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١- چكيده: 
تعيين شاخص براي سنجش كيفيت تلاشهاي عينيت يافته در دانشگاه ها و مراكزآموزش عالي 
به كمك مدل سازي رياضي از نوع خطي،با مولفه هاي اثرگذار بر اقدامات آموزشي ، پژوهشـي و 
ــوان  خدماتي كه انجام مي دهند ، هدف محوري گزارش جاري است. در فرآيند مدلسازي به عن
ــوس اثـر گذاركـه،   يك مبناي اوليه درقالبي ساده ،علاوه بردرنظر گرفتن مولفه هاي مقداري ملم
بطورمرسوم در ارزيابي هاي سنتي مطرح بوده ، به ويژگي هاي بــا ارزش كيفـي و غـير ملمـوس 
ــژگـي هـاي غـيرخطي احتمـالي  نيزتوجه شده است. در كارهاي بعدي ديگر محققين ، مدل با وي

نيزقابل بررسي است. 
ــنجي اوليـه بـه صـورت  تعيين ميزان شدت دخالت مولفه ها نسبت به هم، با استفاده از نظرس
مصاحبه هاي دلفي گون، وسپس درقالب قياس عوامل مورد بررسي به صورت دوبــه دوبـا روش 
ــگاهي رشـته هـاي مختلـف در تـهران  ا.اچ .پي.١ انجام گرفته است. درفرآيندمطالعه،اساتيددانش
وشهرستانها، با تجربه كاري چند دهه درهريك از سه محورآموزش،پژوهش،خدمــات  مديريـت 

مراكز آموزش عالي،به مدد طلبيده شده اند. 
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٢- بيان موضوع  
ــي ازمتوليـان اصلـي تربيـت وتـامين  وزارت علوم،تحقيقات وفناوري درعرصه كنوني،يك
ــن نهادنسـبت بـه آمـوزش وپـرورش،  نيروي انساني كارآمد و موردنيازكشوراست.شايدنقش اي
ديگرنهادمتولي ،در راستاي  تامين وعرضه مستقيم نيروها اهميت وسهم بيشتري بيابد. دربررسي 
ــه ،پژوهشـگران  هاي مربوط به عملكرد مجموعه سازمان هاي تربيت كننده نيروي انساني جامع
ــم مقايسـه  بدنبال متغييرها و شاخصهايي بوده اندكه بتوان برآن اساس اين نهادها رانسبت به ه
ــــداري١ انـــد،همچـــون تعـــداد  كــرد(٣،٢،١). شــاخص هــايي كــه اكــثرا ازنــوع مق
اساتيد،مقدارامكانات،تجــهيزات و تسـهيلات موردنيـازآموزش وگونـه هـايي نظـيرمورد توجـه 
ــايلات  قرارگرفته اند. درمواردي كه ابعاد سنجشي به ويژگي هاي ذاتي ودروني نيروي انساني،تم
ــوده اسـت،از  وانگيزش هاي او ارتباط پيدامي كرده،چون موضوع به سهولت قابل اندازه گيري نب
آنها حذر گرديده است.درتطبيق نيروي انساني با ماموريت هاي اجرايــي كـه بـه او محـول مـي 
ــه كسـب  گردد،نيز قالبا راهكارهاي ساده تر وميان بر٢،چون سنجش براساس مدرك تحصيلي ك
نموده است،مبنا قرارگرفته و توانايي هاي فردي وثمر تلاشها كمتر مورد توجه عميق قرار گرفتــه 
ــت گرفتـن عـلاوه  اند.هزينه هاي سرسام آور برنامه هاي آموزشي٣نيروهاي كار پس از به خدم

برگواهي برنابجا٤ بودن آنان،حكايت از همين برخورد در سنجش نادقيق نيروي كاردارد. 
ــي خـيزدهمچون،آيـااين شـاخصها تمـامي  دربررسي اين گونه تلاشها، سوالاتي چند برم
ــيرند؟آيـاعملكرديك نهادآموزشـي را مـي تـوان  فرآيند وعملكردهاي انجام گرفته رادربرمي گ
ــوزش عـالي؛نـيروي  صرفابامعيارهاي مقداري اندازه گرفت؟آيا گروه هاي چند گانه فرآورده آم

ــس كننـده رخداددرمـرز هـاي   انساني،ثمرانديشه افراددرقالب مقالات،كتب،ديگرابزارهاي منعك
دانش وآگاهي،نيزخدمات گوناگوني كه به جامعه عرضه  مي كنند، دراين ارزيابي هابه حق مورد 
ــوان باعنـايت بـه تلاشـهاي پژوهشـي انجـام گرفتـه در زمينـه  عنايت قرارمي گيرند؟ آيامي ت

ارزيابي،مبادرت به افزايش درجه صحت٥ سنجش ها كرد؟ 
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ـــو درتعييــن شــاخص هــاي سنجشــگر  آنچـه دربررسـي جـاري بعنـوان نگـاهي ن
عملكردهادردنشگاههاوموسسات آموزش عــالي مطـرح اسـت ، اسـتفاده ازابزارهـاي رده بـالاتر 
سـنجش  رخدادهـا وراي نگـاه صرفـامقداري،بلكـه حركـت بسـمت رده هـاي بالاترارزيـــابي 
ياكيفيت،انعطاف١،تنوع ،نوآوري٢ (٤)و غيره  است.اين تلاش كه درقالب يك كارميداني گروهي 
ــي ازطـرح نيازسـنجي نـيروي انسـاني  به سفارش سازمان مديريت وبرنامه ريزي درقالب بخش
ــاي  متخصص وسياست گذاري توسعه منابع انساني كشورانجام پذيرفته، تلفيقي است از متغييره
كيفي و كمي براي ايجاد بهبوددرفرآيندارزيابي.اين رويكــرد،نگـاهي متعـامل ازنقطـه نظرعوامـل 
درون وبرون سازماني با نوعي تفكر سيستمي رادرجهت امكان دستيابي به نتايج ارزيابي واقعيــت 

گراترمطرح كرده است. 
 

