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„არასდროს დაგავიწყდეთ, რომ პოლიტიკური ან ეკონომიკური კრიზისი 
საკმარისი იქნება ქალთა უფლებების კითხვის ნიშნის ქვეშ დასაყენებლად“.

„თითოეული ჩვენგანი პასუხისმგებელია ყველაფერზე და 
ყველა ადამიანის წინაშე“.

სიმონ დე ბოვუარი1
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ᲢᲔᲠᲛᲘᲜᲗᲐ ᲒᲐᲜᲛᲐᲠᲢᲔᲑᲐ2

ᲡᲥᲔᲡᲘ აᲦნიშნავს ბიოლოგიური მახასიათებლების ერთობლიობას, რაც განსაზᲦვრავს იმას, ადამი-
ანი მდედრობითია, მამრობითი თუ ინტერსექსი (ორივე სქესის ბიოლოგიური ნიშნის მატარებელი). 

ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲘ არის როლები, ქცევები, ქმედებები და მახასიათებლები, რასაც კონკრეტული საზოგადო-
ება, კონკრეტულ დროს მიიᲩნევს მისაᲦებად ქალებისა და კაცებისთვის. 

ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲘᲓᲔᲜᲢᲝᲑᲐ ნიშნავს ადამიანის Ღრმა ფსიქოლოგიურ იდენტიფიკაციას, რომ ის არის 
კაცი, ქალი ან სხვა გენდერის მქონე. გენდერული იდენტობა შეიძლება შეესაბამებოდეს ან არ შეესა-
ბამებოდეს დაბადებიდან თანდაᲧოლილ ფიზიოლოგიურ სქესს.

ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲗᲐᲜᲐᲡᲬᲝᲠᲝᲑᲐ გულისხმობს, რომ ქალებსა და კაცებს თანაბარი პირობები და შე-
საძლებლობები აქვთ საკუთარი უნარების, ადამიანის უფლებებისა და Ღირსების სრული რეალი-
ზაციისთვის. მათ ასევე შეუძლიათ წვლილი შეიტანონ ეკონომიკურ, სოციალურ, კულტურულ და პო-
ლიტიკურ განვითარებაში ან ისარგებლონ ამ უფლებებით. შესაბამისად, გენდერული თანასწორობა 
ემᲧარება საზოგადოების თანაბარ შეფასებებს კაცებსა და ქალებს შორის მსგავსებებსა და განსხვა-
ვებებზე და მათ როლებზე.

ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲛᲔᲘᲜᲡᲢᲠᲘᲛᲘᲜᲒᲘ არის გაეროსა და საერთაშორისო საზოგადოების მიერ არᲩეული 
მიდგომა იმის შესახებ, რომ ქალებსა და გოგოებს Ჰქონდეთ საკუთარი უფლებებით სარგებლობის 
უფრო მეტი საშუალება. აᲦნიშნული ტერმინი ასახავს პროცესს, რომლის დროსაც ფასდება, თუ 
რამდენადაა გათვალისწინებული კაცებისა და ქალების ინტერესები სხვადასხვა სფეროში, მაგ.: 
კანონმდებლობაში, პოლიტიკაში, პროგრამებსა და სხვა სფეროებში, ნებისმიერ დონეზე. ეს არის 
საშუალება, რომ კაცებისა და ქალების გამოცდილება და აზრები გათვალისწინებულ იქნას გეგმებისა 
და პროგრამების შექმნაში, განხორციელებაში, მონიტორინგსა და შეფასებაში Ყველა მიმართულე-
ბით. იმ შემთხვევაში, თუ კაცები და ქალები თანაბრად ისარგებლებენ ამ პროცესების შედეგებით, 
უთანასწორობა შემცირდება. საბოლოოდ, აᲦნიშნული ხელს შეუწᲧობს გენდერული თანასწორობის 
მიᲦწევას.

ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲐᲓ ᲛᲒᲠᲫᲜᲝᲑᲘᲐᲠᲔ ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲐ გულისხმობს პოლიტიკას და პროგრამებს, რომლე-
ბიც ითვალისწინებს, როგორც ქალის, ასევე კაცის ცხოვრების განსაკუთრებულ მახასიათებლებს და 
ამასთანავე, მიზნად ისახავს უთანასწორობის აᲦმოფხვრას, ამკვიდრებს რა გენდერულ თანასწორო-
ბას, რესურსების თანაბარ გადანაწილებას და შესაბამისად, წარმოაᲩენს მათი მოგვარების გზებს, 
გენდერული ასპექტების გათვალისწინებით. 

ᲥᲐᲚᲗᲐ ᲒᲐᲫᲚᲘᲔᲠᲔᲑᲐ ნიშნავს, რომ ქალებსა და გოგოებს ეძლევათ ძალა და კონტროლი საკუ-
თარ ცხოვრებაზე. ეს მოიცავს საკუთარი თავის შეცნობას, თვითშეფასების გაძლიერებასა და ფართო 
არᲩევანს; უფრო მეტ წვდომასა და კონტროლს რესურსებსა და ქმედებებზე, რომლებიც ცვლის გე-
ნდერული დისკრიმინაციისა და უთანასწორობის ხელშემწᲧობ და გამაძლიერებელ სტრუქტურებსა 
და ინსტიტუტებს. გაძლიერებაში მხოლოდ თანაბარი შესაძლებლობების ქონა (მაგალითად, განათ-
ლებისა და Ჯანმრთელობის) და რესურსებზე თანაბარი წვდომა (მაგალითად, მიწა და დასაქმება) 
არ იგულისხმება. გაძლიერება ნიშნავს,რომ მათ შეეძლებათ გამოიᲧენონ ის უფლებები, შესაძლებ-
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ლობები, რესურსები და შანსები, რაც სტრატეგიული არᲩევანისა და გადაწᲧვეტილებების მიᲦებაში 
დაეხმარება. (მაგალითად, იᲧვნენ ლიდერები და გახდნენ პოლიტიკური ინსტიტუტების ნაწილი).

ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲡᲢᲔᲠᲔᲝᲢᲘᲞᲘ არის გენდერული მახასიათებლების, განსხვავებების, ქალისა და კა-
ცის როლების მარტივი განზოგადებები. სტერეოტიპები ხშირად გამოიᲧენება გენდერული დისკრი-
მინაციის გასამართლებლად. ისინი შეიძლება აისახოს ტრადიციულ ან თანამედროვე თეორიებში, 
კანონებსა და ინსტიტუციურ პრაქტიკაში და მათში განმტკიცდეს კიდეც.

ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲠᲝᲚᲔᲑᲘ აᲦნიშნავს სხვადასხვა დამოკიდებულებებს, ქცევებს, სამუშაოსა თუ პასუ-
ხისმგებლობებს, რაც სოციალურად ენიჭება კაცებს, ქალებს, ან სხვა გენდერული იდენტობის მქონე 
პირებს.

ᲨᲣᲨᲘᲡ ᲭᲔᲠᲘ არის ბარიერების Ჯაჭვი, რომელიც ხელს უშლის გარკვეულ პიროვნებებს კარიერულ 
წინსვლაში, მიუხედავად მათი კვალიფიკაციისა და უნარებისა.3

ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲓᲘᲡᲙᲠᲘᲛᲘᲜᲐᲪᲘᲐ „ნიშნავს Ყოველგვარ დაᲧოფას, გამოᲧოფას, შეზᲦუდვას გე-
ნდერული ნიშნით, რაც იწვევს, ან რისი მიზანიც არის, შეზᲦუდოს ან გააბათილოს ქალების უფლებე-
ბის აᲦიარება და რეალიზება. გენდერული დისკრიმინაცია არ ითვალისწინებს ქორწინების სტატუსსა 
და ქალებისა და კაცების თანასწორობის საფუძვლებს და ხელს უშლის ქალის ადამიანის უფლებე-
ბისა და თავისუფლებების რეალიზებას პოლიტიკურ, ეკონომიკურ, საზოგადოებრივ, კულტურულ, სა-
მოქალაქო თუ სხვა სფეროებში“ (გაეროს კონვენცია ქალთა დისკრიმინაციის Ყველა ფორმის აᲦმო-
ფხვრის შესახებ (CEDAW), მუხლი 1).
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ᲨᲔᲡᲐᲕᲐᲚᲘ 

საქართველოს კონსტიტუცია თანასწორობის 
უფლებას უზრუნველᲧოფს Ყველა ადამიანისთვის 
განურᲩევლად სქესისა, რასისა თუ ნებისმიერი 
სხვა ნიშნისა. ამავე დროს, კონსტიტუცია ადგენს 
არსებითი თანასწორობის სტანდარტს ქალსა 
და კაცს შორის დისკრიმინაციის აᲦმოფხვრის 
მიზნით, რისთვისაც სახელმწიფოს განსაკუთრე-
ბული ზომების მიᲦებას ავალდებულებს.4

დᲦესდᲦეობით, არსებობს შეთანხმება, რომ 
თანასწორობა მხოლოდ ფორმალური თანა-
სწორობის მიდგომით არ მიიᲦწევა. შედეგების 
თანასწორობისთვის აუცილებელია არსებითი 
თანასწორობის უზრუნველᲧოფა; კერძოდ, არა 
მხოლოდ კანონებში შესაბამისი Ჩანაწერების 
გაᲩენა, არამედ - თანასწორობის ხელისშემ-
შლელი ბარიერების აᲦმოფხვრა და თანასწო-
რობის წამახალისებელი სხვა განსაკუთრებული 
ნაბიᲯების გადადგმა.

საქართველოს კანონი „გენდერული თანასწო-
რობის შესახებ“ გენდერული თანასწორობის 
გარანტიებს განსაზᲦვრავს ცხოვრების სხვადა-
სხვა სფეროში, კერძოდ: კანონის მე-4 მუხლის 
თანახმად, სახელმწიფო ხელს უწᲧობს და უზრუნ-
ველᲧოფს ქალისა და კაცის თანასწორ უფლე-
ბებს პოლიტიკურ, ეკონომიკურ, სოციალურ და 
კულტურულ ცხოვრებაში; მათ შორის, უზრუნ-
ველᲧოფს „საᲯარო სამსახურში თანამდებობის 
დაკავებას პროფესიული ნიშნის, უნარ-Ჩვევე-
ბისა და კვალიფიკაციის შესაბამისად“; აგრეთვე, 
„თანასწორ მოპᲧრობას ქალისა და მამაკაცის 
მუშაობის ხარისხის შეფასებისას“. გარდა 
ამისა, კანონის მე-5 მუხლი ადგენს გენდერული 
სტატისტიკის შეგროვების ვალდებულებას და 
მე-6 მუხლი კი ქალების დაცვას უზრუნველᲧოფს 
შრომით და დასაქმებით ურთიერთობაში, მათ 
შორის - სექსუალური შევიწროებისგან.5 Ყველა 
ეს ნორმა პირდაპირ მიემართება საᲯარო 
სამსახურს. ამიტომ, საᲯარო უწᲧება, რომელიც 

გადაწᲧვეტს, ხელი შეუწᲧოს ქალებისა და კაცების 
თანაბარ დასაქმებას, აუცილებელია ინფორ-
მირებული იᲧოს, როგორ დაიწᲧოს ამ მიზნის 
მიᲦწევა, ან როგორ გაზომოს ამ კუთხით არსე-
ბული წარმატება. 

საქართველოს კანონი „საᲯარო სამსა-
ხურის შესახებ“ მთავარი ნორმატიული აქტია, 
რომელიც საᲯარო სამსახურში დასაქმების, 
თანამშრომელთა განვითარების, მათი კარიე-
რული წინსვლის, უფლებების, გარანტიებისა და 
ვალდებულებების, დისციპლინური წარმოებისა 
და უფლების დაცვის მექანიზმებს არეგულირებს. . 
თუმცა, აᲦნიშნული კანონი ნაკლებად ითვალისწი-
ნებს გენდერული თანასწორობის მიᲦწევისათვის 
საჭირო კონკრეტულ მიდგომებს, მათ შორის, ე.წ. 
შუშის ჭერის, შიდა ინსტიტუციური კულტურისა და 
თანაბარი Ღირებულების შრომისთვის თანაბარი 
ანაზᲦაურების მიმართ. შესაბამისად, საᲯარო 
სამსახურში დასაქმების ძირითადი მომწესრი-
გებელი სამართლებრივი ᲩარᲩო მოკლებულია 
აᲦსრულების ეფექტიან და მიზანმიმართულ 
მექანიზმებს მაშინ, როცა გენდერული თანასწო-
რობა საᲯარო სამსახურში დასაქმების პროცესში 
მნიშვნელოვანია, არა მხოლოდ ეკონომიკური 
და ორგანიზაციული შედეგების, არამედ სხვა 
სოციალური მიზნების მისაᲦწევადაც. უფრო 
კონკრეტულად კი, საᲯარო სამსახურში თანაბარი 
წარმომადგენლობის არარსებობა ხელს უშლის 
გენდერულად დაბალანსებული პოლიტიკისა და 
ხარისხიანი საᲯარო მომსახურების მიწოდებას.

ეკონომიკური თანამშრომლობისა და განვითა-
რების ორგანიზაციის (OECD) რეკომენდაციის 
მიხედვით, გენდერული თანასწორობა მნიშვნე-
ლოვანია როგორც გადაწᲧვეტილების მიᲦების 
პროცესებში, ასევე, საᲯარო ინსტიტუტებისადმი 
ნდობის გაძლიერების და გენდერულად მგრძნო-
ბიარე საᲯარო მომსახურების შესაქმნელად.6
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საქართველომ არაერთი საერთაშორისო ვალდე-
ბულება აიᲦო გენდერული თანასწორობისა და 
ქალთა გაძლიერების მისაᲦწევად, მათ შორის, 
გადაწᲧვეტილების მიმᲦებ პოზიციებზე ქალთა 
მონაწილეობის წახალისებისა და გენდერულად 
მგრძნობიარე დასაქმების პოლიტიკის შექმნის 
კუთხით. ეს ვალდებულებები, უპირველეს 
Ყოვლისა, სათავეს იᲦებს პეკინის დეკლარაცი-
იდან და სამოქმედო პლატფორმიდან (BPfA), 
ასევე, ქალთა მიმართ დისკრიმინაციის Ყველა 
ფორმის აᲦმოფხვრის შესახებ გაეროს კონვენ-
ციიდან (CEDAW).7 

ასოცირების ხელშეკრულებამ, შრომის საერთა-
შორისო ორგანიზაციის (ILO) სამუშაო დᲦის 
წესრიგში შეიტანა გენდერულ თანასწორობაზე 
დაფუძნებული თანამშრომლობის ფორმები. 
აᲦნიშნულის კვალდაკვალ, ქვეᲧანამ მიიᲦო 
საქართველოს კანონი „დისკრიმინაციის Ყველა 
ფორმის აᲦმოფხვრის შესახებ“, რომლის მიზანია 
დისკრიმინაციის Ყველა ფორმის აᲦმოფხვრა 
და ნებისმიერი ფიზიკური და იურიდიული პირი-
სათვის საქართველოს კანონმდებლობით დადგე-
ნილი უფლებებით თანასწორად სარგებლობის 
უზრუნველᲧოფა, რასის, კანის ფერის, ენის, 
სქესის, ასაკის თუ სხვა ნიშნის მიუხედავად.8

გარდა ამისა, საქართველო მზადაა განახო-
რციელოს მდგრადი განვითარების მიზნები 
(SDGs), რომელთაგან მე-5 მიზანი წარმოა-
დგენს გენდერული თანასწორობის მიᲦწევას, 
რაც, თავის მხრივ, გულისხმობს Ყველა ქალისა 
და გოგოს შესაძლებლობების გაუმᲯობესებას 
მმართველობის Ყველა სფეროში. 

Ჩამონათვალის ლოგიკური გაგრძელებაა საქა-
რთველოს გენდერული თანასწორობის 2022 
წლის სახელმწიფო კონცეფცია,9 რომლის 
თანახმად, გადაწᲧვეტილების მიმᲦებ პოზიცი-
ებზე ქალების მონაწილეობის ზრდა იდენტიფიცი-
რებულია, როგორც სახელმწიფო პრიორიტეტი. 
აᲦნიშნულთან ერთად, კონცეფცია გენდერული 

თანასწორობის მიᲦწევის ერთ-ერთ მიმართუ-
ლებად განიხილავს გენდერულ მეინსტრი-
მინგს საᲯარო მმართველობაში. ამასთან, საქა-
რთველოს ადამიანის უფლებათა დაცვის ეროვ-
ნული სტრატეგია მიზნად ისახავს გენდერული 
თანასწორობის პრინციპის გაძლიერებას 
ცხოვრების Ყველა სფეროში, თანაბარი შესაძ-
ლებლობებისა და ფაქტობრივი თანასწორობის 
უზრუნველსაᲧოფად სისტემური და ინსტიტუციური 
მექანიზმების გაუმᲯობესებასა და ქალებისა და 
გოგოების გაძლიერებას.10 გარდა ამისა, საᲯარო 
მმართველობის შესახებ (PAR) ეროვნული სტრა-
ტეგია საᲯარო სექტორის განვითარების მიმართუ-
ლებაში ცალკე ამოცანად ასახელებს საᲯარო 
სამსახურში ქალთა კარიერული განვითარების 
ხელშეწᲧობას.11

2023 წლის მონაცემებით, საქართველოს საᲯარო 
სამსახურში გენდერული თანასწორობის კუთხით 
ამგვარი სურათია - ქალები შეადგენენ საᲯარო 
სამსახურში დასაქმებულ პირთა12 მხოლოდ 
37%-ს. თუ ამ მაᲩვენებელს შინაგან საქმეთა 
სამინისტროში დასაქმებულებს გამოვაკლებთ, ეს 
ციფრი იზრდება და შეადგენს 50%. რაც შეეხება 
პროფესიულ საᲯარო მოხელეებს, ქალები 59%-ს 
წარმოადგენენ. საᲯარო სამსახურში I და II რანგის 
მენეᲯერულ პოზიციებზე დასაქმებულთა შორის 
ქალები 46%-ს შეადგენენ. I რანგის პოზიციებზე 
ეს მაᲩვენებელი 39%-მდე მცირდება. გენდერული 
უთანასწორობა საგრძნობლად იზრდება მაᲦალ 
მენეᲯერულ პოზიციებზე – საᲯარო დაწესებუ-
ლებებში ხელმძᲦვანელებისა და მოადგილე-
ების პოზიციებზე დასაქმებულთა შორის 21%-ია 
ქალი. მონაცემები ცხადᲧოფს, რომ მიუხედავად 
ბოლო წლების განმავლობაში საᲯარო სამსა-
ხურში ქალთა რაოდენობის გარკვეული ზრდისა 
(კერძოდ,I და II რანგის ხელმძᲦვანელ თანამდე-
ბობებზე მომუშავეთა შორის 2018 წელს ქალი 
იᲧო 39%, ხოლო 2022 წელს –43%), საᲯარო 
სამსახურში დაწესებულებების ხელმძᲦვანელ 
პოზიციებზე ჭარბობენ კაცები. უფრო მეტიც, 
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მონა¬ცემები აᲩვენებს, რომ საᲯარო დაწესე-
ბულებებში საგრძნობლად მცირდება ქალთა 
რაოდენობა ორგანიზაციების ხელმძᲦვანელების 
დონეზე (2019 წელს ქალები იკავებდნენ ხელმ-
ძᲦვანელი თანამდებობების 15%-ს, ხოლო 2022 
წელს - 9%-ს).

2023 წელს, განხორციელდა „საᲯარო სამსახურის 
შესახებ“ საქართველოს კანონის გენდერული 
ზეგავლენის შეფასება, რომელმაც საᲯარო სამსა-
ხურში გენდერული თანასწორობის დამაბრკოლე-
ბელი ორი ძირითადი ბარიერი გამოავლინა: (1) 
ქალების დაბალი წარმომადგენლობა საᲯარო 
სამსახურში მაᲦალ პოზიციებზე; და მასთან 
მჭიდროდ დაკავშირებული მეორე პრობლემა - 
(2) გენდერულად მგრძნობიარე სამუშაო გარემოს 
ნაკლებობა.13 ნაკლებობა. სამუშაო ადგილზე 
პირთა მიმართ თანაბარი მოპᲧრობის პრინციპის 
დაცვის უზრუნველსაᲧოფად, საქართველოს 
კანონი „საᲯარო სამსახურის შესახებ“ საᲯარო 
დაწესებულებას ავალდებულებს - მიიᲦოს ზომები 
დაწესებულებაში დასაქმებულ პირთა მიმართ 
თანაბარი მოპᲧრობისათვის, მათ შორის, დისკ-
რიმინაციის ამკრძალავი დებულებები ასახოს 
საᲯარო დაწესებულების შინაგანაწესსა და სხვა 
დოკუმენტებში და უზრუნველᲧოს მათი შესრუ-
ლება.14 თუმცა, აᲦსრულების მიზნით, ამ მიდგო-
მებზე ზედამხედველობის განხორციელების 
პრაქტიკა თითქმის არ არსებობს.

