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შემაჯამებელი მიმოხილვა

საქართველოს მეწარმეობის სექტორში ქა
ლების არასაკმარისი წარმომადგენლობა 
მნიშვნელოვანი პრობლემაა, რომელიც 
არა პროპორციულად მოქმედებს ქალების 
შესაძლებლობაზე წამოიწყონ და განა
ხორ ციელონ ბიზნეს საქმიანობა. ბიზნეს 
გარემოს გასაუმჯობესებლად განხორცი ე
ლებული საკანონმდებლო მცდელობებისა 
და შემუშავებული ეკონომიკური სტრატე
გიების მიუხედავად, ქალები კვლავ აწყდე
ბიან სირთულეებს, როგორიცაა შეზ ღუ
დული წვდომა, რაც ხელს უშლის მათ 
შესაძლებლობას წამოიწყონ და მართონ 
საკუთარი ბიზნესი. 

ISETის კვლევითმა ინსტიტუტმა (ISETPI), 
EBRDსა და ინვესტორთა საბჭოსთან (IC) 
თანამშრომლობით, ჩაატარა მეწარმეთა შე
სახებ კანონის გენდერული ზემოქმედების 
შეფასება (GIA). გენდერული ზეგავლენის 
შეფასების (GIA) მიზანი მეწარმეთა შესა
ხებ ახალი კანონის გენდერულ ჭრილში 
შეფასებაა. „მეწარმეთა შესახებ“ საქარ
თველოს კანონის გენდერული ზეგავ
ლე  ნის შეფასება მიზნად ისახავს კანონ
მდებ ლობის გაუმჯობესებას, გენდერული 
თანასწორობისა და ქალთა გაძლიერების 
ხელშეწყობას ბიზნეს და საინვესტიციო 
სფეროში, რაც გულისხმობს არსებული კა
ნონ მდებლობის ზეგავლენის შესწავ ლას 
სხვადსხვა სამიზნე ჯგუფზე, სადაც განსა
კუთრებული ყურადღება ეთმობა ქალების 
ჩართულობისა და წარმომადგენლობის 

შესწავლას. ანალიზში ასევე მოცემულია 
რე კომენდაციები კანონმდებლობაში განსა
ხორციელებელი პოტენციური ცვლილებების 
შესახებ, რომლებიც ხელს შეუწყობს მე
წარმეობის დარგში ქალთა მეტად დაბა
ლანსებულ წარმომადგენლობას. 

წინამდებარე დოკუმენტი არის ექსანტე 
გენდერული ზეგავლენის შეფასება, რო
მელიც ჩატარდა გადაწყვეტილების მი
ღე ბის პროცესის ადრეულ ეტაპზე და 
საქართველოს კანონში „მეწარმეთა შე
სახებ“ საკანონმდებლო ცვლილებების 
შეტანამდე. ამ გენდერული ზეგავლენის 
შეფასებას აქვს მნიშვნელოვანი პოტენ
ციალი ისეთი საკანონმდებლო დოკუ
მენტის შემუშავების მხარდასაჭერად, 
რო მელიც აღიარებს და ითვალისწინებს 
როგორც მეწარმე ქალთა, ისე მეწარმე 
კაცთა განსხვავებულ საჭიროებებს, ამ
ცირებს გაუთვალისწინებელ ნეგატიურ 
ზე გავლენას და ხელს უწყობს არსებული 
გენდერული უთანასწორობის აღმოფხვრას. 
ამავდროულად, ამახვილებს ყურადღებას: 
(1) გენდერულ კვოტებზე სამეთვალყურეო 
საბჭოს წარმომადგენლობაში და (2) გენ დე
რული ნიშნით დაყოფილ მონაცემებზე.

ამგვარად, შეფასებისას ყურადღება და
ეთმო მეწარმეობის დარგში არსებულ 
გენდერულ განსხვავებებსა და უთანას
წო რობას, აგრეთვე, ისეთი ძირითადი 
ფაქ ტორების გამოვლენას, რომლებიც გა
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ნა პირობებს მეწარმე ქალთა დაბალ წარ
მომადგენლობას, რაც მოიცავს შემდეგ სა
კითხებს: კაპიტალზე შეზღუდულ წვდომას; 
ბიზნესის განსხვავებულ ფინანსირებას; 
სესხის უზრუნველყოფის კაბალურ მოთ
ხოვნებს; მეწარმეობის დარგში ცოდნის 
ნაკლებობას; სესხთან დაკავშირებულ 
უფრო დიდ ხარჯებს; ნაკლებ კონტაქტებს 
ინვესტორების წრეებში; ბიზნესის ხელ
შეწყობის პროგრამებით სარგებლობის 
დაბალ მაჩვენებელს; ვენჩურული კაპი
ტალისა და ანგელოზი ინვესტორების 
მიერ განხორციელებული ინვესტიციების 
ნაკლებობას; ფინანსურ რესურსებზე შეზ
ღუდულ წვდომას; ბაზრებზე წვდომისა 
და კავშირების შექმნის ჩამოყალიბების 
არათანაბარ მაჩვენებელს; ზეგავლენას 
შემოსავლის მიღებისა და მდგრადობის 
მაჩვენებელზე; აღჭურვილობასა და ტე
ქნო ლოგიებზე შეზღუდულ წვდომას; 
არა სა თანადო სწავლის პირობებს და 
სა ზოგადოებრივ ნორმებს; გენდერულ სტე
რეოტიპებსა და არაფორმალურ ფაქტორებს 
ქალების მიერ დომინირებულ სექტორებში.

მეწარმეებს შორის მეწარმე ქალების დაბა
ლი წარმომადგენლობა შესაძლოა აღმოჩნ
დეს შემდეგი პრობლემების გამომწ
ვევი ფაქტორი: ქალთა დასაქმებასთან 
დაკავშირებული სირთულეების, ქალების 
ცოდნისა და უნარების არასათანადო რეა
ლიზაციის, ხელმძღვანელ პოზიციებზე 
ქალთა დაბალი წარმომადგენლობის, 
გენ დერულად მგრძნობიარე სამუშაო 
გარემოს არარსებობის, ფინანსურ და
მოუკი დებლობასთან დაკავშირებული სირ
თულეების, ოჯახური ძალადობის მიმართ 
მოწყვლადობის, გადაწყვეტილების მიღე
ბის პროცესში – უთანასწორობის, მზარდ 
სექტორებში ქალთა დაბალი წარმო მად
გენლობის, ქალთა და მამაკაცთა ანაზ
ღაურებებს შორის განსხვავების ზრდის, 
შრომითი მიგრაციის, სამეწარმეო საქმია
ნობაში პირად ფინანსურ რესურსებზე 
დამოკიდებულების და აუცილებლობით 
გა მოწვეული მეწარმეობის შემთხვევათა 
მატების.

მეწარმეობის დარგში სხვადასხვა გენ
დერული ხარვეზების დასაძლევად კვლე
ვითმა ჯგუფმა, ICთან და EBRDთან მჭიდრო 
თანამშრომლობით, შემოგვთავაზა ორი 
პოლიტიკური ინიციატივა: 

პრობლემის გადაჭრის გზა 1: გენდერული 
კვოტები სამეთვალყურეო საბჭოს წარმო
მადგენლობაში – სამეთვალყურეო საბჭოს 
წარმომადგენლობაში გენდერული კვო
ტების შემოღება როგორც ქართულ, ისე 
საერთაშორისო მსხვილ საფონდო ბირჟებზე 
წარმოდგენილ კომპანიებში, სააქციო სა
ზოგადოებებში (სს), ასევე, სახელმწიფო 
საწარმოებში. თავდაპირველად შემოთა
ვაზებულია 30%იანი კვოტის დაწესება 
და აღსრულება 2026 წლამდე, შემდგომ კი 
თანმიმდევრული ზრდა 40%მდე.

პრობლემის გადაჭრის გზა 1ის რაო დე
ნობრივი ზეგავლენის შეფასებისას ყუ
რადღება გამახვილებულია შემდეგ ასპექ
ტებზე: (1) პრობლემის გადაჭრის გზის 
პოტენციური ზეგავლენის გაზომვა აღ
მას რულებელ და არააღმასრულებელ 
საბ ჭოებში (ასევე, აღმასრულებელი დი
რექტორის პოზიციებზე) წარმომადგენ
ლობის მაჩვენებელზე; (2) კომპანიის 
საქმიანობასა და კორპორაციულ მართვაზე 
პოტენციური ზეგავლენის შეფასება; (3) 
არათანაბარი ანაზღაურებისა და დასაქ
მებისას გენდერული უთანასწორობის 
მაჩ ვენებელზე პოტენციური ზეგავლენის 
შეფასება; (4) საინვესტიციო ხარჯების შე
ფასება; და (5) ადმინისტრაციული დატვირ
თვის შეფასება.

სამეთვალყურეო საბჭოებში გენდერული 
კვოტების შემოღებამ მნიშვნელოვნად 
გაზარდა ქალების წარმომადგენლობის 
მაჩვენებელი, მაგრამ არა აღმასრულებელ 
პოზიციებზე, მაგ., კომპანიის დირექ
ტორობაზე. მიუხედავად იმისა, რომ ამ 
თანამდებობებზე შეინიშნებოდა ქალთა 
ყოფნის მხრივ გარკვეული გაუმჯობესება, 
სამეთვალყურეო საბჭოებში კვოტირებასა 
და აღმასრულებელ ორგანოებში ქალთა 
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წარმომადგენლობის ზრდას შორის კავ
შირი არც თუ დიდად გაზრდილა. გარდა 
ამისა, მცირედით გაიზარდა დირექტორთა 
საბჭოების შემადგენლობა. აღსანიშნავია, 
რომ, ასევე, მოულოდნელად შემცირდა 
ქალთა აღმასრულებელი დირექტორების 
რაოდენობა კომერციულ ბანკებში, რაც ხაზს 
უსვამს ამ ტენდენციის უფრო სიღრმისეულად 
შესწავლის აუცილებლობას.

ევროპისა და ამერიკის 18 ქვეყნის გან
ვითარებულ ბაზრებზე ჩატარებული კვლე
ვის შედეგად გამოიკვეთა დადგენილი 
კვოტირების ზღვართან შესაბამისობის გან
სხვავებული მაჩვენებლები სხვადასხვა 
სექტორებსა და ინდუსტრიებში. მაგ., სა ბა
ზისო მასალების სექტორში საკმაოდ დიდი 
შეუსაბამობაა დირექტორთა საბჭოში ქალ თა 
წარმომადგენლობის დადგენილ ზღვარსა 
და რეალობას შორის – შესაბამისობის 
განსაკუთრებით დაბალი მაჩვენებლით გა
მოირჩევა კონტეინერებისა და შესაფუთი 
მასალების ინდუსტრია. ამის საპირისპიროდ, 
საკომუნიკაციო მომსახურების სექტორი, 
განსაკუთრებით, დივერსიფიცირებული სა
ტელეკომუნიკაციო მომსახურებები, ხასიათ
დებიან შესაბამისობის გაცილებით მაღალი 
მაჩვენებლით. სხვადასხვა სექტორის ეს 
მაგალითები ხაზს უსვამს გენდერული კვო
ტების მრავალფეროვან ეფექტს სხვა დასხვა 
ინდუსტრიაზე.

დირექტორთა საბჭოში გენდერული დი
ვერ  სიფიკაცია პირდაპირ არ არის დაკავ
ში რებული კომპანიის საქმიანობის გა
უმ ჯო ბესებასთან. მიუხედავად ამისა, 
შე  ი ნიშნება ტენდენცია, რომ იმ კომპანიებს, 
რომელთა დირექტორთა საბჭოებიც და
კომპლექტებულია გენდერული ბალანსის 
დაცვით, უკეთესი გარე შეფასება აქვთ. ეს, 
განსაკუთრებით, მკაფიოდ ჩანს რეგიონე
ბში, სადაც გენდერული თანასწორობისა 
და აქციონერთა ინტერესების დაცვის 
ხარისხი უფრო მაღალია, სადაც გენ
დერულად დივერსიფიცირებული დირექ
ტორთა საბჭოები, გარკვეულწილად, გა
ნაპირობებენ კომპანიის კორპორატიულ 

სოციალური პასუხისმგებლობის ხარისხს 
და სტრატეგიული გადაწყვეტილებების 
მიღების პროცესს. გარდა ამისა, გენ
დერული კვოტების შემოღება ხელს 
უწყობს არათანაბარი ანაზღაურებისა და 
დასაქმების მაჩვენებლებს შორის სხვაო
ბის შემცირებას, აგრეთვე, დირექტორთა 
საბჭოს კომიტეტის მიერ ყურადღების 
მიმართვას გაცილებით სპეციალიზებულ 
კომიტეტებზე, რაც პოტენციურად ზრდის 
წევრ ქალთა ზეგავლენას. ყოველივე ზე
მოაღნიშნული მიუთითებს, რომ მიუ
ხედავად იმისა, რომ გენდერული კვოტების 
დანერგვისა და მოქმედების ხარჯები საკ
მაოდ დაბალია, სასიცოცხლოდ მნიშვნე
ლოვანია კვოტების დანერგვით მიღებული 
გრძელვადიანი სარგებელი კორპორაციუ
ლი მმართველობისა და სოციალური თა
ნასწორობის დარგში. 

პრობლემის გადაჭრის გზა 2: გენდერული 
ნიშნით დაყოფილი ანგარიშგება – კომპა
ნიებისთვის დაწესებული მოთხოვ ნაა, 
წარადგინონ ყოველწლიური გენდე რუ
ლი ანგარიშგება, რომელიც მოიცავს და
საქ მებულთა ძირითადი გენდერული   მო
ნაცემებს. ანგარიშგება უნდა დაეფუძნოს 
საუკეთესო საერთაშორისო პრაქტიკას და 
შეიცავდეს შემდეგ მონაცემებს: ქალების 
პროცენტული წილი მაღალ და საშუალო 
მმართველ პოზიციებზე; დასაქმებულ 
ქალთა და მამაკაცთა ასაკობრივი გადა ნა
წილება; დასაქმებულ ქალთა და მამაკაცთა 
პროცენტული გადანაწილება, რომელთაც 
გაიარეს კვალიფიკაციის ასამაღლებელი 
ტრენინგი და თითოეული დასაქმებულის 
გადამზადების საშუალო ღირებულება; 
გენდერული ნიშნით კადრების გადინების 
მაჩვენებელი; დეკრეტული შვებულებით 
სარგებლობის მქონე ქალებისა და მა
მაკაცების რაოდენობა და შვებულების 
ხანგრძლივობა; გენდერული ნიშნით დასაქ
მებულთა საჩივრები პირადი ცხოვრების 
უფლების დარღვევის თაობაზე; გენდერული 
ნიშნით მონაცემები ინფორმაციის გა
ჟონვის, გამჟღავნების ან დაკარგვის შე
სახებ; გენდერული ნიშნით დაყოფილი 
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მონაცემები (წარმოდგენილი, განხილული 
ან გადაწყვეტილი) ადამიანის უფლებების 
დარღვევასთან დაკავშირებული საჩივრე
ბის შესახებ; ეს შესაძლოა განხორციელდეს 
ორი სცენარის მიხედვით: სცენარი 1ის 
შემთხვევაში, გენდერული ნიშნით დაყოფილ 
ანგარიშებს წარმოადგენენ მხოლოდ მსხვი
ლი სააქციო საზოგადოებები, ხოლო სცენა
რი 2ის შემთხვევაში, გენდერული ნიშნით 
დაყოფილი მონაცემები თითოეულმა მსხვი
ლმა საწარმომ უნდა წარმოადგინოს1.

პრობლემის გადაჭრის გზა 2ის რაოდე
ნობრივი შეფასებისას ყურადღება გა მახ
ვილებულია შემდეგ ასპექტებზე: (1) გენდე
რული ნიშნით დაყოფილი ანგარიშგების 
სარ გებლის რაოდენობრივი შეფასება – ზე
გავ ლენა არათანაბარ ანაზღაურებასა და 
უმუშევრობის მაჩვენებელზე ქალებში; და 
(2) გენდერული ნიშნით დაყოფილი ანგა
რიშგების განხორციელებასთან დაკავში
რებული ხარჯების შეფასება – შესაბამისობისა 
და ადმინისტრაციული ხარჯები.

საერთო ჯამში, მოსალოდნელია, რომ პრობ
ლემის გადაწყვეტის მე2 გზა ხელს შეუწ ყო
ბს არათანაბარი ანაზღაურების შემცირებას 
კომპანიებში უფრო მეტი გამჭვირვალობისა 

და ანგარიშვალდებულების დანერგვის 
გზით. გარდა ამისა, გენდერული ნიშნით 
დაყოფილი ანგარიშგება ხელს შეუწყობს 
ქალების მოზიდვას ცნობილ სააქციო სა
ზოგადოებებსა და მსხვილ საწარმოებში 
სამუშაოდ, რაც იქნება დემონსტრაცია იმისა, 
თუ აღნიშნული მიდგომით როგორ არის 
შესაძლებელი გენდერული თანასწორობის 
მიღწევა შრომით ბაზარზე. მიუხედავად 
იმისა, რომ რეკომენდაციების დანერგვის 
შედეგად საჯარო ადმინისტრაციასა და 
საწარმოებს შესაძლოა წარმოეშვათ მი
ნიმალური ხარჯები, პოტენციური სარ გე
ბელი გენდერული თანასწორობისა და 
ორგანიზაციული გამჭვირვალობის დარგში, 
ცხადყოფს ამგვარი ზომების გატარების 
მნიშვნელობას.

GIAს გუნდმა შეიმუშავა რეკომენდაციები 
საქართველოს „მეწარმეთა შესახებ“ კანო
ნის საკანონმდებლო ჩარჩოში არსებული 
ხარვეზების აღმოსაფხვრელად, რომლებიც 
ეხება შემდეგ საკითხებს: 1) სამართლებრი
ვი აღსრულება; 2) ცნობიერების ამაღ ლება 
და შესაძლებლობების გაძლიერება; და 3) 
მონაცემების შეგროვება ზეგავლენის მო
ნიტორინგის მიზნით.

1. 2017 წლიდან, საწარმოს ზომა განისაზღვრება შემდეგ მეთოდოლოგიაზე დაყრდნობით: მსხვილი ზომის 
საწარმოებს განეკუთვნება საწარმო, სადაც დასაქმებულთა საშუალო წლიური რაოდენობა აღემატება 250 კაცს 
ან საშუალო წლიური ბრუნვის მოცულობა აღემატება 60 მლნ ლარს. საშუალო ზომის საწარმოებს მიეკუთვნება 
ყველა ორგანიზაციულსამართლებრივი ფორმის საწარმო, რომლებშიც დასაქმებულთა საშუალო წლიური 
რაოდენობა მერყეობს 50‐დან 249 კაცამდე, ხოლო საშუალო წლიური ბრუნვის მოცულობა – 12 მლნ ლარიდან 
60 მლნ ლარამდე. მცირე ზომის საწარმოებს მიეკუთვნება ყველა ორგანიზაციულსამართლებრივი ფორმის 
საწარმო, რომლებშიც დასაქმებულთა საშუალო წლიური რაოდენობა არ აღემატება 50 დასაქმებულს და 
საშუალო წლიური ბრუნვის მოცულობა არ აღემატება 12 მლნ ლარს.
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თავი 1. 
რეგულირების ზეგავლენის 
შეფასების კონტექსტი
1.1. 
ზოგადი ინფორმაცია

სამართლიანი და ინკლუზიური საზოგა დო
ების ჩამოყალიბებისათვის სამეწარმეო სა
ქმიანობაში გენდერული თანასწორობის 
მიღწევას გადამწყვეტი მნიშვნელობა აქვს. 
როდესაც ქალებსა და მამაკაცებს ერთნაი
რი რესურსები და შესაძლებლობები აქვთ 
წამოიწყონ და მართონ ბიზნესი, ეს ხელს 
უწყობს არამარტო ეკონომიკურ ზრდას, 
არამედ ინოვაციების განვითარებასაც. 
ქალები გვთავაზობენ უნიკალურ შეხე
დულებებს, რაც ხელს უწყობს უფრო მრავა
ლფეროვანი და ცოცხალი სამეწა რმეო 
ლანდშაფტის განვითარებას. ეს განა პი
რობებს საზოგადოებრივი საჭიროებების 
მეტად დაკმაყოფილებას, სოციალურ პროგ
რესსა და ეკონომიკურ განვითარებას.

სამეწარმეო საქმიანობა საქართველოში 
ეკონომიკური განვითარების უმნიშვნე ლო
ვანეს ფაქტორს წარმოადგენს, რომელიც 
თანხვედრაშია როგორც საერთაშორისო 
შეთანხმებებთან, ისე ადგილობრივ პო
ლი ტიკასთან. ევროკავშირსა და საქართ
ველოს შორის გაფორმებულ ასოცირების 

2. 2021 წლის 2 აგვისტოს საქართველოს პარლამენტმა დაამტკიცა ახალი კანონი მეწარმეთა შესახებ, რომელიც 
ძალაში 2022 წლის 1ელი იანვრიდან შევიდა.

შეთანხმებაში ხაზგასმულია სამრეწველო 
და საწარმოების პოლიტიკის სფეროში თა
ნამშრომლობის გაძლიერების მნიშვნე
ლობა, რაც ხელს შეუწყობს ბიზნეს გარემოს 
გაუმჯობესებას (ევროპის კავშირი, 2014). 
გარდა ამისა, საქართველოს ეკონომიკური 
სტრატეგიის თანახმად, რომელიც თავი
სუფალი ბაზრის მიდგომას ეფუძნება, 
მეწარმეები წარმოადგენენ სამუშაო 
ადგი ლების შექმნისა და ეკონომიკური 
ზრდის მთავარ მამოძრავებელ მექა
ნიზმს. ხელისუფლება აქტიურად უჭერს 
მხარს სამეწარმეო საქმიანობის განვითა
რებას ხელსაყრელი ბიზნეს გარემოს 
შექმნის, ბიზნესის გაფართოების და 
ინფრასტრუქტურაში ინვესტიციების გან
ხორ ციელების გზით, რათა წაახალისოს 
ინოვაციურობა და ეკონომიკური გან ვი
თარება. მიუხედავად საკანონმდებლო 
ძალისხმევისა, მათ შორის, ევროკავშირის 
სტანდარტებთან  დაახლოების მიზნით, 
2022 წელს მეწარმეთა შესახებ კანონის 
ამოქმედების ჩათვლით, კვლავ გამოწვევად 
რჩება სამეწარმეო სექტორში ქალთა დაბა
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ლი წარმომადგენლობა. მაგ., ფინანსებზე 
წვდომა კვლავ მნიშვნელოვან დაბრკოლე
ბას წარმოადგენს, განსაკუთრებით, ქალთა 
საკუთრებაში არსებული მცირე და საშუალო 
ზომის საწარმოებისათვის, რაც შემდგომში 
ხელს უშლის მათი ზრდის პოტენციალს, 
ეკონომიკურ პროგრესს და სამუშაო ადგი
ლების შექმნის პოტენციალს.

საქსტატის საწარმოთა სტატისტიკური გა
მოკვლევა კარგად ასახავს საწარმოთა 
მნი შვნელობას საქართველოს ეკონომი
კი სა თვის (საქსტატი, 2023). საწარმოებს 
მნიშვნელოვანი წვლილი შეაქვთ ქვეყნის 
მშპის ზრდის მაჩვენებელში, ამასთანავე, 
მათი წილი უკვე ყოველწლიურად იზრდება. 
მიუხედავად იმისა, რომ ყველაზე დიდი 
წვლილი მსხვილ საწარმოებს შეაქვთ, 
მნიშვნელოვანია, აგრეთვე, საშუალო და 
მცირე ზომის საწარმოების როლი. გარ
და ამისა, საწარმოები საქართველოში უმ
ნიშვნე ლოვანესი დამსაქმებლები არიან, 
სადაც სამუშაო ძალის ნახევარზე მეტია 
დასაქმებული. ამასთანავე, შეინიშნება 
საგ რძნობი ცვლილებები გენდერულ დინა
მიკაში: მცირდება გენდერული უთანას
წორობა სამუშაო ბაზარზე.

დამატებით, საწარმოების წილი მშპ
ის მაჩვენებელში 2014 წელს არსებული 
52%იდან 2022 წელს 62%მდე გაიზარდა 
(საშუალოდ, 58% მოცემულ შუალედში). 
მაჩვენებლის 25% მსხვილ საწარმოებზე 

მოდის, თუმცა, საშუალო და მცირე ზომის 
საწარმოებსაც მნიშვნელოვანი წვლილი 
შეაქვთ მშპის მაჩვენებელში (შესაბამისად, 
15% და 18%, გრაფიკი 1). გარდა ამისა, ყო
ველწლიურად იზრდებოდა საწარმოთა 
წლიური ბრუნვის მაჩვენებელი (დანართი 
A, გრაფიკი A1). უნდა აღინიშნოს, რომ 
საქართველოში მოქმედი საწარმოების და
მატებითი ღირებულება დროთა განმავ
ლობაში იზრდებოდა, თუ არ ჩავთვლით 2020 
წელს. 2020 წელს გლობალური პანდემიით 
გამოწვეული ზომიერი ვარდნის შემდეგ, 
შემდგომი მყისიერი ზრდა ხაზს უსვამს 
ქართული საწარმოების მედეგობას გარე 
ფაქტორების მიმართ (საქსტატი, 2023). 
20142022 წლებში საწარმოების შედეგად 
გაზრდილი დამატებითი ღირებულება 
5%+ით გაიზარდა და არსებული 26%დან 
31% შეადგინა. მიუხედავად იმისა, რომ 
დამატებითი ღირებულების მაჩვენებელში 
წვლილის ძირითადი შემტანი მსხვილი 
საწარმოები არიან, საშუალო და მცირე 
საწარმოების წვლილიც საკმაოდ დიდია.

მსხვილი ზომის საწარმოების მიერ 
დამატებითი ღირებულების მაჩვენებელში 
შეტანილი წვლილი 15%ს შეადგენდა. გარდა 
ამისა, დაკვირვების მთელი პერიოდის 
განმავლობაში მცირე და საშუალო ზომის 
საწარმოების მიერ შეტანილი წვლილი 
სტაბილური იყო და 78%ის ფარგლებში 
მერყეობდა (დანართი A, გრაფიკი A3) (Geo
stat, 2023).
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გრაფიკი 1. საწარმოების წვლილი საქართველოს მშპის მაჩვენებელში
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წყარო: საქსტატი – საწარმოთა სტატისტიკური კვლევა

საქართველოს შრომითი ბაზრის განვი
თარებაში საწარმოებს სასიცოცხლო მნი
შვნე ლობა აქვთ, რადგან მათში სამუშაო 
ძალის ნახევარზე მეტია დასაქმებული. 2022
23 წლებში, საწარმოებში დასაქმებულთა 
რაოდენობა, შესაბამისად, შეადგენდა 
სულ დასაქმებულთა 61%სა და 59%ს, 
რაც სტაბილური ზრდის მაჩვენებელია, 
მინიმალური ვარიაციებით. მიუხედავად 
იმისა, რომ ისტორიულად დასაქმებულთა 
უმეტესობა მცირე საწარმოებზე მოდიოდა, 
2022 წლიდან ეს ტენდენცია შეიცვალა: 
მსხვილი საწარმოები ეტაპობრივად 
ამცირებენ ამ განსხვავებას და მცირედით 
უსწრებენ კიდეც მცირე საწარმოებში 
დასაქმების მაჩვენებელს (დანართი A, 
გრაფიკი A4).

გარდა ამისა, საწარმოები წარმოადგენენ 
მნიშვნელოვან დამსაქმებლებს როგორც 
მამაკაცების, ისე ქალებისათვის. 2011 წლი

დან მოყოლებული, დასაქმებულ კაცთა 
ნახევარზე მეტი სწორედ საწარმოებზე 
მოდის, რაც მიუთითებს საწარმოთა მნი
შვნელობაზე შრომით ბაზარზე. ამავ
დროულად, 2018 წლიდან საწარმოები 
მნიშვნელოვანი დამსაქმებლები არიან 
ქალებისთვისაც, რაც მიგვანიშნებს შრო
მით ბაზარზე არსებული გენდერული 
დინამიკის ცვლილებაზე. ((დანართი A5, 
გრაფიკი 4) (საქსტატი, 2023)). ისტორიულად 
არსებობდა უთანასწორობა დასაქმებულ 
ქალთა და მამაკაცთა რაოდენობებს შო
რის, განსაკუთრებით მცირე საწარმოებში, 
რომლებიც დასაქმების მთავარი წყაროა 
ქვეყანაში. მიუხედავად ამისა, აღნიშნული 
განსხვავება 2018 წლიდან მცირდება და ეს 
პროცესი მხოლოდ 2020 წელს შეფერხდა 
დროებით. საშუალო ზომის საწარმოებში 
მუდმივად ფიქსირდება ყველაზე დაბა
ლი განსხვავება დასაქმებულ ქალთა და 
მამაკაცთა რაოდენობებს შორის, მსხვილ 



12

საწარმოებში კი ეს მაჩვენებელი 2014 
წლიდან თანაბრდება. საერთო ჯამში, სა
წარმოს ზომის მიუხედავად, განსხვავება 
დასაქმებულ ქალთა და მამაკაცთა რაო
დენობებს შორის მცირდება, რაც მიგვა ნიშ
ნებს, რომ საქართველოს ბიზნეს გარემო 
გაცილებით ინკლუზიური ხდება ((დანართი 
A, გრაფიკი A4A8) (საქსტატი, 2023)).

მიუხედავად იმისა, რომ საქართველოში და
საქმების მაჩვენებელი იზრდება თითოეული 
კატეგორიის საწარმოში, განსაკუთრებით, 
მცირე და მსხვილი ზომის საწარმოებში, გან
სხვავებული სურათი გვაქვს, როცა საქმე 
შრომით ანაზღაურებას ეხება. არსებული 
მონაცემების თანახმად, იზრდება როგორც 
ქალთა, ისე მამაკაცთა შრომის ანაზღაურება, 
მაგრამ, ამავდროულად, იზრდება განსხვავება 
ქალთა და მამაკაცთა ანაზღაურებებს შო
რის. ქალთა შრომის ანაზღაურება, მნიშ
ვნელოვნად გაიზარდა 20142022 წლების 
შუალედში (115%ით), ხოლო კაცების 
ანაზღაურება – 110%ით. მიუხედავად ამ
გვა რი ზრდისა, გაიზარდა განსხვავებაც 
კაცებისა და ქალების ფაქტობრივ ანაზ
ღაურებებს შორის. ამგვარი განსხვავება, 
განსაკუთრებით, გვხვდება მცირე ზომის 
საწარმოებში (95.2%), ხოლო ნაკლებად 
მსხვილ საწარმოებში – (84.1%). სიტუაციას 
კიდევ უფრო ართულებს აღნიშნული 
განსხვავების მერყეობა. მიუხედავად დიდ 
კომპანიებში მაჩვენებლის შემცირებისა, 
მცირე საწარმოებში ბოლო სამი წლის 
განმავლობაში განსხვავება კაცებისა 
და ქალების შრომის ანაზღაურებებს შო
რის კიდევ უფრო გაიზარდა, რაც ხაზს 
უსვამს თითოეულ სექტორში თანაბარი 
ანაზ ღაურების მიღწევის სირთულეს ((და
ნართი A9, გრაფიკი A4) (საქსტატი, 2023)). 
ამგვარად, დასაქმების მაჩვენებლებთან 
დაკავშირებული დადებითი შედეგების 
მიუხედავად, არსებობს მნიშვნელოვანი გა
მოწვევები თანაბარი ანაზღაურების მიღ
წევის სფეროში. მიუხედავად იმისა, რომ 
გაიზარდა როგორც ქალთა, ისე მამაკაცთა 
შრომის ანაზღაურება, განსხვავება კაცებისა 
და ქალების ფაქტობრივ ანაზღაურებებს 

შორის კვლავ დიდია. ძირითადად, ამ პრობ
ლემას მცირე საწარმოებში ვაწყდებით. 
ზემოხსენებულიდან გამომდინარე, საჭიროა 
დაუყოვნებელი ზომების მიღება, რათა 
წახალისდეს გენდერული თანასწორობა 
სამეწარმეო საქმიანობასა და მის ფარგლებს 
გარეთ.

1.2.
არსებული გენდერული 
კონტექსტის გაგება

მიუხედავად იმისა, რომ საქართველოში 
მოქმედი მცირე და საშუალო ზომის სა
წარმოებში დასაქმებულთა დიდ ნაწილს 
ქალები წარმოადგენენ, ისინი მრავალ 
სირთულეს აწყდებიან სამეწარმეო საქმია
ნობაში. ქალები ფლობენ მოქმედი საწარ
მოების მხოლოდ ერთ მესამედს, მათი უმე
ტესობა მცირე საწარმოებია (UN Women, 
2023). გარდა ამისა, მეწარმე ქალების 
შესახებ ჩატარებული კვლევის (UN Wom
en, 2023) თანახმად, სხვადასხვა სექტორში 
მოქმედი საწარმოების ხელმძღვანელ პო
ზიციებზე დასაქმებულ ქალთა რაოდენობა 
საგრძნობლად ჩამოუვარდება მსგავს პო
ზიციაზე დასაქმებულ მამაკაცთა რაო
დენობას. კვლევაში ხაზგასმულია, რომ მათ
გან მრავალი კომპანია, განსაკუთრებით, 
სავაჭრო სექტორში მომუშავე კომპანიები, 
მცირემასშტაბიან საქმიანობას ახორციე
ლებენ, რაც მიანიშნებს მეწარმე ქალების 
მიერ მართული კომპანიებისათვის დამახა
სიათებელ სპეციფიკურ სტრუქტურაზე 
კონ  კრეტულ დარგებში (UN Women; ILO, 
2023). არ სებული გენდერული კონ ტექ 
სტის სიღრმისეული შესწავლა სასი ცოცხ
ლოდ მნიშვნელოვანია აღნიშ ნუ ლი გამოწ
ვევების გადასაჭრელად და სა მეწარმეო 
სექტორში გენდერული თანას წორობის 
ხე ლ შესაწყობად. ეს კი, თავის მხრივ, უკი
დურესად მნიშვნელოვანია საქარ თვე ლოს 
ეკონომიკის განვითარებისათვის.

სამეწარმეო საქმიანობის ზრდის მიუხედა ვად, 
მონაცემები ასახავს საქართველოში არსე
ბულ საგრძნობ გენდერულ უთანასწორობას: 
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ქალები ახალი ბიზნეს სუბიექტების მხოლოდ 
მცირე ნაწილს მართავენ3. 2022 წელს, 77 864 
ახლადრეგისტრირებული კომპანიიდან მხო
ლოდ 25% დააფუძნეს ქალებმა, კაცებმა 
კი – 60%. ეს განსხვავება მნიშვნელოვნად 
გაიზარდა 2017 წლიდან, რაც ადასტურებს 
გენდერული პარიტეტის მიღწევასთან და
კავშირებულ პრობლემებს (საქსტატი, 2023). 
ეს ტენდენცია დასტურდება მსოფლიო 

3. აღსანიშნავია, რომ საქსტატის მონაცემების მიხედვით, საწარმო მოიაზრება ქალთა საკუთრებაში მყოფად, 
თუ რეგისტრირებულ მესაკუთრეთაგან ერთერთი მაინც არის ქალი.

ბანკის „საწარმოთა კვლევის“ 2023 წლის 
მონაცემებითაც, რომელთა თანახმად, ქა
ლების მიერ დაფუძნებულია კომპანიების 
მხოლოდ 29.5%, ხოლო კომპანიების მხოლოდ 
14.8%ში დამფუძნებელთა უმეტესობა ქალია. 
გარდა ამისა, განხილული კომპანიების მხო
ლოდ 21%ს ხელმძღვანელობდნენ ქალები 
(The მსოფლიო ბანკი, 2023).

გრაფიკი 2. ახლადრეგისტრირებული საწარმოები, დაყოფილი მესაკუთრეთა სქესის 
მიხედვით წყარო: 

წყარო: საქსტატი – გენდერული სტატისტიკა (ბიზნეს სექტორი)
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2023 წლის კვლევამ კარგად ასახა სა ქარ
თველოში მოქმედი საწარმოების კომ
პლექსური ლანდშაფტი მესაკუთრეთა 
ჭრი ლში. მიუხედავად იმისა, რომ მცირე 
საწარ მოებში მესაკუთრე ქალთა მაჩვე
ნებელი ყველაზე მაღალია (28.7%), ის 
მაინც, თითქმის, 6 პროცენტული პუნქტით 
ჩამოუვარდება ევროპისა და ცენტრალური 

აზიის ქვეყნების საშუალო რეგიონულ მაჩ
ვენებელს. საინტერესოა, რომ საშუალო 
და მსხვილი საწარმოების მესაკუთრეთა 
შორის ქალთა პროცენტული მაჩვენებელი 
უფრო მაღალი იყო საშუალო რეგიონულ მაჩ
ვენებლებთან შედარებით. თუმცა, ქალთა 
მაჩვენებელი შემცირდა, სწორედ, საშუალო 
ზომის საწარმოების შემთხვევაში ((გრაფიკი 
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გრაფიკი 3. საწარმოების მესაკუთრე ქალთა წილი, დაყოფილი საწარმოების ზომის 
მიხედვით (2023) წყარო: მიხედვით წყარო: 

წყარო: მსოფლიო ბანკი – საწარმოთა კვლევა 2023

3) (მსოფლიო ბანკი, 2023)). უფრო მეტიც, 
მსოფლიო ბანკის 2023 წლის „საწარმოთა 
კვლევა“ მიუთითებს, რომ სხვადასხვა ინ
დუს ტრიაში მოქმედი საწარმოების მესა
კუთრეთა შორის შესამჩნევი გენდერული 
უთანასწორობა არსებობს. აღნიშნულ ტენ
დენციაში გამოირჩევა მომსახურების სექ
ტორი: ქალთა წილი შეადგენს 31.3%ს, 
რაც, განსაკუთრებით, შესამჩნევია მასპინ
ძლობის (41.6%) და საცალო ვაჭრობის 
სექტორებში (35.2%). ამის საპირისპიროდ, 
წარმოების სექტორში ქალთა წილი შე
ადგენს 20.7%ს, საკვების წარმოების სექ
ტორში – 23%ს (მსოფლიო ბანკი, 2023). 
გაეროს ქალთა ორგანიზაციის კვლევა 
მეწარმე ქალების შესახებ საქართველოს 
სამეწარმეო სექტორს სხვა კუთხით წარ
მოგვიჩენს. კვლევაში შესწავლილია სა
წარმოები, სადაც საწარმო აქციათა ნახე

ვარს მაინც ფლობს ქალი. კვლევაში 
ნათ  ქვამია, რომ ქალთა მფლობელობაში 
არ სე  ბული საწარმოების 59% ვაჭრობის 
სექტორში საქმიანობს, საწარმოო სექტორში 
– 9%, სხვა მომსახურებების სფეროში – 6%. 
განთავსებისა და კვების ინდუსტრიაში – 
5%, და პროფესიონალური მომსახურებების 
სფეროში – 5%. კვლევაში ხაზგასმულია 
ქალთა მინიმალური წარმომადგენლო
ბა ადმინისტრაციული მხარდაჭერის, ინ
ფო რ    მა ციისა და კომუნიკაციების და გა
ნათ   ლების სექტორებში (UN Women; ILO, 
2023). გარდა ამისა, FAOს 2018 წლის კვლე
ვაში ხაზგასმულია ქალების დაბალი წარ
მომადგენლობა სოფლის მეურნეობის და
რგში, სადაც წევრი ქალები ფერმერთა 
კოოპერატივების მხოლოდ მეოთხედს ჰყავს 
(FAO, 2018).
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რომელთა მთავარი მენეჯერი
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მსოფლიო ბანკის კვლევაში, აგრეთვე, გა
მოვლინდა უთანასწორობა ქალებისა და 
მამაკაცების მიერ მართულ საწარმოთა შორის. 
საწარმოებში, რომელთაც მამაკაცები ხელ
მძღვანელობენ, უფრო მაღალია კვა ლი
ფიციური კადრების რაოდენობა (87.9%, 
როდესაც იგივე მაჩვენებელი საწარ
მო ებში, რომელთაც ქალები მართავენ 
74.9%ს შეადგენს), აგრეთვე, მაღალია და
საქმებულთა საერთო რაოდენობაც (32.8 
ათასი დასაქმებული 29.6 ათასთან შე
დარებით). გარდა ამისა, მსოფლიო ბანკის 
მონაცემებით, კომპანიები, რომლებსაც 
ქალები ხელმძღვანელობენ კომპანიის 
ძირითად პრობლემად უფრო ხშირად მო
იაზრებენ არასაკმარისად კვალიფიციურ 
კადრებს (35.1% ხელმძღვანელი ქალების 
შემთხვევაში, ხოლო 28% – ხელმძღვანელი 
კაცების შემთხვევაში).

გარდა ამისა, იმავე კვლევაში გამოიკვეთა 
მჭიდრო კავშირი ქალების ხელმძღვანელობასა 
და უფრო დაბალანსებულ სამუშაო ძალას 
შორის. კომპანიები, რომლებსაც ქალები 
ხელმძღვანელობენ, უმეტესად, ქალების 
მფლობელობაშია (კომპანიების 76.9%ს 
ჰყავს ერთი მესაკუთრე ქალი მაინც, ხოლო 
54.6%ის შემთხვევაში, მესაკუთრეთა უმე
ტესობა ქალია). კაცების მიერ მართულ 
კომპანიებში კი იგივე მაჩვენებლები, 
შესაბამისად, 17.3%ს და 4.4%ს შეადგენს. 
ეს ტენდენცია აისახება სამუშაო ძალის 
დაკომპლექტებაშიც – კომპანიებში, რომ

ლე ბსაც ქალები ხელმძღვანელობენ, უფრო 
მაღალია დასაქმებული ქალების რაოდენობა 
(55.2%), კაცების მიერ მართულ კომპანიებში 
კი – შედარებით დაბალი (35.4%) (გრაფიკი 
4). აღნიშნული კომპანიების საქმიანობის 
სექტორების მხედველობაში მიღების შემ
თხვევაშიც კი, არსებული მონაცემები 
მიგვანიშნებს მჭიდრო კავშირზე ქალების 
ხელმძღვანელობასა და სამუშაო ძალის 
უფრო სამართლიანად დაკომპლექტებას 
შორის (The World Bank, 2023). ეს მიგნებები 
მიგვანიშნებს ხელმძღვანელ პოზიციებზე 
გენ დერული თანასწორობის წახალისების 
მნიშვნელობაზე, რამაც შესაძლოა ხელი 
შეუ წ ყოს გენდერულ ბალანსს მთელ ორგა
ნიზაციაში და მთელ სამუშაო ძალაშიც კი.

ფაქტები მოწმობს, რომ კომპანიებში, 
რომ ლებსაც ქალები ხელმძღვანელობენ, 
არსებობს მეტად ინკლუზიური გარემო, 
სადაც გენდერულ თანასწორობას ახა
ლისებენ და ხელს უწყობენ (Pierli, Murmura, 
& Palazzi, 2022). საწარმოებში, რომლებსაც 
ქალები ხელმძღვანელობენ, ხშირად უფრო 
მეტი ყურადღება ეთმობა გენდერული 
თანასწორობის უზრუნველყოფისკენ მიმარ
თულ ინიციატივებს, მაგ., გენდერული 
დისკრიმინაციის აღმოფხვრას სამუშაოზე 
აყვანისას და დაწინაურებისას; ქალების 
მხარ დაჭერას ხელმძღვანელობისათვის სა
ჭირო უნარჩვევების შესაძენად; და სამუშაო 
გარემოს ხელშეწყობას, სადაც დაფასებუ
ლია განსხვავებული შეხედულებები.
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გრაფიკი 4. გენდერული ნიშნით დაყოფილი მონაცემები საწარმოების მფლობელთა 
შესახებ 

 წყარო: მსოფლიო ბანკი – საწარმოთა კვლევა 2023

მსოფლიო ბანკის კვლევაში გამოიკვეთა, 
რომ ქალთა მფლობელობის მაჩვენებელი 
უფრო მაღალია ადგილობრივ საწარ მოებ
ში4, რომელთაგანაც 15.6%ში მესა კუთ
რეთა უმეტესობა ქალია, ხოლო 30%
ში ერთი მესაკუთრე მაინც არის ქა ლი. 
ამის საპირისპიროდ, უცხოურ კომპა
ნიებში (სადაც 10% ან მეტი უცხოურ 
მფლობელობაშია) მხოლოდ 2.2%ს ჰყავს 
მესაკუთრე ქალი, ისეთი საწარმოების 
რა ოდენობა კი, სადაც ერთი მესაკუთრე 
მაინც არის ქალი, 21.6%ს შეადგენს. აღ
სანიშნავია, რომ ქალების საკუთრებაში 
არსებული საწარმოების მაჩვენებელი 
სა ქართველოში უფრო დაბალია, ვიდრე 
ევროპისა და ცენტრალური აზიის ქვეყნებში 
(მსოფლიო ბანკი, 2023). ეს განსხვავება, 

განსაკუთრებით, მაღალ ხელმძღვანელ 
პოზიციებზე მეტყველებს კულტურულ 
მიდ  გომებს შორის განსხვავებაზე, სადაც 
მნიშვნელოვანია ადგილობრივ კულტურულ 
ნორმებთან შესაბამისობა. კვლევამ, აგ
რეთვე, აჩვენა, რომ უცხოურ კომპანიებში 
მაღალ ხელმძღვანელ პოზიციებზე კად
რების შერჩევისას გადამწყვეტი მნი
შვნელობა ექცევა ისეთი კადრების შერ
ჩევას, რომლებიც შეესაბამებიან არსებულ 
კულტურულ ნორმებს. სწორედ ამიტომ, 
შესაძლოა, აღნიშნულ პოზიციებზე არ 
დაი ნიშნონ, თუნდაც, კვალიფიციური კა
ნდიდატი ქალები. ამავდროულად, ამ 
ტენ დენციას უარყოფითი გავლენა აქვს 
საერთაშორისო საწარმოებზე, რამდენადაც 
იგი ეწინააღმდეგება შესაბამის ქვეყნებში 

4. კომპანია ჩაითვლება ადგილობრივად თუ იგი რეგისტრირებულია იმავე ქვეყანაში, სადაც ბირჟა.
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არსებულ ძალისხმევას გენდერული თანას
წორობის მისაღწევად (Khorana & Webster, 
2023).

კომპანია ჩაითვლება ადგილობრივ საწარ
მოდ იმ შემთხვევაში, თუ იგი რეგის ტრი
რებულია იმავე სახელმწიფოში, სადაც 
ახორციელებს ეკონომიკურ საქმიანობას. 
გარდა ამისა, აზიის განვითარების ბანკის 
(ADB) კვლევა კიდევ უფრო ნათლად წარ
მოაჩენს იმ გენდერულ უთანასწორობას, 
რომელიც შეინიშნება საწარმოთა მფლო
ბელობაში. საქართველოში საწარმოთა 
37.7%ის მესაკუთრეები მხოლოდ მამაკაცები 
არიან, მესაკუთრე ქალები კი საწარმოთა 
მხოლოდ 20.9%ს ჰყავს. აღსანიშნავია, რომ 
საწარმოთა 13.6% ოფიციალურ ქორწინებაში 
მყოფი წყვილების ერთობლივ საკუთრებას 
წარმოადგენს (Asian Development Bank, 
2023). ამგვარი გადანაწილება მეტყველებს 
მთელ რიგ სოციალურ და დემოგრაფიულ 
ფაქტორებზე, რომლებიც ზეგავლენას ახ
დენს მეწარმეობის მაჩვენებელზე საქარ
თველოში.

აზიის განვითარების მონაცემებით მეწარმე 
ქალებსა და მამაკაცებს შორის ვლინდება 
ისეთი მნიშვნელოვანი განსხვავებები, რო
გორიც განათლების დონე და ოჯახური მდგო
მარეობაა. გენდერული უთანასწორობა 
შე ინიშნება ოჯახურ მდგომარეობასთან და
კავშირებულ მონაცემებშიც. მეწარმეთა 
შორის კაცების 82.8% დაქორწინებულია, 
ქალებისა კი – 68.8%. მეწარმე კაცებს 
შორის ნაკლებად არიან დაქვრივებულები 
ან განქორწინებულები (3%) მეწარმე ქა
ლებთან შედარებით (24.7%). ეს მეტყვე
ლებს იმ პოტენციურ სოციალურ ფაქ
ტორებზე, რომლებიც გავლენას ახდენს 
სა მეწარმეო საქმიანობაზე (მაგ., ქალები 
ხშირად საწარმოებს მემკვიდრეობით 
იღებენ დაქვრივების შემდეგ ან იღებენ 
გან ქორწინების მერე; საოჯახო საქმეების 
არათანაბარი გადანაწილების გამო, ქა
ლებს ნაკლები შესაძლებლობა აქვთ გა
ნახორციელონ სამეწარმეო საქმიანობა და 
ა.შ.). გარდა ამისა, ქალებსა და მამაკაცებს 

განსხვავებული როლები აქვთ საოჯახო 
საქმიანობებში. მაგ., მეწარმე ქალების მხო
ლოდ 28.7% არის ძირითადი შემომტანი 
და გადაწყვეტილების მიმღები ოჯახში, 
შემ თხვევათა 46.8%ში კი ეს ფუნქცია მათ 
მეუღლეებს აკისრიათ. ამის საპირისპიროდ, 
მეწარმე კაცების 57.9% არის ძირითადი შე
მომტანი და გადაწყვეტილების მიმღები 
ოჯახში, შემთხვევათა 5.9%ში კი ეს ფუნქცია 
მათ მეუღლეებს აკისრიათ. ეს განსხვავებები 
კიდევ ერთხელ უსვამს ხაზს, რომ საოჯახო 
მდგომარეობას, საოჯახო საქმიანობების 
განხორციელების დინამიკასა და სამე წა
რმეო საქმიანობის განხორციელებას შო
რის მჭიდრო კავშირია (Asian Development 
Bank, 2023). ორივე სქესის მეწარმეებს ჰყავთ 
მსგავსი რაოდენობის დასაქმებული ოჯახის 
წევრები, აგრეთვე, ფლობენ, თითქმის, თა
ნაბარი ოდენობის სასოფლოსამეურნეო 
დანიშნულების მიწასა და საცხოვრებელ 
ფართებს. თუმცა, შესამჩნევი განსხვავებაა 
უძრავი ქონების სხვა ფორმების მფლო ბე
ლობის მაჩვენებელში, თითქმის, ორჯერ 
მეტი მეწარმე მამაკაცი (30.8%) ფლობს ასეთ 
აქტივებს, ვიდრე მეწარმე ქალი (15.3%), (ADB, 
2023).

გარდა ამისა, მნიშვნელოვნად განსხვავდება 
მეწარმე ქალთა და მამაკაცთა განათლების 
დონეები. კაცებთან შედარებით (21%), უფ
რო მეტ მეწარმე ქალს აქვს მიღებული 
საშუალო განათლება (34.8%), თუმცა, ეს 
ტენდენცია იცვლება უმაღლესი განათ
ლე ბის შემთხვევაში – მეწარმე კაცების 
43%ს აქვს უმაღლესი განათლება, ქალე
ბის შემთხვევაში კი ეს მაჩვენებელი 30.5%
ია. გაეროს ქალთა ორგანიზაციის მონა
ცემებიც მსგავსია – მეწარმე ქალების 44%ს 
აქვს უმაღლესი განათლება, 28%ს კი პრო
ფესიული ან საშუალო. (UN Women; ILO, 2023).

მეწარმეებისათვის, აგრეთვე, უმნიშვნე ლო
ვანესია ციფრულ ხელსაწყოებზე წვდომა. 
ამ რესურსებს სასიცოცხლო მნიშვნელობა 
აქვს საწარმოს გაფართოებისათვის, მარ კე
ტინგული სტრატეგიების დახვეწისა და სასი
ცოცხლოდ მნიშვნელოვანი კომუნიკაციების 
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დამყარებისათვის პარტნიორებთან, მომწო
დებლებთან თუ მომხმარებლებთან. 2022 
წელს გაეროს ქალთა ორგანიზაციის მიერ 
ჩატარებული კვლევის თანახმად, საქარ
თველოში მეწარმე ქალების უმეტესობა 
(76%) იყენებს ციფრულ ინსტრუმენტებს. 
ყველაზე ხშირად იყენებენ სმარტფონებს, 
რომელთაც წვდომა აქვთ ინტერნეტზე 
(60%), ლეპტოპებს (37%), პერსონალურ 
კომ  პიუტერებს (33%), სტაციონარულ ტე 
ლეფონებს (12%) და პლანშეტებს (8%). 
აღსანიშ ნავია, რომ ახალგაზრდა, გან ქორ
წინებული და თბილისში მცხოვრები მე
წარმე ქალები მეტად იყენებენ ციფრულ 
ტექნოლოგიებს, ვიდრე ასაკით უფროსი და 
დედაქალაქის გარეთ მცხოვრები მეწარმე 
ქალები.

ციფრული ტექნოლოგიების გამოყენების 
მიუხედავად, მხოლოდ მეწარმე ქალების 
32%ს აქვს საკუთარი ბიზნესის შესახებ 
ინფორმაცია ინტერნეტში განთავსებული. 
მათგან კი უმეტესობა (30%) მხოლოდ 
სოციალური მედიის საშუალებებს იყენებს 
და ვებგვერდი მხოლოდ 14%ს აქვს. 
თბილისში დაფუძნებული საწარმოებისა 
და უმაღლესი განათლების მქონე მეწა
რმეები უფრო ხშირად ათავსებენ ინ
ტერნეტში ინფორმაციას საკუთარი სა
წარ მოს შესახებ, დედაქალაქის გარეთ 
მცხოვრებ მეწარმეებსა და განათლების 
უფრო დაბალი დონის მქონე მეწარმეებთან 
შედარებით (UN Women, 2023). მიუხედავად 
იმისა, რომ არსებობს ცნობიერება და 
დაინტერესება ციფრული ტექნოლოგიების 
მიმართ, მეწარმე ქალების მხოლოდ 23% 
იყენებს მას ონლაინ გაყიდვებისათვის. 
ვებგვერდის მეშვეობით გაყიდვებს სა
წარმოთა მხოლოდ 6% ახორციელებს, 
სოციალური მედიის მეშვეობით კი – 4%. 
მიუხედავად იმისა, რომ გაიზარდა ონლაინ 
ფინანსური მომსახურებებით სარგებლობის 
მაჩვენებელი, მათ მეწარმე ქალების 54% 
იყენებს. ონლაინ მომსახურებებით უფრო 
ხშირად თბილისში დაფუძნებული და 

უმაღლესი განათლების მქონე მეწარმე 
ქალები სარგებლობენ (UN Women; ILO, 2023).
მეწარმე ქალების 64% ტექნოლოგიებს, 
უმეტესწილად, კომუნიკაციისათვის იყენებს, 
52% – მომწოდებლების მოსაძიებლად, ხო
ლო 47% – მომხმარებლებთან დასაკავში
რებლად. გარდა ამისა, მეწარმეთა 43% 
ციფ რულ ტექნოლოგიებს იყენებს ყო
ველ  დღიურ საქმიანობაში, 37% კი – გადა
წყვეტილებების მიღების პროცესში. ტექ
ნოლოგიებს ნაკლები მეწარმე ქალი 
იყე ნებს ისეთი საქმიანობისთვის, როგორიც 
გაყიდვები (31%), საკუთარი საქონლისა და 
მომსახურებების პოპულარიზაცია (27%), 
ახალი უნარების შესწავლა (24%) ან კავ
შირების გაფართოებაა (19%). აღსანიშნავია, 
რომ სამეწარმეო საქმიანობას თან და კავ
შირებული მრავალი დავალების შესას
რულებლად მეწარმე ქალები, კომპიუტე
რთან შედარებით, უპირატესობას 
სმა რ ტფო ნებს ანიჭებენ (UN Women, 2023).

ტექნოლოგიებთან დაკავშირებული ტენ
დენ ციების გარდა, მსოფლიო ბანკის კვლევა 
ასახავს განსხვავებებს საქართველოში მა
ღალ ხელმძღვანელ პოზიციებზე დასაქმებულ 
ხელმძღვანელ ქალთა და მამაკაცთა მართვის 
სტილს შორის. მიუხედავად იმისა, რომ წარ
მოების სამიზნეებისა და მომსახურების მი
წოდების დარგში ხელმძღვანელი ქალები 
შესამჩნევ უპირატესობას ფლობდნენ, ისინი 
ჩამორჩებოდნენ ხელმძღვანელ მამაკაცებს 
ისეთ საკითხებში, როგორიც არაეფექტიანად 
მომუშავე თანამშრომლების გადანაწილება 
ან სამსახურიდან დათხოვნაა. მიუხედავად 
ამისა, ხელმძღვანელი ქალები უფრო ხში
რად აწინაურებენ არახელმძღვანელ პო
ზიციებზე დასაქმებულებს სამუშაოს კარ
გი შესრულების გამო. უნდა აღინიშნოს, 
რომ ამგვარი უთანასწორობა ევროპისა და 
ცენტრალური აზიის ქვეყნებშიც არსებობს, 
მაგრამ საქართველოსთან შედარებით ეს 
განსხვავება გაცილებით მცირეა (The World 
Bank, 2023).
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ცხრილი 1. გენდერული უთანასწორობა საწარმოთა ხელმძღვანელობის დონეზე

ქვეჯგუფი

ხელმძღვა
ნელობის 
ეფექტია
ნობის 
ინდექსი

პრობლემის 
გადაჭრის 
ეფექტია
ნობის 
ინდექსი

შესწავლილი 
ეფექტიანობის 
მაჩვენებლების 
რაოდენობა

წარმოების/
მომსახურების 
გაწევისათვის 
საჭირო 
მიზნების 
მისაღწევად 
დახარჯული 
დრო

წარმოების/
მომსახურების 
გაწევისთვის 
საჭირო 
მიზნების 
მიღწევის 
მაჩვენებელი

ევროპა და 
ცენტრალური 
აზია

ხელმძღვა
ნელი ქალი 50.5 72.5 42.3 56.8 47.1

საქართველო ხელმძღვა
ნელი ქალი 48 71.4 35.1 45.9 37.9

ევროპა და 
ცენტრალური 
აზია

ხელმძღვა
ნელი კაცი 50.8 72.3 42.8 56.2 47.8

საქართველო ხელმძღვა
ნელი კაცი 51.4 68.5 29.5 48.4 35.9

წყარო: მსოფლიო ბანკი – საწარმოთა კვლევა, 2023

ცხრილი 2. გენდერული უთანასწორობა საწარმოთა ხელმძღვანელობის დონეზე 

ქვეჯგუფი

საწარმოების/
მომსახურების 
გაწევისთვის 
საჭირო 
მიზნებისთვის 
საჭირო 
ცოდნის 
მაჩვენებელი

სამუშაოს 
ეფექტიანად 
შესრულებისათვის 
ხელმძღვანელების 
წახალისების 
მაჩვენებელი

არახელმძღვა
ნელი 
პოზიციებიდან 
ხელმძღვანელ 
პოზიციებზე 
დაწინაურების 
მაჩვენებელი

იმ ხელმძღვანელთა 
გადანაწილების 
ან სამსახურიდან 
დათხოვნის 
მაჩვენებელი, 
რომლებიც 
სათანადოდ 
არ ასრულებენ 
დაკისრებულ 
ვალდებულებებს

ევროპა და 
ცენტრალური 
აზია

ხელმძღვა
ნელი ქალი 40.9 27.1 63.7 38.5

საქართველო ხელმძღვა
ნელი ქალი 34.1 53.6 71.9 32.1

ევროპა და 
ცენტრალური 
აზია

ხელმძღვა
ნელი კაცი 39.7 31.5 63.5 39.3

საქართველო ხელმძღვა
ნელი კაცი 24.8 55.6 61.4 45

წყარო: მსოფლიო ბანკი – საწარმოთა კვლევა, 2023

კვლევამ აჩვენა, რომ საქართველოში მოქ
მედი საწარმოები, რომელთაც კაცები ხელ
მძღვა ნელობენ, მეტად ფლობენ ხარის
ხის საერთაშორისო სერტიფიკატებს და 
უფრო ხშირად ნერგავენ სიახლეებს ქა
ლებ თან შედარებით. ყველაზე დიდი 
განსხვა ვება შეინიშნება ბაზარზე ახალი 
პროდუქტების ან მომსახურებების გაწევის 
მაჩვენებელში. საწარმოებში, რომელთაც 

მამაკაცები ხელმძღვანელობენ უფრო ხში
რია ტექნოლოგიური ინოვაციები, ვიდრე 
საწარმოებში, რომელთაც ქალები ხელ
მძღვანელობენ. თუმცა, ქალების მიერ 
მართულ საწარმოებში მეტი რესურსი 
იხარჯება კვლევასა და განვითარებაზე (R&D). 
მსგავსი დინამიკა არსებობს ევროპასა და 
ცენტრალურ აზიაში, თუმცა ამ რეგიონებში ეს 
განსხვავება გაცილებით მცირეა. არსებული 
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გრაფიკი 5. ხელმძღვანელების მიერ ინოვაციებისა და ტექნოლოგიების გამოყენების 
მაჩვენებლები, დაყოფილი სქესის ნიშნით 

წყარო: მსოფლიო ბანკი – საწარმოთა კვლევა, 2023

განსხვავება შესაძლოა გამოწვეული იყოს 
სამეწარმეო საქმიანობის განხორციელე
ბის უფრო დაბალი შესაძლებლობებითა 
და რესურსებსა და ტექნოლოგიებზე შეზ
ღუდული წვდომით (Nair, 2020).

კომპანიები, რომელთაც ქალები ხელ
მძღვანელობენ, ნაკლებად ფლობენ ხა
რისხის საერთაშორისო სერტიფიკატებს 
(6.5%), კაცების შემთხვევაში კი ეს მაჩ ვე
ნებელი შედარებით მაღალია (9.7%). გარდა 
ამისა, ქალების მიერ მართული კომპანიები 
ნაკლებად ნერგავენ ახალ პროდუქტებს 
(27.4%), კაცების შემთხვევაში ეს მაჩვენე
ბელი 28.5%ია. ყველაზე მნიშვნელოვანი 
განსხვავება აღინიშნება ბაზარზე ახალი 
პროდუქტებისა და მომსახურებების და
ნერგვაში (ქალები – 60.6%, კაცები 71.2%). 
გარდა ამისა, არსებობს მნიშვნელოვანი 
განსხვავებები ტექნოლოგიური ინოვა
ციების დანერგვის საკითხში: მსგავსი 
სიახლეების დანერგვის მაჩვენებელი უფ

რო მაღალია საწარმოებში, რომელთაც კა
ცები ხელმძღვანელობენ (18.4%) ქალების 
მიერ მართულ საწარმოებთან შედარებით 
(10.2%). მიუხედავად ამისა, ქალების მიერ 
მართულ საწარმოებში მეტი რესურსი იხარ
ჯება კვლევასა და განვითარებაზე (R&D) 
(19.5% 11.8%თან შედარებით) (The World 
Bank, 2023). საინტერესოა, რომ აღნიშნული 
განსხვავებები უფრო მცირეა ევროპისა 
და ცენტრალური აზიის ქვეყნებში, სადაც 
ხელმძღვანელი კაცები მცირედით უკეთეს 
შედეგებს აჩვენებენ კატეგორიების უმე
ტესობაში, ახალი პროდუქტებისა და მომ
სახურებების დანერგვის გარდა (ქალები 
– 37.1%, კაცები – 36%). აღსანიშნავია, 
რომ ევროპისა და ცენტრალური აზიის 
ქვეყ ნებში ყველაზე მნიშვნელოვანი გან
სხვავება კვლევასა და განვითარებაში 
(R&D) ჩადებულ რესურსებში აღინიშნება, სა
დაც ხელმძღვანელი მამაკაცები დებენ მეტ 
რესურსს აღნიშნულ სფეროში (20.2%) ქალე
ბთან შედარებით (16.2%) (The World Bank, 2023).
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მსოფლიო ბანკის იმავე კვლევის თანახმად, 
ქალების მიერ მართული საწარმოების მაჩ
ვენებლები, უმეტეს შემთხვევაში, არ ჩამო
უვარდებოდა კაცების მიერ მართული სა
წარ მოების მაჩვენებლებს. ქალების მიერ 
მართულ საწარმოებში დაფიქსირდა შესაძ
ლებლობების ათვისების მცირედით უფრო 
მაღალი მაჩვენებელი (69.8%, 68.8%თან 
შედარებით), დასაქმების მაჩვენებლის 
ზრდა (5.7%, 5.5%თან შედარებით) და ძირითა
დი საშუალებების შეძენის მაჩვენებლები 
(45.7%, 42.5%თან შედარებით). ერთადერთი 
მიმართულება, სადაც ქალების მიერ მარ
თული საწარმოების მაჩვენებლები კაცების 
მაჩვენებლებს ჩამოუვარდებოდა, წლიური 
გაყიდვების ზრდის მაჩვენებელი იყო (11.4%, 

13.2%თან შედარებით). (The World Bank, 
2023).

ევროპისა და ცენტრალური აზიის ქვეყ
ნებთან შედარებით, საქართველო მუდ
მივად ინარჩუნებს მცირედ უკეთეს მაჩ
ვენებ ლებს მრავალი მიმართულებით. 
საქარ თვე ლოსგან განსხვავებით, აღნი
შნულ რეგიონებში საწარმოები, რომე
ლთაც მამაკაცები ხელმძღვანელობენ, 
გა მოირჩევიან უმნიშვნელოდ უკეთესი 
მაჩვენებლებით, გარდა შესაძლებლობების 
ათვისების მაჩვენებლისა. ამრიგად, შესაძ
ლებელია ვივარაუდოთ, რომ შესრულების 
მაჩვენებლებში შესამჩნევი განსხვავებები 
არ ფიქსირდება (The World Bank, 2023).

