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Ցանկացած կազմակերպության մրցունա-
կությունը որոշվում է առաջին հերթին արդյու-
նավետ և բարձր որակավորում ունեցող մարդ-
կային ռեսուրսների առկայության շնորհիվ: Այս 
ամենը հակապես շատ կարևորվում է բարձրա-
գույն կրթական ոլորտում,քանի որ բուհի հաջո-
ղությունը կախված է տրամադրվող կրթության 
որակից և գիտահետազոտական գործունե-
ության բարձր ձեռքբերումներից:  

Ներկա պայմաններում առանձնահատուկ 
խնդիր է դառնում գրագետ գիտամանկավար-
ժական աշխատողների ներգրավման և պահ-
պանման հարցը։ 

Այս խնդրի լուծման ամենաարդյունավետ 
միջոցը ՄՌԿ գործընթացների կատարելա-
գործումն է:  

Ժամանակակից ՄՌԿ գործընթացները նե-
րառում են մի շարք նորարարական մեխանիզմ-
ներ և մեթոդներ, որոնք իրենց հերթին ուղղված 
են աշխատակիցների  ստեղծագործական 
ներուժի ակտիվացմանը:  

ՄՌԿ գործընթացներից են՝ մոտիվացիան, 
(վարձատրությունը), աշխատակիցների ընդու-
նումը և  ազատումը, ռեյտիգավորումը, հավաս-
տագրումը, մասնագիտական զարգացումը և այլ: 

Հարկ է նաև նշել, որ հատկապես  ԲՈՒՀ-
երում հսկայական դեր են խաղում անհատական 
նախագծերն ու ծրագրերը, որոնք պահանջում 
են բարձր որակավորում ունեցող դասա-
խոսական անձնակամ և նրանց անվերապահ 
ներգրավվածությունը բացարձակապես բոլոր 
գործընթացներում։ 

Այսօր աշխարհի առաջադեմ համալսարան-
ներն ունեն իրենց հատուկ ՄՌԿ համակարգերն: 

Համալսարաններն ամբողջությամբ դիտար-
կելով՝ առաջին հերթին կարևոր է հասկանալ 
դրանցում ՄՌԿ համակարգի բուն կառուց-
վածքը և հետո միայն բացահայտել և վերլուծել 
նրանց գործընթացները։ 

ՀՀ ԲՈՒՀ-երում ՄՌԿ գործընթացները 
ուսումնասիրելու համար դիտարկվել են ՀՀ 
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հետևյալ ԲՈւՀ-երը՝ ԵՊՀ-ն, ՀՌՀ-ն, ՀՊՏՀ-ն և 
ՀՊՄՀ-ը: 

Ինչ վերաբերում է ԵՊՀ-ի ՄՌԿ համա-
կարգի և ընդհանրապես դրա գոյությանը, հարկ 
է նշել, որ համալսարանը որպես այդպիսին չունի 
ՄՌԿ առանձին բաժին, սակայն կան մի քանի 
բաժիններ, որոնք հիմնականում զբաղվում են 
ՄՌԿ-ի առջև ծառացած բոլոր խնդիրների 
լուծմամբ՝ ինչն այս բուհի տարբերակիչ հատ-
կանիշներից է։ [1]: 

Այս մոտեցումն առաջին հերթին պայմա-
նավորված է նրանով, որ համալսարանն ակտի-
վորեն առաջ է մղում մասնագիտացման գաղա-
փարն, այլ կերպ ասած, ըստ ղեկավարության, 
եթե մեկ բաժին կենտրոնացած է տարբեր 
գործընթացների իրականացման վրա, կարող են 
տուժել որակական և նույնիսկ քանակական 
ցուցանիշները: Այդ իսկ պատճառով   ԲՈՒՀ-ն 
ավելի նախընտրելի է համարում մի քանի 
բաժիններ կենտրոնացնել տարբեր գործընթաց-
ների վրա: 

