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შესავალი
დღეს პერსონალის შეფასება ერთ-ერთი გავ-

რცელებული პროცედურაა. როგორც წესი ის წარი-
მართება არაფორმალურად, ხოლო ხელმძღვანელი 
ახდენს პეესონალის შეფასებას მისთვის მისაღები 
კრიტერიყუმების მიხედვით, ან პირიქით იყენებს ყო-
ვლად ცნოილ შეფასების მეთოდოლოგიას. ზუსტად 
ამ ორი ტიპის სუბიექტურისა და არასისტემური შე-
ფასება არის მმართველობითითი გადაწყვეტილების 
მიღების წინაპირობა დაწინაურების, პრემირების, 
გადაყვანის, სასჯელის გამოცხადების, საკვალი-
ფიკაციო კურსებზე მივლინების და სამუშაო აღწე-
რილობაში ცვლილებბების შეტანის ინიცირებისას. 
უშუალო ხელმზღვსნელი როგორც წესი არ იძლევა 
უკუკავშირს იმის შესახებ, თუ რითი ხელმძღცანე-
ლობს ის როცა იღებას ამა თუ იმ გადაწყტვეტილე-
ბას მის დაქვემდებარებაში მყოფი თანამსრომლების 
მიმართ. ასეთი ტიპის შეფასება ვერ შეასრულებს 
მმართველობით ფუნქციას იმდენად რამდენადაც 
ვერ ახდენს თანამშრომელზე გავლენას.

ეფექტური მართვა და ფორმალური პროცედუ-
რების გამოყენება უწინარეს ყოვლისა დამოკიდე-
ბულია პერსონალის შეფასების სისტემის ინტეგრა-
ციის დონეზე თანამშრომელთა მოტივაციის სისტე-
მისა და სწავლების სისტემასთან, ასევე საწარმოს 
პირველად მიზნებსა და ამოცანებზე.

მოქმედი პერსონალის შეფასების 
ძირითადი კრიტერიუმები

პერსონალის კარიერული ზრდის საფუძველს 
წარმოადგენს რაოდენობრივი და თვისებრივი კრი-
ტერიუმების ერთიანობა და ასევე თანამშრომელთა 
პროფესიული პოტენციალი. 

„კრიტერიუმი“- ეს არის სამუშაოსა და სამუ-
შაო ადგილის ისეთი მახასიათებლები, რომლიბიც 
ქმნიან ე.წ. „სრულყოფილების სტანდარტებს“, რომ-
ლებსაც უნდა მიაღწიოს , როგორც თანამშრომელმა 
ასევე საწარმომ, რათა შეძლოს დასახული მიზნების 
რეალიზება.

„რაოდენობრივი კრიტერიუმები“ - რაც შესაძ-
ლებელია დაითვალო, რათა განსაზღვრო პერსონა-
ლის ეფექტური მუშაობისთვის საჭირო საკვანძო 
მაჩვენებელი,რომელიც აგებულია კონკრეტული 
საწარმოს კონკრეტულ გეგმებზე. ხელმძღვანელს 
აღნიშნული გეგმების შესრულებისას ეძლევა სა-
შუალება შეაფასოს აღწევს თუ არა თანამშრომელი 
კონკრეტულ შედეგებს.

„რაოდენობრივი კრიტერიუმები “ (კომპეტენ-
ცია) - საშუალებას გვაძლევს შევაფასოთ თანამ-
შრომელთა პროფესიული განვიტარების დონე და 
პოტენციალი, ასევე თვისებრივი კომპეტენციები 
არის თანამსრომელთათვის მისაბაძი ქცევიდან გა-
მომდინარე, რომელიც გამომდინასრეობს საწარე-
მოს სტრატეგიული მიზნებიდან.

ასე მაგალითად:
სს „თელასში“ აღნიშნული საკითხი რეგულირ-

დება შესაბამისი მეთოდოლოგიით „მუშაკთა შეფა-
სება“, რომელიც დამტკოცენულია გენერალური 
დირექტორის ბრძანებით. წინამდებარე დებულება 
ადგენს სს „თელასის“ მუშაკების, გენერალური დი-
რექტორის გარდა, შეფასების სისტემას.