გრაფიკი 6. შესრულების მაჩვენებლები, დაყოფილი ხელმძღვანელების სქესის 
მიხედვით

წყარო: მსოფლიო ბანკი – საწარმოთა კვლევა, 2023
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კომპანიების პროცენტული წილი,
სადაც ქალები მონაწილეობენ

საკუთრებაში

კომპანიების პროცენტული 
წილი, რომელთა 50%-ზე მეტს 

ქალები ფლობენ

კომპანიების პროცენტული 
წილი, რომელთა მთავარი 

მენეჯერი ქალია

მსოფლიო ბანკის კვლევაზე დაყრდნობით 
შესაძლებელია მივიღოთ სხვადასხვა ტი
პის ინფორმაცია საქართველოში ქალების 
მიერ საწარმოთა ხელმძღვანელობისა და 
ექსპორ ტის მაჩვენებლების შესახებ. მი უხე 
დავად მიღწეული პროგრესისა, საქარ

თველო კვლავ ჩამორჩება ევროპისა და 
ცენტრალური აზიის ქვეყნებს ქალების 
მიერ მართულ ან ქალების მფლობელობაში 
არსებულ საწარმოთა მაჩვენებლით, რო
მე ლთა გაყიდვების მაჩვენებლის 10%
ზე მეტიც ექსპორტს წარმოადგენს. ეს 
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გრაფიკი 7. საწარმოები, რომელთა გაყიდვების 10%ზე მეტი პირდაპირ ექსპორტს 
წარმოადგენს 

წყარო: მსოფლიო ბანკი – საწარმოთა კვლევა, 2023

განსხვავება, განსაკუთრებით, შესამჩნევია 
ქალების მფლობელობაში არსებული სა
წარმოების შემთხვევაში. განსხვავება 13.2 
პროცენტულ პუნქტს შეადგენს. მიუხედავად 
ამისა, იმ საწარმოთა რაოდენობით, რო
მელთა გაყიდვების 10%ზე მეტიც პირ

დაპირ ექსპორტს წარმოადგენს და ქალი 
ხელმძღვანელი ჰყავთ, საქართველო მცი
რედით უსწრებს ევროპისა და ცენტრალური 
აზიის ქვეყნებს (18.7% 15%თან შედარებით) 
(The World Bank, 2023).

საერთო ჯამში, საქართველოს ბიზნეს გა
რემო კარგად ასახავს იმ ფაქტორების 
ერ თობლიობას, რომლებიც გავლენას 
ახ  დენენ გენდერულ დინამიკაზე ჩართუ
ლობის, საწარმოთა მფლობელობის, 
ხელ  მძღვანელობის და სხვადასხვა ზო
მის საწარმოების შესრულების მხრივ. 
მი უხედავად იმისა, რომ ხელმძღვანელ 
პოზიციებზე დასაქმებულ ქალთა და კაც
თა განათლების დონეები და სამუშაოს 
შესრულების მაჩვენებლები დიდად არ 
განსხვავდება, გენდერული უთანასწორობა 
მაინც არსებობს. მიუხედავად იმისა, რომ 
შეინიშნება გარკვეული წარმატება ქალების 
მიერ განხორციელებული სამეწარმეო საქ
მიანობის დარგში, რაც ძირითადად ეხება 
საწარმოების ფლობის და მათი ხელ
მძღვანელობის მაჩვენებლებს, კვლავ არ
სებობს მნიშვნელოვანი გენდერული უთა
ნასწორობა, განსაკუთრებით, საშუალო 

ზო მის საწარმოებში. ამ პრობლემების 
აღიარება სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანია 
ინფორმირებული პოლიტიკისა და ინიცი
ა ტივების შემუშავებისათვის, რომლებიც 
ხელს შეუწყობს ინკლუზიური სამეწარმეო 
გარემოს შექმნას, გენდერულ თანასწორობას 
და საქართველოს ეკონომიკურ განვი
თარებას. აღნიშნული პრობლემების გა და
ჭრა მოითხოვს თანამშრომლობას სახელ
მწიფოს, სამოქალაქო საზოგადოებას და 
კერძო დაინტერესებულ მხარეებს შორის, 
რათა შესაძლებელი გახდეს ისეთი გარემოს 
შექმნა, სადაც გენდერულ თანასწორობას 
შეეწყობა ხელი და ქალებს სამეწარმეო 
საქმიანობაში საკუთარი პოტენციალის სრუ
ლად რეალიზაციის შესაძლებლობა მიე
ცემათ, რაც, თავის მხრივ, შეუწყობს ხელს 
მდგრად ეკონომიკურ ზრდასა და ქვეყნის 
განვითარებას.
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თავი 2. 
მეთოდოლოგია

მეწარმეთა შესახებ საქართველოს კანონის 
გენდერული ზეგავლენის შეფასების მიზა
ნია, დაეხმაროს საინვესტიციო საბჭოს სამუ
შაო ჯგუფს კანონში არსებული გენდერუ
ლი ხარვეზების იდენტიფიცირებაში და 
მი ა წოდოს საქართველოს მთავ რო ბას 
მტკი  ცებულებებზე დაფუძნე ბული რეკო
მენ დაციები კანონის გასაუმჯობესებლად, 
ასევე, ბიზნეს საქმიანობასა და საინ ვეს
ტიციო სექტორში გენდერული თანას წო
რობის ხელშეწყობისა და ქალთა გაძ ლი
ერებისათვის.

გენდერული ზეგავლენის შეფასების მი
ზანია მეწარმეთა შესახებ საქართველოს 
კანონში არსებული ხარვეზების შესახებ 
საინვესტიციო საბჭოს მიერ შემოთავაზებულ 
რეკომენდაციებში გენდერული ასპექტის 
დამატება, რაც ხელს შეუწყობს კანონში 
არსებული ხარვეზების გამოსწორებას და, 
შესაბამისად, ქალთა გაძლიერებას და 
გენდერულ თანასწორობას.

გენდერული ზეგავლენის შეფასების მი
ზანია:
✓ დაეხმაროს ICს მეწარმეთა შესახებ ახა

ლი კანონის გენდერული ზეგავლენის 
შესწავლაში;

✓ შეიმუშაოს კონკრეტული რეკომენდა ცი
ები, რომლებიც ხელს შეუწყობს სამეწარ
მეო სფეროში ახალი სამართლებრივი 

რეფორმების გატარებას;
✓ მიაწოდოს ICს შესაბამისი ტექნიკური 

ცოდნა საჯარო და კერძო სექტორებს 
შორის დიალოგის დასაწყებად, კანონში 
არსებული ხარვეზების აღმოფხვრისა 
და საკანონმდებლო ცვლილებების ინი
ცირების მიზნით.

წინამდებარე დოკუმენტი არის ექსანტე 
გენდერული ზეგავლენის შეფასება, რო
მე ლიც ჩატარდა გადაწყვეტილების მი
ღე ბის პროცესის ადრეულ ეტაპზე და მე
წარმეთა შესახებ საქართველოს კანონში 
საკანონმდებლო ცვლილებების შეტანამდე. 
ამ გენდერული ზეგავლენის შეფასებას 
აქვს მნიშვნელოვანი პოტენციალი ისე
თი საკანონმდებლო დოკუმენტის შემუშა
ვების მხარდასაჭერად, რომელიც აღია
რებს და ითვალისწინებს როგორც 
მე  წა რმე ქალების, ისე მეწარმე კაცების 
გან სხვა ვებულ საჭიროებებს, ამცირებს გაუ
თვალისწინებელ ნეგატიურ ზეგავლენას 
და ხელს უწყობს არსებული გენდერული 
უთანასწორობის აღმოფხვრას.

მეწარმეთა შესახებ კანონის გენდერული 
ზეგავლენის შეფასების მიზანია, ხაზი გა
უსვას დაინტერესებული მხარეებისათვის 
ყველაზე აქტუალურ კითხვებს, რათა და
ეხმაროს მათ გააცნობიერონ მოქმედი 
კა  ნონმდებლობის გავლენა კაცებსა და 
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ქალებზე. გარდა ამისა, ეს არის შეფასება 
იმისა, თუ რამდენად უზრუნველყოფს არ
სებული კანონმდებლობა თანაბარ უფ
ლებებსა და შესაძლებლობებს როგორც 
ქალებისთვის, ისე კაცებისთვის და რამ
დენად უწყობს ის ხელს გენდერულ თანას
წორობას.

გენდერული ზეგავლენის შეფასება ჩა ტა
რდა 2023 წლის ოქტომბრიდან 2024 წლის 
აპრილის პერიოდში და მოიცავს სამ გან
სხვავებულ ეტაპს:

ა) მოსამზადებელი სამუშაო და სამაგიდე 
კვლევა (ოქტომბერიანვარი) – ამ ეტაპზე, 
სამართლისა და გენდერულ საკითხებში 
ექსპერტის დახმარებით, გენდერული ზე
გავლენის შეფასების გუნდმა განიხილა და 
გააანალიზა არსებული საკანონმდებლო 
ჩარჩო, ყველა შესაბამისი პოლიტიკის 
დოკუმენტი, ეროვნული და საერთაშორისო 
კონტექსტი და საერთაშორისო საუკეთესო 
პრაქტიკა თუ სტანდარტი სამეწარმეო საქ
მიანობაში ქალთა გაძლიერების სფე როში. 
აღნიშნულ ეტაპზე გამოიკვეთა არსებუ
ლი გენდერული უთანასწორობა, რომელიც 
აფერ ხებს ქალთა ჩართულობას სამეწარმეო 
საქმიანობაში.

სამართლებრივი კონტექსტის შესწავლის 
შემდეგ, გუნდმა ჩაატარა შიდა სამუშაო შეხ
ვედრები, რომლებიც ეხებოდა არსებული 
უთანასწორობის შესწავლას და სხვადასხვა 
შესაძლო სცენარების განხილვას. შემდეგ, 
პირველადი შედეგები წარედგინა EBRDის 
და ICს წარმომადგენლებს. მათ განიხი ლეს 
არსებული გენდერული უთანასწორობის სა
კითხი და სამეწარმეო საქმიანობაში ქალთა 
ჩართულობის მთავარი დამაბრკოლებე
ლი გარემოებები, აგრეთვე, პრობლემის 
გადაჭრის შემოთავაზებული გზები. EBRD
ის და ICს წარმომადგენლებთან ერთად, 
GIAს გუნდმა განსაკუთრებული ყურადღება 
გაამახვილა შემდეგ საკითხებზე: 1. გენ
დე რული კვოტები სამეთვალყურეო საბჭოს 
წარმომადგენლობაში; და 2. გენდერული ანგა
რიშგება.

გარდა ამისა, GIAს გუნდმა განიხილა საო
ჯახო საქმიანობების ფორმალიზაციის ალ
ტერნატიული გზები, რომლის მიხედვითაც 
საოჯახო შრომა, გამონაკლისის სახით შე
ვიდეს ბიზნეს საქმიანობის სიაში და გაიცა 
რეკომენდაცია, რომ საოჯახო შრომის გან
მახორციელებელ პირებზე გავრცელდეს 
სა ქართველოს შრომის კოდექსი, შრომის 
საერთაშორისო ორგანიზაციის მიერ საოჯახო 
შრომის განმარტების შესაბამისად, როგორც 
შრომითი ურთიერთობა. საოჯახო შრომის 
ფორმალიზაციის შედეგად, დასაქმებულებ
ზე გავრცელდება საქართველოს შრომითი 
კოდექსით გათვალისწინებული სარგებელი, 
მათ შორის, შვებულება, დეკრეტი და 
დაგროვებითი საპენსიო სისტემა. გარდა 
ამისა, პირებს, რომლებიც პერიოდულად 
ან ერთჯერადად ახორციელებენ საოჯახო 
საქმიანობებს და რომლებიც სრულად არ 
აკმაყოფილებენ საოჯახო საქმიანობით 
დაკავებული პირების განმარტებას („პი რები, 
რომლებიც პერიოდულად ან ერთ ჯერადად 
ახორციელებენ საოჯახო საქმი ანობას“) – 
ექნებათ შესაძლებლობა დარეგის ტრირ
დნენ მეწარმეებად და ოფიციალური სახე 
მისცენ თავიანთ შრომას.

თუმცა, დაინტერესებულ მხარეთა გამო
კითხვამ და სიღრმისეულმა სამაგიდე 
კვლე ვებმა გვიჩვენა, რომ საოჯახო შრო
მის ამგვარი ფორმალიზაცია უნდა გან
ხორ ციელდეს შრომითი კოდექსის საფუძ
ველზე, რათა უზრუნველყოფილი იყოს 
თი  თოეული დასაქმებულის მიერ კოდექ
სით გათვალისწინებული სარგებლისა და 
თავდაცვითი მექანიზმებით სარგებლობა. 
შედეგად, GIAს ფარგლებში ძირითადი ყუ
რადღება ექცევა სამეთვალყურეო საბჭო
ებში გენდერული კვოტების დაწესებას და 
ანგარიშგების წარმოების ვალდებულებას 
გენდერული ნიშნით დაყოფილი მონა ცე
მების საფუძველზე.

GIAს ფოკუსის დახვეწის შემდეგ, გუნდმა 
გამოიკვლია საერთაშორისო გამოცდილება 
და გენდერული ნიშნით არსებული გა მოწ
ვევები იმ ბარიერების გასაგებად, რაც 
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აფერხებს ქალების ჩართულობას სა მე
წარმეო საქმიანობაში. გენდერული ზე
გავლენის შეფასების გუნდმა ძირითადი 
ყურადღება გაამახვილა შესაბამის ლიტე
რატურაზე, რომელიც ეხებოდა შემდეგ 
ოთხ ძირითად საკითხს: (1) მონაწილეობა; 
(2) რესურსებზე წვდომა; (3) კულტურული 
ნორმები და ღირებულებები და (4) უფ
ლებები. მთავარი გამოწვევა, რომელიც 
გამოვლინდა კვლევის შედეგად, ეხებოდა 
ქალთა არასაკმარის წარმომადგენლობას 
სამეწარმეო საქმიანობაში. შედეგად, GIAს 
გუნდმა შეიმუშავა არსებული პრობლემური 
საკითხების სტრუქტურა და შეისწავლა 
სამეწარმეო საქმიანობაში ქალთა დაბალი 
წარმომადგენლობის გამომწვევი მიზეზები 
და შედეგები.

ბ) თვისებრივი და რაოდენობრივი კვლევის 
ეტაპზე გენდერული ზეგავლენის შეფასების 
გუნდმა ჩაატარა სამაგიდე კვლევა (დეკემბერ
თებერვალი), მეორეული მონაცემების ანა
ლიზი, დაინტერესებულ მხარეებთან კონ
სულ ტაციები და შეაჯამა თვისებრივი და 
რაოდენობრივი კვლევების შედეგები. ასე
ვე, ჩატარდა სამაგიდე კვლევა არსებული 
ეროვნული მონაცემების იდენტიფიცირებისა 
და ანალიზისთვის. თავად სამაგიდე კვლე
ვის მიზანი კი იყო არსებული ეროვნული 
მონაცემების იდენტიფიცირება და ანალიზი 
რაოდენობრივი ანალიზის ფარგლებში ჩა
მოთვლილ გენდერულ ასპექტებთან დაკავ
შირებით:

რაოდენობრივი ანალიზის ფარგლებში, 
GIAს გუნდი მიზნად ისახავდა მეწარმეთა 
შე სახებ არსებული საქართველოს კანონის 
სხვადასხვა ეფექტის შეფასებას (დადებითი, 
ნეგატიური, ნეიტრალური), გენდერული 
თა ნასწორობის რამდენიმე ასპექტზე. ეს 
საკითხებია:

1) ბალანსი სამეწარმეო და ოჯახურ საქ
მიანობას შორის;

2) წვდომა ფინანსურ და არაფინანსურ 
მომ სახურებებსა და მიწის რესურსებზე;

3) წვდომა ბაზრებზე, ტექნოლოგიებსა და 

საქმიან კავშირებზე;
4) ჩართულობა პოლიტიკის შემუშავების 

პროცესში.
GIAს გუნდმა შემდგომში გაანალიზა:
✓ საწარმოთა სტატისტიკური კვლევა, საქ

სტატი, (20122022);
✓ ბიზნეს რეგისტრი, საქსტატი, (20122022);
✓ კვლევა ფინანსურ რესურსებზე ხელ

მისაწვდომობის შესახებ, საერ თაშო
რისო სავალუტო ფონდი, (20122022);

✓ მეწარმე ქალთა გამოკითხვა საქართ
ველოში, გაეროს ქალთა ორგანიზაცია; 
საქსტატი, (2023);

✓ დროის გამოყენების გამოკვლევა, გაე
როს ქალთა ორგანიზაცია; საქსტატი, 
(20122022);

✓ საწარმოთა კვლევა, მსოფლიო ბანკი, 
(2019);

✓ საწარმოთა კვლევა, მსოფლიო ბანკი, 
(2023);

✓ 2018 წლის საპილოტე კვლევა გენ დე
რული პერსპექტივით აქტივების საკუთ
რებისა და მეწარმეობის გაზომვის შე
სახებ (საქსტატი);

✓ კვლევა ქალების მიერ ფინანსურ რესურ
სებზე წვდომის შესახებ, საქართველოს 
პარლამენტი, (2022).

თვისებრივი ანალიზის ფარგლებში გუნდმა 
ჩაატარა შეხვედრები ყველა ძირითად და
ინტერესებულ მხარესთან GIAს პროცე
სის სხვადასხვა ეტაპზე. კონსულტაციების 
ძი რითად მიზანს არსებული სიტუაციის 
შესწავლა და სამართლებრივი ხარვეზების 
გამოვლენა წარმოადგენდა. გარდა ამისა, 
გადაიდგა ნაბიჯები არსებული სიტუაციის 
გასაუმჯობესებლად საჭირო ძირითადი ზო
მების შემუშავების პროცესში, აგრეთვე, 
სიღრმისეულად იქნა შესწავლილი არსე
ბული გამოწვევები და მათი გავლენა გენ
დერულ თანასწორობასა და ქალთა გაძლი
ერების საკითხზე.

გ) გენდერული ზეგავლენის შეფასება, ანგა
რიშის მომზადება და ხარისხის კონტროლი 
(თებერვალიაპრილი) – წინა ეტაპებზე შეგრო
ვებული ყველა ინფორმაცია, შესაბამისად, 
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დასკვნით ეტაპზე გაანალიზდა გენდერული 
კუთხით.
გენდერული ზეგავლენის შეფასება ჩატარდა 
შემდეგი მიმართულებებით:

1) მონაწილეობა – კანონმდებლობის გავ
ლენის შეფასება ქალების სამეწარმეო 
საქმიანობაში ჩართულობაზე;

2)  რესურსებზე წვდომა – საკანონმდებლო 
ჩარჩო მეწარმე ქალთა და კაცთა შო
რის არსებითი რესურსების (დროის, 
ინფორმაციის, დაფინანსების, ეკონო
მი კური ძალაუფლების და ა.შ.) განა
წილებაზე; 

3)  ნორმები და ღირებულებები – ქალისა 
და კაცის გენდერული როლების, და
მოკიდებულებებისა და ქცევების 
იდენ  ტი ფიცირება, ქალებისა და კაცე
ბის თვის მინიჭებული არათანაბარი ღი
რე ბუ ლებები, არსებული გენდერული 
სტერე ოტიპები, რომლებიც ასახულია 
საკა ნონმდებლო ჩარჩოში ან მის ინ
ტერპრეტირებაში;

4)  უფლებები – კანონის გავლენა არსე
ბული კანონით გათვალისწინებულ უფ
ლებებზე.

გენდერული ზეგავლენის შეფასების ფარ
გლებში ჩატარდა გენდერულად მგრძნო
ბიარე პოლიტიკის სხვადასხვა ვარი
ანტების პოტენციური ძლიერი და სუსტი 
მხარეების (პოტენციური ცვლილებები 
არსებულ კანონში) ანალიზი სტატუს 
კვოსთან შედარებით. გენდერული ზე
გავლენის შეფასების გუნდმა ჩაატარა 
შემოთავაზებული ვარიანტების თვისებრივი 
ანალიზი, მაგ., რა გავლენას ახდენენ 
ისინი მონაწილეობაზე, რესურსების ხელ
მისაწვდომობაზე, ნორმებსა და ღი რე
ბუ ლებებზე, ასევე, უფლებებზე სტატუს 
კვოს სცენართან შედარებით. რაო დე
ნობრივი ზეგავლენის შემთხვევაში, ჯგუ
ფმა გამოითვალა ხარჯები, რომლებიც თი

თოეული შემოთავაზებული ინიციატივის 
განხორციელებით წარმოიშობა. პოტენციური 
ცვლილებების გენდერული ზეგავლენის 
შეფასების შემდეგ, მეწარმეობის სფეროში 
გენდერული თანასწორობის ხელშეწყობისა 
და ქალთა გაძლიერების მიზნით, შემუშავდა 
ძირითადი რეკომენდაციები: (1) კანონში 
რეკომენდებულ ცვლილებებთან; (2) მე
წარმე ქალების მხარდაჭერასა და გაძლიე
რებასთან; და (3) გენდერული თანასწორობის 
დაკვირვებისა და შეფასების მიზნით, სქესის 
ნიშნით დაყოფილი მონაცემების შეგროვე
ბის სისტემის დანერგვისთან დაკავშირე
ბით. საბოლოო ანგარიში განიხილეს EBRD
ის და ICს წარმომადგენლებმა, აგრეთვე, 
შესაბამისმა დაინტერესებულმა მხარეებმა 
და ანგარიშში აისახა მათი უკუკავშირი.

კვლევის პროცესში არსებობდა გარკვეული 
შეზღუდვები, უმეტესწილად, ამ სფეროში 
სქესის ნიშნით ჩაშლილი მონაცემების 
სიმწირის გამო. ანალიზზე, გარკვეულწილად, 
გავლენა იქონია იმ ფაქტმა, რომ მონაცე
მები სამეთვალყურეო და დირექტორთა 
საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობის 
და არათანაბარი ანაზღაურების, აგრეთვე, 
აღმასრულებელი დირექტორი ქალების 
პროცენტული რაოდენობის შესახებ, ხელ
მისაწვდომი არ არის. გარდა ამისა, გენ
დერული თანასწორობის ხელშეწყობის 
მიზნით გატარებული პოლიტიკის შესახებ 
ინფორმაციის სიმწირე მნიშვნელოვან 
დაბრკოლებას წარმოადგენდა საკითხის 
უფრო ფართო კონტექსტში გასააზრებლად. 
გარდა ამისა, გართულდა კომერციულ 
ბან კებში სამეთვალყურეო საბჭოს წარ
მომადგენლობაში გენდერული კვოტების 
ზეგავლენის ანალიზი, რაც კიდევ უფრო 
გართულდა COVID19ის პანდემიის, რუსეთის 
მიერ უკრაინის წინააღმდეგ კონფლიქტის 
დაწყების და დროის მხოლოდ შეზღუდულ 
ინტერვალში ხელმისაწვდომი მონაცემების 
გამო.
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თავი 3. 
სამეწარმეო საქმიანობაში ქალების 
რაოდენობის ზრდის საერთაშორისო და 
ადგილობრივი მექანიზმები

სამეწარმეო საქმიანობა ეკონომიკური 
გან ვითარების სასიცოცხლოდ მნიშვნე
ლო ვანი ნაწილია, იგი ხელს უწყობს 
ინოვაციებს, განვითარებასა და საზოგა
დოებრივ პროგრესს. ამ რთულ პროცესში 
სამეწარმეო საქმიანობაში ქალთა ჩარ
თუ ლობის ხელშეწყობა სცდება გენდე
რული თანასწორობის საზღვრებს და წარ
მოადგენს პრიორიტეტს, სიღრმისეული 
გლობალური და ადგილობრივი შედეგე
ბით. მთელ მსოფლიოში მეწარმე ქალები 
მამოძრავებელ ძალად იქცნენ, რადგან 
მათ მნიშვნელოვანი წვლილი შეაქვთ 
ეკონომიკურ განვითარებასა და ქვეყანაში 
დასაქმების მაჩვენებლის ზრდაში, გარდა 
ამისა, ისინი არიან მრავალი ინოვაციუ
რი წამოწყების ავტორები. გენდერული ზე
გავლენის შეფასების გუნდმა გამოიყენა 
საერთაშორისო და ადგილობრივი მარე
გულირებელი ჩარჩოები, აგრეთვე, შემო
თავაზებული საკანონმდებლო ცვლი
ლებების შეფასების სტრატეგიები და ხაზი 
გაუსვა სამეწარმეო საქმიანობაში გენ
დერული თანასწორობის მნიშვნელობას. 
მიუხედავად იმისა, რომ მომდევნო თავ
ში წარმოდგენილია იმ ძირითადი საერ
თაშორისო ჩარჩოების მოკლე ანალიზი, 

რომლებიც არეგულირებენ სამეწარმეო 
საქმიანობაში ქალთა ჩართულობის ხელ
შეწყობის საკითხს, თითოეული სამართ
ლებრივი ჩარჩოს ყოვლისმომცველი მიმო
ხილვა შეგიძლიათ იხილოთ დანართში „ბ“.

3.1. 
საერთაშორისო ჩარჩოები

საერთაშორისო მექანიზმები, როგორიცაა 
გაეროს კონვენცია ქალთა მიმართ დის
კრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფ ხვრის 
შესახებ (CEDAW), გენდერული თანას
წორობის მიღწევის პროცესში მნიშვნე
ლოვან საფუძველს წარმოადგენს. ეს არის 
მნიშვნელოვანი შეთანხმება, რომელიც 
ემსახურება ყველა ქალის უფლებების 
დაცვას, ხაზს უსვამს თანასწორობის და 
სხვადასხვა სფეროში, მათ შორის, სა
მეწარმეო საქმიანობაში ქალებისათვის 
თანაბარი შესაძლებლობების არსებობის 
მნიშვნელობას. კონვენციის პრინციპების 
მიზანია სტერეოტიპებთან ბრძოლა, მასში 
ხაზგასმულია კრედიტებზე წვდომის უზრუნ
ველყოფის მნიშვნელობა და იმ ბარიერების 
აღმოფხვრა, რომლებიც ქალებს სამეწარ
მეო საქმიანობაში ხელს უშლის.
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1995 წელს ქალთა მეოთხე მსოფლიო კონ
ფერენციაზე შემუშავებულ პეკინის დეკ ლა
რაციასა და სამოქმედო პლატფორმაშიც 
(BPfA) ხაზგასმულია ქალთა გაძლიერებისა 
და გენდერული თანასწორობის მნიშვნელო
ბა. ხაზგასმულია ეკონომიკურ რესურსებსა 
და შესაძლებლობებზე თანაბარი წვდომის, 
გენდერული სტერეოტიპების აღმოფხვრისა 
და ქალთა მიერ სამეწარმეო საქმიანობის 
წახალისების მნიშვნელობა. დეკლარაციაში 
მხოლოდ სტრატეგიული მიზნები არ არის 
განსაზღვრული. იგი, ამავდროულად, წარ მო
ადგენს გეგმას მთავრობებისა და ორგანი
ზაციებისათვის ქალთა ეკონომიკური გაძ
ლიერების საკითხში.

უფრო მეტიც, გაერთიანებული ერების 
ორგანიზაციის მიერ 2015 წელს შემუშა ვე
ბული მდგრადი განვითარების მიზნები 
(SDGs) წარმოადგენს ჰოლისტიკურ ჩარჩოს 
მდგრადი და ინკლუზიური განვითარების 
ხელშეწყობისათვის. აღნიშნული მიზნები 
მიმართულია სიღარიბის აღმოფხვრისკენ, 
გენდერული თანასწორობის უზრუნველ ყო
ფისა და ეკონომიკური განვითარებისკენ, 
რაც თანხვედრაშია მეწარმე ქალების გაძ
ლიერებისა და შესაძლებლობების განვი
თარების მიზნებთან. მდგრადი განვი თა
რების მიზნები ეხმიანება განათლებისა 
და ჯანდაცვის საკითხებს და ამით წარ
მოაჩენს მათ მჭიდრო კავშირს მდგრად გან
ვითარებასთან; ამავდროულად, ხაზგას მუ
ლია ისეთი გარემოს შექმნის მნიშვნელობა, 
სადაც ქალების მეწარმეობაში ჩართულობა 
მხარდაჭერილი იქნება.

დასაქმების მხრივ, შრომის საერთაშორისო 
ორგანიზაციის კონვენციებით დადგენილია 
გლობალური შრომითი სტანდარტები, მათ 
შორის, დებულებები ქალთა უფლებებისა 
და ბიზნეს საქმიანობაში გენდერული თა

ნასწორობის შესახებ. რეკომენდაციები, 
(მაგ, 204ე რეკომენდაცია), რომლებიც ეხება 
არაფორმალური ეკონომიკიდან ფორმალურ 
ეკონომიკაზე გადასვლის საკითხს, იძლევა 
წარმოდგენას ქალების ხელმძღვანელობით 
მოქმედი საწარმოებისთვის ხელსაყრელი 
გარემოს შექმნის პროცესზე. საქარ თვე
ლოს მიერ საერთაშორისო შრომის საერ
თა შორისო ორგანიზაციის (ILO) კონვენ
ციების მოწონება ხაზს უსვამს ქვეყნის 
სწრაფვას საერთაშორისო შრომითი სტან
დარტებისკენ, თუმცა, აღნიშნული სა კით
ხების გადაჭრის მიზნით, საჭიროა მათი 
რატიფიკაცია.

გარდა ამისა, როგორც ევროკავშირის წევ
რობის კანდიდატი ქვეყნის, საქართველოს 
პოლიტიკა უნდა შეესაბამებოდეს ევრო
კავშირის დირექტივებში გაწერილ სტან
დარტებს. დირექტივების მიზანია გენდე
რული თანასწორობის ხელშეწყობა და 
მეწარმე ქალებისათვის შესაფერისი გა
რემოს შექმნა. ისინი წარმოადგენს საქარ
თველოს გზამკვლევს ევროპის ბაზარზე ინ
ტეგრაციისთვის და, ამავდროულად, ხელს 
უწყობს ქალთა შესაძლებლობების გან
ვითარებას.

საერთაშორისო სტანდარტებთან შესაბა
მისობით, საქართველო ქმნის ინკლუზიურ 
და დინამიკურ სამეწარმეო გარემოს, სადაც 
ქალებს ეძლევათ წარმატების მიღწევის 
შესაძლებლობა. ამ სტანდარტებზე და
ფუძნებული სტრატეგიული ჩარევებისა 
და პოლიტიკის რეფორმების გატარებით, 
საქართველო შეძლებს მეწარმე ქალებს 
შეუქმნას პირობები მათი პოტენციალის 
სრულად რეალიზაციისათვის, რითაც ხე
ლს შეუწყობს მდგრად ეკონომიკურ გან 
ვი თარებასა და საზოგადოებრივ კეთილ
დღეობას.
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3.1.1. გენდერული მაჩვენებლები ქალთა სამეწარმეო საქმიანობაში

გლობალური გენდერული ხარვეზის ინდექსი (მსო
ფლიო ეკონომიკური ფორუმი):

ინდექსის დანერგვის მიზანია გენდერული უთა
ნასწორობის გაზომვა ჩართულობასა და შესაძ
ლებლობებთან მიმართებით, აგრეთვე, გა
ნათ  ლების მიღებასთან, ჯანმრთე ლობასა და 
პოლიტიკურ უფლებებსა და შესაძლებლობებთან 
დაკავშირებით. ეკონომიკური ჩართულობისა და 
შესაძლებლობების კრიტერიუმი განსაკუთრებით 
აქტუალურია მეწარმეობისათვის, რადგან მო
იცავს ისეთ ასპექტებს, როგორებიცაა სამუშაო 
ძალაში მონაწილეობა, თანაბარი ანაზღაურება 
და ქალთა და მამაკაცთა თანაფარდობა პრო
ფესიულ და ტექნიკურ თანამდებობებზე.

ინდექსი   ქალები, ბიზნესი და სამართალი (მსოფ
ლიო ბანკი): 

ინდექსის მიზანია გაზომოს 190 ქვეყანაში 
ბარიერები, რომლებიც ქალებს ეკონომიკური 
საქმიანობის განხორციელებაში ხელს უშ
ლის. ინდექსი მოიცავს ისეთ ასპექტებს, რო
გორებიცაა: ინსტიტუტებზე წვდომა,   განკარგვა, 
სამუშაო ადგილის პოვნა, სტიმულები, სასა
მართლოსთვის მი მართვა, კრედიტის მიღება 
და ქალების დაცვა ძალადობისგან. ინდექსის 
მიზანია იმ სამართლებრივი დაბრკოლებების 
იდენტიფიცირება, რომლებიც ხელს უშლის 
ქალებს ჩაებან სამეწარმეო საქმიანობაში.

მეწარმეობის ინდექსი (Global Entrepreneurship Mon
itor):

მეწარმეობის გლობალური მონიტორი (GEM) 
წარმოადგენს ინფორმაციას მეწარმეობის მა
ჩ ვენებლების, მახასიათებლებისა და მეწარ
მეების მოტივაციის შესახებ მთელ მსოფ
ლიოში. მიუხედავად იმისა, რომ არ არის 
ორი  ენტირებული მხოლოდ ქალებზე, ინდექსი 
შე  იცავს ღირებულ მონაცემებს მეწარმე ქალთა 
წარმომადგენლობის, ბიზნესის ტიპებისა და მათ 
წინაშე მდგარი გამოწვევების შესახებ.

გენდერული უთანასწორობის ინდექსი (UNDP):

გენდერული უთანასწორობის ინდექსი ზო
მავს უთანასწორობას მამაკაცებსა და ქალებს 
შო რის სამი მიმართულებით: რეპროდუქ ციუ
ლი ჯანმრთელობა, გაძლიერება (იზომება სა
განმანათლებლო მიღწევებითა და საპარ ლა
მენტო წარმომადგენლობით) და შრომის ბაზარი. 
შრომის ბაზრის განზომილება გადამწყვეტია 
დასაქმების სფეროში, მათ შორის, სამეწარმეო 
დარგში არსებული ხარვეზების გამოსავლენად.

მსგავსი გენდერული ინდექსების გამოყენე
ბა სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანია ქალ  თა 
სამეწარმეო საქმიანობის შესასწავლად. 
ქვემოთ მოცემული ინდექსების მეშვეობით 
უკეთაა შესაძლებელი არსებული სურათის 
გამოვლენა, ისინი წარმოდგენას გვიქმნიან 
სხვადასხვა არსებულ პრობლემებსა და შე
საძლებლობებზე, რომლებსაც ქალები სა
მეწარმეო საქმიანობისას აწყდებიან:

✓ ეკონომიკური ფორუმის „გლობალური 
გენდერული ინდექსის ანგარიშში“5 
შეს წავლილია გენდერული უთანას წო
რობა ეკონომიკურ საქმიანობასა და 
შესაძლებლობებში, რაც იძლევა სა
მუშაო ძალაში ქალების როლზე ზე გავ
ლენის მქონე ფაქტორების გააზ რების 

შესაძლებლობას;
✓ ეკონომიკური თანამშრომლობისა და 

განვითარების ორგანიზაციის სოცია
ლური ინსტიტუტები და გენდერული 
ინდექსი6  აფასებს გენდერულ დისკრი
მინაციას სოციალური ნორმების ფარ გ
ლებში და ნათელს ჰფენს იმ ფაქტორებს, 
რომლებიც გავლენას ახდენს ქალთა 
სამეწარმეო საქმიანობაზე;

✓ გაეროს განვითარების პროგრამის 
ფარ  გლებში შემუშავებული გენდერუ
ლი უთანასწორობის ინდექსი7  ასახავს 
უთა ნას წორობას როგორც რეპრო დუქ
ციულ ჯანმრთელობასთან და შესაძ
ლებ ლობების განვითარებასთან და
კა ვში რებულ საკითხებში, აგრეთვე, 
შრო  მის ბაზარზე, რაც წარმოგვიდგენს 

5. დეტალური ინფორმაციისთვის იხ.: https://www.weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2023/
6. დეტალური ინფორმაციისთვის იხ.: https://shorturl.at/stuyF
7. დეტალური ინფორმაციისთვის იხ.: https://hdr.undp.org/data-center/thematic-composite-indices/gender-ine-
quality-index#/indicies/GII
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სა   მე წა რმეო საქმიანობაში გენდერული 
უთანას წორობის ფართო სურათს.

✓ Global Entrepreneurship Monitorის მეწარ
მეობის ინდექსი8  შეიცავს მნიშვნე
ლო ვან მონაცემებს მეწარმე ქალთა 
რაოდენობის, მათ მიერ წამოწყებული 
ბიზნეს საქმიანობის ტიპის და იმ 
გამოწვევების შესახებ, რომლებსაც 
ქალები აწყდებიან. ყოველივე ეს კი 
გენდერულ ჭრილში წარმოგვიდგენს 
არსებულ სამეწარმეო გარემოს.

✓ დაბოლოს9, მსოფლიო ბანკის კვლე
ვაში „ქალები, ბიზნესი და კანონი“ შეს
წავლილია ის სამართლებრივი ბარი
ერები, რომლებსაც ქალები აწყდებიან 
და რომელთაც გავლენა აქვთ მათ სა
მეწარმეო საქმიანობაზე, მაგ., წვდომა 
სხვადასხვა ინსტიტუტებზე, საკუთრების 
უფლებები, დასაქმება, სტიმულები, სა
სა მართლოსთვის მიმართვა, კრედიტი 
და ძალადობისაგან დაცვა.

მსოფლიო ეკონომიკური ფორუმის 2023 
წლის „გენდერული სხვაობის გლობა ლუ
რი ინდექსის“ მიხედვით, საქართველო 
მსო ფლიოში 68ე ადგილზეა ქალთა მიერ 
ეკონომიკური საქმიანობის გან ხორ  ციე
ლების მაჩვენებლისა და შესაძლებ ლობე
ბის მიხედვით, (0,697 ქულა). კვლევის შე
დეგად გამოვლინდა, რომ 11.5% არის იმ 
კომპანიების წილი, რომლის თანამფლო
ბელთა შორის უმეტესობა ქალია. მაღალი 
რანგის მენეჯერის პოზიციებზე ქალი სა
წარმოთა მხოლოდ 16.5 პროცენტშია წარ
მოდ გენილი10. მიუხედავად იმისა, რომ ეს 
მაჩვენებლები ხაზს უსვამს გარკვეულ პრო
გრესს, ისინი, ასევე, ხაზს უსვამს მუდმივი 
ძალისხმევის აუცილებლობას გენდერული 
მრავალფეროვნებისა და თანასწორობის 
გაზ რდის მიზნით ხელმძღვანელ პოზიციებზე 
მათ დანიშვნას, რაც ხელს შეუწყობს უფრო 

ინკლუზიური და სამართლინი ეკონომიკური 
გარემოს შექმნას. 2022 წლის მსოფლიო 
ბანკის კვლევაში „ქალები, ბიზნესი და 
კანონი“ (The World Bank, 2022), საქართველო 
შეფასებულია დასაქმებული ქალის სასი
ცოცხლო ციკლის გათვალისწინებით. კვ
ლევა ეფუძნება 190 ქვეყნის ეკონომიკურ 
მონაცემებს და მოიცავს 8 სხვადასხვა მაჩ
ვენებელთან დაკავშირებულ 35 შეკითხვას. 
საქართველოში არსებული მდგომარეობა 
100დან 88.1 ქულით შეფასდა, რაც აღემა
ტება ევროპისა და ცენტრალური აზიის 
რეგიონულ საშუალო მაჩვენებელს, რომე
ლიც 84.1ს შეადგენს. რეგიონში ყველაზე 
მაღალი შედეგი დაფიქსირდა კვიპროსში 
(94.4) და საქართველოს გაუსწრო ქალებზე 
მორგებული სამეწარმეო გარემოს შექმნის 
დარგში არსებულ მიღწევებში11.

3.1.1.2. ძირითადი ფაქტორები, რომლებიც 
გავლენას ახდენს ქალთა მიერ სამეწარმეო 
საქმიანობის განხორციელებაზე
ქვემოთ მოცემულ ცხრილში ნაჩვენებია, 
თუ როგორ არის ერთმანეთთან დაკავში
რებული სხვადასხვა მაჩვენებლები და 
სა ერთაშორისო ჩარჩოები, გარდა ამისა, 
გამოყოფილია აღნიშნული მაჩვენებლების 
მიღწევისათვის საჭირო საკვანძო ელემენ
ტები. თითოეულ რიგში გამოსახულია ქალ
თა სამეწარმეო საქმიანობაზე გავლენის 
მქონე ინდიკატორი, აგრეთვე, მოცემულია 
მონაცემები, რომელთა საფუძველზეც დგე
ბა შესაბამისი სამართლებრივი ჩარჩოს 
ფარ გლებში მიღწეული შედეგი. ცხრილში 
ასახულია ქალთა სამეწარმეო საქმიანობაზე 
გავლენის მქონე ძირითადი ფაქტორები, 
მათთან დაკავშირებული ადამიანის უფლე
ბები, საკანონმდებლო ჩარჩოები და კონ
კრეტული საერთაშორისო დოკუმენტები, 
რომელთა მიზანიც აღნიშნული სტრატეგიის 
გაძლიერებაა12.

8. დეტალური ინფორმაციისთვის იხ.: https://www.gemconsortium.org/
9. იხ. https://wbl.worldbank.org/en/wbl
10. მსოფლიო ეკონომიკური ფორუმი. (2023). გენდერული უთანასწორობის გლობალური ანგარიში 2023.. გვ.186
187. იხ.: https://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2023.pdf
11. მსოფლიო ბანკი. (2022). ქალები, ბიზნესი და სამართალი. იხ.: https://wbl.worldbank.org/content/dam/docu
ments/wbl/2022/snapshots/Georgia.pdf
12. ამ დოკუმენტში წარმოდგენილი მაჩვენებლები არ არის ამომწურავი, ისინი შერჩეულია იმგვარად, რომ 
უზრუნველყოფილი იყოს სამეწარმეო საქმიანობაში ქალთა წარმომადგენლობის ანალიზი. წარმოდგენილი 
მაჩვენებლები ემსახურება წინამდებარე დოკუმენტის ამოცანასა და მიზანს. აღნიშნულ საკითხთან დაკავში
რებით შესაძლოა არსებობდეს სხვა მაჩვენებლებიც.
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ცხრილი 3. ძირითადი ფაქტორები, რომლებიც გავლენას ახდენს ქალთა მიერ 
სამეწარმეო საქმიანობის განხორციელებაზე 

ქალთა მიერ 
სამეწარმეო 
საქმიანობაში 
მონაწილეობის 
მაჩვენებელი

საკითხთან დაკავშირებული ადამიანის უფლებები და სამართლებრივი ჩარჩოები

წვდომა 
ფინანსირების 
საშუალებებზე

✓    დისკრიმინაციის გარეშე, საბანკო სესხების და სხვა ფორმის ფინანსური კრედიტის 
მიღების უფლება (CEDAW, მუხლი. 11)

✓   ეკონომიკური და ფინანსური უფლებები (ადამიანის უფლებათა საყოველთაო 
დეკლარაცია)

თანასწორი 
ანაზღაურება 
თანაბარი 
ღირებულების 
შრომისათვის

✓    თანაბარი ანაზღაურების უფლება (CEDAW, მუხლი. 11)
✓    არათანაბარი ანაზღაურების აღმოფხვრა (მამაკაცთა და ქალთა თანასწორი 

ანაზღაურების შესახებ თანაბარი ღირებულების შრომისათვის კონვენციის, 1951 
No. 100 მოთხოვნების შესაბამისად)

დისკრიმინაცია 
სამუშაო ადგილზე

✓    დასაქმების თანაბარი შესაძლებლობების უფლება (CEDAW, მუხლი. 11)
✓    შრომის უფლება, როგორც ყველა ადამიანის განუყოფელი უფლება; (CEDAW, მუხლი 

11(1)(ა))
✓    დასაქმების თანაბარი შესაძლებლობების უფლება, დაქირავებისას შერჩევის 

თანაბარი კრიტერიუმების გამოყენების ჩათვლით (CEDAW, მუხლი 11(1)(ბ))

დეკრეტული 
შვებულება

✓    დეკრეტული შვებულების უფლება (ILOს 183ე კონვენცია დედობის დაცვის 
შესახებ)

✓    დედობის მიზეზით სამსახურიდან გათავისუფლების აკრძალვა (CEDAW, მუხლი 
11(2))

✓    პირადი და ოჯახური ცხოვრების უფლება (ადამიანის უფლებათა საყოველთაო 
დეკლარაცია)

ფორმალური და 
არაფორმალური 
განათლების 
ხელმისაწვდომობა

✓    ყოველგვარი დისკრიმინაციის გარეშე, განათლების მიღების უფლება (ადამიანის 
უფლებათა საყოველთაო დეკლარაცია)

✓    ოჯახის ჯანმრთელობისა და კეთილდღეობის უზრუნველყოფის ხელშესაწყობად 
საგანმანათლებლო ხასიათის სპეციალური ინფორმაციის ხელმისაწვდომობა 
(CEDAW, მუხლი. 10(h))

ბიზნეს რესურსებზე 
წვდომა

✓    რესურსებზე, ინფორმაციასა და შესაძლებლობებზე თანაბარი წვდომა (CEDAW, 
მუხლი 14)

✓    საკუთრების უფლება და ეკონომიკურ რესურსებზე წვდომის უფლება (ადამიანის 
უფლებათა საყოველთაო დეკლარაცია)

კავშირებზე წვდომა

✓    გაერთიანების თავისუფლება და კულტურულ, სოციალურ და ეკონომიკურ 
ცხოვრებაში მონაწილეობის უფლება (ადამიანის უფლებათა საყოველთაო 
დეკლარაცია)

✓    დასაქმების თანაბარი შესაძლებლობების უფლება, დაქირავებისას შერჩევის 
თანაბარი კრიტერიუმების გამოყენების ჩათვლით (CEDAW, მუხლი 11(1)(b))

ინოვაციები

✓    ტექნოლოგიებსა და ინფორმაციაზე თანაბარი წვდომის უფლება (CEDAW, მუხლი 14)
✓ საზოგადოების კულტურულ, სოციალურ და ტექნოლოგიურ პროგრესში 

მონაწილეობის უფლება (ადამიანის უფლებათა საყოველთაო დეკლარაცია)
✓ გენდერული სტერეოტიპების აღმოფხვრა განათლებისა და ტექნოლოგიების 

სფეროში (CEDAW, მუხლი 5)

სამუშაო და 
პირადი ცხოვრების 
ბალანსი და 
მოქნილი 
პოლიტიკა

✓   მუშაობისა და დასვენების (ადამიანის უფლებათა საყოველთაო დეკლარაცია),
✓ ოჯახური პასუხისმგებლობის თანაბარი გადანაწილება მამაკაცებსა და ქალებს 

შორის (CEDAW, მუხლი 5)
✓ სამუშაო და პირადი ცხოვრების ბალანსი, მათ შორის, დეკრეტული შვებულება 

(ILOს 183ე კონვენცია დედობის დაცვის შესახებ, მუხლი 8)

მენტორულ 
პროგრამებზე 
წვდომა

✓    მენტორობისა და პროფესიული ორიენტაციის თანაბარი შესაძლებლობები (CEDAW, 
მუხლი. 11(1)(ბ))

✓ პიროვნული თავისუფლების უფლება ეკონომიკურ, სოციალურ და კულტურულ 
უფლებათა განხორციელებით (ადამიანის უფლებათა საყოველთაო დეკლარაცია)

უმცირესობის 
წარმომადგენელი 
მეწარმე ქალების 
მხარდაჭერა

✓    დისკრიმინაციის აღმოფხვრა სქესის და ეთნიკური წარმომავლობის ნიშნით 
(CEDAW, მუხლი 2)

✓ ეკონომიკური, სოციალური და კულტურული განვითარების უფლება 
დისკრიმინაციის გარეშე (ეკონომიკური, სოციალური და კულტურული უფლებების 
შესახებ საერთაშორისო პაქტი)
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დასაქმების დარგში 
დისკრიმინაციის 
აკრძალვა

✓    ძალადობისა და შევიწროებისგან თავისუფალ გარემოში მუშაობის უფლება 
(CEDAW, მუხლი. 11)

✓ გენდერული ძალადობის აღმოფხვრა (პეკინის დეკლარაცია და სამოქმედო 
პლატფორმა)

მეწარმეობის 
დარგში ხელმძღვა
ნელ პოზიციებზე 
თანაბარი წარმომა
დგენლობა

✓    ხელმძღვანელ პოზიციებზე დასაქმების თანაბარი შესაძლებლობები (CEDAW, 
მუხლი. 7)

✓ არჩევნებში და საჯარო მმართველობაში მონაწილეობის უფლება (CEDAW, მუხლი 7)

ბავშვთა მოვლის 
სერვისებზე 
ხელმისაწვდომობა 

✓    სამუშაო და პირადი ცხოვრების ბალანსის ხელშეწყობა, მათ შორის, ბავშვის 
ზრუნვის სერვისებზე ხელმისაწვდომობა (CEDAW, მუხლი 11(2))

✓ დასვენების უფლება, გონივრული სამუშაო საათების ჩათვლით (ადამიანთა 
უფლებების საყოველთაო დეკლარაცია)

არაანაზღაურებადი 
შრომის აღიარება

✓ არაანაზღაურებადი ზრუნვისა და საშინაო შრომის თანაბარი აღიარება (CEDAW, 
მუხლი 5)

✓ სამართლიანი სამუშაო პირობების უფლება (ადამიანთა უფლებების საყოველთაო 
დეკლარაცია)

3.2. 
ქალთა მიერ სამეწარმეო 
საქმიანობის 
განხორციელებასთან 
დაკავშირებული 
სამართლებრივი ჩარჩო

აღნიშნული ვალდებულების უმნიშვნე ლო
ვანეს ასპექტს წარმოადგენს საქართვე
ლო ში საგულდაგულოდ შემუშავებული სა
კა ნონმდებლო და ინსტიტუციური ბაზა, 
რო მელიც წარმოადგენს საფუძ ველს გენ
დერული თანასწორობის უზრუნველყო ფისა 
და ქალთა უფლებების დაცვისათვის.

გარდა ამისა, საქართველოს ერთგულება 
ადამიანის უფლებების დაცვისადმი გა მოი
ხატება ყოვლისმომცველი საკანონმდებ
ლო ბაზის არსებობით, სადაც ისეთ 
უმნიშვნელოვანეს საკანონმდებლო აქ

ტე ბ ში, როგორიცაა შრომის კოდექსი13, კა
ნონი დისკრიმინაციის ყველა ფორმის 
აღ მოფხვრის შესახებ14, გენდერული თანას
წორობის შესახებ საქართველოს კანონი15, 
საქართველოს კანონი ოჯახში ძალადობის 
აღკვეთის, ოჯახში ძალადობის მსხვერპლ
თა დაცვისა და დახმარების შესახებ16, 
და შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე 
პირთა უფლებების შესახებ საქართველოს 
კანონი17, კოლექტიურად ეხება შემდეგ გან
ზომილებებს: სქესს, გენდერს, ეთნიკურ 
წარმომავლობას, რელიგიურ მრწამსს, სო
ციალურეკონომიკურ სტატუსს, შეზღუ
დულ შესაძლებლობებს, პოლიტიკურ შეხე
დუ  ლებებს, სექსუალურ ორიენტაციას, 
გენ დერულ იდენტობას და გამოხატვის თა
ვი სუფლებას.

გენდერული თანასწორობისადმი ერთ გუ 
ლება, ასევე შეინიშნება ყველა ინსტი ტუ
ცი ურ ფენაში, მათ შორის, მთავრობის18, 

13. საქართველოს შრომის კოდექსი (2010). იხ: https://matsne.gov.ge/en/document/view/1155567?publication=24
14. საქართველოს კანონი დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ (2014). იხ.: https://matsne.gov.
ge/en/document/view/2339687?publication=0
15. საქართველოს კანონი გენდერული თანასწორობის შესახებ (2010). იხ.: https://matsne.gov.ge/en/document/
view/91624?publication=9
16. საქართველოს კანონი ქალთა მიმართ ძალადობის ან/და ოჯახში ძალადობის აღკვეთის, ძალადობის 
მსხვერპლთა დაცვისა და დახმარების შესახებ. (2006). იხ.: https://matsne.gov.ge/en/document/view/26422?pub
lication=18
17. საქართველოს კანონი შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირთა უფლებების შესახებ. (2020). იხ.: https://
matsne.gov.ge/en/document/view/4923984?publication=0
18. გენდერული თანასწორობის, ქალთა მიმართ ძალადობისა და ოჯახში ძალადობის საკითხებზე მომუშავე 
უწყებათაშორისი კომისიის შექმნისა და დებულების დამტკიცების შესახებ“ საქართველოს მთავრობის 2017 
წლის 12 ივნისის N286 დადგენილება.
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პარ ლამენტის19, და ადგილობრივი ხელისუ
ფ ლების დონეზე20. შიდა მექანიზმების აქ
ტიური დანერგვა სხვადასხვა სახელმწიფო 
სააგენტოებში და ექსპერტების დაქირავება 
გენდერული უთანასწორობის ხარვეზების 
აღმოსაფხვრელად, აგრეთვე, საჭიროებს 
აღ ნიშვნას.

2021 წლის მეწარმეთა შესახებ საქართ
ველოს კანონის21  სიღრმისეული შესწავლის 
შედეგად გამოიკვეთა, რომ კანონი არ შე
იცავს დებულებებს გენდერული ინკლუ
ზიურობის შესახებ. კანონი შეიცავს გარ
კვეულ აკრძალვებს მეწარმის სავაჭრო 
სახელწოდებასთან დაკავშირებით, რა მაც 
შესაძლოა წარმოშვას უთანხმოება სხვა და
სხვა ფაქტორის, მათ შორის, სქესის ნიშ ნით. 
შედეგად, მომდევნო თავის მიზანია 2021 
წლის მეწარმეთა შესახებ საქართველოს 
კანონის სიღრმისეული ანალიზი და კანონის 
იმ ხარვეზების გამოვლენა, რომლებმაც 
შესაძლოა ხელი შეუშალოს გენდერულად 
ინკლუზიური სამეწარმეო გარემოს შექმნას.

მიუხედავად ამისა, უშუალოდ კანონზე 
გადასვლამდე, ამ თავში განხილულია ის 
ეროვნული მექანიზმები, რომლებიც გავ
ლენას ახდენს სამეწარმეო სექტორზე 
და წარმოადგენს პოტენციურ ხარვეზებს, 
რომლებიც საჭიროებს შესწორებას იმისა
თვის, რომ სამეწარმეო სექტორში ხელი 
შეეწყოს გენდერულ ინკლუზიურობას.

საქართველოს კონსტიტუცია22 მოიცავს თა 
ნას წორობის, ეკონომიკური თავისუფ ლე
ბი  სა და ადამიანის ძირითადი უფლე ბების 
ფუნდამენტურ პრინციპებს, რამაც სა ფუ
ძველი ჩაუყარა ინკლუზიური სამეწარმეო 
გარემოს შექმნას. მუხლი 11 წარმოადგენს 
ქვაკუთხედს, რომელიც უზრუნველყოფს 

ყველა ადამიანის თავისუფლებას კანონის 
წინაშე და კრძალავს დისკრიმინაციას, მათ 
შორის, სქესის ნიშნით. კონსტიტუციის ეს 
დებულება წარმოადგენს საზოგადოებრივი 
ცნობიერების საფუძველს, რომლის თა
ნახ მადაც, იკრძალება გენდერული უთა
ნას წორობა და იქმნება გარემო, სადაც თი
თოეული ადამიანის ღირსება და უფლებები 
თანაბარია. გენდერულ თანასწორობისკენ 
აშკარა სწრაფვა ხაზს უსვამს სახელმწიფოს 
ვალდებულებას უზრუნველყოს თანაბარი 
უფლებები და შესაძლებლობები. გენ დე
რული უთანასწორობის აღმოფხვრის მიზ ნით 
მიღებული ზომები ასახავს ქვეყნის არსე
ბულ პოზიციას და სურვილს აღმოიფხვრას 
ისტორიულად არსებული უთანასწორობა 
მეწარმე ქალებსა და მეწარმე კაცებს შორის.

კონსტიტუციის მე6 მუხლი ეხება ეკონო
მიკურ თავისუფლებას და ანიჭებს ადა
მიანებს უფლებას თავისუფლად განახორ
ცი ელონ ეკონომიკური საქმიანობა. ეს 
საფუძველს უყრის დინამიკური სამე წარ
მეო ეკოსისტემის შექმნას, სადაც განსაკუ
თრებული ყურადღება ეთმობა ადამიანის 
პიროვნებას და ეკონომიკური საქმიანობის 
განხორციელების შესაძლებლობას. სახელ
მწიფოს სწრაფვა თავისუფალი და ღია 
ეკონომიკისკენ უზრუნველყოფს სათანადო 
გარემოს მეწარმეებისთვის. კონსტიტუციის 
მე6 მუხლი, აგრეთვე, ადგენს სახელმწიფოს 
როლს თავისუფალი სამეწარმეო გარე
მოს შექმნაში, სადაც დიდი მნიშვნელო ბა 
მიენიჭება კონკურენციის განვითარებას 
და ინოვაციებს. საკუთრების უფლების შეზ
ღუდვის ასეთი მკაფიო აკრძალვა აჩენს 
თავდაჯერებულობას მეწარმეთა შორის, 
რომ მათი საკუთრების უფლება დაცული 
იქნება, რაც ხელს უწყობს სტაბილური და 
უსაფრთხო ბიზნეს გარემოს ჩამოყალიბებას.

19. საქართველოს პარლამენტის რეგლამენტი, მუხლი 76.1.
20. საქართველოს კანონი გენდერული თანასწორობის შესახებ, მუხლი13. 
21. საქართველოს კანონი მეწარმეთა შესახებ. იხ.: https://matsne.gov.ge/ka/document/view/5230186?publication=4
22. საქართველოს კონსტიტუცია (1995). იხ.: https://matsne.gov.ge/en/document/view/30346?publication=36
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მუხლში ხაზგასმულია უსაფრთხო სა
მუშაო გარემოს მნიშვნელობა, რაც სამეწა
რმეო საქმიანობისათვის სასიცოც ხლოდ 
მნიშვნელოვანია. 26ე მუხლით, აგრეთვე, 
დადგენილია პროფესიული კავშირის შექ
მნისა და მასში გაერთიანების უფლება, 
რაც ხელს შეუწყობს სამართლიანი სა მუშაო 
გარემოს შექმნას. 26ე მუხლით განსაზ
ღვრული გაფიცვის უფლება კი კიდევ უფრო 
ამყარებს კოლექტიური მოლაპარაკებების 
პრინციპს და უზრუნველყოფს სამართლიანი 
მოლაპარაკებების კონსტიტუციურ დაცვას 
ყოველგვარი შიშისა და რეპრესიების გა
რეშე. მეწარმეობის თავისუფლების უზრუნ
ველ ყოფა და კონკურენტული ეკონომიკის 
წახალისება მეწარმეებს აძლევს გან ვი
თარების საშუალებას და იცავს მომხმა
რებლებს არაკეთილსინდისიერი პრაქტი
კისგან.

გენდერული თანასწორობის შესახებ საქარ
თველოს კანონის23  მიზანია ხელი შეუწყოს 
სამუშაო ადგილზე დისკრიმინაციისგან თა
ვი სუფალი სამუშაო გარემოს შექმნას და 
გენდერული სტერეოტიპების აღმოფხვრას. 
ამ თავში განხილულია მე6 მუხლის ძი
რითადი დებულებები, სადაც საუბარია 
გენ  დერულ უთანასწორობაზე შრომითი ურ
თიერთობებისას და, აგრეთვე, მე4 მუხ ლი, 
სადაც განსაზღვრულია გენდერული თა
ნასწორობის უზრუნველყოფის გარან ტი ები 
ცხოვრების სხვადასხვა სფეროში.

კანონმდებლობის თანახმად, დაუშვებელია 
ნებისმიერი ფორმით შევიწროება, მათ შო
რის, სქესის ნიშნით პირის დევნა, იძულება 
ან/და პირის მიმართ არასასურველი ქცევა, 
რომელიც მიზნად ისახავს ან იწვევს პირის 
ღირსების შელახვას ან ზიანის მიყენებას. 
ჩამოთვლილი ქმედებების დამანგრეველი 
ზემოქმედების აღიარებით, კანონის მიზა

ნია შექმნას სამუშაო გარემო, რომელიც 
თავისუფალი იქნება დაშინების, მტრობის, 
დამცირებისა და შეურაცხყოფისგან.

მე6 მუხლის თანახმად, სახელმწიფოს ვალ
დებულებაა ხელი შეუწყოს დასაქმების 
თანაბარ ხელმისაწვდომობას ქალებისა 
და კაცებისათვის. აღნიშნულის მიზანია 
აღ მოფხვრას გენდერული უთანასწორობა 
შრომითი ურთიერთობებისას და ხელი 
შეუწყოს ისეთი გარემოს შექმნას, სადაც 
ადამიანები ფასდებიან არა სქესის, არა
მედ დამსახურებების მიხედვით. კანო
ნის თანახმად, დასაქმებისას და შრო
მითი მოვალეობების შესრულებისას 
და საშ ვებია სქესის ნიშნით პირთა არათა
ნაბარ მდგომარეობაში ჩაყენება ან/და 
მათთვის უპირატესობის მინიჭება, თუ 
ეს გამომდინარეობს სამუშაოს არსიდან, 
სპეციფიკიდან ან მისი შესრულების პი
რობებიდან, რაც ემსახურება კანონიერი 
მიზნის მიღწევას და არის მისი მიღწევის 
თანაზომიერი და აუცილებელი საშუალება. 
მსგავსი მიდგომა უზრუნველყოფს გენ
დერული ასპექტების შესაბამისობას სამუ
შაოს სპეციფიკასთან და ხაზს უსვამს შესა
ბამისი მიზნის მიღწევის მნიშვნელობას.

საქართველოს კანონი დისკრიმინაციის ყვე
ლა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ24  ყოვლის
მომცველი ინსტრუმენტია, რომლის მიზანსაც 
წარმოადგენს დისკრიმინაციის ნებისმიერი 
ფორმის აღმოფხვრა. აღნიშნული საკა
ნონ მდებლო ჩარჩოს მოქმედება ვრცე
ლდება სახელმწიფო ინსტიტუტების და 
ორგა ნიზაციების ქმედებებზე, აგრეთვე, 
ფიზიკურ და იურიდიულ პირებზე. კანონის 
მთავარი მიზანი ისეთი პირობების შექმნაა, 
რომლითაც დაცული იქნება თანასწორობა 
და დისკრიმინაციის დაუშვებლობის პრინ
ციპები.

23. საქართველოს კანონი გენდერული თანასწორობის შესახებ. (2010). იხ.: https://matsne.gov.ge/en/document/
view/91624?publication=9
24. საქართველოს კანონი დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ. (2014). იხ.: https://matsne.gov.
ge/en/document/view/2339687?publication=0
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კანონში მკაფიოდ არის ჩამოთვლილი 
სა ფუძვლები, რომელთა ნიშნითაც დის
კრი  მინაცია აკრძალულია, მათ შორისაა: 
კანის ფერი, ენა, სქესი, ასაკი, მოქა ლა
ქეობა, წარმოშობა, დაბადების ადგილი 
ან საცხოვრებელი ადგილი, ქონებ რივი 
ან წო დებრივი მდგომარეობა, რელი
გია, ერო ვნული, ეთნიკური ან სოცია ლური 
კუთვნილება, პროფესია, ოჯახური მდგო
მარეობა, ჯანმრთელობის მდგომარე ობა, 
შეზღუდული შესაძლებლობა, სექსუ ა ლური 
ორიენტაცია, გენდერული იდენტობა და 
გამოხატვა, პოლიტიკური შეხედულება ან 
სხვა შეხედულებები და ნიშნები.

უნდა აღინიშნოს, რომ ამ კანონის დე
ბულებები მოქმედებს იმ შემთხვევაში, თუ 
შესაბამისი ქმედებები არ რეგულირდება 
სხვა სამართლებრივი აქტებით და იმ 
დათქმით, რომ ამგვარი სამართლებრივი 
აქტები შეესაბამება დისკრიმინაციის 
ყვე ლა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ 
კანონის პრინციპებს და დებულებებს, რაც 
სამართლებრივ ჩარჩოს მეტად თანმიმ
დევრულს და ჰარმონიზებულს ხდის, აგ
რეთვე, უზრუნველყოფს, რომ სათანადო 
ყურადღება დაეთმოს იმ სამართლებრივ 
საფუძვლებს, რომლებიც შეესაბამება დის
კრიმინაციის აკრძალვის მიზნებს.
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თავი 4.
მეწარმეთა შესახებ საქართველოს 
კანონის გენდერული მნიშვნელობა

გენდერული ზეგავლენის შეფასების გუნდის 
მიერ ჩატარებული ანალიზი ცხადყოფს 
სამეწარმეო დარგში ქალთა დაბალ წარ
მომადგენლობას – ეკონომიკურად აქტი
ური საწარმოების მხოლოდ მესამედი ეკუ
თვნის ქალებს. გენდერული ზეგავლენის 
შეფასების გუნდმა აღნიშნული პრობლემა 
გენდერული თანასწორობის მიღწევისა და 
ეკონომიკური განვითარებისთვის მნი შვნე
ლოვან დაბრკოლებად მიიჩნია და ჩაატარა 
მეწარმეთა შესახებ მოქმედი კა ნონის 
სიღრმისეული ანალიზი. ანალიზის მიზანი 
არ ყოფილა მხოლოდ აღნიშნული უთა
ნასწორობის გამომწვევი მიზეზებისა და 
მათი გრძელვადიანი შედეგების შესწავლა, 
არამედ იმ დაბრკოლებების გამოვლენა, 
რომლებიც ხელს უშლის ქალებს მიაღწიონ 
წარმატებას სამეწარმეო საქმიანობაში. სა
ზოგადოებრივი ნორმების კომპლექსური 
ურთიერთდამოკიდებულების, რესურსებ
ზე წვდომის, კულტურული ცრურწმენებისა 
და ინსტიტუციური ბარიერების განხილვის 
გზით, ანალიზის მიზანია იმ სირთულეების 
სიღრმისეული შესწავლა და გამოვლენა, 
რომლებსაც მეწარმე ქალები აწყდებიან.

