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რეზიუმე

წინამდებარე კვლევის მიზანია საქართველოს საჯარო უმაღლესი საგანმა-
ნათლებლოდაწესებულებების(უსდ)აკადემიურიპერსონალისპროფესიული
განვითარებისშესაძლებლობებისშესწავლა,ამშესაძლებლობებისდანერ-
გვისა და ეფექტურობის ანალიზი უმაღლესი საგანმანათლებლოდაწესებუ-
ლებებისადააკადემიურიპერსონალისგადასახედიდანდაისეთიგზებისმო-
ძიება,რითაცაღნიშნულიშესაძლებლობებიუკეთესადდაეხმარებაუსდ-ებსა
და აკადემიურ პერსონალს თავიანთი განვითარების პრიორიტეტებისა და
მიზნების მიღწევაში. ნაშრომში წარმოდგენილია აკადემიური პერსონალის
პროფესიულიგანვითარებისევოლუციისშესახებარსებულილიტერატურის
მოკლე მიმოხილვა, მასში ასევე განხილულია პროფესიული განვითარე-
ბისროლი,როგორცუნივერსიტეტებისაკადემიურიდაინსტიტუციონალური
ტრანსფორმაციის ხელშეწყობაში, ასევე აკადემიური პერსონალის შესაძ-
ლებლობებისგანახლებასადაგანვითარებაში. მიმოხილვაასევემოიცავს
აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითარების სტრუქტურებისა და
პრაქტიკებისსაერთოკონფიგურაციისაღწერასდამათგანხორციელებასთან
დაკავშირებულმისწრაფებებს.
კვლევისძირითადიმიგნებებია:
8 ფიქსირდებააცდენაუსდ-ებისმიერარსებულიპროფესიულიგანვითარების
შესაძლებლობების უზრუნველყოფასადააკადემიურიპერსონალისპრო-
ფესიულიგანვითარების მიზნებს შორის. კერძოდ, უსდ-ების მიერუზრუნ-
ველყოფილი პროფესიული განვითარების შესაძლებლობები ძირითადად
ორიენტირებულია სწავლებისა და სწავლის პრაქტიკის გაუმჯობესებაზე,
ხოლოაკადემიურიპერსონალიხაზსუსვამსკვლევითიშესაძლებლობების
დაუნარებისგაუმჯობესებისაუცილებლობას.

8 პროფესიულიგანვითარებისარსებულიმიდგომებიგარკვეულწილადარა-
თანმიმდევრულია.კვლევაშიმონაწილეარცერთუსდ-შიარარისშესაბამისი
წამყვანისსტრუქტურაანკადრი,რომელიცუხელმძღვანელებსაკადემიური
პერსონალისპროფესიულიგანვითარებისაქტივობებისუზრუნველყოფას.
შესაბამისად,საგანმანათლებლოდაწესებულებებსარგააჩნიათარსებული
პრაქტიკისადამისიგაუმჯობესებისპოტენციალისსაერთოხედვა.

8 სწავლებასადასწავლისსაკითხებთანდაკავშირებულტრენინგებსადასე-
მინარებში მონაწილეობის მაჩვენებელი ყველაზე მაღალია აკადემიური
პერსონალისპროფესიულიგანვითარებისსხვაშესაძლებლობებთანშედა-
რებით,მაშინროდესაცისეთიეფექტურიაქტივობები,როგორიცაააკადე-
მიურიშვებულებისაღება,პერსონალისმენტორობადასასწავლოწრეები,
ნაკლებადგამოიყენება.

8 აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარების არსებულშესაძ-
ლებლობებთანდაკავშირებითარსებობსსხვადასხვაგამოწვევა,როგორც
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უსდ-ების ხელმძღვანელობის, ასევე აკადემიური პერსონალის მხრიდან.
ყველაზე აქტუალურ გამოწვევად უსდ-ების ხელმძღვანელობაფინანსური
რესურსებისსიმცირესადაპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისშე-
საძლებლობებისსტრუქტურირებულიდათანმიმდევრულიგანხორციელე-
ბისნაკლებობასმიიჩნევს.ხოლო,აკადემიურმაპერსონალმახაზიგაუსვა
პროფესიულიგანვითარებისშესაძლებლობებისშესახებუკეთესიდაუფრო
გამჭვირვალეკომუნიკაციისაუცილებლობასდააკადემიურიპერსონალის
შესაბამის მხარდაჭერასა და კონსულტაციაზე პასუხისმგებელი ადმინის-
ტრაციულიპერსონალისკომპეტენციებისგაუმჯობესებას.

კვლევა ეფუძნება პროფესიული განვითარების მიდგომებთანდაკავშირებული
ინსტიტუციონალურირეგულაციებისადაპოლიტიკისდოკუმენტებისშინაარსობ-
რივ ანალიზს, ასევე საჯარო უსდ-ების ხელმძღვანელობასთანდა აკადემიურ
პერსონალთანჩატარებულიგამოკითხვისშედეგებს.სახელდობრ,კვლევაგან-
საკუთრებულაქცენტსაკეთებსუსდ-ებისმიზნებზე,რომელთამიღწევასაცისინი
ცდილობენ პერსონალის პროფესიულიგანვითარების მეშვეობითდა აფასებს
მათშესაბამისობასპროფესიულიგანვითარებისარსებულსტრატეგიებთანდა
პრაქტიკასთან.კვლევაასევეკრიტიკულადგანიხილავსპროფესიულიგანვითა-
რებისსტრუქტურასადაინსტიტუციონალურმიდგომებსსაქართველოსუსდ-ებში.
ნაშრომშიწარმოდგენილიაპროფესიულიგანვითარებისარსებულაქტივობებში
აკადემიურიპერსონალისჩართულობისხარისხისადამათიეფექტურობისანა-
ლიზი,დამოცემულიასხვადასხვატიპისსაჯაროუსდ-ებსშორისგანსხვავებები.
წინამდებარე კვლევა აქცენტს აკეთებს უმაღლესი განათლების განვითარების
ტენდენციებზე,რომლებიცზრდისპროფესიულიგანათლებისაუცილებლობას,
იკვლევს აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითარების საჭიროებებს
დახაზსუსვამსპროფესიულიგანვითარებისპრაქტიკაშიარსებულხარვეზებსა
დაგამოწვევებს.დაბოლოს,ნაშრომშიმოცემულიაშეთავაზებებიდარეკომენ-
დაციებიუსდ-ებისთვისდაპოლიტიკისგანმსაზღვრელებისთვის,მოუწოდებსრა
მათ გადახედონ და გააუმჯობესონ პროფესიული განვითარების სტრატეგიები
საქართველოსუმაღლესსაგანმანათლებლოსივრცეში.
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შესავალი

უმაღლესი განათლების სისტემების განვითარებასთან ერთად, მთელ მსოფ-
ლიოშიაკადემიურპერსონალსუწევს აკადემიურისამუშაოსცვალებადბუნე-
ბასთანადაპტირება,რაცგულისხმობსმათიროლის,პასუხისმგებლობებისდა
მათ მიმართ არსებული მოლოდინების  ცვლილებებს (Teicher, Arimoto, &
Cummings,2013).ბოლო30წლისგანმავლობაშისაქართველოსუმაღლესი
საგანმანათლებლოსისტემაგანიცდისრეფორმებისუწყვეტტალღას,რომელიც
მიზნადისახავსსაბჭოთაეპოქიდანმემკვიდრეობითმიღებულისისტემისგარ-
დაქმნას და მოდერნიზაციას. საბჭოთა სისტემის შეცვლამ და ევროპის უმაღ-
ლესიგანათლებისსტრუქტურასთანდაბოლონიისპროცესთანშესაბამისობაში
მოყვანამსაგრძნობლადიმოქმედაროგორცგანათლებისსფეროშიარსებულ
სამუშაოგარემოზე,ასევექართველიაკადემიურიპერსონალისმიმართმოლო-
დინებზე(Tsotniashvili,2021).მუდმივმაცვლილებებმაშექმნაპროფესიული
განვითარებისშესაძლებლობებისუზრუნველყოფისაუცილებლობა,აკადემიური
პერსონალისდახმარების მიზნით,რომ მათ უკეთ შეძლონგაუმკლავდნენდა
გაითავისონახალირეალობა,დაგაამართლონმათმიმართდასახულიახალი
მოლოდინებიდაამით,ხელიშეუწყონსწავლებისადაკვლევისპრაქტიკისწინ-
სვლასადაგანვითარებას.

კვლევის მიზანია შეისწავლოს საქართველოს საჯარო უსდ-ებში აკადემიური
პერსონალის პროფესიული განვითარების თვალსაზრისით არსებული მდგო-
მარეობა,უმაღლესისაგანმანათლებლოდაწესებულებებისაკადემიურ,ორგა-
ნიზაციულდა პერსონალის პროფესიული განვითარების მიზნებთან მიმართე-
ბაში.კვლევაასევეგანიხილავსსტრუქტურებს,ინსტიტუციონალურმიდგომებს
დაპროფესიულიგანვითარებისტიპებს,აკადემიურიპერსონალისაღქმასადა
კმაყოფილებას, არსებული პროფესიული მხარდაჭერის ეფექტურობასთან და
პროფესიული განვითარების არსებულ პრაქტიკასთან დაკავშირებით. გარდა
ამისა,კვლევაავლენსიმგამოწვევებს,რაცექმნებათუსდ-ებისხელმძღვანე-
ლობას და აკადემიურ პერსონალს პროფესიული განვითარების აქტივობების
განხორციელებისა.ნაშრომიასევეიკვლევსაკადემიურიპერსონალისპროფე-
სიულიგანვითარებისთვალსაზრისითარსებულსაჭიროებებს.ნაშრომისმიზა-
ნიაპასუხიგასცესშემდეგკითხვებს:

8 რაარისუსდ-ებისადააკადემიურიპერსონალისძირითადიაკადემიური,
სამეცნიერო და ორგანიზაციული მიზნები, რომელთა მიღწევასაც ისინი
პროფესიულიგანვითარებისსტრატეგიებითადააქტივობებითცდილობენ?

8 როგორიაპროფესიულიგანვითარებისსტრუქტურები,ინსტიტუციონალური
მიდგომებიდა პრაქტიკა,რომელიც გამოიყენება საქართველოს საჯარო
უსდ-ებში?
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8 როგორიააკადემიურიპერსონალისმონაწილეობაპროფესიულიგანვითა-
რებისაქტივობებშიდაროგორაღიქვამსაღნიშნულსაკადემიურიპერსო-
ნალი?

8 რაარისპროფესიულიგანვითარებისსაჭიროებებიდაგამოწვევებიარსე-
ბულმიდგომებსადაპრაქტიკასთანმიმართებაში?

კვლევაასევეგანიხილავსგანსხვავებებსდათანხვედრასაკადემიურიპერსო-
ნალისპროფესიულიგანვითარებისარსებულმიდგომებს,უსდ-ებისდააკადე-
მიურიპერსონალისშესაბამისმიზნებსადასაჭიროებებსშორის.
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აკადემიურისაქმიანობისარსებულიმდგომარეობა
დაპროფესიულიგანვითარებისშესაძლებლობები
საქართველოში

სწრაფიპოლიტიკური,ტექნოლოგიურიდაეკოლოგიურიცვლილებებისეპო-
ქაში, უმაღლეს საგანმანათლებლო დაწესებულებებს (შემდგომში-უსდ) უწევთ
გლობალურტენდენციებთანდასაზოგადოებისმოლოდინებსადასაჭიროებებ-
თანგამკლავება.ამგამოწვევებთანგასამკლავებლად,უსდ-ებსსჭირდებათარა
მხოლოდაკადემიურითვალსაზრისითგარდაქმნა,არამედმათიინსტიტუციონა-
ლურიმოწყობისრეკონფიგურაცია.თუმცა,ქართულუსდ-ებშიჯერკიდევშესამ-
ჩნევიპოსტსაბჭოთამემკვიდრეობადაშესაბამისიპრაქტიკაკვლავაფერხებს
საჭიროცვლილებებისგატარებას (Huisman,2019,Kuraev,2016). მიუხე-
დავადიმისა,რომსაქართველოშიუმაღლესიგანათლებისსისტემისრეფორ-
მისრამდენიმე ტალღა განცორციელდა, ისინი ძირითადად სისტემის დონეზე
არსებულსტრუქტურულცვლილებებსგულისხმობდა,აკადემიურიპერსონალის
განვითარებისსაკითხიკიჯერკიდევარგამხდარაპრიორიტეტულიაღნიშნულ
რეფორმებში,იმდენადრომისმხარდაჭერილიყოფილიყოშესაბამისიინსტი-
ტუციონალრიანფინანსურირესურსებით.საქართველოსუსდ-ებშიაკადემიური
პერსონალის პროფესიული განვითარბის აუცილებლობა ასევე განპირობებუ-
ლია იმ გარემოებით,რომსაბჭოთა სისტემის პერიოდში აკადემიური პერსო-
ნალისმიერათვისებულიუნარებიმოძველდა(Kataeva&DeYoung,2020;
Heyneman, 2010), ხოლო აღნიშნულის აღმოსაფხვრელად არსებული შე-
საძლებლობებიარასაკმარისია.კერძოდ,საბჭოთაკავშირისდაშლისშემდეგ,
საქართველოს დამოუკიდებლობის პერიოდში, ქვეყანაში უმაღლესი საგანმა-
ნათლებლოინფრასტრუქტურამოიშალა,კორუფციაგაიზარდასაგანმანათლო-
ბელოდაწესებულებებში და სწავლების ხარისხის დონეც დაეცა (Bregvadze
&Chakhaia,2018;Heyneman,2010). სადოქტოროგანათლების სფერო
კვლავგანიცდისფინანსურიდაადამიანურირესურსების,ისევეროგორცკვლე-
ვითიინფრასტრუქტურისდეფიციტს(Gurchianietal.,2014),რაცკიდევუფ-
რონაკლებადშესაძლებელსხდისმაღალკვალიფიციურიმეცნიერებისდააკა-
დემიურიპერსონალისმომზადებას.

გარდაამისა, საბჭოთასისტემისპირობებში, უმაღლესისაგანმანათლებლო და
სამეცნიეროსაქმიანობისსტრუქტურაშიგანსხვავებულადიყოწარმოდგენილიაკა-
დემიური პერსონალის როლები და პასუხისმგებლობები. მაგალითად, უსდ-ების
აკადემიურიპერსონალითითქმისარმონაწილეობდასამეცნიეროსაქმიანობაში,
რადგანკვლევითიფუნქციებიუნივერსიტეტებისგანგანცალკევებულიიყოდასა-
ნაცვლოდ,ხორციელდებოდამეცნიერებათააკადემიასთანასოცირებულკვლევით
ინსტიტუტებში(Chanskelianietal.,2021).უფრომეტიც,უმაღლესისაგანმანათ-
ლებლოკურიკულუმისდაგეგმვაიყოცენტრალიზებულიდააკადემიურიპერსონა-
ლიარიყოჩართულიმისშემუშავებასადაგანვითარბაში(Reilly,1996).
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გლობალურმატენდენციებმა,მათშორისუმაღლესიგანათლებისევროპულმა
რეფორმებმა,გავლენაიქონიააკადემიურიპერსონალისროლებისცვლილე-
ბაზე.თავის მხრივ,თანამედროვე აკადემიური სამყაროს მოთხოვნების შესა-
ბამისადშეიცვალააკადემიურდასამეცნიეროსაქმიანობასთანდაკავშირებით
მოლოდინებიდასაჭიროგახდაახალიკომპეტენციებისშეძენა.ამყოველივეს
გათვალისწინებით,აუცილებელიგახდაპროფესიულიგანვითარებისშესაბამისი
მექანიზმებისუზრუნველყოფა.

საქართველოშიმოქმედიაკადემიურითანამდებობებისსტრუქტურადაიერარ-
ქია შემდეგი ოთხი პოზიციისგან შედგება (კლებადობით): პროფესორი, ასო-
ცირებული პროფესორი, ასისტენტ-პროფესორი და ასისტენტი. თითოეული
აკადემიური წოდების ფუნქციები და მოთხოვნები განსაზღვრულია უმაღლესი
განათლების შესახებ კანონით (2004) (იხ. დანართი 1). კანონის მიხედვით,
თითოეულიაკადემიურიპოზიციისთვისპასუხისმგებლობებიდამოვალეობები
ძირითადადსწავლებისდაკვლევისსაქმიანობითშემოიფარგლება.პროფესო-
რებისშემთხვევაში,ხაზგასმულიამათიმოვალეობარომზედამხედველობაგაუ-
წიონსაგანმანათლებლოდასამეცნიეროსაქმიანობას.უმაღლესისაგანმანათ-
ლებლოდაწესებულებისავტორიზაციისსტანდარტების1მიხედვით,აკადემიური
პერსონალის პასუხისმგებლობა ასევე მოიცავს საზოგადოებრივ საქმიანობას,
სტუდენტებისთვისკონსულტაციებისგაწევასდაადმინისტრაციულპროცესებში
მონაწილეობას (სამინისტრო, 2010, შესწორება 2017). თუმცა, არც კანონი
დაარცაღნიშნულიავტორიზაციისსტანდარტებიჯერკიდევსრულადარასა-
ხავსაკადემიურიპერსონალისროლებისადაპასუხისმგებლობებისკომპლექ-
სურობას(იხ.“Functionsofeffectiveacademicwork”inDebowski,2011,
p.310-312).ამგვარად,სისტემაუგულებელყოფსბევრიმუნარ-ჩვევებსადა
ცოდნას,რაცაუცილებელიააკადემიურიპერსონალისთვისრომმოერგონუაღ-
რესადმოთხოვნადთანამდევროვეაკადემიურგარემოს.

პოლიტიკისანალიზისდოკუმენტშისაქართველოშიუმაღლესსაგანმანათლებ-
ლო დაწესებულებებში ხარისხის უზრუნველყოფის სისტემის ინტერნალიზაცი
შესახებ(Tsotniashvili,2020)ხაზგასმითაღნიშნულია,რომაკადემიურიპერ-
სონალის დაბალი ანაზღაურების გამო, სწავლებისა და კვლევითი სამუშაოს
დატვირთვადანაწევრებულიარამდენიმეუმაღლესსაგანმანათლებლოდაწე-
სებულებებშიდასხვაინსტიტუციებში.ამგარემოებისგამო,უსდ-ებისავტორიზა-
ციისსტანდარტებმაგანსაზღვრააკადემიურიპერსონალისერთუმაღლესსას-
წავლებელთანაფილირებისმოთხოვნა.აფილირებისკონცეფციაგულისხმობს,
რომაკადემიურიპერსონალიახორციელებსთავისაკადემიურდასამეცნიერო
საქმიანობას ექსკლუზიურად აფილირებულ უმაღლეს სასწავლებელში. შესა-
ბამისად, მათი სამეცნიერო ან შემოქმედებითი საქმიანობის შედეგი ეთვლება
აფილირებულუსდ-ს(სამინისტრო,2010,შესწორება2017).თუმცა,აღნიშნუ-

1 უმაღლესიგანათლებისხარისხისუზრუნველყოფისსტანდარტები,რომლებსაცუნდააკმა-
ყოფილებდესსასწავლებელირომმოხდესუსდ-სსტატუსისმიღებადასახელმწიფოსმიერ
მისიაღიარება(საქართველოსპარლამენტი,2010).
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ლიანგარიშშიხაზგასმულია,რომაფილირებისპრაქტიკაარარისეფექტური
აკადემიურიდატვირთვისფრაგმენტაციისმოსაგვარებლად.ანალიზშიაღნიშნუ-
ლია,რომპოლიტიკისგანმსაზღვრელიდოკუმენტაციაჯერკიდევარითვალის-
წინებსიმდროსადაძალისხმევას,რომელიცაკადემიურმაპერსონალმაუნდა
დაუთმოსსამეცნიეროსაქმიანობას.შედეგად,აკადემიურიპერსონალისმცდე-
ლობასთანერთადრომგაუმკლავდესახალისისტემისმოთხოვნებსხშირიაგა-
ნათლებისრეფორმებისკრიტიკაციმარგუმენტითრომისინიფოკუსირებული
იყოფორმალურდაკოსმეტიკურცვლილებებზედახარისხობრივაკადემიურ
ტრანსფორმაციაზემისიგავლენაკვლავსუსტია(Huisman,2019).

სამეცნიეროლიტერატურაშიხაზგასმულია,რომაკადემიურიპერსონალისპრო-
ფესიულგანვითარებასშეუძლიახელიშეუწყოსაკადემიურდაინსტიტუციონა-
ლურგარდაქმნას,ცვალებადმოთხოვნებსადასაზოგადოებისმოლოდინებზე
შესაბამისირეაგირებისმზაობას(Austin&Sorcinelli,2013;Smyth,2003).
ქვემოთმოცემულიასაქართველოსუმაღლესსაგანმანათლებლოსისტემაშიდა-
ნერგილიაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისრამოდენიმე
პრაქტიკა.თუმცა, ანალიზისშედეგებიცხადყოფს,რომმათიგანხორციელება
გარკვეულწილადარათანმიმდევრულადმიმდინარეობსდაარარისსაკმარისი
აკადემიური პერსონალისადა საქართველოს უსდ-ების საჭიროებებსადა გა-
მოწვევებზესათანადორეაგირებისთვის.

ბოლოორიათწლეულისგანმავლობაში,ქართველიაკადემიურიპერსონალის-
თვისპროფესიულიგანვითარებისრამდენიმეაქტივობაგახდახელმისაწვდომი.
ქართველიაკადემიურიპერსონალიაქტიურადმონაწილეობსსაერთაშორისო
მობილობისადაგაცვლითპროგრამებში,რომლებსაცძირითადადმხარსუჭერს
ევროკავშირი და საქართველოში შეერთებული შტატების საელჩო. თუმცა,
პროგრამებისმასშტაბებიარარისსაკმარისიქართულისისტემისსაფუძვლიანი
გარდაქმნისთვის.აკადემიურიდაადმინისტრაციულიპერსონალისსაერთაშო-
რისო მობილობის შესახებ ანგარიშში (ბრეგვაძე, გურჩიანი,ლორთქიფანიძე,
2019) ხაზგასმით აღნიშნულია, რომ აკადემიური მობილობის პროგრამებში
აკადემიური პერსონალის მონაწილეობასთან დაკავშირებული დაბრკოლებე-
ბიძირითადადუკავშირდებაინგლისურენაშიკომპეტენციებისნაკლებობას,და
საერთაშორისომობილობისშესაძლებლობებისადაგანაცხადისპროცედურე-
ბისშესახებინფორმაციისნაკლებლობას.ასევე,ერთ-ერთიდამაბრკოლებელი
გარემოებაარისის,რომმობილობისპროგრამებისმონაწილეებინაკლებად
უზიარებენთავიანთკოლეგებსაღნუშნულიგამოცდილებისშედეგადმიღებულ
ცოდნასადაუნარებს.

