
ბადრი გეჩბაია 

ზურაბ მუშკუდიანი 

პურსონალის სწავლეუბა, 

როგორც ორგანიდაციის 

ინოვაციური განვითარების 

მნიშვნელოვანი ფაქტორი 

გამომცემლობა კალმოსანი 

თბილისი 

2021



ბადრი გეჩბაია ,ზურაბ მუშკუდიანი – პერსონალის სწავლება, როგორც 

ორგანიზაციის ინოვაციური განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი. გვ. 86 

ნაშრომში შესწავლილი და გამოკვლეულია პერსონალის სწავლებისა და 

განვითარების პრაქტიკების ურთიერთკავშირი კომპანიის ინოვაციურ საქმიან- 

ობასთან. ანალიზის საფუძველში ჩადებულია სწავლების მხარდამჭერი ორგა- 

ნიზაციის კონცეფცია. ემპირიული კვლევის შედეგებმა საშუალება მოგვცა დაგ- 

ვესკვნა, რომ პერსონალის სწავლების ყველა პრაქტიკა არ არის დადებითად 

დაკავშირებული კომპანიის ინოვაციურ აქტივობასთან. გამოვლენილია მაჩვენე- 

ბელთა ორი ჯგუფი, რომლებიც დადებითად კორელაციაშია ინოვაციურ აქტივო- 

ბასთან, მათ განეკუთვნება პერსონალის სწავლების თანამედროვე პრაქტიკები 

და საორგანიზაციო კლიმატის თავისებურებები. მიღებული მონაცემების სა- 

ფუძველზე ჩამოყალიბებულია პერსონალის სწავლების პრაქტიკებისა და კომ- 

პანიის ინოვაციური აქტივობის ურთიერთკავშირის კონცეპტუალური მოდელი. 

შემოთავაზებული მოდელის შინაარსი შეიცავს ფაქტორის აღწერას, რომლებიც 

დაკავშირებულია ადამიანისეული რესურსების განვითარების პრაქტიკებთან, 

გავლენას ახდენს ინოვაციებზე, ან/და ინოვაციებსა და პერსონალის სწავლებას 

შორის კავშირზე. განსაკუთრებით ხაზგასასმელია მოდელის კომპლექსური ხა- 

სიათი: ინოვაციები სტიმულირდება არა ცალკეული ფაქტორებით ან პრაქტიკე- 

ბით, არამედ მათი ერთობლივი ზემოქმედების შედეგად. 

ნაშრომი დააინტერესებს არა მარტო აკადემიური სფეროს წარმომადგენ- 

ლებს, არამედ მენეჯმენტის თეორიითა და პრაქტიკით დაინტერესებულ ყველა 

მკითხველს. 
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წინასიტყვაობა ჯ 
IL 

წინასიტყვაობა 

ზოგადსაკაცობრიო ტენდენციების მიმართულებით ეროვნუ- 

ლი ეკონომიკის განვითარების აუცილებლობა მენეჯმენტის სფე- 

როს მეცნიერებსა და პრაქტიკოსებს აიძულებს მოძებნონ ახალი 

ტექნოლოგიები, რომელთა გამოყენება შეიძლება სასარგებლო 

აღმოჩნდეს დასახული მიზნების მისაღწევად. ამ კონტექსტში 

ერთ-ერთ მნიშვნელოვან მიზნად შეიძლება ჩაითვალოს კომპა- 

ნიის ინოვაციური აქტივობის სტიმულირება. 

წინამდებარე კვლევის მიზანია პერსონალის სწავლების 

პრაქტიკის ურთიერთკავშირის მოდელის შემუშავება კომპანიის 

ინოვაციურ აქტივობასთან სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაცი- 

ის მახასიათებლების ანალიზისა და საკუთარი საპილოტო ემპი- 

რიული კვლევის საფუძველზე. ნაშრომის პირველ ნაწილში განხ- 

ილულია სწავლების მხარდამჭერი ორგანიწზაციის ცნება, მოცემუ- 

ლი თეორიული კონსტრუქტის მახასიათებლები და მათი კავშირი 

ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან. მეორეში - კვლევის მეთ- 

ოდოლოგია, ასევე, ჩამოყალიბებულია ჰიპოთეზები და წარმოდ- 

გენილია ძირითადი შედეგები. დასკვნაში მოყვანილია კვლევის 

ძირითადი შედეგები. 



პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
: განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი ქ 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაცია: | ! 
ცნება, მიდგომები და კავშირი ორგანიზასიის საქმიანობის შედეგებთან |: 

თავი 1 

სხავლუბის მხარდამჭური ორგანიდაცია: 

ცნუბა, მიდგომშუბი და კავშირი ორგანიზაციის 

საქმიანობის შედუგუბთან 

გლობალიზაციის პირობებში საგანმანათლებლო სფერო 

სხვადასხვა საფეხურზე და მეცნიერების სფეროში უდიდესი გამო- 

წვევების წინაშე დგას. თანამედროვე პირობებში კომპანიები ცდი- 

ლობენ მაქსიმალური მოგება ნახონ მინიმალური დანახარჯებისა 

და ძალისხმევის ხარჯხე, ეს კი შეუძლებელია გონივრულად შერ- 

ჩეული ადამიანისეული რესურსების გარეშე, თუმცა საუკეთესო კა- 

დრების ხარჯზეც კი ვერ მიაღწევს კომპანია წარმატებას, თუ არ 

მოახდენს პერსონალის არამარტო დაინტერესებას საქმით, არა- 

მედ ამ ინტერესის შენარჩუნებასა და გაღვივებას!. სწორედ ამ გა- 

მოწვევების დაძლევის მიზნით აუცილებელია განათლებისა და 

მეცნიერების განვითარების პოლიტიკა ერთიან სისტემურ სისტე- 

მას წარმოადგენდეს, რომელიც განვითარებაზე ორიენტირებუ- 

ლი ძალისხმევის სინერგიაზე იქნება დაფუძნებული. 

ინოვაციები წარმოადგენს თანამედროვე ეკონომიკური გან- 

ვითარების მამოძრავებელ ძალას, მაგრამ ისინი არ ჩნდება თა- 

ვისთავად, არამედ გენერირდება და რეალიზდება ცალკეული 

თანამშრომლის ან თანამშრომელთა ჯგუფების მიერ. ადამია- 

ნისეული რესურსები განიხილება ფასეულობათა, ეკონომიკური 

! დციCჩხმ2!მ 8., ICჩII3I3 M., 606 მი! M., MV5MVძI2ი! 7. VVშძV5 მიძ Cჩ2+2CLCII50C5 0' 

იოიI0V66 ო0VVგხიი Iი ო0ძი(ი C0იძ!ხ0ი5. 50CIმI ვიძ Iგხის( ICIგხიი§: 1ჩ060IV მიძ 

ი+3CხCC, V0IVC 10, I55VC #1, 2020. ნი. 25-32 
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-1 პურსონალის სწავლება, როგორ0 ორგანიზაციის ინოვაციური 
L: განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი 9 

ზრდისა და მდგრადი კონკურენტული უპირატესობის (ჩ./გიმI3ძ, 

LL3MCI, 1990; 88IV%V, 1991; LICIIC,, 1994) ძირითად წყაროდ. დღეი- 

სათვის იდეები, ინოვაციურობა და კრეატიულობა აღიარებულია 

უმნიშვნელოვანეს ეკონომიკურ რესურსად, რადგანაც საბოლოო 

ჯამში კრეატიულობა არის წარმადობისა და, აქედან გამომდინა- 

რე, ცხოვრების დონის ამმაღლებელიც III0IIძმ, 2002). იმისათვის, 

რომ გადარჩნენ, მოერგონ და მიიღონ კონკურენტული უპირატე- 

სობა, ორგანიზაციებმა უნდა აღმოაჩიონ თანამშრომელთა თან- 

დაყოლილი შემოქმედებითი პოტენციალი, რადგან მუშაკთა ინო- 

ვაციური იდეები შეიძლება გამოყენებული იქნას საორგანიზაციო 

ინოვაციების, საორგანიზაციო ცვლილებებისა და კონკურენტუნა- 

რიანობის ასამაღლებელ „საშენ მასალად - აგურებად“ (#ტოგხI1149, 

1988; VV00ძომი, 58VVV6,, CIIჩი,1993; 7ჩის, C080LწC, 2003). 

ორგანიზაციის უნარი შექმნას, მართოს და შეინარჩუნოს 

ცოდნა, იწვევს ინოვაციების გენერირებას IMიიგ#Mმ, I8M6ყCსჩ!, 1995). 

ამგვარად, თანამშრომელთა ცოდნის გაღრმავება და ამისათვის 

შექმნილი პირობები ინოვაციური აქტივობის განმაპირობებელი 

ფაქტორია. თანამშრომელთა ცოდნის გაღრმავება რეალიზდება 

ძირითადად პერსონალის სწავლების სისტემის საშუალებით. ის- 

მის კითხვა, არის თუ არა ყველა მეთოდი და პროგრამა ეფექტიანი 

და ინოვაციურად აქტიური კომპანიებში? ჩვენ ვფიქრობთ, რომ 

სწავლებისადმი ყველა მიდგომა ერთნაირად ეფექტიანი არ არის 

სხვადასხვა ტიპისა ორგანიზაციებსთვის. 

მენეჯმენტის საკითხების მკვლევარ-მეცნიერებს საკუთარ სა- 

მეცნიერო პუბლიკაციებში და კვლევებში წარმოდგენილი აქვთ 

პერსონალის სწავლებისა და განვითარებისადმი ორი მიდგომა. 

პირველი, ვიწრო მიდგომა, ამ სფეროს მიაკუთვნებს სწავლების 

ტრადიციულ პრაქტიკებს - ლექციებს, სემინარებსა და ტრენინგ- 
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” წინასიტყვაობა |' 
I 

ებს. ეს მიმართულება ხასიათდება შემდეგი საკვანძო ტერმინე- 

ბით - „განათლიება“, „სწავლება“ „ცოდნის შეძენა“ მეორე მიდ- 

გომას აქვს სისტემური ხასიათი და პერსონალის სწავლებასა და 

განვითარებას განიხილავს თანამშრომლებისათვის სხვადასხვა 

მეთოდებისა და ინსტრუმენტების საშუალებით ცოდნის ამაღ- 

ლებისა და ქცევის შეცვლის ინტეგრირებული გააზრების პოჯზი- 

ციიდან /X0CM-M6CXხ403, M6(”VIC0+, C#M00C108, 2006). საკვანძო გან- 

საზღვრებებად გამოიყენება: „დაფარული შესაძლებლობებისა 

და პოტენციალის გამოთავისუფლება“, „ობიექტის ორგანიზების 
/ სრულყოფა და ამაღლება“, „პოტენციური შესაძლებლობების 

რეალიწზება“, „თანმიმდევრული მოძრაობა უფრო სრულყოფი- 

ლი, რთული და განვითარებული მდგომარეობისაკენ“ L0ა«0#- 

M60+Vხ!03, M6(IM9MC0LM, CX06I9, 2006). ამასთან ერთად, თანამშრო- 

მელთა ინოვაციური აქტივობა წარმოადგენს ინდივიდუალური 

შესაძლებლობების გამოვლენას. მისი საბოლოო პროდუქტში ან 

მომსახურებაში აქტივაცია, განხორციელება და მიმართვა არის 

სამუშაო გარემოს ან კონტექსტური ცვლადების ფუნქცია, რომელ- 

საც შეუძლია მონაწილეობა მიიღოს ინოვაციური აქტივობის სტი- 

მულირებასა და ხელშეწყობაში (#ოვხIILC 0L 8მI., 1996; Lსხ2L, 1999; 

5ჩ2II6V, 7ხის, 0!ძჩგლო, 2004). ამგვარად, სწავლების სისტემას, ფა- 

რთო გაგების თანახმად, შეუძლია გავლენა მოახდინოს თანამშ- 

რომელთა კრეატიულობაზე საოციო-კულტურისა და კლიმატის 

შეცვლის, ინოვაციური განვითარების სფეროში ლიდერობის წა- 

ხალისების, სამუშაოთა დაგეგმვის გზით, რაც ხელს შეუწყობს 

პერსონალის მაქსიმალურ ჩართვას ორგანიზაციის საქმიანობაში 

და მის ინოვაციურ განვითარებაში. 
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:: პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი ა 

სრულიად ნათელია, რომ სწორედ ბოლო მიდგომა შეესაბა- 

მება მენეჯმენტის მოთხოვნებს, ცოდნაზე დაფუძნებული თანა- 

მედროვე ინოვაციური ეკონომიკის პირობებში. 

ქვეყნების მთავრობები ერთ-ერთ უმთავრეს მიზნად ისა- 

ხავენ დასაქმებას, სამუშაო ადგილების შექმნასა და ინოვაციებზე 

დაფუძნებული ეკონომიკის ფორმირების ხელშეწყობას. ამ მიმარ- 

თულებით შრომის ბაზრის მოთხოვნების შესაბამისი კადრების 

მომზადება და განათლების სისტემაში კვლევითი პოტენციალის 

გაძლიერება აღიარებულია, როგორც ერთ-ერთი მთავარი ამოცა- 

ნა. დოკუმენტში „საქართველოს სოციალურ - ეკონომიკური განვი- 

თარების სტარატეგია საქართველო 2020“ გამოყოფილია განათ- 

ლების სფეროს - ეკონომიკური განვითარების სტრატეგია კონკ- 

რეტული პრიორიტეტები. კერძოდ, განათლების ხარისხისა და 

ხელმისაწვდომობის გაზრდა; მასწავლებელთა მოტივაციისა და 

კვალიფიკაციის ამაღლება; სკოლამდელ და პროფესიულ განათ- 

ლებაში ჩართულობის გაზრდა; წიგნიერების ამაღლება; ზუსტ და 

საბუნებისმეტყველო მეცნიერებებში მოსწავლეების შედეგების 

გაუმჯობესება; უმაღლესი განათლების ინტერნაციონალიზაცია; 

სამეცნიერო პოტენციალის გამოყენება და განვითარება.1 

ჩვენთვის საინტერესო იყო ქართველი მკვლევრების მიერ ამ 

თემასთან დაკავშირებით განხორციელებული კვლევები და მისი 

შედეგები. შესაძლებელია ორგანიზაციებში მოხდეს პერსონალის 

კვალიფიკაციის ზრდა, თუმცა არ მოჰყვეს შედეგები. როგორც, ნ. 

ფარესაშვილის, ნ. ხარაძის, ნ. პაიჭაძის, მ. გიორგობიანის და მ. 

ნიკვაშვილის მიერ 2019 წელს საქმიანი კარიერის კვლევის პრო- 

ექტის შედეგად გამოვლინდა, ორგანიზაციებში კვალიფიკაცი- 

განათლებისა და მეცნიერების სისტემის განვითარების სტრატეგიული მი- 

მართულებები (განსახილველი ვერსია) თბ,, გვ.3 
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ის ამაღლების ღონისძიებებს, შესაძლებელია არ მოსდევდეს ის 

შედეგები, რომელზეც უნდა იყოს ორიენტირებული სწავლების 

მხარდამჭერი ორგანიწაცია. მაგალითად, დაწინაურების კუთხით. 

(იხ. დიაგრამა) 

დიაგრამა M1, სქესის მიხედვით კვპალფიკაციის 

ამაღლების შემდუგ მოხდა თუ არა დანინაურება 

”CI ა--- 

----28,2% _ 
42,1% 

4 3,7% 
სხვ. 

მდედრობითი “ არა 

ააა --- --- - 28,6%_ _ ჯ 
_139. 5% 

432,9% 

გამრობითი 

0 0.1 02 0.3 0.4 0.5 

წყარო: ნ. პაიჭაძე და სხვები, 2019, საქმიანი კარიერა, თბილისი! 

კვალიფიკაციის ამაღლების შემდეგ უნდა მომხდარიყო ახა- 

ლი ამოცანების ეფექტიანი შესრულების უზრუნველყოფა; მართ- 

ვის მოქნილობისა და ინოვაციების შესაძლებლობათა ამაღლება; 

თანამდებობრივი დაწინაურებისათვის ან ჰორისონტალური გა- 

დაადგილებისათვის მომზადება; უფრო მაღალი საკვალიფიკა- 

ციო თანრიგის მიღება ან ახალი ტექნიკისადმი ადაპტაცია; შრო- 

მის ორგანიზაციისა და სტიმულირების ახალი ფორმების მიღე- 

ბა. აღმოჩნდა, რომ თანამდებობრივი დაწინაურებისათვის ან 

ჰორიზონტალური გადაადგილებისათვის მომზადება მოახერხა 

1 ნ. პაიჭაძე და სხვები, 2019, საქმიანი კარიერა, თბილისი 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
| განვითარების მწიშვნელოვაწი ფაქტორი · 

გამოკითხულ რესპოდენტ მამაკაცთა 9,4%-მა. იმავე მაჩვენებე- 

ლი გამოკითხულ ქალებში არის 7,2%. როგორც ჩანს კარიერული 

წინსვლა პროცენტულად გამოკითხულთა ორივე კატეგორიიდან 

მეტია მამაკაცებში შორის ბოლო ხუთი წლის განმავლობაში კა- 

რიერაული წინსვლა შეეხო მხოლოდ 52,2%-ს, ხოლო მამაკაცებში 

იგივე მაჩვენებელია 55,9%. 

დიაგრამა M2. კვალიფიკაციის ამალღლლუეუბის შუედუგუბი 

წ _--28,5% 

'გრომის ორგაბიზაციისა და 1|.——·! 10,1% 
სტიმულიტების ახალი ფორმების..; C--- 11,7% 
უფრო მაღალი საკვალიფიკაციო უ!ნ·”ნ ” მდედრობითი 
თაზროგის მიღებას აზ ახალი.,. _ 7,0% « გამრობითი 

თაბამდებობროი | = 7,2% 
დანიზაუტებისათვისაზ..1 == 9.4% 

მ,რთვის მოქზილობისა და =-- 11,5% 
ოხოვაციების შესამძლებლობათა... –-—·,“·6“ 

„ხალი აკი“··,ჩეაისეჟეჭეი# ""———"—·_1 33,7% 

შესრულების უზრუბველყოფას | 134,7% 
. 

0% 10% 20% 30% 20% 

წყარო: ნ. პაიჭაძე და სხვები, 2019, საქმიანი კარიერა, თბილისი! 

ორგანიზაციაში სწავლების სისტემისადმი ფართო მიდგო- 

მის ფილოსოფია ახლოსაა სწავლების მხარდამჭერი? ორგანიზა- 

ნ. პაიჭაძ0ე და სხვები, 2019, საქმიანი კარიერა, თბილისი 

დასწავლა, დასწავლის (დაისწავლის) სწავლა, დამახსოვრება. ლექსი ზეპი- 

რად დაისწავლა. ფორმულები დაისწავლა. დასწავლილი - რაც დაისწავლეს. 

დასწავლილი წესები. გიორგი ცოცანიძე, ლალა ლოლაძე, ქეთევან დათუკიშ- 

ვილი, ქართული ლექსიკონი, თბ,, 2014. გვ., 215 

2 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზანი): ': 
9 ცნება, მიდგომები და კავჭშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან !: 

ციის კონცეფციასთან!), ანუ ორგანიზაციასთან, რომელშიც ადგი- 

ლი აქვს მუდმივ სწავლებას სისტემის დონეზე ცოდნის შექმნისა 

და მართვის მიზნით, რაც იწვევს ორგანიზაციის საქმიანობის შე- 

დეგების გაუმჯობესებას, რომლებიც იზომება ფინანსური მაჩვე- 

ნებლებით და არასაფინანსო ინტელექტუალური მაჩვენებლე- 

ბით IVVმLVIი5, M2L5ICM, 1996; 1997). 

ამჟამად სწავლების მხარდამჭერი? ორგანიზაციის კონცეფ- 

ცია სულ უფრო მეტ პოპულარობას იძენს აკადემიურ და ბიზნეს- 

გარემოში. ასევე, მნიშვნელოვანია, ორგანიზაციის ფსიქო-სოცია- 

ლური გარემო, რათა აღნიშნული ღონისძიებები ეფექტიანი იყოს. 

საქართველოში, 2020 წელს, ნ. ფარესაშვილის და სხვა მკვლე- 

ვარების კვლევის ანალიზის შედეგად, ორგანიზაციაში გამო- 

კითხულთა 47% ასახელებს, რომ სოციო-ფსიქოლოგიური გარემო 

დადებითია, 43%-ის აზრით ის ნეიტრალურია, ხოლო 10%-ის აზ- 

რით უარყოფითი. 

