეკონომიკურად არიან დაკავშირებული ორგანიზაციასთან, 

ბუნებრივია, მეტია მათი თავდადების ხარისხი; 

9. პერიოდულად მემკვიდრის დაგეგმვის პროცესში განიხილავენ გარე 

კანდიდატსაც იმ მოტივით, რომ გარედან მიღებული გამოცდილება შესაძლოა 

მეტად მნიშვნელოვანი იყოს ორგანიზაციისათვის; 

10. ორგანიზაციები ავითარებენ „მემკვიდრეობის კულტურას“, რაც გულისხმობს 

არა მხოლოდ აღმასრულებელი დირექტორის მემკვიდრის მოძებნასა და 

განვითარებას, არამედ ხდება ყველა დონეზე შესაძლო მემკვიდრის მოძიება.  

ბორდის წევრები ტალანტების დაგეგმვასა და განვითარებისას ითვალისწინებენ მთავარ 

ასპექტებს: 

 მკაფიო ღირებულებები და ერთიანი რწმენა. ღირებულებები, რომლებიც აქვს 

ორგანიზაციას არის სწორედ მისი სულის სარკე.  

 ეთიკური ნორმები, რომლებსაც თავად ორგანიზაცია შეიმუშავებს; 

 ეთიკური ქცევის ხელშეწყობა და თითოეული თანამშრომლის ეთიკური ქცევის 

გათვალისწინება მისი დაწინაურების ან წახალისების პროცესში. 

მემკვიდრეობის დაგეგმვა საოჯახო ბიზნესში 

საოჯახო ბიზნესში მემკვიდრეობის დაგეგმვისას გასათვალისწინებელია ის 

ფაქტი, რომ პროცესში ჩართულია 3 მხარე: ოჯახის წევრები, ბიზნეს მენეჯერები და 

მესაკუთრეები.  მთავარი გამოწვევა მდგომარეობს იმაში, რომ თითოეულ ამ ჯგუფს 



აქვს განსხვავებული მოთხოვნილებები და ინტერესები, რომლებიც უნდა იყოს 

გათვალისწინებული.    

ოჯახური ბიზნესი წარმატებულია იმ შემთხვევაში, თუ მისი წევრები არ  

ფიქრობენ, რომ ბიზნესი წარმოადგენს პიროვნულ საკუთრებას და აქვთ 

პასუხისმგებლობის გრძნობა. 

მფლობელის პასუხისმგებლობა 

ოჯახურ ბიზნესში მთავარი იდეოლოგი არის მესაკუთრე. შესაბამისად 

ორგანიზაციის იდეოლოგია დამოკიდებულია სწორედ პიროვნების მახასიათებელ 

თვისებებზე. მაგ. ჩემი ოჯახის წევრი (მაგ. შვილი) უნდა იყოს ჩემი მარჯვენა ხელი 

ან/და უბრალოდ რიგითი დამლაგებელი... 

 მემკვიდრეობის მენეჯმენტი არის ყოველდღიური ცხოვრების ნაწილი. მანამ 

სანამ დავიწყებთ მემკვიდრეობის დაგეგმვის შემუშავების პროცესს საჭიროა გაეცეს 

პასუხი შემდეგ კითხვებს:  

 კონკრეტულად რისი  მიღწევა სურს ორგანიზაციას?;  

 იყენებს თუ არა მემკვიდრეობის დაგეგმვას თანამშრომელთა ინდივიდუალური 

განვითარებისათვის?; 

  ვინ დაიკავებს შემდეგ პოზიციას? 

 რა ტიპის კონტროლის შენარჩუნება მსურს პოზიციის დატოვების შემდეგ? 

 რა  მოხდება, თუ ჩემი პარტნიორი გადაწყვეტს წასვლას ან/და წილის გაყიდვას? 

სამიზნე ჯგუფის დადგენა. მნიშვნელოვანია განვსაზღვროთ ის, თუ რაზე 

ვახდენთ ფოკუსირებას? 

1. როლზე დაფუძნებული პროგრამა - ფოკუსირებას ახდენს მნიშვნელოვან 

პოზიციებზე, რომელიც არის ან რთულად დასაკომპლექტებელი ან 

კრიტიკულად მნიშვნელოვანი ბიზნესის წარმატებისთვის; 



2. ინდივიდებზე დაფუძნებული პროგრამა, ფოკუსირებულია იმ 

კონკრეტულ ადამიანებზე, რომლებსაც აქვთ ზრდის პოტენციალი; 

3. ჯგუფზე დაფუძნებული პროგრამა ფოკუსირებულია რამდენიმე მაღალი 

პოტენციალის მქონე ადამიანზე, რომლებიც სავარაუდოდ შეძლებენ 

სამომავლოდ დაიკავონ ლიდერის პოზიციები ორგანიზაციაში; 

მიზნობრივი აუდიტორიის განსაზღვრის შემდეგი ნაბიჯია ლიდერშიფის იმ 

კომპეტენციების განსაზღვრა, რომლებიც მიიჩნევა სასურველად მაღალი 

პოტენციალის მქონე ადამიანისთვის. ეს შეიძლება მოიცავდეს ყველაფერს, მათ შორის: 

ფინანსურ გამჭრიახობას, ხარჯების კონტროლს, კრეატიულ ხედვას, რისკების გაწევას 

და სხვ. 

მნიშვნელოვანია კრიტერიუმები ნათლად იყოს ჩამოყალიბებული, რადგან ის 

გვეხმარება მოვახდინოთ პოტენციური თანამშრომლების იდენტიფიცირება  და 

განვითარება პოტენციური „მემკვიდრეობისთვის“. ამასთან, აღნიშნული 

კრიტერიუმები გვეხმარება დავაკავშიროთ ლიდერების განვითარების პროგრამა 

ორგანიზაციის ადამიანური რესურსების მართვის პროცესებთან. აუდიტორიის და 

კომპეტენციების განსაზღვრის შემდეგ ბოლო და მნიშვნელოვანი ფაზაა 

ორგანიზაციაში მემკვიდრეობის დანერგვა.  

ძირითადად, კომპანიები ქმნიან რუკას, რომელშიც დეტალურად არის გაწერილი 

ძირითადი ნაბიჯები, თარიღები და პასუხისმგებლობები, რომლებიც 

დაკავშირებულია აღნიშნულ  პროცესთან. შემდეგ ნაბიჯს წარმოადგენს იმ 

საშუალებების დადგენა, რომლებიც საჭიროა  მოცემული ნაბიჯების 

შესასრულებლად.  

