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  რომითი დისკრიმინაცია საქართველოს უმაღლესიש
განათლების სისტემაשი და მისი שემცირების გზები 

ნინო ფარესაשვილი 
ეკონომიკის აკადემიური დოქტორი, ასოცირებული პროფესორი 

ივანე ჯავახიשვილის სახელობის თბილისის სახელმწიფო უნივერსიტეტი 
ნანული ოქრუაשვილი 

ეკონომიკის აკადემიური დოქტორი, ასოცირებული პროფესორი 
ივანე ჯავახიשვილის სახელობის თბილისის სახელმწიფო უნივერსიტეტი 

მზია ტიკიשვილი 
ეკონომიკის აკადემიური დოქტორი, ასისტენტ პროფესორი 

ივანე ჯავახიשვილის სახელობის თბილისის სახელმწიფო უნივერსიტეტი 
დეა ფირცხალაიשვილი 

ბიზნესის ადმინისტრირების დოქტორი, ასისტენტ პროფესორი 
ივანე ჯავახიשვილის სახელობის თბილისის სახელმწიფო უნივერსიტეტი 

 
 

დღეისათვის, დემოკრატიის שემდგომი განვითარების მიმართულებით, ჩვენს ქვეყანა-
-ი მოქმედი საკანონשვნელოვანი პროგრესული ძვრებისა და საქართველოשი არსებული მნიש
მდებლო მოთხოვნის მიუხედავად, იმის שესახებ, რომ שრომითი ურთიერთობები თანამשრო-
მელთა თანაბარი მოპყრობის პრინციპს უნდა ეფუძნებოდეს, ქვეყანაשი კვლავ მწვავედ დგას 
-რომითი დისკრიმინაციისა და უთანასწორობის პრობლემა, რომელიც არსებობს ისეთი პიש
როვნული მახასიათებლების საფუძველზე, როგორიცაა სქესი, ასაკი, რელიგია, სექსუალური 
ორიენტაცია, ქრონიკული დაავადება და სხვა. აღნიשნული მეტად ნეგატიურად აისახება და-
საქმებულთა ფსიქო-ემოციურ მდგომარეობაზე, ჯანმრთელობაზე და שესაბამისად მათი 
 რომის პროდუქტიულობაზე. დისკრიმინაციის ზეგავლენით ჩამოყალიბებული სტრესულიש
გარემო არასახარბიელოდ აისახება განათლების სისტემაשი, განსაკუთრებით კი უმაღლესი 
განათლების სისტემაשი მომუשავე პერსონალის שრომის ნაყოფიერებაზე და მოტივაციაზე. 
სწორედ ამიტომ, დისკრიმინაციის რეგულირების პოლიტიკის שემუשავება და არადისკრიმი-
ნაციული, თანამשრომელთა თანასწორობის პრინციპზე დაფუძნებული სამუשაო გარემოს ჩა-
მოყალიბება უმაღლესი განათლების სისტემაשი ფუნციონირებადი დაწესებულების უმთავ-
რეს ამოცანას უნდა წარმოადგენდეს. 

 
საკვანძო სიტყვები: უმაღლესი განათლების სისტემა, უთანასწორობა, שრომითი დის-

კრიმინაცია, არადისკრიმინაციული საგანმანათლებლო და სამეცნიერო გარემო, ანტიდის-
კრიმინაციული პოლიტიკა. 

 
უმაღლესი განათლების და მასשი დასაქმებულ პროფესორ-მასწავლებელთა და მეცნიერთა 

როლი საზოგადოებაשი უაღრესად მნიשვნელოვანია. ისინი უდიდეს ზეგავლენას ახდენენ როგორც 
ცალკეული ინდივიდის, ისე საზოგადოების და კაცობრიობის განვითარების დონეზე (Szromek & 
Wolniak, 2020).  

ეს თეზისი განსაკუთრებით დაადასტურა 21-ე საუკუნის მესამე ათწლეულის დასაწყისის გლო-
ბალურმა მოვლენებმა. პროფესორ-მასწავლებელთა როლი უმნიשვნელოვანესი და უდიდესია სა-
ერთაשორისო שრომის ბაზრებზე კონკურენტუნარიანი, მაღალკვალიფიციური, ზნეობრივად 
სრულყოფილი, დემოკრატიის იდეალების ერთგული სპეციალისტების მომზადებაשი. ისინი უზ-
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რუნველყოფენ ქვეყნის პროგრესს და საზოგადოების საგანმანათლებლო მოთხოვნების დაკმაყო-
ფილებას. 

კვალიფიციური და საერთაשორისოდ აღიარებული აკადემიური პერსონალი უმაღლესი განათ-
ლების საერთაשორისო ბაზარზე უნივერსიტეტების წარმატების საწინდარია. ადგილობრივი და 
გლობალური שრომის ბაზრის მოთხოვნების שესაბამისი პროფესიონალების მომზადება დიდწილად 
უნივერსიტეტების მაღალი დონის პროფესორ-მასწავლებლების დაკომპლექტებას უკავשირდება, 
რაც წარმოადგენს მეტად უმნიשვნელოვანეს, თუმცა არასაკმარის გარემოებას სტუდენტებისათ-
ვის თანამედროვე გამოწვევების שესაბამისი საუნივერსიტეტო საგანმანათლებლო მომსახურების 
გასაწევად. აღნიשნულთან დაკავשირებით ერთ-ერთ უმნიשვნელოვანეს როლს უნივერსიტეტებשი 
პროფესორ-მასწავლებელთა მაღალკვალიფიციური საგანმანათლებლო მომსახურების აღმოჩენის 
მოტივაციური მექანიზმის ჩამოყალიბება წარმოადგენს, რაשიც თავის გამოხატულ და მნიשვნელო-
ვან როლს ასრულებს უნივერსიტეტებשი არსებული ჯანსაღი, არადისკრიმინაციული გარემო. 

ბოლო პერიოდשი არაერთი სამეცნიერო კვლევა და ნაשრომი მიუთითებს იმ გარემოებაზე, რომ 
პროფესორ-მასწავლებელთა სასწავლო და სამეცნიერო שრომით კმაყოფილებას და მისი שრომითი 
მოტივაციის ზრდას განსაზღვრავს უნივერსიტეტებשი არსებული ჯანსაღი, არადისკრიმინაციული 
გარემო, სადაც שრომითი ურთიერთობები მთლიანად ეფუძნება სამართლიანობისა და დაუსაბუ-
თებული პრივილეგიების არარსებობის პრინციპებს. 

-როש ,ექმნაש რომითი უფლებების დაცვისა და განვითარებისთვის ხელსაყრელი პირობებისש
მითი თანასწორობის უზრუნველყოფა და დაცვა, დემოკრატიული საზოგადოების უმთავრესი ფა-
სეულობა და პრინციპია. დასაქმების სფეროשი არსებული დისკრიმინაცია წარმოადგენს მეტად 
გავრცელებულ და მასשტაბურ მოვლენას, რომლის ზოგიერთი სახე თანამედროვე პირობებשი ირი-
ბი სახით წარიმართება, იძენს שენიღბულ ფორმას და ნაკლებად שესამჩნევი ხდება. თუმცა ის ნეგა-
ტიური שედეგები, რომელიც שრომით დისკრიმინაციას გააჩნია პიროვნებაზე და მის ცხოვრებაზე, 
სულ უფრო მზარდი და მასשტაბური ხდება. 

საქართველოשი არსებული שრომითი დისკრიმინაციის שესახებ გარკვეული კვლევები ტარდე-
ბა, რომლებიც ძირითადად უკავשირდება გენდერულ პრობლემებს (PAICHADZE, KHARADZE, GIORGO-
BIANI, & NIKVASHVILI, 2019), (Kharadze, et al., 2023). 

