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ორგანიზაციის თვითგანვითარება, როგორც 
მართვის ობიექტი

ეკატერინე კვირიკაშვილი
საქართველოს საპატრიარქოს წმიდა 

ანდრია პირველწოდებულის სახელობის 
ქართული უნივერსიტეტის დოქტორანტი

რეზიუმე
თვითგანვითარების პროცესის ძირითად კონკურენტულ 

უპირატესობად გამოყოფისას, აუცილებელია მისი, როგორც 
მართვის ობიექტის აღწერა. მნიშვნელოვანია ორგანიზაციის იმ 
ელემენტების იდენტიფიცირება-გამოყოფა, რომლებიც ხელს 
უწყობენ თვითგანვითარებას და როგორც შედეგი, პერსონა-
ლის ინიციატივიანი ქცევის გამოვლენას. 

ფინანსური დამოუკიდებლობისა და არასტაბილური, სწრა-
ფადცვალებადი გარემოს პირობებში, ორგანიზაციის თვით-
განვითარების მართვისთვის საჭიროა გამოყოფილი ელემე-
ნტების შესაფასებელი ინსტრუმენტის დამუშავება, რომელიც 
შესაძლებელს გახდის განისაზღვროს მიმდინარე მდგომარეო-
ბა, გამოვლინდეს თვითგანვითარების სფეროები, შემუშავდეს 
გაუმჯობესებისთვის ღონისძიებები, განხორციელდეს ცვლი-
ლებების პროექტები და შეფასდეს მათი შედეგიანობა. აუცი-
ლებელი ნაბიჯია ცნების, „ორგანიზაციის თვითგანვითარების 
მართვის“ მკაფიო განსზღვრა. 

მიზნის მისაღწევად სტატიაში გაანალიზებულია ადაპტური 
ორგანიზაციების სტრუქტურის კონცეფციები და თეორიები.

საკვანძო სიტყვები: თვითგანვითარება, სტრატეგია, მართ-
ვა, ინიციატივა, კულტურა, სტრუქტურა, ლიდერობა, მოტივა-
ცია და სწავლება.
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ძირითადი ტექსტი
არსებობს ადაპტური ორგანიზაციების შექმნის მეტ-ნაკლე-

ბად მკაფიოდ ჩამოყალიბებული კონცეფციები, რომლებიც ორ-
განიზაციულ განვითარებაში ასე თუ ისე, პერსონალს გააქტიუ-
რებისკენ უბიძგებენ: შემსწავლელი ორგანიზაციის კონცეფცია1, 
სინერგიული ორგანიზაციის თეორია,2 დეცენტრალიზებული 
ორგანიზაციის კონცეფცია,3 თვითგან ვითარებადი ორგანიზა-
ციის თეორია.4 მიუხედავად საკითხების მსგავსებისა, რომელთა 
გადაჭრა ამ კონცეფციების გამოყენებით ხდება, ისინი სტრუქ-
ტურით, დამუშავების დონითა და პრაქტიკაში რეალიზების შე-
საძლებლობებით ერთმანეთისგან განსხვავდებიან. თითოეულ 
მათგანი რიგი თავისებურებებით გამოირჩევა (იხ. ცხრილი).

თეორიებისა და კონცეფციების წარმოდგენილი ჩამონათ-
ვალი არ არის ამომწურავი, მაგრამ საკმარისია გარკვეული 
მიგნებებისთვის. განხილულ თეორიებში გამოყოფილია ორგა-
ნიზაციის ელემენტები, რომლებიც შემსრულებლიდან ინიცი-
ატორისაკენ თანამშრომელთა ქცევის მართვისათვის ქმნიან 
პირობებს. დეტლურად განვიხილოთ თვითგანვითარებადი ორ-
განიზაციის ზოგიერთი თეორია:

თვითგანვითარებადი ორგანიზაცია:
თანამედროვე მენეჯმენტში თვითგანვითარებადი ორგანი-

ზაციის თეორია დამუშავებულია თეორიისა და პრაქტიკის სა-
ფუძველზე, აერთიანებს და გამოყოფს ორგანიზაციის ძირითად 
ელემენტებს, რომლებიც ხელს უწყობენ ორგანიზაციის ადაპ-
ტური უნარების განვითარებას. თვითგანვითარებადი ორგანი-
ზაცია იქმნება გარემოში ცვლილებების გამოსავლენად და მათ-

1 Сенге Питер М. Пятая дисциплина. Искусство и практика обучаю-
щейся организации: пер. с англ. М.: ЗАО «Олимп–Бизнес», 2009. გვ. 448.