საᲯარო სამსახურში მაᲦალ პოზიციებზე ქალთა 
წარმომადგენლობის მცირე რაოდენობის 
მიზეზებად გამოვლინდა ისეთი პრობლემები, 
როგორიცაა გენდერული როლები და სტერე-
ოტიპები, ე.წ. „შუშის ჭერი“, აუნაზᲦაურებელი 
საოᲯახო და ზრუნვის შრომის დისპროპორციული 
ტვირთი ქალებზე. გენდერულად მგრძნობიარე 
სამუშაო გარემოს კუთხით ძირითად გამოწვე-
ვებად დასახელდა: მოქნილი სამუშაო გრაფიკით 
სარგებლობის შესაძლებლობების ნაკლებობა, 
ცუდად რეგულირებული ზეგანაკვეთური სამუშაო, 
დეკრეტული შვებულების აᲦებასთან დაკავში-
რებული პრობლემები და ზრუნვის მომსახურე-
ბების (სკოლა, ბაᲦი, ა.შ.) მოუქნელი სამუშაო 
საათები.15

2023 წლის განმავლობაში, საᲯარო სამსახურის 
ბიურომ, როგორც საᲯარო სამსახურის რეფო-
რმის კოორდინაციაზე პასუხისმგებელმა უწᲧებამ, 
საᲯარო სამსახურის რეფორმის სიტუაციის 
ანალიზი განახორციელა16 და რეფორმის გასა-
გრძელებლად იდეები შეიმუშავა. აᲦნიშნულმა 
სიტუაციურმა ანალიზმა დამატებით გამოავლინა, 
მათ შორის, გენდერული მეინსტრიმინგის ხელშე-
წᲧობის აუცილებლობა და ამ მიმართულებით, 
შესაბამისი პოლიტიკების გატარებისა და მექა-
ნიზმების დანერგვის საჭიროება.17
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საᲯარო სამსახურში ქალებისა და კაცების 
თანაბარი წარმომადგენლობის ხელშეწᲧობა, 
გენდერულად მგრძნობიარე დასაქმების პოლი-
ტიკის შექმნის, საზოგადოების ნდობის გაზრდის 
და საᲯარო სექტორის, როგორც მიმზიდველი 
დამსაქმებლის ᲩამოᲧალიბების მნიშვნელოვანი 
წინაპირობაა. ქალთა თანაბარი Ჩართულობა 
საᲯარო სფეროში, ასევე, წარმოადგენს სოცია-
ლური სამართლიანობის ერთ-ერთ აუცილებელ 
წინაპირობას.18 

მიუხედავად ბოლო ათწლეულების განმავლობაში 
მიᲦწეული პროგრესისა, გენდერული თანასწო-
რობა დასაქმების პოლიტიკაში კვლავაც გამო-
წვევად რᲩება. საზოგადოებრივი და ეკონომიკური 
ცხოვრების თითქმის Ყველა სფეროში ქალები 
კვლავ არათანაბარ მდგომარეობაში იმᲧოფე-
ბიან. იმის მიუხედავად, რომ შესაძლოა, Ყველა 
ქალს არც კი სურდეს დასაქმება, მათ ნამდვილად 
სურთ, რომ Ჰქონდეთ თავისუფალი არᲩევანი - 
მიიᲦონ მათთვის სასურველი გადაწᲧვეტილება 
და Ჰქონდეთ ამის ისეთივე შესაძლებლობა, 
როგორც კაცებს.19 

დᲦემდე, ძალიან აქტუალურია საᲯარო სექტორში 
ქალების დასაქმების ხელშეწᲧობის და მათი კარი-
ერული განვითარების გზები, მაᲦალ იერარქიულ 
საფეხურებზე დაწინაურების პრაქტიკა, მენეᲯერი 
ქალების პროფესიული განვითარების გზაზე 
არსებული ბარიერები, კარიერული წინსვლის 
ხელშემწᲧობი ფაქტორები, ასევე, გავრცელე-
ბული კულტურული პრაქტიკა და სქესის მიხედვით 
არსებულ განსხვავებებთან დაკავშირებული 
წარმოდგენები.20 

აᲦნიშნული გზამკვლევის მიზანია ხელი შეუწᲧოს 
საᲯარო დაწესებულებების ადამიანური რესურ-
სების მართვის ციკლში გენდერული მეინსტრი-
მინგს. ეს, ერთი მხრივ, მოიცავს გენდერულად 
მგრძნობიარე დასაქმების პოლიტიკის არსის, 

ასევე, მისი შემადგენელი ელემენტების 
გააზრებას, ხოლო, მეორე მხრივ, ადამიანური 
რესურსების მართვის ორგანიზაციულ პროცე-
სებში გენდერულად მგრძნობიარე ინდიკატო-
რების გაᲩენას და შესაბამისი ინსტრუმენტების 
დანერგვას.

დოკუმენტი შემუშავებულია გენდერული თანა-
სწორობის შესახებ ეროვნულ და საერთაშო-
რისო საკანონმდებლო ნორმებზე, პოლიტიკის 
დოკუმენტებზე, არსებული პრაქტიკის შესწა-
ვლის შედეგებზე დაᲧრდნობით და აერთია-
ნებს საᲯარო დაწესებულებებში გენდერულად 
მგრძნობიარე დასაქმების მიდგომების დანერგ-
ვისათვის ეფექტიანი რეაგირების მექანიზმებს/
ინსტრუმენტებს.

წინამდებარე გზამკვლევი გამოადგებათ საᲯარო 
სამსახურში დასაქმებულ პირებს, განსაკუთ-
რებით კი, ადამიანური კაპიტალის სტრატე-
გიული მართვის პროცესში Ჩართულ ადამია-
ნებს, კერძოდ: ადამიანური რესურსების მართვის 
ერთეულების წარმომადგენლებს და მენეᲯერულ 
პოზიციებზე დასაქმებულ პირებს, ვინაიდან, მათი 
უშუალო ძალისხმევით იქმნება დაწესებულების 
ორგანიზაციული კულტურა და თანამშრომლის 
კეთილდᲦეობაზე ორიენტირებული მრავალფე-
როვანი, ინკლუზიური და თანასწორი სამუშაო 
პირობები.21

გზამკვლევი უპასუხებს შემდეგ შეკითხვებს:

 ¾ რა არის გენდერული მეინსტრიმინგი და 
მასთან დაკავშირებული დეფინიციები?

 ¾ რას ნიშნავს გენდერულად მგრძნობიარე და-
საქმების პოლიტიკა?

 ¾ რა ელემენტებისგან შედგება გენდერულად 
მგრძნობიარე დასაქმების პოლიტიკა?

 ¾ რა Ღირებულებათა ᲩარᲩოს ეფუძნება მრა-
ვალფეროვანი, ინკლუზიური, თანასწორი სა-
მუშაო გარემო?
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 ¾ რა როლი აქვს ადამიანური რესურსების მა-
რთვის ერთეულის წარმომადგენლებს გე-
ნდერულად მგრძნობიარე დასაქმების პოლი-
ტიკის შექმნაში?

 ¾ რა როლი აქვს საშუალო და მაᲦალი რგოლის 
მენეᲯმენტს გენდერულად მგრძნობიარე და-
საქმების პოლიტიკის შექმნაში?

 ¾ რა მექანიზმები შეიძლება იქნეს გამოᲧენე-
ბული ადამიანური რესურსების მართვის 
ციკლში გენდერული მგრძნობელობის გასა-
ზრდელად?

 ¾ რა სარგებლის მომტანია გენდერულად 
მგრძნობიარე დასაქმების პოლიტიკა დამ-
საქმებლისა და დასაქმებულისათვის?

გარდა ამისა, მუდმივად ისმის შეკითხვა, თუ რა 
მსგავსება და განსხვავებაა საᲯარო და კერძო 
სექტორებს, როგორც დამსაქმებლებს, შორის. 
ამასთან მიმართებით, აᲦსანიშნავია, ქალთა 
გაძლიერების პრინციპები (WEPs), რომლებიც 
კერძო სექტორს შვიდ ძირეულ მიდგომას 
(პრინციპს) სთავაზობს, თუ როგორ შეუწᲧოს 

ხელი გენდერულ თანასწორობას და გააძლი-
ეროს ქალები სამუშაო ადგილებზე, დასაქმების 
ბაზარსა და საზოგადოებაში.22 ეს პრინციპები 
გაეროს ქალთა ორგანიზაციისა და „გაერთი-
ანებული ერების გლობალური შეთანხმების“ 
ერთობლივი მუშაობის შედეგია და ეᲧრდნობა 
შრომისა და ადამიანის უფლებების საერთა-
შორისო სტანდარტებს შრომისა და ადამი-
ანის უფლებათა სფეროში. მისი მიზანია კერძო 
სექტორს გაუᲦვივოს პასუხისმგებლობა და ინტე-
რესი გენდერული თანასწორობისა და ქალთა 
გაძლიერების მიმართულებით მუშაობის მიმართ.

აᲦნიშნულის გათვალისწინებით, გზამკვლევში, 
მათ შორის, განხილული იქნება ქალთა გაძლიე-
რების პრინციპების შესაძლო ინტეგრაციის საჭი-
როება საᲯარო სამსახურში დასაქმების პოლიტი-
კასთან და თითოეული პრინციპის დაკავშირება 
საᲯარო სამსახურში ადამიანური რესურსების 
მართვის შესაბამის პროცესებთან.

ქალთა გაძლიერების პრინციპები (WEPs), იხილეთ ცხრილი

პრინციპი 1 მაღალი დონის კორპორაციული მართვის დამკვიდრება
გენდერული თანასწორობის უზრუნველსაყოფად

პრინციპი 2 სამსახურში ქალისა და კაცის მიმართ სამართლიანი 
მოპყრობა და დისკრიმინაციის აკრძალვა

პრინციპი 3 თანამშრომლის ჯანმრთელობის, უსაფრთხოებისა და 
კეთილდღეობის უზრუნველყოფა

პრინციპი 4 პროფესიული განვითარების, ტრენინგებისა და განათლების
ხელშეწყობა

პრინციპი 5 საწარმოების, მიწოდების ჯაჭვისა და მარკეტინგული 
პრაქტიკის განვითარება ქალების გაძლიერების მიზნით

პრინციპი 6 თანასწორობის ხელშეწყობა საზოგადოებრივი 
ინიციატივებისა და ადვოკატირების მეშვეობით

პრინციპი 7 პროგრესის გაზომვა და საჯაროდ ანგარიშგება

WEPs პრინციპები
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ეკონომიკური თანამშრომლობისა და განვი-
თარების ორგანიზაცია (OECD), გენდერული 
ბალანსის გაუმᲯობესებისა და დაწესებულე-
ბებში გენდერული მგრძნობელობის გაზრდის 
მიზნით, რეკომენდაციების სახით23 განსაზᲦვრავს 
კონკრეტულ ნაბიᲯებს, მათ შორის:

 ¾ განხორციელდეს მოქნილობის, გამჭვირვა-
ლობის და სამართლიანობის პოპულარი- 
ზაცია;

 ¾ შემუშავდეს შესაბამისი ზომები გენდერული 
ნიშნით შრომითი ანაზᲦაურების უთანასწორო-
ბის და პროფესიების სქესობრივი ნიშნით Ჰო-
რიზონტალური დაᲧოფის აᲦმოსაფხვრელად;

 ¾ გადაიდგას შესაბამისი ნაბიᲯები ინდივიდის 
დამსახურებაზე და შესაძლებლობებზე დაᲧ-
რდნობით სამსახურში აᲧვანის პოპულარიზა-
ციისთვის;

 ¾ წარმატებული პოლიტიკის და პრაქტიკის გათ-
ვალისწინებით, აᲦმოიფხვრას გენდერულად 
დაბალანსებული წარმომადგენლობის ხელის-
შემშლელი უხილავი ბარიერები;

 ¾ დაწესდეს მკაფიოდ განსაზᲦვრული ინსტიტუ-
ციური წესები და უფლებამოსილებები, მათ 
შორის სასამართლოში გასაᲩივრების და აპე-
ლაციის მექანიზმები;

 ¾ დაიგეგმოს და განხორციელდეს გენდერულ 
თანასწორობაზე ცნობიერების და ანგარიშვა-
ლდებულების გაუმᲯობესება საᲯარო სექტო-
რის მენეᲯერებს შორის;

 ¾ გაგრძელდეს სამუშაო ადგილას გენდერული 
უთანასწორობის საკითხებზე მუშაობა.

გენდერულად მგრძნობიარე დამსაქმებელი:24

 ¾ ამᲩნევს ქალი თანამშრომლების ისეთ საჭი-
როებებსა და პრობლემებს, რომლებიც Ყვე-
ლასთვის შესაძლოა არ იᲧოს ხილული;

 ¾ პოულობს გამოსავალს ასეთი ქალი თანამ-
შრომლების მხარდასაჭერად;

 ¾ დგამს შესაბამის ნაბიᲯებს და ნერგავს მექა-
ნიზმებს;

 ¾ ახორციელებს უწᲧვეტ, პერიოდულ მონიტო-
რინგს დამდგარ შედეგებთან მიმართებით მო-
კლევადიან და გრძელვადიან პერსპექტივაში;

 ¾ აქტიურად ცდილობს გაზარდოს თანამშრო-
მელთა კმაᲧოფილება და შეამციროს საᲩივრე-
ბის რაოდენობა.

რატომ არის მნიშვნელოვანი გენდერული 
მგრძნობელობის გაზრდა სამუშაო ადგილას?

 ¾ იზრდება დაწესებულების პროდუქტიულობა;
 ¾ იზრდება ეკონომიკური დოვლათი;
 ¾ მცირდება კონფლიქტები;
 ¾ იზრდება ტალანტების მოზიდვის შესაძლებ-

ლობები;
 ¾ იზრდება დაწესებულების შემოსავალი;
 ¾ მცირდება სამსახურში არგამოცხადების მაᲩ-

ვენებელი;
 ¾ Ყალიბდება თანასწორი, ინკლუზიური, მრა-

ვალფეროვანი სამუშაო გარემო;
 ¾ იზრდება თანამშრომელთა კმაᲧოფილება;
 ¾ იზრდება თანამშრომელთა უსაფრთხოებისა 

და კეთილდᲦეობის შეგრძნება.

დამატებით, ეს Ყველაფერი ნიშნავს, რომ:

 ¾ დაწესებულებაში მენეᲯერული რგოლი აქტიუ-
რად არის Ჩართული ორგანიზაციის მართვის 
პროცესში;

 ¾ გარეშე მესამე პირების დაინტერესება იზ-
რდება მსგავსი ორგანიზაციის მიმართ;

 ¾ დაწესებულება იქმნის და შემდგომ ინარᲩუნებს 
კარგი დამსაქმებლის იმიᲯს;

 ¾ დაწესებულებას უმცირდება სასამართლო და-
ვები დარᲦვეული უფლებების დაცვის მოთხო-
ვნით, რაც, თავის მხრივ, კომპენსაციების გა-
ცემის შემცირებას უწᲧობს ხელს.

და ბოლოს, თუ ამ საკითხს შევხედავთ გრძელვა-
დიან პერსპექტივაში:

 ¾ იზრდება ოᲯახების შემოსავალი, ვინაიდან ქა-
ლებიც და კაცებიც თანაბრად საქმდებიან სა-
Ჯარო სექტორში;
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 ¾ ასეთ ოᲯახებში, ბავშვებს აქვთ წვდომა კარგ 
განათლებაზე, Ჯანმრთელობის დაზᲦვევასა და 
სხვა სოციალურ პაკეტებზე;

 ¾ შენარᲩუნებულია ოᲯახის მთლიანობა და კე-
თილდᲦეობა როგორც ერთად, ასევე, თითო-
ეული წევრის ცალ-ცალკე.

თანამშრომლის ბედნიერება ორგანიზაციის 
ინტერესებშია. თანამშრომლების ბედნიერებაში 

ინვესტირება კი ორგანიზაციისთვის პოზი-
ტიური შედეგების მთელი კასკადის გარანტია.25 
კერძოდ, იზრდება თანამშრომლების მედეგობის 
და Ჩართულობის მაᲩვენებელი, უმᲯობესდება 
მათი Ჯანმრთელობა, ისინი მეტად პროდუქტი-
ულნი ხდებიან სამსახურში და სამუშაოსაც უფრო 
მაᲦალი ხარისხით ასრულებენ. 

ᲛᲔᲗᲝᲓᲝᲚᲝᲒᲘᲐ 

წინამდებარე გზამკვლევი ეფუძნება სამაგიდო 
კვლევას, კერძოდ, ადგილობრივ და საერთაშო-
რისო საკანონმდებლო ᲩარᲩოს, ასევე, პოლი-
ტიკის დოკუმენტების მიმოხილვას და საუკეთესო 
კარგი პრაქტიკის ანალიზს, ᲩაᲦრმავებულ ინტე-
რვიუებს გენდერის ექსპერტებთან და საᲯარო 
სამსახურის ბიუროს წარმომადგენლებთან, ასევე, 
ცენტრალური და ადგილობრივი თვითმმართვე-
ლობის ორგანოების ადამიანური რესურსების 
მართვის ერთეულებსა და გენდერული თანასწო-
რობის საბჭოებში დასაქმებულ პირებთან და მენე-
Ჯერებთან Ჩატარებული ფოკუსირებული შეხვე-
დრების შედეგებს.

სამაგიდო კვლევის პროცესში გაანალიზდა 
შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის (ILO) 
რეკომენდაციები, ევროკავშირის დირექტი-
ვები, გაეროს მდგრადი განვითარების მიზნები, 
ეკონომიკური თანამშრომლობისა და განვი-
თარების ორგანიზაციის (OECD) მეთოდო-
ლოგიები, გენდერული თანასწორობის ევრო-
პული ინსტიტუტის (EIGE) რეკომენდაციები, 
ასევე, გენდერული თანასწორობის ეროვნული 
კონცეფცია, საქართველოს ადამიანის უფლე-
ბათა დაცვის ეროვნული სტრატეგია, საქა-
რთველოს საᲯარო მმართველობის სტრატეგია, 
ბიუროს გენდერული თანასწორობის სტრატეგია 
და სამოქმედო გეგმა, ბიუროს გენდერული 
აუდიტისა და „საᲯარო სამსახურის შესახებ“ 

საქართველოს კანონის გენდერული ზეგავლენის 
შეფასების შედეგები; საᲯარო მმართველობის 
ახალი პრინციპები, ბოლო დროის Ყველაზე აქტუ-
ალური კვლევების შედეგები და შემუშავებული 
სახელმძᲦვანელოები, მათ შორის, მრავალფე-
როვნების, თანასწორობისა და ინკლუზიურობის 
(DEI) შესახებ, საერთაშორისო კარგი პრაქტიკა 
და გზამკვლევები, სახალხო დამცველის წინადა-
დებები, შრომის ინსპექციის რეკომენდაციები და 
სხვა საჭირო დოკუმენტაცია. გზამკვლევში, ასევე, 
გათვალისწინებულია სტატისტიკური მონაცემები 
საᲯარო სამსახურში დასაქმების შესახებ.

ინტერვიუები და ფოკუსირებული შეხვედრები 
Ჩატარდა საᲯარო სამსახურის ბიუროს, სახალხო 
დამცველის, გენდერის ექსპერტების, ცენტრა-
ლური და ადგილობრივი თვითმმართველობის 
ორგანოების ადამიანური რესურსების მართვის 
ერთეულების, ასევე, გენდერული საბჭოების 
წარმომადგენლებისა და გენდერზე პასუხის-
მგებელი პირების მონაწილეობით. დოკუმენტი 
პირველადი სახით გაზიარდა საᲯარო დაწესე-
ბულებების წარმომადგენლებთან, ადამიანური 
რესურსების მართვის სპეციალისტებთან, შეფა-
სებებისა და რეკომენდაციების მიᲦების მიზნით. 
ამასთანავე, მოეწᲧო გზამკვლევის პრეზენტაცია 
და განხილვა, საბოლოოდ ფორმირებამდე უკუკა-
ვშირის გათვალისწინების მიზნით.
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ᲗᲐᲕᲘ 1. ᲐᲓᲐᲛᲘᲐᲜᲣᲠᲘ ᲠᲔᲡᲣᲠᲡᲔᲑᲘᲡ 
ᲛᲐᲠᲗᲕᲘᲡ ᲪᲘᲙᲚᲘᲡ ᲛᲘᲛᲝᲮᲘᲚᲕᲐ ᲓᲐ 
ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲐᲓ ᲛᲒᲠᲫᲜᲝᲑᲘᲐᲠᲔ ᲞᲝᲚᲘᲢᲘᲙᲘᲡ 
ᲘᲜᲢᲔᲒᲠᲘᲠᲔᲑᲐ 

აᲦნიშნულ თავში განხილულია ადამიანური რესუ-
რსების მართვის ციკლის სხვადასხვა კომპო-
ნენტი, ასევე ის სუბიექტები თუ ორგანიზაციული 
ფაქტორები, რომელსაც შეუძლია ზემოქმედება 
მოახდინოს ორგანიზაციული კულტურის გაᲯა-
ნსაᲦებასა და გენდერულად მგრძნობიარე 
დასაქმების პოლიტიკის შექმნაზე.