უნდა აღინიשნოს, რომ უმაღლესი განათლების სისტემაשი არსებული שრომითი დისკრიმინაცი-
ის მასשტაბების, ფორმების, გამომწვევი მიზეზებისა და დისკრიმინაციის პრობლემატიკისადმი 
უმაღლესი განათლების სფეროשი დასაქმებულ პირთა დამოკიდებულების საკითხები ნაკლებადაა 
-ნული პრობლემის აქტუალუשესწავლილი, რაც სათანადო მეცნიერულ კვლევას საჭიროებს. აღნიש
რობიდან გამომდინარე, ჩვენ მიერ საგრანტო პროექტის ფარგლებשი ჩატარდა კვლევა, რომლის 
მიზანს წარმოადგენდა საქართველოს უმაღლესი განათლების სისტემაשი არსებული שრომითი 
დისკრიმინაციის שესწავლა და שესაბამისი რეკომენდაციების שემუשავება, რომელიც שეამცირებს 
აღნიשნული პრობლემის სიმწვავეს, რაც მნიשვნელოვნად აამაღლებს უმაღლესი განათლების სის-
ტემაשი მომუשავე პერსონალის שრომის ნაყოფიერებასა და მოტივაციას აღზარდონ კონკურენტუ-
ნარიანი სპეციალისტები. საქართველოשი უმაღლესი განათლების სისტემაשი დისკრიმინაციის 
ფართოდ არსებულმა ფაქტებმა ცხადად წარმოაჩინა ამ მიმართულებით ჩატარებული კვლევების 
აქტუალობა. 

ნაשრომის მიზანია საქართველოს უმაღლესი განათლების სისტემაשი დისკრიმინაციის ფაქ-
ტობრივი მდგომარეობისა და მასשტაბების שეფასება, დისკრიმინაციის განმაპირობებელი ფაქტო-
რებისა და მიზეზების დადგენა, უმაღლესი განათლების კერძო და სახელმწიფო სექტორשი დის-
კრიმინაციის პრიორიტეტული ფორმების გამოვლენა, დისკრიმინაციის განათლების სისტემაשი 
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მომუשავე პერსონალის პირად ცხოვრებაზე და მის שრომის ნაყოფიერებაზე უარყოფითი ზეგავლე-
ნის שეფასება და დისკრიმინაციის שემცირების კონკრეტული რეკომენდაციების שემუשავება. 

საქართველოს უმაღლესი განათლების სისტემაשი, ისე როგორც ნებისმიერ სფეროשი დასაქმე-
ბულთა שრომითი უფლებების თანასწორობის გარანტს წარმოადგენს ქვეყნის კონსტიტუცია. 2014 
წელს საქართველოשი მიღებულმა კანონმა „დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის שესა-
ხებ“, და 2020 წელს განხორციელებული שრომის კოდექსის რეფორმამ ახალ დონეზე აიყვანა და-
საქმების სფეროשი არსებული დისკრიმინაციის წინააღმდეგ ბრძოლის საკითხი. აღნიשნული ნორ-
მატიული აქტების საფუძველზე, დისკრიმინაცია שეიძლება განვსაზღვროთ, როგორც ცალკეულ 
პირთათვის שრომითი უფლებებისა და თავისუფლებების שეზღუდვა ან ამ მხრივ უპირატესობების 
მინიჭება ვინმესთვის სხვის საზიანოდ. დისკრიმინაციის ცნება ასევე მოიცავს განსხვავებას თა-
ნამשრომლებთან მიმართებაשი, გამოწვეული მათი ისეთი თვისებებით, რაც გავლენას არ ახდენს 
მათ პროდუქტიულობაზე. שრომითი დისკრიმინაცია არის არათანაბარი שესაძლებლობები თანაბა-
რი პროდუქტიულობის მქონე მუשაკებისთვის. დისკრიმინაცია არის განსხვავებულად ქცევა ისეთი 
სოციალური იდენტობის ჯგუფის ადამიანების მიმართ, როგორიცაა რასის, ეთნიკური წარმომავ-
ლობის, სქესის, ასაკის ან სხვა კატეგორიის ადამიანთა მიმართ, რომელიც არ არის დაკავשირებუ-
ლი კონკრეტული ჯგუფის წევრების კვალიფიკაციასთან, წვლილთან ან საქმიანობასთან. იგი ჩვე-
ულებრივ განიხილება, როგორც უსამართლო და ხשირად უკანონო (DiTomaso, 2020). 

დისკრიმინაცია რთული ფენომენია, რომელსაც აქვს არასასურველი שედეგები პიროვნულ და 
ორგანიზაციულ დონეზე. იგი მნიשვნელოვნად ამცირებს დასაქმებულთა მუשაობით კმაყოფილებისა 
და პროდუქტიულობის დონეს და აუარესებს დასაქმებულთა ჯანმრთელობას (Di Marco , et al., 2016). 

სამუשაო ადგილზე დისკრიმინაცია არის ფსიქო-სოციალური რისკის ფაქტორი, რამაც שეიძლე-
ბა გამოიწვიოს გარკვეული ჯგუფის ადამიანთა სტრესი და ჯანმრთელობის გაუარესება. სამუשაო 
ადგილის დისკრიმინაცია მნიשვნელოვან გავლენას ახდენს თანამשრომლების ჯანმრთელობაზე, 
ხשირ שემთხვევაשი კი გვევლინება ხანგრძლივი ავადმყოფობის მიზეზად (Clark, et al., 2021).  

მთელი რიგი კვლევები ადასტურებს, რომ დისკრიმინაცია იწვევს მუשაობის ეფექტიანობის 
  .ემცირებას (Petrean, 2018)ש

-ესწავლის მიზნით ჩატარებულმა კვლევებმა ნაש რომითი დისკრიმინაციის უარყოფითი როლისש
თელი მოჰფინა დისკრიმინაციის მავნე שედეგებს პირად და ორგანიზაციულ დონეზე. აღნიשნული 
კვლევები წარმოაჩენს იმ გარემოებას, რომ დისკრიმინაციული სამუשაო გარემო, მთელ რიგ שემთხვე-
ვაשი ერთნაირად საზიანო שეიძლება იყოს როგორც დისკრიმინაციის მსხვერპლთათვის, ასევე იმ პირ-
თათვის, ვინც ავლენს მიკერძოებულ დამოკიდებულებას სხვა პირთა მიმართ (Jones et al., 2016). 

 ედეგების დადგენის მიზნით ჩატარებული კვლევებიש რომითი დისკრიმინაციის უარყოფითიש
წარმოაჩენს იმ რეალობას, რომ დისკრიმინაციის საფუძველზე ჩამოყალიბებული ტოქსიკური გა-
რემო ორგანიზაციაשი იწვევს პერსონალשი ზომიერ და მძიმე სომატური სიმპტომების გამოვლინე-
ბას (Rasool et al., 2021). 

ამერიკელ მეცნიერთა მიერ სულ ახლახან ჩატარებული კვლევების საფუძველზე დადგინდა, 
რომ שრომითი დისკრიმინაცია მნიשვნელოვნადაა დაკავשირებული მუשაკთა ჰიპერტენზიისა და 
გულ-სისხლძარღვთა დაავადებების მომატებულ რისკთან, დისკრიმინაციის უარყოფითი ზემოქმე-
დება დიდ გავლენას ახდენს მუשაკთა ჯანმრთელობაზე და მიუთითებს დისკრიმინაციის წინააღ-
მდეგ მთავრობისა და დამსაქმებლების პოლიტიკის ჩარევის აუცილებლობაზე (Lockwood et al., 2021). 

