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Career management is an important field in human 
resource management.  Our research on career advancement 
opportunities in the organization is based on the individuals 
employed in all administrations of Tbilisi districts. The total 
number of respondents was 308 (50% of the employees).  The 
anonymous survey was conducted based on the questionnaire, 
which included 69 questions and 234 answers option.  As 
a result of the survey, the data was processed in the SPSS 
program. To test the hypothesis, we used frequency analysis, 
chi-square test, Kruskal-Wallis test and  correlation analysis. 
The purpose of the paper is to research the issue that allows 
us to identify respondents’ career advancement opportunities 
and key barriers, elimination of which will improve the overall 
condition and the climate of the organization and will also 
increase the performance of each employee. The hypothesis 
formulated in the paper allows us to identify the variables that 
affect career advancement opportunities. In particular:

1.	 Do the respondents have an individual career 
development plan?

2.	 Do the respondents’ skills and interests match the 
career they have chosen?

3.	 Does the organization assess respondents’ skills and 
competencies?

4.	 How comfortable do respondents feel working with a 
direct supervisor?

5.	 Do respondents know exactly what type of training 
they need to eliminate their weaknesses?

As a result of the data analysis, we recommend 
administrations of Tbilisi districts  to take into account the 
recommendations offered by us and  establish a structural 
unit that will identify and evaluate  capabilities, skills and 
competencies of  each individual, that will help to create 
a development plan for each employee. Which leads us to a 
sense of fairness and objectivity in the organization. The result 
is an effective organization staffed with loyal employees.

Keywords:Keywords: Career management, development, competencies, 
individual development.
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შესავალიშესავალი

კარიერის მართვის საკითხების მიმართ 
ინტერესი დღითიდღე იზრდება.  აღნიშნულ 
პრობლემაზე კვლევები ჩატარებულია ივანე 
ჯავახიშვილის სახელობის თბილისის სა
ხელმწიფო უნივერსიტეტში. კვლევათა ნაწი
ლი უკავშირდება განათლების სიტემაში არ
სებულ საქმიან კარიერასთან დაკავშირებულ 
საკითხებს [1], მათ შორის შესწავლილია საქ
მიანი კარიერის მართვის ზოგადი ტენდენ
ციები [2].  მნიშვნელოვანი ყურადღება ეთ
მობა საქმიანი კარიერის მართვას, როგორც 
გენდერულ [3] ასევე, ასაკობრივ ჭრილში 
[4]. არაერთ საინტერესო კვლევას ვხვდებით 
ქართულ რეალობაში,  რომლებიც უკავშირ
დება აღნიშნული საკითხის შესწავლას გენ
დერული კუთხით [5]. მსგავსი კვლევა ჩატა
რებულია ევროკავშირის ტექნიკური დახმა
რების პროექტის ექსპერტის პროფესორ ფუ
სუნ აკოკის მიერ [6]. თანამედროვე  თეორი
ულ ცოდნაზე დაყრდნობით, მოვახდინეთ 
ანკეტის შემუშავება, რომელშიც  გათვალის
წინებულია   Greenhaus_ის [7], Schein_ის [8], 
Callanan_ისა და სხვათა [9] ხედვები, რომლე
ბიც გვთავაზობენ  კარიერის მართვის სხვა
დასხვა ეტაპზე ორგანიზაციში წამოჭრილი 
პრობლემების დეტალურ ანალიზს. 

აღნიშნული კვლევის მნიშვნელოვანი ნა
წილი უკავშირდება რესპონდენტთა კომპე
ტენციებისა და შესაძლებლობების შეფასე
ბასა და მათ გავლენას კარიერის მართვის 
პროცესზე. არსებობს კომპეტენციების არა
ერთი განმარტება, მათ შორის Spencer_ის 
[10], Ulrich_ისა [11] და სხვა მეცნიერების 
[12]. თუმცა, ჩვენ დავეყრდენით იმ საერთო 
კვეთას, რომელიც მოიძებნა თითოეულ მათ
განში, რომლის მიხედვითაც ხაზგასმულია, 
ის ფაქტი, რომ კომპეტენციები მოიცავს ქცე
ვებისა და უნარების ერთობლიობას, რომლე
ბიც ექვემდებარება დაკვირვებას. 

კვლევის მიზანი და ამოცანებიკვლევის მიზანი და ამოცანები

ჩვენს მიერ შემოთავაზებული ნაშრომის 
მიზანს წარმოადგენს რესპონდენთა კარი
ერული წინსვლის შესაძლებლობების გან
საზღვრა. ასევე, იმ ძირათადი ბარიერების 
იდენთიფიცირება, რომლებიც ხელს უშლის 
თითოეულ ინდივიდს,  კარიერულ წინს
ვლაში. შემუშავებული რეკომენდაციების 
გათვალისწინებით შესაძლებელი იქნება 
სუბიექტურობისა და მიკერძოებულობის 
ფაქტების მინიმუმამდე შემცირება, რაც გაა
უმჯობესებს ორგანიზაციის საერთო მდგო
მარეობასა და კლიმატს. შედეგად მივიღებთ 
სამართლიან გარემოს, რომელიც ცხადია 
გაზრდის თითოეული მომუშავის,  როგორც 
მოტივაციას, ასევე - შრომის მწარმოებლუ
რობას. 

კვლევის ობიექტი და მეთოდებიკვლევის ობიექტი და მეთოდები

კვლევის ობიექტად შერჩეულ იქნა  ქ. თბი
ლისის 10 გამგეობა. ჯამში გამოკითხულთა 
რაოდენობამ შეადგინა 308 რესპონდენტი. 
შემუშავებული ანკეტა მოიცავდა 69 კითხვა
სა და პასუხის 234 ვარიანტს. კვლევის შედე
გები დამუშავდა SPSS პროგრამაში. ანალი
ზის პროცესში გამოვიყენეთ: ზოგადი ანა
ლიზი, კრუსკალ-ვალის ტესტი, ხი-კვადრატ 
ტესტი და კორელაციური ანალიზი.

 

კარიერული წინსვლის შესაძლებლობების კარიერული წინსვლის შესაძლებლობების 
ანალიზი - ქალაქ თბილისის რაიონული ანალიზი - ქალაქ თბილისის რაიონული 

გამგეობების მაგალითზეგამგეობების მაგალითზე

ინდივიდის კარიერის მართვის პროცეს
ში მნიშვნელოვანია ვიცოდეთ, ახდენენ თუ 
არა გავლენას კარიერული წისვლის შესაძ
ლებლობებზე, ისეთი ფაქტორები, როგო
რიცაა: Q50 - გაქვთ შემუშავებული თქვენი 
კარიერის განვითარების გეგმა? Q51 - იცით 
რა უნდა გააკეთოთ, რომ მიაღწიოთ თქვენს 
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კარიერულ მიზნებს? Q62 - შერჩეული გაქვთ 
ისეთი კარიერა, რომელიც თანხვედრაშია 
თქვენს უნარებთან და  ინტერესებთან? Q23 
- აქვს ორგანიზაციას შემუშავებული თქვენი 
ინდივიდუალური განვითარების გეგმა? Q24 
- ახდენს ორგანიზაცია თქვენი უნარებისა და 
კომპეტენციების შეფასებას? Q26 - რამდენად 
კომფორტულად გრძნობთ თავს უშუალო 
ხელმძღვანელთან მუშაობისას? Q64 -  იყე
ნებთ თუ არა თქვენს უნარებს არსებულ სამ
სახურში? Q63 - იცით რა ტრენინგები გჭირ
დებათ, რომ გამოასწოროთ თქვენი სუსტი 

მხარეები?.   აღნიშნულ საკითხებთან დაკავ
შირებით მოვახდინეთ ზოგადი ანალიზი და 
ჩამოვაყალიბეთ რამდენიმე მნიშვნელოვანი 
ჰიპოთეზა.

ზოგადი ანალიზის საფუძველზე  დაყრ
დნობით მივიღეთ შემდეგი სურათი. კარი
ერის მართვის პროცესში მნიშვნელოვანია 
თითოეულ დასაქმებულს გააჩნდეს ინდი
ვიდუალური განვითარების გეგმა. რესპონ
დენტთა 51.3% აღნიშნავს, რომ ორგანიზაცი
ას შემუშავებული აქვს მისი ინდივიდუალუ
რი განვითარების გეგმა, თუმცა უარყოფითი 
პასუხი დააფიქსირა 47.7%-მა. თუ გავითვა
ლისწინებთ იმას, რომ გამგეობებში თანამ
შრომლების არც ვერტიკალური და   ჰორი
ზონტალური გადაადგილება თითქმის  არ 

ხდება (ასეთი რესპონდენტების რაოდენობა 
შეადაეგნს 71.4%-ს), ხოლო რესპონდენტ
თა  86% მზად არის მაღალი ანაზღაურების 
პირობებში დატოვოს სამუშაო, გვაძლევს 
საშუალებას ვივარაუდოთ, რომ გამგეობებ
ში პერსონალის კარიერული განვითარების 
გეგმები ან არ რეალიზდება, ან რეალიზდე
ბა, მაგრამ სათანადო ყურადღებაარ ეთმობა. 
შესაბამისად, შეგვიძლია ვივარაუდოთ, რომ 
პერსონალის კვალიფიკაციის ამაღლებაზე 
გაწეული ხარჯები შესაძლოა  იყოს არამიზ
ნობრივი. (იხ. დიაგრამა 1)

კარიერის მართვის პროცესის სწორად 
განხორციელებისათვის, მნიშვნელოვანია 
ორგანიზაციამ მოახდინოს დასაქმებულთა 
უნარებისა და კომპეტენციების შეფასება. 
რესპონდენტთა 83.8% მიიჩნევს, რომ ორ
განიზაციაში ადგილი აქვს მათი უნარებისა 
და კომპეტენციების შეფასებას. მნიშვნელო
ვანია, აღინიშნოს ის ფაქტი, რომ მსგავსი შე
ფასება საჭიროა მოხდეს კადრების შერჩევის 
პროცესში, თუმცა თუ გავითვალისწინებთ, 
იმ ფაქტს, რომ რესპონდენტების დიდი ნა
წილი არ მუშაობს საკუთარი განათლების 
შესაბამის სამუშაოზე, ნათელი ხდება, რომ 
შერჩევის პროცესში მათი კომპეტენციების 
გათვალისწინება ნაკლებად მოხდა(იხ. დი
აგრამა 2)

დიაგრამა 1დიაგრამა 1
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ორაგნიზაციაში კარიერის მართვის პრო
ცესის სრულყოფა საჭიროებს დასაქმებულის 
ჰარმონიულ დამოკიდებულებას ხელმძღვა
ნელობასთან. კვლევამ გამოავლინდა, რომ 
უშუალოდ ხელმძღვანელთან მუშაობით 
კმაყოფილია რესპონდენტთა 83.4%. თუმ
ცა, მაღალია იმ რესპონდენტთა რაოდენობა, 
რომელთაც სურთ სამუშაოს შეცვლა. ამგვა
რი ურთიერთგამომრიცხავი შედეგი მიანიშ
ნებს სისტემურ პრობლემაზე. (იხ. დიაგრამა 
3).

გარდა იმისა, რომ ორგანიზაცია ახდენს 
თითოეული კადრის კარიერის მართვის 
გეგმის შემუშავებას, ასევე მნიშვნელოვანია, 
ინდივიდს გააჩნდეს საკუთარი კარიერის 
განვითარების გეგმა. თუ გამოკითხულთა 
გულწრფელობაში ეჭვს არ შევიტანთ 70.5%-ს 
შემუშავებული აქვს  კარიერის განვითარე

ბის გეგმა. იქიდან გამომდინარე, რომ რეს
პონდენტთა დიდი ნაწილის კარიერული 
გადაადგილება არ ხდება გამგეობაში, უნდა 
ვივარაუდოთ, რომ მათი კარიერული განვი
თარების გეგმა ნაკლებად უკავშირდება ამჟა
მინდელ სამუშაოს. 

დასაქმებულებთა გათვითცნობიერება კა
რიერის მართვის საკითხებში ხელს უწყობს 
ორგანიზაციაში ჯანსაღ პროცესს. ამდენად, 
მნიშვნელოვანია დასაქმებულს გააჩნდეს 
წარმოდგენა იმ საშუალებებზე, რომლის 

დახმარებითაც  შეძლებს საკუთარი მიზნე
ბის რეალიზებას.  

მიუხედავად იმისა, რომ რესპონდენტთა 
82.1%-მა იცის რა უნდა გააკეთოს, რომ მიაღ
წიოს კარიერულ მიზანს, რეალურად შედეგი 
არ ჩანს, რაც ხელოვნური ბარიერების არსე
ბობაზე მიანიშნებს. (იხ. დიაგრამა 4)

დიაგრამა 2დიაგრამა 2

დიაგრამა 3დიაგრამა 3
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კვლევის პროცესში დავინტერესდით 
რესპონდენტთა მოსაზრებით იმის შესახებ, 
თუ რას მიიჩნევენ  კარიერული წინსვლის 
განმსაზღვრელ პირობად. რესპონდენტთა 
თითქმის 9% კარიერული წინსვლის პრო
ცესში ნეპოტიზმის არსებობაზე  ღიად მიუ
თითებს, რაც   სერიოზულ პრობლემას წარ
მოადგენს. ასევე მნიშვნელოვანია იმ რესპონ
დენტთა რაოდენობაც (18.2%) რომლებმაც არ 
გასცეს კითხვას კონკრეტული პასუხი . (იხ. 
დიაგრამა 5)

კარიერის გზაზე წარმატების ერთ-ერთ 
მნიშვნელოვან წინაპირობას წარმოადგენს  

კარიერის შერჩევის პროცესში სწორად მი
ღებული გადაწყვეტილებები.  ინდივიდს 
მოთხოვნილებების, უნარებისა და ინტერე
სებიდან გამომდინარე, იზიდავს ესა თუ ის 
სამუშაო და კარიერული გზა. შესაბამისად, 
მნიშვნლოვაია ინდივიდის ტიპოლოგია 
თანხვედრაში მოდიოდეს მის მიერ არჩეულ 
პროფესიასთან, რათა გაიზარდოს პიროვ
ნული კმაყოფილების დონე [13]. კერძოდ, 
მნიშვნლოვანია იმ უნარებისა და შესაძლებ
ლობების გათვალისწინება, რომელიც ინდი

ვიდს გააჩნია.  რესპონდენტთა 86.7%-ს მიაჩ
ნია, რომ შერჩეული აქვთ კარიერა, რომელიც 

დიაგრამა 4დიაგრამა 4

დიაგრამა 5დიაგრამა 5



12

ინოვაციური ეკონომიკა და მართვა, ტომი.8, N1, 2021  
Innovative Economics and Management, Vol.8, No.1, 2021

თანხვედრაშია მათ უნარებთან და ინტერე
სებთან, თუმცა გაუგებარია ამ ფონზე, რა
ტომ არ ხდება მათი კარიერული წინსვლა, 
და რატომ არიან ისინი  მზად დატოვონ სა
მუშაო მაღალი ანაზღაურების სანაცვლოდ. 
პრობლემა სწორედ კარიერის მართვის სა
კითხების მიმართ ნაკლები განათლებაა. კა
რიერის მართვის საკითხების შესწავლა უნ
და მოხდეს ადრეული ასაკიდან შესაბამისი 
დოზით. 

კოლეგის კარიერული განვითარების 
პროცესში გავლენიანი პირის ჩარევა ამცი
რებს სხვა დასაქმებულთა კარიერული წინ
სვლის შესაძლებლობებსა და მოტივაციის 
ხარისხს.  სწორედ ამიტომ, დავინტერესდით 
რესპონდენტთა დამოკიდებულებით აღნიშ
ნული საკითხის მიმართ.  მსგავსი შემთხვე
ვის შესახებ არასდროს სმენია რესპონდენ
ტთა 48.1%-ს, ზოგჯერ სმენია  40,6%-ს, ხში
რად - 8,1%-ს, ხოლო, ყოველთვის - 1.9%-ს.  
მიგვაჩნია, რომ გამგეობებში თანამშრომელ
თა შეფასების ობიექტური სისტემა მინიმუ
მამდე დაიყვანს ამგვარი ფაქტების არსებო
ბას (იხ. დიაგრამა 6).

