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 دانشگاه آزاد اسلامي 

 

  تحقيقفرم پيشنهاد 
 كارشناسي ارشد  ینامهپايان

 

وبعد ازخروج  یکارمندان درمراحل رشدسازمان میعوامل اثرگذاربرتکر بررسی: به فارسي عنوان تحقيق

 یوفناور قاتیت علوم  تحقازسازمان دروزار

 

                       دانشکده:       : دانشجو نام

 :گروه تخصصي                :نام خانوادگي دانشجو

 :گرايش      :رشته تحصيلي

  :شروع به تحصيل نيمسال      :سال ورود به مقطع جارینيم

 

 استاد )اساتيد( مشاور:و نام خانوادگي نام                  استاد )اساتيد( راهنما:            و نام خانوادگي نام 

1-                                                                                             1- 
 

 پژوهشي دانشکده :  تصويب در شورایتاريخ                                           :    تخصصي گروهشورای تاريخ تصويب در 

 

 :ئيد رئيس دانشکدهتا                                                                       :دانشکده يپژوهش مدير ئيدتا

 

 

 

 تاريخ ارسال به حوزه پژوهشي واحد: 
 

  تاريخ بررسي وتاييد امور پژوهشي واحد:                                                                             تأييد كارشناس پژوهشي

 
 

 

 واحد  تأييد معاون پژوهشي                                                              تأييد مديركل پژوهشي                            
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 کمیل شود. این فرم با مساعدت و هدایت استاد راهنما تلطفاً  توجه:

 

 

 :اطلاعات مربوط به دانشجو -1

 

 .......................... .................:ماره دانشجوییش.................خانوادگی: ...........................امن....نام: ...................................

 ..................... .........................:گروه تخصصی.........................................رشته تحصیلی: .....................................:مقطع

 ..............................: ........سال ورود به مقطع جاری.......................................:دانشکدهنام.گرایش:................................

 ......................:......ال ورودینیمس

 ........................................آدرس پستی در تهران...........................................................................................................

 ....................پست الکترونیك:.....  .......... ........لفن همراه:.......................... ت.محل سکونت: .......................ثابت تلفن 

 ....................................آدرس پستی در شهرستان:........................................................................................................

 ......محل سکونت: ..............................تلفن محل کار: .................................. دورنگار:...........................ثابت فن تل

 

 اطلاعات مربوط به استاد راهنما: -2

 تذكرات: 

دانشجویان دوره دکتری  یك استاد راهنما و حداکثر دو استاد مشاور و توانندمیدانشجویان دوره کارشناسی  -

 .توانند انتخاب نمایندحداکثر تا دو استاد راهنما و دو استاد مشاور  می

سوابق تحصیلی، آموزشی و پژوهشی  کامل می باشند، لازم است  مدعودر صورتی که اساتید راهنما و مشاور  -

حال دفاع شده و یا در  دکتری هایرسالههای کارشناسی ارشد و نامهپایانفهرست  شاملایشان )رزومه کامل( 

و همچنین  به همراه مدارك مربوطه ،اندراهنمایی و یا مشاوره آنرا بر عهده داشته ساتید مدعو، که ا انجام

   گردد. ت علمی( ضمیمه أ)حکم هی آخرین حکم کارگزینی

وجه نموده و در ند قبل از پذیرش پروپوزال، به سقف ظرفیت پذیرش خود تهست اساتید راهنما و مشاور موظف -

صورت تکمیل بودن ظرفیت پذیرش، از ارسال آن به دانشکده و حوزه پژوهشی و یا در نوبت قراردادن و ایجاد وقفه در 

 کار دانشجویان جداً پرهیز نمایند. 
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 :ی اولاطلاعات مربوط به استاد راهنما
 دانشگاهی                                                                                                                          

 ..........    ................آخرین مدرك تحصیلی ـــــــــــــــ :...................................نام و نام خانوادگی:................................
 حوزوی                                                                                                                           

 ........................................عضو هیأت علمی دانشگاه 
 

  راه: .............................................. تلفن هم.................)مرتبه علمی(:  .........  رتبه دانشگاهی......تخصص اصلی:............
 .................................................... :نام و نام خانوادگی به زبان انگلیسیمنزل یا محل کار:...................................... تلفن 

 

 :نحوه همکاری با
 دعوم  نیمه وقت  تمام وقت

 

 
 اطلاعات مربوط به استاد راهنمای دوم:

 دانشگاهی                                                                                                                          
 ..........    ................رك تحصیلی ـــــــــــــــ :...........آخرین مد........................نام و نام خانوادگی:................................

 حوزوی                                                                                                                           
 ........................................عضو هیأت علمی دانشگاه 

 

  ....... تلفن همراه: ........................................................)مرتبه علمی(:  .........  رتبه دانشگاهی......تخصص اصلی:............
 ...........................................: .........نام و نام خانوادگی به زبان انگلیسیمنزل یا محل کار:...................................... تلفن 

 

 :.نحوه همکاری با واحد 
 مدعو  نیمه وقت  تمام وقت

 

 
 اطلاعات مربوط به استاد مشاور:

 دانشگاهی                                                                                                                          
 ..........    ................آخرین مدرك تحصیلی ـــــــــــــــ :...................................نام و نام خانوادگی:................................

 حوزوی                                                                                                                           
  ........................................عضو هیأت علمی دانشگاه 

 ....... تلفن همراه: ........................................................)مرتبه علمی(:  .........  رتبه دانشگاهی......تخصص اصلی:............
 

  .................................................... :نام و نام خانوادگی به زبان انگلیسینزل یا محل کار:...................................... متلفن 
 :.نحوه همکاری با واحد 

 
 مدعو  نیمه وقت  تمام وقت
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 :نامهایاناطلاعات مربوط به پ  -4

 

 تحقیق عنوان  -الف

 :به زبان فارسیعنوان  -1

بعد ازخروج ازسازمان دروزارت علوم   و یکارمندان درمراحل رشدسازمان میتکر بر عوامل اثرگذاربررسی 

 یوفناور قاتیتحق

 عنوان به زبان انگلیسی/)آلمانی، فرانسه، عربی(:  -2
نامه خود را به زبان مربوطه در این بخش درج نمایند و فرانسه و عربی مجازند عنوان پایانهای زبان آلمانی،صرفاً دانشجویان رشتهتذكر: 

 برای بقیه دانشجویان، عنوان بایستی به زبان انگلیسی ذکر شود. 

 

A survey on Factors affecting in respect of employees at the growth of the 

organization and leaving the organization in the Ministry of Science and Research 
 

 : نامهتعداد واحد پایان – ب

 

های مجهول و مبهم، بیان متغیرهای له و معرفی آن، بیان جنبهبه طور کلی )شامل تشریح مسأ اساسی تحقیق لهأبیان مس -ج

 تحقیق( : از مربوطه و منظور

 

بیش  آن را به عنوان دارایی هوشمند و ارزشمند در نظر داشته و بع انسانیسازمان های عصر حاضر با نگاه راهبردی به منا

توجه به منابع انسانی در کنار استفاده از روش های نو،  توجه دارند. از پیش به ارتقاء عملکرد و رضایت شغلی کارکنان

کتورهای توفیق اهداف جامعه است و بازسازی ساختارهای گذشته و استفاده بهینه از امکانات بالقو ه و بالفعل، از زمره فا

موفقیت آن مرهون استقرار سیستم کارآ و مبتنی بر اهداف و وجود نیروی انسانی مطلوب و متناسب می 

  ( Cartwright, 2007 ;Clegg,2008)باشد

هدفمند، بدون تردید، جامعه ای در ایفای وظایف و تحقق اهداف خود موفق است که علاوه بر استقرار سیستمی کارآ و  

برای مدیریت اجتماعی  از طرفی نگرش های افراد (.1714؛ رابینز،1711)دفت، بهترین افراد را در اختیار داشته باشد

سازمانی اهمیت زیادی دارد زیرا این نگرش ها هستند که رفتار اجتماعی سازمانی را تحت تأثیر قرار می دهند، به ویژه 
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ای سازمانی مربوط می شوند از سودمندترین موضوعات رشته رفتار اجتماعی نگرش هایی که به عملکرد و تعهد حرفه 

عملکرد مجموعه ای از احساس  ( ;1712Schermerhorn,2004لوتانز،)سازمانی و مدیریت منابع انسانی هستند

شغلی و  انسانی، روابط سازمانی و میزان بسترهای رضایت مندی کلی کارکنان از محیط فعالیت، نوع مسئولیت، روابط 

 سازمانی است .

