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ანოტაცია. სტატიაში განიხილულია პერსონალის მართვის პოლიტიკის ტრანსფორმაცია ციფ-
რულ კონტექსტში, რაც განპირობებულია Industry 4.0 და 5.0 ტექნოლოგიების ინტეგრაციით. 
კვლევის აქტუალობა გამომდინარეობს HR-ის სტრატეგიული როლის ზრდით ორგანიზაციის 
მდგრად განვითარებაში. კვლევის მიზანი იყო ციფრული ტექნოლოგიების გავლენის ანალი-
ზი HR პროცესებზე და როგორც თანამედროვე გამოწვევების, ისე შესაძლებლობების გამოვ-
ლენა. კვლევის ამოცანები მოიცავდა სტრუქტურული და კულტურული ცვლილებების შეფა-
სებას, ეთიკური და სამართლებრივი ჩარჩოების განსაზღვრას და თანამშრომელთა ჩართუ-
ლობის ზრდის გზების მოძიებას. კვლევის დროს გამოყენებული იყო თეორიული ანალიზი, 
საერთაშორისო პრაქტიკის შედარებითი კვლევა და სტატისტიკური მონაცემების ინტერპრე-
ტაცია. სიახლის ელემენტს წარმოადგენს Industry 5.0-ის ჰოლისტური მიდგომის განხილვა, 
რომელიც აერთიანებს ტექნოლოგიურ პროგრესს, ადამიანურ ღირებულებებს და gamification-
ის გამოყენებას HR პოლიტიკაში.  
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შესავალი 
ციფრული ტრანსფორმაცია თანა-

მედროვე ორგანიზაციებში წარმოადგენს 
ერთ-ერთ ყველაზე მნიშვნელოვან სტრა-
ტეგიულ გამოწვევას, რომელიც გავლენას 
ახდენს ყველა ფუნქციურ სფეროზე, მათ 
შორის ადამიანური რესურსების მართვა-
ზე. გლობალური კონკურენციის ზრდა, 
ტექნოლოგიური ინოვაციების სწრაფი 
ტემპი და მომხმარებელთა მოლოდინე-
ბის ცვლილება ორგანიზაციებს აიძუ-
ლებს გადახედონ ტრადიციულ მმარ-
თველობით მიდგომებს. ამ პროცესში HR 
პოლიტიკა აღარ არის მხოლოდ ადმინის-
ტრაციული ფუნქცია, იგი გარდაიქმნება 
სტრატეგიულ პარტნიორად, რომელიც 
უზრუნველყოფს ორგანიზაციის მდგრად 
განვითარებას და კონკურენტუნარიანო-
ბას (გიორგობიანი, 2025). 

ციფრული ტრანსფორმაცია HR 
სფეროში გულისხმობს არა მხოლოდ 
ტექნოლოგიური ინსტრუმენტების და-
ნერგვას, არამედ ღრმა სტრუქტურულ და 
კულტურულ ცვლილებებს. ეს მოიცავს 
მონაცემებზე დაფუძნებული გადაწყვე-
ტილებების მიღებას, ავტომატიზაციას, 
ხელოვნური ინტელექტის გამოყენებას 
რეკრუტირებაში, თანამშრომელთა გა-
მოცდილების პერსონალიზაციას და უწყ-
ვეტი პროფესიული განვითარების უზ-
რუნველყოფას. ამასთან, ციფრული HR 
პოლიტიკა მიმართულია თანამშრომელ-
თა ჩართულობის გაზრდაზე, მოქნილი 
სამუშაო მოდელების დანერგვაზე და 
ორგანიზაციული კულტურის ადაპტაცი-
აზე ციფრულ რეალობასთან. 

