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 «  : دام ظلّه العالی»مقام معظم رهبری 

است ؛  این هم از جمله ى چیزهائى است خیلى مهم هم  دانشگاه فرهنگیان  این مسأله ى  

معلم اگر شخصیت خودش ساخته   .آن توجه شودآرایش درونى که باید به طور جدى به 

  . چیزى بدهد، نباشد ، نمی تواند به متعلم خود، به مخاطب خود

اگر چه این دانشگاه در ذیل آموزش و پرورش    .اینجا شخصیت معلمین ساخته می شود

باید همه ى آموزش عالى یف شده است و مربوط به آموزش و پرورش است ، لیکن تعر

    .این دانشگاه  بکند پشتیبانى هاى ممکن را از

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اولفصل 

مات اساسی  کلیات و اقدا
تضمین کیفیتنظارت، ارزیابی و  معاونت                                                                                       
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ز   4141شعار آرمانی دانشگاه فرهنگیان در افق چشم اندا
 

 "رانیا یاسلام یجمهور پرورش و آموزشو تعالی در  تحول رکن ان،یفرهنگ دانشگاه"

 

ز و بیانیه ماموریت  ز دانشگاه چشم اندا  4141فرهنگیان در افق چشم اندا
 

 

 

 

ای؛ معطوف ای است در گستره ملی، با هویتی تخصص گرا و حرفهدانشگاه فرهنگیان در افق چشم انداز، موسسه

عمومی منطبق بر دلالت های سنند تونو    به تأمین، تربیت و توانمندسازی منابع انسانی نظام تعلیم وتربیت رسمی 

بنیادین آموزش و پرورش که با استفاده از همه ظرفیت های مولی، ملی، منطقه ای و بین المللی؛ در جهت دست 

 یابی به ویژگی های زیر گام بر می دارد:

 کانون تجلی مرتبه قابل قبولی از حیات طیبه فردی و اجتماعی 

 یکپارچه انسانی، اسلامی،ایرانی و انقلابی دانشجومعلمان و فرهنگیان و هویت حرفه ای آنانساز تکوین و تعالی هویت زمینه 

 جو و توو  آفرینبرخوردار از هیأت علمی، کارشناسان، کارکنان و مدیران مومن، عالم، عامل، صالح، تعالی 

 توانمند در جذب استعدادهای برتر در عرصه معلمی 

 هنای ننوین و سیسنتم هنای     وزشی بر بستر فناوری اطلاعات و توانمنددر کاربست  فناوریخلاق در توسعه شیوه های نوین آم

 هوشمند 

 های کشور و جهاندارای تعامل سازنده با جامعه، دانشگاه 

 المللیای و بینبرخوردار از موقعیتی ممتاز در سطح ملی، منطقه 

 رصه تربیت معلم پیشرو در پژوهش، آموزش، تولید و کاربست و ترویج علم نافع در ع 

 پایبند به معیارهای کیفی در توسعه کمی بویژه در میزان پذیرش دانشجومعلم 
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 اهداف کلان

 

 دستیابی به مرجعیت در حوزه تربیت معلم متناسب با  مبانی تربیت اسلامی در سطوح ملی و فراملی  .1

هنای عنام )انسنانی، اسنلامی و ایراننی  و      تربیت دانش آموختگان)معلمان و سایر منابع انسنانی  برخنوردار از شایسنتگی     .2

 تخصصی و حرفه ای طراز آموزش و پرورش جمهوری اسلامی ایران

معلمنان و سنایر مننابع انسنانی آمنوزش و       شایستگی های سطح ارتقای و ساماندهی و مدیریت علمی فرآیندتوانمندسازی .3

 پرورش

 وزه تربیت معلمتقویت و ارتقای جایگاه پژوهش و نوآوری و تولید علم نافع در ح .4

  کیفیت تضمین نظام سازی استقرار و نهادینه .5

 راهبردهای کلان 

 

 حاکمیت فضای فرهنگی و تربیتی برکلیه شئون دانشگاه مبتنی بر ارزش های حیات طیبه .1

 ساماندهی نظام مدیریت، ساختار و تشکیلات  .2

 حرفه ای  -اصلاح نگرش های موجود و احراز شان دانشگاه به عنوان یک نهاد تخصصی .3

 نوآوری و توو  در رشته ها، ساختار و موتوای برنامه های درسی با رعایت استلزامات نقشه جامع علمی کشور .4

 استقرار نظام بهبود مستمرکیفیت علمی، آموزشی و تربیتی دانشگاه .5

 نهادینه ساختن نظام پایش وتضمین کیفیت  .6

ه های تربیت معلم و سایر نهادهای علمی حوزه تربیت معلم با بین المللی با دانشگا -توسعه و تقویت همکاری های علمی  .7

 اولویت جهان اسلام

 استقرار فرهنگ پژوهش مداری در فرآیند سیاستگذاری، برنامه ریزی، اجرا و نظارت و توسعه پژوهندگی .8

 توسعه ظرفیت و ارتقای فرایند بهسازی منابع انسانی آموزش و پرورش  .9

و  ایراننی  -اسلامی استانداردهای آموزش عالی و معماری براساس دانشگاه ی کالبدیجامع فضاها واجرای نظام طراحی .11

 ملی

 طراحی و اجرای مسیرهای توسعه حرفه ای منابع انسانی آموزش و پرورشتوو  در  .11
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 مقدمه

بهبود عملکرد ارزیابی و تضمین کیفیت دانشگاه فرهنگیان با هدف ارتقاء کیفیت فرایندهای دانشگاهی و  معاونت نظارت،

  با تصویب هیاتً امنای دانشگاه تاسیس گردید. 1333 بهاردر  ،شورکهای ای شاخص و نادر در میان دانشگاهآن به عنوان تجربه

 می باشد.کیفیت مدیریت، فرایندها و بروندادهای دستیابی به کما  مستمر در  تلاش ماموریت این معاونت، که آنجا از

 در شده تعیین و مأموریتهای 1بالادستی اسناد برمبتنی  ،دانشگاه بیرونیبررسی و تولیل مویط درونی و ضمن تا  تلاش گردید

 نمایدتدوین  «نقشه راه»توت عنوان  را فرهنگیان، مجموعه حاضر دانشگاه و سند راهبردی اندازچشم مسیر

بقا و ارتقای  ،حفظ وبوده در انجام ماموریت مووله هوشمندانه   هایتلاش دانشگاه، حاصل برتر آنچه مسلم است موقعیت

تولیل صویح از واقع بینانه و  نگاه ژرف در برنامه ریزی ،میان این در .می باشد شیوه های علمی منوط به بهره گیری از  آنمستمر 

   گردد.دانشگاه  تعالی و توسعهبه  منجر می تواند ضرورت ها،

بالنندگی حرفنه ای و دفتنر نظنارت،      مندیریت مرکز سنجش شایستگی های حرفه ای مننابع انسنانی،    برنامه های ازای نقشه راه نمایه

بنا فنراز و    –نظارت، ارزینابی و تضنمین کیفینت    معاونت  -این اندیشه نواستقرار  ،بدیهی است  می باشد.  ارزیابی و تعالی سازمانی

اعضای موتنرم شنورای ،   امید آن است نخواهد بود.خالی از اشکا   نیز بدون شک نگاشت حاضر روبرو بوده و فرودهای عملیاتی 

 را فراهم نمایند. آنبا مطالعه دقیق و ژرف نگرانه زمینه اعتلای 

 

                                              
1
 ساله    اندازچشم سند 

 کشور علمی جامع نقشه

 سند اسلامی شدن دانشگاه ها

      افق در دانشگاه انداز چشم سند 

 عالی آموزش حوزه در کشور توسعه و ششم پنجم ساله پنج رنامهب

 



 

 ارزیابی و تضمین کیفیتشمای کلی اهداف و برنامه های معاونت نظارت، 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

معاونت نظارت،  

ارزیابی و تضمين 

 كيفيت

موسسه ای ارزیابی 
  سنجش دستاوردهای (پردیس)

 یادگیری

ارزش افزوده 
 دانشگاه 

مؤلفه های نظام 
 یدانشگاه

 مطالعات بین المللی

 آزمون جامع

سند راهبردی  
سیاست ها و برنامه 

 های  سالانه

مدیریت ارزیابی  
 عملکرد

 تعالی سازمانی

بالندگی حرفه ای 
اعضای هیات  

 علمی

بالندگی حرفه ای 
اعضای غیر هیات 

 علمی

 ارتقای سرمایه نهفته
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 های دانشگاه فرهنگیان )دانشجو معلمان( از چه کیفیتی برخوردارند؟ خروجی 

 های لازم را در دانشجویان فراهم نماید؟ دانشگاه فرهنگیان توانسته است در طول دوره آموزشی، شایستگی تا چه اندازه 

 اند که نقش معلمی را بر عهده گیرند؟ ای صلاحیت پیدا کرده اندازه دانشجویان به تا چه اندازه 

 ؟واحدهای سازمانی تابعه دانشگاه فرهنگیان کیفیت مناسبی دارند تا چه اندازه 

 المللی هستند؟ ترازان خود در مقیاس بین های دانشگاه فرهنگیان قابل رقابت با هم فرآورده تا چه اندازه 

 ؟ محقق گردیده استدانشگاه فرهنگیان  سالانه های ها و برنامه سیاستسند راهبردی،  تا چه اندازه 

 ؟شده استهای و مصوبات اجرا  ها در دانشگاه فرهنگیان مطابق برنامه سازوکارها و فعالیت تا چه اندازه 

 های نظام دانشگاه فرهنگیان از چه کیفیتی برخوردارند؟ مؤلفه 

 کیفیت، شفافیت، پاسخگویی ومشارکت مخاطبان(چگونه عمل کرده است؟، های)بهره وری نظام اداری دانشگاه درمؤلفه 

 است؟ تسری یافتهتعالی سازمانی در دانشگاه  الزامات تا چه اندازه 

 ( اعضای هیات علمینیروی انسانی دانشگاه )از چه کیفیتی برخوردارند؟ و غیر هیات علمی 

  کدام است؟دانشگاه فرهنگیان  اعضای هیات علمی و غیر هیات علمیصلاحیت های عمومی و تخصصی 

  اعضای هیات مدیریت، تخصص، خلاقیت، رضایت شغلی  ،ریزی برنامهاست  دانشگاه توانستهتا چه میزان برنامه های توسعه حرفه ای

 دهد؟ تحت تأثیر قرار می علمی را

 و ارزش افزوده دانشگاه نقش دارد؟ تیفیک نیدر تضمتا چه میزان  شایستگی منابع انسانی 

 را تحت تاثیر قرار داده است؟ دانشگاه دانش آموختگانکیفیت  ،تا چه میزان برنامه های توسعه حرفه ای 

  تا چه میزان فراهم است؟الزامات و بسترهای رتبه بندی معلمان 

  شغل معلمی کدام است و معیارهای سنجش آن چیست؟صلاحیت های عمومی و تخصصی  

 تا چه اندازه نظام سنجش صلاحیت، رتبه بندی و ارتقاء معلمان و تدوین و اجرایی گردیده است؟ 
 
 

 

 بهبود و ارتقاء کیفیت دانشگاه فرهنگیان

 لفه هاؤم چگونگیدر

 !و بایدها
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ف معاونت  و بازه های زمانی ارزیابی و ارائه  گزارشات تصمیم ساز  راهبردهای تحقق اهدا

 

 زمان  پیگیر مؤلفه های ارزیابی

 سال 4 مرکزسنجش (دی)سد انیدانشجو یریادگی یسنجش دستاوردها 

  سالانه/ نیمسال مرکزسنجش انیافزوده در دانشجوسنجش ارزش 

  مستمر مرکزسنجش )جذب متخصصان در معاونت(رعایت اصل شایسته سالاری در استخدام و بکارگماری 

 مستمر مرکزسنجش و بهینه کاوی یالملل نیمطالعات ب 

 سال 4 مرکزسنجش )آزمون جامع(دانشجو معلمان  یحرفه ا یستگیشا نامهیارائه گواه 

 مستمر مرکزسنجش منابع انسانی وزارت آموزش و پرورش صلاحیت، رتبه بندی و ارتقای نجش تدوین نظام س 

  مستمر /بالندگیمرکزسنجش سنجش شایستگی های حرفه ای منابع انسانی دانشگاه تدوین نظام 

  مستمر /بالندگیمرکزسنجش آزمون سازی و سنجش شایستگی های  حرفه ای منابع انسانی دانشگاه 

