Я.Отгонбаяр.  доктор (Ph.D)  
МУИС,ШУС-ийн Социологи,Нийгмийн ажлын тэнхийн  багш 

ИХ ДЭЭД СУРГУУЛИЙН БАГШИЙН ХӨГЖЛИЙН ҮНЭЛГЭЭ: ХАРЬЦУУЛСАН СУДАЛГАА
Abstract: Today, the knowledge-based economy, creating wealth, the main mechanism for its implementation and relationship education institutes are talking very strongly about. Innovation and new technologies from universities, research institutions, research based, industry started paying attention to.   It is pleased to meet the needs of modern society, but the beginning of the process, the implementation of these goals legal, policy and operational environment and conditions, consisting of higher education. Especially in university teaching research and analysis of conditions for fair and optimize its assessment methodology is not mature enough communication is one of the issues to be addressed for higher education. Therefore,  faculty member’s the opportunity to study and evaluate  considered to compare the experiences of some countries.
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1. Багшийн хөгжил, түүнд нөлөөлөгч хүчин зүйл
Бидний гадаад хүрээлэл, дэлхий дахинд томоохон өөрчлөлт хөдөлгөөн эрчимтэй өрнөж, товчоор хэлбэл, бид өнөөдөр дэлхий нийтээрээ ашиг сонирхол, хувь заяагаараа холбогдон даяаршин байгаа нөхцөлд аж төрж байна. Энэ бол хүн төрөлхтний өөрсдийн бүтээж буй болгосон хөгжил дэвшлийн үр дүнд амьдралын хэмнэл ч түргэсэн хурдассаны гэрч юм. Энэ их хурдтай амьдралын хөдөлгөгч хүч нь эрдэм боловсрол бүхий  нийгмийн гишүүд.  Нийгмийн гишүүдийг боловсролтой, соёлтой болгож төлөвшүүлэх үүргийг бүх шатны боловсролын инститүцүүд өөртөө хүлээсэн байдаг. 
 Боловсролын байгууллагууд, тухайлбал дээд боловсролын байгууллагуудын сургалт хүмүүжлийн үйл ажиллагаа, түүний чанар,  нийгмийн хөгжлийн шаардлагад хэр нийцэж байгаа,  багш нарын мэдлэг боловсрол, ур чадвар ямар түвшинд байна, багш нарт  мэдлэг боловсролоо дээшлүүлэх, хөгжих боловсрох нөхцөл боломж, дэмжлэг  байгаа эсэх нь  судлаачдын анхаарыг татсаар байна.  
Багшийн хөгжил нь нэг талаас багшийн бие бялдар, оюун ухаан, сэтгэлийн  нэгдэл буюу эрүүл мэнд, танин мэдэхүй, ёс зүй, сэтгэцийн төлөвшилд  гарч байгаа чанарын өөрчлөлт нөгөө талаас багшийн мэргэжлийн шинж чанарын нэгдэл, эдгээрийн хөгжилтэй холбоо бүхий ойлголт гэдгийг судлаачид тодорхойлсоор байгаа. Багшийн хөгжил нь нас, хүйс, ажилласан жилээс хамааран өөр хурдтай, дотоод нарийн зохион байгуулалтай, орчноо өөрчлөн хувиргах шинжтэй, дотоод гадаад олон хүчин зүйлээс шалтгаалах цогц үйл ажиллагаа гэдэг нь ч харагдаж байна.  
Багшийн хөгжил гэсэн асуудлыг боловсрол судлал, сэтгэл судлал, боловсролын философи гээд олон шинжлэх ухаан судлаж байгаа боловч социологийн шинжлэх ухаан түүнийг социаль харилцаа, социаль хүчин зүйлтэй холбон авч үздэгээрээ онцлог юм. Өөрөөр хэлбэл нийгмийн болон хүрээлэн байгаа орчин багшийн хөгжлийг бүх талаар дэмжигч байх ёстой. 
Багшийн хөгжил нь олон талт цогц үйл ажиллагаа учир багшийн хөгжлийг дараах хоёр түвшинд авч үзэж болох юм.  Үүнд:
1. Багшийн социал хөгжил
2. Багшийн мэргэжлийн  хөгжил
Багшийн социал хөгжил. Нэг талаас бие хүний төлөвшил, соёл, зан үйл, сэтгэлгээ, хандлага, сэтгэлзүй, нийгмийн статус, ролийн гүйцэтгэл нь социал харилцаагаар дамжин төгөлдөржих буюу багш нь бие хүн, нийгмийн бүлгийнхээ хувьд хөгжих ёстой. Өөрөөр хэлбэл хөгжих үйл явц тасралтгүй байх шинж. Нөгөө талаас багш нийгмийн баялаг бүтээгч субъект, нийгмийн бүлгийнхээ хувьд хөдөлмөрийн үнэлэмж, цалин, шагнал урамшуулал зэрэг баялгаас хүртэх хэмжээ нь эргээд түүний хөгжлийг дэмжигч байх ёстой. 
Багшийн мэргэжлийн  хөгжил (Даваа Ж, ба бусад, 2012) нь тухайн багш мэргэжилтнийхээ хувьд өсөн дэвжих хөгжих, суралцах үйл явц. Багшийн мэргэжлийн хөгжил нь нэг талаас багшийн бие бялдар, оюун ухаан, сэтгэлийн нэгдэл буюу эрүүл мэнд, танин мэдэхүй, ёс зүй, сэтгэлийн төлөвшилд гарч байгаа чанарын өөрчлөлт, нөгөө талаас багшийн мэргэжлийн шинж чанарын нэгдэл, эдгээрийн хөгжилтэй холбоо бүхий ойлголт. 
Багшийн мэргэжлийн үйл ажиллагаанд нөлөөлөх хүчин зүйлүүд ( Байгальмаа Ч, 2009)      										Хүснэгт:6
	Дэмжигч хүчин зүйлүүд
	Саад бологч хүчин зүйлүүд

