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რეზიუმე
ჩამოთვლილი და განხილულია სტრატეგიული მართვის მოდელები. მათ რიცხვშია: დ. გესტის 

მოდელი, მიჩიგანის და ჰარვარდის მოდელები, არმსტრონგის მოდელი, ფოტლერის მოდელი, ჩე-
ვლდრის მოდელი, შულერის და ჯექსონის მოდელი. ეს მოდელები წინა საუკუნეებშია შემუშავე-
ბული. ისინი შედარებული გვაქვს დღევანდელ მოთხოვნებთან, კერძოდ, ამ სფეროში კომპანიების 
დღევანდელ საჭიროებებთან. დღევანდელი საჭიროებები კი ის არის, რომ მენეჯერებს მივაწო-
დოთ პერსონალის სტრატეგიული მართვის არა ზოგადი მოდელები, არამედ, იმ მახასიათებლე-
ბის მიღწევის კონკრეტული გზები, რომლებიც ამ მოდელებშია დაფიქსირებული.სწორედ ეს სა-
მუშაოა შესრულებული მეცნიერ ფოტლერის მოდელზე და გრაფიკულადაცაა ნაჩვენები.

საკვანძო სიტყვები: პერსონალი; სტრატეგიული მართვა; პერსონალის სტრატეგიული მა-
რთვის მოდელები.

შესავალი
პერსონალის მართვა კომპანიებში ოპერაციული და სტრატეგიული მიდგომებით ხორციე-

ლდება. ამ ფუნქციებს პერსონალის მართვის სამსახურები ასრულებენ. ამ პროცესში დომინი-
რებული მდგომარეობა ოპერატიულ მართვას უკავია. ზოგიერთ ორგანიზაციაში პერსონალის 
სტრატეგიული მართვა საერთოდ იგნორირებულია იმ მარტივი მიზეზის გამო, რომ გარემოში 
ცვლილებები ისეთი დაჩქარებული ტემპით და რიტმით მიმდინარეობს, რომ გრძელვადიანი მა-
რთვა-დაგეგმვა აზრს კარგავს. ამ მოსაზრებაში არის სიმართლის მარცვალი.

მეცნიერებს ეს თემა სადისკუსიოდ მიაჩნიათ. ჩვენ ვდგევართ იმ მეცნიერთა მხარეზე, რომ-
ლებიც თვლიან, რომ ორგანიზაციებს პერსონალის მართვის სტრატეგიები უნდა ჰქონდეთ და 
გარემოში მომხდარი ცვლილებების კკვალდაკვალ, პერიოდულად უნდა ახორციელებდნენ მის 
კორექტირებას. წინამდებარე სტატიაში ამ თემაზე გვექნება საუბარი და წარმოვადგენთ ჩვენს 
შეხედულებას თუ დღევანდელი გადმოსახედიდან პერსონალის სტრატეგიული მართვის მოდე-
ლებიდან რომელს სჭირდება კორექტირება და რა მიმართულებით.

ძირითადი ტექსტი
საზღვარგარეთ პერსონალის სტრატეგიული მართვის მოდელების შექმნა დაიწყო გასული საუ-

კუნის 80-იან წლებში. მათ შორის, განსაკუთრებით ცნობილია შემდეგი მოდელები:
დევიდ გესტის მოდელი. გესტის მოდელში ადამიანების „Souft“ და „Hard“ უნარების შედარები-

თობაა ნაჩვენები. პირველი ინტერაქტიული უნარებია, ხოლო მეორე კი - დასწავლადი (დასამახ-
სოვრებელი) უნარები. მეცნიერი გესტი ასაბუთებს, რომ ამ უნარების გამოყენებით კომპანიები 
უფრო მოქნილნი და ეფექტურნი არიან.
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ადამიანური რესურსების დ. გესტის მოდელი სქემატურად იხილეთ ნახაზზე 1 [1].
მიჩიგანის მოდელი. მიჩიგანის მოდელი, რომელსაც „შესაბამისობის მოდელსაც“ უწოდებენ, 

შეიქმნა 1984 წელს აშში-ში, მიჩიგანის ბიზნეს-სკოლაში. მისი ავტორები არიან ფამბრენ ტიჩი და მ. 
დევანი. მას შესაბამისობის მოდელი იმიტომ უწოდეს, რომ ეს მოდელი მოითხოვს დასაქმებულთა 
რაოდენობის სრულ შესაბამისობას ორგანიზაციაში შესასრულებელ სამუშაოთა მოცულობასთან.

ნახაზი 1. პერსონალის სტრატეგიული მენეჯმენტის დ. გესტის მოდელი

მიჩიგანის მოდელს სქემატურად იხილეთ ნახაზზე 2 [2].

