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მენეჯმენტის სფეროში ემოციების შეს

წავლის კუთხით, ერთგვარ აღზევებას გა

ნიცდის.ბოლოოციწლისგანმავლობაშიჩა

ტარებული კვლევებით დასტურდება, რომ

ემოციაისეთმმართველობითფენომენებთა

ნაა კავშირში, როგორიცაა სამართლიანობა,

შემოქმედება,ინოვაცია,კრეატიულობა,ორ

განიზაციულიკულტურადაორგანიზაციის

მთლიანობა [6]. თანამედროვე პირობებში

ემოციების სოციოლოგიური კვლევის გაღ

რმავების აუცილებლობა გამართლებულია

თუნდაციმმოსაზრებითრომ,თანამედროვე

საზოგადოებისმრავალიმახასიათებელიარ

შეიძლება მხოლოდრაციონალური მიდგო

მითაიხსნას,მათიგაგებახშირადემოციური

კონტექსტის გათვალისწინებითაა შესაძლე

ბელი.

ემოციებიმნიშვნელოვანწილადგანსაზღ

ვრავენთუროგორიქცევიანადამიანებისამ

სახურში. ბოლო დრომდე, სამუშაო სივრ

ცეში ემოციებს არ აქცევდნენ ყურადღებას.

რატომ? არსებობოს ორი შესაძლო პასუხი.

პირველი არის რაციონალობის მითი.  ბო

ლოდრომდე,სამუშაოსამყაროსპროტოკო

ლიემოციებსბლოკავდა.შრომისორგანიზე

ბულიმენეჯმენტიარაძლევდასაშუალებას

თანამშრომლებს გამოეხატათ იმედგაცრუე

ბა,შიში,სიბრაზე,სიყვარული,სიძულვილი,

სიხარული, მწუხარება ან მსგავსი გრძნობე

ბი.ფიქრობდნენ,რომემოციებისგანხილვა

რაციონალურობის  საწინააღმდეგო მოქმე

დებაიქნებოდა.

მიუხედავად იმისა, რომ მკვლევარებმა

და მენეჯერებმა იცოდნენ, რომ ემოციები

ყოველდღიურიცხოვრებისგანუყოფელინა

წილია,ისინიცდილობდნენშეექმნათისეთი

ორგანიზაციები, რომლებიც ფუქნქციონი

რებდნენემოციებისსგარეშე.რათქმაუნდა,

ეს შეუძლებელიიყო. ბევრს სჯეროდა,რომ

ნებისმიერისახისემოციასმხოლოდდამანგ

რეველიზემოქმედებაქონდამუსაობისპრო

ცესზე.

მკვლევარებიცთვლიდნენ,რომძლიერი

ნეგატიური ემოციები,, განსაკუთრებით კი

გაბრაზება, აქვეითებდათანამშრომლისმუ

შაობისუნარს.ისინიიშვიათადთვლიდნენ

ემოციებს   კონსტრუქციულ და შრომისნა

ყოფიერებისგამზრდელფაქტორად.რათქმა

უნდა, ზოგიერთ ემოციას, განსაკუთრებით

არასწორდროსგამოვლენილს,შეუძლიახე

ლიშეუშალოსშრომისნაყოფიერებას.მაგრამ

თანამშრომლებითავიანთემოციებსყოველ

დღეავლენენმუშაობისპროცესშიდაადამი

ანურირესურსებისმენეჯმენტის არცერთი

ნაბიჯი არ იქნება სრულყოფილი, სამუშაო

ადგილებზე თანამსრომელთაქცევაშიემო

ციებისროლისგათვალისწინებისგარეშე.

მიმოხილვამიმოხილვა

დავახასიათოთ ერთმანეთთან მჭიდროდ

გადახლართული სამი ტერმინი: აფექტი,

ემოციებიდაგანწყობა.

l	 აფექტიმოიცავსფართოგრძნობებს,მათ

შორისემოციებსადაგანწყობებს.

l	 ემოციებიარისინტენსიურიგრძნობები,

რომელიც მიმართულია ვინმეს ან რაი

მესმიმართ.

l	 განწყობაემოციებზენაკლებიინტენსი

ურიგრძნობებიადახშირად(თუმცაარა

ყოველთვის) წარმოიქმნება კონკრეტუ

ლი,მასტიმულირებელიმოვლენისგა

რეშე,

 ექსპერტების უმეტესობის აზრით, ემო

ციებიუფროსწრაფწარმავალია,ვიდრეგან

წყობა.  მაგალითად, თუ ვინმე უხეშია შენ

მიმართ, გაბრაზდები. ეს ინტენსიური შეგ

რძნება,ალბათმოდისდასაკმაოდსწრაფად

მიდის,შესაძლოაწამებშიც.

როდესაცცუდხასიათზეხართ,შეიძლება

რამდენიმესაათისგანმავლობაშითავსცუდ

განწყობაზეგრძნობდეთ.ემოციებიკიარის

რეაქცია პიროვნების მიმართ. მაგალითად

სამსახურში მეგობრის დანახვამ შეიძლე
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ბა გაგახაროთ. ან უხეშ კლიენტთან ურთი

ერთობამ შეიძლება დაგაღონოთ. ადამიანი

გამოხატავს ემოციებს, როდესაც ბედნიერი

არისრაიმეზე, გაბრაზებულიავინმეზე,რა

ღაცისეშინია.”ამისსაპირისპიროდ,განწყო

ბაროგორცწესიარარისმიმართულიპირის

ანმოვლენისკენ.

ემოციები შეიძლება გადაიზარდოს გან

წყობებში, როდესაცდაკარგავს კონცენტრა

ციასიმმოვლენისანობიექტისმიმართ,რო

მელმაცგამოიწვიაგრძნობა.პირიქითაცასე

ხდება.კარგმაანცუდმაგანწყობამშეიძლება

უფრო ემოციური გახადოს მოვლენის საპა

სუხოდრეაგირება.

