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   چکیده:

شوند، لذا استفاده کارا و مؤثر وب میـد آن محسـل تولیـرین عوامـی از مهمتـه یکـه مثابـه، بـی و نیروی کار هر جامعـع انسانـا که منابـاز آنج 

یکی از متداول ترین سیاست هایی که در دهه  ت.ها و قابلیت های نیروی انسانی، نقش بسزایی در ارتقای بهره وری آن خواهد داشاز توانایی

 وهای اخیر برای تقویت نیروی انسانی در برخی کشورها به کار گرفته شده است، برقراری سیستم اقتصادی است که در آن سطح دستمزدها 

یر دف اصلی این پژوهش شناسایی تأث. هوری نیروی کار شدیداً در ارتباط با یکدیگر هستندو بهرههمچنین سایر عوامل مرتبط با رفاه کارکنان 

کارکنان سازمان کلیة نظام جبران خدمات بر بهره وری نیروی انسانی سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان می باشد. جامعه آماری تحقیق 

اند که پس از توریع نتخاب شدهنفر به عنوان نمونه آماری ا 210باشد که با استفاده از فرمول کوکران تعداد  جهاد کشاورزی استان خوزستان می

پرسشنامه جمع آوری گردید. در این پژوهش بهره وری نیروی انسانی به عنوان متغیر وابسته و مؤلفه های نظام جبران  204پرسشنامه تعداد 

ان خدمات غیرمالی خدمات )جبران خدمات مالی مستقیم، جبران خدمات مالی غیر مستقیم، جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با شغل و جبر

ن ودر ارتباط با محیط کار( به عنوان متغیرهای مستقل می باشند. روش گردآوری داده ها از روش کتابخانه ای و توزیع پرسشنامه می باشد. آزم

جبران  نتایج تحقیق نشان داد جبران خدمات مالی مستقیم و فرضیات از روش آزمون تحلیل عاملی و معادلات ساختاری انجام شده است.

خدمات مالی غیر مستقیم بر بهره وری نیروی انسانی تأثیر مستقیم، ضعیف و معناداری دارد. همچنین جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با 

 شغل، جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با محیط کار بر بهره وری نیروی انسانی تأثیر مستقیم، قوی و معناداری دارد. 

 

 

 بهره وری نیروی انسانی، جبران خدمات مالی نظام جبران خدمات، واژگان کلیدی:
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 : مقدمه. 1

 نکهیا یلذا برا .کندیم فایسازمان ا یو اثربخش تیرا در موفق یادیو سهم ز دیآیمنابع آن بشمار م نیتر از مهم یانسان یروین یدر هر سازمان

 یسانان یرویکه در ن یو عوامل ردیاو مورد توجه قرار گ یازهایدر ابتدا ن یستیو مطلوب در بلند مدت استفاده شود، با نهیطور بهه عامل ب نیاز ا

در اکثر  ییفقدان کارا. استفاده کرد یناراض یاز تمام مهارت و توان کارمند توانینم عتاًیشود. طب شناخته کنند،یم یتمندیو رضا زهیانگ جادیا

درصد  25 رانیدر ا دیساعت کار مف ها از گزارش یبه استناد بعض کهیطوره بی؛ کاملا مشهود و واضح است؛ بخصوص در بخش دولت ،سازمانها

اهداف،  شبردیپ یو سازمانها برا ادارات. ساعت است 8به7یعنیدرصد  87رقم  نیا نور ژاپــدر کش هــکی در حال ساعت است. 8به  2 یعنی

به  ییگو نموده اند تا در کنار پاسخ یجبران خدمات طراح یها ستمیرا تحت عنوان س ییها ثر و کارآمد، نظامؤم ینانسا یرویجذب و حفظ ن

فزون به سمت ارتقاء روزا تینها رفراهم سازند و د زیکارکنان را ن یزشیانگ یازهایشده، ن نییتع شیاز پ یکردهایرو یدر راستا یالزامات قانون

در بررسی های انجام شده، از مهم ترین اهداف پیگیری قانون خدمات مدیریت  .در سازمان متبوع خود نائل گردند یانسان یرویبهره وری ن

کشوری ضمن نهادینه نمودن رویه یکنواخت در سازمان های کشور، فراهم نمودن بستر لازم برای ارتقای بهره وری کارکنان از مجرای 

چنانچه کارمندان و حتی مدیران و  .(97؛ 1396بران خدمات بوده است )صفات و همکاران، های مختلف این قانون من جمله نظام جبخش

سرپرستان احساس کنند که بین رنج و خستگی ناشی از کار و جبران خدمات آنان تعـادل برقرار است، انگیـزه های مثبت در آنان ایجاد 

نقش بسیار مهمی را در تلاش کارکنان برای جذب و حفظ مشتـریان در  خواهد شد، و این انگیزه ها و احساسـات درونی مثبت، می تواند

برداشته باشد و چنانچه بین تلاش کارکنان و جبران خدمات آنان تعادل برقرار نباشد، نیروی انسانی حاضر به تحمل رنج و خستگی ناشی از 

اثرات منفی به جای خواهد گذاشت، به عبارت دیگر کارمندی کار نخواهد بود و زمانی نمی گذرد که این احساس در کیفیت و کمیت کار آنان 

ی اکه از فعالیت خـود در مؤسسـه یا سازمان متبـوع رضایت ندارد و نیازهـای خود را بی پاسخ می یابد، نمی تواند از حداکثـر تلاش خـود بر

