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 دانشگاه آزاد اسلامي 
 

 

  تحقيقفرم پيشنهاد 
 كارشناسي ارشد  ینامهپايان

 

شناسايي و اولويت بندی عوامل اثرگذار بر تکريم كارمندان در مراحل  : به فارسي عنوان تحقيق

 ( AHP AND TOPSISاز خروج از سازمان با رويکرد تصميم گيری چندمعياره )رشد سازماني و بعد 
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 :گروه تخصصي                :نام خانوادگي دانشجو
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 تاريخ ارسال به حوزه پژوهشي واحد: 
 

  تاريخ بررسي وتاييد امور پژوهشي واحد:                                                                             تأييد كارشناس پژوهشي
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 اين فرم با مساعدت و هدايت استاد راهنما تكميل شود. فاً لط توجه:

 

 

 :اطلاعات مربوط به دانشجو -1

 

 .......................... .................:ماره دانشجوييش.................خانوادگي: ...........................امن....نام: ...................................

 ..................... .........................:گروه تخصصي...............رشته تحصيلي: ...............................................................:مقطع

 ..............................: طع جاري........سال ورود به مق.......................................:دانشكدهنام.گرايش:................................

 ......................:......نيمسال ورودي

 ........................................آدرس پستي در تهران...........................................................................................................

 ....................پست الكترونيك:.....  .......... ............. تلفن همراه:......................محل سكونت: .......................ت ثابتلفن 

 .........................................آدرس پستي در شهرستان:...................................................................................................

 ......محل سكونت: ..............................تلفن محل كار: .................................. دورنگار:...........................ثابت تلفن 

 

 اطلاعات مربوط به استاد راهنما: -2

 تذكرات: 

يك استاد راهنما و حداكثر دو استاد مشاور و دانشجويان دوره دكتري  ندتوانميدانشجويان دوره كارشناسي  -

 .توانند انتخاب نمايندحداكثر تا دو استاد راهنما و دو استاد مشاور  مي

سوابق تحصيلي، آموزشي و پژوهشي  كامل مي باشند، لازم است  مدعودر صورتي كه اساتيد راهنما و مشاور  -

حال دفاع شده و يا در  دكتري هايرسالههاي كارشناسي ارشد و نامهپايانست فهر شاملايشان )رزومه كامل( 

و همچنين  به همراه مدارك مربوطه ،اندراهنمايي و يا مشاوره آنرا بر عهده داشته ساتيد مدعو، كه ا انجام

   گردد. ت علمي( ضميمه أ)حكم هي آخرين حكم كارگزيني

از پذيرش پروپوزال، به سقف ظرفيت پذيرش خود توجه نموده و در  ند قبلهست اساتيد راهنما و مشاور موظف -

صورت تكميل بودن ظرفيت پذيرش، از ارسال آن به دانشكده و حوزه پژوهشي و يا در نوبت قراردادن و ايجاد وقفه در 

 كار دانشجويان جداً پرهيز نمايند. 
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 :ی اولاطلاعات مربوط به استاد راهنما
 دانشگاهي                                                                                                                          

 ...    .......................آخرين مدرك تحصيلي ـــــــــــــــ :...................................نام و نام خانوادگي:................................
 حوزوي                                                                                                                           

 ........................................عضو هيأت علمي دانشگاه 
 

  ....... تلفن همراه: ........................................................رتبه علمي(: )م .........  رتبه دانشگاهي......تخصص اصلي:............
 .................................................... :نام و نام خانوادگي به زبان انگليسيمنزل يا محل كار:...................................... تلفن 

 

 احد نحوه همكاري با و
 مدعو  نيمه وقت  تمام وقت

 

 
 اطلاعات مربوط به استاد راهنمای دوم:

 دانشگاهي                                                                                                                          
 ..........    ................آخرين مدرك تحصيلي ـــــــــــــــ :...............................................نام و نام خانوادگي:....................

 حوزوي                                                                                                                           
 ........................................دانشگاه عضو هيأت علمي 

 

  ....... تلفن همراه: ........................................................)مرتبه علمي(:  .........  رتبه دانشگاهي......تخصص اصلي:............
 : ....................................................ام و نام خانوادگي به زبان انگليسينمنزل يا محل كار:...................................... تلفن 

 

 ه همكاري با نحو
 مدعو  نيمه وقت  تمام وقت

 

 
 اطلاعات مربوط به استاد مشاور:

 دانشگاهي                                                                                                                          
 ..........    ................آخرين مدرك تحصيلي ـــــــــــــــ :...................................نام و نام خانوادگي:................................

 حوزوي                                                                                                                           
  ........................................عضو هيأت علمي دانشگاه 

 ........................................... تلفن همراه: ....................)مرتبه علمي(:  .........  رتبه دانشگاهي......تخصص اصلي:............
 

  .................................................... :نام و نام خانوادگي به زبان انگليسيمنزل يا محل كار:...................................... تلفن 
 :كاري وه همنح
 

 مدعو  نيمه وقت  تمام وقت
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 :نامهاطلاعات مربوط به پايان  -4

 

 تحقيق عنوان  -الف

 :به زبان فارسيعنوان  -1
شناسايي و اولويت بندی عوامل اثرگذار بر تکريم كارمندان در مراحل رشد سازماني و بعد از خروج 

 ( AHP AND TOPSISاز سازمان با رويکرد تصميم گيری چندمعياره )

 به زبان انگليسي/)آلماني، فرانسه، عربي(:عنوان   -2

 
Identify and prioritize the factors influencing the employee in respect of 

organizational development and the removal of the Multi Criteria Decision Making 

Approach (AHP AND TOPSIS ( 
نامه خود را به زبان مربوطه در اين بخش درج نمايند و فرانسه و عربي مجازند عنوان پايانبان آلماني،هاي زصرفاً دانشجويان رشتهتذكر: 

 براي بقيه دانشجويان، عنوان بايستي به زبان انگليسي ذكر شود. 

 

.............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................. 

 

 واحد 6: نامهتعداد واحد پايان – ب

 

هاي مجهول و مبهم، بيان متغيرهاي له و معرفي آن، بيان جنبهبه طور كلي )شامل تشريح مسأ اساسي تحقيق لهأبيان مس -ج

 تحقيق( : از مربوطه و منظور

شود و برخلاف ساير منابع ترين دارايي و سرمايه هر سازماني محسوب مينيروي انساني به عنوان بزرگترين و با ارزش

اي است كه فزاينده است و هرگز با ر اينكه با مصرف كردن مستهلك و كاهش نيافته بلكه تنها سرمايهسازماني علاوه ب

)قلي گرددنمايد موجب عملكرد بهتر و بيشتر سازمانها ميمصرف كردن مستهلك نشده بلكه با تجربه و مهارتي كه كسب مي

از توجه به  سازماني از قبيل ورود و رشد و سپس خروج در تمام مراحل طبيعي است كه سازمانها نبايد .( 43؛ ص1332پور،

بها غافل باشد. در واقع در مرحله ورود سازماني مديران بايد به اين فكر باشند كه از انرژي افراد تازه وارد اين سرمايه گران

آوري و ...... استفاده ه وري، افزايش خلاقيت و نوافزايش بهر بعد از مرحله اجتماعي شدن براي پيشبرد اهداف سازماني؛

بلكه از  شودو فراموش  شدهرها نبايد  فكري ومجرب ماهر بعد از مدت معيني )سن بازنشستگي( اين سرمايه هاي نمايند و 

  .(1332)انوري و ابرقويي؛مند شوندتجارب ودانش مفيد آنان در جهت بهبود و بالندگي بهره
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رين مزيت نسبي در دنياي رقابتي آينده نيروي انساني كشورها و سازمانها پيتر دراكر پدر مديريت معاصر معتقد است بزرگت

)اسلام و باشدتر از ارزش افزوده ساير منابع ميها با ارزش. امروزه ارزش افزوده ذهن( 55؛ص1332پور؛)قليخواهد بود

تجهيزات و امكانات  يطهشود كه بسياري از مشكلات امروزي ما در ح. به همين منظور گفته مي(11، ص2553همكاران؛

ترين دارايي هر سازمان و كشوري نيست بلكه در حيطه انسانها است. اگر قبول كنيم كه سرمايه انساني بزرگترين و با ارزش

شود بايد بپذيريم هر چيز كه با ارزشتر و گرانبهاتر باشد به حفظ و نگهداري، مراقبت و مديريت بهتر نيز نيازمند محسوب مي

يكي از وظايف مهم مديران در سازمانها، شناسايي استعدادهاي بالقوه كاركنان خود و فراهم  .(33؛ ص 1333ت، )سعاداست

كردن زمينه هاي رشد و شكوفايي آنان است كه زمينه تحقق هدف مهم و اساسي ارتقاي بهره وري را نيز فراهم مي كند. به 