რა არის ემოციადა განწყობა?   განვასხ

ვავოთემოციებიგანწყობისაგან.  როდესაც

კონკრეტული ემოცია ქრება, შეიძლება ზო

გადად განიცადოთ განწყობილება. თქვენ

არშეგიძლიათმიაწეროთესგრძნობარომე

ლიმე ცალკეულ მოვლენას; უბრალოდ,  არ

ხართნორმალურმდგომარეობაში.ილუსტ

რაცია41აჩვენებსურთიერთობებსაფექტს,

ემოციებსადაგანწყობასშორის.

როგორც გრაფიკიდან ჩანს, აფექტიფარ

თოტერმინია,რომელიცემოციებსადაგან

წყობებს მოიცავს. მეორე, ემოციებსა და

განწყობებს შორის არსებობს განსხვავებე

ბი. ზოგიერთი განსხვავება, რომ ემოციები

უფრო მეტად გამოწვეულია კონკრეტული

მოვლენითდაემოციებიუფრომგრძნობია

რეა,ვიდრეგანწყობაჩვენმხოლოდგანვი

ხილეთ. სხვა განსხვავებები ქვეტექსტურია.

მაგალითად, განწყობისგან განსხვავებით,

ემოციები, როგორიცაა სიბრაზედაზიზღი,

უფროაშკარადიკვეთებასახისგამომეტყვე

ლებით.

მაგალითად,განწყობისგანგანსხვავებით,

ემოციები, როგორიცაა სიბრაზედაზიზღი,

უფროაშკარადიკვეთებასახისგამომეტყვე

ლებით. ასევე,ზოგიერთიმკვლევარი ვარა

უდობს,რომ ემოციები შეიძლება იყოსუფ

რო მოქმედებაზე ორიენტირებული  მათ

შეიძლება მიგვიყვანოს სწრაფ რეაქციებამ

დე .ხოლოგანწყობაშეიძლებაიყოსუფრო

შემეცნებითი, რაც იმას ნიშნავს, რომ ისინი

შეიძლებაგარკვეულდროშითანგავაანალი

ზოთ.

დაბოლოს, ნახაზმა აჩვენა, რომ ემოციე

ნახ.3ნახ.3

აფექტი,ემოცია,განწყობააფექტი,ემოცია,განწყობა
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ბიდა განწყობა მჭიდრო კავშირშიადა მათ

ერთმანეთზეგავლენისმოხდენაშეუძლიათ.

თქვენიოცნებისსამუშაოსმიღებამშეიძლე

ბა გამოიწვიოს სიხარულის ემოცია, რამაც

შეიძლება რამდენიმე დღით კარგ განწყო

ბაზე დაგაყენოთ. ანალოგიურად, თუ კარგ

ხასიათზე ხართ ან ცუდი განწყობა გაქვთ,

შესაძლოა ეს უფრო ინტენსიური პოზიტი

ური ან უარყოფითი ემოციით განიცადოთ,

ვიდრესხვადროს.ცუდიგანწყობით,თქვენ

შეიძლება აფეთქდეთ თანამშრომლის კო

მენტარის საპასუხოდ, რომელიც ჩვეულებ

რივწარმოქმნიდამხოლოდრბილრეაქციას.

აფექტი, ემოციები და განწყობა თეორიუ

ლადგანცალკევებულია;პრაქტიკაშიკიგან

სხვავებაყოველთვისარარისნათელი.

ძირითადი,საბაზოემოციებია;სიბრაზე,

ზიზღი,ენთუზიაზმი,შური,შიში,იმედგაც

რუება, შეცბუნება, ბედნიერება, სიძულვი

ლი,იმედი,ეჭვიანობა,სიხარული,სიყვარუ

ლი,სიამაყე,სიურპრიზიდამწუხარება.ბევ

რი მკვლევარი ცდილობდა მათი ჩამონათ

ვალის შეზღუდვას.  ზოგი ამტკიცებს, რომ

აზრი არ აქვს აზროვნებას „საბაზისო“ ემო

ციების გათვალისწინებით, რადგან იმ ემო

ციებმაცკი,რომელსაციშვიათადვხვდებით,

მაგალითადშოკი,შეიძლებადიდიგავლენა

იქონიოსჩვენზე.

მკვლევარები,მათშორისფილოსოფოსე

ბი, ამბობენ,რომუნივერსალურიემოციები

ყველასთვის საერთოა.რენედეკარტმა,რო

მელსაც ხშირად უწოდებდნენ თანამედრო

ვეფილოსოფიისფუძემდებელს,დაასახელა

ექვსი ”მარტივიდა პრიმიტიულიგრძნობა”

ესენია: გაოცება, სიყვარული, სიძულვილი,

სურვილი,სიხარულიდამწუხარება.დეკარ

ტიამტკიცებდა,რომყველადანარჩენიამექ

ვსიდანშედგება.

მიუხედავად იმისა, რომ სხვა ფილოსო

ფოსებმა,როგორიცააჰიუმი, ჰობსიდასპი

ნოზა,მოახდინესემოციებისკატეგორიების

იდენტიფიცირება, ემოციების რაოდენობის

და ბუნების კვლევა ელოდება თანამედრო

ვე მკვლევარებს. ფსიქოლოგები შეეცადნენ

ამოეცნოთძირითადიემოციებისახისგამო

მეტყველებებისშესწავლით.

ზოგიერთიემოციაძალიანრთულია,რომ

ჩვენს სახეებზე მარტივად იყოს წარმოდგე

ნილი. ბევრი ფიქრობს სიყვარულზე, რო

გორცმოციისყველაზეუნივერსალურმაგა

ლითზე,მაგალითად,მაგრამმისიგამოხატვა

ადვილიარარისმხოლოდსახისგამომეტყ

ველებით.კულტურებსასევეაქვთნორმები,

რომლებიცგანაგებენ ემოციურგამოხატვას.