با توجه به اهمیت کیفیت نظام جبران خدمات  در  بنابراین (.90: 1398پیشبـرد اهـداف آن سیستـم بهـره جویـد )سلسالی و همکاران، 

پیشبرد عملکرد کارکنان؛ مسئله ای که در این تحقیق مد نظر می باشد پاسخ این سؤال می باشد که مؤلفه های کیفیت نظام جبران خدمات 

 چه تأثیری بر بهره وری نیروی انسانی سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان دارد؟ 

 اهمیت و ضرورت تحقیق: .2

 هیاست، به کل دهیپرداخت گرد نظامحقوق و دستمزد و  تیریمد رینظ ییواژه ها نیگزیجا ریدر دو دهه اخ یباًجبران خدمات که تقر مفهوم

مقابل خدمت ه در ـشود ک ـیلاق مـکار اط طیـمح طیراـو بالاخره ش یشغل یهای ژگیثر از وأمت یایمزا ،ینقد ریغ ،ینقد یایحقوق و مزا

کرده اند که اصطلاح جبران خدمات که  انیبر مطالب فوق ب دیکأبا ت زین «1تیکارل و کوزم»ود. ـش ـیم ءطاـاع شانیبه ا رانیان و مدـکارکن

 یافتیاز آن دارد. جبران خدمات نه فقط شامل در تر عیوس یبا اداره حقوق و دستمزد مترادف در نظر گرفته شده، مفهوم منابع از  یدر بعض

 ع،ی، ترفو مطرح شدن ییشغل هستند، مانند شناسا عتیاست که در طب یگرید یها یافتیبلکه شامل تمام در ا،یمانند حقوق و مزا یرونیب یها

 یمال یهای افتیبه در است که اداره حقوق و دستمزد معمولاً یدر حال نیمطلوب. ا یکار طیو پرمحتوا و شرا یشغل غن شرفت،یفرصت پ

ها را تضمین و مکانیزمی برای کسب مزیت  می تواند پایداری و بقای سازمانبهره وری  .(18؛ 1396علوی و همکاران، ) اختصاص داردکارکنان 

است که کارکنان از پرداخت حقوق و دستمزد،  نیگردد، ای م یانسان یروین یکه در سازمان منجر به بهره ور یاز عوامل یکیرقابتی باشد. 

مدیران سازمان جهاد  .(97؛ 1396)صفات و همکاران، تلاش خود در سازمان بهره مند گردند زانیمتناسب با بهره وری و م یایپاداش و مزا

 در جهت رویکرد یك عنوان به را آن کشاورزی استان خوزستان؛ به عواملی که می تواند بهره وری کارکنان را ارتقا دهد؛ توجه ویژه ای دارند و

 دراهبر از این تا با استفاده اند کرده مطرح کارکنان خود، جهت ارتقاء هر چه بیشتر بهره وری سازمان و نیازهای ها هخواست درک و شناسایی

 تحقق در راستای و منظور همین و به نمایند عمل موفق شرکت، اهداف و تحقق جدید های سرمایه و جذب موجود های سرمایه در حفظ

                                                           
1 .Karl and Kouzmite 



 

 
 

شود تأثیر مؤلفه های اصلی نظام جبران خدمات که به عنوان متغیرهای مستقل در نظر گرفته شده می کوشش  تحقیق این در سازمان؛ اهداف

حقیق ت اند بر متغیر وابسته بهره وری، مورد سنجش واقع شود تا در نهایت بتوان بر مبنای نوع تأثیر این متغیرها؛ پیشنهاداتی ارائه نمود. این

بهره وری کارکنان ارائه خواهد داد که می تواند در سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان به صورت ارتقای  پیشنهادهایی در جهت در نهایت

 کاربردی پیاده سازی گردد.

 پیشینه تحقیق.3

 تحقیقات انجام شده در داخل کشور.3،1

ی پرداختند که نتایج نشان داد درمان یبهداشت یپرداخت در سازمانها ینظامها یاثر بخش( در پژوهشی به بررسی 1401آبادی ) عبادی و عبدل

صورت  ،مختلف پرداخت یکه در قالب نظامها و روشها بیان شده یماد یهاپاداش یاعطا کارکنان، زهیانگ جادیثر در اؤم یاز راهها یکی

 ،روش افراد نیدر ا .استبیان شده "بر عملکرد یمبتن"پرداخت  روش ،یماد یپاداشها یروش اعطا نیثرترؤو م نیترشدهشناخته .ردیپذیم

 زانیم و دنشویمند مبهره یماد یسطوح مختلف پاداشها از شود،یم یریگمختلف اندازه یاسهایمق قیکه از طر شان،عملکرد زانیبه تناسب م

 یهاسازمان د، دربر عملکر یمختلف پرداخت مبتن یهاروشادامه  در با سطح عملکرد آنان در ارتباط است. میکارکنان بطور مستق یافتیدر

ال ح نیمحاسن و در ع كی.که هر مطرح شده استو...  یریبگحقوق ستمیس سرانه، طرح س،یطرح پرک طرح کارانه، شامل: یدرمان یبهداشت

سطح  عدالت و انصاف در پرداخت، تیرعا روشها دارد، گونه نیرا در ا تیاهم نیشتریاست که آنچه ب نینکته مهم ا هم دارد. یهائتیمحدود

 های سیستم شناسی ( تحقیقی با عنوان آسیب1399اخوان صراف و آراسته ) .بیان شده استاداره حقوق و دستمزد  یهاوهیپرداخت و ش