2 Пригожин А.И. Дезорганизация: Причины, виды, преодоление. М.: 
Альпина Бизнес Букс, 2007. გვ. 402.

3  Виссема Х. Менеджмент в подразделениях фирмы (предпринима-
тельство и координация в централи-зованной компании): пер. с англ. 
М.: ИНФРА-М, 1996. გვ. 288

4  Молодчик А.В. Теория и практика формирования саморазвиваю-
щейся организации. Екатеринбург: УрО РАН, 2001.
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ზე რეაგირებისათვის. ამგვარად, ორგანიზაციის განვითარება 
(თვითგანვითარება) ხდება ინიციატივიანი ქცევის გამოვლენის 
ხარჯზე, რომელიც, თავის მხრივ, იცვლება ორგანიზაციის ხუთი 
ელემენტის გავლენით.1 

შიდა ფაქტორების უპირატესობით, მოტივაციის მოქნილი 
სისტემა გულისხმობს საქმიანობის შედეგების გაზომვის სწო-
რი სისტემის ჩამოყალიბებას და შედეგების შესაბამის დაჯილ-
დოებას. პრიორიტეტი ენიჭება შინაგან მოტივაციას, რომელიც 
დაფუძნებულია სამუშაოთი კმაყოფილებაზე, საქმიანობის შე-
დეგთან თვითგაიგივებასა და „ვირტუალურ საკუთრებაზე“.

მართვის დეცენტრალიზაცია. პრიორიტეტი ენიჭება უფლე-
ბებისა და პასუხისმგებლობის დელეგირების შესაძლებლობით 
დეცენტრალიზებულ სტრუქტურებს, რაც საშუალებას იძლევა 
საუკეთესოდ გამოვლინდეს ინიციატივა და შემოქმედებითობა. 

1   Молодчик А.В. Теория и практика формирования саморазвиваю-
щейся организации. Екатеринбург: УрО РАН, 2001.
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სტრუქტურული ერთეულების ფუნქციონირება ხორციელდება 
ფინანსური დამოუკიდებლობის პრინციპით, ხოლო მათი შექმნა 
და დაშლა ხასიათდება თვითორგანიზებით.

პერსონალის კვალიფიკაციის განვითარება და ზრდა. მოტი-
ვაციის სისტემის წყალობით, მოთხოვნილი შედეგის მისაღწე-
ვად, ყველა თანამშრომელს შეგნებული აქვს თავისი ცოდნის, 
უნარებისა და შესაძლებლობების აქტუალურ მდგომარეობაში 
შენარჩუნების აუცილებლობა. ამ ცოდნის მიღების პროცესი კი 
ხდება თვითორგანიზაციის პრინციპით. თანამშრომლები დამო-
უკიდებლად ირჩევენ ამ ცოდნის მიღების გზებს, ორგანიზაცია 
კი ამისთვის უქმნის პირობებს.

ეფექტური ლიდერობა. თვითგანვითარებადი ორგანიზა-
ციის თეორიაში, ინოვაციების წარმოქმნასა და მათ რეალიზე-
ბაში, მნიშვნელოვანი ადგილი უჭირავთ ლიდერებს. ლიდერს 
შეუძლია დაინახოს განვითარების პერსპექტივები, მიიტანოს 
ეს ხედვა თანამშრომლებამდე და თან გაიყოლოს ისინი საჭი-
რო შედეგების მისაღწევად. ლი დერისთვის დამახასიათებელია 
მუდმივი სრულყოფა, რომელსაც მივყავართ ორგანიზაციის 
სრულყოფასთან. ორგანიზაცია, თავის მხრივ, ქმნის პირობებს 
მათი განვითარებისათვის და სწორი საკადრო პოლიტიკისა და 
უფლებამოსილებების დელეგირების ხარჯზე, ახალი ლიდერის 
გამოვლენისთვის.