عملكرد و افزايش بهره وري سازمان بسيار حائز اهميت عبارت ديگر شناخت مسائل انگيزشي كاركنان جهت بهبود 

. همچنين كسب چنين شناختي مي تواند به بهبود كاربرد منابع انساني سازماني كمك (4، ص1333)زاهدي و همكاران؛است

ادله شاياني كند و در جلوگيري از مقاومت كاركنان در مقابل تغييرات، كاهش محدوديت در بازده و مبارزه با ستيز و مج

اي يكي از مشكلات عديده در اين راه كاري كاركنان بايكديگر كمك كند و به ايجاد يك سازمان سودآور منتهي شود

يكي از اقدامات   .(2555)گريزر؛هاي امروزي عدم انگيزه كافي نيروي انساني براي پيشبرد اهداف سازماني مي باشدسازمان

ها حفظ كرامت انساني و تكريم به كاركنان مي باشد كه پس از تكريم ي در سازمانموثر در زمينه افزايش انگيزه و روحيه كار

نياز به احترام از جمله نيازهايي است كه در هر طبقه اجتماعي مطلوب انسان  ارباب رجوعان مورد توجه قرار گرفته است

است براي دستيابي به احترام  آن موجب بروز مشكلاتي خواهد شد. به همين دليل افراد ممكن بوده و احساس كمبود

ها مقوله بسيار مهم در محيط كاري مي باشد كه همانطور در سلسه مراتب در واقع شان انساناقدامات گوناگوني انجام دهند. 

در ايم بعد از نيازهاي زيستي و ايمني در رده سوم نيازهاي اساسي افراد قرار دارد. زماني اين نياز نيازهاي مازلو مطالعه كرده

در واقع نبود احترام متقابل در ارتباط بين مديران و ها به مرحله خودشكوفايي نخواهند رسيد. گاه انسانفرد تامين نشود هيچ

 شودو بيگانه شدن كاركنان با سازمان مي كاركنان و كاركنان با همكاران منجر به از دست دادن حس تعهد نسبت به سازمان

. در واقع عدم (212؛ص1331)رضائيان؛ بودهاي امروزي خواهد تبعات گسترده براي سازمانن پديد آمدكه اين امر منجر به 

هاي اگر سازمان جزء شركتتعهد و بدبيني و سكوت سازماني و ..... پيامدهاي نبود حس تكريم به كاركنان خواهد بود. 

شود كه كاركنان در ارتباط گيزه موجب ميخصوصي باشد قدرمسلم نوآوري در آن سازمان خواهد مرد و نبود كاركنان با ان

در بازار رقابتي خواهد شد ولي بسيار بي علاقه بوده و اين امر منجر به از دست رفتن جايگاه  مسائل و مشكلات سازماني با 

 دانيم باسازمان صداوسيما مي باشد و نه بخش خصوصي؛ و همانطور كه ميحاضر جامعه آماري پژوهش  كه با توجه به اين

وجود نيروي انساني با انگيزه بسيار مهم و الزامي است زيرا نبود  توجه به وظيفه سنگيني كه اين سازمان بر روي دوش دارد

سازمان صدا و سيما از رسيدن به اهداف مهم خود؛ كه رشد فرهنگ اسلامي در اين كاركنان منجر به آن خواهد شد كه 

. در قابت با ساير رقبا كارآيي خود را از دست دهد كه اين به نفع كشور نيستكشورمان مي باشد باز بماند و از طرفي در ر
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گردد كه كاركنان ها وجود دارد كه باعث ميواقع مساله اصلي اين تحقيق نيز همين مي باشد كه چه عواملي در دل سازمان

عوامل تاثيرگذار بر تكريم كاركنان در  منظور اين تحقيق شناسايي بين احساس كنند . درک مناسبي از احترام در روابط في ما

مرحله مختلف كه در مدل هرسي بلانچارد ذكر گرديده است كه در صورت نبود اين عوامل كاركنان احساس ناخشنودي  4

وري را از همكاري با سازمان صداوسيما داشته باشد و منجر به از بين رفتن انگيزه نيروي انساني براي افزايش عملكرد و بهره

منجر به آن خواهد شد كه عملكرد سازمان صداوسيما د خواهد شد. در واقع از بين رفتن اين انگيزه و كاهش عملكرد خو

 افت كرده و يك نارضايتي عمومي در بين كاركنان اين سازمان خواهد گرديد.

به موضوع، فوايد  انجام تحقيق )شامل اختلاف نظرها و خلاءهاي تحقيقاتي موجود، ميزان نياز ضرورتاهميت و  - د

احتمالي نظري و عملي آن و همچنين مواد، روش و يا فرآيند تحقيقي احتمالاً جديدي كه در اين تحقيق مورد استفاده 

 :گيردقرار مي

دمند، شك دنياي كنوني، دنياي سازمانها است و متوليان اين سازمانها انسانها هستند؛ انسانهايي كه در كالبد سازمان روح ميبي

ندارند، بلكه اداره آنها نيز  تنها مفهومي كنند. سازمانها بدون وجود نيروي انساني نهآورند و اداره ميرا به حركت درمي آن

افزار، همچنان نقش انسان به عنوان اي از سختها و تبديل آنها به تودهآورشدن سازمانميسر نخواهد بود. حتي با وجود فن

. براين اساس منابع انساني (13؛ ص1331)عباس پور؛قاي سازمان، كاملاً مشهود استعاملي حياتي و راهبردي در ب

آيند چراكه به تصميمات سازماني شكل داده، مسايل و مشكلات سازمان ارزشمندترين منبع سازمانهاي امروزي به شمار مي

  تا حدي است كه برخي صاحبنظران . اهميت نيروي انساني(3؛ ص2514)ويزز؛بخشندوري را عينيت ميرا حل نموده و بهره

 كشور آن انساني منابع كند،مي تعيين را كشور يك اجتماعي و اقتصادي توسعه روند نهايت در آنچه كه هستند عقيده اين بر

-اين در حالي است كه در اقتصاد صنعتي تصور اصلي آن بود كه براي رسيدن به بهره مايه و يا منابع مادي ديگرسر نه است،

و عملكرد مناسب هر سازمان؛ نيروي انساني نيز همانند ساير منابع سازماني است و تنها با عوامل مادي است كه انگيزه وري 

را براي عملكرد بهتر اين نيرو مهيا خواهد شد؛ در صورتي كه در اقتصاد دانش محور به نقض اين پاراديم فكري پرداخته شد 

انگيزاند كه عملكرد مناسب و بهتري داشته باشد بحث ي كه نيروي انساني را بر ميو اين اعتقاد به وجود آمد كه تنها عامل

در   .تر و تاثيرگذارتر بر عملكرد سازماني استها عاملي مهمباشد و عوامل غيرمادي در برخي از شرايط و مكانمادي نمي

هاي اجتماعي و كنند، سازمانبرداري ميطبيعي بهرهسازند، از منابع ها را متراكم مياين منابع انساني هستند كه سرمايه واقع

. سازماني كه نتواند مهارت (1333)لطيفي و همكاران؛برندآورند و توسعه ملي را پيش مياقتصادي و سياسي را به وجود مي

ر از رقابت برداري كند، قادر نيست خود را در دنياي سرشاها و دانش افرادش را توسعه دهد و از آن به نحو مؤثري بهره

شود كه عملكرد ديگر . در واقع اهميت سرمايه انساني آنجا بيشتر آشكار مي(1333)زاهدي و همكاران؛امروزي حفظ كند

ها به شدت تحت تاثير عملكرد اين سرمايه مي باشد و نبود انگيزه كافي چه در مراحل رشد سازماني كاركنان و چه سرمايه

ها خواهد شد در واقع هر چه ميزان سرمايه گذاري در عملكرد ضعيف در ساير بخش در مرحله خروج از سازمان منجر به
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هاي سازماني نيز عملكرد مطلوب تر از قبل به بخش منابع انساني سازمان بالاتر رود اين بدان معنا مي باشد كه ديگر سرمايه

شود بلكه ايجاد حس گذاري مادي محسوب نمي دست خواهند آورد و نبايد از گفتن اين نكته نيز غافل ماند كه تنها سرمايه

با انگيزه دوچندان به كار در سازمان خود بپردازد و حتي احترام همانطور كه گفتيم منجر به آن خواهد شد كه نيروي انساني 

ين خيلي از كاستي ها را به خاطر وجود اخلاقيات در محيط كاري تحمل كند و به كار خود ادامه دهد؛ در واقع وجود چن

حسي منجربه آن خواهد شد كه اگر اين نيروي انساني از سازمان ما به هر دليلي خارج شود دانش خود را با علاقه در بين 

اهميت اين  ي مازاد بر سازمان جلوگيري نمايد.هاهمكاران تسهيم كرد كه اين امر باعث آن خواهد شد كه از تحميل هزينه

نشاط و ود احساس تكريم به كاركنان در مراحل سازماني مختلف منجر به ايجاد شود كه وجتحقيق آنجا بيشتر آشكار مي

رسيدن كاركنان به مرحله خودشكوفايي سازماني خواهد شد و اين مرحله به معناي اين است كه سازمان در راه پيشرفت و 

 .ترقي و تامين نيازهاي مردم بسيار فعال و با عملكرد بالا خواهد بود

پيرامون موضوع در داخل و خارج كشور تحقيقات انجام شده پيشينه سوابق مربوطه )بيان مختصر و مرور ادبيات  -ه

 (:تحقيق آنها و مرور ادبيات و چارچوب نظريو نتايج  تحقيق

 

 تحقيقات داخلي:

ش به تحقيقي تحت عنوان بررسي و شناسايي عوامل موثر بر انگيزش كاركنان دان 1932انوري و ابرقويي در سال  -1

توان فرآيند مديريت منابع انساني را به رضايت شغلي از عوامل مؤثر بر شغل و شاغل است كه با سنجش آن مي پرداختند.