از  یناش حقوق و دستمزد پرداخته و سپس اثرات ستمیس یمقاله ابتدا به مراحل مختلف طراح نیادستمزد انجام داده اند.  و حقوق مدیریت

 ارکیب جهیادامه کار بازنشستگان و در نت شدن افراد، چند شغله ایدو  .دهدیقرار م یدستمزد را مورد بررس و پرداخت حقوق نظام ناهماهنگ

بیان شده عدم تعادل در نظام پرداخت حقوق و دستمزد  جیاز نتا یبخش ،خانواده ظامن دنید بیاز مردم بخصوص جوانان و آس یاماندن عده

 جامعه انسانی نیروی وریبهره و کارایی عامل کاهش دستمزد به عنوان و حقوق پرداخت نظام در عدالتیبی و تبعیض این، بر . علاوهاست

 خواهد شد. ...و رجوع ارباب به توجهیکاری، بی کم رشوه، دزدی، جمله از گوناگون فسادهای ترویج موجب مطرح شده که

 تحقیقات انجام شده در خارج کشور.3،2

( در مقاله ای به بررسی مفاهیم جبران خدمات، متغیرهای محیطی مهم اثرگذار بر جبران خدمات از قبیل وضعیت اقتصادی، 2022) 1ریکاردو

مقررات حکومتی و فرهنگی، راهبردها و خط مشی های پرداخت، و همچنین تحلیل ابعاد پرداخت منصفانه، تناسب حدکفایت و رقابتی بودن 

خدمات را در تعامل با راهبردهای سازمان از تولد تا تجدید حیات یك کالا را ارائه  می دهد. در این مقاله تلاش پرداخته و ارتباط جبران 

 های پرداخت تبیینگردیده است که تاثیر چهار عامل: قابلیت رقابت خارجی، ثبات داخلی، مشارکتهای کارکنان و ماهیت اداره بر خط مشی

ان خدمات تحلیل گردد، تا امکان انتخاب نظام پرداخت مناسب فراهم گردد، و بر اساس آن، فنون پرداختی شده و ارتباط آنها با اهداف جبر

ها، سه نوع خط مشی رهبری، هماهنگی و پیروی در بازار عرضه و انتخاب شود. در این راستا جهت نشان دادن ارتباط اهداف با خط مشی

تار پرداخت را در پیامدهای سازمانی از نظر تغییر نگرش کارکنان به پذیرش آموزش، پیشرفت تقاضای کار مطرح و بر این اساس نیز تاثیر ساخ

شغلی و همچنین کاهش شکایات و ضایعات مورد تحلیل قرار می دهد و در نهایت جبران خدمات بر اساس تعامل ساختار و رویه ها، در رابطه 

( بیان کردند که در میان سه بعد 2021)  2مایو و همکاران سب را ادامه می دهد.با شغل، دانش و مهارت کارکنان بررسی شده و توصیف متنا

ی تباطتعهد سازمانی، ابتدا تعهد سازمانی و بعد از آن تعهد هنجاری بیشترین ارتباط را با میزان پاداشهای مادی دارد؛ اما تعهد مداوم هیچ ار

تباط توانمندسازی روان شناختی و بهره وری کارکنان پرداختند . این تحقیق نشان ( در تحقیقی به بررسی ار2019) 3ترنلی و همکاران ندارد.

داد که بین توانمندسازی روان شناختی و بهره وری کارکنان ارتباط وجود دارد و هم چنین نتایج نشان دادند که توانمندسازی روان شناختی 

                                                           
1 .Rikardo 

2 Meyer P.j and eTal 

3 TurnLey  H.W  and  eTal 



 

 
 

 حقوق مدیریت های سیستم شناسی ( مقاله ای با عنوان آسیب2018) 1ینگجنسن و مك ل ارتباط قوی تری با اثربخشی گروهی کارکنان دارد.

 از نظام ناهماهنگ یناش حقوق و دستمزد پرداخته و سپس اثرات ستمیس یمقاله ابتدا به مراحل مختلف طراح نیادستمزد انجام داده اند.  و

از  یاماندن عده کاریب جهیادامه کار بازنشستگان و در نت شدن افراد، چند شغله ایدو  .دهدیقرار م یدستمزد را مورد بررس و حقوق پرداخت

 بر . علاوهاستبیان شده عدم تعادل در نظام پرداخت حقوق و دستمزد  جیاز نتا یبخش ،خانواده ظامن دنید بیمردم بخصوص جوانان و آس

 مطرح شده که جامعه انسانی نیروی وریبهره و کارایی عامل کاهش دستمزد به عنوان و حقوق پرداخت نظام در عدالتیبی و تبعیض این،

 خواهد شد. ...و رجوع ارباب به توجهیکاری، بی کم رشوه، دزدی، جمله از گوناگون فسادهای ترویج موجب

 های تحقیق:فرضیه.4

 فرضیه اصلی:.1،4

 دارد.وری نیروی انسانی تأثیر معناداری کیفیت نظام جبران خدمات بر بهره

  :فرضیه های فرعی.2،4

 وری نیروی انسانی تأثیر معناداری دارد.جبران خدمات مالی مستقیم بر بهره -1

 وری نیروی انسانی تأثیر معناداری دارد.جبران خدمات مالی غیر مستقیم بر بهره -2

 اری دارد.وری نیروی انسانی تأثیر معنادجبران خدمات )غیر مالی( در ارتباط با شغل بر بهره -3

 وری نیروی انسانی تأثیر معناداری دارد.جبران خدمات )غیر مالی( در ارتباط با محیط کار بر بهره -4

در این پژوهش کیفیت نظام جبران خدمات )جبران خدمات مالی مستقیم، جبران خدمات مالی غیر مستقیم، جبران خدمات غیرمالی در 

سته به عنوان متغیر واب نیروی انسانیمستقل و بهره وری  هایارتباط با محیط کار( به عنوان متغیرارتباط با شغل، جبران خدمات غیرمالی در 

 می باشد.

