
Research

შრომითი ურთიერთობები  
საქართველოს საჯარო სამსახურში: 

შრომითი ურთიერთობის ფორმების  

გამოყენება და გამოწვევები



შრომითი ურთიერთობები საქართველოს  
საჯარო სამსახურში: შრომითი ურთიერთობის 

ფორმების გამოყენება და გამოწვევები

Research

2023



iii

ავტორები:
მარიამ ბერიანიძე
სოფო ბასილიძე
ქეთევან დოლიძე
შოთა მაჭარაშვილი
გიორგი ხიშტოვანი

კვლევა მომზადებულია პი ემ სი კვლევითი ცენტრის მიერ გაეროს განვითარების პროგრამისა (UNDP) 
და დიდი ბრიტანეთისა და ჩრდილოეთ ირლანდიის გაერთიანებული სამეფოს მთავრობის UK aid-ის  
ხელშეწყობით. გამოთქმული მოსაზრებები ავტორისეულია და შეიძლება არ ასახავდეს დონორი 
ორგანიზაციების თვალსაზრისს. კვლევის პროცესში გაწეული დახმარებისათვის განსაკუთრებულ 
მადლობას ვუხდით გაეროს განვითარების პროგრამის (UNDP) და საჯარო სამსახურის ბიუროს 
გუნდს. ასევე, ყველა საჯარო მოხელეს, რომელმაც მონაწილეობა მიიღო დისკუსიებში და გაგვიზიარა 
მოსაზრებები ეთნიკური უმცირესობების წარმომადგენლობის შესახებ საჯარო სამსახურში.

Research



iv

სარჩევი

1.	 შესავალი	 ..............................................................................................................    1

2.		 კვლევის	დიზაინი	 ...................................................................................................    3

2.1	 კვლევის	მიზანი	და	ამოცანები	 ........................................................................    3

2.2	 მეთოდოლოგია	 .............................................................................................    3

2.3	 კვლევის	შეზღუდვები	 ......................................................................................    4

3.	 არსებული	სიტუაციის	მიმოხილვა ............................................................................    6

3.1	 შრომითი	ურთიერთობების	და	მოდალობების	მრავალფეროვნება	
	 	 საჯარო	სექტორში:	ევროპული	გამოცდილება ..................................................    6

3.2	 შრომითი	ურთიერთობის	ფორმები	საქართველოს	საჯარო	სამსახურში	 ............    7

4.	 კვლევის	მიგნებები .................................................................................................  10

4.1		კადრების	მოძიება	საჯარო	სამსახურში ............................................................  10

4.2		მოთხოვნადი	პროფესიები	საჯარო	სამსახურში	 ...............................................  12

4.3		ადამიანური	რესურსების	მართვა	საჯარო	სამსახურში .......................................  13

4.4		შრომითი	ურთიერთობის	სხვადასხვა	ფორმის	გამოყენება ...............................  15

4.5		საჯარო	მოსამსახურეთა	კმაყოფილების	შეფასება	(ონლაინ	გამოკითხვის
	 	 შედეგები)	 ......................................................................................................  18

4.6	 შემთხვევის	ანალიზი	 ......................................................................................  26

5.	 რეკომენდაციები	 ...................................................................................................  35



1

1. შესავალი

სა	ქარ	თვე	ლო	ში	2015	წლი	დან	მიმ	დი	ნა	რე,	სა	ჯა	რო	ად	მი	ნის	ტრი	რე	ბის	რე	ფორ	მის	ერ	თ-ერ-
თი	 კრი	ტი	კუ	ლი	 მი	მარ	თუ	ლე	ბა	 მე	რი	ტოკ	რა	ტიულ	 პრინ	ციპ	ზე	 და	ფუძ	ნე	ბუ	ლი	 ეფექ	ტია	ნი	 და	
ეფექ	ტუ	რი	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	ჩა	მო	ყა	ლი	ბე	ბაა,	რაც	პრო	ფე	სიო	ნა	ლიზ	მის	ხელ	შეწ	ყო	ბა	სა	და	
და	ფა	სე	ბას	 უზ	რუნ	ველ	ყოფს.	რე	ფორ	მის	გან	ხორ	ციე	ლე	ბის	დაწ	ყე	ბი	დან	დღემ	დე	 მრა	ვა	ლი	
მნიშ	ვნე	ლო	ვა	ნი	ნა	ბი	ჯი	გა	დაიდ	გა	ამ	მიზ	ნის	გან	სა	ხორ	ციე	ლებ	ლად,	მათ	შო	რის,	მი	ღე	ბუ	ლი	
იქ	ნა	კა	ნო	ნი	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	შე	სა	ხებ	(2015)	და	„სა	ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბებ	ში	შრო	მის	ანაზ-
ღაუ	რე	ბის	შე	სა	ხებ	კა	ნო	ნი“	(2017).	მიუ	ხე	და	ვად	ამი	სა,	სა	ჯა	რო	მმარ	თვე	ლო	ბის	რე	ფორ	მის	
სტრა	ტე	გიის	მი	ხედ	ვით	სა	ჯა	რო	სექ	ტორ	ში	„შე	სა	ბა	მი	სი	კომ	პე	ტენ	ციე	ბის	მქო	ნე	ადა	მია	ნუ	რი	
რე	სურ	სის	მო	ზიდ	ვა,	შე	ნარ	ჩუ	ნე	ბა	და	სტა	ბი	ლუ	რო	ბის	ხელ	შეწ	ყო	ბა“	კვლა	ვაც	მნიშ	ვნე	ლო	ვან	
გა	მოწ	ვე	ვას	წარ	მოად	გენს1.

2017	წელს	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	 შე	სა	ხებ	 კა	ნო	ნის	 ძა	ლა	ში	 შეს	ვლის	 შემ	დეგ,	 სა	ქარ	თვე	ლოს	
სა	ჯა	რო	 სამ	სა	ხურ	ში	 შრო	მი	თი	 ურ	თიერ	თო	ბა	 სა	მი	 ძი	რი	თა	დი	 სა	მარ	თლებ	რი	ვი	ფორ	მის	 მი-
ხედ	ვით	რე	გუ	ლირ	დე	ბა:	პრო	ფე	სიუ	ლი	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლეე	ბი,	ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	და	შრო	მი	თი	
ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი	რე	ბი.	კა	ნო	ნი2	გან	საზ	ღვრავს	შე	სა	ბა	მის	პრო	ცენ	ტულ	რაო-
დე	ნო	ბას,	რა	საც	არ	უნ	და	აჭარ	ბებ	დეს	ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	და	დროე	ბი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	
და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი	რე	ბის	რაო	დე	ნო	ბა.	ამავ	დროუ	ლად,	ამა	ვე	კა	ნო	ნის	29-ე	მუხ	ლით	დაშ	ვე	ბუ-
ლია	გარ	კვეუ	ლი	გა	მო	ნაკ	ლი	სე	ბი	უფ	ლე	ბა	მო	სილ	ორ	გა	ნოს	თან	შე	თან	ხმე	ბით.	თუმ	ცა	კვლე-
ვე	ბი3	ცხად	ყოფს,	რომ	კა	ნო	ნით	გან	საზ	ღვრულ	კვო	ტებს	და	რეა	ლუ	რად	და	საქ	მე	ბულ	სა	ჯა	რო	
მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	შო	რის	არ	სე	ბობს	გარ	კვეუ	ლი	შეუ	სა	ბა	მო	ბა.	ხო	ლო	რიგ	შემ	თხვე	ვებ	ში	სა	ჯა	რო	
და	წე	სე	ბუ	ლე	ბა	ში	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	პირ	თა	სა	მუ	შაო	აღ	წე	რი	ლო	ბებ	ში	
შეი	ნიშ	ნე	ბა	ბუნ	დო	ვა	ნე	ბა4.	გან	სა	კუთ	რე	ბით	სა	ყუ	რად	ღე	ბოა,	რომ	ავ	ტო	რე	ბის	აზ	რით,	ეს	დის-
პრო	პორ	ცია	გარ	კვეულ	შემ	თხვე	ვებ	ში	კო	რუფ	ციას	თან	და	ნე	პო	ტიზ	მთან	ასო	ცირ	დე	ბა5. 

OECD-ის	ან	გა	რი	ში6	მიუ	თი	თებს,	რომ	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბე	ბის	მო	და	ლო	ბებს	დი	დი	გავ-
ლე	ნის	მოხ	დე	ნა	შეუძ	ლიათ	იმა	ზე,	თუ	რო	გორ	აღიქ	ვამს	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	სა	კუ	თარ	როლს.	
გარ	და	ამი	სა,	გრძელ	ვა	დიან	პერ	სპექ	ტი	ვა	ში	ეს	სა	ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბე	ბის	ეფექ	ტია	ნო	ბა-
ზეც	ახ	დენს	გავ	ლე	ნას.	სა	ქარ	თვე	ლო	ში	კა	ნო	ნი	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	შე	სა	ხებ	პრო	ფე	სიულ	
სა	ჯა	რო	 მო	ხე	ლეებს	 შრო	მი	თი	და	 ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	 ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	 პი-
რებ	თან	შე	და	რე	ბით	მე	ტი	სო	ცია	ლუ	რი	და	ლე	გა	ლუ	რი	გა	რან	ტიით	უზ	რუნ	ველ	ყოფს.	თუმ	ცა,	
გარ	კვეულ	შემ	თხვე	ვებ	ში,	ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	ან	დროე	ბი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ-
ლი	პი	რე	ბი	შე	საძ	ლოა	უკე	თე	სი	ანაზ	ღაუ	რე	ბით	და	/ან	უფ	რო	მოქ	ნი	ლი	სა	მუ	შაო	პი	რო	ბე	ბით	
სარ	გებ	ლობ	დნენ.	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვია	ისიც,	რომ	კა	ნო	ნი	სა	ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბა	ში	შრო	მის	ანაზ-
ღაუ	რე	ბის	 შე	სა	ხებ7	 სა	ხელ	მწი	ფო	უწ	ყე	ბებს	 უფ	ლე	ბას	 აძ	ლევს,	გარ	კვეუ	ლი	პრო	ფე	სიე	ბის-
თვის	დაუშ	ვან	გა	მო	ნაკ	ლი	სე	ბი	ანაზ	ღაუ	რე	ბის	სქე	მა	ში,	რა	თა	დაიძ	ლიოს	კერ	ძო	სექ	ტორ-
თან	არ	სე	ბუ	ლი	მა	ღა	ლი	კონ	კუ	რენ	ცია.	

1	 სტრატეგია	2023-2026	გვ.29.
2	 კანონი	შრომის	ანაზღაურების	შესახებ.
3	 IDFI	(2020)	სამინისტროებსა	და	სსიპ-ებში	ხელშეკრულებით	დასაქმების	პრაქტიკა.
4	 იქვე.
5	 შრომითი	უფლებები	საჯარო	სამსახურში,	სამინისტროები	და	თვითმმართველი	ქალაქები,	OSGF,	თბილისი	2022.
6	 OECD	(2019),	“Employment	conditions	of	civil	servants	and	other	public	employees”,	in	Government	at	a	
Glance	2019,	OECD	Publishing,	Paris.

7	 კანონი	საჯარო	დაწესებულებაში	შრომის	ანაზღაურების	შესახებ,	მუხლი	33.	
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მიუ	ხე	და	ვად	იმი	სა,	რომ	ცალ	კეულ	ქვეყ	ნებს	შეიძ	ლე	ბა	ჰქონ	დეთ	სა	ჯა	რო	სექ	ტორ	ში	მო	ქა-
ლა	ქე	თა	და	საქ	მე	ბის	გან	სხვა	ვე	ბუ	ლი	მო	დე	ლე	ბი,	კრი	ტი	კუ	ლი	მნიშ	ვნე	ლო	ბა	აქვს,	შერ	ჩეუ-
ლი	მო	დე	ლი	მორ	გე	ბუ	ლი	იყოს	ად	გი	ლობ	რი	ვი	შრო	მის	ბაზ	რის	მა	ხა	სია	თებ	ლებ	ზე.	ქარ	თულ	
სა	ჯა	რო	 სექ	ტორ	ში	 ზე	მოხ	სე	ნე	ბუ	ლი	 პრობ	ლე	მე	ბი	 კი	 შე	საძ	ლოა	 სა	წი	ნააღ	მდე	გოს	 მიუ	თი-
თებ	დეს.	სის	ტე	მის	ეფექ	ტუ	რი	ფუნ	ქციო	ნი	რე	ბი	სათ	ვის	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბე	ბის	ნე	ბის	მიე-
რი	ფორ	მის	შემ	თხვე	ვა	ში	მნიშ	ვნე	ლო	ვა	ნია,	მუდ	მი	ვად	აკ	ვირ	დე	ბოდ	ნენ	თა	ნამ	შრო	მელ	თა	
გა	მოც	დი	ლე	ბა	სა	და	და	მო	კი	დე	ბუ	ლე	ბებს8.	აქე	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე,	აუ	ცი	ლე	ბე	ლია	სა	კით	ხის	
მრა	ვალ	მხრი	ვი	ანა	ლი	ზი,	რა	თა	გა	მოიკ	ვე	თოს	ის	გა	მოწ	ვე	ვე	ბი,	რაც	პო	ტენ	ციუ	რად	შრო	მი-
თი	ურ	თიერ	თო	ბის	სხვა	დას	ხვა	სა	ხეს	შეიძ	ლე	ბა	უკავ	შირ	დე	ბო	დეს	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	და	
შე	ფას	დეს	რამ	დე	ნად	პა	სუ	ხობს	არ	სე	ბუ	ლი	კა	ნონ	მდებ	ლო	ბა	თა	ნა	მედ	რო	ვე	შრო	მის	ბაზ	რის	
გა	მოწ	ვე	ვებს. 

8	 Daniel	Gerson,	The	Future	of	Work	in	the	Public	Service,	Working	Party	on	Public	Employment	and	Manage-
ment,	November	2020.	
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2. კვლევის დიზაინი 

2.1 კვლევის მიზანი და ამოცანები 2.1 კვლევის მიზანი და ამოცანები 

მიუ	ხე	და	ვად	იმი	სა,	რომ	სა	მო	ქა	ლა	ქო	სა	ზო	გა	დოე	ბის	ორ	გა	ნი	ზა	ციე	ბი	აქ	ტიუ	რად	ატა	რე	ბენ	
სა	ჯა	რო	უწ	ყე	ბებ	ში	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	სხვა	დას	ხვა	ფორ	მის	გა	მო	ყე	ნე	ბას	თან	და	კავ	ში-
რე	ბუ	ლი	სა	კით	ხე	ბის	მო	ნი	ტო	რინგს,	ეს	ან	გა	რი	შე	ბი	არ	მოი	ცავს	დაინ	ტე	რე	სე	ბულ	მხა	რე	თა	
ყვე	ლა	ჯგუფს,	შე	სა	ბა	მი	სად,	უც	ნო	ბი	რჩე	ბა	თა	ვად	სა	ჯა	რო	უწ	ყე	ბე	ბის	პო	ზი	ცია.	
კვლე	ვა	მიზ	ნად	ისა	ხავს,	რომ	სხვა	დას	ხვა	დაინ	ტე	რე	სე	ბუ	ლი	მხა	რის9	პერ	სპექ	ტი	ვი	დან	შეის-
წავ	ლოს,	თუ	რა	გა	მოწ	ვე	ვებს	ხვდე	ბიან	უწ	ყე	ბე	ბი	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო-
ბის	სხვა	დას	ხვა	ფორ	მას	თან	მი	მარ	თე	ბით	და	მიგ	ნე	ბე	ბის	სა	ფუძ	ველ	ზე	მოამ	ზა	დოს	შე	სა	ბა	მი-
სი	რე	კო	მენ	და	ციე	ბი	არ	სე	ბუ	ლი	პრობ	ლე	მე	ბის	გა	და	საწ	ყვე	ტად.	
კვლე	ვის	მი	ზა	ნი	აერ	თია	ნებს	ორ	ძი	რი	თად	ამო	ცა	ნას:
• ზო	გა	დი	გა	მოწ	ვე	ვე	ბის	შეს	წავ	ლა,	რაც	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	
ფორ	მებს	უკავ	შირ	დე	ბა.

• სა	ჯა	რო	 სამ	სა	ხურ	ში	 პრო	ფე	სია	თა	 და	მა	ტე	ბი	თი	 კა	ტე	გო	რიე	ბის	/ფუნ	ქციე	ბის	 ჩა	მო	ნათ	ვა-
ლის	გა	მო	ყო	ფის	სა	ჭი	როე	ბის	შეს	წავ	ლა,	რაც	შეიძ	ლე	ბა	სპე	ცი	ფი	კურ	რე	გუ	ლი	რე	ბას	ექ-
ვემ	დე	ბა	რე	ბო	დეს.	

2.2 მეთოდოლოგია2.2 მეთოდოლოგია 

კვლე	ვა	ში	გან	საზ	ღვრუ	ლი	მიზ	ნის	მი	საღ	წე	ვად	კვლე	ვით	მა	გუნ	დმა	გა	მოი	ყე	ნა	რამ	დე	ნი	მე	მე-
თო	დის	კომ	ბი	ნა	ცია	თი	თოეულ	ამო	ცა	ნას	თან	მი	მარ	თე	ბით.	
კერ	ძოდ,	ამოცანა #1-ის ქვეშ	(არ	სე	ბუ	ლი	გა	მოწ	ვე	ვე	ბის	შეს	წავ	ლა,	რა	საც	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა-
ხუ	რე	თა	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	სა	ხეებს	უკავ	შირ	დე	ბა)	გა	ნი	საზ	ღვრა	მო	ნა	ცე	მე	ბის	შეგ	რო-
ვე	ბა	დაინ	ტე	რე	სე	ბულ	მხა	რე	თა	სხვა	დას	ხვა	ჯგუ	ფის	გან,	ძი	რი	თად	ინ	ფორ	მან	ტთა	ინ	ტერ	ვიუს,	
სიღ	რმი	სეუ	ლი	ინ	ტერ	ვიუს	და	ონ	ლაინ	გა	მო	კით	ხვის	სა	შუა	ლე	ბით.	
ძირითად ინფორმანტთა ინტერვიუები	−	ინ	ტერ	ვიუებ	მა	გა	მოკ	ვე	თა	ძი	რი	თა	დი	ტენ	დენ	ციე-
ბი,	რაც	შრო	მი	თი	საქ	მია	ნო	ბის	თუ	კონ	ტრაქ	ტის	კონ	კრე	ტულ	ტიპ	თან	არის	და	კავ	ში	რე	ბუ	ლი	
სა	ჯა	რო	უწ	ყე	ბებ	ში	და	შეაგ	რო	ვა	ინ	ფორ	მა	ცია	მა	თი	გა	დაწ	ყვე	ტის	პო	ტენ	ციურ	გზებ	ზე.
ძი	რი	თად	ინ	ფორ	მატ	თა	ინ	ტერ	ვიუე	ბი	სათ	ვის	რეს	პონ	დენ	ტე	ბად,	გარ	და	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	
ბიუ	როს	მოქ	მე	დი	და	რე	ფორ	მის	დროს	არ	სე	ბუ	ლი	ხელ	მძღვა	ნე	ლო	ბი	სა,	ასე	ვე	შეირ	ჩნენ	იმ	
საერ	თა	შო	რი	სო	და	ად	გი	ლობ	რი	ვი	ორ	გა	ნი	ზა	ციე	ბის	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი,	რომ	ლე	ბიც	მუ	შაო-
ბენ	 სა	ჯა	რო	 სამ	სა	ხურ	ში	 ადა	მია	ნუ	რი	რე	სურ	სე	ბის	 მარ	თვის	 ხელ	შეწ	ყო	ბის	 მი	მარ	თუ	ლე	ბით	
(და	ნარ	თი	1).	
სიღრმისეული ინტერვიუები	ფო	კუ	სი	რე	ბუ	ლი	იყო	იმ	გა	მოწ	ვე	ვე	ბის	გა	მოვ	ლე	ნა	ზე,	რა	საც	
HR	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	და	მა	ღა	ლი	რან	გის	მე	ნე	ჯე	რე	ბი	ხვდე	ბიან	თა	ნამ	შრო	მელ	თა	შერ	ჩე-
ვი	სას	და	შე	ნარ	ჩუ	ნე	ბი	სას	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბის	სხვა	დას	ხვა	ტი	პით	და	საქ	მე	ბულ	სა	ჯა	რო	მო	სამ-
სა	ხუ	რეებ	თან	და	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლეებ	თან;	ასე	ვე	ისიც,	თუ	რა	სტრა	ტე	გიებს	მი	მარ	თა	ვენ	ისი	ნი	
არ	სე	ბუ	ლი	პრობ	ლე	მე	ბის	გა	და	საჭ	რე	ლად.	
სიღ	რმი	სეუ	ლი	ინ	ტერ	ვიუე	ბის	თვის	კვლე	ვით	მა	გუნ	დმა	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	ბიუ	როს	თან	შე-
თან	ხმე	ბით	 შეარ	ჩია	 სა	ქარ	თვე	ლოს	 პარ	ლა	მენ	ტი,	 იუს	ტი	ციის	 უმაღ	ლე	სი	 საბ	ჭო,	 სა	მი	ნის-
ტროე	ბი	 და	 ად	გი	ლობ	რი	ვი	 თვით	მმარ	თვე	ლო	ბის	 ერ	თეუ	ლე	ბი,	 რა	თა	 კვლე	ვას	 მოეც	ვა	
ხე	ლი	სუფ	ლე	ბის	სა	მი	ვე	შტო.	თუმ	ცა	პარ	ლა	მენ	ტის	და	იუს	ტი	ციის	უმაღ	ლე	სი	საბ	ჭოს	წარ-
მო	მად	გენ	ლებ	მა	კვლე	ვა	ში	მო	ნა	წი	ლეო	ბა	ზე	უა	რი	გა	ნაც	ხა	დეს.	სა	ბო	ლოოდ	სიღ	რმი	სეულ	

9	 მათ	შორის	საჯარო	სამსახურში	დასაქმებული	HR	წარმომადგენლები,	მაღალი	რანგის	მენეჯერები	და	სხვა	საჯარო	
მოსამსახურეები.
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ინ	ტერ	ვიუებ	ში	 მო	ნა	წი	ლეო	ბას	 მხო	ლოდ	 სა	მი	ნის	ტროებ	სა	 და	 ად	გი	ლობ	რივ	 თვით	მმარ-
თვე	ლო	ბა	ში	 და	საქ	მე	ბუ	ლი	 HR	 წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	 და	 მა	ღა	ლი	 რან	გის	 მე	ნე	ჯე	რე	ბი	 და-
თან	ხმდნენ.	კვლე	ვამ	სულ	მოიც	ვა	10	სხვა	დას	ხვა	უწ	ყე	ბა,	თუმ	ცა	რეს	პონ	დენ	ტე	ბის	კონ	ფი-
დენ	ცია	ლუ	რო	ბის	შე	ნარ	ჩუ	ნე	ბის	მიზ	ნით	კვლე	ვის	დო	კუ	მენ	ტში	არ	გა	ვა	ზია	რებთ	უწ	ყე	ბე	ბის	
ჩა	მო	ნათ	ვალს	(და	ნარ	თი	2).	
ონლაინ გამოკითხვა მიზ	ნად	ისა	ხავ	და	შეეს	წავ	ლა,	თუ	რამ	დე	ნად	ახ	დენ	და	პრო	ფე	სიუ	ლი	
სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლეე	ბის,	შრო	მი	თი	და	ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	სა	ჯა-
რო	მო	სამ	სა	ხუ	რეე	ბის	კმა	ყო	ფი	ლე	ბა	ზე	გავ	ლე	ნას	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	ის	მო	და	ლო	ბე	ბი,	
რაც	უკავ	შირ	დე	ბა	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	სხვა	დას	ხვა	ფორ	მებს.	კერ	ძოდ	კით	ხვა	რი	მოი-
ცავ	და:	სტა	ბი	ლუ	რო	ბის,	ანაზ	ღაუ	რე	ბის,	პრო	ფე	სიუ	ლი	გან	ვი	თა	რე	ბის,	კა	რიე	რუ	ლი	წინ	სვლის	
და	ასე	ვე	მო	ტი	ვა	ციის	და	ჩარ	თუ	ლო	ბის	სა	კით	ხებს.	კვლე	ვის	ინ	სტრუ	მენ	ტის	შე	მუ	შავ	და	ძი	რი-
თად	ინ	ფორ	მან	ტთა	და	სიღ	რმი	სეუ	ლი	ინ	ტერ	ვიუე	ბის	ანა	ლი	ზის	შე	დე	გად.
ამოცანა #2-ის (სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	პრო	ფე	სიე	ბის	და	მა	ტე	ბი	თი	კა	ტე	გო	რიე	ბის	/ფუნ	ქციე	ბის	
ჩა	მო	ნათ	ვა	ლის	 გა	მო	ყო	ფის	 სა	ჭი	როე	ბის	 შეს	წავ	ლა,	რაც	 სპე	ცი	ფი	კურ	რე	გუ	ლი	რე	ბას	 შეიძ-
ლე	ბა	ექ	ვემ	დე	ბა	რე	ბო	დეს	კერ	ძო	სექ	ტორ	თან	კონ	კუ	რენ	ციის	დაძ	ლე	ვის	მიზ	ნით)	მი	საღ	წე	ვად	
გა	მო	ყე	ნე	ბუ	ლი	იქ	ნე	ბა	სა	მა	გი	დო	კვლე	ვის	და	შემ	თხვე	ვის	ანა	ლი	ზის	მე	თო	დე	ბი.
სამაგიდო კვლევის	ფარ	გლებ	ში,	მი	მო	ვი	ხი	ლეთ	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	სხვა	დას	ხვა	ას-
პექ	ტე	ბი,	ასე	ვე	ისიც,	თუ	რო	გორ	რე	გუ	ლირ	დე	ბა	ისი	ნი	ად	გი	ლობ	რი	ვი	კა	ნონ	მდებ	ლო	ბით	და	
რო	გო	რია	საერ	თა	შო	რი	სო	პრაქ	ტი	კა.	გარ	და	ამი	სა,	დო	კუ	მენ	ტე	ბის	ანა	ლი	ზის	ეტაპ	ზე	მკვლე-
ვარ	თა	ფო	კუს	ში	მოექ	ცა	სა	კით	ხი,	თუ	რამ	დე	ნად	პა	სუ	ხობს	არ	სე	ბუ	ლი	კა	ნონ	მდებ	ლო	ბა	იმ	
გა	მოწ	ვე	ვებს,	რაც	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	ფორ	მებ	თან	და	კავ	ში	რე	ბით	
დაინ	ტე	რე	სე	ბულ	მხა	რეებს	აწუ	ხებთ.	
შემთხვევის ანალიზი (case	study)	მიზ	ნად	ისა	ხავ	და	გა	მოევ	ლი	ნა	და	შეეს	წავ	ლა	2	პო	ზი-
ცია,	რო	მელ	ზეც	 კად	რე	ბის	 აყ	ვა	ნა	 ყვე	ლა	ზე	 მე	ტად	 პრობ	ლე	მუ	რია	 სა	ჯა	რო	 სექ	ტო	რის	თვის	
და	შეეს	წავ	ლა	მი	მარ	თე	ბა	ად	გი	ლობ	რივ	შრო	მის	ბა	ზარ	სა	და	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	არ	სე	ბულ	
და	საქ	მე	ბის	ბა	ზარს	შო	რის.	გა	მოვ	ლე	ნი	ლი	ტენ	დენ	ციე	ბის	შე	დე	გად	შე	ფას	და,	რამ	დე	ნად	არ-
სე	ბობს	იმის	სა	ჭი	როე	ბა,	რომ	კონ	კრე	ტუ	ლი	მი	მარ	თუ	ლე	ბე	ბით	ანაზ	ღაუ	რე	ბა	სპე	ცია	ლურ	რე-
გუ	ლი	რე	ბას	ექ	ვემ	დე	ბა	რე	ბო	დეს	კერ	ძო	სექ	ტორ	თან	კონ	კუ	რენ	ციის	და	საძ	ლე	ვად.	
შემ	თხვე	ვის	ანა	ლი	ზის	პრო	ცეს	ში	გაა	ნა	ლიზ	და	შერ	ჩეუ	ლი	პო	ზი	ციე	ბის	სტა	ტის	ტი	კუ	რი	მო	ნა-
ცე	მე	ბი,	რომ	ლე	ბიც	მოი	ცავ	და	რო	გორც	სა	მუ	შაო	ძა	ლის	მი	წო	დე	ბის,	ასე	ვე	სა	მუ	შაო	ძა	ლის	
მოთ	ხოვ	ნის	შეს	წავ	ლას.
სა	მუ	შაო	 ძა	ლის	 მი	წო	დე	ბის	 კუთ	ხით	 გაა	ნა	ლიზ	და	 სტა	ტის	ტი	კუ	რი	 მო	ნა	ცე	მე	ბი,	 რომ	ლე	ბიც	
მოი	ცავს	 სა	გან	მა	ნათ	ლებ	ლო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბე	ბის	რაო	დე	ნო	ბას,	 სა	დაც	 შე	საძ	ლე	ბე	ლია	 შერ-
ჩეუ	ლი	 პრო	ფე	სიე	ბის	 შეს	წავ	ლა.	 ასე	ვე,	 გაა	ნა	ლიზ	და	 ამ	 პრო	ფე	სიებ	თან	 და	კავ	ში	რე	ბუ	ლი	
პროგ	რა	მე	ბის	 რაო	დე	ნო	ბა,	 მათ	ში	 ჩა	რიც	ხუ	ლი	და	 აქ	ტიუ	რი	 სტუ	დენ	ტე	ბის	 რაო	დე	ნო	ბა	 და	
კურ	სდამ	თავ	რე	ბულ	თა	რაო	დე	ნო	ბა.
ხო	ლო	 სა	მუ	შაო	 ძა	ლის	 მოთ	ხოვ	ნის	 შე	ფა	სე	ბი	სას	 გაა	ნა	ლიზ	და	 სტა	ტის	ტი	კუ	რი	 მო	ნა	ცე	მე	ბი,	
რომ	ლე	ბიც	მოი	ცავს	კერ	ძო	სექ	ტორ	ში	რე	ლე	ვან	ტურ	კომ	პა	ნია	თა	რაო	დე	ნო	ბას,	ამ	სფე	როებ-
ში/	პრო	ფე	სიებ	ზე	გა	მოც	ხა	დე	ბუ	ლი	ვა	კან	სიე	ბის	რაო	დე	ნო	ბას,	შერ	ჩეულ	სექ	ტო	რებ	ში	და	საქ-
მე	ბულ	თა	რაო	დე	ნო	ბა	სა	და	და	საქ	მე	ბულ	თა	ხელ	ფა	სებს.