4.1. 
ფაქტორები, რომლებიც 
განაპირობებს ქალების 
დაბალ წარმომადგენლობას 
სამეწარმეო დარგში

გუნდმა გამოავლინა ძირითადი ფაქტორე
ბი, რომლებიც განაპირობებს ქალების 
დაბალ წარმომადგენლობას სამეწარმეო 
დარგში. ფაქტორები განხილულია ქვემოთ 
ჩამოთვლილ შემდეგ თავებში:

4.1.1. კაპიტალზე წვდომა
საბაზრო ეკონომიკის პირობებში კაპი ტალზე 
წვდომა სასიცოცხლოდ მნიშვნელო ვანია ბი
ზ ნესის შექმნის, განვითარებისა და მდგრა
დობის უზრუნველსაყოფად, განსაკუთრებით, 
ახალი და მცირე საწარმოების შემთხვევაში. 
საქართველოს მსგავს ქვეყნებში, სადაც 
კაპიტალის ბაზარი განუვითარებელია და 
ალტერნატიული დაფინანსების ინსტრუ
მენტების გამოყენების გამოცდილება შეზ
ღუდულია, საბანკო სესხები ბიზნესის გარე 
დაფინანსების საციცოცხლოდ მნიშვნე
ლოვანი წყაროა. (Andrés, Gimeno, & Cabo, 
2021). საქართველოში გარე დაფინანსების 
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(ძირითადად, საბანკო სესხების) საჭირო
ება განსაკუთრებით ქალებს აქვთ, რადგან 
ანაზ ღაურების უთანასწორობა კვლავ მნიშვ
ნე ლოვან პრობლემად რჩება. მამაკაცე
ბის საშუალო ხელფასი 46%ით აღემატება 
ქა ლების ხელფასს, რაც მნიშვნელოვან 
განსხვავებას იწვევს მათ დანაზოგებში 
(საქსტატი, 2022). თუმცა, სესხის აღების 
პროცესში შესაძლო უთანასწორო მოპ
ყრო ბა შეიძლება დაბრკოლებად იქცეს, 
განსაკუთრებით, მეწარმე ქალებისა
თვის. დაბრკოლება შესაძლოა წარ
მო იშვას შემდეგი ფაქტორების გამო: 
უზ რუნ  ველყოფის საშუალებების ნაკ ლე
ბობა, მწირი საკრედიტო ისტორია ან ქა
ლების, როგორც უფრო მაღალი რისკის 
მქონე მსესხებლებად აღქმა. ამგვარი 
დაბ რკოლებები ხელს უშლის ქალების 
საკუთრებაში არსებულ საწარმოებს მიიღონ 
საჭირო კრედიტები, რაც საბოლოო ჯამში, 
აფერხებს მათ განვითარებას, ამცირებს 
დასაქმების მაჩვენებელს და უარყოფითად 
აისახება ქვეყნის ეკონომიკაზე. სწორედ 
ამიტომ, ამგვარი უთანასწორობის აღ
მოფხვრა და მეწარმე ქალებისთვის 
ფინანსებზე ხელმისაწვდომობის უზრუნ
ველ ყოფა ინკლუზიური ეკონომიკური გან
ვითარების ხელშეწყობის სასიცოცხლოდ 
მნიშვნელოვან საკითხად რჩება.

მსოფლიო ბანკის საწარმოთა კვლევის 
თანახმად, საქართველოში მნიშვნელოვა
ნი განსხვავება არსებობს ხელმძღვანელ 
ქალთა და ხელმძღვანელ კაცთა მიერ 
მართულ საწარმოთა შორის. საწარმოების 
11.8%, რომელთაც ქალი ხელმძღვანელი 
ჰყავთ, კრედიტის მიღების პროცესში სირ
თულეებს აწყდება. ის საწარმოები კი, რომ
ლებსაც კაცები ხელმძღვანელობენ, მხო
ლოდ შემთხვევათა 3.2%ში აწყდებიან 
მს გავს სირთულეებს. საინტერესო ტენ დე
ნცია იკვეთება ხელმძღვანელი ქალებისა 
და ხელმძღვანელი კაცების მიერ მართული 
საწარმოების დაფინანსების წყაროების 
მოძიების პროცესში. ქალების საწარმოები 
ბანკებზე მეტად დამოკიდებული არიან 

სა ინვესტიციო მიზნებისთვის (ბანკების 
მომსახურებით მოსარგებლე ქალთა საწარ
მოების მაჩვენებელმა 42.5%ს მიაღწია, 
კაცების საწარმოების შემთხვევაში კი ეს 
მაჩვენებელი 33.5%ია). თუმცა, საბრუნავი 
კაპიტალის მხრივ, სიტუაცია სხვაგვარია 
– კაცების მიერ მართული საწარმოები 
უფრო ხშირად სარგებლობენ საბანკო 
მომ სახურებებით (36.5%, 26.1%თან შედა
რებით). მსგავსი ტენდენცია შეიმჩნევა 
როგორც ბანკების მიერ დაფინანსებული 
ინვესტიციების წილთან მიმართებაში 
(28.3% ქალების შემთხვევაში, 22.4% კა
ცების შემთხვევაში), ისე ბანკების მიერ 
დაფინანსებულ საბრუნავ კაპიტალთან მი
მართებით (17.1% ქალების შემთხვევაში, 
10.9% კაცების შემთხვევაში). ამასთან, ქა
ლების მიერ მართული საწარმოების 17.9% 
თავიანთ მთავარ პრობლემად ფინანსებზე 
ხელმისაწვდომობას ასახელებს, რაც მესამე 
ყველაზე მნიშვნელოვანი დაბრკოლებაა 
პოლიტიკური არასტაბილურობის (42.5%) 
და სამუშაო ძალაში განათლების დაბალი 
დონის (20%) შემდეგ.

ლიტერატურის თანახმად, ქალები ნაკლებად 
მიდიან რისკზე, რადგან ხშირად „ყველაფრის 
დაკარგვის“ შიში აქვთ, ხოლო მამაკაცები, 
ითვლება, რომ სარგებლობენ მეტი ემპათიით 
ოჯახსა თუ საზოგადოებაში (Parliament of 
Georgia, 2022). შესაბამისად, ქალების მიერ 
წვდომა ფორმალურ ფინანსურ სექტორზე 
შედარებით დაბალია. ამავდროულად, ქა
ლები მხოლოდ მაშინ იღებენ კრედიტს, თუ 
სჯერათ თავიანთი ბიზნესის წარმატებისა 
და აქვთ მზაობა სამეწარმეო საქმიანობის 
განსახორციელებლად. თუმცა, ქალებისთვის 
სესხის გაცემაზე უარის თქმის მაჩვენებელი 
უფრო მაღალია, ვიდრე კაცებისთვის. მსო
ფლიო ბანკის კვლევის მიხედვით, ქა ლე
ბის მიერ მართული საწარმოების 8.8%ს 
უარი ეთქვა სესხზე, მაშინ როცა კაცების 
შემთხვევაში ეს მაჩვენებელი 1.9%ია. ამის 
საფუძველზე, აუცილებელია აღნიშნული 
უთა ნასწორობის გამომწვევი ფაქტორების 
კვლევა.
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გაეროს ქალთა ორგანიზაციის კვლევა სა
ქართველოში მეწარმე ქალების შესახებ 
(2023) წარმოაჩენს კიდევ ერთ ძირითად 
ფაქტორს, რომელიც განაპირობებს გენდე
რულ უთანასწორობას ფინანსებზე წვდო
მის საკითხში: მკაცრი მოთხოვნები სეს ხის 
უზრუნველყოფის საშუალებებთან დაკავში
რებით. მეწარმე ქალების 51% ფინანსირების 
მიღების პროცესში სესხის უზრუნველყოფის 
საშუალებების მკაცრ მოთხოვნებს ყვე
ლაზე დიდ დაბრკოლებად ასახელებს. 
გარდა ამისა, ეს ცხადყოფს უფრო ფართო 
გენდერული უთანასწორობის პრობლემას 
საქართველოში სასოფლოსამეურნეო მიწე
ბის მფლობელობის დარგში. (Parliament 
of Georgia, 2022). იმ მამაკაცების რიცხვი, 
რომლებიც მემკვიდრეობით ან საჩუქრად 
იღებენ უძრავ ქონებას, ორჯერ აღემატება 
ასეთი ქალების რიცხვს. უთანასწორობას 
კიდევ უფრო აღრმავებს ის ფაქტი, რომ 
ქალებს, ხშირ შემთხვევაში, არ აქვთ უფ
ლება გაყიდონ ან მემკვიდრეობის სა
ხით სხვას დაუტოვონ თავიანთი ქონება, 
რადგან არ აქვთ გადაწყვეტილების მიღების 
უფლებამოსილება. შესაბამისად, სესხის 
უზრუნველყოფის საშუალებების მოთხოვნა 
მნიშვნელოვანი ბარიერია მეწარმე ქალე
ბისთვის, რომლებიც საჭიროებენ ფინანსურ 
დახმარებას, შედეგად კი ხდება გენდერული 
უთანასწორობის გაღრმავება საწარმოთა 
მფლობელობის მაჩვენებელსა და ეკონო
მიკურ შესაძლებლობებში.

ამავდროულად, მეწარმე ქალების მიერ 
საბანკო კრედიტებზე შეზღუდული წვდომა 
შესაძლოა აიხსნას ქალებში სამეწარმეო 
საქმიანობასთან დაკავშირებული ცოდნის 
ნაკ ლებობით. საპარლამენტო კვლევის თა
ნახმად, არასათანადოდ მომზადებული ბიზ
ნეს გეგმა ან პროექტი ბანკის მიერ სესხის 
გაცემაზე უარის თქმის ერთერთი ყველაზე 
გავრცელებული მიზეზია (შემთხვევათა 
22%), რაც მიგვანიშნებს მეწარმე ქალების 
მიერ კვალიფიკაციის ამაღლებისა და ბიზ
ნესის მართვის უნარების გაღრმავების სა
ჭიროებაზე (Parliament of Georgia, 2022).

ძირითადი დაბრკოლებები:

შეზღუდული წვდომა კაპიტალზე: მეწარმე 
ქალები საქართველოში აწყდებიან კაპიტალზე 
წვდომის პრობლემებს, ძირითადად, საბანკო 
კრედიტების მიღების პროცესში, რაც გამოწ
ვეულია იმით, რომ სესხების პროცესში არ არის 
დაცული გენდერული თანასწორობა, ქა ლებს 
არ აქვთ საკმარისი უზრუნველყოფის საშუა
ლებები და აქვთ მწირი საკრედიტო ისტორია.

გენდერული უთანასწორობა ბიზნესის ფი-
ნან  სირების დარგში: საქართველოში ქალე 
ბისა და კაცების მიერ მართული საწარ მოები 
განსხვავდებიან მათთვის დაწესე ბული სა კრე
დიტო შეზღუდვებით, ინვესტიციე ბისათვის 
საბანკო დაფინანსებაზე დამოკიდებულებითა 
და საბრუნავი კაპიტალით, აგრეთვე, სესხის 
გაცემაზე უარის თქმის მაჩვენებლებით.

უზრუნველყოფის კაბალური მოთხოვნები: უზ
რუნველყოფის საშუალებებზე დაწესებული 
ზედმეტად მკაცრი მოთხოვნები მნიშვნელოვან 
დაბრკოლებას წარმოადგენს მეწარმე ქალე
ბისთვის ფინანსირების მიღებისას, რაც აღრმა
ვებს გენდერულ უთანასწორობას საკუთრების 
უფლებებისა და გადაწყვეტილების მიღების 
უფლებამოსილების დარგში.

არათანაბარი ბიზნესის მართვის უნარები: ქა
ლებისათვის სესხის გაცემაზე უარის თქმა 
ხდება არასათანადოდ მომზადებული ბიზნეს 
პროექტების გამო, რაც ხაზს უსვამს ქალების 
მიერ კვალიფიკაციის გაღრმავებისა და ხელ
მძღვანელობის უნარების გაუმჯობესების სა
ჭიროებას.

უფრო მაღალი პროცენტები და სესხის ღი რე-
ბულება: ქალების მიერ მართული საწარმოე
ბისთვის ხშირად საკრედიტო პროცენტები 
უფრო მაღალია, ხოლო უზრუნველყოფის მო
თ ხოვნები – უფრო მკაცრი, მამაკაცი კოლე
გებისგან განსხვავებით, რაც უარყოფითად 
აისახება მათ განვითარებასა და მდგრადობაზე.

არასათანადო წვდომა ინვესტორთა კავშირებზე: 
ინვესტორთა კავშირებზე შეზღუდული წვდო
მა მნიშვნელოვან ბარიერს უქმნის ქალებს, 
რომლებსაც სამეწარმეო საქმიანობის დაწყება 
ან განვითარება სურთ, რაც ხელს უშლის მათ 
მიიღონ მნიშვნელოვანი დაფინანსება თა ვი
ანთი საწარმოებისთვის.

ბიზნესის ხელშეწყობის პროგრამებით სარგებ-
ლობის ნაკლებობა: ბიზნესის მხარდაჭერის 
პროგრამებით ქალები კვლავ ნაკლებად სარ
გებლობენ, რაც ხაზს უსვამს ცნობიერების 
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აწყდებიან სირთულეებს დაფინანსე
ბის ტრადიციულ წყაროებზე წვდომისას, 
მაგ., სა ბანკო კრედიტებზე. სამეწარმეო 
ეკოსის ტემაში ძლიერი კავშირების შექ
მნით მეწარმე ქალებს შეუძლიათ მიიღონ 
წვდომა დაფინანსების ალტერნატიულ სა
შუალებებზე (ანგელოზი ინვესტორები, 
ვენჩურული კაპიტალისტები და დაკრე
დიტების პლატფორმები). სამწუხაროდ, 
ინ ვესტორთა კავშირებზე შეზღუდული წვ
დომა დამატებით მნიშვნელოვან ბარიერს 
უქმნის ქალებს სამეწარმეო საქმიანობაში 
(Wang, Cai, Zhu, & Deng, 2020). მამაკაცი 
კოლეგებისგან განსხვავებით, რომლებიც 
ხშირად ამყარებენ კავშირებს ინვესტორთა 
წრეებში, ქალები აწყდებიან სირთულეებს 
მათთვის სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანი 
დაფინანსების მიღების პროცესში, რაც 
ხელს უშლის მათ საწარმოების შექმნაში და 
უკვე არსებული საწარმოების წარმატების 
შენარჩუნებაში (Wang et al., 2020).

მეწარმეების მიერ საკუთარი ბიზნესისთვის 
დაფინანსების მოძიების კიდევ ერთი გზა 
საქართველოში ბიზნესის ხელშეწყობის 
პრო გრამებია. ეს პროგრამები მეწარმეებს 
სთავაზობს შესაძლებლობას მიიღონ და
ფინანსება და სხვადასხვა რესურსები სა
კუთარი საწარმოებისთვის. ხშირად ამგვარ 
პროგრამებს სახელმწიფო სააგენტოები, 
არაკომერციული ორგანიზაციები ან კერძო 
სტრუქტურები ახორციელებენ. მათი მიზანია 
მეწარმეებისათვის ფინანსური დახმარების 
გაწევა, მათი მენტორობა და სხვა საჭირო 
რესურსებით უზრუნველყოფა.

არსებული პოტენციური სარგებლის მი
უ ხედავად, ამგვარ პროგრამაში მე წარმე 
ქალების ჩართულობა საკმაოდ დაბა
ლია. მაგ., გარემოს დაცვისა და სოფ
ლის მეურნეობის სამინისტროს მიერ 
შემოთავაზებულ პროგრამებში ბენეფიცი
არების მხოლოდ 19.7% არის ქალი (Par
liament of Georgia, 2022). ანალოგიურად, 
ინოვაციებისა და ტექნოლოგიების სააგე
ნტოც მართავს სხვადასხვა ტრენინგსა 
და საკონსულტაციო სესიებს რეგიო

ამაღლების საჭიროებას და აღნიშნულ პრო
გრამებზე წვდომის აუცილებლობას.

გენდერული უთანასწორობა ვენჩურული კა-
პი ტალისა და ანგელოზი ინვესტორების სფე -
როში: იმის გამო, რომ ვენჩურული კა პიტა
ლისა და ანგელოზი ინვესტორების ბაზ რებზე 
მამაკაცები დომინირებენ, მეწარმე ქალებს 
საქართველოში მნიშვნელოვანი დაბრკო ლე
ბები ექმნებათ მაღალი რისკისა და მაღალი 
შემოსავლის მქონე პროექტებისათვის ფინან
სირების მიღებისას.

ქალებს უფრო მწირი საკრედიტო ისტორია 
და ნაკლები უზრუნველყოფის საშუალებები 
აქვთ, რაც გამოწვეულია გენდერული უთა
ნასწორობით მემკვიდრეობით მიღებულ ქო
ნებასა და ქონების ფლობის მაჩვენებლებში. 
ამის გამო, მეწარმე ქალებს ხშირად უწევთ 
უფრო მაღალი პროცენტის გადახდა სესხე
ბისთვის, ვიდრე მეწარმე კაცებს. მსოფლიო 
ბანკის კვლევის მიხედვით, 3.2%ით მეტ 
ქალს სჭირდება უზრუნველყოფის საშუ
ალებები სესხის მისაღებად, და სესხის 
მოცულობასთან შედარებით, ქალების 
მიერ მართული საწარმოებისთვის საჭირო 
უზრუნველყოფა 19%ით უფრო მაღალია. 
სესხების ამგვარი გაძვირება შესაძლოა 
მეწარმე ქალები ფინანსურ პრობლემებს 
წინაშე დააყენოს და გრძელვადიან პერსპე
ქტივაში მათ შემოსავალსა და მდგრადობას 
საფრთხე შეუქმნას.

სესხებზე წვდომის გარდა, კვლევები ცხად
ყოფს, რომ ძლიერი კავშირები დადებით 
ზეგავლენას ახდენს მეწარმეების მიერ 
სეს ხების აღების შესაძლებლობაზე, რამ
დე ნადაც მათ უჩნდებათ წვდომა ღირე
ბულ რესურსებზე, ინფორმაციასა და შე
საძლებლობებზე (Malmström et al., 2023). 
მეწარმე ქალების კონტექსტში, კავშირების 
შექმნა და გაფართოება განსაკუთრებით 
სარგებლის მომტანი იქნება საბანკო 
ფინანსირების დარგში გენდერული უთა
ნას წორობის შესამცირებლად. გენდე
რული დისკრიმინაციისა და სტერეო ტი
პების გამო, მეწარმე ქალები, აგრეთვე, 
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ნულ ოფისებში, თუმცა, ქალები მათი 
მთლიანი ბენეფიციარების მხოლოდ 11%
ს წარმოადგენენ. უფრო მეტიც, „აწარ
მოე საქართველოშის“ ფარგლებში გან
ხორციელებული პროგრამები ასახავს 
არაერთგვაროვან სურათს ქალთა მიერ 
მართულ საწარმოებთან დაკავშირებით. 
მაგ., Business Universalის პროგრამის 
ფარგლებში, პროექტების მხოლოდ 36%
ს ხელმძღვანელობდნენ ქალები, თუმცა, 
მათთვის გამოყოფილი დაფინანსე ბის 
მაჩვენებელი 2023 წელს მხოლოდ 26%
ს შეადგენდა. მეტი თანასწორობა შეი
ნიშნება მიკრო და მცირე ბიზნესის პრო
გრამებში: 2023 წელს პროექტების 50%ს 
ხელმძღვანელობდნენ ქალები, ხოლო 
ქალთა ხელმძღვანელობით მიმდინარე 
პროექტების დაფინანსების მაჩვენებელმა 
48% შეადგინა. აღსანიშნავია, რომ წინა 
წლებში ორივე პროგრამისთვის დაფი
ნანსების პროცენტული მაჩვენებლები 
მცირედით დაბალი იყო. სახელმწიფო 
„საკრედიტო საგარანტიო სქემა“ ასევე, 
შემთხვევათა 40%ში შედგებოდა ქალ
თა ხელმძღვანელობით მიმდინარე პრო
ექტებისგან (2023 წლის მარტი – დეკემბერი), 
თუმცა, მონაცემები პროგრამის ყველა
ზე მსხვილი ინდუსტრიული კომპონენტის 
შესახებ მიუწვდომელია.

EPRCის კვლევის (2021) მიხედვით, მათგან, 
ვისაც საკუთარი ბიზნესის გაფართოება 
სურს, მხოლოდ 7%მა შეიტანა განაცხადი 
სახელმწიფო პროგრამების ფარგლებში გა
მოყოფილი გრანტების მისაღებად. განაც
ხადების ნაკლებობა შესაძლოა აიხსნას 
(1) მეწარმე ქალების განვითარების პრო
გრამების შესახებ არასაკმარისი ინფორ
მაციის არსებობით და ამგვარი პროგრამების 
არასათანადო განვითარებით; და (2) პო
ტენციური კანდიდატების მიერ პროექტის 
ფარგლებში დადგენილი კრიტერიუმების 
დაუკმაყოფილებლობით, რაც გამოწვეული 
იყო შეზღუდული საკუთრების უფლებით 
მიწაზე (სასოფლოსამეურნეო პროექტების 
ნაწილი მოითხოვს ფორმალურ საკუთრე
ბის უფლებას მიწაზე) ან ერთობლივი 

თანადაფინანსებით, რაც ქალებისთვის 
ხშირ შემთხვევაში არ არის ხელმისაწვდომი 
ფინანსური რესურსების ნაკლებობის გამო. 
(Correll, 2004). გარდა ამისა, კანდიდატთა 
20%ს უარი ეთქვა გრანტის გაცემაზე, მაგრამ 
არცერთი მათგანისთვის არ უცნობებიათ უარის 
თქმის მიზეზი. იქიდან გამომდინარე, რომ 
განმცხადებლებს არ ჰქონდათ საშუალება 
მიეღოთ ინფორმაცია უარის თქმის სა
ფუძვლების შესახებ, ამას შესაძლოა გამო
ეწვია შემდგომი პრობლემები, მაგ., მათ არ 
შეეძლოთ შეეცვალათ ან გაეუმჯობესებინათ 
საკუთარი განაცხადები სხვა საგრანტო 
პროგრამებისთვის; მიუხედავად იმისა, რომ 
ქალები ხშირ შემთხვევაში საკუთარ თავს 
ძალიან მაღალ სტანდარტებს უწესებენ, 
ისინი, აგრეთვე, ხშირად კარგავენ იმედს 
წარუმატებლობის შემთხვევაში (Correll, 
2004).

მეწარმე ქალების, ადგილობრივი თვით
მმართველობისა და პროგრამის ადმინის
ტრატორების მიერ გამოვლენილი მთავარი 
გამოწვევა არის ქალთა ინფორმირებუ
ლო ბის ნაკლებობა ხელმისაწვდომი სახე
ლმწი ფო პროგრამებისა და მათი ეფექტი
ანად გამოყენების შესახებ. საქართვე ლოს 
 პარ ლამენტის მონაცემებით, ქალების 
33%ს გამოწვევად მიაჩნია პროგრამებთან 
და კავ შირებული დოკუმენტაციის დამო
უკიდებლად შევსება და წარდგენა, 
ხო ლო 24%ს უჭირს ამ პროგრამების 
შესახებ ინფორმაციაზე წვდომა (Parlia
ment of Georgia, 2022). ეს კი ხაზს უსვამს 
აღნიშნული ხარვეზების აღმოფხვრისა და 
საქართველოში ბიზნესის განვითარების 
პროგრამების შესახებ ცნობიერების ამაღ
ლებისა და ხელმისაწვდომობის ზრდის 
აუცილებლობას.

გარდა ამისა, კომერციული ბანკები და 
მიკროსაფინანსო ინსტიტუტები, ჩვეულებ
რივ, აფინანსებენ სამუშაო კაპიტალს25, 
მაგრამ იშვიათად ახორციელებენ ინვეს
ტირებას მაღალი რისკის მქონე, მაღალი 
ანაზღაურების პროექტებში (მაგ., ვენჩურულ 
კაპიტალში). სარისკო კაპიტალისა და 
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ანგელოზი ინვესტორების ბაზრებზე კა
ცები დომინირებენ, შესაბამისად, ინვეს
ტი ციები, ძირითადად, კაცების მიერ 
დო მი ნირებულ სექტორებშია კონცენ
ტრირებული (შეზღუდვები უფრო მკაცრია, 
ვიდრე კომერციული ბანკებისა და მიკრო
საფინანსო ინსტიტუტებისთვის). უფრო 
მეტიც, შეერთებულ შტატებში ჩატარებული 
ექსპერიმენტების თანახმად, ინვესტორები 
60%ით მეტად აფინანსებენ კაცების 
მიერ მართულ საწარმოებს, მაშინაც კი, 
როცა საინვესტიციო შეთავაზებები იდენ
ტურია (OECD, 2016). განუვითარებელი კაპი
ტალის ბაზრისა და სარისკო კაპიტალის 
არასაკმარისი წყაროების გამო, მეწარმე 
ქალები ქართულ ბაზარზე მნიშვნელოვან 
შეზღუდვებს აწყდებიან. კომერციული ბან
კები, ძირითადად, აფინანსებენ სამუშაო 
კაპიტალს, რამაც გამოიწვია მეწარმე ქალთა 
ბიზნეს საქმიანობის შემდეგი სექტორული 
გადანაწილება: 54% საქმიანობს ვაჭრობის 
ან საცალო ვაჭრობის სექტორში, ხოლო 25% 
– მომსახურების სფეროში (EPRC, 2021).

4.1.2. წვდომა არაფინანსურ რესურსებსა და 
მომსახურებებზე
ქალთა დაბალი წარმომადგენლობა მე წარ
მეობის დარგში, დიდწილად, განპირობე
ბულია მათი შეზღუდული წვდომით არაფი
ნან სურ მომსახურებებსა და დამხმარე 
მომ სახურებებზე. მიუხედავად იმისა, რომ 
ფინანსური ბარიერებით გამოწვეულ 
დაბრკოლებებზე საუბარი ხშირია, თანაბ
რად გადამწყვეტი მნიშვნელობა აქვს იმ 
არაფულადი ფაქტორების აღიარებას, რომ
ლებიც ხელს უშლის სამეწარმეო საქმი
ანობაში ჩართულობას.

მეწარმე ქალებს ხშირად ექმნებათ სირ
თულეები ბაზართან დაკავშირებული მნიშვნე
ლოვანი ინფორმაციის მოპოვებაში და იმ 
ეფექტიანი ქსელების ჩამოყალიბებაში, რო
მელთა მეშვეობითაც გაყიდიან პროდუქტს 
ან მომსახურებას (Parliament of Georgia, 

ძირითადი დაბრკოლებები

1.1. შეზღუდული წვდომა არაფინანსურ რესურ-
სებსა და მომსახურებებზე: მეწარმე ქალე ბი 
საქართველოში დაფინანსების გარდა, სხვა 
გამოწვევების წინაშეც დგანან, მათ შო რის, 
ხელმისაწვდომობის ნაკლებობა ბაზ რებზე, 
კავშირებზე, აღჭურვილობასა და ტექნო ლო
გიებზე, სასწავლო და შესაძლებლობების 
განვითარების პროგრამებზე.

1.2. არასაკმარისი წვდომა ბაზრებზე: ქალე
ბისთვის რთულია ბაზართან დაკავშირებული 
ინფორმაციის მოპოვება და საკუთარი პრო
დუქციის ან მომსახურებების გასაყიდად 
ეფექტური ქსელის შექმნა, რაც ზღუდავს მათ 
შესაძლებლობებს მოიძიონ კლიენტები და 
განავითარონ საკუთარი საწარმოები.

1.3. კავშირების დამყარების ნაკლები შესაძ-
ლებლობა: მეწარმე ქალებს უფრო ნაკლები 
კავშირები აქვთ სამეწარმეო სექტორში 
კაცებთან შედარებით, რაც მათთვის ართუ
ლებს ისეთ ასპექტებს, როგორებიცაა: სა
რისკო გადაწყვეტილებების მიღება და 
დაფინანსების მოძიება, აგრეთვე, ეს ხელს 
უშლის მათ შესაძლებლობას შევიდნენ ბაზ
რებზე და გააფართოონ საკუთარი საწარ
მოები.

1.4. ზეგავლენა შემოსავალსა და მდგრადობაზე: 
ბაზრებზე წვდომასთან დაკავშირებული პრო
ბლემები მნიშვნელოვნად ზღუდავს ქალ 
მეწარმეებს მიიღონ საკუთარი საწარმო
ებისთვის საჭირო შემოსავალი. ეს კი იწ
ვევს შფოთვას ფინანსური შედეგების შესა
ხებ, რომელთა წინაშეც შესაძლოა ისინი 
აღმოჩნდნენ, რაც უშლის მათ ხელს მიიღონ 
სარისკო გადაწყვეტილებები.

1.5. არასაკმარისი წვდომა ტექნოლოგიებზე: 
თანამედროვე ტექნოლოგიებზე წვდომის 
ნაკლებობა ამცირებს ქალი მეწარმეების 
განვითარებისა და კონკურენტუნარიანობის 
პოტენციალს, რაც ხელს უშლის მათ დაა
კმაყოფილონ ბაზრის მოთხოვნები და აწარ
მოონ მაღალი ხარისხის პროდუქცია ან მომ
სახურება.

1.6. შეზღუდული ხელმისაწვდომობა სასწავლო 
და შესაძლებლობების განვითარების პრო-
გ რამებზე: ქალ მეწარმეებს არ აქვთ წვ
დომა სასწავლო და შესაძლებლობების 

25. კომერციული ბანკები, ძირითადად, აფინანსებენ საბრუნავ კაპიტალს, რამაც გამოიწვია მეწარმე 
ქალების შემდეგნაირი გადანაწილება სექტორების მიხედვით: 54% ვაჭრობის ან საცალო ვაჭრობის და 25% 
მომსახურების სექტორებში. (EPRC, 2021).
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2022). ხელმისაწვდომობის ამგვარი ნაკ
ლე ბობა აფერხებს მათ უნარს აღმოაჩინონ 
პერსპექტიული ბიზნეს შესაძლებლობები, 
დაუკავშირდნენ პოტენციურ კლიენტებს 
და ეფექტიანად გააფართოონ თავიანთი 
საწარმოები. კოლეგა კაცებისგან განსხვა
ვებით, რომლებიც ხშირ შემთხვევაში 
სარგებლობენ უკვე ჩამოყალიბებული ქსე
ლებით და დარგში არსებული კავშირებით, 
ქალები ხშირად აღმოჩნდებიან არახელ
საყრელ მდგომარეობაში, განსაკუთრებით, 
ბიზნესის განვითარების ადრეულ ეტაპებზე.

სხვადასხვა კვლევებში, მათ შორის, სა
ქართველოს პარლამენტის კვლევებშიც, 
აღნიშნულია გენდერული უთანასწორობა 
კავშირების დამყარების შესაძლებლობებში 
(Parliament of Georgia, 2022). მეწარმე ქალებს, 
როგორც წესი, ნაკლები პარტნიორული 
და სამეწარმეო კავშირები აქვთ, რაც 
კიდევ უფრო ამძაფრებს გამოწვევებს ბაზ
რებზე წვდომისა და მათი ბიზნესის გა
ფართოებასთან დაკავშირებით. ეს დის
ბალანსი ზღუდავს მეწარმე ქალების 
შესაძ  ლებლობას გამოიყენონ საჭირო 
რესურსები და შესაძლებლობები, რაც 
ართულებს ისეთ საკითხებს, როგო რიცაა 
რისკის აღება და ფინანსური ინსტი ტუ
ტებიდან ფინანსური სახსრების მოზიდვა.

პრაქტიკული თვალსაზრისით, სხვადასხვა 
ბაზრებზე ხელმისაწვდომობის ნაკლებობამ 
შეიძლება მნიშვნელოვნად შეაფერხოს 
მეწარმე ქალების მიერ შემოსავლების 
გამომუშავების პროცესი და საფრთხე 
შეუქმნას მათი ბიზნესის შენარჩუნებას. 
შიშმა, რომ ვერ გაყიდიან საკუთარ პროდუქტს 
ან მომსახურებას, შესაძლოა გამოიწვიოს 

ქალების მიერ სარისკო სამეწარმეო ქმე
დებების განხორციელებისგან ან ფინანსური 
დახმარების თხოვნისგან თავის შეკავება, 
თავიანთი ოჯახებისათვის პოტენციური 
ფინანსური შედეგების გამო (Parliament 
of Georgia, 2022). შესაბამისად, ბაზარზე 
წვდომის დაბრკოლებების აღმოფხვრა 
სა სიცოცხლოდ მნიშვნელოვანია მეწარ
მეობის დარგში გენდერული თანასწორობის 
ხელშეწყობისა და ქალების, როგორც 
ეკო ნომიკური ზრდისა და ინოვაციების 
მამოძრავებელი ძალის, სრული პოტენ
ციალის ასათვისებლად.

ტექნოლოგიებზე არასათანადო წვდომა კიდევ 
უფრო ამძაფრებს იმ გამოწვევებს, რომლებ
საც ქალები აწყდებიან, რაც განაპირობებს 
მათ დაბალ წარმომადგენლობას სამეწარმეო 
სექტორში (Parliament of Georgia, 2022). 
თანამედროვე ტექნოლოგიებზე წვდომის 
გარეშე, ქალებს გაუჭირდებათ, იყვნენ 
ღირსეული კონკურენტები ბაზარზე. ტექ
ნოლოგიური განვითარება უკიდურესად 
მნიშვნელოვანია ეფექტიანობის, პროდუქ
ტიულობის და პროდუქტის ხარისხის 
გა უმჯობესებისათვის სხვადასხვა ინ
დუ ს ტ რიაში. თუმცა, მეწარმე ქალებს, გან
სა  კუთ რებით განვითარებად ქვეყნე ბში 
ან მარგინალიზებულ თემებში, ხში რად 
არ აქვთ წვდომა საწარმოო პროცე სების 
ოპტიმიზაციისა და მაღალი ხა რისხის 
საქონლისა და მომსახუ რების მიწო დე
ბისთვის აუცი ლებელ ინსტრუ მენტებსა 
და მექანიზ მებზე. ეს არამარტო აფერხებს 
მათ უნარს, დააკმაყოფილონ ბაზრის მოთ
ხოვნები, არამედ ამცირებს მათ კონკურენ
ტუნარი ანობას და ზრდის პოტენციალს, რაც 
მათ არახელსაყრელ მდგომარეობაში აყე
ნებს აღნიშნულზე წვდომის მქონე კონკუ
რენტებ თან შედარებით.

მეწარმე ქალთა სპეციფიკურ საჭი როებებზე 
მორგებული ტრენინგებისა და შესაძ ლებ
ლობების განვითარების პროგრამებზე შეზ
ღუდული ხელმისაწვდომობა ქმნის შესა
მჩნევ განსხვავებებს მეწარმეთა უნარებს 
შორის და საფრთხეს უქმნის პროფესიულ 

განვითარების პროგრამებზე, რომლებიც 
მორგებულია მათ სპეციფიკურ საჭიროებებზე, 
რაც აღრმავებს უთანასწორობას ქალი 
და კაცი მეწარმეების უნარებს შორის, 
ძირს უთხრის ქალი მეწარმეების თვითშე
ფასებას და შესაძლებლობას იყვნენ კონკუ
რენტუნარიანები დინამიურ ბაზრებზე.
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განვითარებას. მაგ., გარემოსდაცვითი ინ
ფორმაციისა და განათლების ცენტრის 
მიერ ორგანიზებულ ტრენინგში მონაწილე 
ქალების პროცენტული წილი მხოლოდ 30% 
იყო (Parliament of Georgia, 2022). ამგვარი 
შეზღუდვების გამო, ქალებმა შეიძლება ვერ 
შეძლონ სამეწარმეო შესაძლებლობების 
განვითარება, კავშირების გაფართოება 
და ვერ მიიღონ წვდომა თავიანთი ბიზ
ნეს საქმიანობისთვის სასიცოცხლოდ მნი
შვნელოვან მენტორულ პროგრამებსა და 
დახმარების მომსახურებებზე. ეს უარ
ყოფითად აისახება არამარტო ქალების 
თავდაჯერებულობასა და თვითშეფასებაზე, 
არამედ მათ შესაძლებლობაზე აწარმოონ 
საქმიანობა კონკურენტულ ბაზრებზე.

4.1.3. ჩართულობა პოლიტიკური დიალოგის 
პროცესში
პოლიტიკური დიალოგის პროცესში ქალების 
დაბალი წარმომადგენლობა მნიშვნელოვანი 
პრობლემაა, რომელიც განაპირობებს ქალ
თა დაბალ წარმომადგენლობას სამეწარ
მეო საქმიანობაშიც. როდესაც ქალების 
წარმომადგენლობა დაბალია ბიზნე სსა 
და მეწარმეობასთან დაკავშირებული 
პო  ლიტიკურ დიალოგში, მათი აზრები, 
საჭიროებები და მათ წინაშე არსებული 
გამოწვევები ხშირად რჩება სიღრმისეული 
შესწავლისა და გათვალისწინების გარეშე. 
შედეგად, მეწარმეთა ხელშეწყობის პო
ლიტიკა და ინიციატივები ვერ პასუხობს 
ქალთა ისეთ საჭიროებებს, როგორიცაა, 
მაგ., შეზღუდული წვდომა ფინანსებზე, 
კავშირებზე და მენტორობის პროგრამებზე.

დიალოგის პროცესში ქალთა ნაკლები 
ჩართულობის კიდევ ერთი გამომწვევი 
ფაქტორი ბიზნეს ასოციაციებში მათი 
დაბალი წარმომადგენლობაა. გაეროს ქა
ლთა ორგანიზაციის მიერ ჩატარებული 
გამოკითხვის თანახმად (2023), მეწარმე 
ქალთა მხოლოდ მცირე ნაწილია ასეთი 
ორგანიზაციების წევრი. მეწარმე ქალთა 
მხოლოდ 4%მა განაცხადა, რომ ჰქონდა 
შეხება ბიზნესთან დაკავშირებულ სუბი
ექტებთან (სავაჭრო პალატები, მეწარმეთა 

ასოციაციები, დამსაქმებელთა ასოციაციები 
და სხვა მსგავსი ჯგუფები). რესპოდენტების 
მხოლოდ 2%მა ან ნაკლებმა განაცხადა, 
რომ იყვნენ ქალთა ბიზნეს ასოციაციე
ბის, დარგობრივი ასოციაციების ან სხვა 
დარგობრივი სპეციფიკური გაერთიანებების 
წევრები.

ბიზნეს ასოციაციები გადამწყვეტი მნი შვ
ნელობისაა კავშირების დასამყარებლად, 
მენტორულ პროგრამებზე წვდომისა და 
ცოდნის გაზიარებისათვის. თუმცა, თუ ამგვარ 
ასოციაციებში ქალების წარმომადგენლობა 
დაბალია, ისინი კარგავენ მნიშვნელოვან 
შესაძლებლობებს დაამყარონ კავშირი 
პოტენციურ მენტორებთან, პარტნიორებთან 
და ინვესტორებთან, რაც ამცირებს მათ 
წვდომას მნიშვნელოვან რესურსებსა 
და მხარდაჭერის პროგრამებზე (Gue
lich, Bullough, Manolova, & Schjoedt, 2021). 
გარდა ამისა, ამგვარი ასოციაციების 
წარმომადგენლობაში არსებულმა ერთფე
როვნებამ შესაძლოა კიდევ უფრო 
გააღრმაოს გენდერული სტერეოტიპები, 
რაც კიდევ უფრო მეტად გამოიწვევს 
მეწარმე ქალების მარგინალიზაციას. 
ბიზნეს ასოციაციებში ქალების დაბალი 
წარმომადგენლობის აღმოფხვრით და 
ინკლუზიურობისა და მრავალფეროვნების 
ხელშეწყობით შეიქმნება გარემო, სადაც 
ქალებს განვითარების შესაძლებლობა 
ექნებათ, რაც, თავის მხრივ, ხელს შეუწყობს 
გენდერულ თანასწორობას და სამეწარმეო 
დარგის ეკონომიკურ გაძლიერებას. 
ამა  სთანავე, ბიზნეს ასოციაციებში ქა
ლების დაბალი წარმომადგენლობა ამ
ცირებს მათ ჩართულობას და გავლე ნას 
გადაწყვეტილების მიღების პროცე სებში, 
რაც, თავის მხრივ, იწვევს სამეწა რმეო 
საქმიანობაში ქალების დაბალ წა რ
მომადგენლობას.

გაეროს ქალთა ორგანიზაციის მიერ ჩა
ტარებული კვლევის თანახმად, ქალთა 
განწყობები სახელმწიფო დახმარებებთან 
დაკავშირებით, ხშირად შერეული და ნე
იტრალურია. მხოლოდ 15%მა თქვა, რომ 
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სარგებლობს ქალთა ბიზნეს ასოციაციებისა 
და ჯგუფების მნიშვნელოვანი მხარდაჭე
რით, უმეტესობას აღნიშნულის შესახებ აზრი 
არ გამოუთქვამს (47%) (UN Women, 2023). 
გამოკითხულთა მხოლოდ 33% მიიჩნევს, რომ 
მთავრობა მხარს უჭერს მეწარმე ქალებს, 
მათ შორის, სხვადასხვა მხარდაჭერის 
პროგრამებით. 24%მა აღიარა ქალთა ბიზ
ნეს ასოციაციების როლი პოლიტიკისა და 
გადაწყვეტილებების მიღების პროცესზე 
ისევე, როგორც მათ შესაძლებლობაზე 
მხარი დაუჭირონ ქალთა საჭიროებებზე 
მორგებულ სამთავრობო პოლიტიკას (22%). 
გამოკითხულთა მხოლოდ ერთი მესამედი 
თვლის, რომ ქალთა ბიზნეს ასოციაციები 
ეფექტიანად წარმოადგენენ მეწარმე ქალთა 
ინტერესებს. აღნიშნული კვლევა კიდევ 
ერთხელ ცხადყოფს ბიზნეს ასოციაციებში 
ქალთა დაბალი წარმომადგენლობის 
პრობ ლემის გადაჭრის საჭიროებას, რა
თა გათვალისწინებული იყოს ქალთა სა
ჭიროებებისა და მათი ინტერესების დაცვა 
სამეწარმეო საქმიანობასთან დაკავ ში რე
ბული გადაწყვეტილებების მიღების პრო
ცესში.

4.1.4. პროფესიული და პირადი ცხოვრების 
ბალანსი
გენდერული თანასწორობის მიღწევის 
პრო ცესში სამეწარმეო საქმიანობაში ქალ
თა დაბალი წარმომადგენლობა კვლავ 
მნიშვნელოვანი გამოწვევაა. ამგვარი 
უთა ნასწორობა სხვადასხვა ურთიერთ
დაკავ შირებული ფაქტორების შედეგს 
წარმოადგენს. ესენია: არაანაზღაურებადი 
სამუშაოს არათანაბარი გადანაწილება, 
განუვითარებელი ჯანდაცვის ინფრას
ტრუქტურა და ოჯახში ქალის როლთან და
კავში რებული დამკვიდრებული სტერეო
ტიპები.

მეწარმეობის დარგში ქალების დაბალი 
წარმომადგენლობის ხელშემწყობი ერთ
ერთი მნიშვნე ლოვანი ფაქტორი არა
ანა ზღაუ რებადი სამუშაოს არათანაბარი 
გა დანა წილებაა. საზოგადოებრივი 
მოლო დინები ხშირად მიანიშნებს, რომ 

ოჯახურ საქმიანობებში და მოვლასთან 
დაკავშირებულ საკითხებში ძირითადი 
პასუხისმგებლობა ქალებს ეკისრებათ, 
რაც მათ ნაკლებ დროსა და ენერგიას 
უტოვებს სამეწარმეო ინტერესებისათვის. 
გაეროს ქალთა ორგანიზაციის კვლევის 
თანახმად, კაცებთან შედარებით, ქა
ლები სამჯერ მეტ დროს უთმობენ 
არაანაზღაურებად სამუშაოს, მიუხედავად 
იმისა, არიან თუ არა დასაქმებულნი. 
კერძოდ, ქალები კვირაში, საშუალოდ, 
45 საათს ხარჯავენ არაანაზღაურებადი 
სამუშაოს შესასრულებლად, ხოლო კაცები 
– 15 საათს (UN Women, 2020). კიდევ ერთი 
ფაქტორი, რომელიც ხელს უშლის მათ, რომ 
დასაქმდნენ და ჰქონდეთ შემოსავალი არის 
ის, რომ საოჯახო საქმიანობების შესრულება 
და ბავშვის მოვლაც, ძირითადად, ქალებს 
ეკისრებათ. სოციალური როლების ამგვარი 
არათანაბარი განაწილება, თითოეულ 
სქესთან დაკავშირებული მახასიათებლების 
შესახებ წარმოშობილ ვარაუდებთან ერ
თად, იწვევს გენდერული სტერეოტიპების 
გაღრმავებას (Koenig & Eagly, 2014).

საქართველოში სათანადო მოვლის მომ
სახურებების არარსებობა მნიშვნელოვან 
გამოწვევას წარმოადგენს დამწყები მე
წარმე ქალებისათვის. იმის გამო, რომ არ 
არსებობს ბავშვებზე ან ხანდაზმული ოჯახის 
წევრებზე ზრუნვის სათანადო სერვისები, 
ხშირ შემთხვევაში კი ეს სწორედ ქალების 
მოვალეობაა, მათ აწვებათ დამატებითი 
ტვირთი, რაც ზღუდავს მათ შესაძლებლობას 
სრულად ჩაერთონ სამეწარმეო საქმიანობაში 
(Parliament of Georgia, 2022). გარდა ამისა, 
სოციალური სტერეოტიპები, რომლებიც 
ქალებს მოიაზრებს აღმზრდელებად და 
დიასახლისებად, კიდევ უფრო აფერ
ხებს მათ ჩართულობას სამეწარმეო 
საქმიანობაში და აღვივებს გენდერულ 
უთანასწორობას. ბევრ ქალს ოჯახი მხარს არ 
უჭერს, რომ განახორციელოს სამეწარმეო 
საქმიანობა, რაც კიდევ უფრო აღრმავებს 
იმ დაბრკოლებებს, რომლებსაც ისინი 
აწყდებიან (Lippa, Preston, & Penner, 2014). 
აუცილებელია მსგავსი სტერეოტიპების 
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აღმოფხვრა და წვდომის გაზრდა ზრუნვის 
მომსახურებებზე, რათა შეიქმნას მეტად 
ინკლუზიური სამეწარმეო გარემო, სადაც 
ქალებს შესაძლებლობა ექნებათ სრულად 
გამოავლინონ თავიანთი პოტენციალი და 
არ დადგნენ გამოწვევების წინაშე დრო
მოჭმული გენდერული ნორმების გამო.

4.1.5. გენდერული როლები და 
სტერეოტიპები
დამკვიდრებული სტერეოტიპები და გენ
დერული როლები ხშირად ხელს უშლის 
ქალებს იმ საქმიანობაში, რომელიც განა
პირობებს მათ შემდგომ წარმატებას მე
წარმეობაში. სანაცვლოდ ხდება ქალების 
„გადამისამართება“ საოჯახო საქმიანობების 
შესასრულებლად, ბავშვებისა და მოხუცების 
მოსავლელად. შესაბამისად, საზოგადოებაში 
დამკვიდრებული გენდერული როლები 
გავლენას ახდენს მოქალაქეების სა
მეწარმეო ქცევებზე და აძლიერებს გენ
დერულ უთანასწორობას (Bullough, Guelich, 
Manolova, & Schjoedt, 2022). სამეწარმეო 
საქმიანობაში, როგორც ვლინდება, მა
მა კაცებისგან განსხვავებით, ქალთა 
ჩარ თულობაზე დიდ გავლენას ახდენს 
დამკვიდრებული სტერეოტიპები. კვლევების 
თანახმად, ქალები მთელ მსოფლიოში 
აწყდებიან მსგავს პრობლემებს, რომლებიც 
საზოგადოებაში მათ როლებთან არის 
დაკავშირებული, და რომლებზეც გავლენას 
ახდენს შემდეგი ფაქტორები: კულტურა, 
სოციალური კლასი და რასობრივი კუთ
ვნილება. გარდა ამისა, კვლევების თა
ნახმად, მეწარმეობა უმეტესად მოიაზ
რება მამაკაცის საქმედ, გენდერული 
სტე რეოტიპები კი მნიშვნელოვან გავლენას 
ახდენს ქალების სურვილზე დაკავდნენ 
სამეწარმეო საქმიანობით (Eagly & Carli, 2003).

მამაკაცების გაზრდილი ინტერესი მეწარ
მეობისადმი, ასევე, შეიძლება აიხსნას სო
ციალური ნორმებითა და გენდერული სტე
რეოტიპებით, რომლებიც აყალიბებენ 
ადა მიანების ქცევასა და დამოკიდებულებებს. 
საზო გადოებაში დამკვიდრებული ეს 
სტე რეოტიპები ხშირად მამაკაცების 

დამახასიათებელ თვისებად წარმოაჩენს 
დომინანტობას და მიღწევებზე ორიენ ტი
რებულობას, ხოლო ქალების შემთხვევაში 
– თავაზიანობას და დათმობის უნარს. 
შედეგად, მამაკაცები უფრო წახალისებული 
არიან ჩაერთონ სამეწარმეო საქმიანობაში, 
რაც შეესაბამება მარჩენალის როლს, ხოლო 
ქალები აწყდებიან ბარიერებს, რომლებიც 
საზოგადოების საოჯახო საქმეებთან 
და კავშირებულ მოლოდინებთან არის 
დაკავშირებული. ეს ხაზს უსვამს იმას, 
თუ როგორ მოქმედებს გენდერული 
თავისებურებები აღქმაზე, თუ ვის უკეთ 
გამოსდის სამეწარმეო საქმიანობა, რაც 
კიდევ უფრო აძლიერებს ტრადიციულ გენ
დერულ როლებს და უზღუდავს ქალებს 
წვდომას სხვადასხვა სამეწარმეო შესაძ
ლებლობებზე (Eagly & Carli, 2003).

გაეროს ქალთა ორგანიზაციის (2023) კვლე
ვის შედეგად, გამოვლინდა საქართველოში 
არსებული, გენდერულ როლებთან და
კავშირებული დამაფიქრებელი ტენ
დენციები. საზოგადოების მოსაზრებებზე 
დაყრდნობით, ვლინდება საგრძნობი 
გენ დერული უთანასწორობა, მაგ., ისეთ 
სა კითხთან დაკავშირებით, თუ ვინ 
უნდა იყოს გადაწყვეტილების მიმღები 
ოჯახში, კაცების 65% მიიჩნევს, რომ 
გადაწყვეტილების მიღების უფლება მათ 
უნდა ჰქონდეთ და ქალების 45% ეთანხმება 
ამ მოსაზრებას, რაც ხაზს უსვამს ოჯახებში 
არსებულ პოტენციური ძალაუფლების 
არათანაბარ გადანაწილებას. კვლევამ, 
ასევე, გამოავლინა არსებული გენდერული 
უთანასწორობა იმასთან დაკავშირებით, 
თუ ვინ უნდა განკარგავდეს ერთობლივი 
ბიზნესიდან მიღებულ შემოსავალს – კაცების 
28% ფიქრობს, რომ შემოსავალს სწორედ 
ისინი უნდა განკარგავდნენ, ქალების 14% 
კი ეთანხმება ამ მოსაზრებას. აღსანიშნავია, 
რომ ორივე სქესის წარმომადგენლე ბის 
მოსაზრება სამეწარმეო საქმიანობაში 
კაცის უპირატესობის შესახებ, როგორც 
ჩანს, განპირობებულია დამკვიდრებული 
სტერეოტიპებით გამოკითხულთა უმეტესობა 
(მამაკაცების 59% და ქალების 39%) თვლის, 
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რომ მამაკაცები უკეთ აწარმოებენ ბიზნესს. 
ყველაზე მოულოდნელი იყო მოსაზრება 
ბავშვებზე ზრუნვასთან დაკავშირებით: 
როგორც კაცების, ისე ქალების 70% 
ფიქრობს, რომ სკოლამდელი ასაკის ბავ
შვების დედები არ უნდა მუშაობდნენ, რაც 
მიგვანიშნებს დასაქმებული დედების 
მი მართ სტერეოტიპულ აზროვნებაზე, 
მათ შორის, ქალების მხრიდან. კვლევის 
შედეგები ასახავს ტრადიციული გენდერუ
ლი როლების შესახებ დამკვიდრებული 
მოსაზრების კვლავ არსებობას. მიუხედა
ვად იმისა, რომ შესაძლოა არსებობდეს 
გარკვეული პროგრესი ბავშვებზე ზრუნ
ვასთან დაკავშირებით, რომ მათზე 
ზრუნვა ორივე მშობლის თანაბარი პა
სუხისმგებლობაა, მნიშვნელოვანი ძალის
ხმევაა საჭირო, რათა აღმოიფხვრას ის 
გარემოებები, რომლებიც ზღუდავს ქალების 
შესაძლებლობას სამეწარმეო საქმიანობაში 
და გადაწყვეტილების მიღების უფლებას 
ოჯახში.

სტერეოტიპული მოსაზრება, რომ მამაკაცებს 
მეტი შეუძლიათ, მუდმივად გვხვდება სხვა
დასხვა კვლევის შედეგებში, რაც კარგად 
წარმოაჩენს იმას, თუ როგორ ხდება 
ზოგიერთი სამუშაოს კაცებთან ასოცირება, 
რაც ზეგავლენას ახდენს ქალების შესაძ
ლებლობების აღქმაზე. „ჰეგემონური მას
კულინობის“ კონცეფციის თანახმად, გენ
დერული სტერეოტიპები აყენებს მამაკაცებს 
უპირატეს პოზიციაში, რითაც მათ იდეალურ 
მუშაკებად წარმოაჩენს და, ამავდროულად, 
ხელს უწყობს ქალების მეორეხარისხოვან 
როლებზე გადამისამართებას (Connell 
& Messerschmidt, 2005). ეს, ასევე, ქმნის 
იერარქიულ სტრუქტურას ბიზნესში, სადაც 
მამაკაცების არსებობა მოიაზრება ნორმად, 
ხოლო ქალების – ნორმიდან გადახრად. 
ამრიგად, ამგვარი სტერეოტიპები აღრმავებს 
გენდერულ უთანასწორობას სამეწარმეო და 
შრომით ბაზრებზე.

როლური მოდელების ნაკლებობა კიდევ ერ
თი მნიშვნელოვანი ფაქტორია, რომელიც 
განაპირობებს სამეწარმეო სფეროში ქალთა 

დაბალ წარმომადგენლობას. როლური მო
დელები სამეწარმეო საქმიანობაში ერთ
ერთი უმნიშვნელოვანეს სოციოკულტურულ 
ფაქტორია, რომელიც ხელს უწყობს 
თავისუფალ სამეწარმეო საქმიანობას. სო
ციალური სწავლისა და როლების იდენ
ტიფიკაციის თეორიებზე დაყრდნობით, 
როლური მოდელები ასრულებს მრავალ 
ფუნქციას, მათ შორის, ამარტივებს სწავლის 
შესაძლებლობებს, ზრდის მოტივაციას, 
შთაგონებას და ხელს უწყობს მეკონ
ცეფციის განვითარებას. გარდა ამისა, 
როლური მოდელების მეშვეობით მიმღებმა 
შესაძლოა მიიღოს სრული მხარდაჭერა და 
საჭირო ინფორმაცია მთელი სამეწარმეო 
საქმიანობის განმავლობაში. ამგვარად, 
ასეთი როლური მოდელები მიიჩნევა 
ფასდაუდებელ რესურსად როგორც მეწარ
მეობის შესახებ ცოდნის მისაღებად, ისე 
იმისთვის, რომ სტუდენტებმა მიიღონ მო
ტივაცია ახალი ბიზნეს წამოწყებებისთვის 
(Karimi, Biemans, Lans, Chizari, & Mulder, 2014).

4.1.6. არაფორმალურობის მაღალი დონე 
სექტორებში, სადაც ქალები დომინირებენ 
საქართველოს ეკონომიკის ფარგლებში მნი
შვნელოვანი ადგილი უჭირავს არაფორმალურ, 
ე.წ., „ჩრდილოვან ეკონომიკას“. ეკონომიკურად 
აქტიური მოსახლეობის ნაწილი ამ სფერო
შია ჩართული. საერთაშორისო სავალუტო 
ფონდის მიერ გამოქვეყნებული ანგარი
შის მიხედვით, 2015 წელს საქართველო
ში „ჩრდილოვანმა ეკონომიკამ“ მშპის 
53,07% შეადგინა (Medina & Schneider, 
2018). განსაკუთრებული ყურადღება უნ
და მიექცეს, აგრეთვე, არაფორმალურ 
სექ ტორში წარმოდგენილ ქალებს. სტა
ტისტიკის ეროვნული სამსახურის თა
ნა ხმად, სავაჭრო სექტორში იმ ეკონო
მიკური პროდუქციის წილი, რომელზე 
დაკ ვირვებაც არ ხორციელდება, მთლიანი 
პროდუქციის 14.5%ს შეადგენს (2021 წლის 
მდგომარეობით), ხოლო განთავსებისა და 
სურსათის მიწოდების სექტორში – 52.5%ს. 
(Parliament of Georgia, 2022). აღსანიშნავია, 
რომ ეს ის სექტორებია, სადაც ქალთა 
დასაქმება ყველაზე მაღალია, მათ შორის, 
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საგარეო ვაჭრობის სფეროშიც. უნდა 
აღინიშნოს, რომ ეკონომიკურად აქტიური 
ქალების დიდი ნაწილი დასაქმებულია 
არაფორმალურ სექტორებში და რადგანაც 
მათზე დაკვირვება არ ხორციელდება, 
ისინი არ შედიან ოფიციალურ სტატისტიკურ 
მონაცემებში. შესაბამისად, მათი შანსი 
მიიღონ მონაწილეობა სახელმწიფო პრო
გრამებში, ნაკლებია. მათ, აგრეთვე, აქვთ 
შეზღუდული წვდომა საბანკო სესხებზე. 
ამ და სხვა საკითხების გამო, ქალთა ეს 
ჯგუფი ერთერთი ყველაზე დაუცველია, რაც 
უკიდურესად ართულებს მათ სამეწარმეო 
საქმიანობაში ჩართვას. არაფორმალურ 
სექტორებში საქმიანობა წარმოშობს უა
მრავ დამატებით გამოწვევას, რამაც შეი
ძლება ხელი შეუშალოს ინდივიდებს, გან
საკუთრებით, ქალებს, ჩაერთონ სამეწარმეო 
საქმიანობაში.

უპირველეს ყოვლისა, არაფორმალური 
სექ ტორის ფორმალურად აღიარების და 
არაფორმალურ სექტორში არსებული დო
კუმენტაციის ნაკლებობა ზღუდავს წვდომას 
ფინანსურ მომსახურებებზე – სესხებსა და 
კრედიტებზე. კარგი საბანკო ისტორიისა 
ან უზრუნველყოფის საშუალების გარეშე, 
დამწყებ მეწარმეებს უჭირთ საჭირო 
კაპიტალის მოზიდვა თავიანთი ბიზნესის 
დასაწყებად ან გასაფართოებლად. გარდა 
ამისა, არაფორმალურ სექტორში, როგორც 
წესი, ნაკლებია ხელმისაწვდომობა ბიზ
ნესის განვითარებისთვის გადამწყვეტი 
მნიშვნელობის მქონე დამხმარე მომსა
ხურებებზე და ინფრასტრუქტურაზე: ბიზნეს 
ტრენინგზე, მენტორობის პროგრამებსა და 
ბაზართან დაკავშირებულ ინფორმაციაზე 
(ILO, 2007). მხარდაჭერის ნაკლებობა 
ხელს უშლის უნარების განვითარებას, 
ბაზარზე თავის დამკვიდრებას და კონ კუ
რენტუნარიანობას, რაც ართულებს მეწა
რმეების განვითარებას დინამიკურ და 
კონკურენტუნარიან ბიზნეს გარემოში.

საერთო ჯამში, მეწარმე ქალები აწყდებიან 
რამდენიმე მნიშვნელოვან გამოწვევას, 
რომლებიც აფერხებს მათ სვლას წარ

მატებისაკენ. დაფინანსების წყაროს მო
ძიება ყველაზე დიდი პრობლემაა, რადგან 
ქალები ხშირად არ ფლობენ საბანკო 
სესხებისთვის საჭირო უზრუნველყოფის 
საშუალებებს, რაც იწვევს მათთვის სესხზე 
უარის თქმას ან ძალიან მაღალი საპროცენტო 
განაკვეთების დაწესებას. შეზღუდული 
წვდომა სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვან 
რესურსებზე – სხვადასხვა კავშირებზე, 
ინფორმაციაზე ბაზრის შესახებ და 
ტექნოლოგიებზე, კიდევ უფრო მეტად უშლის 
ხელს მათ შესაძლებლობას ჩამოყალიბდნენ 
სათანადო კონკურენტებად. ქალების 
საჭიროებებზე მორგებული სასწავლო 
პროგრამები საკმაოდ მწირია, რაც კიდევ 
უფრო აღრმავებს უთანასწორობას 
მეწარმე ქალებსა და კაცებს შორის. 
გარდა ამისა, როგორც წესი, პოლიტიკის 
შემუშავების პროცესში დაბალია ქალთა 
წარმომადგენლობა, რაც იწვევს ისეთი 
პოლიტიკის შემუშავებას, რომელიც არ არის 
მორგებული მათ სპეციფიკურ საჭიროებებზე. 
ცალკე პრობლემაა სამსახურებრივი და 
ოჯახური ვალდებულებების ბალანსი, რადგან 
საზოგადოებრივი აღქმა არათანაზომიერ 
ტვირთს აკისრებს ქალებს ამ საკითხში. 
მრავალი არსებული სტერეოტიპი, რომ 
სამეწარმეო საქმიანობა კაცებს უფრო მეტად 
გამოსდით, ხელს უშლის ქალებს შეიქმნან 
წარმატებული კარიერა სამეწარმეო დარგში, 
რასაც ემატება ქალთა როლური მოდელების 
ნაკლებობა. გარდა ამისა, ის ფაქტი, რომ 
სფეროები, სადაც ქალები დომინირებენ, 
არაფორმალურ სექტორებს წარმოადგენს, 
ამცირებს ქალების ხელმისაწვდომობას 
ფინანსურ მომსახურებებსა და მხარდაჭერის 
პროგრამებზე, რაც ხელს უშლის მათ 
პროფესიულ ზრდასა და განვითარებას.

4.2. 
მეწარმე ქალების დაბალი 
წარმომადგენლობის შედეგები 
გენდერული თანასწორობის მიღწევის 
პროცესში, სამეწარმეო საქმიანობაში 
ქალთა დაბალი წარმომადგენლობა კვლავ 
მნიშვნელოვანი გამოწვევაა. როგორც 
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უკვე აღვნიშნეთ, საწარმოების 20.9% 
მხოლოდ ქალების მფლობელობაშია, ხო
ლო 13.6%, ძირითადად, დაქორწინებულ 
წყვილებს ეკუთვნის. გენდერული თანას
წორობისკენ გადადგმული ნაბიჯების მი
უხედავად, სხვადასხვა სექტორში ქა
ლების წარმომადგენლობა სამეწარმეო 
დარგში კვლავ დაბალია. ამ სფეროში 
გენდერული უთანასწორობა მხოლოდ 
გავლენას კი არ ახდენს ეკონომიკური 
ზრდის მაჩვენებელზე, არამედ აღრმავებს 
სოციალურ უთანასწორობასაც. რაც ყვე
ლაზე მთავარია, მეწარმე ქალების და
ბალმა წარმომადგენლობამ შესაძლოა 
გამოიწვიოს (1) ქალების დასაქმების 
და ბალი მაჩვენებელი; (2) ქალების ნი
ჭისა და უნარების არასათანადოდ ათ
ვისება; (3) გენდერული უთანასწორობა 
ხელმძღვანელობებში; (4) ნაკლებად 
გენ დერული ნიშნით მგრძნობიარე კორ
პო რაციული მმართველობა; (5) რო
ლური მოდელების დეფიციტი; (6) სო
ცი ა ლური აქტივობის ნაკლებობა; (7) 
ეკონომიკური დამოკიდებულება; (8) ოჯა
ხური ძალადობისგან თავის დაღწევის 
შესაძლებლობების შემცირება; (9) გა
დაწ ყვეტილების მიღების პროცესში ჩარ
თულობის ნაკლებობა; (10) ცოდნის ნაკ
ლებობა სწრაფად მზარდი სექტორების 
შესახებ; (11) არათანაბარი ანაზღაურება; (12) 
შრომითი მიგრაცია; (13) საკუთარი ბიზნესის 
დასაწყებად პირად ფინანსურ რესურსებ
ზე დამოკიდებულება; (14) იძულებითი მე
წარმეობა.

