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აბსენტეიზმი 

ა 

აბსენტეიზმი (ლათ. მხჯნისი – 
არყოფნა, არდასწრება, უქონლობა) 
– 1) საწარმოში სოციალური კლიმა- 
ტის, მომუშავეთა დატვირთვისა და 
სამუშაო დროის არამწარმოებლუ- 
რი დანახარჯების მაჩვენებელი. მი- 
სი ელემენტებია: სამუშაოზე დროე- 
ბითი არყოფნა (ავადმყოფობა, უბე- 
დური შემთხვევა, ბავშვის მოვლა, 
ადმინისტრაციის ნებართვით, არა- 
საპატიო მიზეზით), დაგვიანება, 
შვებულება ოჯახური მდგომარეო- 
ბის გამო; 2) მოქალაქეთა გულგრი- 
ლი დამოკიდებულება მართვის აპა- 
რატის სუბიექტებთან, ხელისუფ- 
ლების სტრუქტურებისადმი ნდობი- 
სა და ინტერესის დაკარგვა, არჩევ– 
ნებში მონაწილეობისაგან თავის 
არიდება და სხვა. 

აბსენტეიზმის მაჩვენებელი 

(კოეფიციენტი) – დროის მოცემულ 
პერიოდში (წელი, თვე) ორგანიზა- 
ციის მომუშავეთა მიერ სხვადასხვა 
მიზეზით გაცდენილი სამუშაო დრო- 
ის მოცულობის (ხანგრძლივობის) 
შეფარდება ამ პერიოდის მთელ (სა- 
ბალანსო) სამუშაო დროსთან. 

ადამიანთმცოდნეობა – თეორი- 

ული (მეცნიერული) და გამოყენები- 
თი ხასიათის ჰუმანიტარული ცოდ- 
ნის სისტემა, რომლის დანიშნულე- 
ბაა ადამიანის ცხოვრებისა და შრო- 
მისათვის კეთილსასურველი პირო- 

ბების უზრუნველყოფა და პიროვნე- 
ბის თავისუფალი და ყოველმხრივი 
განვითარება. 

ადამიანი – დედამიწაზე ცოცხ- 
ალი ორგანიზმების განვითარების 
უმაღლესი საფეხური (ხარისხი), სა– 
ზოგადოებრივ-ისტორიული მოღვა- 
წეობისა და კულტურის ობიექტი. 

ადამიანის სასიცოცხლო ციკლი 

ადამიანის თვისებების ჩამოყა- 
ლიბებაზე მოქმედი ძირითადი ბუ- 
ნებრივი მონაცემები – ორგანიზ- 
მის ფიზიოლოგიური მდგომარეობა, 
უმაღლესი ნერვული სისტემის, მახ- 
სოვრობის, ემოციის, გრძნობებისა 
და აღქმის თავისებურებანი. 

ადამიანის მართვა – საკადრო 
მენეჯმენტის თეორია, რომელიც 
ორიენტირებულია საკადრო ფუნ- 

ქციების განხილვაზე მთლიანობა- 
ში. კონცეფციის ვარაუდით, კადრე- 
ბის მართვა ორიენტირებული უნდა 
იყოს ისეთ სპეციფიკურ ადამიანურ 

თავისებურებებზე, როგორიცაა: თა- 
ნამშრომლობის სულისკვეთება, ურ- 
თიერთდამოკიდებულება, პარტნიო- 

რულ დამოკიდებულებათა აუცილებ- 
ლობა და ა.შ. 

ადამიანის პროფესიონალური 
ცხოვრების ციკლი – პიროვნების 
ინდივიდუალური პროფესიონალი- 
ზაციისა და პროფესიონალური გან- 
ვითარების ეტაპების (სტადიების) 
თანმიმდევრობა: პროფესიული თვით- 
განსაზღვრა, პროფესიული თვითი- 
დენტიფიკაცია, პროფესიონალური გა- 
მოცდილების ათვისება, პროფესიო- 
ნალი. 

ადამიანის სასიცოცხლო ციკ- 
ლი – შედგება რამდენიმე სტადიი- 
საგან. დასავლეთის მეცნიერები მი- 
უთითებენ სასიცოცხლო ციკლის 
შემდეგ სამფაზიან მოდელზე: 1) პე- 
რიოდი დაბადებიდან შრომით საქ- 
მიანობამდე; 2) შრომითი ცხოვრე- 
ბის პერიოდი და 3) ხანდაზმულობის 
პერიოდი. იაპონელი მეცნიერები კი 
მას შემდეგ ოთხ ფაზად ყოფენ: 1) პე- 
რიოდი დაბადებიდან სასკოლო გა- 
ნათლების დამთავრებამდე; 2) სა- 
მუშაოზე მოწყობისა და ოჯახის 
შექმნის პერიოდი: 3) შრომითი



ადამიანური კაპიტალი 

ცხოვრების პერიოდი; 4) ხანდაზმუ- 
ლობის პერიოდი. 

ადამიანური (ინტელექტუალუ- 
რი) კაპიტალი – ადამიანებში გან- 
სახიერებული კაპიტალი, რომელიც 
შეძენილია განათლების მიღებისა 
და პროფესიული მომზადებისა და 
პრაქტიკული გამოცდილებით. ადა- 
მიანურ კაპიტალზეა დამოკიდებუ- 
ლი მომუშავეთა შრომითი შესაძ- 
ლებლობანი, კულტურა და შრომის 
ხარისხი. 

ადამიანური კაპიტალის თეო- 
რია – კონცეფცია, რომელიც ადამია- 
ნურ რესურსებს განიხილავს ღირებუ- 
ლებისა და ფასის ტერმინებით. 

„ადამიანური პოტენციალის 

განვითარების“ ინდექსი – განზო- 

გადებული მაჩვენებელი, რომელიც, 
თავის მხრივ, მოიცავს ისეთ მაჩვე- 

ნებლებს, როგორიცაა: სიცოცხლის 
საშუალო ხანგრძლივობა, განათლე- 
ბის დონე და რეალური მთლიანი ში- 
გა პროდუქტის მოცულობა ერთ 

სულ მოსახლეზე. იგი შემუშავებუ- 
ლია გაეროს მიერ 1990 წელს, რო- 
გორც სოციალურ-ეკონომიკური 

პროგრამების ეფექტიანობის შეფა- 
სებისა და სოციალურ-დემოგრაფი- 
ული პოლიტიკის პრიორიტეტების 
განსაზღვრის ინსტრუმენტი. 

ადამიანური რესურსები – ნე- 
ბისმიერი საზოგადოების მთავარი 
სიმდიდრე. ცნება „ადამიანური რე- 

სურსები“ უფრო ტევადია, ვიდრე 
ცნებები „შრომითი რესურსები“ და 
„პერსონალი, რადგან იგი მათგან 
განსხვავებით მოიცავს ადამიანთა 

სოციოკულტურულ და პიროვნულ- 
ფსიქოლოგიურ თვისებათა ერთობ- 
ლიობას. ყველა სხვა სახის რესურ- 
სებისაგან განსხვავებით, ადამია- 
ნური რესურსების სპეციფიკა 

ადამიანური რესურსების მართვის... 

მდგომარეობს შემდეგში: ა) ადამია- 
ნები ფლობენ ინტელექტს, შესაბა- 
მისად, გარეგან ზემოქმედებაზე მა- 
თი რეაქცია ემოციურია და გააზრე- 
ბული, რის გამოც მართვის სუბი- 
ექტსა და ადამიანებს შორის ურთი- 
ერთზემოქმედების პროცესი ორ- 
მხრივია; ბ) ინტელექტის ფლობის 
წყალობით ადამიანებს შეუძლიათ 
მუდმივად სრულყოფა და განვითა- 
რება, რაც საზოგადოებისა და ცალ- 
კეული ორგანიზაციის წინსვლის 
მთავარი წყაროა; გ) ადამიანები ირ- 
ჩევენ საქმიანობის განსაზღვრულ 
სახეს (გონებრივი ან ფიზიკური და 
ა.შ.) და აქვთ განსაზღვრული მიზნე- 
ბი. 

ადამიანური რესურსების გან- 
ყოფილება – ორგანიზაციის ფუნ- 
ქციონალური დანაყოფი, დაკავებუ- 
ლია პერსონალის მართვის საკითხ- 
ებით. მისი სხვა სახელწოდებებია: 
პერსონალის განყოფილება, კადრე- 
ბის განყოფილება, შრომითი რე- 
სურსების განყოფილება. 

ადამიანური რესურსების მარ- 
თვის თანამედროვე ტენდენციები 
– 1) კადრების მართვიდან ადამია–- 
ნური რესურსების მართვაზე გა- 
დასვლა; 2) ადამიანური რესურსე- 
ბის მართვის ტრანსფორმაცია ინ- 

სტრუმენტული საკადრო ფუნქციე- 
ბიდან კორპორაციის პერსონალის 
სტრატეგიულ მართვაში; 3) საკად- 
რო სამსახურებრივი საქმიანობი- 
დან ხელმძღვანელობისა და საკად- 
რო ფუნქციების ინტეგრაციაზე გა- 
დასვლა; 4) ადამიანური რესურსე- 
ბის მართვის პროფესიონალიზაცია; 
5) პერსონალის მართვის ფუნქციე- 
ბის ცვლილებების მნიშვნელობის 
ამაღლება; 6) ადამიანური რესურ- 
სების მართვის ფუნქციების ინტერ- 
ნაციონალიზაცია, რომელიც ძირი–- 
თადად დაკავშირებულია მრავალ-



ადამიანური რესურსების მართვის... 

ნაციონალური კორპორაციების შექ- 
მნასა და თფუნქციონირებასთან; 
7) ადამიანური რესურსების მარ- 
თვის სოციალური პარტნიორობისა 
და შრომით ურთიერთობათა წილის 
გაძლიერება; 8) მოტივაციის პრინ- 
ციპებისა და სისტემების ცვლილე- 
ბა; 9) კვალიფიკაციის ამაღლებიდან 
ადამიანური რესურსების განვითა- 
რებაზე გადასვლა. 

ადამიანური რესურსების მარ- 
თვის სახელმწიფო სისტემა – 
საქართველოში ადამიანური რე- 
სურსების მართვის სახელმწიფო 
სისტემა წარმოდგენილია საკანონ- 
მდებლო, აღმასრულებელი და სასა- 
მართლო ხელისუფლების სახით. 
იგი არეგულირებს ძირითად სოცია- 
ლურ-შრომით ურთიერთობებს და 
ადამიანური რესურსების მართვის 
მეთოდებისა და გამოყენების მექა- 
ნიზმს ადამიანური რესურსების 
მართვის ამოცანებია: შესაბამისი 
კანონების მიღება და კონტროლი 
მათ შესრულებაზე; ქვეყანაში სო- 
ციალურ-შრომითი ურთიერთობე- 
ბის სფეროში პოლიტიკისა და რე- 
კომენდაციების შემუშავება და რე- 
ალიზაცია; მოსახლეობის დასაქმე- 
ბისა და მიგრაციის, შრომითი კა- 
ნონმდებლობის, ცხოვრების დონის, 
შრომის პირობების, შრომის ორგა- 
ნიზაციის, კონფლიქტური სიტუა- 
ციების რეგულირება და ა.შ. ამჟა- 
მად საქართველოში, საბაზრო ეკო- 
ნომიკაზე გადასვლასთან დაკავში- 
რებით, ხორციელდება სოციალურ- 
შრომითი ურთიერთობების სახელ- 
მწიფო-ადმინისტრაციული მეთოდე- 
ბით რეგულირებიდან პროგრამულ- 
ნორმატიულ რეგულირებაზე გა- 
დასვლა. იგი გულისხმობს ნორმა- 
ტიული აქტების (კანონები, ბრძანე- 
ბულებები, დადგენილებები) დახმა- 
რებით სოციალურ-შრომითი ურთი- 
ერთობების სუბიექტებისათვის მოქ- 

ადამიანური რესურხების მართვის... 

მედებების საზლვრების დადგენას. 
ასეთი ნორმატიული აქტებია: შრო- 
მითი კანონმდებლობის საფუძვლე- 
ბი, საპენსიო კანონმდებლობა, კა- 
ნონი მოსახლეობის შემოსავლების 
ინდექსაციის შესახებ, კანონი და- 
საქმების შესახებ, ნორმატიული აქ- 
ტები მოსახლეობის ცალკეული კა- 
ტეგორიებისათვის (ახალგაზრდები- 
სათვის, დედებისათვის, ობოლი ბავ- 
შვებისათვის და ა.შ), კანონი სოცია– 
ლური და შრომითი უფლებების 
დაცვის შესახებ და ა.შ. საქართვე- 
ლოში შრომის სფეროში შესაბამისი 
კანონების მიღებას ახორციელებს 
ქვეყნის საკანონმდებლო ხელისუფ- 
ლება – პარლამენტი. აღმასრულე- 
ბელი ხელისუფლების ორგანოები 
უზრუნველყოფს შრომის სფეროში 
მიღებული კანონების შესრულებას. 

მოცემული ფუნქცია კონკრეტუ- 
ლად დაკისრებული აქვს შრომის, 
ჯანმრთელობისა და სოციალური 
დაცვის სამინისტროს. სამინის- 
ტროს სისტემაში ფუნქციონირებს 
შრომისა და დასაქმების პოლიტი- 
კის დეპარტამენტი. მისი ძირითადი 
მიზანია უზრუნველყოს საქართვე- 
ლოს შრომითი რესურსების ალღ- 
რიცხვა და პროგნოზირება, მათი 
დასაქმების სტრუქტურის შესწავ- 
ლა და ამ სფეროში ერთიანი სახელ- 
მწიფო პოლიტიკის განსახორციე- 
ლებლად საჭირო რეკომენდაციების 
და წინადადებების დასაქმების 
სფეროში ნორმატიული აქტების 
პროექტების მომზადება. მისი ფუნ- 
ქციაა, აგრეთვე, დასაქმების რეგი- 
ონული და მიზნობრივი პროგრამე- 
ბისათვის უმთავრესი კრიტერიუმე- 
ბისა და პრიორიტეტების შემუშავე- 
ბა, შრომითი ურთიერთობებისა და 
შრომის ანაზღაურების სფეროში 
ნორმატიული აქტების რეალიზაცი- 
ის მიზნით, შესაბამისი რეკომენდა- 
ციებისა და ინსტრუქციების მომ- 
ზადება. შრომის სფეროში სასამარ-
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თლო ორგანოების ფუნქციაა შრო- 
მითი კანონმდებლობის დამრღვევთა 
დასჯა და ა.შ., კანონმდებლობის გა- 
მოყენებასთან დაკავშირებული კონ- 

ფლიქტების გადაწყვეტა. საქართვე- 
ლოს იუსტიციის სამინისტრო, სხვა 
ფუნქციებთან ერთად, ახდენს შრო- 
მის სფეროში კანონთა ექსპერტიზას 
და ამუშავებს ამავე სფეროში შესაბა- 
მის ნორმატიულ აქტებს. 

ადამიანური რესურსების პროგ- 
ნოზირება – შრომის ბაზრის შესწავ- 
ლისა და ორგანიზაციის შიგნით მო- 
მავალ ცვლილებათა ტენდენციების 
გათვალისწინებით, ადამიანურ რე- 
სურსებზბაე მოთხოვნილების” გან- 
საზღვრა პერსპექტივაში (3-5 წელი). 

ადამიანური საქმიანობის დე- 
ტერმინაცია – ცნება, რომელიც 
ასახავს ადამიანური საქმიანობის 
განპირობებულობას შიგა და გარე, 
მატერიალური და იდეალური, ობი- 

ექტური და სუბიექტური ფაქტორე- 
ბის სისტემით. 

ადამიანური ურთიერთობები – 
კავშირები და ურთიერთობანი ადამი- 
ანებს შორის. ითვლება, რომ ორგანი- 

ზაციის მენეჯმენტში ხელმძღვანელ- 
თა ყურადღების ცენტრში უნდა იყოს 
ადამიანურ ურთიერთობათა დიაგ- 
ნოსტიკა. სწორედ ამაში მდგომარე- 
ობს მთელი მმართველობითი პერსო- 
ნალის ფილოსოფია. ჯერ კიდევ არაა 

საკმარისი ორგანიზაცია ფლობდეს 
რამდენიმე მაღალკვალიფიციურ სპე- 
ციალისტს, რომლებიც იძლევიან გო- 
ნივრულ რჩევებს. მთავარია ამოქმედ- 
დეს რაც შეიძლება მეტი თანამშრომე- 
ლი და შეიქმნას აუცილებელი შიდასა- 
ფირმო კლიმატი ადამიანურ ურთი- 
ერთობათა ორგანიზაციაში. 

ადამიანური ფაქტორი – მოცე- 
მულ საზოგადოებაში ისტორიუ- 

ადაპტაცია მეორადი 

ლად ჩამოყალიბებული ადამიანთა 
ისეთი ძირითადი სოციალური თვი- 
სებების ერთობლიობა, როგორიცაა: 
მათი ღირებულებითი ორიენტაციე- 
ბი, ზნეობრივი პრინციპები, ქცევის 
ნორმები, თავისუფალი დრო, მოხმა- 
რება ცხოვრებისეული გეგმები, 
ცხოვრებისა და ინფორმირებულო- 
ბის დონე, შრომითი და სოციალური 
ჩვევები, წარმოდგენები სოციალურ 
სამართლიანობაზე, ადამიანთა უფ- 
ლებებსა და თავისუფლებაზე, მოქა- 
ლაქეობრივ მოვალეობაზე და ა.შ. 
ადამიანური ფაქტორის მნიშვნე- 
ლობა თანდათანობით იზრდება. 
სოციალურ-ეკონომიკური გარდაქ- 
მნების პირობებში განსაკუთრებულ 
მნიშვნელობას იძენს ისეთი მახასი- 
ათებლები, როგორიცაა: სიახლის 
დანერგვისადმი მისწრაფება, ინიცი- 
ატივიანობის უნარი, აქტიურობა, ახა- 
ლი სოციალურ-ეკონომიკური ნორმე- 
ბისა და ცოდნის ათვისება, სტრატე- 
გიული აზროვნება და სხვა. ადამიანუ- 
რი ფაქტორის განვითარების ძირითა– 
დი მიმართულებებია: საზოგადოების 
დემოკრატიზაცია, ხალხის თვით- 
მმართველობის გაღრმავება, მართვი- 
სა და სტიმულირების რაციონალური 
სისტემის შექმნა და სხვა. 

ადაპტაცია ეკონომიკური – 
მომუშავეთა მიერ ისეთი ეკონომი- 
კური მექანიზმების გაცნობა, რო- 
გორიცაა: ორგანიზაციის მართვის 
ეკონომიკური მექანიზმი, ეკონომი- 
კური სტიმულირებისა და მოტივე- 
ბის სისტემა. ამაშივე იგულისხმება 
შრომის ანაზღაურებისა და პრემი- 
რების არსებულ სისტემასთან შე- 
გუება და სხვა. 

ადაპტაცია მეორადი – პროფე- 
სიული საქმიანობის გამოცდილე- 
ბის მქონე პირთა შეგუება ორგანი- 
ზაციასთან, შრომით კოლექტივ- 
თან, ახალ პროფესიასთან.



ადაპტაცია ორგანიზაციულ– 

ადაპტაცია ორგანიზაციულ-ად- 
მინისტრაციული – პროცესი, რომ- 
ლის დროსაც მომუშავე ეცნობა და 
ეგუება მართვის ორგანიზაციული მე- 
ქანიზმის თავისებურებებს, თავისი 
ქვედანაყოფისა და თანამდებობის 
ადგილს – მიზნების საერთო სისტემა- 
სა და ორგანიზაციულ სტრუქტურას. 

ადაპტაცია პირველადი – პრო- 
ფესიული საქმიანობის არმქონე თა- 
ნამშრომელთა შეგუება ორგანიზა- 
ციასთან, შრომით კოლექტივთან, 
პროფესიასთან. 

ადაპტაცია პროფესიული – მო- 
მუშავეთა უნარი, მოერგოს კონკრე- 
ტული პროფესიის თავისებურებებს, 
მასში შემავალი შრომითი ოპერაციე- 
ბის აქტიური ათვისების გზით. 

ადაპტაცია სანიტარიულ-პიგი- 
ენური –- პროცესი, რომლის დრო- 

საც მომუშავენი ეჩვევიან მოამზა- 
დონ სამუშაო ადგილი შრომითი 
პროცესისათვის და იმუშაონ ორგა- 
ნიზაციაში ჩამოყალიბებული წარ- 
მოების პირობებში, დაიცვან სანი- 
ტარიული და ჰიგიენური ნორმები, 

ტექნიკის უსაფრთხოებისა და ბუ- 
ნების დაცვის ნორმები და სხვა. 

ადაპტაცია სოციალური – შეც- 
ვლილ გარემოსთან ადამიანის შე- 
გუების პროცესი სხვადასხვა სოცი- 
ალური საშუალებების დახმარებით. 
სოციალური ადაპტაცია ძირითა- 
დად ხდება ახალი სოციალური გა- 
რემოს ნორმებისა და ფასეულობა- 
თა მიღებით (ათვისებით). განასხვა- 
ვებენ სოციალური ადაპტაციის ორ 
სახეს: აქტიურს და პასიურს. პირ- 
ველ შემთხვევაში ინდივიდი (ცდი- 
ლობს ზემოქმედება მოახდინოს გა- 
რემოზე, რომ შეცვალოს იგი, ხოლო 
მეორე შემთხვევაში მას არ აქვს 
ასეთი მისწრაფება. 

ადმინისტრატორი 

ადაპტაცია სოციალურ-ორგანი- 
ზაციული – მომუშავეთა შეგუება გა- 
რემოსთან, რომელიც მოიცავს ორგა- 
ნიზაციის ადმინისტრაციულ-სამარ- 
თლებრივ, სოციალურ-ეკონომიკურ 
და მმართველობით ასპექტებს. 

ადაპტაცია სოციალურ-ფსიქო- 
ლოგიური – მომუშავის ჩართვა და 
შეგუება განსხვავებული ტრადიცი- 
ების, ცხოვრების ნორმების, ლირე- 
ბულებითი ორიენტაციების მქონე 
ორგანიზაციის წარმოებრივ და 
შრომით ურთიერთობებში. 

ადაპტაცია ფსიქოფიზიოლოგი- 
ური –- მომუშავის უნარი, შეეგუოს 
შრომის პირობებს, შრომისა და დას- 
ვენების რეჟიმებს და სხვა. იგი მნიშ- 
ვნელოვნადაა დამოკიდებული ადა- 
მიანის ჯანმრთელობასა და ორგა- 
ნიზმის დაცვით რეაქციებზე, გარე 
ფაქტორების დონესა და დინამიკაზე 
(ტემპერატურა, განათება, დაგაზია- 
ნება, ვიბრაცია, ხმაური და სხვა). 

ადაპტაცია შრომითი – პროფე- 
სიული, ფსიქოლოგიური, სოცია- 
ლურ-ფსიქოლოგიური, ორგანიზა- 
ციულ-ადმინისტრაციული, ეკონო- 
მიკური, სანიტარიულ ჰიგიენური 
ადაპტაციების ერთობლიობა. 

ადმინისტრაცია ორგანიზაცი- 
ის – ორგანიზაციის მართვის ყველა 
საფეხურზე ხაზობრივი და ფუნ- 
ქციონალური ხელმძღვანელებისა 
და მათი მოადგილეების ერთობლი- 
ობა, რომლებიც განსაზღვრავენ 
ორგანიზაციის მიზნებს, ამოცანებ- 
სა და პოლიტიკას და უფლება აქვთ 
მიიღონ გადაწყვეტილება. 

ადმინისტრატორი – 1) ფირმის, 
კომპანიის და ა.შ. მართვის აპარატის 

წამყვანი მომუშავე; 2) მართვის ფუნ- 
ქციის განმახორციელებელი ორგა-



ადმინისტრაციულ-მშმართველობითი.. 

ნიზაციის დირექციის მოსამსახუ- 
რე; 3) ორგანიზაციის (დაწესებუ- 

ლების) დირექტორი და მენეჯერი, 
საგანმკარგულებლო ფუნქციებით 
აღჭურვილი სხვა პირი. 

ადმინისტრაციულ-მმართველო- 
ბითი მეთოდები – შესაბამისი შედე- 
გის მისაღწევად, მოცემულ სიტუა- 
ციაში შემსრულებელთა სასურველი 
ქცევისა და მოქმედებების მისაღწე- 
ვად, სამართავ ობიექტზე პირდაპირი 
და ოპერატიული ზემოქმედების წე- 
სები (ხერხები). 

ადმინისტრაციული გატაცება 
– ადმინისტრირებით მეტისმეტი გა- 
ტაცება, თავისი ძალაუფლებით აღ- 
ტაცება. იგი ხშირად იწვევს ძალა- 
უფლების ბოროტად გამოყენებას 
და ადმინისტრაციულ თვითნებობას. 

ადმინისტრაციული თვითნე- 
ბობა – ხელმძღვანელის მიერ, თა- 
ვისი სამსახურებრივი მოვალეობის 
შესრულებისას, უხეშობისა და დეს- 
პოტიზმის გამოვლენა. 

ადმინისტრაციული მოქმედე- 
ბები – ორგანიზაციის მმართველთა 
მიერ მიღებული ნებისმიერი მოქმე- 
დებები და გადაწყვეტილებანი. 

ადმინისტრაციული მუშაკი – 
პერსონალის პროფესიულ მომზა- 
დებასა და საქმიანობაზე, ბიუჯეტ- 
სა და სხვა ადმინისტრაციულ ფუნ- 
ქციებზე პასუხისმგებელი მაღალი 
დონის საკადრო მუშაკი. 

ადმინისტრაციული შრომა – 
იხ. შრომა ადმინისტრაციული. 

ადმინისტრირება – მართვის 

სფეროში, ბრძანებებსა და განკარ- 
გულებებზე დამყარებული, ორგანი- 
რაციული საქმიანობა, 
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ავტოროტაცია კადრების 

ადმინისტრირება პერსონალის – 
იხ. პერსონალის ადმინისტრირება. 

ავანტიურიზმი – იოლი წარმა- 
ტებისა და გამორჩენის მიზნით, სა- 
რისკო და არაპრინციპული მოქმე- 

დებებით დამახასიათებელი ქცევა 
(საქმიანობა). 

ავტოკრატიული ხელმძღვანე- 
ლი – ხელმძღვანელი, რომელიც თა- 
ვის დაქვემდებარებულებს საკუთარი 
ხასიათის სიმტკიცითა და ძალაუფ- 
ლებით თავს ახვევს თავის ნებას. ავ- 

ტოკრატიული ხელმძღვანელი, უფ- 
ლებამოსილებებისა და პასუხისმგებ- 
ლობათა მაქსიმალურად თავის ხელ- 
ში მოქცევით ფსიქოლოგიურად 
ზემოქმედებს თანამშრომლებზე. იგი 
თავისი საქმიანობისას იყენებს დაქ- 
ვემდებარებულთა მუშაობის მარეგ- 
ლამენტირებელ მრავალ ინსტრუქცი- 

ებსა და განკარგულებებს. ცკოლექტი- 
ვი, რომელსაც ასეთი ხელმძღვანელი 
ჰყავს, ხასიათდება გადაწყვეტილე- 
ბათა დამუშავების დაბალი ორგანი- 
ზებულობითა და ენთუზიაზმით. 
ხელმძღვანელობის ავტორიტარული 
მეთოდების გამოყენება გამართლე- 
ბულია მხოლოდ ისეთ განსაკუთრე- 
ბულ შემთხვევებში როგორიცაა: 
კრიზისი, საგანგებო მდგომარეობა 
და სხვა. 

ავტორიტეტი – საზოგადოებაში, 
ორგანიზაციაში და ა.შ. პიროვნების 
გავლენა და მისდამი საერთო პატი- 
ვისცემა. განასხვავებენ ოფიცია- 

ლურ და რეალურ ავტორიტეტს. 
ოფიციალური ავტორიტეტი გამომ- 
დინარეობს დაკავებული თანამდე- 
ბობიდან, რეალურში კი იგულისხმე- 
ბა პიროვნების ფაქტობრივი გავლე- 

ნა, მისდამი ნდობა და პატივისცემა. 

ავტოროტაცია კადრების – იხ. 
კადრების ავტოროტაცია.



აზროვნება 

აზროვნება – ინდივიდის მიერ 
რეალური სინამდვილის ასახვის ფსი- 
ქიკური პროცესი, როცა დასმული 
ამოცანები წყდება არა მარტო კონ- 
კრეტული ფაქტორების მოგონებით 
ან აღქმით, არამედ, უმეტესწილად, 
მანამდე შეძენილი ცოდნითა და პრაქ- 
ტიკული გამოცდილებით, რომელთა- 
გან ადამიანს გამოაქვს გარკვეული 
დასკვნები. პრაქტიკაში ადამიანის მი- 
ერ აზროვნების შედეგად მიღებული 

დასკვნები იცვლება და კორექტირდე- 
ბა თეორიული ცოდნისა და პრაქტი- 

კული გამოცდილების საფუძველზე. 

აზროვნება სტრატეგიული – 
იხ. სტრატეგიული აზროვნება. 

აზროვნების ტიპები – მხატ- 

ვრული, ლოგიკური და შერეული. 
მხატვრული აზროვნებისათვის და- 
მახასიათებელია ხატოვნება და მდი- 
“დარი ფანტაზია. მისთვის, აგრეთვე, 
დამახასიათებელია იმპულსურობა, 
არათანმიმდევრულობა და წყვეტი- 
ლობა. ხშირად ამ თვისებების მატა- 
რებლებია დამქირავებლები და ხე- 
ლოვნების სხვადასხვა დარგის მუშა- 
კები. ლოგიკური აზროვნებისთვის, 
პირიქით, დამახასიათებელია კრი- 
ტიკულობა, სიცხადე, თანმიმდევ- 
რულობა, სიღრმე, ამასთან, ხშირად 
ირგვლივ მყოფთათვის გაუგებარი 
აბსტრაქტულობა. აზროვნების შე- 
რეული ტიპისათვის დამახასიათებე- 
ლია როგორც მხატვრული, ისე ლო- 
გიკური აზროვნების თვისებები. 

ალოცენტრიზმი (ბერძ. მII0§ – 
სხვა) – ინდივიდის თვალსაზრისი 

(შეხედულება), რომელიც გულის- 
ხმობს მიდრეკილებას – საკუთარი 
თავი წარმოიდგინო სხვების ად- 
გილზე, რომ უკეთ გაუგო მათ. სა- 
სურველია ამ თვისებას ფლობდნენ 
პერსონალის მართვის სპეციალის- 
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ანკეტა 

ტები და, უპირველეს ყოვლისა, 
ხელმძღვანელი მუშაკები. 

ალტერნატიული პერსონალი – 
შტატგარეშე, დროებითი მომუშავე- 
ები. ორგანიზაციათა ხელმძღვანე- 
ლები ალტერნატიულ პერსონალს 
იყენებენ სიმძლავრეთა მომატებუ- 
ლი დატვირთვის პერიოდებში ან 
პერსონალის უკმარისობისას. 

ალტრუიზმი (ფრანგ. მIVV15010, 
ლათ. მIIC – სხვა) – უანგარო მზად- 
ყოფნა – სხვების კეთილდლეობას 
შესწირო საკუთარი (პირადი) ინ- 
ტერესები. 

ამპლუა (ფრანგ. 091010! – გამოყე- 
ნება) – ადამიანის (პიროვნების) თავი- 
სებური სპეციალიზაცია საქმიანობის 
იმ სახის შესრულებაზე, რომელიც 

ყველაზე უფრო შეესაბამება (შეე- 
სატყვისება) მისი მომზადების დონეს, 
პრაქტიკულ გამოცდილებას, მიდრე- 
კილებებსა და ხასიათის თვისებებს. 

ანალოგიის მეთოდი – წესი 
(ხერხი), რომელიც გულისხმობს იმ 
ორგანიზაციული ფორმების გამო- 
ყენებას, რომლებმაც გაამართლეს 
მსგავს ეკონომიკურ-ორგანიზაციუ- 
ლი მახასიათებლების მქონე პერსო- 

ნალის მართვის ფუნქციონალურ 
სისტემებში. 

ანიჰილაცია სამსახურებრივი 

(ლათ. მიიIხII200 – არაფერი, განადგუ- 
რება) – ზემდგომი ხელმძღვანელობის 
მიერ ღონისძიებათა სისტემის გამო- 
ყენება, რომლის მიზანია კონკრეტუ- 
ლი თანამდებობრივი პირის იზოლა- 

ცია ხელქვეითებისა და მართვის ზემ- 
დგომი ორგანოებისაგან. 

ანკეტა (ფრანგ. იიძსაC – გამოკ- 
ვლევა) – გამოკითხვის (გამოსაკითხი)



ანკეტირება მომუშავეებისა 

ფურცელი, რომელსაც დამოუკიდებ- 
ლად ავსებს ანკეტირებას დაქვემდე- 
ბარებული პირი მასში მითითებული 
წესით. ანკეტების გავრცელების მე- 
თოდების მიხედვით განასხვავებენ 
ანკეტირების შემდეგ სახეებს: პრესით 

ანკეტირება (ანკეტები ქვეყნდება 
პრესაში), საფოსტო ანკეტირება (ან- 
კეტები იგზავნება ფოსტით) და დარი- 
გებით ანკეტირება (ანკეტებს არი- 
გებს მკვლევარი ან ამ პროცესის მეთ- 

ვალყურე). ანკეტირება კვლევის ერთ- 
ერთი ყველაზე უფრო გავრცელებუ- 
ლი სოციოლოგიური მეთოდია. 

ანკეტირება მომუშავეებისა – 
მომუშავეთა წერილობითი, დაუს- 
წრებელი გამოკითხვა, რომლის მი- 
ზანია სინამდვილის ამა თუ იმ სა- 
კითხზე მათი აზრისა და ქცევის მო- 
ტივების შესწავლა. ანკეტური გა- 
მოკითხვის მთავარი ღირსებაა მისი 
დახმარებით მოკლე დროში მნიშ- 
ვნელოვანი სოციოლოგიური ინ- 
ფორმაციის მიღების შესაძლებლო- 
ბა. ანკეტებს ავსებენ თვით რეს- 
პონდენტები. მომუშავეთა ანკეტი- 
რებას იყენებენ ისეთი მნიშვნელო- 
ვანი საკითხების შესწავლისას, რო- 
გორიცაა: დენადობის მიზეზები და 
მოტივები, შრომის დაკმაყოფილებ- 
ულობის ხარისხი, შრომის ორგანი- 
ზაციის ეფექტიანობა, შრომისადმი 
დამოკიდებულება, ფსიქოლოგიური 
კლიმატი კოლექტივში და ა.შ. 

ანომია (ფრანგ. მი0IV16 –კანონის 
უქონლობა) – საზოგადოებაში კრი- 
ზისით გამოწვეული ინდივიდუალუ- 
რი და საზოგადოებრივი ცნობიერე- 
ბის ზნეობრივ-ფსიქოლოგიური 
მდგომარეობა, რომელიც ხასიათ- 
დება ფასეულობათა სისტემის 
რღვევით. მას თან ახლავს პროფე- 
სიონალური დეგრადაცია, აპათია, 
რწმენის დაკარგვა (იმედის გაცრუ- 
ება), დამნაშავეობის ზრდა. 
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არათავისუფალ პროფესიათა პირები 

ანტიკოლექტიურობა – კოლექ- 
ტივთან დაპირისპირება, მასთან 
ერთიანობის (ერთობის) უქონლობა, 
გათიშულობა. 

ანტიპათია –- ვინმესადმი ცუდი 

(მტრული) დამოკიდებულება (გან- 
წყობილება). 

ანტრეპრენიორი – შრომის მარ- 
თვის ინოვაციური სისტემის მთავა- 
რი ფიგურა, ორგანიზაციის ენერგი- 

ული ხელმძღვანელი, რომელიც 
მხარს უჭერს და ავითარებს ახალ 
იდეებს, ზოგჯერ საკუთარს. მისი 
საქმიანობა მიმდინარეობს მაღალი 
რისკის პირობებში. იგი დაკავშირე- 
ბულია რთული საკითხების არასტან- 

დარტულ გადაწყვეტილებათა ვარი- 
ანტების ძიებასთან. ანტრეპრენიო- 
რი, არსებითად, მეწარმეა, რომელიც 
წარმატებებს აღწევს საქმის კარგი 
ორგანიზაციითა და სხვადასხვა რე- 
სურსების ეფექტიანი გამოყენებით. 

აპათია (ბერძ. მიმხთი – გულ- 
გრილობა, უგრძნობელი) – 1) გარე- 
მოსადმი გულგრილი დამოკიდებუ- 
ლება; მდგომარეობა, რომლის დრო- 

საც შემცირებულია ან მთლიანადაა 
გამქრალი შინაგანი სურვილი, ინტე–- 
რესები ემოციური რეაქციები; 

2) სტოიციზმის ეთიკის ერთ-ერთი 
ძირითადი ცნება, შიშისა და ეფექ- 
ტებისაგან სრული თავისუფლება. 

არავერბალური კავშირი –- 

ურთიერთობის პროცესში ადამიან- 
თა ურთიერთკავშირი არასიტყვიერი 

ინფორმაციის საშუალებით. 

არათავისუფალ პროფესიათა 
პირები – ისეთ სამუშაოებზე და- 
საქმებული პირები, რომელთათვის 
განსაზღვრულია მინიმალური ხელ- 
ფასი და დანამატი ზეგანაკვეთურ



არაკვალიფიციური შრომა 

სამუშაოზე (მუშები, რიგითი მო- 
სამსახურეები). 

არაკვალიფიციური შრომა – 

იხ. შრომა არაკვალიფიციური. 

არაკომპეტენტურობა – დაკა- 
ვებული თანამდებობის მოთხოვნე- 
ბისადმი მომუშავის ისეთი საკვანძო 
თვისებების შეუსაბამობა, როგორი- 
ცაა: ცოდნა, უნარი, ჩვევები და ა.შ. 
განასხვავებენ არაკომპეტენტურო- 
ბის შემდეგ სახეებს: პროფესიონა- 

ლური, სოციალური, ინტელექტუა- 
ლური, ფიზიკური, ეთიკური. 

არამომგებიანი ორგანიზაციე- 
ბი - იხ. ორგანიზაციები არამომ- 
გებიანი. 

არაოფიციალური კოლექტივი – 
იხ. კოლექტივი არაოფიციალური. 

არასპეციალიზებული კარიერა 
– იხ. კარიერა არასპეციალიზებუ- 
ლი. 

არასაბიუჯეტო ორგანიზაციე- 
ბი - იხ. ორგანიზაციები არასაბი- 

უჯეტო. 

არასამთავრობო ორგანიზაცი- 
ები – იხ. ორგანიზაციები არასამ- 
თავრობო. 

არასამუშაო დრო – დრო, რომ- 
ლის განმავლობაში ადამიანი (მო- 
მუშავე) არაა დაკავებული ძირითა– 
დი შრომითი საქმიანობით. იგი მოი- 
ცავს დროის დანახარჯებს ენერგი- 
ის (ძალის) აღდგენისა და ადამიანის 
ბუნებრივ-ფიზიოლოგიურ მოთხოვ- 
ნილებათა დაკმაყოფილებაზე (ძი- 
ლი, პირადი ჰიგიენა, საკვების მიღე– 
ბა და სხვა), აგრეთვე, თავისუფალ 

დროს, დროს სამუშაოზე გადაადგი- 
ლებასა და უკან დაბრუნებაზე, ოჯა- 
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ატესტაცია მეცნიერული... 

ხური და პირადი დამხმარე მეურნე- 
ობის წარმართვაზე და სხვა. 

არასრული დასაქმება – იხ. და- 
საქმება არასრული. 

არაფორმალური დასაქმება – 
იხ. დასაქმება არაფორმალური. 

არაფორმალური კოლექტივი – 
იხ. კოლექტივი არაფორმალური. 

არაფორმალური ლიდერი – იხ. 
ლიდერი არაფორმალური. 

არაფორმალური ორგანიზაცი- 

ები - იხ. ორგანიზაციები არა- 
ფორმალური. 

არაშრომითი შემოსავლები – 

იხ. შემოსავლები არაშრომითი. 

არგუმენტი – რაიმე მოვლენის 
ახსნის დამამტკიცებელი ლოგიკუ- 
რი მოსაზრება. 

ატესტაცია კადრების – მომუ- 
შავეთა კვალიფიკაციის, ცოდნის 

დონის, პრაქტიკული ჩვევების, საქ- 
მიანი თვისებების განსაზღვრისა 
და დაკავებულ თანამდებობასთან 
მათი შესაბამისობის (შეუსაბამო- 
ბის) დადგენის პროცედურა. კადრე- 
ბის ატესტაციის ჩატარების მიზანია 
კადრების რაციონალური განლაგე- 
ბა და მათი ეფექტიანი გამოყენება. 
კადრების ატესტაციის შედეგების 

საფუძველზე მიიღება გადაწყვეტი- 
ლება, ატესტაციადაქვემდებარებულს 
შეუნარჩუნონ თუ არა დაკავებული 
თანამდებობა. 

ატესტაცია მეცნიერული “და 

მეცნიერულ-პედაგოგიური კად- 
რების – გულისხმობს სპეციალობე- 
ბის მიხედვით სამეცნიერო ხარის- 
ხებისა და წოდებების მიკუთვნებას.



ატესტაცია საპუპსო ადგილების 

სამეცნიერო ხარისხებს ანიქებენ 
და სამეცნიერო წოდებებს აკუთ- 
ვნებეჩ. პირებს, რომელთაც. აქვთ 

ღრმა პროფესიული ცოდნა და მეც- 

ნიერული მიღწევები მეცხიერების 
განსახღვგრულ დაოგში. 

ატესტაცია სამუშაო ადგილე- 
ბის – სამუშაო ადგილების კომ- 
პლექსური შესჩავლა და მოწინავე 

(პროგრესული) ტექნიკის, ტექნო- 
ლოგიისა და ორგასიზაციის დონეს- 
თან, აგრეთვე, შრომის დაცვისა და 
პირობების მოთხოვნებთან მათი 
შესაბამისობის დადგენა. სამუშაო 
ადგილების ატესტაციის ძირითადი 
ამოცანებია: მათი და პერსონალის 
რაოდენობის დაბალანსების უზ- 
რუნველყოფა, შრომის მწარმოებ- 
ლურობის ამაღლება, წარმოების 
ძირითადი ფონდების რაციონალუ- 
რი გამოიყენება, მომუშავეთათგის 
მრომის კეთილსასურველი პირობე- 
რის შექმა, 

ატესტაცია სახელმწიფო მოსამ- 
სახურეთა – სახელმწიფო მოსამსა- 

პროფესიული მომზადების 
დინის და მისი დაკავებულ თანამდე- 

ბიირასთან შესაბამისობის შეფასება. 
იმ მემთხცევაში, როცა მოსამსახურის 
ა(ჩიყესიული მომხადების დონე არ 

მეენაბამება დაკავებული თაჩამდე- 
რეიხის მიხ/ყხოყცნებს, იდებენ სათანა- 
(ცის საკადრო გალაჩყვერილებას,, 

ხყრეთი 

ატესტაციის ჩატარების ეტაპე- 

ბი – არესტაცი» ტარდება შემდეგ 
ოთხ ეირაჰა( ა) მოსამ'ხადებელი; 

ბ) მომუმაცისა (და მისი შრიიმითი შე- 

საქმიანობის შეფასება; 
გ) ატესტაციის უშუალო ჩატარება; 

C)) არეესრა(ყიის შედეგების მიხედვით 

გოს. იჩყვე/ ხილებ. ცდა მიება. 

(C/);), ყრი! 

ატესტაცია წრიული –- (300 
გრადუსიანი) – მომუძმავის ატესტა- 
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აფექტი 

ციის მეთოდი, რომელიც გულის- 
ხმობს მისი მუშაობის შეფასებას 
ხელმძღვანელის, კოლეგებისა და 

დაქვემდებარებულთა მიერ. 

აუდიტი (ინგლ. მსძII – ანგარიშ- 
გების შემოწმება, რევიზია) – ორგა- 
ნიზაციის საქმიანობის კრიტიკული 
ახალიზი, რომელიც გამოიყენება 
მისი (ორგანიზაციის) საქმიანობის 

გასაუმჯობესებლად გადაწყვეტი- 
ლების მიღებისას. 

აუდიტი პერსონალის – იხ. 
პერსონალის აუდიტი. 

აუდიტი სოციალური –- ორგა- 
ნიზაციის სოციალური გარემო პი- 
რობების ანალიზისა და რევიზიის 
სპეციფიკური ფორმა. მისი მიზანია 
სოციალური რისკების ფაქტორების 
გამოვლენა და მათი ზემოქმედების 
შესამცირებლად წინადადებათა შე- 
მუშავება. 

აუტიზმი (ბერძ. გსხი – თვით) – 
ინდივიდის მიერ გარემომცველ სი- 
ნამდვილესთან კონტაქტის თავის 
დანებება და ორიენტაცია საკუთა- 
რი გამოცდილების სამყაროზე, 
მოვლენათა შეფასების შინაგან (სა- 
კუთარ) კრიტერიუმებზე. აუტიზმი 
იწგევს გარემომცველი გარემოს გა- 
გების უნარის დაკარგვას და საზო- 
გადოებაში ინდივიდის არაადეკვა- 

ტურ ქცევას. 

აფექტაცია – გრძნობა ან ემო- 
ცია, რომელიც ჩანს (ასახულია) ინ– 
დივგიდის სახის გამოსახულებაში. 

აფექტი – სულიერი მღელვარე- 
ბა, მშეფარდებითად ხანმოკლე, ძლი- 
ერად და მშფოთვარედ მიმდინარე 
ემოციური განცდა (თავზარდაცემა, 
გამძვინვარება და სხვა), რომელსაც



აქტი 

ახლავს მკვეთრად გამოხატული მოძ- 
რაობები, ხმაური და ა.შ. 

აქტი (ლათ. მიIს§ – მოქმედება, 

მიხსთ – დოკუმენტი) – 1) საქციელი, 
მოქმედება; 2) თავის კომპეტენციის 
ფარგლებში სახელმწიფო ორგანო- 
ებისა და თანამდებობრივი პირების 
მიერ დადგენილი ფორმით გამოცე- 
მული ოფიციალური დოკუმენტი 
(კანონი, ბრძანებულება, ბრძანება, 
დადგენილება) და ა.შ. 

აქტივი – ორგანიზაციის ყველაზე 
მოქმედი და ინიციატივიანი ნაწილი. 

აქტიურობა პიროვნების – 
1) ადამიანის უნარი, მატერიალური 
და სულიერი სიმდიდრის ათვისების 
საფუძველზე, განახორციელოს სა- 
ზოგადოებრივად მნიშვნელოვანი 
გარდაქმნები; 2) ადამიანის აქტიუ- 
რი ცხოვრებისეული პოზიცია, რო- 

მელიც გამოხატულებას პოულობს 
მის იდეურ პრინციპულობაში, თა–- 
ვის შეხედულებათა დაცვის თან- 
მიმდევრულობაში და სიტყვისა და 
საქმის ერთიანობაში. 

აქტიურობა : სოციალური – 
ადამიანის შეგნებული და მიზანმი- 
მართული საქმიანობა, რომელიც 
ორიენტირებულია როგორც ობიექ- 
ტური სოციალური პირობების გარ- 
დაქმნაზე, ისე საკუთარი პიროვნე- 
ბის სოციალური თვისებების ფორ- 
მირებაზე. სოციალური აქტიურობა 
შეიძლება განხორციელდეს ინდივი- 

დუალური და ჯგუფური (კოლექტი- 
ური) შრომით. მისი ძირითადი სფე- 
როებია საზოგადოებრივ-პოლიტი- 
კური და შრომითი საქმიანობა. 

აქტიურობა შრომითი – მომუ- 

შავეთა ინტელექტუალური და ფი- 
ზიკური პოტენციალის რეალიზაცი- 
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ბალანსი შრომითი რესურსების 

ის ხარისხი მათი შრომითი საქმია- 
ნობის პროცესში. 

აღზრდა – ადამიანის სულიერ და 
ფიზიკურ განვითარებაზე სისტემა- 
ტური ზემოქმედების პროცესი, რომ- 
ლის მიზანია მისი (ადამიანის) ხასია- 
თის ფორმირება, მის მიერ განსაზღ- 
ვრული კულტურის, ზნეობრივი ფა- 
სეულობების, ჩვევებისა და სოცია- 
ლური ქცევის ნორმების ათვისება. 

აღქმა – ადამიანის გრძნობის ორ- 
განოებზე უშუალო ზემოქმედებისას, 
გარემომცველი საგნებისა და მოვ- 
ლენების ასახვა ურთიერთკავშირში. 

ბ 

ბაზრობა ვაკანსიების – იხ. ვა- 

კანსიების ბაზრობა. 

ბალანსი სამუშაო დროის – ერ- 
თი საშუალო სიობრივი მუშაკის სა- 
მუშაო დროის გამოყენების მაჩვე- 
ნებელი განსაზღვრული კალენდა- 
რული პერიოდის განმავლობაში 
(როგორც წესი წელიწადში). მისი 
შედგენის მიზანია ერთი მუშაკის 
მუშაობის ეფექტური (სასარგებლო) 
ფონდის განსაზლვრა, სამუშაო 
დლის საშუალო ხანგრძლივობის, 
მუშაობის მიღებული კალენდარუ- 
ლი რეჟიმის, დაგეგმილი არასამუ- 
შაო დღეებისა და რეგლამენტირე- 
ბული შიდაცვლური შესვენებების 
გათვალისწინებით. 

ბალანსი სამუშაო ძალის – 
მაჩვენებელთა სისტემა, რომლითაც 
ხასიათდება ორგანიზაციებისა და 
ეკონომიკის დარგების მოთხოვნილე- 
ბა სამუშაო ძალაზე და მათი უზრუნ- 
ველყოფის წყაროები. 

ბალანსი შრომითი რესურსე- 
ბი - “ურთიერთდაკავშირებულ



ბანკები სამუშაო ადგილების 

მაჩგენებელთა სისტემა, რომლი- 

თაც განისაზღვრება შრომისუნარი- 
ანი მოსახლეობის რაოდენობა, მისი 
განაწილება და ეკონომიკაში შრო- 
მითი მონაწილეობა. 

ბანკები სამუშაო ადგილების – 
სამუშაო ადგილებისა და მათ დახა- 
სიათებათა მონაცემების მქონე 
კომპიუტერული ბანკები. 

ბიზნესის ეთიკა –- საქმიანი 
პროცესის სხვადასხვა მხარეებს შო- 

რის ურთიერთდამოკიდებულებათა 
ნორმების სისტემა. 

ბიოგრაფიული მეთოდი – კად- 

რების კვლევის მეთოდი, რომლის 
საფუძველია ინდივიდუალური 
ცხოვრებისეული გზის (მშობელთა 
სოციალური სტატუსი, საცხოვრე- 
ბელი ადგილი, სოციალიზაციის პი- 
რობები„ განათლება,„ ოჯახური 
მდგომარეობა, სამუშაო ადგილი და 
სხვა) შესწავლა. იგი საშუალებას 
იძლევა გააკეთონ პროგნოზი ამა 
თუ იმ პირის მომავალ წარმატებაზე 
საქმიანობის მოცემულ სფეროში. 

ბიუროკრატიზმი – მმართვე- 
ლობის სისტემა, განხორციელებუ- 
ლი სპეციალური აპარატის მეშვეო- 
ბით, რომელიც უმეტესად დაკომ- 

პლექტებულია ძალაუფლებითა და 
პრივილეგიებით აღჭურვილი ჩი- 
ნოვნიკებით. იგი ხასიათდება ფორ- 
მალურობის დაცვის წინა პლანზე 
წამოწევით და საქმის არსისადმი 

აგდებული და უპატივცემლო დამო- 
კიდებულებით. მისი გადალახვის 
ქმედითი საშუალებაა მმართველო- 
ბაში დემოკრატიული საწყისების 
განვითარება, საჯაროობა და სო- 
ციალური კონტროლი. 

ბიუჯეტი დროის – ინდივიდის, 

სოციალური ჯგუფის ან მთლიანად 
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ბრიგადა 

მოსახლეობის (საზოგადოების) დრო- 

ის სტრუქტურა ცხოველქმედებისა 
და დასაქმების ძირითადი სახეების 

მიხედვით. ყველაზე უფრო გავრცე- 
ლებულია დროის დანაწილება სა- 
მუშაო და არასამუშაო (მ.შ. თავისუ- 
ფალი) დროდ. არასამუშაო დროის 
შემადგენელი ნაწილებია: დრო, რო– 
მელიც საჭიროა ადამიანის ისეთი 
მოთხოვნილების დაკმაყოფილებაზე, 
როგორიცაა – კვება, პირადი ჰიგიე- 
ნა, საოჯახო საქმიანობა, ბავშვების 

აღზრდა, სწავლება, გადაადგილება 
(ტრანსპორტირება), გართობა და ა.შ. 
დროის ბიუჯეტის სახეებია: დღიური, 

კვირეული, თვიური, წლიური. 

ბიუჯეტი საარსებო მინიმუმის – 
იხ. საარსებო მინიმუმის ბიუჯეტი. 

ბიუჯეტი სამუშაო დროის – 
ორგანიზაციის პერსონალის სამუ- 
შაო დროის განაწილება წარმოება- 
ში ნამუშევარ და სხვადასხვა მიზე- 
ზით გამოუყენებელ დროდ. სამუ- 
შაო დროის ბიუჯეტის სტრუქტურა 
შედგება ორი ნაწილისაგან. პირ- 
ველში ასახულია მოცემული ორგა- 
ნიზაციის დროის მთელი მარაგი 
(დროის კალენდარული ფონდი, 
სადღესასწაულო და გამოსასვლე- 

ლი დღეები, რიგითი შვებულებები). 
მეორე ნაწილში მოცემულია ფაქ- 
ტობრივად დახარჯული დრო: საგა- 
ნაკვეთო დროში ნამუშევარი და გა- 

მოუყენებელი (დაკარგული) დრო 
(გამოუცხადებლობა ავადმყოფო- 
ბის გამო, კანონით და ადმინისტრა– 
ციის მიერ ნებადართული გამოუცხ- 
ადებლობა, დროის დანაკარგები სხვა 
საპატიო მიზეზებით, მთელდღიური 
და შიგაცვლური გაცდენები და სხვა). 

ბრიგადა – პირველადი შრომითი 

კოლექტივი, რომელშიც მუშები ერ- 
თიანდებიან წარმოებრივი დავალების 
ერთობლივად შესრულებისათვის.



ბრიგადაგამჭოლი 

ბრიგადა გამჭოლი – გამჭოლი 
ბრიგადები (როგორც სპეციალიზე- 
ბული, ისე კომპლექსური) იქმნება 
მაშინ, როცა ნაკეთობის დამზადე- 

ბის ტექნოლოგიური ციკლის ხან- 
გრძლივობა აჭარბებს ცვლის ხან- 
გრძლივობას. იგი უზრუნველყოფს 
მოსამზადებელ და დამამთავრებელ 
სამუშაოებზე სამუშაო დროის შემ- 
ცირებას, ცვლიანობის კოეფიციენ- 
ტის გადიდებას და მოწყობილობის 
გამოყენების გაუმჯობესებას. 

ბრიგადა კომპლექსური – ბრი- 
გადა, რომელშიაც გაერთიანებუ- 
ლია სხვადასხვა პროფესიის მქონე 
მუშები. ასეთი ბრიგადები იქმნება 
მაშინ, როცა შესასრულებელ სამუ- 
შაოთა შინაარსი და მოცულობა 
ხშირად იცვლება, მუშათა თანაბარ- 
ზომიერი დატვირთვა უზრუნველ- 
ყოფილი არაა და მუშაობის საბო- 

ლოო შედეგები დამოკიდებულია 
სხვადასხვა პროფესიის და კვალი–- 
ფიკაციის მქონე მუშების შეთანხმე- 
ბულ მუშაობაზე. 

ბრიგადა სპეციალიზებული – 

ბრიგადა, რომელშიაც გაერთიანე- 

ბულია ერთი პროფესიის მქონე მუ- 
შები ერთგვაროვანი შრომითი საქ- 
მიანობის შესასრულებლად. ასეთი 
ბრიგადები იქმნება ტექნოლოგიური 
სპეციალიზაციის პირობებში, როცა 
სამუშაოთა მოცულობა და ხასიათი 
ცვლის განმავლობაში მუშათა სრუ- 
ლი დატვირთვის საშუალებას იძლევა 
და შრომის საბოლოო შედეგები 
პრაქტიკულად მთლიანადაა დამოკი- 
დებული ერთი პროფესიის მქონე მუ- 

შათა კოლექტიეზე. 

ბრიგადა ცვლური - სამუშაო 
ცელების მიხედვით შექმნილი ბრი- 
გადა. 
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გადაწყვეტილების მიღება 

ბრიგადის სახეები – ბრიგადების 
კლასიფიკაციას ახდენენ სხვადასხვა 
ნიშნის მიხედვით. შინაარსის მიხედ- 
ვით ბრიგადები შეიძლება იყოს სპე- 
ციალიზებული და კომპლექსური, 
ხოლო დროში შეთავსებადობის პრინ- 
ციპით – ცვლური და გამჭოლი. 

ბრძანება – სახელმწიფო მარ- 
თვის ორგანოს, სახელმწიფო დაწე- 
სებულების და სხვადასხვა ხასია- 
თის ორგანიზაციათა ხელმძღვანე- 
ლების მიერ გამოცემული აქტი, 
რომელიც მოიცავს დადგენილებებ- 

სა და განკარგულებებს ყოველდღი- 
ურ საქმიანობაზე. 

ბუნებრივი უმუშევრობა – იხ. 
უმუშევრობა ბუნებრივი. 

გ 

გაგება – უნარი გაიაზრო, გაიგო 
რაიმეს შინაარსი და მნიშვნელობა; 
რეალური სამყაროს საგნებსა და 
მოვლენებს შორის კავშირების გა- 
აზრება და ასახვა ინდივიდის გონე- 
ბაში. იგი აზროვნებისა და სინამ- 
დვილის შემეცნების ერთ-ერთი სა- 
ხეა. გაგების გარეშე შეუძლებელია 
რაიმე ურთიერთობის გაგრძელება. 

გაგებისათვის დამახასიათებელია 
განსახილველ მოვლენათა მკაფიო 
შინაგანი კავშირებისა და ორგანი- 
ზებულობის შეგრძნება. 

გაგრძელებული უმუშევრობა – 
იხ. უმუშევრობა გაგრძელებული. 

გადაწყვეტილების მიღება – 
ორგანიზაციის ახლანდელ და სა- 
სურველ მდგომარეობას შორის 
გარღვევის შესამცირებლად მოქმე- 
დებათა არსებული ვარიანტებიდან 
(ალტერნატივებიდან) ერთ-ერთის 
შეგნებულად ამორჩევის პროცესი. 
მართვის პროცესში გადაწყვეტი-



გავლენა 

ლებათა სახეებია: ეკონომიკური, 
ორგანიზაციული, სოციალურ-ფსი- 
ქოლოგიური, მოკლევადიანი, პერ- 
სპექტიული, ოპერატიული და ა.შ. 
გადაწყვეტილებათა ხარისხზე გავ- 
ლენას ახდენს მისი დამუშავების მე- 
თოდოლოგია, რეალიზაციის პრაქ- 
ტიკა, ინფორმაციის მოცულობა და 
ფასეულობა, პერსონალის პროფე- 
სიონალიზმი და სხვა. 

გავლენა – ინდივიდის მოქმედე- 
ბით (მითითებები, განზრახულობა- 
ნი, წარმოდგენები, მასთან ურთი- 
ერთობისას შეფასებანი) სხვა ადა- 
მიანში ცვლილების პროცესი და შე- 
დეგი. განასხვავებენ მიმართულ და 
არამიმართულ გავლენას. მიმარ- 
თულისას გამოიყენება დარწმუნე- 
ბისა და ჩახშობის მეთოდები. ამ 
შემთხვევაში ინდივიდის ამოცანაა 
გავლენის ობიექტისაგან მიიღოს 
განსაზღვრული შედეგი. არამიმარ- 
თული გავლენისას ინდივიდს ასეთი 
კონკრეტული ამოცანა არ აქვს, 
თუმცა ზემოქმედების ეფექტი წარ- 
მოიშვება გავლენის ობიექტის მხრი- 
დან წაბაძვის მექანიზმებით. 

გამოთავისუფლება მომუშავე- 
თა – 1) პირობითი გამოთავისუფ- 
ლება – სამუშაო ძალის ეკონომია 
(მასზე მოთხოვნილების შემცირე- 
ბა), რომელიც გამოწვეულია მარ- 
თვის სისტემის სრულყოფით, ჰრო- 
ფესიათა შეთავსებით, შრომისა და 
მოწყობილობი მწარმოებლურო- 
ბის ამაღლებით, წარმოების სპეცი- 

„ალიზაციის ამაღლებითა და კოოჰე- 
რირების გაფართოებით, სამუშაო 
დროის სხვადასხვა დანაკარგების 
შემცირებით და ა.შ.; 2) დასაქმე- 
ბულთა რიცხოვნობის შემცირება – 
მომუშავეთა სამუშაოდან განთავი- 
სუფლება, რომელიც გამოწვეულია 
დასაქმებულთა რაოდენობის შემ- 
ცირების ან მათი შემადგენლობის 
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განათლება პროფესიული 

ცვლილების მიზნით, ეკონომიკური 

სტრუქტურული ან ტექნოლოგიური 
ხასიათის მიზეზებით. 

გამოთავისუფლება სამუშაო 
ძალის – მომუშავეთა მოძრაობა, 
რომელიც განპირობებულია სამუ- 
შაო ადგილების ლიკვიდაციით ან 
მათი ისეთი რეორგანიზაციით, 
რომლის დროსაც იცვლება მოთხ- 
ოვნილებები პროფესიებისადმი ან 
მომუშავის კვალიფიკაციისადმი. 

გამოკითხვა – ადამიანთა გან- 

საზღვრულ ჯგუფთან (მის ცალკე- 
ულ პირებთან), კითხვების დასმის 
საშუალებით, პირველადი ინფორმა- 
ციის შეკრების მეთოდი. მისი სახეე- 
ბია: წერილობითი (ანკეტური) და ზე– 
პირი (ინტერვიუ), დასწრებული და 

დაუსწრებელი (ფოსტით, ტელეფო- 
ნით, პრესით), არჩევითი და მთლია- 
ნი, სამუშაო ადგილის მიხედვით, 
საცხოვრებელი ადგილის მიხედვით. 

გამომუშავების ნორმა – პრო- 
დუქციის (სამუშაოს) მოცულობა, 
რომელიც უნდა გამოუშვას (შეას- 
რულოს) ერთმა მუშამ ან მუშათა 
ჯგუფმა დროის ერთეულში განსა- 
ზღვრულ ტექნიკურ-ორგანიზაცი- 

ულ პირობებში. 

გამჭოლი ბრიგადა – იხ. ბრიგა- 
და გამჭოლი. 

განათლება – ცხოვრებისა და 
შრომისათვის მომზადების მიზნით, 
ადამიანის სისტემატიზებული ცოდ- 
ნის, უნარის, ჩვევებისა და ქცევის 
ნორმების ათვისების პროცესი და 

შედეგი. 

განათლება პროფესიული – 
ადამიანთა მიერ პროფესიული საქ- 
მიანობის განსაზღვრულ სახეთა 
დაუფლების პროცესი და შედეგი.



განთავისუფლება 

პიროვნების საგანმანთლებლო (სა- 
ერთო და პროფესიული) პოტენცია- 
ლის ამაღლების პროცესი მთელი 
ცხოვრების განმავლობაში. მისი აუ- 
ცილებლობა გამოწვეულია მეცნიე- 
რებისა და ტექნიკის პროგრესით, 
ინოვაციური ტექნოლოგიის ფართო 
გამოყენებით. ზოგიერთი მონაცე- 
მებით, ახალი ცოდნის საშუალოწნწ- 
ლიური ტემპია 4-6%. ეს კი იმას 
ნიშნავს, რომ პროფესიული ცოდ- 

ნის მნიშვნელოვანი ნაწილი სპეცია- 
ლისტმა უნდა მიიღოს სასწავლებ- 
ლის დამთავრების შემდეგ. 

განთავისუფლება (დათხოვნა) – 
ადმინისტრაციასა (დამქირავებელ- 
სა) და მომუშავეს შორის შრომითი 

ხელშეკრულების (კონტრაქტის) შე- 
წყვეტა. იგი შეიძლება მოხდეს მო- 
მუშავის ინიციატივით, კონტრაქ- 
ტით ვადის ამოწურვის შედეგად, 
მხარეთა შეთანხმებით, ადმინის- 
ტრაციის ინიციატივით, მომუშავის 
პენსიაზე გასვლასთან დაკავშირე- 
ბით, სასამართლოს განაჩენის ან გა- 
დაწყვეტილების კანონიერ ძალაში 
ესვლით, რომელიც გამორიცხავს 

სამუშაოს შესრულების (გაგრძელე- 
ბის) შესაძლებლობას. 

განთავისუფლება ადმინისტრა- 
ციის ინიციატივით –- მომუშავესა 
და ადმინისტრაციას (დამქირავე- 
ბელს) შორის შრომითი ხელშეკრუ- 

ლების (კონტრაქტის) შეწყვეტა ად- · 
მინისტრაციის ინიციატივით. იგი 
არსებული კანონმდებლობის შესა- 
ბამისად, შეიძლება მოხდეს შემდეგი 
მიზეზებით: ორგანიზაციის ლიკვი- 
დაცია ან მომუშავეთა საშტატო ერ- 
თეულების შემცირება, მომუშავეთა 
შეუსაბამობა დაკავებულ თანამდე- 
ბობასთან ან შესასრულებელ სამუ- 
შაოსთან, სამუშაოს არასაპატიოდ 

სისტემატური გაცდენები ხან- 
გრძლივი ავადმყოფობა, იმ მომუშა- 

19 

განთავისუფლება სამართლიანი 

ვის აღდგენა სამუშაოზე, რომელიც 
მანამდე ასრულებდა აღნიშნულ სა- 
მუშაოს, სამუშაოზე გამოცხადება 
(ყოფნა) მთვრალ და ნარკოტიკული 
ნივთიერებების ზეგავლენის ქვეშ 
მყოფ მდგომარეობაში, სამუშაო 

ადგილზე ჩადენილი ქურდობა, 
შრომითი და წარმოებრივი დისციპ- 

ლინის უხეში დარღვევები, ფულად 
და სასაქონლო ფასეულობათა მომ- 
სახურებაზე დაკავებულ მომუშავე- 
თა მხრიდან ისეთი ქმედებები, რომ- 

ლებიც საფუძველს აძლევენ ადმი- 
ნისტრაციას არ ჰქონდეს ნდობა 
მათდამი, აღმზრდელობითი ფუნ- 
ქციების მქონე მომუშავეთა ამორა- 
ლური ქცევები. დამსაქმებლის ინი- 
ციატივით შრომითი ხელშეკრულე- 
ბის მოშლის შემთხვევაში დასაქმე- 
ბულს მიეცემა არანაკლებ ერთი 
თვის შრომის ანაზღაურება. 

განთავისუფლება მომუშავის 
ინიციატივით –- შრომითი ხელშეკ- 
რულების (კონტრაქტის) მოშლა მო- 
მუშავის ინიციატივით. მოცემულ 
შემთხვევაში მომუშავე ვალდებუ- 
ლია დადგენილი წესით წინასწარ 
გააფრთხილოს დამსაქმებელი, თუ 
შრომითი ხელშეკრულებით სხვა 
რამ არ არის გათვალისწინებული. 

განთავისუფლება მხარეთა შე- 
· თანხმებით – მომუშავისა და ადმი- 
ნისტრაციის (დამსაქმებლის) შე- 
თანხმებით შრომითი ხელშეკრულე- 
ბის (კონტრაქტის) მოშლა. 

განთავისუფლება სამართლია- 
ნი - სიტუაცია, როცა ადმინისტრა- 

ციას (დამსაქმებელს) საკმარისი მი- 
ზეზი (მიზეზები) აქვს მომუშავეს 
შეუწყვიტოს შრომითი ხელშეკრუ- 
ლება (კონტრაქტი) და მისი ყველა 

მოქმედება დასაბუთებულია შესა- 
ბამისი კანონმდებლობით.



განტევებისვაცი 

განტევების ვაცი – ადამიანი, 
რომელზედაც მუდმივად ხდება 
სხვისი დანაშაულის გადაბრალება. 

განცდა – 1) პიროვნების უმარ- 
ტივესი ემოციური მდგომარეობა; 
2) ძლიერი შეგრძნებებით ან შთა- 

ბეჭდილებებით გამოწვეული სული- 
ერი მდგომარეობა. 

გარემო – 1) გარემომცველი პი- 
რობები და მასთან დაკავშირებული 
ადამიანთა ერთობლიობა; 2) გარემო 
პირობების ერთობლიობა. 

გენიალურობა – ნიჭიერების 
უმაღლესი ხარისხი. ასეთი ადამია- 
ნები ქმნიან ახალ იდეებს და მათი 
შემოქმედების შედეგებს ზოგადსა- 
კაცობრიო (ზოგადისტორიული) მნიშ- 
ვნელობა აქვს. 

გერონტოკრატია – მართვის 
პრინციპი, რომლის დროსაც ძა- 

ლაუფლება ეკუთვნის უხუცესებს. 
ახლა ტერმინი „გერონტოკრატია“, 
უმეტესად, გამოიყენება ჩამორჩე- 
ნილობისა და მართვაში კონსერვა- 
ტიზმის მნიშვნელობით. 

გრძნობები – ადამიანში თავისი 
თავისადმი, სხვა ადამიანებისადმი, 

გარე სამყაროს საგნებისა და მოვლე- 
ნებისადმი წარმოშობილი მყარი და 
ხანგრძლივი ემოციები. გრძნობებზე 
ზემოქმედების საშუალებით შესაძლე- 
ბელია პერსონალის ქცევის განსაზღ- 
ვრული მიმართულებით მართვა. 

გულგრილობა – დაუდევრობა 
და თავის მოვალეობათა შესრულე- 

ბისადმი არაკეთილსინდისიერი და- 

მოკიდებულება. 

გუნდი – შრომითი კოლექტივის 

განსაკუთრებული ნაწილი (სახეო- 

ბა). იგი ხასიათდება მაღალი ერთია- 
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ნობით, მჭიდრო თანამშრომლობით 
და კოორდინაციით. იქმნება კონ- 
კრეტული ამოცანების გადასაწყვე- 

ტად ან ცალკეული ფუნქციებისა და 
პროექტების შესასრულებლად. გუნ- 
დში გაერთიანებულია სხვადასხვაგ- 
ვარი ცოდნისა და ჩვევების მქონე პი- 
რები, რაც საშუალებას იძლევა ისწავ– 
ლონ ერთმანეთისაგან და ჰქონდეთ 
რაციონალური ურთიერთკავშირი. 

დ 

დამატებითი მოთხოვნილება 
პერსონალზე – იხ. პერსონალზე 
დამატებითი მოთხოვნილება. 

დამრიგებლობა – საწარმოებში, 
პროფესიულ-ტექნიკურ სასწავ- 
ლებლებში და ა.შ. ახალგაზრდობის 
აღზრდისა და პროფესიული მომზა- 
დების ფორმა. აქვს სხვადასხვა სა- 

ხე: პირველად კოლექტივებზე (ბრი- 
გადები, უბნები0, და ცალკეულ 
ახალგაზრდა მუშებზე კოლექტიუ- 
რი შეფობა ახალგაზრდობის 
ჯგუფზე შრომის ვეტერანების ინ- 
დივიდუალური შეფობა, დამრიგებ- 
ლობა საოჯახო დინასტიის ჩარჩო- 
ებში და ა.შ. ბევრ ორგანიზაციაში 
შემოღებულია თანამდებობა – ოს- 
ტატ-დამრიგებელი (მოძღვარი), 
რომლის ხელმძღვანელობითაც 
ახალგაზრდა მომუშავე ითვისებს 
პროფესიას და გადის ადაპტაციას 
შრომით კოლექტივში. დამრიგე- 
ბელთა (მოძღვართა) საქმიანობის 
კოორდინაციის მიზნით, ორგანიზა- 

ციებში იქმნება დამრიგებელთა 
საბჭო, რომელშიც ირჩევენ ყველა- 
ზე მოწინავე მუშებს, პედაგოგებს, 
საზოგადოებრივი ორგანიზაციები- 
სა და ადმინისტრაციის წარმომად- 
გენლებს. წარმომადგენელთა საბ- 
ჭოში არსებობს ორი სექტორი: 
მწარმოებლური და მეთოდური.



დამქირავებელი 

დამქირავებელი – სოციალურ- 
შრომითი ურთიერთობების სუბიექ- 
ტი. ადამიანი, რომელიც საქმიანობს 
დამოუკიდებლად და სამუშაოდ მუდ- 
მივად ქირაობს ერთ ან რამდენიმე 
პირს. დამქირავებელი, როგორც წე- 
სი, წარმოების საშუალებების მესა- 
კუთრეა. ამასთან, ჩვენი ქვეყნის სა- 
მეურნეო პრაქტიკაში დამქირავებე- 
ლია, აგრეთვე, საწარმოს ხელმძღვა- 
ნელი სახელმწიფო სექტორში, რომე- 
ლიც ქირაობს მომუშავეს შრომითი 
ხელშეკრულებით, მიუხედავად იმი- 
სა, რომ იგი სახელმწიფოს მიერ და- 
ქირავებული მუშაკია და არ ფლობს 
წარმოების საშუალებებს. 

დამცირება – პირადი ღირსების 

შერყევა „დარტყმა“ ადამიანის 
თვითპატივისცემაზე. 

დამხმარე დრო – იხ. დრო დამ- 
ხმარე. 

დასაქმება – სოციალურ-ეკონო- 
მიკური მოვლენა, ადამიანთა სა- 
სარგებლო საქმიანობა, რომელიც 

დაკავშირებულია პირადი და საზო- 
გადოებრივი მოთხოვნილებების 

დაკმაყოფილებასთან და რომელ- 
საც, როგორც წესი, თან ახლავს 
შრომითი შემოსავალი. 

დასაქმება არასრული – სოცია- 
ლური მოვლენა, რომელიც გამოწ- 
ვეულიას ადამიანთა (ცალკეული 
ჯგუფებისათვის აუცილებლობით 
იმუშაონ არასრული სამუშაო დღის 

(სამუშაო კვირის) რეჟიმის პირო- 
ბებში, რამდენადაც იძულებულნი 
არიან ძირითად სამუშაოს შეუთავ- 
სონ სხვა მოვალეობათა შესრულე- 
ბა. ასეთი ჯგუფებია: ბავშვებიანი 
ქალები, მოსწავლე ახალგაზრდობა, 
დაქვეითებული შრომისუნარიანო- 
ბის მქონე პირები და ა.შ. არასრული 
სამუშაო დღის (სამუშაო კვირის) 
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რეჟიმით მომუშავე პირებისათვის 
სამუშაო დროის ხანგრძლივობა 
დგინდება ადმინისტრაციის მიერ, 
ხოლო მათი შრომის ანაზღაურება 
ხდება ნამუშევარი დროის ან გამო- 
მუშავების პროპორციულად. მუშაო- 
ბის აღნიშნული რეჟიმის გამოყენება 
უმუშევრობის შემცირებისა და მო- 
სახლეობის ცხოვრების დონის ამაღ– 
ლების ქმედითი საშუალებაა. 

დასაქმება არაფორმალური – 
ადამიანთა მიზანშეწონილი საქმიანო- 
ბა, რომელსაც მოაქვს შემოსავალი და 
არ რეგულირდება კანონმდებლობით. 

დასაქმება ეფექტური (ოპტიმა- 
ლური) – ისეთი დასაქმება, რომელიც 
სრულად შეესაბამება წარმოების 
ეკონომიკური ეფექტიანობის ინტე- 
რესებს და მისი ინტენსიფიკაციის შე- 

დეგებს, ხელს უწყობს მეცნიერულ- 
ტექნიკური პროგრესის მიღწევათა 
დანერგვას, შრომის მწარმოებლურო- 
ბის ამაღლებას. აგრეთვე ქმნის ხელ- 

საყრელ პირობებს ჯანმრთელი მომა- 
ვალი თაობისა და მაღალკვალიფიცი- 
ურ მუშაკთა კვლავწარმოებისათვის. 

დასაქმება მეორადი – ძირითა- 
დი სამუშაოდან თავისუფალ დროს 
ნებაყოფლობით დროებით ან მუდ- 
მივად დამატებითი მუშაობა. მეო- 
რადი მუშაობა დამახასიათებელია 
საქართველოს შრომის ბაზრის- 
თვის, რაც განპირობებულია ძირი- 

თად სამუშაოებზე დაბალი ხელფა- 
სითა და ცხოვრების დაბალი დო- 
ნით. იგი დამახასიათებელია მამა- 
კაცებისა და შედარებით ახალგაზ- 
რდა მომუშავეებისათვის, აგრეთვე, 
შედარებით მაღალი განათლებისა 
და პროფესიონალური დონის მქონე 
პირებისათვის. 

დასაქმება პირველადი – კაპი- 
ტალის ინვესტირების შედეგად წარ-
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მოქმნილი დასაქმება, ძირითადი და- 
საქმება, რომელიც მიმდინარეობს 
მეორეულ დასაქმებასთან ერთად. 

დასაქმება სრული – მდგომარე- 
ობა, რომლის დროსაც სამუშაოთი 

უზრუნველყოფილია ყველა მისი 
(მუშაობის) მსურველი. შრომის სა- 
ერთაშორისო ორგანიზაციის 83-ე 
სესიაზე (1996 წ-ის 4-20 ივნისი) 
სრულ დასაქმებას ასეთი განმარ- 
ტება მიეცა: ესაა დასაქმების დონე, 
რომლის დროსაც შრომის ბაზარზე 
გამოსულ ყველა პირს, რომლებიც 
აქტიურად ეძებენ სამუშაოს, შეუძ- 
ლიათ მათი მიღება.! 

დასაქმება ფორმალური – და- 
საქმება, რომელიც რეგულირდება 
კანონმდებლობით. 

დასაქმების აგრესიული პოლი- 
ტიკა – დაკავშირებულია უმუშე- 
ვართა პასიური მხარდაჭერის შე- 
ზღუდვასთან და აუცილებელი ან 
„სოციალურად მიზანშეწონილი“ სა- 
მუშაოებით დაკავებასთან. დასაქ- 
მების აგრესიული პოლიტიკა ხელს 
უწყობს ეკონომიკის მოძრაობას სა- 
სურველი მიმართულებით არასასი- 
კეთო დროში. 

დასაქმების აქტიური პოლიტი- 
კა – დასაქმებისა და უმუშევრობის 
პროგნოზული და რეალური პროცე- 
სის გათვალისწინებით წარმოებული 
საქმიანობა, იგი მიმართულია ადამი- 
ანის კონკურენტუნარიანობის ამაღ- 
ლებისაკენ, პროფესიული განათლე- 
ბის მიღების, გადამზადებისა და ინ- 
დივიდუალური შრომითი საქმიანო- 

ბის გზით. იგი გამომდინარეობს იქი- 

დან, რომ ჯანმრთელმა ადამიანმა 
დამოუკიდებლად უნდა გამოიმუშა- 

ოს მისი და მისი ოჯახის შენახვის 

სახსრები, რომ ეს მისი მოვალეობაა. 

  

1 შშეV/080# MI, 1996. #92, Cაი. 6. 
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რაც შეეხება სახელმწიფოს, ის არის 
მხოლოდ შუამავალი, რომელიც მას 
აძლევს დასაქმების საშუალებას და 
ქმნის ყველასათვის თანაბარ ხელ- 
შემწყობ პირობებს შრომისათვის. 

დასაქმების დონე – ეკონომიკუ- 
რად აქტიური მოსახლეობის რაო- 
დენობაში დასაქმებულთა წილი 
(პროცენტებში). 

დასაქმების კონცეფცია – შეხე- 
დულებებისა და წარმოდგენების 
სისტემა, რომელიც ახასიათებს და- 
საქმების მდგომარეობას საზოგადო- 
ების სოციალურ-ეკონომიკური გან- 
ვითარების განსაზღვრულ ეტაპზე. 

დასაქმების მოქნილი ფორმები 
- სამუშაო ძალის გამოყენების 
ფორმები, რომლებიც ემყარება მო- 

მუშავეთა დასაქმების არასტანდარ- 
ტულ ორგანიზაციულ პირობებს. 

დასაქმების მოქნილ ფორმებს მიე- 
კუთვნება: სამუშაო დროის მოქნილ 
რეჟიმთან და მომუშავეთა სოცია- 
ლურ სტატუსთან დაკავშირებული 
დასაქმება, საოჯახო შრომა, შრომა 
გამოძახებით და ა.შ. 

დასაქმების პასიური პოლიტი- 
კა – მოიცავს შემდეგ ღონისძიებებს: 
სამუშაოს მაძიებლის რეგისტრაცი- 

ას, უმუშევრებისათვის შემწეობის 

გაცემის სისტემის ორგანიზაციას, 

უმუშევრობისა და მათი ოჯახის წევ- 
რების მხარდაჭერის საიმედო ფორ- 
მების განხორციელებას და ა.შ. 

დასაქმების პოლიტიკა – საქმი- 
ანობა, რომელიც მოიცავს ორ ძი- 
რითად მიმართულებას: დასაქმების 
აქტიური პოლიტიკა და დასაქმების 
პასიური პოლიტიკა. 

დასაქმების პოლიტიკის პრინ- 
ციპები – 1) თითოეული მოქალაქის



დასაქმების სპეციალური ფორმები 

უფლება, სრულად განაგებდეს თა- 
ვის შესაძლებლობებს მწარმოებ- 
ლური და შემოქმედებითი შრომის 
სფეროში, თითოეულის უფლება, 
იმუშაოს იქ და იმ რაოდენობით, 
როგორც მას სურს, დამოუკიდე- 
ბლად აირჩიოს მუშაობისა და სწავ- 
ლის მისთვის მოსახერხებელი რე- 
ჟიმი; 2) მოქალაქეთა შრომითი დის- 
ციპლინის და მათი შრომის შე- 
მოქმედებითობის მხარდაჭერა და 
წახალისება; 3) მოქალაქეთა შრომა- 
ზე უფლების რეალიზაციისათვის 
პირობების შექმნაზე სახელმწიფოს 
პასუხისმგებლობა; 4) უმუშევრო- 
ბის შესამცირებელ ღონისძიებათა 
მხარდაჭერა; 5) დასაქმების სფერო- 
ში სოციალური დაცვის უზრუნველ- 
ყოფა; 6) ინფლაციის საწინააღმდე- 
გოდ აქტიური მოქმედება და ა.შ. 

დასაქმების სპეციალური ფორ- 
მები – დასაქმება შინამეურნეობის 
პირობებში, დასაქმების ექსპედიცი- 
ური მეთოდი, შეთავსება, სწავლების 
დასწრებული ფორმის მოსწავლეთა 
შრომით სემესტრებში დასაქმება, 
სამუშაო დროის მოქნილი რეჟიმის 
პირობებში დასაქმება და ა.შ. 

დასაქმების სუბსიდირება – სა- 

ხელმწიფოს მხრიდან კერძო სექ- 
ტორში დასაქმების რეგულირების 
სფეროს დაფინანსება, სუბსიდიები 
ახალი სამუშაო ადგილების შექმნა–- 
ზე, სუბსიდიები შრომის ბაზარზე 
საგანგებო მდგომარეობის რაიო- 
ნებში დასაქმების შეღავათიანი 

დაკრედიტება. 

დასაქმების ფარული ბაზარი – 
ის სამუშაო ადგილები, რომლებზე- 
დაც დამქირავებელი ინფორმაციას 
არ აძლევს დასაქმების ორგანოებს. 

დასაქმების ხილული ბაზარი – 

ის სამუშაო ადგილები, რომლებზე- 
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დაც დამქირავებელი ინფორმაციას 
აძლევს დასაქმების ორგანოებს. 

დასაქმებული მოსახლეობა – 
მოქალაქეები, რომლებიც მუშაობენ 
დაქირავებით სრული ან არასრული 
სამუშაო დღის (კვირის) პირობებში, 
აგრეთვე, აქვთ შესაბამისი ხელშეკ- 
რულებით, კონტრაქტით ან სხვა 
შეთანხმებით დამოწმებული ანაზღ- 
აურებადი სამუშაო, მაგრამ დროე- 
ბით არ მუშაობენ სხვადასხვა მიზე- 
ზით (ავადმყოფობა, შვებულება, 
გაფიცვა, წარმოების დროებით შე- 
ჩერება და სხვა) დასაქმებულად 
ითვლებიან აგრეთვე, პირები, რომ- 

ლებიც დამოუკიდებლად პოულო- 
ბენ სამუშაოს, მათ შორის მოსწავ- 

ლეები და სხვა. 

დაქვემდებარებული – ჰირი, 

რომელიც ემორჩილება თანამდე- 
ბობრივად უფროს პირს. 

დაქირავების დონე – დროის მო- 
ცემულ პერიოდში სამუშაოზე მიღე- 
ბულთა რაოდენობის თანაფარდობა 
(შეფარდება) დასაქმებულთა მთელ 
რაოდენობასთან (პროცენტებში). 

დაწინაურება – მომუშავის და- 
ნიშვნა მანამდე დაკავებულ თანამ- 
დებობასთან შედარებით უფრო მა- 
ღალ და მეტი პასუხისმგებლობის 
მქონე თანამდებობაზე. 

დებულება – ხანგრძლივი მოქ- 

მედების ნორმატიული აქტი, რომ- 
ლითაც დგინდება სახელმწიფო ორ- 
განოების, საწარმოების, განყოფი- 
ლებების, თანამდებობრივი პირებისა 

და ა.ე. უფლებები, მოვალეობები, 
ფორმები, საქმიანობის წესი და ა.შ. 

დელეგირება უფლებამოსილე- 
ბისა და პასუხისმგებლობის – 
ხელმძღვანელების საქმიანობის



დირექტივა 

სფეროდან უფლებებისა და მოვა- 
ლეობათა ნაწილის გადაცემა სათა- 

ნადო ცოდნით აღჭურვილ და გა- 
მოცდილ ხელქვეითებზე. მოცემულ 
შემთხვევაში ხელმძღვანელი იტო- 
ვებს სტრატეგიის შემუშავების, 
კონტროლისა და საერთო მართვის 
ფუნქციას. ამ შემთხვევაში მმარ- 
თველობითი ძალაუფლება კი არ 

სუსტდება (იფანტება), არამედ ხდე- 
ბა მისი თავმოყრა საჭირო დონეზე, 
რისი შედეგიცაა უფლებების, მოვა- 
ლეობებისა და პასუხისმგებლობე- 
ბის რაციონალური გადანაწილება 

ცალკეულ პირებსა და კოლექტი- 
ვებს შორის. ეს კი განაპირობებს 
კეთილსასურველ მორალურ-ფსი- 
ქოლოგიურ კლიმატს და ურთიერ- 
თნდობას ხელმძღვანელებსა და შე- 
მსრულებლებს შორის. 

დირექტივა – განკარგულება, 
სახელმძღვანელო მითითება, ზემ- 
დგომი ორგანოს მითითება. 

დისკრიმინაცია – რომელიმე 

პიროვნების ან პიროვნებათა ჯგუ- 

ფის უფლებათა და შესაძლებლობა- 
თა თვითნებური, დაუსაბუთებელი 
შეზღუდვა და ხელყოფა. იგი, რო- 
გორც სოციალურ-შრომითი ურთი- 
ერთობების ტიპი, ამ ურთიერთობე- 

ბის სუბიექტთა უფლების თვითნე- 

ბური შეზღუდვა, წინ ეღობება შრო- 
მის ბაზარზე მათ თანაბარ შესაძ- 

ლებლობას. დისკრიმინაცია შეიძ- 

ლება შეეხოს მომუშავეთა სხვადას- 

ხვა კატეგორიას. გამოყოფენ დის- 

კრიმინაციის სახეებს სხვადასხვა 
ნიშნის მიხედვით. ეს ნიშნებია: სქესი, 
ეროვნება, რასა, ასაკი და სხვა. სო- 

ციალურ-შრომით ურთიერთობებში 

გამოყოფენ დისკრიმინაციის შემდეგ 

სახეეებს: 1) დისკრიმინაცია სამუშა- 

ოზე მიღებისას ან სამუშაოდან გან- 

თავისუფლებისას; 2) დისკრიმინა- 

ცია პროფესიის არჩევისას ან სამსა- 
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ხურებრივი დაწინაურებისას; 3) დი- 
სკრიმინაცია შრომის ანაზღაურები- 
სას; 4) დისკრიმინაცია განათლების 
მიღებისას ან პროფესიული მომზა- 
დებისას. 

დისფუნქციური კონფლიქტი – 
იხ. კონფლიქტი დისფუნქციური. 

დისციპლინა (ლათ. ძI§5იIიIიგ – 
წესრიგი) – საზოგადოებაში ჩამო- 

ყალიბებული სამართლის ნორმები 

და ადამიანთა ქცევაში შესაბამისი 
განსაზღვრული წესრიგი. 

დისციპლინა საშემსრულებლო 

– მომუშავეთა მიერ მართვის ზედა 
რგოლებში მიღებული ბრძანებების, 

განკარგულებების, გადაწყვეტილე- 
ბების და მითითებების შესრულება. 

დისციპლინა შრომითი –- იხ. 
შრომითი დისციპლინა. 

დოკუმენტბრუნვა – ორგანიზა- 
ციაში დოკუმენტთა მიმოქცევა (გა- 
დაადგილება) მათი შექმნის ან გა- 
რედან მიღების მომენტიდან დამუ- 
შავების დამთავრებამდე ან დანიშ- 
ნულებისამებრ გაგზავნამდე. დოკუ- 
მენტბრუნვა მართვის სისტემის შე- 
მადგენელი ნაწილია, რომელიც უზ- 
რუნველყოფს მართვის რგოლებს 
შორის საინფორმაციო ნაკადების მი– 
ზანშეწონილ და ოპერატიულ გადა- 
ადგილებას. ორგანიზაციაში დროის 
მოცემულ პერიოდში დოკუმენტ- 
ბრუნვის მოცულობა განისაზღვრება 
შემავალი, გამომავალი და შიგა დო- 
კუმენტების რაოდენობით. 

დოკუმენტი – მატერიალური ობი- 
ექტი, რომელიც მოიცავს მართვის 
პროცესის რეალიზაციისათვის აუცი–- 
ლებელ ინფორმაციას, დაფიქსირე- 
ბულს დადგენილი ფორმებისა და წე- 
სების მიხედვით. სახეებია: სამეცნიე-



დოკუმენტნაკადი 

რო-ტექნიკური (წიგნები, პატენტები, 
ნახაზები და ა.შ.), სამართლებრივი 
(დადგენილებები, ბრძანებები, დირექ- 
ტივები) და ა.შ. პერსონალზე დოკუ- 
მენტები შეიძლება იყოს: პერსონალის 
აღრიცხვაზე, მოძრაობაზე, წახალი- 
სებასა და დისციპლინარულ სასჯე- 
ლებზე, მომუშავეთა კვალიფიკაციის 
ამალლებაზე და ა.შ. 

დოკუმენტნაკადი – განსაზღ- 
ვრული მიმართულებით დოკუმენ- 
ტების მოძრაობა ორგანიზაციის 
შიგნით მის დანაყოფებს შორის ან 
ერთი ორგანიზაციიდან მეორეში და 
ზემდგომ რგოლში. 

დოკუმენტოგრამა – ორგანიზა- 
ციაში მიმდინარე სადოკუმენტაციო 
პროცესების (მისი შექმნიდან ან მი- 
ღებიდან გადამუშავების დამთავ- 
რებამდე ან არქივში ჩაბარებამდე) 
დინამიკის გრაფიკული გამოხატვა. 

დრო არასამუშაო – იხ. არასა- 
მუშაო დრო. 

დრო დამხმარე – ნორმირებუ- 

ლი სამუშაო დრო, რომელსაც შემ- 
სრულებელი ხარჯავს ძირითადი სა- 
მუშაოს უზრუნველმყოფელ მოქმე- 
დებებზე (ჩარხებზე დეტალების და- 
მაგრება და მოხსნა, დეტალების გა- 
ზომვა და ა.შ.). 

დროებითი განთავისუფლება – 
მომუშავის განთავისუფლება ვალ–- 

დებულებით – გარკვეული დროის 
შემდეგ დააბრუნონ იგი იმავე სამუ- 
შაოზე. დამახასიათებელია სეზო- 
ნური წარმოებისათვის. 

დროებითი კოლექტივი -– იხ. 
კოლექტივი დროებითი. 

დრო მოსამზადებელ-დასკვნი- 
თი – მოცემული სამუშაოს მომზა- 
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დებასა და დასრულებაზე მუშის მი- 
ერ დახარჯული დრო. მისი ხან- 
გრძლივობა დამოკიდებულია შე- 
სასრულებელი სამუშაოს სირთუ- 
ლესა და წარმოების ტიპზე და არა 
პარტიაში ნაკეთობათა რაოდენო- 
ბაზე. მოსამზადებელ-დასკვნით 
დროში შედის სამუშაო დროის და- 
ნახარჯების შემდეგი კატეგორიები: 
მასალების, ნამზადების, ინსტრუ- 
მენტების, აღჭურვილობის, ტექნო- 
ლოგიური დოკუმენტაციისა და სა- 
მუშაო განაწესის მიღება; სამუშაოს 
ტექნიკური დოკუმენტაციისა და 
ნახაზების გაცნობა, მოცემული სა- 
მუშაოს შესრულების წესზე ინ- 

სტრუქტაჟის მიღება; აღჭურვილო- 
ბისა და ინსტრუმენტის დამაგრება; 
მოწყობილობის აწყობა, სამუშაოს 
დამთავრებისას ინსტრუმენტისა და 
აღჭურვილობის მოხსნა, დამზადე- 
ბული პროდუქციის (ნაკეთობათა), 
აღჭურვილობისა და დოკუმენტაცი- 
ის ჩაბარება. 

დრო ოპერატიული – დრო, რო- 
მელიც იხარჯება როგორც შრომის 
საგნების უშუალო ცვლილებაზე (ძი- 
რითადი დრო), ისე ამ ცვლილების 

უზრუნველმყოფელი მოქმედებების 
შესრულებაზე (დამხმარე დრო). 

დრო პასიურ მეთვალყურეობა- 
ზე – დრო, რომლის განმავლობაში 
მუშა იძულებულია პასიურად მეთ- 
ვალყურეობდეს მოწყობილობის მუ- 
შაობას, როცა არაა ამის აუცილებ- 
ლობა, მაგრამ მისი დატვირთვა რაი- 
მე სხვა სამუშაოთი შეუძლებელია. 

დრო სამუშაო ადგილის მომსა- 
ხურებაზე – ნორმირებული დრო, 
რომელიც მუშის მიერ იხარჯება 
მოწყობილობის მოვლაზე და სამუშაო 
ადგილზე სისუფთავისა და წესრიგის 
შესანარჩუნებლად. იგი იყოფა ორგა- 
ნიზაციულ და ტექნიკურ მომსახურე-



დრო სასადილო შესვენებისთვის 

ბად. ორგანიზაციული მომსახურების 
დრო იხარჯება ცვლის დასაწყისში სა- 
მუშაო ადგილზე აღჭურვილობის და- 
ლაგებაზე და ცვლის ბოლოს მათ აღე- 
ბასა და სამუშაო ადგილის დასუფთა- 
ვებაზე. ტექნიკური მომსახურების 
დროს იხარჯება სამუშაო ადგილის 
მოვლაზე, რომელიც განპირობებუ- 
ლია მოცემული ოპერაციის შესრუ- 

ლებით (დაჩლუნგებული ან გატეხილი 
ინსტრუმენტის შეცვლა, მუშაობის 
პროცესში სამუშაო ადგილის ნარჩე- 
ნებისაგან გასუფთავება და ა.შ.) 

დრო სასადილო შესვენებისთვის 
– სამუშაო ცვლის განმავლობაში დას- 
ვენებისა და სადილის მისაღებად მო- 
მუშავეებისათვის გამოყოფილი დრო. 