 شش ماهه دفتر نظارت ارزیابی میران تحقق سند راهبردی، سیاست ها و  برنامه های سالانه دانشگاه 

 فصلی/ سالانه دفتر نظارت  دانشگاه و مراکز تابعه و پردیس ها حوزه های تابعه ،ارزیابی کیفیت عملکرد معاونت ها 

 سالانه دفتر نظارت ارزیابی کیفیت عملکرد نیروی انسانی دانشگاه 

 شش ماهه دفتر نظارت )اتوماسیون/ مکالمات تلفنی/ رضایت ارباب رجوع/ حضوروغیاب کارکنان(نظام پاسخگویی 

 فصلی دفتر نظارت میزان موفقیت در اجرای مصوبات هیأت رئیسه 

  سالانه و موردی دفتر نظارت یی نظام دانشگاهها مؤلفهارزیابی 

 نشگاه )کمیته اقتصاد و بهره دا و کارگروه های تخصصی سنجش میزان توفیق کمیته ها

  کمیته ساماندهی فضا، تجهیزات و نیروی انسانی و...(وری، ستاد بودجه، 

 موردی دفتر نظارت

  سالانه دفتر نظارت  ادارینظام بهبود و تحول ارزیابی میزان تحقق مؤلفه های 

 سالانه دفتر نظارت در حوزه های تابعه، ارزیابی و تضمین کیفیت، ارزیابی عملکرد کمیته های تخصصی نظارت 

  مستمر مدیریت بالندگی نیاز سنجی آموزشی منابع انسانی دانشگاه 

  مستمر یبالندگ تیریمد طراحی، برنامه ریزی و اجرای فرصتهای یادگیری در جهت توسعه منابع انسانی دانشگاه 

  مستمر مدیریت بالندگی سنجش اثربخشی و میزان تحقق اهداف برنامه های توسعه حرفه ای 

 مستمر مدیریت بالندگی ارزیابی و صدور گواهینامه های صلاحیت حرفه ای منابع انسانی دانشگاه 

 مستمر مدیریت بالندگی تهیه و تدارک مواد و منابع آموزشی دوره های حضوری و غیر حضوری 

  مستمر مدیریت بالندگی بستر سازی و طراحی برنامه های توسعه فردی منابع انسانی دانشگاه 

  مستمر مدیریت بالندگی ارزیابی اساتید طراحی و تدارک بانک اطلاعاتی اساتید دوره های آموزشی و استقرار نظام 
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  دومفصل 

 نقشه راه
 آموزش   مرکز سنجش                                                                                                  
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)سدید( سنجش دستاوردهای یادگیری دانشجویان  

 

 مقدمه

گرفته شده در دانشگاه فرهنگیان تربیت معلمانی  در نظری ها نهیهزاصلی صرف منابع و هدف 

جهت برعهده گرفتن نقش معلمی در آموزش و پرورش است. در صورت وجود کیفیت مناسب در  تیفیباک

ی دانشگاه، این اطمینان به وزارت آموزش و پرورش، به عنوان نهاد استفاده کننده از ها یخروج

سازی نیروها،  آماده نحوهی دانشگاه، داده خواهد شد که فارغ از چگونگی سازوکارهای و ها یخروج

. حصول این نتیجه نشان اند شدهی برای کار در بدنه نظام تعلیم و تربیت آماده خوب بهلات دانشگاه محصو

در غیر این صورت و در هنگام مشاهده مشکل در  ،دهنده برخورداری نظام از کیفیت مناسب است

ی درسی از اه برنامهیی از نقص در حداقل یکی از عناصر نظام وجود دارد که محتوای ها نشانه ها یخروج

 است.  ها آن نیتر مهمجمله و البته 

مناسب  ر زمینهدبه منظور ارائه اطلاعات  (سدید)برنامه سنجش دستاوردهای یادگیری دانشجویان 

ریزان  و برنامه گذاران سیاستدر دانشگاه فرهنگیان به مسئولان،  معلم تربیت سازوکارهایو  ها برنامهبودن 

نظام  های خروجیو  فرایندهاشاخصی در زمینه مناسب بودن  گونه هیچ سنتی طور بهتدوین شده است. 

وجود ندارد و از طرف دیگر، معیاری برای پاسخگویی دانشگاه فرهنگیان به آموزش و پرورش  معلم تربیت

در زمینه کیفیت نیروهای تربیت شده و قابلیت رقابت با سایر مبادی احتمالی ورود معلمان به آموزش و 

دانشگاه  گذاران سیاستکه بتواند اطلاعات مناسب برای اطلاع  ای برنامهد ندارد. لذا تدوین پرورش وجو

 ناپذیر اجتنابفرهنگیان از یک طرف و پاسخگویی در زمینه کیفیت نیروها از طرف دیگر را فراهم نماید، 

ی موجود در ها رشتهی درسی ها برنامهاجرای این برنامه منبع بسیار ارزشمندی برای ارزشیابی  است.

سازی دانشجویان اهتمام لازم فراهم آید.  دانشگاه را فراهم نموده تا نسبت به تغییرات لازم در جریان آماده

علاوه بر این، در صورت استمرار این سنجش در طول زمان، در این زمینه امیدواری وجود دارد که 

 اه و نسبت به قبل فراهم شده است.اطلاعات قابل استنادی جهت قضاوت در جهت تفاوت کارکرد دانشگ

 

 گستره و شیوه اجرای برنامه سدید

مختلف آموزشی و ابعاد مختلف تربیت دانشجویان برای بر عهده  های رشتهدر مورد  برنامه سدید

فرایندی مستمر است،  معلم تربیتجریان  که آنگرفتن نقش معلمی موضوعیت دارد. علاوه بر این از لحاظ 

مرتب اجرا شده و قابلیت مقایسه  طور بهبرنامه سنجش دستاوردهای یادگیری دانشجویان  رود میانتظار 
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به  مربوطتا علاوه بر ارائه اطلاعات  شود مینتایج در فواصل زمانی مشخص را فراهم نماید. این کار باعث 

بنابراین،  ورد؛فراهم آقابل استنادی  های شاخصنیز  معلم تربیتیک برهه از زمان، در زمینه رشد جریان 

 نماید. سازی زمینهباشد که این نوع اطلاعات را  هایی ویژگیبرنامه سدید باید حائز 

 

 زیربنای نظری برنامه سدید

اجرا شده و  (قصد شده)مصوب  های برنامهبرنامه سدید از طرح سه وجهی برنامه درسی به صورت 

قصد شده از طرف  های برنامهبه عنوان  هایی برنامهدر اینجا منظور آن است که  .کند میکسب شده تبعیت 

و در  ای زمینه های ویژگیبا توجه به قصد شده برنامه گردد.  میطراحی  گذاران سیاستریزان درسی و  برنامه

. ولی این برنامه تحت تأثیر کند میرا برای رسیدن به اهداف نهایی مشخص  هایی رویهنظر گرفتن اهداف، 

در نظر گرفته شده متفاوت اجرا شود. این موضوع از  اولیهو ممکن است با شرایط شرایط اجرایی قرار دارد 

و تت) گردد میدرک و اجرا  معلم تربیتمتفاوتی در بین مؤسسات  طور به معلم تربیتآن لحاظ اهمیت دارد که 

وضوعیت اجرایی دانشگاه فرهنگیان م های واقعیتدر مورد  معلم تربیت. اجرای متفاوت (8002و همکاران، 

با لحاظ  اند. نشدهو مراکز دانشگاه فرهنگیان، استاندارد  ها پردیسمربوط به  های مؤلفهبیشتری دارد زیرا 

برای بر عهده گرفتن نقش معلمی به آن  آموختگان دانشکه  آنچهقصد شده و اجرا شده،  های برنامهداشتن 

برنامه کسب  ماحصلحقیقت،  در .گیرند می، به عنوان برنامه کسب شده مورد توجه قرار اند کردهتسلط پیدا 

انجام شده در دانشگاه فرهنگیان است که آموزش و  های تلاشمحصول  عملاًشده آن چیزی است که 

ه لذا تأکید اصلی در این رویکرد بر برنامه کسب شده قرار شد پرورش از این محصول استفاده خواهد نمود.

 .شود یماست که بر اساس آن در مورد برنامه مصوب و چگونگی اجرای آن )برنامه اجرا شده( قضاوت 

که تأکید برنامه سدید بر دستاوردهای یادگیری است، برنامه کسب شده را به عنوان محور  آنجااز 

تشخیص  آموختگان دانشبه عبارت دیگر، از روی سنجش دستاوردهای یادگیری  دهند؛ میسنجش قرار 

آموزش ابعاد مختلف دانشجویان وجود دارد. در صورتی که  زمینهدر  هایی و کمبودی ها که نارسایی دهد می

لازم هستند و یا  های صلاحیتحائز  ،مورد بررسی از ابعاد مختلفِ آموختگان دانشکه  دهد مینتایج نشان 

ان معلم  تربیتسب عمل کردن نظام منا زمینه، شواهدی در اند کردهپایه را کسب  های صلاحیت حداقلِ

کلات موجود در این خصوص هایی برای ردیابی مش سرنخبه دنبال باید وجود دارد و در غیر این صورت 

در قالب برنامه کسب شده  جویان. لذا تأکید برنامه سدید بر سنجش دستاوردهای یادگیری دانشباشیم

نیز برنامه اجرا شده  زمینهدر  ای استفادهات قابل اطلاع امکان گردآوری ،است. با این وجود دانشجویان

 زمینهتلویحاتی در  توان میکسب شده و آگاهی از برنامه اجرا شده  برنامه. از طریق سنجش وجود دارد

تأکید بر برنامه کسب شده است، شواهدی در  که آنبه دست آورد. لذا با وجود )مصوب( برنامه قصد شده 

 . آید میچگونگی اجرای برنامه و تلویحاتی در حوزه چگونگی مناسب بودن برنامه مصوب فراهم  زمینه
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 اصلی: سؤالات

گویی است و  در برنامه سدید دو سوال اصلی وجود دارد که اولی در دور اول سنجش قابل پاسخ

 شود: سازی می پاسخ به سوال دوم در دورهای بعدی برنامه زمینه

  هستند؟ برخوردارشگاه فرهنگیان از کیفیت مناسبی ی دانها یخروجآیا 

 در طول زمان چه تغییراتی نموده است؟ ها آنسازی دانشجویان بر اساس کیفیت  روند آماده 

 مدل سنجش 

 آموختگان دانشاز ابعاد مختلف مورد انتظار از  ای مجموعهسنجش برنامه کسب شده از طریق 

مواردی چون دانش محتوایی، دانش تربیتی محتوایی،  تواند میعاد . این ابشود میدانشگاه فرهنگیان انجام 

 دانش تربیتی و دانش عمومی را شامل شود.