სამეწარმეო საქმიანობაში ქალთა და
ბა ლი წარმომადგენლობის ერთერთი 
მთა ვარი შედეგი ქალთა დასაქმების შეზ
ღუდული შესაძლებლობებია. იმის გამო, 
რომ სამუშაო ადგილების შექმნაში სა
მეწარმეო საქმიანობას სასიცოცხლო 
მნი შვნელობა აქვს, ამ სფეროში ქალთა 
და ბალი წარმომადგენლობა ამცირებს 
ქალებისთვის ხელმისაწვდომი სამუშაო 
ადგილების არსებობას, რაც აძლიერებს 
გენდერულ უთანასწორობას შრომით ბა
ზარზე და აფერხებს ეკონომიკურ ზრდას. 

მრავალ კვლევაში ხაზგასმულია ქალების 
დაბალი წარმომადგენლობის უარ ყო ფითი 
ზეგავლენა ქალთა დასაქმების შესაძ
ლებ ლობებსა და ქალების მიერ საკუთარი 
უნარების განვითარებაზე. მაგ., ბრაშის 
და კუპერის მიერ 2012 წელს ჩატარებული 
კვლევის თანახმად, ქვეყნებში, სადაც 
მაღალია ქალთა წარმომადგენლობა სა
მეწარმეო საქმიანობაში, გაცილებით და
ბალია ქალთა უმუშევრობის დონე, რაც 
შესაძლოა მიუთითებდეს იმაზე, რომ არ
სებობს დადებითი ურთიერთკავშირი აღ
ნიშნულ სამეწარმეო საქმიანობასა და 
ქალთა დასაქმების მაჩვენებელს შორის. 
ამავდროულად, ქალების მიერ საკუთარი 
ნიჭისა და უნარების არასაკმარისად გა
მოყენება აძლიერებს აღნიშნულ პრობლემას 
და, საბოლოო ჯამში, იწვევს მნიშვნელო
ვან დანაკარგს ინოვაციების დარგში და, 
ზოგადად, ამცირებს საზოგადოებრივ პრო
გრესს. ფეირლის და რობის ნაშრომში (Fair
lie and Robb (2009)) ხაზგასმულია ქალთა 
მეწარმეობით გამოწვეული ეკონომიკური 
სარგებელი, სამუშაო ადგილების შექმნის და 
ეკონომიკური ზრდის პოტენციალი ქალთა 
აუთვისებელი ტალანტებისა და უნარების 
ათვისებით სამეწარმეო დარგში.

ზემოაღნიშნული ფაქტორები იწვევს ქალთა 
დაბალ წარმომადგენლობას ხელმძღვანელ 
პოზიციებზე. როგორც უკვე აღინიშნა, 2023 
წლის მონაცემებით, არსებულ საწარმოებში 
ქალთა მიერ საწარმოთა მფლობელობის 
წილი 29.5% იყო. ხელმძღვანელ პოზიციებზე 
გენდერული მრავალფეროვნება მხოლოდ 
სამართლიანობის საკითხი როდია, ეს, 
აგრეთვე, ხელს უწყობს შემოქმედებითი 
პოტენციალის განვითარებას, გადაწყვე
ტილების მიღების პროცესების გაუმჯო
ბესებასა და ორგანიზაციის წარმატებას. 
სამეწარმეო დარგში ხელმძღვანელ პო
ზი  ციებზე ქალთა საკმარისი წარმო მად
გენლობის გარეშე, რთული პრობ ლემების 
გადაჭრის პროცესში არ იარსებებს სა
ჭირო პერსპექტივები, რაც შეუშლის 
ხელს მრავალფეროვანი ბაზრების ათ
ვი სებას. გენდერული უთანასწორობა 
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სამე  წარმეო დარგში ხელმძღვანელ პო
ზი ციებზე ვრცლად არის აღწერილი სხვა
დასხვა ლიტერატურაში, რასაც თან 
ახლავს ემპირიული მტკიცებულებები, რო
მლებიც ნათლად ასახავს გენდერული 
უთანასწორობის უარყოფით გავლენას 
ორ განიზაციის მუშაობასა და ინო ვა ციუ
რობაზე. მაგ., იგლის და ჩინის (Eagly and 
Chin (2010)) მიერ ჩატარებული კვლევის 
თანახმად, არსებობს დადებითი ზეგავლენა 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე გენდერულ 
მრავალფეროვნებას ლიდერთა და ორ
განიზაციის ეფექტიანობას შორის, რაც 
ხაზს უსვამს სხვადასხვა პერსპექტივის 
მნიშვნელობას სტრატეგიული გადაწყვე
ტილების მიღებისა და პრობლემის გა
დაჭრის პროცესებში.

მეწარმეობის დარგში გენდერული უთა
ნასწორობა, აგრეთვე, იწვევს გენდერული 
ნიშნით ნაკლებად მგრძნობიარე კორპო
რაციულ მმართველობას, რაც კიდევ უფრო 
აძლიერებს უთანასწორობას ორგანიზაციის 
შიგნით და აფერხებს გენდერული თანას
წორობისკენ სვლის პროცესს. ქალთა 
მფლობელობაში არსებულ საწარმოებზე 
ხშირად უფრო დიდ ზეგავლენას ახ
დენს ისეთი გენდერული საკითხები, რო
გორიც არის თანაბარი ანაზღაურება, სამ
სახურებრივი და პირადი ცხოვრების 
ბა ლანსი და ინკლუზიური ორგანიზაციული 
კულტურები. თუმცა, ქალების დაბალი 
წარმომადგენლობა სამეწარმეო საქმია
ნო ბაში ხელს უწყობს ამგვარი გენდერული 
საკითხების არარსებობას კორპორაციული 
მმართველობის სისტემაში. ამგვარი დე
ფიციტი ხშირად ხელს უშლის სამუ შაო 
ადგილების სამართლიანად გადანაწი
ლებისკენ მიმართულ ძალისხმევას და 
აფერხებს პროგრესს სამეწარმეო ეკოსის
ტემის ყველა სფეროში.

გარდა ამისა, ყველა ზემოთ ჩამოთვლილმა 
ფაქტორმა შეიძლება გამოიწვიოს დამწყე
ბი მეწარმე ქალებისთვის თვალსაჩინო 
როლური მოდელების ნაკლებობა. როლური 
მოდელები გადამწყვეტ ფუნქციას ასრუ

ლებენ ადამიანების შთაგონებისა და 
სა მეწარმეო საქმიანობის დასაწყისში 
მათთვის გზის გაკვალვის პროცესში, 
ამავდროულად, ისინი წარმოადგენენ წარ
მატების ხელშესახებ მაგალითებს. კვლე
ვებით დასტურდება, რომ წარმატებულ 
ქალებთან ურთიერთობა დადებითად 
მოქმედებს ქალების სამეწარმეო მისწრა
ფებებსა და თვითშეფასებაზე. მაგ., ბრა
შის კვლევის (Brush (2013)) თანახმად, 
მეწარმე ქალები, რომლებსაც აქვთ 
წვდომა მენტორ ქალებზე, უფრო მეტად 
აღიქვამენ მეწარმეობას მათი კარიერის 
განვითარების ერთერთ ვარიანტად და 
ავლენენ მეტ თავდაჯერებულობას. ასევე, 
ოკენის, ფრაის და სტეფენსის (2006) 
(Auken, Fry, and Stephens (2006)) კვლევაში 
ხაზგასმულია როლური მოდელების მნი
შვნელობა ქალების სამეწარმეო მის
წრა ფებების ჩამოყალიბებაში და სამე
წა რმეო ეკოსისტემაში გენდერული 
ბა   რიერების გადალახვის პროცესში. საკ
მარისი მისაბაძი ქალების არარსებობის 
შემთხვევაში, დამწყებ მეწარმე ქალებს 
შესაძლოა შეექმნათ სამეწარმეო ეკო
სისტემაზე წვდომის დაბრკოლებები, მათ 
შორის, სირთულეები მენტორობის შესაძ
ლებლობებზე, პროფესიულ კავშირებზე და 
კაპიტალზე წვდომის საკითხებში. ეს კი იწვევს 
ქალების დაბალ წარმომადგენლობას, 
აფრთხობს პოტენციურ მეწარმე ქალებს 
და ამცირებს ქალების მიერ მართული 
საწარმოების განვითარებას.

მეწარმეობის დარგში ქალების დაბალი 
წარმომადგენლობის კიდევ ერთი შედეგი 
სოციალური მობილობის ნაკლებობაა. მე
წარმეობა ხშირად წარმოადგენს სოციო
ეკონომიკური მობილურობის მექანიზმს, 
რაც ინდივიდებს აძლევს სიმდიდრის 
დაგროვებისა და კარიერული წინსვლის 
საშუალებას. მიუხედავად ამისა, როდესაც 
ქალები შორს არიან სამეწარმეო სექ
ტორიდან, ისინი კარგავენ კარიერული წინ
სვლის შანსს. ამას ხაზს უსვამენ ბრაში და 
კუპერი (Brush and Cooper (2012)), რომლებიც 
ამტკიცებენ, რომ მეწარმეობა ნამდვილად 
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არის გზა სოციალურეკონომიკური მო
ბი ლურობისკენ. ისინი, აგრეთვე, ამტკი
ცებენ, რომ ქალების გამორიცხვა სამე
წარმეო საქმიანობებიდან ამცირებს მათი 
განვითარების შესაძლებლობებს. აგ
რეთ ვე, მარლოუ და მაკადამი (Marlow and 
McAdam (2013)) ხაზს უსვამენ სამეწარმეო 
კაპიტალის მნიშვნელობას სოციალური 
მობილობის პროცესში. ისინი ამტკიცებენ, 
რომ ქალების დაბალი წარმომადგენლობა 
ხელს უშლის მათ მობილობისთვის სა
ჭირო სოციალური და ეკონომიკური 
რესურსების დაგროვებაში. ყველა ზემოთ 
ჩამოთვლილი ელემენტი აღრმავებს არ
სებულ უთანასწორობას შემოსავლის და 
სიმდიდრის განაწილების დარგში, რაც აძ
ლიერებს სიღარიბეს და ართმევს ქალებს 
სოციალური და ეკონომიკური განვითარების 
შესაძლებლობას.

გარდა ამისა, მეწარმე ქალების ნაკლე
ბობა აძლიერებს ქალების მიერ კაცებზე 
ეკონომიკური დამოკიდებულების დამკვიდ
რებას. სამეწარმეო საქმიანობის განხორ
ციელების შეუძლებლობის შემთხვევაში, 
ქალები ხშირ შემთხვევაში სხვაზე არიან 
ფინანსურად დამოკიდებული. Verheul et 
al. (2012)ის ანალიზის თანახმად, მეწარმე 
ქალები ეკონომიკურად გაცილებით უფრო 
დამოუკიდებელნი არიან ვიდრე არამეწარმე 
ქალები, რაც ცხადყოფს მეწარმეობის მე
შვეობით ეკონომიკური დამოკიდებულის 
პრობლემის აღმოფხვრის პოტენციალს.

გარდა ამისა, სამეწარმეო საქმიანობა ქა
ლებისთვის შესაძლოა წარმოადგენდეს 
გენდერული ძალადობისგან თავის დაღ
წევის ხელშემწყობ ფაქტორს. თუმცა, სა
მეწარმეო სექტორში ქალების დაბალი 
წარმომადგენლობა ხელს უშლის ფინანსური 
დამოუკიდებლობის მიღწევას, რაც კი
დევ უფრო ართულებს მოძალადისგან 
თავის დაღწევის შესაძლებლობას. ჰეტე
რისა და სმიტის კვლევის (Hattery and 
Smith (2019)) თანახმად, ეკონომიკური 
შესაძლებლობების განვითარება ზრდის 
ქალთა შესაძლებლობას თავი დააღ

წიონ ძალადობრივ ურთიერთობებს. მო ძა
ლადე პარტნიორზე ეკონომიკური დამო
კიდებულება ხშირად წარმოადგენს ბარიერს 
დახმარების თხოვნის ან იმ რესურსებზე 
წვდომის პროცესში, რომლებიც საჭიროა 
ძალადობისგან თავის დასაღწევად. ამ
რიგად, სამეწარმეო საქმიანობა შესაძლოა 
იყოს სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანი 
ქალების მიერ ოჯახური ძალადობისგან 
თავის დასაღწევად. შესაბამისად, მეწარ
მეობის დარგში ქალების დაბალი წარ
მომადგენლობის პრობლემის გადაჭრა 
გადამწყვეტია მათი დამოუკიდებლობისა 
და ოჯახში ძალადობისგან თავის დაღწევის 
შესაძლებლობების გასაუმჯობესებლად.

ქალების დაბალი წარმომადგენლობა მე
წარმეობაში, თავის მხრივ, აგრეთვე, ნიშნავს 
ქალების ნაკლებ ჩართულობას და ზეგავლე
ნას ეკონომიკური გადაწყვეტილებების მი
ღების პროცესში. მეწარმეობა არამარტო 
აყალიბებს ეკონომიკურ ლანდშაფტს, 
არა მედ დადებით ზეგავლენასაც ახდენს 
ბაზრის დინამიკასა და რესურსების გადა
ნაწილებაზე. დე ბრუინის, ბრაშის და ვე
ლტერის (De Bruin, Brush, and Welter (2007)) 
კვლევაში ხაზგასმულია ქალთა მეწარმეობის 
მნიშვნელობა სახელმწიფო სტრუქტურებში 
არსებული ხარვეზების აღმოსაფხვრელად 
და გენდერულად ინკლუზიური ეკონომი
კური მმართველობის ხელშესაწყობად. 
გადაწ ყვეტილების მიღების პროცესში 
ჩართულობის გარეშე, ქალებს არ ეძ
ლევათ შესაძლებლობა მონაწილეობა 
მიიღონ იმ პოლიტიკის შემუშავებისა და 
განხილვის პროცესში, რომელიც ეხება 
ბიზნეს გარემოს ჩამოყალიბებას. ეს 
აძლიერებს გენდერულ უთანასწორობას 
და ქალებისთვის არსებულ სისტემურ 
ბარიერებს ეკონომიკური პოლიტიკისა და 
მეთოდების შემუშავების პროცესში. უფრო 
მეტიც, სამეწარმეო საქმიანობაში ქალების 
დაბალი წარმომადგენლობა ხშირად 
განაპირობებს მათ გარიყვას სწრაფად 
მზარდი სექტორებიდან (ტექნოლოგიები, 
ფინანსები და STEM სფეროები). ასეთ 
სექტორებში, როგორც წესი, ინოვაციურობის 
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და ეკონომიკური განვითარების მეტი 
შესაძლებლობებია. თუმცა, გენდერული 
უთანასწორობა, შეზღუდული წვდომა კა
პიტალზე და მენტორთა კავშირების დე
ფიციტი ხელს უშლის ქალებს დაიწყონ 
საქმიანობა მსგავს მომგებიან სექტორებში. 
იმავეს ამტკიცებენ მარლოუ და მაკადამიც 
(Marlow and McAdam (2013)), რომლებიც 
აღნიშნავენ, რომ გენდერული სტერეოტიპები 
და კულტურული შეხედულებები აფერხებს 
ქალთა ჩართულობას ტექნოლოგიებისა 
და STEM სფეროებში. შედეგად, მეწარმე 
ქალები არაპროპორციულად არიან გადა
ნაწილებულნი ტრადიციულად ფემი ნი
ზირებულ სექტორებში ან მცირე საწარ
მოებში, სადაც კარიერული წინსვლის 
ნაკ ლები შანსი აქვთ.

გარდა ამისა, ქალების დაბალი წარმომად
გენლობა სამეწარმეო დარგში ხელს უწყობს 
არათანაბარი ანაზღაურების პრობლემის 
გამწვავებას, რადგან ზღუდავს მათ შესაძ
ლებლობას შექმნან დოვლათი და აკონ
ტროლონ თავიანთი შემოსავალი. მეწარ
მეობა იძლევა ფინანსური ავტონომიის 
გა ძლიერების, სიმდიდრის დაგროვების და 
შემოსავლის დივერსიფიკაციის საშუალე
ბას, რაც სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანია 
არათანაბარი ანაზღაურების პრობლემის 
აღმოსაფხვრელად. თუმცა, როდესაც ქა
ლები აწყდებიან ბარიერებს სამეწარმეო 
საქმიანობის დაწყების, ბიზნესის განვი
თარების და წარმატების მიღწევის პრო
ცესში, დიდი შანსია არჩევანი გააკეთონ 
და იმუშაონ ტრადიციულ პოზიციებ
ზე, სადაც არათანაბარი ანაზღაურება 
კვლავ პრობლემას წარმოადგენს. ბლაუ 
და კანი (Blau and Kahn, 2017) გვთავა
ზობენ ემპირიულ მტკიცებულებებს არა
თანაბარი ანაზღაურებისა და ამ მოვ
ლენის, პროფესიული სეგრეგაციისა და 
დისკრიმინაციის, მავნე ზეგავლენის 
შესახებ. მათი აზრით, ქალების დაბალი 
წარმომადგენლობა სამეწარმეო დარგში 
კიდევ უფრო ამძაფრებს არათანაბარი 
ანაზღაურების პრობლემას და უზღუდავს 
ქალებს სიმდიდრის დაგროვებისა და 

თანაბარი ანაზღაურების მიღების შანსებს. 
არათანაბარი ანაზღაურების პრობლემას 
კიდევ უფრო ამწვავებს ქალების მიერ 
მართული საწარმოების არასათანადოდ შე
ფასება, არათანაბარი წვდომა ვენჩურულ 
კაპიტალზე და დისკრიმინაციული პრაქტიკა 
კორპორაციულ იერარქიებში.

ერთობლივად კი დაბალმა წარმომად გე
ნლობამ სწრაფად მზარდ სექტორებში და 
არათანაბარმა ანაზღაურებამ შეიძლება 
უბიძგოს ქალებს შრომითი მიგრაციისკენ, 
რადგან ისინი დაიწყებენ უკეთესი შესაძ
ლებლობების, აღიარებისა და ეკონომიკური 
სტაბილურობის სხვაგან ძიებას. თავიანთ 
ქვეყნებში მეწარმეობისა და კარიერული 
წინსვლის შეზღუდული შესაძლებლობების 
გამო, ქალებმა შეიძლება გადაწყვიტონ 
მიგრაცია სხვა ქვეყნებსა თუ რეგიონებში, 
სადაც ბიზნესის განვითარებისთვის უფრო 
ხელსაყრელი პირობებია და დაცულია 
გენდერული ბალანსი. ბეჰანმა (Bachan (2018)) 
შეისწავლა კავშირი შრომით მიგრაციასა 
და ეკონომიკურ განვითარებას შორის 
და ხაზი გაუსვა მიგრაციული მოდელების 
ფორმირებაში Push and Pull ფაქტორების 
როლს. ავტორის მტკიცებით, შეზღუდული 
ეკონომიკური შესაძლებლობების, მათ 
შორის, მეწარმეობის დარგში არსებული 
ბარიერების გამო, შესაძლოა ადამიანებმა, 
განსაკუთრებით, ქალებმა სამუშაო შე
საძლებლობების ძიება საზღვრებს გარეთ 
დაიწყონ. მიგრაცია არამარტო ნიჭისა და 
პოტენციალის დაკარგვაა, რაც უარყოფითად 
აისახება შიდა ეკონომიკაზე, არამედ 
ცხადყოფს პოლიტიკური ინტერვენციების 
გადაუდებელ აუცილებლობასაც, რომლებიც 
მიმართული იქნება მეწარმეობის დარგში 
ქალთა დაბალი წარმომადგენლობის გა
მომწვევი მიზეზების აღმოფხვრისკენ. მე
წარმე ქალებისათვის უფრო ინკლუზიური 
გარემოს შექმნით სახელმწიფო შეძლებს 
მიგრაციის გამომწვევი ფაქტორების აღ
მოფხვრას და მოქალაქეების პოტენციალის 
სრულად ათვისებას, მათი სქესის მი
უხედავად. აგრეთვე, აღსანიშნავია, რომ 
ქალები ხშირად აწყდებიან პრობლემებს 
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სამეწარმეო საქმიანობის დასაწყებად ან 
განსავითარებლად საჭირო რესურსებზე 
წვდო მისას. სესხების გამცემ ტრადიციულ ინ
სტიტუტებში სისტემური უთანასწორობისა და 
გენდერული სტერეოტიპების გამო, მეწარმე 
ქალებს ინვესტიციების განსახორციელებლად 
ხშირად პირადი დანაზოგის გამოყენება 
უწევთ. ბრაში, დე ბრუინი და ველტერი აღ
ნიშნავენ (Brush, De Bruin and Welter (2009)), 
რომ მეწარმე ქალები ხშირად აწყდებიან 
გამოწვევებს გარე დაფინანსებაზე წვდო
მისას და, დიდწილად, თავიანთი ბიზნე
სისთვის პირად ფინანსურ რესურსებს 
იყენებენ. ავტორები, აგრეთვე, ხაზს უს
ვამენ გენდერული ნიშნით მორგებული პო
ლიტიკის და ინიციატივების შემუშავების 
მნიშვნელობას, რომელიც მიმართული იქ
ნება დაფინანსების მოპოვების პროცესში 
არსებული უთანასწორობის აღმოფხვრისა 
და მეწარმე ქალებისთვის კაპიტალზე 
წვდომის უზრუნველყოფისაკენ. პირად 
ფინანსურ რესურსებზე დამოკიდებულება 
მნიშვნელოვნად ამცირებს ქალთა საწარ
მოების ოპერირების არეალს, რაც აფერხებს 
მათი ზრდისა და წარმატების მიღწევის 
პოტენციალს. გარდა ამისა, კიდევ უფრო 
აძლიერებს ფინანსურ სხვაობას მეწარმეებს 
შორის, რადგან მამაკაცებს, როგორც წესი, 
მეტი წვდომა აქვთ დაფინანსების გარე 
წყაროებთან, ვენჩურულ კაპიტალთან და 
საბანკო სესხებთან. შედეგად, ქალები 
ხშირად იძულებულნი არიან მიმართონ 
იმპროვიზაციას საკუთარი ბიზნესისთვის 
ფი ნანსირების მოძიების პროცესში, რაც 
იწვევს საწარმოს ზრდის ტემპის და ბაზარზე 
კონკურენტუნარიანობის შემცირებას.

ყოველივე ამან, შესაძლოა გამოიწვიოს 
იძულებითი მეწარმეობა, რაც გულისხმობს 
ფენომენს, როდესაც ადამიანებს, უმეტესად 
ქალებს, უწევთ ბიზნესის დაწყება არა 
სურვილისა და შესაძლებლობის, არა
მედ საჭიროების გამო. ეს კი ხშირად 
ხდება ეკონომიკური სირთულეების, და
საქ მების ნაკლები შესაძლებლობების 
და ოჯახის უზრუნველსაყოფად საჭირო 
თანხის გამომუშავების საჭიროების გამო. 

ქალები, უმეტესად ისინი, ვისაც აქვს 
სხვაზე მოვლის პასუხისმგებლობა ან 
წარმოადგენენ მარგინალიზებულ ჯგუ
ფებს, ხშირად სამეწარმეო საქმიანობას 
ახორციელებენ გადარჩენისათვის და არა 
თავიანთი სურვილების, უნარებისა და 
ბაზარზე არსებული შესაძლებლობების 
გათვალისწინებით. Verheul et al. (2012)მა 
გამოიკვლია ის ფაქტორები, რომლებიც 
ზეგავლენას ახდენს ადამიანების გადაწ
ყვეტილებაზე ჩაებან იძულებით და ნე
ბაყოფლობით სამეწარმეო საქმიანობაში. 
ავტორთა აზრით, ქალები უფრო მეტად 
იწყებენ იძულებით სამეწარმეო საქმია
ნობას, რაც გამოწვეულია დასაქმების 
შეზღუდული შესაძლებლობებით და ქა
ლების ზრუნვის ვალდებულებებით. ნაშ
რომში, აგრეთვე, ხაზგასმულია ისეთი 
გა რემოს შექმნის მნიშვნელობა, სადაც 
ქალები შეძლებენ სამეწარმეო საქმიანობის 
განხორციელებას საკუთარი უნარებისა და 
ინტერესების საფუძველზე. იძულებითი 
სამეწარმეო საქმიანობა კი იწვევს ისეთი 
საწარმოების ჩამოყალიბებას, რომლებიც 
ნაკლებად ინოვაციურები და მეტად მოწ
ყვლადები არიან ბაზარზე მიმდინარე 
ცვლილებების მიმართ და რომელთა 
მოქმედების არეალიც გაცილებით მცი
რეა. გარდა ამისა, ამგვარი პრაქტიკა 
აძლიერებს გენდერულ სტერეოტიპებს 
და იწვევს ქალების დასაქმებას მხოლოდ 
დაბა ლანაზღაურებად ან არაფორმალურ 
ეკონომიკურ სექტორებში, სადაც ზრდისა და 
განვითარების პოტენციალი მცირეა.

საერთო ჯამში, დასაქმების შესაძ ლებ
ლობების ნაკლებობა ქალებისთვის ერთ
ერთი ყველაზე დიდი პრობლემაა. მეწარ
მეები სამუშაო ადგილების უმთავრესი 
შემქმნელები არიან, და ამ სფეროში ქა
ლების დეფიციტი პირდაპირ იწვევს ნაკლებ 
სამუშაო ადგილს ქალებისთვის, რაც 
აღრმავებს გენდერულ უთანასწორობას 
შრომის ბაზარზე, აფერხებს ეკონომიკურ 
ზრდას და აძლიერებს უთანასწორობას. 
გარდა ამისა, აუთვისებელი რჩება ქალების 
ნიჭი და უნარები. შედეგად, ნაკლები ქალია 
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დასაქმებული ხელმძღვანელ პოზიციებზე. 
იქიდან გამომდინარე, რომ საწარმოთა 
მხოლოდ მცირე ნაწილს ჰყავს მესაკუთრე 
ქალი, სექტორში დგას განსხვავებული 
შეხედულებების არსებობის პრობლემა, 
რაც ამცირებს კრეატიულობას, იწვევს 
გადაწ ყვეტილების მიღების პროცესის 
შე სუსტებას და ზღუდავს ორგანიზაციის 
შიგნით ინოვაციურობის შესაძლებლობებს. 
ქალთა დაბალი წარმომადგენლობა, აგ
რეთვე, იწვევს სამეწარმეო საქმიანობაში 
გენდერული საკითხების ნაკლებად გათ
ვალისწინებას. საწარმოები, რომლებსაც 
ქალები ხელმძღვანელობენ მეტ ყურადღებას 
უთმობენ თანაბარ ანაზღაურებასა და 
სამუშაო და პირადი ცხოვრების ბალანსს. 
ეს ფაქტორები კი ქმნის მანკიერ წრეს – 
ქალთა როლური მოდელების ნაკლებობა 
აფრთხობს დამწყებ მეწარმე ქალებს, 
რაც ართულებს მათთვის მეწარმეობის 
სფეროში თავის დამკვიდრებას და ისეთ 
სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვან რესურსებზე 
წვდომას, როგორიც მენტორობის პროგ
რამები და დაფინანსებაა. ეს იწვევს 
ქალების დაბალ წარმომადგენლობას და 
ხელს უშლის ქალების მიერ მართული 
საწარმოების ზრდასა და განვითარებას. 
გარდა ამისა, საფრთხე ექმნება ქალების 
სოციალურ მობილობასაც. მეწარმეობა 
მნიშვნელოვანი ინსტრუმენტია კარიერული 
განვითარებისთვის და როდესაც ქალები ამ 
ინსტრუმენტს ვერ იყენებენ, ისინი კარგავენ 
ფინანსური უსაფრთხოების და კარიერული 
ზრდის შანსს, რაც ზრდის გენდერულ 
სხვაობას ადამიანების შემოსავლებსა და 
დაგროვილ სიმდიდრეს შორის, და რაც ხელს 
უწყობს ქალების სიღარიბის ტყვეობაში 
ყოფნას და ზღუდავს მათი განვითარების 
შესაძლებლობას.

სამეწარმეო საქმიანობის განხორციელე
ბის შეუძლებლობის შემთხვევაში, ქალები 
ხშირად სხვებზე არიან ფინანსურად და
მოკიდებულნი, რაც ზღუდავს მათ შესაძ
ლებლობებს და ურთულებს მათ ოჯა
ხური ძალადობისგან თავის დაღწევის 
შესაძლებლობას. ქალების დაბალი წარ
მო მადგენლობა მეწარმეობაში, თავის 
მხრივ, აგრეთვე, ნიშნავს ქალების ნაკლებ 
ჩართულობას და ზეგავლენას ეკონომიკური 
გადაწყვეტილებების მიღების პროცესში. 
ქალები არ არიან ჩართული სამეწარმეო 
გარემოს ფორმირების პროცესში, რაც 
კიდევ უფრო აძლიერებს გენდერულ 
უთა ნასწორობას და ამცირებს ქალების 
ჩართულობას ეკონომიკური პოლიტიკის 
შექმნის პროცესში. ქალების ამგვარი 
დაბალი წარმომადგენლობა შემდგომ 
ვრცე ლდება სწრაფად მზარდ სექტორებში, 
ტექნოლოგიებსა და STEM სფეროებში. თუმცა, 
გენდერული უთანასწორობა, შეზღუდული 
წვდომა კაპიტალზე და მენტორთა კავ
შირების დეფიციტი ხელს უშლის ქალებს 
დაიწყონ საქმიანობა მსგავს მომგებიან 
სექტორებში. შედეგად, ისინი მეტად არიან 
წარმოდგენილი ისეთ სექტორებში, სადაც 
ტრადიციულად ქალების წარმომადგენლობა 
უფრო მაღალია, განვითარების შესაძ
ლებლობები კი – ნაკლები. ყოველივე 
ამის კიდევ ერთი მნიშვნელოვანი უარ
ყოფითი შედეგი კი არათანაბარი ანაზღა
ურებაა. მეწარმეობა არის სიმდიდრის 
დაგროვების და შემოსავლის დი ვერ
სიფიკაციის ის საშუალება, რომლის მეშ
ვეობითაც შესაძლებელია გენდერული 
უთანასწორობის შემცირება. ყურადსაღებია 
შრომითი მიგრაციის საკითხიც – მშობლიურ 
ქვეყანაში მეწარმეობის დარგში არსებული 
შეზღუდული შესაძლებლობების გამო, 
ქალებმა შესაძლოა მათი ძიება სხვა 
ქვეყნებში დაიწყონ.
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თავი 5.
მეწარმეთა შესახებ საქართველოს 
კანონის მეწარმეებზე გენდერული 
ზეგავლენის შეფასება 

5.1. 
შემოთავაზებული პრობლემის 
გადაჭრის გზების გენდერული 
ზეგავლენის შეფასება26

 
პრობლემის გადაჭრის გზა 0: სტატუს კვო 
სტატუს კვოს სცენარის მიხედვით, სა ქარ
თველოს მთავრობა მიიღებს გადაწყვე ტი
ლებას არ შეიტანოს ცვლილებები „მეწარ
მეთა შესახებ“ საქართველოს მოქმედ 
კა ნონში. ამ შემთხვევაში, საწარმოებს არ 
დაეკისრებათ ვალდებულება საკუთარი საბ
ჭოების ნაწილი ქალებით დააკომპლექტონ, 
რაც კიდევ უფრო გააღრმავებს გენდერულ 
უთანასწორობას გადაწყვეტილების მიმღებ 
პოზიციებზე. ამავდროულად, კომპანიებს 
არ ექნებათ გენდერული დივერსიფიკაციის 
შესახებ ანგარიშგების ვალდებულება, რამაც 
შესაძლოა ხელი შეუშალოს დასაქმებულთა 
შორის არსებული უთანასწორობის აღმო
ფხვრას.

არსებული მდგომარეობის უცვლელად შე
ნარჩუნება შეიცავს როგორც სარგებელს, 
ისე რისკებს. მიუხედავად იმისა, რომ 
ცვლი ლებების შეტანაზე უარის თქმის შე
მთხვევაში არ იქნება საჭირო მყისიერი 
ქმედებები და დამატებითი რესურსების 
გაღება, ეს გამოიწვევს უარყოფით შედე
გებს, მაგ., გენდერული უთანასწორო ბის 
პრობ ლემის გადაუჭრელობას. გენდე
რული ანგარიშგების ნაკლებობამ შესაძ
ლოა საფრთხის წინაშე დააყენოს გამ
ჭვირვალობა და ანგარიშვალდებულება, 
რაც კიდევ უფრო გააძლიერებს ქალთა 
ნაკლებობას სამეწარმეო საქმიანობაში 
წამყვან პოზიციებზე, მრავალფეროვნების 
მიღწევისთვის საჭირო სავალდებულო 
ზო მების მიღების გარეშე. ამგვარი რის
კების აღმოსაფხვრელად საჭიროა აქტიუ
რი ზომების გატარება, რომლებიც მი მარ
თული იქნება მრავალფეროვნების და 
სა  მართლიანობის ხელშეწყობისკენ, მმარ
თვე ლობითი და შრომითი კანონმდებ ლობის 
დონეზე.

26. უნდა აღინიშნოს, რომ პრობლემის გადაჭრის გზა l და 2 ერთმანეთის შემავსებელი ნაბიჯებია და რეკომენ
დებულია მათი ერთდროულად განხორციელება.
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პრობლემის გადაჭრის გზა 1: გენდერული 
კვოტები სამეთვალყურეო საბჭოს 
წარმომადგენლობაში
პრობლემის გადაჭრის გზა 1 – სამეთვალყურეო 
საბჭოს წარმომადგენლობაში გენდერული 
კვოტების შემოღება მსხვილ, როგორც ქარ
თულ, ისე საერთაშორისო საფონდო ბირჟებზე 
წარმოდგენილ კომპანიებში, სააქციო სა
ზოგადოებებში (სს), ასევე, სახელმწიფო სა
წარმოებში. აღნიშნული კვოტების მიზანია 
გენდერული თანასწორობის ხელშეწყობა 
და უთანასწორობის აღმოფხვრა ხელმძღვა
ნელ პოზიციებზე, დირექტორთა საბჭოებში 
გარკვეული რაოდენობის კონკრეტული 
სქესის (უმეტესად, ქალების) წევრის დანი
შვნის ვალდებულების შემოღებით.

აღსანიშნავია, რომ საქართველოს საფი
ნანსო სექტორმა უკვე დანერგა მიდგომა, 
რომლის მიზანია ხელი შეუწყოს გენდერულ 
დივერსიფიკაციას კომერციული ბანკების 
სამეთვალყურეო და დირექტორთა საბ
ჭოებში – საქართველოს ეროვნულმა ბანკმა 
2018 წელს კომერციული ბანკებისთვის 
შემოიღო გენდერული დივერსიფიკაციის 
მოთხოვნა „კომერციული ბანკების კორპო
რაციული მართვის კოდექსში“. მოთხოვნა 
გულისხმობდა სამეთვალყურეო საბჭოს 
და კომპლექტებას, განსხვავებული სქესის 
წარმომადგენლების, მინიმუმ, 20%ით.

2018 წელს კორპორაციული მართვის კო
დექსში ჩადებული მოთხოვნის შედეგად, 2018 
წლიდან დღემდე, წარმომადგენელ ქალთა 
წილი სამეთვალყურეო საბჭოებში 21%
ით გაიზარდა; ჯამურად, წარმომადგენელ 
ქალთა წილი (2022 წლის თებერვლის მდგო
მარეობით) 30%ს შეადგენს, რაც დაწესე ბულ 
მოთხოვნას მნიშვნელოვნად აჭარბებს27.

2022 წელს საქართველოს ეროვნულმა ბან
კმა გენდერულ ბალანსთან დაკავშირე
ბული მოთხოვნები გაამკაცრა. კერძოდ, 

საკონსულტაციოდ გამოქვეყნებული ცვლი
ლების მიხედვით, არაუგვიანეს 2023 წლის 
1 ივნისისა, ბანკების სამეთვალყურეო 
საბჭოებში განსხვავებული სქესის წილი 
არანაკლებ 33%ს უნდა შეადგენდეს, ხო
ლო არაუგვიანეს 2025 წლის 1 ივნისისა 
– არანაკლებ 40%ს. ამასთან, კოდექსს 
პირ ველად ემატება სარეკომენდაციო ჩა
ნა წერი ბანკების დირექტორატის შემა
დგენ ლობის მიმართ, რომლის მიხედ
ვი თაც, დირექტორატში სასურველია 
გან  სხვა ვებული სქესის წარმომადგენელთა 
არანაკლებ 33%იანი წილი28.

ეს რეგულაცია მხოლოდ საქართველოში 
მოქმედ კომერციულ ბანკებზე ვრცელდება, 
ზოგადად კი, გადაწყვეტილების მიმღებ 
პოზიციებზე ქალების რაოდენობა კვლავ 
მცირეა. ამგვარი უთანასწორობა ხაზს 
უსვამს ადამიანური კაპიტალის გამოყენების 
შანსის ხელიდან გაშვებას, განსაკუთრებით, 
თუ გავითვალისწინებთ ქალების მიღ
წევებს განათლების სფეროში, რაც იწ
ვევს ქვეყნის ეკონომიკური სარგებლის 
შემცირებას. გარდა ამისა, ქალთა დაბალი 
წარმომადგენლობა კორპორაციულ საბჭო
ებში ხელს უშლის გენდერული უთანას
წორობის პრობლემის მოგვარებას.

გენდერული კვოტების დანერგვამ შეიძ
ლება მნიშვნელოვანი დადებითი წვლი
ლი შეიტანოს კორპორაციული დივერ
სიფიკაციის და ინკლუზიურობის ზრდის 
პროცესში, რამდენადაც უზრუნველყოფს 
სხვადასხვა შეხედულებების და გამოც
დილებების ჩართვას საბჭოს სხდომებსა და 
გადაწყვეტილების მიღების პროცესებში.

პრობლემის გადაჭრის გზა 1ის სამიზნეს, 
უპირველეს ყოვლისა, წარმოადგენენ კომ
პანიები, სააქციო საზოგადოებები და 
სახელმწიფო საკუთრებაში არსებული სა
წარმოები. „შუშის ჭერის“ პრობლემის 

27. იხ.: https://nbg.gov.ge/en/media/news/nbgpublishesdraftamendmenttothecorporategovernancecodeforcom
mercialbanks
28. იხ.: https://matsne.gov.ge/ka/document/view/5551918?publication=0
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აღმოსაფხვრელად, საჭიროა მნიშვნელოვანი 
ცვლილებები საბჭოების დაკომპლექტების 
პროცესში. ანალიტიკური მიზნებისთვის, 
თავდაპირველად, შემოთავაზებულია 30%
იანი კვოტის დაწესება და აღსრულება 2026 
წლამდე, შემდგომ კი – თანმიმდევრული 
ზრდა 40%მდე.

ქალების წარმომადგენლობის გასაზრდე
ლად კორპორაციულ საბჭოებში მრავალი 
ქვეყანა სხვადასხვა ზომებს იყენებს. ამ 
მხრივ, მნიშვნელოვანი მოვლენა იყო 2022 
წელს ევროკავშირის დირექტივა საბჭოებში 
ქალთა წარმომადგენლობის შესახებ29. 
დირექტივის თანახმად, 2026 წლისთვის 
ევროკავშირის საფონდო ბირჟაზე ჩამოთ
ვლილი ყველა მსხვილი კომპანიის არა
აღმასრულებელი დირექტორების, სულ 
მცირე, 40% უნდა იყოს ქალი, ან – აღმასრუ
ლებელი დირექტორების, სულ მცირე, 33%.

მოსალოდნელია, რომ ევროკავშირის წევ
რი თითოეული ქვეყანა დანერგავს აღ
ნიშ ნულ მიდგომას თავიანთ ეროვნულ 
სტანდარტებში. ამ დროისათვის რამ
დე ნიმე ქვეყანამ უკვე მიიღო კორპო
რაციულ საბჭოებში გენდერულ დივერსი
ფიკაციასთან დაკავშირებული კონკრეტული 
რეგულაციები, ცხრა წევრმა ქვეყანამ 
უკვე შემოიღო კანონები კომპანიის საბ
ჭოებში სავალდებულო გენდერული 
კვო ტირების შესახებ. მსგავსი კვოტა 
პირველად ნორვეგიაში შემოიღეს 2003 
წელს, ევროკავშირის წევრი ქვეყნებიდან 
კი მსგავსი კანონი 2007 წელს ესპანეთმა 
მიიღო (European Parliament, 2021). გრაფიკ 
C1სა და დანართში „გ“ წარმოდგენილია 
არსებული კვოტები ქვეყნების მიხედვით, 
მათი საზღვრები, მასშტაბები და მათი 
დარღვევისათვის დაწესებული სანქციები.

შედეგები:
✓ პრობლემის გადაჭრის გზა 1ის განხორ

ციელება ხელს შეუწყობს გენდერულ 

დივერსიფიკაციას და ინკლუზიურობის 
ზრდას კორპორაციებში;

✓ გენდერული კვოტების დაწესება სა შუ ა
ლებას მისცემს კომპანიებს გაზარ დონ 
ქალთა წარმომადგენლობა თა ვი ანთ 
საბჭოებში და გააუმჯობესონ გადაწ ყვე
ტილების მიღების პროცესი;

✓ კვოტირების ზეგავლენა სცდება საბჭო
ებში გენდერული ბალანსის საკითხს, 
იგი აგრეთვე ახდენს ინკლუზიურობის 
წახალისებას ორგანიზაციულ კულტუ
რებში;

✓ გენდერული დივერსიფიკაციისკენ მუდ
მივი სწრაფვა აუმჯობესებს კომპა ნიის, 
როგორც სოციალური პასუხისმგებ ლო
ბის მქონე კომპანიის, რეპუტაციას და 
ამცირებს გენდერული უთანასწორობით 
გამოწვეულ რისკებს;

✓ პრობლემის გადაჭრის გზა 1ის განხორ
ციელება გრძელვადიან პერსპექტივაში 
ხელს შეუწყობს კომპანიებს მიმზიდ
ველი გახდნენ სხვადასხვა კადრები
სათვის, რომლებიც, შედეგად, უპირა
ტესობას ისეთ კომპანიებს მიანიჭებენ, 
რომლებიც გენდერული თანასწორობის 
პრინციპებს იცავენ;

✓ საბჭოებში მეტი ქალის არსებობა და
დებითად იმოქმედებს ქალთა კარიე
რულ განვითარებაზე ორგანიზაციებში, 
აღმოფხვრის სტერეოტიპებს და გაუ
კაფავს გზას მომავალ თაობებს;

✓ ხელს შეუწყობს არათანაბარი ანაზ ღა
ურების პრობლემის გადაჭრას ქალთა 
წარმომადგენლობის და პოტენციურად 
მთელს კომპანიაში ხელფასების 
გაზრდით;

✓ სხვადასხვა შეხედულებებისა და გა
მოცდილების გათვალისწინებით, გა
უმ  ჯო  ბესდება გადაწყვეტილების მი
ღების პროცესები, რაც, თავის მხრივ, 
გა მოიწვევს ორგანიზა ციებში გამ ჭვი
რვალობის და ანგარიშვალდე ბუ ლების 
ზრდას, ხელს შეუწყობს სხვა დასხვა 
დაინტერესებული მხარეების ინტერე

29. იხ.: https://eurlex.europa.eu/legalcontent/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32022L2381
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სების უკეთ წარმოჩენას და კორ პორა
ციული მმართველობის გაძლი ე რებას;

✓ საბჭოებში ქალების წარმომად გენ
ლო ბის ზრდა სტიმულად იქცევა დამწ
ყები ლიდერი ქალებისათვის, ხელს 
შეუწყობს მენტორობის პროგრამების 
განვითარებას და უფრო ინკლუზიური და 
სამართლიანი მომავლის შექმნას.

რისკები:
✓ გენდერული კვოტების დაწესებამ შე

საძლოა გამოიწვიოს ქალების სიმ
ბოლური დანიშვნა საბჭოებში, რაც 
გამიზნული იქნება მხოლოდ დადგე
ნილი საზღვრების დასაცავად და მხე
დველობაში არ იქნება მიღებული მათი 
კვალიფიკაცია, უნარები და გამოც
დილება, რაც გამოიწვევს დამკვი
დრებული სტერეოტიპების შენარჩუ
ნებას;

✓ მიუხედავად იმისა, რომ კვოტების 
მიზანი ქალთა წარმომადგენლობის 
გაზრდაა, მათმა დაწესებამ შესაძ
ლოა გამოიწვიოს სიღრმისეული პრობ
ლემების უგულებელყოფა (მაგ., უთა
ნასწორობა სამუშაო ადგილზე), რაც 
ხელს შეუშლის ინკლუზიური გარემოს 
შექმნას;

✓ ზოგიერთ ინდუსტრიაში, შესაძლოა 
არსებობდეს საბჭოს წევრობისთვის 
საჭირო კვალიფიციურ ქალთა კადრების 
ნაკლებობა, რაც მოკლევადიან პერ
სპექტივაში გამოიწვევს დაწესებულ 
კვოტებთან შეუსაბამობას;

✓ საბჭოებში ქალების რაოდენობის ზრ
დის მყისიერი შედეგი მინიმალური ან 
უარყოფითი იქნება (მიუხედავად ამისა, 
კვოტირების შედეგად მოსალოდნელია 
უფრო სიღრმისეული სტრუქტურული 
ცვლილებები);

✓ კვოტირების შედეგად, ზოგიერთმა კო
მპანიამ შესაძლოა არჩიოს საფონდო 
ბირჟის სიებიდან ამოწერა;

✓ კვოტირების მოთხოვნების დასაკმაყო
ფილებლად, კომპანიებმა შესაძლოა 
და მატებით დირექტორი ქალების და
ნიშვნის ნაცვლად შეამცირონ საბჭოს 

წევრების რაოდენობა;
✓ შესაფერისი კანდიდატების ნაკლებო

ბის გამო, თუ პოზიციებზე ნაკლებად 
კვალიფიციური ქალები დაინიშნებიან, 
ამან შესაძლოა გააღრმავოს გენდე
რული უთანასწორობის პრობლემა გა
დაწყვეტილების მიმღებ პოზიციებზე.

პრობლემის გადაჭრის გზა 2
გენდერული ანგარიშგება გულისხმობს 
ორ განიზაციაში არსებული გენდერული 
უთანასწორობის შესახებ ინფორმაციის 
გამ ჟღავნებას, რაც ხელს შეუწყობს გა
მჭვირვალობის ზრდას და გენდერული 
უთანასწორობის პრობლემის აღმოფხვრას. 
ამ ვარიანტის განხორციელების შემ თხვე
ვაში, კომპანიებს დაეკისრებათ შემდეგი 
ვალდებულებები: ყოველწლიური გე ნ
დერული ანგარიშგება, მონაცემების შე
გროვება დასაქმებულთა დივერსიფი კაციის 
შესახებ და ძირითადი მნიშვნელოვანი 
გენდერული მაჩვენებლების შესახებ ან გა
რიშგება საუკეთესო საერთაშორისო პრა
ქტიკის გათვალისწინებით. სცენარი 1-ის 
შემთხვევაში, გენდერული ნიშნით დაყოფილ 
ანგარიშებს წარმოადგენენ მხოლოდ მსხვილი 
სააქციო საზოგადოებები, ხოლო სცენარი 2-ის 
შემთხვევაში, გენდერული ნიშნით დაყოფილი 
მონაცემები უნდა წარმოადგინოს თითოეულმა 
მსხვილმა საწარმომ. აღნიშნულის მიზანია 
ყოველწლიურად განხორციელდეს ძირი
თადი გენდერული მაჩვენებლების შესახებ 
ანგარიშგება, კერძოდ:

✓ ქალთა პროცენტული წილი მაღალ ხე
ლმძღვანელ პოზიციებზე (დირექტორთა 
საბჭო, სამეთვალყურეო საბჭოები);

✓ ქალთა პროცენტული მაჩვენებელი სა
შუალო ხელმძღვანელ პოზიციებზე 
(განისაზღვრება ორგანიზაციის შიდა 
დეფინიციის მიხედვით);

✓ დასაქმებული ქალებისა და კაცების 
ასაკობრივი გადანაწილება;

✓ იმ ქალებისა და მამაკაცების წილი, 
რომლებიც ესწრებიან სემინარებს, სე
მინარის საშუალო ღირებულება თითო
ეული დასაქმებულისათვის;
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✓ დასაქმებულთა გადინების მაჩვე ნე
ბელი, დაყოფილი სქესის ნიშნით;

✓ დასაქმებულ ქალთა და მამაკაცთა სა
ერთო რაოდენობა, რომლებმაც ისარ
გებლეს დეკრეტული შვებულებით, და 
შვებულების ხანგრძლივობა;

✓ კონფიდენციალობის ვალდებულების 
დარღვევასთან დაკავშირებული საჩივ
რები, დაყოფილი სქესის მიხედვით;

✓ გენდერული ნიშნით დაყოფილი მო
ნაცემები ინფორმაციის გაჟონვის, გამ
ჟღავნების ან დაკარგვის შესახებ;

✓ გენდერული ნიშნით დაყოფილი მონა
ცემები წარმოდგენილი, განხილული ან 
გადაწყვეტილი ადამიანის უფლებების 
დარღვევასთან დაკავშირებული სა
ჩივრების შესახებ;

✓ მონაცემები არათანაბარი ანაზღაურე
ბის შესახებ.

მდგრადი განვითარების დარგში ანგა
რიშგების სისტემის შემუშავება, რომე
ლიც, ასევე, მოიცავს გენდერულ ას
პექტებს, მნიშვნელოვანია მდგრადი 
გან ვითარების მიზნების მიღწევის პრო
ცესში კერძო სექტორის ჩართულობისა და 
ამ მიმართულებით კომპანიების საქმი
ანობის შესაფასებლად (CSRDG, 2023). 
კორპორაციული პასუხისმგებლობის ანგა
რიშები მოიცავს ინფორმაციას კომპანიის 
საქმიანობის ზეგავლენის შესახებ ეკო
ნომიკურ, გარემოსა და სოციალურ სფე
როებზე.

ბოლო წლებში შეიცვალა ნებაყოფლობი
თი მიდგომა მდგრადი განვითარების 
ანგარიშების მომზადების მიმართ და სულ 
უფრო ხშირად შეინიშნება სამეწარმეო 
საქმიანობის ფარგლებში სოციალური და 
ეკოლოგიური ანგარიშგების შესახებ სა
კანონმდებლო ნორმების მიღების ტენ დენ
ცია (CSRDG, 2023).

მდგრადი განვითარების ანგარიშგების 
სის ტემის გაუმჯობესების მიმართულებით 
ერთერთი მნიშვნელოვანი ინიციატივა 
იყო საქართველოში 2016 წელს მიღებული 
კანონი „ბუღალტრული აღრიცხვის, ან

გარიშგებისა და აუდიტის შესახებ“ (CSRDG, 
2023). კანონით განისაზღვრა კონკრეტული 
კომპანიების ვალდებულება წარედგინათ 
მმართველობის ანგარიშები. იგი, აგრეთვე, 
შეიცავდა არაფინანსური ანგარიშგების 
ასპექტებს.

კანონის თანახმად, არაფინანსურ ანგა
რიშგებას, რომელიც მოიცავს ინფორმაციას 
თანასწორობის, მათ შორის, გენდერული 
დივერსიფიკაციის და სამუშაო ადგილზე 
და პროფესიულ საქმიანობაში თანაბარი 
მოპყრობის საკითხებს, ამზადებს ის 
საზოგადოებრივი დაინტერესების პი რი, 
რომელიც შეესაბამება პირველი კატე
გორიის საწარმოს ზომით კატეგორიას, 
ამასთანავე, საანგარიშგებო პერიოდში 
ჰყავს საშუალოდ 500ზე მეტი დასაქმებული 
(CSRDG, 2023). კანონის თანახმად, კო
მერციული ბანკები, მიკროსაფინანსო 
ორგანიზაციები, სადაზღვევო კომპანიები 
და ა.შ. წარმოადგენენ „საზოგადოებრივი 
დაინტერესების პირებს“. აღსანიშნავია, 
რომ კანონში არსებობს განმარტება 
ანგარიშგების შემადგენელი ნაწილების 
შესახებ, თუმცა, მათი სავალდებულო 
სტრუქტურა დადგენილი არ არის.

გარდა ამისა, საქართველოს ეროვნულმა 
ბანკმა, კომერციული ბანკების და სხვა 
ფინანსური ორგანიზაციებისთვის, შეი
მუშავა შაბლონი, რათა დაეხმაროს მათ 
გარემოსდაცვითი, სოციალური და მმარ
თველობასთან (ESG) დაკავშირებული 
ინფორმაციის გამჟღავნებაში. შაბლონის 
შემუშავების მიზანია უზრუნველყოს 
გამჟღავნებული ინფორმაციის აქტუალობა, 
სარგებელი, თანმიმდევრულობა და შე
დარების შესაძლებლობა. ESG საკითხების 
გამჟღავნება, ასევე, ემსახურება საქარ
თველოში ფინანსური სექტორის მიერ 
ESG რისკების უკეთეს მართვასა და 
გამჭვირვალობის ზრდას. აღსანიშნავია, 
რომ შაბლონი ეხება შემდეგ ასპექტებს: 
გენდერულ ანგარიშგებას, მათ შორის, 
დივერსიფიკაციას სამუშაო ადგილზე და 
დეკრეტულ შვებულებას. ეს კი მოიცავს 
დასაქმებულ ქალთა და მამაკაცთა პრო
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ცენტული რაოდენობის მონაცემებს სხვა
დასხვა ხელმძღვანელ პოზიციებზე და იმ 
დასაქმებული ქალებისა და მამაკაცების 
საერთო რაოდენობას, რომლებმაც ისარ
გებლეს დეკრეტული შვებულებით, და, 
აგრეთვე, მოიცავს შვებულების საშუალო 
ხანგრძლივობას საანგარიშო პერიოდის 
განმავლობაში. ანგარიშების შესახებ 
მსგავსი ყოვლისმომცველი მიდგომით, სა
ქართველოს ეროვნული ბანკის მიზანია 
ხელი შეუწყოს საქართველოში უფრო მეტად 
ინკლუზიური და გამჭვირვალე ფინანსური 
სექტორის ჩამოყალიბებას.

მთელ მსოფლიოში გენდერული ანგარიშ
გე ბა, თავისთავად, წარმოადგენს გენდე
რული თანასწორობისა და მრავალფეროვ
ნების ხელშეწყობის უმნიშვნელოვანეს 
კომპონენტს სამუშაო ადგილებსა და 
საზოგადოებებში. იგი გულისხმობს გენ
დერულ უთანასწორობასთან, ქალთა 
დაბალ წარმომადგენლობასთან და გა
მოც დილებასთან დაკავშირებული მონა
ცემებისა და ინფორმაციის სისტემურ 
შეგროვებას და გავრცელებას. გენდერული 
ანგარიშგება წარმოადგენს ინსტრუმენტს 
ორგანიზაციებისათვის, პოლიტიკის შემ
ქმნელებისათვის და დაინტერესებული 
მხარეებისათვის შეისწავლონ და აღ
მოფხვრან საკითხები, რომლებიც ეხება 
უთანასწორო ანაზღაურებასა და ქალთა 
დაბალ წარმომადგენლობას ხელმძღვანელ 
პოზიციებზე, აგრეთვე, გენდერულ დის
კრიმინაციასა და შევიწროებას.

გენდერული თანასწორობისა და მრავალ
ფეროვნების სხვადასხვა ასპექტების შე
სახებ მონაცემების შეგროვებითა და 
ანალიზით, გენდერული ანგარიშგების 
მეშვეობით ორგანიზაციებს შეუძლიათ 
გამოავლინონ ის სფეროები, რომლებიც 
საჭიროებს გაუმჯობესებას და დაიწყონ 
არსებული პრობლემების მიზნობრივი აღ
მოფხვრა, რათა ხელი შეუწყონ გენდერულ 
ინკლუზიურობას და უზრუნველყონ თა
ნაბარი შესაძლებლობები. ამ პროცესის 
მეშვეობით, შესაძლებელია იმ პოლიტიკისა 
და არსებული პრაქტიკის ეფექტიანობის 

შემოწმება, რომელიც მიმართულია გენ
დერული ბალანსის დამყარებისკენ. გარდა 
ამისა, შესაძლებელია წარმატებული სფე
როების გამოყოფა, აგრეთვე, იმ სფეროების 
გამოვლენა, რომლებიც ყურადღებას და 
რეფორმების გატარებას საჭიროებს.

მრავალმა ქვეყანამ აღიარა გენდერული 
ანგარიშგების მნიშვნელობა და გენდერულ 
პრობლემებთან დაკავშირებული მონა
ცემებისა და ინიციატივების გასამჟღავ
ნებლად შემოიღო შესასრულებლად სა
ვალდებულო მოთხოვნები საჯარო და კერძო 
კომპანიებისთვის (გრაფიკი C2, დანართი 
„გ“). ამ რეგულაციების მიზანია გენდერული 
უთანასწორობის სისტემური ანალიზი, 
ორგანიზაციებში ინკლუზიურობის და თა
ნაბარი შესაძლებლობების ხელშეწყობა.

შედეგები:
✓ პრობლემის გადაჭრის ეს გზა საწარმო

ებს უწესებს ანგარიშგების ვალდებულე
ბას, რათა პროაქტიულად გაუმკლავდნენ 
გენდერულ უთანასწორობას სამუშაო 
ძალაში;

✓ იგი ხელს უწყობს კომპანიებში გენ
დერულ უთანასწორობასთან დაკავ
შირებული ცნობიერების ამაღლებას;

✓ აწვდის ორგანიზაციებს საორიენტაციო 
მაგალითებს, რათა შეადარონ მათი 
ორგანიზაციის შიგნით არსებული გენ
დერული უთანასწორობის მაგა ლი
თები დარგობრივ სტანდარტებს და 
საუკეთესო პრაქტიკას;

✓ ამაღლებს დასაქმებულთა ცნობი
ერებას პოტენციური გენდერული უთა
ნასწორობის შესახებ და ახალისებს 
სამუშაო ადგილზე დისკუსიებს სამარ
თლიანობისა და თანასწორობის შე
სახებ;

✓ წარმოადგენს მოტივაციას ორგანიზა
ციებისათვის გადააფასონ საკუთარი 
პო ლიტიკა და დანერგონ ცვლილებები, 
რომლებიც ხელს შეუწყობს გენდერული 
უთანასწორობის შემცირებას;

✓ ხელს უწყობს სახელმწიფოს მიერ მო
ნაცემებზე და მტკიცებულებებზე დაფუძ
ნებული პოლიტიკის შემუშავებას.
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რისკები:
✓ საკითხთან დაკავშირებული სიტუაცია 

განსხვავდება კომპანიების მიხედვით. 
ასეთი განსხვავებები შესაძლებელია 
დაკავშირებული იყოს კომპანიის მას
შტაბთან ან მის საქმიანობის სფე
როსთან, და მიუხედავად იმისა, რომ 
ზოგიერთი კომპანია პირველად გა
ამახვილებს ყურადღებას გენდერული 
უთანასწორობის საკითხებზე, არსებობს 
მრავალი დადებითი მაგალითიც;

✓ არსებობს ორგანიზაციების სერი
ოზული რეპუტაციული ზიანის რისკი. 
ორგა ნიზაციაში არსებული გენ
დე რულ უთანას წორობასთან და
კავ ში რებული ინფორმაციის გასა
ჯაროებამ შესაძლოა ზიანი მიაყენოს 
ორგანიზაციის რეპუტაციას, განსაკუ
თრებით, თუ გამოიკვეთება გენ დერული 
უთანასწორობის პრაქტიკა ან თა
ნასწორობისკენ სწრაფვის ნაკლებობა;

✓ ანგარიშგების ვალდებულებამ შესა
ძლოა საფრთხე შეუქმნას კომპანიაში 
დასაქმებასა და კადრების შენარჩუნებას 
(თუმცა, გრძელვადიან პერსპექტივაში 
კომპანიების პრაქტიკა შეიცვლება 
უკეთესობისკენ). პოტენციურმა თანამშ
რომლებმა შესაძლოა უარი თქვან 
ორგანიზაციაში დასაქმებაზე, თუ იგი 
სარგებლობს დაბალი რეპუტაციით 
გენდერული თანასწორობის საკით
ხებში, რაც გაართულებს ახალი თა
ნამ შრომლების აყვანას და მათ შე
ნარჩუნებას.

5.2.  
რაოდენობრივი შედეგების 
შეფასება

პრობლემის გადაჭრის გზა 1: გენდერული 
კვოტები სამეთვალყურეო საბჭოს 
წარმომადგენლობაში 

ეს მეთოდი მნიშვნელოვნად უწყობს ხელს 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე გენდერული 
დივერსიფიკაციის არსებობას, სხვადასხვა 
ტიპის კომპანიებისთვის სამეთვალყურეო 
საბჭოს შემადგენლობებზე გენდერული 

კვოტების დაწესების გზით. ეს ეხება მსხვილ, 
როგორც ქართულ, ისე საერთაშორისო 
საფონდო ბირჟებზე წარმოდგენილ კომ
პანიებს, სააქციო საზოგადოებებს (სს), ასევე, 
სახელმწიფო საწარმოებს. პოლიტიკა უნდა 
განხორციელდეს ორ ეტაპად. საწყის ეტაპზე 
გათვალისწინებულია 30%იანი კვოტის 
დაწესება და აღსრულება 2026 წლამდე, 
შემდგომ კი თანმიმდევრული ზრდა 40%მდე 
(2030 წლამდე).

ამ ვარიანტის პოტენციური ზეგავლენის 
შესაფასებლად, გამოვიყენებთ რეალურ 
მაგალითებს. ჩავატარებთ საქართველოს 
იმ კომერციული ბანკების ანალიზს, რომ
ლებმაც უკვე დანერგეს გენდერული კვო
ტები თავიანთ საბჭოებში. გარდა ამისა, 
გავამახვილებთ ყურადღებას რამდენიმე 
ევროპულ ქვეყანაზე, რომლებმაც 2011 წლის 
შემდეგ გაატარეს მსგავსი ღონისძიებები.

სამწუხაროდ, ამჟამად არსებული გენ
დერული დივერსიფიკაციის სიღრმისეული 
შესწავლა საკმაოდ რთულია. მონა
ცემები მსხვილი ქართული სააქციო სა
ზოგადოებების სამეთვალყურეო და დი
რექტორთა საბჭოების შემადგენლობის 
შესახებ ამჟამად მიუწვდომელია. მიუ
ხედავად იმისა, რომ ხელმისაწვდომია 
გარკვეული ინფორმაცია კომერციული 
ბან კებისა და კომპანიების შესახებ მათ 
ვებგვერდებზე, იგი არ იძლევა საკითხის 
სრულად აღქმის საშუალებას.

ზეგავლენის შეფასება შედგება შემდეგი 
ეტაპებისგან:
1. გენდერული კვოტირების პოტენციური 

ზეგავლენა: საქართველოს კომერციული 
ბანკებისა და ევროკავშირის ქვეყნების 
გამოცდილების საფუძველზე, სამეთ
ვალყურეო, აღმასრულებელ და დი რე
ქტორთა საბჭოებში სავალდებულო 
გენ დერული კვოტების შემოღების პო
ტენციური ზეგავლენის შეფასება.

2. კომპანიის საბჭოებში გენდერული დი-
ვერსიფიკაციის პოტენციური ზეგავლენა 
კომპანიების ეფექტიანობასა და კორ-
პორაციულ მმართველობაზე: კომპა ნი
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ის საბჭოებში გენდერული დივერსი
ფი კაციის პოტენციური ზეგავლენის 
შეფა სება ძირითად ფინანსურ მაჩ ვე
ნებლებზე (ROA, ROE, Tobin’s Q, გაყიდ
ვების ზრდა და ა.შ.), კორპორაციულ 
სოციალურ პასუხისმგებლობასა და 
კორპორაციულ მმართველობაზე სხვა
დასხვა ქვეყნის გამოცდილებისა და 
პერიოდის კვლევების მეტაანალიზის 
მეშვეობით.

3. პოტენციური გავლენა არათანაბარ ანაზ-
ღაურებასა და დასაქმების მაჩვენებელ-
ზე: მეტაანალიზის და ლიტერატურის 
საფუძველზე კორპორაციულ საბჭოებში 
გენდერული დივერსიფიკაციის პო
ტენ ციური შედეგების გამოკვლევა 
გენდერულ ჭრილში სამეწარმეო სექ
ტორში, მათ შორის, ისეთ ასპექტებზე, 
როგორიცაა არათანაბარი ანაზღაურება 
და დასაქმების მაჩვენებელი.

4. საინვესტიციო ხარჯების შეფასება: მო
ნაცემთა ეროვნული ბაზების ინფორ
მაციის და შესაბამისი კვლევების გა
მოყენება კომპანიებში საინვესტიციო 
ხარჯებზე კვოტების პოტენციური ზე
გავლენის შესაფასებლად. შედეგად, 
შევძლებთ დავინახოთ შეაფერხებს თუ, 
პირიქით, წაახალისებს კონკრეტული 
პოლიტიკა ინვესტიციებს.

5. ადმინისტრაციული დატვირთვის შე-
ფასება: ეროვნული წყაროებიდან მი
ღებული ინფორმაციის და შესაბამისი 
კვლევების საფუძველზე კვოტირების 
სისტემის დანერგვის და მონიტორინგის 
ხარჯების შეფასება. შედეგად, 
შევძლებთ გამომავლინოთ პოლიტიკის 
ეფექტიანად აღსრულებისათვის საჭირო 
რესურსები.

