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 ᲨᲔᲡᲐᲕᲐᲚᲘ ᲨᲔᲡᲐᲕᲐᲚᲘ
2009 წელს გამოცემაში „Daily Beast“ დაიბეჭდა სტატია — „The Gig 
Economy“. თინა ბრაუნი სტატიას ასე იწყებს: „ჩემ გარშემო აღარავის 
აქვს სამსახური. ყველა მუშაობს გიგზე.“ ავტორი “გიგს” აღწერს, რო­
გორც მოკლევადიან თავისუფლად “მოტივტივე” პროექტებს, საკონ­
სულტაციო სამუშაოებს, არასრულ განაკვეთიან საქმეებს, რომელთაც 
ადამიანები ისე აგროვებენ, როგორც ციყვი თხილს, რათა თვის ბო­
ლომდე თავის გატანის შესაძლებლობა ჰქონდეთ. ბრაუნი იქვე ამ­
ბობს, რომ „გიგები“ დაბალშემოსავლიანი მშრომელებისთვის სულაც 
არ იყო ახალი, არამედ მხოლოდ მათთვის, ვინც ადრე მიიჩნევდა, რომ 
უნივერსიტეტის დიპლომი შრომითი სტაბილურობის გარანტია იყო — 
„კეთილი იყოს თქვენი მობრძანება გიგონომიკაში.“

თავად სიტყვა „გიგ“ (gig) ინგლისურ ენაში მე-20 საუკუნის დასაწყისი­
დან გაჩნდა სახელოვნებო სფეროში. ჯაზის მუსიკოსები „gig“-ს უწო­
დებდნენ ცოცხლად შესასრულებელ, ერთჯერად ან დამოუკიდებელ 
წარმოდგენებს. შესაბამისად, ტერმინი „გიგი“ შეეფერება იმ ბიზნეს­
-მოდელს, რომელიც ეფუძნება მოკლევადიანი, ერთჯერადი დავალე­
ბების შესასრულებლად გაწეულ შრომას. 

პლატფორმული შრომა ხშირად წარმოჩენილია, როგორც შრომის მო­
მავალი — მოქნილი, მშრომელის ფართო ავტონომიით, დამსაქმებ­
ლის ზედამხედველობის გარეშე. მშრომელი თითქოს თავისუფლად 
ირჩევს სამუშაო დროსა და ადგილს. თუმცა, საინტერესოა, რა ხდება 
მაშინ, როდესაც საქმეში ერთვება ალგორითმი, რომელსაც თან ახ­
ლავს კონტროლის მექანიზმები?

მოქნილობა, რომელიც, ერთი შეხედვით, უპირატესობაა, რეალურად 
გაურკვევლობასა და სიღარიბის რისკს წარმოშობს — შემოსავლის 
არასტაბილურობა, სოციალური დაცვის არარსებობა და სამუშაო დრო­
ის განუსაზღვრელობა ქმნის შრომის ახალ, მაგრამ კარგად ნაცნობ 
პრეკარულ ფორმას. ეს არ არის მხოლოდ ციფრული ეპოქის გამოწვე­
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ვა. შრომის ფრაგმენტაცია, პასუხისმგებლობისა და რისკის გადატა­
ნა დამსაქმებლიდან მშრომელზე, დიდი ხნის წინ დაიწყო და დღეს, 
პლატფორმული შრომის პირობებში, მის ახალ განზომილებას ვხე­
დავთ (Hacker 2016; Weil 2014; Veen, Barratt, and Goods 2020; Rubery et 
al. 2018). 

ეს კვლევა არის ლიტერატურის სისტემური მიმოხილვა, რომელიც 
არკვევს რამდენად რეალურია პლატფორმული მშრომელების ავ­
ტონომია და პროცესის მოქნილობა, როცა შრომა ალგორითმებით 
იმართება. ეს არის მცდელობა, პლატფორმული შრომა დავინახოთ 
არამხოლოდ როგორც ტექნოლოგიური პროგრესის ნაყოფი, არამედ 
როგორც გრძელვადიანი სტრუქტურული ცვლილებების შედეგი.

სტატია შედგება სამი ნაწილისაგან. პირველ ნაწილში განიხილება 
პლატფორმული შრომის ტიპოლოგია და მისი ძირითადი მახასიათებ­
ლები. მეორე ნაწილი შეეხება ალგორითმული მართვის მექანიზმებს 
და მათ გავლენას მშრომელთა ავტონომიაზე. მესამე ნაწილში ვსაუბ­
რობთ პლატფორმული შრომის პრეკარულ ხასიათზე, როგორც შრომის 
სისტემური და გრძელვადიანი სტრუქტურული ტრანსფორმაციების შე­
დეგად ჩამოყალიბებულ ფენომენზე. 
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  01 ᲠᲐ ᲐᲠᲘᲡ  ᲠᲐ ᲐᲠᲘᲡ 
ᲞᲚᲐᲢᲤᲝᲠᲛᲣᲚᲘ ᲨᲠᲝᲛᲐ?ᲞᲚᲐᲢᲤᲝᲠᲛᲣᲚᲘ ᲨᲠᲝᲛᲐ?

მოთხოვნაზე დაფუძნებული ეკონომიკა, იგივე გიგ-ეკონომიკა 
(gig economy), არის სისტემა, რომელიც ციფრული პლატფორმე­
ბის საშუალებით სხვადასხვა მომსახურების მიღების შესაძლებ­
ლობას იძლევა (Harris 2017; Duggan et al. 2020). 

გიგ-ეკონომიკაში პლატფორმული შრომის სხვადასხვა ტიპოლო­
გია არსებობს, თუმცა დე სტეფანო (De Stefano 2015) ორ საბაზისო 
სახეს აღწერს — დისტანციური (არალოკალიზებული შრომა, ე.წ. 
ქრაუდვორქი) და აპლიკაციებზე მიბმული (De Stefano 2015) შრო­
მა. პირველ შემთხვევაში, დამკვეთი და მშრომელი ერთმანეთს 
მსოფლიოს ნებისმიერი წერტილიდან უკავშირდებიან. აპლიკაცი­
ებზე მიბმული შრომა კი ლოკალიზებულია და, მათ შორის, მოიცავს 
ტრანსპორტირებას, დალაგებას, მიტანის სერვისს. ე.ი. მოითხოვს 
მშრომელის და მომხმარებლის ფიზიკურად ერთ გეოგრაფიულ სივ­
რცეში ყოფნას. 