ემოციისგანცდაყოველთვისარარისიგივე,

რაცმისიჩვენება.შეერთებულშტატებსადა

ახლო აღმოსავლეთში ადამიანები ღიმილს

აღიარებენ, როგორც ბედნიერებისდა სიხა

რულის ნიშანს. მაგრამ შუა აღმოსავლეთში

ღიმილი ასევე  სექსუალური ლტოლვისს

ნიშნადაც აღიქმება, ამიტომ ქალებმა ისწავ

ლესმამაკაცებსარუნდაგაუღიმონ.

კოლექტივისტურ ქვეყნებში ადამიანები

უფრომეტადთვლიან,რომსხვისიემოციუ

რიგამოხატულებებიკავშირშიამათთანურ

თიერთობასთან,ხოლოინდივიდუალისტუ

რი კულტურების ხალხი არ ფიქრობს, რომ

სხვისი ემოციური მდგომარეობა რაიმეში

ეხება მათ. ამის საპირისპიროდ,ფრანგული

საცალო მოსამსახურეები ცნობილნი არიან

მომხმარებლებისადმიუხეშიდამოკიდებუ

ლებით. (როგორცამასთავადსაფრანგეთის

მთავრობა ადასტურებს). დღეს მრავალი

კომპანია გვთავაზობს სიბრაზის მართვის

პროგრამებს, რათა ხალხს შინაგანი გრძნო

ბებისრეგულირებაანთუნდაცდამალვაას

წავლოს[2].

ნაკლებად სავარაუდოა, რომ ფსიქოლო

გები ან ფილოსოფოსები ბოლომდე შეთან

ხმდებიან ძირითადი ემოციების ზუსტ ჩა

მონათვალზე. მიუხედავად ამისა, მრავალი

მკვლევარიეთანხმებაექვსარსებითადუნი
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ვერსალურემოციას:სიბრაზეს,შიშს,მწუხა

რებას,ბედნიერებას,ზიზღსდაგაოცებას.

ადამიანიზოგიერთ მათგანს განუწყვეტ

ლივ აწყდება. ესენია: ბედნიერება, სიურპ

რიზი, შიში, მწუხარება, სიბრაზე. რაცუფ

რო ახლოს არისორი ემოცია ერთმანეთთან

მოცემულ კონტინიუმში, მით უფრო სავა

რაუდოა,რომ ადამიანები მათერთმანეთში

აურევენ.ჩვენზოგჯერბედნიერებასშეცდო

მით სიურპრიზს ვუწოდებთ, მაგრამ იშვია

თადგვეშლებაერთმანეთშიბედნიერებადა

ზიზღი. გარდა ამისა, კულტურულფაქტო

რებს ასევე შეუძლიათ გავლენა მოახდინონ

ინტერპრეტაციებზე.

ემოციებისკლასიფიკაციისდროსვყოფთ

მათპოზიტიურადანუარყოფითადემოცი

ებად. პოზიტიური ემოცია, როგორიცაა სი

ხარულიდამადლიერება,გამოხატავსხელ

საყრელ შეფასებას ან განცდას. ნეგატიური

ემოციები,როგორიცაასიბრაზეანდანაშაუ

ლი,გამოხატავსსაპირისპიროს.ემოციებიარ

შეიძლებაიყოსნეიტრალური.ნეიტრალური

ნიშნავსარაემოციურს.

დადებითი  და უარყოფითი მხარეები

გავლენას ახდენენ სამსახურშიდა მის მიღ

მა,რადგანისინიაყალიბებენჩვენსაღქმებს

დაესშეხედულებებიშეიძლებაგახდესჩვე

ნირეალობა.ერთმასტიუარდმაანონიმური

ბლოგი გამოაქვეყნა ვებსაიტზე, რომელშიც

ნათქვამია:”მევმუშაობიქ,სადაცარსებულ

გარემოშივერშენარჩუნდება ადამიანისსი

ცოცხლე.როგორცითქვა,აქცხოვრებაზოგ

ჯერ არღირს. . .ფაქტობრივად, მგზავრები

შეიძლებაიყვნენმომაბეზრებლებიდაიდი

ოტები.ხშირადმექცვიანუპატივცემულოდ,

არავინმისმენს.. .სანამმეარდავემუქრები

თვითმფრინავიდანჩამოგდებით.”

ცხადია,თუსტიუარდიცუდხასიათზეა,

ის გავლენას მოახდენს მგზავრების მის აღ

ქმებზე, რაც, თავის მხრივ, გავლენას მოახ

დენსმისქცევაზე.ნეგატიურიემოციებიშე

იძლებაუარყოფითგანწყობებადგადაიქცეს.

ადამიანები ფიქრობენ მოვლენებზე, რომ

ლებმაცშექმნესძლიერინეგატიურიემოცი

ები ხუთჯერ მეტს, ვიდრე იმ მოვლენებზე,

რომლებმაც შექმნეს დადებითი ემოციები.

ამიტომ, უნდაველოდოთ,რომადამიანები

უფროადვილადგაიხსენებენნეგატიურგა

მოცდილებას, ვიდრე პოზიტიურს. სინამდ

ვილეში,კვლევააღმოაჩენსპოზიტივისკომ

პენსაციას,რაციმასნიშნავს,რომნულოვანი

შეყვანის დროს (როდესაც კონკრეტულად

არაფერი ხდება), უმეტესობა ინდივიდუა

ლურადგანიცდისზომიერადდადებითგან

წყობას.

ასე რომ, ადამიანების უმეტესობისთვის

პოზიტიური განწყობა გარკვეულწილად

უფრო ხშირია, ვიდრე ნეგატიური განწყო

ბა. ასევე მუშაობს პოზიტივის ცვლა. კლი

ენტთა მომსახურების წარმომადგენელთა

ერთმა კვლევამ ბრიტანეთის ქოლცენტრში

(სამუშაო, სადაც, ალბათ, ძნელია პოზიტი

ვისშეგრძნება)გამოავლინა,რომადამიანებ

მა განაცხადეს, რომ განიცდიან პოზიტიურ

განწყობასდროის58პროცენტისგანმავლო

ბაში. რამდენად განსხვავდებიან ადამიანე

ბი, რომლებიც განიცდიან ამ დადებით და

უარყოფითემოციებს?არსებობსგანსხვავება

კულტურებში? დიახ. ჩინეთში, ადამიანები

აცხადებენ, რომ უფრო ნაკლებ პოზიტიურ

დაუარყოფითემოციებსგანიცდიან,ვიდრე

სხვა კულტურებში მყოფი ადამიანები. ჩი

ნელებთანშედარებით,ტაივანელებიუფრო

ემსგავსებიანაშშსმუშებსემოციებისგამო

ხატვისდროს:საშუალოდ,ისინიაფიქსირე

ბენუფროდადებითდანაკლებუარყოფით

ემოციებს,ვიდრემათიჩინელიკოლეგები.