დრო ძირითადი – დრო, რომე- 
ლიც იხარჯება შრომის იარაღების 
შრომის საგნებზე უშუალო ზემოქმე- 
დებისას და ამ უკანასკნელთა (შრო- 
მის საგნების) ფორმის, ზომის, თვი- 
სებების, მისი ცალკეულ ნაწილთა 

განლაგების და ა.შ. ცვლილებაზე. 

დროის ბიუჯეტი – იხ. ბიუჯეტი 
დროის. 

დროის კალენდარული ფონდი 

– განსაზღვრულ კალენდარულ პე- 
რიოდში დროის საერთო ფონდი, რო- 
მელიც გაიანგარიშება სამუშაოზე 
ყველა გამოცხადებისა და არგა- 

მოცხადების მიუხედავად (შვებულე- 
ბები, გამოსასვლელი და სადღესას- 

წაულო დღეები, გაცდენები და ა.შ.) 
შეჯამებით. დროის კალენდარული 
ფონდი შეიძლება გაანგარიშებულ 
იქნეს პერსონალის საშუალოსიობრი- 
ვი რიცხოვნობის გამრავლებით მო- 

ცემულ პერიოდში სრული კალენდა- 

რული დღეების რიცხვზე. საათებში 

გამოსახული დროის კალენდარული 

ფონდი კი მიიღება სრული კალენდა- 

რული დღეების რიცხვის გამრავლე- 
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ბით სამუშაო დღის საშუალო ხან- 
გრძლივობაზე (საათებში). 

დროის ნორმა – ერთეული პრო- 
დუქციის გამოშვებაზე ან ერთეული 
სამუშაოს შესრულებაზე შესაბამი- 
სი კვალიფიკაციის მქონე ერთი მუ- 
შის ან მუშათა ჯგუფის მიერ წარ- 
მოების განსაზღვრულ ორგანიზა- 
ციულ-ტექნიკურ პირობებში დრო- 
ის აუცილებელი დანახარჯები. 
ოპერაციაზე ან ნაკეთობის ერთე- 
ულზე დადგენილ დროის ნორმას 
უწოდებენ საცალო დროის ნორმას. 

დროის ნორმატივები და ერთი- 
ანი (ტიპური) ნორმები – შეიცავს 
შრომითი პროცესის ცალკეული 
ელემენტების (შრომითი მოძრაო- 
ბის, მოქმედების ილეთების, ოპერა- 

ციების) შესრულებაზე, დეტალე- 
ბის, კვანძების, ნაკეთობათა დამზა- 
დებაზე დროის რეგლამენტირებულ 
დანახარჯებს. მომსახურების დრო- 
ის ნორმატივებს იყენებენ ერთეუ- 
ლი მოწყობილობის, სამუშაო ადგი- 
ლის, წარმოებრივი ფართის ერთეუ- 
ლის მომსახურებაზე დროის დანა- 
ხარჯების დასადგენად. 

დრო შესვენებებზე – ანაზღაურე- 
ბადი სამუშაო დღის ნაწილი, რომე- 

ლიც მომუშავეთა მიერ გამოიყენება 
კანონმდებლობით გათვალისწინებუ- 
ლი სპეციალური შესვენებებისათვის 
(დასვენებაზე ნორმირებულ შესვენე- 
ბებთან ერთად). მაგალითად, წლის 
ცივ პერიოდში, ღია სივრცეში მუშაო- 
ბისას, გასათბობად შემოღებულია 
შესვენებების დრო. ასეა ძუძუმწოვა- 
რი ბავშვების დედებისათვის და ა.შ. 

ე 

ეგოიზმი (ლათ. 6980 – მე) – საკუ- 
თარი თავის მოყვარული. სხვის ინ- 
ტერესებთან შედარებით, პირადი



ეთიკა 

ინტერესისთვის უპირატესობის მი- 
ნიჭება საზოგადოებისა და ირ- 
გვლივ მყოფთა არაფრად ჩაგდება. 

ეთიკა - საზოგადოებრივი 
ცხოვრების პროცესში რეალიზებუ- 
ლი ქცევის უნივერსალური და სპე- 
ციფიკური მოთხოვნილებებისა და 
ნორმების სისტემა. 

ეთიკა პროფესიული (პროფე- 
სიული მორალი) – შრომის სხვა- 
დასხვა სახეთა რეგულირებისათვის 
გამიზნული მომუშავის ზნეობრივი 
ქცევის საერთო და სპეციფიკური 
პრინციპების, ნორმებისა და წესე- 
ბის სისტემა. ასეთი სახის სისტემები 

– ქცევის პროფესიული კოდექსები 
წარმოიშვა პროფესიული ნიშნით 
შრომის დანაწილების მომენტიდან. 
მაგალითად, დიდი ხანია ცნობილია 
საექიმო, იურიდიული, პედაგოგიური 
ეთიკა. საქმე ისაა, რომ პროფესიული 
მორალის ნორმები პირველ რიგში 
წარმოიშვა ისეთ პროფესიებში, რო- 
მელთაც საქმე აქვთ ადამიანებთან, 
როგორც „შრომის საგნებთან“, 

ეთიკა საქმიანი – ქცევის საზო- 
გადოებრივად მიღებული ნორმები, 

რომლებიც განსაზღვრულ გავლე- 
ნას ახდენენ მომუშავეებზე, განსა– 
კუთრებით მეწარმეებზე ხელ- 

მძღვანელებზე, რამდენადაც ამ უკა- 
ნასკნელებსს აუცილებელია ჰქონ- 
დეთ მაღალი ფასეულობითი სტან- 
დარტები და ეთიკური პრინციპები 
ადამიანებთან ურთიერთობაში. 

ეკონომიკურად აქტიური მოსახ- 
ლეობა – დასაქმებული მოსახლეობა 
და სამუშაოს მაძიებელი უმუშევრები. 

ეკონომიკურად აქტიური მო- 
სახლეობის დონე – ეკონომიკურად 
აქტიური მოსახლეობის რიცხვის თა- 
ნაფარდობა ეკონომიკურად აქტიურ 
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ემიგრაცია 

ასაკში მყოფ მოსახლეობის რიცხოვ- 
ნობასთან (პროცენტებში). 

ეკონომიკურად აქტიური მო- 
სახლეობის რეალიზაციის ხარისხი 
– ეკონომიკაში დასაქმებულთა რიცხ- 
ვის თანაფარდობა ეკონომიკურად აქ- 
ტიურ ასაკში მყოფ მოსახლეობის რი- 
ცხოვნობასთან (პროცენტებში). 

ეკონომიკურად აქტიური სამო- 

ქალაქო მოსახლეობა – ეკონომიკუ- 
რად აქტიურ მოსახლეობას გამოკლე- 
ბული სამხედრო მოსამსახურეები. 

ეკონომიკურად მიზანშეწონი- 
ლი სამუშაო ადგილი – ისეთი სა- 
მუშაო ადგილი, რომელიც საშუა- 
ლებას აძლევს ადამიანს მიაღწიოს 
შრომის მაღალ მწარმოებლურობას 
და ჰქონდეს ისეთი გამომუშავება, 
რომელიც უზრუნველყოფს მის და 
მისი ოჯახის ღირსეულად არსებო- 
ბას, არ ვნებს ჯანმრთელობას და 
არ ამცირებს ადამიანურ ღირსებას. 

ეკონომიკურად პასიური მო- 
სახლეობა – დაუსაქმებელ მოსახ- 
ლეობას გამოკლებული სამუშაოს 
მაძიებელი უმუშევრები. 

ეკონომიკური ადაპტაცია – იხ. 

ადაპტაცია ეკონომიკური. 

ეკონომიკური სამუშაო ადგილი 
–- ერთი მომუშავისათვის დასაქმე- 
ბის უზრუნველყოფის შესაძლებლო- 
ბა. მაგალითად, როცა ერთი ფიზი- 
კური სამუშაო ადგილის ექსპლოა- 
ტაცია ხდება სამ ცვლად, რომელსაც 
ერთ ცვლაში ემსახურება ერთი მუ- 
შა, საქმე გვაქვს სამ ეკონომიკურ 
ადგილთან. 

ემიგრაცია (ლათ. CIიI9I0 – გადა- 
სახლება) – მოსახლეობის გადასახ- 
ლება ერთი ქვეყნიდან მეორეში.



ემოციურობა 

ემოციურობა – სხვადასხვა შიგა 
და გარე გამღიზიანებლებზე ადამია- 
ნის სუბიექტური შეგრძნებითი რეაქ- 
ცია, რომელიც მიმდინარეობს შექმნი- 
ლი სიტუაციის მნიშვნელობისა და აზ- 
რის განცდის ფორმით. 

ემპათია (ემპათიურობა) – პი- 
როვნული თვისება, უნარი გრძნობ- 

დე ადამიანს, ჩაწვდე მის შინაგან 
მდგომარეობას, სამყარო დაინახო 
სხვისი თვალებით, ადამიანებს გაუ- 
გო ისე, როგორც ისინი იღებენ სა- 

კუთარ მოქმედებებს მათივე პოზი- 
ციიდან და ამავე დროს უნარი, აუხ- 
სნა სხვებს ამა თუ იმ მოვლენაზე 
თავისი გაგება (წარმოდგენა) და 
მისცე მათ შესაძლებლობა დაადას- 
ტურონ ან უარყონ ეს წარმოდგენე- 
ბი. აღნიშნულ თვისებას აუცილებ- 

ლად უნდა ფლობდეს ყველა, ვისაც 
პროფესიულად საქმე აქვს ადამია- 
ნებთან, განსაკუთრებით შრომით 
სიტუაციებში (ნებისმიერი დონის 
ხელმძღვანელები, სოციალური სფე- 
როს მომუშავენი, პერსონალის მარ- 
თვის სპეციალისტები და ა.შ.). 

ენთუზიასტი – კოლექტივის 
ყველაზე აქტიური წევრი. იგი დას- 
მული ამოცანების სარეალიზაციოდ 
თავისი მოქმედებებით მაგალითს 
აძლევს კოლექტივის სხვა წევრებს. 

ერგონომიკა – მეცნიერება, რო- 

მელიც შეისწავლის ადამიანებისა 

და მანქანების ურთიერთზემოქმე- 

დებას მწარმოებლური საქმიანობის 

პირობებში. 

ერთიანი სატარიფო ბადე – სა- 

ბიუჯეტო სფეროს მომუშავეთა 

შრომის რეგულირებისათვის გან- 

კუთვნილი ნორმატივების ერთობ- 

ლიობა. პრაქტიკულად იგი არის 

ყველა სახის სამუშაოსა და ყველა 
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ეტიყჰეტი 

კატეგორიის მომუშავისათვის ტა- 
რიფიკაციის სკალა. 

ერთმმართველობა – ერთპი- 
როვნული მართვა, ერთხელისუფ- 
ლებიანობა. იგი მართვის სწორი 
ორგანიზაციის მნიშვნელოვანი პი- 
რობაა. ერთმმართველობა გულის- 
ხმობს ხელმძღვანელის მიერ შესა- 
ბამისი გადაწყვეტილებების შემუ- 
შავებასა და მიღებას კოლექტივში 
(ან ცალკეულ პირებთან) განხილვი- 
სა და შეთანხმების გარეშე. 

ერთობლივი პასუხისმგებლო- 
ბა – პერსონალის სამსახურსა და 
ხაზობრივ ხელმძღვანელებს შორის 
ურთიერთზემოქმედების კონცეფ- 
ცია, რომლის მიხედვით ისინი პა- 

სუხს აგებენ ორგანიზაციის ადამი- 
ანური რესურსების ეფექტური გა- 
მოყენებისათვის. ამასთან, სამსახუ- 
რი (განყოფილება) ამ ამოცანას 
წყვეტს პერსონალის მართვის სის- 
ტემის შექმნით, ხოლო ხაზობრივი 
ხელმძღვანელები – ამ სისტემის გა- 
მოყენების გზით, თავისი თანამ- 
შრომლების მართვით ყოველდღი- 
ურ პრაქტიკაში. 

ერუდიცია - შემეცნების ერთ 
რომელიმე გარკვეულ ან რამდენიმე 
სფეროში ღრმა ცოდნა. 

ესთეტიკა შრომის – იხ. შრომის 

ესთეტიკა. 

ექსკლუზიურობა – კანონმდებ- 

ლობით გათვალისწინებული უფლე- 

ბა, რომელიც პიროვნებას (ჯგუფს) 

ან ორგანიზაციას საშუალებას აძ- 

ლევს იყოს ერთადერთი სუბიექტი 

რაიმე კონკრეტული საკითხის გა- 

დაწყვეტისას. 

ეტიკეტი – ადამიანებთან ურთი- 

ერთობის გარეგანი გამოვლინების



ეტიკეტი მეტყველებითი 

წესების ერთობლიობა. იგი დიდადაა 
დამოკიდებული კონკრეტულ პირო- 
ბებზე, რომლებშიც მიმდინარეობს 
პიროვნებათაშორისი ურთიერთობა. 

ეტიკეტი მეტყველებითი (ლა- 
პარაკის) – საზოგადოებრივ ადგი- 
ლებში, მათ შორის სამსახურში 

მეტყველებითი ქცევის წესები (საქ- 
მიანი საუბრების ჩატარებისას, 

თათბირებისას, საჯარო გამოსვლე- 
ბისას, საქმიანი წერილების დაწე- 
რისას და ა.შ). 

ეტიკეტი სამსახურებრივი – 
ხელმძღვანელის პიროვნულ ურთი- 
ერთობათა სისტემა ხელქვეითებ- 

თან, ზემდგომ ხელმძღვანელებთან 
და კოლეგებთან. სამსახურებრივი 
ეტიკეტის მთავარი პრინციპია – თა- 
ნამშრომლობა და ურთიერთგაგება. 
ხელმძღვანელმა, თავის ხელქვეი- 
თებთან საქმიან საფუძველზე აგე- 
ბული ურთიერთობისას, კარგად უნ- 
და იცოდეს თითოეული მომუშავის 
ფსიქოლოგიური თავისებურებანი. 
სამსახურებრივი ეტიკეტი უზრუნ- 

ველყოფს პირადი კონტაქტების 
დამყარებას, ხელს უწყობს საქმიანი 
საკითხების გადაწყვეტასა და კო- 

ლექტივში კეთილსასურველი სო- 
ციალური და ფსიქოლოგიურიო ატ- 

მოსფეროს ჩამოყალიბებას. 

ეფექტური დასაქმება – იხ. და- 
საქმება ეფექტური. 

ვ 

ვაკანსია (ლათ. V0Mმი§ – ცარიე- 

ლი, თავისუფალი) – დაუკავებელი, 
თავისუფალი ადგილი (ორგანიზაცი- 
აში, სასწავლებელში). ვაკანსია შეიძ- 
ლება წარმოიქმნას ორგანიზაციის 
მართვის სტრუქტურის რეორგანი- 
ზაციასთან დაკავშირებით, საშტატო 
განრიგის ცვლილებით, თანამშრო- 
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მელთა წასვლის ან მოსვლის შემ- 
თხვევაში და ა.შ. 

ვაკანსიების ბაზრობა – სხვა- 
დასხვა ორგანიზაციის წარმომად- 
გენელთა პერიოდულად მოწყობი- 
ლი შეკრება, რომლის მიზანია არ- 
სებულ ან მოსალოდნელ ვაკანსიებ- 
ზე, მომუშავეთა დაქირავებისა და 
მათთან შრომითი ხელშეკრულების 
დადების პირობებზე, დასაქმებულ- 
თა სოციალურ შეღავათებსა და გა– 
რანტიებზე ინფორმაციის მიღება 
ან მიწოდება. 

ვაკანტურ ადგილთა დონე – ვა- 
კანტური ადგილების რიცხვის თა- 
ნაფარდობა პროცენტებში ორგანი- 

ზაციაში მომუშავეთა საერთო რი- 
ცხოვნობასთან. 

ვერბალური კავშირი – სიტყვი- 
ერი აზრობრივი “ურთიერთობა. 

ვერბალური კავშირის პროცესში 
გამოიყენება როგორც სიტყვიერი 

აზრობრივი მასალა (სიტყვები, 
ფრაზები, ტექსტები), ისე არავერ- 

ბალური აზრობრივი მასალის ისე- 
თი ზოგიერთი ელემენტი, როგორი- 
ცაა: ნახატები, სურათები და ა.შ. 

ვერდიქტი – განაჩენი, ვერდიქტი. 

ვერსია (ლათ. VCI§Lგ – გარდატე- 
ხა, მობრუნება) – რაიმე მოვლენის 
ან ფაქტის თაობაზე გამოთქმული 
რამდენიმე განსხვავებული მოსაზ- 
რებიდან ერთ-ერთი. 

ვერტიკალური კარიერა – იხ. 
კარიერა ვერტიკალური. 

ვოლუნტარიზმი – მმართველო- 

ბით საქმიანობაში სუბიექტური თვი- 
თნებური გადაწყვეტილებებისადმი 
მიდრეკილება, რომლებიც, როგორც 
წესი, არ ითვალისწინებენ რეალუ-



ზეგანაკვეთური მუშაობა 

რად შექმნილი სიტუაციების ობიექ- 
ტურ პირობებს. ასეთი მიდგომა უარ- 
ყოფითად მოქმედებს ორგანიზაციის 
პერსონალის მართვის ეფექტიანობაზე. 

ზ 

ზეგანაკვეთური მუშაობა – მუ- 
შაობა რომელიც ხორციელდება 
ორგანიზაცის ადმინისტრაციის 
განკარგულებით მომუშავის მიერ 
იგივე ორგანიზაციაში, მისთვის კა- 

ნონით დადგენილი ნორმირებული 
სამუშაო დღის საათების (მოცულო- 
ბის) ზევით. მისი გამოყენება და- 
საშვებია მხოლოდ ნორმირებული 
სამუშაო დღით მომუშავეთათვის. 
ზეგანაკვეთურ მუშაობას ადმინის- 
ტრაციამ შეიძლება მიმართოს მხო- 
ლოდ კანონით გათვალისწინებულ 
ფარგლებში და მისი გამოყენები- 
სათვის არსებული ობიექტური აუ- 
ცილებლობის შემთხვევაში (წარმო- 
ებრივი ავარიები და სხვა). 

ზნეობრიობა – მორალი, საზო- 
გადოებრივი ცნობიერების განსა- 
კუთრებული ფორმა, ადამიანთა 
ქცევის პრინციპებისა და ნორმების 
ერთობლიობა ერთმანეთთან და სა- 
ზოგადოებასთან ურთიერთობისას. 
შემეცნების ზნეობრივი ფასეულო- 
ბანი ცხოვრების ყველა სფეროში, 

ადამიანის მოქმედებათა რეგულა- 
ციის აუცილებელი საშუალებაა. 

ზრდილობა (ზრდილობიანობა) 
– ადამიანის ქცევისათვის დამახა- 
სიათებელი მორალური თვისება, 
რომლის მიხედვითაც ადამიანები- 

სადმი პატივისცემა არის ქცევის 
ყოველდღიური ნორმა და მათთან 

მიმართვის“ ჩვეული საშუალება. 
ზრდილობა პიროვნების ქცევის 

კულტურის ელემენტარული მოთხ- 
ოვნილებაა. იგი მოიცავს: ყურადღ- 

ებიანობას, ყველასადმი კეთილსა- 
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სურველობას, მზადყოფნას, დაეხ- 
მარო ყველას, ვისაც ეს სჭირდება, 
დელიკატურობას, ტაქტს. ზრდი- 
ლობიანობის საპირისპიროა: უხე- 
შობა, თავხედობა, ამპარტავნობა, 
ადამიანების აბუჩად აგდება და ა.შ. 

თ 

თავდაჭერილობა – პიროვნების 
თვისება – განაგებდე საკუთარ 
თავს, თავშეკავება და სიმშვიდე ნე- 
ბისმიერ სიტუაციაში. 

„თავებზე მონადირე“ – პირი ან 
სააგენტო, რომელიც დაკავებულია 
შემკვეთი ორგანიზაციის ინტერე- 
სებისათვის მენეჯერებისა და სხვა 
ხელმძღვანელ მუშაკთა შერჩევით. 

თავისუფალი გრაფიკი – სამუ- 

შაო დღის ხანგრძლივობა, რომლისგა- 
ნაც მუშაკს შეუძლია აირჩიოს მის- 

თვის ყველაზე ხელსაყრელი გრაფიკი. 

თავისუფალ პროფესიათა პირე- 
ბი – პირები, რომელთა პროფესიები 
(თანამდებობები) არ ითვალისწინებს 
ხელფასის მინიმალურ დონეს და, რო- 
გორც წესი, დანამატს ზეგანაკვეთუ- 
რი მუშაობისათვის. თავისუფალ პრო- 
ფესიათა პირებს მიეკუთვნებიან ორ- 
განიზაციის ხელმძღვანელები, ადმი- 
ნისტრაციული მუშაკები და ა.შ. 

თავნება – თავისი ახირებითა და 
თვითნებობით მოქმედი ადამიანი, 

რომელიც ლახავს სხვა ადამიანის 
ღირსებას. 

თავხედი – უხეში, უდიერი ადა- 
მიანი. 

თანამდებობა – ორგანიზაციის 
საშტატო ერთეული. მართვის სტრუქ- 
ტურის პირველადი ელემენტი, რო- 
მლისთვისაც განსაზღვრულია მო-



თანამდებობაზე დანიშვნა 

მუშავის უფლებები, მოვალეობები 
და პასუხისმგებლობა, კომპეტენ- 
ციის საზღვრები და სამართლებრი- 
ვი მდგომარეობა თანამდებობას 
აქვს თავისი სახელწოდება. იგი ასა- 
ხავს ამ თანამდებობაზე დასაქმე- 
ბული პიროვნების მიერ შესასრუ- 
ლებელი სამუშაოს შინაარსსა და 
ხასიათს. 

თანამდებობაზე დანიშენა – 
მომუშავის თანამდებობრივი სტა- 
ტუსი იურიდიული გაფორმება, 
რომელსაც ახორციელებს ხელი- 
სუფლების შესაბამისი ორგანო და 
ფორმდება განმკარგულებელი დო- 
კუმენტის სახით. 

თანამდებობა სპეციალისტის – 
სპეციალისტის თანამდებობას განე- 
კუთვნება: ეკონომიკურ სამსახურში 
მომუშავენი (ბუღალტერი, შრომის 
ორგანიზაციის ინჟინერი, წარმოების 
ორგანიზაციის ინჟინერი, კადრების 
ინსპექტორი, მგეგმავი და სხვა); წარ- 
მოების საინჟინრო უზრუნველყო- 
ფის ფუნქციების შესრულებასთან 
დაკავშირებული თანამდებობები 
(ხარისხის ინჟინერი, ინჟინერ-ტექ- 
ნოლოგი და ა.შ.) პირს, რომელიც იკა- 
ვებს სპეციალისტის თანამდებობას, 
წაეყენება მოთხოვნა – ჰქონდეს 
უმაღლესი ან საშუალო სპეციალუ- 
რი განათლება და, ზოგიერთ შემ- 
თხვევაში, მუშაობის სტაჟი (სამუ- 
შაოს სირთულიდან გამომდინარე). 

თანამდებობა ტექნიკური შემ- 
სრულებლის – გტექნიკური შემ- 
სრულებლის თანამდებობას განე- 
კუთვნება: მომარაგების აგენტი, მდი- 
ვან-მემანქანე, ექსპედიტორი, მოლა- 
რე, სადისპეტჩერო სამსახურის ოპ- 
ერატორი და ა.შ. მათ, როგორც წესი, 
წაეყენება მოთხოვნა ზოგად საშუა- 
ლო და სპეციალურ მოკლევადიან გა- 
ნათლებაზე. 
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თანამდებობა ხელმძღვანელის 
– ხელმძღვანელის თანამდებობას 
განეკუთვნება: ორგანიზაციის ხელ- 

მძღვანელი (გენერალური დირექ- 
ტორი, დირექტორი, მმართველი და 
ა.შ); დირექტორის მოადგილეები 
(მთავარი სპეციალისტები); სტრუქ- 
ტურულ დანაყოფთა უფროსები 
(განყოფილებების, ბიუროების და 
ა.შ.) და მათი მოადგილეები და სხვა. 
პირისადმი, რომელიც იკავებს ხელ- 
მძღვანელ თანამდებობას, წაყენე- 
ბული მოთხოვნებიდან ერთ-ერთი 
მთავარია უმაღლესი განათლება და 
შესაბამის სფეროში 3-5 წლის მუშა- 
ობის სტაჟი. 

თანამდებობის აღწერა – თა- 
ნამდებობრივი ინსტრუქციის შედ- 
გენის წინასწარი სტადია. შეიცავს: 
დაფიქსირებულ მონაცემებს თანამ- 
დებობის ძირითად მახასიათებლებ- 
ზე, სამუშაოს შინაარსზე და ძირი- 
თად მოთხოვნებს მომუშავის პი- 
როვნული თვისებებისადმი, რო- 
მელმაც უნდა დაიკავოს აღნიშნუ- 
ლი თანამდებობა. 

თანამდებობების ნომენკლა- 
ტურა - იხ. ნომენკლატურა თა- 
ნამდებობების. 

თანამდებობრივ უფლებამოსი- 
ლებათა განაწილება – ხორციელ- 
დება ორი მიდგომის საფუძველზე. 
ერთ-ერთი ეფუძნება ერთმმართვე- 
ლობასა და უფლებამოსილებათა 
დანაწილებას. ამ შემთხვევაში გა- 
დაწყვეტილება მიიღება მხოლოდ 
ხელმძღვანელის მიერ და შემსრუ- 
ლებელი პასუხისმგებელია მხო- 
ლოდ მის წინაშე. ამ დროს ხელ- 
მძღვანელი ხელქვეითებს აკისრებს 
ფუნქციურ პასუხისმგებლობას, ზო- 
გადი პასუხისმგებლობა კი რჩება 
მას. პრაქტიკაში გვხვდება უფლე- 
ბამოსილებათა განაწილებისადმი
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სხვაგვარი მიდგომა – ე.წ. მრავლო- 
ბითი დაქვემდებარების სისტემა. 
მისი არსი ისაა, რომ ზემდგომი 

ხელმძღვანელი (უმეტესად მესა- 
კუთრე) ხელქვეითს გადასცემს უფ- 
ლებამოსილებებს, ერთდროულად 
თვითონაც მთლიანად იტოვებს მას. 
ეს კი საშუალებას აძლევს მას, ნე- 
ბისმიერ მომენტში ჩაერიოს მარ- 
თვის ქვემდგომი დონეების მუშაკ- 
თა საქმიანობაში (მოქმედებებში). 

თანამდებობრივი ინსტრუქცია 
– დოკუმენტი, რომლითაც რეგლა- 
მენტირებულია თითოეული თანამ- 
დებობისადმი წაყენებული მოთხ- 
ოვნები და თანამდებობრივ პირთა 
პასუხისმგებლობა. 

თანამდებობრივი კარიერა – იხ. 
კარიერა თანამდებობრივი. 

თანამდებობრივი პირი – პირი, 
რომელსაც უკავია თანამდებობა 
მართვის აპარატში, აგრეთვე, რო- 

მელიც მუდმივად ან დროებით ას- 
რულებს წარმომადგენლობითი ხე- 

ლისუფლების ფუნქციებს, დაკავში- 
რებულს ორგანიზაციულ-განმკარ- 
გულებელი ან ადმინისტრაციული 
მოვალეობების შესრულებასთან. თა- 
ნამდებობრივი პირებია ყველა დო- 
ნის ხელმძღვანელები, ხოლო ზოგ- 
ჯერ რიგითი სპეციალისტები, კომ- 
პეტენციის მოცულობიდან გამომ- 
დინარე. 

თანამდებობრივი პირის პასუ- 

ხისმგებლობა – იხ. პასუხისმგებ- 

ლობა თანამდებობრივი პირის. 

თანამდებობრივი უფლებამო- 
სილება – ორგანიზაციის ინტერე- 

სებისათვის. თანამდებობის პირი- 

სათვის ოფიციალურად მინიჭებუ- 

ლი უფლებები და მოვალეობები, 

დამოუკიდებლად მიიღოს გადაწყ- 
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ვეტილებები, გასცეს განკარგულე- 
ბები და განახორციელოს ესა თუ ის 
მოქმედებანი. უფლებამოსილებანი 
განისაზღვრება მუშაობის დამოუ- 
კიდებელ უბანზე პასუხისმგებელი 
პირებისათვის. 

თანამდებობრივი უფლებამო- 
სილება საგანმკარგულებლო – გუ- 
ლისხმობს თანამდებობის პირის 
უფლებას მიიღოს გადაწყვეტილება- 
ნი, რომელთა შესრულება სავალდე- 
ბულოა მისდამი დაქვემდებარებუ- 
ლი პირებისათვის. შეიძლება იყოს 
ხაზობრივი და ფუნქციური. ხაზობ- 
რივი უფლებამოსილებანი გულის- 
ხმობს პირდაპირ თანამდებობრივ 
კავშირს ხელმძღვანელებსა და შემ- 
სრულებლებს შორის, როცა თანამ- 
დებობრივად ზემდგომი კარნახობს 
ქვემდგომს, რა გააკეთოს ან არ გაა- 
კეთოს დასახული მიზნის შესასრუ- 

ლებლად. ფუნქციური უფლებამოსი- 
ლებანი ხორციელდება განმკარგუ- 
ლებელსა და შემსრულებელს შორის 
არაპირდაპირი კავშირის პირობებში. 
აქ უმეტესად იგულისხმება შესაბამი- 
სი ხელმძღვანელების მიერ იმ მომუ- 
შავეთა საქმიანობის შესახებ სავალ- 
დებულო მარეგულირებელი გადაწყ- 
ვეტილებების მიღება,დ რომლებიც 
ემორჩილებიან სხვა (ხაზობრივ) ხელ- 
მძღვანელებს. მართვის ერთიანობი- 
სა და ერთმმართველობის შესანარ- 
ჩუნებლად (როცა შემსრულებელი 
ემორჩილება მხოლოდ ერთ ხაზობ- 

რივ ხელმძღვანელს), ფუნქციურ უფ- 
ლებამოსილებათა მოცულობა მკაც- 
რადაა რეგლამენტირებული. რო- 
გორც წესი, ასეთი უფლებები აქვთ 
მთავარ სპეციალისტებს (მთავარი 
ინჟინერი, მთავარი ბუღალტერი, მთა- 
ვარი ეკონომისტი და სხვა). 

თანამდებობრივი უფლებამო- 

სილება საკონტროლო-საანგარი- 

შო - საკონტროლო-საანგარიშო
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უფლებამოსილებაში იგულისხმება 
შესაძლებლობა, ამ უფლების მქონე 
პირებმა ოფიციალურად დადგენი- 
ლი წესებით განახორციელონ ხელ- 
მძღვანელთა და შემსრულებელთა 
საქმიანობის კონტროლი, მოითხო- 
ვონ მათგან ოფიციალური ინფორ- 
მაციის წარდგენა, მოახდინონ მათი 
ანალიზი და მისი შედეგები საკუთარ 
დასკვნებთან ერთად წარადგინონ 
შესაბამის ინსტანციებში. 

თანამდებობრივი უფლებამო- 
სილება საკოორდინაციო – საკო- 
ორდინაციო უფლებამოსილებათა 
რეალიზება ხდება ერთობლივ გა- 
დაწყვეტილებათა შემუშავებისა და 
მიღების პროცესში. ამ უფლების 
მქონე პირებს უმაღლესი ხელისუფ- 
ლების სახელით შეუძლიათ მოახ- 
დინონ მმართველობითი სტრუქტუ- 
რის ცალკეულ პირთა საქმიანობის 
კოორდინაცია და მომართონ იგი 
(საქმიანობა) ორგანიზაციის მიზნე- 
ბის შესაბამისად. 

თანამდებობრივი უფლებამო- 
სილება სარეკომენდაციო – სარე- 
კომენდაციო უფლებამოსილებათა 
მფლობელს შეუძლია ხელმძღვანე- 
ლებს ან უშუალო შემსრულებლებს 
მისცეს რჩევები, როგორ გადაწყვი- 
ტონ ესა თუ ის საკითხი. განმკარგუ- 
ლებელი უფლებამოსილებისაგან გან- 
სხვავებით, აღნიშნული რჩევების 
შესრულება არაა სავალდებულო და 
მათ არც საინიციატივო ხასიათი არ 
აქვთ. სარეკომენდაციო უფლებები 
აქვთ სხვადასხვა სახის სპეციალის- 

ტებს, რეფერენტებს, კონსულტა- 
ნტებს და ა.შ. 

თანამდებობრივი უფლებამო- 
სილება შემათანხმებელი – მისი 
მფლობელი კომპეტენციის ფარ- 
გლებში ვალდებულია, გამოთქვას 
თავისი დამოკიდებულება ხაზობ- 

ვვ 
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რივ და ფუნქციურ უფლებამოსი- 
ლებათა ჩარჩოებში მიღებული გა- 
დაწყვეტილებების მიმართ. 

თანამდებობრივი უფლებამო- 
სილების სახეები – 1) საგანმკარგუ- 
ლებლო, 2) სარეკომენდაციო, 3) სა- 
კოორდინაციო, 4) საკონტროლო – 
საანგარიშო, 5) შემათანხმებელი. 

თანაშემწე – ადამიანი, რომელ- 
საც მნიშვნელოვანი საკუთარი მის- 
წრაფებები არა აქვს და კმაყოფილ- 
დება მეორეხარისხოვანი როლით. 
ამასთან, იგი მზადაა მხარში ამოუდ- 
გეს სხვებს როგორც მუშაობაში, ისე 
ცხოვრებაში. 

„თეთრი საყელოები“ - აშშ-ში, 
იაპონიაში, დასავლეთ ევროპის რიგ 
ქვეყნებში გონებრივი შრომის ადა- 
მიანთა გამოსახატავად გამოყენე- 
ბული გამოთქმა. 

თვითგანათლება – სასწავლებ- 

ლის გარეშე, დამოუკიდებლად მუ- 
შაობით მიღებული განათლება. 

თვითგანვითარება – ინდივიდის 
შეგნებული საქმიანობა, რომლის 
მიზანია თავისი, როგორც პიროვნე- 
ბის, შესაძლებლობების სრული რე- 

ალიზაცია. 

თვითდასაქმებული პირები – 
მოქალაქეები, რომლებიც მუშაობენ 
დამოუკიდებლად და სამუშაოდ 
მუდმივად არ ქირაობენ ერთ ან 
რამდენიმე პირს. 

თვითკონტროლი – ხელმძღვანე- 
ლის, სპეციალისტის და ა.შ. მუშაო–- 
ბის სტილის სრულყოფის ერთ-ერთი 
მნიშვნელოვანი პრინციპი. იგი გუ- 
ლისხმობს თავის პირადი მუშაობისას 
გამოყენებული ილეთებისა და მეთო– 
დების ქმედითობის პერიოდულ შე- 
მოწმებას, შესრულებული პროცედუ-
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რებისა და ოპერაციების თვითშეფა- 
სებას, მუშაობის ეფექტიანობასა და 
მისაღებ შედეგებზე უარყოფითად 
მოქმედი ფაქტორების გამოვლენას 
და გამოვლენილ ნაკლოვანებათა სა- 

ლიკვიდაცოდ (შესამცირებლად) 
ღონისძიებათა დასახვას. 

თვითმენეჯმენტი – ხელმძღვა- 
ნელის (სპეციალისტის და ა.შ) მიერ, 
შესასრულებელი პროცედურების 
(ოპერაციების) ეფექტიანობის ამაღ- 
ლებისა და დასახულ მიზანთა მიღწე- 
ვისათვის, ყოველდღიურ საქმიანო- 
ბაში მუშაობის გამოცდილი მეთოდე- 
ბისა და პრაქტიკული ილეთების თან- 
მიმდევრული და მიზანდასახული გა- 
მოყენება. მისი მიზანია მომუშავის 
მიერ საკუთარ შესაძლებლობათა 
მაქსიმალური გამოყენება და საკუ- 
თარი სამუშაო დროის შეგნებული 
მართვა. 

თვითმოტივაცია – ნებისმიერი 
საქმიანობისას (მათ შორის, მწარ- 
მოებლური შრომისას), პიროვნების 

მიერ საკუთარი მოვალეობისა და 
პასუხისმგებლობის გრძნობა, შეგ- 
ნებული მისწრაფება მიზნის სწრა- 
ფი შესრულებისაკენ. ორგანიზაცი- 
ის მიზნებისა და ფასეულობათა 
გამზიარებელ ადამიანს შეუძლია, 
თვითონვე დაუსახოს თავის თავს 
ამოცანები, მოძებნოს მათი გადაწყ- 
ვეტის გზები და გააკონტროლოს 
საკუთარი მოქმედება. 

თვითნებობა – სხვა ადამიანთა 
ღირსების შემლახველი, თვითნებუ- 
რი (ახირებული) მოქმედება. 

თვითპრეზენტაცია – თავისი 
თავის წარმოდგენის (წარმოჩენის) 
უნარი, პროფესიონალური ხელოვნე- 

ბა, რომლის ათვისება მოითხოვს თა- 
ვის თავზე მუდმივ მუშაობას და სა- 

კუთარი ქცევის თვითკონტროლს. 
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თვითრეალიზაცია – ადამიანის 
მისწრაფება, თავის საკუთარ შესაძ- 
ლებლობათა რაც შეიძლება სრული 
გამოვლენისა და განვითარებისაკენ. 

თვითშეფასება – მომუშავის მი- 
ერ თავისი საკუთარი პროფესიული 
საქმიანობის შეფასების პროცესი. 

იგი მომუშავეს საშუალებას აძლევს, 
შრომის შედეგიანობის საკუთარი 

შეფასება შეადაროს კოლექტივის 

აზრს და მიიღოს დამატებითი ინ- 
ფორმაცია თვითგანვითარების მი- 

მართულებებზე. 

ი 

იდეალური თანამშრომლის 
პორტრეტი – ხარისხობრივ მახასი- 
ათებელთა (პროფესიონალიზმი, 
ჩვევები, კომპეტენცია და სხვა) ჩა- 
მონათვალ,„ რომელსაც უნდა 
ფლობდეს ე.წ. „იდეალური თანამ- 
შრომელი", რომ წარმატებით შეას- 
რულოს მასზე დაკისრებული სამუ- 
შაო მოცემულ პირობებში. იგი ცნო- 
ბილია, აგრეთვე, სახელწოდებით – 
„კომპეტენციათა რუკა“, „იდეალუ- 
რი თანამშრომლის პროფილი“. იყე- 
ნებენ პერსონალის შერჩევისას. 

„იდეების გენერატორები“ – 
ნოვატორთა მნიშვნელოვანი ჯგუ- 
ფია. მისი მახასიათებელია: უნარი – 
მოკლე დროის განმავლობაში დიდი 
რაოდენობით შემოიტანოს ორიგი- 
ნალური წინადადებები, შეცვალოს 
საქმიანობის სფერო და კვლევის სა- 
განი, მიისწრაფოდეს რთული პრობ- 

ლემების გადაწყვეტისაკენ, მსჯე- 
ლობდეს დამოუკიდებლად, ან ნეგა- 
ტიურად იყოს განწყობილი თავსმოხ- 
ვეული მოსაზრებებისადმი. „იდეების 
გენერატორები“, თავის მხრივ, იყო- 
ფა: „გამომგონებლებად“, „სინთეზა- 
ტორებად“ და „ანალიტიკოსებად".



რერარქია 

იერარქია (ბერზ. ჩ)CIმICჩ1მ) – და- 
ბალი თანამდებობის, დანაყოფების, 
ორგანოებისა და სხვათა ზემდგომი 
ხელმძღვანელებისა და ორგანოები- 
სადმი დაქვემდებარების წესი. 

იერარქია სოციალური – ქვემ- 
დგომი თანამდებობებისა და ქვედა- 
ნაყოფების ზემდგომი თანამდებო- 
ბებისა და ორგანოებისადმი დაქ- 
ვემდებარების წესი. 

იმიჯი (ინგ. Iთი6 – სახე, ხასია- 
თი) – პოპულარიზაციის მიზნით 
კონკრეტული პიროვნების ირგვლივ 

შექმნილი წარმოდგენები, რომლე- 
ბიც ემოციურ-ფსიქოლოგიურ გავ- 
ლენას ახდენენ საზოგადოებრივი 
აზრის ჩამოყალიბებაზე. არსებობს 
ხელმძღვანელის იმიჯი, დამქირა- 
ვებლის იმიჯი და ა.შ. 

იმპერატიული – აუცილებელი, 
გარდაუვალი, საგანგებო. 

იმპულსურობა – ადამიანის 
ქცევის თავისებურება, დაკავშირე- 
ბული მიდრეკილებასთან, იმოქმე- 
დოს პირველსაწყისი შთაბეჭდილე- 
ბის მიხედვით, აგრეთვე ვითარების 
ან პირადი განწყობის გავლენით. 

ინდივიდი (ლათ. )იძIVIძსსსი – გა- 
ნუყოფელი) – ადამიანის, როგორც 

ერთ-ერთი ბუნებრივი მოვლენისა და 
ბიოლოგიური განვითარების შედე- 
გისა და შეძენილი ინდივიდუალური 
თვისების შემცველის, დახასიათება. 
ინდივიდის ყველაზე ზოგადი მახასი- 
ათებლებია. ფსიქოფიზიოლოგიური 
ორგანიზაციის მთლიანობა, გარე 
სამყაროსთან ურთიერთობაში მდგრა- 
დობა, აქტიურობა. ფსიქოფიზიოლო- 

გიური ორგანიზაციის მთლიანობა 
მიუთითებს ცხოვრებისეულ მიზან- 
დასახულობათა რეალიზაციის ფუნქ- 
ციებისა და მექანიზმების მრავალსა- 
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ხეობათა ურთიერთკავშირზე; გარე 
სამყაროსთან ურთიერთობაში 
მდგრადობა მიუთითებს ინდივიდის 
სინამდვილესთან ძირითადი დამოკი- 
დებულებების დაცულობაზე, ხოლო 
აქტიურობა – უზრუნველყოფს მის 
(ინდივიდის) უნარს – მოერგოს კონ- 
კრეტულ სიტუაციას, გადალახოს 
წარმოქმნილი წინააღმდეგობანი და 
საჭირო შემთხვევაში შეეძლოს საკუ- 
თარი თავის გარდაქმნა. 

ინდივიდის ბუნებრივი თვისე- 
ბები – თვისებები, რომლებიც ჩა- 
დებულია ადამიანის პიროვნებაში 
დაბადებიდან და, როგორც წესი, ხა- 
სიათდება აქტიურობისა და ემოცი- 
ურობის გამოხატვის ამა თუ იმ ხა- 
რისხით. ინდივიდის აქტიურობა გა- 
მოიხატება საქმიანობის ამა თუ იმ 
სახისადმი მიდრეკილებაში, თავის 
გამოჩენაში, ფსიქიკური პროცესე- 
ბის ძალასა და სიჩქარეში და ა.შ. აქ- 
ტიურობის უკიდურესი გამოვლინე- 
ბაა, ერთი მხრიე, დიდი ენერგია, სის- 

წრაფე (საქმიანობაში, მოძრაობაში, 
სიტყვაში და ა.შ.), მეორე მხრივ, მო- 
დუნებულობა, უხალისობა, პასიუ- 
რობა და ა.შ. ემოციურობა ვლინდება 
ინდივიდის ნერვული გაღიზიანების 
სხვადასხვა ხარისხში, გარე სამყა- 
როსთან ურთიერთობის მახასიათე- 
ბელ მის ემოციებსა და გრძნობებში. 

ინდივიდუალიზმი – I) მსოფ- 
ლმხედველობის განსაკუთრებული 
ფორმა, რომლის არსია ინდივიდის 

დაპირისპირება საზოგადოებასთან, 
როგორც ასეთთან, 2) ზნეობრივი 

პრინციპი რომელიც ცალკეული 
ადამიანის ინტერესებს საზოგადო- 
ების ინტერესებზე მაღლა აყენებს. 

ინდივიდუალობა – ხასიათისა 
და ფსიქიკის თავისებურებანი, რო- 
მლითაც ერთი პიროვნება გან- 
სხვავდება სხვა პირებისაგან.



ინოვატორი 

ინოვატორი –- ადამიანი, რომე- 
ლიც აქტიურად მონაწილეობს 
მთელ საინვესტიციო პროცესში ან 
მის ცალკეულ ფაზაში. გამომგო- 
ნებლის ან რაციონალიზატორის 
დომინირებული თვისება. 

ინოვაცია – 1) ახალი გამოკვლე- 
ვები და დამუშავებანი; 2) საზოგა- 
დოებრივი, ტექნიკური, ეკონომიკუ- 
რი პროცესები, რომლებიც იდეებისა 
და გამოგონებათა პრაქტიკული გა- 
მოყენებით იწვევს უკეთესი თვისე–- 
ბების მქონე ნაკეთობების, ტექნო- 
ლოგიისა და მომსახურების შექმნას. 

ინოვაციების ცხოვრებისეული 
ციკლი – იდეის ჩასახვისა და შექ- 
მნიდან, მისი ეფექტიანი გამოყენე– 
ბის მიზნით, სიახლეთა გავრცელე- 
ბამდე დროის პერიოდი (ინოვაციუ- 
რი პროცესის ფაზა). 

ინოვაციური მენეჯმენტი სა- 
კადრო მუშაობაში – მართვის მეც- 
ნიერებისა და პრაქტიკის ორი სფე- 
როს – ინოვაციური მენეჯმენტისა 
და პერსონალის მართვის მომიჯნა- 
ვე (მოსაზღვრე) სფერო. მისი ობიექ- 
ტია – საწარმოების, ორგანიზაციე- 
ბისა და სხვა სოციალურ-ეკონომი- 
კური სტრუქტურების კადრებისა და 
საკადრო სისტემების განახლებისა 
და განვითარების პროცესები, ინოვა- 
ციური თვისებები, მოთხოვნილება 
და პარამეტრები; სუბიექტია – აღ- 
ნიშნულ პრობლემებზე მომუშავე სა- 
წარმოების, ორგანიზაციებისა და 
სხვა სტრუქტურების შემადგენელი 
ნაწილები (განყოფილებები, სექტო- 
რები, ჯგუფები, სპეციალისტები). 

ინოვაციური პოლიტიკა საკად- 

რო მუშაობაში – საზოგადოებრივი 

ინტერესებიდან გამომდინარე, ადამი- 

ანური რესურსების განახლების სფე- 

როში სახელმწიფო, რეგიონული, 
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კორპორაციული და საზოგადოებ- 
რივ-პოლიტიკური საქმიანობის სახე. 
იგი მოიცავს კადრების განვითარების 

სტრატეგიულ და ტაქტიკურ მიზნებს, 
მის პრინციპებსა და პრიორიტეტებს, 
ადამიანური რესურსების განახლების 
ფორმებსა და მეთოდებს და ა.შ. 

ინოვაციური პოტენციალი მო- 
მუშავის – მომუშავის მიერ ახალი 
ინფორმაციის აღქმის, თავისი პრო- 
ფესიული ცოდნის მატების, ახალი 
კონკურენტუნარიანი იდეების წამო- 
ყენების, არასტანდარტული ამოცა- 
ნების გადაწყვეტისა და სტანდარ- 
ტული ამოცანების შესრულების ახა- 
ლი მეთოდების გამონახვის უნარი. 

ინოვაციური საკადრო მარკე- 
ტინგი – ორგანიზაციის და სხვა 
სოციალურ-ეკონომიკური სტრუქ- 
ტურების საკადრო პოტენციალის 

განახლებისა და ეფექტიან ფუნქცი- 
ონირებაზე ორიენტირებული, კად- 
რების ძიებასა და შერჩევასთან და- 
კავშირებული სიახლეთა ორგანიზა- 
ციის, მართვისა და ანალიზის მეცნი- 
ერული კონცეფცია და მასზე დამყა- 
რებული კომპლექსური სისტემა. 

ინოვაციურობა - ადამიანთა 
მზადყოფნა ინოვაციებისადმი, ე.ი. 
უნარი – დაამუშაონ ახალი იდეები, 
ახალი ტექნოლოგიები, ნაკეთობები 
და დანერგონ ისინი. ინოვაციურო- 
ბა შრომის პროცესში მეცნიერული 
შემოქმედების განვითარების სა- 
ფუძველია. წარმოების განვითარე- 
ბისათვის დიდი მნიშვნელობა აქვს 
კონკრეტული საწარმოს (ორგანი–- 
ზაციის) საინოვაციო პოტენციალს. 

ინსტიტუციური უმუშევრობა – 
იხ. უმუშევრობა ინსტიტუციური. 

ინსტრუქტაჟი – პერსონალის 
სწავლებისს ერთ-ერთი მეთოდი,



ინსტრუქცია 

რომლის დახმარებითაც შეიძლება 
ცოდნის, შრომითი ჩვევებისა და 
სხვათა გადაცემა სხვა ადამიანისათ- 
ვის ან პიროვნებათა ჯგუფისათვის. 

ინსტრუქცია – სხვადასხვა სა- 
ხელმწიფო და არასახელმწიფო ორ- 
განოების, ორგანიზაციებისა და ა.შ. 
ხელმძღვანელების მიერ, თავიანთი 
კომპეტენციის ფარგლებში, გამო- 
ცემული ნორმატიული აქტი, რომე- 

ლიც ეყრდნობა ქვეყანაში არსებულ 
შესაბამის კანონებს და რომელთა 
შესრულება სავალდებულოა. 

ინტეგრირებული ორგანიზაცი- 
ები - იხ. ორგანიზაციები ინტეგ- 
რირებული. 

ინტელექტი – ადამიანის აზროვ- 
ნების უნარი, მისი გონებრივი საწყისი. 

ინტელექტუალური შრომა – იხ. 
შრომა ინტელექტუალური. 

ინტელექტუალური შრომის ხა- 

რისხი – შრომის პროფესიული მხა- 
რის მაჩვენებელი, რომელიც გამოი–- 
ხატება ამა თუ იმ სამუშაოს შესრუ- 
ლებისას; გონებრივი (შემოქმედები– 
თი) შრომის საჭირო დროის თანა- 
ფარდობით იმ დროსთან, რომელიც 
საჭიროა ამავე სამუშაოს იმ ფუნქცი- 
ების შესასრულებლად, რომელიც 

მოითხოვს ფიზიკური (არაშემოქმე- 
დებითი) შრომის დანახარჯებს. 

ინტელიგენტურობა (ლათ. IიLCII- 

96ი§ – მოაზროვნე, გაგებული) – ინ- 
დივიდის პიროვნულ თვისებათა ერ- 
თობლიობა, გამორჩეული ინტელექ- 
ტის განვითარების მაღალი დონით, 

განათლებით, მაღალი კულტურით. 

ინტერესი – 1) პიროვნების შე- 
მეცნებითი მოთხოვნილებების გა- 
მოვლენის ფორმა, რომელიც მი- 
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მართულია ამა თუ იმ საგნისადმი 
და რომელიც იწვევს დადებით ემო- 
ციებს, ინტერესი მრავალგვარია. 
იგი შეიძლება იყოს: მუსიკისადმი, 
ტექნიკისადმი, ბუნებისადმი, მხატ- 
ვრობისადმი და ა.შ. 

ინტერვიუ – მიზანდასახული 
საუბარი, რომლის მიზანია – მიიღო 
პასუხი პროგრამით გათვალისწინე- 
ბულ კითხვებზე. ანკეტურ გამო- 
კითხვებთან შედარებით, ინტერვი- 
უს უპირატესობებია: შესაძლებლო- 
ბა – გაითვალისწინო გამოკითხუ- 
ლის მომზადების დონე და კულტუ- 
რა, მისი დამოკიდებულება გამო- 
კითხვის თემისადმი, გამოსაკითხი 
პიროვნებისა და წინა კითხვებზე 
მისი პასუხების შინაარსის გათვა- 
ლისწინებით, ადვილად (მობილუ- 
რად) შეცვალო შეკითხვების ფორმუ- 
ლირება და სხვა დამატებითი ე.წ. და- 
მაზუსტებელი შეკითხვები და ა.შ. 

ინტერვიუ გაღრმავებული – 
ინტერვიუს სახესხვაობა, რომლის 
დროსაც ინტერვიუს ამღები სვამს 
რიგ კითხვებს, რომლებზედაც რეს- 

პოდენტმა უნდა უპასუხოს რაც შე- 
იძლება დაწვრილებით. 

ინტერვიუ სტრესზე – გასაუბ- 
რება, რომლის დროს ინტერვიუს 
ამღები განზრახ ქმნის ნერვიულო- 
ბის მდგომარეობას და სამუშაოზე 
მიღების მსურველს განზრახ აგ- 
დებს უხერხულ მდგომარეობაში, 
რომ დაინახოს როგორ რეაგირებს 
მასზე ეს უკანასკნელი. 

ინტერვიუ ტიპის „ილაპარაკე და 

ივაჭრე“ – ადამიანის საქმიანობის შე- 
მაფასებელი გამოკითხვა რომლის 
დროსაც შემფასებელი ინფორმაციას 
აწვდის მომუშავეს მისი მუშაობის შე- 
ფასების შესახებ და აძლევს მას „ვაჭ- 
რობის“ შესაძლებლობას.
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ინტერვიუ ტიპის „ილაპარაკე და 

უსმინე“ – ადამიანის საქმიანობის შე- 
მაფასებელი გამოკითხვა რომლის 
დროსაც შემფასებელი ინფორმაციას 
აძლევს მომუშავეს (რესპოდენტს) მი- 
სი მუშაობის შეფასების შესახებ, ხო- 
ლოამის შემდეგ უსმენს მის მოსაზრე- 
ბას მასზე მიცემულ შეფასებაზე. 

ინტროვერსია (ლათ. IVV0 – შიგ- 
ნით, V6=5I0 – მობრუნება) – პიროვ- 

ნების ინდივიდუალურ–ფსიქოლო- 
გიური თავისებურების მახასიათე- 
ბელი, რომლის დროსაც ინდივიდი 
თავის ყურადღებას აფიქსირებს თა- 
ვის საკუთარ ინტერესებზე, თავის 
შინაგან სამყაროზე. ამ შემთხვევაში 
პიროვნების მიმართულობა თავმოყ- 
რილია თავის სუბიექტურ სამყარო- 
ზე. ინტროვერტები თავიანთ ინტე- 
რესებს აყენებენ ყველაზე მაღლა. 
მათთვის დამახასიათებელია კარჩა- 
კეტილობა, პასიურობა და სხვა. 
უჭირთ სოციალური ადაპტაცია. 

ინტროვერტი – ადამიანი, რომ- 
ლის მთავარი ყურადღება გამახვილე- 
ბულია თავის საკუთარ ინტერესებსა 
და საკუთარ შინაგან სამყაროზე. ინ- 
ტროვერტი სიამოვნებით ასრულებს 
მასზე დაკისრებულ მოვალეობას, 
მაგრამ არ უყვარს პასუხისმგებლო- 
ბის აღება საბოლოო შედეგებზე. 

ინტუიცია - უნარი უშუალოდ, 
თითქოსდა მოულოდნელად, ლოგი- 
კური გააზრების (მოფიქრების) გა- 
რეშე მოძებნო პრობლემის სწორი 

გადაწყვეტა. 

ინფანტილური ტიპი – მოზ- 
რდილი პიროვნების ტიპი, რომელ- 
საც აქვს ბავშვისათვის დამახასია- 
თებელი გონებრივი ან ფიზიკური 
განვითარების დონე. 
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ინფორმატორი – პიროვნება, რო- 

მელიც რაიმე პრობლემაზე ფლობს 
ფართო ინფორმაციას და შეუძლია 
გამოიყენოს იგი კოლექტივის წინაშე 
მდგომი ამოცანების გადასაწყვეტად. 

ინციდენტი – კონფლიქტის ერთ- 
ერთი მხარის საქმიანობის აქტივიზა- 
ცია, რომელიც ლახავს მეორე მხარის 
ინტერესებს, თუნდაც უნებლიედ. 

იძულება – ინდივიდზე (ჯგუფ- 
ზე, კოლექტივზე, ორგანიზაციაზე) 
ზემოქმედება, რომლის მიზანია აი- 
ძულო იგი (ისინი) გააკეთოს (არ გა- 
აკეთოს) ან თქვას (არ თქვას) რაიმე. 
იძულების ხერხებია: მორალური 
(შეთანხმება, შანტაჟი, მუქარა), მა- 
ტერიალური (დაუმორჩილებლობი- 
სას რესურსების მთლიანად ან ნა- 
წილობრივ ჩამორთმევა), ფიზიკური 
(ფიზიკური ზემოქმედება, სამხედრო 
ან პოლიციური ძალის გამოყენება), 
ინფორმაციული (ინფორმაციის ჩა- 
მორთმევა, ინფორმაციაზე მისაწ- 
ვდომობის შეზღუდვა). 

იძულებითი უმუშევრობა – იხ. 
უმუშევრობა იძულებითი. 
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კადრები – ორგანიზაციების, სა- 
ხელმწიფო დაწესებულებების, პრო- 
ფესიული, საზოგადოებრივი და სხვა 
ორგანიზაციათა კვალიფიციურ მო- 
მუშავეთა ძირითადი (საშტატო) შე- 
მადგენლობა. მისი ძირითადი მახასი- 
ათებლებია: მათი რიცხოვნობა, შე- 

მადგენლობა, სტრუქტურა (პროფე- 
სიული, კვალიფიციური, თანამდე- 
ბობრივი, სქესობრივი, ასაკობრივი). 

კადრების ავგტოროტაცია –- 
სამსახურებრივ-პროფესიონალური 
ზრდის დაჩქარების მიზნით, მარ- 

თვის სხვადასხვა დონის ხელმძღვა-



კადრების ატესტაცია 

ნელთა მიერ საკვანძო თანამდებო- 
ბების გარკვეული მონაცვლეობით 
დაკავების პროცესი. ამასთან, შეიძ- 
ლება მოხდეს წინა ორგანიზაციაში ან 
მართვის სფეროში დაბრუნება, მაგ- 
რამ უფრო მაღალ თანამდებობაზე. 

კადრების ატესტაცია – იხ. 
ატესტაცია კადრების. 

კადრების ბრუნვა – გამოით- 
ვლება დროის მოცემულ პერიოდში 

ყველა მიღებულთა (ბრუნვა მიღე- 
ბულთა მიხედვით) ან ორგანიზაცი- 
იდან ყველა წასულთა (ბრუნვა წა- 
სულთა მიხედვით) რიცხვის გაყო- 
ფით იმავე პერიოდში პერსონალის 
საშუალოსიობრივ რიცხვზე. 

კადრების გადამზადება – კად- 

რების სწავლება ახალი ცოდნის, 
უნარის, ჩვევების, ურთიერთობე- 
ბის საშუალებების ათვისების მიზ- 
ნით, რომელიც დაკავშირებულია 
ახალი პროფესიის ათვისებასთან ან 
შრომის შინაარსისა და შედეგისად- 
მი მოთხოვნების ცვლილებებთან. 

კადრების განლაგება – ორგა- 
ნიზაციაში არსებული შრომის და- 
ნაწილებისა და კოოპერაციის სის- 
ტემის შესაბამისად, ორგანიზაციის 
მომუშავეთა რაციონალური განა- 

წილება სტრუქტურული ქვედანა- 
ყოფების, უბნებისა და სამუშაო ად- 
გილების მიხედვით. პერსონალის 
განლაგება ემყარება მომუშავეთა 
შესაძლებლობებს (უნარს), ფსიქო- 
ფიზიოლოგიურ და საქმიან თვისე–- 
ბებს, რომლებიც პასუხობენ შესას- 
რულებელი სამუშაოს მოთხოვნებს. 
პერსონალის რაციონალური გან- 
ლაგება ემსახურება ორ მიზანს: 

1) სტრუქტურულ ქვედანაყოფთა 
ჩარჩოებში აქტიურად მოქმედი 
შრომითი კოლექტივების ჩამოყა- 
ლიბებას; 2) თითოეული მომუშავი- 
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სათვის პროფესიონალური ზრდის 
პირობების შექმნას. 

კადრების განლაგების პრინ- 
ციპები – 1) შესაბამისობის პრინ- 
ციპი: მასში იგულისხმება პრეტენ- 
დენტების ზნეობრივი და საქმიანი 
თვისებების შესაბამისობა დასაკა- 
ვებელ თანამდებობათა მოთხოვ- 
ნებთან; 2) პერსპექტიულობის პრინ- 
ციპი. იგი მოითხოვს შემდეგი პი- 
რობების გათვალისწინებას: ა) თა- 
ნამდებობათა სხვადასხვა კატეგო- 
რიისათვის ასაკობრივი ცენზის შე- 
მოღება; ბ) ერთ თანამდებობაზე და 
ერთსა და იმავე უბანზე მუშაობის 
პერიოდის ხანგრძლივობის გან- 
საზღვრა; გ) პროფესიისა და სპეცი- 
ალობის შეცვლის შესაძლებლობა, 
კვალიფიკაციის სისტემატური ამაღ- 
ლების ორგანიზაცია; 3) მონაც- 
ვლეობის პრინციპი. იგი გამოიხა- 
ტება პერსონალის მაღალ დონეზე 
გამოყენებისათვის შიდაორგანიზა- 
ციული გადაადგილებების არსებო- 
ბით. ამ უკანასკნელში იგულისხმე- 
ბა შრომის დანაწილების სისტემაში 
მომუშავეთა როლის შეცვლის პრო- 
ცესები, აგრეთვე, ორგანიზაციის 
შიგნით სამუშაო ადგილის (საამ- 
ქრო, უბანი და სხვა) შეცვლა. საქმე 
ისაა, რომ კადრების უძრაობას, რო- 

მელიც დაკავებულია ერთსა და იმა- 
ვე თანამდებობაზე დიდხანს მუშაო- 
ბით, ნეგატიური შედეგი მოაქვს 
ორგანიზაციის საქმიანობისათვის. 

კადრების დაქირავება – ორგა- 
ნიზაკიულ ღონისძიებათა კომ- 
პლექსი, რომელიც მოიცავს კადრე– 
ბის შეკრების, შერჩევისა და სამუ- 
შაოზე მიღების ყველა ეტაპს. 

კადრების დენადობა – სამუშაო 
ძალის მოძრაობა, რომელიც განპი- 

რობებულია სამუშაოთი (შრომის 
პირობებით, შრომის ანაზღაურე-
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ბით, საყოფაცხოვრებო პირობე- 
ბით, სოციალური დაცვით და ა.შ.) 

დაუკმაყოფილებლობით და თვით 
მომუშავეთა მხრიდან უდისციპლი- 
ნობითა და მოვალეობათა არასაპა- 
ტიოდ სისტემატური შეუსრულებ- 
ლობით. პრაქტიკაში კადრების დე- 
ნადობას აკუთვნებენ მომუშავეთა 
განთავისუფლებას როგორც საკუ- 
თარი სურვილით, ისე ორგანიზაცი- 
ის ინიციატივით. მისი მაჩვენებელი 
გაიანგარიშება განსაზღვრულ პე- 
რიოდში განთავისუფლებულთა 
რიცხვის თანაფარდობით ამავე პე- 
რიოდის საშუალოსიობრივ რიცხ- 
ოვნობაზე (პროცენტებში). 

კადრების დენადობა „აქტიუ- 
რი“ – სამუშაო ძალის მოძრაობა, 
გამოწვეული მომუშავის სამუშაო- 
თი (შრომის პირობების, შრომის 

ანაზღაურების და ა.შ.) დაუკმაყო- 
ფილებლობით. 

კადრების დენადობა „პასიუ- 

რი“ – სამუშაო ძალის მოძრაობა, 
გამოწვეული დამქირავებლის კონ- 
კრეტული მომუშავით დაუკმაყო- 
ფილებლობის მიზეზით (მისი უდის- 
ციპლინობით, არასაპატიოდ მოვა- 
ლეობათა სისტემატური შეუსრუ- 
ლებლობით და ა.შ.) 

კადრების დენადობის აბსო- 
ლუტური მასშტაბები – დროის 
განსაზღვრულ პერიოდში საკუთარი 
სურვილითა და ადმინისტრაციის 
ინიციატივით სამუშაოდან განთავი- 
სუფლებულთა რაოდენობა. 

კადრების დენადობის ფაქტო- 

რები – იხ. მოტივები კადრების 
დენადობის. 

კადრების კვალიფიკაციის ამაღ- 
ლება – კადრების სწავლება მათი 
ცოდნის, უნარის, ჩვევებისა და ურ- 
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თიერთობების საშუალებების სრულ- 
ყოფის მიზნით (პროფესიისადმი მოთ- 
ხოვნილების ამაღლებიდან ან თა- 
ნამდებობრივი დაწინაურებიდან გა- 
მომდინარე). 

კადრების კულუარული შერჩე- 
ვა – კადრების შერჩევა კულისებსი- 
ქითა (მაქინაციური) გარიგებით, სა- 
ხელმწიფო დაწესებულებებსა და 
სხვადასხვა ორგანიზაციებში თანამ- 
დებობებზე დანიშვნის მიღებული 
წესების გვერდის ავლით. კადრების 

კულუარული შერჩევა დახურულია 
საზოგადოებისათვის და ხორციელ- 
დება დაინტერესებული გავლენიანი 
პირების ჯგუფების მიერ შესაბამის 
თანამდებობებზე მათთვის საჭირო 
ადამიანების გასაყვანად. 

კადრების მოზიდვა სამოქალა- 
ქო-სამართლებრივი ხასიათის ხელ- 

შეკრულებათა საფუძველზე – ყვე- 
ლა სამოქალაქო-სამართლებრივი 
ხელშეკრულების საგანია შრომის 

შედეგი ან გარკვეული დავალების 
(დამკვეთის) შესასრულებლად გა- 
წეული მუშაობა. საიჯარო ხელშეკ- 
რულებისას მოიჯარე ვალდებულე- 
ბას იღებს, საკუთარი დაზღვევითა 
და რისკით შეასრულოს დამკვეთის 
დავალებით აღებული სამუშაო. სა- 
მუშაოს შესრულება შეიძლება რო–- 
გორც მოიჯარის, ისე დამკვეთის 

მასალებით. დამკვეთი კი ვალდებუ- 
ლია სამუშაოს მილება და მისი 
ანაზღაურება მოახდინოს ხელშეკ- 
რულებით გათვალისწინებული პი- 
რობებით. საიჯარო ხელშეკრულე- 

ბას აქვს შემდეგი კონკრეტული 
ფორმები: 1) ხელშეკრულება დავა- 

ლება; 2) საავტორო ხელშეკრულე- 
ბა; 3) ხელშეკრულება სამეცნიერო- 

კვლევთი და საცდელ-საკონ- 
სტრუქტორო სამუშაოთა შესრუ- 
ლების შესახებ.
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კადრების მომზადება – ადამია- 
ნის საქმიანობის ყველა სფეროსათ- 

ვის კვალიფიციური კადრების გეგ- 
მაზომიერი და ორგანიზებული მომ- 
ზადება და გამოშვება, რომლებიც 
ფლობენ სპეციალურ ცოდნას, 
უნარს, ჩვევებს და ურთიერთობის 
საშუალებებს. 

კადრების მონაცვლეობის 
პრინციპი - სამუშაო ადგილებზე 
(თანამდებობებზე) მომუშავეთა 
სისტემატური მონაცვლეობის აუ- 
ცილებლობა, უძრაობის (დაძველე- 
ბის) თავიდან აცილების მიზნით, 
რაც თან ახლავს ერთსა და იმავე 
თანამდებობაზე ხანგრძლივი პერი- 
ოდით ყოფნას. 

კადრების პროფესიული-საკვა- 
ლიფიკაციო მობილურობა – პრაქ- 
ტიკული ცოდნის, წარმოებრივი გა- 
მოცდილებისა და ჩვევების შეძენით 
გამოწვეული პროფესიონალურ და 
კვალიფიციურ ჯგუფებს შორის მო- 
მუშავეთა გადაადგილების შესაძ- 
ლებლობა (პროცესი). 

კადრების როტაცია (ლათ. L0L8- 
V0 – წრიული მოძრაობა) – კადრე- 
ბის რეგულარული მოძრაობა შემ- 
დეგი პრინციპით: „უპოვე საჭირო 

ადამიანებს საჭირო ადგილი". რო- 
ტაციაში, უმეტესად, იგულისხმება 

მუშაკის თანმიმდევრული მუშაობა 
სხვადასხვა თანამდებობაზე, მათ 
შორის სხვადასხვა განყოფილებაში. 
ითვლება, რომ როტაცია დადებით 
გავლენას ახდენს მომუშავეებზე, 
ეხმარება მათ წინააღმდეგობათა 
(სტრესების) გადალახვაში. ამასთან, 
იგი მოითხოვს დიდ დანახარჯებს და 
დაკავშირებულია შრომის მწარმო- 
ებლურობის დროებით დაცემასთან. 

კადრების სტაბილიზაცია – 
ორგანიზაციის მომუშავეთა შემად- 
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გენლობის შეფარდებითი მუდმივო- 
ბის შენარჩუნება, რომელიც მიიღ- 
წევა შეთანხმებული ორგანიზაციუ- 
ლი და პერსონალური ინტერესების 
ერთიანობის ბაზაზე კადრების 
სტაბილიზაცია გულისხმობს 
ლექტივის წევრთა ხანგრძლივ ერ- 

თობლივ მუშაობას. სტაბილურობა 
ხელს უწყობს შემოქმედებითი აქ- 
ტივობის ამაღლებას, შრომის მწარ- 
მოებლურობის ზრდას. იგი არის ორ- 
განიზაციის შრომითი პოტენციალის 
მნიშვნელოვანი მახასიათებელი. 

კო- 

კადრების შეთავსებადობა – 
კოლექტივის ფორმირების ერთ-ერ- 
თი მნიშვნელოვანი პრინციპი, რომ- 
ლის წარმატებული რეალიზაცია 
უზრუნველყოფს თანამშრომლობის 
მაღალ დონეს, მოვალეობათა სწორ 
განაწილებას თითოეული მომუშავის 
უნარის, მიდრეკილებებისა და სურ- 
ვილების შესაბამისად. გამოყოფენ 
შეთავსებადობის შემდეგ სახეებს: 
ფსიქოფიზიოლოგიური, პროფესიო- 

ნალური და ინტელექტუალური. 

კადრების შეკრება – რაიმე ორ- 
განიზაციაში სამუშაოზე პერსონა- 
ლის მასობრივი მიღება. კადრების 
შეკრების მეთოდებია – აქტიური და 
პასიური. 

კადრების შეკრების აქტიური 
მეთოდი – როგორც წესი, გამოიყე- 
ნება, როცა შრომის ბაზარზე სამუ- 
შაო ძალაზე, განსაკუთრებით კვა- 
ლიფიცირებულზე, მოთხოვნა აჭარ- 
ბებს მის მიწოდებას. მოცემულ შემ- 
თხვევაში კადრების შეკრება ხდება: 
სასწავლო დაწესებულებებიდან, კონ- 
კურენტი ორგანიზაციებიდან, და- 
საქმების სახელმწიფო დაწესებუ- 
ლებებიდან, დასაქმების სახელმწი- 
ფო ცენტრებიდან, კერძო საშუა- 
მავლო ფირმებიდან, მომუშავე პერ- 
სონალის პირადი კავშირების დახ-
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მარებით, პრეზენტაციების ჩატა- 
რებისა და ვაკანსიების ბაზრობებ- 

ზე, დღესასწაულებზე, ფესტივა- 
ლებზე მონაწილეობის გზით. 

კადრების შეკრების პასიური 
მეთოდი – ძირითადად გამოიყენება 
შრომის ბაზარზე ჭარბი სამუშაო 
ძალის მიწოდებისას. ამ შემთხვევა- 
ში მასობრივი ინფორმაციის საშუა- 

ლებებში ქვეყნდება განცხადებები, 
რომლებიც შეიცავენ მონაცემებს 
თანამდებობათა ვაკანსიების, კან- 

დიდატებისადმი მოთხოვნების, შრო- 
მის ანაზღაურების პირობების, და- 

მატებითი წახალისების, ორგანიზა- 
ციის ადგილმდებარეობისა და სხვა- 
თა შესახებ. 

კადრების შემადგენლობის 
კლასიფიკაცია – შესასრულებელი 
ფუნქციების მიხედვით გამოყოფენ: 
1) წარმოების კადრებს და 2) მმარ– 
თველობით კადრებს. წარმოების 
კადრები – ესაა მომუშავენი, რომ- 

ლებიც დასაქმებულია უშუალოდ 
წარმოებრივ პროცესში ძირითადი 
ტექნოლოგიური მუშებისა და მათ 
მომსახურეთა სამუშაო ადგილებზე. 
ცალკე გამოიყოფა ძირითადი მუშე- 
ბი, დამხმარე მუშები, უმცროსი 

მომსახურე პერსონალი, მოწაფენი 
და დაცვის მუშაკები. მმართველო- 
ბით კადრებში შედის მომუშავენი, 
რომლებიც ახორციელებენ მარ- 
თვის ფუნქციებს ან ხელს უწყობენ 
მის განხორციელებას. შრომის ხა– 
სიათის მიხედვით მმართველობით 

კადრებს ყოფენ ხელმძღვანელე- 
ბად, სპეციალისტებად და ტექნი- 

კურ შემსრულებლებად. 

კადრების შერჩევა – მომუშავის 
ფსიქოლოგიური და პროფესიონა- 
ლური თვისებების შესწავლის პრო- 
ცესი. მისი მიზანია განსაზღვრულ 

სამუშაო ადგილზე, ან თანამდებო- 
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ბაზე მოვალეობათა შესრულებისათ- 
ვის მომუშავეთა ვარგისიანობის 
დადგენა და პრეტენდენტთა ერთობ- 
ლიობიდან ყველაზე საუკეთესოს არ- 
ჩევა. ცხადია, აქ გათვალისწინებულ 
უნდა იქნეს მისი (მომუშავის) კვალი- 
ფიკაციის სპეციალობის, პირადი 
თვისებებისა და საქმიანობის უნა- 
რის შესაბამისობა ორგანიზაციისა 
და მის პირად ინტერესებთან. ესაა 
ძალიან რთული და ძვირად ღირებუ- 
ლი პროცედურა. მაგალითად, აშშ-ში 
მართვის უმაღლესი ეშელონის თა- 
ნამშრომლის შერჩევაზე დანახარ- 
ჯები ათეულ ათასობით დოლარია, 
ხოლო რიგითი შემსრულებლის 
შერჩევაზე – ათასობით დოლარი. 

კადრების შერჩევა დოკუმენ- 

ტთა საფუძველზე – დოკუმენტე- 
ბის საფუძველზე კადრების შერჩე- 
ვა ძირითადად ეყრდნობა სათანა- 
დო წესით შევსებული ანკეტებისა 
და კადრების აღრიცხვის პირადი 
ფურცლების მონაცემებს. არსებუ- 
ლი სტანდარტული ანკეტებისა და 
კადრების აღრიცხვის პირად 
ფურცლებთან ერთად, ფირმებს (სა- 
წარმოებს) შეუძლიათ შეიმუშაონ სა- 
ჰუთარი ანკეტები. ისინი საშუალე- 
ბას იძლევიან გაითვალისწინონ 
კონკრეტული საწარმოს სპეციფიკა, 

თანამდებობის ხასიათი და დაადგი- 
ნონ პრეტენდენტის თვისებათა შე- 
საბამისობა დადგენილ მოთხოვნებ- 
თან. 

კადრების შერჩევა ტესტირე- 
ბის საფუძველზე – ტესტირება ით- 
ვლება კადრების შერჩევის საუკე- 
თესო მეთოდად. ტესტირების საშუ- 
ალებით შეიძლება შეფასდეს სამუ- 
შაოს შესრულების სიჩქარე და სი- 
ზუსტე, ყურადღების მდგრადობა, 
აკურატულობა, პიროვნული მიდრე- 

კილებანი, საერთო შესაძლებლობა- 
ნი, პრეტენდენტის ვარგისიანობა
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კონკრეტული პრობლემის გადაწყ- 
ვეტაში, სამუშაოს შესრულების შე- 
საძლებლობა შემოთავაზებულ ად- 
გილზე, პროფესიონალიზმი, მომავა- 
ლი სამუშაოსადმი ინტერესის არსე- 
ბობა, პრეტენდენდეტისათვის ყვე- 
ლაზე მნიშვნელოვანი თვისებების 
განვითარების ხარისხი, გონებრივ 
შესაძლებლობათა დონე, სწავლი- 
სადმი მიდრეკილება, ინტერესები, 
პიროვნების ტიპი, აზროვნების სის- 

წრაფე, მახსოვრობა, ტემპერამენტი, 
საქმიანი თვისებები და ჩვევები, 
ადამიანთა მართვის უნარი, კომუნი- 

კაბელურობა, რეაქციის სისწრაფე, 
სალიდერო მონაცემები, პატიოსნე- 
ბა და სხვა. 

კადრების შერჩევის კოეფიცი- 
ენტი - გაიანგარიშება შესარჩევ 
პირთა (ვაკანსიების, რაოდენობის 
გაყოფით მოცემული თანამდებობის 
(მოცემული სამუშაო ადგილის) მსურ- 

ველთა (პრეტენდენტთა) რაოდენო- 
ბაზე. იმ შემთხვევაში, როცა აღნიშ- 
ნული კოეფიციენტი I1/2-ის ტოლია, 
ან მასზე მეტი, შერჩევა რთულდება. 
საერთოდ, რაც უფრო მცირეა იგი, 
მით უფრო გამართულად მოქმედებს 
ორგანიზაცია. 

კადრების შერჩევის მეცნიე- 
რულ-მეთოდიკური პრინციპები – 

ა) კომპლექსურობა, რომელშიაც 
იგულისხმება კანდიდატის პიროვნე- 
ბის ყოველმხრივი გამოკვლევა და 
შეფასება (ბიოგრაფიული მონაცე- 
მების, პროფესიონალურ-სამსახუ- 
რებრივი კარიერის, პროფესიონა- 
ლური ცოდნის, უნარის, საქმიანი 

და პირადი თვისებების, ჯანმრთე- 
ლობის მდგომარეობის, მასზე კო- 

ლეგების შეხედულების); 2) ობიექ- 
ტურობა, რაც გულისხმობს კანდი- 
დატის თვისებათა შეფასების განმე- 
ორებადობას იმავე კანდიდატის ხე- 
ლახალი შერჩევისას, კონსულტანტი- 
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სა და საბოლოო გადაწყვეტილების 

მიმღების სუბიექტური შეხედულე- 
ბის მინიმუმამდე დაყვანას; 3) გა- 

ნუწყვეტლობა, რომელშიაც იგუ- 
ლისხმება პერსპექტიული სპეცია- 
ლისტების მოზიდვასა და შერჩევაზე, 
აგრეთვე, ხელმძღვანელი თანამდე- 
ბობისათვის საკადრო რეზერვის 
შექმნაზე მუდმივი მუშაობა; 4) მეც- 
ნიერულობა – კადრების შერჩევისა 
და მომზადების პროცესში მოწინავე 
მეცნიერული მიღწევებისა და უახ- 
ლესი ტექნოლოგიის გამოყენება. 

კადრების შერჩევის პროცესის 
ეტაპები – I) წინასწარი საუბარი, 
განცხადებისა და ანკეტის შევსება; 
2) დაქირავების დარგის მენეჯერის 
გასაუბრება; 3) ტესტირება; 4) რე- 
კომენდაციებისა და ნამსახურობის 
ნუსხის შემოწმება; 5) სამედიცინო 
შემოწმება. 

კადრების შერჩევის სპეციფი- 

კური პრინციპები –- 1) ორიენტა- 
ცია ადამიანის ძლიერ და არა სუსტ 
მხარეებზე და ძიება არა ბუნებაში 
არსებული იდეალური კანდიდატე- 
ბისა, არამედ მოცემული თანამდე- 
ბობისათვის ყველაზე შესაფერისი- 
სა. იმ შემთხგევაში, როცა პრედენ- 
ტენტთა დიდი ნაწილი ვერ აკმაყო- 
ფილებს წაყენებულ მოთხოვნებს, 
კადრების შერჩევის პროცედურა 

წყდება, რამდენადაც მოცემულ შე- 
მთხვევაში, უმეტესად, თვით მოთხ- 
ოვნები აწეულია და საჭიროა მათი 
გადასინჯევა, 2) თავის შეკავება ახალ 
მომუშავეთა მიღებაზე, თუ მათზე 
მოთხოვნილება არ არის; 3) პრე- 
ტენდენტის ინდივიდუალური თვი- 
სებების შესაბამისობის უზრუნ- 

ველყოფა, შესასრულებელი სამუ- 
შაოს შინაარსიდან გამომდინარე, 
მისადმი წაყენებულ მოთხოგნებთან 
(განათლება, მუშაობის სტაჟი, გა- 
მოცდილება, ზოგ შემთხვევაში კი
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სქესი, ასაკი, ჯანმრთელობა, ფსი- 
ქოლოგიური მდგომარეობა); 4) ორი- 

ენტაცია ყველაზე კვალიფიციურ 
კადრზე (მიჩნეულია, რომ კარგი 
სპეციალისტი, რაც არ უნდა იყოს 
მისი ხელფასი, ორგანიზაციისათ- 
ვის იაფია), მაგრამ არა უფრო მაღა- 
ლი კვალიფიკაციის მქონეზე, ვიდ- 
რე ამას მოითხოვს მოცემული სა- 
მუშაო ადგილი (თანამდებობა). 

კადრების შერჩევის ძირითადი 
კრიტერიუმები – განათლება, გა- 
მოცდილება, საქმიანი თვისებები, 

პროფესიონალიზმი, ფიზიკური მა- 
ხასიათებლები,„ კანდიდატის პი- 
როვნების ტიპი, მისი პოტენციური 
შესაძლებლობანი და ა.შ. 

კადრების შესაბამისობის პრინ- 

ციპი – კონკრეტული სამუშაო ადგი- 
ლების (თანამდებობების) დაკავები– 
სას განსაზღვრული შესაბამისი პრო- 

ფესიული საქმიანი და პიროვნული 
თვისებების ფლობის აუცილებლობა. 

კავშირი არავერბალური – იხ. 
არავერბალური კავშირი. 

კავშირი ვერბალური – იხ. ვერ- 

ბალური კავშირი. 

„კალათაში ვარჯიში ქაღალდი- 
სათვის“ – „კალათბურთელის კა- 
ლათა" – საქმიანი თამაშების ერთ- 
ერთი ფორმაა. მისი არსი ისაა, რომ 

აღსაზრდელები ჩაყენებულია მმარ- 
თველთა მდგომარეობაში და ევა- 
ლებათ, 2-3 საათში გაანაწილონ 
უფლება-მოვალეობანი, მიიღონ გა- 
დაწყვეტილებანი, გასცენ წერილო– 
ბითი და სიტყვიერი განკარგულე- 
ბანი, უპასუხონ წერილებსა და ტე- 
ლეფონის ზარებს, ურთიერთობა 
იქონიონ ხელქვეითებთან, ჩაატარონ 
თათბირები. ამისათვის მათ ეძლევათ 
აუცილებელი მასალები (საქმიანი მი- 

44 

კარიერა არასპეციალი ზებული 

მოწერები და აღწერილობანი), სადაც 
მნიშვნელოვანი სასწრაფო საკითხე- 
ბი შერეულია რუტინულთან. სავარ- 
ჯიშოები უნდა შეიცავდეს სხვადას- 
ხვა სიტუაციისათვის დამახასიათე- 

ბელ, რაც შეიძლება, ბევრ ელე- 
მენტს. ამასთან, თითოეული ელე- 
მენტი უნდა იყოს პრაქტიკაში გა- 
მოსაყენებელი და მკაფიოდ გამოხა- 
ტავდეს ათვისებული მასალის მნიშ- 
ვნელობას. ყოველივე ეს მოთამაშე- 
ებს ეხმარება, ისწავლონ უმეტესი 
სიტუაციებს და პრობლემების 
კრიტიკული ანალიზი და მიიღონ 
სწორი გადაწყვეტილებანი. 

კარიერა – სუბიექტურად გაც- 
ნობიერებული ადამიანის შრომითი 
გზა. ფართო გაგებით, ესაა ადამია- 
ნის განვითარების ეტაპების ზოგადი 
თანმიმდევრობა ცხოვრების ძირი- 
თად (საოჯახო, შრომით და სხვა) 
სფეროებში. 

კარიერა არასპეციალიზებული 
- იაპონიაში ფართოდ გავრცელე- 
ბული კარიერის სახე. იაპონელები 
იცავენ მოსაზრებას, რომლის მი- 

ხედვითაც ხელმძღვანელი უნდა 
იყოს ისეთი სპეციალისტი, რომელ- 
საც უნარი ექნება იმუშაოს კომპა- 
ნიის ნებისმიერ უბანზე და არა რო- 

მელიმე ცალკეულ ფუნქციაზე. სამ- 
სახურებრივ კიბეზე აღმავალი სვლი- 
სას მას საშუალება უნდა ჰქონდეს 
კომპანია დაინახოს სხვადასხვა 
მხრიდან. ამასთან, ერთ თანამდებო- 
ბაზე არ უნდა გააჩერონ სამ წელზე 
მეტი და სისტემატურად უცვალონ 
შესასრულებელი ფუნქციების ხასი- 
ათი. ასეთი პოლიტიკის შედეგად, 
იაპონელი ხელმძღვანელები ფლო- 
ბენ სპეციალიზებული ცოდნის შე- 
დარებით მცირე მოცულობას. სამა- 
გიეროდ, მათ აქვთ სრული წარმოდ- 
გენა ორგანიზაციაზე (კომპანიაზე 
და სხვა) და დიდი პირადი გამო„ცდი-
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ლება. არასპეციალიზებული კარიე- 
რის საფეხურები პიროვნებამ შეიძ- 
ლება გაიაროს როგორც ერთ, ისე 
სხვადასხვა ორგანიზაციაში. 

კარიერა დესანტური –- ხელ- 
მძღვანელი თანამდებობის სპონტა- 
ნურად დაკავება. 

კარიერა „ელვა" – გზა წარმატე- 
ბისა და საზოგადოებაში გამოჩენილი 
მდგომარეობის დაკავებისაკენ, სა- 
განგებოდ მოკლე დროში. 

კარიერა ვერტიკალური – კა- 
რიერის სახე, რომელსაც ყველაზე 
მეტად უკავშირებენ საქმიანი კარი- 
ერის ცნებას, რამდენადაც, მოცემულ 
შემთხვევაში, დაწინაურება ყველაზე 
უფრო თვალსაჩინოა. ვერტიკალურ 
კარიერაში იგულისხმება სტრუქტუ- 
რული იერარქიის უფრო მაღალ საფე- 
ხურზე ასვლა, რომელსაც თან ახლავს 
ხელფასის მომატება. 

კარიერა თანამდებობრივი – 
ასახავს ადამიანის თანამდებობრი- 
ვი სტატუსისა და ორგანიზაციაში 
მისი სოციალური როლის ცვლილე- 
ბას. ესაა ორგანიზაციის თანამდე- 
ბობრივ სტრუქტურაში პიროვნების 
როგორც ვერტიკალური, ისე ჰორი- 

ზონტალური გადაადგილების თა- 
ვისებური ტრაექტორია. 

კარიერა ნორმალური – თანამ- 
დებობრივი იერარქიის საფეხურზე 
ადამიანის თანდათანობითი დაწინაუ- 
რება, მისი მუდმივად მზარდი პროფე- 
სიული გამოცდილებისა და დაოსტა- 

ტების საფუძველზე. 

კარიერა ორგანიზაციათაშო- 
რისი – კარიერის სახე, რომელიც 
გულისხმობს, რომ კონკრეტული მო- 

მუშავე, თავისი პროფესიული საქმი- 
ანობის პროცესში, განვითარების 
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ყველა სტადიას (სწავლა, სამუშაოზე 
მოწყობა, პროფესიონალური ზრდა, 
ინდივიდუალური თვისებების განვი- 
თარება, პენსიაზე გასვლა) გადის 
სხვადასხვა ორგანიზაციაში, სხვა- 
დასხვა თანამდებობაზე მუშაობისას, 
თანდათანობით. 

კარიერა პოტენციური – ადამი- 
ანის პირად წარმოდგენაში შრომი- 
თი და ცხოვრებისეული გზა, რომე- 
ლიც ემყარება მის მომავალ გეგ- 
მებს, მოთხოვნილებებს, შესაძლებ- 
ლობებს და მიზნებს. ესაა კარიერა 
– ოცნება, კარიერა – სურვილი. 

კარიერა პროფესიონალური – 
ასახავს ადამიანის შრომით საქმია- 
ნობაში პროფესიონალურ ცვლილე- 
ბებს, მის შრომით მიღწევებს და ავ- 
ტორიტეტს პროფესიული საქმიანო- 
ბის კონკრეტულ სფეროში. 

კარიერა რეალური – კარიერა, 
რომლის რეალიზება ადამიანმა მოა- 
ხერხა დროის განსაზღვრულ პერი- 
ოდში, საქმიანობის განსაზღვრულ სა- 
ხეში და კონკრეტულ ორგანიზაციაში. 

კარიერა საფეხურებრივი – კა- 
რიერის ისეთი სახეობა, რომლის 
დროსაც ერთმანეთთანაა შეხამე- 
ბული კარიერის როგორც ვერტიკა- 
ლური, ისე ჰორიზონტალური სახე- 
ების ელემენტები. ამ შემთხვევაში 
ერთდროულად ხდება მომუშავის 
როგორც ფუნქციონალური გადა- 
ადგილება, ისე თანამდებობრივი 

დაწინაურება. კარიერის ასეთი სახე 
გვხვდება საკმაოდ ხშირად. მას შე- 
იძლება ჰქონდეს როგორც შიდაორ- 
განიზაციული, ისე ორგანიზაცია- 
თაშორისი ფორმა. 

კარიერა საქმიანი – პიროვნების 

წინსვლითი მოძრაობა საქმიანობის 

ამა თუ იმ სფეროში, ჩვევების, უნა-
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რის, საკვალიფიკაციო შესაძლებლო- 
ბებისა და საქმიანობასთან დაკავში- 
რებული წახალისებების მატება. მას- 
ში იგულისხმება, აგრეთვე, წინსვლა 
საქმიანობის უკვე არჩეულ გზაზე, 
ცნობილ პიროვნებად გახდომა, დი- 
დების მოპოვება, სულიერი გამდიდ- 
რება. მაგალითად, დიდ უფლებამო- 
სილებათა და მაღალი სტატუსის მი- 
ღება, უფრო მეტი ხელფასის დანიშ- 
ვნა დასა. შ. 

კარიერა სპეციალიზებული – 
ხასიათდება იმით, რომ კონკრეტუ- 
ლი მომუშავე თავის პროფესიული 
საქმიანობის პროცესში გადის კა- 
რიერის სხვადასხვა სტადიას. ეს 
სტადიები კონკრეტულ მომუშავეს 
შეუძლია გაიაროს თანმიმდევრუ- 
ლად როგორც ერთ, ისე სხვადასხვა 
ორგანიზაციაში, მაგრამ იმ პროფე- 
სიის ჩარჩოებსა და საქმიანობის 
სფეროში, რომელშიც ხდება მისი 
სპეციალიზება. მაგალითად, ერთი 
ორგანიზაციის პროდუქციის ხა- 
რისხის მართვის დანაყოფის უფ- 
როსის გახდომა სხვა ორგანიზაცი- 
ის პროდუქციის მართვის ქვედანა- 
ყოფის უფროსად და ა.შ. 

კარიერა ფარული – კარიერის 
ისეთი ფორმაა, რომელიც ირგვლივ 
მყოფთათვის ყველაზე უფრო ბუ- 
ნებრივია. იგი მისაწვდომია მომუ- 
შავეთა ვიწრო წრისათვის, რომელ- 
საც საკმაო ცოდნა და ფართო კავ- 
შირები აქვს ორგანიზაციის გარეთ. 
მაგალითად, მომუშავის მიწვევა შეხ- 
გედრებსა და თათბირებზე, რომლებ- 
ზეც სხვა მომუშავეებს არ მიუწვდე- 
ბათ ხელი, ინფორმაციის არაფორმა- 
ლურ წყაროებზე დაშვება, ხელ- 
მძღვანელობიდან ცალკეული მნიშ- 
ვნელოვანი დავალებების მიცემა და 
სხვა. ასეთ მომუშავეს შეიძლება 
ეკავოს ორგანიზაციის ერთ-ერთ 

ქვედანაყოფში რიგითი თანამდებო- 
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ბა. ამასთან, როგორც წესი, მისი 
შრომის ანაზღაურება გაცილებით 
მეტია, ვიდრე მის მიერ დაკავებული 
თანამდებობა ითვალისწინებს. 

კარიერა შენელებული – კარიე- 
რა, რომელიც ხასიათდება ერთ თა- 
ნამდებობაზე ხანგრძლივი მუშაო- 
ბით (დაახლოებით 1,5-2-ჯერ უფრო 
ხანგრძლივად, ვიდრე ნორმალური 
კარიერისას). ამის მიზეზი შეიძლე- 
ბა იყოს ადამიანის პროფესიონა- 
ლური ან პიროვნული მახასიათებ- 
ლები, მისი ურთიერთობა თანამ- 
შრომლებთან, მათ შორის ხელ- 
მძღვანელებთან, ორგანიზაციული 
სტრუქტურის არარაციონალური 
დაპროექტება და ა.შ. 

კარიერა შიდაორგანიზაციული 
– ისეთი კარიერა, რომლის დროსაც 
კონკრეტული მომუშავე თავისი 
პროფესიული საქმიანობის პრო- 
ცესში გადის განვითარების ყველა 
ისეთ სტადიას, როგორიცაა სწავ- 

ლება, სამუშაოზე მოწყობა, პრო- 
ფესიონალური ზრდა, ინდივიდუა- 
ლურ პროფესიონალურ შესაძლებ- 
ლობათა მხარდაჭერა და განვითა- 
რება, პენსიაზე გასვლა. ამ სტადი- 
ებს მომუშავე გადის თანმიმდევრუ- 
ლად ერთ ორგანიზაციაში მუშაო- 
ბისას, ასეთი კარიერა შეიძლება 
იყოს სპეციალიზებული და არასპე- 
ციალიზებული. 

კარიერა ჩქარი – ხასიათდება 
სიჩქარით, მაგრამ თანამდებობრი- 
ვი გადაადგილება თანმიმდევრუ- 
ლად მიმდინარეობს ორგანიზაციუ- 

ლი სტრუქტურის იერარქიულ ვერ- 
ტიკალზე. 

კარიერა ჰორიზონტალური –-– 
კარიერის ისეთი სახე, რომელიც 
გულისხმობსს საქმიანობის სხვა 

ფუნქციურ სფეროში გადაადგილე-
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ბას ან განსაზღვრული სამსახურებ- 
რივი როლის შესრულებას ისეთ სა- 
ფეხურზე, რომელიც ორგანიზაცი- 
ულ სტრუქტურაში ფორმალურად 
არაა დამკვიდრებული. მაგალითად, 
დროებითი მიზნობრივი ჯგუფის 
პროგრამისა და სხვათა ხელმძღვა- 
ნელის როლის შესრულება და ა.შ. 
ჰორიზონტალური კარიერის ცნება 
არ გულისხმობს ორგანიზაციული 
იერარქიის მიხედვით აუცილებელ 
და მუდმივ წინსვლას. 

კარიერიზმი – ადამიანის უარ- 
ყოფითი მორალური თვისება, რომ- 

ლის დროსაც იგი მთელ თავის პრო- 
ფესიულ და საზოგადოებრივ საქმი- 
ანობას უქვემდებარებს პირადი სამ- 
სახურებრივი დაწინაურების მიზანს. 
კარიერისტი მხოლოდ გარეგნულად 
ამჟღავნებს ერთგულებას მინდობი- 
ლი საქმისადმი. მისი დამახასიათე- 
ბელი თვისებებია: შემგუებლობა, 
უპრინციპობა, მაამებლობა და ა.შ. 

კარიერის სახეები – შიდაორგა- 
ნიზაციული, ორგანიზაციათაშორისი, 
სპეციალიზებული, არასპეციალიზე- 

ბული, ვერტიკალური, ჰორიზონცტა- 
ლური, საფეხურებრივი, ფარული, დე- 
სანტური, შენელებული, ჩქარი, პო- 
ტენციური, რეალური და ა.შ. 