კვლევის სიღრმისეული ანალიზის მიზ
ნით, მოხდა შემდეგი ჰიპოთეზის ფორმუ
ლირება:

ჰიპოთეზა 1: ჰიპოთეზა 1: კარიერული წინსვლის შე
საძლებლობაზე გავლენას ახდენს შემდე
გი ცვლადები: Q50 - გაქვთ შემუშავებული 
თქვენი კარიერის განვითარების გეგმა? Q51 
- იცით რა უნდა გააკეთოთ, რომ მიაღწიოთ 
თქვენს კარიერულ მიზნებს? Q62 - შერჩეუ
ლი გაქვთ ისეთი კარიერა, რომელიც თან
ხვედრაშია თქვენს უნარებთან და  ინტერე
სებთან? Q23 - აქვს ორგანიზაციას შემუშა
ვებული თქვენი ინდივიდუალური განვი
თარების გეგმა? Q24 -  ახდენს ორგანიზაცია 
თქვენი უნარებისა და კომპეტენციების შე
ფასებას? Q26 - რამდენად კომფორტულად 
გრძნობთ თავს უშუალო ხელმძღვანლთან 
მუშაობისას? Q64 - იყენებთ თუ არა თქვენს 
უნარებს არსებულ სამსახურში? Q63 - იცით 
რა ტრენინგები გჭირდებათ, რომ გამოასწო
როთ თქვენი სუსტი მხარები?

ჰიპოთეზის  შესამოწმებლად  გამოვიყე
ნეთ კრუსკალ-ვალის ტესტი, რომელიც ში
ნაარსით ანალოგიურია T-ტესტის,  და გამო
იყენება არაპარამეტრულ ცვლადებს შორის 
კავშირის არსებობის დასადგენად.

კრუსკალ-ვალის ტესტში ხი-კვადრატ 
ტესტის ჩართვით დავადგინეთ კავშირის არ

სებობა დამოკიდებულ ცვლადსა და ფაქტო
რებს შორის.  წარმოგიდგენთ ხი-კვადრატ 
ტესტის შედეგებს. (იხ. ცხრილი 1) 

დიაგრამა 6დიაგრამა 6
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ხი-კვადრატ ტესტის მიხედვით კარიერუ
ლი წინსვლის შესაძლებლობაზე გავლენას 
ახდენს ყველა ზემოთჩამოთვლილი ცვლა
დი. ამასთან,  თითქმის ყველა ცვლადთან, 
გარდა ერთისა( Q62),  გააჩნია მაქსიმალური 
სტატისტიკური კავშირი  0.01 დონეზე.  შესა
ბამისად, ეს კაავშირები არის მაქსიმალურად 
სანდო. კარიერული წინსვლის შესაძლებლო
ბაზე მოქმედი ფაქტორები გავლენის მიხედ
ვით (ხი-კვადრატ კოეფიციენტის მიხედვით)  
შემდეგნაირად  ჩამოყალიბდა:

Q24 ახდენს ორგანიზაცია თქვენი უნა
რებისა და კომპეტენციების შეფასებას? (ხი-
კვადრატ ტესტი =47.167)

Q23 აქვს ორგანიზაციას შემუშავებული 
თქვენი ინდივიდუალური განვითარების 
გეგმა? (ხი-კვადრატ ტესტი =43.655)

Q26 რამდენად კომფორტულად გრძნობთ 
თავს უშუალო ხელმძღვანლთან მუშაობი
სას? (ხი-კვადრატ ტესტი =18.159)

Q51 იცით რა უნდა გააკეთოთ, რომ მი
აღწიოთ თქვენს კარიერულ მიზნებს? (ხი-
კვადრატ ტესტი =17.375) 

Q63 იცით რა ტრენინგები გჭირდებათ, 
რომ გამოასწოროთ თქვენი სუსტი მხარები? 
(ხი-კვადრატ ტესტი =13.743)

Q50 გაქვთ შემუშავებული თქვენი კარიე
რის განვითარების გეგმა? (ხი-კვადრატ ტეს
ტი =11.291)

Q64 იყენებთ თუ არა თქვენს უნარებს არ
სებულ სამსახურში? (ხი-კვადრატ ტესტი 
=10.362)

Q62 შერჩეული გაქვთ ისეთი კარიერა, 
რომელიც თანხვედრაშია თქვენს უნარებთან, 
ინტერესებთან ? (ხი-კვადრატ ტესტი =6.345)

ორგანიზაციაში კარიერული წინსვლის 
შესაძლებლობასა და ზემოთ აღნიშნულ ფაქ
ტორებს შორის კორელაციური  ანალიზის 
საფუძველზე ჰიპოთეზა შემდეგნაირად ჩა
მოყალიბდა.

H1_1 ორგანიზაციაში კარიერული წინ
სვლის შესაძლებლობაზე გავლენას ახდენს 
ცვლადი - Q24 ახდენს ორგანიზაცია თქვენი 
უნარებისა და კომპეტენციების შეფასებას? 
მათ შორის არსებობს საშუალო დადებითი 
კორელაცია, r=0.4
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H1_2  ორგანიზაციაში კარიერული წინ
სვლის შესაძლებლობაზე გავლენას ახდენს 
ცვლადი - Q23 აქვს ორგანიზაციას შემუშავე
ბული თქვენი ინდივიდუალური განვითა
რების გეგმა?, მათ შორის არსებობს საშუალო 
დადებითი კორელაცია, r=0.4

 H1_3  ორგანიზაციაში კარიერული წინ
სვლის შესაძლებლობაზე გავლენას ახდენს 
ცვლადი - Q26 რამდენად კომფორტულად 
გრძნობთ თავს უშუალო ხელმძღვანელთან 
მუშაობისას? მათ შორის არსებობს სუსტი 
დადებითი კორელაცია. r=.245

H1_4  ორგანიზაციაში კარიერული წინ
სვლის შესაძლებლობაზე გავლენას ახდენს 
ცვლადი - Q51 იცით რა უნდა გააკეთოთ, რომ 
მიაღწიოთ თქვენს კარიერულ მიზნებს?  მათ 
შორის არსებობს სუსტი დადებითი კორელა
ცია r=.239

H1_5  ორგანიზაციაში კარიერული წინ
სვლის შესაძლებლობაზე გავლენას ახდენს 
ცვლადი -    Q63 იცით რა ტრენინგები გჭირ
დებათ, რომ გამოვსწოროთ თქვენი სუსტი 
მხარები? მათ შორის არსებობს სუსტი დადე
ბითი კორელაცია r=.213

H1_6  ორგანიზაციაში კარიერული წინ
სვლის შესაძლებლობაზე გავლენას ახდენს 
ცვლადი - Q50 გაქვთ შემუშავებული თქვე
ნი კარიერის განვითარების გეგმა? მათ შო
რის არსებობს სუსტი დადებითი კორელაცია 
r=.193

H1_7  ორგანიზაციაში კარიერული წინ
სვლის შესაძლებლობაზე გავლენას ახდენს 
ცვლადი - Q64 იყენებთ თუ არა თქვენს უნა
რებს არსებულ სამსახურში? მათ შორის არ
სებობს სუსტი დადებითი კორელაცია r=.184

H1_8  ორგანიზაციაში კარიერული წინ
სვლის შესაძლებლობაზე გავლენას ახდენს 
ცვლადი - Q62 შერჩეული გაქვთ ისეთი კარი
ერა, რომელიც თანხვედრაშია თქვენს უნა
რებთან და  ინტერესებთან ? მათ შორის არ
სებობს სუსტი დადებითი კორელაცია r=.145

ჩვენს მიერ ჩატარებული კვლევის ანალი
ზი საშუალებას გვაძლევს ჩამოვაყალიბოთ 
გარკვეული რეკომენდაციები.

დასკვნების და რეკომენდაციებიდასკვნების და რეკომენდაციები

•	 კვლევის შედეგად გამოიკვეთა, რომ 
რესპონდენთა ნახევარი აღნიშნავს, ორგანი
ზაციის ჩართულობაზე, მათი კარიერის მარ
თვის პროცესში, რაც გამოიხატება  კარიერის 
განვითარების გეგმის არსებობით. თუმცა 
ამავე რესპონდენტების გადაადგილება  ვერ
ტიკალურ და  ჰორიზონტალურ ჭრილში არ 
მომხდარა. ამდენად მნიშვნელოვანია ორ
განზაციაში ხდებოდეს  კომპეტენციების  და 
პერფორმანსის შეფასება, ასევე მათი მომავა
ლი პოტენციალის პროგნოზირება. აღნიშნუ
ლი პროცესი კი უნდა იყოს მაქსიმალურად 
გამჭვირვალე. სწორედ ამიტომ,  რეკომენდა
ციის სახით მნიშვნელოვანია კანონში საჯა
რო სამსახურის შესახებ შევიდეს ცვლილე
ბა, კერძოდ - მუხლი 53 მოხელის შეფასება,  
დადგენილება 220 (პროფესიული საჯარო 
მოხელის შეფასების წესი და პირობები) [14].  
აღნიშნულ დადგენილებაში შემფასებელ სუ
ბიექტებს წარმოადგენს მოხელე, უშუალო 
ხელმძღვანელი და ადამიანური რესურსების 
მართვაზე პასუხისმგებელი ერთეული/პი
რი. მნიშვნელოვნად მიგვაჩნია, აღნიშნულ 
პროცესში საჯარო ბიუროს სავალდებულო 
ჩართულობა, რომელიც მოახდენს  დასაქ
მებულის ინდივიდუალური კარიერული 
განვითარებისა და ორგანიზაციის კარიე
რული გეგმის თავსებადობის დადგენას  და 
მის შეფასებას დროში. მსგავსი ცვლილება  
შეამცირებს მიკერძოებულობისა და სუბი
ექტურობის ფაქტებს, ვინაიდან ერთი ორ
განიზაციის ფარგლებში მომუშავეებს უყა
ლიბდებათ გარკვეული სიმპატია/ანტიპატია 
ერთმანეთის მიმართ, რაც გავლენას ახდენს 
მათ გადაწყვეტილებებზე შეფასების დროს.  
ბიუროს ჩართულობის  შედეგად კი ყველა 
თანამშრომელს ექნება თანაბარი კარიერული 
წინსვლის შესაძლებლობა.

•	 მიუხედავად იმისა, რომ რესპონდენ
ტთა დიდი ნაწილი აღნიშნავს, რომ შერჩეუ
ლი აქვთ მათი მიდრეკილებების შესაბამისი 
კარიერა, კარიერული წინსვლა არ ფიქსირ
დება და მეტიც რესპონდენტთა დიდი ნაწი
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ლი მზად არის დატოვოს სამუშაო უკეთესი 
ანაზღაურების შემთხვევაში. ასევე გასათ
ვალისწინებელია, ის ფაქტი, თუ რამდენად 
სწორად ესმის რესპონდენტს კარიერის სწო
რად შერჩევა. ამ კუთხით ნებისმიერი სფე
რო განიცდის პრაქტიკოსების სიმცირეს, 
ამდენად მიზანშეწონილად მიგვაჩნია, ორ
განზაციის შიგა თუ გარე რესურსით ფოკუს 

ჯგუფების ან ცენტრების არსებობა, სადაც შე
საძლებელი იქნება ინდივიდის პორტრეტის 
შექმნა, რომელზე დაყრდნობითაც მოხდება 
მისი განვითარების მიმართულებების გან
საზღვრა,  ინდივიდუალურ დონეზე.  აღნიშ
ნული პორტრეტი დაეხმარება ირგანიზაციას 
კადრებთან მუშაობის დროს, როგორც შერჩე
ვის ასევე განვითარების კუთხით. 
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ივანე ჯავახიშვილის სახელობის 
თბილისის სახელმწიფო უნივერსიტეტი, 
საქართველო
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თანამედროვე მსოფლიოში დისტანციური მუშაობა 
საკმაოდ გავრცელებული პრაქტიკაა, თუმცა, განსაკუთ
რებით აქტუალური კოვიდ-19-ის პანდემიის პერიოდში 
გახდა, როდესაც კომპანიების აბსოლუტური უმრავლე
სობა იძულებული გახდა თანამშრომლები დისტანციუ
რი მუშაობის რეჟიმზე გადაეყვანა. აქედან გამომდინარე, 
საინტერესოდ მიგვაჩნია თანამშრომელთა განწყობისა და 
დამოკიდებულებების შესწავლა დისტანციურ მუშაობას
თან დაკავშირებით. 

კვლევაში მონაწილეობის მისაღებად შერჩეული იქნა 
საქართველოში ლიცენზირებულ სადაზღვევო კომპანი
ებში დასაქმებული პირები.  კვლევის მიზანს  წარმოად
გენდა დისტანციური მუშაობისას სასურველი სამუშაო 
რეჟიმის (სახლიდან მუშაობა, ოფისიდან მუშაობა, შე
რეული სისტემით მუშაობა) გამოვლენა დემოგრაფიულ 
ფაქტორთა  (სქესი, ასაკი, განათლება, ოჯახური მდგო
მარეობა)  გავლენისას. ასევე, კვლევის მიზანს წარმოად
გენდა იმის შესწავლა თუ როგორ აღიქვამენ საკუთარ კა
რიერული წინსვლის შესაძლებლობებს დისტანციურად 
მომუშავე ადამიანები და რა გავლენა აქვს კომპანიაში მუ
შაობის სტაჟსა და სამუშაო პოზიციას დისტანიცურ მუ
შაობასთან დაკავშირებულ საკითხებზე. შემუშავებული 
რეკომენდაციები მრავალ კომპანიას დაეხმარება დისტან
ციური მუშაობის რეჟიმის წარმატებით დანერგვასა და 
მაქსიმალური ეფექტიანობის მიღწევაში.

საკვანძო სიტყვები: საკვანძო სიტყვები: სიტყვები: დისტანციური მუშაო
ბა, სამუშაო რეჟიმი, დემოგრაფიული ფაქტორები, კარი
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Remote work is quite popular across the globe, however, 
it became especially relevant during the Covid-19 pandemic 
lockdown, when the vast majority of companies were forced 
to switch employees to remote work mode. Therefore, we find 
it interesting to examine the consequences of remote working 
and employee attitudes towards it.

People employed at licensed insurance companies in Georgia 
were selected to participate in the study. The aim of the study 
was to identify the preferred work arrangement (working from 
home, working from the office, part-time remote working) 
while working remotely under the influence of demographic 
factors (gender, age, education, marital status). Also, the aim of 
the study was to study how people working remotely perceive 
their career advancement opportunities and what are the 
impacts of work experience and job position in the company 
on issues related to remote work. Findings of the study and the 
recommendations can be critically useful for many different 
companies in order to successfully implement the remote 
working model and achieve the maximum efficiency.