კულტურების უმეტესობაში ადამიანე

ბიკონკრეტულპოზიტიურდაუარყოფით

ემოციებს განიცდიან, მაგრამ ამ ემოციების

სიხშირედაინტენსივობა გარკვეულწილად

მერყეობს. მიუხედავადამგანსხვავებებისა,
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მთელი მსოფლიოდან ადამიანები უარყო

ფითიდადადებითიემოციებისინტერპრე

ტაციასახდენს.ჩვენყველანივხედავთუარ

ყოფითემოციებს,როგორიცაასიძულვილი,

ტერორი, გაბრაზება, საშიში და დამანგრე

ველიდაგვსურსდადებითიემოციები,რო

გორიცაასიხარული,სიყვარულიდაბედნი

ერება.თუმცა,ზოგიერთიკულტურაუფრო

აფასებსგარკვეულემოციებს,ვიდრესხვები.

აშშ–სკულტურააფასებსენთუზიაზმს,ხო

ლოჩინელებიუარყოფითემოციებსთვლი

ანუფრო სასარგებლოდდა კონსტრუქციუ

ლად, ვიდრე შეერთებულშტატებში.ზოგა

დად სიამაყე პოზიტიური ემოციაა დასავ

ლურ ინდივიდუალისტურ კულტურებში,

ისეთში,როგორიცააშეერთებულიშტატები,

მაგრამ აღმოსავლური კულტურები, როგო

რიცააჩინეთიდაიაპონია,სიამაყესმიიჩნევს

არასასურველმდგომარეობად[4].

ემოციების ფუნქცია. ემოციები გვხდი

ან ირაციონალურებად? რამდენად ხშირად

გვსმენიავინმესნათქვამი“ოჰ,თქვენუბრა

ლოდ ემოციური ხართ”? ალბათ განაწყენე

ბულიიყავით.ცნობილმაასტრონომმაკარლ

საგანმა ერთხელ დაწერა: ”სადაც ძლიერი

ემოციებიგვაქვს,იქთავსვიტყუებთ”.ვარა

უდობენ, რომ რაციონალურობა და ემოცია

კონფლიქტშია ერთმანეთთან, და თუ ემო

ციას გამოიჩენთ, აუცილებლად ირაციონა

ლურადიმოქმედებთ. ავტორთაერთიგუნ

დიამტკიცებს,რომისეთიემოციებისგამო

ხატვა,როგორიცაამწუხარებადატირილი,

იმდენად ტოქსიკურია კარიერისთვის, რომ

ჯობია დავტოვოთ ოთახი, ვიდრე სხვები

გამხდარანამისმოწმენი.

ამმიდგომებისმიხედვითადამიანი,რო

მელიცახდენსემოციებისდემონსტრირებას

რისკავსგამოჩნდესსუსტი,მყიფეანირაციო

ნალური.ამასთან,კვლევებისულუფროდა

უფრო გვიჩვენებს, რომ ემოციები, ფაქტობ

რივად, შესაძლებელია ძალიანაც მნიშვნე

ლოვანი იყოს რაციონალური აზროვნების

თვის.დიდიხანიაარსებობსასეთიკავშირის

მტკიცებულება. განვიხილოთფინას გეიჯი,

რკინიგზისთანამშრომელივერმონტში.1848

წლისერთსექტემბერს,გეიჯიასაფეთქებელ

სითხესასხამდა.,3–ფუტიანი7–დიუმია

ნირკინისბარიმოხვდა მისქვედამარცხე

ნაყბაშიდათავისქალასზემოთგამოვიდა.

აღსანიშნავია, რომ გეიჯი გადაურჩა თავის

ტვინისდაზიანებას.მასჯერკიდევშეეძლო

წაეკითხა და ესაუბრა და მიეღო საშუალო

ზემაღალიქულები  კოგნიტურიუნარების

ტესტებზე.ამასთან,გაირკვა,რომმანდაკარ

გაემოციისგანცდისუნარი;ისუემოციოიყო

ყველაზესამწუხაროუბედურებებზეანყვე

ლაზე ბედნიერ შემთხვევებშიც კი. გეიჯის

ემოციის გამოხატვის შეუძლებლობამ საბო

ლოოდჩამოართვა მასრაციონალურად აზ

როვნების შესაძლებლობა. მანდაიწყო ირა

ციონალური არჩევანის გაკეთება, ხშირად

იქცეოდაუადგილოდდასაკუთარიინტერე

სებისსაწინააღმდეგოდ.მიუხედავადიმისა,

რომმისიინტელექტუალურიშესაძლებლო

ბებიუბედურიშემთხვევისგამოარიყოდა

შავებული, გეიჯმა სამსახური მიატოვა, სა

ბოლოოდკიცირკშიგადავიდა.

 ფინას გეიჯის მაგალითი და ტვინის

ტრავმისსხვამრავალიკვლევააჩვენებს,რომ

ემოციებიგადამწყვეტიარაციონალურიაზ

როვნებისთვის.უნდაგვქონდესიმისუნარი,

რომემოციებირაციონალურიიყოს.რატომ?

