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ივანე ჯავახიשვილის სახელობის თბილისის სახელმწიფო უნივერსიტეტი 
 

 
სტატიაשი „ორგანიზაციული კულტურის მართვის საკითხები ქსელურ სასტუმროებשი“ 

განხილულია ორგანიზაციული კულტურის თავისებურებები საქართველოשი მოქმედ ქსე-
ლურ სასტუმროებשი. ორგანიზაციული კულტურა ორგანიზაციებשი გავლენას ახდენს დასაქ-
მებულების პროდუქტიულობაზე, שრომით კმაყოფილებაზე, კომპანიისადმი დამოკიდებულე-
ბაზე და საბოლოოდ, ორგანიზაციის שედეგიანობაზე. თანამედროვე კონკურენტულ პირობებ-
-ესაბამისად, ეფექש ,ეიცვალა ადამიანების მოთხოვნილებები ორგანიზაციების მიმართש ,იש
ტიანი ორგანიზაციები მუდმივად ცდილობდნენ დაამკვიდრონ ისეთი ფასეულობები, წესები, 
რომელიც ადამიანის ინდივიდუალურ, ავთენტურ ღირებულებებზე, საჭიროებებზე, ჩართუ-
ლობაზე იქნება მორგებული, რათა უზრუნველყონ კომპანიების წარმატება გრძელვადიან პე-
რიოდשი. საქართველოს ბაზარზე მოქმედ საერთაשორისო და ადგილობრივ ქსელურ სასტუმ-
როებשი, მმართველობითი და არამმართველობითი პერსონალის გამოკითხვის საფუძველზე, 
ჩატარებული კვლევის שედეგად, აღნიשნულ კომპანიებשი გამოვლინდა ორგანიზაციული კულ-
ტურის ძირითადი მახასიათებლები, რომლებიც მათი ფუნქციონირებისთვისაა დამახასიათე-
ბელი და რომელიც კომპანიებს განსაკუთრებულ იმიჯს უქმნის. שედეგად სტატიაשი ჩამოყა-
ლიბებულ დასკვნებსა და წინადადებებს სასტუმროებשი ორგანიზაციული კულტურის სა-
კითხების שესწავლასთან ერთად პრაქტიკული მნიשვნელობა აქვს.  

 
საკვანძო სიტყვები: საქართველო, ორგანიზაციული კულტურა, სასტუმრო, მენეჯმენტი. 

 

თანამედროვე კონკურენტულ გარემოשი, ორგანიზაციული კულტურის როლი და მნიשვნელობა 
სულ უფრო იზრდება. שესაბამისად მნიשვნელოვანია, კომპანიებმა იცოდნენ, ორგანიზაციული კულ-
ტურის ფორმირებისა და მართვის მექანიზმები ორგანიზაციული ეფექტიანობის მისაღწევად. 

კულტურა არის კომპანიის სარკე. იგი ორგანიზაციის გარეთ, დაინტერესებული მხარეების მი-
ერ, აღიქმება როგორც ორგანიზაციის ექო, ბრენდი, რომელსაც ქმნის ორგანიზაციის მიერ დამ-
კვიდრებული ფასეულობები, წესები. ორგანიზაციულ კულტურას განსაზღვრავს ყველაფერი, რაც 
კომპანიის ფუნქციონირებას უკავשირდება, თუნდაც ელ.ფოსტის საשუალებით, კომპანიისთვის და-
მახასიათებელი მიმოწერის კორპორატიული სტილი და უკუკავשირის ფორმა, თანამשრომლების სა-
უბრის ტემბრი და სასაუბრო ლექსიკონი, ორგანიზაციული ქცევა, ორგანიზაციული ინფრასტრუქ-
ტურა და/ან რაზეც, მომხმარებლები, საკუთარი თანამשრომლები და მესამე მხარე (დაინტერესებუ-
ლი მხარეები) საუბრობს. 
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ორგანიზაციული კულტურის ფორმირებაზე დიდ გავლენას ახდენს ადამიანური რესურსების 
ცვლილებასთან დაკავשირებული ტენდენციები. ორგანიზაციული კულტურის ფასეულობების გა-
ზიარების მაღალი ხარისხი უზრუნველყოფს სწორედ ორგანიზაციის שედეგებისა და კონკურენტუ-
ნარიანობის გაუმჯობესებას. ადამიანების მიერ კი, ხდება იმ ღირებულებების და წესების გაზიარე-
ბა, რომელიც მათ მოთხოვნილებებთან არის თანხვედრაשი. დღეს ორგანიზაციებשი მომუשავე ადა-
მიანებისათვის მიუღებელია დაკნინება, שრომის უზურპაცია, დისკრიმინაცია, שრომის დაუფასებ-
ლობა. საქართველო არ არის კოლექტიური კულტურა, ადამიანის ინდივიდუალურ, ავთენტურ ღი-
რებულებებს, საჭიროებას, ჩართულობას ჩვენს რეალობაשი გადამწყევტი როლი აკისრია.  