კარიერის სტადიები – ზრდის, 
ფორმირების, აქტიურობის შენარჩუ- 
ნების, აქტიურობის დაცემის. ზრდის 
სტადია იწყება ადამიანის დაბადები- 
დან და გრძელდება 14-15 წლის ასა– 
კამდე. მოცემულ პერიოდში ინდივი- 
დი სხვა ადამიანებთან ურთიერთო- 
ბითა და სწავლით შეიმუშავებს საკუ- 
თარ კონცეფციას და საზოგადოებას 
ევლინება როგორც პიროვნება. ყო- 
ველივე ეს ხდება ოჯახში, ნათესავებ- 
თან, მეგობრებთან და მასწავლებ- 
ლებთან. მოცემულ პერიოდში ბავ- 
შვები ითვისებენ ქცევის წესებს და 
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სერიოზულად იწყებენ ფიქრს საქმია– 
ნობის სხვადასხვა სახეზე. ძიების 
სტადია იწყება 14-15 წლის ასაკიდან 
და გრძელდება 24-25 წლამდე. მოცე- 
მულ წლებში პიროვნება, საკუთარი 
ინტერესებისა და უნარის გათვალის- 

წინებით, სერიოზულად ეძებს სხვა- 
დასხვა პროფესიულ ალტერნატივას. 
ამ სტადიაზე დიდი მნიშვნელობა 
აქვს პიროვნების მიერ საკუთარი 
უნარის, ნიჭისა და ინტერესების 
სწორ შეფასებას. ფორმირების სტა- 
დია იწყება 24-25 წლიდან და გრძელ- 
დება 44-45 წლამდე. იგი ყველაზე 
მნიშვნელოვანი და ძირითადი სტა- 
დიაა. ამ პერიოდში ადამიანთა უმ- 
რავლესობა მუშაობს არჩეული სპე- 
ციალობით და იმკვიდრებს საკუთარ 
ადგილს საზოგადოებაში. ფორმირე- 
ბის სტადია შედგება შემდეგი სამი 
ქვესტადიისაგან: გამოცდის, სტაბი- 
ლიზაციისა და კარიერის კრიზისის. 
გამოცდის ქვესტადია მოიცავს 
ფორმირების სტადიის პირველ ხუთ 
წელს. ამ პერიოდში ადამიანი იღებს 
გადაწყვეტილებას, იმუშაოს თუ არა 
არჩეული სპეციალობით. სტაბილი- 
ზაციის ქვესტადია მოიცავს ფორმი- 
რების სტადიის მომდევნო ათ წელს, 
ხოლო კარიერის კრიზისის ქვესტა- 
დიით მთავრდება ფორმირების სტა- 
დია. იგი მოიცავს ფორმირების სტა- 
დიის დაახლოებით ბოლო ხუთ წელს. 
მოცემული ქვესტადიისას ადამიანე– 
ბი, საწყისი ამბიციებიდან და მიზნე– 
ბიდან გამომდინარე, აფასებენ თავი- 
ანთ მიღწევებს. ამ დროს ზოგიერთი 
შეიძლება მივიდეს იმ დასკვნამდე, 
რომ ნაწილობრივ ან საერთოდ ვერ 
შეძლებს თავისი ოცნების შესრულე- 
ბას. მოცემული ქვესტადიისას ადა- 
მიანები იღებენ საბოლოო გადაწყვე- 
ტილებას თავიანთი მომავალი მუშა- 
ობისა და კარიერის შესახებ. შე- 
ნარჩუნების სტადია იწყება ადამი- 
ანთა სიცოცოხლის დაახლოებით 
45-46 წლიდან და გრძელდება 65
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წლამდე. მოცემულ პერიოდში ადამი- 
ანს, როგორც წესი, მოპოვებული 
აქვს თავისი ადგილი საზოგადოებასა 
და პროფესიულ საქმიანობაში. ამ პე- 
რიოდში დიდი ყურადღებაა გადატა- 
ნილი მიღწეულის შენარჩუნებაზე. 

კარიერის შუაგული – ზღუდე, 
რომელსაც მომუშავე მიაღწევს და 
იგი გრძნობს, რომ არ არის ისეთი 

მკვირცხლი და პროგრესირებადი, 
როგორიც იყო და სურს ყოფილიყო 
ახლაც. 

კარიეროგრამა – ფორმალიზე- 
ბული წარმოდგენა ყოველივე იმა- 
ზე, თუ როგორი გზა უნდა გაიაროს 
ადამიანმა, რომ მიიღოს აუცილებე- 
ლი განათლება და დაეუფლოს საჭი- 
რო თვისებებს კონკრეტულ უბანზე 
ეფექტიანი მუშაობისთვის. 

კასტა (პორტ. Cმ%8 – სქესი, თა- 
ობა) – ვიწრო საზოგადოებრივი 
ჯგუფი, რომელიც იცავს თავის პრი- 

ვილეგიებს და ინტერესებს. კასტაში 
უცხო პირთა მოხვედრა გართულე- 
ბულია ან შეუძლებელია. 

კვალიფიკაცია – სამუშაოს რაი- 
მე სახის შესრულებისადმი პროფე- 
სიონალური მომზადების ხარისხი. 

კვალიფიკაცია სამუშაოს – მო- 
ცემული სახის სამუშაოს დახასია- 

თება მისი სირთულის, სიზუსტისა 
და პასუხისმგებლობის ხარისხის 

მიხედვით. 

კვალიფიკაციის დონე – პრო- 
ფესიული დაოსტატების ხარისხი. 
მისი არსებითი მახასიათებლებია: 
ცოდნის მოცულობა, დიაპაზონი და 
ხარისხი, სამუშაოს რაციონალუ- 
რად ორგანიზებისა და დაგეგმვის 
უნარი, ტექნიკის, ტექნოლოგიის, 

ორგანიზაციისა და შრომის პირო- 
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ბების ცვლილებისას სწრაფი ადაპ- 
ტირების უნარი. კონკრეტულ პრო- 
ფესიასა და სპეციალობებზე კვა- 
ლიფიკაციის სხვადასხვა დონისად- 
მი მოთხოვნები რეგულირდება 
ხელფასის სატარიფო სისტემისა და 
მომუშავეთა ატესტაციის შესაბამი- 
სი დოკუმენტაციით. 

კვალიფიციური დახასიათება – 
ცოდნის, უნარისა და ჩვევებისადმი 
ძირითადი მოთხოვნების, აგრეთვე, 
უფლებებისა და მოვალეობების მოკ- 
ლე ჩამონათვალი, რომლებიც წაეყე- 
ნება სხვადასხვა სპეციალისტებს. 

კვალიფიციური სამუშაო ძალა 
– მომუშავეები, რომლებსაც საქმი- 
ანობის კონკრეტულ სფეროში აქვთ 
სპეციალური ცოდნა. 

კვალიფიციური შრომა – შრო- 
მა, რომელიც მოითხოვს მომუშავის 
სპეციალურ წინასწარ მომზადებას 
იმ აუცილებელი ცოდნის, უნარისა და 
ჩვევების შესაძენად, რომელიც საჭი- 
როა მის (მომუშავის) მიერ სამუშაოს 
მოცემულ სახეთა შესასრულებლად. 

კლანი –- ადამიანთა ჩაკეტილი 
დაჯგუფება, რომლის წევრები, ამა 
თუ იმ ურთიერთობაში, თავიანთ 
თავს თვლიან რჩეულებად და საუ- 
კეთესოებად. 

კლასიფიკატორი პროფესიები- 
სა და თანამდებობების – პროფე- 
სიებისა და თანამდებობების ჩამო- 
ნათვალი მათი სატარიფო-საკვალი- 
ფიკაციო დახასიათებებით, შესრუ- 
ლებული ფუნქციებისა და სამუშაო- 
ების შინაარსით და მომუშავეთა 
პროფესიონალური მომზადებისად- 
მი წაყენებული მოთხოვნებით. 

კოლეგიალობა – რაიმე საკითხ- 
ის კოლექტიური განხილვის შედე-
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გად გადაწყვეტილების მიღების 
ფორმა, რომელიც ითვალისწინებს 
კოლექტიურ აზრს. 

კოლექტივი – საერთო მიზნის მი- 
საღწევად ადამიანთა ორგანიზებული 
ერთობა (ჯგუფი) იმისათვის, რომ 
ჯგუფი ჩაითვალოს კოლექტივად, მან 

უნდა დააკმაყოფილოს შემდეგი პი- 
რობები: 1) მისი ყველა წევრისათვის 
საერთო მიზნის არსებობა; 2) ჯგუფის 

წევრების მიერ ერთმანეთის ფსიქო- 
ლოგიური აღიარება. 3) ადამიანთა 
მუდმივი პრაქტიკული ურთიერთზე- 
მოქმედება. 4) განსაზღვრული კულ- 
ტურის არსებობა, რომელიც შეიძლე- 
ბა გამოიხატოს საერთო ფასეულობე- 
ბით, სიმბოლიკით, კოლექტივში ქცე- 
ვის ნორმებით და წესებით და ა.შ. 

კოლექტივი არაოფიციალური – 
სტატუსის მიხედვით არაოფიციალუ- 
რია კოლექტივი, რომელშიც შედის 

ორგანიზაციის (განყოფილების და 
სხვა) იურიდიულად გაუფორმებელი 
პერსონალი და რომელიც საქმიანობს 
არასამართლებრივ საფუძველზე. 

კოლექტივი არაფორმალური – 
ისეთი კოლექტივი, რომელშიაც მუ- 

შაკებს შორის კავშირი წინასწარ 
არაა განსაზღვრული. მისი თავისე- 
ბურება ისაა, რომ იურიდიულად და 
ორგანიზაციულად ძნელია, ან საერ- 
თოდ შეუძლებელია მისი ორგანიზა- 
ციაში დადგენილ ნორმებსა და წე- 
სებზე დაქვემდებარება. პერსონა- 
ლის ამ ნაწილის ცოდნა მენეჯერებს 
ეხმარება (განსაკუთრებით ახლებს), 
უკეთ გაერკვნენ ორგანიზაციაში 
არსებულ რეალურ მდგომარეობაში. 

კოლექტივი დიდი – ისეთი კო- 
ლექტივი, რომლის წევრთა რაოდე- 

ნობა აღემატება 20-ს. ასეთ კოლექ- 
ტივში მის წევრთა შორის უშუალო 
კავშირების დამყარების შესაძლებ- 
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ლობა პრაქტიკულად შეუძლებელია. 
აქ ადამიანებმა ცოტა იციან ერთმა- 
ნეთის შესახებ. დიდ კოლექტივებ- 
საც აქვს გარკვეული დადებითი მხა- 
რეები. აქ, როგორც წესი, თითოეუ- 

ლი მომუშავე ასრულებს მოვალეო- 
ბათა ფართო წრეს, უფრო ნათელია 
ინდივიდუალურ და საერთო ამოცა- 
ნებს შორის კავშირი და ა.შ. ამასთან 
ერთად, დიდ კოლექტივში რიგითი 
მომუშავეები უფრო მეტად არიან 

დაცილებულები ხელმძღვანელები- 
საგან და ნაკლებია პირადი დაინტე- 
რესება. 

კოლექტივი დროებითი – ისეთი 

კოლექტივი, რომელიც იქმნება ერთ- 
ჯერადი ამოცანის შესასრულებლად. 

კოლექტივიზმი – 1) მსოფ- 
ლმხედველობის ტიპი, რომელიც, 
საერთო და კერძო (კოლექტიური 
და პირადი) ინტერესების ჰარმონი- 
ული შეხამების ინტერესებიდან გა- 
მომდინარე, გამორიცხავს ადამია- 
ნის დაპირისპირებას საზოგადოე- 
ბასთან; 2) ინდივიდუალიზმის გა- 
მომრიცხავი ზნეობრივი პრინციპი, 

რომელიც გამორიცხავს პატივმოყ- 
ვარეობას და ეგოიზმს. 

კოლექტივი მეორადი – ისეთი 

კოლექტივი (ჯგუფი, რომლის 
ფორმირება ხდება ფუნქციურ-მიზ- 
ნობრივი ნიშნით. მოცემულ შემ- 
თხვევაში ადამიანებს შორის კონ- 
ტაქტები დასახული მიზნებითაა 
განპირობებული. ამიტომ, აქ ძირი- 
თადი ყურადღება ექცევა არა პირად 
თვისებებს, არამედ ამა თუ იმ ფუნ- 
ქციის შესრულების უნარს. ასეთ კო- 
ლექტივებში ადამიანთა შეცვლა უმ- 

ტკივნეულოდ შეიძლება. 

კოლექტივი მუდმივი – ისეთი 

კოლექტივი, რომელიც დაკავებუ-



კოლექტივი მცირე 

ლია პირობითად მუდმივი ამოცანის 

(ფუნქციების) შესრულებაზე. 

კოლექტივი მცირე – ისეთი კო- 
ლექტივი, რომლის წევრთა რაოდე- 
ნობა არ აღემატება 20-ს. ასეთ კო- 
ლექტივში რეალურია ადამიანებს 
შორის უშუალო კავშირების დამყა- 
რება გამაერთიანებელი ხელმძღვა- 

ნელის (ლიდერის) გარეშეც კი. ეს კი 
ზრდის მის მოქნილობას და შრომის 
ეფექტიანობას ამასთან ერთად, 

მაღლდება კოლექტივის თითოეუ- 
ლი წევრის თვითკმაყოფილების ხა- 
რისხი საკუთარი შედეგებით. 

კოლექტივი ოფიციალური – 
სტატუსის მიხედვით ოფიციალუ- 
რია კოლექტივი, რომელშიაც შედის 
ორგანიზაციის (განყოფილების და 
სხვა) იურიდიულად გაფორმებული 
პერსონალი, რომელიც საქმიანობს 
სამართლებრივ საფუძველზე. 

კოლექტივი (ჯგუფი) პირველა- 
დი – ისეთი პატარა კოლექტივი (ჯგუ- 
ფი), რომლის წევრებს შორის დამყა- 

რებულია არა უბრალოდ უშუალო, 
არამედ ემოციური და მეგობრული 
კავშირები. ასეთ კოლექტივებში, ჩვე- 
ულებრივ, გაერთიანებულია 2-დან 5 
კაცამდე, რომლებიც ხასიათდებიან 
მიზნების, ქცევის ნორმების, პირადი 
ინტერესებისა და არაფორმალური 

კონტროლის ერთიანობით. პირვე- 
ლად ჯგუფში ადამიანების შეცვლა, 
როგორც წესი, იწვევს მის დაშლას. 

კოლექტივი ფორმალური – ისე- 
თი კოლექტივი, რომლის წევრებს 
შორის კავშირი წინასწარაა გან- 
საზღვრული. 

კოლექტივის სახეები – ოფიცი- 
ალური და არაოფიციალური, ფორ- 

მალური და არაფორმალური, დრო- 
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ებითი და მუდმივი, დიდი და მცირე, 
პირველადი და მეორადი, გუნდი. 

კოლექტივის სოციალური სტრუქ- 
ტურის მაჩვენებლები – სქესი, ასაკი, 
მუშაობის სტაჟი, განათლება, სოცია- 

ლური მდგომარეობა, ეროვნება, ოჯა- 
ხური მდგომარეობა, მოტივაციის 

სახე, პროგრესულობის დონე, ცხოვ- 
რების დონე, საკუთრებისადმი და- 
მოკიდებულება. 

კოლექტივი სტრუქტურა – 
თითოეულ კოლექტივს აქვს გან- 
საზღვრული სტრუქტურა. იგი შე- 
იძლება იყოს: ფუნქციური – შრო- 
მის დანაწილებისა და თითოეული 

მუშაკის წარმოებრივი ამოცანების 
საფუძველზე; პოლიტიკური – ამა 
თუ იმ დაჯგუფებასთან მიკუთვნე- 
ბის შესაბამისად; სოციალურ-დე- 
მოგრაფიული –- სქესის, ასაკის, 
პროფესიის, კვალიფიკაციისა და 

სხვათა მიხედვით; სოციალურ-ფსი- 
ქოლოგიური – სიმპათიებისა და ან- 
ტიპათიების მიხედვით; ქცევითი – 
აქტიურობითა და სხეა ნიშნებით 
განსაზღვრული; მოტივაციური – 
ქცევის მამოძრავებელი ფაქტორე- 
ბით განსაზღვრული. 

კოლექტივის ფორმირების 
ეტაპები – კოლექტივი თავისი ჩა- 
მოყალიბებიდან ძირითადად გაიე- 
ლის სამ ეტაპს. პირველ ეტაპზე 

ადამიანთა ქმედებაში ინდივიდუა- 
ლიზმი ჭარბობს. ისინი ეცნობიან ერ- 
თმანეთს, აკვირდებიან ირგვლივ 
მყოფთ და აჩვენებენ მათ საკუთარ 
შესაძლებლობებს. ეს ეტაპი მთავ- 

რდება ხელმძღვანელის გარკვეული 
გადაწყვეტილებით. ბევრი იკავებს 
მათთვის მოსალოდნელ პოზიციებს, 
ზოგიერთის მიმართ კი აგრძელებენ 
დაკვირვებასა და ანალიზს მომა- 
ვალში ახალი გადაწყვეტილებების 
მისაღებად; მეორე ეტაპზე ხდება



ჰოლექტივის შინაგანი... 

ადამიანთა ერთმანეთთან დაახლოე- 
ბა, მყარდება მათ შორის აუცილებე- 

ლი კონტაქტები და ყალიბდება ქცე- 
ვის საერთო ნორმები; მესამე ეტაპ- 
ზე ხდება კოლექტივის სტაბილიზა- 
ცია და ყალიბდება ერთობლივი მიზ- 
ნები. ამასთან ერთად, ამ ეტაპზე 

მყარდება კოლექტივის წევრებს შო- 
რის საიმედო თანამშრომლობა. 

კოლექტივის შინაგანი ფსიქო- 

ლოგიური კლიმატი – კოლექტივის 
შინაგანი ფსიქოლოგიური კლიმატი 
გულისხმობს ერთობლივ საქმიანო- 
ბაში მოწინავე ადამიანთა ურთიერ- 
თზემოქმედების რეალურ მდგომა- 
რეობას. იგი ხასიათდება შემდეგი 
პარამეტრებით: საკუთარი ორგანი- 
ზაციით მომუშავეთა დაკმაყოფილე- 
ბის ხარისხი, დისციპლინა, შრომის 
პირობები, ერთმანეთთან და ხელ- 
მძღვანელობასთან ურთიერთობები, 
განწყობა, მართვასა და თვითმმარ- 

თველობაში მონაწილეობის ხარის- 
ხი, ჯგუფი და მასში მისი თითოეუ- 
ლი წევრის ადგილი და სხვა. 

პოლექტიური ბლოკნოტის მე- 
თოდი – იხ. მეთოდი კოლექტიური 

ბლოკნოტის. 

კოლექტიური სამუშაო ადგილი 
– ისეთი სამუშაო ადგილი, რომელიც 
შედგება რამდენიმე ინდივიდუალუ- 
რი სამუშაო ადგილისაგან. 

კოლექტიური შრომითი დავა – 

დაურეგულირებელი უთანხმოებანი 
მომუშავეებსა და დამქირავებლებს 
შორის ისეთ საკითხებზე, როგორი- 
ცაა: შრომის პირობების მდგომარე- 

ობა, ხელფასის სიდიდე, სოცია- 
ლურ-შრომითი ურთიერთობები, მუ- 

შაობის რეჟიმი და სხვა. 

კოლექტიური ხელშეკრულება – 
ორგანიზაციის მომუშავეებსა და დამ- 
ქირავებელს შორის დადებული სოცი- 
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ალურ-შრომითი ურთიერთობების 
მარეგულირებელი სამართლებრივი 
აქტი (შეთანხმება). მომუშავეთა წარ- 
მომადგენლებად, როგორც წესი, გა- 
მოდიან პროფკავშირები და მათ გა- 
ერთიანებათა ორგანოები. დამქირა- 
ვებელთა წარმომადგენლებია ორგა- 
ნიზაციათა ხელმძღვანელები და წეს- 
დებით განსაზღვრული სხვა უფლება- 
მოსილი პირები. კოლექტიური ხელ- 
შეკრულების პირობები, რომელიც 

აუარესებს კანონმდებლობით დადგე- 
ნილ მშრომელთა მდგომარეობას, 
ანულირებულად ითვლება. 

კოლექტიური ხელშეკრულების 
დადების პრინციპები – I) კანონ- 
მდებლობის ნორმების დაცვა; 2) მხა- 
რეთა წარმომადგენლობის სრულუფ- 
ლებიანობა; 3) მხარეთა თანაბარი უფ- 
ლება; 4) თავისუფლება კოლექტიური 
ხელშეკრულებისა და შეთანხმებების 
შინაარსის საკითხთა არჩევისა და 
განხილვისას; 5) ვალდებულებათა ნე- 
ბაყოფლობითობა; 6) ნაკისრ ვალდე- 
ბულებათა რეალიზება; 7) პასუხის- 
მგებლობა მიღებულ ურთიერთვალ- 

დებულებებზე; 8) კოლექტიური ხელ- 
შეკრულები ყოველმა მომდევნო 
დონემ არ უნდა გააუარესოს ხელშეკ- 
რულების წინა დონე და მისგან უნდა 
გამოირჩეოდეს მშრომელებისათვის 
უფრო დიდი სიკეთით. 

კომპეტენტურობა – თანამდე- 
ბობრივი მოვალეობების ეფექტიანი 
შესრულებისათვის საკმარისი ცოდ- 
ნის, ჩვევების, გამოცდილების, მუ- 
შაობის წესებისა და ილეთების 
ფლობის ერთობლიობა. 

კომპეტენტურობა სოციალუ- 
რი – იხ. სოციალური კომპეტენ- 
ტურობა. 

კომპეტენცია – უფლებამოსი- 

ლებათა (უფლებები და მოვალეო-



კჰომპლექსური ბრიგადა 

ბები) ერთობლიობა, რომელსაც კა- 
ნონით ან ნორმატიული აქტებით 
ფლობს, ან უნდა ფლობდეს გან- 
საზღვრული ორგანო ან თანამდე- 
ბობრივი პირი. 

კომპლექსური ბრიგადა – იხ. 
ბრიგადა კომპლექსური. 

კომპრომისი – ურთიერთდათ- 
მობებით მიღწეული შეთანხმება. 
იგი არის კონფლიქტში მყოფ მხა- 
რეთა შორის კონფლიქტების გა- 
დაწყვეტის მეთოდი, მოლაპარაკე- 
ბის, კონფლიქტის საგნის ღრმა შეს- 
წავლის, თითოეული მხარის მიერ 
დათმობის აუცილებლობის გაცნო- 
ბიერებისა და მათ შორის თანხმო- 
ბის საფუძველზე. 

კომუნიკაბელურობა – მიდრე- 
კილება და მისწრაფება კომუნიკა- 
ციისადმი, კონტაქტებისა და კაგში– 
რების დამყარებისაკენ. 

კომპრომეტირება – რეპუტაცი- 

ის შერყევა, კეთილი და პატიოსანი 
ადამიანისათვის ჩირქის მოცხება 
(სახელის გატეხა). 

კონვერსიული უმუშევრობა – 
იხ. უმუშევრობა კონვერსიული. 

კონკურენტუნარიანობა მომუ- 
შავის – მომუშავის თვისებები, წარმა- 
ტებთ გაუძლოს კონკურენციას 
შრომის ბაზარზე ანალოგიური პრო- 
ფესიის, სპეციალობისა და კვალიფი- 
კაციის დონის მომუშავეებთან. 

კონკურენცია საკადრო მუშა- 
ობაში -– ორგანიზაციებს შორის 
კონკურენციული ბრძოლა შრომის 
ბაზარზე, სადაც წარმატება მიიღწე- 
ვა ადამიანური რესურსების ეფექტი- 

ანი და მიმზიდველი საკადრო პოლი- 
ტიკის რეალიზაციით. კონკურენცია 
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საკადრო მუშაობაში პერსონალის 
მარკეტინგის მიმართულებათა ერთ- 
ერთი მნიშვნელოვანი განმსაზღვრე- 
ლი გარე ფაქტორია. 

კონკურსი თანამდებობის და- 
კავებაზე – არსებობს თანამდებო- 
ბის დაკავების განსაზღვრული წე- 
სი. იგი ტარდება კადრების შემად- 
გენლობის სისტემატური გაუმჯობე- 
სების მიზნით. კონკურსის ჩატარე- 
ბის წესი განისაზღვრება შესაბამისი 
კანონმდებლობით. თანამდებობაზე 
კონკურსით არჩევა დამქირავებელსა 
და მომუშავეებს შორის შრომითი 

კონტრაქტის (ხელშეკრულების) და- 
დების საფუძველია. 

კონსერვატიზმი – ყველა ძვე- 
ლისადმი ერთგულება, პროგრესი- 
სადმი საწინააღმდეგო და მტრული 
დამოკიდებულება. 

კონსერვატორი – ძველი შეხე- 
დულებების, პრინციპებისა და ტრა- 
დიციების დამცველი კონსერვატი- 
ული მრწამსის მქონე ადამიანი, 
გარდაქმნების მოწინააღმდეგე. 

კონსენსუსი – სადაო საკითხებ- 
ზე საერთო შეთანხმება, რომელზეც 
მიდიან სხვადასხვა ფორუმის (მოლა- 
პარაკებების) მონაწილენი. 

კონსულტანტი - საქმიანობის 
ამა თუ იმ სფეროს კვალიფიციური 
სპეციალისტი, რომელიც რჩევებს 
აძლეგს სხვა სპეციალისტებს. 

კონტრაქტი დაქირავებაზე – 
იხ. შრომითი ხელშეკრულება. 

კონტროლიორი – პიროვნება, 
რომელსაც დიდი შემოქმედებითი აზ- 
როვნების უნარი არ აქვს. მიუხედა- 
ვად ამისა, დიდი ცოდნის, გამოცდი- 
ლებისა და ერუდიციის წყალობით,



ჰონტროლი შესრულებაზე 

შეუძლია, რეალურად შეაფსოს ნე- 
ბისმიერი იდეა, გამოავლინოს მისი 
ძლიერი და სუსტი მხარეები, მობი- 
ლიზება გაუკეთოს სხვებს მისი შემ- 
დგომი სრულყოფისათვის. 

კონტროლი შესრულებაზე –- 
ბრძანებისა და განკარგულებების 
შესრულების მსვლელობის უშუალო 
შემოწმება და რეგულირება, კონ- 

ტროლდაქვემდებარებული დოკუ- 
მენტების დადგენილ ვადაში შესრუ- 
ლების შედეგების აღრიცხვა და ანა- 
ლიზი. შესრულების ვადები შეიძლება 
იყოს ტიპური და ინდივიდუალური. 
კონტროლის მეთოდების არჩევა და- 
მოკიდებულია ობიექტზე, სამუშაო- 
თა მოცემულობაზე, შემსრულებელ- 
ზე და ა.შ. კონტროლი შესრულებაზე 
ხორციელდება ორგანიზაციის ხელ- 
მძღვანელობისა და ყველა თანამდე- 
ბობრივი პირის მიერ. კონტროლზე 
აჰყავთ მხოლოდ ყველაზე მნიშვნე- 
ლოვანი, არსებითი და პირველხარის- 
ხოვანი საკითხები შესრულებაზე 
კონტროლის ორგანიზაცია მოწოდე- 

ბულია უზრუნველყოს მიღებულ გა- 
დაწყვეტილებათა დროული და ხა- 
რისხიანი შესრულება. შესრულებაზე 
კონტროლი არის მართვის აპარატის 
სისტემატური და აქტიური სრულყო- 
ფის ქმედითი საშუალება. 

კონფლიქტების მართვა – კონ- 
ფლიქტების წარმოშობის მიზეზე- 
ბის სალიკვიდაციოდ (შესამცირებ- 
ლად) ან კონფლიქტის მონაწილეთა 

ქცევის უფრო მსუბუქ სტადიაზე გა- 
დასაყვანად მიზანდასახული მოქმე- 

დება. მოცემულ პროცესში აუცილე- 
ბელია გამოყენებულ იქნეს კონ- 
ფლიქტურ სიტუაციასა და კონ- 

ფლიქტში მონაწილეთა ქცევაზე ზე- 
მოქმედების მეთოდთა მთელი კომ- 
პლექსი (იხ. კონფლიქტების მარ- 
თვის მეთოდები). 
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კონფლიქტების მართვის „იძუ- 

ლების“ მეთოდი – გულისხმობს მე- 
ორე მხარისათვის თავისი თვალ- 
საზრისის თავს მოხვევას ნებისმიე- 
რი საშუალებით. მას, რომელიც ასე 
იქცევა, არ აინტერესებს სხვისი მო- 
საზრება. ასეთი პიროვნება, რო- 
გორც წესი, აგრესიულად მოქმე- 
დებს და სხვებზე ზემოქმედებისათ- 
ვის (ძალდატანებისათვის) იყენებს 
თავის ძალაუფლებას. იძულების 
მეთოდი შეიძლება ეფექტიანი იყოს 
იმ შემთხვევაში, როცა ხელმძღვა- 
ნელს მნიშვნელოვანი ძალაუფლება 
აქვს თავისადმი დაქვემდებარებუ- 
ლებზე. ასეთი სტილის უარყოფითი 
მხარეა დაქვემდებარებულთა ინი- 
ციატივის ჩახშობა და საშიშროება – 
არ იქნეს გათვალისწინებული კონ- 
ფლიქტის მეორე მხარის მიერ წამო- 
ყენებული განვითარების ესა თუ ის 
რაციონალური ფაქტორი. ამასთან 
ერთად, ასეთმა სტილმა შეიძლება გა- 
მოიწვიოს აღშფოთება, განსაკუთრე- 
ბით ახალგაზრდობასა და შედარებით 
უფრო განათლებულ ადამიანებში. 

კონფლიქტების მართვის მე- 
თოდები – კონფლიქტში მყოფი მხა- 
რეების ქცევის ნიშნის მიხედვით, 
არსებობს კონფლიქტების მართვის 
შემდეგი მეთოდები: შიდაპიროვნუ- 
ლი, სტრუქტურული, პიროვნებათა- 
შორისი, იძულება, მოლაპარაკებე- 
ბი, საპასუხო აგრესიული მოქმედე- 
ბები. კონფლიქტების თავიდან აცი- 
ლების ნიშნის მიხედვით კონფლიქ- 
ტების მართვის მეთოდებია: კონ- 
ფლიქტისაგან თავის არიდება, კონ- 
ფლიქტების ჩახშობა და საკუთრივ 
კონფლიქტების მართვა. 

კონფლიქტების მართვის „კონ- 

ფლიქტისაგან თავის არიდების“ 
მეთოდი – ამ მეთოდს აქვს სამი სა- 
ხესხვაობა: ა) უმოქმედობა; ბ) დათ– 
მობა და შეგუება; გ) მორიგება.



კონფლიქტების მართვის.„. 

უმოქმედობის მეთოდისას ყველა- 
ფერი ხდება სტიქიურად. უმოქმე- 
დობა გამართლებულია სრული გა- 
ნუსაზღვრელობის პირობებში, რო- 
ცა შეუძლებელია მოვლენათა გან- 
ვითარების პროგნოზის გაკეთება. 
დათმობისა და შეგუების მეთოდის 
შემთხვევაში ადმინისტრაცია მიდის 
დათმობაზე საკუთარ მოთხოვნი- 
ლებათა შემცირების ხარჯზე. ამ მე- 
თოდს იყენებენ; როცა ადმინი- 
სტრაცია აღმოაჩენს, რომ ყველა- 
ფერი არაა სწორი; როცა შეჯახების 
საგანი მეორე მხარისათვის უფრო 
მნიშვნელოვანია; როცა სტაბილუ- 
რობა და ჰარმონია განსაკუთრებით 
მნიშვნელოვანია, და ა.შ. მორიგების 
მეთოდი კი გამოიყენება ისეთ ორ- 
განიზაციებში, რომლებიც ორიენ- 
ტირებულნი არიან შრომითი პრო- 

ცესის კოლექტიურ მეთოდებზე. ეს 
მეთოდი ემყარება რწმენას, რომ 
განსხვავება მოპირისპირე მხარე- 
ებს შორის უმნიშვნელოა. წინა 
პლანზეა წამოწეული საერთო ინ- 
ტერესები. 

კონფლიქტების მართვის „მო- 
ლაპარაკებების" მეთოდი – მოლაპა- 
რაკებების, როგორც კონფლიქტების 

გადაწყვეტის მეთოდი, მოწინააღმდე- 
გე მხარეებისათვის მისაღები გადაწყ- 
ვეტილებების ძიებისადმი მიმართულ 
ილეთთა ერთობლიობაა. მოლაპარა– 
კებები შესაძლებელია, როცა დაპი- 
რისპირებული მხარეები ურთიერ- 
თდამოკიდებულია და მათ უფლებებ- 
ში არაა არსებითი განსხვავება. 

კონფლიქტების მართვის „პი- 
როვნებათაშორისი“ მეთოდი – გუ- 

ლისხმობს საკუთარი ინტერესების 
წინააღმდეგ მიმართულ ქმედებათა 
მინიმუმამდე შემცირების მიზნით, 
კონფლიქტის მონაწილეთა ქცევის 
სტილის არჩევას კონფლიქტური 

ქცევის სხვადასხვა ისეთ სტილთან 
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ერთად, როგორიცაა: შემგუებლობა 
(დათმობა), თავის არიდება, წინააღ- 
მდეგობის გაწევა, თანამშრომლობა 
და კომპრომისი. 

კონფლიქტების მართვის „სა- 

პასუხო აგრესიული მოქმედებე- 
ბის“ მეთოდი – კონფლიქტების გა- 

დაწყვეტის ყველაზე არასასურვე- 
ლი მეთოდია. ამ მეთოდის გამოყე- 
ნება იწვევს კონფლიქტური სიტუა- 
ციის გადაწყვეტას ძალის პოზიციი- 
დან. რეალურ სინამდვილეში არის 
სიტუაციები, როცა კონფლიქტის 
გადაწყვეტა შესაძლებელია მხო- 
ლოდ ამ მეთოდით, 

კონფლიქტების მართვის „სტრუ- 

ქტურული“ მეთოდი – უმეტესად გა- 
მოიყენება, როცა კონფლიქტები გა- 

მოწვეულია ფუნქციების, უფლებები- 
სა და პასუხისმგებლობათა არასწორი 
განაწილებით, შრომის ცუდი ორგანი- 
ზაციით, მომუშავეთა მოტივაციისა 
და სტიმულირების უსამართლო სის- 
ტემით და ა.შ. 

კონფლიქტების მართვის „შიდა- 
პიროვნული" მეთოდი – გამოიყენე- 
ბა ცალკეული პიროვნების მიმართ. 
იგი მდგომარეობს საკუთარი ქცევის 
სწორ ორგანიზაციასა და უნარში, 
გამოთქვას თავისი თვალსაზრისი, 
ისე, რომ ოპონენტის მხრიდან არ გა- 
მოიწვიოს დამცველი რეაქცია. 

კონფლიქტების მართვის „ჩახ- 
შობის“ მეთოდი – კონფლიქტის თა- 
ვიდან აცილების ნიშნის მიხედვით, 
კონფლიქტების მართვის ერთ-ერთი 

ფართოდ გავრცელებული მეთოდი. 
იგი, თავის მხრივ, გულისხმობს სხვა- 
დასხვა მეთოდის გამოყენებას, მათ- 
გან ერთ-ერთია – ფარულ მოქმედება- 
თა მეთოდი. იგი გამოიყენება შემდეგ 
შემთხვევებში: ა) როცა ეკონომიკური, 

პოლიტიკური, სოციალური და ფსი-



კონფლიქტი 

ქოლოგიური მდგომარეობანი შეუძ- 
ლებელს ხდის მშვიდობიანად გადაიჭ- 
რას კონფლიქტი; ბ) არ არსებობს ღია 

კონფლიქტზე გადასვლის სურვილი 
იმიჯის დაკარგვის შიშის გამო; გ) ამა 
თუ იმ მიზეზის გამო შეუძლებელია 
მოწინააღმდეგე მხარის ჩართვა აქტი- 
ურ თანამშრომლობაში; დ) მოწინააღ- 
მდეგე მხარეთა ძალებში არსებობს 
დისბალანსი. მოცემულ შემთხვევაში 
დაპირისპირებული მხარის წინააღ- 

მდეგ შეიძლება გამოყენებულ იქნეს 
ზემოქმედების როგორც „ჯენტლმე- 
ნური“, ისე უხეში მეთოდები. ეს შეიძ- 

ლება მოხდეს როგორც კულტურული 
მოლაპარაკებებით, ისე პოლიტიკით – 
„დაყავი და იბატონე“, ზოგჯერ – მოს- 
ყიდვითაც კი. 

კონფლიქტი – სუბიექტების შე- 
ჯახება, რომელიც გამოწვეულია 

მიზნებისა და ინტერესების, პოზი- 
ციების და შეხედულებების ურთიერ- 
თსაწინააღმდეგო მიმართულებით. 

კონფლიქტი (კონფლიქტური სიტუა- 
ცია), როგორც სოციალურ-შრომითი 
ურთიერთობების ტიპიი შრომით 
ურთიერთობებში წინააღმდეგობა- 
თა გამწვავების უკიდურესი ფორმაა. 

კონფლიქტი დისფუნქციური – 
კონფლიქტის სახესხვაობაა, რომე- 

ლიც უმეტესად ნეგატიურ ფუნქცი- 
ას ასრულებს. დისფუნქციურ კონ- 
ფლიქტს მისი მონაწილეებისათვის 
მოაქვს მნიშვნელოვანი ემოციური, 
მატერიალური და სხვა დანაკარგე- 
ბი. მას არ ახლავს არავითარი და- 
დებითი შედეგი. 

კონფლიქტი ნაწილობრივი – 

კონფლიქტი, რომელიც ვრცელდე- 
ბა ორგანიზაციის მხოლოდ გარკვე- 
ულ ნაწილზე. 

კონფლიქტი პიროვნებათაშო- 
რისი – ასეთი კონფლიქტები გა- 
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რეგნულად ვლინდება როგორც 
ადამიანთა ხასიათებისა და მორა- 
ლურ ფასეულობებზე მათი წარ- 
მოდგენის დაუმთხვევლობა. ეს ასეა 
იმიტომ, რომ სიტუაციაზე რეაგირე- 
ბისას ადამიანი მოქმედებს თავისი 
წარმოდგენებისა და ხასიათის შესა- 
ბამისად და, ცხადია, ერთნაირ სი- 
ტუაციაში სხვადასხვა ადამიანი იქ- 
ცევა სხვადასხვაგვარად. პიროვნე- 
ბათაშორისი კონფლიქტების ძირი- 
თადი მიზეზია (75-80%) ცალკეულ 
სუბიექტთა მატერიალური ინტერე- 
სების შეჯახება. 

კონფლიქტი როლური – ისეთი 
სიტუაცია, როცა პიროვნება ეჯახე- 
ბა როლზე ორ ან მეტ ერთდროულ 
მოთხოვნას, რომელთაგან მის მიერ 

ერთ-ერთი როლის შესრულება შე- 
უძლებელს ხდის (გამორიცხაეს) 
სხვების შესრულებას. 

კონფლიქტი როლური ინდივი- 
დუალური – კონფლიქტი ადამია- 
ნის ინდივიდუალურ უნართა (შე- 
საძლებლობათა) შორის ან მის ინ- 
ტერესებსსას და მისი სამუშაოს 
მოთხოვნებს შორის. 

კონფლიქტი საერთო – კონ- 

ფლიქტი, რომელიც ვრცელდება 
მთელ ორგანიზაციაზე. 

კონფლიქტი სოციალური –-– 
ურთიერთსაწინააღმდეგო ინტერე- 
სების, მათი სუბიექტებისა და მხა- 
რეების შეჯახება, ფასეულობებისა 
და ქცევითი ნორმების განსხვავე- 
ბულობა. სოციალური კონფლიქტი 
ვლინდება სოციალურ დაძაბულო- 
ბაში, წინააღმდეგობათა გამწვავე- 
ბაში, სოციალური ჯგუფების, კო- 
ლექტივების და მომუშავეთა ლია 
საპროტესტო გამოსვლებში. სოცია- 
ლური კონფლიქტების მიზეზები შე-
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იძლება იყოს ეკონომიკური, პოლი- 
ტიკური და სოციალური ხასიათის. 

კონფლიქტი შიგაპიროვნული – 
განპირობებულია ადამიანის შინაგა- 
ნი წინააღმდეგობებით. მათი წარმო- 
შობა შეიძლება შემდეგ ვითარებებ- 
ში: ა) ორი ან მეტი მისაღები ვარიან- 
ტიდან ერთ-ერთის არჩევის აუცი- 
ლებლობისას; ბ) ორი ან მეტი მიუ- 
ღებელი ვარიანტიდან ერთ-ერთის 
არჩევის აუცილებლობისას; გ) მიუ–- 
ლებელი და მისაღები ვარიანტებიდან 
ერთ-ერთის არჩევის აუცილებლობი- 
სას, შიგაპიროვნული კონფლიქტების 
მიზეზები შეიძლება იყოს, აგრეთვე, 
გარეგანი მოთხოვნილებისა და შინა- 
განი პოზიციების დაუმთხვევლობა; 
სიტუაციების, მიზნებისა და მათი 

მიღწევის საშუალებების აღქმის ერ- 
თმნიშვნელოვნება; მოთხოვნილებე- 

ბი და მათი დაკმაყოფილების შესაძ- 
ლებლობა; სხვადასხვა ინტერესი და 
ა.შ. ამრიგად, შიგაპიროვნული კონ- 
ფლიქტისას საკითხი ეხება „არჩევას 

სიუხვის პირობებში" (მოტივაციური 
კონფლიქტი) და „ნაკლები ბოროტე- 
ბის“ არჩევას. 

კონფლიქტი შრომითი – შრომით 
ურთიერთობებში წინააღმდეგობათა 

გამწვავების უკიდურესი ფორმა. 

კონფლიქტი ჯგუფის – კონ- 
ფლიქტები ჯგუფის შიგნით. მათი 
მიზეზები ზოგჯერ ჯგუფის შიგნი- 
თაა, ხოლო უმეტეს შემთხვევაში – 
მის გარეთ. 

კონფლიქტის დიაგნოსტიკა – 
კონფლიქტის განვითარების მდგო- 
მარეობის განსაზღვრა. გამოიყენება 
ანალიზისა და მისი არსის, განვითა– 
რების ეტაპისა და წარმოშობის მიზე- 
ზების გასარკვევად. მას მიმართავენ 
კონფლიქტის მონაწილეებზე ზემოქ- 
მედების ისეთ საშუალებათა დამუშა- 
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ვებისას, რომელთა გამოყენებით მი- 
იღწევა კონფლიქტის შეწყვეტა ან მი- 
სი გადაყვანა უფრო მშვიდ სტადიაში. 

კონფლიქტის ობიექტი – საგანი 

(მოვლენა), რომელზედაც პრეტენ- 
ზიას აცხადებს კონფლიქტში მყო- 
ფი თითოეული მხარე. 

კონფლიქტის სახეები – კონ- 
ფლიქტის სახეებია: დისფუნქციური, 
ნაწილობრივი, პიროვნებათაშორისი, 
როლური, საერთო, სოციალური, ში- 
გაპიროვნული, შრომითი, ჯგუფის. 

კონფლიქტის სუბიექტები – 
კონფლიქტური ურთიერთზემოქმე- 
დების მონაწილენი. ისინი შეიძლება 
იყვნენ” პიროვნებები, ჯგუფები, 
ორგანიზაციები. 

კონფლიქტის ფუნქციები – 
ორი სახისაა: პოზიტიური და ნეგა- 
ტიური პოზიტიურია კონფლიქ- 
ტურ მხარეებს შორის დაძაბულო- 
ბის განმუხტვა, ოპონენტის შესახებ 
ახალი ინფორმაციის მიღება, ორგა- 
ნიზაციის კოლექტივის დარაზმვა 
(შემჭიდროება), ოპონენტთა წინა- 
აღმდეგობის გაწევისას პროგრესუ- 
ლი ცვლილებებისა და განვითარე- 
ბის სტიმულირება, დაქვემდებარე- 
ბულთა მორჩილების სინდრომის 
მოხსნა, ოპონენტთა შესაძლებლო- 
ბების დიაგნოსტიკა და ა.შ. ნეგატი- 
ურია: დიდი ემოციონალური და მა- 
ტერიალური დანახარჯები, თანამ- 
შრომელთა სამუშაოდან განთავი- 
სუფლება, დისციპლინის დაცემა, 
კოლექტივში სოციალურ-ფსიქოლო- 
გიური კლიმატის გაუარესება, საქ- 
მის საზიანოდ კონფლიქტური ურ- 
თიერთზემოქმედების პროცესით ზედ- 
მეტი გატაცება და ა.შ. 

კონფლიქტოლოგია – კონ- 

ფლიქტების წარმოშობის, განვითა-
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რებისა და გადაწყვეტის (დარეგუ- 
ლირების) კონცეფცია. 

კონფლიქტური სიტუაცია – 
მხარეთა წინააღმდეგობრივი პოზი- 
ციები, რაიმე საკითხზე ურთიერ- 
თსაწინააღმდეგო მიზნებისადმი 
სწრაფვა, მათ მისაღწევად სხვადას- 
ხვა (განსხვავებული) საშუალებების 
გამოყენება, ინტერესებისა და სურ- 
ვილების დაუმთხვევლობა. 

კონფორმიზმი – ლათინური 
სიტყვაა. მისი პირდაპირი თარგმა- 
ნია მსგავსი, მიმსგავსებული. კონ- 
ფრომიზმში იგულისხმება კოლექ- 
ტივის წევრების მიერ ჯგუფში გა- 
ბატონებული წესებისა და შეხედუ- 
ლებების უყოყმანოდ გაზიარება, 
დამოუკიდებელ აზრსა და მოქმე- 
დებებზე უარის თქმა და კოლექტი- 
ვის საერთო ინტერესებზე მთლია–- 
ნად მორგება. 

კონფორმულობა – ადამიანის 
ფსიქოლოგიური ქცევის მახასიათე- 
ბელი, რომელიც გამოიხატება „ჯგუ- 
ფის ზეწოლისას“ მის ადვილად დაყო- 
ლიებაში. მისი არსი ისაა, რომ თავის 
აზრსა და ჯგუფის აზრს შორის წინა- 
აღმდეგობისას, იგი ახდენს ახალი აზ- 
რის ფორმირებას, რომელიც ემთხვე- 
ვა უმრავლესობის აზრს. კონფორმუ- 
ლობის საწინააღმდეგოა დამოუკი- 
დებლობა, რომელიც გულისხმობს სა- 
კუთარი პოზიციის დამოუკიდებლად 
შემუშავებას და მის დაცვას. 

კონფრონტაცია – წინააღმდე- 
გობრიობა, შეჯახება, აგრესიულო- 
ბა, რომელიც იწვევს აქტიურ წინა- 
აღმდეგობრივ მოქმედებებს. 

კოორდინატორი – ადამიანი, 

რომელსაც აქვს დიდი ორგანიზა- 

ტორული ნიჭი და ამის საფუძველ- 

ზე, მისი ცოდნისა და გამოცდილე- 
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ბის მიუხედავად, გვევლინება კო- 
ლექტივის ხელმძღვანელად. მისი 
მთავარი მოვალეობაა, შეძლოს 
მცოდნე და გამოცდილ ადამიანებ- 
თან მუშაობა და მათი აქტივობა მი- 
მართოს დასახული ამოცანების 
განსახორციელებლად. 

კოპტაცია – დამატებითი არჩევ- 
ნები, რაიმე არჩევითი ორგანოს შე- 
მადგენლობის ახალი წევრებით შევ- 
სება გამოკლებული წევრების ნაც- 
ვლად ან მისი გაფართოების მიზნით. 

კოპტაციის გადაწყვეტილებას ღებუ- 
ლობს თვით არჩევითი ორგანო. 

კოჰორტა (ლათ. 000015) – საერ- 
თო იდეებითა და მიზნებით შეკრული 

(დარაზმული) ადამიანთა ჯგუფი. 

ლ 

ლეგიტიმაცია – მმართველობი- 
თი გადაწყვეტილებების, პოლიტი- 
კური მოქმედებებისა და ფაქტების 
კანონიერებსს საზოგადოებრივი 
შემეცნების, ახსნისა და გამართლე- 
ბის პროცედურული პროცესის აღ- 
მნიშვნელი ცნება. ლეგიტიმაცია 
ხელს უწყობს საზოგადოებრივ თან- 
ხმობას, განამტკიცებს სახელმწი- 
ფო ხელისუფლების ორგანოებისა 
და ხელმძღვანელთა ავტორიტეტს. 

ლეგიტიმური – სწორი, კანონი- 
ერი, დადგენილი მოთხოვნების შე- 
საბამისად. 

ლიბერალიზმი – თავისუფალი 
აზროვნება, ზედმეტი მოთმინება, 
შემწყნარებლობა, ნებაზე მიშვება. 

ლიდერი – (ინგლ. I16მძ6% – წამ- 

ყვანი) – ეფექტური ხელმძღვანე- 
ლობის უმნიშვნელოვანესი კომპო- 
ნენტი, ძალაუფლების ნაირსახეო- 
ბა, რომლის სპეციფიკაა მიმართუ-
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ლობა ზევიდან ქვემოთ და რომლის 
მატარებელია არა უმრავლესობა, 
არამედ ერთი პიროვნება, რომელ- 
საც შეუძლია დაარწმუნოს სხვა ადა- 
მიანები გააკეთონ ის, რაც მას სურს, 
მიუხედავად იმისა, როგორი იყო მა- 
თი პირველსაწყისი განზრახვები. 

ლიდერი არაფორმალური -– 
ლიდერი, რომლის გავლენა და ავ- 
ტორიტეტი ორგანიზაციაში ემყარე- 
ბა მასთან ჯგუფის დამოკიდებულე- 
ბას და არა ორგანიზაციაში მის მიერ 

დაკავებულ ოფიციალურ სტატუსსა 
და სამსახურებრივ მდგომარეობას 
(დაკავებულ თანამდებობას). 

ლიდერი ფორმალური – ფორ- 
მალური ლიდერები ადამიანებზე 
ხელმძღვანელობის უფლებამოსი- 
ლებას იღებენ ზემდგომი ინსტანცი- 
ებიდან, ან მათი თანამდებობაზე არ– 
ჩევა ხდება კანონმდებლობით დად- 
გენილი სამართლებრივი ნორმების 

საფუძველზე. 

ლოკაუტი – შრომითი კონფლიქ- 
ტი, როცა მენეჯერი უარს ამბობს 
დაუშვას მუშაკები თავიანთ სამუშაო 
ადგილზე ან ხურავს საწარმოს, თუ 
ისინი არ თანხმდებიან მიიღონ მათზე 
შეთავაზებული დაქირავების პირო- 
ბები. იგი ხშირად გამოიყენება გა- 
ფიცვის საწინააღმდეგოდ, რომ თავი- 
დან აიცილონ ეს უკანასკნელი. 

მაზოხიზმი – ზნეობრივი სიმა- 
ხინჯე (გარყვნილება); მორალური 
კმაყოფილების მიღება თავისი თავი- 
სადმი ზნეობრივი ტანჯვა-წამების მი– 
ყენებით, თვითგვემა (თვითწზამება). 

მაკროკომპეტენცია – ორგანი- 
ზაციის პერსონალის პროფესიონა- 
ლური ცოდნის, ჩვევებისა და გა- 
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მოცდილების უნიკალური გაერთია- 
ნება, გამოხატული პროდუქციის 
შექმნისა და ათვისების პროგრესუ- 
ლი და რთულად დასამუშავებელ 

ტექნოლოგიაში. კონკრეტულ სფე- 
როში შექმნილი მაკროკომპეტენ- 
ცია შეიძლება გადატანილ იქნეს მე- 
ორე (სხვა) სფეროში მხოლოდ მა- 
ღალი კვალიფიკაციისა და სათანა- 
დო ჩვევების მქონე სპეციალისტთა 
ჯგუფის (გუნდის) დახმარებით. მაკ- 
როკომპეტენციიის შემადგენელი ნა- 
წილებია: პერსონალის საბაზო ცოდ- 
ნა და კომპეტენცია, ფირმის (საწარ- 
მოს და ა.შ.) ტექნიკური და სამეცნი- 
ერო მიღწევების განმსაზღვრელი 
ტექნიკური სისტემები და ცოდნა, 
ახალ კომპეტენციათა გამოჩენის პი- 
რობების განმსაზღვრელი ნორმე- 
ბის, სტანდარტებისა და წესების 
სისტემა, ხელმძღვანელობის სტილი, 

სიახლეთა დანერგვის მართვა. 

მანიაკური – რაიმეს განსაკუთ- 
რებული სიმკაცრით შესრულებისად- 
მი თითქმის ავადმყოფური მიკერძოე- 
ბით ტანჯული (გაწამებული) პიროვ- 
ნების ტიპი, ასეთი პიროვნების მახა- 
სიათებლებია: კეთილსინდისიერება, 
ერთგულება, პუნქტუალურობა, წეს- 
რიგის სიყვარული, პირად სიკეთეზე 
უარის თქმის უნარი. 

მანიპულაცია (ფრანგ. M1მIი0VIმ- 
ხ0ი – მიმართვა, ხელებით მოქმედე- 
ბა) – 1) ხელით მუშაობაში რთული 
ილეთი, რომელიც მოითხოვს დიდ 
სიზუსტეს, 2) ფაქტების დამახინჯე- 
ბა და სხვა მსგავსი მოქმედებები 
არაკეთილსასურველი მიზნების მი- 
საღწევად; 3) რაიმე მიზნის მისაღწე- 
ვად, მოსახლეობაზე იდეოლოგიური 
ზემოქმედების სისტემა მასობრივი 
ინფორმაციის საშუალებების გამო- 
ყენებით. მმართველობით საქმიანო- 
ბაში მანიპულაცია გულისხმობს რე- 
ორგანიზაციის ჩატარებისას, საზო-
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გადოებრივი აზრის ჩამოყალიბებისა 
და მოლაპარაკების გამართვისას, 

კოლექტივსა და მის ცალკეულ წევ- 
რზე ფსიქოლოგიური ზეწოლის მე- 
თოდების გამოყენებას. 

მანიპულაციური მოლაპარაკე- 
ბები – მოლაპარაკებების ტაქტიკა, 
რომლის დროსაც ცდილობენ საკუ- 
თარ მიზნებს მიალწიონ სხვების 
ხარჯზე – მოტყუების, არაკეთილ- 
სინდისიერი მოქმედებების, ოპო- 
ნენტების პიროვნული თავისებურ- 
ებებისა და მათი სუსტი მხარეების 
გამოყენებით. 

მართვის აპარატი – რაიმე ორ- 
განიზაციის მმართველობით მომუ- 
შავეთა (ხელმძღვანელების, სპეცი- 
ალისტებისა და მოსამსახურეთა) 
ერთობლიობა, რომელიც ასრუ- 
ლებს მოცემული ორგანიზაციის 
მართვის ფუნქციას. 

მართვის აპარატის შტატი – 
დროის მოცემულ პერიოდში დად- 

გენილ თანამდებობათა ჩამონათვა- 
ლი და მუდმივ თანამდებობათა სა- 
ერთო რაოდენობა, ორგანიზაციის 
მართვის აპარატისა და მის ქვედა- 
ნაყოფებში თანამდებობრივი სარ- 
გოს მითითებით. 

მართვის ბიუროკრატიული 
სტილი - მენეჯერის ერთგულება 
მუშაობის დრომოჭმული მეთოდები- 
სა და ილეთებისადმი; საქმის ზედმი- 
წევნით ცოდნისა და მასზე პასუხის- 
მგებლობის გრძნობის უქონლობა; 
საქმის გადაწყვეტის გაჭიანურება; 
უნიციატივობა, ორიენტაცია ზემო- 
დან მითითებებზე, დაქვემდებარე- 
ბულთა წვრილმანი მეურვეობა, მათ 
მიმდინარე საკითხებში ზედმეტი, 
ზოგჯერ საზიანო ჩარევა; მისწრა- 
ფება – დაიზლვიოს თავისი საქმია- 
ნობა მინიშნებებით და შეთანხმებე- 
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ბით. მართვის ბიუროკრატიული სტი- 
ლი იწვევს ადმინისტრაციულ ორგა- 
ნოთა მუშაობაში ფორმალიზმს და მის 
მოწყვეტას საზოგადოებისაგან. ამას 
კი თან ახლავს არაკომპეტენტურო- 
ბა, რომელიც დაკავშირებულია გულ- 
გრილობასთან, ხოლო ზოგჯერ – 
როგორც პიროვნების, ისე საზოგა- 
დოების ინტერესების შელახვასთან. 

მართვის დივიზიონალური 
სტრუქტურა -– ორგანიზაციული 
სტრუქტურის ტიპი, დამუშავებული 
დიდი ორგანიზაციების ინტერესე- 
ბისათვის, რომელიც გულისხმობს 
წარმოებრივი – განყოფილებების 
(დივიზიონების) არსებობას იური- 
დიული და სამეურნეო დამოუკი- 
დებლობის საკმარისი ხარისხით. 

მართვის „თამაშების მეთოდი" 

– „ქეის-სტადის" ერთ-ერთი სახე- 
სხვაობაა. მისი არსი ისაა, რომ აღ- 
საზრდელებს განტოლებათა სახით 
აძლეგენ ორგანიზაციის მუშაობის 
ძირითად მაჩვენებლებთან დაკავ- 
შირებულ მახასიათებლებს (ფასები, 
შესყიდვა, წარმოების მოცულობა 
და სხვა). იმის შემდეგ, როცა გუნ- 
დის მოთამაშენი მიიღებენ თავიანთ 
გადაწყვეტილებას (დასაშვებია ურ- 
თიერთკონსულტირება), მათი ურ- 
თიერთმოქმედების საერთო შედე- 
გები ფიქსირდება კომპიუტერზე და 
ხდება მისი შედარება რეალურ სი- 
ნამდვილესთან. 

მართვის პერსონალის კატეგო- 
რიები – ხელმძღვანელების, სპეცი- 

ალისტებისა და მართვის პროცესში 
სხვადასხვა სპეციფიკური როლის 
შემსრულებელ ტექნიკურ მომუშა- 

ვეთა ჯგუფები. 

მართვის პერსონალის შრომის 
ეფექტიანობა – შრომითი საქმია- 
ნობის ეკონომიკური მაჩვენებლები,
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რომელიც იზომება მართვის პერ- 
სონალის შრომის დანახარჯებისა 
და შედეგების თანაფარდობით. მი- 
სი შეფასება ემყარება იმის განსაზ- 
ლვრას, თუ მართვის პერსონალი 
რამდენად უწყობს ხელს ორგანიზა- 
ციის მიზნების მიღწევას და მის წინა- 
შე მდგომი ამოცანების შესრულებას. 

მართვის სოციოლოგია – სოცი- 

ოლოგიური მეცნიერება, რომელიც 
შეისწავლის ფირმის (საწარმოს და 
ა.შ.) განვითარების კანონზომიერე- 
ბებს და სოციალურ სტრუქტურებზე 
და პროცესებზე მიზანმიმართული 
ზემოქმედების ფორმებსა და მეთო- 
დებს, რომლებსაც ადგილი აქვს ორ- 
განიზაციებსა და საზოგადოებაში. 

მართვის ფსიქოლოგია – იხ. 
ფსიქოლოგია მართვის. 

მარკეტინგი პერსონალის – 
მმართველობითი საქმიანობის ერთ- 

ერთი მნიშვნელოვანი სახე. მისი 
ამოცანაა ორგანიზაციის უზრუნ- 
ველყოფა ადამიანური რესურსებით. 

პერსონალის მარკეტინგი განიხილე- 

ბა შემდეგი სამი მიდგომით: 1) მარკე- 
ტინგი, როგორც ბაზარზე ორიენტი- 
რებული მართვის ძირითადი პრინცი- 

პი; 2) მარკეტინგი, როგორც გადაწყ- 

ვეტილებათა სისტემატიზებული ძიე- 
ბის მეთოდი; 3) მარკეტინგი, რო- 
გორც კონკრეტულ უპირატესობათა 
მიღწევის საშუალება. 

მარკეტინგული ინფორმაცია პერ- 
სონალის მართვაში – მონაცემების 
მიმოსვლის სისტემა, რომელიც პერ- 

სონალის მარკეტინგის სპეციალის- 
ტებს საშუალებას აძლევს გააანა- 
ლიზონ, დაგეგმონ და რეალიზაცია 
მოახდინონ მარკეტინგული გადაწყ- 
ვეტილებების. პერსონალის მარკე- 

ტინგული ინფორმაციის საფუძვე- 

ლია ამ ინფორმაციის წყაროები: 
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უმაღლეს სასწაგლებელთა სასწავ- 
ლო პროგრამები და სპეციალისტთა 
გამოშვების გეგმები, კვალიფიკა- 
ციის ამაღლებისა და სპეციალის- 
ტთა გადამზადების სასწავლო პრო- 
გრამები, შრომისა და დასვენების 
საკითხებზე მომუშავე სახელმწიფო 
ორგანოების მიერ გამოქვეყნებული 
ანალიტიკური მასალები, დასაქმების 
სამსახურთა საინფორმაციო ცნობე- 
ბი, აღნიშნულ პრობლემაზე სპეცია- 
ლური ჟურნალები და სხვა სპეცია- 

ლური გამოცემები, სამეცნიერო-ტექ- 
ნიკური ბიბლიოთეკები და სხვა ორ- 
განიზაციების (განსაკუთრებით კონ- 
კურენტთა) სარეკლამო მასალები და 
ა.შ. პერსონალზე მარკეტინგული ინ- 
ფორმაცია ემსახურება მარკეტინგუ- 
ლი საქმიანობის მიმართულებათა 
განსაზღვრული გარე და შიგა ფაქ- 
ტორების შესწავლას. 

მარგინალობა (ლათ. თმIდIიმ115 – 
ნაპირზე მდგომი) – სხვადასხვა სო- 

ციალური ჯგუფების საზღვარზე მდგო- 
მი ადამიანის სოციალური მდგომარე- 
ობა. 

მარგინალური პიროვნება – პი- 
როვნება, რომელიც გამოირჩევა 

ცნობიერებისა და ქცევის განსა- 
კუთრებული მახასიათებლებით, რომ- 

ლებიც ხელს უშლის მას გარე სამ- 
ყაროსთან და, უპირველეს ყოვლი- 
სა, საზოგადოებასთან ინტეგრირე- 
ბაში, მარგინალურ პიროვნებას მი- 
დრეკილება აქვს ფასეულობათა არა- 
ტრადიციული სისტემისაკენ, ანტი- 

საზოგადოებრივი გაერთიანებების 
შექმნისაკენ. მარგინალობას შეუძ- 
ლია პოზიტიური როლიც ითამაშოს, 
როცა მარგინალიზაციას განიცდიან 
საზოგადოების ენერგიული და გა- 
ნათლებული წარმომადგენლები, რო- 

მელთაც შესწევთ უნარი, შეიმუშაონ 
საერთო ცხოვრების (თანაცხოვრე- 
ბის) ახალი ფორმები.



მარგინალური უმუშევრობა 

მარგინალური უმუშევრობა – 
უმუშევრობა ნაკლებად დაცული მო- 
სახლეობის ფენაში. მას მიეკუთვნება 
როგორც ახალგაზრდობა (16-29 წწ.), 
ისე ქალები, რომლებიც სამუშაოს 
ეძებენ მცირეწლოვანი ბავშვების 
მოვლასთან დაკავშირებული შრომი- 
თი საქმიანობის შეწყვეტის შემდეგ. 

მატერიალური სტიმულირება – 

იხ, სტიმულირება მატერიალური. 

„მეამბოხე – ორგანიზაციაში 
ადამიანის ქცევის ერთ-ერთი ტიპი. 
ასეთი ტიპის ადამიანი არ ცნობს 
ორგანიზაციის არც ფასეულობას 
და არც ქცევის ნორმებს. იგი ყო- 
ველთვის წინააღმდეგობაშია ორგა- 
ნიზაცკციულ გარემოცვასთან და 
ქმნის კონფლიქტურ სიტუაციებს. 
ამ შემთხვევაში ხელმძღვანელობის 
ფუნქციის შესრულება, ანუ დამორ- 
ჩილება, ასეთი ადამიანის მხრიდან 
აღიქმება პიროვნებაზე ძალადობად 
და თავისუფლების ხელყოფად. ეს 
კი იწვევს შინაგან უკმაყოფილებას, 

ზოგჯერ გაბრაზებასაც კი. არასწო–- 
რად ითვლება მოსაზრება, რომ ასე- 
თი ადამიანები საერთოდ არ სჭირ- 
დება ორგანიზაციას. თუმცა ხშირ 
შემთხვევაში „მეამბოხეები“ ბევრ 
პრობლემას უქმნიან ორგანიზაციას 
და საკმაო ზიანს აყენებენ მას. 

მედავითნე – ადამიანი, რომე- 
ლიც ბევრს კითხულობს, მაგრამ 
ცნობილია, როგორც ზერელე მცოდ- 
ნე, რომელიც მექანიკურად და არაკ- 

რიტიკულად ითვისებს წაკითხულს. 

მეთოდები მართვის აპარატის 
მომუშავეთა კვალიფიკაციის ამაღ- 
ლების – იყოფა ორ ჯგუფად: ტრა- 
დიციული და აქტიური. ტრადიციუ- 

ლი – ლექციები, პრაქტიკული მეცა- 
დინეობები, სემინარები. აქტიური, 

თავის მხრივ, იყოფა ორ ქვეჯგუ- 
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ფად: 1) გამოცდილებისა და ცოდ- 
ნის გაზიარებაზე (სტაჟირება, გას- 
ვლითი მეცადინეობები, სემინარები 
მოწინავე ორგანიზაციაში) დამყა- 
რებული და 2) მეთოდები, რომლე- 
ბიც უზრუნველყოფენ მსმენელთა 
ცოდნისა და ილეთების სრულყო- 
ფას გადაწყვეტილებათა მიღებისას 
(სიტუაციური მეთოდები და სხვა- 
დასხვა საქმიანი თამაშები). მომუშა– 
ვეთა თვითგანათლებისას მართვის 
აპარატის მომუშავეთა კვალიფიკა- 
ციის ამაღლების მეთოდები შეიძლე- 
ბა იყოს პირდაპირი (ლიტერატურის 
დამოუკიდებლად შესწავლა) და არა– 
პირდაპირი (ტელევიზიის, რადიოს, 
პრესისა და სხვათა დახმარებით). 

მეთოდები პერსონალის მარ- 
თვის – პერსონალის მართვა ხორ- 
ციელდება სხვადასხვა მეთოდის 
დახმარებით. მის კლასიფიკაციას 
ახდენენ სხვადასხვა ნიშნის მიხედ- 
ვით. ადამიანზე ზემოქმედების ხა- 
სიათის მიხედვით გამოყოფენ პერ- 
სონალის მართვის შემდეგ მეთო- 
დებს: 1) სტიმულირების, ანუ ეკონომი- 

კური, რომელიც დაკავშირებულია თა- 
ნამშრომლის განსაზღვრული მოთხოვ- 
ნების დაკმაყოფილებასთან; 2) ინ- 
ფორმაციის, რომელიც გულისხმობს 
თანამშრომლისათვის ყველა იმ მონა- 
ცემის (ცნობის) გადაცემას, რომელიც 
საშუალებას მისცემს მას დამოუკი- 
დებლად ააგოს თავისი ორგანიზაცი- 
ული ქცევა; 3) დარწმუნების, ანუ სო- 
ციალურ-ფსიქოლოგიური, რომელში- 

აც იგულისხმება შიგა სამყაროზე და 
ადამიანის ფასეულობათა სისტემაზე 
უშუალო მიზანმიმართული ზემოქმე- 
დება; 4) იძულებითი (ადმინისტრაცი- 
ული), რომლის საფუძველია შიში ან 
სანქციების გამოყენება. 

მეთოდები პერსონალის მარ- 
თვის სისტემის აგების – სისტემუ- 

რი ანალიზი, ეკონომიკური ანალი-
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ზი, დეკომპოზიციის მეთოდი (რთუ- 
ლი მეთოდების მარტივად დანაწევ- 
რება), თანმიმდევრობითი ჩანაც- 
ვლების, შედარების, დინამიკური, 
ექსპერტულ-ანალიზური, ნორმატი- 
ული, ფუნქციურ-ღირებულებითი, სა- 
ბალანსო, ანალოგიის, შემოქმედები– 
თი თათბირების, კოლექტიური ბლოკ- 

ნოტის (იდეების „ბანკი") და სხვა. 

მეთოდები პერსონალის საქმი- 
ანი შეფასების – იყოფა ორ ჯგუ- 
ფად: 1) მეთოდები შეფასების მაჩვე- 
ნებელთა წინასწარი დადგენით; 
2) მეთოდები შეფასების მაჩვენე- 
ბელთა წინასწარ დაუდგენლად. 

მეთოდები საკადრო მუშაობაში 
ინოვაციური მენეჯმენტის – საკად- 
რო მუშაობაში სიახლეთა დანერგვი- 
სას გამოიყენება ისეთი მეთოდები, 
როგორიცაა: ა) შეხედულებათა გა- 
მოვლენა; ბ) ანალიტიკური; გ) შეფა- 
სებითი; დ) იდეათა გენერირება (საქ- 
მიანი თამაშები და სხვა); ე) გადაწყ- 
ვეტილებათა მიღება; ვ) პროგნოზი- 
რება; ზ) თვალსაჩინოება (გრაფიკუ- 
ლი მოდელები, ფიზიკური მოდელები 
და სხვა); თ) არგუმენტაცია. 

მეთოდები სამუშაოს ანალიზის 
– გამოიყენება სამუშაოს ანალიზის 
სამი ძირითადი მეთოდი: დაკვირვე- 
ბა, გასაუბრება, გამოკითხვა (კითხ- 
ვარები), დაკვირვების მეთოდი 

კარგ შედეგს იძლევა, როცა საქმე 
გვაქვს ღია სამუშაოსთან და ვიზუა- 
ლურად ნათლად ჩანს, რას აკეთებს 
მომუშავე. ასეთია სამუშაოები, რო- 
მელთა მექანიზაციისა და ავტომა- 
ტიზაციის დონე დაბალია. გასაუბ- 

რება უმეტეს შემთხვევაში გვევლი- 
ნება „ინდივიდუალური“ ტიპის გა- 
საუბრების სახით, როცა საქმე 

გვაქვს პირდაპირ დიალოგთან ანა- 
ლიტიკოსსა და მომუშავეს ან მის 

ხელმძღვანელს შორის. როცა საქმე 
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გვაქვს იდენტურ სამუშაოთა დიდ 
რაოდენობასთან, შეიძლება გამოყე- 

ნებულ იქნეს ჯგუფური ინტერვიუ. 
გასაუბრების მეთოდის ეფექტიანი 
გამოყენების ერთ-ერთი უმნიშვნე- 
ლოვანესი პირობაა გასაუბრების 
წინასწარ კარგად დაგეგმვა. განსა- 

კუთრებული ყურადღება უნდა მი- 
ექცეს დასასმელი კითხვების შერ- 
ჩევასა და თანმიმდევრობას. კითხ- 
ვარებს დიდი მნიშვნელობა აქვს. 
მათი უპირატესობა ისაა, რომ ისინი 
სტრუქტურირებულია და მათი 
შედგენა იმდაგვარად ხდება, რომ 
მოიცვას სამუშაო ოპერაციების ერ- 
თობლიობა. შედგენილი კითხვარი 
ხარისხიანად ითვლება, თუ მასში 
კითხვების უმეტესობა შემდეგი ტი- 
პისაა: რა? ვინმ როგორ? როდის? 
მოცემული მეთოდით მიღებული ინ- 
ფორმაციის დამუშავებისას ფარ- 
თოდ იყენებენ თანამედროვე კომპი- 

უტერულ ტექნიკას. 

მეთოდები შრომის ნორმირების 
– მეცნიერული, ანალიზურ-გაანგარი- 
შებითი, საცდელ-სტატისტიკური. 

მეთოდი ანალოგიის – იხ. ანა- 
ლოგიის მეთოდი. 

მეთოდი ბიოგრაფიული – იხ. ბი- 
ოგრაფიული მეთოდი. 

მეთოდი დეკომპოზიციის - 
რთული მოვლენების დანაწევრება 
უფრო მარტივებად. რაც უფრო მარ- 
ტივია ელემენტები, მით სრულია (ად- 
ვილია) მოვლენათა სიღრმეში შეღწე- 
ვის შესაძლებლობა და მისი არსის 
განსაზღვრა. პერსონალის მართვის 
სისტემა შეიძლება დანაწევრდეს ქვე- 
სისტემებად, ქვესისტემები – ფუნ- 

ქციებად, ფუნქციები – პროცედურე- 
ბად, პროცედურები – ოპერაციებად. 

დანაწევრების შემდეგ აუცილებე- 
ლია პერსონალის მართვის სისტე-
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მის, როგორც ერთიანის, აღდგენა 

და სინთეზირება. ამ დროს გამოი- 
ყენება დეკომპოზიციური მოდელი- 
რების მეთოდი, სადაც მოდელები 
შეიძლება იყოს ლოგიკური, გრაფი- 

კული და ციფრული. 

მეთოდი კოლექტიური ბლოკ- 
ნოტის – ემყარება თითოეული ექ- 
სპერტის მიერ დამოუკიდებლად წა- 
მოყენებული იდეისა და მისი კო–- 
ლექტიური შეფასების (მაგალითად, 
პერსონალის მართვის სისტემის 
სრულყოფის გზების ძიების სა- 
კითხებზე მიძლვნილ თათბირებზე) 
შეხამებას. 

მეთოდი მთავარ კომპონენტთა 
- მეთოდი, რომელიც საშუალებას 
იძლევა ერთ მაჩვენებელში (კომპო- 
ნენტში) აისახოს ათეულ მაჩვენე- 
ბელთა თვისებები. 

მეთოდი მიზანთა სტრუქტური- 
ზაციის - რაოდენობრივი და ხა- 
რისხობრივი დასაბუთება ორგანი- 

ზაციის მიზნებისა მთლიანობაში და 
პერსონალის მართვის სისტემის მიზ- 
ნებისა, მათი ორგანიზაციის მიზ- 
ნებთან შესაბამისობის თვალსაზრი- 
სით. პერსონალის მართვის რაციო- 
ნალური სისტემის აგების მნიშვნე- 
ლოვანი წინაპირობაა მიზანთა ანა- 
ლიზი, მათი გაშლა იერარქიულ სის- 
ტემაში, მუშაობის საბოლოო შედე- 

გებისათვის დანაყოფთა პასუხის- 
მგებლობის განსაზღვრა, მათი ად- 
გილის განსაზღვრა წარმოებისა და 
მართვის სისტემაში, დუბლირების 

აღმოფხვრა მათ მუშაობაში. 

მეთოდი სისტემური ანალიზის 
–- მეთოდი, რომლის დროსაც 
მკვლევარი ორიენტირებულია პერ- 

სონალის მართვის სისტემის ახსნა- 
ზე მთლიანობაში და მისი ისეთი შე- 
მადგენელი კომპონენტების მიხედ- 
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ვით, როგორიცაა: მიზნები, ფუნ- 
ქციები, ორგანიზაციული სტრუქ- 

ტურა, კადრები, მართვის ტექნიკუ- 
რი საშუალებები, ინფორმაცია, ადა- 
მიანების მართვის მეთოდები, მარ- 
თვის ტექნოლოგია, მმართველობი- 

თი გადაწყვეტილებები. 

მეთოდი შედარების – პერსონა- 
ლის მართვის არსებული სისტემის 
შედარება მოწინავე ორგანიზაციის 
მსგავს სისტემასთან, ნორმატიულ 
მდგომარეობასთან ან გასული პე- 
რიოდის მდგომარეობასთან. იგი 

დადებით შედეგს იძლევა საკვლევი 
სისტემების შესადარისობის (ერ- 
თგვაროვნების) შემთხვევაში. 

მეთოდი შემოქმედებითი თათ- 
ბირების – პერსონალის მართვის 
სისტემის განვითარების მიმართუ- 
ლებათა კოლექტიური განხილვა 
სპეციალისტთა და ხელმძღვანელ- 
თა ჯგუფის მიერ. მისი ეფექტიანო- 
ბა ისაა, რომ განსახილველ საკითხ- 
ზე ყალიბდება ახალი იდეები, რომ- 
ლებიც, თავის მხრივ, წარმოშობენ 
ახალ იდეებს, ამდენად, საქმე 
გვაქვს იდეათა „ნაკადთან“. შემოქ- 
მედებითი თათბირის მიზანია, გა- 
მოავლინოს პერსონალის მართვის 
სისტემის სრულყოფის რაც შეიძ- 
ლება მეტი ვარიანტი. 

მეთოდი „ღია ფანჯრის“ – იხ. 

„ღია ფანჯრის" მეთოდი. 

მეთოდიკა – გადასაწყვეტი ამო- 
ცანების ერთგვაროვნებიდან გა- 
მომდინარე, მეთოდების ერთობლი- 
ობაზე დამყარებული ორგანიზაცი- 

ული დოკუმენტი. 

მეთოდიკა საქმიანი შეფასების 
– საქმიანი შეფასების ჩატარებისას 
გამოყენებული მეთოდების ერთობ- 
ლიობა., იგი მოიცავს შემდეგ ელე-



მეთოდური რეკომენდაცია 

მენტებს: შეფასების კონკრეტული 
მიზნები, საქმიანი შეფასების მომ- 
ზადების ორგანიზაციული პროცე- 
დურა, საქმიანი შეფასების ჩატარე- 
ბის ეტაპების აღწერა, (ინფორმაცი- 
ის შეკრების საშუალებების მითი- 
თებით), შემფასებელთა შემადგენ- 
ლობა, ინფორმაციის დამუშავების 
საშუალებები, შეფასების პროცეს- 
ში შემსრულებელთა ურთიერთკავ- 
შირი, საქმიანი შეფასების შედეგე- 

ბის განსაზღვრის წესი. 

მეთოდური რეკომენდაცია – 

ორგანიზაციული დოკუმენტები, 
ანუ მეთოდიკური რეკომენდაციე- 
ბი, რომლებიც, როგორც წესი, სა- 
რეკომენდაციო ხასიათს ატარებენ. 

მეთოდური რეკომენდაციების სა- 
ხესხვაობაა მეთოდური რეკომენდა- 

ციები, რომელთა გამოყენება სა- 

ვალდებულოა. 

მელანქოლიკი – ადამიანი, რო- 
მელიც გამოირჩევა სუსტი ტემპე- 
რამენტითა და აგზნებულობით, არა–- 
მდგრადობით, მიუკარებლობით, მი- 
დრეკილებით – ღრმად და ემოციუ- 
რად განიცადოს უმნიშვნელო მოვ- 
ლენებიც კი, შენელებული მოძრაო– 
ბებით და სწრაფი გადაღლით. მე- 
ლანქოლიკი თავს გრძნობს გარიყუ- 

ლად, რაც იწვევს ირგვლივ მყოფი 
ადამიანებისაგან მის კარჩაკეტი- 
ლობას და გაუცხოებას. 

მენეჯერი პერსონალის – იხ. 

პერსონალის მენეჯერი. 

მენტალიტეტი (ლათ. I86იL2II5 – 
ჭკვიანი, გონიერი) – სუბიექტის პი- 
რადი და სოციალური დამოუკიდებ- 
ლობის ხარისხის დამადასტურებე- 
ლი გუნება-განწყობილება, მასთან 
დაკავშირებული ცხოვრებისეული 
პოზიციები და ქცევის მოდელი. 
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მეორადი ადაპტაცია – იხ. 

ადაპტაცია მეორადი. 

მეორადი კოლექტივი – იხ. კო- 
ლექტივი მეორადი. 

მეშჩანი – ადამიანი წვრილმანი, 
პირადი ინტერესებით ვიწრო 
თვალსაწიერით და განუვითარებე- 
ლი გემოვნებით, გულგრილი საზო- 
გადოებრივი ინტერესებისადმი. 

მეცნიერული და მეცნიერულ- 
პედაგოგიური კადრების ატესტაცია 
– იხ. ატესტაცია მეცნიერული და 

გეცნიერულ-პედაგოგიური კადრე- 
ის. 

მიგრაცია სამუშაო ძალის – 
შრომისუნარიანი მოსახლეობის 
სივრცობრივი გადაადგილება, რო–- 

მელიც გამოწვეულია ცვლილებე- 
ბით წარმოების განვითარებასა და 

განლაგებაში, აგრეთვე, ცვლილებე- 
ბით სამუშაო ძალის ცხოვრების პი- 
რობებში, არსებობს სამუშაო ძალის 
მიგრაციის განსაზლვრული საყო- 

ველთაოდ მიღებული კრიტერიუმე- 
ბი. მათ შორისაა: მუდმივი საცხოვ- 
რებელი ადგილის შეცვლა, ადმინის- 
ტრაციული საზღვრის გადაკვეთა 
და მიგრანტის ახალ საცხოვრებელ 
ადგილზე ხანგრძლივი ან მუდმივი 
ყოფნა. 

მთავარ კომპონენტთა მეთოდი 
– იხ. მეთოდი მთავარ კომპონენტთა. 

მიგრაცია გარე – მისი ცალკე 
სახედ გამოყოფის საფუძველია სა- 
ხელმწიფო საზღვრის გადაკვეთა. 
განასხვავებენ მის ორ ნაკადს: ემი- 
გრაცია (მოსახლეობის გადინება 
მოცემული სახელმწიფოდან) და 
იმიგრაცია (მოსახლეობის მოდინე- 
ბა სხვა სახელმწიფოდან).



მიგრაცია სეზონური 

მიგრაცია სეზონური – გამოწ- 
ვეულია სამუშაო ძალაზე დამატე- 
ბითი მოთხოვნილებებით ეკონომი- 
კის იმ დარგში, რომლებშიც მუშაო- 
ბას სეზონური ხასიათი აქვს (მაგა- 
ლითად, ჩაის პირველად გადამამუ- 
შავებელ ფაბრიკაში). 

მიგრაცია ქანქარისებური – სა- 
მუშაო ძალის გადაადგილება ერთი 
საცხოვრებელი პუნქტიდან მეორეში 
სამუშაოდ და უკან. მისი რეგულარო- 
ბა დამოკიდებულია შრომითი საქმია- 
ნობის რეჟიმზე. ქანქარისებურმა მიგ- 
რაციამ განვითარება პოვა ურბანიზა- 
ციის პირობებში. მისი ძირითადი მი- 
მართულებებია: სოფლიდან ქალაქში, 
დიდი ქალაქების გარეუბნიდან აღნიშ- 
ნულ ქალაქებში. საგარეუბნო ტრან- 
სპორტის განვითარება ხელს უწყობს 
ასეთ გადაადგილებებს. 

მიგრაცია შიგა – მიგრაცია ქვეყ- 
ნის შიგნით. შიგა მიგრაციაში („ალ- 

ცალკე გამოყოფენ ქალაქისა და სოფ- 
ლის მოსახლეობის მიგრაციას, ქა- 
ლაქთაშორის მიგრაციას და მიგრაცი- 
ას სასოფლო დასახლებაში. ამის სა- 
ფუძველზე ხდება მიგრანტთა ნაკადე- 
ბის დაჯგუფება სოფლიდან ქალაქში, 
ქალაქიდან ქალაქში, ქალაქიდან სო- 
ფელში და სოფლიდან სოფელში. 

მიგრაციის სახეები – ნებაყოფ- 

ლობითი, იძულებითი, მუდმივი, 
დროებითი, ინდივიდუალური, ორ- 

განიზებული, გარე, შიგა, ქანქარი- 
სებური, სეზონური და ა.შ. 

მიგრაციის ძირითადი მაჩვე- 
ნებლები – სამუშაო ძალის მიგრა- 
ციის ანალიზისათვის გამოიყენება 
პირდაპირი და არაპირდაპირი (ირი- 
ბი) მეთოდები. ამავე მიზნით გამოი- 

ყენება სპეციალური კოეფიციენტე- 
ბი, რომლებიც გაიანგარიშება მო- 

სახლეობის ათას კაცზე, ანუ პრო- 
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მილებში. შესაბამისი შეფარდებითი 
მაჩვენებლები შეიძლება გაანგარი- 
შებულ იქნეს გარე და შიგა მიგრა- 
ციის ანალიზისას როგორც მთელი 
ქვეყნის, ისე მისი რეგიონების (ავ– 
ტონომიური რესპუბლიკა, მხარე, 
ქალაქი და სხვა) მასშტაბით. ასეთია, 
მაგალითად, ამა თუ იმ რეგიონში 
მოსულთა რიცხვი საშუალო წლიუ- 
რი მოსახლეობის 1000 კაცზე, ანუ 
მოსულთა კოეფიციენტი და რეგი- 
ონიდან წასულთა რიცხვი მოსახ- 
ლეობის 1000 კაცზე გაანგარიშე- 
ბით, ანუ წასულთა კოეფიციენტი. 

მათ შორის სხვაობას უწოდებენ 
მიგრაციის კოეფიციენტს, ანუ 
მიგრაციის წმინდა კოეფიციენტს. 
ცხადია, მიგრაციული სალდოს კოე- 
ფიციენტი შეიძლება იყოს „+“ ან „–“ 

ნიშნებით. დადებითი ნიშანი მიუთი- 
თებს ჩამოსულთა, ხოლო უარყოფი- 

თი ნიშანი – წასულთა სიჭარბეზე. 

მიგრაციული ნაკადი – მიგრა- 
ციულ ნაკადში იგულისხმება მიგ- 

რანტთა გარკვეული ჯგუფი (რიცხ- 
ვი), რომელთაც აქვთ მოსვლისა და 
წასვლის საერთო რაიონები დროის 
გარკვეულ მონაკვეთში. როგორც 
წესი, ტერიტორიები ერთმანეთთან 
დაკავშირებულია პარალელური ნა- 
კადებით. ხშირად ერთი პარალელუ- 
რი ნაკადი აჭარბებს მეორეს. რეგი- 
ონული მიგრაციული ნაკადების ანა- 
ლიზი საშუალებას იძლევა გავაანა- 
ლიზოთ სხვადასხვა რეგიონის გავ- 
ლენა მოცემული ტერიტორიის 
შრომის ბაზრის რაოდენობრივ და 
ხარისხობრივ მდგომარეობაზე. 

მიგრაციული პოლიტიკა – სპე- 

ციალური ღონისძიებების გატარე- 
ბა, რომლებიც ზღუდავენ ან ასტი- 
მულირებენ მიგრაციას. განასხვა- 

ვებენ მიგრაციის რეგულირების 
პირდაპირ და არაპირდაპირ (ირიბ) 
მეთოდებს. პირდაპირი მეთოდები



მიზანთროპია 

გულისხმობს მიგრანტების გადაად- 
გილებასა და მათ ინფორმაციულ 
უზრუნველყოფაზე დანახარჯების 
სუბსიდირებას. არაპირდაპირი მე- 
თოდები სხვადასხვა სახისაა. ასე- 
თებია: სამრეწველო საწარმოების 
მშენებლობა იმ რაიონებში, სადაც 
მასობრივად მიდიან, ინფრასტრუქ- 
ტურის განვითარება და სხვა. 

მიზანთროპია (ბერძნ. IთI5მიVი- 
ხIის) – მოძულეობა, ადამიანები- 
სადმი სიძულვილი, მათგან გაუცხ- 
ოება, არაადამიანურობა. 

მიკროგარემო – კოლექტივი და 
სხვადასხვა არაფორმალური ჯგუფე- 
ბი, რომლებშიაც მომუშავე უშუალოდ 
ასრულებს თავის მოვალეობებს. 

მინიმალური გარანტირებული 
შემოსავალი – ინდუსტრიულად 
განვითარებულ ქვეყნებში ფართოდ 
გავრცელებული მაჩვენებელი. მას 
ეწოდება გარანტირებული, რამდე- 
ნადაც ყველა ოჯახი და საზოგადო- 
ების წევრი, მიუხედავად შრომაში 
მათი მონაწილეობისა, გარანტირე- 
ბულია განსაზღვრული სიდიდის 

შემოსავლით. უმეტესად გვევლინე- 
ბა დახმარების სახით. პირველად 
შემოღებულ იქნა დანიასა (1993 წ.) 
და ინგლისში (1948 წ.) ჯ. კეინსის 
იდეის ზეგავლენით აღნიშნული 
მაჩვენებლის გამოყენებამ ფართო 
გავრცელება პოვა XX საუკუნის 60- 
იან წლებში. მინიმალური გარანტი- 
რებული შემოსავლის გაანგარიშება 
ხდება ორი გზით – ან მინიმალური 
სამომხმარებლო კალათის დახმა- 
რებით ან პროცენტობით კანონ- 
მდებლობით დადგენილი მინიმა- 
ლური ხელფასიდან. 

მინიმალური სამომხმარებლო 
ბიუჯეტი –- მოიცავს დანახარჯებს 
მაღალხარისხიან კვებაზე და არასა- 
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სურსათო საქონლისა და მომსახურე- 
ბის უფრო მაღალხარისხიან მოხმა- 
რებას. მეცნიერულად უფრო დასა- 
ბუთებულია და, შესაბამისად, სამარ- 
თლიანია. იგი გამოხატავს სამუშაო 
ძალის ფასის ქვედა საზღვარს; უზ- 
რუნველყოფს ადამიანის ჯანმრთე- 
ლობისა და შრომისუნარიანობის 
შენარჩუნებას ნორმალურ დონეზე. 

მინიმალური სამომხმარებლო 
კალათა –- მისი დახმარებით 
განისაზღვრება საარსებო მინიმუ- 
მი. იგი გაიანგარიშება სახელმწი- 
ფოს მიერ და მტკიცდება ოფიცია- 
ლურად. ზოგიერთ ქვეყანაში ამ 
მაჩვენებელს პარალელურად ანგა- 
რიშობს პროფკავშირები და მას იყე- 
ნებენ დამქირავებლებთან სატარი- 
ფო და სხვა სახის გარიგებისას. აღ– 
ნიშნულ მაჩვენებელს იყენებენ, აგ- 
რეთვე, შრომის ანაზღაურების ინ- 
დექსაციისას. იმ ქვეყნებში, სადაც 
შრომის ანაზღაურების ინდექსაციას 
არ ახდენენ (ინდუსტრიულად განვი- 

თარებულ უმეტეს ქვეყნებში), ან იგი 
აკრძალულია კანონით (გერმანია), 
მინიმალური სამომხმარებლო კალა- 
თა გამოითვლება მხოლოდ ოფიცია- 
ლური სტატისტიკის მიერ და მისი 
მონაცემებით მეტ-ნაკლები ზომით 
კმაყოფილია სოციალურ-შრომითი 
ურთიერთობების ყველა მონაწილე. 

მინიმალური ხელფასი - იხ. 

ხელფასი მინიმალური. 

მლიქვნელი – პირფერი, ვინმეს 
წინაშე ლაქუცი თავისი ანგარებითი 
მიზნებისათვის. 

მმართველები ჰიბრიდული ტი- 
პის – მმართველები, რომელთაც 
ცოდნა და გამოცდილება აქვთ რო- 
გორც ბიზნესში, ისე ინფორმაციუ- 
ლი სისტემების სფეროში.



მმართველი 

მმართველი – 1) დაწესებულე- 
ბის, ორგანიზაციის, საწარმოო და 

სტრუქტურული დანაყოფის ხელ- 
მძღვანელი; 2) ფილიალის ხელ- 
მძღვანელი; 3) პირი, რომელიც 
წარმართავს რაიმე დაწესებულე- 
ბის, მეურნეობის, საწარმოსა და 
ფონდის საქმეებს; 4) კორპორაციუ- 
ლი უმაღლესი თანამდებობრივი პჰი- 
რი, რომელიც წარმართავს კორპო- 
რაციის რაიმე ფუნქციას და პრაქ- 
ტიკაში ახორციელებს დირექტორთა 
საბჭოს გადაწყვეტილებებს და ა.შ. 

მმართველობითი გადაწყვეტი- 
ლება – მართვის ობიექტზე მიზან- 
დასახული ზემოქმედების დირექტი- 
ული აქტი. იგი ემყარება კონკრეტუ- 
ლი მმართველობითი სიტუაციის მა– 
ხასიათებელ სანდო მონაცემების 
ანალიზს, მოქმედებათა მიზნების 
განსაზღვრასა და მათი მიღწევის 
კონკრეტულ პროგრამას. მმართვე- 
ლობითი გადაწყვეტილება მიიღება 
უფლებამოსილი ხელმძღვანელის მი- 
ერ მისთვის მინიჭებული უფლება- 
მოსილების ფარგლებში, არსებული 
კანონმდებლობის გათვალისწინებით. 

მმართველობითი გუნდი – სა- 
წარმოების (ორგანიზაციების და ა.შ.) 
მმართველთა ჯგუფი, რომელშიც გა- 
ერთიანებულნი არიან საერთო მიზნე- 
ბითა და მათი მიღწევის საშუალებათა 
ერთნაირი წარმოდგენებით. 

მმართველობითი ნორმა – მო- 
მუშავეთა რაოდენობა,: რომლებიც 

უშუალოდ უნდა ექვემდებარებოდ- 
ნენ ერთ ხელმძღავნელს. 

მმართველობითი პერსონალი – 
საწარმოს (ორგანიზაციის და ა.შ.) 
მომუშავეები, რომლებიც ასრულე- 
ბენ მართვის ისეთ საერთო ფუნ- 
ქციებს როგორიცაა: დაგეგმვა, 
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ორგანიზაცია, რეგულირება, კონ- 
ტროლი, მოტივაცია (მოტივირება). 

მმართველობითი პერსონალის 
შეფასების მეთოდების სისტემა – 
შეფასების მეთოდების ერთობლიო– 
ბა, რომელიც საშუალებას იძლევა 
მოხდეს მმართველობითი პერსონა- 
ლის ყოველმხრივი (კომპლექსური) 
ობიექტური დახასიათება მისი 
შრომითი საქმიანობის ყველა ეტაპ- 
ზე -სამუშაოზე მიღებიდან განთა- 

ვისუფლებამდე. 

მმართველობითი სფეროს ობი- 
ექტი – მისი გამოყენების სფეროა: 
ტერიტორია, ორგანიზაცია, სტრუქ- 

ტურული განყოფილება (ქვეგანყო- 
ფილება) და ა.შ. 

მმართველობითი სტრატეგია – 
იხ. სტრატეგია მმართველობითი. 

მმართველობითი შრომა –- 
მმართველობით შრომაში, უპირვე- 

ლეს ყოვლისა, იგულისხმება ხელ- 
მძღვანელი მუშაკების, სპეციალის- 
ტებისა და მოსამსახურეთა შრომა. 
აღნიშნული კატეგორიის მუშაკები 
უშუალოდ არ ქმნიან პროდუქციას 
(მომსახურებას). ისინი ქმნიან აუ- 

ცილებელ ორგანიზაციულ-ტექნი- 
და სოციალურ-ეკონომიკურ 

წანამძღვრებს და პირობებს მუშაკ- 
თა შრომის მაღალეფექტიანი ფუნ- 
ქციონირებისათვის, რომლებიც და- 
საქმებულები არიან უშუალო წარ- 
მოებრივ ოპერაციებში. 

მმართველობითი შრომის თა- 
ვისებურებანი – მმართველობითი 

შრომის მნიშვნელოვანი თავისებუ- 
რებაა მისი გონებრივი ხასიათი. მის- 
თვის, აგრეთვე, დამახასიათებელია 
თავისი კანონზომიერებანი, შინაარ- 
სი, ფორმები, მეთოდები, ტექნოლო– 
გია და სტილი. მისი შესრულები-



მმართველობითი შრომის პროდუქტი 

სათვის გამოიყენება სპეციალური 
ორგანიზაციული ტექნიკა (ორ- 
გტექნიკა), მმართველთათვის ზე- 
მოქმედების ობიექტია, უპირველეს 
ყოვლისა, ადამიანები, რომლებიც 
ერთმანეთისაგან განსხვავდებიან 
თავიანთი ფსიქოლოგიით, ხასიათით, 
განვითარებით. 

მმართველობითი შრომის პრო- 
დუქტი – სამართავი ობიექტის სა- 
ჭირო რეჟიმში ფუნქციონირების 

უზრუნველსაყოფად აუცილებელი 
გადაწყვეტილებები და პრაქტიკუ- 
ლი მოქმედებანი. 