 მემკვიდრეობის  დაგეგმვის  საფეხურები 

ნაბიჯი 1: წინასწარი დაგეგმვა - ემსახურება დიზაინის ფაზიდან უშუალოდ 

დაგეგმვაზე გადასვლას, რომლის ფარგლებშიც HR ამზადებს მათ ვინც მნიშვნელოვან 

როლს ითამაშებს ლიდერშიფის განვითარების პროგრამაში. სამწუხაროდ ძალიან 



ბევრი ორგანიზაცია ზედაპირულად უყურებს ამ მნიშვნელოვან ეტაპს და უბრალოდ 

მოელიან, რომ მათი ბიზნეს ლიდერები სათანადო მომზადების, განათლების ან 

კომუნიკაციის გარეშე ჩამოყალიბდებიან.  

წინასწარი დაგეგმვა მოიცავს 3 ნაბიჯს:  

1. ავუხსნათ პროცესის მნიშვნელოვანი მიზნები იმ ბიზნეს ლიდერებს, 

რომლებიც პასუხისმგებლები იქნებიან კომპანიის მომავალი ლიდერების 

იდენტიფიცირებასა და განვითარებაზე; 

 2. იმგვარი კულტურის ჩამოყალიბება, რომელშიც გააზრებული ექნება 

თითოეულ წევრს, რომ მომავალი ლიდერის აღმოჩენა ორგანიზაციაში არ 

შეუქმნის საფრთხეს ზემდგომ მენეჯერებს; 

3. აღმოჩენილ პირებს  უნდა მივცეთ განვითარების პროცესის გეგმა, რათა 

პრაქტიკულად მოახდინონ სიტუაციაში ჩართვა (ქეის-სთადი), ასევე ნათლად 

დაინახონ საკუთარ როლი ორგანიზაციის განვითარებაში.  

ნაბიჯი 2:  შეფასება -  მას შემდეგ, რაც ბიზნეს ლიდერებს გადაეცემათ პოტენციური 

ლიდერების განვითარების გეგმა და შესაბამისი ცოდნა, ისინი მზად არიან დაიწყონ 

ტრენინგები და განავითარონ ტალანტი, ასევე მოახდინონ ბიზნესისათვის 

კრიტიკულად მნიშვნელოვანი პოზიციების იდენტიფიცირება. აღნიშნული პროცესის 

გავლის შემდეგ ლიდერები საკუთარ თავს უსვამენ კითხვას, თუ რომელი  

თანამშრომელი შეიძლება იყოს  მომავალი ლიდერი ორგანიზაციაში. ინდივიდების 

პროფილი შემდეგნაირად გამოიყურება,  (იხ. ნახაზი 1) მასში მოცემულია ადამიანის 

კარიერული ისტორია, ბიზნეს მიღწევები, ძლიერი მხარეები და განვითარების 

საჭიროებები. პროფილის შემუშავების შემდეგ ხდება მათი ინდივიდუალური 

შეფასება, როგორც პერფორმანსის მიმართულებით, ასევე - პოტენციალის.  

 



 

პოტენციური რეიტინგის განსაზღვრა შეიძლება შემდეგნაირად  

1. მაღალი პოტენციალის მქონე, High Potential: მაღალი პოტენციალის მქონე 

თანამშრომელი, რომელსაც შეუძლია სხვადასხვა როლის შეთავსება და არის 

დარწმუნებული რომ შეასრულებს მმართველის ფუნქციას. მას აქვს უნარი 

დაინახოს საკითხები ახალი პერსპექტივიდან და შეუძლია ცვლილებებთან 

სწრაფი ადაპტირება. მისი ჩანაცვლება იქნება რთული რადგან ფლობს 

ორგანიზაციისათვის საჭირო ფასეულობებს; 



2. განვითარების შესაძლებლობების მქონე პირი, Expandable -   მას აქვს უნარი, 

დაწინაურების შემთხვევაში, მეტი გავლენა მოახდინოს ორგანიზაციაზე; 

3. არსებული პოზიციისთვის შესაფერისი, Well-Placed -  მომავალი ორი წლის 

განმავლობაში არ აპირებს შემდეგ პოზიციაზე გადასვლას და პასუხისმგებლობის 

გაფართოებას; 

4. აქვს პრობლემა, Issue - მნიშვნელოვნად საჭიროებს ქოუჩინგს და შეუფერებელია 

პოზიციისთვის; 

5. ახალბედა, Too New to Rate - ახალი მოსულია სამსახურში, აქვს ექვს თვეზე ნაკლები 

გამოცდილება. შესაბამისად, არ ხდება მისი შეფასება. 

 

აღნიშნულ ბადეში ადამიანების მოთავსების შემდეგ იწყება ფიქრი თუ როგორ 

მოხდეს მათი განვითარება. დასაქმებულთა იმ რაოდენობას, რომლებიც არიან 



განთავსებულნი ზედა მარჯვენა კუთხეში ეკისრებათ ისეთი ტიპის სამუშაო, რომელიც 

მისცემთ მათ განვითარების მეტ შესაძლებლობას.   

ნაბიჯი 3:  One-on-One Discussions - აღნიშნულ ეტაპზე სუბიექტურობის 

შესამცირებლად, შეფასებაში მონაწილეობას იღებს რამდენიმე მხარე. ამზადებენ 

ჩანაცვლების სქემას, რომელშიც გაწერილია ბიზნესისთვის კრიტიკულად 

მნიშვნელოვანი პოზიციები და თითოეულ პოზიციაზე გადასასვლელად 

მომზადებული კონკრეტული პირი. პროცესში ხდება დაზუსტება თუ რომელ 

პოზიციაზე არის პიროვნება და რა ვადაში შეიძლება აღმოჩნდეს მოცემულ 

პოზიციაზე.  იმ შემთხვევაში, თუ ამა თუ იმ პოზიციის დასაკავებლად არ მოიძებნა 

კონკრეტული პირი, გრაფა  რჩება ცარიელი.  

 

სუბიექტურობისგან თავის ასარიდებლად მნიშვნელოვანია მივმართოთ შემდეგი სახის 

ღონისძიებებს: 



1. ჯგუფური შეხვედრები -  ჯგუფური შეხვედრები იმართება იმისათვის, რომ 

დავრწმუნდეთ თუ რამდენად სწორად არიან ადამიანები შერჩეულები მომავალი 

ლიდერობისთვის, სადაც ერთმანეთს ხვდებიან ბიზნეს ლიდერები, უშუალო 

ხელმძღვანელები და კოლეგები, რათა დებატების ფონზე გამოავლინონ 

სასურველი პირი. 

2. CEO განხილვა - როცა ყველა პროცესი გავლილია დგება დრო მასალები 

გადაეგზავნოს აღმასრულებელ დირექტორს.  

3. მიმდინარე მიმოხილვა - აღნიშნულ ეტაპზე მემკვიდრეების გუნდი უკვე  

შერჩეულია, თუმცა ეს არ ნიშნავს,  რომ მთლიანი პროცესი დამთავრებულია, იგი 

მუდმივად ცვალებადია და საჭიროა ყოველკვარტალური და წლიური 

ანგარიშების მომზადება. 