دهد كهرضايت شغلي انگيزه ترك طور كارآمد و مؤثر رشد و ارتقاء بخشيد. مروري بر تحقيقات انجام شده نشان مي

ر را در پي دارد، با عملكرد شغلي رابطه مثبتي دارد و سلامت دهد ، كاهش غيبت در كاخدمت از شركت را كاهش مي

دهد. در اين پژوهش ضمن مرور مختصر نظريات مطرح شده در اين زمينه به بررسي عوال مؤثر بر سازماني را ارتقا مي

تمل اي مشرضايت شغلي كاركنان شركت توزيع برق شيراز خواهيم پرداخت. به منظور سنجش عوامل مذكور پرسشنامه

هاي ها به وسيله آزمونآوري پرسشنامههاي حاصل از جمعپرسش تدوين گرديد. داده 93بر اطلاعاتجمعيت شناختي و 

و تحليل واريانس مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج حاصل  P valueمستقل، ضريب همبستگي پيرسون،  t آماري

باشد. همچنين بررسي آماري صورت گرفته بر روي ط مينشان داد رضايت شغلي كاركنان اين شركت بيش از متوس

مندي شغلي نشان داد بين رضايت از شاخص جبران خدمت در حوزه هاي عملياتي مختلف هاي مؤثر بر رضايتشاخص

 هاي عملياتي مختلف نيز تأييد گرديدتفاوت معناداري وجود دارد. اين تفاوت معنادار در سبك مديريتي حوزه

به تحقيقي تحت عنوان تاثير آموزش طرح تكريم بر آگاهي نگرش و عملكرد  1933و همكاران در سال  لطيفي كمال -2

تمركز بر فلسفه مشتري مداري در نظام اداري ايران از جمله اهم سياستهاي دولت است كه با اجراي كاركنان پرداختند. 

بهداشت و درمان نيز با محور قرار دادن ارتقاي  طرح تكريم در جهت بهبود اوضاع اداري به كار گرفته شده است. نظام

 1933كيفيت مستمر خدمات به رضايتمندي مشتريان توجه ويژه دارد. روش كار: اين مطالعه به صورت مداخله اي در 

نفر جامعه آماري اين پژوهش بودند كه در بين  291مركز بهداشتي درماني به تعداد  11شاغل در  كاركنان .انجام شد
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نفر به طور تصادفي انتخاب و به شيوه كارگاه آموزشي مورد مداخله قرار گرفتند. اطلاعات حاصل با استفاده از  66آنها 

و روشهاي آماري توصيفي و  spss فهرست بازبيني )چك ليست( و پرسشنامه، جمع آوري و به وسيله نرم افزار آماري

آماري انجام شده ارتباط معني دار بين ميزان  استنباطي تجزيه و تحليل گرديد. يافته ها: طبق آزمونهاي

در رابطه با طرح تكريم در هر چهار زمينه مورد نظر قبل و بعد از مداخله آموزشي وجود داشته و  كاركنان آگاهي

افزايش يافته است. در حيطه نگرشي در زمينه هاي رفتار شغلي و فضاي اداري و اطلاع رساني ارتباط معني دار نبوده ولي 

موارد مهندسي مجدد روشهاي ارايه خدمات و نظر سنجي ارباب رجوع معني دار بوده است. در حيطه عملكردي در  در

هيچكدام از زمينه ها ارتباط معني دار وجود نداشته است. نتيجه گيري: با توجه به نتايج تحقيق مي توان اظهار داشت كه 

راي ارتقاي انگيزه و به مرحله ظهور درآوردن دانسته ها و در اين خصوص ب كاركنان آموزش و ارتقاي ميزان آگاهي

مناسب، امكانات و بستر  انگيزشي عوامل و به كارگيري شناسايي تصميمات، لازم ولي كافي نيست و بايد علاوه بر

 .فراهم شود كاركنان كاري لازم براي فعاليت

ن  بررسي عوامل موثر بر انگيزش كاركنان به تحقيقي تحت عنوا 1933شمس السادات زاهدي و همكاران در سال -9

وري با توجه به نقش انگيزش در بهرهاقدام ورزيدند. كاربردي  –كارهاي علمي مجتمع گاز پارس جنوبي و ارائه راه

افزايش  چند دههء اخير توجه به چگونگي ايجاد انگيزش دركاركنان نيروي انساني و متعاقب آن در توليد سازمان،طي

باشد.در مجتمع گاز پارس جنوبي مي كاركنان ايجاد انگيزش در عوامل براي اساس، تحقيق حاضر به دنباليافته است.

گاز پارس جنوبي بررسي  تعيين،وضعيت فعلي آنها در مجتمع كاركنان موثر بر انگيزش عوامل شوداين تحقيق سعي مي

توصيفي است و در دستهء -حاضر كاربردي شود.پژوهش شناسايي و راهكارهاي براي افزايش ايجاد انگيزش آنها

مجتمع گاز پارس جنوبي و نحوهء تعيين نمونهء آماري به  كاركنان گيرد.جامعهء آماري طرح،تحقيقات پيمايشي قرار مي

است.براي تحليل اطلاعات از آزمون كاي اسكور استفاده شده است.از طريق بررسي متون  اي بودهصورت تصادفي طبقه

شناساييگرديد كه عبارتند از نيازهاي بيروني،نيازهاي  كاركنان هاي اكتشافي پنج عامل موثر بر انگيزشحبهو انجام مصا

ها و آوري دادهمربوط به محيط سكونت با جمع عوامل مربوط به محيط دولتي و سازماني،عوامل دروني،عوامل

اند.در س جنوبي به طورمناسب تامين نشدهدر مجتمع گاز پار عوامل وتحليل اطلاعات مشخص گرديد كه اينتجزيه

آمده سه دسته راهكار شامل راهكارهاي عمومي،راهكارهاي خاص با تاثير مستقيم و  نهايت با توجه به نتايج به دست

جنوبي ارايه  مجتمع گاز پارس كاركنان خاص با تاثير غير مستقيم براي رفع مسايل موجود و تقويت انگيزش راهكارهاي

 .استگرديده 

 تحقيقات خارجي:

هاي ها و چشم اندازها)با نگاهي تحليلي به شاخصتوسعه انساني، چالشبه تحقيقي تحت عنوان  2114ويزز در سال  -1

-توسعه انساني در انگلستان پرداخت. در پژوهش حاضر سعي بر آن است كه محقق با بررسي تحولات توسعه، شاخص

ها در مورد تحليل قرار داده و با بررسي نقاط ضعف و قوت اين شاخص 2113سال هاي توسعه انساني در انگلستان را در 

ها را ارائه كند. روش مورد استفاده در بررسي حاضر، روش سطح كشور، راهكارهاي مناسب براي بهبود اين شاخص
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د ناخالص داخلي، از هاي توسعه انساني است با اين تفاوت كه به جاي سرانه توليمعمول سازمان ملل در محاسبه شاخص

 سرانه هزينه خانوار استفاده شده و به همراه دو شاخص احترام و اميد به زندگي مورد تحليل قرار گرفته است.

به تحقيقي تحت عنوان عوامل اثرگذار بر حمايت سازماني ادارك شده انجام دادند.  2113روادز و همكاران در سال -2

موثر بر حمايت سازماني ادراك شده صورت پذيرفته شده است موارد همانند  در اين تحقيق با هدف شناسايي عوامل

 .پاداش هاي سازماني؛ وجود حس احترام و بزرگداشت افراد در محيط كاري مي باشدعدالت سازماني ، 

 

 

 

 تحقيق:در جنبه جديد بودن و نوآوري  – و

كاركنان مي باشد كه به نوعي ر جهت تكريم جنبه نو و نوآور تحقيق حاضر بر خلاف تحقيقات ارائه مدل بومي د

 نوآوري در تحقيق حاضر مي باشد.