	Удирдлага хамт олны найрсаг эвсэг харилцаа, хөгжлийг дэмжсэн орчин
	Нийгмийн болон үйлчлүүлэгчдийн хэрэгцээний өөрчлөлтийг мэдрэхгүй байх

	Ажлын шударга, үнэн зөв үнэлгээ, урамшуулал
	Үндсэн ажлаас хэт өөр ажил үүрэг даалгах, багш хөгжих цаггүй болгох

	Олон нийтийн болон сонирхлын бүлгүүдийн хамтын ажиллагаа
	Авилга, нэр төр хөөцөлдөх, хэт их бичиг цаастай зууралдах

	Хувь хүний идэвх зүтгэл, чармайлт, хөгжил, өөрчлөлтөнд бэлэн байх
	Хуучинсаг, арга барилаас салж чадахгүй байх

	Хөгжил, өөрчлөлтийг хийх хангалттай нөөц, боломж, хэрэгсэл, дэд бүтэц
	Ажлын шударга бус үнэлгээ, шударга бус өрсөлдөөн

	Багшийг хөгжүүлэх талаар боловсролын байгууллагын төлөвлөгөө, хөтөлбөр
	Удирдлагын дарамт, хамт олны эрүүл бус харилцаа

	Багшийн хөгжлийн үнэлгээ шалгуур, үр дүн  тодорхой байх.
	Тухайн  багшийн хөгжих, өөрчлөгдөхийг хүсэхгүй байх сэтгэлгээ


Эндээс харахад багшийн хөгжлийг дэмжигч хүчин зүйлийн хэрэгжилт сайжирвал багшийн хөгжилд чанарын ахиц гарах бололцоотой.   Доктор  Ч.Байгальмаагийн тодорхойлсон багшийн хөгжилд саад бологч хүчин зүйлүүд өнөөдрийг хүртэл дээд боловсролын салбарт оршсоор байна. 
Судлаач  багшийн хөгжилд нөлөөлөх хүчин зүйлийг дараах байдлаар ангилан авч үзэж байна. (Я.Отгонбаяр, 2015)Үүнд:
1. Макро хүчин зүйл: бодлого, эрх зүй, нийгмийн орчин, ажлын үнэлгээ мэргэжлийн нэр хүнд, статус, роль,  ажлын ачаалал
2. Микро хүчин зүйл: сургууль, тэнхим, нэгжийн үйл ажиллагааны орчин, сэтгэл ханамж, багшийн өөрийн сэдэл, тэмүүлэл
Сүүлийн жилүүдэд багшийн урамшууллын тогтолцоог багшийн хөгжилд нөлөөлөх хамгийн чухал хүчин зүйл гэж үзэн энэ чиглэлийн  судалгааг дэлхийн ихэнх оронд хийж байгаа. Хамгийн сүүлийн судалгаа 11 жилийн өмнө хийгджээ. Тухайлбал (Emiliana Vegas, Ilana Umansky, 2005) нарын “Incentives to improve teaching: Lessons from Latin America” судалгааг нэрлэж болно. Тус судалгаанд багшийг үр дүнтэй ажиллуулахад нөлөөлөх урамшуулал, орчны хүчин зүйлийг дараах байдлаар авч үзжээ. 

