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TIPS TO INCREASE EMPLOYEE’S  MOTIVATION

ABSTRACT
Motivation to work is an objective phenomenon. When the work to be done is in the employee’s interest, he does 

his best to do it. This interest can be tangible, intangible, or both.
Scientists have always studied the problem of motivation. Over the years, they have developed many theories. They 

are: A. Maslow’s theory of hierarchy of needs, K. Alderfer theory, D. McClelland’s theory, F. Gertzberg’s two-factor’s 
theory, Porter-Lawler’s theory and others. There are also modern theories of motivation - the theory of three demands, 
the theory of goal setting, the theory of justice and others. None of the current theories of motivation are universal, i.e. 
those that could be implemented in companies to increase employee’s motivation.

Studies conducted in the USA have shown that 73% of employees work in a “sleeping” state. This means that at the 
place of employment they do not have the proper motivation to work with all their efforts. The number of people who 
work enthusiastically is few. Their motivation is the work itself. The rest of the people need a material motive, and not 
the same, but different, because their social situation and psychological type are  different as well.

The motivation of workers, in contrast to less developed countries, is always higher in highly developed countries, 
because there people have to fight for self-sufficiency. And the majority of workers in poor countries, while his/her and 
their families survival from starvation is in a question, it does not have the luxury of taking care to know and recognize 
his cosmic destiny. This is the reality of poor countries. One such underdeveloped and poor country is Georgia, as well 
as its employed population.

Motivation, whether it is moral or material, gives a person the perseverance to pursue a goal. It is the motivating 
and directing reason for human behavior [5. p. 16]. Through it, a person’s efforts to achieve a goal are more energetic, 
purposeful and unwavering [6. p. 379-380]. To put it more simply, the efforts of motivated people at work contain three 
important elements: human energy, direction and strength [7. p. 28-29]. The motive should be selected by the manager 
in such a way that he can develop all these three elements in the employee. The first element expresses the intensive 
work of the employee, the second element - correctly directed work, and the third, not once, but continuously, solid 
work [8. p. 607].

In order to strengthen the motivation of employees, Georgian scientists give the following advice to managers:
 y Choose a hardship pay strategy;
 y Give employees freedom and independence in performing tasks;
 y Let them participate in management decisions;
 y Make them feel respected from your side;
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 y Plan the work task according to their habits, character and abilities and more.
As can be seen from this list of tips, Georgian scientists advise managers to be able to choose the right motivator 

for each employee. They should have a partnership and almost friendly attitude with the employees. In our opinion, to 
do this, managers should first divide the collective into 4 groups:

The first group: employees who are characterized by an insatiable desire for success in their work.
The second group: employees who need success in their work to be rewarded appropriately.
The third group: employees who are constantly satisfied with the reward they receive for their work.
The Fourth group: employees for whom there is no strong or weak motivator. They are constantly dissatisfied.
In order for the company to achieve its goal, interest and desire through employees, it should be based on the em-

ployee’s interest. Without this, the company won’t be able to receive proper compensation from the employees. For 
this purpose, the company should systematically study the interests of the employees, as these interests are changing 
over  the time.

Keywords: motivation; motivator; employed; material motive; spiritual motive.

REFERENCES:
1. Malashkhia G. Consumer redundancy - a chal-

lenge to humanity. Journal: «Economics and Business». 
V. 12. # 4. 2021. p. 70. (in georgian);

2. Eriashvili N. D., Stoliarenko A. Sh. Psychology 
of Management. «Fair Georgia». Tb., 2014. p. 199. (in 
georgian);

3. Robbins S., Jaji T.. Fundamentals of Organizational 
Behavior. Tb., 2009. p. 84.

4. Shengelia T. International Management. Tb., 2012. 
p. 499. (in georgian)

5. Kharkheli M., Keshelashvili G. Fundamentals of 
Management. Tb., 2013. p. 110. (in georgian);

6. Steers R., Mowday and Shapiro D. L. The future 
of work Motivation Theory, Academy of Management 
Review, July, 2004. Pp. 379-380.

7. 7.Fritz C., Lamtu and Spreitzer C. M. It’s Little 
ThingsTbat Matter: An Exomination of Knowledge 
Workers’ Emergy Management. Academy of Manage-
ment Perspectives, August 2011. Pp. 28-29.

8. Robbins S., Coulter M. Fundamentals of Manage-
ment (translation from English), Tbilisi, TSU Publishing 
House. 2019. p. 607.

