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 چكيده

زم بدون ترديد شرط بقائ و تداوم حيات هر سازماني در دنياي پر رقابت كنوني ارتقائ بهره وري است و اين امر نيز مستل
رعايت اصول و شيوه هاي صحيح و علمي انجام كارها است كه سازمانها در محيط رقابتي محكوم به تمركز و اجراي بهره 
وري مي باشند شايد نتوان براي رسيدن به بهره وري سقف مشخصي را در نظر گرفت وليكن آنچه در اين ميان براي ما 

كالا و (از آ نجا كه از ميان عوامل توليد .  و وظائف سازماني است اهميت دارد رسيدن به نقطه بهينگي در انجام امور
عامل نيروي انساني بر خلاف ساير منابع سازماني از مهمترين اهرم اصلي در افزايش يا كاهش بهره وري سازماني )خدمات

 .مي باشد از جايگاه ويژه اي برخورداربوده و بايد توجه خاصي به آن مبذول داشت

عوامل موثر بر ارتقائ بهره وري كاركنان ديوان محاسبات كشور كه سوال اصلي  ش حاضر بمنظور بررسيلذا در پژوهف
، )مدل كوپمن(امل محيطي،شغلي، فردي و سازماني تاثير گذار بر بهره وريچهار ع تحقيق را تشكيل مي دهد و از ميان

اب و گزينش صحيح كاركنان ، برنامه هاي مشاركت كاركنان ، سيستم جبران خدمات ، انتخ"عوامل سازماني شامل  
اين تحقيق از نظر هدف كاربردي و از نظر . مورد بررسي قرار گرفته است "آموزشي ، شيوه هاي رهبري و ساختار سازماني 

همبستگي است جامعه آماري مورد بررسي كاركنان ديوان محاسبات كشور بوده كه با بهره گيري  -روش اجرائ توصيفي
نفر بعنوان نمونه تعيين و بصورت تصادفي ساده انتخاب شده و از طريق پرسشنامه مورد  292تعداد  گانازجدول مور

سنجش قرار گرفته اند تجزيه و تحليل اطلاعات از طريق ضريب همبستگي اسپيرمن ، رگرسيون تك متغيره،تحليل 
ايج حاصله ارتباط معناداري را ميان كليه عوامل صورت پذيرفته است  نت (spss)واريانس يك طرفه  با استفاده از نرم افزار

 سازماني با بهره وري نشان مي دهد كه بيشترين تاثير را نوع و سبك رهبري بر بهره وري نيروي انساني داشته است

 : واژگان كليدي 
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 :مقدمه-
در دنياي پر رقابت كنوني، بهره وري به عنوان يك فلسفه و ديدگاه مبتني بر استراتژي بهبود، مهمترين هدف در هر         

طاهري ( سازماني را تشكيل مي دهد و مي تواند همچون زنجيره اي فعاليت هاي كليه بخش هاي جامعه را در برگيرد 
يريت و هدف اصلي مديران هر سازمان استفاده موثر و بهينه از منابع و امكانات گوناگون به طوري كه رسالت مد). 1999

اين امر سبب شده است كه ) . 2010وزيري و همكاران ( چون نيروي كار، سرمايه ، مواد ، انرژي و اطلاعات مي باشد
به ) اعم از كالا و خدمات ( مل توليددركليه كشورها بهره وري و استفاده صحيح و هرچه بهتر و مناسبتر از مجموع عوا

اولويتي ملي تبديل شود و همه جوامع به اين باور برسند كه تداوم حيات هر جامعه بدون توجه به موضوع بهره وري ممكن 
كشور ما نيز از اين قاعده مستثني نيست و توجه به مقوله بهره وري نقشي بسزا در ) . 2009پويان و معصومي ( نيست 

درصد تعيين شده است، كه  3,5در اين راستا رشد بهره وري نيروي كار در برنامه چهارم توسعه در حدود . دارد توسعه آن
حال اگر اين انسان با ) 2010وزيري و همكاران ( براي تحقق بخشيدن به آن لازم است تا راهكارهاي لازم شناسايي شود 

بع را به نحو احسن و مطلوب به كارگيرد و انواع بهره وري را محقق سازد انگيزه و توانمند و بهره ور باشد مي تواند ساير منا
الواني و ( و نهايتا سازمان را بهره ور كند و گرنه ركود و عقب ماندگي ارمغان نيروي انساني منفعل و بي انگيزه مي باشد 

يش مي يابد؟ سوالي است كه پاسخ آن اما اينكه چگونه نيروي انساني بهره ور مي شود و يا بهره وري افزا) . 1380احمدي 
اگرچه ممكن است اين نيازها و . در موسسات و سازمانهاي مختلف به تناسب رسالت آنها و نيازهاي كاركنان گوناگون است

از ) 2008نظري ( شند، اما مطمئنا شدت و اولويت تاثير آنها بر بهره وري كاركنان يكسان نيست عوامل، شبيه بهم با
اينكه بهره وري تابعي است از عوامل بسيار مختلف، كه اين عوامل تحت تاثير رسالت، فعاليت ، عمليات و  طرفي نظر به

عواملي از اين قبيل از سازماني به سازمان ديگر متفاوت است و همچنين ميزان اهميت و تاثير اين عوامل بر بهره وري 
امكان پذير نيست كه در تمامي زمينه ها و جنبه هاي تاثير سازمان هاي مختلف يكسان نيست، بنابراين براي سازمان ها 

ضرورتا براي رسيدن به بالاترين ميزان بهره وري در ا بتدا لازم است طبق معيارها و ضوابط علمي اين . گذار وارد شوند
ه هاي اجرايي و عوامل از لحاظ اهميت براي سازمان شناسايي و اولويت بندي شوند، آنگاه براي بهبود بهره وري ، برنام

 ) 2008تاوري و همكاران ( طرح هاي لازم تدوين شوند 

 :                                                                                                                بيان مساله -

اقتصادي در دنياي پررقابت امروزي ، نيازمند افزايش  بدون ترديد براي داشتن آينده اي پويا وتوسعه يافته و ايستادگي       
امروزه همه كشورهاي توسعه يافته و يا در حال توسعه به اهميت بهره وري . بهره وري و استفاده حداكثري از امكانات هستيم 

رهاي در حال توسعه به اين ترتيب اغلب كشو. بعنوا ن يكي از ضرورت هاي توسعه اقتصادي و كسب برتري رقابتي پي برده اند 



به منظور اشاعه فرهنگ نگرش ويژه به بهره وري و تعميم بكارگيري فنون و روش هاي بهبود آن سرمايه گذاريهاي قابل 
در ايران اهميت توجه به مقوله بهره وري به دلايل مختلفي ازجمله حاكم نبودن فرهنگ و نگرش . توجهي انجام داده اند

اقتصاد  هبسياري از كارشناسان براين باورند كه حلقه مفقود. ، مورد غفلت واقع گرديده استدرست به بهره وري در جامعه 
بهره وري ، دغدغه ). 1391ميرزايي ، ( ان پيش از آنكه سرمايه و يا منابع  طبيعي باشد ،نبودن بهره وري نيروي كار است اير

رين محرك رسيدن به نتايج رضايت بخش و كسب مزيت بسيار مهم سازمانهاي خدماتي و غير خدماتي است ، زيرا اساسي ت
هر چند كه بهره وري بسيار مطلوب ). 43،ص1387فراهاني و نظري ، (رقابتي قابل ملاحظه ، نسبت به رقبا محسوب ميشود 

 : است اما به دليل مبحث ساده اي محسوب نميشود 
ردار بوده، هدفها بگونه اي دقيق بيان شده باشند، سنجش بهره وري زماني امكان پذير است كه شرايط از ثبات برخو)الف

 .                              وسايل مشخص بوده، خروجي به سادگي قابل اندازه گيري باشد–زنجيره هدفها 
مشخص نيست كه چه چيزي بهره وري را محقق مي سازد؟ ازمنظر مديريتي و اقتصادي، بهره وري به طور عموم كاركرد ) ب 

