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 უმაღლესი სასწავლო დაწესებულებების, უნივერსიტეტე-

ბის აკადემიური პერსონალი განსაზღვრავს თაობების პროფეს-

იონალიზმის დონეს, მათ კონკურენტუნარიანობას, საზოგადო-

ების განვითარების დონეს, რაც თავის მხრივ წარმოადგენს ცხ-

ოვრების დონის, სიღარიბის დაძლევის,   რესურსების ეფექტუ-

რი და ეფექტიანი გამოყენების  მთავარ დეტერმინანტს. ის ასე-

ვე მომავალი სამეცნიერო კადრების მომზადების და გრძელვა-

დიანი განვითარების საფუძვლად გვევლინება.  

სამყარო მუდმივად გვთავაზობს განსხვავებულ გამოწვე-

ვებს, რომელთან გამკლავებაც შესაძლებელი ხდება მხოლოდ 

უმაღლესი პროფესიონალური ცოდნის ლატერალური გამოყე-

ნების უნარის საშუალებით. ნებისმიერი სახელმწიფოსთვის მნ-

იშვნელოვანია ქვეყნის ფარგლებში შესაძლებელი გახდეს ცოდ-

ნის გავრცელება, ადამიანური პოტენციალის მაქსიმალური რე-

ალიზება. ეს კი განსაკუთრებულ მოქნილობას მოითხოვს უმ-

აღლესი სასწავლო დაწესებულებების აკადემიური პერსონა-

ლის მხრიდან, რომელიც უზრუნველყოფს მაღალი კვალიფი-

კაციის პროფესიონალი კადრების ჩამოყალიბებას, შრომის ბა-

ზარზე შრომითი რესურსების მიწოდებას. შესაბამისად, აქტუა-

ლურია აკადემიური პერსონალის ჩამოყალიბების, განვითარე-

ბის სტიმულირების მექანიზმების ქმედითობა, ამ მიმართულ-

ებთ საუკეთესო გლობალური გამოცდილებებისა და ქვეყნის 

შიგნით არსებული რეალობის გათვალისწინება, რათა არ მოხ-

დეს ცოდნის ლოკალიზება, უზრუნველყოფილი იქნეს უნივერ-

სალური, უახლესი ცოდნის გადაცემა სტუდენტებისთვის.  

ნაშრომში განხილულია უნივერსიტეტებში აკადემიური 

პერსონალის შერჩევის პროცესის რეგულირების თავისებურე-

ბები შერჩევის კრიტერიუმების გაუმჯობესებისა და კარიერუ-

ლი განვითარების   ჭრილში. კონკრეტულად, შესწავლილია: 

შერჩევის დეტერმინანტები, პროცესთან დაკავშირებული გამო-

წვევები, პასუხისმგებლობის, უფლებამოსილებისა და ვალდე-

ბულების საკითხები; უნივერსიტეტებში არსებული კარიერუ-

ლი საფეხურები, აკადემიური პერსონალის შერჩევის კრიტერ-

იუმები,  შერჩევასთან დაკავშირებული პროცესების მართვის 

საკითხები და მოცემულია შესაბამისი რეკომენდაციები. 
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 The academic staff of higher education institutions determines 

the level of professionalism of generations, their competitiveness, the 

level of development of the society, which, in turn, is the main 

determinant of living standards, poverty alleviation, efficient and 

effective use of resources. It is also the basis for the preparation and 

long-term development of future scientific staff. 

The world is constantly offering different challenges that can 

only be addressed through the use of lateral knowledge of higher 

professional knowledge. It is important for any state to be able to 

spread knowledge within the country, to use the maximum human 

potential. This requires special flexibility from the academic staff of 

higher education institutions, which ensures the supply of labor 

resources on the labor market. Accordingly, the effectiveness of 

incentive mechanisms for academic staff formation and development is 

actual, also taking the best global experiences and the reality within the 

country into account is important so as not to localize knowledge, to 

ensure universal, latest knowledge transfer to students using modern 

methods.  

The paper discusses the peculiarities of regulating the process of 

academic staff selection at universities in terms of improving selection 

criteria and career development. In particular, the determinants for 

academic staff selection, the challenges associated with the process, the 

issues of responsibility, authority and commitment; Career levels at 

universities, academic staff selection criteria, issues of selection 

process management have been studied and relevant recommendations 

have been given.  
 

 

 

Keywords: Academic staff selection, Sellection Process, Career levels, 

Procedures. 
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უმაღლეს საგანათლებლო დაწესებულე-

ბებში აკადემიური პერსონალის შერჩევის მარ-

თვის საკითხები ადამიანური რესურსების მა-

რთვის სტრატეგიის ნაწილია. ეს უკანასკნელი 

ორგანიზაციის სტრატეგიული გეგმის ორგან-

ულ შემადგენელს წარმოადგენს და ემსახურე-

ბა ორგანიზაციული მიზნების განხორციელე-

ბას. ორგანიზაციის მართვის ფილოსოფიის სა-

ფუძველზე ჩამოყალიბებული ადამიანური 

რესურსების მართვის პოლიტიკა განსაზღვრ-

ავს ადამიანური რესურსების მართვის ფუნქც-

იების განხორციელების სტრატეგიებს  [1]. თა-

ვის მხრივ,  ადამიანური რესურსების მენეჯემ-

ენტი მომსახურების სფეროში განსაკუთრებუ-

ლი სპეციფიკით ხასიათდება. შერჩევის პრო-

ცესში უმნიშვნელოვანესი ხდება ადამიანის 

პროფესიულთან ერთად პიროვნული თვისე-

ბების, სიახლეებისადმი და მუდმივი სწავლი-

სადმი მზაობის, კომუნიკაბელურობის და ა.შ. 

შეფასება, ასევე მნიშვნელოვანია შეფასდეს 

არასტანდარტული სიტუაციებისათვის თავის 

გართმევის უნარი. მომსახურების სფერო, ვი-

ნაიდან საჭიროებს ინტელექტის და ცოდნის 

მაღალი დონის მქონე პერსონალს, აქ განსა-

კუთრებულ დატვირთვას იძენს შერჩევის მეთ-

ოდების დახვეწა [2]. 

უმაღლესი განათლების სფეროში ცვლი-

ლებები და რეფორმები მუდმივი, უწყვეტი 

პროცესია არათუ განვითარებად ქვეყნებში, 

არამედ სტაბილურ განვითარებულ ქვეყნებშ-

იც კი. ადამიანური რესურსების მენეჯმენტის 

სისტემის რეფორმის პროცესის მართვის სტ-

რატეგიების თანამედროვე ორიენტირები მი-

მართულია საუკეთესო ტალანტების მოზიდ-

ვაზე, შერჩევასა და შენარჩუნებაზე, მათი პო-

ტენციალის განვითარებასა და მართვაზე. აქ-

ტუალურია პერსონალის საქმიანი ურთიერ-

თობების, გუნდურობის, ქსელების განვითარ-

ება და სინერგიული ეფექტების გაუმჯობესება 

[3]. ადამიანური კაპიტალის ეფექტიანობასა 

და ორგანიზაციის კონკურენტუნარიანობას 

შორის პირდაპირი კორელაციაა [4] შესაბამის-

ად, მისი მართვის პოლიტიკა მნიშვნელოვანია 

მხარს უჭერდეს საუკეთესო ტალანტების მოზ-

იდვის, შეკავების [5], სწავლებისა და განვითა-

რების მექანიზმების დანერგვას [6] . 

უმაღლესი საგანმანათლებლო დაწესე-

ბულების კონკურენტუნარიანობის საფუძვე-

ლია აკადემიური პერსონალის ცოდნის, კვა-

ლიფიკაციის დონე. პროფესორთა ცხოვრების 

ხარისხი, საზოგადოების მხრიდან მათი სტა-

ტუსის აღქმა და დაფასება პირდაპირ მიანიშნ-

ებს ქვეყნის განვითარების დონეზე [21]. ამ კა-

ტეგორიისადმი ყურადღება, ნებისმიერი გან-

ვითარებაზე ორიენტირებული სახელმწიფოს 

მხრიდან  განსაკუთრებულია, ვინაიდან ეს ად-

ამიანები აყალიბებენ პროფესიონალებს ყველა 

სფეროში, უზრუნველყოფენ ცოდნაზე დაფუძ-

ნებული საზოგადოების შექმნას [7], [8]. შესაბ-

ამისად, ხშირ შემთხვევაში კანონით არის განს-

აზღვრული მინიმალური კომპეტენციების ფა-

რგლები, რომელსაც უნდა აკმაყოფილებდეს ამ 

სტატუსის პირი სრული, არასრული განაკვეთ-

ით, ან სხვა პირობით ამ სფეროში დასაქმების-

ას. ასევე კონკრეტულ უნივერსიტეტებს აქვთ 

უფლება ჩამოაყალიბონ დამატებითი კრიტე-

რიუმები და მოთხოვნები, რომელიც სახელმწ-

იფოს მიერ დადგენილ მინიმალურ სტანდარ-

ტებს აღემატება, ასევე შეიძლება სპეციფიკური 

კრიტერიუმები ჩამოყალიბდეს ფაკულტეტე-

ბის, კათედრების/დეპარტამენტების მასშტაბი-

თაც [22].  

● უმაღლესი საგანმანათლებლო დაწესე-

ბულებების თავისებურებები, რომელიც განსა-

ზღვრავს დასაქმებულთა შერჩევის პროცესის 

დეტერმინანტებს. უმაღლეს სასწავლებლებში 

აკადემიური პერსონალის შერჩევის კრიტერი-

უმებისადმი მიდგომები დეტერმინირებულია 

მთელი რიგი ფაქტორებით: 

1. უმაღლესი განათლება წარმოადგენს 

მომსახურების სფეროს. შესაბამისად, ცალსა-

ხაა, ის არის შრომატევადი დარგი - დანახარ-

ჯების დიდი წილი მოდის ადამიანებზე გაწე-

ულ ხარჯებზე, ხოლო შედეგები მეტწილად 

განპირობებულია ადამიანების მიერ გაწეული 

შრომით; 

2. უმაღლესი განათლების სფერო, ვინ-

აიდან ეწევა როგორც სასწავლო, ასევე სამეც-

ნიერო საქმიანობას, ამზადებს უმაღლესი და 

მაღალი რანგის პროფესიონალებს, ამ მომსა-

ხურების შემქმნელები უნდა იყვნენ გამორჩე-

ული პროფესიონალური დონის მატარებლე-

ბი. ეს კი შეუძლებელია ღრმა მეცნიერული კო-

მპეტენციის, ხანგრძლივი განათლების და 

პროფესიული ჩვევების ჩამოყალიბების გარე-

შე; 

3. მეცნიერული სამუშაო ვინაიდან მო-

ითხოვს მაქსიმალურ კომპეტენციებს. მათი 

დაუფლების პროცესი არის ხანგრძლივი, სტა-

ბილური შრომის შედეგი. შესაბამისად, მეცნი-
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ერის კარიერული სვლა არის ხანგრძლივი – 

საშუალოდ ათი წლით ჩამორჩება (მ.შ. ხანდა-

ზმულობის გაგება) სხვა სფეროების ანალოგი-

ურ ფაზებს. 

4. აკადემიური პერსონალის საქმიან-

ობა მოიცავს არა მხოლოდ სიღრმისეულ პრო-

ფესიონალურ ცოდნას, ასევე პედაგოგიკას - 

უნარს მრავალთათვის ახსნას და გასაგები გა-

ხადოს რთული პროფესიული ნიუანსები. 

5. სწავლის პროცესის ეფექტიანობა მჭ-

იდრო კავშირშია პოზიტიური ადამიანური 

ურთიერთობების ჩამოყალიბების ხარისხთან, 

მოითხოვს  ემოციური ინტელექტის მაღალ 

დონეს. 

6. სწავლების ხარისხი დამოკიდებულ-

ია ლექტორის, როგორც პროფესიონალის ავტ-

ორიტეტთან. სტუდენტი მხოლოდ ავტორიტე-

ტული პიროვნებისგან სწავლისთვის არის გან-

წყობილი. არაავტორიტეტული პერსონისგან  

ცოდნის მიღების შესაძლებლობაში არ არის 

დარწმუნებული და შესაბამისად, ის ნაკლები 

ყურადღებით ეკიდება სწავლის პროცესს, ან 

მიღებული ცოდნის შედეგად ვერ იღებს საჭი-

რო, ან საკმარის თავდაჯერებულობ-

ას/თვითრწმენას, რაც მნიშვნელოვნად განსაზ-

ღვრავს მსმენელის მომავალ წამატებას. 

7. მეცნიერი, ვინაიდან პროფესიულად 

იზრდება ხანგრძლივი დროის მანძილზე, აკა-

დემიური პერსონალის შერჩევის კრიტერი-უმ-

ები უნდა ქმნიდეს მათთვის მშვიდი, უწყვეტი, 

მდგრადი, სტაბილური განვითარების საფუძ-

ველს, ამავე დროს აუცილებელია მათ ჰქონდ-

ეთ სტაბილურობის განცდა შემოქმედებითი 

და პროფესიული კრიზისების (რაც დამახასია-

თებელია ამ ტიპის საქმიანობისთვის) ფაზე-

ბში. დროებითი კრიზისების დროს არ ემუქ-

რებოდეთ სამსახურიდან დათხოვნის საფრთ-

ხე. 

8. აკადემიური პერსონალის კარიერუ-

ლი საფეხური მნიშვნელოვნად განსაზღვრავს 

მის მიმართ წაყენებული მოთხოვნების შინაა-

რსს. 

9. ქვეყნის განვითარების დონე, კონკრ-

ეტულ უნივერსიტეტში სამართლიანობის დო-

ნე, მენეჯმენტის ხარისხი, კულტურის დონე 

განსაზღვრავს როგორც კრიტერიუმებს, ასევე 

მათ ქმედითობას. 

10.შერჩევის პროცესის თვისებრიობა უმ-

აღლესი სასწავლო დაწესებულების შეფასების 

ინსტრუმენტად შეიძლება იქცეს. ის ნათელს 

ხდის ორგანიზაციაში სამართლიანობის, მი-

უკერძოებლობის დონეს, განვითარების მიმა-

რთულებას (ტრენდს), პროცესისადმი, ადამი-

ანებისადმი დამოკიდებულებას და განსაზღვ-

რავს ორგანიზაციის იმიჯს. 