წინამდებარე დებულების მიზანს წარმოადგენს 
მაღალეფექტური მუშაკების გამოვლენა მათი გა-
ნვითარების და მაღალი შედეგების მიღწევაში დაი-
ნტერესების გაზრდის მიზნით.

გენერალური დირექტორის ან უფლებამოსილი 
პირის (მინდობილობის თანახმად) მიმართ ყველა 
რეკომენდაციას პერსონალის შეფასების საზო-
გადოებაში დადგენილ სისტემაში ცვლილებებისა 
და დამატებების შეტანის შესახებ ამზადებს პმს 
უფროსი.

ყოველწლიურად პმს იწყებს მუშაკების შეფასე-
ბის პროცესს არა უგვიანეს 30 აპრილისა, აგზავნის 
რა ქვედანაყოფებში შესაბამის სამსახურებრივ წე-
რილს. მუშაკტა შეფასების პროცესი გრძელდება 
არაუმეტეს 2 თვისა მუშაკის უშუალო ხელმძღვა-
ნელი ახორციელებს მუშაკის შეფასებას თანამდე-
ბობრივ ინსტრუქციასთან შესაბამისობაზე კრიტე-
რიუმების შესაბამისად.

უშუალო ხელმძღვანელი, მუშაკების შეფასების 
განხორციელების შემდეგ, ავსებს „დადგენილი შეფა-
სებების რეესტრს“, ათანახმებს მას ზემდგომ ხელმ-

თანამშრომლის პოტენციალის შეფასება როგორც თანამშრომლის პოტენციალის შეფასება როგორც 
კარიერული ზრდის წინაპირობაკარიერული ზრდის წინაპირობა

ანა ნატროშვილი
სტუ-ს დოქტოტანტი
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ძღვანელთან (სამმართველოს ყოველწლიურად პმს 
იწყებს მუშაკების შეფასების პროცესს არა უგვიანეს 
30 აპრილისა, აგზავნის რა ქვედანაყოფებში შესა-
ბამის სამსახურებრივ წერილს. მუშაკთა შეფასების 
პროცესი გრძელდება არაუმეტეს 2 თვისა მუშაკის 
უშუალო ხელმძღვანელი ახორციელებს მუშაკის შე-
ფასებას თანამდებობრივ ინსტრუქციასთან შესაბა-
მისობაზე დანართის კრიტერიუმების შესაბამისად. 
უშუალო ხელმძღვანელი, მუშაკების შეფასების გა-
ნხორციელების შემდეგ, ავსებს „დადგენილი

შეფასებების რეესტრს“, ათანახმებს მას ზემ-
დგომ ხელმძღვანელთან (სამმართველოს ხელმ-
ძღვანელი / დარგობრივი დირექტორი) და კონსო-
ლიდირებული რეესტრი გადაეცემა პმს პასუხის-
მგებელ მუშაკს შიდა საქმისწარმოების პროგრამის 
მეშვეობით.

უშუალო ხელმძღვანელი უზრუნველყოფს უკუ-
კავშირს მუშაკებისთვის მათთვის მიცემულ შეფა-
სებასთან დაკავშირებით, თითოეულ მუშაკთან შეხ-
ვედრის ჩატარების მეშვეობით.

3 შეფასებაზე ნომინირებული მუშაკების სია 
ფორმირდება სტრუქტურული ქვედანაყოფის

ხელმძღვანელის მიერ და ეგზავნება შესათა-
ნხმებლად მიმართულების დირქტორს/სამმართვე-
ლოს ხელმძღვანელს. უშულო ხელმძღვანელისა 
და მიმართულების დირექტორის აზრთა სხვადას-
ხვაობის შემთხვევაში, სია განიხილება კადრებთან 
მუშაობის კომიტეტზე. შეფასებაზე ნომინირებული 
მუშაკების სია , განიხილება კადრებთან მუშაო-
ბის კომიტეტზე გადაწყვეტილების ობიქტურობის 
ფორმირებისათვის და გენერალი დირექტორის ან 
უფლებამოსილი პირის მიერ დასამტკიცელად (მი-
ნდობილობის შესაბამისად).