მმართველობითი შრომის რეგ- 

ლამენტირების სისტემა – სისტე- 
მა, რომლის მიზანია მმართველო- 

ბითი შრომის მოწესრიგება. მოი- 
ცავს მმართველობითი შრომის 
ფუნქციონალური დანაწილების მი- 
ხედვით თითოეული რეგლამენტის 
ფორმებსა და მეთოდებს, მათი და- 
მუშავებისა და რეალიზაციის ორ- 
განიზაციულ მექანიზმს, მართვის 

ფუნქციის ცენტრალიზაციის კოე- 
ფიციენტის გაანგარიშებას, მმარ- 

თველობითი პერსონალის ნორმა- 
ტიულ რიცხოვნობას, მმართველო- 

ბით ნორმას მმართველობითი 
პროცედურების შესრულების თან- 
მიმდევრობას, საშტატო განრიგს, 
განყოფილებათა დებულებებს, თა- 
ნამდებობრივ ინსტრუქციებს და ა.შ. 

მმართველობითი შრომის რეგ- 
ლამენტირების ფორმები – მმარ- 
თველობითი შრომის რეგლამენტე- 
ბის კონკრეტული წარმოდგენა დო- 
კუმენტების, სქემების, ცხრილებისა 
და სხვათა სახით. ისინი იყოფა დო- 

კუმენტირებულებად და არადოკუ- 
მენტირებულებად. პირველ ჯგუფს 
მიეკუთვნება: დებულებები დანაყო- 
ფებისა და ქვედანაყოფების შესახებ, 
თანამდებობრივი ინსტრუქციები, პი- 
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როვნული სპეციფიკაციები, ორგანი- 
ზაციის წესდება, საშტატო განრიგი, 
ფუნქციონალურ ურთიერთკავშირ- 
თა სქემა, მართვის აპარატის ტიპური 
ორგანიზაციული სტრუქტურები და 
ა.შ. მეორე ჯგუფს მიეკუთვნება: 
მართვის ფუნქციების ცენფტრალი- 
ზაციის დახასიათება, მმართველო- 
ბითი პერსონალის რიცხოვნობის 

ნორმატივები, მმართველობის ნორ- 
მები, მმართველობითი ინფორმაცი- 

ის გამოყენების ეფექტიანობის კოე- 
ფიციენტი და ა.შ. 

მობილურობა პერსონალის – 
იხ. პერსონალის მობილურობა. 

მობილურობა პროფესიული 
(ლათ თიხIII§ – მოძრავი) – სოცია- 
ლური მობილურობის ფორმა. მო- 
მუშავის შრომითი პოზიციის ან რო- 
ლის შეცვლა, განპირობებული სა- 
მუშაო ადგილის ან პროფესიის 

ცვლილებით. 

მობილურობა სოციალური –- 
იხ. სოციალური მობილურობა. 

მობილურობა შრომითი – მო- 
სახლეობის მზადყოფნა და უნარი, 
შეცვალოს სამუშაო ადგილი, პრო- 

ფესია, თანამდებობა, საცხოვრებე- 
ლი ადგილი, ცხოვრების წესი. 

მობილურობა შრომის ბაზრის – 
იხ. შრომის ბაზრის მობილურობა. 

მოვალეობა სამსახურებრივი – 
ეთიკის კატეგორია, მინდობილი პა- 
სუხისმგებლობის შინაგანად შეც- 
ნობადი გრძნობა; თავისი შრომის აუ- 
ცილებლობა, მნიშვნელობის გაგება 
და კეთილსინდისიერი დამოკიდებუ- 
ლება თავისი მოვალეობისადმი. 

მოთხოვნა შრომაზე – შრომის 
(მომუშავეთა) რაოდენობა, რომლის
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დაქირავება დროის მოცემულ პე- 
რიოდში განსაზღვრული ხელფასით 
სურთ დამქირავებლებს. 

მომგებიანი ორგანიზაციები – 
იხ. ორგანიზაციები მომგებიანი. 

მომიჯნავე პროფესია – დამა- 

ტებით პროფესია,,ა რომელსაც 
იძენს მომუშავე პროფესიათა შე- 
თავსებისას და შრომითი ფუნქციე- 
ბის გაფართოებისას. მომიჯნავე 
პროფესიისათვის დამახასიათებე- 
ლია ძირითად პროფესიასთან ტექ- 

ნოლოგიური ან ორგანიზაციული 
მსგავსება (ერთიანობა). 

მომსახურების დროის ნორმა – 
დრო მოწყობილობის, წარმოებრივი 
ფართის და სხვა ობიექტების ერთე- 
ულის მომსახურებაზე. 

მომსახურების ნორმა – მოწყო- 
ბილობის, წარმოებრივი ფართისა და 
სხვა ობიექტების რაოდენობა, რო- 
მელთაც უნდა მოემსახუროს შესაბა- 
მისი კვალიფიკაციის ერთი მუშა ან 

მუშათა ჯგუფი განსაზღვრულ ტექ- 
ნიკურ-ორგანიზაციულ პირობებში. 

მომუშავე (მუშაკი) – დადებუ- 
ლი შრომითი ხელშეკრულების სა- 
ფუძველზე დამქირავებელთან შრო- 
მით ურთიერთობებში მყოფი ფიზი- 

კური პირი. 

მომუშავეთა გამოთავისუფლე- 
ბა – იხ. გამოთავისუფლება მომუ- 
შავეთა. 

მომუშავეთა დროის ფონდის 
გამოყენება – პერსონალის მიერ 

სამუშაო დროის ბიუჯეტის გამოყე- 
ნების რაციონალურობის ხარისხის 
შეფასება. იგი ხდება მოცემული 
ორგანიზაციის მომუშავეთა სამუ- 

შაო დროის განაწილების გზით – 
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წარმოებაში ნამუშევარ დროდ და 
სხვადასხვა მიზეზით გამოუყენე- 

ბელ დროდ. 

მომუშავეთა კვალიფიკაცია – 
ზოგადი და პროფესიული განათლე- 
ბის, აუცილებელი ცოდნისა და უნა- 
რის, პროფესიული ჩვევებისა და გა- 
მოცდილების ერთობლიობა, რომე- 
ლიც საჭიროა მოცემულ ორგანიზა- 
ციულ-ტექნიკურ პირობებში გან- 
საზღვრული სირთულის (თანრი- 
გის) სამუშაოთა განსაზღვრული სა- 
ხეების შესასრულებლად. 

მომუშავეთა მატერიალური 
სტიმულირება – განსაზღვრული ინ- 

დივიდუალური და კოლექტიური შე- 
დეგების მიღწევაში მომუშავეთა მა- 
ტერიალური დაინტერესების უზ- 
რუნველყოფისა და ამაღლების ფორ- 
მებისა და მეთოდების ერთობლიობა. 

მომუშავეთა სოციალური დაც- 
ვა – მოიცავს ისეთ ღონისძიებებს, 
როგორიცაა: სოციალური დაზღვე- 
ვა, შრომის ანაზღაურების მინიმა- 
ლური სიდიდის უზრუნველყოფა, 

სამუშაო დროის ნორმალური ხან- 
გრძლივობის შენარჩუნება, სადღე- 
სასწაულო და გამოსასვლელ დღე- 
ებში მუშაობისთვის კომპენსაციის 
გადახდა, ყოველწლიური ანაზღაუ- 
რებადი შვებულება, კომპენსაცია 
შრომითი მოვალეობის შესრულები- 
სას ჯანმრთელობაზე ზიანის მიყე- 
ნების შემთხვევაში, სოციალური 
დაზღვევის გადარიცხვა საპენსიო 
და სხვა არასაბიუჯეტო ფონდებში, 
ფასიანი შვებულება ორსულობი- 
სას, დროებით არაშრომისუნარია- 
ნობისათვის დახმარების მიცემა, 
მცირეწლოვან დედებზე დახმარე- 
ბის გაცემა და ა.შ. 

მომუშავეთა შეფარდებითი ეკო- 
ნომია – მომუშავეთა ის რაოდენობა,
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რომელიც მიიღება საბაზისო გამო- 
მუშავების მიხედვით გაანგარიშებუ- 
ლი ნარმოებრივი პერსონალის რი- 
ცხოვნობას გამოკლებული საანგა- 
რიშო პერიოდის გამომუშავების მი- 
ხედვით გაანგარიშებული პერსონა- 
ლის რიცხოვნობა. 

მომუშავის შრომითი პოტენ- 

ციალი – ადამიანის თვისებათა ერ- 
თობლიობა, რომელიც განსაზღ- 
ვრავს მრომით საქმიანობაში მისი 
გონანილეობის შესაძლებლობასა 
და საზღვრებს. მისი ძირითადი კომ- 
ჰონენტებია: ასაკი, ჯანმრთელობის 
მდგომარეობა (ფიზიკური და ფსი- 
ეიკური მდგომარეობა, წონა, რეჟი- 
მი და კვების ხარისხი, ფიზკულტუ- 
რითა და სპორტით დაკავება, ალ- 
კოჰოლისა და თამბაქოს მოხმარება 
და ა.შ.); პიროვნული მახასიათებ- 
ლები (ტემპერამენტის ტიპი, ხასია- 
თი და ა.შ.); მომზადება (ზოგადსა- 

განმანათლებლო, პროფესიული, ეკო- 
ნომიკური, პროფესიონალური ზრდა, 

განუნყვეტელი განათლება და ა.შ.); 
ძრომისადმი დამოკიდებულება (შე- 
მოქმედებითობა, დისციპლინა, პასუ- 
ხისმ , ინიციატივიანობა და 

ა.ძ.); გამოცდილება, მუშაობის სტაჟი 
მოცემული პროფესიითა და სპეცია- 
ლობით; ოჯახური მდგომარეობა, მა- 

ტერიალური მდგომარეობა, მიკროკ- 
ლიმატი ოჯახში და ა.შ. 

მონიტორინგი (ინგლ. თიVII0I – 
გაკონტროლება, შემოწმება) – მოვ- 
ლენებსა და პროცესებზე, განსაზღ- 
ვრულ საკვანძო მაჩვენებელთა 
დახმარებით აღწერილ მონაცემთა 
შეგროვების სისტემა. იგი საშუალე- 
ბას იძლევა მოხდეს კვლევის ობიექ- 
ტის მდგომარეობის დიაგნოსტიკა, 
ოპერატიულად დაფიქსირდეს მასში 
მიმდინარე ცვლილებების ტენდენ- 

ცია და დინამიკა და, ყოველივე ამის 
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საფუძველზე, მიღებულ იქნეს მმარ- 
თველობითი გადაწყვეტილებანი. 

მონიტორინგი შრომის ბაზრის – 
იხ. შრომის ბაზრის მონიტორინგი. 

მორალი – იხ. ზნეობრიობა. 

მორალური სტიმულირება – 

იხ. სტიმულირება მორალური. 

მორალური ფაქტორი – ინდი- 
ვიდის (ჯგუფის) სოციალური მოქ- 
მედების (ქცევის) მორალური სა- 
ფუძველი. იგი ემყარება ადამიანის 
ცხოვრებისეულ დანიშნულებაზე 
შეხედულებათა სისტემას, რომე- 
ლიც მოიცავს სიკეთისა და ბორო- 
ტების, სამართლიანობის, სინდისი- 
სა და ცხოვრების მიზნის ცნებებს. 

მორალურ-ფსიქოლოგიური კლი- 
მატი – სოციალური ჯგუფის (კო- 

ლექტივის მდგრადი ემოციურ- 
ზნეობრივი მდგომარეობა, რომე- 
ლიც გამოხატავს ერთობლივი საქ- 
მიანობით დაკავებულ ადამიანთა 
განწყობილებას, მათ ერთმანეთი- 
სადმი დამოკიდებულებას და მნიშ- 
ვნელოვანი მატერიალური და სული- 
ერი ღირებულებების მიმართ საზო- 
გადოებრივ აზრს. 

მორფოლოგიური ანალიზი – 
პერსონალის მართვის ცალკეულ 
ფუნქციათ. განხორციელებისათ- 
ვის შემოთავაზებული ორგანიზა- 

ციული გადაწყვეტილებების ყველა 
შესაძლებელ ვარიანტთა კომბინა- 
ციის შესწავლის ხერხი (წესი). 

მოსამზადებელ-დასკვნითი დრო 

– იხ. დრო მოსამზადებელ-დასკვნი- 
თი. 

მოსამსახურეები – პერსონა- 
ლის ნაწილი. მოსამსახურეები ას-



მოსამსახურეებს მიკუთვნებული... 

რულებენ ისეთ ფუნქციებს, როგო- 
რიცაა: ადამიანთა საქმიანობის ორ- 
განიზაცია, წარმოების მართვა, ად- 
მინისტრაციულ-სამეურნეო და სა- 
ფინანსო-საბუღალტრო „,საქმიანო- 
ბის წარმართვა, კვლევითი მუშაო- 
ბა, იურიდიული საქმიანობის ორგა- 

ნიზაცია და ა.შ. მოსამსახურეები, 
მათი მუშაობის სპეციფიკიდან გა- 
მომდინარე, უმეტესად დაკავებულნი 
არიან გონებრივი, ინტელექტუა- 
ლური შრომით. მოსამსახურეები- 

დან გამოყოფენ შემდეგ ჯგუფებს: 
1) ხელმძღვანელები; 2) სპეცია- 
ლისტები (სხვადასხვა პროფილის); 
3) მოსამსახურეებს მიკუთვნებული 
სხვა მომუშავენი. 

მოსამსახურეებს მიკუთვნებუ- 
ლი სხვა მომუშავენი – მოსამსახუ- 
რეების ერთ-ერთი ჯგუფი. ისინი 
ახორციელებენ შემდეგი სახის სა- 
მუშაოებს: დოკუმენტების მომზა- 
დება და გაფორმება, აღრიცხვა, კონ- 
ტროლი, სამეურნეო მომსახურება 
(მოლარეები, საქმის მწარმოებლები, 
კომენდანტები და ა.შ.) და სხვა. 

მოსახლეობა შრომისუნარიანი – 
იხ. შრომისუნარიანი მოსახლეობა. 

მოსახლეობის ეკონომიკური 
აქტიურობის დონე – სამუშაო ძა- 
ლაში მოსახლეობის მონაწილეობის 
დონე. იგი გაიანგარიშება დასაქმე- 
ბულთა და უმუშევართა რაოდენო- 
ბის თანაფარდობით შრომისუნარი- 
ან ასაკში მყოფ მოსახლეობის 
რიცხოვნობასთან (პროცენტებში). 

მოსახლეობის სოციალურ-დე- 
მოგრაფიული ჯგუფები – პრაქტი- 
კიდან გამომდინარე, სქესისა და ასა- 
კის მიხედვით მოსახლეობის დასაქ- 
მების თავისებურებების გათვალის- 
წინების მიზნით, მიზანშეწონილია 
გამოიყოს მოსახლეობის შემდეგი 
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სოციალურ-დემოგრაფიული ჯგუ- 
ფები: მამაკაცები, ქალები, ახალ- 
გაზრდობა. შრომააქტიური მოსახ- 
ლეობა თავის მხრივ იყოფა: ახალ- 
გაზრდობა (16-29 წლის), საშუალო 
ასაკის პირები (30-54 წლის), წინასა- 
პენსიო ასაკის პირები (55 წლის და 
მეტი), საპენსიო ასაკის პირები. 

მოსახლეობის შემოსავლები – 
ფულადი და ნატურალური შემო- 
სავლების ერთობლიობა, რომლის 
დანიშნულებაა ადამიანის ფიზიკუ- 
რი, მორალური, ეკონომიკური და 

ინტელექტუალური მდგომარეობის 
შენარჩუნება მის მოთხოვნილებათა 
დაკმაყოფილების განსაზღვრულ 
დონეზე. მისი ფორმირება ხდება 
ადამიანთა შრომისა და სხვა წყარო- 
ების ხარჯზე. ფულადი შემოსავლე- 
ბის წყაროებია: ხელფასები, პენსიე- 
ბი, სტიპენდიები, სხვადასხვა დახ- 
მარებები, სამეწარმეო შემოსავლე- 
ბის დივიდენდები, დამხმარე მეურ- 
ნეობაში წარმოებული პროდუქციის 
რეალიზაციიდან მიღებული ფულა- 
დი შემოსავლები, შემოსავლები სა- 
ბანკო სისტემიდან (ბანკის პროცენ- 
ტი) და სხვა. 

მოტივატორები – შემაგულია- 
ნებელი ფაქტორები. გარეგანი გა- 
მაღიზიანებლები, რომლებიც შეე- 
საბამებიან ადამიანის მოთხოვნი- 

ლებებს (მოტივებს), უბიძგებენ (აგუ- 
ლიანებენ) მას განსაზღვრული ქცე- 
ვისაკენ. 

მოტივაცია – ადამიანთა (მომუ- 
შავეთა) უნარი, მოახდინონ რეაგი- 
რება მოტივატორებზე, ანუ გარე 

ფაქტორებზე, რომლებიც ულვივე- 
ბენ მათ ინტერესს გარკვეული შრო- 
მითი ქცევისადმი წარმოების მიზნე- 
ბის მისაღწევად. მოტივები ძირითა– 
დად ეყრდნობა პირად მოთხოვნი- 
ლებებსა და ინტერესებს.



მოტივაცია საკადრო ინოვაციების 

მოტივაცია საკადრო ინოვაცი- 
ების – სპეციალური (ეკონომიკური, 
მორალური, სოციალური) ბერკეტე- 

ბისა და სტიმულების სისტემა, მათი 
ურთიერთზემოქმედების მექანიზმი, 

რომლის დროსაც შემსრულებელი 
დაინტერესებულია როგორც საკუ- 
თარი, ისე გარედან ორგანიზაციაში 
შემოტანილი საკადრო ინოვაციებით. 

მოტივაცია შრომითი საქმია- 

ნობის –- შრომითი საქმიანობისად- 
მი შემაგულიანებელი შინაგანი და 
გარეგანი მამოძრავებელი ძალების 
ერთობლიობა. იგი ამ საქმიანობას 

აძლევს განსაზღვრული მიზნების 
მიღწევაზე ორიენტირებულ მიმარ- 
თულებას. 

მოტივაციის თეორია – მოტივა- 
ციის სფეროში სამეცნიერო კვლევე- 

ბის თემა. მისი ძირითადი მიმართუ- 
ლებებია – სამეცნიერო და პროცე- 
სუალური. 

მოტივაციის მოდალური (საბა- 
ზო) ტიპოლოგია – კლასიფიკაცია, 
რომლის მიხედვითაც გამოიყოფა 
მოტივაციის ძირითადი ტიპები. 

მოტივაციის ტიპები – ფასეუ- 
ლობითი და პრაქტიკული ცნობიე- 

რების დონეზე განისაზღვრება მო- 
ტივაციის ტიპი. მოტივაციის ტიპში 

იგულისხმება მოთხოვნილებათა გან- 

საზღვრული ჯგუფის დაკმაყოფი- 
ლებისას ინდივიდის საქმიანობის 
უპირატესი (ძირითადი) მიმართუ- 

ლება, პერსონალის მართვის სა- 

კითხებზე მომუშავე მკვლევართა 

უმეტესობა გამოყოფს მოტივაციის 
შემდეგ სამ ტიპს: პირველი ტიპი – 
მომუშავეები, რომლებიც უმეტე- 
სად ორიენტირებულნი არიან შრო- 

მის შინაარსიანობასა და მის საზო- 
გადოებრივ სარგებლიანობაზე; მე- 

ორე ტიპი – მომუშავეები, რომლე- 

72 

მოტივაციური ბირთვი 

ბიც უმეტესად ორიენტირებულები 
არიან შრომის ანაზლაურებასა და 
სტატუსის ფასეულობაზე; მესამე 
ტიპი -– მომუშავეები, რომლებთა- 
ნაც სხვადასხვა მაჩვენებელი დაბა- 
ლანსებულია. 

მოტივაციის ფუნქციონირების 
კომპონენტები – შესაბამისი დარ- 
გის მკვლევრები შრომითი საქმია- 
ნობის მოტივაციის ფუნქციონირე- 
ბის კომპონენტესს„ უწოდებენ: 
ა) შრომით საქმიანობაში ჩართვას ან 
არჩართვას; ბ) მოტივაციის ბირთვს; 
გ) შრომით დაკმაყოფილებას; 
დ) შრომით ქცევას. 

მოტივაციის ძალა – მნიშვნე- 
ლოვან მოთხოვნილებათა დაკმაყო- 
ფილებისადმი მისწრაფების კრებ- 
სითი ინტენსივობა. მისი დონე გა- 
მოიყენება მოტივაციის ძალის კლა- 
სიფიკაციის კრიტერიუმად – მიღ- 
წევისა და შენახვის მოტივებად. 
იგულისხმება, რომ მიღწევის მოტი- 
ვები დაკავშირებულია სიკეთის 
მითვისებასა და მოთხოვნილების 
განვითარებასთან, ხოლო შენახვის 
მოტივები – მიღწეული დონის შე- 
ნარჩუნებასთან. მიღწევის მოტივა- 
ცია აქტიურობის ამაღლების წყაროა, 
ხოლო შენახვის მოტივაციის დანიშ- 
ნულებაა – შეინარჩუნოს აქტიურობა 
იმ დონეზე, რომელიც მისაღები სიკე- 
თის შეზღუდვასთან ან შემცირებას- 
თან დაკავშირებული სანქციების 
აცილების საშუალებას იძლევა. 

მოტივაციური ბირთვი – პი- 
როვნების მოტივაციურ ბირთვში 
იგულისხმება მოტივების ერთობ- 
ლიობა, რომელიც განპირობებუ- 
ლია საქმიანობის მთავარი მოტი- 
ვით და განსაზღვრავს ადამიანის 
ქცევის ზოგად მიმართულებას. მო- 
ტივაცკიურ ბირთვში გამოყოფენ 
სამ ფენას: შრომის ფასეულობანი,



მოტივები კადრების დენადობის 

სამუშაოსადმი პრაქტიკული მოთხ- 
ოვნები და ამ მოთხოვნების რეალი- 

ზაციის ალბათობის შეფასება კონ- 
კრეტულ წარმოებრივ სიტუაციაში. 

მოტივები კადრების დენადო- 
ბის -– ცალკეული მომუშავის ან 
პროფესიონალური ჯგუფის სამუ- 
შაოდან წასვლის უშუალო მიზეზე- 
ბი. ესენია: ორგანიზაციის შიგნით 
ცუდი სწარმოებრივ-ეკონომიკური 
პირობები (შრომის პირობები და 
ორგანიზაცია, მუშაობის რეჟიმი, 
ხელფასის სიდიდე, განათლების მი- 
ლებისა და კვალიფიკაციის ამაღ- 
ლების შესაძლებლობათა უქონლო- 
ბა); ცხოვრების ხარისხის დაუკმა- 
ყოფილებლობა (საბინაო-საყო– 
ფაცხოვრებო პირობებით, კულტუ- 
რული და სამედიცინო მომსახურე- 
ბით, საბავშვო სკოლამდელი დანე- 
სებულებებით, ტრანსპორტით და 
ა.შ); პროფესიულ-საკვალიფიკა- 
ციო მოტივები, პირადი ხასიათის 
მოტივები (ჯანმრთელობის მდგო- 
მარეობა, საცხოვრებელი ადგილის 
შეცვლა, დაქორწინება, ბავშვის და- 
ბადება და ა.შ.), სხვა მოტივები (ეკო- 
ნომიკური სიტუაცია რეგიონში, 

ახალ საწარმოთა გამოჩენა და ა.შ.) 

მოტივი – შინაგანი შეგულიანება 
(სურვილის აღძვრა), რომელიც ადა- 
მიანს აიძულებს გააკეთოს ან არ გაა- 
კეთოს ან მოიქცეს რაიმე განსაზღ- 
ვრული სახით. ადამიანის მოტივაცი- 
ური სტრუქტურა განიხილება, რო- 
გორც მისი მოქმედების საფუძველი. 
ერთსა და იმავე ქცევას შეიძლება 
ჰქონდეს სხვადასხვა მოტივაციური 

საფუძველი. 

მოტივირება – იხ. მოტივაცია. 

მოქნილი გრაფიკი სამუშაო 
დროის გამოყენების – სამუშაო 
დროის გამოყენების მეთოდი, რომ- 
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მოხსენებით გამომხვლელინ... 

ლის დროსაც ფიქსირდება მხოლოდ 
მუშაობის ხანგრძლივობა, ხოლო 
რაც შეეხება მუშაობის საათებს, 
იგი შეიძლება იცვლებოდეს სამუშა- 
ოზე ჩამოყალიბებული სიტუაციისა 
და თვით მუშაკის სურვილისა და 
შესაძლებლობების მიხედვით. 

მოქნილი სამუშაო დღე – სამუ- 
შაო დლის ორგანიზაციის ფორმა, 
რომლის დროსაც მომუშავეს უფ- 
ლება ეძლევა თავად განსაზღვროს 
თავისი სამუშაო დღის სტრუქტურა 
(მუშაობის დაწყება და დამთავრება, 
ინტერვალი სასადილო შესვენებაზე 
და ა.შ.). მიზანია: შრომითი რეჟიმის 
მაქსიმალური შეწყობა მომუშავის 
ინდივიდუალურ თავისებურებებ- 
თან და საჭიროებებთან, ტრან- 
სპორტის განტვირთვა „პიკის“ საა- 
თებში, სამუშაო დროის მოცდენე- 
ბის შემცირება საყოფაცხოვრებო 
მიზეზებით და ა.შ. 

მოქნილი სამუშაო წელი – სე- 
ზონური დარგების სამუშაო ძალა- 
ზე მოთხოვნილებებიდან გამომდი- 
ნარე, სამუშაო კვირის ხანგრძლი- 
ვობის ცვლილება. მოცემულ შემ- 
თხვევაში ნორმატიული ბაზაა წლი- 
ური სამუშაო დროის კრებსითი აღ- 
რიცხვა, რომელიც შეიძლება შეს- 

რულდეს უფრო მოკლე პერიოდშიც 
(წელზე ნაკლები) ამის შედეგად 
მომუშავეს უჩნდება თავისუფალი 
დრო, რომელიც მის მიერ შეიძლება 

გამოყენებულ იქნეს სხვა სამუშაო- 
ზე დასასაქმებლად დროის გარკვე- 
ულ პერიოდში. 

მოქნილობა შრომის ბაზრის – 

იხ. შრომის ბაზრის მოქნილობა. 

მოხსენებით (ინფორმაციით, 
სიტყვით) გამომსვლელის რიტო- 
რიკის საფუძვლები – სპეციალის- 

ტთა და, უპირველეს ყოვლისა, ხელ-



მრგვალი მაგიდა 

მძღვანელთა მაღალპროფესიონა- 
ლური საქმიანობისათვის აუცილე- 
ბელია ისინი (სპეციალისტები) 
ფლობდნენ რიტორიკის საფუძ- 
ვლებს. ქრონოლოგიური პრინცი- 
პით, რიტორიკის წესებს ყოფენ 
შემდეგ პირობით ჯგუფებად: რი- 
ტორიკის ჩვევების წინასწარი და- 
მუშავება, მოხსენებით (ინფორმა- 
ციით და ა.შ.) გამოსასვლელად უშუა- 
ლოდ მომზადება, ქცევა გამოსვლი- 
სას. რიტორიკის ჩვევების წინასწა– 
რი დამუშავებისას გამოყენებულ 
უნდა იქნეს ისეთი ხელოვნური 
ილეთები, რომლებიც უზრუნველ- 
ყოფენ აუდიტორიასთან მუშაობი- 
სათვის გამომსვლელის მზადყოფ- 
ნას. რიტორიკის ერთ-ერთი მნიშ- 
ვნელოვანი ეტაპია მოხსენებით გა- 
მოსასვლელად უშუალოდ მომზა- 
დება. სამწუხაროდ ამ ეტაპს უგუ- 

ლებელყოფენ დროის დეფიციტისა 
და თავის ძალებში ზედმეტი თვით- 
დაჯერებულობის გამო. საჭიროა 
გვახსოვდეს, რომ ხშირად სპეცი- 

ალისტის პროფესიონალურ ხარის- 
ხზე მსჯელობენ მათი გამოსვლის 
მიხედვით და იგი, თავის მხრივ, 
თვითრეალიზაციის ერთ-ერთი სა- 
შუალებაა. გამოსელისას ქცევა და- 
მამთავრებელი ეტაპია. მან ხელი 
უნდა შეუწყოს გამოსვლის მომზა- 
დებული გეგმის რეალიზაციას. გან- 
საზღვრული გამოსვლის პირობები, 
მოკლე და ნათელი გამოსვლა ყო- 

ველთვის ტოვებს დიდ ეფექტს. 

მრგვალი მაგიდა – ხელმძღვ- 
ანელის მიერ დაქვემდებარებულებ- 
თან, კოლეგებთან და ოპონენტებ- 
თან (კონკურენტებთან, მეტოქეებ- 
თან და ა.შ.) რაიმე საკითხის გან- 
ხილვის წარმოების ტრადიციული 
მოდელი. იგი სხვა ანალოგიური მო- 
დელებისაგან განსხვავდება ორგა- 

ნიზებულობის ელემენტებით. აღ- 

ნიშნული მოდელი აგებულია შემ- 
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შუშები 

დეგ პრინციპებზე: 1) არ არსებობს 
მკაფიოდ ჩამოყალიბებული პოზიცია, 
არამედ არის მხოლოდ განსაზღვრუ- 
ლი საკითხის განხილვის მონაწილე- 
ნი; 2) განხილვაში ყველა მონაწილის 
პოზიცია თანაბარია და არავის არ 
აქვს უფლება თავისი ნება და გა- 
დაწყვეტილება თავს მოახვიოს ვინ- 
მეს; ქ) „მრგვალი მაგიდის“ მიზანია 
განაზოგადონ განსახილველი პრობ- 

ლემები, იდეები და შეხედულებები. 

მუდმივი კოლექტივი – იხ. კო- 

ლექტივი მუდმივი. 

მუშაობის ალტერნატიული რე- 
ჟიმი - მომუშავეებისათვის ნების 
დართვა, თავად ააგონ თავიანთი 
სამუშაო დღის და (ან) სამუშაო კვი- 
რის მოქნილი გრაფიკები ისე, რომ 

უკეთ შეახამონ პირადი საქმიანო- 
ბანი მუშაობასთან (სამუშაოსთან). 

მუშაობის მოქნილი რეჟიმი – 
გრაფიკი, რომელიც მოიცავს სამუ- 
შაო დღის შემდეგ სახეებს: არასრუ- 
ლი, მოქნილი და სრიალა, აგრეთვე, 
მოვალეობათა დანაწილება ორ და 
მეტ მომუშავეს შორის, სამუშაოს 
ნაწილის სახლში შესრულების შე- 
საძლებლობებით. 

მუშები – პერსონალის ნაწილი. 
უშუალოდ ქმნიან მატერიალურ დოვ- 
ლათს,ან ეწევიან წარმოებრივი ხასია- 
თის მომსახურებას. ისინი, თავის 
მხრივ, იყოფიან ძირითად და დამხმა- 
რე მუშებად. ძირითადი მუშები დასაქ- 
მებულნი არიან ტექნოლოგიურ პრო- 
ცესებში. ისინი, შრომის სათანადო ია- 
რაღების გამოყენებით, ახდენენ შრო- 
მის საგნის ფორმის, სტრუქტურის, 
თვისებებისა და სივრცობრივი მდგო- 
მარეობის შეცვლას, რომლის შედე- 
გად იქმნება მატერიალური პროდუქ- 
ტები ან მომსახურება. დამხმარე მუ- 
შების ფუნქციაა წარმოების ძირითა-



მცირე კოლექტივი 

დი, ანუ ტექნოლოგიური პროცესების 
მომსახურება. ისინი უმეტესად დასაქ- 
მებულები არიან სარემონტო, ინ- 

სტრუმენტალურ, სატრანსპორტო და 
სასაწყობო განყოფილებებში. 

მცირე კოლექტივი – იხ. კო- 

ლექტივი მცირე. | 
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ნათლიმამობა – სამსახურებრი- 
ვი მდგომარეობის გამოყენება, რაც 
გამოიხატება თავის დაქვემდებარე- 
ბაში მყოფი ნათესავების, ნაცნობე- 
ბისა და მეგობრების მფარველობა– 
სა და განებივრებაში. 

ნეგატივიზმი (ლათ. ილიმიი” – 
უარყოფა) – სინამდვილისადმი უარ- 

ყოფითი, ნეგატიური დამოკიდებულე- 
ბა – განპირობებულია სუბიექტის 
თვითდამკვიდრების მოთხოვნილე- 
ბით. იგი შედეგია ადამიანის ეგოის- 
ტურობისა და სხვა ადამიანების ინტე- 
რესებისადმი მისი გულგრილობით. 

ნიჭი – უნარის საფუძველი, ანუ 
პიროვნების ფსიქოფიზიოლოგიური 
თვისებები, რომლებიც გამოვლინ- 

დებიან საქმიანობის განსაზღვრული 
სახისადმი ბუნებრივ მიდრეკილება- 
ში. ცხოვრებისეული პირობებისა და 
სწავლა-აღზრდის ზემოქმედებით ნი- 
ჭი გვევლინება, როგორც უნარი. 

ნოვატორი – რაიმე სფეროში 
ახალი, პროგრესული იდეებისა და 
წესების შემომტანი და განმახორ- 
ციელებელი ადამიანი. 

ნომენკლატურა თანამდებობე- 
ბის – იმ თანამდებობათა ჩამონათვა- 
ლი, რომელთა დაკავება გათვალის- 
წინებულია უმაღლესი და საშუალო 
სპეციალური განათლების მქონეთა 
მიერ სპეციალობისა და განათლების 
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დონის მითითებით. თანამდებობათა 
ნომენკლატურა განსაზღვრავს სპე- 
ციალისტთა სტრუქტურას შემდეგი 
მაჩვენებლების მიხედვით: თანამდე- 
ბობათა დასახელება, მათი ნორმატი- 
ული რაოდენობა, განათლების სა- 
ჭირო დონე (უმაღლესი, საშუალო- 
სპეციალური, სამეცნიერო კვალი- 
ფიკაცია) და მომზადების პროფილი 
(სპეციალობის დასახელება და ნო- 
მერი). ზოგჯერ მითითებულია მუ- 
შაობის საჭირო გამოცდილება სპე- 
ციალობის მიხედვით (სტაჟი). 

ნომინალური ხელფასი – იხ. 
ხელფასი ნომინალური. 

ნონკონფორმიზმი (ინგლ. ი0ი- 
სიიდოი!ი – უთანხმოება) – სხვა- 
დასხვაგვარად მოაზროვნე, მეამბო- 
ხეობა, მისწრაფება – არ დაეთანხმო 
უმრავლესობის მოსაზრებას და მო- 
იქცე საწინააღმდეგოდ. 

ნორმა გამომუშავების – იხ. გა- 
მომუშავების ნორმა. 

ნორმა დროის – იხ. დროის 
ნორმა. 

ნორმა მმართველობითი – იხ. 

მმართველობითი ნორმა. 

ნორმა მომსახურების – იხ. 
მომსახურების ნორმა. 

ნორმა მომსახურების დროის – 
იხ. მომსახურების დროის ნორმა. 

ნორმა რიცხოვნობის – გან- 
საზღვრული პროფესიულ-კვალი- 
ფიციური შემადგენლობის მუშაკთა 
რაოდენობა, რომლებიც აუცილებე- 
ლია ობიექტების (აგრეგატების და 
ა.შ) მომსახურებისათვის ან გან- 
საზღვრული მოცულობის სამუშაოს 
შესასრულებლად.



ნორმა საცალო დროის 

ნორმა საცალო დროის – შრო- 
მის დანახარჯების სიდიდე, რომე- 
ლიც დადგენილია პროდუქციის ერ- 
თეულზე (ცალზე) გაანგარიშებით. 
იგი შედგება ოპერატიული დროისა- 
გან (ძირითადი და დამხმარე), სამუ- 
შაო ადგილის მომსახურების (ტექ- 
ნიკურ და ორგანიზაციულ საჭი- 
როებაზე) დროისაგან, დასვენებაზე 
საჭირო დროისაგან და დროისაგან 
პირადი საჭიროებისათვის. 

ნორმალური კარიერა – იხ. კა- 
რიერა ნორმალური. 

ნორმირებული დავალება – 
ნორმირებულ დავალებაში იგულის- 
ხმებ სამუშაოთა აუცილებელი 
ასორტიმენტი და მოცულობა, რომე- 
ლიც უნდა შეასრულოს ერთმა მუშამ 
ან ბრიგადამ (რგოლმა, ჯგუფმა) 
დროის მოცემულ მონაკვეთში 
(ცვლაში, დღე-ღამეში, თვეში). 

ნოუ-ჰაუ –- საწარმოთა საქმია- 
ნობასა და პროფესიულ მუშაობაში 
გამოყენებული ცოდნისა და სამეც- 
ნიერო-წარმოებრივი ან სხვა გა- 
მოცდილების ერთობლიობა, რომე- 
ლიც ჯერ კიდევ არ გამხდარა საყო- 
ველთაოდ მისაწვდომი. აღნიშნული 
ცნება ფართო შინაარსისაა. იგი მოი- 
ცავს ეფექტიანი მუშაობისათვის აუ- 
ცილებელ ყოველგვარ ინფორმაციას. 

ო 

ობსტრუქცია – (ლათ. 0ხ§ნსL0 – 
ზღუდე, დაბრკოლება) – რაიმეს წი- 
ნასწარი განზრახვით ჩაშლა, პრო- 
ტესტი, ხმაურის შექმნა (წამოძახი- 

ლები, ფეხების ბაკუნი, ტაშის დაკ- 

გრა და ა.შ.). 

ოპერატიული დრო – იხ. დრო 

ოპერატიული. 
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ორგანიზაცია – გარკვეული მიზ- 
ნების მისაღწევად ფუნქციონირება- 
დი საზღვრების მქონე ეკონომიკური 
ან სხვა ხასიათის მქონე ერთეული. 

ორგანიზაციათაშორისი კარი- 

ერა – იხ. კარიერა ორგანიზაცია- 
თაშორისი. 

ორგანიზაციები არამომგებია- 
ნი – არამომგებიანი (არაკომერციუ- 
ლი) ორგანიზაციებისათვის მთავარი 
არაა მოგება. ამასთან, მათ შეუძლი- 
ათ მიიღონ განსაზღვრული ოდენო- 
ბის მოგება, რომელიც გამოიყენება 
ორგანიზაციის არსებობისა და გან- 
ვითარებისათვის. 

ორგანიზაციები არასაბიუჯე- 
ტო – ორგანიზაციები, რომლებიც 
ძირითადად ფინანსდება არასაბიუ- 
ჯეტო სახსრებიდან. ამასთან, ამ ორ- 

განიზაციებსაც, გარკვეულ პირო- 
ბებში, შეუძლიათ ბიუჯეტიდან მიი- 
ღონ გარკვეული სახსრები. ეს, რო- 
გორც წესი, ხდება სახელმწიფო 
პროგრამების, პროექტებისა და დაკ- 
ვეთების დაფინანსებისას. 

ორგანიზაციები არასამთავრო- 
ბო – დამოუკიდებელი საინიციატი- 

ვო საზოგადოებრივი ორგანიზაცი- 
ები. ისინი პრაქტიკულად არსებო- 

ბენ კავშირების, ცენტრების, ფონ- 
დების, ასოციაციების, გაერთიანე- 
ბების, პარტიებისა და სხვათა სახით. 

ორგანიზაციები არაფორმა- 
ლური –- ორგანიზაციები, რომელ- 
თა საქმიანობა არსებულ კანონ- 
მდებლობას არ ექვემდებარება. 

ორგანიზაციები დივერსიფი- 
ცირებული – ორგანიზაციები, 
რომლებიც შედგება შეფარდები- 
თად დამოუკიდებელი ნაწილებისა-



ორგანიზაციები ინოვაციური 

გან და, რომელთაც, როგორც წესი, 
ქვადანაყოფებს უწოდებენ. 

ორგანიზაციები ინოვაციური – 
ორგანიზაციები, რომელთა ორგა- 
ნიზაციული სტრუქტურა ხასიათ- 
დება ფორმალიზაციის დაბალი დო- 
ნითა და მაღალპროფესიონალური 
საქმიანობის ჰორიზონტალური სპე- 
ციალიზაციის მაღალი დონით. 

ორგანიზაციები ინტეგრირე- 
ბული – ორგანიზაციები, რომელთა 
მიზანია სოციალური კონფლიქტე- 
ბის გადაწყვეტა, საზოგადოების 
სხვადასხვა ნაწილის (ეკლესია, 
სხვადასხვა საზოგადოებრივი კავ- 
შირი და სხვა გაერთიანებანი) ურ- 
თიერთქმედების უზრუნველყოფა. 

ორგანიზაციები მანქანური (ორ- 
განიზაცია, როგორც მანქანა) – ორ- 
განიზაციები, რომლებიც ხასიათდება 
წარმოებრივი საქმიანობის რაციონა- 
ლიზაციისა და სტანდარტიზაციის მა- 
ღალი დონით, რომელიც არ მოითხ- 
ოვს მაღალ პროფესიულ მომზადებას 
და მართვის ცენტრალიზაციას. 

ორგანიზაციები მისიონერული 
– ორგანიზაციები, რომელთა საქმი- 
ანობის საფუძველია იდეოლოგია და 
ორგანიზაციის წევრებს შორის ნდო- 
ბის მაღალი დონე. ასეთ ორგანიზა- 
ციებში არსებობს მომუშავეთა ვიწ- 
რო სპეციალიზაცია, მოვალეობათა 
დიფერენციაცია და სტანდარტიზა- 
ციის შედარებით მაღალი დონე. ასე- 
თებია შედარებით პატარა ორგანი- 

ზაციები და დამოუკიდებელი კავში- 
რები, რომელთა წევრები ერთ იდეო- 

ლოგიაზე დგანან. 

ორგანიზაციები მომგებიანი – 

კომერციული ორგანიზაციები, რო- 

მელთა მთავარი მიზანია მოგების 
მიღება. 
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ორგანიზაციები მწარმოებლუ- 
რი - ორგანიზაციები, რომლებიც 
ქმნიან საზოგადოებისათვის საჭირო 
პროდუქტებსა და მომსახურებას. 

ორგანიზაციები პოლიტიკური 

– ორგანიზაციები, რომელთაც პო- 
ლიტიკური მიზნები აქვს და (ან) 
ახორციელებს ხელისუფლებას სა- 
ზოგადოებაში. 

ორგანიზაციები პროფესიონა- 
ლური – ბიუროკრატიული ორგანი- 
ზაციები, რომლებიც ხასიათდებიან 
სპეციალისტთა მაღალი პროფესი- 
ონალური დონით. ასეთებია: უნი- 
ვერსიტეტები, სკოლები, საავად- 
მყოფოები და ა.შ. ასეთ ორგანიზა- 
ციათა რთული სტრუქტურა მოითხ- 
ოვს მართვის დეცენტრალიზაციას 
და სპეციალისტთა მუშაობაში მნიშ- 
ვნელოვან დამოუკიდებლობას. 

ორგანიზაციები საბიუჯეტო – 

ორგანიზაციები, რომელთა დაფინან- 
სების მთავარი წყარო სახელმწიფო ან 
ადგილობრივი ბიუჯეტია. 

ორგანიზაციები საზოგადოებ- 
რივი – საზოგადოებრივი ორგანი- 
ზაციებია: პოლიტიკური პარტიები, 
პროფესიული ორგანიზაციები, ეკ- 
ლესია და სხვა რელიგიური საზოგა- 
დოებებიდ„ სხვადასხვა კავშირი, 
ბლოკი და ორგანიზაცია, რომლე- 
ბიც ახორციელებენ ნებაყოფლო- 
ბით საქმიანობას. 

ორგანიზაციები საზოგადოებრი- 
ვი სიკეთის – საზოგადოებრივი სიკე- 
თის ორგანიზაციებია: სახელმწიფო 
დაწესებულებანი, სამხედრო ნაწილე– 
ბი, პოლიცია, სახანძრო და მაშველი 
სამსახურები, ციხეები და სხვა. 

ორგანიზაციები საერთო სარ- 
გებლობის – საერთო სარგებლობის



ორგანიზაციები სამეწარმეო 

ორგანიზაციებია: პოლიტიკური პარ- 

ტიები, კლუბები, ასოციაციები, პრო- 
ფესიული გაერთიანებანი და სხვა. 

ორგანიზაციები სამეწარმეო – 
სამეწარმეო ორგანიზაციები ხასიათ- 
დება შედარებით მარტივი სტრუქ- 
ტურით, მენეჯმენტის განუვითარე- 
ბელი იერარქიით, საქმიანობის უმ- 
ნიშვნელო ფორმალიზაციით, მცირე 
სიდიდით, სწრაფი განახლების უნა- 
რით. ასეთ ორგანიზაციებში დიდია 
ლირერის როლი, რომელიც ახორცი- 
ელებს მისი საქმიანობის კოორდინა- 
ციასა და კონტროლს. 

ორგანიზაციები სამთავრობო – 
სამთავრობო ორგანიზაციებს მიე- 
კუთვნება უშუალოდ მთავრობას- 
თან, მისი პოლიტიკის განხორციე- 
ლების მიზნით, შექმნილი ორგანი- 
ზაციები. ესენია: სხვადასხვა ფონ- 
დი, კომიტეტი და კომისია, რომლე- 

ბიც იქმნება მეწარმეობის, მცირე 
ბიზნესისა და სხვათა მხარდასაჭე- 
რად და ა.შ. 

ორგანიზაციები ტრადიციათა 
შემნარჩუნებელი – ტრადიციათა 
შემნარჩუნებელი ორგანიზაციები 

განათლებაში, კულტურაში და ა.შ. 
მისი ფუნქციაა ტრადიციების ალღ- 

დგენა დ შენარჩუნება. 

ორგანიზაციები ფორმალური 
– ფორმალურია ორგანიზაციები, 
რომლებიც მოქმედებენ არსებული 
კანონმდებლობისა და დადგენილი 

რეგლამენტების საფუძველზე. 

ორგანიზაციების კლასიფიკა- 
ცია - ორგანიზაციების კლასიფი- 
კაცია ხდება სხვადასხვა ნიშნის მი– 
ხედვით. ესენია: ორგანიზაციის სი- 
დიდე, საკუთრების ფორმა, ფუნ- 
ქცია, მიზანი, დაფინანსების წყარო, 
საქმიანობის სახეები, გამოყენებუ- 
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ლი ტექნოლოგია და სხვა. ფართო- 

დაა გავრცელებული კანადელი 
პროფესორის, გ. მინცბერგის მიერ 
შემოთავაზებული კლასიფიკაცია. 
იგი, ორგანიზაციული სტრუქტუ- 
რის ტიპის, ცენტრალიზაციისა და 
სპეციალიზაციის დონის გათვა- 
ლისწინებით, გეთავაზობს ორგანი- 
ზაციების შემდეგი სახის კლასიფი- 
კაციას: სამეწარმეო ორგანიზაციე- 
ბი, მანქანური ორგანიზაციები, 
პროფესიონალური ორგანიზაციე- 
ბი, დივერსიფიცირებული ორგანი- 
ზაციები, ინოვაციური ორგანიზა- 
ციები, მისიონერული ორგანიზაცი- 
ები, პოლიტიკური ორგანიზაციები. 

საზოგადოებაში შესასრულებელი 
ფუნქციების მიხედვით ორგანიზა- 

ციები იყოფა შემდეგ ჯგუფებად: 
მწარმოებლური, პოლიტიკური, ინ- 
ტეგრირებული, ტრადიციათა შემა- 
ნარჩუნებელი ორგანიზაციები. ორ- 
განიზაციებს, იმის მიხედვით, თუ 
საზოგადოების რომელ ნაწილს ემ- 
სახურებიან ისინი, ყოფენ შემდეგ 
სახეებად. საერთო სარგებლობის 
ორგანიზაციები, საქმიანი კონცერ- 

ნები, შენახვა-დაცვითი ორგანიზა- 
ციები, საზოგადოებრივი სიკეთის 

ორგანიზაციები. გამოყოფენ, აგ- 
რეთვე, ორგანიზაციების სახეებს: 
ფორმალური და არაფორმალური, 
სამთავრობო და არასამთავრობო, 

სამეურნეო და საზოგადოებრივი, 
მომგებიანი და არამომგებიანი. და- 
ფინანსების წყაროების მიხედვით 
გამოყოფენ საბიუჯეტო და არასა- 
ბიუჯეტო ორგანიზაციებს. საკუთ- 
რების ნიშნის მიხედვით ორგანიზა- 
ცების სახეებია: სახელმწიფო, მუ- 
ნიციპალური, კერძო, საზოგადოებ- 
რივი და შერეული საკუთრების 
მქონე ორგანიზაციები. 

ორგანიზაციისა და თანამდე- 
ბობრივი პირის სტატუსი (ლათ. 

§(0(I§ –მდგომარეობა) – ორგანიზა-
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ციის, მეწარმის (დამქირავებლის), 
თანამდებობრივი პირის სამარ- 
თლებრივი მდგომარეობა, რომე- 
ლიც საკანონმდებლო და ნორმატი- 
ული აქტებიდან გამომდინარე, გან- 
პირობებული და განსაზღვრულია 
მისი (ორგანიზაციის) ორგანიზაცი- 
ულ-სამართლებრივი ფორმით, წეს- 
დებით, რეგისტრაციის მოწმობით, 
უფლებებით და მოვალეობებით, პჰა- 
სუხისმგებლობით. 

ორგანიზაციის ადმინისტრა- 
ცია – იხ. ადმინისტრაცია ორგანი- 
ზაციის. 

ორგანიზაციის ერთგული და 
დისციპლინირებული წევრი – ორ- 

განიზაციაში ადამიანის ქცევის ერთ- 
ერთი ტიპი. მოცემულ შემთხვევაში 
ადამიანი მთლიანად იღებს ორგანი- 
ზაციაში არსებულ ფასულობებსა 
და ქცევის ნორმებს, ცდილობს ისე 
მოიქცეს, რომ არ დაუპირისპირდეს 
ორგანიზაციის ინტერესებს. იგი 
არის დისციპლინირებული, კეთილ- 
სინდისიერად ასრულებს მასზე და- 
კისრებულ მოვალეობებს ასეთი 
ადამიანებისათვის ხელმძღვანელო- 
ბისადმი მორჩილება ცნობიერად 

აუცილებელია. 

ორგანიზაციის მართვის სტრუქ- 
ტურა –- მმართველობით გადაწყვე- 
ტილებათა შემუშავების, დასაბუთე- 
ბის, მიღებისა და რეალიზაციის პრო- 
ცესში ურთიერთდაკავშირებულ სპე- 

ციალიზებულ ფუქნციურ ქვედანა- 
ყოფთა ერთობლიობა. სტრუქტურის 
ტიპები დამოკიდებულია სამართავი 
ობიექტის სახესა და სიდიდეზე, მი- 
ზანზე და ა.შ. 

ორგანიზაციის მომუშავეთა დაკ- 
მაყოფილებულობის დონე – 1) კოე- 
ფიციენტი, რომელიც განისაზღვრება 
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მ... ფორმულით: VC-=I) , სადაც მა, 
მ 
  

–- საკუთარი სურვილით განთავი- 
სუფლებულ მომუშავეთა რაოდენო- 
ბაა, მ – ორგანიზაციის მომუშავეთა 

საშუალოსიობრივი რიცხოვნობა; 
2) მაჩვენებელი, რომელიც მიიღება 
მომუშავეთა მოსაზრებების ანალი- 
ზის მიხედვით. იგი ტარდება ინ- 
ტერვიუებისა და ანკეტური გამო- 

კითხვის სახით, რომელშიაც მომუ- 
შავენი გამოთქვამენ თავიანთ მო- 
საზრებებს ორგანიზაციის საკად- 
რო პოლიტიკასა და მის ცალკეულ 
მიმართულებებზე. გამოკვლევამ შე- 
იძლება მოიცვას მოცემულ ორგანი- 
ზაციაში მუშაობით დაკმაყოფილებუ- 
ლობის დონესთან დაკავშირებული 
ისეთი სხვადასხვა ასპექტები, როგო- 
რიცაა: საერთო დაკმაყოფილებულო- 
ბა, ორგანიზაციის პროდუქციის კონ- 
კურენტუნარიანობით დაკმაყოფილე- 
ბულობა, შრომის ორგანიზაციით და- 
კმაყოფილებულობა და ა.შ. 

ორგანიზაციის პერსონალის 
მართვა – იხ. პერსონალის მართვა. 

ორგანიზაციის პოტენციალი – 

იხ. პოტენციალი ორგანიზაციის. 

ორგანიზაციის პროფესიულ- 
საკვალიფიკაციო სტრუქტურა – 
ორგანიზაციის პერსონალის სტრუქ- 
ტურა შრომითი საქმიანობისა და შე- 
სასრულებელი ფუნქციების ძირითა- 
დი სახეების მიხედვით, მომუშავეთა 
მომზადების განსაზღვრული დონით 
(კვალიფიკაციით). 

ორგანიზაციის საერთო ხელ- 
მძღვანელობა – ძირითადი მიზნების 
მისაღწევად, ორგანიზაციის ეფექ- 
ტურ მუშაობასა და ფუნქციონალუ- 
რი საქმიანობის ყველა სახის ხელ- 
მძღვანელობაზე პასუხისმგებელი 
ორგანო. ხორციელდება მმართვე-
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ლობითი პირამიდის უმაღლესი რგო- 
ლის მიერ, რომელიც ფლობს შესაბა- 
მის უფლებამოსილებას. 

ორგანიზაცის სოციალური 
განვითარების მართვა – 1) მენეჯ- 
მენტის სპეციალური სახე, რომელ- 
საც აქვს თავისი ობიექტი, მეთოდე- 
ბი, მმართველობით გადაწყვეტი- 
ლებათა შემუშავებისა და რეალი- 
ზაციის ფორმები. მისი მიზანია, სო- 
ციალური და ჰუმანიტარული ტექ- 
ნოლოგიების სხვადასხვა სახეთა 
გამოყენებით, ორგანიზაციის სო- 
ციალური გარემოს მოწესრიგება, 

კვლავწარმოება და განახლება; 
2) სოციალური განვითარების მარ- 
თვა, ესაა საშუალებების (წესების), 
ილეთებისა და პროცედურების ერ- 
თობლიობა, რომელიც მეცნიერული 

მიდგომის, სოციალური პროცესე- 
ბის, მიმდინარეობის კანონზომიე- 

რებათა ცოდნის, ზუსტი ანალიტი- 
კური გაანგარიშებისა და შემოწმე- 
ბული სოციალური ნორმატივების 
საფუძველზე სოციალური პრობ- 
ლემების გადაწყვეტის საშუალებას 
იძლევა. 

ორგანიზაცის სოციალური 
გარემო – მატერიალური, საზოგა- 
დოებრივი და სულიერ-ზნეობრივი 
პირობების ერთობლიობა, რომელ- 

შიაც მუშაობენ და ცხოვრობენ ორ- 
განიზაციის მომუშავენი და მათი 
ოჯახის წევრები. 

ორგანიზაციის სოციალურ გა- 
რემოზე მოქმედი ძირითადი ფაქ- 
ტორები – ა) ორგანიზაციის პოტენ- 
ციალი და მისი სოციალური ინ- 
ფრასტრუქტურა; ბ) შრომის პირო- 
ბები და შრომის დაცვა; გ) შრომითი 
წვლილის მატერიალური წახალისე- 
ბა; დ) მომუშავეთა სოციალური 

დაცვა; ე) კოლექტივის სოციალურ- 
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ფსიქოლოგიური კლიმატი; ვ) თავი- 
სუფალი დრო და მისი გამოყენება. 

ორგანიზაციის სოციალური ინ- 
ფრასტრუქტურა – ორგანიზაციის 
მომუშავეების და მათი ოჯახის წევ- 
რებს ცხოველმყოფლობისათვის 
განკუთვნილი ობიექტების ერთობ- 
ლიობა. მათ უნდა უზრუნველყონ სო- 
ციალურ-საყოფაცხოვრებო, კულ- 

ტურული და ინტელექტუალური მო- 
თხოვნილებების დაკმაყოფილება. 

ორგანიზაციი–ს სოციალური 
სამსახური – ორგანიზაციის ქვე- 
დანაყოფი, რომლის დანიშნულებაა 
ორგანიზაციის სოციალური განვი- 
თარების ხელმძღვანელობა. 

ორგანიზაციის უსაფრთხოება – 
იხ. უსაფრთხოება ორგანიზაციის. 

ორგანიზაციის ფილოსოფია – 
პერსონალის ურთიერთდამოკიდებუ- 
ლების შიგაორგანიზაციული პრინ- 
ციპების, მორალური და ადმინის- 
ტრაციული წესების ერთობლიობა 
და მთელი პერსონალის მიერ აღ- 
ქმული და ორგანიზაციის გლობა- 
ლური მიზნისადმი დაქვემდებარე- 

ბული ფასეულობების და შეხედუ- 
ლებათა სისტემა. 

ორგანიზაციულ-ადმინისტრა- 
ციული ადაპტაცია – იხ. ადაპტა- 
ცია ორგანიზაციულ-ადმინისტრა- 

ციული. 

ორგანიზაციული კულტურა – 
ორგანიზაციის ფასეულობებისა და 
ნორმების შემცველი ორგანიზაცი- 
ის წევრების მიერ გამოსაყენებელი 

(გამოყენებული) ყველაზე მნიშვნე- 
ლოვანი დებულებების ერთობლიო- 
ბა, რომლებიც ადამიანებს აძლევენ 
მათი ქცევისა და მოქმედებების 
ორიენტაციებს.



ორგანიზაციული კულტურის... 

ორგანიზაციული კულტურის 
ძირითადი პრინციპები – 1) მიზნის 
მიღწევისათვის მოქმედებებზე ორი- 
ენტაცია; 2) მუდმივი კონტაქტი მომ- 
ხმარებლებთან; 3) თვითმყოფადობა 
(დამოუკიდებლობა) და ფხიანობა 
(თაოსნობა); 4) ადამიანის მწარმოებ- 
ლურობა (რიგითი პერსონალი განი- 
ხილება, როგორც ხარისხისა და 
მწარმოებლურობის სფეროში მიღ- 
წევების მთავარი წყარო); 5) მარ- 
თვის ფორმების უბრალოება; 6) მარ- 
თვაში თავისუფლებისა და სიმკაც- 
რის შეხამება. 

ორგანიზაციული სტიმულირება 
– ორგანიზაციაში სამუშაოთი დაკმა- 
ყოფილების შეგრძნების ცვლილების 
საფუძველზე, მომუშავეთა ქცევის 

მარეგულირებელი სტიმულირება. 
იგი გულისხმობს შრომაში შემოქმე- 

დებითი ელემენტების არსებობას, 
მმართველობაში მონაწილეობის შე- 
საძლებლობას, სამსახურებრივ და- 
წინაურებას, შემოქმედებით მივლი- 
ნებებს და ა.შ. 

„ორიგინალი“ – ორგანიზაცია- 

ში ადამიანის ქცევის ერთ-ერთი ტი- 
ჰი. აღნიშნული ტიპისას ადამიანი- 
სათვის მისაღებია ორგანიზაციის 
ფასეულობა, მაგრამ არაა მისაღები 
მასში არსებული ქცევის ნორმები. 
ასეთ ადამიანებს შეიძლება დიდი 
სიძნელეები შეექმნათ კოლეგებთან 
და ხელმძღვანელებთან. იმ შემ- 
თხვევაში, თუ ორგანიზაცია ასეთ 
ადამიანებს უფლებას მისცემს, თა- 
ვისუფლად აირჩიონ ქცევის ფორ- 
მები და ნორმები, მაშინ მათ შეუძ- 
ლიათ იპოვონ თავიანთი ადგილი 
ორგანიზაციაში და წარმატებით შე- 

ეწყონ კოლექტივს. 

ორიენტაცია – 1!) შექმნილ 
მდგომარეობაში გარკვევის უნარი, 
რაიმე საქმეში ვითარების ცოდნა 
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(ცოდნის რაიმე სახეში, პროფესი- 
ულ საქმიანობაში და ა.შ.); 2) ვინმე- 
თი ან რაიმეთი განსაზღვრული მი- 
მართულობა. 

ორიენტირებულობა პიროვნე- 
ბის – ადამიანის ორიენტირებულო- 
ბა განაპირობებს მის მიზნებსა და 
მოტივებს. გამოყოფენ პიროვნების 
ორიენტირებულობის სამ ტიპს: ა) ურ- 
თიერთზემოქმედებაზე ორიენტი- 
რებული; ბ) ამოცანაზე ორიენტი- 
რებული; გ) თავის თავზე ორიენტი- 
რებული. ისინი, როგორც წესი, ერ- 

თდროულად არსებობენ ადამიანებ- 
ში (მეტ-ნაკლები ზომით). ურთიერ- 
თზემოქმედებაზე (ურთიერთობა- 
ზე) ორიენტირებულობაში იგულის- 
ხმება ადამიანის მისწრაფება, ითა- 
ნამშრომლოს კოლეგებთან, კარგი 
ურთიერთობა ჰქონდეს მათთან და 
მათთან ერთად გადაწყვიტოს საქ- 
მიანობის კონკრეტული პრობლემე- 
ბი და ამოცანები. ამოცანაზე ორი- 
ენტირებულობა, ანუ როგორც მას 

სხვაგვარად ეძახიან – საქმიანი 
ორიენტირებულობა, ნიშნავს იმას, 
რომ პიროვნება მთავარ აქცენტს 
აკეთებს მიზნის მიღწევაზე. თავის 
თავზე ორიენტირებულობა, ანუ პი- 
რადი ორიენტირებულობა კი გუ- 
ლისხმობს ადამიანთა მისწრაფებას, 
პირველ რიგში გადაწყვიტონ საკუ- 
თარი პრობლემები, მაგალითად, 
უზრუნველყონ საკუთარი კეთილ- 
დღეობა, მოიპოვონ პრესტიჟი, 
ზოგჯერ სხვის ხარჯზეც კი (თუ ეს 
შესაძლებელია). 

ოფიციალური კოლექტივი – იხ. 

კოლექტივი ოფიციალური. | 

„ოქროს საყელოები“ – მაღალ- 

კვალიფიციური მეცნიერები და 
სპეციალისტები, რომლებიც გამო- 
ირჩევიან თავიანთი პროფესიონა- 

ლური ცოდნის გამოყენებისას მე-



„ოქროსფერი ხელის ჩამორთმევა“ 

წარმეობრივი მიდგომით. „ოქროს 
საყელოები" უმეტესად მუშაობენ 
კორპორაციებში, უნივერსიტეტებ- 
ში, საკონსულტაციო ორგანიზაცი- 
ებში და ა.შ. 

„ოქროსფერი ხელის ჩამორ- 
თმევა“ – ორგანიზაციიდან ზედმეტ 
მომუშავეთა ნებაყოფლობითი გა- 
თავისუფლების სტიმულირების მე- 
თოდი. განთავისუფლებულ მომუ- 
შავეებს სთავაზობენ დამატებით 
კომპენსაციებს, რომელთა ოდენო- 
ბა გაცილებით მეტია, ვიდრე ესაა 
ჩვეულებრივი გათავისუფლებისას. 

პ 

პანეგირიკი (ლათ. L0905 ინი6- 
9§VIIM0§ – საზეიმო სიტყვა, ხოტბა) – 
სახოტბო შინაარსის ორატორული 

სიტყვა, ზედმეტად აღტაცებული 
და უზომო შექება. 

პარალელური სამსახურებრი- 
ვი კიბე – საზღვარგარეთული კომ- 
პანიების მიერ გამოყენებული მიდ- 
გომა სამეცნიერო კადრების ადმი- 
ნისტრაციულ თანამდებობაზე წას- 
ვლის თავიდან ასაცილებლად. მისი 
არსი ისაა, რომ ადმინისტრაციულ- 

თანამდებობრივ კიბესთან ერთად 
იქმნება სამეცნიერო თანამდებობე- 
ბისა და წოდებების კიბე, რომელთა 
ხელფასი არანაკლებია, ვიდრე ად- 
მინისტრაციულ თანამდებობებზე. 
წინააღმდეგ შემთხვევაში მრავალი 
ნიჭიერი მეცნიერი გადადის (გადა– 
ვიდოდა) ადმინისტრაციულ თანამ- 
დებობაზე, რაც აზიანებს მეცნიე- 
რების განგითარებას. 

პარალელური უფლებამოსილე- 
ბანი – ადმინისტრაციულ უფლება- 
მოსილებათა ფორმა, რომლის დრო- 
საც პერსონალს უფლება აქვს ვეტო 
დაადოს ხაზობრივი ხელმძღვანელე- 
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ბის მიერ მიღებულ გადაწყვეტილე- 
ბებს. მისი მიზანია – ხელისუფლების 
დაბალანსების უზრუნველსაყოფად 
კონტროლის სისტემის ორგანიზაცია 
და ხაზობრივი ხელმძღვანელების 
მუშაობაში უხეში შეცდომების დაშ- 
ვების ალბათობის შემცირება. აღნიშ- 
ნული მეთოდი ყველაზე ხშირად გა- 
მოიყენება სამთავრობო ორგანიზა- 
ციებსა და სტრუქტურებში. 

პარკინსონის კანონები – ხუმ- 
რობის კილოთი გამოთქმული კანო- 
ნები: ა) სამუშაო შეიძლება შეუზღ- 
უდავად გაიწელოს იმგვარად, რომ 
დაიკავოს მისი შესრულებისთვის 
გამოყოფილი მთელი დრო; ბ) დანა- 
ხარჯები იზრდება შემოსავლების 
ზრდის შესაბამისად და ა.შ. 

პარტნიორობა სოციალური – 
იხ. სოციალური პარტნიორობა. 

პასუხისმგებლობა – თავის 
მოქმედებებსა და საქციელზე ვინ- 
მეს წინაშე ვალდებულება (ანგარი- 
შის ჩაბარება). ამასთან დაკავშირე- 
ბით, თითოეულმა მომუშავემ უნდა 
იცოდეს არა მარტო თავისი უფლე- 
ბები, არამედ თავისი მოვალეობე- 
ბიც და, უპირველეს ყოვლისა, პი- 
რადად ის რაზე აგებს პასუხს. 

პასუხისმგებლობა ერთობლი- 
ვი – იხ. ერთობლივი პასუხისმგებ- 
ლობა, 

პასუხისმგებლობა თანამდე- 
ბობრივი პირის –- განასხვავებენ 
თანამდებობრივი პასუხისმგებლო- 
ბის ორ სახეს: ზოგადს და ფუნქცი- 
ურს. ზოგადი პასუხისმგებლობის 
ობიექტია ამა თუ იმ საქმიანობის 
განხორციელებისათვის აუცილებე- 
ლი პირობების შექმნა. მაგალითად, 

ხელმძღვანელის მიერ კადრების 
შერჩევა, სხვადასხვა განკარგულე-
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ბის გაცემა და ა.შ. ფუნქციური პა- 
სუხისმგებლობა დაკავშირებულია 
კონკრეტული სამუშაოს შესრულე- 
ბასთან. გამოყოფენ თანამდებობრი- 
ვი პასუხისმგებლობის შემდეგ ხა- 
რისხებს: 1) დაბალი; 2) მაღალი; 
ვ) უმაღლესი პასუხისმგებლობა 
დაბალი ხარისხით – ესაა პასუხის- 
მგებლობა მხოლოდ მინდობილი 
საქმისათვის; პასუხისმგებლობის 
საშუალო დონეში კი იგულისხმება 
ხელმძღვანელის პასუხისმგებლობა 
ფულადი სახსრებისათვის, დაქვემ- 
დებარებულ მუშაკთა უსაფრთხოე- 
ბისათვის, მატერიალური ფასეუ- 
ლობისათვის და ა.შ.; პასუხისმგებ- 
ლობა უმაღლესი ხარისხით გულის- 
ხმობს ორგანიზაციის (დანაყოფის) 
ხელმძღვანელის პასუხისმგებლო- 
ბას ორგანიზაციისა და მის მომუშა- 
ვეთა მთელი საქმიანობისათვის. აუ- 
ცილებელია თანამდებობრივი პი- 
რის პასუხისმგებლობა შეესაბამე- 
ბოდეს მის უფლებამოსილებას. 

პატერნალიზმი – იხ. სახელ- 
მწიფო პატერნალიზმი. 

პატრონი (ლათ. ხგსიიV§ – დამ- 
ცველი, მფარველი) – ორგანიზაცი- 

ის მფლობელი (ხელმძღვანელი), 
რომელიმე თანამშრომელი (თანამ- 
შრომლების, თანამდებობრივი პი- 
რის ან პირების) უშუალო უფროსი, 

მფარველი, დამცველი. 

პაუპერი (ლათ. ხმსი6 – ღარიბი) 
– ღატაკი, არსებობისათვის საჭირო 
საშუალებების არმქონე ადამიანი. 

პედანტი (ფრანგ. იხძიის) – ყვე- 
ლა ფორმალურ მოთხოვნილებათა 
შესრულებაში ზედმეტად მკაცრი 
ადამიანი. 

პენსია – ფულადი უზრუნველ- 

ყოფა, რომელსაც ღებულობენ მო- 
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ქალაქენი მოხუცებულობის, აგ- 
რეთვე, ავადმყოფობისას და შრო- 
მისუნარიანობის დაკარგვისას. 

პენსია სოციალური – იხ. სო- 

ციალური პენსია. 

პერსონალზე დამატებითი მო- 
თხოვნილება – სხვაობა პერსონა- 
ლის მომავალ პროგნოზულ ან პე- 
რიოდის დასაწყისში ფაქტობრივ 
რაოდენობასა და საერთო მოთხოვ- 
ნილებას შორის. მისი მიზეზი შეიძ- 
ლება იყოს როგორც ორგანიზაციის 
საქმიანობის მასშტაბების ზრდა 
(თანდათანობით ან ნახტომისებრი), 
ისე ობიექტური მიზეზებით ან დენა- 
დობის შედეგად კადრების წასვლა. 
კადრებზე დამატებითი მოთხოვნი- 
ლების დადგენის შემდეგ განისაზღ- 
ვრება მთლიანი მოთხოვნილება. 

პერსონალზე დანახარჯები – 
შრომის სტატისტიკოსთა საერთა- 
შორისო კონფერენციის რეკომენ- 
დაციების შესაბამისად, პერსონალ- 
ზე დანახარჯები მოიცავს მწარმო- 
ებლური შრომის ანაზღაურებას, 
არამწარმოებლური ასანაზღაურე- 
ბელი დროის გადახდებთან დაკავ- 
შირებულ დანახარჯებს, პრემიებს, 

კვების ღირებულებას, სხვა გადახ- 
დებს ნატურალური ფორმით, დამ- 
ქირავებლის მიერ გადახდილ, მო- 

მუშავეებზე გაცემულ საცხოვრებ- 
ლის ლღირებულებას, დამქირავე- 
ბელთა დანახარჯებს სოციალურ 
უზრუნველყოფაზე, დანახარჯებს 
მომუშავეთა პროფესიულ სწავლე- 

ბაზე და კულტურულ-საყოფაცხოვ- 
რებო ხასიათის ღონისძიებებზე, 
მომუშავეთა ტრანსპორტირებაზე, 
ხელფასზე გადასახადის გადახდა- 
ზე, ჯანმრთელობის დაცვის ღონის- 
ძიებებზე, სამუშაო ტანსაცმლის 
შეძენაზე. პერსონალის დანახარჯე- 
ბის ნაწილი (მუშაობისა და მომსახუ-
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რების) მიეკუთვნება პროდუქციის 
თვითღირებულებას, ხოლო ნაწილი 
ხორციელდება მოგების ხარჯზე. 

პერსონალზე დანახარჯების 
გაანგარიშება – დანახარჯები პერ- 
სონალზე შეიძლება გაანგარიშდეს 
სიმძლავრის ერთეულზე და პრო- 
დუქციის, სამუშაოების ან მომსახუ- 
რების მატებაზე ე.ი. პერსონალზე 
ხვედრითი დანახარჯების სახით. 
გამოითელება, აგრეთვე, სხვა მაჩ- 
ვენებლები. ესენია: 1) რეალიზაციის 
მოცულობაში პერსონალზე დანახარ- 
ჯების წილი. იგი გამოითვლება პერ- 
სონალზე მთლიანი დანახარჯების გა- 
ყოფით მოცემულ პერიოდში რეალი- 
ზაციის მოცულობაზე; 2) დანახარჯე- 
ბი ერთ მომუშავეზე; 3) დანახარჯები 
ერთ მწარმოებლურ საათზე. 

პერსონალზე დანახარჯების 
შეფასება – პერსონალზე დანახარ- 
ჯების შეფასება, ორგანიზაციისათ- 
ვის მისი ფასეულობის თვალსაზრი- 
სით, ხდება დანახარჯების ორი 
ჯგუფის მიხედვით: საწყისი და აღ- 
დგენითი. საწყისი დანახარჯები 
(შეძენასთან დაკავშირებული დანა- 
ხარჯები) მოიცავს დანახარჯებს 
მომუშავეთა მოძებნაზე, დაქირავე- 

ბასა და საწყის სწავლებაზე. აღ- 
დგენით დანახარჯებში კი იგულის- 
ხმება დანახარჯები, რომლებიც აუ- 
ცილებელია მოცემულ მომენტში 
მომუშავე მუშაკის შესაცვლელად 
სხვა ისეთი მუშაკით, რომელსაც 
უნარი აქვს, წარმატებით შეასრუ- 
ლოს იგივე ფუნქცია. იგი მოიცავს 
ისეთ დანახარჯებს, რომლებიც და- 
კავშირებულია ახალი სპეციალისტის 
დაქირავებასა და მომზადებასთან და 
ძველი მომუშავის წასვლასთან. 

პერსონალზე ზემოქმედების 
დისციპლინარული ზომები – საყ- 
ვედური, გაფრთხილება, მითითება 
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მცდარ მოქმედებებზე, პრივილეგი- 
ების ჩამორთმევა, განთავისუფლე- 
ბა და ა.შ. მათი დანიშნულებაა მო- 
მუშავეთა ქცევის კორექტირება სა- 
სურველი მიმართულებით. ისინი 
ყოველთვის არ იძლევიან დადებით 
შედეგებს. მაგალითად, დასჯის შემ- 
დეგ ადამიანი ხშირად ცდილობს არა 
იმას, რომ უკეთ იმუშაოს, არამედ 

იმას, რომ თავიდან აიცილოს დასჯა. 

პერსონალზე მოთხოვნის და- 
ფარვის აქტიური მეთოდი – იხ. 
კადრების შეკრების აქტიური მე- 
თოდი. 

პერსონალზე მოთხოვნის და- 
ფარვის პასიური მეთოდი – იხ. კად- 
რების შეკრების პასიური მეთოდი. 

პერსონალზე მოთხოვნის და- 
ფარვის წყაროები – კადრების 
მომზადების სხვადასხვა დონისა და 

საფეხურის სასწავლო დაწესებე- 
ლებანი, კომერციული სასწავლო 
ცენტრები, პერსონალის შერჩევაზე 
საშუამავლო ფირმები, დასაქმების 
პროფესიული ასოციაციები და გა- 
ერთიანებები, შრომის თავისუფალი 
ბაზარი, შინაგანი წყაროები და სხვა. 

პერსონალზე საერთო მოთხოვ- 
ნილება – მომუშავეთა რაოდენობა, 
რომელიც აუცილებელია საინვეს- 
ტიციო, წარმოებრივ, ფინანსურ, 
მარკეტინგულ და სხვა გეგმებში 
დასახული ამოცანების გადასაწყვე- 
ტად. მისი პროგნოზირება ხდება 
ზემოაღნიშნული გეგმების ანალი- 
ზის საფუძველზე. პრაქტიკული მო- 
საზრებიდან გამომდინარე, ახდენენ 
მის დიფერენციაციას პროფესიების, 
სპეციალობების პროფილისა და 
მომზადების დონეების მიხედვით. 

პერსონალთან მუშაობის კონ- 
ცეფცია -– პერსონალის მართვის
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არსის გაგებასა და განსაზღვრაზე, 
შინაარსზე, მიზნებზე, ამოცანებზე, 
კრიტერიუმებზე, პრინციპებსა და 
მეთოდებზე დამყარებული თეორი- 

ულ-მეთოდოლოგიურ შეხედულება- 
თა სისტემა. პერსონალის მართვის 
კონცეფცია მოიცავს, აგრეთვე, ორ- 
განიზაციის ფუნქციონირების კონ- 
კრეტულ პირობებში მისი რეალიზა- 
ციის მექანიზმის ფორმირების ორგა- 
ნიზაციულ-პრაქტიკულ მიდგომებს. 
იგი გულისხმობს შემდეგ პროცესებს: 
1) პერსონალის მართვის მეთოდო- 
ლოგიის დამუშავებას; 2) პერსონა- 
ლის მართვის სისტემის ფორმირე- 
ბას; 3) პერსონალის მართვის ტექნო- 
ლოგიის დამუშავებას. 

პერსონალთან მუშაობის ოპე- 
რატიული გეგმა – პერსონალთან 
(კადრებთან) მუშაობის ოპერატიუ- 
ლი გეგმა – ესაა ორგანიზაციისა და 
თითოეული მომუშავის კონკრეტუ- 
ლი მიზნების რეალიზაციისაკენ მი- 
მართული “ურთიერთდაკავშირე- 
ბულ საკადრო ღონისძიებათა კომ- 
პლექსი, რომელიც მოიცავს პერსო- 

ნალთან მუშაობის ყველა სახის სა- 
მუშაოს დაგეგმვას. 

პერსონალი – ორგანიზაციის 
ეკონომიკური და ინოვაციური სივ- 

რცის ნაწილი. იგი წამყვან როლს 
ასრულებს რესურსების სხვა სახე- 

ებთან შედარებით. მიჩნეულია, რომ 

სამეურნეო სუბიექტების წარმატე- 

ბა, უპირველეს ყოვლისა, დამოკი- 

დებულია პერსონალზე, მის კვალი- 

ფიკაციასა და საქმისადმი კეთილ- 

სინდისიხეერ დამოკიდებულებაზე. 
საწარმოს (ორგანიზაციის და ა.შ.) 

პერსონალში იგულისხმება მომუშა- 

ვეთა მთელი ერთობლიობა (რო- 

გორც დაქირავებულები, ისე მესა- 

კუთრენი), რომელთა შრომითი პო- 
ტენციალი შეესაბამება წარმოებ- 
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რივს და უზრუნველყოფს ეფექტიან 
სამეურნეო საქმიანობას. 

პერსონალი ალტერნატიული – 
იხ. ალტერნატიული პერსონალი. 

პერსონალი მმართველობითი – 
იხ. მმართველობითი პერსონალი. 

პერსონალის ადაპტაციის მი- 
მართულებანი – არსებობს ადაპტა- 
ციის ორი მიმართულება: პირველა- 
დი და მეორადი (იხ. ადაპტაცია 
პირველადი, ადაპტაცია მეორადი). 

პერსონალის ადმინისტრირება 
– ორგანიზაციის პერსონალის ხელ- 
მძღვანელობა. მისი ძირითადი და- 
ნიშნულებაა: შიგასაფირმო მოთხ- 
ოვნილებებისათვის პერსონალზე 
სრული ინფორმაციის უზრუნველ- 
ყოფა (ინფორმაციის მოპოვება და 
დამუშავება, სხვადასხვა სახელმწი- 
ფო და არასახელმწიფო სამსახურებ- 
ზე მათი გაცემა და ა.შ.) და ადმინის- 
ტრაციულ-ტექნიკური ამოცანების 
გადაწყვეტა (შრომითი ხელშეკრუ- 
ლების დამუშავება და დადება, სხვა- 
დასხვა დოკუმენტების მომზადება, 
ხელფასის ორგანიზაციაზე კონტრო- 
ლი, მომუშავეთა მატერიალური და 

მორალური წახალისება და ა.შ.). 

პერსონალის ანალიზური სტრუ- 
ქტურა –- პერსონალის ანალიზური 
სტრუქტურა განისაზღვრება სპეცია- 
ლური გამოკვლევებისა და გაანგა- 
რიშებების საფუძველზე. იგი იყოფა 
ორ ნაწილად: 1) ზოგადი და 2) კერ- 
ძო. ზოგადი სტრუქტურისას პერ- 
სონალს განიხილავენ შემდეგი ნიშ- 
ნების მიხედვით: მუშაობის სტაჟი, 
განათლება პროფესიაა კერძო 

სტრუქტურა გამოხატავს ცალკეუ- 
ლი კატეგორიის მომუშავეთა თანა- 
ფარდობას მაგალითად, „მძიმე 
შრომით დასაქმებულების“ და ა.შ.
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პერსონალის ასაკობრივი სტრუქ- 
ტურა – ხასიათდება შესაბამისი ასა- 
კის პირთა წილით მის მთელ რაოდე- 
ნობაში. პერსონალის ასაკობრივი შე- 
მადგენლობის შესწავლისას გამოიყე- 
ნება მისი შემდეგი სახის დაჯგუფება: 
16, 17, 18, 19, 20-24, 25-29, 30-34, 35- 
39, 40-44, 45-49, 50-54, 55-59, 60-64, 
65 წელი და 65 წელზე მეტი. 

პერსონალის აუდიტი – ორგა- 

ნიზაციის საკადრო (პერსონალის) 
პოტენციალის ანალიზური შეფასე- 
ბისა და დამოუკიდებელი ექსპერ- 
ტიზის სისტემა. იგი, საფინანსო-სა- 

ბუღალტრო აუდიტთან ერთად, სა- 
შუალებას იძლევა, გამოვლინდეს: 
ორგანიზაციის საკადრო პოტენცი- 
ალის შესაბამისობა მის მიზნებთან 

და განვითარების სტრატეგიასთან, 
პერსონალის საქმიანობისა და ორ- 
განიზაციის მართვის სტრუქტურე- 

ბის შესაბამისობა არსებულ ნორმა- 
ტიულ-სამართლებრივვ ბაზასთან, 
ორგანიზაციის ხელმძღვანელობისა 

და მისი ცალკეული სტრუქტურული 
ქვედანაყოფების მიერ შესრულებუ- 

ლი საკადრო მუშაობის ეფექტიანო- 
ბა, ორგანიზაციაში სოციალური 

პრობლემის (რისკის) წარმოშობის 
მიზეზები და მათი გადაწყვეტის ან 
ნეგატიური ზემოქმედების შემცი- 
რების შესაძლებლობანი. 

პერსონალის ბრუნვა – იხ. კად- 
რების ბრუნვა. 

პერსონალის ბრუნვა აუცილე- 
ბელი – საერთო სახელმწიფო და 
წარმოებრივი მიზეზებით, აგრეთვე, 
სხვა საპატიო მიზეზებით ორგანიზა- 
ციიდან წასულთა თანაფარდობა პერ- 
სონალის საერთო რიცხოვნობასთან. 

პერსონალის განთავისუფლება 
– იხ. განთავისუფლება. 
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პერსონალის გამოყენება – მო- 
მუშავეთა შემოქმედებითი და ფიზი- 
კური შრომითი პოტენციალის ყვე- 
ლაზე ეფექტიანი რეალიზაციის პი- 
რობების უზრუნველმყოფელი ღო- 
ნისძიებების კომპლექსი. იგი უნდა 
პასუხობდეს ორგანიზაციის მიზნებს, 
არ უნდა შელახოს პიროვნების ინტე- 
რესები და მკაცრად უნდა უზრუნ- 
ველყოს შესაბამისი შრომითი კანონ- 
მდებლობის დაცვა. 

პერსონალის გამოყენებაში რა- 
ოდენობრივი მოქნილობა – შრო- 
მაზე მოთხოვნილების შესაბამისად, 
მომუშავეთა რიცხოვნობის ან სამუ- 
შაო დროის ხანგრძლივობის ცვლი- 
ლება. მისი მნიშვნელობა იზრდება 
საბაზრო ეკონომიკის პირობებში, 

კონკურენციის პირობების გამკაც- 
რების, წარმოების მერყეობის გაძ- 
ლიერებისა და მაღალმწარმოებლე- 

რი ეფექტის მქონე კომპიუტერული 
და საინფორმაციო ტექნოლოგიების 
დანერგვასთან დაკავშირებით. ამას- 
თან, ფართო გავრცელება პოვა და- 
საქმების ისეთმა არასტანდარტულმა 
ფორმებმა, როგორიცაა: ნაწილობ- 
რივი და დროებითი დასაქმება, საო- 
ჯახო მუშაობა და ა.შ. 

პერსონალის გამოყენებაში ფუნქ- 
ციონალური მოქნილობა – იხ. 
ფუნქციონალური მოქნილობა 
პერსონალის გამოყენებაში. 

პერსონალის განვითარება – 
ურთიერთდაკავშირებულ მოქმედე- 
ბათა სისტემა, რომლის ელემენტე- 
ბია: ამა თუ იმ სპეციალობის და 

კვალიფიკაციის კადრებზე მოთხ- 
ოვნილების სტრატეგიის შემუშავე- 
ბა, პროგნოზირება და დაგეგმვა, 
საქმიანი კარიერისა და პროფესიუ- 
ლი ზრდის მართვა; ადაპტაციის, 
სწავლებისა და ტრენინგის ორგანი- 
ზაცია, ორგანიზაციული კულტე-
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რის ფორმირება. პერსონალის გან- 
ვითარების თანამედროვე კონცეფ- 
ციის რეალიზაცია გულისხმობს 
სწავლების სისტემის მოქნილობის 
ამაღლებას, მუშაობის ჯგუფურ 
ფორმას, სასწავლო ლექციების 
(კურსების წამკითხავი პირების 
შეცვლას კონსულტანტებით და ა.შ. 

პერსონალის განვითარების 
სახელმწიფო პოლიტიკის პრინ- 
ციპები – დებულებანი, რომლებიც 
მოიცავენ პერსონალის განვითარე- 
ბის განუწყვეტელობას; პერსონა- 
ლის განვითარების სისტემის საერ- 
თო მისაწვდომობა; მომუშავის ინ- 
ტერესების პრიორიტეტი; დამქირა- 
ვებლის თავისუფლება თავის ორგა- 
ნიზაციაში პერსონალის განვითა- 
რების საშუალებათა არჩევაში, ორ- 
განიზაციისა და რეგიონის სპეცი- 
ფიკის გათვალისწინებით; პერსონა- 
ლის განვითარების სისტემის მარ- 
თვაში დემოკრატიზმი; ორგანიზა- 
ციაში პერსონალის განვითარების 
ძირითადი დებულებებისა და პირო- 
ბების სახელმწიფო რეგულირება. 

პერსონალის განვითარების 
სისტემა – მიმდინარე და პერსპექ- 
ტიული წარმოებრივი ამოცანების 

ეფექტურად შესრულებისათვის, 
აგრეთვე, თვითრეალიზაციასთან, 

პროფესიულ მომზადებათან და კა- 
რიერასთან მიმართებით მომუშავე- 
ებისადმი წაყენებული მოთხოვნი- 
ლებების ოპტიმალური დაკმაყოფი- 
ლებისათვის აუცილებელი ორგანიზა- 
ციული სტრუქტურების, პროცესები- 
სა და რესურსების ერთობლიობა. 

პერსონალის განვითარების 

სტრატეგიის პრინციპი – დებულება, 
რომელიც მდგომარეობს შემდეგში: 
1) სწავლება ორგანიზაციის სტრატე- 
გიის განუყოფელი ნაწილია; 2) გა- 
ნათლებამ უნდა მოიტანოს შესამჩნე- 
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ქი გარდაქმნები; 3) განათლება ისე- 
თი პროცესია, რომელიც არასდროს 
მთავრდება; 4) განათლება მოითხოვს 
ხელმძღვანელობის სრულ თავდადე- 
ბას; 5) განათლება ყველასათვის; 
ნ) საგანმანათლებლო პროგრამები 
მიმართული უნდა იყოს მომუშავეთა 
საერთო და პროფესიული დონის 
ამაღლებისაკენ; 7) განათლება უნდა 
იყოს მარტივი, მაგრამ შინაარსობრი– 
ვად ლრმა; 8) საგანმანათლებლო 
პროგრამები უნდა მოიცავდეს პრაქ- 
ტიკულ საშუალებებს. 

პერსონალის განლაგება – პერ- 
სონალის განლაგებაში იგულისხმე- 
ბა, ორგანიზაციაში არსებული 
შრომის დანაწილებისა და კოოპე- 
რაციის სისტემის შესაბამისად, ორ- 

განიზაციის მომუშავეთა რაციონა- 
ლური განაწილება სტრუქტურული 
ქვედანაყოფების, უბნებისა და სა- 
მუშაო ადგილების მიხედვით. პერ- 
სონალის განლაგება ემყარება მო- 
მუშავეთა შესაძლებლობებს (უნარს), 
ფსიქოფიზიოლოგიურ და საქმიან 
თვისებებს, რომლებიც პასუხობენ 
შესასრულებელი სამუშაოს მოთხ- 
ოვნებს. პერსონალის რაციონალუ- 
რი განლაგება ემსახურება ორ მი- 

ზანს: 1) სტრუქტურულ ქვედანა- 
ყოფთა ჩარჩოებში აქტიურად მოქ- 
მედი შრომითი კოლექტივების ჩა- 
მოყალიბებას; 2) თითოეული მომუ- 
შავისათვის პროფესიონალური ზრდის 
პირობების შექმნას. 

პერსონალის განლაგებაზე მოქ- 
მედი ძირითადი მაჩვენებლები – 
1) კვალიფიკაციის დონის მაჩვენებ- 
ლები; 2) საქმიანი თვისებების მაჩ- 

ვენებლები; 3) შრომისუნარიანობის 
მაჩვენებლები; 4) შესასრულებელი 
სამუშაოს ხარისხის მაჩვენებლები; 
5) მუშაობის სტილისა და მეთოდე- 
ბის მაჩვენებლები; 6) ანალიზური 
უნარის მახასიათებელი მაჩვენებ-
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ლები; 7) მონაწილეობისა და ინოვა- 
ციური საქმიანობის მაჩვენებლები; 
8) დისციპლინიანობის მაჩვენებლე- 
ბი; 9) კოლექტივთან ფსიქოლოგიური 
თავსებადობის მაჩვენებლები. 

პერსონალის განლაგების პრინ- 
ციპები – პერსონალის განლაგება ემ- 
ყარება შემდეგ პრინციპებს: 1) შესა- 
ბამისობის პრინციპი, რომელშიაც 

იგულისხმება პრედენდენტების ზნე- 
ობრივი და საქმიანი თვისებების შე- 
საბამისობა დასაკავებელ თანამდე- 
ბობათა მოთხოვნებთან; 21), პერ- 
სპექტიულობის პრინციპი. იგი მო- 
ითხოვს შემდეგი პირობების გათვა- 
ლისწინებას: ა) თანამდებობათა 
სხვადასხვა კატეგორიისათვის ასა- 
კობრივი ცენზის შემოღება; ბ) ერთ 
თანამდებობაზე და ერთსა და იმავე 
უბანზე მუშაობის პერიოდის ხან- 
გრძლივობის განსაზღვრა; გ) პროფე- 
სიისა და სპეციალობის შეცვლის შე- 
საძლებლობა; დ) კვალიფიკაციის სის- 
ტემატური ამაღლების ორგანიზაცია; 
ე) მონაცვლეობის პრინციპი. იგი გა- 
მოიხატება პერსონალის მაღალ დო–- 
ნეზე გამოყენებისათვის შიგაპიროვ- 
ნული გადაადგილებების არსებობით. 

პერსონალის გეგმის ტიპები და 
სახეები – არსებობს პერსონალის 
გეგმების სამი ძირითადი ტიპი: 
1) გეგმა-მიზანი; 2) გეგმები გან- 
მეორებადი მოქმედებებისათვის; 
3) გეგმები განუმეორებადი მოქმე- 
დებებისათვის. გეგმა-მიზანი – ესაა 
მართვის ობიექტისა და მათი ცალ- 
კეული ელემენტების მომავალში 
სასურველი მდგომარეობის ხარის– 
ხობრივ და რაოდენობრივ მაჩვენე- 
ბელთა ნაკრები. გეგმები განმეო- 
რებადი მოქმედებებისათვის გამოი- 
ყენება სტანდარტულ სიტუაციაში 
განსახორციელებელი მოვლენები- 

სათვის. პერსონალის დაგეგმვისას 
ასეთ გეგმას ექვემდებარება მუშა- 
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ობის გრაფიკები, სამუშაო ადგი- 
ლებზე მომუშავეთა განლაგების 
სქემები და ა.შ. გეგმები განუმეო- 
რებადი მოქმედებებისთვის დგება 
ორგანიზაციის განვითარებისა და 
ფუნქციონირების პროცესში წარ- 
მოშობილი სპეციფიკური პრობლე- 
მების გადასაწყვეტად. ასეთ გეგ- 
მებს შეიძლება ჰქონდეს პროგრამე- 
ბის სახე. მაგალითად, შრომის პი- 
რობების გაუმჯობესების პროგრა- 
მა. ვადების მიხედვით პერსონალის 
გეგმები სამი სახისაა: 1) მოკლევა- 
დიანი (1 წლამდე); 2) საშუალო ვადი- 
ანი (1-დან 5 წლამდე) და 3) გრძელვა- 
დიანი (5 წელზე მეტი). 

პერსონალის დაგეგმვა – პერ- 
სონალის მართვის ერთ-ერთი რთუ- 
ლი და მნიშვნელოვანი ფუნქციაა. 
იგი ორგანიზაციის დაგეგმვის სა- 
ერთო სისტემის ერთ-ერთი შემად- 
გენელი ნაწილია. მისი ამოცანაა სა- 
წარმოს უზრუნველყოფა საჭირო 
რაოდენობისა და ხარისხის მქონე 
სამუშაო ძალით და მისი ეფექტიანი 
გამოყენება. პერსონალის დაგეგ- 
მვამ პასუხი უნდა გასცეს შემდეგ 
კითხვებზე: ა) ორგანიზაციის რო- 
მელ უბნებზე დამატებით რამდენი 
და კვალიფიკაციის როგორი დონის 
მომუშავეა საჭირო (პერსონალის 
მოთხოვნის დაგეგმვა); ბ) სოცია- 
ლური ასპექტებიდან გამომდინარე, 
როგორ უნდა მოვიზიდოთ აუცილე- 
ბელი და შევამციროთ ჭარბი პერ- 
სონალი (შტატების მოზიდვის ან 
შემცირების დაგეგმვა); გ) როგორ 
შეიძლება გამოვიყენოთ მომუშავე- 
ები მათი შესაძლებლობების გამო- 
ყენებით (კადრების გამოყენების 
დაგეგმვა); დ) როგორ შეიძლება მიზ- 
ნობრივად ვზემოქმედებდეთ კადრე- 
ბის კვალიფიკაციის ამაღლებაზე და 
მათი ცოდნა მივუსადაგოთ მუშაობის 
ცვალებად პირობებს (საკადრო გან- 
ვითარების დაგეგმვა); ე) რამდენი იქ-
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ნება დაგეგმილ საკადრო ღონისძიე- 
ბებზე ხარჯები (პერსონალის შეძენა- 
ზე დანახარჯების დაგეგმვა). 

პერსონალის დაგეგმვის მეთო- 
დები – პერსონალის დაგეგმვის სა- 
მი მეთოდია ცნობილი: საბალანსო, 
ნორმატიული და მათემატიკურ- 
სტატისტიკური. 

პერსონალის დაგეგმვის პრინ- 
ციპები – პერსონალის დაგეგმვა 
ემყარება შემდეგ პრინციპებს: 1) ორ- 
განიზაციის წევრთა აქტიური მო- 
ნაწილეობა გეგმის შედგენაში მისი 

განხორციელების ყველა ეტაპზე; 
2 დაგეგმვის უწყვეტობა და 
მდგრადობა; 3) გეგმის შეთანხმებუ- 
ლობა კოორდინაციისა და ინტეგრა- 
ციის ფორმით; 4) ეკონომიურობა. 

პერსონალის დივერსიფიკაცია – 
პერსონალის კონკურენტუნარიანო- 
ბის უზრუნველყოფის ერთ-ერთი 
ფორმაა შრომის ბაზრის პირობებში. 
იგი ვლინდება მომუშავის უნივერსა- 
ლიზაციაში, ანუ მათ მიერ რამდენიმე 
სპეციალობისა და წარმოებრივი ოპე- 
რაციის ათვისებაში. ამით გაადვილე- 
ბულია პერსონალის გადანაწილება, 
როგორც შრომის შიგა, ისე გარე ბა- 
ზარზე. პერსონალის დივერსიფიკა- 
ცია ამაღლებს პროფესიონალურ მო- 
ბილურობას და მომუშავის მზაობას, 
შრომის ბაზრის მოთხოვნილებიდან 
გამომდინარე, სწრაფად აითვისოს 
მათთვის საჭირო ახალი სპეციალობა. 