იმის გამო, რომ ჩვენი ემოციები გვაწვდის

მნიშვნელოვან ინფორმაციას იმის შესახებ,

თუროგორვხვდებითჩვენსგარშემო არსე

ბულ სამყაროს. გვსურს თუ არა მენეჯერმა

მიიღოს გადაწყვეტილება თანამშრომლის

გათავისუფლების შესახებ, მისი ან თანამშ

რომლისემოციებთანდაკავშირებით?კარგი

გადაწყვეტილების მიღების გასაღები არის

ჩვენსგადაწყვეტილებებშიროგორცაზროვ

ნების, ისეგრძნობისგამოყენება. ემოციები
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გვეხმარებაფიქრისდროს?კვლევებისმზარ

დი რაოდენობა მიმდინარეობს ემოციების

და ზნეობრივ დამოკიდებულებებს შორის

კავშირებისშესამოწმებლად.

ადრეითვლებოდა,რომ,ყველაზემეტად

ეთიკურიგადაწყვეტილებისმიღებაემყარე

ბოდაუმაღლესიდონისშემეცნებითპროცე

სებს,მაგრამმორალურიემოციებისშესახებ

კვლევა სულუფრო მეტ ეჭვქვეშ აყენებს ამ

პერსპექტივას. მორალური ემოციების მაგა

ლითებია სხვების ტანჯვისადმი სიმპათია,

ჩვენი საკუთარი ამორალური საქციელის

მიმართდანაშაულის გრძნობა, სხვების მი

მართ უსამართლობის გამო აღშფოთება და

ზიზღი. მრავალრიცხოვანი გამოკვლევებით

ვარაუდობენ,რომ ესრეაქციები მეტწილად

ემყარებაგრძნობებს,ვიდრეცივშემეცნებას.



კომპანიისთვისმოტივირებულიკომპანიისთვისმოტივირებული
ადამიანურირესურსებიმნიშვნელობაადამიანურირესურსებიმნიშვნელობა

მოტივაცია არის ადამიანური რესურსე

ბისმენეჯმენტისერთ–ერთიყველაზემნიშ

ვნელოვანი კონცეფცია. უმეტეს ორგანიზა

ციებში, როგორც წესი, რომ შეიტყონ რომ

კონკრეტული თანამშრომელი არ არის მო

ტივირებული, შესაბამისად, მისი პროდუქ

ტიულობის შეფასება  უკანა პლანზე გადა

დის.

თანამშრომლების მოტივაციის შექმნის

მიზნითკომპანიებიხარჯავენფულადთან

ხებს თანამსრომელთა მომზადებაზე, ტრე

ნინგებისჩატარებაზედადასვენებისღონის

ძიებებისმოსაწყობად.მოტივაციაშეიძლე

ბაგავიგოთ,როგორცსურვილიანმამოძრა

ვებელი ძალა,რომინდივიდმა შეასრულოს

სამუშაო.

 მაგალითად, ამოცანის შესრულებისას,

მისი შესრულების მოტივაციაა, რომელიც

განსაზღვრავს, შეასრულებს თუ არა კონკ

რეტული ინდივიდი დავალებას მოთხოვ

ნების შესაბამისად, თუ არა. გარდა ამისა,

მოტივაციის არარსებობა იწვევს კონკურენ

ტუნარიანობისდაქვეითებასდა კონკურენ

ტულიუპირატესობისმიღწევისსურვილის

დაკარგვას, რაც თავის მხრივ იწვევს ორგა

ნიზაციისთვის პროდუქტიული რესურსე

ბისდაკარგვას.სწორედამმიზეზითხდება,

რომ HR მენეჯერები აქცენტს აკეთებენ იმ

თანამშრომლებზე,რომლებსაცაქვთმაღალი

დონის მოტივაცია სამუშაოს შესრულების

თვის.ერთისმხრივ.დამაღალიმოტივაცია

აქვთიმთანამშრომლებს,რომლებსაცგააჩ

ნიათ მკვეთრად გამოხატული მოტივაცია.

მოტივაციასთან დაკავშირებული  ემოციუ

რიგამოცდილებაშესაძლოაყოველთვისდა

დებითიარიყოს,მაგრამმუხტიმაინცმუსა

ობს.აქმოვიყვანდითქართულიფილმიდან

„რეკორდიდან“ამონარიდს:„შემაგინედარე

კორდსდავამყარებო“.

მოტივაციისმრავალითეორიაარსებობს.

მატშორისაა:ჰერცბერგისჰიგიენისთეორია,

მასლოუსიერარქიისთეორიადამაკგრეგო

რისთეორიაXდათეორიაY.

ჰერცბერგისჰიგიენისთეორიაშინათქვა

მია,რომთანამშრომლებისმოტივაციისთვის

აუცილებელიაგარკვეულიპირობებისარსე

ბობადაამპირობებისარარსებობაანჰიგიე

ნისფაქტორებითანამშრომლებისდემოტი

ვირებას ახდენს. აზრი, რაც ამ თეორიაშია

გატარებული, არის ის, რომ ჰიგიენის ფაქ

ტორების არსებობა შრომისნაყოფიერების

წინაპირობაადაარარისეფექტურობისგან

მსაზღვრელი.მეორესმხრივ,ამფაქტორების

არარსებობა ფაქტობრივადდემოტივირებას

უკეთებს თანამშრომელს. აქედან გამომდი

ნარე,დასკვნაარისის,რომკომპანიებსუნდა

ჰქონდეთძირითადიპირობები[2]

მასლოუს მოთხოვნილებათა იერარქიის

თეორიას მიაჩნია, რომ ინდივიდები მოტი

ვირებულიარიანმოთხოვნილებისიერარქი

ისშესაბამისად,რომელიციწყებაძირითადი
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საჭიროებების დაკმაყოფილებიდან, შემდეგ

საუბარია აღიარების საჭიროებაზე და ბო

ლოს, ხედვის რეალიზაციის აუცილებლო

ბაზე პიროვნების განვითარების უმაღლეს

ეტაპზე. წერტილი,რაც ამთეორიაშია გაკე

თებული, არის ის,რომ ინდივიდები პროგ

რესირებენერთიეტაპიდანმეორეზე,იმისდა

მიხედვით,თურამდენადდაკმაყოფილებუ

ლიათითოეულიეტაპისსაჭიროებები.