کاهش عملکرد به صورت بازدهی کم، سوددهی پایین، کاهش کیفیت محصولات یا  کارکنان منجر به رضایتمندیعدم 

دف های تحقق نیافته و سرانجام کا هش سطح بهره وری جلوه گر می شود مات، افزایش غیبت و ترك خدمت ، هخد

سطح فردی، گروهی و  در سه عملکرد در (1711؛ مقیمی،1711شبکی،؛ م1711؛ محمد زاده و مهروژان،1711)الوانی،

عوامل مؤثر و سازمانی است.عوامل مؤثر بر عملکرد فردی عبارت اند از:توانایی، یادگیری، شخصیت، ادراك، انگیزش 

فرهنگ بر عملکرد در سطح سازمانی عبارت اند از:ساختار سازمانی، محیط سازمانی، سیاستها، رویه های سازمانی و 

درت، سیاست، رفتار گروهی و عوامل مؤثر بر عملکرد گروهی عبارت اند از:ارتباطات، رهبری، قو نیز  سازمانی

 (. 1711)رابینز، یتعارض

سرواژه  که مطرح است"  1ACHIEVE"» ، عواملی است که با عنوان  در این پژوهش منظور از عوامل مؤثر بر عملکرد

در یت سازمانی،انگیزه،سازش محیطی،اعتبار و ارزیابی و بازخور می باشد این عوامل  لاتین توانایی، وضوح درك، حما

رد مطرح شدند. که توسط هرسی و بلانچا واقع ریشه ها و عوامل موثر بر تکریم و رضایتمندی کارکنان مطرح هستند

 . (411: 1711)هرسی و بلانچارد،

ت نیروی انسانی همواره این رد و کارآیی در پاسخ به مشکلاعملکبسیاری از مدیران منابع انسانی در ارتباط با کاهش 

سؤال مطرح است که چگونه می توان به نیازهای کارکنان در راستای افزایش عملکرد آنان پاسخ گفت تا ناسازگاری 

لکرد آنان داد و راه های مقابله با مشکلات انسانی که در کاهش عم میان کارکنان و کاری را که انجام می دهند، کاهش

عات ایجاد انگیزش و رضایتمندی کارکنان بر رو تکریم کارکنان از مهمترین موضورا شناسایی نمود از این  مؤثرند

                                                 
1 - Ability, Clarity, Help, Incentive, Evalution, Validity, Environment (ACHIEVE) 
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 موثر بر تکریم کارکنان منجر به بهبود عملکرد شغلی می شودحسب عملکرد شغلی محسوب می گردد و عواملی 

 .(44: 1731)حیدری،

به عنوان یك سازمان دانش محور  که نقش مهمی در تولید دانش و تربیت متخصص و توسعه و  .از طرفی ستاد وزارت 

پیشرفت کشور دارد از جنبه توجه به کرامت کارکنان و ایجاد رضایتمندی آنها در جهت بهبود عملکرد شغلی و ارتقای 

حاکی از آن است که   .ستاد وزارت بهره وری حائز اهمیت بالایی است. اما مشاهدات و مطالعات اکتشافی محقق از 

با افراد  در مراحل رشد سازمان اهمیت کرامت کارکنان و بهبود رضایتمندی آنها هنوز درك نشده است بطوری که 

)مرحله اشتغال( و خروج از سازمان )مرحله بازنشستگی( رفتار متفاوتی صورت می گیرد و به افراد بازنشسته که  انبوهی 

تجربیات و دانش را از سازمان خارج می سازد اهمیت چندانی داده نمی شود و مورد تکریم قرار نمی گیرند از این از 

در این پژوهش به دنبال بررسی عوامل موثر بر تکریم کارکنان در مراحل رشد در سازمان و خروج از سازمان  می  رو،

 :بنابرین به دنبال پاسخ به این سوال اصلی هستیم باشیم

( در مراحل رشد در سازمان و خروج از سازمان ACHIEVEآیا عوامل اثرگذار بر تکریم کارکنان )بر اساس مدل 

 تفاوت معناداری دارند؟

 

انجام تحقیق )شامل اختلاف نظرها و خلاءهای تحقیقاتی موجود، میزان نیاز به موضوع، فواید  ضرورتاهمیت و  - د

مواد، روش و یا فرآیند تحقیقی احتمالاً جدیدی که در این تحقیق مورد استفاده احتمالی نظری و عملی آن و همچنین 

 :گیردقرار می

افراد مراجعه کننده به سازمان )ارباب رجوع ( هر  ند، همچنینلیت مشغولافرادی که در درون یك سازمان به کار و فعا

بنابراین رسیدن به متفاوتند.  انگشت ویژه و ون آثارا همچخود و سازمان دارند و این نگرش ه یك نگرش خاصی به کار

اهمیت نیروی انسانی است. ولی به دلیل  را در بر گیرد، بسیار مشکل کارکنان  ی از رضایتمندی که افراد ، به ویژهسطح

و  همچون بهره وری سایر عوامل تولید و تأثیر نوع نگرش او نسبت به سازمان بر عواملی لی مؤثرتر نسبت بهبه عنوان عام

 رضایتمندی از اید ه آل های مدیریت سازمان ها می باشد . نقش جدی و عملکرد، رسیدن به یك سطح قابل قبول از

کارکنان تکریم و رضایتمندی شناخت عواملی که بر  اساسی کمیت و کیفیت عملکرد کارکنان در پویایی سازمان و عدم

مبنای  هم هر کدام از این عوامل بر روی عملکرد کارکنانهمچنین وجود ابهام س در محیط هایی سازمانی مؤثر است و
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تابع عوامل متعددی است . در این راستا عوامل  این تحقیق است . موفقیت سازمان های اداری نیاز اهمیت و ضرورت

فت بخصوص در مراحل مسیر پیشر به منظور پایبندی هر چه بیشتر کارکنان سازمان به هنجارها  کارکنان تکریممؤثر بر 

سطح پایین بودن  اهمیت بسزایی است و یکی از معضلات اکثر سازمان های اداری جامعه، دارایخدمتی و بازنشستگی 

شمار مهم ترین دلیل عدم رضایت افراد مراجعه  کارایی کارکنان آنهاست که این خود در ،بهره وری و رضایتمندی

پرداختن به عوامل مؤثر عملکردی  همیت این تحقیق به دلیلمی باشد. بنابراین ا نیز رجوع( کننده به سازمان )ارباب

علاوه برآنچه گفته شد در ذیل به برخی دلایل مهم  و فواید . اهمیت خاصی دارد تکریم کارکنانبر  کارکنان و تأثیر آن

 انجام تحقیق اشاره می گردد:

 جادر  آنبر آن   کنان و عوامل اثرگذارانجام این تحقیق در ستاد وزارت علوم کمك میکند تا وضعیت تکریم کار الف(

 مشخص شده و نقاط قوت و ضعف آن شناسایی شود.

فکری و داراییهای نامشهود و ارزشی انسانی و سرمایه کند تا  کمك می وزارت علوماجرای این تحقیق به مدیران  ب(

 و تصمیم های بهتری بهره گیرند. و از سیاست ها خود را بهتر مدیریت نموده و عملکرد سازمانی خود را بهبود بخشند

کارکنان  یکی از استراتژیهای کارامد مدیریت سرمایه های انسانی و افزایش اثربخشی و بهره  تکریماز آنجاییکه  ج(

مدل با استفاده از کمك می کند تا  .وزارت وری سازمانی و بهبود عملکرد آن است، انجام این تحقیق به مدیران 

ACHIEVE کرامت انسانی کارکنان را  با  برنامه های ویژه ارتقاء داده و سیاست ها و  بتوانند  بطور منطقی و نظام مند

 برنامه های کاربردی جهت تحقق آن بکار گیرند.

اسی آن  در اتخاذ سیاستهای مناسب جهت بهبود فرآیندهای داخلی و آسیب شن  .وزارت اجرای این تحقیق به مدیران  د(

کارکنان دانشی کمك  حفظ کرامتو اثربخشی  مدیریت منابع انسانی  در راستای بکارگیری نظام مدیریت شایستگی و 

 می نماید. 

 

 

پیرامون موضوع در داخل و خارج کشور تحقیقات انجام شده پیشینه سوابق مربوطه )بیان مختصر مرور ادبیات و  -ه

 (:تحقیق و چارچوب نظریآنها و مرور ادبیات و نتایج  تحقیق

سازمانها از منابع متعددی همچون مالی ، تکنولوژی و انسانی و غیره برای تحقق اهداف بهره می گیرند که در این میان 

نقش  و عملکرد منابع انسانی در موفقیت و ار تقای بهره وری سازمانها در عصر اطلاعات و دانش از اهمیت خاصی 

منابع انسانی و کارکنان به عنوان یك دارایی استراتژیك برای سازمان نگریسته می شود  برخوردار است. بطوری که به

(. منابع انسانی سرمایه های بنیادی سازمانها و منشاء Rusli & Nurazeman,2004که بقای سازمان را تعیین می کند)

وه و بالفعل بی شماری هستند که لازم هر گونه تحول و نوآوری در سازمانها محسوب می شوند که دارای تواناییهای بالق

عملکرد آنها مورد ارزیابی و نقاط قوت و ضعف آنها شناسایی گردد و در جهت بهبود و عوامل موثر بر  است تواناییها و 

 هیسرما وباشد  یسازمان م كی یدانش هیسرما نیمهمتر یانسان یروینتوسعه آن اقدام شود تا بقای سازمان حفظ گردد.
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 یها ییسازمان کاربرد دارا كیدر  یانسان یرویاثر گذار در عملکرد سازمان است ن یاز اجزا یکیکنان کار یدانش

 یتهایقابل شیافزا (Abeysekera & Guthrie,2004)اندازد یبکار م راناملموس  یها ییملموس را بالا برده و دارا

نیروی انسانی به لحاظ قدرت تفکر و  (Becker et al,2001)سازمان دارد یمال  جیبر بهبود نتا یمیکارکنان اثر مستق

خلاقیت عامل مهمی در سازمان است چرا که هر گونه تغییر در نظام ها و فرایندهای فنی و سازمانی توسط انسانها 

نیازمند بوجود آمدن ساختارهایی است  صورت می گیرد بهره برداری از توان فکری و توانمندی های کارکنان سازمان 

 & Bettencourtد توانمندی های کارکنان سازمان را در راستای تحقق اهداف سازمانی سوق دهد)که بتوان

Brown,2008 ) 
- . 