Key words: Key words: Remote work, work arrangement, demographic 
factors, career advancement

JEL Classification: O15, J81 
DOI:10.46361/2449-2604.8.1.2021.16-27

ISSN 2449-2604

PREFERRED WORK ARRANGEMENTS AND PREFERRED WORK ARRANGEMENTS AND 

CAREER ADVANCEMENT OPPORTUNITIES IN CAREER ADVANCEMENT OPPORTUNITIES IN 

REMOTE WORKING CONDITIONS - ANALYSIS REMOTE WORKING CONDITIONS - ANALYSIS 

IN DEMOGRAPHIC TERMSIN DEMOGRAPHIC TERMS

© Innovative Economics and Management, 

2021



18

ინოვაციური ეკონომიკა და მართვა, ტომი.8, N1, 2021  
Innovative Economics and Management, Vol.8, No.1, 2021

შესავალიშესავალი

გლობალიზაციისა და თანამედროვე ტექ
ნოლოგიების განვითარების კვალდაკვალ 
დისტანციური მუშაობა სულ უფრო აქტუ
ალური და პოპულარული ხდება, ამ მიდ
გომის მიმართ დადებითად განწყობილი 
კომპანიების რაოდენობა კი ყოველწლიუ
რად იზრდება. კომუნიკაციებისა და ტექნო
ლოგიების სფეროში არნახულმა წინსვლამ 
საზოგადოებრივი ცხოვრების ყველა ასპექ
ტზე იქონია გავლენა. ინტერნეტი ახალი 
ეკონომიკის საფუძველი გახდა, რომელიც 
გლობალიზაციისა და ინფორმაციული ტექ
ნოლოგიების განვითარების ხელშემწყო
ბი უმნიშვნელოვანესი ფაქტორი აღმოჩნ
და. ცხოვრების წესისა და სამუშაო ჩვევების 
მუდმივი ცვლილება ბუნებრივია ზეგავლე
ნას ახდენს შრომის ბაზარზეც, იცვლება და
საქმების ბაზარზე არსებული ტენდენციები 
და სამუშაოს მაძიებელთა მიმართ წაყენებუ
ლი მოთხოვნები. კონკურენტუნარიანობის 
უმთავრესი იარაღის - ადამიანური რესურ
სის მოთხოვნილებებიც შეიცვალა და ხელ
ფასთან ერთად, დღეს მათთვის არანაკლებ 
მნიშვნელოვანია ემოციური კეთილდღეობა, 
მოქნილი სამუშაო გრაფიკი, სამუშაოსა და 
ოჯახს შორის ჰარმონიულად გადანაწილე
ბული პასუხისმგებლობები, აღქმული ავტო
ნომიის შეგრძნება და ა.შ. 

დისტანციური მუშაობის, როგორც სამუ
შაოს შესრულების მოქნილი ფორმის შესახებ 
კვლევები ჯერ კიდევ 1970-იან წლებში და
იწყო. დისტანციური მუშაობის ცნება პირ
ველად მეცნიერმა Jack Nilles-მა დაამკვიდ
რა 1970-იან წლებში, როდესაც იგი NASA-ს 
საკომუნიკაციო სისტემებზე დისტანციუ
რად მუშაობდა და თავის საქმიანობას ტე
ლეკომიუტინგს (telecommuting) უწოდებდა, 
სწორედ ამ დროს დამკვიდრდა პირველად 
ტერმინი „ტელეკომიუტინგი“ რომელიც Jack 
Nilles-მა მოგვიანებით განსაზღვრა როგორც 

„სტანდარტული სამუშაო ადგილისაგან მო
შორებით მუშაობა სატელეკომუნიკაციო და 
კომპიუტერზე დაფუძნებული ტექნოლო
გიის მეშვეობით“ [1]. ასევე, მოქნილი სამუ
შაო ადგილმდებარეობისა და გარემოს სა
კითხებს იკვლევდნენ მეცნიერები Belanger 
და Collins, რომელთაც დაამკვიდრეს ტერ
მინი - „განაწილებული სამუშაო“ [2]. განა
წილებული საქმის ყველაზე ცნობილი სახე
ობაა „ტელეკომიუტინგი“ (Telecommuting); 
ამასთანავე, ასეთი ტიპის სამუშაო შეთან
ხმება აღიარებულია, როგორც ტელემუშა
ობა (telework) ან დისტანციური მუშაობა 
[3].	

დისტანციური მუშაობის პრაქტიკა დღი
თი დღე იზრდება მთელს მსოფლიოში. სა
კონსულტაციო-კვლევითი ორგანიზაცია  
„გლობალური სამუშაო ადგილების ანალი
ტიკის“ (Global Workplace Analytics, 2020) 
კვლევების მიხედვით,  2018 წელს ამერიკა
ში 5 მილიონი ადამიანი მუშაობდა სამუშაო 
დროის ნახევარს ან მეტს დისტანციურად. 
2005 წელთან შედარებით ეს მაჩვენებელი 
173%-ით არის გაზრდილი, თითქმის 47-ჯერ 
უფრო სწრაფად გაიზარდა დისტანციურად 
მუმუშავეების რიცხვი ვიდრე თვითდასაქ
მებულთა რაოდენობა, რომელიც მხოლოდ 
4%-იანი ზრდის ტენდენციით ხასიათდებო
და [4]. ასევე, საერთაშორისო კორპორაცია 
PwC-ის (PwC United States, 2020) მიერ  2020 
წლის ივნისში, აშშ-ში ჩატარებული მასშტა
ბური კვლევის მიხედვით, დისტანციურად 
მომუშავე თანამშრომელთა 72% სურს, რომ 
გააგრძელოს დისტანციურად მუშაობა კვი
რაში მინიმუმ ორჯერ მაინც, ხოლო თანამ
შრომელთა 32%-ს სურს, რომ იყოს სრულად 
დისტანციურად მომუშავე, ანუ კვირაში 5 
დღე იმუშაოს დისტანციურად კოვიდ 19-ის 
დასრულების შემდეგად კი [5].

დისტანციური მუშაობა შესაძლებელია 
იყოს როგორც სრული ისე ნაწილობრივი. 
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Elizabeth Hamilton-ის მიხედვით, ფიზიკური 
პირები, რომლებიც დისტანციურად მუშაო
ბენ სრული სამუშაო განაკვეთის შეთანხმე
ბის პირობებში, ყველა სამუშაოს ასრულებენ 
ოფისიდან მოშორებით, ძალიან მცირე პირ
დაპირი ინტერაქციით (ან საერთოდ ინტე
რაქციის გარეშე) ხელმძღვანელთან და სხვა 
თანამშრომლებთან. ნაწილობრივი დის
ტანციური მუშაობა კი გულისხმობს ისეთი 
ტიპის შეთანხმებას, რომლის დროსაც თა
ნამშრომელი მასზე დაკისრებულ ფუნქცი
ა-მოვალეობებს ასრულებს დისტანციურად 
მხოლოდ ნაწილობრივ, კვირაში რამოდენი
მე დღე, სამუშაობის ნაწილი კი სრულდე
ბა დამსაქმებელი კომპანიის ოფისიდან [6]. 
ნაწილობრივ დისტანციურად მომუშავეთა 
რიცხვი დღითი დღე იზრდება, იზრდება 
ასევე ასეთი ტიპის შეთანხმებათა პოპულა
რობა და აღიარება, ვინაიდან ის ერთდროუ
ლად საუკეთესოდ უზრუნველყოფს ხარჯე
ბის შემცირებას და ბალანსის დაცვას სამუშა
ოსა და პირად ცხოვრებას შორის [7].

ბოლო დროინდელი კვლევების მიხედ
ვით, რაც უფრო მაღალია დისტანციური მუ
შაობის ინტენსივობა, მით უფრო კმაყოფილ
ნი არიან დასაქმებულები. იმ ადამიანთა 
ჯგუფში კი, რომლებიც სამუშაო დროის მხო
ლოდ ¼-ს უთმობენ დისტანციურ მუშაობას, 
გამოკითხულთა 82% აცხადებს, რომ სურს 
უფრო ხშირად იმუშავოს დისტანციურად 
(Buffer and AngelList, 2020) [8]. Owl Labs-სა 
და Global Workplace Analytics-ს ერთობლივი 
კვლევის შედეგად დადგინდა, რომ დისტან
ციურად მომუშავე ადამიანების 71% ბედნი
ერია საკუთარი სამსახურით, მაშინ როდესაც 
ოფისში მომუშავე ადამიანების 55% გამოხა
ტავს კმაყოფილებას სამსახურით. (Owl Labs, 
Global Workplace Analytics, 2019) [9]. 

დისტანციურ მუშაობა ბევრი უპირატესო
ბითა და ნაკლოვანებით ხასიათდება. ერთის 
მხრივ, ავტონომია და სამუშაოს მართვის 

მოქნილობა პროდუქტიულობის ზრდას და 
თანამშრომელთა კმაყოფილებას იწვევს, მეო
რეს მხრივ კი იგი ორი ძირითადი გამოწვევის 
წინაშე აყენებს თანამშრომლებს: სამუშაოსა 
და პირადი ცხოვრების გამიჯვნის სირთულე 
და სოციალური იზოლაციის შეგრძნება. თა
ნამშრომლებს, რომლებიც სახლიდან მუშაო
ბენ, შეიძლება გაუჭირდეთ სამუშაო და არა
სამუშაო დროის ერთმანეთისაგან გამიჯვნა. 
ვინაიდან დისტანციური მუშაობის დროს 
მუშაობა შეიძლება ნებისმიერი ადგილიდან, 
იგი ხდება საყოველთაო, შესაბამისად დის
ტანციურიად მომუშავეები ხშირად ზეგანაკ
ვეთური სამუშაო საათებით მუშაობენ, ისინი 
უნებურად აღმოაჩენენ, რომ მუშაობენ გვიან 
ღამით, შაბათ-კვირას ან სულაც შვებულების 
დროსაც კი [6]. საერთაშორისო კვლევითი და 
საკონსულტაციო კომპანია Ipsos-ს მიერ ონ
ლაინ სივრცეში ჩატარებულ გამოკითხვაში, 
რომელშიც 24 ქვეყნის მასშტაბით 11383 მუ
შაკი იღებდა მონაწილეობას,  გამოკითხულ
თა 62%-მა აღიარა, რომ დისტანციური მუშა
ობა სოციალურად იზოლირებულს ხდიდა, 
ხოლო 50% შიშობდა, რომ დისტანციური მუ
შაობა კარიერული წინსვლის შანსებს შეუმ
ცირებდა [10]. აქედან გამომდინარე, როგორც 
ნებისმიერ ორგანიზაციულ გარემოში აუცი
ლებელია ყოველწლიური შეფასების სისტე
მისა და პროფესიული განვითარების გეგმის 
შემუშავება [11]. ასევე მნიშვნელოვანია  დის
ტანციური მუშაობის დროსაც განსაკუთრე
ბული ყურადღება მივაქციოთ თანამშრო
მელთა შრომითი საქმიანობის შეფასებას.

ჩვენს მიერ ჩატარებული კვლევით, გა
მოვავლინეთ სხვადასხვა ფაქტორები, რო
მელთა გავლენაც შეინიშნება სასურველი 
სამუშაო რეჟიმის შესახებ გადაწყვეტილე
ბის მიღებისას, მათ შორის შევისწავლეთ თუ  
რამდენად განსხვავდება რეპოდენტთა  და
კავებული პოზიციების მიხედვით აღქმა კა
რიერული წინსვლის შესახებ. 
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კვლევის ობიექტი და მეთოდებიკვლევის ობიექტი და მეთოდები

ჩვენი კვლევის ობიექტს წარმოადგენს სა
ქართველოში ლიცენზირებული სადაზღვე
ვო კომპანიები. ანონიმური ანკეტური გამო
კითხვის მეთოდით, კვლევაში მონაწილეობა 
მიიღო აღნიშნულ ორგანიზაციებში დასაქმე
ბულმა 528 თანამშრომელმა. ანკეტა მოიცავ
და 42 კითხვას. კითხვარის პირველ ნაწილ
ში ფიქსირდება დემოგრაფიულ ცვლადთა 
ჯგუფი: სქესი, ასაკი, განათლება და ა.შ, ხო
ლო მეორე ნაწილით დგინდება რესპოდენტ
თა დამოკიდებულებები დისტანციურ მუშა
ობასთან დაკავშირებით. მონაცემთა კვლევა-
ანალიზისას გამოყენებული იქნა სხვადასხვა 
სახის სტატისტიკური პროცედურები და მე
თოდები: აღწერითი სტატისტიკა, სიხშირუ
ლი ანალიზი, კროსტაბულაციური ანალიზი, 
ფილტრაცია, გრაფიკული ანალიზი, ხოლო 
ჰიპოთეზების შესამოწმებლად ცვლადთა 
ტიპებიდან გამომდინარე, გამოვიყენეთ სხვა
დასხვა სახის ტესტები: ხი-კვადრატ ტესტე
ბი,  მან-უიტნის ტესტი (Mann-Whitney Test), 
კრუსკალ ვალის (Kruskal Wallis Test) ტესტი 
და სხვა. 

დისტანციურ მუშაობასთან დაკავშირებუდისტანციურ მუშაობასთან დაკავშირებუ
ლი საკითხების კვლევა სოციალურ-დემოგლი საკითხების კვლევა სოციალურ-დემოგ

რაფიულ ჭრილშირაფიულ ჭრილში

კვლევის პროცესში დავინტერესდით, თუ 
სამუშაო დროის რა ნაწილს უთმობენ დის
ტანციურ მუშაობას თანამშრომლები. აღ
მოჩნდა, რომ გამოკითხულთა 64%  სრულად 
დისტანციურად მომუშავეა, ნაწილობრივ 
დისტანციურად გამოკითხულთა 26% მუშა
ობს, ძალიან მცირე ნაწილი კი - 10%, აფიქ
სირებს განსხვავებულ პასუხს აღნიშნულ 
კითხვაზე. მიღებული მონაცემები ცხადია 
გამომდინარეობს იმ პანდემიური რეალობი
დან, რაც მთელი მსოფლიოს უდიდესი გა
მოწვევაა. შესაბამისად, კომპანიები იძულე
ბულნი არიან დასაქმებული თანმშრომლები 
დისტანციური მუშაობის რეჟიმზე გადაიყვა
ნონ. 

დისტანციური მუშაობის ინტენსივო
ბასთან დაკავშირებით რესპოდენტთა 48% 
აცხადებს, რომ ისურვებდა უფრო იშვიათად 
ემუშავა დისტანციურად, რაც იმაზე მეტყ
ველებს, რომ ვინაიდან რესპოდენტთა უმე

დიაგრამა 1.   დიაგრამა 1.   
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ტესობა სრულად დისტანციურად მუშაობს, 
ეს მათთვის ნაკლებ სასურველია და ურჩევ
ნიათ შედარებით იაშვიათად იმუშავონ სახ
ლიდან. ამის საპირსპიროდ, გამოკითხულ
თა მხოლოდ 4% ისურვებდა უფრო ხშირად 
ემუშავა დისტანციურად, გამოკითხულთა 
42% კი კმაყოფილია იმ სამუშაო დროით 
რასაც დისტანციურად მუშაობას უთმობს 
(დიაგრამა 1).

დემოგრაფიულ  ჭრილში  რესპოდენტ
თა სასურველი სამუშაო რეჟიმის (მხოლოდ 
ოფისიდან, მხოლოდ სახლიდან, შერეულ 
სისტემით) გამოვლენის, და კარიერული 
წინსვლის შესაძლებლობების ანალიზის  
მიზნით  განვიხილეთ შემდეგი საკითხები: 
1) 	 სქესის, ასაკის, განათლების, ოჯახური 

მდგომარეობის, სამუშაო პოზიციისა 
და მუშაობის სტაჟის გავლენა მუშაობის 
სასურველი რეჟიმის არჩევაზე;

2)	 დისტანციურად მომუშავეთა სამუშაო 
პოზიციების კავშირი კარიერული წინ
სვლის შესაძლებლობებთან;

ზემოთ მოყვანილი საკითხების გათვა
ლისწინებით ფორმულირებულია შემდეგი 
ჰიპოთეზები: 
H1:  სქესი გავლენას არ ახდენს სასურველი 

სამუშაო რეჟიმის შესახებ არჩევანზე
H2: ასაკობრივ ჯგუფებს შორის სასურველი 

სამუშაო რეჟიმის შესახებ არჩევანი გან
სხვავებულია;

H3: განათლების დონე გარკვეულ როლს თა
მაშობს მუშაობის სასურველი რეჟიმის 
არჩევისას;  

H4: ოჯახური მდგომარეობა გავლენას ახ
დენს  სასურველი სამუშაო რეჟიმის არ
ჩევანზე;  

H5: კომპანიაში მუშაობის პერიოდი  გავლე
ნას  ახდენს  სასურველი სამუშაო რეჟი
მის არჩევანზე;

H6: სამუშაო პოზიცია გავლენას ახდენს სა
სურველი სამუშაო რეჟიმის არჩევანზე;

H6_1: სპეციალისტები, რომლებიც ოფისი
დან მუშაობას ამჯობინებენ სახლიდან 
მუშაობას, აქვთ კარიერული წინსვლის 
შიში, რადგან ხელმძღვანელი/მენეჯერი 
იშვიათად ხედავთ მათ.

