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ABSTRACT
This article examines academic standards, post-tenure review, and retirement policies for academic staff 

through a comparative legal perspective. Drawing on the practices of the United States, the United Kingdom, 
Germany, and France, the study explores institutional models that balance academic freedom, non-discrimination 
on the basis of age, and quality assurance in higher education. Particular attention is paid to post-tenure review 
as a development-oriented mechanism and to voluntary and phased retirement models that mitigate age-related 
conflicts within academic institutions. The analysis of Georgia’s legal and institutional framework demonstrates 
that while national legislation prohibits age discrimination, it lacks detailed internal regulations ensuring trans-
parent productivity assessment and structured academic succession. The article concludes that Georgian state 
universities should prioritize the establishment of performance-based evaluation systems and phased retirement 
mechanisms rather than age-based limitations, aligning institutional governance with international standards 
and legal principles of equality.
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შესავალი 
მრავალი თანამედროვე უნივერსიტეტი დგას 

რთული დილემის წინაშე: ერთის მხრივ, უზრუნვე-
ლყოს აკადემიური თავისუფლება და ასაკობრივი 
დისკრიმინაციის დაუშვებლობა, ხოლო მეორეს 
მხრივ — შეინარჩუნოს სწავლებისა და კვლევის 
მაღალი ხარისხი. აღნიშნული დილემა განსაკუთ-
რებით მკვეთრად ვლინდება ხანდაზმული აკადე-
მიური პერსონალის დასაქმების, შეფასებისა და 
სამსახურიდან გასვლის საკითხებში. ასეთ შემთხვე-
ვებისთვის შემუშავებულია რიგი ორგანიზაციული 
მექანიზმებისა, რომელთა გამოყენებითაც მიიღ-
წევა უნივერსიტეტების ინტელექტუალური პო-
ტენციალის შენარჩუნება და საზოგადოებისთვის 
ღირებული სოციალური კლიმატის დამკვიდრება, 
რაც პოზიტიურად აისახება მის უწყვეტი განვითა-
რების პროცესზე. 

ერთ-ერთი ასეთი მექანიზმის როლში აკადემი-
ური ტენუარის (tenure) ინსტიტუტი გვევლინება 
(ტენუარი არის მუდმივი აკადემიური სტატუსი, 
რომელსაც პროფესორი იღებს გარკვეული პე-
რიოდის მუშაობისა და შეფასების შემდეგ). იგი 
ისტორიულად ჩამოყალიბდა როგორც პროფე-
სორთა დამოუკიდებლობის დაცვის მექანიზმი, 
თუმცა თანამედროვე რეალობაში იგი სულ უფრო 
მეტად ექვემდებარება ანგარიშვალდებულებისა 
და ეფექტიანობის მოთხოვნებს. ამ კონტექსტში 
მნიშვნელოვანი ადგილი უჭირავს პოსტ-ტენუარის 
სტატუსის განხილვას (post-tenure review - ეტაპი 
ან სტატუსი, რომელიც დგება ტენუარის მიღების 
შემდეგ), რომელიც საერთაშორისო პრაქტიკაში 
გამოიყენება არა როგორც სადამსჯელო ღონისძი-
ება, არამედ როგორც ხარისხის უზრუნველყოფის 
ინსტრუმენტი.

საქართველოში აღნიშნული საკითხების მო-
წესრიგებულობა ამჟამად ფრაგმენტულ ხასიათს 
ატარებს, მიუხედავად იმისა, რომ მოქმედი კა-
ნონმდებლობა ცალსახად კრძალავს ასაკობრივ 
დისკრიმინაციას, აკადემიური პროდუქტიულობის 
შეფასების მექანიზმები პრობლემურია, ხოლო 
ასაკით სამსახურიდან გასვლის ინსტიტუციური 
ალტერნატივები პრაქტიკულად არ არსებობს. 
ამის შედეგად, ასაკი ხშირად იქცევა არაპირდაპირ 
ფაქტორად აკადემიური პერსონალის მართვის 
პოლიტიკისთვის, რომელიც მკვეთრად ეწინააღ-
მდეგება როგორც სამართლებრივ, ისე აკადემიური 
მოღვაწეობის პრინციპებს.

წინამდებარე კვლევის მიზანია, შეისწავლოს 
უმაღლესი განათლების სფეროში აკადემიური 

მუშაობის სტანდარტების, ტენუარის და ემერი-
ტუსის სტატუსების მინიჭების, პოსტ-ტენუარის 
სტატუსის განხილვის, ასაკით პენსიაზე გასვლის 
საერთაშორისო მოდელები და შეადაროს ისინი 
საქართველოს სამართლებრივ და ინსტიტუციურ 
რეალობას. კვლევა ეფუძნება სოციოლოგიური 
და სამართლებრივი მიდგომების საფუძველზე წა-
რმოებულ შედარებით ანალიზს და მიზნად ისახავს 
პრაქტიკული რეკომენდაციების შემუშავებას საქა-
რთველოს სახელმწიფო უნივერსიტეტებისთვის.

აკადემიური ტენუარის კონცეფცია სათავეს 
იღებს XX საუკუნის დასაწყისის ამერიკულ უნივე-
რსიტეტებში და თავდაპირველად მიზნად ისახავდა 
პოლიტიკური და ადმინისტრაციული ზეწოლისგან 
პროფესორების დაცვას (Altbach, 2005). შემდგო-
მში, მას დაემატა აკადემიური პასუხისმგებლობის 
ელემენტიც, რაც განსაკუთრებით გამოიკვეთა 
პოსტ-ტენუარის შეფასების სისტემის დანერგვის 
სახით (O’Meara, 2011).

კვლევები მიუთითებს, რომ ეფექტიანი post-
tenure review (თანამდებობაზე მუშაობის შემ-
დგომი შეფასება) სისტემა ზრდის ინსტიტუციურ 
ანგარიშვალდებულებას ისე, რომ არ აზიანებს 
პერსონალის აკადემიურ თავისუფლებას (Diamond, 
2002). ამასთან, ასაკობრივი დისკრიმინაციის წინა-
აღმდეგ მიმართული სამართლებრივი ჩარჩოები 
(მაგ., EU Equality Directives; U.S. Age Discrimination in 
Employment Act) უნივერსიტეტებს ავალდებულებს, 
რომ აკადემიური კადრების პენსიაზე გასვლის 
პოლიტიკა ააგონ ნებაყოფლობითობისა და სტი-
მულირების პრინციპებზე.

აკადემიური ტენუარის 
კონცეფციის ევოლუცია

აკადემიური ტენუარის ინსტიტუტი ისტო-
რიულად ჩამოყალიბდა როგორც პროფესორის 
აკადემიური თავისუფლების დაცვის მექანიზმი. 
მისი კლასიკური გაგება უკავშირდება იდეას, რომ 
უნივერსიტეტმა უნდა უზრუნველყოს კვლევისა და 
სწავლების თავისუფლება პოლიტიკური, ეკონომი-
კური და ადმინისტრაციული ზეწოლისგან (Altbach, 
2005). ამ კონტექსტში ტენუარი განიხილებოდა 
როგორც პროფესიული სტაბილურობის გარანტია 
და არა როგორც უვადო, უპირობო დასაქმება.

თანამედროვე ლიტერატურა ხაზს უსვამს, 
რომ ტენუარის კონცეფცია მნიშვნელოვნად 
გარდაიქმნა. უნივერსიტეტების მზარდმა ანგა-
რიშვალდებულებამ, კონკურენციამ და საჯარო 
რესურსებზე დამოკიდებულებამ ტენუარს დაუ-
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მატა პასუხისმგებლობის ელემენტი (Finkelstein, 
Conley, & Schuster, 2016). შესაბამისად, ტენუარი 
აღარ განიხილება როგორც სტატიკური სტატუსი, 
არამედ როგორც დინამიკური სამართლებრივი და 
ინსტიტუციური ურთიერთობა პროფესორსა და 
უნივერსიტეტს შორის.

პოსტ-ტენუარის შეფასება 
(POST-TENURE REVIEW)

პოსტ-ტენუარის შეფასება ჩამოყალიბდა XX 
საუკუნის ბოლოს, განსაკუთრებით აშშ-ის უმა-
ღლესი განათლების სისტემაში, როგორც პასუხი 
კრიტიკაზე, რომ ტენუარი შეიძლება ხელს უწყობ-
დეს აკადემიური პროდუქტიულობის შემცირებას 
(Diamond, 2002). ლიტერატურაში აღინიშნება, რომ 
post-tenure review-ის მიზანი არ არის პროფესორის 
„დასჯა“, არამედ აკადემიური ხარისხის შენარჩუ-
ნება და პროფესიული განვითარების მხარდაჭერა 
(O’Meara, 2011).

კვლევები აჩვენებს, რომ ეფექტიანი პოსტ-ტე-
ნუარის შეფასება ეფუძნება რამდენიმე ძირითად 
პრინციპს:

- რეგულარულობასა და წინასწარ განსა-
ზღვრულ პერიოდულობას;

- მკაფიო, გაზომვად კრიტერიუმებს;
- შეფასების შედეგების გამოყენებას კადრების 

განვითარების გეგმების შესამუშავებლად და არა 
მხოლოდ ადმინისტრაციული სანქციებისთვის 
(Miller & Seldin, 2014).