კვლევის აქტუალობა განპირობე-
ბულია იმით, რომ HR პოლიტიკის ტრან-
სფორმაცია ციფრულ კონტექსტში არა 
მხოლოდ ტექნოლოგიური ინოვაციაა, 
არამედ სტრატეგიული გარდაქმნა, რომე-
ლიც გავლენას ახდენს ორგანიზაციის 
ეფექტიანობაზე, თანამშრომელთა კე-
თილდღეობაზე და ბიზნესის მდგრადო-
ბაზე. შესაბამისად, აუცილებელია გაანა-
ლიზდეს, როგორ იცვლება HR პოლიტიკა 
ციფრული ტექნოლოგიების გავლენით, 
რა გამოწვევები და შესაძლებლობები 
ჩნდება ამ პროცესში და როგორ შეიძლება 
ორგანიზაციებმა წარმატებით განახორ-
ციელონ ეს ტრანსფორმაცია (ჩაგელიშვი-
ლი, 2022). 
 
თეორიული მიდგომები 

პერსონალის მართვის პოლიტიკის 
ტრანსფორმაცია ციფრულ კონტექსტში 
ეფუძნება Industry 4.0 და Industry 5.0 კონ-
ცეფციებს, რომლებიც მოიცავს ავტომა-
ტიზაციას, ხელოვნურ ინტელექტს (AI), 
დიდი მონაცემების ანალიზს (Big Data), 
ღრუბლოვან ტექნოლოგიებს და ინტერ-
ნეტს (IoT).  (UST, 2025) 

HRM 4.0 მოდელი განიხილავს ადამი-
ანური რესურსების მართვას როგორც 
სტრატეგიულ ფუნქციას, რომელიც ქმნის 
დამატებით ღირებულებას ორგანიზაცი-
ისთვის (Armstrong, 2021). ის წარმოად-
გენს მეოთხე ინდუსტრიულ რევოლუცი-
ას, რომელიც დაიწყო XX საუკუნის ბო-
ლოს და XXI საუკუნის დასაწყისში. მისი 
არსი მდგომარეობს წარმოებისა და ბიზ-
ნეს პროცესების სრულ ავტომატიზაციასა 
და ინტეგრაციაში ციფრული ტექნოლო-
გიების მეშვეობით.  
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Industry 4.0-ის მთავარი მიზანია პროცე-
სების ოპტიმიზაცია, ეფექტიანობის ზრდა 
და მონაცემებზე დაფუძნებული გადაწყვე-
ტილებების მიღება. თუმცა, მისი დანერგვა 
მოითხოვს HR პოლიტიკის სრულ გადახედ-
ვას, რათა ტექნოლოგიური პროგრესი არ ეწი-
ნააღმდეგებოდეს ადამიანურ ღირებულე-
ბებს (Schwab, 2017). 

Industry 5.0 წარმოადგენს ახალ ეტაპს ინ-
დუსტრიული განვითარების პროცესში, რო-
მელიც გადადის ტექნოლოგიური ავტომატი-
ზაციიდან ადამიანზე ორიენტირებულ მიდ-
გომაზე. თუ Industry 4.0-ის მთავარი მიზანი 
იყო პროცესების მაქსიმალური ავტომატიზა-
ცია და ეფექტიანობა, Industry 5.0 ამატებს 
ღირებულებით კომპონენტს – ტექნოლოგია 
უნდა ემსახურებოდეს არა მხოლოდ პრო-

დუქტიულობას, არამედ ადამიანის კეთილ-
დღეობას, მდგრადობას და ეთიკურ სტან-
დარტებს (UST, 2025). 
 

Industry 5.0-ის გავლენით HR პოლიტიკა 
აღარ არის მხოლოდ ტექნოლოგიური ტრან-
სფორმაციის ნაწილი; იგი ხდება ჰოლისტუ-
რი მიდგომა, რომელიც აერთიანებს ტექნო-
ლოგიურ პროგრესს, ადამიანურ ღირებულე-
ბებს და მდგრადობას. ეს ქმნის ახალ სტან-
დარტს, სადაც ორგანიზაციები არა მხოლოდ 
კონკურენტუნარიანობას, არამედ სოციალურ 
პასუხისმგებლობასაც ითვალისწინებენ (UST, 
2025). მაშასადამე, Industry 4.0 და 5.0 ტექნო-
ლოგიები ქმნის ახალ შესაძლებლობებს HR 
პროცესების ავტომატიზაციისთვის (Schwab, 
2017). 