توسعه  یاز کشورها یاریاست که در بس ییها ریمتغ از یکیآن است و  یعملکرد شغل یمسئله در هر سازمان نیتر یاتیح

دانند و معتقدند  یم یانسان یرفتارها را محصول یرد شغلقرار گرفته است.روان شناسان عملک یادیز مورد توجه افتهی

که  است نیباور بر ا نیدارند. همچن ریتاث یاقتصاد یرشد و توسعه  تیدر نها و عملکرد افراد ازها،دریها و ن زهیانگ

از  یمجموعه ا قیاز کارکنان ناموفق از طر موفق آن کارکنان ی هیاست که برپا یبیترک یسازه  كی یعملکرد شغل

 .(1711)ترنس آر، هستند ییشناسا قابل مشخص یملاك ها

 شهیو صاحبان اند نیبزرگان د یدارد و تمام ییوالا گاهیو فرهنگ ها جا انیاد یداشتن مردم در تمام یو گرام میتکر

داوند خ تیمردم و رضا تیرضا نیاست.ب یارزش نظام اسلام نیتر یادیحرمت انسان ها بن تینموده اند. رعا دیبرآن تأک

گذرد  یخلق م انیراه خدا از م یاسلام ینیوجود دارد. در جهان ب میتقخداوند، ارتباط مس میانسان ها و تکر میتکر نیو ب

 .(1744)رهنورد، ستین ریخداوند امکان پذ یو بندگ تیآنها، رضا تیانسان ها و جلب رضا میبدون تکر یعنی

 

مطرح است. در واقع  یدولت یاست که در دستگاه ها یث مهماز مباح یکیارباب رجوع  تیو جلب رضا میتکر بحث

از هفت برنامه تحول کشور است که به منظور  یکی و تکریم کارکنان ارباب رجوع تیمردم و جلب رضا میطرح تکر

 میاحترام و تکر اساساً و در حال اجراست. دهیرس یادار یعال یشورا بیکشور به تصو یتحول در نظام ادار جادیا

طرح  ییهدف نها ران،یا ینظام اسلام یادار ستمیمردم در س یتمندیو به دست آوردن رضا و کارکنان رجوع ارباب

را به همه  ازین نیکشور ا یزیو برنامه ر تیریبود که سازمان مد ییاجرا یدستگاهها انیم ینهفته ا ازیاست و آن، ن میتکر

 .(1381،رسازمان مدیریت و برنامه ریزی کشو)دستگاهها ابلاغ نمود

انگیزه برای  امروزه در مدیریت نیروی انسانی یکی از موضوعات مورد توجه، تامین نیازهای کارکنان در جهت ایجاد

بالابردن کیفیت کار آنان و بهره گیری هر چه بیشتر از نیروی انسانی در سازمان میباشد از دیرباز یکی از مهمترین دغدغه 

 .بهبود عملکرد آنان بوده است ل انگیزشی کارکنان و به تبع آنهای مدیران منابع انسانی درك عوام

( عملکرد را  مفهومی چند بعدی می دانند که ارزیابی آن بسته به انواع عوامل متفاوت می باشد.آنها 1331)1بتز و هولتون

ی کنند.در مورد اینکه همچنین به اهمیت این موضوع که آیا ملاك ارزیابی بایستی نتایج عملکرد باشد یا رفتار، اشاره م

                                                 
1-Bates & Holton 
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انجام،  "نگرش های متفاوتی وجود دارد. فرهنگ لغت انگلیسی آکسفورد عملکرد را به صورت "عملکرد چیست"

تعریف می کند. این تعریف  هم به انجام کار)یعنی نحوه( و هم به  "اجرا، تکمیل،انجام کار سفارش شده یا تعهد شده 

راین می توان عملکرد را به عنوان رفتار) یعنی روشی که سازمانها، تیم ها یا گروه ها نتایج حاصله از آن اشاره می کند.بناب

( اشاره می کند که عملکرد چیزی است که فرد به جای می گذارد 1331) 1و افراد کار را انجام می دهند( تلقی کرد.کان

به عنوان نتایج کار تعریف شود؛ به  ( معتقدند که عملکرد باید1331و آن از هدف مجزاست. برناردین و همکاران او)

علت آنکه نتایج رابطه بسیار قوی با اهداف استراتژیك سازمان، رضایت مشتری و نقش های اقتصادی دارد. همچنین 

عملکرد به  مجموعه ای از نتایج ایجاد شده در طی دوره زمانی معین "برناردین در مورد عملکرد چنین ذکر می کند که

به خصایص و ویژگی ها یا شایستگی های شخصی . ما نمی گوییم که ارزیابی و سنجش شایستگی ها یا اشاره می کند نه 

خصایص اهمیت ندارند بلکه معتقدیم  که باید تمایز و تفاوت روشنی بین سنجش شخص و سنجش عملکرد وجود 

گیرد و باید از نتایج متمایز شود؛ (معتقد است که عملکرد، رفتار را در بر می 1331) 2(.کمپ بل144: 2117)"داشته باشد

(  در مورد این مفهوم دیدگاه جامعی ارائه 1334) 7زیرا عوامل سیستمی می توانند نتایج را منحرف سازند. بروم براچ

نموده است. او عملکرد را هم به معنای رفتارها و هم به معنای نتایج می داند؛رفتارها از فرد اجرا کننده وظایف ناشی می 

و بدین طریق عملکرد را از یك مفهوم انتزاعی به عمل تبدیل می کنند. رفتارها صرفا ابزارهایی برای نتایج نیستند  شوند 

بلکه به نوبه خود نتیجه به حساب می آیند. یعنی رفتارها خود محصول تلاش فیزیکی و ذهنی است که برای انجام 

 آنها قضاوت کرد.وظایف اعمال می شود و می توان جدا از نتایج در مورد 

 

استخدام،  یشغل، تقاضا لیتحل ریکارکنان نظ یتهایبه طور مستمر در مورد اعتبار فعال دیبا رانیعملکرد، مد لیدر تحل

 لازم را به عمل آورند. یبررس و مسیر پیشرفت شغلی  و اخراج، عیترف ،یکارآموز ،یابیارز

 ،ییتوانا زه،یاند:انگ دهیبرگز هیبق انیملکرد اثربخش را از مع تیریمربوط به مد ریهفت متغ (1711بلانچارد )و  یهرس

 یدرباره چگونگ"  ACHIEVE "  با استفاده از مدل ریمد بازخورد و اعتبار. ،یطیسازش مح ،یسازمان تیدرك، حما

مؤثر بر  واملعاز این منظر  پردازد. یم یابیخاص به ارز فیتکل نهیدر زم ردستان،یبالقوه ز ایو  یعملکرد فعل یربخشیتأث

کارکنان  شغلی  بر عملکرد بلانچاردو  یاز نظر هرس« ACHIEVE» هستند که مطابق با مدل یعملکرد کارکنان عوامل

(، یسازمان تینقش(، کمك)حما ریتصو ای)دانش و مهارت(، وضوح)درك  ییعوامل عبارت اند از توانا نیمؤثرند.ا

)تناسب طیزخورد عملکرد(، اعتبار)اعمال معتبر و حقوق کارکنان(و مح)آموزش و بایابی(، ارزلیتما ای زشی)انگ زهیانگ

شامل  شغلی عوامل هفتگانه مؤثر بر عملکرد ACHIEVE(.در مدل 111-112 :1711و بلانچارد،   ی(.)هرسیطیمح

 است: ریموارد ز

و  یشود)هرس یگفته م یخاص فهیدر انجام وظ ردستانیز یبه دانش، تجربه و مهارتها ACHIEVE:در مدل ییتوانا

توان  یاساس ی(.اجزا1711:21 نز،یراب فنیدانش و مهارت کار است)است ،یکار یآمادگ ای یی(.توانا111 :1711بلانچارد، 