ამავე დროს, არაერთი ავტორი იძლევა გაფრ-
თხილებას, რომ შეფასების არასწორად კონსტრუი-
რებული სისტემა შეიძლება გადაიქცეს აკადემიური 
თავისუფლების შეზღუდვის ინსტრუმენტად, გან-
საკუთრებით კი მაშინ, როდესაც შეფასება გამოი-
ყენება უნივერსიტეტის პერსონალის შემცირების 
ან არასასურველი პროფესორების განათლების 
სისტემიდან გაშვების მიზნით (AAUP, 2015).

აკადემიური თავისუფლება 
და პასუხისმგებლობა

აკადემიური თავისუფლება საერთაშორისო 
დონეზე აღიარებულია როგორც უმაღლესი გა-
ნათლების ფუნდამენტური პრინციპი. UNESCO-ს 
რეკომენდაციები უნივერსიტეტის პერსონალის 
სტატუსის შესახებ ხაზს უსვამს, რომ პროფე-
სორები უნდა იყვნენ დაცულნი დაუსაბუთებელი 
გათავისუფლებისგან, თუმცა ამავე დროს ვალდე-
ბულნი არიან შეინარჩუნონ მაღალი პროფესიული 
სტანდარტები (UNESCO, 1997). თანამედროვე აკა-

დემიური დისკურსი სულ უფრო მეტად იყენებს 
„თავისუფლება + პასუხისმგებლობის“ მოდელს. 
ამ მიდგომის თანახმად, პროფესორის ავტონო-
მია განუყოფელია აკადემიური ხარისხისგან და 
საზოგადოებრივი ინტერესებისგან (Brennan & 
Teichler, 2008). სწორედ ამ ლოგიკაში განიხილება 
პოსტ-ტენუარის შეფასება — როგორც აკადემიური 
თავისუფლების კომპლემენტარული, და არა მასთან 
წინააღმდეგობაში მყოფი ინსტრუმენტი.

ასაკობრივი დისკრიმინაციის 
სამართლებრივი ჩარჩო

აკადემიური პერსონალის ასაკთან დაკავშირე-
ბული პოლიტიკა განსაკუთრებულ სამართლებრივ 
სენსიტიურობას ატარებს. ასაკობრივი დისკრი-
მინაციის აკრძალვა დამკვიდრებულია როგორც 
საერთაშორისო, ისე რეგიონულ სამართალში. 
მაგალითად, ევროკავშირის თანასწორობის დი-
რექტივები კრძალავს ასაკის საფუძველზე განსხვა-
ვებულ მოპყრობას დასაქმების სფეროში, გარდა იმ 
შემთხვევებისა, როდესაც განსხვავება გამართლე-
ბულია ლეგიტიმური მიზნით და პროპორციულია 
(Council Directive 2000/78/EC).

ამერიკის შეერთებული შტატებში აკადემიური 
კადრების ასაკობრივი დისკრიმინაციის წინააღ-
მდეგ მიმართული აქტები (Age Discrimination in 
Employment Act – დასაქმებაში ასაკობრივი დისკ-
რიმინაციის აკტი) განათლების სფეროში პირდაპირ 
კრძალავს ხსენებული კადრების სავალდებულო 
პენსიაზე გასვლას, რაც უნივერსიტეტებს აიძუ-
ლებს, რომ ასაკის ნაცვლად გამოიყენონ მათი 
პროდუქტიულობისა და ხარისხის კრიტერიუმები 
(Neal & Bennett, 2013).

განხილული ლიტერატურის ავტორები თა-
ნხმდებიან იმაში, რომ სამართლებრივად მდგრადი 
აკადემიური პოლიტიკა უნდა ეფუძნებოდეს არა 
ქრონოლოგიურ ასაკს, არამედ პროფესიული საქ-
მიანობის შეფასებას. ამ მიდგომამ განაპირობა 
ისეთი ინსტრუმენტების განვითარება, როგორიცაა 
phased retirement (პენსიაზე ეტაპობრივი გასვლა) 
და ემერიტუსის სტატუსი (საპატიო სტატუსი, 
რომელიც ენიჭება პენსიაზე გასულ პროფესორს 
ხანგრძლივი და ღირსეული სამსახურისთვის), 
რომლებიც აერთიანებს ასაკობრივი ნეიტრალი-
ტეტის (ხელშეუხებლობის) და ინსტიტუციური 
ინტერესების დაცვას (Clark & Ghent, 2018), რაც 
უნივერსიტეტებში არსებული დიდი ინტელექტუ-
ალური პოტენციალის მაქსიმალური გამოყენების 
ამოცანებს ემსხურება საზოგადოებრივი ცხოვრე-
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ბის გაუმჯობესების მიზნებიდან გამომდინარე.
ასაკობრივი დისკრიმინაცია - „ეიჯიზმი“ (ageism) 

გულისხმობს პირის უფლებების შეზღუდვას 
მხოლოდ მისი ასაკის საფუძველზე, ინდივიდუა-
ლური უნარების, კომპეტენციისა და საქმიანობის 
ხარისხის შეფასების გარეშე. თანამედროვე სამა-
რთლებრივ და აკადემიურ დისკურსში ეიჯიზმი 
განიხილება ისეთივე მიუღებელ დისკრიმინაციულ 
პრაქტიკად, როგორიც არის სქესის, ეთნიკური 
კუთვნილების ან შეზღუდული შესაძლებლობის 
ნიშნით დისკრიმინაცია. მხოლოდ ქრონოლოგიური 
ასაკის გამოყენება პროფესიული ვარგისიანობის 
კრიტერიუმად არ არის მეცნიერულად გამართლე-
ბული, ვინაიდან ასაკი არ წარმოადგენს ადამიანის 
ინტელექტუალური, პედაგოგიური ან სამეცნიე-
რო-კვლევითი შესაძლებლობების უშუალო ინდი-
კატორს.

თანამედროვე კონსტიტუციური სამართალი 
ეფუძნება თანასწორობის პრინციპს, რომლის თა-
ნახმადაც ნებისმიერი განსხვავებული მოპყრობა 
უნდა იყოს: ლეგიტიმური, აუცილებელი და პროპო-
რციული. ასაკობრივი ზედა ზღვრის დაწესება ვერ 
აკმაყოფილებს ამ სამიდან ვერცერთ კრიტერიუმს, 
ვინაიდან: ა/ ლეგიტიმური მიზანი (სწავლების 
ხარისხი) მიიღწევა სხვა, ნაკლებად შემზღუდავი 
საშუალებებით; ბ/ აუცილებლობა არ დასტურდება, 
როდესაც არსებობს საქმიანობის შეფასების 
ალტერნატიული მექანიზმები; გ/ ირღვევა პრო-
პორციულობაც, რადგან ადამიანი გამორიცხულია 
პროფესიული საქმიანობიდან მხოლოდ ასაკის 
გამო. ამრიგად, ასაკის ზედა ზღვრის დაწესებით 
სრულად ირღვევა შრომის, თვითრეალიზაციისა 
და ღირსების დაცვის ფუნდამენტურ უფლებები. 

აკადემიური საქმიანობა განათლების სფეროში 
არსებითად განსხვავდება სხვა იმ პროფესიული 
სფეროებისგან, სადაც ფიზიკურ შესაძლებლო-
ბებს ენიჭება გადამწყვეტი მნიშვნელობა. მაგრამ 
ამ სფეროებისგან განსხვავებით ლექტორისა და 
მკვლევრის საქმიანობა ეფუძნება: ა/ სიღრმისეულ 
ცოდნას და დაგროვებულ გამოცდილებას; ბ/ ანა-
ლიტიკურ და კრიტიკულ აზროვნებას; გ/ მეთო-
დოლოგიურ და კვლევით კომპეტენციას; დ/ აკა-
დემიურ ეთიკასა და პედაგოგიურ დახელოვნებას. 
ეს კომპონენტები, როგორც წესი, ასაკთან ერთად 
კი არ სუსტდება, არამედ პრაქტიკულად უფრო და 
უფრო ძლიერდება.

უნივერსიტეტების სასწავლო-სამეცნიერო 
მუშაობის შესწავლიდან ნათელი ხდება, რომ სა-
ვსებით შესაძლებელია მუშაობის ხარისხის უზ-

რუნველყოფა ასაკობრივი შეზღუდვების გარეშე. 
ამისთვის ფართოდ გამოიყენება შემდეგი აქტივო-
ბები: 1. ლექტორის თვითშეფასება; 2. სასწავლო, 
სამეცნიერო და ადმინისტრაციული აქტივობების 
შეფასება; 3. მინიმალურად სავალდებულო საქმი-
ანობის ანგარიშები; 4. სტუდენტთა გამოკითხვები; 
5. აკადემიური პროდუქტიულობის მაჩვენებლები. 