ნორმებისა და წესების განმტკიცება ორგანიზაციულ კულ-
ტურაში. ორგანიზაციული კულტურა საშუალებას იძლევა გა-
ნხორციელდეს თანამშრომელთა ქცევის საჭირო მიმართულე-
ბით ვექტორის შემობრუნება. ის ეყრდნობა კორპორატიულ 
ეთიკას, საჯაროობას, პირადი და ორგანიზაციული მიზნების 
თანხვედრას. ორგანიზაციის კულტურა აძლევს მიმართულებას 
თანამშრომელთა ქცევებს, რომლებიც მიმართულია საკუთარი 
და ორგანიზაციული განვითარებისაკენ.

თეორიის ანალიზი საშუალებას იძლევა დავასკვნა, რომ ისი-
ნი საქმიანობაში თანამშრომელთა ჩართვის ხარჯზე შემუშა-
ვებულია გარემოს გამოწვევებისა და დინამიკის საპასუხოდ. 
შრომისადმი, ქცევისადმი (რომელიც შეიძლება დავახასიათოთ, 
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როგორც ინციატივიანი, სამეწარმეო, ორგანიზაციის განვი-
თარების (თვითგანვითარების) ხელშემწყობი), ცვლილებებზე 
დამოკიდებულების პასუხად, თვითგანვითარება ამა თუ იმ ხა-
რისხში, ნებისმიერ ორგანიზაციაში არსებობს. როგორც აღნიშ-
ნა მ. ჰემმერმა, ცვლილებების გამოცნობა შეიძლება ატარებდეს 
სპონტანურ ხასიათს, როცა მათ აღმოაჩენენ წარმოების საქმი-
ანობის მიღებული შედეგების მიხედვით, რასაც დინამიური გა-
რემოს პირობებში იშვიათად მოაქვს დადებითი შედეგები.

თვითგანვითარებადმა ორგანიზაციამ საკუთარ თავში განა-
ზოგადა ადაპტური სტრუქტურების განხილული თეორიები და 
შეითვისა ყველა ელემენტი, რომლებიც ზემოქმედებენ თანამ-
შრომელთა ქცევაზე და ამით საშუალებას იძლევიან ვმართოთ 
ორგანიზაციის თვითგანვითარება: სტრუქტურა, კულტურა, 
სწავლება, მოტივაცია და ლიდერობა. უნდა აღინიშნოს, რომ გა-
ნხილულ თეორიებში არ არის ინსტრუმენტები, რომელიც საშუ-
ალებას მოგვცემენ ვიმსჯელოთ ორგანიზაციის ადაპტურობის 
ხარისხზე, თვითგანვითარების შესაძლებლობებისა და თვისე-
ბების ქონა/არქონის ხარისხზე. 

გ.შედროვიცკის1 აზრით, მართვის განსახორციელებლად 
აუცილებელია: 1) ობიექტი, რომელსაც აქვს თვითმოძრაობა; 
2) ობიექტის მოძრაობა, რომელიც ხორციელდება რაიმე ტრა-
ექტორიით (ბუნებრივით, დასახულით (ხელოვნურით); 3) სუბი-
ექტი, რომელიც გამოდის მმართველი სისტემის როლში და უკა-
ვშირებს თავის არსებობას ობიექტისა და მის ტრაექტორიას. 4) 
მოქმედება, რომლის დახმარებით ობიექტის ტრაექტორია შე-
ცვლილი იქნება ბუნებრივიდან დასახულით; 5) ტრაექტორიის 
მიზანი: მისი იდეალური მდგომარეობა;

თვითგანვითარებაზე გადასვლისას მართვის ობიექტები, 
ორგანიზაციის გამოყოფილი ელემენტებია (კულტურა, სტრუქ-
ტურა, ლიდერობა, მოტივაცია და სწავლება), რომლებიც ხელს 
უწყობენ/უშლიან ორგანიზაციის განვითარებაში თანამშრო-