      Эх сурвалж: “Incentives to improve teaching: Lessons from Latin America”(World bank 2005)
 Эдгээр хүчин зүйлийн бодит байдлыг өөрийн орныхтой харьцуулан харвал нийгэм дэх багшийн мэргэжлийн нэр хүнд муу, цалингийн хэмжээ, хэлбэр нэг түвшинд, тэтгэвэр, тэтгэмж, нийгмийн баталгаа хангалтгүй, сургалтын орчин нөхцөл, материаллаг хангамж хүрэлцээ муу зэрэг олон талаар урамшууллын механизм байхгүй байна. 
Тухайлбал, менежментийн хувьд хүний хөдөлмөрийг зөв үнэлж, сэдэл төрүүлж болох хүчин зүйлийг зөв тодорхойлох урамшуулах нь амжилтын үндэс  бөгөөд багшийн цалин нь, урамшууллын үүрэг гүйцэтгэхийн тулд хоёр үндсэн шинж чанартай байх ёстой. Эдгээр нь: 
1. Багшийн цалин адил төрлийн дээд мэргэжлийн ажлын дундаж цалингаас өндөр байх;
2. Багшийн цалин тэдний хөдөлмөрийн ачаалал, эцсийн үр дүнтэй холбогдсон байх;
Багшийн цалин бусад дээд мэргэжилтэй хүмүүсийн дундаж цалингаас өндөр байснаар нийгэм дэх багш мэргэжлийн нэр хүнд өсч, сайн сурлагатай хүүхдүүд энэ мэргэжлийг сонгох, сайн багш өөр салбар луу шилжихгүй байх, нийгмийн зүгээс сургууль, багшид, боловсролын чанарт тавигдах шаардлага нэмэгдэх хөшүүрэг, хөдөлмөрийн зах зээлийн урамшуулал болдог. Emiliana Vegas, Ilana Umansky (2005) нарын судалгаанд, багш болон багш биш хүмүүсийн цалингийн ялгаа сурлагатай төгсөгчдийг энэ мэргэжилд татах хөшүүрэг болдог. Харин нэгэнт багш болсны дараа багшийн цалин урамшуулал нь тэдний туршлага, мэргэшлээс хамааран ялгаатай байх нь үр дүнтэй байдаг ажээ.
Багшийн хөгжлийг хэрхэн үнэлдэг, их, дээд сургуулийн багшид ямар нийтлэг шаардлага тавигддаг талаар зарим өндөр хөгжилтэй орнуудын туршлагаас дурьдая:
2.Багшийн хөгжлийг үнэлж байгаа зарим улсын туршлага
АНУ-ын туршлага:
Багш ажлын орчиндоо, өөрийнхөө эзэмшсэн мэргэжилдээ сэтгэл хангалуун байж цаашид тогтвортой ажиллах, тасралтгүй өөрийгөө хөгжүүлэх хүсэл эрмэлзэлтэй болдог. Багшийн мэргэжлийн сэтгэл ханамжийн талаар  Америкийн социологичид нэлээд судалжээ. Багш нар эзэмшсэн мэргэжилдээ хэр зэрэг сэтгэл хангалуун байх нь сургуулийн хувь заяаг шийддэг  онцгой зүйлийн нэг. Нийгмийн оюун санааны эрүүл саруул байдал нь багш хүн үүргээ хэр мэдэрснээс, түүний сэтгэл зүйн онцлогоос шууд шалтгаалдаг болохоор энэ нь нийгмийн чухал үнэт зүйл болдог байна. “Багшийн байгаль”- ийг (Нарантуяа Н, 2012) судлах асуудал АНУ-д нэлээд дээгүүрт тавигддаг ажээ. Америкийн социологичид багш хүн мэргэжлээ хэрхэн сонгож авдгийг судлаад “Заадаг хичээлээ сонирхдог, анхнаасаа л багш болохыг хүсдэг байсан” гэсэн шалтгаан нэлээд их буюу 22 % нь, “багшийн ажил урам оруулж, аятайхан сэтгэгдэл төрүүлдэг” гэж 19 % нь, “бусдад туслах, хүүхдэд юм заах нь таалагдсан” гэж 17 % нь, “ажлын нөхцөл сайн” гэж 8 % нь, “эдийн засгийн үүднээс” гэж 4 %  нь тус тус хариулжээ. Эндээс Америкийн багш нарын ихэнх нь мэргэжил сонголтоо ухамсартай хийдэг, хүнтэй ажиллах хүсэл сонирхолдоо хөтлөгддөг нь харагдаж байна. Ингэж өөрийн сонирхлын дагуу мэргэжлээ сонгох нь амжилтад хүрэх, тогтвор суурьшилтай ажиллах гол үндэс болсноор сургуулийн, боловсролын тогтолцооны цаашдын хөгжилд чухал үүрэг гүйцэтгэдэг байна.  
 Их, дээд сургуулийн багш эрдмийн зэрэг цолтой, мэдлэг туршлагатай байхаас гадна хүнийг хүмүүжүүлэх үүрэгтэй гэдэгт илүү анхаарч, оюутанд мэдлэг өгөхөөс илүү өөрийгөө авч явах чадварыг суулга гэсэн зарчмыг баримталдаг. 
Их, дээд сургуулийн  бүтэц, түүний хөгжлийн асуудал нь XIX зууны үеэс Америкийн их сургуулиудад ихээхэн хүчтэй яригдаж, улам боловсронгуй болж иржээ. Тухайн үед их сургуулийн хөрөнгө оруулагчид, хандивлагчид нь профессоруудыг томилох, халах асуудлыг шийдвэрлэдэг байсан бөгөөд үүнийг профессорууд эсэргүүцэн тэмцэж их сургуулийн багшийн албан тушаалын статусын асуудлыг хөндсөнөөр (tenure track)[footnoteRef:1]  багшийн албан тушаалын зэрэглэл, статус тогтоох асуудал гарч ирсэн. 1900 онд Harvard, Columbia, Chicago-ийн их сургуулийн захирлууд нэгдэн ямар ч хандивлагч, хөрөнгө оруулагчид нь их сургуулийн багш нарын гаргасан шийдвэрийг эсэргүүцэх боломжгүй гэдгийг санал нэгтэй баталжээ. 1915 онд үүнийг Америкийн их сургуулийн профессоруудын холбоо (AUUP) дэмжиж улмаар академик эрх чөлөөг хангах болон багш нарын албан тушаалд байх хугацааны талаар  зөвлөмж гаргасан. Уг зөвлөмжид: [1:  Tenure track гэдэг нь 1900 аад оны үеэс АНУ-д анх их сургуулийн профессор багшийн албан тушаалын баталгааг бий болгох зорилгоор АНУ-ын профессоруудын холбооноос их сургуулийн хөрөнгө оруулагчдын  хатуу хяналтаас багш нарын ажлын байрыг  хамгаалахын тулд гаргаж ирсэн тогтолцоо. Энэ нь цаашдаа улам боловсронгуй болж өнөөдөр Өрнөдийн болон Азийн ихэнх орнуудад хэрэглэж байгаа систем. ] 