                                                 
2-Kane 

3-Campbell 

4-Brumbrach 
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 زیآم تیکه اتمام کار طرح را به طور موفق یررسمیو غ یمرس یمربوط به شغل)کارآموز یعبارت اند از دانش کار

 (.217 :1717 ان،ییرضااستعداد مربوط به کار) زیکند(و ن لیتسه

آنکه  یشود.برا یانجام آن، گفته م یکار، محل و چگونگ وهیش رشیتصور نقش(:به درك و پذ ای)درك وضوح

مقاصد و اهداف و  نیبه ا دنیرس وهیمقاصد و اهداف عمده، ش دیکامل از مشکل داشته باشند، با یدرک ردستانیز

و واضح باشد  حیکاملاً صر شانیرا دارند(برا تیاهم نیشتریب یماندر چه ز ،ییاهداف و مقاصد)چه هدفها یها تیاولو

 (.111 :1711و بلانچارد،  ی)هرس

از  یدارند.بعض ازیکار به آن ن زیآم تیانجام موفق یاست که کارکنان برا یکمک ای تی:منظور حمایسازمان تیحما

لازم از  تیجام دادن کار مناسب است، حماان یکه برا یلاتیو تسه زاتیتجه ،یعبارت اند از:بودجه کاف یعوامل کمک

و  ی)هرس یانسان یروین یکاف رهیو سرانجام وجود ذخ تیفیدر دسترس قرار دادن محصول با ک ،یسازمان یواحدها ریسا

 (.111 :1711بلانچارد، 

 لیورد تحلخاص م فیکامل کردن تکل یبرا زشیانگ ای ردستانیز فیمربوط به تکل زهیکارکنان:به انگ لیو تما زشیانگ

است  شتریب یفیتکال لیافراد در مورد تکم زشی(.انگ1711:111و بلانچارد،  یشود)هرس یاطلاق م زیآم قیتوف یبه گونه ا

قدم  نیباشد، اول زشیاشکال مختلف انگ یدارا ردستیکه ز یصورتهستند.در  یرونیب ای یدرون یپاداشها یکه دارا

 (.1741:141 ،یقیاست)حق هیاستفاده از پاداش و تنب یبررس

شود.روند بازخورد  یگاه به گاه گفته م یبه بازخورد روزانه عملکرد و مرور کردن ها یابی)بازخورد گرفتن(:ارزیابیارز

نوع  نی(.منظور از ا141 :1741 ،یقیاز چند و چون کار مطلع باشد)حق وستهیدهد که پ یاجازه م ردستیمناسب به ز

، ص 1717 ان،ییاست)رضا یدوره ا یرسم یدهایبازد نیو همچن وانه خود به اعملکرد روز یررسمیبازخورد، ارائه غ

211.) 

 شود. یاطلاق م یانسان یرویدر مورد ن ریمد یها میبودن تصم یاصطلاح به مناسب بودن و حقوق نیکارکنان:ا اعتبار

، ص 1741 ،یقید)حقعملکردگرا استوار باش یها یو مدرك همراه و بر خط مش لیبه دل دیکارکنان با یها میتصم

141.) 

و  تیوضوح، حما ،ییبا وجود توانا یشود که حت یگفته م یبه عوامل خارج یطی:عوامل محیطیعوامل مح تناسب

تدارکات  ،یدولت ینامه ها نییعبارت اند از:رقابت، آ یطیگذارند. عوامل مح یم ریشغل، بر عملکرد تأث یبرا زهیانگ

 (.141، ص 1741 ،یقیو...)حق

 

ت می توان گفت که در خصوص موضوع، تحقیقی انجام نیافته است و از آنجاییکه بحث تکریم کارکنان با به جرا

و در نهایت چارچوب  رضایتمندی شغلی در ارتباط تنگاتنگی است به برخی از نتایج تحقیقات مرتبط اشاره می شود

 نظری تحقیق ترسیم می گردد
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 ینشان داد که آزاد قیتحق نیا جیپرداختند. نتا یشغل تیو رضا یریگ میتصم یرابطه  یبه بررس یدر پژوهش نیمحقق

 ( ,2113Pacheco and  Webberندارد) یشغل تیدر رضا یریکارمندان تاث یریگ میتصم

کارمنـدان و   یسـلامت گـزارش شـده از سـو     زانی ـم نیکـه ب ـ  افتندیدست  جهینت نیبه ا یقیپژوهشگران در تحق نیهمچن

بـر   یمثبت ـ ریتـاث  یشـغل  تیاز آن بـود کـه رضـا    یحـاک  نیهمچن جیوجود دارد. نتا یمعنادار یه آنان رابط یشغل تیرضا

در سـلامت فـرد دارد،    ینقـش مهم ـ  یشـغل  تیرضـا  نکـه یدر آنان دارد علاوه بر ا یسلامت کارمندان و کاهش افسردگ

جامعـه   یسبب رونق اقتصاد اثر گذاشته و در مجموع یبازنشستگ یآنان برا ماتیکارمندان و تصم یبر کارآمد نیهمچن

 .  (,2114Fischer and Alfonso Sousaخواهد شد ) 

 افتیدست  جهینت نی، به ا"مشروط یاستخدام یو نقش قراردادها یشغل تیرضا حیتشر"با عنوان  یدر پژوهش مارلوس

 (,2111Marloes را بهمراه دارند ) یشغل تیرضا نینترییکه مشاغل موقت ، پا

نشان داد که دستمزد  قیتحق نیا جیپرداختند. نتا یشغل تیدستمزد بر رضا ریتاث یبه بررس یژوهشپ دربرخی محققین  

 یمثبت ریاز حقوق، تاث تیرضا یوابسته  ریاز آن بود که متغ یحاک جیباشد. نتا یم یشغل تیعامل مؤثر در رضا نیمهمتر

 (,2113Kamal et alدارد) یشغل تیبر رضا

 یوفـادار  زانی ـاربـاب رجـوع در م   میطـرح تکـر   یاثـرات اجـرا   یابی ـبا عنوان ارز یقیتحق ( در1744) یو سموئ یطالقان

کـه در   دی ـتما یم ـ یری ـگ جـه ینت نیبا استفاده از روش علّی مقایسه ای، از شاخه تحقیقات همبسـتگی چن ـ  یبانک انیمشتر

پـذیرد.   ب آنها صورت میی کارها برای جلب رضایت و جذ همه قعسیستم بانکی، مشتریان محور اصلی هستند و در وا

از این رو در فضای رقابتی بین بانکی، بانکهایی موفّق هستند که بتوانند وفاداری بیشتر مشتریان را به دست آورند. لـذا در  

 جیمی گیـرد. نتـا   اراین تحقیق اثرات اجرای طرح تکریم ارباب رجوع در میزان وفاداری مشتریان بانك مورد ارزیابی قر

یم، از دیدگاه نشان میدهد که حداقل بین دو جز مختلف طرح تکر« فریدمن » آزمون   یستفاده از رتبه بندبا ا قیتحق نیا

اداری وجود دارد. همچنین بین اجرای طرح تکریم و وفاداری مشتریان با توجه به دو متغیـر تعـدیلگر   مشتریان تفاوت معن

همچنین محققان به این نتیجه رسیده اند که هر چه سطح  ( رابطه ی معناداری وجود ندارد.لات)نوع سپرده و سطح تحصی

 تحصیلات مشتریان بالاتر باشد، مشتریان نگرش مثبتتری نسبت به اجرای طرح تکریم ارباب رجوع دارند.

 بندی شده است: اهمیت اجزاء طرح تکریم ارباب رجوع از دید مشتریان به شرح زیر اولویت ضمناً

 ارائه خدمات به ارباب رجوع شفّاف و مستندسازی نحوه  – 1

 تدوین منشور اخلاقی سازمان در ارتباط با ارباب رجوع  – 2
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 بهبود و اصلاح روشهای ارائه خدمات به ارباب رجوع  – 7

 اطلاع رسانی از نحوه ارائه خدمات به ارباب رجوع  – 4

 نظارت بر حسن رفتار کارکنان دستگاههای اجرایی با ارباب رجوع – 1

 نجی از ارباب رجوع نظر س – 1

کارکنان بانك پاسـارگاد   یشغل تی( با عنوان ارائه مدل جامع عوامل موثر بر رضا1731) یذولفقارهمچنین نتایج تحقیق 

دارنـد کـه پـس از     لیاست وافراد تما یخاطر درزندگ تیعمده رضا یاز مبان یکی یشغل تیرضا دلالت بر آن دارد که

 یژگ ـی،ویپنج عامل عمده،سـبك رهبر  ریپژوهش تاث نیاند درا دهدرکارخود موفق بوکار روزانه احساس کنند که  انیپا

کارکنان بانـك پاسـارگاد    یشغل تیبر رضا یوعدالت سازمان یسازمان ،فرهنگیکارکنان، ساختارسازمان یتیشخص یها