٣- چه ابعادي سنجيده مي شوند ؟ 
سنجش عملكردهادرميدان موردمطالعه كه دربرگيرنده نهادهاي مرتبط باآموزش عــالي 
ــا ايـن پرسـش آغـازمي شـودكه ، برونـداد يـك نظـام آمـوزش عـالي عمدتـا شـامل  است ب
ــهادهاي تربيـت  چيست؟بررسي مستندات انتشاريافته درباب نقش وماموريت هايي كه از اين ن

كننده نيروي انساني مي رود رادر اين زمينه ها مي توان دسته بندي نمود: 
ــاي دانـش آموختگـان،ونيزرضـامندي پژوهشـي ايجـاد شـده  ـ كفايت،شايستگي٣ وتوانمندي ه

درفضاي آموزشي، 
ــه توسـط اعضـاء هيئـت علمـي،كاركنـان و  ـ ميزان اثربخشي٤ و كارآيي تحقيقات انجام پديرفت

دانشجويان،ونيزانعكاس موثرآنان، درجهت حل معضلات روي در روي جامعه، 
ــالي بـه  ـ مطلوبيت خدماتي كه درگشودن معضلات به اشكال گوناگون از سوي نظام آموزش ع

جامعه عرضه مي شوند. 
ــيرد كـه،  براي شناسايي عوامل اثر گذار،نظام آموزشي درقالب مدلي مد نظر قرار مي گ
ــهده دارد روي  طيفي از درون دادها را دريافت نموده،وبسته به وظايف وماموريت هايي كه به ع
ــه آنـها ارزش افـزوده و،ثمركاررادرقـالب خروجـي هـاي  آنان اثر گذارده،وبه اشكال گوناگون ب
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ــر يكـايك محورهـاي  چندگانه و مشهود وغيرمشهودي انعكاس مي دهد. اگر عناصر تاثيرگذار ب
ــناختي از  اشـاره شـده درفـوق بصـورت مجزاونـيزتركيبي موردبررسـي قـرارگـيرند، زمينـه ش
عناصردخيل دركيفيت نظام آموزش عالي باديدي ارگانيستي پديد خواهند آورد.درنظــرگرفتـن 

علت ومعلولها نوعي حالت پويايي به اين روش برخــورد خواهـد دادتـا نسـبت بـه روش هـاي  
مرسوم سنجش مكانيستي قابليت اطمينان١ بيشتري را سبب گردد.دراين فرآيندكــار،بـه عنـوان 
ــرد، از عواملـي كـه  نمونه،بجاي سنجش صرفاتعدادطرحهاي تحقيقاتي بعنوان يك شاخص عملك
منجربه كاهش ياافزايش انگيزه اعضاء هيئت علمــي درارايـه واجـراي طرحـهاي تحقيقـاتي مـي 

شوندنيزاستفاده مي شود. 
بجاي تعدادفارغ التحصيل به عنوان يك شاخص،بنوعي كفايت عملكردي٢ آنان درقالب 
ــيزان يـا  مهارتها،نگرشهاوارزش هاييكه باخودبه بازاركارعرضه مي كنندنيزتوجه مي شود.بجاي م
ــايت هـاي  تعدادموردخدماتيكه به بازاركار عرضه مي شود ،به رويه ها،تجهيزات وتسهيلات وكف

ارزشي خدمات ارايه شده نيز توجه مي گردد. 
ــت هـاي  درشرايطي كه درزمينه هاي مختلف علمي ازمبدلها٣براي كسب اطلاع ازواقعي
تغيير يافته استفاده مي شود،ونتيجه حاصل ازتغييرات درمبدل، بجاي دگرگونــي هـاي  رخ داده 
ـــابي پيشــين  در متغيـير اصلـي بـهره بـرداري مـي شـود ،منطقـي اسـت درروش هـاي  ارزي
تغييرايجادكرد(٥) وتاثير زير مولفه ها را نيز در بررسي مد نظر داشت . مشاهده مــي شـود كـه 
بجاي انجام كنترل روي معيار هايي كه نشانه كيفيت ازديدمشتري هستند،مبادرت بــه هدايـت 
ــارتي بجـاي انجـام كنـترل از هدايـت  عواملي مي شودكه برآن متغييرهاتاثيرمي گذارند.  به عب

استفاده شده وثمرهاي موردنظرنيزحاصل مي شود(٤). 
ــه عنـوان  تشحيص داده شد كه،بجاي اينكه تعداددانشجويان معدل بالاي تربيت شده ب
يكي ازشــاخص هـاي مرسـوم ارزيـابي عملكرداسـتفاده شـود،عنـاصروعواملي كـه درپيشـرفت 
تحصيلات دانشجويان موثراندرانيزموردتوجه قرارداد.درواقع منطقي بــه نظرمـي رسـد،متناسـب 
ــت هـاو كيفيـت هـا بـراي حصـول  باروندهاي رشد فن آوري درزمينه هاي گوناگون،تلفيق كمي
ارزيابي مدنظر قرارگيرند.بعبارتي  ساده تر،وجه مميزه اين رويكردارزيابي را مي توان فعالانه نگاه 

كردن به عناصرتامنفعلانه نگريستن به عوامل اعلام نمود. 
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٤- متغييرهاي مورد توجه درمطالعه 
ــون برنتـايج برونـدادي اشـاره شـده  براي كسب اطلاع ازچگونگي دخالت عوامل گوناگ
ــراگيرتـاثيرگذاربركـارآيي  درفوق،چهار محور اساسي درالگوي نظري تحقيق بعنوان متغييرهاي ف

نظام آموزش عالي درنظرگرفته شده اند: 
الف: ابعادي كه مربوط به فرهنگ سازماني١ يا بستره اصلي اندكه، تلاشهاي آموزشي برآن تكيه 

دارد، 
ب: ويژگي هايي كه كارآيي تحصيلي راتحت تاثير خويش قرار مي دهند، 

ج: آن مجموعه متغييرهاي اثر گذاري كه،مربوط به بروندادوثمرتلاشهاي تحقيقاتي آموزش عالي 
تلقي مي شوند و 

د: ديگرمتغييرهايي كه نقش زير ساختي ايفا كرده وبربرندادها اثر مي گذارند. 
ارتباط ساختاري عناصرچندگانه فوق درشكل١درقالب نمودارمفهومي سيستم ارزيابي به 
ــوزش  نمايش درآمده است.  بطوري كه مشاهده مي شود،فرهنگ سازماني و زيرساخت هاي آم
ــاثيرگذارنـد.ابعادخدمـاتي  عالي هردوبركارآيي تحصيلي دانش آموختگان وتحقيقات دانشگاهي ت
بعنوان طيف ديگري ازفرآورده هاي دانشـگاهي بـه همـراه تلاشـهاي تحقيقـاتي منعكـس شـده 
است.مولفه ها از ديداثــرگـذاري بركفـايت عملكـردي موسسـات آمـوزش عـالي مـورد توجـه 
ــهارگانـه اشـاره شـده واثـرگذاربركيفيـت  قرارگرفته اند .ارتباط علت ومعلولي بين گروه هاي چ