ნახაზი 2. ადამიანური რესურსების მართვის მიჩიგანის მოდელი

ჰარვარდის მოდელი. აღნიშნული მოდელი შემუშავდა ჰარვარდის უნივერსიტეტში 1984 წელს. 
მისმა ავტორებმა ადამიანური რესურსების მართვის შემადგენაირი სქემა წარმოადგინეს (იხ. 
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ნნაახხააზზიი  11..  პპეერრსსოონნაალლიისს  სსტტრრაატტეეგგიიუულლიი  მმეენნეეჯჯმმეენნტტიისს  დდ..  გგეესსტტიისს  მმოოდდეელლიი  
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ნნაახხააზზიი  22..  აადდაამმიიაანნუურრიი  რრეესსუურრსსეებბიისს  მმაარრთთვვიისს  მმიიჩჩიიგგაანნიისს  მმოოდდეელლიი  
  
ჰჰაარრვვაარრდდიისს  მმოოდდეელლიი. აღნიშნული მოდელი შემუშავდა ჰარვარდის უნივერსიტეტში 

1984 წელს. მისმა ავტორებმა ადამიანური რესურსების მართვის შემადგენაირი სქემა 

წარმოადგინეს (იხ. ნახაზი 3). როგორც ამ სქემიდან ჩანს, იგი ხუთ ნაწილად არის და-

ყოფილი. პირველ ნაწილში, რომელსაც ინტერესები ეწოდება, რამდენიმე დაინტერესე-

ბული ჯგუფია წარმოდგენილი. მოდელის მეორე ნაწილში სიტუაციური ფაქტორებია 

ჩამოთვლილი. გარკვეული, შესაბამისი კომპონენტებისგან შედგება ამ მოდელის მესამე, 

მეოთხე და მეხუთე ნაწილებიც. მათი განხილვით იკვეთება, რომ ადამიანური რესურ-

სების სტრატეგიული მართვის ეს მოდელი გულისხმობს პერსონალის ნაკადებს, მათ 

ბიზნეს-სტრატეგია

ორგანიზაციული 
კულტურა 

ადამიანური 
რესურსების 
სტრატეგია 

პოლიტიკური 
ძალები 

კულტურული 
ძალები 
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ნახაზი 3). როგორც ამ სქემიდან ჩანს, იგი ხუთ ნაწილად არის დაყოფილი. პირველ ნაწილში, რო
მელსაც ინტერესები ეწოდება, რამდენიმე დაინტერესებული ჯგუფია წარმოდგენილი. მოდელის 
მეორე ნაწილში სიტუაციური ფაქტორებია ჩამოთვლილი. გარკვეული, შესაბამისი კომპონენტე-
ბისგან შედგება ამ მოდელის მესამე, მეოთხე და მეხუთე ნაწილებიც. მათი განხილვით იკვეთება, 
რომ ადამიანური რესურსების სტრატეგიული მართვის ეს მოდელი გულისხმობს პერსონალის ნა-
კადებს, მათ მოძრაობას, დაჯილდოებას, მუშაობის სისტემებს, დანახარჯების ეფექტიანობას (ე. წ. 
„დანახარჯი-სარგებელი“), ვალდებულებების აღქმას დასაქმებულებში და ა. შ. 

ნახაზი 3. ჰარვარდის სკოლის მოდელი [3. გვ. 16]

არმსტრონგის მოდელი. მეცნიერი არმსტრონგი ადამიანური რესურსების სტრატეგიული მა-
რთვის სამ მოდელს გვთავაზობს [4]. პირველი არის სამუშაოს შესრულებაზე ორიენტირებული 
მოდელი, მეორე - ვალდებულებებზე ორიენტირებული მოდელი, ხოლო მესამე - დასაქმებულთა 
ჩართულობაზე ორიენტირებული მოდელი.

ჩამოთვლილთაგან პირველი, როგორც მისი დასახელება გვიჩვენებს, კომპანიის სამუშაოს 
შესრულებაზე ახდენს გავლენას. ეს ეხება გამოშვებული პროდუქციის ან გაწეული მომსახურე-
ბის რაოდენობას და ხარისხს, შრომის პროდუქტიულობას, ფინანსური მაჩვენებლების გაუმჯო-
ბესებას და ა. შ.

ჩამოთვლილთაგან მეორე, ანუ ვალდებულებებზე ორიენტირებული სტრატეგია ადამიანური 
რესურსების სტრატეგიული მართვის ისეთი ფორმაა, როდესაც დასაქმებულში კომპანიის წინაშე 
ვალდებულებების ამაღლება ხდება, არა კომპანიის მხრიდან განხორციელებული სანქციებით, 
არამედ, დასაქმებულთა თვითშეგნებით. 