کارکنـان و   یتیشخص ـ یهـا  یژگیران،ویمد یدهد،سبك رهبر یپژوهش نشان م نیا جیشده است.نتا یشهر تهران بررس

بـر   یوفرهنـگ سـازمان   یپـژوهش ساختارسـازمان   نی ـهسـتند.در ا  رگـذار یکارکنـان تاث  یشغل تیبر رضا یسازمانعدالت 

 موثر نبوده است. یشغل تیرضا

 ین ـیامـداد امـام خم   تـه یکارکنان کم یشغل تیعوامل موثر بر رضا یبا عنوان بررس یقی( در تحق1732) یبدیزاده م میکر

از حد متوسـط   شیکارکنان ب یشغل تیرضا زانیم دهدینشان م قیتحق یهاافتهیکه  ردیگ یم جهینت نیچن زدی)ره( استان 

 نیب ـ کـه یرابطـه معنـادار و معکـوس وجـود داشـت. در حـال       یغلش ـ تیبا رضـا  یکارو سابقه لاتیسن، تحص نیبوده و ب

 داشتند. یشغل تیرابطه معنادار با رضا یدرآمد، نوع استخدام و نوع شغل دارا یرهایمتغ

 یخانـه سـاز   یگذار هیکارکنان شرکت سرما یشغل تیعوامل موثر بر رضا یبا عنوان بررس یقی( در تحق1731) یدریح

 ری( تاث41) ی( نسبت به بعد بهداشت11/1) یزشیکل کارکنان، بعد انگ یشغل تیرضا زانیدهد که دهد در م ینشان م رانیا

در  یشـغل  تیرضـا  زانی ـدهـد کـه م   یپـژوهش نشـان م ـ   یها افتهیصل از حا یروابط عل ریمس لیگذارتر بوده است. تحل

احترام و مقام  ،یتعلق اجتماع ،یابیشامل خود یزشیبعد انگ یاز مولفه ها یتابع ران،یا یخانه ساز یگذار هیشرکت سرما

بعـد   یه هـا بـر مولف ـ  میمسـتق  ری ـاثـر غ  یدارا كی ـولوژیزیو ف نیشـامل تـام   یبعد بهداشـت  یحال مولفه ها نیاست و در ع

 باشند. یم یشغل تیو بالمال بر رضا یزشیانگ

اربـاب رجـوع در نظـام     تیمـردم و جلـب رضـا    میطرح تکـر  یاثربخش زانیم یبا عنوان بررس یقی( در تحق1747) یمینع

  یشیمایاز نوع پ یفیتوص قینمونه(  با استفاده از روش تحق یسطح استان تهران )دستگاهها ییاجرا یدر دستگاهها یادار

 یعنیخود  فهیوظ نیتوانند به مهمتر یم یبا استفاده از نظام ادار هاکه دولت دینما یم یریگ جهینت نیکارکنان چن دگاهیاز د

 تیخـدمات و رضـا   تی ـفیک شیمملکـت جامـه عمـل بپوشـاند و از آنجـا کـه افـزا        ازی ـو ن یو اداره خدمات عموم نیتام

بـه   وانـد ت یطـرح م ـ  قیو دق حیصح یدارد لذا اجرا یفراوان تیت اهمدر اعتماد مردم به دول یشهروندان از خدمات دولت

 ینشان م ـ قیتحق نیا یها افتهی. دینما فایا یتوقعات مردم نقش مهم میو تنظ یانسجام مل جادیو در ا دیامر کمك نما نیا

اطـلاع   ستمیسته ستوان میکارکنان طرح تکر دگاهیاثربخش بوده اما کمتر از حد متوسط  است. از د میدهد که طرح تکر
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انجام کـار،بهبود   یارباب رجوع موجب بهبود روش ها میطرح تکر نیهمچن هدنسبت به ارباب رجوع را بهبود د یرسان

 است. دهیارباب رجوع گرد یبه درخواستها ییدر پاسخگو عی،تسریارتباطات برون سازمان

 

 بصورت زیر می باشد: ACHIEVEبر اساس مدل  تحقیق حاضر چارچوببا توجه به مطالب مذکور 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )محقق( (: چارچوب نظری تحقیق1شکل )

 

 

 تحقیق:در جنبه جدید بودن و نوآوری  – و

عوامل اثرگذار بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و   یدر چارچوب بررس یتاکنون پژوهشاز نظر موضوعی 

این تحقیق از چند جنبه دارای  و همچنین ت جدید می باشدلذا از نظر موضوعی  انجام نگرفته است خروج از سازمان 

 نوآوری است :

جهت بررسی عوامل استفاده گردیده است که به نوعی آسیب  هرسی و بلانچارد ACHIEVEدر این تحقیق از مدل  -

 شناسی از عوامل موثر بر کرامت کارکنان در زمان اشتغال و بازنشستگی است.

دانش محور صورت می گیرد لذا فرهنگ حاکم بر آن که از محیط علمی برخوردار است  این مطالعه در یك سازمان -

 با فرهنگ سایر سازمانها و موسسات متفاوت بوده و منحصر به فرد است.

این مطالعه از نوعی پژوهش تطبیقی است که عوامل اثرگذار را در مراحل رشد سازمانی)اشتغال( و خروج ار سازمانت  -

 ورد مطالعه قرار می دهد که در مطالعات مدیریتی کمتر به آن پرداخته می شود.)بازنشستگی( م

 

 تکريم كاركنان

 

 و مراحل رشد سازماني)

 (خروج از سازمان
 

 

  اثرگذار عوامل

 

 توانايي

 نقشوضوح 

 حمايت سازماني

 انگيزش 

خورد ميزان ارزيابي و باز

 ميزان اعتبار

 عوامل محيطي
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  :اهداف ویژه و کاربردی(کلی، اهداف مشخص تحقیق )شامل اهداف آرمانی،  -ز

 

تحقیق حاضر،   هدف آرماني هر پژوهشی دارای یك سری اهدافی است که در جهت تحقق آنها اجرا می گردد لذا

خروج از سازمان در  در مراحل رشد در سازمان و بصورت نظام مند ثرگذار بر تکریم کارکنان رااین است که عوامل ا

تحقیقات و فناوری  مورد مطالعه قرار دهد و رهنمودهای موثرتری را جهت ارتقاء، بهبود و توسعه و وزارت علوم و

و سیاست گذاران و مدیران وزارت  تقویت عملکرد و ایجاد رضایت مندی و تکریم کارکنان در اختیار تصمیم سازان

 این تحقیق به  قرار زیراست:و کاربردی ویژه   علوم ارائه دهد. از این رو اهداف کلی و

 هدف کلی:

 

 ACHIEVEبر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان بر اساس مدل  بررسی  عوامل اثرگذار -

 

 : و کاربردی اهداف ویژه

 بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان ثیر عامل تواناییتامطالعه   -

 بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان تاثیر عامل وضوح نقشمطالعه  -

 تاثیر عامل حمایت سازمانی بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمانمطالعه  -

 بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان تاثیر عامل انگیزشمطالعه  -

 بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان مطالعه تاثیر عامل ارزیابی و بازخور -

 بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان مطالعه تاثیر عامل میزان اعتبار -

 بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان تاثیر عوامل محیطیطالعه م -

 

)به عبارت دیگر  ها، صنایع و یا گروه ذینفعان( ذکر شودوران )سازماندر صورت داشتن هدف کاربردی، نام بهره –ح 

 :محل اجرای مطالعه موردی(

 

بررسی عوامل اثرگذار بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و  از آنجاییکه این تحقیق کاربردی بوده و به دنبال

بوده لذا نتایج تحقیق حاضر قابل استفاده برای تصمیم سازان و تصمیم گیرندگان و مدیران  .خروج از سازمان در وزارت 

تمندی و تکریم کارکنان  و آن وزارتخانه  در سیاستگذاری،  بهبود و توسعه  فرایندهای بهبود عملکرد و رضای

 .پژوهشگران جهت تحقیقات بیشتر می باشد
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 :تحقیقسؤالات   -ط

 

آغاز هر تحقیقی پرسش یا پرسشهایی است که محقق را به بررسی و  پاسخ جهت آنها بر می انگیزد از این رو تحقیق 

 و فرعی ذکر می گردد: حاضر مستثنی از این قاعده نیست لذا  سوالات ای تحقیق در چارچوب سوالات اصلی

 

 :سوال اصلي تحقيق 

( در مراحل رشد در سازمان و خروج از سازمان ACHIEVEآیا عوامل اثرگذار بر تکریم کارکنان )بر اساس مدل 

 تفاوت معناداری دارند؟

 سوالات فرعي:

 دارد؟تفاوتی تاثیر  مبر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان  آیا  عامل توانایی  -

 دارد؟تاثیر  متفاوتی  بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان آیا  عامل وضوح نقش -

 دارد؟تاثیر  متفاوتی  آیا عامل حمایت سازمانی بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان -

 دارد؟تاثیر  متفاوتی  شد سازمانی و خروج از سازمانبر تکریم کارکنان در مراحل ر آیا عامل انگیزش -

 دارد؟تاثیر  متفاوتی  بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان آیا عامل ارزیابی و بازخور -

 دارد؟تاثیر  متفاوتی  بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان عامل میزان اعتبار آیا -

 دارند؟تاثیر  متفاوتی  بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان عوامل محیطی یاآ -

 

 :تحقیقهای فرضیه  -ی

 

 با توجه به سوالات تحقیق، فرضیه های تحقیق نیز در قالب فرضیه های  اصلی و فرعی ذکر می گردد:

 :فرضيه اصلي

( در مراحل رشد در سازمان و خروج از سازمان تفاوت ACHIEVEمدل عوامل اثرگذار بر تکریم کارکنان )بر اساس 

 معناداری دارند.