9. Age of Transformation in Business, Synergy Group 
Articles Collection - Managers Struggle for Success. Tb., 
2012. p. 166-167.

10. Low-budget systems of motivation. Synergy 
Group Articles Collection - Managers Struggle for Suc-
cess. Tb., 2012. p. 129, 153, 154.

11. Management without a manager. Synergy Group 
Articles Collection - Managing Contemporary Organiza-
tions. Tb., 2018. p. 28.

რჩევები დასაქმებულთა მოტივაციის გასაძლიერებლადრჩევები დასაქმებულთა მოტივაციის გასაძლიერებლად

ზუ რაბ გე გე ნა ვა, 
საქართველოსტექნიკურიუნივერსიტეტი,

ბიზნეს-ტექნოლოგიებისფაკულტეტი,ბიზნესის
ადმინისტრირებისდეპარტამენტისდოქტორანტი

ტელეფონი:577550099
E-mail:gege@innovator.ge

აბ ს ტ რაქ ტი
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მოტივაციისპრობლემასყოველთვისსწავლობდნენმეცნიერები.წლებისმანძილზემათმიერშემუ-
შავდამრავალითეორიები.ესენია:ა.მასლოუსმოთხოვნილებებისიერარქიისთეორია,კ.ალდერფერის
თეორია,დ.მაკ-კლელანდისთეორია,ფ.გერცბერგისორიფაქტორისთეორია,პორტერ-ლოულერისთე-
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ორიადასხვები.არსებობსმოტივაციისთანამედროვეთეორიებიც-სამიმოთხოვნისთეორია,მიზნის
დაყენებისთეორია,სამართლიანობისთეორიადასხვები.მოტივაციისდღესარსებულითეორიებიდან
არცერთიარარისუნივერსალური,ანუისეთირომლისკომპანიებშიდანერგვაგააძლიერებდადასაქმე-
ბულთამოტივაციას.

აშშ-შიჩატარებულმაკვლევებმააჩვენა,რომდასაქმებულთა73%„მძინარე“მდგომარეობაშიმუშა-
ობს.ესიმასნიშნავს,რომდასაქმებისადგილზემათარააქვთმთელიძალისხმევითმუშაობისსათანადო
მოტივი.ადამიანებისრიცხვი,რომლებიცენთუზიამითმუშაობენცოტაა.მათიმოტივითვითონსაქმეა.
დანარჩენადამიანებსმატერიალურიმოტივისჭირდებათ,თანაც,არაერთნაირი,არამედ,სხვადასხვანა-
ირი,რადგანაცმათისოციალურიმდგომარეობაცსხვადასხვანაირიადაფსიქოლოგიურიტიპაჟიც.

მუშაკთამოტივაცია,ნაკლებადმაღალგანვითარებულქვეყნებისგანგანსხვავებით,ყოველთვისუფრო
მაღალიამაღალგანვითარებულქვეყნებში,რადგანიქადამიანებსუწევთბრძოლათვითდამკვიდრების-
თვის.ღარიბქვეყნებშიკიდასაქმებულთაუმრავლესობას,მაშინროდესაცმისიდამისიოჯახისშიმში-
ლისგანგადარჩენაკითხვისნიშნისქვეშდგას,არააქვსიმისფუფუნება,რომიზრუნოსთავისითავის
კოსმიურიდანიშნულებისშეცნობისთვისდააღიარებისთვის.ესააღარიბიქვეყნებისრეალობა.ერთი
ასეთინაკლებგანვითარებულიდაღარიბიქვეყანაასაქართველოც,და,მისიდასაქმებულიმოსახლეობაც.

მოტივაცია,მორალურიიქნებაიგითუმატერიალური,მიზნისკენსწრაფვისშეუპოვრობასაძლევს
ადამიანს.იგიადამიანისსაქციელისაღმძრავიდამიმართულებისმიმცემიმიზეზია[5.გვ.16].მისიმეშვე-
ობითპიროვნებისძალისხმევამიზნისმისაღწევადუფროენერგიული,მიზანმიმართულიდაურყევია[6.
გვ.379-380].უფრომარტივადრომვთქვათ,საქმეზემოტივირებულიადამიანებისძალისხმევასამმნიშვ-
ნელოვანელემენტსშეიცავს:ადამიანისენერგიას,მიმართულებასდასიმტკიცეს[7.გვ.28-29].მენეჯერის
მიერმოტივიისეუნდაიყოსშერჩეული,რომდასაქმებულშიმანსამივეესელემენტიაამუშაოს.პირველი
ელემენტიგამოხატავსდასაქმებულისინტენსიურმუშაობას,მეორეელემენტი-სწორადმიმართულმუ-
შაობას,მესამეკი,არაერთჯერად,არამედ,განგრძობად,მყარმუშაობას[8.გვ.607].