2017 წელს დამტკიცებულმა უსდ-ების ავტორიზაციის სტანდარტებმა განსაზ-
ღვრააკადემიურიპერსონალისპროფესიულგანვითარებასთანდაკავშირებული
მოთხოვნები.შესაბამისად,რამდენიმეუსდ-მდაიწყოაკადემიურიპერსონალის
განვითარებისკუთხითშიდაშესაძლებლობებისჩამოყალიბებადაგაძლიერება.
ავტორიზაციისმექანიზმებისდანერგვისშესახებანალიტიკურიანგარიშიცხად-
ყოფს,რომუსდ-ებისხვადასხვატრენინგ-კურსებსატარებენაკადემიურიპერ-
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სონალისთვისდაასევე,ფინანსურადუჭერენმათმხარს რომმონაწილეობა
მიიღონსხვადასხვაკონფერენციებში(Darchiaetal.,2019).

ხშირშემთხვევაში,უსდ-სმიერუზრუნველყოფილიპროფესიულიგანვითარების
შესაძლებლობები განკუთვნილია მხოლოდ მასთან აფილირებული აკადემიუ-
რიპერსონალისთვის.ესმიდგომამოტივაციასაძლევსაკადემიურპერსონალს
რომიყვნენკონკრეტულუნივერსიტეტებთანაფილირებულიდამიიჩნევა,რომ
უსდ-სთვის აღნიშნული მდგრად ინვესტიციას წარმოადგენს. თუმცა, ანალიზში
ასევეხაზგასმულია,რომაკადემიურიპერსონალისსაქმიანობისშეფასებისსის-
ტემადაპროფესიულიგანვითარებისსაჭიროებებისგანმსაზღვრელიმექანიზმე-
ბიჯერკიდევარასათანადოდარისგანვითარებული(Darchiaetal.,2019).
საერთოჯამში,მიუხედავადიმისა,რომუსდ-ებიცდილობენაკადემიურიპერ-
სონალის პროფესიული განვითარების მიმართულებით წინსვლას, არსებული
პრაქტიკაკვლავფრაგმენტულადარისწარმოდგენილიდაარაქვსბმაუსდ-ის
სტრატეგიულიგანვითარებისმიზნებთან.
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აკადემიურიპერსონალისპროფესიული
განვითარება

ისტორიულად, დასავლურ უნივერსიტეტებში ინიცირებული აკადემიური პერ-
სონალის პროფესიული განვითარების პრაქტიკა მიზნად ისახავდა აკადემიუ-
რიპერსონალისდისციპლინურიდაკვლევითიკომპეტენციებისგანვითარებას.
დროთა განმავლობაში, ტურბულენტურმა ეკონომიკურმა, ინდუსტრიულმა და
ტექნოლოგიურმაგანვითარებამ,ისევეროგორცსტუდენტებისუფლებებისდა-
საცავად შექმნილმა მოძრაობებმა, აკადემიური წარმატების თვალსაზრისით,
კვლევითისაქმიანობიდანორიენტირისწავლებასადამომსახურებისსრულყო-
ფაზე გადაიტანა (Ouellett,2010). ამრიგად, აკადემიური საქმიანობისფარ-
თოარეალისადაკომპლექსურობისასახვისმიზნით,აკადემიურიპერსონალის
პროფესიულიწინსვლისმასშტაბებიდროთაგანმავლობაშიუფროგანვითარდა.
დღევანდელდინამიურდასწრაფადცვალებადგარემოში,აკადემიურიპერსო-
ნალისგანვითარებამიჩნეულია,რომემსახურებაპერსონალისთვით-განახლე-
ბისადა ახალი სიცოცხლის შეძების მიზანს,რაც საბოლო ჯამში უნივერსიტე-
ტებისაკადემიურიდაინსტიტუციონალურიმისიებისშესრულებასუწყებსხელს
(Camblin&Steger,2000;Schuster,1990).

სორცინელმადასხვ.(Sorcinellietal.2006)განსაზღვრააკადემიურიპერსო-
ნალისპროფესიულიგანვითარებისშემდეგიხუთიუნივერსალურიმიზანი: (1)
სწავლებისმაღალიდონისშექმნაანშენარჩუნება;(2)აკადემიურიპერსონა-
ლისყოველიწევრისინდივიდუალურიმხარდაჭერა;(3)ახალიინიციატივების
შემოღებასწავლებისადასწავლისპროცესში;(4)ფაკულტეტებსადადეპარ-
ტამენტებშიკოლეგიალურიურთიერთობებისჩამოყალიბებისმხარდაჭერა(5)
ინსტიტუციონალურიცვლილებებისუსდ-სშიგნითინიცირება.მოცემულიუსდ-ს
დამისიაკადემიურიპერსონალისწევრებისაკადემიურიდასამეცნიერომიზ-
ნებიდანგამომდინარე, პროფესიულიგანვითარების მიდგომებიდა კონფიგუ-
რაციები სხვადასხვა უსდ-ში განსხვავდებულადაა წარმოდგენილი. ეს კვლევა
განიხილავს, თუ როგორ არის წარმოდგენილი პროფესიული განვითარების
მიზნები საქართველოს უსდ-ებშიდაროგორ აღწერს ამ მიზნებს აკადემიური
პერსონალი.

აკა დე მიუ რი პერ სო ნა ლის პრო ფე სიუ ლი გან ვი თა რე ბის  
სტრუქ ტუ რე ბი და ტი პე ბი

რადგან აკადემიური პერსონალის განვითარება გახდა უმაღლეს საგანმანათ-
ლებლოსისტემაშიაკადემიურიდაინსტიტუციონალურიხარისხისსრულყოფის
ერთ-ერთიმთავარისაშუალება,უსდ-ებმაშეიმუშავესსხვადასხვამექანიზმიდა
სტრუქტურააკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისძალისხმე-
ვის ინსტიტუციონალიზაციის მხარდასაჭერად. სორცინელის და სხვების მიერ
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ჩატარებულმა კვლევამ (Sorcinelli et al 2006) აშშ-ს უნივერსიტეტებსა და
კოლეჯებშიდაადგინა,რომაკადემიურიპერსონალის განვითარებისყველა-
ზე გავრცელებული სტრუქტურები იყო ცენტრები,რომლებიც ძირითადა სწავ-
ლებისა და სწავლის პრაქტიკის გაუმჯობესების მიზნისთვის შეიქმნა. ცენტრე-
ბი,როგორცწესი,თანამშრომლობენსხვადასხვაინსტიტუციურერთეულებთან,
როგორიცაასაინფორმაციოტექნოლოგიების,ხარისხისშეფასების,სტუდენტთა
მხარდაჭერის ოფისები, ბიბლიოთეკები და ა.შ., რათა შექმნან პერსონალზე
მორგებული პროგრამები (Austin&Sorcinelli,2013). ცენტრები ასევეთა-
ნამშრომლობენსხვაუნივერსიტეტებთან,ორგანიზაციებთანდასაერთაშორისო
პარტნიორებთანერთობლივიპროგრამებისშესაქმნელადანფინანსურიდახმა-
რებისმოსაძიებლად(Cook&Marincovich,2010).მცირედაწესებულებებში
პერსონალისგანვითარებაზეპასუხისმგებელიცენტრისნაცვლაშეიძლებაიყოს
ინდივიდუალურიპირირომელიცაკადემიურიანადმინისტრაციულიპერსონა-
ლისწევრია(Sorcinellietal.2006).

რობერტსონმა(Robertson,2010)გამოავლინაგანვითარებისშემდეგიოთხი
მიმართულება,რომელთახელშეწყობაპროფესიულიგანვითარებისაქტივობე-
ბითარისშესაძლებელი:(1)სწავლებისგანვითარება;(2)აკადემიურიპერსო-
ნალის განვითარება; (3) სასწავლო გეგმის/კურიკულუმის შემუშავება;და (4)
ორგანიზაციული განვითარება. მან შემდეგნაირად ჩამოაყალიბა აკადემიური
პერსონალისპროფესიულიგანვითარებისცენტრებისჰიპოთეტურიმისია:

ცენტრის უპირველესი მისიაარომდაეხმაროს უნივერსიტეტს,როგორც
სწავლაზე ორიენტირებულ ორგანიზაციას, სრული პოტენციალის რეა
ლიზებაში. აღნიშნულიშესაძლებელია უნივერსიტეტის პერსონალის ინ
დივიდუალურითუკოლექტიურიმხარდაჭერით,რომმათგააგრძელონ
სკრუპულოზურიდაუნივერსიტეტისძირითადღირებულებებთანდასტრა
ტეგიულპრიორიტეტებთანშესაბამისადგანვითარება.(გვ.39)2

ბოლოწლებშითანამედროვეუნივერსიტეტებშიარსებულიმოთხოვნებისშესა-
ბამისად, აკადემიური პერსონალის განვითარებაზე მუშაობა უფრო პროფესი-
ონალურდონეზეხორციელდებადაჩრდილოეთამერიკისადაევროპისსხვა-
დასხვაუსდ-შიშეიქმნასპეციალურიაკადემიურიპერსონალისდეველოპერების
პოზიცია (Robertson,2010). აკადემიური პერსონალისდეველოპერები მენ-
ტორისფუნქციასასრულებენ.ისინიინსტიტუციაშიმოქმედებენროგორცვლიე-
ბისაგენტები.მათაქვთწვდომასწავლებისადასწავლისშესახებმონაცემებზე,
აკადემიურიპერსონალისსაქმიანობისშეფასებებზედასამეცნიეროშედეგებზე,
მუშაობენაკადემიურიპერსონალისცალკეულწევრებთანანდეპარტამენტებ-
თან,რათაშექმნანსათანადოსასწავლოგარემოსტუდენტებისთვის.ასევემათი
ფუნქციაააკადემიურპერსონალისმხარდაჭერარომმათშეძლონთთავიანთი
ინდივიდუალურიპროფესიულიგანვითარებისდაუსდ-ისინსტიტუციურიმიზნე-

2 იხილეთინფორმაციააკადემიურიპერსონალისგანვითარებისსხვადასხვაცენტრების
საქმიანობისშესახებშემდეგბმულზე:https://podnetwork.org/centers-programs/
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ბისმიღწევა.ველბურგმა(Wehlburg,2010)განსაზღვრააკადემიურიპერსო-
ნალისდეველოპერებისარსებითიკომპეტენციებიდახაზიგაუსვა,რომმათუნ-
დაჰქონდეთპედაგოგიურიმიდგომების,სწავლა-სწავლებისმეთოდებისფართ
ცოდნა,უნდაშეეძლოთსასწავლოპრაქტიკისშეფასებადაეფექტურისტრატე-
გიებისშეთავაზებამათიგაუმჯობესებისთვის.გარდაამისა,აკადემიურიპერსო-
ნალისდეველოპერებმაუნდაიცოდნენაკადემიურიპერსონალისპროფესიული
განვითარებისსხვადასხვასაჭიროებებისადამოტივაციურიფაქტორებისშესა-
ხებდაშექმნანსანდოდაპოზიტიურიგარემოაკადემიურიპერსონალისთვის.
აკადემიური პერსონალის დეველოპერები ურთიერთობენ აკადემიურ პერსო-
ნალთან,პროფესიულიგანვითარებისცენტრებთანანსხვაინსტიტუციონალურ
ერთეულებთან რათა ხელი შეუწყონ შესაბამისი პროფესიული განვითარების
უზრუნველყოფას. სორცინელმა და სხვ. (2006) დაადგინეს, რომ აკადემიუ-
რიპერსონალისდეველოპერებიდააკადემიურიპერსონალისგანვითარებაზე
ორიენტირებულისტრუქტურებიუფრომეტინდობითსარგებლობენ,როდესაც
თავად აკადემიური პერსონალით არიანდაკომპლექტებულნიდა იმართებიან
თავადმათიწარმომადგენლებისმიერ.

აკადემიურიპერსონალისმხარდასაჭერადუნივერსიტეტებიწლებისგანმავლო-
ბაში იყენებენსხვადასხვამიდგომას.აკადემიურიპერსონალისპროფესიული
განვითარების წლების წინდამკვიდრებული პრაქტიკები მოიცავს აკადემიური
პერსონალის ფინანსურ მხარდაჭერას პროფესიულ შეხვედრებსა და კონფე-
რენციებზედასასწრებადდააკადემიური-შემოქმედებითშვებულებისგამოსაყე-
ნებლად(Centra,1976).აკადემიური-შემოქმედებითშვებულებააკადემკიურ
პერსონალსსაშუალებასაძლევსდროებითგამოეთიშონუსდ-შიყოველდღიური
მოვალეობებისშესრულებასდაფოკუსირებამოახდინონპიროვნულდაპრო-
ფესიულგანვითარებაზე(Mamiseishvili&Miller,2010).

ვინაიდანეკონომიკურიდატექნოლოგიურიგანვითარებისფონზეპრიორიტე-
ტულიგახდაკურსდამთავრებულებისშრომისბაზრისსაჭიროებებისშესაბამი-
სადმომზადება,უნივერსიტეტებისთვისპრიორიტეტადიქცასწავლებისმაღალი
ხარისხის უზრუნველყოფა. ამრიგად, აკადემიური პერსონალის პროფესიული
განვითარების აქტივობები მეტად გახდა მიმართული სწავლების და სწავლის
მიდგომებისგაუმჯობესებაზე.შესაბამისად,უსდ-ებმადაიწყესპროფსიულიგან-
ვითარების პროგრამების მასშტაბური დანერგვა, მათ შორის, ვორქშოპები,
ტრენინგ-კურსები/სესიები,გაკვეთილზე/ლექციაზეურთიერთდასწრება,საორი-
ენტაციოშეხვედრები,მენტორულიპროგრამებიდააკადემიურიპერსონალის
სასწავლოგაერთიანებები/წრეები(Sorcinellietal.,2006).აკადემიურიპერ-
სონალის საქმიანობის შინაარსის გაფართოებასთან ერთად უნივერსიტეტებმა
და საერთაშორისოორგანიზაციებმა ასევედაიწყეს აკადემიური პერსონალის
პროფესიულიგანვითარებისთვისგრანტებისადასტიპენდიებისგაცემა(Sorci-
nellietal.,2011,Lee,2010).
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კვლევისმეთოდოლოგიადაკვლევისპროცესი

ამ ნაშრომში გამოყენებულია კვლევის შერეული მეთოდი, რაც მოიცავს მო-
ნაცემთარაოდენობრივდახარისხობრივანალიზს.აკადემიურიპერსონალის
განვითარებისუზრუნველყოფასთანდაკავშირებითარსებულიმდგომარეობისა
დასაქართველოშიუმაღლესისაგანმანათლებლოდაწესებულებებისმიერგა-
მოყენებულიინსტიტუციურიმიდგომებისშესწავლისმიზნით,გაკეთდააკადემიუ-
რიპერსონალისმართვასთანდაკავშირებულირეგულაციებისდასტრატეგიული
განვითრებისგეგმისანალიზი.კვლევისფარგლებშიასევემოხდააკადემიური
პერსონალის პროფესიულგანვითარების აქტივობებთანდაკავშირებულიორ-
განიზაციულისტრუქტურების,ინსტიტუციურისტრატეგიების,დაფინანსებისადა
ინსტიტუციონალურიმხარდაჭერისკუთხითარსებულიპრაქტიკისიდენტიფიცი-
რება. უსდ-ების ხელმძღვანელობები გემოიკითხნენ აკადემიური პერსონალის
პროფესიულიგანვითარებისარსებულიპრაქტიკებისდამათუსდ-ებისაკადე-
მიურიდაორგანიზაციულმიზნებთანშესაბამისობისშესახებ,ასევეაკადემიური
პერსონალისგანვითრებისმიდგომებისთვალსაზირითარსებულგამოწვევებზე.

კვლევაშიმონაწილეობისმისაღებადმოწვეულიიქნა საქართველოშიმოქმე-
დიცხრამეტივეუსდ.ამათგანათმაუსდ-მწარადგინამოთხოვნილიდოკუმენ-
ტაცია,ხოლოცხრამგამოკითხვაშიმიიღომონაწილობა.კვლევაშიმონაწილე
10საჯაროუსდსაქართველოშიწარმომადგენლობითიასაქართველოშიარსე-
ბულიუსდ-ებისმრავალფეროვნებისთვალსაზრისით.ისინიმოიცავსსხვადას-
ხვა ტიპის (მაგ. უნივერსიტეტებიდა სასწავლო უნივერსიტეტები), პროფილის
(კონკრეტულიანზოგადი)დაგეოგრაფიულიმდებარეობის(თბილისიდარეგი-
ონები)სასწავლებელს(იხ.ცხრილი1).

ცხრილი1.კვლევაშიმონაწილეუსდები

მდებარეობა თბილისი რეგიონი

პროფილი ზოგადი
პროფილი

სპეციფიკური
პროფილი

ზოგადი
პროფილი

სპეციფიკური
პროფილი

უნივერსიტეტი
7(13-დან) 2(4-დან) 2(4-დან) 3(5-დან) -

სასწავლო
უნივერსიტეტი
3(6-დან)

- 1(1-დან) 1(2-დან) 1(3-დან)

გამოკითხვისმიზანიიყოაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითრების
მიზების,პროფესიულიგანვითარებისაქტივობებშიჩართულობისდაგამოცდი-
ლებისშესწავლა,ასევემათიაღქმისდაკამყოფილებისდონისშესწავლაპრო-
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ფესიულგანვითარებასთანდაკავშირებულინსტიტუციონალურმხარდაჭერასთან
დააქტივობებისეფექთურობასთანდაკავშირებით.სხვასაკითხები,რომლების
შესწავლაცმოხდაგამოკითხვისფარგლებში,იყოუსდ-ებისაკადემიურიპერსო-
ნალისპროფესიულიგანვითარებისსაჭიროებები,რომლებიცგანპირობებული
იყო უმაღლეს საგანმანათლებლო სისტემაში ბოლოდროს მომხდარი ცვლი-
ლებებითდა ასევე პროფესიული განვითარების არსებულ პრაქტიკებთანდა-
კავშირებულიგამოწვევები.ასევე,შესწავლილიიქნა,აკადემიურიპერსონალის
განვითარებისშესაძლებლობებისთანხვედრააკადემიურიპერსონალისპრო-
ფესიულიგანვითარებისმიზნებთანდასაჭიროებებთანდაგამოვლენილიქნა
ამთვალსაზრისითარსებულიგარკვეულიხარვეზები.

PMCG-მთხოვნითმიმართა19უსდ-სრომშემუშავებულიკითხვარიგადაეგზავ-
ნათთავიანთიაკადემიურიპერსონალისთვის,აქედან9სასწავლებელმაგამოთ-
ქვამონაწილეობისსურვილი.გამოკითხვაშიმონაწილეობამიიღოაკადემიური
პერსონალისსულ380-მაწევრმა.ცხრილ2-შიმოცემულიაინფორმაციამათი
აკადემიურიპოზიციების,უსდ-ებისტიპებისდაადგილმდებარეობებისშესახებ.

ცხრილი2.კვლევაშიმონაწილეაკადემიურიპერსონალი

უსდ-ებისტიპი უნივერსიტეტი სასწავლო
უნივერსიტეტი

აკადემიური
პერსონალის
მთლიანი
რაოდენობა

(380)
აკადემიური
პოზიცია თბილისი რეგიონი თბილისი რეგიონი

პროფესორი 78 28 8 17 131

ასოცირებული
პროფესორი 109 43 9 19 182

ასისტენტ
პროფესორი 34 5 9 4 52

ასისტენტი 5 8 1 3 17

ანალიზის ფარგლებში  პრაქტიკების შედარება ხდება შემდეგი მახასიათებ-
ლების გათვალისწინებით: უსდ-ების ტიპი (უნივერსიტეტი/სასწავლო უნივერ-
სიტეტი); უსდ-ების მდებარეობა (თბილისი/რეგიონები); უსდ-ების პროფილი
(სპეციფიკური/ზოგადი).გარდაამისა,აკადემიურპერსონალთანდაკავშირე-
ბული მონაცემები გაანალიზდა მათი აკადემიური პოზიციების გათვალსიწი-
ნებით(პროფესორი,ასოცირებულიპროფესორი,ასისტენტპროფესორი,ან
ასისტენტი).



18

კვლევისშედეგები

უმაღლესი საგანმანათლებლო დაწესებულებების მიზნები, 
რომელთა მიღწევასაც ისინი აკადემიური პერსონალის 
პროფესიული განვითარების აქტი ვო   ბე ბის მეშვეობით გეგმავენ

სტრატეგიულიგანვითარებისგეგმებისანალიზმააჩვენა,რომკვლევაშიმონა-
წილეყველადაწესებულებათავიანთსტრატეგშიგარკვეულწილადითვალისწი-
ნებსაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისსაკითხს.თუმცა,ის
თურასეფუძნებააკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისმიდ-
გომები და სტრატეგიები თითქმის არ არის წარმოდგენილი ისეთ ინსტიტუცი-
ურდოკუმენტებში,როგორიცააპერსონალისმართვისპოლიტიკადასტრატე-
გიულიგანვითარებისგეგმები.უმეტესშემთხვევაში,აკადემიურიპერსონალის
პროფესიულიგანვითარების მიდგომები აკადემიური პროგრამების მოდერნი-
ზაციისადასწავლებისადასწავლისმეთოდებისგაუმჯობესებისსტრატეგიული
მიზნებისფარგლებშიარსებულაქტივობებადარისწარმოდგენილი.ზოგიერთ
ინდივიდუალურშემთხვევაში,პროფესიულიგანვითარებისაქტივობებიინგლი-
სურენაშიპერსონალისკომპეტენციისგაუმჯობესებითსპეციფიურადინტერნა-
ციონალიზაციისმიზანსემსახურება.სტრატეგიულიგანვითარებისგეგმებშიაკა-
დემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისმიდგომებიფრაგმენტულად
არისწარმოდგენილისხვადასხვაპუნქტებში.ამრიგად,უგულებელყოფილიასა-
ერთოხედვაიმისშესახებ,თურამდენადშეესაბამებააკადემიურიპერსონალის
პროფესიულიგანვითარებისმიდგომებიუსდ-ებისმიმდინარეპრიორიტეტებს.  