გენდერული კვოტირების პოტენციური 
ზეგავლენა ქალთა ჩართულობაზე

სამეთვალყურეო საბჭოებში გენდერული 
კვოტების პოტენციური ზეგავლენის შესა-
ფასებლად, უპრიანი იქნება საქართველოში 
არსებული კომერციული ბანკების მაგალი-
თის განხილვა. 2018 წელს საქართვე
ლოს ეროვ ნულმა ბანკმა „კომერციული 
ბან კების კორპორაციული მართვის კო
დექ სში“ გენდერული დივერსიფიკაციის 

მო  თ  ხოვნა შეიტანა. მოთხოვნა გულისხ
მო ბდა სამეთვალყურეო საბჭოს მი ნი
მუმ 20%ის განსხვავებული სქესის წარ
მომად გენლებისაგან დაკომპლექტებას. 
აღნიშნულ ცვლილებამდე, სამეთვალყურეო 
საბჭოებში ქალების პროცენტული წილი 
9%ს შეადგენდა. კვოტირების შემოღების 
შემდეგ, ეს მაჩვენებელი მნიშვნელოვნად 
გაიზარდა და 2023 წლის ბოლო კვარტალში 
ისტორიულ მაქსიმუმს, 34%ს, მიაღწია. 
აღსანიშნავია, რომ ეს არის 20 პროცენტული 
პუნქტით ზრდა, რომელიც აღემატება საწყის 
სამიზნე მაჩვენებელს. მნიშვნელოვანია 
აღინიშნოს, რომ სამეთვალყურეო საბჭოს 
წევრების საშუალო რაოდენობა მცირედით, 
5-დან 5.4-მდე, გაიზარდა, რაც მიანიშნებს 
იმაზე, რომ ქალთა სავალდებულო რაო
დენობა მიღწეული იქნა წევრი კაცების 
ჩანაცვლებით და არა მხოლოდ წევრი ქა
ლების დამატებით.

სამეთვალყურეო საბჭოებში, ქალთა 
წარ მომადგენლობის მხრივ, სიტუაციის 
მნი შვნელოვანი გაუმჯობესების მიუხე
დავად, დირექტორთა საბჭოებში ქა
ლების წილი მხოლოდ მცირედით გაი
ზარდა, რადგან არ ექვემდებარებოდა 
სა ვალდებულო კვოტირებას. ლიტერატურის 
თანახმად, მოსალოდნელიც იყო, რომ 
არააღმასრულებელი საბჭოების მიმართ 
დაწესებული გენდერული კვოტები გა
მოიწვევდა საპირისპირო შედეგს აღმას
რულებელ საბჭოებში. შესაბამისად, შეგვიძ-
ლია ვივარაუდოთ, რომ სამეთვალყურეო 
საბ ჭოებისათვის სავალდებულო გენდერული 
კვოტების დაწესებამ შესაძლოა პირდაპირ 
არ გამოიწვიოს ქალების წარმომადგენლო-
ბის ზრდა აღმასრულებელ ორგანოებში (მიუ-
ხედავად იმისა, რომ შეინიშნებოდა მცირედი 
დადებითი ზეგავლენა). გარდა ამისა, დი
რექტორთა საბჭოს წევრთა რიცხვიც მცი
რედით გაიზარდა. საინტერესოა ის ფაქ
ტი, რომ შემცირდა ქალი აღმასრულებელი 
დირექტორების რიცხვი კომერციულ ბანკებში 
და მანამდე არსებულ მინიმალურ 7%-იან 
ნიშნულამდე დავიდა. ამ ტენდენციის გა
მომწვევი მიზეზების გამოვლენისათვის სა
ჭიროა დამატებითი კვლევების ჩატარება.
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გრაფიკი 8. ქალების წილი კომერციული ბანკების სამეთვალყურეო და დირექტორთა 
საბჭოებში

წყაროები: ავტორის გამოთვლები; საქართველოს ეროვნული ბანკი
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ქალი აღმასრულებელი დირექტორების პროცენტული წილი

კონკრეტული ერთეული მაგალითების 
გარდა, მსგავსი ტენდენცია შეინიშნება 
უფრო ფართო მასშტაბითაც. ევროკავში
რის წევრ იმ ქვეყნებში, რომლებმაც არა
აღმასრულებელ საბჭოებში დააწესეს 
სავალ დებულო გენდერული კვოტები (ავს
ტრია, ბელგია, გერმანია, საფრანგეთი, 
იტალია და პორტუგალია), ქალების წი
ლი სამეთვალყურეო საბჭოებში მნიშვნე
ლოვნად გაიზარდა. 2013 წლის პირველი 
ნახევრიდან მეორე ნახევრამდე დაფიქ
სირდა ზრდა თითქმის 26 პროცენტული 
პუნქტით (16.7%დან 42.5%მდე). თითოეულმა 
ჩამოთვლილმა ქვეყანამ შეძლო კვოტების 
ფარგლებში დაწესებული მაჩვენებლების 
მიღწევა დაგეგმილ ვადამდე.

აღსანიშნავია, რომ ქვეყნებში, სადაც გან
ხორციელდა ე.წ “რბილი კვოტირება“ – ე.ი. 
სადაც მხოლოდ რეკომენდაციები გაიცა 

ან არ არსებობდა ძლიერი აღსრულების 
მექანიზმები (დანია, საბერძნეთი, ესპანეთი, 
ფინეთი, ირლანდია, ლუქსემბურგი, ნი
დერლანდები, პოლონეთი, შვედეთი, სლო
ვენია და გაერთიანებული სამეფო) – აგრეთვე, 
დაფიქსირდა მაჩვენებლის მნიშვნელოვანი 
ზრდა. სამეთვალყურეო საბჭოებში ქალების 
წილი ჩამოთვლილ ქვეყნებში 2013 წლის 
1ელ ნახევარში არსებული 18.9%დან 2023 
წლის მე2 ნახევარში 36.8%მდე გაიზარდა 
(ზრდა 18.1 პროცენტული პუნქტით).

ამის საპირისპიროდ, ევროკავშირის წევრ 
ქვეყნებში, სადაც კვოტები არ დაწესებულა, 
დაფიქსირდა ქალთა წარმომადგენლობის 
გაცილებით ნაკლები ზრდა. სამეთვალყურეო 
საბჭოებში ქალების წილი ჩამოთვლილ 
ქვეყნებში 2013 წლის 1ელ ნახევარში არ
სებული 14.3%დან 2023 წლის მე2 ნახევარში 
20.1%მდე გაიზარდა (ზრდა 5.8 პროცენტული 
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პუნქტით). მსგავსი ტენდენცია შეინიშნებო
და ევროკავშირის წევრობის კანდიდატის 
სტატუსის მქონე ქვეყნებში (საქართველოს, 
უკრაინის და მოლდოვის გარდა) სადაც 

კვოტირების პოლიტიკა არ გატარებულა. ამ 
ქვეყნებში აღნიშნული მაჩვენებელი სულ 
რაღაც 5.2 პროცენტული პუნქტით გაიზარდა 
იმავე პერიოდში.

გრაფიკი 9. ქალების წილი სამეთვალყურეო საბჭოებში ევროკავშირის წევრ ქვეყნებში 
(პროცენტული ცვლილებები 2013 წლის პირველი ნახევრიდან (B1) 2023 წლის მე2 
ნახევრამდე (B2))

წყარო: ავტორის გამოთვლები თანასწორობის ევროპული ინსტიტუტის (EIGE) გენდერული სტატისტიკის 
მონაცემთა ბაზაზე დაყრდნობით

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

20
13

-B
1

20
13

-B
2

20
14

-B
1

20
14

-B
2

20
15

-B
1

20
15

-B
2

20
16

-B
1

20
16

-B
2

20
17

-B
1

20
17

-B
2

20
18

-B
1

20
18

-B
2

20
19

-B
1

20
19

-B
2

20
20

-B
1

20
20

-B
2

20
21

-B
1

20
21

-B
2

20
22

-B
1

20
22

-B
2

20
23

-B
1

20
23

-B
2

კვოტა რბილი კვოტა
EU 28 ზომების გარეშე
ზომების გარეშე (EU)

25.8

18.1
19.1

5.8 5.2

კვ
ოტა

რბილ
ი კ

ვო
ტა

EU
 28

ზომებ
ის

 გარ
ეშ

ე (
EU

)

ზომებ
ის

 გარ
ეშ

ე 

(კა
ნდიდ

ატ
ი ქ

ვე
ყნ

ებ
ი)

მიუხედავად იმისა, რომ კვოტირების შე
დეგად მნიშვნელოვნად გაიზარდა ქალთა 
წარმომადგენლობა სამეთვალყურეო საბ
ჭოებში, ამან ნაკლები ზეგავლენა იქონია 
დირექტორთა საბჭოებზე. ქვეყნებში, სადაც 
დაწესდა სავალდებულო კვოტირება, დი
რექტორთა საბჭოებში ქალების წილი 2013 
წლის 1ელ ნახევარში არსებული 7.4%
დან 2023 წლის მე2 ნახევარში 19.1%მდე 
გაიზარდა (ზრდა 11.7 პროცენტული პუნქტით). 
მაჩვენებელი ყველაზე ნაკლებად გაიზარდა 

ავსტრიაში (4.4 პროცენტული პუნქტით), 
ხოლო ყველაზე მეტად – საფრანგეთში (19.4 
პროცენტული პუნქტით). ეს მნიშვნელოვანი 
ზრდაა, თუმცა, მაინც მნიშვნელოვნად ჩა
მორჩება სამეთვალყურეო საბჭოებში და
ფიქსირებულ ზრდას. აგრეთვე, ქვეყნებში, 
სადაც განხორციელდა „რბილი კვოტირება“ 
დირექტორ ქალთა რიცხვი მხოლოდ მცი
რედით გაიზარდა იმ ქვეყნებთან შედარებით, 
სადაც შემოღებული იყო სავალდებულო კვო-
ტები. ქვეყნებში, სადაც არანაირი ზომები არ 
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ყოფილა მიღებული, დირექტორი ქალების 
რაოდენობის ზრდა არ დაფიქსირებულა (იხ. 
გრაფიკი 10).

აღსანიშნავია, რომ არსებული მონაცემების 
შედეგად შესაძლებელია ვივარაუდოთ, 
რომ არსებობს პოტენციური კავშირი სა მე
თვალყურეო საბჭოებში დაწესებულ კვო

ტებსა და დირექტორთა საბჭოებში ქალთა 
წარმომადგენლობის ზრდის შემცირებას 
შორის. ქვეყნებში, სადაც შემოიღეს სავალ
დებულო კვოტირება, სამეთვალყურეო საბ-
ჭოებში ქალთა რაოდენობის ყოველი 1 პრო-
ცენტული პუნქტით ზრდას, დირექტორთა 
საბჭოში ქალების რიცხვის 0.45 პროცენტული 
პუნქტით ზრდა მოჰყვებოდა.

გრაფიკი 10. ქალების წილი დირექტორთა საბჭოებში ევროკავშირის წევრ ქვეყნებში 
(პროცენტული ცვლილებები 2013 წლის პირველი ნახევრიდან (B1) 2023 წლის მე2 
ნახევრამდე (B2))

წყარო: ავტორის გამოთვლები თანასწორობის ევროპული ინსტიტუტის (EIGE) გენდერული სტატისტიკის 
მონაცემთა ბაზაზე დაყრდნობით
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დირექტორთა საბჭოებში ქალების წარმო მა-
დგენლობის მცირედით ზრდის ტენდენცია 
ვრცელდება აღმასრულებელი დირექტორე-
ბის დონეზეც. გაერთიანებულ სამეფოსა 
და ევროკავშირის წევრ ქვეყნებში, სადაც 
დაწესდა სავალდებულო კვოტირება, აღ მას
რულებელ დირექტორ ქალთა რაოდენობა 
2013 წლის 1ელ ნახევარში არსებული 2.2%
დან 2023 წლის მე2 ნახევარში 12.2%მდე 

გაიზარდა (ზრდა 10 პროცენტული პუნქტით). 
მაჩვენებელი ყველაზე ნაკლებად გაიზარდა 
იტალიაში (2.4 პროცენტული პუნქტით), 
ხოლო ყველაზე მეტად – პორტუგალიაში 
(11.1 პროცენტული პუნქტით). ეს ზრდა 
გაცილებით ჩამორჩება სამეთვალყურეო 
და დირექტორთა საბჭოებში ქალთა წარ
მომადგენლობის ზრდის მაჩვენებლებს.
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აღსანიშნავია, რომ ქალი აღმასრულებელი 
დირექტორების რაოდენობაზე კვოტების 
ზეგავლენა კიდევ უფრო სუსტია სხვა 
სცენარების შემთხვევაში. „რბილი კვოტი-
რების“ ქვეყნებში ზრდის მაჩვენებელი მხო-
ლოდ 5.8 პროცენტული პუნქტი იყო, ხოლო იქ, 
სადაც პოლიტიკაში ცვლილებები არ შესულა 
– 6.3, ევროკავშირის წევრ ქვეყნებსა და 
ევროკავშირის კანდიდატის სტატუსის მქონე 
ქვეყნებში – 4.3 (იხ. გრაფიკი 11).

ევროკავშირის წევრი ქვეყნების და დიდი 
ბრიტანეთის მონაცემების თანახმად, შეი-
ნიშნება გარკვეული კორელაცია. სამეთ ვა-
ლყურეო საბჭოებში ქალების რაოდენობის 
ყოველი 1 პროცენტული პუნქტით ზრდისას, 
ქალი აღმასრულებელი დირექტორების რი-
ცხვი 0.39 პროცენტული პუნქტით იზრდება.

გრაფიკი 11. აღმასრულებელი დირექტორი ქალების წილი ევროკავშირის წევრ 
ქვეყნებში (პროცენტული ცვლილებები 2013 წლის პირველი ნახევრიდან (B1) 2023 წლის 
მე2 ნახევრამდე (B2)

წყარო: ავტორის გამოთვლები თანასწორობის ევროპული ინსტიტუტის (EIGE) გენდერული სტატისტიკის 
მონაცემთა ბაზაზე დაყრდნობით
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კვოტა რბილი კვოტა
EU 28 ზომების გარეშე (EU)
ზომების გარეშე (კანდიდატი ქვეყნები)

საერთო ჯამში, სავალდებულო კვოტების 
შემოღებას (ევროკავშირის მსგავსი სტრუ
ქტურა) ერთი და იგივე შედეგი აქვს ქა
ლების წარმომადგენლობაზე როგორც 
არა აღმასრულებელ, ისე აღმასრულებელ 
საბ ჭოებში. ჩვენი პროგნოზით, 10 წელიწადში 

ქალების წარმომადგენლობის მაჩვენებელი 
18-36 პროცენტული პუნქტით გაიზრდება.

გარდა ამისა, მოსალოდნელია, რომ სა-
მეთვალყურეო და აღმასრულებელი საბ-
ჭოე ბისთვის დაწესებული კვოტები გან-
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სხვავე  ბული იქნება სექტორებისა და 
და რ გების მიხედვით. MSCIმ30  2022 წლის 
ოქტო მბრისთვის შეისწავლა 18 ქვეყანა 
ევროპისა და ამერიკის განვითარებულ 
ბაზრებზე. კვლევის თანახმად, ნედლეულის 
სექტორში შეინიშნება კომპანიების ყვე
ლაზე დიდი განსხვავება იმ კომპანიების 
პროცენტულ მაჩვენებლებში, რომლებმაც 
შეძლეს მიეღწიათ ქალების 30 და 40%
იანი წარმომადგენლობისათვის საბ ჭო
ებში (როგორც სამეთვალყურეო, ისე აღმას
რულებელში, შესაბამისად, 69.3% და 19.3%). 
სექტორის შიგნით, კონტეინერები სა და 

შესაფუთი მასალების სფეროში დაფიქსირდა 
კომპანიების ყველაზე დაბალი მაჩვენებელი 
(9.1%), რომლებმაც შეძლეს 40%-იანი ზღვრის 
დაცვა. ამის საპირისპი როდ, საკომუნიკაციო 
მომსახურებების სექტორში დაფიქსირდა 
კომ პანიების ყვე ლაზე მაღალი მაჩვენებელი, 
რომლებმაც შეძლეს დაწესებული 40%-ია-
ნი ზღვრის დაცვა (43.7%-ით); დივერსი ფი-
ცირებული სატელეკომუნიკაციო მომსა ხუ-
რების ინ დუსტრიაში მოქმედი კომპანიების 
52.4%-მა შეძლო საბჭოების სულ მცირე 40%-ის 
ქალებით დაკომპლექტება (იხ. გრაფიკი 12).

30. MSCIს მონაცემების ნახვა შესაძლებელია ვებგვერდზე: https://www.msci.com/www/blogposts/40womenon
boardsthenew/03679268344 

გრაფიკი 12. ქალთა წარმომადგენლობის პროცენტული მაჩვენებელი სექტორების 
მიხედვით 

წყარო: MSCI ACWI Index (ოქტომბერიr 2022)
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საკომუნიკაციო მომსახურება

სამომხმარებლო
ძირითადი საშუალებები

კომუნალური მომსახურება

ფინანსები

არაყოველდღიური
მოხმარების პროდუქტები

უძრავი ქონება

ჯანდაცვა

მრეწველობა

საინფორმაციო
ტექნოლოგიები

ენერგეტიკა

მასალები

კომპანიების პროცენტული წილი, 
რომლებიც აკმაყოფილებენ 40%-იან კვოტას

კომპანიების პროცენტული წილი, რომლებიც 
აკმაყოფილებენ 30%-იან კვოტას
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პოტენციური ზეგავლენა კომპანიის 
საქმიანობასა და კორპორაციულ 
მმართველობაზე 
გენდერული კვოტების შემოღების ზე გავ
ლენის შესაფასებლად გენდერულ თა
ნასწორობაზე გადამწყვეტი მნიშვნელობა 
აქვს ემპირიული ლიტერატურის მიმოხილ
ვას, რომელიც იკვლევს ამ ეფექტებს იმ 
ქვეყნებში, რომლებმაც უკვე შემოიღეს 
კვოტები. ამ თავში წარმოდგენილი იქნე
ბა მეტაანალიზის შედეგები ზეგავლენის 
სიღრმისეული შესწავლის მიზნით.

პოსტი და ბაირონი (Post and Byron, 2015) 140 
კვლევის (რომლებიც მოიცავს 35 ქვეყანასა 
და ხუთ კონტინენტზე არსებულ კომპანიებს) 
შედეგების სინთეზირების მიზნით იყე
ნებენ მეტაანალიტიკურ მიდგომას, რა
თა შეაფასონ კავშირი კორპორაციულ 
საბჭოებში ქალების წარმომადგენლობასა 
და კომპანიების ფინანსურ მაჩვენებლებს 
შორის. ეს მეთოდი საშუალებას აძლევს 
ავტორებს შეაჯერონ რამდენიმე კვლე
ვის მონაცემები და გამოიკვლიონ სამა
რთლებრივი, მარეგულირებელი და კუ
ლტურული კონტექსტების ზეგავლენა 
საბჭოებში ქალების წარმომადგენლობასა 
და კომპანიის საქმიანობაზე. კომპანიის 
საქმიანობის ეფექტიანობის განხილული 
მაჩვენებლები მოიცავს ბუღალტრულ მო
გებას და საბაზრო მაჩვენებლებს. კვლე
ვაში, აგრეთვე, შუამავალ ცვლადებადაა 
მიჩნეული საბჭოს საქმიანობები: მონი
ტორინგი და ჩართულობა სტრატეგიის შე
მუშავების პროცესში.

როგორც გაირკვა, საბჭოებში ქალთა წარ-
მომადგენლობა დადებით ზეგავლენას ახ-
დენს კომპანიის ბუღალტრულ მოგებაზე 
(არსებული ზეგავლენის მაჩვენებელი 0.05 
ერთეულით განისაზღვრა), თუმცა, ზეგავ-
ლენა საბაზრო მაჩვენებლებზე თითქმის 
ნულოვანია – აღსანიშნავია, რომ ეს მიგნება, 
გარკვეულწილად, ეწინააღმდეგება სხვა 
მე ტაანალიზების შედეგებს, რომელთა თა
ნახმადაც გაცილებით მნიშვნელოვანი 
ზეგავლენა შეინიშნება საბაზრო მაჩვე

ნებლებზე და არაფინანსური საქმიანობის 
ტრადიციულ მაჩვენებლებზე, რაც მი უ
თითებს იმაზე, რომ დირექტორი ქალე
ბის რაოდენობის ზრდამ შესაძლოა გა
აუმჯობესოს კომპანიის შიდა ფინანსური 
მდგომარეობა (რაც გამოიხატება ბუღალ
ტრული მოგების ზრდით), თუმცა, ეს არ 
აისახება გარე საბაზრო ღირებულებაზე. 
კავშირი დირექტორთა საბჭოებში ქა
ლე ბის წარმომადგენლობასა და კომ
პანიის საქმიანობის ეფექტიანობაზე გან
სხვავდება კონკრეტული ქვეყნისთვის 
დამახასიათებელი ფაქტორების მიხედვით. 
მაგ., იმ ქვეყნებში, სადაც აქციონერთა უფ-
ლებები მეტად არის დაცული, დირექტორი 
ქალების დადებითი ზეგავლენა კომპანიის 
ბუღალტრულ მოგებაზე გაცილებით დიდია. 
ასევე, ბაზარზე კომპანიის საქმიანობასთან 
დაკავშირებული ინდიკატორები   მაღა
ლია ქვეყნებში, სადაც გენდერული 
თანას წორობის ხარისხი უფრო მაღალია. 
გარდა ამისა, კვლევის თანახმად, მრავა
ლფეროვნება დირექტორთა საბ ჭოებში 
დადებითად აისახება საბჭოს მო ნიტო
რინგზე და ეს ეფექტი 0.05 ერთეულით 
განისაზღვრება, ხოლო საბჭოს სტრატეგიულ 
ინვესტირებასთან დაკავშირებული ცვლა
დების გათვალისწინებით – 0.09.

პლეცერმა და სხვებმა (Pletzer et al., 2015) 
ჩაატარეს ლიტერატურის სისტემური მი
მოხილვა და შეაჯერეს 20 კვლევის შედეგები, 
რომლებიც მოიცავდა 3 097 კომპანიის 
მონაცემებს. კვლევები შეირჩა მკაცრი 
შერჩევის კრიტერიუმების საფუძველზე: 
პირ სონის პროდუქტისა და მომენტის კორე
ლაციის კოეფიციენტებსა და ფინანსური 
ეფექტიანობის კონკრეტულ მაჩვენებლებზე 
(ROA, ROE ან Tobin’s Q). ანალიზში გამო
ყენებული იყო შემთხვევითი ეფექტების 
მოდელი, რათა განზოგადებულიყო შედეგები 
გამოყენებული კვლევების ცვალებადობის 
გათვალისწინებით.

მეტაანალიზის შედეგად, გამოვლინდა რამ
დენიმე ძირითადი მიგნება:
✓ ეფექტის ზოგადი მასშტაბი: თითოეული 
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კვლევის თანახმად, დირექტორთა 
საბ ჭოებში ქალების რიცხვსა და კომ
პანიის შედეგებს შორის საერთო სა
შუალო შეწონილი კავშირი მცირე და 
სტატისტიკურად უმნიშვნელოა (r = 0.01; 
95% CI: 0.04 – 0.07).

✓ ქვეჯგუფების ანალიზი: შესამჩნევი ეფე
ქტი არ შეინიშნება ქვეყნის ეკონო
მიკური განვითარების ან ქვეყნის 
შე  მოსავალთან დაკავშირებული მონა
ცემების ანალიზისას.

✓ ეფექტიანობის მაჩვენებლები: გენდე
რულ მრავალფეროვნებასა და ფინანსუ
რი ეფექტიანობის მაჩვენებლებს 
(ROA, ROE, Tobin’s Q) შორის შეინიშნება 
მინიმალური ან ნულოვანი კავშირი.

კრისტიანსენის და სხვების ნაშრომში (Chris-
tiansen et al., 2016) გამოყენებულია Orbisის 
მონაცემთა ბაზაში რეგისტრირებული, ევ-
როპის 34 ქვეყნის სხვადასხვა სფეროებში 
მომუშავე 2 მილიონზე მეტი კომპანიის 
მონაცემები. კვლევაში გამოყენებულია 
რეგ რესიული ანალიზი ხელმძღვანელ 
პო ზი ციებზე (როგორც საბჭოებში, ისე 
აღმასრულებელ ამპლუაში), ქალთა პრო
პორციის და კომპანიის საქმიანობის 
ეფექტიანობას შორის კავშირის დასად
გენად, რომელიც იზომება აქტივების 
რენტაბელობით. საიმედო შედეგების მი
საღებად, ანალიზში გათვალისწინებულია 
დარგისა და ქვეყნების მახასიათებლე
ბი, განხილულია სხვადასხვა ზომის და 
შემადგენლობის საწარმოები.

ნაშრომში წარმოდგენილი ძირითადი მიგ
ნებები:
✓ ზოგადი ფინანსური მაჩვენებლები: 

სტა ტისტიკის თანახმად, არსებობს 
მნი შვნელოვანი დადებითი კავშირი 
მაღალ ხელმძღვანელ პოზიციებზე 
გენდერულ მრავალფეროვნებასა და 
აქტივების რენტაბელობას შორის 
(რაც წინააღმდეგობაში მოდის ამ 
დარ გში ჩატარებული კვლევების უმე
ტესობასთან). უფრო კონკრეტულად, 
მაღალ ხელმძღვანელ პოზიციებზე ან 

დირექტორთა საბჭოებში ერთი კაცის 
ქალით ჩანაცვლება იწვევს აქტივების 
რენტაბელობის 8-13 საბაზისო პუნქტით 
ზრდას.

✓ დარგობრივი ანალიზი: გენდერული 
მრავალფეროვნების დადებითი ზეგავ-
ლენა აქტივების რენტაბელობაზე მეტად 
გამოხატულია იმ სექტორებში, სადაც 
განათლებასთან ან ტექნოლოგიებთან 
დაკავშირებული სამუშაო ადგილები 
მე ტი ქალითაა დაკომპლექტებული. 
იმ სექტორებში, სადაც სამუშაო ძალა 
მეტი ქალისგან შედგება, ერთი ქალის 
დამატება ხელმძღვანელ პოზიციებზე 
ან საბჭოებში დაკავშირებულია აქტი
ვების რენტაბელობის 20 საბაზისო 
პუნ ქტით ზრდასთან. განათლებასთან 
ან ტექნოლოგიებთან დაკავშირებულ 
სექ ტორებში, ხელმძღვანელ პოზიცი
ებზე ყოველი ქალის დამატება 
დაკავშირებულია აქტივების რენტა
ბელობის 30 საბაზისო პუნქტით ზრდას-
თან. აქედან გამომდინარე, ქალ
თა წარმომადგენლობის ზრდა მეტი 
სარგებლის მომტანია ისეთ სექტორებში, 
სადაც ქალების წარმომადგენლობა კა
ცების წარმომადგენლობაზე ისედაც 
მაღალია, ან სადაც ინოვაციური მიდ
გომებია საჭირო.

ჰერერაკანომ და გონსალესპერესმა 
(He rrera-Cano and Gonzalez-Perez, 2019) 
შეისწავლეს 28 სხვადასხვა ქვეყანაში ჩატა-
რებული 40-მდე კვლევის სხვადასხვა 
შედეგი. 19 შემთხვევაში დაფიქსირდა და
დებითი კორელაცია საბჭოში ქალთა წარ
მომადგენლობის ზრდისა და კომპანიის 
მუშაობის ხარისხს შორის, 10 შემთხვევაში 
– შედეგი უარყოფითი იყო, ხოლო დარჩენილ 
11 შემთხვევაში – მნიშვნელოვანი შედეგი 
არ დამდგარა. აღსანიშნავია, რომ აქტივების 
და კაპიტალის რენტაბელობა არსებითად არ 
არის დაკავშირებული დირექტორთა საბჭოს 
შემადგენლობაზე, ურთიერთკავშირის კოეფი
ციენტები კი, შესაბამისად, შემდეგნაირად 
განისაზღვრება: r=0.01 and r=0.1, respe ctively. 
გარდა ამისა, მნიშვნელოვანი ურთიერთ-
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კავშირი არ გამოკვეთილა Tobin’s Q -ის 
მოდელშიც (r=0.01).

სიმიონესკუმ და სხვებმა (Simionescu et al., 
2021)) უმცირეს კვადრატთა მეთოდის (OLS) 
და Standard & Poor’s 500-ის ინფორმაციული 
ტექნოლოგიების სექტორზე ბოლო 12 წლის 
განმავლობაში ფიქსირებული და შემ
თხვევითი ეფექტების პანელური ანალიზის 
მეშვეობით გამოიკვლიეს კავშირი საბჭოში 
ქალების წარმომადგენლობასა და კომ
პანიის მუშაობის ეფექტიანობის ხარისხს 
შორის. კვლევაში კომპანიის ეფექტიანობის 
მაჩვენებლების გარდა, გამოყენებულია 
კორპორაციული მმართველობის სიღრმი
სეული მონაცემები.

კვლევის შედეგად გამოვლინდა, რომ დი-
რექტორთა საბჭოებში გენდერული მრავალ-
ფეროვნება დადებითად მოქმედებს საინ-
ფორმაციო ტექნოლოგიების (S&P 500) 
სექტორში შემავალი კომპანიების ღირებუ-
ლებისა და მოგების თანაფარდობაზე, რაც 
მიგვანიშნებს იმაზე, რომ გენდერულმა დი
ვერსიფიკაციამ შესაძლოა გააუმჯობესოს 
კომპანიის საბაზრო შეფასება. მიუხედავად 
ამისა, არ ვლინდება სტატისტიკურად მნი-
შვნელოვანი კავშირი საბჭოების გენდე-
რულ დივერსიფიკაციასა და აქტივების რენ-
ტაბელობას შორის, რაც მიუთითებს იმაზე, 
რომ დივერსიფიკაციის ზეგავლენა შეიძ
ლება განსხვავდებოდეს გამოყენებული 
ეფექტიანობის მაჩვენებლის მიხედვით.

ატინჩი, შრივასტავა და ტანეჯა (Atinc, 
Srivastava, and Taneja 2022) იყენებდნენ 
წყვილი ქვეყნების შედარების მეთოდს. 
ისინი ერთმანეთს ადარებდნენ ქვეყნებს 
სავალდებულო გენდერული კვოტირებით 
და – მათ გარეშე, და განსაკუთრებულ ყუ
რადღებას უთმობდნენ საფონდო ბირ
ჟებზე რეგისტრირებულ კომპანიებს. კვლე
ვა მოიცავს კომპანიებს 17 ქვეყნიდან, 
რომლებიც დაყოფილია 9 სავალდებულო 
კვოტირების მქონე და 8 არასავალდებულო 
კვოტირების მქონე ქვეყანად. კომპანიის 
საქმიანობის ეფექტიანობის და ინოვა

ციუ რობის შესაფასებლად, კვლევისა და 
განვითარებისათვის გაღებული ხარჯების 
გარდა, შესწავლილ იქნა ეფექტიანობის 
ისეთივე მნიშვნელოვანი მაჩვენებლები, 
როგორებიცაა: აქტივების რენტაბელობა 
და Tobinის Qს კოეფიციენტი. გენდერული 
კვოტების ზეგავლენის შესაფასებლად 
გამოიყენებოდა კოვარიაციური ანალიზი 
(ANCOVA) ცვლადების – კომპანიის ზომისა 
და კულტურული ფემინურობის ინდექსის 
გათვალისწინებით.

ავტორებმა აღმოაჩინეს დირექტორ ქალთა 
რიცხვის მნიშვნელოვანი ზრდა სავალდებულო 
გენდერული კვოტირების მქონე ქვეყნებში 
არსებულ კომპანიებში. ამგვარი ზრდა 
მიგვანიშნებს კომპანიების დირექტორთა 
საბჭოებში მნიშვნელოვან წინსვლაზე 
გენდერული მრავალფეროვნების მხრივ. 
მიუხედავად დირექტორ ქალთა რაოდე
ნობის მნიშვნელოვანი ზრდისა, კვლევის 
ფარგლებში არ გამოვლენილა მნიშვნელოვანი 
განსხვავებები ბუღალტრულ შედეგებში – 
აქტივების რენტაბელობაში – სავალდებულო 
კვოტირების მქონე და არმქონე ქვეყნებს 
შორის. ეს კი მეტყველებს იმაზე, რომ გენ
დერული კვოტების შემოღება არ ახდენს 
უარყოფით ზეგავლენას კომპანიის ძირითად 
ფინანსურ ოპერაციებზე და კომპანიის საქ
მიანობის ეფექტიანობაზე.

მიუხედავად ამისა, კომპანიის საბაზრო 
ეფექტიანობის შესწავლისას, კვლევის 
შე დეგად გამოვლინდა განსხვავე ბული 
შედეგები. ქვეყნებში, სადაც სავალდე
ბულო კვოტებია დაწესებული, კომპანიებს 
გა ცილებით მაღალი მაჩვენებლები 
აქვთ ისეთ პარამეტრში, როგორიც ტო-
ბინის კოეფიციენტია (Tobin-ის Q), რომე
ლიც ხში რად გამოიყენება კომპანიის 
საბაზ რო ღირებულების შესაფასებლად 
მი სი აქტივების ღირებულებასთან 
შე  და რებით. ამგვარი გაუმჯობესება მიგ
ვანი შ ნებს, რომ კომპანიები, რომელთა 
დირექ ტორთა საბჭოებიც სხვადასხვა სქე
სის წარმომადგენლებითაა დაკომპლექ
ტე  ბუ  ლი, ბაზარზე გაცილებით კარგი 
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რე პუტაციით სარგებლობენ, რადგან არ
სებობს მოლოდინი, რომ ისინი გამოირ
ჩევიან უკეთესი მმართველობით და 
გადაწყვეტილების მიღების პროცესით.

აღსანიშნავია, რომ კვლევის შედეგებით არ 
ვლინდება მნიშვნელოვანი კავშირი გენდე-
რულ კვოტებსა და კომპანიის ინოვაციურობას 
შორის (გამოითვლება კვლევისა და გან
ვითარების დარგში გაღებული ხარჯების 
საფუძველზე), რაც მეტყველებს იმაზე, რომ, 
მართალია, გენდერული კვოტები ხელს 
უწყობს დირექტორთა საბჭოების გენდე
რულ მრავალფეროვნებას და აუმჯობესებს 
კომპანიების რეპუტაციას ბაზარზე, მაგრამ 
მათ შესაძლოა არ ჰქონდეთ პირდაპირი 
ზეგავლენა კომპანიების მიერ ინოვაციების 
დარგში განხორციელებული ინვესტიციების 
მოცულობაზე.

დამოუკიდებელ დირექტორ ქალთა რა
ო დენობის ზრდა ქვეყნებში, სადაც   
სავალდებულო კვოტები, წარმოა დგენს 
მნიშვნელოვან გადაგმულ ნაბიჯს დირექ-
ტორთა საბჭოების დამოუკიდებლობისკენ. 
დამოუკიდებელი დირექტორების, ანუ იმ 
პირების არსებობა, რომლებიც არ არიან 
ჩართულნი კომპანიის ყოველდღიურ საქ
მიანობაში, ხშირად განიხილება, რო
გორც ინტერესთა კონფლიქტის რისკის 
შემცირების და დირექტორთა საბჭოს მიერ 
მონიტორინგის გამკაცრების მექანიზმი. 
აღნიშნულ რეგიონებში დამოუკიდებელ 
დირექტორ ქალთა რაოდენობის მნი
შვნელოვანი გაზრდა ხაზს უსვამს სწრაფვას 
გენდერული მრავალფეროვნებისა და 
კორ პორაციული მართვის სტრუქტურების 
გაძლიერებისკენ.

გარსიალოპესმა, პაჩეკოოლივარესმა 
და ჰამოუდმა (García-López, Pacheco-Oli-
vares, and Hamoudi (2024) შეისწავლეს IBEX 
35-ის ინდექსში შემავალი 27 კომპანიის 
დირექტორთა საბჭოები 2018 წლიდან 2021 
წლამდე, სულ 108 შემთხვევა. მეთოდოლოგია 
მოიცავს ინფორმაციას საბჭოების დე
ტალური გენდერული შემადგენლობის და 

დირექტორობის ტიპის შესახებ. ნაშრომში 
გენდერული მრავალფეროვნების ფასისა და 
შემოსავლის თანაფარდობაზე ზეგავლენის 
ანალიზისათვის გამოყენებულია პანე ლური 
მონაცემების მეთოდოლოგია და პუასონის 
ლოგისტიკური რეგრესია. ამ მიდგომის 
მეშვეობით, მკვლევრებს საშუალება აქვთ 
დროის მონაკვეთში დააკვირდნენ მოვ
ლენებს სხვადასხვა კომპანიებში და 
ამით უზრუნველყონ კომპანიის საქმი
ანობის მაჩვენებლებზე გენდერული მრა
ვალფეროვნების მიზეზშედეგობრივი კავ
შირების საიმედო შესწავლა.

კვლევის თანახმად, არსებობს დადებითი 
და სტატისტიკურად მნიშვნელოვანი კავ-
შირი მმართველ კომიტეტებში ქალების 
რაოდენობასა და კომპანიის აქციების შემო-
სავლიანობას შორის, რომელიც გამოხატულია 
ფასის და მოგების თანაფარდობის კოე-
ფიციენტით. საბჭოში ქალების წილის 
1%ით ზრდის შემთხვევაში, ფასისა და 
მოგების თანაფარდობა, საშუალოდ, 0.03
37.85ჯერ იზრდება (რაც ადასტურებს 
შემოსავლიანობის ზრდას). მიუხედავად 
ამისა, დირექტორ ქალთა გადანაწილება 
სხვა დასხვა კატეგორიების (აღმასრულებე ლი, 
მესაკუთრე, დამოუკიდებელი) პოზიციებზე არ 
ახდენს მნიშვნელოვან ზეგავლენას აქციე-
ბის რენტაბელობაზე, რაც მიგვანიშნებს 
იმაზე, რომ მიუხედავად იმისა, რომ ქალების 
წარმომადგენლობას, ზოგადად, დადებითი 
შედეგი მოაქვს, ფასის და მოგების თა
ნაფარდობის კოეფიციენტზე ზეგავლენა არ 
განსხვავდება კონკრეტული პოზიციების 
მიხედვით.

ვუ, ფურუოკა და ლაუ (Wu, Furuoka, and Lau, 2022) 
იყენებენ მეტაანალიტიკურ მეთოდს 2010-
2019 წლებში გამოქვეყნებული 44 კვლევის 
შედეგების შესასწავლად. აღნიშნული მე
თოდის მეშვეობით შესაძლებელია მიღე
ბული მონაცემების განზოგადება და უფ
რო ფართო წარმოდგენის შექმნა იმის 
შესახებ, თუ რა ზეგავლენა აქვს საბჭოებში 
ქალთა წარმომადგენლობას კორპორაციულ 
სოციალურ პასუხისმგებლობაზე. კვლევის 



71

შედეგები კლასიფიცირდა დამოუკიდებელ 
და დამოკიდებულ ცვლადებად, შემდეგ კი 
კონტენტის ანალიზისა და მეტაანალიზის 
გამოყენებით იქნა შესწავლილი, თუ რა 
ზეგავლენას ახდენს საბჭოებში ქალთა 
წარმომადგენლობა კორპორაციულ სო ცი
ალურ პასუხისმგებლობაზე. გარდა ამისა, 
ავტორებმა შეისწავლეს შემდეგი ფაქ
ტორები: გეოგრაფიული მდებარეობა, გენ
დერული თანასწორობის მაჩვენებელი 
და ცვლადების გაზომვის მეთოდები, რის 
მეშვეობითაც შესაძლებელია აღნიშნული 
ორი მოცემულობის უფრო ზუსტად შეფასება.

კვლევის ძირითადი მიგნებები:

✓ დადებითი ზეგავლენა: გამოიკვეთა მნი-
შვნელოვანი დადებითი ზეგავლენა 
გენდერულ დივერსიფიკაციასა და კორ-
პორაციულ-სოციალურ პასუხისმგებ ლო-
ბას შორის. მეტაანალიზის შედეგების 
თანახმად, საბჭოებში გენდერულ დი
ვერსიფიკაციას (BGD) დადებითი ზეგავ
ლენა აქვს კორპორაციულ სოცია ლურ 
პასუხისმგებლობაზე (CSR).

✓ მასშტაბი: BGDსა და CSRს შორის ურ
თიერთკავშირის მაჩვენებელი გაიზარ
და შემდეგნაირად: r=0.177.

✓ გეოპოლიტიკური ზეგავლენა: BGDსა 
და CSRს შორის ურთიერთკავშირი გან
სხვავდება გეოგრაფიული ადგილმდე
ბარეობის მიხედვით. მეტად ძლიერი 
კავშირი გამოიკვეთა ჩრდილოეთ ამე-
რიკასა და ევროპაში აზიასა და სხვა რეგი-
ონებთან შედარებით, რაც მიგვანიშნებს 
იმაზე, რომ კულტურულ და მარე გუ-
ლირებელ ფაქტორებს მნიშვნელოვანი 
როლი აქვს გენდერულ დივერსიფიკაცია 
CSR გავლენაზე.

✓ გენდერული თანასწორობის მაჩვენებე-
ლი: გენდერული თანასწორობის მაღა
ლი მაჩვენებელი ხელს უწყობს BGD
CSR ურთიერთკავშირის გამყარებას, 
რაც მიუთითებს, რომ საზოგადოებაში, 
რომელშიც გენდერული თანასწორობა 
მაღალია, დირექტორი ქალების ზეგავ-
ლენა CSR-ზე მეტად გამოხატულია.

მეტაანალიზის შედეგად გამოვლენილი 
ეს პოზიტიური კავშირი მიგვანიშნებს, რომ 
საბჭოებში გენდერული დივერსიფიკაციის 
ზრდისას, იმატებს CSR აქტივობაც. შე
დეგები ამყარებს იმ პოზიციას, რომ დივერ
სიფიცირებული საბჭოები გამოირჩევა 
მრავალმხრივი შეხედულებებით და პოლი
ტიკით სოციალური და გარემოსდაცვითი 
ვალდებულებების დარგში.

მაცამ, ფურლოტიმ, მედიოლიმ და ტი-
ბი ლეტიმ (Mazza, Furlotti, Medioli, and Ti-
biletti, 2023) შეისწავლეს სავალდებულო 
გენდერული კვოტირების ზეგავლენა იტა-
ლიური კომპანიების დირექტორთა საბჭოე-
ბისა და შიდა კომიტეტების მუშაობის 
პროცესზე. აღნიშნულ კომპანიებში სა
ვალ დებულო კვოტების შემოღების შე
დეგების შესასწავლად კვლევაში გამო
ყენებულია მოდელი „განსხვავება 
გან სხვავებებს შორის“ (differenceindiffer
ences). მეთოდოლოგია შესაძლებელს ხდის 
საბჭოების და შიდა კომიტეტების სხდომების 
სიხშირის შეფასებას როგორც კვოტების 
დაწესებამდე, ისე მას შემდეგ. შედეგად 
კი, ადარებენ კომპანიებს, რომლებშიც 
კვოტები არ მოქმედებს იმ კომპანიებთან, 
რომლებშიც კვოტები მოქმედებს. კვო-
ტების შემოღების შემდეგ შემცირდა საბ-
ჭოების სხდომების სიხშირე, თუმცა, შიდა 
კომიტეტების სხდომების სიხშირე გაიზარდა. 
შედეგად, შეგვიძლია ვივარაუდოთ, რომ 
კონცენტრაცია გაძლიერდა სპეციალიზე
ბულ კომიტეტებში, სადაც წევრი ქალები 
შესაძლოა სარგებლობენ უფრო დიდი 
ძალაუფლებით, რაც შესაძლოა ნიშნავდეს 
იმას, რომ დირექტორ ქალთა ცოდნისა და 
უნარების სათანადოდ ათვისება მეტად 
ხდება უფრო მცირე ჯგუფებში, სადაც მათმა 
ძალისხმევამ შესაძლოა გამოიღოს მეტად 
გრძელვადიანი შედეგი და ხელი შეუწ
ყოს სიღრმისეულ დისკუსიას კონკრეტული 
საკითხების შესახებ.

საერთო ჯამში, ლიტერატურის შესწავ
ლის შედეგად გამოიკვეთა, რომ საბჭო
ებში გენ დერული დივერსიფიკაცია   
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მნიშვნელოვან ზეგავლენას არ ახდენდეს 
კომპანიის საქმიანობის ეფექტიანობაზე 
(გამონაკლისების გარდა), თუმცა, იგი 
ხელს უწყობს კომპანიების რეპუტაციის 
გაუმჯობესებას და ხდის მათ მეტად 
სასურველს ინვესტორებისთვის. მიუხე
დავად ამისა, გენდერული დივერ სი
ფიკაციის ზეგავლენა უფრო მკვეთრადაა 
გამოხატული ქვეყნებში, სადაც გენ
დერული თანასწორობის ხარისხი მა
ღალია, აქციონერთა უფლებები კი მე
ტად დაცული. გარდა ამისა, საბჭოებში 
ქალების მაღალი წარმომადგენლობა 
დაკავშირებულია კორპორაციული სოცია
ლური პასუხისმგებლობის ზრდასთან და 
კომპანიაში გადაწყვეტილებების მიღების 
უფრო სტრატეგიულ პროცესებთან. კვო
ტების შემოღების შემდეგ შემცირდა 
საბჭოების სხდომების სიხშირე, თუმცა, 
შიდა კომიტეტების სხდომების სიხშირე 
გაიზარდა. შედეგად, შეგვიძლია ვივა
რაუდოთ, რომ საბჭოს საქმიანობის ნაწილი 
სპეციალიზებული კომიტეტების საქმია
ნობამ დაიკავა.

პოტენციური გავლენა არათანაბარ ანაზ
ღაურებასა და დასაქმების მაჩვენებელზე 
ლიტერატურის თანახმად, კორპორაციულ 
საბჭოებში გენდერული დივერსიფიკაცია და-
კავშირებულია არათანაბარი ანაზღაურების 
მაჩვენებლის და დასაქმებისას გენდერული 
უთანასწორობის შემცირებასთან.

მაუმე, ჰეიმანი და რუპანერი (Maume, Hey-
mann, Ruppanner, 2019) იკვლევენ საბჭოებში 
კვოტირების ზეგავლენას ხელმძღვანელთა 
შორის არათანაბარ ანაზღაურებაზე. ქვე
მოთ მოცემულია კვლევის რაოდენობრივი 
შედეგები:

1. განსხვავებები შრომის ანაზღაურებაში გა-
მოსახული პროცენტილებში:

⦁ ქვეყნებში, სადაც არ არის დაწე
სებული კვოტები შრომის ანაზ
ღაურე ბაზე, ხელმძღვანელი კა ცების 
შემთხვევაში საშუალო პრო ცენ
ტილი 67.88ს შეადგენს, ხოლო 

ხელმძღვანელი ქალების შემ
თხვევაში – 53.98ს. შედეგად, არა
თანაბარი ანაზღაურების მაჩვენე
ბელი 13.90 პროცენტილურ პუნქტს 
შეადგენს;

⦁ ქვეყნებში, სადაც საბჭოს შემად
გენლობებზე დაწესებულია კვოტები, 
პროცენტილური განსხვავება ქა
ლების და კაცების ანაზღაურებებს 
შორის შესამჩნევად დაბალია (კაცები 
83.4ე პროცენტილი, ხოლო ქალები 
75.98-ე პროცენტილი), განსხვავება კი 
7.5 პროცენტილურ პუნქტს შეადგენს.

2. დეკომპოზიციური ანალიზი:
⦁ ანალიზის თანახმად, ქვეყნებში, სა

დაც გენდერული კვოტები არ დაწე
სებულა, არათანაბარი ანაზღაურების 
მაჩვენებელი (13.9 პროცენტილური 
პუნქტი) შესაძლებელია გამოწვეული 
იყოს დისკრიმინაციით (107% გან
პირობებულია ქალებისთვის და მა
ხა სი ათებელი თვისებების გაუფა სუ
რებით).

⦁ ქვეყნებში, სადაც სავალდებულო 
კვოტირება შემოიღეს, არათანაბარი 
ანაზღაურება მაინც მნიშვნელოვნად 
იყო განპირობებული დისკრიმი
ნა ციით, თუმცა, დისკრიმინაციის 
მაჩვენებელი 65%მდე შემცირდა, 
ქალებისა და კაცების ანაზღაურებებს 
შორის განსხვავებამ კი – 7.5 პრო-
ცენტილური პუნქტი შეადგინა.

3. კვოტების ზეგავლენა:
⦁ კვოტების შემოღებამ არამარტო 

შეამცირა ქალებისა და კაცების 
ანაზღაურებებს შორის განსხვავება, 
არამედ შეცვალა ანაზღაურების გა
ნაწილების სტრუქტურა: გაიზარდა 
როგორც ხელმძღვანელი კაცების, 
ისე ხელმძღვანელი ქალების ანაზ
ღაურებას, რაც მიუთითებს კვო
ტირების პირობებში საერთო ანაზ
ღაურების შკალის ზრდაზე.

ზონდერგელდმა და ვროლიხმა (Sonder geld 
and Wrohlich, 2023) გამოიკვლიეს გერმა
ნული კომპანიები და დაადგინეს, რომ 
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ხელმძღვანელი ქალების რაოდენობის ზრდა 
მნიშვნელოვნად ამცირებდა განსხვავებას 
კაცების და ქალების ანაზღაურებებს შო-
რის (1.2 პროცენტული პუნქტით), რაც მიუ
თითებს იმაზე, რომ ხელმძღვანელი 
ქალების არსებობა მნიშვნელოვან როლს 
თამაშობს ორგანიზაციებში სამართლიანი 
ანაზღაურების პრაქტიკის დამკვიდრებაში.

მაცამ და მილერმა (Matsa and Miller, 2011) 
რაოდენობრივად შეაფასეს გენ დე
რული დივერსიფიკაციის სარგებელი 
ორგანი ზა ციებისთვის და დაადგინეს, 
რომ საბ ჭოებში ქალი წევრების 10%-ით 
ზრდა დაკავშირებულია ხელმძღვანელ 
პოზიციებზე ქალების ანაზღაურების 6%-
იან ზრდასთან (არააღმასრულებელი საბ-
ჭოების შემთხვევებში), ხოლო 14%-ით – 
არააღმასრულებელ და აღმასრულებელ 
საბ ჭოებში. ეს არამარტო ხაზს უსვამს 
ხელმძღვანელი ქალების არსებობის სარ
გებელს, არამედ ხელს უწყობს ორგანი
ზაციებში სამართლიანი ანაზღაურების 
პრაქტიკის დანერგვას. საბჭოებში ქალი 
წევრების 10%-ით ზრდა დაკავშირებულია 
არა აღმასრულებელი საბჭოების ხელმძღვა-
ნელ პოზიციებზე ქალების რიცხვის 4%-იან 
ზრდასთან, ხოლო 7%-ით – არააღმასრულებელ 
და აღმასრულებელ საბჭოებში ერთად.

საერთო ჯამში, ლიტერატურაზე დაყრ
დნო ბით, გენდერული კვოტების დაწესება 
ორგანიზაციათა საბჭოებისთვის დადები

თად აისახება ქალებისა და კაცების 
ანაზღაურების განსხვავების შემცირებაზე, 
აგრეთვე, დასაქმებისას გენდერული უთა
ნასწორობის მაჩვენებლის შემცირებაზე (იხ. 
გრაფიკები F1F3 , დანართი „ვ“).

საინვესტიციო ხარჯების შეფასება
გენდერული კვოტების დაწესების კი დევ 
ერთი მნიშვნელოვანი ასპექტი საბჭო-
ების ახალი წევრების გადამზადების, 
სწავ ლის და საინვესტიციო ხარჯებია. 
კომპანიებს აქვთ შესაძლებლობა გა
ნა ხორ ციელონ ინვესტიცია საკუთარი 
კად  რების დივერსიფიკაციაში შემდეგი 
ინიციატივების გამოყენებით: ორგანი
ზაციის შიგნით სასწავლო კურსების 
ჩატარებით ან გადამზადებით, ან თუ 
ქალთა წარმომადგენლობა არც ისე 
დიდია, კვალიფიციური გარე კადრი 
ქალების დასაქმებით, მათ შორის, იმ 
კომპანიების დახმარებით, რომლებიც 
ორგანიზაციებს უწევენ დახმარებას 
ხელმძღვანელების პოზიციაზე კადრების 
მოძიებაში. შეფასებისას, წლიური ხარჯების 
გამოთვლის საფუძველზე, უპირველეს 
ყოვლისა, მხედველობაში მიიღება სას
წავლო პროგრამებთან დაკავშირებული 
ხარჯები. ევროკავშირის წევრი ქვეყნების 
გამოცდილება გვიჩვენებს, რომ აღნიშნული 
ხარჯები უნდა შენარჩუნდეს ორიდან 
ოთხ წლამდე. გრაფიკ 4ში შეჯამებულია 
აღნიშნული წლიური ხარჯები:
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ცხრილი 4. წლიური საინვესტიციო ხარჯები

პარამეტრი მნიშვნელობა გამოთვლა/წყარო

ზედა რგოლის 
ხელმძღვანელების 
საათობრივი ანაზღაურება

11.6 - 16.8 ლარი
მინ. – ქალი მენეჯერების საშუალო ხელფასი, 
მაქს. – მამაკაცი მენეჯერების საშუალო ხელფასი. 
საქსტატი, 2022 წ.

არაფორმალური მენტორობის პროგრამა

მენტორობის საათები, 
ერთ ადამიანზე 
წელიწადში

24 საათი დაშვება ემყარება ევროკომისიის მონაცემებს, 
2012

სულ ფინანსური ხარჯები 0 არაფინანსური ხარჯები

სულ არაფინანსური 
ხარჯები 277.4 - 404.2 ლარი

არაფინანსური ხარჯები არის მენტორობის 
საათები ერთ ადამიანზე წელიწადში * 
ხელმძღვანელების ზედა რგოლის საათობრივი 
ანაზღაურება = 11,6 ლარი * 24 = 277,4 ლარი
არაფინანსური ხარჯები არის მენტორობის 
საათები ერთ ადამიანზე წელიწადში * 
ხელმძღვანელების ზედა რგოლის საათობრივი 
ანაზღაურება = 16.8 ლარი * 24 = 404.2 ლარი

ფორმალური განათლების და მენტორობის პროგრამები

სასწავლო პროგრამის 
საშუალო ღირებულება 1,800 – 3,180 ლარი მართვის აკადემიის (https://www.macademy.

ge/mgmt) და ქოუჩინგის ლაბორატორიის 
მიერ შემოთავაზებული კურსების ანალიზის 
საფუძველზე (https://coachinglab.ge/team-
coaching-foundation/)

ტრენინგისა და 
მენტორობის პროგრამის 
საშუალო ხანგრძლივობა

37 საათი

სულ ფინანსური ხარჯები 1,800 – 3,180 ლარი ფინანსური ხარჯები მოიცავს მხოლოდ 
მოსაკრებლის ხარჯებს

სულ არაფინანსური 
ხარჯები 429.2 – 621.6 GEL

არაფინანსური ხარჯები არის მენტორობის 
საათები ერთ ადამიანზე წელიწადში * 
ხელმძღვანელების ზედა რგოლის საათობრივი 
ანაზღაურება = 11.6 ლარი * 37 = 429.2 ლარი
არაფინანსური ხარჯები არის მენტორობის 
საათები ერთ ადამიანზე წელიწადში * 
ხელმძღვანელების ზედა რგოლის საათობრივი 
ანაზღაურება = 16.8 ლარი * 37 = 621.6 ლარი

სულ საინვესტიციო 
ხარჯები, ერთ ადამიანზე 
წელიწადში

2,506.6 – 4,205 ლარი

საშუალო ჯამური საინვესტიციო ხარჯები (მინ.) 
არის (არაფორმალური მენტორინგის საშუალო 
არაფინანსური ხარჯები) + (ფორმალური 
სწავლებისა და მენტორინგის საშუალო 
ფინანსური ხარჯები) + (ფორმალური სწავლებისა 
და მენტორინგის საშუალო არაფინანსური ხარჯები) 
= 277.4 GEL + 429.2 GEL + 1,800 GEL = 2,506.6 GEL
საშუალო ჯამური საინვესტიციო ხარჯები (მაქს.) 
არის (არაფორმალური სწავლების საშუალო 
არაფინანსური ხარჯები) + (ფორმალური 
განათლებისა და მენტორინგის საშუალო 
ფინანსური ხარჯები) + (ფორმალური სწავლებისა 
და მენტორინგის საშუალო არაფინანსური 
ხარჯები) = 404.2 GEL + 621.6 GEL + 3,180 GEL = 4,205 GEL

საშუალო ერთეული 
საინვესტიციო ხარჯები 
ერთ ადამიანზე 
წელიწადში

3,355.8 ლარი
საშუალო ერთეული საინვესტიციო ხარჯები 
ერთ ადამიანზე წელიწადში (2,506.6 + 4,205) / 2 = 
3,355.8 ლარი
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წლიური საინვესტიციო ხარჯები ერთ ადამიანზე წელიწადში (ლარი)

წყაროები: სხვადასხვა წყაროები; ავტორთა გამოთვლები

ზემოთ მოცემულ ცხრილში მოყვანილი მო-
ნაცემები ასახავს საშუალო ყოველწლიურ 
ხარჯებს ყოველ ადამიანზე (2 506.6 – 4 205 
ლარის შუალედში). ამასთანავე, თანხის 
მნიშ ვნელოვანი ნაწილი ხმარდება გარე გა-
დამზადებას. ხელმძღვანელ პოზიციებზე 
შედარებით ნაკლები დასაქმებულების 
და ევ როკავშირის მაგალითის თანახ
მად, აღ ნიშნული ხარჯების 24 წლამდე 
შენარჩუნების საჭიროების გათვალის წი
ნებით, მოცემული ხარჯები უმნიშვნელოა. 
თუმცა, მნიშვნელოვანია აღინიშნოს, რომ 
მენეჯერების საშუალო ხელფასის გაან
გარიშება მოიცავს პოზიციების მთელ რიგს, 
რამაც შეიძლება გამოიწვიოს რეალური 
ხარჯების არასათანადოდ შეფასება, რად
გან შესაძლოა არ ეხებოდეს მხოლოდ 
ხელმძღვანელ პოზიციებს.

სამწუხაროდ, ეკონომიკის სრული საინ
ვესტიციო ღირებულების დადგენა შეუძ

ლებელია უმსხვილესი სააქციო საზოგა
დოებების არააღმასრულებელ და 
აღ   მას რულებელ დი რექტორთა საბჭოებში 
გენ  დე რული გადანაწილების შესწავლის გა
რეშე. თუმცა, აუცილებელია გვახსოვდეს, 
რომ სავალ დებულო კვოტირება შეეხება 82 
მსხვილ სააქციო საზოგადოებას.

პროგნოზირებული ადმინისტრაციული 
დატვირთვა
რაოდენობრივი ანალიზის დასკვნითი ნა
წილი მოიცავს ადმინისტრაციული ხარჯე ბის 
გამოთვლას. ანალიზი მოიცავს ადმინის
ტრაციული ხარჯების ორ კატეგორიას:

✓ მოთხოვნებთან შესაბამისობის ხარჯები – 
კომპანიის თვალთახედვით.

✓ მონიტორინგის ხარჯები – შესაბამისობის 
მონიტორინგი ეკონომიკურ ჭრილში, სა
ხელმწიფო ორგანოს თვალთახედვით.

277 341 404

1,800

2,490

3,180

429

525

622

ქვედა ზღვარი საშუალო მაჩვენებელი ზედა ზღვარი

ფორმალური განათლების და მენტორობის პროგრამები (არაფინანსური)

ფორმალური განათლების და მენტორობის პროგრამები (ფინანსური)

არაფორმალური მენტორობის პროგრამა (არაფინანსური)

25.4

14.1

საშუალო არაფინანსური ხარჯები ერთ ადამიანზე წელიწადში

შესაბამისობის ხარჯი მონიტორინგის ხარჯი

JKLM
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ცხრილი 5. მოთხოვნებთან შესაბამისობით გამოწვეული ადმინისტრაციული დატვირთვა

პარამეტრი ღირებულება გამოთვლა/წყარო

შესაბამისობის ხარჯები

საბჭოებში ქალების 
პროცენტული წილის 
შესახებ ანგარიშების 
შედგენისთვის საჭირო 
საათები, პერსონალის ტიპის 
მიხედვით

HR მენეჯერი1.9
HR პერსონალი

1.1

ევროკავშირის კომისია (2012), 
ადმინისტრაციული ხარჯების კვლევა, 
რომელიც დაკავშირებულია ევროკავშირის 
კანონმდებლობასთან შესაბამისობის 
საკითხთან

HR მენეჯერების საათობრივი 
ანაზღაურება 7.5 – 10.8 ლარი

სპეციალისტებისა და პროფესიონალების 
ხელფასი. მინიმალური მნიშვნელობა 
ქალებისთვის და მაქსიმალური 
მამაკაცებისთვის

HR პერსონალის საათობრივი 
ანაზღაურება 6.8 - 7.7 ლარი

ოფისის დამხმარე პერსონალი. მინიმალური 
მნიშვნელობა ქალებისთვის და მაქსიმალური 
მამაკაცებისთვის

შესაბამისობის ჯამური 
არაფინანსური ხარჯები ერთ 
ადამიანზე წელიწადში

21.7 - 29.0 ლარი

ჯამური არაფინანსური ხარჯები ერთ 
ადამიანზე წელიწადში1.9 * 7.5 ლარი + 1.1 * 6.8 
= 21.7 ლარი
ჯამური არაფინანსური ხარჯები ერთ 
ადამიანზე წელიწადში (მაქს. )1.9 * 10.8 ლარი + 
1.1 * 7.7 = 29 ლარი

შესაბამისობის საშუალო 
არაფინანსური ხარჯები ერთ 
ადამიანზე წელიწადში

25.4 ლარი
შესაბამისობის საშუალო ჯამური 
არაფინანსური ხარჯები ერთ ადამიანზე 
წელიწადში (21.7 + 29) / 2 = 25.4 ლარი

მონიტორინგის ხარჯები 

სახელმწიფოს წარმომად-
გენლებისათვისწარდგე- 
ნილი ანგარიშის განსახილ-
ველად საჭირო დრო = 

1.75

ევროკავშირის კომისია (2012), 
ადმინისტრაციული ხარჯების კვლევა, 
რომელიც დაკავშირებულია ევროკავშირის 
კანონმდებლობასთან შესაბამისობის 
საკითხთან

თანამდებობის პირის 
ხელფასი 8 ლარი საჯარო სექტორში დაქირავებულ 

თანამშრომელთა ნომინალური ხელფასი

შესაბამისობის ჯამური 
არაფინანსური ხარჯები ერთ 
ადამიანზე წელიწადში

14.1 ლარი
შესაბამისობის ჯამური არაფინანსური 
ხარჯები ერთ ადამიანზე წელიწადში 1.75 * 8 
ლარი = 14.1 ლარი
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მოთხოვნებთან შესაბამისობის ადმინისტრაციული დატვირთვა ერთ ადამიანზე წელიწადში

წყაროები: სხვადასხვა წყაროები; ავტორთა გამოთვლები

277 341 404

1,800

2,490

3,180

429

525

622

ქვედა ზღვარი საშუალო მაჩვენებელი ზედა ზღვარი

ფორმალური განათლების და მენტორობის პროგრამები (არაფინანსური)

ფორმალური განათლების და მენტორობის პროგრამები (ფინანსური)

არაფორმალური მენტორობის პროგრამა (არაფინანსური)

25.4

14.1

საშუალო არაფინანსური ხარჯები ერთ ადამიანზე წელიწადში

შესაბამისობის ხარჯი მონიტორინგის ხარჯი

JKLM

მოთხოვნებთან შესაბამისობის და მონი-
ტო რინგის ხარჯები თითოეულ ადამიანზე 
მინიმალურია და, თითქმის, საინვესტიციო 
ხარჯების ტოლია.

პრობლემის გადაჭრის გზა 2: ანგარიშგება 
გენდერული ნიშნით დაყოფილი მონაცე
მების საფუძველზე
პრობლემის გადაჭრის გზა 2ის რაოდე
ნობრივი შეფასებისას ჩამოთვლილია გენ
დერულ ანგარიშგებასთან დაკავშირებული 
სარგებელი და ხარჯები. სარგებელის მხრივ, 
არათანაბარ ანაზღაურებასა და ქალთა და-
საქმების მაჩვენებელზე გავლენა ფასდება 
ორი ინდიკატორის მეშვეობით. რაც შეეხება 
ხარჯებს, რაოდენობრივი შეფასების ფარ
გლებში ფასდება საწარმოების მიერ მო
თხოვნებთან შესაბამისობის მიზნით გაღე
ბული პირდაპირი ხარჯები და გენდე რული 
ანგარიშების წარმოებასთან დაკავშირებული 
ადმინისტრაციული ხარჯები.

გენდერული ანგარიშების წარმოებასთან 
დაკავშირებული სარგებელი და ხარ ჯები 

განიხილება ორი სცენარის გათვალის წი
ნებით: სცენარი 1-ის შემთხვევაში, გენდე-
რული ნიშნით დაყოფილ ანგარიშებს წარ-
მო ადგენენ მხოლოდ მსხვილი სააქციო 
საზოგადოებები, ხოლო სცენარი 2-ის შემ-
თხ ვევაში, გენდერული ნიშნით დაყოფილი 
მონაცემები უნდა წარმოადგინოს თითოეუ-
ლმა მსხვილმა საწარმომ. 