დასაქმებულთამოტივაციისგასაძლიერებლადქართველიმეცნიერებიშემდეგრჩევებსაძლევენმე-
ნეჯერებს:

 y აირჩიეთშრომისანაზღაურებისგამჭირვალობისსტრატეგია;
 y მიეცითდასაქმებულებსდავალებისშესრულებაშითავისუფლებადადამოუკიდებლობა;
 y მიაღებინეთმონაწილეობამმართველობითიგადაწყვეტილებებისმიღებაში;
 y აგრძნობინეთთქვენიმხრიდანპატივისცემა;
 y სამუშაოდავალებადაუპროექტეთმათიჩვევების,ხასიათისდაშესაძლებლობებისგათვალის-

წინებითდასხვა.
როგორცრჩევებისამჩამონათვალიდანჩანს,ქართველიმეცნიერებიმენეჯერებსურჩევენმათრომ

შეძლონთითოეულიდასაქმებულისთვისსწორიმოტივატორისშერჩევა.დასაქმებულებთანუნდაჰქონ-
დეთპარტნიორულიდათითქმისმეგობრულიდამოკიდებულება.ჩვენიაზრით,ამისგასაკეთებლადმე-
ნეჯერებმაუპირველესადკოლექტივი4ჯგუფადუნდადაყონ:

პირ ვე ლი ჯგუ ფი:დასაქმებულები,რომელთაცსაქმეშიმხოლოდწარმატებისდაუოკებელისწრაფვა
ახასიათებთ.

მე ო რე ჯგუ ფი:დასაქმებულები,რომლებსაცსაქმეშიწარმატებასჭირდებათშესაფერისიდაჯილდო-
ვებისთვის.

მე სა მე ჯგუ ფი:დასაქმებულები,რომლებიცმუდმივადკმაყოფილიარიანიმჯილდოსთვის,რასაც
გაწეულიშრომისთვისიღებენ.

მე ოთხე ჯგუ ფი:დასაქმებულები,რომლებისთვისაცძლიერიდასუსტიმოტივატორიარარსებობს.
ისინიმუდმივადუკმაყოფილონიარიან.

კომპანიამრომდასაქმებულებისმეშვეობითმიაღწიოსთავისმიზანს,ინტერესსდასურვილს,მანიგი
დასაქმებულისინტერესზეუნდადააფუძნოს.ამისგარეშეკომპანიადასაქმებულებისგანსათანადოუკუ-
გებასვერმიიღებს.ამმიზნით,კომპანიასისტემატურადუნდასწავლობდესდასაქმებულთაინტერესებს,
რადგანესინტერესებიდროთაგანმავლობაშიიცვლება.

საკ ვან ძო სიტყ ვე ბი: მოტივაცია;მოტივატორი;დასაქმებული;მატერიალურიმოტივი;სულიერიმოტივი.
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შე სა ვა ლი
შრომისადმი ადამიანისდამოკიდებულების

საფუძველში მოტივაციადევს. მოტივაციადა-
კავშირებულიაადამიანისბუნებრივმოთხოვნი-
ლებათადაკმაყოფილების აუცილებლობასთან,
რაცდაბადებისთანავეკოდირებულიამასში,და,
ამდენად,მოტივაციაობიექტურიფენომენია.თი-
თოეულჩვენთაგანს,ვიქნებითქვეყნისპრეზიდენ-
ტები,ვიცე-პრემიერები,მენეჯერებითურიგითი
დაქირავებულიმუშაკები, ეს მოთხოვნილებები
გვაქვსდა ისინი მოითხოვენდაკმაყოფილებას.
ცხადია,მხედველობაშიგვაქვსზომიერი,ჯანსაღი
მოთხოვნილებებიდა მათიდაკმაყოფილებადა
არა არაჯანსაღი მომხმარებლურიზედმეტობა,
რომელსაცქართველმამეცნიერმაგ. მალაშხიამ
დღეს „კაცობრიობისწინაშე მდგომიგამოწვევა
უწოდა“[1.გვ.70].