عملكردها،درآموزش عالي درشكل ١ به تصوير كشيده شده است. 
تحقيقات و خدمات 

كارآيي تحصيلي 
 

ــوزش  برونداد نظام آم عوامل زيربنايي فرهنگ سازماني
عالي 

 
عوامل رضامندي 

دانش آموختگان       پژوهشي
 

شكل١: نمودارمفهومي فعل انفعالات دخيل در بروندادهاي متنوع دانشكٌاهها ومراكز آموزش عالي. 
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٥-  بررسي نحوه عملكردمولفه هاي اثرگذار 
الف: فرهنگ سازماني 

ــازمان اسـت(٤،٥)،الگـويي ازارزشـهاوباورهاي  فرهنگ سازماني كه به واقع شخصيت س
مشترك است كه ، بــه اعضـاء سـازمان معنـي ومفـهوم بخشـيده،بـراي رفتارآنـان درسـازمان 
دستورالعملهايي رافراهم مي آورد. در واقع بستره كار در سازمان ،فرهنك سازماني اســت.مقولـه 
هايي همچون رضامندي شغلي،فرهنگ مديريت ، فرهنگ كار،فرهنگ ارتباطــات،فرهنـگ دينـي 

همگي ازمولفه هاي تشكيل دهنده اين فرهنگ خواهندبود(٧). 
ــالب فرهنـگ كـار ازاجزايـي  براساس مستندات علمي انتشاريافته،عملكردكاركنان در ق
همچون انضباط اداري، انضباط اجتماعي، انضباط اقتصادي، مسئوليتپذيري، كــارداني، خلاقيـت، 
نـوآوري،كـارآفريني و خطـرپذيـري بعنـــوان مولفــه هــاي شــاخص تــر تشــكيل شــده 
است.عملكردمديريت نيزدرقالب سازماندهي،برنامــه ريـزي،كنـترل،ارزشـيابي،همـاهنگي ونظـام 
ــي قـابل ارزيـابي اسـت . رضـامندي شـغلي بـه عنـوان مولفـه ديگـير كـه كيفيـت  پاداش ده
ــي دهـد،خودنـيز متـاثر ازعنـاصري اسـت  عملكردنيروي انساني را به شدت تحت تاثير قرار م

همچون:ماهيت وحجم كار،محيط كارو سرپرستي مربوطه. 
ــرد كـه دانشـجودرآن بـه  تنوع عوامل اشاره شده در فوق بستره أي را ايجاد خواهد ك
ــن١  كسب توانمندي هاي علمي پرداخته،مدرس ضمن عرضه آموخته هاوتجارب خويش به تكوي
آنهاپرداخته،كاركنان بتوانند درآن به وظايف محوله خويش بپردازند. بانگاهي نظام مند٢ به فعل 
ــت كـه،فرهنـگ سـازماني  وانفعالات اشاره شده وارتباط تنگاتنگ همگي اين عوامل، مي توان گف
ايجادكننده محيط مناسب براي كار، تحصيل ، تدريس و تحقيق تلقي مــي شـود. ارزيـابي آن بـا 
شاخص هاي مناسب وقابل دستيابي ،مي تواند نشانه هايي ازنحوه عملكردسيســتم را بـه تصويـر 

بكشد. 
 

ب: كارآيي تحصيلي  
ــاثراز عوامـل عديـده أي  كارآيي دانشجوچه درعرصه نظري،وچه اجرايي را مي توان مت
ديد.توانمندي وي  در ارتباط بامسئوليت،جاي گيري مناسب شغلي و هرآنچه كه بتوان به عنوان 
شاخصهاي ارزش گذار بــر كيفيـت فـارغ التحصيـلان درنظـرگرفـت، درگرومديريـت مناسـب 

                                      
 Development ١

 Systematic ٢
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دانشگاهي،ارتباط در دانشگاه،رضامندي شغلي استادو كاركنان و مــواردي از ايـن  قبيـل اسـت. 
ــده انـدرا، نـيز بـه  علاوه برآن  مي توان به برخي عوامل ديگركه درجدول١به تصوير كشيده ش

عنوان شاخصهايي كه بركارآيي تحصيلي دانشجواثرمي گذارنداشاره نمود. 
 

جدول ١: عوامل مورد توجه در بررسي شاخص هاي تعيين كننده كيفيت وكارآيي تحصيلي دانشجو. 
 مولفه هاي اثرگذاربرشاخص برگزيده شده براي سنجش كارآيي تحصيلي  شاخصهاي ارزيابي رديف
سن،خلاقيت،هوش،عزت نفس،منبع كنترل،انگيزش،سوابق تحصيلي،اعتمادبه نفس ويژگي هاي فردي  ١ 
تحصيلات پدر،تحصيلات مادر،شغل پدر،شغل مادر،روابط عاطفي والدين،سطح ويژگي هاي خانوادگي٢ 

معيشت،گسيختگي١ خانوادگي 
سن،تحصيلات،سابقه تدريس،تجارب اجرايي،مشكلات عاطفي،مديريت  ويژگي هاي مدرس ٣ 

آموزش،علايف شخصي،حس مسئوليت  
توانايي ايجاديادگيري،تسلط برمطالب درسي،فن بيان،استفاده ازوسايل روش تدريس ٤ 

آموزشي،پاسخگويي به سوالات  
كسب ثروت وشهرت،علاقه شخصي،رقابت،يافتن شغل مناسب،كسب علم  انگيزش ٥ 
كتابخانه،سايت رايانه،امكانات كارگاهي،امكانات آزمايشگاهي،وسايل كمك امكانات آموزشي ٦ 

آموزشي،ابعادارگونوميكي٢ 
كاربرد،به روزبودن،مفهوم بودن،كميت،كيفيت،كاربردي بودن،جذابيت محتوي٣ آموزش ٧ 

داشتن،ايجادكشش  

 
ج: عناصردخيل در كيفيت نظام آموزش عالي درزيرساخت شاخه تحقيقات 

عوامل متعددي مي توانند برروي رضــامندي پژوهشـي وايجـادانگيزه دراعضـاء هيئـت 
علمي  درانجام تحقيقات گوناگوني كه توسط آنان انجام مي شودتاثيربگذارند.به استناد مستنداتي 
كه در مراجع علمي تا كنون اتشار يافته ودردسترس محقق قرار گرفتند، ايــن طيـف از عوامـل 
ــه ايـن عوامـل مـيزان  رامي توان نظيرموارد منعكس شده در جدول ٢ دسته بندي كرد.مجموع
رضامندي و در واقع بودونبودبسترمناسب براي انجام پژوهش توســط اعضـاء هيئـت علمـي يـا 

دانشجورا نمايان مي سازند. 
 