პლატფორმა მომხმარებელთა შეუზღუდავ რაოდენობას შესაძლებ­
ლობას აძლევს განათავსოს შეკვეთა, რომელსაც შემდგომ ალგორით­
მი კონკრეტულ მშრომელს მიუსადაგებს (Duggan et al. 2020). 

მაშასადამე, პლატფორმულ შრომაში არის სამი მნიშვნელოვანი აქტო­
რი: მშრომელი — ადამიანი, რომლის შრომის ანაზღაურებაც ცალკეულ 
დავალებაზეა მიბმული; მომხმარებელი — ადამიანი, ვისაც გარკვეუ­
ლი მომსახურება ესაჭიროება; და პლატფორმა — რომლის ალგორით­
მიც მომხმარებელს და მშრომელს ერთმანეთთან აკავშირებს. 

ამ „სამკუთხედში“ პლატფორმა წარმოჩენილია, როგორც შუამავა­
ლი. ასე კომპანიები დამსაქმებლის ვალდებულებებს ირიდებენ, ხო­
ლო ეკონომიკური რისკი მშრომელებზე გადააქვთ, რაც მათ ტოვებს 



9

დასაქმებულის სტატუსისა და შესაბამისი სოციალური გარანტიების 
გარეშე (Veen, Barratt, and Goods 2020; Stewart and Stanford 2017; De 
Stefano 2016; Rubery et al. 2018). 

პასუხისმგებლობის გადანაწილების ეს მოდელი არამხოლოდ შრომი­
თი ურთიერთობების ფორმას ცვლის, იცვლება მუშაობის ყოველდღიუ­
რი პროცესიც, რომელიც ალგორითმით იმართება. ეს კიდევ უფრო ამ­
ძაფრებს სამუშაო პირობების გაურკვევლობას და ქმნის კონტროლის 
ერთპიროვნულ რეჟიმს (Kellogg, Valentine, and Christin 2020; Griesbach 
et al. 2019; Rosenblat and Stark 2016). მომდევნო თავი აღწერს ალგო­
რითმით მართვის თავისებურებებს და მის გავლენას მშრომელებზე. 

02 ᲐᲚᲒᲝᲠᲘᲗᲛᲘᲗ ᲛᲐᲠᲗᲕᲐ ᲐᲚᲒᲝᲠᲘᲗᲛᲘᲗ ᲛᲐᲠᲗᲕᲐ
ბოლო წლებში, კომპანიებმა სამუშაო პროცესის სამართავად და­
იწყეს ალგორითმის გამოყენება. ალგორითმი არის კომპიუტერულად 
დაპროგრამებული, წინასწარ გაწერილი წესები, რომლებიც მონაცე­
მებს სასურველ შედეგებად გარდაქმნის (Kellogg, Valentine, and Christin 
2020). იმის ნაცვლად, რომ ერთი და იგივე წესები გაიმეოროს, მუშა­
ობის პროცესში ალგორითმი საკუთარ კოდს ცვლის — ახალ მონაცე­
მებზე დაყრდნობით, ახალ წესებს წერს და ასე აგრძელებს მუშაობას 
(Won, Lee, and Lee 2023).

ალგორითმით მართვა (management-by-algorithm) ან ალგორით­
მული მართვა (algorithmic management) არის ხელოვნური ინტე­
ლექტის ალგორითმის მეშვეობით შრომის პროცესზე ზედამ­
ხედველობა, კონტროლი და რეგულირება — მშრომელების 
თვალთვალი (surveillance, tracking), და მათი მოქმედებებისა და 
შესრულებული სამუშაოს შეფასება (Won, Lee, and Lee 2023; Kel­
logg, Valentine, and Christin 2020; Wood et al. 2018; Griesbach et al. 
2019). 
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თვითმსწავლელი ალგორითმები ანაცვლებენ ადამიან მენეჯერებს 
და დავალებას ანაწილებენ მშრომელზე დაკვირვებით მიღებული და 
დამუშავებული მონაცემების საფუძველზე (Duggan et al. 2020). 

ადამიანის სახით პირდაპირი ზედამხედველის არარსებობა მშრომე­
ლებს გარკვეულ ავტონომიას უქმნის. ლოკალიზებულ გიგ-შრომაში ავ­
ტონომია გულისხმობს მშრომელის თავისუფლებას, აირჩიოს როდის 
იმუშაოს, რომელი შეკვეთა მიიღოს და რომელზე თქვას უარი (Wood et 
al. 2018). ეს სწორედ ის ელემენტია, რომლითაც კომპანიები მშრომე­
ლებს იზიდავენ (Rani and Furrer 2021). 

თუმცა კვლევებმა ცხადყო, რომ ალგორითმი იმაზე უფრო დიდი 
მასშტაბითა და სიზუსტით მართავს სამუშაო პროცესს, ვიდრე 
ადამიანი. 

ამიტომ ავტონომიაც კითხვის ნიშნის ქვეშ დგება. ამ ხარისხის კონტ­
როლს გრისბახი და სხვები (Griesbach et al. 2019) “ალგორითმულ დეს­
პოტიზმსაც“ უწოდებენ. 

მომდევნო ქვეთავში ანალიზისთვის გამოვიყენებთ კელოგისა და 
სხვების (Kellogg, Valentine, and Christin 2020) ტიპოლოგიას, რომელიც 
ალგორითმულ კონტროლს სამ ძირითად მექანიზმად ყოფს: ა) ალგო­
რითმით მიმართულების მიცემა; ბ) ალგორითმული შეფასება; გ) ალ­
გორითმული დისციპლინა. 