ცხრილი 1 
Industry 4.0 და 5.0 HR-ში (Schwab, 2017) 

მაჩვენებელიელი მონაცემი წყარო 
Industry 4.0 ინტეგრაცია HR-
ში 

45% UST Insights 

Industry 5.0 მზადყოფნა 75% UST Insights 
       წყარო: UST, 2025. https://www.ust.com/content/dam/ust/documents/ust-thinking-ahead-report-2025.pdf   
 
ციფრული HR პოლიტიკის თეორიული სა-
ფუძვლების პრინციპები 
1. სტრატეგიული ინტეგრაცია. HR ფუნქცი-

ები აღარ არის იზოლირებული ადმინის-
ტრაციული პროცესებისგან, ისინი უნდა 
იყოს მჭიდროდ დაკავშირებული ორგა-
ნიზაციის საერთო ბიზნეს სტრატეგიას-
თან. ეს ნიშნავს, რომ HR გადაწყვეტილე-
ბები უნდა ემსახურებოდეს კონკურენ-
ტუნარიანობის ზრდას, ინოვაციური 
კულტურის განვითარებას და ორგანიზა-
ციის მდგრადობას. სტრატეგიული ინ-
ტეგრაცია მოითხოვს HR-ს აქტიურ მონა-
წილეობას ბიზნესის დაგეგმვაში და მო-
ნაცემებზე დაფუძნებულ პროგნოზებში. 

2. ტექნოლოგიური ადაპტაცია. ციფრული 
ტრანსფორმაცია გულისხმობს HR პრო-

ცესების ავტომატიზაციას, AI-ზე დაფუძ-
ნებული რეკრუტირების სისტემების და-
ნერგვას, ღრუბლოვან პლატფორმებზე 
გადასვლას და People Analytics-ის გამო-
ყენებას. ტექნოლოგიური ადაპტაცია არა 
მხოლოდ ზრდის ეფექტიანობას, არამედ 
ქმნის შესაძლებლობას პერსონალიზებუ-
ლი გამოცდილების მიწოდებისთვის თა-
ნამშრომლებისათვის. 

3. მონაცემებზე დაფუძნებული მმართვე-
ლობა. თანამედროვე HR პოლიტიკა 
ეფუძნება მონაცემთა ანალიზს და პროგ-
ნოზულ მოდელებს. ეს მოიცავს თანამ-
შრომელთა შესრულების შეფასებას, ჩარ-
თულობის დონეს, კარიერული განვითა-
რების პროგნოზს და რისკების მართვას. 
მონაცემებზე დაფუძნებული მიდგომა 
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უზრუნველყოფს უფრო ზუსტ და სამარ-
თლიან გადაწყვეტილებებს, რაც ზრდის 
ორგანიზაციის გამჭვირვალობას. 

4. ეთიკური და სამართლებრივი ჩარჩოები. 
ციფრული HR პოლიტიკა უნდა ითვა-
ლისწინებდეს მონაცემთა დაცვის საერ-
თაშორისო სტანდარტებს (GDPR და 
სხვა), ალგორითმების გამჭვირვალობას 
და სამართლიანობას. ეთიკური ჩარჩოები 
აუცილებელია, რათა თავიდან იქნას აცი-
ლებული დისკრიმინაცია, მიკერძოება და 
თანამშრომელთა პირადი ინფორმაციის 
არასათანადო გამოყენება. 