 ی فرعي:هافرضيه 

 

 دارد.تاثیر  متفاوتی بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان  عامل توانایی -

 دارد.ثیر  متفاوتی تا بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان عامل وضوح نقش -

 دارد.تاثیر  متفاوتی  عامل حمایت سازمانی بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان -

 دارد.تاثیر  متفاوتی  بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان عامل انگیزش -
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 دارد.تاثیر  متفاوتی  رشد سازمانی و خروج از سازمانبر تکریم کارکنان در مراحل  عامل ارزیابی و بازخور -

 دارد.تاثیر  متفاوتی  بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان عامل میزان اعتبار -

 دارند.تاثیر  متفاوتی  بر تکریم کارکنان در مراحل رشد سازمانی و خروج از سازمان عوامل محیطی -

 

 :و عملیاتی( اصطلاحات فنی و تخصصی )به صورت مفهومی ها وف واژهتعری -ك

 

 توانايي

توان  یاساس ی(.اجزا21 :1711 نز،یراب فنیدانش و مهارت کار است)است ،یکار یآمادگ ای ییتوانا تعريف مفهومي:

 (.217 :1717 ان،ییاستعداد مربوط به کار)رضا زیو ن مربوط به شغل یعبارت اند از دانش کار

از شاخص های آن  مندرج در پرسشنامه است که فرد  امتیازی«  توانایی» در این پژوهش منظور از  ي:تعريف عمليات

 کسب می کند. مربوطه

 

 تصور نقش( اي)درك وضوح

 :1711و بلانچارد،  یشود. )هرس یانجام آن، گفته م یکار، محل و چگونگ وهیش رشیبه درك و پذ تعريف مفهومي:

111.) 

از شاخص های آن  مندرج در است که فرد  امتیازی«  وضوح نقش» ین پژوهش منظور از در ا تعريف عملياتي:

 کسب می کند. مربوطهپرسشنامه 

 

 يسازمان تيحما

از  یدارند.بعض ازیکار به آن ن زیآم تیانجام موفق یاست که کارکنان برا یکمک ای تیمنظور حما تعريف مفهومي: 

لازم از  تیانجام دادن کار مناسب است، حما یکه برا یلاتیو تسه زاتیتجه ،یعبارت اند از:بودجه کاف یعوامل کمک

و  ی)هرس یانسان یروین یکاف رهیو سرانجام وجود ذخ تیفیدر دسترس قرار دادن محصول با ک ،یسازمان یواحدها ریسا

 (.111 :1711بلانچارد، 

از شاخص های آن  مندرج در ست که فرد ا امتیازی«  حمایت سازمانی» در این پژوهش منظور از  تعريف عملياتي:

 کسب می کند. مربوطهپرسشنامه 

 

 كاركنان ليو تما زشيانگ

به گونه  لیخاص مورد تحل فیکامل کردن تکل یبرا زشیانگ ای ردستانیز فیمربوط به تکل زهیبه انگ:تعريف مفهومي

 (.111 :1711و بلانچارد،  یشود)هرس یاطلاق م زیآم قیتوف یا
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از شاخص های آن  مندرج در پرسشنامه است که فرد  امتیازی«  انگیزش» در این پژوهش منظور از  ي:تعريف عمليات

 .نمایدکسب می  مربوطه

 

 )بازخورد گرفتن(يابيارز

 :1741 ،یقی)حق شود یگفته م یدوره ا یرسم یدهایبازدبه بازخورد روزانه عملکرد و  یابیارز :تعريف مفهومي

141.) 

از شاخص های آن  مندرج در پرسشنامه است که فرد  امتیازی«  ارزیابی» این پژوهش منظور از در  تعريف عملياتي:

 کسب می کند. مربوطه

 

 كاركنان اعتبار

 یاطلاق م یانسان یرویدر مورد ن ریمد یها میبودن تصم یاصطلاح به مناسب بودن و حقوق نیا :تعريف مفهومي

 :1741 ،یقیعملکردگرا استوار باشد)حق یها یك همراه و بر خط مشو مدر لیبه دل دیکارکنان با یها میشود.تصم

141.) 

از شاخص های آن  مندرج در پرسشنامه است که فرد  امتیازی«  اعتبار» در این پژوهش منظور از  تعريف عملياتي:

 کسب می کند. مربوطه

 

 يطيعوامل مح

 زهیو انگ تیوضوح، حما ،ییبا وجود توانا یشود که حت یگفته م یبه عوامل خارج یطیعوامل مح:تعريف مفهومي 

تدارکات  ،یدولت ینامه ها نییعبارت اند از:رقابت، آ یطیگذارند. عوامل مح یم ریشغل، بر عملکرد تأث یبرا

 (.141 :1741 ،یقیو...)حق

در از شاخص های آن  مندرج است که فرد  امتیازی«  عوامل محیطی» در این پژوهش منظور از  تعريف عملياتي:

 کسب می کند. مربوطهپرسشنامه 

 تکريم كاركنان:
داشتن است. برای  یشمردن وگرام زیدر مضمون لغت به معنای محترم داشتن، ارجمند و عز میتکر تعريف مفهومي:

 ،یبه عنوان جوهره و محور اصل یابتدا لازم است به کرامت انسان کنند، میسازمان ها در مقابل ارباب رجوع تکر نکهیا

و خدا  یخود شناس قیآن ها از طر به و معنا دادن لیآوردن فضا در تیاز به فعال عبارت است یانسان شود.کرامتتوجه 

سازمان  یو منابع انسان تیریامور مد )برای اصلاح جامعه و سازمان. یبرای بوجود آوردن راهبردهای عمل یشناس

 (1741،کشور زییو برنامه ر تیریمد
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بر اساس  از شاخص های آن است که فرد  امتیازی«  تکریم کارکنان» وهش منظور از در این پژ تعريف عملياتي:

 کسب می کند. مربوطهمندرج در پرسشنامه   ACHIEVEمجموع میانگین ابعاد مدل 

 

 :تحقیقروش شناسی -1

 

مورد دهای و استاندار، تجهیزات شرح کامل روش تحقیق بر حسب هدف، نوع داده ها و نحوه اجراء )شامل مواد -الف

 در قالب مراحل اجرایی تحقیق به تفکیك(: استفاده 

گردآوری اطلاعات »تذکر: درخصوص تفکیك مراحل اجرایی تحقیق و توضیح آن، از به کار بردن عناوین کلی نظیر، 

امل در و غیره خودداری شده و لازم است در هر مورد توضیحات ک« هاانجام آزمایش»، «های آزمونتهیه نمونه»، «اولیه

ها، استانداردها، تجهیزات و مشخصات هر یك ها و ملزومات، نوع فعالیت، مواد، روشرابطه با منابع و مراکز تهیه داده

 ارائه گردد. 

 

تحقیق (.24، 1714 )دلاور،  طراحی می گردند  2و کاربردی  1به صورت  تحقیق بنیادیبر اساس اهداف تحقیقات 

اشد به این علت که به دنبال ارائه اطلاعات و راهکارها و راهبردهایی است که مدیران حاضر از نظر هدف کاربردی می ب

را جهت مدیریت صحیح سرمایه فکری و بهبود نظام مدیریت عملکرد و تکریم و رضایتمندی و انگیزش   .وزارت 

 کارکنان یاری می نماید .

آنها در مراحل مختلف تحقیق متفاوت بوده و از نوع کمی و کیفی است. داده های مورد نیاز این تحقیق  و نحوه اجرایی 

پیشنهادی و پیشینه تحقیق وتدوین  بطوری که  داده ها و اطلاعات مورد نیاز برای انتخاب موضوع و تنظیم طرح

عاتی،کتب و چارچوب  مفهومی تحقیق و تنظیم پرسشنامه و ... که از مطالعات کتابخانه ای و از طریق پایگاههای اطلا

مجلات و اسناد و مدارك سازمانی و گزارش های تحقیقاتی و مشاهده  اخذ می گردند و داده های کمی یا کمی شده  

جهت آزمون فرضیه های تحقیق  و گزارش نتایج آنها از طریق پرسشنامه که در بین نمونه آماری تحقیق توزیع می گردد 

 حاصل می شود. 