! ამასთან გვირჩევენ ტერმინი I6გმ”ისინწ იწნგვი!,ვხიი ვთარგმნოთ რო- 

გორც „სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაცია“, ხოლო ტერმინი Iძვ”ი'ინ 

„დასწავლა“. ინგლისური სიტყვა |8ვ/ისიწ ლიტერატურაში ხმირად ითარგ- 

მნება როგორც „სწავლება“, მაგრამ სწავლება საქართველოში ჩვეულებრივ 

ასოცირდება სასწავლო საქმიანობასთან (სემინარებთან და ლექციებთან), 

მაშინ როდესაც დასწავლის კონცეფცია, თანახმად კ. არჯირისისა და პ. სენ- 

გესი, არსებითად განსსხვავდება იმისაგან, რაც იგულისხმება სწავლების 

პრაქტიკაში. ამიტომ ნაშრომში განზრახულია ტერმინი „დასწავლა“ გამო- 

ყენებული იქნას როგორც ინგლისური ტერმინის I|63(იIიყ§ თარგმანი, ხოლო 

სწავლება როგორც ინგლისურენოვანი სიტყვის (ღIი!იწ თარგმანი. 

2 რა არის დასწავლა?, დასწავლა არის ქცევის (ან ქცევის პოტენციური შესაძ- 

ლე ბლობის) მედარებით მუდმივი ცვლილება, რომელიც არის გამოცდილე- 

ბის შედეგი და არ შეიძლება დაკავშირებულ იქნას სხეულის ისეთ დროებით 

მდგომარეობასთან, როგორიცაა ავადმყოფობა, დაღლილობა ან წამლის ზე- 

მოქმედება. (MIოხIC, 1961) 

M2ძ|2I0CVვ 7., –8(6525LVII M., M2315ს/2976C L, MIMV35ჩVII M., 0(წმიI!7მხიიგ! C0იVIICL 

Mვიგწლიირი: 0იწ CCVIძ 19, 2021, იწ.788-795 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

L _ განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი .· 

ორგანიზაციის თეორიის სფეროს მკვლევრებმა თავიანთი 

ძალისხმევა მიმართეს მოცემული ცნების კონცეპტუალიზაციაზე, 

ისეთი კომპანიების მახასიათებლების გამოყოფაზე, რომლებსაც 

აქვთ დასწავლის, ადაპტაციისა და ცვლილების უნარი. არსებობს 

რამდენიმე მიდგომა მოცემული კონსტრუქტის განსასაზღვრად. 

პ. სენგეს მიდგომა „სისტემური აზროვნება“ განსაზღვრავს 

სწავლების მხარდამჭერ ორგანიზაციას როგორც ორგანიზაციას, 

რომელსაც გააჩნია არა მხოლოდ ადაპტაციის უნარი, არამედ ალ- 

ტერნატიული მომავლის შექმნის უნარიც |50იყC, 1990|. სენგე გა- 

მოყოფს ხუთ დისციპლინას, რომელსაც ფლობს სწავლების მხა- 

რდამჭერი ორგანიზაცია: სწავლება ჯგუფებში, საერთო ხედვა, 

მენტალური მოდელები, პირადი ოსტატობა და სისტემური აზრო- 

ვნება. მიუხედავად მოცემული პრინციპების აღნიშვნისა, სწავლე- 

ბის მხარდამჭერი ორგანიზაციების ხილული მახასიათებლების 

გამოყოფა ამ მიდგომის ფარგლებში რთულია. 

მ. პედლერი და მისი კოლეგები |ჩ0ძI8, ზს/ყწიVი0, 80Vძი!I, 

1991) სწავლების მხარდამჭერ ორგანიზაციას განსაზღვრავენ რო- 

გორც ორგანიზაციას, რომელსაც შეუძლია შეასწავლოს ყველა სა- 

კუთარ წევრს და მუდმივად გარდაქმნის საკუთარ თავს კომპანიის 

სტრატეგიული მიზნების მისაღწევად. მიდგომის წარმომადგენ- 

ლები გამოყოფენ საქმიანობის 11 სახეობას, რომელთა დახმარე- 

ბითაც ხორციელდება დასახული მიზნების მიღწევა. თუმცა, კო- 

ნცეპტუალურად ეს ელემენტები იკვეთება, რაც მნიშვნელოვნად 
ართულებს მოცემული მიდგომის გამოყენებას ემპირიულ კვლე- 

ვებში. 

სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციის განსხილველად 

სტრატეგიული პერსპექტივა, რომელიც წარმოდგენილია დ. გარ- 

ვინისა (C2IVIი,0 1993|) და ს. გოჰის (დიჩ, 1998) სტატიებით, განსაზღ- 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაცია: |: 
ცნება, მიდგომები და პავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან |: 

. 

ვრავს სწავლების მხარდამჭერ ორგანიზაციას როგორც კომპანი- 

ას, რომელიც გაწაფულია შექმნაში, შეძენაში, ცოდნის გადაცემა- 

ში, ასევე საკუთარი ქცევის მოდიფიკაციაში ახალი ცოდნის საპა- 

სუხოდ. მოცემული მიდგომა გამოყოფს სწავლების მხარდამჭერი 

ორგანიზაციის ხუთ სტრატეგიულ სამშენებლო აგურს: გარკვეუ- 

ლობა და მისიისა და სტრატეგიული ხედვის მხარდაჭერა, ლიდე- 

რობა და თანამშრომლების ჩართულობა, ექსპერიმენტების ჩატა- 

რების კულტურა, ორგანიწზაციის შიგნით ცოდნის გადაცემის უნა- 

რი, აგრეთვე გუნდური მუშაობა და კოოპერაცია. თუმცა მოცემული 

ელემენტები ყოველთვის არ არის გამიჯნული კონცეპტუალურად, 

რადგან ერთნი განეკუთვნება ორგანიზაციულ შესაძლებლობებს, 

ხოლო სხვანი ორგანიზაციულ კულტურას. 

| ინტეგრაციული მიდგომა, რომელიც წარმოდგენილია 

IVVვLVი5, Mმ8L%5CM, 1993; 1996) სტატიებში, საშუალებას იძლევა 

გავაერთიანოთ ზემოთ განხილული დებულებები. მისი წარმო- 

მადგენლები სწავლების მხარდამჭერ ორგანიზაციას განსაზღ- 

ვრავენ როგორც კომპანიას, რომელიც „მუდმივად ასწავლის და 

გარდაქმნის საკუთარ თავს, ამასთან სწავლება წარმოადგენს უწყ- 

ვეტ სტრატეგიულ პროცესს, რომელიც პარალელურია კომპანიის 

ოპერატიული საქმიანობისა“ IVVმLMIი§5, M23I5ICM, 1996, დ. 4). მოდე- 

ლი წარმოდგენილი ავტორებისაგან IVVმLMVIი5, M2I5ICL, 1993; 1996), 

შეიცავს სამ კომპონენტს: უწყვეტი სწავლება სისტემის დონეწე, 

რომელიც ხორციელდება ცოდნის შექმნისა და მართვის მიზზნით, 

რაც იწვევს ორგანიზაციის საქმიანობის გაუმჯობესებული შედე- 

გების მიღებას. აღნიშნული იზომება ინტელექტუალური კაპიტა- 

ლის ფინანსური და ხარისხობრივი მაჩვენებლებით. 

სასწავლო ორგანიზაციებისთვის ფრიად მნიშვნელოვანია 

გადაწყვეტილებების მიღება სტრატეგიულ მიმართულებებზე, 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

1 !· განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი 

რადგანაც სწორედ ის ხდება საფუძველი შემდგომი სწავლების 

მიმართულებებისა და სწავლების ფორმატის. ინტერნეტ წყარო- 

ბებში სხვადასხვა მკვლევრები ცდილობენ, რომ სქემატურად გა- 

მოსახონ მისი მნიშვნელობა და დანიშნულება. 

პასუხისმგებლობა 
სტრატეგიულ 

მიმართულებაზე 

თანამშოომელი 
(საგ.რგუტო სტრატუვია) 

ტოპ შენეჯერები 
სფირეეუტივს სტრატეგრა) 

# 

სასწავლო ორგანიზაცია 

» 

ტრადიციული სასწავლო 
იქრარქია ორგანიზაცია 

ტრადიციული ჰპორიზონტალური 

იქრარქია 

სქემა M1,. 

მიმდინარეობაზე, 

გადანწყვეტილებებსა 

-ბრტყელი” ორგანიზაცა და ქმედებებზე 
» 
/ 

ისიც ცხადია, რომ თანამედროვე ცვლილებების ფერხულში 

ჩასაბმელად ტოპ-მენეჯერები ხშირად ხდავენ იმის აუცილებლო- 

ას, რომ ნებსმიერი ფორმით გარდაქმნან საკუთარი ორგანიზაცია 

სწავლებაზე დაფუძნებულ ორგანიზაციად, ამის ნათელი გამოხა- 

ტულებაა სქემა M2. 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზასია: |= 
ცნება, მიდგომები და პავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან |? 

სქუშა M2. 

სასწავლო ორგანიზაცია 

ბიზნესის 

სისწრაფე 

ნაკლებად ჩანს 

- უფრო ძლიერი 

ML - სასწ,ვლო 
· ორგაზირაციისკუზ 

= ——·”·—__ = გათაათგილუბა 

-“ ღირებულუბები ჯ 

ა სტრუქტურული ლა 
პრიონციპეუბი · ჰკულტურული 

როო _ ცვლილეურტუბი 

/I”· : პრაქტიოიკა 

შეიძლება მიღეზულ 
ხელსაწყოები იქნეს 6რძანებით და 

X და პროცესები კობბროღლით 

ს 2 

უფრო თვალსაჩინო 

- ნაკლებად ძლიერი 

აკადემიური ლიტერატურის თავის მეტაანალიტიკურ მიმო- 

ხილვაში ა. ორტენბლადმა (|0იL6იხI2ძ, 2002) შეიმუშავა დებულე- 

ბების ტიპოლოგია სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციების 

შესახებ. ის გამოყოფს სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციის 

კონცეფციის ოთხ გაგებას. 

პირვ3ველი - ეს არის სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციის 

ტრადიციული გაგება, რომელიც მიმართულია ორგანიზაციაში 

ახალი ცოდნის შენახვისაკენ. 

მეორე - არის კონცეფცია, რომელიც განიხილავს სწავლების 

მხარდამჭერ ორგანიზაციას როგორც ორგანიწზაციას, რომელშიც 

თანამშრომლები სწავლობენ სამუშაო ადგილზე. 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი · 

სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციის შესამე - გაგება არის 

ორგანიზაციული პოლიტიკის პოზიციიდან, რომელიც ხელსაყრე- 

ლია სასწავლებლად, ანუ თანამშრომელთა სასწავლად ყველაზე 

ხელსაყრელი პირობების შექმნის თვალსაზრისით. 

მეოთხე - გაგება არის სწავლის სტრუქტურა, რომელიც განი- 

ხილავს სწავლების მხარდამჭერ ორგანიზაციას როგორც მოქნილ 

სისტემას. ინტეგრაციული მიდგომა, რომელიც წარმოდგენილია 

IVV2LXIი5, M8(5ICM, 1993; 1996) შრომებში, წარმოადგენს ერთა- 

დერთს ა. ორტენბლადის მიერ განხილულ 12 მიდგომას შორის, 

რომელიც საშუალებას იძლევა გავაერთიანოთ სწავლების მხარ- 

დამჭერი ორგანიწზაციის ოთხივე გაგება. 

ინტეგრაციული მიდგომა, აღწერილი I(VVმLMIი§, MI3I5ICM, 1993; 

1996) მიერ, კონცეპტუალიწზაციას უკეთებს სწავლების მხარდამქე- 

რი ორგანიზაციის ცნებას, აყალიბებს შვიდი ურთიერთდაკავში- 

რებული მახასიათებლის მოდელს, რომელიც გავლენას ახდენს 

ორგანიზაციულ შედეგებზე ფინანსური მაჩვენებლებისა (I(იC-6856 

იI ი”წმიI7გხიი ჩივმიCI8მ! იე0წთმიC0) და ორგანიზაციული ცოდნის 

შეძენის მაჩვენებლების (წგIი იI იწნგი!2გყიივI MიიVVI6ძნი) სახით. 

მოცემული მხასიათებლები განსაზღვრავს სწავლების მხარდამ- 

ჭერი ორგანიზაციის კონცეპტს ორ ორგანიზაციულ დონეზე: ცალ- 

კეული თანამშრომლისა და ზოგადად ორგანიზაციის დონეზე. 

კვლევის თანახმად IMმ0I%5ICM, VV2LMIი§, 2003), სწავლების მხა- 

რდამქჭერი ორგანიზაციის მოცემული მახასიათებლები მოიცავს, 

რიგ ფაქტორებს: 

· მუდმივი შესაძლებლობების შექმნას სწავლისათვის (C”6შ1C 

C0იხიყისყ5 |8მIიIი§ 0იჩ0იILსი!ხ05). სწავლება შემუშავებულია 

იმგვარად, რომ თანამშრომლებმა შეძლონ სწავლა სამუშაო 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაცია: !' 
ცნება, მიდგომები და კავშირი ორგანიზასიის საქმიანობის შედეგებთან !: 

ადგილზე. მათ ეძლევათ დიდი შესაძლებლობები უწყვეტი 

განათლებისა და პროფესიული ზრდისათვის. 

დიალოგის წახალისება (ი/იოისძ0 IიძსIIV მიძ ძI2I0წV6). კულ- 

ტურა იცვლება იმგვარად, რომ ხელი შეუწყოს თანამშრომ- 

ლების დაინტერესებას ჩამოაყალიბონ კითხვები, გასცენ და 

მიიღონ უკუკავშირი და არ ეშინოდეთ ექსპერიმენტების ჩატა- 

რების. 

თანამშრომლობისა და ერთობლივი სწავლის სტიმული- 

რება ჯგუფებში (08ილ0VყI2წ0 C0IIმხი”ვხიი გმიძ Lივო |0მ.ი)იზ). 

სამუშაო დავალებები შემუშავებულია ისე, რომ ჯგუფებში 

მუშაობამ ურთიერთობისა და სხვადასხვა სტილის აზროვ- 

ნების გამოყენების საშუალება მოგვცეს. ამასთან, მენეჯერე- 

ბი თანამშრომლებისაგან ჯგუფებში მუშაობასა და სწავლას 

ელიან. ამას მნიშვნელოვან როლს ანიჭებს ორგანიზაციული 

კულტურა. საქმიანობის მოცემული სახეობები ასევე ნაზღა- 

ურდება. 

თანამშრომელთა შესაძლებლობების გაფართოება კოლექ- 

ტიური ხედვის ჩამოსაყალიბებლად (6ო00M/6L 09000-I!C L0ოCVVვ”ძ 

2 C0II6CLVC VI5I0ი). თანამშრომლები ჩართულნი არიან საერ- 

თო ხედვის შემუშავებისა და რეალიზაციის პროცესში. პასუ- 

ხისმგებლობა ნაწილდება ისე, რომ თანამშრომლებს საშუა- 

ლება მიეცეთ თვითონ მიიღონ გადაწყვეტილებები. მუშაკები 

მოტივირებულნი უნდა იყვნენ ისწავლონ ის, რაც აუცილებე- 

ლია საერთო ხედვის მისაღწევად, რადგანაც ისინი პასუხის- 

მგებელნი არიან მიზნების მიღწევაზე და კოლექტიური ხედ- 

ვის ამოცანების შესრულებაზე. 

ორგანიზაციის გარემოსთან კავშირის შექმნა (იიიი8C(L ხLი6 0-- 

წმი!7მხიი ჯი IL5 6იVIწიითი0ი:). მოცემული მახასიათებელი გუ- 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

· განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი · 

ლისხმობს ორგანიზაციაში სისტემური და გლობალური აზ- 

როვნების რეალიზებას პრაქტიკაში. ტარდება ქმედებები 

ორგანიზაციის გარმოსთან კავშირების შესაქმნელად. თანა- 

მშრომლებს საშუალებას აძლევენ დაინახონ, როგორ მოქე- 

მედებს მათი საქმიანობის შედეგები ორგანიზაციაზე მთლი- 

ანობაში. თანამშრომლები თვალყურს ადევნებენ გარემოს 

ცვლილებებს და მიღებულ ინფორმაციას იყენებენ ორგანი- 

დაციის ბიზნესპროცესების მოდიფიკაციისათვის. 

სისტემების შექმნა ცოდნის შესაძენად და გასაცვლელად (05- 

Lმხ!5ჩ 5V5160ი5 L0 CმიLს(I6C მიძ 5იჩი2+0 16მწისინ). მოცემული მახა- 

სიათებელი გულისხმობს ცოდნის გაცვლის ტექნოლოგიური 

სისტემების შექმნასა და განვითარებას, მის ინტეგრაციას სა- 

მუშაო პროცესებში, მასთან წვდომის უზრუნველყოფასა და 

მის ხელშეწყობას. 

ორგანიწზაციის მენეჯმენტის მიერ სწავლების სტრატეგიული 

მხარდაჭერა (ლ0+CVIძ96 5L/მLCწIC 16გძ6წ5ჩIი ჩიI |6მწიIინ). კომპა- 

ნიის მენეჯმენტი, ბიზნესის სტრატეგიული მიზნებიდან გამ- 

ომდინარე, აორგანიზებს და ხელს უწყობს თანამშრომელთა 

სწავლების პროცესებს. 

პირველი ოთხი მახასიათებელი განეკუთვნება თანამშრომ- 

ელთა დონეს, ხოლო დანარჩენები ორგანიზაციულ დონეს. მო- 

ცემული მახასიათებლების სისტემის შედეგია ორგანიზაციული 

ცოდნის შეძენა (ყმIი 01 0წწმი!7მხი0იმ! Mი0იVVI6ძ–6) და ორგანიზაციის 

საქმიანობის ფინანსური შედეგების ზრდა. სწავლების მხარდამ- 

ჭერი ორგანიზაციის ელემენტების ურთიერთკავშირების ლოგიკა 

წარმოდგენილია შემდეგ სქემაჯზე M 3. 
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თავი 1. სწაჭმლების მხარდამჭერი ორგანიზაცია: |; 

M ცნება, მიდგომები და პავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან I ! 
_ 

სქუმა M 3. 

სწავლების მხარდამჭური ორგმანიზაციის მახასიათუბ- 

ლები და ორმანიზაციის საქმიანობის შედუგები 

დასწავლადი ორგანიზაციის მახასიათებლები და ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგები | 

L 1 

ცალკეული ორგანიზაციის დონე ორგანიზიციის 
თანამშრომლის დონე _“M საქმიანობის შედუბები 

მუდმივი გარემოსთან 
შესაძლებლობების ორგანიზაციის საქმიანობის 

წ ჯდ””#”ს· _ | კავშირების შექმნა | ფინანსურიშედეგები 

დიალოგის ცოდნის შეძენოსა და ორგანიზაციული 
ხელშეწყობა –| გაძვლისსისტემების L ცოდნის შეძენა 

შექმნა 

თანამშრომლობისა და | ” 

ერთობლივი ორგანიზაციის 
LI ლასწავლის L ) მენეჯმენტის 

სტიმულირება სტრატეგიული 
ჯგუფებში მხარდაჭერა 

ფთანამშრომელთა 

შესაძლებლობების 
LI გაფართოება 

კოლექტიური ზედვის 
ჩამოსაყალიზებლად 

ავტორთა მიერ ჩატარებული ინტეგრაციული მიდგომის 

კვლევა IVმიყწ,VVმLMVIი§, MმIL5ICM, 2004) მოწმობს, რომ საქმიანობის 

სახეობები ცალკეული თანამშრომლის დონეწზე (მუდმივი შესაძ- 

ლებლობების შექმნა სწავლისათვის, დიალოგის წახალისება, 

თანამშრომლობისა და ერთობლივი დასწავლის სტიმულირება 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

„' განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი ქ 

ჯგუფებში, თანამშრომელთა შესაძლებლობების გაფართოება 

კოლექტიური ხედვის ჩამოსაყალიბებლად) ახდენს მნიშვნელო- 

ვან ირიბ გავლენას ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებწზე. 

სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციის სამი მახასიათე- 

ბელი საორგანიზაციო დონეწზე (გარემოსთან საკუთარი ორგანი- 

ზაციის შექმნა, ცოდნის შეძენისა და გაცვლის სისტემის შექმნა, 

სწავლებისათვის სტრატეგიული ლიდერობის წარმოდგენა) მო- 

ცემული ურთიერთკავშირის მედიატორია. თუმცა, ორგანიწზაცი- 

ული დონის მახასიათებლები ორგანიზაციული საქმიანობის შე- 

დეგებზე სხვადასხვაგვარად ახდენს გავლენას. ასე მაგალითად, 

ორგანიზაციის მენეჯმენტის მიერ სტრატეგიული მხარდაჭერა 

წარმოადგენს სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციის ერთა- 

დერთ მახასიათებელს, რომელიც საქმიანობის ფინანსურ შედე- 

გზე ახდენს გავლენას. ეს აგრეთვე დასტურდება კვლევის შედე- 
გებით (#ოგხII8, 1997) და მეტყველებს იმაზე, რომ ორგანიწზაცი- 

აში კრეატიულობასა და ინოვაციურ აქტივობაზე მნიშვნელოვან 

გავლენას ახდენს ორგანიზაციული მხარდაჭერა, ხელმძღვანე- 

ლის (სუპერვაიზერის) მხარდაჭერა, სამუშაო ჯგუფის მხარდაჭე- 

რა, საინტერესო (მასტიმულირებელი) სამუშაო |ტო8LხIIნ, 1997; 

L0CV/C6იხიCIწC-, 2009|). 