 

  :اهداف ويژه و كاربردي(كلي، اهداف مشخص تحقيق )شامل اهداف آرماني،  -ز

 هدف آرماني:

  سازمان و پس از خروج از سازمان مرحله رشدافزايش سطح تكريم و احترام به كاركنان در  -1

 كلي:  هدف 

 ضعيت سازمان صدا و سيما از لحاظ تكريم كاركنانبررسي و -1

 اهداف ويژه:

 شناسايي عوامل اثرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله فرماندهي -1

 اولويت بندي عوامل اثرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله فرماندهي -2

 مربيگريشناسايي عوامل اثرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله  -9

 مربيگريوامل اثرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله اولويت بندي ع -4

 حمايتيشناسايي عوامل اثرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله  -1

 حمايتياولويت بندي عوامل اثرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله  -6

 تفويضيشناسايي عوامل اثرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله  -3

 تفويضيتكريم كاركنان در مرحله  اولويت بندي عوامل اثرگذار بر -3

 شناسايي عوامل اثرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله خروج از سازمان -3

 اولويت بندي عوامل اثرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله خروج از سازمان -11
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)به عبارت ديگر  شود ها، صنايع و يا گروه ذينفعان( ذكروران )سازماندر صورت داشتن هدف كاربردي، نام بهره –ح 

 :محل اجراي مطالعه موردي(

 

 منابع انساني صداوسيمامديران منابع انساني صدا وسيما،  

 

 

 :تحقيقسؤالات   -ط

 سئوال اصلي تحقيق:

 كدامند؟ بر اساس مدل هرسي بلانچارد عوامل اثرگذار بر تكريم كاركنان در مراحل رشد سازماني و خروج سازماني -1

 سئوالات فرعي:

 كدامند؟ در مرحله فرماندهي معيارهاي هريك از عوامل موثر بر تكريم كاركنان  .1

 كدامند؟در مرحله فرماندهي اولويت بندي معيارها و عوامل تاثيرگذار بر تكريم كاركنان  .2

 معيارهاي هريك از عوامل موثر بر تكريم كاركنان در مرحله مربيگري  كدامند؟ .9

 رگذار بر تكريم كاركنان در مرحله مربيگري كدامند؟اولويت بندي معيارها و عوامل تاثي .4

 معيارهاي هريك از عوامل موثر بر تكريم كاركنان در مرحله حمايتي  كدامند؟ .1

 اولويت بندي معيارها و عوامل تاثيرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله حمايتي كدامند؟ .6

 ي  كدامند؟معيارهاي هريك از عوامل موثر بر تكريم كاركنان در مرحله تفويض .3

 اولويت بندي معيارها و عوامل تاثيرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله تفويضي كدامند؟ .3

 معيارهاي هريك از عوامل موثر بر تكريم كاركنان در مرحله خروج از سازمان  كدامند؟ .3

 اولويت بندي معيارها و عوامل تاثيرگذار بر تكريم كاركنان در مرحله خروج از سازمان كدامند؟ .11

 

 

 

 

 :و عملياتي( اصطلاحات فني و تخصصي )به صورت مفهومي ها وف واژهتعري -ك

درك احساس مهم بودن و احترام در روابط بين فردي بين رئيس و كارمندان اشاره به  تكريم كاركنان:

 تكريم كاركنان دارد.
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  كاركنان از نظر تكريم  شناسايي معيارها و زيرمعيارها و اولويت بندي از نقطه نظر عملياتي براي

 خبرگان فعال در زمينه منابع انساني سازمان صدا و سيما استفاده خواهيم كرد.

 

در اين مرحله رهبران سعي بر آن دارند كه از رفتارهاي ارشادي به اهداف سازماني  مرحله فرماندهي:

كمتري بر روي  خود دست يابند. در واقع در اين مرحله مديران و رهبران سازمان توجه كمتري يا زمان

 (412،ص 1931اي، رفتارهاي ارشادي دارند)افجه

در اين مرحله هم رهبران و هم مديران از دو نوع رفتار توام براي رسيدن به اهداف   مرحله مربيگری:

كنند رفتار ارشادي زياد و رفتار حمايتي زياد. در واقع در اين شيوه رهبر خود را سازماني با هم استفاده مي

ها و همچنين درخواست براي افزايش كارآيي با وظايف كاركنان براي تشويق و ايجاد انگيزه در آندرگير 

 .(412،ص 1931اي، )افجهايجاد رابطه مناسب كند

-در اين مرحله رهبران و مديران سازماني تنها بر روي هدف هاي سازماني تاكيد نمي مرحله حمايتي: 

-نيز از خود بروز مي شودهاي كاركنان ميب تشويق و بروز مهارتكند بلكه رفتارهاي حمايتي را كه موج

 (.412،ص 1931اي، دهد)افجه

-در اين روش رهبر داده هاي كمتر در رابطه با وظيفه و حمايت اجتماعي كمتر ارائه مي :مرحله تفويضي

-ها دارد)افجهكند و سعي بر تسهيل گسترش اعتماد بين كاركنان و انگيزش در انجام وظايف محول بر آن

 (.419،ص 1931اي، 

 

 اثر که کند-می پیشنهاد و شده ارائه 2بلانچارد کنث و 1هرسی پال توسط وضعیتی رهبری مدل

شود)خانکا؛ ترجمه می انجام رهبری آن در که دارد وضعیتی به بستگی رهبری بخشی

 (1831مورکانی؛

 اثربخش رهبر يك صورت به را ردف تواندمی چیزهايی چه که شودمی بررسی رهبری هایتئوری در

 شده بندیتقسیم زير گروه سه به درکل که است شده ارائه زيادی هاینظريه رابطه اين در. درآورد

 :است

 که رفتاری هایتئوری( ب. دارند توجه رهبر شخصیتی هایويژگی به که شخصیتی هایتئوری( الف

 موفق رهبران فرد به منحصر رفتار دنبال به و کرده توجه آنها خاص رفتار به رهبران معرفی برای

 زيادی تحقیقات. دارند توجه آن اثرات و موقعیت به هاتئوری اين اقتضايی؛ هایتئوری( ج. هستند

. شوند تفکیك گذارندمی اثر رهبری بخشی اثر بر که موقعیتی عمده عوامل وسیله بدان تا شده انجام

 .باشد-می مشارکتی رهبری و هدف مسیر تئوری ر،فیدل تئوری اقتضايی، هایتئوری جمله از

                                                 
1 Paul Hersey 
2 Blanchard Keneth 
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 به اعتقاد عدم نظر از است، اقتضائی هایرهیافت بر مبتنی که بلانچارد وضعیتی رهبری نظريه 

 و یهرس (212؛ص1831)رضائیان؛است اقتضايی های-رهیافت ساير مانند سبك، بهترين يك وجود

 «دارد؟ وجود رهبری روش بهترين نام به یچیز آيا: »که کنندمی مطرح را پرسش اين بلانچارد

 گريگور، مك يا و موتون بلیك، مانند محققان از برخی گرچه: که دهندمی ادامه چنین سپس

 پیشرفت و رشد خاطر،رضايت تولید، که دارد وجود روش بهترين نام به رهبری روش يك معتقدند،

 اما رساند،می حداکثر به انسانی نیروی طبقات یهمه برای و سازمانی هایموقعیت یهمه در را

 را «ندارد وجود روش بهترين نام به چیزی» که را نظريه اين اخیر یدهه چند در تربیش تحقیقات

 (021؛ص 1811ای ؛)افجهکندمی تأيید

 

 نظريه اصلی محتوای

 همان رد رهبری مناسب هایشیوه به مختلف شرايط و هاموقعیت است اين بر تئوری اصلی منطق

 نیازمند باشد داشته موثری رهبری بتواند فرد اينکه برای ديدگاه اين اساس بر. دارد نیاز موقعیت

 رهبری جوهره خلاصه طور به دهد؛ تطبیق موقعیت همان نیاز مورد رهبری شیوه با را خود که است

. باشد هماهنگ دستان زير تعهد و صلاحیت درجه با رهبر يك رهبری شیوه که دارد اقتضا موقعیتی

 رهبری شیوه چه به موقعیت هر در هاآن کارکنان دهندمی تشخیص که هستند کسانی موثر رهبران

؛ 1811ای؛)افجهدهندمی تطبیق نیاز و موقعیت آن با را خود رهبری شیوه سپس و دارند نیاز

 (021ص

 کار يك انجام برای فرادا تمايل و توان میزان. دارند تمرکز کارکنان آمادگی يا بلوغ بر نظريه اين

 با رهبر ایرابطه رفتار و کاری رفتار انطباق بر وضعیتی رهبری نظريه. گويند آمادگی را خاص

 بیان درگیر رهبر که میزانی به کاری رفتار. دارد تاکید کارهايشان انجام برای کارکنان آمادگی