محتوایی، تربیتی محتوایی،  های دانششامل  آموختگان دانشسنجش از  چهارگانهابعاد  که آنبا وجود 

م آگاهی از مشخص است ولی سنجش دستاوردهای یادگیری مستلز ای تااندازهتربیتی و عمومی 

اولین گام در برنامه سدید به شمار  ها شایستگیاست. احصاء  آموختگان دانشمورد انتظار از  های شایستگی

اطلاع و... به دست آید.  ، مصاحبه با افراد ذیای پیشینهاز طرق مختلف از قبیل بررسی  بایست میکه  رود می

مختلف یکسان  های رشته آموختگان دانشبین  ها دانشناظر به برخی از  های شایستگیممکن است  هرچند

مختلف دانشگاهی  های رشتهبرای  تر تخصصی های دانش اط بتبمر های شایستگیباشد، ولی بسیاری از 

مربوط به هر یک از  های شایستگی، تعریف ها قدمدارند. لذا به عنوان یکی از اولین  ای ملاحظهتفاوت قابل 

 نیز تابع قواعد مشخصی در میزان جزئی بودن ها شایستگیباید انجام پذیرد. با این وجود، تعریف  ها رشته

آنان به شدت  های شایستگیجزئی تعریف گردند که تعداد  ای اندازهکه نه باید به  ای گونه بهخود هستند. 8

چنان کلی باشند که دریافت  زیاد شده و قابلیت ابزارسازی خود را به دلیل گستردگی از دست دهند و نه آن

دل اسلب گردد. لذا برقراری تع عملاً گذاران سیاستان و ریز برنامهایده متناسب و اطلاعات مناسب برای 

 از جمله تصمیمات بسیار مهم و تأثیرگذار بر برنامه سدید خواهد بود. ها شایستگیبین وسعت و تعداد 

هر یک از آنان خواهد بود. برای بررسی هر یک از  گیری اندازهنیاز به  ها شایستگیپس از تصریح 

عملکردی طراحی شده باشند. بدین منظور سؤالاتی  طور بهنیاز به سؤالاتی خواهد بود که  ها شایستگی

در موقعیت  خواهند میکه آزمونی را در شرایطی شبیه به واقعیت قرار داده و از او  گیرند میقرار  مدنظر

عملکردی  طور بهسؤالات که هم  گونه اینظار خود را مشخص نمایند. طراحی پیش آمده عملکرد مورد انت

 های دشواریمتناظر با شایستگی به دست دهد، از  سازهمعتبری از  گیری اندازهطراحی شده باشند و هم 

 .کند میرا تعیین  های رشتهاولویت سنجش  ای تا اندازهسدید است که  برنامهاساسی 

                                              
2 grain size 
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جویی و  گیرد که با توجه به قواعد مربوط به صرفه پس از این دو مرحله گردآوری اطلاعات قرار می

ترین شیوه انتخاب نمونه معرف همراه با نظارت دقیق بر روی آنها است. این مرحله  استمرار برنامه، مناسب

در موارد مقتضی گسترده گردد.  تواند به طور عرفی در یک نقطه از زمان انجام و یا در چند نقطه از زمان می

در نهایت تحلیل نتایج و تدوین گزارش برنامه سدید انجام خواهد پذیرفت. در تحلیل به علت لزوم تعیین 

 گردد.  های جمعیتی برای تحلیل نتایج استفاده می برآوردها در سطح جامعه از مدل

 

 طرح اولیه:

ی ها رشتهد توجه قرار گرفته است. اول اینکه همه چندین ویژگی مور در برگرفتندر ساختار اولیه طرح 

اساس  بر  زمانآموزشی در دانشگاه فرهنگیان پوشش داده شود و دوم آنکه امکان بررسی تغییرات در طول 

ی دانشگاه به ها یخروجداشتن زمان، امکانات و نیروهای موجود طرح سنجش  در نظرنتایج فراهم آید. با 

 ارائه است. شکل تصویری صفحه بعد قابل

 

 استفاده کنندگان از نتایج:

ی ها رشتهریزان درسی  گذاران آموزشی و برنامه مخاطبان اصلی نتایج این سنجش، مدیران ارشد، سیاست

قضاوت کرده و در جهت تغییرات  ها یخروجدانشگاه هستند که بر اساس نتایج آن بتوانند در مورد کیفیت 

 لازم )در صورت نیاز( عمل نمایند.
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لوا هتشر ود

 ود هتشر ود

2009/01/05 - 2009/01/06

                          
2009/01/05 - 2009/01/06

                       

1/2/2009 - 1/3/2009

1395
1/14/2009 - 1/15/2009

1407
1/17/2009 - 1/18/2009

1413
1/13/2009 - 1/14/2009

1406
1/16/2009 - 1/17/2009

1412
1/3/2009 - 1/4/2009

1396
1/4/2009 - 1/5/2009

1397
1/15/2009 - 1/16/2009

...

1/14/2009 - 1/15/2009

1408
1/3/2009 - 1/4/2009

1397
1/13/2009 - 1/14/2009

1407
1/4/2009 - 1/5/2009

1398
1/2/2009 - 1/3/2009

1396
1/15/2009 - 1/16/2009

...
1/16/2009 - 1/17/2009

1414

1/12/2009 - 1/13/2009

1407
1/2/2009 - 1/3/2009

1397
1/3/2009 - 1/4/2009

1398
1/4/2009 - 1/5/2009

1399
1/13/2009 - 1/14/2009

1408
1/11/2009 - 1/12/2009

1406
1/14/2009 - 1/15/2009

1409
1/1/2009 - 1/2/2009

1396
1/15/2009 - 1/16/2009

1415

 را   هتشر ود

1/1/2009 - 1/2/2009

1394

1/1/2009 - 1/2/2009

1395

 وس هتشر ود

1/1/2009 - 1/2/2009

1397
1/2/2009 - 1/3/2009

1398
1/3/2009 - 1/4/2009

1399
1/4/2009 - 1/5/2009

1400
1/11/2009 - 1/12/2009

1407
1/12/2009 - 1/13/2009

1408
1/13/2009 - 1/14/2009

1409
1/14/2009 - 1/15/2009

1410

1/4/2009 - 1/5/2009

1398
1/5/2009 - 1/6/2009

1399
1/16/2009 - 1/17/2009

 جن  هتشر ود1411
1/6/2009 - 1/7/2009

1400
1/7/2009 - 1/8/2009

1401
1/14/2009 - 1/15/2009

...
1/15/2009 - 1/16/2009

1410

1/5/2009 - 1/6/2009

1399
1/6/2009 - 1/7/2009

1400
1/16/2009 - 1/17/2009

1412
1/7/2009 - 1/8/2009

1401
1/8/2009 - 1/9/2009

1402
1/15/2009 - 1/16/2009

...

1/6/2009 - 1/7/2009

1400
1/7/2009 - 1/8/2009

1401
1/16/2009 - 1/17/2009

1413
1/8/2009 - 1/9/2009

1402

1/5/2009 - 1/6/2009

1398
1/8/2009 - 1/9/2009

1401
1/7/2009 - 1/8/2009

1400
1/6/2009 - 1/7/2009

1399
1/9/2009 - 1/10/2009

1402
1/10/2009 - 1/11/2009

1403
1/11/2009 - 1/12/2009

1404
1/12/2009 - 1/13/2009

1405

1/5/2009 - 1/6/2009

1399
1/6/2009 - 1/7/2009

1400
1/7/2009 - 1/8/2009

1401
1/8/2009 - 1/9/2009

1402
1/9/2009 - 1/10/2009

1403
1/10/2009 - 1/11/2009

1404
1/12/2009 - 1/13/2009

1406
1/11/2009 - 1/12/2009

1405

1/5/2009 - 1/6/2009

1400
1/6/2009 - 1/7/2009

1401
1/7/2009 - 1/8/2009

1402
1/9/2009 - 1/10/2009

1404
1/8/2009 - 1/9/2009

1403
1/10/2009 - 1/11/2009

1405

1/7/2009 - 1/8/2009

1403
1/5/2009 - 1/6/2009

1401
1/6/2009 - 1/7/2009

1402
1/8/2009 - 1/9/2009

1404
1/9/2009 - 1/10/2009

1405
1/10/2009 - 1/11/2009

1406

1/8/2009 - 1/9/2009

1402
1/9/2009 - 1/10/2009

1403
1/10/2009 - 1/11/2009

1404
1/11/2009 - 1/12/2009

1405
1/12/2009 - 1/13/2009

1406
1/13/2009 - 1/14/2009

1407

1/9/2009 - 1/10/2009

1403
1/10/2009 - 1/11/2009

1404
1/11/2009 - 1/12/2009

1405
1/12/2009 - 1/13/2009

1406
1/13/2009 - 1/14/2009

1407
1/14/2009 - 1/15/2009

1408

1/9/2009 - 1/10/2009

1403
1/13/2009 - 1/14/2009

1407
1/12/2009 - 1/13/2009

1406
1/10/2009 - 1/11/2009

1404
1/11/2009 - 1/12/2009

1405
1/14/2009 - 1/15/2009

1408
1/15/2009 - 1/16/2009

...

1/10/2009 - 1/11/2009

1403
1/8/2009 - 1/9/2009

1401
1/9/2009 - 1/10/2009

1402
1/14/2009 - 1/15/2009

1407
1/15/2009 - 1/16/2009

1408
1/17/2009 - 1/18/2009

1414
1/11/2009 - 1/12/2009

1404
1/12/2009 - 1/13/2009

1405
1/13/2009 - 1/14/2009

1406
1/16/2009 - 1/17/2009

...

 شش هتشر ود

 تفه هتشر ود

 تشه هتشر ود
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 ارزش افزوده در دانشجویانسنجش 

دانشگاه متمرکز شویم، این مجال وجود نخواهد داشت که در  یها یخروجتنها بر ارزیابی  که درصورتی

صورت وجود مشکلات نسبت به تمهید و ارائه بازخوردهای لازم برای بهبود کیفیت دانشجویان اقدام 

مرتبط با نقش  یها نگرشو  ها مهارتنماییم. لذا در طرح کلی ارزیابی دانشگاه باید بر ارزیابی تکوینی 

دست رفتن  ازمشکلی در طول دوره تحصیلی قابل رصد است، قبل  که درصورتیشده تا  تأکیدمعلمی 

که در رویکرد ارزش افزوده قابل بررسی هستند،  ییها تیصلاحفرصت آموزش قابل اصلاح باشد. 

از آن وجود  ای پایهدر ابتدای شروع تحصیلات در دانشگاه خط  رود یمانتظار هستند که  ییها تیصلاح

که دانشگاه  ها تیصلاحبه انگیزش و نگرش اشاره کرد. نتیجتاً برخی از  توان یماین جمله  داشته باشد که از

مرتبط با  یها ییتوانادانشجویان در آن عرصه تشکیل شده است، همانند  سازی آمادهبرای آموزش و 

بررسی  قرار نخواهد گرفت که در رویکرد ارزش افزوده قابل ییها سازهمعلمی جزء این دسته  یها مهارت

 باشد.

 اصلی سؤالات

  لازم  یها تیصلاحدانشجویان در طول دوره تحصیل خود در دانشگاه فرهنگیان با چه نظمی برخی

 ؟کنند یمجهت را پیدا 

  مورد بررسی روبه رشد بوده است؟ یها تیصلاحآیا تغییرات رصد شده در 

  مورد بررسی به چه منوال است؟ یها تیصلاحجریان رشد 

 مدل سنجش

. این شود یمموجود در مطالعات طولی از نوع پانلی بهره گرفته  شناسی روشدر رویکرد ارزش افزوده از 

 یها تیصلاحگروهی از دانشجویان در ابتدای ورود به دانشگاه از لحاظ برخی از  شود یمشیوه موجب 

متناوب  گیری اندازها انجام قرار گرفته شوند تا خط پایه آنان تهیه شود. سپس ب گیری اندازهمورد توجه مورد 

مشخص  ها تیصلاحدر یا نیمسال تحصیلی(، میزان تغییرات  ساله یکو منظم در فواصل زمانی مشخص )

 .شود یم

 استفاده کنندگان از نتایج

 درک قابل و تفاسیر ها لیتحلکه در قالب نتایج حاصل شده از این رویکرد، نتایج پژوهشی است  طورکلی به

بالقوه بدین  طور بهدر این راستا  توانند یمدانشگاه فرهنگیان  گذاران سیاستمدیران و د بود. و استفاده خواه

 منظور مورد توجه باشند.
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 طرح اولیه

مطالعه طولی از نوع پانلی لازم است. در این زمینه چندین موج  سازی پیادهدر اجرای رویکرد ارزش افزوده، 

سال اول به عنوان گروه هدف انتخاب  یها یورودمورد توجه است که در موج اول  ها دادهبرای گردآوری 

بالاتر نیز مشمول این بررسی قرار  یها سالدانشجویان مشغول به تحصیل در ولی به علت اینکه  شوند یم

ع تحصیلی بالاتر شرو یها سالنیز گردآوری شود، چندین موج ناقص از  ها آنگیرند و اطلاعات مرتبط با 

 .، نیز تهیه طراحی شود شود یم

 مراحل

  در رویکرد ارزش افزوده گیری اندازهقابل  یها تیصلاحتعیین 

  ها آنو اعتباریابی  گیری اندازهتهیه ابزارهای 

  از دانشجویان و گردآوری اطلاعات از آنان ای نمونهتعیین 

  آتی یها سالردیابی نمونه در 

  منظم طور بهتهیه گزارش 
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 و ب ینه کاوی المللی بینمطالعات 

انجام شده چگونه انجام شده باشند و نتایج آنان چه باشد، اطلاعاتی در مورد  یها یابیارز که اینجدای از 

 یها یابیارزبه بار نخواهد آورد. در  المللی بیندانشجویان برای نقش معلمی در مقیاس  سازی آمادهچگونگی 

برطرف شود که شواهدی در زمینه قابلیت رقابت  ای گونه بهاین نقیصه  شود یمبا رویکرد تطبیقی سعی 