თანამედროვე ეტაპზე ადამიანებს განსაკუთრებით სურთ კეთილდღეობა, ცხოვრების და სამ-
სახურის დაბალანსება. კეთილდღეობა ეს არის ადამიანის მენტალური სიმשვიდე, როცა ადამიანს 
აქვს ფსიქოლოგიური კომფორტი ყოვედღიურობაשი. 

კვლევის მიზანია ქსელური სასტუმროების ორგანიზაციული კულტურისთვის დამახასიათებე-
ლი თავისებურებების გამოვლენა და ეფექტური ორგანიზაციული კულტურის ფორმირებისთვის 
  .ავებაשემუש ესაბამისი რეკომენდაციებისש

კვლევის მეთოდოლოგია. კვლევის პროცესשი გამოყენებულია რაოდენობრივი და თვისობრი-
ვი, ინდუქციის, დედუქციის, ანალიზისა და სინთეზის მეთოდები. ორგანიზაციული კულტურის თა-
ვისებურებების გამოსავლენად, კვლევა ჩატარდა 42 ქსელურ სასტუმროשი. საქართველოს ტურიზ-
მის ეროვნული ადმინისტრაციის მონაცემებით, საქართველოשი ოპერირებს 49 ქსელური ტიპის 
სასტუმრო, მათგან 27 წარმოადგენს საერთაשორისო ქსელური სასტუმროების ბრენდებს, ხოლო 22 
არის ადგილობრივი. ორგანიზაციების გენერალურ და HR მენეჯერებთან პირისპირ ინტერვიუ, שე-
მუשავდა 2 კითხვარი მენეჯერებისთვის და არამენეჯერებისთვის. თითოეული მოიცავდა 10 კითხ-
ვას. კითხვარების საფუძველზე, ანონიმურად გამოიკითხა 75 მენეჯერი და 270 არამენეჯერი პერ-
სონალი. მიღებული მონაცემები დამუשავდა SPSS სტატისტიკური პროგრამის საשუალებით. 

ორგანიზაციული კულტურის როლი. ორგანიზაციული კულტურის მკვლევარები, კულტურის 
 ,ესახებ, სხვადასხვა მოსაზრებას გვთავაზობს. კულტურა არის არაფორმალური წესების სისტემაש
რომელიც ასახავს იმას, თუ როგორ უნდა იქცევიან ადამიანები ხשირად (დილი და კენედი, 2000); 
ორგანიზაციის კულტურა გულისხმობს ნორმების, ღირებულებების, რწმენისა და ქცევის უნიკა-
ლურ კონფიგურაციას, რომელიც ახასიათებს ჯგუფებისა და ინდივიდების გაერთიანებას საქმის 
-ვნეשესასრულებლად (ელდრიჯი და კრომბი, 1974); ორგანიზაციული კულტურა გვთავაზობს მნიש
ლობების საერთო სისტემას, რომელიც არის კომუნიკაციისა და ურთიერთგაგების საფუძველი 
(ფურმენი და განტერი); კულტურა არის ძირითადი ვარაუდების ნაკრები - გამოგონებული, აღმოჩე-
ნილი ან שემუשავებული გარკვეული ჯგუფის მიერ, როდესაც ის სწავლობს გაუმკლავდეს გარეგანი 
ადაპტაციისა და שიდა ინტეგრაციის პრობლემებს (Shain, 2004).  