პრობლემის გადაჭრის გზა 2ის რაო დე ნობ
რივი შეფასებისას გამოყენებულია მონა
ცემები შემდეგი წყაროებიდან:

✓  საქართველოს სტატისტიკის ეროვნული 
სამსახური (საქსტატი);

✓  საქართველოს ეროვნული ბანკი (სებ).

რაოდენობრივი შეფასება ჩატარდა 4წლი
ანი პერიოდისათვის, რომელიც იწყებოდა 
პრობლემის გადაჭრის გზა 2ის დაწყებიდან 
(2025 წლიდან 2028 წლამდე), საბაზო წლად კი 
2023 წელი განისაზღვრა. 2024 წელს ძირითად 
ცვლადებთან დაკავშირებული პროგნოზები 
ემყარებოდა კონკრეტულ ვარაუდებს მათი 
ზრდის ტემპთან დაკავშირებით31.

31. მომდევნო წლებთან დაკავშირებული დაშვებები ეფუძნება ჰიპოთეზას, რომ გარკვეული საწარმოების 
ზრდის მაჩვენებლები და თვიური საშუალო ნომინალური მოგება ეკვივალენტურია ამ ცვლადების საშუალო 
ზრდის ტემპებისა წინა წლებში, კერძოდ, 2018 წლიდან 2023 წლამდე.
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საანგარიშო წელი გარდამავალი პერიოდი საპროგნოზო პერიოდი

2023 2024 2025-2028

ცხრილი 6. საანგარიშო წელი, გარდამავალი პერიოდი და საპროგნოზო პერიოდი

ცხრილ 7ში ასახულია ძირითადი ცვლადები, რომლებიც გამოყენებულია რაოდენობრივ 
შეფასებაში საანგარიშო წლისთვის:

ცხრილი 7. რაოდენობრივი ანალიზის ძირითადი ცვლადები საანგარიშო პერიოდში (2023)

რაოდენობა

საშუალო 
თვიური 

ნომინალური 
შემოსავალი

მსხვილი სააქციო საზოგადოებების რაოდენობა 81 2,107

მსხვილი საწარმოების რაოდენობა 720 2,056

მსხვილ სააქციო საზოგადოებებში დასაქმებული ქალების 
რაოდენობა 53,321 1,861

მსხვილ საწარმოებში დასაქმებული ქალების რაოდენობა 144,655 1,671

მსხვილ სააქციო საზოგადოებებში დასაქმებული კაცების 
რაოდენობა 50,420 2,377

მსხვილ საწარმოებში დასაქმებული კაცების რაოდენობა 175,460 2,373

წყაროები: საქსტატი; ავტორთა გამოთვლები

ცხრილი 8. რაოდენობრივი და მგრძნობელობის ანალიზისთვის გამოყენებული ძირითადი 
დაშვებები (ზრდის საშუალო მაჩვენებლები, 20182023)

ცვლადი განსხვა-
ვება

მსხვილი სააქციო 
საზოგადოებები  მსხვილი საწარმოები

ქვედა 
ზღვარი 

(LB)

ცენტრალური 
ღირებულება 

(CV)

ზედა 
ზღვარი 

(UB)

ქვედა 
ზღვარი 

(LB)

ცენტრალური 
ღირებულება 

(CV)

ზედა 
ზღვარი 

(UB)

საწარმოთა 
რაოდენობის 
წლიური ზრდის 
ტემპი

1% -2.8 -1.8% 0.8% 7.9% 8.9% 9.9%

დაქირავებული 
თანამშრომ-
ლების საშუალო 
თვიური 
შემოსავლის 
წლიური ზრდის 
ტემპი

1% 5.7% 6.7% 7.7% 10.1% 11.1% 12.1%

რაოდენობრივი შეფასების მიზნით, მოხდა 
ძირითადი ცვლადების მოსალოდნელი 
პროგრესირების დაშვება გარდამავალი და 
საპროგნოზო პერიოდების განმავლობაში. 

გარდა ამისა, მოცემულია ის პარამეტრე
ბი, რომელთა გათვალისწინებაც საჭიროა 
მგრძნობელობის ანალიზის ჩატარებისას.

წყაროები: საქსტატი; ავტორთა გამოთვლები
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პრობლემის გადაჭრის გზა 2ის თითოეული 
სცენარის არათანაბარ ანაზღაურებასა 
და ქალთა დასაქმების მაჩვენებელზე ზე
გავ ლენის შესაფასებლად, ქალთა დასაქ
მების ზრდის ტემპი მსხვილ სააქციო საზო
გადოებებსა და საწარმოებში და კაცთა და 
ქალთა ანაზღაურებებს შორის არსებული 
სხვაობის ზრდის ტემპი მიიჩნევა აღნიშნუ ლი 
ცვლადების საშუალო ზრდის ტემპის ტოლად 
ბოლო წლებში (2018 წლიდან 2023 წლამდე). 
გარდა ამისა, საერთაშორისო ლიტერა ტუ
რის თანახმად, გენდერული ანგარიშგების 
შემოღების შემდეგ, სტატუს კვოს სცენარის 
შემთხვევაში მოსალოდნელია არათანაბარი 
ანაზღაურების 15%ით შემცირება და ქალთა 

დასაქმების 5%იანი ზრდა (Bennedsen, Lars
en, & Wei, 2022). გარდა ამისა, გენდერული 
ანგარიშგების წარმოების შედეგად გაწე
ული მოსალოდნელი ხარჯების მიმდი ნა რე 
ღირებულების დასადგენად, დისკონ ტი
რების სოციალური განაკვეთის სახით, GIAს 
გუნდმა გამოიყენა 10წლიანი სახელმწიფო 
ობლიგაციების პროცენტი, რომელიც სახელ
მწიფომ 2024 წლის თებერვალში გამოუშვა32.

დამატებითი დატვირთვის რაოდენობრივი 
შეფასება, რომელიც კომპანიებს წარმო ე
შობოდათ პრობლემის გადაჭრის გზა2ის 
განხორციელების შემთხვევაში, ეფუძნება 
შემდეგ ფორმულას:

32. საქართველოს ეროვნული ბანკის მონაცემები სოციალური დისკონტის განაკვეთის შესახებ, რომელიც 
8.3%ს შეადგენდა.

სადაც:
T დრო, რომელიც ყოველწლიურად   
 იხარჯება გენდერული ანგარიშგების  
 შესადგენად
E საწარმოთა რაოდენობა 
NWH დღიური სამუშაო საათების    
 ოდენობა
NDW თვიური სამუშაო საათების ოდენობა 
Wage საშუალო თვიური ნომინალური   
 ხელფასი
δ სოციალური დისკონტირების   
 განაკვეთი
i წლიური ინდექსი 
j  საწარმოების ინდექსი (მსხვილი   
 სააქციო საზოგადოებები და 
 საწარმოები)

დაინტერესებულ მხარეებთან ინტერვიუ
ებისა და სამაგიდე კვლევის საფუძველზე 

გამოვლინდა, რომ საწარმოს მიერ გენდე
რული ანგარიშგების წარმოებისთვის საჭი
რო დრო (მათ შორის, სახელმძღვანელო 
მითითებების გადახედვის, ყველა შესაბა
მისი ინდიკატორის შესახებ ინფორმაციის 
შეგროვების და ანგარიშგების შედგენის 
დრო) არის 24 საათი წელიწადში 2025 
წლისთვის და 16 საათი – ყოველ მომდევნო 
წელს. ამავდროულად, სავარაუდოა, რომ 
სააქციო საზოგადოებებსა და მსხვილ საწარ
მოებს, საშუალოდ, ერთი და იგივე დრო 
დასჭირდებათ გენდერული ანგარიშგების 
საწარმოებლად.

ადმინისტრაციული ხარჯების რაოდენო
ბ რივი შეფასება, რომელიც კომპანიებს 
წარმოეშობოდათ პრობლემის გადაჭრის 
გზა 2ის განხორციელების შემთხვევაში, 
ეფუძნება შემდეგ ფორმულას:
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სადაც:
T მონიტორინგზე დახარჯული დროა
 ყოველწლიურად თითოეული   
 კომპანიის შემთხვევაში
E საწარმოთა რაოდენობა 
NWH დღიური სამუშაო საათების    
 ოდენობა
NDW სამუშაო დღეების რაოდენობა   
 თვეში
WageP საშუალო თვიური ნომინალური   
 შემოსავალი საჯარო სექტორში 
δ სოციალური დისკონტირების   
 განაკვეთი
i წლიური ინდექსი
j  საწარმოების ინდექსი 
 (მსხვილი სააქციო საზოგადოებები   
 და საწარმოები)
Cv         შესავალი ვიდეოს ხარჯები
Ct         შაბლონის ხარჯები

დაინტერესებულ მხარეებთან ინტერვიუებ
სა და სამაგიდე კვლევებზე დაყრდნობით, 
საჯარო ადმინისტრაციის მონიტორინგის 
გან სახორციელებლად საჭირო ჯამური დრო 
განისაზღვრა წელიწადში, საშუალოდ, ორი 
საათით თითოეულ კომპანიაზე. გარდა ამისა, 
წარმოიშობა საჯარო ადმინისტრირების ახა
ლი ტიპის ხარჯები – ანგარიშის შაბლონის 
შემუშავების (ეს მოიცავს სამაგიდე კვლე
ვას, საერთაშორისო გამოცდილების მიმო
ხილვას და ანგარიშგების შაბლონის მომ
ზადებას) და 1520წუთიანი შესავა ლი 
ვი  დეოს ღირებულებას, სადაც განმარ ტე
ბული იქნება, თუ როგორ უნდა ჩატარდეს 
გენდერული ანგარიშგება და როგორ აიტ
ვირთოს იგი ვებგვერდზე. ანგარიშგების 
შაბლონის შემუშავების დროდ 2025 წლის
თვის განისაზღვრა 10 სამუშაო დღე. ამავდ
როულად, რეკომენდებულია, რომ ვიდეოს 
გამოშვებას თან ახლდეს კითხვაპასუხის 
შესაძლებლობაც (Q&A). სამაგიდე კვლევის 

თანახმად, 1520წუთიანი განმარტებითი 
ვი დეო საჯარო ადმინისტრაციას, დაახლო
ებით, 6 500 ლარი დაუჯდება. აღსანიშნავია, 
რომ შაბლონისა და ვიდეოს ხარჯები ერთ
ჯერადი ხარჯებია და 2025 წელს მხოლოდ 
ერთხელ წარმოიშობა.

რაოდენობრივი ზეგავლენის შეფასების 
შეჯამება
პრობლემის გადაჭრის გზა 2ის განხორ
ციელების შემთხვევაში, მოსალოდნელია 
არათანაბარი ანაზღაურების შემცირება, 
რადგან გენდერული ანგარიშგება, სავარა
უდოდ, მნიშვნელოვნად შეუწყობს ხელს 
კომპანიების შიგნით გამჭვირვალობის და 
ანგარიშვალდებულების ზრდას. გრაფიკ 13
ზე ასახულია არათანაბარი ანაზღაურების 
ტენდენციის შესამჩნევი შემცირება მსხვილ 
სააქციო საზოგადოებებში. ეს ტენდენცია 
2018 წელს დაიწყო, არსებული 38%დან 2023 
წლისთვის მაჩვენებელი 23%მდე შემცირდა. 
გენდერული ანგარიშგების ვალდებულების 
შემოღების შემთხვევაში, მოსალოდნელია 
არათანაბარი ანაზღაურების მაჩვენებლის 
15%ით შემცირება სტატუს კვოს სცენართან 
შედარებით. აღსანიშნავია, რომ გენდერული 
ანგარიშგების შემოღების შემდეგ, 2028 
წლის თვის, მოსალოდნელია ქალთა და მა
მაკაცთა ანაზღაურებებს შორის სხვაობის 
2 პროცენტული პუნქტით შემცირება მსხ
ვილ სააქციო საზოგადოებებში, რო გო
რც ეს გრაფიკ 13ზეა ნაჩვენები. ამის 
საპი რისპიროდ, 2028 წლისთვის მსხვილ 
კომპანიებში აღნიშნული მაჩვენებლის ზრდა 
30%ითაა მოსალოდნელი, თუ არანაირი 
სახის ინტერვენცია არ განხორციელდება. 
გენდერული ანგარიშების დანერგვის შემ
თხვევაში მოსალოდნელია, რომ განსხვავება 
ქალთა და მამაკაცთა ანაზღაურებებს შორის 
შემცირდება 3 პროცენტული პუნქტით, რო
გორც ეს გრაფიკ 14ზეა ნაჩვენები.
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შემდეგ, მოსალოდნელია როგორც მსხვილ 
სააქციო საზოგადოებებში, ისე მსხვილ 

კომპანიებში, ასევე, მოსალოდნელია ქალ
თა დასაქმების მაჩვენებლის ზრდა, რაც 
განპირობებული იქნება ამ კომპანიებში 
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გრაფიკი 15. მსხვილ სააქციო საზოგადოებებში დასაქმებულ ქალთა რაოდენობა

წყაროები: საქსტატი; ავტორის გამოთვლები

გრაფიკი 16. მსხვილ საწარმოებში დასაქმებულ ქალთა რაოდენობა

წყაროები: საქსტატი; ავტორის გამოთვლები 

გამჭვირვალობის და ანგარიშგების ვალდე
ბუ ლების ზრდით. გრაფიკებზე 15 და 16 გა
მოსახულია ქალთა დასაქმების მაჩ ვე ნებ
ლის ზრდის ტენდენცია მსხვილ საა ქციო 
საზოგადოებებსა და საწარმოებში ყო
ველ გვარი განხორციელებული ცვლილე
ბების გარეშე. გენდერული ანგარიშგების 
ვალდებულების შემოღების შემთხვევაში, 

მოსალოდნელია მსხვილ სააქციო საზოგა
დოებებსა და საწარმოებში დასაქმებულ 
ქალ თა მაჩვენებლის 5%ით ზრდა სტატუს 
კვოს სცენართან შედარებით. აღსანიშნავია, 
რომ 2028 წლისთვის, მსხვილ სააქციო საზო
გადოებებში (გრაფიკი 15) დასაქმდება 3 
562ით მეტი ქალი, ხოლო დანარჩენი 10 413 
დასაქმდება მსხვილ კომპანიებში (გრაფიკი 16).
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ქვემოთ მოცემული გრაფიკები (1719) ასა
ხავს საწარმოებისა და საჯარო ადმინის
ტრა ციის მიერ გაღებული რაოდენობრივი 
ხარ ჯე ბის ანალიზის შედეგებს თითოე უ
ლი სცენა  რის შემთხვევაში: სცენარი 1-ის 
შემთხვე ვაში, გენდერული ნიშნით დაყოფილ 
ანგარი შებს წარმოადგენენ მხოლოდ მსხვი-
ლი სააქციო საზოგადოებები, ხოლო სცენა-
რი 2-ის შემთხვევაში, გენდერული ნიშ-
ნით დაყოფილი მონაცემები თითოეულმა 
მსხვილმა საწარმომ უნდა წარმოადგინოს. 
გარ და ამისა, სენსიტიურობის ანალიზის 
შედეგები მოცემულია დანართში „ე“. საბა
ზისო სცენარის (სტატუს კვო) განხორ ციე
ლების შედეგად წარმოშობილი ხარჯები 
ნულოვანია.

პრობლემის გადაჭრის გზა 2ით გათვა
ლისწინებული პირველი სცენარის შემ
თხვე ვაში, სადაც მხოლოდ მსხვილ სა
აქციო საზოგადოებებს აქვთ გენდერული 
ანგარიშგების ყოველწლიურად წარმოდ
გენის ვალდებულება, თითოეული ასე
თი სააქციო საზოგადოებისათვის წარმო
შობილი ხარჯების რაოდენობა 14,899 
– 24,632 ლარს შეადგენს 20252028 წლების 
შუალედში, საერთო პროგნოზირებული 
მოცულობა 4 წლის განმავლობაში კი – 70 

819 ლარს (გრაფიკი 17). ამავდროულად, 
პროგნოზირებული ადმინისტრაციული ხარ
ჯები აღნიშნული ვარიანტის შემთხვევაში, 
20252028 წლებში, 1 425დან 8 162 ლარამდე 
მერყეობს, ოთხი წლის განმავლობაში კი 
საერთო მოცულობა 12 460 ლარს შეადგენს 
(გრაფიკი 19).

პრობლემის გადაჭრის გზა 2ით გათვალის
წინებული მეორე სცენარის შემთხვევაში, 
სადაც ყველა მსხვილ კომპანიას აქვს გენ
დერული ანგარიშგების ყოველწლიურად 
წარმოდგენის ვალდებულება, თითოეუ
ლი ასეთი კომპანიისათვის წარმოშობილი 
ხარჯების რაოდენობა 200 482 – 269 083 ლარს 
შეადგენს 20252028 წლების შუალედში, 
საერთო პროგნოზირებული მოცულობა 4 
წლის განმავლობაში კი შეადგენს 944 024 
ლარს (გრაფიკი 17). გარდა ამისა, თითოეული 
მსხვილი კომპანიისთვის წლიური ხარჯები 
219 – 320 ლარს შეადგენს (გრაფიკი 18). ამავ
დროულად, პროგნოზირებული ადმინის
ტრაციული ხარჯები აღნიშნული ვარიანტის 
შემთხვევაში, 20252028 წლებში, 16 499დან 
21 676 ლარამდე მერყეობს, ოთხი წლის 
განმავლობაში კი საერთო მოცულობა 76 424 
ლარს შეადგენს (გრაფიკი 19).

გრაფიკი 17. ვალდებულებებთან შესაბამისობის საშუალო წლიური ხარჯები

წყაროები: საქსტატი; ავტორის გამოთვლები 
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გრაფიკი 18. თითოეული საწარმოსთვის წარმოშობილი ვალდებულებებთან 
შესაბამისობის საშუალო წლიური ხარჯები (გამოხატული ლარში)

წყაროები: საქსტატი; ავტორის გამოთვლები 
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გრაფიკი 19. მონიტორინგის საშუალო წლიური ხარჯები (გამოხატული ლარში)

წყაროები: საქსტატი; ავტორის გამოთვლები 

საერთო ჯამში, პრობლემის გადაჭრის გზა 
2ის განხორციელების შედეგად, მო სა
ლო დნელია არათანაბარი ანაზღა ურე ბის 
შემცირება კომპანიების შიგნით გამჭვირ
ვალობისა და ანგარიშვალ დებულების ზრ
დის შედეგად. გარდა ამისა, გენდერუ ლი 
ანგარიშგების შემოღება, სავარაუდოდ, 
ხელს შეუწყობს ქალთა დასაქმების მაჩვე
ნებელს როგორც მსხვილ სააქციო საზოგა
დოებებში, ისე მსხვილ კომპანიებში, რაც 

ხაზს უსვამს ამ მექანიზმის პოტენციალს 
ხელი შეუწყოს გენდერულ თანასწორო
ბას სამუშაო ძალაში. მიუხედავად იმისა, 
რომ რეკომენდაციების დანერგვის შედე
გად საჯარო ადმინისტრაციასა და საწარ
მოებს შესაძლოა წარმოეშვათ მინიმალური 
ხარჯები, პოტენციური სარგებე ლი გენდე
რული თანასწორობისა და ორგანიზა ციული 
გამჭვირვალობის დარგში ცხადყოფს ამ
გვარი ზომების გატარების მნიშვნელობას.
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თავი 6.
საკანონმდებლო ჩარჩოს შეფასება 
გენდერული პერსპექტივიდან 

საქართველოში არსებული საკანონმდებ
ლო ბაზა ასახავს ქვეყნის სწრაფვას დააკმა
ყოფილოს საერთაშორისო სტანდარტები 
ისეთი კანონების შემოღებით, რომლებიც 
ხელს უწყობს გენდერულ თანასწორო
ბასა და დისკრიმინაციის აღმოფხვრას. 
მიუხე დავად იმისა, რომ ამგვარი სწრაფვა 
მისასალმებელია, კანონმდებლობა მე წა
რ მე თა შესახებ არ მოიცავს გენდერული 
თანასწორობის საკითხებს. გარდა ამისა, 
არ არსებობს მექანიზმები და პოლიტიკა, 
რომლებიც მიმართული იქნება მეწარმე 
ქალების მხარდაჭერისკენ. ეს აღრმავებს 
კანონმდებლობაში არსებულ ხარვეზებს, 
რომელთა აღმოფხვრის შემთხვევაშიც 
შესაძლებელი იქნებოდა სამეწარმეო დარ
გში ქალების მხარდაჭერა.

2021 წელს ამოქმედებული „მეწარმეთა 
შესახებ“ საქართველოს კანონი, წარმო
ადგენს მთავარ მარეგულირებელ ბაზას, 
რომელიც არეგულირებს ქვეყანაში სა მე
წარმეო საქმიანობას. თუმცა, საკანონ მ დე
ბლო ბაზის შესწავლისას აუცილებელია 
დებულებების გენდერულ ჭრილში შეს
წავლა. ამ თავის მიზანია კანონში არსებული 
პოტენციური გენდერული უთანასწორო
ბის დეტალური ანალიზი და ისეთი სფე
როები გამოყოფა, სადაც არსებულმა საკა
ნონმდებლო ბაზამ შესაძლოა უნებლიეთ 
ხელი შეუწყოს მეწარმე ქალებისთვის უსა

მართლო გარემოსა და არათანაბარი შესაძ
ლებლობების არსებობას.

ანალიზის ჩასატარებლად გამოყენებულია 
კომპლექსური სტრუქტურა, რომელიც 
ით  ვა ლისწინებს საქართველოს მეწარ
მე თა შესახებ კანონის სხვადასხვა ას
პექტს. ეს მოიცავს შესავალი დებულე ბე
ბის, სამეწარმეო საქმია ნობის დაწყების 
პროცედურის, კაპიტალის, აქციების, 
კომ პანიის დივიდენდების, წარმომად
გენ   ლობის, ანგარიშვალ დებუ ლების და 
ანგა  რიშგების სიღრმისეულ შესწავლას. 
გარდა ამისა, მოიცავს ისეთი ასპექტების 
შესწავლასაც, რომლებიც შესაძლოა მნი
შვნელოვანი იყოს გენდერულ ჭრილში. 
ანალიზში ყურადღება გამახვილებულია 
ისეთი ხარვეზების აღმოჩენაზე, რომლებმაც 
შესაძლოა მეწარმე მამაკაცებისგან გან
სხვავებული გავლენა იქონიოს მეწარმე 
ქალებზე. ეს გულისხმობს ლინგვისტური 
მახასიათებლების და დეფინიციების შეს
წავლას, რომლებიც შესაძლოა ქალებს 
არამიზანმიმართულად აყენებდნენ არახელ
საყრელ პირობებში. გარდა ამისა, ანალიზი 
მოიცავს კონკრეტული დებულებების პრა
ქტიკული ზეგავლენის მაგალითებს ქალთა 
სამეწარმეო გამოცდილებაზე.

აღნიშნული ხარვეზების გამოვლენასთან 
ერ თად, ამ თავში წარმოდგენილია რეკომენ
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დაციები გენდერული უთანასწორობის 
შე მთხვევების აღმოსაფხვრელად. რეკო
მენ დაციები შესაძლოა მოიცავდეს კონ
კრეტულ დებულებებში ცვლილებების 
შე ტანის შეთავაზებასა და მხარდაჭერის 
დამატებითი მექანიზმების შემუშავებას, 
რომ ლებიც ხელს უწყობს გენდერულ თა

ნასწორობას სამეწარმეო საქმიანობაში. 
აღნიშნულ საკითხებზე ყურადღების გამა
ხვილებით საქართველო შეძლებს საკანონ
მდებლო ბაზის გაუმჯობესებას, რათა 
მხარი დაუჭიროს მეწარმე ქალებს და 
ხელი შეუწყოს გენდერულ თანასწორობას 
სამეწარმეო დარგში.

შესავალი დებულებები, მეწარმე სუბიექტის რეგისტრაცია 

N. ხარვეზი რეკომენდაცია მაგალითი
1 კანონში არ არის 

ნახსენები მისი 
მოქმედების არეალთან 
დაკავშირებული 
გენდერული 
ასპექტები, რამაც 
შესაძლოა გამოიწვიოს 
იმ სპეციფიკური 
პრობლემების, ასევე, 
შესაძლებლობების 
უგულებელყოფა, 
რომლებსაც ქალები 
აწყდებიან.

მეწარმეთა შესახებ 
საქართველოს 
კანონის 1-ელ მუხლს 
დაემატოს დებულება, 
სადაც მკაფიოდაა 
ხაზგასმული გენდერული 
თანასწორობისა 
და ინკლუზიურობის 
წახალისების მნიშვნელობა.

„სამეწარმეო საქმიანობაში 
გენდერული თანასწორობის 
სასიცოცხლო მნიშვნელობიდან 
გამომდინარე, ამ კანონის მიზანია 
ინკლუზიური გარემოს შექმნა, 
სადაც ხელი შეეწყობა თანაბარი 
შესაძლებლობების არსებობას 
და გენდერული უთანასწორობის 
აღმოფხვრას. წინამდებარე კანონში 
წარმოდგენილი პრინციპები უნდა 
განიმარტოს იმგვარად, რომ ხელი 
შეუწყოს გენდერულ თანასწორობას“.

2 კანონით 
გათვალისწინებული 
მოთხოვნები არ 
ითვალისწინებს 
გენდერულ 
ასპექტებს, რის 
შედეგადაც, კომპანიის 
მმართველობის 
დოკუმენტებში 
შესაძლოა გენდერული 
თანასწორობის და 
ინკლუზიურობის 
ხელშეწყობა ვერ 
განხორციელდეს.

მე-6 მუხლს დაემატოს 
დებულება, რომელიც 
სთავაზობს კომპანიებს 
რეკომენდაციას, 
დაამკვიდრონ პოლიტიკა 
და პრაქტიკა, რომელიც 
უზრუნველყოფს თანაბარ 
შესაძლებლობებს ყველა 
სქესის ადამიანისთვის. ეს 
მოიცავს დისკრიმინაციის 
აღმოფხვრას და 
ინკლუზიური, 
დივერსიფიცირებული 
სამუშაო გარემოს შექმნას.

„კომპანიებს ეძლევათ რეკომენდაცია 
თავიანთ დოკუმენტებში 
გაითვალისწინონ გენდერული 
თანასწორობის და ინკლუზიურობის 
ხელშეწყობის ვალდებულება და 
ამით ხელი შეუწყონ ინკლუზიური 
და დივერსიფიცირებული სამუშაო 
გარემოს შექმნას“.

3 ტერმინი მეწარმე არ 
ითვალისწინებს მკაფიო 
გენდერულ ასპექტებს, 
რამაც შესაძლოა 
გამოიწვიოს მეწარმე 
ქალების უნიკალური 
გამოცდილების 
უგულებელყოფა.

აღნიშნული დეფინიცია 
დაემატოს მე-2 მუხლს, 
რათა ხაზი გაესვას იმ 
განსხვავებულ როლებსა და 
პრობლემებს, რომლებსაც 
აწყდებიან როგორც მეწარმე 
ქალები, ისე კაცები.

„მეწარმე წარმოადგენს ფიზიკურ 
ან იურიდიულ პირს. წინამდებარე 
განმარტების მიზანია ხაზი გაუსვას 
მეწარმეთა მრავალფეროვნებას, 
იქნება ეს კაცი თუ ქალი, და 
ხელი შეუწყოს მათი უნიკალური 
პოტენციალის განვითარებას 
სამეწარმეო დარგში“.

ცხრილი 9. გენდერული უთანასწორობა საქართველოს მეწარმეთა შესახებ კანონში და 
შემოთავაზებული ცვლილებები
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4 იმ სამეწარმეო 
საქმიანობების 
ჩამონათვალი, რომელიც 
არ ექვემდებარება 
რეგულირებას, 
სათანადოდ არ 
ასახავს გენდერულად 
სპეციფიკურ სექტორებს. 
ამან კი შეიძლება 
გამოიწვიოს ქალთა 
კონკრეტულ სფეროებში 
ჩართულობის 
მნიშვნელობის 
უგულებელყოფა.

მე-3 მუხლის ჩამონათვალში 
დაემატოს ის საქმიანობები, 
რომლებშიც ტრადიციულად 
ქალები არიან დასაქმებული, 
რათა უზრუნველყოს 
მათი მხარდაჭერა და 
ხელშეწყობა ისეთ 
სფეროებში, რომლებიც 
არ უკავშირდება ბიზნეს 
საქმიანობას.

„გარდა ამისა, ქალების 
მნიშვნელოვანი წვლილის 
გათვალისწინებით ისეთ სფეროებში, 
როგორებიცაა ავადმყოფთა მოვლა, 
განათლება და თემების განვითარება, 
აღნიშნული საქმიანობები, 
აგრეთვე, არ მიიჩნევა სამეწარმეო 
საქმიანობად“.

კომპანიის კაპიტალი, აქციები და დივიდენდები
N  ხარვეზი რეკომენდაცია მაგალითი
1 კანონი ცალსახად 

არ ითვალისწინებს 
გენდერული 
უთანასწორობის 
პოტენციურ 
ზეგავლენას აქციებთან 
დაკავშირებულ 
უფლებებსა და 
ვალდებულებებზე, 
რამაც შესაძლოა 
პოტენციურად 
იმოქმედოს 
სამართლიან 
წარმომადგენლობაზე.

სამართლებრივი ჩარჩოს 
გაძლიერების მიზნით, 
30-ე მუხლში კიდევ 
ერთი პუნქტის დამატება, 
რომელიც დაარეგულირებს 
საწარმოებში 
აქციების გასხვისების 
საკითხს, გასხვისების 
პროცესში გენდერული 
უთანასწორობის 
აკრძალვით.

„წილების განკარგვის შემთხვევაში, 
სამეწარმეო საზოგადოებამ უნდა 
უზრუნველყოს გამჭვირვალობა 
და გენდერულად ნეიტრალური 
პრაქტიკა. აქციების ნებისმიერი 
გადაცემა ან განკარგვა არ უნდა 
ხდებოდეს გენდერული პირობების ან 
უთანასწორობის საფუძველზე. უნდა 
არსებობდეს დებულებები, რომლებიც 
ხელს შეუწყობს გენდერული 
დისკრიმინაციის თავიდან 
აცილებას განკარგვის პროცესში 
და უზრუნველყოფს თანაბარი 
შესაძლებლობების ხელშეწყობას 
ყველა მხარისთვის, მათი 
გენდერული იდენტობის მიუხედავად. 
წინამდებარე პრინციპების 
შეუსრულებლობამ შეიძლება 
გამოიწვიოს სამართლებრივი 
შედეგები გენდერული თანასწორობის 
უზრუნველსაყოფად აქციების 
განკარგვის პროცესში“.

2 კანონი არ 
ითვალისწინებს 
გენდერული 
უთანასწორობის 
ზეგავლენას 
დივიდენდების 
მიღებასთან 
დაკავშირებულ 
უფლებებსა და 
ვალდებულებებზე, 
რამაც შესაძლოა 
პოტენციურად 
იმოქმედოს 
სამართლიან 
წარმომადგენლობაზე.

34-ე მუხლში დებულების 
დამატება, რომლის 
თანახმადაც, კანონის 
მიზანია გენდერულად 
ნეიტრალური მიდგომის 
უზრუნველყოფა აქციებთან 
დაკავშირებულ უფლებებზე, 
ვალდებულებებსა 
და დივიდენდებთან 
დაკავშირებით. 
შესწორების მიზანია 
პოტენციური გენდერული 
უთანასწორობის 
აღმოფხვრა და სამეწარმეო 
საზოგადოებებში 
თანასწორობისა 
და სამართლიანი 
წარმომადგენლობის 
უზრუნველყოფა.

„პარტნიორები ვალდებული 
არიან უზრუნველყონ კანონიერი 
ინტერესებისა და უფლებების 
დაცვა და არ დაიშურონ ძალისხმევა 
გენდერული უთანასწორობის 
თავიდან ასაცილებლად. ამ კანონის 
თანახმად, იკრძალება გენდერული 
დისკრიმინაცია ნებისმიერ 
უფლებებთან, ვალდებულებებთან, 
აქციებთან და დივიდენდებთან 
მიმართებით. თანაბარ პირობებში 
მყოფი პარტნიორები სარგებლობენ 
თანაბარი უფლებებითა და 
ვალდებულებებით, რაც ხელს უწყობს 
სამეწარმეო გარემოს ჩამოყალიბებას 
გენდერული დისკრიმინაციის გარეშე“.
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33. საწარმოებში გადაწყვეტილებების მიმღებ პოზიციებზე ნაკლები ქალია დასაქმებული. 2003 წელს 
ნორვეგიამ საფონდო ბირჟაზე რეგისტრირებული კომპანიებისთვის შემოიღო ვალდებულება, საბჭოების 
40%ის ქალებით დაკომპლექტების შესახებ, რის შედეგადაც საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობა 36%
მდე გაიზარდა. პროგრამა Female Future Programmeის ფარგლებში ქალები, რომლებსაც ხელმძღვანელი 
პოზიციები უნდა დაეკავებინათ, გადაამზადეს. თუმცა, წარმატების მიუხედავად, ნორვეგია ჯერ კიდევ აწყდება 
გამოწვევებს ქალების აღმასრულებელ პოზიციებზე დანიშვნის საკითხში. 2011 წელს საფრანგეთში იმ 
კომპანიებისთვის, რომლებშიც 500 ან მეტი თანამშრომელი იყო დასაქმებული, დაწესდა ვალდებულება, რომ 
3 წლის განმავლობაში საბჭოების 20% დაეკომპლექტებინათ ქალებით, ხოლო 6 წლის განმავლობაში – 40%. 
შედეგად, მყისიერად გაიზარდა დირექტორი ქალების რიცხვი და 12.7%დან 16.6% შეადგინა 2012 წელს. 2010 
წელს ისლანდიაში კომპანიებისთვის შემოიღეს ვალდებულება, რომ 2013 წლის სექტემბრისთვის საბჭოების 
40% ქალებით დაეკომპლექტებინათ. თუმცა, დღეისათვის ქალები საბჭოების მხოლოდ 2%ს შეადგენენ. 
დანიაში კვოტირების შესახებ კანონი 2012 წელს ამოქმედდა, ეს იყო მოქნილი კვოტირების სისტემა, რომლის 
თანახმადაც კომპანიები ისახავენ გარკვეულ მიზნებს და ასაჯაროებენ თავიანთ პოლიტიკას და პროგრესს 
საბჭოებში ქალთა რაოდენობის გაზრდის მიმართულებით. დეტალური ინფორმაციისთვის იხ.: 
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Issues/Women/WG/ESL/BackgroundPaper4.pdf

წარმომადგენლობა, ანგარიშვალდებულება და ანგარიშგება
N ხარვეზი რეკომენდაცია მაგალითი

1 საწარმოებში 
გადაწყვეტილებების 
მიმღებ პოზიციებზე 
ნაკლები ქალია 
დასაქმებული33.

გენდერული 
დივერსიფიკაციისა 
და ინკლუზიურობის 
ხელშესაწყობად, 
სამეწარმეო საზოგადოებამ 
უნდა დააწესოს გენდერული 
წარმომადგენლობის 
კვოტები მმართველ 
საბჭოში. ეს გულისხმობს, 
აგრეთვე, ვალდებულებას, 
რომ ნაკლებად 
წარმოდგენილი სქესის 
ადამიანებმა დაიკავონ 
ადგილების გარკვეული 
რაოდენობა მმართველ 
ორგანოში. აღნიშნული 
მიზნით, შესაძლებელია 43-ე 
მუხლს დაემატოს პუნქტი.

საწარმოთა საბჭოებში 
წარმომადგენლობის გენდერული 
კვოტების დაწესება. ეს გულისხმობს 
ვალდებულებას, რომ ნაკლებად 
წარმოდგენილი სქესის ადამიანებმა 
დაიკავონ გადაწყვეტილების 
მიმღები პოზიციები, რაც ხელს 
შეუწყობს ხელმძღვანელ პოზიციებზე 
დასაქმებული ადამიანების 
დივერსიფიკაციას. ეს მიდგომა 
სხვადასხვა სტრატეგიის სახით 
დანერგა მრავალმა ქვეყანამ, 
რომელთა შესახებაც აღწერილია 
ქვემოთ.

2  კანონი არ მოიცავს 
პირდაპირ მითითებებს 
კომპანიის საბჭოებში 
გენდერული 
დივერსიფიკაციისა 
და ინკლუზიურობის 
შესახებ.

დებულებების დამატება, 
რომლებიც ეხება 
დივერსიფიკაციისა 
და ინკლუზიის ზრდას 
კომპანიის საბჭოების 
დაკომპლექტებისას ისე, 
რომ უზრუნველყოფილი 
იყოს მრავალმხრივი 
წარმომადგენლობა. 
აღნიშნული მიზნით, 
შესაძლებელია 35-ე მუხლს 
დაემატოს პუნქტი.

„კომპანიის ვალდებულებაა მუდმივად 
შეუწყოს ხელი დივერსიფიკაციასა 
და ინკლუზიურობას კომპანიის 
შემადგენლობაში. გენერალური 
კრება, ხელმძღვანელი ორგანო 
და სამეთვალყურეო საბჭო უნდა 
ისწრაფოდნენ იმისკენ, რომ მათი 
შემადგენლობები დაკომპლექტებული 
იყოს საზოგადოების სხვადასხვა 
ფენის წარმომადგენლებისგან, 
მათ შორის, მაგრამ არა მხოლოდ, 
სხვადასხვა სქესის, ეთნიკური 
წარმომავლობის და გამოცდილების 
ადამიანებისგან. აღნიშნული 
ორგანოების გადაწყვეტილებები 
და საქმიანობა უნდა ასახავდეს 
მათ სწრაფვას ხელი შეუწყონ 
ინკლუზიური და თანასწორუფლებიანი 
კორპორაციული გარემოს 
ჩამოყალიბებას“.
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3 კანონი არ შეიცავს 
სამეთვალყურეო 
საბჭოს წევრებისთვის 
დივერსიფიკაციის, 
ინკლუზიურობის 
და კორპორაციული 
სოციალური 
პასუხისმგებლობის 
შესახებ სასწავლო 
კურსებისა და 
საინფორმაციო 
პროგრამების 
ჩატარების პირდაპირ 
ვალდებულებას.

დებულებების დამატება 
სამეთვალყურეო 
საბჭოს წევრებისთვის 
დივერსიფიკაციის, 
ინკლუზიურობის და 
კორპორაციული სოციალური 
პასუხისმგებლობის შესახებ 
სასწავლო კურსებისა 
და საინფორმაციო 
პროგრამების ჩატარების 
ვალდებულების შესახებ. 
აღნიშნული მიზნით, 
შესაძლებელია 47-ე მუხლს 
დაემატოს პუნქტი.

„სამეთვალყურეო საბჭოს წევრებს 
უნდა ჩაუტარდეთ რეგულარული 
სასწავლო პროგრამები 
დივერსიფიკაციის, ინკლუზიის 
და კორპორაციული სოციალური 
პასუხისმგებლობის შესახებ, 
რათა დარწმუნდნენ ეფექტიანი 
კორპორაციული მმართველობისათვის 
აღნიშნული პრინციპების 
მნიშვნელობაში. 0სამეთვალყურეო 
საბჭო ვალდებულია აქტიურად 
შეუწყოს ხელი დივერსიფიკაციას 
კომპანიის ხელმძღვანელობაში და 
უზრუნველყოს მდგრადი პრაქტიკის 
დანერგვა კომპანიის შიგნით“.

4  ბუღალტრული 
აღრიცხვის, 
ანგარიშგების და 
აუდიტის პროცესებში 
გენდერული აუდიტის ან 
შეფასების მექანიზმის 
არარსებობა ხელს 
უშლის მეწარმე 
სუბიექტებში 
გენდერული 
უთანასწორობის 
შემთხვევების 
გამოვლენასა და 
გამოსწორებას.

 ბუღალტრული აღრიცხვის, 
ანგარიშგების და 
აუდიტის პროცესებში 
სავალდებულო გენდერული 
აუდიტის34 შემოღება, 
რაც უზრუნველყოფს 
გენდერული ზეგავლენის 
კომპლექსურ შეფასებას და 
ხელს შეუწყობს გენდერულ 
თანასწორობას. აღნიშნული 
მიზნით, შესაძლებელია 
გარკვეული შესწორებების 
შეტანა 56-ე მუხლში.

„სამეწარმეო საზოგადოებები 
ვალდებულნი არიან ბუღალტრული 
აღრიცხვის, ანგარიშგების და აუდიტის 
პროცესებში შეიტანონ სავალდებულო 
გენდერული აუდიტის კომპონენტი“.

34. 2014 წლიდან ფინეთი, ქალთა და მამაკაცთა თანასწორობის შესახებ კანონის მიხედვით (თანასწორობის 
აქტი), ავალდებულებს დამსაქმებლებს, რომელთაც დასაქმებული ჰყავთ 30 ან მეტი პირი, ჩაატარონ 
„კვლევა შრომითი ანაზღაურების შესახებ“ და შეიმუშაონ გენდერული თანასწორობის გეგმა ორ წელიწადში 
ერთხელ. საფრანგეთში 2019 წლიდან, დამსაქმებლები, რომელთაც დასაქმებული ჰყავთ 50 ან მეტი პირი, 
ვალდებულნი არიან ჩაატარონ აუდიტი, რომელიც ცნობილია როგორც „პროფესიონალიზმის ინდექსი ქალებსა 
და მამაკაცებში (PEI)“. ისლანდიაში, კერძო და საჯარო სექტორში მოქმედი ორგანიზაციები, რომელთაც 
დასაქმებული ჰყავთ 25 ან მეტი პირი, ვალდებულნი არიან ჩაატარონ ყოველწლიური შრომითი ანაზღაურების 
აუდიტი. შვედეთში 1994 წლიდან, სახელმწიფო თუ კერძო სექტორში მოქმედი თითოეული დამსაქმებელი 
ვალდებულია ჩაატაროს გენდერული აუდიტი შრომის ანაზღაურების შესახებ. ორგანიზაციებს, რომლებშიც 
დასაქმებულია 10 პირზე მეტი, აღნიშნული ვალდებულება წარმოეშობათ ყოველწლიურად.
დამატებითი ინფორმაციისთვის იხ.: https://www.oecdilibrary.org/sites/b5e62b88en/index.html?itemId=/content/
component/b5e62b88en#sectiond1e7700
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კომპანიის ლიკვიდაცია
N  ხარვეზი რეკომენდაცია მაგალითი
1 78-ე მუხლით 

გათვალისწინებული 
სამეწარმეო 
საზოგადოების დაშლის 
კრიტერიუმები არ 
შეიცავს გენდერულ 
საკითხებს, რამაც 
შეიძლება გამოიწვიოს 
მეწარმე ქალებზე 
არსებული ზეგავლენის 
უგულებელყოფა.

78-ე მუხლში ცვლილებების 
შეტანა სამეწარმეო 
საზოგადოების დაშლასთან 
დაკავშირებული გენდერული 
ასპექტების ჩათვლით, რაც 
ხაზს გაუსვამს პოტენციური 
უთანასწორობის არსებობას 
და დაიცავს სამეწარმეო 
საზოგადოებაში აქციების 
მქონე ქალებს.

„იმ შემთხვევაში, თუ სამეწარმეო 
პარტნიორი წამოიწყებს 
სამეწარმეო საზოგადოების დაშლის 
პროცესს, ხოლო დაშლის მიზეზი 
დაკავშირებულია გენდერული 
უთანასწორობის საკითხთან, 
დისკრიმინაციასთან ან არათანაბარ 
მოპყრობასთან, სამეწარმეო 
საზოგადოება ვალდებულია 
უზრუნველყოს დაშლის პროცესის 
განსაკუთრებული ყურადღებით 
წარმართვა. მარეგისტრირებელი 
ორგანო, რომელიც ახორციელებს 
გენდერულ საფუძველზე სამეწარმეო 
საზოგადოების დაშლის პროცესის 
მონიტორინგს, ვალდებულია 
სათანადო ყურადღება დაუთმოს 
ქალი-პარტნიორების უფლებების 
დაცვას და უფლებამოსილია 
გამოითხოვოს დამატებითი 
დოკუმენტები ან ინფორმაცია 
სამართლიანი დაშლის პროცესის 
უზრუნველსაყოფად“.
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თავი 7.
მიგნებების შეჯამება და 
რეკომენდაციები 

ამ გენდერული ზეგავლენის შეფასებაში 
წარმოდგენილია მეწარმეთა შესახებ კა
ნონის გენდერული ანალიზი და რეკომენ
დაციები სამეწარმეო საქმიანობაში ქალ
თა წარმომადგენლობის გასაზრდელად. 
პრობ ლემის გადაჭრის გზა 1 ითვალისწი
ნებს სავალდებულო გენდერული კვო
ტების და წესებას სამეთვალყურეო საბ
ჭოს და კომ პლექტებისას და ემხრობა 
პროაქ ტიულ მიდგომას გენდერული უთა
ნას წორობის აღმოფხვრის მიზნით. თვი  
სებ რივი შეფასების ჭრილში, პოლიტიკა 
ითვა ლისწინებს დირექტორთა საბჭოში 
არ სებული ადგილების გარკვეული ნაწი
ლის ქალებით დაკომპლექტებას, რაც 
ხელს შეუწყობს დირექტორთა საბჭოებში 
მეტად ინკლუზიური გარემოს შექმნას და 
გადაწყვეტილებების მიღების პროცესების 
მრავალფეროვნებას. ეს ნაბიჯი არა მხოლოდ 
გადაჭრის გენდერული უთანასწორობის 
პრობლემას, არამედ ხელს შეუწყობს ისეთი 
მმართველობის სტრუქტურის განვითარე
ბას, რომელიც დაფუძნებული იქნება 
უფრო მრავალფეროვან გამოცდილებე
ბზე. რაოდენობრივი შეფასების მხრივ, 
მსგავსი პოლიტიკის განხორციელებამ 
სხვა რეგიონებში, მაგ., ევროკავშირის 
წევრ ქვეყნებში, განაპირობა საბჭოებში 
ქალთა პროპორციის მნიშვნელოვანი 
ზრდა, რაც ასახავს პირდაპირ გავლენას 
გენდერულ წარმომადგენლობაზე. უფრო 

მეტიც, დივერსიფიკაციასთან ერთად მცი
რედით გაუმჯობესდა კორპორაციული 
მმართველობა (გაუმჯობესდა ეფექტია
ნობის გარკვეული მაჩვენებლები) და 
გაიზარდა კორპორაციული სოციალური 
პასუხისმგებლობის მაჩვენებლები. პო
ლი ტიკის განხორციელებამ, აგრეთვე, და
დებითი ზეგავლენა იქონია არათანაბარი 
ანაზღაურებისა და დასაქმების მაჩვე
ნებლების შემცირებაზე, რაც გვაძლევს 
საფუძველს ვივარაუდოთ, რომ კვო
ტების დაწესებას შესაძლებელია მოჰ
ყვეს მეტად დადებითი ზეგავლენა ორ
განი ზაციების საქმიანობაზე. გარდა 
ამისა, აღსანიშნავია, რომ პოლიტიკის 
განხორციელება დაკავშირებულია მხო
ლოდ მცირე საინვესტიციო ხარჯებთან 
(მენტორობისა და გადამზადების ხარჯები) 
და ადმინისტრაციულ დატვირთვასთან.

პრობლემის გადაჭრის გზა 2 კონცენ ტრი
რებულია გენდერული ანგარიშგების სა
კითხზე და თვისებრივი მეთოდებით უზ
რუნველყოფს გამჭვირვალობისა და 
ანგარიშვალდებულების ზრდას ორგანი
ზაციების დავალდებულებით რეგულა
რუ  ლად გაასაჯაროონ გენდერული მო
ნა ცემები. ანგარიშგების წარდგენის 
ვა ლ დებულება წაახალისებს კომპანიებს 
უფრო კრიტიკულად მიუდგნენ გენდერული 
უთანასწორობის შემთხვევების არსებობას 
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თავიანთ სამუშაო ძალაში. ასეთი ტიპის 
გამჭვირვალობამ შესაძლოა ხელი შეუ
წყოს უფრო სამართლიანი სამუშაო პრაქ
ტიკის და კორპორაციული კულტურის 
და ნერგვას, სადაც აქტიურად ხდება 
დივერსიფიკაციისა და ინკლუზიის ხელ
შეწყობა. რაოდენობრივად, ამ პოლი
ტიკის განხორციელებასთან დაკავშირე
ბული ხარჯები შედარებით დაბალია, 
რაც, უპირველესად, საჭიროებს ადმინი
სტრაციულ ხარჯებს ანგარიშების შედ
გენისა და მონიტორინგისთვის. თუმცა, მიღ
წეული სარგებელი სცილდება მხოლოდ 
ვალდებულებების შესრულებით გამოწვეულ 
დადებით შედეგებს, რამდენადაც გენ
დერული საკითხების შესახებ ცნობიერების 
ამაღლებამ შესაძლოა ხელი შეუწყოს მნი
შვნელოვან ცვლილებებს ორგანიზაციის 
მმართველობაში და თავისი სამუშაო ძალის 
მხარდაჭერაში.

გადაჭრის გზების ვარიანტების შეფასებე
ბის სინთეზისას ნათელია, გადაჭრის გზა 0 
დაკავშირებულია მინიმალურ სირთულეე-
ბთან, მიუხედავად ამისა, ის ნაკლებად 
უზრუნველყოფს გენდერულ თანასწორობას 
ან აუმჯობესებს კორპორაციულ მმართ
ველობას. ამის საპირისპიროდ, გადაჭ
რის გზა 1 წარმოადგენს მძლავრ მე
ქანიზმს გენდერული უთანასწორობის 
აღ მო საფხვრელად, საბჭოებში ქალთა 
წარ მომადგენლობაზე კვოტების დაწე
სე ბის გზით. ეს ვარიანტი ხელს უწყობს 
ორგა ნიზაციაში სამართლიანი პრაქტიკის 
დამკვიდრებას და, ასევე, მრავალფე
როვნების გაძლიერების შედეგად, პოტე
ნციურად აუმჯობესებს კორპორაციული 
მმართველობის ხარისხს. ამასთანავე, პრო
ბლემის გადაჭრის გზა 2 უზრუნველყოფს 
აღნიშნული ცვლილებების მდგრადობას 
გრძელვადიან პერიოდში, გამჭვირვალობის 
პრაქტიკის დანერგვის და სავალდებულო 
გენდერული ანგარიშგების მეშვეობით 
მუდმივი განვითარების შედეგად.

ამგვარად, ყველაზე ეფექტიანი იქნებოდა 
პრობლემის გადაჭრის 1-ლი და მე-2 გზების 

კომბინაცია: სავალდებულო გენდერული 
კვოტების და ყოვლისმომცველი გენ
დერული ანგარიშგების ვალდებულების და
წესება უზრუნველყოფს როგორც ძლიერი 
ინტერვენციის, ისე მუდმივი მონიტორინგის 
სარგებლის მიღებას. ამგვარი ორმაგი 
მიდგომა გამოიწვევს მყისიერ გენდერულ 
დივერსიფიკაციას, ამავდროულად, საფუძ
ველს ჩაუყრის მექანიზმებს მდგრადი 
პროგრესის და საქართველოში ინკლუზიური 
ბიზნეს გარემოს მისაღწევად. ამგვარი 
კომპლექსური სტრატეგია ეფუძნება 
საუკეთესო საერთაშორისო პრაქტიკას 
და საშუალებას აძლევს საქართველოს 
გამოიყენოს საკუთარი ადამიანური კა
პიტალი უფრო ეფექტიანად, რითაც ხელს 
შეუწყობს უფრო სამართლიანი და წარ
მატებული საზოგადოების ჩამოყალიბებას.

მეწარმე ქალებისა და მამაკაცების თა
ნაბარი წარმომადგენლობისა და შესაძ
ლებლობების უზრუნველსაყოფად, გენდე
რული ზეგავლენის შეფასების გუნდმა 
შეიმუშავა რეკომენდაციები, რომლებიც 
მოიცავდა (1) სამართლებრივი აღსრულების; 
(2) ცნობიერების ამაღლებისა და უნარების 
განვითარების; და (3) მონაცემთა შეგრო
ვებისა და ზეგავლენის მონიტორინგის სა
კითხებს.

სამართლებრივი აღსრულება:
✓ მეწარმეთა შესახებ საქართველოს კა

ნონში უმჯობესი იქნება შევიდეს მუხ
ლი, რომელიც ცალსახად გაუსვამს ხაზს 
გენდერული თანასწორობის და გენ
დე რული ნიშნით მორგებული ზომების 
არსებობას;

✓ შესაძლებელია კანონს დაემატოს მუხ
ლი, რომელიც კომპანიებს უბიძგებს 
გამოხატონ თავიანთი სწრაფვა გე
ნ დე რული თანასწორობისკენ თა
ვიანთ კანონქვემდებარე აქტებში 
შე სა ბამისი ცვლილებების შე
ტა ნით. არასავალდებულო ხა
სია თის მიუხედავად, ამან შესაძ
ლოა წაა ხალისოს კომპანიები 
განა ხორ  ციელონ სტრატეგიები და 
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პრო ცედურები, რომლებიც უზრუნ
ველყო ფენ ყველასათვის თანაბარ 
შესაძ ლებლობებს, განურჩევლად სქე
სისა, რითაც ხელს შეუწყობენ დისკრი
მინაციის თავიდან აცილებას და მეტად 
მრავალ ფეროვანი სამუშაო გარემოს 
ჩამოყალიბებას;

✓ რეკომენდებულია მე2 მუხლით გათ
ვა ლისწინებულ განმარტებაში ცვლი
ლების შეტანა, რათა აღმოჩენილი 
და გათვალისწინებული იქნეს ის გან
სხვავებული ვალდებულებები და და
ბრკოლებები, რომლებსაც აწყდებიან 
თითოეული სქესის წარმომადგენელი 
მეწარმეები, როგორც კაცები, ისე 
ქალები;

✓ სამართლებრივი ჩარჩოს გაძლიერების 
მიზნით, კანონში უნდა შევიდეს ცვლი
ლება, რომელიც დაარეგულირებს 
სა  წარმოებში წილების განკარგვის 
საკითხს, განკარგვის პროცესში გენ დე
რული უთანასწორობის აკრძალვით;

✓ რეკომენდებულია კანონს დაემატოს 
დებულება, რომელიც ხაზს გაუსვამს 
გენდერულად ნეიტრალური მიდ გომის 
მნიშვნელობას აქციებთან დაკავ
შირებულ უფლებებზე, ვალდებუ ლე
ბებსა და დივიდენდებზე. შესწორების 
მიზანია პოტენციური გენდერული 
უთანასწორობის აღმოფხვრა და სამე
წარმეო საზოგადოებებში თანას
წორობისა და სამართლიანი წარმო
მადგენლობის უზრუნველყოფა;

✓ გენდერული მრავალფეროვნებისა და 
ინკლუზიურობის ხელშეწყობის მიზნით, 
კანონში უნდა შევიდეს ცვლილებები, 
რომლებიც ითვალისწინებს სამეთ
ვალყურეო საბჭოებში გენდერული 
კვოტების დაწესებას;

✓ კანონი უნდა შეიცავდეს დებულებას 
სამეთვალყურეო საბჭოს წევრებისთ
ვის დივერსიფიკაციის, ინკლუზიურობის 
და კორპორაციული სოციალური პასუ
ხისმგებლობის შესახებ სასწავლო 
კურსებისა და საინფორმაციო პრო
გრამების ჩატარების ვალდებულების 
შესახებ;

✓ კანონი უნდა შეიცავდეს დებულებებს, 
რომლებიც უზრუნველყოფს მრა ვალ
ფეროვნებას და ინკლუზიუ რობას კომ
პანიის ორგანოების დაკომპლექ ტებისა 
და ფუნქციონირებისას, რაც, თავის 
მხრივ, უზრუნველყოფს მრავალმხრივ 
წარმომადგენლობას;

✓ კანონში უნდა შევიდეს დებულება 
სავალდებულო გენდერული აუდიტის 
შესახებ ბუღალტრული აღრიცხვის, 
ანგარიშგების და აუდიტის ოქმებში, 
რაც უზრუნველყოფს გენდერული ზე
გავლენის სიღრმისეულ შესწავლას 
და გენდერული თანასწორობის ხელ
შეწყობას;

✓ კანონში უნდა შევიდეს დებულებები 
სამეწარმეო საზოგადოების დაშლის 
კრიტერიუმების შესახებ, რომლებიც 
უნდა მოიცავდეს გენდერულ ასპექტებს, 
სადაც ხაზგასმული იქნება შესაძლო 
უთანასწორობა და გარანტიები ქალე
ბისთვის, რომლებიც ფლობენ აქციებს 
სამეწარმეო საზოგადოებებში;

საქართველოს მთავრობის შიგნით (განა-
თლების სამინისტროში, პროფესიული უნა-
რების სააგენტოში და სხვა პასუხისმგებელ 
სამინისტროებსა და სააგენტოებში) ცნო-
ბიერების ამაღლება და უნარ-ჩვევების გან-
ვითარება ჩამოთვლილ საკითხებში:
✓ სამეწარმეო უნარების განვითარება 

ყოვლისმომცველი სასწავლო პროგრა
მების შემოღებით, რომლებიც მოიცავს 
სამეწარმეო საქმიანობის სხვადასხვა 
ასპექტს, მათ შორის, ბიზნესის და
გეგმვას, მარკეტინგულ სტრატეგიებს, 
ლიდერობის უნარებს და რისკების 
მართვას;

✓ მეტი პრაქტიკული ცოდნის მისაღებად, 
სამეწარმეო უნარების განვითარება 
სამუშაო შეხვედრების, სემინარების 
და პრაქტიკული სესიების მეშვეობით, 
რომლებსაც გაუძღვებიან გამოცდილი 
მეწარმეები და დარგის ექსპერტები;

✓ ფისკალური ცოდნის გაღრმავება ფი
ნანსური წიგნიერების, სამუშაო შეხვედ
რებისა და სემინარების მეშვეობით, 
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რომლებიც ეხება ბიუჯეტირებას, დაზოგ
ვას, ინვესტირებასა და ვალის მართვას;

✓ ფინანსური განათლების გაუმჯობესება 
მეწარმეებისათვის ფინანსური მენეჯ
მენტის სპეციალიზებული პროგრამების 
უზრუნველყოფის გზით, რომლებიც 
ეხება ფულადი ნაკადების მართვას, 
ფინანსურ პროგნოზირებას და კა პი
ტალზე წვდომას;

✓ DCFTAს შესაძლებლობებისა და 
მოთხოვნების შესახებ ცნობიერების 
ამა ღ ლება ინფორმაციული კამპანიები
სა და სა ზოგადოებასთან ურთიერთობის 
ინიციატივების მეშვეობით;

✓ ციფრული უნარების ხელშეწყობა ქა
ლებში ციფრული განათლების პრო
გრამების მეშვეობით, რომლებიც ით
ვალისწინებს საბაზისო უნარების 
შეს წავლას;

✓ მეწარმე ქალთა შორის ციფრული უნა
რების გაძლიერება სპეციალიზებული 
სასწავლო პროგრამების უზრუნველ
ყოფით შემდეგ დარგებში: ციფრული 
მარკეტინგი, ელექტრონული კომერცია 
და სოციალური მედიის მართვა, ცი
ფრული პლატფორმების მართვის 
უნარის შეძენის მიზნით საკუთარი 
ბიზნესის განსავითარებლად;

✓ მეწარმე ქალთა შორის ციფრული უნა
რების გაძლიერება ტექნოლოგიურ ორ
განიზაციებთან და ციფრული სასწავ ლო 
მომსახურებების მომწოდებლებთან 
პარ ტნიორული ურთიერთობების გაძ
ლიერებით, რათა ქალებმა შეძლონ 
სათანადო სასწავლო კურსებისა და 
სასერტიფიკატო პროგრამების გავლა, 
რაც ხელს შეუწყობს მათი კარიერული 
შესაძლებლობების განვითარებას ტექ
ნო  ლოგიებთან დაკავშირებულ სფე
როებში.

მონაცემთა შეგროვება და ზეგავლენის შე-
ფასება საქართველოს მთავრობისთვის 
(საქართველოს ეროვნული ბანკი, საქსტატი, 
ბუღალტრული აღრიცხვის ანგარიშგებისა 
და აუდიტის ზედამხედველობის სამსახური, 
ეკონომიკისა და მდგრადი განვითარების 
სამინისტრო და სხვა პასუხისმგებელი სამი-
ნისტროები და სააგენტოები):
✓ გენდერული ნიშნით დაყოფილი მო

ნაცემების წარმოების ხელშეწყობა 
ყოველწლიური გენდერული ანგარიშ
გების მეშვეობით. გენდერული ნიშ
ნით დაყოფილი მონაცემების შეგ
როვება ხელს შეუწყობს ნებისმიერი 
გენდერული უთანასწორობის აღმოფ
ხვრას, რაც გამოიწვევს თანაბარი შე
საძლებლობების შექმნას ქალებისა და 
კაცებისათვის;

✓ გენდერული ნიშნით დაყოფილი მო
ნაცემების და სამეთვალყურეო საბ
ჭოებში გენდერული კვოტირების 
და  წე სებასთან დაკავშირებული სტატის
ტი კის და გენდერულ ანგარიშგებათა 
ხელმისაწვდომობის უზრუნველ ყო ფა; 
პო ლიტიკის შემქმნელებისათვის ინ
ფოგრაფიკის რეგულარულად მიწო დება 
პროგრესის მონიტორინგის მიზნით;

✓  სახელმწიფო პროგრამებში გენდერული 
სტატისტიკის გასაუმჯობესებლად ძა
ლისხმევის გაძლიერება, გენდერული 
საკითხების სიღრმისეული შესწავლა;

✓ ცნობიერების ამაღლების კამპანიებისა 
და სასწავლო პროგრამების შედეგების 
მონიტორინგი და შეფასება;

✓ საკანონმდებლო ცვლილებების ზეგავ
ლენის მონიტორინგი და შეფასება, 
აგრეთვე, იმის გამოვლენა, შეექმნება 
თუ არა სამიზნე აუდიტორიას გარ
კვეული დაბრკოლებები აღნიშნული 
ცვლილებების გამო.
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დანართი „ბ“ – საერთაშორისო ჩარჩოები

საქართველოს პროგრესირებადი სამე
წარმეო გარემოს შესწავლა ცხადყოფს ბი
ზნეს ში ქალების გაძლიერებით გამოწვეულ 
მნიშვნელოვან შედეგებს. გამომდინარე 
იქიდან, რომ საქართველო ცდილობს ეკო
ნომიკურ ჰაბად ჩამოყალიბდეს, ქალ თა 
სამეწარმეო შესაძლებლობების სტრა
ტეგიული გამოყენება სასიცოცხლოდ მნი
შ ვნელოვანია მდგრადი ზრდის უზრუნ
ველსაყოფად და უფრო ინკლუზიური და 
მდგრადი ეკონომიკის ხელშესაწყობად. ამ 
თავის მიზანია ქალთა მეწარმეობისათვის 
სპეციფიკური საკითხების გამოკვლევა 
საერთაშორისო და ეროვნული მექანიზმების 
ჭრილში.

მეწარმეობაში გენდერული თანასწორობის 
მნიშვნელობის აღიარება და მიმდინარე 
გლობალური კონტექსტის გააზრება მნი
შვნელოვანია არამარტო დადგენილ ნო რ
მებთან შესაბამისობისათვის, არა მედ იმ 
იდეების მოსაპოვებლადაც, რომ  ლებმაც 
შესაძლოა საფუძველი ჩაუყაროს მიზან
მიმართულ და ეფექტიან საკანონ მდებ
ლო ცვლილებებს საქართველოში. საერ
თა შორისო სტანდარტების მნიშვნელობა 
სცილდება მათ ნორმატიულ მნიშვნელობას 
და აერთიანებს უამრავ გამოცდილებასა და 
საუკეთესო პრაქტიკას, რომლითაც შეიძლება 
იხელმძღვანელოს საქართველომ უფრო 
სამართლიანი და დინამიური სამეწარმეო 
ეკოსისტემის შექმნის პროცესში.

საერთაშორისო ვალდებულებებმა უკვე 
ითამაშა გადამწყვეტი როლი საქარ
თვე ლოში საკანონმდებლო ბაზის ჩა
მოყალიბებასა და განმტკიცებაში. აღნიშ
ნული ვალდებულებების საფუძველზე 
ქვეყანამ მიიღო ახალი, და გააუმჯობესა 
არსებული კანონმდებლობა ადამიანის 

უფლებების და გენდერული თანასწორო
ბის დაცვის უზრუნველსაყოფად. საქართვე
ლოს ერთგულება ადამიანის უფლებებისა 
და გენდერული თანასწორობისადმი 
ხაზ გასმულია იმით, რომ იგი არის ხელ
მომწერი ძირითადი საერთაშორისო ხელ
შეკრულებებისა: CEDAW (1994), პეკინის 
პლატფორმა (1995) და 2030 წლის დღის 
წესრიგი (2015).