უსდ-ისხელმძღვანელობასთანჩატარებულმაგამოკითხვამუფროდეტალურად
წარმოაჩინამიზნები,რომელთამიღწევასაცისინიცდილობენუსდ-ებიაკადე-
მიური პერსონალის პროფესიული განვითარების მიდგომების გამოყენებით.
როგორცდოკუმენტაციისანალიზმაგამოავლინა,ყველაუსდ-შიპრიორიტეტუ-
ლია სწავლებისა და სწავლის პრაქტიკის განვითარება და სასწავლო გეგმის
მოდერნიზაცია. თბილისში მდებარე უნივერსიტეტებში, სასწავლო პროფილის
განურჩევლად, აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითარების ფარგ-
ლებშიმისაღწევმიზანთაშორისაქცენტიკეთდებააკადემიურიდასამეცნიერო
საქმიანობისინტერნაციონალიზაციაზე,კვლევითიპროდუქტიულობისგაზრდა-
ზე,ხოლოსახელოვნებოპროფილისმქონეუსდ-ებშიპრიორიტეტულიაშემოქ-
მედებითიპროდუქტიულობისამაღლება.ამავდროულად,რეგიონულიუსდ-ების
მიერმითითებულკვლევითსაქმიანობასთანდაკავშირებულიმიზნები აქცენტს
აკეთებსაკადემიურიპერსონალისკვლევისადასაზოგადოებისმომსახურების
უნარებისგანვითარებაზე.

მიუხედავადიმისა,რომსამეცნიეროლიტერატურაშიაკადემიურიპერსონალის
პროფესიულიგანვითარებისმიდგომებიწარმოდგენილია,როგორცაკადემიუ-
რი,ინდივიდუალურიდაინსტიტუციურიმიზნებისმიღწევისმექანიზმი(Sorcinelli
etal.,2006),შესწავლილინსტიტუციურსტრატეგიებშიპროფესიულიგანვითა-
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რების აქტივობების გამოყენება აკადემიური პერსონალის ინდივიდუალრიდა
ინსტიტიცურიმიზნებისმიღწევასთანმიმართებითარვლინდება.შესაბამისად,
აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისმიდგომებისპოტენცია-
ლი, შექმნას ინსტიტუციონალურიდა აკადემიური ტრანსფორმაციის მდგრადი
კულტურადახელიშეუწყოსკოლეგიალურაკადემიურკულტურას(Sorcinelliet
al.,2006),უგულებელყოფილიადავერსრულდება.დოკუმენტებშიმოცემული
აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითარების მიდგომების მიზნების
შინაარსიარმიუთითებსაკადემიურიპერსონალისწევრებისინდივიდუალირი
პროფესიული განვითარების საჭიროებების და მიზნების მხარდაჭერაზე. რაც
შეეხებაუსდ-ებისაკადემიურიმიზნებისმიღწევასდასწავლებისადასწავლის
მიდგომებისგაუმჯობესებას,შრომისბაზრისმოთხოვნებისდახარისხისუზრუნ-
ველყოფის გარე მოთხოვნების დაკმაყოფილება ის ძირითადი ფაქტორებია,
რომლითაც გამოწვეულია პროფესიულ განვითარების საჭიროება. პროფესი-
ული განვითარების დანერგვის მიმართ ასეთი ტექნიკიური მიდგომა ზღუდავს
მისშესაძლებლობასრომშექმნასსწავლებისმაღალიხარისხისკულტურადა
განავითაროსინოვაციურიმიდგომებისწავლებისადასწავლისმიმართულებით
(Sorcinellietal.2006).

აკადემიური პერსონალის მიზნები, რომელთა მიღწევა 
პროფესიული განვითარების აქტივო ბებით არის დაგეგმილი

აკადემიური პერსონალი გამოიკითხა იმ მიზნებზე,რომელთა მიღწევაც მათ
პროფესიულიგანვითარებისხელშეწყობითწარმოუდგენიათ.ანალიზმასხვა-
დასხვაინსტიტუციისტიპისადააკადემიურიწოდებისმიუხედავადმსგავსიპა-
სუხებიგამოავლინაპერსონალისაკადემიურდასამეცნიერომიზნებთანდა-
კავშირებით. თუმცა, აკადემიური წოდების გათვალისწინებით, გარკვეული
განსხვავებები შეინიშნებოდა აკადემიური და სამეცნიერო მიზნების ფორმუ-
ლირებისთვალსაზრისით.

სამეცნიეროსაქმიანობასთანდაკავშირებით,ყველაზეგავრცელებულიმიზნები,
რომელთამიღწევასაცაკადემიურიპერსონალიცდილობს,არისეროვნულდა
საერთაშორისოკონფერენციებშიმონაწილეობა,სამეცნიეროსტატიების,წიგ-
ნების, სახელმძღვანელოებისა და მონოგრაფიების გამოქვეყნება, კვლევითი
პროექტების განხორციელება, საერთაშორისო პროექტებში მონაწილეობადა
კვლევითიგრანტებისმოპოვება.გამოკითხულმაპროფესორებმაასევეხაზიგა-
უსვესმათისამეცნიერონაშრომების კომერციალიზაციისადაინდუსტრიებთან
კვლევითითანამშრომლობისსაკითხს.

სწავლებასთანდაკავშირებულიმიზნებისთვალსაზრისით,აკადემიურიპერსო-
ნალი მიზნად ისახავს ახალი სასწავლო კურსების შემუშავებას და პედაგო-
გიურიუნარებისამაღლებას.რამდენიმეშემთხვევაში,მათასევეგამოთქვეს
სურვილი გაეღრმავებინათ და განეახლებინაათ შესაბამისი დისციპლინური
ცოდნა.მიუხედავადიმისა,რომახალიკურსებისშემუშავებაერთ-ერთიყვე-
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ლაზეხშირადდაფიქსირებიმიზანია,ანალიზმააჩვენა,რომპროფესორების
შემთხვევაში,ისინიუფრომეტადორიენტირებულიარიანახალისაგანმანათ-
ლებლო პროგრამების და არა მხოლოდ კურსების შემუშავებაზე, განსაკუთ-
რებით აქცენტს კი ახალი სადოქტორო და ერთობლივი საგანმანათლებლო
პროგრამებისშემუშვებაზეაკეთებენ.

მაშასადამე, აკადემიური პერსონალი პროფესიული განვითარების მიდგომებს
განიხილავს,როგორცმათიკვლევისშედეგებისადაპროდუქტიულობისგაზრ-
დის,პედაგოგიურიუნარებისგაუმჯობესების,ახალიკურსებისადაპროგრამე-
ბისგანვითარებისსაშუალებას.აკადემიურიპერსონალისშემთხვევაში,აკადე-
მიურიდაინდივიდუალურიმიზნები,რომელთამიღწევასაცისინიპროფესიული
განვითარების ხელშეწყობის გზით გეგმავენ, მჭიდროდ არის ერთმანეთთან
დაკავშირებული.გამოკითხულაკადემიურპერსონალსპროფესიულიგანვითა-
რებისროგორცაკადემიურიკულტურისადაინსტიტუციონალურიგანვითარების
ხელშემწყობ ინსტრუმენტზე ყურადღება არ გაუმახვილებია. იგივე შედეგი გა-
მოვლინდაუსდ-ებისხელმძღვანელებისგამოკითხვისდაშესწავლილიდოკუ-
მენტებისანალიზისშედეგადაც.

ანალიზმაგამოავლინა,რომუსდ-სდააკადემიურპერსონალსგანსხვავებული
ხედვები აქვთ აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითარების მიზნებ-
თანდაკავშირებით.გამოკითხულიაკადემიურიპერსონალიმათიპროფესიული
განვითარებისმთავარმიზნადძირითადადკვლევისუნარებისადაკვლევითი
პროდუქტიულობის გაუმჯობესებას ასახელებს. უმაღლესი საგანმანათლებლო
დაწესებულებებისშემთხვევაში,გამოკითხვისშედეგებსადაშესწავლილიდო-
კუმენტაციისანალიზშინაკლებადარისაქცენტიგაკეთებულიკვლევითიაქტივო-
ბებისგანვითარებაზედამეტიყურადღებასწავლებისუნარებისგანვითარებას
ეთმობა. აქედან გამომდინარე, უსდ-ების ხელმძღვანელობებმა უნდა გადახე-
დონაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისმიზნებსგადახედვა
მოახდინოსდადაინახოსაღნიშნული,როგორცსწავლებისდაკვლევითიუნა-
რებისსრულყოფისადაინსტიტუციონალურიგარდაქმნისთვისსაჭირომექანიზ-
მი.ესყოველივეშესაძლებელიიქნებათუმოხდებააკადემიურიპერსონალისა
და აკადემიურიდეპარტამენტების მიზნების შეჯერებადა მათი ჩართვა უფრო
ყოვლისმომცველიდამიზნებზეორიენტირებულიპროფესიულიგანვითარების
სტრატეგიისდაგეგმვისპროცესში.

აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითა რების 
სტრუქტურა, ინსტიტუციური მიდგომები და პრაქტიკა

მიუხედავადიმისა,რომუმაღლესისაგანმანათლებლოდაწესებულებებიაძლი-
ერებენ ძალისხმევას აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითარების
მიმართულებით, მათ მცდელოდებს აკლია კოორდინაცია და სტრუქტურული
მიდგომა. კვლევაში მონაწილე არცერთუმაღლეს სასწავლებელსარგააჩნია
აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისსტრატეგიებზეპასუხის-
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მგებელი ცალკე სტრუქტურული ერთეული. მიუხედავად იმისა, რომ აკადემი-
ური პერსონალის პროფესიულიგანვითარების მიდგომებთანდაკავშირებული
პასუხისმგებლობანაწილდებასხვადასხვასტრუქტურულერთეულებსშორის,არ
არსებობსცენტრალურისტრუქტურაანკოორდინირებულისისტემა,რომელიც
დააკავშირებსამსხვადასხვაერთეულებსდაგანსაზღვრავსსაჭიროებებს,პრი-
ორიტეტებს,სტრატეგიებსდამიდგომებსაკადემიურიპერსონალისპროფესი-
ულიგანვითარებისსტრატეგიებთანდაკავშირებით.ესმიუთითებსიმაზე,რომ
პერსონალისპროფესიულიგანვითარებაჯერკიდევარარისაღიარებულიამ
დაწესებულებებისთვის პრიორიტეტულ სფეროდ. ხშირ შემთხვევაში, აკადემი-
ური პერსონალის პროფესიული განვითარების მიდგომებში ჩართული განყო-
ფილებებიახარისხისუზრუნველყოფა,ადამიანურირესურსები,საერთაშორისო
ურთიერთობები,დაასევე, კვლევისადაგანვითარებისგანყოფილება. ზოგი-
ერთშემთხვევაში, უსდ-ს აქვს უწყვეტი სწავლის ან პროფესიულიგანვითარე-
ბის ცენტრები.თუმცა,ლიტერატურაში აღწერილი სრულად ჩამოყალიბებული
აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისცენტრებისგანგანსხვა-
ვებით(Gillespie,Robertson&Bergquist,2010;Robertson,2010;Sorci-
nellietal.2006),მათიფუნქციებიშემოიფარგლებატრენინგებისადასემინა-
რებისორგანიზებაშიგაწეულიტექნიკურიმხარდაჭერით.

ავტორიზაციის სტანდარტების მიხედვით (2010, 2017 წლის შესწორება) უს-
დ-ებს უნდა ჰქონდეთ პერსონალის მართვის პოლიტიკა, რომელიც აღწერს
აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისმექანიზმებს.ამკვლე-
ვაშიჩატარებულმაანალიზმააჩვენა,რომზოგიერთშემთხვევაში,აკადემიური
პერსონალისპროფესიულიგანვითარებისმიდგომებისაღწერისნაცვლად,არ-
სებულიპოლიტიკისგანმსაზღვრელიდოკუმენტაციაძალიანმოკლედაღწერს
პროფესიულიგანვითარების აქტივობებისტიპებსდა ძირითადად ხაზს უსვამს
ზოგადად პერსონალის ტრენინგების ხელმისაწვდომობას. ზოგიერთ შემთხვე-
ვებში, პერსონალის მართვის პოლიტიკა აღწერს პასუხისმგებლობების სხვა-
დასხვატიპისდაყოფას სხვადასხვა განყოფილებებს შორის. აღწერილობები,
როგორც წესი, მოკლეა და არ ასახავს არსებული აკადემიური პერსონალის
პროფესიულიგანვითარებისშესაძლებლობებისანმათიგანხორციელებისპრო-
ცედურებისსაერთოსურათს.ზოგიერთშემთხვევაში,დოკუმენტებშიაღწერილი
სტრუქტურული ერთეულები და გამოკითხვის პასუხებში მათი აღწერილობები
არემთხვეოდაერთმანეთს.ესმიუთითებსიმაზე,რომდოკუმენტებშიაღწერი-
ლისისტემაგანსხვავდებარეალურიპრაქტიკისგან.დოკუმენტაციისანალიზში
კვლევისშედეგებისწარდგენისასდადგინდა,რომორიძირითადისტრუქტურუ-
ლიმიდგომა არსებობსკადემიური პერსონალისპროფესიულიგანვითარების
სტრატეგიებისორგანიზებისპროცესში.აღნიშნულიმიდგომებიშემდეგნაირია:

8 პირველიმიდგომით,ხარისხისუზრუნველყოფისდეპარტამენტიარისწამ-
ყვანი ერთეული პროფესიული განვითარების საჭიროებების შეფასების,
ვორქშოფების და ტრენინგების დაგეგმვისა და განხორციელების, ცალ-
კეულ აკადემიურ პერსონალთან და პროგრამის ან დეპარტამენტის ჯგუ-
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ფებთანშეხვედრებისადაკონსულტაციებისგაწევისპროცესში. ხარისხის
უზრუნველყოფისდეპარატამენტისმიერჩატარებულიაკადემიურიპერსო-
ნალისპროფესიულიგანვითარებისაქტივობებიძირითადადორიენტირებუ-
ლიასწავლებისადასწავლისსაკითხებზეანაკრედიტაციისრეგულაციებში
განხორციელებულცვლილებებთანადაპტაციაზე.ადამიანურირესურსების
მართვისდეპარტამენტიარარისჩართულიაკადემიურიპერსონალისპრო-
ფესიული განვითარების აქტივობებში. ამავდროულად, საერთაშორისო
ურთიერთობების დეპარტამენტი პასუხისმგებელია აკადემიური პერსონა-
ლისსაერთაშორისომობილობასადამათმხარდაჭერაზესაერთაშორისო
პროექტებში მონაწილეობისთვალსაზრისით.თუმცა,დანაყოფებს შორის
კოორდინაციაარშეინიშნება.პროფესიულიგანვითარებისცენტრი,ზოგი-
ერთ შემთხვევაში, უზრუნველყოფს ტექნიკურ მხარდაჭერას ტრენინგების
ორგანიზებაში.

8 მეორემიდგომით,ადამიანურირესურსებისმართვისდეპარტამენტიპასუ-
ხისმგებელია აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითარებისთვის
არსებული საჭიროებების განსაზღვრასა და მათ განხორციელებაზე. ხა-
რისხისუზრუნველყოფისდეპარტამენტიუზრუნველყოფსტრენინგებისადა
შეხვედრებისჩატარებასაკრედიტაციისრეგულაციებისშესახებ,ასევესწავ-
ლებისადასწავლისსაკითხებთანდაკავშირებით.ამავდროულად,საერთა-
შორისოურთიერთობებისსამსახურიმხარსუჭერსაკადემიურიპერსონა-
ლისსაერთაშორისომობილობასდამათმონაწილეობასსაერთაშორისო
პროექტებში,ხოლოსაზოგადოებასთანურთიერთობისსამსახურიპასუხის-
მგებელიატრენინგებისადავორქშოფებისტექნიკურორგანიზებაზე.

საუნივერსიტეტო დოკუმენტაციაში იშვიათად არის მითითებული, თუ როგორ
ხდება სხვადასხვა განყოფილებებს შორის კოორდინაცია. ზოგიერთშემთხვე-
ვაში, როლები და პასუხისმგებლობები ერთმანეთს ემთხვევა ან სრულად არ
ასახავსაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისდაგეგმვისადა
განხორციელებისპროცესს.

არათანმიმდევრული მიდგომა აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვი-
თარებისსტრატეგიებისორგანიზებისკუთხითასევეაისახააკადემიურიპერსო-
ნალისგამოკითხვისშედეგებში.აკადემიურმაპერსონალმადაესახელაინსტი-
ტუციურიერთეულები,რომლებსაცმიმართავენპროფესიულიგანვითარებასთან
დაკავშირებით მხარდაჭერის მიღების მიზნით. ერთსა და იმავე დაწესებულე-
ბებშიცკი,აკადემიურიპერსონალიასახელებდასხვადასხვაგანყოფილებასან
პირს,რომელიც, მათი აზრით, პასუხისმგებელი იყო მათი პროფესიული გან-
ვითარების მხარდაჭერაზე. მიღებული პასუხები მოიცავდა: ხარისხის უზრუნ-
ველყოფისდეპარტამენტს,დეკანს,რექტორს, კანცლერსდა საერთაშორისო
ურთიერთობების სამსახურს. არც ერთი პასუხი არ ეხებოდა ადამიანური რე-
სურსებისდეპარტამენტს,მიუხედავადიმისა,რომინსტიტუციურდოკუმენტებში
ეს იყო მითითებული მოცემულ უსდ-ებში, როგორც აკადემიური პერსონალის
პროფესიულგანვითარებაზეპასუხისმგებელიმთავარიგანყოფილება.მიუხედა-
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ვადიმისარომკვლევისუნარებისადაკვლევისშედეგებისგანვითარებაერთ-
-ერთიმთავარმიზანსწარმოადგენსგამოკითხულიდაწესებულებებისადამათი
აკადემიურიპერსონალისწევრებისთვის,აღსანიშნავია,რომმათკვლევისადა
განვითარებისდეპარტამენტებიარდაუსახელებიათ,როგორცადგილი,რომ-
ლისსაშუალებითაცუნდამიიღონპროფესიულიგანვითარებისთვალსაზრისით
მხარდაჭერა.

ხაზგასმითუნდააღინიშნოს,რომუმაღლესიგანათლებისშესახებკანონისმიხედ-
ვით(2004),ხარისხისუზრუნველყოფისდეპარტამენტებისძირითადფუნქციას
მოცემულუსდ-ებშიგანხორციელებულისასწავლო,კვლევისადაპერსონალის
პროფესიული განვითარების საქმიანობის სისტემური შეფასება წარმოადგენს.
თუმცა, გამოკითხვის ანალიზი აჩვენებს, რომ ხარისხის უზრუნველყოფის დე-
პარტამენტებიწარმოადგენენდომინანტურიინსტიტუციურსტრუქტურებს,რომ-
ლებიცპასუხისმგებელნიარიანაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვი-
თარებისგანხორციელებაზე,რაცნიშნავსიმას,რომხარისხისუზრუნველყოფის
განყოფილებები პასუხისმგებელი არიან მათ მიერვე განხორციელებული საქ-
მიანობისშეფასებაზე.ასევე,იმისგათვალისწინებით,რომსამეცნიეროლიტე-
რატურა ხაზს უსვამს აკადემიური პერსონალის წინააღმდეგობრივდამოკიდე-
ბულებას ხარისხის უზრუნველყოფის პროცესების მიმართ (Cardoso,Rosa&
Stensaker,2016;Lucas,2014;Newton,2000), ნაკლებადსავარაუდოა,
რომხარისხისგანყოფილებებისმიერპროფესიულიგანვითარებისაქტივობე-
ბისგანხორციელებაწაახალისებსაკადემიურპერსონალსნებაყოფლობითმიი-
ღონმონაწილეობადააღნიშნულიღონისძიებებიაღიქვან,როგორცპროფესი-
ულიგანვითარების/თვითგანვითარებისსაშუალება(Quinn,2012).ამგვარად,
აუცილებელიააკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისრესტრუქ-
ტურიზაციაისე,რომიგიმთლიანადიყოსორიენტირებულიუსდ-ისაკადემიური
პერსონალისპროფესიულიგანვითარებისმიზნებისადასაჭიროებებისდაკმა-
ყოფილებაზე.ასევეაკადემიურიპერსონალიპროფესიულიგანვითარებისაქ-
ტივობებშიჩართულობისგასაზრდელადდაამაქტივობებისმიმართსანდოობის
ასამაღლებლად მნიშვნელოვანია აკადემიური პერსონალის უშუალო ჩართვა
მათდაგეგმვასადაგანხორციელებაში(Sorcinellietal.2006).

გარდა ამისა, უნდა აღინიშნოს,რომ კანონი უმაღლესი განათლების შესახებ
(2004) აკადემიური პერსონალის პროფესიულ განვითარებას მხოლოდ ერთ
შემთხვევაშიმოიხსენიებსროგორცხარისხისშეფასებისსაგანსდაკანონისარც
ერთიჩანაწერიარუწყობსხელსსდ-ებშიაკადემიურიპერსონალისპროფესიუ-
ლიგანვითარებისპრაქტიკისგანვითარებას.

უსდ-ისსტრატეგიულდაპოლიტიკისგანმსაზღვრელდოკუმენტებშიარარისმი-
თითებული,თუროგორხდებააკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითა-
რებისპრიორიტეტულისფეროებიგანსაზღვრადარაარისზოგადადაკადემი-
ურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისპრიორიტეტები. სტრატეგიული
განვითარების გაანალიზებული ათი გეგმიდან სამი მიუთითებს პერსონალის
განვითარებაზე,როგორც სტრატეგიულპრიორიტეტზე.დანარჩენებში, აკადე-
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მიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისსტრატეგიებიშედისინსტიტუ-
ციონალურიგანვითარებისპრიორიტეტებში,სწავლებისადასწავლისხარის-
ხისგაუმჯობესებაშიანინტერნაციონალიზაციაში.თუმცა,მაშინაცკი,როდესაც
აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისსტრატეგიებიინსტიტუ-
ციური განვითარების კონტექსტშია ნახსენები, მისი შინაარსი ორიენტირებუ-
ლიასწავლებისადასწავლისსაკითხებზე.ზოგიერთშემთხვევაში,ექვსწლიან
სტრატეგიულგეგმებშიაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარების
სტრატეგიებიშესაბამისირეგულაციებისდაპერსონალისმუშაობისშეფასების
სისტემისშემუშავებასგულისხმობს.თუმცა,არაღწერსპროფესიულიგანვითა-
რებისკონკრეტულმიდგომებსადააქტივობებს.

აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარების 
აქტივობებისთვისგანკუთვნილიდაფინანსება
აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისდაგეგმვასადაგანხორ-
ციელებასთანდაკავშირებითინსტიტუციონალურიმიდგომებისშესწავლისმიზ-
ნითგაანალიზდაბიუჯეტისგამოყოფადადაფინანსებისწყაროებისგანაწილება
პროფესიული განვითარების აქტივობებზე. კვლევაში მონაწილე 10 უსდ-დან
მხოლოდნახევარმაუპასუხააკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითა-
რებისთვისბიუჯეტისგამოყოფისშესახებდასმულშეკითხვას.ესზოგადადმი-
უთითებს იმაზე, რომ დაწესებულებები არ ხედავენ აკადემიური პერსონალის
პროფესიულ განვითარებას, როგორც სტრატეგიულ პრიორიტეტს, რომლის-
თვისაც დაფინანსების გარკვეული ნაწილი უნდა გამოიყოს და უსდ-ებისთვის
აკადემიური პერსონალის პროფესიულ განვითარებაზე დახარჯული თანხების
გამოთვლასხვადასხვასაბიუჯეტოხაზებშიმათთვისტექნიკურსირთულესწარ-
მოადგენს.ამრიგად,ამნაწილშიციკვეთებააკადემიურიპერსონალისპროფე-
სიული განვითარების სტრატეგიების დაგეგმვისა და განხორციელების ფრაგ-
მენტულობა.რაცშეეხებახუთიუსდ-სმიერმოწოდებულშედეგებს,აკადემიური
პერსონალისპროფესიულიგანვითარებისბიუჯეტიმერყეობსინსტიტუციურიბი-
უჯეტის0.5%-დან5%-მდე.

აკადემიური პერსონალის გამოკითხვის შედეგები აჩვენებს, რომ ტრენინგები
დავორქშოფები,აკადემიურიშვებულებადაკვლევითიგრანტებიაკადემიური
პერსონალისთვისძირითადადფინანსდებაუსდ-სბიუჯეტით,რასაცმოყვებასა-
ერთაშორისოდონორები(დიაგრამა1).აღნიშნულიაკადემიურიპერსონალის
პროფესიულიგანვითარებისაქტივობები53%-დან62%-მდეშემთხვევაშიინს-
ტიტუციურიბიუჯეტიდანდაფინანსდა.
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დიაგრამა1.პროფესიულიგანვითარებისაქტივობებისდაფინანსებისწყაროები

აკადემიურიშვებულება

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

კვლევითიგრანტებიაკადემიური
პერსონალისთვის

მონაწილეობაერთობლივ 
კვლევითპროექტებში

მონაწილეობაკვლევითმობილობაში

მონაწილეობასწავლებით
მობილობაში

ტრენინგი/ვორქშოფი 
დისციპლინურსაკითხებზე

ტრენინგი/ 
ვორქშოფისწავლა-სწავლებაში

n თვითდაფინანსებაn საერთაშორისოდონორები n  სხვა n უსდ

7% 16% 16% 61%

10% 39% 19% 32%

8% 66% 7% 19%

11% 57% 13% 19%

18% 22% 7% 53%

8% 24% 6% 62%

17% 22% 56%5%

რაცშეეხებაკვლევისადასწავლებისმობილობისპროგრამებსდაერთობლივ
კვლევითპროექტებს,დაფინანსებისმთავარწყაროსსაერთაშორისოდონორე-
ბიწარმოადგენენ.როგორცაკადემიურიპერსონალიიტყობინება,საერთაშო-
რისოდონორებმადააფინანსესსასწავლომობილობის66%,კვლევითიმობი-
ლობის57%დაერთობლივიკვლევითიპროექტების39%.

გამოკითხვისანალიზმაგამოავლინასხვადასხვატიპისუსდ-სშორისარსებული
განსხვავება,აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისდაფინან-
სების წყაროების განაწილებასთან დაკავშირებით. აღსანიშნავია, რომ რეგი-
ონულიუსდ-ებიუფრომეტადეყრდნობიანსაკუთარბიუჯეტსაკადემიურიპერ-
სონალისპროფესიულიგანვითარებისსაქმიანობისდასაფინანსებლად,ვიდრე
თბილისშიმდებარეუსდ-ები.მაგალითად,რეგიონულისასწავლოუნივერსიტე-
ტების აკადემიური პერსონალის ინფორმაციით, ტრენინგები და ვორქშოფები
შიდაბიუჯეტიდანფინანსდებოდაშემთხვევების71%-ში,მაშინროცა,რეგიონში
დათბილისში მდებარეუნივერსიტეტებისთვისეს მაჩვენებელი59%და52%
იყო.საშუალოდ,კვლევისგრანტებისდაფინანსებისწყაროშემთხვევათა56%-
შიიყოინსტიტუციურიბიუჯეტი.შედარებისთვის,რეგიონულიუსდ-საკადემიური
პერსონალისინფორმაციით,შემთხვევების74%-შიინსტიტუციურიბიუჯეტიდა-
ფინანსებისძირითადიწყაროსწარმოადგენდა.საერთოჯამში,თბილისშიმდე-
ბარეუნივერსიტეტებიუფრომეტადსარგებლობენსაერთაშორისოდონორთა
დაფინანსებითრეგიონულუმაღლესსასწავლებლებთანშედარებით,განსაკუთ-
რებითმაშინ,როდესაცსაუბარიასასწავლოუნივერსიტეტებზე.

Erasmus+,შეერთებულიშტატებისსაელჩოსაქართველოში,DAAD-ი,Hori-
zon 2020, GIZ-ი და Volkswagen Foundation-ი - ეს ის დამფინანსებელი
ორგანიზაციებია,რომლებსაცსაერთაშორისოდონორებსშორისყველაზეხში-
რად ასახელებდა აკადემიური პერსონალი. რაც შეეხება დაფინანსების სხვა
წყაროებს,რუსთაველისფონდიიყოკვლევისადასაერთაშორისომობილობის
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პროგრამებისდაფინანსების ძირითადი წყარო, შემდეგწყაროსკი წარმოად-
გენდნენდარგობრივისამინისტროები,სამთავრობოუწყებებიდაპროფესიული
ასოციაციები. ასევე, ხაზგასმით უნდა აღინიშნოს,რომრეგიონულ უსდ-ებთან
შედარებით, თბილისში მდებარე უნივერსიტეტებს აქვთ დაფინანსების უფრო
მრავალფეროვანიწყაროებიყველასახისპროფესიულიგანვითარების,განსა-
კუთრებითკიკვლევითიპროექტებისდასაფინანსებლად.

აკადემიურიპერსონალისთვისუზრუნველყოფილიინსტიტუციური
მხარდაჭერა
აკადემიურპერსონალიგამოიკითხაიმასთანდაკავშირებით,თურამხარდაჭე-
რითსარგებლობდნენისინითავიანთიუსდ-სმხრიდანპროფესიულიგანვითა-
რების აქტივობებში ჩართვისთვალსაზრისით. შედეგებმა აჩვენა,რომ უმრავ-
ლესშემთხვევაშიუსდაწვდისმათინფორმაციასპროფესიულიგანვითარების
ხელმისაწვდომშესაძლებლობებზე,მაგრამპროფესიულიგანვითარებისგარე
შესაძლებლობებისშესახებინფორმაციისმიწოდება(68%)ჩამორჩებააკადე-
მიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისშიდასაქმიანობისშესახებინ-
ფორმაციისმიწოდებას(80%)(დიაგრამა2).გარდაამისა,რეგიონულისას-
წავლო უნივერსიტეტების აკადემიური პერსონალი ყველაზე ნაკლებად არის
კმაყოფილი(68%)მათიუნივერსიტეტისადმინისტრაციისმხრიდანშიდაპრო-
ფესიული განვითარების აქტივობების შესახებ არსებული კომუნიკაციით. თბი-
ლისშიმდებარეუნივერსიტეტებისაკადემიურიპერსონალიკიაღნიშნავს,რომ
ყველაზესუსტიაკომუნიკაცია(60%)უმაღლესისაგანმანათლებლოდაწესებუ-
ლებისმხრიდანუნივერსიტეტისგარეთარსებულიგანვითარებისშესაძლებლო-
ბებისშესახებ.
დიაგრამა2.უსდსადმინისტრაციისმიერაკადემიურიპერსონალისმხარდაჭერის
ფორმები

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

გაცვლითი,კვლევითი,სხვაპროგრამებისმოძებნასადა
განაცხადისშევსებაშიდახმარება 35%

ინფორმაციისმიღებაუსდ-სგარეთარსებული
პროფესიულიგანვითარებისშესაძლებლობების

შესახებ
68%

ინფორმაციისმიღებაუსდ-შიარსებულიპროფესიული
განვითარებისშესაძლებლობებისშესახებ 80%

მონაწილეობაუსდ-სმიერგანხორციელებულ
პროფესიულიგანვითარებისაქტივობაში 67%

პროფესიულიგანვითარებისაქტივობებში
მონაწილეობისდაფინანსება 45%

სხვა 21%

უსდ-სგანარმიმიღიაარანაირიმხარდაჭერა 14%
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შედეგებმა(დიაგრამა2)აჩვენა,რომმხარდაჭერისყველაზეგავრცელებული
ფორმა,რომელიცმათმიიღესუსდ-ებისგან,გულისხმობდამონაწილეობასმა-
თისასწავლებლებისმიერორგანიზებულიპროფესიულიგანვითარებისაქტივო-
ბებში,რაცუმეტესშემთხვევაშიითვალისწინებდამათჩართულობასტრენინგებ-
სადავორქშოფებში.კვლევისშედეგებისმიხედვით,აკადემიურიპერსონალის
მხოლოდ45%-მაგანაცხადა,რომმიიღოფინანსური მხარდაჭერათავიანთი
უსდ-განპროფესიულიგანვითარებისთვის.აღსანიშნავია,რომთბილისშიმდე-
ბარეუნივერსიტეტებისაკადემიურიპერსონალისმხოლოდ33%-მაგანაცხადა,
რომუზრუნველყოფილიააკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარე-
ბისთვისდაფინანსება,მაშინროცარეგიონულიუნივერსიტეტებისაკადემიური
პერსონალის67%-მაგანაცხადა,რომინსტიტუტმაფინანსურადდაუჭირამხარი
მათპროფესიულიგანვითარებისსაქმიანობას.გამოკითხულდაწესებულებებში
აკადემიურიპერსონალისმხოლოდ35%-მაგანაცხადა,რომმათმიიღესდახ-
მარება თავიანთი უმაღლესი სასწავლებლებისგან მობილობის პროგრამების,
კვლევითიგრანტებისანსხვაპროგრამებისმოძიებისანგანაცხადისმომზადე-
ბისთვალსაზრისით.გასათვალისწინებელიარომ,აკადემიურიპერსონალისთ-
ვისყველაზეპრიორიტეტულპროფესიულგანვითარებისმიზნებსსწორედსაერ-
თაშორისოპროექტებშიმონაწილეობისგააქტიურებადაკვლევისსაქმიანობის
დაპროდუქტიულობისგაუმჯობესებაწარმოადგენდა.სხვასახისმხარდაჭერა,
რომელიცაკადემიურმაპერსონალმამიიღოუმაღლესისაგანმანათლებლოდა-
წესებულებებისგან, მოიცავდა დახმარებას საგრანტო პროექტების მართვაში,
ინოვაციებსადასამეცნიეროფესტივალებშიმონაწილეობისმიღებაში,კონფე-
რენციებისორგანიზებაში,საერთაშორისოორგანიზაციებშიწევრობისმოპოვე-
ბაშიდაგამოფენებისორგანიზებაში.საერთოჯამში,აკადემიურიპერსონალის
14%-მა განაცხადა,რომ მათ არ მიუღიათრაიმე სახის პროფესიული განვი-
თარების მხარდაჭერა უსდ-ისგან (გამოკითხვის შედეგები ინსტიტუციონალური
ტიპისმიხედვითმოცემულიადანართ2-ში).

აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისპრაქტიკა
პერსონალის მართვის პოლიტიკისა და სტრატეგიული განვითარების გეგმე-
ბის შესახებ დოკუმენტაციის ანალიზის საფუძველზე გამოვლინდა კვლევასი
მონაწილე უსდ-ების პერსონალის პროფესიული განვითარების აქტივობების
მთელი სპექტრი. განხილულ დოკუმენტებში მითითებულ ზოგიერთ ყველაზე
გავრცელებულპრაქტიკას წარმოადგენს სემინარები, ვორქშოფები,ტრენინ-
გები,აკადემიურიპერსონალისსაერთაშორისომობილობა,კონფერენციები,
ინგლისურიენისკურსები,კვლევითიპროექტებისდაფინანსებადააკადემიუ-
რი-შემოქმედებითიშვებულება.აღსანიშნავია,რომრიგშემთხვევებშისტრა-
ტეგიული გეგმებიდა პერსონალის მართვის პოლიტიკა მოიცავდა მხოლოდ
აკადემიური პერსონალის სემინარებისადა ტრენინგების ჩატარებას.თუმცა,
გამოკითხვის შედეგების მიხედვით მოცემულ უსდ-ებში პროფესიული განვი-
თარებისსხვაშესაძლებლობებიცარსებობს.შესაბამისად,უსდ-ებსჯერკიდევ
უჭირთპერსონალის პროფესიულიგანვითარების აქტივობებთანდაკავშირე-
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ბით სრული სურათისდანახვადა, მისი ინსტიტუციონალურიდა აკადემიური
მიზნებისადა აკადემიური პერსონალის ინდივიდუალური მიზნების შესაბამი-
სადასახვა.

დიაგრამა3.აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისსახეები

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

მონაწილეობააკადემიურიპერსონალისსასწავლოჯგუფებში

მენტორობა

აკადემიურიშვებულება

კვლევითიგრანტებიაკადემიურიპერსონალისთვის

მონაწილეობაერთობლივკვლევითპროექტებში

მონაწილეობაკვლევითმობილობაში

მონაწილეობასწავლებითმობილობაში

ტრენინგი/ვორქშოფიდისციპლინურსაკითხებში

ტრენინგი/ვორქშოფისწავლა-სწავლებაში

უსდ-ებისადმინისტრაციისწარმომადგენლებთანჩატარებულიგამოკითხვისმი-
ხედვით, სხვა შესაბამის აქტივობებთან შედარებით, ტრენინგებიდა ვორქშო-
ფები წარმოადგენენ აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითარების
ყველაზეგავრცელებულპრაქტიკას,რომელსაცუსდ-ებისთავაზობენთავიანთ
პერსონალს(დიაგრამა3).ამასგარდა,უსდ-ებისწარმომადგენლებიდააკა-
დემიურიპერსონალისაუბრობდნენეროვნულდასაერთაშორისოკონფერენ-
ციებში მონაწილეობის დაფინანსებაზე, როგორც აკადემიური პერსონალის
პროფესიულიგანვითარებისხელმისაწვდომფორმაზე.ორმაუსდ-მასევე ახ-
სენათანაშრომელთა მიერ ერთმანეთისლექციებისდაკვირვებადა აკადემი-
ურიპერსონალისთვისდამხმარესახელმძღვანელოებისშემუშავება,როგორც
პროფესიულიგანვითარებისპრაქტიკისფორმა.თუმცა,ესაქტივობებიარუხსე-
ნებიაგამოკითხვაშიმონაწილეაკადემიურიპერსონალისარცერთწარმომად-
გენელს.უნივერსიტეტისრეგულაციების(ხარისხისუზრუნველყოფისპოლიტიკა)
შინაარსობრივმაანალიზმააჩვენა,რომკოლეგებზედაკვირვებაითვლებახა-
რისხისშიდამექანიზმად.ამრიგად,აკადემიურიპერსონალიამასძირითადად
აღიქვამს,უფროროგორცმონიტორინგისინსტრუმენტს,ვიდრეპროფესიული
განვითარებისაქტივობას.
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აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვი თარების 
აქტივობებში მონაწილეობა და მათი ეფექტურობის შეფასება

კვლევისერთ-ერთმიზანსწარმოადგენდაპროფესიულიგანვითარებისთითო-
ეულაქტივობაშიაკადემიურიპერსონალისმონაწილეობისმასშტაბებისშესწავ-
ლადა მათი მხრიდან აღნიშნული აქტივობების ეფექტურობის შეფასება. აკა-
დემიური პერსონალის გამოკითხვის მიხედვით, ტრენინგს/ვორქშოფებს აქვს
მნიშვნელოვნადმაღალიმონაწილეობისმაჩვენებელიპროფესიულიგანვითა-
რებისსხვააქტივობებთანშედარებით.მონაცემებიცხადყოფს,რომაკადემიური
პერსონალისმონაწილეობასწავლებისდასწავლისშესახებტრენინგებშიშეად-
გენს82%-ს, ხოლოდისციპლინურსაკითხებთანდაკავშირებულაქტივობებში
65%-ს,რასაც48%-ითმოსდევსკვლევითიპროექტები.
დიაგრამა4.აკადემიურიპერსონალისმონაწილეობაპროფესიულიგანვითარების
აქტივობებში

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

მონაწილეობააკადემიურიპერსონალისსასწავლოჯგუფებში

მენტორობა

აკადემიურიშვებულება

კვლევითიგრანტებიაკადემიურიპერსონალისთვის

მონაწილეობაერთობლივკვლევითპროექტებში

მონაწილეობაკვლევითმობილობაში

მონაწილეობასწავლებითმობილობაში

ტრენინგი/ვორქშოფიდისციპლინურსაკითხებში

ტრენინგი/ვორქშოფისწავლა-სწავლებაში

15%

26%

31%

21%

48%

23%

30%

65%

82%

აღსანიშნავია, რომ პროფესიული განვითარების სამი აქტივობა, რომელშიც
ყველაზეხშირადიღებსმონაწილეობასაკადემიურიპერსონალი,ასევეშეფას-
დააკადემიურიპერსონალისმიერყველაზეეფექტურსაქმიანობად.ტრენინგი/
ვორქშოფებისწავლებისადასწავლის,დისციპლინურსაკითხებშიდაერთობ-
ლივ კვლევით პროექტებში მონაწილეობა შეფასდა, როგორც პროფესიული
განვითარებისყველაზეეფექტურიაქტივობები,აკადემიურიპერსონალის70%-
მაისინიშეაფასა,როგორც„ეფექტური“ან„ძალიანეფექტური“(დიაგრამა5).
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დიაგრამა5.აკადემიურიპერსონალისმიერშეფასებულიპროფესიულიგანვითარების
აქტივობებისეფექტურობა

მონაწილეობააკადემიური 
პერსონალისსასწავლოჯგუფებში

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

n არა-ეფექტურიn ნაკლებადეფექტური n მეტ-ნაკლებადეფექტური n ეფექტურიn ძალიანეფექტური

17% 6% 16% 29% 31%

12% 6% 12% 25% 46%

21% 6% 12% 25% 36%

15% 5% 12% 26% 41%

17% 5% 15% 39% 24%

18% 6% 13% 27% 36%

16% 7% 13% 23% 40%

6% 6% 14% 34% 40%

5% 6% 12% 38% 40%ტრენინგი/ვორქშოფისწავლა-სწავლებაში

ტრენინგი/ვორქშოფიდისციპლინურსაკითხებში

მონაწილეობაერთობლივკვლევითპროექტებში

აკადემიურიშვებულება

მენტორობა

კვლევითიგრანტებიაკადემიური
პერსონალისთვის

მონაწილეობასწავლებითმობილობაში

მონაწილეობაკვლევითმობილობაში

აკადემიურიშვებულება,მონაწილეობაკვლევითიმობილობისპროგრამებში
დასამეცნიეროგრანტებიშეფასდა,როგორცყველაზენაკლებადეფექტური
პრაქტიკა, რადგან აკადემიური პერსონალის 20%-ზე მეტმა შეაფასა ისინი,
როგორც„არაეფექტური“ან„ნაკლებადეფექტური“.გამოკითხვისმიხედვით
აკადემიური შვებულებისა და კვლევითი მობილობის პროგრამების ეფექტუ-
რობის მაჩვენებელი ყველაზე დაბალია (15%და 23%, შესაბამისად) სხვა
აქტივობებთანშედარებით.მიუხედავადიმისა,რომამშედეგებისგამომწვე-
ვიმიზეზებისაჭიროებსდამატებითშესწავლას,ამმონაცემებიდანშეგვიძლია
დავინახოთ,რომაკადემიურიპერსონალისთვისუფროხელმისაწვდომიპრო-
ფესიულიგანვითარებისფორმებიშეფასებულია,როგორცუფროეფექტური.
ქვემოთ,აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისთითოეულაქ-
ტივობასთანდამათეფექტურობასთანდაკავშირებულიშედეგებიუფროფარ-
თოდააგანხილული.