2.3 კვლევის შეზღუდვები

კვლე	ვა	ში	მო	ნა	წი	ლე	HR	წარ	მო	მად	გენ	ლებ	სა	და	მა	ღა	ლი	რან	გის	მე	ნე	ჯე	რებს,	სიღ	რმი	სეუ-
ლი	 ინ	ტერ	ვიუე	ბის	 ჩა	სა	ტა	რებ	ლად	 სა	ჯა	რო	 სამ	სა	ხუ	რის	 ბიუ	როს	 სა	შუა	ლე	ბით	და	ვუ	კავ	შირ-
დით.	 რაც	 გარ	კვეულ	წი	ლად	 გა	ნა	პი	რო	ბებ	და	 სა	ჯა	რო	 მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	 ნდო	ბას	 კვლე	ვი	თი	
გუნ	დის	მი	მართ	და	უზ	რუნ	ველ	ყოფ	და	მათ	ჩარ	თუ	ლო	ბას.	თუმ	ცა,	მეო	რე	მხრივ,	ბიუ	როს	მიერ	
პრო	ცე	სის	ფა	სი	ლი	ტა	ცია	კვლე	ვის	მნიშ	ვნე	ლო	ვან	გა	მოწ	ვე	ვად	უნ	და	შე	ფას	დეს,	რამ	დე	ნა	დაც	
კვლე	ვის	თე	მა	ტი	კა	მოი	ცავ	და	სენ	სი	ტიურ	სა	კით	ხებ	საც	და	ზრდი	და	რისკს,	რომ	რეს	პონ	დენ-
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ტე	ბი	თავს	შეი	კა	ვებ	დნენ	გა	მოწ	ვე	ვებ	ზე	საუბ	რის	გან	და	მხო	ლოდ	ზო	გა	დი	ხა	სია	თის	ინ	ფორ-
მა	ცია	ზე	საუბ	რით	შე	მოი	ფარ	გლე	ბოდ	ნენ.	გან	სა	კუთ	რე	ბით	იმის	გათ	ვა	ლის	წი	ნე	ბით,	რომ	მიმ-
დი	ნა	რეობ	და	ინ	ტერ	ვიუე	ბის	აუ	დიო-	ჩა	წე	რა	მა	თი	შემ	დგო	მი	ანა	ლი	ზის	მიზ	ნით.
სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	გა	მო	კით	ხვი	სათ	ვის	ონ	ლაინ	თვი	თად	მი	ნის	ტრი	რე	ბა	დი	კით	ხვა	რის	
შეირ	ჩა	იქი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე,	რომ	ის	კვლე	ვა	ში	მო	ნა	წი	ლე	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რეებს	სა	შუა-
ლე	ბას	აძ	ლევ	და	ანო	ნი	მუ	რო	ბის	დაც	ვით	დაე	ფიქ	სი	რე	ბი	ნათ	სა	კუ	თა	რი	მო	საზ	რე	ბე	ბი	სა	ჯა	რო	
სამ	სა	ხურ	ში	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	ფორ	მებ	თან	არ	სე	ბულ	გა	მოწ	ვე	ვებ	თან	და	კავ	ში	რე	ბით.	
თუმ	ცა,	 გა	მო	კით	ხვის	ონ	ლაინ	-ფორ	მა	ტი	 კრი	ტი	კულ	შეზ	ღუდ	ვას	 წარ	მოად	გენს	 სა	ჯა	რო	მო-
სამ	სა	ხუ	რე	თა	რეპ	რე	ზენ	ტა	ტუ	ლო	ბის	უზ	რუნ	ველ	სა	ყო	ფად.	აქე	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე,	შეუძ	ლე	ბე-
ლია	 მი	ღე	ბუ	ლი	 შე	დე	გე	ბის	 სა	ჯა	რო	 მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	 მთლიან	 ერ	თობ	ლიო	ბა	ზე,	 ან	თუნ	დაც	
კონ	კრე	ტულ	უწ	ყე	ბებ	ში	და	საქ	მე	ბუ	ლებ	ზე	გან	ზო	გა	დე	ბა.	
გარ	და	ამი	სა,	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვია,	რომ	კვლე	ვის	თვის	მო	ნა	ცე	მე	ბის	შეგ	რო	ვე	ბის	თვის	გან	საზ	ღვრუ-
ლი	პე	რიო	დი	დაემ	თხვა	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	აქ	ტიურ	საშ	ვე	ბუ	ლე	ბო	პე	რიოდს,	რაც	აფერ-
ხებ	და	რო	გორც	ინ	ტერ	ვიუე	ბის	ჩა	ტა	რე	ბის,	ასე	ვე	კით	ხვა	რე	ბის	შევ	სე	ბის	პრო	ცე	სებს.	მიუ	ხე-
და	ვად	 ამი	სა,	 კვლე	ვით	მა	 გუნ	დმა	 მაინც	 მოა	ხერ	ხა	 სიღ	რმი	სეუ	ლი	 ინ	ტერ	ვიუე	ბის	 სა	ჭი	რო	
რაო	დე	ნო	ბის	ჩა	წე	რა.	თუმ	ცა,	ზე	მოაღ	ნიშ	ნულ	მა	გა	მოწ	ვე	ვამ	გა	მო	ხა	ტუ	ლე	ბა	პო	ვა	შევ	სე	ბუ	ლი	
კით	ხვა	რე	ბის	შე	და	რე	ბით	მცი	რე	რაო	დე	ნო	ბა	ში.	მო	ნა	ცე	მე	ბის	სიმ	ცი	რე	კი,	თა	ვის	მხრივ	და	მა-
ტე	ბით	შეზ	ღუდ	ვას	წარ	მოად	გენს	კო	რე	ლა	ციუ	რი	ანა	ლი	ზის	გა	სა	კე	თებ	ლად,	გან	სა	კუთ	რე	ბით	
შრო	მი	თი	 ურ	თიერ	თო	ბის	 ცალ	კეულ	ფორ	მებ	თან	 მი	მარ	თე	ბით.	 აქე	დან	 გა	მომ	დი	ნა	რე,	ონ-
ლაინ	გა	მო	კით	ხვის	შე	დე	გე	ბის	მხო	ლოდ	აღ	წე	რი	თი	ანა	ლი	ზი	გან	ხორ	ციელ	და.	
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3. არსებული სიტუაციის მიმოხილვა

3.1 შრომითი ურთიერთობების და მოდალობების მრავალფეროვნება 3.1 შრომითი ურთიერთობების და მოდალობების მრავალფეროვნება 
საჯარო სექტორში: ევროპული გამოცდილებასაჯარო სექტორში: ევროპული გამოცდილება

თა	ნა	მედ	რო	ვე	შრო	მის	ბა	ზა	რი	სა	ჯა	რო	სექ	ტორ	ში	ხა	სიათ	დე	ბა	და	საქ	მე	ბის	მო	და	ლო	ბე	ბის10 
კომ	პლექ	სუ	რო	ბის	ზრდით.	და	საქ	მე	ბის	მო	და	ლო	ბის	სხვა	დას	ხვა	ფორ	მა	და	კომ	ბი	ნა	ცია	შეიძ-
ლე	ბა	მიე	სა	და	გოს	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	სხვა	დას	ხვა	სა	მარ	თლებ	რივ	ფორ	მას.	ამას	თან	
მნიშ	ვნე	ლო	ვა	ნია	შევ	ნიშ	ნოთ,	რომ	სა	მუ	შაო	მო	და	ლო	ბე	ბის	სხვა	დას	ხვა	ვა	რია	ცია	პო	ტენ	ციუ-
რად	შეიძ	ლე	ბა	სთა	ვა	ზობ	დეს	სა	ჯა	რო	სექ	ტორს	კად	რე	ბის	სიმ	ცი	რის	გა	დაჭ	რი	სა	და	ეფექ	ტუ-
რო	ბის	შე	ნარ	ჩუ	ნე	ბის	გზას.	ეს	დაშ	ვე	ბა	კარ	გად	და	დას	ტურ	და	COVID-19-ის	პან	დე	მიის	დროს.	
ის	ქვეყ	ნე	ბი,	რომ	ლე	ბიც	უფ	რო	მოქ	ნილ	პი	რო	ბებს	სთა	ვა	ზობ	დნენ	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რეებს,	
გა	ცი	ლე	ბით	წარ	მა	ტე	ბუ	ლად	ადაპ	ტირ	დნენ	ახალ	რეა	ლო	ბას	თან	და	პოს	ტ-პან	დე	მიურ	პი	რო-
ბებ	შიც	შეი	ნარ	ჩუ	ნეს	ეფექ	ტუ	რო	ბა.	
სა	ჯა	რო	 სამ	სა	ხურ	ში	 გა	ნას	ხვა	ვე	ბენ	 კა	რიე	რულ,	 პო	ზი	ცია	ზე	 და	ფუძ	ნე	ბულ	 და	 შე	რეულ	 მო-
დე	ლებს.	რო	გორც	პო	ზი	ცია	ზე	და	ფუძ	ნე	ბუ	ლი,	ასე	ვე	შე	რეუ	ლი	მო	დე	ლე	ბი	შეიძ	ლე	ბა	სთა	ვა-
ზობ	დეს	ინ	დი	ვიდს	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	კონ	ტრაქ	ტით	და	საქ	მე	ბის	შე	საძ	ლებ	ლო	ბას.	სა	ჯა	რო	
სამ	სა	ხუ	რის	 შე	რეუ	ლი	 სის	ტე	მა	დამ	კვიდ	რე	ბუ	ლი	 პრაქ	ტი	კაა	OCED-ის	 ქვეყ	ნე	ბის	 უმ	რავ	ლე-
სო	ბა	ში11,	რაც	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	რიც	ხვში	აერ	თია	ნებს	რო	გორც	კა	რიე	რულ	სა	ჯა	რო	
მო	ხე	ლეებს,	ასე	ვე	სხვა	ტი	პის	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბით	და	საქ	მე	ბულ	პი	რებს.
კონ	კრე	ტუ	ლი	მო	ვა	ლეო	ბე	ბის	ჩა	მო	ნათ	ვა	ლი,	თუ	რა	შეიძ	ლე	ბა	მიე	კუთ	ვნე	ბო	დეს	სა	ჯა	რო	მო-
სამ	სა	ხუ	რე	თა	და	/ან	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	თა	საქ	მია	ნო	ბას,	ევ	რო	კავ	ში	რის	წევრ	ქვეყ	ნებს	შო	რის	
ძა	ლიან	 გან	სხვავ	დე	ბა	 და	 რე	გუ	ლირ	დე	ბა	 ად	გი	ლობ	რი	ვი	 კა	ნონ	მდებ	ლო	ბით.	 ზო	გიერ	თი	
ქვეყ	ნის,	მა	გა	ლი	თად	გერ	მა	ნიის	კა	ნონ	მდებ	ლო	ბა,	ძა	ლიან	ზო	გა	დად	გან	მარ	ტავს,	თუ	რას	
მოი	ცავს	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	თა	კონ	კრე	ტუ	ლი	საქ	მია	ნო	ბე	ბი12.	მა	შინ,	რო	ცა	რუ	მი	ნუ	ლი	კა	ნონ-
მდებ	ლო	ბა	 მოი	ცავს	დე	ტა	ლურ	ჩა	მო	ნათ	ვალს13.	 ქვეყ	ნებს	 შო	რის	გან	სხვა	ვე	ბე	ბი	 არ	სე	ბობს	
თა	ვად	ტერ	მი	ნო	ლო	გიურ	დო	ნე	ზეც	(მო	ხე	ლე	სა	და	მო	სამ	სა	ხუ	რეს	შო	რის).	ხში	რად	ეს	ყო	ვე-
ლი	ვე	იმ	დე	ნად	გან	სხვა	ვე	ბუ	ლია,	რომ	მო	ნა	ცე	მე	ბის	შე	და	რე	ბის	კუთ	ხი	თაც	კი	ქმნის	პრობ	ლე-
მას14.	თუმ	ცა	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	თა	საერ	თო	მა	ხა	სია	თებ	ლებს	შო	რის	გა	მოი	ყო	ფა	მო	ხე	ლე	თა	
უვა	დოდ	და	ნიშ	ვნა	და	გა	თა	ვი	სუფ	ლე	ბის	გან	დაც	ვის	სა	მარ	თლებ	რი	ვი	გა	რან	ტიე	ბი.	ამას	თა	ნა-
ვე,	იშ	ვია	თი	გა	მო	ნაკ	ლი	სე	ბის	გარ	და,	ამ	ტი	პის	შრო	მი	თი	საქ	მია	ნო	ბა	რე	გუ	ლირ	დე	ბა	სა	ჯა	რო	
კა	ნო	ნით.	
აღ	სა	ნიშ	ნა	ვია,	 რომ	 ევ	რო	კავ	შირ	ში	 „ა	და	მია	ნე	ბის	 შეუზ	ღუ	და	ვი	 გა	დაად	გი	ლე	ბის	 კა	ნო	ნის“	
მოქ	მე	დე	ბი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე,	წევ	რი	ქვეყ	ნე	ბი	კა	ნონ	მდებ	ლო	ბა	ში	ზუს	ტად	გან	მარ	ტა	ვენ	სა-
ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	და	საქ	მე	ბულ	ტექ	ნი	კურ	პერ	სო	ნალს	და	აყა	ლი	ბე	ბენ	კონ	კრე	ტუ	ლი	საქ	მია-
ნო	ბე	ბის	ჩა	მო	ნათ	ვალს,	რი	სი	შეს	რუ	ლე	ბაც	დაშ	ვე	ბუ	ლია	არამ	ხო	ლოდ	კონ	კრე	ტუ	ლი	ქვეყ	ნის	
მო	ქა	ლა	ქეე	ბი	სათ	ვის15. 
არაერ	თგვა	რო	ვა	ნია	ევ	რო	კავ	ში	რის	მას	შტა	ბით	ქვეყ	ნებს	შო	რის	სა	ჯა	რო	სექ	ტორ	ში	მო	ხე	ლე-
თა	და	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	გა	და	ნა	წი	ლე	ბაც.	გერ	მა	ნიის,	სა	ბერ	ძნე	თის,	ლიტ	ვის	და	ეს	პა-
ნე	თის	სა	ჯა	რო	სექ	ტორ	ში	მო	ხე	ლე	თა	მა	ღა	ლი	კონ	ცენ	ტრა	ცია	(50%-ზე	მე	ტი)	შეი	ნიშ	ნე	ბა	სა-

10	 მსოფლიო	შრომის	 საერთაშორისო	ორგანიზაცია	დასაქმების	 მო	და	ლო	ბას	 გან	საზღ	ვ	რავს	რო	გორც	გზას,	რომ	ლის	
მი	ხედ	ვი	თაც	ხდე	ბა	შრო	მის	ორ	გა	ნი	ზე	ბა	და	შეს	რუ	ლე	ბა	და	აწეს	რი	გებს	სა	მუ	შაო	დროს,	სა	მუ	შაო	კონ	ტ	რაქტს	და	ტექ-
ნო	ლო	გი	ე	ბის	გა	მო	ყე	ნე	ბას	პრო	ცეს	ში	Handbook	on	Forms	of	Employment,	UNECE	2022.	

11	 OECD	(2019),	“Employment	conditions	of	civil	servants	and	other	public	employees”,	in	Government	at	a	
Glance	2019,	OECD	Publishing,	Paris.

12	 https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/downloads/EN/publikationen/2014/federal-public-service.html	
13	 Demmke,	C.,	&	Moilanen,	T.	(2010).	Civil	Services	in	the	EU	of	27:	Reform	Outcomes	and	the	Future	of	the	
Civil	Service.	Peter	Lang.

14	 იქვე
15	 Demmke,	C.,	&	Moilanen,	T.	(2010).	Civil	Services	in	the	EU	of	27:	Reform	Outcomes	and	the	Future	of	the	
Civil	Service.	Peter	Lang.
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ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	საერ	თო	რიც	ხვთან	შე	და	რე	ბით,	მა	შინ	რო	ცა	ზო	გიერთ	სხვა	ქვე	ყა	ნა	ში	
(და	ნია,	ირ	ლან	დია	და	პო	ლო	ნე	თი)	ეს	რიც	ხვი	15%-ს	არ	აღე	მა	ტე	ბა.	თუმ	ცა	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვია,	
რომ	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	თა	მცი	რე	რიც	ხვი	ამ	ქვეყ	ნებ	ში	ზო	გა	დად	სა	ჯა	რო	სექ	ტორ	ში	და	საქ	მე-
ბულ	თა	უფ	რო	მა	ღალ	რიცხვს	უკავ	შირ	დე	ბა16.
გა	სულ	 რამ	დე	ნი	მე	 ათ	წლეულ	ში	 ევ	რო	კავ	ში	რის	 ქვეყ	ნე	ბის	 უმ	რავ	ლე	სო	ბა	ში	 გა	ტარ	და	 რე-
ფორ	მე	ბი	სა	ჯა	რო	ად	მი	ნის	ტრი	რე	ბის	კუთ	ხით.17ერთი	საერ	თო	ტენ	დენ	ცია,	რაც	ევ	რო	კავ	ში-
რის	ქვეყ	ნებ	ში	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	თან	მი	მარ	თე	ბით	გა	მოიკ	ვე	თა,	არის	ის,	რომ	უფ	რო	და	უფ-
რო	მე	ტი	ქვე	ყა	ნა	იხ	რე	ბა	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	პრო	ფე	სიუ	ლი	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლეე	ბის	რიც	ხვის	
შემ	ცი	რე	ბის	კენ.	 ამას	თან,	სა	ჯა	რო	სექ	ტო	რი	უფ	რო	მე	ტად	ღია	ხდე	ბა	სხვა	ტი	პის	შრო	მი	თი	
ურ	თიერ	თო	ბე	ბის	თვის.	მაგ	რამ	იმ	შემ	თხვე	ვებ	შიც	კი,	რო	დე	საც	გა	ყო	ფა	მკაც	რია	სტა	ტუ	სებს	
შო	რის,	სხვა	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რეებ	საც	სთა	ვა	ზო	ბენ	მეტ	ბე	ნე	ფიტს	და	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლეებ	სა	
და	 სა	ჯა	რო	 მო	სამ	სა	ხუ	რეებს	 შო	რის	 გან	სხვა	ვე	ბე	ბი	 მცირ	დე	ბა.	 ამის	 კარგ	 მა	გა	ლითს	 წარ-
მოად	გენს	დი	დი	ბრი	ტა	ნე	თი,	შვე	დე	თი,	ფი	ნე	თი	ლატ	ვია,	ეს	ტო	ნე	თი	და	და	ნია.	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვია,	
რომ	2020	წლი	დან	ნი	დერ	ლან	დე	ბი	სა	ჯა	რო	სექ	ტორ	ში	სრუ	ლად	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	
და	საქ	მე	ბის	ფორ	მატ	ზე	გა	და	ვი	და18.
ეს	 ტენ	დენ	ცია	 ეყ	რდნო	ბა	 იმ	 დაშ	ვე	ბას,	 რომ	 სა	ჯა	რო	 მო	ხე	ლეე	ბის	 და	 სხვა	 ტი	პის	 სა	ჯა	რო	
მო	სამ	სა	ხუ	რეე	ბის	 მო	ტი	ვა	ცია	 სა	კუ	თა	რი	 საქ	მია	ნო	ბის	 შე	სას	რუ	ლებ	ლად	 არ	 გან	სხვავ	დე	ბა,	
რამ	დე	ნა	დაც	 ისი	ნი	 მო	ტი	ვი	რე	ბუ	ლი	 არიან	 ზო	გა	დად	 სა	ჯა	რო	 სამ	სა	ხუ	რის	 იდეით.19	 თუმ	ცა	
და	მა	ტე	ბით	კვლე	ვას	სა	ჭი	როებს	ის	ფაქ	ტი,	რომ	ტენ	დენ	ცია,	რაც	საერ	თა	შო	რი	სო	დო	ნე	ზე	
„საუ	კე	თე	სო	 პრაქ	ტი	კად“	 მიიჩ	ნე	ვა,	რამ	დე	ნად	 ეფექ	ტუ	რი	 შეიძ	ლე	ბა	 იყოს	 გან	ვი	თა	რე	ბა	დი	
ეკო	ნო	მი	კის	მქო	ნე	ქვეყ	ნებ	ში,	სა	დაც	სამ	სა	ხუ	რის	სტა	ბი	ლუ	რო	ბას	გა	დამ	წყვე	ტი	მნიშ	ვნე	ლო	ბა	
ენი	ჭე	ბა20.

3.2 შრომითი ურთიერთობის ფორმები საქართველოს საჯარო სამსახურში3.2 შრომითი ურთიერთობის ფორმები საქართველოს საჯარო სამსახურში 

სა	ქარ	თვე	ლოს	კა	ნო	ნი	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	შე	სა	ხებ	ით	ვა	ლის	წი	ნებს	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	შე-
რეულ	სის	ტე	მას,	სა	დაც	პრო	ფე	სიუ	ლი	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	ძი	რი	თად	ბირთვს	
წარ	მოად	გენს,	მაგ	რამ,	გარ	და	ამი	სა,	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	რიც	ხვში	აერ	თია	ნებს	შრო	მი-
თი	ან	ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რეებ	საც21. 
აღ	სა	ნიშ	ნა	ვია,	2017	წელს	შეიქ	მნა	 პრო	ფე	სიუ	ლი	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლის	ინ	სტი	ტუ	ტი	და	მოხ	და	
სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	სა	თა	ნა	დო	კლა	სი	ფი	ცი	რე	ბა	და	კა	ტე	გო	რიებ	ში	გა	და	ნა	წი	ლე	ბა.	 ეს	
ცვლი	ლე	ბე	ბი	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	შე	სა	ხებ	ახა	ლი	კა	ნო	ნის	ძა	ლა	ში	შეს	ვლას	უკავ	შირ	დე	ბა.	
გარ	და	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	შე	სა	ხებ	კა	ნო	ნი	სა,	სა	ქარ	თვე	ლოს	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	და	საქ	მე-
ბულ	თა	უფ	ლე	ბე	ბი	ასე	ვე	რე	გუ	ლირ	დე	ბა	სა	ქარ	თვე	ლოს	შრო	მის	კო	დექ	სით.
კვლე	ვის	 მიზ	ნე	ბი	დან	 გა	მომ	დი	ნა	რე	 მნიშ	ვნე	ლო	ვა	ნია,	 მი	მო	ვი	ხი	ლოთ	 სა	ჯა	რო	 სამ	სა	ხურ	ში	
შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	თი	თოეუ	ლი	სა	მარ	თლებ	რი	ვი	ფორ	მა	და	ის	მო	და	ლო	ბე	ბი,	რაც	თი-
თოეულ	მათ	განს	უკავ	შირ	დე	ბა	არ	სე	ბუ	ლი	კა	ნონ	მდებ	ლო	ბი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე.	
პროფესიული საჯარო მოხელე	 აერ	თია	ნებს	 4	 იე	რარ	ქიულ	 რანგს	 და	 ამ	 შრო	მი	თი	 ურ-
თიერ	თო	ბის	ფორ	მით	ხდე	ბა	პი	რის	მი	ღე	ბა	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	საშ	ტა	ტო	თა	ნამ	დე	ბო	ბა	ზე	იმ	
ფუნ	ქცია-	მო	ვა	ლეო	ბე	ბის	შე	სას	რუ	ლებ	ლად,	რაც	სა	ჯა	რო	მმარ	თვე	ლო	ბის	გან	ხორ	ციე	ლე	ბას	
უკავ	შირ	დე	ბა.	IV	რან	გზე,	რო	მე	ლიც	იე	რარ	ქიუ	ლად	ყვე	ლა	ზე	და	ბა	ლია,	მო	ხე	ლეე	ბის	და	ნიშ-
ვნა	ხდე	ბა	ღია	კონ	კუ	რის	სა	ფუძ	ველ	ზე,	ხო	ლო,	I-III	რან	გებ	ზე	ღია	ან	და	ხუ	რუ	ლი,	მათ	შო	რის	

16	 ICF,	Public	Administration	in	EU	member	States,	2020	Overview,	November	2020	გვ.	
17	 Demmke,	C.,	&	Moilanen,	T.	(2010).	Civil	Services	in	the	EU	of	27:	Reform	Outcomes	and	the	Future	of	the	
Civil	Service.	Peter	Lang.

18	 Civil	Servants	(Normalisation	of	Legal	Status)	Act	(WNRA)	-	Leiden	University	(universiteitleiden.nl).
19	 PSM	(Public	Service	Motivation)	-	მოიაზრებს	საჯარო	სამსახურში	მოღვაწეობის	ალტრუისტულ	მოტივაციას.	
20	 Mussagulova,	Assel,	and	Zeger	Van	der	Wal.	“Reforming	while	maintaining	job	security:	a	good	idea?	The	
case	of	the	Kazakhstani	public	service.”	Policy	Design	and	Practice	2.4	(2019):	400-417.

21	 საქართველოს	კანონი	საჯარო	სამსახურის	შესახებ,	კომენტარები,	თბილისი	2018.
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ში	და	კონ	კუ	რის22	სა	შუა	ლე	ბით23.	მო	ხე	ლის	შერ	ჩე	ვა	ხდე	ბა	სპე	ცია	ლუ	რი	და	და	მა	ტე	ბი	თი	საკ-
ვა	ლი	ფი	კა	ციო	მოთ	ხოვ	ნე	ბის	სა	ფუძ	ველ	ზე24.	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	პო	ზი	ცია	ზე	ინიშ	ნე	ბა	უვა	დოდ	
(ერ	თწლია	ნი	გა	მო	საც	დე	ლი	ვა	დის	გას	ვლის	შემ	დეგ)	და	მას	სა	შუა	ლე	ბა	ეძ	ლე	ვა	ისარ	გებ-
ლოს	სა	ვალ	დე	ბუ	ლო	პრო	ფე	სიუ	ლი	გან	ვი	თა	რე	ბის	პროგ	რა	მე	ბით	და	სხვა	სო	ცია	ლუ	რი	გა-
რან	ტიე	ბით25. 
მო	ხე	ლის	პრო	ფე	სიუ	ლი	გან	ვი	თა	რე	ბა,	კა	რიე	რუ	ლი	წინ	სვლა	და	მო	ხე	ლის	კლა	სის	გან	საზ-
ღვრა	კა	ნო	ნის	მი	ხედ	ვით	მჭიდ	რო	კავ	შირ	შია	შე	ფა	სე	ბის	სის	ტე	მას	თან,	რა	საც	მო	ხე	ლის	საქ-
მია	ნო	ბა	ექ	ვემ	დე	ბა	რე	ბა	წე	ლი	წად	ში	ერ	თხელ,	გა	მო	საც	დე	ლი	ვა	დის	შემ	თხვე	ვა	ში	კი	−	კვარ-
ტალ	ში	ერ	თხელ.	მო	ხე	ლეს	ასე	ვე	შეიძ	ლე	ბა	დაე	კის	როს	დროე	ბი	თი	ფუნ	ქციე	ბის	შეს	რუ	ლე	ბა	
მი	სი	 კომ	პე	ტენ	ციის	 ფარ	გლებ	ში.	 კა	ნო	ნის	 მი	ხედ	ვით,	 მო	ხე	ლეს	 სა	შუა	ლე	ბა	 აქვს	 იმუ	შაოს	
არას	რულ	სა	მუ	შაო	გა	ნაკ	ვეთ	ზე	ორ	სუ	ლო	ბის,	1	წლამ	დე	ბავ	შვის	მოვ	ლის	ან	ზო	გა	დად	ჯან-
მრთე	ლო	ბის	მდგო	მა	რეო	ბის	გაუა	რე	სე	ბის	შემ	თხვე	ვა	ში26.
პრო	ფე	სიუ	ლი	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლის	შრო	მის	ანაზ	ღაუ	რე	ბა	ძი	რი	თად	თა	ნამ	დე	ბობ	რივ	სარ	გოს-
თან27	 (საშ	ტა	ტო	 ნუს	ხით	 გან	საზ	ღვრუ	ლი	 ყო	ველ	თვიუ	რი	 ანაზ	ღაუ	რე	ბა)	 ერ	თად	 შეიძ	ლე	ბა	
მოი	ცავ	დეს	საკ	ლა	სო	ან	სა	ხელ	ფა	სო28	(ზე	გა	ნაკ	ვე	თუ	რი,	გან	სა	კუთ	რე	ბუ	ლი	რის	კის	ან	და	მა-
ტე	ბი	თი	ფუნ	ქციე	ბის	 და	კის	რე	ბის	 შემ	თხვე	ვა	ში)	 და	ნა	მატს	 და	ფუ	ლად	 ჯილ	დოს	 (მო	ხე	ლის	
შე	ფა	სე	ბის	შე	დე	გე	ბი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე)29.	მო	ხე	ლის	თა	ნამ	დე	ბობ	რი	ვი	სარ	გო	გა	მოით	ვლე	ბა	
კონ	კრე	ტუ	ლი	 წლის	 სა	ხელ	მწი	ფო	 ბიუ	ჯე	ტის	 შე	სა	ხებ	 კა	ნონ	ში	 გან	საზ	ღვრუ	ლი	თან	ხის30	 შე-
სა	ბა	მის	კოე	ფი	ციენ	ტზე	გამ	რავ	ლე	ბით.	ხო	ლო	თა	ვის	მხრივ,	 კოე	ფი	ციენ	ტი	გა	ნი	საზ	ღვრე	ბა	
კონ	კრე	ტუ	ლი	პო	ზი	ციის	ფუნ	ქციუ	რი	დატ	ვირ	თვი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე.	
შრომითი ხელშეკრულებით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი	რის	მიერ	ხდე	ბა	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	ძი	რი	თა-
დი	ფუნ	ქციე	ბის	აღ	სრუ	ლე	ბის	მხარ	და	ჭე	რა,	რაც	შეიძ	ლე	ბა	გა	მოი	ხა	ტე	ბო	დეს	რო	გორც	დამ-
ხმა	რე,	ისე	არა	მუდ	მი	ვი	ფუნ	ქციე	ბის	შეს	რუ	ლე	ბა	ში.	ამ	შრო	მი	თი	ურ	თიერ	თო	ბის	სა	მარ	თლებ-
რი	ვი	ფორ	მით	თა	ნამ	დე	ბო	ბა	ზე	მი	ღე	ბა,	რო	გორც	წე	სი,	ხდე	ბა	გა	მარ	ტი	ვე	ბუ	ლი	კონ	კურ	სით,	
თუმ	ცა	 კა	ნო	ნი	 უშ	ვებს	 კონ	კურ	სის	 გა	რე	შე	 მი	ღე	ბის	 შე	საძ	ლებ	ლო	ბა	საც31.	 გა	მარ	ტი	ვე	ბუ	ლი	
კონ	კურ	სის	გა	რე	შე	მი	ღე	ბის	შემ	თხვე	ვა	ში	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბა	იგ	ზავ	ნე	ბა	ბიუ	როს	თან.	
შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი	რის	შემ	თხვე	ვა	ში,	მი	სი	თა	ნამ	დე	ბო	ბა	ზე	მი	ღე	ბა	
ხდე	ბა	კონ	კრე	ტუ	ლი	ვა	დით,	თუმ	ცა	სა	ქარ	თვე	ლოს	შრო	მის	კო	დექ	სი	დან32	გა	მომ	დი	ნა	რე,	სა-
მუ	შაო	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბა	შეიძ	ლე	ბა	იქ	ცეს	უვა	დოდ,	თუ	30	თვის	მან	ძილ	ზე	ზე	დი	ზედ	მოხ	დე	ბა	
მი	სი	გა	ფორ	მე	ბა	ან	/და	წი	ნა	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბის	და	დე	ბი	დან	60	დღე	ზე	მე	ტი	არ	არის	გა	სუ	ლი.
შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	პირს	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	1	წლია	ნი	სა	მუ	შაო	გა-
მოც	დი	ლე	ბის	შემ	თხვე	ვა	ში,	სა	შუა	ლე	ბა	აქვს	მო	ნა	წი	ლეო	ბა	მიი	ღოს	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	გა-
მოც	ხა	დე	ბულ	და	ხუ	რულ	კონ	კურ	სში.	თუმ	ცა,	კა	ნო	ნი	არ	უშ	ვებს	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	
და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი	რის	თვის	დროე	ბი	თი	ფუნ	ქციის	და	კის	რე	ბის	შე	საძ	ლებ	ლო	ბას.
მიუ	ხე	და	ვად	 იმი	სა,	რომ	 კა	ნო	ნი	 ამის	 გა	რან	ტიას	 არ	 იძ	ლე	ვა,	 შრო	მი	თი	 ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	
და	საქ	მე	ბულ	მა	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რემ	შეიძ	ლე	ბა	ისარ	გებ	ლოს	პრო	ფე	სიუ	ლი	გან	ვი	თა	რე	ბის	
პროგ	რა	მე	ბით,	მიი	ღოს	ფუ	ლა	დი	ჯილ	დო	კა	ნო	ნით	გან	საზ	ღვრულ	გან	სა	კუთ	რე	ბულ	შემ	თხვე-
ვებ	ში33	და	სა	ხელ	ფა	სო	და	ნა	მა	ტი.	გარ	და	ამი	სა,	 შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	

22	 კანონი	საჯარო	სამსახურის	შესახებ,	მუხლი	34,	მუხლის	37	და	მუხლი	49. 
23	 ორივე	ტიპის	კონკურსი	მოიცავს	განაცხადების	გადარჩევის	და	კონკურსანტის	შეფასების	ეტაპებს	კანონით	განსაზღვრულ	
ვადაში,	შესარჩევი	კომისიის	მიერ.	