1  Путеводитель по методологии организации, руководства и управ-
ления /Хрестоматия по работам Г.П. Щедровицкого – М.: Альпина Па-
блишер, 2012. – გვ. 197–52.
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მელთა მიერ ინიციატივიანობას.
მოძრაობის ტრაექტორია მკვლევარებს აძლევს პასუხს შეკი-

თხვაზე: „რა გზით მიიღწევა მიზანი?“ ანუ ორგანიზაციის განვი-
თარება. გეგმიური ეკონომიკიდან მემკვიდრეობით მიღებული, 
ორგანიზაციებში გაბატონებული მართვის ადმინისტრაციული 
პრინციპები, სადაც ორგანიზაციის განვითარება ხორციელდე-
ბა „ზემოდან“, პერსონალის საშემსრულებლო ქცევა გ.შედრო-
ვიცკის ტერმინოლოგიაში, შეიძლება აღინიშნოს, როგორც 
ბუნებრივი ტრაექტორია. ორგანიზაციული განვითარების გა-
ნხორციელებისას, ინიციატივა „ქვემოდან“ (თვითგანვითარება) 
გამოდის როგორც დასახული ტრაექტორია.

ადმინისტრაციული ორგანიზაციის თვითგანვითარებადზე 
გადასვლის პროცესში მნიშვნელოვან როლს თამაშობენ ლი-
დერები-მართვის სუბიექტები. უმაღლესი რგოლის ლიდერების 
ამო ცანა მდგომარეობს ისეთი გარემოს შექმნაში, რომლებიც 
ხელს უწყობს ინოვაციებსა და ცვლილებებს, ინოვაციებისათ-
ვის დაბრკოლებების აცილებას. შუა რგოლის ლიდერები აფა-
რთოებენ ქსელებს, რომელთა დახმარებით ხდება ცოდნისა და 
ინოვაციების გავრცელება, ხოლო ლიდერები ადგილზე ახო-
რციელებენ ინოვაციური მეთოდების ინტეგრაციას კომპანიის 
ყოველდღიურ საქმიანობასთან.1 ამასთან, აუცილებელია ლი-
დერების კრიტიკული მასა და მათი თანმხვედრი ძალისხმევა 
ორგანიზაციული სტრუქტურის ყველა დონეზე.

მოქმედება, რომლის დახმარებითაც ხდება ბუნებრივიდან 
სამიზნისკენ ტრაექტორიის გადაყვანა, არის ლიდერების ძა-
ლისხმევა მიმართული ორგანიზაციის გამოყოფილი ელემე-
ნტების ისეთი ტრანსფორმაციისკენ, როცა თანამშრომელთა 
ინიციატივა ხდება ორგანიზაციის განვითარების წყარო. ტრა-
ნსფორმაციის განხორციელების დროს მთავარ როლს თამა-
შობს ორგანიზაციის თვითგანვითარების ძირითადი ელემენტე-
ბის (ლიდერობის, სტრუქტურის, კორპორატიული კულტურის, 

1  Сенге Питер, М. Пятая дисциплина. Искусство и практика обуча-
ющейся организации / [Пер. с англ. Б. Пинскера,И.Татариновой]. М.: 
ЗАО«Олимп–Бизнес»,2009.გვ.303.
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სწავლებისა და მოტივაციის პროცესები) და მათი შედეგების 
მდგომარეობის დიაგნოსტირება, რაც საშუალებას იძლევა გა-
მოვავლინოთ გასაუმჯობესებელი სფეროები. ტრაექტორიის 
ცვლილების მიზანი არის პერსონალის ქცევის შეცვლა, რომლის 
დროსაც პერსონალის ინიცატივა გადაიქცევა ორგანიზაციის 
განვითარების წყაროდ. თვითონ ტრაექტორიის მიზანი კი არის 
ორგანიზაციული განვით არება (თვითგანვითარება).

შემსწავლელი ორგანიზაცია: შემსწავლელი ორგანიზაცი-
ის თეორიაში, რომლის აქტიური განვითარების დასაწყისს 
საფუძველი ჩაეყარა მეოცე საუკუნის 90-იან წლებში, ორგა-
ნიზაციის გადარჩენის მთავარი ფაქტორი გრძელვადიან პერ-
სპექტივაში ადამიანების საქმისადმი ერთგულებისა და მათი 
სწავლის უნარების გამოყენებაა. 