სასურველი სამუშაო რეჟიმის ცვლადი ბასასურველი სამუშაო რეჟიმის ცვლადი ბა
ზაში წარმოდგენილია Q13 ცვლადის სახით, ზაში წარმოდგენილია Q13 ცვლადის სახით, 
ხოლო მის  კატეგორიებს წარმოადგენს:ხოლო მის  კატეგორიებს წარმოადგენს:
1. 	 მირჩევნია და მსურს ვიმუშაო მხოლოდ 

სახლიდან
2. 	 მირჩევნია და მსურს ვიმუშაო მხოლოდ 

ოფისიდან
3. 	 მსურს მქონდეს შესაძლებლობა ვიმუშაო 

შერეული სისტემით (დისტანციურად /
ოფისში)

4. 	 მიჭირს პასუხის გაცემა
სამომხმარებლო ცხრილების საშუალე

ბით მივიღეთ სამუშაო რეჟიმის არჩევის მი
მართ სქესის, ასაკის, განათლების, ოჯახუ
რი მდგომარეობის, სამუშაო პერიოდის და  
რესპონდენტის პოზიციის ცვლადთა სიხში
რული განაწილება, და ხი-კვადრატ ტესტის 
შედეგები (ცხრილი 1), რომლის საშუალე
ბითაც დავადგინეთ  ჩამოთვლილი ფაქტო
რების  კავშირის არსებობა სამუშაო რეჟიმის 
არჩევის ცვლადთან. 

სიხშირული განაწილების ცხრილში სა
ყურადღებო ფაქტს წარმოადგენს, რომ ყვე
ლა ფაქტორულ ცვლადში მოდას წარმო
ადგენს „შერეული სისტემით მუშაობა“ ანუ 
ნაწილობრივი დისტანციური მუშაობის მო
დელი, რომელიც დანარჩენი ორი კატეგორი
ისგან მნიშვნელოვნად განსხვავდება. ასევე 
უშუალოდ ცვლადების შიგნითაც თითოეუ
ლი კატეგორიის მიხედვით უმრავლესობის 
მიერ დიდი სხვაობით დომინირებს არჩევანი 
შერეული სისტემით მუშაობაზე.  

სქესის მიხედვით ნაწილობრივი დისტან
ციური მუშაობის (შერეული სისტემის) შემ
დეგ, მდედრობით რესპონდენტთა შორის 
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მხოლოდ სახლიდან და მხოლოდ ოფისიდან 
მუშაობას შორის უმნიშვნელო სხვაობით 
დომინირებს არჩევანი ოფისიდან მუშაობა
ზე. მდედრობითი სქესის წარმომადგენელ
თა 9 %-ს, ხოლო მამრობითი სქესის წარმო
მადგენელთა 2%-ს სურს მხოლოდ სახლი
დან მუშაობა, მხოლოდ ოფისიდან კი ქალთა 
10%-ს და მამაკაცთა 2%-ს. დისტანციური 
მუშაობის შერეულ სისტემას მხარს უჭერს 
ქალთა 81%, ხოლო მამაკაცთა 96%. ხი-კვად
რატ ტესტის მიხედვით სქესის ცვლადსა და 
Q13 - სამუშაო რეჟიმის არჩევის ცვლადს შო
რის აღინიშნება მაქსიმალური სტატისტიკუ
რი კავშირი 0.001 დონეზე (P არ აღემატება 
0.001-ს),  ხი-კვადრატ კოეფიციენტი ტოლია 
27.045-ის;

ასაკის მიხედვით უნდა შევნიშნოთ, რომ  
შერეული სისტემის შემდეგ სახლიდან და 
ოფისიდან მუშაობას შორის, 35 წლამდე ასა
კის ჯგუფებისთვის დომინირებს არჩევანი 
ოფისიდან მუშაობაზე, ხოლო 35 წლიდან და 
მის ზემოთ - პირიქით, უპირატესობა სახლი
დან მუშაობას ენიჭება. მიღებული შედეგე
ბის მიხედვით შეგვიძლია ვიმსჯელოთ, რომ 
ვინაიდან საქართველოში უმეტესად, საშუა
ლოდ 40 წლამდე ხდება რომელიმე კონკრე
ტულ სფეროში თავის დამკვიდრება,  ადა
მიანებს სურთ საკუთარი თავის მეტად წარ
მოჩენა, ორგანიზაციაში თანამშრომლებისა 
და ხელმძღვანელი პირებისაგან მიღწევების 
საჯაროდ აღიარება, რის საშუალებასაც დის
ტანციური მუშაობა ნაკლებად იძლევა. ასა
კის მიხედვით მოდას წარმოადგენს 25-34 
წლის რესპონდენტთა ჯგუფის მიერ შერე
ული სისტემით მუშაობის არჩევანი. ხი-კ
ვადრატ ტესტის მიხედვით ასაკსა და Q13 
- სამუშაო რეჟიმის არჩევის ცვლადს შორის  
აღინიშნება სტატისტიკურად მნიშვნელოვა
ნი კავშირი 0.05 დონეზე;

განათლების მიხედვით მოდა  უმაღლესი 
განათლების მქონე რესპონდენტთა არჩევა
ნია - ნაწილობრივი დისტანციური მუშაობა, 
რომლის შემდეგაც უმაღლესი განათლების 
მქონენი უპირატესობას სახლიდან მუშაო

ბას ანიჭებენ,  არასრული უმაღლესი განათ
ლების მქონე რესპონდენტები კი ოფისიდან 
და სახლიდან მუშაობას შორის ოდნავი სხვა
ობით უპირატესობას სახლიდან მუშაობას 
ანიჭებენ. ხი-კვადრატ ტესტის მიხედვით	
განათლებასა და Q13 - სამუშაო რეჟიმის არ
ჩევის ცვლადს შორის  აღინიშნება სტატის
ტიკურად მნიშვნელოვანი კავშირი 0.05 დო
ნეზე;

ოჯახური მდგომარეობის მხრივ ნაწი
ლობრივი დისტანციური მუშაობის არჩევა
ნი დომინირებს ყველა კატეგორიაში, მოდას 
კი დასაოჯახებელ რესპონდენტთა მიერ და
სახელებული ნაწილობრივი დისტანციური 
მუშაობა წარმოადგენს (234 რესპონდენტი), 
თუმცა დაოჯახებულთა უმრავლესობის (205 
რესპონდენტი) არჩევანსაც შერეული სისტე
მით მუშაობა წარმოადგენს. დანარჩენი ორი 
კატეგორიიდან - სახლიდან მუშაობას ამჯო
ბინებენ დაოჯახებულები, დასაოჯახებლები 
კი - ოფისიდან, განქორწინებულები - თანა
ბარი ოდენობით. ხი-კვადრატ ტესტის მი
ხედვით ოჯახურ მდგომარეობასა და Q13 
- სამუშაო რეჟიმის არჩევის ცვლადს შორის 
არსებობს სტატისტიკურად მნიშვნელოვანი 
კავშირი 0.01 დონეზე;

კომპანიაში რესპონდენტის პოზიციის 
მიხედვით  მოდას წარმოადგენს უფროსი 
ან უმცროსი სპეციალისტების მიერ დასა
ხელებული ნაწილობრივი დისტანციური 
მუშაობის მოდელი. თუმცა დანარჩენი ორი 
კატეგორიის მიხედვითაც უმეტესობის მიერ 
სახელდება  შერეული სისტემით მუშაობა. 
უმაღლესი რგოლის მენეჯერები და სპეცია
ლისტები ნაწილობრივი დისტანციური მუ
შაობის შემდეგ ამჯობინებენ მხოლოდ ოფი
სიდან მუშაობას, ხოლო საშუალო რგოლის 
მენეჯერთა უმრავლესობა პირიქით - სახლი
დან მუშაობას. ხი-კვადრატ ტესტის მიხედ
ვით კომპანიაში რესპოდენტთა სამუშაო პო
ზიციასა და Q13 - სამუშაო რეჟიმის არჩევის 
ცვლადს შორის არსებობს სტატისტიკურად 
მნიშვნელოვანი კავშირი 0.05 დონეზე;

კომპანიაში მუშაობის პერიოდის მიხედ
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ვით მოდას წარმოადგენს 1-3 წლის სტაჟის 
მქონე რესპონდენტთა არჩევანი შერეული 
სისტემით მუშაობაზე (214 რესპონდენტი),  
დანარჩენ ორ არჩევანს შორის კი  უპირატე
სობას მათთვისაც და 4-6 წლის სტაჟის მქონე
თათვისაც ოფისიდან მუშაობა წარმოადგენს.  
კომპანიაში მუშაობის პერიოდის მიხედვით 
დანარჩენი ჯგუფების მიერ დაფიქსირებუ
ლი პასუხებით ირკვევა, რომ თითქმის ერ
თგვაროვნებაა არჩევანის გაკეთების მხრივ. 
ხი-კვადრატ ტესტის მიხედვით კომპანიაში 
მუშაობის პერიოდსა და Q13 - სამუშაო რეჟი
მის არჩევის ცვლადს შორის არსებობს სტა
ტისტიკურად მნიშვნელოვანი კავშირი 0.05 
დონეზე;

სიხშირული ცხრილის დეტალური ანა
ლიზის შედეგად ვხედავთ, რომ  მიუხედა
ვად რესპოდენტთა ასაკის, სქესის, განათლე
ბის, სტაჟისა თუ ოჯახური მდგომარეობი

სა, ნაწილობრივი დისტანციური მუშაობის 
მოდელი წარმოადგენს მათთვის მუშაობის 
საუკეთესო ფორმას. მიღებული შედეგების 
ახსნა უნდა ვეძებოთ აღნიშნული მოდელის 
უპირატესობებში. ნაწილობრივი დისტან
ციური მუშაობის მოდელი შესაძლებელს 
ხდის, რომ დასაქმებულებმა ოფისიდან და 
სახლიდან მუშაობა ერთმანეთს შეუთავსონ, 
მიიღონ მათთვის სასურველი მოქნილობა 
და რაც მთავარია შეამცირონ პროფესიული 
და სოციალური იზოლაციის განვითარე
ბის რისკები. სოციალიზაციისათვის საჭი
რო უნარ-ჩვევების შესუსტება კი უმეტესად 
სრულად დისტანციური მუშაობის ფორმა
ტისათვის არის დამახასიათებელი. 

ცხრილი 1-ის მიხედვით ყველა ჩამოთვ
ლილ ფაქტორსა და  Q13 - სამუშაო რეჟიმის 
არჩევის ცვლადს შორის არსებობს სტატის
ტიკურად მნიშვნელოვანი კავშირი, კერძოდ: 



24

ინოვაციური ეკონომიკა და მართვა, ტომი.8, N1, 2021  
Innovative Economics and Management, Vol.8, No.1, 2021

ხი-კვადრატ კოეფიციენტისა და სტატის
ტიკურად მნიშვნელოვანების დონის მიხედ
ვით სასურველი სამუშაო რეჟიმის არჩევისას 
ყველაზე  მნიშვნელოვან  როლს ასრულებს 
სქესი, შემდეგ ოჯახური მდგომარეობა, ასაკი  
და ა. შ. ხი-კვადრატ ტესტების საფუძველ
ზე ვასკვნით, რომ ადგილი აქვს H2, H3, H4, 
H5, H6 ჰიპოთეზების ჭეშმარიტებას, ხოლო 
H1 ჰიპოთეზა უარყოფილია, ვინაიდან დამ
ტკიცდა, რომ სქესი მნიშვნელოვან გავლენას 
ახდენს სასურველი სამუშაო რეჟიმის არჩე
ვანზე და ქალსა და მამაკაც რესპოდენტა შო
რის არაერთგვაროვნებაა სასურველი სამუ
შაო რეჟიმის არჩევის მხრივ.   

იმისათვის, რომ შეგვესწავლა დისტან

ციურად მომუშავეთა სამუშაო პოზიციების 
გავლენა კარიერული წინსვლის შესაძლებ
ლობებზე, ამისათვის დაისვა შემდეგი ჰიპო
თეზა: 

H6_1: სპეციალისტები, რომლებიც ოფი
სიდან მუშაობას ამჯობინებენ სახლიდან მუ
შაობას, აქვთ კარიერული წინსვლის შიში, 
რადგან ხელმძღვანელი/მენეჯერი იშვიათად 

ხედავთ მათ.
დისტანციურად მომუშავეთა პოზიცი

ებისა და კარიერული წინსვლის შანსების 
კროსტაბულაციური ანალიზით დგინდება, 
რომ დასაქმებულთა 62.9%-ს წარმოადგენს 
სპეციალისტები, კარიერული წინსვლასთან 
დაკავშირებით ნეგატიური მოლოდინები 
კი მათ უმეტესობას (65.4%) აქვს. კითხვებზე 
თუ რომელ სამუშაო პოზიციაზე იმყოფები
ან 1-3 წლის და 4-6 წლის სტაჟიანი რესპონ
დენტები, რომლებიც შერეული სისტემის 
შემდეგ ოფისიდან მუშაობას ამჯობინებენ, 
და ხომ არ აქვთ მათ კარიერული წინსვლის 
შანსების შემცირების შიში, პასუხს შემდეგი 
დიაგრამები გაგვცემენ:

პირველი დიაგრამიდან ჩანს, რომ უმეტე
სად სპეციალისტები ამჯობინებენ ოფისი
დან მუშაობას, მეორე ადგილზეა საშუალო 
რგოლის მენეჯერები, ხოლო მესამე ადგილ
ზე, მცირე რაოდენობით - უმაღლესი რგო
ლის მენეჯერები. მეორე დიაგრამიდან კი 
ვხედავთ, რომ ამ კატეგორიის რესპონდენ
ტებიდან (1-3 წლის და 4-6 წლის სტაჟის მქო
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ნე),  არც უმაღლესი რგოლის მენეჯერებს და 
არც საშუალო რგოლის მენეჯერთა უმეტესო
ბას არ აქვთ კარიერული წინსვლის შიში. კა
რიერული წინსვლის შიში აქვთ 25-34 წლის 
ჯგუფის უფროს ან უმცროს სპეციალისტთა 
უმრავლესობას -70%  და 35-44 წლის საშუა
ლო რგოლის მენეჯერების მხოლოდ  29%-ს.  
მიღებული შედეგბით ირკვევა, რომ სპეცია
ლისტთა პოზიციებზე მყოფ პირებს, ყველა
ზე მეტად სურთ დაწინაურება, შესაბამისად 
დისტანციურ მუშაობას განიხილავენ რო
გორც ერთ-ერთ მნიშვნელოვან შემაფერხე

ბელ ფაქტორს და ნაკლოვანებას ამ კუთხით. 
სპეციალისტთა და Q40 ცვლადს 

(დისტანციური მუშაობისას ჩემი კარიერუ
ლი წინსვლის შანსები მცირდება, რადგან 
ხელმძღვანელი იშვიათად მხედავს) შორის 
სტატისტიკური  კავშირის არსებობის და
სადგენად გამოვიყენეთ მან უიტნის ტესტი 
-Mann-Whitney Test. ტესტის შედეგების მი
ხედვით დგინდება სტატისტიკურად მნიშ
ვნელოვანი კავშირი 0.001 დონეზე სამუშაო 
პოზიციასა და  Q40 ცვლადს შორის (ცხრილი 
2), რაც ადასტურებს H6_1-ის ჭეშმარიტებას.