 رهبر که میزانی به ای-رابطه اررفت و گردد؛-می اطلاق شودمی گروه يا فرد هایمسؤولیت و وظايف

 و کنندگی تسهیل مؤثر، شنود رفتارهای و دارد اشاره پردازدمی جانبه چند يا دوطرفه ارتباطات به

 (281؛ ص 1813نژاد؛د)شرمرهون؛ ترجمه ايرانشومی شامل را حمايتی

 و هدايت هم و انسانی نیروی مديريت موضوع در هم موقعیت، بر مبتنی مديريت يا وضعیتی نظريه

 تشخیص و مديريتی مناسب هایسبك اتخاذ و کاری تمايل و توانايی به توجه با سازمانی سرپرستی

 بهترين سازمانی هایموقعیت در که داده ارائه را نتیجه اين موقعیت، در موجود عوامل کلیه درست

 سازمانی برون و درون عوامل ساير و کارکنان و مدير آمادگی سطح و ندارد وجود مديريتی سبك

 هستند مؤثر

 متناسب، مديريتی هاینظام تنظیم و سازمان هایهدف تحقق برای لازم مقررات و قوانین تدوين

 و مقررات و قوانین اين به نسبت سازمان کارکنان یمجموعه که باشد اثربخش تواندمی زمانی

 از کارکنان تبعیت عدم. نمايند عمل آن به و داشته کافی اعتقاد و لازم آگاهی مديريتی هاینظام

 هایهدف از سازمان شدن دور باعث آن تبع به و گشته امور در اخلال موجب مقررات، و قوانین اين

 خود از سازمان هایهدف با ناهماهنگ رفتارهايی که افرادی با مؤثر برخورد بنابراين. شودمی خود
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 میزان و سازمانی شرايط با متناسب بايد افراد ينا با برخورد نوع. نمايدمی ضروری دهندمی بروز

)هرسی و گردد اعمال و طراحی کارکنان  «0کاری آمادگی» تردقیق عبارتی به و  «8سازمانی بلوغ»

 (111بلانچارد؛ ترجمه قاسم کبیری، ص

سبك مختلف که توسط هرسی  0در ادامه به تفکیك موقعیت و وضعیت نیروی انسانی هر سازمان 

 برای رهبری ارائه داده شده است ارائه شده است: بلانچارد

-وضعیت در. است سبك بهترين دارند، پايین آمادگی که پیروانی برای سبك اين: دستوری سبك

 کار به بوده، نامطمئن خاص کار يك قبول در حد از بیش يا بوده علاقه بی و کم آمادگی که هايی

 چگونه را کاری چه اينکه مورد در است فرادا به خاص رهنمودهای شامل دستوری سبك. رودمی

 .(021؛ 1811ای؛)افجهدهند انجام

. است سبك بهترين دارند، متوسطی يا پايین آمادگی که پیروانی برای: استدلالی يا تشويقی سبك

 توان کارکنان که هنگامی. رودمی کار به دارند متوسط رزي آمادگی که کارکنانی برای سبك اين

 اين. رودمی کار به دارند کار انجام برای اطمینان احساس يا دارند علاقه ولی ندارند؛ مسوولیت قبول

-)افجهاست درافراد شوق و شور منظور به تقويت و توضیح و دستوری سبك از تلفیقی سبك

 .(021؛ ص 1811ای؛

 هک هنگامی. است سبك بهترين دارند، بالا تا متوسط آمادگی که پیروانی برای: مشارکتی سبك

 از. هستند مطمئن نا کار انجام به حد از بیش يا ندارند تمايل ولی مسئولیتدارند، قبول توان کارکنان

 همکاری و دوطرفه ارتباط بر آن در رهبر که مشارکتی سبك اين بنابر توانمندند افراد که آنجا

 .(022؛ ص1811ای؛)افجهاست سبك نتري بخش اثر دارد تاکید اعتماد بر مبتنی

 کارکنان که هنگامی يعنی. است سبك بهترين دارند، بالا آمادگی که پیروانی برای: فويضیت سبك

 مرحله اين در. دارند اطمینان مسئولیت قبول به نسبت کافی اندازه به يا دارند تمايل و توان هم

 را موفقیت احتمال بیشترين تفويضی سبك رو اين از. دارند کمی نیاز هدايت و حمايت به کارکنان

 ..(022؛ ص1811ای؛)افجهدارد

 اين. کندمی تاکید رهبری، مداریوظیفه و مداریرابطه رفتارهای از مختلفی ترکیب روی سبکی هر

 سبك سپس و باشد داشته را موقعیت تشخیص قابلیت رهبر که است اين مستلزم رهبری نگرش

 به که ایوظیفه درباره شاناحساس و پیروان به نظريه اين. کند اعمال و انتخاب را مناسب رهبری

 به را موقعیت کارآمد، رهبر يك که کند-می تاکید همچنین. دارد خاصی توجه دارند، اشتغال آن

 ويژه توجه هاانسان آمادگی سطح در آمده پديد تغییرات به و کندمی ارزيابی دوباره زمان، مرور

 (201؛ ص 1813نژاد؛)شرمرهون؛ ترجمه ايرانداردمی مبذول

. 
 

 

                                                 
3 Organizational Maturity 

4 Job Readiness 



14 

 

 :تحقيقروش شناسي -1

 

مورد و استانداردهاي ، تجهيزات شرح كامل روش تحقيق بر حسب هدف، نوع داده ها و نحوه اجراء )شامل مواد -الف

 در قالب مراحل اجرايي تحقيق به تفكيك(: استفاده 

دآوري اطلاعات گر»تذكر: درخصوص تفكيك مراحل اجرايي تحقيق و توضيح آن، از به كار بردن عناوين كلي نظير، 

و غيره خودداري شده و لازم است در هر مورد توضيحات كامل در « هاانجام آزمايش»، «هاي آزمونتهيه نمونه»، «اوليه

ها، استانداردها، تجهيزات و مشخصات هر يك ها و ملزومات، نوع فعاليت، مواد، روشرابطه با منابع و مراكز تهيه داده

 ارائه گردد. 

-Analytical Hierarchy process)ترین تکنیک های تصمیم گیری فرایند تحلیل سلسله مراتبی  یکی از کارآمد

AHP) هاي زوجي بنا نهاده مطرح شد . كه بر اساس مقايسه 1335كه اولين بار توسط توماس ال ساعتي در  است

زار اين روش( چهار اصل توماس ساعتي )بنيان گ شده و امكان بررسي سناريوهاي مختلف را به مديران مي دهد .

زير را به عنوان اصول فرآيند تحليل سلسله مراتبي بيان نموده و كليه محاسبات، قوانين و مقررات را بر اين اصول 

 :بنا نهاده است. اين اصول عبارتند از

 .برابر   خواهد بود A بر عنصر B باشد، ترجيح عنصر n برابر B بر عصر A شرط معكوسي: اگر ترجيح عنصر

 B بر عنصر A بايد همگن و قابل مقايسه باشند. به بيان ديگر برتري عنصر B با عنصر Aاصل همگني: عنصر

 .تواند بي نهايت يا صفر باشدنمي

تواند وابسته باشد و به صورت خطي اين وابستگي وابستگي: هر عنصر سلسله مراتبي به عنصر سطح بالاتر خود مي

 .ه داشته باشدتواند ادامتا بالاترين سطح مي

 انتظارات : هرگاه تغييري در ساختمان سلسله مراتبي رخ دهد پروسة ارزيابي بايد مجدداً انجام گيرد. 

 باشد: ه زير ميعمدبكارگيري اين روش مستلزم چهار قدم 

 الف( مدل سازي

باشند، ارتباط مي له و هدف تصميم گيري به صورت سلسله مراتبي از عناصر تصميم كه با هم درأدر اين قدم، مس

باشد. فرايند تحليل مي« هاي تصميمگزينه»و « شاخصهاي تصميم گيري»شود. عناصر تصميم شامل در آورده مي

سلسله مراتبي نيازمند شكستن يك مساله با چندين شاخص به سلسله مراتبي از سطوح است. سطح بالا بيانگر 

كه ممكن است به "هاي عمده و اساسي دهنده شاخصهدف اصلي فرايند تصميم گيري است. سطح دوم، نشان 

كند. هاي تصميم را ارائه ميباشد. سطح آخر گزينههاي فرعي و جزئي تر در سطح بعدي شكسته شود( ميشاخص

 : سلسله مراتب يك مساله تصميم نشان داده شده استزير  در شكل
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 (: سلسله مراتب مسئله تصميم1شكل )

 

 مقايسات زوجي( ) ترجيحي ب( قضاوت

بر اساس هر شاخص و قضاوت در مورد اهميت شاخص تصميم با  هاي مختلف تصميم،انجام مقايساتي بين گزينه

بايست مجموعه ماتريسهايي انجام مقايسات زوجي، بعد از طراحي سلسله مراتب مساله تصميم، تصميم گيرنده مي

ها را نسبت به يكديگر و هر گزينه تصميم را با توجه به صكه به طور عددي اهميت يا ارجحيت نسبي شاخ

ايجاد كند. اين كار با انجام مقايسات دو به دو بين عناصر  نمايد،گيري ميها اندازهها نسبت به ساير گزينهشاخص

مقايسه زوجي( و از طريق تخصيص امتيازات عددي كه نشان دهنده ارجحيت يا اهميت بين دو عنصر )تصميم 

 گيرد.ميم است، صورت ميتص

 

 jهاي ها يا شاخصام نسبت به گزينه iهايها با شاخصبراي انجام اين كار معمولا از مقايسه گزينه

ها نسبت به هم نشان داده شده نحوه ارزش گذاري شاخص زير شود كه در جدولام استفاده مي

 است.