პერსონალის დივიზიონალური 
სტრუქტურა – ორგანიზაციული 

სტრუქტურის ტიპი, დამუშავებული 
დიდი ორგანიზაციების ინტერესები- 
სათვის, რომელიც გულისხმობს წარ- 
მოებრივი განყოფილებების არსებო- 
ბას იურიდიული და სამეურნეო დამო- 
უკიდებლობის საკმარისი ხარისხით. 
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პერსონალის თვისებები – პერ- 
სონალის ერთ-ერთი ხარისხობრივი 

მაჩვენებელი. მასში იგულისხმება 
მომუშავეთა პიროვნული თვისებე- 
ბი – განსაზღვრული დონის ფიზი- 

კური, ფსიქიკური და ინტელექტუა- 
ლური დატვირთვის ატანა, ყუ- 
რადლების, მახსოვრობის, ძალ-ღლო- 
ნის, აგრეთვე, ადამიანის სხვა პი- 
როვნული თვისებების კონცენტრი- 
რების უნარი, რომლებიც აუცილე- 

ბელია ამა თუ იმ სახის სამუშაოს 
შესასრულებლად. 

პერსონალის კატეგორიები – 
ორგანიზაციის (ფირმის, საწარმოს 
და ა.შ.) პერსონალის ჯგუფები, გა- 

ნაწილებული შესასრულებელი ფუნქ- 
ციების მიხედვით. 

პერსონალის კონვერსია – გა- 
მოთავისუფლებულ მომუშავეთა 
ხელახალი სწავლება. 

პერსონალის ლიზინგი – პერ- 
სონალის რიცხოვნობის შეცვლის 
ფორმა, რომლის დროსაც დამოუკი- 
დებელი ფირმა („კრედიტორი“), თა- 

ვის ერთ ან რამდენიმე თანამშრო- 
მელს, რომელთანაც მას დადებული 
აქვს შრომითი ხელშეკრულება, გან- 
საზღვრული ვადით გადასცემს სხვა 
ფირმის („მსესხებელი“) განკარგუ- 

ლებაში და ავალდებულებს მას 
(მათ) იმუშაონ აღნიშნულ ფირმაში. 
ამასთან, კრედიტორ ფირმასთან 
დადებული შრომითი ხელშეკრულე- 
ბა ინარჩუნებს თავის ძალას. 

პერსონალის მართვა – ეკონო- 

მიკური მეცნიერების ერთ-ერთი 

მნიშვნელოვანი ნაწილი. მისი საგა–- 
ნია პერსონალის მართვა თავისი 
მრავალმხრივი ფუნქციებით, სუბი- 
ექტებითა და მეთოდებით. პერსო- 
ნალის მართვა, როგორც მეცნიერე- 
ბა, არსებობს თეორიულ და გამოყე-
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ნებით დონეზე. პერსონალის მარ- 
თვის თეორიის მიზანია მოვლენათა 
აღწერისა და კლასიფიკაციის, მი- 
ზეზშედეგობრივი, ფუნქციური და 
სხვა ურთიერთკავშირების და მათ 
შორის კანონზომიერებათა დადგე- 
ნის გზით ახალი ცოდნის მიღება, 
ტიპური ორგანიზაციული სიტუა- 
ციების პროგნოზირება. პერსონა- 
ლის მართვა გამოყენებით დონეზე 
დაკავებულია ისეთი საკითხებით, 
როგორიცაა: რეალური წარმოებრი- 
ვი სიტუაციების ცვლილება და გა- 
ნახლება, მომუშავეთა გამოყენების 
ეფექტიანობის ამაღლებისთვის 

კონკრეტული მოდელების პროექ- 
ტებისა და წინადადებების დამუშა- 
ვება. 

პერსონალის მართვის კანონ- 
ზომიერებები – პერსონალის მარ- 
თვის ძირითადი კანონზომიერებე- 
ბია: 1) პერსონალის მართვის სის- 
ტემის შესაბამისობა წარმოებრივი 
სისტემის განვითარების თავისებუ- 
რებებთან, მდგომარეობასა და ტენ- 

დენციებთან; 2) პერსონალის მარ- 
თვის სისტემური ფორმირება (ურთი- 
ერთკავშირები პერსონალის მარ- 
თვის სისტემის შიგნით, მის ქვესის- 
ტემებსა და ელემენტებს შორის და 
ა.შ.); 3) ცენტრალიზაციისა და დე- 
ცენტრალიზაცის ოპტიმალური 
შეხამება; 4) პერსონალის მართვის 
სისტემის ელემენტებისა და ქვესის- 
ტემების ერთობლიობის პროპორ- 
ციული შეხამება; 5) წარმოებისა და 
მართვის პროპორციულობა; 6) პერ- 
სონალის მართვის სისტემის მრა- 
ვალფეროვნება: 7) პერსონალის 
მართვის ფუნქციათა შემადგენლო- 

ბისა და შინაარსის ცვლილება; 8) პერ- 
სონალის მართვის საფეხურთა რა- 
ოდენობის მინიმიზაცია; 9) პერსო- 
ნალის მართვის კანონზომიერება- 

თა მოქმედების ერთიანობა. 
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პერსონალის მართვის კონ- 
ცეფცია – პერსონალის მართვის 
კონცეფციაში იგულისხმება პერსო- 
ნალის მართვის არსის გაგებასა და 
განსაზღვრაზე, შინაარსზე, მიზნებ- 
ზე, ამოცანებზე, კრიტერიუმებზე, 
პრინციპებსა და მეთოდებზე თეო- 
რიულ-მეთოდოლოგიურ შეხედუ- 
ლებათა სისტემა. იგი მოიცავს, აგ- 
რეთვე, ორგანიზაციის ფუნქციონი- 
რების კონკრეტულ პირობებში მისი 
რეალიზაციის მექანიზმის ფორმი- 
რების ორგანიზაციულ-პრაქტიკულ 
მიდგომებს. იგი გულისხმობს შემდეგ 
პროცესებს: 1) პერსონალის მართვის 
მეთოდოლოგიის დამუშავებას; 2) 
პერსონალის მართვის სისტემის 
ფორმირებას; 3) პერსონალის მარ- 

თვის ტექნოლოგიის დამუშავებას. 

პერსონალის მართვის მარკე- 

ტინგული კონცეფცია – დებულება 
(მტკიცება), რომლის მიხედვითაც 
ორგანიზაციის მიღწევის მნიშვნე- 
ლოვანი პირობაა პერსონალისადმი 
წაყენებული მოთხოვნების, პროფე- 
სიულ საქმიანობაში თვით პერსო- 
ნალის სოციალური მოთხოვნილე- 
ბების მკაფიო განსაზღვრა და ამ 
მოთხოვნებისა და მოთხოვნილებე- 
ბის დაკმაყოფილების უზრუნველ- 

ყოფა უფრო ეფექტური ფორმები- 
თა და საშუალებებით, ვიდრე ამას 
კონკურენეტები ახერხებენ. 

პერსონალის მართვის მეთო- 
დები – იხ. მეთოდები პერსონალის 
მართვის. 

პერსონალის მართვის ობიექტები 
– ორგანიზაციის მომუშავენი, რომ- 

ლებზედაც ვრცელდება პერსონალის 
მართვის ფუნქციის ზემოქმედება. 

პერსონალის მართვის ორგანი- 
ზაციის სისტემა – სისტემა, რო- 
მელშიაც ხორციელდება ორგანიზა-
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ციის მართვის ფუნქცია. იგი მოი- 
ცავს პერსონალთან მუშაობის ფუნ- 
ქციონალურ განყოფილებებსა და 
ხაზობრივ ხელმძღვანელებს. 

პერსონალის მართვის პარადიგ- 
მები – აზროვნებისა და საქმიანობის 
ნორმები (წესები), ქცევის ნიმუშები, 

რომლებიც ყალიბდებიან ორგანიზა– 
ციაში და რომლებიც განსაზღვრა- 
ვენ ურთიერთობებს დამქირავებ- 
ლებს, მენეჯერებსა და რიგით მო- 
მუშავეებს შორის. 

პერსონალის მართვის პრინცი- 
პები – პერსონალის მართვის პრინ- 
ციპები გულისხმობს პერსონალის 
მართვის პროცესში ხელმძღვანე- 
ლებისა და სპეციალისტებისათვის 
სამოქმედოდ განსაზღვრულ ძირი- 
თად წესებს, დებულებებსა და ნორ– 
მებს. პერსონალის მართვის ძირი– 
თადი პრინციპებია: მეცნიერულო- 
ბა, გეგმიანობა, განკარგულების 
ერთიანობა, კადრების შეკრება, 
შერჩევა და განლაგება, ერთმმარ- 
თველობისა და კოლექტივიზმის შე- 
ხამება, ცენტრალიზაცია და დეცენ- 
ტრალიზაცია, ფუნქციური და მიზ- 
ნობრივი მართვა, მიღებულ გადაწყ- 
ვეტილებათა კონტროლი და სხვა. 
ამერიკულ და იაპონურ კორპორაცი- 
ებში ფართოდ იყენებენ პერსონალის 
მართვის ისეთ პრინციპებს, როგო- 

რიცაა: მუდმივი დაქირავება, ნდობა- 
ზე დამყარებულ დავალებათა შეს- 
რულების კონტროლი, გადაწყვეტი- 
ლებათა კონსენსუსის წესით მიღება 
(გადაწყვეტილების მიღება მომუშა- 
ვეთა უმეტესობის თანხმობით). 

პერსონალის მართვის პროფე- 

სიული ინფრასტრუქტურა – ორ- 
განიზაციის გარეთ მყოფი სპეცია- 
ლიზებული ორგანიზაციები ან სა- 

ხელმწიფო ორგანოები, რომლებიც 

დაკავებული არიან პერსონალის 
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მართვის საკითხებით და ამ საკით- 
ხებზე ეხმარებიან ან მომსახურებას 
უწევენ სხვა ორგანიზაციებს. ასეთ 

ობიექტებად შეიძლება მოგვევლი- 
ნოს სასწავლო დაწესებულებები და 
საკადრო ცენტრები, პერსონალის 
მართვაზე სპეციალიზებული კონ- 
სალტინგური ფირმები, დასაქმების 
სახელმწიფო სამსახურები, შრომის 
სახელმწიფო ორგანოები, პროფე- 
სიული გაერთიანებები და ასოცია- 
ციები და ა.შ. 

პერსონალის მართვის სამსა- 
ხური – პერსონალის მართვის სის- 
ტემის ფუნქციათა შემცველი, ორ- 
განიზაციის დანაყოფების პირობი- 
თი სახელწოდება. 

პერსონალის მართვის სისტემა 
– პერსონალის მართვის მიზნების, 
ფუნქციებისა და ორგანიზაციული 
სტრუქტურის ფორმირება. იგი მოი- 
ცავს, აგრეთვე, მმართველობით გა- 
დაწყვეტილებათა დასაბუთების, და- 
მუშავების, მიღებისა და რეალიზაცი- 
ის პროცესში ხელმძღვანელებისა და 
სპეციალისტების ვერტიკალური და 
ჰორიზონტალური ფუნქციური ურ- 
თიერთკავშირის ფორმირებას. 

პერსონალის მართვის სისტემის 

აგების მეთოდები – იხ. მეთოდები პერ- 
სონალის მართვის სისტემის აგების. 

პერსონალის მართვის სისტე- 
მის დოკუმენტაციური უზრუნ- 
ველყოფა – პერსონალის მართვის 
სისტემის დოკუმენტაციური უზ- 
რუნველყოფა არის აღნიშნულ სის- 
ტემაში არსებულ დოკუმენტებთან 
მუშაობის ორგანიზაცია. მისი სა- 
ფუძველია საქმისწარმოება, რო- 

მელშიც იგულისხმება დოკუმენტე- 
ბის დამუშავებისა და მოძრაობის 
სრული ციკლი. ძირითადი ფუნქცი- 
ებია: მიღებული დოკუმენტაციის



პერსონალის მართვის სისტემის... 

დროული დამუშავება; მათი გადა- 

ცემა პერსონალის მართვის სისტე- 
მის შესაბამის მომუშავეებზე (შემ- 
სრულებლებზე); საკადრო საკითხ- 

ებზე დოკუმენტაციის დაბეჭდვა; 
პერსონალის შესახებ არსებული 
დოკუმენტაციის რეგისტრაცია, აღ- 
რიცხვა და შენახვა; მოცემული ორ- 
განიზაციისათვის დამტკიცებული 
ნომენკლატურის შესაბამისი საქმე- 
ების ფორმირება; დოკუმენტების 
შესრულებაზე კონტროლი და ა.შ. 

პერსონალის მართვის სისტე- 
მის ინფორმაციული უზრუნველ- 
ყოფა – პერსონალის მართვის სის- 
ტემის ინფორმაციულ უზრუნველ- 
ყოფას გამსხვილებულად ორ ნაწი- 
ლად აჯგუფებენ: არამანქანური და 
მანქანური მანქანურ სისტემას 
იყენებენ მხოლოდ იმ შემთხვევაში, 
როცა პერსონალის მართვის ქვედა- 
ნაყოფებს აქვს გამოთვლითი ტექ- 
ნიკის საშუალებანი (კომპიუტერები 
და სხვა) პერსონალის მართვის 
სისტემის ინფორმაციული დაპრო- 

ექტებისას დაცულ უნდა იქნეს შემ- 
დეგი ორგანიზაციულ-მეთოდოლო- 
გიური მოთხოგნები: 1) საინფორმა- 
ციო ბაზაში ინფორმაციის მინიმა- 

ლური დუბლირების უზრუნველ- 
მყოფელი ინფორმაციის დამუშავე- 
ბის რაციონალური ინტეგრაცია და 
დოკუმენტების ფორმირების რაოდე- 
ნობის შემცირება; 2) ინფორმაციის 
მანქანური დამუშავების შესაძლებ- 
ლობა; 3) ინფორმაციული უზრუნ- 

ველყოფის იმ აუცილებელი შესაძ- 
ლებლობების არსებობა, რომლებიც 
საშუალებას იძლევიან სხვადასხვა 
დონის მომხმარებლებმა მიიღონ სა- 
ჭირო ინფორმაცია დეტალიზაციის 
ამა თუ იმ ხარისხით. 

პერსონალის მართვის სისტემის 

ნორმატიულ-მეთოდიკური უზრუნ- 
ველყოფა – იგულისხმება ორგანიზა- 
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ციულ-მეთოდიკური, ორგანიზაცი- 

ულ-განმკარგულებელი, ტექნიკური, 
ნორმატიულ-ტექნიკური, ტექნიკურ- 
ეკონომიკური და ეკონომიკური ხასი- 
ათის დოკუმენტთა ერთობლიობის 
ფორმირება და გამოყენება. მასში 
იგულისხმება, აგრეთვე, სხვადასხვა 
სახის ნორმატიულ-საცნობარო მასა- 
ლები. პერსონალის მართვის სისტე- 
მის ნორმატიულ-მეთოდიკური უზ- 
რუნველყოფა მოიცავს მეთოდიკური 

დოკუმენტების დამუშავებისა და გა- 
მოყენების ორგანიზაციას და პერსო- 

ნალის მართვის სისტემაში ნორმატი- 
ული მეურნეობის წარმოებას. 

პერსონალის მართვის სისტე- 
მის ორგანიზაციული დაპროექ- 
ტება – პერსონალის მართვის სის- 
ტემის ორგანიზაციული დაპროექ- 
ტება გულისხმობს პერსონალის 
მართვის სისტემების ორგანიზაცი- 
ის პროექტების დამუშავების პრო- 
ცესს. იგი შედგება შემდეგი ნაწი- 
ლებისაგან: 1) მართვის სისტემის 
სრულყოფის მიზანშეწონილობისა 

და აუცილებლობის ტექნიკურ-ეკო- 
ნომიკური დასაბუთება; 2) დავალე- 
ბა მართვის სისტემის ორგანიზაცი- 
ულ დაპროექტებაზე; 3) ორგანიზა- 
ციის მართვის სისტემის ორგანიზა- 
ციული საერთო პროექტი; 4) ორგა- 
ნიზაციის და მართვის სისტემის 
ორგანიზაციული სამუშაო პროექ- 
ტი;5) მართვის სისტემის სრულყო- 
ფის პროექტის დანერგვა. 

პერსონალის მართვის სისტე- 
მის ორგანიზაციული სტრუქტუ- 
რა – პერსონალის მართვის სისტე- 
მის ურთიერთდაკავშირებული ქვე- 
დანაყოფებისა და თანამდებობრივ 
პირთა ერთობლიობა. 

პერსონალის მართვის სისტე- 
მის საკადრო უზრუნველყოფა – 
ორგანიზაციის საკადრო სამსახუ-
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რის აუცილებელი რაოდენობრივი 
და ხარისხობრივი შემადგენლობა. 
მათი მახასიათებლები ბევრადაა 
დამოკიდებული საკუთრების ფორ- 
მაზე. პრაქტიკა გვიჩვენებს, რომ 

სახელმწიფო საკუთრების საწარ- 
მოებში პერსონალის მართვის სის- 
ტემას აქვს განათლებისა და პრო- 
ფესიონალური მომზადების უფრო 
დაბალი დონე, ვიდრე ამას ადგილი 
აქვს კერძო საწარმოებში (ფირმებ- 
ში, კორპორაციებში და ა.შ.), მათ 

მიერ მიღებული გადაწყვეტილებე- 
ბი ნაკლებ კომპეტენტურია, დაბა- 
ლია ხელფასის დონე, მაღალია დე- 
ნადობა. განვითარებულ საზღვარ- 
გარეთულ ქვეყნებში პერსონალის 
მართვის სამსახურები უზრუნველ- 
ყოფილია მაღალკვალიფიციური 
კადრებით. მაგალითად, აშშ-ში ყო- 
ველი 10 მომუშავიდან 6-7 სპეცია- 
ლისტია (ფსიქოლოგები, ეკონომის- 
ტები„ შრომით აჰურთიერთობათა 
სფეროს სპეციალისტები, სამუშაო- 
თა ანალიტიკოსები და სხვა), რომელ- 
თა უმეტესობა უმსხვილესი უნივერ- 
სიტეტების, პედაგოგიური უმაღლე- 
სი სასწავლებლებისა და ბიზნესის 
სკოლების (პერსონალის მართვის 
სპეციალობით) აღზრდილებია. გან- 

საკუთრებული ყურადღება ექცევა 
საკადრო დაგეგმვის სპეციალის- 
ტებს აშშ-ის მეცნიერებადტევად 
კორპორაციებში ისინი შეადგენენ სა- 
კადრო სამსახურის მომუშავეთა 20- 
25%-ს, მაშინ, როცა XX საუკუნის 70- 
იან წლებში მათი წილი არ აღემატე- 
ბოდა 10%-ს. ამასთან, აშშ-ის 500 
მსხვილ კომპანიასა და კორპორაცია- 
ში საკადრო სამსახურში დასაქმე- 
ბულთა 30%-ზე მეტს აქვს მაღალი 
საგანმანათლებლო დონე – მაგის- 
ტრისა და დოქტორის დიპლომი. 

პერსონალის მართვის სისტე- 
მის სამართლებრივი უზრუნველ- 
ყოფა – პერსონალის მართვის სის- 
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ტემის სამართლებრივ უზრუნველ- 
ყოფაში იგულისხმება ორგანიზაცი- 
ის ეფექტიანი საქმიანობის უზრუნ- 
ველსაყოფად, პერსონალის მარ- 
თვის ორგანოებსა და ობიექტებზე 
იურიდიული ზემოქმედების საშუა- 
ლებებისა და ფორმების გამოყენება. 

პერსონალის მართვის სისტე- 

მის ტექნიკური უზრუნველყოფა – 
პერსონალის მართვის სისტემის 

ტექნიკური უზრუნველყოფა ხორ- 
ციელდება ტექნიკური საშუალებე- 
ბის კომპლექსის დახმარებით. მას- 
ში იგულისხმება ინფორმაციის შეკ- 
რების, რეგისტრაციის, დაგროვე- 
ბის, გადაცემის, დამუშავების, დას- 
კვნების და წარმოდგენის ტექნიკუ- 
რი საშუალებების ერთობლიობა. 
მასში შედის, აგრეთვე, ორგანიზა- 

ციული ტექნიკის (ორგტექნიკის) 
საშუალებები. 

პერსონალის მართვის სტრა- 
ტეგია – ორგანიზაციის განვითა- 
რების არჩეული სტრატეგიის რეა- 
ლიზაციისათვის პერსონალზე ზე- 
მოქმდების აუცილებელი სისტემის 
შეფასების, ანალიზისა და შემუშავე- 

ბის უზრუნველმყოფელი მოქმედებე- 
ბის ერთობლიობა და გადაწყვეტი- 
ლებების მიღების თანმიმდევრობა. 

პერსონალის მართვის სტრატე- 
გიის კონცეფციის ძირითადი ამო- 
სავალი პრინციპები – 1) პერსონა- 
ლის მართვის ინტეგრაცია ბიზნესის 
ინტეგრაციასთან; 2) მომუშავის გან- 
ვითარების განსაზღვრაში პიროვნე- 
ბის მზარდი როლი; 3) ჯგუფებისა და 
მომუშავეების მოტივაციური გან- 
წყობის ცოდნა და მისი (მოტივაცი- 
ის) მართვა. 

პერსონალის მართვის სუბიექ- 
ტები – პერსონალის მართვის ფუნ- 
ქციებს ახორციელებენ მისი სუბი-
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ექტები. ესენია: ამ საქმიანობით და– 
კავებული თანამდებობრივი პირები 
და ორგანიზაციები. პერსონალის 
მართვის სუბიექტებია ყველა დო- 
ნის ხელმძღვანელები, პერსონალის 

სამსახურები, შრომითი კოლექტი- 
ვების ორგანოები და საბჭოები, 
წარმოებრივი საბჭოები, შრომითი 
კოლექტივების წევრთა საერთო 
კრებები, ხარისხის ჯგუფები, პროფ- 
კავშირები, ქალთა ორგანიზაციები, 
რაციონალიზატორთა ჯგუფები, ვე- 
ტერანთა ორგანიზაციები და ა.შ. 

პერსონალის მართვის ტექნო- 
ლოგია – მომუშავეთა დაქირავების, 
შერჩევის, პერსონალის საქმიანი შე- 
ფასების პროფორიენტაციისა და 

ადაპტაციის, სწავლების, საქმიანი კა- 
რიერისა და სამსახურებრივ-პროფე- 
სიონალური დაწინაურების, შრომის 

მოტივაციისა და ორგანიზაციის, კონ- 
ფლიქტებისა და სტრესების მართვის, 

ორგანიზაციის სოციალური განვითა- 
რების უზრუნველყოფის, პერსონა- 
ლის გამოთავისუფლების და სხვათა 
ორგანიზაცია. პერსონალის მართვის 
ტექნოლოგიაში შედის, აგრეთვე, ისე- 

თი საკითხები, როგორიცაა: ორგანი- 

ზაციის ხელმძღვანელთა კავშირურ- 
თიერთობა პროფკავშირებთან, და- 
საქმების სამსახურებთან და სხვა. 

პერსონალის მართვის ფილო- 

სოფია – პერსონალის მართვის არ- 
სის, წარმოშობისა და განვითარე- 
ბის, სხვა მეცნიერებებთან კავში- 
რის ფილოსოფიური გაგება. იგი 

პერსონალის მართვის პროცესს გა- 
ნიხილავს ლოგიკური, ფსიქოლოგი- 
ური, სოციოლოგიური, ეკონომიკუ- 

რი, ორგანიზაციული და ეთიკური 
თვალსაზრისით. 

პერსონალის მართვის ფუნქცი- 
ები – პერსონალის მართვის ფუნ- 
ქციებია: 1) პერსონალის დაგეგმვა, 
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მათ შორის სტრატეგიული; 2) პერ- 
სონალის მოზიდვის წესებისა და სა- 
შუალებების განსაზღვრა; 3) პერსო- 
ნალის მარკეტინგი; 4) მომუშავეთა 
შეგროვება, შეფასება, შერჩევა და 
სამუშაოზე მიღება; 5) მომუშავეთა 
ადაპტაცია, სწავლება და კვალიფი- 
კაციის ამაღლება; 6) კარიერის და- 
გეგმვა, მომუშავეთა პროფესიონა- 
ლურ-თანამდებობრივი ზრდის უზ- 
რუნველყოფა; 7) პერსონალის მო- 
ტივაცია, 8) პერსონალის ხელ- 
მძღვანელობა; 9) პერსონალზე და- 
ნახარჯების მართვა; 10) მუშაობის 
ოპტიმალური განაწესის უზრუნ- 
ველყოფა; 11) პერსონალის განთა- 
ვისუფლება; 12) საკადრო საქმის- 
წარმოება; თანამშრომელთა ანკე- 
ტური მონაცემების, სტაჟისა და 

სხვა. შეკრება, აღრიცხვა და შენახვა; 
13) ინფორმაციის მართვა; 14) პერ- 
სონალის საქმიანობისა და შრომითი 
პოტენციალის შეფასება; 15) პერ- 
სონალზე კონტროლი, დისციპლი- 
ნისა და ორგანიზაციული წესრიგის 

უზრუნველყოფა; 16) კონფლიქტები- 
სა და სტრესების მართვა; 17) შრო- 
მით ურთიერთობათა სამართლებ- 
რივი უზრუნველყოფა; 18) პარტნი- 
ორული ურთიერთობების მოწესრი- 
გება, ასევე, პროფკავშირებთან, შრო- 
მითი კოლექტივების საბჭოებთან 
და სხვა ორგანიზაციებთან თანამ- 
შრომლობა; 19) უსაფრთხოების, შრო- 
მის დაცვისა და თანამშრომელთა 
ჯანმრთელობის უზრუნველყოფა; 
20) მომუშავეთა სოციალური უზ- 
რუნველყოფა; 21) ორგანიზაციული 

კულტურის დაგეგმვა და განვითა- 
რება; 22) ფირმის რეპუტაციის უზ- 
რუნველყოფა და ა.შ. 

პერსონალის მარკეტინგი – იხ. 

მარკეტინგი პერსონალის. 

პერსონალის მარკეტინგის სა- 

· ინფორმაციო ფუნქცია – პერსონა-
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ლის მარკეტინგის საინფორმაციო 
ფუნქციაში იგულისხმება ინფორმა- 
ციული ბაზის შექმნა, რომელიც 
მიზნობრივი ჯგუფების (ბაზრის 
სეგმენტების) მიხედვით ბაზრისა 
და კომუნიკაციების სფეროში და- 
გეგმვის საფუძველია. მისი დიფე- 
რენციაცია შეიძლება მოხდეს შემ- 

დეგ კერძო ფუნქციებად: თანამდე- 
ბობისა და სამუშაო ადგილისადმი 
წაყენებული მოთხოვნები; ორგანი- 
ზაციის გარე და შიგა გარემოს გა- 
მოკვლევა; ორგანიზაციის, როგორც 
დამქირავებლის, იმიჯის შესწავლა. 

პერსონალის მარკეტინგის სა- 
კომუნიკაციო ფუნქცია – პერსო- 
ნალის მართვის სისტემაში უაღრე- 
სად მნიშვნელოვანია პერსონალის 
მარკეტინგის საკომუნიკაციო სის- 
ტემა პერსონალის მარკეტინგის 
თვალსაზრისით, საკომუნიკაციო 
სისტემები ძირითადად ემსახურება 
პერსონალზე მოთხოვნილების და- 
ფარვის გზების დადგენასა და რეა- 
ლიზაციას. საკომუნიკაციო ფუნ- 
ქციის ობიექტებია: 1) ორგანიზაცი- 
ის თანამშრომლები, რომლებიც 
შრომის შიგა ბაზრის მონაწილენი 
და ორგანიზაციის იმიჯის მატარებ- 
ლებია; 2) შრომის გარე ბაზარი, რო- 

გორც პოტენციური პრეტენდენტე- 
ბის კომპლექსური წყარო; 3) მარ- 
თვის სისტემის, როგორც ორგანი- 

ზაციაზე აზრის ფორმირების, მთა- 
ვარი ფუნქციის გახსნილობა. 

პერსონალის მენეჯერი – პერ- 
სონალის მართვის სფეროში ღრმა 
ცოდნით შეიარაღებული სპეცია- 

ლისტი. იგი ახორციელებს პერსო- 

ნალთან მუშაობის მთელ ციკლს – 
შრომის ბაზრის შესწავლიდან და 
პერსონალის დაქირავებიდან პენსი- 

აზე გასვლამდე ან გათავისუფლე- 

ბამდე. პერსონალის მენეჯერი ამუ- 

შავებს პერსონალის მართვის სტრა- 
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ტეგიას, საკადრო პოლიტიკას, გეგ- 

მავს საკადრო მუშაობას და ა.შ. 

პერსონალის მობილურობა – 
პერსონალის უნარი (მზადყოფნა) 
შეცვალოს თავისი მდგომარეობა 
(დასაქმების სისტემაში) ორგანიზა- 
ციის შიგნით. 

პერსონალის მოდერნიზაცია – 
პერსონალის გადამზადება და კვა- 
ლიფიკაციის ამაღლება. 

პერსონალის მოზიდვა – ღონის- 
ძიებათა ერთობლიობა, რომელიც 
უზრუნველყოფს პერსონალზე 
მოთხოვნილების დაფარვას რაოდე- 
ნობრივად და ხარისხობრივად, ამ 
მოთხოვნილების წარმოშობის ადგი- 
ლისა და დროის ფაქტორების გათ- 
ვალისწინებით. 

პერსონალის მოზიდვა გარე- 
დან – მომუშავეთა დაქირავება იმ 
პირთაგან, რომლებიც მანამდე არ 
მუშაობდნენ ორგანიზაციაში. აქვს 
როგორც დადებითი, ისე უარყოფი- 

თი მხარეები. პერსონალის გარედან 
მოზიდვის უპირატესობებია: კანდი- 
დატთა არჩევის დიდი შესაძლებ- 
ლობა, ორგანიზაციის განვითარე- 
ბის ახალი იდეების გამოჩენა (ისინი 
კანდიდატებს თან მოაქვთ) და ა.შ. 
უარყოფითი მხარეებია: დიდი დანა- 
ხარჯები, ახალმიღებულთა და ძველ 
მომუშავეებს შორის კონფლიქტე- 
ბის შედეგად მორალურ-ფსიქოლო- 
გიური კლიმატის გაუარესება, ახალ- 
მიღებულთა მხრიდან ორგანიზაცი- 
ის ცუდი ცოდნა და ადაპტაციის 
ხანგრძლივი პერიოდის საჭიროება 
და სხვა. 

პერსონალის მოზიდვა შიგნი- 
დან - კადრებზე მოთხოვნილების 
დაკმაყოფილება იგივე ორგანიზა- 
ციის მომუშავეებისაგან. ამ ფორმის
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უბორან,იისლბი ისაა, რონ არსებული 
„ადანეანური რესურსების რაციონა- 

ლური გამოყეხება ორგანიზაციას 
სამთალებას აქლევს, უარი თეეას 
პერსონალის ახალ შეგროვებაზე 
და, შესაბამისად, მასთან დაკავმში- 
რებულ დანახარჯებზე. გარდა ამი- 
სა, ადამიანებს ეძლევათ სამსახუ- 
რებრივი დანინაურების მეტი შანსი, 
რაც მათში ზრდის სამუშაოთი დაკ- 
მაყოფილებას და თავის თავშძი 
რწმენას. ამასთან ერთად, მოცე- 

მულ შემთხვევაში ორგანიზაცია 
ინარჩუნებს მომუშავეთა ძირითად 
შემადგენლობას, ხდება მანამდე 
არსებული გაუმართლებელი შტა- 
დების შემცირება და თანამდებობ- 
რივი ვაკანსიების სწრაფად შევსე- 
ბა. ამ დროს, აგრეთვე, მათ მიერ 
ორგანიზაციის ცოდნის გამო ადაპ- 
ტაცია ხანმოკლე და მსუბუქია, ად- 
ვილად წყდება დასაქმების პრობ- 
ლემა, მცირდება კადრების დენა- 
დობა და სხვა. კადრების მოზიდვის 
აღნიშნულ ფორმას აქვს ნაკლოვანი 
მხარეებიც. ესენია: ხასიათდება ვა- 
კანსიებსს მცირე რაოდენობით, 

რაც ამცირებს სამუშაოს ამორჩე- 
ვის შესაძლებლობას; საჭიროა და- 
მატებითი დანახარჯები მომუშავე- 
თა გადამზადებისათვის; კოლექ- 
ტივში იწვევს დაძაბულობას, რაც 
თან ახლავს ორგანიზაციის შიგნით 
კონკურენციას; საშუალებას იძლევა 
(არაკომპეტენტური ადმინისტრაცი- 
ის არსებობისას) დაწინაურდნენ ე.წ. 
„საჭირო ადამიანები“; ამცირებს ყუ- 
რადღების გარეშე დარჩენილი ადა- 
მიანების აქტიურობას და ა.შ. 

პერსონალის მოტივაცია – იხ. 
მოტივაცია. 

პერსონალის მოტივაციის ბირ- 
თვი – იხ. მოტივაციური ბირთვი. 
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პერსონალის მოტივაციის ტი- 
პი – იხ. მოტივაციის ტიპები. 

პერსონალის მოტივაციის ფუნ- 
ქციონირების კომპონენტები – იხ. 
მოტივაციის ფუნქციონირების კომ- 
პონენტები. 

პერსონალის მოძრაობის მარ- 
თვა – პერსონალის შიდაწარმოებ- 
რივი მოძრაობის მიზნობრივი ორ- 
განიზაცია და რეგულირება, რომ- 
ლის მიზანია წარმოების ეფექტია- 
ნობისა და მომუშავეთა დაკმაყოფი- 

ლებულობის ამაღლება როგორც 
მთელი ორგანიზაციით, ისე კონ- 
კრეტული სამუშაო ადგილით. 

პერსონალის სოციალურ-ორგა- 
ნიზაციული ადაპტაცია – იხ. ადაპტა- 
ცია სოციალურ-ორგანიზაციული. 

პიროვნების პიროვნულ თვისე- 
ბათა შეფასება – შრომის შედეგია- 
ნობის შეფასების შემადგენელი ნაწი- 
ლი, რომლის დროსაც შეიძლება 
ცალკე გამოიყოს პიროვნების რო- 
გორც ზოგადი უნივერსალური თვი- 
სებები (მაგალითად, საერთო ერუდი- 
ცია, გარეგანი იერ-სახე, პატიოსნება, 
თანაზიარობა და სხვა), ისე კონკრე- 
ტული პროფესიული საქმიანობით 
განპირობებული თვისებები (მაგალი- 

თად, დატვირთვის განსაზღვრული 
დონის აღქმის უნარი და ა.შ.). 

პერსონალის პიროვნული თვი- 
სებები – თანამშრომელთა ინდივი- 
დუალური თავისებურებანი, რომ- 
ლებიც მოიცავს როგორც საქმიან 
თვისებებს, ისე პიროვნების თვისე- 
ბებს, რომლებსაც უშუალო დამოკი- 

დებულება არ აქვთ შესასრულებელ 
პროფესიულ საქმიანობასთან და თა- 
ნამშრომლებს ახასიათებს როგორც 
სოციალურ ინდივიდებს.



პერსონალის პროფესნიათაშორისი.. 

პერსონალის პროფესიათაშო- 
რისი გადაადგილებანი –- ერთი 
პროფესიიდან მეორეზე გადასვლა, 
როგორც წესი, მარტივიდან რთულ- 
ზე, აგრეთვე, დამატებითი პროფე- 
სიის (პროფესიების) ათვისება. 

პერსონალის პროფესიონალუ- 
რი განვითარების სისტემა – პერ- 
სონალის პროფესიონალური თვი- 
სებებისა (ხარისხის) და პროფესიუ- 
ლი გამოცდილების სტრუქტურის 

ცვლილების უზრუნველმყოფელი პრინ- 
ციპების, სამართლებრივი აქტების, 
მეთოდებისა და პროცედურების ერ- 
თობლიობა. 

პერსონალის პროფესიული 
შერჩევა – ადამიანთა დიფერენცი- 
აცია მათი განსაზღვრული სახის 
საქმიანობისადმი შესაბამისობის 
ხარისხის მიხედვით და გადაწყვე- 
ტილების მიღება კანდიდატთა ვარ– 
გისიანობის ან უვარგისობის შესა- 
ხებ. 

პერსონალის რაციონალური 
განლაგების ძირითადი პრინციპე- 
ბი - 1) საწყისი დებულებანი, რომ- 

ლებიც უზრუნველყოფენ მომუშა- 
ვეთა რაციონალურ დასაქმებას; 
2) მომუშავეთა სტაბილური და თა- 
ნაბარზომიერი დატვირთვის უზ- 
რუნველყოფა სამუშაო პერიოდში 

(დღე, კვირა, თვე, წელი); 3) მომუშა- 
ვის შრომითი პოტენციალის და მი- 
სი ფსიქოფიზიოლოგიური მონაცე- 
მების შესაბამისობის უზრუნველ- 
ყოფა სამუშაო ადგილების და მთე- 
ლი წარმოების მოთხოვნებთან; 
4) მომუშავის ერთი სამუშაო ადგი- 
ლიდან მეორეზე პერიოდული გა- 
დასვლა (კვირის, თვის, წლის გან- 
მავლობაში), რომელიც უზრუნველ- 
ყოფს მოქნილ მანევრირებას წარ- 
მოების პროცესში და ა.შ. 
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პერსონალის რაციონალური 
გამოყენება – მოიცავს: სამუშაო 
ადგილების და მომუშავეთა რაოდე- 
ნობრივი და ხარისხობრივი დაბა- 
ლანსების მიღწევას; დასაქმების 
მობილური ფორმების გავრცელე- 

ბას; მომუშავის შრომითი პოტენცი- 
ალის სრული რეალიზაციის უზ- 
რუნველმყოფელი შრომის პირობე- 
ბისა და ორგანიზაციის არსებობას; 
მომუშავეთა დასაქმებასთან დიფე- 
რენცირებულ მიდგომას მათი სასი- 
ცოცხლო ციკლის სხვადასხვა სტა- 
დიაზე (სწავლა, მუშაობა, წინასა- 
პენსიო და საპენსიო ასაკი) და ა.შ. 

პერსონალის საკვალიფიკაციო 
შემადგენლობა – ორგანიზაციის 
(ორგანიზაციის დანაყოფის) პერსო- 
ნალის ხარისხობრივი დონის მაჩვე- 
ნებელი. განისაზღვრება პერსონა- 
ლის საერთო რიცხოვნობაში სათანა- 
დო შესაბამისი კონკრეტული მახასი- 
ათებლების მქონე მოსამსახურეები- 
სა და მუშების თანამდებობათა წი- 
ლით (სატარიფო-საკვალიფიკაციო 
დახასიათებებით). 

პერსონალის საქმიანი თვისებე- 
ბი – მომუშავეთა პიროვნული თვისე- 
ბები, რომლებიც ასახავენ მათ მზად- 
ყოფნას, შეასრულონ განსაზღვრუ- 
ლი სამუშაო. იგი მოიცავს: კონკრე- 

ტულ უნარს (ცოდნა, ჩვევები), მოტი- 
ვაციურ მიდრეკილებებს (პროფესი- 
ული ინტერესები, პასუხისმგებლო- 

ბის ხარისხი), ფსიქიკურ თვისებებს, 
რომლებიც აუცილებელია განსაზღ- 
ვრული სამუშაოს შესასრულებლად. 

პერსონალის საქმიანი შეფასე- 
ბა – პერსონალის ხარისხობრივ 
მაჩვენებლთა (უნარის, მოტივაციი- 
სა და თვისებების) თანამდებობები- 
სა და სამუშაო ადგილების მოთხოვ- 
ნებთან შესაბამისობის დადგენის 
კანონზომიერი პროცესი.
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პერსონალის საქმიანი შეფასე- 
ბის ეტაპები – გამოყოფენ პერსო- 
ნალის საქმიანი შეფასების შემდეგ 
ეტაპებს: 1) წინასწარი ინფორმაცი- 
ის შეგროვება; 2) წინა ეტაპზე მი- 
ღებული ინფორმაციის განზოგადე- 
ბა; 3) ხელმძღვანელის მომზადება 
დაქვემდებარებულ  თანამშრომ- 
ლებთან შესაფასებელი საუბრის ჩა- 
სატარებლად; 4) შესაფასებელი სა- 
უბრისა და სხვა სამუშაოების ჩატა- 
რება და მისი შედეგების შეფასება; 
5) ხელმძღვანელის მიერ პერსონა- 
ლის შეფასების საკითხებზე საექ- 
სპერტო დასკვნის ფორმირება და 
მისი წარდგენა საექსპერტო კომი- 
სიაში; 6) საექსპერტო დასკვნებში 
მოცემული წინადადებების საფუძ- 
ველზე საექსპერტო კომისიის გა- 
დაწყვეტილების მიღება. 

პერსონალის საქმიანი შეფასე- 
ბის მეთოდები – იხ. მეთოდები 
პერსონალის საქმიანი შეფასების. 

პერსონალის საქმიანი შეფასე- 
ბის პროცედურის მეთოდები – 
1) სტანდარტული შეფასების მეთო- 
დი, ამ მეთოდისას ხელმძღვანელი 
აფასებს სპეციალურ ფორმას, რომ- 
ლითაც ხასიათდება თანამშრომლის 
მუშაობის თითოეული ასპექტი; 
2) ანკეტური მეთოდი; 3) იძულები- 
თი არჩევის მეთოდი. მოცემული მე- 
თოდისას ექსპერტები მოცემული 
ნაკრებისაგან არჩევენ მუშაკისათ- 
ვის ყველაზე შესაფერის მაჩვენე- 
ბელს (მაგალითად, გულმოდგინება, 
გამოცდილება ყურადღებიანობა 
და სხვა); 4) აღწერითი მეთოდი, 
რაც გულისხმობს მომუშავის ღირე- 
ბულებებისა და ნაკლოვანებების 
თანმიმდევრულ დაწვრილებით და- 
ხასიათებას; 5) გადამწყვეტი სიტუა- 
ციის მეთოდი, რომელიც ემყარება 
განსაზღვრულ სიტუაციებში მომუ- 
შავის „სწორი“ და „არასწორი“ ქცე- 
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ვების აღწერას, რომელთანაც, რო- 
გორც ეტალონებთან, ადარებენ შე- 
საფასებელი მომუშავის ქცევას; 
6) ქცევაზე მეთვალყურეობის სკა- 
ლის მეთოდი, რომელიც ემყარება შე- 
ფასებას გადამწყვეტ სიტუაციებში; 
7) ქცევით ქმედებათა რეიტინგების 
სკალის მეთოდი. იგი გულისხმობს 
ანკეტების შევსებას 6-10 მნიშვნე- 
ლოვან მახასიათებელზე. მომუშავის 
შეფასება ხდება 5-6 გადამწყვეტი 
სიტუაციის ანალიზის საფუძველზე; 

8) ჯგუფური შეფასების მეთოდი. 
მისი არსი ისაა, რომ ადამიანის მუ- 

შაობ განიხილება ჯგუფებში; 

9) დამოუკიდებელ მსაჯულთა მე- 
თოდი. ამ მეთოდისას მუშაობის შე- 
ფასება ხდება მუშაკისათვის მანამ- 
დე უცნობი პირების (6-7 კაცი) მი- 
ერ, „ჯვარედინი დაკითხვის" სა- 
ფუძველზე; 10) 360 გრადუსიანი მე- 
თოდი. მისი არსი ისაა, რომ მომუშა- 
ვეს აფასებს ყველა, რომლებთანაც 
კონტაქტშია იგი მუშაობის პრო- 
ცესში; 11) სიტუაციური ინტერვიუ; 
12 სიტუაციების მოდელირების 
მეთოდი; 13) ჯგუფური დისკუსიის 
მეთოდი. იგი გულისხმობს, რომ თა- 
ნამშრომელი რომელიმე პრობლე- 
მის განმხილველ შეკრებაზე წამოა- 
ყენებს და იცავს თავის აზრს (9-15- 
კაციან ჯგუფში). დისკუსიას იწე- 
რენ ფირზე და შემდეგ ხდება მისი 
შეფასება მართვის ზემდგომი რგო- 
ლის სპეციალისტების მიერ, რამდე- 
ნადაც უშუალო ხელმძღვანელები 
შეიძლება ტენდენციურები იყვნენ 
დაქვემდებარებულთა შეფასებისას. 

პერსონალის საქმიანი შეფასე- 
ბის პროცედურის სახეები – პერ- 
სონალის შეფასების პროცედურის 
სახეების კლასიფიკაციას ახდენენ 
სხვადასხვა ნიშნის მიხედვით. მას 
ასეთი სახე აქვს: 1) შესაფასებელი 
ობიექტების მიხედვით: ა) საქმია- 

ნობის მიხედვით (სირთულე, ხარის-
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ხი და სხვა); ბ) მიზნის მიღწევის მი-– 
ხედვით (რაოდენობრივი და ხარის- 
ხობრივი შედეგი და ა.შ.); გ) მომუ- 
შავის მიერ ამა თუ იმ პიროვნული 
თვისების ფლობის, მათი გამოხატ- 
ვის ხარისხისა და ამა თუ იმ ფუნ- 
ქციის დაუფლების მიხედვით. 2) შე- 
საფასებელ მონაცემთა წყაროების 
მიხედვით: ა) მუშაკის შესაფასებ- 

ლად გამოყენებული დოკუმენტების 
მიხედვით; ბ) საკადრო გასაუბრე- 
ბათა შედეგების მიხედვით; გ) საერ- 
თო და სპეციალური ტესტირების 
მონაცემების მიხედვით; დ) დისკუ- 
სიაში მონაწილეობის შედეგების მი- 
ხედვით; ე) წარმოებრივი დავალების 
შესრულების ან სპეციალურ სიტუა- 
ციებში ქცევის მიხედვით; ვ) გრაფო- 
ლოგიური და ფიზიოგნომიკური ექ- 
სპერტიზის მიხედვით; ზ) ასტროლო- 
გიური პროგნოზირების მიხედვით; 
3) შეფასების პროცედურის განხორ- 
ციელების საშუალებების მიხედვით. 
4) შეფასების კრიტერიუმების მიხედ- 
ვით. 5) სუბიექტების მიხედვით. 6) კონ- 
ტინგენტის შემადგენლობის ხარისხის 
მიხედვით. 7) პერიოდის მიხედვით. 

პერსონალის საქმიანი ხარისხი 
– მომუშავეთა პიროვნული თვისე- 
ბები რომლებიც ასახავენ მათ 

მზადყოფნას შეასრულონ განსაზღ- 
ვრული სამუშაო. იგი მოიცავს გან- 
საზღვრულ სამუშაოთა შესრულე- 

ბისათვის აუცილებელ კონკრეტულ 
უნარს (ცოდნა, ჩვევები), მოტივაცი- 
ურ მისწრაფებებს (პროფესიული ინ- 
ტერესები, პასუხისმგებლობის ხა- 

რისხი), ფსიქოლოგიურ თვისებებს, 

პერსონალის სერთიფიკაცია – 
პერსონალის ხარისხობრივ მახასია- 
თებელთა (განათლება, პროფესიო- 
ნალური კომპეტენტურობის დონე) 
შესაბამისობის დადგენა სამამულო 

(საერთაშორისო) სტანდარტების დო- 

ნესთან. 
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პერსონალის სიობრივი რიცხ- 
ოვნობა – ორგანიზაციის (დაწესებუ- 
ლების და ა.ეშს ყველა მომუშავის 
(მუდმივების, სეზონურების, დროე- 
ბითების) ერთობლიობა. მასში შეი- 
ტანება როგორც ფაქტობრივად მო- 
მუშავენი, ისე ამა თუ იმ მიზეზით 
არამომუშავენი (ავადმყოფები, შვე- 
ბულებაში ან მივლინებაში მყოფნი 
და ა.შ.), რომლებსაც შრომითი ხელ- 
შეკრულება არ შეუწყვეტიათ ორგა- 
ნიზაციასთან. 

პერსონალის სტიმულირება – 
იხ. სტიმულირება. 

პერსონალის სტრატეგიული 
მართვა – პერსონალის სტრატეგი- 
ულ მართვაში იგულისხმება ორგა- 
ნიზაციის კონკურენტუნარიანი 
შრომითი პოტენციალის ფორმირე- 
ბის ხელმძღვანელობა, რომლის მი- 
ზანია ორგანიზაციის განვითარება 
და მის წინაშე მდგომი ამოცანების 
წარმატებით განხორციელება ხან- 
გრძლივ პერიოდში. 

პერსონალის სტრუქტურა – 
პერსონალის სტრუქტურა, ანუ ორ- 
განიზაციის სოციალური სტრუქტუ- 

რა მომუშავეთა ცალკეული ჯგუფე- 
ბის ერთობლიობაა. იგი შეიძლება 
იყოს სტატისტიკური და ანალიზუ- 
რი. სტატისტიკურ სტრუქტურაში 
იგულისხმება პერსონალის განაწი- 
ლება და მოძრაობა თანამდებობე- 
ბის, კატეგორიებისა და ჯგუფების 
მიხედვით. ამ ნიშნით გამოყოფენ 
ორ დიდ ჯგუფს: 1) საქმიანობის ძი- 
რითად სახეებში დასაქმებულებს 
და 2) საქმიანობის არაძირითად სა- 
ხეებში დასაქმებულებს. პერსონა- 
ლის ანალიზური სტრუქტურა განი- 
საზღვრება სპეციალური გამოკ- 
ვლევებისა და გაანგარიშებების სა- 
ფუძველზე. იგი იყოფა ორ ნაწი- 
ლად: 1) ზოგადი და 2) კერძო. ზოგა-
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დი სტრუქტურისას პერსონალს გა- 
ნიხილავენ შემდეგი ნიშნების მი- 
ხედვით: მუშაობის სტაჟი, განათ- 
ლება, პროფესია. კერძო სტრუქტუ- 

რა გამოხატავს ცალკეული კატე- 
გორიის მომუშავეთა თანაფარდო- 
ბას. მაგალითად, „მძიმე შრომით 

დასაქმებულებისა“ და ა.შ. შრომი- 
თი ფუნქციების ხასიათის მიხედ- 
ვით პერსონალი იყოფა მუშებად და 
მოსამსახურეებად (იხ. მოსამსახუ- 
რეები, მუშები). პერსონალის კლა- 
სიფიკაციას ახდენენ, აგრეთვე, პრო- 
ფესიების, ასაკის, სტაჟისა და შრო- 
მის ანაზღაურების ფორმებისა და 
სისტემების მიხედვით. 

პერსონალის სტრუქტურა სტა- 
ჟის მიხედვით – განიხილება ორ 
სხვადასხვა ჭრილში: საერთო სტა- 
ჟის მიხედვით და მოცემულ ორგა- 
ნიზაციაში მუშაობის სტაჟის მი- 
ხედვით. საერთო სტაჟის მიხედვით 
დაჯგუფება ხდება შემდეგნაირად: 
10 წლამდე, 16-20, 21-25, 26-30, 
31,32, ვვ,34, 35, 36, 37, 38, 39, 40 წე- 
ლი და 40 წელზე მეტი. მოცემულ 
ორგანიზაციაში მუშაობის სტაჟის 

დაჯგუფებას შემდეგნაირად ახდე- 
ნენ: 1 წლამდე, 1-4, 5-9, 10-14, 15- 
19, 20-24, 25-29, 30 წელი და 30 

წელზე მეტი. 

პერსონალის სწავლების კონ- 
ცეფციები – პრაქტიკაში ცნობილია 
პერსონალის სწავლების სამი კონ- 
ცეფცია: 1) სპეციალიზებული სწავ- 
ლების, 2) მრავალპროფილიანი 
სწავლების; 3) პიროვნებაზე ორიენ- 
ტირებული სწავლების კონცეფცია. 

პერსონალის სწავლების მეთო- 
დები – 1) პასიური და აქტიური; 2) ინ- 

დივიდუალური და ჯგუფური (სა- 
კურსო); 3) წარმოებიდან მოწყვე- 
ტით და მოუწყვეტლად. პასიური და 
აქტიური მეთოდები ერთმანეთისა- 
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გან განსხვავდება მსმენელთა აქტი- 
ურობის ხარისხით მაგალითად, 
ლექციის დროს მსმენელი შეიძლება 

თვლემდეს ან დაკავებული იყოს 
სხვა საქმით (ამიტომ იგი პასიურია), 
ხოლო საქმიანი თამაში მოითხოვს 
ყველა აღსაზრდელის მონაწილეო- 
ბას მასში (ე.ი. იგი აქტიურია). სწავ- 

ლები ჯგუფური (ბრიგადული) 
ფორმა გულისხმობს მოსწავლეების 

სპეციალურ ჯგუფად გაერთიანე- 
ბას რომელთანაც მეცადინეობას 
ატარებენ უმაღლესი კვალიფიკაციის 
მქონენი. სწავლების საკურსო ფორმა 
გამოიყენება მომიჯნავე პროფესიე- 
ბის მომუშავეთა მოსამზადებლად. 

პერსონალის სწავლების სახეე- 
ბი – პერსონალის სწავლების სახე- 
ებია: 1) კადრების მომზადება; 2) კად- 
რების კვალიფიკაციის ამაღლება; 

3) კადრების გადამზადება. 

პერსონალის უნარი – პერსონა- 
ლის მახასიათებელთა ერთ-ერთი 
ჯგუფი. პერსონალის უნარში იგუ- 
ლისხმება: განათლების დონე, ცოდ- 
ნის მოცულობა, პროფესიული ჩვე- 
ვები, საქმიანობის განსაზღვრულ 
სფეროში მუშაობის გამოცდილება, 
თანამშრომლობისა და “ურთიერ- 
თგაგების სფეროში გამოცდილება, 
თანამშრომელთა ურთიერთშეცვლის 
შესაძლებლობა და სხვა. 

პერსონალის შერჩევა – იხ. 

კადრების შერჩევა. 

პერსონალის შეფასება – პრო- 

ცედურა, რომელიც ხორციელდება 
მომუშავის შესაბამისობის დასად- 
გენად ვაკანტური ან დასაკავებელი 
სამუშაო ადგილის შესაბამისი თა- 
ნამდებობისადმი წაყენებულ მოთხ- 
ოვნებთან. იგი მოიცავს: 1) მომუშა- 
ვის პოტენციალის შეფასებას (პრო- 
ფესიული ცოდნა და ჩვევები, წარ-
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მოებრივი გამოცდილება, საქმიანი, 
ზნეობრივი და ფსიქოლოგიური 
თვისებები, ჯანმრთელობა და შრო- 
მისუნარიანობა, ზოგადი კულტუ- 
რის დონე) 2) ინდივიდუალური 
წვლილის შეფასებას, რომელიც სა- 
შუალებას იძლევა დადგინდეს კონ- 
კრეტული მომუშავის შრომის ხა- 
რისხი, სირთულე და შედეგიანობა 
და მისი შესაბამისობა დაკავებულ 
ადგილთან; 3) პერსონალის ატეს- 

ტაციას, რომელიც ითვალისწინებს 
მომუშავის პოტენციალს და მის ინ- 
დივიდუალურ წვლილს საქმიანო- 
ბის საბოლოო შედეგში. 

პერსონალის შიგაორგანიზა- 
ციული შრომითი გადაადგილება- 

ნი -– შრომის დანაწილების სისტე- 
მაში მომუშავეთა ადგილის ცვლის 
პროცესები იგი გამოწვეულია 
იმით, რომ ორგანიზაცია სამუშაო 

ადგილების რთული სოციალური და 
ტექნიკურ-ეკონომიკური სისტემაა, 
რომელიც სამეცნიერო-ტექნიკური 
პროგრესის გავლენით მუდმივად 
განიცდის ცვლილებას. 

პერსონალის შიგაპროფესიო- 
ნალური გადაადგილებანი – სამუ- 
შაო ადგილების საკვალიფიკაციო 
იერარქიაში მომუშავეთა პოზიციე- 
ბის ცვლილება შრომის საზოგადო- 
ებრივი დანაწილების მთელ სისტე- 
მაში. ამასთან, იგი ყოველთვის არ 
იწვევს შრომის გამოყენების ადგი- 
ლის ცვლილებას და ამიტომ, პირ- 
დაპირი გაგებით, არ მიეკუთვნება 
შრომით გადაადგილებებს. პერსო- 
ნალის პროფესიონალური გადაად- 
გილებების პროცესში წამყვანი ტენ- 
დენციაა ნაკლებკვალიფიციური სა- 

მუშაოებიდან მაღალკვალიფიციურ 
სამუშაოებზე გადასვლა. 

პერსონალის შრომითი ადაპ- 

ტაციის მართვა – დროული და 
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წარმატებული ადაპტაციისათვის 
მომუშავეებისა და ორგანიზაციის 
ურთიერთშეთანაწყობაზე მიზანმი- 
მართული ზემოქმედების პროცესი. 
მისი ძირითადი მიზნებია: ა) ახალი 
სამუშაო ადგილების შეგუებასთან 
დაკავშირებული სასტარტო დანა- 
ხარჯების შემცირება, ბ) ახალ მო– 
მუშავეთა შეწუხებულობისა და გა- 

ურკვევლობის შემცირება, გ) კად- 
რების დენადობის შემცირება, სა- 
მუშაოსადმი პოზიტიური დამოკი- 
დებულების განვითარება. 

პერსონალის ხარისხის ფორმი- 
რება – შედგება ორი ეტაპისაგან: 
1) სამუშაო ძალის ხარისხობრივი 
თვისებების ფორმირება მისი აღ- 
ზრდის სტადიაზე; 2) დამატებითი 
ხარისხობრივი თვისებების შეძენა 
უშუალოდ წარმოებრივ პროცესში. 

პერსონალის ხარისხობრვი და- 
ხასიათება – მომუშავეთა პროფესიო- 
ნალური, ზნეობრივი და პიროვნული 
თვისებების ერთობლიობა. 

პერსონალური მენეჯმენტი – 
ცოდნის სფერო, რომელიც შეისწავ- 
ლის მეცნიერების მიღწევებისა და 
მოწინავე გამოცდილების გამოყენე- 
ბაზე დაფუძნებული მომუშავის პირა- 
დი შრომის ორგანიზაციას. 

პირადი საქმე – დოკუმენტების 
ერთობლიობა, რომელიც მოიცავს 
მომუშავეებზე (პიროვნებებზე) ისეთ 
ცნობებს, როგორიცაა: დაბადების 
თარიღი და ადგილი, შრომითი საქ- 
მიანობა, ოჯახური მდგომარეობა 

და სხვა. 

პირადი ფურცელი – მომუშავე- 
ზე (პიროვნებაზე) შედგენილი დო- 
კუმენტი, რომელიც მოიცავს მის 
შესახებ მოკლე ცნობებს (განათლე- 
ბა, შრომითი სტაჟი, ოჯახური



პირველადი ადაპტაცია 

მდგომარეობა, შრომითი საქმიანო- 
ბა და სხვა). 

პირველადი ადაპტაცია – იხ. 
ადაპტაცია პირველადი. 

პირველადი დასაქმება – იხ, და- 
საქმება პირველადი. 

პირობითად გამოთავისუფლე- 
ბულები – მომუშავეთა ის რაოდე- 
ნობა, რამდენითაც უნდა შემცირე- 
ბულიყო მომუშავეები მოწყობილო- 
ბის წარმადობის ამაღლების, მომ- 
სახურების ნორმების გადიდებისა 

და სხვათა შედეგად უცვლელი წარ- 
მოებითი პროგრამის პირობებში. 

პიროვნება – ადამიანისათვის 

დამახასიათებელი ინდივიდუალუ- 
რი, სოციალური და ფსიქოლოგიუ- 

რი თვისებების ერთობლიობა, რო- 

მელიც საშუალებას აძლევს მას, 
იმოქმედოს აქტიურად და შეგნებუ- 
ლად. მისი მახასიათებლებია: 1) ადა– 
მიანის ინდივიდუალურ, სოციალურ 

და ფსიქოლოგიურ თვისებათა 
მჭიდრო ურთიერთკავშირი და ურ- 

თიერთდამოკიდებულება; 2) გარე- 

სამყაროს შეცნობისა და გარდაქ- 
მნისაკენ მიმართული აქტიური საქ- 

მიანობა; 3) მდგრადობა, რაც პი- 
როვნების ქცევის პროგნოზირების 
საშუალებას იძლევა. 

პიროვნებათაშორისი კონფლიქ- 

ტი – იხ. კონფლიქტი პიროვნება- 
თაშორისი. 

პიროვნებათაშორისი ურთიერ- 
თობები – მიზანდასახულობათა, 
მოლოდინების სტერეოტიპებისა 
და ორიენტაციების სისტემა, რო- 
მელთა საშუალებით ადამიანები 
აღიქვამენ და აფასებენ ერთმა- 
ნეთს; ადამიანებს შორის სუბიექ- 
ტურად განსაცდელი ურთიერთკავ- 
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შირი, რომელიც ვლინდება ურთიერ- 

თზემოქმედების ხასიათსა და საშუა- 
ლებებში, ერთობლივი საქმიანობისა 
და ურთიერთობის პროცესში. 

პიროვნების თორიენტირებუ- 
ლობის ტიპები – ადამიანის ორიენ- 
ტირებულობა განაპირობებს მის 
მიზნებსა და მოტივებს. გამოყოფენ 
პიროვნების ორიენტირებულობის 
სამ ტიპს: ურთიერთზემოქმედება- 
ზე ორიენტირებული, ამოცანაზე 
ორიენტირებული და თავის თავზე 
ორიენტირებული. ისინი, როგორც 
წესი ერთდროულად არსებობენ 
ადამიანებში. 

პიროვნების პრეტენზიულობის 
დონე – მისწრაფება იმ სირთულის 
ამოცანათა შესრულებისაკენ, რო- 
მელზედაც ადამიანი თავს თვლის 
მომზადებულად. იგი შეიძლება 
იყოს ინდივიდის შესაძლებლობათა 
ადეკვატური ან არაადეკვატური. 

პიროვნების პროფესიული გან- 
ვითარება – პიროვნების პროფესი- 
ული ფორმირება ხდება ინდივიდის 
სოციალიზაციის პროცესში. შრო- 
მითი საქმიანობის განსაზლვრული 
სახისადმი მომზადებულობის პრო- 
ცესი მოიცავს: მათ მიერ აუცილე- 

ბელი შრომითი ჩვევებისა და მორა- 
ლის ფასეულობათა ნორმებს. ზო- 
გიერთი პროფესიისათვის დამუშა- 
ვებულია პროფესიული მორალის 

სპეციალური კოდექსი (ექიმები- 
სათვის – „ჰიპოკრატეს ფიცი“, სამ- 
ხედრო მოსამსახურეებისათვის – 
ფიცი და ა.შ.). 

პიროვნების სტატუსი – მოცე- 
მული სუბიექტის პიროვნებისა და 
მის მიერ შესასრულებელი როლის 
შეფასება ირგვლივ მყოფთა მიერ. 
იგი განისაზღვრება სოციალურ 
კავშირთა სისტემაში დაკავებული
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(ან მოსალოდნელი) მდგომარეო- 
ბით. პიროვნული სტატუსი შეიძლე- 
ბა იყოს ფორმალური და არაფორ- 
მალური. პირველი განისაზღვრება 
მისი მფლობელის თანამდებობით, 
ხოლო მეორე – პირადი თვისებე- 
ბით, რომლებიც საშუალებას იძლე- 
ვიან ადამიანებზე მოახდინონ გავ- 
ლენა ცოდნით, გამოცდილებით, 
კავშირებით, ზნეობრივი თვისებე- 

ბით. 

პიროვნების უნიკალურობა – 
მენეჯმენტში ადამიანურ ურთიერ- 
თობათა კონცეფციის პოზიციები- 
დან ადამიანზე შეხედულება. ადა- 
მიანი უნიკალურია, ეს ნიშნავს, 
რომ ძველი ტრივიალური წარმოდ- 
გენებისაგან განსხვავებით, მისი 
ბუნება რთულია. მომუშავეს შეიძ- 
ლება არ მოსწონდეს მაღალი მწარ- 
მოებლურობისაკენ მოტივაციის 
განსაზღვრული პროგრამა, იგი შე- 
იძლება შეეწინააღმდეგოს ნების- 
მიერ გარდაქმნას, მაგრამ მოითხ- 
ოვს მის ცნობასა და მისადმი და- 
მოკიდებულებას, როგორც პიროვ- 
ნებისადმი. 

პიროვნების ქცევის თეორია – 
ინდივიდის გარესამყაროსთან ურ- 
თიერთზემოქმედების ფორმების ამ- 
ხსნელი (შემსწავლელი) თეორია. მის 
ჩამოყალიბებასა და განვითარებაში 
დიდი როლი ითამაშეს ჯ. დარვინმა, 
ი. პავლოვმა და სხვებმა. 

პიროვნული სპეციფიკაცია – 
დოკუმენტი, რომელშიც მოცემუ- 
ლია თითოეული მომუშავისადმი 
წაყენებული მოთხოვნები. საქმია- 
ნობის სპეციფიკიდან გამომდინარე, 
ის უშუალოდ გამომდინარეობს სა- 

მუშაოს (ან სამუშაო ადგილისა და 

თანამდებობის) აღწერიდან და პა- 

სუხობს კითხვებზე: როგორი უნდა 

იყოს ადამიანის ხასიათი, როგორი 
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გამოცდილება და განათლება უნდა 
ჰქონდეს მას, რომ წარმატებით შე- 
ასრულოს კონკრეტული სამუშაო 
მოცემულ სამუშაო ადგილზე. 

პოზიცია – 1) სინამდვილის გან– 
საზღვრული მხარეებისადმი ადამია- 
ნის დამოკიდებულებათა მყარი სის- 
ტემა, რომელიც ვლინდება შესაბა- 
მის ქცევაში; 2) ინდივიდის მდგომა– 
რეობის განზოგადებული დახასია- 
თება სტატუსურ-როლურ შიგა- 

ჯგუფურ სტრუქტურაში. 

პოლიტიკური ორგანიზაციები 
- იხ. ორგანიზაციები პოლიტიკუ- 
რი. 

პორტერ-ლოულერის მოდელი 
– მოლოდინთა თეორიისა და სამარ- 

თლიანობის თეორიის გამაერთია- 
ნებელი მოტივაციის სიტუაციური 

თეორია. იგი მოიცავს ხუთ ცვალე- 
ბად სიდიდეს: ძალა (ძალ-ღონე), 
მოლოდინები, შედეგიანობა, გასამ- 
რჯელო და დაკმაყოფილებულობა. 

პოტენციალი ორგანიზაციის – 
ორგანიზაციის მატერიალურ-ტექ- 
ნიკური ორგანიზაციულ-ეკონომი- 
კური შესაძლებლობანი, ანუ მისი 
სიდიდე და ტერიტორიული მდგო- 
მარეობა, პერსონალის რაოდენობა 
და ხარისხი, წამყვან პროფესიათა 
ხასიათი, საწარმოს დარგობრივი 
კუთვნილება და პროფილი, წარმო- 
ებული პროდუქციის მოცულობა, 
საკუთრების ფორმა, ფინანსური 

მდგომარეობა, ძირითადი ფონდე- 
ბის მდგომარეობა და წარმოების 
ტექნიკური დონე, შრომითი პროცე- 
სის შინაარსი და ორგანიზაციული 
ფორმები, ფირმის (საწარმოს და 
ა,შ.) ტრადიციები და ჩვევები. 

პოტენციალი შრომითი – შრო- 

მითი რესურსები ხარისხობრივ გან-



პოტენციური კარიერა 

ზომილებაში. მასზე გავლენას ახ- 
დენს შრომითი რესურსების რო- 
გორც რაოდენობრივი, ისე ხარის- 

ხობრივი მაჩვენებლები. ამ უკანას- 

კნელში, უპირველეს ყოვლისა, იგუ- 
ლისხმება ზოგადი და პროფესიული 
განათლების დონე. 

პოტენციური კარიერა – იხ. კა- 
რიერა პოტენციური. 

პრაგმატიზმი (ბერძ. ი”მიიმ – 
საქმე, მოქმედება) – სინამდვილის 
ობიექტური კანონების შეცნობის 
აუცილებლობის უარყოფა და ჭეშ- 
მარიტებად მხოლოდ იმის აღიარე- 
ბა, რომელიც იძლევა პრაქტიკულ 

დადებით შედეგებს. 

პრეზენტაცია – რაიმე ახლის 
საზოგადოებრივი წარდგენა. 

პრესტიჟი (ფრანგ. #IC5II96 – ავ- 
ტორიტეტი, გავლენა) – ინდივიდის 
დამსახურებათა აღიარება საზოგა- 
დოებისა და ირგვლივ მყოფთა მი- 
ერ. იგი გამოხატულებას პოულობს 
მოცემულ საზოგადოებაში ჩამოყა- 
ლიბებულ ფასეულობათა სკალას- 
თან პიროვნების სოციალურად 
მნიშვნელოვან მახასიათებელთა შე- 
საბამისობაში, საზოგადოების ზო- 
გიერთ ჯგუფში (ერთობაში) პრეს- 
ტიჟის მაჩვენებლად მიიჩნევენ: დი- 
დი ბინების, იმპორტული მანქანების, 
ბანკებში (განსაკუთრებით საზღვარ- 
გარეთულში) ანგარიშების ფლობას, 
შვილების სწავლებას საზღვარგარე- 
თის სასწავლებლებში და ა.შ. სხვა 
ჯგუფებში პრესტიჟის მაჩვენებლები 
შეიძლება იყოს პიროვნების ზნეობ- 
რივი თვისებები, მეცნიერული და შე- 
მოქმედებითი მიღწევები, შრომითი 
მიღწევები და სხვა. 

პრესტიჟი პროფესიის – საზო- 
გადოებრივ ურთიერთობათა სისტე- 
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მაში ამა თუ იმ პროფესიული საქმია- 
ნობის, სხვადასხვა პროფესიათა სო- 
ციალური მნიშვნელობისა და ფასეუ- 
ლობის მდგომარეობის ასახვა საზო- 
გადოებრივ ცნობიერებაში. პროფე- 
სიის პრესტიჟზე უშუალოდაა დაკავ- 
შირებული მისი (პროფესიის) მიმ- 

ზიდველობა, რომელშიაც იგულის- 
ხმება ამა თუ იმ პოტენციური მომუ- 
შავის მიერ კონკრეტული პროფესიის 
ან სპეციალობის დაუფლების სასურ- 
ველობა. რაც უფრო მაღალია პრო- 
ფესიისა და სპეციალობის პრესტიჟი 
და მიმზიდველობა, მით უფრო დიდია 
ადამიანთა ლტოლვა მათკენ. პროფე- 
სიათა განსაკუთრებული მიმზიდვე- 
ლობა და სასურველობა, არც ისე 
იშვიათად, დამოკიდებულია არა მარ- 
ტო ამა თუ იმ პროფესიის ობიექტურ 
მნიშვნელობაზე, არამედ საზოგადო- 
ებაში დომინირებული ნორმებისა და 
ფასეულობების განსაზღვრულ სის- 
ტემაზე. პრესტიჟულობა სოციალუ- 
რი ქცევის ერთ-ერთი მნიშვნელოვა- 
ნი რეგულატორია. 

პრეტენდენტი – პიროვნება, 
რომელიც ცდილობს, მიიღოს ესა 
თუ ის თანამდებობა, წოდება, ხა- 
რისხი, პირველობა შეჯიბრებაში და 
ა.შ. საკადრო მუშაობაში არსებულ 
ვაკანსიაზე პრეტენდენტად ითვლე- 
ბა პირი, რომელსაც ორგანიზაციის 

მიერ დადგენილ ვადაში სათანადო 
ორგანოში შეტანილი აქვს სათანა- 
დო განცხადება და შესაბამისი დო- 

კუმენტები. 

პრივილეგია – რაიმე უფლების 

მინიჭება (ჩუქება, წყალობა) დამსა- 
ხურებისათვის ან მის გარეშე. 

პროგნოზი (ბერძ. ი0ფი0951)5 – გან- 
ჭვრეტა, წინასწარმეტყველება) ძი- 
რითადი დასკვნა რაიმე მოვლენის 
მომავალი განვითარების შესახებ 
(ფირმის ეკონომიკის განვითარება-
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ზე, შრომითი რესურსების მდგომა- 
რეობასა და გამოყენებაზე და ა.შ.). 

პროდუქტიული დასაქმება – 
ისეთი სრული დასაქმება, რომელიც 
მთლიანად შეესაბამება წარმოების 
ეკონომიკური ეფექტიანობის ინტე- 

რესებს და მისი ინტენსიფიკაციის 

შედეგებს, ხელს უწყობს მეცნიე- 
რულ-ტექნიკური პროგრესის მიღ- 

წევათა დანერგვას, შრომის მწარ- 
მოებლურობის ამაღლებას, აგრეთ- 
ვე, ქმნის კეთილსასურველ პირო- 
ბებს ჯანმრთელი მომავალი თაობი– 
სა და მაღალკვალიფიციურ მუშაკ- 
თა კვლავწარმოებისათვის. 

პროფესია – სპეციალური მომ- 
ზადებისა და მოცემულ სფეროში 
მუშაობის გამოცდილების შედეგად 
შეძენილი სპეციალური თეორიული 
და პრაქტიკული ჩვევების ერთობ- 
ლიობა (კომპლექსი), რომელიც სა- 
შუალებას იძლევა შესრულდეს შე- 
საბამისი სამუშაო. 

პროფესიების და თანამდებო- 
ბების კლასიფიკატორი – იხ. კლა- 
სიფიკატორი პროფესიების და თა- 
ნამდებობების. 

პროფესიების და შრომითი ფუნ- 
ქციების შეთავსება – პროფესიის 
შეთაგსებაში იგულისხმება ერთი მო- 
მუშავის მიერ სხვადასხვა ფუნქციის 
და სამუშაოს შესრულება, რომლე- 
ბიც მიეკუთვნებიან ორ ან მეტ პრო- 
ფესიასს (სპეციალობას) შრომითი 
ფუნქციების შეთავსებაში (გაფარ- 
თოებაში) კი იგულისხმება მოცემულ 
სამუშაო ადგილზე იმ დამხმარე და 
მომსახურე ფუნქციების ზოგიერთი 
ნაწილის მიმაგრება, რომელთაც მა- 
ნამდე სხვები ასრულებდნენ. 

პროფესიის პრესტიჟი – იხ. 
პრესტიჟი პროფესიის. 
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პროფესიის სოციალური სტა- 
ტუსი – მოცემული პროფესიის შე- 
დარებითი მდგომარეობის განზო- 
გადებული მაჩვენებელი სხვა პრო- 
ფესიებს შორის, რომლებიც ქმნიან 
საზოგადოების პროფესიული-ისაკვა- 
ლიფიკაციო სტრუქტურას და გან- 
პირობებულია შრომის საზოგადო- 
ებრივი დანაწილებით. ჩვეულებრივ 
მიუთითებენ პროფესიების ორ სა- 
ხეზე – ეკონომიკურზე და პრესტი- 
ჟულზე. ეკონომიკური სტატუსი 
დამოკიდებულია მოცემული პრო- 
ფესიით მუშაობისას მიღებულ მა- 

ტერიალურ გასამრჯელოზე (ხელ- 
ფასზე), ხოლო პრესტიჟული სტა- 
ტუსი განისაზღვრება მოცემული 
სახის შინაარსიანობით, ანუ მასში 
შემოქმედებითი ხასიათის ფუნქცი- 
ების წილით და პროფესიის პოპუ- 
ლარობის ხარისხით. საქმიანობა, 
რომლისთვისაც დამახასიათებელია 
მონოტონური ხელითი სამუშაოები 
ან, რომელიც არ იძლევა სამსახუ- 
რებრივი ზრდის პერსპექტივას – 
არაპრესტიჟულია. 

პროფესიოგრამა – განსაზღ- 
ვრული პროფესიის თავისებურებე- 
ბის აღწერა, რომელშიაც ახსნილია 
პროფესიული შრომის შინაარსი და 
მოთხოვნილებები, რომლებსაც იგი 
უყენებს ამ პროფესიით მომუშავე 
ადამიანებს. არსებობს მისი ორი სა– 
ხე. პირველი სახე – პროფესიობარა- 
თები მოწოდებულია შექმნან ყველა- 
ზე ზოგადი წარმოდგენა პროფესია- 
ზე. ესაა მომუშავის საქმიანობის ხა- 
სიათისა და მისი მნიშვნელობის მოკ- 
ლე დახასიათება. პროფესიოგრამე- 
ბის სტრუქტურაში მიზანშეწონილია 
ჩაირთოს: პროფესიის ოფიციალური 

თანამედროვე სახელწოდება, შრო- 
მის შედეგის აღწერილობა და მათი 
მნიშვნელობა ადამიანებისათვის, მო- 
ცემული პროფესიისათვის საჭირო 
შრომითი მოქმედებებისა და პიროვ-
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ნული თვისებების აღწერილობა, 

შრომის საგნობრივი და სოციალური 
პირობების აღწერილობა, სწავლე- 
ბის შესაძლებელ გზებსა და სასწავ- 
ლო დაწესებულებების სახეებზე მი- 
თითება. მეორე სახეა – სრული 
პროფესიოგრამები, ადამიანისადმი 
პროფესიის მიერ წაყენებული შრო- 
მითი საქმიანობის წარმოებრივ- 
ტექნიკური, სოციალურ-ეკონომი- 

კური პირობებით და ფსიქოფიზიო- 

ლოგიური მოთხოვნებით. 

პროფესიოგრაფია -– საქმიანო- 
ბა, რომელიც დაკავშირებულია 
პროფესიებისა და სპეციალობების 
თავისებურებათა (ფსიქოლოგიუ- 
რის, წარმოებრივ-ტექნიკურის, სა- 

მედიცინო-ჰიგიენურის და ა.შ.) აღ- 
წერასთან პროფესიოგრამებისა და 
პროფესიონალური რისკების დახ- 
მარებით. 

პროფესიონალიზაცია – შრო- 
მის შინაარსსა და ხასიათში ხარის- 
ხობრივი და რაოდენობრივი ცვლი- 
ლებებით განპირობებული სოცია- 
ლური მოვლენა. ხასიათდება ახალი 
პროფესიებისა და სპეციალობების, 

პროფესიული კულტურისა და ტექ- 
ნოლოგიების პროფესიებისა და 
სპეციალობების, პროფესიული კულ- 

ტურისა და ტექნოლოგიების წარ- 
მოშობით, მომუშავეთა პროფესიო- 

ნალური განვითარებით და სხვა 
პროგრესული ძვრებით ადამიანთა 
საქმიანობაში. 

პროფესიონალიზმი – პიროვნე- 
ბის მიერ პროფესიული მოთხოვნე- 
ბის შესაბამისი (ან მასზე მეტი) უნა- 
რისა და ჩვევების ფლობა. 

პროფესიონალური განვითა- 
რება – პროფესიონალურ განვითა- 
რებაში იგულისხმება პროცესი, რო- 
მელიც მოიცავს: მომუშავეთა მომ- 
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ზადებას ამა თუ იმ წარმოებრივი 
ფუნქციის შესასრულებლად ან თა- 
ნამდებობის დასაკავებლად, მომუ- 
შავეთა მიმართ წაყენებული მოთხ- 
ოვნებისა და რეალური პიროვნების 
თვისებებს შორის განსხვავების გა- 
დალახვის ამოცანების დაძლევას. 

პროფესიონალური დიაგნოს- 
ტიკა – ადამიანის პოტენციური პრო- 
ფესიონალური შესაძლებლობების 
შესწავლა და შეფასება მომუშავის 
შესასრულებელ სამუშაოსთან შესა- 
ბამისობის ხარისხის დადგენის მიზ- 
ნით. 

პროფესიონალური თვითიდენ- 
ტიფიკაცია – ადამიანის (პიროვნე- 
ბის, ინდივიდის) მიერ თავისი უნა- 
რის, პროფესიული შესაძლებლობე- 
ბის და პროფესიის (თანამდებობის) 
პროფესიონალურ-საკვალიფიკაციო 
მოთხოვნების დამოუკიდებლად ურ- 
თიერთშედარების პროცესი. 

პროფესიონალური კარიერა – 

იხ. კარიერა პროფესიონალური. 

პროფესიონალური კლირინგი 
– მომუშავეებისა და სამუშაო ადგი- 
ლების ოპტიმალური თანაფარდო- 
ბა. ასეთი თანაფარდობის მისაღწე- 
ვად აუცილებელია ვიცოდეთ: რას 
წარმოადგენს მოცემული მომუშავე 
(მუშა), რა სურს მას, რა მოთხოვ- 
ნებს უყენებს მას სამუშაო ადგილი 
და რა შეიძლება შესთავაზოს ადმი- 
ნისტრაციამ. 

პროფესიონალური კომპეტენ- 
ტურობა – მომუშავის კვალიფიკა- 
ციის ზომა. იგი განსაზღვრავს მო- 
მუშავის უნარს, ხარისხიანად და შე- 
უცდომლად შეასრულოს თავისი 

ფუნქციები როგორც ჩვეულებრივ, 
ისე ექსტრემალურ პირობებში, წარ- 

მატებით აითვისოს ახალი და სწრა-
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ფად იქნეს ადაპტირებული შეცვლილ 
პირობებთან. გამოყოფენ მის შემდეგ 
სახეებს: 1) ფუნქციური კომპეტენ- 
ტურობაც, რომელიც ხასიათდება 
პროფესიონალური ცოდნით და მისი 
რეალიზაციის უნარით; 2) ინტელექ- 
ტუალური კომპეტენტურობა, რო- 
მელიც გამოიხატება ანალიზური აზ- 
როვნებისა და თავის მოვალეობათა 
შესრულებისადმი კომპლექსური 
მიდგომის განხორციელების ფორ- 
მით; 3) სიტუაციური კომპეტენ- 
ტურობა, რომელიც გულისხმობს 
სიტუაციის შესაბამისად მოქმედების 
უნარს; 4) სოციალური კომჰპეტენ- 
ტურობა. მასში იგულისხმება კომუ- 
ნიკაციური და ინტეგრაციული უნა- 
რის არსებობა, ადამიანებთან ურთი- 
ერთობის, მათზე ზეგავლენის მოხ- 
დენისა და დასახული მიზნის მიღწე- 
ვის უნარი. მასშივე იგულისხმება, 

აგრეთვე, სხვათა აზრის, თუნდაც 
საკუთარი აზრისაგან განსხვავებუ- 
ლის, მოსმენისა და გათვალისწინე- 
ბის უნარი. 

პროფესიონალური ორგანიზა- 

ციები - იხ. ორგანიზაციები პრო- 

ფესიონალური. 

პროფესიონალური სტანდარ- 
ტი – ატესტაციისა და სერთიფიკა- 
ციის პროცედურის ჩატარებისას, 
პერსონალის კვალიფიკაციის დო- 
ნის შემფასებელი ნორმატიული 
დოკუმენტი. დონეების მიხედვით 
იგი შეიძლება იყოს: საერთაშორისო 
(სტანდარტების საერთაშორისო ორ- 
განოების) რეგიონული (მაგალი- 
თად, ევროპის თანამეგობრობის 
სტანდარტი), დარგობრივი. 

პროფესიონალური სტრატიფი- 

კაცია – პროფესიონალური ჯგუფე- 
ბის დაყოფა ფენებად რაიმე ნიშნის 
მიხედვით. ხშირად დანაწილებას ახ- 

დენენ ვერტიკალურად შემდეგ შვიდ 
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ფენად: 1) პროფესიონალთა უმაღლე- 
სი კლასი, ადმინისტრატორები; 2) სა- 
შუალო დონის ტექნიკური სპეცია- 
ლისტები; 3) კომერციული კლასი; 
4) წვრილი ბურჟუაზია; 5) ტექნიკო- 
სები და მუშები, რომლებიც ასრულე- 
ბენ მმართველობით ფუნქციებს; 
ი კვალიფიცირებული მუშები; 
7) არაკვალიფიცირებული მუშები. 

პროფესიონალური ქცევის შე- 
ფასება – შრომის შედეგიანობის შე- 
ფასების შემადგენელი ნაწილი. იგი 
მოიცავს საქმიანობის ისეთ სახე- 
ებს, როგორიცაა: მუშაობაში თა- 
ნამშრომლობა და კოლექტივიზმი, 
ამოცანათა გადაწყვეტაში დამოუ- 
კიდებლობა, მზადყოფნა დამატე- 
ბით პასუხისმგებლობასა და (ან) და- 
მატებით დატვირთვაზე და ა.შ. პრო- 
ფესიონალური ქცევის შეფასება 
ხდება ბალური ან სხვა სისტემით. 

პროფესიული ადაპტაცია – იხ. 
ადაპტაცია პროფესიული. 

პროფესიული განათლება – იხ. 
განათლება პროფესიული. 

პროფესიული ეთიკა – იხ. ეთი- 
კა პროფესიული. 

პროფესიული ვარგისიანობა – 
პროფესიულ მოვალეობათა წარმა- 
ტებული შესრულებისათვის აუცი- 

ლებელი ცოდნის, შეძლების, ჩვევე- 
ბისა და პირადი თვისებების ერ- 
თობლიობა. იგი შეიძლება იყოს პო- 
ტენციური და რეალური. პოტენცი- 
ური ვარგისიანობა დამოკიდებუ- 
ლია ადამიანის უნარზე, ფიზიკურ 
და ფსიქოლოგიურ თავისებურე- 
ბებზე, ხოლო რეალური ყალიბდება 
თანდათანობით, ადამიანის მიერ 
ახალი ცოდნისა და ჩვევების ათვი- 
სების კვალობაზე.



პროფესიული ინფორმაცია 

პროფესიული ინფორმაცია – 
ღონისძიებათა სისტემა, რომლის 
მიზანია, მოსწავლეებსა და სამუშა- 
ოს მაძიებლებს გააცნოს შრომით 
მოწყობასთან დაკავშირებული ისე- 
თი საკითხები, როგორიცაა: შრომის 
ბაზარზე სამუშაო ძალის მოთხოვ- 
ნისა და მიწოდების მდგომარეობა, 
შრომითი საქმიანობის სხვადასხვა 
სახის განვითარების პერსპექტივე- 
ბი, ძირითადი პროფესიებისა და 
სპეციალობების მიხედვით მუშაო- 
ბის ხასიათი, შრომისა და დასვენე- 
ბის პირობები, პროფესიული სასწავ- 
ლო დაწესებულებები და პერსონა- 
ლის მომზადების ცენტრები და სხვა. 

პროფესიული კავშირები – პრო- 
ფესიული კავშირები (პროფკავშირე- 
ბი) განსაზღვრული დარგის ან მო- 
მიჯნავე დარგების და პროფესიული 
ჯგუფების მშრომელთა მასობრივი 
თვითმმართველობითი საზოგადოებ- 
რივი გაერთიანებებია, მათი სოცია- 

ლური ინტერესების დასაცავად. 

პროფესიული კონსულტაცია – 

დაინტერესებული ადამიანებისათვის 
დახმარების გაწევა პროფესიისა და 
მუშაობის ადგილის არჩევაში და სხვა. 

პროფესიული მობილურობა – 

იხ. მობილურობა პროფესიული. 

პროფესიული მომზადება – იხ. 
კადრების მომზადება. 

პროფესიული მომზადება ზო- 

გადი – ცოდნისა და შრომითი ჩვე- 
ვების მილება, რომელიც ზრდის 
ზოგადადამიანურ კაპიტალს. 

პროფესიული ორიენტაცია 
(პროფორიენტაცია) – ურთიერთდა- 
კავშირებული ეკონომიკური, სოცია- 
ლური, სამედიცინო, ფსიქოლოგიური 

და პედაგოგიური ღონისძიებების 
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სისტემა, რომელიც ეხმარება ადამი- 

ანს პროფესიის სწორად არჩევაში. 

პროფესიული ორიენტაციის 
მართვა – მომუშავის პიროვნების 
ფორმირების ერთ-ერთი მთავარი 
საშუალება. ფართო გაგებით, პრო- 
ფორიენტაციის მართვაში ჩართუ- 
ლია ისეთი ღონისძიებები, როგორი- 
ცაა: პროფესიული სწავლება, ალ- 
ზრდა, კონსულტაცია, შერჩევა, მომ- 
ზადება და მომუშავეთა ადაპტაცია. 

პროფესიული რეკრეაცია (ლათ. 
Xთ6მმ0 – აღდგენა) – დასვენება, 
რომლის მიზანია მომუშავეთა მიერ 
შრომის პროცესში დახარჯული ძა- 
ლის, მორალური მდგომარეობის, 
ენერგიის აღდგენა და თავიანთი სამ- 
სახურებრივი მოვალეობის კვალიფი- 
ციურად შესრულება. 

პროფესიული სპეციალიზაცია 

– აუცილებელი პროფესიული გა- 
მოცდილების წინასწარი ფორმირე- 
ბის საფუძველზე, საქმიანობის გან- 
საზღვრულ სახეში ადამიანის სპეცი- 
ალიზაციის უმაღლესი დონე. 

პროფესიული შერჩევა – პერ- 
სონალის დაქირავებასა და შერჩე- 
ვაში მონაწილეობის მიღება, რომე- 

ლიც ხორციელდება კონკრეტული 
პროფესიებისა და სამუშაო ადგი- 
ლების მოთხოვნილებათა გათვა- 
ლისწინებით და რომლის მიზანია 
მომუშავეთა რაციონალური დასაქ- 
მების უზრუნველყოფა. 

პროფესიული ჩვევების ტრე- 
ნინგი – კვალიფიკაციის პერიოდუ- 

ლი ამაღლება. იგი მომუშავის შრო- 
მითი ქცევის სრულყოფის სისტემა- 
ტური პროცესია. მისი დანიშნულე- 
ბაა ორგანიზაციის მიზნების მიღწე- 
ვა. პერსონალის განვითარების აღ- 
ნიშნული ფორმა გამოიყენება ცოდ-



პროფესიული ცოდნა 

ნის შესავსებად, მომუშავეთა მიერ 
თანამდებობრივი მოვალეობის შეს- 
რულებაში ნაკლოვანებათა გამო- 
სასწორებლად და ა.შ. ტრენინგის 
მეთოდებია: მმართველობით თა- 
მაშთა მეთოდი, მენეჯერის ქცევის 
მოდელირების მეთოდი და ა.შ. 

პროფესიული ცოდნა – განი- 
საზღვრება ადამიანის განვითარე- 
ბის დონით. იგი ემყარება მის (ადა- 
მიანის)! გონებრივ შესაძლებლო- 
ბებს, განათლებას, გამოცდილებას, 
რომლებიც საჭიროა წარმოებითი 

დავალების შესასრულებლად. 

პროფორიენტაციული მუშაო- 
ბა – პროფესიების არჩევისას, ადა–- 
მიანის (მოსწავლეების, მუშების და 
ა.შ.) დასახმარებლად გატარებული 
ლონისძიებები მათ მიერ კონსტი- 
ტუციური უფლებების განხორციე- 
ლებაში. იგი აუცილებლად უნდა 
ითვალისწინებდეს თითოეულის ინ- 
ტერესებს, მისწრაფებებს, ჩვევებსა 
და უნარს, მათ ცოდნასა და საზო- 
გადოების მოთხოვნებს. პროფორი- 
ენტაციული მუშაობის ელემენტე- 
ბია: პროფგანათლება, პროფესიუ- 
ლი თვითგანსაზღვრა, პროფესიუ- 
ლი კონსულტაცია, პროფესიის არ- 
ჩევა, შრომითი მოწყობა, პროფესი- 
ული შერჩევა, პროფესიული ადაპ- 
ტაცია, პროფესიონალური დაოს- 
ტატების სრულყოფა და სხვა. 

პროფორიენტულობა – ადამია- 

ნის უნარი და მყარი ინტერესი საქ- 

მიანობის რომელიმე სახისადმი, 

უნარი, აირჩიოს თავისთვის ყველა- 
ზე უფრო შესაფერისი პროფესია, 

თავისი ფსიქოფიზიოლოგიური მა- 
ხასიათებლების, ინტერესების, უნა- 
რისა და შესაბამისი პროფესიების 
მომუშავეებზე შრომის ბაზრის 

მოთხოვნილების გათვალისწინებით. 
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პუნქტუალურობა – სიზუსტე, 
მომუშავეთა აკურატულობა თავი- 
ანთ მოვალეობათა შესრულებაში. 

რ 

რაციონალური (ოპტიმალური) 

სამომხმარებლო ბიუჯეტი – მეც- 
ნიერულად დასაბუთებული ნორმა- 
ტივების შესაბამისად, ერთ ადამიან- 
ზე გაანგარიშებით მატერიალური 
სიკეთისა და მომსახურების მოხმა- 
რების მოცულობა და სტრუქტურა. 

რეალური კარიერა – იხ. კარიე- 
რა რეალური. 

რეალური ხელფასი – იხ. ხელ- 
ფასი რეალური. 

რეგისტრირებული უმუშევრო- 
ბის დონე – რეგისტრირებულ უმუშე- 
ვართა რაოდენობის თანაფარდობა 
ეკონომიკურად აქტიური მოსახლეო- 
ბის რაოდენობასთან (პროცენტებში). 

რეზიუმე – რაიმეს, მაგალითად 
ადამიანის ბიოგრაფიის მოკლე 
გადმოცემა. 

რეიტინგი – ბალების ჯამი, რომ- 
ლითაც იზომება ადამიანის პოტენ- 
ციალი (შრომითი, სამეცნიერო და 
ა.შ.) განსაზღვრულ პერიოდში, ხა- 
რისხობრივი და რაოდენობრივი მა- 
ხასიათებლების გათვალისწინებით. 

რეპუტაცია (ლათ. L6ნსIმIიი – 
გააზრება) – ვინმესი ან რაიმეს 
ღირსებების ან ნაკლოვანებების სა- 
ზოგადოებრივი შეფასება. 

რესპექტაბელური – პატივის- 
ცემისა და მოწიწების გამომწვევი, 
ღირსეული.



რესპონდენტი 

რესპონდენტი – ის, ვინც პასუ- 
ხობს ანკეტის კითხვებზე და ის, 
ვისგანაც იღებენ ინტერვიუს. 

რესტრუქტურიზაცია – ორგა- 
ნიზაციის წარმოებრივი სტრუქტუ- 
რისა და მართვის სტრუქტურის 

ცვლილება, გამოწვეული გარე და 
შიგა ფაქტორებით. რესტრუქტუ- 
რიზაცია გულისხმობს სტრუქტუ- 
რული ურთიერთკავშირების სრულ- 
ყოფას, სტრუქტურის რგოლების 
სახეცვლილებას და ა.შ. 

რესტრუქციონიზმი (ინგლ. IL6C5- 
წიიმიი – შეზღუდვა) – მომუშავეე- 
ბის მიერ თავისი შრომის მწარმოებ- 

ლურობის შეგნებული შეზღუდვა, 
გამომუშავების ნორმების შესრუ- 
ლებისას თავისი ფიზიკური და გო- 
ნებრივი შესაძლებლობების არას- 
რულად გამოყენება პირადი ინტე- 
რესებიდან გამომდინარე. 

რეტროგრადი – პროგრესის მო- 
წინააღმდეგე ადამიანი ჩამორჩენი- 
ლი წარმოდგენებით. 

რიტორიკა – მჭევრმეტყველე- 
ბის თეორია; მეცნიერება ორატო- 
რული ხელოვნების შესახებ. 

რიცხოვნობის ნორმა – იხ. 
ნორმა რიცხოვნობის. 