به روز بودن، تجهيزات : هرمتغير به صورت مجزا به بهره وري منجر مي شود . فناوري، نيروي انساني و سازمان: غير است سه مت
مدرن، سرمايه انساني حرفه اي و ماهر ، هماهنگي كافي و منسجم ، هر يك از اين موارد ، ميتواند منبع تغيير تدريجي يا 

در اين ميان نقش عامل انساني در افزايش يا كاهش بهره وري نسبت به ) . 2004، گريو و بسيني(بنيادي در بهره وري باشد 
نيروي كار از لحاظ . ديگر عوامل پررنگتر به نظر مي رسد چراكه اين عاملي است كه بدون آن عوامل ديگر پديد نمي آيند 

تكاپوي هموار كردن اين چالشهايند و تركيب و تغيير در مهارتهاي شغلي با چالشهاي جديدي روبرو شده و مديران سخت در 
الواني و احمدي ، (قوانين و خط مشيهاي سازمانها را در جهتي سوق مي دهند كه بتوانند به نحوي مطلوب بهره برداري نمايند 

. توجه وبه نيروي انساني هم در سطح كلان و هم درسطوح خرد بيش از پيش مورد توجه اقتصاد امروز واقع شده است) . 1380
مي توان بگونه اي كه  . دگرگوني يافته است در نظامهاي صنعتي و فرا صنعتي پيوند ميان نيروي انساني با توليد و بهره وري

نقش و جايگاه ). 1380همان منبع ،( ادعا نمود بهره وري پيامد آگاهي، پيامدها و توانايي هاي مغز پرورش يافته انسانهاست 
زمانها بگونه اي است كه مي توان ازآن بعنوان يك كاناليزور و تسريع كننده افزايش بهره وري منابع انساني و مديريت آن در سا

اهميت بحث زماني آشكار مي شود كه . ازاين رو براي افزايش بهره وري ، راهبردهاي مناسبي را بايستي در نظر گرفت. ياد كرد
باز به واسطه  نكنيم ؛چرا كه عامل انساني بعنوان يك سيستمهرگز نقش عامل انساني را در سازمانها با ديگر عوامل مقايسه 

در حقيقت بهره وري مترادف با كيفيت نيروي انساني . انگيزش و رهبري مناسب ، مي تواند كارايي فراتر از يك را حاصل نمايد
را براي سازمانها به ارمغان مي بوده و از افرادي كه با مهارتهاي خود، روحيه گروهي،كارايي، خلاقيت، نوآوري ، و مشتري گرايي 

راهبردها و تدابير بسياري در طول سالها مطالعه از سوي محققان براي اندازه گيري بهره وري نيروي . آورند، سخن مي گويد
با توجه به مطالب مطرح شده و درك اهميت موضوع حال اين سوال مطرح . انساني در سازمانهاي مختلف انجام گرفته است

 وامل موثر بر بهره وري نيروي انساني در سازمانها چيست و راهكارهاي افزايش آن چگونه مي باشد؟ميشود كه ع

 



 

 

 سوال تحقيق  -

 : سوال اصلي تحقيق -الف

 عوامل موثر بر بهره وري نيروي انساني در ديوان محاسبات كشور چيست ؟ و راهكارها  افزايش آن كدامند؟        

 : سوالات فرعي تحقيق -ب

 و ارتقاء  بهره وري نيروي انساني رابطه معناداري وجود دارد؟   آيا بين ميزان مشاركت كاركنان-       

  آيا بين  نحوه  گزينش كاركنان  و ارتقاء  بهره وري نيروي انساني رابطه معناداري وجود دارد؟          - 

  معناداري وجود دارد؟   انساني رابطه  و ارتقاء  بهره وري نيروي سيستم جبران خدمات آيا بين         - 

  معناداري وجود دارد؟   و ارتقاء  بهره وري نيروي انساني رابطه   آيا بين نوع سبك رهبري سازمان -         

  و ارتقاء  بهره وري نيروي انساني رابطه معناداري وجود دارد؟   آموزش آيا بين -        

  ؟  و ارتقاء  بهره وري نيروي انساني رابطه معناداري وجود دارد ي ساختار سازمانآيا بين  -       

 

 :فرضيه هاي تحقيق -

بين مشاركت كاركنان در تصميم گيري ها و تعيين اهداف سازماني و  بهره وري نيروي انساني رابطه معنا داري وجود  -1
 .دارد

 .وجود دارد بين نحوه گزينش كاركنان و بهره وري نيروي انساني رابطه معنا داري -2
 .بين آموزش كاركنان و بهره وري نيروي انساني رابطه معنا داري وجود دارد -3
 .بين شيوه هاي رهبري و بهره وري نيروي انساني رابطه معنا داري وجود دارد -4
 .بين ساختار سازماني و بهره وري نيروي انساني رابطه معنا داري وجود دارد -5
 .ي انساني رابطه معنا داري وجود داردبين نظام جبران خدمت و بهره وري نيرو -6

 قلمرو تحقيق  -
 : تحقيق حاضر از لحاظ قلمرو به سه بخش قلمرو مو ضوعي، مكاني و زماني تقسيم مي شود         

 :قلمرو موضوعي -الف



 . اين تحقيق به بررسي عوامل موثر بر ارتقاء بهره وري نيروي انساني در ديوان محاسبات كشور مي پردازد 

 :قلمرو مكاني -ب

 . مي باشد  )كليه استانها(قلمرو مكاني پژوهش، ديوان محاسبات كل كشور

 :قلمرو زماني -ج

 .به پايان رسيد 1392شروع و در خرداد ماه 1391اين پژوهش از دي  ماه 

 

 روش تحقيق  -

تر  د تا او را هر چه دقيقهدف از انتخاب روش تحقيق آن است كه پژوهشگر مشخص نمايد چه شيوه يا روشي را اتخاذ نماي
انتخاب روش تحقيق بستگي به اهداف و ماهيت موضوع تحقيق و . هاي احتمالي كمك نمايد تر در دستيابي به پاسخ و آسان

توان در مورد روش بررسي و انجام يك تحقيق تصميم گرفت كه  بنابراين هنگامي مي. همچنين امكانات و منابع دارد
 )312، ص 1369نادري و نراقي، . (ها و قلمرو كار مشخص باشد هدف ماهيت موضوع مورد پژوهش،

در اين نوع  .اين تحقيق از نظر هدف، كاربردي و از نظر ماهيت گردآوري داده ها از نوع توصيفي همبستگي مي باشد
 . گردد تحقيق رابطه ميان متغيرها بر اساس هدف تحقيق تحليل مي

وري نيروي  رزيابي نقش عوامل سازماني اشاره شده در مدل كوپمن بر ارتقاء بهرهتحقيق حاضر نيز به توصيف، بررسي و ا
 انساني در ديوان محاسبات كشور مي پردازد 

 ابزار جمع آوري اطلاعات   -

در پژوهش . ترين روش هاي جمع آوري اطلاعات در تحقيقات توصيفي و از شاخه ميداني، پرسشنامه آمده است از متداول
رسشنامه استفاده مي شود، اعضاي نمونه يا جامعه با پر كردن پرسشنامه و بازگرداندن آن به پژوهشگر در هايي كه از پ

 . مصاحبه اي كه خود اجراي آن را بر عهده داشته اند شركت مي كنند

شود  در اين تحقيق براي تعيين نحوه تهيه و تنظيم پرسشنامه سعي گرديد از شيوه هايي كه به نتايج مطلوب منجر مي
 .لذا براي اين كار محقق اقدام به تدوين دو پرسشنامه  با مقياس ليكرت نموده است. استفاده گردد 

 :پرسشنامه كاركنان ) الف( 



جنسيت،وضعيت تاهل،ميزان تحصيلات، سابقه خدمت،  ميزان درآمد ( سوال جمعيت شناختي  5اين پرسشنامه حاوي 
كه در آن هر يك از عوامل شش گانه شامل سه سوال . ستقل تحقيق مي باشد سوال مربوط به متغيرهاي م 18و ) ماهانه