ამრიგად,ორგანიზაციებმაუნდაუზრუნ

ველყონ თანამშრომლების საჭიროებების

გათვალისწინებათითოეულდონეზე,რათა

მომუშავემშეძლოსსაფეხურებზეასვლადა

მოახდინოსსაკუთარითავისრეალიზაცია.

დაბოლოს,მაკგრეგორისმოტივაციისთე

ორია მიანიშნებს სტაფილოზე და ჯოხზე,

ანუ მიდგომაზე, რომელსაც მრავალი მენე

ჯერიემხრობა.ამთეორიაშინათქვამია,რომ

თანამშრომლებს შეუძლიათ მოტივირებუ

ლიიყვნენორმაგადგამოხატული სტრატე

გიით,მათდააჯილდოებენკარგისამუშაოს

თვისდადასჯიანცუდისამუშაოსთვის.თა

ნამშრომლებსაქვთძლიერისტიმული,რომ

გააკეთონ, ისევეროგორც შეეწინააღმდეგონ

ცუდადმოქმედებას.

თანამშრომლების მოტივაცია მართლაც

მნიშვნელოვანია კომპანიებისჯანმრთელო

ბისთვის. მხოლოდ მაშინ, როდესაც თანამ

შრომლები საკმარისად მოტივირებულნი

არიან, მათ შეუძლიათ თავიანთი კონკუ

რენტუნარიანობა დაადასტურონ.. როგორც

წესი, კომპანიები ყურადღებას ამახვილებენ

ანაზღაურებაზე, ანაზღაურებაზე და სარ

გებელზე, როგორც თანამშრომლების მო

ტივაციის სტრატეგიაზე. ( რაღაც დოზით

ამფაქტორსაც აქვსმნისვნელობა).ამასთან,

როგორც ვნახეთ, თანამშრომლები მოტივი

რებულნი არიან ანაზღაურებისგან განსხვა

ვებულიფაქტორებიდანგამომდინარეც. შე

საბამისად,HRD–სფუნქციამუნდამიიღოს

ესფაქტიდაშესაბამისადუნდაიმოქმედოს.

ჩვენიაზრითზედმეტადსასათბურეპირო

ბები თანაშრომელთა პროდუქტიულობის

გაზრდასარემსახურება,თუმცა ობიექტუ

რობისდასამარტლიანობისგანცდამომუშა

ვეებსსასურველიარომგააჩნდეთ[3].

თანამშრომლები ნებისმიერი წარმატე

ბული ბიზნესის ყველაზე მნიშვნელოვანი

ასპექტია.რაცუფრობედნიერიათანამშრომ

ლებისამსახურში, ბიზნესისნაკადიუფრო

ეფექტურიიქნებაესისეთიმარტივია.ამას

თან,იმისათვის,რომთანამშრომლებმაკარ

გადმოიქცნენთავიანთისაქმიანობისდროს,

ისინიუნდაიყვნენმოტივირებულები,ჩარ

თულები,პროდუქტიულებიდაეფექტურე

ბი მუშაობის დროს. უმეტეს შემთხვევაში,

ამასგანაპირობებსკომპანიისკულტურადა

გარემო, სადაც თანამშრომლებს შეუძლიათ

კომფორტულადიგრძნონთავიდამშვიდად

შეასრულონსაქმე.რახდებამაშინ,როდესაც

თანამშრომლების საერთო მოტივაცია კლე

ბულობსთუნდაცკარგიპირობებისდროს?

ეს ხდება იქ, სადაც ადამიანურირესურ

სებისმენეჯერებითავიანთროლსასრულე

ბენ. ადამიანური რესურსების მენეჯერები

პასუხისმგებელნი არიან პოზიტიური გან

წყობისგაზომვასადაშენარჩუნებაზემთელს

მსოფლიოში და არიან არბიტრები თანამშ

რომლებსადაზემომენეჯმენტსშორის,გან

საკუთრებითუფროდიდორგანიზაციებში.

ესსამუშაოარცისეადვილია,როგორცესშე

იძლება ჩანდეს, მაგრამცოტა ძალისხმევით

დაერთგულებით,ყველაორგანიზაციასშე

უძლიაჰყავდესბედნიერითანამშრომლები.

HRმენეჯერებს შეუძლიათგამოიყენონთა

ნამშრომლების მოტივაციისთვის შემდეგი

ზომები:

მნიშვნელოვანიაგვესმოდეს,რომთანამშ

რომლებიარარიანმხოლოდმიზნისმისაღ

წევადგამოსაყენებელისაშუალები.სინამდ

ვილეში,ისინიკომპანიისყველაზემნიშვნე

ლოვანინაწილიარიან.
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ამიტომარშეიძლებადისტანციაშიგყავ

დეთთქვენითანამშრომლები.ამისნაცვლად,

შეინარჩუნეთ ღია კომუნიკაცია მათთან და

გამჭვირვალე იყავით თანამშრომლებთან

კომუნიკაციისდროს. თქვენმათანამშრომ

ლებმაუნდაიცოდნენ,რომმათშეუძლიათ

ღიად ისაუბრონთქვენთანდა გაგიზიარონ

თავიანთიპრობლემებიანსაკითხებირეპ

რესიებისგარეშე.ურთიერთობანებისმიერი

შედეგითუკეთესიიქნება,ვიდრეუბრალოდ

ამკომუნიკაციისდაიგნორება.

წამით გაიფიქრეთრატომ მუშაობს ხალ

ხი?