 

 

 

 

 
 

 
 نمودار مدل مفهومی تحقیق

 آماریو نمونه جامعه .5

به علت عدم دسترسی  باشد.  ینفر م 460باشد که تعداد آنها  یم سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستانکارکنان  هیکل قیجامعه آماری تحق

شده است. پس از توزیع انتخاب  ینفر به عنوان نمونه آمار 210استفاده از جدول مورگان تعداد  بابه تمامی کارکنان اقدام به نمونه گیری شد. 

اده استفاده شده پرسشنامه جمع اوری گردید. در این تحقیق از روش نمونه گیری تصادفی س 204پرسشنامه بین اعضای نمونه اماری، تعداد 

 است .

 تعریف متغیرها:.6

                                                           
1 .Jensen and Mcling 

 بهره وری نیروی انسانی

 

 

 

 کیفیت نظام جبران خدمات

 جبران خدمات مالی مستقیم

 جبران خدمات مالی غیر مستقیم

 جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با شغل

 جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با محیط کار

 

  

 

 

 



 

 
 

خدمات به کلیه حقوق و مزایای نقدی، غیر نقدی، مزایای متأثر از ویژگیهای شغلی و بالاخره شرایط محیط کار جبران  جبران خدمات: .1،6

اخوان  اطلاق می شود که در مقابل خدمت کارکنان و مدیران به ایشان اعطاء می شود با این تفاوت که حق انتخاب با خود کارکنان است )

 (.1399صراف و آراسته، 

: 1394عبارت است از حقوق و دستمزد پایه فرد و کلیه پرداختهای تشویقی که وی دریافت می دارد) جعفری، : میمستق یالجبران خدمات م

60 .) 

آن دسته از مزایایی است که کارفرما بر طبق قانون کار، ملزم به ارائه آنهاست) مانند بیمه تامین شامل  :میمستق ریغ یجبران خدمات مال

دهـد) مانند بیمه خدمـات درمانـی، طرحهــای بیکاری(، یا به صورت داوطلبـانه آنهـا را در اختیـار کارکنان قرار میاجتماعی و یا بیمه 

 (. 50: 1396بازنشستگـی با بیمـه عمر( ) حسن پور، 

به شغل و کار، کار چالشی، منظور از پاداش در ارتباط با شغل توجه به مسائلی مانند علاقه  :در ارتباط با شغل ی(مال ریغ)جبران خدمات

 (. 90: 1398مسئولیت پذیـری، فرصت برای مطرح شدن و احساس پیشرفت می باشد )سلسالی و همکاران، 

 شرایط کردن فراهم شامل می شود و فراهم شغل محیط از مالی که غیر خدمات جبران شغل: محیط مالی( در ارتباط با خدمات )غیر جبران

 یازن تا کمك کند همچنین و باشد خوشایند شاغلین برای فرهنگ و شرایط در آن کارکردن که طوری به مناسب، سازمانی فرهنگ محیط و

گردد و شامل وجود خط مشی های اطمینان بخش، همکاران سازگار، شرایط کاری مساعد  آورده بر اجتماعی های نیاز مانند کارکنان مهم های

 .(58: 1398و ... است )سلسالی و همکاران، 

 های به کار رفته )بهره وری عبارت است از رابطه بین ستاده حاصل از یك سیستم تولید و یا خدمت رسانی به دادهبهره وری کارکنان:  .2،6

 (. 110: 1384نیروی کار و ...( به منظور تولید آن ستانده ) میر سپاسی،  انرژی، مانند سرمایه،

 . تجزیه و تحلیل داده ها7

 توصیفی متغیرهای تحقیقآماره  .1،7

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق: 1جدول 

 کشیدگی چولگی معیارانحراف  میانگین آماره    متغیر

 29/1 21/0 11/0 55/3 جبران خدمات مالی مستقیم

 77/2 3/1 09/0 43/3 جبران خدمات مالی غیر مستقیم

 46/2 38/0 15/0 37/2 جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با شغل

خدمات غیرمالی در ارتباط با محیط     جبران 

 کار

45/2 17/0 409/1 42/1 

 64/2 548/1 13/0 01/3 بهره وری نیروی انسانی

با توجه به جدول فوق بالاترین میانگین مربوط به متغیر جبران خدمات مالی مستقیم و پایین ترین میانگین مربوط به متغیر جبران خدمات 

 غیرمالی در ارتباط با شغل می باشد. بالاترین انحراف معیار مربوط به متغیر جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با محیط شغل و پایین ترین

 معیار مربوط به متغیر جبران خدمات غیرمالی مستقیم می باشد.  انحراف

براساس نظر کارکنان؛ میزان بهره وری نیروی انسانی در حد متوسطی می باشد و میزان جبران خدمات مالی  مستقیم در حد مطلوبی است. 