გენდერულად მგრძნობიარე დასაქმების პოლი-
ტიკის წარმატებით იმპლემენტაციისათვის 

მნიშვნელოვანია შიდა ორგანიზაციული გარემოს 
შესწავლა და ადამიანური რესურსების მართვის 
პროცესების გამართვა. მოცემული თავი შემდეგი 
სტრუქტურით არის შედგენილი: ადამიანური 
რესურსების მართვის კომპონენტების მიხედვით 
დასაქმების პოლიტიკა, შიდა ორგანიზაციულ 
ფაქტორებთან დაკავშირებით არსებული გამო-
წვევები და გენდერულად მგრძნობიარე მიდგო-
მები/ საუკეთესო პრაქტიკა.26

ლიდერობა და 
ორგანიზაციული 

კულტურა

სამუშაო ძალის 
დაგეგმვა,

პერსონალის შერჩევა
და ორიენტაცია

კარიერული და 
პროფესიული 
განვითარება

სამუშაო პირობები და 
კეთილდღეობა

გენდერის 
ინდიკატორები და 

ანალიტიკა
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1.1 ლიდერობა და ორგანიზაციული 
კულტურა

1.1.1 ლიდერობა

ორგანიზაციის წარმატებისთვის მნიშვნელო-
ვანია, რომ კორპორაციული მმართველობა 
იᲧოს ეფექტიანი და მდგრადი. McKinsey Global 
Institute-ის გამოკითხვამ აᲩვენა, რომ ორგა-
ნიზაციული ტრანსფორმაციები 5.3-Ჯერ უფრო 
წარმატებული იᲧო, როდესაც ლიდერები თავადაც 
ითავისებდნენ იმ ქცევით ცვლილებებს, რომლე-
ბსაც ისინი თავიანთი თანამშრომლებისგან ითხო-
ვდნენ. გადამწᲧვეტად მნიშვნელოვანია ხელმ-
ძᲦვანელი რგოლის შემართება და ძალისხმევა 
ორგანიზაციაში სამუშაო ადგილზე გენდერული 
თანასწორობის ხელშეწᲧობისა და ორგანიზა-
ციულ კულტურასთან გენდერული მგრძნობე-
ლობის შეთვისებისათვის.27

შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის (ILO) 
კვლევის თანახმად, როდესაც ლიდერთა აᲦმას-
რულებელი რგოლი საკუთარ თავზე იᲦებს იმას, 
რომ DEI-სთან (მათ შორის, გენდერთან) დაკავ-
შირებულ საკითხებში მისაბაძი მაგალითი იᲧოს, 
ორგანიზაციის თანამშრომლები:

 ¾ 11%-ით მეტი ალბათობით აფიქსირებენ მათი 
კეთილდᲦეობის ხარისხის გაუმᲯობესებას

 ¾ 10%-ით მეტი ალბათობით აფიქსირებენ ამ-
ბიციას, კარიერული განვითარების შესახებ

 ¾ 10%-ით მეტი ალბათობით შეიძლება იგრძნონ 
მხარდაჭერა, რათა გამოთქვან მოსაზრებები 
სამუშაოს შესრულების უკეთესი გზების თაო-
ბაზე.28

ILO-ს კვლევის მიხედვით, მრავალფეროვნება 
ხელმძᲦვანელ პოზიციებზე დადებით გავლენას 
ახდენს ინკლუზიურობაზე და კიდევ უფრო დიდ 
ეფექტს ახდენს იმავე Ჯგუფის წარმომადგენ-
ლებზე. მაგალითად, როდესაც ქალები ხელმ-
ძᲦვანელ პოზიციებზე მნიშვნელოვანი რაოდე-
ნობით იᲧვნენ წარმოდგენილი, ქალი და კაცი 

რესპონდენტების შემთხვევაში, პროპორციულად 
9% და 3%-ით იზრდებოდა ალბათობა იმისა, რომ 
თავი გუნდის ნაწილად ეგრძნოთ.29

1.1.2 ორგანიზაციული კულტურა

გლობალური მრავალფეროვნების, თანასწო-
რობისა და ინკლუზიის კრიტერიუმების (GDEIB) 
მიხედვით, ორგანიზაციული კულტურა განიმა-
რტება, როგორც გაზიარებული რწმენების, Ღირე-
ბულებების, ნორმებისა და Ჩვევების ერთობლივი 
სისტემა, რომელიც გავლენას ახდენს ორგანიზა-
ციულ გარემოზე და მასში ადამიანების ქცევაზე. 
ორგანიზაციულ კულტურაზე გავლენას ახდენს 
სხვადასხვა კონტექსტი და ადგილობრივი 
კულტურა. გასათვალისწინებელია ისიც, რომ 
DEI-ს ინიციატივების (მათ შორის, გენდერულად 
მგრძნობიარე პოლიტიკის) დანერგვას, 
შესაძლოა, ხელი შეუშალოს, ან შეუწᲧოს არსე-
ბულმა ადგილობრივმა, თუ ორგანიზაციულმა 
კულტურამაც.30

გაეროს განვითარების პროგრამის კვლევის 
(2011) მიხედვით, საᲯარო მმართველობასა და, 
კონკრეტულად, საᲯარო სამსახურში გენდერული 
თანასწორობის დანერგვისას, წამᲧვანი როლი 
ინსტიტუციურ გარემოსა და ორგანიზაციულ 
კულტურას ენიჭება. იმისათვის, რომ ეფექტიანად 
და ფუნქციურად იქნას მიᲦწეული გენდერული 
თანასწორობა და არ დარᲩეს მხოლოდ ფორმა-
ლურად აᲦიარებულ საჭიროებად, მნიშვნელო-
ვანია, რომ სოციალურ-კულტურული ნორმები 
საზოგადოებაში და თავად ამ ორგანიზაციაში 
არ აᲦიარებდეს ქალის მხოლოდ ერთ როლს ან 
სტერეოტიპულ ფუნქციებს. ეს როლი, შესაძლოა, 
იᲧოს „დიასახლისის“ ან - „კარიერისტი ქალის“. 
უკანასკნელი კი გულისხმობს, რომ ქალი, 
რომელიც საᲯარო დაწესებულებაში კარიერის 
დაგეგმვას აპირებს, უარს უნდა ამბობდეს Ყველა 
სხვა საჭიროებაზე, მოთხოვნილებაზე და თავს 
სრულად უნდა უძᲦვნიდეს კარიერას. ამგვარი 
სტერეოტიპი საᲯარო სექტორში დასაქმებული 
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ქალებისგან არაპროპორციულად დიდ შრომასა 
და საკუთარი საჭიროებების უგულებელᲧოფას 
ითხოვს. აგრეთვე, თუ ქალი ლიდერების შესახებ 
სტერეოტიპული წარმოდგენები (ემოციური, 
მორᲩილი ა.შ.) არსებობს, ეს იმთავითვე გამო-
რიცხავს კონკრეტულ ადგილას მათი დასაქმების 
შესაძლებლობას.31

გაეროს განვითარების პროგრამის მიერ განხო-
რციელებულ კვლევაში (2015) თავად ქალები 
მიუთითებენ, რომ მათ საᲯარო სამსახურში 
მაᲦალი თანამდებობის დაკავებაში ხელს უშლით 
შემდეგი ფაქტორები, მათ შორის, ორგანიზა-
ციული კულტურის კომპონენტები:

 ¾ შესაძლებლობების განვითარების არასაკ-
მარისი რესურსი. რიგ შემთხვევაში, ისინი 
ვერ საქმდებიან საᲯარო სამსახურში, რადგან 
აუცილებელი კურსები არ აქვთ გავლილი. 
ხოლო, თუ უკვე მუშაობენ საᲯარო სამსახურში, 
ტრენინგებში ვერ ერთვებიან, რადგან ტრე-
ნინგები ქალებისათვის სპეციფიკურ გამოწვე-
ვებს (ქალებზე მორგებული დრო, ადგილი…) 
არ ითვალისწინებს;

 ¾ არსებობს ტენდენცია, რომ ქალების გადა-
მზადება და კვალიფიკაციის ამაღლება 
მხოლოდ „ქალურ“ საკითხებზე32 ხდება;

 ¾ ე.წ. „გრძელი დღეების“ კულტურა, რომე-
ლიც სამსახურის შემდგომ დამატებით მუშაო-
ბას გულისხმობს, წამგებიან სიტუაციაში აᲧე-
ნებს ქალებს, რადგან საოᲯახო ვალდებულე-
ბები მათ ამის საშუალებას არ აძლევს; 

 ¾ ბავშვზე ზრუნვის ხარისხიანი დაწესებულე-
ბებისა და სოციალური ინფრასტრუქტურის 
არარსებობა; 

 ¾ მოქნილი სამუშაო გრაფიკის არარსე-
ბობა, რომელიც ქალებს გარკვეული სამუ-
შაოს დისტანციურად (ანაზᲦაურების შემცი-
რების გარეშე) შესრულების შესაძლებლო-
ბას მისცემდა;

 ¾ სამსახურის დროში კოლეგებთან, პარტნიო-
რებთან, უფრო ფართო, სამსახურთან და-

კავშირებულ სოციალურ ქსელთან ურთი-
ერთობის შეუძლებლობა, „სამაგიდო სამუ-
შაოს“ გადატვირთული ოდენობის გამო, რაც 
ქალებს ძლიერი სოციალური კაპიტალის და-
გროვების შესაძლებლობას უზᲦუდავს, რასაც 
დაწინაურებისა და წარმატების მისაᲦწევად 
გამოიᲧენებდნენ მომავალში.

 ¾ კარგად განვითარებულ ბიუროკრატიულ 
სისტემებში დაწინაურებასა და დასაქმებას 
- ანგარიშვალდებულების არმქონე, მიკერ-
ძოებული და, უმეტესად, კაცებისგან შემ-
დგარი სოციალური ქსელები განაპირო-
ბებს, რომელთათვისაც ქალი კანდიდატი ნა-
კლებად მისაᲦებია; 

 ¾ საჯარო ადმინისტრირების რეფორმებში 
არასრულფასოვანი გენდერული მეინსტ-
რიმინგი; 

 ¾ გენდერულად ნეიტრალური, ან დისკრიმი-
ნაციული კადრების მოზიდვის პოლიტიკა. 
საᲯარო სექტორში დასაქმებისთვის ვაკანსიის 
გამოცხადებისას, განაცხადი Ყოველთვის თა-
ნაბრად არ ახალისებს როგორც ქალებს, ისე 
კაცებს. შესარᲩევ კომისიებში Ყოველთვის 
არ არიან წარმოდგენილი როგორც ქალები, 
ისე კაცები, როგორც წესი, მათ არ აქვთ გე-
ნდერული მგრძნობელობის შესახებ ტრენი-
ნგი გავლილი და ინტერვიუს დროს მათ მიერ 
დასმული კითხვები გენდერულად მიკერძოე-
ბულია.33

ორგანიზაციული კულტურა და გარემო უნდა 
უზრუნველᲧოფდეს გენდერული დისკრიმინაცი-
ისაგან თავისუფალ სამუშაო გარემოს ქალები-
სათვის სექსიზმისა და შევიწროების იდენტიფი-
ცირების, პრევენციისა თუ აᲦმოფხვრის გზით.

Ყველა ინდივიდის მიმართ სამართლიანად და 
თანასწორად მოპᲧრობა ორგანიზაციას ეხმა-
რება უფრო ეფექტურად მოიზიდოს ტალანტები, 
შეამციროს თანამშრომელთა დენადობა, აამა-
Ღლოს მათი კმაᲧოფილება, გაზარდოს პროდუქ-
ტიულობა და გააუმᲯობესოს გადაწᲧვეტილებების 
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მიᲦების პროცესი. შესაბამისად, მნიშვნელოვანია 
პროაქტიული ნაბიᲯების გადადგმა, რომელიც 
ხელს შეუწᲧობს ორგანიზაციული კულტურის 
დამკვიდრებას და შექმნის ისეთ სამუშაო 
გარემოს, სადაც წახალისებული იქნება ინკლუზია 
და მიკუთვნებულობა, ასევე, ნაკლებად წარმო-
დგენილი Ჯგუფები და ქალები სრულფასოვნად 
იქნებიან Ჩართულნი გადაწᲧვეტილების მიᲦების 
პროცესებში.34

1.1.3 ინტერსექციურობა ორგანიზაციულ კულ-
ტურაში

ორგანიზაციულ კულტურაში გენდერული უთანა-
სწორობის განხილვისას უნდა გავითვალისწინოთ 
ქალები მთელი მათი მრავალფეროვნებით, 
რომლებსაც შეიძლება Ჰქონდეთ ერთდრო-
ულად მრავალი იდენტობა და გამოცდილება. 
ისინი შეიძლება იᲧვნენ ქალები, ახალგაზრდები, 
საქართველოში საცხოვრებლად ახალგადმო-
სულები და ა.შ., რაც გავლენას მოახდენს მათ 
გამოცდილებაზე და სამუშაო ადგილზე მათ 
მიმართ დამოკიდებულებასა და მოპᲧრობაზე. 
უთანასწორობის სხვადასხვა ფორმის ერთო-
ბლიობას ინტერსექციურობა35 ეწოდება. მაგა-
ლითად, რასობრივი და გენდერული დისკრიმი-
ნაცია ერთმანეთისგან დამოუკიდებელი ცნებებია. 
თუმცა, როდესაც ფერადკანიანი ქალი დისკრიმი-
ნაციის ორივე ფორმას ერთობლივად განიცდის, 
მისი გამოცდილება ამ ორი ცნების მარტივი 
ერთობლიობა არ გახლავთ. LGBTQ2+ თემის 
წარმომადგენელი ქალები შესაძლოა აწᲧდე-
ბოდნენ სექსიზმს და Ჰომოფობიას ერთობლივად, 

ტრანსგენდერი ქალები კი, შესაძლოა, დამა-
ტებით ტრანსფობიის მსხვერპლნიც იᲧვნენ. 
მსგავს შემთხვევებს ვხვდებით რელიგიასთან, 
ეთნიკურ თუ კულტურულ წარმომავლობასთან 
დაკავშირებითაც.36

1.1.4 გაუცნობიერებელი მიკერძოებები ორ-
განიზაციულ კულტურაში

გაუცნობიერებელი მიკერძოებული მოსაზრებები 
არის ერთგვარი ავტომატური, წინასწარ ᲩამოᲧა-
ლიბებული მოსაზრებები, რომელიც სხვადასხვა 
Ჯგუფის, ან ამ Ჯგუფის ინდივიდუალურ წარმო-
მადგენელთა მიმართ სტერეოტიპებში, მიუᲦებ-
ლობის თუ შიშის სახით ვლინდება. კოგნიტური 
ნეირომეცნიერული კვლევები ცხადᲧოფს, რომ 
მათი საფუძველი თითოეული ინდივიდის გამოც-
დილება და კულტურული კონტექსტია. ისინი დიდ 
გავლენას ახდენენ Ჩვენს გადაწᲧვეტილებებზე, 
განსაკუთრებით ადამიანებთან მიმართებაში და 
მათი ზემოქმედებით, ხშირ შემთხვევაში, სხვებს 
Ჩვენს საკუთარ თავთან შედარებით ვაფასებთ. 
აᲦნიშნული გავლენა ვრცელდება ისეთ გადა-
წᲧვეტილებებზე, როგორებიცაა, თანამშრომლის 
აᲧვანა, დაწინაურება, შესრულებული სამუშაოს 
შეფასება და ა.შ. ამავდროულად, არსებობს 
გაცნობიერებული მიკერძოებული აზრებიც. 
ასეთებია, მაგალითად, უპირატესობის მინიჭება 
კონკრეტული უნივერსიტეტის კურსდამთავრე-
ბულებისთვის, რაც, შესაძლოა, ხელს უშლიდეს 
დაბალი შემოსავლის მქონე პირებისთვის თანა-
ბარი შესაძლებლობის მიცემას.37
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კარგი ლიდერები არიან პროაქტიული ცვლილებების აგენტები, მისაბაძი მაგალითები, რომლე-
ბიც შთააგონებენ სხვებს, აიᲦონ პასუხისმგებლობა და თავადაც გახდნენ მისაბაძი მაგალითები. 
ლიდერებმა და მმართველი რგოლის წარმომადგენლებმა გენდერულად მგრძნობიარე პოლი-
ტიკის მიზნები და ამოცანები უნდა აᲦიქვან, როგორც მათი მართვისა და კონტროლის მოვა-
ლეობების შემადგენელი ნაწილი და მხარი დაუჭირონ მრავალფეროვნებასთან დაკავშირებულ 
ორგანიზაციის შიდა და გარე აქტივობებს.

კარგი ლიდერები და მაᲦალი რანგის მენეᲯმენტის წარმომადგენლები სისტემატურად საᲯაროდ 
გამოხატავენ მხარდაჭერას გენდერული თანასწორობის ინიციატივების მიმართ. მათ უნდა აᲩვე-
ნონ აᲦნიშნული მხარდაჭერა მაშინაც კი, თუ ინიციატივები საკამათო ან პოტენციურად პირადი 
რისკის შემცველია. ამასთან, ლიდერებმა მუდმივად უნდა გამოავლინონ და წინააᲦმდეგობა 
გაუწიონ არასათანადო ქცევას.

ინკლუზია ინტეგრირებულია პროფესიული განვითარების Ყველა აქტივობაში. ინკლუზიური 
ქცევის წასახალისებლად, მნიშვნელოვანია, ქალთა გაძლიერების პრინციპებზე დაფუძნებული 
ტრენინგებისა და განვითარების ინიციატივების განხორციელება, რომლებიც გარდა იმისა, რომ 
აამაᲦლებს ცნობიერებას ორგანიზაციის მრავალფეროვნებისა და გენდერის პოლიტიკის მიზნე-
ბსა და ხედვაზე, ამავდროულად, თანამშრომლებს მისცემს საშუალებას, უკეთ გაიაზრონ და გა-
მოცადონ სხვების გამოცდილებები. Ყველა ეს შესაძლებლობა, Ყოველგვარი დისკრიმინაციისა 
და მიკერძოებული მოსაზრებების გამორიცხვით, შეთავაზებული და ხელმისაწვდომი უნდა იᲧოს 
Ყველა თანამშრომლისთვის, რათა მათი მხრიდან თანაბარი Ჩართულობა მივიᲦოთ

ორგანიზაციაში შექმნილი და გამᲧარებულია თანასწორი მოპᲧრობის ხელშემწᲧობი მენეᲯმენტის 
ფილოსოფია. სამუშაო გარემო ინკლუზიურია. მიმდინარეობს მუდმივი დიალოგი ნორმებზე და 
Ღირებულებებზე - თანასწორი მოპᲧრობა და გენდერული თანასწორობა (შვედეთის მაგალითი).

1.2 სამუშაო ძალის დაგეგმვა, პერ-
სონალის შერჩევა და ორიენტაცია

მიუხედავად იმისა, რომ უკანასკნელ წლებში 
სამუშაო ძალაში ქალთა მონაწილეობა გაიზარდა, 
Ჯერ კიდევ ბევრია გასავლელი. სამუშაო ძალაში 
ქალების განსხვავებული წარმომადგენლობის 
სხვადასხვა მიზეზი არსებობს. 

გენდერული სტერეოტიპები არის ერთ-ერთი 
მთავარი მიზეზი იმისა, რომ გარკვეული პროფე-
სიები განიხილება ქალთა პროფესიებად, 
ზოგიერთი კი — კაცებისათვის განკუთვნილად,38 
რაც ხელს უშლის ასეთ სფეროებში ქალების 

წინსვლასა და განვითარებას. მაგალითისთვის, 
კაცები უფრო ხშირად არიან დასაქმებულნი ისეთ 
პროფესიებში, რომლებიც მოითხოვს თავდაᲯე-
რებულობას, კონკურენტუნარიანობას, აგრე-
სიას ან ფიზიკურ ძალას. ასეთად ითვლება, 
მაგალითად: ბიზნესი, მშენებლობა, ინჟინერია 
ან სპორტი. მაშინ, როცა ქალები უფრო ხშირად 
ირᲩევენ ისეთ საქმიანობებს, რომლებიც საჭი-
როებს მხარდაჭერას, თანამშრომლობას ან 
ზრუნვას; მაგალითად: მასწავლებლობას, მედდის 
პროფესიას ან ასისტენტობას. კვლევებმა ასევე 
აᲩვენა, რომ მოლოდინის შემქმნელი სტერე-
ოტიპები განსაზᲦვრავს, თითქოს კაცი უფრო 
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შეესაბამება კონკრეტულ სამუშაოს, ვიდრე ქალი. 
არსებული სტერეოტიპები საკმაოდ ძლიერია, 
რადგან მათ შეუძლიათ გავლენა მოახდინონ 
დასაქმების სფეროში მიᲦებულ სხვადასხვა 
გადაწᲧვეტილებაზე.39

შრომის გენდერული განაწილების დამატებითი 
ფაქტორია ის, რომ ქალები კვლავ პასუხისმგე-
ბელნი რᲩებიან ზრუნვისა და საოᲯახო შრომის 
უმეტესი ნაწილის შესრულებაზე. აქედან გამომდი-
ნარე, ანაზᲦაურებადი სამუშაოს ზრდას არ გამოუ-
წვევია აუნაზᲦაურებელი სამუშაოს შემცირება ან 
შინა მეურნეობებში ქალებსა და კაცებს შორის 
პასუხისმგებლობების უფრო სამართლიანი გადა-
ნაწილება.40 ამან დამატებითი ტვირთი დააკისრა 
ქალებს, რომლებიც სხვაზე ზრუნვის საქმიანობით 
არიან დაკავებულნი, განსაკუთრებით ისეთ ორგა-
ნიზაციაში, სადაც დასაქმების პოლიტიკა თანამ-
შრომლის ინდივიდუალურ საჭიროებებს არ ითვა-
ლისწინებს და დასაქმებულებს მათზე მორგებულ 
გარემო-პირობებს არ სთავაზობს.

ზოგ შემთხვევაში, შესაძლოა, ქალებს არ სურდეთ 
სასწავლო Ღონისძიებაზე დასწრება ან მივლი-
ნებით გამგზავრება, რაც სავარაუდოდ გამო-
წვეულია იმით, რომ კაცებთან შედარებით, მათ 
გაცილებით მეტი ოᲯახური ვალდებულებები 
აკისრიათ. საქართველოში დროის განაწილების 
შესახებ კვლევის მიხედვით, საშუალოდ, ორᲯერ 
მეტ ქალს (31%) აქვს აᲦებული არაანაზᲦაურე-
ბადი ოᲯახური ვალდებულებები, ვიდრე კაცებს 
(14.5%).41 ამგვარად, ქალები შეიძლება თავს 
იკავებდნენ თავიანთი უნარების განვითარე-
ბისა და კარიერული განვითარების შანსების 

გაზრდისგან იმ პასუხისმგებლობებისა და 
გენდერული როლებიდან გამომდინარე, რომლე-
ბსაც მათ ოᲯახი და საზოგადოება აკისრებს.42

გარდა აუნაზᲦაურებელი შრომის არათანაბარი 
გადანაწილებისა, სხვა ფაქტორებიც არსებობს, 
რომლებიც ხელს უშლის ქალთა დასაქმებასა 
და კარიერულ წინსვლას, მაგალითად, პროფე-
სიული და Ჰორიზონტალური სეგრეგაცია სქესის 
ნიშნით.43 

თუმცა, საᲯარო სექტორში ქალების დასაქმებისა 
და წინსვლის ამ ბარიერების შესახებ ინფორმი-
რებულობა დაბალია. საქართველოში Ჩატარე-
ბული ბოლოდროინდელი გამოკითხვის შედეგად 
ირკვევა, რომ რესპონდენტთა უმრავლესობის 
(81%) აზრით, სქესს გადამწᲧვეტი მნიშვნელობა 
არ Ჰქონია დასაქმების პროცესში (პასუხად 
კითხვაზე: „რომელ სქესს ენიჭება უპირატესობა 
საᲯარო სამსახურში ახალი თანამშრომლის მიᲦე-
ბისას?“). დარᲩენილი 19%-დან 12%-ს მიაᲩნია, 
რომ კაცებს აქვთ უპირატესობა და მხოლოდ 7% 
მიიᲩნევს, რომ უპირატესობა ქალებს ენიჭებათ.44 

ზოგადად, ამასთანავე დაბალია საᲯარო სამსა-
ხურში დისკრიმინაციის შესახებ ცნობიერების 
დონე და თანამშრომლები იშვიათად არიან 
ინფორმირებული თავიანთი უფლებების შესახებ. 
კაცების 14%-მა და ქალების 26%-მა გაიხსენა 
შემთხვევები (სამსახურში აᲧვანის, კარიერული 
განვითარების ან სხვა დროს), როცა თანაბარი 
კვალიფიკაციის მქონე ქალსა და კაცს შორის 
შეირᲩა კაცი.45
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ორგანიზაციები შერᲩევის მრავალფეროვან არხებსა და მეთოდებს იᲧენებენ, რათა სხვადასხვა 
დაინტერესებული Ჯგუფები მოიზიდონ და ხელმისაწვდომი იᲧვნენ მათთვის. 