5. ადამიანზე ორიენტირებული მიდგომა. 
მიუხედავად ტექნოლოგიური პროგრე-
სისა, HR პოლიტიკა უნდა დარჩეს ადამი-
ანზე ორიენტირებული. ეს გულისხმობს 
თანამშრომელთა კეთილდღეობის უზ-
რუნველყოფას, მოქნილი სამუშაო მოდე-
ლების დანერგვას, ფსიქოლოგიური 
მხარდაჭერის სისტემების განვითარებას 
და ინკლუზიური კულტურის შექმნას. 

 
პერსონალის მართვის პოლიტიკის ტრან-
სფორმაციის მიმართულებები 
 

ციფრული ტრანსფორმაცია HR პოლიტი-
კაში მოიცავს მრავალმხრივ ცვლილებებს, 
რომლებიც მიმართულია პროცესების ოპტი-
მიზაციაზე, თანამშრომელთა გამოცდილე-
ბის გაუმჯობესებაზე და ორგანიზაციის კონ-
კურენტუნარიანობის ზრდაზე. ძირითადი 
მიმართულებებია: 
1. რეკრუტირება და შერჩევა. თანამედროვე 

HR სისტემები იყენებენ ხელოვნურ ინტე-
ლექტს (AI) და People Analytics-ს კანდი-
დატების შერჩევის პროცესში. ალგორით-
მები აანალიზებენ CV-ებს, სოციალური 
მედიის მონაცემებს და პროფესიულ გა-
მოცდილებას, რათა უზრუნველყონ უფ-
რო ზუსტი და სამართლიანი შერჩევა. ეს 
ამცირებს დროისა და რესურსების ხარჯს 

და ზრდის კანდიდატების შესაბამისო-
ბას პოზიციასთან. 

2. პროფესიული განვითარება და ტრენინ-
გები. ციფრული პლატფორმები, როგო-
რიცაა e-learning სისტემები, VR/AR სი-
მულაციები და მიკროკურსები, უზრუნ-
ველყოფენ თანამშრომელთა უწყვეტ გან-
ვითარებას. ეს მიდგომა საშუალებას აძ-
ლევს ორგანიზაციებს სწრაფად მოერგონ 
ტექნოლოგიურ ცვლილებებს და განავი-
თარონ თანამშრომელთა ციფრული კომ-
პეტენციები. 

3. შესრულების მართვა და მოტივაცია. 
Gamification და პროგნოზული ანალიტი-
კა გამოიყენება თანამშრომელთა  შეფასე-
ბაში. მონაცემებზე დაფუძნებული სის-
ტემები ქმნიან პერსონალიზებულ მიზ-
ნებს, რაც ზრდის მოტივაციას და ჩარ-
თულობას. ასევე, ციფრული პლატფორ-
მები უზრუნველყოფენ რეალურ დროში 
უკუკავშირს, რაც აუმჯობესებს კომუნი-
კაციას. 

4. თანამშრომელთა ჩართულობა და კომუ-
ნიკაცია. ციფრული კომუნიკაციის არხე-
ბი (Slack, Microsoft Teams და სხვა) ქმნიან 
მოქნილ სამუშაო გარემოს. სოციალური 
პლატფორმები და თანამშრომელთა ჩარ-
თულობის აპლიკაციები ხელს უწყობენ 
გუნდურ მუშაობას, ინოვაციური იდეე-
ბის გაზიარებას და ორგანიზაციული 
კულტურის გაძლიერებას. 

5. მონაცემთა უსაფრთხოება და კონფიდენ-
ციალურობა. HR პოლიტიკა უნდა მოი-
ცავდეს მკაცრ წესებს მონაცემთა დაცვა-
ზე. GDPR-ის და სხვა საერთაშორისო 
სტანდარტების დაცვა აუცილებელია, 
რათა თავიდან იქნას აცილებული ინ-
ფორმაციის გაჟონვა და თანამშრომელთა 
პირადი მონაცემების არასათანადო გა-
მოყენება. 
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ცხრილი 2 
Gamification-ის საერთაშორისო მაგალითები HR-ში 

 