 ارزیابی کرده اند.کارکنان میزان جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با شغل و محیط کار را در حد ضعیفی 

 آزمون نرمال بودن متغیرها .2،7

 .استفاده شده است« 1اسمیرنوف-کولموگروف»جهت بررسی نرمال بودن متغیرهای این تحقیق از آزمون  

 آزمون نرمال بودن متغیرها :2 جدول

                                                           
1 Kolmogorov-Smirnov (K-S) 



 

 
 

 سطح معناداری اسمیرنوف-کولموگروف Z متغیرها

 0.000 3.331 جبران خدمات مالی مستقیم

 0.000 5.712 خدمات مالی غیرمستقیمجبران 

 0.000 4.450 جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با شغل

 0.000 6.741 جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با محیط کار

 0.000 3.869 بهره وری نیروی انسانی

 منبع: یافته های محقق

 توزیع باشد؛ بنابراین متغیرهای تحقیق دارایمی 05/0متغیرها کمتر از از آنجایی که سطح معناداری در همه  شودمی ملاحظه که همانطور

( Smart Plsباشند و جهت آزمون فرضیه ها از آمار ناپارامتریك )آزمون تحلیل عاملی و معادلات ساختاری از طریق نرم افزار نمی نرمال

 استفاده می شود.

 معادلات ساختاری .3،7

 هادادهبرای تحلیل  SEMانتخاب رویکرد مناسب .1،3،7

 یسازها در پژوهش خود را دارد، باید متوجه باشد که باید از کدام نسل از مدلمعادلات ساختاری برای تحلیل داده یسازمحققی که قصد استفاده از مدل

(، 200 یبالا)ه تعداد زیادی نمونه معرفی شدند نیاز ب EQSو  AMOS ،Lisrel ،یافزارهامعادلات ساختاری استفاده نماید. در نسل اول که با نرم

ها و وجود حداقل سه شاخص برای هر سؤال بود اما در رویکرد نسل دوم که به روش حداقل مربعات جزئی معروف است و با نرمال بودن توزیع داده

نمونه و  204نکه حجم نمونه این پژوهش معرفی شدند، نیاز به حجم بالای نمونه و توزیع نرمال در آن نیست. با توجه به ای Smart PLSافزار نرم

ازه توجه به داشتن سه س ها از توزیع غیر نرمال برخوردارند و باداده و با توجه به آزمون کلموگروف اسمیرنوف تعداد آن نه بیشتر و نه کمتر می باشد

تحلیل  Smart PLS2افزار مربعات جزئی برگزیده و با نرمها بر اساس حداقل رویکرد تحلیل دادهپیچیدگی مدل، ( مرتبه دوم )متغیر پنهان مرتبه دوم

 گیرد.صورت میها داده

 مدل اصلی.2،3،7

ی معادلات ساختاری است. هامدلی و مدل درونی مشابه مدل ساختاری در ریگاندازهمدل  ارزهم. مدل بیرونی شودیمدو مدل آزمون  PLSدر روش 

 (.2010 ون وو،)است  شده مشاهدهمدل بیرونی نشانگر بارهای عاملی متغیرهای 

 گیری(برازش مدل بیرونی )مدل اندازه .3،3،7

شود تا مشخص  قرارگرفته مطالعه موردسازی معادلات ساختاری، لازم است تا روایی سازه ی مدلشناسروشدر  :بارهای عاملی .1،3،3،7

فاده ی استدییتأاز دقت لازم برخوردار هستند. برای این منظور از تحلیل عاملی  موردنظری متغیرهای ریگاندازهبرای  شده انتخابهای یهگو

باشد. در این صورت این گویه از دقت لازم برای  96/1بالاتر از  tبا متغیر خود دارای مقدار  هیهرگو. به این شکل که بار عاملی شودیم

 ی آن سازه یا متغیر مکنون برخوردار است در جداول زیر مقادیر بار عاملی برای سؤالات هر متغیر مکنون آورده شده است.ریگازهاند

 تحلیل عاملی تأییدی متغیرها: 3جدول 
 tآماره  بار عاملی گویه متغیر

 جبران خدمات مالی مستقیم
 

 

 

 

 

Q1 732/0 165/9 

Q2 593/0 509/13 

Q3 611/0 404/17 

Q4 718/0 655/12 

Q5 637/0 326/10 

Q6 599/0 332/14 

 Q7 512/0 077/22 جبران خدمات مالی غیرمستقیم



 

 
 

 

 
 

Q8 502/0 211/19 

Q9 692/0 612/17 

Q10 798/0 903/11 

Q11 707/0 792/24 

 Q12 692/0 467/12 جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با شغل

Q13 462/0 435/10 

Q14 506/0 307/22 

Q15 573/0 119/9 

 Q16 658/0 1525/11 جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با محیط کار

Q17 641/0 040/12 

Q18 795/0 941/16 

Q19 871/0 865/36 

 

 بهره وری

Q20 833/0 208/29 

Q21 800/0 641/17 

Q22 757/0 335/15 

Q23 772/0 233/28 

Q24 784/0 802/22 

Q25 837/0 687/28 

Q26 785/0 518/19 

Q27 812/0 746/22 

Q28 853/0 461/34 

Q29 775/0 474/21 

Q30 815/0 572/26 

از مقدار  تربزرگ tو آماره  4/0های دیگر دارای بار عاملی بالاتر از اند؛ لذا تمامی گویهداشته 4/0ها بار عاملی بالاتر از یهگو یتمامبا توجه به جدول فوق؛ 

 ( ادامه داده و به بررسی مدل پرداخته شده است.)سؤالات های راو کار با گویه بودند 96/1