ორგანიზაციის გარემოსთან კავშირის, ცოდნის შეძენისა 

და გაცვლის სისტემების შექმნა ირიბად მოქმედებს საქმიანო- 

ბის ფინანსურ შედეგებზე ორგანიზაციული ცოდნის ((იო0VVI06ძ86 

ხიი,წიითმიX0C) შეძენის საშუალებით. ამასთან ორგანიწზაციის გარე- 

მოსთან კავშირის შექმნის მახასიათებელი პირდაპირ დაკვშირე- 

ბულია ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან (Vგიწ, VMV3LMIი5, 

M828+5!CM, 2004). მოცემული მახასიათებელი უფრო მნიშვნელოვანი 

აღმოჩნდა, ვიდრე ცოდნის შეძენისა და გაცვლის სისტემის შექ- 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაცია: : : 
ცნება, მიდგომები და კავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან '. 

თ._._ 

მნა, თუმცა უკანასკნელს დიდი მნიშვნელობა აქვს როგორც ფაქ- 

ტორის, რომელიც აერთიანებს ინდივიდუალური დონის მახასია- 

თებლების გავლენას. 

საკმაოდ მნიშვნელოვანია ამ საკითხებთან მიმართებაში 

მწარმოებლური გუნდების ფორმირება, რომელთაც აქვთ საკმა- 

ოდ ბევრი დადებითი მახასიათებლები: სინერგიის საფუძველზე 

მაღალი პროდუქტიულობა, მოქნილობა, გადაწყვეტილებების მი- 

ღების სისწრაფე და მრავალფეროვნება!, გასათვალისწინებელია 

ის გარემოება, რომ თითოეული ორგანიწზაციისთვის მნიშვნელო- 

ვანია თუ რა ტიპის გუნდი ესაჭიროება და რა მიზნით. სქემა M4. 

წყარო: ჰინხი M. IVმიCCVICჩ 8 Iგ2ო05 L.C6|ხ50ი –0,”წმი!7ვხიი5 80ჩმVI0-, 

5LსCLსIC6, ჩ/0C65505 

! )იხი M. IVვიCCVICს § )I)3ოლ5 L.CIხ5იი – ლ0/”ყმი!72მ00ი5 მზლჩაVI0, 5L”VCLVLC, 

ი/0C055065.14Lჩ ი.248 
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'. უპერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

, განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი .· 

საჭიროა დაინერგოს რეფორმების მართვის გუნდის შექმნის 

პრაქტიკა, რომელიც კოორდინაციას გაუწევს პროცესებს, ასევე 

დასანერგია რეფორმის მიმდინარეობის მონიტორინგისა და შე- 

ფასების მიდგომა - პროგრესის მონიტორინგი, სისტემატური და 

სისტემური უკუკავშირი ხელს უწყობს რეფორმების შედეგზე ორი- 

ენტაციას და ხარვეზების დროულ აღმოფხვრას.! 

ბ. იანგი და მ. ჰერნანდესი საკუთარ შრომებში ILI6L, V2იწ, LI, 

2002; LI6წ”ივიძი7;, VVმLMIი§5, 2003), რომლებიც მიძღვნილია სწავლე- 

ბის მხარდამჭერი ორგანიზაციის მახასიათებლების ურთიერთ- 

ჰავშირებისა და კომპანიის საქმიანობის შედეგების ანალიზისად- 

მი, აღნიშნავენ, რომ სწავლების მხარდამჭერი ორგანიწზაციის მა- 

ხასიათებლები, შემოთავაზებული §3. მარსიკისა და კ. უოტკინსის 

IMI2I5ICM, VV2LMIი5, 2003) მიერ, განმარტავს ორგანიწზაციის საქმი- 

ანობის შედეგების მნიშვნელოვან ნაწილს - როგორც ფინანსურს, 

ასევე ახალი ცოდნის შეძენასთან დაკავშირებულს. 

ემპირიული კვლევები, ჩატარებული სწავლების მხარდამჭე- 

რი ორგანიწზაციისა და ორგანიწაციის საქმიანობის შედეგების მა- 

ხასიათებლების ურთიერთკავშირის შესახებ ჰიპოთეწზის შემოწ- 

მების მიზნით, ამოწმებს ასეთი ურთიერთკავშირის არსებობას 

(6IIIი§CL 6L გI., 2003; MCLIგIწყC, 2003|. 

ყველა რეფორმის ბედი საზოგადოების მიმღებლობაწეა და- 

მოკიდებული. საჭიროა შემუშავდეს რეფორმის საკომუნიკაციო 

სტრატეგია. ცვლილებების განხორციელებისას კარგი კომუნი- 

კაცია უზრუნველყოფს ტრანსპარენტულობას, რაც თავის მხრივ 

ხელს უწყობს თანამშრომლების მოტივაციას, რადგან ისინი თავს 

! გიგაური ლ., „რეფორმების მართვა ზოგადსაგანმანათლებლო სისტემაში“, 

დისერტაცია, თბ,, 2018 წ., გვ.191. 
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თავი 1. სწაჭლების მხარდამჭერი ორგანიზაცსია: !; 

ცნება, მიდგომები და პავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან |: 

გრძნობენ პროცესში ჩართულ და რეფორმის გასატარებლად 

მნიშვნელოვან პიროვნებებად.! 

საინტერესოა, რომ ცვლადები თანამშრომლების დონეზე გა- 

ვლენას ახდენს ორგანიზაციული დონის ცვლადებზე, რომლებიც 

თავის მხრივ, გავლენას ახდენს საქმიანობის შედეგების ცვლილე- 

ბებზე, მხოლოდ ერთი პირობით, რომ არსებობს მხარდაჭერა ორ- 

განიზაციის ტოპ-მენეჯმენტის მხრიდან. ასევე აღმოჩენილი იქნა, 

რომ საქმიანობის ერთადერთ პრედიქტორს, რომელიც დაკავში- 

რებულია ახალი ცოდნის შეძენასთან, წარმოადგენს ორგანიზა- 

ციაში არსებული ცოდნის შეძენისა და გაცვლის სისტემები. მოცე- 

მული დებულება იკვეთება და ეთანხმება პ. სენგეს (56იყწC, 1990) 

არგუმენტს მეხუთე დისციპლინის - ცოდნის შეძენისა და გაცვლის 

სისტემების შექმნის მნიშვნელოვნების შესახებ, რომლებიც წარ- 

მოადგენს დამაკავშირებელ რგოლს დარჩენილ დისციპლინათა 

მუშაობის პროცესში. სხვაგვარად რომ ვთქვათ, კიდევ ერთხელ 

ესმება ხაზი ორგანიზაციაში ცოდნის მართვის მნიშვნელოვნებას. 

ასევე საინტერესოა ავტორთა დასკვნა, რომ პირველი დო- 

ნის მახასიათებლები გავლენას ახდენს მახასიათებელზე „ტოპ- 

მენეჯმენტის მხარდაჭერა“, რომელიც შემდგომ გავლენას ახდენს 

ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებზე, ანუ ორგანიზაციული 

კლიმატის მოცემული მახასიათებელი გამოდის სწავლების მხარ- 

დამჭერ ორგანიწზაციასა და საქმიანობის შედეგების მახასიათებ- 

ლების ურთიერთკავშირის მედიატორად. 

როდესაც ჩვენ ვიხილავთ „ტოპ-მენეჯმენტის მხარდაჭერას“, 

აქ მნიშვნელოვანია პიროვნების მახასიათებლების განხილვა. 

1 გიგაური ლ., „რეფორმების მართვა ზოგადსაგანმანათლებლო სისტემაში“, 

დისერტაცია, თბ., 2018 წ., გვ.191. 
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· პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

გაწნვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი · 

პიროვნების პრობლემა იყო მეცნიერ-საზოგადოებათმცოდნეთა 

განსაკუთრებული ყურადღების საგანი და ასეთად რჩება დღესაც. 

ასე, მაგალითად, ფსიქოლოგებმა შექმნეს პიროვნების არაერთი 

თეორია. ყველაზე ცნობილი და მართვის სფეროში გამოყენება- 

დია სამი მთავარი სკოლის თეორიები: 

1 %. ფროიდის ფსიქოანალიზი (ეს სკოლა გაიარეს კარლ იუნგ- 

მა, ალფრედ ადლერმა, კარენ ჰორნიმ, ჰარი სალივანმა, ერიხ 

ფრომმა და სხვა გამოჩენილმა ფსიქოლოგებმა)ე;; 

2. სწავლების თეორია ანუ ქცევითი სკოლა (მათ თეორეტიკო- 

სებს მიეკუთვნებიან ი. პ. პავლოვი, ამერიკელი ფსიქოლოგე- 

ბი ჯონ ბ. უოტსონი და ბ.თ. სკინერი); 

3. ზრდის თეორია ანუ ჰუმანისტური ფსიქოლოგია (რომლის 

თვალსაჩინო წარმომადგენლები არიან ამერიკელი ფსიქო- 

ლოგმები აბრაჰამ მასლოუ და კარლ როჯერსი).! 

სხვადასხვა სტატიაში გამოკვლეული იქნა და დადასტურ- 

და ურთიერთკავშირი სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციის 

IMI2I5ICM, VVმLMIი§5, 2003)-ში წარმოდგენილ მახასიათებლებსა და 

ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებს შორის (ფინანსური და შეძ- 

ენილი ცოდნის თვალსაზრისით). კვლევები ტარდებოდა სხვა- 

დასხვა ორგანიზაციულ და ეროვნულ კონტექსტში. მაგალითად 

სტატიაში IVM2LVIი5, M2L%ICM%, 1997) განიხილება საქმიანობის 389 

სხვადასხვა სფეროს მქონე ორგანიზაცია საერთაშორისო კონ- 

ტექსტში. სელდენი |(5CIძლი, 1998) განიხილავს სამხრეთ-აღმო- 

სავლეთ აზიის საოჯახო ბიზნესის მცირე კომპანიებს. მაკჰარგმა 

IMCL2--VსC, 2003) მოცემული ინსტრუმენტი გამოიყენა არაკომერ- 

ციული ორგანიზაციების კვლევებში. 

1 ფარესაშვილი ნ., „ორგანიზაციული ქცევა”, რიდერი, 2021 წ., გვ.98 
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თავი 1. სწავმლების მხარდამჭერი ორგანიზაცია: |' 

ცნება, მიდგომები და კავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან ! : 

ორგანიზაციული ცოდნის შეძენა, ორგანიზაცია ცოდნის თე- 

ორიის თანახმად (CIგიLს, 1996; 506იძ0ი1996), შეისწავლება რო- 

გორც ფირმის ერთერთი ამოცანა. მოცემული თეორია კომპანიებს 

განიხილავს როგორც ცოდნისა და კომპეტენციების საცავს (6I”8იჯ, 

1996; 500იძ68., 1996). თანამშრომელთა ცოდნა და კომპეტენცია 

ფირმის ღირებული რესურსია მათი მახასიათებლების გამო, რაც 

დაკავშირებულია ორგანიწზაციის სპეციფიკასა და ამ რესურსების 

სოციალურად რთულ ბუნებასთან (LLმძი, VVII50ი,1994; MV0სიძL CL 8I., 

1990; VVII8ნL, ხსIM%იIძ, 5I%II, 2001; CC0IIIი5, CIმIM, 2003). 

ცოდნის გამოყენების უნარი, როგორც რესურსი, მჭიდრო- 

დაა დაკავშირებული ორგანიზაციის ინოვაციურ აქტივობასთან 

(§ნყხ”მთვმი!მი, VიყიძLს, 2005). ინოვაციური პროცესი შეიცავს ორგა- 

ნიზაციაში არსებული და ახალი ცოდნის შეძენას, განაწილებასა 

და გამოყენებას (9ძ!558ღ0!ივყხიი) (ნმთოგმი00სი1991; Mი0წომი, MIი06-, 

1998|. 

ცოდნის მართვა არის მიდგომა, რომელიც მიმართულია თა- 

ნამშრომელთა ცოდნისა და საექსპერტო დასკვნების უფრო აქტი- 

ური გამოყენებისაკენ, დამატებითი ფასეულობების ამოსაღებად 

და ორგანიზაციული ეფექტურობის ასამაღლებლად (ჩასი9I05, 

1998; C0Iძ, MIმ2Iჩ0ILმ, 58წმL5, 2001; 5C2,ხI”ისწხ, 2003). 

პროფესორი გიორგი მალაშხია ცოდნას ადამიანის ბუნებრივ 

ნიჭს უკავშირებს, რადგან იგი მიიჩნევს, რომ ამ უკანასკნელს გა- 

ნსაკუთრებული მნიშვნელობა აქვს ახალი აზრის თუ ნაკეთობის 

წარმოქმნისათვის, რისი წყალობითაც ადამიანები შეიმუშავებენ 

შეხედულებებს, მოდელებს, იდეებს, მუშაობის მეთოდებსა და ა.შ 

(მალაშხია გ, 1995|. 

თანამედროვე მეცნიერ-ეკონომისტები ცოდნის არსს ორი 

განსხვავებული პოზიციიდან იხილავენ, კერძოდ: პირველი პო- 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

· განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი ე 

ზიციით, ცოდნა არის ადამიანთა მიერ რაციონალური არჩევანის 

განხორციელებისათვის საჭირო ინფორმაცია; მეორე პოზიციით, 

ცოდნა არის ეკონომიკური აქტივი ანუ განსაკუთრებული რესურ- 

სი (მაგ., ნედლეული) და სპეციფიკური პროდუქტი (მაგ., ინოვაცია) 

Iჯოლია, 2016). 

იაპონელი მეცნიერები იკუჯირო ნონაკა და ჰიროტაკა ტაკე- 

უჩი IM0ლ0იპ3M8მ I., I8M6VCსI LI., 1995) მიიჩნევენ, რომ ცოდნის აღქმა 

და გენერირება კომპანიის კონკურენტუნარიანობის ამაღლების 

ერთ-ერთი ძირითადი ფაქტორია. მრავალი საუკეთესო იდეა 

პრაქტიკაში იმიტომ ვერ ინერგება, რომ მათ ავტორებს საკუთარი 

აზრის ნათლად გამოთქმა არ შეუძლიათ. 

კომპანიები, რომლებიც ხასიათდებიან ცოდნის მართვის 

უფრო განვითარებული სისტემით, უფრო სწრაფად სწავლობენ, 

რაც აუმჯობესებს მათ შესაძლებლობებს დანახარჯების შესამ- 

ცირებლად, ცვლილებებზე სწრაფად რეაგირების, კრეატიული 
იდეებისა და ინოვაციების განსავითარებლად (|§5Cგ)ხ!ისწყი, 2003; 

C0Iძ, M3Iნ0CLმ2, 50–62I5, 2001). ცოდნის ეფექტური მართვა ამარ- 

ტივებს ცოდნის გაცვლას, რაც აუცილებელია ინოვაციურ პროცე- 

სებში. ასევე, აძლიერებს ინოვაციურ აქტივობას ახალი იდეებისა 

და უნარების განვითარების საშუალებით IMიიგმსმ, 18M8სCსI, 1995; 

M2გძხმVგი, CI0VCI, 1998; V0ი M”ინი, 1998). 

ინოვაციური ინიციატივები მნიშვნელოვანწილად არის და- 

მოკიდებული ცოდნაზე, საექსპერტო დასკვნებსა და თანამშრო- 

მელთა ერთგულებაზე (VიყიძსL 6( 2I., 1996). 

უკანასკნელი კვლევები გვიჩვენებს, რომ პერსონალის მა- 

რ-თვის პრაქტიკები დადებითად არის დაკავშირებული კომპა- 

ნიის ინოვაციურ აქტივობასთან მხოლოდ იმ შემთხვევაში, თუ 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაცია: | ჭ 

ცნება, მიდგომები და პავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან !! 

ისინი განავითარებს და აფართოვებს თანამშრომელთა ცოდნას 

IVV2I5V/0”Lჩი, V6/ოთმ, 2007; L0ო007-CმგხI-მ!05, ჩVI67-LVI0,CმხI6CIმ, 2009). 

პერსონალის სწავლების მიზანია სწორედ თანამშრომელთა ცოდ- 

ნის ამაღლება და გაფართოების ხელშეწყობა, რათა მათ შეძლონ 

მიმდინარე ამოცანების დაძლევა ILმძი, VVII5იი, 1994). ემპირიულ 

კვლევაში (Cიირი, MIსგიწ, 2009) მტკიცდება მოსაზრება, რომ ცოდ- 

ნის მართვის უნარი ((იიVV/I0ძეი ოგიმწიო0იL C302CIV) გამოდის 

მედიატორად სწავლების პრაქტიკების, პერსონალის განვითარე- 

ბისა და კომპანიის ინოვაციური საქმიანობის შედეგებს შორის. ეს 

თეზისი ამყარებს სწავლების მხარდამჭერი ორგანიჯზაციის მახა- 

სიათებლების ურთიერთკავშირების ლოგიკას: დასწავლისათვის 

მუდმივი შესაძლებლობების შექმნა გავლენას ახდენს ორგანიზა- 

ციის საქმიანობის შედეგებზე ცოდნის შეძენისა და გაცვლის სის- 

ტემების შექმნისა და ორგანიზაციის მენეჯმენტის მხარდაჭერის 

საშუალებით. 

მსოფლიოს რამდენიმე წარმატებულ კომპანიას სჯერა, რომ 

სირთულეების გადალახვისა და სრულყოფილების მიღწევაში, 

მთავარი აქტივი თანამშრომლები არიან. ხვადასხვა დროს ჩატა- 

რებული კვლევები ადასტურებენ, რომ მოტივირებული და კარგად 

ნასწავლი თანამშრომლები უკეთ ასრულებენ სამუშაოს, ვიდრე 

დემოტივირებული; მოტივირებული თანამშრომლები არიან უფ- 

რო ინოვაციურები, რადგან ისინი ეძებენ ყოველთვის საუკეთესო 

გადაწყვეტას სასურველი მიზნის მისაღწევად; ისინი არიან უფრო 

მიზანზე ორიენტირებულები და თვითდისციპლინირებულები; 

მათ შეუძლიათ სამუშაო შეასრულონ ხარისხიანად მაქსიმალური 

ძალისხმევის გამოყენებით, რასაც თავის მხრივ ორგანიზაცია მი- 

ჰყავს კარგ შედეგებამდე. 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

, _ განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი ქ 

ადამიანი, რომელიც მოტივირებულია!, სიამოვნებას იღებს 

პროცესისგან, არის მეტად გატაცებული და ჩართული და აღწევს 

საუკეთესო შედეგებს. ეს კი მის თვითკმაყოფილებისა და სრულ- 

ფასოვნების განცდას აძლიერებს. მოტივირებული ადამიანი უფ- 

რო მეტად ვითარდება, რადგან ის მონდომებულია ისწავლოს რა- 

ღაც ახალი, აღმოაჩინოს და გააუმჯობესოს მისი უნარები და გა- 

მოიყენოს საკუთარი პოტენციალი. კვლევები ასევე აჩვენებს, რომ 

მოტივირებული თანამშრომლის განწყობა სამუშაოს მიმართ უფ- 

რო პოზიტიურია, ადვილად იღებს ცვლილებებს და ავლენს მეტ 

კრეატიულობას. ეს კი, საბოლოო ჯამში, როგორც თანამშრომ- 

ლის, ასევე ორგანიზაციის წარმატებას განაპირობებს. 

ამგვარად, სწავლების შესაძლებლობები ხორციელდება და 

გავლენს ახდენს ორგანიზაციული საქმიანობის შედეგებზე მხო- 

ლოდ მაშინ, როდესაც ორგანიზაციაში გამართულია ცოდნის შეძ- 

1 სიტყვა „მოტივაცია“ მომდინარეობს ლათინური სიტყვა „თი0V6(I6“-დან, რაც 

ნიშნავს „მოძრაობას“. სიტყვის ეტიმოლოგია მიუთითებს იმაზე, რომ მოტი- 

ვაცია ზეგავლენას ახდენს იმაზე, რომ ადამიანი მიიწევს წინ და აღწევს სა- 

სურველ მიზნებს (კორთი, 2007). ჰელიგელი, სლოკუმი და ვუდმანი (1992) აღ- 

წერენ მოტივაციას, როგორც გარკვეულ ზეგავლენას პიროვნებაზე, რომელიც 

განსაზღვრავს ამ პიროვნების სპეციფიურ, მიზანზე ორიენტირებულ ქცევას. 