-ესწავש რომითი დისკრიმინაციის დასაქმებულთა ჯანმრთელობაზე უარყოფითი გავლენისש
ლის მიზნით ჩატარებული კვლევის שედეგები და ამ მიმართულებით არსებული დასაბუთებული 
მეცნიერული მტკიცებულებები მიუთითებს იმაზე, რომ დისკრიმინაცია წარმოადგენს დაავადების 
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განვითარების რისკ-ფაქტორს და ხელს უწყობს განსხვავებებს ჯანმრთელობაשი (Jian et al., 2021), 
(Williams et al., 2019), (Cuevas s et al., 2020). 

-რომითი დისკრიმინაციის პიროვნებებისა და ორგანიზაციისათვის მიყენებულ ზიანთან ერש
თად, მეცნიერები იკვლევენ იმ ნეგატიურ שედეგებს, რასაც დისკრიმინაცია უყენებს მთელს საზო-
გადოებას ეკონომიკური ზრდის שემცირებით, ეთნიკური უთანასწორობის გაძლიერებით, პოლი-
ტიკური კონფლიქტების გაღვივებითა და სოციალური ერთიანობის საფრთხის ქვეש დაყენებით 
(Fibbi et al., 2020). დისკრიმინაცია მნიשვნელოვნად აზარალებს ქვეყნის ეკონომიკასა და ეროვნულ 
ერთიანობას (Carcill & Valfort, 2020). 

კიდევ უფრო არსებითია და მასשტაბურია שრომითი დისკრიმინაციის უარყოფითი ზეგავლენა 
უმაღლესი განათლების სისტემაשი დასაქმებულ პროფესორ-მასწავლებელთა და მეცნიერთა ფი-
ზიკურ ჯანმრთელობაზე და აკადემიურ პროდუქტიულობაზე. სამეცნიერო კვლევებით დადასტუ-
რებულია დისკრიმინაცია როგორც სტრესის გამომწვევი და სტრესის კავשირი აღნიשნულ პირთა 
ფიზიკურ ჯანმრთელობასთან, დაავადებებთან, მიმდინარე და მომავალ საქმიანობასთან (Katharine 
et al., 2016). 

დღეისათვის שრომის ბაზარზე პროფესორ-მასწავლებლები დისკრიმინაციულ პროცესებთან 
დაკავשირებით ერთ-ერთი ყველაზე მოწყვლადი კატეგორიაა, რადგან მათთან שრომითი ხელשეკ-
რულების დადებას უნივერსიტეტებשი წინ უსწრებს არჩევნები שესაბამის თანამდებობაზე კონ-
კურსის გზით, სადაც ხשირად ხდება თანასწორობის პრინციპის დარღვევის პირობა. დღეისათვის 
მთელს მსოფლიოשი, განსაკუთრებით კი პოსტსოციალისტური ქვეყნების უნივერსიტეტებשი მწვა-
ვედ დგას უმაღლეს საგანმანათლებლო დაწესებულებაשი დასაქმებულთა დისკრიმინაციის პრობ-
ლემა. უნივერსიტეტებשი არსებული დისკრიმინაცია უარყოფითად აისახება საგანმანათლებლო 
დაწესებულების პერსონალის שრომით კმაყოფილებასა და მოტივაციაზე. პერსონალის שრომითი 
კმაყოფილება საუნივერსიტეტო სწავლა-სწავლების პროცესის ხარისხის საკვანძო ფაქტორია. 
მხოლოდ კომპეტენტურ, მოტივირებულ და ერთგულ მასწავლებლებს שეუძლიათ უზრუნველყონ 
ეფექტური, ხარისხიანი განათლება (Mirza et al., 2020). 
 

კვლევის მეთოდოლოგია 
 
დისკრიმინაციის, როგორც პერსონალის მუשაობის მოტივაციაზე და שრომის ნაყოფიერებაზე 

უდიდესი გავლენის მქონე ფაქტორის კვლევა, განხორციელდა ორ ეტაპად, რომელიც თვისებრივი 
და რაოდენობრივი კვლევის მეთოდებს დაეფუძნა. პირველ ეტაპზე ჩატარდა თვისებრივი კვლევა, 
რომელიც მოიცავდა ფოკუს ჯგუფებს. თვისებრივი კვლევის მონაწილეები שეირჩა საქართველოს 
უმაღლესი განათლების სისტემაשი დასაქმებულთაგან. მეორადი ინფორმაციის ანალიზმა და ჩატა-
რებულმა ფოკუს ჯგუფებმა მოგვცა ჰიპოთეზების ფორმულირებისა და שემდგომი კვლევისათვის 
პრიორიტეტების დადგენის שესაძლებლობა. მეორე ეტაპზე ჩვენს მიერ ჩატარდა კვლევა გამო-
კითხვის მეთოდით. კვლევის ინსტრუმენტს წარმოადგენდა წინასწარ שედგენილი და ტესტირებუ-
ლი სტრუქტურიზებული კითხვებისგან שემდგარი ანკეტა. გამოკითხვა ჩატარდა ელექტრონული 
მეთოდით. שერჩევის ფორმირება მოხდა საალბათო მეთოდის საფუძველზე. 

კვლევის არე მოიცავდა როგორც თბილისשი, ასევე რეგიონებשი, კერძოდ, ბათუმשი, თელავსა 
და გორשი განთავსებულ როგორც კერძო, ისე სახელწიფო უნივერსიტეტების თანამשრომლებს. 
2022-2023 წლისათვის ოფიციალური სტატისტიკის მიხედვით უმაღლესი განათლების სისტემაשი 
პერსონალი שეადგენდა 10 605-ს, 5164 სახელწიფო და 5441 კერძო უნივერსიტეტებשი. მიღებული 
ანკეტების რაოდენობის მიხედვით שეგვიძლია კვლევის שედეგების განზოგადება.  
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გამოკითხვის שედეგები დამუשავდა სტატისტიკური პროგრამა SPSS-ის საשუალებით. ანალი-
ზის პროცესשი გამოყენებულ იქნა როგორც მარტივი, ასევე რთული სტატისტიკური პროცედურე-
ბი, მათ שორის: სამომხმარებლო ცხრილები, კროსტაბულაციური ანალიზი, ხი-კვადრატ ტესტი და 
კრუსკალ ვალის ტესტი. 

 
ჰიპოთეზები, რომლის שემოწმებაც მოხდა რაოდენობრივი კვლევის მეשვეობით:  

H1 დისკრიმინაციის სხვადასხვა ფორმების არსებობა ორგანიზაციაשი ახდენს სტრესული გარემოს 
ჩამოყალიბებას. 

H2 დისკრიმინაცია მნიשვნელოვან ზემოქმედებას ახდენს უმაღლესი განათლების სისტემის რო-
გორც კერძო ისე სახელმწიფო სექტორשი მომუשავე პირთა ჯანმრთელობაზე და პირად ცხოვ-
რებაზე. 

H3 უმაღლესი განათლების სისტემაשი არასაკმარისადაა გამოხატული მენეჯერის როლი ორგანი-
ზაციაשი დისკრიმინაციულ ფაქტებზე რეაგირებისა და მის საფუძველზე არსებული კონფლი-
ტების მართვაשი. 

H4 ასაკი მნიשვნელოვან ზემოქმედებას ახდენს რესპონდენტების დისკრიმინაციის ფაქტებზე მენე-
ჯერის მხრიდან რეაგირების שესახებ שეხედულებებისა და ხედვის ჩამოყალიბებაზე. 