თუკი განათლების სფეროში მთავარი მიზანია 
აკადემიური სტანდარტების ამაღლება, მაშინ 
ლოგიკურად სრულიად გამართლებულია სწორედ 
ზემოაღნიშნული მექანიზმების დახვეწა და არა 
ასაკობრივი ზღვრის დაწესება. მდიდარი საერთა-
შორისო პრაქტიკა იძლევა ამ მოსაზრების მართე-
ბულობის დამადასტურებელ უამრავ მაგალითს. 
დასავლური დემოკრატიული სახელმწიფოების 
უნივერსიტეტების უმრავლესობაში არ მოქმედებს 
სავალდებულო საპენსიო ასაკი. პროფესორი ან 
ლექტორი საქმიანობას აგრძელებს მანამ, სანამ აკ-
მაყოფილებს აკადემიურ სტანდარტებს. პენსიაზე 
გასვლა არის უფლება და არა იძულება. პროფესორი 
ან ლექტორი თვითონ წყვეტს გავიდეს თუ არა პე-
ნსიაზე. სადაც კი იძულებითი საპენსიო ასაკი ჯერ 
კიდევ არსებობს, პენსიის ოდენობა, როგორც წესი, 
მაღალია და თან ახლავს ღირსეული სოციალური 
უზრუნველყოფა! 

უმაღლეს საგანმანათლებლო დაწესებულე-
ბებში აკადემიური პერსონალის შრომითი ურთი-
ერთობების რეგულირება საპენსიო ასაკის იძუ-
ლებითი გამოყენების პირობებში იწვევს შემდეგს: 

- ზღუდავს ადამიანის თვითრეალიზაციას; 
- ამცირებს აკადემიური ინსტიტუციების ინტე-

ლექტუალურ კაპიტალს;
- აძლიერებს სიღარიბისა და სოციალური მარგი-

ნალიზაციის რისკს;
- უგულებელყოფს გამოცდილებისა და მენტო-

რობის ღირებულებას.
აქედან გამომდინარე, შეიძლება დავასკვნათ, 

რომ მხოლოდ ხაპენსიო ასაკის საფუძველზე აკა-
დემიური პერსონალის საქმიანობის შეზღუდვა 
(ან შეწყვეტა) წარმოადგენს: 1) ასაკობრივ დისკ-
რიმინაციას (ეიჯიზმს); 2) არაპროპორციულ და 
ანტიკონსტიტუციურ ჩარევას შრომის უფლებაში; 
3) აკადემიური ხარისხის უზრუნველყოფის არაე-
ფექტიან ინსტრუმენტს.

თანამედროვე, სამართლიანი და ხარისხზე ორი-
ენტირებული უნივერსიტეტი უნდა ეფუძნებოდეს 
საქმიანობის შედეგების შეფასებას და არა ადამი-
ანის ქრონოლოგიურ ასაკს.

როგორც საკითხის შესწავლიდან ირკვევა, 
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ტენუარი არ წარმოადგენს აკადემიური კადრების 
უპირობო ხელუხლებლობის უზრუნველმყოფ 
თანამდებობრივ სტატუსს, არამედ წარმოადგენს 
პასუხისმგებლობაზე დაფუძნებულ ინსტიტუტს; 
პოსტ-ტენუარის შეფასება კი წარმოადგენს საე-
რთაშორისო პრაქტიკაში დამკვიდრებულ ხარისხის 
უზრუნველყოფის მექანიზმს; ასაკობრივი დისკრი-
მინაციის აკრძალვა არ გამორიცხავს აკადემიური 
კადრების პროდუქტიულობის შეფასებას; ამრიგად, 
ეფექტიანი საკადრო პოლიტიკა მოითხოვს მკა-
ფიო სამართლებრივი და ინსტიტუციური ჩარჩოს 
არსებობას, რომლის ნორმების ფარგლებშიც 
მაქსიმალურად რეალიზებული იქნება როგორც 
აკადემიური პერსონალის ღირსეული დაფასება, 
ისე საზოგადოებისთვის მათი მოღვაწეობის დიდი 
სარგებლიანობა.

ამერიკის შეერთებული შტატები
ამერიკის შეერთებული შტატების უმაღლესი 

განათლების სისტემა წარმოადგენს ერთ-ერთ ყვე-
ლაზე განვითარებულ ინსტიტუციას აკადემიური 
ტენუარის, პოსტ-ტენუარის შეფასებისა და ასაკის 
საფუძველზე პენსიაზე იძულებითი გასვლის არდა-
შვების (აკრძალვის) პოლიტიკის თვალსაზრისით. 
ტენუარი აქ ფუნქციონირებს როგორც პროფე-
სორ-მასწავლებლების აკადემიური თავისუფლების 
დაცვის მექანიზმი, თუმცა იგი მკაფიოდ არის და-
კავშირებული მათ ანგარიშვალდებულებასთან და 
პროფესიული საქმიანობის პროდუქტიულობასთან. 
პოსტ-ტენუარის შეფასება (post-tenure review = ტე-
ნუარის შემდგომი საქმიანობის შეფასება) ფართოდ 
გავრცელებულია როგორც საჯარო, ისე კერძო უნი-
ვერსიტეტებში. შეფასება, როგორც წესი, ტარდება 
ყოველ 5–7 წელიწადში ერთხელ და მოიცავს:

- კვლევით პროდუქტიულობას (პუბლიკაციები, 
ციტირების ინდექსი, გრანტები);

- სწავლების ხარისხს (სტუდენტთა შეფასებები, 
კოლეგიალური დაკვირვება);

- ინსტიტუციურ და საზოგადოებრივ სამსახურს 
(AAUP, 2015).

სამართლებრივი თვალსაზრისით მნიშვნელო-
ვანია ის, რომ უარყოფითი შეფასება იშვიათად 
იწვევს პირდაპირ გათავისუფლებას. უფრო გავ-
რცელებულია პროფესიული განვითარების გეგმის 
(development plan) შემუშავება, რაც ხაზს უსვამს შე-
ფასების არასადამსჯელო ბუნებას (O’Meara, 2011).

ასაკობრივი პოლიტიკის თვალსაზრისით, აშშ-ში 
აკადემიური პერსონალის მიმართ სავალდებულო 
საპენსიო ასაკი გაუქმებულია. Age Discrimination 

in Employment Act (აქტი დასაქმებაში ასაკობრივი 
დისკრიმინაციის შესახებ) კრძალავს პროფესო-
რის იძულებით პენსიაზე გაშვებას ასაკის გამო. 
ამის საპასუხოდ უნივერსიტეტებმა განავითარეს 
phased retirement-ის (ეტაპობრივად პენსიაზე 
გასვლის) მოდელები, რომლებიც საშუალებას 
აძლევს პროფესორს ეტაპობრივად შეამციროს 
დატვირთვა, შეინარჩუნოს ნაწილი ანაზღაურებისა 
და გააგრძელოს ინსტიტუციისთვის აკადემიური 
ცოდნის გადაცემა (Clark & Ghent, 2018). ამ მოდე-
ლის თავისებურებას წარმოადგენს უნივერსიტე-
ტების აკადემიური პერსონალის მუშაობის პრო-
დუქტიულობაზე დაფუძნებული შეფასება ასაკის 
იგნორირების პირობებში.

გაერთიანებული სამეფო
გაერთიანებულ სამეფოში ტენუარის კლა-

სიკური ამერიკული მოდელი მნიშვნელოვნად 
მოდიფიცირებულია. პროფესორების უმრავლე-
სობა დასაქმებულია გრძელვადიანი ან უვადო 
კონტრაქტებით, თუმცა ისინი ექვემდებარებიან 
რეგულარულ Performance Review (შესრულე-
ბული სამუშაოს შეფასება) სისტემას. აკადემიური 
შეფასება მჭიდროდ არის დაკავშირებული კვლე-
ვების ეროვნულ პროგრამასთან, განსაკუთრე-
ბით Research Excellence Framework (REF)-თან 
(კვლევის ხარისხის შეფასების ჩარჩო), რომელიც 
ზეგავლენას ახდენს როგორც უნივერსიტეტების 
დაფინანსებაზე, ისე ინდივიდუალურ აკადემიურ 
კარიერაზე (Brennan & Teichler, 2008). ეს ქმნის 
ძლიერი ინსტიტუციური სტიმულების სისტემას 
კვლევითი პროდუქტიულობის შესანარჩუნებლად.

2011 წლამდე გაერთიანებულ სამეფოში არსე-
ბობდა სავალდებულო საპენსიო ასაკი (Employer 
Justified Retirement Age – დამსაქმებლის მიერ 
დადგენილი და დასაბუთებული საპენსიო ასაკი), 
თუმცა მისი გაუქმების შემდეგ პენსიაზე გასვლა 
სრულად ნებაყოფლობითი გახდა. უნივერსიტე-
ტები ფართოდ იყენებენ შემდეგ რეგულაციებს:

- ნაწილობრივი დატვირთვის მოდელებს;
- teaching-only ან mentoring-focused (მხოლოდ 

სწავლებაზე ორიენტირებულ ან მენტორობაზე 
ფოკუსირებულ) პოზიციებს;

- ფინანსურ სტიმულებს პენსიაზე ნებაყოფლო-
ბითი გასვლისთვის.