24	 დგინდება	თავად	იმ	საჯარო	დაწესებულების	მიერ.
25	 კანონი	საჯარო	სამსახურის	შესახებ,	თავი	I,	მუხლი	18.	
26	 კანონი	საჯარო	სამსახურის	შესახებ,	თავი	VII,	61.	
27	 კანონი	შრომის	ანაზღაურების	შესახებ	მუხლი	2	(ბ).
28	 კანონი	შრომის	ანაზღაურების	შესახებ	მუხლი	2	(დ).
29	 კანონი	შრომის	ანაზღაურების	შესახებ	მუხლი	2	(ვ).
30	 აღნიშნული	თანხა	მიმდინარე	წლისათვის	1100	ლარს	შეადგენს.	
31	 კანონი	საჯარო	სამსახურის	შესახებ,	თავი	IX,	მუხლი	83.
32	 საქართველოს	შრომის	კოდექსი.	კარი	II,	თავი	III,	მუხლი	12.
33	 კანონი	შრომის	ანაზღაურების	შესახებ,	თავი	IV		მუხლი	17.
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პირს	შე	საძ	ლოა	ჰქონ	დეს	უფ	რო	მოქ	ნი	ლი	სა	მუ	შაო	გრა	ფი	კი	და	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	მიღ	მა	
ჩარ	თუ	ლი	იყოს	სხვა	შრო	მით	ურ	თიერ	თო	ბა	ში,	რამ	დე	ნა	დაც	კა	ნო	ნი	კო	რუფ	ციის	წი	ნააღ-
მდეგ	 ბრძო	ლის	 შე	სა	ხებ,	 გარ	და	 სა	ქარ	თვე	ლოს	 სა	კა	ნონ	მდებ	ლო	 აქ	ტე	ბით	 დად	გე	ნი	ლი	
გა	მო	ნაკ	ლი	სე	ბი	სა34,	 არ	 აწე	სებს	 შრო	მი	თი	 ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	 პირ	ზე	 იმ	 შეზ-
ღუდ	ვებს,	 რაც	 ვრცელ	დე	ბა	 სა	ჯა	რო	 მო	ხე	ლე	სა	 თუ	 ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	 ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	
და	საქ	მე	ბულ	პირ	ზე35.
კა	ნო	ნი	სა	ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბა	ში	შრო	მის	ანაზ	ღაუ	რე	ბის	შე	სა	ხებ	ად	გენს	ზღვრულ	რაო	დე-
ნო	ბას,	რო	მელ	საც	არ	უნ	და	აღე	მა	ტე	ბო	დეს	სა	ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბა	ში	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ-
ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	პირ	თა	ანაზ	ღაუ	რე	ბა	მო	ხე	ლეებ	თან	მი	მარ	თე	ბით.	თუმ	ცა,	იქ	ვე	აწე	სებს	
გა	მო	ნაკ	ლი	სის	დაშ	ვე	ბის	შე	საძ	ლებ	ლო	ბას	შე	სა	ბა	მის	უფ	ლე	ბა	მო	სილ	ორ	გა	ნოს	თან	შე	თან-
ხმე	ბით.	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი	რის	ანაზ	ღაუ	რე	ბა	არ	აი	სა	ხე	ბა	შე	სა	ბა-
მი	სი	უწ	ყე	ბის	საშ	ტა	ტო	ნუს	ხა	ში.	
ადმინისტრაციული ხელშეკრულებით	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	სამ	სა	ხურ	ში	მიი	ღე	ბა	სა	ხელ-
მწი	ფო-	პო	ლი	ტი	კუ	რი	თა	ნამ	დე	ბო	ბის	პი	რის	თვის	მი	სი	უფ	ლე	ბა	მო	სი	ლე	ბე	ბის	გან	ხორ	ციე	ლე-
ბა	ში	ხელ	შეწ	ყო	ბის	მიზ	ნით36.	თა	ნამ	დე	ბო	ბა	ზე	მი	ღე	ბა	ხდე	ბა	კონ	კურ	სის	გა	რე	შე.	ხელ	შეკ	რუ-
ლე	ბა	ვა	დია	ნია	და	ის	არ	უნ	და	აჭარ	ბებ	დეს	შე	სა	ბა	მი	სი	არ	ჩეუ	ლი	პი	რის	უფ	ლე	ბა	მო	სი	ლე	ბის	
ვა	დას.	
კა	ნო	ნი	სა	ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბა	ში	შრო	მის	ანაზ	ღაუ	რე	ბის	შე	სა	ხებ	მსგავ	სად	შრო	მი	თი	ხელ-
შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი	რე	ბი	სა,	ად	გენს	ზღვრულ	რაო	დე	ნო	ბას37,	რო	მელ	საც	არ	უნ	და	
აღე	მა	ტე	ბო	დეს	სა	ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბა	ში	ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	
პირ	თა	ანაზ	ღაუ	რე	ბა	მო	ხე	ლეებ	თან	მი	მარ	თე	ბით.	თუმ	ცა,	ტო	ვებს	გა	მო	ნაკ	ლი	სის	დაშ	ვე	ბის	
შე	საძ	ლებ	ლო	ბას	შე	სა	ბა	მის	უფ	ლე	ბა	მო	სილ	ორ	გა	ნოს	თან	შე	თან	ხმე	ბით.	ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	
ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი	რის	ანაზ	ღაუ	რე	ბა	აი	სა	ხე	ბა	შე	სა	ბა	მი	სი	უწ	ყე	ბის	საშ	ტა	ტო	
ნუს	ხა	ში.	კა	ნო	ნი	ასე	ვე	გან	საზ	ღვრავს	ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი-
რე	ბის	თვის	ფუ	ლა	დი	ჯილ	დოს	და	შე	სა	ბა	მი	სი	თა	ნამ	დე	ბო	ბის	პი	რის	წარ	დგი	ნე	ბის	შემ	თხვე	ვა-
ში	სა	ხელ	ფა	სო	და	ნა	მა	ტის	გა	ცე	მის	შე	საძ	ლებ	ლო	ბას.	
კა	ნო	ნით	სა	ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბა	ში	შრო	მის	ანაზ	ღაუ	რე	ბის	შე	სა	ხებ	დად	გე	ნი	ლია	ზღვრუ	ლი	
რაო	დე	ნო	ბე	ბი,	რა	საც	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	შრო	მი	თი	ან	ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	
და	საქ	მე	ბუ	ლი	 პი	რე	ბი	 შეიძ	ლე	ბა	 იკა	ვებ	დნენ.	 ად	მი	ნის	ტრა	ციუ	ლი	 ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბე	ბის	 შემ-
თხვე	ვა	ში	ეს	არის	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბის	მთლია	ნი	საშ	ტა	ტო	რიც	ხოვ	ნო	ბის	10%.	ამ	შეზ	ღუდ	ვი	დან	
გა	მო	ნაკ	ლი	სი	დაიშ	ვე	ბა	 სა	ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბის	 გა	დაწ	ყვე	ტი	ლე	ბით,	 სა	ჯა	რო	 სა	მარ	თლის	
იუ	რი	დიუ	ლი	პი	რის	–	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	ბიუ	როს	რე	კო	მენ	და	ციე	ბის	გათ	ვა	ლის	წი	ნე	ბით38.
კა	ნო	ნი	 ასე	ვე	 გა	ნას	ხვა	ვებს	 შრო	მი	თი	 ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბის	 შიგ	ნით	 დამ	ხმა	რე	 ან	 არა	მუდ	მივ	
ამო	ცა	ნა	თა	 შე	სას	რუ	ლებ	ლად	 სა	ჯა	რო	 სამ	სა	ხურ	ში	 და	საქ	მე	ბულ	თა	 მაქ	სი	მა	ლურ	 პრო	ცენ-
ტულ	რაო	დე	ნო	ბას.	 დამ	ხმა	რე	 ამო	ცა	ნე	ბის	 შემ	თხვე	ვა	ში	 ეს	 არის	 მთლია	ნი	 საშ	ტა	ტო	 რიც-
ხვის	 5%39,	 ხოლო,	 არამუდმივი	 ამოცანების	 შესრულების	 შემთხვევაში	 ფაქტობრივად	
დასაქმებულების	1%40.	გამონაკლისებს	სამინისტროები	ათანხმებენ	მთავრობასთან,	ხოლო	
მუნიციპალიტეტები	 −	 საკრებულოსთან41.	 ამ	 კანონიდან	 გამონაკლისის	 სახით	 ზღვრული	
რაოდენობა	განისაზღვრება	საქართველოს	შესაბამისი	წლის	სახელმწიფო	ბიუჯეტის	შესახებ	
კანონით	 და	 საქართველოს	 სხვა	 საკანონმდებლო	 და	 კანონქვემდებარე	 ნორმატიული	
აქტებით.

34	 კანონი	კორუფციის	წინააღმდეგ	ბრძოლის	შესახებ,	თავი	I,	მუხლი	2(1)
35	 შრომითი	უფლებები	საჯარო	სამსახურში,	სამინისტროები	და	თვითმმართველი	ქალაქები,	OSGF,	თბილისი	2022.
36	 ადმინისტრაციული	ხელშეკრულება	ფორმდება	სახელმწიფო-პოლიტიკური	თანამდებობის	პირის	თანაშემწის,	მრჩეველის,	
აპარატის	 სამდივნოს	 თანამშრომლის	 პოზიციაზე.	 ასე	 მუნიციპალიტეტის	 მერის	 გარდა	 თბილისის	 მუნიციპალიტეტისა)	
წარმომადგენელებთან	და	მუნიციპალიტეტში	დასაქმებული	პირებთან.	

37	 კანონი	შრომის	ანაზღაურების	შესახებ	თავი	III,	მუხლი	13.
38	 კანონი	საჯარო	სამსახურში	შრომის	ანაზღაურების	შესახებ,	თავი	VII,	მუხლი	29.
39	 სადაც	საშტატო	რიცხოვნობის	1%	5	ერთეულზე	ნაკლებია,	მაშინ	შეთანხმების	საჭიროება	5	ერთეულზე	მეტის	შემთხვევაშიც.	
40	 კანონი	საქართველოს	2023	წლის	სახელმწიფო	ბიუჯეტის	შესახებ,	თავი	VIII	მუხლი	25
41	 შრომითი	უფლებები	საჯარო	სამსახურში,	სამინისტროები	და	თვითმმართველი	ქალაქები,	OSGF,	თბილისი	2022.
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4. კვლევის მიგნებები

4.1 კადრების მოძიება საჯარო სამსახურში4.1 კადრების მოძიება საჯარო სამსახურში

იმ	სა	ჯა	რო	უწყე	ბე	ბის	უმ	რავ	ლე	სო	ბა	ში,	რომ	ლებ	მაც	კვლე	ვა	ში	მი	ი	ღეს	მო	ნა	წი	ლე	ო	ბა,	გა	მოვ-
ლინ	და	 გარ	კ	ვე	უ	ლი	 გა	მოწ	ვე	ვე	ბი	 კად	რე	ბის	 მო	ძი	ე	ბი	სას:	რო	გორც	 მა	ღა	ლი	რან	გის,	 ასე	ვე	
და	ბა	ლი	რან	გის	პო	ზი	ცი	ებ	ზე.	ინ	ტერ	ვი	უ	ე	ბის	სა	ფუძ	ველ	ზე	გა	მოვ	ლინ	და	ტენ	დენ	ცი	ა,	რომ	მე-
ოთხე	რან	გის	პო	ზი	ცი	ებ	ზე	მო	ხე	ლის	ვა	კან	ტუ	რი	ად	გი	ლე	ბის	შევ	სე	ბა	რთუ	ლია	თვით	მ	მარ	თ	ვე-
ლო	ბე	ბის	დო	ნე	ზე.	თუმ	ცა	მსგავ	სი	პრობ	ლე	მა	არ	ფიქ	სირ	დე	ბო	და	სა	მი	ნის	ტ	რო	ებ	ში.	
HR	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბის	და	მე	ნე	ჯე	რე	ბის	გან	მარ	ტე	ბით	მა	ღა	ლი	ში	და	მიგ	რა	ცია	დე	და	ქა	ლა-
ქის	მი	მარ	თუ	ლე	ბით	და	მე-4	რან	გის	მო	ხე	ლე	ე	ბის	თ	ვის	გათ	ვა	ლის	წი	ნე	ბუ	ლი	თა	ნამ	დე	ბობ	რი-
ვი	სარ	გო,	წარ	მო	ად	გენს	იმ	ორ	მთა	ვარ	მი	ზეზს,	თუ	რა	ტო	მაც	უჭირთ	რე	გი	ო	ნებ	ში	შე	სა	ბა	მი	სი	
კომ	პე	ტენ	ცი	ის	მქო	ნე	კად	რე	ბის	შერ	ჩე	ვა.

	 „ჩვენთან სა ხელ ფა სო ბა დე არ არის დი დი და ამი ტომ პირ ვე ლად რო დე საც  
სა ჯა რო მო ხე ლეს ვი ღებთ, ეს და ბა ლი ხელ ფა სი, თა ნამ დე ბობ რი ვი სარ გო არ 
აწყობთ“ (HR წარ მო მად გე ნე ლი, ად გი ლობ რი ვი თვით მ მარ თ ვე ლო ბა).

„[..] კი რე გის ტ რირ დე ბი ან და გა სა უბ რე ბას გა დი ან, მაგ რამ არა აქვთ სპე ცი ფი კუ რი 
ცოდ ნა, რაც გვჭირ დე ბა არ სე ბულ ვა კან სი ა ზე თა ნამ შ რომ ლის მი სა ღე ბად. სამ წუ-
ხა როდ, მუ ნი ცი პა ლი ტეტ ში და რე გი ო ნებ ში სხვა HR-ებთანაც მი სა უბ რია ამის თა ო-
ბა ზე. დი დი არ ჩე ვა ნი არ გვაქვს, დიდ ქა ლა ქებ ში უფ რო ად ვი ლია კან დი და ტე ბის 
მო ძი ე ბა, ჩვენ თან არ არის ისე თი დი დი ბა ზა რი, თუმ ცა გა აჩ ნია ვა კან სი ებ საც და 
პო ზი ცი ებ საც“ (HR წარ მო მად გე ნე ლი, ად გი ლობ რი ვი თვით მ მარ თ ვე ლო ბა). 

სა	მი	ნის	ტ	რო	ე	ბის	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	მი	უ	თი	თებ	დ	ნენ,	რომ	ისი	ნი	მარ	ტი	ვად	ახერ	ხე	ბენ	შე	მო-
სუ	ლი	კან	დი	და	ტე	ბი	დან	კვა	ლი	ფი	ცი	უ	რი	ახალ	გაზ	რ	დე	ბის	შერ	ჩე	ვას	და	ასე	ვე	აქ	ტი	უ	რად	იყე-
ნე	ბენ	სტა	ჟი	რე	ბის	ინ	ს	ტი	ტუტს,	რაც	მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვან	დახ	მა	რე	ბას	უწევთ	მე	ოთხე	რან	გ	ზე	კად-
რე	ბის	მო	ძი	ე	ბის	პრო	ცეს	ში.	
მა	ღალ	რან	გებ	თან	და	კავ	ში	რე	ბით	გა	მოწ	ვე	ვე	ბი	გა	მოვ	ლინ	და	რო	გორც	თვით	მ	მარ	თ	ვე	ლო-
ბის,	ასე	ვე	სა	მი	ნის	ტ	რო	ე	ბის	დო	ნე	ზე.	მი	უ	ხე	და	ვად	იმი	სა,	რომ	კვლე	ვა	ში	მო	ნა	წი	ლე	უწყე	ბებ	ში	
შე	იძ	ლე	ბა	ამ	პრობ	ლე	მას	მა	სობ	რი	ვი	სა	ხე	არ	აქვს,	სა	კითხი	აქ	ტუ	ა	ლუ	რია	სპე	ცი	ფი	კუ	რი	საკ-
ვა	ლი	ფი	კა	ციო	მოთხოვ	ნე	ბის	 შემ	თხ	ვე	ვა	ში.	 სა	მი	ნის	ტ	რო	ებ	ში	და	მა	ტე	ბით	ისეთ	შემ	თხ	ვე	ვებ-
შიც	 შე	იძ	ლე	ბა	 გახ	დეს	 პრობ	ლე	მუ	რი	თა	ნამ	შ	რო	მელ	თა	 შერ	ჩე	ვა,	თუ	 სა	მი	ნის	ტ	რო	ში	 ხდე	ბა	
ახა	ლი	რე	ფორ	მის	და	ნერ	გ	ვა	 ან	 მიმ	დი	ნა	რე	ობს	 კა	ნონ	შე	მოქ	მე	დე	ბი	თი	 საქ	მი	ა	ნო	ბა	 ახა	ლი,	
სპე	ცი	ფი	კუ	რი	მი	მარ	თუ	ლე	ბით.	
კვლე	ვა	ში	 მო	ნა	წი	ლე	სა	ჯა	რო	უწყე	ბე	ბის	 წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	 ერ	თ	სუ	ლო	ვან	ნი	 იყ	ვ	ნენ	 იმ	 სა-
კითხ	ში,	რომ	მათ	თ	ვის	კრი	ტი	კუ	ლად	მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნია	კად	რე	ბის	შერ	ჩე	ვა	მა	ღალ	პო	ზი	ცი	ა-
ზე	სა	კუ	თა	რი	უწყე	ბი	დან	შეძ	ლონ.	გან	სა	კუთ	რე	ბით	იმ	მო	ცე	მუ	ლო	ბა	ში,	რომ	კა	ნო	ნი	არ	ით-
ვა	ლის	წი	ნებს	 და	წი	ნა	უ	რე	ბის	 სხვა	 მე	ქა	ნიზ	მებს.	 თუმ	ცა,	 მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნია	 შევ	ნიშ	ნოთ,	 რომ	
რო	გორც	არა	ერთ	ინ	ტერ	ვი	უ	ში	აღი	ნიშ	ნა,	გარ	კ	ვე	უ	ლი	მი	მარ	თუ	ლე	ბე	ბით	რთუ	ლია	მა	ღა	ლი	
რან	გის	პო	ზი	ცი	ა	ზე	მო	ხე	ლის	შერ	ჩე	ვა	ში	და	და	და	ხუ	რუ	ლი	კონ	კურ	სე	ბის	სა	შუ	ა	ლე	ბით.	შე	სა-
ბა	მი	სად,	მათ	უხ	დე	ბათ	ღია	კონ	კურ	სის	გა	მოცხა	დე	ბა.
ღია	 კონ	კუ	რის	 გა	მოცხა	დე	ბის	 შემ	თხ	ვე	ვა	ში,	 უწყე	ბე	ბის	 წარ	მო	მად	გე	ნელ	თა	 გან	მარ	ტე	ბით,	
ხში	რია	კვა	ლი	ფი	კა	ცი	ას	თან	შე	უ	სა	ბა	მო	ბა.	გან	ცხა	დე	ბე	ბის	გა	დარ	ჩე	ვის	პირ	ველ	ეტაპ	ზე,	მი	უ-
ხე	და	ვად	გა	ნაცხა	დე	ბის	დი	დი	რა	ო	დე	ნო	ბი	სა,	აპ	ლი	კან	ტე	ბი	ვერ	აკ	მა	ყო	ფი	ლე	ბენ	პირ	ვე	ლად	
საკ	ვა	ლი	ფი	კა	ციო	მოთხოვ	ნებს.	ამის	გა	მო	კი	ხე	ლახ	ლა,	რამ	დენ	ჯერ	მე	შე	იძ	ლე	ბა	გა	მოცხად-
დეს	კონ	კურ	სი,	რაც	ზრდის	ვა	კან	ტუ	რი	ად	გი	ლის	შევ	სე	ბის	ვა	დებ	საც	და	HR	მე	ნე	ჯერ	თა	ძა-
ლის	ხ	მე	ვა	საც.
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„[..] ორჯერ თუ სამჯერ ჩაგვეშალა... მიმართულებით კონკურსი. თვითონ 
ხალხის რაოდენობა, ანუ აპლიკანტების რაოდენობა არის საკმარისი. მაგრამ 
დაუდევრობის ელემენტია, იმიტომ, რომ მინიმალურ მოთხოვნებს, რომლებსაც 
ჩვენ ვეუბნებით ხოლმე, არ აკმაყოფილებენ. ვერ გადადიან კონკურსის შემდგომ 
ეტაპზე. და აი თუ ოდნავ გამოცდილებას ითხოვ და რა თქმა უნდა, ახლა ისეთი 
სეგმენტია, ვაწყდებით სირთულეებს“ (HR წარმომადგენელი _ სამინისტრო).

HR	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	კვლე	ვის	პრო	ცეს	ში	აღ	ნიშ	ნავ	დ	ნენ,	რომ	შე	სა	ბა	მი	სი	კან	დი	და	ტე	ბის	
მო	ზიდ	ვის	მიზ	ნით	მი	მარ	თა	ვენ	სხვა	დას	ხ	ვა	სტრა	ტე	გი	ას	პო	ტენ	ცი	უ	რი	თა	ნამ	შ	რომ	ლე	ბის	მო-
სა	ძი	ებ	ლად.	მათ	შო	რის,	აქ	ტი	უ	რად	შე	იძ	ლე	ბა	ხდე	ბო	დეს	მა	თი	უწყე	ბე	ბის	სო	ცი	ა	ლურ	ქსე-
ლებ	ში	ან	ვებ	გ	ვერ	დებ	ზე	ინ	ფორ	მა	ცი	ის	გა	ზი	ა	რე	ბა.	მა	ღა	ლი	რან	გის	პო	ზი	ცი	ე	ბის	შემ	თხ	ვე	ვა	ში	
HR	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	ცდი	ლო	ბენ	წი	ნას	წარ,	ვა	კან	სი	ის	გა	მოცხა	დე	ბამ	დეც	მო	ი	ძი	ონ	პო	ტენ-
ცი	უ	რი	კან	დი	და	ტე	ბი	და	მი	ა	წო	დონ	ინ	ფორ	მა	ცია	ვა	კან	ტუ	რი	პო	ზი	ცი	ის	შე	სა	ხებ.	

საჯარო სამსახურში საერთაშორისო დონეზე ადამიანური რესურსების მოძიების 
სტრატეგიები 
ახალი	 ზელანდია:	 ახალ	 ზელანდიაში	 დამკვიდრებულია	 კურსდამთავრებულთა	
სტაჟირების	 პროგრამა42.	 ამ	 პროგრამის	 მეშვეობით	 კურსდამთავრებულები	 გადიან	
სტაჟირებას	 სხვადასხვა	 სახელმწიფო	 უწყებაში.	 შედეგად,	 სტაჟიორი	 წარმოადგენს	
გარკვეულ	ადამიანურ	რესურსს	სტაჟირების	პერიოდში	და	ასევე,	იზრდება	მომავალში	
მისი	სახელმწიფო	უწყებაში	დასაქმების	შანსი.
დიდი	 ბრიტანეთი:	 დიდი	 ბრიტანეთის	 მთავრობას	 შემუშავებული	 აქვს	 ლიდერობისა	
და	 მენეჯმენტის	 განვითარების	 ინოვაციური	 პროგრამა	−	 საჯარო	 სამსახურის	 სწრაფი	
ნაკადი	(The	Civil	Service	Fast	Stream),	რომელიც	ეფექტურად	აგვარებს	ადამიანური	
რესურსების	დეფიციტს	საჯარო	სექტორში43.	სტრუქტურირებული	სწავლის,	მენტორობისა	
და	სამუშაო	ადგილზე	მიღებული	გამოცდილების	შეთავაზებით,	სხვადასხვა	სამთავრობო	
დეპარტამენტში	 პროგრამა	 არა	 მხოლოდ	 აჩქარებს	 კარიერულ	 ზრდას,	 არამედ	
მნიშვნელოვან	როლს	თამაშობს	მრავალფეროვანი	და	ქმედუნარიანი	საჯარო	სამსახურის	
მუშახელის	ჩამოყალიბებაში,	რომლითაც	ხელს	უწყობს	ადამიანური	რესურსების	მოძიების	
კუთხით	არსებული	გამოწვევების	გადაწყვეტას.
კანადა:	 კურსდამთავრებულთა	 დასაქმების	 პროგრამა	 (The	 Post-Secondary	 Recruit-
ment	Program)	იწვევს	კურსდამთავრებულებს	საჯარო	სამსახურებში	და	ასაქმებს	მათ	
საწყის	 პოზიციებზე44.	 აღსანიშნავია,	 რომ	 ქვეყნის	 მასშტაბით	 ადამიანური	 რესურსების	
არათანაბარი	გადანაწილების	პრობლემის	აღმოსაფხვრელად,	პროგრამა	მონაწილეებს	
ქვეყნის	სხვადასხვა	რეგიონებში	განსახლების	საშუალებებსაც	სთავაზობს.
ესტონეთი:	21-ე	საუკუნის	დასაწყისიდანვე	ესტონეთში	საჯარო	სამსახურების	ერთ-ერთი	
მთავარი	მიზანი	გაციფრულება	და	საჯარო	სამსახურების	IT	ეკოსისტემის	დახვეწა	იყო.	
შედეგად,	IT	სპეციალისტების	მოთხოვნა	განსაკუთრებით	მაღალი	იყო	საჯარო	უწყებებში.	
შესაბამისად,	„ელექტრონული	მმართველობის	აკადემია“	(The	e-Governance	Academy)	
შეიქმნა	იმ	მიზნით,	რომ	ესტონეთის	მთავრობასა	და	საჯარო	უწყებებს	გაციფრულებასა	და	
IT	ეკოსისტემის	გამართვაში45	დაეხმაროს.	ეს	პროგრამა	თავადაა	დაკომპლექტებული	IT	
პროფესიონალებითა	და	ამ	სფეროში	გამოცდილი	რესურსით,	რითაც	ეხმარება	საჯარო	
უწყებებს	IT	პრობლემების	გადაჭრასა	და	სტრატეგიების	დასახვაში.

42 https://jobs.education.govt.nz/student-careers.html
43	 https://www.faststream.gov.uk/index.html
44 https://www.canada.ca/en/public-service-commission/jobs/services/recruitment/graduates/post-second-
ary-recruitment.html

45	 https://ega.ee/

https://jobs.education.govt.nz/student-careers.html
https://www.faststream.gov.uk/index.html
https://www.canada.ca/en/public-service-commission/jobs/services/recruitment/graduates/post-secondary-recruitment.html
https://www.canada.ca/en/public-service-commission/jobs/services/recruitment/graduates/post-secondary-recruitment.html
https://ega.ee/
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ამერიკის	 შეერთებული	 შტატები:	 სამუშაო	 ძალის	 ინოვაციებისა	და	 შესაძლებლობების	
აქტი	(The	Workforce	Innovation	and	Opportunity	Act	(WIOA))	2014	წელს	ამოქმედდა	
და	წარმოადგენს	ახალგაზრდების	დასაქმების	ყოვლისმომცველ	პროგრამას,	რომელიც	
ემსახურება,	 ერთი	 მხრივ,	 ახალგაზრდების	 განვითარებას,	 მეორე	 მხრივ	 კი	 საჯარო	
სექტორის	ადამიანური	რესურსით	უზრუნველყოფას46.
ავსტრალია:	 კურსდამთავრებულთა	 სამთავრობო	 პროგრამა	 (Victorian	 Government	 
graduate	 program)	 საშუალებას	 აძლევს	 კურსდამთავრებულებს	 როტაციული	 სტაჟი-
რება	 გაიარონ	 სახელმწიფო	 უწყებებში47.	 შესაბამისად,	 სტაჟიორი	 მუშაობს	რამდენიმე	
უწყებაში,	რისი	მეშვეობითაც	ადამიანური	რესურსი	ერთდროულად	რამდენიმეგან	ივსება.

4.2 მოთხოვნადი პროფესიები საჯარო სამსახურში4.2 მოთხოვნადი პროფესიები საჯარო სამსახურში 

ინ	ტერ	ვი	უ	ე	ბის	პრო	ცეს	ში	გა	მო	იკ	ვე	თა	გარ	კ	ვე	უ	ლი	პრო	ფე	სი	ე	ბი/	ს	პე	ცი	ა	ლო	ბე	ბი,	რა	მი	მარ	თუ-
ლე	ბი	თაც	გან	სა	კუთ	რე	ბულ	სირ	თუ	ლე	ებს	ხვდე	ბი	ან	უწყე	ბე	ბი	კად	რე	ბის	მო	ძი	ე	ბის	პრო	ცეს	ში.	
მათ	შო	რის	აღი	ნიშ	ნა	ისე	თი	პრო	ფე	სი	ე	ბიც,	რომ	ლებ	ზეც	შრო	მის	ბა	ზარ	ზე,	ზო	გა	დად,	არ	არის	
დე	ფი	ცი	ტი,	თუმ	ცა	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	სპე	ცი	ფი	კუ	რი	მოთხოვ	ნე	ბი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე	კად	რის	
აყ	ვა	ნა	სირ	თუ	ლეს	წარ	მო	ად	გენს,	 მათ	შო	რი	საა	ში	და	აუდი	ტის	სამ	სა	ხუ	რი	და	იური	დი	უ	ლი	
მი	მარ	თუ	ლე	ბა.	ამას	თან,	გა	მო	იკ	ვე	თა	კონ	კ	რე	ტუ	ლი	შემ	თხ	ვე	ვე	ბი,	რო	დე	საც	კონ	კ	რე	ტუ	ლი	სა-
მი	ნის	ტ	როს	თ	ვის	კონ	კ	რე	ტუ	ლი	მი	მარ	თუ	ლე	ბე	ბი	შე	იძ	ლე	ბა	იყოს	პრობ	ლე	მუ	რი.	