პერსონალის სტრატეგიის მესამე სახე არმსტრონგთან დასაქმებულთა ჩართულობაზე 
ორიენტირებულ სტრატეგიად იწოდება. მეცნიერი არმსტრონგი ჩართულობაზე ორიენტი
რებულ სტრატეგიაში შემდეგნაირად ახასიათებს სამუშაოში ჩართულ დასაქმებულს [5]: მუ-
შაობს კოლეგებთან ახლო კონტაქტში; პოზიტიურია საქმის მიმართ; სჯერა საკუთარი თავის; 
მუშაობს უკეთესი შედეგის მისაღწევად; აკეთებს უფრო მეტს, ვიდრე მოეთხოვება; ეძებს შე-
საძლებლობებს გააუმჯობესოს სამუშაოს შესრულების ხარისხი; კოლეგების მიმართ გამოირ
ჩევა პატივისცემით და ა. შ.
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მოძრაობას, დაჯილდოებას, მუშაობის სისტემებს, დანახარჯების ეფექტიანობას (ე. წ. 

„დანახარჯი-სარგებელი“), ვალდებულებების აღქმას დასაქმებულებში და ა. შ.  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
ნნაახხააზზიი  33..  ჰჰაარრვვაარრდდიისს  სსკკოოლლიისს  მმოოდდეელლიი  [3. გვ. 16]  
  
აარრმმსსტტრროონნგგიისს  მმოოდდეელლიი. მეცნიერი არმსტრონგი ადამიანური რესურსების სტრატე-

გიული მართვის სამ მოდელს გვთავაზობს [4]. პირველი არის სსაამმუუშშააოოსს  შშეესსრრუულლეებბააზზეე 

ოორრიიეენნტტიირრეებბუულლიი მმოოდდეელლიი, მეორე - ვვაალლდდეებბუულლეებბეებბზზეე ოორრიიეენნტტიირრეებბუულლიი მმოოდდეელლიი, 

ხოლო მესამე - დდაასსააქქმმეებბუულლთთაა ჩჩაარრთთუულლოობბააზზეე ოორრიიეენნტტიირრეებბუულლიი მმოოდდეელლიი. 

ჩამოთვლილთაგან პირველი, როგორც მისი დასახელება გვიჩვენებს, კომპანიის 

სსაამმუუშშააოოსს  შშეესსრრუულლეებბააზზეე ახდენს გავლენას. ეს ეხება გამოშვებული პროდუქციის ან 

გაწეული მომსახურების რაოდენობას და ხარისხს, შრომის პროდუქტიულობას, 

ფინანსური მაჩვენებლების გაუმჯობესებას და ა. შ. 

ჩამოთვლილთაგან მეორე, ანუ ვვაალლდდეებბუულლეებბეებბზზეე ორიენტირებული სტრატეგია 

ადამიანური რესურსების სტრატეგიული მართვის ისეთი ფორმაა, როდესაც დასაქმე-

ბულში კომპანიის წინაშე ვალდებულებების ამაღლება ხდება, არა კომპანიის მხრიდან 

განხორციელებული სანქციებით, არამედ, დასაქმებულთა თვითშეგნებით.  

პერსონალის სტრატეგიის მესამე სახე არმსტრონგთან დდაასსააქქმმეებბუულლთთაა  ჩჩაარრთთუუ--

ლლოობბააზზეე  ოორრიიეენნტტიირრეებბუულლ  სტრატეგიად იწოდება. მეცნიერი არმსტრონგი ჩართულობაზე 

ორიენტირებულ სტრატეგიაში შემდეგნაირად ახასიათებს სამუშაოში ჩართულ დასაქ-

მებულს [5]: მუშაობს კოლეგებთან ახლო კონტაქტში; პოზიტიურია საქმის მიმართ; 

სჯერა საკუთარი თავის; მუშაობს უკეთესი შედეგის მისაღწევად; აკეთებს უფრო მეტს, 

იინნტტეერრეესსეებბიი: 
 აქციონერების 
 დასაქმებულების 
 მმართველი გუნდის 
 მთავრობის 
 გაერთიანების 

პპოოლლიიტტიიკკიისს  აარრჩჩეევვაა: 
 დასაქმებულთა 

ზეგავლენა 
 დაჯილდოების სისტემა 
 ადამიანური რესურსების 

ნაკადი 
 სამუშაო სისტემები 

შშეედდეეგგეებბიი: 
 ვალდებულებები 
 შესაბამისობა 
 დანახარჯები 
 ეფექტიანობა 

სსიიტტუუააცციიუურრიი  ფფააქქტტოორრეებბიი::: 
 სამუშაო ძალის მახასიათებლები 
 ბიზნესსტრატეგია 
 მართვის ფილოსოფია 
 შრომის ბაზარი 
 ამოცანების ტექნოლოგია 
 კანონები და სოციალური ფასეულობები 