კანდიდატთა შერᲩევისა და შეფასების პროცესში ელექტრონული სისტემის გამოᲧენებისას, აუცი-
ლებელია გათვალისწინებული იᲧოს ის დაბრკოლებები (თუნდაც, მიკერძოებული მოსაზრებები), 
რაც შესაძლოა, სისტემამ კანდიდატებს, და მათ შორის, სხვადასხვა მარგინალიზებული Ჯგუფების 
წარმომადგენლებს შეუქმნას.

ორგანიზაციები შერᲩევის მრავალფეროვან არხებსა და მეთოდებს იᲧენებენ, რათა სხვადასხვა 
დაინტერესებული Ჯგუფები მოიზიდონ და ხელმისაწვდომი იᲧვნენ მათთვის. 

კანდიდატთა შერᲩევისა და შეფასების პროცესში ელექტრონული სისტემის გამოᲧენებისას, აუცი-
ლებელია გათვალისწინებული იᲧოს ის დაბრკოლებები (თუნდაც, მიკერძოებული მოსაზრებები), 
რაც შესაძლოა, სისტემამ კანდიდატებს, და მათ შორის, სხვადასხვა მარგინალიზებული Ჯგუფების 
წარმომადგენლებს შეუქმნას. 

WEPs-ის ხელმომწერებს აქვთ წვდომა წინასწარ მომზადებულ ჩამონათვალზე/ საკონტ-
როლო სიაზე, რომელიც მათ გენდერულად მგრძნობიარე რეკრუტირების პროცესში დაეხ-
მარება.

გადაიხედება ადამიანური რესურსების მართვის პროცესები, მათ შორის, ავტომატიზებული სისტე-
მები, რომლებიც ზᲦუდავს შესაძლებლობებს მარგინალიზებული ადამიანებისთვის და ინერგება 
მიკერძოების პრევენციის მექანიზმები. მაგალითად, ზოგიერთი კომპანია იᲧენებს ანონიმური და-
ქირავების პრაქტიკას. კანდიდატის განაცხადების შეფასებისას, კომპანიები აშორებენ ინფორმა-
ციას, რომელმაც შეიძლება გამოიწვიოს მიკერძოება (მაგ. ფოტოები, სახელები, სქესი, ასაკი), 
რათა საუკეთესო კანდიდატის შერᲩევის მიზნით, განმცხადებლები ერთმანეთს მათი გამოცდი-
ლებისა და დამსახურებების მიხედვით შეადარონ. ასეთი მიდგომა, დამსაქმებლებს საკუთარი 
მიკერძოებების გაცნობიერებაშიც ეხმარება.46 

დასაქმებისა და ვაკანსიების საინფორმაციო კამპანია სტანდარტული, სტერეოტიპული და მასკუ-
ლინური მოსაზრებებისგან თავისუფალია დასაკავებელ პოზიციაზე ინფორმაციის გავრცელები-
სას.

ორგანიზაციები ვაკანსიების, რეკლამებისა და გასაუბრების კითხვებში ინკლუზიურ ენას იᲧენე-
ბენ. შეზᲦუდულია სექსისტური ენა, სტერეოტიპები და წინასწარგანწᲧობები ქალების, სხვადასხვა 
ეთნიკური და რელიგიური უმცირესობების მიმართ, რათა თავიდან იᲧოს აცილებული გენდერული 
მიკერძოება და დისკრიმინაცია რეკრუტირებისას.47 

სამსახურში აᲧვანის პროცესი არის გამჭვირვალე და დაინტერესებული პირებისათვის თანაბრად 
ხელმისაწვდომი.

უზრუნველᲧოფილია საკონკურსო კომისიის წევრების მრავალფეროვნება. იმ პირებს, რომლებიც 
Ჩართულნი არიან შერᲩევის პროცესში, აქვთ ინფორმაცია ცნობიერი და არაცნობიერი მიკერ-
ძოების შესახებ. სამუშაო ადგილზე ორიენტაციის პროცესი კი ითვალისწინებს მოსამზადებელ 
პროგრამებს ქალებისთვის (განსაკუთრებით, იმ შემთხვევაში, როდესაც სამუშაო სფერო სტერე-
ოტიპულად მასკულინურია) (შვედეთის მაგალითი).
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1.3 პროფესიული და კარიერული 
განვითარება

ქალთა დაბალი წარმომადგენლობა გადაწᲧვე-
ტილების მიმᲦებ პოზიციებზე გენდერული თანა-
სწორობის, დემოკრატიული მმართველობისა და 
ინკლუზიური განვითარების ერთ-ერთი მთავარი 
დაბრკოლებაა და ის კვლავ პრობლემად რᲩება 
საქართველოს საᲯარო სამსახურში. როდესაც 
საᲯარო სამსახურში ქალები იკავებენ ხელმ-
ძᲦვანელ პოზიციებს, საᲯარო დაწესებულებები 
უფრო გენდერულად ინკლუზიური ხდება და 
ასეთი ინსტიტუტები უკეთ უზრუნველᲧოფენ სამა-
რთლიანი და თანასწორუფლებიანი პოლიტიკის 
შექმნასა და ეფექტიანი სერვისების მიწოდებას 
მოსახლეობის Ყველა Ჯგუფისთვის.

მიუხედავად იმისა, რომ საქართველოს საᲯარო 
სამსახურში კარიერული განვითარების პროცე-
დურა თავისთავად არ არის დისკრიმინა-
ციული (კანონის შინაარსიდან გამომდინარე), 
მაინც ბევრი საკითხია, რამაც შესაძლოა ხელი 
შეუშალოს ქალთა კარიერულ განვითარებას.

ქალებს, ისევე როგორც სხვადასხვა უმცირე-
სობების წარმომადგენლებს, როგორც წესი, 
ნაკლები ხელმისაწვდომობა აქვთ კარიერულ 
შესაძლებლობებთან, ნაკლები მისაბაძი მაგა-
ლითი, ე.წ.როლური მოდელი ᲰᲧავთ. შესაძლოა, 
ვერ დაესწრონ პროფესიული განვითარების 
პროგრამას, სახლში შრომის არათანაბარი 
განაწილების გამო, და ისინი მეტ წნეხს განიც-
დიან, თითქოს თავიანთი Ჯგუფის „ერთადერთი 
წარმომადგენლები“ იᲧვნენ ორგანიზაციაში, 
პოზიციაზე ან გუნდში. ისინი შესაძლოა გადა-
მზადდნენ მხოლოდ „ქალურ“ პროფესიებში, სხვა 
მიმართულებით კვალიფიკაციის ასამაᲦლებელი 
კურსების შესახებ ინფორმირებულობის დონე 
დაბალია. საᲯარო სამსახურის შესახებ ერთ-ერთი 
ბოლოდროინდელი კვლევის მიხედვით, რესპო-
ნდენტთა მცირე პროცენტმა (8%) განაცხადა, 
რომ ქალების გადამზადება და კვალიფიკაციის 

ამაᲦლება ხდება მხოლოდ „ქალურ“ სფეროებში, 
ხოლო რესპონდენტთა უმრავლესობა (55%) არ 
ეთანხმება ამ მოსაზრებას.48

საᲯარო სამსახურში მმართველ პოზიციებზე 
ქალების არასაკმარისი წარმომადგენლობის 
პრობლემა მრავალმხრივია და რამდენიმე 
ფაქტორით არის განპირობებული. ხელმ-
ძᲦვანელ პოზიციებზე ქალების სიმცირის ძირი-
თადი მიზეზებია:49

 ¾ „შუშის ჭერი“ - გენდერული როლები და სტე-
რეოტიპები. ეს ხელს უშლის ქალებს მოწინავე, 
მაᲦალი თანამდებობების დაკავებაში. ზოგადი 
გენდერული სტერეოტიპები საფრთხეს უქმ-
ნის გენდერულ თანასწორობას საᲯარო სამ-
სახურში მიᲦებისას.

 ¾ აუნაზღაურებელი ზრუნვის და საოჯახო 
შრომის პასუხისმგებლობის არათანაბარი 
განაწილება კაცებს და ქალებს შორის. სა-
ქართველოში 2021-2022 წლებში Ჩატარე-
ბულმა დროის გამოᲧენების კვლევამ აᲩვენა, 
რომ ქალები კაცებთან შედარებით ხუთᲯერ 
მეტ დროს უთმობენ აუნაზᲦაურებელი ზრუნ-
ვისა და საოᲯახო შრომას. ამგვარად, ქალებ-
თან შედარებით, კაცებს მეტი დრო, შესაძლებ-
ლობები და სივრცე აქვთ, იმისათვის, რომ 
უფრო დიდ კარიერულ წარმატებას მიაᲦწიონ, 
უფრო მეტი პროგრესი და შესაბამისად, მეტი 
ძალაუფლება Ჰქონდეთ. 

 ¾ კარიერული განვითარების წესებისა და 
პროცედურების აღსრულებასთან დაკავ-
შირებული შესაძლო პრობლემები. ქალები 
აწᲧდებიან გამოწვევებს და სირთულეებს კა-
რიერული განვითარებისათვის დადგენილი 
წესების დაცვასთან დაკავშირებით, რამაც შე-
საძლოა ხელი შეუშალოს მათ საᲯარო სამსა-
ხურში მაᲦალი თანამდებობების დაკავებაში. 
ხშირად, მაᲦალ თანამდებობებზე დანიშვნის 
შესახებ გადაწᲧვეტილებები შესაძლოა მიი-
Ღებოდეს კარიერული განვითარების წესების 
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გვერდის ავლით ან პროცედურების მხოლოდ 
ფორმალური დაცვით, რა დროსაც, ქალებს 
დაწინაურების შესაძლებლობა ეზᲦუდებათ. 

სოციალური კავშირების ნაკლებობა და ვაკან-
სიების შესახებ სრული ინფორმაციის არ ქონა, 
საᲯარო რესურსებზე არათანაბარი ხელმისაწვდო-
მობა. მაᲦალ თანამდებობებზე დანიშვნის შესახებ 
გადაწᲧვეტილებები შესაძლოა მიიᲦებოდეს 
არაფორმალურ გარემოსა და არაფორმალურ 
სივრცეებში, რომლებზეც ქალებს ნაკლებად მიუწ-
ვდებათ ხელი, მათ შორის, საოᲯახო ვალდებულე-
ბების გამო. ერთ-ერთი პროექტის ფარგლებში 
Ჩატარებული თვისებრივი კვლევა ცხადᲧოფს, 
რომ კარიერული წინსვლის შესახებ არსებული 
ცოდნის დონე საᲯარო მოსამსახურეებს შორის 
დაბალია. ამრიგად, მათი კარიერული განვი-
თარების გზა ხშირად სპონტანური და დაუგეგ-
მავია. საᲯარო მოსამსახურის კარიერული ზრდის 
დაგეგმვისას მნიშვნელოვან ფაქტორებად ნაცნო-
ბობა, ოᲯახის გავლენა, სოციალური და ეკონო-
მიკური წარმომავლობა, გენდერული იდენტობა 
და ზემდგომთა მიმართ „მორᲩილება“ განიხი-
ლება. შესაბამისად, შესაძლოა არ შეირᲩნენ ის 
პირები, რომლებიც იმსახურებენ კარიერულ 
განვითარებას თავიანთი უნარებისა და კვალი-
ფიკაციის გამო, რადგან მათ არ აᲦმოაᲩნდეთ 
შესაბამისი კავშირები, ან Ჰქონდეთ ოᲯახური 
ვალდებულებები; გამოკითხულთა 71% თვლის, 

რომ კაცები უფრო სწრაფად აᲦწევენ კარი-
ერულ წარმატებას, თუმცა, 70% ფიქრობს, რომ 
ქალებს მეტი თეორიული ცოდნა აქვთ წარმა-
ტების მისაᲦწევად.50 შესაბამისად, მიუხედავად 
იმისა, რომ სამსახურში მიᲦებისა და კარიერული 
განვითარების პროცედურა თავისთავად დისკ-
რიმინაციული არ არის, თავად პროცედურების 
განხორციელების პროცესი, ზოგᲯერ, შეიძლება 
უარᲧოფით გავლენას ახდენდეს ქალებზე.

ასევე, უნდა აᲦინიშნოს, რომ საᲯარო მოსამსახუ-
რეები იშვიათად მიმართავენ შესაბამის ორგანი-
ზაციას სამართლებრივი დახმარებისთვის შიდა 
ორგანიზაციულ ან/და მათი პროფესიული განვი-
თარების ხელისშემშლელ საკითხებთან დაკავში-
რებით (შეფასების შედეგებით უკმაᲧოფილების 
გამო ან კარიერულ განვითარებასთან დაკავ-
შირებით) და უფრო ხშირად მიმართავენ ასეთ 
ორგანიზაციებს შევიწროების ან უსამართლოდ 
გათავისუფლების შემთხვევებში. აქედან გამო-
მდინარე, შეიძლება დავასკვნათ, რომ საᲯარო 
მოსამსახურეები განიცდიან დისკრიმინაციას, 
ხვდებიან მათი პროფესიული განვითარების 
ხელისშემშლელ ფაქტორებს სამუშაო ადგილზე, 
მაგრამ ნაკლებად იᲧენებენ სამართლებრივ 
მექანიზმებს საკუთარი უფლებების დასაცავად 
და შესაძლოა, არც Ჰქონდეთ ინფორმაცია მათი 
(დამხმარე მექანიზმების) არსებობის შესახებ51.

ᲡᲐᲣᲙᲔᲗᲔᲡᲝ ᲞᲠᲐᲥᲢᲘᲙᲐ

დასაქმების პროგრამებსა და პოლიტიკის განმსაზᲦვრელ დოკუმენტებში დიდი ინვესტიციები ხო-
რციელდება, რაც გზას უხსნის ქალებს და დაუცველი Ჯგუფების წარმომადგენლებს საქმიანობის 
Ყველა ეტაპზე და Ყველა სფეროში, განსაკუთრებით არატრადიციულ სფეროებში და ფინანსური 
რესურსების მოზიდვასთან დაკავშირებულ პოზიციებზე. საქმიანობის ერთ-ერთი ასეთი სფერო 
არის ინფორმაციული ტექნოლოგიების (IT) სფერო, კერძოდ, IT სფეროში ქალების კარიერული 
ხელშეწᲧობისთვის, სპეციალური სწავლებისა და განვითარების პროგრამის შეთავაზება, მოქ-
ნილი გრაფიკითა და ფორმატით.
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მაᲦალი პოტენციალის მქონე თანამშრომლებს, რომლებიც უმცირესობის Ჯგუფებს წარმოადგე-
ნენ, შესაძლებლობა ექმნებათ ისარგებლონ ქოუᲩინგით, მენტორინგითა და სხვა მხარდაჭერით, 
ორგანიზაციის შიგნით წინსვლის უზრუნველსაᲧოფად. მენტორი დიდი პოტენციალის მქონე თანა-
მშრომელს დაეხმარება ნაკლებად იზოლირებულად იგრძნოს თავი სამსახურში და წაახალისებს 
მას მეტად შევიდეს ინტერაქციაში სხვა, განსაკუთრებით კი ახალ თანამშრომლებთან. მენტო-
რებისგან მათ შეეძლებათ მიიᲦონ რᲩევები კარიერულ წინსვლასთან დაკავშირებით და გაი-
ფართოონ პროფესიული კონტაქტების წრე. ქოუᲩინგი და მენტორობა საშუალებას აძლევს და-
საქმებულს განვითარდეს პიროვნულად და პროფესიულად სტრატეგიული გზით, და ამ პროცესში 
იგრძნოს მხარდაჭერა, რაც, საბოლოო Ჯამში, გაზრდის სარგებელს თითოეულ ადამიანში ინვე-
სტირებულ რესურსზე. მხარდამჭერი მენტორობის პროგრამის არსებობა-არარსებობამ შეიძლება 
ინდივიდის ორგანიზაციაში დარᲩენა-არდარᲩენის საკითხი გადაწᲧვიტოს.

უზრუნველᲧოფილია თანაბარი ხელმისაწვდომობა საგანმანათლებლო პროგრამებზე, მათ შო-
რის, ციფრული წიგნიერების, პროფესიული და ინფორმაციული ტექნოლოგიების მიმართულების 
ტრენინგებზე.

მმართველობით ან სხვა წამᲧვან პოზიციებზე ხელი ეწᲧობა და წახალისებულია ქალების მიერ გა-
ნაცხადების წარდგენა. შემუშავებულია მაᲦალი მენეᲯმენტის სტაჟირების ან/და გაცვლითი პროგ-
რამები. ასევე, თანამშრომლებს ეძლევათ გამოცდილი პერსონალის ზედამხედველობის ქვეშ 
სწავლის შესაძლებლობა (შვედეთის მაგალითი).

1.4 სამუშაო პირობები და კეთილ- 
დღეობა

ორგანიზაციებს აქვთ პასუხისმგებლობა, უზრუნვე-
ლᲧონ თანამშრომელთა შრომის უსაფრთხოება, 
თავიდან აიცილონ ძალადობა და შევიწროება, 
მხარი დაუჭირონ თანამშრომელთა ფსიქოლო-
გიურ და მენტალურ Ჯანმრთელობას, შექმნან და 
შეინარᲩუნონ გარემო, სადაც Ყველა თანამშრო-
მელი თავს კომფორტულად გრძნობს. 

კვლევის შედეგები ცხადᲧოფს, რომ ქალები 
კაცებზე უფრო ხშირად ხდებიან გენდერული 
ძალადობის მსხვერპლი, განსაკუთრებით კი იმ 
შემთხვევაში, თუ ქალი LGBTQ2+ თემის წარმო-
მადგენელი ან შეზᲦუდული შესაძლებლობის 
მქონე პირია, ან თუ კაცებით დომინირებულ 
პროფესიაში საქმიანობს. კვლევები ასევე 
ადასტურებს, რომ ქალების შემთხვევაში მეტია 
ალბათობა იმისა, რომ შფოთვის, ან დეპრესიის 
შემთხვევები გვქონდეს, რასაც ძირითადად, დამა-
ტებითი ოᲯახური მოვალეობები ან სამსახურებ-
რივი მდგომარეობა იწვევს.52

კაცებისა და ქალების მიერ აᲦებული დეკრეტული 
შვებულებების სიხშირე მნიშვნელოვან გავლენას 
ახდენს სამსახურში დაბრუნების მაᲩვენებელზე და 
თანამშრომელი ქალების მიერ სამუშაო ადგილის 
შენარᲩუნებაზე, რაც, თავის მხრივ, აისახება 
საᲯარო სამსახურის სტრუქტურასა და შემადგენ-
ლობაზე მმართველობის სხვადასხვა დონეზე. 

საᲯარო მოსამსახურეებთან დაკავშირებული 
სხვადასხვა კვლევა ცხადᲧოფს, რომ არსებობს 
„ქალის“ პროფესიის ფენომენი, რომელიც ხშირ 
შემთხვევაში დაბალანაზᲦაურებადია. კაცები კი, 
როგორც ოᲯახის „მარᲩენლები“, უარს ამბობენ 
მასზე, შესაბამისად, ასეთი პროფესიები (მასწა-
ვლებლობა, ძიძობა, ასისტენტობა, ექთნობა) 
ქალის საქმიანობად მოიაზრება. გარდა ამისა, 
კაცები უფრო ხშირად გამოდიან სიტᲧვით 
საᲯაროდ ან წარადგენენ პრეზენტაციებს აუდიტო-
რიის წინაშე მაშინაც კი, თუ ქალებს მნიშვნელო-
ვანი წვლილი მიუძᲦვით წარსადგენი პროდუქტის 
შემუშავების პროცესში (მაგ., საპრეზენტაციო 
მასალების შექმნა).53 აქედან გამომდინარე, 



ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲐᲓ ᲛᲒᲠᲫᲜᲝᲑᲘᲐᲠᲔ ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲘᲡ ᲞᲝᲚᲘᲢᲘᲙᲐ  ᲡᲐᲯᲐᲠᲝ ᲡᲐᲛᲡᲐᲮᲣᲠᲨᲘ

26

საᲯარო მოსამსახურეებს შორის შეიძლება 
არსებობდეს სამსახურებრივი ვალდებულე-
ბების და დავალებების სქესის ნიშნით დაᲧოფა. 
შედეგად, ქალებს შესაძლოა გაუᲩნდეთ განცდა, 
რომ მათი ნამუშევარი ნაკლებად Ღირებული და 
დაფასებულია. 

გაეროს ქალთა ორგანიზაციის კვლევის შედე-
გები ხაზს უსვამს საქართველოში საᲯარო სამსა-
ხურში სამუშაო ადგილზე სექსუალური შევიწ-
როების პრობლემას, განსაკუთრებით ქალების, 
მათ შორის, ახალგაზრდა ქალების მიმართ, რაც 
არათანაბარ სამუშაო პირობებს ქმნის. საქართვე-
ლოში, სამუშაო ადგილზე სექსუალური შევიწ-
როება ფართოდ გავრცელებული ფენომენია 
საᲯარო სამსახურში. კვლევამ აᲩვენა, რომ გამო-
კითხული რესპონდენტების მესამედს განუცდია 
სექსუალური შევიწროება რაიმე ფორმით.54 ამავე 
დროს, Ყოველი მეხუთე ქალი რესპონდენტი და 
ცენტრალური სახელმწიფო დაწესებულებების 
თანამშრომელი აცხადებს, რომ მათ განუცდიათ 
სექსუალური შევიწროება სამუშაო ადგილზე. 
რესპონდენტთა თითქმის ნახევარმა (47%-მა) 
აᲦნიშნა, რომ საქართველოს საᲯარო სამსახურში 
Ყოფნისას მათ გაიგეს მსგავსი ფაქტის შესახებ ან 
შეესწრნენ სექსუალურ შევიწროებას ამა თუ იმ 
ფორმით. მიუხედავად იმისა, რომ აᲦნიშნული 
მაᲩვენებელი საკმაოდ მაᲦალია, ის მაინც უფრო 
დაბალია სამუშაო ადგილზე გამოვლენილი 
სექსუალური შევიწროების საშუალო მაᲩვენე-
ბელზე ევროპაში, რაც შეიძლება გამოწვეული 
იᲧოს ასეთი ინციდენტების შესახებ არასაკ-
მარისად ინფორმირებულობით და არა ასეთი 
შემთხვევების არარსებობით. შესაბამისად, მათი 
იდენტიფიცირება შესაძლოა ვერ მოხდეს ცნობი-
ერების ამაᲦლების გარეშე. 55

როგორც არაერთმა კვლევამ აᲩვენა, ოᲯახზე 
მორგებული დასაქმების პოლიტიკა და მოქნილი 
სამუშაო საათები საშუალებას აძლევს ქალებს, 

შეინარᲩუნონ სამუშაო ადგილი და დაწინაუ-
რდნენ.56 საᲯარო სამსახურის შესახებ კანონი 
ამჟამად არ ითვალისწინებს ხელსაᲧრელ სამუშაო 
პირობებს საᲯარო მოსამსახურე ქალებისთვის, 
განსაკუთრებით, დედებისათვის, რადგან კანონში 
არ არის გათვალისწინებული შესვენების დამა-
ტებითი საათი, მოთხოვნის შემთხვევაში, 1 
წლამდე ბავშვების ბუნებრივ კვებაზე მᲧოფი 
დედებისათვის. მიუხედავად იმისა, რომ შრომის 
კოდექსით ბავშვის კვებისათვის განკუთვნილი 
შესვენება სამუშაო დროში ითვლება და ანაზᲦა-
ურდება, ეს უფლება მაინც არ ვრცელდება Ყველა 
საᲯარო დაწესებულებაში მომუშავეებზე.57

ასევე, ზოგიერთი ქალი თავს ანებებს მუშაობას, 
რადგან მიიᲩნევს, რომ მუშაობა და ძუძუთი კვება 
შეუთავსებელია, ხოლო მათ, ვინც ბრუნდება 
სამსახურში და ბავშვს ძუძუთი კვებავს, როგორც 
წესი, მხარდამჭერი გარემო არ აქვთ.58 ამასთა-
ნავე, დასაქმება (არსებული ფორმითა და პირო-
ბებით) უარᲧოფითად მოქმედებს ქალების მიერ 
ძუძუთი კვების ხანგრძლივობაზე.