დაფტის და მარკიკის მიხედვით (2004), მოტივაცია გარეგანი ან შინაგანი 

გზით ზემოქმედებს პიროვნებაზე, რაც მასში იწვევს კონკრეტული მოქმედე- 

ბის შესრულების ენთუზიაზმსა და შეუპოვრობას. დაბოლოს, რისი და ბრენ- 

დტი (1990) გვთავაზობენ მოტივაციის შემდეგნაირ განმარტებას „მოტივაცია 

არის მიზეზი, თუ რატომ აკეთებენ ადამიანები იმას, რასაც აკეთებენ; ხოლო 

სამუმაო გარემოში მოტივაცია კი არის ის, რაც ადამიანებში აღძრავს მუშა- 

ობის სურვილს“. ორგანიზაციულ ასპექტში, ჯონის და ჯორჯის მიხედვით, 

მოტივაცია არის ფსიქოლოგიური ძალა, რომელიც განაპირობებს ორგანი- 

ზაციაში პიროვნების ქცევის მიმართულებას, პიროვნების ძალისხმევისა და 

შეუპოვრობის დონეს (ჯონსი და ჯორჯი, 2008). 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზასია: # 
ცნება, მიდგომები და კავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან !. 

ენისა და გაცვლის სისტემა, რომელიც გამყარებულია სწავლის 

ხელშემწყობი გარკვეული ორგანიზაციული კლიმატით. ამასთან 

სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციის მახასიათებლები გავ- 

ლენას ახდენს როგორც საქმიანობის ფინანსურ შედეგებზე, ისე 

ორგანიზაციული ცოდნის შეძენაზეც. 

1.1. სნავლუბა განვითარებულ ქვუყნუბში 

განვითარებულ ქვეყნებში სახელმწიფო ორგანოების მხრი- 

დან განსაკუთრებული ყურადღება ექცევა პერსონალის სწავლე- 

ბის საკითხებს: საფრანგეთში 1971 წელს მიღებული იქნა კანონი 

განათლების, უწყვეტი პროფესიონალური მომზადების და პერ- 

სონალის გადამზადების შესახებ, შვედეთში 1975 წელს მიღებულ 

კანონს განათლების სისტემის გარდაქმნის შესახებ საფუძვლად 

უდევს იდეა უწყვეტი განათლების თაობაზე, აშშ-ში 1976 წელს მი- 

ღებული იქნა კანონი უწყვეტი განათლების შესახებ და ა.შ. . აღსა- 

ნიშნავია, რომ სახელმწიფო არა მარტო დეკლარირებას უკეთებს 

პერსონალის მომზადება – სწავლების აუცილებლობას, არამედ 

გარკვეულწილად აფინანსებს ამ პროცესებს. ამასთან ორგანი- 

ზაციათა ხელმძღვანელებს გააჩნიათ სრული რწმენა იმისა, რომ 

პერსონალის მომზადება – ეს არის კომოანიის მნიშვნელოვანი 

ინვესტიცია, ხოლო ამ რესურსის სრულყოფა – არის კაპიტალის 

დაბანდების გონივრული და მომგებიანი სფერო. იაპონიაში კომ- 

პანიის პერსონალის მომზადება – გადამზადების ყოველწლიური 

ხარჯები შეადგენს სახელფასო ფონდის 10 – დან 20 %–მდე. პერ- 

სონალის სწავლება განიხილება, როგორც მათი შრომითი საქმი- 
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”, პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

L· განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი L 

ანობის მნიშვნელოვანი ელემენტი, რაც ”იაპონური სასწაულის” 

ერთ–ერთი საიდუმლოა. 

საფრანგეთში ფირმამ პერსონალის მომწზადებასა და სწავ- 

ლებაზე ყოველწლიურად უნდა დახარჯოს ხელფასის ფონდის 

არანაკლებ 1,5 % – სა, წინააღმდეგ შემთხვევაში კომპანია დაჯა- 

რიმდება, გამოუყენებელი სახსრები კი ჩაირიცხება მუშაკთა სწავ- 

ლების ეროვნულ ფონდში. კვალიფიკაციის ამაღლების შემდეგ 

წარმატებით ჩაბარების შემთხვევაში მუშაკებს შეუძლიათ მიი- 

ღონ სახელფასო დანამატი 20% –ის ფარგლებში. · 

აშშ-ში კომპანიების დანახარჯები სწავლების პერიოდში 

კომპენსაციების ანაზღაურების გათვალისწინებით გაიზარდა 

100 მილიარდ დოლარამდე. ამასთან კორპორაციებში სწავლების 

მასშტაბების ზრდა წარმოადგენს მათი საკუთარი პოლიტიკის შე- 

დეგს და არა სახელმწიფო ორგანოების მოთხოვნას. 

ამერიკული ფირმა ”!8ცსM” – რომელშიც საქმიანობს 400 ათა- 

სამდე ადამიანი, ყოველწლიურად პერსონალის სწავლებაზე 

სპეციალური პროგრამით” პერსონალის მომზადების და კვალი- 

ფიკაციის ამაღლება” ხარჯავს 1 მილიონამდე დოლარს და ითვა- 

ლისწინებს წელიწადში მუშაკთა 15 დღიან სწავლებას, დამოუკი- 

დებლად რანგისა და სპეციალიწზაციისა. 

აშშ–ში მუშაკთა სწავლების სტიმულირებისათვის გამოყენე- 

ბულია შემდეგი ხასიათის ღონისძიებები: 

» საკანონმდებლო – ლიცენზირება 3–5 წლით შემდგომი ატ- 

ესტაციით; 

> ადმინისტრაციული – სწავლების არამსურველთა მიმართ შე- 

უწყნარებლობის პირობების შექმნა; 

> მორალური ზემოქმედების – ორგანიზაციაში კადრების სწა- 

ვლებისადმი ხელშემწყობი კლიმატის შექმნა. 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაცია: I: 
ცნება, მიდგომები და კავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან |' 

გარდა ამისა აშშ–ში გამოიყენეს ორგანიზაციის სწავლების 

ისეთი მეთოდი, რომლითაც მუშაკს ეძლევა საშუალება გაიაროს 

ნებისმიერი სწავლება სურვილის მიხედვით. სწავლებას თვით 

მუშაკი ანაზღაურებს, მაგრამ თუ სწავლებამ მუშაკის შედეგიანობა 

გაზარდა, ორგანიზაცია უნაზღაურებს მას სწავლებისათვის გაწე- 

ულ დანახარჯებს (80). 

ითვლება რომ სწავლება აუცილებელია სამ შემთხვევაში: 

პირველი - ორგანიწზაციაში მუშაობის დაწყებისას; 

მეორე - როცა თანამშრომლებს ნიშნავენ ახალ თანამდებობაზე 

ან მას ავალებენ ახალ სამუშაოს; 

მესამე - როცა შემოწმებით დადგინდება, რომ ადამიანს არ გააჩ- 

ნია გარკვეული მონაცემები თავისი სამუშაოების ეფექტურად 

შესასრულებლად. 

არსებობს ზოგიერთი ძირითადი მოთხოვნები, რომელიც უზ- 

რუნველყოფს ორგანიზაციაში პერსონალის სწავლების ეფექტი- 

ანობას, როგორიცაა, სწავლების წინმსწრები ხასიათი მოთხოვ- 

ნასთან შედარებით, არ უნდა არსებობდეს ბარიერი პერსონალის 

ცოდნის დაგროვებასა და მათ დანერგვასა და ეფექტიანად გამო- 

ყენებას შორის, სწავლების უწყვეტობა, (ვინაიდან საშუალოდ 

ცოდნის წლიური ცვეთა 10–15 %-ს შეადგენს), მიზნობრივ მომწზა- 

დება – გადამზადებაზე ორიენტაცია, ხელმძღვანელობის მიერ 

სწავლებისათვის კეთილსასურველი კლიმატის შექმნა, სწავლე- 

ბის შედეგების მიხედვით მუშაკთა დაწინაურება და ა.შ.. 

თანამდროვე ორგანიზაციებში პროფესიონალური სწავლება 

წარმოადგენს მუდმივად განმეორებად უწყვეტ პროცესს, რომე- 

ლიც მოიცავს შემდეგ ეტაპებს: 

პირველი ეტაპი - სწავლებაზე მოთხოვნების განსაზღვრა – 

მისი ფორმირება ხდება ორგანიზაციის პერსონალის განვითარე- 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

„ განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი ! 

ბაზე მოთხოვნილებით, აგრეთვე თანამშრომელთა მიერ თავიან- 

თი მიმდინარე მოვალეობების შესრულების აუცილებლობის სა- 

ფუძველზე. ამ უკანასკნელზე მოთხოვნები განისაზღვრება თვით 

თანამშრომელთა და მათი ხელმძღვანელების განაცხადებისა და 

გამოკითხვების საფუძველზე, ასევე ორგანიზაციის თანამშრომ- 

ლების მუშაობის შედეგების გაანალიზების შედეგად. მოთხოვნე- 

ბის თაობაზე ინფორმაციის წყაროს წარმოადგენს ორგანიზაციის 

განვითარების სტრატეგიული გეგმები და მუშაკთა განვითარების 

ინდივიდუალური გეგმა, რომლებიც მუშავდება მათი საქმიანო- 

ბის შეფასების შემდეგ. 

მეორე ეტაპი - სწავლების ბიუჯეტის ფორმირება. სწავლე- 

ბის ბიუჯეტის სიდიდეზე გავლენას ახდენს ორი ფაქტორი – ორ- 

განიზაციის ფინანსური მდგომარეობა და პერსონალის სწავლე- 

ბის მოთხოვნები. თუ რა თანხები უნდა დაიხარჯოს სწავლებაწზე, 

განსაზღვრავს ორგანიზაციის ტოპ-მენეჯმენტი, უდარებს რა ბიუ- 

ჯეტის სიდიდეს მოთხოვნას, ადგენს პრიორიტეტებს პროფესიო- 

ნალურ სწავლებაში. 

უფრო ხშირად პროფესიონალური სწავლების დანახარჯები 

(რომელიც არც ისე მცირეა) განიხილება როგორც პერსონალის 

განვითარებაში კაპიტალდაბანდება. ამ ინვესტიციებს უნდა 

მოსდევდეს ორგანიწზაციის საქმიანობის ეფექტიანობის ამაღლე- 

ბა. კომერციული ორგანიზაციები თავიანთი თანამშრომლების 

განათლების ამაღლებით ელოდებიან დამატებით მოგებას, არა- 

კომერციული ორგანიზაციები კი მუშაობის ხარისხის ამაღლებას. 

მთელ რიგ ქვეყნებში საწარმოთა გაყიდვისას სულ უფრო 

ცდილობენ გაყიდვის ფასში ჩართონ ადამიანისეული კაპიტა- 

ლის ღირებულება. მკვლევრები ამტკიცებენ, რომ ეკონომიკური 

ეფექტი უფრო მეტია პერსონალის განვითარებაში დაბანდებით, 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაცსია; |/ 

9 ცსნება, მიდგომები და კავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან :: 

ვიდრე წარმოების საშუალებებში დაბანდებით. გაანგარიშებები 

გვიჩვენებენ, რომ პერსონალის განვითარებაზე ჩადებულ ყოველ 

1 დოლარზე მოდის შემოსავლის 3 დან 8 დოლარამდე (80I). 

მესამე ეტაპი - პროფესიონალური სწავლების მიზნების და 

მისი ეფექტიანობის შეფასების კრიტერიუმების დადგენა. პრო- 

ფესიონალური სწავლების მიზნები განისაზღვრება გამოვლენილ 

მოთხოვნათა ანალიზის შედეგად. ისინი უნდა იყოს კონკრეტუ- 

ლი, გაზომვადი, რეალური, ორიენტირებული ცოდნისა და პრაქ- 

ტიკული ჩვევების მიღებაზე, ამასთანავე გასათვალიწინებელია 

ის, რომ არ შეიძლება ორგანიზაციის ყველა მუშაკის ერთნაირად 

სწავლება. 

აუცილებელია ორგანიზაციაში დამკვიდრდეს შესაბამისი 

დამოკიდებულება პროფესიონალური სწავლებისადმი. პროფ- 

ესიონალური სწავლების პროგრამებში მუშაკთა აქტიურ მონაწი- 

ლეობას მოტივირებას უკეთებენ შემდეგი ფაქტორები: 

> სწრაფვა სამუშაოს შენარჩუნებისაკენ; 

> სურვილი მიიღონ უფრო მაღალი დონის სამუშაო ან თანამდ- 

ებობა; 

> ხელფასის გაზრდისათვის დაინტერესება; 

> ინტერესი ახალი ცოდნისა და უნარჩვევების დაუფლებისად- 

მი; 

> პროგრამის სხვა მონაწილეებთან კონტაქტების დამყარების 

სურვილი. 

სამეცნიერო შრომებში ჯერ კიდევ არ არის ჩამოყალიბებული 

ერთიანი გაგება კატეგორიისა ”სწავლების ეფექტიანობა”. მაჩ- 

ვენებლები, რომლებიც ახასიათებენ კადრების მომზადების ხა- 

რისხს, იყოფა ობიექტურ და სუბიექტურ მაჩვენებლებად. 
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პერსონალის სწავლება, როგორცს ორგანიზაციის ინოვაციური 
განვითარების მნიშვნელოჭანი ფაქტორი L 

ობიექტურ მაჩვენებლებს მიეკუთვნება: მოსმენილი სწავ- 

ლების კურსების რაოდენობა და ხასიათი, ათვისების ხარისხი 

და შესწავლილი მასალის ათვისების დონე და სიახლე. ეს მაჩვე- 

ნებლები შეიძლება მივიღოთ მსმენელთა ცოდნის კონტროლით 

(სწავლებამდე და სწავლების შემდეგ, მეცადინეობების თემატუ- 

რი გეგმებისა და პროგრამების ანალიზით, გამოსაშვები შრომე- 

ბის დაცვის ხარისხით); 

სუბიექტური მაჩვენებლებია: მსმენელთა დაკმაყოფილე- 

ბის ხარისხი სწავლების პროცესით და შედეგებით, მათივე შე- 

ფასება მიღებული ცოდნის შესაბამისობისა მათ წინაშე დასმულ 

მიზნებთან და ამოცანებთან. ყოველი ცალკეული პროგრამის 

ეფექტიანობის შეფასება რთულია, რამდენადაც მათი გავლენა 

საქმიანობის საბოლოო შედეგებზე განპირობებულია მრავალი 

ფაქტორით. ამ მხრივ მნიშვნელოვანი მაჩვენებელია მიღებული 

ცოდნის პრაქტიკაში გამოყენება. 

ეფექტიანობის კრიტერიუმები უნდა დადგინდეს და დაყვან- 

ილ იქნეს სწავლების დაწყებამდე სწავლებაში ჩასართავად პირე- 

ბამდე, ასევე პროფესიონალური სწავლების პროცესის ორგანიზა- 

ტორებსა და ჩამტარებლებამდე. სასარგებლოა და აუცილებელი 

განვლილი სწავლების ეფექტიანობის განმეორებითი შეფასება 

გარკვეული პერიოდის შემდეგ სწავლება-გავლილ თანამშრო- 

მელთა საქმიანობის ცვლილებების ანალიზის შედეგად, რაც მოგ- 

ვცემს საშუალებას შეფასდეს სწავლების პროგრამის გრძელვადი- 

ანი ეფექტი. 
მეოთხე ეტაპი. პროფესიონალური სწავლების პროგრამის 

შემუშავება და რელიწზაცია. სწავლების პროგრამის შინაარსი გა- 

ნისაზღვრება კონკრეტული ორგანიზაციის წინაშე მდგარი ამოცა- 

ნებისა და პერსონალური სწავლების მოთხოვნების შესაბამისო- 

ბიდან გამომდინარე. 
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თავი 1. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაცია: !; 

9 ცნება, მიდგომები და პავშირი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგებთან !: 

დასკვნის სახით შეიძლება ითქვას, რომ ორგანიზაციის პერ- 

სონალის განვითარებისათვის დღეისათვის მნიშვნელოვანია არა 

უბრალოდ სწავლება, არამედ უწყვეტი სწავლება, რამდენადაც 
მუდმივად ინერგება ახალი ტექნიკა, ტექნოლოგია, იქმნება ახა- 

ლი პროდუქცია, ასევე იზრდება საკომუნიკაციო შესაძლებლობე- 

ბი, რაც ქმნის ცალკეული სახის სამუშაოების შეცვლის ან ლიკ- 

ვიდაციის პირობებს, ამიტომ კვალიფიკაცია არ შეიძლება გარა- 

ნტირებული იყოს საბაზო განათლებით. თანდათანობით მსოფ- 

ლიო სულ უფრო გადაიქცევა საერთო ბაზრად საზღვრების გა- 

რეშე, ქვეყნებს შორის მაღალი კონკურენციის დონით. მხოლოდ 

ის ქვეყნები და ორგანიზაციები იმარჯვებენ კონკურენციაში და 

უპასუხებენ ნებისმიერ ”გამოწვევებს”, რომელთაც გააჩნიათ უწყ- 

ვეტი სწავლების პროგრამები. 

გამოყეუენუბული ლიტურატურა 

გიგაური ლ., „რეფორმების მართვა ზოგადსაგანმანათლებლო სისტე- 

მაში“, დისერტაცია, თბ., 2018 წ., გვ.191. 

მალაშხია გ., მეტაეკონომიკა. ეკონომიკის ფილოსოფია. თბ,, 2017 წ., 

გვ., 101. 

პეტრიაშვილი ლ., არევაძე ქ., „ცოდნის მენეჯმენტი კორპორაციულ 

სისტემებში. Iგი§მCხ0ი§5. C00წყIგი L6Cჩი!Cმ! სიIVCI5IVხ/. #ს ICM#4§6 

C0MI801L 5V5I1ნM5 „- M0 1(25), 2018წ., გვ. 50 

სიჭინავა ა. „პირველადი მოკვლევა“(თანამშრომელთა სამოტივაციო 

სქემების განვითარება საქართველოს საჯარო სტრუქტურებში), 

2019 წ., გვ., 9. 

ქოქიაური ლ., „ინტელექტუალური კაპიტალი“. თბ,, 2011, გმვ., 11. 

ყურაშვული გ., ბარათაშვილი ი. კრეატიული მენეჯმენტი. თბ., 2021 გა- 

ნათლებისა და მეცნიერების სისტემის განვითარების სტრატეგიუ- 
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· პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

“' განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი შ 
'. 

ლი მიმართულებები (განსახილველი ვერსია) თბ.,2021 წ.,. გვ.3 

ჯოლია გ., სეხნიაშვილი დ., „ცოდნის ეკონომიკა და მართვა“. თბ., 2010 

წ.; 
საქართველოს სოციალურ-ეკონომიკური განვითარების სტრატეგია, 

„საქართველო 2020“ 

განათლებისა და მეცნიერების სისტემის განვითარების სტრატეგიული 

მიმართულებები (განსახილველი ვერსია) თბ., გვ.3 

პაიჭაძე ნ., ხარაძე ნ., ფარესაშვილი წნ., გიორგობიანი მ., ნიკვაშვილი 

მ., ფირცხალაიშვილი დ,, „საქმიანი კარიერა, კვლევითი პროექტი“. 

თბ,., 2019 წ. 

ჯოლია გ., „კრეატიული განვითარება:განათლება, ცოდნა, ქმედება“, 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი · 

თავი 2 

პერსონალის სწავლუბის 

პრაქტიკუბი და ორგანიდაციის ინოვაციური 

აქტივობის დონუ 

2.1. კვლევების ანალიდი 

თანამედროვე კვლევების ანალიზის თანახმად არ არსე- 

ბობს ერთიანი თვალსაზრისი სწავლების “პრაქტიკებს, პერსო- 

ნალის განვითარებასა და კომპანიის ინოვაციური აქტივობების 

ურთიერთკავშირებზე. ორივე ფენომენი კონცეპტუალიზებულია 

აბსტრაქციის მაღალ დონეზე, რაც ართულებს ურთიერთკავში- 

რების გამოვლენას. ასე რომ, კომპანიის ინოვაციური აქტივობა 

დამოკიდებულია ინოვაციის სახეობასა და ტიპზე. პერსონალის 

სწავლების პრაქტიკა ასევე შეიძლება დაიყოს სხვადასხვა სახე- 

ობებად და კატეგორიებად. ამგვარად, შედეგობრივი მაჩვენებ- 

ლებისა (ინოვაციური საქმიანობის შედეგები) და ფაქტორების 

გაერთიანება გამსხვილებულ ჯგუფებში, ჩვენი თვალსაზრისით, 

წარმოადგენს კვლევის შედეგების წინააღმდეგობრიობის მიზეზს. 