 

მაღალი პოტენციალის მქონე პირების განვითარებით ორგანიზაციას შეუძლია შეიქმნას 

სასურველი რეპუტაცია რაც ნიშნავს რომ:  

 თქვენ გაქვთ უნარი მოიზიდოთ ტალანტები ისე რომ არ გადაუხადოთ 

ზედმეტი თანხა, ამის მიზეზს კი წარმოადგენს ის, რომ ტალანტები 

იღებენ თქვენგან განვითარების შესაძლებლობას; 

 თქვენ ინარჩუნებთ საუკეთესო თანამშრომლებს, რადგან პერფორმანსის 

შეფასება ხდება შედეგებიდან გამომდინარე; 

 შეგიძლიათ შეინარჩუნოთ დაბალი რგოლის კადრები და არ მოხდეს 

მათი გადინება, ამის მიზეზს კი წარმოადგენს ის, რომ მათ აქვთ 

განვითარების შანსი. 

მემკვიდრეობის დაგეგმვას აქვს მრავალი ბენეფიტი, მათ შორის: 

1. დაქირავების დაბალი დანახარჯები; 

2. შიდა კადრების დაქირავების ზრდა; 

3. გამოთავისუფლებული ვაკანსიების მოკლე დროით დაყოვნება (კადრის 

ორგანიზაციის გარეთ მოძიება გაცილებით მეტ დროის მოითხოვს); 



4. თანამშრომელთა კარიერული განვითარება; 

5. თანამშრომელთა ჩართულობის ზრდა; 

6. პერფორმანსის ზრდა/ 

 

 

Developing Superkeepers, Keepers,and Solid Citizens:  Measurement Makes a 

Difference 

სუპერკიპერების ჯგუფი (Superkeepers) არის ორგანიზაციის მცირე ჯგუფი, 

რომელიც აღწევს სხვებთან შედარებით მაღალ შედეგებს და შთააგონებს სხვებს 

მაღალი პერფორმანსისკენ. ასეთი თანამშრომლები განასახიერებენ ორგანიზაციის 

ძირითად კომპეტენციებსა და ფასეულობებს.  

 Super Keepers:  - ძალიან აჭარბებენ მოლოდინებს (სამუშაო 

ძალის 3%) 

 Keepers: აჭარბებენ მოლოდინებს ( სამუშაო ძალის 20%) 

 Solid Citizens: თანხვედრაში არიან მოლოდინებთან (სამუშაო 

ძალის 75% ) 

 Misfits: ვერ ამართლებენ მოლოდინებს (სამუშაო ძალის 2%) 

 

სხვა თანამშრომლები, კიპერები  (Keepers)  არიან ინდივიდები, რომლებიც 

აჭარბებენ ორგანიზაციის მოლოდინებს. 

Solid Citizens არიან ინდივიდები, რომლებიც თანხვედრაში არიან 

ორგანიზაციის მოლოდინებთან, ბიუჯეტიდან ნაკლებს მოიხმარენ, მაგრამ 

სათანადოდ ვითარდებიან იმისათვის რომ ორგანიზაციას შესძინონ მეტი 

ღირებულება.  



  1930-იან წლებში შეიქმნა ნიუ – იორკის IBM Schoolhouse, მათი დახმარებით 

ხდებოდა გადამზადების პროცესი, თუმცა ისიც უნდა აღინიშნოს, რომ ის 

განსხვავდებოდა ჩვეულებრივი უმაღლესი სკოლისგან (ტრადიციული 

უნივერსიტეტისგან), რადგან მის მთავარ მიზანს წარმოადგენდა დასაქმებულის 

ცოდნის დაკავშირება უშუალოდ ორგანიზაციის სტრატეგიასთან.  

 

 

აღნიშნული სკოლები ახდენენ მსმენელთა შეფასებას ქულების საშუალებით. 

ერთ-ერთი შეფასების სისტემა, რომელიც ცნობილია Phillips (1995) ის სახელწოდებით 

მოიცავს შემდეგ  5 დონეს:  

1. რეაქცია და კმაყოფილება: პირველი დონის შემთხვევაში სწრაფად ხდება 

ინფორმაციის შეგროვება. ხდება სტანდარტული კითხვების დასმა. ტრენინგის 

დასრულებისთანავე სპეციალური კითხვარებით იგებენ თუ რამდენად 

საინტერესო იყო ტრენინგი და რა ხარვეზების გამოსწორება არის შესაძლებელი; 

 



2. სწავლება - მონაცემები ფოკუსირებულია შეძენილი ცოდნისა და უნარების 

ხაზგასმაზე.  უნდა აღინიშნოს, რომ ამ ნაწილს იყენებენ  ამგვარი სასწავლებლების 

მხოლოდ 60 % . მეორე დონეზე სასწავლებლები ცდილობენ გაარკვიონ, თუ 

რამდენად სწორად აღიქვეს ინდივიდებმა სწავლების პროცესში ის უნარები და 

ცოდნა, რომელიც უნივერსიტეტმა მიაწოდა. რამდენად შეუძლიათ მათი 

გამოყენება და არიან თუ არა დარწმუნებული საკუთარ თავში აღნიშნული 

ცოდნა/უნარების გამოყენების დროს. 

3. დანერგვა და განხორციელება - აქცენტს აკეთებს  მიღებული ცოდნისა და უნარების 

საფუძველზე რა ქცევითი ცვლილება განიცადა მსმენელმა. აღნიშნულ შეფასებას 

ახდენს სასწავლებელთა  მხოლოდ 30-40 %. 

 

4. ბიზნესის გავლენა -  მას იყენებს სასწავლებელთა მხოლოდ 10-20%, რეალურად 

ხდება ინფორმაციის მიღება იმის შესახებ, თუ რა გავლენა მოახდინა განვლილმა 

ტრენინგებმა  ბიზნესზე.  

 



5. ინვესტიციის ამოღება - მოცემულ ეტაპზე გადის დაწესებულებათა 5%. შედეგად 

დგინდება, თუ რა სარგებელი მოუტანა ტრენინგ სისტემამ ორგანიზაციას ფულად 

გამოხატულებაში.  