H5 უმაღლესი განათლების სიტემაשი დასაქმებულთა ხედვა და მოსაზრებები დისკრიმინაციის 
ფაქტების აღკვეთის გზებისა და კონკრეტული ღონისძიებებისადმი განსხვავდება იმის მიხედ-
ვით, ყოფილა თუ არა ეს პიროვნება დისკრიმინაციის ობიექტი. 
საქართველოს უმაღლესი განათლების სისტემაשი არსებულ שრომითი დისკრიმინაციის ხשირ 

-ემთხვევებზე და ფართო გავრცელებაზე მეტყველებს გამოკითხულ რესპონდენტთა მიერ დაფიქש
სირებული პასუხები ისეთ კითხვებზე, როგორიცაა ყოფილხართ თუ არა დისკრიმინაციის ობიექ-
ტი და გსმენიათ თუ არა კოლეგის დისკრიმინაციის שესახებ. მიღებული პასუხები წარმოაჩენს სა-
განმანათლებლო დაწესებულებებשი მეტად არასახრაბიელო და არაჯანსაღ ვითარებას. კერძოდ, 
რესპონდენტთა 32 % მიიჩნევს რომ პროფესიული კარიერის განმავლობაשი თვითონ წარმოადგენ-
და დისკრიმინაციის ობიექტს, ხოლო გამოკითხულთა 64,4%-ს სმენია კოლეგის დისკრიმინაციის 
ფაქტის שესახებ. /იხ. დიაგრამა1, დიაგრამა2/  
 

დიაგრამა1. 
რესპონდენტის ყოფნა დისრიმინაციის ობიექტის როლשი 
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დიაგრამა 2.  
რესპონდენტის ინფორმირებულობა კოლეგის დისკრიმინაციის שესახებ 

 

 

კითხვაზე, თუ რას უკავשირდებოდა მათ ორგანიზაციაשი არსებული დისკრიმინაცია, 44,5% აღ-
ნიשნავს, რომ დისკრიმინაცია უკავשირდებოდა მუשაობის პროცესს, რესპონდენტთა 24,2% დისკრიმი-
ნაციას უკავשირებს სამსახურשი აყვანას, 18, 3 % - სამსახურიდან გათავისუფლებას, 13 % კი მიიჩ-
ნევს, რომ დისკრიმინაცია სამივე ზემოთ აღნიשნულ שემთხვევას უკავשირდებოდა /იხ. დიაგრამა 3. 
 

დიაგრამა 3.  
პროცესები, რომელსაც უკავשირდება ორგანიზაციაשი არსებული დისკრიმინაცია 

 

 

კითხვაზე, თუ რა წარმოადგენს უმაღლესი განათლების სისტემაשი დისკრიმინაციის გამომ-
წვევ მიზეზებს, რესპონდენტებმა დააფიქსირეს שემდეგი პასუხები: საზოგადოებრივი სტერეოტი-
პები - 25,3%, שრომის ბაზარზე დისკრიმინაციის მარეგულირებელი არაეფექტიანი სამართლებრი-
ვი სისტემა-23,6%, პერსონალური მტრობა 13%, ეკონომიკური მიზეზები (დამსაქმებელთა სურვი-
ლი, שეამცირონ ხარჯები, დაზოგონ ფული) - 12,4%, უმუשევრობა - 9,8%, ქვეყანაשი არსებული 
ეკონომიკური არასტაბილურობა - 9%, שრომის ბაზარზე არსებული მწვავე კონკურენცია - 6,2% 
/იხ. დიაგრამა 4. 

 



 361

დიაგრამა 4.  
რესპონდენტთა აზრი שრომის ბაზარზე დისკრიმინაციის გამომწვევი მიზეზების שესახებ 

 
 
ჩატარებულმა კვლევამ დაადასტურა მოსაზრება, რომ დისკრიმინაციის ამა თუ იმ ფორმის არ-

სებობა ორგანიზაციაשი ქმნის სტრესულ გარემოს. აღნიשნულთან დაკავשირებით, დასმულ კითხ-
ვაზე, არის თუ არა ორგანიზაციაשი სტრესული გარემო დისკრიმინაციის სხვადასხვა ფორმის გა-
მო, მხოლოდ რესპონდენტთა 40, 9% -მა გასცა უარყოფითი პასუხი, 48.8 %-მა დააფიქსირა დადე-
ბითი პასუხი. (15,5% დიახ და 33,3% ნაწილობრივ) / იხ.დიაგრამა5. აღნიשნული გარემოება ახდენს 
პირველი ჰიპოთეზის დადასტურებას. 
 

დიაგრამა 5.  
რესპონდენტთა აზრი დისკრიმინაციის, როგორც 

ორგანიზაციაשი სტრესის გამომწვევი მიზეზის שესახებ 
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მნიשვნელოვანია აგრეთვე კვლევა იმის שესახებ განათლების როგორც კერძო, ასევე სახელ-
მწიფო სექტორשი ახდენს თუ არა დისკრიმინაცია გავლენას პიროვნების სამუשაო שედეგებზე, მის 
პირად ცხოვრებაზე და ჯანმრთელობაზე, რაზეც პასუხს გვცემს კროსტაბულაციური ცხრილი 1 
და ხი-კვადრატ ტესტის მონაცემები - /იხ.ცხრილი 1./ 
 

ცხრილი 1.  
დისკრიმინაციის გავლენა პიროვნების სამუשაო שედეგებზე, მის პირად 

ცხოვრებაზე და ჯანმრთელობაზე უმაღლესი განათლების კერძო და სახელმწიფო სექტორשი 
 

 

დასაქმების სფერო 

კერძო სექტორი სახელმწიფო სექტორი 

Column N % Column N % 

დისკრიმინაცია პირდაპირ ასახვას 
პოვებს პიროვნების სამუשაო 
 ედეგებზეש

არასდროს 1.1% 6.4%

ზოგჯერ 13.2% 11.6%

ხשირად 37.9% 39.3%

ყოველთვის 44.8% 40.5%

არ მაქვს პასუხი 2.9% 2.2%

როგორ ზეგავლენას ახდენს 
ორგანიზაციაשი დისკრიმინაცია 
თქვენს პირად ცხოვრებაზე? 

მნიשვნელოვნად ნეგატიურ 13.5% 24.0%

ნეგატიურ 48.9% 43.9%

პოზიტიურ 4.6% 5.1%

არ ახდენს ზეგავლენას 21.0% 15.4%

არ მაქვს პასუხი 12.1% 11.5%

როგორ ზეგავლენას ახდენს 
ორგანიზაციაשი დისკრიმინაცია 
თქვენს ჯანმრთელობაზე? 

მნიשვნელოვნად ნეგატიურ 13.8% 28.7%

ნეგატიურ 49.7% 45.8%

პოზიტიურ 2.0% 1.2%

არ ახდენს ზეგავლენას 15.5% 8.1%

არ მაქვს პასუხი 19.0% 16.2%

 
როგორც ცხრილი 1-დან ჩანს: 
დისკრიმინაცია რომ პირდაპირ ასახვას პოვებს პიროვნების სამუשაო שედეგებზე, ამას ადას-

ტურებს რესპონდენტთა უმრავლესობა როგორც კერძო, ასევე სახელმწიფო სექტორשი. მოდას 
წარმოადგენს კატეგორია - ყოველთვის, კერძოდ, კერძო სექტორשი ყოველთვის/ხשირად კატეგო-
რიებს უკავიათ 44.8% / 37.9%, ხოლო სახელმწიფო სექტორשი - 40.5% / 39.3%. 

მეორე კითხვაზე- როგორ ზეგავლენას ახდენს ორგანიზაციაשი დისკრიმინაცია თქვენს პირად 
ცხოვრებაზე?, რესპონდენტთა უმრავლესობის მიერ როგორც კერძო, ასევე სახელმწიფო სექ-
ტორשი ფიქსირდება კატეგორია - ნეგატიური (48.9% / 43.9%), დისკრიმინაცია პირად ცხოვრებაზე 
გავლენას რომ არ ახდენს, კერძო სექტორשი სახელდება 21%-ის მიერ, ხოლო სახელმწიფო სექ-
ტორשი - 15.4%-ის მიერ.  