მ.პედლერი და სხვები1 გამოყოფენ შემსწავლელი ორგანიზა-
ციის შემდეგ ნიშნებს: მიდგომა სტრატეგიისადმი, თანამშრომ-
ლების ჩართვა მიზნების დამუშავებაში და გადაწყვეტილებების 
მიღება, ინფორმაციის ღიაობა, შინაგანი გარდაქმნა, შემოქმე-
დებითობის აღრიცხვა და კონტროლი; სტრუქტურულ ერთეუ-
ლებს შორის ურთიერთობების აგება პრინციპით „მიმწოდებე-
ლი-მყიდველი“, დაჯილდოების სისტემა, მოქნილი სტრუქტურა, 
რომელიც უფლების და პასუხისმგებლობის გადაცემის საშუ-
ალებას იძლევა; თანმშრომლები, როგორც გარემოს „სკანერე-
ბი“; ორგანიზაციათაშორისი სწავლება; კლიმატი, რომელიც 
ხელს უწყობს სწავლებას; ყველა თანამშრომელისათვის თვით-
განვითარების შესაძლებლობები.

ანდრეას შლეიხერი (დირექტორი განათლებისა და უნარ-ჩ-
ვევების საკითხებში, ასევე ეკონომიკური თანამშრომლობისა 
და განვითარების ორგანიზაციაში გენერალური მდივნის სპე-
ციალური პოლიტიკის მრჩეველი განათლების სფეროში (OECD) 
პარიზში2) თავის სტატიაში საუბრობს, რომ დღევანდელ სამყა-

1  Pedler M, Burgoyne J., Bojdell T. The Learning Company, A Strategy for 
Sustainable Development: Mc Graw-Hill Book Company. New York, 1994.

2  http://oecdeducationtoday.blogspot.fr/2016/07/how-to-transform-
schools-intolearning.html).
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როში სკოლებს სჭირდებათ უფრო სწრაფად განვითარება, ვი-
დრე ოდესმე, რათა ეფექტურად უპასუხონ სწრაფი ტემპებით 
ცვალებადი სამყაროს გამოწვევებს. დღეს ბევრი სკოლა ისევ 
ისე გამოიყურება როგორც ერთი თაობის წინ. მასწავლებლების 
დიდი ნაწილი არ ეცნობა 21-ე საუკუნის შემსწავლელთა გან-
სხვავებული საჭიროებების საპასუხო აუცილებელ პედაგოგი-
ურ მიდგომებს და არ იყენებს მათ პრაქტიკაში. ბევრი მეცნიე-
რი, განათლების სპეციალისტი და პოლიტიკის შემქმნელი პირი 
მსოფლიო მასშტაბით ამბობს, რომ უნდა მოხდეს სკოლების 
რეკონცეპტუალიზაცია ‘’მსწავლელ ორგანიზაციებად’’, რომ-
ლებიც უფრო სწრაფად მოახდენენ რეაგირებას გარე სამყა-
როში მომხდარ ცვლილებებზე, დანერგავენ ინოვაციებს ორგა-
ნიზაციაში და გააუმჯობესებენ მოსწავლეთა შედეგებს. ასეთი 
სკოლების შექმნის დიდი სურვილისა და მხარდაჭერის მიუხედა-
ვად, აღნიშნულ კონცეფციასთან დაკავშირებით კვლევის ჩატა-
რების ან მისი პრაქტიკაში დანერგვის კუთხით, მხოლოდ მცირე 
პროგრესი შეინიშნება. პროგრესის ნაკლებობა ნაწილობრივ გა-
მოწვეულია იმით, რომ სრულყოფილად არ ხდება კონცეფციის 
‘’სკოლები როგორც მსწავლელ ორგანიზაცია’’ გააზრება.