                                      
 Seperation ١

 Ergonomy,HumanFactors ٢

 Content ٣
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جدول ٢: عوامل اثرگذاربررضامندي پژوهشي و ايجادانگيزه اعضاء هيئت علمي. 
عوامل اثرگذار رديف
همكاري وباورمسئولين دانشكده ها ودانشگاه درانجام تحقيق ١ 
همكاري واحدهاي درون دانشگاهي ٢ 
همكاري واحدهاي برون دانشگاهي ٣ 
پراكندگي ساختمانهاي دانشكده ها و موقعيت جغرافيايي آنها ٤ 
تعريف و تعيين سياست هاي پژوهشي ٥ 
عدم اولويت هاي پژوهشي ٦ 
 ارتباط تعريف شده با سايردانشكده ها و موسسات آموزشي و پژوهشي ٧ 
برگزاري سمينارها و همايش هاي علمي،تخصصي-پژوهشي ٨ 
انجمن هاي علمي ٩ 
ارتباط با بازاركاروموسسات تخصصي وپؤوهشي ١٠ 
تخصيص بودجه وحق التحقيق مناسب ١١ 
حمايت ازپژوهشگران ١٢ 
شفافيت درمراحل داوري ١٣ 
تسهيلات و خدمات پژوهشي ١٤ 
اشتغالات موازي اعضاء هيئت علمي ١٥ 

 
د: زيرساختها 

ــرگذاربركـارآيي واثربخشـي فـرآورده هـاي دانشـگاهي  ازديگرعوامليكه بعنوان موارداث
ــها،ميـادين تجربـه،امكانـات رايانـه  بايدموردتوجه قرار گيرند،امكانات، تاسيسات،كلاسها،كارگاه

اي،وسعت دانشكده هاودانشگاه و مواردي از اين خانواده را مي توان ذكر نمود. 
 

٦- ارتباط بينابيني عوامل 
ــروه عوامـل مرتبـط و دخيـل بـا مكـانيزم و فرآينـدي خـاص  درواقع هريك ازچهارگ
ــن عوامـل بقـدري اسـت كـه،  برعملكردآموزش عالي وبروندادهاي آن تاثيرمي گذارند.تعدد اي
ـــتگي١ونيزشــبيه  ضـرورت دارد بـامنطقي معيـن مبـادرت بـه طبقـه بنـدي،تشـخيص  همبس
سازي٢دخالت آنان درثمركلي نمود.مثلافضاي ســبز دانشـگاه را مـي تـوان بعنـوان يـك عـامل 

                                      
 Correlation ١

 Simulation ٢
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موثربركيفيت آموزشي نيروهاي گوناگون فعال درمحيط دانشگاه نام بــرد.شـدت تـاثيرونحوه آن 
ازجمله ابعادي است كه،بايد به آن با بهره گيري از راهكارهاي مقداري و كيفي عنايت داشت. 

ــن  اينكـه تـاثيرگـذار بركيفيـت و  استاد به عنوان ركني جدي از نهادآموزش عالي،ضم
كارآيي تحصيلي دانشجو خواهدبود،خودمتاثرازفرهنگ هــاي مديريتـي،كـار وارتبـاطي درمحيـط 
ــد  كـاري خودخواهدبـود .ايـن مـوارد نـيز رضـامندي شـغلي وي را تحـت الشـعاع قرارخواهن
داد.امكانات پژوهشي كه دانشگاه در اختياراستادقرارمي دهد،مــي تواندبـه عنـوان عـامل تعييـن 
كننده ديگري در ارايه تحقيقات ازجانب وي بشمارآيد.وجودامكانات گسترده كتابخانه أي،رايانـه 
ــس  أي،كارگاهي ازجمله ديگرعوامل به شمارمي روند كه براي ارتقاء كيفي وكمي وي درامرتدري
اـي  و تحقيق دخيل خواهد بود.رضامندي پژوهشي اعضاء هيئت علمي و نيز دانشجويان در رده ه
ــتاب دهنـده٢  نـيز  گوناگون را مي توان متاثْر از يك سلسله عوامل كندكننده١ و درعين حال ش
ــي،همكـاري دراجـرا،پشـتيباني مـالي،تـامين  مشاهده كردهمچون، طراحي،داوري،حمايت مديريت

تجهيزات فني،همكاري درواحدهاي دانشگاهي وسايرابعادزيربنايي. 
ــا شناسـايي  به مدددياگرام ارتباطي٣ نمونه ارتباط بين عناصر دخيل دركيفيت عملكرده
ــيري  گرديد.با استفاده از روش تصميم گيري چندمعياره چندمتغيره ،مقايسه هاي دوبه دوبانظرگ
ــد.بخشـي از نتـايج بـه عنـوان  از خبرگان٤ نسبت شدت تاثير عناصر شناسايي شده تعيين گردي

نمونه در جدول ٣ارايه شده است. نتايج درقالب نمره ١٠٠٠ سنجيده شده اند. 
  

                                      
 Retarder ١

 Accelerator ٢

 Relevent Diagram ٣

 Experts ٤
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جدول٣: طيفي ازنتيجه نظرات مقايسه اي اهميت تاثير عوامل گوناگون درسنجش كيفيت تلاشها درآموزش 

عالي . 
١- سنجش كفايت دانش آموختگان با: 

 ٢٩٧ ١-١ فرهنگ سازماني حاكم برآنها ٥٤٠ ١-٣ كارآيي تحصيلي آنان
 ٠,٠٢٤AHP ميزان ناسازگاري نتايج در ارزيابي با روش ١-٢ زيرساخت هاي مربوطه   ١٦٣

٢- سنجش ميزان كفايت خدمات دانشگاهي با: 
 ٢٥٠ ١-٢زيرساخت ها ٧٥٠ ١-١فرهنگ سازماني

٣- سنجش كفايت تحقيقات دانشگاهي از طريق: 
 ٢٥٠ ١-٢زيرساخت ها ٧٥٠ ٣-١رضامندي پژوهشي

ميزان ناسازگاري٠,٠ 
١-١ فرهنگ سازماني: 

 ١٨٢ ١-١-١ فرهنگ مبتني بر عملكرد مديريت ٤٢٦ ١-١-٣رضايت شغلي
 ١١٢ ١-١-٢ فرهنگ ارتباطات مبتني برارزشهاي اخلاقي ١٦٩ ١-١-٥ فرهنگ كار

ميزان ناسازگاري٠,٠٧  ١١١ ١-١-٤ ارزش هاي ديني
١-٢ مولفه هاي تشكيل دهنده زيرساختها وشدت اهميت آنان در اثرگذاري 

 ١٥٠ ١-٢-١هيات علمي ١٥٩ ١-٢-٥خدمات علمي و اجرايي
١-٢-٩امكانات رايانه اي ٨٦  ١٢٩               ١-٢-٦اطلاع رساني و ارتباطات
١-٢-٢دانشجو ٧٨  ٧٩               ١-٢-١٠امكانات و تجهيزات آموزشي
 ٦٨               ١-٢-٣تاليفات هيات علمي              ٧٨           ١-٢-١٢خدمات رفاهي
 ٤٦                ١-٢-٤ساعات تدريس                            ٥٣           ١-٢-٧وضعيت عمراني و تاسيساتي