 

 اندازه گیری متغیرها: و در قالب یك مدل مفهومی و شرح چگونگی بررسیمتغیرهای مورد بررسی   -ب

 

عوامل اثرگذار بر تکریم کارکنان در مراحا رشد سازمانی و در تحقیق حاضر با توجه به موارد مذکور به دنبال بررسی 

 ر زیر می باشند:می باشیم لذا متغیرها و  چارچوب نظری تحقیق به قرا خروج از سازمان در وزارت علوم تحقیقات

 «متغيرهای تحقيق»

                                                 
3 - Basic research 

2 - Applied Research 
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(. متغیر مستقل 11، 1713: متغیری است که از طریق آن متغیر وابسته تبیین یا پیش بینی می شود )خاکی،  1متغير مستقل

به ترتیب  مستقل فرضیه فرعی این پژوهش نیز متغیرهایهفت   در "عوامل اثرگذار" و در فرضیه اصلی  این تحقیق

عوامل محيطي » و« اعتبار»،«ارزيابي و بازخور»، «انگيزش»، «  حمايت سازماني» ، «وح نقشوض» ، «توانايي»

برای سنجش و اندازه گیری این متغیرها از طریق پرسشنامه ای که در چارپوب مقیاس فاصله ای پنج گزینه  می باشند.« 

 ای لیکرت تنظیم و تدوین می شود استفاده می گردد.

. 

یری است که محقق بدنبال تشریح یا پیش بینی تغییرپذیری در آن است )بازرگان و دیگران ، : متغ 2متغير وابسته

تکريم كاركنان )رشد سازماني و خروج »(. در فرضیه اصلی این تحقیق متغیر وابسته عبارتست از 1741،11

 . « سازماني(

می  « سازماني و خروج سازماني( تکريم كاركنان )رشد»فرضیه فرعی این پژوهش نیز متغیرهای وابسته  هفت  در

وب مقیاس فاصله ای پنج گزینه ای چبرای سنجش و اندازه گیری این متغیرها از طریق پرسشنامه ای که در چار باشند.

 لیکرت تنظیم و تدوین می شود استفاده می گردد.

 «چارچوب نظری تحقيق»

ترسـیم   تحقیـق  یـا مفهـومی    چـارچوب نظـری  قـع  در وا چارچوب نظری تحقیق، به عنوان یك منبع هدایت کننده است 

 مشاهده می شود.زیر منطقی متغرهای اصلی تحقیق بصورت نموداری می باشدکه در شکل  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: چارچوب نظری تحقیق )منبع: محقق(1شکل )

 

                                                 
1 - Independent Variable 

2 - Dependent Variable 

 

 تکريم كاركنان

 

 و مراحل رشد سازماني)

 (خروج از سازمان
 

 

  اثرگذار عوامل

 

 توانايي

 نقشوضوح 

 حمايت سازماني

 انگيزش 

ميزان ارزيابي و بازخورد 

 ميزان اعتبار

 عوامل محيطي
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غیره( و  رداریبفیش  مصاحبه،  پرسشنامه، ،ای( و ابزار )مشاهده و آزمون)میدانی، کتابخانه روششرح کامل   –ج 

 : هاگردآوری داده

های توصیفی و  تحقیقات علمی را بر اساس چگونگی به دست آوردن داده های مورد نیاز به دستهصاحب نظران 

شامل مجموعه روش هایی است که هدف آنها توصیف کردن شرایط یا پدیده  تحقیق توصیفی؛آزمایشی تقسیم کردند.

 (41-42، 1741 ن،گرای)سرمد و دهای مورد بررسی است 

-توصـیفی   از این رو تحقیق حاضر به مطالعه و توصـیف تکـریم کارکنـان و عوامـل مـوثر بـر آن مـی پـردازد لـذا از نظـر روش          

پیمایش روشی در تحقیق اجتماعی است که فراتر از یك تکنیك خاص در گردآوری اطلاعات پیمایشی است  

حلیل محتـوا  می شود اما فنون دیگری نظیر مصاحبه، مشاهده، ت است، هر چند عمدتاً در آن از  پرسشنامه استفاده

 . (212 :1742و... هم بکار می رود)خاکی، 

داده ها   پیمایشی از نوع تطبیقی و مقایسه ای می باشد. – توصیفی تحقیق حاضر روش ،مطالب مذکور باتوجه به

کسـب   وزارت علـوم و مدارك موجـود در  و اطلاعات مورد نیاز این تحقیق از طریق پرسشنامه،مشاهده و اسناد 

 می شود.

بطور کلی این روش تحقیق از نوع میدانی بوده که اطلاعات از طریق پرسشنامه و اسـناد و مـدارك و گـزارش     

 های لازم از وزارت علوم کسب می گردد.

 

 گیری و حجم نمونه )در صورت وجود و امکان(:جامعه آماری، روش نمونه –د 

 

 

در شهر تهران که می باشد  .ستاد وزارت ان و کارشناسان )کارکنان دانشی(  شاغل ین تحقیق شامل  مدیرمعه آماری  اجا

 .نفر می باشد 441که حدود  مستقر است

از آنجا که جامعۀ آماری )کارکنان دانشی( دارای گروه های ناسـازگار )مسـتقل( و نامتجـانس است)سـطوح مـدیریتی و      

بـا توجـه بـه حجـم جامعـه اگـر        از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای از نوع متناسب استفاده می گرددلذا کارشناسی( 

 . نفر خواهد بود 111درصد آن را به عنوان نمونه انتخاب کنیم حجم نمونه  21حدود 

 

 

 ها:ها و ابزار تجزیه و تحلیل دادهروش -هـ 
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هم از آمار استنباطی هم از آمار توصیفی و   SPSS آماری فزاربرای تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم ا

داده  د. از آمار توصیفی در جهت سازمان دادن، خلاصه کردن، تهیه جدول، رسم نمودار و توصیفاستفاده می گرد

داده  توزیع برای برسی نرمال بودن  می شود.و از آمار استنباطی برای آزمون فرضیه ها استفاده  های جمع آوری شده

از  و جهت آزمون فرضیه های تحقیق اسمیرنوف تك بعدی -آزمون کالماگورف از متغیرهای اصلی تحقیق  های 

 استفاده  می گردد. وابسته( نمونه های tآزمون تی)

 

 :استفاده از امکانات آزمایشگاهی واحد -1

 خیر  باشد؟  بلی میآیا برای انجام تحقیقات نیاز به استفاده از امکانات آزمایشگاهی واحد  -

در صورت نیاز به امکانات آزمایشگاهی لازم است نوع آزمایشـگاه، تجهیـزات، مـواد و وسـایل مـورد نیـاز در ایـن        

 قسمت مشخص گردد.

 

 مقدار مورد نياز مواد و وسايل تجهيزات مورد نياز نوع آزمايشگاه

 
 
 

  

 

  می باشید؟ .آیا برای انجام تحقیقات نیاز به حمایت از سایر مراکز خارج از واحد  -

 خیر  بلی 

 در صورت نیاز نام مراکز و نحوه حمایت)مالی، امکانات و تجهیزات و .. (مشخص گردد. 

 
 

 تخصصي: امضاء مديرگروه      امضاء استاد راهنما:
 

 

 انجام تحقیق: بندی زمان -1
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 تاریخ اتمام:....................... -:..........................جمدت زمان انجام تحقیق -:................................. بتاریخ شروع -الف

 

ای( و مدت زمان مورد نياز برای ها و مراحل اجرایي تحقيق )شامل زمان ارائه گزارشات دورهلازم است کليه فعاليتتذکر: 

 الامكان رعایت گردد.بيني و در جدول مربوطه درج گردیده و در هنگام انجام عملي تحقيق، حتيهر یك، به تفكيك پيش
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 ها و مراحل اجرايي تحقيق و ارائه گزارش پيشرفت كاربندي فعاليتبيني زمانپيش
 زمان كل شرح فعاليت  رديف

 )ماه(

 ماهزمان اجرا به 

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

1 
 

نطرح اوليه تحقيق و تصويب آ انتخاب موضوع تحقيق و تنظيم            * * دو ماه 

2 
 

)ارائه گزارش دوره ای اول( تدوين كليات تحقيق            *   يک ماه 

3 
 

و تدوين ادبيات نظری تحقيق مطالعات كتابخانه ای          *    يک ماه 

4 
 

تدوين روش شناسي تحقيق تنظيم پرسشنامه و  
 )ارائه گزارش دوره ای دوم(

 

        *     يک ماه

5 
 

 توزيع و جمع آوری پرسشنامه  وجمع آوری داده ها و اطلاعات
 

       *      يک ماه

6 
 

و تجزيه و  تحليل آنها تنظيم و  تلخيص داد ها و اطلاعات  
 ) ارائه گزارش دوره ای سوم(