„ავიღოთ თუნდაც საფინანსო ან სამართლებრივი საკითხები, იურისტი არის 
ბევრი, მაგრამ საჯარო სამსახურს და ამ სპეციფიკას რომ მოერგება, არის 
ძალიან ცოტა. ძალიან მწირია კადრები თუნდაც საფინანსო, აუდიტის კუთხით, არ 
არიან ეს კადრები კარგები, არიან ძირითადად თვითრეალიზებული (მენეჯერი, _ 
ადგილობრივი თვითმმართველობა).

თუმცა,	რამდენიმე	უწყებას	შორის	ხშირად	გამეორებადი	მიმართულებები	იყო	არქიტექტურის	
და	 ინფორმაციული	 ტექნოლოგიების	 სფერო.	 არქიტექტურა/ინფრასტრუქტურის	 სფერო	
ადგილობრივი	თვითმმართველობების	დონეზე	გამოიკვეთა	პრობლემურად,	ხოლო,	IT	მი-
მართულება	−	როგორც	თვითმმართველობის,	ასევე	სამინისტროების	დონეზე.
არ	ქი	ტექ	ტუ	რის	მი	მარ	თუ	ლე	ბით	მთა	ვარ	გა	მოწ	ვე	ვად	გა	მოც	დი	ლი	კად	რე	ბის	ნაკ	ლე	ბო	ბა	და	
კერ	ძო	სექ	ტორ	თან	კონ	კუ	რენ	ცია	და	სა	ხელ	და.	ად	გი	ლობ	რი	ვი	თვით	მ	მარ	თ	ვე	ლო	ბის	წარ	მო-
მად	გე	ნელ	თა	ნა	წი	ლის	აზ	რით,	გა	მოც	დი	ლი	არ	ქი	ტექ	ტო	რე	ბი	რე	გი	ო	ნებ	ში	„ფიზიკურად“	არ	
არი	ან.	რიგ	შემ	თხ	ვე	ვებ	ში,	სა	ჯა	რო	სექ	ტო	რის	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	ვერ	ახერ	ხე	ბენ	კვა	ლი	ფი-
ცი	უ	რი	კად	რე	ბის	მო	ძი	ე	ბას	და,	შე	დე	გად,	ნაკ	ლე	ბად	კვა	ლი	ფი	ცი	უ	რი	პერ	სო	ნა	ლე	ბი	აჰ	ყავთ.	

„არქიტექტურის სამ სა ხურ ში არ ქი ტექ ტო რე ბი გვჭირ დე ბო და და ორ ჯერ ჩაგ ვი-
ვარ და კონ კურ სი, ვერ მო ვი ძი ეთ კად რე ბი. სა ნაც ვ ლოდ ავიყ ვა ნეთ იურის ტე ბი, 
რო მელ თაც, შე საძ ლო ა, ჰქო ნო დათ არ ქი ტექ ტუ რის სფე რო ში გარ კ ვე უ ლი გა მოც-
დი ლე ბა, მაგ რამ სრულ ყო ფი ლად ვერ ახორ ცი ე ლე ბენ არ ქი ტექ ტო რის მო ვა ლე ო-
ბებს“(HR წარ მო მად გე ნე ლი, _ ად გი ლობ რი ვი თვით მ მარ თ ვე ლო ბა).

IT	სპე	ცი	ა	ლის	ტე	ბის	შემ	თხ	ვე	ვა	ში	მთა	ვარ	გა	მოწ	ვე	ვას	კერ	ძო	სექ	ტორ	თან	კონ	კუ	რენ	ცია	და	
IT	სპე	ცი	ა	ლის	ტე	ბის	მხრი	დან	სა	ჯა	რო	სექ	ტორ	ში	მუ	შა	ო	ბის	და	ბა	ლი	ინ	ტე	რე	სი	გა	ნა	პი	რო	ბებს.	
HR	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბის	და	მა	ღა	ლი	რან	გის	მე	ნე	ჯე	რე	ბის	აზ	რით,	მათ	თან	გა	მოცხა	დე	ბულ	
ვა	კან	სი	ებ	ზე	შე	თა	ვა	ზე	ბუ	ლი	ხელ	ფა	სი	ვერ	უწევს	კონ	კუ	რენ	ცი	ას	კერ	ძო	ICT	სექ	ტორ	ში	დამ	კ-
ვიდ	რე	ბულ	ანაზღა	უ	რე	ბას.	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	რომ	დე	ფი	ცი	ტურ	პრო	ფე	სი	ებ	ზე	თვი	თონ	სა	ჯა	რო	
უწყე	ბის	შიგ	ნი	თაც	მიმ	დი	ნა	რე	ობს	კონ	კუ	რენ	ცია	კად	რებ	ზე.

46	 https://www.dol.gov/agencies/eta/wioa
47	 https://www.vic.gov.au/victorian-government-graduate-program

https://www.dol.gov/agencies/eta/wioa
https://www.vic.gov.au/victorian-government-graduate-program


13

„ჩვენი IT სპე ცი ა ლის ტი ხელ შეკ რუ ლე ბით არის და საქ მე ბუ ლი და უმე ტეს შემ თხ-
ვე ვა ში, მოქ ნი ლი გრა ფი კით ვა მუ შა ვებთ. ის პა რა ლე ლუ რად არის გა ნათ ლე ბის 
სა მი ნის ტ როს IT სპე ცი ა ლის ტი. ოთა ხი ჩვენ თან აქვს გან კუთ ვ ნი ლი, მაგ რამ ელექ-
ტ რო ნუ ლად ახერ ხებს ორი ვე უწყე ბას მო ემ სა ხუ როს“ (მენეჯერი, _ სამინისტრო).

იმ დე ნად პრობ ლე მუ რია ეს სფე რო, რომ ქუ თა ის ში წა იყ ვა ნეს, წაგ ვარ თ ვეს ეს თა-
ნამ შ რო მე ლი. რო მე ლიც ქუ თა ი სე ლი იყო და სა ჯა რო სამ სა ხურ მა წაგ ვარ თ ვა. და 
სხვა თა შო რის, უფ რო უკან კა რი ე რუ ლი და წი ნა უ რე ბით, თუმ ცა ამ ბობ და თა ვა-
დაც, რომ მე არა ვარ ჯერ იმ კონ დი ცი ამ დე, რომ მე სამ სა ხუ რის უფ რო სო ბა შევ-
ძ ლო ო, სპე ცი ა ლის ტად მუ შა ობ და, მაგ რამ იმ დე ნად, ამას იმი ტომ ვუს ვამ ხაზს, 
რომ პრობ ლე მუ რია ეს მი მარ თუ ლე ბა და ამ სფე როს მო ხე ლე ე ბი არა გვყავს და 
შე სა ბა მი სად, სა დაც აქვთ მა ღა ლი ანაზღა უ რე ბა ან შე მო თა ვა ზე ბა, მი დი ან იქ (HR, 
_ ადგილობრივი თვით მ მარ თ ვე ლო ბა).

4.3 ადამიანური რესურსების მართვა საჯარო სამსახურში4.3 ადამიანური რესურსების მართვა საჯარო სამსახურში

კვლე	ვა	ში	მო	ნა	წი	ლე	უწყე	ბებ	ში	ინ	ტერ	ვი	უ	ე	ბის	შე	დე	გად	გა	მოვ	ლინ	და,	რომ	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა-
ხუ	რე	თა	გა	დი	ნე	ბა	შე	და	რე	ბით	ნაკ	ლე	ბი	პრობ	ლე	მა	ა,	ვიდ	რე	კად	რე	ბის	მო	ძი	ე	ბა.	ად	გი	ლობ-
რი	ვი	თვით	მ	მარ	თ	ვე	ლო	ბე	ბის	 წარ	მო	მად	გენ	ლებ	მა	და	ა	ფიქ	სი	რეს,	რომ	 მათ	თან	 გა	დი	ნე	ბის	
მაჩ	ვე	ნე	ბე	ლი	საკ	მა	ოდ	და	ბა	ლია	და	სამ	სა	ხუ	რი	დან	წას	ვ	ლის	მხო	ლოდ	ერ	თე	უ	ლი	შემ	თხ	ვე-
ვე	ბი	 აქვთ,	რაც	 ხში	რად	 ქვეყ	ნის	და	ტო	ვე	ბას	 უკავ	შირ	დე	ბა.	თუმ	ცა,	 უნ	და	 აღი	ნიშ	ნოს,	რომ	
მოთხოვ	ნად	პრო	ფე	სი	ებ	თან	მი	მარ	თე	ბით	გა	დი	ნე	ბის	პრობ	ლე	მა	მწვა	ვეა	რო	გორც	სა	მი	ნის	ტ-
რო	ებ	ში,	ასე	ვე	თვით	მ	მარ	თ	ვე	ლო	ბებ	ში.

„[..] თა ნამ შ რომ ლე ბი, რომ ლე ბიც შე მო სუ ლი არი ან მუ ნი ცი პა ლი ტეტ ში სა კუ თა რი 
სურ ვი ლით, გა და დი ან და ტო ვე ბენ - მეთ ქი, ეგე თი ფაქ ტე ბი თით ქ მის ხელ ზე ჩა მო-
სათ ვ ლე ლი ა. ისიც ერ თა დერ თი, ალ ბათ იმ შემ თხ ვე ვა ში, თუ რა ღაც გრან დი ო ზუ-
ლი პრო ექ ტი ა, ვთქვათ, რა ღა ცა ხუთ წ ლი ა ნი და საკ მა ოდ დი დია მი სი შე მო სავ-
ლის წყა რო იქ და თვლის, რომ უბ რა ლოდ შე უძ ლია უფ რო მე ტად რე ა ლი ზე ბუ ლი 
იყოს. და ნარ ჩე ნი, რო გორც გითხა რით, ისევ და ისევ რჩე ბა პრობ ლე მა არ ქი ტექ-
ტუ რა“ (HR წარ მო მად გე ნე ლი, _ ად გი ლობ რი ვი თვით მ მარ თ ვე ლო ბა).

ინ	ტერ	ვი	უ	ებ	ში	HR	 მე	ნე	ჯე	რებ	მა	 ხა	ზი	 გა	უს	ვეს	 სტა	ბი	ლუ	რო	ბას,	რო	გორც	 ერ	თ	-ერთ	 მთა	ვარ	
ფაქ	ტორს,	რო	მე	ლიც	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურს	სძენს	მიმ	ზიდ	ვე	ლო	ბას.	აქ	ვე	აღი	ნიშ	ნა,	რომ	შრო-
მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	მო	სამ	სა	ხუ	რე	ე	ბი	არ	შე	იძ	ლე	ბა	გა	ნიც	დიდ	ნენ	არას	ტა-
ბი	ლუ	რო	ბის	 შეგ	რ	ძ	ნე	ბას,	 რამ	დე	ნა	დაც	 მა	თი	 ინ	ტე	რე	სე	ბიც	და	ცუ	ლია	 შრო	მის	 კო	დექ	სი	დან	
გა	მომ	დი	ნა	რე	და	ხში	რად	მა	თი	სა	მუ	შაო	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბე	ბიც	უვა	დო	ა.	
მა	ღა	ლი	რან	გის	მე	ნე	ჯე	რე	ბი	და	HR	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	აღ	ნიშ	ნავ	დ	ნენ,	რომ	არ	სე	ბულ	თა	ნამ		- 
შ	რო	მელ	თა	ერ	თ	-ერთ	სა	მო	ტი	ვა	ციო	მე	ქა	ნიზ	მად	იყე	ნე	ბენ	ში	და	კონ	კურ	სის	შე	დე	გად	თა	ნამ	შ-
რო	მელ	თა	გა	დაყ	ვა	ნას	უფ	რო	მა	ღალ	თა	ნამ	დე	ბო	ბა	ზე.	აგ	რეთ	ვე	აღი	ნიშ	ნა,	რომ	მე-4	რან	გის	 
პო	ზი	ცი	ებ	ზეც	უწყე	ბის	ერ	თი	ერ	თე	უ	ლი	დან	მე	ო	რე	ზე	გა	დაყ	ვა	ნი	სას	უპი	რა	ტე	სო	ბას	არ	სე	ბულ	
თა	ნამ	შ	რომ	ლებს	ანი	ჭე	ბენ.	მი	უ	ხე	და	ვად	ამი	სა,	ვი	ნა	ი	დან	კა	ნო	ნი	ავალ	დე	ბუ	ლებთ	ღია	კონ-
კურ	სის	 გა	მოცხა	დე	ბას	 თა	ნამ	შ	რო	მელ	თა	 შე	სარ	ჩე	ვად,	 კონ	კურს	 აცხა	დე	ბენ,	 მაგ	რამ	 ამას	
ფორ	მა	ლუ	რი	ხა	სი	ა	თი	აქვს.	ზო	გა	დად,	არა	ერ	თ	მა	HR-მა	გა	მოთ	ქ	ვა	წუ	ხი	ლი,	რომ	მათ	ზღუ-
დავს	ის	ფაქ	ტი,	რომ	მი	უ	ხე	და	ვად	თა	ნამ	შ	რომ	ლის	წარ	მა	ტე	ბუ	ლი	მუ	შა	ო	ბი	სა,	არ	აქვთ	შე	საძ-
ლებ	ლო	ბა	და	ა	წი	ნა	უ	რონ	მო	ხე	ლე	ახა	ლი	ვა	კან	სი	ის	გა	მოცხა	დე	ბის	გა	რე	შე.	
გარ	და	ამი	სა,	HR-ებმა	აღ	ნიშ	ნეს,	რომ	ისი	ნი	ცდი	ლო	ბენ	ფი	ნან	სუ	რი	წა	ხა	ლი	სე	ბა	აქ	ტი	უ	რად	
გა	მო	ი	ყე	ნონ	რო	გორც	პრო	ფე	სი	ულ	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	ებ	თან,	ისე	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	
და	საქ	მე	ბულ	პი	რებ	თან,	თუმ	ცა,	ამ	შემ	თხ	ვე	ვა	ში	გა	სათ	ვა	ლის	წი	ნე	ბე	ლია	ის	ფაქ	ტი,	რომ	უწყე-
ბის	ბი	უ	ჯე	ტი	ყო	ველ	თ	ვის	არ	იძ	ლე	ვა	ამის	შე	საძ	ლებ	ლო	ბას.
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„ჩვენთან ხელ შეკ რუ ლე ბა ში არის ჩა დე ბუ ლი, რომ მის მი მართ შე იძ ლე ბა გა მო ყე-
ნე ბუ ლი იქ ნეს წა ხა ლი სე ბის სხვა დას ხ ვაგ ვა რი ფორ მე ბი და ამი ტომ, ასე ვთქვათ, 
თა ვი დან ვე ჩავ დეთ თუ არ ვცდე ბი, ეს ხელ შეკ რუ ლე ბის ფორ მა ში. გან ვ საზღ ვ რეთ, 
რომ მსგავ სი წა ხა ლი სე ბის ფორ მა შე იძ ლე ბა გა მო ყე ნე ბუ ლი იქ ნას და მათ მად-
ლო ბაც შე იძ ლე ბა გა მო ვუცხა დოთ მი ნის ტ რის ბრძა ნე ბით. ახ ლა რაც მახ სენ დე ბა, 
რაც გვი დევს ხელ შეკ რუ ლე ბა ში და ამი ტომ არის ხოლ მე, რაც ახ ლა მო ხე ლის-
თ ვი სა ა, შე ფა სე ბებ ზე არის მიბ მუ ლი. ეს შე იძ ლე ბა არ გა მო ვი ყე ნო, თუმ ცა არის 
გარ კ ვე უ ლი თე მე ბი ჩა წე რი ლი შრო მით ხელ შეკ რუ ლე ბა ში, რო მე ლიც გვაძ ლევს 
იმის შე საძ ლებ ლო ბას, რომ ამ პი რე ბის მი მარ თაც შეძ ლე ბის დაგ ვა რად ერ თ ნა ი-
რი მიდ გო მა გა ვავ რ ცე ლოთ ში და უწყე ბის დო ნე ზე“ (მენეჯერი, _ სამინისტრო).

პრო	ფე	სი	უ	ლი	 გან	ვი	თა	რე	ბის	 სა	შუ	ა	ლე	ბა	 ინ	ტერ	ვი	უ	ებ	ში	 ასე	ვე	 გან	ხი	ლუ	ლი	 იქ	ნა,	 რო	გორც	 
ერ	თ	-ერ	თი	 მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნი	 სა	მო	ტი	ვა	ციო	 მე	ქა	ნიზ	მი.	 შე	სა	ბა	მი	სად,	 HR-ები	 აღ	ნიშ	ნავ	დ	ნენ,	
რომ	ფი	ნან	სუ	რი	უზ	რუნ	ველ	ყო	ფის	შემ	თხ	ვე	ვა	ში,	ისი	ნი	მზად	არი	ან	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე-
ბით	და	საქ	მე	ბულ	პი	რებ	საც	მის	ცენ	ეს	შე	საძ	ლებ	ლო	ბა.	თუმ	ცა,	მე	ო	რე	მხრივ,	HR-ები	სა	უბ-
რობ	დ	ნენ,	რომ	სწო	რედ	ფი	ნან	სუ	რი	რე	სურ	სე	ბის	სიმ	წი	რი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე	IV	რან	გ	ზე	თა-
ნამ	შ	რომ	ლის	აყ	ვა	ნა	და	მი	სი	მა	ღალ	კ	ვა	ლი	ფი	ცი	ურ	პრო	ფე	სი	ო	ნა	ლად	ჩა	მო	ყა	ლი	ბე	ბა	უწყე	ბის	
მხრი	დან	საკ	მა	ოდ	დი	დი	ფი	ნან	სუ	რი	ვალ	დე	ბუ	ლე	ბის	აღე	ბას	უკავ	შირ	დე	ბა,	გან	სა	კუთ	რე	ბით,	
თუ	ეს	ეხე	ბა	მოთხოვ	ნა	დი	პრო	ფე	სი	ე	ბის	წარ	მო	მად	გენ	ლებს.	HR-ები	აღ	ნიშ	ნავ	დ	ნენ,	რომ	ამ	
შემ	თხ	ვე	ვა	შიც	კი,	მათ	არ	აქვთ	გა	რან	ტი	ა,	რომ	მათ	მი	ერ	„გამოზრდილი“	მო	ხე	ლე	მათ	თან	
დარ	ჩე	ბა	და	წა	ხა	ლი	სე	ბით	ისი	ნი	შეძ	ლე	ბენ	კერ	ძო	სექ	ტორ	თან	კონ	კუ	რენ	ცი	ის	გა	წე	ვას.
შეფასებასთან	 დაკავშირებით	 რესპონდენტების	 დამოკიდებულება	 ერთგვაროვანი	 იყო	
და	 ისინი	 მიიჩნევდნენ,	 რომ	 შეფასების	 პროცესი	 არ	 ხორციელდება	 სრულფასოვნად,	
შესაბამისად,	ის	ვერ	ასრულებს	რეფორმით	განსაზღვრულ	ფუნქციებს.	HR-ებსა	და	მენეჯერებს	
გაუჭირდათ	 ისეთი	 შემთხვევის	 გახსენება,	 როდესაც	 მოხელეს	 არადამაკმაყოფილებელი	
შეფასება	მიეღოს48,	ამასთან	ისინი	ამბობდნენ,	კარგი	და	საუკეთესო	შედეგების	დაფიქსირება	
შეფასებაზე	რეალური	ძალისხმევის	დახარჯვის	გარეშე	ხდება.	

„განსაკუთრებით ესეთ პა ტა რა რა ი ო ნებ ში მა ინც ხა ზი ეს მე ბა ნა თე სა ო ბას, ახ-
ლობ ლო ბას. ის ზუს ტად თქვათ, რას ნიშ ნავს სა უ კე თე სო და კარ გი, უბ რა ლოდ, 
ვერ აკე თე ბენ ის ,ე რო გორც არის და უკ ვე მა ინც სა უ კე თე სო ზე გა და დი ან. იმი ტომ, 
რომ დრო რო არ და უ წე როს, მე რე მა ინც წყე ნა, მა ინც რა ღა ცა“ (HR წარ მო მად გე-
ნე ლი, თვით მ მარ თ ვე ლო ბა).

„[..] შეიძლება რაღაც ნაწილებში ვიყენებთ, იგივე პროფესიულ განვითარებისთვის, 
ზოგ შემთხვევაში კარიერული მართვის პროცესშიც შეიძლება წამოიწიოს წინ და 
გამოვიყენოთ, თუმცა ეს არის სამუშაოს ხარისხის მართვის რაღაც ამოგლეჯილი 
პროცესები, სადაც ვიყენებთ შეფასებას, მაგრამ თავიდან ბოლომდე რომ 
როგორც ესეთი, რომ დავიწყოთ წლის დასაწყისში, თუნდაც ინდივიდუალური 
დაგეგმვით კონკრეტული პიროვნების მიმართ, ხელმძღვანელობამ დაიწყოს, ეს 
პროცესი არ არის გამართული და სწორედ აქედან გამომდინარე მგონია, რომ 
ბოლომდე ჯერ-ჯერობით ამ გადმოსახედიდან შეფასება ვერ არის იმ მოწოდების 
სიმაღლეზე, რომელიც უნდა იყოს (მენეჯერი, სამინისტრო).

ძი	რი	თად	ინ	ფორ	მან	ტ	თა	ინ	ტერ	ვი	უ	ებ	ში	აქ	ცენ	ტი	გა	მახ	ვილ	და	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	ადა	მი	ა-
ნუ	რი	რე	სურ	სე	ბის	მარ	თ	ვის	პრო	ცეს	ში	არ	სე	ბულ	არა	სის	ტე	მურ	მიდ	გო	მებ	ზე.	აღი	ნიშ	ნა,	რომ,	
მი	უ	ხე	და	ვად	 ცალ	კე	ულ	 უწყე	ბებ	ში	 ფიქ	სი	რე	ბუ	ლი	 წარ	მა	ტე	ბუ	ლი	 შემ	თხ	ვე	ვე	ბი	სა	 HR	 მი	მარ-
თუ	ლე	ბით,	 აღ	ნიშ	ნუ	ლი	 უფ	რო	 მე	ტად	 ასო	ცი	რე	ბუ	ლია	 ინ	დი	ვი	დუ	ა	ლურ	 ინი	ცი	ა	ტი	ვებ	თან	და	
არა	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	არ	სე	ბულ	ერ	თი	ან	ხედ	ვას	თან.	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	ადა	მი	ა	ნუ	რი	რე-
სურ	სე	ბის	მარ	თ	ვის	მი	მარ	თუ	ლე	ბით,	ერ	თი	ა	ნი	სტრა	ტე	გი	ის	არარ	სე	ბო	ბა	ზე	გა	ა	მახ	ვი	ლეს	ყუ-
რადღე	ბა.	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	ბი	უ	როს	წარ	მო	მად	გენ	ლებ	თან	ინ	ტერ	ვი	უ	ებ	ში	აღი	ნიშ	ნა,	რომ	
ისი	ნი	მუ	შა	ო	ბენ	სტრა	ტე	გი	ის	შე	მუ	შა	ვე	ბა	ზე.

48	 ამას	ადას	ტუ	რებს	გა	თა	ვი	სუფ	ლე	ბის	სტა	ტის	ტი	კაც,	რომ	ლის	მი	ხედ	ვი	თაც	2017-2021	წლებ	ში	შე	ფა	სე	ბის	მი	ზე	ზით	სა-
ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რი	დან	10	მო	ხე	ლე	გა	თა	ვი	სუფ	ლ	და.	 ეკა	ტე	რი	ნე	 ქარ	და	ვა,	 გა	სი	ტაშ	ვი	ლი	ე.	ომ	სა	რაშ	ვი	ლი	დ.	 სა	ჯა	რო	
მო	ხე	ლე	თა	შრო	მი	თი	უფ	ლე	ბე	ბი	სა	ქარ	თ	ვე	ლო	ში	(გათავისუფლება)	2021.
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4.4 შრომითი ურთიერთობის სხვადასხვა ფორმის გამოყენება4.4 შრომითი ურთიერთობის სხვადასხვა ფორმის გამოყენება

სა	ჯა	რო	 სამ	სა	ხუ	რის	 ბი	უ	როს	 წარ	მო	მად	გენ	ლებ	თან	 ინ	ტერ	ვი	უ	ებ	ში	 აღი	ნიშ	ნა,	 რომ	 სა	ჯა	რო	
უწყე	ბებ	თან	არ	სე	ბობს	გა	მოწ	ვე	ვა:	რიგ	შემ	თხ	ვე	ვებ	ში,	HR	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	შეც	დო	მას	შე-
იძ	ლე	ბა	უშ	ვებ	დ	ნენ	პო	ზი	ცი	ის	ქვეშ	გა	წე	რი	ლი	ფუნ	ქ	ცი	ე	ბის	მი	ხედ	ვით	შრო	მი	თი	ურ	თი	ერ	თო-
ბის	ფორ	მის	გან	საზღ	ვ	რი	სას.	კერ	ძოდ,	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	არა	მუდ	მი	ვი	ფუნ	ქ	ცი	ე	ბის	
შე	სას	რუ	ლებ	ლად	და	ქი	რა	ვე	ბულ	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რეს	თან	შე	იძ	ლე	ბა	იყოს	გა	წე	რი	ლი	მუდ-
მი	ვი	ფუნ	ქ	ცი	ე	ბი.	ამ	გ	ვა	რი	ფაქ	ტე	ბის	აღ	მო	ჩე	ნა	და	გა	მოვ	ლე	ნა	ხდე	ბა	ბი	უ	როს	მი	ერ	გა	ფორ	მე-
ბუ	ლი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბე	ბის	მო	ნი	ტო	რინ	გი	სას,	თა	ვად	უწყე	ბე	ბის	მი	ერ	სა	კუ	თა	რი	ინი	ცი	ა	ტი	ვით	
მი	მარ	თ	ვი	სას	და	უწყე	ბე	ბის	მი	ერ	გან	ხორ	ცი	ე	ლე	ბუ	ლი	ში	და	აუდი	ტის	პრო	ცეს	ში.	
მო	საზ	რე	ბა,	 რომ	 ფუნ	ქ	ცი	ე	ბის	 გა	ნა	წი	ლე	ბა	 შრო	მით	 ურ	თი	ერ	თო	ბის	 ფორ	მე	ბის	 მი	ხედ	ვით	
გარ	კ	ვე	ულ	შემ	თხ	ვე	ვებ	ში	 გა	მოწ	ვე	ვას	 შე	იძ	ლე	ბა	 წარ	მო	ად	გენ	დეს,	და	დას	ტურ	და	 კვლე	ვა	ში	
მო	ნა	წი	ლე	 ორ	 სხვა	დას	ხ	ვა	 სა	მი	ნის	ტ	რო	ში	 ჩა	ტა	რე	ბულ	 ინ	ტერ	ვი	უ	ში.	 თუმ	ცა	 აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	
რომ	 ერ	თ	-ერ	თი	 სა	მი	ნის	ტ	როს	 წარ	მო	მად	გე	ნელ	მა	 აღ	ნიშ	ნა,	 რომ	 მსგავ	სი	 პრობ	ლე	მა	 არა	
უშუ	ა	ლოდ	თვი	თონ,	არა	მედ	მათ	ზე	დაქ	ვემ	დე	ბა	რე	ბულ	უწყე	ბებ	ში	ყო	ფი	ლა.	რო	გორც	მე	ნე	ჯე-
რე	ბი,	ასე	ვე	HR	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	მი	უ	თი	თებ	დ	ნენ,	რომ	კა	ნონ	ში	არ	სე	ბუ	ლი	გან	საზღ	ვ	რე	ბა	
ნა	თე	ლი	და	მკა	ფი	ო	ა.	შე	სა	ბა	მი	სად,	მათ	არ	სჭირ	დე	ბათ	კონ	სულ	ტა	ცი	ე	ბის	მი	ღე	ბა	ხელ	შეკ-
რუ	ლე	ბის	ფორ	მის	გან	საზღ	ვ	რას	თან	და	კავ	ში	რე	ბით.	
თუმ	ცა,	კრი	ტი	კუ	ლია	შევ	ნიშ	ნოთ,	რომ	სა	ჯა	რო	უწყე	ბე	ბის	წარ	მო	მად	გე	ნელ	თა	მცი	რე	ნა	წილ	მა	
ინ	ტერ	ვი	უს	პრო	ცეს	ში	გა	ა	ზი	ა	რა	ინ	ფორ	მა	ცი	ა,	რომ	ლის	მი	ხედ	ვი	თაც,	მათ	უკი	დუ	რეს	შემ	თხ-
ვე	ვა	ში,	სა	კად	რო	დე	ფი	ცი	ტი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე	უწევთ	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	აიყ	ვა	ნონ	
თა	ნამ	შ	რომ	ლე	ბი	მუდ	მი	ვი	ფუნ	ქ	ცი	ე	ბის	შე	სას	რუ	ლებ	ლად.	მსგავ	სი	პრე	ცე	დენ	ტე	ბი	უკავ	შირ-
დე	ბა	შემ	თხ	ვე	ვებს,	რო	დე	საც	ვა	კან	ტურ	ად	გილ	ზე	გა	მოცხა	დე	ბუ	ლი	ვერც	და	ხუ	რუ	ლი	და	ვერც	
ღია	კონ	კურ	სის	შემ	თხ	ვე	ვა	ში	ვერ	შე	არ	ჩი	ეს	სა	თა	ნა	დო	კან	დი	და	ტი	და	უწევთ	ძებ	ნის	არე	ა	ლის	
გა	ფარ	თო	ე	ბა.