მრავალი საინტერესო שეხედულება არსებობს კორპორატიული კულტურის ფორმირებისა და 
სახეების שესახებ. שაინის მოსაზრებით, ღირებულებები და ნორმები, რომლებიც კულტურის სა-
ფუძველს წარმოადგენს, ოთხი გზით ყალიბდება. პირველი გზის მიხედვით, მას ქმნის ორგანიზაცი-
ის ლიდერები, განსაკუთრებით ისინი, ვინც ჩამოაყალიბა ან დააფუძნა ორგანიზაცია. მეორე გზის 
მიხედვით, კულტურა ყალიბდება კრიტიკული ინციდენტების ირგვლივ - მნიשვნელოვანი მოვლენე-
ბი, საიდანაც სწავლობენ გაკვეთილებს სასურველი ან არასასურველი ქცევის שესახებ. მესამე, 
კულტურა ვითარდება ორგანიზაციის წევრებს שორის ეფექტური სამუשაო ურთიერთობების שე-
ნარჩუნების აუცილებლობის გამო, რაც ამკვიდრებს ღირებულებებსა და აყალიბებს მოლოდინებს. 



 25

და მეოთხე, კულტურაზე გავლენას ახდენს ორგანიზაციის გარემო, რომელიც שეიძლება იყოს დინა-
მიური ან უცვლელი (Shain, 2010).. 

ორგანიზაციული კულტურის კლასიფიკაციის שესახებ მრავალი მიდგომა არსებობს. მნიשვნე-
ლოვანია ხაზგასმა იმასთან დაკავשირებით, რომ არ არის მისაღები, როცა აღნიשნავენ, რომ რომე-
ლიმე ერთი კულტურა მეორეზე უკეთესია, ან არსებობს კარგი და ცუდი კულტურა. კულტურის שე-
ფასებისას, שეიძლება აღინიשნოს, რომ იგი არის ეფექტური და/ან שეუსაბამო. თუ კულტურა שეუსა-
ბამოა, უნდა განხორციელდეს კვლევა იმის დასადგენად, რა უნდა שეიცვალოს და როგორ უნდა გან-
ხორციელდეს ცვლილებები. კულტურა ეფექტური ხდება, როცა იგი ორგანიზაციის წევრებს שორის 
სრულად არის გაზიარებული, რაც თავის მხრივ ორგანიზაციას უნიკალურს ქმნის და რაც განასხვა-
ვებს ერთ ორგანიზაციას მეორისგან. 

ჰარისონი (1972) ორგანიზაციული კულტურის კლასიფიკაციას ახდენს ოთხი ნიשნით და განას-
ხვავებს שემდეგ სახეებს; 1. ძალაზე ორიენტირებული - კონკურენტუნარიანი, პასუხისმგებელია პი-
როვნებაზე და არა გამოცდილებაზე; 2. ხალხზე ორიენტირებული – კონსენსუალური, მენეჯმენტის 
კონტროლი უარყოფილია; 3. ამოცანაზე ორიენტირებული – კომპეტენციაზე ორიენტირებული, დი-
ნამიური; 4. როლზე ორიენტირებული – აქცენტი კანონიერებაზე, ლეგიტიმურობასა და ბიუროკრა-
ტიაზე (Alvesson, 2016). 

 ნის მიხედვით და განიხილავსשაინი (1984) ორგანიზაციის კულტურას განასხვავებს სამი ნიש
 ;ემდეგ სახეებს: 1. ძალაუფლების კულტურა, სადაც დომინანტურია ხელმძღვანელობის სტატუსიש
2. როლის კულტურა, რომელשიც ძალაუფლება დაბალანსებულია ლიდერსა და ბიუროკრატიულ 
სტრუქტურას שორის. გარემო, სავარაუდოდ, სტაბილურია და როლები და წესები მკაფიოდ არის 
განსაზღვრული; 3. მიღწევების კულტურა, რომელשიც ხაზგასმულია პიროვნული მოტივაცია და 
ჩართულობა, ფასდება მოქმედება, ემპათია და გავლენა (Shain, 2010); 