1. Их сургуулийн ивээн тэтгэгчид нь багш нарын цалинг нэмэгдүүлэх асуудалд оролцох эрхтэй харин тэдний ажил эрхлэх, академик эрх чөлөө, албан тушаалд оролцох эрхгүй.
2. Багш нарын албан тушаал, академик эрх чөлөөг зөвхөн профессор багш нараас бүрдсэн холбоо, бүлэг шийдвэрлэнэ гэсэн үндсэн чиглэлийг гаргасан. Энэ үеэс хойш дэлхийн ихэнх их сургуулиуд багшийн албан тушаалын ангиллыг бий болгож тус бүрт тохирсон шалгуурыг гарган түүний дагуу багшийг сонгон ажиллуулах тогтолцоо илүү тодорхой хөгжжээ. Америкад 1970-аад оноос их, дээд сургуулийн ангилал, онцлогийг ялгах зорилготой “Карнегийн комисс” үүсгэн байгуулагдсан бөгөөд  их сургуулиудыг судалгаа, сургалт, үйлдвэрлэл, технологийн зэрэг чиглэлээр нь ангилан хөгжүүлсэн. 
Одоо Америкад их, дээд сургууль нь судалгааны эсвэл сургалтын, хослуулсан, энтерпренер гэх зэрэг өөр өөрийн онцлогоор хөгжин явж байна. Бид энд жишээ болгон АНУ-ын Колорадагийн их сургуулийн академик бүтцийг авч үзлээ. 
  АНУ-ын Колорадогийн Их сургуулийн багш нарын албан тушаалын ангилал (Coloradо, 2013) 
Хүснэгт.1	
	Research faculty
Судлаач багш нар

	Research professor 
	Судалгааны профессор,

	Research associate professor
	Судалгааны дэд профессор,

	Research assistant professor
	Судалгааны туслах профессор

	Research senior instructor and research instructor
	Эрдэм шинжилгээний ахлах  болон эрдэм шинжилгээний туслах ажилтан, багш


Судалгааны дээрх ангилалд байгаа профессорууд нь их сургуулийн судалгаа, төслийн ажлыг хариуцах бөгөөд сургалтын ажилд хязгаарлагдмал оролцдог. 
Хүснэгт: 2
	                                                   Tenure track faculty
Багш нарын албан тушаалын зэрэглэл