„პროგრამისტის მო ძებ ნა არის ძა ლი ან რთუ ლი, იქი დან გა მომ დი ნა რე, რომ 
კარ გი პროგ რა მის ტის ისეთ ანაზღა უ რე ბას იღებს, რომ მე აქ ჩე მი სა ხელ ფა სო  
ბა დით წარ მო უდ გე ნე ლია [..] ამი ტომ აქაც უნ და წა ვი დე ყვე ლა ვა რი ან ტ ში შრო-
მი თი ხელ შეკ რუ ლე ბის გზით და რა ტომ? ეს შე მიძ ლია ისე დაც არა მუდ მივ ამო-
ცა ნა ში გა ვიყ ვა ნო. თან შრო მით ხელ შეკ რუ ლე ბით და საქ მე ბულს არ ეზღუ დე ბა 
პა რა ლე ლუ რად სხვა გან მუ შა ო ბაც. ამი ტომ ის შე უძ ლი ა, პი რო ბი თად, მე დამ თან-
ხ მ და 5000 აქ იმი ტომ, რომ კი დევ ეგე თი 5000 აქვს კი დევ რამ დე ნი მე სამ სა ხუ რი.  
(HR წარ მო მად გე ნე ლო _ სა მი ნის ტ რო)

ინ	ტერ	ვი	უ	ებ	ში	გან	მარ	ტავ	დ	ნენ,	რომ	მი	უ	ხე	და	ვად	იმი	სა,	რომ	კარ	გად	ეს	მით	კა	ნონ	ში	გა	კე-
თე	ბუ	ლი	ჩა	ნა	წე	რი,	მათ	სი	ტუ	ა	ცი	ი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე	უწევთ	გა	მო	ნაკ	ლი	სის	დაშ	ვე	ბა,	რაც	რამ-
დე	ნად	მე	 აუმ	ჯო	ბე	სებს	მათს	შან	სებს	 იპო	ვონ	შე	სა	ბა	მი	სი	 კან	დი	და	ტი	შემ	დე	გი	მი	ზე	ზე	ბი	დან	
გა	მომ	დი	ნა	რე:	
 � კანონით	 გათვალისწინებული	 თანამდებობრივი	 სარგო	 არ	 წარმოადგენს	 საკმარის	
მოტივაციას	კვალიფიციური	კანდიდატების	მოსაზიდად;

 � შემზღუდველად	მოქმედებს	ის	ფაქტი,	რომ	მოხელეს	სხვაგან	მუშაობა	არ	შეუძლია49	რაც	
დამატებით	ანაზღაურების	მიღების	საშუალებას	მისცემდა	მას;	

 � HR	მენეჯერი	უკავშირდება	და	სთხოვს	კონკურსში	მონაწილეობას,	მაგრამ	კანდიდატი	
არაა	დაინტერესებული	მრავალეტაპიან	შესარჩევ	პროცესში	მონაწილეობით;

 � საჭიროა	 ვაკანსიის	 სწრაფად	 შევსება	 მოხელის	 სხვადასხვა	 მიზეზით	 სამსახურიდან	
გასვლის	შემთხვევაში;

 � მოხელის	დეკრეტულ	შვებულებაში	გასვლის	შემთხვევაში	არ	არის	სხვა	თანამშრომელი,	
ვისაც	დროებით	დააკისრებენ	 ამ	ფუნქციებს	და	 საჭირო	 კვალიფიკაციის	 კანდიდატის	
მოძიება	ვერ	ხერხდება	რეზერვში;

49	 გარდა	სამეცნიერო,	პედაგოგიური,	შემოქმედებითი	ან	თავდაცვის	ძალების	რეზერვში	საქმიანობისა.
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 � საშტატო	რაოდენობა	ამოწურულია,	თუმცა	უწყების	დროში	ცვალებადი	საჭიროებებიდან	
გამომდინარე	 ჩნდება	 საჭიროება,	 კონკრეტული	 კომპეტენციის	 მქონე	 თანამშრომლის	
დამატებისა.	

„თუ ამ საკითხზე ოდესმე აუდიტი დაწერს რეკომენდაციას ან შენიშვნას, ნუ 
მანდაც ეს არგუმენტი მექნება, რომ ეს ისეთი გლობალური პრობლემაა, მარტო 
ჩემთან არ დადგება დღის წესრიგში და ამ ეტაპზე სხვა გამოსავლის მოძებნა 
წარმოუდგენელია. მირჩევნია ეგ დარღვევა მქონდეს, ვიდრე საინფორმაციო 
უსაფრთხოების თვალსაზრისით არ ვიყო დაცული (HR წარმომადგენელი, 
სამინისტრო).
„[...] ჩვენთან საკმაოდ აქტიურად გამოიყენება ხელშეკრულების ინსტიტუტი.[..] 
ძირითადად როდესაც აი ძაან სასწრაფოდ თუ არის რაიმე კონკრეტული ფუნქცია 
შესასრულებელი, მაგალითად, ეს კონკურსის ვადები ან გაგვეწელება, მაგ დროს 
შეიძლება გავაკეთოთ (მენეჯერი,_სამინისტრო).

ინტერვიუების	უმრავლესობაში	HR	წარმომადგენლებიც	და	მენეჯერებიც	მიუთითებდნენ,	რომ	
მათ	უწყებებში	მსგავსი	ცვლილებები	არ	ხდება	შრომით	ხელშეკრულებებთან	დაკავშირებით,	
თუმცა,	 მეორე	 მხრივ,	 უნდა	 აღინიშნოს,	 რომ	 შემთხვევები	 რაზეც	 ზოგიერთმა	 HR-მა	 ან	
მენეჯერმა	 ისაუბრა,	 მიუთითებს,	 რომ	 პროცედურულად	 მისი	 განხორციელება	 სხვაგანაც	
არის	შესაძლებელი.
ბიუროს	 წარმომადგენელთა	 შეფასებით	 კონტრაქტის	 ტიპების	 აღრევა	 შეიძლება	 ასევე	
პრობლემას	 ქმნიდეს	 მოხელეთა	 საჯარო	 სამსახურიდან	 გასვლის	 შემთხვევაში.	 თუმცა	
არსებულ	გამოწვევებზე	არ	უსაუბრიათ	სიღრმისეულ	ინტერვიუებში.	ერთეულ	ინტერვიუებში	
გამოითქვა	მოსაზრება,	რომ	მოხელეები,	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებულ	პირებზე	
არანაკლებ	მოწყვლადები	არიან,	როდესაც	საქმე	უწყების	რეორგანიზაციას	ეხება.
მხარეებმა,	შრომითი	ხელშეკრულების	არასწორად	დადების	პრობლემის	გადაწყვეტის	ერთ-
ერთ	გზად	სამუშაო	აღწერილობების/ფუნქციების	ანალიზის	გაკეთება	და	მის	საფუძველზე	
შესაბამისი	სახელმძღვანელოს	მომზადება	დაასახელეს.	

[..]ახლაც მაქ სი მა ლუ რად ვცდი ლობ ხოლ მე რო ეგე თი ფუნ ქ ცი ე ბი იმ გ ვა რად გა-
ვუ მიჯ ნოთ სტრუქ ტუ რულ ერ თე უ ლებს და ჩვენ შემ თხ ვე ვა შიც, რა თქმა უნ და, ჩვენც 
გვყავს რამ დე ნი მე ხელ შეკ რუ ლე ბით აყ ვა ნი ლი პი რი, რომ არ შე იჭ რას ძი რი თა დი 
ფუნ ქ ცი ის გან მა ხორ ცი ე ლე ბე ლი, პრო ფე სი უ ლი სა ჯა რო მო ხე ლის ფუნ ქ ცია შრო-
მით ხელ შეკ რუ ლე ბით და საქ მე ბუ ლი პი რის ფუნ ქ ცი ას თან. თუ რა ი მე ხარ ვე ზით ვა-
კე თებთ რა ღა ცას და ჩვენ ვერ ვი აზ რებთ, ეს დო კუ მენ ტი კი დევ უფ რო იმა ში დაგ-
ვეხ მა რე ბა, რომ ეს პა ტა რა ხარ ვე ზე ბი აღ მოვ ფხ ვ რათ (მენეჯერი, _ სამინისტრო).

თუმცა,	მნიშვნელოვანია	შევნიშნოთ,	რომ	ინტერვიუების	პროცესში	ასევე	კითხვის	ნიშნის	ქვეშ	
დადგა,	თუ	რეალურად	რამდენად	შეუძლია	ამ	ინიციატივას	გავლენა	მოახდინოს	ცალკეულ	
საჯარო	დაწესებულებებში	თანამშრომელთა	გადანაწილებაზე	 ხელშეკრულების	 ამა	თუ	 იმ	
ტიპის	მიხედვით,	რამდენადაც	ბიუროს	ფუნქცია	კანონის	მიხედვით	მხოლოდ	მონიტორინგის	
და	რეკომენდაციების	გაცემით	შემოიფარგლება.	
ბიუროს	განმარტებით,	გამოწვევები	შრომითი	ურთიერთობის	ფორმებთან	დაკავშირებით	არ	
ჩნდება	ადმინისტრაციულ	ხელშეკრულებასთან	მიმართებით,	ვინაიდან	ამ	კუთხით	კანონში	
მკაფიო	 გამიჯვნა	 არსებობს.	 ამ	 საკითხზე	 არც	 სიღრმისეულ	 ინტერვიუებში	 გაუზიარებიათ	
ინფორმაცია	HR-ებს	და	მაღალი	რანგის	მენეჯერებს.	თუმცა,	ადმინისტრაციული	და	შრომითი	
ხელშეკრულების	ფორმების	პოტენციური	აღრევის	შესახებ	ინფორმაცია	ფიქსირდება	გასულ	
წლებში	ჩატარებულ	კვლევებში50. 

50	 IDFI	(2020)	სამინისტროებსა	და	სსიპ-ებში	ხელშეკრულებით	დასაქმების	პრაქტიკა.
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ინ	ტერ	ვი	უ	ე	ბის	პრო	ცეს	ში	აქ	ცენ	ტი	ასე	ვე	გა	მახ	ვილ	და	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბი	სათ	ვის	და-
საქ	მე	ბი	სათ	ვის	გან	საზღ	ვ	რუ	ლი	კვო	ტე	ბის	შე	ფა	სე	ბა	ზე.	სიღ	რ	მი	სე	ულ	ინ	ტერ	ვი	უ	ებ	ში	მო	ნა	წი-
ლე	უწყე	ბა	თა	უმ	რავ	ლე	სო	ბის	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	მი	უ	თი	თებ	დ	ნენ,	რომ	კა	ნო	ნით	დად	გე	ნი	ლი	
პრო	ცენ	ტუ	ლი	 რა	ო	დე	ნო	ბა,	 რაც	 შრო	მი	თი	 ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	 და	საქ	მე	ბა	ზეა	 გა	მო	ყო	ფი	ლი,	
ოპ	ტი	მა	ლუ	რი	ა.	თუმ	ცა,	 ამას	თან	პა	რა	დოქ	სუ	ლია	ფაქ	ტი,	რომ	მათ	ყო	ველ	წ	ლი	უ	რად	უწევთ	
უფ	ლე	ბა	მო	სი	ლი	უწყე	ბი	სათ	ვის	მი	მარ	თ	ვა,	რა	თა	დად	გე	ნილ	პრო	ცენ	ტულ	რა	ო	დე	ნო	ბა	ზე	მეტ	
თა	ნამ	შ	რო	მელ	თან	გა	ა	ფორ	მონ	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბა.
წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბი	 აღ	ნიშ	ნავ	დ	ნენ,	 რომ	 მათ	 არა	სო	დეს	 შეჰ	ქ	მ	ნი	ათ	 ასე	თი	 მოთხოვ	ნის	
დამ	ტ	კი	ცე	ბას	თან	პრობ	ლე	მა,	რამ	დე	ნა	დაც	მა	თი	მი	მარ	თ	ვა	ყო	ველ	თ	ვის	არ	გუ	მენ	ტი	რე	ბუ-
ლი	ა,	გა	მომ	დი	ნა	რე	ობს	რე	ა	ლუ	რი	სა	ჭი	რო	ე	ბე	ბი	დან	და	ძი	რი	თა	დად,	დამ	ხ	მა	რე	ფუნ	ქ	ცი-
ებს	შე	ე	ხე	ბა.	

ეხლა თითქოს ეს ზედა ზღვარი არ არი. ნუ შეთანხმებული გვაქ და 30 გვყავს 
ჩვენ შრომით ხელშეკრულებით, საკრებულოსთან შეთანხმებით, რა თქმა უნდა 
ვაჭარბებთ იმ 5 პროცენტულ რაოდენობას. საშტატოშიც არ გვაქვს შეზღუდვა 
და რავიცი შეიძლება კარგიც არის. ჩვენ უფრო განვსაზღვრავთ, ანუ ამაში 
გვაძლევენ თავისუფლებას, რომ ჩვენ განვსაზღვროთ რამდენი გვჭირდება. (HR 
წარმომადგენელი _ თვითმმართველობა)

თუმ	ცა,	 მსგავ	სი	 მო	საზ	რე	ბე	ბი	 არა	მუდ	მივ	ფუნ	ქ	ცი	ებ	თან	და	კავ	ში	რე	ბი	თაც	გა	მო	ით	ქ	ვა.	რამ-
დე	ნა	დაც	 უწყე	ბებს	 ექ	მ	ნე	ბათ	 სა	ჭი	რო	ე	ბა	 შრო	მი	თი	 ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	 აიყ	ვა	ნონ	 ისე	თი	 თა-
ნამ	შ	რომ	ლე	ბი,	რომ	ლე	ბიც	რე	ა	ლუ	რად	უზ	რუნ	ველ	ყო	ფენ	იმას,	რომ	უწყე	ბამ	და	იც	ვას	სტან-
დარ	ტე	ბი	და	უპა	სუ	ხოს	სა	ერ	თა	შო	რი	სო	მოთხოვ	ნებს,	რა	საც	სა	ხელ	მ	წი	ფო	მათ	უწე	სებს:	ამ	
მი	მარ	თუ	ლე	ბით	და	ა	სა	ხე	ლეს	 კი	ბე	რუ	საფ	რ	თხო	ე	ბის,	 შრო	მის	 უსაფ	რ	თხო	ე	ბის,	 გენ	დე	რუ	ლი	
ან	შეზღუ	დუ	ლი	შე	საძ	ლებ	ლო	ბის	მქო	ნე	პირ	თა	სა	კითხე	ბის	სპე	ცი	ა	ლის	ტე	ბის	პო	ზი	ცი	ე	ბი.

„რა თქმა უნდა, კვოტა გვაქვს დადგენილი რომელიც არ გვყოფნის! არ გვყოფნის 
არა იმიტომ, რომ კადრების გაბევრება გვინდა, არა! უბრალოდ იმიტომ, რომ 
უფრო და უფრო მეტი ვალდებულებები გვეკისრება (HR წარმომადგენელი, 
სამინისტრო).

ინტერვიუების	მცირე	რაოდენობაში	გამოითქვა	მოსაზრება,	რომ	ეს	კვოტები	ძალიან	მცირეა	
და	 საჭიროა	 მათი	 გადახედვა,	 სწორედ	 იქიდან	 გამომდინარე,	 რომ	 საკრებულოსთვის/	
მთავრობისთვის	მიმართვა	ზედმეტი	პროცედურული	ფორმალობაა.	

მე რაც ვხედავ ამ კვოტაში ვერც ერთ საჯარო სამსახური, ყველას აბსურდულად  
უწევს გამონაკლისი მთავრობასთან შეთანხმება. ეს გარკვეულწილად 
რაღაც ზედმეტ ბიუროკრატიას წარმოშობს, დროს წარმოშობს და გარკვეულ 
ეფექტურობასაც კარგავს. იმიტომ, რომ არის გარკვეული გამოწვევები, რომლებსაც 
მყისიერად, უცბად უნდა რეაგირება. ეს გარკვეულწილად შემდგომში რაღაცა 
დროში იწელება. სანამ მთავრობასთან არ შეათანხმებ, იქამდე კადრი ვერ აგყავს  
(HR წარმომადგენელი, სამინისტრო).

ძირითად	 ინფორმანტთა	 ინტერვიუებში	 გამოიკვეთა	 მოსაზრება,	 რომ	 პრობლემურია	 არა	
უშუალოდ	 არსებული	 კვოტები,	 არამედ	 ის	ფაქტი,	რომ	 საგამონაკლისო	 წესით	 კვოტების	
დამტკიცება	ყოველწლიურად	ხდება	და	შინაარსობრივი	განხილვები	ფორმალურ	ხასიათს	
ატარებს,	 რამდენადაც	 ეს	 უშუალო	 გავლენას	 ახდენს	 საჯარო	 სამსახურში	დასაქმებულთა	
რაოდენობაზე	და	ბიუჯეტის	ხარჯებზე.
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4.5 საჯარო მოსამსახურეთა კმაყოფილების შეფასება (ონლაინ 4.5 საჯარო მოსამსახურეთა კმაყოფილების შეფასება (ონლაინ 
გამოკითხვის შედეგები) გამოკითხვის შედეგები) 

ონლაინ	კითხვარი	საჯარო	სამსახურის	ბიუროს	არხებით	სულ	გაეგზავნა	7	ორგანიზაციულ	
ჯგუფს51	და	მასში	მონაწილეობის	მიღება	შეეძლო	ყველა	საჯარო	მოსამსახურეს,	განურჩევლად	
მათი	შრომითი	ურთიერთობის	ფორმისა.	თუმცა,	უნდა	აღინიშნოს,	რომ	კვლევის	მიზნებიდან	
გამომდინარე	კითხვარი	არ	გავუზიარეთ	სსიპ-ებსა	და	აიპ-ებს.	გამოკითხვაში	მონაწილეობა	
მიიღო	542-მა	 საჯარო	მოსამსახურემ,	 მათ	შორის,	81.1%	პროფესიული	საჯარო	მოხელე	
იყო,	 12.2%	 ხელშეკრულებით	 დასაქმებული	 პირი,	 ხოლო,	 5.2%	 −	 ადმინისტრაციული	
ხელშეკრულებით	 დასაქმებული.	 გარდა	 ამისა,	 კვლევაში	 მონაწილე	 6-მა	 საჯარო	
მოსამსახურემ	 დააფიქსირა	 სურვილი	 მონაწილეობა	 მიეღო	 სიღრმისეულ	 ინტერვიუში,	
რომლებთანაც	 ჩატარებულმა	 ინტერვიუებმა	 დამატებით	 მოახდინა	 კვლევის	 შედეგების	
ვალიდაცია.	
გამოკითხულთა	 დიდი	 უმრავლესობა	 (78%)	 სრულიად	 ან	 მეტ-ნაკლებად	 კმაყოფილია	
საკუთარი	 სამსახურით	 (გრაფიკი	 1)	 მათ	 შორის,	 კმაყოფილების	 უფრო	 მაღალი	 ხარისხი	
გამოვლინდა	 ადმინისტრაციული	 ხელშეკრულებით	დასაქმებულთა	 შორის.	 აღსანიშნავია,	
რომ	 ასაკობრივი	 განაწილების	თვალსაზრისით,	 სრული	 ან	 მეტ-ნაკლები	 უკმაყოფილების	
მაჩვენებელი	ნულოვანი	იყო	გამოკითხულ	საჯარო	მოხელეებში	18-25	და	60+	ასაკობრივი	
კატეგორიებიდან.	
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n	პროფესიული	საჯარო	მოხელე
n	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

n	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

გრაფიკი	1.	(საჯარო	მოსამსახურეები:	გთხოვთ,	5	ქულიან	სკალაზე	სადაც	1	ნიშნავს	სრულიად	უკმაყოფილო	და	 
5	სრულიად	კმაყოფილი,	შეაფასეთ,	რამდენად	კმაყოფილი	ხართ	საკუთარი	სამსახურით?)

ხო	ლო,	 იმ	ფაქ	ტო	რებს	 შო	რის,	რაც	 მათ	 კმა	ყო	ფი	ლე	ბას	 გა	ნა	პი	რო	ბებს,	 სჭარ	ბობს	 სტა	ბი-
ლუ	რო	ბა	 (27%),	 საქ	მი	სად	მი	 ინ	ტე	რე	სი	 (23%)	და	 კა	რი	ე	რუ	ლი	 წინ	ს	ვ	ლის	 შე	საძ	ლებ	ლო	ბა	
(18%).	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	რომ	სტა	ბი	ლუ	რო	ბის	გან	ც	და	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	პი	რებ-
თან	შე	და	რე	ბით	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	ებ	ში	გა	ცი	ლე	ბით	მა	ღა	ლი	ა.	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	რომ	კმა	ყო	ფი-
ლე	ბა	ზე	მოქ	მე	დი	ფაქ	ტო	რე	ბის	კუთხით	მცი	რე	გან	ს	ხ	ვა	ვე	ბე	ბი	და	ფიქ	სირ	და	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე-
ებს	შო	რის	გენ	დე	რუ	ლი	ნიშ	ნით.	კერ	ძოდ,	კა	რი	ე	რუ	ლი	წინ	ს	ვ	ლის	შე	საძ	ლებ	ლო	ბე	ბი	კა	ცე	ბის	
20%-ისთვის	 იყო	 სამ	სა	ხუ	რით	 კმა	ყო	ფი	ლე	ბა	ზე	 გავ	ლე	ნის	 მომ	ხ	დე	ნი	 ფაქ	ტო	რი,	 ქა	ლე	ბის	
17%-თან	შე	და	რე	ბით.
 

51	 სა		მი		ნის			ტ			რო		ე		ბი	და	სა		ხელ			მ			წი		ფო	მი		ნის			ტ			რე		ბის	აპა		რა		ტე		ბი,	ად			გი		ლობ			რი		ვი	თვით			მ			მარ			თ			ვე		ლო		ბის	ორ			გა		ნო		ე		ბი,	სა		სა		მარ		-
თ			ლო		ე		ბი,	აჭა		რი		სა	და	აფხა		ზე		თის	ავ			ტო		ნო		მი		უ		რი	რეს			პუბ			ლი		კე		ბი,	სა		ქარ			თ			ვე		ლოს	პარ			ლა		მენ			ტი,	სა		ხელ			მ			წი		ფო	რწმუ		ნე		ბუ	-
ლე		ბის	–	გუ		ბერ			ნა		ტო		რე		ბის	ად			მი		ნის			ტ			რა		ცი		ე		ბი		სა		ქარ			თ			ვე		ლოს	მთავ			რო		ბი		სა	და	პრე		ზი		დენ			ტის	ად			მი		ნის			ტ			რა		ცი		ე		ბი.
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სტაბილურობა საქმისადმი	
ინტერესი

კარიერული	
წინსვლის	

შესაძლებლობა

ანაზღაურება სამუშაო	გარემო	 მნიშვნელოვ- 
ნების	განცდა

გრაფიკი	2.	 (საჯარო	მოსამსახურეები:	გთხოვთ	მიუთითოთ	რომელი	ფაქტორები	განსაზღვრავს	თქვენს	 ამჟა-
მინდელი	სამსახურით	კმაყოფილებას?)

ხო		ლო	 სა		ჯა		რო	 მო		სამ			სა		ხუ		რე		თა	 იმ	 მცი		რე	 წილს	 შო		რის	 (6%)	 ვინც	 უკ			მა		ყო		ფი		ლოა	 სამ			სა	-
ხუ		რით,	 ანაზღა		უ		რე		ბა	 (27%)	და	კა		რი		ე		რუ		ლი	წინ			ს			ვ			ლის	ნაკ			ლე		ბი	 შე		საძ			ლებ			ლო		ბე		ბი	 (24%)	
გა		მოვ			ლინ			და,	 რო		გორც	 უკ			მა		ყო		ფი		ლე		ბის	 გა		მომ			წ			ვე		ვი	 ძი		რი		თა		დი	 ფაქ			ტო		რე		ბი.	 ამ	 კუთხით	
მნიშ			ვ			ნე		ლო		ვა		ნი	გან			ს			ხ			ვა		ვე		ბე		ბი	არ	და		ფიქ			სი		რე		ბუ		ლა	პრო		ფე		სი		ულ	სა		ჯა		რო	მო		ხე		ლე		ებ			სა	და	
და		ნარ			ჩენ	სა		ჯა		რო	მო		სამ			სა		ხუ		რე		ებს	შო		რის.	თუმ			ცა	აღ			სა		ნიშ			ნა		ვი		ა,	რომ	გან			ს			ხ			ვა		ვე		ბა	შე		ი		ნიშ		-
ნა	არას			ტა		ბი		ლუ		რო		ბით	უკ			მა		ყო		ფი		ლე		ბის	მიხ			ვ			დით	ქა		ლებს	და	მა		მა		კა		ცებს	შო		რის.	კერ			ძოდ,	
არას			ტა		ბი		ლუ		რო		ბის	შეგ			რ			ძ			ნე		ბა	გან			საზღ			ვ			რავ			და	სამ			სა		ხუ		რით	უკ			მა		ყო		ფი		ლე		ბას	კა		ცე		ბის	5%-ში	
და	ქა		ლე		ბის	13%-ში.	
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არასტა	ბი	- 
ლუ	რო	ბა

კარიერული	
წინსვლის
ნაკლები	

შესაძლებლობა

მნიშ	ვ	ნე	ლოვ-
ნე	ბის	განცდის	
ნაკლებობა

პრო		ფე		სი		უ		ლი	
გან			ვი		თა		რე		ბის	
შე	საძ	ლებ	ლო	-
ბე	ბის	არქონა

ანაზღაურება ნეგატიური
სამუშაო	გარემო	

საქმისადმი	
ინტერესის	
არქონა

სხვა

გრაფიკი	3.	(საჯარო	მოსამსახურეები:	გთხოვთ	მიუთითოთ,	რომელი	ფაქტორები	განსაზღვრავს	თქვენს	ამჟამინ-
დელი	სამსახურით	უკმაყოფილებას?)

აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	რომ	გა	მო	კითხუ	ლი	შრო	მი	თი	და	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი	რე	ბის	
62%-ის	შე	ფა	სე	ბით,	მათ	კმა	ყო	ფი	ლე	ბა	ზე	მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვან	გავ	ლე	ნას	ახ	დენს	მა	თი	და	საქ-
მე	ბის	ფორ	მა.	თუმ	ცა,	კითხ	ვა	რის	სა	შუ	ა	ლე	ბით	არ	ყო	ფი	ლა	იმის	და	ზუს	ტე	ბის	შე	საძ	ლებ-
ლო	ბა,	 და	საქ	მე	ბის	 ფორ	მის	 კონ	კ	რე	ტუ	ლად	 რო	მე	ლი	 მო	და	ლო	ბა	 გან	საზღ	ვ	რავ	და	 მათ	
კმა	ყო	ფი	ლე	ბას.
გა	მო	კითხ	ვის	შე	დე	გე	ბით	სტა	ბი	ლუ	რო	ბის	საკ	მა	ოდ	მა	ღა	ლი	მაჩ	ვე	ნე	ბე	ლი	(81%)	და	ფიქ	სირ-
და	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	ებს	შო	რის	(გრაფიკი	4).	თუმ	ცა,	მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნი	გან	ს	ხ	ვა	ვე	ბე	ბი	შე-
ი	ნიშ	ნე	ბა	 შრო	მი	თი	 ურ	თი	ერ	თო	ბის	 სხვა	დას	ხ	ვა	 ფორ	მით	და	საქ	მე	ბულ	 სა	ჯა	რო	 მო	სამ	სა	ხუ-
რე	ებს	შო	რის.	სა	ერ	თო	სტა	ბი	ლუ	რო	ბის	ყვე	ლა	ზე	მა	ღა	ლი	მაჩ	ვე	ნე	ბე	ლი	(სრული	ან	საკ	მაო	
სტა	ბი	ლუ	რო	ბის	 შეგ	რ	ძ	ნე	ბა)	 აღი	ნიშ	ნა	 ად	მი	ნის	ტ	რა	ცი	უ	ლი	 ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	 და	საქ	მე	ბულ	
პი	რებ	თან	 (89%).	 სა	ჯა	რო	 მო	ხე	ლე	ებ	თან	 იგი	ვე	 მაჩ	ვე	ნე	ბე	ლი	 80%-ს	 უტოლ	დე	ბა,	 ხო	ლო,	
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ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	პი	რებ	ში	ყვე	ლა	ზე	და	ბა	ლია	−	62%.	ეს	მაჩ	ვე	ნე	ბე	ლი	გან	სა-
კუთ	რე	ბით	სა	ინ	ტე	რე	სოა	იმ	ფონ	ზე,	რომ	კმა	ყო	ფი	ლე	ბის	გან	მ	საზღ	ვ	რელ	ფაქ	ტო	რებს	შო	რის	
სწო	რედ	მო	ხე	ლე	ებ	თან	ჭარ	ბობ	და	სტა	ბი	ლუ	რო	ბის	რიცხ	ვი.

25%
21% 24%

57%

68%

49%

57%

17%

28%

7% 7%

18%

0%
4% 1%

16%

სრულ	სტაბილურობას	
ვგრძნობ

არც	სტა	ბი	ლუ	რო	ბას	
გრძნო	ბა	მაქვს	და	არც	 
არას	ტა	ბი	ლუ	რო	ბის

საკმაო	სტაბილურობას	
ვგრძნობ

საკმაო	
არასტაბილურობას	

ვგრძნობ

n	პროფესიული	საჯარო	მოხელე
n	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

n	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული
n	სულ

გრაფიკი	4.	(საჯარო	მოსამსახურეები:	გთხოვთ	შეაფასოთ,	რამდენად	გაქვთ	სტაბილურობის	განცდა	სამსახურთან	
მიმართებით?)

სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	მცი	რე	ნა	წილ	მა,	ვინც	ისურ	ვა	გა	ნე	მარ	ტა,	თუ	რა	ტომ	აქვს	არას	ტა-
ბი	ლუ	რო	ბის	შეგ	რ	ძ	ნე	ბა,	და	ა	სა	ხე	ლა	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბის	გა	უქ	მე	ბის	შე	საძ	ლებ	ლო	ბა	და	პო	ლი-
ტი	კუ	რი	 გავ	ლე	ნე	ბი.	 ეს	 უკა	ნას	კ	ნე	ლი	 კი	 გარ	კ	ვე	ულ	წი	ლად	 შე	იძ	ლე	ბა	 ხსნი	დეს,	 თუ	 რა	ტომ	
ჰქონ	დათ	გა	მო	კითხულ	თა	შო	რის	ად	მი	ნის	ტ	რა	ცი	უ	ლი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	მო	სამ-
სა	ხუ	რე	ებს	უვა	დოდ	და	ნიშ	ნულ	მო	ხე	ლე	ებ	ზე	მე	ტად	სტა	ბი	ლუ	რო	ბის	შეგ	რ	ძ	ნე	ბა.	
გა	მო	კითხულ	თა	63%	მი	უ	თი	თებს,	რომ	მა	თი	ანაზღა	უ	რე	ბა	სრუ	ლი	ად	ან	მეტ	-	ნაკ	ლე	ბად	შე	სა-
ბა	მი	სო	ბა	შია	მათ	მი	ერ	შეს	რუ	ლე	ბულ	ფუნ	ქ	ცი	ა-	მო	ვა	ლე	ო	ბებ	თან.	სა	პი	რის	პი	რო	მო	საზ	რე	ბას	
აფიქ	სი	რებს	18%.	ამ	კუთხით	მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნი	გან	ს	ხ	ვა	ვე	ბე	ბი	არ	გა	მო	იკ	ვე	თა	შრო	მი	თი	ურ-
თი	ერ	თო	ბის	სხვა	დას	ხ	ვა	ფორ	მის	მი	ხედ	ვით.

n	პროფესიული	საჯარო	მოხელე
n	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

n	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული
n	სულ

4%

17%

46%

14% 14% 14%
11%12%

8% 7% 7%9%

4%

17%18%

46%
50%

23%

42%

14%
18%

2%
4%

მიჭირს	პასუხის	
გაცემა

მეტ-ნაკლებად	
შეესაბამება

მეტ-ნაკლებად	
არ	შეესაბამება

სრულიად	
შეესაბამება

არც	შეუსაბამოა	და	
არც	შესაბამისი

სრულიად	
შეუსაბამოა

გრაფიკი	5.	(საჯარო	მოსამსახურეები:	თქვენი	შეფასებით,	რამდენად	შესაბამისობაშია	თქვენი	ანაზღაურება	იმ	
ფუნქცია-მოვალეობებთან	რასაც	ასრულებთ	სამსახურში?)
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ამ	ფონ			ზე	ონ			ლა		ინ	გა		მო		კითხ			ვა		ში	მო		ნა		წი		ლე	სა		ჯა		რო	მო		სამ			სა		ხუ		რე		თა	66%-მა	მი		უ		თი		თა,	რომ	
მათ	 უწყე		ბა		ში	 ანაზღა		უ		რე		ბა	 სა		მარ			თ			ლი		ა		ნად	 არის	 გა		ნა		წი		ლე		ბუ		ლი	 პო		ზი		ცი		ებს	 შო		რის.	 რაც	
მეტ			-			ნაკ			ლე		ბად	და		დე		ბი		თად	უნ			და	შე		ფას			დეს,	თუმ			ცა	სა		ყუ		რადღე		ბო		ა,	რომ	ეს	რიცხ			ვი	მნიშ			ვ			ნე	-
ლოვ			ნად	ჭარ			ბობს	ად			მი		ნის			ტ			რა		ცი		უ		ლი	და	შრო		მი		თი	ხელ			შეკ			რუ		ლე		ბით	და		საქ			მე		ბუ		ლი	პი		რე		ბის	
შემ			თხ			ვე		ვა		ში	სა		ჯა		რო	მო		ხე		ლე		თა	მაჩ			ვე		ნე		ბელს.

n	პროფესიული	საჯარო	მოხელე
n	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

n	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

0%0%

9% 8%

24%

4%

14%
11%

34%
32%

29%30%

46%

56%

3%

სრულიად
უსამართლოა

არც	სამართლიანია	
და	არც		უსამართლო

მეტ-ნაკლებად
უსამართლოა

მეტ-ნაკლებად
სამართლიანია

სრულიად
სამართლიანია

გრაფიკი	6.	(საჯარო	მოსამსახურეები:	გთხოვთ	შეაფასოთ,	რამდენად	სამართლიანად	არის	გადანაწილებული	
თქვენს	განყოფილებაში/სამსახურში	ანაზღაურება	თანამშრომელთა	შორის,	რომლებიც	სხვადასხვა	პოზიციებს	
იკავებენ?)

კვლე	ვის	ფარ	გ	ლებ	ში	გა	მო	კითხულ	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	50%-მა	ბო	ლო	1	წლის	მან	ძილ-
ზე	ისარ	გებ	ლა	პრო	ფე	სი	უ	ლი	გან	ვი	თა	რე	ბის	პროგ	რა	მე	ბით.	მათ	შო	რის	პრო	ფე	სი	ულ	სა	ჯა	რო	
მო	ხე	ლე	თა	53%-მა,	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	თა	41%-მა	და	ად	მი	ნის	ტ	რა	ცი-
უ	ლი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბულ	თა	25%-მა.	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	რომ	გა	მო	კითხულ	მო	ხე	ლე-
თა	17%-მა	მი	უ	თი	თა,	რომ	ამის	შე	საძ	ლებ	ლო	ბა	მათ	ორ	გა	ნი	ზა	ცი	ის	ფი	ნან	სუ	რი	რე	სურ	სე	ბი-
დან	გა	მომ	დი	ნა	რე	არ	მი	ე	ცათ	(გრაფიკი	752).

53%

5%
2%

17%

9%

სურ	ვი	ლი	მქონ	და,
თუმ	ცა	არ	მო	მე	ცა
შე	საძ	ლებ	ლო	ბა

დატ	ვირ	თუ	ლო	ბი	დან
გა	მომ	დი	ნა	რე

ჩემი	სამუშაო
ხელშეკრულება	არ
ითვალისწინებს	ამ
შესაძლებლობას

სურ	ვი	ლი	მქონ	და
თუმ		ცა	არ	მო	მე	ცა

შე	საძ	ლებ	ლო	ბა	უწყე	ბის	
ფი	ნან	სუ	რი	რე	სურ	სე	ბი	დან

გა	მომ	დი	ნა	რე

არა,	ამის	სურვილი	 
არ	მქონდა

დიახ

გრაფიკი	7.	(პროფესიული	საჯარო	მოხელეები:	ბოლო	ერთი	წლის	მანძილზე	ისარგებლეთ	თუ	არა	პროფესიული	
განვითარების	შესაძლებლობებით?)

52	 გამოკითხულ	 მოხელეთა	 2%-მა	 დააფიქსირა	 პასუხი	 „ჩემი	 სამუშაო	 ხელშეკრულება	 არ	 ითვალისწინებს	 ამის	
შესაძლებლობას“,	 რაც	 შეიძლება	 გამომდინარეობდეს	 კითხვარის	 შევსების	 დროს	 დაშვებული	 შეცდომით	 ან	 ამ	
მოხელეების	ინფორმირებულობის	დაბალი	დონით.
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აღსანიშნავია,	რომ	60+	ასაკის	საჯარო	მოსამსახურეთა	შორის	11%-ია	იმ	ადამიანთა	რიცხვი,	
ვინც	მიუთითა,	რომ	არ	ჰქონია	პროფესიული	განვითარების	სურვილი,	რაც	საგრძნობლად	
დაბალია	უმცროს	ასაკობრივ	ჯგუფებთან	შედარებით.
ადმინისტრაციული	და	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული	პირების	თითქმის	სრულმა	
უმრავლესობამ	 დააფიქსირა	 მოსაზრება,	 რომ	 მათ	 ექნებოდათ	 სურვილი	 პროფესიული	
განათლების	პროგრამებში	მონაწილეობისა,	თუკი	ხელშეკრულების	ფორმა	ამის	გარანტიას	
მისცემდათ.	 აღსანიშნავია,	 რომ	 იმ	 საჯარო	 მოსამსახურეთა	 80%,	 ვინც	 ისარგებლა	
პროფესიული	განვითარების	ტრენინგებით,	მათ	დადებითად	აფასებს.
პროფესიულ	განვითარებასთან	მიმართებით	მნიშვნელოვანია	შევნიშნოთ	ერთი	ტენდენცია,	
კერძოდ:	ცალსახად	მაღალია	მოხელეთა	საერთო	დაინტერესება	პროფესიული	განვითარების	
ტრენინგებში	მონაწილეობით,	უფრო	მეტიც,	არასაკმარისი	შესაძლებლობები	პროფესიული	
განვითარებისათვის	 იყო	 ერთ-ერთი	 მიზეზი,	 თუ	 რატომ	 შეიძლება	 ისინი	 უკმაყოფილებას	
გამოხატავდნენ	სამსახურით	(გრაფიკი	3).	თუმცა,	მეორე	მხრივ,	იმ	საჯარო	მოსამსახურეთა	
შორის,	ვინც	სამსახურით	კმაყოფილია,	ეს	საკითხი	საერთოდ	არ	აღნიშნულა	სამსახურით	
კმაყოფილების	განმსაზღვრელ	ფაქტორებში	(გრაფიკი	2).
გამოკითხულ	საჯარო	მოსამსახურეთა	24%	სრულიად	მოსალოდნელად	ან	გარკვეულწილად	
მოსალოდნელად	მიიჩნევს	უახლოესი	1	წლის	მანძილზე	მათი	დაწინაურების	შესაძლებლობას	
(გრაფიკი	 8).	 მნიშვნელოვანია	 შევნიშნოთ,	 რომ	 ეს	 რიცხვი	 შრომითი	 ურთიერთობის	
ფორმებს	 შორის	 ყველაზე	 დაბალი	 (23%)	 პროფესიულ	 საჯარო	 მოხელეებს	 შორის	 იყო.	
შრომითი	 ხელშეკრულებით	 დასაქმებულთა	 შემთხვევაში	 29%-ს	 უტოლდებოდა,	 ხოლო,	
ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებულებთან	−	36%-ს.	გამოკითხულთა	მთლიან	
ერთობლიობაში	 10%	 თავად	 არ	 იყო	 დაინტერესებული	 დაწინაურებით.	 იმ	 პროფესიულ	
საჯარო	 მოხელეებს	 შორის,	 ვისაც	 სრულიად	 ან	 ნაკლებ	 სავარაუდოდ	 მიაჩნდა	 პოზიციის	
შეცვლა,	62%	მიზეზად	შესაბამისი	ვაკანსიების	არარსებობას	ასახლებდა.	
ამ	 კუთხით	 მნიშვნელოვანი	 განსხვავებები	 შეინიშნა	 ქალ	და	 მამაკაც	 საჯარო	 მოხელეებს	
შორის,	რამდენადაც	კაცებთან	(24%)	შედარებით	14%-ით	ნაკლები	ქალი	(20%)	ხედავდა	
დაწინაურების	შესაძლებლობას.	აღსანიშნავია,	რომ	იმ	მოხელეებს	შორის,	ვინც	თავად	არ	
იყო	 დაინტერესებული	 პოზიციის	 შეცვლით,	 ქალების	 რიცხვი	 (12%)	 ასევე	 აღემატებოდა	
მამაკაცების	რიცხვს	(8%).

n	პროფესიული	საჯარო	მოხელე
n	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

n	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული
n	სულ

11%

4%

10%

14%

36%

25%

16%

42%

36%

28%

23%

41%

15%

12%

21%

11%
13%

20%

12%11%

სრულიად	
მოსალოდნელია

გარკვეულწილად	
მოსალოდნელია

სრულიად	არაა		
მოსალოდნელია

ნაკლებად	
მოსალოდნელია

თავად	არ	ვარ	
დაინტერესებული	
პოზიციის	შეცვლით

 
გრაფიკი	8.	(საჯარო	მოსამსახურეები:	როგორ	ფიქრობთ,	უახლოესი	1	წლის	მანძილზე	რამდენად	სავარაუდოა,	
რომ	დაიკავოთ	ამჟამინდელზე	მაღალი	რანგის/კატეგორიის	თანამდებობა?)



23

ხოლო,	იმ	მიზეზებს	შორის,	თუ	რატომ	ვერ	ხედავენ	პოზიციის	შეცვლის	შესაძლებლობას,	
საჯარო	 მოხელეების	 შემთხვევაში	 ჭარბობდა	 შესაბამის	 თანამდებობაზე	 ვაკანსიების	
არარსებობა	 (62%)	და	თანამშრომელთა	 შერჩევის	 არასამართლიანი	 პრინციპები	 (13%).	
ხოლო,	ხელშეკრულებით	დასაქმებულ	პირებთან	ის	ფაქტი,	რომ	სამუშაო	ხელშეკრულების	
ფორმა	არ	მისცემთ	ამის	შესაძლებლობას	(17%).	
გამოკითხვისას	 საჯარო	 მოსამსახურეებთან	 კითხვის	 დასმა	 შეფასებასთან	 დაკავშირებით	
ზოგადი	სახით	მოხდა	(გრაფიკი	9).	კითხვა	აუცილებლობით	არ	შეეხებოდა	იმ	შეფასების	
სისტემას,	 რასაც	 მოხელეებისთვის	 სავალდებულო	 ხასიათი	 აქვს.	 აქედან	 გამომდინარე,	
კითხვაზე	 პასუხის	 დაფიქსირება	 შეეძლო	 გამოკითხვაში	 მონაწილე	 ნებისმიერ	 საჯარო	
მოხელეს,	თუმცა	ხელშეკრულებით	დასაქმებულების	ნაწილმა	კითხვას	არ	უპასუხა	სწორედ	
იმ	მიზეზით,	რომ	მათი	შრომითი	ურთიერთობის	ფორმა	შეფასებას	არ	ითვალისწინებს.

2%

n	პროფესიული	საჯარო	მოხელე
n	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული n	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

6%

68%

42%
46%

40%

8%

36%

11%
14%

5% 3% 4%

11%

4%2%

არ	ვიცი სრულიად
უსამართლოდ

არც	სამარ-
თლიანად	და	არც		
უსამართლოდ

ჩემი	სამუშაო	 
ხელ	შეკრულება	 
არ	ითვალისწინებს	

შეფასებას 

მეტ-ნაკლებად
უსამართლოდ

მეტ-ნაკლებად
სამართლიანად

სრულიად
სამართლიანად

გრაფიკი	9.	(საჯარო	მოსამსახურეები:	როგორ	ფიქრობთ,	თქვენს	განყოფილებაში/სამსახურში	რამდენად	სამარ-
თლიანად	ხდება	თქვენ	მიერ	შესრულებული	სამუშაოს	შეფასება?)

გამოკითხულთა	84%	მიიჩნევს,	რომ	მათი	შეფასება	სამართლიანად	ხდება.	აღსანიშნავია,	
რომ	 შრომითი	და	 ადმინისტრაციული	 ხელშეკრულებებით	დასაქმებულმა	 პირებმა	 (86%)	
ასევე	გამოხატეს	სურვილი,	რომ	მათი	ხელშეკრულების	ფორმაც	მოიცავდეს	შეფასებას.

n	პროფესიული	საჯარო	მოხელე
n	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

24%

15%
18%

40%
44%

42%

50%

32% 32%

2%1%

2 543

n	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

გრაფიკი	10.	(საჯარო	მოსამსახურეები:	როგორ	შეაფასებდით	სამსახურში	საკუთარ	დატვირთულობას	სამუშაო	
დღეების	უმეტესი	ნაწილის	შემთხვევაში	5	ქულიან	სკალაზე,	სადაც	1	ნიშნავს	საერთოდ	არ	ვარ	დატვირთული	
და	5	ნიშნავს,	რომ	მეტისმეტად	დატვირთული	ვარ)



24

გა	მო	კითხ	ვა	ში	 მო	ნა	წი	ლე	 სა	ჯა	რო	 მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	 საკ	მა	ოდ	 მა	ღა	ლი	 წი	ლი	 (39%)	 მი	უ	თი-
თებს,	რომ	ისი	ნი	მე	ტის	მე	ტად	დატ	ვირ	თუ	ლე	ბი	არი	ან	სა	მუ	შაო	დღე	ე	ბის	უმ	რავ	ლეს	შემ	თხ	ვე-
ვა	ში.	დატ	ვირ	თუ	ლო	ბას	ოპ	ტი	მა	ლუ	რად	მი	იჩ	ნევს	მხო	ლოდ	16%.	აღ	ნიშ	ნუ	ლის	ფონ	ზე	ლო-
გი	კუ	რი	ა,	რომ	გა	მო	კითხულ	თა	სა	ერ	თო	რა	ო	დე	ნო	ბის	მხო	ლოდ	61%-მა	და	ა	ფიქ	სი	რა,	რომ	
მათ	უწყე	ბა	ში	და	საქ	მე	ბულ	თა	სა	ერ	თო	რა	ო	დე	ნო	ბა	ოპ	ტი	მა	ლუ	რია	(გრაფიკი	11).	თუმ	ცა,	გა-
მო	კითხულ	თა	პი	რა	დი	დატ	ვირ	თუ	ლო	ბის	დო	ნის	მი	უ	ხე	და	ვად,	8%	მი	იჩ	ნევს,	რომ	გა	ცი	ლე	ბით	
მე	ტი	ადა	მი	ა	ნია	და	საქ	მე	ბუ	ლი,	ვიდ	რე	სა	ჭი	რო	ა.	ეს	კი	შე	იძ	ლე	ბა	მი	უ	თი	თებ	დეს,	რომ	უწყე-
ბებ	ში	არა	სა	თა	ნა	დოდ	ხდე	ბა	საქ	მის	გა	ნა	წი	ლე	ბა.

n	პროფესიული	საჯარო	მოხელე
n	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული n	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

3%1%
4%4%

7%
14%

6%8%

71%

56%
62%

18%
21%

26%

არ	ვიცი დასაქმებულ	 
თანამ	შ	რომელთა	

რაოდენობა	ოპტიმალურია	

გაცილებით	მეტი	 
ადამიანია	დასაქმებული	

ვიდრე	საჭიროა

სხვაიმაზე	ნაკლები	ადა	მიანია	
დასაქმებული	ვიდრე	

საჭიროა

გრაფიკი	11.	(საჯარო	მოსამსახურეები:	როგორ	შეაფასებდით	თქვენს	განყოფილებაში/სამსახურში	რამდენად	
ოპტიმალურადაა	გადანაწილებული	თანამშრომელთა	რაოდენობა?)

გამოკითხვისას	შრომითი	და	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებულმა	პირებმა	
შეაფასეს	 მათი	 შრომითი	 ხელშეკრულების	 შესაბამისობა	 საკუთარ	 ფუნქციებთან.	 მათმა	
91%-მა	მიუთითა,	რომ	ის	სრულად	ან	მეტ-ნაკლებად	შესაბამისია,	ამასთან,	მხოლოდ	3%-
მა	მიუთითა,	რომ	შეუსაბამობა	შეიძლება	არსებობდეს,	რაც	პოზიტიურად	უნდა	შეფასდეს.

n	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული n	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

2%4% 4%

55%

8%

21%

35%

71%

სრულიად	
შეესაბამება

არც	შეუსაბამოა	 
და	არც	შესაბამისი

მეტ-ნაკლებად	 
არ	შეესაბამება

სრულიად	
შეუსაბამოა

მეტ-ნაკლებად	 
შეესაბამება

2%

გრაფიკი	12.	(შრომითი	ხელშეკრულებით	და	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული	პირები:	თქვენი	
შეფასებით,	რამდენად	შესაბამისობაშია	თქვენი	შრომითი	ურთიერთობის	სახე	(შრომითი	ან	ადმინისტრაციული	
ხელშეკრულება)	იმ	ფუნქცია-მოვალეობებთან,	რასაც	ასრულებთ	სამსახურში?)
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გამოკითხულ	 საჯარო	 მოხელეთა	 61%	 მიუთითებდა,	 რომ	 არ	 განიხილავდა	 სამსახურის	
შეცვ	ლას	უახლოესი	1	წლის	მანძილზე,	ხოლო,	21%	უშვებდა	მისი	ახლანდელი	პოზიციის	
დატოვების	სხვადასხვა	შესაძლებლობას.	

n	პროფესიული	საჯარო	მოხელე
n	შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული n	ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული

14% 12%
9%

7%
4%

2% 3%
1%

18%

71%

55%

61%

20%
18%

მიჭირს	პასუხის	
გაცემა

განვიხილავ	სხვა	
საჯარო	უწყებაში	
გადასვლას

განვიხილავ	სხვა	
კერძო	სექტორში	
გადასვლას

განვიხილავ	უკეთესი	
ანაზრაურების	
შემთხვევაში

სხვასამსახურის	შეც	ვ	- 
ლას	არ	განვიხილავ

7%

გრაფიკი	13.	(საჯარო	მოსამსახურეები:	უახლოესი	1	წლის	მანძილზე,	განიხილავთ	თუ	არა	სამსახურის	შეცვლას?)

ასე	ვე,	მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნია	და	ვაკ	ვირ	დეთ	გან	ს	ხ	ვა	ვე	ბას	ად	გი	ლობ	რი	ვი	თვით	მ	მარ	თ	ვე	ლო	ბის	
ორ	გა	ნო	ებ	სა	და	სა	მი	ნის	ტ	რო	ებ	ში	და	საქ	მე	ბულ	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	ებს	შო	რის.	ად	გი	ლობ-
რი	ვი	თვით	მ	მარ	თ	ვე	ლო	ბის	ორ	გა	ნო	ებ	ში	და	საქ	მე	ბუ	ლი	 პი	რე	ბის	 საკ	მა	ოდ	 მა	ღა	ლი	 წი	ლი	
(67%)	მი	უ	თი	თებ	და,	რომ	არ	გა	ნი	ხი	ლავ	დ	ნენ	სამ	სა	ხუ	რის	შეც	ვ	ლას	უახ	ლო	ე	სი	1	წლის	მან-
ძილ	ზე,	მა	შინ,	რო	ცა	ამ	კითხ	ვა	ზე	ანა	ლო	გი	უ	რი	პა	სუ	ხი	სა	მი	ნის	ტ	რო	ებ	სა	და	სა	ხელ	მ	წი	ფო	
მი	ნის	ტ	რის	აპა	რა	ტებ	ში	და	საქ	მე	ბულ	თა	მხო	ლოდ	47%-მა	გას	ცა.	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	რომ	სა	მი-
ნის	ტ	რო	ებ	ში	და	საქ	მე	ბულ	სა	ჯა	რო	მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	შო	რის,	თვით	მ	მარ	თ	ვე	ლო	ბებ	თან	შე	და-
რე	ბით	მა	ღა	ლი	მაჩ	ვე	ნე	ბე	ლია	 კერ	ძო	სექ	ტორ	ში	გა	დას	ვ	ლის	 მსურ	ვე	ლე	ბის	 მი	მარ	თუ	ლე-
ბით	(16%).

n	ადგილობრივი	თვითმმართველობის		
ორგანოებში	დასაქმებულები

n	სამინისტროებსა	და	სახელმწიფო	
მინისტრის	აპარატში	დასაქმებულები

n	სხვა

10%
8%

16%

7%

19%

2% 2%
5%

1% 1%

16%

51%
47%

67%

24%

19%

მიჭირს	პასუხის	
გაცემა

განვიხილავ	სხვა	
საჯარო	უწყებაში	
გადასვლას

განვიხილავ	სხვა	
კერძო	სექტორში	
გადასვლას

განვიხილავ	უკეთესი	
ანაზრაურების	
შემთხვევაში

სხვასამსახურის	შეც	ვ	- 
ლას	არ	განვიხილავ

7%

გრაფიკი	14.	(ადგილობრივი	თვითმმართველობის	ორგანოებში	და	სამინისტროებსა	და	სახელმწიფო	მინისტრის	
აპარატში	დასაქმებულები:	უახლოესი	1	წლის	მანძილზე,	განიხილავთ	თუ	არა	სამსახურის	შეცვლას?)
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ასე		ვე	მნიშ			ვ			ნე		ლო		ვა		ნია	შევ			ნიშ			ნოთ,	რომ	იმ	სა		ჯა		რო	მო		სამ			სა		ხუ		რე		თა	პრო		ცენ			ტუ		ლი	გა		ნა		წი	-
ლე		ბა,	 ვინც	 არ	 გა		ნი		ხი		ლავს	 სამ			სა		ხუ		რის	 შეც			ვ			ლას	 უახ			ლო		ეს	 მო		მა		ვალ			ში,	 გა		მო		კითხულ			თა	
ასა		კის	მა		ტე		ბას			თან	ერ			თად	იზ			რ			დე		ბო		და.	შე		და		რე		ბის			თ			ვის,	ეს	რიცხ			ვი	18-25	წლის	მო		ხე		ლე		ებ		-
ში	45%-ს	აღ			წევ			და,	60+	ასა		კის	მო		ხე		ლე		ებ			ში	კი	−	89%-ს.	ხო		ლო,	რაც	შე		ე		ხე		ბა	გენ			დე		რუ		ლი	
ნიშ			ნით	გა		ნა		წი		ლე		ბას:	უახ			ლო		ეს	1	წელ			ში	გა		მო		კითხულ	ქალ			თა	65%	და	კა		ცე		ბის	56%	არ	გა	-
ნი		ხი		ლავ			და	სამ			სა		ხუ		რის	შეც			ვ			ლას.

4.6 შემთხვევის ანალიზი 4.6 შემთხვევის ანალიზი 

შერჩეულ	 პროფესიებზე	−	 არქიტექტორსა	და	 IT	 სპეციალისტზე	დეფიციტის53	 გამომწვევი	
მიზეზების	ანალიზისთვის	ჩატარდა	შრომის	ბაზარზე	ამ	პროფესიებზე	არსებული	სიტუაციის	
შესწავლა	 სხვადასხვა	 ფაქტორის	 გათვალისწინებით.	 კერძოდ,	 შერჩეული	 პოზიციების	
მიმართულებით	გაანალიზებულია	სამუშაო	ძალის	მიწოდება	და	სამუშაო	ძალის	მოთხოვნა.

4.6.1 სამუშაო ძალის მიწოდების შეფასება4.6.1 სამუშაო ძალის მიწოდების შეფასება

შერ			ჩე		ულ	პრო		ფე		სი		ებ			ზე	სა		მუ		შაო	ძა		ლის	მი		წო		დე		ბის	შე		ფა		სე		ბის			თ			ვის	გა		ა		ნა		ლი		ზე		ბუ		ლია	სტა	-
ტის			ტი		კუ		რი	 მო		ნა		ცე		მე		ბი,	რომ			ლე		ბიც	 მო		ი		ცავს	 ამ	 პრო		ფე		სი		ებ			თან	და		კავ			ში		რე		ბუ		ლი	 სა		გან			მა	-
ნათ			ლებ			ლო	და		წე		სე		ბუ		ლე		ბე		ბის	რა		ო		დე		ნო		ბა		სა	და	 პროგ			რა		მე		ბის	რა		ო		დე		ნო		ბას.	 ასე		ვე,	 გან		-
ხორ			ცი		ელ			და	შე		სა		ბა		მის	პროგ			რა		მებ			ზე	აქ			ტი		უ		რი	სტუ		დენ			ტე		ბის	სტა		ტის			ტი		კუ		რი	ანა		ლი		ზი.
არქიტექტორი
არქიტექტორებზე	 მიწოდების	 შესასწავლად	 მნიშვნელოვანია	 გაანალიზდეს	 რაოდენობა	
და	გეოგრაფიული	დაფარვის	არეალი	იმ	უმაღლესი	და	პროფესიული	საგანმანათლებლო	
დაწესებულებებისა,	სადაც	ამ	პროფესიას	შეასწავლიან54. 
2022-2023	სას	წავ	ლო	წლის	მი	ხედ	ვით,	სა	ქარ	თ	ვე	ლო	ში	არ	ქი	ტექ	ტუ	რა	მხო	ლოდ	8	სა	გან	მა-
ნათ	ლებ	ლო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბა	ში	ის	წავ	ლე	ბო	და.	აქე	დან,	7	უნი	ვერ	სი	ტე	ტი	იყო,	ხო	ლო	1	პრო-
ფე	სი	უ	ლი	კო	ლე	ჯი.	ასე	ვე,	სა	გან	მა	ნათ	ლებ	ლო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბე	ბი,	რომ	ლე	ბიც	არ	ქი	ტექ	ტუ	რას	
შე	ას	წავ	ლი	ან,	თავ	მოყ	რი	ლია	თბი	ლის	ში	−	7	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბა	თბი	ლის	ში	მდე	ბა	რე	ობს,	ხო	ლო	
1	აჭა	რა	ში,	კერ	ძოდ,	ბა	თუმ	ში.	სას	წავ	ლო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბე	ბის	ამ	გ	ვა	რი	გა	და	ნა	წი	ლე	ბა	თან	ხ-
ვედ	რა	შია	რე	გი	ო	ნებ	ში	არ	ქი	ტექ	ტო	რე	ბის	დე	ფი	ციტ	თან.
აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	რომ	სას	წავ	ლო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბე	ბის	 სიმ	ცი	რეს	თან	 ერ	თად,	 ასე	ვე	 მცი	რეა	 არ-
ქი	ტექ	ტუ	რის	შემ	ს	წავ	ლე	ლი	პროგ	რა	მე	ბის	რა	ო	დე	ნო	ბა.	2022-2023	სას	წავ	ლო	წლის	მი	ხედ-
ვით,	სა	ქარ	თ	ვე	ლო	ში	სულ	14	არ	ქი	ტექ	ტუ	რის	შემ	ს	წავ	ლე	ლი	პროგ	რა	მა	იყო,	მა	თი	უმე	ტე	სო	ბა	
კი	−	სა	ბა	კა	ლავ	რო	სა	ფე	ხუ	რის.

53	 კვლევის	 პროცესში	 არქიტექტორების	 დეფიციტი	 გამოიკვეთა	 თვითმმართველობებში,	 ხოლო	 IT	 სპეციალისტების	
დეფიციტი	ძირითადად	სამინისტროების	დონეზე.

54	 გაანალიზებულია	ის	სასწავლო	დაწესებულებები,	რომლებიც	შეასწავლიან	არქიტექტურა	და	ქალაქგეგმარების	(კოდი	
-	0731)	პროგრამებს.



27

9

2

1

2

პროფესიულიდოქტორანტურამაგისტრატურაბაკალავრიატი

გრაფიკი	 15.	 არქიტექტურის	 შემსწავლელი	 პროგრამების	 გადანაწილება	 სასწავლო	 საფეხურის	 მიხედვით	
(წყარო:	განათლების	მართვის	საინფორმაციო	სისტემა)

2023	წლის	აგ	ვის	ტოს	მი	ხედ	ვით,	სა	ქარ	თ	ვე	ლო	ში	არ	ქი	ტექ	ტუ	რის	შემ	ს	წავ	ლელ	სა	გან	მა	ნათ-
ლებ	ლო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბებ	ში	181	აქ	ტი	უ	რი	სტუ	დენ	ტი	ა,	აქე	დან	81.2%	უმაღ	ლე	სი	გა	ნათ	ლე	ბის	
სა	ფე	ხურ	ზე	სწავ	ლობს,	ხო	ლო	და	ნარ	ჩე	ნი	(18.8%)	პრო	ფე	სი	ულ	სა	ფე	ხურ	ზე.	ასე	ვე	აღ	სა	ნიშ-
ნა	ვი	ა,	რომ	მა	თი	უმე	ტე	სო	ბა	18-24	ასა	კობ	რივ	ჯგუფს	გა	ნე	კუთ	ვ	ნე	ბა.