Այսպիսով ԵՊՀ-ում կան հետևյալ բաժին-
ները, որոնք իրականացնում են ՄՌԿ բաժնի 
գործունեությանն համահունչ գործունեություն: 
Դրանք են՝ անձնակազմի կառավարման և 
իրավական ուսուցման բաժինը, որն ուղղված է 
մոտիվացիոն գործընթացների իրականացմանը, 
միջազգային հարաբերությունների բաժինը՝ 
ուղղված հիմնականում դասախոսական կազմի 
վերապատրաստման գործընթացների իրակա-
նացմանը, տեղեկատվական ցանցերի պահ-
պանման և զարգացման վարչությունը, որի 
նպատակն է ՀՀ ԲՈՒՀ-երում հետևել նոր 
միտումներին, նորամուծություններին և դրանց 
կիրառմանը : 

ՄՌԿ գործընթացների կառավարման 
կարևորագույն բաժիններն են անձնակազմի 
կառավարման և իրավական աջակցության 
բաժինը: Այն կառուցվածքային միավոր է, որը 
գործում է ԵՊՀ կանոնադրությանը և ՀՀ 
օրենսդրությանը համապատասխան։ 

ՀՌՀ-ի ՄՌԿ-ի բաժինը  կառուցվածքային 
ստորաբաժանում է, որը ստեղծված է ԲՈՒՀ-ում 
վերապահված պարտականությունների, իրա-
վասությունների և իրավունքների շրջանակ-
ներում կադրային աշխատանք կազմակերպելու 
համար՝ ՀՀ գործող աշխատանքային օրենս-
դրությանը համապատասխան: Բաժանմունք-
ների գործառույթների մեջ է մտնում նաև համա-
լսարանում ՄՌԿ համակարգի զարգացումը: 
Վերջին ժամանակաշրջանում բաժնի կատար-
ված աշխատանքներն են՝ վերանայվել և հաս-
տատվել է ՀՌՀ-ի աշխատանքային ներքին 
կանոնակարգը, մշակվել և հաստատվել են ՀՌՀ-
ի բոլոր աշխատակիցների աշխատանքային 
նկարագրությունը, կազմվել են աշխատանքային 
պայմանագրեր դասախոսական անձնակազմի 

համար,  ստեղծվել է աշխատակիցների տվյալ-
ների բազա և այլն [2]: 

ՀՊՏՀ-ն ունի ՄՌԿ բաժին, որն իրա-
կանացնում է ՄՌԿ հիմնական խնդիրները և 
դրա գործընթացները: Հարկ է նշել, որ զարմա-
նալիորեն, այստեղ ՄՌԿ գործընթացները ավելի 
բարձր մակարդակի վրա են, քան ԵՊՀ-ում: 
Այսպիսով, նախ՝ համալսարանը տեխնիկապես 
հագեցած է իդեալական, ինչը մեծապես նպաս-
տում է ուսումնական գործընթացին: Դասա-
խոսները լավ պատրաստված են տեխնոլոգիան 
օգտագործելու համար և մեծապես մոտիվաց-
ված են նոր տեխնոլոգիաներին տիրապետելու 
համար միջազգային կազմակերպությունների 
հետ համագործակցելու հնարավորությամբ: 
Օրինակ՝ ուսուցիչների մոտիվացիոն ամենա-
հաջող ծրագրերից մեկը Շվեդիայում պրակ-
տիկա անցնելն է Ստոկհոլմում՝ Թագավորական 
տեխնոլոգիական համալսարանում: Նաև շատ 
դասխոսներ մոտիվացվում են նրանով, որ 
բազմաթիվ աշխատություններ տպագրվում են 
աշխարհահռչակ բրիտանական, ամերիկյան և 
ասիական հրատարակություններում [3]:   Հարկ 
է նաև նշել, որ ՀՊՏՀ-ն ունի բավականին կայա-
ցած նյութական մոտիվացիոն համակարգ, ինչն 
այդքան էլ չենք կարող ասել ոչ նյութականի 
մասին: 