مختلفی در  المللی بیناینکه مطالعات  باوجودفراهم گردد.  المللی بیندانشجویان با همتایان خود در مقیاس 

دانشجو معلمان )تربیت  سازی آمادهولی در زمینه  شود یمموزشی در دنیا انجام آ یها سنجش یها نهیزم

 قابل ذکر است. IEAزیر نظر انجمن  TEDSمعلم( تنها مطالعه 

 اصلی سؤالات

  در مقایسه با سایر کشورهای دنیا، دانشجویان دانشگاه فرهنگیان تا چه میزان برای انجام معلمی

 ؟اند شدهآماده 

  ؟گذارد یم ریتأثدانشجو معلمان  سازی آمادهشرایط  چه عواملی بر، المللی بیناز دیدگاه 

  دانشجویان سایر کشورها چه تفاوتی با ایران دارند؟ سازی آمادهبر  تأثیرگذارعوامل 

 مدل سنجش

. علاوه بر این، شود یمبر دانش موضوعی و دانش موضوعی تربیتی دانشجویان  تأکید المللی بیندر مطالعات 

ایر متغیرهای نگرشی همچون باور نسبت به ماهیت موضوع تدریس، نگرش نسبت به موضوع، نظر نسبت س

 .ردیگ یمخود نیز مورد سنجش قرار  سازی آمادهچگونگی 

 استفاده کنندگان از نتایج

 خواهند بود. المللی بیناستفاده کنندگان نتایج مطالعات  نیتر یاصلمدیران و برنامه ریزان دانشگاه 

 احلمر

 اعلام آمادگی برای شرکت در مطالعه و مشارکت در تدوین رویکردهای اجرایی مطالعه 

  ها دستورالعملو  ها پرسشنامه، ها دفترچهترجمه 

 دانشجویان گیری نمونه 

  گیری اندازهاجرای میدانی ابزارهای 

 مشارکت در تحلیل و تدوین گزارش مطالعه 
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 شایستگی حرفه ای)آزمون جامع( ارائه گواهینامه

، به شکل امتحان التحصیلی فارغاولیه دانشگاه فرهنگیان اخذ امتحانات پایانی در هنگام  یها دهیایکی از 

جامع، از دانشجویان است تا در صورت قبولی در آن گواهینامه معلمی جهت خدمت در آموزش و پرورش 

دانشگاه فرهنگیان با شدت زیادی در جریان است.  اراناندرک دستبه وی اعطا گردد. این ایده در بین 

، موانعی بر اجرای آن حداقل در آینده نزدیک وجود دارد. اول اینکه تا زمانی که نسبت به کیفیت حال بااین

کاربردها نسبی عناصر دانشگاه اطمینان وجود نداشته باشد، عادلانه نیست ارزیابی دانشجویان با مقاصد و 

که  به عنوان موضع متعارض این توجیه وجود داشته باشد بسا چهانشجویان اجرا شود. فردی بر روی د

و از  اند نمودهدانشجویی که محیطی با حداقل استانداردها تحصیل کرده، مدرسان با کیفیت پایین او را آماده 

نرسیدن به  با کیفیت نازل بهره برده باشد، منطقی نیست گواهینامه تدریس را به او برای ای برنامه

استانداردهای لازم اعطا ننماییم. علاوه براین، در شرایط جذب دانشجویانی که تا به امروز جذب دانشگاه 

قبولی در امتحان پایانی به استخدام آموزش و پرورش  شرط بهقید نشده است که  اند شدهفرهنگیان 

ت حقوقی به همراه خواهد داشت. درخواهند آمد و لذا اجرای این فاز از ارزیابی در حال حاضر مشکلا

کمبود معلم وجود دارد، فشار زیادی بر دانشگاه  ها رشتهمضاف براین، در شرایط حاضر که در برخی از 

که در این صورت اجرای ارزیابی جهت  شود یمدانشجویان قبول نشده وارد  کارگیری بهفرهنگیان جهت 

ارزیابی جهت ارائه گواهینامه را به  توان یم هایی زمینه پیشبا این با رعایت  .شود یم معنا بیارائه گواهینامه 

 گرفته و اجرا کرد. در نظرآتی دانشگاه فرهنگیان  یها برنامهعنوان یکی از 

 اصلی سؤالات

 آیا دانشجویان از صلاحیت لازم برای احراز نقش معلمی در قالب اعطای گواهینامه برخوردارند؟ 

 مدل سنجش

 رزیابی یک سنجش فردی از دانشجویان است.این ا

 مخاطبان نتایج

دانشجویان مشغول به تحصیل مخاطبان اصلی نتایج ارزیابی جهت اعطای گواهینامه هستند که در صورت 

 کسب این گواهینامه قادر به تدریس در آموزش و پرورش خواهند بود.

 مراحل

  حصیلیلازم معلمی به تفکیک رشته ت یها یستگیشامشخص کردن 

 ابزارها ساخت و اعتباریابی 

 انجام آزمون انطباقی رایانه برای قابل اجرا کردن آزمودن برای استفاده 
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 ءصلاحیت ها، رتبه بندی و ارتقاسنجش تدوین نظا  

  وزارت آموزش و  رورشمنابع انسانی  

رتبه بندی معلمان مطالعه  اجمالی کشورها نشان می دهد که اکثریت آنها یا طرح ارزشیابی منجر به 

به نظر می رسد تعدادی  .ها  انجام داده اند و یا در حال مطالعه و طراحی چنین نظامی هستندرا از گذشته

از کشورها نیز  هیچ روند منسجمی برای انجام این امر ندارند. همچنین مطالعات نشان می دهد در صورت 

ر و نظارت مستمر بر  روند اجرای طرح، این امر سیاست گذاری  منطبق بر واقعیت ها و تمهید مقدمات کا

بطور نسبی موجب ارتقاء منزلت اجتماعی و بهبود وضعیت معیشت  معلمان و ایجاد رقابت سازنده بین 

آنان و از همه مهمتر، بهبود کیفیت آموزش در میان دانش آموزان و سبب ایجاد رضایت اجتماعی در میان 

 شهروندان می باشد . 

 

 رح رتبه بندی مفروضات ط

پرورش قادر است ، تمامی ساز و کارهای مربوط به آماده سازی سیستم اداری خویش را ،  آموزش و -1

 .برای اجرای نظام رتبه بندی فراهم آورد

پرورش قادر است کاستی های ناشی از ارزیابی فعالیت های معلمان را در تبدیل مفاهیم  آموزش و -8

 نماید .  ق قابل سنجش  در دستورالعمل های جدید پیش بینی معیارهای دقیرا به انتزاعی 

آزمون استاندارد را برای تعیین شایستگی ها ی  3تا  8آموزش و پرورش قادر خواهد بود همه ساله  -3

  .تخصصی معلمان اجرا نماید

قرار گرفتن بهره مندی ازمزایای قابل توجه ناشی از  معلمان به منظور ارتقاء منزلت اجتماعی خویش و -4

 از انگیزه کافی برای پیوستن به این طرح پیدا نمایند .  در رتبه بالاتر 

ماده واحده تقدیمی دولت به مجلس محترم ، مصوب خواهد شد و آموزش وپرورش اجازه خواهد  -5

 یافت تا سیستم متفاوتی را در نظام پرداخت ها داشته باشد

ه ساله همراهی دولت ، مجلس و سایر ارگان های مرتبط را آموزش و پرورش  هم و در نهایت اینکه   -6

 در زمینه تصویب اعتبارات طرح ، داشته باشد.

 

 سیاست های کلی ایجاد تحول در نظا  آموزش و  رورش در ارتباط با طرح  :

( : استقرار نظام پرداخت ها بر اساس تخصص ، شایستگی ها و عملکرد رقابتی مبتنی  7 – 3جزء )   3بند 

 بر نظام رتبه بندی حرفه ای معلمان 
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 راهبردها و اقدامات ملی مرتبط در نقشه جامع علمی کشور :

و  بالا بردن توان مدیریت  منابع انسانی و ارتقای صلاحیت علمی –2( : راهبردهای ملی6راهبرد کلان )

 حرفه ای و منزلت اجتماعی و سطح معیشتی معلمان
  

 راهکارهای مرتبط سند تحول بنیادین :

استقرار نظام سنجش صلاحیت های عمومی ، تخصصی و حرفه ای ، تعیین ملاک های  – 10 – 8راهکار 

غلی در آنان بر ارزیابی و ارتقای مرتبه ) نظام رتبه بندی ( علمی و تربیتی معلمان و تقویت انگیزه ارتقای ش

 اساس نظام معیار اسلامی 

ایجاد نظام ارزیابی صلاحیت معلمان شامل شایستگی های اخلاقی ، اعتقادی ، انقلابی  – 11 – 4راهکار  

 ، حرفه ای و تخصصی و ارزشیابی متناسب با مبانی و اهداف سند تحول راهبردی 

 

/ 82/3هـ  مورخ 40308/ ت 78220نامه شماره  بیمعلمان  تصو یحرفه ا ینامه رتبه بند وهیشبراساس 

چهارگانه  یمعلمان حسب شاخص ها یها یستگیشا یعبارت است از طبقه بند یرتبه بند ،رانیوز اتیه  08

   .ییو اجرا ی، پژوهشی، آموزشیتتربی – یفرهنگ

معلم ،  اریمعلم ، استاد یمرب یاز رتبه ها یکیمربوط در  یها یژگیطرح بر اساس و نیا نی* مشمول

 .  رندیگ یمعلم و استاد معلم قرار م اریدانش

 ی) دروس دوره سیتدر یبرا یتخصص تیصلاح  دی، با یعموم یهاتی* هر معلم، علاوه بر صلاح

) تسلط  یمرتبط با شغل معلم یها تی(  و صلاح رستانیدر دوره دب یگروه درس کیچند درس  ای ییابتدا

 نیکند . ا بموارد مرتبط ( را کس ریو سا قیو روش تحق یتیترب یشناس با روان یی، آشنا سیبر روش تدر

 باشد . ی( م یحرفه ا تیبه مفهوم ) صلاح تیدو صلاح
 

 الف ( رتبه ی مربی معل  : 

 سال تجربه  5حداقل مدرک تحصیلی کارشناس ) لیسانس (  با  -

 دارا بودن کارت صلاحیت حرفه ای تدریس  -

 طی دوره آموزشی ضمن خدمت در علوم تربیتی و در زمینه ی تخصصی و رشته تحصیلی مرتبط  -

 داشتن حداقل امتیازات لازم از ارزشیابی ها  -

  موفقیت در آزمون شایستگی تخصصی مربی معلم  -

 

 ب (  رتبه استاد یار معل  : 

 سال تجربه  15کارشناسی ) لیسانس ( با  -

 سال تجربه  18کارشناسی ارشد ) فوق لیسانس ( با  -

 سال تجربه  6دکتری با  -
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 ارائه حداقل دو مقاله علمی که هیات های مربوط ارزشیابی کرده باشند -

 موفقیت درآزمون ملی تشخیص شایستگی تخصصی رتبه استادیار معلم  -

 

 ج( رتبه ی دانشیار معل  : 

 سال تجربه 14سال تجربه ، دکتری با 12رشناسی ارشد ) فوق لیسانس( با سال تجربه ، کا88کارشناسی) لیسانس ( با  -

 ارائه  حداقل دو مقاله علمی  که هیات های مربوط ارزشیابی کرده باشند -

 ارائه حداقل یک پژوهش علمی درزمینه تخصصی یامسائل آموزش و پرورش  -

 تالیف حداقل یک کتاب در زمینه دروس مورد نظر  -

 موفقیت در آزمون ملی تشخیص شایستگی تخصصی رتبه استادیار معلم  -

 

 د (  رتبه استاد  معل  : 

 سال تجربه  80سال تجربه ، دکتری با  84کارشناسی ارشد) فوق لیسانس(با  -

 ارائه  حداقل دو مقاله علمی  پس از کسب رتبه دانشیار معلم ، که هیات های مربوط ارزشیابی کرده باشند .  -

 ه حداقل یک پژوهش علمی درزمینه تخصصی یامسائل آموزش و پرورش ارائ -

 تالیف حداقل سه جلد کتاب در زمینه دروس مورد نظر  -

 موفقیت در آزمون ملی تشخیص شایستگی تخصصی رتبه استادیار معلم  -

 

 سوالات واب امات :
 ارزشیابی  ؟  و رتبه بندی ؟چارچوب های نظری ، مطالعات مبنایی  و میدانی پشتیبانی کننده اصل طرح   (1