11. აკადემიური პერსონალის შერჩევის 

პროცესის სწორად წარმართვისთვის მნიშვნე-

ლოვანია ვინ ირჩევს. ამ მხრივ, მხედველობა-

შია მისაღები ადმინისტრაციის საქმიანობა, 

მათ მიერ დასახული პრიორიტეტები და ვის 

ანდობს შერჩევის პროცესს – შემრჩევი კომისი-

ის შემადგენლობა [22]. 

● შერჩევის პროცესის შემაფერხებელი 

ფაქტორები. გასათვალისწინებელი და სამარ-

თავია ფაქტორები, რომელმაც შესაძლებელია 

ხელი შეუშალოს პროცესის მაღალ პროფესიო-

ნალურ დონეზე ჩატარებას და მის გამჭვირვა-

ლობას: 

1. ვინაიდან სამეცნიერო კადრები ყალი-

ბდებიან მრავალი წლის მანძილზე, არის საფ-

რთხე, რომ დიდი სტაჟის მქონე პერსონებმა 

შექმნან გავლენიანი კლანები, რაც მნიშვნელო-

ვნად უწყობს ხელს არასამართლიანი გადაწყვ-

ეტილებების მიღების მაღალ ალბათობას [22]; 

2. შესაძლოა ქვეყანაში, ან ლოკალურ გა-

რემოში მეცნიერების კონკრეტული სფეროს 

განვითარების დაბალმა დონემ გამოიწვიოს 

სამეცნიერო კარიერული საფეხურების დისკ-

რედიტაცია და გლობალური მასშტაბით დაბა-

ლი რანგის პროფესიონალი აღმოჩნდეს ლოკა-

ლურ სივრცეში მაღალ აკადემიურ საფეხურ-

ზე; 

3. მეცნიერის განვითარებისთვის მნიშვ-

ნელოვანია თაობებს შორის ცოდნის გადაცე-

მის პრაქტიკის დანერგვა. კონკურენციის პირ-

ობებში რთული, ამავე დროს მნიშვნელოვანი 

გამოწვევაა შეიქმნას გარემო, სადაც გამოცდი-

ლი მეცნიერი დაინტერესებული იქნება გაზა-

რდოს ახალგაზრდა კადრი. 

4. შესაძლოა შეფერხდეს  ახალგაზრდა 

კადრების ზრდა – სფერო გახდეს ნაკლებად 

მიმზიდველი ახალგაზრდებისათვის, განვით-

არდეს კადრების დაბერება და შედეგად გრძე-

ლვადიან პერიოდში დაქვეითდეს სამეცნიერო 

კადრების დონე [22]. 

● შერჩევის პროცესში პასუხისმგებლობის 

გადანაწილება. შერჩევის პროცესის გამართუ-

ლი განხორციელებისათვის აუცილებელია 

დაცული იყოს გამჭვირვალობის და სამართ-

ლიანობის პრინციპები. მნიშვნელოვანია პასუ-

ხისმგებლობის, უფლებების და მოვალეობებ-

ის სწორად გადანაწილება: 

ა) ადმინისტრაცია არის პასუხისმგებე-

ლი[23]:  
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 უზრუნველყოს შერჩევის პროცესის 

გამჭვირვალობა და სამართლიანობა, რაც ქმნ-

ის სასწავლო პროცესის გაუმჯობესების მთავ-

არ საფუძველს; 

 შექმნას ობიექტური კრიტერიუმები, 

თანამშრომლებთან მსჯელობის და შეთანხმე-

ბის საფუძველზე; 

 შეაფასოს თითოეული კანდიდატურის 

მიერ წამოდგენილი ინფორმაციის რეალურო-

ბა, კრიტერიუმებთან შესაბამისობა, მისი ცოდ-

ნის მასშტაბის დონე (ლოკალუ-

რი/გლობალური); 

 დაიცვას ბალანსი საკუთარი პერსონა-

ლის მხარდაჭერასა და ახალი კომპეტენტური 

კადრების მიღებას შორის; 

 შეარჩიოს მაღალი კომპეტენციის მქონე 

შემფასებელები; 

 უზრუნველყოს კომპეტენტური, სამარ-

თლიანი გადაწყვეტილებების მიღება - სწორ-

ად შეფასდეს პიროვნების აქტივობების დონე; 

 უზრუნველყოს  პირადი ინფორმაციის 

კონფიდენციალურობის დაცვა.  თუმცა აქვს 

უფლება კანდიდატთან ერთად დელიკატურ-

ად განიხილოს პირად ინფორმაციასთან და-

კავშირებული საკითხები. 

 გადაამოწმოს ინფორმაციის სისწორე 

(მოქმედი კანონის ფარგლებში)[23]. 

ბ) აკადემიური თანამდებობის პრეტენ-

დენტის ვალდებულებებია: 

 დაექვემდებაროს კონკურსის წესით გა-

ნსაზღვრულ ვადებს; 

 ინფორმაცია წარმოადგინოს მოთხოვ-

ნილი ფორმით; 

 წარმოადგინოს კრიტერიუმებთან შესა-

ბამისობის დამადასტურებელი დოკუმენტაც-

ია; 

 თვითონ მოახდინოს ინფორმაციის ფი-

ლტრაცია შესაბამისობის მიხედვით; 

 წარმოდგენილი ინფორმაცია იყოს ად-

ვილად აღსაქმელი;  

 საჭიროების შეთხვევაში დაასაბუთოს 

ინფორმაციის სიზუსტე და არ წარმოადგინოს 

ინფორმაცია, რომლის დასაბუთებას ვერ შეძ-

ლებს. 

●კარიერული საფეხურების მენეჯმენტი. 

კარიერული საფეხურების შინაარსს აქვს პერს-

ონალის ორგანიზების და მოტივაციის ფუნქ-

ცია. აკადემიური/სამეცნიერო საქმიანობის მა-

ღალი კომპეტენციის მქონე ახალგაზრდა კად-

რებისთვის მიმზიდველობის შესანარჩუნებ-

ლად (მოსაპოვებლად), მართვის პროცესების 

დარეგულირების  მექანიზმია აკადემიური და 

სამეცნიერო პერსონალის კარიერული 

საფეხურების სწორად განსაზღვრა. აუც-ილებ-

ელია პერსონალის კარიერული საფეხურები 

ზუსტად შეესაბამებოდეს არსებულ გამოწვევ-

ებს.  

დიდ ბრიტანეთში [24] სამეცნიერო და 

აკადემიური კარიერული განვითარების საფე-

ხურებია (შესაბამისი მინიმალური და მაქსიმა-

ლური ხელფასით)[23]: 

• დოქტორანტი (Ph.D. Candidate); 

• პოსტდოქტორი, ასისტენტი; 

(Postdoc/Research Assistant) [მინ 3364 € – 

მაქს.4263€]; 

• მასწავლებელი (Teaching Fellow);  

• მეცნიერ–თანამშრომელი (Research Fell-
ow);  

• ლექტორი (კატეგორია ა)  (Lecturer A) [მინ 

4135 € – მაქს.5398 €]; 

• ლექტორი (კატეგორია ბ)  (Lecturer B) [მინ 

4135 € – მაქს.5398 €]; 

• უფროსი ლექტორი/ასოცირებული პრო-

ფესორი (Senior Lecturer or Reader) [მინ 

5240 € – მაქს.6445€]; 

• სრული პროფესორი ( Full Professor) [მინ 

6075€ – მაქს. 6632€]; 

ბელგიაში სამეცნიერო და აკადემიური 

კარიერული განვითარების საფეხურებია[25]:  

• დოქტორანტი [Aspirant (research fellow, 

enrolled in a Ph.D. degree, appointed by the 

Fund for Scientific Research FWO)]; 

• ასისტენტი (მკვლევარი) [Assistent (research 

assistant)]; 

• ასისტენტ–დოქტორი (პოსტსადოქტორო 

კვლევის ასისტენტი) [Doctor-assiste-
nt (postdoc research assistant)]; 

• ასისტენტ-პროფესორი (დოცენტი) [Doce-
nt (assistant professor)]; 

• ასოცირებული პროფესორი [Hoofdd-oce-
nt (associate professor)]; 

• პროფესორი [Hoogleraar (professor)]; 

• სრული პროფესორი ნახევარი შტატით [D-
eeltijds gewoon hoogleraar - buitengewoon 

hoogleraar (part-time full professor) 

(previously: professor extraordinarius)]; 

• სრული პროფესორი სრული შტატით [Ge-
woon hoogleraar (full professor, full-time) (pro-
fessor ordinarius)]; 

საფრანგეთში სამეცნიერო და აკადემიუ-

რი კარიერული განვითარების საფეხურებია 

[26]: 

• სრული პროფესორი [Professeur ordinai-
re (full professor)]; 
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• პროფესორი ნახევარი შტატით, ან მოწვეუ-

ლი [Professeur extraordinaire (visiting profess-
or in Switzerland, part-time professor in Belgi-
um)]; 

• პროფესორი [Professeur (professor)]; 

• ასოცირებული პროფესორი (ტენუარი) 

[Chargé de cours définitif (associate professor, 

tenured)]; 

• ასოცირებული პროფესორი [Chargé de 

cours temporaire (associate professor, tenure-

track)]; 

• მოწვეული ასისტენტ–პროფესორი [Chargé 

de cours invité (visiting assistant professor, 

non-tenured)] 

• უფროსი ლექტორი Maître de 

conférences [(senior lecturer / adjunct 

professor, tenure-track)] 

• ასოცირებული მკვლევარი (დანიშნული 

სამეცნიერო კვლევების ეროვნული 

ფონდის მიერ) [Directeur de recherc-
he (research director / senior research associate, 

appointed by National Fund for Scientific 

Research F.R.S.-FNRS)]; 

• უფროსი მკვლევარი, სწავლების უფლების 

შეთავსებით (ედ) [Chef de travaux agrég-
é (senior researcher with teaching aggregation, 

with Ph.D.)]; 

• უფროსი მკვლევარი ასოცირებული (დანი-

შნული სამეცნიერო კვლევების ეროვნული 

ფონდის მიერ)  [Maître de recherche (senior 

researcher / senior research associate, with 

Ph.D., appointed by National Fund for Scientific 

Research F.R.S.-FNRS, tenured)]; 

• უფროსი მკვლევარი [Chef de travaux (senior 

researcher, with Ph.D.)]; 

• უფროსი მკვლევარი [Chercheur qualif-
ié (senior researcher / research associate, with 

Ph.D., appointed by federal research council 

FNRS, tenured)]; 

• უფროსი მკვლევარი ასისტენტი/უმცროსი 

ლექტორი [Premier assistant (senior research 

assistant / junior lecturer, with Ph.D.)]; 

• მოხალისე ლექტორი (არაანაზრაურებადი) 

[Maître d'enseignement (volunteer lecturer, 

unpaid, non-tenured); 

• პოსტდოქტორი (დანიშნული სამეცნიერო 

კვლევების ეროვნული ფონდის მიერ) 

Chargé de recherche (postdoctoral researcher, 

appointed by National Fund for Scientific Rese-
arch F.R.S.-FNRS)]; 

• მკვლევარის ასისტენტი Assistant de recher-
che (research assistant); 

• დოქტორანტი (დანიშნული სამეცნიერო 

კვლევების ეროვნული ფონდის მიერ)  

Aspirant (research fellow, enrolled in a Ph.D. 

degree, appointed by National Fund for Scientif-
ic Research F.R.S.-FNRS); 

მალაიზიის საკვალიფიკაციო სააგენტო 

[27] შემდეგი სახით განსაზღვრავს სამეცნიერო 

და აკადემიური კარიერული განვითარების 

საფეხურებს [28]: ინსტრუქტორი, ტუტორი, 

ლექტორის ასისტენტი, ლექტორი, უფროსი 

ლექტორი, ასოცირებული პროფესორი, პროფ-

ესორი, ცნობილი პროფესორი.   

ფინეთში [29;30] მაგისტრატურის დამთ-

ავრებამდე უნივერსიტეტის სტუდენტი შეიძ-

ლება დასაქმდეს როგორც მკვლევარის ასისტ-

ენტი (tutkimusapulainen). მაგისტრანტმა შეიძლ-

ება უნივერსიტეტში იმუშაოს და ეწოდოს დო-

ქტორანტურის კანდიდატი. დოქტორანტი უკ-

ვე უნდა იყოს მაგისტრის წოდების მქონე და 

როგორც წესი, შეუძლია დასაქმდეს უნივერ-

სიტეტში, ან ისარგებლოს ანალოგიური გრან-

ტით და მას ეწოდება დოქტორანტი, მკვლევა-

რი, ან ასისტენტი (მასწავლებლის ასისტენტი). 

გარდა დოქტორანტურის მკვლევარებისა (tutk-

ijatohtori ) და უფროსი ასისტენტისა, არსებობს 

საშუალო დონის არაპროფესიული თანამდებ-

ობები, როგორიცაა სწავლების მკვლევარი (op-

ettava tutkija). უფროსი მასწავლებელი და მკვ-

ლევარი შეიძლება დასაქმდეს, მაგალითად 

როგორც "სპეციალური მკვლევარი", ან უნივე-

რსიტეტის მკვლევარი. აკადემიური დოქტორ-

ის ხარისხი (დოცენტი) განსხვავებით პროფე-

სორის წოდებისგან ენიჭება უვადოდ, ანიჭებს 

მას დოქტორანტების ხელმძღვანელობის უფ-

ლებას. აკადემიური თანამდებობის მაძიებე-

ლი უნდა იყოს ამ წოდების მატარებელი. ამას-

თან, ისინი შესაძლოა არ მიეკუთვნებოდნენ 

პროფესორთა კორპუსს და დასაქმდნენ უნივე-

რსიტეტს გარეთ. პროფესორი ტრადიციულად 

ითავსებს კვლევითი ჯგუფის ხელმძღვ-ანელ-

ობის და მენეჯერულ ფუნქციებს. შესაძლოა 

პროფესორი არ იყოს ასისტენტი / ასოცირებუ-

ლი / სრული პროფესორის კარიერული გზის 

პირდაპირი ანალოგი. კვალიფიკაცია პროფეს-

ორის  თანამდებობისთვის ანაზღაურდება რო-

გორც დოქტორის, ან სხვა საშუალო კარიერის 

თანამდებობებზე. მენეჯმენტში, პროფესორე-

ბი მსახურობენ დეპარტამენტის უფროსებად 

(Laitoksen johtaja or osastonjohtaja) და ასევე შეს-

აძლებელია იყვნენ დეკანები (ფაკულტეტის 

ხელმძღვანელი, დეკანი). უნივერსიტეტის 

ლიდერს ეწოდება რექტორი (რეტორი), რომე-

ლსაც ეხმარება მრავალი ვიცე – რექტორი (va-

rarehtori). ვიცე-რექტორებმა შეიძლება შეინა-

რჩუნონ პროფესორის თანამდებობები, ან სრ-

https://en.wikipedia.org/wiki/National_Fund_for_Scientific_Research
https://en.wikipedia.org/wiki/National_Fund_for_Scientific_Research
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ული დატვირთვით იმუშაონ პრორექტორად. 