ამასთან, ვინი და სხვები (Veen, Barratt, and Goods 2020) ყურადღებას 
ამახვილებენ ალგორითმის გაუმჭვირვალებასა და ინფორმაციულ 
ასიმეტრიაზე, რომელიც მთლიანად გასდევს ალგორითმით მართვის 
პროცესს. ამიტომ, გაფართოებული ანალიზისთვის, ამ განზომილებებ­
საც გავითვალისწინებთ, რათა უკეთ გავიგოთ, რა გავლენა აქვს ალ­
გორითმს მშრომელთა ავტონომიაზე.
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2.1.	ალგორითმით კონტროლის მექანიზმები

2.1.1.	 ალგორითმით მიმართულების მიცემა

ალგორითმით კონტროლის ერთ-ერთი გზაა ალგორითმის მეშვეო­
ბით მშრომელებისთვის მიმართულების მიცემა. ეს გულისხმობს, თუ 
რა დავალება უნდა შესრულდეს, რა თანმიმდევრობით, და რა დრო­
ში. ალგორითმი ამისთვის იყენებს რეკომენდაციებსა და შეზღუდვებს 
(Kellogg, Valentine, and Christin 2020). 

ალგორითმი განსაზღვრავს, რა დავალება განაწილდეს მშრომელზე 
— ის მშრომელს სთავაზობს შესასრულებელ მოქმედებებს, თუმცა, 
ფაქტობრივად, კარნახობს კიდეც მისაღებ გადაწყვეტილებას (Goods, 
Veen, and Barratt 2019). ამას სხვადასხვა გზით ახორციელებს. მაგა­
ლითად, ზოგიერთი ლოკალიზებული პლატფორმის ალგორითმული 
რეკომენდაცია, მშრომელს საშუალებას არ აძლევს ნახოს საბოლოო 
დანიშნულების ადგილი და ამის მიხედვით მიიღოს გადაწყვეტილება. 
მძღოლს ან კურიერს მხოლოდ მას შემდეგ გამოუჩნდება დანიშნულე­
ბის ადგილი, რაც შეკვეთას დათანხმდება (Rosenblat and Stark 2016). 
ალგორითმი მაღალი მოთხოვნის საათებსა თუ არეალში ავტომატუ­
რად ზრდის ტარიფს და ამ „ფსიქოლოგიური ხრიკით“ უზრუნველყოფს, 
რომ აპლიკაციაში კონკრეტულ დროს ან კონკრეტულ ტერიტორიაზე 
მოთხოვნის შესაბამისი აქტიური მშრომელი იყოს (Gandini 2019). ზოგი­
ერთი პლატფორმა მშრომელებს ნორმატიული შინაარსის შეტყობინე­
ბებს სახალისო ტექსტური სახით უგზავნის, და ამ გზით ცდილობს მაქ­
სიმალური ჩართულობა უზრუნველყოს (Veen, Barratt, and Goods 2020).

რა მექანიზმი აქვს ალგორითმს იმაში დასარწმუნებლად, რომ მშრო­
მელი ნამდვილად გაჰყვება მიღებულ რეკომენდაციას, ან მიწოდება 
აუცილებლად მოთხოვნის შესაბამისი იქნება?

აქ ალგორითმული შეზღუდვები ჩნდება. ეს გულისხმობს ალგორითმის 
იმგვარ გამოყენებას, რომელიც მშრომელების მხოლოდ გარკვეულ დო­
ნეზე, არასრულყოფილად ინფორმირებას ისახავს მიზნად, და ამით 
ახალისებს ან აღმოფხვრის კონკრეტულ ქმედებებს (Kellogg, Valentine, 
and Christin 2020). ლოკალიზებული პლატფორმები, მაგალითად, Uber 
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ალგორითმულ შეზღუდვას იყენებს, რომ მშრომელებს სრული ინფორ­
მაცია არ ჰქონდეთ ხელმისაწვდომ ცვლებზე, მგზავრობისა თუ მიტა­
ნის ალტერნატივებზე. თუ სამუშაო პროცესში გაურკვევლობა გაჩნდება, 
მშრომელები მენეჯერს უშუალოდ ვერ მიმართავენ. ამისთვის არსე­
ბობს „მხარდაჭერის გუნდები“, სადაც კურიერს თუ მძღოლს რომელი­
მე ანონიმური ოპერატორი გაუწევს კონსულტაციას (Rosenblat and Stark 
2016; Kellogg, Valentine, and Christin 2020; Calo and Rosenblat 2017).

მაშასადამე, მშრომელის არჩევანზე ან სურვილზე ბოლომდე არ 
არის დამოკიდებული, რა დავალებას აირჩევს ან რა სივრცეში 
იმუშავებს. 

პლატფორმის დიზაინის მახასიათებლები მშრომელებს შესაძლებ­
ლობას არ აძლევს ავტონომია ჰქონდეს სამუშაო პროცესსა თუ სამუ­
შაო დროზე. ასეთი მოწყობა, მშრომელების უფლებების და კეთილ­
დღეობის შეზღუდვისთვის ქმნის სივრცეს (Tan et al. 2021; Min Kyung 
Lee et al. 2015). 

ალგორითმის ინსტრუქტაჟი ძალიან ემსგავსება მენეჯერის მი­
ერ დავალების მიცემას და აჩენს შეგრძნებას, რომ მშრომელის 
საქმიანობას მუდმივად ვიღაც ზედამხედველობს (Griesbach et 
al. 2019). 

2.1.2.	 ალგორითმული შეფასება

შეფასების სისტემას პლატფორმის კომპანიები მომხმარებლისთ­
ვის ერთგვაროვანი მომსახურების უზრუნველსაყოფად იყენებენ 
(Rosenblat and Stark 2016). ალგორითმული შეფასება ორი გზით ხდე­
ბა: ალგორითმული მონაცემების შეგროვებით და ალგორითმული რე­
იტინგით (Kellogg, Valentine, and Christin 2020). 
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ალგორითმი მონაცემებს აგროვებს იმაზე, თუ რამდენად სწრაფად 
იღებს მშრომელი შეკვეთას, რამდენზე ამბობს უარს, რა სისწრაფით 
მოძრაობს, როგორ ხარჯავს საწვავს, რამდენი დრო სჭირდება მომხმა­
რებლამდე მისასვლელად, შეკვეთის გადასაცემად თუ სხვა (Griesbach 
et al. 2019; Rosenblat and Stark 2016). 