აღნიშნული მოდელის არსებით მახასიათებელს 
წარმოადგენს შეფასებაზე დაფუძნებული სახელშე-
კრულებო პირობების სტაბილურობა ასაკობრივი 
ზღვრის გარეშე (Bennett, Cochrane,  Mohan  and 
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Neal, 2017).
გერმანია
გერმანიის უნივერსიტეტებში აკადემიური 

პერსონალის დასაქმების მოდელი მკვეთრად 
განსხვავდება ანგლო-საქსური მოდელებისგან. 
პროფესორების მნიშვნელოვანი ნაწილი არის სა-
ხელმწიფო მოხელე (Beamte), რაც უზრუნველყოფს 
დასაქმების მაღალი დონის სტაბილურობას. ეს 
მოდელი ამავე დროს ქმნის მკაფიო სამართლებრივ 
ჩარჩოებს. პოსტ-ტენუარის შეფასება გერმანიაში 
ნაკლებად ფორმალიზებულია. აქ კონტროლის 
მთავარი მექანიზმებია:

–	 კონკურენტული დაფინანსების სისტემები;
–	 ინსტიტუციური შეფასებები;
–	 აკადემიური რეპუტაცია.
დაბალი პროდუქტიულობა იშვიათად იწვევს 

ფორმალურ სანქციებს, თუმცა პრაქტიკაში ზღუ-
დავს პროფესორის წვდომას რესურსებზე და გა-
ვლენას ახდენს მის ინსტიტუციურ როლზე (Teichler, 
2017). პენსიაზე გასვლა, განსხვავებით აშშ-ისა და 
გაერთიანებული სამეფოსგან, სავალდებულოა 
(ჩვეულებრივ 67 წელი). ამასთან ერთად, ფართოდ 
არის გავრცელებული:

- კონტრაქტის დროებითი გაგრძელება;
- ემერიტუსის სტატუსი;
- კვლევითი ან საკონსულტაციო ჩართულობა 

პენსიის შემდეგ.
ამ მოდელის არსებით მახასიათებელს წარმოა-

დგენს ის, რომ ასაკობრივი შეზღუდვა კომპენსირე-
ბულია ემერიტუსისა და ინსტიტუციური მემკვი-
დრეობის შენარჩუნების მექანიზმებით.

საფრანგეთი
საფრანგეთში პროფესორები ძირითადად და-

საქმებულნი არიან სახელმწიფო სექტორში და ექვე-
მდებარებიან ცენტრალიზებულ ადმინისტრაციულ 
და აკადემიურ კონტროლს. კადრების აკადემიური 
შეფასება ხორციელდება ეროვნული კომისიების 
მონაწილეობით და უკავშირდება კარიერულ წი-
ნსვლას, ადმინისტრაციული პოზიციების დაკავე-
ბას და კვლევით დაფინანსებას.

პოსტ-ტენუარის შეფასება ამ შემთხვევაში 
უფრო ბიუროკრატიული ხასიათისაა და ნაკლებად 
ინდივიდუალურად მორგებული. მიუხედავად ამისა, 
აკადემიური აქტივობის შემცირება რეალურ შედე-
გებს იწვევს ლექტორის ინსტიტუციურ სტატუსზე 
(Musselin, 2005). პენსიაზე გასვლა რეგულირდება 
სახელმწიფო კანონმდებლობით და მოიცავს მკა-
ფიო ასაკობრივ ზღვრებს. ამასთან, მოქმედებს 

მექანიზმი cumul emploi-retraite (დასაქმებისა 
და პენსიაზე გასვლის შეთავსება), რომელიც პრო-
ფესორებს საშუალებას აძლევს პენსიის მიღების 
პარალელურად შეინარჩუნონ აკადემიური ან კვლე-
ვითი ჩართულობა. აღნიშნული მოდელის არსებით 
მახასიათებელს წარმოადგენს ცენტრალიზებული 
კონტროლი ასაკობრივი პოლიტიკის პირობებში.

რომ შევაჯამოთ ზემოთქმული დასავლეთის 
წამყვან ქვეყნებში უმაღლესი განათლების სისტე-
მების თავისებურებათა შესახებ, ადვილად მივალთ 
დასკვნამდე, რომ საერთაშორისო პრაქტიკაში 
უმთავრესად გამოყენებაშია ძირითადად ოთხი 
მოდელი:

1.	 პროდუქტიულობაზე ორიენტირებული, 
ასაკობრივად ნეიტრალური მოდელი (აშშ);

2.	 შეფასებაზე დაფუძნებული კონტრაქტული 
მოდელი (გაერთიანებული სამეფო);

3.	 ასაკობრივი ზღვრის მქონე სახელმწიფო-
ებრივი მოდელი (გერმანია, საფრანგეთი);

4.	 აკადემიური მემკვიდრეობის ინსტიტუცი-
ონალიზაცია (ემერიტუსი, phased retirement– ეტა-
პობრივი პენსიაზე გასვლა).

ეს მოდელები ქმნის ანალიტიკურ საფუძველს 
საქართველოს პრაქტიკის შეფასებისა და ისეთი 
რეგლამენტის შემუშავებისთვის, რომელიც ერ-
თდროულად:

- შეესაბამება ასაკობრივი დისკრიმინაციის 
აკრძალვას;

- უზრუნველყოფს აკადემიური ხარისხის კონ-
ტროლს;

- ქმნის პენსიაზე გასვლის რეალისტურ და ჰუ-
მანურ ჩარჩოს.

საქართველო
საქართველოს უმაღლესი განათლების სფერო 

რეგულირდება რამდენიმე ძირითადი ნორმატიული 
აქტით, რომელთა ერთობლიობა განსაზღვრავს აკა-
დემიური პერსონალის დასაქმების, შეფასებისა და 
პენსიაზე გასვლის სამართლებრივ ჩარჩოს, რომელ-
შიც ცენტრალური ადგილი უკავია საქართველოს 
კონსტიტუციას, შრომის კოდექსს და უმაღლესი 
განათლების შესახებ საქართველოს კანონს.

კონსტიტუციური დონეზე გარანტირებულია 
შრომის თავისუფლება და თანასწორობის პრი-
ნციპი, რაც მოიცავს ასაკობრივი დისკრიმინაციის 
აკრძალვას. აღნიშნული პრინციპი დეტალიზე-
ბულია შრომის კოდექსში, რომელიც კრძალავს 
დასაქმების სფეროში ნებისმიერი სახის განსხვა-
ვებულ მოპყრობას ასაკის საფუძველზე, გარდა 
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კანონით პირდაპირ დასაშვები გამონაკლისებისა. 
უმაღლესი განათლების შესახებ კანონი აკადე-
მიურ პერსონალს განსაზღვრავს როგორც განსა-
კუთრებულ კატეგორიას, რომელიც სარგებლობს 
აკადემიური თავისუფლებითა და ინსტიტუციური 
ავტონომიით. თუმცა კანონი მხოლოდ ზოგადად 
მიუთითებს აკადემიური საქმიანობის ხარისხის უზ-
რუნველყოფის აუცილებლობაზე და არ ქმნის დე-
ტალურ მექანიზმებს ტენუარის, პოსტ-ტენუარის 
შეფასებისა ან პენსიაზე გასვლის ინსტიტუციური 
მართვისთვის.

აკადემიური ტენუარის სამართლებრივი 
სტატუსი საქართველოში

საქართველოს კანონმდებლობა არ იძლევა 
ტენუარის ცნების ერთიანი, მკაფიო და სრული 
სამართლებრივი განსაზღვრის შესაძლებლობას. 
საგანმანათლებლო პრაქტიკაში ტენუარი ხშირად 
ინტერპრეტირდება როგორც: ა/ გრძელვადიანი ან 
უვადო შრომითი ხელშეკრულება, ან ბ/ შედარებით 
სტაბილური აკადემიური პოზიცია, ან გ/ სტატუსი, 
რომელიც წარმოადგენს ადმინისტრაციული თვით-
ნებობისგან დაცვის საშუალებას. თუმცა ტენუარის 
სტატუსისთვის მისი შინაარსის დაკონკრეტება 
უმეტესწილად მინდობილია უნივერსიტეტების 
შიდა რეგლამენტებისა და წესდებებისთვის. ეს 
ქმნის მისი გამოყენების ფრაგმენტულ პრაქტიკას, 
რის გამოც: სხვადასხვა სახელმწიფო უნივერ-
სიტეტში ტენუარის პირობები განსხვავებულია; 
კადრების შეფასების კრიტერიუმები ხშირად არ 
არის მკაფიოდ განსაზღვრული; ტენუარი იშვიათად 
განიხილება, როგორც პოსტ-ტენუარის სისტემური 
წინაპირობა. ამის შედეგად, ტენუარი საქართვე-
ლოში უფრო ხშირად ფუნქციონირებს როგორც 
ფორმალური სტატუსი, ვიდრე ხარისხის უზრუნ-
ველყოფის ინსტრუმენტი.