გაეროს კონვენცია ქალთა მიმართ დის-
კრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის 
შესახებ (CEDAW): გაეროს კონვენცია ქალთა 
მიმართ დისკრიმინაციის ყველა ფორმის 
აღმოფხვრის შესახებ35  არის საერთაშორისო 
ხელშეკრულება, რომლის მიზანიც ქალთა 
უფლებების ხელშეწყობა და დაცვაა მთელ 
მსოფლიოში. ხელშეკრულებით დადგენი
ლია დისკრიმინაციის აკრძალვის ფუნდა
მენტური პრინციპი, რომელიც ხაზს უსვამს, 
რომ ქალები უნდა სარგებლობდნენ იმავე 
უფლებებითა და შესაძლებლობებით, რითაც 
სარგებლობენ კაცები ცხოვრების ყველა 
სფეროში. ეს გულისხმობს ეკონომიკური 
საქმიანობისა და მეწარმეობის სფერო
ებს. ამგვარად, კონვენციაში ხაზგასმულია 
ქალთა თანაბარი ჩართულობის უზრუნ
ველყოფის მნიშვნელობა ეკონომიკურ სა
ქმიანობაში, მათ შორის, მეწარმეობაში. 
ხაზგასმულია იმ სტერეოტიპებისა და 
ცრურწმენების აღმოფხვრის აუცილებ ლობა, 
რომლებმაც შეიძლება ხელი შეუშალოს 
ქალების ჩართულობას სხვადასხვა 
ეკო  ნომიკურ სექტორში. გარდა ამისა, 
კონვენციაში ხაზგასმულია ისეთი გენ
დე რული სტერეოტიპების აღმოფხვრის 
მნიშვნელობა, რომლებიც ხელს უწყობს 
გენდერული პრაქტიკის დამკვიდრებას. 
მეწარმეობის კონტექსტში, ეს გულისხმობს 
გაბატონებული წარმოდგენების შემცირებას 
იმის შესახებ, თუ რა ტიპის სამეწარმეო 

35. კონვენცია ქალთა მიმართ დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ. (1979).
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საქმიანობის განხორციელება შეუძლიათ 
ქალებს, აგრეთვე, იმ დაბრკოლებების 
დაძლევას, რომლებიც ზღუდავს მათ 
სამეწარმეო საქმიანობას. კონვენციაში 
განხილულია ქალებისთვის კრედიტებისა 
და რესურსების ხელმისაწვდომობის სა
კითხი, რითაც ხაზგასმულია ფინანსური 
და მოუკიდებლობის მნიშვნელობა ქალთა 
გაძლიერებისათვის. ეს, განსაკუთრებით, 
ეხება მეწარმეობას, სადაც კაპიტალზე 
წვდომას გადამწყვეტი მნიშვნელობა 
აქვს საქმიანობის დასაწყებად და გან
სავითარებლად. კონვენცია შეიცავს მო
წოდებას ეკონომიკურ საქმიანობაში თა
ნასწორობისკენ, რაც მოიცავს ისეთი 
პოლიტიკისა და ზომების შემუშავებას, 
რომლებიც ხელს შეუწყობს ქალებს 
ჰქონდეთ თანაბარი შესაძლებლობები 
სამეწარმეო საქმიანობის დასაწყებად, მო
ნაწილეობდნენ გადაწყვეტილებების მი
ღების პროცესში და მიიღონ ეკონომიკური 
სარგებელი თავისი შრომის შედეგად.

გარდა ამისა, კონვენციაში ხაზგასმულია 
ქალთა განათლებისა და სწავლების მნი
შვნელობა მათი უნარებისა და შესაძ
ლებლობების განვითარებისათვის სამე
წარმეო საქმიანობაში, რაც გულისხმობს 
ისეთი ინიციატივების მხარდაჭერას, 
რომ ლებიც უზრუნველყოფს ქალებს ისე
თი ცოდნითა და უნარებით, რომ ლებიც 
აუცილებელია სამეწარმეო საქმია ნო
ბისათვის. კონვენციის ხელმომწერი სა
ხელმწიფოები ვალდებულნი არიან მი
იღონ ზომები ქალთა დისკრიმინაციის 
აღმოსაფხვრელად, მათ შორის, ეკონომიკურ 
სფეროში. კონვენცია შეიცავს მოწოდებას 
სახელმწიფოთა მიმართ, მიიღონ კა
ნონმდებლობა და შეიმუშაონ პოლიტიკა, 
რომლებიც ხელს შეუწყობს ქალთა მე
წარმეობას და იმ სისტემური ბარიერების 
აღმოფხვრას, რომლებიც აფერხებს მათ 
ეკონომიკურ გაძლიერებას. კერძოდ, კონ
ვენციის მე4 მუხლის თანახმად, ამ კონ
ვენციის განსაზღვრების მიხედვით, მო
ნაწილე სახელმწიფოს მიერ, მამაკაცსა და 
ქალს შორის ფაქტობრივი თანასწორობის 

დამყარების დასაჩქარებლად მიღებული 
დროებითი სპეციალური ზომები დის
კრიმინაციულად არ ჩაითვლება. მე11 მუხ
ლით დაცულია სხვადასხვა უფლებები: 
თანაბარი შესაძლებლობების უფლება, 
პროფესიის ან სამუშაოს თავისუფალი 
არჩევის უფლება და თანაბარი ანაზღაურების 
უფლება. გარდა ამისა, ეკონომიკური და 
სოციალური ცხოვრების უფლებებთან 
ერთად, კონვენციაში ხაზგასმულია სა
ბანკო სესხებსა და კრედიტებზე თანაბა
რი ხელმისაწვდომობის უფლება. მე
13 მუხლი ეხება სოფლად მცხოვრები 
ქა ლების მიმართ დისკრიმინაციის აღ
მოფხვრას და უზრუნველყოფს თანაბარ 
ხელმისაწვდომობას ეკონომიკურ შესაძ
ლებლობებზე, მათ შორის, დასაქმების 
თანაბარი შესაძლებლობებით და თვით
დახმარების ჯგუფებისა და კოოპერატივების 
შექმნის შესაძლებლობით. კონვენცია და 
კონვენციის ზოგადი რეკომენდაციები 
წარმოადგენს მნიშვნელოვან სა ფუძ
ველს იმის უზრუნველსაყოფად, რომ 
სახელმწიფოების მიერ ახალი კანონმ
დებლობა შემუშავდეს იმგვარად, რომ 
ხელი შეუწყოს როგორც განზრახ, ისე 
გაუფრთხილებელი დისკრიმინაციული 
პრაქტიკის აღმოფხვრას. კერძოდ, კონ
ვენცია შეიცავს მკაფიო რეკომენდაციებს 
კაპიტალსა და ფინანსურ რესურსებზე 
წვდომასთან დაკავშირებით და არ უშვებს 
ნებისმიერ სფეროში ქალთა ჩართულობის 
შეზღუდვას. კონვენციის პრინციპების 
შესაბამისად, ეს სამართლებრივი ინსტრუ
მენტები გადამწყვეტ როლს ასრულებს 
ისეთი პოლიტიკისა და ინიციატივების 
შემუშავებაში, რომლებიც აქტიურად მო
ქმედებს დისკრიმინაციული პრაქტიკის 
აღმოსაფხვრელად, რითაც ქმნის ინკლუ
ზიურ და ხელსაყრელ სამეწარმეო გარემოს 
ქალებისათვის.

საქართველოს, უნიკალური კონტექსტის 
გათვალისწინებით, შესაძლებლობა აქვს 
ეს დებულებები გამოიყენოს სამეწარმეო 
საქმიანობაში ქალების გასაძლიერებლად. 
დროებითი ზომებისა და კვოტების 
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დაწესება შესაძლოა გადამწყვეტი მნი
შვნელობის მქონე იყოს დაბრკოლებების 
გადალახვისა და უფრო ინკლუზიური ბიზნეს 
გარემოს შესაქმნელად. გარდა ამისა, 
ძალისხმევას, რომელიც მიმართულია 
ფი ნანსურ რესურსებზე, საკრედიტო და 
ეკონომიკურ შესაძლებლობებზე თანაბარი 
ხელმისაწვდომობის უზრუნველსაყოფად, 
განსაკუთრებით, სოფლად, აქვს მნიშ
ვნე ლოვანი პოტენციალი ხელი შეუწყოს 
გენდერულ თანასწორობას სამეწარმეო 
საქ მიანობაში. ისეთი ინიციატივების შემო
ღება, როგორიც თვითდახმარების ჯგუ ფე

ბი და კოოპერატივებია, რომლებიც მორ
გებულია მეწარმე ქალებზე, ხელს შეუწყობს 
მათ დამოუკიდებლობასა და ეკონომიკურ 
საქმიანობაში ჩართულობის ზრდას.

პეკინის დეკლარაცია და სამოქმედო პლატ-
ფორმა (BPfA)36: პეკინის დეკლარაცია და 
მოქმედების პლატფორმა, რომელიც 1995 
წელს ქალთა მეოთხე მსოფლიო კონ
ფერენციაზე მიიღეს, არის მნიშვნელოვანი 
დოკუმენტი, რომელიც ხელს უწყობს ქა
ლთა უფლებების დაცვას და გენდერულ 
თანასწორობას მთელ მსოფლიოში. იგი 12 
ძირითადი მიმართულებით განსაზღვრავს 
სტრატეგიულ მიზნებს, რომელთა მიზანია 
დაეხმაროს მთავრობებს, ორგანიზაციებსა 
და სამოქალაქო საზოგადოებას ქალთა 
გაძლიერებასა და დისკრიმინაციის აღმო
ფხვრაში.

საქართველოს კონტექსტში, BPfAს გან
საკუთრებული მნიშვნელობა აქვს, გან
სა კუთრებით, ქალთა ეკონომიკური 
გა ძ   ლიერების მხრივ. იგი ხაზს უსვამს ეკო
ნომიკურ რესურსებზე, კრედიტებსა და 
სამეწა რმეო შესაძლებლობებზე ქალების 
თანაბარი ხელმისაწვდომის მნიშვნელობას. 
გარდა ამისა, დოკუმენტში ხაზგასმულია 
ქალთა ჩართულობის მნიშვნელობა სა
მეწარმეო დარგში გადაწყვეტილების მი
ღების პროცესებში და რეკომენდებულია 
ზომების მიღება იმ ბარიერების აღ მო
საფხვრელად, რომლებიც ხელს უშლის 
ქალების მიერ მოწინავე პოზიციების 
დაკავებას. ქალების მიერ საკრედიტო და 
ფინანსურ რესურსებზე ხელმისაწვდომობის 
მხრივ, BPfA მხარს უჭერს ისეთი პოლიტიკის 
შემუშავებას, რომელიც ხელს უწყობს 
ქალების მიერ კაპიტალზე წვდომას სა
მეწარმეო საქმიანობის განხორციელების 
მიზ ნით. დოკუმენტში, აგრეთვე, ხაზგასმუ
ლია ქალთა მიმართ დისკრიმინაციის 
აღმოფხვრის მნიშვნელობა სამუშაო ად

შესაბამისი ზოგადი რეკომენდაციები CE-
DAW-ის ფარგლებში:

ზოგადი რეკომენდაცია No25 (2004) 
დროებითი სპეციალური ღონისძიებების 
შესახებ –

ეს რეკომენდაცია ხაზს უსვამს დრო
ებითი სპეციალური ღონისძიებების 
მნი შვნელობას მამაკაცებსა და ქა
ლებს შორის ფაქტობრივი თანას წო
რობის დასაჩქარებლად. მეწარმეობის 
კონტექსტში, ეს ღონისძიებები შეი ძ
ლება მოიცავდეს მიზანმიმართულ ინი
ციატივებს, რათა გაზარდოს ქალ თა 
ხელმისაწვდომობა კრედიტზე, რესურ
სებზე და სამეწარმეო განათლებაზე.

ზოგადი რეკომენდაცია No16 (1991) სოფ
ლის და ქალაქის საოჯახო საწარმოებში 
ანაზღაურების გარეშე მომუშავე ქა
ლების შესახებ

ეს რეკომენდაცია ეხება ქალების ხში
რად შეუმჩნეველ წვლილს საოჯახო 
საწარმოებში. მეწარმეობის სფეროში ის 
ხაზს უსვამს ქალთა შრომისა და წვლი
ლის აღიარებას და დაფასებას საოჯახო 
ბიზნესში და შეიცავს რეკომენდაციებს 
ისეთი პოლიტიკის გატარების შესახებ, 
რომელიც მხარს უჭერს ქალების სამე
წარმეო საქმიანობას.

36. პეკინის დეკლარაცია და სამოქმედო პლატფორმა (BPfA) (1995).
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გილზე და სხვადასხვა სექტორებში, მათ 
შორის, სამეწარმეო სექტორში თანაბარი 
შესაძლებლობების უზრუნველყოფა37.

გარდა ამისა, დოკუმენტი მიმართულია 
მოძველებული გენდერული სტერეო ტი
პების აღმოფხვრისკენ და ხაზს უს ვამს 
ქალების მნიშვნელოვან წილს ეკონო
მიკურ განვითარებაში. იგი შეიცავს რე
კო მენდაციას იმ სტერეოტიპებთან ბრ
ძოლის შესახებ, რომლებიც ხელს უშლის 
ქალების ჩართულობას სამეწარმეო საქ
მიანობაში. გარდა ამისა, ხაზგასმულია 
განათლებისა და სასწავლო პროგრამების 
მნიშვნელობა ქალთა სამეწარმეო უნა
რების38  განვითარებისა და ეკონომიკური 
საქმიანობის განხორციელებისთვის39. სა
ხელმწიფოებს ეძლევათ რეკომენდა ცია, 
აიღონ კონკრეტული ვალდებულებები 
და შეიმუშაონ მეწარმე ქალების მხარ
დაჭერის პოლიტიკა, რაც გულისხმობს 
ისეთი გარემოს შექმნას, რომელიც მი
მართულია სამართლებრივი და  ნორ
მატიული ბარიერების აღმოფხვრისკენ, 
რითაც უზრუნველყოფს ქალების თა
ნაბარ ჩართულობას ეკონომიკურ საქ
მია ნობაში. საერთო ჯამში, BPfA მო
იცავს ყოვლისმომცველ გეგმას ქალ თა 
ეკონომიკური გაძლიერებისა და სა ქარ
თველოში გენდერული თანასწორობის წა
ხალისების მიმართულებით.

მდგრადი განვითარების მიზნები (SDGs): 
მდგრადი განვითარების მიზნები შედგე
ბა გაერთიანებული ერების ორგანიზაციის 
წევ რი სახელმწიფოების მიერ 2015 წელს 
შემუშავებული 17 გლობალური მიზნისგან, 
მათ შორის არის სიღარიბის აღმოფხვრა, 
გარემოს დაცვა და განვითარება. რამდენი
მე მიზანი პირდაპირ და არაპირდაპირ 

გავლენას ახდენს ქალთა მეწარმეობაზე, რაც 
შეესაბამება გენდერული თანასწორობისა 
და მდგრადი განვითარების უფრო ფართო 
დღის წესრიგს41.

მიზანი 1-ის 1.4 პუნქტის თანახმად, 2030 
წლისთვის უნდა უზრუნველყოფილ იქნეს 
ყველა მამაკაცისა და ქალის, განსა კუთ
რებით, სიღარიბეში მყოფი და მოწყვლადი 
პირების, თანასწორი უფლებები ეკო
ნომიკურ რესურსებთან მიმართებაში, ასე
ვე, მათი ხელმისაწვდომობა საბაზისო 
მომსახურებებზე, მიწისა და ქონების სხვა 
ფორმების მფლობელობასა და მართვაზე, 
მემკვიდრეობაზე, ბუნებრივ რესურსებ
ზე, სათანადო უახლეს ტექნოლოგიებსა 
და ფინანსურ სერვისებზე, მათ შორის, 
მიკროსაფინანსო მომსახურებაზე.

მიზანი 5 ეხება ეკონომიკურ ცხოვ რე
ბაში ქალთა სრულ და ეფექტიან მონა
წი ლეობას. ქალთა ჩართულობა სა მე
წარმეო საქმიანობაში სასიცოცხლოდ 
მნი შ ვნელოვანია ეკონომიკური განვითა
რებისათვის, რაც, თავის მხრივ, ხელს 
უწყობს გენდერული თანასწორობის მიზნის 
მიღწევას.

მიზანი 8 ეხება ღირსეული სამუშაო და 
ეკონომიკური ზრდის წახალისების მნი
შვნელობას. სამეწარმეო საქმიანობაში 
ქალების ჩართულობა უკიდურესად მნი
შვნელოვანია ღირსეული სამუშაო გარე
მოს შექმნისა და ეკონომიკური ზრდის 
ხელშეწყობისათვის, რაც ხელს შეუწ ყობს 
მიზანი 8ით გათვალისწინებული ამო
ცანების მიღწევას.

მიზანი 10 ეხება ქვეყნებს შორის უთა
ნასწორობის შემცირებას და ხაზს უსვამს 

37. მუხლები 6266. დამატებითი ინფორმაციისთვის იხ.: https://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/
BDPfA%20E.pdf
38. Ibid. მუხლები 6975.
39. Ibid. მუხლი 90.
40. Ibid. მუხლი 167.
41. იხ.: https://sdgs.un.org/goals
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უთანასწორობის შემცირების მნიშვნელო
ბას, მათ შორის, დისკრიმინაციული კა
ნონების, პოლიტიკის და პრაქტიკის გა
უქმებით და, აგრეთვე, აღნიშნულ დარგში 
შესაბამისი კანონმდებლობის, ზომების და 
პოლიტიკის მიღებით.

მდგრადი განვითარების მიზნები ეხება, 
აგრეთვე, სხვა საკითხებს: განათლებას, 
ჯანდაცვას, გარემოს დაცვასა და მდგრა
დობას. ეს საკითხები პირდაპირ გავლენას 
ახდენს იმ პირობებზე, რომლებშიც მეწარმე 
ქალებს უწევთ მუშაობა და ხაზს უსვამს 
მდგრადი განვითარების მჭიდრო კავშირს 
სხვა სფეროებთან.

თავისი შინაარსით, მდგრადი განვითარე
ბის მიზნები წარმოადგენს კომპლექსურ 
ჩარჩოს, რომელშიც ხაზგასმულია მდ
გრა   დი განვითარების მისაღწევად ქა
ლთა მეწარმეობის მნიშვნელობა. სიღა 
რიბის აღმოფხვრით, გენდერული 
თა ნასწორობის და ეკონომიკური ზრდის 
ხე ლშეწყობით, მდგრადი განვითარების 
მიზნები ხელს უწყობს ისეთი გარემოს 
შექმნას, სადაც მეწარმე ქალებს შეუძლიათ 
საკუთარი პოტენციალის გამოყენება და 
მნიშვნელოვანი წვლილის შეტანა მდგრადი 
და ინკლუზიური განვითარების გლობალურ 
დღის წესრიგში.

შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის პო-
ლიტიკა და კონვენციები: შრომის საერთა
შორისო ორგანიზაციის კონვენციები 
წარ მოადგენს ფუნდამენტურ ჩარჩოს 
შრომის გლობალური სტანდარტების ჩა 
მოყალიბებისა და სოციალური სა მარ
თლიანობის ხელშეწყობისთვის. კონ ვე
ნციები ეხება შრომით ურთიერთობებთან 
დაკავშირებულ სხვადასხვა პრობლემას 
და შემუშავებულია თანამშრომლობისა 
და მოლაპარაკებების გზით მთავრობების, 
დამსაქმებლების და დასაქმებულები მიერ. 
შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის 

კონვენციები შედგება საერთაშორისოდ 
აღიარებული ნორმებისაგან, რომლებიც 
მოიცავს შემდეგ საკითხებს: თანაბარ 
ანაზღაურებას, შრომის უსაფრთხოებას, 
იძულებითი შრომის აღმოფხვრას. ILOს 
კონვენციების უმნიშვნელოვანესი ფუნ
ქცია აგრეთვე მოიცავს შრომითი სტან
დარტების შემუშავებასაც, რომლებიც 
უმ ნიშვნელოვანეს ზეგავლენას ახდენს 
ქალთა მეწარმეობაზე. კონვენციები ეხება 
შემდეგ საკითხებს: თანაბარი ანაზღაუ
რება, დისკრიმინაციის აკრძალვა, დედათა 
დაცვა და არაფორმალური ეკონომიკიდან 
ფორმალურ ეკონომიკაზე გადასვლა, რაც 
ხელს უწყობს დასაქმებული ქალებისთვის, 
მათ შორის, მეწარმეებისთვის მეტად 
სამართლიანი გარემოს შექმნას.

იმ კონვენციებთან ერთად, რომლებიც 
განსაზღვრავს შრომის გლობალურ სტა
ნდარტებს, შრომის საერთაშორისო ორ
განიზაცია კონცენტრირებულია ქალთა 
მე წარმეობის განვითარებაზე. ქალთა მე
წარმეობის განვითარების ხელშეწყობის 
მათი სტრატეგია, რომელიც მიიღო ILOს 
მმართველმა ორგანომ ჟენევაში 2008 
წლის მარტში42, ითვალისწინებს მოქნილ 
და ინოვაციურ ზომებს, რომლებიც მორ
გებულია ადგილობრივ საჭიროებებზე. მე
წარმე ქალებისთვის გენდერული დაბრ კო
ლებების შესამსუბუქებლად, სტრატეგიაში 
გათვალისწინებულია მიღებული გამოც
დილება და ხაზგასმულია მეწარმეობის 
პოტენციალი ქალთა უფლებებისა და 
შესაძლებლობების განვითარებაში, აგ
რეთვე, სამუშაო ადგილების შექმნისა და 
განვითარების უფრო ფართო მიზნების 
მიღწევაში.

საერთაშორისო ვალდებულებებსა და კონ
ვენციებთან შესაბამისობის საკითხში 
საქართველომ მნიშვნელოვანი ძალისხმევა 
აჩვენა. ამჟამად ქვეყანამ ოფიციალურად 
მოიწონა ILOს 18ე კონვენცია, მათ შორის 10 

42. ILOს ქალთა მეწარმეობის განვითარების ხელშეწყობის სტრატეგია. იხ.: https://www.ilo.org/wc0msp5/groups/
public/ed_norm/relconf/documents/meetingdocument/wcms_090565.pdf.
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ძირითადი კონვენციიდან – 8. აღსანიშნავია 
კონვენციები, რომლებიც ეხება მამაკაცთა 
და ქალთა თანასწორ ანაზღაურებას (No. 
100), დისკრიმინაციას (No. 111) და შრომით 
სტანდარტებს (No. 144). თუმცა, ისიც უნდა 
აღინიშნოს, რომ საქართველომ ჯერ კიდევ 
ოფიციალურად უნდა მიიღოს მინიმუმ 
58 დამატებითი კონვენცია, მათ შორის, 
დედობის დაცვის კონვენცია (No. 183) 
და კონვენცია ოჯახში დასაქმებულების 
შესახებ (No. 189). მიუხედავად კონვენციების 
რატიფიკაციისა და რეგულაციების ფორ
მულირების უკან არსებული პროცესების 
სირთულისა, რომლებიც ეხება შესაბამის 
საკითხებს, ეს მცდელობები უდავოდ 
სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანია გენდე
რული თანასწორობის ხელშეწყობისთვის, 
როგორც ეკონომიკურ, ისე შრომით ურ
თიერთობებში.

კონვენციების გარდა, კიდევ ერთი მნი
შვნელოვანი დოკუმენტია ILOს 204ე რე
კომენდაცია, რომელიც არაფორმალური 
ეკონომიკიდან ფორმალურ ეკონომიკაზე 
გადასვლას ეხება43. მიუხედავად იმისა, 
რომ რეკომენდაცია არ წარმოადგენს კონ
ვენციას, იგი მნიშვნელოვან შემავსებელ 
როლს ასრულებს, რადგან ხაზს უსვამს 
არაფორმალური ეკონომიკიდან ფორმალურ 
ეკონომიკურ სტრუქტურაზე გადასვლის 
მნიშვნელობას. ეს, განსაკუთრებით, მნი
შვნელოვანია მეწარმე ქალებისთვის, 
გან საკუთრებით მათთვის, ვინც არა ფორ
მალურ სექტორებშია დასაქმებული, რადგან 
რეკომენდაცია ხელს უწყობს მსგავსი 
სექტორების ფორმალიზაციის პროცესს. 
ერთერთი ძირითადი ამოცანა მეწარმე
ობის ხელშეწყობაა, განსაკუთრებული ყუ
რადღებაა გამახვილებული მიკრო, მცირე 
და საშუალო ზომის საწარმოებზე, აგრეთვე, 
სხვა ბიზნეს მოდელებზე: კოოპერატივებზე 
და ერთეულებზე სოციალურ და სოლიდარულ 
ეკონომიკაში.

საქართველოსათვის აღნიშნული რე კო
მენდაციის მნიშვნელობის გასა ანალი
ზებლად, ხაზი გავუსვათ იმ ფაქტს, რომ 
საქართველოში მეწარმე ქალების დიდი 
ნაწილი საქმიანობს არაფორმალურ სექ
ტორებში, შედეგად, ისინი აწყდებიან რე
სურსებზე წვდომასთან, სამართლებრივ 
აღიარებასა და ეკონომიკურ უსაფრთ ხო
ებასთან დაკავშირებულ დაბრკოლებებს. 
ILOს რეკომენდაცია (204)ის ფარგლებში 
შესაბამისი პოლიტიკის გატარებით, სა
ქართველოს შესაძლებლობა აქვს გა
დადგას ნაბიჯები არსებული ხარვეზების 
აღმოსაფხვრელად და ხელი შეუწყოს ფორ
მალიზაციის პროცესს და ქალების მიერ 
მართული საწარმოების წარმატებას.

43.  ILOს რეკომენდაცია (204) არაფორმალური ეკონომიკიდან ფორმალურ ეკონომიკაზე გადასვლის შესახებ. 
იხ.: https://shorturl.at/dJSZ3.

ILO კონვენცია No. 100 – კონვენცია მამაკა-
ცთა და ქალთა თანასწორი ანაზღაურების 
შესახებ თანაბარი ღირებულების შრო-
მისათვის:

წინამდებარე კონვენციის მიზანია უზ
რუნველყოს მამაკაცთა და ქალთა 
თანასწორი ანაზღაურება თანაბარი ღი
რებულების შრომისათვის. კონვენცია 
ეხება გენდერული ნიშნით არათანაბარი 
ანაზღაურების საკითხს, რომელიც გა
დამწყვეტია ქალთა ეკონომიკური გაძ
ლიერებისათვის, მათ შორის, მეწარ
მეებისთვის.

ILO კონვენცია No. 111 – კონვენცია შრომისა 
და დასაქმების სფეროში დისკრიმინაცი ის 
შესახებ

კონვენცია მიზნად ისახავს აღმოფხვრას 
დისკრიმინაცია შრომისა და დასაქმე
ბის სფეროში, მათ შორის, გენდერუ ლი 
დისკრიმინაცია. უზრუნველყოს ქა  ლე
ბისა და მამაკაცების თანაბარი შესაძ
ლებლობები დასაქმების პროცესში, მათ 
შორის, სამეწარმეო საქმიანობაში.
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ILO კონვენცია No. 156 – საოჯახო პასუხის-
მგებლობების მქონე დასაქმებულების 
შესახებ:

კონვენციაში ხაზგასმულია საოჯახო 
და სამუშაო პასუხისმგებლობების შე
თა ვსების მნიშვნელობა, თანაბა რი შე
საძლებლობებისა და საო ჯახო ვალ
დებულებების მქონე დასაქმებულების 
ხელშეწყობა. ეს განსაკუთრებით მნი
შვნელოვანია მეწარმე ქალებისთვის, 
რადგან ისინი ხშირად ითავსებენ 
საოჯახო და სამსახურებრივ ვალ დე
ბულებებს.

ILO კონვენცია No 183 – დედობის დაცვის 
შესახებ

183ე კონვენცია ადგენს დედობის 
დაცვის სტანდარტებს, ხაზს უს ვამს 
დეკრეტული შვებულების, ჯანმრთე
ლო ბის დაცვისა და სამუშაო ადგილზე 
ქალების დისკრიმინაციის აკრძალვის 
მნიშვნელობას. მიუხედავად იმისა, 
რომ ეს სტანდარტები პირდაპირ უკავ
შირდება დასაქმებას, ისინი გავლენას 
ახდენს მეწარმე ქალებზე და მათ მიერ 
მხარდაჭერის მექანიზმების წვდომაზე.

ILO კონვენცია No. 189 – ოჯახში დასაქ-
მებულების შესახებ:

ამ კონვენციაში ყურადღება გამახვი
ლებულია ოჯახში დასაქმებულთა უფ
ლებებზე, სექტორში, სადაც ქალ თა 
წარმომადგენლობა მაღალია. მიუ
ხე დავად იმისა, რომ კონვენცია არ 
ეხება უშუალოდ მეწარმეებს, მასში 
ხაზგასმულია ქალების მიმართ სამარ
თლიანი მოპყრობისა და მათთვის ღირ
სეული სამუშაო პირობების შექმნის 
მნიშვნელობა.

ILO კონვენცია No. 177 – სახლში შრომის 
შესახებ:

კონვენცია ეხება სახლში დასაქმებულ
თა სამუშაო პირობებს. ეს არის სფერო, 
სადაც ქალთა წარმომადგენლობა მა
ღალია. ამ კონვენციით დადგენილი 
სტანდარტების მიზანს წარმოადგენს 

საოჯახო საქმიანობით დაკავებული 
ქალე ბისთვის სამართლიანი მოპყრო
ბისა და დაცვის უზრუნველყოფა.

ILO კონვენცია No. 122 – დასაქმების პო-
ლიტიკის შესახებ:

კონვენცია აყალიბებს დასაქმების 
ეროვნული პოლიტიკის ჩარჩოს და 
ხაზს უსვამს თანაბარი შესაძლებლობე
ბისა და მოპყრობის მნიშვნელობას. 
მიუხედავად იმისა, რომ კონვენცია 
პირდაპირ არ ეხება მეწარმეობას, 
იგი ხელს უწყობს ისეთი პოლიტიკის 
შემუშავებას, რომელიც მორგებულია 
თითოეულ დასაქმებულზე, მათ შორის, 
მეწარმე ქალებზე.

კიდევ ერთი მნიშვნელოვანი საკითხი 
მოწყვლადობის პრობლემის გადაჭრაა. 
ამ პრობლემის წინაშე დგანან გარკვეული 
ჯგუფები, განსაკუთრებით ისინი, ვისაც არ 
აქვს ღირსეული სამუშაო პირობები არა
ფორმალურ ეკონომიკურ სექტორებში. 
რეკომენდაციაში მკაფიოდაა ხაზგასმული 
განსაკუთრებული ყურადღების დათმობის 
საჭიროება იმ პირებისთვის, მათ შორის, 
ქალებისა და ახალგაზრდებისთვის, რო
მ ლებიც მეტად მოწყვლადები არიან 
არა ფორმალურ სექტორში არსებული 
გა მომ წვევების მიმართ. აღნიშნული და
ბრკო ლებების იდენტიფიცირებისა და 
აღმოფხვრის შედეგად, რეკომენდაცია 
204ის მიზანია მეტად ინკლუზიური და 
სამართლიანი სამეწარმეო გარემოს შექმნა, 
სადაც ფორმალურ სექტორებში არსებული 
სარგებელი თანაბრად გავრცელდება ყველა 
სეგმენტზე.

ევროკავშირის პოლიტიკა და დირექტივე-
ბი: ევროკავშირის საწარმოთა პოლიტიკა 
შე მუ შავებულია ბიზნესის წამოწყებისა და 
ზრდისთვის ხელსაყრელი გარემოს შესაქ
მნელად. ევროკავშირის ფუნქციონირების 
შესახებ ხელშეკრულების 173ე მუხლის 
თანახმად, ევროკავშირის მიზანია შექმნას 
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ოპტიმალური კონკურენციის პირობები. სა
წარმოს პოლიტიკა, რომელიც აღნიშნული 
მიზნებით ხელმძღვანელობს, მხარს უჭერს 
ბიზნესს სხვადასხვა მეთოდებით. ეს მოი
ცავს მდგრადი განვითარების, დიგიტალიზა
ცი ის, კონკურენტუნარიანობის ხელშეწ
ყო ბას; ფინანსებზე ხელმისაწვდო მობის 
ხელ შეწყობას; სამეწარმეო კულტურის 
ჩამოყალიბებას განათლებისა და სას
წავლო პროგრამების უზრუნველყოფის 
გზით; ბიზნესზე საკუთრების უფლების გა
დაცემის წესის გამარტივებას; ბიზნესში 
წარუმატებლობის დესტიგმატიზაციას; და 
პატიოსანი მეწარმეებისთვის გაკოტრების 
შემდეგ მეორე შანსის მიცემას44.

44. ევროკავშირის ფუნქციონირების შესახებ ხელშეკრულება, მუხლი 173. იხ.: https://eurlex.europa.eu/LexUriS
erv/LexUriServ.do?uri=CELEX:12012E/TXT:en:PDFU.

დირექტივა თანაბარი მოპყრობის შესახებ 
(დირექტივა 2006/54/EC):

დირექტივა უზრუნველყოფს დასაქმე
ბასა და საქმიანობის საკითხებთან მი
მართებით მამაკაცისა და ქალის თა ნა
ბარი შესაძლებლობებისა და თანა ბარი 
მოპყრობის პრინციპის განხორციელე
ბას. დირექტივა კრძალავს სქესის ნიშ
ნით დისკრიმინაციას და უზრუნველყოფს 
გენდერულ თანასწორობას სამუშაო ად
გილზე.

დირექტივა სამსახურისა და პირადი ცხოვ-
რების ბალანსის შესახებ (დირექტივა(EU) 
2019/1158):

დირექტივა უზრუნველყოფს სამსა
ხურისა და პირადი ცხოვრების ბა
ლანსს და ქალებს შორის ზრუნვის 
ვა ლ  დებულებების თანაბრად გადანაწი
ლებას. დირექტივაში ხაზგასმულია 
ისე თი საკითხები, როგორებიცაა: დე
კრე ტული შვებულება და მოქნილი სა
მუშაო პირობები. მიუხედავად იმისა, 
რომ კონვენცია პირდაპირ არ ეხება 
სამეწარმეო საქმიანობას, იგი უქმნის ქა
ლებს ხელსაყრელ პირობებს და აძლევს 

შესაძლებლობას დააბალანსონ ოჯახური 
და სამსახურეობრივი ვალდებულებები, 
მათ შორის, განახორციელონ სამეწარ
მეო საქმიანობა.

დირექტივა თვითდასაქმებული მამაკა-
ცებისა და ქალების თანაბარი მოპყრობის 
შესახებ (დირექტივა 2010/41/EU):

ეს დირექტივა ადგენს თვით დასა
ქმებული მამაკაცებისა და ქალების 
თანაბარი მოპყრობის პრინციპს. დი
რექტივა უზრუნველყოფს გენდერულ 
თანასწორობას მეწარმე და საოჯახო 
ბიზნეს საქმიანობაში ჩართული ქალე
ბისთვის.

დირექტივა სამეწარმეო საქმიანობის 
ფი ნანსირების შესახებ (დირექტივა (EU) 
2020/1503):

დირექტივა წარმოადგენს ჩარჩოს კო
ლექტიური საინვესტიციო კომპანიების 
ტრანსსასაზღვრო გავრცელებისა და 
სამე წარმეო საქმიანობისთვის დაფინა
ნსების შესაძლებლობებზე წვდომის 
გაუმჯობესებისთვის. მიუხედავად იმი
სა, რომ დირექტივა არ შეიცავს გენ
დერულ განსაზღვრებებს, იგი ხელს 
უწყობს მეწარმეებისთვის, მათ შო რის, 
ქალებისთვის, ფინანსირების საშუა ლე
ბებზე წვდომის გაუმჯობესებას.

დირექტივა არაფინანსური ინფორმაცი-
ის გამჟღავნების ვალდებულების შესახებ 
(დირექტივა 2014/95/EU):

დირექტივა გარკვეულ კომპანიებს 
ავალ დებულებს, თავიანთი წლი ური 
ანგარიშგების ფარგლებში წარმოა
დ გინონ არაფინანსური ინფორმაცია, 
მათ შორის, ინფორმაცია მათი გენ
დერული პოლიტიკის შესახებ. დირექ
ტივის თანახმად, პროცესი უნდა 
გა ნ  ხორციელდეს კორპორაციული სოცი
ა ლური პასუხისმგებლობის კომისიის 
მონიტორინგის ქვეშ. მიუხედავად იმისა, 
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ევროკავშირის დირექტივები ევროკავშირ
ში მარეგულირებელი ლანდშაფტის ჩამოყა
ლიბებაში გადამწყვეტ როლს თამაშობს. 
დირექტივები წარმოადგენს ჰარმონიზაციის 
მექანიზმს წევრ სახელმწიფოებში, ისინი 
ხელს უწყობს ერთიანი შიდა ბაზრის შექმნას. 
გარდა ამისა, ამგვარი დირექტივები აწე

რომ დირექტივა არ ეხება გენდერულ 
ანგარიშგებას, წარდგენილი ინფორმა
ცია შესაძლოა შეიცავდეს ინფორმაციას 
გენდერული მრავალფეროვნების შე
სახებ ორგანიზაციის სამუშაო ძალასა და 
მენეჯმენტში.

დირექტივა საფონდო ბირჟებზე რე-
გისტრირებული კომპანიების დირექ-
ტორებს შორის გენდერული ბალან-
სის გაუმჯობესებისა და მასთან 
და კავ შირებული ღონისძიებების შესახებ 
(დირექ ტივა (EU) 2022/2381):

დირექტივის სამიზნეს წარმოადგენს 
ევროკავშირის წევრ ქვეყნებში დაფუ
ძნებული მსხვილი კომპანიები, რო
მელთა აქციებით ვაჭრობაც შესაძ
ლებელია რეგულირებულ ბაზრებზე. 
დირექტივის თანახმად, 2026 წლისთვის 
ევროკავშირის საფონდო ბირჟაზე ჩა
მოთვლილი ყველა მსხვილი კომპანიის 
არააღმასრულებელი დირექტორების, 
სულ მცირე, 40% უნდა იყოს ქალი, ან 
აღმასრულებელი დირექტორების, სულ 
მცირე, 33%.

45. იხ.: https://www.eeas.europa.eu/georgia/europeanunionandgeorgia_en?s=221

სებს გენდერული თანასწორობის სტან
დარტს და ხელს უწყობს ისეთი სამარ
თლებრივი ჩარჩოს შემუშავებას, რომელიც 
დადებით ზეგავლენას ახდენს მეწარმე 
ქალებზე. აღნიშნული დირექტივები 
ეხე ბა თანაბარი მოპყრობის საკითხს, 
სამუშაო და პირადი ცხოვრების ბალანსს 
და ბიზნესის რეგულირების საკითხებს, 
და, ამავ დროულად, ხელს უწყობს უფრო 
ინკლუზიური სამეწარმეო გარემოს შექმნას 
ქალებისთვის.

ამ დირექტივების მნიშვნელობა გადამ
წყვეტია, რამდენადაც ხელს უწყობს სა
ქა რთველოს, როგორც ევროკავშირის 
წევრობის კანდიდატს, ევროკავშირში გა
ერ თიანების პროცესში. მას შემდეგ, რაც 
2023 წლის 14 დეკემბერს ევროსაბჭომ 
საქართველოს კანდიდატი ქვეყნის სტა
ტუსი მიანიჭა, საქართველოს დაევალა 
დირექტივით გათვალისწინებული მო
თ ხოვნების შესრულება, როგორც ევ რო
კავშირის სტანდარტებთან შესაბამი სო
ბის ვალდებულების ნაწილი45. გენდერული 
თანასწორობის მაჩვენებელზე უშუალო 
ზეგავლენის გარდა, ამ მოთხოვნების შეს
რულება ქვეყნისთვის გადამწყვეტი ნა
ბიჯია ევროპული ღირებულებებისადმი 
ერთგულების დემონსტრირებისთვის. ამ 
სტანდარტების დაცვა მხოლოდ ქალთა 
გაძლიერებას კი არ უწყობს ხელს, არამედ 
საქართველოს აყენებს ხელსაყრელ პო
ზიციაში, რადგან ხელს უწყობს ქვეყნის მიერ 
ეროვნული სამართლებრივი ბაზის ევროპულ 
ნორმებთან ინტეგრირებაში.
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დანართი „გ“ – საერთაშორისო 
გამოცდილება, საფონდო ბირჟაზე 
რეგისტრაცია

გრაფიკი C1. გენდერული კვოტირება ევროპის ქვეყნებში

ქვეყანა
კვოტების 
შემოღების 
თარიღი

სამიზნე 
მაჩვენებელი 
(%)

სამიზნე 
საწარმოების 
განმსაზღვრელი 
კრიტერიუმი

სანქციები

ესპანეთი 2007 40 კომპანიის ზომა არა

ბელგია 2011 33.3 
საფონდო 
ბირჟაზე 
რეგისტრაცია

დიახ – თავისუფალი 
ადგილები, საბჭოს 
წევრებისთვის გადახდების 
შეჩერება

საფრანგეთი 2011 40 

საფონდო 
ბირჟაზე 
რეგისტრაცია
 + კომპანიის 
ზომა 

 დიახ – თავისუფალი 
ადგილები, საბჭოს 
წევრებისთვის გადახდების 
შეჩერება

იტალია 2011 33.3, შემდგომი 
ზრდა 40-მდე

საფონდო 
ბირჟაზე 
რეგისტრაცია

დიახ – ფულადი ჯარიმა

ნიდერლანდები 2011 30 

საფონდო 
ბირჟაზე 
რეგისტრაცია + 
კომპანიის ზომა

არა

გერმანია 2015 30 

საფონდო 
ბირჟაზე 
რეგისტრაცია + 
კომპანიის ზომა

 დიახ – თავისუფალი 
ადგილები 

ავსტრია 2017 30 

საფონდო 
ბირჟაზე 
რეგისტრაცია + 
კომპანიის ზომა

 დიახ – თავისუფალი 
ადგილები 

პორტუგალია 2017 33.3 
საფონდო 
ბირჟაზე 
რეგისტრაცია

დიახ – თავისუფალი 
ადგილები, ფულადი 
ჯარიმები

საბერძნეთი 2020 25 
 საფონდო 
ბირჟაზე 
რეგისტრაცია

დიახ – ფულადი ჯარიმა

ისლანდია 2010 40  კომპანიის ზომა არა

ნორვეგია 2003 40

საფონდო 
ბირჟაზე 
რეგისტრაცია + 
კომპანიის ზომა

დიახ – სამეწარმეო 
საზოგადოების დაშლა

წყარო: ევროპის პარლამენტი, საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობა და აღნიშნულის გავლენა კორპორაციულ 
მმართველობაზე
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გრაფიკი C1. საბჭოს წევრი ქალების წილი ევროპის ქვეყნების საფონდო ბირჟებზე 
რეგისტრირებულ უმსხვილეს კომპანიებში, 2023 წ.

 

წყარო: თანასწორობის ევროპული ინსტიტუტის (EIGE) გენდერული სტატისტიკის მონაცემთა ბაზა

ევროპის ქვეყნების გამოცდილებაზე და
ყრდნობით, სხვადასხვა ქვეყნებში დაწე
სებული კვოტირების სისტემის შედარება 
ასახავს განსხვავებებს კვოტირების სამიზნე 
მაჩვენებელში, რაც, უმეტესწილად, საბჭოს 
წევრების 3040%ს შეადგენს. მიუხედავად 
ამისა, მნიშვნელოვანია იმის აღნიშვნა, 
რომ საბერძნეთი აღნიშნულ ტენდენციას 
მცირედით ჩამორჩება სამიზნე 25%ით. 
გარდა ამისა, აღნიშნული კვოტები მერყე
ობს რეგულირების სფეროსა და სამიზნე 
კომპანიის განმსაზღვრელი კრიტერიუმების 
საფუძველზე. გარკვეულ ქვეყნებში (ბელ
გია, იტალია, პორტუგალია, საბერძნეთი) 
კვოტა ვრცელდება მსხვილ საფონდო 
ბირჟებზე რეგისტრირებულ კომპანიებზე, 
ხოლო სხვა ქვეყნებში მხედველობაში 
მიიღება დამატებითი კრიტერიუმები, მაგ., 
კომპანიის ზომა (ესპანეთი, ნიდერლანდები, 
საფრანგეთი, გერმანია, ავსტრია და ის
ლანდია) და კვოტირება ვრცელდება 
მხო ლოდ მსხვილ საწარმოებზე. კიდევ 
ერთი მნიშვნელოვანი განსხვავებაა შეუს
რულებლობის შემთხვევაში დაწესებულ 
კონკრეტულ სანქციებში. ესპანეთს, ნი
დერლანდებსა და ისლანდიას აქვთ 
უფრო რბილი კანონები, რომლებიც არ 
ითვალისწინებს სანქციების დაწესებას, 
მაშინ როცა სხვა ქვეყნები უფრო მკაცრ 
მიდგომას იყენებენ. ევროპის ქვეყნებში 
გამოყენებული სანქციები ხშირად მოიცავს 

ვაკანტური პოზიციების ხელახლა გახსნას 
მოთხოვნების შეუსრულებლობის გამო და 
საბჭოს წევრი დირექტორების ანაზღაურე
ბის დაკავებას.

საწარმოთა საბჭოებში წარმომადგენ
ლობის დაბალანსებაში ქვეყნების წარ
მატების შესაფასებლად, რეგიონში ყვე
ლაზე მსხვილი კომპანიების საბჭოებში 
ქალი წევრების რაოდენობა მიიღება მხე
დველობაში. გრაფიკ C1ის თანახმად, 
ევროკავშირის ქვეყნებში, სადაც რეგუ
ლაციებია შემოღებული, როგორც წესი, 
საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობა ყვე
ლაზე მაღალია. მაგ., ქალების ყველაზე 
მაღალი წარმომადგენლობა ფიქსირდება 
საფრანგეთში, სადაც 2023 წელს ქალები 
საბჭოებში 46%ს შეადგენდნენ. საფრან
გეთს მცირედით ჩამორჩებიან ნორვეგია 
და იტალია. გარდა ამისა, ქვეყნებში, 
რომ ლებშიც შემოღებულია გენდერული 
კვოტირება, ქალთა წარმომადგენლობა 
საწარმოების საბჭოებში უფრო მაღალია, 
ვიდრე ევროკავშირის საშუალო მაჩ ვე
ნებელი, რომელიც 33.8%ს შეადგენს (გა
მონაკლისია საბერძნეთის შემთხვევა). 
აღსანიშნავია, რომ ქვეყნებს შორის გან
სხვავებები არსებითია, კვიპროსში ქალთა 
წარმომადგენლობის მაჩვენებელი 8,2%ია, 
საფრანგეთში კი – 46%.
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უნდა აღინიშნოს, რომ თანაბარ წარმო
მადგენლობასა და ქალების მიერ ხელ
მძღვანელ პოზიციებზე წვდომის გარდა, 
აღნიშნული რეგულაციების მთავარი მი
ზანი კორპორაციული მმართველობის 
სტა ნდარტებისა და ეკონომიკური მაჩვე
ნებელების გაუმჯობესებაა. ეს დასტურდება 
მრავალი კვლევით, რომლებშიც ასახულია 
საბჭოებში გენდერული მრავალფეროვნების 
ზრდის დადებითი ზეგავლენა კომპა
ნიის მუშაობაზე. იმის გაითვალისწინე
ბთ, რომ პრობლემის გადაჭრის გზა 1ის 
ანალიზი მოიცავს საბჭოებში ქალთა 
წარმომადგენლობის გავლენის შეფასებას 
როგორც სოციალურ, ისე ეკონომიკურ 
საქმიანობაზე, მნიშვნელოვანია შევის
წა ვლოთ ევროპის ქვეყნებში განხორ ციე
ლებული პოლიტიკის გავლენა კომპანიის 
განვითარებაზე. ლიტერატურის შესწავლის 
შედეგად შეგვიძლია გამოვყოთ შემდეგი 
ძირითადი მიგნებები:

✓ მრავალი კვლევა ადასტურებს გენ დე
რული კვოტების დადებით გავლენას 
საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობის 
ზრდაზე; კვოტების არმქონე ქვეყნების 
შედარება იმ ქვეყნებთან, სადაც 
კვოტებია დაწესებული, გვიჩვენებს, რომ 
საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობა 
უფრო მაღალია იმ ქვეყნებში, სადაც 
მოქმედებს კვოტირების სისტემა, გან
საკუთრებით, იმ ქვეყნებში, სადაც 
მოთხოვნებთან შეუსაბამობის შემთ
ხვევაში მოქმედებს სანქციები.

✓ გენდერულად დაბალანსებულმა საბ
ჭოებმა შეიძლება ხელი შეუწყონ ქალებს 
გადაწყვეტილების მიმღები პოზიციე
ბის, მათ შორის, აღმასრულებელი დი
რექტორებისა და ხელმძღვანელი პო
ზიციების დაკავებაში. შეერთებულ 
შტა ტებში, ავსტრალიასა და გერმანიაში 
ჩატარებული კვლევების თანახმად, 
კომპანიებს, რომლებსაც დირექტორი 

ქალები ხელმძღვანელობენ, უფრო 
მეტი აღმასრულებელი დირექტორი 
ქალი და ხელმძღვანელი ჰყავთ. თუმცა, 
ნორვეგიისა და იტალიის შემთხვევაში, 
კვოტირების ზეგავლენასთან დაკავ
შირებული შედეგები შედარებით გან
სხვავებულია, რაც შესაძლოა გამოწ
ვეული იყოს გრძელვადიანი ეფექტით, 
რომელიც ჯერ არ არის გამოხატული.

✓ სავარაუდოდ, ქალთა წარმომა დგენ
ლობის ზრდა კორპორაციულ საბ
ჭოებში აუმჯობესებს კორპორაციულ 
მმართველობას, რამდენადაც დადე
ბით ზეგავლენას ახდენს გადაწყვე
ტილების მიღების პროცესსა და 
ხელმძღვანელობაზე. მრავალი კვლევა 
შეისწავლის საბჭოს გენდერული 
მრა ვალფეროვნების გავლენას კომ
პანიის საქმიანობის სხვადასხვა ას
პექტზე კორპორაციული სოციალური 
პასუხისმგებლობის (CSR) რეიტინგებში. 
კვლევების თანახმად, დირექტორი 
ქა ლების არსებობა დადებით ზეგავ
ლენას ახდენს კომპანიის საქმია ნო
ბის სოციალურ და ეთიკურ მახასია
თებლებზე.

✓ კვლევის თანახმად, გენდერული დი
ვერსიფიკაცია კორპორაციულ საბ
ჭოებში დადებითად აისახება საბჭოს 
საქმიანობის პროცესზე, უმჯობესდება 
კომპანიის შიდა დისკუსიების ხარის ხიც 
– ხდება მეტად ფაქტებზე ორიენტირე ბუ
ლი და გაწონასწორებული. დირექტორი 
ქალების არსებობა, აგრეთვე, და
დებითად აისახება აღმასრულებელი 
საბ ჭოების მონიტორინგზე, რაც, თა
ვის მხრივ, იწვევს უფრო ეფექტიან 
მმართველობას46.

✓ ევროკავშირის კვლევამ საბჭოე ბში 
გენ დერული მრავალფეროვნების 
რეგუ ლირების შესახებ გამოავ
ლინა ბაზრის დინამიკა აღნიშ
ნული ცვლი ლე ბების საპასუხოდ. 

46. ევროპარლამენტი (2021). წევრი სახელმწიფოების პოლიტიკა სამეწარმეო საბჭოებში ქალების წარ
მომადგენლობის შესახებ და აღნიშნულის ზეგავლენა კორპორაციულ მმართველობაზე.
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47. ფერნანდესმენდეს, კ. და პათან, ს. (FernándezMéndez, C. & Pathan, S. 2023). საბჭოებში გენდერული 
კვოტირების ზეგავლენის შეფასება: მტკიცებულებები ევროპული ბაზრებიდან, Finance Research Letters, Volume 
54. https://doi.org/10.1016/j.frl.2023.103699.

გენდერული კვოტების შესახებ ევრო
კავშირის კანონმდებლობის ეს ანა
ლიზი წარმოადგენს მყარ მტკი
ცებულებას იმისა, რომ საბჭოების 
წარმომადგენლობაზე დაწესებული 
გენ დერული კვოტები ინვესტორების 
მიერ აღიქმება სარგებლის მომტანად, 
გან საკუთრებით, იმ კომპანიებისთვის, 
რომლებიც განიცდიან დიდ გენდერულ 
დისბალანსს47.

 გარდა ამისა, მრავალი კვლევის ფარგლებ
ში შეფასდა ურთიერთკავშირი გენდერულ 
კვოტებსა და კომპანიის ფინანსურ მა
ხასიათებლებს შორის. მიუხედავად ამისა, 
კვლევების შედეგად გამოვლინდა სხვა
დასხვაგვარი შედეგები და მიგნებები. 
შედეგების ამგვარი მრავალფეროვნება 
მიუთითებს, რომ მტკიცებულებები საბ
ჭოებში გენდერული კვოტების დაწესებით 
კომპანიის ფინანსურ მაჩვენებლებზე გა
მოწვეული მნიშვნელოვანი ზეგავლენის 
შესახებ არ არის აბსოლუტური.

ქვეყანა გენდერული 
ანგარიშგება

სავალდე-
ბულოობა სამიზნე კომპანიები

განკარგულება/
დირექტივა, რომლის 

საფუძელზეც 
ხორციელდება 

ანგარიშგება

მონიტორინგი

დიდი 
ბრიტა-
ნეთი

ანგარიშგება 
კაცებსა და 
ქალებს შორის 
არათანაბარი 
ანაზღაურების 
შესახებ

სავალდებულო
 საწარმოები, სადაც 
დასაქმებულია 250 ან 
მეტი დასაქმებული

Equality Act 2010
თანასწორობისა და 
ადამიანის უფლებათა 
დაცვის კომისია

გენდერული 
ანგარიშგება

არა 
სავალდებულო

საფონდო ბირჟაზე 
რეგისტრირებული 
კომპანიები

თანასწორობისა და 
ადამიანის უფლებათა 
დაცვის კომისია

თანაბარი 
ანაზღაურების 
ანალიზი

არა 
სავალდებულო

საფონდო ბირჟაზე 
რეგისტრირებული 
კომპანიები

თანასწორობისა და 
ადამიანის უფლებათა 
დაცვის კომისია

ცხრილი C2. გენდერული ანგარიშგება ევროპის ქვეყნებში
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ესპანეთი

გენდერული 
თანასწორობის 
სტრატეგია

სავალდებულო
კომპანიები, სადაც 
დასაქმებულია 50 ან 
მეტი პირი

Royal Decree 901/2020

შრომისა და 
სოციალური 
ეკონომიკის 
სამინისტრო; შრომის 
ინსპექცია

ანგარიშგება 
არათანაბარი 
ანაზღაურების 
შესახებ

სავალდებულო
კომპანიები, სადაც 
დასაქმებულია 50 ან 
მეტი პირი

Constitutional Act 
3/2007

შრომისა და 
სოციალური 
ეკონომიკის 
სამინისტრო;
შრომის ინსპექცია

არა ფინანსური 
ანგარიშგება სავალდებულო

✓	 საწარმოები, 

სადაც 
დასაქმებულია 
250 ან მეტი 
დასაქმებული

✓	 ორგანიზაციები, 
რომლებიც 
ითვლება, რომ 
წარმოადგენს 
საზოგადოებრივ 
ინტერესს, ან 
რომლებიც 
აკმაყოფილებენ 
შემდეგ 
კრიტერიუმებს 
ორი ფისკალური 
წლის 
განმავლობაში

o აქტივების 
საერთო 
რაოდენობა 
აღემატება 20 000 
ევროს

o წლიური წმინდა 
ბრუნვა აჭარბებს 
40 000 000 ევროს;

o ფისკალური წლის 
განმავლობაში 
დასაქმებულთა 
საშუალო 
რაოდენობა 250-ს 
აჭარბებს

დირექტივა 2014/95/
EU

სახელმწიფო 
კორპორაციული 
სოციალური 
პასუხისმგებლობის 
კომისია

გენდერული 
დივერსიფიკაცია 
საბჭოებში

არა
სავალდებულო

საფონდო ბირჟებზე 
რეგისტრირებული 
კომპანიები

ფასიანი ქაღალდების 
ბაზრის ეროვნული 
კომისია

საფრან-
გეთი

თანაბარი 
ანაზღაურების 
ანალიზი

სავალდებულო
კომპანიები, სადაც 
დასაქმებულია 50 ან 
მეტი პირი

Decree No. 2019-15 on 
Application of New 
Legal Framework for 
Equal Pay

შრომის სამინისტრო;
შრომის რეგიონული 
დირექტორატები;
შრომის ინსპექცია

გენდერული 
თანასწორობის 
ინდექსი

სავალდებულო
კომპანიები, სადაც 
დასაქმებულია 50 ან 
მეტი პირი

French Law on Profes-
sional Agency

შრომის სამინისტრო;
შრომის რეგიონული 
დირექტორატები;
შრომის ინსპექცია

გენდერული 
დივერსიფიკაცია 
საბჭოებში

არა 
სავალდებულო

საფონდო ბირჟებზე 
რეგისტრირებული 
კომპანიები

Rixain Law No. 2021-
1774

დასაქმებულთა 
წარმომადგენლობები

Corporate Sustain-
ability Reporting 
Directive

სავალდებულო
კომპანიები, სადაც 
დასაქმებულია 250 ან 
მეტი პირი

French Commercial 
Code

ფინანსური ბაზრების 
მართვის ორგანო 
(AMF);
ეკონომიკის, 
ფინანსთა და 
განვითარების 
სამინისტრო

თანაბარი 
მოპყრობის 
სტრატეგია

არა 
სავალდებულო

საფონდო ბირჟებზე 
რეგისტრირებული 
კომპანიები

შრომის სამინისტრო;
შრომის რეგიონული 
დირექტორატები;
შრომის ინსპექცია
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დანია

თანაბარი 
ანაზღაურების 
ანალიზი

სავალდებულო
კომპანიები, სადაც 
დასაქმებულია 35 ან 
მეტი პირი

Consolidation Act No. 
899 of 9 June 2006 on 
Equal Pay to Men and 
Women

დანიის შრომის 
ბაზრისა და 
დასაქმების სააგენტო;
დასაქმების 
სამინისტრო;
დანიის 
თანასწორობის 
კომისია

გენდერული 
ანგარიშგება სავალდებულო

საფონდო ბირჟებზე 
რეგისტრირებული 
კომპანიები

Act on Gender Equality, 
2000

გენდერული 
თანასწორობის 
სამინისტრო

გენდერული 
თანასწორობის 
სტრატეგია

სავალდებულო
კომპანიები, სადაც 
დასაქმებულია 35 ან 
მეტი პირი

Act on Gender Equality, 
2000

გენდერული 
თანასწორობის 
სამინისტრო;
დანიის 
თანასწორობის 
კომისია

გენდერული 
დივერსიფიკაცია 
საბჭოებში

სავალდებულო
კომპანიები, სადაც 
დასაქმებულია 50 ან 
მეტი პირი

Danish Companies Act

დანიის ფინანსური 
ზედამხედველობის 
ორგანო;
NASDAQ Copenhagen

დიდ ბრიტანეთში, სავალდებულო გენ-
დერული ანგარიშგება, უპირველეს ყოვლისა, 
მოიცავს მონაცემებს არათანაბარი ანაზ-
ღაურების შესახებ. ეს გულისხმობს მონა
ცემების შეგროვებასა და გამჟღავნებას 
ორგანიზაციაში დასაქმებული მამაკაცთა 
და ქალთა საშუალო შემოსავლებს შორის 
სხვაობის შესახებ. გაერთიანებული სა
მე ფოს მთავრობამ, ასევე, შემოიღო რე
გულაციები 2017 წელს, რომელთა თანახ
მადაც, საწარმო, სადაც დასაქმებულია 
250 ან მეტი პირი, ვალდებულია გამო
აქვეყნოს წლიური ანგარიშგება ქალთა და 
მამაკაცთა ანაზღაურებებს შორის არსე
ბული სხვაობის შესახებ48. ეს ანგარიშები 
უნდა მოიცავდეს მონაცემებს სხვადას
ხვა მაჩვენებლების შესახებ: ქალთა და 
მამაკაცთა ანაზღაურებებს შორის მედი
ანურ სხვაობას, კაცებისა და ქალების 
წილს, რომლებიც იღებენ ბონუსს და დასაქ
მებულთა განაწილებას ანაზღაურების 
დონეების მიხედვით. ანგარიში მიზნად 
ისახავს გაზარდოს გამჭვირვალობა და 
ანგარიშვალდებულება გენდერული ნიშ
ნით ანაზღაურების უთანასწორობასთან 
დაკავშირებით და წაახალისოს დამსაქ
მებლები მიიღონ ზომები სამუშაო ად

გილზე გენდერული უთანასწორობის 
აღმო საფ ხვრელად. ანგარიშგების მო
ნი ტორინ გისთვის, თანასწორობისა და 
ადა  მიანის უფლებათა კომისია გადამ
წყვეტ როლს ასრულებს ადამიანებისა და 
კომპანიებისთვის ინფორმაციის მიწო დე
ბაში, როგორც გავლენის მქონე ორგანო, 
შემფასებელი და აღმასრულებელი.

გარდა ამისა, ზოგიერთი კომპანია: FTSE 
250, FTSE 100 და არასამთავრობო ორგა
ნიზაციები, ნებაყოფლობით ავრცელებენ 
ინ ფორმაციას მამაკაცებისა და ქალების 
წარმომადგენლობის შესახებ თავიანთი ორ
განიზაციების სხვადასხვა, მათ შორის, 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე (FTSE, 2024). 
ეს შეიძლება მოიცავდეს მონაცემებს დი
რექტორთა საბჭოების გენდერული შემად
გენლობის, უფროსი ხელმძღვანელი რგო
ლისა და სხვა საკვანძო როლების შესახებ.

მიუხედავად იმისა, რომ აღნიშნულის შე
სახებ სამართლებრივი ვალდებულება 
არ არსებობს, ზოგიერთი კომპანია, მაგ., 
მსხვილი ბანკები და ფინანსური ინსტი
ტუტები (Barclays, HSBC, Lloyds Banking Group, 
NatWest Group),ასევე, ატარებენ შიდა 

48. ანგარიშგება არათანაბარი ანაზღაურების შესახებ: დამსაქმებლების გზამკვლევი (2023).
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ანალიზს თანაბარი ანაზღაურების შესახებ, 
რათა გამოავლინონ და აღმოფხვრან 
არა თანაბარი ანაზღაურება ქალებსა და 
მამაკაცებს შორის, ვიდრე აღნიშნულის 
ვალდებულება ძალაში შევა. ეს შეიძლება 
მოიცავდეს განსხვავებული ანაზღაურების 
შესწავლას კონკრეტულ პოზიციებზე ან დე
პარტამენტებში, რათა უზრუნველყოფი ლი 
იყოს თანაბარი და სამართლიანი ანაზ
ღაურება.

ესპანეთში არსებობს გენდერული ანგა
რიშ გების წარდგენის რამდენიმე ვალ დე
ბულება, რომელთა მიზანია გენდერული 
თანასწორობის ხელშეწყობა სამუშაო ადგი
ლზე და გენდერული ნიშნით დისკრიმინა
ციის აღმოფხვრა. მაგ., კომპანიები, სადაც 
50 ან მეტი ადამიანია დასაქმებული, ვალ
დებულნი არიან შეიმუშაონ გენდერული 
თა ნასწორობის სტრატეგია (Planes de Igual-
dad)49. აღნიშნული სტრატეგია შეი ცავს 
სა მუშაო ადგილზე კაცებისა და ქალე
ბის თვის თანაბარი მოპყრობისა და შესაძ
ლებლობის უზრუნველყოფის ზომებს, 
აგ რეთვე, მექანიზმებს ხელმძღვანელ პო
ზიციებზე სქესის ნიშნით დისკრიმინაციის 
აღმოფხვრისა და გენდერული თანას
წორობის უზრუნველყოფის შესახებ. კომ
პანიები ვალდებულნი არიან შეათანხმონ 
აღნიშნული გეგმები დასაქმებულთა წარ
მომადგენლებთან და დასამტკიცებლად 
შრომის ორგანოებს წარუდგინონ. მონი
ტორინგის პასუხისმგებლობა ეკისრება 
შრომისა და სოციალური ეკონომიკის სამი
ნისტროს და შრომის ინსპექციას.

ევროპის სხვა ქვეყნების მსგავსად, ესპა
ნეთმაც შემოიღო კანონმდებლობა, რო
მე ლიც ავალდებულებს კომპანიებს წარ
მოადგინონ ინფორმაცია ქალთა და 
მამაკაცთა ანაზღაურებებს შორის სხვა

ობის შესახებ50. სამეფო ბრძანების თა
ნახმად 902/2020, კომპანიები, რომ ლე
ბშიც დასაქმებულია 50 ან მეტი პირი, 
ვალდებულნი არიან ყოველწლიურად 
ჩა ატარონ აუდიტი არათანაბარი ანაზ
ღაურების შესახებ და ანგარიში წარუდ
გინონ შრომის ორგანოებს. ანგარიში უნ
და შეიცავდეს ინფორმაციას ქალთა და 
მამაკაცთა ანაზღაურებებს შორის საშუალო 
და მედიანური სხვაობის შესახებ, აგრეთვე, 
ქალებისა და მამაკაცების გადანაწილე
ბას სხვადასხვა სახელფასო ჯგუფებში. 
აღმასრულებელი და მონიტორინგის გან
მახორციელებელი ორგანოებია შრომის და 
სოციალური ეკონომიკის სამინისტრო და 
შრომის ინსპექცია.