ზოგიერთ უნივერსიტეტს ჰყავს აგრეთვე კანც-

ლერი, რომელიც უფრო მეტად შიგა საქმეებით 

და ყოველდღიური მენეჯმენტით არის დაკავ-

ებული, ვიდრე  საზოგადოებასთან ურთიერთ-

ობით. 

აშშ–ში [31;32] კერძოდ, ბოსტონის უნივ-

ერსიტეტში სტანდარტული რანჟირება შემდე-

გი სახითაა წარმოდგენილი:  

 ინსტრუქტორი (მაგისტრის დიპლომის 

მქონე, ან დოქტორანტი, რომელიც სწავლების 

კარგ უნარებს ავლენს) 

 ასისტენტ–პროფესორი (დოქტორი); 

 ასოცირებული პროფესორი; 

 სრული პროფესორი; 

 ემერიტუსი. 

შესაძლებელია ამ წოდებებს დაემატოს 

წინსართები – ,,კლინიკის“ (clinical) და ,,პრაქ-

ტიკოსი“ (Practice), რომლებიც აღნიშნავს თეო-

რიულთან ერთად მდიდარ პრაქტიკულ გამო-

ცდილებას დარგში/სექტორში. აკადემიური 

თანამდებობები წინსართით ,,მკვლევარი (rese-

arch)“ აღნიშნავს მის აქტივობებს ნაკლებად 

აკადემიურ და მეტად სამეცნიერო სფეროში, 

მეტწილად ორიენტირებულია მეცნიერული 

კვლევებისა და გრანტების მოზიდვის მიმარ-

თულებით. პირი, რომელსაც აქვს თანამდებო-

ბა წინსართით ,,მოწვეული“ (еdjunct), არის ის, 

ვისთვისაც ძირითად სამუშაო ადგილს არ 

წარმოადგენს ეს უნივერსიტეტი, ან არ აქვს 

პროფილური კვალიფიკაცია, აქვს საჭირო 

ცოდნა და მოწვეულია მხოლოდ გარკვეული 

დროით, კონკრეტული მიზნისთვის ნახევარ 

განაკვეთზე. აკადემიური ხარისხის არ-მქონე 

არ შეიძლება იყოს სხვა რანგის გარდა ინსრუქ-

ტორისა. წინსართი ,,მოწვეული“ ნიშნავს მოკ-

ლე (ერთი წლით, ან ნაკლები) დროით დანიშ-

ნულ პირებს. გარდა ინსტრუქტორისა, ასეთე-

ბი შესაძლოა იყვნენ აგრეთვე როგორც აკადე-

მიური, ასევე სამეცნიერო პერსონალი. წინსარ-

თი ,,ემერიტუსით“ წოდება ენიჭებათ პენსია-

ზე გასვლის შემდეგ სრულ და ასოცირებულ 

[33] პროფესორებს მოცემულ თანამდებობაზე 

მინიუმ 10 წლიანი გამოცდილების შემთხვევა-

ში, დარგის, ან უნივერსიტეტის განვითარება-

ში შეტანილი განსაკუთრებული წვლილისთვ-

ის.  

ასევე არსებობს არასტანდარტული რან-

გები: ლექტორი, უფროსი ლექტორი და უმაღ-

ლესი რანგის (Master) ლექტორი. ისინი შესაძ-

ლებელია აირჩნენ სრულ, ან ნახევარ განაკვე-

თზე. უფროსი და უმაღლესი რანგის ლექტორ-

ის წოდება ენიჭებათ შესაბამისად 5 და 10 წლ-

იანი ლექტორად წარმატებული მუშაობის გა-

მოცდილების საფუძველზე.  

ასევე არის ტენუარის (მუდმივის) სტა-

ტუსის [32] მიღების შესაძლებლობა. როცა ასი-

სტენტ-პროფესორი, ასოცირებული და სრული 

პროფესორი აჩვენებს სტაბილური მუშაობის 

უნარს, ენთუზიაზმს ჩაერთოს სასწავლო თუ 

სამეცნიერო საქმეში, მას წასახალისებლად და 

დაწესებულებაში შესანარჩუნებლად აძლევენ 

ამ სტატუსს, თუმცა ეს არ არის გარანტია, რომ 

მას დააწინაურებენ, მაგრამ ტენუარის გათავ-

ისუფლებას დაკავებული თანამდებობიდან 

სჭირდება განსაკუთრებულად ცხადი დასაბ-

უთება. 

ასისტენტ-პროფესორები არიან ტენუარ-

ის კანდიდატები. ასისტენტ-პროფესორებთან 

თავდაპირველად აფორმებენ ხელშეკრულებას 

6 წლის ვადით. 5 წლის შემდეგ შეუძლიათ გა-

ნაცხადი შეიტანონ ტენუარის სტატუსის მო-

პოვებაზე. ერთწლიანი დაკვირვების შემდეგ, 

პოზიტიური გადაწყვეტილების შემთხევაში, 

იღებენ ტენუარის სტატუსს და გადადიან ასო-

ცირებული პროფესორის პოზიციაზე, უარ-ყო-

ფითი დასკვნის შემთხვევაში კი – მათ უნდა 

დატოვონ უნივერსიტეტი ერთი წლის განმავ-

ლობაში. იქ, სადაც ასისტენტ-პროფესორის 

თანამდებობაზე მსგავსი დროითი შეზღუდვა 

არ არის, იშვიათ შემთხვევებში, შესაძლებე-

ლია ემერიტუსის სტატუსი მიენიჭოს ასისტე-

ნტ-პროფესორსაც. 

ხშირად უნივერსიტეტებში დამკვიდრე-

ბულია მინიმუმ სამი კარიერული გზა: 1. სას-

წავლო მიმართულება; 2. სამეცნიერო მიმართ-

ულება; 3. სასწავლო–სამეცნიერო მიმართულ-

ება. მაგალითად, ბრისტოლის უნივერსიტ-ეტ-

ში (იხილეთ ცხრილი N1) [34], ლონდონის სკ-

ოლაში [35], შვედეთის ლულეას უნივერსიტე-

ტში დანერგილი  პრაქტიკა გვიჩვენებს აკადე-

მიური პერსონალის რამდენიმე ტიპის კარი-

ერული გზას: 1. სწავლებისა და კვლევითი 

მიმართულება 2. კვლევითი მიმართულება; 3. 

სწავლებისა და სასწავლო სტიპენდიების მიმა-

რთულება. პერსონალის შერჩევის კრიტერიუ-

მები  განსხვავდება თითოეული მიმართულე-

ბისა და მასში შემავალი საფეხურების მიხედვ-

ით. აგრეთვე ცალკე ხდება მოწვეული ლექტო-

რების შერჩევის კრიტერიუმების დეტერმინი-

რება, მათი უფლება-მოვალეობების განსაზღვ-

რის საფუძველზე.   
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კარიერული გზა 1 კარიერული გზა  2 კარიერული გზა 3 

 საბაზისო დონე 

 მეორე (ბ.) დონე – 

ლექტორი (Grade J) 

 მესამე (გ.)  დონე– 

ლექტორი (Grade K) 

 მეოთხე (დ.) დონე – 

ასოცირებული 

პროფესორი (Grade L) 

 მეხუთე (ე.) დონე – 

პროფესორი (Grade M) 

 საბაზისო დონე 

 პირველი (ა.) დონე– ასოცირებული 

მკვლევარი (Grade I) 

 მეორე (ბ.)  დონე– უფროსი 

ასოცირებული მკვლევარი (Grade J) 

 მესამე (გ.) დონე – მეცნიერ-

თანამშრომელი (Grade K) 

 მეოთხე (დ.) დონე – უფროსი 

მეცნიერ– თანამშრომელი (Grade L) 

 მეხუთე (ე.) დონე – 

პროფესორი  (Grade M) 

 საბაზისო დონე 

 პირველი (ა.)  დონე– 

ასოცირებული 

მასწავლებელი (Grade I) 

 მ ე ორე  (ბ .)  დონე– 

ლექტორი (Grade J) 

 მესამე (გ.) დონე – 

ლექტორი (Grade K) 

 მეოთხე (დ.) დონე – 

ასოცირებული 

პროფესორი (Grade L) 

 მეხუთე (ე.)  დონე – 

პროფესორი (Grade M) 

ცხრილი N1. კარიერული განვითარების 3 გზა ბრისტოლის უნივერსიტეტში 

 

აღნიშნულიდან გამომდინარე, შეიძლება 

ითქვას, რომ განვითარებულ სამყაროში არ 

არის აკადემიური და სამეცნიერო პერსონალ-

ის რანჟირების ცალსახად დეტერმინირებული 

სისტემები. სხვადასხვა ქვეყნების გამოცდი-

ლება ნათელია, რომ გვიჩვენებს განსხვავებ-

ულ პრაქტიკას.  შესაძლებელია საქართველო-

შიც საჭიროების შესაბამისად მოხდეს სის-ტე-

მის მოდიფიცირება და რეალობისთვის მორ-

გება.  

●აკადემიური/სამეცნიერო  პერსონალის 

შერჩევის კრიტერიუმები. აკადემიური პერსო-

ნალის შერჩევის კრიტერიუმები, როგორც წე-

სი, დიფერენცირებულია რანგების მიხედვით. 

პერსონალს, რომელთაც აქტიურად უწევთ  

დაბალი კურსის სტუდენტებთან მუშაობა (სხ-

ვა სამეცნიერო და აკადემიურ აქტივობებთან 

ერთად) დამატებით მოეთხოვებათ პრეზენტა-

ბელურობის, კომუნიკაბელურობის მაღალი 

დონე. სამეცნიერო-კვლევითი საქმიანობით 

დაკავებული პერსონალი კი უპირატესად ფას-

დება მათი გლობალური მასშტაბის სამეცნიე-

რო მიღწევებით. 

აკადემიური პერსონალის საქმიანობის 

ზოგადი კრიტერიუმები სამ კატეგორიად ნა-

წილდება: 1. აკადემიური მიღწევები; 2. სამეც-

ნიერო მიღწევები 3. მიღწევები დარგში, ერო-

ვნულ და საერთაშორისო დონეზე.  

აგრეთვე აღსანიშნავია, რომ თუ უმაღ-

ლესი რანგის პროფესორის შეფასებებში უმთა-

ვრესია დარგში, ეროვნულ და საერთაშორისო 

დონეზე აღიარება და სამეცნიერო-კვლევითი 

მოღვაწეობის ინდიკატორები, ასისტენტ-პრო-

ფესორის შეფასებისას დომინირებს აკადემიუ 

 

რი მიღწევები. მაგალითისთვის შესაძლებელ-

ია მოვიყვანოთ ერთ–ერთი მოდელი, სადაც 

კრიტერიუმთა თანაფარდობა გადანაწილებუ-

ლია შემდეგი პრინციპით [37]: 

I კატეგორია: აკადემიური მიღწევები -  

ასისტენტისთვის – 50%; ასოცირებულისთვის 

– 30%; პროფესორისთვის -20%. 

II კატეგორია: კვლევითი აქტივობა (პრო-

ექტები, სასემინარო პრეზენტაციები, მოწვეუ-

ლი ლექტორი, კვლევის სუპერვაიზერი, ტრენ-

ინგ-კურსი) - ასისტენტისთვის – 20%; ასოცი-

რებულისთვის – 30%; პროფესორისთვის -30%. 

III კატეგორია: კვლევითი პუბლიკაციე-

ბი (პუბლიკაციები ჟურნალებში, სალექციო ან 

საცნობარო წიგნები, მონოგრაფია, რეცენზია)- 

ასისტენტისთვის – 30%; ასოცირებულისთვის 

– 40%; პროფესორისთვის – 50%. 

საგულისხმოა, რომ ინდივიდი, რომელს-

აც არ აქვს მძლავრი აკადემიური უნარები, რა-

შიც პირველ რიგში მოიაზრება სოციალური, 

კომუნიკაციის უნარები და პრეზენტაბე-ლუ-

რობა, თუმცა ამავე დროს გააჩნია მისწრაფება 

და ტალანტი ჩაერთოს მეცნიერულ კვლევებ-

ში, მას აქვს არჩევანის უფლება – აირჩიოს კვ-

ლევითი მიმართულება და ეს კარგი გამოსავა-

ლია. აგრეთვე პირიქით, პრეტენდენტებს შეუ-

ძლიათ აირჩიონ უპირატესად აკადემიური 

საქმიანობის კარიერული გზა. აგრეთვე საინ-

ტერესოა, რომ მათ არ ეკრძალებათ კატეგორი-

ებს შორის ახალი არჩევანის გაკეთება. აღსანი-

შნავია ისიც, რომ მეტად ტენდენციურია დიდ 

ასაკში სამეცნიერო კარიერაზე არჩევანის გაკე-

თება. ახალგაზრდებისთვის კი დამახასიათე-

ბელია მეტი აუდიტორიული დატვირთვა და 
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ნაკლები მიღწევები სამეცნიერო-კვლევით ნაწ-

ილში, რაც ბუნებრივია. სააუდიტორიო დატვ-

ირთვა, განსაკუთრებით ბაკალავრიატის ეტაპ-

ზე ბუნებრივია მოითხოვს დიდ ფიზიკური 

ენერგიას, პრეზენტაბელურობას და ნაკლებად 

– სიღრმისეულ მეცნიერულ ცოდნას. მაღალ 

საფეხურებზე კი სააუდიტორიო მუშაობის 

დატვირთვა მცირდება, ვინაიდან ამ ეტაპზე 

სტუდენტებს უკვე გამომუშავებული აქვთ და-

მოუკიდებელი მუშაობის უნარები და პროცეს-

ში დამხმარედ სჭირდებათ ღრმა მეცნიერული 

ცოდნის მქონე პროფესორები. განსაკუთრებ-

ით ეს უკანასკნელი აქტუალური ხდება დოქტ-

ორანტურის და პოსტდოქტორანტურის საფე-

ხურებზე.  