 و روایی همگرا پایایی .2،3،3،7

، روایی ودریمی متغیرها به کار ریگاندازهبرای  شده انتخابهای ی معادلات ساختاری علاوه بر روایی سازه که برای بررسی اهمیت گویهسازمدلدر 

فراهم  ی نسبت به متغیرهای دیگر مدلریگاندازهتفکیك مناسبی را به لحاظ  تینها درهای هر متغیر است به این معنا که گویه موردنظرتشخیصی نیز 

یك شوند. ی از یکدیگر تفکخوب بهی باشد که تمام متغیرها اگونهبه هاآنی کند و ترکیب ریگاندازههر گویه فقط متغیر خود را  ترسادهآورند. به عبارت 

که چه درصدی از واریانس ساختار  دهندیمنشان  AVE. ضرایب شودیم( مشخص AVE) شدهاستخراجاین فرایند با کمك شاخص میانگین واریانس 

شده است. ساختارها یا  هدستی محاسب به صورت AVEیله یك گویه مجزا تشریح شده است. برای متغیرهای مرتبه دوم به بالا به وسیا متغیر مدل، 

 تربزرگ، شدهیمعرف( 1981توسط فورنل و لارکر ) که 5/0( بالاتر از شاخص معیار AVE) شدهاستخراجمتغیرهای مدل، دارای میانگین واریانس 

 ح نمایند.کافی واریانس متغیرهای مدل پژوهش را تشری اندازه به توانندیمها که گویه شودیمبنابراین نتیجه گرفته ؛ هستند

 شدهداده. ضرایب پایایی در جدول زیر نشان شودیمی پایایی مرکب سنجیده ی، هماهنگی درونی مدل یا میزان پایایی، با محاسبهریگاندازهدر مدل 

هستند  تربزرگ، شدهیمعرف( 1978که توسط نونالی ) 7/0است. در مدل همه ساختارهای مدل دارای پایایی مرکب بالایی هستند و از شاخص معیار 



 

 
 

نشانگر پایایی  7/0های پژوهش است. همچنین مقداری آلفای کرونباخ بالاتر از پایایی درونی بالای داده دهندهنشان(. پایایی مرکب 2010ون وو، )

 است. شدهارائهزیر جدول است که نتایج آن در  قبولقابل

 های پایاییو میزان شاخص  AVE مقادیر :4 جدول

 متغیر
AVE 

(5/0<) 
 پایایی مرکب

(7/0<) 

 آلفای کرونباخ

(7/0<) 

 744/0 /.792 /.623 جبران خدمات مالی مستقیم

 813/0 804/0 /.595 جبران خدمات مالی غیر مستقیم

جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با 

 شغل
718/0 

882/0 
724/0 

جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با 

 محیط کار
575/0 

713/0 
722/0 

 836/0 758/0 603/0 بهره وری

 

 یرپژوهش با مقاد ین( حاصل از اAVE یرهمگرا )مقاد ییروا ینچنو هم یبیترک یاییکرونباخ و پا یآلفا یرمقاد یسهجدول فوق، مقا یجبا توجه به نتا

 گیرد.یقرار م ییدپژوهش مورد تأ ینا یریگاندازه یهاها مشخص است که در مجموع همه مدلاستاندارد آن

 روایی واگرا .7،3،3،3

ی هاازهسبا  هاآنی یك سازه را با همبستگی هاشاخص. یکی روش بار عاملی متقابل که میزان همبستگی بین شودیمروایی واگرا از دو طریق سنجیده 

است که نتایج آن در جدول ارائه  رگرفتهقرا مورداستفادهو روش دیگر معیار پیشنهادی فورنل و لارکر است که در این پژوهش  کندیمدیگر مقایسه 

 شده است.

 روایی واگرا به روش فورنل و لارکر :5 جدول

جبران خدمات  بهره وری 

 مالی مستقیم

جبران خدمات 

 مالی غیرمستقیم

جبران خدمات غیر 

 مالی در ارتباط با شغل

جبران خدمات غیر مالی در 

 ارتباط با محیط کار

  987/0بهره وری                                                      

 

 
 

 883/0             197/0جبران خدمات مالی مستقیم                                
 

 902/0                      103/0             166/0جبران خدمات مالی غیر مستقیم                           

 877/0                     404/0                      165/0             215/0جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با شغل             
 

 941/0                             327/0                       209/0                     239/0             308/0     جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با محیط کار 

، از مقدار اندقرارگرفتهی موجود در قطر اصلی ماتریس هاخانهمتغیرهای تحقیق که در  AVEگونه که در جدول فوق مشخص است مقدار جذر همان

توان اظهار داشت که در پژوهش حاضر، یم رونیازا، بیشتر است. اندشده دادهی زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب هاخانهکه در  هاآنهمبستگی میان 

 روایی واگرایی مدل در حد مناسبی است. گرید انیب به ؛ ودارند هم بامتغیرهای مورد پژوهش در مدل، تعامل بیشتری 

 یدرون مدل برازش ارزیابی .4،3،7

 R2یا  R Squaresمعیار  .1،4،3،7



 

 
 

این شاخص معیار سنجش . کندیممعرفی  R2مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوانبه را  67/0و  33/0، 19/0سه مقدار  1چین 

. مقادیر ردیپذیزا تأثیر مزا است که از یك یا چندسازه برونیك سازه درون یهاو نشانگر مقدار تغییرپذیری شاخص باشدیکیفیت مدل ساختاری م