 

      *       ماهيک 

7 
 

     *        يک ماه تدوين گزارش نهايي تحقيق

8 
 

             ماه 8 كل زمان انجام تحقيق

9 
 

dd               

11 
 
              

11 
 
              

12 
 
              

 مندرجات جدول منطبق باشد.الامكان بايد با ، حتينامههاي اجرايي پاياننوع فعاليتزمان و  -1توجه: 

 باشد.ماه مي 12ماه و حداكثر  6نامه كارشناسي ارشد بيني مراحل مطالعاتي و اجرايي پايانحداقل زمان قابل قبول براي پيش -2  
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و در صـورت  اساتید راهنما و مشاور موظف هستند قبل از پذیرش پروپوزال، به سقف ظرفیت راهنمایی و مشاوره خود توجـه نمـوده   تذكر: 

در  تکمیل بودن ظرفیت پذیرش، از امضاء این فرم و یا در نوبت قرار دادن آن و ایجاد وقفه در کار دانشجویان جداً پرهیز نمایند. بدیهی است

 .صورت عدم رعایت موازین مربوطه، مسئولیت تأخیر در ارائه پروپوزال و عواقب کار، متوجه گروه تخصصی خواهد بود
 

 روه تخصصيصورتجلسه گ -4

 

 تاریخ   امضاء                  خانوادگی دانشجو: و نامنام 
 

 تاریخ   امضاء                                                  خانوادگی استاد راهنمانام و نام

 ضو هیأت علمی دانشگاه ........................(ع)                                                                                     -1

 

 

 تاریخ   امضاء                                     مشاوراستاد خانوادگی نام و نام

 ........(عضو هیأت علمی دانشگاه ................)                                                                                     -1

 

 تاریخ   امضاء                داوران خانوادگینام و نام

 هیأت علمی دانشگاه ........................( عضو داور خارجی)                                      -1

 )داور داخلی(                                      -2

 مربوطه  ی.....................در تاریخ ............................ در محل ............................ با حضور اعضاشورای گروه تخصصی ....................

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

 آقای    
..................................................................................................................................................................................................... 

 
 رسی و به تصویب رسید.بر
 

 تاريخ     امضاء     شورا یخانوادگي اعضانام و نام
1- 
2- 
3- 
4- 
5- 
6- 
 
 

 تاريخ     امضاء                                         خانوادگي مديرگروه: نام و نام
 
 

 طرح در شورای پژوهشی دانشکده بیشتر از یکماه نگذرد. لازم است پروپوزال دانشجویان از تاریخ تأیید در شورای گروه تخصصی تا زمانتذكر: 
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لازم است قبل از تصویب پروپوزال در شورای پژوهشی دانشکده، شرایط احراز و ظرفیت پذیرش اساتید راهنما و مشاور مطابق تذكر: 
 های مربوطه توسط پژوهش دانشکده کنترل شود.بخشنامه

                      
  دانشکده: (پژوهشی)شورای  صورتجلسه -3

     
 خانم                                                  

 ..................کارشناسی ارشد گروه ..................... دانشجوی مقطع ...........نامه ـــــــــــــ .....موضوع و طرح تحقیق پایان
 آقای     

  ............................ است، در جلسه مورختخصصی مربوطه رسیده گروه ه به تصویب کمیته ک.گرایش ............................

 طرح شد و پس از بحث و تبادل نظر مورد تصویب اکثریت اعضاء قرار گرفت. انشکدهد (پژوهشی)شورای 
 
 

 نوع رأی )موافق خانوادگینام و نام ردیف
 یا مخالف(

 توضیحات محل امضاء

1 
 

    

2 
 

    

7 
 

    

4 
 

    

1 
 

    

1 
 

    

1 
 

    

 
 

   نام و نام خانوادگی مدیر/کارشناس پژوهشی دانشکده:
 تاریخ   امضاء

 
 خانوادگی ریاست دانشکدهنام و نام

 تاریخ   امضاء
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 این فرم باید توسط دانشجو تکمیل شود
 
 

  فرم سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی
 

      
 نامه کارشناسی ارشدفرم اطلاعات پایان -فرم الف

 
 نام واحد دانشگاهی: واحد علوم و تحقیقات 

 : نامه کارشناسی ارشدپایانعنوان 
 
 

 خانوادگی دانشجو:                                                                          نیمسال تحصیلی:نام و نام
 نامه:تعداد واحد پایان                                                                                        دانشجویی: شماره

 رشته تحصیلی:                                          گرایش:                                                 کد رشته:
   علوم پایه                                    علوم انسانی                                     فنی و مهندسی 

             هنر                                           کشاورزی 
 

 :                                                                        رشته تحصیلی:1استاد راهنما خانوادگی نام و نام

 کد شناسایی استاد راهنما:                      استاد         دانشیار       مرتبه علمی: استادیار 

 رشته تحصیلی:              :                                                                    1خانوادگی استاد مشاور منام و نا

 کد شناسایی استاد راهنما:              مربی          استاد         دانشیار       مرتبه علمی: استادیار 
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 1فرم شماره 
  

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

 نامه / رساله، خانم/آقای .......................................، دانشجوی مقطعاينجانبان اساتيد راهنما و مشاور پايان

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

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

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

نامه/رساله نسبت به انتشار نتايج حاصل از تحقيق شويم در تمامی توليدات علمی مستخرج از پايانمتعهد می

 ئيم.مذكور )در قالب كتاب، مقاله، طرح تحقيقاتی، اختراع، اكتشاف و ...( با رعايت موارد ذيل اقدام نما

 باشد. عنوان تنها آدرس دانشگاه آزاد اسلامی بهنام دانشجو و بهد ينويسنده اول مقاله با (الف

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

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

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

 شود.

 آدرس دقيق دانشگاه و واحد و رعايت ترتيب و توالی آن بايد به صورت زير آورده شود:د( 

 به انگليسي: 

 ه فارسي: ب
 

 ا:خانوادگي استاد راهنمنام و نام     خانوادگي استاد راهنما:نام و نام

 تاريخ و امضاء        تاريخ و امضاء
 

 خانوادگي استاد مشاور:نام و نام     خانوادگي استاد مشاور:نام و نام

 تاريخ و امضاء        تاريخ و امضاء
 

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

 ضاء مدير پژوهش دانشكدهام       
 

لازم است اساتید راهنما و مشاور انتخابی پس از مطالعه فرم مذکور، نسبت به تکمیل مشخصات و تذكر: 

توشیح آن شخصاً اقدام نمایند تا از هرگونه تخلفات احتمالی جلوگیری گردد. بدیهی است چنانچه تحت هر 

ه را مشاهده نماید نسبت به تصمیم اتخاذ شده هیچگونه شرایطی و در هر زمان، دانشگاه خلاف موارد ذکر شد

 نمائیم.ادعایی نداشته و حق هرگونه اعتراضی را از خود سلب و ساقط می

 



29 

                              2فرم شماره 
 

 

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

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

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

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

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

نامه/ گردم الف( كليه مطالب و مندرجات پاياندر شورای گروه تخصصی به تصويب رسيده، متعهدمی

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

نامه/رساله، منابع و ماخذ آن به نحوی كه قابل ها، جداول و نمودارهای ديگران در پايانتحقيقات، نقل قول

 تشخيص و تفكيك از متن اصلی باشد قيد گردد. 

، كتاب ، مقاله، اختراع، اكتشاف و هر گونه ب( در صورتيكه از نتايج تحقيقاتم علاوه بر پايان نامه / رساله

بوده و اين موضوع صراحتاً در مكاتبات و توليدات علمی حاصل شود، صرفاً بنام دانشگاه آزاد اسلامی 

 توليدات اينجانب درج و بر اساس ضوابط دانشگاه اقدام نمايم.

مالی نهادهای دولتی و غير دولتی از موضوع تحقيق اينجانب ج( در صورت استفاده از كمكهای مالی و غير 

نامه يا ساير مراتب را كتباً به دانشكده اطلاع دهم در غير اينصورت دانشكده مجاز به تغيير عنوان پايان

 باشد.اقدامات حقوقی می

ت علمی مستخرج آدرس دقيق دانشگاه و واحد و رعايت ترتيب و توالی آن به عنوان تنها آدرس در توليداد( 

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

 آدرس دانشگاه و واحد به انگليسي:  آدرس دانشگاه و واحد به فارسي:

 
 خانوادگي دانشجو نام و نام

         تاريخ و امضاء
 

بديهی است چنانچه تحت هر شرايطی و در هر زمان، دانشگاه خلاف موارد ذكر شده را مشاهده تذكر: 

نه اعتراضی را از خود سلب و ساقط نمايد نسبت به تصميم اتخاذ شده هيچگونه ادعايی نداشته و حق هرگو

 نمايم.می
 

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

 دريافت گرديد.

 

 امضاء مدير پژوهش دانشكده        
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