საყურადღებოა, უმაღლეს სასწავლო და-

წესებულებებში ახალგაზრდა მკვლევართა და 

აკადემიური პერსონალის შერჩევა, როგორებ-

იც არიან: ასისტენტები, ასისტენტ-პროფესო-

რები (ან მასთან გათანაბრებული კატეგორიე-

ბი)[38], ვინაიდან გასათვალისწინებელია არა 

მხოლოდ მათი მონდომება და სურვილი, რაც 

ძალიან მნიშვნელოვანია, აგრეთვე მათი პოტე-

ნციალი. ამ შემთხვევაში  შერჩევის კრიტერიუ-

მებში მოიაზრება: სუბიექტური და ობიექტუ-

რი, რაციონალური და ემოციური ფაქტორები. 

შეფასების ობიექტია  პრეტენდენტის როგორც 

პროფესიული, ასევე პიროვნული (ხასიათი, 

სტრესისადმი დამოკიდებულება, ეთიკა, ეს-

თეტიკა და ა.შ.) მახასიათებლები. ფასდება: სა-

ბაზისო ინტელექტი IQ, ანალიტიკური უნარე-

ბი AM(Analytical Mindset); მულტიდისციპლი-

ნარული ანალიტიკური უნარები MDAM 

(Multidisciplinary Analytical Mindset), ემოციური 

ინტელექტი EQ, სოციალური ინტელექტი SQ 

და სპეციფიკური უნარები/მოთხოვნები, რო-

მელიც აგრეთვე კონკრეტული სფეროსთვის 

არის მნიშნელოვანი. შერჩევის პერიოდი ხშირ-

ად ხანგრძლივია. შემრჩევი კი არის ხშირ შემ-

თხვევაში არა ერთი რგოლი, არამედ რამდენი-

მე, რომლებიც  შეფასებას ახორციელებენ ერ-

თმანეთისგან დამოუკიდებლად. ახალწვეულ-

თა დასაქმება აკადემიურ–სამეცნიერო სივრცე-

ში აუცილებლად მოიცავს საცდელ პერიოდს, 

რამაც შესაძლოა გასტანოს რამდენიმე წელი. 

კონტრაქტის ვადის ამოწურვის შემდეგ კი პრ-

ეტენდენტთან დაკავშირებით უნდა ჩამოყა-

ლიბდეს პოზიცია აკადემიური და ადმინის-

ტრაციული პერსონალის მხრიდან, რაც უნდა 

გაცხადდეს. კერძოდ, უნდა იქნას მიღებული 

გადაწყვეტილება მისი დაწიანურების, ან და-

თხოვნის შესახებ. ასისტენტის და ასისტენტ-

პროფესორის თანამდებობა ხშირ შემთხვევაში 

არის ბაზისი ასოცირებულ პროფესორთა (ან 

მასთან გათანაბრებულ პირთა) სელექციისთვ-

ის. ასოცირებული პროფესორები კი პროფეს-

ორთა (სრულ პროფესორთა) შერჩევის სარეზ-

ერვო ბაზას ქმნიან. მიუხედავად იმისა, რომ 

მათი უმრავლესობისთვის შესაძლოა ეს თანამ-

დებობა მუდმივი იყოს, არ ნიშნავს, რომ მათგ-

ან ყველა დაწინაურდება პროფესორის რანგამ-

დე. იგივე შეიძლება ითქვას პროფესორებზე, 

შესაძლოა ემერიტუსი გახდეს ნებისმიერი კა-

ტეგორიის პროფესორი, თუმცა ეს არ ნიშნავს, 

რომ ყველა სრული პროფესორი მიაღწევს ემ-

ერიტუსის სტატუსს.  

მთელ ამ პროცესში განსაკუთრებით 

საყურადღებოა უმაღლესი რანგის პროფესორ-

თა შერჩევის კრიტერიუმები, ვინაიდან ისინი 

არიან მაგალითის მიმცემნი ახალგაზრდა თა-

ობებისთვის. ხშირად ისინი (განსაკუთრებით 

ეს უკანასკნელი ეხება მუდმივ პროფესორებს) 

გადამწყვეტ როლს ასრულებენ ქვედა რგოლე-

ბის შერჩევის პროცესში. აგრეთვე, მათი შერჩე-

ვის დეტერმინირებული კრიტერიუმები ორ-

იენტირის როლს ასრულებს დამწყებთათვის 

კარიერის დაგეგმვის თვალსაზრისით. ამ შე-

მთხვევაში შერჩევის მთავარი კრიტერი-უმებ-

ია: ა) სამეცნიერო მიღწევები; ბ)განათლება და 

სწავლება; გ) დამატებითი კრიტერიუმები (ჩა-

რთულობა, მენეჯმენტი/ლიდერობა). მაგალი-

თად, ნიუკასლის უნივერსიტეტში [22] პროფ-

ესორი სამი მთავარი კრიტერიუმით ფასდება 

შემდეგი ინდიკატორების საფუძველზე: 

ა) სამეცნიერო მღწევები – კვლევა და ინ-

ოვაციები. 

1. ეროვნული და საერთაშორისო ცნობა-

დობა დარგში, ან სასწავლო სფეროში. განის-

აზღვრება საავტორო, ან თანაავტორობით შექ-

მნილი წიგნების, ნაშრომების, საკონფერენციო 

მასალების  რეიტინგულ გამოცემებში გამოქ-

ვეყნებით და ცნობადობით (ეს მუხლი თავის 

მხრივ მოიცავს მრავალ ქვეკატეგორიას); 

2. სტუდენტების/დოქტორანტების სამეც-

ნიერო სამუშაოების კოორდინაციის წარმატებ-

ული გამოცდილება; 

3. კვლევითი პროექტების და სამეცნიე-

რო სამუშაოების დაფინანსების მოპოვების წა-

რმატებული გამოცდილება; 

4. სამეცნიერო სამუშაოს კოორდინირე-

ბის და მენეჯმენტის წარმატებული გამოცდი-

ლება, როგორც ადგილობრივი, ასევე გლობა-

ლური მასშტაბით; 
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5. უნივერსიტეტს გარეთ, სხვა უნივერსი-

ტეტების სამეცნიერო პერსონალთან მჭიდრო 

სამეცნიერო თანამშრომლობის და ერთობლი-

ვი კვლევის გამოცდილება; 

6. ადგილობრივ და საერთაშორისო სამე-

ცნიერო და სამთავრობო წრეებთან მჭიდრო 

თანამშრომლობა; 

7. საერთაშორისო, ადგილობრივ, რეგიო-

ნულ და სექტორულ ბიზნეს წრეებთან წარმა-

ტებული თანამშრომლობის გამოცდილება; 

8. განვითარებაზე წარმატებული გავლე-

ნის გამოცდილება; 

ბ) განათლება და სწავლება (უმაღლესი 

რანგის პროფესორისთვის მოიაზრება საერთა-

შორისო მასშტაბის აქტივობები): 

1) სწავლების რეიტინგი. ფასდება სტუ-

დენტის პოზიტიური, ან ნეგატიური მოსაზრ-

ებების/ გამოხმაურებების პერმანენტული შეფ-

ასებების საფუძველზე;  

2) სიახლეების რეგულარული და თანმი-

მდევრული ინტეგრირება სწავლების პრო-

ცესში. ლექტორის მიერ სწავლების პროცესში 

დანერგილი ინოვაციები, ახალი პროგრამები 

წარმატებულია დინამიკაში; 

3) პედაგოგიური კვლევებისთვის, ინოვა-

ციისა და სწავლების სფეროში გარე დაფინან-

სების მოპოვების წარმატებული გამოცდილე-

ბა; 

4) კოლეგებთან ახალი კურუკულუმის, 

ინოვაციების გავრცელების წარმატებული 

გამოცდილება კონფერენციების, პრეზენტაცი-

ების, სემინარების, პუბლიკაციების, ვებ-გვე-

რდების საშუალებით; 

5) კონკრეტული სფეროს სწავლება-

ში/პედაგოგიკაში წარმატებული პრაქტიკის 

და კვლევის შედეგების შესახებ ნაშრომების 

გამოქვეყნება სპეციალურ, ან პერიოდულ პრო-

ფესიულ ჟურნალებში; 

6) ამ სფეროში სახელმწიფოს და სპეცია-

ლური ორგანიზაციების მხრიდან სწავლებაში 

მისი მეთოდების აღიარება (ჯილდოები, პრი-

ზები); 

7) წვლილი პროფესიის სწავლისა და 

სწავლების გაუმჯობესებაში, როგორც სტუდე-

ნტების, ასევე კოლეგების უნარების  განვითა-

რებაში, ცნობიერების ამაღლებაში; 

8) მაღალი ხარისხის მასალების რეგულა-

რული წარმოება და გამოცემა, რომელიც შეიძ-

ლება შეიცავდეს ელექტრონული სწავლების 

კურსებისთვის შემუშავებულ მასალებს ან/და 

სახელმძღვანელოებს სტუდენტთა სწავლის 

ხელშესაწყობად და განვითარებისთვის; 

9) სტუდენტებისადმი აკადემიური დახ-

მარებისა და პასტორალური ზრუნვის გამოვ-

ლენა. 

10) სტუდენტების წარმატებებში დადა-

სტურებული როლი; 

11) მისი ხელმძღვანელობით კვლევაში 

ჩართული სტუდენტების მიერ მაღალი შედე-

გების და დროული დასრულების ჩვენება; 

12) სხვა დაწესებულებაში, ან შესაბამისი 

ორიგანიზაციის წევრის სტატუსით, შიგა ან 

გარე შემფასებლის მოვალეობის შემსრულე-

ბელი. პროფესიული ინსტიტუტის საგამოც-

დო, აკრედიტაციის, ავტორიზაციის, ხარისხის 

უზრუნველყოფის, აუდიტის სამსახურების 

წევრობა. 

გ) დამატებითი კრიტერიუმებია: 1) ჩარ-

თულობა სკოლის, სოციალური ჯგუფების, 

ინსტიტუტების, საფაკულტეტო და საუნივერ-

სიტეტო, კერძო, საჯარო და მესამე სექტორის 

აქტივობებში; 2) მენეჯმენტი და ლიდერობა – 

შემოქმედებითი და ინოვაციური უნარების წა-

რმატებული გამოვლენა მართვის ორგანოებში, 

ჩართულობა ცვლილებების, დიზაინის რეფო-

რმირების, პროცესების გაუმჯობესების, მე-

ნეჯმენტის აუდიტის, აკრედიტაციის, კოლე-

გების სწავლების  პროცესში.  

დამატებითი კრიტერიუმების თითოეუ-

ლი კატეგორია თავის მხრივ მოიცავს მრავალ 

ქვე–ინდიკატორს.  

ბრისტოლის უნივერსიტეტში [39] როგო-

რც უკვე აღვნიშნეთ არის 3 კარიერული გზა. 

აქედან პირველი კატეგორია – სასწავლ-ო/სამე-

ცნიერო სფერო – არის 5 საფეხურიანი მოდე-

ლი [40]. 

მეხუთე საფეხურის – უმაღლესი რანგის 

პროფესორის უნარები, ცოდნა და გამოცდი-

ლება ფასდება შემდეგი კრიტერიუმებით: 

1. ფართო და ღრმა ცოდნა აკადემიურ 

დისციპლინაში, რაც ხელს უწყობს ამ სფეროში 

ახალი ცოდნისა და მისი გაგების განვითარე-

ბას. 

2. ადამიანების ხელმძღვანელობის და 

მოტივაციის უნარი. 

3. კვლევის ან / და სწავლების პროგრამე-

ბის წარმატებული დიზაინის მართვის გამოც-

დილება, ინოვაციური ტექნიკის გამოყენების 

ჩათვლით. 

4. პროფესიონალური როლური მოდე-

ლირების შექმნის უნარი სხვა აკადემიური 

პერსონალისთვის კვლევის, სწავლების ან /და 

მენეჯმენტის საქმიანობასთან დაკავშირებით. 
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5. რესურსების მართვის პროცესების გაც-

ნობიერება და მათი ეფექტიანად გამოყენების 

უნარი.  

6. კვლევის დაფინანსების ან სხვა რესურ-

სების მართვის გამოცდილება (შესაბამისი დი-

სციპლინისთვის). 

7. კარგი ცოდნა უნივერსიტეტის პოლი-

ტიკისა და პროცედურების შესახებ უმაღლესი 

განათლების, კვლევისა და პოლიტიკის კონტ-

ექსტში. 

8. კვლევის, როგორც ეროვნულ, ასევე სა-

ერთაშორისო დონეზე სრულყოფილად დემო-

ნსტრირების უნარი. 

9. საერთაშორისო აღიარების მტკიცებუ-

ლებების ჩვენების შესაძლებლობა (მაგალით-

ად, ჟურნალის რედაქტორობა, კონფერენციებ-

ის ორგანიზატორად მოწვევა, სამეცნიერო საბ-

ჭოს წევრობის უფლება). 

10.სწავლებაში და სწავლაში მაღალი 

ხარისხის წვლილის მტკიცებულების ჩვენების 

უნარი. 

11.სწავლებისა და სწავლის ქვედა დონე-

ების კვალიფიკაციის ფლობა. 