აკადემიური პერსონალის შეფასების 
არსებული პრაქტიკა

საქართველოს უმაღლესი განათლების სისტე-
მაში აკადემიური პერსონალის შეფასება ძირითა-
დად ხორციელდება: ავტორიზაციისა და აკრედი-
ტაციის მოთხოვნების შესრულების ფარგლებში; 
ხარისხის უზრუნველყოფის შიდა სისტემების 
მეშვეობით; კონკურსებისა და ხელშეკრულებების 
განახლების პროცესში. ისინი ხშირად ტენდენციუ-
რად ხორციელდება, რაც სერიოზული დაფიქრების 
საფუძველს იძლევა. ეს მექანიზმები, როგორც წესი, 
არ არის რეგულარული და ციკლური; ნაკლებად 

ინდივიდუალურია და იშვიათად უკავშირდება პრო-
ფესიული განვითარების გეგმებს. განსაკუთრებით 
აღსანიშნავია, რომ პოსტ-ტენუარის შეფასება, რო-
გორც ცალკე ინსტიტუციური მექანიზმი, პრაქტი-
კულად არ არსებობს. შეფასება ხშირად ხდება 
ფორმალურად, რაოდენობრივი ინდიკატორების 
გარეშე, ან მხოლოდ შრომითი ხელშეკრულების 
ვადის ამოწურვის შემთხვევაში, რაც არღვევს საე-
რთაშორისო პრაქტიკაში დამკვიდრებულ „განვი-
თარებაზე ორიენტირებული შეფასების“ პრინციპს.

აკადემიური სტატუსები 
ასაკთან მიმართებაში

საქართველოს კანონმდებლობა არ ადგენს 
სავალდებულო საპენსიო ასაკს აკადემიური პე-
რსონალისთვის. პენსიაზე გასვლა წარმოადგენს 
ინდივიდის პირად არჩევანს, რაც სრულად შეესა-
ბამება ასაკობრივი დისკრიმინაციის აკრძალვის 
საერთაშორისო სტანდარტებს. თუმცა ინსტიტუ-
ციურ დონეზე არსებობს რამდენიმე მნიშვნელო-
ვანი ხარვეზი:

- არ არის შემუშავებული და ჩამოყალიბებული 
phased retirement-ის (პენსიაზე ეტაპობრივი გას-
ვლა) მექანიზმები;

- არ არსებობს „ემერიტუსის“ სტატუსის ერთი-
ანი სამართლებრივი ჩარჩო;

- პენსიაზე გასვლა უმთავრესად ხდება არანე-
ბაყოფლობით, უეცრად და არაინსტიტუციურად.

ამ ხარვეზების გამო საქართველოს უნივერ-
სიტეტები ვერ ახერხებენ: ა/ ცოდნისა და გამოც-
დილების სისტემურ გადაცემას; ბ/ ახალგაზრდა 
აკადემიური პერსონალის ეტაპობრივ ინტეგრა-
ციას; გ/ ადამიანური რესურსების სტრატეგიულ 
დაგეგმვას.

ამ კონტექსტში ასაკი, მიუხედავად მისი ფორმა-
ლური ნეიტრალიტეტისა, ხშირად იქცევა არაპირ-
დაპირ ფაქტორად აკადემიური პოლიტიკის მიღმა 
მიმდინარე გადაწყვეტილებებში, რაც მკვეთრად 
ზრდის სამართლებრივი დავების წარმოშობის 
შესაძლებლობას. ამდენად, საქართველოს აკა-
დემიური სივრცის ანალიზი აჩვენებს რამდენიმე 
სისტემურ პრობლემას ზემოთ აღწერილი აკადემი-
ური სტატუსების განსაზღვრაში და დიფერენცირე-
ბაში. კერძოდ, 1. არსებობს დიდი სამართლებრივი 
ბუნდოვანება ტენუარის შინაარსის გარკვევაში; 2. 
პოსტ-ტენუარის შეფასების სისტემა პრაქტიკუ-
ლად არ არსებობს; 3. აკადემიური მუშაობის პრო-
დუქტიულობის შეფასება არის არათანაბარი და 
გაუმჭვირვალე; 4. საერთოდ არ არსებობს პენსიაზე 
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ღირსეული გასვლის ალტერნატიული ინსტიტუცი-
ური მექანიზმები. 

ზემოთჩამოთვლილი პრობლემები ქმნის ისეთ 
არასახარბიელო გარემოს, რომელშიც დიდწილად 
იგნორირებულია მოწინავე საერთაშორისო საგა-
ნმანათლებლო პრაქტიკის ღირებული მიღწევები. 
ამის შედეგად ვღებულობთ იმას, რომ: ა/ აკადე-
მიური კადრების ასაკობრივი დისკრიმინაციის 
აკრძალვა მხოლოდ ფორმალურად არის დაცული. 
რეალურად ამ მხრივ მათი უფლებები უხეშად 
ირღვევა. ბ/ აკადემიური მუშაობის ხარისხის 
კონტროლი სუსტია, ეკლექტურია და საჭიროებს 
კომპეტენტურ კორექტირებას; გ/ უნივერსიტე-
ტების სტრატეგიული განვითარების ხელშემწყობი 
მექანიზმები სუსტია ან არ არსებობს.

ამრიგად, საქართველოს უმაღლესი განათლე-
ბის სისტემაში არსებული სამართლებრივი და 
ინსტიტუციური ჩარჩო ქმნის ნეიტრალურ, მაგრამ 
არასაკმარისად ფუნქციურ გარემოს აკადემიური 
სტანდარტების შესანარჩუნებლად. საერთაშო-
რისო პრაქტიკასთან შედარება ცხადყოფს, რომ 
ძირითადი გამოწვევა არ არის სამართლებრივი 
აკრძალვები, არამედ არის შიდა რეგლამენტების 
ნაკლებობა, რომლებიც პროდუქტიულობასა და 
პასუხისმგებლობას ერთმანეთთან დააკავშირებდა 
ასაკისგან დამოუკიდებლად.

საქართველოსა და საერთაშორისო 
პრაქტიკის შედარებითი ანალიზი

უმაღლესი განათლების სფეროში საერთაშო-
რისო პრაქტიკის ანალიზი აჩვენებს, რომ განვითა-
რებულ აკადემიურ სისტემებში პროფესორის და 
ლექტორის ასაკი არ წარმოადგენს დამოუკიდებელ 
სამართლებრივ ან ინსტიტუციურ კრიტერიუმს 
პერსონალის დასაქმების გაგრძელების ან შეწყვე-
ტისათვის. აშშ-სა და გაერთიანებულ სამეფოში 
ძირითადი აქცენტი კეთდება აკადემიურ პროდუქ-
ტიულობაზე, რომელიც განისაზღვრება მკაფიოდ 
გაწერილი და პერიოდულად განახლებადი ინდი-
კატორებით. საქართველოს შემთხვევაში საკითხი 
გართულებულია: აკადემიური კადრების პროდუქ-
ტიულობის კრიტერიუმები არ არის სტანდარტიზე-
ბული; მათი გამოყენების დროს არ არის დაცული 
თანაბრობის მოთხოვნა; ისინი არ უკავშირდება 
ციკლურ შეფასებას. იქ, სადაც პროდუქტიულობის 
შეფასება სუსტია ან გაუმჭვირვალე, ასაკი შეი-
ძლება იქცეს შეფასების არაპირდაპირ ფაქტორად.

ამერიკის შეერთებული შტატებისა და გაერთი-
ანებული სამეფოს საგანმაბათლებლო პრაქტიკაში 

აკადემიური კადრების შეფასებაში შრომის პრო-
დუქტიულობაზე აქცენტირება საფუძველს ქმნის 
პოსტ-ტენუარის შეფასებისთვის, რომელიც საბო-
ლოოდ წარმოადგენს განვითარებაზე ორიენტი-
რებულ ინსტიტუტს და ემსახურება: აკადემიური 
ხარისხის შენარჩუნებას; პროფესორის პროფე-
სიულ განვითარებას; უნივერსიტეტის სტრატე-
გიულ ინტერესებს. გერმანიასა და საფრანგეთში 
პოსტ-ტენუარის შეფასება ნაკლებად არის ფორ-
მალიზებული, თუმცა პერსონალის ასაკობრივი 
ზღვრის არსებობა და კონტროლის ცენტრალიზე-
ბული სისტემა ნაწილობრივ ანაცვლებს ამ მექანი-
ზმს. საქართველოში პოსტ-ტენუარის შეფასება, 
როგორც ცალკე ინსტიტუციური პროცედურა, 
პრაქტიკულად არ არსებობს. შეფასება ხშირად და-
კავშირებულია კონტრაქტის განახლებასთან, რაც: 
ა/ ზრდის ადმინისტრაციული ზეწოლის რისკს; ბ/ 
არღვევს შეფასების დამოუკიდებლობის პრინციპს; 
გ/ ამცირებს აკადემიური თავისუფლების დაცვის 
დონეს. საქართველოს მოდელი ფორმალურად შე-
ესაბამება ნებაყოფლობითობის პრინციპს, თუმცა 
ინსტიტუციური ინსტრუმენტების არქონა იწვევს: 
პენსიაზე მოულოდნელ და არაინსტიტუციურ, 
არაკონსტრუქციულ გასვლას; აკადემიური მემ-
კვიდრეობის დაკარგვას; ადამიანური რესურსების 
დაგეგმვის სირთულეს.