გგრრძძეელლვვაადდიიაანნიი  შშეედდეეგგეებბიი::: 
 დასაქმებულთა კმაყოფილება 
 ორგანიზაციის ეფექტიანობა 
 სოციალური და ეკონომიკური 

კეთილდღეობა 
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ადამიანური რესურსების არმსტრონგისგან განსხვავებული სტრატეგიები აქვს მეცნიერ ვ. 
ფოტლერს. იგი სამ სტრატეგიას ასახელებს [6]: 1. კადრებით დაკომპლექტების სტრატეგია. 2. 
კადრების განვითარების სტრატეგია. 3. კადრების შრომის ანაზღაურების სტრატეგია.

მაირონ ფოტლერის მოდელი. ამ მოდელს გრაფიკულად შემდეგი ფორმა აქვს (ნახაზი 4). ნახა-
ზიდან ჩანს, რომ ადამიანური რესურსების სტრატეგიის შედგენას წინ უძღვის ორგანიზაციის გარე-
მოს ანალიზი, კერძოდ, შეისწავლება მისი ძლიერი და სუსტი მხარეები, შესაძლებლობები და საფრ
თხეები. ამასთან ერთად, ანალიზდება თვით ორგანიზაციის ბიზნეს-სტრატეგია და შემდეგ მის 
საფუძველზე და მის შესასრულებლად შედგება ადამიანური რესურსების სტრატეგიული გეგმა. 
ამ უკანასკნელში ჩაიდება კადრების მოტივაცია, გარედან მოზიდვა, ადგილობრივი კადრის შენა-
რჩუნება და განვითარებაც.

ნახაზი 4. ადამიანური რესურსების სტრატეგიის ფოტლერის მოდელი

სუბერ ჩევლდრის მოდელი. ჩევლდრის მოდელი შედგება ერთმანეთთან დაკავშირებულ 
ათი კომპონენტისგან. ეს კომპონენტებია: შიდა გარემოს შეფასებები, გარე გარემოს შეფასე-
ბები, ადამიანური რესურსების სტრატეგიის ფორმულირება, სხვა ფუნქციონალური სტრატე-
გიები, ორგანიზაციული მისია და მიზანი, ორგანიზაციული სტრატეგიის ფორმულირება, სხვა 
ფუნქციონალური სტრატეგიების განხორციელება, ადამიანური რესურსების მართვის შედეგები, 
ორგანიზაციული შედეგები და ადამიანური რესურსების სტრატეგიის განხორციელება (ნახაზი 5).

შულერის და ჯექსონის მოდელი. ამ მოდელს 5P-ს მოდელსაც უწოდებენ. მან ეს სახელწოდება 
შეიძინა მასში ჩართული ხუთი კომპონენტის საწყისი ერთგვაროვანი ასოებისგან. ეს კომპონე-
ნტებია: „Philosophy“, „Policy“, „Programes“, „Practices“, „Processes“. ყველა ისინი, ცხადია, ეხებიან 
ადამიანურ რესურსებს. შულერის და ჯექსონის 5P მოდელი ასე წარმოგვიდგება:

5 
 

მებულს [5]: მუშაობს კოლეგებთან ახლო კონტაქტში; პოზიტიურია საქმის მიმართ; 

სჯერა საკუთარი თავის; მუშაობს უკეთესი შედეგის მისაღწევად; აკეთებს უფრო მეტს, 

ვიდრე მოეთხოვება; ეძებს შესაძლებლობებს გააუმჯობესოს სამუშაოს შესრულების ხა-

რისხი; კოლეგების მიმართ გამოირჩევა პატივისცემით და ა. შ. 

ადამიანური რესურსების არმსტრონგისგან განსხვავებული სტრატეგიები აქვს 

მეცნიერ ვვ..  ფფოოტტლლეერრსს. იგი სამ სტრატეგიას ასახელებს [6]: 1. კადრებით დაკომ-

პლექტების სტრატეგია. 2. კადრების განვითარების სტრატეგია. 3. კადრების შრომის 

ანაზღაურების სტრატეგია. 