 تعریف عملیاتی  شایستگی های حرفه ای معلمی  ؟  (8

چگونگی اطمینان از کیفیت اجرا درفرایند عملیات طرح  باعنایت به ضرورت تحول در پنج زیر نظام دیگرسندتحول با  (3

 ملاحظه  کارایی و منابع آموزش و پرورش  ؟ 

 اجتماعی معلمان  ؟  شواهد و مطالعات  پشتیبانی کننده کدامند ؟ چگونگی اطمینان از ایجاد ارتقاء در منزلت  (4

 دوگانگی در روش یا دوگانگی در قانون  برای غیر مشمولان ؟  (5

 طراحی خواهد شد؟ رتبه بندی، نظام دیگری در نظام زیر ا مانند؟ یآیا غیر مشمولان در نظام مدیریت خدمات کشوری باقی میاولا :

یعنی   معلمان با  برخورد   روش دو گانگی  یا  قانون آموزش وپرورش تا چه مدتی این دوگانگی )ا عم از دوگانگی  :انیا ث

 و غیر مشمولین (  را تحمل خواهد کرد؟ سطح بندی   مشمولین 

نداشته باشد یا قادر به  ثالثا :  هرگاه معلمی گواهینامه صلاحیت حرفه ای را کسب کند ولی تمایلی برای ورود به نظام رتبه بندی

 شایسته نیست تغییری در منزلت اجتماعی وی پدید آید؟، آن نباشند 

 وضعیت مدیران و نیروهای اداری در طرح رتبه بندی ؟  (6

 ضرورت پررنگ نمودن امر پژوهش و نگرانی های مربوط به تنزل امر آموزش در میان معلمان   ؟  (7

 آموزش عالی  در خصوص حل مسائل کشور و ارتقاء حرفه ای اساتید ؟ مستندات اطمینان بخش  از عملکرد طرح در (2

 چگونگی اطمینان از کیفیت بخشی  به امر یادگیری در میان دانش آموزان ؟  (0

تناسب ایجاد ساز و کارهای  سخت گیرانه در مراحل گزینش دانشجو معلمان ،  آموزش و استخدام آنان  با مراحل  (10

 نگه داشت و ارتقاء صلاحیت های حرفه ای  معلمان در طول مدت خدمت  با عنایت به چشم انداز طرح ؟ 

 میزان اطمینان از تناسب هزینه ها  و فواید طرح  ؟  (11
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 های  یش روی دانشگاه فرهنگیان در این ماموریت فرصت ها و  الش

 فواید و فرصت ها : 

  متمرکز شدن امر ارزشیابی سنجش صلاحیت های حرفه ای ورودی های دانشگاه ، دانشجو معلمان و معلمان  بر

 اساس یک مدل و یک متولی 

  جلوگیری از موازی کاری و اتلاف منابع  کشور 

  دانشگاه فرهنگیان در مقایسه با انجام آن توسط آموزش و پرورش بیرونی بودن امر ارزشیابی توسط 

  اعتلای جایگاه دانشگاه و ملی تر کردن ماموریت آن 

 

  الش ها و نگرانی ها :

  ) پراکندگی حوزه ماموریت)درون سازمانی و برون سازمانی 

  امکانات اجرایی  با ملاحظه امکان برون سپاری برخی از فعالیت ها 

  کمبود نیروی انسانی متخصص 

  ساختار تشکیلاتی 

  دغدغه کیفیت اجرا  با ملاحظه گستره جغرافیایی 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سومفصل 
 نقشه راه

 ایمدیریت بالندگی حرفه                                                             
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 :هدف بالندگی حرفه ای

ماموریت اصلی مدیریت بالندگی حرفه ای بهبود فرایند آموزش، پژوهش و یادگیری در دانشگاه فرهنگیان  

 هدف خود را این گونه تعریف می نماید. می باشد. در راستای دست یابی به این ماموریت مدیریت بالندگی

 هدف آرمانی

 می دانند"و یادگیری خود را متعهد به ارتقاء کیفیت دانشگاه  آموزشکلیه اعضای دانشگاه با بهره گیری از "
 1سیاست کلی 

 پایش، توجه و قدردانی از تلاش های نیروهای انسانی دانشگاه در جهت یادگیری فردی و سازمانی با کیفیت
 2سیاست کلی 

 دانشگاه فرهنگیان برای نیروی انسانی دانشگاه کمک به فراهم ساختن محیط و فرصت های یادگیری و بالندگی حرفه ای مطلوب در فضای
 3سیاست کلی 

کاری مدیریت بالندگی حرفه ای در همه پردیس های دانشگاه  ایجاد و تقویت ساختار مناسب و جذب نیروهای باکیفیت  مطلوب در جهت هم
 

 نقشه راه مدیریت بالندگی

اهداف عملیاتی که با یکدیگر ارتباط  مجموعه ای ازهدف از تدوین این نقشه راه عبارت است از ارائه 

دست یابی به وضعیت مطلوب از نظر بالندگی در دانشگاه فرهنگیان وبهبود فرایند آموزش  هدف باداشته و

طراحی می گردد. اجزایی این نقشه شامل  مجموعه از اهداف عملیاتی است که در راستای دست یابی به 

 هدف مشترک بالا طراحی و ارائه می گردد. 

 

 بستر سازی در خصوص مدیریت بالندگی

با توجه به اینکه بخش بالندگی حرفه ای و فعالیت های از این قبیل در دانشگاه فرهنگیان حوزه جدید و با 

سابقه اندک و پراکنده می باشد بنابراین بستر سازی  ایجاد فعالیت های پایه در این زمینه ضروری و بسیار 

دو بخش نگرشی و بینشی و هم در بعد زیر ساختی مورد نظر می باشد. در مهم است این بستر سازی در 

 این راستا اقدامات زیر مورد نظر می باشد.
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 تدوین برنامه استراتژیک بالندگی دانشگاه 

برنامه استراتژیک، بستر یا چارچوبی است که یرای عملی ساختن تفکر استراتژیک و هدایت عملیات که    

این برنامه در بخش بالندگی سندی ج مشخص و برنامه ریزی شده گردند، می باشد. منجر به تحقق نتای

دارای هفت است که مشخص کننده سیمای فرایندی فعالیت های بالندگی در دانشگاه فرهنگیان می باشد و 

 عنصر مشخص است:

 *ماموریت سازمان

 *تحلیل استراتژیک

 *استراتژی

 *اهداف بلند مدت

 *برنامه های تلفیقی

 *پیش بینی های مالی

 *خلاصه اجرایی

اگرچه هریک از این عناصر به طور مستقل و جدا توسعه و تکامل می یابد، ولی بین آنها یک ارتباط درونی 

نیز وجود دارد. آنها بر روی هم ابزار مدیریتی مهمی را تشکیل می دهند که با استفاده از آن می توان ماهیت 

، جهت گیری کلان یا استراتژی مناسب و نقشه راهنمای لازم برای پیاده دگیفعالیت های بالنو مفهوم اصلی 

 سازی استراتژی اتخاذ شده و دستیابی به نتایج بلند مدت را نیز تعیین کرد.

 طراحی سامانه جامع آموزشی به عنوان بستر فعالیت های آموزشی 

آموزشی جهت راهبری فعالیت های  هدف از آن عبارت است از طراحی، یا تدارک و تهیه نرم افزار جامع

آموزشی به صورت هوشمند، طراحی بانک اطلاعاتی جامع از مدرسان، دوره های آموزشی، فراهم کردن 

بستر هوشمند برای طراحی و اجرای دوره های آموزشی، طراحی و تدارک سامانه جامع آموزشی، پشتیبانی 

شدن این مکانیزم این امکان به وجود خواهد آمد که و تضمین امنیت سیستم و به روز رسانی آن. با فراهم 

از طریق سیستمی به مانیتورینگ نظام آموزشی دانشگاه پرداخت که هم از نظر کیفیت و هم از نظر سرعت 

 موجب بهبود وضعیت عملکرد فرایند های بالندگی دانشگاه فرهنگیان می گردد.
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 نظا  نامه جامع بالندگی حرفه ایتدوین و طراحی 

هدف از این فعالیت عبارت است از مشخص کردن شیوه های اقدام در خصوص فعالیت ها و اقدامات 

گوناگون برای جلوگیری از ناهمگونی در انجام وظایف و یکسان کردن رویه ها و اقدامات. در این راستا 

نامه های نظام نامه جامع در خصوص نیازسنجی، اجرا و ارزشیابی برنامه های آموزشی و صدور گواهی

 آموزشی طراحی خواهد شد.

  ات و برنامه های آموزشی مجازیاطلاع سامانه مدیریتطراحی 

هدف از این فعالیت عبارت است از فراهم کردن بستری برای اطلاع رسانی به مخاطبین و ارائه مطالب 

دانشگاه  آموزشی مرتبط با حوزه بالندگی حرفه ای، ایجاد روحیه تسهیم دانش و تبادل اطلاعات در

 فرهنگیان به صورت مجازی  تا از این طریق زمینه تبادل نظر و تغییر نگرش در دانشگاه فراهم گردد.
 

 تدوین مدل شایستگی عمومی و تخصصی کلیه مشاغل و رشته های آموزشی دانشگاه

ه به وسیل1020. این روش در اواخر دههاستروشی نوین در آموزش سازمانی آموزش مبتنی بر شایستگی 

پژوهشگران مباحث منابع . در واقع استرالیایی ها معرفی شده و روشی موثر برای آموزش شغلی می باشد

اند که آنچه بیش از هر موضوعی در فرایندهای جذب، آموزش، پرورش،  انسانی به این نتیجه رسیده

. در است« یشایستگ»ها موثر است، رویکرد  مدیریت عملکرد و نگهداشت نیروهای دانشگر در سازمان

طرح   صورتی که دانشگاه فرهنگیان بخواهد مباحثی همچون تحول سازمانی، بهبود عملکرد، توسعه کارکنان،

ای داشته باشد تا جانشینی و غیره را توسعه دهد باید به اجرای برنامه های الگوسازی شایستگی توجه ویژه

-کند. یک الگوی شایستگی فهرستی از شایستگی نیازمندیهای شغلی تطبیق پیدا عملکرد اساتید و کارکنان با

هایی است که از مشاهده عملکرد رضایتبخش یا استثنایی افراد برای یک شغل ویژه، تهیه می شود. این الگو 

می تواند شایستگیهایی که کارکنان باید برای بهبود عملکرد خود در شغل فعلی توسعه دهند و یا برای ارتقا 

الگو شایستگی همچنین می تواند در تجزیه و تحلیل  یگر آماده شوند را شناسایی کند.یا انتقال به شغلهای د

شکاف مهارتها، یعنی مقایسه بین شایستگیهای موجود و مورد نیاز سازمانها یا افراد، مفید باشد. یک طرح 

امهای توسعه فردی می تواند برای از بین بردن این شکاف به وجود آید. توسعه یک الگوی شایستگی گ

 مختلفی را شامل می شود که برای ایجاد و تایید یک الگو لازم هستند. 
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 اقداماهداف 

 (CBTتدوین مدل بالندگی حرفه ای اساتید، مدیران و کارکنان دانشگاه فرهنگیان بر مبنای الگوی شایستگی )

 اهداف جزئی

 دانشگاه فرهنگیانتدوین مدل شایستگی عمومی اعضای هیئت علمی، مدیران و کارکنان  .1

 تدوین مدل شایستگی تخصصی اعضای هیئت علمی، مدیران و کارکنان دانشگاه فرهنگیان .8

 اعتبار سنجی مدلهای شایستگی عمومی و تخصصی اعضای هیئت علمی، مدیران و کارکنان  .3

 شناسایی  و اعتبار سنجی نشانگرهای رفتاری شایستگیهای استقرار یافته و اعتبار یابی آن .4

 سازی و تدوین ملاکهای ارزیابی شایستگیهای حرفه ای تدوین شدهآزمون  .5

 کارکنان و استخراج شکاف آموزشی )آزمون سازی و اجرا(طراحی نظام  ارزیابی شایستگیهای .6

 چرخه شایستگی

 مجموعه ای از چهار مرحله کلان است این چهار مرحله کلان عبارتند از: چرخه شایستگی

  ترسیم شایستگی: 

ترسیم شایستگی آماده کردن سازمان جهت بازنگری بر کلیه شایستگی های لازم برای انجام هدف از 

اهدافش است که به وسیله طرح تجاری سازمان، الزامات پروژه، نیازهای گروه و نیازهای نقش شغلی 

 تعریف می شوند. سطح تخصص لازم برای هر شغلی در این مرحله به خوبی تعریف می شود.