ცხრილი 2.ცხრილი 2.

 ამრიგად, დადგინდა რომ სპეციალის
ტებს, რომელთათვისაც ოფისიდან მუშაობა  
უფრო მეტად სასურველია ვიდრე სახლიდან 
მუშაობა, აქვთ კარიერული წინსვლის შიში, 
ეს უკანასკნელი კი ხელმძღვანელთან ნაკლე
ბი უშუალო ინტერაქციით არის გამოწვეუ
ლი. მიღებული შედეგი სრულად თავსება
დია ადამიანის შრომითი მოტივაციის ფუნ
დამენტურ კომპონენტთან - ადამიანისათვის 
არსებითად  მნიშვნელოვანია თავს დაფასე
ბულად გრძნობდეს და დისტანციური მუშა
ობის გამო არ უჩნდებოდეს ეჭვი, რომ მისი 
ძალისხმევა დაუფასებელია. 

დასკვნები და რეკომენდაციებიდასკვნები და რეკომენდაციები

	 სქესი, ასაკი, განათლება, ოჯახური 

მდგომარეობა, კომპანიაში მუშაობის პე
რიოდი და სამუშაო პოზიცია გავლენას 
ახდენს სასურველი სამუშაო რეჟიმის შე
სახებ არჩევანზე. კვლევით დადგინდა, 
რომ დემოგრაფიულ ფაქტორთა ჭრილ
ში განხილვისას ნაწილობრივი დისტან
ციური მუშაობის მოდელი რესპოდენ
ტებისათვის წარმოადგენს მუშაობის სა
უკეთესო ფორმას. 

	 სპეციალისტთა უმეტესობას, რომელ
თაც კომპანიაში მუშაობის მცირე სტა
ჟი გააჩნიათ, კარიერული წინსვლასთან 
დაკავშირებით ნეგატიური მოლოდინე
ბი აქვთ. 

	 სპეციალისტა უმრავლესობა ფიქრობს, 
რომ ვინაიდან დისტანიცური მუშაო
ბის დროს ნაკლებია უშუალო ხელმძღ
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ვანელთან პირდაპირი ინტერაქცია, ეს 
შესაძლოა მათი კარიერულის წინსვლის 
შემაფერხებელი ფაქტორი გახდეს, აქე
დან გამომდინარე ამჯობინებენ ოფისი
დან მუშაობას. 

კვლევის შედეგების მიხედვით, დისტანცი
ური მუშაობის ფორმატთან დაკავშირებით შე
ვიმუშავეთ შემდეგი რეკომენდაციები:
	 მენეჯერები და დისტანციურად მომუ

შავე თანამშრომლები დიდი სიფრთხი
ლით უნდა მოეკიდნონ დისტანციური 
მუშაობის საკითხს, ვინაიდან მას შეუძ
ლია მნიშვნელოვანი პოზიტიური/ნეგა
ტიური გავლენა მოახდინოს როგორც 
თანამშრომელთა ემოციურ კეთილ
დღეობაზე ისე კომპანიაში საქმიანობის 
ეფექტურობაზე. 

	 დისტანციური მუშაობის ფორმატის 
დანერგვისას კომპანიაში, სასურველია 
უპირატესობა მიენიჭოს ნაწილობრივ, 
ანუ კვირაში რამოდენიმე დღით დის
ტანციურ მუშაობას, ვინადან ის უზ
რუნველყოფს თანამშრომელთა მეტ 
მოქნილობას, სოციალური იზოლაციის 

განვითარების რისკების შემცირებას და 
კარიერულ

	 მნიშვნელოვანია დისტანციური მუშა
ობის დროს თანამშრომელთა მონიტო
რინგი და შრომითი საქმიანობის შეფა
სება, რათა დისტანციურად მომუშავე
ებს არ დარჩეთ იმის განცდა, რომ მათი 
კარიერული წინსვლის შანსები შემცი
რებულია რადგან უშუალო ხელმძღვა
ნელი ვერ აღიქვამს ან ვერ აფასებს მათ 
ყოველდღიურ შრომით დატვირთვას.

	 ვინაიდან დასაქმებულთა შრომითი 
მოტივირებისა და შრომითი კმაყოფი
ლების მისაღწევად ემოციური კეთილ
დღეობა, მოქნილი სამუშაო გრაფიკი,   
სამუშაო-პირადი ცხოვრების ბალანსი 
და სხვა ფაქტორები უმნიშვნელოვანე
სია, სასურველია, რომ კომპანიამ განი
ხილოს დისტანცური მუშაობს ფორმა 
იმ თანამშრომლებთან, რომელთაც ამის 
დიდი სურვილიც აქვთ და ამავდრო
ულად მათი საქმიანობის შინაარსი არ 
ეწინააღმდეგება მუშაობის აღნიშნულ 
ფორმას.  
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ბალური კომუნიკაციის ცნების დაზუზტება ანთროპო
ცენტრისტულ და ფსიქოლონგვისტურ კონტექსტებში; 
არავერბალური ნიშნების განზომილებების თავისებურე
ბების გამოვლენა; ენობრივი პროცესების და არავერბალ
რი კომუნიკაციის ურთიერთდამოკიდებულების გამოვ
ლენა და მათი როლის დიფერენციაცია;

ნაშრომის სიახლე და ორიგინალურობა გამოიხატება 
იმ ფატქში, რომ მე-20 საუკუნის ბოლოდან მოყოლებული 
,სულ უფრო ნათლად იკვეთება არავერბალური კომუნი
კაციის სფეროს სპეციალისტების საჭიროება. კომუნიკა
ციის არავერბალური ასპექტების სიღრმისეული და თან
მიმდევრული შესწავლა მხოლოდ მე-20 საუკუნის მეორე 
ნახევარში დაიწყო.
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The purpose of the language is to form communication 
between people. Communication is very complex process. It 
represents the process of exchanging the information, ideas, 
thoughts between two or more people.  Nonverbal commu
nication is very important part of the communicational process. 

Non-verbal means of communication that historically 
appeared before the verbal ones possess the ability to make 
a serious impact on the addressee. They sometimes make it 
possible to express information that is hard to or embarrassing 
to say in words for some reasons. Consequently, the non-verbal 
act is as important as the uttered words.

Nonverbal indicators play vital role in interpersonal 
communication; during interpersonal communication, 90% 
of the information is shown by the nonverbal communication 
(voice, face expression, body language), and 10% average is 
transmitted through verbal communication. 

Respectively, the aim of the thesis is to specify the 
concept of non-verbal communication in the context of the 
anthropocentrism and psycholinguistics; define general 
national and ethnical nature of non-verbal communication 
norms; make a comprehensive cross-cultural analysis of the 
non-verbal techniques.

Since the end of the 20th century it has become clearer that 
there is necessity for experts of the non-verbal communication. 
Though it may sound surprising but the comprehensive 
and systematic study of the non-verbal aspects of the 
communication started only in the late 20th century.   

There are several principles of nonverbal communication:
• 	 Despite the wish of the speaker, nonverbal communication 

is constantly transmitted, even when the verbal 
communication is finished;

• 	 Nonverbal communication perfectly describes the 
emotions, mood, and attitude, which in many cases are 
hard to express with words;

Therefore, nonverbal communication is a complex and 
rich, a process parallel to the verbal communication. Mostly it 
is created subconsciously.

Keywords: Keywords: nonverbal communication, effective co
mmunication body language.
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შესავალიშესავალი

მე-20 საუკუნის ბოლო ათწლეულში წარ
მოიშვა ახალი ენობრივი კონცეფციები, გა
მოიკვეთა კვლევის ახალი მიმართულებანი, 
რომელმაც  ენათმეცნიერებაში ძირითადად 
ამოცანად  „ადამიანის ფაქტორის“ გათვა
ლისწინება დაისახა. შესაბამისად, ახლებუ
რად დაისვა რიგი ლინგვისტურ-ფილოსო
ფიური საკითხები, რომელთაგან მნიშვნე
ლოვანია აზროვნებისა და ენის ურთიერ
თკავშირის, ადამიანის ინდივიდუალურ, 
ინტელექტუალური, ემოციური, შინაგანი 
მდგომარეობის, პარალინგვისტური მახასი
ათებელის სწორი გაგება.

ნაშრომის აქტუალობა განპირობებუ
ლია შემდეგი გარემოებით: ურთიერთობა
თა დარგის სპეციალისტებმა გამოთვალეს, 
რომ თანამედროვე ადამიანი დღეში ოცდა
ათი ათასამდე, ხოლო საათში სამასი ათა
სამდე სიტყვას წარმოთქვამს [4]. ენობრივ 
ურთიერთობებს, როგორც წესი, თან ახლავს 
უსიტყვო მოქმედებები, რომელიც გვეხმა
რება გავიგოთ და გავიაზროთ სამეტყველო 
(ენობრივი) ტექსტი.  ნებისმიერი კომუნიკა
ციური კონტაქტის ეფექტურობა განისაზღვ
რება არა მხოლოდ იმით, თუ რამდენად გა
საგებია მოსაუბრისათვის სიტყვები და ვერ
ბალური კომუნიკაციის სხვა ელემენტები, 
არამედ ვიზუალური (მხედველობითი) ინ
ფორმაციის სწორი ინტერპრეტაციის ცოდ
ნითაც ე.ი პარტნიორის გამოხედვით, მისი 
მიმიკით, ჟესტით, სხეულის მოძრაობებით, 
პოზით, დისტანციით. თუმცა ენა წარმოად
გენს ადამიანთა ურთიერთობის ყველაზე 
ეფექტურსა და პროდუქტიულ საშუალებას.

მეცნიერებმა დაადგინეს, რომ ენის მეშვე
ობით მოსაუბრეს ინფორმაციის 35% გადა
ეცემა, ენასთან ერთად არსებობს ურთიერ
თობის სხვა უამრავი საშუალება, რომელიც 
ინფორმაციას გადმოგვცემენ. ურთიერთო
ბის ასეთი ფორმა მეცნიერებმა გააერთიანეს 

„არაველბალური კომუნიკაციის“ ცნებაში. 
ჟესტები, მიმიკები, პოზა, ტანსაცმელი, ვარ
ცხნილობა, ჩვენი გარემომცველი საგნები, 
ჩვენი მოქმედების ჩვევები - ყველა ესენი ურ
თიერთობის განსაზვრულ სახეობას წარმო
ადგენენ, რომლებმაც მიიღო არავერბალური 
ურთიერთობის სახელწოდება. ე.ი ისეთები, 
რომლებიც უსიტყვოდ ხდება. მათი წილია 
ინფორმაციის დარჩენილი 65%, რომელიც 
კომუნიკაციის პროცესში გადმოიცემა [4]. 
სწორედ ამ თვალსაზრისით საკვლევი პრობ
ლემა აქტუალურად მიგვაჩნია.

თანამედროვე ლინგვისტიკის კვლევის 
ობიექტი არის არა ენა, როგორც კომუნიკაცი
ის იარაღი, არამედ თავად მეტყველი სუბი
ექტი, რამეთუ სწორედ ადამიანია ენის, რო
გორც კომუნიკაციის მთავარი ინსტურმენ
ტის შემქმნელიცა და მისი მატარებელიც. ამ
დენად, ჩვენი ყურადღების ცენტრში ადამია
ნია როგორც მეტყველი სუბიექტი, რომელიც 
ამავე დროს არის კონკრეტული კულტურის 
წარმომადგენელი და მისი პროდუქტიცა და 
სუბიექტიც. 

კომუნიკაციის წარმატებულობა თუ წა
რუმატებლობა, მისი განხორციელების შე
დეგად დასახული მიზნის მიღწევა თუ არა
სასურველი, გაუთვალისწინებელი შედეგის 
მიღება კომუნიკაციის ინსტრუმენტული შე
მადგენლის გონივრულ შერჩევასა და გამო
ყენებას ეფუძნება.

კომუნიკაციის წარმართვისას, რომელიც, 
მინიმუმ ორ მონაწილეს შორის ხორცილდე
ბა, შეუძლებელია თუნდაც ინტუიციურად, 
ზუსტად ვიცოდეთ, თუ რა ხდება მეორე 
ადამიანში. შესაძლებელია მხოლოდ ვარაუ
დების აგება ადრესატისაგან მომავალი სიგ
ნალების - ვერბალური თუ არავერბალური 
- გაშიფრვის საფუძველზე და იმის გათვა
ლისწინებით, თუ რომელი კულტურის წარ
მომადგენელია ის. 
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ჩვენივე ვარაუდით კომუნიკაციის არაე
ფექტურობა ფსიქოლოგიური თვალსაზრი
სით შესაძლებელია გამოწვეული იყოს შემ
დეგი ფაქტორებით:
•	 ადამიანები ყოველთვის არ ამბობენ 

იმას, რასაც სინამდვილეში ფიქრობენ;
•	 ადამიანებმა ყოველთვის არ იციან თა

ვიანთი ჭეშმარიტი გრძნობების შესახებ, 
შესაბამისად, ვერ აყალიბებენ მათ საკუ
თარი ინტენციის (განზრაზვის);

•	 იმ შემთხვაშიც კი, როდესაც ადამიანებ
მა ზუსტად იციან საკუთარი განზრხვის, 
მიზნების შესახებ, ისინი ვერ ახერხებენ 
მათი სიტყვებით გადმოცემას (სწორი 
კოდის შერჩევას) {7].

თუმცა, ზემოთ მოყვანილი ფაქტორები 
კომუნიკაციის წარუმატებლობის სქემის ზო
გადი მონახაზია. თუკი მიზნად უფრო დე
ტალურ ანალიზს დავისახავთ, წინა პლანზე 
გამოვა კომუნიკაციის ისეთი ასპექტები, რო
გორციაა მისი ვერბალური და არავერბალუ
რი შემადგენელი, კულტურული კოდი და 
სხვ. 

როგორც ზემოთ აღვნიშნეთ, საკომუნი
კაციო პროცესის ეფექტურად წარმართვაში  
ვერბალურ ნიშნებთან ერთად არავერბალურ 
ნიშნებსაც მნიშვნელოვანი როლი ეკისრება. 
მეტიც, მაშინ, როცა არსებობს დაპირისპი
რება, შეუსაბამობა გამონათქვამის ვერბა
ლური ნაწილით და პარალინგვისტური მა
ხასიათებლებით გამოხატულ ინფორმაციას 
შორის, სწორედ ეს უკანასკნელი გვეხმარება 
დავაფიქსიროთ მოსაუბრე-მსმენელის და
მოკიდებულება გამონათქვამისადმი.

არავერბალური კომუნიკაცია ადამიანთა  
ურთიერთობის უძველეს ფორმას წარმოად
გენს. ისტორიულად არავერბალური საშუა
ლებანი უფრო ადრე გავრცელდა ვიდრე ენა. 
ისინი თავისი პირველადი ფუნქციებით უფ
რო ჭეშმარიტი და ეფექტური აღმოჩნდა, არ 
უწინასწარმეტყველიათ ადამიანის შეგნების 

მაღალი განვითარება. ამის გარდა, თანდა
თან გამოვლინდა მათი უპირატესობა. ისი
ნი აღიქმება უშუალოდ და ამიტომ ძლიე
რია მათი ზემოქმედება ადრესატზე. ისინი 
გადასცემენ ურთიერთობის ზუსტ ელფერს,  
ემოციებს, შეფასებებს, რომლის მეშვეობით 
გადაიცემა ინფორმაცია, რომელთა სიტყვით 
გამოხატვა ძნელია.