მომხმარებლის უკუკავშირი რეიტინგის ერთ-ერთი მნიშვნელოვანი 
კომპონენტია. მას, კიდევ ერთი კონცეფცია შემოაქვს პლატფორმულ 
შრომაში — „მომხმარებლის მიერ მართვა.“1 ამას, თავის მხრივ, თან ახ­
ლავს ემოციური შრომა (De Stefano 2015; Gandini 2019). ეს გულისხმობს 
მშრომელის მიერ ემოციების მართვას ისე, რომ სახის გამომეტყველე­
ბა და სხეულის ენა გარედამკვირვებლისთვის (მომხმარებლისთვის) 
იყოს (დადებითად) აღსაქმელი (Hochschild 2012). ემოციური შრომა 
კლასიკურად, მომსახურების სექტორისთვის იყო დამახასიათებელი, 
ახლა კი პლატფორმის ეკონომიკის ნაწილიც გახდა.

მომხმარებლისგან მიღებული უკუკავშირი, პლატფორმის მშრომე­
ლების შემთხვევაში, საზომ ერთეულებში გარდაიქმნება — ხშირია, 
მაგალითად, 5-ვარსკვლავიანი სისტემა. თუ ადრე მომხმარებლის 
უკუკავშირი სხვებისთვის შესაძლოა უხილავი ყოფილიყო, ახლა პლატ­
ფორმის მშრომელის რეიტინგი მშრომელის პროფილს თან ახლავს და 
ყველასთვის თვალსაჩინოა. 

რეიტინგის სისტემაში მნიშვნელოვანი გასათვალისწინებელი ფაქტო­
რია დისკრიმინაციული დამოკიდებულებების მიმართ მოწყვლადობა. 
საზოგადოებაში არსებული რასობრივი, გენდერული, ეთნიკური გან­
წყობები გავლენას ახდენს ალგორითმის მიერ გადაწყვეტილების მი­
ღების პროცესზე (Tan et al. 2021). 

ალგორითმების მიერ დისკრიმინაცია შეიძლება მოხდეს მისი მუშაობის 
სამ ეტაპზე: მონაცემთა შეგროვება, მათი დამუშავება და გადაწყვეტილე­
ბის მიღება. ალგორითმები სხვადასხვა ტიპის მონაცემებზე დაყრდნო­
ბით სწავლობენ და იღებენ გადაწყვეტილებას. ეს, მათ შორის, მოიცავს 
დაარქივებულ მონაცემებს, ასევე, შერჩევითი გამოკითხვის მონაცემებს, 

1 �Management by consumer.
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რომლებიც შესაძლოა უკვე შეიცავდეს დისკრიმინაციულ ტენდენციებს. 
მათი ანალიზისა და მომზადების პროცესში, აუცილებელია სოციალური 
კონტექსტისა და სამართლიანობის პრინციპების გათვალისწინება. ამის 
გარეშე, გამოყენებულ მონაცემებში არსებული დისკრიმინაციული ტენ­
დენციები შესაძლოა კიდევ უფრო გამძაფრდეს. 

მონაცემებს და მათ საფუძველზე შეფასებას მნიშვნელოვანი წონა აქვს 
პლატფორმების მიერ გადაწყვეტილებების მიღების პროცესში. 

მაღალი რეიტინგი მშრომელისთვის მუშაობის მეტ შესაძლებ­
ლობას ნიშნავს. ალგორითმები დაბალრეიტინგიან მშრომელებს 
წვდომას უზღუდავენ სხვადასხვა ტიპის დავალებებსა თუ სამუ­
შაო დროებზე (Wood et al. 2018; Tan et al. 2021). 

ამით მივდივართ ალგორითმული კონტროლის შემდეგ მექანიზმამდე 
— ალგორითმულ დისციპლინამდე.

2.1.3.	 ალგორითმული დისციპლინა

ზოგჯერ მშრომელების წასახალისებლად, ზოგჯერ კი პლატფორმის 
მოთხოვნებთან შესაბამისობის უზრუნველსაყოფად, ალგორითმი 
დისციპლინის მეთოდებს მიმართავს (Kellogg, Valentine, and Christin 
2020). 

ალგორითმული ჩანაცვლება (Kellogg, Valentine, and Christin 2020) გუ­
ლისხმობს მშრომელების სწრაფ, ზოგჯერ მყისიერად დათხოვნას და 
ახალი კადრით ჩანაცვლებას. ლოკალიზებული პლატფორმები არადა­
მაკმაყოფილებელი ან არასასურველი ქმედების შემთხვევაში მშრო­
მელს აპლიკაციაზე წვდომას უზღუდავს (Rosenblat and Stark 2016). 
როცა შრომითი გარანტიები არ არსებობს, ხოლო მშრომელის შესარ­
ჩევად კომპანიებს კრიტერიუმები თითქმის არ აქვთ, აპლიკაციიდან 
მოხსნილი მშრომელის ჩანაცვლება მარტივია. 
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ალგორითმული ჯილდოებით — უფრო მაღალი ტარიფებით და მეტი 
შესაძლებლობებით — კომპანიები კარგი შედეგების მქონე მშრომე­
ლებს ახალისებენ. ლოკალიზებულ პლატფორმებზე ხშირია საბონუსე 
სისტემა (Veen, Barratt, and Goods 2020) და „კარგ“ შეკვეთებზე ადრეუ­
ლი წვდომა. ასევე ხშირია დღიური სამიზნეების დაწესება — გავლილ 
კილომეტრებში ან მიტანილ შეკვეთებში მაღალი რაოდენობის მიღწე­
ვა (Gandini 2019). რადგან წამახალისებელი ჯილდოები დამსახურების 
საფუძველზე წესდება, მშრომელებს ეშინიათ მათი დაკარგვის. ბონუ­
სების თუ ადრეული წვდომის შესანარჩუნებლად კურიერებს თუ მძღო­
ლებს უწევთ მუდმივად დააკმაყოფილონ პლატფორმის მოთხოვნები. 
ეს თავისთავად ზრდის კონკურენციას, თამასაც იზრდება, რაც სამუ­
შაო საათებზეც აისახება. მშრომელებისთვის ეს თავისთავად დამა­
ტებითი წნეხია (Griesbach et al. 2019). 