  تگی:یص شایسختش 

تشحیص شایستگی به معنی نمونه ای از وضعیت موجود شایستگی و سطح تخصصی مشابه ای است که 

هر یک از کارمندها دارا هستند. تحلیل شکاف مهارت نیز در این مرحله ضروری است تا شکاف بین تعداد 

ی های لازم برای و سطح شایستگی هایی که کارکنان دارای آن هستند در مقایسه با تعداد و سطح شایستگ

 سازمان با توجه به نقش شغلی آنها، تعریف شوند.

  توسعه شایستگی: 

هدف از توسعه شایستگی برنامه ریزی فعالیت های است که منجر به پوشش دادن شکاف بین وضع موجود 

ل و مطلوب گردد. به صورتی که سطح شایستگی هایی کارکنان را بر اساس دو مرحله قبلی و تجزیه و تحلی

 شکاف مهارت، افزایش دهد. 
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  نظارت بر شایستگی: 

در آخرین مرحله هدف نظارت بر شایستگی ها است یعنی ارزیابی مداوم نتایج تحقق یافته، بوسیله مرحله 

 توسعه شایستگی می باشد.

 

 اساتید منابع انسانی، دوره های آموزشی و طراحی و تدارک بانک اطلاعاتی 

است از تدوین بانک اطلاعاتی جامع از اساتید، کارکنان و مدیران دانشگاه هدف از این فعالیت عبارت 

فرهنگیان، بانک اطلاعاتی جامع از مدرسان دوره های آموزشی، و بانک اطلاعاتی جامع از دوره های 

 آموزشی مورد نیاز دانشگاه فرهنگیان می باشد.

 

 طراحی برنامه های توسعه فردی بستر سازی و  

 های نیاز ارزیابی خصوص در مستمر فرایند یک ای حرفه و شغلی توسعه یا و فردی هدف از توسعه

 دانش، خصوص در که کند می کمک فرایند این است.  ها این نیاز رفع برای ریزی برنامه و فرد هر آموزشی

 آموزشی و تحصیلی پیشرفت فردی، و ارتقا برای و کنید فکر کارکنان و اساتید های موفقیت یا و عملکرد

 قدم برای و ارزیابی را پیشرفت میزان مرتب که برنامه توسعه فردی توسط سیستمی .نمایید ریزی برنامه آنان

همان برنامه توسعه فردی  که فرایند این سازی می شود. مستند گذاری پایه کند، می ریزی برنامه بعدی های

 فرد هر پیشرفت فرایند و نموده مشخص خود را های اولویت که کند می کمک سیستم به و پرسنل است به

تدوین برنامه توسعه فردی در قالب فرایند زیر  .بردارد افراد از حمایت برای مثبتی های قدم و کرده پایش را

 صورت می گیرد.

 تعیین هدف 

 تدوین نقشه برای رسیدن به هدف 

 ارزیابی نقشه ای که ترسیم کرده ایم 

 ثبت و نشان دادن مسیری که پیمودم 

 زمان بندی مسیر حرکت 
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  یدر ج ت توسعه منابع انسان یریادگییفرصت ا یو اجرا یزیربرنامه ،نیازسنجی، طراحی

هدف از این فعالیت عبارت است از طراحی و اجرای برنامه های آموزشی از قبیل، سمینار، همایش، هم 

ه با هدف افزایش دانش، اندیشی، دوره های آموزشی کوتاه مدت و بلند مدت و اردوهای آموزشی. ک

نگرش و مهارت اساتید، کارکنان و مدیران دانشگاه فرهنگیان در راستای انجام مطلوب وظایف و فعالیت ها 

 صورت می گیرد.

 نیازسنجی آموزشی: 

بر اساس الگوی مفهومی حاکم بر دانشگاه فرهنگیان نیازسنجی آموزشی بر مبنای رویکرد شایستگی محور 

احصا نیازهای آموزشی از طریق ارزیابی فاصله بین شایستگیهای موجود و مطلوب و گیرد و  صورت می

 .  استخراج شکافهای آموزشی صورت می گیرد

 طراحی آموزشی:

بر اساس نیازهای احصا شده از فرایند ارزیابی شکاف های آموزشی که توسط مرکز سنجش صلاحیت های 

 حصا شده از سایر معاونت ها صورت خواهد گرفت.حرفه ای صورت می گیرد و یا نیازهای آموزشی ا

 اجرا: 

اجرای برنامه های آموزشی با استفاده از شیوه های گوناگون و در سه قالب آموزشهای کلاس محور، 

 آموزشهای مجازی و آموزشهای تلفیقی صورت می گیرد.

 ارزشیابی آموزشی

مبنای الگوی پاتریک و در چهار سطح واکنش ، ارزیابی نتایج و اثربخشی برنامه های آموزشی دانشگاه بر 

یادگیری؛ رفتار و نتیجه صورت می گیرد و تلاش می گردد بسترهای ارزیابی نرخ بازگشت سرمایه نیز مورد 

 توجه قرار گیرد.

 بالندگیصدور گواهینامه ارزیابی دستاوردهای آموزشی و 

چهار دسته و از نظر ارزش به چهار دسته گواهینامه های بالندگی حرفه ای از نظر ماهیت و موضوع به 

ای با توجه به ماهیت و موضوع فرصت ارائه شده به چهار دسته  شوند. گواهینامه بالندگی حرفه تقسیم می

 زیر تقسیم می گردد.

 "ای عمومی بالندگی حرفه"(1) 
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 "علمی-ای تخصصی بالندگی حرفه"( 8) 

  "شغلی-ای تخصصی بالندگی حرفه"( 3)

  "ای بهبود مدیریت دگی حرفهبالن"( 3) 

 ای از نظر ارزش به چهار نوع زیر تقسیم می گردد.  های بالندگی حرفه گواهینامه

گیری فعال و مستمر  سطح اول: گواهینامه حضور فعال است و شرط صدور آن حضور و بهره  : گواهینامه1

 در زمان ارائه فرصت بالندگی است. 

ه یادگیری است. صدور این گواهینامه مشروط به شرکت فراگیران و کسب سطح دوم: گواهینام  : گواهینامه8

هایی است که توسط ارائه دهنده فرصت بالندگی)مدرس/سازمان مجری و...( و/یا  نمره قبولی در آزمون

 ای معاونت ارزیابی، نظارت و تضمین کیفیت طراحی شده است.  های حرفه مرکز سنجش صلاحیت

ای  ای در این آیین نامه به معنای دستیابی )فرد( به مجموعه ای: صلاحیت حرفه فه: گواهینامه صلاحیت حر3

های بالندگی به  گیری از فرصت ها و نگرش کسب شده، پس از حضور فعال و بهره مکفی از دانش، مهارت

های موضوعیدر فرد ایجاد کرده باشد. شرط صدور این گواهینامه  حدی است که صلاحیت کافی در حوزه

ها در رفتار و عملکرد شرکت کنندگان و بازتاب واقعی آن در  د و مشاهده آثار عینی این صلاحیتوجو

 واحدهای مربوط دانشگاه فرهنگیان است 

های بعد از  های بالندگی و فعالیت : گواهینامه ویژه: این نوع گواهینامه با توجه به میزان اثربخشی فرصت4

گیری از  رط صدور این گواهینامه وجود و مشاهده آثار عینی بهرهشود. ش ها صادر می حضور در این فرصت

های بالندگی در رفتار و عمل شرکت کنندگان است و در هر مورد به صورت جداگانه تعریف می  فرصت

 شود. 
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 نقشه راه
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 مقدمه

آن موجب آسیب های ارزیابی نظام های دایر از زیرساخت های مهم توسعه محسوب می شود که بی توجهی به  یکی دانشگاه

 .گرددمی ذینفعان  رضایتو  ، برنامه هااهدافناپذیری در مسیر تحقق  جبران

های مذکور  همواره در سطوح مختلف و به شیوه های گوناگون به دنبال اصلاح نظام دفتر نظارت، ارزیابی و تعالی سازمانی

 انجام اصلاحات از یک سو، اجتناب استقرار و تثبیت دانشگاه،در شرایط  .تضمین کیفیت فرایندها و فعالیت های آنها می باشد

موجبات اتلاف  ، تحقق کیفیت ودن مسیرناپذیر و از سویی دیگر تکلیف تلقی می شود؛ عدم اصلاح آن علاوه بر کند نم

 چشم اندازسندتحقق مطلوب شکاف میان وضع موجود و  موضوعو این  سرمایه های مادی و معنوی دانشگاه می گردد

 به دنبال خواهد داشت.دانشگاه 

 دانشگاه اندازچشم سند تحقق اهداف  کسب اطمینان از صحت فرایند برنامه ریزی و مدیریت اجرای برنامه ها در راستای

و به طور خلاصه تضمین کیفیت نظام دانشگاه مهمترین  های نظارت و کنترل ا و شیوهکارآمدسازی و هماهنگی ساختاره،

 هدف متصور برای دفتر نظارت، ارزیابی و تعالی سازمانی خواهد بود.

 نظارت و ارزیابی دانشگاه برنامه های عملیاتی دفتر

 دانشگاهیی نظام ها مؤلفهارزیابی   -1

 ارزیابی کیفیت عملکرد معاونت ها، حوزه های تابعه و پردیس ها و مراکز تابعه دانشگاه -2

 اتوماسیون/ مکالمات تلفنی/ رضایت ارباب رجوع/ حضوروغیاب کارکنان(نظام پاسخگویی( 

 ارزیابی میران تحقق سند راهبردی، سیاست ها و  برنامه های سالانه دانشگاه  -3

 میزان تحقق مؤلفه های بهبود و تحول نظام اداریارزیابی  -4

 ارزیابی کیفیت عملکرد نیروی انسانی دانشگاه - 5

 تابعه یاز واحدها یو مورد ژهیو یها یابیارز -6

 سهیرئ أتیمصوبات ه یدر اجرا تیموفق زانیم یها یابیارز 

 های تابعه ارزیابی عملکرد کمیته های تخصصی نظارت، ارزیابی و تضمین کیفیت، در حوزه 

  سنجش میزان توفیق کمیته ها و کارگروه های تخصصی دانشگاه )کمیته اقتصاد و بهره وری، ستاد بودجه، کمیته ساماندهی فضا، تجهیزات و

 نیروی انسانی و...(
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 یی نظا  دانشگاهها مؤلفهارزیابی 

ی نظام ها یخروجساز  بر عملکرد و زمینه مؤثری ها مؤلفهی دانشگاه، ارزیابی ها یخروججدای از ارزیابی 

دانشگاه از اهمیت به سزایی برخوردارند که ارزیابی هر یک نقش مهمی در آگاهی از چگونگی سازوکار 

نظام دارد. در این رابطه چندین عنصر از درجه بالایی از اهمیت برخوردارند که مدیران، مدرسان )اعضای 

یادگیری، خدمات -روزی، فرایند یاددهی ، کارکنان، سرپرستان شبانهی(علم ئتیهعلمی و مدرسان غیر  هیئت

از  منظور بهسازمانی دارای اولویت است. نکته قابل توجه در این فرایند، ارزیابی  -پشتیبانی و فرایند ساختی

منظور ارائه  ی دانشگاه است و نه ارزیابی بهها تیفعالچگونگی کارکرد هر یک از عناصر در پیشبرد 

، جهت ها یابیارزهای شخصی. به این معنا که نتایج حاصل از این نوع  گیری وردهای فردی برای نتیجهبازخ

که ارزیابی  درصورتی شود یمدر کار دانشگاه استفاده  مؤثرقضاوت در زمینة درجه کیفیت هر یک از عناصر 

 علمی هیئت، ارتقای اعضای ارزیابی عملکرد کارکنانمنظور بازخوردهای فردی هر یک از عناصر )همانند  به

یا نمره دهی مدرسان به دانشجویان جهت برای گذراندن یک درس مشخص( در روال مرسوم اداری یا 

ی ارزیابی همچون ها فراوردهجهت بررسی سایر  ها یابیارزنتایج حاصل از این . از ردیپذ یمآموزشی انجام 

( و ممیزی کیفیت استفاده efficiencyی )(، کارایeffectiveness(، اثربخشی )monitoringنظارت )

 خواهد شد.