ტრენინგებიდავორქშოფები
ანალიზიაჩვენებს,რომაკადემიურიპერსონალისტრენინგებიდავორქშოფები
ხელმისაწვდომიაკვლევაშიმონაწილეყველაუსდ-შიდაპროფესიულიგანვი-
თარებისსხვააქტივობებთანშედარებით,მათაქვთმონაწილეობისყველაზემა-
ღალიმაჩვენებელი.მონაცემებიაჩვენებს(დიაგრამა6),რომრეგიონულუსდ-
ებშიტრენინგებსადავორქშოფებშიმონაწილეობათბილისისუმაღლესსასწავ-
ლებლებთანშედარებითუფრომაღალია.ესმაჩვენებელიყველაზედაბალია
თბილისშიმდებარეუნივერსიტეტებში.აკადემიურიპერსონალისმონაწილეობა
ტრენინგებსადავორქშოფებშისწავლებისადასწავლისშესახებრეგიონულდა
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სასწავლოუნივერსიტეტებში95%და92%-ია,ხოლოთბილისშიმდებარეუნი-
ვერსიტეტებშიამაქტივობაშიმონაწილეობისმაჩვენებელი75%-ია.ესშედეგე-
ბიმიუთითებსიმაზე,რომრეგიონულიუსდ-ებიუფრომეტძალისხმევასუთმობენ
სწავლებისადასწავლისპრაქტიკისგაუმჯობესებას,ხოლოთბილისისუნივერ-
სიტეტებიაკადემიურიპერსონალსპროფესიულიგანვითარებისუფრომრავალ-
ფეროვანაქტივობებსსთავაზობენ.ესასევეაისახებაგამოკითხვისშედეგებში,
რომელიცგანიხილავსაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარების
მრავალფეროვნებისადახელმისაწვდომობისსაკითხსსხვადასხვატიპისუსდ-
ებში(იხ.დანართი3).
დიაგრამა6.ტრენინგებსადავორქშოფებშიმონაწილეობაუსდსტიპისადა
ადგილმდებარეობისმიხედვით

უნივერსიტეტი(რეგიონი)

უნივერსიტეტი(თბილისი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(რეგიონი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(თბილისი)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

n ტრენინგი/ვორქშოფიდისციპლინურსაკითხებზე n ტრენინგი/ვორქშოფისწავლა-სწავლებაში

86%

86%
92%

95%

75%

79%

67%

55%

ტრენინგიდავორქშოფებისწავლებისადასწავლის,დაასევედისციპლინურსა-
კითხებშიაკადემიურიპერსონალისმიერშეფასდა,როგორცპროფესიულიგან-
ვითარებისყველაზეეფექტურიაქტივობებირადგან78%და74%შემთხვევებში
ისინიშეაფასეს,როგორც„ეფექტური“ან„ძალიანეფექტური“(დიაგრამა7).
მიუხედავადიმისა,რომრეგიონულისასწავლოუნივერსიტეტებისაკადემიური
პერსონალისმონაწილეობისმაჩვენებელიყველაზემაღალია,მათიმოსაზრება
ჩატარებულიტრენინგებისადა ვორქშოფების ეფექტურობის შესახებ ყველაზე
კრიტიკულია. მთლიანობაში,რეგიონულისასწავლოუნივერსიტეტების აკადე-
მიურიპერსონალის21%-მატრენინგებისადავორქშოფებისეფექტურობაშეა-
ფასა,როგორც„არაეფექტური“ან„ნაკლებადეფექტური“დამათგანმხოლოდ
58%-მაშეაფასაისინი,როგორც„ეფექტური“ან„ძალიანეფექტური“.ამისსა-
პირისპიროდ,ესმაჩვენებელისხვადაწესებულებებისთვისსულმცირე74%-ია.
ესშედეგებიეხმიანებაკვლევისშედეგებს,რომელიცეხებააკადემიურიპერ-
სონალისკმაყოფილებისდონესპროფესიულიგანვითარებისსაქმიანობასთან
მიმართებაში.ანალიზისშედეგებისთანახმად,რეგიონულისასწავლოუნივერ-
სიტეტებისაკადემიურიპერსონალიყველაზენაკლებადარისკმაყოფილიაკა-
დემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისხარისხით(დანართი3).
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დიაგრამა7.ტრენინგებისადავორქშოფებისეფექტურობა

სულ

უნივერსიტეტი(რეგიონი)

უნივერსიტეტი(თბილისი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(რეგიონი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(თბილისი)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

n არა-ეფექტურიn ნაკლებადეფექტური n მეტ-ნაკლებადეფექტური n ეფექტურიn ძალიანეფექტური

6% 6% 13% 36% 39%

7% 7% 12% 36% 38%

7% 14% 21% 37% 21%

7% 14% 41% 34%

9% 32% 53%2%3%

3%

კვლევისანალიზმაგამოავლინაისძირითადითემებირაზეცუსდ-ებიატარებენ
ტრენინგებსადავორქშოფებს.  ყველაზეგავრცელებულითემებიდაკავშირე-
ბულიაპროგრამისშემუშავებასთანდასწავლებისადასწავლისსაკითხებთან.
კერძოდ,ესმოიცავსსასწავლოგეგმისშემუშავებას,სასწავლისშედეგებისმიღ-
წევას,სწავლებისადასწავლისმეთოდებს,სტუდენტებისშეფასებას,პროგრა-
მის აკრედიტაციას და თვითშეფასების ანგარიშის შემუშავებას. ასევე, ბოლო
ორიწლისგანმავლობაშიCOVID-19-ისპანდემიითგამოწვეულიელექტრონუ-
ლისწავლებადატექნოლოგიებისგამოყენებასწავლებისპროცესშიყველაზე
გავრცელებულითემაგახდააკადემიურიპერსონალისტრენინგებში.

მიუხედავადიმისა,რომაკადემიურიპერსონალისთვისგანკუთვნილიტრენინ-
გებიდავორქშოფებიძირითადადორიენტირებულიასწავლებისდონისგანვი-
თარებაზე,კვლევამასევეგამოავლინაშემდეგითემები:პლაგიატიდაპლაგი-
ატის გამოვლენის პროგრამული უზრუნველყოფით სარგებლობა; სამეცნიერო
ბიბლიოთეკის მონაცემთა ბაზების გამოყენება; ინსტიტუციური რეგულაციები;
დოქტორანტების ზედამხედველობა; ინგლისური ენის შემსწავლელი კურსები;
კვლევითისაგრანტოპროექტებისწერა;კვლევისმეთოდები;დასამეცნიერო
გამოცემები.ტრენინგებიდავორქშოფებისწავლებისადასწავლისსაკითხებ-
ში,და ინსტიტუციურირესურსების გამოყენებაში ტარდება შიდარესურსებით,
ხოლო კვლევით და სამეცნიერო აქტივობებთან დაკავშირებული ტრენინგები
ძირითადადორგანიზებულიაგარემხარდაჭერითდამათიმასშტაბებიმნიშვნე-
ლოვნადმცირეა.ესხაზსუსვამსუსდ-ებისშიდაშესაძლებლობებისნაკლებობას
კვლევასთანდაკავშირებულიაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითა-
რებისაქტივობებისგანსახორციელებლად.

სასწავლოდაკვლევითიმობილობისპროგრამები
კვლევაშიმონაწილე10უსდ-დან,სასწავლომობილობისპროგრამებიხელმი-
საწვდომიაცხრადაწესებულებაში,ხოლოკვლევითიმობილობისპროგრამები-
რვაუსდ-ში.ამისმიუხედავად,სასწავლომობილობისპროგრამებშიმონაწილე-
ობისსაერთომაჩვენებელიმხოლოდ30%-ია,ხოლოკვლევითიმობილურობის
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პროგრამებში-23%.როგორსკვლევიდანჩანს,მობილობისპროგრამებიხელ-
მისაწვდომიათითქმისყველასაჯაროუსდ-ში,თუმცაპროგრამებისრაოდენობადა
ხელმისაწვდომობა,დაშესაბამისად,ამპროგრამებშიაკადემიურიპერსონალის
მონაწილეობაგანსხვავდებაუსდ-ისტიპისადაადგილმდებარეობისმიხედვით.
დიაგრამა8.სასწავლოდაკვლევითიმობილობისპროგრამებშიმონაწილეობა,უსდის
ტიპისმიხედვით

უნივერსიტეტი(რეგიონი)

უნივერსიტეტი(თბილისი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(რეგიონი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(თბილისი)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

n კვლევითიმობილობაn სასწავლომობილობა

21%

23%
35%

26%

31%

17%

14%

26%

როგორცმე-8დიაგრამაზეანაჩვენები,სასწავლოუნივერსიტეტებთანშედარებით,
უნივერსიტეტებისაკადემიურიპერსონალიუფროაქტიურადმონაწილეობსსასწავ-
ლოდა კვლევითი მობილობის პროგრამებში. სასწავლო მობილობის პროგრა-
მებშიმონაწილეობისყველაზემაღალიმაჩვენებელირეგიონულიუნივერსიტეტე-
ბისაკადემიურმაპერსონალმააჩვენა(35%),ხოლოთბილისისუნივერსიტეტების
აკადემიურიპერსონალიყველაზეაქტიურადკვლევითიმობილობისპროგრამებ-
ში(26%)მონაწილეობს.სასწავლოუნივერსიტეტებისაკადემიურმაპერსონალმა
ყველაზედაბალიაქტიურობააჩვენაორივემობილობისპროგრამაში,რაცაიხსნე-
ბააკადემიურიპერსონალისმობილობისპროგრამებისსიმცირით,საერთაშორი-
სოურთიერთობებისსამსახურისმხრიდანნაკლებიმხარდაჭერითდასასწავლო
უნივერსიტეტებშიინგლისურიენისკომპეტენციისნაკლებობით.

აკადემიურირანგისმიხედვითგაანალიზებულამმონაცემებმააჩვენა,რომასისტენ-
ტ-პროფესორებიდაპროფესორებიუფროაქტიურადარიანჩართულიკვლევით
და სასწავლო მობილობის პროგრამებში, ხოლო ასოცირებული პროფესორები
ორივესახისპროგრამაშიპასიურობასიჩენენს.სასწავლომობილობისპროგრა-
მებშიმონაწილეობაყველაზემაღალიაასისტენტპროფესორებსშორის(42%),
ხოლოპროფესორებიყველაზეაქტიურებიარიანკვლევითიმობილობისპროგრა-
მებშიმონაწილეობისთვალსაზრისით(29%)(დანართი4,დიაგრამა18).

აკადემიურიპერსონალისასაკისმიხედვითმობილობისპროგრამაშიმონაწი-
ლეობისშესახებმონაცემებიაჩვენებს,რომზოგადად,სასწავლომობილობის
პროგრამებშიუფრომაღალია55წლამდე(საშუალოდ35%)ასაკისთანამშ-
რომლების მონაწილეობა, ხოლო კვლევითი მობილობის პროგრამებში - 55
წელს გადაცილებული აკადემიური პერსონალის ჩართულობა (25%). გარდა
ამისა,45წლამდეასაკისაკადემიურიპერსონალისმონაწილეობისმაჩვენებე-
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ლიკვლევითიმობილობისპროგრამებშიშესამჩნევადდაბალიადასაშუალოდ
15%-სშეადგენს(დანართი4,დიაგრამა19).

გარდაიმისა,რომპერსონალისსაერთაშორისომობილობისშესახებანგარიშ-
ში(ბრეგვაძე,გურჩიანი,ლორთქიფანიძე,2019)ხაზგასმულიაინგლისურიენის
არასაკმარისიკომპეტენციები,ისევეროგორცსაერთაშორისომობილობისშე-
საძლებლობებისადაგანაცხადისპროცედურებისშესახებინფორმირებულობის
ნაკლებობა,როგორცმსგავსსპროგრამებში პერსონალისჩართულობისზო-
გადიდამაბრკოლებელიფაქტორები,კვლევისშედეგებმაასევედაადასტურა,
რომუსდ-ებისხელმძღვანელობამუნდაგადახედოსუნივერსიტეტისპრიორიტე-
ტებსდამეტადშეუწყოსხელიკვლევითიმობილობისპროგრამებშიახალგაზრ-
დამეცნიერთაჩართულობას.
დიაგრამა9.კვლევითიმობილობისპროგრამებისეფექტურობა,უმაღლესისასწავლებ
ლისტიპისმიხედვით

სულ

უნივერსიტეტი(რეგიონი)

უნივერსიტეტი(თბილისი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(რეგიონი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(თბილისი)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

n არა-ეფექტურიn ნაკლებადეფექტური n მეტ-ნაკლებადეფექტური n ეფექტურიn ძალიანეფექტური

18% 6% 13% 27% 36%

18% 6% 10% 26% 41%

36% 12% 20% 20% 12%

14% 9% 32% 32% 14%

11% 11% 22% 53%3%

საერთოჯამში,აკადემიურიპერსონალის63%-მაშეაფასაკვლევითიმობილო-
ბისპროგრამები,როგორც„ეფექტური“ან„ძალიანეფექტური“(დიაგრამა9).
ასევე,67%-მადადებითიშეფასებამისცასასწავლომობილობისპროგრამებს
(დიაგრამა10).
დიაგრამა 10. სასწავლომობილობის პროგრამების ეფექტურობა, უმაღლესი სასწავ
ლებლისტიპისმიხედვით

სულ

უნივერსიტეტი(რეგიონი)

უნივერსიტეტი(თბილისი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(რეგიონი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(თბილისი)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

n არა-ეფექტურიn ნაკლებადეფექტური n მეტ-ნაკლებადეფექტური n ეფექტურიn ძალიანეფექტური

15% 5% 12% 26% 41%

15% 6% 10% 26% 43%

26% 10% 16% 19% 29%

10% 33% 43% 14%

11% 24% 58%2%

0%

4%
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მონაცემებიცხადყოფს,რომრეგიონულისასწავლოუნივერსიტეტებისაკადემი-
ურმაპერსონალმა,აღნიშნულპროგრამებშიმონაწილეობისყველაზედაბალი
მაჩვენებლისგარდა,ასევე,ყველაზედაბალიეფექტურობითშეაფასამობილო-
ბის პროგრამებში მონაწილეობა.მათი 48% მიიჩნევს, რომ კვლევითი მობი-
ლობისპროგრამებიარის„არაეფექტური“ან„ნაკლებადეფექტური“,ხოლო
სასწავლო მობილობის პროგრამებში მონაწილეობის ეფექტურობა 36% შეა-
ფასა უარყოფითად. უნივერსიტეტების აკადემიურმა პერსონალმა დააფიქსი-
რამობილობისპროგრამებისუფრომაღალიეფექტურობა.71%-მაკვლევითი
მობილურობისპროგრამებშიმონაწილეობაშეაფასა,როგორც„ეფექტური“ან
„ძალიან ეფექტური“, ხოლო75%-მასასწავლო მობილობის პროგრამები შე-
აფასა, როგორც „ეფექტური“ ან „ძალიან ეფექტური“. მიღებული შედეგების
გათვალისწინებით, სასწავლო უნივერსიტეტებმა და, კერძოდ, რეგიონულმა
სასწავლებლებმა, სიღრმისეულად უნდა გამოიკვლიონ მობილობის პროგრა-
მებთანდაკავშირებულიდაბრკოლებები,დაშესაბამისადდაეხმარონაკადემი-
ურპერსონალსსირთულეებისგადალახვაში,რათამათმაქსიალურისარგებე-
ლიმიიღონმობილობისპროგრამებშიმონაწილეობით.

კვლევითიგრანტებიდაერთობლივიკვლევითიპროექტები
კვლევაში მონაწილე ათი უსდ-დან შვიდი სასწავლებელითავისი აკადემიური
პერსონალისთვის სამეცნიეროგრანტებს მათივე ბიუჯეტიდან უზრუნველყოფს.
უსდ-ები,რომლებიცარეწევიანმსგავსპრაქტიკას,არიანსახელოვნებოპრო-
ფილისმქონეინსტიტუციები.
დიაგრამა11.აკადემიურიპერსონალი,რომელმაცგრანტებიკვლევითიპროექტების
თვისმიიღო

სულ

უნივერსიტეტი(რეგიონი)

უნივერსიტეტი(თბილისი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(რეგიონი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(თბილისი)

0% 10% 20% 30% 40% 50%

31%

28%

31%

41%

22%

საერთოჯამში,აკადემიურიპერსონალის31%-მაგანაცხადა,რომმათბოლო
ხუთიწლისგანმავლობაშიშეძლესკვლევითიგრანტებითსარგებლობა,ხოლო
აკადემიური პერსონალის მონაწილეობამ ერთობლივ კვლევით პროექტებში
48%-იშეადგინა.რეგიონულისასწავლოუნივერსიტეტებისაკადემიურმაპერ-
სონალმაკვლევითიგრანტებისმიღებისყველაზემაღალიმაჩვენებელიაჩვენა,
ძირითადადსაკუთარიუნივერსიტეტისბიუჯეტიდანდაფინანსებით.ამასთან,აღ-
სანიშნავია,რომმათიუმრავლესობა(72%)საზღვაოპროფილისრეგიონულ
სასწავლოუნივერსიტსწარმოადგენენ.
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დიაგრამა12.ერთობლივკვლევითპროექტებშიმინაწილეაკადემიურიპერსონალი

სულ

უნივერსიტეტი(რეგიონი)

უნივერსიტეტი(თბილისი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(რეგიონი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(თბილისი)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

48%

58%

48%

39%

38%

კვლევაში მონაწილე ყველა საჯარო უსდ-ის აკადემიური პერსონალი, გარდა
ერთირეგიონული უნივერსიტეტისა, ჩართულია ერთობლივ კვლევით პროექ-
ტებში. უნივერსიტეტებს აკადემიური პერსონალის მონაწილეობის უფრო მა-
ღალიმაჩვენებელი აქვთერთობლივ კვლევით პროექტებში, ეს მაჩვენებელი
შეადგენდა58%-სრეგიონული უნივერსიტეტებშიდა48%-ს -თბილისში მდე-
ბარეუნივერსიტეტებში.აღსანიშნავიააკადემიურირანგისმიხედვითჩატარებუ-
ლიანალიზი,რომელმაცაჩვენა,რომპროფესორებიყველაზეხშირადარიან
კვლევითიგრანტებისმიმღები(34%-ი,მაშინროცაყველარანგისთვისსაშუა-
ლომაჩვენებელი31%-ია),ხოლოასისტენტპროფესორებიდაპროფესორე-
ბიუფროაქტიურადარიანჩართულიერთობლივკვლევითპროექტებში(65%
და62%, შესაბამისად. ყველარანგისთვის  საშუალო მაჩვენებელი48%-ია)
(დანართი4,დიაგრამები20და21).
დიაგრამა13.კვლევითისაგრანტოპროექტებისეფექტურობა

სულ

უნივერსიტეტი(რეგიონი)

უნივერსიტეტი(თბილისი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(რეგიონი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(თბილისი)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

n არა-ეფექტურიn ნაკლებადეფექტური n მეტ-ნაკლებადეფექტური n ეფექტურიn ძალიანეფექტური

16% 7% 13% 23% 40%

15% 9% 11% 22% 43%

22% 7% 33% 19% 19%

19% 14% 29% 38%

11% 6% 6% 29% 49%

საერთოჯამში,აკადემიურიპერსონალის63%-მაშეაფასაკვლევითიპროექტე-
ბისთვისგანკუთვნილიგრანტები,როგორც„ეფექტური“ან„ძალიანეფექტური“
პროფესიული განვითარების აქტივობა (დიაგრამა 13). საყურადღებოა, რომ
რეგიონებში მდებარე სასწავლო უნივერსიტეტების შემთხვევაში, აკადემიური
პერსონალისმხოლოდ39%მიიჩნევს აღნიშნულგრანტებსეფექტურად.რო-
გორც ხედავთ, რეგიონული სასწავლო უნივერსიტეტების აკადემიური პერსო-
ნალისმონაწილეობაკვლევითპროექტებშიუფრომაღალიავიდრესხვატიპის
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უსდ-ებში.შესაბამისად,მიღებულიშედეგებიცხადყოფს,რომ,მისიეფექტურო-
ბის შემაფერხებელი ფაქტორების დადგენის მიზნით, აუცილებელია გადაიხე-
დოსაკადემიურიპერსონალისთვისკვლევითიგრანტებისმინიჭებისპრაქტიკა.
გარდაამისა,უსდ-ებმააკადემიურიპერსონალიუნდაუზრუნველყონშემდგომი
კონსულტაციებითადამხარდაჭერით,რათამათმაქსიმალურისარგებელიმიი-
ღონმსგავსსპროექტებშიმონაწილეობით.

დიაგრამა14.ერთობლივიკვლევითიპროექტებისეფექტურობა

სულ

უნივერსიტეტი(რეგიონი)

უნივერსიტეტი(თბილისი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(რეგიონი)

სასწავ.უნივერსიტეტი(თბილისი)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

n არა-ეფექტურიn ნაკლებადეფექტური n მეტ-ნაკლებადეფექტური n ეფექტურიn ძალიანეფექტური

12% 5% 12% 25% 46%

10% 4% 11% 27% 48%

8% 3% 19% 35% 35%

26% 11% 19% 22% 22%

12% 6% 8% 16% 58%

აკადემიურიპერსონალისპასუხებზედაყრდნობით,ერთობლივკვლევითპრო-
ექტებში მონაწილეობა არის პროფესიული განვითარების რიგით მეორე ყვე-
ლაზეეფექტურიაქტივობა(ტრენინგებისადავორქშოფებისშემდეგ).საერთო
ჯამში,მონაწილეთა71%-მაერთობლივიკვლევითიპროექტებიშეაფასა,რო-
გორც„ეფექტური“ან„ძალიანეფექტური“(დიაგრამა14).თუმცა,გამოკითხვის
შედეგად, გამოიკვეთა, რომ საჭიროა აკადემიური პერსონალის მხარდაჭერა
ერთობლივ კვლევით პროექტებში ჩართვისთვის, განსაკუთრებით საერთაშო-
რისოპარტნიორებთან.ამრიგად,უსდ-ებმაუნდაგასწიონმეტიძალისხმევააკა-
დემიურიპერსონალისმხარდასაჭერადსაერთაშორისოპარტნიორებისმოძიე-
ბაში,კვლევითითანამშრომლობისგანვითარებაშიდაერთობლივიკვლევითი
პროექტებისთვისდაფინანსებისმოზიდვაში.