	Assistant professor
	Туслах профессор 

	Associate professor 
	Дэд профессор

	Professor
	Профессор 

	Distinguished professor
	Хүндэт профессор

	Emeritus  professor
	Зөвлөх профессор \чөлөөнд гарсан \


 Энэ шатлал нь багш нарын  албан тушаалын зэрэглэл, ангилал бөгөөд энэ системээр явж байгаа багш нар сургалтын үйл ажиллагаанд голлон оролцдог. 
Япон улсын туршлага:
Японд жигд чанартай боловсрол олгох явдал нь дан ганц хичээл сургалттай холбоотой ч биш өнө эртнээс уламжилж ирсэн хүнийг хүн болгох үзэл нь маш өвөрмөц онцлогтой бөгөөд хүнийг сайн муу гэж ялгалгүй бүгдтэй нь жигд харьцаж, олонтой зохицож, олны дунд амьдарч сурах “Оролцооны аргыг” чухалчилж иржээ. Энэ нь аль ч шатны боловсролын байгууллага, аж ахуйн нэгжид байдаг мөрдөх ёстой зүйл гэж үздэг. Энэ бүхнийг баримтлахад сургах, “Япон хүн”-ий үзэл санааг бүх шатны сургуулиар олгоход боловсролын бодлогыг чиглүүлж, багшийг бэлтгэх, хөгжүүлэх, багшийг сонгон шалгаруулж авахад харгалзах гол үзүүлэлт болдог. Багшийн хөдөлмөрийг үнэлэх талаар:
· Японд багшийн хөдөлмөрийг маш өндөр үнэлдэг бөгөөд багш болох оюутны талаар бүх талын судалгааг хийж ар гэр, аав ээжийнх нь талаар дэлгэрэнгүй судалгаа хийж үнэхээр багш болохыг мөрөөдөж явдаг тийм хүнийг багш бэлтгэх сургуульд өндөр шалгуураар авдаг байна. 
· Багш гэр бүлд өссөн хүүхэд багшийн ажилд дуртай байвал, сэтгэл зүрхээ ажилдаа зориулж чаддаг гэж Японы судлаач  Акиро А (2010) дүгнэн бичжээ. Мөн төрийн бодлогоор багшийн ажлыг сурталчлан багшийн нэр хүндийг өндөрт өргөн багшаас бүх зүйл эхтэй гэдгийг хүүхдэд багаас нь мэдрүүлж, багшийг хүндэтгэх үзлийг төлөвшүүлэн хүмүүжүүлэхийг эрхэмлэдэг байна. 
· Багшийн нэр хүндийг гутаахыг хориглон, багш нь авлигад өртөхөөс болгоомжлон багшийн цалинг төрийн албан хаагчдаас өндөр тогтоодог байна.
Энэ байдал нь багшийн нэр хүндийн баталгаа болохоос гадна өндөр цалин, ажилдаа сэтгэлээсээ хандах, өөрийгөө байнга хөгжүүлэх, тогтвортой ажиллах үндсэн нөхцөл болдог байна. Японд их сургууль гэдэг нь  мэдлэг дээр суурилсан мэдлэгийн нийгэм бөгөөд нийгмийг мэдлэгээр дамжуулан  өөрчлөх гэсэн гол зорилготой байдаг (Акиро Аримото, 2012) Японд их сургуулийн багшийн үүргийг:
1. Судалгаа хийх 
2. Сургалт явуулах
3. Нийгэмд үйлчилгээ үзүүлэх
4. Менежмент гэсэн дөрвөн хүрээгээр тодорхойлдог. 
Японы их сургуулийн багшийн албан тушаалын зэрэглэл (tenure track) нь:
1. Профессор 
2. Дэд профессор
3. Лектор 
4. Туслах профессор гэсэн шатлалтай байдаг. 
Мөн Японы их сургуулийн багш нар Германы судалгаа давамгайлсан, Англи-Саксоны судалгаа сургалт хослуулсан, Латин Америкийн сургалт давамгайлсан боловсролын чиглэлийг баримталдаг гурван бүлэгт хуваагддаг (Carnegie , 2006) 
БНСУ-ын туршлага:
Солонгосын их, дээд сургууль нь залуу багш нарыг туршлагатай доктор, профессоруудад дагалдуулан өгч энэ хугацаанд багш болох үнэхээр сонирхолтой, чадвартай эсэхийг нь шалгаж, шаардлага хангасан үед жинхэнэ багш болгон авдаг. Ассистентшип тогтолцоо хамгийн өндөр хөгжсөн.  Багшийн ажил үүргийн хуваарь маш нарийн, тодорхой байдаг тул амжилт гаргасан тохиолдолд АНУ, Канад зэрэг оронд бүх зардлыг нь дааж мэргэжил дээшлүүлнэ гэх зэргээр урамшууллын систем ойлгомжтой байдаг тул чадварлаг ажилтныг татах боломжийг бүрдүүлдэг 