Հայկական պետական մանկավարժական 
համալսարանը նույն պես չի զիջում իր դիրքերը 
այս հարցով մյուս ԲՈՒՀ-երից: Համալսարանում 
գործում է պրոֆեսորադասախոսական կազմի 
ուսումնական գործընթացների կառավարման 
բաժին, որը ներգրավված է ՄՌԿ գործընթաց-
ների իրականացման մեջ:Այստեղ  ՄՌԿ բաժինը 
կոչվում է անձնակազմի հաշվառման բաժին: 
Բաժինը կազմակերպում է ամբողջ կադրային 
աշխատանքը, մասնավորապես՝ աշխատանքի 
ընդունում և ազատում, տեղափոխում մի 
աշխատավայրից մյուսը, դիմորդներ անձնական 
գործերի ժամանակին պատրաստում, համալսա-
րանի աշխատողների անձնական գործերի 
հաշվառում և պահում, մրցույթների անցկացում 
և թափուրտեղերի որոշում [4]:  

Ուսումնասիրելով ՀՀ տարբեր ԲՈՒՀ-երի 
ՄՌԿ  համակարգն ՝առաջարկում ենք նրանց 
գործընթացների կատարելագործման հետևյալ 
ուղիները՝  

 Կրթության ընդհանուր որակի բարելավ-
ման  համար առաջարկում ենք վարկանիշային 
համակարգի կատարելագործում, ինչը կբարե-
լավի կրթության ընդհանուր որակը։  

ՀՀ շատ ԲՈՒՀ-երում  ուսանողների շրջա-
նակում, անանուն իրականացվում է նաև դասա-
խոսների ռեյտինգավորում:Թվում է, թե, ընդհա-
նուր առմամբ, սա խթանման լավ մեթոդ է, բայց 
խնդիրը վարկանիշի նկատմամբ անլուրջ վերա-
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բերմունքն է և մշտական մոնիտորինգի 
բացակայությունը։ 

 Առաջարկում ենք աշխատանքի 
ընդունման ժամանակ ասիստենտներին, դո-
ցենտներին և պրոֆեսորներին գնահատել հրա-
վիրված փորձագետների կողմից երեք ոլորտ-
ներում՝ հետազոտական որակավորում, դասա-
վանդման հմտություններ, հասարակական 
միջոցառումներին ներգրավվածություն:  

Արտասահմանյան ԲՈՒՀ-երում ՄՌԿ գնա-
հատման գործընթացի հիմնական նպատակներն 
են,որի փորձը նաև նախընտրելի կլիներ  
կիրառել մեր ԲՈՒՀ-երում՝ կարիերայի աճի և 
առաջխաղացման նոր հնարավորությունների 

բացահայտումը, մշտական անձնակազմի գրան-
ցումը, աշխատավարձի փոփոխությունները, նոր 
հմտությունների և տեխնիկայի բացահայտում, 
առկա հմտությունների կատարելագործումը: 

Այս ամենից հետո ցանկալի է և առա-
ջարկվում է  յուրաքանչյուր աշխատակցի համար 
մշակել անհատական գնահատման չափանիշ-
ներ: 

Ստորև աղյուսակում ներկայացված են  
չափորոշիչներ, որոնք ինչ որ չափով տարա-
տեսակ և ավելի մանրակրկիտ կդարձնեն 
պռոֆեսորա-դասախոսական անձնակազձմի  
գանահատման գործընթացը: 

 

Չափորոշ-
իչներ № Չափորոշիչների անվանումները 

I Հիմնական նպատակները և խնդիրները սահմանելու ճշգրտության մակարդակը 

II Նպատակներին և խնդիրներին հասնելու համար պայմանների և գործոնների 
ապահովում 

III Դասախոսի  կողմից օգտագործվող մեթոդաբանության արդյունավետությունը 

IV Բացասական և խոչընդոտող գործոնները չեզոքացնելու ունակություն 

V Գնահատման օբյեկտիվություն և արդարացիություն 

VI Ուսումնական ծրագրի կրեատիվ մատուցում 

VII Լսարանի հետ կապ հաստատելու ունակություն 

VIII Սոցիալակն գործընթացներում ներգրավածություն և հասարակական  
ակտիվություն 

IX Ցանցային  իրավասության մակարդակ 

X Լսարանին սոցիալապես և գրագետ կրթելու և զարգացնելու կարողություն 

Աղյուսակ 1 ԲՈՒՀ-երում գանահատման գործընթացի չափանիշները 
 
Այս 10 չափանիշները լիովին բացահայտում 

են դասախոսի ողջ ներուժը: 
 Ամենակարևոր առավելություններից 

մեկը, որը կունենա ԲՈՒՀ-երի ապագա ՄՌՀ 
համակարգը սա որոշակի KPI-ների (Key Per-
formance Indicators) մշակումն ու իրականացումն 
է՝ այսպես կոչված հիմնական կատարողականի 
ցուցանիշները: Այս ընթացակարգն առաջին 
հերթին ուղղված է ԲՈՒՀ-երի մոտիվացիոն 
գործընթացի բարելավմանը:  