The OECD-UNICEF. OECD (The Organisation for Economic Co-
operation and Development (OECD). ეკონომიკური თანამშრომ-
ლობისა და განვითარების ორგანიზაციისა და გაეროს ბავშთა 
ფონდის განათლების დოკუმენტი ‘’რა აქცევს სკოლას მსწა-
ვლელ ორგანიზაციად’’ უნდა განვიხილოთ, როგორც პირველი 
ნაბიჯი აღნიშნული კონცეფციისადმი ერთიანი გაგების  ჩამოყა-
ლიბებაში. კონცეფცია ეფუძნება არსებულ ლიტერატურას და 
აღიარებულია ყველა ამ პროცესში ჩართული პირის მიერ, რო-
გორებიც არიან, მეცნიერები, განათლების ექსპერტები, პოლი-
ტიკის შემქნელები, მოსწავლეები და მშობლები.

ლიტერატურის სიღრმისეული შესწავლაზე დაყრდნობით აღ-
ნიშნული დოკუმენტი გვთავაზობს ინტეგრირებულ მოდელს, რო-
მელიც შედგება 7 ურთიერთგადამფარავი „ქმედებაზე ორიენტირე-
ბული’’ სფეროსგან. აღნიშნული სფეროები გვიჩვენებენ, თუ როგორ 
უნდა მოხდეს სკოლის გადაქცევა მსწავლელ ორგანიზციად:
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1. თითოეული მოსწავლის სწავლაზე ორიენტირებული ხედ-
ვის შექმნა და გაზიარება;

2. ყველა დასაქმებული პირისთვის უწყვეტი სწავლის შესაძ-
ლებლობების შექმნა და მხარდაჭერა;

3. გუნდური სწავლისა და თანამშრომლობის ხელშეწყობა 
ყველა დასაქმებულ პირს შორის;

4. კვლევის, ინოვაციისა და ძიების კულტურის ჩამოყალიბება;
5. ცოდნისა და სწავლის შექმნისა და გაცვლის სისტემის და-

ნერგვა.
6. სწავლა გარესამყაროსგან და გარესამყაროსთან ერთად; 

სწავლა უფრო ფართო სასწავლო სისტემაში.
7. სასწავლო ლიდერობის მოდელირება და განვითარება.
რომ შევაჯამოთ, სკოლას როგორც მსწავლელ ორგანიზა-

ციას აქვს შესაძლებლობა, შეიცვალოს და გონივრულად მოახ-
დინოს ადაპტირება ახალი სამყაროსა და გარემოებების გათ-
ვალისწინებით, რადგანაც მისი წევრები, ინდივიდუალურად და 
ერთობლივად სწავლობენ, თუ როგორ უნდა განახორციელონ 
საკუთარი ხედვა. ზემოთ ხსენებული შვიდივე სფერო, თავის 
მხრივ, მოიცავს რამდენიმე თემას : ოთხი T; ნდობა, დრო, ტექნო-
ლოგია და ერთად ფიქრი. მართალია, ამ თემებიდან ზოგიერთი 
უფრო მეტად მნიშვნელოვანია კონკრეტული ქმედებისთვის, 
ვიდრე სხვა ქმედებისას, მაგრამ, მთლიანობაში, ოთხივე მათგა-
ნი ახდენს გავლენას. მაგალითდ, ნდობა ქმნის ისეთ ურთიერთო-
ბებს, რომლებიც აუცილებელია მსწავლელი ორგანიზაციების 
წარმატებული ფუქნციონირებისთვის, ხოლო სკოლის განვითა-
რების ყველა ასპექტი კი მოითხოვს დროს.

დასკვნა
1. ორგანიზაციის თვითგანვითარების მართვა - ორგანიზაცი-

ის ლიდერების მიზანმიმართული განპირობებული ერთობლივი 
საქმიანობაა მისი იმ ძირითადი ელემენტების ნაწილობრივი ან 
მთლიანი ტრანსფორმაციისათვის, რომლებსაც შეუძლიათ უზ-
რუნველყონ თანამშრომელთა ქცევის ისეთი ცვლილება, რომ-
ლის დროსაც პერსონალის ინიციატივა თვითონ ორგანიზაციის 
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განვითარებისათვის გახდება ძირითადი წყარო. ამასთან, მო-
ცემული საქმიანობა დაფუძნებულია ორგანიზაციის ძირითა-
დი ელემენტების მდგომარეობის (ლიდერობის, სტრუქტურის, 
კორპორატიული კულტურის, სწავლებისა და მოტივაციის პრო-
ცესები) და მათი შედეგების მდგომარეობის დიაგნოსტირებაზე.