როლი – ადამიანის ქცევის გან- 
საზღვრული შაბლონი, სტერეოტი- 
პი, მოდელი, რომელიც ობიექტურა- 
დაა განპირობებული პიროგნების 
სოციალური პოზიციით საზოგადო- 
ებრივი ან პირადი ურთიერთობების 
სისტემაში როლი განისაზღვრება 
თავისი სახელწოდებით, ინდივიდის 
პოზიციით ან შესასრულებელი 
ფუნქციებით მთელი ცხოვრების 
მანძილზე ადამიანი, შესასრულებე- 
ლი ფუნქციებიდან გამომდინარე, 
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ასრულებს სხვადასხვა ისეთ როლს, 
როგორიცაა: მამის, დედის, მეულ- 
ლის, შვილის, დაქვემდებარებუ- 
ლის, უფროსის, მყიდველის, გამ- 
ყიდველის და ა.შ. ამ როლებიდან 
თითოეული შედგება ამოცანებისა- 
გან, რომლებიც უნდა გადაწყვიტოს 
პიროვნებამ, ირგვლივ მყოფთა მო- 
ლოდინის შესაბამისად. თუ ინდივი- 
დის ქცევა შეესაბამება ირგვლივ 
მყოფთა მოლოდინს მოცემულ 
როლზე, მაშინ მათ მიერ ეს ინდივი- 
დი ნორმალურად აღიქმება. საწინა- 

აღმდეგო შემთხვევაში, ირგვლივ 
მყოფებმა შეიძლება გარიყონ ასეთი 
პიროვნება და მოითხოვონ მისგან 

ქცევს ცვლილება. წინააღმდეგ 
შემთხვევაში წარმოიშობა ღია კონ- 
ფლიქტი. მმართველობით საქმია- 
ნობაში როლი ძირითადი ორგანი- 
ზაციული ცნებაა და გულისხმობს 
განსაზღვრული სამუშაოს შესრე- 
ლებას. მარტივ არაოფიციალურ სი- 
ტუაციებში ადამიანები თვითონ 
ანაწილებენ როლებს ერთმანეთს 
შორის (ოჯახური ურთიერთობანი, 

მყიდველ-გამყიდველის ურთიერ- 
თობანი და სხვა) უფრო რთულ 
ოფიციალურ სიტუაციებში როლად 
გვევლინება შემოთავაზებული სა- 
მუშაო, ფუნქცია, რომელთა შემო- 
საზღვრულობა შეიძლება დაფიქ- 
სირდეს წერილობითი ფორმით (თა- 
ნამდებობრივი ინსტრუქციებით, 

დებულებებით განყოფილებათა შე- 
სახებ და ა.შ.). ორგანიზაცია, თავი- 
სი მიზნების ორგანიზაციული 
სტრუქტურისა და საქმიანობის 
სპეციფიკის შესაბამისად, არჩევს 
თავისთვის განსაზღვრული როლის 
სპეციალისტებს კონკრეტული 
ფუნქციების შესასრულებლად და 
საჭირო მიზნების მისაღწევად. მო- 
ცემულ შემთხვევაში პიროვნება 
მოცემული ორგანიზაციისაგან მო- 
ელის ადგილს სოციალურ სტრუ- 
ქტურაში, კონკრეტულ სამუშაოს



როლური მეთოდი 

და სასურველ გასამრჯელოს. ორ- 
განიზაცია კი ინდივიდისაგან მოე- 
ლის სამუშაოს შესასრულებლად 
საჭირო კვალიფიციურ და პიროვ- 
ნულ მახასიათებლებს, მუშაობის 

საჭირო შედეგებს და ქცევის მიღე- 
ბული ნორმების ცნობას. სწორი 
მართვისას პიროვნებისა და ორგა- 
ნიზაციის მოლოდინები ერთმანეთს 
უახლოვდება. პიროვნების როლისა 
და ორგანიზაციაში მისი ადგილის 
შესაბამისობის დადგენის ორი მიდ- 
გომა არსებობს. პირველი მიდგომი- 
სას გამოდიან იქიდან, რომ როლი 
არის განმსაზღვრელი ამ შესაბამი- 
სობის დადგენაში, მეორე მიდგომი- 
სას კი ამოსავალი წერტილია მომუ- 
შავის პოტენციალი. პირველი მიდ- 
გომისას ადამიანის შერჩევა ხდება 
განსაზღვრული სამუშაოს შესას- 

რულებლად, კონკრეტული ფუნ- 
ქციის განსახორციელებლად, ანუ 
ორგანიზაციაში კონკრეტული რო- 
ლის შესასრულებლად. მოცემული 
მიდგომა ყველაზე უფრო ტრადიცი- 

ული და გავრცელებულია თანამედ- 
როვე მენეჯმენტში. მეორე მიდგო- 
მა გულისხმობს ადამიანისათვის 
სამუშაოს შერჩევას იმდაგვარად, 
რომ იგი ყველაზე უფრო შეესაბამე- 
ბოდეს ინდივიდის შესაძლებლო- 
ბებს, მის პრეტენზიებს განსაზღ- 
ვრულ ადგილზე ორგანიზაციაში. 
ასეთ პრაქტიკას ხშირად აქვს ად- 
გილი მართვის იაპონური ტიპისას. 

როლური მეთოდი – საქმიანი 
თამაშების ერთ-ერთი მეთოდი. მო- 
ცემულ შემთხვევაში საქმიანი თა- 
მაშების თითოეულ მონაწილეს სა- 
თამაშოდ აძლევენ სიტუაციის გან- 
საზღვრულ როლს, რომელიც რეა- 

გირებს სხვის თამაშზე. მონაწილე- 
თაგან ერთ-ერთი მათგანი გამოდის 

ცენტრალური ფიგურის როლში. 
როლური თამაშების მონაწილეებს, 
რომლებიც გამოდიან ამა თუ იმ 
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როლში, უნდა შეეძლოთ გადაწყვი- 
ტონ შესაბამისი პრობლემები. 

როტაცია პერსონალის – იხ. 
კადრების როტაცია. 

ს 

საარსებო მინიმუმი – მინიმა- 
ლურად დასაშვებ დონეზე მატერია- 
ლური სიკეთისა და მომსახურების 
მოხმარების მოცულობისსV და 
სტრუქტურის მაჩვენებელი, რომე- 

ლიც უზრუნველყოფს ოჯახის ყვე- 
ლა წევრის აქტიური ფიზიკური 
მდგომარეობის შენარჩუნებას. 

საარსებო მინიმუმის ბიუჯეტი 
– საარსებო მინიმუმის ნაკრების 

ღირებულება (ფულად ფორმაში), 
რომელიც მოიცავს დანახარჯებს 
სხვადასხვა გადასახადებზე. 

საგანმკარგულებლო თანამდე- 
ბობრივი უფლებამოსილება – იხ. 
თანამდებობრივი უფლებამოსილე- 
ბა საგანმკარგულებლო. 

საზეგანაკვეთო მუშაობა – იხ. 
ზეგანაკეთური მუშაობა. 

საზოგადოებრივი ორგანიზა- 
ციები – იხ. ორგანიზაციები საზო- 
გადოებრივი. 

საიჯარო ხელშეკრულების კონ- 

კრეტული ფორმები – 1) ხელშეკ- 
რულება დავალება. მისი არსი ისაა, 

რომ ერთი მხარე (რწმუნებული) მე- 
ორე მხარის (მრწმუნებელი) სახე- 
ლითა და მისივე (მეორე მხარის) 
ხარჯებით ვალდებულებას იღებს, 
შეასრულოს გარკვეული სამუშაოე- 
ბი; 2) საავტორო ხელშეკრულება. 
იგი გულისხმობს, რომ ავტორი 
ვალდებულია, შექმნას და დამ- 
კვეთს გადასცეს შეკვეთილი ნაწარ-
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მოები გამოსაყენებლად, ხოლო გა- 
მომყენებელი ვალდებულია, გამოი– 
ყენოს, ან დაიწყოს ამ ნაწარმოების 
გამოყენება ხელშეკრულებით გან- 
საზღვრული წესით და განსაზღ- 
ვრულ ვადაში გადაუხადოს ავტორს 
ხელშეკრულებით გათვალისწინე- 
ბული თანხა; 3) ხელშეკრულება სა- 

მეცნიერო-კვლევითი და საცდელ-სა- 
კონსტრუქტორო სამუშაოთა შესრუ- 
ლების შესახებ. მოცემულ შემთხვე- 

ვაში შემსრულებელი იღებს ვალდე- 
ბულებას, ჩაატაროს დავალებით გათ- 

ვალისწინებული მეცნიერული კვლე- 
ვა, შეიმუშაოს ახალ ნაკეთობათა ნი- 
მუშები და მასზე საპროექტო-საკონ- 
სტრუქტორო დოკუმენტაცია, წარ- 
მოების ახალი ტექნოლოგია ან სხვა 
სიახლე. შემკვეთი კი ვალდებულია 
მიიღოს შესრულებული სამუშაო და 
აანაზღაუროს იგი. 

საკადრო ბალასტი – 1) პერსო- 

ნალის ყველაზე უფრო არაპროდუქ- 
ტიული და უპერსპექტივო ნაწილი, 
რომელიც თავისი პროფესიონალუ- 

რი და კვალიფიციური მახასიათებ- 

ლებით ჩამორჩება ორგანიზაციის 
განვითარების მოთხოვნებს; 2) კა- 
დრების სიჭარბე მასზე ორგანიზა- 
ციის მოთხოვნასთან შედარებით. 
საკადრო ბალასტის შემცირება შე- 
იძლება კადრების გადამზადებისა 
და კვალიფიკაციის ამაღლების მე- 
თოდების გამოყენებით ან პერსონა- 
ლის შემცირების ისეთი მეთოდების 

გამოყენებით, როგორიცაა: „სელექ- 
ციური შემცირების მეთოდი", „ღია 
ფანჯრის მეთოდი“, „დაშინების ტაქ- 
ტიკის მეთოდი“ და ა.შ. 

საკადრო გასაუბრება – საკად- 
რო გასაუბრება (ინტერვიუ) პერსო- 
ნალის შეფასების ერთ-ერთი ყვე- 

ლაზე გავრცელებული და უნივერ- 
სალური ფორმაა. იგი შეიძლება სა- 
ფუძვლად დაედოს როგორც მის 
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(პერსონალის) შერჩევას, ისე შემ- 
დეგში ატესტაციას. გარემო, რო- 
მელშიც ტარდება გასაუბრება, უნდა 
ემთხვეოდეს მომავალ კოლექტივში 
არსებულ სამუშაო გარემოს. ამით 
მიიღწევა მუშაკის შეთავსებადობა 
არა მარტო გამსაუბრებელთან, 
არამედ მომავალ კოლეგებთან. 

საკადრო ინვესტიციები – ორ- 
განიზაციის დანახარჯები (ფულად 
ფორმაში) პერსონალზე და მის გან- 
ვითარებაზე. მსოფლიოს მოწინავე 
კომპანიებში საკადრო ინვესტიციე- 
ბი განიხილება, როგორც ყველაზე 
უფრო მომგებიანი„ რამდენადაც 
სწრაფად გამოისყიდება. პერსონა- 
ლის მართვის სამსახურის საქმიანო- 
ბის ეფექტიანობას აფასებენ პერსო- 
ნალზე დაბანდებული დანახარჯე- 
ბის გამოსყიდვის ვადის მიხედვით. 

საკადრო ინოვაციების (სიახ- 
ლეთა) მართვა – საკადრო ინოვა- 
ციებს მართვაში იგულისხმება 
ორგანიზაცის ხელმძღვანელისა 
და სპეციალისტების მიზანმიმარ- 
თული საქმიანობა საკადრო მუშაო- 
ბის ეფექტიანობის ასამაღლებლად, 
ორგანიზაციის განვითარების პერ- 
სპექტიული და მიმდინარე ამოცა- 
ნების შესაბამის სიახლეთა დანერ- 
გვის საფუძველზე. იგი საშუალებას 
იძლევა წარმატებით გადაწყდეს 
პერსონალის მართვასთან დაკავში- 
რებული ისეთი საკითხები, როგო- 
რიცაა: 1) პერსონალის მართვის 
სტრატეგიული ინოვაციური კონ- 
ცეფციის შემუშავება ორგანიზაცი- 
ის განვითარების გრძელვადიანი 
მიზნების შესაბამისად; 2) საკადრო 
მუშაობის განვითარების მიმართუ- 
ლებების განსაზღვრა და საკადრო 
მუშაობაში ინოვაციური პროექტე- 
ბისა და სიახლეთა პროგრამების 
ფორმირება; 3) საკადრო მუშაობაში 
სიახლეთა ღონისძიებების შემუშა-
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ვება და მათი დანერგვა; 4) პერსო- 
ნალის შერჩევა, განლაგება, ადაპ- 
ტაცია, გამოყენება და განვითარე- 
ბა; 5) ნოვატორული საქმიანობი- 
სათვის პირობების შექმნა. 

საკადრო კონსალტინგი – ორ- 
განიზაციის ხელმძღვანელებსა და 
სპეციალისტებზე გაწეული საკონ- 
სულტაციო მომსახურება კადრებ- 
თან მუშაობის საკითხებზე. საკად- 
რო კონსალტინგი” სამუშაოებს 
აწარმოებს ამ მიზნით სპეციალუ- 
რად შექმნილი ორგანიზაციები. 

საკადრო მუშაობაში კონკუ- 
რენცია – იხ. კონკურენცია საკად- 
რო მუშაობაში. 

საკადრო პოლიტიკა – პერსო- 
ნალთან მუშაობის ძირითადი მი- 
მართულებებს განმსაზღვრელი 

თეორიული შეხედულებების, იდეე- 
ბის, მოთხოვნილებებისა და პრინ- 
ციპების სისტემა, მისი ფორმები და 
მეთოდები. იგი განსაზღვრავს კად- 
რებთან მუშაობის მიმართულებას 
და საფუძვლებს, მათდამი წაყენე- 
ბულ ზოგად და სპეციფიკურ მოთხ- 
ოვნებს. ტერმინი „საკადრო პოლი- 
ტიკა" იხმარება ფართო და ვიწრო 
გაგებით. ფართო გაგებისას, საკად- 
რო პოლიტიკაში იგულისხმება ადა- 
მიანური რესურსების ფირმის (ორ- 
განიზაციის) სტრატეგიასთან შესა- 
ბამისობაში მომყვანი წესების და 
ნორმების სისტემა, ხოლო ვიწრო 
გაგებისას საკადრო პოლიტიკა 
ესაა ადამიანებისა და ორგანიზაცი- 
ების ურთიერთდამოკიდებულებაში 
კონკრეტული წესების, სურვილები- 
სა და შეზღუდვების ნაკრები. 

საკადრო პოლიტიკა დახურუ- 
ლი – პოლიტიკა ორიენტირებული 
ახალი პერსონალის მიღებაზე მხო- 
ლოდ დაბალი დონის თანამდებო- 
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ბებზე. თანამშრომელთა შემდგომი 
გადაადგილება (დაწინაურება) ხდე- 
ბა მხოლოდ ორგანიზაციის მომუ- 
შავეთა რიგებიდან. 

საკადრო პოლიტიკა ღია – ხა- 
სიათდება ორგანიზაციათა გახსნი- 
ლობით ნებისმიერი დონის ვაკან- 
ტურ თანამდებობებზე ახალ თანამ- 
შრომელთა მიღებისას და იგი მზა- 
დაა მიიღოს ნებისმიერი მაღალკვა- 
ლიფიციური მუშაკი, მიუხედავად 
იმისა, მანამდე მუშაობდა თუ არა 
იგი მოცემულ ორგანიზაციაში. 

საკადრო პოლიტიკის მიზნები 
– საკადრო პოლიტიკის მიზნებია: 
1) შრომის სფეროში მოქალაქეები- 
სათვის კონსტიტუციით განსაზღ- 

ვრული უფლებებისა და მოვალეო- 
ბათთს უცილობელი შესრულება; 
2) ორგანიზაციის უზრუნველყოფა 
საჭირო რაოდენობის, პროფესიისა 
და კვალიფიკაციის კადრებით; 
3) კვალიფიციური კადრების შეგ- 
როვების, შერჩევის, სწავლებისა და 

განლაგების, აგრეთვე, მომუშავეთა 
დანარჩენი ნაწილის მომზადებისა და 
კვალიფიკაციის ამაღლების კრიტე- 
რიუმების მეთოდიკის დამუშავება; 
4) პერსონალის მართვის თეორიისა და 
ამ კომპლექსში (პერსონალის მართვა– 
ში) შემავალ ღონისძიებათა სოციალუ- 
რი და ეკონომიკური ეფექტის გან- 
საზღვრის პრინციპების დამუშავება. 

საკადრო პრაქტიკა – საკადრო 
მუშაობის ილეთების, ჩვევების, სა- 
შუალებების, ფორმებისა და მეთო- 
დების სისტემა. იგი გამოიყენება სა- 
ხელმწიფო ორგანოებსა და ცალკე- 
ული ორგანიზაციების პრაქტიკაში. 

საკადრო რეზერვი – მმართვე- 
ლობითი საქმიანობის პოტენციური 

უნარის მქონე მომუშავეთა ჯგუფი, 
რომლის წევრები პასუხობენ ამა



საკადრო სიახლეთა სახეები 

თუ იმ რანგის თანამდებობებისად- 
მი წაყენებულ მოთხოვნებს, ექვემ- 
დებარებიან შერჩევას და გავლილი 
აქვთ სისტემატური მიზნობრივი საკ- 
ვალიფიკაციო მომზადება. მმარ- 
თველთა რეზერვის შექმნის პროცე- 
სი გაივლის სამ სტადიას: კანდიდა– 
ტების მოძიება და შეფასება, მათი 
სწავლების ვადების, მეთოდებისა 
და ფორმების განსაზღვრა, უშუა- 
ლო მომზადება. 

საკადრო სიახლეთა სახეები – 
საკადრო სიახლეების კლასიფიკა- 
ციას ახდენენ სხვადასხვა ნიშნის 
მიხედვით: 1) საგანმანათლებლო 
და შრომით პროცესებში მომუშა- 
ვეთა მონაწილეობის მიხედვით: 
სიახლენი მომზადების სფეროში (სა- 
განმანათლებლო სიახლენი), კადრე- 
ბის ძიება, შერჩევა, გამოყენება, კარი- 
ერის დაგეგმვა, კადრების გადამზა- 
დება და მათი კვალიფიკაციის 
ამაღლება, მუშაობა ელიტურ კად- 
რებთან და მონაწილეობა პერსონა- 
ლის შემცირებისა და საკადრო ბა- 
ლასტის ლიკვიდაციის პროცესში; 
2) სიახლეთა ობიექტების მიხედ- 
ვით: ცალკეულ მომუშავეთა მი- 

მართ, სიახლენი მომუშავეთა ცალ- 
კეულ ჯგუფთა ან ორგანიზაციის 
სტრუქტურული დანაყოფების მი- 
მართ, სიახლენი, რომლებიც ეხება 
ორგანიზაციის, დარგის, რეგიონის, 
ქვეყნის ყველა მომუშავეს; 3) სიახ- 
ლენი ორგანიზაციულ ფორმებში, 
რომლებითაც ხორციელდება ინო- 
ვაციური ციკლი: სამეცნიერო-კვლე- 
ვით ინოვაციურ სტრუქტურებში, 

წარმოებრივ და საცდელ-საკონ- 
სტრუქტორო ორგანიზაციებში, წარ- 
მოებრივ ორგანიზაციებში (მანამდე 
მოქმედ და ახლად შექმნილებში), 
რომლებიც იყენებენ ინოვაციური 
პროცესის წინა სტადიაზე დამუშა- 
გებულ მიღწევებს, 4) მასშტაბის 
მიხედვით. სიახლენი ცალკეულ 
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ორგანიზაციებში (მ.შ. განათლების 
სფეროში), დარგში, რეგიონში, ქვე- 
ყანაში; 5) რადიკალურობის ხარის- 
ხის მიხედვით: სიახლენი ევოლუცი- 
ური და რადიკალური ხასიათის; 
ნ) კადრების შემადგენლობის ხა- 
რისხის მიხედვით: მასშტაბური, 
სისტემური, ლოკალური, ნაწილობ- 
რივი, ექსპრესსიახლენი; 7) პერსო- 

ნალის მართვის ფუნქციების მი- 
ხედვით სიახლენი პერსონალის 
საქმიანი შეფასების სფეროში, პერ- 
სონალის განვითარების პროგნო- 
ზირებისა და კადრების საფინანსო- 

რესურსული უზრუნველყოფის სფე- 
როში, პერსონალის საქმიანობის მო- 

ტივაციის სფეროში და ა.შ. 

საკადრო სიახლეთა სოციალუ- 
რი ეფექტიანობა – მომუშავეთა 

საცხოვრებელი და კულტურული-სა- 
ყოფაცხოვრებო პირობების გაუმ- 
ჯობესება, მომუშავეთა შრომის პი- 
რობების გაჯანსაღება, წარმოებრი- 
ვი პერსონალის სტრუქტურის პრო- 

გრესული ცვლილება, მოსახლეობის 
(მ. შ. მომუშავეების) ჯანმრთელო- 
ბის მდგომარეობის გაუმჯობესება, 
მოსახლეობის თავისუფალი დროის 
ეკონომია და ა.შ. 

საკადრო სიახლეთა შეფასების 
კრიტერიუმები – საკადრო სიახლე- 
თა შეფასებს კრიტერიუმებია: 
1) ფინანსური დასაბუთება – ეკონო- 
მიკური ეფექტიანობის განსაზღვრა; 
2) სოციალური დასაბუთება – სოცი- 
ალური ეფექტიანობის განსაზღვრა; 
3) საზოგადოებრივი დასაბუთება – 
საკადრო სიახლეებზე საზოგადოებ- 
რივი შეხედულებების განსაზღვრა. 

საკადრო კვოტა – განსაზღვრუ- 
ლი კატეგორიის პერსონალის ცენ- 

ტრალიზებულად დადგენილი რიცხ- 
ოვნობა, მაგალითად, ორგანიზაცია- 
ში სავალდებულო წესით მისაღები



საკვალიფიკაციო დახასიათება 

ახალგაზრდა სპეციალისტების ან 
გასათავისუფლებელთა რაოდენო- 
ბა, პენსიაზე ვადაზე ადრე გასას- 
ვლელთა ოდენობა და ა.შ. ასეთი 
ნორმები უმეტესად დაწესებულია 
სახელმწიფო სექტორში. 

საკვალიფიკაციო დახასიათება 

– ორგანიზაციის სხვადასხვა სპეცია- 
ლისტებისადმი წაყენებული მოთხ- 
ოვნების (ცოდნისადმი, ჩვევებისად- 

მი, უნარისადმი), აგრეთვე უფლებე- 
ბისა და მოვალეობების მოკლე გად- 
მოცემა (დახასიათება). 

საკვალიფიკაციო მოთხოვნები 

– სამუშაოს შემსრულებლისადმი წა- 
ყენებული მოთხოვნები. კონკრეტულ 
თანამდებობაზე (სამუშაოზე) მოცე- 
მულია სამუშაოს დაწვრილებითი აღ- 
წერილობა, სადაც მითითებულია მო- 
მუშავეთა მოვალეობებზე და მათი 
სამსახურებრივი დაწინაურების შე- 
საძლებლობებზე. მასში განსაზღ- 
ვრულია სამუშაოს შესრულებასთან 
დაკავშირებული მოთხოვნები და აუ- 

ცილებელი ჩვევები, რომლებსაც უნ- 
და ფლობდეს მომუშავე სამუშაოს 
წარმატებული შესრულებისათვის. 

საკვალიფიკაციო სტრუქტურა 
– კვალიფიკაციის საფეხურთა იე- 

რარქია. 

საკონტროლო-საანგარიშო თა- 
ნამდებობრივი უფლებამოსილება – 
იხ. თანამდებობრივი უფლებამოსი- 
ლება საკონტროლო-საანგარიშო. 

საკოორდინაციო თანამდებობ- 
რივი უფლებამოსილება – იხ, თა- 
ნამდებობრივი უფლებამოსილება 
საკოორდინაციო. 

სამართლიანი განთავისუფლე- 

ბა – იხ. განთავისუფლება სამარ- 

თლიანი. 
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სამომხმარებლო კალათა – კვე- 
ბის პროდუქტების, არასასურსათო 
საქონლისა და მომსახურების მინი- 
მალური ნაკრები, რომელიც აუცი- 
ლებელია ადამიანის ჯანმრთელო- 
ბის შესანარჩუნებლად და მისი ცხო- 

ველმყოფელობის უზრუნველსაყო- 
ფად. აქვს ორი სახესხვაობა. პირვე- 
ლი გამოითვლება სამომხმარებლო 
ფასების დინამიკის გამოსათვლელად, 
ხოლო მეორე ცნობილია მინიმალური 
სამომხმარებლო კალათის სახელწო- 
დებით, რომლითაც განისაზღვრება 
საარსებო მინიმუმი (იხ. მინიმალური 
სამომხმარებლო კალათა). 

სამსახურებრივი დოკუმენტი – 
რაიმე ფაქტზე ან მოვლენაზე ცნო- 
ბის შემცველი, სამსახურებრივ 
ბლანკზე გაფორმებული დოკუმენ- 
ტი (მაგალითად, წერილი, ბრძანება, 

ოქმი, აქტი და ა.შ.). 

სამსახურებრივი თათბირები – 
გადაწყვეტილებათა მიღების პრო- 
ცესში თანამშრომელთა მონაწილეო- 
ბის ერთ-ერთი ეფექტური მეთოდი. 

სამსახურებრივი კიბე – სამუ- 
შაოთა სახეების ამა თუ იმ დონეზე 
დამუშავებული იერარქია, რაც 

იმავდროულად მომუშავეთა სამსა- 
ხურებრივი გადაადგილებისა და 
დაწინაურების თავისებური თან- 
მიმდევრობაა. იგი ეკონომიკურ ლი– 
ტერატურაში ცნობილია სამსახუ- 
რებრივი კიბის სახელწოდებით. 

სამსახურებრივი კიბე პარალე- 
ლური – იხ. პარალელური სამსა- 
ხურებრივი კიბე. 

სამსახურებრივი მდგომარეო- 
ბა – ადამიანის ადგილი და როლი, 

რომელიც დაკავშირებულია მის მიერ 
სამსახურებრივი მოვალეობის შეს-



სამსახურებრივი მოვალეობა 

რულებასთან და განსაზღვრულია 
მისი ორგანიზაციული სტატუსით. 

სამსახურებრივი მოვალეობა – 
მომუშავის აუცილებელი თვისება, 
რომლის ძირითადი მახასიათებელია 
სამუშაოს კონკრეტულ უბანზე პასუ- 
ხისმგებლობის შინაგანად გაცნობიე- 
რებული გრძნობა, მინდობილი საქმის 
კეთილსინდისიერად შესრულების აუ- 
ცილებლობისა და მისი საზოგადოებ- 
რივი სარგებლიანობის გაგება. 

სამსახურებრივ-პროფესიონა- 
ლური დაწინაურება - სამსახუ- 
რებრივ-პროფესიონალური დაწინა- 
ურება ესაა სხვადასხვა თანამდე- 
ბობის მიხედვით წინსვლითი გადა- 
ადგილებები”“ სერია, რომელიც 

ხელს უწყობს როგორც ორგანიზა- 
ციის, ისე პიროვნების განვითარე- 

ბას გადაადგილებები შეიძლება 
იყოს როგორც ვერტიკალური, ისე 
ჰორიზონტალური. 

სამსახურებრივ-პროფესიონა- 
ლური დაწინაურების სისტემა – 
სამსახურებრივ-პროფესიონალური 
დაწინაურების სისტემაში იგულის- 
ხმება სხვადასხვა ორგანიზაციაში 
გამოყენებული პერსონალის თანამ- 
დებობრივი დაწინაურების საშუა- 
ლებებისა და მეთოდების ერთობ- 
ლიობა. განასხვავებენ თანამდე- 
ბობრივი დაწინაურების ორ სახეს: 
სპეციალისტის დაწინაურებას და 
ხელმძღვანელის დაწინაურებას. ამ 
უკანასკნელს აქვს ორი მიმართუ- 
ლება: ფუნქციონალურ ხელმძღვა- 
ნელთა დაწინაურება და ხაზობრივ 
ხელმძღვანელთა დაწინაურება. 

სამსახური (ორგანიზაციის) – 
ორგანიზაციული სტრუქტურის ელე- 
მენტი, ორგანიზაციის (საწარმოს, და- 
წესებულების) დანაყოფების მართვის 
რგოლების ერთობლიობა, რომლებიც 
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წარმოდგენილია მართვის ფუნქციო- 
ნალურ ქვესისტემებად. 

სამსახურებრივი ეტიკეტი – იხ. 
ეტიკეტი სამსახურებრივი. 

სამუდამო დაქირავება – იაპო- 
ნიის მსხვილ კომპანიებსა და სა- 
ხელმწიფო დაწესებულებებში გა- 
მოყენებული გარანტირებული და- 
საქმების ერთ-ერთი ფართოდ გავ- 
რცელებული ფორმა. ორგანიზაცია 
ქირაობს მომუშავეებს წელიწადში 
ერთხელ, გაზაფხულზე, როცა ახალ- 
გაზრდობა ამთავრებს სასწავლო 
დაწესებულებებს. თანამშრომელთა 
სამსახურებრივი დაწინაურება ხდე- 
ბა საკუთარი ფირმის თანამშრომ- 
ლებიდან. მუშაკს, რომელსაც კომ- 
პანიაში მუშაობის 5 ან მეტი წლის 
სტაჟი აქვს, როგორც წესი, სხვა 
კომპანიები არ იღებენ სამუშაოზე. 
მუშაკის სამუშაოდან გათავისუ- 
ფლება არ შეიძლება, თუ მან არ ჩა- 
იდინა მძიმე დანაშაული და იგი მუ- 
შაობს ორგანიზაციაში პენსიაზე 
გასვლამდე, რაც ხდება 55 წლის 
ასაკის მიღწევისას. სამუშაოდან გა- 
თავისუფლება ითვლება მკაცრ სას- 
ჯელად, რომლის შემდეგ მას სხვა 
სამუშაოზე მოწყობა არ შეუძლია 
ისეთივე ხელფასითა და გარანტი- 
ით. პენსიაზე გასვლის შემდეგაც, 
ფირმა ყოველმხრივ მხარდაჭერასა 
და დახმარებას უწევს თავის ყო- 
ფილ თანამშრომლებს. 

სამუშაო – ამოცანებისა და 
ფუნქციების ერთობლიობა, რომ- 
ლის შესრულება შეუძლია ერთ ან 
რამდენიმე ადამიანს.. 

სამუშაო ადგილებზე შრომის 
პირობების შეფასება – კონკრე- 
ტულ სამუშაო ადგილებზე წარმო- 
ებრივი გარემოს ფაქტორების მავ- 
ნეობისა და საშიშროების, შრომის



სამუშაო ადგილების ატესტაცია 

სიმძიმისა და დაძაბულობის ხარის- 
ხის დადგენა. 

სამუშაო ადგილების ატესტა- 
ცია – იხ. ატესტაცია სამუშაო ად- 
გილების. 

სამუშაო ადგილების აღწერა – 
სამუშაო ადგილებისადმი წაყენე- 
ბული მოთხოვნების, მისი დატვირ- 
თვისა და მასზე შესრულებული სა- 
მუშაოს შინაარსის შესახებ ყოველ- 
მხრივი ინფორმაციის მიღება და 
დამუშავება. იგი გამოიყენება პერ- 
სონალის შერჩევისა და დაქირავე- 
ბისას, სამუშაო ადგილებისა და მო- 
მუშავეთა ატესტაციის ჩატარების 
დროს და ა.შ. 

სამუშაო ადგილების აღჭურვა 

– სამუშაო ადგილების აღჭურვაში 
იგულისხმება მათი (სამუშაო ადგი- 
ლების) უზრუნველყოფა ძირითადი 
და დამხმარე მოწყობილობით, აუცი- 

ლებელი ტექნოლოგიური და ორგა- 
ნიზაციული აღჭურვილობით, კავ- 

შირგაბმულობისა და შრომის დაც- 
ვის საშუალებებით. 

სამუშაო ადგილების დაგეგმა- 
რება – სამუშაო ადგილების დაგეგ- 
მარებაში იგულისხმება სივრცეში 
ძირითადი და დამხმარე მოწყობი- 
ლობის, აღჭურვილობისა და შრო- 
მის საგნების რაციონალური გან- 
ლაგება. განასხვავებენ გარე და ში- 
გა დაგეგმარებას, გარე დაგეგმარე-– 
ბაში გულისხმობენ მოცემული სა- 
მუშაო ადგილის მდგომარეობას 
სხვა სამუშაო ადგილების, ტვირ- 
თნაკადების, შენობის კედლებისა 
და სხვათა მიმართ. სამუშაო ადგი- 
ლის შიგა დაგეგმარებაში განასხვა- 
ვებენ ოპერატიულ სამუშაო სივ- 
რცეს და დამხმარე სამუშაო სივ- 
რცეს. პირველში გულისხმობენ სივ- 
რცეს, რომელშიც მოთავსებულია 
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ძირითადი მოწყობილობა, ხოლო 
მეორეში – სივრცეს, რომელშიც 
თავსდება თაროები (სტელაჟები), 
დასაჯდომები და სხვა. 

სამუშაო ადგილების კლასიფი- 
კაცია - სამუშაო ადგილების კლა- 
სიფიკაციას ახდენენ სხვადასხვა 
ნიშნის მიხედვით. შრომის ავტომა- 
ტიზაციისა და მექანიზაციის ხა- 
რისხის მიხედვით განასხვავებენ 
სამუშაო ადგილების სამ სახეს: 
1) ხელითი შრომის სამუშაო ადგი- 
ლები; 2) მექანიზებული სამუშაო 
ადგილები; 3) ავტომატიზებული სა- 
მუშაო ადგილები. შემსრულებელთა 
რაოდენობის მიხედვით სამუშაო 
ადგილები შეიძლება იყოს ინდივი- 

დუალური და კოლექტიური. სპეცი- 
ალიზაციის ხარისხის მიხედვით გა- 
ნასხვავებენ სპეციალიზებულ და 
უნივერსალურ სამუშაო ადგილებს. 
მომსახურე მოწყობილობის რაოდე- 
ნობის მიხედვით სამუშაო ადგილე- 
ბი შეიძლება იყოს ერთდაზგოსნუ- 
რი (ერთაგრეგატული, ერთაპარა- 
ტული) და მრავალდაზგოსნური 
(მრავალაგრეგატული, მრავალაპა- 
რატული). სივრცობრივი განლაგების 
მიხედვით სამუშაო ადგილები შეიძ- 
ლება იყოს სტაციონარული და მოძ- 
რავი. ფუნქციონირების დროის მი- 
ხედვით სამუშაო ადგილების სახეე- 
ბია: პირობითად მუდმივი და პირო- 
ბითად დროებითი. 

სამუშაო ადგილების (ვაკანსი- 
ების) მიწოდება – დამქირავებლი- 
საგან დასაქმების სამსახურებისათ- 
ვის მიმართვა თხოვნით – იპოვონ 
შესაფერისი დასაქირავებელი მომუ- 
შავე (მომუშავეები). როგორც წესი, 
ვაკანსიები ეცნობება დასაქმების იმ 
სამსახურს, რომლის რაიონშიც გან- 
ლაგებულია საწარმო (ორგანიზა- 

ცია), თუმცა დამქირავებელს უფლე- 
ბა აქვს მიმართოს დასაქმების სხვა



სამუშაო ადგილების კვოტირება 

სამსახურებსაც. ასეთი დაკვეთის 
მიწოდებისას მასში მითითებული 
უნდა იყოს სამუშაოს სახე, შრომის 
პირობები, კანდიდატებისადმი მოთხ- 
ოვნები, შრომის ანაზღაურებისა და 
წახალისების პირობები და ა.შ. 

სამუშაო ადგილების კვოტირე- 
ბა (კვოტა) – მოსახლეობის მინიმა- 
ლური რიცხოვნობის განსაზღვრა, 
რომელიც ექვემდებარება შრომით 
მოწყობას ამა თუ იმ ორგანიზაცია- 
ში. მუნიციპალური საკუთრების 
ორგანიზაციებში კვოტირების უფ- 
ლება აქვს მართვის ადგილობრივ 
ორგანოებს საკუთრების” სხვა 
ფორმების ორგანიზაციებში კი 
კვოტები დგინდება დამქირავებ- 
ლებსა და დაქირავებულებს შორის 

ხელშეკრულების საფუძველზე. 

სამუშაო ადგილი – საწარმოთა 
წარმოებრივი სტრუქტურის ის პირ- 

ველადი რგოლი, სადაც უშუალოდ 
ხორციელდება წარმოების პროცესი. 

სამუშაო ადგილი ეკონომიკუ- 
რი – იხ. ეკონომიკური სამუშაო 
ადგილი. 

სამუშაო ადგილი ფიზიკური – 
იხ. ფიზიკური (ინდივიდუალური) 
სამუშაო ადგილი. 

სამუშაო ადგილის ორგანიზა- 
ცია – სამუშაო ადგილის ორგანიზა- 
ციაში იგულისხმება ღონისძიებათა 

კომპლექსი, რომელიც უზრუნველ- 
ყოფს სამუშაო ადგილზე მაღალ- 
მწარმოებლურ შრომასა და მაღალი 
ხარისხის პროდუქციის გამოშვების 
აუცილებელი პირობების შექმნას, 
მოწყობილობის საუკეთესოდ გამო- 
ყენებას, შრომის შინაარსიანობისა 
და მიმზიდველობის ამაღლებას, 
მომუშავეთა ჯანმრთელობის შე- 
ნარჩუნებას. 
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სამუშაოებისა და მუშათა პრო- 
ფესიების ერთიანი სატარიფო-საკ- 

ვალიფიკაციო ცნობარი – ნორმა- 
ტიული დოკუმენტი, რომლის და- 
ნიშნულებაა სამუშაოთა ტარიფიკა- 
ცია, მუშებისათვის საკვალიფიკა- 
ციო თანრიგების მინიჭება, აგრეთ- 
ვე, პროფესიულ-ტექნიკური განათ- 
ლების სისტემისა და უშუალოდ სა- 
წარმოებში მუშათა მომზადებისა 
და კვალიფიკაციის ამაღლების 
პროგრამების დამუშავება. იგი მოი- 
ცავს ზოგად დებულებებსა და სა- 
ტარიფო-საკვალიფიკაციო დახასი- 
ათებებს მუშათა პროფესიების სა- 
ტარიფო-საკვალიფიკაციო დახასი- 
ათებები მოცემულია თანრიგების 
მიხედვით და, როგორც წესი, შედ- 
გება სამი ნაწილისაგან: 1) სამუშაო- 
თა დახასიათება; 2) მუშისადმი წა- 
ყენებული მოთხოვნები; 3) სამუშა- 
ოთა მაგალითები. 

სამუშაო დრო – შრომით საქმი- 
ანობაში მონაწილეობის დრო, რო- 
მელიც იზომება სამუშაო დღის, 
კვირის, თვის ან წლის ხანგრძლი- 
ვობით (საათებში). სამუშაო დღისა 
და სამუშაო კვირის ხანგრძლივობა 
სხვადასხვა ქვეყანაში სხვადასხვაა. 
ისინი ერთმანეთისაგან განსხვავ- 
დებიან მეურნეობის დარგის, მუშა- 
ობის პირობების, პროფესიებისა და 
სხვათა მიხედვითაც. საქართველოს 
კანონმდებლობით დადგენილია, რომ 
კვირეული სამუშაო დროის ხან- 
გრძლივობა არ უნდა აღემატებო- 
დეს 41 საათს. 

სამუშაო დროის ბალანსი – იხ. 
ბალანსი სამუშაო დროის. 

სამუშაო დროის ბიუჯეტი – იხ. 
ბიუჯეტი სამუშაო დროის. 

სამუშაო დროის გამოყენების 
ფოტოგრაფია – სამუშაო დროის
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გამოყენების შესწავლის ერთ-ერთი 
მეთოდი. მისი დანიშნულებაა, და- 
ვადგინოთ სამუშაო დროის დანა- 
ხარჯების სტრუქტურა სამუშაო 
დლის ან მისი შემადგენელი ნაწი- 
ლის განმავლობაში. მისი სახეებია: 
სამუშაო დროის ინდივიდუალური, 

ჯგუფური (ბრიგადული), მარშრუ- 
ტული და თვითფოტოგრაფია. ინ- 
დივიდუალურია, როცა დაკვირვება 
ხდება ერთ ობიექტზე (მუშაზე, 
მოწყობილობაზე); ჯგუფურია, რო- 
ცა აკვირდებიან რამდენიმე ობი- 
ექტს. მისი კერძო შემთხვევაა ბრი- 
გადული (აკვირდებიან ბრიგადის 
მუშებს, და მრავალდაზგოსნური 
დაკვირვება (აკვირდებიან მუშებსა 
და ჩარხებს მრავალდაზგოსნურ სა- 
მუშაო ადგილზე). მარშრუტულისას 
აკვირდებიან ობიექტს, რომელიც გა- 

დაადგილდება განსაზღვრული მარ- 
შრუტის მიხედვით. თვითფოტოგ- 
რაფიის შემთხვევაში კი დროს ზო- 
მავს უშუალოდ შემსრულებელი. 

სამუშაო დროის დანაკარგები 
- სიდიდე, რომლითაც მცირდება 
სამუშაო დღეთა კალენდარული 
ფონდი ან სამუშაო დღის ნორმა- 
ლური (ნორმირებული) ხანგრძლი- 
ვობა. სამუშაო დროის დანაკარგებს 

ყოფენ ორ ჯგუფად: 1) მოქმედი კა- 
ნონმდებლობით და სამუშაო დრო- 
ის ბალანსში გათვალისწინებული 
გეგმური დანაკარგები, 2) წარმოებ- 
რივი პროცესის შეფერხებითა და 
მომუშავეთა უდისციპლინობით გა- 
მოწვეული სამუშაო დროის დანა- 
კარგები. ამ უკანასკნელს ყოფენ 

მთელდღიურ და შიგაცვლურ მოც- 
დენებად. მთელდღიურში იგულის- 
ხმება გაცდენილი სამუშაო დღეე- 
ბის რაოდენობა, ხოლო შიგაც- 
ვლურში – სამუშაო დლის შიგნით 
გაცდენილი საათების რაოდენობა. 
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სამუშაო დროის დანახარჯების 
კლასიფიკაცია – სამუშაო დროის 
კლასიფიკაციას ახდენენ სხვადასხვა 
ნიშნის მიხედვით. დროის დანახარ– 
ჯების შესწავლის მიზნიდან გამომ- 
დინარე, მათი კლასიფიკაცია ხდება 
სკადეგი ნიშნების მიხედვით: 1) შემ- 
სრულებლის (მომუშავეთა) მიმართე- 
ბით; 2) წარმოებრივი პროცესის მი- 
მართებით და 3) მოწყობილობის მი- 
მართებით. შემსრულებლის მიმარ– 
თებით სამუშაო დრო (სასადილო 
შესვენების გარდა) იყოფა მუშაობის 
დროდ და მუშაობაში შესვენებების 
დროდ. მუშაობის დრო იყოფა სასარ- 

გებლო დროდ, როცა სრულდება აუ- 
ცილებელი სამუშაოები წარმოებრი- 
ვი დავალების შესასრულებად და 
შემთხვევითი და არაწარმოებრივი 
მუშაობის დროდ, როცა სრულდება 
ისეთი სამუშაოები, რომლებიც არაა 
განპირობებული წარმოებრივი დავა- 
ლების შესრულების აუცილებლო- 
ბით. სასარგებლო მუშაობის დრო 
იყოფა: I) ძირითად, ანუ ტექნოლო- 
გიურ დროდ, რომელიც იხარჯება 
უშუალო ტექნოლოგიური პროცესის 
შესრულებაზე; 2) დამხმარე დროდ, 
რომელიც იხარჯება ტექნოლოგიუ- 
რი პროცესის მომსახურებაზე (მოწყ- 
ობილობისა და სამუშაო ადგილის 
მომზადება და მომსახურება, მანქა– 
ნის მუშაობაზე კონტროლი და ა.შ). 
მუშაობაში შესვენებების დრო იყოფა 
ორგანიზაციულ-ტექნიკური ხასია- 
თის შესვენებებად და მომუშავეზე 

დამოკიდებულ შესვენებებად. 

სამუშაო დროის მოქნილი რე- 
ჟიმები – სამუშაო დროის ორგანი- 
ზაციის ფორმა, რომლის დროსაც 
ცალკეული მუშაკისათვის ან ორგა- 
ნიზაციის დანაყოფთა მომუშავე- 
თათვის, განსაზღვრულ პირობებში, 
დასაშვებია (ნებადართულია) სამუ- 
შაო დღის, სამუშაო კვირისა და სა- 

მუშაო წლის სამუშაო დროის საერ-
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თო ხანგრძლივობის თვითრეგული- 
რება. ამასთან, მოცემულ შემთხვე- 
ვაში აუცილებელია სამუშაო დრო- 
ის საერთო ხანგრძლივობის შენარ- 
ჩუნება. სამუშაო დროის მოქნილი 
რეჟიმების გამოყენების ძირითადი 
საფუძველია ობიექტური მიზეზე- 
ბით სამუშაო დროის დანაკარგების 
შემცირება, ამ რეჟიმების მაქსიმა- 

ლური თანაშეწყობით წარმოების 
მოთხოვნილებებთან და მომუშავე- 
თა შესაძლებლობებთან. სამუშაო 
დროის მოქნილ რეჟიმებს მიეკუთ- 
ვნება: მოქნილი სამუშაო წელი, 
მოქნილი (შეკუმშული) სამუშაო 
კვირა და სხვა. 

სამუშაო დროის ფონდი – ერთი 
მომუშავის საწარმოს, დარგის, 

ეკონომიკის (სახალხო მეურნეობის) 
მუშაობის ერთობლივი დაგეგმილი 
ან ფაქტობრივი დრო წლის, კვარ- 
ტლის, თვის განმავლობაში. იზომე- 
ბა საათებში (კაცსაათებში) ან დღე- 
ებში (კაცდღეებში), ერთ მუშაზე გა– 
ანგარიშებულ სამუშაო დროის 
ფონდის მაჩვენებელს იყენებენ მუ- 
შათა საჭირო რიცხოვნობის განსა- 
საზღვრად. განასხვავებენ კალენ- 
დარულ, ნომინალურ და სასარგებ- 
ლო სამუშაო დროის ფონდს. კა- 
ლენდარული ფონდი, ესაა გეგმური 
ან საანგარიშო პერიოდის კალენდა- 
რულ დღეთა რიცხვი; ნომინალური 

– კალენდარულ ფონდს გამოკლე- 
ბული ამავე პერიოდში გამოსას- 

ვლელი და სადღესასწაულო დღეე- 
ბის რაოდენობა; სამუშაო დროის 

სასარგებლო ფონდი კი გამოითვ- 
ლება ნომინალურ ფონდს გამოკ- 
ლებული იმავე პერიოდში სამუშაო- 
ზე სხვადასხვა მიზეზით გამოუს- 
ვლელობათა დღეების რაოდენობა. 

ეს მაჩვენებელი აუცილებელია წე- 
ლიწადში (კვარტალში, თვეში) ერთი 
მუშის (მომუშავის) ნამუშევარი სამუ- 
შაო დღეების ან საათების რაოდენო- 
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ბის გასაანგარიშებლად. იგი გაიანგა- 
რიშება ერთი მუშის (მომუშავის) სა- 
მუშაო დროის ბალანსის საფუძველ- 
ზე. ცხადია, მოცემულ შემთხვევაში 
მხედველობაშიი მიიღება სამუშაო 
დროის შიგაცვლური მოცდენები 
(დანაკარგები). 

სამუშაო დროის შიგაცვლური 
დანაკარგები (მოცდენები) – წარ- 
მოებრივი პროცესის დადგენილი 
რეჟიმისა და მომუშავეთა მხრიდან 
შრომითი დისციპლინის დარღლვე- 
ვით გამოწვეული, მუშაობაში არა- 
რეგულარულ შესვენებათა დრო. 

პირველი ჯგუფის ყველაზე უფრო 
გავრცელებული მიზეზებია: შრომი- 
სა და წარმოების ცუდი ორგანიზა- 
ცია, სამუშაო ადგილებზე ნედლეუ- 
ლისა და მასალების მიწოდებაში შე- 

ფერხება, აუცილებელი აღჭურვილო- 
ბისა და ინსტრუმენტების უქონლო- 
ბა, არადროული და უხარისხო მომ- 
სახურება, ელექტროენერგიის უქონ- 

ლობა და ა.შ. მეორე ჯგუფის დანა- 
კარგებია: არასაპატიო გაცდენები, 
დაგვიანება სამუშაოზე ან სამუშაო- 
დან ადრე წასვლა და ა.შ. 

სამუშაო დღე – კანონმდებლო- 
ბით დადგენილი მუშაობის (სამუ- 
შაო დროის) ხანგრძლივობა დღე-ღა- 
მეში. განასხვავებენ ნორმირებულ 
და არანორმირებულ სამუშაო დღეს. 
მათ შორის განსხვავების ძირითადი 

საფუძველია მათი გაანგარიშების 
სხვადასხვა (განსხვავებული) მეთო- 
დიკა. ნორმირებული სამუშაო დღის 
ხანგრძლივობა დგინდება წინასწარ, 
სამუშაო დროის განსაზღვრული 
რაოდენობის საათებში, ნორმირე- 
ბული სამუშაო დღე შეიძლება იყოს: 
ნორმალური (სრული), არასრული, შე- 
მოკლებული, შეღავათიანი. არანორ- 
მირებული სამუშაო დღის ხანგრძლი- 
ვობა განისაზღვრება შრომითი ხელ- 
შეკრულებით. დაკისრებული სამუშა-
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ოს მოცულობისა და სპეციფიკის ან 
თანამდებობრივი ინსტრუქციიდან გა- 
მომდინარე. 

სამუშაო დღე მოქნილი – იხ. 
მოქნილი სამუშაო დღე. 

სამუშაო დღის განაწესი – სა- 
მუშაო დღის განმავლობაში მუშაო- 
ბისა და დასვენების დროის გან- 
საზღვრული სახის მონაცვლეობის 
მარეგულირებელი დადგენილი წესი 
(რეჟიმი). მისი დამუშავების მიზა- 
ნია მომუშავის შრომისუნარიანო- 
ბის უზრუნველყოფა, დასვენებისას 
შრომისუნარიანობის სრული აღდგე- 
ნა. მუშაობისა და დასვენების რაცი- 
ონალური მონაცვლეობა აუცილებე- 
ლია როგორც ფიზიოლოგიური, ისე 
ეკონომიკური თვალსაზრისით. 

სამუშაო დღის თვითფოტოგრა- 
ფია - მთელი სამუშაო დღის გან- 
მავლობაში თვით მუშების (მომუშა- 
ვეების) მიერ თავიანთ სამუშაო ად- 
გილზე დროის მთელი დანახარჯე- 
ბის შესწავლა და ფიქსაცია. მისი 
არსი ისაა, რომ მუშაკი დაკვირვე- 

ბის სპეციალურ ფურცელზე აფიქ- 
სირებს მუშაობისას ყველა შესვენე- 
ბას, მათი წარმოშობის მიზეზებს და 
შეაქვს წინადადებები მათ სალიკვი- 
დაციოდ (შესამცირებლად). 

სამუშაო დღის მოქნილი გრაფი- 

კი – იხ. მოქნილი სამუშაო დღე. 

სამუშაოზე მიღება – პერსონა- 
ლის დაქირავების დასკვნითი ეტაპი, 

რომელიც გამოიხატება პიროვნების 
ორგანიზაციის თანამშრომლად მი- 
ღების იურიდიული გაფორმებით. 
თანამშრომლის სამუშაოზე მიღების 
შესახებ ბრძანების (განკარგულების) 
გამოცემის საფუძველია შრომითი 

ხელშეკრულება (კონტრაქტი). 
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სამუშაო ძალა – კლასიკური 
პოლიტიკური ეკონომიის გაგებით, 
სამუშაო ძალაა ფიზიკურ და სული- 
ერ უნართა ერთობლიობა, რომე- 
ლიც რეალიზდება შრომის ბაზარ- 
ზე. ზოგჯერ მასში გულისხმობენ 
რეალურ და პოტენციურ მომუშავე- 
ებს, რაც იგივე „შრომითი რესურ- 
სებია“. ხშირად ამ ცნებას იყენებენ 
ვიწრო გაგებით და მასში გულისხმო- 
ბენ მომუშავეთა საერთო რაოდენო- 
ბას ქვეყნის მასშტაბით, ეკონომიკის 
რომელიმე კონკრეტულ დარგში ან 
ქვეყნის რომელიმე რეგიონში. 

სამუშაო ძალაზე ერთობლივი 
მოთხოვნა – განისაზღვრება ეკო- 
ნომიკაში არსებული იმ სამუშაო ად- 
გილების რაოდენობითა და სტრუქ- 
ტურით, რომლებიც მოითხოვენ 
შევსებას. სამუშაო ძალაზე ერთობ- 
ლივი მოთხოვნა ვრცელდება საზო- 
გადოებრივი შრომის მთელ სფერო- 
ზე და მოიცავს როგორც მომუშავე- 
ებით დაკომპლექტებულ, ისე თავი- 

სუფალ სამუშაო ადგილებს. განას- 
ხვავებენ სამუშაო ძალაზე ეფექ- 
ტურ და ერთობლივ მოთხოვნას. 
პირველი მოიცავს ეკონომიკურად 

მიზანშეწონილ სამუშაო ადგილებს, 
ხოლო ერთობლივი მოთხოვნა დამა- 
ტებით მოიცავს მომუშავეებით და- 

კომპლექტებულ არაეფექტურ სამუ- 
შაო ადგილებს. 

სამუშაო ძალაზე ერთობლივი 
მოთხოვნის მრუდი – ეკონომიკის 
(დარგის) შრომაზე მოთხოვნის მა- 
ხასიათებელი მაჩვენებელი, გამო- 
ხატული გრაფიკულ ფორმაში. 

სამუშაო ძალაზე ინდივიდუა- 
ლური მოთხოვნის მრუდი – გრა- 
ფიკულ ფორმაში გამოსახული ფირ- 
მის (საწარმოს) სამუშაო ძალაზე 
მოთხოვნის დამახასიათებელი ცნე- 
ბა. შრომის ფასის ზრდისას მოთხ-
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ოვნა სამუშაო ძალაზე ეცემა, შესა- 
ბამისად, მრუდი მიმართულია ქვე- 
მოთკენ. საბაზრო ეკონომიკაში სა- 
მუშაო ძალის დაქირავება მიმდინა- 
რეობს მანამ, სანამ შრომის ზღვრუ- 
ლი შემოსავლიანობა არ გაუტოლ- 
დება რეალურ ხელფასს. 

სამუშაო ძალის ბაზარი – ურ- 
თიერთობათა სისტემა სამუშაო ძა- 
ლის ყიდვა-გაყიდვის თაობაზე. მო- 
იცავს ურთიერთობებს დამსაქმე- 

ბელსა და დაქირავებულებს შორის, 
აგრეთვე თითოეული მათგანის 
ურთიერთობას სხვა სუბიექტებთან 
საკუთარი ფუნქციების ნაწილის გა- 
დაცემის თაობაზე. 

სამუშაო ძალის ბალანსი – იხ. 
ბალანსი სამუშაო ძალის. 

სამუშაო ძალის ბრუნვა – იხ. 
კადრების ბრუნვა. 

სამუშაო ძალის გამოთავისუფ- 
ლება – იხ. გამოთავისუფლება სა- 
მუშაო ძალის. 

სამუშაო ძალის ერთობლივი 
მიწოდება – ეკონომიკურად აქტიუ- 
რი მოსაბლეობის სამუშაო ძალა. 

სამუშაო ძალის ერთობლივი 
მიწოდების ქვეყნის 
ნთლიანი სამუშაო ძალის ი3 რაოდე- 
ნოლის გამოშსა ხველი მრუდი (გრა- 

ფიკულ ფორმაშია ასახულა), რომე- 

ლიც, ბეიალეპა მიეწოდოს ქვეყნის 
ალალად ოსა როგორც 

აა მრა არდის, მაგრამ ხე ლფასის 

განსაზღვრულ დონეზე იგა ძეიძ- 

ლის შიმარ- 

მრუდი 

–აორომი კას. 
"I.   

     

ლლ” სა ლ გადაიბაროს 

    

დუთოშუს ურთტატი ბაზარი. რა დე- 
რალი? აიელია აღხიინული 

ნება ხელფასის დო-    
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ნის განსაზღვრისათვის (საბაზრო 
ეკონომიკის ანალიზისას), 

სამუშაო ძალის ინდივიდუა- 
ლური მიწოდების მრუდი – ცნება, 
რომელიც გრაფიკული სახით გვიჩ- 
ვენებს შემოთავაზებული შრომის 
რაოდენობას, ხელფასის დაბალი 
დონისას მრუდი მიმართულია ზე- 
მოთკენ, ხოლო ხელფასის მაღალი 
დონისას – გადაიხრება ნულისკენ. 

სამუშაო ძალის კონკურენცი- 
ული ბაზარი –- შრომის ბაზარი, 
რომელშიაც ფირმების დიდი რაო- 
დენობა (ერთმანეთს შორის პირის 
შეკვრის გარეშე) აყენებს დიდ 
მოთხოვნას კონკრეტული სახის სა- 
მუშაო ძალის მქონე მუშაკებზე, 
რომლებიც არ არიან პროფკაეში- 
რების წევრები. 

სამუშაო ძალის მონოპოლიუ- 
რი ბაზარი – შრომის ბაზარი, რო- 
მელშიაც გამოდის ერთი მყიდველი 
ან ერთი მსხვილი დამქირავებელი. 
ასეთი ბაზარი გვხვდება პატარა ქა- 
ლაქებში (შეიძლება ადგილი ჰქონ- 

დეს დიდ ქალაქშიც), სადაც ეკონო- 
მიკა თითქმის მთლიანადაა დამოკი- 
დებული ერთ მსხვილ საწარმოზე. 

სამუშაო ძალის ხარისხი – ადა- 
მიანების თვისებების ერთობლიობა, 
რომელიც გვევლინება შრომის პრო- 
ცესში და რომელიც მოიცავს კვალი- 
ფიკაციასა და მომუშავის ისეთ ინდი- 
ვიდუალურ მახასიათებლებს, როგო- 
რიცაა ფიზიოლოგიური და სოცია- 
ლურ-ფსიქოლოგიური თავისებურე- 
ბანი (ჯანმრთელობის მდგომარეობა, 
გონებრივი შესაძლებლობანი), ადაპ- 
ტირებულობა, მობილურობა და ა.შ. 

სამუშაო წელი მოქნილი – იხ. 
მოქნილი სამუშაო წელი.



სამუშაო ჯგუფი 

სამუშაო ჯგუფი – იხ. ჯგუფი 
სამუშაო. შ 

სამუშაოს ანალიზი – სამუშაოს 
სისტემატური კვლევის პროცესი, 
რომლის მიზანია მისი ყველაზე 
მნიშვნელოვანი მახასიათებლებისა 
და მოცემული სამუშაოს შესრულე- 
ბისადმი წაყენებული მოთხოვნების 
განსაზღვრა. 

სამუშაოს ანალიზის მეთოდები – 
იხ. მეთოდები სამუშაოს ანალიზის. 

სამუშაოს აღწერა - კონკურენ- 
ტულ ორგანიზაციაში (საწარმოში) 
კონკრეტული სამუშაოს შინაარსის 
შესახებ მონაცემთა ფიქსაცია. ასე- 
თი მონაცემებია: სამუშაოს დასახე- 
ლება, დაქვემდებარებულობა, სა- 
მუშაოს საერთო მიზანი, ძირითადი 
ოპერაციების მოკლე დახასიათება. 
იგი უნდა იყოს მარტივი და გასაგე- 
ბი და არ უნდა შეიცვალოს პიროვ- 
ნული სპეციფიკაციით (იხ. პიროვ- 
ნული სპეციფიკაცია). 

სამუშაოს კვალიფიკაცია – იხ. 
კვალიფიკაცია სამუშაოს. 

სამუშაოს სპეციფიკაცია – სა- 
მუშაოს ანალიზის საფუძველზე 

შედგენილი დოკუმენტი, რომელიც 
შეიცავს კონკრეტულ თანამდებობა- 
ზე ან სამუშაო ადგილზე მუშაობი- 
სადმი წაყენებულ მოთხოვნებს. იგი 
მოიცავს შემდეგ დანაყოფებს: პა- 
სუხისმგებლობის პუნქტები, მუშა- 
ობაში ურთიერთდამოკიდებულებე- 
ბი, შრომის პირობები, კონტროლი 
სამუშაოს შესრულებაზე, განათლე- 
ბისადმი, კვალიფიკაციისადმი, მო- 
მუშავეთა გამოცდილებისადმი წა- 
ყენებული მოთხოვნები.  ?“ 

სანგვინიკი – ადამიანი, რომელიც 
გამოირჩევა თავისი ტემპერამენტით, 
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სწრაფი აღგზნებით, ენერგიულობით, 
შთაბეჭდილებათა ცვლილებებისადმი 
მიდრეკილებით, მუშაობის უნარიანო- 
ბით, ემოციების აშკარა გარეგანი გა– 
მოხატვით, ლაპარაკის (საუბრის) ჩქა- 
რი ტემპით, გულღიაობით,. სანგვინიკი 
ადვილად და სწრაფად ახერხებს წა- 
რუმატებლობასთან დაკავშირებული 
ემოციების მოთოკვას, ხალისით ეხმა- 

ურება გარშემო მიმდინარე მოვლე– 
ნებს. არახელსაყრელ პირობებში სან- 
გვინიკის მოქმედებები გამოირჩევა 
აჩქარებით, ხოლო მიღებული გადაწყ- 
ვეტილებანი – ეფექტიანობის დაბალი 
ხარისხით. 

სანიტარიულ-ჰიგიენური ადაპ- 
ტაცია – იხ. ადაპტაცია სანიტარი- 
ულ-ჰიგიენური. 

საპროფორიენტაციო სამუშა- 
ოთა ძირითადი ფორმები – პრო- 
ფესიული განათლება, შრომაზე 
შეგნებული მოთხოვნილებების აღ- 
ზრდა, პროფესიული ინფორმაცია, 
პროფესიული კონსულტაცია, პრო- 
ფესიული შერჩევა. 

სარეკომენდაციო თანამდებო- 
ბრივი უფლებამოსილება – იხ. თა- 
ნამდებობრივი უფლებამოსილება 
სარეკომენდაციო. 

სატარიფო ბადე – იხ. ხელფა- 
სის სატარიფო ბადე. 

სატარიფო ბადე ერთიანი – იხ. 
ერთიანი სატარიფო ბადე. 

სატარიფო ბადის დიაპაზონი – 

სატარიფო ბადის განაპირა თანრიგე- 
ბის შესაბამისი სატარიფო კოეფიცი- 

ენტების (განაკვეთების) შეფარდება. 

სატარიფო განაკვეთი – ამა თუ 
იმ ჯგუფის, კატეგორიისა და თანრი- 
გის (მომუშავის) ანაზღაურების აბ-
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სოლუტური სიდიდე სამუშაო დროის 
ერთეულში (საათი, დღე, თვე), ფუ- 
ლად ერთეულში. განასხვავებენ საა- 

თობრივ, დღიურ და თვიურ სატარი- 
ფო განაკვეთებს. სატარიფო განაკ- 

ვეთის სიდიდე უნდა დადგინდეს 
ძრომის ნორმალურ პირობებში მარ- 

ტივ და მსუბუქ სამუძაოებზე დასაქ- 
მებული მომუშავეების სამუძაო ძა- 

ლის კვლავნარმოების აუცილებელი 
დანახარჯების გათვალისნინებით. 

საცარიფო თანრიგი – სამუშაოს 

სირთულისა და მომუშავის კვალიფი- 
კაციის დონისა მაჩვენებელი. ყველა 
სახის სანუმაო, მათი. წესრულების 
სირთულის შე საბამისად, იყოფა რამ- 

ნიდე საკვალიფიკაციო. ჯგუფად. 
#გ=ფა მიეკუთვნება საკ- 

2 ავვო თაზრიგი. საფ ო 
ადელ თაზრიგია რიგითი ნომერი მი- 

ულითება, რომელ. საკვალიფიკაციო 
5 2-ეჯთვნება იგი. სირთულის 
გით უზარგივეაი სამუშაოები 

ზება პირველ თანრიგს, სამუ- 

-%რჯერა მიი საგარიფო თანრიგის 
ზოზერც. ზელფასის ორგანიზაციი- 

სას პრაეპიკამი ადგილი აქვს რო- 

ც სამუძაოების, ისე მომუშავეთა 
(0ლმუბია) ფარიფიკაციას. სამუშაოთა 
დარიფიკაცია ხდება ერთიანი სატა- 
რიფო-საკვალიფიკაციო ცნობარების 

შესაბანიაად. მუშების ტარიფიკაცია 
კი გულისხნობს მათთვის საკვალიფი- 
კაციო თანრიგების მიკუთვნებას საკ- 

ვალიფიკაციო მომზადების დონიდან 
გამომდინარე. 

    
  

   

  

     

    

სატარიფო კოეფიციენტი – 

სატარიფო კოეფიციენტები გვიჩვე- 
ნება მეორე თანრიგიდან დაწყებული 

სატარიფო განაკვეთი რამდენჯერ 
აღემატება პირველი თანრიგის სატა- 
რიფო განაკვეთს. კვალიფიკაციის 
ამაღლებით მუძაკთა მატერიალური 
დაინტერესების მიზნით, სატარიფო 
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ბადეებში თანრიგის ზრდასთან ერ- 

თად ადგილი აქვს სატარიფო კოეფი- 
ციენტების როგორც აბსოლუტურ, 
ისე შეფარდებით ამაღლებას. თითო- 
ეული შემდგომი სატარიფო კოეფი- 
ციენტის წინასთან შედარებით შე- 

ფარდებითი ამაღლება გვიჩვენებს მო- 
ცემული თანრიგის მომუშავის ანაზღ- 

აურების დონე რამდენჯერ აღემატე- 

ბა წინა თანრიგის მომუშავის ანაზღ- 
აურების დონეს. 

საქმიანი ეთიკა – იხ. ეთიკა საქ- 
მიანი. 

საქმიანი თამაშები – ტრენინ- 
გის ერთ-ერთი ძირითადი ფორმაა. 
საქმიანი თამაშები ინდივიდუალი- 
ზებულია და ახლოსაა პროფესიულ 
საქმიანობასთან-დ- იგი შეიძლება 
იყოს გლობალური (ფირმის საერ- 
თო ხელმძღვანელობა) და ლოკა- 

ლური (ცალკეული პრობლემის გა- 
დაწყვეტა). ის აღსაზრდელებს სა- 
ძუალებასს აძლევს, შეასრულონ 
რამდენიმე ფუნქცია, გააფართოონ 
ორგანიზაციაზე წარმოდგენა, შეი- 
მუშაონ მართვის პრაქტიკული ჩვე- 
ვები, სწრაფად და სწორად გაიგონ, 
რას იწვევს ეს თუ ის მოქმედება და 
ა.შ. საქმიანი თამაშები ეფექტიანია 
იმ შემთხვევაში, როცა იგი უზრუნ- 
გელყოფილია მისი ჩატარებისათ- 
ვის აუცილებელი საშუალებებით. 

საქმიანი კარიერა – იხ. კარიე- 
რა საქმიანი. 

საქმიანი კარიერის მართვა – 
ორგანიზაციის საკადრო სამსახუ- 
რის მიერ გატარებული ღონისძიება- 
ნი მომუშავეთა სამსახურებრივი 

ზრდის დაგეგმვაზე, მოტივაციასა 

და კონტროლზე. საქმიანი კარიერის 
მართვისას” აუცილებლად გათვა- 

ლისწინებულ უნდა იქნეს როგორც 
მომუშავეთა მიზნები, მოთხოვნილე-
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ბანი, შესაძლებლობანი, უნარი და 
მიდრეკილებანი, ისე ორგანიზაციის 
მიზნები, მოთხოვნილებანი და სო- 
ციალურ-ეკონომიკური პირობები. 

საქმიანი საუბარი – ორგანიზა- 
ციაში (საწარმოში, დაწესებულება- 
ში და ა.შ) განსაზღვრული უფლება- 
მოსილების მქონე ადამიანებს შო- 
რის კონტაქტების სპეციალური 
ფორმა, რომელშიაც ხდება აზრთა 
გაზიარება და კონკრეტული პრობ- 
ლემებისა და სიტუაციების განხილ- 
ვა ურთიერთსასარგებლო გადაწყ- 
ვეტილებათა მიღების გზების ძიე- 
ბის მიზნით. საქმიანი საუბარი, ესაა 
სიტყვებით, ჟესტებით, მიმიკით და 
სხვა საშუალებებით განხორციელე- 
ბული ადამიანთა ჯგუფის პირდაპი- 
რი ურთიერთშორისი კომუნიკაცია. 

საქმიანი საუბრის მოდელირე- 
ბა –- საქმიანი საუბრის წარმოების 
მოსალოდნელი სქემის აგება. მისი 
ამოცანაა საქმიანი საუბრისთვის 
მომზადება. საქმიანი საუბრის მოდე- 
ლირებისას უნდა დამუშავდეს შემ- 
დეგი საკითხები: საუბრის მიზნის 
განსაზღვრა, საინფორმაციო მომზა- 
დება, ცნებებისა და დასკვნების 
ფორმულირება, არგუმენტის თან- 
მიმდევრობა და შინაარსი, მსჯელო- 
ბებსა და არგუმენტაციაზე მეორე 
მხარის რეაქცია. 

საქმიანი შეფასების მეთოდიკა 
– იხ. მეთოდიკა საქმიანი შეფასე- 

ბის, 

საქმიანი წერილი – დოკუმენ- 

ტი, რომელიც გამოიყენება ორ კო- 

რესპონდენტს შორის კავშირისა და 
განსაზღვრულ მანძილზე ინფორმა- 
ციის გადასაცემად (კორესპონდენ- 
ტები შეიძლება იყვნენ როგორც იუ- 

რიდიული, ისე ფიზიკური პირები). 
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საქმიანობის პროფილი – რაიმე 
პროფესიის (კვალიფიკაციის) ძირი- 
თადი ტიპური მახასიათებლების 
ერთობლიობა. 

საქმისწარმოება – დოკუმენტე- 
ბის შედგენისა და მათთან მუშაო- 
ბის ორგანიზაციასთან დაკავშირე- 
ბული საქმიანობა. 

„საყელოები (რუხი, ლურჯი)“ – 
გამოიყენება დაქირავებულთა შრო- 
მის ზოგიერთი კატეგორიის პირების 
პროფესიების მიხედვით: „რუხი საყე- 

ლოები“ – ქვეგანყოფილებათა (ქვე- 
დანაყოფთა) მომსახურე მუშაკები, 

„ლურჯი საყელოები“ – კვალიფიცი- 
ური მუშები. 

საშტატო განრიგი – ორგანიზა- 
ციის (საწარმოს და ა.შ.) მესაკუთრის, 
ხელმძღვანელის ან ზემდგომი ორგა- 
ნოს მიერ დამტკიცებული ორგანიზა- 

ციულ-განმკარგულებებლი დოკუ- 
მენტი. იგი შედგება მუდმივ თანამ- 
შრომელთა თანამდებობების ჩამო- 
ნათვალისაგან, ერთგვაროვან თა- 
ნამდებობათა რაოდენობის მითი- 
თებით (როგორც წესი, მართვის 
აპარატის და თანამდებობრივი 
სარგოების სიდიდისაგან. 

სახელმწიფო მოსამსახურეთა 
ატესტაცია – იხ. ატესტაცია სა- 
ხელმწიფო მოსამსახურეთა. 

სახელმწიფო პატერნალიზმი – 
სოციალურ-შრომითი ურთიერთო- 
ბების ტიპი, რომელიც ფორმირებუ- 
ლია სახელმწიფოს მიერ მისი სრუ- 
ლი რეგლამენტაციით. პატერნა- 
ლიზმის ფორმირება შეიძლება, აგ- 
რეთვე, საწარმოს (ორგანიზაციის) 
დონეზე. სოციალურ-შრომით ურ- 
თიერთობათა ასეთი ტიპები გან- 
საზღვრულ პირობებში შეიძლება 
იყოს მაღალეფექტური. ასეთია, მა-



სახელმწიფო პოლიტიკა პერსონალის... 

გალითად, იაპონიის საწარმოებში 
შიგასაფირმო სოციალურ-შრომითი 

ურთიერთოებები. დადებით მხარე- 
ებთან ერთად მას აქვს ისეთი უარ- 
ყოფითი მხარეები, როგორიცაა: პა- 
სიურობა შრომით ქცევაში, ცხოვ- 
რების ხარისხზე მოთხოვნის დონის 
მინიმიზაცია და სხვა. რეფორმამ- 
დელ საქართველოში, ისე როგორც 
სხვა პოსტსაბჭოურ ქვეყნებში, სა– 
ხელმწიფო პატერნალიზმი წარმო- 
ადგენდა ე.წ. ერთობლივ მომუშავე- 

სა და სახელმწიფოს შორის მდგრად 
სოციალურ-შრომითი ურთიერთო- 

ბების სისტემას. იგი რეგულირდე- 
ბოდა ცენტრალური სახელმწიფო 
ორგანოების მიერ. მოცემულ შემ- 
თხვევაში მომუშავე უფრო მეტად 
იყო სოციალურ-შრომითი ურთიერ- 

თობების ობიექტი და არა სუბიექტი. 

სახელმწიფო პოლიტიკა პერ- 
სონალის განვითარების სფეროში 

– ქვეყნის აღმასრულებელი ხელი– 
სუფლების ცენტრალური ორგანო- 
ების, მეწარმეთა გაერთიანებებისა 
და პროფკავშირების ერთობლივი 

მოქმედებანი ორგანიზაციათა პერ- 
სონალის განვითარებისათვის. 

სახელმწიფო სოციალური პარ- 
ტნიორობის სისტემაში – პარტნი- 
ორულ სისტემაში სახელმწიფო, 
უპირველეს ყოვლისა, არის იმ ფუ- 

ძემდებლური უფლებების გარანტი, 
რომლებზედაც დამოკიდებულია მო- 
მუშავეებისა და მეწარმეთა უფლებე- 
ბის თავისუფალი განხორციელება. 
ამავე დროს, იგი არის სოციალურ- 
შრომითი ურთიერთობების სისტე- 

მის დამოუკიდებელი რეგულატო- 
რი. საქმე ისაა, რომ მას შეუძლია 
დაადგინოს იურიდიული კანონები 
და წესები რომლებიც იცავენ 
პროფკავშირების და მომუშავეების 
ინტერესებს და მოიცავენ კოლექ- 
ტიური შეთანხმებების და შრომითი 
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სიმპათია 

კონფლიქტების მოგვარების ორგა- 
ნიზაციულ და პროცედურულ სა- 
ფუძვლებს. გარდა ზემოთ აღნიშნუ- 
ლისა, სახელმწიფო პარტნიორულ 
ურთიერთობებში არის გამაწონას- 
წორებელი, კონტროლიორი, არბიტ- 
რი და ა.შ. შრომით ურთიერთობებში 
სახელმწიფო, როგორც წესი, მონაწი- 
ლეობს სამმხრივი პროცესის ჩარჩო- 
ებში. ამასთან, მთავრობას შეუძლია, 
აგრეთვე, მონაწილეობდეს ორმხრივ 
მოლაპარაკებებში – სოციალური 
პარტნიორებიდან ერთ-ერთთან (რო- 
გორც წესი, პროფკავშირებთან). 

სეზონური მიგრაცია – იხ. მიგ- 
რაცია სეზონური. 

„სელექციური შემცირება“ – 
პერსონალის მენეჯმენტის დარგში 
საკადრო მუშაობაში ინოვაციური 
მენეჯმენტის ფორმა, რომლის დრო- 
საც ორგანიზაციის ადმინისტრაცია 
უფლებას აძლევს თანამშრომლებს, 
განთავისუფლდნენ შეღავათიან პი- 
რობებში, რიგი წლების განმავლო- 
ბაში შექმნილი მდგომარეობიდან 
გამომდინარე, ქვეგანყოფილებებისა 
და პიროვნებების შერჩევის გზით. 

სიამაყე – 1) საკუთარი ლირსე- 
ბის გრძნობა; 2) რაიმესგან დაკმა- 
ყოფილებულობის გრძნობა; 3) ქედ- 
მაღლობა; 4) თავის თავზე მეტის- 
მეტი წარმოდგენა. 

სიმპათია – ესაა სხვა პირისადმი 
შეუცნობადი, ირაციონალური და- 
მოკიდებულება. ერთმანეთისადმი 

სიმპათიურად განწყობილი ადამია- 
ნები მუშაობენ უფრო შეთანხმებუ- 
ლად და ეფექტიანად. სიმპათიისა 

და ანტიპათიის წარმოშობა განპი- 
რობებულია აღქმის კანონზომიე- 
რებებით. აქ მთავარ როლს ასრუ- 
ლებს ძირითადი ცხოვრებისეული 
ინტერესების, მიზნებისა და ფასეუ-



ხსისტემური ანალიზის მეთოდი 

ლობათა დამთხვევის ან დაუმ- 
თხვევლობის ხარისხი და ქცევის 
ზოგადი მანერა. 

სისტემური ანალიზის მეთოდი – 
იხ. მეთოდი სისტემური ანალიზის, 

სიტუაცია შრომის ბაზარზე – 
თანაფარდობა მოთხოვნასა და მი- 
წოდებას შორის ადამიანური რე- 
სურსების სფეროში. მასზე დიდ გა- 
ვლენას ახდენს ისეთი მაკროეკო- 
ნომიკური პარამეტრები, როგორი- 
ცაა: ეკონომიკური ზრდის ტემპი, 
ინფლაციისა და უმუშევრობის დო- 

ნე სტრუქტურული ცვლილებების 
ეკონომიკის სხვადასხვა სექტორში 
და ა.შ. 

სიღარიბის დონე – სიღატაკის 
განსაზღვრული ხარისხი. განასხვა- 
ვებენ სიღარიბის ორ დონეს: 
1) ოჯახები, რომლებშიაც სულა- 
დობრივი შემოსავალი ტოლია ან 
ნაკლები მინიმალური ხელფასის 
სიდიდეზე; 2) ოჯახები, რომლებში- 
აც სულადობრივი შემოსავალი იმ- 
ყოფება მინიმალური ხელფასის სი- 
დიდესა და საარსებო მინიმუმის ბი– 
უჯეტის სიდიდეს შორის. 

სიცილი - სიხარულის (მხიარუ- 
ლების), კმაყოფილების, დაცინვის, 
ღვარძლის და სხვა გრძნობების გა- 
მომხატველი მოკლეხმიანი ბგერები. 

სკეპტიკოსი – ადამიანი, რომე- 

ლიც ყველას და ყველაფერს უყუ- 
რებს უნდობლობით, სკეპტიკურად. 

სკეპტიციზმი - რაიმესადმი 
კრიტიკული, უნდობლური დამოკი- 
დებულება, რაიმეს შესაძლებლო- 
ბის, სისწორის ან ჭეშმარიტების ეჭ- 

ვის ქვეშ დაყენება. 
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სოციალურ-ეკონომიკური ჯგუფები... 

სოლიდარობა (სოლიდარობის 
პრინციპი) – შემუშავებულია კა- 
ცობრიობის მიერ მისი სოციალურ- 
ეკონომიკური განვითარების პრო- 
ცესში. იგი გულისხმობს პირად პა- 
სუხისმგებლობასა და თანხმობაზე, 
ერთსულოვნებასა და ინტერესთა 
ერთიანობაზე დამყარებულ ადამი- 
ანთა ერთობლივ პასუხისმგებლო- 
ბას. სოლიდარობის პრინციპი საშუ- 
ალებას იძლევა მოსახლეობის სხვა- 
დასხვა ფენებს შორის დამყარდეს 
ნორმალური პარტნიორული ურთი- 
ერთობა, რაც ხელს უწყობს საზო- 
გადოებრივ პროგრესს. 

სოციალიზაცია –- პიროვნების 
ჩამოყალიბებისა და მოცემულ სა- 
ზოგადოებაში მისი სოციალური 
მდგომარეობის (სტატუსის) მოპო- 

ვებისათვის აუცილებელ ფასეულო- 
ბათა განსაზღვრული სისტემის, სო- 
ციალური ნორმებისა და ქცევის ნი- 
მუშების ათვისება ადამიანის მიერ. 
სოციალიზაცია მოიცავს ადამიანის 
სოციალურ ცხოვრებაში მონაწილე- 

ობისათვის აუცილებელი კულტუ- 
რისა და კომუნიკაციის ზიარების 
ყველა პროცესს. 

სოციალურ-ეკონომიკური ჯგუ- 
ფები დასაქმების სფეროში – მო- 
სახლეობის სოციალურ-ეკონომი- 

კურ ჯგუფებად გამოყოფა ხდება, 
პირველ რიგში, სქესისა და ასაკის 
მიხედვით. პრაქტიკიდან გამომდი- 

' ნარე, სქესისა და ასაკის მიხედვით 
მოსახლეობის დასაქმების თავისე- 
ბურებების გათვალისწინების მიზ- 
ნით, მიზანშეწონილია გამოიყოს 
მოსახლეობის შემდეგი სოციალური 

ჯგუფები მამაკაცები, ქალები, 
ახალგაზრდობა (16-29 წლის), საშუ– 
ალო ასაკის პირები (30-54 წლის), 
წინასაპენსიო ასაკის პირები (55-65 
წლის), საპენსიო ასაკის პირები.



სოციალურ-ორგანიზაციული... 

სოციალურ-ორგანიზაციული 
ადაპტაცია – იხ. ადაპტაცია სოცი- 
ალურ-ორგანიზაციული. 

სოციალურ-ფსიქოლოგიური 
ადაპტაცია – იხ. ადაპტაცია სოცი- 
ალურ-ფსიქოლოგიური. 

სოციალურ-ფსიქოლოგიური 

კლიმატი – კოლექტივში (ორგანი- 

ზაციაში და ა.შ.) პიროვნებათაშო- 
რის და ჯგუფურ კავშირთა მდგო- 
მარეობა. იგი ასახავს ორგანიზაცი- 

ის პერსონალის საქმიან განწყობას, 
შრომით მოტივაციას და სოციალუ- 
რი ოპტიმიზმის ხარისხს. ამ ურთი- 
ერთობათა ნორმალური ატმოსფე- 

რო თითოეულ მომუშავეს საშუა- 
ლებას აძლევს თავისი თავი წარმო- 
ადგინოს კოლექტივის ნაწილად, 
უზრუნველყოფს მის ინტერესს ერ- 

თობლივი საქმისადმი, სტიმულს აძ- 
ლევს (განაწყობს) მას თავისი, სხვე- 
ბისა და მთელი ორგანიზაციის მიღ- 
წევებისა და ნაკლოვანებების სამ- 
ართლიანი შეფასებისაკენ. სოცია- 
ლურ-ფსიქოლოგიური კლიმატი წი- 

ნა პლანზე აყენებს ისეთ (მაგალი- 
თად, მორალურ) მოტივებს, რომ- 
ლებიც არანაკლებ მნიშვნელოვანია, 
ვიდრე მატერიალური წახალისება 
და ეკონომიკური სარგებლიანობა. 
სოციალურ-ფსიქოლოგიურმა კლი- 

მატმა, იმის შესაბამისად, თუ რო- 
გორია იგი, შეიძლება გამოიწვიოს 
მომუშავეთა შრომის ეფექტიანობის 

ამაღლება ან დაცემა, შრომითი ენ- 
თუზიაზმი ან აპათია, საქმით დაინ- 
ტერესება ან მისადმი გულგრილო- 
ბა და ა.შ. 

სოციალურ-შრომითი პოლიტი- 
კა – სოციალურ-შრომით პოლიტი- 
კას აქვს შემდეგი სამი ასპექტი: ეკო- 
ნომიკური, ტექნოლოგიური და ორ- 
განიზაციული. ეკონომიკური ასპექ- 
ტის ყველაზე მნიშვნელოვანი მიმარ- 

128 

სოციალურ-შრომითი... 

თულებაა პროდუქტიული დასაქმე- 
ბისა და უმუშევრობისაგან დაცვის 
ურთიერთზემოქმედება. ამავე ასპექ- 
ტის მეორე მნიშვნელოვანი მიმარ- 
თულებაა პოლიტიკა შრომის ანაზღ- 
აურებისა და ადამიანური რესურსე- 
ბის ფორმირების პროცესში. სოცია- 
ლურ-შრომითი პოლიტიკის ტექნო- 
ლოგიური ასპექტი გულისხმობს 
ტექნოლოგიური მეცნიერების გამო- 
ყენებას ადამიანთა საქმიანობის ყვე- 
ლა დარგსა და სფეროში. რაციონა- 
ლური ტექნოლოგიური პოლიტიკის 
უმნიშვნელოვანესი შედეგია შრომის 
პირობების ჰუმანიზაცია. არანაკლებ 
მნიშვნელოვანია სოციალურ-შრომი- 
თი პოლიტიკის ორგანიზაციული ას- 
პექტი. მასში იგულისხმება სოცია- 
ლური სისტემის ორგანიზაციული 
დაპროექტება მიკროდონეზე და ღო- 
ნისძიებათა გატარება, რომელთა მი- 
ზანია კეთილსასურველი სოციალუ- 
რი გარემოს ჩამოყალიბება. 

სოციალურ-შრომითი ურთიერ- 
თობები – შრომის პროცესში მონა- 
წილე სუბიექტების ობიექტურად 
არსებული ურთიერთდამოკიდებუ- 
ლება და ურთიერთქმედება, რომ- 
ლითაც მიიღწევა შრომითი ცხოვ- 
რების ხარისხის დარეგულირება. 
სოციალურ-შრომით “ურთიერთო- 
ბებს, როგორც სისტემას, აქვს არ- 
სებობის ორი ფორმა: 1) ფაქტობრი- 
ვი სოციალურ-შრომითი ურთიერ- 
თობები, რომლებიც ფუნქციონირე- 

ბენ ობიექტურ და სუბიექტურ დო- 
ნეებზე; 2) სოციალურ-შრომითი სა- 
მართალურთიერთობანი რომლე- 
ბიც ასახავენ ფაქტობრივ სოცია- 
ლურ-შრომით ურთიერთობებს ინ- 
სტიტუციონალურ, საკანონმდებლო 
და ნორმაშემოქმედებით დონეზე. 

სოციალურ-შრომითი ურთიერ- 
თობების დონეები – გამოყოფენ 
სოციალურ-შრომითი ურთიერთო-
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ბების დონეებს: ინდივიდუალურსა 

და ჯგუფურს. პირველ შემთხვევა- 
ში ურთიერთდაკავშირებული სუბი- 
ექტები შეიძლება იყვნენ: მომუშა- 
ვე-მომუშავე, მომუშავე-დამქირა- 
ვებელი, დამქირავებელი-დამქირა- 
გებელი; მეორე შემთხვევაში ურთი- 
ერთკავშირი გამოვლინდება მომუ- 
შავეთა გაერთიანებებსა (პროფესი- 
ულ კავშირებსა) და დამქირავებელ- 
თა გაერთიანებებს შორის. სოცია- 
ლურ-შრომითი «ურთიერთობების 
განსაკუთრებული ე.წ. „შერეული“ 
დონეა ურთიერთკავშირი მომუშა- 
ვესა და სახელმწიფოს, დამქირავე- 
ბელსა და სახელმწიფოს შორის. 

სოციალურ-შრომითი ურთიერ- 
თობების მართვა – სოციალური 
სფეროს მართვის მნიშვნელოვანი 
ელემენტი. იგი მოიცავს: პროდუქ- 
ტიული დასაქმების სოციალურ- 
ეკონომიკური და სულიერ-ზნეობ- 
რივი პრობლემების გადაწყვეტა და 
უმუშევრობისაგან დაცვა, მომუშა- 
ვეთა შრომის სამართლიანი ანაზღ- 
აურება და სოციალური პარტნიო- 
რობის ფორმების სრულყოფა, შრო- 
მის ჰუმანიზაცია, პროფესიული 
მომზადება და კვალიფიკაციის 
ამაღლება, ორგანიზაციებში შრო- 
მითი საქმიანობის სტიმულირება, 

შრომისადმი და კოლეგებისადმი პა- 
ტივისცემითი ურთიერთობების აღ- 
ზრდა. სოციალურ-შრომითი ურთი- 
ერთობის მართვის სუბიექტებია: 
სახელმწიფო ხელისუფლებისა და 
ადგილობრივი მმართველობის ორ- 
განოები, მეწარმეთა გაერთიანება- 
ნი, პროფკავშირები და ა.შ. 

სოციალურ-შრომითი ურთიერ- 
თობების საგანი – ადამიანის შრო- 

მით ცხოვრებაში განსაზღვრული 
მხარეები, რომელთა შინაარსი დამო- 

კიდებულია ადამიანის სიცოცხლის 

ციკლსა და იმ მიზნებსა და ამოცა- 
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ნებზე, რომელთაც ადამიანი წყვეტს 
თითოეული აღნიშნული ციკლისას. 

სოციალურ-შრომითი ურთიერ- 
თობების ტიპები – განისაზღვრება 
შრომითი ურთიერთობების ხასია- 
თით, სახელდობრ, როგორ მიიღება 

გადაწყვეტილებები სოციალურ- 
შრომით ურთიერთობებში. გამოყო- 
ფენ სოციალურ-შრომითი ურთიერ- 
თობების ორ პოლარულ ტიპს: პა- 
ტერნალიზმსა (სახელმწიფო პა- 
ტერნალიზმი) და სოციალურ პარ- 
ტნიორობას. 

სოციალური ადაპტაცია – იხ. 
ადაპტაცია სოციალური. 

სოციალური აქტიურობა –- იხ. 
აქტიურობა სოციალური. 

სოციალური განვითარების 

მართვა – იხ. ორგანიზაციის სო- 

ციალური განვითარების მართვა. 

სოციალური გარემო – იხ. ორგა- 
ნიზაციის სოციალური გარემო. 

სოციალური ერთობა – სოცია- 

ლური სისტემების ერთ-ერთი ძირი- 

თადი ფორმა, რომელშიაც იგულის- 

ხმება ორი ან მეტი პიროვნების შე- 

ფარდებითად ერთიანი და დამოუ- 

კიდებელი ერთობა, რომლებიც გა- 

ერთიანებული არიან ტერიტორიუ- 

ლი, ეთნიკური, დემოგრაფიული, 

კულტურული, ეკონომიკური, პო- 
ლიტიკური და სხვა ნიშნების მიხედ- 

ვით. განასხვავებენ მასობრივ და 

ჯგუფურ ერთობებს. ამასთან, სოცი- 

ალური ჯგუფები, როგორც წესი, შე– 

დის უფრო დიდ ერთობებში სტრუქ- 
ტურულ წარმონაქმნთა სახით. 

სოციალური იერარქია – იხ. იე- 
რარქია სოციალური.
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სოციალური ინფრასტრუქტუ- 
რა – იხ. ორგანიზაციის სოციალუ- 
რი ინფრასტრუქტურა. 

სოციალური კომპეტენტურო- 
ბა – სოციალურ კომპეტენტურობა- 
ში იგულისხმება ადამიანებს შორის 
ურთიერთობები, გუნდსა და კო- 
ლექტივში მუშაობისა და სხვა მო- 
მუშავეებთან ეფექტიანი ურთიერ- 
თკავშირის უხარი. 

სოციალური კონფლიქტი – იხ. 
კონფლიქტი სოციალური. 

სოციალური მინიმუმი – მოცე- 

მული საზოგადოების განვითარე- 
ბით განპირობებული არსებობი- 
სათვის საჭირო საშუალებათა მინი- 

მუმი, რომელიც უზრუნველყოფს 
ადამიანის ჯანმრთელობისა და 
ცხოველმყოფელობის შენარჩუნე- 
ბას. იგი არის შემოსავლებისა და 
მოხმარების ქვედა ზღვარი, რომე- 
ლიც აუცილებელია არა მარტო 
თვით მომუშავისათვის, არამედ მი- 
სი ოჯახის წევრებისათვის. სოცია- 
ლური მინიმუმი ქვეყანაში საარსე- 
ბო მინიმუმის სიდიდის განსაზღ- 
ვრის ორიენტირია. 

სოციალური მობილურობა – 
პიროვნების ან სოციალური ჯგუ- 
ფის მიერ საზოგადოებრივი სტატუ- 
სის, ანუ სოციალურ სტრუქტურაში 

დაკავებული ადგილის (მდგომარე- 
ობის) შეცვლა. განასხვავებენ ვერ- 
ტიკალურ და ჰორიზონტალურ სო- 
ციალურ მობილურობას. ვერტიკა- 
ლურისას გადაადგილება ხდება სო- 
ციალური კიბის ქვემოდან ზემოთ 
ან პირიქით, ხოლო ჰორიზონტალე- 
რისას – ერთი და იმავე ერთობის და 
სოციალური ფენის ერთსა და იმავე 
დონეზე. რაც უფრო მეტია სოცია- 
ლური მობილურობის შესაძლებ- 
ლობა, მით უფრო მაღალია საზოგა- 
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დოების ეკონომიკურ-სოციალური, 
სულიერი განვითარებისა და დე- 
მოკრატიულობის დონე. 

სოციალური პარტნიორობა – 
დამქირავებლებსა და მომუშავეებს 
შორის ურთიერთობათა ისეთი ტიპი 
და სისტემა, რომლის დროსაც სო- 
ციალური მშვიდობის ფარგლებში 
მიიღწევა მათი უმნიშვნელოვანესი 
სოციალურ-შრომითი ურთიერთო- 
ბის თანაშეწყობა. პრაქტიკაში იგი 
გვევლინება რომელიმე კლასის ან 
პიროვნების დიქტატურის ალტერ- 

ნატივად. სოციალური პარტნიორო- 

ბა არის სხვადასხვა დონეზე სოცია- 
ლური კონფრონტაციის გადაწვვე- 
ტის ცივილიზებული ფორმა. 

სოციალური პენსია – საპენსიო 
უზრუნველყოფის ერთ-ერთი სახე, 

რომელიც, შრომითი წვლილის მიუ- 

ხედავად, ეძლევა ყველა მოქალა- 
ქეს, რომელსაც არსებობისათვის 
სჭირდება გარკვეული შემოსავალი, 
მაგრამ ვერ მოიპოვა შრომითი პენ- 
სია. აქ მხედველობაშია მოხუცები, 

რომელთაც არ აქვთ შრომითი სტა- 
ჟი, ინვალიდები, ობლები და ა.შ. სო- 
ციალური პენსიის სიდიდე დგინდე- 
ბა საარსებო მინიმუმის გათვალის- 
წინებით. მისი გაცემის წყაროა 
ქვეყნის სახელმწიფო ბიუჯეტი. 

სოციალური პოლიტიკა – ქვეყ- 
ნის მთავრობის მიერ არსებული 

სტრატეგიული სოციალურ-ეკონო- 
მიკური მიმართულება მოქალაქეთა 
ყოველმხრივი განვითარებისათვის, 
რომელიც უზრუნველყოფს მათი 
ცხოვრებისა და შრომის სასურველ 
დონეს, მათ სოციალურ დაცვას. 
სოციალური პოლიტიკა სახელმწი- 
ფო პოლიტიკის რამდენიმე მსხვილ 
მიმართულებათა სინთეზია, მათ 

შორის შრომის სფეროში და სოცია- 
ლურ-შრომით ურთიერთობებში, მო-
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სახლეობის შემოსავლების სფერო- 
ში, დასაქმებისა და შრომის ბაზრის 
რეგულირებაში, დემოგრაფიულ, მიგ- 
რაციულ და ეკოლოგიურ პოლიტი- 
კაში და ა.შ. 

სოციალური პრობლემა – მო- 
ცემულ მომენტში სოციალურ სფე- 
როში რთულად გადასაწყვეტი ამო- 
ცანა. მაგალითად, უმუშევრობის 
თავიდან აცილება (დაძლევა), რეგი- 
ონის ეკონომიკური უსაფრთხოების 
პრობლემა და ა.შ. 