 

 

 

 

გაეცანით შვიდ რჩევას კომპანიის მემკვიდრეობის დაგეგმვის პროცესის დასაწყებად. 

https://www.roberthalf.com/blog/management-tips/7-steps-to-building-a-succession-plan-for-

success     

https://www.roberthalf.com/blog/management-tips/7-steps-to-building-a-succession-plan-for-success
https://www.roberthalf.com/blog/management-tips/7-steps-to-building-a-succession-plan-for-success


მემკვიდრეობის დაგეგმვის გამოწვევები: 

 https://www.altusfinancial.com.au/blog/6-common-succession-planning-problems 

https://talentbenchstrength.com/succession-planning-challenges-and-solutions/ 

 

https://www.altusfinancial.com.au/blog/6-common-succession-planning-problems
https://talentbenchstrength.com/succession-planning-challenges-and-solutions/


თავი.9 ქოუჩინგი, ტრენინგი და განვითარება  

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 შემადგენელი 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 „შინაგანი 

თამაშის“ მეთოდოლოგიას. როცა ორგანიზაცია სთხოვს კონსულტანტს შექმნას ან 

ჩაატაროს ტრენინგ პროგრამა მთავარი ამოცანა ამ დროს არის იმის გარკვევა თუ 

რომელი პრობლემა მოითხოვს გადაჭრას. ტალანტების განვითარებას ეხება 

სწავლებისა და განვითარების შესაძლებლობების უზრუნველყოფა, მომზადებაში 

ჩარევა და სასწავლო პროგრამების დაგეგმვა, შესრულება და შეფასება. იგი არის 

სტრატეგიული პროცესი, რომლის ინტერესს წარმოადგენს, როგორც ბიზნესის ასევე 

ცალკეული ადამიანების ინტერესების გათვალისწინება. ტალანტების განვითარების 



მიზანს წარმოადგეს ის რომ, ორგანიზაციაში იყვნენ მისთვის საჭირო ადამიანები, 

რათა მიაღწიონ მიზანს. ამ მიზნის მიღწევა შესაძლებელია იმის გარანტიით, რომ 

ორგანიზაციაში ყველას ჰქონდეს კვალიფიკაცია და ცოდნა და მიაღწიოს 

კომპეტენტურობის საჭირო დონეს, სამუშაოს ეფექტურად შესასრულებლად, რომ 

ცალკეული ადამიანებისა და ჯგუფების მწარმოებლურობა მუდმივად 

უმჯობესდებოდეს და ადამიანი ისე ვითარდებოდეს, რომ მაქსიმუმამდე აჰყავდეს 

მისი ზრდის და წინსვლის შესაძლებლობები.  

თავად ტალანტების განვითარება მოიცავს შემდეგ საქმიანობებს:  

სწავლება - რომელსაც ბასი და ვოენი (1966) განმარტავდნენ, როგორც 

შედარებით მუდმივ ცვლილებას ქცევაში რომელიც ხდება პრაქტიკისა და 

გამოცდილების შედეგად; 

განათლება - ცოდნის, ფასეულობების და გაგების განვითარება რომელსაც 

ცხოვრების ყველა ასპექტი მოითხოვს და არა - ცოდნის და უნარის, რომელიც 

უკავშირდება საქმიანობის გარკვეულ ასპექტს; 

განვითარება -ადამიანის უნარისა და შესაძლებლობების რეალიზაციის ზრდა 

სწავლებისა და განათლების უზრუნველყოფით; 

 მომზადება- ქცევის დაგეგმილი და სისტემური მოდიფიკაცია, სწავლის, 

პროგრამების და ინსტრუმენტების მეშვეობით, რაც საშუალებას აძლევს ადამიანს 

მიაღწიოს ცოდნის, კვალიფიკაციის და კომპეტენტურობის გარკვეულ დონეს, 

სამუშაოს ეფექტური შესრულებისათვის. ტალანტების განვითარების სტრატეგიას 

წარმართავს ბიზნესი, რადგან იგი იწყება საწარმოს სტრატეგიული გეგმით. 

ტალანტების განვითარების სტრატეგია ყურადღებას უნდა ამახვილებდეს ბიზნესის 

წარმატების ძირითად ფაქტორებზე:  

 პროდუქციის და ბაზრის განვითარების  

 სიახლეების დანერგვის  



მან უნდა გვიჩვენოს რეალური კავშირი სწავლების, განვითარების და 

მომზადების საქმიანობასა და ბიზნესის ეფექტურობას შორის და ისიც თუ ამით 

როგორ შეიქმნება დამატებით ღირებულება და როგორ წაადგება იგი კონკურენტული 

უპირატესობის მიღწევის საქმეს. ბიზნესში ამ საქმიანობის ერთადერთი გამართლება 

იქნება უკუკავშირი, რომელიც შეიძლება მივიღოთ ამ ადამიანებში 

კაპიტალდაბანდებით. წარმოგიდგენთ “ადამიანის განვითარების“ სტრატეგიის 

მაგალითს რომელიც ჩამოყალიბებულია „ზენეკა “ ფარმაცევტში.  

1. ფარმაცევტული ბიზნესი თვლის, რომ მისი დაქირავებულები ერთად 

მნიშვნელოვანი აქტივია, ამიტომ ბიზნესის მესამე სტრატეგიული ამოცანა 

შემდეგნაირად ჩამოაყალიბა: კარგად მოტივირებული ორგანიზაციის 

უზრუნველყოფა, სადაც ადამიანებს აფასებენ და მოსწონთ მათი საქმიანობა და სადაც 

აღწევენ რეალიზაციას. ეს პოლიტიკა ეხება ყველა დაქირავებულებს და არა მხოლოდ 

მენეჯერებს და მაღალი პოტენციალის მქონე ადამიანებს. იგი ეხება უნარის მუდმივ 

განვითარებას და მიღწევებს თითოეული ინდივიდის საქმიანობაში; 

2. ტალანტების განვითარების სტრატეგია მნიშვნელოვანია ბიზნესის 

წარმატებისთვის, მაგრამ აუცილებელია ამ სტრატეგიამ ხელი შეუწყოს ბიზნესის 

ძირითად სტრატეგიას. ხელმისაწვდომი უნდა იყოს შესაბამისი რესურსები, ადამიანის 

განვითარების უზრუნველსაყოფად; 

3. მენეჯერებს ნათლად აქვთ წარმოდგენილი თავიანთი პასუხისმგებლობა 

მათი დაქვემდებარებულების განვითარების საქმეში; 

 4. ყველა დაქირავებულს უნდა ჰქონდეს პირადი განვითარების გეგმა, 

რომელიც შეთანხმებულია მენეჯერთან და ეს გეგმა უნდა ვითარდებოდეს 

რეგულარულად უნდა მოწმდებოდეს და ხდებოდეს თანამედროვე; 



 5. ყველა დაქვემდებარებულს უნდა გაუწიონ დახმარება რათა 

დაქირავებულებმა მუდმივად განავითარონ უნარი და შეიძინონ გამოცდილება თავის 

სასარგებლოდ და ბიზნესის წარმატებისთვის; 

6. კარიერის დაგეგმვა იქნება პიროვნებისა და მენეჯერის ერთობლივი 

საქმიანობა როდესაც დაქირავებულს ექნება მეტი პასუხისმგებლობა საკუთარი 

კარიერის მართვაში რომელშიც შედის პირადი განვითარება; 

7. ადამიანის განვითარებამ უნდა გაითვალისწინოს ის, რომ „ზენეკა“ 

ფარმაცევტი არის რთული გლობალურად წარმართული ბიზნესი. განსაკუთრებული 

ყურადღება უნდა გამახვილდეს ჯგუფური მუშაობის აუცილებლობაზე; 

 8. ადამიანური მართვის პროცესები მუდმივად შემოწმდება რათა მოხდეს 

სწორი კაპიტალდაბანდება.  