ესპანეთმა, ასევე, მიიღო ევროკავშირის 
დირექტივა კომპანიებისა და სხვა ჯგუფების 
მიერ არაფინანსური ინფორმაციის გამჟღავ-
ნების ვალდებულების შესახებ (დირექტივა 
2014/95/EU)51, რომელიც გარკვეულ კომ
პანიებს ავალდებულებს გაამჟღავნონ 
არა ფინანსური ინფორმაცია, მათ შო
რის, მრავალფეროვნების პოლიტიკა, რო
გორც თავიანთი წლიური ანგარიშების 
ნაწილი, მთავრობის კორპორაციული სო
ციალური პასუხისმგებლობის კომისიის 
მონიტორინგის ქვეშ. მიუხედავად 
იმისა, რომ ეს არ წარმოადგენს გენ
დე  რულ ანგარიშგებას, ინფორმაციის 
ამგვარი გამჟღავნება შეიძლება შეიცავ
დეს ინფორმაციას გენდერული მრავალ
ფეროვნების შესახებ ორგანიზაციის სა
მუშაო ძალასა და ხელმძღვანელობაში. 
2021 წლიდან, კომპანიებს, რომლებიც 
აკმაყოფილებენ ქვემოთ ჩამოთვლილ მო
თხოვნებს, მოეთხოვებათ წარმოადგინონ 
არაფინანსური ინფორმაციის სტატუსის, 
როგორც ინდივიდუალური, ისე კონსო
ლიდირებული52:

49. სამეფო განკარგულება 901/2020. წყარო: 22 მარტის კონსტიტუციური აქტი 3/2007 ქალთა და მამაკაცთა 
თანასწორობის შესახებ.
50. კონსტიტუციური აქტი 3/2007 ქალთა და მამაკაცთა თანასწორობის შესახებ
51. https://eurlex.europa.eu/eli/dir/2014/95/oj
52. https://www.en.aenor.com/certificacion/responsabilidadsocial/verificacioninformacionnofinanciera#:~:tex
t=Since%202021%2C%20companies%20that%20satisfy,FY%20is%20higher%20than%20250
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✓ კომპანიის ან ჯგუფის მიერ დასაქმებუ
ლი პირების საშუალო რაოდენობა აღე
მატება 250ს FYის განმავლობაში;

✓ ისინი ან წარმოადგენენ საზოგადოებ
რივი ინტერესის ორგანიზაციებს, აუ
დიტის შესახებ კანონის შესაბამისად, 
ან ორი წლის განმავლობაში, ყოველი 
ფინანსური წლის დასრულებისას, სი
ტუაციის მიხედვით, ინდივიდუალურ 
ან კონსოლიდირებულ საფუძველზე 
აკმა ყოფილებენ ჩამოთვლილი ორი 
პირობიდან ერთს მაინც:
o აქტივების მთლიანი ღირებულება 

აღემატება 20,000,000 ევროს;
o წლიური წმინდა ბრუნვა აჭარბებს 40 

000 000 ევროს;
o FYის განმავლობაში დასაქმებულ

თა საშუალო რაოდენობა 250ს აჭარ
ბებს.

გარდა ამისა, 2022 წლის 22 ნოემბერს 
ევროპულმა პარლამენტმა მიიღო ევრო
კავშირის კანონი, რომლის თანახმადაც 
სავალდებულოა კომპანიის საბჭოებში 
გე ნ  დერული ბალანსის შენარჩუნება. დი
რექ ტივის თანახმად, 2026 წლის მეორე 
ნახევრამდე, საფონდო ბირჟაზე რეგის
ტრირებული კოპმანიების საბჭოებში არა 
აღმასრულებელი დირექტორების 40% 
ან, სულ მცირე დირექტორების 33% და
კომ პლექტებული იყოს ნაკლებად წარ
მოდგენილი სქესის ადამიანებისგან. რო
გორც ევროკავშირის წევრი, ესპანეთი 
ვალდებულია დაემორჩილოს აღნიშნულ რე
გულაციას, თუმცა, ეს ჯერ შესასრულებლად 
სავალდებულო არ არის. ამ ანგარიშგების 
მონიტორინგის ვალდებულება ეკისრება 
ფასიანი ქაღალდების ბაზრის ეროვნულ 
კომისიას (CNMV).

საფრანგეთში კომპანიები, სადაც დასაქ
მებულია 50 ან მეტი ადამიანი, ვალდებულ
ნი არიან ყოველწლიურად აწარმოონ 

ანგარიშგება არათანაბარი ანაზღაურების 
შე სახებ და შედეგები წარუდგინონ საკუთა
რი პერსონალის წარმომადგენლებს53. 
აღნი შნული ანგარიშგება მოიცავს ინ
ფორმაციას კომპანიაში არსებული არა
თანაბარი ანაზღაურების შესახებ, რო
მელიც კლასიფიცირებულია სხვადასხვა 
კატეგორიების მიხედვით, მაგ., სამ სა
ხურეობრივი პოზიცია, ასაკობრივი ჯგუფი 
და სამუშაო განაკვეთი. ანგარიშგების 
მიზანია არათანაბარი ანაზღაურების შე
სახებ გამჭვირვალობის გაზრდა და 
ცნობიერების ამაღლება, აგრეთვე, კომ
პანიების წახალისება გადადგან ნაბი
ჯები აღნიშნული პრობლემების აღმო
საფ ხვრელად. ანგარიშგების პროცესის 
მონიტორინგის ვალდებულება ეკისრება 
შრომის სამინისტროს, შრომის რეგიონულ 
დირექტორატებს და შრომის ინსპექციას.

გარდა ამისა, გენდერული თანასწორობის 
ინდექსი54  წარმოადგენს ანგარიშგების სა
ვალდებულო კომპონენტს იმ ფრანგული 
კომპანიებისთვის, რომლებშიც და საქ 
მებულია 50 ან მეტი პირი. იგი აფასებს 
კომპანიის შიგნით გენდერულ თა ნას
წორობას რამდენიმე მაჩვენებელზე და
ყრდნობით (არათანაბარი ანაზღაურება, 
ხელფასის მატების პროცენტული მაჩ
ვენებლები ქალებსა და კაცებს შო
რის, დაწინაურების მაჩვენებლები კა
ცებსა და ქალებს შორის და ქალების 
წარმომადგენლობა ყველაზე მაღალ
შემოსავლიან დასაქმებულებს შორის). 
კომპანიები ვალდებულნი არიან ყო
ველწლიურად გამოითვალონ და საკუთარ 
ვებგვერდზე გამოაქვეყნონ კომპანიის ინ
დექსი, და აღნიშნულის შესახებ აცნობონ 
სოციალური და ეკონომიკური საქმეების 
კომიტეტს. ანგარიშგების ვალდებულების 
შეუსრულებლობა შესაძლოა ისჯებოდეს 
ჯარიმით. ანგარიშგების პროცესის მო
ნიტორინგის ვალდებულება ეკისრება 

53. დადგენილება No201915 თანაბარი ანაზღაურების ახალი საკანონმდებლო ბაზის გამოყენების შესახებ.
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შრომის სამინისტროს, შრომის რეგიონულ 
დირექტორატებს და შრომის ინსპექციას.

მიუხედავად იმისა, რომ ანგარიშგება 
არათანაბარი ანაზღაურების შესახებ ან 
გენდერული თანასწორობის ინდექსი შე
სასრულებლად სავალდებულო არ არის, 
საფონდო ბირჟაზე რეგისტრირებული ფრან
გული კომპანიები ვალდებულნი არიან 
დირექტორთა საბჭოებში დაიცვან კვოტები 
გენდერული მრავალფეროვნების შესახებ55. 
აღნიშნული კომპანიების დირექტორთა 
საბჭოების, სულ მცირე, 40% უნდა შედგებოდეს 
თითოეული სქესის წარმომადგენლების გან. 
პროცესის მონიტორინგის ვალდებულება 
აკისრია დასაქმებულთა წარმომადგენლებს 
და სოციალური და ეკონომიკური საქმეების 
კომიტეტს.

საფრანგეთი იყო პირველი ქვეყანა ევ
როკავშირში, რომელმაც მიიღო და სა
დაც ძალაში შევიდა კორპორაციული 
მდგრა დობის ანგარიშგების დირექტივა 
(CSRD)56. CSRD ცვლის წინა არაფინანსური 
ანგარიშგების დირექტივას (NFRD), რო
მელიც ითვალისწინებდა არაფინანსური 
ანგარიშგების შედგენის ვალდებულებას. 
ეს ნაბიჯი იწვევს იმ კომპანიების წრის 
გაფართოებას, რომლებიც ვალდებულნი 
არიან აწარმოონ ანგარიშგება მდგრადი 
განვითარების დარგში და ზრდის მათ 
ვალდებულებებს გამჭვირვალობასთან და
კავშირებით. უფრო კონკრეტულად, იგი 
ეხება კომპანიებს, სადაც დასაქმებულია 
250 პირზე მეტი. პროცესის მონიტორინგის 
პასუხისმგებლობა ეკისრება ფინანსური 
ბაზრების ორგანოს (AMF) და ეკონომიკის, 
ფინანსთა და განვითარების სამინისტროს.

 მიუხედავად იმისა, რომ ეს არ წარმოადგენს 
სავალდებულო ანგარიშგებას, საფრანგეთში 
რეგისტრირებული კომპანიები ვალდებულნი 

არიან შეიმუშაონ თანაბარი მოპყრობის 
სტრატეგია, რათა ხელი შეუწონ გენდერულ 
თანასწორობას სამუშაო ადგილებზე. 
აღნიშნული სტრატეგია შეიცავს გენდერული 
დისკრიმინაციის აღმოფხვრის ზომებს, აგ
რეთვე, ქალებისა და მამაკაცებისთვის 
თანაბარი შესაძლებლობების უზრუნ
ველყოფასა და სამუშაო ადგილზე გენ
დერული ბალანსის მისაღწევად სა ჭირო 
ზომებს. მიუხედავად იმისა, რომ სტრა
ტეგიით გათვალისწინებული მიზნები 
შესაძლოა საჯარო არ იყოს, კომპანიებს 
შეუძლიათ მათი აღსრულების პროცესი 
და პროგრესი ასახონ თავიანთ უფრო 
ფართო ანგარიშებში (CSRის ანგარიშები ან 
დივერსიფიკაციის ინიციატივები). პროცესის 
მონიტორინგის ვალდებულება ეკისრება 
შრომის სამინისტროს, შრომის რეგიონულ 
დირექტორატებს და შრომის ინსპექციას.

დანიაში კომპანიები, სადაც დასაქმებულია 
35 ან მეტი ადამიანი, ვალდებულნი არიან 
ყოველწლიურად აწარმოონ ანგარიშგება57  

არათანაბარი ანაზღაურების შესახებ და 
შედეგები წარუდგინონ დანიის თანას
წორობის კომისიას. აღნიშნული ანგარიშგე
ბა მოიცავს ინფორმაციას კომპანიაში 
არსებული არათანაბარი ანაზღაურების 
შესახებ, რომელიც კლასიფიცირებულია 
სხვადასხვა კატეგორიების მიხედვით 
(სამსახურეობრივი პოზიცია, ასაკობრივი 
ჯგუფი და სამუშაო განაკვეთი). პროცესის 
მონიტორინგის პასუხისმგებლობა ეკისრება 
დანიის შრომის ბაზრისა და დასაქმების 
სააგენტოს, დასაქმების სამინისტროს და 
დანიის თანასწორობის კომისიას.

დანიის საჯარო სექტორში არსებულ დამ
საქმებლებს, მათ შორის, სახელმწიფო 
სა აგენტოებს, მუნიციპალიტეტებს და რე
გიონებს, ეკისრებათ ვალდებულება წა
რ მო ადგინონ ანგარიში სამუშაო ძალის 

54. საფრანგეთის კანონი პროფესიული სააგენტოს შესახებ.
55. რიქსეინის კანონი. 20211774.
56. საფრანგეთის სავაჭრო კოდექსი
57. 2006 წლის 9 ივნისის კონსოლიდაციის აქტი No. 899 მამაკაცებისა და ქალების თანაბარი ანაზღაურების 
შესახებ.
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შიგნით და ხელმძღვანელ პოზიციებზე 
არსებული გენდერული დივერსიფიკაციის 
შესახებ58. ანგარიშების მიზანია გენდერული 
თანასწორობის და დივერსიფიკაციის 
ხელშეწყობა დასაქმების და დაწინაურების 
პროცესში. აღნიშნული ანგარიშგების 
პროცესის მონიტორინგზე პასუხისმგებელია 
გენდერული თანასწორობის სამინისტრო.

გარდა ამისა, დანიაში რეგისტრირებული 
შედარებით მსხვილი კომპანიები ვალ
დებულნი არიან შეიმუშაონ გენდერული 
თანასწორობის სტრატეგია59, სადაც ხაზ
გასმული იქნება სამუშაო ძალაში გენდე
რული თანასწორობის ხელშეწყობის კონ
კრეტული ღონისძიებები. აღნიშნული 
სტრა ტეგიის შემუშავება სავალდებულოა 
კომპანიებისთვის, რომლებშიც დასაქმე
ბულია 35 ან მეტი პირი. ანგარიშგება უნდა 
ითვალისწინებდეს გენდერული უთა ნას
წორობის აღმოფხვრის გზებს და ხელს 
უწყობდეს თანაბარი შესაძლებლობების 
არსებობას ქალებისა და კაცებისთვის. 
აღნიშნული პროცესის მონიტორინგის 
ვალ დებულება ეკისრება გენდერული თა
ნასწორობის სამინისტროს და დანიის 
თანასწორობის კომისიას.

დანიის კანონმდებლობის თანახმად, 
სა ფონდო ბირჟაზე რეგისტრირებული 
კომპანიები ვალდებულნი არიან დირექ-

ტორთა საბჭოების გარკვეული ნაწილი და-
აკომპლექტონ კონკრეტული სქესის ადა-
მიანებით. კანონი დანიური კომპანიების 
შესახებ ავალდებულებს საფონდო ბირჟაზე 
რეგისტრირებულ კომპანიებს, რომლებშიც 
50ზე მეტი პირია დასაქმებული, საბჭოების 
40% დააკომპლექტონ თითოეული სქესის 
წარმომადგენლებით (Reumert, 2023). აღ
ნიშნული პროცესის მონიტორინგის განმა
ხორციელებელი ერთერთი ორგანოა დანიის 
ფინანსური ზედამხედველობის ორგანო NAS
DAQ Copenhagenთან ერთად.

დანიაში რეგისტრირებულმა კერძო კომ
პანიებმა შესაძლოა, უპირატესობა მია
ნიჭონ გენდერული დივერსიფიკაციის 
ანგარიშის წარდგენას ქალებისა და 
კაცების წარმომადგენლობის შესახებ ორ
განიზაციის სხვადასხვა დონეზე60  მაგ., 
ქალების გადანაწილება დასაქმებისა 
და დაწინაურების პროცესში და სამუშაო 
ადგილზე გენდერული თანასწორობის ხე
ლ შემწყობი ინიციატივები. ასეთი ტიპის 
ანგარიშგების წარმოებამ შესაძლოა 
ხელი შეუწყოს გამჭვირვალობისა და ან
გარიშვალდებულების ზრდას, აგრე თვე, 
ხაზი გაუსვას კომპანიის სწრაფვას დი
ვერსიფიკაციისა და ინკლუზიურობისკენ. 
აღნიშნული პროცესის მონიტორინგის 
ვალდებულება ეკისრებათ ბიზნეს ასო
ციაციებს და დარგობრივ ორგანიზაციებს.
 

58. კანონი გენდერული თანასწორობის შესახებ(2000).
59. კანონი გენდერული თანასწორობის შესახებ (2000).
60. ნებაყოფლობითი ქცევის კოდექსი ხელმძღვანელ პოზიციებზე და საბჭოებში გენდერული დივერსიფიკაციის 
უზრუნველსაყოფად.
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დანართი „დ“ – პრობლემის გადაჭრის 
გზების ლიტერატურული მიმოხილვა

პრობლემის გადაჭრის გზა 1: გენდერული 
კვოტები სამეთვალყურეო საბჭოს 
წარმომადგენლობაში
კორპორაციულ საბჭოებში გენდერულ 
კვო ტირებასთან დაკავშირებული რე გუ
ლა ციები, უპირველეს ყოვლისა, ეხება გა
დაწყვეტილების მიღების უფლება მო სი
ლების გადანაწილებას კომპანიის შიგნით. 
მიუხედავად იმისა, რომ სამეთვალყურეო სა
ბჭოები არ წარმოადგენენ აღმასრულებელ 
საბჭოებს, მათ გადამწყვეტი როლი ენიჭებათ, 
რადგან ისინი ძირითად და სტრატეგიულ 
ფინანსურ გადაწყვეტილებებს უწევენ ზე
დამხედველობას და ახორციელებენ ხელ
მძღვანელობის საქმიანობის მონიტო
რინგს. მსოფლიო ბანკის ერთერთი 
კვლე ვის თანახმად, ფირმების მხოლოდ 
21%ს ჰყავდა ტოპ მენეჯერი ქალები 2023 
წელს (The World Bank, 2023), რაც მიუთითებს 
ქალების მნიშვნელოვნად დაბალ წარ
მომადგენლობაზე გადაწყვეტილების მიმ
ღებ პოზიციებზე, მათ შორის, კომპანიების 
საბჭოებში. შესაბამისად, გენდერული უთა
ნასწორობის აღმოფხვრა ეკონომიკური 
გადაწყვეტილებების მიღების პროცესში 
სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანია.

კომპანიის საბჭოებში გენდერული კვო
ტირების თვისებრივი ზეგავლენა ფასდება 
შემდეგ კრიტერიუმებზე დაყრდნობით:

1. ჩართულობა: ამ კრიტერიუმით ფას
დება უშუალო გავლენა სამეთვალ
ყუ რეო საბჭოს წევრების გენდერულ 
შემადგენლობაზე, აგრეთვე, ქალთა 
წა რმომადგენლობაზე გადაწყვეტი ლე
ბის მიმღებ პოზიციებზე. გარდა ამისა, 
ვლინდება არაპირდაპირი ზეგავლენა 
კომპანიის თანამშრომლების უფ რო 
ფართო შემადგენლობასა და ხელ
მძღვანელ პოზიციებზე ქალთა წარმო
მადგენლობაზე;

2. რესურსები: კვოტირების ეფექტის გან
საზღვრის მიზნით, აღნიშნულ კრი
ტერიუმზე დაყრდნობით ვლინ დება 
მნი შვნელოვანი რესურსების (შრო
მითი ანაზღაურების, პროფესიული კა
ვშირების დამყარების შესძლებლობის 
და ეკონომიკური ძალაუფლების) გა
ნაწილება;

3. ნორმები და ღირებულებები: კრიტე
რიუმზე დაყრდნობით ფასდება ზე
გავლენა გენდერული როლებისა და 
დამოკიდებულებების აღქმაზე და, აგ
რეთვე, როგორც ქალის, ისე მამაკაცის 
ქცევაზე კომპანიის შიგნით, ფასდება 
ზეგავლენა არსებულ გენდერულ სტე
რეოტიპებზე;

4. უფლებები: ამ კრიტერიუმის მეშვე
ობით განიხილება გენდერული სა
კითხები კომპანიის კორპორაციული 
მმართველობის ფარგლებში, გან
სა კუთრებული ყურადღება ეთმობა 
ქალთა გაძლიერებას გადაწყვე ტი
ლების მიღების პროცესში და მათი 
საჭიროებებისა და უფლებების სათა
ნადოდ აღიარებას.

იმის გათვალისწინებით, რომ კვოტირების 
უპირველესი მიზანი საბჭოებში ქალ
თა წარმომადგენლობის გაზრდაა, აღ
ნიშნული ასპექტის ინტეგრაცია უნდა 
მოხდეს ჩართულობის კრიტერიუმში. მიუ
ხედავად შემოთავაზებული კვოტის სა
ვალ დებულო ხასიათისა, რომელიც, სა
ვარაუდოდ, ეფექტიანად გაზრდის ქა ლთა 
წარმომადგენლობას საბჭოებში, მნი
შვნელოვანია ხაზი გავუსვათ მის დადებით 
ზეგავლენას აღნიშნული მიმართულებით.

გენდერული თანასწორობის ევროპული 
ინსტიტუტის (EIGE) მონაცემების მიხედვით, 
ბელგიაში, გერმანიაში, საფრანგეთში, 
იტალიაში, ავსტრიასა და პორტუგალიაში, 
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საკანონმდებლო კვოტების შედეგად, რომ
ლებიც განსაზღვრავენ საბჭოებში ქალებისა 
და მამაკაცების მინიმალურ წილს, საბჭოე
ბში ქალების წარმომადგენლობის საშუალო 
მაჩვენებელი 37.6%მდე გაიზარდა. ამის სა
პირისპიროდ, კვოტების გარეშე ქვეყნებში 
ქალების წარმომადგენლობა საბჭოებში 
24,3%ს შეადგენს. კვოტების შემოღებამდე 
კვოტების განმახორციელებელ ექვს 
ქვე ყანაში ქალების წილი საბჭოებში 
იზრდებოდა საშუალოდ 0,9 პროცენტული 
პუნ ქტით წელიწადში. თუმცა, კვოტების 
შემოღების შემდეგ, ეს მაჩვენებელი სა
შუალოდ წელიწადში 3.0 პროცენტული პუნ
ქტით გაიზარდა. ამის საპირისპიროდ, იმ 
ქვეყნებში, სადაც სავალდებულო კვოტირე
ბა არ განხორციელებულა, აღნიშნული 
მაჩ ვენებელი წლიურად მხოლოდ 0.7 
პროცენტული პუნქტით იზრდებოდა.

გენდერული კვოტების არაპირდაპირი 
მიზანია ხელი შეუწყოს ინკლუზიურობასა 
და მრავალფეროვნებას კორპორაციულ 
გა რემოში ქალების წარმომადგენლობის 
ზრდით დირექტორთა საბჭოებში, ასევე, 
სხვადასხვა ხელმძღვანელ პოზიციებზე, 
სხვადასხვა ორგანიზაციებში. იტალიაში, 
სავალდებულო გენდერული კვოტების 
ზეგავლენის შედეგად, დირექტორთა 
საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობა 
გაიზარდა და ეს დადებითი ეფექტი სხვა 
ასპექტებზეც გავრცელდა, მათ შორის, 
გაიზარდა ქალების წარმომადგენლობა აღ
მასრულებელ პოზიციებზე და არა სამიზნე 
კომპანიების საბჭოებში. მიუხედავად 
იმისა, რომ არ არსებობდა მოთხოვნა 
დამატებითი აღმასრულებელი დირექტორი 
ქალების რაოდენობის ზრდის შესახებ, 
საფონდო ბირჟაზე რეგისტრირებული და 
სახელმწიფო სექტორში მოღვაწე კომ
პანიების ხელმძღვანელ პოზიციებზე ქა
ლების რაოდენობა მნიშვნელოვნად 
გაიზარდა. აღნიშნულის შედეგად შეგვიძ
ლია ვივარაუდოთ, რომ კომპანიების მიერ 
აღნიშნული ზომების გატარებას ხელს 
უწყობს ინსტიტუციური და არაფორმალური 
ფაქტორები, აგრეთვე, ხელმძღვანელი 

პოზიციებისთვის შესაფერისი კვალი ფი
ციური კანდიდატი ქალების რაოდენობის 
ზრდა. აღნიშნული შედეგები მიუთითებს 
გენდერული კვოტირების შესახებ კა ნო
ნმდებლობის მნიშვნელოვან დადებით 
ზეგავლენაზე; კომპანიებში, რომლებშიც 
აღნიშნული მოთხოვნა ვრცელდებოდა, 
20102017 წლებში სხვა კომპანიებთან 
შედარებით, ქალთა წარმომადგენლობა 
21%ით გაიზარდა. გარდა ამისა, შეიმჩნევა 
ქალების რაოდენობის მნიშვნელოვანი 
ზრდა საბჭოებში წამყვან პოზიციებზე (Pistor
esi, Poma, & Rinaldi, 2022).

აგრეთვე, ქირშის და ვროლიხის (Kirsch 
and Wrohlich, 2020) კვლევის თანახმად, 
გამოვლინდა დადებითი კავშირი გერ
მანიაში სამეთვალყურეო საბჭოებში 
ქა ლების რაოდენობასა და შემდგომ 
ხელმძღვანელ საბჭოებში ქალების წარ
მომადგენლობას შორის. აღნიშნულიდან 
გამომდინარე, შეგვიძლია ვივარაუდოთ, 
რომ სამეთვალყურეო საბჭოებისთვის 
დაწესებული გენდერული კვოტები ეფექ
ტიანად უწყობს ხელს, ზოგადად, ქალთა 
წარმომადგენლობის ზრდას, რაც შემდგომ 
ვრცელდება აღმასრულებელ საბჭოებზეც. 
მიუხედავად ამ პროგრესისა, არ არსებობს 
სამეთვალყურეო საბჭოს დივერსიფიკაცი
ის შედეგად აღმასრულებელი საბჭოს 
გენდერული მრავალფეროვნების ზრდის 
კავშირის მტკიცებულება.

კვლევების თანახმად, შესაძლოა ვი
ვარაუდოთ, რომ არსებობს დადებითი 
ზეგავლენა, რომელიც მიუთითებს კულ
ტურულ ცვლილებებზე, საბჭოებსა და 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე გენდე რუ
ლი ბალანსის ზრდის მხრივ, რაც გან
პირობებულია კვოტირებასთან დაკავში
რებლი მოთხოვნების შემოღებით. ეს ხაზს 
უსვამს საზოგადოებაში არსებულ უფრო 
სიღრმისეულ ცვლილებებს და მუდმივი 
პოლიტიკური და სოციალური წნეხის და 
ინოვაციური მიდგომების მნიშვნელობას, 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე ქალების 
რაოდენობის გაზრდის მიზნით.
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ლიტერატურის თანახმად, კორპორაციული 
საბჭოებისთვის დაწესებული გენდერული 
კვოტები დადებით ზეგავლენას ახდენს 
რესურსების განაწილებაზე, განსაკუთრებით, 
ანაზღაურების, კავშირების გაღრმავების 
და ეკონომიკური ძალაუფლების მხრივ. 
მიუხედავად ევროკავშირის მასშტაბით 
საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობის 
კვოტების დანერგვისა და ხელმძღვანელ 
პოზიციებზე ქალთა რაოდენობის ზრ
დისა, აღნიშნულ პოზიციებზე ქალების 
ანაზღაურება მაინც უფრო დაბალი რჩება. 
თუმცა, ეს ფენომენი მეტად გამოხატულია 
იმ ქვეყნებში, სადაც არ არის დაწესებული 
სავალდებულო კვოტები საბჭოებში ქალ
თა წარმომადგენლობაზე. ხელმძღვანელ 
პო ზიციებზე არათანაბარი ანაზღაურება 
შესამჩნევად უფრო მცირეა კვოტების მქონე 
ქვეყნებში, რაც მიუთითებს დისკრიმინაციის 
შემცირებულ დონეზე. ეს იმაზე მეტყველებს, 
რომ შესაძლოა კვოტებს ზეგავლენა 
მოეხდინათ ორგანიზაციულ კულტურასა 
და პრაქტიკაზე, რაც გამოიწვევდა უფრო 
სამართლიანი ანაზღაურების სტრუქტურებს 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე. ბოლო კვლევის 
შედეგებმა აჩვენა, რომ ქალებისა და 
კაცების ანაზღაურებებს შორის სხვაობა 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე ორჯერ უფრო 
მცირე იყო კვოტების მქონე ქვეყნებში. 
(Maume, Heymann, & Ruppanner, 2019).

გარდა ამისა, ნორვეგიაში არსებული 
გენდერული კვოტირების შესახებ კვლევის 
თანახმად, გამოიკვეთა მნიშვნელოვანი 
მიგნებები. (Bertrand, Black, Jensen, & Ll
erasMuney, 2017). უპირველეს ყოვლისა, 
გამოიკვეთა, რომ კვოტების დაწესების 
შემდეგ საბჭოებში დანიშნული ქალების 
კვალიფიკაცია უფრო მაღალი იყო მათ 
წინამორბედებთან შედარებით. ეს მიუ
თითებს იმაზე, რომ კვოტირების პოლი
ტიკამ შესაძლოა ხელი შეუწყო ქალთა 
წარმომადგენლობის ზრდას კორპორაციულ 
მმართველობაში. გარდა ამისა, კვოტირების 
პოლიტიკის განხორციელება იწვევს კორ
პორაციულ საბჭოებში არათანაბარი ანა
ზღაურების შესამჩნევ შემცირებას. ეს 

მიგნებები ხაზს უსვამს კვოტირების პო
ტენციალს ხელი შეუწყოს არათანაბარი 
ანაზღაურების აღმოფხვრას ორგანიზაციის 
ხელმძღვანელ და გადაწყვეტილების მიმღებ 
პოზიციებზე. თუმცა, მიუხედავად იმისა, 
რომ კვოტირების პოლიტიკამ დადებითი 
ზეგავლენა იქონია კორპორაციულ საბ
ჭოებში გენდერული მრავალფეროვნების 
ზრდასა და არათანაბარი ანაზღაურების 
პრობლემის აღმოფხვრაზე, მისი ზეგავლენა 
ნაკლებად გამოხატული იყო უფრო ფართო 
ქალთა სამუშაო ძალაზე.

უფრო მეტიც, არაკომერციული ორგა ნი
ზაციების აღმასრულებლების შესახებ 
(Lee, 2023) კვლევის შედეგად, გამოიკვეთა 
კორელაცია გენდერულ მრავალფეროვნებას 
მმართველ საბჭოებსა და აღმასრულებელი 
დირექტორების ანაზღაურებას შორის. იმ 
ორგანიზაციების მონაცემების ანალიზით, 
რომლებმაც მოიპოვეს გამჭვირვალო
ბის დამადასტურებელი ნიშანი Guide
Star Platinum Transparency Seal, კვლევის 
შედეგად გამოვლინდა დადებითი კავშირი 
საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლო
ბასა და აღმასრულებელ პოზიციებზე 
დასაქმებული ქალების ანაზღაურებას 
შორის იმ შემთხვევაში, თუ საბჭოს 82% 
მაინც იყო დაკომპლექტებული ქალებით. 
ამის საპირისპიროდ, არსებობს უარყოფითი 
კავშირი ქალების წარმომადგენლობის 
ზრდასა და აღმასრულებელი კაცი დი
რექ ტორების ანაზღაურებას შორის. 
ეს იმაზე მეტყველებს, რომ საბჭოებში 
გენდე რული მრავალფეროვნება განსხვა
ვებულად მოქმედებს სხვადასხვა სქესის 
აღმასრულებელი დირექტორების ანაზ
ღაურებაზე, რაც პოტენციურად ამცირებს 
არათანაბარ ანაზღაურებას არაკომერციულ 
ორგანიზაციებს შორის.

გარდა ამისა, ჩატარდა კვლევა სავა
ლდებულო გენდერული კვოტებისა და 
არასავალდებულო გენდერული მაჩ
ვე ნებლების ზეგავლენის შესახებ დი
რექტორთა კავშრებზე და დირექტორთა 
საბჭოს პოზიციებზე, რომლებსაც იკავებენ 
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ცალკეული დირექტორები, თავიანთი 
სქესის მიხედვით. (Burzynska & Contre
ras, 2020). 2000 წლიდან 2017 წლამდე 
პერიოდში 25,127 დირექტორის უნიკალური 
მონაცემების გამოყენებით, 2,435 საჯარო 
კომპანიაში ევროპის 32 ქვეყანაში, კვლევა 
აანალიზებს პიროვნულ, პროფესიულ და 
ქსელურ მახასიათებლებს აღნიშნული 
ურთიერთკავშირის შესაფასებლად. შე
დეგები მიუთითებს, რომ კვოტირების 
შემოღებამდე, დირექტორი ქალები უფ
რო ნაკლებ სარგებელს იღებდნენ 
თავიანთი პროფესიული ქსელებისგან, 
ვიდრე მათი მამაკაცი კოლეგები, რაც 
მიუთი თებს გენდერულ უთანასწორობაზე 
ქსელებით სარგებლობის დარგში. თუმცა, 
სავალდებულო გენდერული კვოტების 
შემოღების შემდეგ, აღნიშნული განსხვავება 
ქალებსა და კაცებს შორის შემცირდა. საერთო 
ჯამში, კვლევის შედეგებით დასტურდება, 
რომ სავალდებულო გენდერული კვოტები 
ხელს უწყობს დირექტორთა ქსელების 
ეფექტიანობის ზრდას ქალების დასაქმების 
პროცესში, რაც შესაძლოა ხელს უწყობდეს 
გენდერული ბალანსის დამყარებას მაღალ 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე.

გარდა ამისა, კვლევებში ხაზგასმულია 
კვოტირების დადებითი ზეგავლენა ქა
ლების მიერ კორპორაციულ კავშირებზე 
წვდომასა და ჩართულობაზე, რაც ხელს 
უწყობს გენდერულ დივერსიფიკაციას 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე. არსებითად, 
გენდერულმა კვოტებმა გავლენა იქონია 
ორგანიზაციებში კრიტიკული რესურსების 
განაწილებაზე, რის შედეგადაც, შემცირდა 
არათანაბარი ანაზღაურება და გაიზარდა 
ქალების შესაძლებლობები ხელმძღვანელი 
პოზიციების დასაკავებლად.

ქალთა წარმომადგენლობის გავლენა 
სამეთვალყურეო საბჭოებზე მხოლოდ 
რესურსებზე გაუმჯობესებულ ხელმი საწ
ვდომობას არ ეხება; ის ხელს უწყობს 
გენდერულ როლებთან და აღქმებთან 
დაკავშირებული ნორმებისა და ღირე
ბულებების ტრანსფორმაციას, რაც, 

თავის მხრივ, ხელს უწყობს გენდერულ 
თანას წორობას და როლური მოდელების 
ჩამოყალიბებას. მაგ., ისლანდიაში საბჭოს 
გენდერული კვოტირების შემოღებამ 
გამოიწვია გენდერული მრავალფეროვნების 
სტიმულირება კორპორაციულ საბჭოებში. 
კვოტირების შემოღების შემდეგ, 
დირექ ტორთა საბჭოს ფუნქციების აღ
ქმების შესახებ ერთერთი კვლევის 
ფარგლებში გამოიკითხა დირექტორთა 
საბჭოს 244 წევრი. თავდაპირველად, 
მამრობითი სქესის დირექტორებს უფრო 
უარყოფითი დამოკიდებულება ჰქონდათ 
გენდერული კვოტების მიმართ, მაგრამ 
ეს შეხედულებები თანდათანობით 
შემცირდა და დროთა განმავლობაში 
უფრო დადებითი გახდა. კვლევის შედეგად 
გამოვლინდა დირექტორთა საბჭოებში 
ქალთა წარმომადგენლობის ზრდის 
მნიშვნელოვანი მხარდაჭერა, რაც ხელს 
უწყობს მრავალმხრივი შეხედულებების 
ჩამოყალიბებას და გადაწყვეტილების 
მიღების პროცესების გაუმჯობესებას. 
დირექტორი ქალები და საბჭოს 
თავმჯდომარეები განსაკუთრებით უსვამენ 
ხაზს კორპორაციულ მმართველობაზე 
არსებულ დადებით ზეგავლენას. 
მიუხედავად ამისა, დირექტორი კაცები 
მეტად სკეპტიკურად არიან განწყობილი 
დირექტორთა საბჭოებში კვოტირების 
შედეგად მიმდინარე მოკლევადიანი 
დინამიკის მიმართ. მთლიანობაში, 
სავარაუდოდ, გენდერულმა კვოტებმა 
ეფექტიანად გაზარდა ქალთა წარ
მომადგენლობა საბჭოებში და გავლენა 
იქონია კორპორაციულ ნორმებზე, რაც 
პოლიტიკის შემქმნელების განზრახვა იყო.

19 ევროპული ქვეყნის მონაცემებზე და
ყრდნობით და 2640 სხვადასხვა კომპანია
ზე დაკვირვებით, ერთიერთი კვლევა 
(Rahi, 2024) ადასტურებს კორპორაციულ 
საბჭოებზე ქალთა ზეგავლენის და
დებით კორელაციას საბჭოებში ქა
ლების წარმომადგენლობასა (WoB) და 
კორპორაციულ სოციალურ მაჩვენებლებს 
(CSP) შორის. სტატიკური და დინამიკური 
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ეკონომიკური მოდელების გამოყენების 
შედეგად, კვლევის დასკვნები მიუთითებს, 
რომ საბჭოების, დაახლოებით, 20%ით 
ქალებით დაკომპლექტება სინერგიულ 
გავლენას ახდენს კორპორაციული მდგრა
დობის მაჩვენებლებზე. ეს ეფექტი 
შეიძლება მომდინარეობდეს ქალების გა
მორჩეული ხელმძღვანელობის სტილი
დან, ოპერატიული მიდგომებიდან და 
სტრატეგიული გადაწყვეტილების მიღე
ბიდან. აღსანიშნავია, რომ საბჭოს 
წევრი ქალები უფრო მეტად ახდენენ 
ორიენტაციას დაინტერესებულ მხარეებზე 
და ხელს უწყობენ ისეთი პოლიტიკის 
შემუშავებას, რომელიც ხელს უწყობს 
მდგრად განვითარებას. გარდა ამისა, 
კვლევის თანახმად, ქალთა ძალაუფლებაზე 
გენდერული კვოტირების დადებითი 
ზეგავლენის მისაღწევად, საჭიროა ქალების 
წარმომადგენლობა გაიზარდოს 30%*
მდე მაინც. ამგვარად, დამკვიდრებული 
ნორმებისა და ღირებულებების მნიშვ
ნელოვანი ცვლილება დამოკიდებულია 
ქალთა წარმომადგენლობის გარკვეული 
დონის მიღწევაზე.

ეს კვლევები ხაზს უსვამს გენდერული კვო
ტების ტრანსფორმაციულ პოტენციალს 
კორპორაციული მმართველობის დინამიკის 
ხელახლა ჩამოყალიბებასა და მდგრადობის 
პრაქტიკის განვითარებაში. საბჭოებში 
გენდერული მრავალფეროვნების ხელშე
წყობით კვოტები არამარტო აუმჯობესებს 
გადაწყვეტილების მიღების პროცესს, 
არა მედ ხელს უწყობს საზოგადოებაში 
თანასწორობის დამკვიდრებას.

ზოგიერთი კვლევის თანახმად, გენდერული 
მრავალფეროვნების გაზრდა კორპორა
ციულ საბჭოებში ასოცირდება კორპორაცი
ული სოციალური პასუხისმგებლობის 
(CSR) გაუმჯობესებასთან, შესაბამისად, 
ის სარგებელს მოუტანს დაინტერესებულ 
მხარეებს და საზოგადოებას, ხოლო კომ
პანიებში – ქალთა უფლებების განვითარებას. 
მრავალრიცხოვანი კვლევები აჩვენებს, 
როგორ უწყობს ხელს ქალების მაღალი 

წარმომადგენლობა CSR პოლიტიკის გა
ნვითარებას და აუმჯობესებს სამუშაო 
პირობებს ქალებისათვის.

ამ კონკრეტული საკითხის გადასაჭრელად, 
ლატურამ და ვიკსმა (Latura and Weeks 2022) 
ჩაატარეს შედარებითი ანალიზი კვოტებთან 
დაკავშირებით იტალიასა, რომელმაც 
2011 წელს სავალდებულო კვოტირება შე
მოიღო, და საბერძნეთს შორის, სადაც 
გენდერული კვოტები არ დაწესებულა. 
განსხვავებების მეთოდოლოგიის (dif
ferenceindifference) მეშვეობით, მათ გა
მოიკვლიეს ორივე ქვეყანაში საფონდო 
ბირჟებზე რეგისტრირებული კომპანიების 
კორპორაციული ანგარიში. კვლევის თა
ნახმად, იტალიურ კომპანიებში კვოტების 
მიღების შემდეგ 50%ით გაიზარდა 
ძალისხმევა გენდერულ თანასწორობასთან 
დაკავშირებული საკითხების მიმართ, გან
საკუთრებით, ხელმძღვანელობასთან და 
ოჯახურ პასუხისმგებლობებთან დაკავ
შრებულ საკითხებში. ეს ზრდა არ შეიძ
ლება მიეწეროს მხოლოდ საბჭოებში 
ქალების პროპორციის ზრდას, რაც იმაზე 
მეტყველებს, რომ კვოტები გავლენას 
ახდენს ორგანიზაციებში როგორც მა
მაკაცების, ისე ქალების აღქმაზე გენდე
რული თანასწორობის შესახებ (Latura & 
Weeks, 2020).

მიუხედავად იმისა, რომ წინა კვლევამ 
შეისწავლა კორპორაციული მართვის მექა
ნიზმების გავლენა კომპანიის CSR ვალ
დებულებებზე, შეზღუდული კვლევა ჩატარდა 
საბჭოს გენდერულ მრავალფეროვნებასა 
და CSRსა და კორპორაციულ სოციალურ 
უპასუხისმგებლობას (CSI) შორის მკაფიო 
კავშირის შესახებ. სოციალური როლის 
თეორიასა და ფემინისტურ ეთიკაზე და
ყრდნობით, ბუკატაია და ომრი (Boukattaya 
and Omri 2021), ფრანგული არაფინანსური 
კომპანიების მონაცემებზე დაყრდნობით, 
რომლებიც ჩამოთვლილია SBF 120 ინდექსში 
2011დან 2016 წლამდე, ადასტურებენ 
დადებით ურთიერთკავშირს საბჭოს გენ
დერულ მრავალფეროვნებასა და CSRს 
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შორის და უარყოფით ურთიერთკავშირს 
გენდერულ მრავალფეროვნებასა და CSIის 
შორის. მათი მიგნებები ასაბუთებს საბჭოს 
გენდერული მრავალფეროვნების დადებით 
ზეგავლენას CSRზე, ამავდროულად, ქალების 
წარმომადგენლობას უფრო მნიშვნელოვანი 
ზეგავლენა აქვს CSIის შემცირებაზე, ვიდრე 
CSRის ზრდის ხელშეწყობაზე.

კირში (Kirsch, 2021) შეისწავლის დირექ
ტორი ქალების წვლილს გენდერული 
თანასწორობის ხელშეწყობაში გერმანიის 
საფონდო ბირჟებზე რეგისტრირებულ 
კომპანიებში. სამეთვალყურეო საბჭოს 
წევრებთან ინტერვიუების შედეგად 
გამოიკვეთა მრავალმხრივი მოტივები, 
მათ შორის, ქალის სოციალური ჯგუ
ფისადმი მიკუთვნებულობის გრძნობა 
და ორგანიზაციაში ქალების მიმართ 
აღქმული პასუხისმგებლობა. აღსანიშნავია, 
რომ საბჭოში სხვა ქალების არსებობა 
მნიშვნელოვან გავლენას არ ახდენს 
დირექტორი ქალების ქმედებებზე, რაც 
ხაზს უსვამს საბჭოს ქცევის ფორმირებაში 
სოციალური იდენტობისა და სიტუაციური 
ფაქტორების ურთიერთქმედების გააზრების 
მნიშვნელობას.

დაბოლოს, განხილული კვლევები ხაზს 
უსვამს გენდერული მრავალფეროვნების 
მნიშვნელობას კორპორაციულ საბჭო
ებში კორპორაციული სოციალური პა
სუხის მგებლობის ხელშეწყობისა და 
ორ განიზაციებში გენდერული თანასწო
რობის გაძლიერების საქმეში. ამგვარად, 
დირექტორი ქალების მრავალმხრივი 
მოტივებისა და კვოტირების ზეგავლენის 
შესწავლა შესაძლოა წარმოადგენდეს CSR 
პრაქტიკის გაუმჯობესებისა და ინკლუზიური 
კორპორაციული მმართველობის ხელ
შეწყობის საფუძველს.

პრობლემის გადაჭრის გზა 2: გენდერული 
ანგარიშგება
გენდერული ანგარიშგება გადამწყვეტ 
როლს თამაშობს ქალთა სამეწარმეო 
დარ  გში ქალთა წარმომადგენლობის გაზ

რდაში კომ პანიებში გამჭვირვალობისა 
და ანგა რიშვალდებულების ხელშეწყობის 
გზით. ორგანიზაციებისთვის დაწესებული 
მოთხოვნით, გაამჟღავნონ მონაცემები 
გენდერული წარმომადგენლობის, თანა
ბარი ანაზღაურების და წინსვლის 
შესაძლებლობების შესახებ, გენდერული 
ანგარიშგება გამოავლენს არსებულ 
უთანასწორობას და გამოწვევებს, რომ
ლებსაც ქალები აწყდებიან სამუშაო 
ადგილზე. ამგვარი ინფორმაციის არსებობა 
უბიძგებს კომპანიებს გადახედონ თავიანთ 
პრაქტიკასა და პოლიტიკას, რაც იწვევს 
გენდერული მრავალფეროვნებისა და 
ინკლუზიის ხელშეწყობისკენ მიმართული 
ინიციატივების განხორციელებას.

გენდერული ანგარიშგება წარმოადგენს 
უმნიშვნელოვანეს მექანიზმს იმ გენ
დერული ბარიერების იდენტიფიკაციისა 
და ხაზგასმისთვის, რომლებიც აფერხებენ 
მეწარმეობის დარგში ქალების წარ მო
მადგენლობას და წარმატებას. (GEM, 2022). 
სამეწარმეო საქმიანობის სხვადასხვა 
ეტაპზე უთანასწორობის რაოდენობრივი 
შეფასებით, დაინტერესებული მხარეები 
იღებენ ყოვლისმომცველ ინფორმაციას 
იმ სფეროების შესახებ, სადაც ქალები 
ნაკლებად არიან წარმოდგენილი ან 
გარკვეული გამოწვევების წინაშე დგანან. ეს 
აუცილებელია მიზნობრივი ინტერვენციების 
დასაწყებად, რომლებიც მიმართულია 
შესაძლებლობების გათანაბრებისკენ.

რეგულარული გენდერული ანგარიშგება 
მხოლოდ ხელს კი არ უწყობს ცნობიერების 
ამაღლებას არსებული უთანასწორობის 
შესახებ, არამედ ხელს უწყობს ანგა
რიშ ვალდებულების ზრდასაც სამეწა
რმეო ეკოსისტემაში ჩართულ ყველა და
ინტერესებულ მხარეს შორის. (GEM, 2022). ის 
მოქმედებს, როგორც ზღვარი გენდერული 
თანასწორობისკენ მიმავალი პროგრესის 
შესაფასებლად და აკისრებს მთავრობებს, 
ორგანიზაციებს და ინსტი ტუტებს ვალ
დებულებას გენდერული უთანას წო
რობის აღმოფხვრაში. თანმიმდევრული 
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მონიტორინგისა და ანგარიშგების მეშ
ვეობით იქმნება უწყვეტი უკუკავშირის 
ციკლი, რომელიც წაახალისებს მუდმივ 
ძალისხმევას მეწარმეობაში გენდერული 
თანასწორობის მისაღწევად და შესა
ნარჩუნებლად.

გენდერული ანგარიშგება, ასევე, ხაზს 
უსვამს ქალების მნიშვნელოვან წვლილს 
ეკონომიკურ ზრდაში, განსაკუთრებით 
მაშინ, როდესაც ისინი სწრაფად მზარდ 
და ინოვაციურ სამეწარმეო საქმიანობას 
ეწევიან. (OECD, 2021). ამ წვლილის ხაზგასმა 
ქალთა მეწარმეობაში უფრო დიდი ინ
ვესტიციების განსახორციელებლად და
მა ჯერებელ ეკონომიკურ არგუმენტს წა
რმოადგენს. ის წარმოაჩენს, რომ მეწარმე 
ქალთა მხარდაჭერა მხოლოდ თანასწორობის 
საკითხი კი არ არის, არამედ სტრატეგიული 
ეკონომიკური სვლაც, რომელსაც შეუძლია 
უფრო ფართო ეკონომიკური განვითარებისა 
და კეთილდღეობის გამოწვევა.

გენდერული ანგარიშგება ხშირად ავ
ლენს უთანასწორობას ფინანსებზე ხელ
მისაწვდომობის საკითხში მამაკაცებსა 
და ქალებს შორის. ამ უთანასწორობის 
ხაზგასმამ შეიძლება ფინანსური ინსტი
ტუტები და პოლიტიკის შემქმნელები 
აიძულოს, შექმნან მიზნობრივი ფინანსური 
პროდუქტები და სერვისები, რომლებიც 
სპეციალურად მეწარმე ქალებზე იქნება 
მორგებული. (GEM, 2022). ეს შეიძლება 
გულისხმობდეს სესხის უფრო ხელსაყრელ 
პირობებს, გრანტებს ან დაფინანსების 
ინიციატივებს, რომლებიც ნაკლებად 
არის დამოკიდებული უზრუნველყოფის 
საშუალებების ტრადიციულ მოდელებზე, 
და რომლებიც მამაკაცებთან შედარებით, 
ქალებს შეიძლება აკლდეთ.

გარდა ამისა, გენდერული ანგარიშების 
მეშვეობით შესაძლებელია ქალთა სამე
წარმეო უნარებსა და განათლების დონეში 
ხარვეზების გამოვლენა. ეს ინფორმაცია 
შეიძლება გამოყენებულ იქნეს მეწარმე 
ქალთა სპეციფიკურ საჭიროებებზე მორ

გებული ტრენინგის პროგრამების შესამუ
შავებლად და განსახორციელებლად, 
რომ ლებიც ფოკუსირებულია ბიზნესის 
მართვაზე, ციფრულ უნარებსა და ფინანსურ 
განათლებაზე (OECD, 2021). ეს პროგრამები 
არამარტო აუმჯობესებს მათ უნარებს, 
არამედ ზრდის ნდობას მეწარმე ქალებში 
და ამით წაახალისებს მათ განაგრძონ 
და მიაღწიონ წარმატებას სამეწარმეო 
საქმიანობაში.

უფრო მეტიც, ქალები ხშირად აწყდებიან 
გამოწვევებს სამეწარმეო კავშირებზე 
წვდომისას, რაც გადამწყვეტია საწარმოს 
განვითარებისთვის. გენდერული ანგარი
შგების მეშვეობით შესაძლებელია 
აღნიშნული გამოწვევების გამოვლენა 
და ისეთი კავშირების, მენტორობის 
პროგრამებისა და თანამშრომლობითი 
პლატფორმების შექმნა და წახალისება, 
რომლებიც მორგებულია ქალებზე (OECD, 
2021). ამ კავშირების შედეგად შესაძლოა 
ქალებმა ისარგებლონ მხარდაჭერით, 
კონსულტაციებითა და თანამშრომლობის 
შესაძლებლობებით, რაც ხელს შეუწყობს 
მათ კონკურენტულ ბიზნეს გარემოში 
წარმატების მიღწევაში.

 ქალთა ხელმისაწვდომობის გაუმჯობესებით 
კაპიტალზე, სასწავლო პროგრამებსა და 
კავშირებზე, გენდერული ანგარიშები ხელს 
უწყობს ქალთა ეკონომიკურ გაძლიერებას. 
(GEM, 2022). ეკონომიკური გაძლიერება 
არის ფუნდამენტური უფლება, რომელიც 
აძლიერებს ქალთა დამოუკიდებლობას 
და საერთო კეთილდღეობას. ეს საშუ
ალებას აძლევს ქალებს მიიღონ გადაწ
ყვეტილებები, რომლებიც გავლენას 
იქონიებს მათ ცხოვრებაზე, რაც ხელს 
უწყობს უფრო მეტ თანასწორობას ბიზნესსა 
და საზოგადოებაში.

გენდერული ანგარიშგება მნიშვნელოვნად 
მოქმედებს ქალთა უფლებებზე ორგა
ნიზაციებში გამჭვირვალობის, ანგა
რიშვ ალდებულებისა და თანასწო
რო ბის ხელშეწყობის გზით. როდესაც 
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კომ პანიებს მოეთხოვებათ გენდე
რული წარმომადგენლობის, თანაბარი 
ანაზღაურების და წინსვლის შესაძ
ლებლობების შესახებ მონაცემების წარ
მოდგენა, ეს ხელს უწყობს სისტემური 
უთანასწორობის გამოვლენას. (OECD, 2021). 
ეს გამჭვირვალობა საშუალებას იძლევა 
უკეთ გავიგოთ, რა დაბრკოლებების წინაშე 
დგანან ქალები სამუშაო ადგილებზე და 
დაცულია თუ არა მათი უფლებები.

უთანასწორობის გამოვლენით, გენ
დერულმა ანგარიშგებამ შეიძლება 
გამოიწვიოს ხელშესახები ცვლილებები, 
რაც ხელს შეუწყობს ქალთა უფლებებს. 
მაგ., თუ ანგარიშებმა გამოავლინა 
არათანაბარი ანაზღაურება, კომპანიებს 
შესაძლოა დაეკისროთ ვალდებულება, რომ 
გამოასწორონ აღნიშნული უსამართლობა 
თანაბარი სამუშაოსთვის თანაბარი 
ანაზღაურების უზრუნველყოფის გზით. 
(OECD, 2021). ანალოგიურად, თუ არსებობს 
შეუსაბამობები დაწინაურებების პრაქტიკაში 
ან ხელმძღვანელ პოზიციებზე ქალთა 
წარმომადგენლობასთან დაკავშირებით, 
კომპანიებმა შეიძლება განახორციელონ 
პოლიტიკა ქალებისთვის კარიერაში 
წინსვლის თანაბარი შესაძლებლობების 
უზრუნველსაყოფად.

გენდერული ანგარიშგების შესაძლებ
ლობებით, აგრეთვე, შესაძლებელია ტრა
დიციულ გენდერულ სტერეოტიპებთან 
დაპირისპირება ქალების სხვადასხვა რო
ლებსა და ინდუსტრიებში წარმოჩენით. 
როდესაც კომპანიები აქტიურად უწყობენ 
ხელს გენდერულ მრავალფეროვნებას და 
ინკლუზიას, ამან შეიძლება ხელი შეუწყოს 
ბარიერების დაშლას და საზოგადოებრივი 
წარმოდგენების შეცვლას ქალებისთვის 
შესაფერისი კარიერებისა და ინდუსტრიების 

შესახებ (GEM, 2022). ამან შეიძლება შექმნას 
უფრო ხელსაყრელი გარემო მეწარმე 
ქალებისთვის.

გენდერული მონაცემების რეგულარული 
გავრცელება ხელს უწყობს კულტურული 
აღქმის შეცვლას დროთა განმავლობაში. 
როცა საზოგადოებას შეუძლია დაინახოს 
მეწარმე ქალების მიერ მიღწეული 
პროგრესი, ან პირიქით, გამოწვევები, 
რომელთა წინაშეც მხოლოდ ქალები 
დგანან, ამან შეიძლება გამოიწვიოს უფრო 
ფართო კულტურული ცვლილებები მეწარმე 
ქალების, მეწარმე კაცების მსგავსად, 
დაფასებისა და მხარდაჭერისკენ.

გენდერული ანგარიშგება, ასევე, შე
იძლება გამოყენებულ იქნეს, როგორც 
საგანმანათლებლო ინსტრუმენტი ახალი 
თაობის ინფორმირებისთვის გენდერული 
თანასწორობისა და ინკლუზიურობის 
მნი შვნელობის შესახებ. მას შეუძლია 
შთააგონოს საგანმანათლებლო დაწესე
ბულებები, ჩართონ გენდერული კვლევები 
თავიანთ სასწავლო გეგმებში, წაახალისოს 
ახალგაზრდები, კითხვის ნიშნის ქვეშ 
დააყენონ ტრადიციული გენდერული 
როლები და დააფასონ მრავალფეროვნება 
და თანასწორობა. (OECD, 2021). ვინაიდან 
გენდერული ანგარიშგება ხელს უწყობს 
ნორმებისა და ღირებულებების ცვლილებას, 
ის ადგენს ქცევისა და ურთიერთქმედების 
ახალ სტანდარტებს ბიზნეს სამყაროში 
და მის ფარგლებს გარეთ. ამან შეიძლება 
გამოიწვიოს პატივისცემა და ინკლუზიური 
მიდგომა ურთიერთქმედებისა და გა
დაწყვეტილების მიღების მიმართ, რაც, 
საბოლოო ჯამში, სარგებელს მოუტანს 
არამარტო ქალებს, არამედ საზოგადოების 
ყველა წევრს.
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დანართი „ე“ – მგრძნობელობის ანალიზის 
შედეგები
ცხრილი E1. საწარმოებისთვის წარმოშობილი ხარჯები

PV საწარმოებისთვის წარმოშობილი 
ხარჯები 2025 2026 2027 2028 ხარჯები

სცენარი 1: 
მსხვილი სააქციო 
საზოგადოებები

ქვედა ზღვარი 23,485 14,727 13,852 13,028 65,092

ცენტრალური 
ღირებულება 24,632 15,897 15,390 14,899 70,819

ზედა ზღვარი 25,115 16,527 16,313 16,102 74,056

სცენარი 2: მსხვილი 
საწარმოები

ქვედა ზღვარი 259,440 188,063 204,485 222,341 874,328

ცენტრალური 
ღირებულება 269,083 200,482 224,056 250,403 944,024

ზედა ზღვარი 274,084 208,004 236,782 269,543 988,413

საჯარო ადმინისტრირებასთან 
დაკავშირებული ხარჯები 2025 2026 2027 2028 ხარჯები

სცენარი 1: 
მსხვილი სააქციო 
საზოგადოებები

ქვედა ზღვარი 8,015 1,336 1,291 1,248 11,890

ცენტრალური 
ღირებულება 8,162 1,441 1,433 1,425 12,460

ზედა ზღვარი 8,313 1,553 1,589 1,626 13,082

სცენარი 2: მსხვილი 
საწარმოები

ქვედა ზღვარი 20,924 15,330 16,443 17,637 70,333

ცენტრალური 
ღირებულება 21,676 16,499 18,192 20,058 76,424

ზედა ზღვარი 22,457 17,751 20,118 22,801 83,126

წყაროები: საქსტატი; ავტორის გამოთვლები

წყაროები: საქსტატი; ავტორის გამოთვლები

ცხრილი E2. საჯარო ადმინისტრირებასთან დაკავშირებული ხარჯები
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ცხრილი F1. ლიტერატურის მიმოხილვა – პოსტი და ბაირონი (Post and Byron (2015)) 140 
კვლევის მიმოხილვა (რომლებიც მოიცავს 35 ქვეყანას)

მაჩვენებელი ზეგავლენა ზეგავლენის 
მასშტაბი

თითოეულ 
ანალიზში შემავალი 
დამოუკიდებელი 
ზეგავლენის მასშტაბები

ქალების 
წარმომადგენ-
ლობა 
საბჭოებში

ბუღალტრული 
დეკლარაციები

დადებითი ან 
მნიშვნელოვანი 
ზეგავლენა

0.05 109

საბაზრო 
მაჩვენებლები

უმნიშვნელო 
ზეგავლენა - 78

გენდერული დივერსიფიკაციის ზეგავლენა უფრო მკვეთრადაა გამოხატული ქვეყნებში, სადაც 
გენდერული თანასწორობის ხარისხი მაღალია, აქციონერთა უფლებები კი მეტად დაცული.

ქალების 
წარმომადგენ-
ლობა 
საბჭოებში

საბჭოს 
მონიტორინგი

დადებითი ან 
მნიშვნელოვანი 
ზეგავლენა

0.05 27

ჩართულობა 
საბჭოს სტრატეგიის 
შემუშავების 
პროცესში

დადებითი ან 
მნიშვნელოვანი 
ზეგავლენა

0.09 4

გენდერული დივერსიფიკაციის ზეგავლენა უფრო მკვეთრადაა გამოხატული ქვეყნებში, სადაც 
გენდერული თანასწორობის ხარისხი მაღალია, აქციონერთა უფლებები კი მეტად დაცული.

წყაროები: საქსტატი; ავტორის გამოთვლები

ცხრილი F2. ლიტერატურული მიმოხილვა – საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობის 
რაოდენობრივი ზეგავლენის შეფასება – ნაწილი 1

საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობის რაოდენობრივი ზეგავლენის შეფასება

ჰერერა-კანომ და გონსალეს-პერესმა (Herrera-Cano and Gonzalez-Perez (2019) შეისწავლეს 28 
სხვადასხვა ქვეყანაში ჩატარებული 40-მდე კვლევის სხვადასხვა შედეგი

• 19 დადებითი ზეგავლენის შემთხვევა (უმეტესად ევროკავშირის წევრ ქვეყნებში); 10 უარყოფითი 
ზეგავლენის შემთხვევა; 11 უმნიშვნელო ზეგავლენის შემთხვევა

• აქტივების რენტაბელობა (ROA) და შემოსავალი კაპიტალზე (ROE) – უმნიშვნელო ზეგავლენა (r=-
0.01) და (r=0.1)

• კოეფიციენტი Tobin’s Q – უმნიშვნელო ზეგავლენა (r=0.01) 
იგივე შედეგი, რაც პლეცერისა და სხვების მიერ (Pletzer et al. (2015)) ჩატარებულ კვლევაში, რომლის 
ფარგლებშიც შეაჯერეს 20 კვლევის შედეგები, რომლებიც მოიცავდა 3 097 კომპანიის მონაცემებს: 
უმნიშვნელო ზეგავლენა (r=0.01)

ვუ, ფურუოკა და ლაუ (Wu, Furuoka, and Lau, 2022), მეტაანალიზი – 44 კვლევა, 2010-2019

უმნიშვნელო ზეგავლენა (r = 0.177, p < 0.05) საბჭოთა გენდერულ დივერსიფიკაციასა და (BGD) 
კორპორაციულ სოციალურ პასუხისმგებლობას (CSR) შორის.

დანართი „ვ“ – გენდერული კვოტირების 
რაოდენობრივი ზეგავლენის შეფასება
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გარსია-ლოპესის, პაჩეკო-ოლივარესის და ჰამოუდის (García-López, Pacheco-Olivares, and Hamoudi 
(2024) კვლევა IBEX 35-ის ინდექსში შემავალი 27 კომპანიის დირექტორთა საბჭოები 2018 წლიდან 
2021 წლამდე

• საბჭოში ქალების წილის 1%-ით ზრდის შემთხვევაში, ფასისა და მოგების თანაფარდობა, 
საშუალოდ, 0.03-37.85-ჯერ იზრდება (რაც ადასტურებს შემოსავლიანობის ზრდას). 

• დირექტორთა საბჭოში ქალების რაოდენობის ერთით ზრდა იწვევს ფასისა და მოგების 
თანაფარდობის 0.24 – 4.24-ჯერ შემცირებას.

წყაროები: საქსტატი; ავტორის გამოთვლები

ცხრილ F3. ლიტერატურული მიმოხილვა – საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობის 
რაოდენობრივი ზეგავლენის შეფასება – ნაწილი 2

საბჭოებში ქალთა წარმომადგენლობის რაოდენობრივი ზეგავლენის შეფასება

ზონდერგელდი და ვროლიხი (Sondergeld and Wrohlich, 2023) (2023), გერმანული კომპანიები –2004-
2018 წლის მონაცემები

• ხელმძღვანელი ქალების რაოდენობის ზრდა ამცირებს განსხვავებას კაცების და ქალების 
ანაზღაურებებს შორის (1.2 პროცენტული პუნქტით)

მაუმე, ჰეიმანი და რუპანერი (Maume, Heymann, Ruppanner, 2019) (2019) – ევროპის 27 ქვეყანა

• განსხვავება ქალი და კაცი ხელმძღვანელების ანაზღაურებებს შორის თითქმის ორჯერ უფრო 
დიდია კვოტირების სისტემის არმქონე ქვეყნებში, ვიდრე იმ ქვეყნებში, სადაც მოქმედებდა 
სავალდებულო კვოტირების სისტემა.

• ქვეყნებში, სადაც სავალდებულო კვოტირება შემოიღეს, არათანაბარი ანაზღაურება მაინც 
მნიშვნელოვნად იყო გამოწვეული დისკრიმინაციით, თუმცა, დისკრიმინაციის მაჩვენებელი 
65%-მდე შემცირდა.

• კვოტები უზრუნველყოფს სამართლიან და თანაბარ მოპყრობას ორგანიზაციის სათავეში და 
სამართლიანი და თანაბარი მოპყრობის მოლოდინი ვრცელდება ყველა დამსაქმებელზე.

• კვოტირების შედეგად იზრდება ხელმძღვანელების ანაზღაურება და მცირდება განსხვავება 
ქალი და კაცი ხელმძღვანელების ანაზღაურებებს შორის.

მაცამ და მილერი (2011), ევროკავშირის კომისია

• საბჭოებში ქალი წევრების 10%-ით ზრდა დაკავშირებულია ხელმძღვანელ პოზიციებზე ქალების 
ანაზღაურების 6%-იან ზრდასთან (არააღმასრულებელი საბჭოების შემთხვევებში).

• საბჭოებში ქალი წევრების 10%-ით ზრდა დაკავშირებულია ხელმძღვანელ პოზიციებზე ქალების 
ანაზღაურების 14%-იან ზრდასთან არააღმასრულებელ და აღმასრულებელ საბჭოებში ერთად).

• საბჭოებში ქალი წევრების 10%-ით ზრდა დაკავშირებულია არააღმასრულებელი საბჭოების 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე ქალების რიცხვის 4%-იან ზრდასთან. 

• საბჭოებში ქალი წევრების 10%-ით ზრდა დაკავშირებულია არააღმასრულებელი საბჭოების 
ხელმძღვანელ პოზიციებზე ქალების რიცხვის 7%-იან ზრდასთან არააღმასრულებელ და 
აღმასრულებელ საბჭოებში ერთად.

წყაროები: საქსტატი; ავტორის გამოთვლები
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