მეორე კატეგორია – სამეცნიერო სფერო 

[41] – მეხუთე (უმაღლესი) საფეხურის პროფე-

სორის დანიშვნისთვის საჭირო კვალიფიკაცია, 

უნარები და გამოცდილება:  

1. აღიარებული საერთაშორისო და ეროვ-

ნული რეპუტაცია კოლეგებში მისი კვლევითი 

მუშაობის ხარისხისა და მნიშვნელობისთვის. 

2. გარე კოლეგების ამოცნობის, სელექცი-

ის არსებითი თვალსაჩინო ნიშნები მისი კვლე-

ვისთვის. 

3. ღრმა და ფართო ცოდნა აკადემიურ 

დისციპლინაში, რაც ხელს უწყობს ამ სფეროში 

ახალი ცოდნისა და გაგების განვითარებას. 

4. ადამიანების ეფექტურად წარმართვისა 

და მოტივაციის უნარი. 

5. სამეცნიერო-კვლევითი პროგრამების 

წარმატებული დიზაინის მართვის გამოცდი-

ლება. 

6. სხვა აკადემიური პერსონალისთვის 

პროფესიონალური როლის მოდელის ამოქმე-

დების უნარი, კვლევითი ან / და მენეჯმენტის 

საქმიანობასთან დაკავშირებით. 

7. რესურსების მართვის პროცესების გაც-

ნობიერება და მათი ეფექტურად გამოყენების 

შესაძლებლობები. 

8. კვლევის დაფინანსების ან სხვა რესურ-

სების მართვის გამოცდილება (შესაბამისი დი-

სციპლინისთვის). 

9. ცოდნა საუნივერსიტეტო პოლიტიკისა 

და პროცედურების და უმაღლესი განათლებ-

ის, კვლევისა და პოლიტიკური კონტექსტის 

საკითხების შესახებ. 

მესამე კატეგორია – სასწავლო სფერო [42] 

– მეხუთე (უმაღლესი) საფეხურის პროფესორ-

ის დანიშვნისთვის საჭირო კვალიფიკაცია, უნა-

რები და გამოცდილება: 

1.წარმატებული სწავლების მრავალწლი-

ანი გამოცდილება. 

2.სასწავლო სფეროში რეიტინგული პრო-

გრამების სტიპენდიანტობა.  

3.არსებითი და მაღალი ხარისხის წვლი-

ლი საგნის სწავლების სამეცნიერო/პედაგოგი-

ურ/ კლინიკურ/პროფესიულ კვლევებში. 

4.ფართო აუდიტორიისთვის კონცეპტ-

უალური და რთული იდეების წარმატებით 

გადაცემის უნარი შესაბამისი მეთოდების გა-

მოყენებით. 

5.დიდი გამოცდილება და უნარი სწავ-

ლების სფეროში, აკადემიურ მენეჯმენტში 

ან/და კლინიკური/პროფესიული პრაქტიკის 

სფეროებში. 

6.დიდი გამოცდილება თანამედროვე 

პროგრამების, ტექნიკის და მეთოდების წარმა-

ტებით გამოყენებაში. 

7.ეფექტური ლიდერობის გამოცდილებ-

ის მტკიცებულებები – პერსონალის, სტუდენ-

ტების მართვისა და მოტივაციის სხვა რესურ-

სების ეფექტურად მართვის უნარები. 

8.საკუთარი სპეციალობის სიღრმისეუ-

ლი ცოდნის და მისი კოლეგებისთვის გადაცე-

მის, მათი მომზადების უნარების მტკიცებუ-

ლებები. 

9.მყარი და აღიარებული რეპუტაცია მს-

გავსი სტატუსის კოლეგებს შორის. 

10.დადასტურებული უნარები პრაქტი-

კის ტექნიკის სწავლებისა და სხვათა განვითა-

რების საქმეში. 

11.მტკიცებულებები პროექტებისთვის 

გარე დაფინანსების მოზიდვის უნარების შესა-

ხებ. 

თითოეული კატეგორიის და რანგის აკა-

დემიური პერსონალისთვის გარდა კვლიფიკა-

ციის, უნარების და გამოცდილებისა, აგრეთვე 

წინასწარ განსაზღვრულია: როლები, პასუხის-

მგებლობა, ურთიერთობებისა და კავშირების 

დონე. ეს სიცხადე იძლევა საშუალებას ინდივ-

იდებმა შეძლონ თვითშეფასება, სწორად ორი-

ენტირება და კარიერული გზის დაგეგმვა 

გაუგებრობების და იმედგაცრუების გარეშე.  
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●შერჩევის პროცესის აღწერა. ლონდონის 

სკოლაში [35] ანალოგიურად ზუსტად დეტერ-

მინირებულია ყველა აკადემიური საფეხური, 

თითოეულ საფეხურზე ინდივიდის შერჩევის 

პოლიტიკის მიზნები, პრინციპები, როლი, პას-

უხისმგებლობა და შერჩევის პროცედურები. 

შერჩევის პროცედურა შედგება შემდეგი 

ზუსტად გაწერილი ძირითადი ეტაპებისგან: 

მომზადების ეტაპი; პრეტენდენტთა მოზიდვა; 

შემრჩევი კომიტეტის შემადგენლობის 

განსაზღვრა; შემრჩევი კომიტეტის შექმნა; სა-

ბუთების მიღება; კონფიდენციალურობის და-

ცვა და შესაბამისობის განსაზღვრა; პრეტ-ენ-

დენტთა ვრცელი ნუსხის შედგენა; პრეზენტა-

ციები და არაფორმალური შეხვედრები (საჭი-

როების შემთხვევაში); შემრჩევი კომიტეტის 

სხდომები; გასაუბრება; მონაცემთა შეფასება; 

გადაწყვეტილების მიღება; შეთავაზებების გა-

კეთება; დანიშვნა; მუშაობის უფლება და სპო-

ნსორობის არეალი, შედეგის გასაჯაროება. აქ 

დეპარტამენტი/კათედრა წარმოადგენს ვაკან-

სიის გამოცხადების აუცილებლობას. ადამიან-

ური რესურსების დეპარტამენტი განსაზღვრა-

ვს კონკრეტული სამუშაო ადგილის ფუნქცი-

ურ და ფინანსურ მიზანშეწონილობას, სამუშა-

ოს აღწერილობას, კრიტერიუმებს, როგორც 

ზოგად, ისე სპეციფიკურ პრიორიტეტებს კონ-

კრეტულ კათედრასთან შეთანხმებით; ადგენს 

შერჩევის პროცესის ყოველი ეტაპის ვადებს, 

უზრუნველყოფს ვაკანსიის გამოცხადებას, რე-

კლამირებას, პრეტენდენტთა მოზიდვას და 

შერჩევის პროცედურებს, რომელიც საკმაოდ 

ხანგრძლივი პროცესია – თითქმის ერთი წელი 

გრძელდება. შემრჩევ კომისიაში დაცული 

უნდა იყოს გენდერული და სხვა ტიპის 

ბალანსი. შემრჩევ კომისიაში არ შეიძლება იყვ-

ნენ ის პირები, რომლებიც არ მუშაობენ ლონ-

დონის სკოლაში, ასევე მკაცრად არის გან-

საზღვრული კონკრეტული ვაკანსიების 

შემრჩევი კომისიების წევრთა სტატუსი. განსხ-

ვავებული შემთხვევები მოითხოვს მყარ არგუ-

მენტაციას. კომისიის ყველა წევრი სასურველ-

ია იყოს სათანადო პროფილის (გარდა ტექნი-

კური ფუნქციებით დაკავებული წევრებისა), 

ამავე დროს სავალდებულოა, რომ პრეტენდ-

ენტები მკაცრად შეესაბამებოდნენ ვაკანტური 

ადგილის პროფილს, გამონაკლის შემთხვევე-

ბს სჭირდება სათანადო დასაბუთება, ამისათ-

ვის კონკურსანტებმა უმჯობესია გაიარონ წინ-

ასწარი კონსულტაცია, სანამ ჩაერთვებიან შე-

რჩევის პროცესში. 

მალაიზიის უნივერსიტეტებში [43]  მოქ-

მედებს უმაღლესი სასწავლო დაწესებულებე-

ბის მართვის რამდენადმე ერთიანი სისტემა.  

გაცნობიერებული და დეკლარირებულია 

შერჩევის პროცესის მნიშვნელობა სფეროს გან-

ვითარებაში, რადგან უმაღლესი განათლება 

ემყარება აკადემიური პერსონალის ცოდნას, 

უნარებს, კომპეტენციებს, შესაძლებლობებს, 

დამოკიდებულებებს, ინოვაციურობას და პრ-

ოფესიონალურ კულტურას, მათი მუშაობის 

ეთიკას. შესაბამისად, ფორმალიზებულია შერ-

ჩევის მიზანი და პროცესის ეტაპები: შერჩევის 

კრიტერიუმების განსაზღვრა, მოზიდვა, აპლი-

კაციის ფორმები, კანდიდატების მოკლე სიის 

შემუშავება, რეფერირება, ინტერვიუ, გადაწყვ-

ეტილების მიღება, სამედიცინო შემოწმება და 

ხელშეკრულების გაფორმება. წინასწარ გაწე-

რილია: აკადემიური პოზიციის ხელშეკრულე-

ბის ფორმები (სრული და ნახევარი განაკვ-ეთ-

ით, კონტრაქტით მოწვეულის სტატუსის მიხ-

ედვით), სახელფასო განაკვეთები და ანაზღაუ-

რების სხვა სახეები, ვალდებულებები, მუშაო-

ბის შეფასებათა სისტემები, აკრძალვები, 

დაწინაურების და ხელშეკრულების გაწყვეტ-

ის პირობები. 

ბრისტოლის უნივერსიტეტში [44] მიიჩ-

ნევა, რომ მისიის, მიზნების განხორციელების 

პროცესში საკვანძოა ადამიანური რესურსების 

როლი. შესაბამისად, უმთავრესი გამოწვევაა 

შესაბამისი კადრების მოძიება და მათ შორის 

საუკეთესო ტალანტების შერჩევა. ამისათვის 

სანამ გარე წყაროებიდან დაიწყებოდეს პერ-

სონალის შერჩევა, აწყობენ შეხვედრებს კონკრ-

ეტული მიმართულების აკადემიურ პერსონა-

ლთან და ირკვევა ახალი კადრის აყვანის 

აუცილებლობა, განისაზღვრება მის მიერ 

შესასრულებელი ამოცანები, კრიტერიუმები, 

რომელსაც უნდა აკმაყოფილებდეს პიროვნება, 

რათა შეძლოს ამ ამოცანების შესრულება. თუ 

გამოირიცხა შიდა რეზერვების არსებობა, 

ასევე იკვლევენ ბიუჯეტი იძლევა თუ არა შე-

საძლებლობას აიყვანონ ახალი თანამშრომე-

ლი. ეს პროცესები ხშირ შემთხვევაში ხორცი-

ელდება ზაფხულში. მხოლოდ სათანადო  თა-

ნხმობის შემთხვევაში უნივერსიტეტი 

აყალიბებს მიზნობრივ ჯგუფს, ეს განსაზღვრ-

ულია სექტემბრის თვეში. განსაკუთრებული 

ყურადღება ექცევა შემრჩევი გუნდის სწორად 

ფორმირებას, მნიშვნელოვანია აგრეთვე მათი 

კომპეტენტურობის სათანადო დონის უზრუნ-

ველყოფა და შესაბამისი უფლებებით აღჭუ-

რვა. შემდეგი 2 თვე განსაზრვრულია რეკლა-
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მირებისათვის, რათა უნივერსიტეტმა მოიზი-

დოს კადრები, აცხადებს ვაკანსიას და უზრუნ-

ველყოფს მის საჯაროობას, რათა შესაბამის 

კომპეტენციის ადამიანებისთვის ადვილად 

ხელმისაწვდომი იყოს ინფორმაცია. უნივერს-

იტეტს ღრმად სწამს, რომ ინფორმაციის 

ხელმისაწვდომობა განსაკუთრებით ღირებუ-

ლია მაშინ, როცა პერსონალი კონკურსით შეი-

რჩევა და არა დანიშვნით. თებერვალ-მარტში 

მიმდინარეობს შერჩევის პროცესი, კრიტერიუ-

მების შესაბამისად ვრცელი და მოკლე სიის 

ფორმირება, გასაუბრების ჩატარება; მარტი-

აპრილში ხორციელდება შერჩეულ პირებთან 

კონსულტაციები; ივლისში ხდება პირთა და-

ნიშნვა და მომზადება სექტემბრისთვის, როცა 

იწყება ახალი სასწავლო წელი. 

უფსალას უნივერსიტეტში, შვედეთში, 

რომელიც დაფუძნებულია 1477 წელს [45] ოფი-

ციალურად დამტკიცებულია შერჩევის პროცე-

დურები და კრიტერიუმები ყველა კატეგორი-

ისთვის. ამ თვალსაზრისით მთავარ ძალას 

წარმოადგენს ფაკულტეტის საბჭო, მას აქვს 

უფლება შემოიღოს დამატებითი რეგულაცი-

ები კონკრეტული დეპარტამენტების ინტერე-

სების გათვალისწინებით. აკადემიურ თანამ-

დებობაზე დანიშნვისა თუ დაწინაურებისთ-

ვის ფაკულტეტის საბჭოზე ხდება შემრჩევი 

კომიტეტის განსაზღვრა. კომიტეტის გენდე-

რული ბალანსი უნდა იყოს დაცული, წევრთა 

თითოეული კატეგორიის მიხედვით. კომიტე-

ტი შედგება: პრეზიდიუმისგან, რომელსაც ჰყ-

ავს თავმჯდომარე და ორი მოადგილე. მათ 

ირჩევს ფაკულტეტის საბჭო. ერთი მოადგილე 

პასუხისმგებელია პროცესის მიუკერძოებელ 

წარმართვაზე, მეორე კი განსაზღვრავს პრეტე-

ნდენტის პროფესიულ უნარებს, პასუხისმგე-

ბელია სწავლების უნარების ექსპერტიზაზე. 