ძი რი თა დი ში ნა არ სი
შესასრულებელისამუშაოადამიანისგანგარ-

კვეულცოდნას,უნარებს,ფიზიკურდაგონებრივ
ძალისხმევას მოითხოვს.,როცა აღნიშნულისა-
მუშაოდასაქმებულიადამიანისინტერესშია,იგი
მასმთელითავდადებითასრულებსდა,შედეგად,
შესრულებულისამუშაოცმაღალი ხარისხისაა.
სამწუხაროდ,ესყოველთვისასეარხდება.ძირი-
თადშემთხვევებშიდამსაქმებლებივერახდენენ
დასაქმებულის ინდივიდუალობაში იმ ყველაზე
იდუმალისიდენტიფიცირებას,რომელსაცმოტი-
ვიეწოდება,და,რომელიცამოძრავებს, აქეზებს
დააგულიანებსინდივიდსგააკეთოსესსამუშაო.
მოტივისშინაარსიაისახებადასაქმებულისმიერ
საკუთარიძალისხმევისრეალურმიმართვაზე,მის
ინტენსივობასადამიღწევისსაშუალებებისამორ-
ჩევაზე.მოტივიროგორცკანონი,განსაზღვრავს
სასურველიშედეგისმისაღებადადამიანისმისწრა-
ფებას,ხშირადსიცოცხლისფასადაცკი[2.გვ.199].

რამოდენიმესაუკუნეამოტივაციისპრობლე-
მას სწავლობენფიზიოლოგები,ფსიქოლოგები,
სოციოლოგები, ეკონომისტები, პედაგოგები, პო-
ლიტიკოსებიდასხვები.ამწლებისმანძილზემათ
მიერშემუშავდამრავალიკონცეფცია,რომელთა
შორისთითოეულიავტორიფიქრობს,რომსწო-
რედ მის მიერ შემუშავებული კონცეფცია,თუ
ტექნოლოგია,მოიტანსგარანტირებულდადებით
შედეგსადამიანთამართვაში.დღესდღეობითრომ
არცერთამკონცეფციათაგანსუნივერსალურობა
არმოუპოვებია,ესიმასნიშნავს,რომვერცერთმა
მათგანმაპრაქტიკულადვერუზრუნველყოუნი-

ვერსალურობის მოთხოვნები. სათქმელია ისიც,
რომესკონცეფციები-მასლოუსმოთხოვნილების
თეორია,თუჰერცბერგისორიფაქტორისთეორია,
თუსამართლიანობისთეორია,თუსხვათეორიები
-გასულწლებშიაშექმნილი.დროისგასვლამშეც-
ვალამაშინდელივითარება.მაგალითად,გლობა-
ლიზაციამწარმოშვამრავალეროვნულიშრომითი
კოლექტივები,რომელთამოტივაციაზედიდგავ-
ლენასახდესმათიკულტურებიდასუბკულტურე-
ბი,წინწამოიწიადასაქმებულთაფსიქოლოგიურ
მახასიათებლებმაც,რასაც აქამდე არექცეოდა
ყურადღება,თავისითავის „დაფასება“ისწავლეს
მაღალპროფესიონალებმაცდასხვამრავალი.

აშშ-შიჩატარებულმაკვლევებმააჩვენა,რომ
დასაქმებულთა55%თავის სამუშაოს ენთუზი-
აზმითარასრულებს [3.გვ.84]. საქართველოში
რომესგამოკითხვაჩაატაროასეთპირთაპრო-
ცენტულიდონეშეიძლება1%-იცარიყოს,რად-
განსაქართველოსმოსახლეობაღარიბიადაბალი
ხელფასებისდამაღალიინფლაციისგამო,ისინი
აბრამმასლოუსმიერშექმნილმოთხოვნილებების
პირამიდისპირველიდონისმოთხოვნილებებსაცკი
ვერიკმაყოფილებენ,რადგანთუოჯახიდანერთი
მუშაობს,ოჯახისდანარჩენიუმუშევარიწევრები
მისკმაყოფაზეარიან.ასეთპირობებშიცხადიაშე-
უძლებელიავიფიქროთ,რომაშშ-სდარადსაქართ-
ველოშიცენთუზიაზმითმუშაობსდასაქმებულთა
45%,ხოლოენთუზიაზმისგარეშე55%.