Հաջորդ ՄՌԿ գործընթացն, որին հարկ ենք 
համարում անրադառնալ ՀՀ ԲՈՒՀ-երում 
անձանկազմի վարձատրման համակարգի 
վերլուծությունն է: Ուսումնասիրելով չորս կա-
րևորագույն ԲՈՒՀ-երը՝ եկել ենք այն հետև-
ության, որ հարցումների արդյունքում բացա-
հայտվել է, որ միայն աշխատակիցների 10%-ն է 
գոհ իր աշխատավարձի չափից:       

Փաստն այն է, որ եթե մեր երկրում հավելյալ 
մոտիվացիոն լծակ են ծառայում բոնուսները, 
ապա եվրոպական առաջատար բուհերը բոնու-
սային համակարգը ընկալում են որպես ակա-
դեմիական ազատության սահմանափակում և 
դասախոսական կազմի նպատակային կողմնո-
րոշման փոփոխություն: 

Այլ կերպ ասած, բոնուսային համակարգը 
փոխում է դասախոսների ստեղծագործական 
կողմնորոշումը այն շեշտադրելով միայն դրանից 
շահույթ ստանալու միտումին: Սակայն, մյուս 
կողմից, բոնուսային համակարգի իսպառ 
բացակայությունը և միայն աշխատավարձի 
սահմանափակումը մեր բուհերում կարող է 
հանգեցնել կոռուպցիայի զարգացմանը։ Սակայն 
արտասահմանյան ԲՈՒՀ-երի մոտ այս խնդիրը 
չի սպառնում, քանի որ այնտեղ պռոֆեսորա-
դասախոսական կազմի աշխատավարձը 
բավականին բարձր է: Այդ իսկ պատճառով 
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որպես ՄՌԿ գործընթացների կատարելա-
գործման ուղիներից մեկն առաջարկում ենք 
վերանայել և բարձրացնել ՀՀ ԲՈՒՀ-երում 
պռոֆեսորա-դասախոսական անձնակազմի 
աշխատավարձի մակարդակը [5]: 

Բացի այդ, օտարերկրյա բուհերի օրինակը 
ուսումնասիրելիս նկատում ենք, որ  դասախոս-
ների համար ուժեղ մոտիվացիա է հանդիսանում 
նրանց նախագծերի ֆինանսավորումը ոչ միայն 
պետության, այլև լրացուցիչ միջոցների (ֆոն-
դերի) հաշվին։ Առաջարկում ենք նույն մոտե-
ցումը կիրառել մեր բուհերում, ինչի արդյունքում 
պռոֆեսորա-դասխոսական անձնակազմը ավելի 
շահագրգռված կլինի գիտական ասպարեզում 
ներդրումներ կատարելու:  

Բացի վերը նշված գործընթացներից, 
կարևոր փոփոխություններ պետք է կատարվեն 
նաև ՄՌԿ այնպիսի  գործընթացներում, ինչպի-
սիք են աշխատակիցների ընտրությունը և 
որակավորման բարձրացումը: 

Որպես ընտրության հիմնական պայման՝ 
կարելի է վերցնել բրիտանական համալսարան-
ների փորձը, որոնք նախքան դասախոսներին 
աշխատանքի ընդունելը ստուգում են նրանց 
իրավասությունները յուրաքանչյուր կետի 
համար: 

Եթե այս գործընթացը ներդնենք մեր 
բուհական համակարգում, ապա այն շատ 

արդյունավետ կգործի և հնարավորություն կտա  
կրթական համակրգում ավելի իրավասու ու 
բանիմաց կադրերի ներգրավմանը: 
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