	სამინისტროს დასახელება:  საქართველოს შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის სამინისტრო

	ცვლილებების მართვის გეგმის ნიმუში

	სირთულეების გამარტივება მნიშვნელოვანია ცვლილებების წარმართვისათვის; ეცადეთ, რომ გეგმა იყოს მარტივი, მიღწევადი და მოიცავდეს გამოწვევებს.  
თუკი გვსურს, რომ ცვლილება გახდეს ბიზნესის ნაწილი, ცვლილებების გეგმა უნდა ერგებოდეს წლიურ ბიზნეს ციკლს, სამუშაო გეგმებს და საბიუჯეტო პროცესებს. 
აუცილებელია, რომ კანონი და კანონქვემდებარე აქტები დავინახოთ როგორც ერთიანი ცვლილება, ხოლო მათი ურთიერთდამოკიდებულება იყოს ცხადი/ნათელი, რათა თავიდან ავიცილოთ გაუთვალისწინებელი/დაუგეგმავი ქმედებები და გაურკვევლობა. 
ცვლილება არ არის ცალკეული ქმედება და მოითხოვს დროს, რომ ამოქმედდეს. 
ცვლილებების წარმართვის პასუხისმგებლობა და ცვლილებების განხორციელებისათვის საჭირო დავალებები უნდა იყოს მკაფიო/ნათელი. 
ყველა დავალებას უნდა ჰქონდეს შესრულების ვადა, ხოლო მისი პროგრესი აუცილებლად უნდა შემოწმდეს.  

	

	გეგმა მოამზადა (სახელი) : ნატო დოლიძე

	თარიღი: 23.08.2017



	1. სამინისტროს ცვლილებების მართვის გუნდის/ჯგუფის წევრები:

	· მხოლოდ HR ვერ წარმართავს პროცესს - საჭიროა ლიდერების მკაფიო მხარდაჭერა და ცვლილების აგენტებისა და მხარდამჭერების კოალიცია; სამინისტროს შიგნით ჩამოაყალიბეთ ცვლილებების მართვის გუნდი, რომელიც მოიცავს მინისტრს/მინისტრის მოადგილეებს და რამდენიმე დეპარტამენტის უფროსს. მინისტრი, მინისტრის მოადგილე, ადამიანური რესურსების მართვისა და საერთაშორისო ურთიერთობების დეპარტამენტის, მასმედიასთან და საზოგადოებასთან ურთიერთობის დეპარტამენტის, შიდა აუდიტის დეპარტამენტის, იურიდიული დეპარტამენტის, სოციალური დაცვის დეპარტამენტის, ჯანმრთელობის დაცვის დეპარტამენტის, ინფორმაციული ტექნოლოგიების დეპარტამენტის, შრომისა და დასაქმების პოლიტიკის დეპარტამენტის ხელმძღვანელები.                               

	2. ახალი კანონი საჯარო სამსახურის შესახებ და კანონქვემდებარე აქტები - აქამდე განხორციელებული ცვლილებების მოკლე აღწერა 

	საქართველოს შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის სამინისტროში არსებული პოზიციების გარდაქმნა პროფესიული საჯარო მოხელის, ადმინისტრაციული ხელშეკრულებით და შრომითი ხელშეკრულებით დასაკავებელ პოზიციებად
ჩამოყალიბდა პროფესიულ საჯარო მოხელეთა თანამდებობების ერთიანი რანგირების სისტემა და განისაზღვრა ამ სისტემაში მოხელის თითოეული თანამდებობის ადგილი.
                              არსებული პოზიციების გარდაქმნა:
· პროფესიული საჯარო მოხელის თანამდებობად;
· ადმინისტრაციული ხელშეკრულებით დასაკავებელ პოზიციად;
· შრომითი ხელშეკრულებით დასაკავებელ პოზიციად.

	3. საჯარო სამსახურის რეფორმა არის საჯარო მმართველობის რეფორმის ერთ-ერთი საყრდენი ნაწილი; მოსალოდნელი გავლენა/შედეგები სამინისტროებისათვის: 

	· მოკლედ ჩამოაყალიბეთ გამოწვევა/შესაძლებლობა/ცვლილების საჭიროება 
· პოლიტიკური ნეიტრალიტეტი, შერჩევის გამჭვირვალეობა, სოციალური გარანტიები, შეფასება 
· აღწერეთ, რა შეიცვლება (კანონს მიღმა)
· კულტურა, ადამიანები 
· აღწერეთ ამჟამინდელი მდგომარეობა
· გარდამავალი პერიოდი
· რა ვადაში უნდა განხორციელდეს ცვლილებები? რამდენად საჩქაროა
· 2018 წლის იანვრამდე, შეფასება 2018 წელს
· რაში მდგომარეობს სამინისტროების, სააგენტოებისა და საჯარო სამსახურის სარგებელი/შესაძლებლობები?
· საჯარო სამსახურის რეფორმის მთავარი მიზანი არის მოქალაქეებისათვის უკეთესი პირობების შექმნა. რეფორმის შედეგად გაუმჯობესდება/ეფექტური გახდება იმ სერვისების მიწოდება, რასაც ახორციელებს დაწესებულება. შესაბამისად, სამინისტროს სარგებელია უფრო კმაყოფილი მოქალაქეები, პროცესების გამჭვირვალობა.