სოციალური სამართლიანობა 
– საზოგადოებრივ ურთიერთობათა 
განზოგადებული ზნეობრივი შეფა- 
სება, რომელიც ახასიათებს რო- 
გორც თვით ამ ურთიერთობებს 
მთლიანობაში, ისე საზოგადოების 
დამოკიდებულებას ინდივიდისადმი; 
ერთ-ერთია ზოგადსაკაცობრიო სო- 
ციალური იდეალებიდან. პრინციპი, 
რომლის კონკრეტული შინაარსი იც- 
ვლებოდა მთელი ისტორიის მანძილ- 
ზე და განსხვავებულ სოციალურ 
სისტემებში. ახლა სოციალური სა- 
მართლიანობის პრინციპი დამყარე- 
ბულია კანონის წინაშე ყველა მოქა- 
ლაქის თანაბარ დამოკიდებულებაზე, 
ადამიანის ცხოველმყოფელობის სა- 
მართლებრივი, პოლიტიკური და სო- 

ციალურ-ეკონომიკური გარანტიების 

შექმნაზე, მისი სოციალური დაცვის 
მაღალი დონის უზრუნველყოფაზე. 
იგი სახელმწიფოს სოციალური პო- 
ლიცტიკის ერთ-ერთი ძირითადი ამო- 

ცანაა. სოციალური სამართლიანო- 
ბის რეალიზაცია გულისხმობს საქმი- 
ანობის (შრომის), სოციალური დოვ- 
ლათის, ცხოვრების დონის და ხარის- 
ხის, ინფორმაციისა და კულტურულ 
ფასეულობათა სამართლიან განაწი- 
ლებას, სახელმწიფო და საზოგადო- 
ებრივ საქმიანობაში მონაწილეობის 
თანაბარ შესაძლებლობას. 
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სოციალური სისტემა – გან- 
საზღვრული წესით მოწესრიგებული 
ყოფიერების ურთიერთდაკავშირე- 
ბულ ნაწილთა ერთობლიობა. სოცი- 
ალური სისტემის ძირითადი ელე- 
მენტებია: ადამიანები, მათთვის და- 
მახასიათებელი სოციალური კავში- 
რები, სოციალური ურთიერთქმედე- 
ბა და ურთიერთობანი. სოციალური 
სისტემის ერთ-ერთი სახესხვაობაა 
ეკონომიკური ორგანიზაცია, რომ- 

ლის პერსონალი ერთმანეთთან და- 
კავშირებულია ერთობლივი შრომი- 
თი საქმიანობით. 

სოციალური სტაბილურობა – რა- 
იმე სოციალური სისტემის (მაგალი- 
თად, შრომითი ჯგუფის ან შრომითი 

კოლექტივის) უცვლელი და მდგრადი 
მდგომარეობის შენარჩუნება. 

სოციალური სტერეოტიპი – მა- 
ღალი მდგრადობის მქონე სოცია- 

ლურ ობიექტზე (ინდივიდზე, ჯგუფ- 
ზე, მოვლენაზე ან პროცესზე), გა- 
მარტივებული, სტანდარტიზებული 
წარმოდგენ. იგი მნიშვნელოვან 
როლს თამაშობს ადამიანის მიერ ირ– 
გვლივ მყოფი გარემოს შეფასების 
ფორმირებაში. სოციალური სტერეო- 
ტიპის გამოყენებას შეიძლება ჰქონ- 
დეს ორმაგი შედეგი. ჯერ ერთი, იგი 
იწვევს პროცესის შეცნობადობის შე- 
ვიწროებას, რასაც განსაზღვრულ სი- 
ტუაციაში შეიძლება ჰქონდეს დადე- 
ბითი მნიშვნელობა; მეორე მხრივ, 
მან შეიძლება მიგვიყვანოს ვინმესად- 
მი ან რაიმესადმი წინასწარ ამოჩემე- 

ბულ ცუდ წარმოდგენამდე. ეს კი ნე- 
გატიური, ზოგჯერ კი საშიშიცაა, 
განსაკუთრებით ეროვნებათაშორი- 
სი, პოლიტიკური, ჯგუფთაშორისი 
და ეკონომიკური ურთიერთობების 
შეფასებაში რამდენადაც იქმნება 
სოციალური დაძაბულობა და ღრმა 
სოციალური კონფლიქტი.



სოციალური ჯგუფი 

სოციალური ჯგუფი – იხ. ჯგუ- 
ფი სოციალური. 

სოციოგრამა – სოციომეტრუ- 

ლი ტექნიკის დახმარებით გაზომი- 
ლი, ჯგუფში პიროვნული ურთიერ- 

თობების ემოციური მხარის თვალ- 

საჩინო გრაფიკული ან სქემატური 
გამოსახვა. 

სპეციალიზებული ბრიგადა – 

იხ. ბრიგადა სპეციალიზებული. 

სპეციალიზებული კარიერა – 

იხ. კარიერა სპეციალიზებული. 

სპეციალობა (ლათ. §/06X9I – სახე) 
– ერთი პროფესიის ფარგლებში და- 
საქმების სახე. შრომითი საქმიანობის 
სახეობის უფრო ვიწრო კლასიფიკა- 
ცია, რომელიც მოითხოვს პროფესიუ- 

ლი ამოცანების დაყენებისა და გა- 

დაწყვეტის უზრუნველმყოფელ, გა- 
ნათლების შედეგად მიღებულ კონ- 
კრეტულ ცოდნას, უნარსა და ჩვევებს 
(მაგალითად, პერსონალის მენეჯერი, 
ექიმი-ქირურგი, შრომის ეკონომისტი 

და ა.შ.). ბოლო წლებში შეიმჩნევა ერ- 
თი პროფესიის ფარგლებში სპეცია- 
ლობათა რაოდენობის ზრდისა და 
მეცნიერებისა და წარმოების დარგე- 
ბის მიჯნაზე ახალი სპეციალობების 
წარმოშობის ტენდენცია. 

სპეციფიკური ადამიანური კა- 
პიტალი – უნიკალური ცოდნა და 
ჩვევები, რომლებიც მოეთხოვება 
თითოეულ მომუშავეს კონკრეტულ 
საწარმოში ან სამუშაო ადგილზე 
მუშაობისას. 

სპეციფიკური პროფესიული 
მომზადება – სპეციფიკური ადამი- 
ანური კაპიტალის გადიდების უზ- 

რუნველმყოფელი ცოდნის მიღება, 
მუშაობის ეფექტური ჩვევებისა და 
ილეთების ათვისება. 
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სრული დასაქმება – იხ. დასაქ- 

მება სრული. 

სტაჟიორი – ახალ სამუშაოზე 
მოწყობილი პიროგნება. მისი შესა- 
ძლებლობებისა და უნარის, შეფასე- 
ბისა და გამოცდილების ათვისების 
მიზნით, იგი განსაზღვრული დროის 
პერიოდში მუშაობს შესაბამის ორ- 
განიზაციაში. 

სტატუსი – სოციალურ კავშირთა 
სისტემაში ადამიანის მიერ დაკავე- 
ბული რეალური ან მოსალოდნელი 
ადგილი, ანუ ინდივიდის რანგი. იგი 
შეიძლება იყოს ფორმალური და არა- 
ფორმალური. პირველი განისაზღ- 
ვრება დაკავებული თანამდებობით, 
ხოლო მეორე – პიროვნული თვისე- 
ბებით, როგორიცაა: ასაკი, ცოდნა, 

გამოცდილება, კულტურა, კავშირე- 
ბი, ზნეობრივი თვისებები და ა.შ. 

სტერეოტიპი სოციალური – იხ. 
სოციალური სტერეოტიპი. 

სტიმული – სამოქმედო შეგული- 
ანება, რომლის მიზეზია ინტერესი, 
როგორც მოთხოვნილებათა რეალი- 
ზაციის ფორმა. სიტყვა „სტიმული 
მომდინარეობს ლათინური სიტყვი- 
დან „სტიმულუს“ და სიტყვასიტყვით 
ითარგმნება როგორც წაწვეტებული 
ჯოხი, რომლითაც ერეკებიან ზარმაც 
ცხოველებს. ამდენად, თაგდაპირვე- 
ლად სტიმულში იგულისხმებოდა 
იძულების განხორციელება. მოგვია- 
ნებით ეს ცნება დაუკავშირდა წახა- 
ლისებას. სტიმულები მოტივებად იქ- 
ცევა მხოლოდ იმ შემთხვევაში, როცა 
ისინი ობიექტურად მნიშვნელოვანია 
და პასუხობენ სუბიექტის (მომუშა- 
ვის) მოთხოვნილებებს. ადამიანი რე- 
აგირებს სტიმულებზე, ზოგჯერ მისი 
გაცნობიერების გარეშეც, ე.ი. უკონ- 
ტროლოდ. ამიტომ, სტიმულები უნდა 
დამუშავდეს განსაზღვრულ პიროვ-



სტიმულირე ბა 

ნებათა მოთხოვნილებების - ლისწინები>- ვნილებების გათვა 

სტიმულირება – ადამიანის შრო- 
მითი ქცევის მართვის მეთოდი. იგი 
გულისხმობს ადამიანის საქმიანობის 
მამოძრავებელი მოტივების საშუა- 
ლებით პერსონალის ქცევაზე მიზან- 
მიმართულ ზემოქმედებას. 

სტიმულირება ეკონომიკური – 
ეკონომიკური წახალისება, რომე- 
ლიც ხელს უწყობს მწარმოებლები- 
სა და მომხმარებლების ეკონომიკუ- 
რი ინტერესების დაკმაყოფილებას. 

სტიმულირება მატერიალური – 
ეკონომიკური სტიმულირების სახე, 
რომელიც ემყარება ადამიანის მატე- 
რიალური დაინტერესების გამოყენე- 
ბას ხელფასის დონის ამაღლებით, 
კარგი მუშაობისათვის ფულადი პრე- 
მიებისა და ნივთობრივი საჩუქრების 
მიცემით და ა.შ. 

სტიმულირება მორალური –- 
არამატერიალური სტიმულირების 
ერთ-ერთი სახე. აქ წინა პლანზეა წა- 
მოწეული ადამიანის დამსახურების 
საზოგადოებრივი აღიარება და მისი 
პრესტიჟის ამაღლება. მორალური 
სტიმულირების ფორმებია: საპატიო 

წოდებების მინიჭება, ჯილდოების, 
საპატიო სიგელების და სხვ. გადა- 
ცემა, საპატიო დაფაზე ფოტოსურა- 
თის მოთავსება, მადლობის საჯა- 
როდ გამოცხადება და ა.შ. 

სტიმულირება ორგანიზაციუ- 

ლი – იხ. ორგანიზაციული სტიმუ- 

ლირება. 

სტრატეგია მმართველობითი – 

მმართველობით სტრატეგიაში იგუ- 

ლისხმება ორგანიზაციის ძირითადი 

ამოცანების მიღწევის, მის წინაშე 

მდგომი ამოცანების გადაწყვეტისა 
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და ამისათვის აუცილებელი შ - 
დული რესურსების განაწილების ზო. 
გადი კონცეფცი” იგი, ისე, როგორც 
ნებისმიერი სხვა სტრატეგია, უნდა 
იყოს შინაგანად ერთიანი, გარემოს- 
თან შეთავსებადი, რესურსებით დაბა- 
ლანსებული, რეალური, ზომიერად 
რისკიანი, გრძელვადიანი და მოკლე- 
ვადიანი მიზნების მომცველი. პრაქ- 
ტიკაში სტრატეგია ორგანიზაციის 
მისიის, მიზნებისა და ამოცანების რე- 
ალიზაციისადმი მიმართული მმარ- 
თველობითი და ორგანიზაციული გა- 
დაწყვეტილებების სისტემაა. 

სტრატეგიული აზროვნება – 
წარმოდგენებში, განხილვებში და 

გადაწყვეტილებებში ხელმძღვანე- 
ლობის მმართველობითი ფილოსო- 
ფიის ასახვის პროცესი. მისი მიზა- 
ნია საქმიანობის ორიენტაცია მომ- 
ხმარებელთა მოთხოვნებზე, რომე- 
ლიც საშუალებას იძლევა მოპოვე- 

ბულ იქნეს კონკურენტული უპირა- 
ტესობანი. ყოველივე ეს, მთლიანო- 
ბაში, საშუალებას აძლევს ორგანიზა- 
ციას, იარსებოს და მიაღწიოს თავის 
მიზნებს ხანგრძლივ პერსჰექტივაში. 

სტრესების მართვა – ესაა სტრე- 
სული სიტუაციისადმი პიროვნების 
ადაპტაციის მიზნით, ორგანიზაციის 
პერსონალზე მიზანმიმართული ზე- 
მოქმედების პროცესი. მისი დანიშნუ- 
ლებაა სტრესის გამომწვევი მიზეზე- 
ბის გამოვლენა და ორგანიზაციის 
მთელი პერსონალის მიერ მათი ნე– 
იტრალიზაციის მეთოდების დაუფ- 
ლება, 

სტრესების მართვის მეთოდები 
– სტრესების მართვის მეთოდებია: 
ფიზიკური ვარჯიში, დიეტა, ფსიქო- 
თერაპია, მედიტაცია და მოდუნება 
(სტრესის გამომწვევი მიზეზებისა- 
გან შორს მყოფ მოვლენებზე ყუ- 
რადღების გადატანა). ამ მეთოდე-



სტრესი 

ბის დახმარებით ადგენენ სტრესე- 
ბის ნეიტრალიზაციის პროგრამას. 

სტრესი – ირგვლივ მყოფ გარე- 
მოში სტიმულებზე ადამიანის ფი- 
ზიკური, ქიმიური და სხვა რეაქციე- 

ბის კომპლექსი, რომელთა მოქ- 
მედებას წონასწორობიდან გამოჰ- 
ყავს ადამიანის ფიზიოლოგიური, 
ფსიქიკური ფუნქციები. 

სტრესის ფაქტორები სამუშაოზე 
– გადატვირთვა ან დაუტვირთაობა, 
ხელმძღვანელისაგან ან კოლეგისაგან 
მხარდაჭერის სისტემის უქონლობა, 
სამუშაოს (დავალების) მოცულობის 
არასწორი განსაზღვრა, მომუშავის 
შესაძლებლობებსა და სამუშაოს 
მოთხოვნებს შორის შეუსაბამობა, 
დასმული ამოცანების გაუგებრობა ან 
განუსაზღვრელობა, კადრების გადა- 
ადგილების გაუაზრებელი პოლიტიკა, 
მუშაობის ცუდი პირობები, ხმაური, 

ცუდი სოციალური კლიმატი, ჯგუ- 
ფებში მუშაობის შეუძლებლობა, კონ- 

ფლიქტურ სიტუაციებთან გამკლავე- 
ბის შეუძლებლობა და ა.შ. 

სტრუქტურული უმუშევრობა – 
იხ. უმუშევრობა სტრუქტურული. 

სუბიექტივიზმი – მსოფლმხედ- 
ველობა, რომლის საფუძველია გან- 
ვითარების ობიექტური კანონების 

უარყოფა და შეცნობის პროცესსა 
და საზოგადოებრივ საქმიანობაში 

ცალკეული სუბიექტის წამყვანი რო- 
ლის აღიარება. 

სუბორდინაცია (ლათ. ვსხიIძIიგ- 

ს00ი – წესრიგში მოყვანა) – თანამ- 
დებობრივად უმცროსის უფროსი- 
სადმი დაქვემდებარებაზე დამყარე- 
ბული ურთიერთობანი. ასეთი ურ- 
თიერთობები მყარდება ხელმძღვა- 
ნელობასა და მათ დაქვემდებარე- 
ბულებს შორის, იერარქიის სხვა- 
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დასხვა დონეზე ორგანიზაციის 
მართვის აპარატის სტრუქტურულ 

ქვედანაყოფებს შორის და ა.შ. 

სულგრძელობა – დადებითი მო- 
რალური თვისება, ადამიანთა ყოველ- 
დღიურ ურთიერთდამოკიდებულება- 
ში ადამიანურობის გამოვლენის ფორ- 
მა, რომლის დროსაც ჰუმანურობა 
აღემატება ზოგადად მიღებულ ნორ- 
მებს ან ვლინდება იმის მიმართ, ვინც 
მას ყოველმხრივ არ იმსახურებს. 

სუპერკადრები – ორგანიზაცი- 
ის კოლექტივის წარმომადგენელთა 

საუკეთესო ფენა, ყველაზე უფრო 
ცნობილი და გამოჩენილი ადამიანე- 
ბი, რომლებიც გამოირჩევიან მაღა- 

ლი ინტელექტით, ინოვაციურობით, 
შემოქმედებითი, სამეცნიერო და 
ადმინისტრაციული უნარით. 

ტ 

ტალანტი – ტალანტში იგულის- 
ხმება ადამიანში ისეთი მონაცემების 
არსებობა, რომელთა რეალიზაცია შე- 
იძლება ისეთი შემოქმედებითი საქმი- 
ანობით, როგორიცაა სიახლის შექმნა. 

ტაქტი – ადამიანის დადებითი 
თვისება, რაც გულისხმობს ისეთი 
გრძნობების ფლობას, რომელიც სა- 
შუალებას იძლევა, პიროვნებას ჯე- 

როვნად (შესაფერისად) ეჭიროს თა- 
ვი და მოცემულ სიტუაციაში აირჩი- 
ოს ქცევის ყველაზე სწორი გზა (მა- 
გალითად, პედაგოგიური დაქტი, 
ტაქტიკური შენიშვნა და სხვა). 

„ტაქტიკა დაშინების“ – პერსო- 
ნალის შემცირებისა და განთავისუფ- 
ლების სფეროში საკადრო მუშაობაში 
ინოვაციური მენეჯმენტის ფორმა. 

გამოიყენება დაბალი ინტელექტუა- 
ლურირეიტინგის მქონე მომუშავეთა



ტაქტიკა მოლაპარაკებების 

საკუთარი სურვილით განთავისუფ- 
ლების სტიმულირებისთვის. 

ტაქტიკა მოლაპარაკებების – 
მოლაპარაკებების წარმოების ფორ- 
მები და საშუალებები. გამოყოფენ 
საქმიან პარტნიორებთან მოლაპარა- 
კებების შემდეგ სახეებს: „რბილი“ 
მოლაპარაკებები, „ხისტი“ (უხეში) 
მოლაპარაკებები, პრინციპული მო- 
ლაპარაკებები, მანიპულაციური 
მოლაპარაკებები: მოლაპარაკებე- 
ბის პირველი ორი სახე, მოლაპარა- 
კების პროცესში ძალისხმევის თა- 
ნაფარდობისა და მათი შედეგების 
თვალსაზრისით, ხშირად არაეფექ- 
ტურია. მოლაპარაკებების „მაგარი“ 
(უხეში) მონაწილე ცდილობს ზეწო- 
ლა მოახდინოს სხვა მონაწილეებზე. 
ასეთი მიდგომისას სხვა მხარეებიც 
მიმართავენ მსგავს მოქმედებებს, 
რაც იწვევს ძალისხმევის ზედმე- 
ტად დახარჯვას და მხარეებს შო- 
რის ურთიერთობის ნგრევას. ასეთი 
ტაქტიკა დასაშვებია მხოლოდ გან- 
საკუთრებულ შემთხვევებში. პრინ- 
ციპული მოლაპარაკების ტაქტიკა 
გამომდინარეობს ხარისხობრივ 
თვისებათა საფუძველზე პრობლე- 
მის გადაწყვეტის ამოცანებიდან. 
პრინციპული მოლაპარაკებები აერ- 
თიანებს და ავითარებს „რბილი“ და 
„ხისტი გტაქტიკების პოზიტიურ 
მიდგომებს. პრინციპული მოლაპა- 
რაკების ტაქტიკა შედგება ოთხი ძი- 
რითადი ელემენტისაგან: 1) მოლა- 
პარაკებების მონაწილეებისა და 
მოლაპარაკებების საგანთა გან- 

ცალკევება; 2) მთავარი ყურადღე- 
ბის მიპყრობა არა მხარეთა ინტე- 
რესებზე და არა მათ პოზიციებზე; 
3) გადაწყვეტილების მრავალვარი- 
ანტულობა; 4) გადაწყვეტილებისა 
და მიღების საფუძვლად ობიექტური 
კრიტერიქმების გამოყენება. რაც შე- 
ეხება მანიპულაციურ მოლაპარაკე- 
ბებს, მოცემულ შემთხვევაში მხარეე- 
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ბი იყენებენ სხვადასხვა დასაშვებ თუ 
მიუღებელ მანიპულაციებს, რაც ვერ 

იძლევა სასურველ შედეგს. 

ტემპერამენტი – ადამიანის ფსი- 
ქიკური თვისებების ერთობლიობა, 
რომელიც განსაზღვრავს მისი ქცე- 
ვის ფორმებს: ემოციურობას, გაწო- 
ნასწორებულობას ან გაუწონასწო- 
რებლობას, სიმარდეს ან ინერტულო- 
ბას, აქტიურობას ან პასიურობას, 
გრძნობების ძალას. განსაზღვრული 
ზომით იგი მოქმედებს მუშაობის ხა- 
სიათსა და სტილზე, ირგვლივ მყო- 
ფებთან ურთიერთობებზე. 

ტენდენცია – მიმართულობა 
წარმოდგენებში და (ან) მოქმედებებ– 
ში; ვინმესთვის ან რაიმესათვის და- 
მახასიათებელი მიდრეკილებანი; მი– 
მართულება, რომელშიაც ხორციელ- 
დება რაიმე მოვლენის განვითარება. 

ტესტების სახეები – არსებობს 
ტესტების შემდეგი სახეები: 1) ტეს- 
ტები ფიზიკურ შესაძლებლობებზე; 
2) ტესტები გონებრივ შესაძლებლო– 
ბებზე; 3) იმიტაციური ტესტები; 
4) კომპლექსური ტესტები. 

ტესტი (ლათ. (95! – შემოწმება) – 
სტანდარტული დავალებანი, რო- 
მელთა შესრულების შედეგების მი- 
ხედვით მსჯელობენ გამოსაცდე- 
ლის (შესამოწმებლის) ფსიქოფიზი- 
ოლოგიურ და პიროვნულ მახასია- 
თებლებზე, ცოდნაზე, უნარსა და 
გამოცდილებაზე. 

ტექნოკრატი – ორგანიზაციის 
ხელმძღვანელობაში და სამთავრობო 
ეკონომიკური პოლიტიკის განხორ- 
ციელებაში მონაწილე მაღალკვალი- 
ფიციური სპეციალისტი ტექნიკისა 
და ტექნოლოგიის სფეროში.



„ტვინთა გადინება“ 

„ტვინთა გადინება“ – ეკონომი- 

კური და სოციალური კრიზისების 
მქონე ქვეყნებიდან სამეცნიერო 
კადრების იმიგრაცია წამყვან გან- 

ვითარებულ ქვეყნებში. 

ტოლერანტობა – მომთმენია- 
ნობა, შემწყნარებლობა ვინმესადმი 
ან რაიმესადმი. 

ტრადიცია (ლათ. წნმშმIVI0 – გადა- 

ცემა) – სოციალური და კულტურუ- 
ლი მემკვიდრეობის” ელემენტები, 
რომლებიც გადაეცემა თაობიდან 
თაობას და განსაზღვრულ საზოგა- 

დოებაში, სოციალურ ჯგუფებში და 
ა.ა. დაცულია ხანგრძლივ პერიოდში. 

გრადიციათა შემნარჩუნებელი 
ორგანიზაციები – იხ. ორგანიზაცი- 
ები ტრადიციათა შემნარჩუნებელი. 

ტრანსაქციული დანახარჯები 

შრომის ბაზარზე – დანახარჯები, 
რომლებიც დაკავშირებულია შრო- 

მის ბაზარზე გარიგებების განხორ- 
ციელებასთან. 

ტრენინგი – ორგანიზაციის მო- 

მუშავეთა ამა თუ იმ ქცევის სისტე- დ“ 
- 
მატვრი ვარჯიში, ანუ სრულყოფა. 

) 

ტრიპარტიზმი – სამმხრივობის 
(სახელმნიფო, პროფკავშირები, დამ- 
ქირავებელთა წარმომადგენლობა) 
პრინციპზე აგებული პარტნიორობა. 

უ 

უმუშევართა რიგებში მოდენის 
დონე – უმუძევართა ახალი რაოდე- 
ნობის თანაფარდობა სამუშაო ძალის 

(დასაქმებულთა) რიცხოვნობასთან. 

უმუშევართა უკუდინების დო- 
ნე – მოცემულ პერიოდში უმუშევ- 
რობიდან თავდაღწეულთა რაოდე- 
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ნობის თანაფარდობა უმუშევართა 
მთელ რაოდენობასთან. 

უმუშევრის სტატუსი – შრომის 
საერთაშორისო ორგანიზაციის რე- 
კომენდაციით, უმუშევრებს მიეკუთ- 
ვნება ეკონომიკურად აქტიური მო- 
სახლეობის ნაწილი, რომელიც საან- 
გარიშო (მოცემულ) პერიოდში არ 
მუშაობს, მზად არის შეუდგეს მუშა- 
ობას და აქტიურად ეძებს სამუშაოს. 

უმუშევრობა – ეკონომიკური 
შინაარსით უმუშევრობა ასახავს 
შრომის ბაზარზე სამუშაო ძალის 
მიწოდების სიჭარბეს მასზე მოთხ- 
ოვნასთან შედარებით. აქ შეუსაბა- 
მობას შეიძლება ადგილი ჰქონდეს 
როგორც რაოდენობრივი, ისე ხა- 

რისხობრივი განზომილებით. უმუ- 
შევრობის კლასიფიკაციას ახდენენ 
სხვადასხვა ნიშნის (სამუშაოს უქონ- 
ლობა, უმუშევრობის ნებაყოფლო- 
ბითობა და იძულება და სხვა.) მი- 
ხედვით (იხ. უმუშევრობის სახეები). 

უმუშევრობა არამდგრადი – 
დროებითი, ხშირად ეკონომიკური 

კორექტივების შედეგად ნებაყოფ- 
ლობით მიღებული უმუშევრობა (მა- 
გალითად, მომუშავეთა მიერ სამუ- 
შაო ადგილის ნებაყოფლობით შეც- 
ვლა ან განთავისუფლებები მრეწ- 
ველობის სეზონურ დარგებში). 

უმუშევრობა არასტრუქტურუ- 
ლი – ეკონომიკური აქტივობის სა- 
ერთო დაქვეითებით გამოწვეული 
უმუშევრობა. 

უმუშევრობა ახალგაზრდული 
– ზოგადსაგანმანათლებლო სკო- 
ლის ან დღის სასწავლო დაწესებუ- 
ლებების დამთავრების შემდეგ წარ- 
მოშობილი უმუშევრობა, როცა არ 
ხერხდება სწავლის გაგრძელება ან 
მუშაობის დაწყება.



უმუშევრობა ბუნებრივი 

უმუშევრობა ბუნებრივი –- 
მდგომარეობა, როცა თავისუფალი 
სამუშაო ადგილებისა და კვალიფი- 
ცირებული მუშაკების რაოდენობები 
დაბალანსებულია. ამ დროს ადგილი 
აქვს წარმოების ეფექტიან ზრდას, 
შენარჩუნებულია ეკონომიკური 
სტაბილურობა და ინფლაციის უმ- 
ნიშვნელო დონე. ეკონომიკურად 
განვითარებულ ქვეყნებში ბუნებრი- 
ვი უმუშევრობის დონე მერყეობს 5- 
7%-ის ფარგლებში. 

უმუშევრობა გაგრძელებული – 
უმუშევრობაში ყოფნა 4-8 თვის გან- 
მავლობაში. ამ პერიოდში ვლინდება 
თავის თავში რწმენის დაკარგვა, 
ქვეითდება მისწრაფება დამოუკი- 
დებლად ეძებო სამუშაო, უმუშევარი 
ეჩვევა ცხოვრების დაბალ დონეს. 

უმუშევრობა ეკონომიკური – 
ბაზრის კონიუნქტურიC., კონკუ- 
რენციულ ბრძოლაში საქონელ- 
მწარმოებელთა ნაწილის განადგუ– 
რებით გამოწვეული უმუშევრობა. 

უმუშევრობა ინსტიტუციური – 
უმუშევრობა, რომელიც უმეტესად 
წარმოიშობა უმუშევართა სოცია- 

ლური დაცვის ინსტიტუტის ქმედე- 
ბით. ამასთან, რაც მეტია უმუშევარ- 
თათვის შემწეობა, მით უფრო ხან- 
გრძლივია ახალი სამუშაო ადგილების 
ძიების დრო. ინსტიტუციური უმუშევ- 
რობა შეიძლება პროვოცირებულ იქ- 
ნეს, აგრეთვე, საგადასახადო სისტე- 
მის ნაკლოვანებებით. საშემოსავლო 
გადასახადის განსაკუთრებით მაღა- 
ლი გადასახადი ამცირებს მომუშავე- 
თა განკარგულებაში დარჩენილი შე- 
მოსავლის სიდიდეს და რაც მცირეა 
სხვაობა შემოსავალსა და სოციალურ 
შემწეობას შორის, მით მცირეა მუშა- 
ობის სურვილი და მით უფრო დიდ- 
ხანს გრძელდება სამუშაოს ძიების 
პროცესი. ინსტიტუციური უმუშევ- 

137 

უმუშევრომა ნებაყოფლობითი 

რობა დაკავშირებულია, აგრეთვე, 
თავისუფალი სამუშაო ადგილების 
არსებობის ინფორმაციის უქონლო- 
ბასთან, შრომის ბაზრის ინერციას- 
თან, რაც მდგომარეობს მის უუნარო- 
ბაში, გარდაიქმნას იგივე სიჩქარით, 
როგორც გარდაიქმნება წარმოება. 

უმუშევრობა იძულებითი – 
უმუშევართა არსებობა, გამოწვეუ- 
ლი ტექნიკური პროგრესით, წარმო- 
ებაში და მთლიანად ეკონომიკაში 

სტრუქტურული ცვლილებებით, 
წარმოების მოცულობის შემცირე- 
ბით (დაცემით). იძულებით უმუშევ- 
რობას მიეკუთვნება სტრუქტურუ- 
ლი, ეკონომიკური, ტექნოლოგიური, 

კონვერსიული, ახალგაზრდული და 
მარგინალური სახის უმუშევრობები. 

უმუშევრობა კონვერსიული – 
ეკონომიკაში და, განსაკუთრებით, 

თავდაცვითი მრენველობის დარ- 

გებმი სტრუქტურული გარდაქმნე- 
ბით გამონვეული უმუშევრობა, კონ- 
გერსიული უმუშევრობა წარმოიშო- 
ბა, აგრეთვე, არმიაში გარდაქმნებით 
და იქ დასაქმებულთა შემცირებით. 

უმუშევრობა მარგინალური – 
იხ. მარგინალური უმუშევრობა. 

უმუშევრობა მასობრივი - 
უმუშევრობა ციკლური კრიზისების 

პერიოდში. 

უმუშევრობა ნებაყოფლობითი 
– “უმუშევრობა, დაკავძირებული, 
ადამიანთა მუშაობის სურვილის უქონ- 
ლობასთან. ასეთი უმუშევრობა, რო- 
გორც წესი, წარმოიშობა მომუშავე- 
თა განთავისუფლებისას საკუთარი 
სურვილით. განთავისუფლების მი- 

ზეზები შეიძლება იყოს: დაბალი 
ხელფასი, მუშაობის (შრომის) ცუდი 
პირობები, კოლექტივში ცუდი ფსი- 
ქოლოგიური კლიმატი და ა.შ.
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უმუშევრობა ოპტიმალური – 
უმუშევრობა, რომლის დონე ბუნებ- 
რივზე (ნორმალურზე) დაბალია. ბუ- 
ნებრივი უმუშევრობა არ მიიჩნევა 
ოპტიმალურად თუნდაც იმ მიზეზით, 
რომ ვერავინ შეძლებს დაამტკიცოს 
ბუნებრივი უმუშევრობის ხელსაყრე- 
ლობა (სარგებლობა). 

უმუშევრობა სეზონური – და- 
კავშირებულია წარმოების ზოგიერ- 
თი სახის, განსაკუთრებით აგროსამ- 
რეწველო კომპლექსში, სეზონურ ხა- 
სიათთან, რომელსაც თან ახლავს სა- 
მუშაო ძალაზე ერთ პერიოდში გადი- 
დებული, ხოლო მეორე პერიოდში – 
შემცირებული მოთხოვნა. სეზონური 
უმუშევრობის მნიშვნელოვნად შემ- 
ცირება, მისი სპეციფიკურობიდან 
გამომდინარე, შეუძლებელია. 

უმუშევრობა სტრუქტურული – 
უმუშევრობის ერთ-ერთი გავრცე- 
ლებული ფორმა. იგი წარმოიშობა 
წარმოების მოთხოვნისა და ტექნო- 
ლოგიის სტრუქტურაში ძვრების შე- 

დეგად. მოცემულ შემთხვევაში სამუ- 
შაო ძალა პროფესიულ-საკვალიფი- 
კაციო დახასიათებებით არ შეესაბა- 
მება ეკონომიკის ახალ მოთხოვნებს. 
სრრუქტურული უმუშევრობისას ვი- 

თარდება ახალი ტექნოლოგიები, რის 
გამოც იცვლება სამუშაო ძალის ხა- 
რისხხე მოთხოვნები აღნიშნული 

ცვლილებების შედეგად დასაქმების 
რიგ სფეროებში იზრდება დასაქმება, 
ხოლო ზოგიერთ სფეროში – მცირ- 
დება. ასეთი უმუშევრობა ობიექტუ- 
რად ახლავს ეფექტურ ეკონომიკას 

უმუშევრობა ტექნოლოგიური – 
წარმოების მექანიზაციისა და ავტო- 
მატიზაციასთან დაკავშირებული 
უმუშევრობა, შრომადამზოგი ტექ- 
ნოლოგიების დანერგვით, სამუშაო 
ძალის ნაწილი ხდება ზედმეტი ან 
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სჭირდება კვალიფიკაციის უფრო მა– 
ღალი დონე ან პროფილის შეცვლა. 

უმუშევრობა ფარული – ფარულ 
უმუშევრებში იგულისხმება ის მომუ- 
შავეები, რომლებიც ზედმეტნი გახ- 
დნენ წარმოების დაცემასთან ან მასში 

წარმოების სტრუქტურულ ცვლილე- 
ბებთან დაკავშირებით, მაგრამ ფორ- 
მალურად ირიცხებიან დასაქმებუ- 
ლად და რომლებიც განსაზღვრულ 
პირობებში (საწარმოს ფინანსური 
მდგომარეობის ცვლილებებისას, თვით 
მომუშავის სურვილით და სხვა) ან სა- 
ერთოდ გამოთავისუფლდებიან წარ- 
მოებიდან და შეავსებენ შრომის მიმ- 
დინარე ბაზარს, ან გადავლენ აქტიუ- 
რად დასაქმებულთა რიგებში. 

უმუშევრობა ფრიქციული – 

უმუშევრობის ყველაზე უფრო გავ- 
რცელებული ტიპია. იგი დაკავშირე- 
ბულია იმასთან, რომ ეკონომიკური 
ზრდის პირობებშიც კი არსებობს ადა- 
მიახთა ნაკადები, რომლებიც იცვლი- 
ან სამუშაო ადგილს, გადაადგილ- 
დებიან ერთი ქალაქიდან (სოფლი- 
დან, დაბიდან) მეორეში, ეძებენ სა- 
მუშაოს კონტრაქტით აღებული სა- 
მუშაოს ან სასწავლებლის დამთავ- 
რებისას და ა.შ. მომუშავეებისა და 
სამუშაო ადგილების შესაბამისობა- 
ში მოყვანა მოითხოვს გარკვეულ 
დროს, თუნდაც სამუშაო ადგილები 
ვაკანტური იყოს და მათი რაოდე- 
ნობა შეესაბამებოდეს უმუშევართა 
რაოდენობას. მოცემულ შემთხვევა- 
ში ახალი სამუშაო ადგილების ძიე- 
ბასთან დაკავშირებულ უმუშევრო- 
ბას უწოდებენ ფრიქციულს. 

უმუშევრობა ქალთა – უმუშევ- 
რობა, განპირობებული ქალების მი- 

ერ სამუშაოს მოძიების სიძნელეებ- 
თან, რომლებიც მცირეწლოვანი 

შვილების მოვლასთან დაკავშირე- 
ბით დროებით არ მუშაობენ და ამა-
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ვე მიზეზით ნაწილობრივ დაკარგეს 
პროფესიონალიზმი. 

უმუშევრობა ქრონიკული -– 
უმუშევრობაში ყოფნა 18 თვეზე მე- 

ტი. იწვევს უმუშევრის სრულ დეგ- 
რადაციას, მისი შრომითი პოტენცი- 
ალის თვალსაზრისით. 

უმუშევრობა ღია – უმუშევრო- 
ბა, რომლის დროსაც ინდივიდი ექ- 
ცევა მიმოქცევის სფეროში (რო- 
გორც უმუშევარი). ღია უმუშევრო- 
ბა მოიცავს უფლებამოსილი ორგა- 
ნოების მიერ რეგისტრირებულ უმუ- 
შევრებს, ასეთი პირები, თუ ისინი 
აკმაყოფილებენ ოფიციალურ მოთ- 
ხოვნებს, იღებენ შემწეობებს. 

უმუშევრობა ციკლური – წარ- 
მოების ციკლური დაცემით გამოწვე- 
ული უმუშევრობა. 

უმუშევრობა ხანგრძლივი – 

უმუპევრობაში ყოფნა 8-I8 თვის 
განმავლობაში. 

უმუშევრობის გავრცელებადობა 
–- უმუპევრობის გავრცელებადობა 
ასასიათებსს მოცემულ პერიოდში 
უმუშევრის სტატუსის მქონეთა საერ- 
თო რაოდენობას, მიუხედავად იმისა, 
შეინარჩუნეს თუ არა ეს სტატუსი მათ 
პერიოდის ბოლოსათვის. იგი განი- 
საზღვრება პერიოდის დასაწყისისათ- 
ვის აღრიცხვაზე მყოფებისა და მოცე- 
მულ პერიოდში უმუშევრებად აღია- 
რებულების შეჯამებით. 

უმუშევრობის დონე – შრომის 
ბაზრის მდგომარეობის მახასიათებე- 
ლი ძირითადი მაჩვენებელია. იგი გა- 
ნისაზღვრება უმუშევართა რაოდე- 
ნობის შეფარდებით ეკონომიკურად 
აქტიური მოსახლეობის საერთო რა- 
ოდენობასთან (პროცენტებში). 
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უმუშევრობის სახეები (ტიპე- 
ბი) – უმუშევრობის სახეებია: უმუ- 
შევრობა არამდგრადი, უმუშევრო- 

ბა არასტრუქტურული, უმუშევრო- 
ბა ახალგაზრდული, უმუშევრობა 
ბუნებრივი, უმუშევრობა ეკონომი- 
კური, უმუშევრობა ინსტიტუციუ- 
რი, უმუშევრობა იძულებითი, უმუ- 

შევრობა გაგრძელებული, უმუშეევ- 
რობა კონვერსიული, უმუშევრობა 
მარგინალური, უმუშევრობა მასობ- 
რივი, უმუშევრობა ნებაყოფლობი- 
თი, უმუშევრობა ოპტიმალური, უმუ- 
შევრობა სეზონური, უმუშევრობა 

სტრუქტურული, უმუშეერობა ტექ- 
ნოლოგიური, უმუშევრობა ფარუ- 

ლი, უმუშევრობა ფრიქციული, უმუ- 
შევრობა ქალთა, უმუშევრობა ქრო- 
ნიკული, უმუშევრობა ღია, უმუშევ- 
რობა ხანგრძლივი, უმუშევრობა ციკ- 
ლური. 

უმუშევრობის სოციალურ-ეკო- 
ნომიკური დანაკარგები – უმუშევ- 
რობის ეკონომიკური დანაკარგები 
დაკავშირებულია პროდუქციის არ- 

გამოშვებასთან. იქმნება სიტუაცია, 
როცა პროდუქციის ფაქტობრიკი მო- 
ცულობა პოტებციურზე (რომლის 

შექმნა შეიძლებოდა სრული დასაქმე- 
ბისას) ჩაკლებია. პოტენციურ და 
ფაქტობრივ ერთობლივ ეროვნულ 
პროდუქტს შორის სხვაობას ეძახიან 
ეროვნული პროდუქტის ჩამორჩენას. 
ცნობილია ოუკენის კანონი (უმუშევ- 
რობასა და ერთობლივი ეროვნული 
პროდუქტის თანაფარდობის შესა- 
ხებ), რომლიის მიხედვითაც, თუ უმუ- 
შევრობის ფაქტობრივი დონე 1%- 
ით აჭარბებს უმუშევრობის ბუნებ- 
რივ დონეს, ერთობლივი ეროვნული 
პროდუქტის ჩამორჩენა იქნება 
2,5%. უმუშევრობის არაეკონომი- 
კური (სოციალური) დანაკარგები 
დაკავშირებულია საზოგადოებაში 
სოციალურ, ფსიქოლოგიურ და პო- 
ლიტიკურ რყევებთან.
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უმუშევრობის ხანგრძლივობა 
–- არის სიდიდე, რომელიც საშუა- 
ლოდ ახასიათებს განსახილველი 
პერიოდის ბოლოს უმუშევრის სტა- 
ტუსის მქონე პირების, აგრეთვე, 
მოცემულ პერიოდში დასაქმებული 
ყოფილი უმუშევრების მიერ სამუ- 
შაოს ძებნის ხანგრძლივობას. აღ- 
ნიშნული სიდიდე გამოიხატება ორი 
მაჩვენებლით. პირველი გვიჩვე- 
ნებს, რამდენი თვე არიან უმუშევ- 
რები ისინი, ვინც შესაბამის პერი- 
ოდში რეგისტრირებული არიან რო- 
გორც უმუშევრები; მეორე – საშუა- 

ლოდ რამდენი თეე იყვნენ უმუშევ- 
რები უმუშევრის სტატუსის მქონე 
ის პირები, რომლებმაც მოცემულ 
პერიოდში იპოვეს სამუშაო. 

უნარი – კონკრეტული სახის საქ- 
მიანობის წარმატებით შესასრულებ- 
ლად ადამიანის თვისებათა ერთობ- 
ლიობა. უნარი შეიძლება იყოს: 1) ზო–- 
გადი (შეგრძნების, აღქმის, აზროვნე- 
ბის, სნავლის, მუშაობის და ა.შ.); 

2) ელემენტარული კერძო (შეუპოვ- 
რობა, გამბედაობა და სხვა); 3) რთუ–- 
ლი კერძო. აქ ცალკე გამოყოფენ 

პროფესიონალურ (საქმიანობი!; ცალ- 
კეული სახეების მიხედვით) და სპე- 
ციფიკურ უნარს. მიმართულების მი- 

ხედვით უნარი შეიძლება იყოს ტექნი- 
კური, ორგანიზაციული, პედაგოგიუ- 
რი და ა.შ. უნარის საფუძველია ნიჭი, 
ანუ პიროვნების ფსიქოფიზიოლოგი- 
ური თვისებები, რომლებიც გამოვ- 

ლინდებიან საქმიანობის განსაზღ- 
ვრული სახეებისადმი ბუნებრივ მიდ– 
რეკილებაში. ცხოვრებისეული პირო- 
ბებისა და სწავლა-აღზრდის ზემოქ- 
მედებით ნიჭი გვევლინება როგორც 
უნარი. ამდენად, უნარი პიროვნების 
ბუნებრივ და შეძენილ თვისებათა ერ- 
თობლიობაა. 

ურთიერთქმედება – ერთობლივი 
საქმიანობისას ადამიანებს, ჯგუ- 

140 

უფლებამოსილებანი ფუნქციური 

ფებს, კოლექტივებს შორის მოქმე- 
დების მიზნების ადგილისა და საშუა- 
ლებების შეთანხმება (კოორდინაცია). 
ორგანიზაციაში იგი ხორციელდება 

სტრუქტურულ ქვედანაყოფებს, მმარ- 
თველობის დონეებსა და მომუშავე- 
ებს შორის უფლებამოსილებების, 

ფუნქციებისა და ურთიერთვალდებუ- 
ლებათა დანაწილების საფუძველზე. 

უსაფრთხოება ორგანიზაციის 
– ორგანიზაციის ძირითადი (სასი- 

ცოცხლო) ინტერესების დაცულო- 
ბის მდგომარეობა შინაგანი და გა- 
რეგანი საშიშროებიდან. 

უსაფრთხოება სამუშაო ადგილ- 
ზე – სამუშაო ადგილზე მომუშავე- 
თათვის საშიშროების ალბათობის 
შემამცირებელი ტექნიკური და ორ- 
განიზაციული ღონისძიებების კომ- 
პლექსი. სამუშაო ადგილზე უსაფ- 
რთხოების უზრუნველყოფა ორგანი- 
ზაციის ყველა მუშაკის და, უპირვე- 
ლეს ყოვლისა, თითოეული ხელმძღვა- 
ნელის უპირველესი სამსახურებრივი 
და მორალური მოვალეობაა. 

უტოპია – ფანტაზი:, განუხორ- 
ციელებელი ოცნება. 

უფლებამოსილება – იხ. თანამ- 

დებობრივი უფლებამოსილება. 

უფლებამოსილებანი პარალე- 
ლური – იხ. პარალელური უფლე- 
ბამოსილებანი. 

უფლებამოსილებანი ფუნქცი- 
ური - ხორციელდება განმკარგუ- 
ლებელსა და შემსრულებელს შო- 
რის არაპირდაპირი კავშირის პირო- 
ბებში. აქ, უმეტესად, იგულისხმება 
შესაბამისი ხელმძღვანელების მიერ 
იმ მომუშავეთა საქმიანობის შესა- 

ხებ სავალდებულო მარეგულირე- 
ბელი გადაწყვეტილებების მიღება,
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რომლებიც ემორჩილებიან სხვა (ხა- 
ზობრივ) ხელმძღვანელებს. მარ- 
თვის ერთიანობისა და ერთმმარ- 
თველობის შესანარჩუნებლად (რო- 
ცა შემსრულებელი ემორჩილება 
მხოლოდ ერთ ხაზობრივ ხელ- 

მძღვანელს), ფუნქციურ უფლება- 
მოსილებათა მოცულობა მკაცრა- 
დაა რეგლამენტირებული. როგორც 
წესი, ასეთი უფლებები აქვთ მთა- 
ვარ სპეციალისტებს (მთავარი ინ- 
ჟინერი, მთავარი ბუღალტერი, მთა- 
ვარი ეკონომისტი და სხვა). 

უფლებამოსილებანი ხაზობრი- 
ვი – ხაზობრივი უფლებამოსილება- 
ნი გულისხმობს პირდაპირ თანამ- 
დებობრივ კავშირს ხელმძღვანელ- 
სა და შემსრულებელს შორის, როცა 
თანამდებობრივად ზემდგომი კარ- 
ნახობს ქვემდგომს, რა გააკეთოს ან 
არ გააკეთოს დასახული მიზნის შე- 
სასრულებლად. 

ფ 

ფავორიტი – (ლათ. IმV0L – კე- 
თილგანწყობილება) – მაღალჩინოს- 
ნის საყვარელი პიროვნება, რაც მას 

ანიჭებს უპირატესობას. 

ფარისევლობა – არაგულწრფე- 

ლი დამოკიდებულება, მლიქვნელობა, 
მოჩვენებითი გულწრფელობით ბო- 
როტგანზრახულებათა მიჩქმალვა. 

ფარული კარიერა – იხ. კარიე- 
რა ფარული. 

ფარული უმუშევრობა – იხ. 
უმუშევრობა ფარული. 

ფაქტობრივად გამოთავისუფლე- 
ბული მომუშავეები – მიიღება საბა- 
ზისო პერიოდის მომუშავეთა რაოდე- 
ნობას გამოკლებული საანგარიშო პე- 
რიოდის მომუშავეთა რაოდენობა. 
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ფიზიკური პირი - ცალკეული 
ქმედითუნარიანი ადამიანი, რო- 
მელსაც შეუძლია გამოვიდეს მეურ- 
ნეობრიობის ობიექტად ან დაქირა- 
ვებულ მომუშავედ, იყოს სამართა- 
ლურთიერთობათა ერთ-ერთი მხა- 
რე იურიდიულ პირებთან ან ცალკე- 
ულ მოქალაქეებთან. 

ფიზიკური (ინდივიდუალური) 
სამუშაო ადგილი – ზონა, რომე- 

ლიც აღჭურვილია აუცილებელი 
ტექნიკური საშუალებებით და რომ- 
ლის დანიშნულებაა უზრუნველყოს 
ერთი შემსრულებლის შრომითი 
საქმიანობა ერთ ცვლაში, ფიზიკუ- 
რი სამუშაო ადგილის საგნობრივი 
გამოხატულებაა შრომის იარაღები- 
სა და შრომის საგნების ნაკრები, 
რომელიც აუცილებელია ერთი მო- 
მუშავისათვის ერთ ცვლაში. 

ფორმალიზაცია – რაიმე პრო- 
ცესების (მოვლენების) აღწერა გან- 
საზღვრული ნიშნებისა და ტერმი- 
ნების გამოყენებით და სიმბოლოე- 
ბის მკაფიოდ გამოკვეთილი შინა- 
არსით (მათემატიკური და სხვა) ან 
სპეციალურად შექმნილი ფორმა- 
ლიზებული ენებით. 

ფორმალიზმი – 1) ბიუროკრატიზ- 
მის სახესხვაობა, რომელიც გულის- 
ხმობს ფორმალური წესების როლის 
გაზვიადებას მმართველობითი საქმი- 
ანობის რეგლამენტირებაში. ფორმა- 
ლისტი მკაცრად იცავს დადგენილ წე- 
სებს მაშინაც კი, თუ იგი აზიანებს 
საქმეს; 2) გარეგნული ფორმის დაცვა 
საქმის არსებითი მხარის საზიანოდ, 
საქმისადმი ფორმალური მიდგომა. 

ფორმალური დასაქმება – იხ. 
დასაქმება ფორმალური. 

ფორმალური კოლექტივი – იხ. 
კოლექტივი ფორმალური.
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ფორმალური ორგანიზაციები 
– იხ. ორგანიზაციები ფორმალუ- 
რი. 

ფორმალური ჯგუფები – ორგა- 
ნიზაციული სტრუქტურისათვის 
დამახასიათებელი ჯგუფები, სადაც 
ყოველგვარი ურთიერთობები ხორ- 
ციელდება წინასწარ განსაზღვრუ- 
ლი როლის მიხედვით. ამ როლებს 
აქვს ტენდენცია ფორმალიზაციი- 
საკენ იმ ნორმების შესაბამისად, 
რომლებიც განპირობებულია ორ- 
განიზაციის კულტურითა და ირ- 
გვლივ მყოფთა გარემოთი. იქმნება 
ხელმძღვანელობის ნებით, წარმო- 
ებრივი პროცესის ორგანიზაციისა 
და ცალკეულ ამოცანათა გადასაწყ- 

ვეტად. უცხოურ ლიტერატურაში 
ამ ცნებას შეესაბამება ტერმინი 

„მენეჯერული ჯგუფები“. 

ფოტოგრაფია სამუშაო დროის 
– იხ. სამუშაო დროის გამოყენე- 
ბის ფოტოგრაფია. 

ფოტოქრონომეტრაჟი – სამუ- 
შაო დროის შესწავლის კომბინირე- 
ბული მეთოდი, რომლის დროსაც 

ერთდროულად აფიქსირებენ ცვლა- 
ში სამუშაო დროის ყველა დანა- 
ხარჯს. ფოტოქრონომეტრაჟის არ- 
სი ისაა, რომ სამუშაო დროის დანა- 

ხარჯების შესწავლისას ერთმანეთ- 
თანაა შეხამებული სამუშაო დროის 
ფოტოგრაფიისა და წარმოებრივი 
ოპერაციის ქრონომეტრაჟის მეთო- 

დები. ფოტოქრონომეტრაჟი შეიძ- 

ლება იყოს ინდივიდუალური და 
ჯგუფური. ფოტოქრონომეტრაჟის 

ჩატარება რეკომენდებულია ბრიგა- 
დის მუშაობის ანალიზისას, როცა 
საჭიროა დადგინდეს ბრიგადის წევ- 
რთა ოპტიმალური რაოდენობა და 
მათ შორის ფუნქციების განაწილე- 
ბის რაციონალურობა. 
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ფრიქციული უმუშევრობა – იხ. 
უმუშევრობა ფრიქციული. 

ფსიქოგრამა – სპეციალური მე- 
თოდების დახმარებით · მილებული 

მონაცემების საფუძველზე შედგე- 
ნილი პიროვნების მიერ რაიმე საქ- 
მიანობის განსახორციელებლად 

აუცილებელი და სასურველი თვი- 
სებების აღწერა, მისი ფსიქოლოგი- 
ური დახასიათება, 

ფსიქოლოგია მართვის – მეცნიე- 
რების დარგი, რომელიც შეისწავლის 
პიროვნებასა და ჯგუფებს მართვის 
სოციალურ სისტემაში. 

ფსიქოლოგია შრომის – შრომის 
ფსიქოლოგია ფსიქოლოგიური მეც- 
ნიერების ერთ-ერთი შემადგენელი 
ნაწილია, რომელიც შეისწავლის 
შრომის პროცესში ადამიანთა ფსი- 
ქოლოგიურ თავისებურებებს. მისი 
მიზანია პიროვნების პროფესიუ- 
ლად სასურველი თვისებების ჩამო- 
ყალიბება, აგრეთვე, ადამიანის ფსი- 
ქიკის განვითარების, მისი შესაძლებ- 
ლობების და ადამიანთა ეფექტიანი 
საქმიანობის ფსიქოლოგიური პირო- 
ბების საფუძვლების დამუშავება. მი- 
სი დანიშნულებაა შეისწავლოს ადა- 
მიანის შრომითი საქმიანობის ფსიქო- 
ლოგიური თავისებურებები. 

ფსიქოლოგიური თავსებადობა 
– სიტუაცია, რომლის დროსაც შრო- 
მითი კოლექტივის წევრებს შორის 
ჰარმონიულ თანაფარდობაში პი- 
როვნების ისეთი მახასიათებლებია, 
როგორიცაა: ემოციები, გრძნობვბი, 
განწყობილებანი, ხასიათი, მიდრე- 
კილებანი, ტემპერამენტი და ა.შ. იგი 
ხელს უწყობს მათ წინაშე მდგომი 
ამოცანების წარმატებით გადაჭრას. 
მიიღწევა ხელმძლვანელთა ისეთი 
სწორი ქმედებებით, როგორიცაა: 
თითოეული მუშაკის ინდივიდუალუ-



ფსიქოლოგიური პორტრეტი... 

რი ფსიქოლოგიური მახასიათებლე- 
ბისა და პროფესიონალური ხარის- 
ხის გათვალისწინება, სამუშაო ფუნქ- 
ციების განაწილება თითოეულის უნა- 
რისა და სურვილის გათვალისწინე- 

ბით, მომუშავეთა წახალისება მხო- 
ლოდ საზოგადოებისა და.კოლექტი- 
ვისათვის მისაღები ობიექტური კრი- 
ტერიუმებით და ა.შ. 

ფსიქოლოგიური პორტრეტი 
(პიროვნების) – ადამიანის თვისე- 
ბების აღწერა. მოიცავს: ტემპერა- 
მენტს, ხასიათს, უნარს, მიმართუ- 
ლებას (საქმიანს, პიროვნულს, კო- 

მუნიკაბელურს), ინტელექტუალუ- 
რობას (განვითარების დონეს, ინ- 

ტელექტის დონეს), ემციურობას, 
ნებისყოფას, თანაზიარობას, თვით- 
შეფასების უნარს, თვითკონტრო- 
ლის დონეს, ჯგუფური ურთიერთო- 
ბის უნარს და ა.შ. 

ფსიქოლოგიური უსაფრთხოება 
– საერთო უსაფრთხოების ერთ-ერ- 
თი ელემენტი. მასში იგულისხმება 
საკუთარი ლირსების გრძნობისა და 
ადამიანის პირადი სტატუსის შელახ- 
ვის დაუშვებლობა. 

ფუნქციონალური მოქნილობა 
პერსონალის გამოყენებაში – ორგა- · 
ნიზაციის შესაძლებლობა, წარმოების 
პირობებში „ცვლილების შესაბამისად, 
შეიტანოს ესა თუ ის ცვლილებები მო- 
მუშავეთა გამოყენების ხასიათში და 
მათი შრომითი საქმიანობის შინაარ- 
სში. მიიღწევა ფუნქციათა მოცულო- 
ბის გაფართოების, პროფესიის შეც- 

ვლისა და მრავალპროფილური პრო- 
ფესიების დაუფლების გზით. 

ფუნქციონალური მუსიკა – 
წარმოებაში მუსიკალური გადაცე- 
მა, რომელიც ახლავს შრომით პრო- 

ცესს და რომლის მიზანია მომუშა- 

ვეთა შრომისუნარიანობის ამაღლე- 

143 

თ„ქეინ-სტადი“ 

ბა და დაღლილობის შემცირება. მი- 
სი გამოყენება რეკომენდებულია 
ისეთ სამუშაოებზე, რომლებიც ხა- 
სიათდება შრომის სიმარტივით, მო- 
ნოტონურობითა და ცვლის განმავ- 
ლობაში თანაბარზომიერი და უმ- 
ნიშვნელო ფიზიკური დატვირთვით, 
სამუშაო მოძრაობებისა და პოზე- 
ბის ერთგვაროვნებით, რომლებიც 
დიდ ყურადღებას არ მოითხოვენ. 

ფუნქციური უფლებამოსილე- 
ბანი – იხ. უფლებამოსილებანი 

ფუნქციური. 

ქ 

ქალთა უმუშევრობა – იხ. უმუ- 
შევრობა ქალთა. 

ქამელეონი – ადამიანი, რომე- 
ლიც ადვილად და ხშირად იცელის 
თავის მოსაზრებებს, წარმოდგე- 
ნებსა და სიმპათიებს, შექმნილი 
მდგომარეობიდან გამომდინარე. 

ქანქარისებური მიგრაცია – იხ. 

მიგრაცია ქანქარისებური. 

ქარიზმა (ბერზ. იჩიII/თმ – საჩუ- 
ქარი) – პიროვნების ისეთი თვისე- 
ბებით დაჯილდოება, რომლებიც 
იწვევენ მის წინაშე თაყვანისცემასა 
და მის შესაძლებლობებში უსიტყვო 
რწმენას; პირადი თვისებების ძალასა 
და ხელმძღვანელობის სტილზე დამ- 
ყარებული ხელისუფლების ტიპი. 

„ქეის-სტადი“ – ტრენინგის ერთ- 
ერთი ძირითადი ფორმაა. მისი არსი 
ისაა, რომ ხდება მოცემულ ან სხვა 
ორგანიზაციაში არსებული რეალუ- 
რი მდგომარეობის ანალიზი, მისი 

ჯგუფური განხილვა და მასზე გა- 
დაწყვეტილების მიღება. მოცემული 
მეთოდისას, აღსაზრდელები ეცნო- 
ბიან სხვათა გამოცდილებას და ით-



ქოლერიკი 

ვისებენ გადაწყვეტილებათა მიღე- 
ბის ჩვევებს. აქ დაუშვებელია დის- 
კუსიების სიჭარბე და მასში ცალკე- 
ული პირების დომინირება. ეს კი 
ხელმძღვანელობისაგან მოითხოვს 
მაღალ პროფესიონალიზმს. „ქეის- 
სტადის“ ერთ-ერთი სახესხვაობაა 
ინციდენტის მეთოდი. მოცემულ 
შემთხვევაში პრობლემა დასაწყის- 
ში აღწერილია მხოლოდ ზოგად 
ფორმაში, ხოლო დამატებით მონა- 
ცემებს აჩვენებენ მის მონაწილეთა 
პასუხების შემდეგ. ეს ადამიანს ეხ- 
მარება სწრაფი და სწორი ანალიზის 
უნარის გამომუშავებაში. 

ქოლერიკი – ადამიანი, რომე- 
ლიც გამორჩეულია ფსიქიკური აქ- 
ტიურობის მაღალი დონით, მოქ- 
მედებათა ენერგიულობით, გახსნი- 
ლობით, განწყობის ხშირი ცვლილე- 
ბებით და სხვა. ქოლერიკი, თავისი 
ხასიათით, ფეთქებადია, ზედმეტად 
ემოციურია, რაც აისახება მის მოქ- 

მედებებსა და საუბარში, მიმიკასა 
და ჟესტში. ემოციური გაუწონას- 
წორებლობა ცალკეულ სიტუაციაში 
იწვევს თავის მოქმედებებზე კონ- 
ტროლის უნარის დაკარგვას. 

ქრონიკული უმუშევრობა – იხ. 
უმუშევრობა ქრონიკული. 

ქრონომეტრაჟი – ქრონომეტ- 
რაჟი ციკლურად განმეორებადი 
ოპერაციის ხელითი და მანქანურ- 
ხელითი ელემენტების შესრულება- 
ზე დროის დანახარჯების შესწავ- 
ლის მეთოდია. იგი გამოიყენება მუ- 
შაობის მოწინავე მეთოდებისა და 
ილეთების შესასწავლად, დროის 

მოქმედი ნორმების შესამოწმებლად 
და იმ მონაცემების მისაღებად, რომ- 

ლებიც აუცილებელია მეცნიერუ- 
ლად დასაბუთებული შრომის ნორ- 
მების გაანგარიშებისას, ნორმატიუ- 
ლი მასალების დასამუშავებლად. 
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ქცევა ადამიანის – პიროვნების“ 
პოზიცია, ანუ მისი საკუთარი ფუნ- 
ქციების გაგებით განპირობებული 
სოციალურად მნიშვნელოვანი მოქ- 
მედებების ერთობლიობა. 

ქცევა შრომითი – საქციელისა 
და მოქმედებების ერთობლიობა, 
რომლებიც ასახავენ ორგანიზაციის 
პერსონალის შინაგან დამოკიდებუ- 
ლებას საქმიანობის პირობებთან, ში- 
ნაარსთან და შედეგებთან. 

ქცევის ლევინისეული მოდელი 
– მოდელი დამუშავებულია კურტ 
ლევინის მიერ. გვიჩვენებს პიროვნე- 
ბასა და გარესამყაროს შორის ურ- 
თიერთდამოკიდებულებას მოდე- 
ლის მიხედვით, ქცევა არის ინდივი- 
დის პიროვნებისა და მისი საცხოვ- 
რებლის (ფართო გაგებით) ფუნქცია. 

ქცევის მოდელირება – ქცევის 
როლური მოდელის დახმარებით 
სწავლება სხვა ადამიანის გამოცდი- 
ლების ჩაწერისა და განხილვის გზით. 
მისი არსი ისაა, რომ პირობითი ან 

სხვა მოწინავე ხელმძღვანელის საქ- 
მიანი ქმედებები ვიდეოზე ჩაიწერება 
და მისი ჩვენების შედეგად განიხილა- 
ვენ იმ სიტუაციებსა და პიროვნებათა 
შორის პრობლემებს, რომლებსაც 
ხვდებიან ხელმძღვანელები (საჩივ- 
რები, ინტრიგები, წინააღმდეგობა 
ცვლილებებისადმი და სხვა). ამის 
შემდეგ რამდენიმე კაცი გაითამაშებს 
მსგავს სიტუაციებს, ხოლო დანარჩე- 
ნები თვალს ადევნებენ მოვლენებს 
და შესაბამისად რეაგირებენ მათზე, 
ან შეუძლიათ წამოაყენონ თავიანთი 
სიტუაციები. 

ქცევის ტიპები – გამოყოფენ 
ორგანიზაციაში ადამიანის ქცევის 
ოთხ ტიპს: 1) ორგანიზაციის ერ- 
თგული და დისციპლინირებული 
წევრი, 2) შეგუების (შეწყობილო-



ღია კარის დღე 

ბის) უნარის მქონე პირი; 3) „ორი- 
გინალი“, 4) „მეამბოხე“. 

ლ 

ღია კარის დლე – ორგანიზაცია- 
ში სამუშაოდ ან სასწავლო დაწესე–- 
ბულებაში ახალგაზრდობის მოზიდ- 
ვის მეთოდი. 

ღია საკადრო პოლიტიკა – ხასი- 
ათდება პოტენციური თანამშრომ- 
ლებისათვის ორგანიზაციის გამ- 
ჭვირვალობით იერარქიის ნებისმიერ 
დონეზე და მზადყოფნით სამუშაოდ 
მიიღონ ნებისმიერი მომუშავე, თუ 
მას აქვს სათანადო კვალიფიკაცია, 

მიუხედავად იმისა, მანამდე მუშაობ- 
და თუ არა მოცემულ ან მონათესავე 
ორგანიზაციებში. 

ღია უმუშევრობა – იხ. უმუშევ- 
რობა ღია. 

„ღია ფანჯრის“ მეთოდი – პერ- 
სონალის შემცირების სფეროში სა- 
კადრო მუშაობაში ინოვაციური მე- 
ნეჯმენტის მეთოდი. ორგანიზაციის 
ადმინისტრაციის მიერ გამოიყენება 
პერსონალის მნიშვნელოვანი შემცი- 
რების შემთხვევაში. ამასთან, ნება- 
დართულია პენსიაზე გასვლა უფრო 
მცირე სამუშაო სტაჟით, ვიდრე ეს კა- 
ნონმდებლობითაა განსაზღვრული. 

ღირსება პირადი – პიროვნების 
მიერ თავისი მორალური და საქმია– 
ნი თვისებების, ჯგუფსა და საზოგა- 
დოებაში თავისი მდგომარეობის 
(სტატუსის) სოციალური მნიშვნე- 
ლობის თვითშეგნება. 

ყ 

ყურადღება – ადამიანის ფსიქი- 
კური საქმიანობის თავმოყრა გან- 
საზღვრულ ობიექტზე ან მოქმედება- 
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ზე. სწავლების, აღზრდისა და ვარჯი– 
შის პროცესში ხდება ყურადღების 

სრულყოფა და განმტკიცება. 

შ 

„შავი ყუთის“ კონცეფცია – 
გულისხმობსს„ „შესასვლელს“ და 

„გასასვლელს შორის ფარული 

პროცესის არსებობას. მაგალითად, 
ადამიანის ქცევის მიმართ ამ ცნე- 
ბას შეიძლება დავუკავშიროთ შრო- 
მის ანაზღაურების ახალი მასტიმუ- 
ლირებელი სქემის შემოღება („შე- 

სასვლელი“) და შრომის მწარმოებ- 
ლურობის 10%-ით ზრდა („გასას- 
ვლელი”). ამ უკანასკნელის მიზეზი 
შეიძლება იყოს შრომის ანაზღაუ- 
რების ახალი სისტემის შემოღება, 
მაგრამ შეიძლება იყოს სხვა რამეც. 
ითვლება, რომ პასუხს თავის თავში 
მოიცავს „შავი ყუთი“, ანუ „შემო- 
სასვლელსა“ და „გასასვლელს“ შო- 
რის ტრანსფორმაციული პროცესი. 

შანტაჟი –- რაიმე განსაზღვრუ- 
ლი მიზნით დაშინება, მუქარა, მა–- 
კომპრომეტირებელ მოქმედებათა 
გამჟღავნება. 

შეგრძნება – მატერიალური 
სამყაროს შეგრძნებაში ასახვის 
უმარტივესი ფორმა. შრომით საქ- 
მიანობაში შეგრძნება დიდ როლს 
ასრულებს. ფაქტობრივად, იგი ყვე- 
ლა (ცოდნის წყაროა, რომელსაც 
ადამიანი შეიძენს მთელი ცხოვრე- 
ბის მანძილზე. ამასთან, უნდა ვი- 
ცოდეთ, რომ შეგრძნება არის საგ- 
ნის მხოლოდ ცალკეული თვისების 
(მაგალითად, ფერის) ასახვა. 

„შეგუების უნარის მქონე პი- 
რი“ - ორგანიზაციაში ადამიანის 
ქცევის ერთ-ერთი ტიპი. იგი ხასი–- 

ათდება იმით, რომ ადამიანი არაა 
ორგანიზაციის ფასეულობათა სა-



შეთავსება 

განი, მაგრამ ცდილობს, დაიცვას 
ორგანიზაციაში მიღებული ქცევის 
ნორმები და ფორმები. მიუხედავად 
იმისა, რომ ასეთი პიროვნება კარგი 
და შემსრულებელი მუშაკია, იგი არ 
შეიძლება ჩაითვალოს ორგანიზაცი- 
ის საიმედო წევრად, რამდენადაც მას 
ნებისმიერ მომენტში შეუძლია და- 
ტოვოს ორგანიზაცია, ან ჩაიდინოს 
მისი (ორგანიზაციის) ინტერესების 
საწინააღმდეგო ქმედებები (თავისი 
ინტერესების სასარგებლოდ). 

შეთავსება – შრომითი ხელშეკ- 
რულების საფუძველზე მომუშავის 
მიერ ძირითადთან ერთად რეგულა- 
რულად ანაზღაურებადი სხვა სამუ- 
შაოს შესრულება, ძირითადი სამუშა- 
ოსგან თავისუფალ დროს. 

შემათანხმებელი თანამდებობ- 

რივი უფლებამოსილება – იხ. თა- 
ნამდებობრივი უფლებამოსილება 
შემათანხმებელი. 

შემოსავლები არაშრომითი – 
არაშრომითად (უკანონოდ) ითვლე- 
ბა შემოსავლები, რომლებიც მიღე- 
ბულია საკუთრებიდან, ინდივიდუა- 
ლური შრომითი და სამეწარმეო 
საქმიანობიდან საზოგადოებაში მი- 
ღებული სამართლებრივი ნორმების 
დარღვევით ან მისგან თავის არი- 
დებით. ასეთი შემოსავლები ძირი- 
თადად კრიმინალურია. მაგალი- 
თად, შემოსავალი ე.წ. „მარცხენა“ 
საქონლის რეალიზაციიდან და 
სხვა. არაშრომითი და კრიმინალუ- 
რია, აგრეთვე, ისეთი შემოსავლები, 
როგორიცაა: ქრთამი, ქურდობით ნა- 
შოვნი ფულადი თანხა ან ნივთი და ა.შ. 

შემოსავალი დაბანდებული კა- 
პიტალისგან – აქციებზე (ფასიან ქა- 

ღალდებზე) შემოსავალი (დივიდენ- 
დი), საბანკო პროცენტი ბანკში შეტა- 
ნილი ფულადი თანხისაგან და ა.შ. 
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შემოსავლები მოსახლეობის – 
იხ. მოსახლეობის შემოსავლები. 

შემოსავლები შრომითი – შემო- 

სავლები შრომითია, თუ მისი წყა- 
როა შრომა, მიუხედავად იმისა, სა- 

კუთრების რომელ ფორმაში იქნება 

იგი გამოყენებული. 

შემოსავლების ინდექსაცია – 
ნომინალური შემოსავლების გაზ- 
რდა (ხელფასის, სოციალური გაცე- 
მების და სხვა) ინფლაციის გათ- 
ვალისწინებით. 

შემსრულებელი – პიროვნება, 
რომელიც ასრულებს სამუშაოებს 
სხვისი იდეის სარეალიზაციოდ. 

შემფასებელი ფურცლები – 
ორგანიზაციაში თანამშრომელთა 
საქმიანი შეფასებისათვის გამოყე- 
ნებული დოკუმენტების ფორმის 
ერთ-ერთი სახელწოდება. შეიძლე- 
ბა ჰქონდეს სხვა სახელწოდებებიცტ: 
„შეფასების რუკა“, „შეფასების ბან- 
კები“, და ა.შ. შემფასებელი ფურ- 
ცლები არის ორგანიზაციის მიერ და- 
მუშავებული სპეციალური ბლანკები, 
რომელშიაც მითითებულია საქმიანი 

შეფასების მაჩვენებლები და მაჩვენე- 
ბელთა მნიშვნელობის შეფასების სა- 
შუალებები აქვეა შესაფასებელი 
ფურცლების შევსების შესახებ აუ- 
ცილებელი კომენტარები. 

შენელებული კარიერა – იხ. კა- 

რიერა შენელებული. 

„შესავალი პორტი“ – პოზიცია, 

რომელშიაც მომუშავენი ღებულო- 
ბენ სამსახურებრივ კიბეზე შეღწე- 
ვის საშუალებას. 

შესვენებები მუშაობისას” –- 
დრო, რომელიც სამუშაო ციკლის



შეფახების „რბილი მაჩვენებლები“ 

განმავლობაში ეძლევა მომუშავეს 
დასვენებისა და კვებისათვის. 

შეფასების „რბილი მაჩვენებლე- 

ბი“ –- მაჩვენებლები, რომელთა მნიშ- 
ვნელობა ფასდება შემფასებელთა 
სუბიექტური მოსაზრებებით (შეხე- 
დულებებით). გამოიყენება საქმიანო- 
ბის კონკრეტული შედეგების რაოდე- 

ნობრივი გაზოშვის შესაძლებლობის 
შეზლუდულობისას. 

შეფასების „ხისტი მაჩვენებ- 
ლები“ – მაჩვენებლები, რომლებიც 
„რბილი“ მაჩვენებლებისაგან გან- 
სხვავებით, საკმაოდ ობიექტურად 

ასახავს შესაფასებელი ობიექტის 
რაოდენობრივ (ზოგჯერ ხარისხობ- 
რივსაც) მხარეს. 

შვებულება –- განსაზღვრული 
დროით განთავისუფლება სამუშაო- 
დან დასასვენებლად, სამკურნალოდ 
ან სხვა აუცილებელ შემთხვევაში. 

შიგაორგანიზაციული კარიერა 
– იხ. კარიერა შიგაპიროვნული. 

შიგაპიროვნული კონფლიქტი. – 
იხ. კონფლიქტი შიგაპიროვნული. 

შოკი რეალურობის – იმედის 

დაკარგვა კარიერაში, რაც დაკავში- 
რებულია სხვაობასთან მომუშავის 

მიერ თავის სამუშაოდან მოლოდინ- 
სა და ამ სამუშაოს ხასიათს შორის. 

შრომა – ადამიანის მიზანშეწო- 
ნილი საქმიანობა, რომლის დროსაც 
ადამიანი (ან ადამიანთა ჯგუფი) 
შრომის საშუალებების გამოყენე- 
ბით ზემოქმედებს შრომის საგნებ- 
ზე გარკვეული მიზნის მისაღწევად 
(პროდუქციისა და მომსახურების 
წარმოება და სხვა). 
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შრომა ადმინისტრაციული – 
ადმინისტრაციული შრომა ფუნქცი- 
ონალური შინაარსით ისეთი შრომაა, 
რომელიც უშუალოდ მონაწილეობს 
ადამიანთა მართვაში, მათი შრომი- 
თი საქმიანობის პროცესში. შრომის 
აღნიშნული სახე დამახასიათებე- 
ლია ხელმძღვანელი მუშაკებისათ- 
ვის. ადმინისტრაციული შრომა შე- 

დგება განმკარგულებელი, საკო- 
ორდინაციო, საკონტროლო და სხვა 
სახის სამუშაოებისაგან. 

შრომა არაკვალიფიციური –- 

სპეციალური მომზადების არმქონე 
ადამიანის შრომა. სამამულო პრაქტი- 
კაში ასეთ მომუშავეებს აკუთვნებენ 
ხელფასის სატარიფო ბადის ყველაზე 
დაბალ, პირველ თანრიგს. 

შრომა ინტელექტუალური – 
ადამიანთა შემოქმედებითი გონებ- 
რივი შრომა. ფუნქციონალური ში- 
ნაარსით ინტელექტუალური შრომა 
არის სხვადასხვა მეცნიერული, სა- 
ინჟინრო, მმართველობითი და სხვა 
საკითხების კვლევა და დამუშავება, 
რომლებიც მიმართულია სხვადას- 
ხვა ამოცანათა დასმაზე და მათი 
მიღწევის გზების განსაზღვრაზე. 

შრომა კვალიფიციური –- იხ. 
კვალიფიციური შრომა. 

შრომა მმართველობითი – იხ. 

მმართველობითი შრომა. 

შრომა ოპერატიული – მმარ- 
თველობითი შრომის ერთ-ერთი სა- 
ხე. იგი ფუნქციონალური შინაარ- 
სით საინფორმაციო-ტექნიკური ხა- 
სიათის სამუშაოა და ემსახურება 
წარმოების, შრომისა და მართვის 
პროცესების ინფორმაციულ უზ- 

რუნველყოფას. შედგება შემდეგი 
ოპერაციებისაგან: დოკუმენტური, 
საანგარიშო-სააღრიცხვო, საკომუ-



შრომაზე მოთხოვნა 

ნიკაციო, გამოთვლითი, ფორმა- 
ლურ-ლოგიკური და სხვა. 

შრომაზე მოთხოვნა – იხ. 

მოთხოვნა შრომაზე. 

შრომაზე მოთხოვნის გაჯერე- 
ბა – განსაზღვრული პროფესიული 
კვალიფიკაციის სამუშაო ძალაზე 
მოთხოვნის არსებითი შემცირება 
ან შეწყვეტა; მასზე ფასისა და წარ- 
მოების სტაბილური დონისას ვაკან- 
ტურ თანამდებობებსა და დამატე- 
ბით მომუშავეებზე დამქირავებ- 
ელთა მოთხოვნის უქონლობა. 

შრომატევადობა – ერთეული 
პროდუქციის დამზადებაზე ან გან- 
საზღვრული მოცულობის სამუშაოს 
შესრულებაზე დახარჯული ცოცხა- 
ლი შრომის რაოდენობა. შრომატე- 
ვადობის სახეებია: ფაქტობრივი, 
გეგმური, ნორმირებული. 

შრომითი ადაპტაცია “– იხ. 
ადაპტაცია შრომითი. 

შრომითი აქტიურობა – იხ. აქ- 
ტიურობა შრომითი. 

შრომითი გადაადგილების მარ- 
თვა – წარმოებრივი კოლექტივის 
სტრუქტურაში, მომუშავეთა ოპტი- 

მალური განლაგების მიზნით, კად- 
რების შერჩევა და განლაგება. 

შრომითი დისციპლინა – მომუ- 
შავეთა შრომითი ქცევის ფორმა, გან- 
საზღვრული როგორც საზოგადოება- 
ში ჩამოყალიბებული სამართლისა და 
მორალის ნორმებით, ისე მოცემულ 
ორგანიზაციაში შრომის კონკრეტუ- 
ლი პირობებით. იგი მჭიდროდაა და- 
კავშირებული წარმოებრივ, ტექნო- 
ლოგიურ, საფინანსო, სახელშეკრუ- 
ლებო და სხვა დისციპლინასთან. 
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შრომითი ილეთი – ადამიანის 
შრომითი მოქმედების დამთავრე- 
ბული ერთობლიობა. მას აქვს ერთი 
მიზნობრივი დანიშნულება. ილეთი 
ხასიათდება წარმოების მატერია- 
ლური ფაქტორების 'შრომის საგნე- 
ბი, ინსტრუმენტები, მოწყობილო- 
ბის მართვის ელემენტები და სხვა) 
უცვლელობით. თუ სამუშაოს შეს- 
რულების პროცესში ჩაირთვება ახა- 
ლი ან გამოირთვება ძველი მატერი- 
ალური ფაქტორი, საქმე გვაქვს 
ახალ ილეთთან. 

შრომითი კოლექტივის ფსიქო- 
ლოგიური მდგომარეობა +– ხასი- 
ათდება მის წევრთა მდგომარეო- 
ბით დაკმაყოფილების ხარისხით. 
მასზე მოქმედებს ისეთი ფაქტორე- 
ბი, როგორიცაა: სამუშაოს შინაარ- 
სი, ხასიათი და ადამიანთა დამოკი- 
დებულება მათდამი, პრესტიჟულო- 
ბა, წახალისების მდგომარეობა, პრო- 

ფესიული დაოსტატების ზრდისა და 
დაწინაურების პერსპექტივა, კო- 
ლექტივში არსებული ფსიქოლოგი- 
ური კლიმატი, სხვადასხვა საკუთა- 
რი სურვილის (გაიცნოს საინტერე- 
სო ადამიანები, იმოგზაუროს მის- 
თვის საინტერესო ქვეყნებში და 
სხვა) დაკმაყოფილების შესაძლებ- 
ლობა და ა.შ. 

შრომითი კოლექტივის შინაგა- 
ნი ფსიქოლოგიური კლიმატი – 
გულისხმობს ერთობლივ საქმიანო- 
ბაში მონაწილე ადამიანთა ურთი- 
ერთზემოქმედების რეალურ მდგო- 
მარეობას. იგი ხასიათდება შემდეგი 
პარამეტრებით: საკუთარი ორგანი- 
ზაციით მომუშავეთა დაკმაყოფი- 
ლების ხარისხი, შრომის პირობები, 
ერთმანეთთან და ხელმძღვანელო- 
ბასთან ურთიერთობები, განწყობა, 
მართვასა და თვითმმართველობაში 
მონაწილეობის ხარისხი, დისციპ- 
ლინა, ჯგუფი და მასში მისი თითო-



შრომითი კონფლიქტი 

ეული წევრის ადგილი, მიღებული 
ინფორმაციის ადგილი და სხვა. 

შრომითი კონფლიქტი – იხ. 
კონფლიქტი შრომითი. 

„შრომითი მანიაკი“ – იაპონიის 

ფირმებში ფართოდ გავრცელებუ- 
ლი ტერმინი, რომელშიაც იგულის- 
ხმება სრულ დაღლილობამდე მუშა- 
ობა. სრულ დაღლილობამდე მუშა- 
ობა - იაპონური პერსონალის 
ეროვნული თვისებაა. იგი იაპონური 
ფირმების საფუძველია, რომელიც 
ოპერატიულად და ხარისხიანად 
წყვეტს რთულ სოციალურ-წარმო- 
ებრივ ამოცანებს. 

შრომითი მობილურობა - იხ. 
მობილურობა შრომითი. 

შრომითი მორალი – ზნეობრივი 
ნორმებისა და საზოგადოებრივ შეხე- 
დულებათა კომპლექსი, რომელსაც 
აუცილებლად უნდა ითვალისწინებ- 
დეს ცალკეული ადამიანი, სამუშაო 
ჯგუფი ან კოლექტივი თავიანთ დამო- 
კიდებულებაში შრომისა და მისი შე- 
დეგებისადმი. 

შრომითი მოქმედება – შრომი- 
თი მოძრაობების ერთობლიობაა, 
რომელიც სრულდება შესვენებების 
გარეშე ილეთის ნაწილის შესრულე- 
ბის მიზნით, მაგალითად, ინსტრუ- 
მენტის აღება იატაკიდან, რომელიც 
შედგება შემდეგი სამი მოძრაობი- 
საგან: 1) ადამიანის დახრა ინსტრუ- 
მენტის მიმართულებით; 2) ინ- 
სტრუმენტზე ხელის მოკიდება; 
3) ინსტრუმენტის აღება. 

შრომითი პოტენციალი -– იხ. 
პოტენციალი შრომითი. 

შრომითი მოძრაობა – მუშის, 
მისი კორპუსის, ფეხის, ხელის, თი- 
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თების ერთჯერადი გადაადგილება 
რომელიმე საგნის აღების ან გადა- 
ადგილების მიზნით. შრომითი მოძ- 
რაობა წარმოებრივი ოპერაციის 
უმარტივესი შემადგენელი ნაწილია. 

შრომითი მოწყობის დონე – 
წლის განმავლობაში უმუშევრობი- 
დან სამუშაოს მპოვნელთა რიცხვის 
თანაფარდობა უმუშევრების მთელ 
რაოდენობასთან (პროცენტებში). 

შრომითი პროტექციონიზმი – 

შრომის ეროვნული ბაზრების დაც- 
ვა. მიმართავენ სოციალურ-შრო- 
მით ურთიერთობებში ეკონომიკის 
გლობალიზაციის ნეგატიური შედე- 
გების შესამცირებლად. შრომითი 
პროტექციონიზმი – ესაა პოლიტიკუ- 
რი, ეკონომიკური, ტექნოლოგიური, 

საფინანსო და სასაქონლო პროტექ- 
ციონიზმის სინთეზი და შედეგი. 

შრომითი პროცესი – წარმოებ- 
რივი პროცესის შესრულებისას შემ- 
სრულებელთა მოქმედებების ერთობ- 
ლიობა. 

შრომითი რესურსები – ქვეყნის 
მოსახლეობის ნაწილი, რომელსაც 
ფსიქოფიზიოლოგიური და ინტე- 
ლექტუალური მონაცემებით აქვს 

უნარი, აწარმოოს მატერიალური 
დოვლათი და მომსახურება. აქედან 
გამომდინარე, შრომითი რესურსები 

მოიცავს როგორც ეკონომიკაში და- 
საქმებულ, ისე დაუსაქმებელ შრო- 
მისუნარიან მოსახლეობას, ანუ რეა- 
ლურ და პოტენციურ მომუშავეებს. 

სტატისტიკურ პრაქტიკაში შრომით 
რესურსებში შეჰყავთ შრომისუნა- 
რიან ასაკში მყოფი შრომისუნარიანი 
მოსახლეობა, ამ ასაკში არმყოფი 
(უმცროსი და უფროსი) მოქალაქეე- 

ბი, რომლებიც მუშაობენ და შრომი- 
სუნარიან ასაკში მყოფი | და II ჯგუ- 
ფის მომუშავე ინვალიდები.
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შრომითი რესურსების ბალან- 
სი – იხ. ბალანსი შრომითი რესურ- 

სების. 

შრომითი რესურსების გამოყე- 
ნების ეფექტიანობა – შრომითი რე- 
სურსების გამოყენების მახასიათებე- 
ლი მნიშვნელოვანი ცნება. გამოიხა- 
ტება მაქსიმალური შედეგის მიღწევა- 
ში შრომითი რესურსების მინიმალუ- 
რი დანახარჯებისას და იზომება, რო- 
გორც შედეგის შეფარდება საქმიანო- 
ბის ყველა სფეროში ცოცხალი შრო- 
მის დანახარჯებთან. 

შრომითი რესურსების განაწი- 
ლება – სტატისტიკურ პრაქტიკასა 
და ეკონომიკურ ლიტერატურაში 
შრომითი რესურსების განაწილების 
ერთ-ერთი გავრცელებული სახეა 
„შრომითი რესურსების განაწილება 

დასაქმების სახეთა მიხედვით“. ამ 
ნიშნით გამოყოფენ ეკონომიკაში მო- 
მუშავეებს, ანუ დასაქმებულებს და 
არამომუშავეებს. თავის მხრივ, არა–- 
მომუშავენი იყოფიან შრომისუნარი- 
ან ასაკში მყოფ მოსწავლეებად, საო- 
ჯახო მეურნეობის წარმართვაში და- 

საქმებულებად, უმუშევრებად, რომ- 
ლებიც არ ეძებენ სამუშაოს და უმუ- 
შევრის სტატუსის მქონე მოქალაქეე- 
ბად. დასაქმებული მოსახლეობა, თა- 
ვის მხრივ, შეიძლება განხილულ იქ- 
ნეს სხვადასხვა ასპექტში: ეკონომი- 
კის ცალკეული დარგების მიხედვით, 

პროფესიული ჯგუფების მიხედვით 
(მათ შორის ფიზიკური და გონებრივი 
შრომის მიხედვით),-შრომის რეჟიმის 
მიხედვით (სრული წლიური დასაქმე- 
ბა, არასრული სამუშაო კვირა ან დღე 
და ა.შ.). საბაზრო ეკონომიკის პირო- 
ბებში, სოციალურ-ეკონომიკურ ას- 
პექტში დასაქმებულთა განაწილების 
სახეებია: 1) კერძო სექტორში დასაქ- 
მებფულები; 2) სახელმწიფო სექტორ- 
ში დასაქმებულები; 3) შერეულ სა- 
წარმოებსა და ორგანიზაციებში და- 
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საქმებულები: 4) ინდივიდუალურ 
გლეხურ მეურნეობაში დასაქმებუ- 
ლები; 5) შინამეურნეობაში დასაქმე- 
ბულები. დასაქმების სტატუსის საერ- 
თაშორისო კლასიფიკატორის (დსსკ- 
93) შესაბამისად, გამოიყოფა დასაქ- 
მებული მოსახლეობის შემდეგი ჯგუ- 
ფები: 1) დაქირავებული მომუშავეე- 
ბი; 2) დამქირავებლები; 3) თვითდა- 
საქმებულები; 4) წარმოებრივი კოო- 
პერატივების წევრები; 5) საოჯახო 
მეურნეობის წევრები; 6) მომუშავეე- 
ბი არაკლასიფიცირებული სტატუ- 
სით. 

შრომითი რესურსების მართვა 
– ქვეყანაში შრომითი რესურსების 
ფორმირებისა და მისი რაციონა- 
ლური გამოყენებისათვის ხელი- 
სუფლების ყველა შტოს სახელმწი- 
ფო ორგანოებისა და მმართველო- 
ბის ყველა დონის მიზანმიმართული 
საქმიანობა. 

შრომითი რესურსების მოძრაო- 

ბა – შრომითი რესურსების რაოდე- 
ნობრივი (ტერიტორიულ გადაადგი- 
ლებათა გათვალისწინებით) და ხა- 
რისხობრივი მახასიათებლების 
ცვლილების სოციალურ-ეკონომიკუ- 
რი და დემოგრაფიული პროცესი. გა- 
მოყოფენ შრომითი რესურსების მოძ- 
რაობის შემდეგ სახეებს: 1) ბუნებრი- 
ვი მოძრაობა, რომელიც დაკავშირე- 
ბულია ახალი თაობის შრომისუნარი- 
ან ასაკში შესვლასა და ადამიანთა მი- 
ერ შრომისუნარიანობის დაკარგვით 
მოხუცებულობასა და დაინვალიდე- 
ბასთან; 2) სოციალური მოძრაობა, 
რაც გამოიხატება მომუშავეთა სო- 
ციალური მდგომარეობის შეცვლით; 
ვ) ტერიტორიული მოძრაობა, რაც 
დაკავშირებულია საცხოვრებლის ან 
სამუშო ადგილის შეცვლასთან; 
4) დარგობრივი მოძრაობა, რომელიც 
მოიცავს სხვადასხვა სახის ისეთ გა- 
დაადგილებებს, როგორიცაა: დარ-
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გთაშორისი, ორგანიზაციებს შორის, 
ორგანიზაციის შიგნით; 5) პროფესი- 
ული, დაკავშირებული მომუშავეთა 
მიერ შრომითი ფუნქციებისა და სპე- 
ციალობების შეცვლასთან ან ახალი 
პროფესიების ათვისებასთან; 6) კვა- 
ლიფიკაციური მოძრაობა, რომელში- 
აც იგულისხმება მომუშავეთა კვალი- 

ფიკაციის ერთი დონიდან სხვა დონე- 
ზე გადასვლა. 

შრომითი რესურსების ფორმი- 

რება – ცნებაში „შრომითი რესურ- 

სების ფორმირება" იგულისხმება 
შრომითი რესურსების მუდმივი გა- 
ნახლების პროცესი. ზოგიერთი სი- 
ტყვა „ფორმირების“ მაგიერ ხმა- 
რობს სიტყვა „კვლავწარმოებას“ 
(„აღწარმოებას“). 

შრომითი საქმიანობა – შრომი- 
სადმი ადამიანის აქტიური დამოკი- 
დებულების ფორმა. 

შრომითი საქმიანობის მასო- 

ციალიზებელი ფუნქცია – ვლინ- 
დება ინდივიდუალურ-პიროვნულ 
დონეზე. შრომაში მონაწილეობისას 
არსებითად ფართოვდება და მდიდ- 
რდება სოციალური როლების შე- 
მადგენლობა, ქცევის ნიმუშები, ინ- 
დივიდ მომუშავეთა სოციალური 
ნორმები და ფასეულობანი. მომუ- 
შავენი საზოგადოებრივი ცხოვრე- 

ბის უფრო აქტიური და სრულუფლე- 
ბიანი მონაწილენი ხდებიან. სწორედ 
შრომითი საქმიანობის წყალობით 
ადამიანთა უმეტესობა განიცდის სო- 
ციალური კუთვნილების გრძნობას 
და იძენს სოციალურ იდენტურობას. 

შრომითი საქმიანობის მოტი- 
ვაცია - იხ. მოტივაცია შრომითი 
საქმიანობის. 

შრომითი საქმიანობის მოტი- 

ვაციის ფორმირების მექანიზმი – 
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კანონზომიერი კავშირებისა და ურ- 
თიერთობათა ერთობლიობა, რომ- 
ლებიც განაპირობებენ სოციალური 
ფასეულობების, ქცევის ნორმებისა 
და წესის ათვისების პროცესს, ინ- 
დივიდისათვის სპეციფიკური ფასე- 
ულობითი ორიენტაციების გამომუ- 
შავებას და შრომისადმი შემოქმე- 
დებით დამოკიდებულებას. 

შრომითი სტაჟი – მომუშავის 
შრომითი საქმიანობის ხანგრძლი- 
ვობა, რომელიც გამოითვლება სა- 
ხელმწიფოს მიერ ოფიციალურად 
დადგენილი წესის მიხედვით და 

გარკვეულ უფლებებს ანიჭებს მას 
(უფლება პენსიაზე, სხვადასხვა 
დახმარებებზე და ა.შ.ე, შრომითი 
სტაჟის ხანგრძლივობა გამოით- 

ვლება წლებში, თვეებსა და დღეებ- 
ში. განასხვავებენ საერთო, სპეცია- 
ლურ და უწყვეტ სტაჟს. საერთოში 
იგულისხმება მუშაობის ჯამური 
ხანგრძლივობა, მიუხედავად დრო- 

ში მისი წყვეტილობისა. მასში შე- 
დის მუშაობა როგორც მუდმიქ, ისე 
დროებით და სეზონურ სამუშაოებ- 
ზე, აგრეთვე, სწავლის პერიოდი 
უმაღლეს და საშუალო სპეციალურ 
სასწავლებლებში. სპეციალურში – 
შრომითი საქმიანობის ჯამური ხან- 
გრძლივობა შრომის სპეციფიკურ 
პირობებში (მუშაობა ცხელ საამ- 
ქროებში, მიწისქვეშა მუშაობა და 
ა.შ.), მკაცრ კლიმატურ პირობებში 
ან განსაზღვრულ თანამდებობებ- 
ზე. უწყვეტ სტაჟში კი იგულისხმება 
მუშაობის ხანგრძლივობა ერთ ორ- 
განიზაციაში შეწყვეტების გარეშე, 
სხვადასხვა ორგანიზაციაში მუშაო- 
ბის შემთხვევაში კი ერთი სამუშაო- 
დან მეორეში გადასვლისას, სტაჟის 
უწყვეტობის დადგენილი ნორმის 
დაცვის შემთხვევაში. 

შრომითი ტრადიციები – ისტო- 
რიულად ჩამოყალიბებული და თა-
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ობიდან თაობაზე გადასაცემი შრო- 

მითი ურთიერთობების ელემენტე- 

ბი, შრომაზე და მასთან დამოკიდე- 
ბულებაზე მემკვიდრეობის წესით 
მიღებული წარმოდგენები, საზოგა- 
დოებრივ ცნობიერებაში დამკვიდ- 

რებული შრომითი ქცევის ნორმები, 
რომლებიც მისაღებია ყველა სოცია- 
ლური ერთობისა (ოჯახი, შრომითი 
კოლექტივი და სხვა) და მთლიანად 
საზოგადოებისათვის. 

შრომითი ქცევა – იხ. ქცევა 
შრომითი. 

შრომითი ცხოვრების ხარისხი 
– სისტემატიზებულ თვისებათა ერ- 
თობლიობა, რომელიც ახასიათებს 
შრომის პირობებს ფართო გაგებით 
და რომელშიაც აისახება მომუშა- 
ვეთა ინტერესის რეალიზაციისა და 
მისი უნარის (ინტელექტუალურის, 
შემოქმედებითის, მორალურის, ორ- 
განიზაციულის და ა.შ.) გამოყენე- 
ბის ხარისხი. 

შრომითი შემოსავლები – იხ. 
შემოსავლები შრომითი. 

შრომითი ხელშეკრულება –- 
ხელშეკრულება მომუშავესა და ორ- 
განიზაციას (საწარმოს, დაწესებუ- 

ლებას და ა.შ.) შორის, რომლის მი- 

ხედვითაც მომუშავე ვალდებულე- 
ბას იღებს, შინაგანი განაწესის დაც- 
ვის პირობებში, შეასრულოს გან- 
საზღვრული სპეციალობის (თანამ- 
დებობის) სამუშაო, ხოლო ორგანი- 
ზაცია, თავის მხრივ, ვალდებულე- 
ბას იღებს გადაუხადოს მას გარკვე- 

ული გასამრჯელო და უზრუნველ- 
ყოს კანონმდებლობით, კოლექტიუ- 
რი ხელშეკრულებით და მხარეთა 
შეთანხმებით განსაზღვრული შრო- 
მის პირობები. 