 اصلی سؤالات

حال، در  ی نظام دانشگاه فرهنگیان دارای تنوع زیادی است. بااینها مؤلفهمطرح شده در ارزیابی  سؤالات

 در این ارزیابی را بدین صورت فهرست نمود: طرح قابل سؤالات نیتر مهم توان یمنگاهی 

  از صلاحیت لازم برای احراز سمت مدیریت برخوردار هستند و  ها سیپردآیا مدیران مراکز و

 فعالیت مؤثری را در زمینه ارتقای کیفیت واحد خود داشته باشند. اند توانسته

 ی لازم برای تدریس و ها تیصلاحعلمی(  علمی و اعضای غیر هیئت آیا مدرسان )اعضای هیئت

ریزی جهت ارتقای  اشکالاتی جهت برنامهپژوهش را برخوردارند و در صورت وجود نقص، چه 

 آنان لازم است.

 .آیا کارکنان شاغل در دانشگاه فرهنگیان )به تفکیک رسته شغلی( کیفیت مناسبی برخوردارند 

 سازی دانشجویان  کیفیت لازم برای آماده حائزیادگیری جاری در دانشگاه  -آیا فرایندهای یاددهی

 است؟

 باشد؟ مؤثروانسته است فرایندهای آموزشی پشتیبانی نموده و خدمات پشتیبانی تا چه اندازه ت 

 مورد استفاده  مؤثرطور  تا چه اندازه فضا و تجهیزات برای پیاده نمودن سایر فرایندها مهیا شده و به

 ؟ردیگ یمقرار 
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 مدل مف ومی

ی نظام گرفته ی دانشگاه فرهنگیان از رویکرد سیستمی ارزیابها مؤلفهچارچوب مورد استفاده در ارزیابی 

را مورد  ها یخروج، فرایندها و ها یورودطور منظم عناصر موجود در یک نظام متشکل از  که به شده است

 .دهد یمارزیابی قرار 

 استفاده کنندگان از نتایج

حال  . بااینروند یمی نظام دانشگاه به شمار ها مؤلفهمدیران ارشد و برنامه ریزان جزء کاربران نتایج ارزیابی 

مخاطبان خاص خود را خواهد داشت. به عنوان مثال، ارزیابی مدرسان  سؤالاتطور مشخص، هر یک از  هب

 ی ضمن خدمت مورد نیاز است.ها دورهیی جهت آموزش در ها یستگیشامشخص خواهد نمود که چه 

 طرح اولیه

یان، ارزیابی صورت ی نظام دانشگاه فرهنگها مؤلفهبر اساس تصمیمات مراجع تصمیم گیر در زمینه اولویت 

 .شود یمپذیرفته 

 مراحل

  ی نظام دانشگاهها مؤلفهاولویت یابی 

  ی ارزیابیها شاخصتدوین 

 تهیه و اعتباریابی ابزارهای ارزیابی 

 گردآوری اطلاعات 

 تحلیل و ارائه گزارش ارزیابی 
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 ها و مراکز تابعه دانشگاه سیتابعه و  رد یعملکرد معاونت ها، حوزه ها تیفیک یابیارز
 

پیوسته در  هم طور به در نظام دانشگاه در ساختاری سازمانی به مؤثری ها مؤلفه، هر یک از  نگر کلاز نگاه  

ای واحدهای دانشگاه فرهنگیان در قالب ارزیابی مرکز و پردیس یکی از  . لذا ارزیابی موسسهاند ارتباط

. در عرصه ارزیابی، گرایش رو به افزایشی رود یمی ارزیابی دانشگاه فرهنگیان به شمار ها حالت نیتر جذاب

حال، پیشینه و تجربه ارزیابی نشان داده است که توجه  بندی واحدهای آموزشی وجود دارد. بااین در رتبه

و رفتارهای  ها برداشتسوءساز  نیازهای ارزیابی نه تنها نتایجی را به همراه نداشته بلکه زمینه نکردن به پیش

نامناسب بعدی نیز خواهد بود. بدین منظور پیشنهاد شده است که از در فرایند دو گامی ابتدا ارزیابی درونی 

آمیز این مرحله، فرایند اعتبارسنجی  انجام شده و در صورت انجام موفقیت مؤسساتو  ها گروهدر سطح 

 انجام پذیرد.

 اصلی سؤالات

  ( به عنوان یک کل از وضعیت مناسبی ها سیپرددانشگاه فرهنگیان )مراکز و آیا واحدهای سازمانی

 برخوردارند؟

 در صورت وجود مشکلات چه مشکلات شایعی در بین واحدهای سازمانی دانشگاه مشاهده شده است؟ 

  ی دانشگاه فرهنگیان قابل ارائه ها سیپردی ارزیابی مراکز و ها شاخصچه استانداردهایی برای هر یک

 ؟است

  ای در هر یک از  ی دانشگاه فرهنگیان از چه درجهها سیپردبر اساس اجرای اعتبارسنجی مراکز و

 ی ارزیابی برخوردارند؟ها مؤلفه

 مدل سنجش

ای خواهد بود که در گام اول ارزیابی درونی  مدل اعتبارسنجی روش مورد استفاده در ارزیابی موسسه

در گام بعد ارزیابی بیرونی با مشارکت خود مراکز و انجام پذیرفته و  مؤسساتتوسط خود  واحدها

 .ردیپذ یمانجام  ها سیپرد

 استفاده کنندگان از نتایج

. بازخورد نتایج روند یمی دانشگاه فرهنگیان اولین مخاطبان نتایج این ارزیابی به شمار ها سیپردمراکز و 

ی دانشگاه قرار گرفته تا با شناخت نقاط قوت و ضعف خود ها سیپرداین بررسی در اختیار مدیران مراکز و 

با توجه به استانداردهای دانشگاه فرهنگیان نسبت به رفع یا کاهش مشکل در جهت بهبود امور اقدام نمایند. 

با بررسی  توانند یمگذاران و برنامه ریزان ستادی دانشگاه فرهنگیان نیز  علاوه بر این، از نگاه دیگر، سیاست

ی کلی ها برنامهآگاه شده و در  ها سیپردی رایج در بین مراکز و ها یینارساج و به صورت فرانگرانه از نتای

 قرار دهند. مدنظررا  ها آن
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 مراحل

  ی آموزشیها کارگاهی دانشگاه با ارزیابی درونی از طریق ها سیپردآشنا ساختن مراکز و 

  ی دانشگاهها سیپردبررسی نتایج ارزیابی درونی تدوین شده توسط مراکز و 

  ی دانشگاه برای اجرای ارزیابی بیرونیها سیپردهمراه ساختن مراکز و 

  ی دانشگاهها سیپردی ارزیابی مراکز و ها شاخصتدوین و اعتبار یابی 

  ی دانشگاهها سیپردی ارزیابی مراکز و ها شاخصاستانداردسازی 

  ی دانشگاهها سیپرداجرای اعتبارسنجی مراکز و 

 ی ارزیابیها مؤلفهبر اساس  ها سیپردبندی مراکز و  و درجه تحلیل نتایج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 محیط، روابط و برنامه ها نمای سازمانی:

 طرح ریزی استراتژیک

 (8و مدیریت منابع و مصارف )

 (1رهبری )

 (3))اساتید/ کارکنان/ دانشجویان( مشتری محوری

 (5تمرکز بر منابع انسانی )

 نتایج 

 (7و دستاوردها )

 (6مدیریت فرآیند )

 (4اطلاعات و تحلیل و مدیریت دانش)
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 سالانه دانشگاه یها و  برنامه ها استیس ،یتحقق سند راهبرد انزیم یابارزی
اسناد بالادستی هر سازمانی به عنوان چراغ راه و دور نما و افق آن سازمان ترسیم کننده مسیر حرکت و 

رصد و ارزیابی میزان تحقق و دستیابی به آن، اهداف بلند مدت و در دسترس آن خواهد بود و به تبع آن 

هم مدیریت تضمین کیفیت شده از الزامات م برنامه های قصدهمچنین همسو سازی اقدامات انجام شده با 

یکی  سالانه دانشگاه یها و  برنامه ها استیس ،یتحقق سند راهبرد انیزممی باشد. لذا برنامه پایش مستمر 

اقدامات ، رت، ارزیابی و تعالی سازمانی است تا ضمن انجام اصلاحات بهنگامدیگر از اولویت های دفتر نظا

  اهداف انجام گیرد.جهت ترغیب و تضمین تحقق تشویقی و تنبیهی 

 اصلی سؤالات

 تا چه اندازه  برنامه های تصویب شده سالانه حسب تقویم اجرایی در زمان مقرر به انجام رسیده است؟ 

  بهره وری سازمان را فراهم نماید؟ ی زمینهاست توانسته تا چه میزان اهداف، برنامه ها و سیاست های دانشگاه 

  تنظیم و پیگیری می گردد؟ اسناد فرادستی دانشگاه  برنامه ها در راستای تا چه میزان 

 مدل ارزیابی

که  رود یمی متنوعی برای ارزیابی به کار ها مدلبسته به اینکه چه نوع انتظاری از ارزیابی ارائه شده باشد 

پذیری خود  و یا ارزیابی از توجیه ماتیتصمبودن  مؤثرطوری که اجرا شدن مصوبات یا  . بهتواند یم

ی ها مدلی ارزیابی از ها مدلبنابراین، ؛ کند یمی تصمیم گیرنده هر یک مدل متناسبی را ایجاب ها گروه

 .باشند یمگرا تا تصمیم گرا متفاوت  هدف

 

 فرایند دوار سنجش عملکرد سازمان1

شناسایی 
 شاخص ها

طبقه بندی 
 شاخص ها

تعیین عوامل 
 کلیدی

تعیین نشانگرها 
و گویه ها با 
 عوامل کلیدی

طراحی   
پرسشنامه و 

جمع آوری داده 
 ها

پردازش، تحلیل 
و بازنگری 

عوامل کلیدی 
 موفقیت
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 استفاده کنندگان از نتایج

ارزیابی کاربران نتایج خواهند بود. بدین شکل که نتایج به آنان با توجه به ماهیت ارزیابی، سفارش دهندگان 

، مدیران کل، مدیران ارشد و ها کارگروه، ها معاونتشامل  توانند یم. سفارش دهندگان ارزیابی گردد یماعلام 

 غیره باشند.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 فصل چهارم: نقشه راه دفتر نظارت، ارزیابی و تعالی سازمانی
 

 یب بود و تحول نظا  ادار یتحقق مؤلفه ها زانیم یابیارز
نظر از نوع فعالیت، اندازه، ساختار و یا میزان کامیابی در تأمین اهداف سازمانی خود، نیاز  سازمانی صرفهر 

ها و راهبردهای کسب  و کار خویش  به مدلی دارد که براساس آن میزان موفقیت خود را در نیل به آرمان

 گیری قرار بدهد. مورد سنجش و اندازه

ها برای سنجش میزان قرار داشتن در مسیر تعالی  هت کمک به سازمانهای تعالی سازمانی ابزاری ج مدل

کنند تا با مقایسه وضع موجود و مطلوب  ها کمک می  ها به سازمان سازمانی و رشد متوازن هستند. این مدل

ها( و بررسی علل  ها )عارضه ها را شناسایی و سپس براساس این تفاوت ال یا مطلوب( تفاوت خود )ایده

 سازی وضع موجود را تعیین و آنها را اجرا نمایند. های بهینه حل ها راهوقوع آن

وری و برتری در  جایزه کیفیت، بهره 130دهد که در حال حاضر حدود  ها نشان می در این میان بررسی

باشند تا از این طریق ضمن  ها می سطح جهان وجود دارد. جوایز مبنایی مناسب برای خودارزیابی سازمان

 یابی بپردازند. ی خود، اصطلاحاً به عارضهارزیاب

 

 اهداف مدل های تعالی سازمانی

  به خاطر نقش « مدیریت کیفیت»و تاثیر در « کیفیت محصولات و خدمات»افزایش آگاهی از اهمیت

 مهم آنها در افزایش قدرت رقابتی؛

 بازار؛ تشویق و ترغیب خودارزیابی سیستماتیک در قالب معیارهای معین و همچنین شناخت 

 همکاری نزدیک بین سازمانها در زمینه طیف وسیعی از موضوعهای غیرتجاری؛ 

 اجرای از حاصل منافع و کیفی موفق های¬ترغیب تسهیم و تبادل اطلاعات درباره استراتژی 

 فوق؛ استراتژیهای

  و به کارگیری موفق مدیریت کیفیت؛« برتری کیفی»افزایش آگاهی از الزامات دستیابی به 

  (.145، شماره 1323)مجله تدبیر،« مدیریت کیفیت»ترغیب سازمانها در اتخاذ فرآیند بهبود 

 