ენთუზიაზმითმუშაობაარისაბრამმასლოუს
პირამიდისმეხუთედონისმოთხოვნილებისდაკმა-
ყოფილებისთვისმუშაობა.აბრამმასლოუსპირამი-
დაშიმოთხოვნილებებიიერარქიულადანუკიბის
საფეხურებადარისდაწყობილი. ადამიანსდაბა-
დებიდანთანდაჰყვაპირველიკიბის (ა. მასლოუ
მასპირველდონესუწოდებს)მოთხოვნილებები.
ამიტომმასპირველყოვლისა, მათიდაკმაყოფი-
ლებისსურვილიუჩნდებადაროგორცმასლოუ
გვეუბნებათუეს სურვილი არდაიკმაყოფილა,
მეორედონისსურვილებზევერიფიქრებს. ასეთ
იერარქიულდამოკიდებულებაში არიანდანარ-
ჩენიდონეებიც.ასეთდროს,ენთუზიაზმითმუშა-
ობაარისა. მასლოუსპირამიდისმეხუთედონის
მოთხოვნილებებისდაკმაყოფილებისთვისმუშაო-
ბა.ესადამიანისნიჭისთვითრეალიზაციის,თვით-
გამოხატვისმოთხოვნილებებია, ანუყველაფერი
იმსურვილისრეალიზაციის,რაცმასშიუფლის
მიერარისჩადებული.ესმისისულიერიმოთხოვ-
ნილებებია, კოსმიურიდანიშნულებისშეცნობის
მოთხოვნილებები.ყველაფერამასერთადტრან-
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სცენდენტულიმოთხოვნილებებიეწოდება[4.გვ.
499].დაროგორფიქრობთ,საქართველოსღარიბ
მოსახლეობაშირამდენადამიანსვიპოვითისეთს,
რომელიცყოველგვარი მატერიალური ანაზღა-
ურებისგარეშე,სიამოვნებითდასაქმდებაისეთ
სამუშაოზე,რომელშიცისთავისითავისკოსმიურ
დანიშნულებასშეიცნობს?დაგვეთანხმებით,რომ
ასეთებიცოტაიქნებიან.

საქართველოტალანტებისქვეყანააო,-ამბობენ.
ესმართლაცასეა.ამისმაგალითადდავასახელებთ
თუნდაცამჟამად(მაის-ივნისი)ქართველბავშვებში
მიმდინარემუსიკალურკონკურსს„რანინა“-ს.ვის
არგააკვირვებსმსოფლიოსსხვადასხვახალხების
ენაზესიმღერებისასეთიშესრულება-სხვადასხ-
ვახმები,ხმისსხვადასხვატემბრები,სხვადასხვა
ჟღერადობები!დამათყველანამღერსჩვენიქარ-
თულიმუსიკისმეტრებიფეხზეუდგებიან„ბრავოს“
შეძახილითდაგაოცებულები „ასეთი არაფერი
მოგვისმენიაო“,-იძახიან.დაამასაკეთებენჩვენი
10-12წლისბავშვები-ოთობაზერაშვილი,მარიამ
ბიგვავა,ნიკოლოზხარატი,ვაჩეღვინიაშვილიდა
სხვები.

დიახაც, საქართველონიჭიერების ქვეყანაა.
დიახაც,გვყავდა,გვყავსდაკიდევაცგვეყოლება
ნიჭიერი ადამიანები,რაღაცა ერთიდავალების
შესასრულებლადმოვლენილიადამიანებიდაამ
დავალებაზე, ამსაქმეზეუკიდეგანოთშეყვარე-
ბულები,რომელთასასწორისერთპინაზეესსაქმე
დევს,მეორეზეკი-მათისიცოცხლე.მისცემასეთ
სამუშაოს-იცოცხლებს,არმისცემდამოკვდება.
ამ საქმეში ხედავენ ისინითავის კოსმიურდა-
ნიშნულებას,საკუთარიპოტენციალისსრულად
გამოყენების შესაძლებლობას. ამ საქმეში მათ
მატერიალურისტიმულიარსჭირდებათ.თვითონ
ესსაქმეამათისტიმული.ესსულიერისტიმულია,
რომელიცარათუგადასწონისდაგადაფარავსმა-
ტერიალურსტიმულს,არამედ,თითქმისუარყოფს
მისიარსებობისსაჭიროებას.მთელიმსოფლიოს
ისტორიული წარსულიდან განა ერთიდაორი
შემთხვევავიცით,როდესაცნახევრადმშიერიდა
შიშველიადამიანებიკოცონზედაწვისშიშსაცარ
უფრთხოდნენისეაკეთებდნენმეცნიერულაღმო-
ჩენებს.ასეთებიმაშინაციყვნენდაეხლაცარიან,
მაგრამესერთეულიადამიანებია.ისინიყველგან
არიან,მაგრამცოტანიარიან.დანარჩენადამიანებს
კიშრომაშიმატერიალურისტიმულისჭირდებათ.
აი,ასეთიადამიანებისმოტივაციისგაძლიერებაზე
უნდაიმუშაონკომპანიისმენეჯერებმა.ამსაქმეში
მათმეცნიერთარჩევებიცუნდამიიღონ,სხვათა