ჰენდი (1981) კულტურის ტიპოლოგიაשი ყურადღებას ამახვილებს שემდეგი სახის კულტურებ-
ზე: 1. ძალაუფლების კულტურა არის ცენტრალური ენერგიის წყარო, რომელიც ეფუძნება კონ-
ტროლს. არსებობს მკაცრი წესები და პროცედურები. გარემო არის ძალაუფლებაზე ორიენტირებუ-
ლი; 2. როლური კულტურა, რომელשიც სამუשაო კონტროლდება პროცედურებითა და წესებით და 
როლით, 3. ამოცანების კულტურა, რომლის მიზანია სწორი ადამიანების שეკრება და მათთან მუשა-
ობის საשუალება. გავლენა უფრო მეტად ემყარება ექსპერტულ ძალას, ვიდრე თანამდებობას ან პი-
რად ძალაუფლებას. კულტურა ადაპტირებადია და გუნდური მუשაობა მნიשვნელოვანი; 4. პიროვნე-
ბის კულტურა, რომელשიც ინდივიდი არის ცენტრალური წერტილი (Armstrong, 2014).  

საქართველოს ბაზარზე მოქმედი სასტუმროებისთვის, რომელთა რიცხვი გამუდმებით იზრდე-
ბა, დამახასიათებელია სხვადასხვა სახის კულტურა და მას ძირითადად განსაზღვრავს სასტუმროე-
ბის ტიპი, დამფუძნებლები, დასაქმებულები და ადგილობრივ გარემოשი მიმდინარე ტენდენციები 
(Lashkarashvili&chokheli, 2023).  

საქართველოს სტატისტიკის ეროვნული სამსახურის მიერ 2023 წლის მონაცემების მიხედვით, 
2022 წელს საქართველოשი ფუნქციონირებდა სასტუმროს მომსახურებით დაკავებული 2 162 ეკო-
ნომიკური სუბიექტი, რომლებიც ფლობდნენ 2 213 სასტუმროსა და სასტუმროს ტიპის დაწესებუ-
ლებას (ადგილობრივი ერთეულებისა და ფილიალების ჩათვლით). 2022 წელს საქართველოს სას-
ტუმროები და სასტუმროს ტიპის დაწესებულებები 4.9 მილიონ სტუმარს მოემსახურა, რაც 61.9 
პროცენტით მეტია წინა წლის שესაბამის მაჩვენებელზე. სტუმართა 60.5 პროცენტს უცხოელები שე-
ადგენენ. მათი უმრავლესობა, 488.9 ათასი (16.4 პროცენტი), ისრაელის მოქალაქე იყო, რაც 2021 
წლის שესაბამის მაჩვენებელზე 4.3-ჯერ მეტია. ევროკავשირის ქვეყნებიდან שემოსულები უცხოელი 



 26

სტუმრების 6.2%-ს שეადგენდნენ, რომელთა უმეტესობა გერმანიისა (29.4%) და პოლონეთის (28.0%) 
მოქალაქეებს წარმოადგენენ1.  

ქსელურ სასტუმროებשი ორგანიზაციულ კულტურას მრავალი ფაქტორი განსაზღვრავს. მათ 
 აოთიשეიძლება გამოვყოთ: დასაქმებულთა ასაკი, სქესი, სამუש ,ორის, გარდა ზევით განხილულისაש
კმაყოფილების დონე, ფუნქცია-მოვალეობების განაწილების სიზუსტე, საჭირო უნარები, გამოცდი-
ლება, ხელმძღვანელებთან ურთიერთობა და ა.ש. 

კვლევის שედეგები. სიხשირული ანალიზის მიხედვით, კვლევის שედეგებს აქვს שემდეგი სახე:  
ცხრილი 1 და ცხრილი 2 გვიჩვენებს, რესპოდენტი მენეჯერების და არამენეჯერების ასაკობრი-

ვი განაწილების სიხשირეს. გამოკითხული რესპოდენტი მენეჯერებიდან ყველაზე მაღალი პროცენ-
ტული სიხשირე (41,3 %) აქვს 40-49 წელს, שემდეგ მოსდევს 30-39 წელი (40 %). ხოლო არამენეჯერი 
რესპოდენტებიდან, ყველაზე მაღალი პროცენტული სიხשირე (39,3%) აქვს 30-39 წელს, שემდეგ მოს-
დევს 18-29 წელი (31,1%), 40-49 წელი (23%), ხოლო ყველაზე დაბალი პროცენტული სიხשირე (2,2%), 
მენეჯერების მსგავსად (8%) აქვს 50 და მეტ წელს. 