კვლევაში (ხIიწ, #Iთხმ,, 2001) პერსონალის პრაქტიკებისა და 

კომპანიის ინოვაციური აქტივობის ურთიერთკავშირი დადები- 

თია. ასეთივე შედეგები აღმოაჩინეს რ. შულერმა და ი. ჯექსონმა 

(5CჩყI6ი 12CM50ი, 1989|). ცოტა ხნის წინანდელ კვლევაში (5ყიწ, CჩCI!, 

2013) გამოვლენილია დადებითი კავშირი პერსონალის სწავლე- 

ბაში ჩადებულ ინვესტიციებსა და კომპანიის ინოვაციური აქტივო- 

ბის დონეს შორის. 
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თავი 2. პერსონალის სწავლების პრაქტიკები და I 

ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დონე 

თუმცა სტატიაში (გწჩყ/მგიო, #IVCV, 1994) ასეთი ურთიერთკავ- 

შირი აღნიშნულია როგორც უარყოფითი. კვლევაში |Cჩხ0ტი, LIVყგიწ, 

2009) ურთიერთკავშირი პერსონალის სწავლების პრაქტიკასა და 

კომპანიის ინოვაციურ აქტივობას შორის საერთოდ ვერ იქნა აღ- 

მოჩენილი. კორეული კომპანიების ეპირიულ ანალიზში (|5სიწ, 

CჩიI, 2013) კავშირი განათლების მისაღებად თანამშრომელთა 

ფინანსურ მხარდაჭერასა და კომპანიის ინოვაციურ აქტივობას 

შორის ასევე ვერ გამოვლინდა. კვლევის ავტორი |80სყ0CI!5ძIV, 

2008) გვიჩვენებს, რომ რადიკალური ინოვაციების შემთხვევაში 

ურთიერთკავშირი სწავლების პრაქტიკებსა და კომპანიის ინოვა- 

ციურ აქტივობას შორის არ შეიმჩნევა. 

პერსონალის სწავლების პრაქტიკასა და კომპანიის ინოვაცი- 

ურ საქმიანობას შორის ურთიერთკავშირებზე მიძღვნილი კვლე- 

ვები განსხვავდება არა მარტო მიმართულებებით და შედეგებით, 

არამედ მათი ურთიერთკავშირების მექანიზმებით, ასევე, მედია- 

ციისა და მოდერაციის სხვადასხვა ფაქტორის გამოყოფით. მაგა- 

ლითად, (5სიწ, CჩიI,2013|-ში დასწავლის პრაქტიკები აღინიშნება, 

როგორც პერსონალის სწავლებაში ინვესტიციების ურთიერთკავ- 

შირის მედიატორები, ხოლო ინოვაციური კლიმატი, როგორც ამ 

ურთიერთკავშირის მედიატორი. სტატიაში (|Cჩი», #სვინწ, 2009) 

ავტორები იყენებენ ცოდნის მართვის უნარს, სწავლების პრაქტი- 

კებს, პერსონალის განვითარებასა და კომპანიის ინოვაციური საქ- 

მიანობის შედეგებს შორის ურთიერთკავშირების მედიატორად. 

აანალიზებენ რა პერსონალის სწავლების პრაქტიკებისა და 

კომპანიის ინოვაციური აქტივობის დონის ურთიერთკავშირის 

კვლევის ურთიერთსაწინააღმდეგო შედეგებს, ამ სტატიის ავტო- 

რები ფიქრობენ, რომ პერსონალის სწავლების პრაქტიკები პირო- 

ბითად შეიძლება დაიყოს ორ დიდ ჯგუფად: პერსონალის შიდა 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

I განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი L) 

და გარე სწავლების პროგრამის ტრადიციულ სტრუქტურირე- 

ბად და სწავლების თანამედროვე პრაქტიკად, რომლებიც ხელს 

უწყობს თანამშრომელთა შემოქმედებითი პოტენციალის განვი- 

თარებისათვის ხელსაყრელი პირობების შექმნას. 

პერსონალის სწავლების ტრადიციული პრაქტიკები. სწავ- 

ლების ტრადიციულ პრაქტიკას შეიძლება მივაკუთვნოთ ლექ- 

ციები, ტრენინგები და სემინარები. ასეთი პრაქტიკების განმას- 

ხვავებელ თავისებურებებად შეიძლება ჩავთვალოთ მიდგომა 

ადამიანებისადმი, როგორც სწავლების უპირატესი ობიექტები- 

სადმი. მსგავსი ინსტრუმენტები ორიენტირებული არ არის თა- 

ნამშრომელთა შემოქმედებითი პოტენციალის სტიმულირებაზე. 

თუმცა, სწორედ თანამშრომელთა შემოქმედებითი უნარები არის 

ერთერთი აუცილებელი პირობა ინოვაციების განსახორციელებ- 

ლად I(LCVIიLჩ2მI, M2ICჩ, 1993|. 

ამ თეზისის მაგალითად შეიძლება გამოდგეს ემპირიული 

კვლევა (86V80158IIM, 2008), რომლის ავტორმაც აღმოაჩინა სასწავ- 

ლო პროგრამების მრავალ სახეობასა და ინოვაციური საქმიანო- 

ბის შედეგებს შორის კავშირი (თუმცა, მხოლოდ ინკრემენტულ 

ინოვაციებთან). ინოვაციების მოცემული ტიპი ბევრად ნაკლებად 

საჭიროებს განვითარებულ შემოქმედებით უნარებს, ვიდრე რა- 

დიკალური ინოვაციები. ამასთან კვლევის ავტორი (80V8CI59IIV, 

2008) გვიჩვენებს, რომ რადიკალური ინოვაციების შემთხვევაში 

სწავლების პრაქტიკასა და კომპანიის ინოვაციური აქტივობის შე- 

დეგების ურთიერთკავშირი ვერ აღმოაჩინა. ამგვარად, შეიძლება 

დავასკვნათ სწავლების პრაქტიკასა და ორგანიზაციის ინოვაცი- 

ური აქტივობის შედეგების მნიშვნელოვანი ურთიერთკავშირის 

არარსებობა. 
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თავი 2. პერსონალის სწავლების პრაქტიკები და I 
M ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დონე 

ჰიპოთეზ;: 1. ტრადიციული სასწავლო პროგრამების გამოყ2- 

ნება არ არის დაკავშირებული კომპანიების ინოვაციურ აქტი- 

ვობებთან. 

პერსონალის სწავლების თანამედროვე პრაქტიკები. პერ- 

სონალის სწავლების თანამედროვე პრაქტიკა მოიცავს სწავლე- 

ბის სპეციფიკურ ინსტრუმენტებს (მაგალითად, პერსონალის რო- 

ტაციებს, ქოუჩინგს), ასევე ორგანიზაციის ძალისხმევასაც, რო- 

მელიც მიმართულია საკუთარ გამოცდილებაზე დაფუძნებული 

ეფექტური სწავლების პირობების შექმნისაკენ. ადამიანი ერთდ- 

როულად გამოდის სწავლების ობიექტისა და სუბიექტის როლში. 

ამ Xგუფის ფარგლებში, სწავლების ერთ-ერთ ყველაზე ეფ- 
ექტურ მექანიზმს წარმოადგენს ისეთი პირობების შექმნა, სადაც 

თანამშრომლებს არ ეშინიათ შეცდომების დაშვების და სწორედ 

ამ შეცდომებზე სწავლობენ IMმCIMV0იIL, C2I6LC, CმIVCM,2009|). შეც- 

დომის დაშვებისა და შედეგის გაურკვევლობის შიშის დაძლევის 

ორგანიზაციული ძალისხმევა ხელს უწყობს თანამშრომელთა 

უფრო ეფექტურ სწავლებას. 
საკუთარ გამოცდილებაზე დაყრდნობით სწავლება, ასევე 

რეალიზდება თანამშრომელთათვის დიდი უფლებების მინი- 

ჭებით და მათთვის ახალი პროექტების მინდობის საშუალებით 

(IC6სისმ, 5|იწჩგ2I, 1993). ამ შემთხვევაში ახალი პროექტების რეალი- 

ზხების გამოცდილების შეძენა და ფუნქციური ვალდებულებების 

გაფართოება, რომლებიც რუტინული ქმედებების ფარგლებს გა- 

რეთ გადის, ხელს უწყობს თანამშრომელთა შემოქმედებითი პო- 

ტენციალის განვითარებას. 

სწავლების თანამედროვე პრაქტიკები გვთავაზობს თანამშ- 

რომელთა კომპეტენციის არასაკმარისობის გადალახვას ინოვა- 

ციური პროექტების განხორციელებისას. სხვაგვარად, იმისათვის, 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

I განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი · 

რომ შემოგვთავაზონ და განახორციელონ ახალი სასარგებლო 

იდეები, თანამშრომლები წარმატებულად უნდა უმკლავდებოდ- 

ნენ მიმდინარე ვალდებულებებს, რაც უზრუნველოყოფს მათ 

კომპეტენციების აუცილებელი საბაზო დონით. ამიტომ, სწავლე- 

ბის თანამედროვე პრაქტიკებს შეიძლება, ასევე, მივაკუთვნოთ 

კოლეგებთან გამოცდილების გაცვლა, პროფესიული ლიტერატუ- 
რის დამოუკიდებლად შესწავლა. 

კვლევები ამტკიცებს, რომ ცოდნის გაცვლა ხელს უწყობს 
ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის ზრდას (იხ. მაგ.: IMინსს, 

2გიძ0იი1992; 9M90იძლ(50ი, C0CIხსი, 1994; 57VI305MI, 1996; L58I!, 

Cღჩი§ჩმ!), 1998; I581, ღჩ05ჩ8I, 1998)). მეცნიერები ხაზს უსვამენ, რომ 

ცოდნის გაცვლა გულისხმობს უკვე არსებული ცოდნის ახალ კო-მ- 

ბინაციებს. ამას შეუძლია გამოიწვიოს ბიზნეს პროცესების გაუმ- 

ჯობესება ან ახალი პროდუქტების შემუშავება (§Cიყოი68L0-, 1934; 

Mიყსს, 728იძი-, 1992; I58I, ღჩ05ჩვI, 1998). ინოვაციები წარმოიშობა, 

როდესაც ორგანიზაციის წევრები უზიარებენ სხვებს საკუთარ სა- 

ექსპერტო აზრებს და მათ აქცევენ პროდუქტების ან მომსახურე- 

ბის რეალურ ფორმებად (LVიი M-”0ყწ%, 1998; Mჰ0იმსმ, Mიიი0, 1998|). 

ამგვარად, შეიძლება დავამტკიცოთ, რომ ორგანიზაციის 

ინოვაციური საქმიანობის შედეგები მნიშვნელოვანწილად შეიძ- 

ლება მიღწეული იქნას სწავლების თანამედროვე მეთოდების სა- 

შუალებით, რომელებიც მიმართულია სწავლებისათვის ხელსაყ- 

რელი პირობების შექმნისაკენ. 

ჰი3ოთიზ:ა 2. სწავლების თანამედრო312 პრაეტიჯ, რომლებიც 

ჟმნის საკჯუთჯარ გამოცდილებაზე დაყრდნობილი სწავლების 3ი- 

რობებს, დაკავშირებული: კომპანიების ინოვაციურ აქტივობას- 

თან. 
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თავი 2. პერსონალის სწაჭმლების პრაქტიკები და I 

· ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დონე 

2.2. ორგანიდაციული კულტურის, 

ორმანიდაციული პკლიმატისა და ინოვაციური 

საქმიანობის შუდუგების ურთიურთკავშირი 

ზოგიერთი კვლევა გვიჩვენებს სწავლების მხარდამჭერი ორ- 

განიზაციისა (Iლ2”ი!იწ 0წწგი!7მყხ0ი) და ინოვაციების (Mიიჯინს!0,წჩ05, 

/#V/ხICV, 66სII6, 2005) მახასიათებლების ურთიერთკავშირს, ისეთი 

ფაქტორების ჩათვლით, როგორიცაა ღია კომუნიკაციები, მხარ- 

დაჭერა და აღიარება, რესურსების გამოყოფა, დაჯილდოვება, 

სამუშაო ატმოსფერო და ცოდნის მართვა. ამგვარად, სწავლების 

მხარდამჭერი ორგანიზაციები ხასიათდებიან არა მარტო სწავ- 

ლების ფორმალური პრაქტიკით, არამედ უფრო ხშირად აქცენტი 

ჰკეთდება ორგანიზაციული კულტურის განსაკუთრებულ მახასია- 

თებლებზე. 

„ორგანიზაციული კულტურ1“ და „ორგანიზაციული კლიმ;- 

ტი“ არის ორი ცნება, რომლებიც გამოიყენება მახასიათებელთა 

კომპლექსის აღსაწერად, რომლებიც დამახასიათებელია კონკრ- 

ეტული ორგანიზაციისათვის და განასხვავებს მას სხვებისაგან. ეს 

ცნებები, ხშირად გამოდიან სინონიმებად აკადემიურ და სამეცნი- 

ერო სტატიებში. თუმცა რიგი მკვლევრებისა (ის, მაგ.: (#ტოგხII6 0L 

2I., 1996; MმIხწი, 20021) ხედავს განსხვავებას მოცემულ თეორიულ 

კონცეფციებს შორის. 

ორგანიზაციული კლიმატის ცნებას აქვს უფრო ძველი ის- 

ტორია, ვიდრე ორგანიზაციული კულტურისას. ის წარმოიშვა 

გეშტალტფსიქოლოგიის წიაღიდან IL6CVVIი, #+CIძ6,, 1966). მაგრამ 

დროთა განმავლობაში სოციალურმა ფსიქოლოგიამ დაიწყო უფ- 

რო მნიშვნელოვანი როლის თამაში და ორგანიზაციული კლიმა- 
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პერსონალის სწავლება, როგორძს ორგანიზაციის იწოვაციური 
| განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი .· 

ტის მიმართ ყურადღებამ იკლო. იმავდროულად იზრდებოდა ინ- 

ტერესი ორგანიზაციული კულტურისადმი. 

გამოყოფენ კონცეფციის სამ ვარიანტს, რომლებიც ოპერირს 

ცნებით „ორგანიზაციული კულტურა“ (§3CMთგით, 1991): 

1 ჰოლისტიკური პერსპექტივა, რადგანაც ორგანიზაციული კუ- 

ლტურა აინტეგრირებს კულტურის კოგნიტიურ და ქცევით 
პლასტებს; 

2 ფაქტორული პერსპექტივა, რადგანაც ორგანიზაციული კულ- 

ტურა კონცენტრირდება მრავალგვარ გამოვლენებწზე, ფაქ- 

ტორებზე, რომლებშიც გამოისახება ქცევა და სხვადასხვაგვა- 

რი პრაქტიკები; 

3. კოგნიტიური პერსპექტივა გვთავაზობს რეალობის მენტა- 

ლური მოდელის შექმნას ინდივიდებში არსებული ცოდნის 

საფუძველზე, რომელიც საშუალებას იძლევა მივიღოთ გარ- 

კვეული გადაწყვეტილებები. 
მკვლევრები ასევე განიხილავენ ოთხ კონცეპტუალურ ვა- 

რიანტს ან პერსპექტივას ორგანიზაციულ კლიმატში |IMიიმი, 

V0IMVVCIი, 1992): 

1 სტრუქტურული პერსპექტივა არის ორგანიზაციული კლიმა- 

ტი, როგორც ორგანიზაციული სტრუქტურის ობიექტური მა- 

ნიფესტაცია; 

2. პერცეპტიული პერსპექტივა არის ორგანიზაციული კლიმატი, 

როგორც ორგანიზაციული პირობების ფსიქოლოგიურად გა- 

მოხატული აღწერა; 

3 ინტერაქტიული პერსპექტივა არის თანამშრომელთა ურთი- 

ერთქმედების თავისებურებები; 

ჭ კულტურალური პერსპექტივა. 
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! თავი 2. პერსონალის სწავლების პრაქტიკები და I 

ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დოწე 

კვლევაში IV6,ხ6LMC, V0IC6IIიყ, LI655CI5, 1998) განხილულია ორ- 

განიზაციული კლიმატის 32 და ორგანიზაციული კულტურის 54 

სხვადასხვა განსაზღვრება. ავტორებმა ჩაატარეს მონაცემთა კონ- 

ტენტანალიზი, რომელმაც აჩვენა, რომ ორივე კატეგორიას აქვს 

საერთო კონცეპტუალური ბირთვი, რომელიც შეიცავს აღქმის კა- 

ტეგორიებსა და მახასიათებლებს. ანალიზმა დამაჯერებლად წა- 

რმოაჩინა, რომ ორგანიზაციული კლიმატი, არსობრივად, წარმო- 

ადგენს კონცეპტს, რომელიც ეხება იმას, თუ როგორ აღიქვამენ და 

აღწერენ ორგანიწზაციის წევრები საკუთარ ორგანიზაციას სპციფი- 

კური მახასიათებლების თვალსაზრისით. 

მარტინი IM2/წი, 2002), განიხილავს რა ორგანიზაციულ 

კულტურას, განსაზღვრავს მას როგორც სამყაროზე ღრმად ჩა- 

მოყალიბებული წარმოდგენების, მნიშვნელობებისა და რწმენის 

ნაკრებს. შეინის (5CჩCIი, 2010) მოდელში „აისბერგი“ კულტურა 

შეიცავს აისბერგის ყველა ელემენტს, რომლებიც წყალქვეშ იმყო- 

ფება. კლიმატი წარმოადგენს ქცევის ქმედებებსა და პატერნებს, 

როგორც სამყაროზე ჩამოყალიბებული წარმოდგენების, მნიშვ- 

ნელობებისა და რწმენის შედეგს. სხვაგვარად, ორგანიზაციული 

კულტურისგან განსხვავებით, ორგანიზაციული კლიმატი შეიცავს 

უფრო არამდგრად მახასიათებლებს, რომლებიც მეტად მოწყვ- 

ლადია გარე და შიდა გავლენების მიმართ. 

ორგანიზაციული კლიმატი არის მდგრადი მახასიათებლე- 

ბის ნაკრები, რომლებიც აღწერს კონკრეტულ ორგანიზაციას და 

მნიშვნელოვნად ზემოქმედებს მისი წევრების ქცევასა და ემოცი- 

ურ მდგომარეობაზე. ორგანიზაციული კლიმატი შეიძლება განვი- 

ხილოთ როგორც კულტურის ელემენტების გასაზომი უფრო კონ- 

კრეტული და ხელშესახები მეთოდი მოქცევისა და მახასიათებ- 

ლების გარკვეული ხაზების მიმართ. ორგანიზაციული კლიმატის 

აღსაწერად გამოიყენება შემდეგი პარამეტრები: 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
| განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი « 

სტრუქტურა (ფორმალური სტრუქურირებადობის ხარისხი); 

რისკის ხარისხი გადაწყვეტილებების მიღებისას; 

დაჯილდოვების პრაქტიკა; 

სამსახურში დაწინაურების შესალებლობები; 

ხელმძღვანელობის დამოკიდებულება მუშაკების მიმართ; 

მუშაკთა დამოკიდებულება ხელმძღვანელობის მიმართ; 

ემოციური ატმოსფერო. 

ორგანიზაციული კლიმატისა და მისი კავშირების შესწავ-ლის 

შესაძლებლობამ ქცევის სპეციფიკურ ხაზებთან, კერძოდ ინოვა- 

ციური აქტივობასთან, შეიძლება საშუალება მისცეს მკვლევრებსა 

და პრაქტიკოსებს, აიმაღლონ მოცემული ურთიერთკავშირის ბუ- 

ნების გაგება და გამოიმუშავონ უფრო ეფექტური პრაქტიკები ასე- 

თი კლიმატის შესაქმნელად. 

ინოვაციებისათვის ხელსაყრელი კლიმატის შექმნა და გა- 

უმჯობესება არის კომპანიის მენეჯმენტის ერთ-ერთი მთავარი 

ამოცანა ორგანიზაციული ეფექტურობის ამაღლების თვალსაზ- 

რისით, თუმცა ამჟამად ეს თემა, ვგონებთ, არ წარმოადგენს სერი- 

ოზული კვლევის ინტერესის ობიექტს (ნI3+ჩიLსიIM, ჩ0CC0, ჩი0ხ6CIსLი, 

2011|. 

ორგანიზაციული კლიმატი წარმოადგენს ორგანიზაციულ 

პოლიტიკაზე, პრაქტიკაზე და პროცედურებზე ინდივიდუალური 

ფსიქოლოგიური წარმოდგენების ერთიანობას, რომლებიც გავ- 

ლენას ახდენს ქცევაზე (იხ.მაგ. (VV0ო0ღცძოგი, 5მV/V6, CII ჩი, 1993; 

#იოგხII6 CL მI., 1996; 2004; ნVV8მII, 1996; |58M56ი, LმVCL,1999; |58M506ი, 

2007; L#I6იი0556V, #ომხ!!ი, 2010; I58M56ი, ნMVმII, 2010)), ფუნქციონი- 

რებს გაუმჯობესებების ხელშემწყობ დონეზე. 