შრომითი ხელშეკრულების გა- 
ფორმება – პერსონალის სამსახური 
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შერჩეული კანდიდატისათვის ამზა- 
დებს შესაბამის წინადადებას. დასაქ- 
მების შესახებ წინადადება შეიძლება 
მომზადდეს როგორც ზეპირი, ისე წე- 
რილობითი ფორმით. აქედან უკეთე- 
სია წერილობითი ფორმა, რამდენა- 
დაც იგი ამცირებს მომავალ უთან- 
ხმოებებს. წინადადების ტექსტი, რო- 
გორც წესი, მოიცავს შემდეგ ინფორ- 
მაციას: თანამდებობის დასახელება, 
მუშაობის ადგილი, დაქვემდებარებუ- 
ლობა, ხელფასის სიდიდე და მისი გა- 
ცემის წესი, არსებული შეღავათები, 

გამოსაცდელი პერიოდის ხანგრძლი- 
ვობა, მუშაობის დაწყების თარიღი. 
ორივე მხარის თანხმობის შემთხვევა- 
ში ხდება შრომითი ხელშეკრულების 
გაფორმება და თანამდებობაზე და- 
ნიშვნა. მიღებულია, რომ ამის შესახებ 
აცნობენ ყველას, ვისთანაც ახალმი- 
ღებული თანამდებობაზე დანიშვნამ- 
დე აწარმოებდა მოლაპარაკებას. 

შრომია და დასვენების 
დღეღამური რეჟიმი – ადამიანის 
საქმიანობის სხვადასხვა სახეთა 
პერიოდების რიგითობა დღე-ღამის 
განმავლობაში. ამ დროს მხედვე- 
ლობაში მიიღება საქმიანობისა და 
დასვენების დროის ყველა შესაძ- 
ლებელი დანახარჯი: მუშაობა წარ- 
მრებაში, მგზავრობა სამუშაომდე 
და უკან, ძილი, საკვების მიღება, 
დასვენება, საოჯახო საქმიანობა, 
ბავშვების (შვილების) ალზრდა, 
დროის დანახარჯები სწავლაზე, 
თვითგანათლება, კვალიფიკაციის 
ამაღლება და ა.შ. 

შრომისა და დასვენების საკვი- 
რაო რეჟიმი – შრომისა და დასვე- 
ნების პერიოდების რეგლამენტაცია 
კვირის განმავლობაში. 

შრომისა და დასვენების ში- 

გაცვლური რეჟიმი – შრომის მო- 
ცემული სახისათვის მუშაობის ხან-
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გრძლივობისა და დასვენებისათვის 
შესვენებების ოპტიმალური თანა- 
ფარდობა და სამუშაო ცვლის გან- 
მავლობაში შესვენებების ოპტიმა- 
ლური განაწილება. 

შრომისა და დასვენების წლიუ- 
რი რეჟიმი – კალენდარული წლის 
განმავლობაში მუშაობისა და შესვე- 
ნებების რეგლამენტაცია, სამუშაო 
დღეების რაოდენობის, საათებისა 
და მათი მონაცვლეობის, რიგითი 
შვებულებების ხანგრძლივობისა და 
რიგითობის დადგენა. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაცია - შრომის რაოდენობისა 
და ხარისხის მის ანაზღაურებასთან 
ურთიერთკავშირის უზრუნველმყოფ 
ღონისძიებათა კომპლექსი. საბაზ- 
რო ეკონომიკის პირობებში შრომის 
ანაზღაურების ორგანიზაციამ უნ- 
და გადაწყვიტოს შემდეგი ორი მთა- 
ვარი ამოცანა: 1) თითოეული მომუ- 
შავის შრომის გარანტირებული ანა- 
ზღაურება მისი შრომის შედეგისა და 
შრომის ბაზარზე სამუშაო ძალის ღი- 
რებულების შესაბამისად; 2) დამქი- 
რავებლისათვის წარმოების პრო- 
ცესში ისეთი შედეგის მიღწევის უზ- 
რუნველყოფა, რომელიც საშუალე- 
ბას მისცემს მას აანაზღაუროს გა- 
წეული დანახარჯები და მიილოს 
მოგება. შრომის ანაზღაურების ორ- 
განიზაცია მოიცავს ისეთ ღონისძიე- 
ბებს, როგორიცაა: 1) შრომის ანაზლ- 
აურებს პირობებს დადგენა; 
2) შრომის დანახარჯების ნორმების 
დადგენა; 3) შრომის ანაზღაურების 
ფორმებისა და სისტემების გან- 
საზღვრა; 4) შრომის ანაზღაურების 
ორგანიზაციაში ცვლილებების წე- 
სის განსაზღვრა. იგი რეგულირდე- 
ბა ქვეყნის შრომითი კანონმდებ- 
ლობით. სახელმწიფო, მომუშავეთა 
და დამქირავებელთა ინტერესები- 
დან გამომდინარე, განსაზღვრავს 
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მხოლოდ მინიმალური ხელფასის 
სიდიდეს. ხელფასთან დაკავშირე- 
ბული ყეელა სხვა საკითხი წყდება 
უშუალოდ ორგანიზაციების მიერ. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის დროითი ფორმა – შრო- 
მის ანაზღაურების ორგანიზაციის 
დროითი ფორმისას შრომის საზო- 
მად გვევლინება ნამუშევარი დრო. 
მომუშავის ხელფასის სიდიდე კი 
გაიანგარიშება ფაქტობრივად ნა- 
მუშევარი დროის მიხედვით, მომუ- 
შავის მოცემული თანრიგისათვის 
დადგენილი სატარიფო განაკვეთის 
შესაბამისად. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის დროითი ფორმის სისტე- 
მები – დროითი ფორმის სისტემებია: 
მარტივი დროითი, დროით პრემია- 
ლური, დროით ჰრემიული ნორმირე- 
ბული დავალებით. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის დროით-პრემიული სის- 

ტემა – დროით პრემიული სისტემის 
დროს მუშა (მომუშავე) მარტივ 
დროითი სისტემის წესით გაანგა- 

რიშებულ ხელფასზე ზევით ღებუ- 
ლობს პრემიას განსაზღვრული რა- 
ოდენობრივი და ხარისხობრივი მაჩ-– 

ვენებლებისათვის. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის დროით-პრემიული სის- 
ტემა ნორმირებული დავალებით – 
ნორმირებული დავალებით დროით 
პრემიული სისტემა შრომის ანაზლა- 
ურების ორგანიზაციის დროითი და 
სანარდო ფორმების დადებითი ელე– 
მენტების შერწყმაა. მისი არსი ისაა, 
რომ 1) დროითი ხელფასის სიდიდე 
მომუშავეს ერიცხება ფაქტობრივად 
ნამუშევარი დროის პროპორციუ- 
ლად, რომელიც მოიცავს შემდეგ 
ელემენტებს: ანაზღაურებას ტარი-
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ფის მიხედვით, დანამატებს პროფე- 
სიული დაოსტატებისა და შრომის 
მძიმე პირობებისათვის; 2) ნორმირე- 
ბული დავალების შესრულებისათ- 
ვის დამატებითი ანაზღაურება მომუ- 
შავეს ერიცხება პროცენტებში დროი- 
თი ხელფასის სიდიდესთან ნორმირე- 
ბული დავალების შესრულების დონის 
გათვალისწინებით; 3) პროდუქციის 
შრომატევადობის შემცირების, მისი 

ხარისხის ამაღლებისა და შრომის 
მწარმოებლურობის ზრდისათვის მო- 
მუშავეს პრემია ერიცხება პროცენ- 
ტებში საწყის სატარიფო განაკვეთ- 
თან, რომელშიც შეტანილია დანამა- 
ტები პროფესიული დაოსტატებისა 
და შრომის მძიმე პირობებისათვის. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის მარტივი დროითი სის- 
ტემა – მარტივი დროითი სისტემის 

დროს ხელფასის სიდიდე განისაზღ- 
ვრება მომუშავისათვის მინიჭებუ- 
ლი საკვალიფიკაციო თანრიგის, სა- 
ტარიფო განაკვეთისა და ფაქტობ- 
რივად ნამუშევარი დროის რაოდე- 
ნობის მიხედვით. კერძოდ, მისი სი- 
დიდე განისაზღვრება ფაქტობრი- 
ვად ნამუშევარი საათების (დღეე- 
ბის გამრავლებით საათობრივ 
(დღიურ) სატარიფო განაკვეთზე. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის პირდაპირი სანარდო 
სისტემა – პირდაპირი სანარდო 
სისტემის დროს მუშის ხელფასის 
სიდიდე დამოკიდებულია მის მიერ 
წარმოებული პროდუქციის (შესრუ- 
ლებული სამუშაოს) მოცულობაზე. 
მოცემულ შემთხვევაში ხელფასის 
სიდიდეს ანგარიშობენ წარმოებული 
პროდუქციის (შესრულებული სამუ- 
შაოს) მოცულობის გადამრავლებით 
ერთეული პროდუქციის (სამუშაოს) 
სანარდო შეფასებაზე. თავის მხრივ, 
ერთეული პროდუქციის (სამუშაოს) 
სანარდო შეფასება გაიანგარიშება 
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შესაბამისი სატარიფო განაკვეთის 
გაყოფით გამომუშავების ნორმაზე, 
ან მისი (სატარიფო განაკვეთის) გამ- 
რავლებით ერთეული პროდუქციის 
(სამუშაოს) გამოშვების (შესრულე- 
ბის) დროის ნორმაზე. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის პრინციპები – იხ. ხელ- 
ფასის ორგანიზაციის პრინციპები. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის სანარდო აკორდული 
სისტემა – სანარდო აკორდული სის- 

ტემის დროს ხელფასის სიდიდე 
დგინდება სამუშაოს მთელ მოცულო- 
ბაზე (ე.წ. აკორდულ დავალებაზე). იმ 
შემთხვევაში, როცა აკორდული და- 
ვალების შესრულებას დიდი დრო 
სჭირდება, საბოლოო ანგარიშსწორე- 
ბამდე მუშაკებს ეძლევათ ავანსი შეს- 
რულებული სამუშაოს მოცულობის 
გათვალისწინებით. ხელფასის ორგა- 
ნიზაციის მოცემული სისტემისას 
პრემირება ხორციელდება აკორდუ- 
ლი დავალების შესრულების ვადის 
შემცირებისათვის. პრემირებისათვის 
აუცილებელი პირობაა სამუშაოს ხა- 
რისხიანი შესრულება. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის სანარდო ირიბი სისტე- 
მა – ირიბი (არაპირდაპირი) სანარ- 
დო სისტემისას მუშის (მომუშავის) 
ანაზღაურების სიდიდე დამოკიდე- 
ბულია იმ მუშების გამომუშავება- 
ზე, რომელთაც იგი უწევს მომსახუ- 
რებას. შრომის ანაზღაურების ორ- 
განიზაციის აღნიშნული სისტემა გა- 

მოიყენება იმ დამხმარე მუშებისათ- 
ვის, რომლებიც ძირითად მუშებს ემ- 
სახურებიან. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის სანარდო პრემიული 
სისტემა – შრომის ანაზღაურების 
ორგანიზაციის სანარდო პრემიული
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სისტემის დროს მუშაკს სანარდო 
შეფასებაზე ზევით ეძლევა პრემია 
წინასწარ დადგენილი ხარისხობრი- 
ვი და რაოდენობრივი მაჩვენებლე- 
ბისათვის. აღნიშნული სისტემა შე- 
იძლება იყოს როგორც ინდივიდუა- 
ლური, ისე კოლექტიური ფორმით. 
აქედან გამომდინარე, პრემირების 
მაჩვენებლებიც შეიძლება იყოს ინ- 

დივიდუალური და კოლექტიური. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის სანარდო პროგრესული 
სისტემა – შრომის ანაზღაურების 
ორგანიზაციის სანარდო პროგრე- 
სული სისტემის დროს მომუშავის 
ანაზღაურების სიდიდე დადგენილი 
საწყისი ნორმის (ბაზის) ფარგლებში 
გაიანგარიშება მოცემულ სამუშაოზე 
პირდაპირი სანარდო შეფასებით, ხო- 
ლო საწყისი ნორმის ზევით შესრუ- 
ლებული სამუშაოს ანაზღაურება ხდე- 
ბა გადიდებული განაკვეთებით. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის სანარდო ფორმა – შრო- 
მის ანაზლაურების ორგანიზაციის 
სანარდო ფორმისას ხელფასის სიდი- 
დის გაანგარიშება ხდება გამოშვებუ- 
ლი პროდუქციის (შესრულებული სა- 
მუშაოს) მოცულობისა და განსაზღ- 
ვრული თანრიგის მქონე მომუშავის 
სატარიფო განაკვეთის მიხედვით. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის სანარდო ფორმის სის- 

ტემები – სანარდო ფორმის სისტე- 
მებია: პირდაპირი სანარდო, ირიბი, 

ანუ არაპირდაპირი სანარდო, სა- 
ნარდო პროგრესული, სანარდო პრე- 
მიული და სანარდო აკორდული. 

შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის ტიპები – გავრცელებუ- 
ლია შრომის ანაზღაურების ორგა- 
ნიზაციის ორი ტიპი. სატარიფო და 
უტარიფო შრომის ანაზღაურება. 
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პირველი ტიპის შემთხვევაში შრო- 
მის ანაზღაურების ორგანიზაცია 
ხორციელდება შიგასაფირმო (შიგა– 
საწარმოო) სატარიფო სისტემის სა- 
ფუძველზე. უტარიფო სისტემისას 
კი შრომის ანაზღაურება ძირითა- 
დად ხდება მუშაობის საერთო შედე- 
გების მიხედვით. მოცემულ შემთხვე- 
ვაში დგინდება შრომის ანაზღაურე- 
ბის არა ფიქსირებული სიდიდე, არა- 
მედ საწარმოს შრომის ანაზღაურე- 
ბის ფონდში მომუშავეთა საქმიანი 
მონაწილეობის კოეფიციენტები. 

შრომის ანაზღაურების ფონდი 
საწარმოში – საბაზრო ეკონომიკის 
პირობებში შრომის ანაზღაურების 
ფონდი ძირითადად ყალიბდება მუ- 
შაკთა ინდივიდუალური ხელფასე- 
ბიდან. შრომის ანაზღაურების ფონ- 
დი მოიცავს საწარმოს დანახარჯე- 
ბის ჯამს დახარჯული შრომის 
ანაზღაურებაზე. დღეს საწარმოები 
თვითონ განსაზღვრავენ შრომის 
ანაზღაურების ფონდის სიდიდეს 
ისეთი ფაქტორების გათვალისწინე- 
ბით, როგორიცაა: ბაზრის კონიუნ- 
ქტურა, სამუშაო ძალის ღირებულე- 
ბა შრომის ბირჟაზე, ინფლაციის 
დონე და ა.შ. 

შრომის არალეგალური ბაზარი 
– იხ. შრომის ბაზრის განვითარე- 
ბის ხარისხი. 

შრომის ბაზარზე აქტიური პო- 
ლიტიკა – მიმართულია ადამიანის 
კონკურენტუნარიანობის ამაღლე- 
ბისაკენ პროფესიული განათლების 
მიღების, გადამზადებისა და ინდი- 
ვიდუალური შრომითი საქმიანობის 
გზით. იგი მომდინარეობს იქიდან, 
რომ ჯანმრთელმა ადამიანმა დამო- 
უკიდებლად უნდა გამოიმუშაოს მი- 
სი და მისი ოჯახის შენახვის საშუა- 
ლებები, რომ ეს მისი მოვალეობაა. 
რაც შეეხება სახელმწიფოს, იგი
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არის მხოლოდ შუამავალი, რომე- 
ლიც მას (ადამიანს), აძლევს დასაქ- 
მების საშუალებას. 

შრომის ბაზარზე დაძაბულო- 
ბის კოეფიციენტები – შრომითი 
საქმიანობით დაუსაქმებელი მოქა- 
ლაქეების რიცხვის თანაფარდობა 
თავისუფალი ვაკანტური თანამდე- 
ბობებისა და თავისუფალი სამუშაო 
ადგილების რიცხვთან. 

შრომის ბაზარზე პასიური პო- 

ლიტიკა – გულისხმობს შემდეგი 
ღონისძიებების გატარებას: სამუ- 
შაოს მაძიებელთა რეგისტრაციას, 
უმუშევრებისათვის შემწეობის გა- 
ცემის სისტემის ორგანიზაციას, 
უმუშევრებისა და მათი ოჯახის 
წევრების მხარდაჭერის საიმედო 
ფორმების დანერგვასა და განხორ- 
ციელებას და ა.შ. დასაქმების პასი- 
ური პოლიტიკის განხორციელების 

ყველაზე უფრო გავრცელებული 
ფორმაა უმუშევრობის დაზღვევის 
პროგრამები. 

შრომის ბაზარზე ტრანსაქციუ- 

ლი დანახარჯები – იხ. ტრანსაქ- 

ციული დანახარჯები შრომის ბა- 
ზარზე. 

შრომის ბაზარი – დამქირავე- 
ბელთა და დასაქირავებელი სამუ- 
შაო ძალის ინტერესების შემათან- 
ხმებელი მექანიზმი. იგი უზრუნ- 
ველყოფს საბაზრო ეკონომიკის 
ფუნქციონირებას სამუშაო ძალის 
მოთხოვნისა და მიწოდების კანონის 
მოქმედების საფუძველზე. 

შრომის ბაზარი ვიწრო გაგე- 
ბით (შრომის მიმდინარე ბაზარი) 
– შრომის ერთობლივი ბაზრის ის 
ნაწილი, რომლის ტევადობა განი- 
საზღვრება სამუშაო ადგილების ვა- 
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კანსიებისა და იმ პირთა რაოდენო- 
ბით, რომლებიც ეძებენ სამუშაოს. 

შრომის ბაზრის არაოფიცია- 
ლური ნაწილი – ვაკანსიებისა და 
სამოსწავლო ადგილების, აგრეთვე, 
სამუშაო ძალის მიწოდების ის ნაწი- 

ლი, რომელზედაც არ ვრცელდება 
შრომითი მოწყობისა და ფორმალუ- 
რი პროფგანათლების ორგანოების 
მომსახურება და სადაც შრომით 
მოწყობაში მოთხოვნილება კმაყო- 
ფილდება დამქირავებელთა და სა- 
მუშაოს მაძიებელთა შორის უშუა- 
ლო კონტრაქტების საფუძველზე. 

შრომის ბაზრის განვითარების 
ხარისხი – შრომის სფეროში საბაზ- 
რო ურთიერთობათა განვითარების 
დონის მახასიათებელი კრიტერიუ- 
მი. შრომის ბაზრის განვითარების 
ხარისხის მიხედვით განასხვავებენ 
შრომის ბაზრის შემდეგ სახეებს: 
ნაწილობრივი, რეგულირებული, 
არარეგულირებული (ჩრდილოვა- 
ნი) და ორგანიზებული. შრომის ნა- 
წილობრივი ბაზრის შემთხვევაში 
სამუშაო ძალის მოთხოვნისა და მი- 
წოდების ფაქტორები მოქმედებს 
შეზღუდულ ჩარჩოებში, რაც, უპირ- 

ველეს ყოვლისა, გამოწვეულია ქვე- 
ყანაში მიმდინარე საყოველთაო და- 
საქმების პოლიტიკით, მიუხედავად 
წარმოების მოთხოვნილებისა. მო- 
ცემულ შემთხვევაში შრომითი ურ- 
თიერთობები ძირითადად რეგუ- 
ლირდება შრომითი კანონმდებლო- 
ბით, რომლითაც, თავის მხრივ, რე- 
გულირდება მომუშავეთა დაქირა- 
ვებისა და განთავისუფლების სა- 
კითხები, შრომის პირობები, შრო- 

მის ანაზღაურების საკითხები და 
ა.შ. შრომის რეგულირებული ბაზა- 
რი, საკანონმდებლო რეგულირებ- 
ასთან ერთად, გულისხმობს კოლექ- 

ტიური ხელშეკრულების განვითა- 
რებულ სისტემას, როგორც ნორმა-
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ტიული რეგულირების წყაროს. არა- 
რეგულირებული (ჩრდილოვანი) შრო- 
მის ბაზარი, ისე როგორც დასაქმე- 
ბის არაფორმალური სახეები, და- 
კავშირებულია მეურნეობრიობის სფე- 
როსთან, რომელიც არ აღირიცხება 
სტატისტიკურ ორგანოებში. აქ 
თავს არიდებენ გადასახადების გა- 
დახდას, შრომითი კანონმდებლო- 

ბისა და კოლექტიური ხელშეკრუ- 
ლებების პირობების დაცვას და ა.შ. 
შრომის ორგანიზებული ბაზარი კი 
განვითარების (ბაზრის) უმაღლესი 
დონეა (ხარისხია) იგი გულის- 
ხმობს: 1) შრომის ბაზრის განვითა- 
რებულ ინფრასტრუქტურას; 2) და- 
საქმებსს პოლიტიკის ურთიერ- 
თკავშირს ეკონომიკური და სოცია- 
ლური პოლიტიკის სხვა მიმართუ- 
ლებებთან (სამეცნიერო-ტექნიკუ- 
რი პოლიტიკა, დემოგრაფიული პო- 

ლიტიკა და სხვა). 

შრომის ბაზრის ინფრასტრუქ- 
ტურა –- შრომის ბაზრის ინფრას- 
ტრუქტურა მისი (შრომის ბაზრის) 
შემადგენელი ნაწილია, რომელიც 
მოიცავს სახელმწიფო დაწესებულე- 
ბებს, დასაქმებით დაკავებულ არასა- 
ხელმწიფო სტრუქტურებს, საწარ- 

მოებსა და ფირმების საკადრო სამ- 

სახურებს, საზოგადოებრივ ორგა- 

ნიზაციებს და ფონდებს, ნორმატი- 

ულ-სამართლებრივ გარემოს, რომ- 

ლებიც უზრუნველყოფენ სამუშაო 

ძალის მოთხოვნასა და მიწოდებას 
შორის ეფექტურ ურთიერთობას. 

შრომის ბაზრის ინფრასტრუქტუ- 
რის მთავარი ფუნქციაა დამქირა- 

ვებლებსა და მომუშავეებს შორის 

ურთიერთობათა რეგულირება ისეთ 

საკითხებში, როგორიცაა: სამუშაო 

ძალის ფასის განსაზღვრა, შრომის 

პირობები, მომუშავის ამა თუ იმ 

სოციალური პრობლემის გადაწყვე- 

ტა, სოციალურ-შრომითი კონფლიქ- 

ტების დარეგულირება, მომუშავისა 
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და დამქირავებლის მომზადება ერ- 
თმანეთს შორის კონტრაქტებისა და 
ურთიერთობისათვის, დახმარება კონ- 
ტრაქტის დადებაში და სხვა. 

შრომის ბაზრის მექანიზმის ძი- 
რითადი ელემენტები – შრომის 
ბაზრის მექანიზმის ძირითადი ელე- 
მენტები: შრომაზე მოთხოვნა, 
შრომის მიწოდება, სამუშაო ძალის 
ღირებულება და ფასი, კონკურენ- 
ცია, სამუშაო ძალის დარეზერვება. 

შრომის ბაზრის მობილურობა 

– ახალ სამუშაო ადგილებზე სამუ- 
შაო ძალის გადაადგილების პროცე- 
სი, რომელსაც შეიძლება თან ახ- 
ლდეს საქმიანობის (პროფესიის, 
სპეციალობის) სახის, ტერიტორიი- 
სა და დამქირავებელთა შეცვლა. 

შრომის ბაზრის მონიტორინგი – 
მონიტორინგის ერთ-ერთი სახე. შრო- 

მის ბაზრის მდგომარეობისა და და- 
საქმების სამსახურთა ორგანოების 
მოქმედების სისტემატური სტატის- 

ტიკური გამოკვლევების პროცესი. 

შრომის ბაზრის მოქნილობა – 

პრაქტიკაში არსებობს შრომის ბაზ- 
რის მოქნილობის სხვადასხვა ფორმა. 
მათ შორის აღსანიშნავია: სამუშაო 
დროის რეორგანიზაცია (შრომის მოქ- 
ნილი რეჟიმის შემოღება, სხვადასხვა 
პროფესიებისა და საქმიანობის სახე- 
თა შეთავსება და სხვა), დაქირავებისა 
და განთავისუფლების სისტემის 
ცვლილება (შრომითი კონტრაქტების 
ვადის შეზღუდვის მოხსნა და სხვა), 
ხელფასის სიდიდის განსაზღვრისა და 

ცვლილების პროცედურის სრულყო- 
ფადა ა.შ. 

შრომის ბაზრის ოფიციალური 

ნაწილი – მოიცავს თავისუფალ სა- 

მუშაო ძალას და ვაკანსიებს, რომ- 
ლებიც რეგისტრირებულია დასაქ-



შრომის ბაზრის პროგნოზირება 

მების სამსახურში. იგი მოიცავს, აგ- 
რეთვე, პროფგანათლების სისტემა- 
ში (როგორც სახელმწიფო, ისე არა– 
სახელმწიფო) არსებულ სასწავლო 
ადგილებს. 

შრომის ბაზრის პროგნოზირე- 

ბა – სპეციალურ კვლევებზე დამყა- 
რებული, მოსახლეობის დასაქმების 
თაობაზე დასკვნა. იგი საშუალებას 
იძლევა, განსაზღვრული სიზუს- 
ტით, (2-3 ვარიანტად) შეფასდეს 
შრომის ბაზარზე შექმნილი სიტუა- 
ცია და სამუშაო ძალის მოთხოვნისა 
და მიწოდების გათვალისწინებით, 
განისაზღვროს დაუსაქმებელი მო- 
სახლეობის შესაძლებელი რიცხოვ- 
ნობა (მიმდინარე პერიოდში და 
პერსპექტივაში). 

შრომის ბაზრის რეგულატორე- 

ბი -– საბაზრო თვითრეგულირება 
(ფასები, ხელფასი, მოთხოვნა და 
მიწოდება, კონკურენცია, მოგება); 

სახელმწიფო და საერთაშორისო 
რეგულირება (ეკონომიკური, საკა- 
ნონმდებლო, ადმინისტრაციული, 

ორგანიზაციული, შრომის საერთა- 
შორისო ორგანიზაციის კონცეფცი- 
ები); პროფკავშირები (კოლექტიური 
ხელშეკრულება, სოციალური დაზლ- 
ვევა, საგაფიცვო მოძრაობა); სოცი- 
ალური რეგულირება (ხალხური 
ტრადიციები და ჩვეულებები, მასი- 
ური მოძრაობანი, პრესა, რადიო, 

ტელევიზია), ბუნებრივ-კლიმატუ- 
რი პირობები. 

შრომის ბაზრის სეგმენტაცია – 
სამუშაო ადგილებისა და მომუშავე- 

თა განაწილება მდგრად ჩაკეტილ 

სექტორებად და ზონებად, რომლე- 

ბიც თავისი საზღვრებით ზღუდავენ 

სამუშაო ძალის მობილურობას. შრო- 

მის ბაზრის სეგმენტაციის შესწავ- 

ლის ლოგიკური შედეგია შრომის 

ბაზრის გაორების თეორიის შექმნა, 
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რომლის მიხედვითაც შრომის ბაზა- 

რი იყოფა ორ ნაწილად: პირველად 
და მეორად ბაზრად. 

შრომის ბაზრის სახელმწიფო 

რეგულირება – სახელმწიფოს ღო- 

ნისძიებანი, მიმართული უმუშევ- 

რობის შესამცირებლად, სამუშაო 

ადგილების შესაქმნელად და კად- 

რების მოსამზადებლად. 

შრომის ბაზრის სტრუქტურა – 
შრომის ბაზრის განსაზღვრულ ელე- 
მენტთა ერთობლიობა მათ ურთი- 
ერთკავშირში., ანალიზის მიზნები- 
დან გამომდინარე, შრომის ბაზრის 
სტრუქტურიზებას ახდენენ სხვადა- 
სხვა ნიშნის მიხედვით, მაგალითად, 
საბაზრო ურთიერთობათა განვითა- 
რების კრიტერიუმის მიხედვით გა- 
მოყოფენ ნაწილობრივ, არარეგუ- 

ლირებულ, რეგულირებულ და ორ- 
განიზებულ შრომის ბაზრებს; სამუ- 
შაო ძალის მობილურობის მიხედ- 
ვით – შრომის შიგა და გარე ბაზ- 
რებს და ა.შ. 

„ შრომის ბაზრის სუბიექტები – 

შრომის ბაზრის სუბიექტებია – 
დამქირავებლებიი დაქირავებული 
მომუშავენი და შრომის ბაზრის ინ- 

ფრასტრუქტურის ელემენტები. 

შრომის ბაზრის ტევადობა 
(შრომის ბაზარი ფართო გაგებით) 
– ერთობლივი მიწოდება, რომე- 
ლიც მოიცავს ეკონომიკურად აქტი- 
ური მოსახლეობიდან მთელ სამუ-. 
შაო ძალას და ერთობლივი მოთხ- 
ოვნა, რომელშიც იგულისხმება და- 
ქირავებულ სამუშაო ძალაზე ეკო- 
ნომიკის მთლიანი მოთხოვნა. 

შრომის ბაზრის ფარული ნაწი- 

ლი – იხ. უმუშევრობა ფარული.



შროშის ბაზრის ფუნქციონირების... 

შრომის ბაზრის ფუნქციონი- 
რების პრინციპები – შრომის ბაზ- 
რის ფუნქციონირების წესი (თეო- 
რიული საფუძვლები). შრომის ბაზ- 
რის ფუნქციონირების პრინციპებია: 
1) სამუშაოს ანაზღაურება, განათ- 
ლების, კვალიფიკაციისა და ხარის- 
ხის მიხედვით; 2) ცხოვრების დონის 
უზრუნველყოფა საარსებო მინიმუმ- 
ზე მაღლა მყოფი მინიმალური ხელ- 
ფასით; 3) სამუშაო ადგილების შესა- 
ბამისობა უსაფრთხოების ტექნიკის 
მოთხოვნებისა და ეკონომიკური ნორ- 
მატივების ელემენტებთან; 4) მისაწ- 
ვდომი ფასებით საცხოვრებელი ბინე- 
ბის ბაზრის არსებობა; 5) მნიშვნელო- 
ვან პროფესიებზე მაღალკვალიფიცი- 
ური კადრების მომზადების, გადამზა- 
დებისა და კვალიფიკაციის ამაღლე- 
ბის უფასო (როგორც წესი) სისტე- 
მის არსებობა; 6) კანონის წინაშე 
დამქირავებლებისა და დაქირავებუ- 
ლების თანასწორობა. 

შრომის ბირჟა – დაწესებულე- 
ბა, რომელიც სახელმწიფოს დახმა- 
რებით ასრულებს საშუამავლო 
ფუნქციას დამქირავებლებსა და 
დაქირავებულებს შორის. 

შრომის გარე ბაზარი – სამუ- 
შაო ძალის მიმოქცევა (მოძრაობა) 
საწარმოებს (ორგანიზაციებს და 

ა.შ.) შორის. 

შრომის გეგმა – საწარმოს (ორ- 

განიზაციის და ა.შ) რექნიკურ-სამ- 

რეწველო საფინანსო გეგმის ერთ- 

ერთი მნიშვნელოვანი შემადგენელი 

ნაწილი. შედგება შემდეგი ძირითა- 

დი დანაყოფებისაგან: შრომის მწარ- 

მოებლურობა, პერსონალის რიცხ- 

ოვნობა, ხელფასის ფონდი, დანა–- 

ხარჯები სამუშაო ძალაზე. შრომის 

გეგმაში დამოუკიდებელ დანაყოფად 
ჩართულია პერსონალის მომზადები- 

159 

შრომის დანაწილების სახეები... 

სა და კვალიფიკაციის ამაღლების 
გეგმა. 

შრომის დანაწილება - ადამი- 
ანთა შრომითი საქმიანობის სხვა- 
დასხვა სახის გამიჯვნა და განცალ- 
კევება ერთობლივი შრომის პრო- 
ცესში. იგი გამოვლინდება შრომის 
სპეციალიზაციის სახით. 

შრომის დანაწილების სახეები 
და ფორმები – საზოგადოების მას- 
შტაბით გამოყოფენ შრომის დანა- 
წილების შემდეგ სამ სახეს: საერ- 
თო, კერძო და ერთეულადი. შრო- 
მის საერთო დანაწილებით განი- 
საზღვრება შრომითი საქმიანობის 
განცალკევება ქვეყნის ეკონომიკის 
მასშტაბით (მაგალითად, მრეწეე- 
ლობა, სოფლის მეურნეობა, ტრან- 
სპორტი, ვაჭრობა, განათლება, 

მეცნიერება და ა.შ.). შრომის კერძო 
დანაწილებაში იგულისხმება სა- 
ხალხო მეურნეობის სხვადასხვა 
დარგში შრომითი საქმიანობის და- 
ნაწევრება და განცალკევება (მაგა- 
ლითად, მრეწველობაში -– ელექ- 
ტროტექნიკური, ჩარხთმშენებელი, 
მეტალურგიული და სხვა ტრანს- 

პორტში – სარკინიგზო, საავტომო- 
ბილო და ა.შ.). შრომის ერთეულად 
დანაწილებაში კი იგულისხმება შრო- 
მითი საქმიანობის სხვადასხვა სახის 
განცალკევება კონკრეტული საწარ- 
მოს პირობებში. საწარმოში შრომის 
დანაწილების ძირითადი ფორმებია: 

ფუნქციონალური, ტექნოლოგიუ- 
რი და პროფესიულ-კვალიფიკა- 
ციური. ფუნქციონალური დანაწი- 
ლება ხორციელდება წარმოებრივი 
ფუნქციების გამოყოფის გზით. ასე- 
თი ფუნქციებია: მართვა, წარმოე- 
ბის ტექნიკური მომზადება, პრო- 
დუქციის წარმოების პროცესი და 
ა.შ თითოეულ ფუნქციაში გამოი- 

ყოფა ქვეფუნქციები. მაგალითად, 
მართვის ფუნქციაში გამოიყოფა
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საერთო ხელმძღვანელობა, სახაზო 
ხელმძღვანელობა და ა.შ. შრომის 
ტექნოლოგიურ დანაწილებაში იგუ- 
ლისხმება წარმოებრივი პროცესის 
დანაწევრება და განცალკევება წარ- 
მოების ფაზების, ცალკეული პრო- 
ცესების, სამუშაოთა სახეებისა და 
ოპერაციების მიხედვით. შრომის ტექ- 
ნოლოგიური დანაწილების გაღრმა- 
ვებას თან ახლავს მუშაკთა ცალკე- 
ულ ჯგუფებად გამოყოფა მათ მიერ 
შესასრულებელ სამუშაოთა სახეების 
მიხედვით. ეს კი იწვევს მუშაკთა 

ცალკეული ჯგუფების გამოყოფას 
პროფესიებისა და სპეციალობების 
მიხედვით. მოცემულ შემთხვევაში 
საქმე გვაქვს შრომის პროფესიულ- 
კვალიფიკაციურ დანაწილებასთან. 

შრომის დაცვა – შრომითი საქ- 

მიანობის პროცესში მომუშავეთა 
ცხოვრებისა და ჯანმრთელობის უსა- 
ფრთხოების უზრუნველყოფის სის- 
ტემა. მოიცავს სამართლებრივ, სო- 
ციალურ-ეკონომიკურ, ორგანიზაცი- 

ულ-ტექნიკურ, სანიტარიულ-ჰიგიე- 

ნურ, სამკურნალო-პროფილაქტი- 
კურ, სარეაბილიტაციო და სხვა ღო– 
ნისძიებებს. 

შრომის დისციპლინა – მომუ- 
შავეთა შრომის ქცევის ფორმა. იგი 

განისაზღვრება როგორც საზოგა- 

დოებაში ჩამოყალიბებული სამარ- 
თლის და მორალის ნორმებით, ისე 
მოცემულ ორგანიზაციაში შრომის 
პირობებითა და განაწესით. შრომის 
დისციპლინა მჭიდრო კავშირშია წარ- 

მოებრივ, ტექნოლოგიურ, ფინან- 
სურ, სახელშეკრულებო და სხვა 
დისციპლინებთან. შრომის დისციპ- 

ლინა ერთობლივი სამუშაოს თითო- 

ეული შემსრულებლისაგან მოითხ- 
ოვს თავისი ფუნქციებისა და მოვა- 
ლეობის ზუსტ შესრულებას, ორგა- 
ნიზაციაში არსებული მოთხოვნები- 

სა და წესების მკაცრ დაცვას, მათი 
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ყველა მოვალეობის პასუხისმგებ- 
ლობის განსაზღვრულ ხარისხს. 

შრომის ერთობლივ ბაზარზე ეფექ- 
ტური მოთხოვნა – შრომის ერთობ- 
ლივ ბაზარზე ეფექტური მოთხოვნა 
გაანგარიშებითი სიდიდეა და განი- 
საზღვრება როგორც სხვაობა საერ- 
თო მოთხოვნასა და ზედმეტ (არასა- 
ჭირო) რიცხოვნობას შორის. ზედ- 
მეტ რიცხოვნობაში იგულისხმება 
ეკონომიკური მიზანშეწონილობით 
ზედმეტი მომუშავეები. 

შრომის ერთობლივ ბაზარზე 
საერთო მოთხოვნა – საერთო მო- 
თხოვნა რაოდენობრივად უდრის 
დასაქმებულთა რიცხოვნობას მიმა- 
ტებული არსებული ვაკანსიები. 

შრომის ერთობლივი მიწოდება 
– გარკვეული კვალიფიკაციისა და 
ხარისხის მქონე მთელი სამუშაო ძა- 
ლა, რომელსაც საზოგადოება სთა- 
ვაზობს ან შეუძლია შესთავაზოს 
დამქირავებლებს, ხელფასის შესაძ- 
ლებელი დონისას. 

შრომის ერთობლივი მოთხოვნა 

– ქვეყანაში თითოეულ კონკრეტულ 
პერიოდში განსაზღვრული ხარისხის 
სამუშაო ძალაზე ყველა დამქირავებ- 
ლის რეალური მოთხოვნა. 

შრომის ესთეტიკა – შრომისა 
და წარმოების ორგანიზაციაში ხე- 
ლოვნებისა და სილამაზის შესახებ 
ფილოსოფიური მეცნიერების ესთე- 
ტიკის დებულებებისა და ნორმების 
შეტანა. მისი მიზანია მომუშავეები- 
სათვის შრომის კომფორტული პი- 
რობების შექმნა, მათ მიერ ესთეტი- 
კური კულტურისა და სილამაზის 
გრძნობის ათვისება და წარმოების 
კულტურის ამაღლება.
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შრომის ეფექტიანობა – ადამი- 
ანთა! შრომითი საქმიანობის შედე- 
გიანობის ერთ-ერთი მნიშვნელოვა- 
ნი მახასიათებელი. იგი იზომება 
შრომითი საქმიანობის შედეგის შე- 
ფარდებით ცოცხალი შრომის დანა- 
ხარჯებთან. 

შრომის ინტენსივობა – მწარ- 
მოებლური მუშაობისას შრომის და- 
ძაბულობის ხარისხი. იგი ხასიათ- 
დება დროის ერთეულში დახარჯუ- 
ლი ცხოვრებისეული ენერგიის რა- 
ოდენობით. 

შრომის კოოპერაცია – შრომის 
ორგანიზაციის ისეთი ფორმა, რომ- 
ლის დროსაც რამდენიმე მომუშავე 
გეგმიანად მუშაობს ერთად და ერ- 
თმანეთთან “ურთიერთზემოქმედე- 
ბით წარმოების ერთსა და იმავე ან 
სხვადასხვა, მაგრამ ერთმანეთთან 
დაკავშირებულ პროცესში. 

შრომის კოოპერაციის ფორმები 
- შრომის კოოპერაციის ფორმებია: 
1) კოოპერაცია მთლიანად მთელი სა- 
ზოგადოების მასშტაბით; 2) კოოპე- 
რაცია ეკონომიკის დარგის მასშტა- 
ბით და 3) შიგასაფირმო კოოპერაცია. 
შიგასაწარმოო კოოპერაციის სახეე- 
ბია: 1) საამქროთაშორისი; 2) შიგა- 
საამქრო და შიგასაუბნო. 

შრომის მასოციალიზებელი 
ფუნქცია – იხ. ფუნქცია შრომითი 
საქმიანობის მასოციალიზებელი. 

შრომის მეორადი ბაზარი – 
შრომის მეორადი ბაზარი წარმოდ- 
გენილია ე.წ. „ცუდი“ სამუშაოებით, 

რომელთაც აქვთ შრომის პირველა- 
დი ბაზრის თვისებების საწინაალ- 
მდეგო მაჩვენებლები. აქ დიდია 
კადრების დენადობა და არასტაბი- . 
ლურია დასაქმება. დაბალია ხელფა- · 
სის დონე, პრაქტიკულად არ არსე- 
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ბობს მომუშავის პროფესიული და 
თანამდებობრივ დაწინაურების შე- 
საძლებლობა, წარმოების ტექნო- 
ლოგია პრიმიტიულია, არ არსებობს 
პროფკავშირები. 

შრომის მინიმალური თვიური 
ანაზღაურება – არაკვალიფიციური 
სამუშაო ძალის ღირებულების ქვედა 
ზღვარი, გაანგარიშებული თვეზე 

(ფულადი სახით), რომელსაც ღებუ- 
ლობენ დაქირავებული მომუშავენი, 
შრომის ნორმალურ პირობებში, მარ- 
ტივი სამუშაოს შესრულებისათვის. 
გაიანგარიშება საარსებო მინიმუმისა 
და სახელმწიფოს ეკონომიკური შე- 
საძლებლობების გათვალისწინებით. 

შრომისმოყვარეობა – ადამიანის 
დადებითი თვისება, შრომისადმი სიყ- 
ვარული და მუშაობაში გულმოდგინე- 
ბა. იგი ყალიბდება პიროვნების ზრდი- 
სა და მის მიერ ცხოვრებისეული პო- 
ზიციის გამომუშავებასთან ერთად. 

შრომის მწარმოებლური ძალა 
–- ეკონომიკის ამა თუ იმ დარგში 
გამოყენებული შრომის მწარმოებ- 
ლური შესაძლებლობა; უნარი, მისი 
საზოგადოებრივად ნორმალური ინ- 
ტენსივობისა და საშუალო კვალი- 
ფიკაციისას, განსაზღვრულ დროში 

აწარმოოს სახმარი ღირებულების 
განსაზღვრული რაოდენობა. იგი და- 
მოკიდებულია ტექნიკითა და შესაბა- 
მისი ცოდნით შრომის აღჭურვაზე, 
აგრეთვე, შრომის, წარმოებისა და 
მართვის არსებულ ორგანიზაციაზე. 

შრომის მწარმოებლურობა – 
დახარჯული შრომის ეფექტიანო- 
ბის ხარისხის ფაქტობრივი მაჩვენე- 
ბელი, რომელიც იზომება დროის 
ერთეულში წარმოებული (შესრულე- 
ბული) პროდუქციის (სამუშაოს) მო- 
ცულობით, ან ერთეული პროდუქ- 
ციის (სამუშაოს) წარმოებაზე (შეს-



შრომის ნაწილობრივი ბაზარი 

რულებაზე) დახარჯული სამუშაო 
დროის რაოდენობით. 

შრომის ნაწილობრივი ბაზარი 
– იხ. შრომის ბაზრის განვითარე- 
ბის ხარისხი. 

შრომის ნორმატივები – რეგ- 
ლამენტირებული საცნობარო-გაან- 
გარიშებითი მაჩვენებლები (მასა- 
ლები), რომელთა დახმარებით ხდე- 
ბა დროის ნორმების შემადგენელი 
ნაწილების, აგრეთვე, მომსახურე- 
ბისა და რიცხოვნობის ნორმების 

დადგენა. 

შრომის ნორმების სახეები – 
შრომის ნორმების ძირითადი სახეე- 
ბია: დროის, მომსახურების დროის, 

მომსახურების, გამომუშავების, 
რიცხოვნობის, მმართველობის და 
ნორმირებული დავალების ნორმები. 

შრომის ნორმირება – შრომის 
ნორმების დადგენის პროცესი. 

შრომის ნორმირების მეთოდე- 
ბი – იხ. მეთოდები შრომის ნორმი- 
რების. 

შრომის ნორმირებული დავა- 
ლება – აუცილებელი ასორტიმენტი 
და სამუშაოთა მოცულობა, რომე- 
ლიც უნდა-შეასრულოს ერთმა მუ- 
შამ (მუშაკმა) ან ბრიგადამ (რგოლ- 
მა) დროის მოცემულ მონაკვეთში 

(ცვლაში, დღე-ღამეში, თვეში). 

შრომის ორგანიზებული ბაზა- 
რი – იხ. შრრმის ბაზრის განვითა- 
რების ხარისხი. 

შრომის ორგანიზაციის ძირითა- 
დი მიმართულებები – შრომის ორგა- 
ნიზაციის ძირითადი მიმართულებე- 
ბია: 1) შრომის დანაწილებისა და კოო- 
პერაცის ფორმები“ სრულყოფა; 
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შრომის პროდუქტიული ფუნქცია 

2) სამუშაო ადგილების ორგანიზაციი- 
სა და მომსახურების გაუმჯობესება; 
3) შრომის ილეთებისა და მეთოდების 
რაციონალიზაცია; 4) შრომის ნორმი- 
რების სრულყოფა; 5) შრომის პირო- 
ბების გაუმჯობესება, შრომისა და 
დასვენების რეჟიმის რაციონალიზა- 

ცია; 6) შრომის მატერიალური და მო- 
რალური სტიმულირების ორგანიზა- 

ციის სრულყოფა;7) კადრების მომზა- 

დების, შერჩევის, გამოყენებისა და 
კვალიფიკაციის ამაღლების ორგანი- 

ზაციის სრულყოფა; 8) საინფორმა- 
ციო მუშაობის გაუმჯობესება. 

შრომის პირველადი ბაზარი – 
ეს ისეთი ბაზარია, სადაც წარმოდ- 
გენილია ე.წ. „კარგი სამუშაოები“. 
ასეთი სახის სამუშაოები უმეტესად 
დამახასიათებელია შრომის შიგა 
(შიგასაფირმო) ბაზრისათვის. შრო- 
მის პირველად ბაზარზე მუშაობი- 
სათვის დამახასიათებელია შემდეგი 
თვისებები: 1) სტაბილური დასაქმე- 
ბა და მომუშავის მდგომარეობის 
საიმედოობა; 2) ხელფასის მაღალი 
დონე; 3) პროფესიული ზრდისა და 
დაწინაურების შესაძლებლობის არ- 
სებობა; 4) პროგრესული ტექნოლო- 
გიების გამოყენება, რომლებიც მოით- 
ხოვენ მომუშავეთა მაღალ კვალიფი- 

კაციას; 5) ძლიერი და ეფექტური პროფ- 
კავშირების არსებობა. 

შრომის პირობები – შრომითი 
პროცესის ფსიქოფიზიოლოგიური, 

სანიტარიულ-ჰიგიენური, ესთეტიკუ- 
რი და სოციალურ-ფსიქოლოგიური ფაქ- 
ტორების ერთობლიობა, რომლებიც 
ზემოქმედებენ ადამიანის ჯანმრთე- 
ლობასა და შრომისუნარიანობაზე. 

შრომის პროდუქტიული ფუნ- 
ქცია – შრომის პროდუქტიულ ფუნ- 
ქციაში იგულისხმება შრომითი საქ- 
მიანობის ის.ნაწილი, რომელიც აკ- 
მაყოფილებს ადამიანთა შემოქმე-



შრომის პროფესიულ... 

დებისა და თვითგამოხატვის მოთხ- 
ოვნილებებს. შრომითი საქმიანობის 
ამ კომპონენტის შედეგია პრინცი- 
პულად ახალი ან მანამდე არსებუ- 
ლი საგნებისა და ტექნოლოგიების 
უცნობი კომბინაციების შექმნა. 

შრომის პროფესიულ-კვალიფი- 

კაციური დანაწილება – იხ. შრო- 
მის დანაწილების სახეები და ფორ- 
მები. 

შრომის სატარიფო ანაზღაურე- 
ბა,- შრომის სატარიფო ანაზღაურე- 
ბის შემთხვევაში ხელფასის ორგანი- 
ზაცია ხორციელდება შიგასაფირმო 

(შიგასაწარმოო) სატარიფო სისტე- 
მის საფუძველზე. მოცემულ შემ- 

თხვევაში, საწარმოებში როგორც 
შრომის ნორმების ფარგლებში, ისე 
შრომის ნორმის ზევით მუშაობისათ- 
ვის, დგინდება ნორმა. სატარიფო 
სისტემის საფუძველზე შრომის 
ანაზღაურების ორგანიზაციისას მო- 
მუშავე გარანტირებულია მიიღოს 
ანაზღაურება მხოლოდ თავისი შრო- 

მის ინდივიდუალური შედეგებიდან 

გამომდინარე, მიუხედავად საწარმოს 
მუშაობის საერთო შედეგებისა. 

შრომის სიმძიმე – შრომითი 
საქმიანობის დახასიათება, რომე- 
ლიც განისაზღვრება შრომის პირო- 
ბების ყველა ელემენტის ერთობლი- 
ვი ზემოქმედების ხარისხით ადამი- 
ანის ფუნქციონალურ მდგომარეო- , 

ბაზე - მის შრომისუნარიანობაზე, 
ჯანმრთელობის მდგომარეობასა და 
სამუშაო ძალის კვლავწარმოების 
პროცესზე. შრომის სიმძიმის ხარის- 
ხის მიხედვით სამუშაოთა ერთობლი- 
ობას „ყოფენ სამ კლასად: ნორმალუ- 
რი, მოსაზღვრე (გარდამავალი 
ნორმალურსა და პათოლოგიურს შო- 
რის) და პათოლოგიური. 
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შრომის სოციალურ-ეკონომიკური... 

შრომის სოციალურ-განმავითა- 
რებელი ფუნქცია – აღნიშნული 
ფუნქცია გამოვლინდება შრომითი 
საქმიანობის შინაარსის სუბიექტებ- 
ზე (მომუშავეები, შრომითი კოლექ- 
ტივები, საზოგადოება) ზემოქმედე- . 
ბის შედეგებში. 

შრომის სოციალურ-დეზინტეგ- 
რაციული ფუნქცია – სოციალურ 
მასტიმულირებელი ფუნქციის წარ- 
მოებულია. იგი დაკავშირებულია 
საზოგადოების 'მიერ სხვადასხვა 
სახის შრომის განსხვავებულად 

ანაზღაურებასა და შეფასებასთან. 
შესაბამისად, შრომითი საქმიანო- 
ბის ზოგიერთი სახე მიჩნეულია უფ- 
რო მნიშვნელოვნად და პრესტიჟუ- 
ლად, ვიდრე სხვა სახეები. ამ დროს 
გამოიყენება შეფასების არა მარტო 
ეკონომიკური, არამედ სოციალურ- 
კულტურული კრიტერიუმები. ისი- 
ნი დამოკიდებულია მოცემული 
საზოგადოების კონკრეტულ-ისტო- 
რიულ მდგომარეობასა და განვითა- 
რების თავისებურებებზე. ამრიგად, 
შრომითი საქმიანობა, სხვა ფუნ- 
ქციებთან ერთად, ასრულებს სოცი- 
ალური რანჟირების ფუნქციას, ამის 

შედეგია, შრომის სახეების მნიშვნე- 
ლობის კვალობაზე, ადამიანთა და- 
ნაწილება სამუშაოს სახეთა რანგის, 
ხარისხისა და პრესტიჟის მიხედვით. 

შრომის სოციალურ-ეკონომიკუ- 
რი ფუნქცია – გამოიხატება სუბიექ- 
ტების ზემოქმედებით ბუნებრივი გა- 

რემოს ობიექტებსა და ელემენტებზე, 
მათი მატერიალურ ფასეულობად და 
მომსახურებად გარდაქმნის მიზნით. 
ეს კი უზრუნველყოფს საზოგადოების 
წევრების მოთხოვნილებათა დაკმა- 
ყოფილებას და, შესაბამისად, მოსახ- 
ლეობისა და საზოგადოებრივი ცხოვ- 
რების კვლავწარმოებას.



შრომის სოციალურ... 

შრომის სოციალურ-მაკონტრო- 

ლებელი ფუნქცია – მისი საფუძვე- 
ლია ის, რომ საზოგადოების ინ- 
ტერესებისათვის ორგანიზებული 
შრომა გვევლინება როგორც სოცია- 
ლური ინსტიტუტი – სოციალურ ურ- 

თიერთობათა რთული სისტემა. იგი 
რეგულირდება ფასეულობათა საშუ- 
ალებებით, ქცევის ნორმებით, საქმი- 
ანობის სტანდარტებითა და სანქციე- 
ბით. აქედან გამომდინარე, შრომითი 

საქმიანობის ყველა მონაწილე იმყო- 
ფება სოციალური კონტროლის შესა- 
ბამისი სისტემის მოქმედების სფე- 
როში, ასეთებია: შრომითი კანონ- 
მდებლობა, ეკონომიკური და ტექნი- 
კური შრომითი ნორმატივები, შრო- 

მითი ორგანიზაციების წესდება, თა- 
ნამდებობრივი ინსტრუქციები, აგ- 
რეთვე, შრომასთან დაკავშირებული 

და განსაზღვრულ ფასეულობებს, 
ტრადიციებსა და ჩვევებზე დამყარე- 
ბული არაფორმალური ნორმები. 

შრომი  სოციალურ-მასტიმუ- 
ლირებელი ფუნქცია – გულისხმობს 
შრომით პროცესში მონაწილე ადამია- 
ნების ძალთა (ძალ-ღონის) დიფერენ- 
ციაციასა და კოოპერირებას. ამ ფუნ- 
ქციის რეალიზაციის შედეგია: 1) შრო- 
მითი პროცესის მონაწილეთა სხვადა- 
სხვა კატეგორიაზე შრომის სპეცია- 
ლიზებულ სახეთა მიმაგრება; 2) ადა- 
მიანთა ჯგუფებს შორის განსაკუთ- 
რებული სოციალური კავშირების 
დამყარება, რომელიც გასაშუალებუ- 
ლია შრომითი საქმიანობის შედეგე- 
ბის გაცელით. 

შრომის სოციალური ფუნქციები 
– შრომის სოციალური ფუნქციებია: 
სოციალურ-ეკონომიკური, პროდუქ- 
ტიული, სოციალურ-მასტრუქტური- 
რებელი, სოციალურ-მაკონტროლე- 

ბელი, მასოციალიზებელი, სოცია- 

ლურ-განმავითარებელი, სოციალურ- 

დეზინტეგრაციული. 
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შრომის ტარიფიკაცია – სამუ- 
შაოებისა და მუშების (მომუშავეთა) 
პლასიფიცირება, ანუ ტარიფიკაცია 
მათი შესრულების სირთულის მი- 
ხედვით და მათთვის შესაბამისი 
თანრიგების მიკუთვნება. 

შრომის ტექნოლოგია – უსაფ- 
რთხოებისა და ეკონომიკურობის 
თვალსაზრისით (მიზნით), შრომის 
ოპტიმალური მეთოდების შექმნა 
და გამოყენება. 

შრომის ტექნოლოგიური დანა- 
წილება – იხ. შრომის დანაწილე- 
ბის სახეები და ფორმები. 

შრომისუნარიანი მოსახლეობა 
– უპირატესად სამუშაო ასაკში მყო- 
ფი პირები, რომელთაც აქვთ უნარი 
მონაწილეობდნენ შრომით პროცეს- 
ში. საქართველოში ესენი არიან მა- 
მაკაცები 16-64 წლის ასაკში და ქა- 
ლები 16-59 წლის ასაკში. სამუშაო 
ასაკი სხვადასხვა ქვეყანაში სხვა- 
დასხვაა. მაგალითად, იტალიასა და 
აშშ-ში სამუშაო ასაკის ქვედა ზღვა- 
რი 14-15 წელია. ზედა ზღვარი უმე- 
ტეს ქვეყნებში თანაბარია და შეად- 
გენს 65 წელს როგორც მამაკაცები- 
სათვის, ისე ქალებისათვის. 

შრომისუნარიანობა – ადამია- 
ნის უნარი, აამაღლოს და განსაზღ- 
ვრულ დონეზე შეინარჩუნოს ფიზი- 
ოლოგიური პროცესების ინტენსი- 

ვობა სასუნთქ აპარატში, ნერვულ 
სისტემაში, სისხლის მიმოქცევის 
ორგანოებში და ა.შ. 

შრომისუნარიანობის ასაკი – 
იხ. შრომისუნარიანი მოსახლეობა. 

შრომის უტარიფო ანაზღაურება 
- შრომის ანაზღაურების უტარიფო 
სისტემისას ანაზღაურება ძირითა- 
დად ხდება მუშაობის საერთო შედე-



შრომისუუნარობა 

გების მიხედვით. შრომის ანაზღაურე- 
ბის ორგანიზაციის უტარიფო სისტე- 
მისას დგინდება შრომის ანაზღაურე- 
ბის არა ფიქსირებული სიდიდე, არა- 
მედ საწარმოს შრომის ანაზღაურების 

ფონდში მომუშავეთა საქმიანი მონა- 
წილეობის კოეფიციენტები. 

შრომისუუნარობა – ადამიანის მი- 
ერ, მისგან დამოუკიდებელი მიზეზე- 
ბით, შრომითი საქმიანობის შეუძლებ- 
ლობა. იგი დაკავშირებულია ასაკთან ან 
ჯანმრთელობის მდგომარეობასთან. 
შრომისუუნარობა შეიძლება იყოს 
დროებითი, სრული და ნაწილობრივი. 

შრომის ფსიქოლოგია – იხ. 
ფსიქოლოგია შრომის. 

შრომის ფუნქციონალური და- 
ნაწილება – იხ. შრომის დანაწი- 
ლების სახეები და ფორმები. 

შრომის ღია ბაზარი – მოიცავს 
მთელ ეკონომიკურად აქტიურ მო- 
სახლეობას, რომელიც ფაქტობრი- 
ვად ეძებს სამუშაოს და საჭიროებს 
პროფორიენტაციას, მომზადებასა 

და გადამზადებას, აგრეთვე, ეკო- 
ნომიკის ყველა სექტორში ყველა 
ვაკანტურ სამუშაო და სასწავლო ად- 
გილს. შრომის ღია ბაზრის შემადგე- 
ნელი ელემენტებია მისი ოფიციალუ- 
რი და არაოფიციალური ნაწილები. 

შრომის ღია ბაზრის არაოფიცი- 
ალური ნაწილი – შედის ვაკანსიების 
და სამოსწავლო ადგილების, აგრეთ- 
ვე, სამუშაო ძალის მიწოდების ის ნა- 

წილი, რომელზეც არ ვრცელდება 
შრომითი მოწყობისა და ფორმალუ- 

რი პროფგანათლების ორგანოების 
მომსახურება და სადაც შრომით მო- 

წყობაში მოთხოვნილება კმაყოფილ- 

დება დამქირავებელთა და სამუშაოს 

მაძიებელთა შორის უშუალო კონ- 

ტაქტების საფუძველზე. 
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შრომის „შავი“ ბაზარი – შრო- 
მითი საქმიანობის სფერო, რომე- 
ლიც არ რეგისტრირდება სტატის- 
ტიკური, საგადასახადო და სხვა სა- 
ხელმწიფო სამსახურების მიერ. 

შრომის შიგა ბაზარი – სამუშაო 
ძალის მიმოქცევა (მოძრაობა) სა- 
წარმოს (ორგანიზაციის) შიგნით. 

შრომის შინაარსიანობა – მომუ- 
შავის შესასრულებელი შრომითი 
ფუნქციების შემადგენლობა, ხასია- 
თი, მოცულობა და მრავალფეროვ- 
ნება. იგი განისაზღვრება შრომითი 
ფუნქციების სირთულით, შრომითი 
პროცესის გაჯერებულობით გონებ- 
რივი საქმიანობითა და შემოქმედე- 
ბითი ელემენტებით, მომუშავეთა და- 
მოუკიდებლობის ხარისხით სამუშა- 
ოს შესრულებისას. ცვლილებები შრო- 
მის შინაარსიანობაში პირდაპირ კავ- 
შირშია ტექნიკის, ტექნოლოგიის, შრო- 
მისა და წარმოების ორგანიზაციის 
განვითარებასთან. სამეცნიერო-ტექ- 
ნიკური პროგრესი იწვევს ძირეულ 
ცვლილებებს შრომის შინაარსიანო- 
ბაში. ამასთან, იგი არაერთმნიშვნე- 
ლოვანია. ერთი მხრიე, წარმოების 
მექანიზაციისა და ავტომატიზაციის 
ზრდის კვალობაზე ხდება ნაკლებ 
შინაარსიანი მძიმე სამუშაოების გა- 
დაცემა მანქანებსა და მექანიზმებ–- 
ზე, წარმოიშობა ახალი მაღალშინა- 

არსიანი და მაღალკვალიფიციური შრო- 
მის ახალი პროფესიები; მეორე მხრიქ, 
წარმოების უბნებზე, სადაც მექანი- 
ზაცია და ავტომატიზაცია ხორცი- 
ელდება არაკომპლექსურად, ადამი- 
ანებს ენიჭებათ მანქანებზე დანამა- 
ტის როლი. მისი შრომითი საქმიანო- 
ბა დაიყვანება უმარტივესი ოპერა- 

ციების შესრულებამდე – აგრეგატე- 
ბის დატვირთვასა და გადმოტვირ- 
თვაზე, შრომის საგნების გადაადგი- 
ლებაზე ერთი მანქანიდან მეორემდე 
და ა.შ. შრომის შინაარსიანობა და
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მიმზიდველობა განსაკუთრებით ეცე- 
მა კონვეიერული წარმოების პირო- 
ბებში, სადაც შრომა დანაწევრებუ- 

ლია უმარტივეს ელემენტარულ ოპე- 
რაციებად, რომელთა შესრულებაც 
ხდება იძულებით რიტმში. 

შრომის ხარისხი – კონკრეტუ- 

ლი შრომის დახასიათება, რომელიც 
ასახავს მისი სირთულის ხარისხს, 

დაძაბულობას (ინტენსივობას), პი- 
რობებსა და მნიშვნელობას. 

შრომის ჰორიზონტალური და- 
ნაწილება – ორგანიზაციაში სამუ- 
შაოს დანაწილება შემადგენელ კომ- 
პონენტებად. 

შრომის ჰუმანიზაცია – შრომი- 
თი ცხოვრების ამა თუ იმ მხარის 

შეგუება ადამიანთან. იგი გულის- 
ხმობს, მომუშავის შრომითი პოტენ- 
ციალის მაქსიმალური რეალიზაცი- 
ის მიზნით, შრომის პირობების და 
ორგანიზაციაში კეთილსასურველი 
კლიმატის შექმნას. შრომის ჰუმანი- 

ზაციის ძირითადი მიმართულებებია: 
შრომის სოციალურ-ეკონომიკური ში- 

ნაარსიანობის გაუმჯობესება, შრო- 
მის მონოტონურობის ლიკვიდაცია 

(შემცირება), სამუშაო ადგილების 
ესთეტიზაცია, წარმოებრივი პროცე- 

სების უსაფრთხოებისა და საიმედო- 
ობის უზრუნველყოფა და ა.შ. 

შუამავლობა – საქმიანობა, რო- 
ცა მესამე პირი, რაიმე საკითხზე მო- 
ლაპარაკებისას, ეხმარება მხარეებს 

სასურველი შეთანხმების მიღწევაში. 

ჩ 

: ჩვევა – ამა თუ იმ ამოცანის გა- 
დაწყვგეტისას ავტომატიზმამდე დაყ- 
ვანილი მოქმედების უნარი. 

ჩინოვნიკი – 1) ჩინოვნიკის წო- 
დების მქონე სახელმწიფო მოსამსა- 
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ხურე; 2) ადამიანი, რომელიც მუშა- 
ობს გულგრილად, ინტერესის გა- 
რეშე, ბიუროკრატიულად, ფორმა- 
ლურად, დადგენილი წესის (დანიშ- 
ნულების) შესაბამისად. 

ჩქარი კარიერა – იხ. კარიერა 
ჩქარი. 

ც 

ცვლური ბრიგადა – იხ. ბრიგა- 

და ცვლური. 

ცხოვრების დონე – ხალხის კე- 
თილდღეობის მახასიათებელია, რო- 
მელიც მოსახლეობის შემოსავლებსა 
და მოხმარებასთან ერთად მოიცავს 
შრომისა და ყოფა-ცხოგრების პი- 
რობებს, სამუშაო და თავისუფალი 
დროის მოცულობასა და სტრუქტუ- 
რას, მოსახლეობის კულტურული 
და საგანმანათლებლო დონის მაჩ- 
ვენებლებს, აგრეთვე, ჯანმრთელო- 
ბის, დემოგრაფიის და ეკოლოგიუ- 
რი სიტუაციის მაჩვენებლებს. კა- 
ტეგორია „ცხოვრების დონე“ პირ- 
ველად შემოიღო კ. მარქსმა შრომა- 
ში „ხელფასი, ფასი და მოგება“. 

ცხოვრების ხარისხი – მოსახლე- 
ობის ცხოვრების დონისა და პირობე- 
ბის მახასიათებელი მაჩვენებელი. იგი 
ითვალისწინებს, აგრეთვე, ოჯახის შე- 

მადგენლობას, მისი წევრების ჯან- 
მრთელობის მდგომარეობას და ა.შ. 

ცხოვრებისეული პოზიცია – 
მსოფლმხედველობითი მიზანდასა- 
ხულობა, იდეალები და სოციალური 
ფასეულობანი, რომელშიაც პოუ- 
ლობენ კონცენტრირებულ გამოხა- 
ტულებას; ადამიანის სოციალური 
ქცევის ფუძემდებლური პრინციპი 
და მისი მზადყოფნა პირადი და სა- 
ერთო მიზნების მიღწევისათვის მოქ- 
მედებისაკენ.



ძალადობა 

ძ 

ძალადობა - განსაზღვრული 
ჯგუფის ან პიროვნების მიერ სხვა 
ჯგუფზე ან პიროვნებაზე სხვადას- 
ხვა ფორმით ზეწოლა მასზე ბატო- 
ნობის მოსაპოვებლად ან შესანარ- 
ჩუნებლად (ეკონომიკურის, მორა- 
ლურის, პოლიტიკურის), ამა თუ იმ 
პრივილეგიის მოსაპოვებლად. არ- 
სებობს ძალადობის სხვადასხვა სა- 
ხე: მაკროდონეზე (მასობრივი ტე- 
რორი, დიქტატურა, ომი) და ცალ- 
კეული ჯგუფისა და პიროვნების 
დონეზე (ფიზიკური მუქარა, შანტა- 
ჟი, მორალური ძალადობა და სხვა). 

ძალაუფლება – 1) შესაძლებლო- 
ბა და უნარი გავლენა მოახდინო 
სხვა ადამიანების ან ჯგუფების 
ქცევაზე რაიმე საშუალებების გა- 
მოყენებით: ნებით, ავტორიტეტით, 
უფლებით, ძალდატანებით; 2) სა- 
ხელმწიფო ორგანოების სისტემა; 
3) შესაბამისი სახელმწიფო და ად- 
მინისტრაციული უფლებამოსილე- 
ბით აღჭურვილი პირები. 

ძალაუფლებისმოყვარეობა –- 
სხვა ადამიანებზე ძალაუფლებისადმი 
მიდრეკილება (მისწრაფება), ამ მიზ- 
ნის მიღწევით დაკმაყოფილებულობა. 

ძირითადი დრო – იხ. დრო ძი- 

რითადი. 

წ 

წარმოებრივი ოპერაცია – წარ- 
მოებრივი პროცესის ნაწილია, რო–- 
მელიც სრულდება შემსრულებლის 
ან შემსრულებელთა ჯგუფის მიერ 
სამუშაო ადგილზე ერთი და იგივე 
შრომის საშუალებების დახმარე- 
ბით, რომლებიც ზემოქმედებენ ერ- 

თსა და იმავე შრომის საგანზე. 
შრომის პროცესების შემადგენელი 
ნაწილების – სამუშაო ძალის, შრო- 

167 

ხასიათი 

მის საშუალებებისა და საგნების 
მუდმივობა – წარმოებრივი ოპერა- 
ციის დამახასიათებელი თვისებაა. 
ერთ-ერთი მათგანის ცვლილება იწ- 
ვევს ოპერაციის შეცვლასაც. 

წარმოებრივი პროცესი – გარ- 
კვეული სახის პროდუქციის (მომსა- 
ხურების) შექმნისას ურთიერთდა- 
კავშირებულ შრომის პროცესთა 
ერთობლიობა. წარმოებრივ პრო- 
ცესსა და მის შემადგენელ ნაწი- 
ლებს ტექნოლოგიური და შრომითი 
შინაარსი აქვთ. 

წინასწარგანჭვრეტა – რაიმე 
მოვლენის (ამბის) შემთხვევის წარ- 
მოშობის შესაძლებლობის შესახებ 
წინასწარ განჭვრეტა (ცოდნა). 

ხ 

ხაზობრივ-ფუნქციონალური 
მართვა – მართვის სისტემის ორ- 
განიზაციული სტრუქტურის სახე. 
ხაზობრივი და ფუნქციონალური 
მართვის გაერთიანება მიმართუ- 
ლია ხაზობრივი ხელმძღვანელობის 
ოპტიმიზაციისაკენ, მიღებულ გა- 

დაწყვეტილებათა კომპეტენტურო- 
ბის დონის ამაღლების მიზნით. 

ხაზობრივი უფლებამოსილება- 
ნი – იხ. უფლებამოსილებანი ხა- 
ზობრივი. 

ხასიათი - ადამიანის მდგრადი 
ინდივიდუალური იერ-სახე, ინდივი- 

დუალური ქცევის განმსაზღვრელი 
ყველაზე მკაფიოდ გამოხატული 
ფსიქიკური თვისებების ერთობლი- 

ობა. ადამიანის ხასიათი ვლინდება 
მის მანერებში; ირგვლივ მყოფებ- 
თან, თავის მოვალეობებთან და სა– 
კუთარი თავისადმი დამოკიდებუ- 
ლებაში. ხასიათი ყალიბდება ბუნებ- 
რივი (ემოციურობა, აქტიურობა და



„ხე გადაწყვეტილებებისა “ 

სხვა) და ცხოვრებისეული (სოცია- 
ლური პირობები, სამუშაოს სახე და 

სხვა) ფაქტორების ურთიერთქმე- 
დების საფუძველზე. ბუნებრივი ფაქ- 
ტორები ხასიათს ანიჭებს სიმყარეს, 
ხოლო ცხოვრებისეული – ცვალება- 
დობას, ხასიათი მორალურ-ნების- 
ყოფითი თვისებების საფუძველია, 
რაც ვლინდება ქცევის მოტივებითა 
და წესებით. ხასიათის მხარეებია: 
გულისხმიერება გულახდილობა, 
უნდობლობა, მდუმარება (სიტყვაძ- 
ვირობა), გულჩახვეულობა, აკურა- 

ტულობა, ეშმაკობა, პატიოსნება, 
სიფრთხილე, დაუდევრობა და ა.შ. 

„ხე გადაწყვეტილებებისა" – 
გარკვეულ პრობლემაზე (მოვლენა- 
ზე) მმართველობითი პროცესის სქე- 

მატური წარმოდგენა, გამოხატული 
გრაფიკულად ხის მსგავსი მოყვანი- 

ლობით. გამოიყენება მენეჯმენტში 

გადაწყვეტილებათა მიღებისას. 

ხეირის მაძიებელი – პიროვნება, 
რომელიც ეწევა შიგა და გარე საშუ- 

ამავლო საქმიანობას და სარგებლო- 
ბა მოაქვს კოლექტივისათვის. 

ხელისუფლება – იხ. ძალაუფ- 
ლება. 

ხელისუფლებისმოყვარეობა – 
იხ. ძალაუფლებისმოყვარეობა. 

ხელმძღვანელთა და სპეცია- 
ლისტთა შრომის შედეგების შეფა- 

სება – ხელმძღვანელთა შრომის შე- 
დეგები გამოიხატება ორგანიზაცი- 
ის ან ქვედანაყოფის წარმოებრივ- 
სამეურნეო და სხვა საქმიანობის 

შედეგებით (მაგალითად, მოგების 
გეგმის შესრულება, კლიენტების რა- 
ოდენობის ზრდა და ა.შ.) და მათ დაქ- 

ვემდებარებულ მომუშავეთა სოცია- 

ლურ-ეკონომიკური პირობების ცვლი- 

ლებებით (მაგალითად, შრომის ანა- 
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ზღაურების სიდიდე, პერსონალის მო- 
ტივირება და ა.შ), სპეციალისტთა 
შრომის შედეგები კი განისაზღვრე- 
ბა მათზე გაპიროვნებული თანამ- 
დებობრივი მოვალეობების მოცუ- 
ლობის, სირთულისა და მათი დრო- 
ული და ხარისხიანი შესრულების 
მდგომარეობიდან გამომდინარე. 

ხელმძღვანელთა, სპეციალის- 
ტთა და სხვა მოსამსახურეთა საკ- 
ვალიფიკაციო ცნობარი – ნორმა- 
ტიული დოკუმენტი, რომლის და- 
ნიშნულებაა აღნიშნული კატეგო- 
რიების მომუშავეთ შრომის ორგა- 
ნიზაციის რეგლამენტირება, კად- 
რების რაციონალური შერჩევის, გან- 

ლაგებისა და გამოყენების უზრუნ- 
ველყოფა. იგი მოიცავს ხელმძღვა- 
ნელთა, სპეციალისტთა და სხვა მო- 
სამსახურეთა თანამდებობების საკ- 
ვალიფიკაციო დახასიათებას. თი- 
თოეული თანამდებობის საკვალი- 
ფიკაციო დახასიათების ძირითადი 
დანაყოფებია; 1) თანამდებობრივი მო- 
ვალეობანი; 2) მომუშავისადმი წა- 
ყენებული ძირითადი მოთხოვნები. 

ხელმძღვანელთა დაქირავების 
პრინციპი – დებულება, რომლის 
მიხედვითაც ფირმის მესაკუთრე 
წყვეტს – დანიშნოს თუ აირჩიოს მი- 
სი (ფირმის) ხელმძღვანელი. 

ხელმძღვანელთა ტიპები – 
ხელმძღვანელთა ტიპებს გამოყო- 
ფენ სხვადასხვა ნიშნის მიხედვით. 
ინოვაციურ პროცესებში გამოყო- 

ფენ ხელმძღვანელთა შემდეგ ტი- 
პებს: „ლიდერი“, „ადმინისტრატო- 

რი“, „მგეგმავი" და „მეწარმე“. საქ- 
მიანი თვისებებიდან გამომდინარე, 
შეიძლება გამოიყოს ხელმძღვანელ- 
თა შემდეგი ტიპები: 1) კონსერვა- 

ტიული; 2) შორსმხედველი; 3) გაბე- 
დული და რისკიანი; 4) პირად ურთი- 
ერთობაზე ორიენტირებული. მმარ-



ხელმძღვანელთა შრომის... 

თველობითი იერარქიის დონის მი- 

ხედვით გამოყოფენ ხელმძღვანელ- 
თა სამ ტიპს: უმაღლესი, საშუალო 
და დაბალი რგოლის. 

ხელმძღვანელთა შრომის თა- 
ვისებურება – ხელმძღვანელთა 
(მმართველობითი) შრომის მნიშვნე- 
ლოვანი თავისებურებაა მისი გო- 
ნებრივი ხასიათი. გონებრივი შრო- 

მაც არაა ერთგვაროვანი. არსებობს 
მისი სამი სახე: ინტელექტუალური 
(ევრისტიკული), ადმინისტრაციუ- 
ლი და ოპერატიული (იხ. შრომა ად- 
მინისტრაციული, შრომა ინტე- 
ლექტუალური, შრომა ოპერატიუ- 
ლი). 

ხელმძღვანელთა შრომის სპე- 
ციფიკა - სამუშაოს სპეციფიკურ 
თავისებურებათა ერთობლიობა, რაც 
გულისხმობს, რომ ხელმძღვანელი 
წარმოებრივ, ტექნიკურ, ეკონომი- 
კურ და სოციალურ ამოცანებს უმე- 
ტესად წყვეტს ორგანიზაციულ ას- 
პექტში, იმ მომუშავეებზე ზემოქ- 
მედებით რომლებიც უშუალოდ 

წყვეტენ ამ ამოცანებს. 

ხელმძღვანელები – პერსონა- 
ლის შემადგენელი ნაწილი. ხელ- 
მძღვანელების ფუნქციაა ორგანი- 
ზაციის საერთო მართვა. მათ პირო- 
ბითად სამ დონედ ყოფენ: უმაღლე- 
სი (ისტიტუციური), საშუალო და 
დაბალი (ტექნიკური). პირველი დო- 
ნისას საქმე გვაქვს მთელი ორგანი- 
ზაციის მართვასთან, მეორე დონი- 
სას – ძირითად სტრუქტურულ და- 
ნაყოფებთან, ხოლო მესამე დონი- 
სას – უშუალო შემსრულებლებთან, 
ხელმძღვანელებს მიაკუთვნებენ, 
აგრეთვე, მათ (ხელმძღვანელების) 
მოადგილეებს, მთავარ სპეციალის- 
ტებს და სახელმწიფო ინსპექტო- 
რებს. მათი ერთობლიობა ცნობი- 
ლია სახელწოდებით „ადმინისტრა- 
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ცია". ადმინისტრაციაში ჩართულნი 
არიან სხვა პირებიც, რომლებიც 
ხელმძღვანელობას არ მიეკუთვნები- 
ან, მაგრამ ასრულებენ დამხმარე 
მმართველობით ფუნქციებს. მაგა- 
ლითად, საკადრო სამსახურის მომუ- 
შავენი. 

ხელმძღვანელები ფუნქციონა- 

ლური – ხელმძღვანელები, რომლე- 
ბიც უზრუნველყოფენ ხაზობრივი 

ქვეგანყოფილებების ნორმალურ ფუნქ- 
ციონირებას და ასრულებენ „დამ- 
ხმარე" ფუნქციებს. მაგალითად, ვი- 
ცე-პრეზიდენტი ადამიანური რე- 

სურსების დარგში, პროფესიული 
სწავლების ჯგუფის ხელმძღვანელი 
და სხვა. 

ხელმძღვანელი ავტოკრატიუ- 
ლი – იხ. ავტოკრატიული ხელ- 

მძღვანელი. 

ხელმძღვანელი ხაზობრივი – 
ქვეგანყოფილების უფროსი, რომე- 

ლიც დაკავებულია მოცემული ორ- 
განიზაციისათვის ძირითადი საქმი- 
ანობით და პასუხისმგებელია ორ- 
განიზაციის მიზანთა რეალიზაცია- 
ზე. მაგალითად, გენერალური დი- 
რექტორი, ქარხნის დირექტორი, 

ბრიგადირი და სხვა. 

ხელმძღვანელობა ორმაგი – 
კონტროლის ფორმა, რომლის დრო- 
საც ორგანიზაციის პოლიტიკის გან- 
საზღვრაზე სახელმძღვანელო უფ- 
ლებამოსილებანი და პასუხისმგებ- 
ლობა ნაწილდება ორ პირს შორის 
და ორივე ემორჩილება ერთსა და 
იმავე მენეჯერს. 

ხელმძღვანელობის ავტორიტა- 
რული სტილი – ხელმძღვანელის მი- 

ერ ყველა გადაწყვეტილების ერთპი- 
როვნული მიღება და მომუშავეები- 
სადმი, როგორც პიროვნებებისადმი,
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ნაკლები ინტერესი. ხელმძღვანელი 
თვითონ, ხელქვეითებთან დასაბუთე- 
ბის გარეშე, განსაზღვრავს მიზნებს, 
დავალებებს და მკაცრად აკონტრო- 
ლებს მათ შესრულებას. 

ხელმძღვანელობის დემოკრატი- 
ული სტილი – ხელმძღვანელი გადაწ- 
ყვეტილებების შემუშავებას აძლევს 
კოლექტიურ ხასიათს. იგი თანამ- 
შრომლებთან ერთად ამუშავებს ორ- 
განიზაციის მიზნებს და ანაწილებს 
სამუშაოს, მომუშავეთა შეფასებისას 
ხელმძღვანელობს ობიექტური და თა- 
ნამშრომლებისათვის ცნობილი კრი- 
ტერიუმებით, ხელქვეითებს უწევს სა- 
ჭირო დახმარებას და ცდილობს, აა- 
მაღლოს მათი შესაძლებლობა – და- 
მოუკიდებლად გადაწყვიტონ წარმო- 
ებრივი ამოცანები. ასეთი ხელმძღვა- 
ნელისათვის დამახასიათებელია თვით- 
კრიტიკულობა, თვითკონტროლი, თა- 
ნაზიარობა და ზომიერი ურთიერთო- 
ბები ხელქვეითებთან. 

ხელმძღვანელობის დიაპაზონი 
– თანამშრომლების ან სამუშაოს 
რაოდენობა, რომლის გაერთიანება 
შეიძლება ერთიანი ხელმძღვანელო- 
ბის ქვეშ, მოცემული ამოცანების 
წარმატებით შესასრულებლად. 

ხელმძღვანელობის კოეფიციენ- 
ტი – ხელმძღვანელი და მაკონტრო- 
ლებელი პერსონალის რიცხოვნობის 
თანაფარდობა მომუშავეთა მთელ 
რაოდენობასთან (პროცენტებში). 

ხელმძღვანელობის ნეიტრა- 
ლური სტილი – ხელმძღვანელის 
მისწრაფება, თავი აარიდოს გა- 
დაწყვეტილების მიღებას ან ეს ამო- 
ცანა დააკისროს სხვას. მოცემულ 

შემთხვევაში არ ხდება დავალების, 

უფლებებისა და მოვალეობათა მკა- 

ფიო განაწილება. ხელმძღვანელი 

გაურბის თანამშრომელთა შეფასე- 
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ბას. ფაქტობრივად, ნეიტრალური 
სტილი ნიშნავს ხელმძღვანელობის 
უქონლობას და იგი მიუღებელია. 

ხელმძღვანელობის რბილი 
სტილი – ხელმძღვანელობის სტი- 
ლი, რომლის დროსაც ქვემდგომ 

ხელმძღვანელს უფლება ეძლევა მიი- 
ღოს გადაწყვეტილება მუშაობისა და 
წახალისების არსებით საკითხებზე. 

ხელმძღვანელობის სიტუაცი- 
ური სტილის თეორია – იდეა იმის 
შესახებ, რომ ხელმძღვანელთა და 

მათ დაქვემდებარებულთა ქცევა 
უნდა შეესაბამებოდეს წარმოებრი- 
ვი ამოცანების შესრულებიდან გა- 
მომდინარე მოთხოვნებს. 

ხელმძღვანელობის სტილი – წე- 
სი, რომლის მიხედვითაც ხელმძღვა- 
ნელი მართავს თავის დაქვემდებარე- 
ბულებს და რომელშიაც ვლინდება 
მისი ქცევის მანერა, მიუხედავად 
კონკრეტული სიტუაციებისა. გერმა- 
ნელმა ფსიქოლოგმა კ. ლევინმა გა– 
მოყო ხელმძღვანელობის სამი „კლა- 
სიკური“ ტილი: ავტორიტარული, დე- 

მოკრატიული და ნეიტრალური. 

ხელშეკრულება შრომითი – იხ. 
შრომითი ხელშეკრულება. 

ხელფასი – სამუშაო ძალის (შრო- 
მის) ფასი, რომელსაც მომუშავეები 
იღებენ (როგორც წესი, ფულადი 
ფორმით) დახარჯული შრომის რაო- 
დენობის, ხარისხისა და შედეგიანო- 
ბის მიხედვით. 

ხელფასი დამატებითი – ძირი- 
თად ხელფასს ზევით პრემიები და 
სხვადასხვა დანამატები შრომის 
პროგრესული ნორმებით მუშაობი- 
სათვის, მისგან დამოუკიდებელი მი- 
ზეზით შრომის ნორმალური პირობე- 
ბიდან გადახრისათვის, მომუშავეზე
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დამოუკიდებელი მიზეზებით მთელ- 
დღიური და შიგაცვლური მოცდენე- 
ბის ანაზღაურებისათვის, ბრიგადი- 
რობისათვის, მაღალ პროფესიონა- 
ლური დაოსტატებისათვის და ა.შ. 

ხელფასი მინიმალური – საარსე- 
ბო მინიმუმიდან გამომდინარე, სა- 
ხელმწიფოს მიერ ოფიციალურად 
დადგენილი ხელფასის მინიმალური 
დონე. იგი პერიოდულად უნდა გადა- 
ისინჯოს ეკონომიკის განვითარების 
კვალობაზე. პერსპექტივაში მინიმა- 
ლური ხელფასის დონე არ უნდა იყოს 
საარსებო მინიმუმზე ნაკლები. 

ხელფასი ნომინალური – ხელ- 
ფასის სიდიდე ფულად გამოხა- 
ტულებაში. 

ხელფასი რეალური – საქონლი- 
სა და მომსახურების მოცულობა, 
რომლის შეძენა შეიძლება მიღებუ- 
ლი ნომინალური ხელფასით. 

ხელფასი ძირითადი – მომუშა- 
ვეთა შრომის ანაზღაურება საწარ- 
მოში მოქმედი სატარიფო განაკვე- 
თების (თანამდებობრივი სარგოე- 
ბის) მიხედვით. იგი ითვალისწინებს 
შრომის სირთულეში შეფარდები- 
თად მყარ განსხვავებებს, მომუშავე- 
თა კვალიფიკაციას, საქმიანობის 
აღნიშნული სახის სოციალურ-ეკო- 
ნომიკურ მნიშვნელობას. 

ხელფასის ინდექსაცია – ხელ- 
ფასის სიდიდის კორექტირების სის- 

ტემა ეკონომიკაში ფასების საშუა- 
ლო დონის (უმეტესად სამომხმარებ- 
ლოს) ზრდასთან დაკავშირებით. 

ხელფასის ორგანიზაცია – იხ. 
შრომის ანაზღაურების ორგანი- 
ზაცია. 
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ხელფასის ორგანიზაციის დროი- 
თი ფორმა – იხ. შრომის ანაზღაურე- 
ბის ორგანიზაციის დროითი ფორმა. 

ხელფასის ორგანიზაციის დრო- 
ითი ფორმის სისტემები – იხ. შრო- 

მის ანაზღაურების ორგანიზაციის 

დროითი ფორმის სისტემები. 

ხელფასის ორგანიზაციის მარ- 
ტივი დროითი სისტემა – იხ. შრომის 
ანაზღაურების ორგანიზაციის მარ- 
ტივი დროითისისტემა. 

ხელფასის ორგანიზაციის პირ- 
დაპირი სანარდო სისტემა – იხ. 

შრომის ანაზღაურების ორგანიზა- 
ციის პირდაპირი სანარდო სისტემა. 

ხელფასის ორგანიზაციის პრინ- 
ციპები – ხელფასის ორგანიზაციის 
ძირითადი პრინციპებია: შრომის 
ანაზღაურებისას სქესობრივი, ასა- 
კობრივი, ეროვნული დისკრიმინაცი- 
ის უქონლობა; ანაზღაურების შესა- 
ბამისობა დახარჯული შრომის რაო- 
დენობასა და ხარისხთან; მაღალი სა– 
ბოლოო შედეგებისათვის მომუშავე- 
თა მატერიალური დაინტერესების 
უზრუნველყოფა; ხელფასის ზრდას- 
თან შედარებით, შრომის მწარმოებ- 
ლურობის ზრდის წინმსწრები ტემპის 
უზრუნველყოფა; ნომინალური და 
რეალური ხელფასის განუხრელი 
ზრდის უზრუნველყოფა. 

ხელფასის ორგანიზაციის პრე- 

მიული დროითისისტემა – იხ. შრო- 

მის ანაზღაურების ორგანიზაციის 
პრემიული დროთითისისტემა. 

ხელფასის ორგანიზაციის სა- 
ნარდო აკორდული სისტემა – იხ. 
შრომის ანაზღაურების ორგანიზა- 
ციის სანარდო აკორდულისისტემა.



ხელფასის ორგანიზაციის სანარდო... 

ხელფასის ორგანიზაციის სა- 

ნარდო ირიბი სისტემა – იხ. შრომის 

ანაზღაურების ორგანიზაციის სა- 
ნარდო ირიბი სისტემა. 

ხელფასის ორგანიზაციის სა- 

ნარდო პრემიული სისტემა – იხ. 
შრომის ანაზღაურების ორგანიზა- 

ციის სანარდო პრემიულისსისტემა. 

ხელფასის ორგანიზაციის სანარ- 

დო პროგრესული სისტემა – იხ. შრო- 
მის ანაზღაურების ორგანიზაციის 
სანარდო პროგრესულისისტემა. 

ხელფასის ორგანიზაციის სა- 
ნარდო ფორმა – იხ. შრომის 
ანაზღაურების ორგანიზაციის სა- 
ნარდო ფორმა. 

ხელფასის ორგანიზაციის სა- 
ნარდო ფორმის სისტემები – იხ. 

შრომის ანაზღაურების ორგანიზა- 

ციის სანარდო ფორმის სისტემები. 

ხელფასის ორგანიზაციის ტი- 
პები – იხ. შრომის ანაზღაურების 
ორგანიზაციის ტიპები. 

ხელფასის ორგანიზაციის ფორ- 
მები და სისტემები – იხ. შრომის 
ანაზღაურების ორგანიზაციის 
ფორმირება და სისტემები. 

ხელფასის სატარიფო ბადე – 

საკვალიფიკაციო თანრიგებისა და 
შესაბამისი სატარიფო კოეფიციენ- 
ტების ერთობლიობა. მათი დახმარე- 
ბით დგინდება მუშათა (მომუშავეთა) 
ხელფასის დამოკიდებულება მათ 
კვალიფიკაციაზე. თანრიგი გვიჩვე- 
ნებს მუშის საკვალიფიკაციო დონეს, 
ხოლო სატარიფო კოეფიციენტი – 
მოცემული თანრიგის მუშის ანაზღა- 
ურების დონე (სიდიდე) რამდენჯერ 
აღემატება პირველი თანრიგის მუშის 
ანაზღაურების დონეს (სიდიდეს). 
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ხელფასის სატარიფო განაკვე- 
თი – იხ, სატარიფო განაკვეთი. 

ხელფასის სატარიფო თანრიგი 
– იხ. სატარიფო თანრიგი. 

ხელფასის სატარიფო-საკვალიფი- 
კაციო ცნობარები – ნორმატიული დო- 

კუმენტების კრებულები, რომლებშიაც 
მო, წარმოებისა და სამუშაოთა 

სახეების მიხედვით დაჯგუფებული სა- 
მუშაოებისა და პროფესიების საკვალი- 
ფიკაციო დახასიათებები. სატარიფო- 
საკვალიფიკაციო ცნობარების დახმა- 
რებით ხდება სამუშაოთა სირთულის 

დადგენა და მუშისადმი კვალიფიკაციუ- 
რი მოთხოვნების განსაზღვრა, რომე- 
ლიც წაეყენება მას მოცემული სახის სა- 
მუშაოს შესრულების დროს. მათივე 
დახმარებით ხდება სამუშაოებისა და 
მუშებისათვის შესაბამისი საკვალიფიკა- 
ციო თანრიგების მიკუთვნება. 

ხელფასის სატარიფო სისტემა – 
ნორმატივების ერთობლიობა, რო- 
მელთა დახმარებით ხორციელდება 
სხვადასხვა ჯგუფისა და კატეგორიის 
მომუშავეთა ხელფასის დონის დიფე- 
რენციაცია სხვადასხვა ნიშნის მიხედ- 
ვით. ეს ნიშნებია: შრომის სირთულე 
და სიმძიმე, კვალიფიკაციის დონე, 
შრომის პირობები და ინტენსივობა, 

ცალკეულ წარმოებათა თავისებურე- 
ბანი და მნიშვნელობა და სხვა. 

ხელფასის ფონდი საწარმოში – 

შრომის ანაზღაურების ფონდი სა- 
წარმოში. 

ხელშეკრულება (კონტრაქტი) – 
დოკუმენტი, რომლითაც ფიქსირდება 
რაიმე საკითხზე მხარეთა შეთანხმება 
და მისი რეგულირების მექანიზმი. 

ხროვა – ადამიანთა ჯგუფი, რო- 
მელიც ცდილობს ნებისმიერი საშუ- 
ალებით მიაღწიოს ანგარებით, უწე- 
სო მიზნებს.



X#გუფი 

3 

ჯგუფი – შეზღუდული რაოდე- 
ნობის ინდივიდებისაგან (პიროვნე- 
ბებისაგან) შემდგარი სოციალური 
ერთობა, რომლის წევრები, ურთიერ- 
თობების განსაზღვრული ცტიპისას 
დროის განსაზღვრული ინტერვალის 
პერიოდში, ურთიერთზემოქმედებენ 
გარკვეული მიზნის მისაღწევად. 

ჯგუფი სამუშაო – ორი ან მეტი 
ადამიანი, რომლებიც ურთიერთზე- 
მოქმედებენ და მუშაობენ ერთად 
რაიმე მიზნის მისაღწევად. 

ჯგუფი სოციალური – ორი ან 
მეტი პირი, რომლებიც ურთიერ- 

თზემოქმედებენ ისე, რომ თითოეუ- 
ლი პირი გავლენას ახდენს სხვაზე 
(სხვებზე) ან თვით განიცდის გავლე- 
ნას სხვისგან (სხვებისგან). 

ჯგუფის მართვის მოდელები – არ- 
სებობს ჯგუფის მართვის შემდეგი მო- 

დელები: 1) ჯგუფის მართვის დირექტი- 
ული მეთოდი; 2) ჯგუფის მართვის დე- 
მოკრატიული მეთოდი; 3) ჯგუფის მარ- 
თვის მიშვებულობის მეთოდი. 

„ჯგუფური დინამიკა" – სწავლე- 

ბისა და ჯგუფებში სოციალური კონ- 
ტაქტების შესწავლის მეთოდი. მისი 
მონაწილეები (6-15 კაცი) ჯგუფში ურ- 
თიერთობათა დამოუკიდებელი შეს- 
წავლის მიზნით, ატარებენ რამდენიმე 
ორსაათიან მეცადინეობას. ამ შემ- 
თხვევაში ხელმძღვანელი გამოდის 
მთავარი კონტრაქტორის როლში. 

ჰ 

ჰიბრიდული ტიპის მმართვე- 
ლები – იხ. მმართველები ჰიბრი- 
დული ტიპის. 
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ჰობი - გატაცება, თავისთვის 
საყვარელი საქმიანობა (უმეტესად 
თავისუფალ დროს). 

ჰორიზონტალური კარიერა – 
იხ. კარიერა ჰორიზონტალური. 

ჰუმანიზმი – ადამიანის სოცია- 
ლური ფასეულობისა და თავისუ- 
ფალ და ყოველმხრივ განვითარება- 
ზე პიროვნების უფლებების აღია- 
რება, რომელიც გამოიხატება ადა- 
მიანის კეთილდღეობის და მისი უნა- 
რის რეალიზაციისათვის ზრუნვაში. 
წარმოებრივ პირობებში პერსონა- 
ლის მართვისას, იგი, უპირველეს 
ყოვლისა, ვლინდება შრომის ჰუმანი- 
ზაციაში, პიროვნების განვითარების 
მაქსიმალური პირობების შექმნაში. 

ჰუმანიტარული ტექნოლოგია 
– სისტემატიზებული ჰუმანიტარუ- 
ლი ცოდნის პრაქტიკული გამოყე- 

ნება პიროვნების სრულყოფის, მისი 
საგნობრივ-ნივთობრივ და სოცია- 
ლურ-ბუნებრივ გარემოზე მიზანმი- 
მართული ზემოქმედების მიზნის 
მისაღწევად. 

„ჰუმანური განვითარების ინ- 
დექსი“ – ცხოვრების დონის საერთა- 
შორისო შედარებისათვის გაეროს მი- 
ერ გამოყენებული მაჩვენებელი. იგი 
მოიცავს სამ ინტეგრალურ ინდიკა- 

ტორს: 1) მოსახლეობის ერთ სულზე 

ეროვნული პროდუქტი; 2) სიცოცხ- 
ლის ხანგრძლივობა; 3) განათლება. 

ჰუმანურობა – თვისება, გამოხა- 
ტული ადამიანთმოყვარეობაში, ადა- 
მიანებისადმი (პიროვნებებისადმი) 
ყურადღებასა და პატივისცემაში.
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