ცხრილი 1.
არამენეჯერთა ასაკობრივი განაწილება 

ასაკი სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური % 
<18 12 4.4 4.4 4.4 
18-29 84 31.1 31.1 35.6 

30-39 106 39.3 39.3 74.8 
40-49 62 23.0 23.0 97.8 
50 და მეტი 6 2.2 2.2 100.0 
Total 270 100.0 100.0  

 

 
ცხრილი 3 და ცხრილი 4 გვიჩვენებს, რესპოდენტი მენეჯერების და არამენეჯერების სქესის მი-

ხედვით განაწილების სიხשირეს. გამოკითხული რესპოდენტებიდან, მენეჯერთა 65.9 % არის ქალი, ხო-
ლო 34, 1% - მამაკაცი. არამენეჯერი პერსონალიდან კი, 74,7 ქალია და მხოლოდ 25,3 არის მამაკაცი. 

 
  

                                                            
1 https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/100/turizmis-statistika 

 
ცხრილი 2.

მენეჯერთა ასაკობრივი განაწილება 
 

 ასაკი სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური % 
18-29 8 10.7 10.7 10.7 
30-39 30 40.0 40.0 50.7 
40-49 31 41.3 41.3 92.0 
50 და მეტი 6 8.0 8.0 100.0 
Total 75 100.0 100.0  
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ცხრილი 3.
არამენეჯერთა სქესის მიხედვით განაწილება 

 
სქესი სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური % 
 მდედრობითი 178 65.9 65.9 65.9 
მამრობითი 92 34.1 34.1 100.0 
Total 270 100.0 100.0  

 
ცხრილი 4.

მენეჯერთა სქესის მიხედვით განაწილება 
 

სქესი სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური % 
მდედრობითი 56 74.7 74.7 74.7 
მამრობითი 19 25.3 25.3 100.0 
Total 75 100.0 100.0  

 
ცხრილი 5 და ცხრილი 6 გვიჩვენებს სასტუმროשი სამუשაო სტაჟის მიხედვით რესპოდენტთა გა-

ნაწილების სიხשირეს. რესპოდენტი მენეჯერებიდან ყველაზე მაღალი პროცენტული სიხשირით 
(44%) გამოირჩევა მენეჯერები 5-10 წლის სამუשაო სტაჟით, שემდეგ მოდის (22%) მენეჯერები 10 
წელზე მეტი სტაჟით და ყველაზე დაბალი პროცენტული (7%) სიხשირით მენეჯერები 3 წლამდე სა-
მუשაო სტაჟით. რაც שეეხება არამენეჯერებს, რესპოდენტი არამენეჯერებისგან ყველაზე მაღალი 
პროცენტული სიხשირით (31,9%) გამოირჩევა 1-3 წლამდე სამუשაო სტაჟის პერსონალი, שემდეგ მო-
დის (28,9%) 1 წლამდე სამუשაო სტაჟის პერსონალი, ხოლო ყველაზე დაბალი პროცენტული სიხשირე 
აქვს 10 წელზე მეტის სამუשაო სტაჟის პერსონალს. 

 
ცხრილი 5.

სასტუმროשი მენეჯერების სამუשაო სტაჟის მიხედვით განაწილება 
 

სამუשაო სტაჟი სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური % 
 0-1 5 6.7 6.7 6.7 
1-3 5 6.7 6.7 13.3 
3-5 15 20.0 20.0 33.3 
5-10 33 44.0 44.0 77.3 
10 და მეტი 17 22.7 22.7 100.0 
Total 75 100.0 100.0  
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ცხრილი 6.
სასტუმროשი არამენეჯერები სამუשაო სტაჟის მიხედვით განაწილება 

 
სამუשაო სტაჟი სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური % 
0-1 78 28.9 28.9 28.9 
1-3 86 31.9 31.9 60.7 
3-5 40 14.8 14.8 75.6 
5-10 54 20.0 20.0 95.6 
10 და მეტი 12 4.4 4.4 100.0 
Total 270 100.0 100.0  

 
ცხრილი 7 და ცხრილი 8 გვიჩვენებს სასტუმროשი სამუשაოების კმაყოფილების მიხედვით რეს-

პოდენტთა განაწილების სიხשირეს. კითხვაზე, რამდენად კმაყოფილები არიან სამუשაოთი, რესპო-
დენტ მენეჯერთა 82,7 % -მა დადებითი პასუხი გასცა, უკმაყოფილო აღმოჩნდა მხოლოდ მენეჯერთა 
6,7 %. ხოლო არამენეჯერი რესპოდენტიდან სამუשაოთი კმაყოფილება გამოხატა რესპოდენტთა 
71,2 %-მა, ხოლო უკმაყოფილო ამ שემთხვევაשიც აღმოჩნდა 6,7%. 