2.2.	ალგორითმის გა(უ)მჭვირვალება 

წინა ქვეთავში ვნახეთ, რომ პლატფორმის კომპანიები მშრომელებს 
შეზღუდულ ინფორმაციას აწვდიან. თუმცა ინფორმაციული ასიმეტრია 
არამხოლოდ ალგორითმული მიმართულების მიცემის ეტაპზე იკვეთე­
ბა, არამედ მთლიანად თან გასდევს ალგორითმით მართვას. 

მშრომელებმა ზოგადად იციან, რა პრინციპით ხდება მათზე დავა­
ლების მიმაგრება, გადახდის ტარიფის განსაზღვრა, პლატფორმიდან 
დეაქტივაცია თუ სხვა. თუმცა ხშირია შემთხვევა, როდესაც მშრომე­
ლი იღებს შეკვეთას, რომელიც, ზოგადი წესის მიხედვით, მას არ უნ­
და რგებოდა — მუშაობს ნორმისგან განსხვავებული ტარიფით, რა­
ზეც ინფორმაცია არ ჰქონდა, ეზღუდება აპლიკაციაზე წვდომა, როცა 
ამისთვის განსაზღვრული გარემოებები არ დამდგარა. მშრომელები 
მუდმივად ეძებენ ლოგიკას ალგორითმის მიერ მიღებულ გადაწყვეტი­
ლებებში, რადგან შეცვლილ გარემოებებზე მათ ინფორმაციას არავინ 
აწვდის. ეს ყველაფერი მშრომელებისთვის მიუწვდომელი „შავი ყუ­
თია“ (Griesbach et al. 2019), რაც ასევე სამუშაოს შესრულებისას სტრესს 
ზრდის (Rani and Furrer 2021).
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ინფორმაციის ასიმეტრია რეიტინგის სისტემებშიც ცხადად ჩანს — მიუ­
ხედავად იმისა, რომ პლატფორმის კომპანიები მშრომელებს აცნობებენ 
კარგი ან ცუდი რეიტინგის შესაძლო გავლენაზე, მშრომელებს კონტროლის 
ეს მექანიზმი ნათლად არ ესმით (Veen, Barratt, and Goods 2020), რადგან, 
გარდა იმისა, რომ ინფორმაციას არასრულად ფლობენ, სტანდარტები და 
კრიტერიუმები ხშირად და ცალმხრივად იცვლება კომპანიების მხრიდან. 
ეს კი, საბოლოოდ, აისახება ალგორითმის კოდში (Griesbach et al. 2019). 

ალგორითმის ფუნქციონირების წესის დაფარვას კომპანიები ბაზრის ბუ­
ნებით ამართლებენ, რომ კონკურენციის გამო დაუშვებელია გამჟღავნ­
დეს ალგორითმის დიზაინის მახასიათებლები, კოდი თუ პრინციპი, რომ­
ლითაც ის ფუნქციონირებს (Rani and Furrer 2021). თუმცა, მაგალითად, 
ესპანეთი იყო პირველი ქვეყანა, სადაც 2021 წელს, უზენაესმა სასამარ­
თლომ განსაზღვრა, რომ მშრომელის ინფორმაციის უფლება, პლატფორ­
მის შრომის შემთხვევაში, ასევე მოიცავს ალგორითმის თაობაზე იმ მა­
თემატიკური და სხვა ტიპის ინფორმაციის ფლობას, რაც გასაზღვრავს 
შრომის პირობებს. კომპანიებს დაევალათ ალგორითმის ფუნქციონირე­
ბის შესახებ ინფორმაციის მშრომელთა პროფესიული კავშირებისთვის 
მიწოდება (Aranguiz 2021). ჩინეთის მთავრობამ არაერთი რეგულაცია და­
აწესა, რომელიც კომპანიებს ავალდებულებს თავიანთი ალგორითმი გა­
საგები ტერმინებით აუხსნან მშრომელებს (Li et al. 2025).

გაუმჭვირვალებამ და ინფორმაციის არასრულად ფლობამ ბუნებრი­
ვად წარმოშვა ონლაინ-ფორუმები თუ ჯგუფები სოციალურ ქსელებ­
ში. ეს ვირტუალური სივრცეები მშრომელებს შორის ინფორმაციის 
გავრცელებისა და მიღების, გამოცდილების გაზიარების, ემოციური 
მხარდაჭერისა და სოლიდარობის, და ზოგადად — სოციალური აზრის 
ფორმირების მთავარ ადგილად იქცა (Min Kyung Lee et al. 2015). 
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03 ᲠᲘᲡᲙᲘᲡ ᲒᲐᲓᲐᲡᲕᲚᲐ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲖᲔ  ᲠᲘᲡᲙᲘᲡ ᲒᲐᲓᲐᲡᲕᲚᲐ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲖᲔ 
ᲓᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲞᲠᲔᲙᲐᲠᲣᲚᲝᲑᲐᲓᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲞᲠᲔᲙᲐᲠᲣᲚᲝᲑᲐ

მენეჯერული „უფლებამოსილების“ ალგორითმისთვის 
„გადაბარებით“ კომპანიებმა მოიხსნეს დამსაქმებლის პასუხისმ­
გებლობა, მშრომელები კი თვითდასაქმებულად, დამოუკიდებელ 
კონტრაქტორებად ან მიკრო-მეწარმეებად მოინიშნენ. კლასიკურ 
შრომით ურთიერთობაში მშრომელის სტატუსი ბევრ ქვეყანაში სო­
ციალურ სარგებელს უკავშირდება, დამოუკიდებელი კონტრაქტორი 
კი ვერ სარგებლობს უმუშევრობის დახმარებით, ანაზღაურებადი 
შვებულებით, ზეგანაკვეთური შრომის ანაზღაურებით, გონივრუ­
ლი მისადაგებით (განსაკუთრებული საჭიროებების მქონე პირები), 
სამუშაო ადგილზე დისკრიმინაციისგან დაცვით, პროფკავშირების 
შექმნის უფლებით და სხვა. 