141

9
1

23

3 2

n	უმაღლესი									n	პროფესიული
25-44 45+18-24

გრაფიკი	 16.	 არქიტექტურის	 აქტიური	 სტუდენტები	 ასაკობრივი	 ჯგუფისა	 და	 სასწავლებლის	 ტიპის	 მიხედვით	
(2023	წლის	აგვისტოს	მონაცემებით)	(წყარო:	განათლების	მართვის	საინფორმაციო	სისტემა)

 ჯამში,	საქართველოში	არქიტექტორების	მიწოდება	საკმაოდ	მცირეა,	რაც	განპირობებულია	
როგორც	 არქიტექტურის	 შემსწავლელი	 უნივერსიტეტებისა	 და	 პროგრამების	 სიმცირით,	
ასევე	ამ	პროგრამებზე	აქტიური	სტუდენტების	მცირე	რაოდენობით.	მეტიც,	პროგრამების	
უმეტესობა	თავმოყრილია	თბილისში,	რაც	კიდევ	უფრო	ამწვავებს	მიწოდების	პრობლემას	
საქართველოს	რეგიონებში.	მწირი	გეოგრაფიული	გადანაწილების	მიზეზი	შესაძლოა	ისიც	
იყოს,	რომ	არქიტექტურა	პროფესიულ	საგანმანათლებლო	დონეზე	მოთხოვნადი	არაა.	
რაც	 შეეხება	 სტუდენტების	 გადანაწილებას	 ასაკობრივი	 ჯგუფების	 მიხედვით,	 გასაკვირი	
არაა,	 რომ	 მათი	 უმრავლესობა	 18-24	 ასაკობრივ	 კატეგორიას	 განეკუთვნება,	 რადგან	
არქიტექტურის	 პროგრამების	 უმეტესობა	 ბაკალავრიატის	 საფეხურს	 წარმოადგენს.	
შესაბამისად,	 შეგვიძლია	 ვიმსჯელოთ,	 რომ	 არქიტექტორის	 პროფესია	 საქართველოში	
ნაკლებად	ხელმისაწვდომია	−	პროგრამები	ძირითადად	თბილისში	და	უმაღლეს	სასწავ-
ლებლებში	არიან	წარმოდგენილნი.
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IT სპეციალისტი
IT	სპეციალისტების	მიწოდების	შესასწავლად	გაანალიზდა	რაოდენობა	და	გეოგრაფიული	
დაფარვის	არეალი	იმ	უმაღლესი	და	პროფესიული	საგანმანათლებლო	დაწესებულებებისა,	
სადაც	ამ	პროფესიას	შეასწავლიან55. 
2022-2023	სას	წავ	ლო	წლის	მი	ხედ	ვით	სა	ქარ	თ	ვე	ლო	ში	IT	სპე	ცი	ა	ლო	ბა	95	სა	გან	მა	ნათ	ლებ-
ლო	 და	წე	სე	ბუ	ლე	ბა	ში	 ის	წავ	ლე	ბო	და.	 აქე	დან,	 32	 უნი	ვერ	სი	ტე	ტი	 იყო,	 ხო	ლო	 უმე	ტე	სო	ბა,	 
63	−	პრო	ფე	სი	უ	ლი	კო	ლე	ჯი.	ასე	ვე,	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	რომ	სა	გან	მა	ნათ	ლებ	ლო	და	წე	სე	ბუ	ლე-
ბე	ბის	ნა	ხე	ვარ	ზე	მე	ტი	თბი	ლის	შია	თავ	მოყ	რი	ლი	(53%),	და	ნარ	ჩე	ნი	კი	სა	ქარ	თ	ვე	ლოს	სხვა-
დას	ხ	ვა	რე	გი	ო	ნებ	შია	გა	და	ნა	წი	ლე	ბუ	ლი.	

50

9 8 7 6

16

სხვააჭარაშიდა	ქართლიიმერეთისამეგრელო-
ზემო	სვანეთი

თბილისი

გრაფიკი	17.	IT	სპეციალობის	შემსწავლელი	საგანმანათლებლო	დაწესებულებების	გადანაწილება	რეგიონების	
მიხედვით	(წყარო:	განათლების	მართვის	საინფორმაციო	სისტემა)

აღსანიშნავია,	რომ	 სასწავლო	დაწესებულებების	 სიმრავლესთან	 ერთად,	 ასევე	 მაღალია	
IT	 სპეციალობის	 შემსწავლელი	 პროგრამების	 რაოდენობა.	 2022-2023	 სასწავლო	 წლის	
მიხედვით,	საქართველოში	სულ	270	IT	სპეციალობის	შემსწავლელი	პროგრამა	იყო,	მათი	
უმეტესობა	კი	−	პროფესიულ	საგანმანათლებლო.	

217

34

14
5

პროფესიული დოქტორანტურამაგისტრატურაბაკალავრიატი

გრაფიკი	 18.	 IT	 სპეციალობის	 შემსწავლელი	 პროგრამების	 გადანაწილება	 სასწავლო	 საფეხურის	 მიხედვით	
(წყარო:	განათლების	მართვის	საინფორმაციო	სისტემა)

55	 გაანალიზებულია	ის	სასწავლო	დაწესებულებები,	სადაც	შეასწავლიან	ინფორმაციისა	და	კომუნიკაციის	ტექნოლოგიების	
(კოდი	-	061)	პროგრამებს.
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2023	 წლის	 აგვისტოს	 მიხედვით	 საქართველოში	 IT	 სპეციალობის	 შემსწავლელ	 საგა-
ნმანათლებლო	დაწესებულებებში	 7,500-მდე	 აქტიური	 სტუდენტი	 სწავლობს,	 აქედან	 უმე-
ტესობა	(54.9%)	პროფესიულ	საგანმანათლებლო	პროგრამებზე	სწავლობს,	ხოლო	დანარ-
ჩენი	უმაღლესი	განათლების	საფეხურზე.	ასევე	აღსანიშნავია,	რომ	მათი	უმეტესობა	18-24	
ასაკობრივ	ჯგუფს	განეკუთვნება.

3186
3000

98

1031

83 69

n	უმაღლესი									n	პროფესიული

25-44 45+18-24

გრაფიკი	19.	 IT	სპეციალობის	აქტიური	სტუდენტები	ასაკობრივი	ჯგუფისა	და	სასწავლებლის	ტიპის	მიხედვით	
(2023	წლის	აგვისტოს	მონაცემებით)	(წყარო:	განათლების	მართვის	საინფორმაციო	სისტემა)

ჯამში,	საქართველოში	IT	სპეციალისტების	მიწოდება	საკმაოდ	მაღალია,	რაც	განპირობებულია	
როგორც	 IT	 სპეციალობის	 შემსწავლელი	 საგანმანათლებლო	 დაწესებულებებისა	 და	
პროგრამების	სიუხვით,	ასევე	ამ	პროგრამებზე	აქტიური	სტუდენტების	მაღალი	რაოდენობით.	
მეტიც,	პროგრამები	მეტ-ნაკლებად	გადანაწილებულია	საქართველოს	სხვადასხვა	რეგიონში,	
რაც	 კიდევ	 უფრო	 ზრდის	 IT	 სპეციალისტების	 მიწოდებას	 საქართველოს	 რეგიონებში.	
ფართო	გეოგრაფიული	გადანაწილების	მიზეზი	შესაძლოა	ისიც	იყოს,	რომ	IT	სპეციალობა	
პროფესიულ	საგანმანათლებლო	დონეზე	საკმაოდ	მოთხოვნადი	პროფესიაა.	
რაც	 შეეხება	 სტუდენტების	 გადანაწილებას	 ასაკობრივი	 ჯგუფების	 მიხედვით,	 მათი	
უმრავლესობა	18-24	ასაკობრივ	კატეგორიას	განეკუთვნება,	თუმცა,	ასევე	ჭარბობს	25-45	
ასაკობრივი	ჯგუფიც,	რომლებიც	ძირითადად	პროფესიულ	დონეზე	არიან	წარმოდგენილნი.	
შესაბამისად,	შეგვიძლია	ვიმსჯელოთ,	რომ	IT	სპეციალისტების	პროფესია	საქართველოში	
მეტად	 ხელმისაწვდომია	 −	 პროგრამები	 გეოგრაფიულად	 გადანაწილებულია	 და	 ასევე	
პროფესიულ	საგანმანათლებლო	დაწესებულებებშიც	უხვადაა	წარმოდგენილი.

4.6.2 სამუშაო ძალის მოთხოვნის შეფასება

შერჩეულ	 პროფესიებზე	 სამუშაო	 ძალის	 მოთხოვნის	 შეფასებისთვის	 გაანალიზებულია	
სტატისტიკური	მონაცემები,	რომლებიც	მოიცავს	კერძო	სექტორში	რელევანტურ	კომპანიათა	
რაოდენობას,	 ამ	 სფეროებში/პროფესიებზე56	 გამოცხადებული	 ვაკანსიების	 რაოდენობას,	
შერჩეულ	სექტორებში	დასაქმებულთა	რაოდენობასა	და	დასაქმებულთა	ხელფასებს.

56	 კერ	ძო	 სექ	ტორ	ში	 ვა	კან	სი	ე	ბის	 ბა	ზის	 სპე	ცი	ფი	კი	დან	 გა	მომ	დი	ნა	რე	 შე	უძ	ლე	ბე	ლია	 მო	ნა	ცე	მე	ბის	და	მუ	შა	ვე	ბა	 კონ	კ	რე-
ტუ	ლად	 არ	ქი	ტექ	ტო	რის	 პრო	ფე	სი	ის	 მი	ხედ	ვით,	 ამი	ტო	მაც,	 ამ	 შემ	თხ	ვე	ვა	ში	 და	მუ	შავ	დე	ბა	 მო	ნა	ცე	მე	ბი	 ვა	კან	სი	ებ	ზე	
„მშენებლობა/რემონტის“	კა	ტე	გო	რი	ა	ში.	რაც	შე	ე	ხე	ბა	IT	სპე	ცი	ა	ლის	ტებს,	მო	ნა	ცე	მე	ბი	ვა	კან	სი	ებ	ზე	კონ	კ	რე	ტუ	ლად	„IT/
პროგრამირების“	მი	მარ	თუ	ლე	ბით	და	მუშ	ვ	დე	ბა.	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	რომ	სა	ჯა	რო	უწყე	ბებ	ში	ვა	კან	სი	ე	ბის	რა	ო	დე	ნო	ბა	ზუს-
ტად	გა	ა	ნა	ლიზ	და	ორი	ვე	პრო	ფე	სი	ის	შემ	თხ	ვე	ვა	ში.
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არქიტექტორი
არქიტექტორებზე	 მოთხოვნის	 შესასწავლად	 აუცილებელია	 იმ	 კომპანიათა	 გამოკვლევა,	
რომლებიც	 ადგილობრივ	 ბაზარზე	 არქიტექტორებზე	 ძირითად	 მოთხოვნას	 ქმნიან.	
შესაბამისად,	გაანალიზდა	საქართველოში	ბიზნეს	სექტორში	აქტიურ	საწარმოთა	რაოდენობა	
შემდეგ	რელევანტურ	ეკონომიკურ	სექტორებში57:
არქიტექტურული	 და	 საინჟინრო	 საქმიანობები	 და	 მათთან	 დაკავშირებული	 ტექნიკური	
კონსულტაციები;
• სამშენებლო	პროექტების	შემუშავება;
• საცხოვრებელი	და	არასაცხოვრებელი	შენობების	მშენებლობა.
საქართველოში	2022	წელს	შერჩეულ	სექტორებში	9,138	საწარმო	ფუნქციონირებდა,	რაც	
ბიზნეს	სექტორის	მთლიანი	საწარმოების	რაოდენობის	4%-ს	შეადგენდა.	აღსანიშნავია,	რომ	
2017-2022	წლებში	საქართველოში	ამ	საწარმოების	რაოდენობა	მნიშვნელოვნად	გაიზარდა.	
კერძოდ,	 წლიური	 ზრდის	 საშუალო	 მაჩვენებელი	 7.8%-ს	 გაუტოლდა	 და	 გადააჭარბა	
საქართველოში	საწარმოების	მთლიანი	რაოდენობის	წლიური	ზრდის	მაჩვენებელს	(6.6%).	
შესაბამისად,	შეგვიძლია	ვიმსჯელოთ,	რომ	საქართველოში	ბოლო	5	წლის	განმავლობაში	
შერჩეული	 სექტორები	 მკვეთრად	 განვითარდა,	 რაც	 მოქმედ	 საწარმოთა	 რაოდენობის	
გაორმაგებითა	 და	 სხვა	 საწარმოებთან	 შედარებით	 სწრაფი	 ზრდის	 ტემპით	 იკვეთება.	
მოქმედი	 საწარმოების	 ასეთი	 ზრდა	 კი	დადებითად	აისახება	 ამ	 სექტორში	რელევანტური	
პროფესიების	მოთხოვნაზე,	მათ	შორის,	არქიტექტორის	პროფესიაზე.	

n	საწარმოთა	რაოდენობა									n	წლიური	ზრდის	დონე

2017

6 114
6	539

7 878
8	329 8 276

9	138

4%

7%
6%

20%

-1%

10%

2018 2019 2020 2021 2022

გრაფიკი	20.	საქართველოში	შერჩეულ	სექტორებში	მოქმედ	საწარმოთა	რაოდენობა	და	მათი	წლიური	ზრდის	
დონე	(წყარო:	საქართველოს	სტატისტიკის	ეროვნული	სამსახური)

კერძო	 სექტორში	 ვაკანსიების	 რაოდენობის	 ანალიზით	 ასევე	 იკვეთება	 არქიტექტორისა	
და	 მის	 მონათესავე	 პოზიციებზე	 მოთხოვნის	 ზრდა.	 საქართველოში	 წამყვან	 დასაქმების	
პლატფორმა	Jobs.ge-ზე	ყოველწლიურად	მკვეთრად	იზრდებოდა	ვაკანსიების	რაოდენობა	
მშენებლობა/რემონტის	 კატეგორიაში,	 მეტიც,	 აღნიშნული	 კატეგორია	 ერთ-ერთი	ყველაზე	
მზარდია	ვაკანსიების	რაოდენობის	მიხედვით.	კერძოდ,	2017-2022	წლებში,	მშენებლობა/
რემონტის	 კატეგორიაში	 ვაკანსიების	 რაოდენობის	 საშუალო	 წლიურმა	 ზრდამ	 95.0%	
შეადგინა,	რაც	სამჯერ	აღემატებოდა	ვაკანსიების	მთლიანი	რაოდენობის	ზრდის	ტემპს.

57	 ეკონომიკური	საქმიანობის	სახეები	განსაზღვრულია	NACE	REV.2	კლასიფიკატორის	მიხედვით.



31

n	ვაკანსიების	რაოდენობა									n	წლიური	ზრდის	დონე
2017

121 150
226 292

1 156

1	590

133%

24% 29%
51%

296%

38%

2018 2019 2020 2021 2022

გრაფიკი	21.	Jobs.ge-ზე	გამოქვეყნებული	ვაკანსიების	რაოდენობა	და	მათი	წლიური	ზრდის	ტემპი	მშენებლობა/
რემონტის	კატეგორიაში	(წყარო:	Jobs.ge)

რაც	შეეხება	საჯარო	სექტორს,	კერძო	სექტორისგან	განსხვავებით,	ვაკანსიების	რაოდენობა	
მკვეთრად	 დაბალია.	 კერძოდ,	 2017-2022	 წლებში,	 არქიტექტორის	 პოზიციაზე	 სულ	 34	
ვაკანსია	იყო	გამოცხადებული.	თუმცა,	აღსანიშნავია,	რომ	ნახევარზე	მეტი	(19)	მხოლოდ	
2022	წელს	იყო	გამოქვეყნებული,	რაც	ბოლო	პერიოდში	საჯარო	სამსახურებში	ამ	პოზიციებზე	
კადრების	შენარჩუნებისა	და	მოძიების	გართულებაზე	მიუთითებს.
ვაკანსიების	ზრდის	პარალელურად,	მშენებლობის	სექტორში	კადრების	დეფიციტი	მწვავდება,	
რაც	 საქართველოში,	 მშენებლობის	 ბიზნეს	 სექტორში58	 დასაქმებულთა	 რაოდენობის	
სტაბილური	კლებითაა	განპირობებული.	კერძოდ,	ამ	სექტორში	დასაქმებულთა	რაოდენობა	
2017-2022	 წლებში59	13	 ათასი	 ადამიანით	შემცირდა.	თუმცა,	 მნიშვნელოვნად	გაიზარდა	
მშენებლობის	 ბიზნეს	 სექტორში	 დასაქმებულთა	 საშუალო	 თვიური	 შრომის	 ანაზღაურება.	
კერძოდ,	2017-2022	წლებში,	მშენებლობის	სექტორში	ხელფასის	საშუალო	ზრდამ	12.3%	
შეადგინა.	ასევე,	იმავე	პერიოდში,	მშენებლობის	ბიზნეს	სექტორში	დასაქმებულთა	საშუალო	
თვიური	 შრომის	 ანაზღაურება	 39.2%-ით	 აჭარბებდა	 საქართველოში	 ბიზნეს	 სექტორში	
საშუალო	თვიურ	შრომის	ანაზღაურებას.

n	დასაქმებულთა	რაოდენობა	(ათასი)									n	დასაქმებულთა	საშუალო	თვიური	შრომის	ანაზღაურება
2017

76 74
70

66 64 63

1473
1561

1726
1642

1807

2538

2018 2019 2020 2021 2022

გრაფიკი	 22.	 მშენებლობის	 ბიზნეს	 სექტორში	 დასაქმებულთა	 რაოდენობა	 და	 საშუალო	 თვიური	 შრომის	
ანაზღაურება	(წყარო:	საქართველოს	სტატისტიკის	ეროვნული	სამსახური)

58	 მონაცემების	არარსებობის	გამო,	დასაქმებისა	და	ხელფასების	მონაცემები	გაანალიზდება	მშენებლობის	სექტორში	და	
არა	კონკრეტულად	არქიტექტორის	პროფესიაზე,	რის	საშუალებასაც	ამ	სექტორსა	და	პროფესიის	შორის	მჭიდრო	კავშირი	
გვაძლევს.

59	 ბიზნეს	სექტორში	დასაქმებულთა	რაოდენობისა	და	საშუალო	თვიური	ანაზღაურების	შესახებ	მონაცემები	2022	წლისთვის	
არაა	წლიურად	დაზუსტებული.	შესაბამისად,	2022	წელს	ამ	მაჩვენებლების	სადარად	გამოყენებულია	2022	წლის	მე-4	
კვარტლის	მონაცემები.
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ბიზ	ნეს	 სექ	ტორ	ში	 მა	ღა	ლი	 ანაზღა	უ	რე	ბის	 ფონ	ზე,	 სა	ჯა	რო	 სექ	ტო	რის	 წარ	მო	მად	გენ	ლებს	
უჭირთ	 არ	ქი	ტექ	ტო	რე	ბის	თ	ვის	 კონ	კუ	რენ	ტუ	ნა	რი	ა	ნი	 ხელ	ფა	სის	 შე	თა	ვა	ზე	ბა,	 რაც	 ასე	ვე	 ინ-
ტერ	ვი	უ	ებ	შიც	გა	მო	იკ	ვე	თა.	
ჯამ	ში,	გა	ა	ნა	ლი	ზე	ბულ	პე	რი	ოდ	ში	მნიშ	ვ	ნე	ლოვ	ნად	გა	ი	ზარ	და	სა	წარ	მო	ე	ბის	რიცხ	ვი	იმ	სექ-
ტორ	ში,	რომ	ლე	ბიც	ქმნი	ან	აღ	ნიშ	ნულ	პო	ზი	ცი	ა	ზე	ძი	რი	თად	მოთხოვ	ნას.	ასე	ვე,	მნიშ	ვ	ნე	ლოვ-
ნად	გა	ი	ზარ	და	ვა	კან	სი	ე	ბის	რიცხ	ვი	არ	ქი	ტექ	ტუ	რას	თან	ასო	ცი	რე	ბულ	კა	ტე	გო	რი	ა	ში,	კერ	ძო	
სექ	ტორ	ში	და	არ	ქი	ტექ	ტო	რის	პო	ზი	ცი	ა	ზე	სა	ჯა	რო	სექ	ტორ	ში.	და	მა	ტე	ბით,	სა	ა	ნა	ლი	ზო	პე	რი-
ოდ	ში	 მშე	ნებ	ლო	ბის	 ბიზ	ნეს	 სექ	ტორ	ში	 სტა	ბი	ლუ	რად	 იზ	რ	დე	ბო	და	 სა	შუ	ა	ლო	თვი	უ	რი	 შრო-
მის	ანაზღა	უ	რე	ბა,	თუმ	ცა	შემ	ცირ	და	და	საქ	მე	ბულ	თა	რა	ო	დე	ნო	ბა.	შე	სა	ბა	მი	სად,	მშე	ნებ	ლო	ბის	
ბიზ	ნეს	სექ	ტორ	ში	და	საქ	მე	ბულ	თა	კლე	ბი	სა	და	ვა	კან	სი	ე	ბის	ზრდის	ფონ	ზე,	სა	ჯა	რო	სექ	ტორ	ში	
კად	რე	ბის	დე	ფი	ცი	ტი	გამ	წ	ვავ	და.
არ	ქი	ტექ	ტუ	რი	სა	და	ზო	გა	დად,	სამ	შე	ნებ	ლო	სექ	ტო	რის	ასე	თი	გან	ვი	თა	რე	ბის	შე	დე	გად,	შრო-
მის	ბა	ზარ	ზე	იზ	რ	დე	ბა	მოთხოვ	ნა	კვა	ლი	ფი	ცი	ურ	კად	რებ	ზე,	რაც	გა	ნა	პი	რო	ბებს	ამ	პო	ზი	ცი	ა	ზე	
და	წე	სე	ბუ	ლი	ანაზღა	უ	რე	ბის	ზრდა	სა	და	სა	მუ	შაო	ძა	ლის	დე	ფი	ციტს,	ხო	ლო,	სა	ჯა	რო	სექ	ტო	რი	
არ	ქი	ტექ	ტო	რებს	ვერ	სთა	ვა	ზობს	კონ	კუ	რენ	ტუ	ნა	რი	ან	ხელ	ფასს,	რაც	არ	თუ	ლებს	კად	რე	ბის	
მო	ძი	ე	ბის	პრო	ცესს.	ასე	ვე,	აღ	სა	ნიშ	ნა	ვი	ა,	რომ	არ	ქი	ტექ	ტუ	რას	თან	და	კავ	ში	რე	ბუ	ლი	სექ	ტო	რე-
ბის	წარ	მო	მად	გე	ნე	ლი	კომ	პა	ნი	ე	ბის	ნა	ხე	ვა	რი	თბი	ლის	შია	თავ	მოყ	რი	ლი,	რაც	ასე	ვე	ზრდის	
კვა	ლი	ფი	ცი	უ	რი	კად	რე	ბის	დე	ფი	ციტს	რე	გი	ო	ნებ	ში.

IT სპეციალისტი
პროფესიის	უნივერსალურობიდან	გამომდინარე,	 IT	სპეციალისტებზე	მოთხოვნა	მხოლოდ	
IT	 სექტორით	 არ	 შემოიფარგლება,	 თუმცა	 მოთხოვნის	 უკეთ	 წარმოსაჩენად,	 შეგვიძლია	
გავაანალიზოთ	 საწარმოთა	 რაოდენობა	 IT	 სპეციალისტებთან	 მჭიდროდ	 დაკავშირებულ	
სექტორში60	−	კომპიუტერული	პროგრამირება,	კონსულტირება	და	მათთან	დაკავშირებული	
საქმიანობები.
საქართველოში	2022	წელს	ამ	სექტორში	4,181	საწარმო	ფუნქციონირებდა,	რაც	მთლიანი	
საწარმოების	რაოდენობის	1.8%-ს	შეადგენდა.	თუმცა,	აღსანიშნავია,	რომ	2017-2022	წლებში	
საქართველოში	 ამ	 საწარმოების	რაოდენობა	 ექვსჯერ	გაიზარდა,	 ხოლო,	 წლიური	 ზრდის	
საშუალო	 მაჩვენებელი	 43.2%-ს	 გაუტოლდა	 და	 მკვეთრად	 გადააჭარბა	 საქართველოში	
საწარმოების	 მთლიანი	 რაოდენობის	 წლიური	 ზრდის	 მაჩვენებელს	 (7.1%).	 შესაბამისად,	
შეგვიძლია	 ვიმსჯელოთ,	 რომ	 საქართველოში	 ბოლო	 5	 წლის	 განმავლობაში	 შერჩეული	
სექტორი	 მკვეთრად	 განვითარდა,	 შესაბამისად,	 მნიშვნელოვნად	 გაიზარდა	 მოთხოვნა	 IT	
სპეციალისტებზე.

n	საწარმოთა	რაოდენობა									n	წლიური	ზრდის	დონე
2017

4181

1825

1332

763
1073

627

129%

37%
24%

6%
22%

41%

2018 2019 2020 2021 2022

გრაფიკი	23.	საქართველოში	შერჩეულ	სექტორებში	მოქმედ	საწარმოთა	რაოდენობა	და	მათი	წლიური	ზრდის	
დონე	(წყარო:	საქართველოს	სტატისტიკის	ეროვნული	სამსახური)

60	 ეკონომიკური	საქმიანობის	სახეები	განსაზღვრულია	NACE	REV.2	კლასიფიკატორის	მიხედვით.
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კერძო	სექტორში	ვაკანსიების	რაოდენობის	ანალიზით	ასევე	იკვეთება	IT	სპეციალისტებზე	
მოთხოვნის	 ზრდა.	 საქართველოში	 წამყვან	 დასაქმების	 პლატფორმა	 Jobs.ge-ზე	
მნიშვნელოვნადაა	გაზრდილი	ვაკანსიების	რაოდენობა	IT/პროგრამირების	კატეგორიაში	−	
2017-2022	წლებში,	ამ	კატეგორიაში	ვაკანსიების	რაოდენობის	საშუალო	წლიურმა	ზრდამ	
30.0%	შეადგინა.

n	ვაკანსიების	რაოდენობა									n	წლიური	ზრდის	დონე

2017

43124454

28753044

1989

1465

-3%

55%

-6%

53%
36%

45%

2018 2019 2020 2021 2022

გრაფიკი	24.	Jobs.ge-ზე	გამოქვეყნებული	ვაკანსიების	რაოდენობა	და	მათი	წლიური	ზრდის	დონე	IT/პროგრა-
მირება	კატეგორიაში	(წყარო:	Jobs.ge)

რაც	შეეხება	საჯარო	სექტორს,	კერძო	სექტორისგან	განსხვავებით,	ვაკანსიების	რაოდენობა	
მკვეთრად	დაბალია.	კერძოდ,	2017-2022	წლებში,	ინფორმაციისა	და	ტექნოლოგიების	და	
IT	მხარდაჭერის	კატეგორიებში	სულ	749	ვაკანსია	იყო	გამოცხადებული.	
გაზრდილი	 ვაკანსიების	 პარალელურად,	 2017-2022	 წლებში61	 საქართველოში,	 ბიზნეს	
სექტორში	 ინფორმაციისა	 და	 კომუნიკაციებში	 (ICT)	 დასაქმებულთა	რაოდენობა	 ორჯერ	
გაიზარდა	და	42	ათას	ადამიანს	გადააჭარბა,	რაც	ნათლად	მიუთითებს	საქართველოში	
სექტორის	 განვითარებაზე.	 დამატებით,	 2017-2022	 წლებში	 ICT	 ბიზნეს	 სექტორში	
დასაქმებულთა	 საშუალო	 თვიური	 შრომის	 ანაზღაურება	 165.3%-ით	 გაიზარდა.	 ასევე,	
იმავე	 პერიოდში,	 ICT	 ბიზნეს	 სექტორში	 დასაქმებულთა	 საშუალო	 თვიური	 შრომის	
ანაზღაურება	 53%-ით	 აჭარბებდა	 საქართველოში	 ბიზნეს	 სექტორში	 საშუალო	 თვიურ	
შრომის	ანაზღაურებას.

61	 ბიზნეს	სექტორში	დასაქმებულთა	რაოდენობისა	და	საშუალო	თვიური	ანაზღაურების	შესახებ	მონაცემები	2022	წლისთვის	
არაა	 წლიურად	დაზუსტებული.	 შესაბამისად,	 2022	 წელს	 აღნიშნული	 მაჩვენებლების	 სადარად	 გამოყენებულია	 2022	
წლის	მე-4	კვარტლის	მონაცემები.
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n	დასაქმებულთა	რაოდენობა	(ათასი)									n	დასაქმებულთა	საშუალო	თვიური	შრომის	ანაზღაურება

2017

42

31

2525
2221

3 774

2 0451	913
1	6091	4791 422

2018 2019 2020 2021 2022

გრაფიკი	25.	ინფორმაციისა	და	კომუნიკაციების	(ICT)	ბიზნეს	სექტორში	დასაქმებულთა	რაოდენობა	და	მათი	
საშუალო	თვიური	შრომის	ანაზღაურება	(წყარო:	საქართველოს	სტატისტიკის	ეროვნული	სამსახური)

ICT	 ბიზნეს	 სექტორში	 დასაქმებულთა	 საშუალო	 თვიური	 შრომის	 ანაზღაურების	 მკვეთრი	
ზრდის	პარალელურად,	საჯარო	სექტორში	ვერ	ახერხებენ	ახალი	კადრების	მოძიებასა	და	
არსებული	კადრების	შენარჩუნებას.	აღნიშნული	პრობლემა	იკვეთება	როგორც	ცენტრალურ,	
ასევე	მუნიციპალურ	დონეზეც.	
ჯამში,	2017-2022	წლებში	საქართველოში	მნიშვნელოვნად	გაიზარდა	IT	სპეციალისტებზე	
მოთხოვნა,	 რაც	 გამოიხატებოდა	 შესაბამის	 სექტორში	 საწარმოთა	 რაოდენობისა	 და	
ვაკანსიების	 ზრდით.	 ასევე,	 საქართველოში	 ICT	 ბიზნეს	 სექტორში	 მკვეთრად	 გაიზარდა	
დასაქმებულთა	რაოდენობა	და	მათი	საშუალო	თვიური	შრომის	ანაზღაურება.	აღსანიშნავია,	
რომ	 უკანასკნელ	 წლებში	 საქართველოში	 IT	 მიმართულებით	 მომუშავე	 სხვადასხვა	
საერთაშორისო	კომპანია	შემოვიდა	(მაგალითად,	EPAM),	ასევე,	მნიშვნელოვნად	გაიზარ-
და	ქართველი	IT	სპეციალისტებისთვის	საზღვარგარეთ	დისტანციურად	დასაქმების	შესაძ-
ლებლობები.	 ამასთან	საქართველოს	კერძო	სექტორში	სულ	უფრო	იზრდება	პროცესების	
გაციფრულების	 მაჩვენებლები.	 შესაბამისად,	 საქართველოში	 საჯარო	 სექტორისთვის	 IT	
სპეციალისტების	დაქირავება	და	კვალიფიციური	კადრების	შენარჩუნება	გართულდა.
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5. რეკომენდაციები 

 � მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნი	ა,	რომ	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	და	იხ	ვე	წოს	მო	ხე	ლე	თა	შე	ფა	სე	ბის	სის	ტე	მა	და	
მი	სი	პრაქ	ტი	კა	ში	გა	მო	ყე	ნე	ბის	კონ	ტ	რო	ლი.	იმი	სათ	ვის,	რომ	სის	ტე	მამ	მხა	რი	და	უ	ჭი	როს	
ახალ	კომ	პე	ტენ	ცი	ებ	ზე	გა	ჩე	ნი	ლი	სა	ჭი	რო	ე	ბე	ბის	დაკ	მა	ყო	ფი	ლე	ბას	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში,	
ასე	ვე,	იმ	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	თა	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რი	დან	გას	ვ	ლას,	ვინც	ვერ	აკ	მა	ყო	ფი	ლებს	
ამ	მოთხოვ	ნებს.	ეს	ხელს	შე	უწყობს	მე	რი	ტოკ	რა	ტი	ულ	პრინ	ცი	პებ	ზე	და	ფუძ	ნე	ბუ	ლი	სა	ჯა-
რო	სამ	სა	ხუ	რის	გან	ვი	თა	რე	ბას,	ამას	თან,	უწყე	ბებს	არ	მო	უ	წევთ	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე-
ბე	ბის	გა	ფორ	მე	ბა	მუდ	მი	ვი	ფუნ	ქ	ცი	ე	ბის	შე	სას	რუ	ლებ	ლად.

 � მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნია	 გა	აქ	ტი	ურ	დეს	 სა	მო	ტი	ვა	ციო	 მე	ქა	ნიზ	მე	ბის	 (მათ	 შო	რის,	 არა	მა	ტე	რი	ა-
ლუ	რი)	გა	მო	ყე	ნე	ბა	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში,	რა	თა	ხე	ლი	შე	ეწყოს	პრო	ფე	სი	ულ	სა	ჯა	რო	მო	ხე-
ლე	თა	შო	რის	მო	ტი	ვა	ცი	ის	ამაღ	ლე	ბას	და	თა	ნამ	შ	რო	მელ	თა	შე	ნარ	ჩუ	ნე	ბას.	

 � სა	ჯა	რო	უწყე	ბებ	ში,	ად	გი	ლობ	რი	ვი	თვით	მ	მარ	თ	ვე	ლო	ბის	ორ	გა	ნო	ებ	ში	მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნი	ა,	
და	ი	ნერ	გოს	თა	ნამ	შ	რო	მელ	თა	აქ	ტი	უ	რი	მო	ზიდ	ვის	სტრა	ტე	გი	ე	ბი	და	ბა	ლი	რან	გის	პო	ზი-
ცი	ებ	ზე.	მათ	შო	რის,	რე	გი	ო	ნა	ლურ	უნი	ვერ	სი	ტე	ტებ	თან	თა	ნამ	შ	რომ	ლო	ბა,	რაც	პირ	ველ	
რიგ	ში	შე	უწყობს	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	ზო	გად	პო	პუ	ლა	რი	ზა	ცი	ას	და	და	საქ	მე	ბის	შე	საძ	ლებ-
ლო	ბე	ბის	შე	სა	ხებ	ცნო	ბი	ე	რე	ბის	ამაღ	ლე	ბას,	რო	გორც	სტუ	დენ	ტებ	ში,	ასე	ვე	კურ	ს	დამ	თავ-
რე	ბუ	ლებ	ში.	ხო	ლო	გრძელ	ვა	დი	ან	პერ	ს	პექ	ტი	ვა	ში,	მოხ	დე	ბა	მე	ტი	ახალ	გაზ	რ	და	პრო	ფე-
სი	ო	ნა	ლის	მო	ზიდ	ვა	სა	ჯა	რო	უწყე	ბებ	ში.	

 � რე	კო	მენ	დე	ბუ	ლი	ა,	რომ	სა	ჯა	რო	უწყე	ბე	ბის	მას	შ	ტა	ბით	რე	გუ	ლა	რუ	ლად	ხდე	ბო	დეს	არამ-
ხო	ლოდ	პრო	ფე	სი	ულ	სა	ჯა	რო	 მო	ხე	ლე	თა,	 არა	მედ	 სრუ	ლი	ად	 სა	ჯა	რო	 მო	სამ	სა	ხუ	რე	თა	
კმა	ყო	ფი	ლე	ბის	შეს	წავ	ლა	სტა	ბი	ლუ	რო	ბის,	ანაზღა	უ	რე	ბის,	პრო	ფე	სი	უ	ლი	გან	ვი	თა	რე	ბის,	
კა	რი	ე	რუ	ლი	წინ	ს	ვ	ლის,	მო	ტი	ვა	ცი	ის	და	დატ	ვირ	თუ	ლო	ბის	სა	კითხებ	თან	და	კავ	ში	რე	ბით.	
რამ	დე	ნა	დაც	აღ	ნიშ	ნუ	ლი	უწყე	ბებს,	ერ	თი	მხრივ,	დახ	მა	რე	ბას	გა	უ	წევს	თა	ნამ	შ	რო	მელ	თა	
პო	ტენ	ცი	უ	რი	გა	დი	ნე	ბის	გან	საზღ	ვ	რა	ში	და	სა	თა	ნა	დო	და	გეგ	მ	ვა	ში.	ხო	ლო	მე	ო	რე	მხრივ,	
სა	შუ	ა	ლე	ბას	მის	ცემს	გან	საზღ	ვ	რონ	ადა	მი	ა	ნუ	რი	რე	სურ	სე	ბის	მარ	თ	ვას	თან	არ	სე	ბუ	ლი	გა-
მოწ	ვე	ვე	ბი	და	იზ	რუ	ნონ	მათ	გა	დაწყ	ვე	ტა	ზე.

 � მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნი	ა,	რომ	არას	რულ	გა	ნაკ	ვეთ	ზე	მუ	შა	ო	ბის	შე	საძ	ლებ	ლო	ბა	სა	ჯა	რო	მო	ხე-
ლე	თა	უფ	რო	ფარ	თო	წრის	თ	ვის	(გარდა	კა	ნო	ნით	გათ	ვა	ლის	წი	ნე	ბუ	ლი	შემ	თხ	ვე	ვე	ბი	სა)	
გახ	დეს	ხელ	მი	საწ	ვ	დო	მი.	ხო	ლო	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბით	და	საქ	მე	ბუ	ლი	პი	რებ	თან	მე	ტად	მოხ-
დეს	ამ	უფ	ლე	ბით	სარ	გებ	ლო	ბის	წა	ხა	ლი	სე	ბა.	მოქ	ნი	ლი	სა	მუ	შაო	გრა	ფი	კი	მეტ	მიმ	ზიდ-
ვე	ლო	ბას	შეს	ძენს	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურს	და	რამ	დე	ნად	მე	გა	ა	მარ	ტი	ვებს	კად	რე	ბის	მო	ძი	ე	ბის	
პრო	ცესს,	გან	სა	კუთ	რე	ბით	მოთხოვ	ნად	პრო	ფე	სი	ებ	ში.	გარ	და	ამი	სა,	ამ	გ	ვა	რი	პრაქ	ტი	კა	
უწყე	ბებს	სა	ბი	უ	ჯე	ტო	სახ	ს	რე	ბის	უფ	რო	ეფექ	ტუ	რი	გა	მო	ყე	ნე	ბის	სა	შუ	ა	ლე	ბას	მის	ცემს,	გან-
სა	კუთ	რე	ბით	იმ	გა	რე	მო	ე	ბის	გათ	ვა	ლის	წი	ნე	ბით,	რომ	სხვა	დას	ხ	ვა	სა	ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე-
ბა	ში	თა	ნამ	შ	რო	მელ	თა	დატ	ვირ	თუ	ლო	ბის	დო	ნე	არა	თა	ნა	ბა	რი	ა.

 � მი	ზან	შე	წო	ნი	ლი	ა,	რომ	გაძ	ლი	ერ	დეს	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	ბი	უ	როს,	რო	გორც	მა	კო	ორ	დი-
ნე	ბე	ლი	ორ	გა	ნოს	უფ	ლე	ბა	მო	სი	ლე	ბა	და	უფ	რო	დი	დი	რო	ლი	მი	ე	ნი	ჭოს	სხვა	დას	ხ	ვა	სა-
ჯა	რო	და	წე	სე	ბუ	ლე	ბას	თან	 მი	მარ	თე	ბით	 შრო	მი	თი	 ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბე	ბის	 კონ	ტ	რო	ლის	და	
რე	გუ	ლი	რე	ბის	პრო	ცეს	ში,	იმი	სათ	ვის,	რომ	აღ	მო	იფხ	ვ	რას	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბე	ბის	
არა	მიზ	ნობ	რი	ვი	გა	მო	ყე	ნე	ბა.	

 � კვლე	ვის	ფარ	გ	ლებ	ში,	 მოთხოვ	ნა	დი	 პრო	ფე	სი	ე	ბის	 შემ	თხ	ვე	ვის	 ანა	ლი	ზის	 სა	ფუძ	ველ	ზე	
გა	მოვ	ლინ	და,	 რომ	 სა	სურ	ვე	ლია	 არ	ქი	ტექ	ტო	რის	 და	 IT	 სპე	ცი	ა	ლო	ბის	 მი	მარ	თუ	ლე	ბით	
ანაზღა	უ	რე	ბა	სპე	ცი	ა	ლურ	რე	გუ	ლი	რე	ბას	ექ	ვემ	დე	ბა	რე	ბო	დეს	კერ	ძო	სექ	ტორ	თან	კონ	კუ-
რენ	ცი	ის	დაძ	ლე	ვის	მიზ	ნით.
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 � კვლე	ვის	ფარ	გ	ლებ	ში,	 მოთხოვ	ნა	დი	 პრო	ფე	სი	ე	ბის	 შემ	თხ	ვე	ვის	 ანა	ლი	ზის	 სა	ფუძ	ველ	ზე	
გა	მოვ	ლინ	და,	 რომ	 სა	სურ	ვე	ლია	 არ	ქი	ტექ	ტო	რის	 და	 IT	 სპე	ცი	ა	ლო	ბის	 მი	მარ	თუ	ლე	ბით	
რამ	დე	ნი	მე	უწყე	ბას	ჰქონ	დეს	სა	შუ	ა	ლე	ბა	აიყ	ვა	ნოს	ერ	თი	და	იგი	ვე	კად	რი.

 � კრი	ტი	კუ	ლი	მნიშ	ვ	ნე	ლო	ბა	აქვს,	რომ	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	პე	რი	ო	დუ	ლად	შრო	მის	ბაზ	რის	
ანა	ლი	ზის	სა	ფუძ	ველ	ზე	ხდე	ბო	დეს	ისე	თი	პრო	ფე	სი	ე	ბის	გა	მო	ყო	ფა,	რომ	ლებ	ზეც	შრო	მის	
ბა	ზარ	ზე	არ	სე	ბუ	ლი	მა	ღა	ლი	მოთხოვ	ნი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე	სა	ჯა	რო	სექ	ტო	რი	კონ	კუ	რენ-
ცი	ას	 ვერ	უწევს	კერ	ძოს.	 ხო	ლო	შე	სა	ბა	მი	სის	 ანა	ლი	ზი	შემ	დეგ	სა	ჭი	რო	ა,	 არას	ტან	დარ-
ტუ	ლად	გა	ნი	საზღ	ვ	რე	ბო	დეს	თა	ნამ	დე	ბობ	რი	ვი	სარ	გო	ამ	პო	ზი	ცი	ებ	ზე	კერ	ძო	სექ	ტორ	თან	
კონ	კუ	რენ	ცი	ის	და	საძ	ლე	ვად.

 � მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნი	ა,	რომ	სა	ჯა	რო	უწყე	ბე	ბის	დო	ნე	ზე	გა	კეთ	დეს	სა	მუ	შაო	აღ	წე	რი	ლო	ბე	ბის	
ანა	ლი	ზი,	რაც	და	ექ	ვემ	დე	ბა	რე	ბა	მუდ	მივ	გა	ნახ	ლე	ბას	ორ	გა	ნი	ზა	ცი	ის	რე	ა	ლუ	რი	სა	ჭი	რო-
ე	ბე	ბი	დან	გა	მომ	დი	ნა	რე.	მათ	შო	რის,	პო	ზი	ცი	ებ	ზე,	რომ	ლე	ბიც	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე-
ბე	ბით	და	საქ	მე	ბას	ექ	ვემ	დე	ბა	რე	ბა	უნ	და	მომ	ზად	დეს	ნა	თე	ლი	ინ	ს	ტ	რუქ	ცი	ა,	რაც	მო	ი	ცავს	
სა	მუ	შა	ოს	შეს	რუ	ლე	ბის	ვა	დებს,	მი	სა	ღებ	შე	დე	გე	ბის	და	შე	ფა	სე	ბის	კრი	ტე	რი	უ	მებს.	ამას-
თან,	მნიშ	ვ	ნე	ლო	ვა	ნია	მოხ	დეს	აღ	ნიშ	ნუ	ლი	მი	მარ	თუ	ლე	ბით	HR	წარ	მო	მად	გენ	ლე	ბის	ინ-
ფორ	მი	რე	ბა.
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დანართები 

დანართი 1 დანართი 1 

ორგანიზაციების	 ჩამონათვალი,	რომელთა	 წარმომადგენლებმაც	 ძირითად	 ინტერვიუებში	
მიიღეს	მონაწილეობა

ორგანიზაცია/	საჯარო	დაწესებულება ინტერვიუს	რაოდენობა
1 საჯარო	სამსახურის	ბიურო	 3
2 საქართველოს	პარლამენტის	კვლევითი	ცენტრი 1
3 UNDP 1
4 USAID-HICD 1
5 IDFI 1
6 საია 1

დანართი 2დანართი 2

საჯარო	 დაწესებულების	 ტიპები	 და	 კვლევის	 ფარგლებში	 ჩატარებული	 სიღრმისეული	
ინტერვიუების	რაოდენობა

	საჯარო	დაწესებულება ინტერვიუს	რაოდენობა
1 სამინისტროები 6
2 ადგილობრივი	თვითმმართველობის	ორგანოები	 13

დანართი 3 დანართი 3 

კითხვარი	საჯარო	მოსამსახურეთათვის
კითხვარი საჯარო მოხელეებისათვის

მოგესალმებით, 
 
PMC	კვლე	ვი	თი	ცენ	ტ	რი,	გა	ე	როს	გან	ვი	თა	რე	ბის	პროგ	რა	მის	ფი	ნან	სუ	რი	მხარ	და	ჭე	რით	და	
სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	ბი	უ	როს	თან	თა	ნამ	შ	რომ	ლო	ბით	ატა	რებს	კვლე	ვას,	რომ	ლის	მი	ზა	ნია	შე-
ის	წავ	ლოს	სა	ჯა	რო	მო	ხე	ლე	ე	ბის	მო	საზ	რე	ბე	ბი	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხურ	ში	არ	სე	ბულ	შრო	მი	თი	ურ	თი-
ერ	თო	ბის	ფორ	მებ	ზე,	შრო	მი	თი	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბის	სა	ხე	ებ	ზე	და	მას	თან	არ	სე	ბულ	გა	მოწ	ვე	ვებ-
თან	და	კავ	ში	რე	ბით.
თქვე	ნი	მო	საზ	რე	ბე	ბი	დაგ	ვეხ	მა	რე	ბა	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	ბი	უ	როს	მი	ვა	წო	დოთ	რე	კო	მენ	და	ცი-
ე	ბი,	იმი	სათ	ვის,	რომ	გა	დაჭ	რას	ხელ	შეკ	რუ	ლე	ბის	სხვა	დას	ხ	ვა	ფორ	მებ	თან	და	კავ	ში	რე	ბუ	ლი	
გა	მოწ	ვე	ვე	ბი	და	ხე	ლი	შე	უწყოს	დამ	სა	ხუ	რე	ბა	ზე	და	ფუძ	ნე	ბუ	ლი	სა	ჯა	რო	სამ	სა	ხუ	რის	კონ	ცეფ-
ცი	ას.
კითხვარის	დასრულება	10 წუთზე	მეტ	დროს	არ	წაგართმევთ	და	თქვენი	დაფიქსირებული	
მოსაზრებები	აბსოლუტურად	ანონიმური იქნება.

მადლობას გიხდით თანამშრომლობისათვის!
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დემოგრაფიული ბლოკი 

*D1. ქვემოთ ჩამოთვლილთაგან, რომელი ტიპის საჯარო დაწესებულებას მიეკუთვნება 
უწყება, სადაც თქვენ მუშაობთ?

ადგილობრივი	თვითმმართველობის	ორგანოები 1
სამინისტროები	და	სახელმწიფო	მინისტრის	აპარატი	 2
სასამართლოები 3
აჭარის	და/ან	აფხაზეთის	ავტონომიური	რესპუბლიკები 4
საქართველოს	პარლამენტი 5
სახელმწიფო	რწმუნებულების	-	გუბერნატორების	ადმინისტრაციები 6
საქართველოს	მთავრობის	და	პრეზიდენტის	ადმინისტრაციები 7
იუსტიციის	უმაღლესი	საბჭო 8
სხვა 9
უარი	პასუხზე	 -2

*D2. როგორია თქვენი შრომითი ურთიერთობის სახე აღნიშნულ უწყებაში? 

პროფესიული	საჯარო	მოხელე 1
შრომითი	ხელშეკრულებით	დასაქმებული	 2
ადმინისტრაციული	ხელშეკრულებით	დასაქმებული	 3
არ	ვიცი	 -1
უარი	პასუხზე -2

D3.	[თუ	D2=	1]	გთხოვთ მიუთითოთ თქვენი რანგი

I 1

II 2

III 3

IV 4

D4.	 [თუ	 D2=	 2]	 რა ტიპის ფუნქციების შესრულებას მოიცავს თქვენი სამუშაო 
ხელშეკრულება?

დროებითი	ფუნქციები 1

დამხმარე	ფუნქციები 2

არ	ვიცი -1

D5.	 [თუ	 D2=2]	 გაქვთ თუ არა უვადო სამუშაო ხელშეკრულება?	 (თქვენი	 შრომითი	
ხელშეკრულება	ზედიზედ	შეადგენს	30	თვეს	ან	მეტს)	

კი 1
არა 2
არ	ვიცი -1
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D6. გთხოვთ მიუთითოთ ქვემოთ ჩამოთვლილი კატეგორიებიდან, რომელ მიმართუ-
ლებას შეესაბამება ის ფუნქცია-მოვალეობები, რასაც თქვენ ამჟამად ასრულებთ? 

პოლიტიკის	განმახორციელებელი 1
იურიდიული	 2
საფინანსო 3
ინფორმაციული	ტექნოლოგიების	(ICT) 4
ადამიანური	რესურსების	მართვის	(HR)	 5
არქიტექტურის	ა 6
სხვა	(გთხოვთ	დააკონკრეტოთ) 9
უარი	პასუხზე	 -2

სამსახურით კმაყოფილება 

*S1. გთხოვთ 5 ქულიან სკალაზე სადაც 1 ნიშნავს სრულიად უკმაყოფილო და 5 სრუ-
ლიად კმაყოფილი, შეაფასეთ, რამდენად კმაყოფილი ხართ საკუთარი სამსახურით? 

1 2 3 4 5

S2.[	თუ	S1=3,	4,	ან	5] გთხოვთ მიუთითოთ რომელი ფაქტორები განსაზღვრავს თქვენს 
ამჟამინდელი სამსახურით კმაყოფილებას?	[შესაძლებელია	რამდენიმე	პასუხი]	

სტაბილურობა 1
ანაზღაურება	 2
პროფესიული	განვითარების	შესაძლებლობა 3
კარიერული	წინსვლის	შესაძლებლობა 4
მნიშვნელოვნების	განცდა 5
სამუშაო	გარემო 6
საქმისადმი	ინტერესი 7
სხვა	(გთხოვთ	დააკონკრეტოთ)	 9

S3.[	თუ	S1=	1	ან	2]	გთხოვთ მიუთითოთ, რომელი ფაქტორები განსაზღვრავს თქვენს 
ამჟამინდელი სამსახურით უკმაყოფილებას?	[შესაძლებელია	რამდენიმე	პასუხი]	

არასტაბილურობა 1
	ანაზღაურება	 2
პროფესიული	განვითარების	შესაძლებლობების	არ	ქონა 3
კარიერული	წინსვლის	ნაკლები	შესაძლებლობა 4
მნიშვნელოვნების	განცდის	ნაკლებობა 5
ნეგატიური	სამუშაო	გარემო 6
საქმისადმი	ინტერესის	არ	ქონა 7
სხვა	(გთხოვთ	დააკონკრეტოთ)	 9

*S4. [თუ D2=2 ან 3] გთხოვთ,	5	ქულიან	სკალაზე,	სადაც	1	ნიშნავს	საერთოდ	არ	ახდენს	
გავლენას	და	5	-	ძალიან	მნიშვნელოვან	გავლენას	ახდენს,	შეაფასეთ სამსახურით თქვენს 
კმაყოფილებაზე რამდენად ახდენს გავლენას თქვენი ხელშეკრულების (შრომითი ან 
ადმინისტრაციული) ფორმა?

1 2 3 4 5
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სტაბილურობის განცდა 
 
*T1. გთხოვთ შეაფასოთ, რამდენად გაქვთ სტაბილურობის განცდა სამსახურთან 
მიმართებით? 

სრულ	სტაბილურობას	ვგრძნობ 1
საკმაო	სტაბილურობას	ვგრძნობ 2
არც	სტაბილურობას	გრძნობა	მაქვს	და	არც	არასტაბილურობის 3
საკმაო	არასტაბილურობას	ვგრძნობ 4
სრულ	არასტაბილურობას	ვგრძნობ 5
მიჭირს	პასუხის	გაცემა -1

T2. [	თუ	T1=	4	ან	5] გთხოვთ განმარტოთ რატომ გაქვთ არასტაბილურობის განცდა? 

ანაზღაურება 

*R1. თქვენი შეფასებით, რამდენად შესაბამისობაშია თქვენი ანაზღაურება, იმ 
ფუნქცია-მოვალეობებთან რასაც ასრულებთ სამსახურში?

სრულიად	შეესაბამება	 1
მეტ-ნაკლებად	შეესაბამება	 2
არც	შეუსაბამოა	და	არც	შესაბამისი 3
მეტ-ნაკლებად	არ	შეესაბამება 4
სრულიად	შეუსაბამოა 5
მიჭირს	პასუხის	გაცემა -1

*R2. გთხოვთ 5 ქულიან სკალაზე, სადაც ერთი ნიშნავს სრულიად უსამართლოდ 
და 5 სრულიად სამართლიანად, შეაფასოთ, რამდენად სამართლიანად არის გადა-
ნაწილებული თქვენს განყოფილებაში/სამსახურში ანაზღაურება თანამშრომელთა 
შორის, რომლებიც სხვადასხვა პოზიციებს იკავებენ?

1 2 3 4 5

კარიერული განვითარება

*P1. ბოლო ერთი წლის მანძილზე ისარგებლეთ თუ არა პროფესიული განვითარების 
შესაძლებლობებით?

დიახ	 1
არა,	ამის	სურვილი	არ	მქონდა 2
ჩემი	სამუშაო	ხელშეკრულება	არ	ითვალისწინებს	ამ	შესაძლებლობას 3
სურვილი	მქონდა	თუმცა	არ	მომეცა	შესაძლებლობა	უწყების	ფინანსური	
რესურსებიდან	გამომდინარე

4

სურვილი	მქონდა,	თუმცა	არ	მომეცა	შესაძლებლობა	დატვირთულობიდან	
გამომდინარე

5

სხვა	 9
უარი	პასუხზე -2
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P2.	 [თუ	 P1=3]	 გექნებოდათ თუ არა სურვილი, რომ გესარგებლათ პროფესიული 
განვითარების შესაძლებლობებით, თქვენი სამუშაო ხელშეკრულების ფორმა ამას 
რომ ითვალისწინებდეს?

კი	 1
არა 2
მიჭირს	პასუხის	გაცემა	 -1

*P3. [თუ	 P1=	1]	5 ქულიან სკალაზე, სადაც 1 ნიშნავს სრულიად უკმაყოფილო და  
5 ნიშნავს სრულიად კმაყოფილი, გთხოვთ შეაფასოთ რამდენად კმაყოფილი ხართ  
იმ პროფესიული განვითარების შესაძლებლობებით, რასაც თქვენი სამსახური 
გაძლევთ?

1 2 3 4 5

*P4. როგორ ფიქრობთ, უახლოესი 1 წლის მანძილზე რამდენად სავარაუდოა, რომ 
დაიკავოთ ამჟამინდელზე მაღალი რანგის/კატეგორიის თანამდებობა? 

სრულიად	მოსალოდნელია 1
გარკვეულწილად	მოსალოდნელია 2
ნაკლებად	მოსალოდნელია 3
სრულიად	არაა	მოსალოდნელი 4
თავად	არ	ვარ	დაინტერესებული	პოზიციის	შეცვლით 5
მიჭირს	პასუხის	გაცემა -1

P5.	[თუ	P4=	3	ან	4]	რა არის იმის მიზეზი, რის გამოც შესაძლოა ვერ ხედავდეთ პოზიციის 
შეცლის შესაძლებლობას უახლოეს 1 წელიწადში?	[შესაძლებელია	რამდენიმე	პასუხი]	

შესაბამის	თანამდებობებზე	ვაკანსიები	არ	არსებობს 1
ჩემი	კვალიფიკაცია	ან/და	გამოცდილება	არაა	საკმარისი	 2
სამუშაო	ხელშეკრულების	ფორმა	არ	მომცემს	ამის	საშუალებას 3
თანამშრომელთა	შერჩევის	არასამართლიანი	პრინციპები	არ	მომცემს	ამის	
საშუალებას

4

სხვა	(გთხოვთ	დააკონკრეტოთ) 9
მიჭირს	პასუხის	გაცემა -1

*P6. როგორ ფიქრობთ, თქვენს განყოფილებაში/სამსახურში რამდენად სამართლიანად 
ხდება თქვენს მიერ შესრულებული სამუშაოს შეფასება? 

სრულიად	სამართლიანად	 1
მეტ-ნაკლებად	სამართლიანად 2
არც	სამართლიანად	არც	უსამართლოდ 3
მეტ-ნაკლებად	უსამართლოდ 4
სრულიად	უსამართლოდ 5
ჩემი	სამუშაო	ხელშეკრულება	არ	ითვალისწინებს	შეფასებას 6
არ	ვიცი -1
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P7.	[თუ	P5=	6]	გექნებოდათ თუ არა სურვილი, რომ თქვენი სამუშაო ხელშეკრულება 
მოიცავდეს შესრულებული სამუშაოს შეფასებას? 

კი	 1
არა 2
მიჭირს	პასუხის	გაცემა	 -2

მოტივაცია და ჩართულობა 

*M1. როგორ შეაფასებდით თქვენს განყოფილებაში/სამსახურში რამდენად ოპტიმა-
ლურადაა გადანაწილებული თანამშრომელთა რაოდენობა?

იმაზე	ნაკლები	ადამიანია	დასაქმებული	ვიდრე	საჭიროა 1
დასაქმებულ	თანამშრომელთა	რაოდენობა	ოპტიმალურია 2
გაცილებით	მეტი	ადამიანია	დასაქმებული	ვიდრე	საჭიროა 3
სხვა	(გთხოვთ	დააკონკრეტოთ) 9
არ	ვიცი -1

*M2. როგორ შეაფასებდით სამსახურში საკუთარ დატვირთულობას სამუშაო დღეების 
უმეტესი ნაწილის შემთხვევაში 5 ქულიან სკალაზე, სადაც 1 ნიშნავს საერთოდ არ ვარ 
დატვირთული და 5 ნიშნავს, რომ მეტისმეტად დატვირთული ვარ.

1 2 3 4 5

*M3.	[თუ	D2=2	ან	3]	თქვენი შეფასებით, რამდენად შესაბამისობაშია თქვენი შრომითი 
ურთიერთობის სახე ( შრომითი ან ადმინისტრაციული ხელშეკრულება) იმ ფუნქცია- 
მოვალეობებთან, რასაც ასრულებთ სამსახურში?

სრულიად	შეესაბამება	 1
მეტ-ნაკლებად	შეესაბამება	 2
არც	შეუსაბამოა	და	არც	შესაბამისი 3
მეტ-ნაკლებად	არ	შეესაბამება 4
სრულიად	შეუსაბამოა 5
არ	ვიცი -1

*M4. [თუ	M3=4	ან	5]	გთხოვთ განმარტოთ რატომ ფიქრობთ, რომ თქვენი ფუნქცია-
მოვალეობები შეუსაბამოა შრომითი ურთიერთობის სახესთან?

M5. გთხოვთ განმარტოთ რამდენად ხართ მოტივირებული რომ თქვენი შესაძლებ-
ლობების მაქსიმუმი გამოავლინოთ სამსახურში? და რატომ? 

*M6. უახლოესი 1 წლის მანძილზე, განიხილავთ თუ არა სამსახურის შეცვლას?

არა,	სამსახურის	შეცვლას	არ	განვიხილავ 1
განვიხილავ	სხვა	საჯარო	უწყებაში	გადასვლას 2
განვიხილავ	კერძო	სექტორში	გადასვლას 3
სხვა 9
მიჭირს	პასუხის	გაცემა	 -1
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დამატებითი ინფორმაცია  

*D7. გთხოვთ აირჩიოთ ქვემოთ ჩამოთვლილი ერთ-ერთი კატეგორია, რომელიც 
თქვენს სამუშაო სტაჟს შეესაბამება იმ უწყებაში, სადაც ამჟამად მუშაობთ. 

6	თვეზე	ნაკლები 1
6	თვიდან	1	წლამდე 2
1-დან	2	წლამდე 3
2	წლიდან	5	წლამდე 4
5	წლიდან	-	10	წლამდე 5
10-დან	15	წლამდე 6
15	წლიდან	-	20	წლამდე 7
20	+	წელი 8
უარი	პასუხზე	 -2

*D8. გთხოვთ აირჩიოთ ქვემოთ ჩამოთვლილი ერთ-ერთი კატეგორია, რომელიც 
თქვენს ასაკს შეესაბამება.

18-25 1
26-35 2
36-45 3
46-60	 4
60+ 5
უარი	პასუხზე -2

*D9. გთხოვთ მიუთითოთ თქვენი სქესი

მდედრობითი 1
მამრობითი 2
უარი	პასუხზე -2

A1. ველი დამატებითი კომენტარებისათვის [გთხოვთ	 დაგვიტოვოთ	 ნებისმიერი	
მოსაზრება,	რაც	შრომითი	ურთიერთობის	ფორმასთან	არსებულ	გამოწვევებს	უკავშირდება]  

A2. საკონტაქტო ინფორმაცია [კვლევის	ფარგლებში	ასევე	გათვალისწინებულია	დამატე-
ბით	 ინტერვიუები	 საჯარო	 მოხელეებთან	 აღნიშნულ	 საკითხზე,	 თუ	 გსურთ	 მონაწილეობა	
მიიღოთ	ინტერვიუს	პროცესში	მაშინ	დაგვიტოვოთ	თქვენი	საკონტაქტო	ნომერი	და	ჩვენი	
გუნდი	თავად	დაგიკავშირდებათ	კონკრეტული	დროის	შესათანხმებლად}  

 



Research

www.pmcresearch.org


	1. შესავალი
	2. კვლევის დიზაინი 
	2.1 კვლევის მიზანი და ამოცანები 
	2.2 მეთოდოლოგია 
	2.3 კვლევის შეზღუდვები

	3. არსებული სიტუაციის მიმოხილვა
	3.1 შრომითი ურთიერთობების და მოდალობების მრავალფეროვნება საჯარო სექტორში: ევროპული გამოცდილება
	3.2 შრომითი ურთიერთობის ფორმები საქართველოს საჯარო სამსახურში 

	4. კვლევის მიგნებები
	4.1 კადრების მოძიება საჯარო სამსახურში
	4.2 მოთხოვნადი პროფესიები საჯარო სამსახურში 
	4.3 ადამიანური რესურსების მართვა საჯარო სამსახურში
	4.4 შრომითი ურთიერთობის სხვადასხვა ფორმის გამოყენება
	4.5 საჯარო მოსამსახურეთა კმაყოფილების შეფასება (ონლაინ გამოკითხვის შედეგები) 
	4.6 შემთხვევის ანალიზი 

	5. რეკომენდაციები 