აკადემიურიშემოქმედებითიშვებულება
გამოკითხვისშედეგებმააჩვენა,რომკვლევაშიმონაწილეშვიდივეუნივერსიტე-
ტისპერსონალსშეუძლიააკადემიურ-შემოქმედებითიშვებულბითსარგებლობა,
მაშინროცა,არცერთისასწავლოუნივერსიტეტიარსთავაზობსთავიანთპერ-
სონალს აღნიშნულ შესაძლებლობას. აკადემიური-შემოქმედებითი შვებულე-
ბაანაზღაურებადიადააკადემიურპერსონალსსაშუალებასაძლევსდაუთმოს
დროსამეცნიეროსაქმიანობასანპროფესიულიგანვითარებისსხვააქტივობებს
(Mamiseishvili&Miller,2010).გამოკითხულიუნივერსიტეტებისშინაგანაწე-
სისმიხედვით,აკადემიურიშვებულებისმაქსიმალურიხანგრძლივობა10-დან
12თვემდემერყეობსდა,როგორცწესი,მისიაღებაშესაძლებელია5-7წელი-
წადში ერთხელ. აკადემიური შვებულების დასრულების შემდეგ, აკადემიურმა
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პერსონალმაუნდაწარადგინოსანგარიშიამპერიოდისგანმავლობაშიშესრუ-
ლებულისაქმიანობისშესახებ.სამეცნიეროლიტერატურაშიმითითებულია,რომ
აკადემიურიშვებულებაპროფესიულიგანვითარებისიმსახეობათაგანია,რო-
მელიცყველაზედიდიხანიაარსებობსდაამასთანისერთ-ერთყველაზეეფექ-
ტურპრაქტიკადითვლება(McKee,2013;Austin&Sorcinelli,2013).თუმცა,
საქართველოსუსდ-ებშიაკადემიურიშვებულებითსარგებლობისმაჩვენებელი
ყველაზედაბალია,სხვაპროფესიულიგანვითარებისაქტივობებთანშედარებით
(15%).ასოცირებულიპროფესორებიდაასისტენტ-პროფესორებიშედარებით
უფროაქტიურებიარიან,აკადემიურიშვებულებითსარგებოლისთვალსაზირი-
სით(დიაგრამა15).
დიაგრამა15.აკადემიურიპერსონალისმიერაკადემიურიშვებულებითსარგებლობა,
აკადემიურითანამდებობისმიხედვით

სულ

პროფესორი

ასოცირებულიპროფესორი

ასისტენტი

ასისტენტპროფესორი

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

15%

12%

16%

8%

16%

აღნიშნულიმცირედიგანსხვავებითუფროგავრცელებულპრაქტიკასწარმოად-
გენსრეგიონულუნივერსიტეტებში(16%),თბილისშიმდებარეუნივერსიტეტებ-
თანშედარებით(14%).ამასთან,სახელოვნებოპროფილისმქონეუნივერსიტე-
ტებისაკადემიურპერსონალსაკადემიურიშვებულებითსარგებლობისყველაზე
მეტიგამოცდილებააღმოაჩნდათ(22%).კვლევამგამოავლინარამდენიმეძი-
რითადიმიზეზი,რისგამოცნაკლებადხდებააკადემიურიშვებულებითსარგებ-
ლობა. სახელდობრ, აკადემიურმა პერსონალმა, ხშირ შემთხვევებში, არც კი
იცის,რომშეუძლიათისარგებლონაღნიშნულიშესაძლებლობით.გარდაამისა,
რესპონდენტებმაგამოხატესწუხილიდაეჭვებიიმისთაობაზე,რომმათიუნი-
ვერსიტეტიანფაკულტეტისადმინისტრაციაარაძლევდამათსაშუალებასესარ-
გებლათაღნიშნულიშესაძლებლობით.

საერთო ჯამში, აკადემიური პერსონალის 68% მიიჩნევს, რომ აკადემიური
შვებულებაარის„ეფექტური“ან„ძალიანეფექტური“პროფესიულიგანვითა-
რებისპრაქტიკა.აკადემიურიშვებულებისდროს,ყველაზეხშირშემთხვევებში,
აკადემიურიპერსონალიმუშაობსაკადემიურპუბლიკაციებზე,მონოგრაფიებ-
სადასახელმძღვანელოებზე,დაკავებულიასასწავლომასალისშემუშავებით
დაეწევაკვლევითსაქმიანობას.იყოშემთხვევები,როდესაც,აღნიშნულპე-
რიოდში,აკადემიურიპერსონალისაზღვარგარეთმონაწილეობდასასწავლო
აქტივობებში.
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უნდააღინიშნოს,რომაკადემიურიშვებულებათავდაპირველადგანსაზღვრუ-
ლიიყო,როგორცაკადემიურიპერსონალისუფლება“უმაღლესიგანათლების
შესახებ“კანონში(2004),მაგრამშემდგომში,2011წლისცვლილებებითიქნა
ამოღებულ.მიუხედავადამისა,კანონშიკვლავშემორჩენილიაჩანაწერიიმის
შესახებ,რომაკადემიურმაპერსონალმააღნიშნულიშვებულებისდასრულების
შემდეგწარადგინოსშესაბამისიანგარიში(37-ემუხლი,პუნქტი“დ”).

მენტორობადაპროფესიულისასწავლოწრეები/ჯგუფები
უსდ-ების ხელმძღვანელობის გამოკითხვისადა შესაბამისი შესწავლილიდო-
კუმენტაციის ანალიზმა გამოავლინა,რომმენტორობის პრაქტიკადა პროფე-
სიული სასწავლო წრეები/ჯგუფები პროფესიული განვითარების ყველაზე ნაკ-
ლებადგამოყებელიაქტივობებია.გამოკითხულიდაწესებულებიდანმხოლოდ
ერთმასასწავლოუნივერსიტეტმაგანაცხადა,რომაქვსმენტორობისპრაქტიკა,
როგორცაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისაქტივობადა
მხოლოდოთხუსდ-შიფუნქციონირებსაკადემიურიპერსონალისპროფესიულ
სასწავლოწრებიდაჯგუფები.ამშედეგისგანგანსხვავებით,ყველაუსდ-საკა-
დემიურმა პერსონალმა აღნიშნა, რომ ისინი ჩართულნი არიან მენტორობის
პრაქტიკაში,ხოლოშვიდიუსდ-საკადემიურიპერსონალიუშუალოდმონაწილე-
ობდასასწავლოწრეებში.ესგულისხმობს,რომპროფესიულიგანვითარების
ზოგიერთიაქტივობაარისცალკეულიდეპარტამენტისანფაკულტეტისინიცია-
ტივა,რომლებიცხორციელდებაარაფორმალურადდაცენტრალურიადმინის-
ტრაციისგანდამოუკიდებლად.
დიაგრამა16.აკადემიურიპერსონალისმონაწილეობამენტორობისპროგრამებშიდა
სასწავლოწრეებში

სულ

პროფესორი

ასოცირებულიპროფესორი

ასისტენტი

ასისტენტპროფესორი

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
n სასწავლოწრეები/ჯგუფებიn მენტორობა

31%

20%

20%

26%

26%

29%

25%

27%

12%

22%

მიუხედავად იმისა, რომ სამეცნიეროლიტერატურაში ხაზგასმულია აკადემიუ-
რიპერსონალისმენტორობისპროგრამებისადასასწავლოწრეების/ჯგუფები
ეფექტურობადარეკომენდებულიაამპრაქტიკებისგაძლიერება(Sorcinelliet
al.,2011),საერთიჯამში,საქართველოსუსდ-ებშიაკადემიურიპესონალისმო-
ნაწილეობააღნიშნულაქტივობებშისაკმაოდდაბალია.კონკრეტულად,აკადე-
მიურიპერსონალის21%-მაგანაცხადა,რომმონაწილეობამიიღოაკადემიური
პერსონალისმენტორობისაქტივობაშიდა26%-მაგანაცხადა,რომჩართულია
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პროფესიულიგანვითარებისმიზნითშექმნილსასწავლოჯგუფებში.ორივეაქ-
ტივობაშიმონაწილეობისყველაზემაღალიმაჩვენებელიასისტენტპროფესო-
რებსაქვთ.მიუხედავადიმისა,რომმენტორობისპრაქტიკადამწყებსაფეხურზე
მყოფიაკადემიურიპერსონალისთვის,როგორიცააასისტენტები,პროფესიული
განვითარების უმნიშვნელოვანესი კომპონენტია, მათ აღნიშნულ აქტივობაში
ჩართულობისყველაზედაბალიმაჩვენებელიდააფიქსირეს.

აკადემიური პერსონალის კმაყოფილება პროფე სი ული 
განვითარების არსებული შესაძლე ბლობ ებით 

მიუხედავადიმისა,რომსაქართველოსსაჯაროუსდ-ებშიპროფესიულიგანვითა-
რებისსხვადასხვაშესაძლებლობაარსებობს,აკადემიურიპერსონალისკმაყო-
ფილებამათიორგანიზებისადაგანხორციელებისთვალსაზრისითსხვადასხვა
დაწესებულებებშიგანსხვავებულია.უფროსიღრმისეულადრომშევისწავლოთ
არისთუარააკადემიურიპერსონალიკმაყოფილიპროფესიულიგანვითარების
არსებულიშესაძლებლობებით,ჩატარდამათიგამოკითხვააღნიშნულიშესაძ-
ლებლობების მრავალფეროვნებაზე, ხელმისაწვდომობაზე, რელევანტურობა-
ზე,ხარისხსადათანმიმდევრულობაზე.გამოკითხვაასევემოიცავდაკითხვას,
იყო თუ არა აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითარების საკითხი
პრიორიტეტულიმოცემულიუსდ-სხელმძღვანელობისთვის.
დიაგრამა17.აკადემიურიპერსონალისკმაყოფილებახელმისაწვდომიპროფესიული
განვითარებისაქტივობებთანდაკავშირებით

პრიორიტეტულობა
ხელმძღვანელობისთვის

თანმიმდევრულობა

ხარისხი

რელევანტურობა

ხელმისაწვდომობა

მრავალფეროვნება

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

n ძალიანდაბალიn დაბალი n  საშუალო n  მაღალიn ძალიანმაღალი

5 %5% 25% 31% 33%

6% 30% 35% 25%

5% 10% 36% 32% 18%

5% 9% 30% 32% 24%

25%5% 8% 30% 32%

11% 32% 30% 23%4%

4%

კვლევისშედეგებმააჩვენარომრესპონდენტებისმიერზემოაღნიშნულიკრი-
ტერიუმებისმიხედვითკმაყოფილებისდონის“მაღალი”და“ძალიანმაღალი”
შეფასების რეიტინგი 50% -60%-ის ფარგლებშია. ეს ნიშნავს რომ საჭიროა
პროფესიულიგანვითარებისაქტივობებისსტრატეგიებისადაორგანიზებისსა-
კითხისგადახედვადაგაუმჯობესება.გამოკითხულმააკადემიურმაპერსონალ-
მაყველაზენაკლებიკმაყოფილებაგამოავლინაპროფესიულიგანვითარების
აქტივობებისსიმრავლესადათანმიმდევრულობასთანდაკავშირებით.კერძოდ,
აკადემიური პერსონალის მხოლოდ 50%-მა განაცხადა, რომ კმაყოფილია
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პროფესიული განვითარების შესაძლებლობების სიმრავლით. ამრიგად, მაში-
ნაც კი, თუ თითოეულ უსდ-ში პროფესიული განვითარების სხვადასხვა სახის
აქტივობები ხორციელდება,თითოეულიტიპის აქტივობაბის სიმრავლე კვლავ
შეზღუდულია.აკადემიურიპერსონალისგამოკითვისშედეგებიასევედაემთხვა
შესწავლილიდოკუმენტაციისანალიზისშედეგებსპროფესიულიგანვითარების
არათანმიმდევრულადგანხორციელებასთანდაკავშირებით. აკადემიური პერ-
სონალისმხოლოდ53%-მაშეაფასადადებითადპროფესიულიგანვითარების
განხორციელებისთანმიმდევრულობა.

შედეგებმაასევეგამოავლინა,რომსხვადასხვატიპისუსდ-შიფიქსირდებაგან-
სხვავებებიარსებულიპროფესიულგანვითარებისსაქმიანობითკმაყოფილების
თვალსაზრისით (იხ. დანართი 3). ზოგადად,რეგიონული სასწავლო უნივერ-
სიტეტების აკადემიური პერსონალიდა სახელოვნებო პროფილის მქონე უნი-
ვერსიტეტებისაკადემიურიპერსონალიყველაზენაკლებადარისკმაყოფილი
პროფესიულიგანვითარებისარსებულიშესაძლებლობებით.მაგალითად,რეგი-
ონულისასწავლოუნივერსიტეტებისაკადემიურიპერსონალისმხოლოდ30%-
მადა სახელოვნებოპროფილისმქონეუნივერსიტეტებში,მხოლოდ33%-მა
შეაფასადადებითადპროფესიულიგანვითარებისშესაძლებლობებისმრავალ-
ფეროვნება.უფრომეტიც,რეგიონულსასწავლოუნივერსიტეტებში,აკადემიური
პერსონალისმხოლოდ48%-მადასახელოვნებოპროფილისმქონეუნივერსი-
ტეტებში,მხოლოდ44%-მაშეაფასადადებითადპროფესიულიგანვითარების
საქმიანობებისხელმისაწვდომობა,მაშინროცამთლიანობაში,ხელმისაწვდო-
მობისმიმართკმაყოფილებისდონე57%-ია.სახელოვნებოპროფილისმქონე
უნივერსიტეტებისაკადემიურმაპერსონალმაყველაზენაკლებიკმაყოფილება
გამოავლინა პროფესიული განვითარების შესაძლებლობების რელევანტურო-
ბასთანდაკავშირებით,რადგანმათგანმხოლოდ39%-მაშეაფასააღნიშნული
დადებითად.პროფესიულიგანვითარებისაქტივობებისხარისხმაყველაზედა-
ბალიქულებიდააგროვარეგიონალურსასწავლოუნივერსიტეტებში-მხოლოდ
41%-მააირჩია„მაღალი“ან„ძალიანმაღალი“შეფასება,მასინროცამთლი-
ანობაში,აკადემიურიპერსონალის60%-მაგანაცხადა,რომკმაყოფილიააღ-
ნიშნულით.

ამრიგად, უსდ-ებმა არა მარტო უნდა იზრუნონ აკადემიური პერსონალის
პროფესიული განვითარების შესაძლებლობების სიმრავლესა და მრავალფე-
როვნებაზე, არამედ აუცილებელად უნდა გაეცნონ აკადემიური პერსონალის
პროფესიული განვითარების საჭიროებებს და უზრუნველყონ ამ საჭიროებებ-
ზეორიენტირებულიშესაბამისიმხარდაჭერა.გარდაამისა,გამოკითხვისადა
შესაბამისი შესწავლილი დოკუმენტაციის ანალიზის შედეგებზე დაყრდნობით,
ნათელია,რომ უსდ-ებმა უნდა გადახედონ მათი პროფესიული განვითარების
მიდგომებსრათაუზრუნველყონგანვითარებისსტრატეგიულპრიორიტეტებთან
მათიშესაბამისობადამათითანმიმდევრულადგანხორციელება.
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აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითა რების 
საჭიროებები და მათ განხორციე ლებასთან დაკავშირებული 
გამოწვევები

გამოკითხვაშიმონაწილეობისას,აკადემიურმაპერსონალმადაასახელაისძი-
რითადი ცვლილებებიდა ტენდენციებზე,რაც უმაღლესმა საგანმანათლებლო
რეფორმებმა ბოლო წლების განმავლობაში მოიტანა. ანალიზში გამოიკვეთა
ორიძირითადიფაქტორი,რამაცგამოიწვიასაქართველოსუმაღლესისაგანმა-
ნათლებლოსისტემისგარდაქმნა,ესარისინტერნაციონალიზაციადახარისხის
უზრუნველყოფისსისტემისდანერგვა.აღნიშნულმაგანაპირობაცვლილებებიპე-
დაგოგიურმიდგომებში,გახადარაისინიუფროინტერაქტიულიდამოსწავლეზე
ორიენტირებულიდამოახდინაინფორმაციულიტექნოლოგიებისინტეგრირება
სწავლებისდასწავლისპროცესში. ამასთანერთად,თავადკურიკულუმისშე-
მუშავებისპროცესმაუფრომონაწილეობითიხასიათიშეიძინადაისეფუძნება
აკადემიურიპერსონალისერთობლივმუშაობას, ითვალისწინებსშრომისბაზ-
რისსაჭიროებებს,ხარისხისუზრუნველყოფისსტანდარტებსდასაერთაშორი-
სოტენდენციებს.გამოკითხვისშედეგებისმიხედვით,სამეცნიეროსაქმიანობაზე
მნიშვნელოვანი გავლენა მოახდინა კვლევითი საქმიანობაში საერთაშორისო
ჩართულობისა და ინტერდისციპლინარული კვლევის მნიშვნელობის ზრდამ,
ასევეკვლევისპროცესშიმეთოდოლოგიურიდათეორიულიმიდგომებმაგან-
ვითარებამ. ამრიგად, მიმდინარე ტენდენციების საპასუხოდ, შესაბამისი პრო-
ფესიულიგანვითარებისსტრატეგიებშისათანადოფოკუსირებაუნდაგაკეთდეს
შესაბამისიაკადემიურიუნარებისადაცოდნისშეძენისაუცილებლობაზე.

აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისსაჭიროებები
ზემოაღნიშნული უმაღლესი საგანმანათლებლო სისტემის განვითარების ტენ-
დენციებისადააკადემიურიპერსონალისგანვითარებისმიზნებისგათვალისწი-
ნებით,კვლევისშედეგადგამოვლინდაპროფესიულიგანვითარებისკონკრეტუ-
ლისაჭიროებები.

სწავლების მიზნების მისაღწევად, რომელიც ძირითადად პედაგოგიური მიდ-
გომების გაუმჯობესებასა და ახალი კურსების და პროგრამების შემუშავებას
გულისხმობს, აკადემიურ პერსონალის სურვილია,რომ გაიაროს ტრენინგები
სწავლებისდასწავლისთანამედროვემეთოდებშიდასწავლებისპროცესშისა-
ინფორმაციოტექნოლოგიებისგამოყენებაში.მათასევესჭირდებათმხარდაჭე-
რაკურიკულუმისშემუშავებაშიდამისხარისხისუზრუნველყოფისსტანდარტებ-
თანშესაბამისობაშიმოყვანისკუთხით.ამმიზნით,მათსურვილიაქვთმიიღონ
ექსპერტის კონსულტაციები კურიკულუმის შემუშავებასთან დაკავშირებით, და
შესაბამისიტრენინგებისგავლა,აღნიშნულსფეროშითავიანთიშესაძლებლო-
ბებისგასაუმჯობესებლად.მათასევესურთმონაწილეობამიიღონსაერთაშო-
რისომობილობისპროგრამებში,რათაშეიძინონსაერთაშორისოგამოცდილე-
ბაზედაფუძნებულიცოდნადამოიპოვონწვდომაახალდისციპლინურცოდნასა
დაპრაქტიკაზე.
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კვლევის შედეგების გასაუმჯობესებლად და საერთაშორისო სამეცნიერო სა-
ზოგადოებაშიჩართვისმიზნით,აკადემიურპერსონალსსჭირდებამხარდაჭება
შემდეგიმიმართულებით:(i)ტრენინგებიდავორქშოფებიაკადემიურიწერის
და კვლევის უნარების გასაუმჯობესებლად; (ii) კვლევის უფრო მოწინავე მე-
თოდების ათვისების შესაძლებლობა;და (iii) ტრენინგი მონაცემთა ანალიზის
პროგრამულიუზრუნველყოფისშესახებ.გარდაამისა,კვლევისშედეგებისგა-
საუმჯობესებლად,აკადემიურპერსონალსსურსმეტიწვდომაჰქონდეთსამეცნი-
ეროლიტერატურაზედა,რაცმთავარია,უზრუნველყოფილიიყვნენშესაბამისი
ფინანსურიმხარდაჭერით(როგორიცაა,გაზრდილიხელფასებიდაკვლევითი
გრანტები). აკადემიური პერსონალის თავიანთ პასუხებში ხაზგასმით აღნიშ-
ნავენ,რომ,დაბალი ხელფასების გამო, მათ სხვა წყაროებიდანდამატებითი
სამუშაობის შესრულება  უწევთ,რის შედეგადაც არრჩებათ საკმარისიდრო
კვლევითისაქმიანობისთვის.ასისტენტპროფესორებმაასევეხაზგასმითაღნიშ-
ნეს,რომგანიცდიანკვლევითისაქმიანობისთვისსაჭიროდროისნაკლებობას,
საკონტაქტოსასწავლოსაათებისსიმრავლისგამო.კვლევითისამუშაოებისშე-
სასრულებლად,აკადემიურიპერსონალიმონაწილეობასიღებსსაერთაშორი-
სომობილობისადაგაცვლითპროგრამებში,რაცმათთვისდაფინანსებისდა
საერთაშორისოსამეცნიერობიბლიოთეკისმონაცემთაბაზებზეწვდომისუზრუნ-
ველყოფისმოკლევადიანგადაწყვეტასწარმოადგენს.თუმცა,ასეთიპროგრამე-
ბისხელმისაწვდომობაშეზღუდულია.

გარდაამისა,აკადემიურპერსონალსსჭირდებამხარდაჭერაროგორცკვლე-
ვისდაფინანსების მოძიებაში, ასევე კონკურენტულიკვლევითისაგრანტოგა-
ნაცხადისდაწერაში.უფრომეტიც,მიუხედავადაკადემიურპერსონალისდიდი
სურვილისარომმონაწილეობამიიღონსაერთაშორისოკვლევითპროექტებში,
მათთვის,ერთობლივიკვლევითიპროექტებისგანხორციელებისმიზნით,სა-
ერთაშორისოპარტნიორებისმოძიება,ზოგადად,სირთულეებთანარისდაკავ-
შირებული.მათასევესჭირდებათდახმარებარომთვიანთიკვლევითისაქმი-
ანობის კომერციალიზაციის მიზნითხმა მიაწვდინონ სხვადასხვა ბიზნესებსდა
ორგანიზაციებს,როგორცკვლევითიპროდუქტისპოტენციურმომხმარებლებს.
აკადემიურპერსონალსასევეესაჭიროებაფინანსურიმხარდაჭერასაერთაშო-
რისორეცენზირებადჟურნალებშისტატიებისგამოსაქვეყნებლადდაასევეწიგ-
ნების,სახელმძღვანელოებისადამონოგრაფიებისგამოსაცემად.

აკადემიურმაპერსონალმაასევეხაზიგაუსვაინსტიტუციურცვლილებებს,რომ-
ლებიც,მათითვალსაზრისით,მათშესძენსმეტმოტივაციასდასაერთოჯამში,
გააუმჯობესებსმათიმუშაობისხარისხს.ამასთანდაკავშირებით,მათისაუბრეს
აკადემიური პერსონალის მუშაობის მიმართ კონკრეტული მოთხოვნებისა და
მოლოდინებისშემუშავების,შესრულებისშეფასებისდაწახალისებისსისტემის
ჩამოყალიბების, ასევე ერთიანი სამეცნიერო მონაცემთა ბაზის შექმნის აუცი-
ლებლობაზე.
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აკადემიურიპერსონალისპროფესიულგანვითარებასთან
დაკავშირებითარსებულიგამოწვევები
დოკუმენტაციის ანალიზის საფუძველზე და უსდ-ების ხელმძღვანელობასა და
აკადემიურპერსონალთანჩატარებულიგამოკითხვისშედეგებზედაყრდნობით,
კვლევამგამოავლინაარსებულიგამოწვევებიაკადემიურიპერსონალისპრო-
ფესიულგანვითარებისმიდგომებსადაპრაქტიკაში.უსდ-ებისადმინისტრაციამ
ხაზიგაუსვააკადემიურიპერსონალისპროფესიულგანვითარებისსაქმიანობის
დაგეგმვისადაგანხორციელებისუფროსტრუქტურიზებულიმიდგომისაუცილებ-
ლობას.გარდაამისა,მათისაუბრესაკადემიურიპერსონალისშეფასებისდამა-
თიპროფესიულიგანვითარებისსაჭიროებებისშეფასებისსისტემისსისუსტეზე.
გარდაამისა,ადმინისტრაციისწარმომადგენლებისუმეტესობამაღნიშნა,რომ
დაწესებულებებსაქვთშეზღუდულიფინანსურირესურსებისპრობლემადავერ
გამოყოფენსაკმარისთანხებსაკადემიურიპერსონალისპროფესიულგანვითა-
რებისსაჭიროებებისდასაკმაყოფილებლად.