داده مي شود كه اين امتيازات مربوط به هر ) بسيار زياد( 5تا ) بسيار كم( 1مي باشند كه به هر يك از سوال ها امتيازي از 
نسبت هر يك از ابعادمتغير  در ستوني به ترتيب ثبت مي شود كه پس از تجزيه و تحليل آماري 3تا  1يك از سولات 

 .نشان مي دهد) بهره وري(را با متغير وابسته ) عوامل سازماني(مستقل 

 :پرسشنامه مقام مافوق) ب( 

اين پرسشنامه توسط مسئول . مي باشد) بهره وري(سوال مربوط به اندازه گيري متغير وابسته  12اين پرسشنامه نيز حاوي
 1گردد كه در آن به سوالات امتيازي از  اركنان زير مجموعه خود تكميل مييا سرپرست مستقيم براي هر يك از ك

مي ) كاركنان و مديران(به عبارت ديگر در اين تحقيق كه داراي دو پاسخنامه . داده شده است) بسيار زياد( 5تا ) بسياركم(
قبل مشخص شده تكميل  باشد روش كار به اين صورت است كه كاركنان هر يك پاسخنامه مربوط به خود را كه از

از طرفي مديران پرسشنامه . دهد را مورد سنجش قرار مي) عوامل سازماني(نمايند كه اين پرسشنامه ها متغير مستقل  مي
را مورد ) بهره وري( نمايند كه اين پرسشنامه ها متغير وابسته  اي براي هر يك از كاركنان زير مجموعه خود تكميل مي

 . سنجش قرار مي دهد

 جامعه آماري مورد تحقيق  -

به اسـتثناء كاركنـان   ( كشور كل در ديوان محاسبات )رسمي و پيماني (جامعه آماري مورد تحقيق حاضر  كاركنان شاغل. 
 . و در طبقات مختلف شغلي هستند ) ستاد مركزي

 اندازه نمونه و نحوه محاسبه حجم نمونه   -

نفر كارمند در ديوان  1200با توجه به وجود  بنابراين اده شده استبراي مشخص شدن حجم نمونه از جدول مورگان استف
 .نفر مي بايستي بعنوان حجم نمونه در نظر گرفته شود  292تعداد  محاسبات كليه استانها ،

 حجم نمونه از طبقه درصد انتخابي از طيقه حجم زير طبقه جامعه شرح طبقه رديف
 219 %3/24 900 فني 1
 73 %3/24 300 اداري 2

 
 



 روش نمونه گيري  -

 . متناسب با حجم نمونه استفاده شده است ساده براي نمونه گيري از جامعه مورد نظر از روش نمونه گيري تصادفي

 . در اين روش كليه اعضاي جامعه آماري داراي شانس يكسان و مساوي براي انتخاب شدن هستند 

3Fپايايي -

4  

مفهوم ياد شده با اين امر سروكار دارد كه ابزار اندازه . ي ابزار اندازه گيري است قابليت اطمينان يكي از ويژگي هاي فن
 . گيري در شرايط يكسان تا چه اندازه نتايج يكساني به دست مي دهد 

P4Fاز جمله تعريف هايي كه براي اعتبار ارائه شده است مي توان به تعريف ابيل و فريبي

5
P  همبستگي ميان يك : ((اشاره كرد

ه از نمرات و مجموعه ديگري از نمرات در يك آزمون معادل كه به صورت مستقل بر يك گروه آموزشي به دست مجموع
 . است ) ارتباط كامل+ ( 1تا ) عدم ارتباط(با توجه به اين امر معمولاً دامنه ضريب اعتبار از صفر )). آمده است

كه در اين پژوهش از روش آلفاي لفي به كار برده مي شود هاي مخت براي محاسبه ضريب اعتبار ابزار اندازه گيري شيوه. 
 .كرونباخ استفاده شده است

P5Fروش آلفاي كرونباخ  -    

6
P  

اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار . يكي از روش هاي محاسبه سنجش اعتبار استفاده از فرمول كرونباخ است 
در اين . هاي مختلف را اندازه گيري مي كند به كار مي رود  خصيصه اندازه گيري از جمله پرسشنامه ها يا آزمونهايي كه

براي محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ ابتدا بايد . تواند مقادير عددي مختلف را اختيار كند گونه ابزار ، پاسخ هر سوال مي
استفاده از فرمول زير  سپس با. واريانس نمره هاي هر زير مجموعه سوال هاي پرسشنامه و واريانس كل را محاسبه كرد 

 )205، ص 1376سرمد ، بازرگان ، . (مقدار ضريب آلفا را محاسبه كرد

 

 :كه در آن 

J= تعداد زير مجموعه سوال هاي پرسشنامه يا آزمون 

                                                
٤ - Reliability  
٥ - Ebel & Frisbie 
٦ - Cronbach’s coefficient Alpha 



 ام  iواريانس زير آزمون =   

S P

2
P  =واريانس كل آزمون 

برآورد گرديده كه حاكي از اعتبار بالاي ابزار اندازه گيري مي  �84پرسشنامه بر اساس آلفاي كرونباخ ضريب اعتبار اين 
 . باشد

6Fروايي -

7  

براي . مقصود از روايي آن است كه وسيله اندازه گيري واقعاً بتواند خصيصه مورد نظر و نه متغير ديگري را اندازه گيري كند
اندازه . ابزار سنجش بايد از قبل معلوم باشد  آنكه نتايج حاصل از اندازه گيري داراي معناي مشخص باشد ميزان روايي

 ) 189، ص 1373هومن ، .(تواند هر پژوهش را نا روا و بي اعتبار سازد هاي نامناسب و نا كافي مي گيري

 15ين ترتيب كه پرسشنامه اوليه بين محقق به منظور سنجش روايي ابزار از روش روايي قضاوتي استفاده نموده است ، بد
 .توزيع و با اعمال نظرات اصلاحي ايشان پرسشنامه نهايي تدوين گرديد كاركنان با تجربه و با سابقهيد و اساتنفر از 

 .دهد تناظر متغيرهاي مستقل تحقيق را با سوالات پرسشنامه كاركنان نشان مي 3 -1جدول 

 

 

 

 

 

 

 :روشهاي تجزيه و تحليل اطلاعات -

ابتدا در روش . ي استفاده گرديده استدر اين پژوهش براي تجزيه وتحليل اطلاعات از روش آمار توصيفي و استنباط

   پاسخگويان تنظيم گرديده،  مشخصاتجدولي حاوي فراواني و درصد مشخصات پاسخگويان تحقيق آمارتوصيفي براي هر يك از 

                                                
٧ - Validity 

 )متغير مستقل(سوالات پرسشنامه كاركنان  متغيرهاي تحقيق رديف

 3الي  1 مشاركت 1

 6الي  4 گزينش صحيح كاركنان 2

 9الي  7 سيستم جبران خدمات 3

 12الي  10 شيوه هاي رهبري سازمان 4

 15الي  13 برنامه هاي آموزشي 5

 18الي  16 ساختار سازماني 6



با  و تجزيه و تحليل اطلاعات از طريق ضريب همبستگي اسپيرمن ، رگرسيون تك متغيره،تحليل واريانس يك طرفه  سپس

 .صورت پذيرفته است    (spss)نرم افزار استفاده از

 

 تحليل داده هاي تحقيقتجزيه و -5

 

 سابقه خدمتي پاسخگويان) 5-1

گزارش مي ) 1-5(بر اساس اطلاعات جمع آوري شده از پرسشنامه سابقه خدمتي كاركنان مورد مطالعه به شرح جدول
 .شود

 طبقه بندي سابقه خدمتي پاسخگويان ): 1-5(جدول  
واني درصد فرا

 تجمعي
  گروه هاي سني فراواني در صد فراواني

 1  5كمتر از  57 19,5 19,5
 2 سال 5-10 76 26,0 45,5
 3 سال 10-15 62 21,2 66,8
 4 سال15-20 55 18,8 85,6
 5 سال20-25 33 11,3 96,9