კომიტეტის შემადგენლობაში შედიან აგრეთვე 

სტუდენტები არჩეული სტუდენტური ორგა-

ნიზაციის მიერ, კომიტეტის შემადგენლობაში 

შედის აგრეთვე საგნის ორი სპეციალისტი, 

რომელთაც წარადგენს დეკანი, შესაბამისი 

დეპარტამენტის/კათედრის ხელმძღვანელთან 

კონსულტაციის საფუძველზე. სპეციალისტე-

ბიდან ერთი უნდა იყოს ქალი და ერთი 

მამაკაცი, გამონაკლისი შემთხვევა მნიშვნელო-

ვანი არგუმენტებით უნდა იყოს დასაბუთე-

ბული. პრეტენდენტთა მიმართ თანაბარი მოპ-

ყრობა კომიტეტის მთავარი ვალდებულებაა, 

ამაზე როგორც ზემოთ აღვნიშნეთ, განსაკუთ-

რებულად პასუხს აგებს კომიტეტის თავმჯ-

დომარის პირველი მოადგილე. ყველა წევრი 

აფასებს პროფესიულ უნარებს, თუმცა ამ საქმ-

ეში განსაკუთრებული პასუხისმგებლობა კო-

მიტეტის თავმჯდომარის მეორე მოადგილეს 

ეკისრება. მიმართულების ხელმძღვანელმა სა-

კუთარი თავი შეიძლება შესთავაზოს ფაკულ-

ტეტს, რომ შერჩევის კომიტეტში მონაწილეო-

ბა მიიღოს, როგორც საგნის სპეციალისტმა, ან 

მას შეუძლია ეს შესთავაზოს სხვა სპეციალის-

ტებს და განიხილოს მათი განცხადებები 

შემრჩევი კომისიის წევრობის სურვილთან 

დაკავშირებით,  ინტერესთა კონფლიქტის 

გამორიცხვის აუცილებლობის გათვალისწინე-

ბით. თუ მიმართულების უფროსი თავად 

არის ინტერესთა კონფლიქტში, მაშინ ვა-

ლდებულია კათედრის ხელმძღვანელის 

რეკომენდაციის გათვალისწინებით წარადგინ-

ოს დეპარტამენტის სხვა წევრები. კომიტეტის 

წევრებს უნდა ჰქონდეთ სათანადო პედაგოგი-

ური და სამეცნიერო გამოცდილება და სტატუ-

სი. კვორუმი შემდგარია თუ პრეზიდიუმის 

მინიმუმ ორი წევრი და საგნის სპეციალისტე-

ბი, ანუ კომიტეტის მინიმუმ ოთხი წევრი 

იღებს გადაწყვეტილების მიღების პროცესში 

მონაწილეობას. დეპარტამენტის უფროსს აქვს 

უფლება დაესწროს კომიტეტის სხდომებს, 

თუმცა არ აქვს უფლება ჩაერთოს გადაწყვეტი-

ლების მიღების პროცესში. ასევე დამტკიცებუ-

ლი წესით რეგულირდება შერჩევის პროცესში 

მონაწილე თითოეული წევრის პასუხისმგებ-

ლობა. ამ ტიპის შერჩევას ექვემდებარება პრო-

ფესორის, ასოცორებული პროფესორის, ასის-

ტენტ-პროფესორის და კონტრაქტით მოწვეუ-

ლი პროფესორების კატეგორიები. შერჩევის 

კრიტერიუმთა ძირითადი კატეგორიებიდან 

მნიშვნელოვანია: უმაღლესი განათლების, კვ-

ლევის, სწავლების, თანამშრომლობის (კოლე-

გებთან ერთობლივი პროექტების), ადმინისტ-

რირების, მენეჯმენტის უნარების ექსპერტიზა, 

წინასწარ განსაზღვრული წესებისა და პროცე-

დურების მიხედვით. თუმცა, ამ კრიტერიუმე-

ბის საზომები რამდენადმე განსხვავებულია 

თანამდებობრივი რანგების მიხედვით. 

საქართველოში აკადემიური თანამდებო-

ბების საფეხურები განისაზღვრება ,,უმაღლესი 

განათლების შესახებ საქართველოს კანონით“: 

პროფესორის ასისტენტი, ასისტენტ-პროფესო-

რი, ასოცირებული პროფესორი, პროფესორი 

[46] . აკადემიურ  თანამდებობებზე არჩევის 

ზოგადი კრიტერიუმები და პროცედურები გა-

ნისაზღვრება იმავე კანონით, რომლის დეტ-

ალიზაციასაც ახდენენ უნივერსიტეტები შიდა 

მარეგულირებელი აქტებით დარგობრივი სპე-
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ციფიკის გათვალისწინებით. კონკურსის გამო-

ცხადება და შერჩევის პროცედურების განსაზ-

ღვრა ხდება ინდივიდუალური სამართლებრი-

ვი აქტით – რექტორის ბრძანების საფუძველ-

ზე, უნივერსიტეტის აკადემიური საბჭო და-

დგენილებით ამტკიცებს შესარჩევი და სააპე-

ლაციო კომისიის წევრებს. ბუნებრივია, საქარ-

თველოში, როგორც სხვა ქვეყნებში (მ.შ. განვი-

თარებულ ქვეყნებში) აზრთა სხვადასხვაობას 

იწვევს როგორც კონკურსების შედეგებთან და-

კავშირებული, ასევე შერჩევის კრიტერიუმებ-

ის დეტერმინირების საკითხები. ვინაიდან აკა-

დემიური და სამეცნიერო პერსონალის კომპე-

ტენციებს შორის განსხვავება/კომპეტენციების 

დეკოდირება ხშირად რთულად შესაფასებელ-

ია. პროცესის გამართულობის უზრუნ-ველსა-

ყოფად აუცილებელია ორგანიზაციის დემოკ-

რატიზაციის და პროცესების გამჭვირვალობის 

ხარისხი იყოს მაღალი. ხოლო შერჩევისთვის 

გამოყოფილი დრო – საკმარისი ამ საპასუხის-

მგებლო საქმის განსახორციელებლად. უმაღ-

ლეს სასწავლო დაწესებულებებში სწორი მმა-

რთველობითი სისტემის ინდიკატორია, როცა 

მაღალი სამეცნიერო კომპეტენციის აკადემიუ-

რი პერსონალის დამოკიდებულება ადმინის-

ტრაციული თანამდებობის დაკავებისადმი  

არის ანტაგონისტური. უმაღლესი რანგის 

სამეცნიერო პერსონალის სწრაფვა მაღალი 

ადმინისტრაციული თანამდებობებისადმი 

გვიჩვენებს, რომ ეს უკანასკნელი და არა სამეც-

ნიერო მიღწევები არის ამ სფეროში თავის 

დამკვიდრების აუცილებელი საშუალება.  

აკადემიური პერსონალის შერჩევის პრო-

ცესის მოწესრიგება არის უმაღლესი სასწავლო 

დაწესებულების მაღალკვალიფიციური აკადე-

მიური და სამეცნიერო პერსონალით  უზრუნ-

ველყოფის მნიშვნელოვანი წინაპირობა. წეს-

რიგს განსაზღვრავს ორი ძირითადი დეტერ-

მინანტი: 1. შერჩევის პროცესისა და პროცე-

დურების სწორი მექანიზმის დანერგვა; 2. კა-

რიერული საფეხურების ჩამოყალიბება, რომე-

ლიც შეასრულებს სფეროში საუკეთესო ტალა-

ნტების მოზიდვის და სტიმულირების ფუნქც-

იას. 

1. გამართულ შერჩევის პროცესში იგულის-

ხმება: 

ა) სამართლიანობა, მიუკერძოებლობა, გამჭ-

ვირვალობა. აქ აუცილებელია სწორად დად-

გინდეს გადაწყვეტილების მიმღებთა დისკრე-

ციის ზღვარი ზუსტი პროცედურებით და კრი-

ტერუმებით; გამჭვირვალობას ეკისრება სამა-

რთლიანობის უზრუნველყოფის მექანიზმის 

ფუნქცია. 

ბ) პერსონალის შემრჩევი კომისიის და მისი 

წევრების ზუსტად განსაზღვრული როლები, 

ფუნქციები, უფლებამოსილებები და პასუხის-

მგებლობა. ფუნქციების შესრულების რეალუ-

რობა და მიღწევადობა.  

გ) შემრჩევი კომისიის წევრების შერჩევის სწო-

რად გაწერილი კრიტერიუმები, მათი სათანა-

დო დონის კომპეტენტურობის უზრუნველყო-

ფა, როგორც სპეციალური მეცნიერული ცოდ-

ნის, ასევე პერსონალის შერჩევის თვალსაზრი-

სით, რათა შეძლონ პრეტენდენტთა უახლესი 

ტენდენციების გათვალისწინებით შეფასება. 

ეს განაპირობებს მათ მიმართ და პროცე-სისა-

დმი ნდობას. კომისიის წევრები სასურველია 

შეირჩეს კონკრეტული ვაკანსიის სპეციფიკის 

შესაბამისად. 

დ) შემრჩევი კომისიის მუშაობისთვის განსა-

ზღვრული გონივრული დრო, რათა შესაძლე-

ბელი გახდეს სწორად შეფასდეს პრეტენდენ-

ტის როგორც ფორმალური მონაცემები, ისე 

რეალური უნარები, პიროვნული და პროფესი-

ული თვისებები; 

2. კარიერული საფეხურების დეტერმინირებ-

ის ნაწილში მნიშვნელოვანია შემდეგი გა-

რემოებების გათვალისწინება: 

ა) კრიტერიუმების ჩამოყალიბება მოხდეს და-

რგის სპეციფიკის გათვალისწინებით. კონკრე-

ტული იერარქიული საფეხურის დასაკავებლ-

ად ინდივიდისადმი წაყენებული მოთხოვნები 

სასურველია ადეკვატურად პასუხობდეს რო-

გორც ზოგადად უმაღლესი სასწავლო დაწესე-

ბულების, აგრეთვე კონკრეტული სამეცნიე-

რო/სასწავლო ერთეულის/კათედრის სპეციფი-

კურ საჭიროებებს. ამავე დროს, დაცული იყოს 

საერთაშორისო ანალოგთან შესადარისობა. 

აგრეთვე მნიშვნელოვანია თითოეულ ვაკანსი-

აზე შესარჩევი კრიტერიუმების დიფერენცი-

რება სტატუსის შესაბამისად. სასურველია, 

შესარჩევი კრიტერიუმების გრძელვადიან პერ-

იოდში სტაბილურობა, რაც პოტენციურ 

დასაქმებულთა სწორ ორიენტირებას და მათ-

ში სტაბილურობის განცდის ჩამოყალიბებას 

შეუწყობს ხელს. გასათვალისწინებელია ისიც, 

თუ რა ტიპის საქმიანობას მოიაზრებს კონკრე-

ტული თანამდებობა (მაგალითად, რა კატეგო-

რიის ჯგუფის სწავლებას გულისხმობს, არის 

ეს: ბაკალავრიატი, მაგისტრატურა, დოქტო-

რანტი, აკადემიური პერსონალი, თუ სხვა და-

ინტერესებული პირები).  
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ბ) მნიშვნელოვანია უმაღლეს სასწავლო და-

წესებულებებში აკადემიური პერსონალის კა-

რიერული საფეხურები იყოს შემუშავებული 

ქვეყანაში არსებული გამოწვევების გათვალის-

წინებით. საქართველოს მოსახლეობა მცირე-

რიცხოვანია, ამავე დროს ეკონომიკური მდგო-

მარეობა ახალგაზრდებს არ აძლევს სტიმულს 

მაღალი ალტერნატიული (დროითი და ფინან-

სური) ხარჯის და ზოგადად, უნივერსიტეტე-

ბში ხელფასების დონის გათვალისწინებით, 

აარჩიონ აკადემიური კარიერა. შესაბამისად, 

უნივერსიტეტებს არ ეძლევათ შესაძლებლობა 

პრეტენდენტთა დიდი ერთობლიობიდან მოა-

ხდინონ კადრების სელექცია. კანონში ბოლო 

დროს მიღებული ცვლილების შესაბამისად 

[46], ახალი, დაბალი იერარქიული საფეხურის 

(ასისტენტი) დამატებით, კარიერული წარმა-

ტება გართულდა შესაბამისად, აკადემიური 

კარიერა კიდევ უფრო ნაკლებ მიმზიდველი 

გახდა ახალგაზრდა მეცნიერთათვის. აგრეთვე 

იკვეთება შუალედური საფეხურებისთვის 

(ასისტენტ-პროფესორი და ასოცირებული 

პროფესორი) კარიერული დაწინაურების ნაკ-

ლები შესაძლებლობები, ვინაიდან საქართვე-

ლოს უმაღლესი განათლების შესახებ კანონი 

(რიგი გასაგები მიზეზების გამო) არ ით-

ვალისწინებს პირის დაწინაურებას, ადგილი 

შეიძლება ჰქონდეს მხოლოდ ღია კონკურსის 

წესით შერჩევას; აგრეთვე, კანონი არ ითვა-

ლისწინებს მუდმივი აკადემიური სტატუსის 

მიღების შესაძლებლობას (ეს მხოლოდ პროფე-

სორის შემთხვევაში არის შესაძლებელი), 

აკადემიური პერსონალი ხელშეკრულების ვა-

დის გასვლის შემდეგ დგანან სამსახურის 

დაკარგვის საფრთხის წინაშე. კანონის ამ ,,სიხ-

ისტის“ შერბილება და  საკუთარი კადრების 

დაცვა ღია კონკურსისგან ხდება შერჩევის 

კრიტერიუმებში სპეციფიკური კატეგორიების 

შეტანით, რომლის შესახებ ინფორმაცია გარე 

პრეტენდენტისთვის ნაკლებად ხელმისაწვ-

დომია (მაგალითად, სილაბუსების წარმოდგე-

ნის ვალდებულება, რომელიც სრულიად შე-

ესაბამება უნივერსიტეტის მოთხოვნებს). უნი-

ვერსიტეტის ერთის მხრივ ჯანსაღი მისწრა-

ფება დაიცვას/დაიტოვოს საკუთარი კადრი, 

მიიღწევა არაჯანსაღი მეთოდით, რაც მეორეს 

მხრივ კანონით გათვალისწინებულ ღია კონ-

კურსის წესს ხდის დისკრიმინაციულს გარე 

პრეტენდენტისთვის.  