              ١-٢-٩وضعيت بهداشتي              ٣٨           ١-٢-١١فوق برنامه ٣٧ 

 
ميزان ناسازگاري٠,١ 

١-٣ سنجش كارآيي تحصيلي دانشجويان : 
 ٢٢٢ ١-٣-١ويژگي هاي فردي ٢٨٩ ١-٣-٧انگيزش
 ١٣١ ١-٣-٣ويژگي هاي مدرس يا مربي ١٣٣ ١-٣-٢ويژگي هاي خانوادگي

 ٨٠ ١-٣-٦محتوي آموزش ٩٤ ١-٣-٤روش تدريس
ميزان ناسازگاري٠,٠٨  ٥١ ١-٣-٥امكانات و تجهيزات آموزشي

١-١-١مولفه هاي فرهنگ مبتني برعملكرد مديريت: 
                     ١-١-١-٥انگيزش               ٣٢٥        ١-١-١-٢سازماندهي                ١٥٦ 

 ١٢٠ ١-١-١-٤تصميم گيري ١٢٨                     ١-١-١-٣رهبري
 ١٠٠ ١-١-١-٧نظارت وكنترل ١٠٦                    ١-١-١-٦ارتباطات

ناسازگاري٠,٠٤  ٦٥ ١-١-١-١-١برنامه ريزي
١-١-٢ فرهنگ ارتباطات مبتني برارزشهاي اخلاقي: 

 ١٥٣ ١-١-٢-٧شرح صدر ٢٠٣ ١-١-٢-١وفاق و همدلي
 ١٠٥ ١-١-٢-٣تحمل اختلاف سليقه ١١٨ ١-١-٢-٩شجاعت درابراز عقيده
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 ٨٩ ١-١-٢-١اعتمادمتقابل ١٠٤         ١-١-٢-٨حقيقت گويي
 ٧٤ ١-١-٢-٢سادگي و صميميت ٨٨ ١-١-٢-٥تواضع و فروتني

ميزان ناسازگاري٠,٠٩  ٦٦ ١-١-٢-٤حسن خلق
١-١-٣ رضايت شغلي: 

 ٣٠٧ ١-١-٣-٤نحوه سرثرستي ٣٤٠ ١-١-٣-١ماهيت ونوع كار
 ١٠٤ ١-١-٣-٣بهداشت محيط كار ١٦٣ ١-١-٣-٥گروه كار

ميزان ناسازگاري٠,٠٤  ٨٧ ١-١-٣-٢حجم كار
١-١-٤ فرهنگ ارزش هاي ديني: 

 ٢١٠ ١-١-٤-٣توكل ٢٢٢ ١-١-٤-١تقوي
 ١٥٠ ١-١-٤-٤اخلاص ١٦٩ ١-١-٤-٧ولايت ثذيري
 ٨٠ ١-١-٤-٥توجه به بيت المال ١٠٤ ١-١-٤-٦توجه به شعائرديني ومذهبي

ميزان ناسازگاري٠,٠٨  ٦٥ ١-١-٤-٢امربه معروف ونهي ازمنكر
١-١-٥ فرهنگ كار: 

 ١٨٣ ١-١-٥-٨ريسك ثذيري ٢٧١ ١-١-٥-٦خلاقيت و نوآوري
 ١١٧ ١-١-٥-٣وجدان كاري ١٥٠ ١-١-٥-٥كارداني
 ٤٩ ١-١-٥-٩ايثاروازخودگذشتگي ٩٦ ١-١-٥-٤مسؤوليت ثذيري
 ٤٨ ١-١-٥-٧تعاون و همكاري ٤٩ ١-١-٥-٢انضباط اقتصادي

ميزان ناسازگاري٠,١  ٣٨ ١-١-٥-١انضباط اداري
١-٢-١هيات علمي: 

 ٢١٧ ١-٢-١-٦تعداداساتيدمعروف ٢٣٨ ١-٢-١-٤تعداداستادبا درجه استادي
 ١٣٧ ١-٢-١-٣تعداددانشيار ١٧٩ ١-٢-١-٥تعداداساتيد تمام وقت
 ٧٣ ١-٢-١-١تعدادمربي ٧٩ ١-٢-١-٢تعداداستاديار

 ٣١ ١-٢-١-٧تعداداساتيدشاغل به تحصيل درخارج ازكشور               ٤٥             ١-٢-١-٨تعداداساتيدثاره وقت
ناسازگاري٠,٠٤ 

١-٢-٢ دانشجو: 
 

١-٢-٢-٩تعدادمقالات دانشجويي ئاث شده درنشريات خارجي٣٠١) ١-٢-٢-٨تعدادمقالات دانشجويي چاپ شده درنشريات 
داخلي١٤٨ 

١-٢-٢-٦ثروؤه هاي جنبي انجام شده توسط دانشجويان        ١٣٢ )   ١ -٢-٢-٥ميزان استفاده دانشجويان از منابع            ١٢٦ 
 ٩٣ ٩٨)     ١-٢-٢-٧تعدادمقالات تهيه شده دانشجويي ١-٢-٢-٤تعداددانشجويان با معدل بالا
 ٢٨ ٥٣)     ١-٢-٢-٣تعداددانشجويان مشروطي ١-٢-٢-١معدل نسبي دانشجويان در هرترم

٢٢)      ناسازگاري٠,٠٤  ١-٢-٢-٢تعداددانشجويان اخراجي
١-٢-٣ تاليفات انجام شده توسط اعضاء 

 
هيات علمي: 

 ١٧٩ ٣٦٢)       ١-٢-٣-٦تعدادكتاب ترجمه شده ١-٢-٣-٧تعدادكتاب تاليف شده
 ١١٣ ١-٢-٣-٣تعدادمقالات ئاث شده در مجلات معتبرخارجي١٥٧)١-٢-٣-١تعدادمقالات تاليف شده

 ٧١ ٨٠)       ١-٢-٣-٤تعدادمقالات ئاث شده درمجلات معتبرداخلي ١-٢-٣-٥تعدادكتاب ويرايش شده
٣٨)                          ميزان ناسازگاري٠,٠٦  ١-٢-٣-٢تعدادمقالات ترجمه شده
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١-٢-٤ ساعات تدريس: 
 ٢١٦ ١-٢-٤-٦دروس تخصصي ٣٥٢ ١-٢-٤-٣دروس ارشد و دكتري
 ١٠٥ ١-٢-٤-٤دروس كارگاهي و آزمايشگاهي ١٦٨ ١-٢-٤-٢دروس كارشناسي
 ٧٢ ١-٢-٤-٥دروس عمومي ٨٨ ١-٢-٤-١دروس اختياري