ამჟამად საქართველოში არსებულ საᲯარო დაწე-
სებულებებში არ არის ლაქტაციის ოთახები, რაც 
შეიძლება კიდევ ერთ დაბრკოლებას წარმოადგე-
ნდეს მეძუძური დედებისთვის.

რაც შეეხება დაგვიანების უფლებას, მხოლოდ 
გარკვეული საᲯარო დაწესებულებები იძლევა 
დაგვიანების უფლებას არაუმეტეს 30 წუთისა იმ 
თანამშრომლებისათვის, რომლებსაც: (ა) ᲰᲧავთ 
სკოლამდელი ან სასკოლო ასაკის ბავშვი; ბ) 
14 წლამდე ასაკის ბავშვი. ეს საკითხი ამჟამად 
არ რეგულირდება საᲯარო სამსახურის შესახებ 
კანონით, რაც უარᲧოფითად აისახება სამუშაოზე, 
ასევე პირადი ცხოვრების ბალანსზე და კიდევ 
უფრო ზᲦუდავს მოქნილი თუ სქესის ნიშნით 
მორგებული სამუშაო პრაქტიკის დანერგვის 
შესაძლებლობას საᲯარო დაწესებულებებში.59 
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დაგვიანების უფლება ასევე არ ითვალისწი-
ნებს ქალების მიერ, მათ შორის, ხანდაზმული 
მშობლების, ავადმᲧოფი მეუᲦლის ან სპეცია-
ლური საჭიროების მქონე შვილების მოვლასა 
და მზრუნველობას.

მშობლების სამუშაო პირობებზე საუბრისას კიდევ 
უფრო მნიშვნელოვანია განხილულ იქნეს ზეგანა-
კვეთურ სამუშაოსა და საᲯარო სერვისებზე შეზᲦუ-
დული წვდომის საკითხები. დამსაქმებლების მიერ 
ზეგანაკვეთური სამუშაოს მოთხოვნა და ბავშვების 
მოვლის ვალდებულებები სირთულეებს ქმნის იმ 
ოᲯახში, სადაც ორივე მშობელი დასაქმებულია.60 
ამჟამად, საქართველოს კანონი „საᲯარო სამსა-
ხურის შესახებ“ დამატებით შეზᲦუდვებს აწესებს 
მოწᲧვლადი Ჯგუფების ზეგანაკვეთურად მუშა-
ობაზე. ასეთ Ჯგუფებს მიეკუთვნებიან ორსული 
ქალები, ახალშობილთა დედები, მეძუძური 
დედები ან პირები, რომელთაც სამ წლამდე 
ასაკის ბავშვი ᲰᲧავთ. თუმცა, კანონმდებლობაში 
არ არის ნახსენები ახალშობილთა მამები, რაც 
კიდევ უფრო მეტ პასუხისმგებლობას აკისრებს 
დედებს და მოსალოდნელია, რომ შეაფერხებს 
მათ კარიერულ განვითარებას.61

მიუხედავად იმისა, რომ არასრულ განაკვეთზე 
გადასვლა შეიძლება იᲧოს ინიციატივა მომუშავე 
მშობლებისათვის, რომლებსაც სურთ სამუშაოსა 
და ოᲯახური ცხოვრების დაბალანსება, როგორც 
წესი, ამას მხოლოდ დედები აკეთებენ, სწორედ 
ისინი გადადიან სრული განაკვეთიდან არასრულ 
განაკვეთზე და იᲦებენ პასუხისმგებლობას 
ბავშვის მოვლაზე. 62

ნახევარ განაკვეთზე მუშაობის წესი და პირობები 
განსაზᲦვრულია „საᲯარო სამსახურის შესახებ“ 
საქართველოს კანონით. თუმცა, შემოთავაზე-
ბული შესაძლებლობა ნაკლებად მოქნილია. 
მართალია იგი მოიცავს, მაგრამ არ შემოიფა-
რგლება ისეთი დამატებითი შეᲦავათებით, 
როგორიცაა ძუძუთი კვებისათვის განკუთვნილი 
საათები, ლაქტაციის ოთახების ხელმისაწვდო-
მობა, და დაგვიანებასთან დაკავშირებული 
შეზᲦუდვებისგან გათავისუფლება. მოქნილ 
სამუშაო გრაფიკზე ხელმისაწვდომობის ნაკლე-
ბობა მნიშვნელოვან ბარიერს წარმოადგენს 
საᲯარო მოსამსახურე ქალებისათვის და ხშირად 
უბიძგებს მათ სამუშაოს დატოვებისკენ. მოქნილ 
სამუშაო განაკვეთთან ერთად უნდა ვახსენოთ 
დისტანციური/Ჰიბრიდული მუშაობის მოდელი, 
რომლის შესახებაც კანონი არ გვთავაზობს 
განმარტებას.

ᲡᲐᲣᲙᲔᲗᲔᲡᲝ ᲞᲠᲐᲥᲢᲘᲙᲐ

კეთილდᲦეობასა და უსაფრთხოებასთან დაკავშირებით გადაწᲧვეტილებების მიᲦებისას ინტე-
რსექციური მიდგომა გამოიᲧენება. გათვალისწინებულია თანამშრომელთა მრავალფეროვნე-
ბისა და მათ შორის, რამდენიმე დისკრიმინაციული ფაქტორის პარალელურად არსებობა, ასევე 
სხვადასხვა შემთხვევები, როდესაც ქალებმა შეიძლება აიᲦონ ზრუნვის პასუხისმგებლობა ოᲯა-
ხის სხვა წევრებსა და ბავშვებზე. ორგანიზაციები თანამშრომლობენ, როგორც ქალებთან, ასევე 
სხვადასხვა უმცირესობის წარმომადგენლებთან, რათა მოხდეს პოლიტიკაში, პროგრამებში, 
პროცესებსა და გარემოში იმ ხარვეზების იდენტიფიცირება, რომელთა აᲦმოფხვრაც უთანასწო-
რობებს შეამცირებს. 
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მენეᲯერები და ადამიანური რესურსების მართვის პროფესიონალები კარგად იცნობენ კეთილ-
დᲦეობისა და უსაფრთხოების, ასევე მათი ურთიერთკავშირის საკითხს. აუცილებელია შრომის 
უსაფრთხოების მენეᲯერებისა და ადამიანური რესურსების მართვის სპეციალისტებს შორის თა-
ნამშრომლობა, რათა ამ კავშირების გათვალისწინებით მოხდეს ძალადობისა და შევიწროების 
პრევენცია, და ამავდროულად, მენტალური Ჯანმრთელობის უზრუნველᲧოფა.

სექსუალურ შევიწროებისა და დისკრიმინაციის შესახებ ცნობიერების ამაᲦლებაზე განუწᲧვეტ-
ლად ზრუნავენ. აქტიურად თანამშრომლობენ პროფკავშირულ და დასაქმების ადგილზე უსაფრ-
თხოების საკითხებზე მომუშავე ორგანიზაციებთან. ამასთან, ორგანიზაციულ სტრუქტურაში შექმ-
ნილია საშტატო ერთეულები, როგორიცაა მაგალითად, გენდერზე პასუხისმგებელი პირი ან/და 
გენდერის საბჭო (შვედეთის მაგალითი).

სექსუალური შევიწროების შესახებ შექმნილია გასაᲩივრების ძლიერი და გამჭვირვალე მექანი-
ზმები, რომლებიც საუკეთესო პრაქტიკის შესაბამისია. მკაფიოდ განსაზᲦვრულია როლები და 
პასუხისმგებლობები, თუ ვინ არიან შევიწროების შესახებ საᲩივრების მიმᲦები, თანამშრომლების 
ინფორმირებულობითა და ინფორმაციის ხელმისაწვდომობით. პირები, რომლებიც პასუხისმგე-
ბელნი არიან საᲩივრების მიᲦებაზე, გადიან ტრენინგს, რომელიც მათ მსხვერპლზე ორიენტირე-
ბულ მიდგომას ასწავლის.

გენდერული თანასწორობა ცენტრალური საᲯარო მმართველობის ადმინისტრაციის ადამიანური 
რესურსების პოლიტიკის მნიშვნელოვანი კომპონენტია, რომელიც შემდეგ სამ საკითხზე ამახვი-
ლებს ᲧურადᲦებას: 1. თანასწორი მოპᲧრობისა და შესაძლებლობების, პირადი და პროფესიული 
ცხოვრების ბალანსის და ერთობლივი პასუხისმგებლობების მხარდაჭერა, 2. ადრეული იდენტი-
ფიცირება და 3. კომპლექსური მიდგომა, განსაკუთრებით მოწᲧვლად სიტუაციებში, სადაც სპეცია-
ლური დაცვის საჭიროება დგას (ესპანეთის მაგალითი).

მნიშვნელოვანია, კომპენსაციებისა და ანაზᲦაურების კუთხით უთანასწორობებზე ᲧურადᲦების 
გამახვილება და სამართლიანი, გამჭვირვალე და თანასწორი პოლიტიკისა და პროცედურების 
შექმნა. ეს შეეხება, სამართლიანობის უზრუნველᲧოფას როგორც ქალებისთვის, ასევე სხვა Ჯგუ-
ფებისთვის, მაგალითად, სხვადასხვა ეთნიკური წარმომავლობის, შეზᲦუდული შესაძლებლო-
ბების, თუ სექსუალური ორიენტაციის მქონე პირებისთვის. არსებობს სხვადასხვა მიდგომა სა-
ხელფასო განაწილების შეფასებისთვის, მაგალითად, სტანდარტული ანალიზის ინსტრუმენტი, 
რომლის საშუალებითაც დასაქმებულებს შეუძლიათ შეადარონ საკუთარი ხელფასი და გამოთვა-
ლონ განსვლა (შვეიცარიის მაგალითი).

სამუშაოს სპეციფიკა უნდა უზრუნველᲧოფდეს მოქნილობას, ხელმისაწვდომობასა და მორგებას, 
რათა მოხდეს სხვადასხვა ინდივიდუალურ საჭიროებასთან მისადაგება. ორგანიზაციები სწორედ 
ამ მიზნით უწᲧობენ ხელს შესაბამისი უნარების განვითარებას და უზრუნველᲧოფენ სხვა საჭირო 
რესურსებს. ორგანიზაციები გვთავაზობენ სამუშაოს მოქნილ მოდელებს - მოქნილი გრაფიკი, 
ბავშვზე ზრუნვისთვის განკუთვნილი სივრცე, სამუშაოს გაზიარების, სახლიდან მუშაობის შესაძ-
ლებლობა (სამუშაოს სპეციფიკიდან გამომდინარე), აᲦნიშნული შესაძლოა, სასარგებლო და მიმ-
ზიდველი იᲧოს დედებისთვის, რომლებსაც კარიერული განვითარება სურთ.63 
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1.5 გენდერის ინდიკატორები და 
ანალიზი

გენდერული სტატისტიკისა და ინდიკატორების 
მნიშვნელობა და ვალდებულებები გენდერული 
სტატისტიკის შეგროვების გაუმᲯობესების 
თაობაზე განმტკიცებულია რიგი საერთაშორისო 
ᲩარᲩოებით. შესაბამისად, სხვადასხვა საერთაშო-
რისო და ეროვნული სამართლებრივი დოკუმენტი 
მოუწოდებს დაწესებულებებს სქესის ნიშნით 
Ჩაშლილი მონაცემების სისტემატური შეგრო-
ვებისა და ანალიზისაკენ და აᲦნიშნული მონა-
ცემების გამოᲧენებისკენ გენდერული თანასწო-
რობის წასახალისებლად სხვადასხვა სექტორში, 
მათ შორის, საᲯარო სამსახურში.

გაზომვა და ანგარიშგება, როგორც შიდა, ისე 
გარე - ძალიან მნიშვნელოვანია, რათა ორგა-
ნიზაციებმა პასუხისმგებლობა აიᲦონ თავიანთ 
ვალდებულებებზე და შექმნან შესაძლებლობები 
Ღირებული ქმედებების მხარდასაჭერად.

დაინტერესებული მხარეები - თანამშრომლები, 
მომხმარებლები, ინვესტორები და სამოქალაქო 
საზოგადოება ორგანიზაციებს მოუწოდებენ, 
გენდერული თანასწორობის მიმართულებით 

მათი ინიციატივებისა და ძალისხმევის შესახებ 
ინფორმაცია საᲯაროდ გაავრცელონ. ქალთა 
გაძლიერების პრინციპების (WEPs) გამჭვირ-
ვალობისა და ანგარიშვალდებულების ᲩარᲩოს 
(Transparency and Accountability Framework), 
როგორც გამჭვირვალე ანგარიშგების ინსტრუმე-
ნტის გამოᲧენება, საშუალებას აძლევს ორგანი-
ზაციებს ეფექტურად იმუშაონ გენდერულად თანა-
სწორი ეკონომიკისთვის, როგორც ქალებისთვის, 
ისე კაცებისთვის.64

იმისთვის, რომ ზუსტად გაიზომოს და აᲦიწეროს 
გენდერულად მგრძნობიარე პოლიტიკის 
გავლენა, აუცილებელია სტრატეგიისა და 
სამოქმედო გეგმების ქონა. ეფექტიანი სტრა-
ტეგია უნდა იᲧოს მასშტაბური, მიზანმიმართული 
და ორგანიზაციის სპეციფიკაზე მორგებული. 
გენდერული მგრძნობელობის საკითხი კომპლექ-
სურია, შესაბამისად, Ყველა სტრატეგია უნდა 
ითვალისწინებდეს ადგილობრივ კონტექსტს, 
უნიკალურ ორგანიზაციულ გამოწვევებს და არ 
უნდა ეფუძნებოდეს მხოლოდ თანამედროვე 
ტრენდებს. გეგმა უნდა იᲧოს მიზანმიმართული, 
ადამიანზე ორიენტირებული და მოქნილი. ის უნდა 
მოიცავდეს კონკრეტულ მიზნებსა და ამოცანებს.

სტრატეგიის შემუშავებისას მნიშვნელოვანია 4 საკითხის გათვალისწინება:

არსებული მდგომარეობის შეფასება

ჩამოაყალიბეთ სტრატეგიის გუნდი, შეაგროვეთ მონაცემები რათა აღმოაჩინოთ გენდერთან 
დაკავშირებული საჭიროებები. ჩაატარეთ ფოკუსჯგუფები, მიმოიხილეთ ფართო სტრატეგიული 

მიზნები და პრიორიტეტები

ინკლუზიურობიის მიზნის განსაზღვრა

ჩაატარეთ SWOT ანალიზი, განსაზღვრეთ ორგანიზაციის გენდერზე პასუხისმგებელი პოლიტიკის 
პრინციპები, ჩამოაყალიბეთ მიზნები და განსაზღვრეთ გაზომვადი პარამეტრები, რომლებითაც  

შეაფასებთ პროგრესი.

მმართველობის მოდელის შემუშავება და ინკლუზიურობის
ინიციატივების შერჩევა

განსაზღვრეთ როლები და პასუხისმგებლობები, შეაფასეთ თანამშრომლის სასიცოცხლო ციკლი 
გენდერის პერსპექტივით და შეარჩიეთ მორგებული ინიციატივები.

სტრატეგიის სამოქმედო გეგმების განსაზღვრა დროში

განსაზღვრეთ პასუხისმგებლობები ორგანიზაციაში, ჩამოაყალიბეთ ნათელი სამოქმედო გეგმა 
სტრატეგიის ასამოქმედებლად და განსაზღვრეთ კომუნიკაციების გეგმა.
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ეფექტიანი სტრატეგია არის მასშტაბური, მიზანმიმართული და კონტექსტზე მორგებული. ის მოი-
ცავს ანგარიშვალდებულების ᲩარᲩოსა და სამოქმედო გეგმას კონკრეტული მოქმედებებით, ადა-
მიანური და ფინანსური რესურსების მითითებით.

მნიშვნელოვანია ორგანიზაციის გენდერული მგრძნობელობის მზაობის დადგენა, რაც მომავა-
ლში სტრატეგიის შემუშავებისა და პროგრესის შეფასების საფუძველი უნდა გახდეს.

ორგანიზაციამ უნდა დაიწᲧოს შიდა საჭიროებების შეფასება ხარვეზების გამოსავლენად. შეი-
ძლება გაანალიზდეს ქალების განაწილება სხვადასხვა ჭრილში (კაცებთან შედარებით): ბენე-
ფიტები და კომპენსაცია რანგისა და პოზიციის სპეციფიკის გათვალისწინებით, ზეგანაკვეთურად 
ნამუშევარი საათები, შვებულების გამოᲧენების სიხშირე და ა.შ. ზემოთ Ჩამოთვლილმა ფაქტო-
რებმა შეიძლება იოლი გახადოს გაუმᲯობესების სფეროების იდენტიფიცირება, ეფექტური და გა-
ნხორციელებადი ინიციატივების განვითარება.65 

ორგანიზაციები რეგულარულ აწარმოებენ ანგარიშს თავიანთი წინსვლის შესახებ, თუ რამდენად 
მოახერხეს გენდერულად მგრძნობიარე ხედვის გავრცელება ორგანიზაციის შიგნით და გარეთ. 
გენდერულ საკითხებზე კომუნიკაცია უნდა იᲧოს ხშირი და განგრძობადი ხასიათის.
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ᲗᲐᲕᲘ 2. ᲞᲠᲐᲥᲢᲘᲙᲣᲚᲘ ᲠᲩᲔᲕᲔᲑᲘ 
ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲐᲓ ᲛᲒᲠᲫᲜᲝᲑᲘᲐᲠᲔ ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲘᲡ 
ᲞᲝᲚᲘᲢᲘᲙᲘᲡ ᲣᲖᲠᲣᲜᲕᲔᲚᲡᲐᲧᲝᲤᲐᲓ

აᲦნიშნული თავი დაეთმობა იმ ინსტრუმენტების 
აᲦწერას, რომელიც მეტწილად განაპირობებს 
გენდერულად მგრძნობიარე დასაქმების პოლი-
ტიკის შექმნასა და იმპლემენტაციას. შესაბამისი 
მიდგომების, მექანიზმების არსებობა მნიშვნე-
ლოვანია, რამდენადაც გენდერული მეინსტრი-
მინგი საᲯარო დაწესებულებების მიერ განხორცი-
ელებული საქმიანობის თანმდევი პროცესი უნდა 
იᲧოს, რაც, თავის მხრივ, გენდერული თანასწო-
რობის ხელშემწᲧობი ინიციატივების დაგეგმვის, 
განხორციელების, მონიტორინგისა და შეფასების 
ციკლთან არის დაკავშირებული. 

ეკონომიკური თანამშრომლობისა და განვითა-
რების ორგანიზაციის (OECD) მოდელი, საᲯარო 
ცხოვრებაში გენდერული თანასწორობის ინტე-
გრაციისთვის საᲯარო მმართველობის თვითშეფა-
სების მეთოდოლოგიას გვთავაზობს.66 ამ მეთო-
დოლოგიის მიხედვით, გენდერული თანასწო-
რობის გათვალისწინებით, ეფექტიანი დასაქმების 
პოლიტიკა გულისხმობს, რომ დაწესებულებას: 

 ¾ ᲰᲧავს ისეთი მმართველები, რომლებიც ითვა-
ლისწინებენ გენდერულ პერსპექტივას საᲯარო 
მმართველობის განხორციელების პროცესში;

 ¾ აქვს შესაბამისი საკანონმდებლო ᲩარᲩო, 
Ჰოლისტიკური მიდგომა, რომელიც განსა-
ზᲦვრავს გენდერული თანასწორობის მიᲦწე-
ვის წესებს და პოლიტიკას;

 ¾ აქვს ისეთი ეთიკის კოდექსი და Ღირებუ-
ლებათა სისტემა, რომლებიც მოიცავს გე-
ნდერული თანასწორობის საკითხებს.

 ¾ აᲦნიშნული მოდელის თანახმად, ორგანიზა-
ციაში გენდერულად მგრძნობიარე დასაქმების 
პოლიტიკა Ყალიბდება მაშინ, როცა:

 ¾ კონკურსის, შერᲩევისა და დასაქმების პრო-
ცედურები შესაბამისობაშია გენდერული თა-
ნასწორობის პრინციპებთან;

 ¾ სამუშაო ძალის განვითარება, დაწინაურება 
და მემკვიდრეობის სისტემების დანერგვა თა-
ნხვედრაშია გენდერული თანასწორობის მიზ-
ნებთან;

 ¾ ქალებისა და კაცებისათვის არსებობს თანა-
ბარი შესაძლებლობები - დაიცვან სამუშაო 
და პირადი ცხოვრების ბალანსი, ასევე, გა-
მოიᲧენონ ოᲯახზე მორგებული დასაქმების პი-
რობები;

 ¾ სისტემურად და უწᲧვეტად მუშავდება მტკი-
ცებულებები გენდერულად მგრძნობიარე და-
საქმების მიზნით;

 ¾ გენდერული დისკრიმინაციის წარმომშობი ფა-
რული საფრთხეები შესწავლილია წინასწარ 
და ასახულია შესაბამის სტრატეგიულ დოკუ-
მენტებში.