გიგ-ეკონომიკა დამსაქმებლიდან დასაქმებულზე რისკების გადატა­
ნის უკიდურესი გამოხატულებაა. დეივიდ ვეილმა „დანაწევრებული 
სამუშაო ადგილი“  უწოდა ტრადიციული დასაქმების ფრაგმენტაციას 
— აუტსორსინგს, ქვეკონტრაქტირებას, ფრენჩაიზინგს, გიგ-შრომას. ამ 
პროცესით დამსაქმებლები ამცირებენ მშრომელისთვის სამუშაო ად­
გილებთან დაკავშირებულ სარგებელს და პასუხისმგებლობებს, რაც 
მათ საშუალებას აძლევს თავიდან აირიდონ ბიზნეს-რისკები და განე­
რიდონ სოციალური პარტნიორის როლს. ბევრ ქვეყანაში ამას ემატება 
სახელმწიფოს ფისკალური შეზღუდვები, სოციალური სახელმწიფოს 
დასუსტება და სოციალური პროგრამების გაუარესება, მიუხედავად 
იმისა, რომ მათზე მოთხოვნა იზრდება (Hacker 2016). სახელმწიფოსა 
და დამსაქმებლის მიერ პასუხისმგებლობის არიდების შედეგად, იზრ­
დება მშრომელის პერსონალური რისკებიც. 

ზოგადად, მშრომელებზე რისკის გადატანის ხუთ მეთოდს გამოარ­
ჩევენ, რაც იკვეთება დაურეგულირებელ გიგ-შრომაშიც (Bieber and 
Moggia 2021): 
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1. მოკლევადიანი კონტრაქტები — როგორც წესი, შრომის კანონმდებ­
ლობა ზღუდავს დასაქმებულის სამსახურიდან გაფრთხილების გარეშე 
გათავისუფლებას, გიგ ეკონომიკისთვის დამახასიათებელი მოკლევა­
დიანი ხელშეკრულებები კი შესაძლებლობას იძლევა მშრომელები 
დროებით დაასაქმონ, ამ დროს გათავისუფლება საჭირო აღარ ხდება, 
რადგან ხელშეკრულებებს ვადა მცირე დროში ეწურება. 

2. არაფიქსირებული სამუშაო საათები — სამუშაო საათების რაოდე­
ნობის დაუზუსტებლობა მშრომელზე ბიზნეს-რისკის გადატანის კიდევ 
ერთი მაგალითია. ამის ყველაზე ექსტრემალური ფორმაა ნულსაათი­
ანი ხელშეკრულებები, როდესაც კომპანია მხოლოდ მაშინ იძახებს 
მშრომელებს, როცა ამის საჭიროება დგას. 

3. მოქნილი ანაზღაურება — ანაზღაურება, რომელიც დამოკიდებულია 
კონკრეტული დავალების შესრულებაზე; მიზნის მიღწევაზე; 

4. მოქნილი განრიგი — ბიზნესს შესაძლებლობას აძლევს მოთხოვნას 
დროულად უპასუხოს; მშრომელის შემთხვევაში კი ეს მუდმივ მზად­
ყოფნას მოითხოვს, რადგან შესაძლოა ნებისმიერ დროს გამოიძახონ 
და ამასთან, შესაძლოა სისტემატური ზეგანაკვეთური შრომა მოუხდეს. 

5. დაზღვევის დაფარვის შემცირება — სოციალური დაზღვევა 
(როგორიცაა უმუშევრობის ან ჯანმრთელობის დაზღვევა) ნაწილობრივ 
ამსუბუქებს იმ რისკებს, რომლებსაც მშრომელები აწყდებიან. ტრადი­
ციულად, ასეთი დაზღვევის ხარჯებს დამსაქმებელი და დასაქმებული 
ერთად ანაზღაურებდნენ. თუმცა არასტანდარტულ შრომაში დამსაქ­
მებლები ნაკლებად მონაწილეობენ მსგავს სქემებში და თავს არიდე­
ბენ დამატებით ხარჯებს.

ლოკალიზებულ პლატფორმებზე ეს განსაკუთრებით კარგად ჩანს. 
მშრომელებს აქ არ სთავაზობენ შრომით ხელშეკრულებას, განსაზღ­
ვრულ სამუშაო საათებს, გარანტირებულ საათობრივ ანაზღაურებას, 
სამუშაოს დაწყების და დასრულების დროს, დაზღვევას (Bieber and 
Moggia 2021).



19

შრომის კანონმდებლობა, რომელიც თავდაპირველად შემუ­
შავებული იყო შრომის სტანდარტების უზრუნველსაყოფად და 
მშრომელების დაცვისთვის, დღეს უკვე ირიბად უწყობს ხელს 
ამ ცვლილებებს, რადგან ხშირად ვეღარ ითვალისწინებს ახალი 
შრომის უფრო კომპლექსურ ორგანიზებას. 

შედეგად, რეგულაციები, რომლებიც შექმნილი იყო შრომითი სტან­
დარტების დასაცავად, ჯანმრთელობისა და უსაფრთხოების რისკების 
შესამცირებლად და ეკონომიკური სტაბილურობის უზრუნველსაყო­
ფად, ახალ მოცემულობაში ვეღარ ასრულებს თავის დანიშნულებას 
(Weil 2014).

ბოლო რამდენიმე წელია, პლატფორმის მშრომელებმა ორგანიზების 
საფუძველზე შეძლეს ზოგიერთ ქვეყანაში მიეღოთ დასაქმებულის ან 
სხვა განსაკუთრებული სტატუსი, შეექმნათ პროფესიული კავშირები 
და შესაბამისად, ესარგებლათ სოციალური ბენეფიტებით (Vandaele 
2023).  2024 წელს დირექტივა მიიღო ევროკავშირმაც, სადაც დარეგუ­
ლირდა როგორც მშრომელის სტატუსი, ისე ალგორითმის გამჭვირვა­
ლებასა და ინფორმაციულ ასიმეტრიასთან დაკავშირებული საკითხე­
ბი, ხოლო წევრმა ქვეყნებმა დირექტივის წესები ორი წლის ვადაში 
უნდა ასახონ ეროვნულ კანონმდებლობებში (European Council 2024). 
თუმცა ბევრგან, მათ შორის საქართველოშიც, პლატფორმული შრომა 
კვლავ რეგულირების მიღმა რჩება.2 

დანაწევრებულმა სამუშაო გარემომ შეასუსტა დასაქმებულთა მოლა­
პარაკების ძალა, გაზარდა პრეკარული შრომა და შემოსავლის უთა­
ნასწორობა (Weil 2014). 