მმააიირროონნ  ფფოოტტლლეერრიისს  მმოოდდეელლიი.. ამ მოდელს გრაფიკულად შემდეგი ფორმა აქვს 

(ნახაზი 4). ნახაზიდან ჩანს, რომ ადამიანური რესურსების სტრატეგიის შედგენას წინ 

უძღვის ორგანიზაციის გარემოს ანალიზი, კერძოდ, შეისწავლება მისი ძლიერი და სუსტი 

მხარეები, შესაძლებლობები და საფრთხეები. ამასთან ერთად, ანალიზდება თვით ორგა-

ნიზაციის ბიზნეს-სტრატეგია და შემდეგ მის საფუძველზე და მის შესასრულებლად 

შედგება ადამიანური რესურსების სტრატეგიული გეგმა. ამ უკანასკნელში ჩაიდება 

კადრების მოტივაცია, გარედან მოზიდვა, ადგილობრივი კადრის შენარჩუნება და 

განვითარებაც. 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

SWOT-ანალიზი

ორგანიზაციის მისიის და მიზნის განსაზღვრა

ორგანიზაციის სტრატეგიის შეფასება

ადამიანური რესურსების სტრატეგიის შემუშავება

კადრების 
დაგეგმვა 

კადრების განვითარება 

კადრების 
შენარჩუნება 

ტაქტიკური 
გეგმები 

კადრების 
მართვის 

პროცედურები 

კადრების 
მოზიდვა 

კადრების 
მოტივირება 

ადამიანური რესურსების 
სტრატეგიის შეფასება 
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biznesi, menejmenti, marketingi

ზემოთ განხილული პერსონალის სტრატეგიული მართვის მოდელები ყველა ზოგადია. თითო-
ეულ მათგანში ჩანს თუ რას უნდა მიაღწიოს პერსონალის სტრატეგიული მართვით კომპანიამ, მა-
გრამ არ ჩანს, თუ მის უზრუნველსაყოფად კონკრეტულად რა უნდა გააკეთოს მან. მაგალითად, დ. 
გესტის მოდელში ჩამოთვლილია ინტეგრაცია, მაღალი ვალდებულებები, ხარისხი და მოქნილობა. 
თითოეული მათგანი უდაოდ მნიშვნელოვანია, მაგრამ მოდელში არ ჩანს, რა გზებით და ხერხე-
ბით შესძლებს ორგანიზაცია ამის მიღწევას. იგივეა ფოტლერის მოდელში. მასშიც ჩამოთვლილია 
ადამიანური რესურსების სტრატეგიის ელემენტები - კადრების მოზიდვა, შენარჩუნება, მოტი-
ვირება და ა. შ. აქაც არ არის დაკონკრეტებული მათი უზრუნველყოფის თუნდაც ერთი გზა. კიდევ 
უფრო ზოგადია პერსონალის სტრატეგიული მართვის შულერის და ჯექსონის მოდელი. ისინი მის 
ელემენტებად მოიაზრებენ ფილოსოფიას, პოლიტიკას, პრაქტიკებს, პროგრამებს და პროცესებს.

დღეს რომ რომელიმე ქართულმა კომპანიამ სერიოზულად გადაწყვიტოს პერსონალის სტრა-

ნახაზი 5. ადამიანური რესურსების სტრატეგიის სუბერ ჩევლდრის მოდელი [7. გვ. 51]

6 
 

  
ნნაახხააზზიი  44..  აადდაამმიიაანნუურრიი  რრეესსუურრსსეებბიისს  სსტტრრაატტეეგგიიიისს  ფფოოტტლლეერრიისს  მმოოდდეელლიი  
  
სსუუბბეერრ  ჩჩეევვლლდდრრიისს  მმოოდდეელლიი.. ჩევლდრის მოდელი შედგება ერთმანეთთან დაკავში-

რებულ ათი კომპონენტისგან. ეს კომპონენტებია: შიდა გარემოს შეფასებები, გარე 

გარემოს შეფასებები, ადამიანური რესურსების სტრატეგიის ფორმულირება, სხვა 

ფუნქციონალური სტრატეგიები, ორგანიზაციული მისია და მიზანი, ორგანიზაციული 

სტრატეგიის ფორმულირება, სხვა ფუნქციონალური სტრატეგიების განხორციელება, 

ადამიანური რესურსების მართვის შედეგები, ორგანიზაციული შედეგები და ადამიანური 

რესურსების სტრატეგიის განხორციელება (ნახაზი 5). 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
ნნაახხააზზიი  55..  აადდაამმიიაანნუურრიი  რრეესსუურრსსეებბიისს  სსტტრრაატტეეგგიიიისს  სსუუბბეერრ  ჩჩეევვლლდდრრიისს  მმოოდდეელლიი [7. გვ. 51]  
  

შშიიდდაა  შშეეფფაასსეებბეებბიი::  
 ძლიერი მხარეები. 
 სუსტი მხარეები. 
 ადამიანური რესურსები. 
 შიდა სისტემები. 