 6 و بالاتر 25 9 3,1 100,0
  مجموع 292 100,0 ---

همانطور كه مشهود است بيشترين . وصيفي متغير سابقه خدمتي كاركنان مي باشدول فوق نشان دهنده آماره هاي تجد
سال بيشترين فراواني را به  15تا  10در جايگاه بعدي فاصله سني . سال مي باشد 10تا5فراواني سابقه كاري مربوط به 

 . سال جاي گرفته است 5در مرتبه سوم سابقه كاري كمتر از . خود اختصاص داده است

  ميزان تحصيلات پاسخگويان )5-2

) 2-5(پس از جمع آوري پرسشنامه ميزان تحصيلات پاسخگويان مورد بررسي قرار گرفته و  نتايج حاصله در جدول 
 .گزارش گرديد

 مطالعه  ميزان تحصيلات پاسخگويان در نمونه مورد): 2-5(جدول 

 مدرك تحصيلي فراواني درصد فراواني درصد فراواني تجمعي

 ديپلم و كمتر 11 3,8 3,8
 فوق ديپلم 6 2,1 5,8

 ليسانس 181 62,0 67,8



 فوق ليسانس 93 31,8 99,7
 دكتري 1 0,3 100,0

 جمع 292 100,00 ---

حجم %  32همچنين حدود . از افراد داراي تحصيلات  كارشناسي مي باشند% 62همانطور كه ملاحظه مي شود نزديك به 
تحصيلي كارشناسي ارشد تشكيل مي دهند كه به ترتيب دو جايگاه اول و دوم ميزان فراواني نمونه ما را افراد داراي مدرك 

 .را به خود اختصاص داده اند

 

 جنسيت پاسخگويان) 5-3

گزارش گرديده ) 3-5(پاسخگويان مورد پرسش قرار گرفت ، كه نتايج حاصله در جدول  نوع جنسيت قسمت در اين

 .است
 واني جنسيت پاسخگويانجدول توزيع فرا): 3-5(جدول
درصد فراواني 

 تجمعي
 گروه جنسيت فراواني در صد فراواني

 1 مرد 250 85,7 85,7
 2 زن 42 14,3 100
  مجموع 292 100 ---

 
اين آماره ها وضعيت پراكندگي و همچنين توزيع .جدول فوق نشان دهنده آمارهاي توصيفي متغير جنسيت مي باشد

. مي نمايد و بوسيله اين جدول مي توان يك نماي كلي از توزيع اين متغير به دست آوردجنسيت پاسخگويان را مشخص 
 .را زنان تشكيل مي دهند 14,3افراد مرد و فقط  85,7از اين ميان 

 هاداده تحليل عاملي)5-4
متغيرهاي اضافي  ها حذفرود هدف از كاهش دادهها يا شناسايي ساختار به كار مياساساً براي كاهش داده تحليل عاملي
تحليل عاملي نامي است . باشدباشد و هدف از شناسايي ساختار بررسي روابط پنهان بين متغيرها ميها مياز فايل داده

اين روش به بررسي همبستگي . ها استهاي چند متغيره كه هدف اصلي آن خلاصه كردن دادهعمومي براي برخي از روش
. كندبندي كرده تبيين ميهاي محدودي دستهها را در قالب عاملپردازد و در نهايت آنيدروني تعداد زيادي از متغيرها م

همانطور كه در اكثر كتب آماري قابل مشاهده است، تحليل عاملي به دو صورت تحليل عاملي اكتشافي و تحليل عامل 
گيري از تحليل عاملي تأييدي استفاده ازههاي انداطمينان از صحت مدل منظور  در اين تحقيق، به. تأييدي قابل اجرا است

 . شده است



آمده است، نشان مي دهد كه چه ) 4-5(ماتريس چرخش يافته عاملي كه در جدول: ماتريس چرخش يافته عاملي

 .شاخص هايي با چه بارهاي عاملي به اين مولفه ها مرتبط هستند

 ي كاركنانماتريس چرخش يافته عاملي متغير موثر بر بهره ور): 4-5(جدول

 ساختارسازماني
جبران 

 خدمات
 رهبري گزينش مشاركت

آموزش 

ضمن 

 خدمت
 

0,124 .055 0,850 .101 0,133 0,219 X1 

0,132 .049 0,822 .203 0,144 0,192 X2 

0,144 .097 0,719 .181 0,222 0,257 X3 

0,015 .026 0,145 0,765 0,103 0,325 X4 

0,321 .034 0,121 0,815 0,136 0,246 X5 

0,210 .135 0,222 0,835 0,074 0,201 X6 

0445 0,781 0,104 0,030 0,193 0,183 X7 

0,122 0,765 0,012 0,224 0,004 0,033 X8 

0,263 0,766 0,058 0,090-  0,223 0,129 X9 

0,004 0,274 0,168 0,154 0,801 0,246 X10 

0,011 0,153 0,154 0,048 0,866 0,195 X11 

0,236 0,083 0,187 0,115 0,829 0,253 X12 

0,041 0,057 0,140 0,152 0,207 0,774 X13 

0,023 0,041 0,224 0,206 0,137 0,760 X14 

0,365 0,150 0,265 0,222 0,111 0,765 X15 

0,715 0,058 0,111 0,196 0,177 0,114 X16 

0,644 0,269 0,163 0,168 0,180 0,214 X17 

0,576 0,113 0,125 0,174 0,454 0,033 X18 

 

عامل مجزا دسته  6به  مي توان شاخص تأثير گذار در بهره وري كاركنان را 18ماتريس چرخش يافته نشان مي دهد 
به هر حال با بررسي ادبيات و . بندي نمود كه از قبل نيز محقق اين عوامل را در بهره وري كاركنان موثر حدث زده بود

-8-7(،جبران خدمات )6-5-4گويه هاي (،گزينش)3-2-1گويه هاي (امل به ترتيب  مشاركتمباني نظري تحقيق اين عو
 .نام گذاري شدند) 18-17-16(و ساختار سازماني) 15-14-13(،آموزش ضمن خدمت)12-11-10(،رهبري) 9

 )آمار استنباطي(تحليل سئوالات تحقيق)  5-5
متغيره استفاده مي شود بايد وجود رابطه بين متغير مستقل نظر به اينكه براي تحليل فرضيات تحقيق از رگرسيون تك 

هريك از آنها با متغير وابسته را از طريق ضريب همبستگي آزمون كنيم و چنانچه ضريب همبستگي متناظر با فرضيه اي 



مونهاي مربوط به معنادار بود و وجود رابطه بين متغير مستقل آن و متغير وابسته تأييد گرديد آنگاه از مدل رگرسيوني و آز
از اين ضريب همبستگي (بر اين اساس از ضريب همبستگي اسپيرمن. آن براي آزمون نمودن فرضيه استفاده نماييم

براي تعيين رابطه بين ) هنگامي كه داده ها رتبه اي و يا متغير وابسته داراي توزيع غير نرمال است استفاده مي شود
 ه استمتغيرهاي مستقل با وابسته استفاده شد

مشاركت،گزينش،جبران خدمات،رهبري،آموزش ضمن خدمت كاركنان و بهره وري  آياساختار سازماني، :1سئوال اصلي 
 كاركنان رابطه وجود دارد؟

 
 
 
 

 ماتريس همبستگي متغيرهاي مورد مطالعه): 5-5(جدول
 وابسته مستقل بهره وري كاركنان

0,427 
Spearman 

 
Correlation 

 مشاركت

0,000 sig 

0,479 Spearman 
Correlation گزينش 

0,000 sig 

0,218 
Spearman 

 
Correlation جبران خدمات 

0,387 sig 

0,483 
Spearman 

 
Correlation رهبري 

0,000 sig 

0,458 
Spearman 

 
Correlation آموزش ضمن خدمت 

0,000 sig 

0,432 
Spearman 

 
Correlation ساختار سازماني 

0,000 sig 

 درصد 5معناداري ضرايب در سطح خطا *                                     



همانطور كه ملاحظه مي شود در آزمونهاي معناداري ضريب همبستگي بين متغير وابسته و متغيرهاي مستقل تمامي 
نتيجه فرض صفر اين  بوده و در 0,05سطح معناداري آزمونها همگي كمتر از .(ضريبهاي همبستگي معنادار مي باشد