აშკარა პასუხი არის საკუთარი თავის

ფინანსური მხარდაჭერა. შესაძლოა, მათ

ასევე აქვთ სხვისი დახმარების იმედიც

(მაგალითად, ოჯახის) ან შესაძლოა ისინი

ცდილობენ თანხების დაგროვბას მთელი

ცხოვრების ოცნების შესასრულებლად. ეს

პირადიმიზეზებიადამიანებსუბიძგებსმუ

შაობაში.დაპირიქით,თუმათპირადცხოვ

რებაშირაიმესირთულეაქვთ,ცხადია,რომ

ეს აისახება მათ სამუშაოზე.თუთქვენდა

ეხმარებითმათამგამოწვევებისგადალახვა

ში თუნდაცმოუსმინოთისინიუდავოდ

მადლობლებიიქნებიანდაამისსანაცვლოდ,

უფრომოტივირებულნიიქნებიანსამსახურ

ში.დარწმუნდით, რომთქვენსთანამშრომ

ლებს უწევთ რჩევებს და დახმარებას, რო

დესაცესდაჭირდებათ,დადარწმუნებული

იყავით, რომთქვენითანამშრომლები ბედ

ნიერებიდამოტივირებულებიიქნებიან.

აჩვენეთთქვენიმადლიერება.ყველათა

ნამშრომელსუხარიააღიარებასამუშაოად

გილზე.როდესაცმათიციან,რომმათიშრო

მა შეუმჩნეველიარ  იქნება, თანამშრომლე

ბითავს მოტივირებულად იგრძნობენ, რომ

გააგრძელონ თავიანთი სამუშაო. მადლობა

გადაუხადეთთქვენსთანამშრომლებსიმსა

მუშაოსთვის, რასაც აკეთებენ, პირადად ან

წერილობით, ანორივე.იყავიგულწრფელი

და აჩვენეთ,თურამდენს ნიშნავს მათი ძა

ლისხმევა კომპანიისთვის. მიულოცეთ მათ

სამუშაოს წარმატებით დასრულება, მნიშვ

ნელოვან ეტაპზე გადასვლა ან მნიშვნელო

ვანი ბიზნეს მიზნის მიღწევა. თუ მათი ძა

ლისხმევააღინიშნა,მაგრამპროექტიშეცდა,

ზოგჯერამისაღიარებაცღირს.

დასაქმებულთა დაფასების გრძელი გზა

მიდის თანამშრომელთა მოტივაციისკენ.

უფრო მარტივად რომ ვთქვათ, რაც უფრო

მეტადაღიარებთმათშენატანებს,უფრომო

ტივირებულნიიქნებიანისინიახალიგამოწ

ვევებისწინაშე.

უფრო მეტიც, ჰკითხეთ მათ მოსაზრებე

ბი:

l Xზერააზრისხართ?

l ფიქრობთ, რომ ჩვენ შეგვიძლია რამის

გაუმჯობესება?

l არისთუარაბიზნესისპროცესები,რო

მელთაგაუმჯობესებაშეგვიძლია?

საქმე იმაშია, რომ თქვენი თანამშრომ

ლებიუკეთესადიგრძნობენთავს,როდესაც

იციან,რომთქვენაფასებთმათსაქმიანობას

დააფასებთმათმოსაზრებებს.

ყურადღებაგაამახვილეთცხოვრებისადა

საქმიანობისბალანსზე.თითოეულიჩვენგა

ნიცდილობსსრულყოფილიწონასწორობის

პოვნას ჩვენს სამუშაოებსადა პირად ცხოვ

რებასშორის.სამუშაოცხოვრებისბალანსის

დადგენა ხშირად შეიძლება საკმაოდ რთუ

ლიიყოს.ამასთან,როგორცHRმენეჯერისთ

ვის,არუნდაიყოსთქვენთვისრთული,რომ

დაეხმაროთთქვენსთანამშრომლებსბედნი

ერცხოვრებისორგანიზებაში. მაგალითად,

ყველას სჭირდება გარკვეულიდროდასვე

ნებისთვის,მეგობრებისადაოჯახისთვის.

ჩვეული შვებულების დღეების გარდა,

თქვენი თანამშრომლები ასევე შეგიძლიათ

დააჯილდოოთ დამატებითი შვებულების

დღეებით, მათი შესრულებისადა მიღწევე

ბისგათვალისწინებით.გარდა ამისა,თქვენ
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შეგიძლიათ შესთავაზოთ თქვენს თანამშ

რომლებს მოქნილი სამუშაო საათები,რათა

მათ შეარჩიონ როდის დაიწყონ და დაას

რულონმუშაობა. ამგზითთქვენშეიძლება

დაეხმაროთვინმესშვილებისსკოლაშიწაყ

ვანისას, ანდაავადებულ ნათესავზეზრუნ

ვისას.ყოველივეამისშემდეგ,მნიშვნელობა

არ აქვს,როდის მოდიან ან მიდიანთანამშ

რომლები, როდესაც მათი ყოველდღიური

დავალებები წარმატებით სრულდება. რო

გორცნათქვამია,ვინარგაიღებსსაუკეთესოს

სამსახურში,როდესაცკომპანია,რომელზეც

ისინიმუშაობენ,ზრუნავსმათზედაეხმარე

ბამათსამუშაოსადაცხოვრებისდაბალან

სისშენარჩუნებაში.

თანამშრომლები თქვენი ორგანიზაციის

ნაწილიადა მათი მნიშვნელობა კომპანიის

თვისფასდაუდებელია.თქვენსთანამშრომ

ლებს აქვთ უნიკალური უნიკალური ხედ

ვა  კომპანიის საქმიანობის შესახებ შესახებ

და შესაძლოა ისეთი რამ დაინახონ, რისი

ამოცნობაც ზედა მენეჯმენტს ძალიანაც გა

უჭირდებოდა. თანამშრომლების ჩართვა

გადაწყვეტილების მიღებაში  განსაკუთრე

ბით ისეთ გადაწყვეტილებებში, რომლებიც

მათ ან მათი ექსპერტიზის სფეროებს ეხე

ბა დიდიმოტივატორია. ამ გზით,თქვენს

თანამშრომლებს არამარტოექნებათმიზნის

განზრახვა, არამედ ექნებათ ჩართულობის

გრძნობაცდაიგრძნობენ,რომორგანიზაცი

ისმიერმათიეფექტიანობისშეფასებასათა

ნადოდხორციელდება.