ინოვაციური კლიმატი შეიძლება განვსაზღტვროთ როგორც 

თანამშრომელთა მიერ ორგანიზაციის შედარებით მდგრადი თა- 

ვისებურებების აღქმა, რომელიც იღებს და მხარს უჭერს ახალ იდ- 

V 
V 

V 
V 

V 
V 

V 
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! თავი 2. პერსონალის სწავლების პრაქტიკები და I 

ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დონე 

ეებსა და ცვლილებებს, ასევე, გამოყოფს რესურსებს ინოვაციური 

ინიციატივებისათვის (VV0X«, ჩნICჩLიი 2008). 

გარდა პოტენციური სარგებლისა, ინოვაციები და შემოქმე- 

დებითი იდეები ხშირად ეწინააღმდეგება სტატუსკვოს და არღ- 

ვევს პიროვნებათშორის ურთიერთობებს და სამუშაო პროცესს, 

რომელსაც სხვები მხარს უჭერენ. ამ მიზეზით, თანამშრომლებს, 

შესაძლოა, სჭირდებოდეთ თავი იგრძნონ დაცულად ან იგრძნონ 

მთელი ორგანიზაციის მხარდაჭერაც საკუთარ თავზე რისკს აღე- 

ბის დროს, გვთავაზობენ რა სამუშაო პროცედურებსა და პოლი- 

ტიკების გაუმჯობესებას, რამაც შეიძლება დაძაბულობა შექმნას 

კოლეგებთან ურთიერთობაში (|CLი0V, 2007). 

ინოვაციური კლიმატი გულისხმობს უსაფრთხოების რაღაც 

მექანიზმს რისკებისა და სხვებთან ურთიერთობაში დაძაბულო- 

ბის წინააღმდეგ. მოცემული უსაფრთხოება შეიძლება განისაზღ- 

ვროს წახალისებებით ხელმძღვანელობის მხრიდან და ნდობით 

კოლექტივის სხვა წევრებისადმი |ჩმყ%050ი 6( მI., 2005). ნდობა და 

მისი თანამდევი ფსიქოლოგიური უსაფრთხოება წარმოადგენს 

ინოვაციური კლიმატის კრიტიკულ მაჩვენებელს, რომელიც საშუ- 

ალებას აძლევს თანამშრომლებს, შეისწავლონ ახალი მიდგომე- 

ბი, წამოაყენონ სხვადასხვა იდეა ისე, რომ არ ეშინოდეთ დადა- 

ნაშაულებისა და თვითონაც მიიღონ კოლეგების სარისკო იდეები 

IVV0%ს, MICIL6-, 2008). 

ამგვარად, ინოვაციური კლიმატის მაღალი დონისას ორ-გა- 

ნიზაციის თანამშრომლები ხვდებიან, რომ ახალი იდეები რე-გუ- 

ლარულად მიიღება და ჯილდოვდება და არა უარიყოფა და დაის- 

ჯება (80VV06ი, 05L-C62004|). 

თუ გავითვალისწინებთ ინოვაციური კლიმატის როლს ორ- 

განიზაციული ინოვაციის მხარდაჭერაში, მაშინ ურთიერთობები 

სწავლების პრაქტიკებსა და ინოვაციურ საქმიანობას შორის შეიძ- 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
I განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი ქ 

-ლება შესუსტდეს ან საერთოდ გაქრეს იმ სიტუაციაში, როდესაც 

კლიმატი არახელსაყრელია ინოვაციების დასანერგად. ინოვაცი- 

ური კლიმატის დაბალი დონის დროს თანამშრომელთა მოტივა- 

ცია ინოვაციების მიმართ ითრგუნება. 

სწავლების სხვადასხვა მეთოდმა შეიძლება გაამყაროს არ- 

სებული პროცედურები, რომლებიც უკვე იქნა შემუშავებული და 

დამტკიცებული, რაც იწვევს კოორდინაციის გაძლიერებასა და სა- 

იმედო მუშაობას სტატუსკვოს ფარგლებში IM00 CI 8გI., 2010). 

ამასთან ერთად, სწავლების სხვადასხვა პრაქტიკის ღირებუ- 

ლება, განსაკუთრებით ინოვაციების მიმართ, იზრდება, როდესაც 

თანმშრომლები კოლექტიურად მისდევენ ორგანიზაციულ კულ- 

ტურას, რომელშიც ინოვაციების დანერგვის მცდელობები ფას- 

დება და ახლად შემუშავებული იდეები არ იწვევს ორგანიზაციის 

უარყოფით რეაქციას. 

სტატიაში (Lსიჯი,, 80ძCII, Mყო”ი”ძ, 2007) მოყვანილი მეტაა- 

ნალიზი და ლიდერების გვერდითი ზემოქმედება ინოვაციებზე, 

გვიჩვენებს ინოვაციებისათვის ხელსაყრელი კლიმატის მნიშვნე- 

ლოვნებას წMყის8,, Cს5ჩიიხ0ლი/, 2011), და გულისხმობს, რომ ლი- 

დერებს შეუძლიათ მნიშვნელოვანი ზეგავლენა მოახდინონ სამუ- 

შაო ატმოსფეროს ჩამოყალიბებაზე (#ოვგხ!!8 CL 3I.,2004). 

ორგანიზაციებში ინოვაციური აქტივობის მხარდაჭერასა და 

ხელის შეშლაში, რიგი სოციალური და ორგანიზაციული ფაქტო- 

რის მნიშვნელოვნებაზე მეტყველებს ორი ყველაზე გავლენიანი 

მიდგომის მნიშვნელოვანი მსგავსება (#ომLხIIC 6L3I., 1996; I58M56ი, 

2007; |58M56ი, Lმს6-,, 1999) (ცხრილი 1). 

განსხვავებები მოდელებს შორის აშკარაა. მაგალითად, აი- 

ზეკსენის მოდელი მოიცავს დროს იდეაწზე, თამაშსა და იუმორზე 

და გამოყოფს კონფლიქტს II§58L50L, 2007). თ. ამაბაილი (|#ოთგ8ხII6 

L გI., 1996) წარმოადგენს ერთადერთ ავტორს, რომელიც მიუთი- 
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თავი 2. პერსონალის სწამლების პრაქტიკები და II 

M ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დონე 

თებს სამუშაო დატვირთვაზე, როგორც ერთ-ერთ მნიშვნელოვან 

ფაქტორწზე ორგანიზაციებში ინოვაციების მხარდაჭერაში ან წინა- 

აღმდეგობის გაწევაში და კრეატიულობაში. 

კვლევა (#გო2გხ!I> CL მI., 1996,), რომელიც ჩაატარა ერთ- 

მა მსხვილმა ორგანიზაციამ, გულისხმობს რვიდან ხუთი კომ- 

პონენტის განსაკუთრებულ მნიშვნელოვნებას: საინტერესო 

(მასტიმულირებელი) (იჩმI(გიწსიდლს სამუშაო, ორგანიზაციული 

მხარდაჭერა, სამუშაო ჯგუფის მხარდაჭერა, ხელმძღვანელის 

(სუპერვაიზერის) მხარდაჭერა და ორგანიზაციული დაბრკოლე- 

ბები. 

ცხრილი1 

ინოვაციების ხელისშემწყობი ორგანიზაციული 

კლიმატის მოდულები 

ორგანიზაციული კლიმატის ორგანიზაციული კლიმატის 1 

მოდელი ამაბაილის მიდგომის მოდელი აიზეკსონის მიდგომის 

ფარგლებში ფარგლებში 

ორგანიზაციული მხარდაჭერა იდეის მხარდაჭერა 

ხელმძღვანელის მხარდაჭერა თამაში/იუმორი 

სამუშაო ჯგუფის მხარდაჭერა გამოწვევა 

კონფლიქტების არარსებობა 

საინტერესო სამუშაო კონფლიქტების არარსებობა 

ორგანიზაციული წინაღობების იდეის გასააზრებლად საჭირო 

არარსებობა დროის (IძიგმVო0ტ) არსებობა 

დიდი დატვირთვის (VV/იIMI0Cგძ რისკდე წასვლის უნარი (VI5M- 

ხ”0655V”C) არარსებობა L2MIი8) 

საკმარისი რესურსები ნდობა/ღიაობა 

ავტონომია/თავისუფლება 

წყარო: (#ტოგხ!!6C CL ვI., 1990; |58L50ი, 2007) მიხედვით 
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პუერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

II განვითარების მნიშქნელოვანი ფაქტორი L 

ამგვარად, ორგანიზაციული კლიმატის ინოვაციებთან დაკავ- 

შირებული უძლიერესი ფაქტორებია: 
> ღიაკომუნიკაციები და ცოდნის გაცვლა; 

> ახალი იდეების რისკი და წახალისება; 

> თანამშრომლებში ინფორმაციის, დროისა და რესურსების 

არსებობა პროფესიული ამოცანების შესასრულებლად. 

განხილული მოდელები და კვლევები ხაზს უსვამს ორგანი- 

ზაციული კლიმატის როგორც ორგანიწზაციის ინოვაციური საქმი- 

ანობის დრაივერის მნიშვნელოვნებას. ჩამოვაყალიბოთ მესამე 

ჰიპოთეზა. 

ჰიპოთეზა 3. ინოვაციური აჟტივობა დაჯავშირებულია კომპ- 

ნიჯში ორგანიწზაციული კლიმატის თ:ვისებურებებთან. 

2.3. კპპლუვის მეთოდოლოგია 

ემპირიული კვლევა განხორციელდა ბათუმის ნავიგაციის 

სასწავლო უნივერსიტეტის ბაზაზე. გამოკითხვა ტარდებოდა ნე- 

ბაყოფლობით ონლაინ ანკეტირების საშუალებით. 

სრულად ანკეტის მახასიათებლები, ანკეტირების პროცესი 

და ამორჩევის თავისებურებები მოცემულია ჩვენს მიერ სხვადას- 

ხვა დროს გამოქვეყნებულ სტატიებში (Cი0Cჩხვ!Iმ, 8., ICIMII23, M., 

CიI!Iიზვი, M., MV5ჩMVყძფIვ2ი! 7., 2020); (Cღ6Cჩხვ!მ, 8., VIყ5ჩMსძI!გი! 2., 

C0!C6L8LI, M., 2020). 

წინამდებარე ნაშრომში აღნიშნულია ძირითადი მომენტები, 

რომლებიც მნიშვნელოვანია კვლევის ამ ეტაპის ამოცანების გა- 

დასაჭრელად. კვლევის ობიექტი იყო 50 კომპანია, რომლებიც წა- 
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თავი 2. პერსონალის სწავლების პრაქტიკები და I 

ორგანიზაციის ინოქაციური აქტივობის დონე 

რმოადგენდნენ საქრთველოს. რესპონდენტები იყვნენ უმაღლესი 

რგოლის მენეჯერები. კომპანიების უმრავლესობა დარეგისტრი- 

რებული იყო თბილისსა და ბათუმში; წარმოადგენდნენ საშუალო 

და მცირე ბიზნესს; აწარმოებდნენ სამომხმარებლო საქონელსა 

და უწევდნენ მომსახურებას, უწევდნენ განმანათლებლურ ან კონ- 

სალტინგურ მომსახურებას; კომპანიების ასაკი იყო 1-დან 10 წლა- 

მდე. 

ანკეტის შემუშავება ტარდებოდა სამ ეტაპად. პირველ ეტაპ- 

ზე აკადემიურ ლიტერატურაში არსებული მეთოდიკების საფუძ- 

ველხზე შემუშავებული იქნა მისი პროტოტიპი, რომელიც მეორე 

ეტაპზე გაეგზავნა ინოვაციების მართვის სფეროს ექსპერტებს 

(აკადემიურ კოლეგებსა და პრაქტიკოსებს - ქართული კომპანიე- 

ბის პერსონალის მართვის დეპარტამენტების ხელმძღვანელებს). 

მათი რეკომენდაციების საფუძველზე ანკეტა საბოლოოდ იქნა 

დამუშავებული (მესამე ეტაპი). 

ანკეტის ფორმირების ამგვარმა პროცედურამ, ჩვენი აზრით, 

ხელი შეუწყო ერთ-ერთი დასახული ამოცანის გადაჭრას - პერსო- 

ნალის სწავლების პრაქტიკების მახასიათებლების გამოვლენას, 

რომლებიც მნიშვნელოვანია ინოვაციური ქცევის ფორმირებისა- 

თვის და სამამულო კომპანიების ინოვაციური აქტივობის განსა- 

ხორციელებლად. უნდა აღვნიშნოთ, რომ ასეთი მიდგომა ჩვენთ- 

ვის საინტერესო დარგში კვლევის ინსტრუმენტების შესაქმნელად 

გამოიყენება უცხოელი სპეციალისტების მიერ IM0855თგი, MVIძ0ი, 

2012). 

კითხვარში გამოყენებულია შეფასების ბინარული შკალა, 

რომელიც შეიცავს დახურული კითხვების გამოყენებას, რაც გუ- 

ლისხმობს პასუხებს „კი/არა“. 

ანკეტის კითხვათა 50 ბლოკიდან შემდგომი ანალიზისათვის 

შეირჩა ისინი, რომლებიც უშუალოდ ეხებოდა ჩვენი კვლევის თე- 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
I განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი Lქ 

მას - პერსონალის სწავლების პრაქტიკებისა და კომპანიის ინო- 

ვაციური აქტივობის შედეგების ურთიერთკავშირს (ცხრილი M2). 

ცხრილი M2 

პუერსონალის სწავლუბის პრაქტიკუბი და კომპანიებში 

ორმანიდაციული კლიმატის მაჩვენებლუბი 

პერსონალის სწავლების პრაქტიკები 

სწავლება (ტრადიციული მეთოდები) 

სტაჟირებები 

სწავლება (ლექციები, ტრენინგები) 
სტაჟირებების, სწავლებისა და კონფერენციებში მონაწილეობის 

დაფინანსება (საერთო კლიმატის გარეთ) 

სპაციალიზებული ლიტერატურის, ინფორმაციის თანამედროვე 

წყაროებთან წვდომის ანაზღაურება 

სწავლება (თანამედროვე მეთოდები) 

როტაციები 

ცოდნის მართვის სისტემა/ცოდნის პორტალი 

ქოუჩინგი, ექსპერტების კონსულტაციები 

იდეებისა და გამოცდილების გაცვლის პროფესიული კონფერენციები და 

სხვა ღონისძიებები 

გამოცდილების გაცვლა 
უჰკუკავშირი კოლეგებისაგან 

ახალგაზრდა სპეციალისტებთან მუშაობაში ჩართვა (კურატორობა, 

დამრიგებლობა) 

ორგანიზაციული კლიმატის მაჩვენებლები 

შემოქმედებითი კლიმატის შექმნა და მხარდაჭერა 

შეიძლება რჩევის მიღება იდეის საბოლოოდ დასამუშავებლად ან 

განსახორციელებლად 

არსებობს ნდობის კულტურა 

ინოვაციური კლიმატი გაუმჯობესდა 
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თავი 2. პერსონალის სწაქლების პრაქტიკები და I 
ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დონე I 

შედეგობრივ მაჩვენებლად განიხილებოდა წარმატებით გან- 

ხორციელებული ინოვაციური პროექტი. კომპანიის ინოვაციური 

აქტივობის შეფასების მეთოდოლოგიურ საფუძვლად გამოდიო- 

და „ოსლოს სახელმძღვანელო“ - ინოვაციების შესახებ მონაცემ- 

თა შეგროვებისა და ანალიზის რეკომენდაციები, შემუშავებული 

ეკონომიკური თანამშრომლობისა და განვითარების ორგანიზა- 

ციისა და ევროპული თანამეგობრობის სტატისტიკის ბიუროს მი- 

ერ (ოსლოს სახელმძღვანელო, 2010 წ.). მოცემული სახელმძღვა- 

ნელოს რეკომენდაციების თანახმად, ინოვაციურად აქტიურებს 

შეიძლება მივაკუთვნოთ კომპანიები, რომლებმაც ერთი წლიდან 

სამ წლამდე პერიოდში განახორციელეს თუნდაც ერთი კომერ- 

ციულად წარმატებული ინოვაციური პროექტი (ოსლოს სახელმ- 

ძღვანელო, 2010). ამის შესაბამისად დადებითი პასუხი ანკეტის 

კითხვაზე „უკანასკნელი წლის განმავლობაში კომპანიამ კომერ- 

ციული თვალსაზრისისთ წარმატებით განახორციელა თუნდაც 

ერთი ინოვაციური პროექტი“ იძლეოდა საფუძველს კომპანიის 

გამოსაყოფად ინოვაციურად აქტიურ ჯგუფში, ხოლო უარყოფითი 

კი არაინოვაციურ ჯგუფში. ჩვენი მონაცემებით, ინოვაციურად აქ- 

ტიურ ჯგუფს მიაკუთვნეს 39 კომპანია (33%), 79 კომპანია კი (67%) 

შევადაროთ ზემოთ ციფრებს! არაინოვაციურს. 

კვლევის მატემათიკურ-სტატისტიკურ მეთოდებად გამოი- 

ყენებოდა სიხშირული ანალიზი (ანალიზდებოდა დადებითი და 

უარყოფითი პასუხების რაოდენობა ინოვაციურად აქტიურ და 

არაინოვაციურ კომპანიათა ჯგუფებში) და ბისერიული კორელა- 

ციის მეთოდი. კორელაციის ბისერიული კოეფიციენტი განკუთ- 

ვნილია ცვლადი საზომის (ანუ რაოდენობრივი უწყვეტის, რომე- 

ლიც ჩვეულებრივ იზომება ინტერვალური ან შეფარდებითი შკა- 

ლით) კორელირებისათვის ცვლად დიქოტომიურთან, რომლის 
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პაერსონალის სწავლება, როგორცს ორგანიზაციის ინოვაციური 
| განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი 

უკან იმალება საზომი სიდიდე, რომელსაც პოპულაციაში აქვს 

ნორმალური განაწილება; ცვლადის დიქოტომიურობა კი წარმო- 

იდგინება საზომი შკალის ორ გრადაციამდე გამსხვილების შედე- 

გად. თუ მივიღებთ ასეთ დაშვებას, მაშინ ბისერიული კოეფიცი- 

ენტი არსობრივად არის პირსონის კორელაციის კოეფიციენტის 

სავარაუდო მნიშვნელობა, რომელიც მიღებული იქნებოდა იმ შე- 

მთხვევაში, თუ მეორე ცვლადი რჩება საზომად, არა გამსხვილე- 

ბულად დიქოტომიურამდე |ხარჩენკო, 2008). 

უნდა აღინიშნოს, რომ, სტატისტიკურად მნიშვნელოვანი კო- 

რელაციური დამოკიდებულება არ წარმოადგენს საკვლევ ცვლა- 

დებს შორის მიზეზ-შედეგობრივი კავშირის მტკიცებულებას, 

თუმცა საშუალებას იძლევა, ვიმსჯელოთ გარკვეული ურთიერთ- 

დამოკიდებულების შესახებ. 

2.4. კვლევის შედუგუბი 

სიხშირული ანალიწზის შედეგები წარმოდგენილია ცხრილ- 

ში 3. სიხშირულმა ანალიწზმა საშუალება მოგვცა გამოგვევლინა 

ტენდენციები, რომლებიც ამტკიცებს 1-3 ჰიპოთეზებს. პერსონა- 

ლის სწავლების ტრადიციული პრაქტიკებს ინოვაციურად აქტიურ 

და არაინოვაციურ კომპანიებში არ გააჩნია მნიშვნელოვანი გან- 

სხვავებები. სწავლების თანამედროვე პრაქტიკები უფრო მეტად 

არსებობენ ინოვაციურად აქტიურ კომპანიათა ჯგუფებში. ორგა- 

ნიზაციული კლიმატის მაჩვენებლები, რომლებიც ხელს უწყობს 

დასწავლას, უფრო მეტად გამოხატულია სწორედ ინოვაციურად 

აქტიურ კომპანიებში. 
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თავი 2. პერსონალის სწავლების პრაქტიკები და I 

ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დონე 

ცხრილი M3 

მონაცემთა სიხშირული ანალიზი ინოვაციურად აქტიურ 

და არაინოვაციურ კომპანიუებში 

პერსონალის სწავლების ინოვაციურად არაინოვაციური 

პრაქტიკები აქტიური კომპანიები, % 
კომპანიები, % , 

1 2 3 

სწავლება (ტრადიციული მეთოდები) 

სტაჟირებები 17, 95 16, 46 

სწავლება (ლექციები, ტრენინგები) 58,97 63, 29 

სტაჟირებების, სწავლებისა და 

კჰონფერენციებში მონაწილეობის 

დაფინანსება (საერთო ლიმიტის 23,08 18,99 

გარეთ) 
სპეციალიზებული ლიტერატურის, 

ინფორმაციის თანამედროვე 17,95 20,25 

წყაროებთან წვდომის ანაზღაურება 

სწავლება (თანამედროვე მეთოდები 

როტაციები 7,69 3,80 

ცოდნის მართვის სისტემა/ცოდნის 33,33 8,86 

პორტალი 

ქოუჩინგი, ექსპერტების 23,08 16,46 

კონსულტაციები 

იდეებისა და გამოცდილების 

გაცვლის პროფესიული 

კონფერენციები და სხვა 53,85 32,91 

ღონისძიებები 

გამოცდილების გაცვლა 43,59 29,11 

ინფორმაციის სპეციალიზებული 

წყაროების დამოუკიდებლად 74,36 65,82 

შესწავლა 

უჰკუკავშირი კოლეგებისაგან 58,97 44,30 

ახალგაზრდა სპეციალისტებთან 

მუშაობაში ჩართვა (კურატორობა, 17,95 11,39 

დამრიგებლობა) 

ორგანიზაციული კლიმატის მაჩვენებლები 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 

I განვითარების მნიშვჭნელოვანი ფაქტორი 

შემოქმედებითი კლიმატის შექმნა 5128 22 78 

და მხარდაჭერა , , 

შეიძლება რჩევის მიღება იდეის 

საბოლოოდ დასამუშავებლად ან 64,10 37,97 

განსახორციელებლად 

არსებობს ნდობის კულტურა 38,46 21,52 

ინოვაციური კლიმატი გაუმჯობესდა 35,90 16,46 

ცხრილში M4 წარმოდგენილია კორელაციის კოეფიციენტები 

სწავლების პრაქტიკებსა და ინოვაციური საქმიანობის შედეგებს 

შორის. 