ქვეყანა კომპანია 
HR პროცესის 

ტიპი 
Gamification ელემენტები შედეგი 

აშშ Google 
რეკრუტირე-
ბა 

მათემატიკური თავსატე-
ხები და ონლაინ გამოწვე-
ვები 

კანდიდატების ჩარ-
თულობის ზრდა და 
მაღალი ხარისხის შერ-
ჩევა  

გლობა-
ლური 

Unilever 
რეკრუტირე-
ბა 

ინტერნეტ თამაშები, რომ-
ლებიც ზომავენ კოგნი-
ტურ და ემოციურ უნა-
რებს 

კანდიდატების გამოც-
დილების გაუმჯობე-
სება და მონაცემებზე 
დაფუძნებული შერჩე-
ვა  

ევროპა 
(საფრან-
გეთი) 

Webhelp 
შესრულების 
მართვა 

გუნდური „ქუესტები“ და 
ლიდერბორდები 

ჩართულობის ზრდა 
47%-ით და სტრესის 
შემცირება  

ესტონე-
თი 

Kaupmees 
& KO 

გუნდური 
ჩართულობა 

Jeopardy-სტილის თამაშე-
ბი მრავალენოვან ფორ-
მატში 

თანამშრომელთა 66%-
ის აქტიური მონაწი-
ლეობა  

ინდონე-
ზია 

Astra 
Internation
al 

რეკრუტირე-
ბა 

VirtueVerse პლატფორმა – 
ქულები, გამოწვევები 

აპლიკაციების რაოდე-
ნობის ზრდა და ბრენ-
დის პოზიტიური იმი-
ჯი  

წყარო: Top 10 Creative AI Tools for Engaging HR Practices, 2025 https://www.hr-play.com/blog/top-10-
creative-ai-tools-for-engaging-hr-practices  
  
Gamification HR პროცესებში გულისხმობს 
თამაშის ელემენტების (ქულები, ბეჯები, 
ლიდერბორდები, გამოწვევები) ინტეგრაცი-
ას, რათა თანამშრომლები ჩაერთონ აქტიუ-
რად და მოტივირებულად. მისი ძირითადი 
მიზნებია:  

 მოტივაციის ზრდა – თანამშრომლები 
იღებენ დაუყოვნებელ უკუკავშირს 
და აღიარებას. 

 ჩართულობის გაძლიერება – თამაშის 
მექანიზმები ამცირებენ რუტინულო-
ბის განცდას. 

 შესრულების გაუმჯობესება – 
gamified KPI-ები ზრდის პროდუქტი-
ულობას. 

 სწავლების ეფექტიანობა – ტრენინგე-
ბი თამაშის ფორმატში ზრდის ცოდ-
ნის შენარჩუნებას. 

კვლევები აჩვენებს, რომ gamification ზრდის 
თანამშრომელთა ჩართულობას საშუალოდ 
30-50%-ით და ამცირებს ტრენინგის ხარ-
ჯებს 20%-მდე, კერძოდ: 

 TalentLMS კვლევა: 83% თანამშრომ-
ლებისა, რომლებიც მონაწილეობ-
დნენ gamified ტრენინგში, გრძნობ-
დნენ უფრო მაღალ მოტივაციას და 
ჩართულობას; 

 eLearning Industry სტატისტიკა: 
Gamification ზრდის ცოდნის შენარ-
ჩუნებას 60%-მდე და თანამშრომელ-
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თა პროდუქტიულობას 90%-ით.  
 Gitnux Market Report: კომპანიები, 

რომლებიც იყენებენ gamification-ს, 
აღწევენ 25%-ით პროდუქტიულობის 
ზრდას და 70%-ით თანამშრომელთა 
ჩართულობის გაუმჯობესებას. ასევე, 
gamification ამცირებს onboarding-ის 
დროს 20%-ით.  

 Cornerstone Case Studies: Deloitte-ის 
ლიდერშიპ ტრენინგში gamification-მა 
გამოიწვია 50%-ით უფრო სწრაფი 

კურსის დასრულება და 46.6%-ით მე-
ტი ყოველდღიური აქტივობა. 