 ).آزمونهاكه همان عدم وجود رابطه است رد و فرض يك كه مبتني بر وجود رابطه بين متغيرها مي باشد تأييد مي گردد

 مشاركت كاركنان در بهره وري آنها تأثير گذار است؟ آيا: 1سئوال فرعي 

 .اركت را نشان مي دهدآماره هاي مربوط به آزمون رگرسيون مربوط به متغير مستقل مش) 6-5(جدول
       

 خلاصه مدل): 6-5(جدول
ضريب همبستگي  مدل

 چندگانه
 خطاي معيار تخمين ضريب تعيين تصحيح شده ضريب تعيين

1 0,403 0,163 0,160 2,313 

    
 

P7Fدر اين آزمون رگرسيون مقدار ضريب تعيين

8
P  16 مي باشد كه نشان مي دهد متغير مستقل مشاركت ميتواند 0,163برابر 

 .درصد از تغييرات متغير وابسته بهره وري را تبيين نمايد
كه در ادامه مورد بحث قرار مي گيرد حاوي تحليل واريانس رگرسيون به منظور بررسي قطعيت وجود رابطه ) 7-5(جدول 

 .خطي بين دو متغير مي باشد
 ANOVAتحليل واريانس مدل رگرسيوني ): 7-5(جدول

  مدل
مجموع 
 مربعات

 زاديدرجه آ
ميانگين 

 مربعات
 Fمقدار 

سطح 
 معناداري

 0,000 56,341 301,430 1 301,430 رگرسيون 1

   5,350 290 1551,515 باقيمانده ها 

    292 18552,945 كل 

مي باشد و متناظر با  1با درجه آزادي  56,341براي آزمون نيكويي برازش رگرسيون برابر  Fبر اساس جدول فوق مقدار 
كمتر بوده و در نتيجه معناداري مدل رگرسيون تأييد مي  0,05محاسبه گرديده كه از  0,000عناداري برابر آن سطح م

 .گردد
 ضرايب مدل رگرسيوني): 8-5(جدول

 ضرايب استاندارد شده ضرايب استاندارد نشده  مدل
سطح  tمقدار 

 معناداري

  B  خطايβ   

                                                
٨ - R Square 



 استاندارد

 0,545 4,527 مقدار ثابت 1
0,403 

8,313 0,000 

 0,000 7,506 0,019 0,142 مشاركت 

 :بر اساس جدول فوق مدل رگرسيوني متغير وابسته به صورت زير محاسبه شده است

1142.0527.4 xy +=  

ل مي توان نتيجه براي متغير مستق Bبا توجه به اينكه مدل رگرسيوني تأييد شد و همچنين مثبت بودن مقدار ضريب 
 .گرفت مشاركت كاركنان بر بهره وري كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد

 گزينش صحيح كاركنان در بهره وري آنها تأثير گذار است؟ آيا: 2سئوال فرعي 

 .آماره هاي مربوط به آزمون رگرسيون مربوط به متغير مستقل گزينش كاركنان را نشان مي دهد) 9-5(جدول

 خلاصه مدل): 9-5(جدول
ضريب همبستگي  مدل

 چندگانه
 خطاي معيار تخمين ضريب تعيين تصحيح شده ضريب تعيين

1 0,469 0,220 0,218 6,338 

P8Fدر اين آزمون رگرسيون مقدار ضريب تعيين

9
P مي باشد كه نشان مي دهد متغير مستقل گزينش صحيح  0,220برابر

 .سته بهره وري را تبيين نمايددرصد از تغييرات متغير واب 22كاركنان مي تواند 
كه در ادامه مورد بحث قرار مي گيرد حاوي تحليل واريانس رگرسيون به منظور بررسي قطعيت وجود ) 10-5(جدول 

 .رابطه خطي بين دو متغير مي باشد

 ANOVAتحليل واريانس مدل رگرسيوني ): 10-5(جدول

  مدل
مجموع 
 مربعات

 درجه آزادي
ميانگين 

 مربعات
 Fمقدار 

سطح 
 معناداري

 0,000 81,922 3290,400 1 3290,400 رگرسيون 1

   40,165 290 11647,912 باقيمانده ها 

    291 14938,312 كل 

مي باشد و متناظر با  1با درجه آزادي  81,922براي آزمون نيكويي برازش رگرسيون برابر  Fبر اساس جدول فوق مقدار 
كمتر بوده و در نتيجه معناداري مدل رگرسيون تأييد مي  0,05سبه گرديده كه از محا 0,000آن سطح معناداري برابر 

 .گردد

 ضرايب مدل رگرسيوني): 11-5(جدول

 ضرايب استاندارد شده ضرايب استاندارد نشده  مدل
سطح  tمقدار 

 معناداري

                                                
٩ - R Square 



  B 
خطاي 

 استاندارد
β   

 1,083 18,662 مقدار ثابت 1
0,469 

17,229 0,000 

 0,000 9,051 0,146 1,319 گزينش 

 :بر اساس جدول فوق مدل رگرسيوني متغير وابسته به صورت زير محاسبه شده است

2319.1662.18 xy +=  

براي متغير مستقل مي توان نتيجه  Bبا توجه به اينكه مدل رگرسيوني تأييد شد و همچنين مثبت بودن مقدار ضريب 
 .ح كاركنان بر بهره وري كاركنان تأثير مثبت و معناداري داردگرفت گزينش صحي

 جبران خدمات كاركنان در بهره وري آنها تأثير گذار است؟ آياسيستم: 3سئوال فرعي 

 .آماره هاي مربوط به آزمون رگرسيون مربوط به متغير مستقل پاداش را نشان مي دهد) 12-5(جدول

 خلاصه مدل): 12-5(جدول
تگي ضريب همبس مدل

 چندگانه
 خطاي معيار تخمين ضريب تعيين تصحيح شده ضريب تعيين

1 0,236 0,056 0,052 6,974 

P9Fدر اين آزمون رگرسيون مقدار ضريب تعيين

10
P  مي باشد كه نشان مي دهد متغير مستقل سيستم جبران  0,056برابر

 .ن نمايددرصد از تغييرات متغير وابسته بهره وري را تبيي 5خدمات كاركنان ميتواند 
كه در ادامه مورد بحث قرار مي گيرد حاوي تحليل واريانس رگرسيون به منظور بررسي قطعيت وجود ) 13-5(جدول 

 .رابطه خطي بين دو متغير مي باشد

 ANOVAتحليل واريانس مدل رگرسيوني ): 13-5(جدول

  مدل
مجموع 
 مربعات

 درجه آزادي
ميانگين 

 مربعات
 Fمقدار 

سطح 
 معناداري

 0,000 17,115 832,502 1 832,502 سيونرگر 1

   48,641 290 14105,809 باقيمانده ها 

    291 14938,312 كل 

مي باشد و متناظر با  1با درجه آزادي  17,115براي آزمون نيكويي برازش رگرسيون برابر  Fبر اساس جدول فوق مقدار 
كمتر بوده و در نتيجه معناداري مدل رگرسيون تأييد مي  0,05محاسبه گرديده كه از  0,000آن سطح معناداري برابر 

 .گردد

 ضرايب مدل رگرسيوني): 14-5(جدول

 ضرايب استاندارد شده ضرايب استاندارد نشده  مدل
سطح  tمقدار 

 معناداري

                                                
١٠ - R Square 



  B 
خطاي 

 استاندارد
β   

 1,269 22,901 مقدار ثابت 1
0,236 

18,044 0,000 

 0,000 4,137 0,180 0,744 مشاركت 

 :بر اساس جدول فوق مدل رگرسيوني متغير وابسته به صورت زير محاسبه شده است

1744.0901.22 xy +=  

براي متغير مستقل مي توان نتيجه  Bبا توجه به اينكه مدل رگرسيوني تأييد شد و همچنين مثبت بودن مقدار ضريب 
 .بهره وري آنهاتأثير مثبت و معناداري  داردگرفت سيستم جبران خدمات  كاركنان بر 