ახალი თანამშრომლის 
შეფასება მიღების დროს

ერთ-ერთი ძირითადი ფაქტორი, რომელიც სა-
შუალებას აძლევს ხელმძღვანელს მიიღოს სამა-
რთლიანი და სწორი გადაწყვეტილება ეს არის თა-
ნამდებობაზე კანდიდატის ემოციური შეფასება. 
ყველაზე ფართოდ გავრცელებული მეთოდი არის 
„ინტერვიუ კომპეტენციების მიხედვით“. მეთოდიკა 
დაფუძნებულია ტიპიური სიტუაციების ანალისზე, 
ე.წ. „ქეისების“ ანალისზე. ხელმზღვანელი წინასწარ 
ადგენს კითხვარს იმის დასადგენად, თუ რამდენად 
აქვს კანდიდატს განვითარებული ძირითადი კომპე-
ტენციები, შემდეგ ქულათა სისტემის აფასებს თვი-
თოეულს.

მაშინ როცა უკვე არსებობს ინფორმაცია ძირი-
თადი კომპეტენციების ქონასთან დაკავსირებით, 
ისეთი კითხვა უნდა დაისვას, რომელსაც არ აქვს 
კონკრეტული პასუხი, იმ შემტხვევაში თუკი გვაი-
ნტერესებს შეუზლია თუ არა პირს იპოვოს გამოსა-
ვალი არასტანდარტული სიტუაციიდან, მაშინ უნდა 
ვთხოვოთ მოგვიყვეს აქვს თუ არა გამოცდილებაში 
ჩიხიდან გამოსავლის პოვნის სიტუაციები.

ასე მაგალითად: 
სს „ თელასი“ ახალი თანამშრომლის შეფასებას 

ახდენს კომისიურად, გენერალური დირექტორის 
ბრძანების საფუძველზე. სს „თელასის“ მოქმედი 
რეგლამენტის ბიზნეს-პროცესის «პერსონალის შე-
რჩევის შესახებ» ფარგლებში ვაკანტურ თანამდე-
ბობაზე კანდიდატების შერჩევის სამუშაო ჯგუფის 
ეფექტური ფუნქციონირების უზრუნველყოფის 
მიზნით, კანდიდატებთან გასაუბრების ფორმატში, 
სამუშაო ჯგუფის დასწრებული სხდომის ჩატარე-
ბის შემთხვევაში, სამუშაო ჯგუფის მდივანმა: 

•	 სხდომის ჩატარებამდე არა უგვიანეს 1 
სამუშაო დღით ადრე გაუგზავნოს მონაწილეების 
რეზიუმეები (CV) სამუშაო ჯგუფის  ყველა წევრს 
გასაცნობად.

•	 სხდომის ბოლოს, ყველა კანდიდატთან 
გასაუბრების შემდეგ, გამოუცხადოს

•	 წევრებს კენჭის ყრის ქულები თითოეული 
კანდიდატის მიხედვით.

•	 წევრებს კენჭის ყრის შედეგად პოზიციაზე 
არჩეულად მიჩნეული იქნას კანდიდატი,

•	 რომელმაც მიიღო ყველაზე ბევრი ქულა. 
•	 მდივანმა უზრუნველყოს ოქმის მომზადება 

და მისი ხელმოწერა სჯ-ის ყველა დამსწრე
 წევრის 
•	 მერ, სხდომის ჩატარებიდან არა უმეტეს 2 

სამუშაო დღის განმავლობაში.

დასკვნა
თანამშრომლის კარიერული ზრდა საწარმოში 

არ შეეიძლება ხდებოდეს საკუთარი პოტენციალის 
რეალიზების სურვილის გარეშე და ხელმძღვანე-
ლობის დაინტერესებისა და ხელშეწყობის გარეშე. 
ის საწარმოები, რომლების აცნობიერებენ თანამ-
შრომელთა კარიერული ზრდის მართვის მნიშვნე-
ლობას, ზრდიან საწარმოს კონკურენტუნარიანო-
ბას, ხოლო თანამშრომელთა კარიერული ზრდის 
დაგეგმარება წარმოადგენს კაპიტალ-დაბანდებას 
საწარმოს სტრატეგიული წარმატების მისაღწევად.
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