  მე-20 საუკუნის ბოლოდან მოყოლე
ბული, სულ უფრო ნათლად იკვეთება არა
ვერბალური კომუნიკაციის სფეროს სპეცია
ლისტების საჭიროება. რაოდენ გასაკვირიც 
უნდა იყოს, კომუნიკაციის არავერბალური 
ასპექტების სიღრმისეული და თანმიმდევ
რული შესწავლა მხოლოდ მე-20 საუკუნის 
მეორე ნახევარში დაიწყო. რაც შეეხება არა
ვერბალური კომუნიკაციის კვლევის ტექნი
კურ მხარეს, პირველი ყველაზე სერიოზუ
ლი ნამუშევარი ამ სფეროში - „ემოციების 
გამოვლინება ცხოველებსა და ადამიანებში“ 
- ჩარლს დარვინს ეკუთვნის. 1872 წელს გა
მოქვეყნებულმა ამ ნამუშევარმა მრავალ თა
ნამედროვე კვლევას მისცა დასაბამი, ხოლო 
დარვინის იდეები და დაკვირვებები მსოფ
ლიო წამყვანმა მეცნიერებმა აღიარეს. მას 
შემდეგ მეცნიერებმა ათასზე მეტი არავერბა
ლური ნიშანი და სიგნალი აღმოაჩინეს.

არავერბალურ კომუნიკაციაზე საუბრი
სას შეუძლებელია არ ვახსენოთ მე-19 და 
მე-20 საუკუნის მიჯნაზე წარმოშობილი ფე
ნომენი - მუნჯი კინო. მუნჯი კინოს მსახიო
ბები მშვენივრად ფლობდნენ სხეულის ენის 
საფუძვლებს, რადგან მათთვის ის ეკრანული 
სახეების გაცოცხლების ერთადერთი საშუა
ლება იყო. იმ დროში საუკეთესო მსახიობე
ბად ითვლებოდნენ ისინი, ვისაც მდიდა
რი მიმიკა და გამომხატველი სხეულის ენა 
ჰქონდა, ამიტომ მსახიობები საკმაო დროს 
უთმობდნენ პანტომიმისა და ბალეტის შეს
წავლას.

ალბერტ მეჰრაბიანი, ლოს-ანჯელესის 
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უნივერსიტეტის პროფესორი, ერთ-ერთი 
პირველთაგანი იყო, კომუნიკაციის არავერ
ბალურ ასპექტებსა და მათ მნიშვნელობაზე 
დაიწყო საუბარი. 1972 წელს გამოქვეყნებულ 
ნაშრომში „Nonverbal Communication” მკვლე
ვარი მეჰრაბიანი ამტკიცებდა, რომ კომუნი
კაციაში სამი ძირითადი კომპონენტის გამო
ყოფა შეიძლება, ესენია: სიტყვები, ინტონა
ცია და სხეულის ენა(ვერბალური, ვოკალუ
რი და ვიზუალური) [2]. 

მეჰრაბიანის აზრით, კომუნიკაციის პრო
ცესში მოსაუბრის მიმართ ჩვენი მოწონების 
ჩამოყალიბებაში ამ სამ კომპონენტს სხვადას
ხვა წვლილი მიუძღვის: სიტყვებს-7%, ინტო
ნაციას-38%, და სხეულის ენას-35%. მეჰრაბი
ანი ამბობს, რომ ეფექტიანი კომუნიკაციისთ
ვის საჭიროა ეს კომპონენტები ერთმანეთის 
„კონგრუენტული“ იყოს, ანუ ერთმანეთს 
ეთანხმებოდეს. თუ ეს ასე არ ხდება, ადამი
ანი ღიზიანდება, რადგან ორი სხვადასხვა 
არხის მეშვეობით ორ სხვადასხვაგვარ ინ
ფორმაციას იღებს. მაგალითად, თუკი ადა
მიანი მეორეს ეუბნება: შენთან არავითარი 
პრობლემა არ მაქვს, ყველაფერი რიგზეა, შე
ნი მეგობარი ვარ და, ამავდროულად, ეტყობა 
რომ აღელვებულია, მოსაუბრეს თვალს არი
დებს, ზოგადად ნეგატიურ ჟესტებს იყენებს, 
- ცხადია, რომ შეტყობინების ვერბალური და 
არავერბალური ნაწილები ერთმანეთს არ შე
ესატყვისება, ანუ კონგრუენტობის პრინცი
პი დარღვეულია. ამ შემთხვევაში, მოსაუბრე 
დაეყრდნობა კომუნიკაციის დომინანტურ 
ნაწილს, ანუ არავერბალურ კომპონენტს 
(38%+55%) და არ მიენდობა სიტყვებით გად
მოცემულ შინაარსს. აქვე ხაზგასმით უნდა 
აღინიშნოს, რომ მეჰრაბიანი იკვლევდა ემო
ციებისა და დამოკიდებულებების კომუნი
კაციის (მოწონება - არმოწონებას). მეცნი
ერების მტკიცებით, ფორმულა „მთლიანი 
მოწონება = 7%, ვერბალური მოწონება + 38%, 
ვოკალური მოწონება/ ვიზუალური მოწო

ნება + 55%, „სამართლიანია მხოლოდ მაშინ, 
როდესაც ადამიანები საკუთარ გრძობებსა 
და ურთიერთდამოკიდებულებებზე საუბ
რობენ. ყველა სხვა შემთხვევაში ეს წესი არ 
მართლდება. მოკლედ რომ ვთქვათ, ის, თუ 
რას და როგორ გამოხატავს ადამიანი საუბ
რისას, შესაძლოა, გაცილებით უფრო მნიშვ
ნელოვანი აღმოჩნდეს, ვიდრე მისი სიტყვე
ბი. ღიმილით ითქვა რაღაც თუ მთქნარებით, 
ხმამაღლა თუ წყრომით, თუ ჩუმად და მო
ფერებით -  ნებისმიერი შინაარსი შესაბამის 
კონტექსტში აღიქმება [2].

კომუნიკაცია არის ერთი ადამიანის მი
ერ მეორისათვის შეტყობინების გადაცემა. 
ეს შეტყობინება მოიცავს გაცილებით მეტს, 
ვიდრე ჩვენ მიერ ნათქვამი სიტყვები. ამ 
სიტყვების აზრს ჩვენი სხეულის ენა და ხმის 
ტონი ანიჭებს. სიტყვებით ინფორმაციის ში
ნაარსს გადმოვცემთ, ხოლო სხეულით, მოძ
რაობით, - ამ შინაარსის მიმართ ჩვენს და
მოკიდებულებებსა და შეფასებას. უმეტეს 
შემთხვევაში, სიტყვები ერთმნიშვნელოვნად 
გამოხატავს აზრს და მათ თითქმის ყველა 
ერთნაირად იღებს. ხოლო რა მნიშვნელობას 
ანიჭებს კონკრეტული ადამიანი ამა თუ იმ 
მოძრაობას, ჟესტს ან ინტონაციას - არც თუ 
ისე ცხადი და ნათელია. ადამიანის სხეული 
და გონება ერთი მთლიანობაა. 

ჩვენი ემოციები, ფიქრები ჩვენს სხეულზე 
აისახება და, პირიქით, სხეულის გარკვეული 
ფიზიკური მდგომარეობა, სხეულის პოზა 
გავლენას ახდენს ჩვენს სულიერ მდგომარე
ობაზე.

კარგი კომუნიკაციის უნარი ჩვენი წარმა
ტების მთავარი გარანტიაა. თუ წარმატებუ
ლი ურთიერთობის სტრატეგიებს ავითვი
სებთ ჩვენ შევძლებთ:
•	 მივაღწიოთ ურთიერთგაგებას კოლე

გებთან;
•	 ეფექტიანად მოვემსახუროტ კლიენ

ტებს;
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•	 მივაღწიოთ სასურველ შედეგს მოლაპა
რაკების პროცესსი; 

•	 ადვილად დავარწმუნით სხვები ჩვენი 
აზრის სისწორესი.

არავერბალური მანიშნებლების ზუსტი 
ინტერპრეტაცია და გაგება გვეხმარება კომუ
ნიკაციის დამყარებასა და ადამიანების უკეთ 
გაგებაში, თუმცა უნდა გვახსოვდეს, რომ 
ზოგ არავერბალურ ნიშანს შეიძლება განს
ხვავებული, ან რამდენიმე ინტერპრეტაცია 
ჰქონდეს, რაც მათ ზუსტ გაგებას ართულებს.

სხეულის ენით გადაიცემა გრძნობები, 
დამოკიდებულებები, მაშინ როცა ვერბალუ
რი კომუნიკაციით გადაიცემა სიტყვები და 
მოსაზრებები. ხშირად ემოციებისა და გან
წყობის გაგება უფრო მნიშვნელოვანია ადა
მიანისათვის, ვიდრე სიტყვებისა და მოსაზ
რებების.

ნათქვამის არსი  მარტო ის კი არ არის, რას 
ვამბობთ, არამედ როგორ ვამბობთ; სხვების 
რეაქცია ჩვენდამი ხშირად არავერბალურ 
ნიშნებზე პასუხია და არა ვერბალურზე.

არსებობს რამდენიმე პრინციპი, რაც კარ
გად გამოხატავს არავერბალური კომუნიკა
ციის არსს:
•	 არავერბალური ინფორმაცია ყოველთ

ვის გადაიცემა, მოსაუბრის სურვილის 
მიუხედავად, მაშინაც კი, როდესაც ვერ
ბალური კომუნიკაცია წყდება, ანუ წყა
რო წყვეტს ინფორმაციის მიწოდებას; 
სხეულის პოზა, ჩაცმულობა, სახის გა
მომეტყველება, არასრული ჩამონათვა
ლია იმ არავერბალური ნიშნებისა, რო
მელთა დახმარებით მუდმივად ვიღებთ 
ინფორმაციას მოსაუბრის დამოკიდებუ
ლებების, განწყობის, ემოციის შესახებ;

•	 არავერბალური კომუნიკაციით საუკე
თესოდ გამოიხატება ემოციები, დამოკი
დებულება, მიმართულება, რაც ხშირად 
ძნელად გამოითქმის სიტყვებით;

არავერბალური კომუნიკაცია უფრო სან

დოდ და გულწრფელად არის მიჩნეული, 
ვიდრე ვერბალური, რადგან არავერბალუ
რი ნიშნების გაკონტროლება უფრო ძნელია, 
ვიდრე სიტყვების; თუ მათ შორის შეუსა
ბამოა, ადამიანები უფრო მეტად არავერბა
ლურ ინფორმაციას ენდობიან; ალბათ ძნე
ლი იქნება მსმენელისატვის იმის დაჯერება, 
რომ საუბრით თემა ძალიან საინტერესოა, 
თუ თავად პრეზენტატორს პრეზენტაციის 
ჩატარებისას ეძინება;
•	 არავერბალური კომუნიკაცია უფრო 

ადრეულია, ვიდრე ვერბალური; ადა
მიანები მეტყველების დაწყებამდე ურ
თიერთობისათვის არავერბალურ კო
მუნიკაციას იყენებდნენ; ასევე ბავშვები, 
განვითარების პროცესში ჯერ არავერბა
ლურ კომუნიკაციას სწავლობენ შემდეგ 
კი-ვერბალურს;

•	 ადამიანებთან კომუნიკაციისას საჭიროა 
ვიცნობდეთ სხეულის ენას, რათა:

წავიკითხოთ ჩვენი მოსაუბრის არავერბა
ლური კომუნიკაცია, ანუ გვესმოდეს სხეუ
ლის ენა (ჟესტები, მიმიკა, სივრცის ათვისე
ბა, მეტყველების შემადგენელი მახასიათე
ბელი-ხმის ტემბრი, სიმაღლე, სისწრაფე და 
სხვა) და ამით გავიგოთ მოსაუბრის მდგომა
რეობა;

 დავაკვირდეთ საკუთარი არაცნობიერის 
ასეთივე გამოვლინებას და ორგანიზება გა
ვუკეთოთ, ცნობიერად ვმართოთ;
•	 სხეულის  ენის  კონტროლი  ძალიან 

მნიშვნელოვანია პრეზენტაციის   ჩატა
რების დროს [3].

ადამიანის არავერბალური ქცევა მისი 
ფსიქიკური მდგომარეობითაა განპირობე
ბული. სწორედ ამით აიხსნება პიროვნების 
შინაგანი სამყარო, მისი ინდივიდუალური 
და სოციალური თვისებები. შეცვლილი ვი
თარებიდან გამომდინარე ადამიანი ახალ ვე
რბალურ ქცევას გაცილებით ადვილად და 
სწრაფად ითვისებს(ანუ სხვაგვარად მეტყვე
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ლებს). ვერბალურისგან განსხვავებით არა
ვერბალური კომუნიკაცია (სხეულის ენა) კი 
ნაკლებად პლასტიკური და მოქნილია. ერ
თი შეხედვით შეიძლება მოგვეჩვენოს, თით
ქოს არავერბალური საშუალებები ნაკლებად 
მნიშვნელოვანია, მაგრამ რეალურად ეს ასე 
არ არის. თუ ინფორმაციის ამ წყაროს ვერბა
ლურ და არავერბალურ საშუალებებს შორის 
წინააღმდეგობა წარმოიშვება, ე.ი ადამიანი 
ერთს ამბობს, მის სახეზე კი მეორე იკითხება, 
მაშინ მეტ ნდობას არავერბალური ინფორმა
ცია იმსახურებს. „აუღელვებრად მელაპარა
კებოდა, ცრემლები კი ცვიოდა თავისთავად“ 
[5].

მოვიყვანოთ მაგალითი ყიფიანის მოთხ
რობა „მწვანე  ფარდიდან“, მოქმედება ვი
თარდება სტუდიაში, მამა -შვილი ლევა
ნი და გიზო ეძებენ ფირის ნაგლეჯს, სადაც 
ცნობილი მსახიობის - უჩა ართველიძის ხმაა 
ჩაწერილი, დიდი ხნის ძებნის შემდეგ ფირს 
მაინც ვერ პოულობენ. „- მამა, თქვა გიზომ 
-იქნებ თვითონ არც უთქვამს ის სიტყვა? 
ანდა, იქნებ მიკროფონი ჩართე გვიან და... 
-ყველაფერი რიგზე იყო, -ხელი ჩაიქნია ლე
ვანმა“ [6].

თითქოს ლევანს თავისი პასუხის გაცე
მით -„ყველაფერი რიგზე იყო“ არ უნდოდა 
შვილისთვის მღელვარება ეჩვენებინა, მაგ
რამ ხელის ჩაქნევით, რომელიც გაუცნობიე
რებლად გააკეთა, აჩვენა, რომ ის ღელავდა, 
რომ უკვე აზრი აღარაფერს ჰქონდა.

კომუნიკაციის არავერბალური მხარე მრა
ვალგანზომილებიანი, მრავალფეროვანი, 
ვერბალურის პარალელური პროცესია, რო
მელიც ძირითადად ქვეცნობიერად მინდინა
რეობს. არავერბალური ჩვევების შეუცნობე
ლი, გაუაზრებელი გამოყენებით, რომელიც 
ცუდაა მართული აზროვნების მიერ, შეიძ
ლება სრულად შევეწინააღმდეგოთ ჩვენს მი
ერ ვერბალურად გამოხატულ ინფორმაციას. 
თუკი ადამიანს საკუთარი არავერბალური 

ქმედებების გაკონტროლება შეეძლება, მაშინ 
იგი ქვეცნობიერის მართვასაც შეძლებს.

ანალიზმა ცხადყო, რომ ადამიანთა შო
რის კომუნიკაციის დამყარების უნივერსა
ლური და უპირატესი საშუალება არის ენა, 
მეტყველება, თუმცა ვერბალური საშუალე
ბების გვერდით მეტად მნიშვნელოვანი ად
გილი უჭირავს კომუნიკაციის არავერბალურ 
ასპექტებს. და რომ კომუნიკაციის არაეფქ
ტურობა განპირობებულია კომუნიკაციის 
როგორც ვერბალური, ისე არავერბალუ
რი სტრატეგიების გამოუყენებლობითა თუ 
დარღვევით გამოყენებით, რომლებიც უნდა 
ახასიათებდეს გამონათქვამს კომუნიკაციის 
ეფექტურად წარმართვისათვის.