თქვენი თანამშრომლების პერფომანსი

დან ღირებული მოსაზრების მიღების გარ

და,უფრომეტიგამოცდილებამიიღებამათი

გადაწყვეტილებისმიღებისპროცესშიჩართ

ვისშედეგად.ესხელსუწყობსმუშაკებსადა

მენეჯერებს შორის ნდობის ჩამოყალიბებას

დაისასევესაშუალებასაძლევსმენეჯერებს

დაამყარონუფრო მეტი პერსონალურიურ

თიერთობა თანამშრომლებთან. უფრო მე

ტიც,ესურთიერთობებიხელსუწყობსგუნ

დური თანამშრომლობის გაღრმავებას, რაც

თანამშრომლებს განაწყობს ორგანიზაციის

სხვა წევრებთან ერთად ისე იმუშაონ, რომ

ეფექტური და ინოვაციური გზები იპოვონ

გამოწვევებისა და დაბრკოლებების დასაძ

ლევად.

რამდენიმე სიტყვით შევეხებით პანდე

მიური კრიზისის გამოწვევებს. მისი უარ

ყოფითიმხარეებისშესახებბევრიდაიწერა.

პირველრიგში კორონა ვირუსი  ადამიანის

სიცოცხლისდამი მიმართული საფრთხეა.

იზოლირებული ცხოვრების წესი და   მუ

შაობის დისტანციურ რეჟიმზე გადასვლაც

ადამიანების ემოციურ მდგომარეობას  დი

დად არ უხდება. მიუხედავად ყველაფრი

სა,გავიხსენოთგამოთქმა:„რაცარგვკლავს,

გვაძლიერებს“[6].ყველაგამოწვევაშიდევს

შესაძლებლობის მარცვალი. პანდემიუ

რი კრიზისის პერიოდი შეიძლება ერთგვარ

ახალ ტალღადაც მოვიაზროთ ქართულ სა

განმანათლებლოსივრცეში. ერთბაშადმოხ

დაელექტრონულიდისტნციურისასწავლო

პლატფორმებისათვისებადადანერგვაქვეყ

ნის სკოლებსა და უნივერსიტეტებში. თი

თოეულიმასწავლებლისადა  პროფესორის

სამუსაო პროცესი გამჭვირვალედა საჯარო

გახდა.

ორგანიზაციისრიგებშიზრდისდაწინს

ვლის შესაძლებლობა,თანამშრომლებსუღ

ვიძებს საკუთარი თავის საუკეთესო ვარი

ანტის შექმნისკენ. კარიერულწინსვლასთან

და სამუშაოს უკეთესი პირობების შექმნას

თანდაკავშირებულდაპირებებსყველათა

ნამშრომელიცმოუთმენლადელის.ამასთან,

თქვენითანამშრომლებისინვესტიციისთვის

სისხლი, ოფლიდა ცრემლი არ არის კარგი

გზამათიმოტივაციისთვის.

ამის ნაცვლად, დაეხმარეთ მათ, შესთა

ვაზეთდამატებითიტრენინგი,კურსებიდა

სემინარები,რომლებიცხელსშეუწყობენდა
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გააფართოებენ მათ ცოდნას. ნება მიეცით,

ისწავლონახალიუნარებიდამიეცეთშანსი

იპოვნონთქვენიორგანიზაციისფარგლებში

იდეალური როლები. ამ გზით,თქვენითა

ნამშრომლებიარამხოლოდმოტივირებულ

ნიიქნებიანუფრომეტსმიაღწიონ,ისინირე

ალურადგახდებიანუფროეფექტურებიდა

პროდუქტიულები.

დასკვნადასკვნა

ამრიგად, მოცემულნაშრომში განვსაზღ

ვრეთადამინურირესურსებისმენეჯმენტის

ძირითადიფუნქციები.ჩამოვაყალიბეთთა

ნამშრომელთა სარგებლიანობისა და ეფექ

ტურობის გაზრდის გზები, შევეხეთ მენეჯ

მენტის დაგეგმვის პროცესს როგორც მიმ

დინარე პერიოდისთვის ისე სტრატეგიულ

ჭრილში.

მიუხედავად იმისა, რომ მკვლევარებმა

და მენეჯერებმა იცოდნენ, რომ ემოციები

ყოველდღიურიცხოვრებისგანუყოფელინა

წილია,ისინიცდილობდნენშეექმნათისეთი

ორგანიზაციები,რომლებიცფუქნქციონირე

ბდნენ ემოციებისს გარეშე.  რა თქმა უნდა,

ეს შეუძლებელიიყო. ბევრს სჯეროდა,რომ

ნებისმიერისახისემოციასმხოლოდდამანგ

რეველიზემოქმედებაქონდამუსაობისპრო

ცესზე.

მკვლევარებიცთვლიდნენ,რომძლიერი

ნეგატიური ემოციები,, განსაკუთრებით კი

გაბრაზება, აქვეითებდათანამშრომლისმუ

შაობისუნარს.ისინიიშვიათადთვლიდნენ

ემოციებს   კონსტრუქციულ და შრომისნა

ყოფიერებისგამზრდელფაქტორად.რათქმა

უნდა, ზოგიერთ ემოციას, განსაკუთრებით

არასწორდროსგამოვლენილს,შეუძლიახე

ლიშეუშალოსშრომისნაყოფიერებას.მაგრამ

თანამშრომლებითავიანთემოციებსყოველ

დღეავლენენმუშაობისპროცესშიდაადამი

ანურირესურსებისმენეჯმენტის არცერთი

ნაბიჯი არ იქნება სრულყოფილი, სამუშაო

ადგილებზე თანამსრომელთაქცევაშიემო

ციებისროლისგათვალისწინებისგარეშე.ამ

მიზნით დავახასიათეთ  აფექტი, ემოციები

დაგანწყობა.

 შემდეგ ყველაფერი ეს დავუკავშირეთ

მომუშავის მოტივირებიულობის საკითხის

შესწავლასდადავასკვენით,რომმოტივირე

ბულითანამშრომელიუზარმაზარირესურ

სიაკომპანიისკონკურენტულიუპირატესო

ბისმიღწევისსაქმეში.
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