 
ცხრილი 7.

სამუשაოთი კმაყოფილების მიხედვით მენეჯერთა განაწილება 
 

 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
 ძალიან 

კმაყოფილი 
20 26.7 26.7 26.7 

კმაყოფილი 42 56.0 56.0 82.7 
ნეიტრალური 8 10.7 10.7 93.3 
უკმაყოფილო 5 6.7 6.7 100.0 
Total 75 100.0 100.0  

 
ცხრილი 8.

სამუשაოთი კმაყოფილების მიხედვით არამენეჯერთა განაწილება 
 

 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
 ძალიან კმაყოფილი 52 19.3 19.3 19.3 
კმაყოფილი 140 51.9 51.9 71.1 
ნეიტრალური 54 20.0 20.0 91.1 
უკმაყოფილო 22 8.1 8.1 99.3 
ძალიან 
უკმაყოფილო 

2 .7 .7 100.0 

Total 270 100.0 100.0  
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ცხრილი 9 და ცხრილი 10 გვიჩვენებს, რესპოდენტთა განაწილების სიხשირეს, ბედნიერების მი-
ხედვით. კითხვაზე - ხართ თუ არა ბედნიერი მიმდინარე სამუשაოთი, რესპოდენტ მენეჯერთა 86,5%-
მა და არამენეჯერთა 79,1 %-მა უპასუხა დადებითად. 

 
ცხრილი 9.

ბედნიერების მიხედვით მენეჯერთა განაწილება 
 

 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
დიახ 65 85.3 86.5 86.5 
არა 10 13.3 13.5 100.0 
Total 75 100.0   

 
ცხრილი 10.

ბედნიერების მიხედვით არამენეჯერთა განაწილება 
 

 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
დიახ 216 78.5 79.1 79.1 
არა 56 20.7 20.9 100.0 
Total 270 100.0   

 
ცხრილი 11 და ცხრილი 12 გვიჩვენებს, რესპოდენტთა სიხשირულ განაწილებას იმასთან დაკავ-

-ეთავაზების გამო, დატოვებდნენ თუ არა ორგანიზაციას. მეש ირებით, უფრო მაღალი ფინანსურიש
ნეჯერ რესპოდენტთა 65,3 %-მა და არამენეჯერ რესპოდენტთა 66,4 %-მა გასცა უარყოფითი პასუხი. 

  
ცხრილი 11.

მაღალი ფინანსური שეთავაზების გამო მენეჯერ რესპოდენტთა  
მიერ ორგანიზაციის დატოვების ალბათობის განაწილება 

 
 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
დიახ 24 32.0 32.9 32.9 
არა 51 65.3 67.1 100.0 
Total 75 100.0   

 
ცხრილი 12.

მაღალი ფინანსური שეთავაზების გამო არამენეჯერ რესპოდენტთა  
მიერ ორგანიზაციის დატოვების ალბათობის განაწილება 

 
 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
დიახ 92 33.3 33.6 33.6 
არა 178 65.9 66.4 100.0 
Total 270 100.0   
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ცხრილი 13 და ცხრილი 14 გვიჩვენებს, ორგანიზაციაשი დასაქმების რეკომენდაციის სიხשირულ 
განაწილებას. კითხვაზე გაუწევდით თუ არა რეკომენდაციას სხვა ადამიანებს თქვენს ორგანიზაცი-
აשი დაეწყოთ მუשაობა. მენეჯერ რესპოდენტთა 91,9%-მა და არამენეჯერ რესპოდენტთა 88,9%-მა 
დადებითად უპასუხა. 

 
ცხრილი 13.

რეკომენდაციის გაცემის მიხედვით მენეჯერ რესპოდენტთა განაწილება 
 

 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
დიახ 68 90.7 91.9 91.9 
არა 6 8.0 8.1 100.0 
Total 75 100.0   

 
ცხრილი 14.