ميزان ناسازگاري ٠,٠٢ 
١-٢-٥ خدمات علمي و اجرايي: 

١-٢-٥-١محدوديتهاي اجرايي ومديريتي دراجراي پروژه ها     ١٧٩  ١٨٧ ١-٢-٥-٣خدمات اجرايي درخارج ازدانشگاه
١-٢-٥-٧پروژه هاي مشترك باديگرمراكزاجرايي     ١٢٦  ١-٢-٥-٥پروژه هاي كاربردي درصنعت وجامعه١٥٣

١-٢-٥-٤هيات علمي درامورمشاوره اي خارج دانشگاه١٢١    ١-٢-٥-٦پروژه هاي كاربردي مشترك با ديگردانشگاهها                
 ٨٧

١-٢-٥-٨دوره هاي آموزشي براي مراكز اجرايي وخدماتي٧٧  ١-٢-٥-٢خدمات اجرايي در داخل دانشگاه          
 ٧٠

ميزان ناسازگاري٠,٠٧ 
١-٢-٦ اطلاع رساني و ارتباطات: 

 ١٨٠ ١-٢-٦-٥ ميزان ارتباط با مراكز علمي پژوهشي ٢٣٥ ١-٢-٦-٧ميزان ارتباط با مراكز اجرايي
 ١٤٧ ١-٢-٦-٦ميزان دسترسي به اينترنت براي اساتيد ١-٢-٦-٣دسترسي به اينترنت دانشجويان درمقاطع مختلف١٦٦
 ١٠٤ ١-٢-٦-٤دريافت اطلاعات مرتبط بارشته تحصيلي ١١٤ ١-٢-٦-٢كيفيت اتصال به اينترنت

ناسازگاري٠,٠٩   ٥٤ ١-٢-٦-١كلاسهاي آموزش كاربردي
١-٢-٧ وضعيت عمراني و تاسيساتي: 

 ١٣١ ١-٢-٧-٩تعداداتاق براي اعضاء هيات علمي ١-٢-٧-١٢نسبت فضاي دردسترس خوابگاهها١٥٨
 ٨٤ ١-٢-٧-٨رعايت ابعادارگونوميكي               ١٠٦           ١-٢-٧-٦ مساحت فضاهاي غيرآموزشي
 ٧٥ ١-٢-٧-٣فاصله دانشكده هاازمراكزعلمي وصنعتي ٧٨ ١-٢-٧-١١سلف سرويس ها

٧٠           ١-٢-٧-٥ وسايل حمل ونقل بين دانشكده هاوخوابگاهها                 ١-٢-٧-١٠اتاق هاي اداري
 ٦٤

١-٢-٧-١٣آمفي تاتروسالن هاي همايش وظرفيت                 ١-٢-٧-٧وسعت فضاي سبز                ٦١
 ٥٩

 ٤٥ ١-٢-٧-٢وسايل حمل و نقل بين دانشكده ها ١-٢-٧-٤فاصله دانشكدههاازخوابگاههاي دانشجويي٤٦
ميزان ناسازگاري٠,٠٩  ٢٣ ١-٢-٧-١فاصله دانشكده ها با يكديگر

 

 
٧-  استفاده از روش شناسي تحليل و طراحي سيستمي جهت تصميم گيري 

     درمنابع علمي مراحل خاصي براي روش شناسي تحليل و طراحــي سيسـتم تصميـم گـيري 
مطرح شده است.چون مي توان با استفاده از اين روشها،وضعيت كيفي عملكردهاي يك سيســتم 
را مورد بررسي قرارداد،وبه تبع آن مولفه هاي اثرگذاربركيفيت را شناخت،منطقي است تصويري 

گذرا ومختصر از مراحل شكل گيري اين ذهنيت مدنظر قرار گيرد.اين مراحل عبارتنداز: 
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ــه دسـتيابي بـه  مرحله اول: تعيين هدف و شناسايي متغيرهاي گوناگون اثرگذاركه دراين مطالع
كيفيت تلاشها ومتغيير هاي آن طيفي هستند كه در جدول٣به آنها اشاره رفت. ابزارهاي خــاص 
ــه  اين مرحله در حين استخراج متغيرها، نمودارعلت ومعلول١ است كه، در منابع علمي موسوم ب
دياگرام ايشي كاوا مي باشد . با استفاده از آن و نظر گروه تصميم گيرندگان و منــابع در سـطوح 
ـي پـردازد. در هميـن مرحلـه، طبقـه بنـدي نمـودن   ١ ، ㈵㜵‰⁔䐊〮〰〲呣ਨ 呪ਯ呔㜠ㄠ呦ਰ⸲㔷㔠〠呄ਭ〮〰呪ਯ〱ㅢ㹔樊⽔吸‱⁔昊㈮㌴㈲㜠㔸⸴ⴵ愰ㄵ搾㠳愰ㄶ昰ㄷ㔠㈵ご昊㈮㤳㐲㔷㔠〠呄ਹ㌴㈵㜵‰⁔䐊㤳㐶‰‱㌮㤸‰ぢ愾〰愷㤱㝡〱㉤㹔樊⽔吱挰〱愷ਯ呔㤲ⴲ呦ਸ〰㔠呔吸‱⁔昊〮㔲㜹‰⁔䐊⠠⥔樊⽔吷‱⁔昊〮㈵㜵‰⁔䐊ⴰ⸰〰㐠呣਼〰挱〰慥〱㕡〱愰〱㘴〵〮〰〹㐹㤱㤶㘼〱戶〱慣〱㙦〱ㄵ㜰㔰⹊㌠〠吠ㄠ呦ਭ  

حـي
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ــاييد هريـك در تصميـم گـيري وابسـته  گيرند و تصميم گيري نيز كاملاَ به ميزان امتياز و ت
است. همانطور كه ذكر گرديد در حقيقت حتي مي تــوان تصميـم گـيري را جـداي از ديگـر 

متغيرها دانست و فقط تصميم گيري را منوط به وجود اين گونه متغيرها يا پارامترها دانست.  
ــه دنبـال شناسـايي تـاثير و طبقـه  مرحله دوم: تعيين ميزان اثرگذاري متغيرها. در اين مرحله ب
ــك از متغيرهـا و پارامترهـاي  بندي ميزان تاثير و همچنين جهت يا جهات تاثيرگذاري هر ي
ــن  شناسايي كننده بر معيارهاي تصميم گيري، اقدام به ترسيم نمودار تاثيرگذاري١ مي شود.اي
ــاثيرگـذاري ناشـي از كليـه متغيرهـاي تصميـم  نمودار در شكل٢ تصوير شده است نمودار ت
گيري، واسطه و معيارهاي تصميم گيري موجود در يك مساله تصميم گيري به همراه روابــط 