ორგანიზაციული სწავლება 

 ორგანიზაციების შეიძლება განვიხილოთ სწავლის უწყვეტი სისტემები, ხოლო 

ორგანიზაციული სწავლება მრისმა განსაზღვრა, როგორც კოორდინირებული 

სისტემების ცვლილების პროცესები, რომელსაც გააჩნია მექანიზმები რათა ცალკეული 

პიროვნებებისა და ჯგუფებისათვის შესაძლებელი იყოს შექმნას და გამოიყენოს 

ორგანიზაციული ინფორმაცია, სტრუქტურა და კულტურა იმ მიზნით, რომ 

განვითარდეს ხანგრძლივი ორგანიზაციული მწარმოებლურობა. ორგანიზაციული 

სწავლების მიზანია შექმნას ფირმის რესურსებზე დაფუძნებული უნარიანობა რაც 

გულისხმობს იმას, რომ აუცილებელია ადამიანებში კაპიტალდაბანდება. ჰარისონმა 

ჩამოაყალიბა ორგანიზაციული სწავლების 5 პრინციპი: 

 1. ორგანიზაციის მძლავრი და ინტეგრირებული ხედვა. (რომელიც 

უკავშირდება და შენარჩუნდება სამუშაო ძალის მეშვეობით) იმ მიზნით, რომ ხელი 

შეუწყოს ყველა დონეზე სტრატეგიული აზროვნების აუცილებლობის შეგნებას; 

 2. ხედვასთან ერთად სტრატეგიის შექმნის აუცილებლობა; 



3. ხედვისა და მიზნების გარდა ორგანიზაციული სწავლების ძირითადი 

ხელშეწყობაა ხშირი დიალოგი, ინფორმაცია და საუბრები; 

 4. არსებითია, რომ მუდმივად მოვთხოვოთ ადამიანებს გადასინჯონ ის რაც 

თავისთავად ცხადად მიაჩნიათ; 

 5. აუცილებელია ხელსაყრელი სწავლებისა და სიახლის დანერგვის 

ატმოსფეროს შექმნა. 

 ერთწლიანი და ორწლიანი სწავლება 

 არჯირისი თვლის, რომ ორგანიზაციული სწავლება ხდება ორი პირობით: 

 1. როცა ორგანიზაცია აღწევს იმას რასაც აპირებს; 

 2.როდესაც დადგინდება და გასწორდება შეუსაბამობა ვარაუდებსა და 

შედეგებს შორის. 

 იმისათვის, რომ გავიგოთ როგორ სწავლობს ადამიანი აუცილებელია 

გავითვალისწინოთ შემდეგი:  

• სწავლის პროცესი; 

• სწავლის მრუდის კონცეფცია; 

• სწავლების ფსიქოლოგიის ძირითადი ფაქტორები; 

 • სწავლების ძირითადი თეორიები(გამყარება, სტიმული, რეაგირება, შემეცნება, 

თვითეფექტურობა); 

• კოლბის სწავლების ციკლი და სწავლების სტილი; 

• სწავლების სახეები (ჰანი და მამფორდი); 

• როგორ უნდა გამოვიყენოთ სწავლების თეორიები - ეფექტურად სწავლების   

პირობები; 



 სწავლების პროცესი  

არსებობს სწავლების 3 სფერო: ცოდნა (რა უნდა იცოდეს ადამიანმა), უნარი 

(რისი გაკეთება უნდა შეეძლოს ადამიანს), დამოკიდებულება (რა გრძნობა აქვს 

ადამიანს სამუშაოს მიმართ) სწავლების მრუდი - მისი კონცეფცია ეხება იმ დროს რაც 

გამოუცდელ ადამიანს ჭირდება მწარმოებლურობის დონის მისაღწევად. ზოგჯერ ამას 

უწოდებენ გამოცდილი მომუშავის სტანდარტს (ESW).  

სწავლების ფსიქოლოგიის ძირითადი ფაქტორები  

რივის მიერ ჩამოთვლილი სწავლების ფსიქოლოგიის ძირითადი ფაქტორებია: 

მოტივაცია- მიზნის შეგრძნება, ადამიანები უკეთ ითვისებენ როდესაც ამჩნევენ რომ 

პროცესის საბოლოო პროდუქტი მნიშვნელოვანია; 

პიროვნების ინტერესისა და არჩევანის შესაძლებლობა- სწავლება უკეთ არის 

მოტივირებული თუ იგი მის შესაბამისად მიაჩნია მსწავლელს; 

შესწავლა - ათვისება კეთებით - ანდაზა ამბობს „“მესმის და მავიწყდება-ვხედავ და 

მამახსოვრდება, ვაკეთებ და მესმის (ვიგებ). გაგება არსებითია ეფექტური 

მუშაობისთვის და მხოლოდ კეთებას შეუძლია.  

შეცდომების თავისუფლად დაშვების უფლება- სწავლა კეთების მეშვეობით ნიშნავს 

იმას, რომ ადამიანი მიდის ჩავარდნის რისკზე. ქოუჩერი უნდა დაეხმაროს მას 

ისწავლოს საკუთარ შეცდომებზე. 

 უკუკავშირი- მნიშვნელოვანია იმისათვის, რომ გქონდეს ინფორმაცია, თუ როგორ 

გააკეთეს საქმე, მაგრამ ამავდროულად საჭიროა შეძლონ საკუთარი თავის 

თვითშეფასება.  

შემსრულებლისთვის თავისუფლების მიცემა- ისწავლონ არასამუშაო დროს და 

თავიანთი ტემპით. ავტორთა ჯგუფმა კოლბის ხელმძღვანელობით დაადგინა 

სწავლების ციკლი, რომელიც შედგება 4 ეტაპისგან:  



კონკრეტული გამოცდილება- დაგეგმილი ან შემთხვევითი; 

 აზროვნებითი მიმოხილვა - აქტიური აზროვნება გამოცდილებისა და მისი 

მნიშვნელობის შესახებ; 

 აბსტრაქტული კონცეპტუალიზაცია- თეორიის შექმნა; 

 აქტიური ექსპერიმენტირება- ახალ ვითარებაში აზრების გამოცდა ეს წარმოშობს ახალ 

გამოცდილებას და ციკლი ხელახლა იწყება. 