 ი დისკრიმინაცია თქვენსשემდეგ კითხვაზე - თუ როგორ ზეგავლენას ახდენს ორგანიზაციაש
ჯანმრთელობაზე?, აქაც ასევე, უმეტესად ნეგატიური პასუხი ფიქსირდება ორივე სფეროשი: კერ-
ძო / სახელმწიფო - 49.7% / 45.8%), ამასთან მნიשვნელოვნად ნეგატიურს და ნეგატიურს ერთად, მე-
ტად დიდი წილი უკავიათ კერძო და სახელმწიფო სექტორשიც: 63.5% / 75.4 %, დისკრიმინაცია მათ 
ჯანმრთელობაზე რომ არ ახდენს ზეგავლენას, კერძო სექტორשი სახელდება რესპონდენტთა 
15.5%-ის მიერ, ხოლო სახელმწიფო სექტორשი მხოლოდ 8.1%-ის მიერ, როგორც მონაცემებიდან 
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ჩანს, დისკრიმინაცია რესპონდენტთა ჯანმრთელობაზე სახელმწიფო სექტორשი უფრო მეტად ახ-
დენს გავლენას.  

ხი-კვადრატ ტესტის שედეგების მიხედვით დასაქმების სფერო გავლენას ახდენს სამივე 
ცვლადზე, პირველ რიგשი ჯანმრთელობის მდგომარეობაზე, (მაქსიმალური სტატისტიკური კავשი-
რი), שემდეგ კი שემდეგი თანმიმდევრობით: პირად ცხოვრებაზე და პიროვნების სამუשაო שედეგებ-
ზე (სტატისტიკური მნიשვნელოვნების 0.01 დონე), ამდენად, ადგილი აქვს მეორე ჰიპოთეზის ჭეש-
მარიტებას. 
 

ცხრილი 2  
ხი-კვადრატ ტესტის მონაცემები 

 
Pearson Chi-Square Tests 

 დასაქმების სფერო 

დისკრიმინაცია პირდაპირ ასახვას პოვებს პიროვნების სამუשაო שედეგებზე Chi-square 14.671

df 4

Sig. .005

როგორ ზეგავლენას ახდენს ორგანიზაციაשი დისკრიმინაცია თქვენს პირად 
ცხოვრებაზე? 

Chi-square 15.196

df 4

Sig. .004

როგორ ზეგავლენას ახდენს ორგანიზაციაשი დისკრიმინაცია თქვენს 
ჯანმრთელობაზე? 

Chi-square 30.230

df 4

Sig. .000

 

დისკრიმინაციულ ქმედებებზე რეაგირება და მის საფუძველზე არსებული კონფლიქტების 
მართვა წარმოადგენს მენეჯერის მეტად მნიשვნელოვან ფუნქციას და მოვალეობას. שესაბამისად, 
კვლევის ფარგლებשი დავინტერესდით, როგორია მენეჯერის (სტრუქტურული ერთეული ხელ-
მძღვანელის) როლი დისკრიმინაციული ფაქტების აღკვეთისა და მასზე ობიექტური, სამართლიანი 
რეაგირების დროს. კითხვაზე, მიუმართავთ თუ არა მენეჯერისათვის დისკრიმინაციის שემთხვევა-
-ემდეგი პასუხები: უმრავლესობას - 62,3%-ს არასოდეს, ზოგש ი, რესპონდენტებმა დააფიქსირესש
ჯერ - 25,4%, ხשირად - 5,2%, და მხოლოდ 7,1% - ყოველთვის (იხილეთ დიაგრამა 6). აღნიשნული მიუ-
თითებს დისკრიმინაციულ ქმედებებზე მენეჯერის მოკრძალებული როლის שესახებ, რაც שეიძლე-
ბა שეფასდეს როგორც მეტად უარყოფითი ფაქტი. კვლევამ წარმოაჩინა მეტად არასახარბიელო 
ვითარება, კერძოდ კი ის ფაქტი, რომ კონფლიქტის გადაჭრის პროცესשი მენეჯერისადმი ნდობას 
გამოხატავს რესპონდენტთა მხოლოდ 7.1%. აღნიשნული ადასტურებს ჰიპოთეზას იმის שესახებ, 
რომ უმაღლესი განათლების სისტემაשი არასაკმარისადაა გამოხატული მენეჯერის როლი ორგა-
ნიზაციაשი დისკრიმინაციულ ფაქტებზე რეაგირებისა და მის საფუძველზე არსებული კონფლიქ-
ტების მართვაשი. 
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დიაგრამა 6.  
რესპონდენტთა დამოკიდებულება არასათანადო  
მოპყრობისას მენეჯერთან მიმართვის שესახებ 

 

 

რესპონდენტის დისკრიმინაციის მსხვერპლად ყოფნა-არყოფნაზე שემთხვევაשი, მნიשვნელოვა-
ნია שეგვესწავლა თუ რა სახის რეაგირებას თვლის საჭიროდ რესპონდენტი, თუ მიუმართავს მენე-
ჯერისთვის დისკრიმინაციის ნებისმიერი ფორმის არსებობის שემთხვევაשი, და თუ ჰქონია მენე-
ჯერს რეაგირება ამ ფაქტზე, ხდება თუ არა მისი მხარდაჭერა თანამשრომელთა მხრიდან და რა 
ფორმით ავლენენ ამ მხარდაჭერას. როგორც კვლევით ვლინდება დისკრიმინაციის მსხვერპლად 
ყოფნას აღიარებს რესპონდენტთა 32%, რაც, როგორც აღვნიשნეთ მეტად სავალალო שედეგების 
მომტანი שეიძლება აღმოჩნდეს როგორც უשუალოდ მათთვის, ისე თვითონ უმაღლესი დაწესებუ-
ლებებისათვის. 

კვლევის ფარგლებשი שევეცადეთ უმაღლესი განათლების სისტემაשი დასაქმებული პერსონა-
ლის ხედვისა და მოსაზრებების שესწავლა იმასთან დაკავשირებით, თუ რა უნდა გააკეთოს თანამ-
-ემש ი. ამשევიწროებას და არასათანადო მოპყრობას სამსახურש რომელმა, რომელიც განიცდისש
თხვევაשი שევეცადეთ שეგვესწავლა ის განსხვავებები, რაც არსებობს რესპონდენტების שეხედუ-
ლებებს , რომლებიც ყოფილან დისკრიმინაციის ობიექტი და იმ რესპონდენტების שეხედულებებს 
 ორის, რომლებსაც არ განუცდიათ დისკრიმინაციული ქმედებები. მათი განსხვავებული ხედვებიש
იძლევა გარკვეული დასკვნების שესაძლებლობას, ის თუ, რამდენად იცვლება პიროვნების დამოკი-
დებულება და ხედვა მას שემდეგ რაც უשუალოდ წააწყდება დისკრიმინაციულ ქმედებას და გახდე-
ბა დისკრიმინაციის ობიექტი. აღნიשნულ საკითხებზე, კერძოდ დისკრიმინაციის მსხვერპლად 
ყოფნა/არყოფნა ახდენს თუ არა გავლენას რესპონდენტის שეხედულებებზე ზემოთ განხილულ სა-
კითხებთან მიმართებით, გვიჩვენებს ცხრილი 3, რომელשიც მოცემულია კრუსკალ ვალის ტესტის 
(Kruskal-Wallis Test) שედეგები. 
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ცხრილი 3.
 