2 �პლატფორმული მშრომელების მდგომარეობა საქართველოში დაწვრილებით 
განხილულია კვლევის მეორე ნაწილში: „შრომა გიგონომიკაში: კურიერების ამბავი“.
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3.1.	პლატფორმული შრომის პრეკარულობა

პრეკარულობაზე საუბრისას აუცილებელია განვიხილოთ პლატფორ­
მული შრომის კიდევ ერთი კომპონენტი — მოქნილობა. ეს გულის­
ხმობს დავალებების მხრივ მოქნილობას (დავალებების არჩევის 
შესაძლებლობა), სივრცულ მოქნილობას (სამუშაოს მდებარეობის 
არჩევა) (Dunn, Munoz, and Jarrahi 2023) და დროით მოქნილობას 
(Kahancová, Meszmann, and Sedláková 2020). მოქნილობა, ავტონომი­
ასთან ერთად, ერთ-ერთი მთავარი მიზეზია, რის გამოც ადამიანები 
ერთვებიან გიგ-შრომაში (Rosenblat and Stark 2016; Dunn, Munoz, and 
Jarrahi 2023). ფიქსირებული სამუშაო დროის არარსებობა მუშაკებს 
საშუალებას აძლევს, პლატფორმაზე მუშაობა სხვა საქმიანობებთან 
შეათავსონ, როგორებიცაა: სწავლა, ოჯახი, დასვენება და სხვა (De 
Stefano 2015). თუმცა სწორედ მოქნილობა, განსაკუთრებით — დრო­
ითი, გახდა პლატფორმული შრომის პრეკარულობის ცენტრალური 
განზომილება (Dunn, Munoz, and Jarrahi 2023; Kahancová, Meszmann, 
and Sedláková 2020).

პრეკარულობის ერთი, უნივერსალური განმარტება არ არსებობს, მაგ­
რამ მიიჩნევა, რომ შრომა პრეკარულია, თუ მშრომელს არ აქვს ის გა­
რანტიები, რაც კლასიკური შრომითი ურთიერთობისთვის არის დამა­
ხასიათებელი. პლატფორმული შრომა ამის კარგი თვალსაჩინოებაა. 
მისი მოთხოვნაზე დაფუძნებული, არასტაბილური ხასიათი მშრომე­
ლებს პრეკარულ მდგომარეობაში აყენებს და ფაქტობრივად, ართმევს 
შესაძლებლობას წინასწარ დაგეგმონ მომავალი (Bieber and Moggia 
2021). პრეკარულ შრომას სამი მახასიათებელი გამოარჩევს (Olsthoorn 
2014): ა) არასტაბილური დასაქმება — მშრომელმა იცის, რომ ახლო 
მომავალში შესაძლოა სამსახური აღარ ჰქონდეს; ბ) მხარდაჭერის 
ცუდი მექანიზმები — შეზღუდული უფლებები სამუშაო ადგილზე; გ) 
მოწყვლადობა — მშრომელი, რომელიც არასტაბილური სამსახურის 
და ცუდი სამუშაო პირობების მსხვერპლია. 

თანამედროვე პლატფორმულ შრომაში პრეკარულობის კიდევ უფრო 
მეტ ნიშანს გამოყოფენ. კაჰანცოვა და სხვები (Kahancová, Meszmann, 
and Sedláková 2020), განვითარებულ ქვეყნებში გიგ-შრომის შესწავ­
ლის შედეგად, 6 ასეთ განზომილებას განსაზღვრავენ: 
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1. შემოსავალი — თუ ის ორი მესამედით მაინც ნაკლებია მედიანურ 
ხელფასზე; აქ გათვალისწინებულია ისიც, რომ, როგორც წესი, პლატ­
ფორმული სამუშაო შრომის კანონმდებლობით არ რეგულირდება და 
შესაბამისი სახელფასო დანაწესებიც (ასეთის არსებობის შემთხვევა­
ში) მასზე არ ვრცელდება; თუმცა შემოსავლის კუთხით პრეკარულობა 
დამოკიდებულია იმაზე, პლატფორმული შრომა მშრომელისთვის და­
მატებითი შემოსავლის წყაროა თუ ძირითადი.

2. სამუშაო სტაბილურობა — ამ შემთხვევაში პრეკარულობა გამო­
იხატება სამუშაოს ნაკლებად დაცულობაში სტანდარტულ შრომით 
ურთიერთობასთან შედარებით. ეს გულისხმობს მოქნილ სამუშაო 
პირობებს, სეზონურ მერყეობებს, პლატფორმის მომხმარებელთა შე­
ფასებებისა და რეიტინგების პირდაპირ გავლენას სამუშაოზე; აგრეთ­
ვე, სამსახურიდან გათავისუფლების შემთხვევაში, დაცვის მექანიზმე­
ბის არარსებობას. 

3. სოციალური დაცვა — პრეკარულობა გამომდინარეობს სოციალუ­
რი დაცვის შეზღუდული ან არარსებული გარანტიებიდან, რაც მოიცავს 
შვებულებისა და კოლექტიური სარგებლის შეზღუდულ უფლებებს, რაც 
დამოკიდებულია სამუშაო პირობების სპეციფიკაზე (მცირე კონტრაქ­
ტები, ნულოვანი საათების კონტრაქტები, თვითდასაქმება და სხვა 
მსგავსი მოდელები). 

4. სამუშაო დრო — პრეკარულობა დაკავშირებულია არაპროგნოზირე­
ბად სამუშაო საათებთან და სამუშაო დროის მთლიან მოცულობასთან, 
რაც ხშირად გულისხმობს გადაჭარბებულ და ხშირად აუნაზღაურებელ 
ზეგანაკვეთურ სამუშაოს. 