გამოკითხული აკადემიური პერსონალი ასევე საუბრობს პროფესიული განვი-
თარებისაქტივობებისარათანმიმდევრულადგანხორციელებისფაქტზედაფი-
ნანსურირესურსებისსიმწირეზე.ამასთანერთად,მათხაზიგაუსვესშესაბამისი
პროფესიულიგანვითარებისღონისძიებებისდაგეგმვისადაგანხორციელების
მიზნით,ადმინისტრაციასადააკადემიურპერსონალსშორისუკეთესიკომუნი-
კაციისაუცილებლობას.უფრომეტიც,მათაღნიშნეს,რომუსდ-ებისხელმძღვა-
ნელობა სათანადოდ არ აფასებს პროფესიულ განვითარების მნიშვნელობას.
აკადემიურმაპერსონალმაასევეგამოთქვაუკმაყოფილებაპროფესიულგანვი-
თარებისარსებულიშესაძლებლობისდაშესაბამისიპროცედურებისშესახებინ-
ფორმაციისმიწოდებისადამათიგამჭვირვალობისსაკითხთანდაკავშირებით.
გარდა ამისა, მათ აღნიშნეს რომ პრობლემურია იმ ადმინისტრაციული პერ-
სონალის არასათანადო კვალიფიკაცია რომელიც პასუხისმგებელია აკადემი-
ურიპერსონალისთვისკონსულტაციებისგაწევაზესაერთაშორისომობილობის
პროგრამებშიმონაწილეობასთან,კვლევითისაგრანტოპროექტებისმოძიებასა
დასაგრანტოგანაცხადისმომზადებასთანდაკავშირებით.ამგვარად,უსდ-ების
ხელმძღვანელობისთვალსაზრისით,პროფესიულიგანვითარებასთანდაკავში-
რებული გამოწვევები ძირითადად ფინანსური და სტრუქტურული საკითხებით
შემოიფარგლება,აკადემიურიპერსონალიკიუფროდეტალურადგანიხილავს
პროფესიულიგანვითარებისუზრუნველყოფისდამასთანდაკავშირებულპრო-
ცედურებშიარსებულხარვეზებს.
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დასკვნადაკვლევისმიგნებებისგანხილვა

საქართველოშიბოლოორიათწლეულისგანმავლობაშიუმაღლესსაგანმანათ-
ლებლოსფეროშიგანხორციელებულრეფორმებშიჯერკიდევარყოფილააკა-
დემიური პერსონალის პროფესიული განვითარება პრიორიტეტული საკითხად
გამოყიფილი, იმდენადრომ  ის გამყარებული ყოფილიყო შესაბამისი ინსტი-
ტუციურითუფინანსურიმექანიზმებით.კვლევისშედეგადგამოვლინდასაქარ-
თველოსუმაღლესსაგანმანათლებლოსისტემაშიბოლოწლებისრეფორმების
შედეგადჩამოყალიბებულიტენდენციები,რაცაკადემიურიპერსონალისკომპე-
ტენციებისგაუმჯობესებასპრიოროტეტულსხდის.აღნიშნულიტენდენციებიდან
აღსანიშნავიაუმაღლესიგანათლებისსაბჭოთასისტემისგადაწყობადაევრო-
პულსტრუქტურაზეგადასვლა,ხარისხისუზრუნველყოფისსისტემისდანერგვა
და უმაღლესი საგანმანათლებლო სივრცის ინტერნაციონალიზაცია. შედეგად,
მოხდააკადემიურიპერსონალისროლისადაპასუხისმგებლობებისგაფართო-
ვებადადივერსიფიცირება,თვისებრივადშეიცვალასწავლებისადასწავლის
მიდგომა, გაიზარდა მოლოდინები სამეცნიერო საქმიანობის ხარისხთან და
პროდუქტიულობასთანდაკავშირებით.ნაშრომისამნაწილშიმოცემულიაძირი-
თადიდასკვნებისაქართველოსსაჯაროუსდ-ებშიპროფესიულიგანვითარების
პრაქტიკასთან დაკავშირებით და განხილულია განსხვავებები და თანხვედრა
პროფესიულგანვითარებასთანდაკავშირებულმიზნებს, სტრატეგიებს, სტრუქ-
ტურასა და პრაქტიკებს შორის. ასევე მოცემულია აკადემიური პერსონალის
პროფესიულიგანვითარებისსაჭიროებებისშესახებინფორმაცია.

კვლევამგააანალიზაუსდ-ებისადააკადემიურიპერსონალისმიზნები,რომელ-
თამიღწევასაცისინიპროფესიულიგანვითარებისმეშვეობითცდილობენ.მაშინ
როდესაც სამეცნიეროლიტერატურა ხაზს უსვამს პროფესიულ განვითარებას,
როგორცაკადემიური,ინდივიდუალურიდაინსტიტუციონალურიმიზნებისმიღ-
წევის მექანიზმს (Debowski,2011;Sorcinellietal.,2006), ინსტიტუციური
პოლიტიკადასტრატეგიებიაქცენტსმხოლოდაკადემიურიმიზნებისმიღწევაზე
აკეთებს.სახელდობრ,პროფესიულიგანვითარებისაქტივობებიწარმოდგენი-
ლია,როგორცსწავლებისადასწავლისპრაქტიკისგაუმჯობესებისსაშუალება.
აღსანიშნავია,რომსწავლებისადასწავლისგაუმჯობესებაზეორიენტირებული
პროფესიულიგანვითარებისაქტივობებიყველაზეხშირადმოიცავსსაგანმანათ-
ლებლოპროგრამებისხარისხისუზრუნველყოფისსტანდარტებთანდაეროვ-
ნულიკვალიფიკაციებისჩარჩოსთანშესაბამისობაშიმოყვანისსაკითხებს,სწავ-
ლებისადასწავლისმეთოდებსდადისტანციურსწავლებაშიტექნოლოგიების
გამოყენება.ამრიგად,საქართველოსუსდ-ებშიპროფესიულიგანვითარებისკენ
მიმართული საქმიანობა ორიენტირებულია სწავლების განვითარების ვიწრო
სფეროზე, მაშინ როცა სამეცნიერო ლიტერატურაში პროფესიული განვითა-
რების მთავარ მიზნად სწავლების უმაღლესი დონის მიღწევა და პედაგოგიუ-
რიინოვაციებისხელშეწყობაახაზგასმული(Sorcinellietal.2006).კვლევამ
ასევე აჩვენა, რომ საქართველოს უსდ-ებში აკადემიური მიზნების მიღწევაზე
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ორიენტირებული პროფესიულიგანვითარების აქტივობები ძირითადად  სწავ-
ლებისგაუმჯობესებისკენარისმიმართული,კვლევისუნარებისგანვითარებაზე
ორიენტირებულიპროფესიულიგანვითარებისაქტივობებიკინაკლებადარის
წარმოდგენილი.

შესწავლილიდოკუმენტებისშინაარსიპროფესიულიგანვითარებისშესახებარ
მოიცავს აკადემიური პერსონალის ინდივიდუალურ  მიზნებზერეაგირების სა-
ჭიროებისსაკითხს.აკადემიურიპერსონალისშემთხვევაში,ისაკადემიურიდა
ინდივიდუალურიმიზნები,რომელთამიღწევასაცისინიპროფესიულიგანვითა-
რებისხელშეწყობისგზითცდილობენ,ერთმანეთთანთანაკვეთაშია.აკადემიუ-
რიპერსონალი,ზოგადად,პროფესიულგანვითარებასგანიხილავს,როგორც
პედაგოგიურიუნარ-ჩვევებისმიდგომებისგაუმჯობესებისადაახალიკურსებისა
დაპროგრამებისშემუშავებისსაშუალებას,თუმცაისინიკიდევუფრომეტაქ-
ცენტსაკეთებენკვლევითისაქმიანობისადაკვლევისპროდუქტიულობისგაზ-
რდაზე.ამრიგად,ანალიზმაგამოავლინააცდენაუსდ-ებისმიერპროფესიული
განვითარების უზრუნველყოფასა და აკადემიური პერსონალის პროფესიული
განვითარებისრეალურმიზნებსშორის.

არცუსდ-ებისწარმომადგენლებიდაარცაკადემიურიპერსონალიარგანიხილა-
ვენპროფესიულგანვითარებას,როგორცაკადემიურიკულტურისადაინსტიტუ-
ციურიგანვითარებისხელშემწყობინსტრუმენტს,რაცპირდაპირთანხვედრაშია
უსდ-ების კვლევებისა და შესწავლილიდოკუმენტების ანალიზის შედეგებთან.
შესაბამისად,საქართველოშიარსებულუსდ-ებში,პროფესიულიგანვითარების
პოტენციალირომელსაცშეუძლიამნიშვნელოვნადშეუწყოსხელიუსდ-ისინსტი-
ტუციურდააკადემიურტრანსფორმაციასდაკოლეგიალურიაკადემიურიკულ-
ტურისჩამოყალიბებას(Sorcinellietal.,2006)უგულებელყოფილია.

ამგვარად,უსდ-ებისხელმძღვანელობამუნდაგადახედოსპროფესიულიგან-
ვითარების საკითხს და განიხილოს იგი, როგორც სწავლებისა და კვლევის
სრულყოფის,ასევე,ინსტიტუციონალურიტრანსფორმაციისინსტრუმენტი,რისი
მიღწევაცმიზნებისშეჯერებშიდაპროფესიულიგანვითარებისუფროყოვლის-
მომცველიდარელევანტურისტრატეგიებისდაგეგმვაშიაკადემიურიპერსონა-
ლისადასხვადასხვადეპარტამენტებისჩართულობითარისშესაძლებელი.

საქართველოსუსდ-ებშიპროფესიულიგანვითარებისსტრუქტურისადაინსტი-
ტუციური მიდგომების ანალიზი მათ არათანმიმდევრულ მიდგომებებზე მიუთი-
თებს.კვლევაშიმონაწილეარცერთუსდ-შიარარისშესაბამისისტრუქტურაან
პირი, რომელსაც წამყვანი როლი ექნება პროფესიული განვითარების აქტი-
ვობებისდაგეგმვასადაორგანიზებაში;ამრიგად,აღნიშნულდაწესებულებებს
არ გააჩნიათ პროფესიული განვითარების არსებული პრაქტიკისდა მისი პო-
ტენციურიგაუმჯობესებისსაერთოხედვა.კვლევისშედეგადასევედადგინდა,
რომ ხარისხისშიდაუზრუნველყოფისდეპარტამენტებიწარმოადგენენძირი-
თადსტრუქტურასპროფესიულიგანვითარებისაქტივობებისგანხორციელების
თვალსაზრისით.თუმცა,შესაბამისილიტერატურისმიხედვით,აკადემიურიპერ-
სონალი, როგორც წესი, რესისტენტულია ხარისხის უზრუნველყოფის დეპარ-
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ტამენტის მიერ განხორციელებული ინიციატივების მიმართ,რადგან ისინი ძი-
რითადადმონიტორინგისფუნქციებთანასოცირდება(Quinn,2012;Newton,
2000).აკადემიურიპერსონალისმიერჩამოყალიბებულიპროფესიულიგანვი-
თარებისინიციატივები, კი,რომლებიცსპეციფიურად პროფესიულიგანვითა-
რებისმისიისმქონეგანყოფილებისმიერარისორგანიზებული,ხელსუწყობს
აკადემიური პერსონალის მაქსიმალურად ჩართულობას აღნიშნულ საქმიანო-
ბაში(Robertson,2010;Sorcinellietal.,2006).მაშასადამე,უსდ-ებმაუნ-
და განიხილონ პროფესიული განვითარების ამოცანების სხვადასხვა უწყებებს
შორისუფრომიზანმიმართულიგადანაწილებისსაკითხი.შესაბამისად,ნაშრო-
მიმოუწოდებსუსდ-ებისხელმძღვანელებსპროფესიულიგანვითარებაგანიხი-
ლონ,როგორცსტრატეგიულადპრიორიტეტულისაკითხიდაგანავითარონმისი
განხორციელებისკოორდინირებულისისტემა.

პროფესიულ განვითარებასთან დაკავშირებული ინსტიტუციური  დოკუმენტები
დასტრატეგიულიგეგმებისრულადარასახავსმოცემულუსდ-ებშიპროფესიუ-
ლიგანვითარებისარსებულპრაქტიკას.პროფესიულიგანვითარებისფრაგმენ-
ტულიხედვადაგანხორციელებააბრკოლებსმისეფექტურობას,ისევეროგორც
მისრეაგირებასაკადემიურიპერსონალისადაზოგადად,უსდ-ებისგამოწვევებ-
ზე.შესაბამისად,პროფესიულიგანვითარებისთვალსაზრისითარსებულიაქტი-
ვობების“მეფინგი”დამათიშესაბამისობისგადახედვაინსტიტუციური,აკადე-
მიურიდაინდივიდუალურიგანვითარებისმიზნებთანმიმართებაშიდაეხმარება
უსდ-ებსსიღრმისეულიწარმოდგენაშეექმნათდაწესებულებებშიპროფესიული
განვითარებისთვალსაზრისით არსებული მდგომარეობის შესახებდა მიიღონ
ინფორმირებულიგადაწყვეტილებებიმისგაუმჯობესებლად.

გამოკითხვების შედეგად გამოვლინდა აკადემიური პერსონალისთვის ხელ-
მისაწვდომი პროფესიული განვითარების აქტივობების ფართო სპექტრი, მათ
შორისსემინარები,ვორქშოფებიდატრენინგები,საერთაშორისომობილობის
პროგრამები,კონფერენციებშიმონაწილეობისშესაძლებლობები,ინგლისურე-
ნოვანიკურსებისუზრუნველყოფა,კვლევითიპროექტებისდაფინანსებადააკა-
დემიურიშვებულება.

სწავლებასა და სწავლის საკითხებთან დაკავშირებულ ტრენინგებსა და სემი-
ნარებზე  მონაწილეობის ყველაზე მაღალი მაჩვენებელიფიქსირდებადა გა-
მოკითხული აკადემიური პერსონალის აზრით, პროფესიული განვითარების
ყველაზე ეფექტურ აქტივობად ითვლება. ამავდროულად, ისეთ აქტივობებს,
როგორიცარისაკადემიურიშვებულება,საერთაშორისომობილურობისპროგ-
რამები, პერსონალის მენტორობა და სასწავლო წრეები, ჩართულობის ყვე-
ლაზედაბალიმაჩვენებლებიაქვს(ყველა30%-ზექვემოთ).ამასთანერთად,
აკადემიურიშვებულებადაკვლევითიმობილობისპროგრამებიშეფასდა,რო-
გორცპროფესიულიგანვითარებისყველაზენაკლებადეფექტურისაშუალებები.

მიუხედავად  იმისა,  რომ  საჭიროა  აღნიშნული  შედეგების  გამომწვევი  მიზეზე-
ბის  დამატებით შესწავლა, ამ მონაცემებზედაყრდნობით, ვხედავთრომ, რომ რაც
უფრო ნაკლებია პროფესიული განვითარების აქტივობაში მონაწილეობასთან
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დაკავშირებულიბარიერები,როგორიცაა ნაკლები კონკურენცია,განცხადების
შეტანის მარტივი პროცედურაანასეთიპროცედურისარარსებობა, ენის ბარი-
ერის არარსებობაანკონკრეტულიაქტივობისსიმრავლე,  მითუფრომაღლია 
აკადემიურიპერსონალისშეფასებაასეთიაქტივობებისეფექტურობასთანდა-
კავშირებით. 

შესაბამის ლიტერატურაში, აკადემიური შვებულება შეფასებულია, როგორც
პროფესიულიგანვითარებისერთ-ერთიყველაზეკარგადდამკვიდრებულიდა
ეფექტური პრაქტიკა (McKee, 2013;Austin&Sorcinelli, 2013). მიუხედა-
ვადაღნიშნულისა,კვლევამაჩვენა,რომაკადემიურიპერსონალისმხოლოდ
15%-საქვსაკადემიურიშვებულებაგამოყენებულიდამათიშეფასებით,სხვა
აქტივობებთანშედარებითიგიპროფესიულიგანვითარებისნაკლებადეფექტურ
ფორმადარისმიჩნეული.კვლევამგამოავლინააკადემიურიშვებულებითნაკ-
ლებადსარგებობისრამდენიმეძირითადიმიზეზი.სახელდობრ,ხშირშემთხ-
ვევაშიაკადემიურიშვებულებითარსარგებლობისმიზეზიამშესაძლებლობის
შესახებარაინფორმირებულობაა.ასევე,ხშირიამოსაზრებარომუნივერსიტე-
ტიანფაკულტეტისადმინისტრაციაარმისცემსნებართვას,რომაკადემიურმა
პერსონალმაგამოიყენოსაკადემიურიშვებულება.შესაბამისად,საჭიროარომ
უსდ-ებმა ხელი შეუწყონ აკადემიური შვებულებით სარგებლობის პრაქტიკას,
როგორცაკადემიურიპერსონალისინდივიდუალურიდასამეცნიეროშესაძლებ-
ლობებისგანახლებისადარეალიზებისეფექტურსაშუალებას.

გარდაამისა,ანალიზმააჩვენა,რომსაქართველოსუსდ-ებშიიშვიათადსარგებ-
ლობენპერსონალისმენტორობისდასასწავლოწრეების/ჯგუფებისპრაქტიკით,
მაშინროდესაცზოგიერთკვლევაშიმკაფიოდარისხაზგასმულიმათიეფექტურო-
ბისდაამპრაქტიკისგაძლიერებისაუცილებლობისსაკითხი(Sorcinellietal.,
2011).აღნიშნულიპრაქტიკაძირითადადდაფუძნებულიაკოლეგიურსაფაკულ-
ტეტოკულტურაზედააკადემიურიპერსონალისწარმომადგენლებსშორისარსე-
ბულარაფორმალურშეთანხმებაზე. მიუხედავადიმისა,რომპერსონალისმენ-
ტორობადასასწავლოწრეებიარსაჭიროებსდიდფინანსურრესურსს,უსდ-ების
ადმინისტრაციისმიერსათანადოწახალისებადახელშეწყობამნიშვნელოვანია
ამგვარიპრაქტიკისდანერგვისადაკულტურისჩამოყალიბებისთვის.

აკადემიური პერსონალის კმაყოფილების კვლევის შედეგებმა აჩვენა, რომ
რეგიონულისასწავლოუნივერსიტეტებისდასახელოვნებო პროფილისმქო-
ნე უნივერსიტეტების აკადემიური პერსონალი  ყველაზე ნაკლებად კმაყოფი-
ლიაარსებულიპროფესიულიგანვითარებისშესაძლებლობებით.სახელოვნებო
პროფილისმქონეუნივერსიტეტებისაკადემიურმაპერსონალმაყველაზედაბა-
ლიშეფასება მისცა პროფესიულიგანვითარებისშესაძლებლობებისმრავალ-
ფეროვნებას,ხელმისაწვდომობასდარელევანტურობას.ამმოსაზრებასასევე
იზიარებსრეგიონულისასწავლოუნივერსიტეტების აკადემიურიპერსონალიც,
თუმცა მათ ასევე გამოთქვეს უკმაყოფილება პროფესიული განვითარების აქ-
ტივობებისხარისხთანდაკავშირებით.ყველაზემეტადკიპროფესიულიგანვი-
თარებისსაკითხისადმიუნივერსიტეტისხელმძღვანელობისდამოკიდებულებით
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არიანუკმაყოფილეობი.გარდაამისა,ანალიზმააჩვენა,რომრეგიონულიუს-
დ-ებიუფრომეტადარიანდამოკიდებულისაკუთარბიუჯეტზე,ხოლოთბილისის
უნივერსიტეტებსპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისთვისდაფინანსების
უფრომრავალფეროვანიწყაროებიგააჩნიათ.ამრიგად,პოლიტიკისგანმსაზღ-
ვრელებმაუნდამოძებნონგზებიდამხარიდაუჭირონრეგიონულუსდ-ებსრომ
მათშეძლონპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისშიდაშესაძლებლობე-
ბისგაუმჯობესებადადაფინანსებისგარეწყაროებისათვისება,პროფესიული
განვითარებისაქტივობებისსიმრავლის,რელევანტურობისადამაღალიხარის-
ხისუზრუნველსაყოფად.

გარდაამისა,კვლევისშედეგადგამოვლინაუსდ-ებისხელმძღვანელობისადა
აკადემიური პერსონალის მხრიდანდანახული პროფესიულგანვითარებასთან
დაკავშირებულიზოგადიგამოწვევები.უსდ-ებისხელმძღვანელობაყურადღე-
ბასამახვილებსპროფესიულიგანვითარებისთვალსაზრისითარსებულგამოწ-
ვევებზეფინანსურიდასტრუქტურულთვალსაზრისით, მაშინროდესაც აკადე-
მიურმაპერსონალმაუფროდეტალურადაღწერაპროფესიულიგანვითარების
შესაძლებლობების უზრუნველყოფასთან დაკავშირებული ხარვეზები. უფრო
კონკრეტულად,აკადემიურმაპერსონალმახაზიგაუსვაუკეთესიკომუნიკაციის
აუცილებლობის, პროფესიული განვითარების შესაძლებლობებისადა შესაბა-
მისიპროცედურებისშესახებინფორმაციისხელმისაწვდომობისადამათიგან-
ხორციელებისგამჭვირვალობისსაკითხებს.გარდაამისა,აქცენტიგაკეთდაიმ
ადმინისტრაციულიპერსონალისარასაკმარისკომპეტენციებზე,რომლებიცპა-
სუხისმგებელიარიანაკადემიურიპერსონალისმხარდაჭერასადაკონსულტა-
ციაზესაერთაშორისომობილობისპროგრამებშიმონაწილეობისდაკვლევითი
საგრანტოპროექტებისმოძიებისადაგანაცხადისშეტანისსაკითხებზე.მაშასა-
დამე,უსდ-ებმაუნდაიმუშაონპროფესიულიგანვითარებისაქტივობებშიმონა-
წილეობასთანდაკავშირებულიპროცედურებისგაუმჯობესებასადაგამარტივე-
ბაზე, უნდა უზრუნველყონ მათი გამჭვირვალე განხორციელება და აღნიშნულ
საკითხებზემომუშავეპერსონალისშესაძლებლობებისგანვითარება.