უნივერსიტეტის ავტონომიის და 
რეგლამენტის როლი

საერთაშორისო პრაქტიკა აჩვენებს, რომ სა-
ხელმწიფო უნივერსიტეტებშიც კი გადამწყვეტ 
როლს ასრულებს შიდა რეგლამენტი, რომელიც: 
აკონკრეტებს საკანონმდებლო ჩარჩოს; ადგენს შე-
ფასების პროცედურებს; ქმნის ბალანსს აკადემიურ 
თავისუფლებასა და პასუხისმგებლობას შორის. 
საქართველოს შემთხვევაში უნივერსიტეტების 
ავტონომია საკმარისია მსგავსი რეგლამენტების 
შესამუშავებლად, თუმცა პრაქტიკაში ეს შესაძლებ-
ლობა არასაკმარისად არის გამოყენებული.

უმაღლესი განათლების ზემოთ წარმოდგენილი 
მოდელების შედარებითი ანალიზი ცხადყოფს, რომ 
საქართველოს უმაღლესი განათლების სისტემის 
მთავარი პრობლემას წარმოადგენს არა ის, რომ 
არის სამართლებრივი შეზღუდვები, არამედ ის, 
რომ არსებობს გამართული ინსტიტუციური რეგ-
ლამენტაციების მწვავე დეფიციტი. საერთაშორისო 
პრაქტიკა ადასტურებს, რომ: ასაკობრივი ნეიტ-
რალიტეტი და ხარისხის კონტროლი თავსებადია; 
პოსტ-ტენუარის შეფასება ამცირებს ასაკობრივ 
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კონფლიქტებს; ხოლო phased retirement ქმნის ჰუ-
მანურ და სამართლებრივად მდგრად გამოსავალს 
აკადემიური კადრების მიმართ არაადეკვატური 
დმოკიდებულებების ვითარებებიდან.

ტენუარის (უვადო დასაქმების) ინსტიტუტი 
საქართველოს რეალობაში 

ტენუარის (უვადო დასაქმების) ინსტიტუტი 
წარმოადგენს აკადემიური თავისუფლებისა და 
პროფესიული სტაბილურობის ერთ-ერთ ძირითად 
გარანტიას თანამედროვე დემოკრატიულ სახელ-
მწიფოებში. მისი მიზანია, აკადემიური პერსონალი 
დაცული იყოს ადმინისტრაციული ზეწოლისგან 
და ჰქონდეს შესაძლებლობა თავისუფლად განა-
ხორციელოს კვლევითი და სასწავლო საქმიანობა. 
საქართველოში აღნიშნული ინსტიტუტის სამა-
რთლებრივი მოწესრიგება არაერთ წინააღმდე-
გობას აჩენს, რაც განსაკუთრებით თვალსაჩინოდ 
არის ასახული სახელმწიფო უმაღლესი საგანმა-
ნათლებლო დაწესებულებების შიდა ნორმატიულ 
აქტებში (Goroshidze & Mgeladze, 2023; Veshapidze, 
2023).

თანამედროვე ცივილიზებულ სამყაროში, აკა-
დემიური პერსონალის შერჩევა, როგორც წესი, 
ხორციელდება კონკურსის საფუძველზე მხოლოდ 
ერთხელ — სამსახურში მიღების ეტაპზე. წარ-
მატებული შეფასებისა და საცდელი პერიოდის 
(probationary period) დასრულების შემდეგ (რომე-
ლიც საქართველოს ორგანული კანონით -„ შრომის 
კოდექსით“ განისაზღვრება 30 თვით), აკადემიური 
თანამშრომელი იღებს უვადო სტატუსს - ტენუარს 
(tenure). ამ სტატუსის არსი მდგომარეობს იმაში, 
რომ შემდგომში თანამშრომლის საქმიანობა ფა-
სდება პროფესიული ხარისხისა და აკადემიური 
ეთიკის მიხედვით და არა პერიოდული, ფორმა-
ლური და დამამცირებელი კონკურსების გზით. 
კონკურსების სისტემატური განმეორება ტენუა-
რის არსს ეწინააღმდეგება და აღიქმება როგორც 
შრომითი უფლებების და აკადემიური დამოუკი-
დებლობის შეზღუდვის მექანიზმი.

საქართველოს ორგანული კანონის - შრომის 
კოდექსის - მე-12 მუხლის თანახმად, თუ შრომითი 
ურთიერთობა გარკვეული პირობების არსებო-
ბისას გრძელდება განსაზღვრული ვადის ამოწუ-
რვის შემდეგ, იგი გარდაიქმნება უვადო შრომით 
ურთიერთობად. აღნიშნული ნორმა გამოხატავს 
დასაქმებულთა შრომითი სტაბილურობის პრი-
ნციპს და უნდა გამოიყენებოდეს აკადემიური 
პერსონალის, როგორც დასაქმებული კადრების 

მიმართაც. შესაბამისად, შრომის კოდექსის ლოგი-
კიდან გამომდინარე, აკადემიური თანამშრომელი, 
რომელიც კანონიერად არის მიღებული სამსახურში 
და ახორციელებს შრომით საქმიანობას, უნდა სა-
რგებლობდეს უვადო დასაქმების სამართლებრივი 
დაცვით, თუ კანონით სხვა რამ არ არის მკაფიოდ 
და კონსტიტუციურად დასაბუთებულად განსა-
ზღვრული.

პრაქტიკაში კი, სამწუხაროდ, საქართველოს 
სახელმწიფო უმაღლესი საგანმანათლებლო და-
წესებულებების წესდებებში ხშირად გვხვდება 
რეგულაციები, რომლებიც სათანადოდ არ არის 
ჰარმონიზებული საქართველოს კონსტიტუცია-
სთან, საქართველოს ორგანულ კანონთან (შრომის 
კოდექსთან), საქართველოს კანონთან უმაღლესი 
განათლების შესახებ. ასეთი წესდებები აკადე-
მიური პერსონალისთვის აწესებს პერიოდულ 
კონკურსებს, მიუხედავად იმისა, რომ შრომითი 
ურთიერთობა ფაქტობრივად უწყვეტია, რომელიც 
განსაზღვრულია შრომის კოდექსის იმპერატიული 
მოთხოვნით. აღნიშნული მიდგომა აჩენს სამა-
რთლებრივ კოლიზიას და ეწინააღმდეგება სამა-
რთლის იერარქიის პრინციპს, რომლის მიხედვითაც 
შიდა ნორმატიული აქტი ვერ შეეწინააღმდეგება 
ვერც საქართველოს კანონს, ვერც ორგანულ კა-
ნონს და ვერც კონსტიტუციას. ასეთის არსებობის 
შემთხვევაში, იგი ბათილია.

2023 წლის 6 ნოემბერს, საკონსტიტუციო სასა-
მართლოში მიღებულია სარჩელი, რომელიც ეხება 
სწორედ ამ პრობლემატიკას — აკადემიური პერსო-
ნალის შრომითი სტატუსის კონსტიტუციურობას 
და ტენუარის ინსტიტუტის რეალურ არსებობას 
საქართველოში (https://www.constcourt.ge/ka/
judicial-acts?legal=16042). დავის არსი მდგომარე-
ობს იმაში, რომ შეიძლება თუ არა შიდა რეგულა-
ციებით გაუქმდეს ან შეიზღუდოს ის უფლებები, 
რომლებიც გარანტირებულია კონსტიტუციითა და 
ორგანული კანონებით.

დასკვნა
სტატიაში განხილული პრობლემატიკის სირთუ-

ლისა და მრავალგანზომილებიანობის გათვალისწი-
ნებით, მიღებული დასკვნები ერთმნიშვნელოვანი 
ხასიათის არ არის და გამოირჩევა შინაარსობრივი 
სიღრმითა და კომპლექსურობით, რაც განაპირო-
ბებს მათი მრავალმხრივი ანალიზის აუცილებლო-
ბას.

I. კვლევის ზოგადი შეფასება და პრობლემის 
კონცეპტუალური ჩარჩო
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წარმოდგენილი კვლევა ცხადყოფს, რომ სა-
ქართველოს უმაღლესი განათლების სისტემაში 
აკადემიური პერსონალის მართვის ძირითადი 
გამოწვევები დაკავშირებულია არა მოქმედი კა-
ნონმდებლობის არსობრივ ხარვეზებთან, არამედ 
იმ ინსტიტუციურ მექანიზმებთან, რომელთა მე-
შვეობითაც ეს კანონმდებლობა პრაქტიკაში რეა-
ლიზდება. მიუხედავად იმისა, რომ საქართველოს 
კონსტიტუცია, შრომის კოდექსი და უმაღლესი 
განათლების მარეგულირებელი კანონები ფორმა-
ლურად უზრუნველყოფს ასაკობრივი დისკრიმი-
ნაციის აკრძალვას, აკადემიური თავისუფლების 
დაცვას და შრომითი სტაბილურობის პრინციპს, 
აღნიშნული ნორმები ინსტიტუციურ დონეზე 
სრულფასოვნად არ ტრანსფორმირდება ეფექტიან 
მმართველობით პრაქტიკად. კვლევა ადასტურებს, 
რომ აკადემიური სისტემის მდგრადობა პირდაპირ 
არის დაკავშირებული ასაკობრივ ნეიტრალობაზე 
დაფუძნებულ მმართველობასთან, რომელიც ორი-
ენტირებულია პროფესიულ პროდუქტიულობაზე, 
აკადემიურ ხარისხსა და პასუხისმგებლობაზე და 
არა ბიოლოგიურ ასაკზე ან ადმინისტრაციის პირად 
გადაწყვეტილებაზე.