 نوع رهبري در بهره وري كاركنان تأثير گذار است؟ آيا: 4سئوال فرعي 

 .آماره هاي مربوط به آزمون رگرسيون مربوط به متغير مستقل رهبري را نشان مي دهد) 15-5(جدول

 خلاصه مدل): 15-5(جدول
ضريب همبستگي  مدل

 چندگانه
 خطاي معيار تخمين تعيين تصحيح شدهضريب  ضريب تعيين

1 0,501 0,251 0,248 6,212 

P10Fدر اين آزمون رگرسيون مقدار ضريب تعيين

11
P  25مي باشد كه نشان مي دهد متغير مستقل رهبري ميتواند  0,251برابر 

 .درصد از تغييرات متغير وابسته بهره وري را تبيين نمايد
مي گيرد حاوي تحليل واريانس رگرسيون به منظور بررسي قطعيت وجود كه در ادامه مورد بحث قرار ) 16-5(جدول 

 .رابطه خطي بين دو متغير مي باشد

 ANOVAتحليل واريانس مدل رگرسيوني ): 16-5(جدول

  مدل
مجموع 
 مربعات

 درجه آزادي
ميانگين 

 مربعات
 Fمقدار 

سطح 
 معناداري

 0,000 97,116 3747,585 1 3747,585 رگرسيون 1

   38,589 290 11190,727 ده هاباقيمان 

    291 14938,312 كل 

مي باشد و متناظر با  1با درجه آزادي  97,116براي آزمون نيكويي برازش رگرسيون برابر  Fبر اساس جدول فوق مقدار 
يد مي كمتر بوده و در نتيجه معناداري مدل رگرسيون تأي 0,05محاسبه گرديده كه از  0,000آن سطح معناداري برابر 

 .گردد

 ضرايب مدل رگرسيوني): 17-5(جدول

 ضرايب استاندارد شده ضرايب استاندارد نشده  مدل
سطح  tمقدار 

 معناداري

                                                
١١ - R Square 



  B 
خطاي 

 استاندارد
β   

 1,210 16,500 مقدار ثابت 1
0,501 

13,637 0,000 

 0,000 9,855 0,148 1,462 رهبري 

 :رگرسيوني متغير وابسته به صورت زير محاسبه شده استبر اساس جدول فوق مدل 

1462.150.16 xy +=  

براي متغير مستقل مي توان نتيجه  Bبا توجه به اينكه مدل رگرسيوني تأييد شد و همچنين مثبت بودن مقدار ضريب 
 .گرفت نوع رهبري  بر بهره وري كاركنان تأثير مثبت و معناداري  دارد

 آموزش ضمن خدمت در بهره وري كاركنان تأثير گذار است؟ اآي: 5سئوال فرعي 

 .آماره هاي مربوط به آزمون رگرسيون مربوط به متغير مستقل آموزش ضمن خدمت را نشان مي دهد) 18-5(جدول

 خلاصه مدل): 18-5(جدول
ضريب همبستگي  مدل

 چندگانه
 خطاي معيار تخمين ضريب تعيين تصحيح شده ضريب تعيين

1 0,455 0,207 0,205 6,390 

P11Fدر اين آزمون رگرسيون مقدار ضريب تعيين

12
P  مي باشد كه نشان مي دهد متغير مستقل آموزش ضمن  0,207برابر

 .درصد از تغييرات متغير وابسته بهره وري را تبيين نمايد 21خدمت مي تواند 
به منظور بررسي قطعيت وجود  كه در ادامه مورد بحث قرار مي گيرد حاوي تحليل واريانس رگرسيون) 19-5(جدول 

 .رابطه خطي بين دو متغير مي باشد

 ANOVAتحليل واريانس مدل رگرسيوني ): 19-5(جدول

  مدل
مجموع 
 مربعات

 درجه آزادي
ميانگين 

 مربعات
 Fمقدار 

سطح 
 معناداري

 0,000 75,885 3098,239 1 3098,239 رگرسيون 1

   40,828 290 11840,073 باقيمانده ها 

    291 14938,312 كل 

مي باشد و متناظر با  1با درجه آزادي  75,885براي آزمون نيكويي برازش رگرسيون برابر  Fبر اساس جدول فوق مقدار 
كمتر بوده و در نتيجه معناداري مدل رگرسيون تأييد مي  0,05محاسبه گرديده كه از  0,000آن سطح معناداري برابر 

 .گردد

 رگرسيونيضرايب مدل ): 20-5(جدول

 ضرايب استاندارد شده ضرايب استاندارد نشده  مدل
سطح  tمقدار 

 معناداري

                                                
١٢ - R Square 



  B 
خطاي 

 استاندارد
β   

 1,275 17,257 مقدار ثابت 1
0,455 

13,536 0,000 

 0,000 8,711 0,143 1,245 رهبري 

 :محاسبه شده استبر اساس جدول فوق مدل رگرسيوني متغير وابسته به صورت زير 

1245.1257.17 xy +=  

براي متغير مستقل مي توان نتيجه  Bبا توجه به اينكه مدل رگرسيوني تأييد شد و همچنين مثبت بودن مقدار ضريب 
 .گرفت آموزش ضمن خدمت كاركنان بر بهره وري آنهاتأثير مثبت و معناداري دارد

 كاركنان تأثير گذار است؟ ساختارسازماني در بهره وري آيا: 6سئوال فرعي 

 .آماره هاي مربوط به آزمون رگرسيون مربوط به متغير مستقل ساختار سازماني را نشان مي دهد) 21-8(جدول

 خلاصه مدل): 21-5(جدول
ضريب همبستگي  مدل

 چندگانه
 خطاي معيار تخمين ضريب تعيين تصحيح شده ضريب تعيين

1 0,432 0,186 0,184 6,474 

P12Fمقدار ضريب تعيين ن رگرسيون در اين آزمو

13
P  تقل ساختار سازماني مي باشد كه نشان مي دهد متغير مس 0,186برابر

 .درصد از تغييرات متغير وابسته بهره وري را تبيين نمايد  19 مي تواند 
د كه در ادامه مورد بحث قرار مي گيرد حاوي تحليل واريانس رگرسيون به منظور بررسي قطعيت وجو) 22-5(جدول 

 .رابطه خطي بين دو متغير مي باشد

 ANOVAتحليل واريانس مدل رگرسيوني ): 22-5(جدول

  مدل
مجموع 
 مربعات

 درجه آزادي
ميانگين 

 مربعات
 Fمقدار 

سطح 
 معناداري

 0,000 66,421 2783,825 1 2783,825 رگرسيون 1

   41,912 290 12154,487 باقيمانده ها 

    291 14938,312 كل 

مي باشد و متناظر با  1با درجه آزادي  66,421براي آزمون نيكويي برازش رگرسيون برابر  Fجدول فوق مقدار  بر اساس
كمتر بوده و در نتيجه معناداري مدل رگرسيون تأييد مي  0,05محاسبه گرديده كه از  0,000آن سطح معناداري برابر 

 .گردد

 ضرايب مدل رگرسيوني): 23-5(جدول

 ضرايب استاندارد شده دارد نشدهضرايب استان  مدل
سطح  tمقدار 

 معناداري

                                                
١٣ - R Square 



  B 
خطاي 

 استاندارد
β   

 1,296 17,771 مقدار ثابت 1
0,432 

13,710 0,000 

 0,000 8,150 0,162 1,320 ساختار سازماني 

 :بر اساس جدول فوق مدل رگرسيوني متغير وابسته به صورت زير محاسبه شده است

1320.1771.17 xy +=  

براي متغير مستقل مي توان نتيجه  Bبا توجه به اينكه مدل رگرسيوني تأييد شد و همچنين مثبت بودن مقدار ضريب 
 .گرفت ساختار سازماني بر بهره وري آنهاتأثير مثبت و معناداري وجود دارد