	4.  რა არის საჯარო სამსახურის რეფორმის მიზნები და პრიორიტეტები თქვენს სამინისტროში/სააგენტოში?  

	- რა სარგებლობა აქვს თქვენი სამინისტროსთვის კანონით გათვალისწინებულ ცვლილებებს და საჯარო სამსახურის რეფორმას? 
თანასწორობა, ერთიანი ანაზღაურება
- რომელ ჯგუფებზე მოქმედებს ყველაზე მეტად? 
მოხელეებზე, მენეჯერებზე
- შემდგომში რომელ ჯგუფებს მოიცავს ცვლილებების გეგმა (მაგალითად, სსიპ-ები, მუნიციპალიტეტები)?
საჯარო სამართლის იურიდიული პირები (საქართველოს შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის სამინისტროს სისტემაში შედიან მხოლოდ საჯარო სამართლის იურიდიული პირები)

	5. ვისი მხარდაჭერა არის საჭირო წარმატების უზრუნველსაყოფად და წარუმატებლობის თავიდან ასაცილებლად? 

	· ჩამოთვალეთ დაინტერესებული მხარეები, მიუთითეთ მათი სახელი და როლი. მოიცავით როგორც პოზიტიური, ასევე ნეგატიური ძალები.
· აღწერეთ, როგორ მოხდება მხარდაჭერის მიღწევა და შენარჩუნება.
· მხარდაჭერის იდენტიფიცირებული სხვა წყაროები - ლიდერობა, მითითებები, ინსტრუმენტები და ტექნიკები სხვა უწყებებიდან, ცვლილებების მართვის გუნდის წევრი კოლეგებისგან, დონორებისაგან, კონსულტაცია, ტრეინინგი.
· ტოპ მენეჯერები, მენეჯერების მიერ , ადამიანური რესურსების მართვის წარმომადგენლების მონაწილეობით - უნდა იმართებოდეს სამუშაო შეხვედრები, უნდა ხდებოდეს წარმოშობილი პრობლემების ოპერატიული გადაწყვეტა/შეთანხმება, საჭიროებისამებს მიმართულების მიცემა, მიღებული გადაწყვეტილების მხარდაჭერა.
· ბიურო  - კონსულტაციების გაწევა, შეხვედრების ორგანიზება ერთგვაროვანი პრაქტიკის დასამკვიდრებლად.
· დონორები  - ტრენინგების ორგანიზება, ფინანსური და ინტელექტუალური მხარდაჭერა. 

	6. გავლენა/შედეგი ხარჯებსა და რესურსებზე:

	· ბიუჯეტი
· ადამიანები
· ცვლილებების ხარჯი
· ამ ეტაპზე რთულია განსაზღვრა (თუ ცვლილებების შედეგად იზრდება ან მცირდება შრომის ანაზღაურება, საშტატო ერთეული,  შესაძლებელია ცვლილების ხარჯის განსაზღვრა. შრომის ანაზღაურების საკითხი გაურკვეველია, მიმდინარეობს კანონპროექტზე მუშაობა.  საშტატო ერთეულის ცვლილება ამ ეტაპზე არ იგეგმება.)

	7. წარმატების საზომები:

	· როგორ გამოიყურება წარმატებული ცვლილება?
· კვალიფიციური თანამშრომელი, 
· რით ვზომავთ წარმატებას, როგორ ვიყენებთ წარმატების საზომებს და როგორ ვახდენთ მათ შესახებ მოხსენებას?
· კვლევა, შესაძლებელია ჩატარდეს თანამშრომელთა გამოკითხვა
          შეფასების სისტემა დაინერგება  2017- 2018 წელს .
          თანამშრომელთა შეფასება დაიწყება 2018 წლის ნოემბერ-დეკემბერში. 