 .باشدیقبول مدل ساختاری م مثبت این شاخص نشانگر کیفیت مناسب و قابل

 متغیرهای پژوهش R2معیار : 6جدول 

 2Rشدت                                                                                            2R                                                                 متغیر

         -                                                                         -                                                             بهره وری

 قوی                                                                  725/0م                                      جبران خدمات مالی مستقی

 

 قوی                                                                 699/0م                                 جبران خدمات مالی غیر مستقی

 قوی                                                                    683/0                     جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با شغل

 قوی                                                                      725/0             جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با محیط کار

در کل بیانگر برازش مناسب برای مدل  هستند کهدارای مقدار ضریب تعیین در سطح قوی  رهایمتغگونه که در جدول مشخص است تمامی همان

 .باشندیمساختاری 

 (f2معیار اندازه تأثیر ). 2،4،3،7

تعیین کرده  35/0و  15/0، 02/0مدل را  یهاشدت رابطه میان سازه( 1988) کوهن کند،های مدل را بررسی میاندازه تأثیر شدت رابطه میان سازه

 .(1392)داوری و رضازاده،  سازه دیگر است تأثیر کوچك، متوسط و بزرگ یك سازه بربه ترتیب نشان از اندازه است که 

 f2 تأثیر اندازه :7 جدول

 معیار اندازه تأثیر 2f مسیر

 بزرگ 488/0 بهره وری کارکنان ← نظام جبران خدمات

 بزرگ 405/0 بهره وری کارکنان ← جبران خدمات مالی مستقیم

 بزرگ 531/0 بهره وری کارکنان ← مستقیمجبران خدمات مالی غیر 

 متوسط 180/0 بهره وری کارکنان ←جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با شغل 

 بزرگ 392/0 بهره وری کارکنان ← جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با محیط کار

 .باشدهای مورد بررسی متوسط و قوی میمطابق جدول اندازه تأثیر تمامی رابطه

 (نیبشی)ارتباط پ Q2 معیار .3،4،3،7

اند که به را تعیین نموده 35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار درون یهامدل در مورد سازه ینیبشی( در مورد شدت قدرت پ2009هنسلر و همکاران )

در جدول ارائه  Q2نتایج بررسی معیار آن سازه دارد.  یهاکوچك، متوسط و بزرگ در قبال شاخص ینیبشیترتیب نشان از آن دارد که مدل قدرت پ

 شده است.

 

 
 (Q2) یکنندگ بینیپیش تیفیک:8جدول 

                                                           
1. Chin 



 

 
 

 SSO SSE Q² =)1-SSE/SSO) ینیبشیقدرت پ 

 قوی 398/0 826.044 1.050.000 بهره وری

 قوی 351/0 2.910.245 2.940.000 جبران خدمات مالی مستقیم

 یقو 412/0 555.321 840.000 جبران خدمات مالی غیر مستقیم

 قوی 543/0 846.054 1.850.000 جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با شغل

 قوی 364/0 2.850.245 3.870.000 جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با محیط کار

بینی متوسط و قوی هستند که بیانگر برازش مناسب برای مدل ساختاری متغیرها دارای قدرت پیش که از جدول مشخص است تمامی  گونههمان

 باشند.می

 های کیفیت(شاخص)ارزیابی برازش کلی مدل  .4،4،3،7

 یسازمدلی کلی است. یعنی تابع کلی برای ارزیابی برازش مدل وجود ندارد، به همین دلیل در سازنهیبهفاقد یك معیار  PLSی مسیری سازمدل

 (.GOFاست که عبارتند از: شاخص نیکویی برازش ) شده ارائهشاخصی متفاوت برای تناسب مدل  PLSمسیری 

که هر دو بخش مدل  استهای معادلات ساختاری یکویی برازش تنها معیار برای سنجش برازش کلی مدلنمعیار  :)نیکویی برازش( GOF معیار

عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  را به 36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 2009وتزلس و همکاران )کند. گیری و ساختاری را کنترل میاندازه

GOF یانگین هندسی با استفاده از م اند.معرفی نمودهR2  و متوسط اشتراک مقدارGOF برازش کلی مدل در  دهدیمنشان  که گرددیم محاسبه

 .باشدیمحد قوی 

 GOF=√0.667 × 0.836 =0.746 

 برازش مدل ساختاری .5،3،7

 است. شدهدادهنتایج آزمون مدل مفهومی پژوهش در حالت معناداری و ضریب مسیر در زیر برای فرضیه اصلی و فرضیه های فرعی نشان 

 
 

 برازش مدل فرضیه اصلی در حالت معناداری :2 نمودار

 



 

 
 

 
 برازش مدل فرضیه اصلی در حالت ضریب مسیر :3نمودار 

برای بررسی معنادار بودن ضرایب مسیر لازم است تا . باشدیم مسیر هر برای t-value مقدار ( نشانگر5-4)در شکل  مسیرها روی بر موجود اعداد

می باشد که نشاندهنده این است که فرضیه  96/1برای مسیر فرضیه اصلی بالاتر از  tتحلیل مقدار آماره  این باشد. در 96/1بالاتر از  هر مسیر tمقدار 

نشاندهنده ضریب مسیر می باشد که نشان می دهد میزان تأثیر نظام جبران بالا اصلی تحقیق تأیید می شود. همچنین اعداد بر روی مسیرها در شکل 