БНСУ-ийн их, дээд сургуулиудад хэрэгжиж байгаа багшийн хөгжлийн үнэлгээний гол агуулга нь хөдөлмөрийн гэрээ, ажлын гүйцэтгэл, ахиц дэвшлийн талаар санал хураах зэргээр тодорхойлогдож байгаа нь тухайн багшийн санал тусахгүй сул талтай байна гэж үзээд технологийн дэвшлийг багшийн хөгжлийг үнэлэхэд ашиглах явдлыг нэвтрүүлэх оролдлого хийж эхэлсэн. БНСУ-ийн Чоннам Их сургуулийн дэргэдэх “Боловсролын хөгжлийн судалгааны төв”-өөс одоогийн  багшийн хөгжлийг үнэлж байгаа асуудлыг дараах сул талтай гэж дүгнэсэн. Үүнд: 
1.Багш нар,  өөрийг нь ямар шалгуураар үнэлж байна гэдгийг төдийлөн мэдэхгүй байна.
2. Багш нар хооорондоо үнэлгээний талаар санал хүсэлтээ илэрхийлэх, дүн шинжилгээ хийх албан механизм байхгүй байна.
3. Орон зай, цаг хугацааны хувьд хязгаарлагдаад олон нийт, янз бүрийн санал бодлыг тусгах боломжгүй байна. 
4. Багшийн ур чадварын бодит өсөлтөд хувь нэмэр оруулж чадахгүй байна. 
Багшийн хөгжлийн талаар өөрийн үнэлгээ болон хамт олны үнэлгээ, мэргэжилтний үнэлгээгээр дамжуулан дүн шинжилгээ хийх боломжтой, зүй зохистой, тогтолцоот систем бий болгохын тулд (Jung-Hwan Park, Chang-Bae Moon, 2011) (е-Cumpus) online орчинд ашиглах боломжтой багшийн үнэлгээний системийг бий болгохоор зорьж байна.
Багш өөрөө, хамтран ажиллагч, бусад мэргэжилтэн, оюутан болон нийгмийн энгийн хүмүүс үнэлгээнд оролцох боломжтой тийм хэлбэрийг е-Learning  арга технологи мөн гэж үзэж багш бүрт өөрийн гэсэн цахим портфель үүсгэхийг санал болгосон. Энэхүү багшийн портфель нь тухайн багшийн хичээлийн хөтөлбөр, агуулга, ном бүтээл, илтгэл, өгүүлэл, шинэ санаачлага, нийгмийн үйлчилгээ зэрэг бүх хийж байгаа ажлуудаа электрон хэлбэрт оруулан олон нийт, бусад их, дээд сургууль, оюутнууд нээлттэй үзэх боломжтойгоор байршуулан тавьсанаар тухайн багш өөрийнхөө ажилд өгсөн бусдын үнэлгээг  мэдэх, түүнийг цаашид хэрхэн сайжруулж болох талаар санал солилцдог. Ийм системийг ашиглан багшийн хөгжлийг үнэлэх  нь багш өөрийнхөө хийсэн судалгааны ажил, зааж байгаа хичээлээ хянах боломжтой тул багшлах ур чадварт өсөлт гарах ба тухайн сургууль нээлттэй болсноор их сургуулийн өрсөлдөх чадвар дээшилнэ. Үүний хамгийн тохиромжтой арга хэлбэр нь өрнөдийн орнуудад өргөнөөр ашиглагдаж ирсэн TPI буюу (teacher perspective inventory) багшийн хөгжлийг үнэлэх арга зүйг технологийн орчинд ашиглах нь зүйтэй гэж үзсэн. 1998 онд Канадын British Columbiia  их сургуулийн профессор John B.Collins, Daniel D.Pratt  нар анх багш нарын заах арга зүй, тэдэнд гарч байгаа хөгжил, өөрчлөлтийг тодорхойлох, үнэлэхийн тулд 45 үнэлгээний шалгуур бүхий арга зүйг боловсруулж 250 багшид туршилт хийсэн бөгөөд 10 жилийн хугацаанд 100 мянга гаруй багш нар тус арга зүйгээр өөрсдийгөө үнэлжээ. Асуулт бүрийн дагуу  багш нар SD = Эсрэг байна, D = Санал нийлэхгүй байна, N = Дундыг барьж байна, A = Санал нийлж байна, SA = Бүрэн санал нийлж байна гэсэн үнэлгээний хуваариас сонгон үнэлж программ өөрөө тооцоолж тухайн багшийг ямар тал дээр ур чадвараа хөгжүүлэх, хэрхэн суралцах талаар өөрт нь тайлбар, зааварчилгааг өгдөг. Одоо энэ арга зүйг Өрнөдийн болон Азийн олон их, дээд сургууль багш нарыгаа үнэлэхэд өргөн ашиглаж байна. Энэ үнэлгээг ашиглах арга зүй нь багш нар тус бүрдээ online–аар өөрсдийгөө үнэлэн ямар тал дээр давуу болон сул байгаагаа мэдэрснээр  түүнийгээ хөгжүүлэх сэдлийг бий болгодог. 
Бүгд Найрамдах Польш  улсын - туршлага: 