გამოცდილებასაცდაუკვირდნენდა, საკუთარ
დასაქმებულებისინტერესებიდასაჭიროებებიც
ღრმადშეისწავლონ.

მუშაკთამოტივაცია,ნაკლებადმაღალგანვითა-
რებულქვეყნებისგანგანსხვავებით,ყოველთვის
უფრომაღალიამაღალგანვითარებულქვეყნებში,
რადგანიქადამიანებსუწევთბრძოლათვითდამკ-
ვიდრებისთვის.ღარიბქვეყნებშიკიდასაქმებულ-
თაუმრავლესობას,მაშინროდესაცმისიდამისი
ოჯახისშიმშილისგანგადარჩენაკითხვისნიშნის
ქვეშდგას,არააქვსიმისფუფუნება,რომიზრუნოს
თავისითავისკოსმიურიდანიშნულებისშეცნობის-
თვისდააღიარებისთვის.ესააღარიბიქვეყნების
რეალობა.ერთიასეთინაკლებგანვითარებულიდა
ღარიბიქვეყანაასაქართველოც,და,მისიდასაქმე-
ბულიმოსახლეობაც.

მოტივაცია,მორალურიიქნებაიგითუმატერია-
ლური,მიზნისკენსწრაფვისშეუპოვრობასაძლევს
ადამიანს.იგიადამიანისსაქციელისაღმძრავიდა
მიმართულებისმიმცემიმიზეზია [5.გვ.16].მისი
მეშვეობითპიროვნებისძალისხმევა მიზნისმი-
საღწევადუფროენერგიული, მიზანმიმართული
დაურყევია[6.გვ.379-380].უფრომარტივადრომ
ვთქვათ,საქმეზემოტივირებულიადამიანებისძა-
ლისხმევასამმნიშვნელოვანელემენტსშეიცავს:
ადამიანისენერგიას,მიმართულებასდასიმტკიცეს
[7.გვ.28-29].მენეჯერისმიერმოტივიისეუნდა
იყოსშერჩეული,რომდასაქმებულშიმანსამივეეს
ელემენტიაამუშაოს.პირველიელემენტიგამოხა-
ტავსდასაქმებულისინტენსიურმუშაობას,მეორე
ელემენტი-სწორადმიმართულმუშაობას,მესამე
კი,არაერთჯერად,არამედ,განგრძობად,მყარმუ-
შაობას[8.გვ.607].

აშშ-ში2005წელსჰ.კრუგერისდაე.კილჰამის
გამოკვლევებითდადგინდა,რომდასაქმებუ;ლთა
დაახლეობით73%„მძინარემდგომარეობაშიმუშა-
ობს.მათარააქვთენერგიაანსურვილიმიცემული
დავალებისშესასრულებლად“ [8.გვ.607]. ესარ
არისმხოლოდამერიკისშეერთებულიშტატების
პრობლემა.იგივემდგომარეობაასაქართველოშიც.
განსხვავებამხოლოდიმაშია,რომიქამპრობლემას
მენეჯერებიდააკადემიურიწრეებისწარმომად-
გენლები აქტიურადიკვლევენ,რათაგაიგონ ამ
პრობლემისგამომწვევიმიზეზები,რადგანკომპა-
ნიებშიმაღალიშედეგებისმისაღწევადმომუშავე-
თაძალისხმევაარისმნიშვნელოვანიორგანიზაცი-
ულისაკითხიდა,როცააქნაპრალიჩნდება,მასზე
პასუხისგაცემაასაჭირო,მისი„ამოვსებაა“საჭირო.

ვერვიტყვით,რომქართველიმეცნიერებიამაზე
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საერთოდარფიქრობენ.ისინიშემდეგდარიგებებს
აძლევენპრაქტიკოსმენეჯერებს:

1. აირჩიეთშრომისანაზღაურებისმოცულობე-
ბისგამჭირვალობისსტრატეგია[9.გვ.166].