დღეისათვის, აკადემიური პერსონალის 

შერჩევა ხდება სრული (ა კონტრაქტი) და არა-

სრული (ბ კონტრაქტი) შტატით, ღია კონკურ-

სის წესით, ამავე დროს საინტერესოა, რომ  

კონკურსი არ ეხება მოწვეულ ლექტორთა კატ-

ეგორიას, პირის მოწვევის მიზანშეწონილობა 

განისაზღვრება მენეჯმენტის დისკრეციული 

უფლებით – კათედრის გამგის ან/და დეკანის 

შეთანხმების საფუძველზე. მართალია მოწვევ-

ის წესის გაიოლება ნაკარნახევია, იმ ფაქტით, 

რომ მოწვეულ ლექტორთა გასამრჯელო მოკრ-

ძალებულია, თუმცა აღსანიშნავია, რომ სასწავ-

ლო პროცესში მათი წვლილი საკმაოდ მასშტ-

აბურია.  

ზემოაღნიშნული ხარვეზების შერბილე-

ბა შესაძლებელია უნივერსიტეტებში, რომელ-

თაც აქვს კარგად განვითარებული როგორც 

სასწავლო, ისე სამეცნიერო მიმართულებები. 

ევროპის უნივერსიტეტების ასოციაციის1
 ლი-

საბონის 2007 წლის დეკლარაცია [47] პროფი-

ლის დივერსიფიკაციის, ელიტარულიდან 

მასობრივზე ორიენტაციის, მეცნიერების, ინო-

ვაციების და ცოდნის განვითარების ორიე-ნ-

ტირებიდან გამომდინარე, უნივერსიტეტებს 

მოუწოდებს სამეცნიერო მიმართულების გან-

ვითარებისთვის ინტელექტუალური და ფინა-

ნსური რესურსების მიმართვისკენ. ეს ნიშნავს, 

რომ როგორც კერძო, ისე სახელმწიფო უნივე-

რსიტეტები სასურველია მეტად კონცენტრირ-

დნენ სამეცნიერო მიმართულების  განვითარ-

ებაზე, მოხდეს სფეროების მიხედვით სასწავ-

ლო და სამეცნიერო მიმართულებების შიდა 

ინტეგრაცია, რაც შესაძლებლობას შექმნის 

პერსონალი იყოს მეტად მობილური ორგანიზ-

აციის შიგნით და მოერგოს უნივერსიტეტის 

საჭიროებებს.  უმაღლეს სასწავლო დაწესებ-

ულებებში კარიერულ საფეხურებს სასურვე-

ლია ჰქონდეს მამოტივირებელი ფუნქცია – 

საუკეთესო პროფესიული და პიროვნული 

თვისებების მქონე კადრების მოზიდვის, სტი-

მულირების და შენარჩუნების როლი. განისა-

ზღვროს კარიერული საფეხურები, რომელიც 

უზრუნველყოფს საუკეთესო აკადემიური პერ-

სონალის დაწინაურების შესაძლებლობას 

გონივრულ დროში, მათი კომპტენციის, მიდ-

რეკილებების და შესაძლებლობების შესაბა-

მისად. ასევე საფეხურები სასურველია შესაბა-

მისობაში იყოს განვითარებული სამყაროს ანა-

                                                 
1 From Georgia Individual Full Members of the Association  
are Georgian Technical University, Ilia State University, Tbilisi 
State Medical University, Tbilisi Ivane Javakhishvili State 
University, Individual Associate Member is David Tvildiani 
Medical University and Affiliate Member Legal Entity of 
Public Law - National Centre for Education Quality 
Enhancement 
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-ლოგიურ სისტემებთან და ამავე დროს პასუ-

ხობდეს ადგილობრივ საჭიროებებს.  

უმაღლეს სასწავლო დაწესებულებებში 

შესაძლებელია ჩამოყალიბდეს კარიერული 

სქემა ოთხი კატეგორიის შესაბამისად (იხ. ცხ-

რილი N2, შემუშავებულია ავტორის მიერ), 

ქვე-კატეგორიების მინიჭებით, სადაც თითო-

ეული პრეტენდეტის სტატუსი მიიღება ქვე-

კატეგორიების კომბინირების შედეგად. ნების-

მიერი კომბინაცია მოითხოვს შესაბამისი ცხა-

დი კრიტერიუმების, ანაზაურების სისტემის 

და მასტიმულირებელი მექანიზმების ჩამოყა-

ლიბებას.  

 

 
პირველი კატეგორია განსაზღვრავს ინ-

დივიდის აკადემიურ თანამდებობას; მეორე – 

თანამდებობის პროფილს, მესამე – აქტივობე-

ბის კავშირის დონეს კონკრეტულ უნივერსი-

ტეტთან და მეოთხე –  აღნიშნულ თანამდებ-

ობაზე დატვირთვის ხარისხს. 

ეს არ გამორიცხავს გარკვეული კომბი-

ნაციების უარყოფას, მაგალითად, კონკრე-ტუ-

ლმა უნივერსიტეტმა შესაძლებელია არასას-

ურველად მიიჩნიოს კომბინაცაცია: ასისტენტი 

– სასწავლო – მუდმივი აფილირებული – 

მოწვეული, რადგან ჩათვალოს, რომ მოწვეუ-

ლი ასისტენტისთვის მიდმივი აფილირებულ-

ის სტატუსის მინიჭება გრძელვადიან ვალდე-

ბულებას აღუძრავს ნაკლებად კვალიფიციური 

ინდივიდის მიმართ. ან მაგალითად, შეუთავ-

სებლად მიიჩნიოს არააფილირებულის და სრ-

ული განაკვეთით მომუშავის სტატუსი. 

მეორე კატეგორიის კრიტერიუმთა და-

კონკრეტება უმაღლეს სასწავლო დაწესებ-

ულებას  საშუალებას მისცემს ინდივიდების 

გადანაწილება მოახდინოს მიდრეკილებების, 

ან განწყობის შესაბამისად. მაგალითად, ინ-

დივიდს, რომელიც არის კარგი მეცნიერი, ან 

სათანადო პოტენციალის მქონე, თუმცა არ აქ-

ვს სურვილი, ან ბუნებრივი მონაცემები ჩაერ-

თოს სასწავლო–პედაგოგიურ საქმიანობაში – 

იურთიერთოს გარკვეული კატეგორიის სტუ-

დენტურ ჯგუფთან, შეუძლია აირჩიოს სამეცნ-

იერო სექტორი. ასეთ შემთხვევაში მისი საქმი-

ანობა დაკავშირებული იქნება მხოლოდ სამე-

ცნიერო სფეროსთან, დაკავდება გრანტების 

მოძიებით, განახორციელებს კვლევებს და ა.შ. 

ასევე პირიქით, მაგალითად ასისტენტს, რომე-

ლსაც აქვს სტუდენტებთან ურთიერთობის 

კარგი უნარი და პროფილის პრაქტიკული ცო-

დნა, შესაძლებელია მეორე კატეგორიიდან გა-

ნესაზღვროს სასწავლო მიმართულება, რაც მას 

მეტ-ნაკლებად გაათავისუფლებს სავალდებუ-

ლო სამეცნიერო საქმიანობისგან. 

ეს კატეგორიზაცია შესაძლებელია უმა-

ღლესმა სასწავლო დაწესებულებამ წარმატე-

ბით გამოიყენოს ხანდაზმული, მაღალი რანგ-

ის მეცნიერთათვის სათანადო სტატუსის შესა-

ნარჩუნებლად. უნივერსიტეტებში სამეცნიერო 

და აკადემიური საქმიანობის  ინტეგრაცია ერ-

თიან სისტემაში, სასწავლო ერთეულებიდან 

სამეცნიერო ერთეულებში პროფესორთა გადა-

ნაცვლების შესაძლებლობას შექმნის, გააიო-

ლებს პერსონალის შერჩევას და თაობათა 

სწორ, უმტკივნეულო ცვლას. პროფესორის-

თვის სამეცნიერო მიმართულების სტატუსის 

მინიჭება (მეორე კატეგორიიდან) მათ გაათავი-

სუფლებს ბაკალავრიატის, მაგისტრატურის 

სასწავლო პროგრამებში ჩართულობისგან და 

ჩართავს დოქტორანტების, პოსტდოქტორა-ნ-

ტების, ასისტენტების მცირერიცხოვანი ჯგ-

უფების სამეცნიერო მიმართულებით მომზა-

დების და სელექციის პროცესში, მეცნიერების 

დარგში განსაკუთრებული დამსახურების მქ-

ონე პირთათვის აგრეთვე შესალებელია მუდ-

მივი აფილირებულის სტატუსის მინიჭება, 

რაც მათ სტიმულს კიდევ უფრო გაზრდის. უმ-

აღლესი რანგის პროფესორს გარკვეულ ასაკში 

და/ან საქმიანობის შემაფერხებელი ჯანმრ-

თელობის მდგომარეობის შემთხვევაში, რომე-

I კატეგორია  II კატეგორია  III კატეგორია  IVკატეგორია 

(სრული) 

პროფესორი 

 

სასწავლო– 

სამეცნიერო 

 
მუდმივი 

(ტენუარი) 

აფილირებული 

 სრული განაკვეთით 

მომუშავე 

ასოცირებული 

პროფესორი 

   

ნახევარი განაკვეთით 

მომუშავე ასისტენტ-

პროფესორი 

 
სასწავლო  

 
აფილირებული 

 

ასისტენტი  სამეცნიერო   არააფილირებული  მოწვეული 

ცხრილი  N2 აკადემიური და სამეცნიერო პერსონალის სავარაუდო კარიერული სქემა  
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ლიც ასრულებს  მხოლოდ მრჩევლის ფუნქც-

იას, შეიძლება მიენიჭოს ემერიტუსის სტატ-

უსი. 

მესამე კატეგორია უზრუნველყოფს პი-

რველი კატეგორიით განსაზღვრული თანამ-

შრომლების დიფერენცირებას უმაღლეს სასწ-

ავლო დაწესებულებასთან თანამშრომლობის 

სტაბილურობის ნიშნით. ინდივიდები, რომ-

ლებიც აჩვენებენ სტაბილურ საქმიანობას და 

დინამიკურ განვითარებას აღნიშნული უმა-

ღლესი სასწავლებლის და კონკრეტული 

ქვეკატეგორიის ფარგლებში სასურველია მიე-

ნიჭოს მუდმივი აფილირებულის სტატუსი. 

როგორც ზემოთ უკვე აღვნიშნეთ, უცხოეთის 

ზოგიერთ უმაღლეს სასწავლო დაწესებულება-

ში არ არის მიღებული მუდმივის სტატუსი მი-

ენიჭოს ასისტენტს. ასისტენტ-პროფესო-რი-

სთვის პირველივე კონტრაქტის ვადის დასრუ-

ლების შემდეგ მნიშვნელოვანია მუდმივი 

ასისტენტ-პროფესორის სტატუსი მიღება, ვი-

ნაიდან წინააღმდეგ შემთხვევაში ის ტოვებს 

უნივერსიტეტს. მუდმივის სტატუსის მინიჭე-

ბის შემთხვევაში ის გადაყვანილი უნდა იქნეს 

ასოცირებულ პროფესორად. გარკვეული პე-

რიოდის შემდეგ, თუ ვერ შეინარჩუნებს ასო-

ცირებული პროფესორის თანამდებობას, მას 

გარანტირებული აქვს ასისტენტ-პროფესორის 

სტატუსი. რაც შეეხება ასოცირებულ პროფეს-

ორებს, მათთვის საკმაოდ რთულია სრული 

პროფესორის სტატუსის მიღება და ამავე 

დროს კუთვნილი სტატუსის შენარჩუნებაც, ამ 

კატეგორიის პერსონალის მოტივაციისთვის 

კარგი მექანიზმია მუდმივი ასოცირებული 

პროფესორის სტატუსის მინიჭება. ეს მათ 

აძლევს ორგანიზაციისთვის ერთგულად მუშა-

ობის და სტაბილური სასწავლო და/ან სამე-

ცნიერო მუშაობის სტიმულს. 

მესამე კატეგორიიდან აგრეთვე მნიშ-

ვნელოვანია აფილირებული და არააფილირე-

ბული წევრებისადმი დამოკიდებულების დი-

ფერენცირება, მათ მიმართ დამსაქმებელი 

ორგანიზაცია უნდა იყენებდეს განსხვავებულ 

მართვის მიდგომებს. აფილირებული წევრები 

უმაღლესი სასწავლო დაწესებულებებისთვის 

მეტად მნიშვნელოვანია, რადგან მათი აქტივო-

ბები იწერება ამ ორგანიზაციების აქტივში. 

ნებისმიერი ქვეკატეგორიის პროფესორი, რო-

მელსაც არ აქვს აფილირების ხელშეკრულება 

დადებული აღნიშნულ უნივერსიტეტთან, არ 

უნდა სარგებლობდეს სამეცნიერო საქ-მია-ნო-

ბისთვის განკუთვნილი უპირატესობებით. 

მეოთხე კატეგორიის ქვეკატეგორიები 

უცხო სულაც არ არის, საქართველოს 

უნივერსიტეტებში, ის კარგად აპრობირებუ-

ლია. დამსაქმებელმა ორგანიზაციამ, რა თქმა 

უნდა, ამ შემთხვევაშიც ზუსტად უნდა 

განსაზღვროს თითოეული ამ ქვეკატეგორიის 

სტატუსით მომუშავეთა მიმართ დამოკიდ-

ებულება. მ.შ. მნიშვნელოვანია ყველა მოწ-ვე-

ული არ სარგებლობდეს თანაბარი სტატუსით 

და პრივილეგიებით. სამეცნიერო ხარისხის 

მქონეს და არმქონეს არ შეიძლება ჰქონდეს 

თანაბარი წოდება ,,მოწვეული ლექტორი“. 