მოცემულანალიზშიკიდევერთხელგამახვილებულიაყურადღებააკადემიური
პერსონალის დაბალ ხელფასებზე, სხვადასხვა უსდ-ებში აკადემიური საქმია-
ნობისფრაგმენტაციაზედასამეცნიეროსაქმიანობისგანსახორციელებლადდა
პროფესიულიგანვითარებისაქტივობებშიმონაწილეობისთვისდროისნაკლე-
ბობაზე.ამრიგად,პოლიტიკისგანმსაზღვრელებისმხრიდანამპრობლემისგა-
დაწყვეტაფუნდამენტურინაბიჯიააკადემიურისაქმიანობისტრანსფორმაციისა
დააკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისხელშეწყობისთვალ-
საზრისით.გარდაამისა,აკადემიურმაპერსონალმახაზგასმითაღნიშნა,რომ
მათსაქმიანობასთანდაკავშირებითმკაფიომოთხოვნებისადამოლოდინების
შემუშავებას,ისევეროგორცშესრულებისშეფასებისადაწახალისებისსისტემის
განვითარებას,შეუძლიადადებითიგავლენისმოხდენააკადემიურიპერსონა-
ლისმოტივაციაზერომჩაერთონპროფესიულგანვითარებისაქტივობებშიდა
გააუმჯობესონაკადემიურისაქმიანობისხარისხი.
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ქართულუმაღლესსაგანმანათლებლოსივრცეში
პროფესიულიგანვითარებისშესაძლებლობების
გადახედვასთანდაკავშირებულიშეთავაზებები

უსდ-ებისთვის

უსდ-ებისხელმძღვანელობამუნდაგადახედოსდაგანიხილოსაკადემიურიპერ-
სონალისპროფესიულიგანვითარება,როგორცტრანსფორმაციისინსტრუმენ-
ტირომლისსაშუალებითაცშესაძლებელიამიღწეულიქნასსწავლებისმაღალი
დონე,  მოწინავე სამეცნიერო საქმიანობის განვითარებადაორგანიზაციული
კულტურისჩამოყალიბება.

უსდ-ებმაუნდაშექმნანკოორდინირებულისისტემაპროფესიულიგანვითარების
აქტივობებისეფექტურიგანხორციელებისთვის.კოორდინირებულისისტემაარ
გულისხმობსმაინცდამაინცსისტემისცენტრალიზაციას,არამედნიშნავსმოქ-
ნილისტრუქტურისშექმნას,რომელიცკოორდინირებულიიქნებაცენტრალურ
ადმინისტრაციას, დამხმარე ერთეულებსა და აკადემიურ ერთეულებს შორის,
პროფესიული განვითარების საჭიროებების, პრიორიტეტების, სტრატეგიებისა
დამიდგომებისგანსაზღვრისადამათიგანხორციელებისსაქმეში.

უმნიშვნელოვანესიააკადემიურიპერსონალისჩართულობაპროფესიულიგან-
ვითარებისსისტემისფუქნციონირებაში,რაცგულისხმობსშესაბამისიპრიორი-
ტეტების განსაზღვრას, აქტივობებისდაგეგმვასადა განხორციელებას. პრიო-
რიტეტებისადააქტივობებისგანსაზღვრასთანერთად,უსდ-ებმაუნდაგამოყონ
შესაბამისითანხებიბიუჯეტიდანდაგააძლიერონთანამშრომლობასხვადასხვა
დონორებთან,რათაფინანსურიმოახდინონდამატებითიფინანსურირესურსის
მობილიზებაპროფესიულიგანვითარებისკუთხით.

უსდ-ებმაუნდაგანიხილონპერსონალისგანვითარებაზეორიენტირებულიკად-
რისდანიშვნისპრაქტიკისშემოღება.ამმიზნით,მათჯერუნდამოამზადონშესა-
ბამისიკადრებიდაუზრუნველყონრომისინიშესაბამისკომპეტენციებსფლობ-
დნენ(იხ.Wehlburg,2010). 

უსდ-ებმამეტადუნდაიზრუნონაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვი-
თარებისხელშეწყობაზეპასუხისმგებელიპერსონალისშესაძლებლობებისგაძ-
ლიერებაზეისეთსფეროებში,როგორიცააპოტენციურდონორორგანიზაციებ-
თანთანამშრომლობა,გრანტებისდაწერა,განაცხადისშეტანისპროცედურები
და ა.შ. აკადემიური პერსონალის გამოკითხვის შედეგებიდან გამომდინარე,
განსაკუთრებულიყურადღებაუნდამიექცესკვლევისადაგანვითარებისდეპარ-
ტამენტისგაძლიერებას.
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უსდ-ებმაზოგადადუნდაგააუმჯობესონაკადემიურიპერსონალისმხარდაჭერის
სისტემაშემდეგიგზებით:
8 პროფესიული განვითარების შიდა და გარე შესაძლებლობების შესახებ
ინფორმირებულობის გაზრდა. განსაკუთრებით მნიშვნელოვანია, რომ
უსდ-ებმა უზრუნველყონ აკადემიური პერსონალის ინფორმირება შიდა
პროფესიულიგანვითარებისშესაძლებლობებისდამათითსარგებლობის
პროცედურისშესახებ.

8 უსდ-ებმა უნდა გააუმჯობესონ პროცედურები აკადემიური პერსონალის
პროფესიულიგანვითარებისაქტივობებშიჩართვისთვისდაუზრუნველყოს
შესაბამისიღონისძიებებისგამჭვირვალეგანხორციელება,განსაკუთრებით
პროფესიული განვითარების პროგრამებში, სადაც აკადემიური პერსონა-
ლისმონაწილეობაკონკურსისსაფუძველზეხდება.

8 უსდ-ებმახელიუნდაშეუწყონაკადემიურპერსონალსპროფესიულიგან-
ვითარებისშესაბამისიშესაძლებლობებისმოძიებაშიდაგაუწიოსმათკონ-
სულტაციები აღნიშნულიშესაძლებლობებითმაქსიმალურადსარგებლო-
ბისმიზნით.

8 უსდ-ებმაუნდაგაითვალისწინონპროფესიულიგანვითარებისთვისსაჭირო
დროდამისცენსაშუალებააკადემიურპერსონალსრომჩაერთონშესაბა-
მისაქტივობებში, მათშორისპროფესიულიგანვითარებისგრძელვადიან
აქტივობებში,როგორიცაააკადემიურიშვებულებადასაერთაშორისომო-
ბილობისპროგრამები.

8 უსდ-ებმაუნდაგანიხილონდახელიშეუწყონმენტორობისადასასწავლო
ჯგუფებისპრაქტიკისჩამოყალიბებასდა/ანგაუმჯობესებას,რადგანისინი
წარმოადგენენაკადემიურიპერსონალისმუშაობისგაუმჯობესების,კოლე-
გიალურობისხარისხისზრდისადააკადემიურპერსონალსშორისთანამშ-
რომლობისგაძლიერებისეფექტურპრაქტიკას.

8 უსდ-ებმაუნდაიმუშაონაკადემიურიპერსონალისსაჭიროებებისდაუსდ-ის
ინსტიტუციონალური და აკადემიური პრიორიტეტების გათვალისწინებით,
აკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარებისმრავალფეროვანი
შესაძლებლობებისუზრუნველსაყოფად,დაშესაბამისად,მათირელევან-
ტურობისდახელმისაწვდომობისხელშესაწყობად.

8 კურიკულუმის/საგანმანათლებლოპროგრამისშედგენასთანდაკავშირებით
აკადემიურიპერსონალისმხარდაჭერისმიზნით,უსდ-ებსშეუძლიათდანერ-
გონკურიკულუმისდეველოპერისპრაქტიკა.კურიკულუმისდეველოპერები
მუშაობენ აკადემიურ პერსონალთან ერთად  და კონსულტაციებს უწევენ
მათკურუკულუმისდიზაინთანდაკავშირებით.ამპრაქტიკისშემთხვევაში,
უმნიშვნელოვანესიარომკურიკულუმისდეველოპერსჰქონდესშესაბამისი
ექსპერტულიცოდნა.ამასთან,კურიკულუმისგანვითარებისპრაქტიკისდა-
სანერგად,უსდ-ებსშეუძლიათგანათლებისმიმართულებითმომუშავეაკა-
დემიურიპერსონალისადასტუდენტებისჩართულობითაღნიშნულისერვი-
სისშიდაშესაძლებლობისგანვითარება.
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კვლევისკომპეტენციებისადაკვლევითისამუშაოსგაუმჯობესებისმიზნითაკა-
დემიურიპერსონალისმხარდასაჭერად,უსდ-ებმაუნდაგააძლიერონტრენინ-
გის პრაქტიკა კვლევის მეთოდებში. ზრდასრულთათვის, კვლევის მეთოდებში
გადამზადებისზოგიერთიეფექტურიპრაქტიკასწარმოადგენსინტენსიურისა-
ზაფხულო/ზამთრისსკოლებისორგანიზება,ონლაინკურსებისუზრუნველყოფა,
ასევეშესაბამისიმეთოდოლოგიურიდათეორიულირესურსებისხელმისაწვდო-
მობადამათქართულენაზეთარგმნა.უსდ-ებმაასევეუნდაუზრუნველყონსა-
ერთაშორისოსამეცნიერობიბლიოთეკისმონაცემთაბაზებზეწვდომადამომხ-
მარებლებისთვისმათიგამოყენებისშესაბამისიინსტრუქციებისმიწოდება.

უსდ-ებმაუნდაგადახედონაკადემიურიპერსონალისდატვირთვისდაანაზღა-
ურებისპოლიტიკას,რათაუზრუნველყონსტაბილურიდაგანვითარებაზეორი-
ენტირებულისამუშაოგარემო,რომელიცხელსშეუწყობსაკადემიურიპერსო-
ნალისჩართულობასპროფესიულიგანვითარებისაქტივობებშიდააკადემიური
საქმიანობისხარისხისამაღლებას.

უსდ-ებმა უნდა შეიმუშაონ მკაფიო მოთხოვნებიდა მოლოდინები აკადემიური
პერსონალის საქმიანობის შეფასებასთანდაკავშირებით, შექმნან აკადემიური
პერსონალისმუშაობისშეფასებისდაწახალისებისსისტემადაშეიმუშაონერ-
თიანისამეცნიერომონაცემთაბაზა.

პოლიტიკის განმსაზღვრელების საყურადღებოდ

უნდაგადაიხედოსაკადემიურიპერსონალისროლებსადაპასუხისმგებლობებ-
თანდაკავშირებულირეგულაციები,რათაუკეთესადიქნას აღწერილიაკადე-
მიურისაქმიანობისკონპლექსურობა(იხ.“Functionsofeffectiveacademic
work” inDebowski,2011,გვ.310-312).აღნიშნულისსაფუძველზეშესაძ-
ლებელიააკადემიურსამუშაოსუფრორეალურიდატვირთვისაღწერა,პრო-
ფესიულიგანვითარებისსაჭიროებებისშესაბამისიდაგეგმვადა შესრულების
შეფასებისდაწახალისებისსისტემისშექმნა.

პოლიტიკისგანმსაზღვრელებმაპრიორიტეტიუნდამიანიჭონაკადემიურიპერ-
სონალის პროფესიული განვითარების საკითხს, როგორც უმაღლესი საგან-
მანათლებლორეფორმების განხორციელების ინსტრუმენტს, რომელიც ხელს
უწყობსსისტემისხარისხობრივტრანსფორმაციას.პროფესიულიგანვითარების
პრიორიტეტულობაუნდაგულისხმობდესკონკრეტულქმედებებსდაფინანსური
რესურსებისშესაბამისგანაწილებას.

მაგალითისთვის:

8 სხვადასხვაუსდ-ებშიაკადემიურისაქმიანობისდადატვირთვისფრაგმენტა-
ციისსაკითხისმოგვარებამარეგულირებელიდაფინანსურიღონისძიებებით;

8 კვლევითიდასამეცნიეროინფრასტრუქტურისგაუმჯობესებადაუსდ-ების
მხარდაჭერასაერთაშორისოსამეცნიეროსაბიბლიოთეკობაზებზეწვდო-
მისუზრუნველსაყოფად;
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8 აკადემიური პერსონალის პროფესიული განვითარების პროგრამების შე-
მუშავება,რომლებიცუზრუნველყოფენაკადემიურიპერსონალისპროფე-
სიულიგანვითარებისაქტივობებისფინანსურდაორგანიზაციულმხარდა-
ჭერას.

პოლიტიკისგანმსაზღვრელებმაასევეუნდამოძებნონგზებიდამხარიდაუჭი-
რონრეგიონულუსდ-ებსრომმათშეძლონპროფესიულიგანვითარებისშიდა
შესაძლებლობებისგაუმჯობესება,შესაბამისიაქტივობებისსიმრავლის,რელე-
ვანტურობისადა მაღალიხარისხის უზრუნველსაყოფის მიზნითდა ასევე შეძ-
ლონდაფინანსებისგარეშესაძლებლობებისმოძიებადამათითსარგებლობა.

პოლიტიკისგანმსაზღვრელებმაუნდაგანიხილონშესაბამისიდებულებებისმი-
ღებამარეგულირებელანპოლიტიკისგამსაზღვრელდოკუმენტებში,რომწაა-
ხალისონაკადემიურიპერსონალისპროფესიულიგანვითარების აქტივობების
გაფართოებადადანერგვაუსდ-ებში.
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თანგათანაბრე-
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უვადოდ დანიშვნის 

პირობები
დამატებითი 
პირობები

ასისტენტ-პროფესორი–თავისიკომპეტენციისშესაბამისადმონაწილეობს
სასწავლოდასამეცნიერო-კვლევითპროცესში;

დოქტორისანმას-
თანგათანაბრე-
ბულიაკადემიური
ხარისხი.

ხელოვნებისსფე-
როში-მაგისტრის
ანმასთანგათა-
ნაბრებულიაკადე-
მიურიხარისხი

არმოითხოვება
გამოცდილება

არმიესადაგება

ასისტენტი−ძირითადსაგანმანათლებლოერთეულშიმიმდინარესასწავლო
პროცესისფარგლებშიახორციელებსსასემინაროდაკვლევითსამუშაოებს
პროფესორის,ასოცირებულიპროფესორისანასისტენტ-პროფესორის
ხელმძღვანელობით;

დოქტორანტი/
კანდიდატი3-4
წელი

ხელოვნებისსფე-
როში-მაგისტრა-
ტურისსტუდენტი
2-3

არმოითხოვება
გამოცდილება

არმიესადაგება

სახელმწიფოსმიერდაფუძნებულიუსდ-ისაკადემიურთანამდებობაზეარშეიძ-
ლებაარჩეულიქნეს65წელსმიღწეულიპირი,ხოლოაკადემიურთანამდებო-
ბაზემყოფიპირი,რომელმაცმიაღწია65წელს,აკადემიურითანამდებობიდან
განთავისუფლდებააკადემიურთანამდებობაზეარჩევისვადისგასვლისშემდეგ.
თუმცა,გამონაკლისიშეიძლებადადგინდესუსდ-ისწესდებით.

წყარო:კანონიუმაღლესიგანათლებისშესახებ(საქართველოსპარლამენტი,2004წ.)
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დანართი 2. უსდ-ებში აკადემიური პერსონალის პროფესიულ 
განვითარების ინსტიტუციური მხარდაჭერა

უსდ-მ დააფინანსა პროფესიული განვითარების აქტივობაში 
მონაწილეობა

სასწავლოუნივერსიტეტები(თბილისი) 59%

სასწავლოუნივერსიტეტები(რეგიონები) 52%

უნივერსიტეტები(თბილისი) 33%

უნივერსიტეტები(რეგიონები) 67%

სულ 45%

მონაწილეობა მიიღო უსდ-ს მიერ ორგანიზებულ პროფესიული 
განვითარების საქმიანობაში

სასწავლოუნივერსიტეტები(თბილისი) 84%

სასწავლოუნივერსიტეტები(რეგიონები) 66%

უნივერსიტეტები(თბილისი) 58%

უნივერსიტეტები(რეგიონები) 83%

სულ 67%

მიიღო ინფორმაცია პროფესიული განვითარების შიდა 
შესაძლებლობების შესახებ

სასწავლოუნივერსიტეტები(თბილისი) 88%

სასწავლოუნივერსიტეტები(რეგიონები) 68%

უნივერსიტეტები(თბილისი) 77%

უნივერსიტეტები(რეგიონები) 90%

სულ 80%

მიიღო ინფორმაცია პროფესიული განვითარების გარე 
შესაძლებლობების შესახებ

სასწავლოუნივერსიტეტები(თბილისი) 81%

სასწავლოუნივერსიტეტები(რეგიონები) 73%

უნივერსიტეტები(თბილისი) 60%

უნივერსიტეტები(რეგიონები) 83%

სულ 68%
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მობილობის, კვლევითი გრანტის ან სხვა პროგრამების მოძიებასა ან 
განაცხადის შეტანაში დახმარება

სასწავლოუნივერსიტეტები(თბილისი) 41%

სასწავლოუნივერსიტეტები(რეგიონები) 32%

უნივერსიტეტები(თბილისი) 27%

უნივერსიტეტები(რეგიონები) 55%

სულ 35%

სხვა

სასწავლოუნივერსიტეტები(თბილისი) 34%

სასწავლოუნივერსიტეტები(რეგიონები) 18%

უნივერსიტეტები(თბილისი) 15%

უნივერსიტეტები(რეგიონები) 30%

სულ 21%

არ მიუღიათ დახმარება

სასწავლოუნივერსიტეტები(თბილისი) 9%

სასწავლოუნივერსიტეტები(რეგიონები) 16%

უნივერსიტეტები(თბილისი) 16%

უნივერსიტეტები(რეგიონები) 7%

სულ 14%
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დანართი 3. აკადემიური პერსონალის კმაყოფილება არსებული 
პროფესიული განვითრების შესაძლებლობების მიმართ, 
უმაღლესი საგანმანათლებლო დაწესებულების ტიპის მიხედვით

მრავალფეროვნება ძალიან
დაბალი დაბალი საშუალო მაღალი ძალიან

მაღალი
სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(თბილისი)

7% 3% 47% 33% 10%

სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(რეგიონები)

5% 17% 43% 29% 7%

უნივერსიტეტები
(თბილისი)

6% 11% 34% 31% 18%

უნივერსიტეტები
(რეგიონები)

3% 6% 31% 35% 25%

სულ 5% 10% 36% 32% 18%

ხელმისაწვდომობა ძალიან
დაბალი დაბალი საშუალო მაღალი ძალიან

მაღალი
სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(თბილისი)

3% 6% 32% 42% 16%

სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(რეგიონები)

5% 12% 33% 29% 21%

უნივერსიტეტები
(თბილისი)

6% 10% 28% 33% 23%

უნივერსიტეტები
(რეგიონები)

4% 1% 33% 27% 35%

სულ 5% 8% 30% 32% 25%

რელევანტურობა ძალიან
დაბალი დაბალი საშუალო მაღალი ძალიან

მაღალი
სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(თბილისი)

3% 3% 30% 43% 20%

სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(რეგიონები)

5% 10% 38% 26% 21%

უნივერსიტეტები
(თბილისი)

6% 13% 29% 32% 21%

უნივერსიტეტები
(რეგიონები)

3% 4% 28% 30% 36%

სულ 5% 9% 30% 32% 24%
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ხარისხი ძალიან
დაბალი დაბალი საშუალო მაღალი ძალიან

მაღალი
სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(თბილისი)

3% 3% 26% 48% 19%

სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(რეგიონები)

5% 16% 35% 30% 14%

უნივერსიტეტები
(თბილისი)

4% 7% 32% 34% 24%

უნივერსიტეტები
(რეგიონები)

3% 1% 26% 35% 35%

სულ 4% 6% 30% 35% 25%

თანმიმდევრულობა ძალიან
დაბალი დაბალი საშუალო მაღალი ძალიან

მაღალი
სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(თბილისი)

3% 6% 26% 39% 26%

სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(რეგიონები)

5% 12% 39% 29% 15%

უნივერსიტეტები
(თბილისი)

5% 13% 34% 30% 19%

უნივერსიტეტები
(რეგიონები)

2% 7% 28% 27% 35%

სულ 4% 11% 32% 30% 23%

პრიორიტეტი 
ლიდერობაზე

ძალიან
დაბალი დაბალი საშუალო მაღალი ძალიან

მაღალი
სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(თბილისი)

6% 3% 23% 42% 26%

სასწავლოუნივერსიტე-
ტები(რეგიონები)

7% 10% 31% 33% 19%

უნივერსიტეტები
(თბილისი)

6% 5% 28% 27% 33%

უნივერსიტეტები
(რეგიონები)

2% 4% 15% 35% 44%

სულ 5% 5% 25% 31% 33%
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დანართი 4: აკადემიური პერსონალის მონაწილეობა 
სხვადასხვა სახის პროფესიული განვითარების აქტივობებში

დიაგრამა18.სასწავლოდაკვლევითიმობილობისპროექტებშიმონაწილეობა,
აკადემიურითანამდებობებისმიხედვით

პროფესორი

ასოცირებულიპროფესორი

ასისტენტი

ასისტენტპროფესორი

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
n კვლევითიმობილობაn სასწავლომობილობა

42%

29%
31%

24%

26%

25%

18%

19%

დიაგრამა19.მონაწილეობაკვლევითდასასწავლომობილობაშიასაკისმიხედვით

65<

56-65

46-55

36-45

<35
0% 10% 20% 30% 40% 50%

40%

26%
26%

27%

39%

25%

13%

17%

24%

25%

დიაგრამა20.აკადემიურიპერსონალი,რომლებმაცკვლევითიპროექტებისთვის
მიიღესგრანტები

სულ

პროფესორი

ასოცირებულიპროფესორი

ასისტენტი

ასისტენტპროფესორი
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

31%

34%

30%

29%

27%

დიაგრამა21.ერთობლივკვლევითპროექტებშიმონაწილეაკადემიურიპერსონალი,
აკადემიურითანამდებობებისმიხედვით

სულ
პროფესორი
ასოცირებული
პროფესორი
ასისტენტი

ასისტენტპროფესორი
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

48%

50%

42%

65%

62%
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