II. სამართლებრივი ჩარჩო და ინსტიტუციური 
კოლიზიები

საქართველოს შრომის კოდექსი მკაფიოდ 
ადგენს შრომითი ურთიერთობების სტაბილურო-
ბის პრინციპს, რომლის თანახმად, კანონით გან-
საზღვრული პირობების არსებობის შემთხვევაში, 
შრომითი ურთიერთობა გარდაიქმნება უვადო 
შრომით ურთიერთობად. აღნიშნული ნორმა უნივე-
რსალურია და აკადემიური პერსონალის მიმართაც 
ვრცელდება. ამასთან, მოქმედი კანონმდებლობა 
არ ითვალისწინებს აკადემიური პერსონალისთვის 
სავალდებულო საპენსიო ასაკს, რაც კიდევ ერთხელ 
უსვამს ხაზს ასაკობრივი ნეიტრალიტეტის პრი-
ნციპის დაცვის აუცილებლობას. თუმცა პრაქტი-
კაში სახელმწიფო უმაღლესი საგანმანათლებლო 
დაწესებულებების წესდებებში ფართოდ არის 
გავრცელებული რეგულაციები, რომლებიც აკადე-
მიურ პერსონალს ავალდებულებს პერიოდულად 
გაიაროს კონკურსები უკვე არსებული შრომითი 
ურთიერთობის პირობებში. ასეთი მიდგომა ქმნის 
სამართლებრივ კოლიზიას კონსტიტუციურ 
ნორმებს, შრომის კოდექსსა და ნორმატიული 
აქტების იერარქიის პრინციპთან მიმართებით და 
რეალურად ასუსტებს ტენუარის ინსტიტუტის 
ფუნქციურ შინაარსს. აღნიშნული სამართლებრივი 
დისბალანსი ზრდის როგორც ინდივიდუალური სა-

მართლებრივი დავების წარმოშობის რისკს, ისე ინ-
სტიტუციურ დაძაბულობას აკადემიურ სივრცეში, 
რაც ნეგატიურად აისახება უნივერსიტეტების 
სტაბილურობასა და რეპუტაციაზე.

III. ტენუარის ინსტიტუტის არსი და მისი დეფი-
ციტი საქართველოს რეალობაში

ტენუარის (უვადო დასაქმების) ინსტიტუტი 
თანამედროვე დემოკრატიულ სახელმწიფოებში 
წარმოადგენს აკადემიური თავისუფლების, პრო-
ფესიული სტაბილურობისა და კვლევითი დამოუ-
კიდებლობის ერთ-ერთ ძირითად გარანტიას. მისი 
არსი მდგომარეობს იმაში, რომ აკადემიური თანა-
მშრომლის საქმიანობის შეფასება ეფუძნებოდეს 
პროფესიულ შედეგებს, აკადემიურ ეთიკასა და 
ხარისხობრივ ინდიკატორებს და არა ადმინისტრა-
ციული ნების ან პერიოდული ფორმალური პროცე-
დურების მოთხოვნებს.

საერთაშორისო პრაქტიკა ცხადყოფს, რომ ტე-
ნუარის მინიჭება, როგორც წესი, ხდება ერთჯერადი 
კონკურსის, საცდელი პერიოდის (probationary 
period) და კომპლექსური შეფასების საფუძველზე. 
ტენუარის მიღების შემდეგ, კონტროლის მექანიზმი 
ინარჩუნებს ფორმას პოსტ-ტენუარის შეფასების 
სისტემის სახით, რაც უზრუნველყოფს ანგა-
რიშვალდებულებას აკადემიური თავისუფლების 
შეზღუდვის გარეშე.

საქართველოს უმაღლესი განათლების სისტე-
მაში ტენუარის შინაარსი ხშირად ბუნდოვანი და 
ფრაგმენტულია. უვადო დასაქმება ან არ არის 
პირდაპირ აღიარებული, ან პრაქტიკაში ნეიტრა-
ლდება განმეორებითი კონკურსების გზით, რაც 
ეწინააღმდეგება ტენუარის კონცეპტუალურ არსს 
და ქმნის მუდმივი ინსტიტუციური არასტაბილუ-
რობის განცდას აკადემიური პერსონალისთვის.

IV. შეფასების მექანიზმები და აკადემიური ხა-
რისხის კონტროლი

კვლევა აჩვენებს, რომ აკადემიური საქმიანობის 
შეფასების სისტემა საქართველოში არასაკმარი-
სად სტრუქტურირებული და სტანდარტიზებუ-
ლია. აკადემიური პროდუქტიულობის, კვლევითი 
შედეგებისა და სასწავლო ხარისხის შეფასების 
კრიტერიუმები ხშირად არ არის ურთიერთჰარმო-
ნიზებული არც უნივერსიტეტებს შორის და არც 
ერთი და იმავე ინსტიტუციის ფარგლებში.

პოსტ-ტენუარის შეფასების ინსტიტუციური 
არარსებობა ან ფორმალური ხასიათი ხელს უშ-
ლის როგორც ხარისხის სისტემურ კონტროლს, 
ისე პროფესიული განვითარების წახალისებას. 
ამის შედეგად, აკადემიური მუშაობის შეფასება 
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ხშირად აღიქმება არა როგორც განვითარების ინ-
სტრუმენტი, არამედ როგორც ადმინისტრაციული 
კონტროლის მექანიზმი, რაც აზიანებს აკადემიურ 
მოტივაციასა და დამოუკიდებლობას.

V. პენსიაზე გასვლის პოლიტიკა, phased 
retirement და ემერიტუსის ინსტიტუტი

საქართველოს უმაღლესი განათლების სისტე-
მაში ერთ-ერთ მნიშვნელოვან ინსტიტუციურ და 
კონსტრუქციულ პრობლემას წარმოადგენს პენ-
სიაზე გასვლის ალტერნატიული, ცივილიზებული 
მოდელების ნაკლებობა. პრაქტიკაში პენსიაზე გა-
სვლა ხშირად ხდება არაინსტიტუციური ნორმების 
საფუძველზე, რაც იწვევს:

- ან პირადი ურთიერთობების წინა პლანზე 
წამოწევას;

- ან დროებითი და სიტუაციური შეთანხმებებით 
გადაწყვეტილებების მიღებას;

- ან გამოცდილი აკადემიური კადრების ნაადრევ 
დაკარგვას; 

- ან კონფლიქტურ და სხვა არამდგრად ვითა-
რებებს. 

საერთაშორისო გამოცდილება ადასტურებს, 
რომ საპენსიო ასაკს მიღწეული პირებისთვის 
phased retirement-ის (ეტაპობრივად პენსიაზე გა-
სვლის) მექანიზმები და ემერიტუსის სტატუსის 
მკაფიოდ გაწერილი ინსტიტუციური ჩარჩო უზრუნ-
ველყოფს პროფესიული ღირსების შენარჩუნებას, 
აკადემიურ რესურსებზე წვდომას და ცოდნის 
სისტემურ გადაცემას ახალგაზრდა აკადემიური 
პერსონალისთვის. საქართველოში ემერიტუსის 
სტატუსი უმეტეს შემთხვევაში ატარებს სიმბოლურ 
ხასიათს და მოკლებულია რეალურ ფუნქციურ 
დატვირთვას.

VI. ინსტიტუციური მართვა და ადამიანური რე-
სურსების სტრატეგიული განვითარება

კვლევის შედეგები აჩვენებს, რომ აკადემიური 
პერსონალის მართვა საქართველოში ნაკლებად 
არის დაკავშირებული გრძელვადიან სტრატე-
გიულ დაგეგმვასთან. ახალგაზრდა აკადემიური 
პერსონალის ინტეგრაცია, მენტორობის ინსტი-
ტუტის განვითარება და ცოდნის გადაცემის 
მექანიზმები ფრაგმენტულია ან სრულიად არა-
რსებული. ეფექტიანი აკადემიური სისტემა მოი-
თხოვს ადამიანური რესურსების მართვის ისეთი 
მოდელის არსებობას, რომელიც აერთიანებს 
სტაბილურობას, პროფესიულ განვითარებასა 
და შედეგიანობის შეფასებას და ამავდროულად 
უზრუნველყოფს ინსტიტუციურ პროგნოზირე-
ბადობას.

VII. ტენუარის (უვადო დასაქმების) ინსტიტუტი 
და მისი სამართლებრივი პრობლემატიკა საქა-
რთველოში

ტენუარის (უვადო დასაქმების) ინსტიტუტი 
წარმოადგენს აკადემიური კადრების თავისუფლე-
ბისა და პროფესიული სტაბილურობის ერთ-ერთ 
ძირითად გარანტიას თანამედროვე დემოკრატიულ 
სახელმწიფოებში. მისი მიზანია, აკადემიური პერ-
სონალი დაცული იყოს ადმინისტრაციული ზეწო-
ლისგან და ჰქონდეს შესაძლებლობა თავისუფლად 
განახორციელოს კვლევითი და პედაგოგიური 
საქმიანობა. საქართველოში აღნიშნული ინსტი-
ტუტის სამართლებრივი მოწესრიგება არაერთ 
წინააღმდეგობას აწყდება, რაც განსაკუთრებით 
თვალსაჩინოდ ვლინდება სახელმწიფო უმაღლესი 
საგანმანათლებლო დაწესებულებების შიდა ნორ-
მატიულ აქტებში. 