ცხრილი VM4. 

პორელაციის ბისერიული კოეფიციენტუბი 

სწავლუბის პრაქტიკებსა და ინოვაციური საქმიანიბის 

შუედუგუბს შორის 

პერსონალის სწავლების პრაქტიკები კორელაციის 

კოეფიციენტი 
(მიახლოებითი ორმხრივი 

მნიშვნელოვნება) 

1 2 

სწავლება (ტრადიციული მეთოდები) 
სტაჟირებები 0,025 

(0,839) 

სწავლება (ლექციები, ტრენინგები) –0,055 

(0,649) 

სტაჟირებების, სწავლებისა და 0066 

კონფერენციებში მონაწილეობის (0, 603) 

დაფინანსება (საერთო კლიმატის გარეთ) , 

სპაციალიზებული ლიტერატურის, _ 0038 

ინფორმაციის თანამედროვე წყაროებთან (0 7 66) 

წვდომის ანაზღაურება 7 

სწავლება (თანამედროვე მეთოდები) 

როტაციები 0,072 

(0,362) 
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თავი 2. პერსონალის სწავლების პრაქტიკები და II 

M ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დონე 

ცოდნის მართვის სისტემა/ცოდნის 0,109 

პორტალი (0,381) 

ქოუჩინგი, ექსპერტების კონსულტაციები 0,407“"” 

(0,000) 

იდეებისა და გამოცდილების გაცვლის 0.296"» 
პროფესიული კონფერეციები და სხვა (”ი 020) 

ღონისძიებები ' 

გამოცდილების გაცვლა 0,212 

(0,107) 
ინფორმაციის სპეციალიზებული 0,106 

წყაროების დამოუკიდებლად შესწავლა (0,343) 

უჰუკავშირი კოლეგებისაგან 0,197 

(0,123) 
ახალგაზრდა სპეციალისტებთან 0112 

მუშაობაში ჩართვა (ყკურატორობა, (0,323) 
დამრიგებლობა) 7 

შენიშვნა: ””” - 0 < 0,01; ”” - 0 <0,05; ” -0 <0,0,1. 

ურთიერთკავშირის შედეგების ანალიზი მეტყველებს სწავ- 

ლების ტრადიციულ პრაქტიკებსა და კომპანიის ინოვაციურ აქტი- 

ვობას შორის ურთიერთკავშირის არარსებობაზე, რაც წარმოად- 

გენს ჰიპოთეზა 1-ის დადასტურებას. 

რვიდან ორი პრაქტიკა, რომლებიც ჩვენ მივაკუთვნეთ სწავ- 

ლების თანამედროვე მეთოდებს, ურთიერთდაკავშირებული აღ- 

მოჩნდა კომპანიის ინოვაციურ აქტივობასთან: ცოდნის პორტალი 

და პროფესიული კონფერენციები. ეს შედეგი შეესაბამება სტატია 

IVღგიწ, VV8LMIი05, MI8I5ICM, 2004)-ში მიღებულ შედეგებს, რომ სწავლე- 

ბის მხარდამჭერი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგების ერთა- 

დერთ პრედიქტორს, რომელიც დაკავშირებულია ახალი ცოდნის 

შეძენასთან, წარმოადგენს ორგანიზაციაში ცოდნის შეძენისა და 

გაცვლის სისტემის არსებობა, ანუ ცოდნის მართვის სისტემის ან 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
I განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი Lქ 

სხვა მექანიზმების არსებობა, რომლებიც თანამშრომლებს საშუ- 

ალებას აძლევს გაცვალონ გამოცდილკება. 

ამგვარად ჰიპოთეზა 2 ნაწილობრივ დამტკიცებულია. 

ცხრილში M5 წარმოდგენილია კორელაციის ბისერიული კო- 

ეფიციენტები ორგანიზაციული კლიმატის მახასიათებლებსა და 

კომპანიის ინოვაციურ აქტივობას შორის. 

ცხრილი VI5. 

ორგანიზაციული კლიმატის მახასიათებლებსა და 

პკომპანიის ინოვაციურ აქტივობას შორის კორელაციის 

ბისურიული კოეფიციეუნტები 

ორგანიზაციული კლიმატის კორელაციის კოეფიციენტი 

მახასიათებლები (მიახლოებითი ორმხრივი 

მნიშვნელოვნება) 

შემოქმედებითი კლიმატის შექმნა 0,423""" 

და მხარდაჭერა (0,000) · 

საბჭო საბოლოო დამუშავების ან 0,355“"" ' 

რეალიზაციის დარგმი (0,003) | 

ნდობა 0,261”“ 

(0,041) 

ინოვაციური კლიმატი 0,309"" 

გაუმჯობესდა (0,011) 

შენიშვნა: "”” - 0ი < 0,01; ”” - 0 < 0,05; ” - 0 <0,1. 

ცხრილი M5-ის მონაცემები საშუალებას გვაძლევს დავასკვ- 

ნათ, რომ ორგანიზაციული კლიმატის ყველა მახასიათებელი აო- 

მოჩნდა დაკავშირებული კომპანიის ინოვაციურ აქტივაობასთან. 

ამიტომ შეგვიძლია ვისაუბროთ მე-3 ჰიპოტეზის სრულ დამტკიცე- 

ბაზე. ორგანიზაციული კლიმატის ამორჩეული მახასიათებლების 

პირდაპირი ეფექტის არსებობა (შემოქმედებითი კლიმატის მექ- 
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% თავი 2. პერსონალის სწავლების პრაქტიკები და I 

ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დონე 

მნა და მხარდაჭერა, ინოვაციური იდეის ბოლომდე დამუშავები- 

სა და რეალიზებისათვის რჩევის მიღების შესაძლებლობა, ინო- 

ვაციური კლიმატის გაუმჯობესება) შეესაბამება დასკვნებს IVმიძ, 

VV2LMIი5, M2IL5ICM, 2004) საქმიანობის ორგანიზაციული შედეგები- 

სათვის სწავლების მხარდამჭერი ორგანიწზაციის ისეთი მახასია- 

თებლის მნიშვნელოვნების კუთხით, როგორიცაა კომპანიის ტოპ- 

მენეჯერის მხარდაჭერა. 

გამოყენებული ლიტერატურა 

#ოთგხ!I!! I.M., Cიიდ ს., Cიიი LI., Lმ76იხV 1., I0იწყ/იი M. #55055(ი6წ Lჩ6 VV0I”L 

ნიVII/იითიიL (0L CI6მLVILV // #C2ძ60V 0წ Mვივმწიიმბი:L 10ყ(ივგ!. 1996. 

V0I.39. M 5. -1154–-1184. 

ზიV/6ი 0.წ., 05LC-0წ C. ყიძიოსმიძIინ LI-VM-წოი ჩი”წიწთმი00 LIიM86805: Iი6 

ჩ0I6C 0 Lი6 “5Lიიწხი” 0 Lი6 LILM 5V5ხ0იი // #CმძიX»V 0 MვივმწნიოთმიL 

M6VICVV/. 2004. V0I. 29. M 2. ჩ. 203–-221. 

CIი§ 0. 7., #MიLგI 5. Iნ6 0Iწმი!7მხ0იშ! CჩCIC6 0! #Iხსოთვი 8050VIC6 M2ი266- 

ოთიხიჯ ჩ/2C0005: # 5Lს09V 0I CჩMIი6856C ნიL6IდCII505 Iი LIჩICC CI605 Iი Lჩ6 ჩჩC 

// IML6I იგყიიმ! ტ10იყIიმ2I 0' LIხთმი M050ს)IC6 Mგიმწიით6იL. 2001. V0I. 12. 

M 6. ჩ, 946–964 

5CჩIICI L, 5., 12CM50ი 5.წნ. 0იLი(“თIიმიდL 0წ Lსოგი ჩ0650ს)ICC Mვიგმწიო0ხი! ჩ- 

0II6C05 ვიძ IოიIICგსი0ი5 10( |იძVყ§LM8I M0|3ფ0ი15 // )10სIიმI 0 MგივმყგომიL. 

1989. VCI. 15. M 1. ჩ, 89–99. 

§5ყიც 5V., Cხ0! 1.M. 80 0/წმი!7პზ0ი§ 5ხ0იძ VVI56IV 0ი ნთ0I0V005? წICCL5 01 

წყმIის)ინ გმიძ 06V6I0ნო8იL IიV65§ხთოი0ი15 0ი L68LიIიყწ მიძ Iიი0Vვ%0ი Iი 0- 

ყმ8ოM17მ000ი5 // 1ის”იმI ი( 0(წ8ი!7მხ0იმI 86ჩ2VI0L 2013. V0I. 35. M. 3. ჩ#, 

393-412. 

ჩგნჩყ7გი 5., #MV„VCV წ.0. 8ყ§5Iი055 5L-2L6წV LIიM5 VVILჩ 5L2,ჩინ გიძ I მIიI!იწ 
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–ი3C5C05 // L(სომი ჩ050წVICC ჩ)გიი!იწ. 1994. Vი0I. 17. M 3. ნ 55–73. 
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ჰის”ივ!I. 1993. V0I. 14. M 2. ჩ. 95–112. 

80086CI50II%M 5. 5L-მLეწIC Iხსოვი 8050სIC6 ჩ-მC6605 მიძ ჩ/იძხყი |იილიVმზიი // 

ლ,ყვი!?მ ხიი 5Lს0ძ9105. 2008. V0I. 29. M 6. ჩ 821–847. 

M3CIოი0VX I., C2ICLIC L., CმVICM M. Cი/ი0I”9LC CსIხსI8 მიძ I|იილიVმყეი: IთიIICმ- 

ხიი§ M მ6CV/2Iძ 5V5(6005 // ჩ0C00ძ!ი05 0' VV0IIძ #CმძლოV 0წ 5CI0ილC0. 

ნიწ!ი0ი”ინ გიძ IღCჩი0I0ცნV. 2009. ჩ. 397-402. 

Cსლხ1ვ #.M., 5:იეჩვI #. MვიგყწI!ინ LIყთმი ჩ050სIC05 Iი, |იილVშყიი მიძ C(IC- 

მLVILV // წ0650მICჩ-I6Cჩი0!0წV Mპ3ივპნ06ოი0იL. 1993. VიI. 36. M 3, ჩ 41–48, 

Mინს( 8., ჟვიძი+; V. MილVVI6ძწ6C 0 LნC წIთ, CითხI!იმყV0 Cმყიგხ!IIC05, ვიძ ჯი6 

M%იIICვ2 ხ0ი 0 I6Cჩი0I0წV // 0”წმი!7ვზიი 5CI6იC0. 1992. VიI. 3. M 3. 6 

383–3. 

1581 VV., 6605ჩ21 5. 50CI8I Cმი0ILმ| მიძ V2IV6 CI068L0ი: Iი6C ჩიIC 0' Iი-მ ი M6L- 

VV0IM5 // #C8296”VV 0წ MმივწილოთიეიL10სLიგ!. 1998. VCI,. 41. M 4. – 464–476. 

Vიი MI0ყ%ჩ C. C30 Iი Mი0VVI06ძყწიC C”6გხი0ი // CმI!Iწ0წი1მ Mვიმწიოი0იL ჩ6VICV/. 
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LVV60ი L0მLი (იყ 0(წმიI7ვხ0ი Cჩშ,2მCLCI59C5 მიძ CჩვიყC /#/ძვისმყსიი, Iი- 

ი0Vვხიი, ვიძ 0'წ8ი! 7მხ0იიგ! ჩიიწომი6C // Lსოგი 8650VIC0 06V0I00- 

თმიL 0CVყ2ILCIIV. 2005. V0I. 16. M 2. ჩ. 185–212. 

Mვ.ნი 1. 0/ყწმი!7მხიიმ! CVILსIC: Mმნდნ!ინ Lჩ6 I16I”8Iი. 53წC, 2002. 

LCVVIი M., MICIძCIL წ.L., LICIძ96L C.M,. ჩწიCI0I05 0; 1900!0წ6C3! ჩ5VCჩ–0|0წV. MC- 

CI8VMV-IIIII ვ800M Cითიხ2LV, 1966. 
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V6CIხCVC VV., V0I66”IV06 M6., LIC55CI5 MI. ნXნ0I0” იწ Lიჩ6 C0იC0იLVმI ნXლმი5!0ი 
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თავი 2. პერსონალის სწავლების პრაქტიკები და I 

ა ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის დონე 

0”წგ8ი!7მყხიიმ! CVILVI6C // ს1)0ს”იმI 0წ Mგიმწიოთი68იL 5LსძI05. 1998. V0I. 35. 

M3. ჩ 303–-329. 

?)გMნიჯLოIM M. 5., წ0CC0 I. 5., წ0ხ6IL5 M.#. ჩიVლ)ილოი0იL ჩ6VICVV IიL0ი”2მLV6C 

LIL6I8LLIIC ჩწC VICVV: |IიC/6მ5)იწ M6(ეისიი მიძ 5VCC055 0! წI5LIIთ6 Mმიმწ- 

0I5: #M00ძ6CI! 0 IჩI00 IიL6ყ”მ| იჩ-0C05505 (0” ჯჩ6 IIგი5Iხ0ი L0 MგიგწიონმიLს 

// LIსთგი ჩ0650ს0IC6 06VCI0ი თ6იL ჩCVICVV. 2011. VCI, 10. M 1, ჩ 26–45 

VVიიძოვმი ჩ.VV., 58VVVCI 1. ნ., 6CIIჩი M.VV. ICM/2Iძ 2 Iჩ60IV 0 0/წგ8ი!7გზ0ი- 

2! CI6C8LV ILV // #C2ძ6”იV 0(, MგიმყირირიL ჩCVICVV. 1993. VიI. 18. M 2. ჩ 

293–-321. 
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LMსოთგი ჩ0850ს)IC6C 06V6Iიხო68იL IიLმწიმსი0იმ!. 2012. V0I, 15. M 1. ჩ. 43–-59. 

67 



პერსოწალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
| განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი 

თავი 3 

კვლევის შუდუმუბის მანხილვა 

საპილოტო კვლევის მოცემულ ეტაპზე მიღებულმა შედეგებ- 
მა საშუალება მოგვცა, ჩვენი თვალსაზრისით, ახლებურად შეგვე- 

ხედა პერსონალის სწავლების პრაქტიკებისა და კომპანიის ინოვა- 

ციური აქტივობის პრობლემისათვის. 

წინამდებარე კვლევის მიზანი იყო სწავლების კონკრეტული 

პრაქტიკებისა და ორგანიზაციული კლიმატის მახასიათებლების 

განსაზღვრა, რომლებიც ხელს უწყობს კომპანიის ინოვაციურ საქ- 

მიანობას. ლიტერატურაში წარმოდგენილი შედეგები მოწმობდა 

სწავლების პრაქტიკების არაცალსახა კავშირებს ინოვაციურ საქ- 

მიანობასთან. შემოთავაზებული იქნა სწავლების პრაქტიკების 

ორ ჯგუფად გაყოფა: ტრადიციულად (ლექციები, ტრენინგები და 
სემინარები) და თანამედროვედ (როტაციები, ქოუჩინგი, ცოდნის 

მართვის სისტემა). ამ მონაცემების საფუძველზე ავტორების მი- 

ერ ჩამოყალიბებული იქნა სამი შინაარსიანი ჰიპოთეზა, რომელ- 

თა შემოწმების შედეგად ჰიპოთეზა 1 და ჰიპოთეზა 3 დამტკიცდა, 

ხოლო ჰიპოთეჯზა 2 დამტკიცდა ნაწილობრივ. 

სწავლების პრაქტიკებსა და კომპანიის ინოვაციური აქტივო- 

ბას შორის მნიშვნელოვანი კორელაციების გამოვლენამ დაადას- 

ტურა შესაბამისი დასკვნები, რომლებიც წარმოდგენილი იყო შეს- 

წავლილ საინფორმაციო წყაროებში. სწავლების თანამედროვე 

მეთოდების გამოყენება ურთიერთკავშირშია კომპანიის ინოვაცი- 

ურ საქმიანობასთან. ასევე დადასტურდა მონაცემები ორაგნიზა- 

ციულ კლიმატსა და კომპანიის ინოვაციური აქტივობის დონეებს 

შორის ურთიერთკავშირის შესახებ. 
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ცოდნის მართვის სისტემა და ცოდნის პორტალის არსებობა 

აღმოჩნდა იმ იშვიათ პრაქტიკათგანი, რომლებიც დაკავშირებუ- 

ლია ორგანიზაციის ინოვაციურ შედეგებთან, ეს შედეგი შეესაბა- 

მება ნაშრომებს სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციების შე- 

სახებ (Vვიყ, VVმLMIი§, Mმ2M%5ICM, 2004), რომლებიც გვიჩვენებს, რომ 

სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგე- 

ბის ერთადერთ პრედიქტორს, რომელიც დაკვშირებულია ახალი 

ცოდნის შეძენასთან, წარმოადგენს ორგანიზაციაში ცოდნის შეძე- 

ნისა და გაცვლის სისტემის არსებობა. 

რეფორმების დაგეგმვისას რეალური უნდა იყოს ცვლილე- 

ბის განხორციელების და თანამშრომლების კომპეტენციების გა- 

ნვითარების ვადები, გადამზადების პროგრამები არ უნდა იყოს 

ზოგადი, უნდა კონკრეტული კომპეტენციებისა და სპეციფიური 

უნარების განვითარებას ემსახურებოდეს.! 

ჩატარებული კვლევის მნიშვნელოვანი დასკვნაა, რომ ორგა- 

ნიზაციული სწავლების ეფექტურობის მისაღწევად ინოვაციურად 

აქტიურ კომპანიებში აუცილებელია პერსონალის სწავლებისა და 

განვითარების სისტემისადმი ერთიანი მიდგომა, რომელიგ შეიც- 

ავს როგორც სწავლების თანამედროვე პრაქტიკებს, ასევე შესაბა- 

მისი ორგანიზაციული კლიმატის შექმნას. 

პერსონალის სწავლების პრაქტიკებისა და კომპანიის ინოვა- 

ციური აქტივობის შედეგების ურთიერთქმედების მექანიზმის აღ- 

მოსაჩენად ჩატარებული თეორიული და ემპირიული ანალიზის 

საფუძველზე, აგრეთვე სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციის 

მახასიათებლებისა და ორგანიზაციის საქმიანობის შედეგების 

! გიგაური ლ., „რეფორმების მართვა ზოგადსაგანმანათლებლო სისტემაში“, 

დისერტაცია, თბ,, 2018 წ., გვ.191. 
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პერსოწალის სწავლება, როგორცს ორგანიზაციის ინოვაციური 
I განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი Lქ 

ურთიერთკავშირების შესახებ კვლევების გათვალისწინებით, შე- 

მოთავაზებული იქნა შემდეგი მოდელი (სქემა M4). 