5. ავტონომია სამუშაო ადგილზე — პრეკარულობა შეიძლება წარმო­
იშვას არასათანადო სამუშაო პირობებიდან, მათ შორის გადამზადე­
ბისა და უნარების განვითარების შეზღუდული ხელმისაწვდომობი­
დან, კარიერული შესაძლებლობების არარსებობიდან, სამუშაოსთან 
დაკავშირებული სტრესის გაზრდილი რისკიდან, ინფორმაციის ნაკ­
ლებობიდან და პლატფორმის მომხმარებლების მხრიდან მყისიერი 
შეფასებების, რეიტინგებისა და უკუკავშირიდან გამომდინარე ზეწო­
ლიდან; 
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6. კოლექტიური წარმომადგენლობა — ამ განზომილებაში პრეკარუ­
ლობა წარმოიშვება ინტერესთა კოლექტიური წარმომადგენლობის 
შეზღუდული ხელმისაწვდომობიდან. ეს, ერთი მხრივ, გამოწვეულია 
იმით, რომ ტრადიციული შრომითი გაერთიანებები ნაკლებად ფოკუ­
სირდებიან პლატფორმის მშრომელებზე. მეორე მხრივ, პლატფორმუ­
ლი სამუშაოს ბუნებით — დასაქმებულებს ერთმანეთთან ურთიერთო­
ბის მცირე შესაძლებლობა აქვთ, რაც ხელს უშლის მათი კოლექტიური 
იდენტობის ჩამოყალიბებასა და ინტერესების დაცვას.

ამ კრიტერიუმებით, განვითარებულ ქვეყნებს თუ შევხედავთ, სადაც 
სოციალური დაცვის ბადე მყარია და შრომითი ურთიერთობა მშრო­
მელს არაერთ უპირატესობას სთავაზობს, შეგვიძლია ვთქვათ, რომ 
გიგ-შრომა კლასიკურ შრომასთან შედარებით ნამდვილად პრეკარუ­
ლია. თუმცა განვითარებად ქვეყნებში — განსაკუთრებით, დაბალ- და 
საშუალოშემოსავლიან სახელმწიფოებში გიგ-ეკონომიკამ წვლილი 
შეიტანა დასაქმების ზრდასა და სიღარიბის შემცირებაში (Wood et al. 
2018). 

იქ, სადაც შრომითი პირობები უკვე ცუდია, გიგ-ეკონომიკა და­
საქმების შესაძლებლობას აძლევს შრომისუნარიან ადამიანებს, 
რომელთაც სხვაგვარად სამსახური არ ექნებოდათ ან უარეს პი­
რობებში მოუხდებოდათ მუშაობა (Tan et al. 2021; Min Kyung Lee 
et al. 2015). 

თუმცა ეს იმას არ ნიშნავს, რომ ამ ქვეყნებში, მათ შორის საქართ­
ველოში, პლატფორმული შრომა პრეკარული არ არის. პირიქით — აქ 
სტანდარტული და არასტანდარტული შრომაც პრეკარულობით ხასი­
ათდება. 
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ᲓᲐᲡᲙᲕᲜᲐᲓᲐᲡᲙᲕᲜᲐ
პლატფორმული შრომა თითქოს ხსნა უნდა ყოფილიყო მშრომელის­
თვის — მოქნილი სამუშაო გრაფიკითა და ავტონომიით. თუმცა ალ­
გორითმით მართვა, ან კონტროლი — მიმართულებების მიცემით, 
სარეიტინგო სისტემებითა თუ წამახალისებელი და დამსჯელი მექა­
ნიზმებით მშრომელის ავტონომიის ფარგლებს მნიშვნელოვნად ზღუ­
დავს. გარდა ამისა, მშრომელებს შეზღუდული ინფორმაცია აქვთ რო­
გორც ალგორითმით მართვის წესებზე, ისე თავად ალგორითმზეც. ამ 
ინფორმაციულ ვაკუუმს კი ისინი საკუთარი დაკვირვებებით და ონლა­
ინ-ფორუმებზე დისკუსიების მეშვეობით ივსებენ 3. 

პლატფორმის შრომის ამგვარი ფორმით ჩამოყალიბება ორი მნიშვ­
ნელოვანი პროცესის შედეგია: 1) სამუშაო ადგილების დანაწევრება, 
რა დროსაც სტანდარტული შრომითი ურთიერთობებისთვის დამახა­
სიათებელი სტრუქტურა იშლება. სოციალური კონტრაქტი, რაც მშრო­
მელსა და დამსაქმებელს შორის არსებობდა, ქრება. 2) დამსაქმებელ­
მა მოიხსნა პასუსიხსმგებლობა სოციალურ გარანტიებზე, რომლებსაც 
მშრომელი დამსაქმებლისგან იღებდა. და როცა სახელმწიფოც არ უზ­
რუნველყოფს სოციალური დაცვის ადეკვატურ სისტემას, მშრომელი 
ყველა რისკის წინაშე მარტო რჩება.

სწორედ ამ პროცესების გავლენით პრეკარულად ქცეული შრომა 
მშრომელს არასტაბილურ გარემოს უქმნის და ასუსტებს. პლატფორმის 
შრომაში ჩართული მშრომელები განიცდიან არასტაბილური შემოსავ­
ლით გამოწვეულ სტრესს, თავად სამუშაო ადგილის არასტაბილურო­
ბას, დაურეგულირებელია მათი სამუშაო დროც, არ აქვთ სოციალური 
გარანტიები, მათი ავტონომია სამუშაო ადგილზე შეზღუდულია. 

ზოგიერთ ქვეყანაში პლატფორმის მშრომელებმა შეძლეს მათზე გავრ­
ცელებულიყო შრომის კანონმდებლობა და პროფესიული კავშირებიც 
ჩამოაყალიბეს, თუმცა ბევრგან ეს ჯერ კიდევ მიუღწეველი მიზანია. 

3 �ეს საკითხი უფრო ვრცლად განხილულია კვლევის მეორე ნაწილში: „შრომა 
გიგონომიკაში: კურიერების ამბავი“, რომელიც პლატფორმული შრომის მხრივ 
საქართველოში არსებულ მდგომარეობას შეისწავლის.
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