საქართველოს შრომის კოდექსი და უვადო და-
საქმება. საქართველოს შრომის კოდექსის მე-12 
მუხლის თანახმად, თუ შრომითი ურთიერთობა გა-
რკვეული პირობების არსებობისას გრძელდება 30 
თვიანი ვადის ამოწურვის შემდეგ, იგი გარდაიქმნება 
უვადო შრომით ურთიერთობად. აღნიშნული ნორმა 
ემსახურება შრომითი სტაბილურობის პრინციპს და 
გამოიყენება ყველა კატეგორიის დასაქმებულთა 
მიმართ აკადემიური პერსონალის ჩათვლით. შესაბა-
მისად, შრომის კოდექსის ლოგიკიდან გამომდინარე, 
აკადემიური თანამშრომელი, რომელიც კანონიერად 
არის მიღებული სამსახურში და ასრულებს შრომით 
ვალდებულებებს, უნდა სარგებლობდეს უვადო და-
საქმების სამართლებრივი გარანტიებით, თუ სხვა 
რამ კანონით მკაფიოდ არ არის განსაზღვრული და 
კონსტიტუციასთან ჰარმონიზებული.

პრობლემები სახელმწიფო უნივერსიტეტების 
წესდებებში. პრაქტიკაში, საქართველოში სახე-
ლმწიფო უმაღლესი საგანმანათლებლო დაწესე-
ბულებების წესდებებში ხშირად გვხვდება რეგუ-
ლაციები, რომლებიც ნაწილობრივ ან სრულებით 
არ არის ჰარმონიზებული არც საქართველოს 
კონსტიტუციასთან, არც საქართველოს ორგანულ 
კანონებთან (შრომის კოდექსთან და სხვ.) და არც 
საქათველოს კანონებთან. ასეთი წესდებები აკა-
დემიური პერსონალისთვის აწესებს პერიოდულ 
კონკურსებს განურჩევლად მათი გამოცდილებისა 
და მიუხედავად იმისა, რომ 30 თვეზე მეტი გამოც-
დილების შემთხვევაში შრომითი ურთიერთობა 
ითვლება უწყვეტად (რაც არის ორგანული კანო-
ნის იმპერატიული მოთხოვნა). ზემოაღნიშნული 
მიდგომა აჩენს სამართლებრივ კოლიზიას და 
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ეწინააღმდეგება კანონს ნორმატიული აქტების 
იერარქიის შესახებ, რომლის მიხედვითაც შიდა 
ნორმატიული აქტი არ უნდა ეწინააღმდეგებოდეს 
ზემდებარე კანონებს და კონსტიტუციას.

საკონსტიტუციო დავის კონტექსტი. 2023 წლის 
6 ნოემბერს, საკონსტიტუციო სასამართლოს 
წარმოებაში აქვს მიღებული სარჩელი, რომელიც 
ეხება სწორედ ამ პრობლემატიკას — აკადემიური 
პერსონალის შრომითი სტატუსის კონსტიტუცი-
ურობას და ტენუარის ინსტიტუტის რეალური 
არსებობის უზრუნველყოფას საქართველოში. 
დავის არსი მდგომარეობს იმაში, რომ გაუქმდეს ან 
შეიზღუდოს უმაღლესი საგანმანათლებლო დაწე-
სებულებების ის შიდა რეგულაციები და უფლებები, 
რომლებიც დაუშვებელია კონსტიტუციისა და 
ორგანული კანონების სამართლებრივი ნორმებით.

VIII. საბოლოო შეფასება
შეჯამების სახით შეიძლება ითქვას, რომ სა-

ქართველოს უმაღლესი განათლების სისტემის 
წინაშე არსებული ძირითადი გამოწვევა არის ტე-
ნუარის ინსტიტუტის, შეფასების მექანიზმებისა 
და ეტაპობრივად პენსიაზე გასვლის პოლიტიკას 
შორის სისტემური კავშირის არარსებობა. მოქმედი 
სამართლებრივი ჩარჩო იძლევა ამ პრობლემების 
გადაჭრის საკმარის საფუძველს, თუმცა მათი 
რეალიზება საჭიროებს შიდა რეგლამენტაციების, 
ინსტიტუციური პოლიტიკისა და მმართველობითი 
კულტურის ფუნდამენტურ რეფორმას.

ტენუარის ინსტიტუტის თანამედროვე მნიშვნე-
ლობით ლეგალიზება, პოსტ-ტენუარის შეფასების 
სისტემური დანერგვა, phased retirement-ისა და 
ემერიტუსის ინსტიტუტის ფუნქციური გაძლიე-
რება წარმოადგენს იმ აუცილებელ წინაპირობებს, 
რომელთა განხორციელება უზრუნველყოფს სა-
ქართველოს უმაღლესი განათლების სისტემის ხა-
რისხზე ორიენტირებულ, სამართლიან და საერთა-
შორისო სტანდარტებთან თავსებად განვითარებას. 

ყოველივე ზემოთქმულის რეალიზებისთვის 
სრულიად აუცილებელია და საკმარისია 7 მარტივი 
და კანონიერი პროცედურის ერთდროულად, კომ-
პლექსურად განხორციელება:

1. აკადემიური პერსონალის მართვის პრინცი-
პების კორექტიკრება; 

2. თანამედროვე მნიშვნელობით ტენუარის სტა-
ტუსის ლეგალიზება;

3. პოსტ-ტენურის შეფასების ინსტიტუციონა-
ლიზაცია;

4. აკადემიური კადრების შეფასების კრიტერი-
უმების ურთიერთჰარმონიზაცია;

5. ნებაყოფლობით პენსიაზე გასვლის ცივილი-
ზებული მოდელის დანერგვა;

6. ემერიტუსის ინსტიტუტის გაძლიერება და 
გაფართოება;

7. პერსონალის შეფასების სამართლებრივი და 
ინსტიტუციური დაცვის უზრუნველყოფა.

ამრიგად, თანამედროვე ეტაპზე საქართვე-
ლოს უმაღლესი განათლების სისტემა ფუნდა-
მენტური ტრანსფორმაციის პროცესშია, სადაც 
რეფორმის ცენტრალურ ღერძს განათლების 
ხარისხის უწყვეტი ამაღლება და მისი ევროპულ 
სტანდარტებთან (ESG) ჰარმონიზაცია წარმოა-
დგენს. ხარისხის უზრუნველყოფა არა მხოლოდ 
საგანმანათლებლო პროგრამების მოდერნიზაციას, 
არამედ, პირველ რიგში, აკადემიური პერსონალის 
პროფესიული მდგრადობისა და ეფექტიანობის 
მართვის მექანიზმების დახვეწას გულისხმობს. 
სტატიაში განხილული საკითხები — პოსტ-ტენუ-
არის შეფასება და ეტაპობრივად პენსიაზე ღირ-
სეული გასვლის მოქნილი მოდელები — პირდაპირ 
კავშირშია ხარისხის ამაღლების სტრატეგიულ 
პრიორიტეტთან. აკადემიური ხარისხის შენარჩუ-
ნება შეუძლებელია მუდმივი მონიტორინგისა და 
პროდუქტიულობის შეფასების გარეშე, რომელიც 
თანამედროვე მოთხოვნებთან პროფესორ-მასწა-
ვლებელთა კომპეტენციების შესაბამისობას 
უზრუნველყოფს. ამასთანავე, პენსიაზე გასვლის 
ეტაპობრივი და ნებაყოფლობითი მექანიზმების 
დანერგვა უმნიშვნელოვანესია ინსტიტუციური 
მემკვიდრეობის შესანარჩუნებლად, რაც ახალგაზ-
რდა მკვლევართა მოზიდვისა და გამოცდილი პერ-
სონალის ინტელექტუალური რესურსის რაციონა-
ლური გამოყენების ბალანსს ქმნის. საქართველოს 
სამართლებრივი გარემო, რომელიც ასაკის მიმართ 
ნეიტრალურია, საჭიროებს პრაქტიკულ ინსტრუ-
მენტებს, რათა ხარისხის კონტროლი არ იქცეს 
ფორმალობად. კვლევა მიზნად ისახავს აჩვენოს, 
რომ საერთაშორისო პრაქტიკაზე დაფუძნებული 
შიდა ინსტიტუციური რეგლამენტების შექმნა არის 
გზა არა გამოცდილი აკადემიური პერსონალის შე-
ზღუდვისკენ და შემცირებისკენ, არამედ უმაღლესი 
საგანმანათლებლო დაწესებულებების კონკურე-
ნტუნარიანობისა და სამეცნიერო-პედაგოგიური 
საქმიანობის მაღალი სტანდარტის გარანტიების 
შექმნისკენ.