 

 კოლბმა ასევე განსაზღვრა მწვრთნელების სწავლების შემდეგი სტილი. 

მომსახურების გამწევი - ასწავლიან გამოცდილებაზე დაყრდნობით; 

სხვადასხვა აზრის მქონენი- უპირატესობას ანიჭებენ კონკრეტულ სიტუაციებს და 

აქტიურ ჩართვას; 

ერთიანი აზრის მქონენი- უპირატესობას ანიჭებენ ექსპერიმენტირებას იდეების 

სფეროში და განიხილავენ მათ პრაქტიკული ვარგისიანობის თვალსაზრისით; 

ასიმილატორები -ურჩევნიათ შექმნან საკუთარი თეორიული მოდელები. 

 

  სწავლების სტილი შეიძლება იყოს განსხვავებული ადამიანთა ინდივიდუალური 

მახასიათებლებიდან გამომდინარე: 



           1. აქტივისტები - ცდილობენ აიმაღლონ მწარმოებლურობა, საკუთარი 

სურვილით ერთვებიან ახალ წამოწყებაში და მოსწონთ ახალი პრობლემები; 

           2. რეფლექტორები- უკან დგანან და განიხილავენ ახალ წამოწყებებს სხვადასხვა 

კუთხით, ისინი აგროვებენ მონაცემებს, ამუშავებენ მათ და მხოლოდ შემდეგ გამოაქვთ 

დასკვნები; 

3. თეორეტიკოსები - აყალიბებენ და იღებენ საკუთარ გაცნობილ მასალას; 

4. პროგრამისტები- დაინტერესებულნი არიან ახალი აზრების, მეთოდებია და 

კონცეფციების გამოცდით. არცერთი სტილი არ არის ურთიერთ გამომრიცხავი. 

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 

ქოუცებიც, 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; 

• ფსიქიკური ჯანმრთელობის 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 ეხმარება 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, იშვითად უჩნდება მისიდატოვების 

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. 

 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 – ინტერაქციული 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. 

 

 



თემა 10: კარიერის მართვისა და ტალანტების მართვის პრაქტიკა სხვადასხვა ქვეყანაში 

აღნიშნულ თემაში  განვიხილავთ ტალანტ მენეჯმენტის საკითხს ცენტრალური 

და აღმოსავლეთ ევროპის ქვეყნებში (CEE). ცენტრალური და აღმოსავლეთის ქვეყნები 

საკმაოდ მნიშვნელოვანი კონტექსტური სირთულეებით გამოირჩევიან, როგორც 

კულტურასთან დაკავშირებული, ასევე ინსტიტუციური ხასიათით. ხაზგასასმელია 

ერთი მხრივ, განათლების დონე  და, მეორე მხრივ, პაროქიალიზმის როლი. (რუსეთში 

პოსტების განაწილების სპეციფიკური სისტემა, როდესაც თანამდებობის მიღების 

დროს გათვალისწინებული იყო ოჯახის ცნობადობა, რამაც წარმოშვა 

მონოპოლიზაცია. ისტორიკოსების შეფასებით, ნეგატიური შედეგები ჰქონდა ამგვარ 

მიდგომას, რადგან მათი შერჩევა ხდებოდა „კლანურობის“ მიხედვით და არა 

ინდივიდის შესაძლებლობებისა და ნიჭის გათვალისწინებით, რამაც მნიშვნელოვნად 

გააუარესა კადრების მიერ მიღებული გადაწყვეტილებების ეფექტურობა). 

სადავო აღარ არის, რომ HR-ის მართვის თეორიული და პრაქტიკული 

საკითხები მნიშვნელოვნად განსხვავდება  სხვადასხვა ქვეყნებს შორის. შესაბამისად 

განსხვავდება ტალანტ მენეჯმენტის მართვის საკითხებიც.  აღნიშნული განსხვავება 

ნათლად შესამჩნევია CEE– ს რეგიონში, სადაც ქვეყნის სპეციფიკურმა ფაქტორებმა 

გავლენა მოახდენს ნიჭის აღქმასა და მის მენეჯმენტზე. რამდენიმე ათეული წელი 

გავიდა მას შემდეგ, რაც ცენტრალური და აღმოსავლეთის ქვეყნები გათავისუფლდნენ 

მოსკოვზე ორიენტირებული სოციალისტური რეჟიმებისგან. ყველა იზიარებდა 

საბაზრო ეკონომიკის კონცეფციას, მაგრამ თანამედროვე ბიზნესი ადასტურებს, რომ  

მართვის ფორმებზე კვლავ ახდენს გავლენას სოციალისტური დამოკიდებულებები და 

შეხედულებები. მიუხედავად იმისა, რომ ცენტრალური და აღმოსავლეთის ევროპის 

ყოფილი სოციალისტური ქვეყნების უმრავლესობა ახლა ევროკავშირის წევრია, 

რეგიონი ხასიათდებოდა როგორც კაპიტალისტური სისტემის მატარებელი 

კაპიტალისტების გარეშე. 

ვფიქრობთ, რომ  აღნიშნული გავლენები  ხშირ შემთხვევაში დღესაც აქტუალურია, 

ამიტომ  საჭიროა  TM-ის განხილვის დროს მათი გათვალისწინება. 



 ისტორიის თანახმად მილიონობით ადამიანი გახდა იძულებითი მიგრაციის, 

ეთნიკური ძალადობის, რელიგიური შეუწყნარებლობის, პოლიტიკური დევნის, 

გენოციდის  და ომის მსხვერპლი; მათ დაინახეს როგორ ქრებოდა და იცვლიდა 

საზღვრებს მათი ქვეყნები; 

 არცთუ შორეულმა ისტორიამ გარკვეული კვალი დატოვა  საზოგადოების 

ცნობიერებაზე; 

 კომუნისტური  კვალი კვლავ გავლენას ახდენს. განსაკუთრებით ასაკოვან ფენაში, მათ 

მენტალიტეტზე და ხშირ შემთხვევაში ნოსტალგიასაც კი იწვევს; 

 ასევე შეგვიძლია დავამატოთ ენობრივი ბარიერი და კულტურული განსხვავებულობა 

რეგიონებს შორის. შესაბამისად ჩვენ ვეთანხმებით ჰოლინსჰედს, რომ 

”პოსტკომუნისტურ ეპოქაში პერსონალის მენეჯმენტის საქმიანობა არ შეიძლება იყოს 

იზოლირებული ფართო საზოგადოებრივი საკითხებისგან”. შესაბამისად აღმოსავლეთ 

ევროპის ქვეყნებში ზოგ შემთხვევაში რთულია ტალანტ მენეჯმენტის  პრინციპების 

პირდაპირ გამოყენება, რადგან შეუძლებელია თავი ავარიდოთ დარჩენილ 

სტერეოტიპებს. 