მნიშვნელოვანია მოხდეს მათი დიფერენცირე-

ბა როგორც ანაზღაურების, ასევე  წოდების 

მიხედვითაც და ეს სასურველია მოხდეს 

წინასწარ ჩამოყალიბებული, გამჭვირვალე 

კრიტერიუმების შესაბამისად.  აუცილებელია 

მოსაწვევ პირთა კატეგორიზაცია და მათი 

შერჩევის პროცედურებისა და კრიტე-რიუმებ-

ის ნათლად განსაზღვრა. 

უმაღლესმა სასწავლო დაწესებულებებმა 

მნიშვნელოვანია განსაზღვრონ რა კატ-ეგო-რი-

ის ინდივიდებს აქვთ პროგრამით გათვალ-

ისწინებული კონკრეტული სასწავლო კურსის 

გაძღოლის უფლება. გასათვალისწინებელია, 

რომ დოქტორანტების და ასისტენტების რაო-

დენობა უმაღლეს სასწავლო დაწესებულებაში 

სასურველია და შესაძლებელია იყოს ბევრი. 

თუმცა, ამ კატეგორიის ინდივიდებისთვის, 

მეთვალყურის გარეშე, თუნდაც ბაკალავრია-

ტი-ს საფეხურზე, სასწავლო პროცესის 

დამოუკიდებლად წარმართვის პასუხისმგებ-

ლობის დაკისრება მნიშვნელოვნად აკნინებს 

სასწავლებლის იმიჯს. სასურველია, მოხდეს 

მკვეთრად განსაზღვრული კრიტერიუმების 

საფუძველზე სასწავლო და სამენიერო პროცე-

სში მონაწილე პირების (მაგისტრების, დოქ-

ტორანტების) განსაკუთრებული სელექცია. 

აქტუალურია დადგინდეს ჩართულობის  მაქ-

სიმალური  ზღვარი შემდეგი სტატუსის მქონე 

პირებისთვის: მაგისტრი, დოქტორანტი, პოს-

ტდოქტორანტი, ასისტენტი და ასისტენტ-

პროფესორი. მაგალითად, რომელ მათგანს 

ექნება უფლება დართული ჩაერთოს საბაკალ-

ავრო, ან სამაგისტრო პროგრამით გათვალ-

ისწინებული კურსის სწავლებაში, რომელ 

კატეგორიას აქვს სემინარული მეცადინეობებ-

ის, სალექციო კურსების დამოუკიდებლად 

გაძღოლის, სამაგისტრო ნაშრომის ხელმძღვან-

ელობის უფლება და. ა.შ. რომელი მათგანის 

ფუნქციები შემოიფარგლება მხოლოდ დამ-

ხმარე პერსონალის როლით. სასურველია, 
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დოქტორანტებს მიენიჭოს არა კურსის 

ხელმძღვანელის, არამედ პროფესორთა 

კატეგორიების ასისტენტის (პროცესებში 

დამხმარე) ფუნქციები. მაღალი რეპუტაციის 

უმაღლესი სასწავლო დაწესებულებები უნდა 

მოერიდონ მაგისტრის აკადემიური ხარისხის 

მქონე პირების ჩართვას სასწავლო პროცესში, 

თუ მათ არ აქვთ პრაქტიკის სფეროში მუშ-

აობის დიდი გამოცდილება. მნიშვნელოვანია 

არაპრაქტიკოსი და დოქტორის აკადემიური 

ხარისხის არმქონე პირების დამოუკიდებელი 

წევრის სტატუსით (მაგალითად, სალექციო 

კურსის ხელმძღვანელი) ჩართვა სასწავლო 

პროცესში მოხდეს იშვიათად, გამონაკლის 

(მკვეთრი არგუმენტებით დასაბუთებულ) შემ-

თხვევებში, ვინაიდან ამან შესაძლოა 

მნიშვნელოვნად დააქვეითოს უმაღლესი 

სასწავლო დაწესებულების რეპუტაცია.  

შერჩევის პროცესის და კარიერული საფ-

ეხურების დარეგულირებისას, როგორც უკვე 

აღვნიშნეთ, გასათვალისწინებელია ის ფაქ-

ტიც, რომ სფერო მონოტონურად აღიქმება და 

ნაკლებად საინტერესოა ახალგაზრდებისთვის 

[9], რადგან შრომატევადია, აგრეთვე კარიე-

რული საფეხურები ბევრია, ხოლო დაწინაუ-

რება რთული და დროში გაჭიანურებული, 

ამიტომ განსაკუთრებული მოტივაცია უნდა 

მოხდეს იმ ახალგაზრდების, ვისაც აქვს სამ-

ეცნიერო მუშაობისა და სასწავლო პროცესის 

გაძღოლისთვის საჭირო ბუნებრივი და შეძ-

ენილი მონაცემები, ვინც აპირებს კარიერა და-

უკავშიროს აკადემიურ და კვლევით საქმია-

ნობას, იყოს უნივერსიტეტის თანამშრომელი 

სრული შტატით და ა.შ. (იხ. სქემა 1. (შედგ-

ენილია ავტორის მიერ). 

 

 

 
 

სქემა1. აკადემიური კარიერული საფეხურების სავარაუდო სქემა 

 
კონკრეტულ სფეროში დოქტორის აკად-

ემიური ხარისხის მინიჭებასთან ერთად, აპრ-

ობირებულია დოქტორანტების კატეგორიზა-

ცია: ა) მიმართულების დაფიქსირებით, რაც ამ 

კატეგორიის პირების ვიწრო სპეციალიზაციას 

უწყობს ხელს. ზემოაღნიშნული კატეგო-რიე-

ბის არსებობის მიზანშეწონილად ჩათვლის შე-

მთხვევაში, მნიშვნელოვანია თითოეული მა-

თგანისთვის კონკრეტულად გაიწეროს პროგ-

რამები და კრიტერიუმები. ამასთან, ამ ტიპის 

სტატუსის არსებობამ და კონკრეტული ინდი-

ვიდისთვის მინიჭებამ უმაღლეს სასურ-ველია 

შეასრულოს საუკეთესო ტალანტების მო-

ზიდვისა და შეკავების ფუნქცია. საყურად-ღე-

ბოა აგრეთვე  დოქტორის განსაკუთრებული 

კატეგორიის – საპატიო დოქტორის სტატუსის 

მინიჭების კრიტერიუმების ჩამოყალიბების სა-

კითხი, მისი მინიჭება ხდება ავტორიტეტული 

პირისთვის, განსაკუთრებული აქტივობების 

განხორციელებისთვის, რათა მათი საქმიანობა 

გახდეს მისაბაძი საზოგადოების სხვა წევრები-

სთვის. ბ) ინტერესის სფეროს გათვალისწინებ-

ით. სხვადასხვა ქვეყნებში დანერგილი გამო-

ცდილებების შესაბამისად, შესაძლებელია, სა-

დისერტაციო ნაშრომის დაცვის დროს, მოხ-

დეს პირისთვის ისეთი წოდებების მინიჭება, 

როგორიცაა: აკადემიური დოქტორი, კვლევი-

თი დოქტორი, პრაქტიკოსი დოქტორი, მეცნი-

ერებათა/სამეცნიერო დოქტორი და ა.შ. ეს შეს-

აძლებელია განხორციელდეს დოქტორანტუ-

რის პერიოდში პირის მიერ გამოვლენილი აქ-

ტივობების, კვლევის და სოციალური (კომ-
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უნიკაციის, პრეზენტაციის) უნარების შეფასე-

ბის საფუძველზე. ეს ქმნის საფუძველს ზუს-

ტად განისაზღვროს პირის სტატუსი მომავალ-

ში მეორე კატეგორიის მიხედვით (მაგალი-

თად, კვლევითი დოქტორი მეორე კატეგორი-

ის ,,სამეცნიერო“ ქვეკატეგორიას შეესაბამება), 

ან მაგალითად, მეოთხე კატეგორიიდან მოწვე-

ულის სტატუსის განსაზღვრისას, პრაქტიკოს 

დოქტორს უპირატესობა მიენიჭება კვლევით 

დოქტორთან შედარებით, თუმცა ნაკლები 

პრივილეგიებით ისარგებლებს მეორე კატეგო-

რიდან ,,სასწავლო“-ს სტატუსის მინიჭებისას.  

ადამიანისეული პოტენციალის მართვის 

ლაბორატორიის ეგიდით ჩატარებული კვლ-

ევებით, რომლებიც მიზნად ისახავდა 

სტუდენტთა დამოკიდებულების შესწავლას 

უნივერსიტეტებში არსებული გამოწვევები-

სადმი, წარმოჩინდა, რომ სტუდენტებისთვის 

ნაკლებად მიმზიდველია სამეცნიერო და აკა-

დემიურ სფეროში დასაქმება, საქართველოში 

ის აღიქმება როგორც დაბალანაზღაურებადი, 

რთულად მიღწევადი და ნაკლებად სასურვე-

ლი სამუშაო[10]. ლექტორთა შერჩევის კრიტე-

რიუმებისადმი სტუდენტების დამო-კიდ-ებ-

ულების კვლევამ კი ცხადყო [11],  რომ სტუ-

დენტები უპირატესობას ანიჭებენ  ლექციის 

ხარისხს, ლექტორის სასწავლო  და საერთაშო-

რისო აქტივობებს, სალექციო კურსების მომზ-

ადების ხარისხს და შედარებით ნაკლებად 

აქტუალურად მიიჩნევენ აკადემიური პერს-

ონალის სამეცნიერო აქტივობებს. აღნიშნული 

კვლევები გვაძლევს საფუძველს ვივარაუ-

დოთ, რომ აუცილებელია სტუდენტების მეტი 

ხარისხით ჩართვა სამეცნიერო აქტივობებში, 

რათა მათ გამოუმუშავდეთ მკვლევარის უნარ-

ჩვევები, რაც მნიშვნელოვნად გაზრდის როგო-

რც ანალიტიკურ და ცოდნის დამოუკიდებლ-

ად  მიღების უნარ–ჩვევებს, აგრეთვე, საუკეთე-

სო სტუდენტების სფეროში მოზიდვის შესაძ-

ლებლობებს. გარდა ამისა, მნიშვნელოვანია, 

საქართველოში მოქმედმა უმაღლესმა საგანმა-

ნათლებლო დაწესებულებებმა განსაკუთრე-

ბული ყურადღება დაუთმონ სამეცნიერო-კვ-

ლევითი მიმართულების განვითარებას უმაღ-

ლესი განათლების ყველა საფეხურზე, ვინ-აი-

დან ის მიიჩნევა საგანმანათლებლო პროცესის 

ხარისხის გაუმჯობესების მნიშვნელოვან სა-

ფუძვლად [47]. ამასთან ერთად, მნიშვნელოვ-

ნია ყურადღება მიექცეს მეცნიერების და კვლ-

ევის განვითარების ფინანსურ მხარდაჭერას 

[12] და სათანადო მმართველობითი მექანიზ-

მების დანერგვას [13] [14]. სამეცნიერო და სას-

წავლო პროცესის მართვის გაუმჯობესებასთან 

ერთად [15], ინფრასტრუქტურის და ადმინის-

ტრაციული გამოწვევების დაძლევა [16], უმაღ-

ლეს სასწავლო დაწესებულებებს შრომის ბა-

ზარზე მეტად კონკურენტუნარიანს გახდის. 

სათანადო ანაზღაურებით და სამუშაო პირო-

ბებით შესაძლებელი გახდება საუკეთესო ტა-

ლანტების მოზიდვა. ამ თვალსაზრისით, მნ-

იშვნელოვანია, აგრეთვე ორგანიზაციის ში-

გნით საქმიანი კლიმატის გაუმჯობესება. უმა-

ღლესი საგანმანათლებლო დაწესებულებებში 

სამეცნიერო და სასწავლო საქმიანობა საუკე-

თესო ასპარეზია იმისათვის, რომ უნივერსი-

ტეტებსა და აკადემიურ პერსონალს შორის 

ჩამოყალიბდეს სტრატეგიული პარტნიორობა 

[17], რომელსაც საფუძვლად დაედება, ეთი-

კური კულტურის პრინციპები და მორალური 

ფასეულობები [18]. ეს კი გრძელვადიანი, სტა-

ბილური განვითარების მყარ საფუძველს შექ-

მნის. 

გარდა შიგა მმართველობითი ინსტრ-

უმენტებისა და მარეგულირებელი აქტებისა 

პროცესის გაჯანსაღებაში უმნიშვნელოვანეს 

როლს თამაშობს მაკრო ფაქტორები, როგორი-

ცაა ეკონომიკა, პოლიტიკა, დემოგრაფია, საკა-

ნონმდებლო ბაზა, სოციალურ-კულტურული 

ფაქტორები და ა.შ. [19], [7]. ქვეყანაში მიმდი-

ნარე პროცესები, რა თქმა უნდა ასახვას, ჰპო-

ვებს ორგანიზაციების ფუნქციონირებაზე. მნი-

შვნელოვანია სახელმწიფოს მხრიდან უმაღლ-

ესი საგანმანათლებლო სისტემის რეფორმი-რ-

ების პროცესის აქტიური მხარდაჭერა. ამ მხ-

რივ გატარებული პოლიტიკა შეიძლება გახდ-

ეს სექტორში საუკეთესო ტალანტების მოზიდ-

ვის, დეკოდირების და [20] შენარჩუნების საშ-

უალება.  

ნაშრომში ასახული აქცენტები გამოიკვ-

ეთა, რადგან ცხადი გამხდარიყო საქართველ-

ოში არსებული რეალობის მსგავსება და გან-

სხვავება უცხოეთის ანალოგიურ სისტემებთ-

ან. წარმატებული უმაღლესი სასწავლო 

დაწესებულებების გამოცდილებების დანერგ-

ვა, კარიერული საფეხურების და შერჩევის პრ-

ოცესის დარეგულირება საქართველოსთვის 

დამახასიათებელი სპეციფიკის გათვალისწი-

ნებით, უზრუნველყოფს საქართველოს უმა-

ღლეს სასწავლო დაწესებულებებში სამარ-

თლიანი კარიეული წინსვლის, ჯანსაღი კულ-

ტურის, თაობებს შორის ცოდნის გაზიარების 

მხარდამჭერი მექანიზმების დანერგვას, რაც 

თავის მხრივ ქვეყნაში ცოდნის დონის გაუმჯ-

ობესების საფუძველს შექმნის.  
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