დისკრიმინაციის მსხვერპლად ყოფნა-არყოფნის 
ცვლადის კავשირი დისკრიმინაციის მოგვარების გზებთან 

 

 

რა სახის 
რეაგირება 

უნდა 
გააკეთოს 
თანამשრო-

მელმა 
არასათა-
ნადოდ 

მოპყრო-
ბისას 

მიგიმართავთ 
თქვენი 

მენეჯერისთვის 
დისკრიმინაციის 

ნებისმიერი 
ფორმის არსებობის 

 ?იשემთხვევაש

ჰქონია მენეჯერს 
დისკრიმინაციის 

ფაქტზე რეაგირება 
მისი ინფორმირების 

 ?ემდეგש

ხდება თქვენს 
ორგანიზაციაשი 
დისკრიმინაციის 

მსხვერპლის 
მხარდაჭერა 

თანამשრომელთა 
მხრიდან? 

რა ფორმით ახდენენ 
კოლეგები 

დისკრიმინაციის 
მსხვერპლის 

მხარდაჭერას? 

N 756 756 759 759 759
Median 3.00 1.00 2.00 3.00 3.00
Chi-Square 3.369 33.412 17.818 3.919 8.138
df 2 2 2 2 2
Asymp. Sig. .186 .000 .000 .141 .017

 

 
ტესტის שედეგებით ვლინდება, რომ ცვლადი - ყოფილხართ დისკრიმინაციის მსხვერპლი? მაქ-

სიმალურ სტატისტიკურ კავשირשია (0.01 დონეზე) დისკრიმინაციის ნებისმიერი ფორმის არსებო-
ბის שემთხვევაשი მენეჯერისთვის მიმართვის ცვლადთან და მენეჯერის ინფორმირების שემდეგ 
დისკრიმინაციის ფაქტზე რეაგირების ცვლადთან, ასევე სტატიკური კავשირი აქვს რა ფორმით ახ-
დენენ კოლეგების მხრიდან დისკრიმინაციის მსხვერპლის მხარდაჭერის ფორმასთან სტატისტიკუ-
რი მნიשვნელობის 0.05 დონეზე. ასე რომ, დისკრიმინირებულ და არადისკრიმინირებულ რესპონ-
დენტთა שეხედულებები ამ საკითხებთან მიმართებაשი განსხვავებულია.  

ცვლადებთან „რა სახის რეაგირება უნდა გააკეთოს თანამשრომელმა არასათანადოდ მოპყრო-
ბისას?“ და „ხდება თქვენს ორგანიზაციაשი დისკრიმინაციის მსხვერპლის მხარდაჭერა თანამשრო-
მელთა მხრიდან?“ დისკრიმინაციის მსხვერპლი თუ არამსხვერპლი რესპონდენტების პასუხები ერ-
თნაირი ტენდენციით გამოირჩევა. ანუ ცვლადი - ყოფილხართ დისკრიმინაციის მსხვერპლი? გავ-
ლენას არ ახდენს (არ აქვს სტატისტიკური კავשირი) აღნიשნულ ცვლადებთან.  

ის რესპონდენტები, ვინც თავს დისკრიმინაციის მსხვერლად მიიჩნევენ, კითხვებზე რა სახის 
რეაგირებას თვლიან საჭიროდ, მენეჯერისთვის დისკრიმინაციის ნებისმიერი ფორმის არსებობის 
-რომელთა მხრიდან მათ მხარდაჭერაשი მიმართვაზე მენეჯერის რეაგირებაზე, თანამשემთხვევაש
ზე და მხარდაჭერის ფორმებზე გვაქვს שემდეგი მონაცემები (ცხრილი 4): 
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ცხრილი 4.  
დისკრიმინაციის მოგვარების გზების שესახებ 

დისკრიმინაციის მსხვერპლ რესპონდენტთა ხედვა 
  

დისკრიმინაციის მსხვერპლის שეხედულებები 
% 

რა სახის რეაგირება უნდა გააკეთოს 
თანამשრომელმა არასათანადოდ 
მოპყრობისას 

იმ პიროვნებასთან ისაუბროს, ვინც שეავიწროვა და არასათანადოდ 
მოეპყრა 

24.7% 

მკაფიოდ ჩამოაყალიბოს თავისი მოსაზრება 12.3% 

მიმართოს მენეჯერს 21.0% 

მიმართოს სასამართლოს 13.6% 

მიიპყროს სხვების ყურადღება იმაზე, რაც ხდება 18.5% 

რადგანაც აზრი არ აქვს არანაირ ქმედებას, უსიტყვოდ שეეგუოს 
არსებულ დისკრიმინაციას 

4.9% 

სხვა 4.9% 

მიგიმართავთ თქვენი მენეჯერისთვის 
დისკრიმინაციის ნებისმიერი ფორმის 
არსებობის שემთხვევაשი? 

არასდროს 48.1% 

ზოგჯერ 33.3% 

ხשირად 7.4% 

ყოველთვის 11.1% 

ჰქონია მენეჯერს დისკრიმინაციის ფაქტზე 
რეაგირება მისი ინფორმირების שემდეგ? 

არასდროს 30.9% 

ზოგჯერ 23.9% 

ხשირად 20.6% 

ყოველთვის 14.8% 

არ მაქვს პასუხი 9.9% 

ხდება თქვენს ორგანიზაციაשი 
დისკრიმინაციის მსხვერპლის მხარდაჭერა 
თანამשრომელთა მხრიდან? 

არასდროს 17.3% 

ზოგჯერ 40.7% 

ხשირად 17.3% 

ყოველთვის 17.7% 

არ მაქვს პასუხი 7.0% 

რა ფორმით ახდენენ კოლეგები 
დისკრიმინაციის მსხვერპლის მხარდაჭერას? 

უცხადებენ თანადგომას 30.5% 

ხელმძღვანელთან ერთად განიხილავენ გამოვლენილ ფაქტებს 10.3% 

მსჯელობენ ამ ფაქტის აღკვეთის, პრევენციის שესახებ 16.5% 
სხვა სახის დახმარება 16.5% 

არ ახდენენ რეაგირებას 16.9% 

არ მაქვს პასუხი 9.5% 

 
ცხრილი 4-ის მიხედვით გამოიკვეთა უმეტესად שემდეგი: 
არასათანადო მოპყრობისას: 
 იმ პიროვნებასთან ისაუბროს, ვინც שეავიწროვა და არასათანადოდ მოეპყრა - 24.7% 
- მიმართოს მენეჯერს - 21% 
- მიიპყროს სხვების ყურადღება იმაზე, რაც ხდება 18.5 % 
მენეჯერისთვის მიმართვაზე დისკრიმინაციის ნებისმიერი ფორმის არსებობის שემთხვე-

ვაשი - 48% ასახელებს რომ არ მიუმართავს, მხოლოდ 11% ადასტურებს მიმართვას.  
ჰქონდა თუ არა მენეჯერს რეაგირება დისკრიმინაციის ფაქტზე მისი ინფორმირების שემ-

დეგ - სამწუხაროდ, რესპონდენტთა უმრავლესობა - 30. 9% აფიქსირებს რომ არასდროს არ მოუხ-
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დენია რეგაირება მენეჯერს. 20.6%-ის მიერ სახელდება რომ ყოველთვის ახდენს რეაგირებას აღ-
ნიשნულ ფაქტებზე.  

თანამשრომელთა მხრიდან ხდება თუ არა დისკრიმინაციის მსხვერპლის მხარდაჭერა, აქაც 
სამწუხაროდ, რესპონდენტთა უმრავლესობა - 40.7% აფიქსირებს რომ ზოგჯერ ხდება, კატეგორი-
ები „ყოველთვის“ და „არასდროს“თითქმის ერთნაირად სახელდება (17.7% / 17.3%). 