	8. ძირითადი ეტაპები (Key Milestones):

	· თანმიმდევრული მიწოდების/განხორციელების გეგმა, ისე, რომ გეგმა იყოს მიღწევადი.
· შეხვედრა დეპარტამენტის და სამმართველოს უფროსებთან, თანამშრომლებთან, პრობლემების იდენტიფიცირება
· რა იქნება პირველადი (სწრაფი) შედეგები?
· ინფორმაციის მიწოდება
· ჩამოაყალიბეთ მთავარი ეტაპები (milestones). როდის იქნება აღნიშნული ეტაპები მიღწეული? 
· შეფასების დანერგვა, რანგირება

	9. საკითხები და რისკები:

	· განსაზღვრეთ, რა რისკების  წინაშე აღმოჩნდებით, იმ შემთხვევაში თუ ცვლილება არ განხორციელდა.
· ფორმალობა, მაგალითად: განხორციელდება შეფასება მაგრამ არ მოხდება შეფასებული  თანამშრომლისთვის შესაბამისი კლასის მინიჭება. 
რა არის ნაწილობრივი ცვლილების რისკები?
· ბიუროკრატია, დროში გაწელვა  მაგალითად:  ნაწილობრივი ცვლილებით წარმოშობილი გაურკვევლობა  გამოიწვევს გადაწყვეტილების მიღების გაჭიანურებას, პროცესების  დროში გადავადებას
· განსაზღვრეთ, რა პოტენციური წინააღმდეგობა ახლავს ცვლილებას.
· სხვადასხვაგან პროცესების/პროცედურების სხვანაირად განხორციელება
          სამინისტროების მიერ გარკვეული საკითხების სხვადასხვანაირად    
           გადაწყვეტა. მაგალითად: რანგირების დროს რანგის და კატეგორიის განსაზღვრა.
· აღწერეთ, როგორ უნდა მოხდეს რისკებისათვის გვერდის ავლა ან მათი შემსუბუქება.
· საჯარო სამსახურის ბიუროს მიერ არ უნდა იქნეს დაშვებული გამონაკლისები, ყველა რეკომენდაცია/გადაწყვეტილება რაც იქნება ბიუროს მხრიდან, უნდა იყოს ერთიანი ყველა უწყებისთვის.

	10. საკომუნიკაციო გეგმა:

	-   მიაწოდეთ ადამიანებს რუკა, რომელსაც უნდა მისდიონ და დაიმახსოვრონ.
· ჩამოთვალეთ ძირითადი მესიჯები და აღწერეთ ის საშუალებები/საკომუნიკაციო არხები, რომელთა მეშვეობითაც უნდა განხორციელდეს ცვლილებების შესახებ შიდა და გარე კომუნიკაცია, ისევე როგორც, ადამიანების ინფორმირება სიახლეებზე 
· პრეზენტაციები, პირისპირ საუბრები, უშუალო ხელმძღვანელის ჩართულობა, მეილი, პორტალი, „facebook”-ის დაღურული ჯგუფი, დოკუმენტბრუნვის პროგრამა, ინსტრუქციების მომზადება და ხელმისწავდომად განთავსება
აქ, განსაზღვრულია კომუნიკაციის ის ფორმები, რომლებიც განკუთვნილია თანამშრომლებზე მათი თანამდებობის მიუხედავად 

	11. ცვლილებების ინსტიტუციონალიზაცია და შენარჩუნება: 

	· აღწერეთ ცვლილებების შენარჩუნებისათვის სასურველი კულტურა, ახალი სისტემები და სტრუქტურები.
· თანამშრომელთა ჩართულობისა და მოტივაციის და უწყვეტი განვითარების ხელშეწყობისათვის საჭირო სტრატეგიები.

	12. ტრეინინგისა და შესაძლებლობების განვითარების გეგმა: 

	· ტრეინინგისა და განვითარების გეგმა (მოკლევადიანი, საშუალო და გრძელვადიანი - ძირითადი ცოდნა და უნარები შერჩეული როლებისა და ჯგუფებისათვის).
· ცვლილების ინსტიტუციონალიზაცია და შენარჩუნება - კულტურა, სისტემები, სტრუქტურები და უწყვეტი განვითარება.
· შესაბამისი ბიუჯეტის ფორმირება, ტრენინგის საჭიროების განსაზღვრაზე, შეფასებაზე, კომუნიკაციაზე, თანამშრომლებთან მოლაპარაკებაზე, მიზნების დაგეგმვაზე, უკუკავშირზე
             ამ ეტაპისათვის გამოვყოფდით ტრეინინგს შეფასების სისტემაზე           
მენეჯერებისათვის.

	13. ინტეგრირებული სამოქმედო გეგმა (იხილეთ დანართი 1):

	· რა პერიოდს ფარავს გეგმა?
· როგორ განახორციელებთ გეგმის მონიტორინგს?
· ვინ არის პასუხისმგებელი გეგმის წარმატებაზე?



საჯარო სამსახურის რეფორმის ცვლილებების მართვის გეგმა - ნიმუში სამინისტროებისათვის
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დანართი 1: ინტეგრირებული სამოქმედო გეგმა სამინისტროებისათვის
გამოიყენეთ ეს ნაწილი, რათა შეაჯამოთ საჯარო სამსახურის რეფორმის (და საჯარო მმართველობის რეფორმის) ცვლილების დღის წესრიგის ყველა ქმედება
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