ოორრგგაანნიიზზააცციიუულლიი  მმიისსიიაა::  
 მისია. 
 მიზანი. 
 ბიზნეს-ერთეული. 

გგაარრეე  გგაარრეემმოოსს  შშეეფფაასსეებბეებბიი::  
 შესაძლებლობები, 

საფრთხეები. 
 მომსახურების ბაზრები. 
 ტექნოლოგიური 

ტენდენციები. 
 შრომის ბაზარი. 
 ეკონომიკური გარემო. 
 სამართლებრივი გარემო. 

აადდაამმიიაანნუურრიი  რრეესსუურრსსეებბიისს  
სსტტრრაატტეეგგიიიისს  ფფოორრმმუულლიირრეებბაა::  
 მიზნები და ამოცანები. 
 პროცესუალური 

სისტემები. 
 დაგეგმვა (პერსონალის 

დაქირავება, შერჩევა, 
განვითარება, ანაზღაუ-
რება, შრომითი ურთიერ-
თობები, ორგანიზაციული 
დიზაინი), 

აადდაამმიიაანნუურრიი  რრეესსუურრსსეებბიისს  
სსტტრრაატტეეგგიიიისს  გგაანნხხოორრცციიეე--
ლლეებბაა::  
 დაინტერესებულ 

მხარეების მართვა. 
 პარქტიკების და 

ტაქტიკების 
განხორციელება. 

სსხხვვაა  ფფუუნნქქცციიოონნაალლუურრ  სსტტრრაატტეე--
გგიიაათთაა  ფფოორრმმუულლიირრეებბაა::  
 ხარჯთაღრიცხვა და 

ფინანსები. 
 ოპერაციული მართვა. 

სსხხვვაა  ფფუუნნქქცციიოონნაალლუურრ  სსტტრრაატტეე--
გგიიაათთაა  გგაანნხხოორრცციიეელლეებბაა  

აადდაამმიიაანნუურრიი  რრეესსუურრსსეებბიისს  
შშეედდეეგგეებბიი::  
 მაღალი კომპეტენცია. 
 მაღალი მოტივაცია. 
 დაბალი გადინება. 
 მაღალი კმაყოფილება. 

ოორრგგაანნიიზზააცციიუულლიი  შშეედდეეგგეებბიი::  
 კონკურენტული უპირატესობა. 
 ფინანსური მდგრადობა. 
 სამართლებრივი შესაბამისობა. 
 მიზნების მიღწევა. 

ორგანიზაციული 
სტრატეგიის ფორმირება 
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ტეგიული მართვა რომელიმე ამ მოდელის გამოყენებით, იგი ამას ვერ შეძლებს შემდეგი ორი მი-
ზეზით:

1. პერსონალის სტრატეგიული მართვის მოდელები ერთმანეთისგან რადიკალურად განსხვა-
ვდებიან და მენეჯერს არჩევანის გაკეთება მათ შორის გაუჭირდება.

2. არჩეული მოდელიც იმდენად ზოგადი იქნება, რომ მენეჯერი ვერ გაიგებს, რა უნდა გააკე-
თოს დღეს, რომ უზრუნველყოს პერსონალის სამომავლო (სტრატეგიული) მოთხოვნა, რის შედე-
გადაც პერსონალიც კმაყოფილი იქნება და კომპანიაც.

ჩვენს მიერ განხილული პერსონალის ტარატეგიული მართვის მოდელების ავტორებს - დ. გე-
სტს, არმსტრონგს, ფოტლერს და სხვებს, რომ დღემდის ეცოცხლათ, ისინი ალბათ, დააკორექტი-
რებდნენ მათ მიერ შექმნილ მოდელებს „ხვალ თუ არა ზეგ“ კომპანიებში გამოსაყენებლად და 
მათი მენეჯერების სწორ გზაზე დასაყენებლად, მაგრამ სამწუხაროდ ისინი ცოცხლები არ არიან. 
ჩვენ ამ მოდელებიდან ავირჩიეთ ერთ-ერთი მოდელი და დღევანდელი გადასახედიდან მოვახდი-
ნეთ მისი თითოეული ელემენტის მისაღწევი გზების დაკონკრეტება. ანუ რა გზებით და რა ხერხე-
ბით უნდა მოახერხონ საქართველოს კომპანიებმა ამ მოდელის მიხედვით პერსონალის სტრატე
გიული მართვა. ასეთი მოდელით ავარჩიოთ პერსონალის სტრატეგიული მართვის ფოტლერის 
მოდელი და დღევანდელი გადმოსახედიდან მოვახდინეთ მისი გადაპროექტება, ანუ მის თითო-
ეულ სამომავლო ელემენტს დავუკონკრეტეთ მიღწევის გზები (ნახაზი 7). 