2. მაქსიმალურადგამოიყენეთარამატერიალუ-
რიმოტივაციისსტრატეგია[9.გვ.169].

3. მიეცითმუშაკებსდამოუკიდებელიმოქმე-
დებისთავისუფლებადა აგრძნობინეთთქვენი
მხრიდანმისდამიინტერესიდაპატივისცემა [10.
გვ.153].

4. კომპანიისვებ-გევრდზეშექმენითსაუკეთესო
თანამშრომლისგვერდი[10.გვ.154].

5. საუკეთესოთანამშრომელსაჩუქეთერთიგა-
მოსასვლელიდღე[10.გვ.154].

6. თანამშრომელსანმისშვილებსგაუკეთეთ
სუბსიდიაგანათლებისდონისასამაღლებლად[10.
გვ.129].

ამ ჩამონათვალს არ ეტყობა,რომ იგიღრმა
კვლევისშედეგია.ესიქიდანჩანს,რომსაქართვე-
ლოსღარიბქართველმოსახლეობას(2021წელი:
საშუალოთვიური სულადობრივი შემოსავალი
321ლარი;ერთიდასაქმებულისთვიურისაშუალო
ხელფასი1223ლარი).დღესპირველადიმოთხოვ-
ნილების (ძირითადად,კვების)დაკმაყოფილების
პრობლემაუდგასდაარადასვენებისანაღიარების,
რაცამრჩევებშიარისგამოკვეთილი.

როგორცრჩევებისამჩამონათვალიდანჩანს,
ქართველიმეცნიერებიმენეჯერებსურჩევენმათ
რომ შეძლონთითოეულიდასაქმებულისთვის
სწორიმოტივატორისშერჩევა.დასაქმებულებთან
უნდაჰქონდეთპარტნიორულიდათითქმისმეგობ-
რულიდამოკიდებულება.ჩვენიაზრით,ამისგასა-
კეთებლადმენეჯერებმაუპირველესადკოლექტივი
4ჯგუფადუნდადაყონ:

პირ ვე ლი ჯგუ ფი:დასაქმებულები,რომელთაც
საქმეშიმხოლოდწარმატებისდაუოკებელისწრაფ-
ვაახასიათებთ.

მე ო რე ჯგუ ფი:დასაქმებულები,რომლებსაც
საქმეშიწარმატებასჭირდებათშესაფერისიდა-
ჯილდოვებისთვის.

მე სა მე ჯგუ ფი:დასაქმებულები,რომლებიც
მუდმივადკმაყოფილიარიანიმჯილდოსთვის,რა-
საცგაწეულიშრომისთვისიღებენ.

მე ოთხე ჯგუ ფი:დასაქმებულები,რომლების-
თვისაცძლიერიდასუსტიმოტივატორიარარსე-
ბობს.ისინიმუდმივადუკმაყოფილონიარიან.

პირველიჯგუფის ადამიანები წარმატების
წყურვილითშეპყრობილნიარიანდაისინი,განურ-
ჩევლადიმისა,ექნებათანრამდენიექნებათშრომის

ანაზღაურება,მათთვისესარარისგანმსაზღვრუ-
ლი.განმსაზღვრელიარისშრომისშედეგი-მიზნის
მიღწევა.ესადამიანებიენთუზიაზმითმუშაობენ.

რჩევებისიმჩამონათვალიდან,რომელიცჩვენ
მოცემულნაშრომშიწარმოვადგინეთ,ჩვენიაზრით,
ამტიპისმუშაკებისთვისმენეჯერსგამოადგება
მხოლოდერთირჩევა (#3) - მიეცითმუშაკსდა-
მოუკიდებლადმოქმედებისსაშუალებადააგრძ-
ნობინეთთქვენიმხრიდანმისდამიინტერესიდა
პატივისცემა. სწორედესგააკეთაარგენტინაში
მდებარეკომპანია„სემკოს“-გენერალურმამენე-
ჯერმარიკარდოზემლერმა.მისითანამშრომლების
3/4სრულითავისუფლებითსარგებლობს.სამუშაო
საათებისცნება„სემკო“-შისაერთოდარარსებობს.
სწორედრ.ზემლერისგამოცდილებაზედაყრდნო-
ბითსრულადმისაღებიაერთიქართველიმეცნიე-
რისმიერამტიპისთანამშრომლებისსამართავად
მენეჯერებისთვისმიცემულიშემდეგირჩევა:„თუ
გსურთთქვენითანამშრომლებისსრულიპოტენცი-
ალიგამოავლინოთ,ენდეთმათ,აგრძნობინეთ,რომ
თქვენპარტნიორებიხართ,მიეცითმათკომპანიის
შესახებყველაფრისცოდნისსაშუალებადაუფლე-
ბა.ნუშებოჭავთ,აზრისგამოთქმისთავისუფლე-
ბასთანერთად,მიეცითარჩევანისთავისუფლება
საქმისკეთებასადაგადაწყვეტილებებისმიღება-
ში...“[11.გვ.28].