მენეჯმენტის მეცნიერებს უყვართ რეგიონების კლასტერებად დაყოფა საერთო 

ნიშნების მიხედვით. ცენტრალური და აღმოსავლეთ ევროპის ქვეყნების შემთხვევაში, 

ეს განსაკუთრებით საშიში საკითხია ისტორიული, გეოგრაფიული, პოლიტიკური, 

ეკონომიკური, კულტურული და ემოციური თვალსაზრისითაც კი.  

CEE ქვეყნების ჩამონათვალი დიდია და ის მოიცავს  ჩეხეთს, სლოვაკეთს, უნგრეთს, 

პოლონეთს, ალბანეთს, ბულგარეთს, რუმინეთს და ყოფილი იუგოსლავიის, აგრეთვე 

ყოფილი გერმანიის დემოკრატიული რესპუბლიკის ქვეყნებს და თითოეულ მათგანს 

გააჩნია საკუთარი კულტურული თუ რელიგიური ფასეულობები, რომელიც გავლენას 

ახდენს ტალანტების მართვის პროცესზე.    

 შრომის ბაზარი CEE ქვეყნებში 

 



1990-იანი წლების დასაწყისიდან ადგილი ჰქონდა დერეგულაციას, 

პრივატიზებას და ცენტრალიზებული ეკონომიკური სისტემიდან საბაზრო 

ეკონომიკის სისტემაზე გადასვლას. გარდატეხა რთული, მტკივნეული და ბევრისთვის 

უსამართლო იყო. 

აშკარაა განსხვავება სახელფასო დონესა და ხელფასის განაწილებაში. ყველაზე 

არათანაბარი ხელფასების განაწილების ქვეყნების სიაში არის აზერბაიჯანი,  რუსეთი, 

სომხეთი, ესტონეთი და მოლდოვა, საქართველო.  

იმის გამო, რომ სახელმწიფომ თავი დაანება ერთპიროვნული დამქირავებლის 

როლში ყოფნას, რეგიონის მეწარმეები გახდნენ ძალიან მნიშვნელოვანი 

დამსაქმებლები. დღესდღეობით, მცირე და საშუალო საწარმოები (მცირე და საშუალო 

ბიზნესის) წარმოადგენენ დასაქმების მნიშვნელოვან წილს ცენტრალურ და 

აღმოსავლეთ ევროპაში. მაგალითად, პოლონეთში, ლატვიაში, სლოვენიასა და 

მაკედონიაში მცირე და საშუალო ბიზნესის დასაქმების მაჩვენებლები მთლიანი 

დასაქმების 60 პროცენტზე მეტს შეადგენს.  

გასაკვირი არ არის, რომ დასაქმების დონე ძალიან განსხვავდება ცენტრალური და 

აღმოსავლეთ ევროპის  ქვეყნებში.  

ლიდერობა CEE- ში 

პოსტ-სოციალისტურ ევროპაში ლიდერობის ცნება პრობლემურია. 

ათწლეულების განმავლობაში ეს სიტყვა გულისხმობდა კომუნისტური პარტიის 

ექსკლუზიურ წესსა და კონტროლს ან ნომინალურ ეკვივალენტს (ე.ი. სოციალისტური 

ერთიანობის პარტია გდრ-ში, პოლონეთის მუშათა პარტია პოლონეთში და ა.შ.) და მას 

ემორჩილებოდა დანარჩენი მოსახლეობა. კომუნისტური პარტია მოქმედებდა, 

როგორც ქვეყნის საკადრო განყოფილება. ნიჭის ნებისმიერი კონცეფცია 

ემორჩილებოდა პოლიტიკურ მოთხოვნებს, სხვა სიტყვებით რომ ვთქვათ, ყველაზე 

მნიშვნელოვანი ტალანტი იყო ის ვინც პარტიულად სოციალისტური სახელმწიფოს 

მიზნების მიღწევაზე ზრუნავდა.  



ხალხს, ზოგადად, სოციალისტურ ქვეყანაში გადარჩენის განსაკუთრებული უნარი 

უნდა განევითარებინათ: ეს იყო სისტემასთან თამაშის ნიჭი.  

როდესაც სოციალისტური ქვეყნები დაიშალა გასული საუკუნის 80-იანი 

წლების ბოლოს, გაჩნდა რწმენა, რომ  სისტემით დაზარალებული მოსახლეობა მალე 

მიატოვებენ ტოტალიტარიზმის შედეგად შეძენილ გონებრივ ჩვევებს და 

დამოკიდებულებებს. 

მაგრამ ჰარვარდის ბიზნესის სკოლის სამუშაო დოკუმენტში ნათქვამი იყო, რომ  

ბიზნეს სფეროს 4  პრინციპი განსაკუთრებით პრობლემური იყო CEE– ს ყოფილი 

სოციალისტური ქვეყნებისათვის:  

 ფინანსური მენეჯმენტი; 

 ბიზნესის სტრატეგია; 

 ნოუ-ჰაუ მარკეტინგი; 

  HRM . 

რუმინელი ადგილობრივი მენეჯმენტის პედაგოგის მიერ გამოვლენილი 

დაკვირვების შესაბამისად: „რუმინელების პრობლემა არის ის, რომ ჩვენ არ გვაქვს 

კარგი დემოკრატიული ლიდერობის მოდელები. მედიის საშუალებით ლიდერები 

ყოველთვის წარმოდგენილია, როგორც მკაცრი და ძლიერი პიროვნებები, მაგრამ 

არასწორი ღირებულებებით. . . „ 

მიუხედავად CEE ქვეყნებს შორის თვალსაჩინო განსხვავებებისა, არსებობს ორი 

ფაქტორი, რომლებიც თითქმის ყველა CEE ორგანიზაციას განასხვავებს მათი 

დასავლელი კოლეგებისგან. პირველი საკითხი ეხება როგორც HRM- ის მნიშვნელობის 

აღქმას, ასევე ადამიანურ რესურსებში ინვესტიციების ჩადების დონეს, რაც 

მნიშვნელოვნად მაღალია დასავლეთში. 

მეორე საკითხს სასიცოცხლო მნიშვნელობა აქვს ადგილობრივი დამსაქმებლებისა 

და უცხოური ფირმებისათვის, რომლებიც მნიშვნელოვან ინვესტიციებს 

ახორციელებენ CEE-ს ქვეყნებში. სერიოზული გამოწვევაა ახალგაზრდების 

შენარჩუნებაც, რომლებიც, განსხვავებით მათი მშობლებისა და ბებიებისაგან, 



ნაწილობრივ სწავლობდნენ სხვა ქვეყნებში, განსაკუთრებით დასავლეთ ევროპაში და 

ან ჩრდილოეთ ამერიკაში. ეს ახალგაზრდები კარგად ფლობენ ინგლისურ ენას და არ 

სურთ დარჩნენ მშობლიურ ქვეყნებში. მათ სურთ სხვაგან ეძებონ ახალი ცხოვრება და 

შესაბამისად დაგეგმონ თავიანთი კარიერა. აქედან გამომდინარე, რეგიონში  იკლებს 

მაღალი პოტენციალების სიმძლავრე  და დამსაქმებლების მიმართ ერთგულებაც. 