ქვემოთ მოცემულია მეორე ცხრილი, რომე-
ლიც აჩვენებს Gamification-ის გავლენას HR 
პროცესებზე შეფასების სხვადასხვა კრიტე-
რიუმების მიხედვით და შესაბამის წყარო-
ებს. 

ცხრილი 3 
Gamification-ის გავლენას HR პროცესებზე  

შეფასების კრიტერიუმები გავლენა წყარო 
თანამშრომელთა ჩართულობა ზრდა 30-50%-ით TalentLMS Research 
ტრენინგის ხარჯები შემცირება 20%-მდე Gitnux Market Report 
პროდუქტიულობა ზრდა 25%-ით Gitnux Market Report 
ცოდნის შენარჩუნება ზრდა 60%-მდე eLearning Industry 
Onboarding-ის დრო შემცირება 20%-ით Gitnux Market Report 
წყარო: The 2019 Gamification at Work Survey, https://www.talentlms.com/blog/gamification-survey-results/;   
Gamification Statistics, 2025, https://gitnux.org/gamification-statistics/    
 
დასკვნა და რეკომენდაციები 
ციფრული ტრანსფორმაცია HR პოლიტიკაში 
აღარ არის არჩევითი ნაბიჯი – ის გარდაიქ-
მნა აუცილებელ სტრატეგიად ორგანიზაციე-
ბის მდგრადი განვითარებისათვის. კვლევამ 
აჩვენა, რომ ციფრული ტექნოლოგიების ინ-
ტეგრაცია HR პროცესებში ზრდის ეფექტია-
ნობას, აუმჯობესებს თანამშრომელთა გა-
მოცდილებას და უზრუნველყოფს მონაცე-
მებზე დაფუძნებულ გადაწყვეტილებებს. 
თუმცა, ამ პროცესს თან ახლავს გამოწვევები, 
როგორიცაა ტექნოლოგიური კომპეტენციის 
დეფიციტი, მონაცემთა უსაფრთხოების რის-
კები და ეთიკური საკითხები. 
რეკომენდაციები ორგანიზაციებისთვის: 
1. ტექნოლოგიური ინფრასტრუქტურის გა-

ნახლება. საჭიროა დაინერგოს თანამედ-
როვე HRIS სისტემები, AI-ზე დაფუძნე-
ბული რეკრუტირების პლატფორმები და 

People Analytics ინსტრუმენტები. 
2. თანამშრომელთა ციფრული უნარების 

განვითარება. უნდა შეიქმნას უწყვეტი 
ტრენინგის პროგრამები, რომლებიც მოი-
ცავს მონაცემთა ანალიზს, AI-ის გამოყე-
ნებას და ციფრულ კომუნიკაციას. 

3. ეთიკური სტანდარტების დაცვა. უზრუნ-
ველყოფილ უნდა იქნას ალგორითმების 
გამჭვირვალობა, სამართლიანობა და 
GDPR-ის შესაბამისობა. დაინერგოს ეთი-
კის კომიტეტი HR პროცესების ზედამ-
ხედველობისთვის. 

4. მონაცემთა უსაფრთხოების მკაცრი პო-
ლიტიკა. საჭიროა გამოიყენონ დაშიფ-
ვრის ტექნოლოგიები, მრავალფაქტორია-
ნი ავთენტიფიკაცია და რეგულარული 
უსაფრთხოების აუდიტი. 

5. კულტურული ცვლილებების მართვა. 
საჭიროა  კომუნიკაციის სტრატეგიის 
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განვითარება, რომელიც თანამშრომლებს 
აუხსნის ტრანსფორმაციის მიზნებს და 
მის სარგებელს. მიზანშეწონილია 
gamification და ჩართულობის პლატფორ-
მების გამოყენება ცვლილებებისადმი წი-
ნააღმდეგობის შესამცირებლად. 
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