რა ფორმით ახდენენ კოლეგები დისკრიმინაციის მსხვერპლის მხარდაჭერას? - რესპონ-
დენტთა 30.5 %-ის მიერ მიიჩნევა, რომ ეს გამოიხატება კოლეგების მხრიდან თანადგომით.  

აქვს თუ არა განსხვავებული שეხედულებები მოცემულ საკითხებზე სხვადასხვა ასაკის რეს-
პონდენტებს, კერძოდ 35 წლამდე და 35 წელს გადაცილებულებს, გვიჩვენებს ხი-კვადრატ ტესტი 
(ცხრილი 5), ხოლო ასაკსა და მოცემულ ცვლადებს שორის დამოკიდებულებას კროსტაბულაციუ-
რი ცხრილის მონაცემებზე აგებული დიაგრამები.  

ცხრილი 5.
ასაკის გავლენა დისკრიმინაციის ფაქტებზე მენეჯერის მხრიდან რეაგირების שესახებ 

 

 ასაკი 

რა სახის რეაგირება უნდა გააკეთოს თანამשრომელმა არასათანადოდ მოპყრობისას 

Chi-square 19.324

df 6

Sig. .004

მიგიმართავთ თქვენი მენეჯერისთვის დისკრიმინაციის ნებისმიერი ფორმის არსებობის 
 ?იשემთხვევაש

Chi-square 3.399

df 3

Sig. .334

ჰქონია მენეჯერს დისკრიმინაციის ფაქტზე რეაგირება მისი ინფორმირების שემდეგ? 

Chi-square 29.608

df 4

Sig. .000

ხდება თქვენს ორგანიზაციაשი დისკრიმინაციის მსხვერპლის მხარდაჭერა თანამשრომელთა 
მხრიდან? 

Chi-square 18.531

df 4

Sig. .001

რა ფორმით ახდენენ კოლეგები დისკრიმინაციის მსხვერპლის მხარდაჭერას? 

Chi-square 4.625

df 5

Sig. .463

 
როგორც ხი-კვადრატ ტესტის שედეგები გვიჩვენებს, 35 წლამდე და 35 წელს გადაცილებულ 

რესპონდენტთა שეხედულებები სრულიად სხვადასხვაგვარია დისკრიმინაციის ფაქტებზე მენეჯე-
რის მხრიდან რეაგირებაზე (ასაკი მაქსიმალურ სტატისტიკურ კავשირשია მოცემულ ცვლადთან), 
ასევე თანამשრომელთა მხრიდან დისკრიმინაციის მსხვერპლის მხარდაჭერაზე და არასათანადოდ 
მოპყრობისას თანამשრომლის რეაგირებაზე (მოცემულ ცვლადებთან ასაკის ცვლადს გააჩია 0.01 
სტატიტიკური მნიשვნელობის დონე). ასე რომ ჰიპოთეზა H6 აღმოჩნდა ჭეשმარიტი: ასაკი მნიשვნე-
ლოვან ზემოქმედებას ახდენს რესპონდენტების დისკრიმინაციის ფაქტებზე მენეჯერის რეაგირე-
ბის שესახებ ხედვისა და აღქმის ფორმირებაზე.  

რაც שეეხება კოლეგების მხრიდან მხარდაჭერის ფორმებზე და მენეჯერთან მიმართვაზე დის-
კრიმინაციის ფაქტის არსებობაზე, ამ მხრივ ასაკის ორივე ჯგუფის ტენდენცია ერთგვაროვანია. 

ქვემოთ მოცემული დიაგრამები გვიჩვენებს ასაკის დამოკიდებულებას ზემოთმოყვანილ ცვლადებთან 
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დიაგრამა 7.  
სხვადასხვა ასაკის რესპონდენტთა დამოკიდებულება არასათანდო 

მოპყრობის დროს მისი რეაგირების სახესთან 

 

თუ რა ფორმით ახდენენ კოლეგები დისკრიმინირებულ რესპონდენტთა მხარდაჭერას ასაკის 
ჭრილשი, ჩანს ქვემოთ მოცემული დიაგრამიდან /იხ.დიაგრამა 8/ 
 

დიაგრამა 8.  
სხვადასხვა ასაკის რესპონდენტთა שეხედულება კოლეგების 

მხრიდან დისკრიმინაციაשი მყოფ რესპონდენტთა მხარდაჭერაზე: 
  

 
 

ასაკის ორივე ჯგუფשი უმრავლესობა თანადგომას უცხადებს, რიგით მეორე კატეგორიად 35 
წლამდე ასაკის რესპონდენტები ასახელებენ რომ მსჯელობენ ამ ფაქტის პრევენციის שესახებ, ხო-
ლო 35-ს გადაცილებულთა აზრით არ ხდება რეაგირება ამ ფაქტზე.  
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დასკვნა 
 

 უმაღლესი განათლების სისტემაשი არსებული დისკრიმინაცია, ქვეყანაשი გატარებული საკა-
ნონმდებლო ცვლილებების მიუხედავად, კვლავ მასשტაბურია. დღეისათვის უმაღლესი განათ-
ლების სფეროשი, ისევე როგორც საქრთველოს მთელს שრომის ბაზარზე, שრომითი დისკრიმი-
ნაცია წარმოადგენს ერთ-ერთ უმთავრეს გამოწვევას, რაც უმაღლესი დაწესებულებების წინა-
-ი არსებული ანტიდისკრიმინაციული გარემოს ჩამოსაყალიბებשე აყენებს უნივერსიტეტებש
ლად მთელი რიგი ღონისძიებების გატარების აუცილებლობას. 

 უმაღლესი განათლების სიტემაשი დასაქმებული პერსონალის პროფესიული კარიერის განმავ-
ლობაשი არსებულ დისკრიმინაციის ფორმებს שორის დომინანტი და ყველაზე ხשირად გამოხა-
ტულ ფორმას მუשაობის პროცესשი ანუ სამუשაო ადგილზე დისკრიმინაცია წარმოადგენს. 

 კვლევის שედეგები აჩვენებს იმ გარემოებას, რომ უნივერსიტეტები ვერ უზრუნველყოფენ არა-
დისკრიმინაციულ გარემოს, რაც ნეგატიურად აისახება უმაღლესი განათლების როგორც კერ-
ძო, ის სახელმწიფო სისტემაשი მომუשავე პირთა ჯანმრთელობაზე და პირად ცხოვრებაზე. 

 უმაღლესი განათლების სიტემაשი დისკრიმინაციას שრომის ბაზარზე ყველაზე არსებითად 
 რომის ბაზარზე დისკრიმინაციის მარეგულირებელი არაეფექტიანი სამართლებრივი სისტემაש
და არსებული საზოგადოებრივი სტერეოტიპები წარმოადგენს. 

 დისკრიმინაციის სხვადასხვა ფორმების არსებობა ახდენს ორგანიზაციაשი სტრესული გარე-
მოს ჩამოყალიბებას . 

 უმაღლესი განათლების სისტემაשი არასაკმარისადაა გამოხატული მენეჯერის როლი ორგანი-
ზაციაשი დისკრიმინაციული ფაქტებზე რეაგირებისა და მის საფუძველზე არსებული კონფლი-
ტების მართვაשი. 

 უმაღლესი განათლების სიტემაשი დასაქმებულთა ხედვა და მოსაზრებები დისკრიმინაციის 
ფაქტებზე მენეჯერის მხრიდან რეაგირების שესახებ. დისკრიმინაციის ფაქტების აღკვეთის 
გზებისა და კონკრეტული ღონისძიებებისადმი שეხედულებებისა და ხედვის ჩამოსაყალიბებაზე 
გავლენას ახდენს დასაქმებულის ასაკი და აგრეთვე ის ფაქტი, ყოფილა თუ არა ეს პიროვნება 
დისკრიმინაციის ობიექტი. 