ფაქტორი მედიატორი შედეგი 
4 

ორგაწიზაციული , 

კლიმატი 
სწავლების 

თანამედროვე 
პრაქტიკები ცოდწის გაცვლა 

მოდერატორი 

ცოდწის მართვის I 
სისტემა = ჩართულობის 

დოზე 

პროფესიული 
კოზფერენციები 

წაბ. 2. პერსოწალის სწავლების პრაქტიკებისა და კომპაწიის იწოვაციური აქტივობის 

ზოდელი 

კომპანიის ინოვაციურ დონეზე გავლენის მომხდენ ფაქტო- 

რებად ჩვენ გამოვყოფთ პერსონალის სწავლების თანამედრო- 

ვე პრაქტიკებს. ეს პრაქტიკები არ შემოიფარგლება მხოლოდ 

აუდიტორიაში მუშაკთა სწავლების ტრადიციული მეთოდებით, 

არამედ უფრო მეტად გვთავაზობს სამუშაო ადგილზე სწავლე- 

ბის შესაძლებლობას, უკუკავშირის მიღებას უფრო გამოცდილი 

კოლეგებისაგან. ისინი გამოცდილების გაზიარების საშუალებას 

გვაძლევს კონფერენციებსა და სხვა პროფესიულ ღონისძიებებზე, 
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თავი 3. პვლევის შედეგების განხილვა II 

ასევე საშუალებას გვაძლევს ორგანიზაციაში გამოვიყენოთ ცოდ- 

ნის მართვის სისტემების შესაძლებლობები და მასალები. 

სწავლების პრაქტიკების და პერსონალის განვითარებისა და 

ორგანიზაციის ინოვაციური აქტივობის შედეგების ურთიერთკავ- 

შირის ემპირიული კვლევის მნიშვნელოვანი შედეგი გახდა ჰიპო- 

თეზა, რომ სწორედ ინოვაციური იდეის შეთავაზებაა ყველაზე მე- 

ტად დაკავშირებული სწავლების პრაქტიკებთან, მაშინ როდესაც 

ინოვაციური იდეის განხორციელება - ორგანიზაციულ ფაქტორებ- 

თან, კერძოდ ორგანიზაციულ კლიმატთან. მოცემული მტკიცება 

მყარდება თეორიული სტატიებით. მართალია სწავლებისა და 

პერსონალის განვითარების თანამედროვე პრაქტიკები წარმოა- 

დგენს კომპანიის ინოვაციური აქტივობის დონესთან დაკავშირე- 

ბულ მნიშვნელოვან ფაქტორს, თუმცა, თავისთავად ასეთ ინვეს- 

ტიციებს არ შეუძლია ინოვაციური დონის ამაღლების გარანტირე- 

ბა. ინოვაციები ხშირად არის არსებული ცოდნისა და ინფორმაცი- 

ის გამოყენების შესაძლებლობის შედეგი, მათი სხვადასხვაგვარი 

კომბინაციის და რეკონფიგურაციის შესაქმნელად |Cგიჯი6, 106I, 

5Cჩო!ძL 2008). 

პერსონალის სწავლება ხელს უწყობს თანამშრომელთა შო- 

რის ცოდნისა და იდეების გაცვლას, რაც ასტიმულირებს ახლი ცო- 

დნისა და ინოვაციების შექმნას |ILმს,Mწ0, 2004). ამით ყალიბდება 

ორგანიზაციული კლიმატის მდგრადი მახასიათებლები |Cიწი02?, 

L0”6ისი, CგხIიLმვ, 2004; 5ჩ!ხჯიი 6L 8I., 2005), რომლებიც გამოდის მე- 

დიატორად პერსონალის სწავლებასა და ინოვაციურ აქტივობის 

ურთიერთკავშირებში. 

წინა კვლევების უმეტესობა გულისხმობდა, რომ სწავლების 

პროცესები წარმოადგენს ძირითად მექანიზმს, რომელიც გვიხს- 

ნის პერსონალის სწავლების გავლენას ორგანიწზაციაში ინოვაცი- 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
| | განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი .· 

ებზე ICჩიი, LIსვიწ, 2009; LმსI56ი, ჩწ055, 2003). მაგალითად, მკვლევ- 

რები ამტკიცებენ, რომ სწავლების პრაქტიკები ხელს უწყობს 

ინოვაციებს კლიმატის განვითარების გზით, რაც ქმნის თანამშ- 

რომლების შემდგომი სწავლების მოტივაციას და იძლევა ორგა- 

ნიზაციაში სწავლების ღირებულების სიგნალს (C00207, LიI0ისიმ, 

Cგხ.0Iმ, 2004; 5ჩ!იჯიი რL მI.,2005). ამასთან ფასდება არა მხოლოდ 

ორგანიზაციაში არსებული მეთოდების სწავლება, არამედ სწავ- 

ლება, რომელიც მიმართულია ორგანიზაციისათვის ახალი პრაქ- 

ტიკების შეძენაზე (80სფCI50IIL, 2008; 5ხI0ჯL0ი 06L 2I., 2006). 

პერსონალის სწავლებისა და განვითარების თანამედროვე 

პრაქტიკები მიანიშნებს ორგანიზაციის ძლიერ სურვილზე, განავ- 

ითაროს თანამშრომლები, რამაც შეიძლება ხელი შეუწყოს საერ- 

თო ორგანიზაციულ კონტექსტს, რომელიც სწავლების ლეგიტიმ- 

ურობაზე მეტყველებს (Cი-Mო207, LC8ისC, CგხI6Iვ2, 2004; 5CI5, 2002|. 

ამას გარდა, ორგანიზაციული სწავლების პრაქტიკები აქეზებს თა- 

ნამშრომლებს ინოვაციურ პროცესში მონაწილეობის მისაღებად, 

შთააგონებს მათ ცნონ სწავლება და ახალი ცოდნის შეძენა საკუ- 

თარი პროფესიული მოვალეობების ნაწილად (50I0%0ი CL გI., 2005). 

კვლევების უმრავლესობა ვარაუდობს, რომ სწავლის პროცე- 

სები წარმოადგენს მთავარ მექანიზმს, რომელიც ხსნის პერონა- 

ლის სწავლების პრაქტიკის გავლენას ორგანიწზაციაში ინოვაციებ- 

ზე (6ი0ო07, L0I6MLC, CგხI0Iმ, 2004; 5იჩI0L0ი CL მI., 2005). 

სტატიაში (5Vს-#9, CჩიL, 2013) მოწმდებოდა ჰიპოთეწზები სწავ- 

ლის პრაქტიკების (I86მწიI!იწ 0I2C9C085) შესახებ როგორც ურთიერ- 

თკავშირების მედიატორებისა პერსონალის სწავლებასა და კომ- 

პანიის ინოვაციურ აქტივობას შორის. ავტორები გამოყოფენ სწა- 

ვლის ინდივიდუალურ, პიროვნებათშორის და ორგანიზაციულ 

პრაქტიკებს. სწავლის პიროვნებათშორისი პრაქტიკები დაფუძნე- 
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თავი 3. პვლევის შედეგების განხილვა II 

ბულია თანამშრომელთა შორის ცოდნის გაცვლაზე და ჯვარედინ 

სწავლებაზე (C-055-ყგI)იIიწ). სწავლის პიროვნებათშორისი პრაქ- 

ტიკები ხშირად მიმდინარეობს დიდ და მცირე ჯგუფებში ურთი- 

ერთსწავლების, ქოუჩინგისა და ამოცანათა როტაციის საფუძველ- 

ზე. და ბოლოს, სწავლის ორგანიზაციული პრაქტიკები შეიცავს 

სისტემებს, რომლებიც ფუნქციონირებს მთელ ორგანიჯაციაში, 

წაახალისებს ორგანიზაციის წევრებს შორის ცოდნის გადაცემასა 

და გენერირებას. სწავლის ორგანიზაციული პრაქტიკები შეიცავს 

ცოდნის გაცვლის სისტემებს, თანამშრომლების მიერ წინადადე- 

ბების შემოთავაზების პროგრამებსა (§სყყიახიი იხ(0წ/2იო5) და ხა- 

რისხის წრეებს. 

ავტორებმა აღმოაჩინეს მნიშვნელოვანი კავშირი პიროვ- 

ნებათშორისსა და დასწავლის ორგანიზაციულ პრაქტიკებსა და 

ინოვაციებს შორის ორგანიწზაციაში, რაც ხაზს უსვამს, რომ სწავ- 

ლებაში ინვესტიციებით ჩამოყალიბებული ორგანიზაციული გა- 

რემო, რომელიც მხარს უჭერს და ხელს უწყობს დასწავლას, უზ- 

რუნველყოფს მზაობის საფუძველს ორგანიზაციებში სწავლებისა 

და ცოდნის მართვის აქტივაციისათვის ILIVყ6ILმ, #Vყძის, ჩ0I6წ0LL 

2006; M0C 0L8მI., 20101|. 

სწავლებაში ინვესტიციებმა შეიძლება გამოიწვიოს ინოვაცი- 

ების გაზრდა მხოლოდ მაშინ, როდესაც ისინი მართლაც უწყობს 

ხელს ცოდნის ფიოთთო გაცვლასა და ცოდნის გამოყენებას თანამ- 

შრომლების მიერ (8იიჯLი, CI0§§58ი, LIსIIგიძ, 2002; Mგიცწ, M0VV5, 50%%II, 

2007). კოლექტიური ტრენინგები, რომლებზეც შესაძლებელია 

სხვადასხვა განყოფილებებისა და ერთი განყოფილების თანამშ- 

რომელთა ურთიერთობა, ასტიმულირებს თანამშრომლებს იდე- 

ბისა და ცოდნის გაცვლაში (Lიცტ07, ჩიიი, 0(ძ825, 2006|. 
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| პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
| განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი 

თანამშრომლები გარე განათლების პროგრამებში მონაწი- 

ლეობამაც ასევე უნდა წააქეზოს კოლექტივის სხვა წევრებისათ- 

ვის ახალი იდეების მიწოდებაში, რათა აჩვენონ, რომ სწავლებაში 

ინვესტიციები, რომლებიც ხორიცელდება გარე ორგენიზაციების 

მიერ, ნამდვილად ეფექტურია (ჩიიმგძიი, ნI50იხ6CLწ6L, 2002). 

ასეთ სიტუაციებში თანამშრომლები მონაწილეობას უფრო 

მეტად მიიღებენ ერთობლივ ურთიერთქმედებებში, რომლებიც, 

თავის მხრივ, ხელს უწყობს პიროვნებათშორის სწავლებას ურთი- 

ერთსწავლებაში აქტიური მონაწილეობის, ქოუჩინგისა და ჯვარე- 

დინი სწავლების სახით IM006 «L 8I., 2010). 

ცოდნის გაცვლის ასეთი პროცესები თანამშრომლებს საშუა- 

ლებას აძლევს შექმნან არსებული ცოდნის ახალი კომბინაციები 

ცოდნის გაერთიანების გზით, რომლებიც არანაირად არ იყო გაე- 

რთიანებული წარსულში. 

წარმოდგენილი მოდელი გაულისხმობს პერსონალის სწავ- 

ლების პრაქტიკებისა და ინოვაციური აქტივობის დონის ურთიერ- 

თკავშირის მედიატორის სახით პერსონალის ჩართულობის ხარ- 

ისხის დონის განხილვას. სწავლების მხარდამჭერი ორგანიწზაცი- 

ების მახასიათებლები IVV2LMVIი5, MI2L5ICM, 1993; 1996) - თანამშრო- 

მელთა შესაძლებლობების გაფართოება კოლექტიური ხედვის 

ჩამოსაყალიბებლად და ორგანიზაციის მენეჯმენტის სტრატეგი- 

ული მხარდაჭერა, რომელიც გავლენას ახდენს მისი საქმიანობის 

შედეგებზე, გახდა საწყისი თეორიული წერტილი ჩართულობის 

კონსტრუქტის ჩამოყალიბებისას როგორც განსახილველი ურთი- 

ერთკავშირის მედიატორი. ჩართულობა შეიძლება განვმარტოთ 

როგორც თანამშრომლის პოზიტიური იდენტიფიკაცია თავად 

სამუშაოს ძირითად ასპექტებთან (8-იყM/ი, 1996; M8V, CIხ50ი, LIმIL6L, 

2004). 
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ჩართულობის (IიV0IV6იი6იჯ) სტრატეგიას აკადემიურ ლიტე- 

რატურაში ახასიათებენ როგორც მოქნილი მიდგომების მიზანმი- 

მართულ გამოყენებას თანამოაზრეთა კოლექტივის ჩამოსაყალი- 

ბებლად, მისიის ფორმირების სფეროში დიალიოგის, დამსაქმებე- 

ლთა და მუშაკთა შორის ორგანიზაციის მიზნებისა და ფასეულო- 

ბების, ქვედანაყოფებს შორის თანამშრომლობის განსავითარებ- 

ლად (8-იVVი, 1996; M2V, CII50ლი, LIმIL6., 2004|. 

მოცემული კონცეპტის ძირითადი მახასიათებლები მოიცავს 

ფუნქციურ მოქნილობას, ცენტრალიზაციის დაბალ დონეს, თანა- 

მშრომელთა ჩართვას ხარისხის მართვის პროგრამებში. მოცემუ- 

ლი მახასიათებლები მიმართულია მუშაკების მიერ ორგანიზაცი- 

ული კულტურის ისე აღქმის ჩამოყალიბებისაკენ, რომ ხაზგასმუ- 

ლი იქნას ორგანიზაციის სურვილი მიიღოს და მხარი დაუჭიროს 

ახალ იდეებსა და ცვლილებებს, ასევე გამოყოს რესურსები ინო- 

ვაციური ინიციატივებისათვის IVV08X, MICჩL8ი 2008|). 

პოტენციური სარგებლის გარდა, ინოვაციები და შემოქმე- 

დებითი იდეები ხშირად გამოწვევას უგზავნის სტატუსკვოს და 

არღვევს სხვების მიერ მხარდაჭერილ პიროვნებათშორის დამო- 

კიდებულებებსა და სამუშაო პროცესს. ამიტომ ცენტრალიჯზაცი- 

ის დაბალი დონე საშუალებას აძლევს თანამშრომლებს უფრო 

ეფექტურად შეიტანონ დადებითი ცვლილებები არსებულ სამუ- 

შაო პროცედურებსა და პოლიტიკებში, რამაც შეიძლება შექმნას 

დაძაბულობა სხვებთან მიმართებაში ორგანიზაციაში ცენტრა- 

ლიწზაციის მაღალი ხარისხის არსებობისას ICჩ0I, 2007). 

ამგვარად, ჩართულობის მაღალი დონის არსებობისას თა- 

ნამშრომლები ბუნებრივად აყალიბებენ ახალ იდეებს და დაინ- 

ტერესებულნი არიან ორგანიწზაციის ინოვაციური განვითარებით. 

სწავლების პრაქტიკებსა და ინოვაციურ საქმიანობას შორის ურთ- 
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უერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
I განვითარების მნიშვნელოვანი ფაქტორი ! 

იერთკავშირი შეიძლება შესუსტდეს და საერთოდაც გაქრეს, თუ 

ჩართულობის დონე დაბალია. ჩართულობის დაბალი დონისას 

თანამშრომელთა მოტივაცია ინოვაციებისადმი ითრგუნება. ამა- 

სთან სწავლების სხვადასხვაგვარი პრაქტიკების ღირებულება, 

განსაკუთრებით ინოვაციებთან მიმართებაში, მაღლდება, როდე- 

საც თანამშრომლები ჩართულნი არიან საკუთარი საქმიანობის 

პროცესში. 

გამოყენებული ლიტერატურა 

გიგაური ლ., „რეფორმების მართვა ზოგადსაგანმანათლებლო სისტე- 
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მოცემულ ნაშრომში ვეფუძნებოდითრა სწავლების მხარდამ- 

ჭერი ორგანიზაციის კონცეფციას, შევეცადეთ გამოგვეკვლია სწავ- 

ლებისა და პერსონალის განვითარების გარკვეული პრაქტიკები, 

რომლებიც ხელს უწყობს კომპანიის ინოვაციურ საქმიანობას. სა- 

პილოტე კვლევის ამ ეტაპზე მიღებულმა შედეგებმა საშუალება 

მოგვცა ახლებურად შეგვეხედა პერსონალის სწავლების პრაქტი- 

კებისა და კო ლევის მნიშვნელოვანი შედეგია, რომ ინოვაციურად 

აქტიურ კომპანიებში სწავლების ეფექტური ორგანიზაციისათვის 

აუცილებელია სწავლებისა სისტემასა და პერსონალის სწავლე- 

ბასთან კომპლექსური მიდგომა, რაც შეიცავს როგორც სწავლების 

თანამედროვე პრაქტიკების გამოყენებას, ისე შესაბამისი ორგანი- 

ზაციული კლიმატის შექმნას. 

პერსონალის სწავლების პრაქტიკებისა და კომპანიის ინოვა- 

ციური აქტივობის შედეგების ურთიერთქმედების მექანიზმის გა- 

მოვლენის მიზნით, ჩატარებული თეორიული და ემპირიული ანა- 

ლიწზის საფუძველზე და სწავლების მხარდამჭერი ორგანიზაციი- 

სა და ორგანიზაციის საქმიანობის მახასიათებლების კვლევების 

მხედველობაში მიღებით, შემოთავაზებული იქნა პერსონალის 

სწავლების პრაქტიკებისა და კომპანიის ინოვაციური აქტივობის 

შედეგების ურთიერთკავშირის მოდელი. 

შემოთავაზებული მოდელის შინაარსი შეიცავს იმ ფაქტორ- 

ების აღწერას, რომლებიც დაკავშირებულია ადამიანისეული რე- 

სურსების განვითარების პრაქტიკებთან, გავლენას ახდენს ინო- 

ვაციებზე, ანდა ინოვაციებსა და პერსონალის სწავლებას შორის 

კორელაციაზე. განსაკუთრებით ხაზგასასმელია მოდელის კომპ- 

ლექსური ხასიათი: ინოვაციები სტიმულირდება არა ცალკეული 
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პერსონალის სწავლება, როგორც ორგანიზაციის ინოვაციური 
I განვითარების მნიშვჭნელოვანი ფაქტორი L 

ფაქტორებით ან პრაქტიკებით, არამედ წარმოადგენს მათი ერ- 

თობლივი ზემოქმედების შედეგს. 

ინოვაციურ აქტივობაზე მოქმედ ფაქტორებად გამოყოფი- 

ლია პერსონალის სწავლების თაწამედროვე პრაქტიკები. ურთი- 

ერთქმედების მედიატორად გამოდის ორგანიზაციული კლიმა- 

ტის თავისებურებები და ცოდნის გაცვლა. პერსონალის სწავლე- 

ბის შესაძლებლობა ხელს უწყობს თანამშრომელთა შორის ცოდ- 

ნისა და იდეების გაცვლას, რაც ასტიმულირებს ახალი ცოდნისა 

და ინოვაციების შექმნას |(Lვს, Mწ0, 2004). შედეგად ყალიბდება 

ორგანიზაციული კლიმატის მდგრადი მახასიათებლები |C6ი”წ297, 

L0”6იჯი, CგხL6CIმ, 2004; 5ჩIიჯიი6L 8I., 2005), რომლებიც გამოდის მე- 

დიატორად პერსონალის სწავლებასა და ინოვაციურ აქტივობას 

შორის. წარმოდგენილი მოდელის ფარგლებში გვთავაზობენ პერ- 

სონალის ჩართულობის ხარისხი განვიხილოთ როგორც ურთიერ- 

თკავშირის მედიატორი პერსონალის სწავლების პრაქტიკებსა და 

ინოვაციურ აქტივობის დონეს შორის. 

კვლევის შედეგები, გარდა ინოვაციური მენეჯმენტის თეო- 

რიის განვითარებაში თეორიული წვლილის შეტანისა, შეიძლება 

გამოყენებული იქნას პრაქტიკული მიზნებითაც. გააზრებული არ- 

ჩევანი სწავლებისა და პერსონალის განვითარების ქმედუნარია- 

ნი პრაქტიკებისა საშუალებას მოგვცემს ოპტიმიზაცია გავუკეთოთ 

ადამიანისეული რესურსების მართვის სისტემების სრულყოფის 

დანახარჯებს, მივმართოთ ისინი კომპანიის ძირითადი ამოცანე- 

ბის ამოხსნისაკენ. 

გარდა ამისა, ჩატარებული საპილოტო კვლევა საფუძველს 

იძლევა განხორციელებული ორგანიზაციულ-მეთოდური მიდგო- 

მის ნაკლოვანებების გასააზრებლად და მათი დაძლევის გზების 

განსასაზღვრად. პირველ რიგში,ეს ეხება ექსპერიმენტული ამორ- 
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ჩევის კრიტერიუმების ჩამოყალიბებას, კითხვარის გამოყენებას, 

რომელიც დაფუძნებულია პასუხთა დიქტომურ შკალაზე. მოცემუ- 

ლი კვლევის მნიშვნელოვან შეზღუდვას წარმოადგენს მხოლოდ 

სუბიექტური მონაცემების გამოყენება, რომლებიც შეგროვებუ- 

ლია ანკეტირებით. შემდგომში ვგეგმავთ კვლევების გაფართო- 

ებას, შეგროვებულ მონაცემთა მოდიფიცირებასა და ობიექტური 

მონაცემების გამოყენებას კომპანიის ინოვაციური აქტივობის მი- 

მართ. 
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