  ها نسبت به همارزش گذاري شاخص(: 1جدول )

 توضيح jنسبت به  iوضعيت مقايسه ارزش ترجيحي
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 اهميت برابر دارند و يا ارجحيتي نسبت به هم ندارند. jنسبت به  iگزينه يا شاخص  اهميت برابر 1

 كمي مهمتر است. jنسبت به  iگزينه يا شاخص  نسبتاً مهمتر 3

 مهمتر است. jنسبت به  iگزينه يا شاخص  مهمتر 5

 است. jراي ارجحيت خيلي بيشتري از دا iگزينه يا شاخص  خيلي مهمتر 1

 نيست. jمهمتر و قابل مقايسه با  jاز  i گزينه يا شاخص مطلقاً كاملاً مهم 3

  3و6و4و2
 1، بيانگر اهميتي زيادتر از 3دهد مثلا ارزشهاي مياني بين ارزشهاي ترجيحي را نشان مي

 است. Iبراي  3تر از و پايين

 

 هاي نسبي( محاسبات وزنج

قدم بعدي در . اي از محاسبات عددينسبت به هم از طريق مجموعه« عناصر تصميم»ن وزن تعيي

فرايند تحليل سلسله مراتبي انجام محاسبات لازم براي تعيين اولويت هر يك از عناصر تصميم با 

هاي مقايسات زوجي است. خلاصه عمليات رياضي در اين مرحله به استفاده از اطلاعات ماتريس

 است. صورت زير

مجموع اعداد هر ستون از ماتريس مقايسات زوجي را محاسبه كرده، سپس هر عنصر ستون را بر 

ماتريس »آيد، كنيم. ماتريس جديدي كه بدين صورت بدست ميمجموع اعداد آن ستون تقسيم مي

 شود.ناميده مي« مقايسات نرمال شده

كنيم. اين ميانگين وزن نسبي محاسبه ميميانگين اعداد هر سطر از ماتريس مقايسات نرمال شده را 

 كند.عناصر تصميم با سطرهاي ماتريس را ارائه مي

 ( ادغام وزنهاي نسبيد

هاي تصميم، در اين مرحله بايستي وزن نسبي هرعنصر را در وزن عناصر بندي گزينهبه منظور رتبه

هر گزينه، مقدار وزن نهايي  بالاتر ضرب كرد تا وزن نهايي آن بدست آيد. با انجام اين مرحله براي

 آيد.بدست مي
 

 هاسازگاري در قضاوت
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تقريباً تمامي محاسبات مربوط به فرايند تحليل سلسله مراتبي بر اساس قضاوت اوليه تصميم 

پذيرد و هر گونه خطا و شود، صورت ميگيرنده كه در قالب ماتريس مقايسات زوجي ظاهر مي

ها نتيجه نهايي به دست آمده از ها و شاخصيت بين گزينهناسازگاري در مقايسه و تعيين اهم

كه در ادامه با نحوه محاسبه آن آشنا خواهيم شد،  5سازد. نرخ ناسازگاريمحاسبات را مخدوش مي

توان به اولويتهاي دهد كه تا چه حد مياي است كه سازگاري را مشخص ساخته و نشان ميوسيله

( و 5ارزش ترجيحي ) مهمتر Bنسبت به  Aي مثال اگر گزينه حاصل از مقايسات اعتماد كرد. برا

B ( باشد، آنگاه بايد انتظار داشت 3ارزش ترجيحي ) نسبتا مهمترA  نسبت بهC خيلي مهمتر 

نسبت به  Bو  B ،2نسبت به  Aيا بيشتر( ارزيابي گردد يا اگر ارزش ترجيحي  1ارزش ترجيحي )

C، 3  باشد آنگاه ارزشA  نسبت بهC را ارائه كند. شايد مقايسه دو گزينه  4د ارزش ترجيحي باي

امري ساده باشد، اما وقتيكه تعداد مقايسات افزايش يابد اطمينان از سازگاري مقايسات به راحتي 

به كارگيري نرخ سازگاري به اين اعتماد دست يافت. تجربه نشان داده است  با ميسر نبوده و بايد

باشد سازگاري مقايسات قابل قبول بوده و در غير اينصورت  15/5 سازگاري كمتر ازاكه اگر نرخ ن

 شود:هاي زير براي محاسبه نرخ ناسازگاري به كار گرفته ميها بايد تجديد نظر شود. قدممقايسه

ضرب « وزن نسبي». محاسبه بردار مجموع وزني: ماتريس مقايسات زوجي را در بردار ستوني 1گام 

 بناميد. 6آوريد، بردار مجموع وزنيبه اين طريق بدست ميكنيد بردار جديدي را كه 

. محاسبه بردار سازگاري: عناصر بردار مجموع وزني را بر بردار اولويت نسبي تقسيم كنيد. 2گام 

 شود.ناميده مي 1بردار حاصل بردار سازگاري

 .دهدرا به دست مي max، ميانگين عناصر برداري سازگاري max. بدست آوردن 3گام 

 

  

 شود. محاسبه شاخص سازگاري: شاخص سازگاري بصورت زير تعريف مي4م گا

 : 

 

n هاي موجود در مساله عبارتست از تعداد گزينه 

 

 3. محاسبه نسبت سازگاري: نسبت سازگاري از تقسيم شاخص سازگاري برشاخص تصادفي5گام 

 آيد. بدست مي
                                                 
5 - Inconsistency Ratio (I.R) 

6 - Weighted sum Vector=WSV 

7 - Consistency Index = CI 

1

max






n

n
CI
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ل زير كندشاخص تصادفي از جدوقايسات را بيان مييا كمتر سازگاري در م 1/5نسبت سازگاري 

 شود.ستخراج ميا

 

  [22] شاخص تصادفي(2جدول )                                                  

15 3 3 1 6 5 4 3 2 1 N 

11/1 41/1 41/1 92/1 24/1 12/1 3/1 13/1 1 1 RI 

 
 

 3تاپسيس    

 nگزينه به وسيله  mارائه گرديد. در اين روش  15يون  توسط هوانگ و 1331اين روش در سال   

شامل  11شاخص مورد ارزيابي قرار مي گيرند و هر مسئله را مي توان به عنوان يك سيستم هندسي 

n  نقطه در يك فضايn     بعدي در نظر گرفت. اين تكنيك بر اين مفهوم بنا شده استت، كته گزينته

(و بيشتترين   A+iايده آل مثبت )بهتترين حالتت ممكتن،     انتخابي بايد كمترين فاصله را با راه حل

 ( داشته باشد.A-iفاصله را با راه حل ايده آل منفي)بدترين حالت ممكن،

TOPSIS  آل ايتده  حل راه با را فاصله كمترين بايد انتخابي گزينه  كه است استوار مفهوم اين بر 

 .اشدب داشته منفي آل ايده حل راه با را فاصله كمترين و مثبت

 

 
                                                                                                                                            
8 - Random Index = RI 

9 topsis 

10 -Howamg & Yoon 

11 -Geometric System 

CR

CI
CR 
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 به توان مي را مساله هر و ميگيرند قرار ارزيابي مورد شاخص n  وسيله به گزينه  m روش اين در

 .گرفت نظر در بعدي n فضاي يك در نقطه  m شامل هندسي سيستم  يك  عنوان

 :است گام 6 داراي روش اين

 تصمیم ماتریس آوردن دست به: صفر گام

 .است شاخص n و گزينه m شامل كه ميشود ارزيابي تصميمي ماتريس روش اين در

 

 

 

 
 داراي كته  شاخصتي  و ستود  است،شتاخص  مثبتت  مطلوبيتت  ي دارا كه شاخصي ماتريس اين در

 .باشد مي هزينه ،شاخصه ست منفي مطلوبيت

 تصمیم ماتریس کردن نرمالایز: اول گام

 كدام هر كه ترتيب اين به.كنيم مي مقياس بدون را تصميم ماتريس در موجود مقياسهاي گام اين در