ამ ნახაზის ცენტრში მცოემულია პერსონალის (კადრების) სტრატეგიული მართვის მეცნიერ 
ფოტლერისეული მოდელის ელემენტები. მისი პირველი ლემენტი კადრების საწირო რაოდნე-
ობის დაგეგმვაა. სემდეგ იწყება ამის შესასრულებლად პროცესების მთელი ბლოკი - კადრების 
მოზიდვა, კადრების მოტივირება, კადრების შენარჩუნება და კადრების განვითარება - რომელთა 
თანამიმდევრულად და, ამასთან, სწორი მიდგომით განხორციება, კომპანიასი უზრუნველყოფს 
კადრების გეგმის შესრულებას. აქ არ იგულსიხმება კადრების გეგმის სესრულებას. აქ არ იგუ-
ლისხმება კადრების გეგმის მხოლოდ რაოდენობრივი შესრულება, ანუ დავგეგმეთ 100 ადამიანის 
მოზიდვა (პირველი პროცესი) და 100 უნდა მოვიზიდოთ. ცვენ დავაკონკრეტეთ ამ პროცესის სეს-
რულება ორი გზით - მაღალ თანამდებობის დასაკავებლად მოვიზიდოტ ისეტი სპეციალისტები, 
ვისაც ოთხი E-ს („4E“) კვალიფიკაცია აქვთ, ხოლო რიგით სპეციალისტებად ისინი, ვისაც Six Sigma 
სერტიფიკატი აქვთ. მაშასადამე, კომპანიის პერსონალის მენეჯერს ცვენ პრაქტიკულ რეკომე-
ნდაციას ვაძლევტ, ტუ როგორი კადრები უნდა მოიწვიოს კომპანიასი. ამასვე ვაკეთებტ მეორე 
(მოტივირება), მესამე (კადრების სენარცუნება) და მეოთხე პროცესის (კადრების განვითარება) 
შესრულებისთვისაც. ცვენ არ გვაქვს პრეტენზია იმისა, რომ პერსონალის გეგმის შესასრულე-
ბელი პროცესბეის განსახორციელებლად ცვენს მიერ მიგნებული გზების გარდა სხვა გზები არ 

ნახაზი 6. ადამიანური რესურსების სტრატეგიული მართვის შულერის და ჯექსონის მოდელი [8]

7 
 

შშუულლეერრიისს  დდაა  ჯჯეექქსსოონნიისს  მმოოდდეელლიი. ამ მოდელს 5P-ს მოდელსაც უწოდებენ. მან ეს 

სახელწოდება შეიძინა მასში ჩართული ხუთი კომპონენტის საწყისი ერთგვაროვანი 

ასოებისგან. ეს კომპონენტებია: „Philosophy“, „Policy“, „Programes“, „Practices“, „Processes“. 

ყველა ისინი, ცხადია, ეხებიან ადამიანურ რესურსებს. შულერის და ჯექსონის 5P 

მოდელი ასე წარმოგვიდგება: 

 

 

 

 

  
  
  
  
  
  
  
ნნაახხააზზიი  66..  აადდაამმიიაანნუურრიი  რრეესსუურრსსეებბიისს  სსტტრრაატტეეგგიიუულლიი  მმაარრთთვვიისს  შშუულლეერრიისს  დდაა  ჯჯეექქსსოონნიისს  მმოოდდეელლიი  [8] 
 
ზემოთ განხილული პერსონალის სტრატეგიული მართვის მოდელები ყველა 

ზოგადია. თითოეულ მათგანში ჩანს თუ რას უნდა მიაღწიოს პერსონალის სტრატე-

გიული მართვით კომპანიამ, მაგრამ არ ჩანს, თუ მის უზრუნველსაყოფად 

კონკრეტულად რა უნდა გააკეთოს მან. მაგალითად, დ. გესტის მოდელში 

ჩამოთვლილია ინტეგრაცია, მაღალი ვალდებულებები, ხარისხი და მოქნილობა. 

თითოეული მათგანი უდაოდ მნიშვნელოვანია, მაგრამ მოდელში არ ჩანს, რა გზებით 

და ხერხებით შესძლებს ორგანიზაცია ამის მიღწევას. იგივეა ფოტლერის მოდელში. 