რეკომენდაციის გაცემის მიხედვით არამენეჯერ რესპოდენტთა განაწილება 
 

 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
დიახ 240 88.9 88.9 88.9 
არა 30 11.1 11.1 100.0 
Total 270 100.0 100.0  

 
ცხრილი 15 გვიჩვენებს, ანაზღაურების მიმართ რესპოდენტ მენეჯერების დამოკიდებულების 

სიხשირულ ანალიზს. კითხვაზე, როგორია მათი დამოკიდებულება ანაზღაურების მიმართ (რამდე-
ნად שეესაბამება სამუשაოს მოცულობა და ანაზღაურება ერთმანეთს), რესპოდენტ მენეჯერთა 73,4 
% -მა უპასუხა დადებითად, 1,6%-მა უპასუხა, რომ არ ეთანხმება და 6,8 %-ს კი ნეიტრალური დამოკი-
დებულება აქვს. 

  
ცხრილი 15.

ანაზღაურების მიმართ დამოკიდებულების მიხედვით  
რესპოდენტ მენეჯერთა განაწილება 

 
 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
სრულიად არ 
ვეთანხმები 

3 4.0 4.0 4.0 

არ ვეთანხმები 4 5.3 5.3 9.3 
ნეიტრალური 13 17.3 17.3 26.7 
ვეთანხმები 29 38.7 38.7 65.3 
სრულიად 
ვეთანხმები 

26 34.7 34.7 100.0 

Total 75 100.0 100.0  
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ცხრილი 16 გვიჩვენებს, ფუნქცია-მოვალეობების განაწილების მიმართ არამენეჯერ რესპოდენ-
ტთა დამოკიდებულების სიხשირულ ანალიზს. კითხვაზე, თუ სწორად არის განაწილებული ფუნქცი-
ა-მოვალეობები (რამდენად მკაფიო), რესპოდენტთა 89,4 % დადებითად პასუხობს, მხოლოდ 2,2% პა-
სუხობს უარყოფითად. 

 
ცხრილი 16.

ფუნქცია- მოვალეობების მიმართ რესპოდენტთა განაწილება 
 

 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
არ ვეთანხმები 6 2.2 2.3 2.3 
ნეიტრალური 22 8.1 8.3 10.5 
ვეთანხმები 34 11.9 12.0 22.6 
სრულიად 
ვეთანხმები 

208 76.3 77.4 100.0 

Total 270 100.0   
 

ცხრილი 17 გვიჩვენებს, უნარების გამოყენების მიმართ არამენეჯერ რესპოდენტთა სიხשირულ 
განაწილებას. რესპოდენტთა 74,8%, ორგანიზაციაשი უნარების გამოყენებას ეთანხმება. ხოლო 
14,1% - არ ეთანხმება.  

ცხრილი 17.
უნარების გამოყენების მიმართ რესპოდენტთა განაწილება 

 
 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
სრულიად არ 
ვეთანხმები 

8 3.0 3.0 3.0 

არ ვეთანხმები 30 11.1 11.1 14.1 
ნეიტრალური 30 11.1 11.1 25.2 
ვეთანხმები 78 28.9 28.9 54.1 
სრულიად 
ვეთანხმები 

124 45.9 45.9 100.0 

Total 270 100.0 100.0  
 
ცხრილი 18 და ცხრილი 19 გვიჩვენებს, ორგანიზაციის ღირებულებებისადმი დამოკიდებულე-

ბის მიხედვით რესპოდენტთა განაწილებას. რესპოდენტ მენეჯერების მიხედვით საკმაოდ მაღალია, 
ორგანიზაციის ღირებულებებს იზიარებს მენეჯერთა 91,8 %, არ იზიარებს - 1,4 %. არამენეჯერი 
რესპოდენტების მიხედვით, ორგანიზაციის ღირებულებებს იზიარებს 77,1%, ნეიტრალურია - 18, 5%, 
არ იზიარებს - 4,4 %. 
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ცხრილი 18.
ღირებულებების მიმართ დამოკიდებულების  

მიხედვით მენეჯერ რესპოდენტთა განაწილება 
 

 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
V
a
l
i
d

არ ვეთანხმები 1 1.3 1.4 1.4 
ნეიტრალური 5 6.7 6.8 8.2 
ვეთანხმები 13 17.3 17.8 26.0 
სრულიად 
ვეთანხმები 