გენდერული მგრძნობელობის გაზრდა - ეს არის 
დამსაქმებლის არᲩევანი, რომელიც ქვემოთ 
მოᲧვანილი ინსტრუმენტების დანერგვით 
მიიᲦწევა. 

გარდა ამისა, აქვე აᲦსანიშნავია ქალთა 
გაძლიერების პრინციპები (WEPs), რომლებიც 
მართალია ბიზნეს სექტორს მიემართება, თუმცა, 
შესაძლოა განხილულ იᲧოს მათი საᲯარო სამსა-
ხურის სისტემაში მიზნობრივად ინტეგრირების 
შესაძლებლობაც. 
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2.1. გენდერული თანასწორობის სა-
კითხებზე პასუხისმგებელი პირ(ებ)
ის ინსტიტუციური როლის გამოკვეთა

გენდერული თანასწორობის უზრუნველᲧოფა 
მნიშვნელოვნად არის დამოკიდებული იმაზე, თუ 
რამდენად არის გათვალისწინებული გენდერული 
პარამეტრები კონკრეტული უწᲧების პოლი-
ტიკის, პროექტის თუ პროგრამის დაგეგმვის და 
მისი შემდგომი განხორციელების პროცესში. 
ამისათვის მნიშვნელოვანია, რომ უწᲧებაში 
არსებობდეს გენდერული თანასწორობის საკი-
თხებზე პასუხისმგებელი პირი, რომელიც ფლობს 
გენდერული საკითხების ინტეგრირებისათვის 
საჭირო უნარებსა და ცოდნას. აᲦნიშნულ პირს 
უნდა შეეძლოს ინფორმაციის შეგროვებისა და 
გაანალიზების ინსტრუმენტების გამოᲧენება.

გენდერული თანასწორობის საკითხებზე პასუხის-
მგებელი პირის ამოცანებია:

 ¾ საᲯარო დაწესებულებაში გენდერული ანალი-
ზის პროცესის განხორციელების გაძᲦოლა და 
კოორდინაცია;

 ¾ თანამშრომელთა შესახებ გენდერული სტა-
ტისტიკის დამუშავებაში მონაწილეობის მი-
Ღება და მისი მუდმივი განახლება;

 ¾ საᲯარო დაწესებულებებში, მათ შორის, კონ-
კრეტულ პოზიციებზე გენდერული განაწილე-
ბის დადგენა - არის თუ არა გენდერული დის-
ბალანსი ორგანიზაციაში;

 ¾ უწᲧების თანამშრომელთა დამოკიდებულებე-
ბის და ცოდნის განსაზᲦვრა გენდერული სა-
კითხებისადმი;

 ¾ დეპარტამენტების ხელმძᲦვანელებთან, წა-
რმომადგენლებთან ინტენსიური თანამშრომ-
ლობა, უწᲧების ცალკეული სტრუქტურული 
ერთეულების მიერ განხორციელებულ საქმი-
ანობაში გენდერული თანასწორობის საკითხე-
ბის ინტეგრირების მიზნით;

 ¾ უწᲧებაში გენდერული თანასწორობის მხარდა-
მჭერი პოლიტიკისა და მექანიზმების შემუშა-
ვებისა და განხორციელების კოორდინაცია;

 ¾ მთლიანი უწᲧების პოლიტიკაში გენდერული 
თანასწორობის საკითხების გათვალისწინება 
და სხვა.

ამ ამოცანების უზრუნველსაᲧოფად საჭიროა, რომ 
გენდერზე პასუხისმგებელ პირს Ჰქონდეს შესაძ-
ლებლობები, რესურსები, ცოდნა და მაᲦალი 
რგოლის მენეᲯმენტის მხარდაჭერა.

2.2. პრობლემის იდენტიფიცირების 
მექანიზმების შექმნა

მნიშვნელოვანია, რომ საᲯარო დაწესებულებაში 
ამოქმედდეს ეფექტიანი მექანიზმი გენდერული 
უთანასწორობის, მათ შორის, სექსუალური 
შევიწროების მსხვერპლთათვის, რომლითაც, 
დამსაქმებელი ეფექტურად შეძლებს საᲯარო 
მოხელის ინტერესების დასაცავად შესაბამისი 
ინტერვენციების განხორციელებას.

მექანიზმთან მიმართებით უნდა გადამოწმდეს:

 ¾ არის თუ არა ეფექტური არსებული მექანიზმი? 
 ¾ იცის თუ არა Ყველამ ამ მექანიზმის შესახებ?
 ¾ ეᲧრდნობა თუ არა მექანიზმი შემდეგ პრინცი-

პებს: კონფიდენციალურობას, გამჭვირვალო-
ბას, ხელმისაწვდომობას, ანგარიშვალდებუ-
ლებას, დამოუკიდებლობასა და მიუკერძოებ-
ლობას, დროულობას, კეთილსინდისიერებას; 

 ¾ ემსახურება თუ არა მექანიზმი ძალადობის ან 
დისკრიმინაციული მოპᲧრობის მსხვერპლების 
უსაფრთხოებას და კეთილდᲦეობას, რომლებ-
მაც განაცხადეს შევიწროების შესახებ?

 ¾  აქვთ თუ არა თანამშრომლებს საკმარისი 
ცოდნა გასაᲩივრების ინსტრუმენტის გამოᲧე-
ნების შესახებ?ხორციელდება თუ არა მექა-
ნიზმის გამოᲧენების შესახებ პერიოდული მო-
ნიტორინგი?
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2.3. გენდერული მეინსტრიმინგის 
სტრატეგიისა და სამოქმედო გეგმის 
დამტკიცება

მნიშვნელოვანია, დამსაქმებელმა შეიმუ-
შაოს სტრატეგიული ხედვა საᲯარო სამსა-
ხურში გენდერულად მგრძნობიარე პოლიტიკის 
განსახორციელებლად, რომელიც, მათ შორის, 
აᲦნიშნულ სფეროში საქართველოს მიერ ნაკისრ 
საერთაშორისო და ეროვნულ ვალდებულებებს 
დაეფუძნება. 

დაწესებულების სტრატეგია უნდა განსაზᲦვრა-
ვდეს დაწესებულების ხედვას, მიზნებსა და 
ამოცანებს, გენდერული მეინსტრიმინგის მისაᲦ-
წევად, ხოლო მისი თანმდევი სამოქმედო 
გეგმა - კონკრეტულ აქტივობებს, სტრატეგიით 
გათვალისწინებული მიზნებისა და ამოცანების 
მისაᲦწევად.

აუცილებელია სტრატეგიისა და სტრატეგიის 
აᲦსრულების სამოქმედო გეგმის:

 ¾ დამტკიცება დაწესებულების ხელმძᲦვანელის 
აქტით;

 ¾ დაწესებულების მიერ ადმინისტრირებულ 
ვებგვერდზე გამოქვეᲧნება;

 ¾ თითოეული თანამშრომლისათვის გაცნობა;
 ¾ შესრულების მონიტორინგისა და შეფასების 

სისტემის დანერგვა.

აქვე გასათვალისწინებელია, რომ გენდერული 
თანასწორობის პოლიტიკა, როგორც სტრატე-
გიული გეგმა, უნდა დაეფუძნოს არსებული სიტუა-
ციის ანალიზის შედეგებს, წინა პერიოდის თვისო-
ბრივ და რაოდენობრივ მახასიათებლებსა და 
სტატისტიკურ მონაცემებს.

2.4. ანტიდისკრიმინაციული პოლი-
ტიკის მომწესრიგებელი აქტების 
შექმნა და იმპლემენტაცია

ქალთა გაძლიერების მეორე და მესამე პრინცი-
პები ბიზნეს სექტორს ავალდებულებს, ერთი 
მხრივ, Ყველა ქალისა და კაცის მიმართ შეინა-
რᲩუნოს თანასწორი მოპᲧრობა და ხელი შეუწᲧოს 
ადამიანის უფლებების დაცვასა და დისკრიმინა-
ციის აკრძალვას, ხოლო, მეორე მხრივ, იზრუნოს 
Ყველა ქალი და კაცი თანამშრომლის Ჯანმრთე-
ლობაზე, უსაფრთხოებასა და კეთილდᲦეობაზე. 

ამავე პრინციპების თანახმად, დამსაქმებლის 
პასუხისმგებლობა - შექმნას ᲯანსაᲦი და 
უსაფრთხო სამუშაო გარემო, მათ შორის, 
გულისხმობს ძალადობისგან თავისუფალი 
გარემოს შექმნას და სექსუალური შევიწროების 
მიმართ ნულოვანი ტოლერანტობის პოლიტიკის 
შემუშავებას. ასევე, თანასწორი ხელფასების, 
ბავშვებზე ზრუნვის მისაწვდომობის, გადაწᲧვე-
ტილების მიᲦების პროცესებში ქალთა მონაწი-
ლეობის უზრუნველᲧოფას. 

საᲯარო სამსახურში, აᲦნიშნულის მსგავსად, 
უსაფრთხო სამუშაო გარემოს ფორმირება 
დამოკიდებულია ისეთი ანტიდისკრიმინაციული 
პოლიტიკის შექმნასა და დანერგვაზე, რომელიც 
მოიცავს: 

 ¾ სექსუალური შევიწროების პრევენციის და შე-
ვიწროებაზე რეაგირების მექანიზმს;

 ¾ დაწესებულების ეთიკის კოდექსს;
 ¾ დაწესებულების შინაგანაწესს;
 ¾ საᲯარო სამსახურში ოᲯახში ძალადობის მსხვე-

რპლთა მხარდაჭერის მექანიზმს და სხვა.
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უსაფრთხო სამუშაო გარემოს შესაქმნელად, 
ანტიდისკრიმინაციული პოლიტიკის შემადგე-
ნელი, ზემოთ Ჩამოთვლილი წესების მიᲦებასა და 
დამტკიცებასთან ერთად, მნიშვნელოვანია მათი 
აᲦსრულების პოლიტიკის შექმნაც. კერძოდ, სასუ-
რველია შემუშავდეს დამოუკიდებელი მექანიზმი, 
შემთხვევების განხილვის მიზნით და გაწერილი 
პროტოკოლით, რომელიც სავარაუდო მსხვერ-
პლის კონფიდენციალურობასა და უსაფრთხო-
ებას უზრუნველᲧოფს, ასევე, დაადგენს ვის უნდა 
მიმართოს სავარაუდო მსხვერპლმა, რა ფორმით 
და რა ვადებში. 

დამსაქმებელი ვალდებულია აᲦნიშნული შიდა 
ინსტიტუციური აქტები ადაპტაციის პერიოდშივე 
გააცნოს თითოეულ თანამშრომელს, რათა ისინი 
ინფორმირებულები იᲧვნენ - უფლების დაცვის 
რომელი მექანიზმებით შეუძლიათ სარგებლობა, 
საჭიროების შემთხვევაში.

2.5. საჯარო დაწესებულების პერი-
ოდული გენდერული აუდიტის განხო-
რციელება

გენდერული აუდიტი ეფუძნება ინკლუზიურ 
სამუშაო პროცესს, რომელიც ეხმარება ორგანი-
ზაციას, შეაფასოს თავისი საქმიანობა გენდერულ 
ჭრილში, გამოკვეთოს გენდერული თანასწო-
რობის ხელშეწᲧობისთვის არსებული ძლიერი 
და სუსტი მხარეები და განსაზᲦვროს სამომავლო 
ნაბიᲯები. გენდერული აუდიტი არის ინსტრუმენტი, 
რომლის მეშვეობითაც ხდება გენდერული თანა-
სწორობის ინსტიტუციონალიზაციის შეფასება და 
შემოწმება, როგორც ორგანიზაციის შიგნით, ასევე 
მის პოლიტიკაში, პროგრამებში, პროექტებში 
ან/და სერვისების მიწოდებაში, სტრუქტურებში, 
პროცესებში და ბიუᲯეტებში.

საᲯარო დაწესებულებაში გენდერული აუდიტის 
Ჩატარების მიზნებია:

 ¾ შეაფასოს, რამდენად პასუხობს დაწესებუ-
ლების საქმიანობა საᲯარო სამსახურში გე-
ნდერული თანასწორობის ხელშეწᲧობისა და 
გენდერული მეინსტრიმინგის შესახებ ქვეᲧნის 
მიერ საერთაშორისო და ადგილობრივ დო-
ნეზე აᲦებულ ვალდებულებებს;

 ¾ შეაფასოს, ორგანიზაციის პროდუქტების და 
სერვისების მიწოდება გენდერულ ჭრილში 
(ანუ, რამდენად გენდერულად მგრძნობია-
რეა ისინი);

 ¾ გაარკვიოს, თუ რამდენად გათავისებულია გე-
ნდერული თანასწორობის ინიციატივები ორ-
განიზაციის თანამშრომლების მიერ და რამდე-
ნად აქვს აᲦნიშნულ ინიციატივებს გავლენა 
მათ ქმედებებზე;

 ¾ შეისწავლოს და შეაფასოს ორგანიზაციაში მი-
Ღებული კარგი პრაქტიკა და პოზიტიური და-
მოკიდებულებები გენდერული თანასწორო-
ბისა და გენდერული მეინსტრიმინგის კუთხით;

 ¾ შეაფასოს, რამდენადაა საᲯარო სამსახურის 
ადამიანური რესურსების პოლიტიკა გენდერუ-
ლად მგრძნობიარე;

 ¾ შეიმუშაოს რეკომენდაციები და ხელი შეუწᲧოს 
ორგანიზაციას მათ გათავისებაში, რათა ეს 
რეკომენდაციები გათვალისწინებულ იქნას შე-
საბამის პოლიტიკის დოკუმენტებში;

 ¾ შეაფასოს აუდიტის მომენტისთვის გენდერული 
მეინსტრიმინგის დონე, რომელიც შემდგომში 
გამოიᲧენება პროგრესის შესაფასებლად ორ-
განიზაციის მიერ.67

აუდიტის განხორციელებას სჭირდება სპეცი-
ფიკური ცოდნა და გამოცდილება, რომელიც, 
როგორც წესი, საᲯარო დაწესებულებებში არ 
არსებობს. შესაბამისად, ორგანიზაციებს აუდიტის 
Ჩატარება პარტნიორი ორგანიზაციებისა და 
შესაბამისი დარგის ექსპერტების Ჩართულობით 
შეუძლიათ.
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2.6. საჯარო დაწესებულებაში მო-
ზიდვის და დასაქმების პროცედურე-
ბის გადახედვა 

საᲯარო დაწესებულებაში ახალი თანამშრომლის 
დასაქმების პროცედურა მოზიდვის სწორი სტრა-
ტეგიით იწᲧება. კერძოდ, მნიშვნელოვანია რომ 
დამსაქმებელმა მოზიდვის პოლიტიკა სწორად 
შერᲩეული მეთოდებისა და არადისკრიმინაციული 
ენის გამოᲧენებით წარმართოს. საᲯარო სექტო-
რთან მიმართებით, დᲦეს არსებული სტერეოტი-
პები, მითები და თუ რეალური აᲦქმები აფერხებს 
ტალანტების და მიზნობრივად შერᲩეული ადამი-
ანური რესურსის, ერთი მხრივ, მოძიებას, ხოლო, 
მეორე მხრივ, მათი დასაქმების ხელშეწᲧობას და 
ბოლოს - სისტემაში შენარᲩუნებას. შესაბამისად, 
მნიშვნელოვანია, დამსაქმებელმა შექმნას და 
დანერგოს მოზიდვის კონცეფცია. 68

აქვე უნდა აᲦინიშნოს, რომ საქართველოს 
მთავრობის 2017 წლის 21 აპრილის #204 
დადგენილება „საᲯარო სამსახურში კონკურსის 
Ჩატარების წესის შესახებ“, ბევრს არაფერს 
ამბობს გენდერულ პერსპექტივაზე; არ ითვა-
ლისწინებს გენდერული სეგრეგაციის დაძლევის 
ხელშეწᲧობასა და პოზიციის დასაკავებლად ვაკა-
ნსიის გამოცხადებისას გენდერული სტერეოტი-
პების წინააᲦმდეგ მუშაობას. შესაბამისად, მნიშ-
ვნელოვანია, რომ დამსაქმებელმა:

 ¾ საკონკურსო კომისიის შემადგენლობის განსა-
ზᲦვრისას, დაიცვას გენდერული ბალანსი კო-
მისიის წევრთა შორის;

 ¾ დაარეგულიროს კომისიის წევრების გე-
ნდერული მგრძნობელობის გაზრდის აუცი-
ლებელი წინაპირობები, როგორიცაა ცნობი-
ერების ამაᲦლების შეხვედრები, საკითხავი 
მასალის წინასწარ გაზიარება კომისიის წევრე-
ბისთვის, გენდერულად მგრძნობიარე ლექ-
სიკონების შექმნა და გაზიარება კომისიის წე-
ვრებს შორის და ა.შ.;

 ¾ შექმნას და კომისიის წევრებს გააცნოს იმ შე-
კითხვების Ჩამონათვალი, რომელთა გამოᲧე-
ნება აკრძალულია კონკურსის დროს;

 ¾ განსაზᲦვროს ცხადი და ფარული გენდერული 
მიკერძოების თავიდან აცილების ვალდებუ-
ლება და გააცნოს კომისიის წევრებს;

 ¾ მოიწვიოს გენდერზე პასუხისმგებელი პირი 
კომისიის შემადგენლობაში და სხვა.

საᲯარო სექტორში დასაქმების დროს გენდერული 
თანასწორობის უზრუნველᲧოფისათვის რეკომე-
ნდაციებს გასცემს OECD.69 კერძოდ, საჭიროა:

 ¾ საᲯარო სექტორის დასაქმების სისტემაში და 
დასაქმების პოლიტიკაში მოქნილობის, გამჭ-
ვირვალობისა და სამართლიანობის პრინცი-
პების დანერგვა;

 ¾ გენდერული სახელფასო სხვაობის პრობლე-
მის შემცირება;

 ¾ რეგულარული აუდიტების Ჩატარება, რათა შე-
მუშავდეს და განხორციელდეს შედეგებზე და-
ფუძნებული პოლიტიკა;

 ¾ დამსახურებაზე დაფუძნებული დასაქმების 
მხარდაჭერა კაცებისა და ქალების დაბალა-
ნსებული წარმომადგენლობის უზრუნველსა-
Ყოფად;

 ¾ პოზიტიური Ღონისძიებების დანერგვა თითო-
ეულ სექტორში გენდერული ბალანსის მისაᲦ-
წევად;

 ¾ უხილავი ბარიერების, „შუშის ჭერის“ გაუქმება 
დასაქმების პროცესებში;

 ¾ ინსტიტუციური როლისა და პასუხისმგებლო-
ბების განსაზᲦვრა საᲯარო სექტორში გე-
ნდერული ბალანსის მისაᲦწევად, მათ შორის, 
გასაᲩივრების მექანიზმების ეფექტური ფუნქცი-
ონირებისთვის;

 ¾ საᲯარო მმართველობის სფეროში მენეᲯერე-
ბის ცნობიერების ამაᲦლება გენდერულ თა-
ნასწორობაზე;

 ¾ მენეᲯერების ანგარიშვალდებულების მექანი-
ზმების გაძლიერება გენდერული თანასწორო-
ბის მისაᲦწევად;
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2.7. თანამშრომელთა პროფესიული 
განვითარება გენდერული თანასწო-
რობის და გენდერული მეინსტრიმი-
ნგის საკითხებზე

ქალთა გაძლიერება საᲯარო სამსახურში მიმა-
რთული უნდა იᲧოს თანაბარი და მიზნობ-
რივი შესაძლებლობის უზრუნველᲧოფაზე, რაც 
გულისხმობს თანასწორობას და თანაბარ შანსებს 
პროფესიული და განსაკუთრებით, კარიერული 
განვითარების თვალსაზრისით.

სასურველია, რომ საᲯარო მოსამსახურეთა 
პროფესიული გადამზადების სისტემაში/პროგ-
რამებში დაემატოს გენდერული საკითხების, მათ 
შორის, გენდერული თანასწორობის, გენდერული 
მეინსტრიმინგის, სექსუალური შევიწროების 
შესახებ სწავლება. განვითარების ციკლში კი 
დამსაქმებელს შეეძლებათ როგორც ფორმა-
ლური, ასევე, არაფორმალური მეთოდების 
გამოᲧენება.

აᲦნიშნულ მიდგომაზე ასევე, ᲧურადᲦებას ამახ-
ვილებს WEPs-ის მეოთხე პრინციპი, რომლის 
თანახმად, ბიზნესს სექტორი ზრუნავს ქალების 
განათლების, პროფესიული მომზადებისა და 
განვითარების ხელშეწᲧობაზე. ანალოგიურად, 
საᲯარო სექტორში, განათლებაზე, კარიერის 
განვითარების პროგრამებსა და პროფესიული 
ქსელების შექმნის შესაძლებლობებზე ქალების 
წვდომა დაეხმარება მათ პროფესიულ განვითა-
რებაში. ეს, თავის მხრივ, განაპირობებს ქალების 
და გოგოების წარმატებას დაწინაურებისას და 
ახალი პოზიციების დაკავებისას.