Бид багшийн хөгжлийг үнэлж байгаа өндөр хөгжилтэй зарим орнуудын практикийг авч үзсэний зэрэгцээ нийгмийн хөгжил, нийгэм эдийн засгийн бүтэц нь манай улстай харьцангуй ойролцоо гэж үзэж мөн Бүгд Найрамдах Польш  улсын туршлагаас авч үзсэн. Польш улсад дээд боловсролын салбарт багшийн хөгжлийг үнэлэх “Үнэлгээний хороо” гэсэн тусдаа институт ажилладаг бөгөөд тэдний ажиллах хугацаа дөрвөн жил үргэлжилдэг. Их, дээд сургуулийн багшийн ажлыг үнэлнэ. Салбарын нэртэй эрдэмтэд, тухайн сургуулийн багш, захирал, деканаас бүрдэнэ.  
Үнэлгээний хорооны ажлын зарчим
Үнэлүүлэх багш өөрийн мэдээллээ цахим байдлаар комисст явуулна. Явуулах үндсэн хугацаа 3-4 жилд нэг удаа. Хэрэв тухай багш өөрөө хүсвэл 2 жилд явуулж болно. Энэ нь албан тушаал дэвших, цалин урамшуулал нэмэгдэх үндсэн үзүүлэлт болдог. Сонирхсон, бусад мэргэжлийн хүмүүс, өөр их, дээд сургуулийн багш нар, судлаачид үзэхэд нээлттэй боломжийг хангадаг. Их, дээд сургуулийн багшийг дараах гурван ерөнхий үзүүлэлтээр үнэлдэг.  Үүнд: 
1. Шинжлэх ухааны амжилтууд: өгүүлэл, илтгэл, монографи, ном хэвлэл, төсөл, судалгаа, доктор, магистр удирдах гэх мэт үйл ажиллагаа.    (харгалзах оноо 15)
2. Боловсрол, сургалтын амжилт: заах хичээлийн модуль, хөтөлбөр, шалгалт.   (харгалзах оноо 10)
3. Зохион байгуулалтын ололт амжилт  (харгалзах оноо 5)
 Хамтран ажилладаг нийгмийн, бизнесийн байгууллагын үйл ажиллагаанд оролцох, хамтран хурал зөвлөгөөн зохион байгуулах, зөвлөгөө өгөх, өөрийн их сургууль дээр эрхэлдэг нэмэлт ажил, албан тушаал зэргийг оруулна. 
Нийтдээ 30 хүртэлх оноогоор дүгнэдэг. 24-30 оноо онцгой сайн. 16-23 эерэг.  8-15 анхаарал татах. 7-оос доош сөрөг үнэлгээ.  Хэрэв багш  үнэлгээг зөвшөөрөхгүй бол давж заалдах эрхтэй. Багш тухайн үнэлгээг зөвшөөрөхгүй бол 14 хоногийн дотор гомдлоо гаргаж шийдвэрлүүлнэ. 2 жил дараалан сөрөг үнэлгээ авбал тухайн багшийн ажиллах эсэх асуудлыг ярьдаг. Хэрэв 24-өөс дээш оноо авбал цалин өндөр хувиар нэмэгддэг. Багшийн ажлыг үнэлэхдээ хэдийгээр гурван үндсэн үзүүлэлт байгаа боловч гадаадын болон дотоодын ямар сэтгүүлд өгүүлэл хэвлүүлсэн, оролцсон олон улсын хурал, хэвлэн нийтлүүлсэн ном сурах бичиг, төгсөлтийн дараах сургалтанд ямар үүрэг гүйцэтгэдэг, хэдэн магистр, доктор хамгаалуулсан зэрэг эрдэм шинжилгээ, шинжлэх ухааны хөгжилд оруулсан хувь нэмрийг нь илүү их  харгалзан үзэж, дүгнэдэг практик байна. Энэ нь тухайн багш нарыг судалгаа, шинжилгээний ажилд илүү их анхаардаг болгодог байна 
Англи улсын туршлага:
Эрдмийн зэрэгтэй хүн байсан ч гэсэн заавал профессор байх албагүй багшийн албан тушаал дээр ч байх боломжтой. Тухайн багшийн туршлага маш их хамаатай. Түүнчлэн тухайн багшийн сонирхол их чухал. Жишээлбэл, Английн Бристолын Их Сургууль нь профессор болох 3 төрлийн хувилбартай. Үүнд: 
1. Судалгаа хийх, багшлах, захиргааны ажил 3-ыг зэрэгцүүлэн ажиллах
2. Судалгааг голчлон хийхийн  хажуугаар захиргааны ажил, багшлах ажилд бага оролцох
3. Багшлах дээр төвлөрч ажиллахын хажуугаар захиргааны ажилд оролцох
Энэхүү сургуулийн цалингийн систем нь онооны системээр бодогддог. Жишээ нь: 10 оноотой хүний жилийн цалин 60823 фунт стерлинг байхад 20 оноотой хүний жилийн цалин 102661 фунт стерлинг байна. Дээрх 3 замын аль жимээр өгсөн дэвшиж байгаагаас нь хамаараад үнэлгээний систем нь өөр өөр байдаг. 
Бристолын Их Сургуулийн Профессор болох 3 жимийг дараах зурагт харуулав.
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Эх сурвалж:www.brictol.ac.uk/grading/academic/diagram.pdf.