ამიტომ,  გასაკვირი არ არის, რომ CEE-ს ორგანიზაციებში ადამიანური კაპიტალის, 

განსაკუთრებით ტალანტ მენეჯმენტის საკითხები უფრო და უფრო მნიშვნელოვანი 

გახდება წლების განმავლობაში  

IMD World Talent Ranking (WTR) აფასებს ქვეყნების იმ აუცილებელი კომპეტენციების 

განვითარების დონეს, რომელიც მნიშვნელოვანია გრძელვადიანი ღირებულების 

შესაქმნელად; 

აღნიშნული შეფასების მისაღებად  "ნიჭიერების მსოფლიო რეიტინგი"  (IMD World 

Talent Ranking (WTR)) იყენებს  სამ ძირითად მიმართულებას: 

ინვესტიცია და განვითარება  აფასებს:  რესურსებს, რომლებიც გამოყოფილია 

ადგილობრივი სამუშაო ძალის განვითარებისთვის; 

მოზიდვა აფასებს:  რამდენად იზიდავს ეკონომიკა უცხოელს და ამასთან ინარჩუნებს 

ადგილობრივ ტალანტს; 

მზაობა აფასებს:  უნარებისა და კომპეტენციების ხარისხს, რომლებიც ხელმისაწვდომია 

ქვეყანაში არსებულ ტალანტებში 

 

"ნიჭიერების მსოფლიო რეიტინგის"  (IMD World Talent Ranking (WTR)) 2020/2021 წლის 

მონაცემები. 

 

 



 

 

ტალანტების მართა იწყება ადრეული ასაკიდან. სწორედ ამიტომ, ქვეყნებმა 

ყველაფერი უნდა გააკეთონ იმისათვის, რომ ბავშვებში ადრეულ ასაკში მოახდინონ 

მათი უნარებისა და მიდრეკილებების იდენტიფიცირება.  წარმოგიდგენთ კარიერის 

მართვის პრაქტიკას სხვადასხვა ქვეყანაში.  

მალტა 

          დასაქმების ექსპოზიცია არის ეროვნული პროექტი, რომლის ფარგლებში 

შერჩეული სტუდენტები (ასაკის 14-15) იგზავნებიან ერთი კვირის განმავლობაში 

სამუშაო გარემოში  ფინანსურ სექტორში (მაგ. საბანკო და სადაზღვევო კომპანია), 

ჯანდაცვის სექტორში (მაგ. საავადმყოფო ან ჯანდაცვის ცენტრი) და საინფორმაციო და 

საკომუნიკაციო ტექნოლოგიების (ICT) სექტორში (მაგალითად, პროგრამული 

უზრუნველყოფის    კომპანია). ჩანაწერთა წიგნი ეხმარება მათ დააფიქსირონ პირადი და 

სამუშაო ადგილთან            დაკავშირებული სირთულეები. მათთვის ასევე მომზადებულია 

ყოველკვირეული ელექტრონული გაკვეთილები (იღებენ ელ.ფოსტის საშუალებით), 

რომლებიც 4 თემას ფარავს: სამრეწველო და ჯანმრთელობასთან დაკავშირებული 



ინფორმაციის მოძიება; კარგი პირველი შთაბეჭდილების მოხდენა; სამუშაო 

ადგილისკენ მიმავალი საკუთარი გზის დაგეგმვა; და ჩანაწერთა წიგნის სასარგებლოდ 

გამოყენება. აღნიშნულს მოჰყვება გამოკითხვები და შესაბამისი მითითებები. 

დასაქმების ექსპოზიცია ეხმარება სტუდენტებს სწორად იფიქრონ საკუთარ კარიერულ 

გზაზე და აფართოებს მათ ცნობიერებას კარიერულ შესაძლებლობებზე. ის ასევე 

ეხმარება მათ გაიაზრონ კავშირები   სკოლაში ნასწავლსა და დასაქმების 

შესაძლებლობებს შორის. შედეგად, მეტია დაშვება, რომ სტუდენტები დაესწრებიან 

გაკვეთილებს და შეიქმნიან პოზიტიურ იმიჯს საკუთარი მომავლის შესახებ. ისინი ასევე 

რწმუნდებიან პიროვნული, სოციალური უნარის ათვისების აუცილებლობაში. შრომის 

ბაზართან მათი პირდაპირი შეხება მნიშვნელოვან როლს თამაშობს დასაქმების სფეროში 

ახალგაზრდების შესაყვანად და სწავლებისა და სამუშაოს სამყაროს შორის დისტანციის 

ამოსავსებად. 

ავსტრია 

                  კარიერული ინფორმაცია ახალგაზრდებისთვის ავსტრიაში იმისთვის, რომ 

გაფართოვდეს კარიერულ დაგეგმარებასა და პროფესიულ ინფორმაციაზე 

ხელმისაწვდომობა, შრომის, სოციალური დაცვის და მომხმარებელთა დაცვის 

ფედერალური სამინისტრო მჭიდროდ თანამშრომლობს განათლების ფედერალურ 

სამინისტროსთან. სამინისტროებმა ერთად აიღეს ვალდებულება, რომ ყველა მე -7 და 

მე -8 კლასელი უნდა ეწვიოს დასაქმების საჯარო სამსახურის (PES) კარიერის 

საინფორმაციო ცენტრებს. დასაქმების საჯარო სამსახურის რეგიონული ოფისები 

იწვევენ სკოლებს სტუმრად და აწვდიან მათ ინფორმაციას დაგეგმარების 

მომსახურების შესახებ და სხვა საინფორმაციო მასალებს. აღნიშნული მექანიზმის უკან 

დგას ამბიცია, რომ ცოდნაზე დაფუძნებულ ეკონომიკაში და დინამიკური შრომის 

ბაზარზე, ახალგაზრდებმა უნდა დასძლიონ საგანმანათლებლო და კარიერული 

არჩევანი ადრეულ ეტაპზევე, რათა გამარტივდეს გადასვლა დაწყებითი სკოლიდან (1- 

ლი დან მე- 9 დონეზე) საშუალო სკოლაზე ან სახელობო სწავლებაზე და ასევე 

იმისთვის, რომ თავიდან ავიცილოთ გამოთიშვა ამ პროცესებიდან. ახალგაზრდებს 