საᲯარო სამსახურში საᲯარო მოხელეების უწᲧვეტი 
სწავლის, სწავლების საჭიროებების ანალიზისა 
და მიზნობრივი სასწავლო გეგმების შემუშავების 
სამართლებრივი საფუძვლები დადგენილია 
„საᲯარო სამსახურის შესახებ“ საქართველოს 
კანონითა და შესაბამისი კანონქვემდებარე 
მთავრობის დადგენილებით.70 

კონკრეტულ საკითხებზე და, მათ შორის, 
გენდერული თანასწორობის მიმართულებით 
მოხელეთა ხელმისაწვდომობის გაზრდის, მათი 
პროფესიონალიზაციისა და მათთვის გენდერული 
მეინსტრიმინგის შესახებ საბაზისო ცოდნის გადა-
ცემის მიზნით, საქართველოს მთავრობის გადა-
წᲧვეტილებით, განახლდა პროფესიული განვი-
თარების სტანდარტი და მთავრობის დადგე-
ნილებას დაემატა იმ კურსების Ჩამონათვალი, 
რომლებიც, 2024 წლის ბოლომდე, განთავ-
სდება სწავლების ერთიან ელექტრონულ პლატ-
ფორმაზე (elearning.csb.gov.ge71). ამ კურსებს 
შორისაა გენდერული მეინსტრიმინგის შესახებ 
სასწავლო კურსიც.72

გარდა სწავლების ფორმალური მეთოდებისა, 
არაფორმალური მეთოდების დანერგვა მნიშვნე-
ლოვნად ამარტივებს მოხელეთა განვითარების 
შესაძლებლობებს. დამსაქმებელს სატრენინგო 
პროგრამების გარდა, შესაძლებლობა აქვს გამო-
იᲧენოს სწავლების შემდეგი არაფორმალური 
მეთოდები:

 ¾ მენტორინგი;
 ¾ „ნეთვორქინგი“;
 ¾ პროექტზე დაფუძნებული სწავლა;
 ¾ როტაცია/სეკონდმენტი;
 ¾ ქოუᲩინგი;
 ¾ ონლაინ სწავლება;
 ¾ სწავლა კეთებით და სხვა73.

პროფესიული განვითარების შესაძლებლობების 
თანაბრად უზრუნველᲧოფის იდეა იმაში მდგომა-
რეობს, რომ ამ დროს გადაწᲧვეტილება მხოლოდ 
კონკრეტულ პროგრამაზე თანაბარ წვდომას არ 
ეხება, არამედ - მიᲦებული ცოდნისა და გამოც-
დილების კარიერული განვითარებისა და გადა-
წᲧვეტილების მიმᲦებ პოზიციებზე ქალების 
თანაბარ ხელმისაწვდომობაში გამოᲧენებას, 
რომელიც, როგორც მოცემულობა გვიᲩვენებს, 
Ჯერ კიდევ შეზᲦუდულად არის უზრუნველᲧო-
ფილი ქალებისთვის.
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2.8. ლიდერების როლის გაზრდა 

მნიშვნელოვანია, რომ დაწესებულების 
მმართველი რგოლი ხელს უწᲧობდეს გენდერული 
მგრძნობელობის გაზრდას სამსახურში. ლიდერ-
შიფის ანგარიშვალდებულების მკაფიო ხაზების 
აგება და მათი როლის წარმოᲩენა განაპირო-
ბებს პროცესში ლიდერების და მენეᲯერების 
Ჩართულობას და მათი ინდივიდუალური როლის 
ხაზგასმას. 

აუცილებელია მენეᲯმენტი მხარს უჭერდეს თანმი-
მდევრული და მნიშვნელოვანი ცვლილებების 
დანერგვას.

გარდა ამისა, მენეᲯერულ რგოლს აქვს წინამ-
ძᲦოლის ფუნქცია, რომელიც განსაკუთრებული 
დატვირთვის მატარებელია. წესების შემუშავება, 
გაცნობა, დანერგვის ხელშეწᲧობა ტოპ მენეᲯე-
რებისგან მომდინარეობს, თუმცა, ეს არ გამორი-
ცხავს ინიციატივების ქვედა რგოლიდან მიᲦების 
შესაძლებლობასაც. 

გარდა ამისა, გაეროს განვითარების პროგრამა 
(UNDP) საᲯარო ადმინისტრირებაში გენდერული 
თანასწორობის დანერგვის აუცილებელ პირობად 
გადაწᲧვეტილების მიᲦების პროცესში ქალების 
მონაწილეობის გაზრდას მიიᲩნევს. ამის მთავარი 
არგუმენტი შემდეგია: საᲯარო სექტორი და 
მმართველობითი ორგანოები საზოგადო-
ების შემადგენლობას უნდა ასახავდეს. ასეთ 
შემთხვევაში საᲯარო მმართველობა შეძლებს, 
გაცილებით ეფექტურად უპასუხოს მოსახლე-
ობის Ყველა Ჯგუფის საჭიროებებს. ასეთი Ჩართუ-
ლობა ნდობასაც აᲦადგენს მმართველობასა და 
მოსახლეობის იმ Ჯგუფებს შორის, რომელთაც 
აქამდე წარმომადგენლობა არ ᲰᲧოლიათ 
ადმინისტრაციაში.74

ლიდერების ამ პროცესში Ჩართულობა, მათ 
შორის, ხელს შეუწᲧობს გენდერულად მგრძნო-
ბიარე საკითხებზე სტრატეგიული კომუნიკა-
ციისა და შესაბამისი კამპანიების დაგეგმვასა და 

განხორციელებას, განსაკუთრებით მაშინ, როცა 
ქალები Ჩართულები იქნებიან გადაწᲧვეტილების 
მიᲦების პროცესში. სწორედ ამაზე მიუთითებს 
კერძო სექტორისთვის შექმნილი ქალთა გაძლი-
ერების პრინციპები, კონკრეტულად კი მეშვიდე 
პრინციპი, რომლის თანახმად, აუცილებელია 
გენდერული თანასწორობის მიᲦწევაში პროგ-
რესის გაზომვა და საზოგადოებისთვის შესა-
ბამისი ინფორმაციის მიწოდება. ეს პრინციპი 
ანგარიშგებისა და გამჭვირვალობის მნიშვნე-
ლობაზე ამახვილებს ᲧურადᲦებას. კერძოდ, 
სასურველია ორგანიზაციამ გაასაᲯაროოს თავისი 
პრაქტიკა და შეინარᲩუნოს საზოგადოებისადმი 
ანგარიშვალდებულება.

2.9. გენდერული სტატისტიკის წა-
რმოება

ერთ-ერთი მთავარი გამოწვევა, გენდერულად 
მგრძნობიარე დასაქმების პოლიტიკის შექმნისა 
და დანერგვის პროცესში, არის სქესის ნიშნით 
Ჩაშლილი მონაცემების არარსებობა. ეს, თავის 
მხრივ, აფერხებს გენდერულად მგრძნობიარე 
პოლიტიკის დაგეგმვას, განხორციელებას და 
მონიტორინგს.75

სქესის ნიშნით Ჩაშლილი მონაცემები გენდერული 
კუთვნილების მიხედვით დახარისხებული 
სტატისტიკური მონაცემებია, რომელიც ასახავს 
ინფორმაციას კაცებზე, ქალებზე, გოგოებსა და 
ბიჭებზე. სქესის მიხედვით განაწილებული მონა-
ცემები აᲦწერს კაცების, ქალების, გოგოებისა და 
ბიჭების როლებს, რეალურ სიტუაციებს, საერთო 
მდგომარეობას საზოგადოების Ყველა ასპექტში. 
სქესის მიხედვით გადანაწილებული მონაცემების 
არარსებობა ართულებს რეალური და პოტენ-
ციური უთანასწორობების განსაზᲦვრას და ასევე, 
ხელს უშლის ეფექტიანი გენდერული ანალიზის 
Ჩატარებას.76 

გენდერული ინდიკატორები ქმნის ხელშე-
სახებ მეტრიკებს, რომელზეც ხდება მონაცემთა 
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შეგროვება. სქესის ნიშნით Ჩაშლილ მონაცე-
მებსა და ინდიკატორებს აქვთ პოტენციალი 
ხელი შეუწᲧონ გენდერული უთანასწორობის 
შემცირებას იმ მტკიცებულებათა საბაზისო მაᲩვე-
ნებლების შექმნით, რაც თვალსაᲩინოს გახდის 
გენდერულ უთანასწორობას.77

გენდერულად Ჩაშლილი მონაცემების წარმოება 
და ინდიკატორების დანერგვა მნიშვნელოვანია, 
ვინაიდან: 

 ¾ აᲩვენებს გენდერული თანასწორობისკენ მი-
მავალ პროგრესს;

 ¾ ხელს უწᲧობს გენდერული სხვაობის გამოვლე-
ნას და შემცირებას;

 ¾ ხელს უწᲧობს დაინტერესებული მხარეებისა 
და პოლიტიკის შემმუშავებლებისთვის მიზ-
ნობრივი კვლევების დაგეგმვას და პოლიტი-
კის შექმნას.78

2.10. ოჯახზე მორგებული დასაქმე-
ბის პოლიტიკისა და მოქნილი სამუ-
შაო გრაფიკის დანერგვის ხელშე-
წყობა

მნიშვნელოვანია, რომ საᲯარო სამსახურში 
სისტემატურად ხდებოდეს ორგანიზაციული 
კლიმატის, მათ შორის გენდერული საკითხების 
შესახებ განწᲧობებისა და აᲦქმების კვლევები, 
რაც კონკრეტულ საᲯარო დაწესებულებას დაეხ-
მარება შესაბამისი სტრატეგიების დანერგვაში.

როგორც დაკვირვება გვიᲩვენებს, ოᲯახისა და 
ბავშვების მოვლის ტვირთი, ძირითადად, ქალს 
აწევს. შესაბამისად, ქალებს შესაძლოა უწევთ 
უარის თქმა ისეთ სამსახურებზე, რომელიც 
გულისხმობს ხანგრძლივ სამუშაო საათებს, 
მოქნილობის გარეშე. შესაბამისად, სახელმწიფო 
ორგანოებმა უნდა გადადგან კონკრეტული ნაბი-
Ჯები და გაავრცელონ ინფორმაცია, რათა საზო-
გადოებას სწორად ესმოდეს ოᲯახური ვალდებუ-
ლებების მქონე დასაქმებულების მიმართ თანა-
სწორი მოპᲧრობის პრინციპის დაცვის არსი და 
მნიშვნელობა. ამასთან, დამსაქმებლებმა უნდა 

შექმნან ისეთი სამუშაო კლიმატი და განწᲧო-
ბები, რომლითაც ამ პრობლემების გადაჭრას 
შეუწᲧობენ ხელს.

ამისათვის დამსაქმებელს შეუძლია დანერგოს 
ისეთი მიდგომები, რომლებიც, მათ შორის, გაით-
ვალისწინებს ზრუნვის ვალდებულების მქონე 
თანამშრომლების საჭიროებებსაც, კერძოდ:

 ¾ დისტანციური მუშაობის შესაძლებლობას;79

 ¾ მმოქნილ სამუშაო საათებს;
 ¾ სრული განაკვეთიდან არასრულ განაკვეთზე 

შეუფერხებლად გადასვლას;
 ¾ თანამშრომელთა კმაᲧოფილების კვლევის პე-

რიოდულად განხორციელებას;
 ¾ თანამშრომელთა კეთილდᲦეობის კვლევის 

პერიოდულად განხორციელებას და სხვა.

ამით საᲯარო სტრუქტურები კარგ მაგალითს 
მისცემენ კერძო სექტორსაც, რაც წაახალისებს 
უკეთეს საოᲯახო პოლიტიკას და ოᲯახზე ზრუნვის 
ტვირთის გადანაწილებას ქალსა და კაცს შორის.

2.11. გენდერული ბიუჯეტირება

გენდერული ბიუᲯეტირება80 საბიუᲯეტო პროცესში 
გენდერული თანასწორობის ასპექტების 
Ჩართვას გულისხმობს. გენდერული ბიუᲯეტი-
რება გენდერული მეინსტრიმინგის ერთ-ერთი 
ინსტრუმენტია და საბიუᲯეტო პროცესის Ყველა 
ეტაპზე გენდერული პერსპექტივის ინტეგრირებას 
მოითხოვს. გენდერული ბიუᲯეტირება არ მოია-
ზრებს ქალებისა და კაცებისთვის განსხვავებული 
ბიუᲯეტის შედგენას ან ბენეფიციართა გენდერულ 
ჭრილში დაᲧოფას.

უნდა აᲦინიშნოს, რომ გენდერული ბიუᲯეტირება 
პროგრამული ბიუᲯეტირების სახესხვაობაა და 
პროგრამულ ბიუᲯეტირებაში გენდერული საკი-
თხების ინტეგრირებას გულისხმობს (მაგალითად, 
გენდერული ინდიკატორების, აქტივობების შემო-
ტანას და საბიუᲯეტო სახსრების გადანაწილებას 
გენდერული თანასწორობის პოლიტიკასთან 
შესაბამისობაში). 
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მიუხედავად იმისა, რომ არსებობენ ისეთი საᲯარო 
დაწესებულებები, რომელთაც სხვა საბიუᲯეტო 
ორგანიზაციებისგან განსხვავებით, არ ევალებათ 
პროგრამული ბიუᲯეტირების წარმოება, 
სურვილის შემთხვევაში, მათ მაინც შეუძლიათ 
გენდერულად მგრძნობიარე ბიუᲯეტირება და 
ბიუᲯეტში გენდერული ასპექტების ასახვა. 

2.12. შრომის თანაბარი ანაზღაურე-
ბის უზრუნველყოფა

შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის სახელ-
მძᲦვანელოში თანაბარი ანაზᲦაურების შესახებ 
ნათქვამია, რომ კანონმდებლობაში თანაბარი 
ანაზᲦაურების პრინციპის დამკვიდრებისას Ყურა-
დᲦება უნდა გამახვილდეს იმაზე, რომ კაცისა და 
ქალის თანასწორობა დაცული იᲧოს ანაზᲦაურე-
ბასთან დაკავშირებულ Ყველა საკითხში.81

ქალთა გაძლიერება საᲯარო სამსახურში ასევე, 
უნდა მოიცავდეს შემოსავლის გათანაბრებას 
ქალებსა და კაცებს შორის, რაც გულისხმობს 
გენდერული სახელფასო სხვაობის გათანასწო-
რებას, ანუ, ქალებისა და კაცებისთვის ერთი და 
იგივე Ღირებულების საქმის შესრულებისთვის 
ერთნაირი ანაზᲦაურების განსაზᲦვრას.82

აᲦნიშნული პრობლემის გადასაჭრელად, აუცი-
ლებელია მოცულობითი და, ამავე დროს, სპეცი-
ფიკური, მიზნობრივი Ღონისძიებების გატარება. 
ამ მიზნით, მნიშვნელოვანია რეგულარული 
აუდიტების განხორციელება, ასევე, შედეგებზე 
დაფუძნებული პოლიტიკის შემუშავება და 
განხორციელება.
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გენდერული თანასწორობისა და ქალთა 
ლიდერობის მიᲦწევა მნიშვნელოვანი ნაწილია 
საᲯარო სამსახურის ისეთი ძირითადი პრინცი-
პების განსახორციელებლად, როგორიცაა 
კანონის წინაშე თანასწორობა, ეფექტიანობა, 
დამსახურებაზე დაფუძნებული საᲯარო სამსა-
ხური, თანაბარი ხელმისაწვდომობა, ანგარიშვა-
ლდებულება და სხვა. უფრო ფართო პრიზმით 
თუ შევხედავთ, საᲯარო სამსახურში გენდერული 
თანასწორობის მიᲦწევას შესამᲩნევი წვლილი 
შეაქვს საქართველოს მიერ გენდერული თანა-
სწორობის სფეროში აᲦებული რიგი საერთაშო-
რისო და ეროვნული ვალდებულებების შესრულე-
ბაში, მათ შორის, მდგრადი განვითარების დᲦის 
წესრიგის განხორციელებაში. არ უნდა დაგვა-
ვიწᲧდეს, რომ ქალები საქართველოს საᲯარო 
სამსახურში დასაქმებულების მნიშვნელოვან 
ნაწილს შეადგენენ, და რომ საᲯარო სამსახურში 
გენდერულად მგრძნობიარე დასაქმების პოლი-
ტიკა სწორედ საᲯარო სამსახურში მომუშავე 
ქალების წინაშე ანგარიშვალდებულების დᲦის 
წესრიგის ნაწილიცაა - ქალების, რომელთა 
შრომითაც სარგებლობს, ფუნქციონირებს და 
მუდმივად ძლიერდება საᲯარო სამსახური. 

საქართველოს საᲯარო სამსახურში საᲯარო მოხე-
ლეების დამოკიდებულებები და წარმოდგენები 
შესაძლოა მნიშვნელოვნად განაპირობებდეს 
საᲯარო სამსახურში გენდერული მეინსტრიმი-
ნგისა და ამ საკითხებისადმი მგრძნობელობის 
მასშტაბებს. ზემოთ მოᲧვანილი რეკომენდაციე-
ბისა და კონკრეტული ინსტრუმენტების დანერგვა 
მხოლოდ საᲯარო მოხელეთა ძალისხმევით არის 
შესაძლებელი - შეცვალონ საᲯარო დაწესებუ-
ლებაში არსებული ორგანიზაციული კულტურა 
იმგვარად, რომ ხელი შეუწᲧონ კაცების და 
ქალების თანაბარ Ჩართულობას. ამ მხრივ, 
მნიშვნელოვანია აᲦინიშნოს ბოლო დროი-
ნდელი კვლევა საᲯარო სამსახურში ადამიანის 

უფლებებისა და გენდერული თანასწორობის 
მიმართ საᲯარო მოხელეთა დამოკიდებულების 
შესახებ. კვლევამ მიმოიხილა საᲯარო სამსა-
ხურში დასაქმებულთა მოსაზრებები მათი სამუშაო 
პირობების შესახებ, შეისწავლა საᲯარო მოხე-
ლეთა აᲦქმები და დამოკიდებულებები ადამი-
ანის უფლებების, თანასწორობისა და ინკლუზი-
ურობის ფუნდამენტური Ღირებულებების მიმართ 
და გამოავლინა არსებული გამოწვევები საᲯარო 
მოხელეთა ინფორმირებულობისა და საᲯარო 
სექტორში არსებული მიდგომებისა და პრაქტიკის 
მხრივ.83 

კვლევაში პოზიტიურად არის შეფასებული 
საᲯარო მოხელეთა Ღიაობა ცვლილებებისა და 
შესაბამისი ნაბიᲯების გადასადგმელად, ვინა-
იდან, როგორც კვლევამ დაადასტურა, საქა-
რთველოს საᲯარო მოხელეები მტკიცედ უჭერენ 
მხარს ადამიანის უფლებებისა და თანასწორობის, 
მათ შორის, გენდერული თანასწორობის პრინცი-
პებს. რესპონდენტების უმეტესობა თვლის, რომ 
დისკრიმინაცია და უფლებების დარᲦვევა რეაგი-
რების გარეშე არ უნდა დარᲩეს და სახელმწიფომ 
Ყველაფერი უნდა გააკეთოს ასეთი შემთხვევების 
აᲦსაკვეთად.

ადამიანის უფლებებისა და გენდერული თანასწო-
რობის დᲦის წესრიგისადმი საᲯარო მოხელეების 
მიერ გამოხატული მხარდაჭერა, საქართველოს 
საერთაშორისო და ეროვნულ ვალდებულე-
ბებთან ერთად, მნიშვნელოვანი საწინდარია 
საᲯარო სამსახურში გენდერულად მგრძნობიარე 
დასაქმების პოლიტიკის გაძლიერებისთვის; 
პოლიტიკის, რომელიც ხელს შეუწᲧობს ქალების 
და კაცების პოტენციალის სრულ და თანასწორ 
გამოვლენას და უფრო ეფექტიანი, სამართლიანი 
და მრავალფეროვანი საᲯარო სამსახურის 
შექმნას საქართველოში. იმედს ვიტოვებთ, რომ 
ეს გზამკვლევი მოკრძალებულ წვლილს შეიტანს 
ამ მიზნების მიᲦწევაში. 
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http://www.csb.gov.ge/media/311272/%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%AF%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%9D-%E1%83%A1%E1%83%94%E1%83%A5%E1%83%A2%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%A8%E1%83%98-%E1%83%97%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%A8%E1%83%A0%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%94%E1%83%9A%E1%83%97%E1%83%90-%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%96%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%92%E1%83%96%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%99%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%94%E1%83%95%E1%83%98-last-23012024.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/311272/%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%AF%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%9D-%E1%83%A1%E1%83%94%E1%83%A5%E1%83%A2%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%A8%E1%83%98-%E1%83%97%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%A8%E1%83%A0%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%94%E1%83%9A%E1%83%97%E1%83%90-%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%96%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%92%E1%83%96%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%99%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%94%E1%83%95%E1%83%98-last-23012024.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/311272/%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%AF%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%9D-%E1%83%A1%E1%83%94%E1%83%A5%E1%83%A2%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%A8%E1%83%98-%E1%83%97%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%A8%E1%83%A0%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%94%E1%83%9A%E1%83%97%E1%83%90-%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%96%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%92%E1%83%96%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%99%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%94%E1%83%95%E1%83%98-last-23012024.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/311272/%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%AF%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%9D-%E1%83%A1%E1%83%94%E1%83%A5%E1%83%A2%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%A8%E1%83%98-%E1%83%97%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%A8%E1%83%A0%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%94%E1%83%9A%E1%83%97%E1%83%90-%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%96%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%92%E1%83%96%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%99%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%94%E1%83%95%E1%83%98-last-23012024.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/311272/%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%AF%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%9D-%E1%83%A1%E1%83%94%E1%83%A5%E1%83%A2%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%A8%E1%83%98-%E1%83%97%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%A8%E1%83%A0%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%94%E1%83%9A%E1%83%97%E1%83%90-%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%96%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%92%E1%83%96%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%99%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%94%E1%83%95%E1%83%98-last-23012024.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/311272/%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%AF%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%9D-%E1%83%A1%E1%83%94%E1%83%A5%E1%83%A2%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%A8%E1%83%98-%E1%83%97%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%A8%E1%83%A0%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%94%E1%83%9A%E1%83%97%E1%83%90-%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%96%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%92%E1%83%96%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%99%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%94%E1%83%95%E1%83%98-last-23012024.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/311272/%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%AF%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%9D-%E1%83%A1%E1%83%94%E1%83%A5%E1%83%A2%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%A8%E1%83%98-%E1%83%97%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%A8%E1%83%A0%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%94%E1%83%9A%E1%83%97%E1%83%90-%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%96%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%92%E1%83%96%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%99%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%94%E1%83%95%E1%83%98-last-23012024.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/311272/%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%AF%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%9D-%E1%83%A1%E1%83%94%E1%83%A5%E1%83%A2%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%A8%E1%83%98-%E1%83%97%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%A8%E1%83%A0%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%94%E1%83%9A%E1%83%97%E1%83%90-%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%96%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%92%E1%83%96%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%99%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%94%E1%83%95%E1%83%98-last-23012024.pdf
https://www.oecd-ilibrary.org/governance/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023_51fee19f-en#
https://www.oecd-ilibrary.org/governance/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023_51fee19f-en#
https://www.oecd-ilibrary.org/governance/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023_51fee19f-en#
https://www.oecd-ilibrary.org/governance/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023_51fee19f-en#
https://www.undp.org/publications/global-report-gender-equality-public-administration-gepa#
https://www.undp.org/publications/global-report-gender-equality-public-administration-gepa#
https://www.undp.org/publications/global-report-gender-equality-public-administration-gepa#
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/
https://pbo.parliament.ge/media/k2/attachments/genderuli_statistika_da_indikatorebi.pdf
https://pbo.parliament.ge/media/k2/attachments/genderuli_statistika_da_indikatorebi.pdf
https://pbo.parliament.ge/media/k2/attachments/genderuli_statistika_da_indikatorebi.pdf
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/tools-methods/gender-statistics-indicators
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/tools-methods/gender-statistics-indicators
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/tools-methods/gender-statistics-indicators
http://www.csb.gov.ge/media/3150/%E1%83%93%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%83%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8%E1%83%98-3.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3150/%E1%83%93%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%83%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8%E1%83%98-3.pdf


ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲐᲓ ᲛᲒᲠᲫᲜᲝᲑᲘᲐᲠᲔ ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲘᲡ ᲞᲝᲚᲘᲢᲘᲙᲐ  ᲡᲐᲯᲐᲠᲝ ᲡᲐᲛᲡᲐᲮᲣᲠᲨᲘ

45

%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%
E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%8
3%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-
%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%8
3%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-
%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%
83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8
%E1%83%98-3.pdf.