Нэгэнтээ дээрх 3 жимээс нэгийг нь сонгон ажиллаж эхэлсэн бол өөр жимээр өсөн дэвжих боломж бараг байхгүй. Харин жим дотроо түвшин алгасах, ахих боломжтой. 
	Өөрийн орны их, дээд сургуулиудын багшийн ажлыг үнэлэх нийтлэг журмыг харьцуулан харахад  багшийн үйл ажиллагааг сургалтад  чиглүүлсэн, сургалтын цагийн ачаалал хэт өндөр, эрдэм шинжилгээ судалгааны ажлын норм бага, гүйцэтгэлийг хэт багаар үнэлэх хандлага ажиглагдаж байна. Үндсэндээ их сургуулийн багш нар сургалтын ажил гүйцэтгэхээр зохион байгуулагдсан нь харагдаж байна. Энэ нь багш нарыг хичээл заахад гол үйл ажиллагаагаа чиглүүлдэг хэв шинжийн болгон төлөвшүүлж, судалгаа хийх, төсөл хөтөлбөрт оролцоход цаг хугацаа, орчны хүчин зүйлээр хязгаарлаж байна. Эдгээр  шинэчлэгдсэн журамд (МУИС.,2014, МУБИС.,2014) багшийн сургалтын цагийн хэмжээ огт буураагүй байгаа нь их, дээд сургуулийн багшийг судлаач-багш болгох нөхцөл боломж тавигдаж чадсангүй гэсэн дүгнэлтийг хийхэд хүргэж байна. 
Хөгжингүй орнуудын их, дээд сургуулийн багшийн зэрэглэл, албан тушаалын шатлал нь тухайн багш судлаач байх, хичээл заах, эдгээрийг хослуулах зэргээр эхнээсээ шатлалаа сонгон, түүнд тохирсон шалгуураа даван ажилладаг учраас тэр чиглэлдээ илүү гүнзгийрэн мэргэших боломжийг олгодог байна. Шатлал бүрийн шалгуур нь ч өөр байдаг. Нөгөө талаас их, дээд сургуулийг инновацийг бий болгогч, технологийг бүтээгч гэж үздэг учраас багш нарынхаа судалгаа хийхийг голлон анхаарч үнэлгээний эхэнд нь багшийн судалгаа, шинжлэх ухааны хөгжилд оруулж байгаа хувь нэмрийг илүү үнэлж байгаагаас харж болохоор байна. 
Nicholls, Brew (2007) нар хөгжиж буй улс орнуудын их, дээд сургуулийн багш нарт тохиолдож буй зарим бэрхшээлийг дараах байдлаар авч үзсэн. 
· Судалгаа болон сургалтын  хоорондын харилцaаны тэгш хэм алдагдсан. Сургалт хэт давамгайлсан.  
· Судалгаа хийх, бүтээл хэвлэн нийтлүүлэх нь  албан тушаал дэвших, цалин нэмэх, урамшуулалтай уялдахгүй байна.  (Nicholls, 2005)
· Судалгаа хийх, багшлах нь цаг хугацаа, нөөц болон орон зайн хувьд зөрчилдөөнийг бий болгож байна. (Brew, 2007)  
	Өнөөдрийн нийгэм их, дээд сургуулийн багшаас судлаач-багш байхыг, их, дээд сургуулийг инноваци, технологи үйлдвэрлэхийг шаардаж байгаа нөхцөлд тийм боломжийг хэрхэн, ямар арга зам, арга хэрэгслээр бий болгох вэ, багшийн хөгжлийг сургалт төдийхнөөр ойлгодог ойлголтыг өөрчлөх, шинэ цаг үедээ зохицон ажиллах хэрэгцээ шаардлага туйлын чухал байгаа бөгөөд гэтэл энэ шаардлагад нийцэн багш нар хөгжиж чадахгүй, хөгжих боломж, орчин, нөхцөл нь бүрдэхгүй, хөгжлийг нь дэмжих хөшүүрэг, үнэлэмж хангалтгүй байгааг олон судалгаа харуулж байна. Ийнхүү багшийн хөгжлийн түвшинг судалж, өнөөгийн байдалдаа үнэлгээ хийх нь цаашид багшийг хөгжүүлэх бодлого стратегийг тодорхойлох үндэслэл болно. Багшийн мэргэжлийг дээшлүүлнэ гэхээс илүү сургууль дээр багш хөгжих таатай орчин, нөхцөл бүрдүүлэх асуудалд цаашдаа анхаарах  хэрэгтэйг онцлон тэмдэглэж  байна. 
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ҮР ДҮНТЭЙ БАГШ


нийгэм дэх багшийн нэр хүнд, өөрийн сонирхол 


цалингийн ялгаа, хэлбэр


ажлын байрны тогтвортой байдал


мэргэжлийн өсөн дэвжих боломж


мэргэжилдээ сэтгэл хангалуун байдал


тэтгэвэр тэтгэмж
 нийгмийн баталгаа


дадлага туршлага


эцэг эх гэр бүлийн шаардлага, харилцаа холбоо


Орчин,  сургалтын материаллаг хангамж
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