 :رگرسيون چند متغيره سئوال اصلي

از رگرسيون چند ) بهره وري كاركنان(ي براي تبيين و پيش بيني بهتر متغير وابستهدر ادامه تجزيه و تحليل هاي آمار
در اين روش براي تبيين متغير وابسته از تمامي متغيرهاي مستقل بطور همزمان استفاده شده . متغيره استفاده مي كنيم

P13Fروش رگرسيوني استفاده شده در اين قسمت روش مركزي.است

14
Pبدين صورت است كه ابتدا  نحوه انجام اين روش. است

تمامي متغيرهاي مستقل براي پيش بيني متغير مستقل در مدل وارد مي شوند سپس متغيرهايي كه تأثير آنها در مدل از 
 .تأييد نگرديد از مدل خارج مي شوند tطريق آزمون 

 Enterخلاصه وضعيت رگرسيون چند متغيره به روش  ): 24-5(جدول

 مدل
متغيرهاي وارد 

 شده
 روش تغيرهاي حذف شدهم

1 

 مشاركت
 گزينش

 جبران خدمات
 رهبري

 مركزي ---

 
آموزش ضمن 

 خدمت
  

   ساختار سازماني 

  )Enterروش (هيچ يك از متغيرها از مدل حذف نشد* 
 همانگونه كه در جدول فوق نشان داده شده ابتدا هر شش متغير مستقل وارد مدل گرديده اند نتيجتاً معلوم شد هيچكدام

 .در نتيجه تمامي متغيرهاي مستقل جهت تحليل در مدل رگرسيوني باقي مانده اند. از متغيرها از مدل نبايد حذف شود
 خلاصه مدل): 25-5(جدول

ضريب همبستگي  مدل
 چندگانه

ضريب 
 تعيين

ضريب تعيين 
 تصحيح شده

خطاي معيار 
 تخمين

1 0,613 0,376 0,363 5,718 

                                                
١٤ -Enter 



مشاركت،گزينش،سيستم جبران خدمات ،رهبري،آموزش (مي دهد شش متغير مستقلن  فوق ضريب تعيين نشا در جدول
 .را تبيين نمايند) بهره وري كاركنان(درصد از تغييرات متغير وابسته 37مي توانند ) ضمن خدمت و ساختار سازماني

 
 ANOVAتحليل واريانس مدل رگرسيوني چند متغيره ): 26-5(جدول

  مدل
مجموع 
 مربعات

 ديدرجه آزا
ميانگين 

 مربعات
 Fمقدار 

سطح 
 معناداري

 0,000 28,644 936,580 6 5619,480 رگرسيون 1

   32,698 285 9318,831 باقيمانده ها 

    291 14938,312 كل 

 
مي باشد و متناظر با  6با درجه آزادي  28,644براي آزمون نيكويي برازش رگرسيون برابر  Fبر اساس جدول فوق مقدار 

كمتر بوده و در نتيجه معناداري مدل رگرسيون تأييد مي  0,05محاسبه گرديده كه از  0,000معناداري برابر آن سطح 
 .گردد

 
 ضرايب مدل رگرسيوني): 27-5(جدول

 ضرايب استاندارد شده ضرايب استاندارد نشده  مدل
سطح  tمقدار 

 معناداري

  B 
خطاي 

 استاندارد
β   

 0,000 6,838  1,524 10,417 ثابتمقدار  1

 0,158 1,416 0,082 0,164 0,232 مشاركت 

 0,000 4,674 0,265 0,160 0,746 گزينش 

 
سيستم جبران 

 خدمات
0,020- 0,163 0,006- 0,122- 0,903 

 0,000 5,122 0,308 0,176 0,900 سبك رهبري 

 
آموزش ضمن 

 خدمت
0,305 0,179 0,112 1,704 0,089 

 0,602 0,522 0,034 0,202 0,105 ار سازمانيساخت 

 :بر اساس جدول فوق مدل رگرسيوني متغير وابسته به صورت زير محاسبه شده است

21 90.0746.0417.10 xxy ++=  

پس بر اساس نتايج آزمون رگرسيون فقط دو متغير گزينش و سبك رهبري بر ميزان ميزان بهره وري كاركنان تأثير گذار 
به عبارت . بيشترين تأثير را بر بهره وري كاركنان دارد 0,308ان مي دهد سبك رهبري با ضريب بتا نتايج نش. هستند

 . تغيير در بهره وري كاركنان را به همراه دارد 0,308ديگر هر يك واحد تغيير در سبك رهبري 



 

 : نتيجه گيري و پيشنهادات

يافته صورت پذيرفته ، نتايج و  گيري آزمونهاي آماري كاربا عنايت به تجزيه و تحليل متغيرهاي تحقيق موصوف كه با ب
 .همراه با پيشنهادات بر اساس نتائج تحقيق ارائه مي گردد  هاي تحقيق

 : نتايج تحقيق 

ارتقاء  بانتايج تجزيه و تحليل آماري در خصوص بررسي رابطه بين هر يك از عوامل سازماني موصوف در فرضيات تحقيق 
 :اني در تحقيق حاضر حاكي از آنست كه بهره وري نيروي انس

r(بين مشاركت كاركنان در تعيين اهداف و شاخص هاي بهره وري ارتباط معناداري وجود دارد - 2 به عبارت ) 0,163=
ايش مي يابد ديگر از نظر جامعه آماري با افزايش مشاركت كاركنان در تصميم گيري ميزان بهره وري نيروي انساني نيز افز

 .دارا مي باشد  را كه از نظر اولويت ، مقام پنجم در ميزان تاثير گذاري بر تغيرات متغير وابسته

ميان انتخاب و گزينش صحيح كاركنان از يكسو و شاخص هاي بهره وري از سوي ديگر ارتباط معناداري وجود دارد -
)r 2 ميزان بهره وري نيروي  كاركنان قت در انتخاب صحيحجامعه آماري با افزايش دگر از نظر به عبارت دي )0,220=

انساني افزايش مي يابد به نحوي كه از نظر اولويت ، مقام دوم را در ميزان تاثير گذاري بر تغييرات متغير وابسته به خود 
 .اختصاص داده است 

r(رتباط معناداري وجود دارد و ارتقاء بهره وري نيروي انساني ا يبين برنامه هاي آموزش- 2 به عبارت بهتر تدوين  )0,207=
و برگزاري دوره هاي آموزشي مورد نياز و مفيد براي كاركنان ميزان بهره وري كاركنان را افزايش مي دهد كه از نظر 

 .باشد  اولويت ، مقام سوم را در ميزان تاثير گذاري بر تغييرات متغير وابسته دارا مي

r(ميان اتخاذ سبك شيوه هاي رهبري با شاخص هاي بهره وري رابطه معناداري وجود دارد - 2 به عبارتي ) 0,251=
رهبري توسط مديران افزايش بهره وري نيروي انساني را به همرا خواهد داشت به نحوي كه سبك  انتخاب صحيح شيوه 

ه تغييرات متغير ل سازماني داراي مقام نخست از نظر اولويت در ميزان تاثير گذاري بشيوه هاي رهبري از ميان عوام
 .وابسته مي باشد

r(بين ساختار سازماني مناسب و ارتقاء بهره وري نيروي انساني ارتباط معناداري وجود دارد - 2 به عبارت ديگر   )0,186=
افزايش بهره وري نيروي انساني مي گردد و از نظر اولويت ، مقام چهارم را در ميزان طراحي ساختار مناسب سازماني باعث 
 .تغييرات در متغير وابسته دارا مي باشد



r(ميان بهبود سيستم جبران خدمات كاركنان و ارتقاء بهره وري نيروي انساني رابطه معناداري وجود دارد - 2 =0,056 (
اري آن بر تغييرات متغير مستقل در سطح پائيني قرار دارد و از لحاظ اولويت مقام ششم را ميزان تاثير بر وليكن تاثير گذ