 2. თვითგანვითარებადი ორგანიზაციის თეორია განაზოგა-
დებს ადაპტური სტრუქტურების თეორიას.

 3. ორგანიზაციის ძირითად ელემენტებს, რომლებიც ხელს 
უწყობენ განვითარებას, მიკუთვნებულია: სტრუქტურა, კულ-
ტურა, სწავლება, მოტივაცია და ლიდერობა.

4. თვითგანვითარების მართვა მოითხოვს მართვის მოტი-
ვაციის სტრატეგიის შემუშავებას, რომელსაც საფუძვლად 
დაედება დიაგნოსტიკური ინსტრუმენტები, რომლებიც საშუ-
ალებას იძლევიან ვიმსჯელოთ შესაძლებლობების არსებობა/
არარსებობის და განვითარების ხარისხის შესახებ, გამოვავლი-
ნოთ გასაუმჯობესებელი სფეროები, შევიმუშავოთ ღონისძიე-
ბები სრულყოფისათვის, რეალიზება გავუკეთოთ ცვლილებე-
ბის პროექტებს და შევაფასოთ მათი შედეგიანობა.

ორგანიზაციის ტრანსფორმაცია შეიძლება განხორციე-
ლდეს სხვადასხვა მეთოდის და ინსტრუმენტის გამოყენებით, 
მაგრამ მსგავსი გადასვლის დროს ძირითად ორიენტირი უნდა 
გახდეს ორგანიზაციის თვითგანვითარების მართვის სტრა-
ტეგია. ზოგასაგანმანათლებლო სკოლაში თვითგანვითარების 
ელემენტების მდგომარეობის განსაზღვრა უნდა განხორციე-
ლდეს სპეციალიზირებული სადიაგნოსტიკო ინსტრუმენტებით, 
რომლებიც მაქსიმალურად შეესაბამებიან შემუშავებულ სტრა-
ტეგიას და საშუალებას იძლევიან შევაფასოთ ყველა ელემენტი.

5. სტრუქტურული ერთეულების ფუნქციონირება ხორციე-
ლდება ფინანსური დამოუკიდებლობის პრინციპით, ხოლო მათი 
შექმნა და დაშლა ხასიათდება თვითორგანიზებით. ვინაიდან 
სკოლის სამართლებრივი ფორმა და არსებული რეგულაციები 
არ იძლევა საშუალებას, სკოლის სტრუქტურულ ერთეულებს 
ჰქონდეთ ფინანსური დამოუკიდებლობა, საჭიროა ფინანსურ 
მართვაში სკოლის ყველა თანამშრომლის მაქსიმალური ჩართვა 
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და გადაწყვეტილების მიღების პროცეში აქტიური მონაწილეო-
ბა. მაგ. კათედრებს, საკუთარ საჭიროებზე დაფუძნებით, უნდა 
ჰქონდეთ საკუთარი ბიუჯეტის განსაზღვრისა და მოსწავლეთა 
შედეგების გაუმჯობესების მიზნით, შესაბამისი დაფინანსების 
მიღების უფლება.
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SELF DEVELOPMENT, AS THE OBJECT OF MANAGEMENT

Ekaterine Kvirikashvili 
PhD Student, the St. Andrews 

the First-Called   Georgian University

RESUME

While allocating the process of self-development as the main 
competitive advantage, it is necessary to describe it as management 
object. It is important to identify and emphasize the elements of the 
organization that promote the self-development and as a result - the 
personnel initiative behavior.

In the conditions of financial independence and unstable, fast 
changeable environment, it is necessary to work out the instrument 
which assesses the elements for managing the self-development of 
organization. This condition promotes to define the current condi-
tion, to identify the spheres for self-development, to work out the 
activities for development, implementation projects for changes 
and evaluation their effectiveness.

The necessary step is to define the phrase “management of self-
development process of organization” clearly. In order to achieve 
the goal, the theory and concept of adaptive organizations are ana-
lyzed. 

Keywords: self-development, strategy, management, initiative, 
culture, structure, leadership, motivation and training. 
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