تاثيرگذاري ميان آنها را به تصوير مي كشد. 
ــاد، و   ازآنجا كه متغيرها و پارامترهاي شناسايي كننده در اين مساله تصميم گيري نسبتاً زي
روابط ميان آنها نيز اغلب كيفي و فازي مي باشد، و همچنيــن فـرض اسـتقلال پارامترهـا و 
متغيرها از يكديگر نيز در انتخاب مدل ا.اچ.پي مطرح مي باشد، شكل پيچيده و ســردرگـم 
نمودار تاثيرگذاري به نوعي ساده شده است. لازم به ذكر است به جــهت طبيعـت مسـاله 
ــا  تصميم گيري اين ساده سازي الزامي است و تداخل و تاثيرگذاري هاي متداخل پارامتر ه
ــم  يا متغيرهاي تصميم گيري در سطوح پايين متغيرها و پارامترهاي شناسايي شده بر تصمي

گيري تاثير چنداني ندارد. 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                      
 1-  Influance Diagiram
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مرحله سوم: تقسيم بندي مدل استخراجي. در اين مرحله به جهت شناسايي و دسته بندي 
پارامترهاي شناسايي كننده و طبقه بندي و لايه بندي اي كه از ابتدا به استخراج پارامترها و 
متغيرهاحاكم بوده،تصميم گيري براساس پارامترهاي تاثيرگذار از واسطه تعريف مي شود. 
حركت از پايين و آخرين سطح پارامترها و متغيرها به سمت بالا معيارهاي تصميم گيري 

آغاز و مرورمي گردد.با افراد خبره و خصوصاً كساني كه در امور استخراج معيارها و 
پارامترها و متغيرها اشراف دارند مرور شده و در موارد لزوم نيزتعديل مي گردند  در همين 
مرحله با استفاده از جداول مقايسات زوجي، اقدام به جمع آوري ضرايب و اولويت هاي هر 
يك از پارامترهاي تاثيرگذار از سطوح پايين به بالا، به سمت معيارهاي تصميم گيري مي 

شود. 
ــرادي كـه طـرف پرسـش واقـع شـده و جـداول       لازم به ذكر است كه، باتوجه به تعداد اف
ا.اچ.پي،دراين تحقيق براساس نظرات آنان تكميل شده و نيز بررسي اعداد سازگاري١ سيستم، 

ضرايب استخراج شده قابل اعتماد و صحيح شناخته شده اند. 
 

٨-تشكيل مدل رياضي 
ــأثيرگـذاري هريـك نسـبت بـه       بابهره گيري از ضرايب اولويت و مشخص كردن ضريب ت
ــي ريـاضي گرديدتـا، بتـوان براسـاس آن مـيزان  هدف يامعيار اصلي، مبادرت به استخراج مدل
كيفيت كارايي نظام آموزشي را تعيين كرد.درذيل صرف ارتباط رياضي گوني كــه بيـن عوامـل 
ــه ديليـل حجـم  گوناگون شناسايي شده درقالبي خطي درشكل٣تصوير شده ارايه گرديده است.ب
زياد محاسباتي كه براي اين ارزيابي مطرح مي گردد،نرم افزار ويژه اي نيز جهت ورود اطلاعات 
ــه اي كـه اطلاعـات وارقـام مربـوط بـه خويـش را  واعلام نتيجه كيفيت عملكرد در هر موسس

دراختيار قرارمي دهد، طراحي گرديده است. 
 

شكل ٣: ارتباط پارامتري مدل براساس اعدادي كه از بررسي هاي ذوجي كارشناسي حاصل شده است. 

A = f(1,2,3,) = o, 1+o, 2+o, 3
1= 0,297.11 + 0,163.12 + 0,540.13
2= 0,750.21[11] + 0,250.22[12]
3= 0,  31+0,   32[12]+0,    33[11]
 11= 0,182,111+0,112.112+0,426.113+0.111.114+0.169.115

                                      
 1  - Consistancy
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12=0,150.121+0.078.122+0.078.123+0.053.124+0.159.125+0.129.126+0.04
6.127+0.038.128+0.086.129+0.079.1210+0.037.1211+0.068,
12 12
13 = 0.222.131 + 0.133.132+0,131.133+ 0.094.134+ 0.051.135[12 10] +
0.080.136 + 0.289.137
111= 0.056.1112 + 0.156.112 + 0.128.113 + 0.120.1114 + 0.325.1115 +
0.106.1116 + 0.100 . 1117
112 = 0.089.1121 + 0.074. 1122 + 0.105. 1123 + 0.066. 1124 + 0.088. 1125
+ 0.203. 1126 + 0.153.1127 + 0.104. 1128 + 0.118.1129
113 = 0.340.1131 + 0.087.1132 + 0.104.1133 + 0.307. 1134 + 0.163.1135
114= 0.222.1141 + 0.065.1142 + 0.210. 1143 + 0.150. 1144 + 0.080. 1145 +
0.104. 1146 + 0.106. 1147
115 = 0.038.1151 + 0.049. 1152+0.117.1153+0.096.1154+0.150.1155 +
0.271. 1156 + 0.048.1157 + 0.183.1158 + 0.49.1159
121 = 0.073.1211 + 0.079.1212 + 0.137.1213 + 0.238.1214 + 0.179.1215 +
0.217.1216 + 0.045.1217 + 0.031.1218
122 = 0.053.1221 + 0.022.1222 + 0.028.1223 + 0.098.1224.0.126.1225 +
0.132.1226 + 0.093.1227 + 0.148.1228 + 0.301.1229
123 = 0.113.1231 + 0.038.1232 + 0.157.1233 + 0.071.1234 + 0.080.1235 +
0.179.1236 + 0.362.1237
124 = 0.088.1241 + 0.168.1242 + 0.352.1243 + 0.105.1244 + 0.072.1245 +
0.216.1246 + 0.159.1247
125 = 0.179.1251 + 0.070.1252 + 0.187.1253 + 0.121.1254 + 0.153.1255 +
0.087.1256 + 0.126.1259 + 0.077.1258
126 = 0.054,1261 + 0.114.1262 + 0.166.1268 + 0.104. 1264 + 0.180.1265 +
0.147.1266 + 0.235.1267
127= 0.023.1271 + 0.045.1272 + 0.075.1273 + 0.046.1294 + 0.064.1295 +
0.084.1276 + 0.061.1277 + 0.106.1278 + 0.131.1279 +  0.070.12710 +
0.078.12711 + 0.158.12712 + 0.059.12713
128 = 0.281.1981+0.161.1282+0.467.1283+0.090.1284
129 = 0.429.1291+0.142.1292+0.429.129
1210 = 0.147.1210 1+0.070.1210 2 +0.169.1210 3+0.276.1210 4+050.1210
5+0.107.1210 6+0.185.1210 7
1210 1 = 0.085.1210 11+0.141.1210 12+0.128.1210 13+0.034.1210
14+0.163.1210 15+0.59.1210 16+0.044.1210 17+0.078.1210 18+
0.268.1210 19
1211 = 0.119.1211 1 + 0.260.1211 2+0.380.1211 3+0.130.1211
4+0.111.1211 5
مقدار منفرد   = 1212
131 = 0.041.1311 + 0.142.1312 + 999.1313 + 0.143.1314 + 0.113.1315 +
0.110.1316 + 0.060.1317+0.193.1318
132 = 0.212.1321 + 0.116.1322+0.393.1323+0.109.1324+0.060.1325 +
0.106.1326
 133 = 0.034.1331 + 0.043.1332+1332 + 0.036.1333 + 0.113.1334 +
0.055.1335+0.077.1336+0.125.1337+0.226.1338+0.292.1339
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[12] = 22 , [11] = 21 , مقدار منفرد   = 136 , [10 12] = 135 , مقدار منفرد = 134 