 .شود مي تقسيم شاخص همان به  مربوط بردار اندازه بر مقادير از

 :آيد مي دست به زير رابطه از rij درايه هر نتيجه در

 
 :شده نرمالایز ماتریس به دهي وزن: دوم گام

  ماتريس تصميم در واقع پارامتري است و لازم است كمي شود ،به اين منظور تصميم

 .براي هر شاخص وزني را معين ميكند گيرنده

  (مجموعه وزنها(w (در ماتريس نرمالايز شدهR.ضرب ميشود ) 
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 از قبل نيست، (n*n)شده نرمالايز تصميم ماتريس در ضرب قابل Wn*1ماتريس اينكه به توجه با

 (اصلي قطر روي وزنها.)نمود تبديل Wn*n قطري ماتريس يك به را وزن ماتريس بايد ضرب

 

 :منفي آل ایده حل راه و آل ایده حل راه تعیین: سوم م اگ

 :كنيم مي تعريف زير صورتهاي به را -A*  و A مجازي گزينه دو

 

 

 
 .هستند حل راه بهترين و بدترين واقع در شده ايجاد مجازي گزينه دو

 ها فاصله اندازه آوردن دست به: چهارم گام

 هاي گزينه از  را i گزينه فاصله يعني.سنجيم مي ليدسياق روش از را بعدي n گزينه هر بين فاصله

 .يابيم مي منفي و مثبت آل ايده

 

 
 

 آل ایده حل راه به نسبي نزدیکي محاسبه:  پنجم گام

 :آيد مي دست به زير فرمول طريق از معيار اين
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 1 بته  بينست  نزديكتي  باشتد  كمتتر  آل ايده حل راه از Ai   گزينه فاصله چه هر كه است مشخص

 .بود خواهد نزديكتر

 

 ها گزینه بندي رتبه: ششم گام

 . كنيم مي بندي رتبه نزولي ترتيب اساس بر را ها گزينه نهايتا

 

 اندازه گيري متغيرها: و متغيرهاي مورد بررسي در قالب يك مدل مفهومي و شرح چگونگي بررسي  -ب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تكريمهاي تعيين شاخص

 كاركنان

ومي مفهايجاد ماتريس ارتباط 

 (XIJبين متغيرها)

توسعه ماتريس تعاملي 

 SSIM ساختاري

بيتشكيل ماتريس دستيا  

 تيابيتقسيم بندي ماتريس دس

 به سطوح مختلف

ترسيم نمودار قدرت 

ثيندگوابستگي و پيش بر  

ISM AHP 

ت تشكيل ماتريس مقايسا

 زوجي

تعيين وزن هر شاخص با 

 AHPاستفاده از 

هر  تاييد و تعيين وزن نهايي

 شاخص

 ارزيابي هر گزينه

 رتبه بندي هر گزينه

 انتخاب بهترين گزينه

TOPSIS 
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 فهومی پژوهشمدل م

 
 

 

 مقايسه دو رويکرد مورد استفاده در اين پژوهش

TOPSIS AHP خصوصیات 

 طبقه MADM -اطلاعات عددی MADM -اطلاعات عددی

 فرايند اصلی مقايسات زوجی )اندازه گیری نسبی( گیری مطلق()اندازه  NISو PISفاصله از 

معین و معلوم                   شاخص معین و معلوم 

معین و معلوم                    استنباط وزن مقايسات زوجی 

 بررسی سازگاری شودارائه می -

 های تطبیقیتعداد شاخص 2با انحراف معیار  1 خیلی زياد

 های تطبیقیتعداد گزينه 2با انحراف معیار  1 خیلی زياد

 ساير عملکرد جبرانی عملکرد جبرانی

 

 

غيره( و  برداريفيش  مصاحبه،  پرسشنامه، ،اي( و ابزار )مشاهده و آزمونتابخانه)ميداني، ك روششرح كامل   –ج 

 : هاگردآوري داده

هاي هاي اوليه و دادهدر اين تحقيق به منظور گردآوري اطلاعات از دو دسته داده شامل داده

 باشند:ها به شرح زير ميگيري شده است. اين دادهثانويه بهره
 هاي اولیهداده: 

 احبه و گفتگو با كارشناسان و خبرگان.مص 

 سازي پرسشنامه و تكميل آن توسط مديران و كاركنان سازمان و تجزيه و تحليل آماده

 .آن

 هاي ثانویهداده:  

 ها.اي از منابع فارسي و لاتين شامل كتب، مقالات و پايان نامهمطالعات كتابخانه 

 هاي اينترنتيبررسي سايت 
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 گيري و حجم نمونه )در صورت وجود و امكان(:نمونه جامعه آماري، روش –د 

جامعه آماري تحقيق حاضر خبرگان و كارشناسان منابع انساني سازمان صداوسيما خواهد بود. در اين تحقيق تعداد 

و   كه با توجه به تعداد كم اين افراد نفر مي باشد  43برابر با خبرگان سازمان صدا و سيماي جمهوري ايران ستاد مركزي 

احتمال عدم همكاري بخشي از اين افراد از سرشماري استفاده مي كنيم و تمام اعضاي جامعه را به عنوان نمونه تحقيقاتي 

 در نظر مي گيريم.

 

 

 ها:ها و ابزار تجزيه و تحليل دادهروش -هـ 

 expert choice andهاي جمع آوري شده از طريق مصاحبه و پرسشنامه از نرم افزار براي تجزيه و تحليل داده

excel  استفاده خواهيم كرد. درexpert choice  ( براي بخش مربوط به شناسايي معيارهاAHP و )excel   براي

 ( استفاده خواهيم كرد.topsisبخش اولويت بندي )
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 :استفاده از امكانات آزمايشگاهي واحد -6
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 خير  باشد؟  بلي ميآيا براي انجام تحقيقات نياز به استفاده از امكانات آزمايشگاهي  -

در صورت نياز به امكانات آزمايشگاهي لازم است نوع آزمايشـگاه، تجهيـزات، مـواد و وسـايل مـورد نيـاز در ايـن        

 قسمت مشخص گردد.

 

 مقدار مورد نیاز مواد و وسایل تجهیزات مورد نیاز نوع آزمایشگاه

 
 
 

  

 

  مي باشيد؟.آيا براي انجام تحقيقات نياز به حمايت از ساير مراكز خارج از واحد  -

 خير  بلي 

 در صورت نياز نام مراكز و نحوه حمايت)مالي، امكانات و تجهيزات و .. (مشخص گردد. 

 
 

 يرگروه تخصصي:امضاء مد      امضاء استاد راهنما:
 

 

 انجام تحقيق: بندي زمان -3

 

 

تاريخ  -...................جماه  6:.......مدت زمان انجام تحقيق -........................ ب1939تيرماه :........تاريخ شروع -الف

 ...........1939آذر ماه اتمام:............

 

اي( و مدت زمان مورد نياز براي قيق )شامل زمان ارائه گزارشات دورهها و مراحل اجرايي تحلازم است كليه فعاليتتذكر: 

 الامكان رعايت گردد.بيني و در جدول مربوطه درج گرديده و در هنگام انجام عملي تحقيق، حتيهر يك، به تفكيك پيش





21 

 ها و مراحل اجرایي تحقیق و ارائه گزارش پیشرفت کاربندي فعالیتبیني زمانپیش
 زمان کل عالیت شرح ف ردیف

 )ماه(

 زمان اجرا به ماه

1 2 3 4 5 6 7 8 9 12 11 12 

1 
 
              

2 
 
              

3 
 
              

4 
 
              

5 
 
              

6 
 
              

7 
 
              

8 
 
              

9 
 
              

11 
 
              

11 
 
              

12 
 
              

 الامکان باید با مندرجات جدول منطبق باشد.، حتينامههاي اجرایي پایاننوع فعالیتزمان و  -1توجه: 

 باشد.ماه مي 12ماه و حداکثر  6نامه کارشناسي ارشد بیني مراحل مطالعاتي و اجرایي پایانحداقل زمان قابل قبول براي پیش -2  
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اساتيد راهنما و مشاور موظف هستند قبل از پذيرش پروپوزال، به سقف ظرفيت راهنمايي و مشاوره خود توجـه نمـوده و در صـورت     تذكر:

در  تكميل بودن ظرفيت پذيرش، از امضاء اين فرم و يا در نوبت قرار دادن آن و ايجاد وقفه در كار دانشجويان جداً پرهيز نمايند. بديهي است

 .موازين مربوطه، مسئوليت تأخير در ارائه پروپوزال و عواقب كار، متوجه گروه تخصصي خواهد بود صورت عدم رعايت
 

 صورتجلسه گروه تخصصي -3

 

 تاريخ   امضاء                  خانوادگي دانشجو: و نامنام 
 

 تاريخ   امضاء                                                  خانوادگي استاد راهنمانام و نام

 عضو هيأت علمي دانشگاه ........................()                                                                                     -1

 

 

 تاريخ   امضاء                                     مشاوراستاد خانوادگي نام و نام

 عضو هيأت علمي دانشگاه ........................()                                                                                     -1

 

 تاريخ   امضاء                داوران خانوادگينام و نام

 ...........(هيأت علمي دانشگاه ............. عضو داور خارجي)                                      -1

 )داور داخلي(                                      -2

 مربوطه  ي...... با حضور اعضاشوراي گروه تخصصي .........................................در تاريخ ............................ در محل ......................