80 ევროპის საბჭო გენდერულ ბიუᲯეტირებას განმა-
რტავს როგორც „ბიუᲯეტების გენდერული შეფასება, 
რომელიც გულისხმობს გენდერული პერსპექტივის 
ინტეგრირებას საბიუᲯეტო პროცესის Ყველა ეტაპზე 
და შემოსავლებისა და ხარᲯების იმგვარად რესტ-
რუქტურიზაციას, რაც ხელს შეუწᲧობს გენდერული 
თანასწორობის მიᲦწევას.

81 Equal Pay - An introductory guide. ILO. (2013), 
ხელმისაწვდომია ინგლისურ ენაზე, https://www.
ilo.org/publications/equal-pay-introductory-
guide-0.

82 მარიან პეტრესკი, ლიკა ᲯალაᲦანია, გენდერული 
სახელფასო სხვაობა და უთანასწორობა საქა-
რთველოს შრომის ბაზარზე, UNWoman, 2020, 
ხელმისაწვდომია https://georgia.unwomen.org/
sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/
Attachments/Publications/2020/Gender%20
Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf.

83 მარინა იმერლიშვილი და სხვები, საᲯარო მოხე-
ლეთა დამოკიდებულების კვლევა საᲯარო სამ-
სახურში ადამიანის უფლებებისა და გენდერული 
თანასწორობის მიმართ, UNDP, 2024, ხელმი-
საწვდომია https://www.undp.org/ka/georgia/
publications/civil-servants-views-human-rights-
gender-equality.

http://www.csb.gov.ge/media/3150/%E1%83%93%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%83%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8%E1%83%98-3.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3150/%E1%83%93%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%83%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8%E1%83%98-3.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3150/%E1%83%93%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%83%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8%E1%83%98-3.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3150/%E1%83%93%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%83%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8%E1%83%98-3.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3150/%E1%83%93%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%83%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8%E1%83%98-3.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3150/%E1%83%93%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%83%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8%E1%83%98-3.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3150/%E1%83%93%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%83%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8%E1%83%98-3.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3150/%E1%83%93%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%A2%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%A3%E1%83%A0%E1%83%90%E1%83%93-%E1%83%9B%E1%83%A3%E1%83%A8%E1%83%90%E1%83%9D%E1%83%91%E1%83%90-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%92%E1%83%90%E1%83%A0%E1%83%98%E1%83%A8%E1%83%98-3.pdf
https://www.ilo.org/publications/equal-pay-introductory-guide-0
https://www.ilo.org/publications/equal-pay-introductory-guide-0
https://www.ilo.org/publications/equal-pay-introductory-guide-0
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf
https://www.undp.org/ka/georgia/publications/civil-servants-views-human-rights-gender-equality
https://www.undp.org/ka/georgia/publications/civil-servants-views-human-rights-gender-equality
https://www.undp.org/ka/georgia/publications/civil-servants-views-human-rights-gender-equality
https://www.undp.org/ka/georgia/publications/civil-servants-views-human-rights-gender-equality
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ᲒᲐᲛᲝᲧᲔᲜᲔᲑᲣᲚᲘ ᲚᲘᲢᲔᲠᲐᲢᲣᲠᲐ
გაეროს ქალთა ორგანიზაციისა და ნორვეგიის საგარეო საქმეთა სამინისტროს პროექტი „ერთობლივი ძა-

ლისხმევა ქალთა ეკონომიკური გაძლიერებისთვის საქართველოში“, ქალთა გაძლიერების პრინციპე-
ბის განხორციელება საქართველოში, 2021 - https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20
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გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, გენდერული სახელფასო სხვაობა და უთანასწორობა საქართველოს შრომის ბაზა-
რზე, 2020 - https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/
Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf

გაეროს ქალთა ორგანიზაციის მხარდაჭერით შექმნილი სახალხო დამცველის ელექტრონული (სასწავლო) კუ-
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ნის შეფასება, გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, 2023, - https://georgia.unwomen.org/ka/digital-library/
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საქართველოს კანონი „გენდერული თანასწორობის შესახებ“.

საქართველოს კანონი „დისკრიმინაციის Ყველა ფორმის აᲦმოფხვრის შესახებ“.

საქართველოს კანონი „საᲯარო სამსახურის შესახებ“.

საქართველოს კონსტიტუცია.

საქართველოს მთავრობის დადგენილება „საᲯარო მმართველობის რეფორმის 2023 – 2026 წლების სტრატე-
გიისა და საᲯარო მმართველობის რეფორმის 2023-2024 წლების სამოქმედო გეგმის დამტკიცების შესა-
ხებ“ - https://matsne.gov.ge/document/view/5723982?publication=0

საქართველოს მთავრობის 242 დადგენილება პროფესიული საᲯარო მოხელის პროფესიული განვითარების სა-
ჭიროებების განსაზᲦვრის წესის, პროფესიული განვითარების სტანდარტისა და წესის დამტკიცების შესახებ

საქართველოს პარლამენტის გენდერული თანასწორობის საბჭოს დებულება.

საქართველოს პარლამენტის დადგენილება „საქართველოს ადამიანის უფლებათა დაცვის ეროვნული სტრა-
ტეგიის დამტკიცების შესახებ“ - https://matsne.gov.ge/ka/document/view/5757268?publication=0

საქართველოს პარლამენტის დადგენილება „საქართველოს გენდერული თანასწორობის სახელმწიფო კონ-
ცეფციის დამტკიცების შესახებ“ - https://matsne.gov.ge/ka/document/view/5664358?publication=0

საქართველოს სახალხო დამცველი და გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, პრაქტიკული სახელმძᲦვანელო სექსუა-
ლური შევიწროების შესახებ, 2020 - https://ombudsman.ge/geo/sakhelmdzghvaneloebi-da-kvlevebi/
praktikuli-sakhelmdzghvanelo-seksualuri-shevitsroebis-shesakheb

საᲯარო სამსახურის ბიურო, გაეროს განვითარების პროგრამა და შვედეთის მთავრობა, ბედნიერების კვლევა 
საᲯარო სამსახურში - http://www.csb.gov.ge/media/3252/5656.pdf

საᲯარო სამსახურის ბიურო, ევროკავშირის საᲯარო მმართველობის მხარდაჭერის პროგრამა, საᲯარო სამსახუ-
რის რეფორმა - სიტუაციის ანალიზი და იდეები რეფორმის სამომავლო ნაბიᲯებისთვის, 2023 - http://csb.
gov.ge/media/311284/%E1%83%A1%E1%83%98%E1%83%A2%E1%83%A3%E1%83%90%E1%83
%AA%E1%83%98%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9A
%E1%83%98%E1%83%96%E1%83%98-%E1%83%93%E1%83%90-%E1%83%98%E1%83%93%E
1%83%94%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98-%E1%83%A0%E1%83%94%E1%83%A4%E1%8
3%9D%E1%83%A0%E1%83%9B%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%9
B%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%90%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%9D-%E1%83%9C%
E1%83%90%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%AF%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98%E1%8
3%A1%E1%83%97%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1.pdf 

საᲯარო სამსახურის ბიურო, მენეᲯერი ქალები საქართველოს საᲯარო სამსახურში, 2021 - http://www.csb.gov.
ge/media/3210/87978.pdf

საᲯარო სამსახურის ბიუროს თანამონაწილეობითი გენდერული აუდიტის ანგარიში, 2020.

სოფიო დოლიძე, ნინო წულაია, ადამიანური რესურსის მენეᲯმენტის ცენტრი (PMC), მრავალფეროვანი სამუ-
შაო ძალის დაგეგმვა საᲯარო სამსახურში, საᲯარო სამსახურის ბიურო, 2022 - http://www.csb.gov.ge/
media/3311/25524.pdf

შრომის საერთაშორისო ორგანიზაცია, თანამონაწილეობითი გენდერული აუდიტის მეთოდოლოგია - https://
www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_101030.pdf

შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის კონვენციები და რეკომენდაციები: 
კონვენცია #100 მამაკაცთა და ქალთა შრომის თანაბარი Ღირებულებისა და თანაბარი ანაზᲦაურების 
შესახებ. 
კონვენცია #111 შრომისა და საქმიანობის სფეროში დისკრიმინაციის შესახებ.

Cripe, E. T. (2017). „You Can’t Bring Your Cat to Work“: Challenges Mothers Face Combining Breastfeeding 
and Working. Taylor & Francis Group - https://www.researchgate.net/publication/275511388_'I_had_
the_luxury_'_Organizational_breastfeeding_support_as_privatized_privilege 

EIGE, „Gender Statistics and Indicators“, - https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/tools-methods/
gender-statistics-indicators

https://matsne.gov.ge/document/view/5723982?publication=0
https://matsne.gov.ge/ka/document/view/5757268?publication=0
https://matsne.gov.ge/ka/document/view/5664358?publication=0
https://ombudsman.ge/geo/sakhelmdzghvaneloebi-da-kvlevebi/praktikuli-sakhelmdzghvanelo-seksualuri-shevitsroebis-shesakheb
https://ombudsman.ge/geo/sakhelmdzghvaneloebi-da-kvlevebi/praktikuli-sakhelmdzghvanelo-seksualuri-shevitsroebis-shesakheb
http://www.csb.gov.ge/media/3252/5656.pdf
http://csb.gov.ge/media/311284/%E1%83%A1%E1%83%98%E1%83%A2%E1%83%A3%E1%83%90%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9A%E1%83%98%E1%83%96%E1%83%98-%E1%83%93%E1%83%90-%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%94%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98-%E1%83%A0%E1%83%94%E1%83%A4%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%9B%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%90%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%9D-%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%AF%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%97%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1.pdf
http://csb.gov.ge/media/311284/%E1%83%A1%E1%83%98%E1%83%A2%E1%83%A3%E1%83%90%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9A%E1%83%98%E1%83%96%E1%83%98-%E1%83%93%E1%83%90-%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%94%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98-%E1%83%A0%E1%83%94%E1%83%A4%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%9B%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%90%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%9D-%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%AF%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%97%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1.pdf
http://csb.gov.ge/media/311284/%E1%83%A1%E1%83%98%E1%83%A2%E1%83%A3%E1%83%90%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9A%E1%83%98%E1%83%96%E1%83%98-%E1%83%93%E1%83%90-%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%94%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98-%E1%83%A0%E1%83%94%E1%83%A4%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%9B%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%90%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%9D-%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%AF%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%97%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1.pdf
http://csb.gov.ge/media/311284/%E1%83%A1%E1%83%98%E1%83%A2%E1%83%A3%E1%83%90%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9A%E1%83%98%E1%83%96%E1%83%98-%E1%83%93%E1%83%90-%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%94%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98-%E1%83%A0%E1%83%94%E1%83%A4%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%9B%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%90%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%9D-%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%AF%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%97%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1.pdf
http://csb.gov.ge/media/311284/%E1%83%A1%E1%83%98%E1%83%A2%E1%83%A3%E1%83%90%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9A%E1%83%98%E1%83%96%E1%83%98-%E1%83%93%E1%83%90-%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%94%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98-%E1%83%A0%E1%83%94%E1%83%A4%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%9B%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%90%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%9D-%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%AF%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%97%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1.pdf
http://csb.gov.ge/media/311284/%E1%83%A1%E1%83%98%E1%83%A2%E1%83%A3%E1%83%90%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9A%E1%83%98%E1%83%96%E1%83%98-%E1%83%93%E1%83%90-%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%94%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98-%E1%83%A0%E1%83%94%E1%83%A4%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%9B%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%90%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%9D-%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%AF%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%97%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1.pdf
http://csb.gov.ge/media/311284/%E1%83%A1%E1%83%98%E1%83%A2%E1%83%A3%E1%83%90%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9A%E1%83%98%E1%83%96%E1%83%98-%E1%83%93%E1%83%90-%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%94%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98-%E1%83%A0%E1%83%94%E1%83%A4%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%9B%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%90%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%9D-%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%AF%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%97%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1.pdf
http://csb.gov.ge/media/311284/%E1%83%A1%E1%83%98%E1%83%A2%E1%83%A3%E1%83%90%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9A%E1%83%98%E1%83%96%E1%83%98-%E1%83%93%E1%83%90-%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%94%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98-%E1%83%A0%E1%83%94%E1%83%A4%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%9B%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%90%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%9D-%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%AF%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%97%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1.pdf
http://csb.gov.ge/media/311284/%E1%83%A1%E1%83%98%E1%83%A2%E1%83%A3%E1%83%90%E1%83%AA%E1%83%98%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%90%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%9A%E1%83%98%E1%83%96%E1%83%98-%E1%83%93%E1%83%90-%E1%83%98%E1%83%93%E1%83%94%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98-%E1%83%A0%E1%83%94%E1%83%A4%E1%83%9D%E1%83%A0%E1%83%9B%E1%83%98%E1%83%A1-%E1%83%A1%E1%83%90%E1%83%9B%E1%83%9D%E1%83%9B%E1%83%90%E1%83%95%E1%83%9A%E1%83%9D-%E1%83%9C%E1%83%90%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%AF%E1%83%94%E1%83%91%E1%83%98%E1%83%A1%E1%83%97%E1%83%95%E1%83%98%E1%83%A1.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3210/87978.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3210/87978.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3311/25524.pdf
http://www.csb.gov.ge/media/3311/25524.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_101030.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_101030.pdf
https://www.researchgate.net/publication/275511388_'I_had_the_luxury_'_Organizational_breastfeeding_support_as_privatized_privilege
https://www.researchgate.net/publication/275511388_'I_had_the_luxury_'_Organizational_breastfeeding_support_as_privatized_privilege
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/tools-methods/gender-statistics-indicators
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/tools-methods/gender-statistics-indicators


ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲐᲓ ᲛᲒᲠᲫᲜᲝᲑᲘᲐᲠᲔ ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲘᲡ ᲞᲝᲚᲘᲢᲘᲙᲐ  ᲡᲐᲯᲐᲠᲝ ᲡᲐᲛᲡᲐᲮᲣᲠᲨᲘ

48

EIGE, Institutional Transformation: Gender Mainstreaming Toolkit, 2016 - https://eige.europa.eu/publications-
resources/publications/institutional-transformation-gender-mainstreaming-toolkit?language_content_
entity=en

EMC, „Women & Political Representation Handbook on Increasing Women’s Political Participation in 
Georgia“, 2014 - https://rm.coe.int/1680599092

Feeney, M. K., & Stritch, J. M. (2019). „Family-Friendly Policies, Gender, and Work–Life Balance in 
the Public Sector“. Review of Public Personnel Administration - https://journals.sagepub.com/
doi/10.1177/0734371X17733789 

Greta R. Bauer, Siobhan M. Churchill, Mayuri Mahendran, Chantel Walwyn, Daniel Lizotte and Alma Angelica 
Villa-Ruedaa, „Intersectionality in quantitative research: A systematic review of its emergence and 
applications of theory and methods“, 2021 - https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8095182/ 

ILO, „Guidelines on Gender in Employment Policies“, 2009 - https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@
ed_emp/documents/instructionalmaterial/wcms_103611.pdf

Koenig, A. M., & Eagly, A. H. „Evidence for the Social Role Theory of Stereotype Content: Observations of 
Groups’ Roles Shape Stereotypes. Journal of Personality and Social Psychology“, 2014 -https://www.
researchgate.net/publication/264866026_Evidence_for_the_Social_Role_Theory_of_stereotype_
content_Observations_of_groups'_roles_shape_stereotypes 

Martin Oelz, Shauna Olney, Manuela Tomei, „Equal Pay - An introductory guide“, ILO, 2013, - https://www.
ilo.org/global/publications/WCMS_216695/lang--en/index.htm

OECD, „Recommendation of the Council on Public Service Leadership and Capability“, 2019 - https://www.
oecd.org/gov/pem/recommendation-on-public-service-leadership-and-capability.htm

OECD, „Recommendation of the Council on Gender Equality in Public Life“, 2015 - https://www.oecd.
org/en/publications/2015-oecd-recommendation-of-the-council-on-gender-equality-in-public-
life_9789264252820-en.html 

OECD, „Recommendations on Gender Equality in Public Life“, 2023 - https://www.oecd-ilibrary.org/
governance/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023_51fee19f-
en#:~:text=Based%20on%20key%20provisions%20of,dimensions%20of%20public%2-
0governance%3B%20establishing 

OECD, „Toolkit for Mainstreaming and Implementing Gender Equality“, 2023 - https://www.oecd.org/
publications/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023-3ddef555-en.htm

UN, „Revised list of global sustainable development goal indicators“ - https://agenda2030lac.org/
estadisticas/global-indicator-framework-sdg.html 

UNDP, „Gender Equality in Public Administration“, 2014 - https://www.undp.org/publications/global-report-
gender-equality-public-administration-gepa#:~:text=The%20UNDP%20Global%20Report%20
on,decision%2Dmaking%20in%20public%20administration 

UNDP, „Corruption, Accountability and Gender, Understanding the Connection“, 2015 - https://www.undp.
org/publications/corruption-accountability-and-gender-understanding-connection-0

UNDP, „Human Development Report 2011, Sustainability and Equity: A Better Future for All“, 2013 - https://
papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2294671

UNDP, „A Guide for Gender-Responsive Companies and Institutions“ - https://www.undp.org/sites/g/files/
zskgke326/files/migration/tr/UNDP-TR-CED-ENG.pdf

UNWomen & Geostat, Time Use Survey in Georgia 2021-2022 - https://eca.unwomen.org/en/digital-library/
publications/2022/12/time-use-survey-in-georgia-2020-2021-0

https://eige.europa.eu/publications-resources/publications/institutional-transformation-gender-mainstreaming-toolkit?language_content_entity=en
https://eige.europa.eu/publications-resources/publications/institutional-transformation-gender-mainstreaming-toolkit?language_content_entity=en
https://eige.europa.eu/publications-resources/publications/institutional-transformation-gender-mainstreaming-toolkit?language_content_entity=en
https://rm.coe.int/1680599092
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/0734371X17733789
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/0734371X17733789
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8095182/
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_emp/documents/instructionalmaterial/wcms_103611.pdf
https://www.researchgate.net/publication/264866026_Evidence_for_the_Social_Role_Theory_of_stereotype_content_Observations_of_groups'_roles_shape_stereotypes
https://www.researchgate.net/publication/264866026_Evidence_for_the_Social_Role_Theory_of_stereotype_content_Observations_of_groups'_roles_shape_stereotypes
https://www.researchgate.net/publication/264866026_Evidence_for_the_Social_Role_Theory_of_stereotype_content_Observations_of_groups'_roles_shape_stereotypes
https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_216695/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_216695/lang--en/index.htm
https://www.oecd.org/gov/pem/recommendation-on-public-service-leadership-and-capability.htm
https://www.oecd.org/gov/pem/recommendation-on-public-service-leadership-and-capability.htm
https://www.oecd.org/en/publications/2015-oecd-recommendation-of-the-council-on-gender-equality-in-public-life_9789264252820-en.html
https://www.oecd.org/en/publications/2015-oecd-recommendation-of-the-council-on-gender-equality-in-public-life_9789264252820-en.html
https://www.oecd.org/en/publications/2015-oecd-recommendation-of-the-council-on-gender-equality-in-public-life_9789264252820-en.html
https://www.oecd-ilibrary.org/governance/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023_51fee19f-en#
https://www.oecd-ilibrary.org/governance/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023_51fee19f-en#
https://www.oecd-ilibrary.org/governance/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023_51fee19f-en#
https://www.oecd.org/publications/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023-3ddef555-en.htm
https://www.oecd.org/publications/toolkit-for-mainstreaming-and-implementing-gender-equality-2023-3ddef555-en.htm
https://agenda2030lac.org/estadisticas/global-indicator-framework-sdg.html
https://agenda2030lac.org/estadisticas/global-indicator-framework-sdg.html
https://www.undp.org/publications/global-report-gender-equality-public-administration-gepa#
https://www.undp.org/publications/global-report-gender-equality-public-administration-gepa#
https://www.undp.org/publications/corruption-accountability-and-gender-understanding-connection-0
https://www.undp.org/publications/corruption-accountability-and-gender-understanding-connection-0
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2294671
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2294671
https://www.undp.org/sites/g/files/zskgke326/files/migration/tr/UNDP-TR-CED-ENG.pdf
https://www.undp.org/sites/g/files/zskgke326/files/migration/tr/UNDP-TR-CED-ENG.pdf
https://eca.unwomen.org/en/digital-library/publications/2022/12/time-use-survey-in-georgia-2020-2021-0
https://eca.unwomen.org/en/digital-library/publications/2022/12/time-use-survey-in-georgia-2020-2021-0




50
„საჯარო სამსახურის შესახებ“ საქართველოს 

კანონის გენდერული ზეგავლენის შეფასება

გაეროს ქალთა ორგანიზაციის (UN Women)
საქართველოს წარმომადგენლობა

ფალიაშვილის ქუᲩა 87, ოფისი 4, 0179
თბილისი, საქართველო

ტელ: (995 32) 222 06 04
(995 32) 222 08 70
www.unwomen.org

georgia.unwomen.org

http://www.unwomen.org
http://georgia.unwomen.org

	სახელმძღვანელოს მიზანი 