დასკვნა:დასკვნა:

კომუნიკაციის არავერბალურ საშუალე
ბებს, რომლებიც ისტორიულად ვერბალურ
ზე ადრე გაჩნდა, გააჩნიათ ადრესატზე ძლი
ერი ზემოქმედების უნარი, მათი მეშვეობით 
შესაძლებელია ისეთი ინფორმაციის გადაცე
მა რომელთა გამოხატვაც ვერბალურად ძნე
ლია ან რაიმე მიზეზთა გამო შეუძლებელია 
ან უხერხულია.

არავერბალური ნიშნების მეშვეობით 
ქვეცნობიერად კომპრესირებული სახით 
გადმოიცემა გრძნობების, ემოციების და აზ
რების რთული კომპლექსი, რაც მათ ვერბა
ლური კომუნიკაციის განუყოფელ და უმ
თავრესებ ნაწილად აქცევს. 

კომუნიკაციის არავერბალური ასპექტე
ბის კვლევამ  თანამედროვე ენათმეცნიერე
ბაში მნიშვნელოვანი ადგილი დაიმკვიდრა. 
ენათმეცნიერების ინტერესმა კომუნიკაცი
ის არავერბალური შემადგენლისადმი ყუ
რადღება მიაპყრო კომუნიკაციის რთულ ბუ
ნებას, გააფართოვა კვლევის საზღვრები და 
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კომუნიკაციის  რთული ლინგვისტურ-პარა
ლინგვისტური სისტემის შესწავლა, ანალი
ზი დაისახა მიზნად. ეს კიდევ ერთხელ ხაზს 
უსვამს ადამიანის, როგორც კომუნიკაციის 

სუბიექტის როლს კომუნიკაციაში. რის შე
დეგადაც მივიღეთ მიდგომა: ენის შესწავლა 
არა ენისთვის, არამედ ენის შესწავლა ადამი
ანთა კომუნიკაციისთვის.
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პერსონალის შერჩევის თანამედროვე მეთოდები და
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უწყობს ორგანიზაციული კლიმატის გაუმჯობესებას და 
სასურველი სამუშაო გარემოს შექმნას. Lance A. Berger- ის 
მიერ შემოთავაზებული ტალანტების  მართვის სისტემა 
ოთხი ეტაპისგან შედგება. ეს ეტაპებია: შეფასების სისტე
მის შემუშავება, სასწავლო სისტემის შემუშავება, შეფასე
ბის სისტემა და სამოქმედო ანგარიშის მომზადება. ჩვენს 
მიერ წარმოდგენილი ნამუშევარი ფოკუსირებულია პერ
სონალის შეფასების სისტემის შემუშავებაზე. აქ მნიშვნე
ლოვანია კომპეტენციების იდენტიფიცირება, შესრულე
ბის შეფასების გამჭვირვალე სისტემის დანერგვა, ტალან
ტების პოტენციალის პროგნოზირება და მენეჯმენტის თი
თოეული წრის ინდივიდუალური შეფასების შექმნა. კომ
პეტენციების განსაზღვრა აქტუალურია ყველა სფეროში 
და განსაკუთრებით მნიშვნელოვანია განათლების სისტე
მაში. ივანე ჯავახიშვილის სახელობის თბილისის სახელ
მწიფო უნივერსიტეტის ეკონომიკური და ბიზნესის ფა
კულტეტის ადამიანური რესურსების მართვის ლაბორა
ტორია მუშაობს სხვადასხვა მიმართულებით ადამიანური 
რესურსების მართვის საკითხებზე. ბოლოდროინდელი 
კვლევების საფუძველზე გაანალიზებულია მთელი რიგი 
საკითხების, რომლებიც განათლების სისტემაში სწორი 
კომპეტენციების ჩამოყალიბებაში დაგვეხმარება. ნაშრომი 
ძირითადად ემყარება ბოლოდროინდელ კვლევებს, რო
მელშიც მონაწილეობენ აკადემიური პერსონალი.  კვლე
ვის საფუძველზე შევიმუშავეთ ჰიპოთეზები. განისაზღვ
რა კომპეტენციების მნიშვნელობა, რომელთა გამოყენება 
და გათვალისწინება მოხდა კადების შერჩევის პროცესში.
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Using modern techniques for staff selection 
has a significant impact on shaping the 
organizational culture. Our laboratory “Human 
Resource Potential Management” has done 
many researches. Each study was dedicated 
to human resources management and related 
issues. In the research process, we learned how 
the HRM process affected the conflict situation  
as well as the impact of the HRM process on 
the formation of organizational culture. [1]
We conducted a separate study on human 
resources management where the main focus 
was on a career management. [2] We have 
studied problems in terms of gender, [3]also 
in educational institutions we analyzed career 
management problems, [4]human resource 
management issues, and in particular career 
management issues were studied according to 
age. [5]The handbook created by the team of 
authors was also devoted to career issues. [6]

In the process of selecting staff, higher 
education institutions pay great attention to 
the evaluation of students. What are the main 
criteria students consider necessary to positively 
evaluate professors is important and worth 
considering. The main competences of the 
students are highlighted in the paper [7].

In-depth research has shown that modern 
methods of personnel management are important 
for the success of the organization and its image. 
Our studies have found that one of the key issues 
in human resource management is focusing on 
competencies. A recent study was dedicated 
to personnel selection. It is interesting to see 
what competences educational institutions are 
focusing on. 

Naturally, in the process of human resource 
management and its selection, it is important 
to develop a proper evaluation system. That’s 

why key competencies must be identified staff 
potential must be forecasted, and the individual 
scale of valuation must be adjusted for all levels of 
staff in the organization at this point. Achieving 
success in a global economy is impossible without 
the development of management.  [8] We will 
focus on these issues. 

Naturally there are different options for 
defining competences. It can be criteria that 
influence the work accomplished and at the 
same time it can be measured, as well as the skills 
that will impact the final outcome of the job can 
be combined into the criteria. Features related 
to a particular activity that include knowledge, 
experience, etc. A survey of the success factors 
of Georgian business leaders [9]allows us to 
formulate our country-specific competences that 
also include cultural values. [10]

Recent studies have shown that time 
management is an important competence  [11] 
[12]We can say that proper time management 
is an important challenge for employees in both 
private and public sectors [13]

Properly formulating competences and 
criteria helps a person to manage his or her 
career, to adapt to existing competences and 
to develop self-efficacy in this regard. During 
the absence of such criteria, tensions between 
colleagues increase due to the increase of internal 
competition among members of the organization, 
which has also been confirmed by the study. See 
Diagram 1. 

The research has shown that ambiguous 
criteria reinforce internal competition and 
negatively impact relationships between 
colleagues. 23.6% of the respondents do not 
attribute tensions between their colleagues to 
internal competition, while 74.8% think that 
the cause of tensions between them is internal 
competition. 
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The ambiguous competences and criteria 
that evoke competition during the selection of 
academic staff also hinder the development of 
teamwork in the organization. Diagram 2.

 Teamwork in any organization increases 
labor productivity and influences organizational 
culture and climate. Previous researches in the 
Human Resources Management Laboratory have 
found that organizational culture is anomalous, 
the causes can be numerous, but one of the 
reasons is the increasing number of competitions. 
72.7% of the respondents said that competition 
caused by a contest hinders teamwork among 

colleagues, only 25.6% of the respondents do not 
see such a trend. 

The candidate needs a transparent criterion 
in the process of selecting staff to ensure a high 

level of fairness in the competition. The research 
shows that there is nihilism in this regard (see 
Diagram 3) 

31.8% of the respondents think that academic 
staff is selected unfairly, while 24.4% do not 
have the answer to this question, which is even 
worse. We had assumed that the professors 
should have had their own attitudes towards 
the problem. 43.8% consider the competition 
fair. In the conditions where the majority of the 
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respondents are in the competition, the above 
mentioned result is not favorable.

Internal competition, which is mainly caused 
by opaque criteria and lack of competences, 
leads to the lockdown of colleagues, the sharing 
of ideas and news becomes less common (see 
Diagram 4).

 Only 30.2% of the respondents say that 
internal competition encourages knowledge 

sharing. It can be seen that respondents 
perceived the question correctly and meant 
sharing knowledge among colleagues, sadly, 
21.9% did not know what to say and only 47.9% 
indicated that internal competition does not 
affect knowledge sharing.

Respondents also note that they themselves 
are reluctant to share their own experiences. 
(See Diagram 5)
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Each colleague may have some knowledge 
and experience that will help others and improve 
the learning process. How often do the colleagues 
share their experiences? - we did not receive 
any positive responses to this question. We can 
consider the answers “often” and “always” to 
be positive and they amounted to 34.3%, the 
remaining 65.7% of the respondents say they 
“never” and “rarely” share their experiences. I 
think that in such conditions it is impossible to 
talk about teamwork and it itself is an indication 

of unhealthy competition. Once again, we want 
to note that such an attitude damages the image 
of the organization and impedes the usage of its 
full potential.

Students’ involvement is important in 
defining some of the professors’ competences, 
for example the competence such as the ability 
to communicate with the audience. This 
competence reflects the impact of behavior on 
role performance. The respondents’ attitude 
towards this issue is various (see Diagram 6)

 A good and successful scientist does not 
necessarily mean a successful lecturer. It is 
important to consider that there are some 
professional skills but a good and well-known 
scientists may not have them so while selecting 
professors it is important to use a 360-degree 
assessment system  which implies not only his 
personal characteristics, scientific achievements, 
but also the quality of lectures, the assessment of 
which is possible by students. It is difficult from 
students to get an objective picture, but there 
can be found some means to minimize dishonest 
assessments, for example, negative assessments 
of offended students and others. 62.4% of the 
respondents think that it is necessary to consider 

students’ evaluations, 10.7% have no answer to 
the question, and 24% of the respondents disagree 
with taking students’ evaluations into account 
when selecting staff.  It should be noted that a 
large proportion of the respondents expressed 
similar opinions in writing: when evaluating 
professors, a certain category of students should 
be chosen with high grades, I think that this kind 
of division is discriminatory, and in many cases 
high academic performance or low grades are 
not sufficient to trust or distrust a student when 
making assessments.

In fact, respondents’ fear is still distrust of 
how fair the student will be in the assessment. 
(See Diagram 7)
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Respondents’ trust indicator in students’ 
assessment is not high. 8.7% of the respondents 
think that students are never objective, 30.6% 
think that they are rarely objective, only 10.7% 
think that they are always objective, ‘often’ is 
reported by 47.1%. 

The data show that the trust degree of 

important link “student-lecturer” is low. This 
problem requires systematic research and iden
tification of problems is necessary that need to be 
solved by both administration and academic staff. 

It is important that employees on different 
positions need to have different competences. 
(See Diagram 8)

Until now, the competition criteria at the 
university did not consider different criteria 
for different positions (professor, associate 
professor, assistant professor ). 70.2% of the 
respondents believe that there should be 
different requirements for different positions, 
10.3% do not have the answer and only 16.5% 
do not consider such differentiation to be 
necessary. In the career planning process, I find 
it important for everyone to have a clear idea of 

what competences they need to move from one 
level to another. Such clearly defined criteria 
exclude, reduce nepotism, and also give more 
enthusiasm to young scientists for setting goals. 
Without clearly defined criteria it is impossible 
to plan a career in time and push the society to 
resort to nepotism, which is so deeply rooted in 
Georgian reality. 

When developing an evaluation system, it is 
important to predict the staff  potential  as well as 
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its potential assessment according to the recent 
period. (See Diagram 9)

The academic staff of the faculty is actively 
engaged in research activities and their papers 

are published in local or international conference 
materials as well as in peer-reviewed journals. 
Thus, due to the high rate of activity, professors 
should naturally have citations and h and g 
indexes. We inquired about what the trend was at 
the faculty. We used the publish or perish system 
when conducting the analysis. This system allows 
artificially increased citations to be reduced 
more or less. It should be noted, however, that 
all systems have drawbacks and the results still 
depend on a professor’s professional ethics.

 (Professors’ data was obtained in July-
August, 2019) The data showed that until 2012 
most of the professors did not know about a 
citation system. In particular, 97 professors’ data 
was analyzed, out of which 68 professors had 0 
citations, 24 professors – from 1 to 20 citations, 
1 professor- from 21 to 50 citations, 1 professor 
– from 51 to 100 citations and only 1 professor 
had more than 200 citations. As we can see, the 
information about the citation mechanism was 
known only for a very small group. This should 
have been much higher under the high level of 
teamwork. We can assume that in conditions of 

high competition, it can be said in conditions of 
unhealthy competition, professors’ interest was 
not to share information. 

Since 2012 the staff selection process has been 
more or less regulated. According to the analysis, 
the exchange of information has intensified and 
the rate of citations has therefore increased. 
Specifically, if until 2012, 68 professors had 0 
citation index, their number fell to 34 in the last 
six years, almost halved. However, this figure is 
not small, given the fact that each professor has 
a high level of scientific work. The number of 
professors having citations from 1 to 20 has also 
increased - the number of such professors has 
doubled. Only 2 professors had 21 to 50 citations 
before 2012, their number has increased during 
the last six years to 9. 4 professors had 150 to 200 
citations, while none had the same data until 
2012 and only one professor had more than 200 
citations.

It is also interesting to note that there has 
been a decrease in the dynamics of particular 
professors’ data over the last six years.
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Conclusions and RecommendationsConclusions and Recommendations

•	 In the process of selecting staff  it is 
important to develop a competence group 
on each position

•	 A measuring scale should be created that 
will allow the employer to easily compare 
applicants with quantitative indicators 

where they will be scored points
•	 A measuring scale should give information 

about how progressive the applicant is, 
allowing us to develop his/her career 
development plan.

•	 The group of selected competences should 
allow the employer to select a person with
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გენელია.

ჩვენი კვლევის მიზანიც სწორედ აჭარაში არსებული 
მარკეტინგული კომპანიების საქმიანობის სპეციფიკის 
შესწავლაა, რათა, ერთის მხრივ, გამოვკვეთოთ მათი საჭი
როებები და დავსახოთ გზები შემდგომი განვითარებისთ
ვის და მეორეს მხრივ, მოვახდინოთ დარგის პოპულარი
ზაცია როგორც პოტენციურ ინვესტორებში, ისე მომავალი 
პროფესიის დაუფლების მსურველებში. 

კვლევის ფარგლებში გამოკითხული იქნა აჭარაში მოქ
მედი მარკეტინგული კომპანიები, განხილული იქნა მარ
კეტინგულ ინდუსტრიაში მათ მიერ განვლილი გზები, 
პრობლემები, საჭიროებები, გამოწვევები და მათ გადა
საჭრელად და შემდგომი განვითარებისთვის კომპანიების 
წარმომადგენლების მიერ შემოთავაზებული წინადადებე
ბი. აღნიშნული ინფორმაციის განზოგადების საფუძველ
ზე კი წარმოდგენილია დარგის შემდგომი განვითარების
თვის შესაბამისი რეკომენდაციები, რომელთა გათვალის
წინებაც დადებითად აისახება რეგიონის ეკონომიკური 
აქტივობის შემდგომ ზრდაზე.
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In the modern world, the marketing industry is developing 
rapidly, which contributes to a variety of services and an 
increase in income in this area. Unlike other spheres of 
production and services, this is a relatively new sphere in 
Georgia, therefore, it is unthinkable to find ways to develop it 
without taking into account the problems faced by marketing 
companies.

The purpose of our research is to study the specifics of the 
activities of marketing companies in Adjara region in order 
to determine their needs and prepare the ground for further 
development, and, on the other hand, to popularize this area 
among potential investors and those who want to master their 
future profession.