 უნივერსიტეტებმა მთელი ძალისხმევა უნდა წარმართონ დისკრიმინაციის წინააღმდეგ ბრძო-
ლის პოლიტიკის שემუשავებისა და პრაქტიკული განხორციელების უზრუნველსაყოფად. უნი-
ვერსიტეტები, არადასკრიმინაციული გარემოს שექმნით, ახდენენ პერსონალის განვითარებისა 
და თვითრეალიზაციის მოტივაციურ გარემოს, როდესაც მაღალია שემოქმედებითი საქმიანო-
ბა, აკადემიურ პერსონალს უჩნდება მოტივაცია აიმაღლოს თავიანთი სამეცნიერო, ინოვაციუ-
რი პოტენციალი და მზად არიან שეუერთდნენ უნივერსიტეტის ადმინისტრაციის ნებისმიერ 
ინიციატივას, რომელიც მიზნად ისახავს უნივერსიტეტის שემდგომ წინსვლასა და განვითარე-
ბას. 

 არადისკრიმიციული გარემოს שექმნის ეფექტიანი მექანიზმების ფორმირება, სტუდენტები-
სათვის პროფესორ-მასწავლებელთა მაღალკვალიფიციური საგანმანათლებლო მომსახურების 
აღმოჩენისა და უნივერსიტეტის ადგილობრივ და საერთაשორისო ბაზარზე კონკურენტუნარი-
ანობის ამაღლების ამოცანიის მიღწევის მეტად მნიשვნელოვანი და აუცილებლად გასატარებე-
ლი ღონისძიებაა. უპირველეს ყოვლისა, უნივერსიტეტების ხელმძღვანელობამ გააცნობიეროს 
ის გარემოება, რომ ნებისმიერი დისკრიმანიის ფაქტი და გამოვლინება, მეტად მაღალი სენსი-
ტიურობით აისახება მთელს აკადემიურ პერსონალზე, ის თავისთავად განასზღვრავს გაუცხო-
ებას და უნდობლობას, როგორც კოლეგების, ისე ხელმძღვანელების მიმართ. 
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 ქვეყნის უმაღლეს განათლების სისტემაשი არსებული დისკრიმინაციული პროცესების აღმო-
საფხვრელად, აუცილებლად მიგვაჩნია ნებისმიერმა უმაღლესმა დაწესებულებამ თავისი საქ-
მიანობა שეუსაბამოს ქვეყანაשი არსებულ ანტიდისკრიმინაციულ კანონმდებლობას, שიდა რე-
გულაციების განმსაზღვრელი დოკუმენტების שემუשავებისას მაქსიმალურად უნდა იხელ-
მძღვანელოს აღნიשნული ნორმატიული აქტით. 

 უმაღლესი დაწესებულებაשი არადისკრიმინაციული, ჯანსაღი გარემოს שექმნისათვის, უნივერ-
სიტეტის ადმინისტრაციამ სწრაფი და ეფექტიანი რეაგირება უნდა მოახდინოს სავარაუდო 
დისკრიმინაციის ნებისმიერ ფაქტზე. დისკრიმინაციის პიროვნების ფსიქო-ემოციურ მდგომა-
რეობასა და ჯანმრთელობაზე უდიდესი ზეგავლენიდან გამომდინარე, დისკრიმინაციის არსე-
ბული ცალკეული გამოვლინებაზე არასაკმარისი რეაგირება და კონტროლი, ცალსახად שეიძ-
ლება שეფასდეს, როგორც სამსახურებრივი გულგრილობის მეტად მძიმე ფაქტად და დისკრი-
მინაციის ირიბად ხელის שეწყობად. 

 დისკრიმინაციის ფაქტის დადასტურების שემთხვევაשი საქართველოს კანონმდებლობისა და 
-ესაბამისად, უმაღლეს საგანმანათლებლო დაწესებულებამ, პასუხისש იდა რეგულაციებისש
მგებლობა უნდა დააკისროს მის დაქვემდებარებაשი მყოფ დამრღვევ პირს და უზრუნველყოს 
დისკრიმინაციის שედეგების აღმოფხვრა. ამასთან, დისკრიმინაციის ნებისმიებრ ფაქტზე რეა-
გირებისას, მიზანשეწონილად მიგვაჩნია მისი სამართლებრივი დარეგულირების პროცესשი 
-ი 2021 წლის პირשრომის ინსპექციის ჩართულობა,იმ სტუქტურის, რომელსაც საქართველოש
ველი იანვრიდან ძალაשი שესული שრომის ინსპექციის გაფართოებული მანდატის მიხედვით, 
მინიჭებული აქვს שრომითი უფლებების დარღვევებზე რეაგირების უფლებამოსილება. 

 უმაღლეს დაწესებულებებשი שრომითი დისკრიმინაციის პრევენციის რეალური მექანიზმების 
სისტემის שექმნის მიზნით, აუცილებლად მიგვაჩნია დისკრიმინაციის საკითხებთან და שრომით 
უფლებებთან დაკავשირებით პერსონალის სწავლებისა და ინფორმირებულობის უზრუნველსა-
ყოფად სახელმწიფოს ძალისხმევის გაზრდა, კერძოდ კი ტრენინგების ორგანიზება თანამשრო-
მელთა დისკრიმინაციის שემთხვევაשი საკუთარი שრომითი უფლებებისა და თავისუფლებების 
დაცვის გზებისა და საשუალებების שესახებ. 

 აღნიשნული ცვლილებები ხელს שეუწყობს უნივერსიტეტების პერსონალის სამეცნიერო პოტენ-
ციალის გაზრდას, რამეთუ არადისკრიმინაციული საგანმანათლებლო და სამეცნიერო გარემო 
ზრდის განცდას, რომ მისი שრომა და აქტიური აკადემიური საქმიანობა წარმოადგენს მისი 
სამსახურებრივი წინსვლისა და პიროვნული აღიარების უმთავრეს ფაქტორს. 

 არაჯანსაღი და კონფლიქტური სამუשაო გარემო არა მხოლოდ უნივერსიტეტიდან მაღალკვა-
ლიფიციური აკადემიური პერსონალის გადინების, არამედ ზოგადად უნივერსიტეტის კონკუ-
რენტუნარიანობის שემცირების ერთ-ერთი მთავარი მიზეზია. ამიტომ უნივერსიტეტის ხელ-
მძღვანელობამ მაქსიმალურად უნდა שეუწყოს ხელი თანამשრომლებს שორის ურთიერთპატი-
ვისცემაზე დაფუძნებული ურთიერთობების ჩამოყალიბებას. უმაღლეს საგანმანათლებლო 
სისტემაשი שრომითი დისრიმინაციის პრევენციისა და თანამשრომლებისადმი მიკერძოეუბული 
დამოკიდებულების აღმოსაფხვრელად, აუცილებლად გვესახება აკადემიური პერსონალის 
 ეფასებისა დაש ერჩევის, სწავლების, კვლევისა და ადმინისტრაციული საქმიანობის მიხედვითש
წახალისების სამართლიანი და ობიექტური სისტემის שექმნა. 
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SUMMARY 
 

The article examines the forms of labor discrimination in the higher education system of Georgia, the 
causes, and the negative consequences associated with labor discrimination in the organization. Based on the 
research, the authors have developed specific recommendations, the implementation of which will ensure the 
reduction of the level of labor discrimination and its negative consequences in higher educational institutions. 
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