 خانم    
 ...............................................ـــــــــــــــ................................ با عنوان.............................................  نامه پايانتشكيل و موضوع 

 آقاي    
..................................................................................................................................................................................................... 

 
 بررسي و به تصويب رسيد.

 
 تاريخ     امضاء     شورا یخانوادگي اعضانام و نام

1- 
2- 
3- 
4- 
5- 
6- 
 
 

 تاريخ     امضاء                                         خانوادگي مديرگروه: نام و نام
 
 

 لازم است پروپوزال دانشجويان از تاريخ تأييد در شوراي گروه تخصصي تا زمان طرح در شوراي پژوهشي دانشكده بيشتر از يكماه نگذرد.تذكر: 
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و مشاور مطابق لازم است قبل از تصويب پروپوزال در شوراي پژوهشي دانشكده، شرايط احراز و ظرفيت پذيرش اساتيد راهنما تذكر: 
 هاي مربوطه توسط پژوهش دانشكده كنترل شود.بخشنامه

                      
  دانشكده: (پژوهشي)شوراي  صورتجلسه -3

     
 خانم                                                  

 ..................كارشناسي ارشد گروه ...... دانشجوي مقطع ..........................نامه ـــــــــــــ .....موضوع و طرح تحقيق پايان
 آقاي     

  ............................ است، در جلسه مورختخصصي مربوطه رسيده گروه ه به تصويب كميته .كگرايش ............................

 ب اكثريت اعضاء قرار گرفت.طرح شد و پس از بحث و تبادل نظر مورد تصوي انشكدهد (پژوهشي)شوراي 
 
 

 نوع رأي )موافق خانوادگينام و نام رديف
 يا مخالف(

 توضيحات محل امضاء

1 
 

    

2 
 

    

9 
 

    

4 
 

    

1 
 

    

6 
 

    

3 
 

    

 
 

   نام و نام خانوادگي مدير/كارشناس پژوهشي دانشكده:
 تاريخ   امضاء

 
 خانوادگي رياست دانشكدهنام و نام

 تاريخ   ءامضا
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 اين فرم بايد توسط دانشجو تكميل شود
 
 

  فرم سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي
 

      
 نامه كارشناسي ارشدفرم اطلاعات پايان -فرم الف

 
 نام واحد دانشگاهي: واحد علوم و تحقيقات 

 : نامه كارشناسي ارشدپايانعنوان 
 
 

 نيمسال تحصيلي:                                                                        خانوادگي دانشجو:  نام و نام
 نامه:دانشجويي:                                                                                         تعداد واحد پايانشماره

 گرايش:                                                 كد رشته:             رشته تحصيلي:                             
   علوم پايه                                    علوم انساني                                     فني و مهندسي 

             هنر                                           كشاورزي 
 

 :                                                                        رشته تحصيلي:1خانوادگي استاد راهنما نام و نام

 كد شناسايي استاد راهنما:                      استاد         دانشيار       مرتبه علمي: استاديار 

 رشته تحصيلي:              :                                                                    1خانوادگي استاد مشاور نام و نام

 كد شناسايي استاد راهنما:              مربي          استاد         دانشيار       مرتبه علمي: استاديار 
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 1فرم شماره 
  

 ارشد يا رساله دكترينامه كارشناسیفرم تعهد اساتيد در قبال نتايج حاصل از پايان
 

 نامه / رساله، خانم/آقای .......................................، دانشجوی مقطعو مشاور پايان اينجانبان اساتید راهنما

..... با عنوان ...................................................................................... گرايش.............................................. رشته ...................

........................................................................................«................................................................................................................... 

.............................................................................................................. ».............................................................................................

ل از تحقیق نامه/رساله نسبت به انتشار نتايج حاصشويم در تمامی تولیدات علمی مستخرج از پايانمتعهد می

 مذکور )در قالب کتاب، مقاله، طرح تحقیقاتی، اختراع، اکتشاف و ...( با رعايت موارد ذيل اقدام نمائیم.

عنوان تنها آدرس دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات بهنام دانشجو و بهد ينويسنده اول مقاله با (الف

 باشد.

مؤسسه محل خدمت آدرس  تواند استاد راهنما بامی( Correspanding Authorدار مکاتبات )عهده ب(

 .باشد.يا دانشجو با نشانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد  خود

در مستخرجات ذکر استاد مشاور( -استاد راهنما–)دانشجو نامه يا رساله فقط اسامی افراد مرتبط با پايان  ج(

 شود.

 يت ترتیب و توالی آن بايد به صورت زير آورده شود:آدرس دقیق دانشگاه و واحد و رعاد( 

 به انگليسی: 

 ه فارسی: ب
 

 خانوادگی استاد راهنما:نام و نام     خانوادگی استاد راهنما:نام و نام

 تاريخ و امضاء        تاريخ و امضاء
 

 خانوادگی استاد مشاور:نام و نام     خانوادگی استاد مشاور:نام و نام

 تاريخ و امضاء        تاريخ و امضاء
 

 است، دريافت گرديد. .................فرم مزبور كه به امضاء اساتيد محترم راهنما و مشاور رسيدهدرتاريخ ..
 

 امضاء مدير پژوهش دانشكده       
 

لازم است اساتيد راهنما و مشاور انتخابي پس از مطالعه فرم مذكور، نسبت به تكميل مشخصات و تذكر: 

ونه تخلفات احتمالي جلوگيري گردد. بديهي است چنانچه تحت هر توشيح آن شخصاً اقدام نمايند تا از هرگ

شرايطي و در هر زمان، دانشگاه خلاف موارد ذكر شده را مشاهده نمايد نسبت به تصميم اتخاذ شده هيچگونه 

 نمائيم.ادعايي نداشته و حق هرگونه اعتراضي را از خود سلب و ساقط مي
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                              2فرم شماره 
 

 

 ارشد يا رساله دكترينامه كارشناسیفرم تعهد دانشجويان در قبال نتايج حاصل از پايان
 

....... رشته اينجانب ............................................. دانشجوی ورودی ............................ مقطع .......................

 ام تحت عنوان:نامه/رساله.... گرايش ................................................. که موضوع پايان............................

............................................................................................................................«..................................................................... 

................................................................................................................................................................................. »................

نامه/ گردم الف( کلیه مطالب و مندرجات پايانه تصويب رسیده، متعهدمیدر شورای گروه تخصصی ب

ام بر اساس اصول علمی و حاصل از تحقیقات خودم تهیه شود و در صورت استفاده از مطالب، نتايج رساله

ل نامه/رساله، منابع و ماخذ آن به نحوی که قابها، جداول و نمودارهای ديگران در پايانتحقیقات، نقل قول

 تشخیص و تفکیك از متن اصلی باشد قید گردد. 

ب( در صورتیکه از نتايج تحقیقاتم علاوه بر پايان نامه / رساله، کتاب ، مقاله، اختراع، اکتشاف و هر گونه 

بات و تولیدات اينجانب درج و بر بوده و اين موضوع صراحتاً در مکاتتولیدات علمی حاصل شود، صرفاً بنام 

 اساس ضوابط دانشگاه اقدام نمايم.

ج( در صورت استفاده از کمکهای مالی و غیر مالی نهادهای دولتی و غیر دولتی از موضوع تحقیق اينجانب 

نامه يا ساير مراتب را کتباً به دانشکده اطلاع دهم در غیر اينصورت دانشکده مجاز به تغییر عنوان پايان

 باشد.قدامات حقوقی میا

آدرس دقیق دانشگاه و واحد و رعايت ترتیب و توالی آن به عنوان تنها آدرس در تولیدات علمی مستخرج د( 

 نامه/رساله بايد به صورت زير آورده شود:از پايان
 

  آدرس دانشگاه و واحد به فارسی:

 آدرس دانشگاه و واحد به انگليسی: 

 
 خانوادگی دانشجو نام و نام

         تاريخ و امضاء
 

مان، دانشگاه خلاف موارد ذکر شده را مشاهده بديهی است چنانچه تحت هر شرايطی و در هر زتذكر: 

نمايد نسبت به تصمیم اتخاذ شده هیچگونه ادعايی نداشته و حق هرگونه اعتراضی را از خود سلب و ساقط 

 نمايم.می
 

 در تاريخ .................... فرم مزبور كه توسط آقاي/ خانم ................................به امضاء رسيده است،

 دريافت گرديد.

 

 امضاء مدير پژوهش دانشكده        