მასშიც ჩამოთვლილია ადამიანური რესურსების სტრატეგიის ელემენტები - კადრების 

მოზიდვა, შენარჩუნება, მოტივირება და ა. შ. აქაც არ არის დაკონკრეტებული მათი 

უზრუნველყოფის თუნდაც ერთი გზა. კიდევ უფრო ზოგადია პერსონალის 

სტრატეგიული მართვის შულერის და ჯექსონის მოდელი. ისინი მის ელემენტებად 

მოიაზრებენ ფილოსოფიას, პოლიტიკას, პრაქტიკებს, პროგრამებს და პროცესებს. 

დღეს რომ რომელიმე ქართულმა კომპანიამ სერიოზულად გადაწყვიტოს პერსო-

ნალის სტრატეგიული მართვა რომელიმე ამ მოდელის გამოყენებით, იგი ამას ვერ 

შეძლებს შემდეგი ორი მიზეზით: 

ორგანიზაციის სტრატეგია 

ბიზნესის სტრატეგიული 
საჭიროება 

ადამიანური რესურსების სტრატეგიული მართვის კომპონენტები 
(„Philosophy“, „Policy“, „Programes“, „Practices“, „Processes“ 

შიდა 
მახასიათებლები 

გარე 
მახასიათებლები 
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biznesi, menejmenti, marketingi

მოინახება. რა თქმა უნდა, რომ სხვა გზებიც არსებობს, მაგრამ რომელი რომელს სჯობია, ეს სა-
დისკუსიო საკითხია. 

დასკვნა
ამრიგად, მოცემულ სტატიაში ჩვენ განვიხილეთ პერსონალის სტრატეგიული მართვის მო-
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კომპანიის მენეჯერებს გაუმარტივებს პერსონალის სტრატეგიულ მართვას.
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1. პერსონალის სტრატეგიული მართვის მოდელები ერთმანეთისგან 

რადიკალურად განსხვავდებიან და მენეჯერს არჩევანის გაკეთება მათ შორის 

გაუჭირდება. 

2. არჩეული მოდელიც იმდენად ზოგადი იქნება, რომ მენეჯერი ვერ გაიგებს, რა 

უნდა გააკეთოს დღეს, რომ უზრუნველყოს პერსონალის სამომავლო (სტრატე-

გიული) მოთხოვნა, რის შედეგადაც პერსონალიც კმაყოფილი იქნება და კომ-

პანიაც. 

ჩვენს მიერ განხილული პერსონალის ტარატეგიული მართვის მოდელების ავტორებს 

- დ. გესტს, არმსტრონგს, ფოტლერს და სხვებს, რომ დღემდის ეცოცხლათ, ისინი 

ალბათ, დააკორექტირებდნენ მათ მიერ შექმნილ მოდელებს „ხვალ თუ არა ზეგ“ 

კომპანიებში გამოსაყენებლად და მათი მენეჯერების სწორ გზაზე დასაყენებლად, 

მაგრამ სამწუხაროდ ისინი ცოცხლები არ არიან. ჩვენ ამ მოდელებიდან ავირჩიეთ ერთ-

ერთი მოდელი და დღევანდელი გადასახედიდან მოვახდინეთ მისი თითოეული 

ელემენტის მისაღწევი გზების დაკონკრეტება. ანუ რა გზებით და რა ხერხებით უნდა 

მოახერხონ საქართველოს კომპანიებმა ამ მოდელის მიხედვით პერსონალის სტრატე-

გიული მართვა. ასეთი მოდელით ავარჩიოთ პერსონალის სტრატეგიული მართვის 

ფოტლერის მოდელი და დღევანდელი გადმოსახედიდან მოვახდინეთ მისი გადა-

პროექტება, ანუ მის თითოეულ სამომავლო ელემენტს დავუკონკრეტეთ მიღწევის 

გზები (ნახაზი 7).  
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ნახაზი 7. პერსონალის სტრატეგიული მართვის მეცნიერ ფოტლერის მოდელის 
გადაპროექტებული კონცეპტუალური ვარიანტი
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RESUME

In the article - “Strategic personnel management models and the importance and necessity of 
their redesign today” - strategic management models are listed and discussed. Among them are: D. 
Guest model, Michigan and Harvard models, Armstrong model, Fottler model, Cheveldry model, Shuler 
and Jackson model. These models were developed in previous centuries. The authors of the article have 
compared them with their current requirements, in particular with the current needs of companies in 
this field. Today’s needs are to provide managers not with general models of strategic personnel man-
agement, but with specific ways of achieving the characteristics that are fixed in these models.

In the article, the authors have performed exactly this work on the model of scientist Fottler and have 
also shown it graphically.

Keywords: personnel; strategic management; Models of strategic personnel management. 
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