 .تغييرات متغيير مستقل داراست 

 محدوديت هاي تحقيق 

 .قيق قرار بگيرند مديريت منابع انساني و بهره وري ممكن است تحت تاثير متغيرهايي غير از متغيرهاي ذكر شده در تح
اسـت   ن محدود به دوره زماني كوتاه مـدت هاي تحقيق فقط مربوط به مدت زمان جمع آوري داده هاست و اعتبار آ فتهيا -

ممكن است بر بهره وري نيروي انساني تاثير بگذارد كـه   و تغيير وتحولات در مديريت ها و مكانيزم ها گذشت زمان با.
 .موجب تغيير نتايج مي شود 

 
بايد  اشد كه تعميم نتايج آن به ديگر سازمانهامي ب قيق مربوط به كاركنان ديوان محاسبات كشورآماري تحجامعه و نمونه  -

 .با احتياط انجام گيرد

 

 :پيشنهادات مبتني بر نتايج تحقيق 

 

را تشكيل ميدهد، توجه كافي به نيروي  ديوان محاسبات كشورآنچه كه مطمئنا بخش اعظمي از دغدغه هاي ذهني مديران 

طبيعتا مديران علاقمندند تا .مي باشد ديوان محاسبات كشوررشد كيفي و كمي  ن بهترين و كوتاهترين راه بعنواانساني 

 يو پويا داشته باشند و براي اين اقدام نياز به شناخت عوامل بكار بگيرند تا كاركناني بهره ورتمام ابزارهاي مديريتي را 

بنابراين .. د و اينگونه تحقيقات كمك زيادي به مديران خواهد نمودكه باعث افزايش بهره وري كاركنان ميشو دارند

 . ختن كاركنانشان را فراهم سازندضرورت دارد مديران توجه بيشتري به اين مولفه ها داشته باشند تا زمينه بهره ور سا

ديوان ري كاركنان جهت تحقق افزايش سطح بهره و در اين راستا پيشنهادات زير را بر اساس يافته هاي اين تحقيق 

 ارائه ميشود محاسبات كشور

 : افزايش مشاركت كاركنان از طريق -الف

 بستر سازي فرهنگي تفهيم نقش و تاثير مشاركت كاركنان در عملكرد سازمان -1



 مشورت با كاركنان در تصميمات مربوط به آنها و حوزه تخصصيشان - 2

 ه استقرار نظام پيشنهادات و ايجاد طوفان فكري در ديوانبه بكارگيري انواع روش هاي مديريت مشاركتي از جمل -3

 .برگزاري جلسات و بحث هاي گروهي با مشاركت كاركنان -  4  

 :گزينش و انتخاب صحيح كاركنان از طريق  -ب

 با شغل توجه شود در زمان گزينش كاركنان به مسائلي چون تناسب تحصيلات، شخصيت و ويژگيهاي رواني كاركنان -1

 اساس توانائي كاركنان به آنان واگذار گردد مشاغل بر -2

 برگزاري آزمونهاي جامع در حين استخدام و انجام مصاحبه تخصصي  مرتبط با مشاغل مربوط -3

 آشنائي هرچه بيشتر مديران با محتوي مشاغل در هنگام انتصابات ضرورت دارد -4

 :آموزش كاركنان از طريق -ج

 تشويق كاركنان جهت ادامه تحصيل -1

 دتهيه محتواي دوره ها با شركت كنندگاني كه هم تجربه كاري و هم دانش لازم را دارنمشورت در  -2
 و مواد آموزشي بايد هماهنگ و متناسب با ويژگيها و خصوصيات فراگيران باشد يمحتواي دوره آموزش -3

هيلات لازم تعيين مدت اجراي دوره متناسب با نوع فعاليت و رسالت سازمان ،شرايط شركت كنندگان، پيش بيني تس ـ -4
 .و انتخاب اساتيد مجرب و كارآزموده

نسبت به ارزيابي اثر بخشي دوره هاي آموزشي برگزار شده در ديوان اقدام گردد تا نقاط ضعف دوره ها شناسـايي و   -5
 در برنامه ريزيهاي آتي مدنظر قرار گيرد

 :نوع و شيوه سبك رهبري  -د

هاي مديريتي آنان شامل مهارت فني ، انساني و نظري توجه كـافي  مديران ديوان محاسبات به ميزان مهارتدر انتخاب  -1
 شود

مديران ديوان محاسبات با شناسائي ويژگيهاي كاركنان خود و مد نظر قرار دادن اقتضائات سازماني نسبت به اسـتفاده   -2
 اشدبرگزاري دوره هاي آموزشي براي مديران مي باز سبك رهبري مناسب مبادرت ورزند و اين خود مستلزم 

 .تخصصيانتخاب مديران مياني وعملياتي بر اساس مباني علمي و  - -3



 

 :بازنگري و اصلاح در ساختار سازماني از طريق  -ه

 اجراي طراحي مجدد مشاغل -1
  و شفاف براي پستهاي سازماني كليه كاركنان مشخص تنظيم شرح وظايف تدوين و توجه بيشتر به  -2
 .توجه بيشتر به تدوين شرايط ارتقاء شغلي -3
 .مستند سازي امور و تنظيم روال انجام كارها  -4
 

 : د سيستم جبران خدمات كاركنان از طريقبهبو -و

با عنايت به اينكه در طي چند سال اخير ديوان محاسبات كشور در زمينه ارائه خدمات مناسب به كاركنان اقـدامات قابـل   
دي كاركنان مي باشد ليكن توجه بيشتر به ارائه تسهيلات ملاحظه اي را انجام داده است كه نتايج تحقيق حاكي از رضايتمن

 .به خانواده كاركنان ديوان پيشنهاد ميگرددمادي و رفاهي علي الخصوص 

 پيشنهادات براي محققين آتي   6-5

 ..اجرا شود) محيطي شغلي ، فردي ،(شود موضوع اين پژوهش با بررسي ساير عوامل  پيشنهاد مي -1

 .هاي بهره وري نيز مورد بررسي قرار گيرد ن هر يك ازعوامل سازماني با تك تك شاخصشود رابطه بي پيشنهاد مي -2
وري در نظر گرفتـه و   هاي ديگري براي بهره پيشنهاد مي شود در بررسي عوامل موثر بر بهره وري نيروي انساني شاخص -3

 .بررسي شود
ي شود سطح بهره وري ميـان مراكـز بـا سـاير     با توجه به فقدان سازماني مشابه جهت مقايسه سطح بهره وري پيشنهاد م -4

 .واحدها مقايسه و بررسي شود
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   Scrutiny of factors affecting labor productivity for        
supreme audit court and strategies to increase its 
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Abstract 

No doubt the condition for survival and continuation of every organization in present competitive world 
is promoting efficiency and this needs to obey right principles and fulfilling takes scientifically that 
organizations must perform and focus on efficiency in a competitive environment. Perhaps you cannot 
consider a certain optimum for efficiency but what is important for us is to achieve an optimized point in 
fulfilling the affairs of organization. Since among all production factors (goods and services), human 
source factor is the most important factor in increasing or decreasing of organization’s efficiency then it 
enjoys an specific place and must be paid an special consideration.  
So, in present paper for considering effective factors on promoting efficiency of Country’s Computing 
Center employees that is the main question of the research and effective factor among all four factors i.e. 
environmental, occupational, individual and organizational on efficiency (Copman model), organizational 
factors have been considered that are “personnel cooperation, service compensate system, proper 
selection and choice of personnel, educational planning, organizational structure and leading methods”. 
This research, from the practical objective and performing method point of view is descriptive-
cooperative. Statistical community considering country’s computing center employees that is using 
Morgan’s table about ��� persons were chosen typically and randomly and were evaluated via 
questionnaire analyzing information has been done via Spearman’s coefficient relevant, regression’s 
single variable, single way variance analysis by using SPSS software. Obtained results have shown a 
mean relation among all organizational factors with efficiency that the kind and method of leadership had 
the most effectiveness on human source of efficiency. 
Keywords: human source of efficiency, cooperation, personnel selection, training, service compensate, 
leadership method, organizational structure 
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