56 72.0 74.0 100.0 

Total 75 100.0   
 

ცხრილი 19.
ღირებულებების მიმართ დამოკიდებულების  

მიხედვით მენეჯერ რესპოდენტთა განაწილება 
 

 სიხשირე % ვალიდური % კუმულაციური %
არ ვეთანხმები 12 4.4 4.4 4.4 
ნეიტრალური 50 18.5 18.5 23.0 
ვეთანხმები 58 21.5 21.5 44.4 
სრულიად 
ვეთანხმები 

150 55.6 55.6 100.0 

Total 270 100.0 100.0  
 

დასკვნები და რეკომენდაციები. ქსელურ სასტუმროებשი ჩატარებული კვლევის שედეგებიდან 
გამომდინარე გამოვლინდა: 
 როგორც მენეჯერულ, ისე არამენეჯერულ პოზიციაზე დასაქმებულებიდან ყველაზე მეტია 

(39%-ზე მეტი) იმ პერსონალის რაოდენობა, რომელთა ასაკი 30-39 წელია; 
  დასაქმებულებიდან, მენეჯერთა 69% და არამენეჯერთა 74%-ზე მეტი ქალია; 
 მენეჯერულ პოზიციაზე დასაქმებულებიდან ყველაზე დიდია იმ პერსონალის რაოდენობა (44%), 

რომელიც კომპანიაשი მუשაობს 5-10 წელი, ხოლო არამენეჯერულ პოზოციაზე ყველაზე მაღა-
ლია იმ პერსონალის რაოდენობა (31%-ზე მეტი), რომელიც მუשაობს 1-3 წელი; 

 სამუשაოთი კმაყოფილია საשუალოდ დასაქმებულების 75%-ზე მეტი და სამუשაო ადგილზე ბედ-
ნიერია საשუალოდ დასაქმებულების 83%-ზე მეტი; 

 დასაქმებულთა 65%-ზე მეტი თვლის, სხვა ორგანიზაციის მიერ უფრო მაღალი ფინანსური שეთა-
ვაზების שემთხვევაשი არ დატოვებს სამუשაოს; 

 დასაქმებულთა 90%-ზე მეტი გაუწევს სხვა ადამიანებს ორგანიზაციაשი მუשაობის დასაწყებად 
რეკომენდაციას; 

 დასაქმებულები დადებითად აფასებს ორგანიზაციაשი, ანაზღაურებას (მენეჯერთა 73%-ზე მე-
ტი), ფუნქცია-მოვალეობების განაწილებას (89%-ზე მეტი ) და უნარების გამოყენებას (74%-ზე 
მეტი);  
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 ორგანიზაციაשი ღირებულებებს იზიარებს მენეჯერთა 91%-ზე მეტი და არამენეჯერების 77%-ზე 
მეტი, რაც არც ისე მაღალი მაჩვენებელია. 
ამრიგად, ქსელურ სასტუმროებשი ორგანიზაციული კულტურის სრულყოფა მუდმივ ყურადღე-

ბას მოითხოვს და დასაქმებულების, განსაკუთრებით არამენეჯერულ პოზიციაზე მომუשავე პერსო-
ნალის მოთხოვნილებების שესწავლითა და მათზე მორგებული ფასეულობების שექმნით, რომელიც 
ადაპტირებული იქნება გარემოשი მიმდინარე ტენდენციებთან, კომპანიებს שეუძლიათ წარმატებუ-
ლი მომავლის უზრუნველყოფა. 
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SUMMARY 

 
The article „Issues of managing organizational culture in chain hotels“ discusses the peculiarities of organi-

zational culture in chain hotels operating in Georgia. Organizational culture in organizations affects employee 
productivity, job satisfaction, attitude toward the company, and ultimately, organizational performance. In mo-
dern competitive conditions, people's needs towards organizations have changed, therefore, effective organi-
zations constantly try to establish such values, rules that will be adjusted to the individual, authentic values, ne-
eds, and engagement of people. As a result of the research carried out in chain hotels, on the basis of a survey 
of managerial and non-management personnel, the main characteristics of the organizational culture, which 
creates a special image for the companies, were revealed. As a result, the conclusions and recommendations 
made in the article are of practical importance along with the study of organizational culture issues. 
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