As part of the research, marketing companies operating 
in Adjara region were interviewed on these topics: the 
ways, problems, needs, challenges they experienced in the 
marketing industry, as well as proposals proposed by company 
representatives for their solution and further development 
were discussed. Based on the generalization of this information, 
relevant recommendations are presented for the further 
development of the industry, the consideration of which 
will have a positive effect on the further growth of economic 
activity in the region.

Keywords: Keywords: marketing, marketing companies, challenges, 
development, business culture.
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მსოფლიოში მარკეტინგული ინდუსტრია 
დღითიდღე იზრდება, ამ მიმართულებით 
ჩნდება ახალი მიდგომები, ინსტრუმენტები 
და საშუალებები. მარკეტინგული კომპანიე
ბის მუშაობის პრინციპები ბაზრის ცვლილე
ბების კვალდაკვალ ვითარდება.  მხოლოდ 
საწარმოო სიმძლავრეების განვითარება და 
პროდუქტის ინოვაციურობა წარმატებისთ
ვის არ კმარა, საჭიროა საბოლოო მყიდველამ
დე სწორი ინფორმაციის მიტანა, მისი დაყო
ლიება და ლოიალურ  მომხმარებლად ქცევა. 
მარკეტინგული კომპანიების მომსახურებით 
მთელს მსოფლიოში სარგებლობენ, რადგან 
მარკეტინგული კომუნიკაციებისა და კრეა
ტიული რეკლამის გარეშე წარმოუდგენელია 
ბრენდის ჩამოყალიბება.  

ჩვენი კვლევის მიზანს წარმოადგენს მარ
კეტინგული კომპანიების პრობლემების და 
გამოწვევების განსაზღვრა აჭარის რეგიონის 
მაგალითზე, რისთვისაც ამოცანებად განვ
საზღვრეთ:
-	 რეგიონში არსებული მარკეტინგული 

კომპანიების გამოცდილების და განვი
თარების გზების შესწავლა;

-	 მათ მიერ დაშვებული შეცდომების ანა
ლიზი;

-	 პრობლემებისა და გამოწვევების გან
საზღვრა;

-	 შემდგომი განვითარებისთვის გზების 
ძიება და რეკომენდაციების შემუშავება.

1980-იან წლებში,  საბჭოთა კავშირში, ე.წ 
„პერესტროიკის“ შემდეგ ყველა მომხმარე
ბელს გაუჩნდა სამომხმარებლო პროდუქტის 
შესახებ ინფორმაციის მიღების ინტერესი 
კომუნიკაციის ნებისმიერი ფორმით, შესაბა
მისად, საჭირო გახდა რეკლამის, პრომოციის 
მწარმოებელი კომპანიების არსებობა.  ოდნავ 
გვიან დაიწყო სახელმწიფოს ბალანსზე არ
სებული ქონების პრივატიზაცია და შეიქმნა 
შეზღუდული პასუხისმგებლობის საზოგა
დოებები. 

საქართველოში მარკეტინგული კომუნი
კაციების პირველი ტალღა სატელევიზიო 
რეკლამების განთავსებით დაიწყო პირველ 
არხზე. მაუწყებელს ამ პერიოდში კომპიუ
ტერულ ტექნოლოგიებთანაც ჰქონდა წვდო
მა და თანამშრომლებმა გადაწყვიტეს და გახ
სნეს პირველი სარეკლამო სააგენტო „ტელე 
რეკლამა“.  „მაგისტილი“ იყო პირველი მარ
კეტინგული კომპანია, რომელიც რეკლამას  
ბილბორდებზე ათავსებდა.  ეს კომპანიები 
იყვნენ „პირველი მერცხლები“ კრეატიულ 
ინდუსტრიაში და მათ შემდეგ ამ ბაზარ
ზე გაჩნდა „გუდაური ტვ“, „თიბისი-ტვ“ და 
სხვები. 

მარკეტინგული ინდუსტრია ტექნოლო
გიური პროცესების განვითარებასთან ერ
თად ძლიერდება. თანამედროვე ქართული 
კრეატიული ინდუსტია რადიკალურად გან
სხვავდება საქართველში 10 წლის წინ არსე
ბული რეალობისაგან.  

პირველი კერძო მარკეტინგული კომპანია 
„მიმინო“ 1988 წელს დაფუძნდა. იგი ძალიან 
ბევრ დაკვეთას ასრულებდა. იმ პერიოდში 
რეალურად მარკეტინგულ ბაზარზე კონკუ
რენცია არ არსებობდა, იყო არაერთი პრობ
ლემა, თუმცა, საქართველოში კრეატიული 
ინდუსტრიის განვითარება უკვე  30 წელი
წადზე მეტს ითვლის, რაც უსათუოდ მნიშ
ვნელოვანია.

გლობალიზაციის პროცესებმა ტექნო
ლოგიურ ინოვაციებზე მოთხოვნა გაზარდა. 
მარკეტინგული კომპანია „მიმინოს“ დაფუძ
ნების და მოღვაწეობის პირველი 10 წლის 
შემდეგ  კრეატიული  ინდუსტრიის მოთხოვ
ნები გაიზარდა,  გაჩნდა ინტერნეტი და გა
იზარდა მოთხოვნა  ინტერნეტრეკლამაზე.  
მარკეტინგული საკომუნიკაციო არხების 
გავრცელების არეალი ციფრულ და პროგ
რამირების სამყაროში დღითიდღე იზრდე
ბა.  საქართველოს მოქალაქეებს ინტერნეტ
ზე უფრო მეტად აქვთ წვდომა, ვიდრე 10-15 
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წლის წინ. მომხმარებელს დამოუკიდებლად 
შეუძლია გაცილებით მეტი ინფორმაცია მო
იპოვოს ამა თუ იმ საკითხზე, შესაბამისად, 
ის უკვე ეძებს ალტერნატივებს.  პარალე
ლურად ბაზარზე მძაფრდება კონკურენცია 
კომპანიებს და ელიტურ ბრენდებს შორის, 
ამდენად, საჭიროა ახალი და ინოვაციური 
მარკეტინგული კამპანიების ჩატარება მომხ
მარებლის ლოიალურობის მოპოვებისათვის  
ბრძოლაში გასამარჯვებლად. 

ონლაინ მარკეტინგი ყველაზე სწრაფად 
განვითარებადი ბიზნესია მსოფლიოში, ძი
რითადი სეგმენტი კი ახალგაზრდები და 
საშუალო ასაკის ადამიანები არიან.  ჭკვია
ნი მობილური ტელეფონების, ე.წ. სმარტფო
ნების განვითარებამ სრულიად განსხვავე
ბული მოთხოვნა გააჩინა, რაც გამოიხატება 
იმაში, რომ მომხმარებელი ნაკლებად აკვირ
დება სატელევიზიო რეკლამებს, კომპიუტე
რითაც იშვიათად სარგებლობს და მთელი 
ყურადღება აქვს გადატანილი პერსონალურ 
მობილურ  ტელეფონზე, სადაც მარტივად 
შეუძლია გაეცნოს სიახლეებს,  იყიდოს მის
თვის მნიშვნელოვანი ნივთი, განახორციე
ლოს ფულადი ტრანზაქციები, შეუკვეთოს 
საკვები და გააკეთოს თითქმის ყველაფერი, 
სადაც მისი დროითი დანახარჯი მინიმუ
მამდეა შემცირებული. გაჩნდა მობილური 
აპლიკაციების საჭიროება. მარკეტინგული 
კომპანიების დღევანდელი გამოწვევა ციფ
რული მარკეტინგული პროდუქტების გან
ვითარებაა.

ქართული მარკეტინგული კომპანიე
ბის უმეტესობა თბილისშია თავმოყრილი, 
რაც ბუნებრივია, რადგან იგი ყველაზე მე
ტი ეკონომიკური აქტივობით გამოირჩევა.  
შესაბამისად, აქ მარკეტინგულ საქმიანობა
ში მოთხოვნის მასშტაბურობა და ფულადი 
სახსრების ბრუნვა განსხვავდება რეგიო
ნისგან. ეს განსხვავება განაპირობებს მარ
კეტინგული კომპანიების სტრუქტურას და 

მასში დასაქმებული ადამიანების რაოდენო
ბას. მაგალითისთვის მოვიყვანოთ კომპანია 
„ვინდფორსი“, სადაც ვნახავთ თუ როგორია 
აღნიშნული კომპანიის სტრუქტურა და რა 
ეტაპს გადის მომხმარებლის მოთხოვნა მის 
საბოლოო რეალიზაციამდე.

„ვინდფორსი“  რამდენიმე დეპარტამენ
ტად იყოფა: 
1.	  მომხმარებლებთან ურთიერთობის დე

პარტამენტი;
2. 	 სტრატეგიის დეპარტამენტი;
3. 	 კრეატიული დეპარტამენტი;
4. 	 დიზაინის დეპარტამენტი;
5. 	 წარმოების დეპარტამენტი;
6. 	 ადმინისტრაცია. 

დაკვეთის შესრულება შემდეგნაირად 
ხდება: სააგენტოს მომხმარებლის მოთხოვ
ნას   ეცნობა ექაუნთ მენეჯერი, რომელიც 
ცდილობს უფრო ღრმად ჩაწვდეს კომპანიის 
საჭიროებას და მოლოდინებს, რათა უფრო 
ზუსტად განსაზღვროს, რა ტიპის მხარდაჭე
რა სურს დამკვეთს.

შემდეგ ეტაპზე სტრატეგიული გუნდი 
ერთვება. ამ გუნდის მიერ ინფორმაციის 
დამუშავების შედეგად  ხდება ბრენდის ხა
სიათის, მისიის და ხედვის გაანალიზება, ამ 
ეტაპზე დამოკიდებულია კომპანიაზე მორ
გებული სწორი კომუნიკაციის დაგეგმვა და  
ხედვის განსაზღვრა.

კონკრეტული ხედვის განსაზღვრის შემ
დეგ  იწყება ჯადოსნური კრეატიული პრო
ცესი, რომლის ეფექტიანობაც დამოკიდე
ბულია იმაზე, რამდენად სწორი გზა გაიარა 
დავალებამ მისი ჩამოყალიბებისა და დამუ
შავების პროცესში.

ამდენად, ამ პროცესში  ჩართული ადამი
ანები  რგოლებად არიან დაყოფილები, რო
მელთა მიერ კარგად შესრულებული სამუ
შაო საბოლოო პროდუქტს განსაზღვრავს.

აღნიშნული კომპანიის სტრუქტურა მორ
გებულია იმ საჭიროებებსა და  გამოწვევებ
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ზე, რომლის წინაშეც მთელი გუნდი ყოველ
დღიური რეჟიმის შედეგად დგას, ამიტომაც 
წარმატებით ოპერირებს ქართულ მარკეტინ
გულ ბაზარზე. 

განსხვავებული ვითარებაა აჭარის რეგი
ონში, სადაც ბიზნესი მრავალმხრივ ვითარ
დება, თუმცა, ძირითადი სფერო უძრავი 
ქონების რეალიზაცია და ტურიზმია. ადგი
ლობრივი მარკეტინგული კომპანიები სხვა
დასხვა ტიპის მომსახურებას სთავაზობენ 
ბიზნესს, თუმცა, მათ შორის ნიშანდობლივი 
განსხვავებაა. 

დედაქალაქისაგან განსხვავებით რეგი
ონში შედარებით დაბალი ეკონომიკური აქ
ტივობაა. მარკეტინგული ინდუსტრიის გან
ვითარების კუთხით  რეგიონულ ბაზარზე 
არსებული ვითარების უკეთ შესასწავლად 
განვახორციელეთ 4 მარკეტინგული კომპა
ნიის  საქმიანობის შესწავლა  ჩაღრმავებუ
ლი ექსპერტული ინტერვიუს საშუალებით 
და  შევეცადეთ გამოგვეკვეთა ის საკითხები, 
რაც ამ სფეროს მნიშვნელობას უსვამს ხაზს 
და პოტენციურ სტარტაპერებს დაანახებს, 
თუ  რამდენად მომგებიანია ამ საქმიანობის 
წამოწყება რეგიონში. 

კვლევისთვის შევარჩიეთ აჭარის რეგიონ
ში ფუნქციონირებადი შემდეგი მარკეტინ
გული კომპანიები:
1.	 კომპანია „შინდი“,  https://shindi.ge/#Home;
2.	 კომპანია „რედპოინტი“, https://redpoint.

ge/;
3.	 კომპანია „ორანიე ლეუ“ - ბრენდი „ოლ 

პრინტი“, http://www.olprint.nl/Oranje_
Leeuw/Welkom.html;

4.	 კომპანია „ლუქ პროდაქშენი“, http://
www.look.ge/  .

აღნიშნული მარკეტინგული კომპანიების 
ჩამოყალიბება განაპირობა ბაზარზე  სარეკ
ლამო მომსახურებაზე მოთხოვნის გაჩენამ, 
მათ შორის  სახელმწიფო სექტორში, სადაც 
არსებული სამსახურები  ამ მიმართულე

ბით ეფექტიანად ვერ ასრულებდნენ  მათზე 
დაკისრებულ მოვალეობას, რაც საბიუჯეტო 
სახსრების არამიზნობრივად ხარჯვას იწ
ვევდა. სამეწარმეო სუბიექტის  ჩამოყალიბე
ბისთვის მნიშვნელოვანია ბაზრის ანალიზი, 
თუმცა, მოცემულ კომპანიებს  საფუძვლიანი 
კვლევა არ ჩაუტარებიათ, რადგან  მათ პირა
დი გამოცდილებისა (მანამდე დასაქმებულ
ნი იყვნენ სატელევიზიო თუ საგამომცემლო 
სფეროებში) და კონტაქტების საშუალებით 
განსაზღვრეს სავარაუდო მოთხოვნა და სწო
რედ ამის შემდეგ ჩამოაყალიბეს ფირმები. 

მიუხედავად იმისა, რომ კომპანია „შინდი“  
უკვე რამდენიმე წელია არსებობს, ჯერ კიდევ 
განვითარების ეტაპზეა, ე.წ. „სტარტაპია“ და 
მომხმარებლისათვის მარკეტინგული მომ
სახურების სრული პაკეტის შეთავაზება  არ 
შეუძლია. მათ ექაუნთ მენეჯერი არ ჰყავთ, 
ამდენად, მის ფუნქციებს კომპანიაში კონკ
რეტული მიმართულების ხელმძღვანელები 
ასრულებენ, შესაბამისად, მათ აქვთ პირდა
პირი მოლაპარაკება კლიენტებთან და შემ
დეგ ანაწილებენ დავალებებს კომპანიის შიგ
ნით. კომპანიაში არის ოთხი მიმართულება: 
სოციალური მედია მენეჯმენტი, ზოგადი 
მარკეტინგის კურატორი, ვებ დეველოპ
მენტის კურატორი, გრაფიკული დიზაინის 
მმართველი. პროცესს ოთხი ადამიანი აკონ
ტროლებს.  სტრუქტურა შემდეგნაირად გა
მოიყურება: დირექტორი  ამავე დროს არის 
სოც. მედიის კურატორი, მას არ ჰყავს მოად
გილე. სოციალურ მედია მენეჯერის რანგში 
მას ექვემდებარება ორი დიზაინერი, ორი  
კოპირაიტერი, ერთი სოციალური მედიამე
ნეჯერი, ციფრული მიმართულებით - ორი 
კოორდინატორი და ექაუნთ მმართველი. 
ისინი ექაუნთ მენეჯერები არ არიან, მათ 
განსხვავებული ფუნქცია აქვთ და პასუხის
მგებლები არიან თვის დასაწყისში შედგენი
ლი გეგმების განხორციელებაზე, მაგრამ არა 
კლიენტთან ურთიერთობაში; მარკეტინგის 