 مزایای مدل تعالی سازمانی

 این مدل از فرآیندهای سازمانی سیستماتیک و فراگیر برخوردار است .  .1

 نسبت به تغییر و تحول و نیازهای ذی نفعان واکنش سریع دارد.  .8

 . دارد ای¬ان توجه ویژهبه نتایج کسب شده توسط سازم .3

 ارزیابی مبتنی بر واقعیات است.  .4

 . دهد¬مشارکت گسترده کارکنان در انجام امور را مد نظر قرار می .5

 . است شناسائی قابل مدل این در بهبود های¬نقاط قوت و زمینه .6
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 زبان مشترک مدیریت و کارکنان را فراهم می کند.  .7

 ار گیری ابزار الگو برداری صحیح صورت می گیرد. تبادل تجربیات درون و بیرون سازمان با بک .2

 شود. -به منظور سر آمد کردن سازمان از روش خود ارزیابی استفاده می .0

 محرکی برای یادگیری های فردی و سازمانی است.  .10

 نشان دادن تصویری واقعی از کیفیت فعالیتهای سازمان  .11

 شناسایی حوزه های تمرکز فعالیتهای بهبود  .18

 های بهبود در چارچوبی واحدساماندهی طرح .13

 

 اصول و مفاهی  اساسی و بنیادین

 نتیجه گرایی یعنی جهت یابی در اثر .1

 تعالی ، دستیابی به نتایجی است که رضایت کلیه ذینفعان سازمان را در بر داشته باشد. .8

 مشتری گرایی یعنی تمرکز بر مشتری ) مشتری محوری ( .3

 های مطلوب مشتری است .¬تعالی، خلق ارزش .4

 رهبری و ثبات در مقاصد .5

 تعالی ، رهبری دوراندیش و الهام بخش ، همراه با ثبات در مقاصد است . .6

 مدیریت بر مبنای فرآیندها و واقعیت ها .7
 . است پیوسته هم به و مرتبط های واقعیت و فرآیندها ، سیستمها از ای¬تعالی ، مدیریت سازمان از طریق مجموعه .2

 توسعه و مشارکت کارکنان .0

 ، حداکثر نمودن مشارکت کارکنان از طریق توسعه و دخالت دادن آنها در امور است .تعالی  .10

 یادگیری ، نوآوری و بهبود مستمر .11

تعالی ، به چالش طلبیدن وضع موجود و ایجاد تغییر به منظور نوآوری و خلق فرصت های بهبود  .18

 با استفاده از یادگیری است .

 توسعه همکاری با شرکای تجاری .13

 وسعه و حفظ همکاری هایی است که برای سازمان ارزش افزوده ایجاد می کند .تعالی ، ت .14

 مسئولیت اجتماعی سازمان .15

تعالی ، فراتر رفتن از چاچوب حداقل الزامات قانونی است که سازمان در آن فعالیت میکند و  .16

 تلاش برای درک و پاسخگویی به انتظارات ذینفعان سازمان در جامعه است
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 دانشگاهمنابع انسانی عملکرد کیفیت ارزیابی 

دوره اي، رسمی و اغلب مكتوب از عملكرد شغلی كاركنان است، كه به  ارزيابی عملكرد به عنوان يك ارزيابی     

و اعطاي پاداش به آنها،  ساعیگيرد. شناخت كاركنان  منظور دستيابی به اهداف مختلف مورد استفاده قرار می

هدف اصلی . ايجاد انگيزه براي بهبود عملكرد آنان و ساير كاركنان، از جمله علل اصلی ارزيابی عملكرد می باشد

تا آنها بتوانند  می باشداطلاعات ضروري درباره نيروهاي شاغل در سازمان  بهمديران دسترسی  اين فعاليت

 ردن ارتقاء كمی و كيفی كاركنان اتخاذ نمايند.تصميمات بجا و لازم را در جهت بالاب

رصد تحقق اهداف سازمانی از طريق سنجش عملكرد و همچنين كارآيی و اثربخشی هر سازمانی از اصول      

به منظور سنجش ميزان تحقق اهداف سازمانی و افزايش بهره وري، عملكرد اصلی پويايی سازمان است لذا 

الانه به صورت منظم و براساس شاخص هاي عمومی و اختصاصی مورد كارمندان در دوره هاي مشخص س

ارزيابی قرار خواهد گرفت كه نتيجة آن در ارتقاء اثر بخشی، بهره وري، افزايش كيفيت خدمات، پاسخگويی در 

 مقابل عملكرد، رضايت ذينفعان  و برخورداري از مزايا و ساير موارد لحاظ خواهد شد.

 

 اهداف برنامه :
 ای اهداف توسعه اجرایی -اداریاهداف 

 مستند كردن تصميمات مربوط به كاركنان -

 تعيين تكاليف و وظايف -

 شناسايی عملكرد ضعيف -

 تصميم در مورد اخراج يا نگهداري -

 اعتبارسنجی ملاكهاي انتخاب -

 هاي آموزشی ارزيابی برنامه -

 گيري در مورد پاداش و جبران خدمات تصميم -

 مقررات قانونیاجراي  -

 ريزي پرسنلی برنامه -

 اقدامات اصلاحی -

 فراهم آوردن بازخورد عملكرد -

 شناسايی نقاط قوت و ضعف فردي -

 تشخيص عملكرد افراد -

 كمك به شناسايی اهداف -

 ارزيابی ميزان دستيابی به اهداف -

 شناسايی نيازهاي آموزشی فردي -

 شناسايی نيازهاي آموزشی سازمانی -

 يت ساختار قدرتتقو -

 بهبود ارتباطات -

 اي براي كمك مديران به كاركنان فراهم آوردن زمينه  -

 

 مدل مف ومی برنامه :
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 : آثار ومزایای حقوقی مترتب بر ارزیابی عملکرد کارکنان 

ميانگين امتياز مكتسبه از مجموع امتيازات شاخص هاي عمومی و اختصاصی در طول دوره، مبناي امتيازدهی براي  .1

 باشد. )با رعايت ساير شرايط( میآيين نامه استخدامی اعضاء غير هيات علمی 55به استناد ماده ارتقاي رتبه كارمندان 

 را كسب می نمايند تعيين می شود. ارزيابی عملكردبالاترين امتياز كارمند نمونه از بين كاركنانی كه  .2

( آيتين نامته   21متاده   2پيوستت دو و) بنتد    1براي احراز يك پايه ترفيع استحقاقی ) ترفيع ساليانه ( به استناد ) ماده  .3

 سقف امتياز ارزيابی سالانه لازم وضروري می باشد . % 07حداقل استخدامی اعضاي غير هيات علمی كسب 

آيتين   22متاده   1سال متناوب بالاترين امتياز واحد را كسب نمايد به استناد بند پنج  سال متوالی ياسه  عضوي كه در .4

با تائيد مديريت امور اداري وتصتويب هيتات اجرايتی     ازيك تا سه پايه تشويقینامه استخدامی اعضاي غير هيات علمی 

 برخوردار می شود . 

 گروه های هدف:
ت علمی دانشگاه از جمله كارمندان رسمی ،پيمانی ، قراردادي املكرد شامل كليه اعضاي غير هيگروه هدف ارزيابی ع      

می باشد. شاغلين دانشگاه  كه درگروه مديران پايه ، مديران ميانی ، كارشناسان ، مدرسان وكاركنان خدمات و پشتيبانی 

 طبقه بندي می شود می بايست فرمهاي مربوط به خود را در زمان مقرر تكميل نمايند. 

دیران م مدیران میانی

 پایه)عملیاتی(

کارکنان خدمات و  مدرسان  کارشناسان

 پشتیبانی
  معاونين سازمان

 مركزي دانشگاه 

  مديران كل و معاونين

 مدير كل 

  روساي پرديس 

  روساي واحد هاي

 تابعه 

  رئيس اداره در

سازمان مركزي 

 دانشگاه 

  سرپرستان شبانه

 روزي 

  معاونين پرديس 

در كنان تمامی كار

از جمله سطوح مختلف 

كارشناسان مسئول و 

كارشناسان در اين دسته 

 قرار می گيرند

 32-33سالدر ارزيابی 

مدرسان نيز طبق فرم 

( ارزيابی  4هاي شماره )

 می شوند.

  نيروهاي خدمات و

 پشتيبانی

 

 معیار های سنجش ارزیابی عملکرد : 

 :امتیاز ( 06)شایستگی های محوری)عمومی(( الف

است كه زمينة تسهيل تحقق عملكرد اختصاصی آنها را فراهم  منابع انسانیمعيار هاي مشترك ارزيابی عملكرد محور عمومی، 

مطابق با آيين نامه نظام ارزشيابی وياكمی  با نظر مسئول ما فوق بصورت كيفی )طيف( مربوط هر يك از نشانگر هاي. نمايد می

  امتياز دهی می شوند. كاركنانعملكرد 
 

 امتیاز (: 06)شایستگی های خاص ( ب

می  ف آنهايها، برنامه ها و شرح وظا معيار اصلی سنجش عملكرد كاركنان در مأموريتنشانگرهاي اختصاصی        

نشانگر هاي اختصاصی ارزيابی، بر اساس  .كه طبق قانون و مقررات مبناي ارزيابی عملكرد آنها قرار می گيردباشد؛

گردد.بدين گونه كه برنامه عملياتی هريك از واحدها تبديل به  برنامه عملياتی و شرح وظايف افراد تهيه و تدوين می

شاخصهاي قابل سنجش در خصوص هريك از كاركنان بر اساس شرح وظايف و امور محوله می شود و ارزيابی كننده 

 غيير آن با رعايت مقررات اقدام كند . می تواند نسبت به ت
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 استفاده کنندگان از نتایج

. روند یمی استانی  دانشگاه فرهنگیان اولین مخاطبان نتایج این ارزیابی به شمار ها سیپردسازمان مرکزی مدیریتها و  

بازخورد نتایج این بررسی در اختیار مدیران مربوطه در  دانشگاه قرار گرفته تا با شناخت نقاط قوت و ضعف خود با توجه 

به استانداردهای دانشگاه فرهنگیان نسبت به رفع یا کاهش مشکل در جهت بهبود امور اقدام نمایند. علاوه بر این، از نگاه 

با بررسی نتایج و به صورت فرانگرانه از  توانند یمن ستادی دانشگاه فرهنگیان نیز گذاران و برنامه ریزا دیگر، سیاست

 قرار دهند. مدنظررا  ها آنی کلی ها برنامهآگاه شده و در  ها سیپردی رایج در بین مراکز و ها یینارسا
 

 از واحدهای تابعه ویژه و موردیهای ارزیابی 
 

ی ها استیسی مشخص و یا ها برنامه،  مواقعی نیاز به کسب اطلاعات در زمینه ها یابیارز علاوه برسایر

ی دیگر نقشه راه ارزیابی قابل دستیابی ها بخشاست. این شکل از شواهد ارزیابی در فرهنگیان دانشگاه 

یع حال، گستره مصادیق این ارزیابی بسیار وس . بااینطلبد یمنیست و لذا شیوه خاص خود را برای ارزیابی 

بنابراین، ارزیابی ؛ گردد یمو غیره  ها نامه ، آئینها کارگروهو  ها تهیکمی جاری، ها برنامهبوده که شامل ارزیابی 

مصادیق این قسم  .شود یمانجام  مدیران ارشد سازماننیاز احساس شده  بنا برموقعیتی بوده و  ،در این شکل

 از ارزیابی می تواند شامل موارد ذیل و مشابه گردد:
 سهیرئ أتیمصوبات ه یدر اجرا تیموفق زانیم یها یابیارز 

 ارزیابی عملکرد کمیته های تخصصی نظارت، ارزیابی و تضمین کیفیت، در حوزه های تابعه 

  سنجش میزان توفیق کمیته ها و کارگروه های تخصصی دانشگاه )کمیته اقتصاد و بهره وری، ستاد بودجه، کمیته ساماندهی فضا، تجهیزات و

 نیروی انسانی و...(

 محوری راهبری و ایجاد زیرساخت های استقرار نظام ارزیابی هر یک از موضوعات. 

 نظارت و ارزیابی هریک از موضوعات محوری و رصد روند آن ها و تحلیل هر موضوع. 

 