თანამშრომელთამე ო რე ჯგუ ფის თ ვის, რომლე-
ბიცშრომობენმხოლოდმატერიალურიდამორა-
ლურიწახალისებისთვის, მენეჯერსდასჭირდება
ცალკეულმათგანისინტერესებისშესწავლა.მათ
ინტერესებზემოქმედებსმათიფსიქოლოგიური
ტიპი,ასაკი,სქესი,ოჯახურიმდგომარეობა,კმაყო-
ფაზემყოფპირთარაოდენობა,განათლება,ჯანმ-
რთელობადასხვაფაქტორები.კომპანიისპერსო-
ნალისმენეჯერსასეთიაღრიცხვაუნდაჰქონდეს
(პროფესიოგრამებიდაფსიქოგრამები გვაქვს
მხედველობაში).თუმცა,ხშირად,ესინფორმაციაც
არარისსაკმარისი,რადგან,დროთაგანმავლობაში
ინტერესებიიცვლებადაერთიდაიგივემოტივი
დიდხანსარმოქმედებს.ასერომ,მოტივიმუდმივ
ცვალებადობაშიადამასსისტემატურიშესწავლა
სჭირდება.ესარარისარცადვილიდაარცნაკლებ-
შრომატევადისაქმე.მისსისტემატურკვლევაში
ფსიქოლოგისგარდა,მასშიკომპანიისპერსონალის
მართვისსამსახურისრამდენიმეთანამშრომელი
უნდაჩაირთოს.

თანამშრომელთამე სა მე ჯგუ ფიდავტოვოთყუ-
რადღებისგარეშე,რადგანისინიუპრეტენზიონი
არიანდავიმსჯელოთმე ოთხე ჯგუფ ზე-ყოველთ-
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ვისყველაფრითუკმაყოფილოებზე.ასეთითანამშ-
რომლებისსამსახურიდანგაშვებაგამოსავალიარ
არის,რადგანმათუკანმათიოჯახებიდგას,რო-
მელთაცისინიინახავენ.არცერთიიმრჩევათაგანი,
რომლებიცჩვენზევითჩამოვთვალეთ,მათიმოტი-
ვირებისთვისარგამოდგება,რადგანაც„მუდმივი
უკმაყოფილება“მათხასიათშიდევს.

საქართველოსსინამდვილეშიასეთთანაშსრომ-
ლებსმენეჯერებიანმაშინვეათავისუფლებენსამ-
სახურიდან,ანდა,არშედიანმათთანკონფლიქტში
დაარცგანსაკუთრებულდავალებებსარაძლევენ.
ჩვენიაზრით,არცერთიამმიდგომათაგანიარარის
სწორი.პირველიიმიტომ,რომროგორცაღვნიშნეთ,
მათუკანოჯახებიდგას,მეორეკიიმიტომ,რომ
თუმენეჯერებიმოერიდებიანმათ, ისინიკიდევ
უფროგათამამდებიანდათავიანთპრეტენზიებს
გააფართოვებენ,სხვებსაცჩაითრევენდადაანგ-
რევენკომპანიას.

რადგან მათი მოტივირება,თუნდაცმაღალი
ხელფასით,შეუძლებელია,საჭიროამენეჯერები
კიარგანუდგნენდადაშორდნენმათ,არამედპი-
რიქით,დაუახლოვდნენ-ზედმეტადაცკი,მისცენ
თავისუფლებადასაშუალებამიიღონგადაწყვეტი-
ლებები,თუნდაცესგადაწყვეტილებებიარიყოს
ყველაზესაუკეთესოან ერთ-ერთისაუკეთესო.
ასეთშემთხვევაშიისინიიგრძნობენპასუხისმგებ-

ლობისსიმძიმესდათუმათიგადაწყვეტილებაშე-
დეგსარმოიტანს,ესმათდაანახებსთუსადგადის
მათიშესაძლებლობებისზღვარიდამაშინ,მხოლოდ
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