[11] = 33 ,[12] = 32   مقدار منفرد = 31 ,
 

٩- جمع بندي : 
دراين گزارش ، با ارايه مدلي خطي بين مولفه هاي كمي وكيفي اثر گــذار بركيفيـت ، راهكـاري 
براي سنجش كيفيت عملكردهاي آموزش ارايه شده است .شاخص هــايي كـه بـه كمـك آنـان 
بتوان عملكردهارا در دنياي واقع ورخ داده مورد سنجش قرارداد،هدف كليليذ اين كار پژوهشــي 
است.علاوه برآن راهكارهــاي جديـد كـه دقـت وصحـت تلاشـهاي انجـام گرفتـه را غنـي تـر 
سازند،فراروي محققين بعدي نهاده شده است. امكان عمق بخشيدن به زيرلايه هاي گونــاگونـي 
كه هريك،با شدت و ضعفي متفاوت بركيفيت اثرمي گذارند نيزدرادامه اين مطالعــه پديدآمـده 

است. 
 

١٠- درادامه مطالعه: 
ــي كـه  بهره برداري از فرآيندهاي تعيين ارزش افزوده١ هرواحد براي تعيين ميزان نقش
ــايي  هرنهاد يا فرد دريك نظام اجرايي به عهده مي گيرد ،نيز مي تواند درزمره راهكارهاي شناس
ــن تلاشـها،هرجـزء سيسـتم ازنظـر  مولفه هاي اثرگذار بركيفيت هراقدام اجرايي تلقي شود.د راي
ــورد بررسـي قـرار مـي  بروندادها٢ و دروندادها٣ ونيز تحولاتي كه دردرون آن اتفاق مي افتند،م
ــي و خوبـي موردسـنجش قـرار  گيرند.يكايك مولفه ها براساس تعريف خط كش هاي كمي،كيف
ــه  گرفته و تا حد امكان به واحدهاي عددي وقابل قياس بدل مي شوند. دراين روش، با عنايت ب
تغييراتي كه درورودي وخروجي هاي يك نظام رخ داده،امكان شناسايي ميزان اثــري كـه از هـر 
ــراي  واحد بجاي مانده پديد مي آيد.به استناد اين آثار ممكن است،مولفه هاي مهم و اثر گذارراب

تصميم گيري ها برگزيد. 
بهره برداري از جداول اقتصادي داده- سـتانده٤ موسـوم بـه لئونتيـف كـه كاربردهـاي 
ــالي  فراگيري درتعيين شدت اثرمولفه هاي اقتصادي يافته اندرا، نيزبه عنوان يك كانديداي احتم
ــرد. بـا ايـن  براي شناسايي عوامل سازنده واثرگذاربركيفيت درآموزش عالي ،نيزمي توان فكر ك
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ــالي ايجـاد مـي  روش براي تعيين سهم ارزشي كه هر قسمت از اجزاء متشكله مركز آموزش ع
كنند اقدام مي شود.باپي گيري تاثيري كه هرجزء متشكله نظام آموزش عالي برروي ساير اجزاء 
ــن  مي گذارند،ممكن است ارزشهايي كه به اشكال گوناگون ايجاد مي شوند را شناسايي كرد.از اي
مسيرمي توان، عوامل اثرگذاردرارزش هــاي همسـوي بـا كيفيـت را شناسـايي كـرد.اسـتفاده از 
ــاملي و  روشهايي علمي آماري همچون اس اي ام١ يا مدلسازي با معادله ساختار يافته ، تحليل ع
ليزرل، براي تعيين طيفي از مولفه هاي احتمالي اثر گذار كه،  به هر دليل در مطالعه كتابخانه اي 
و ميداني از نظر محقق به دور مانده وشدت وضعف دقيقي برآنان تصور نشده اســت ، نـيز مـي 

تواند در دستوركار تحقيقات بعدي قرار گيرد. 
١١- منابع و مراجع: 

١- تعيين شاخص هاي اندازه گيري كيفيت دانشگاه ها ، دكترغفراني وسايرين،موسسه پژوهشــي 
وزارت علوم، ١٣٧٨. 

ــولا،ترجمـه خدايـارابيلي ،  ٢-  ارزشيابي طرحها و برنامه هاي  آموزشي  براي توسعه ، اي.اس.ب
مركز انتشارات موسسه بين المللي روشهاي آموزش بزرگسالان،١٣٧٥. 

ــاء و رتبـه بنـدي سـطح علمـي و پژوهشـي  ٣- بررسي عوامل و شاخصهاي موثردرسنجش ارتق
دانشگاه ها،عبداله آقايي،دانشگاه خواجه نصيرالدين طوسي،دانشكده صنايع ، ١٣٧٨. 

ــه  ٤- بهينه سازي نفوذ فن آوري درسازمان ها ، محمدعلي شفيعا ، سازمان مديريت صنعتي،خان
مديران،١٣٧٩. 

ــايع ، يـزدان  محمـد بيگـي،پايـان نامـه  ٥- تعيين  ميزان اثربخشي آموزشهاي كاربردي درصن
ــي شـفيعا ،  كارشناسي ارشد ، دانشكده صنايع دانشگاه علم و صنعت ايران ،به راهنمايي محمدعل

 . ١٣٧٩
٦- تصميم گيري هاي چند معياره ، محمدجواد اصغرپور ، دانشگاه تهران ، ١٣٧٧. 
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8- Evaluating Management Education, Ho , Arth , Robin , John Whiley &
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