 می باشد. 489/0خدمات بر بهره وری کارکنان برابر با 

 
 برازش مدل ساختاری در حالت معناداری :4 نمودار

 دهنده این است که تمامی فرضیه ها تأیید می شود.  می باشد که نشان 96/1برای تمامی مسیرها بالاتر از  tآزمون فرضیه های فرعی مقدار آماره  در



 

 
 

 
 

 برازش مدل ساختاری در حالت ضریب مسیر :5 نمودار 

دست آمده در حالت ضریب مسیر برای تمامی مسیرها اعداد مثبت است؛ بنابراین میزان تأثیر متغیرهای مستقل با توجه به اینکه ضرائب به 

 بر بهره وری کارکنان مستقیم و معنادار می باشد و نتایج به صورت زیر به دست آمده است:

 فرضیه اصلی:

 .داردکارکنان تأثیر مستقیم و معناداری   یبهره ور بر نظام جبران خدمات

 :یفرع یها فرضیه

 .داردکارکنان تأثیر مستقیم و معناداری  یبهره ور برجبران خدمات مالی مستقیم  - 

 .داردکارکنان تأثیر مستقیم و معناداری  یبهره ور برجبران خدمات مالی غیر مستقیم  -

 .داردکارکنان تأثیر مستقیم و معناداری  یبهره ور برجبران خدمات غیر مالی در ارتباط با شغل  -

 .داردکارکنان تأثیر مستقیم و معناداری  یبهره ور برجبران خدمات غیر مالی در ارتباط با محیط شغل  -

 جدول خلاصه نتایج فرضیه های تحقیق

 نتیجه فرضیه                                                  tآماره                           ضریب تأثیر                                                                                       مسیر 

 ییدتا                                                       173/6                            489/0                                             بهره وری کارکنان ← نظام جبران خدمات

 تأیید                                                      104/6                             112/0                                  کارکنان وری بهره ← جبران خدمات مالی مستقیم

 

 تأیید                                                   711/4                              105/0ن                              بهره وری کارکنا ← غیر مستقیمجبران خدمات مالی 
 

                          279/7                             797/0                  بهره وری کارکنان ←جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با شغل 

      

 089/3                                672/0         کارکنان وری بهره ← جبران خدمات غیر مالی در ارتباط با محیط کار

 تایید                         

 

 تایید                          
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بران خدمات وط به متغیر جبا توجه به جدول آمار توصیفی بالاترین میانگین مربوط به متغیر جبران خدمات مالی مستقیم و پایین ترین میانگین مرب

 میزان جبران خدمات مالیی باشد و در ارتباط با شغل می باشد. براساس نظر کارکنان؛ میزان بهره وری نیروی انسانی در حد متوسطی مغیرمالی 

 ارتباط با شغل و محیط کار را در حد ضعیفی ارزیابی کرده اند.مستقیم و غیرمستقیم در حد مطلوبی است. کارکنان میزان جبران خدمات غیرمالی در 

تأثیر معناداری دارد.  ی نیروی انسانیورتوان گفت که جبران خدمات مالی مستقیم بر بهرهمی %95. آزمون فرضیه فرعی اول نشان داد که؛ با اطمینان 1

ودن نمونه ب با توجه به نتایج فرضیه فرعی اول؛ میزان پرداخت حقوق و دستمزد و بهره وری نیروی انسانی رابطه بسیار ناچیزی دارد. با توجه به دولتی

یرا میزان حقوق و دستمزد در سیستم دولتی تا حدودی کارکنان دارد؛ ز مورد بررسی میزان حقوق و دستمزد رابطه بسیار اندکی با ارتقای بهره وری

د نمی توانمعین و تعریف شده می باشد و کارکنان می دانند میزان دریافتی ماهانه آنها تا حدود زیادی چه در حد کارامدی و ناکارامدی یکسان است و 

توان گفت که جبران خدمات مالی می %95شان داد که با اطمینان . آزمون فرضیه فرعی دوم ن2انگیزه خوبی برای بالابردن بهره وری کارکنان باشد.

وری نیروی انسانی تأثیر معناداری دارد. جبران خدمات مالی غیرمستقیم به مسائلی از قبیل بیمه عمر، بیمه بازنشستگی، بیمه بیکاری غیرمستقیم بر بهره

به رعایت این مسائل هستند؛ جبران خدمات مالی غیرمستقیم رابطه ضعیفی با بهره وری  و ... اشاره دارد و از آنجایی که بر طبق قوانین سازمانها ملزم

 %95. آزمون فرضیه فرعی سوم نشان داد که با اطمینان 3نیروی انسانی دارد و نمی تواند انگیزه لازم را در کارکنان جهت بهره وری بالاتر ایجاد نماید.

 بر بهره وری نیروی انسانی تأثیر معناداری دارد.  ر ارتباط با شغلتوان گفت که جبران خدمات )غیر مالی( دمی

ره دارد. اجبران خدمات )غیر مالی( در ارتباط با شغل بیشتر به مسائل انگیزشی و تشویقی برای کارکنان جهت ایجاد علاقه آنان به کار در سازمان اش

بیشتری داشته باشند. اینگونه اقدامات می تواند بهره وری کارکنان را بصورت قابل طوری که کارکنان با کار در سازمان احساس مسئولیت و پیشرفت 

 توان گفت که جبران خدمات )غیر مالی( در ارتباط با محیط کارمی %95. آزمون فرضیه فرعی چهارم نشان داد که با اطمینان 4توجهی افزایش دهد.

ن خدمات )غیر مالی( در ارتباط با محیط کار بیشتر به مواردی ازقبیل ارتقای فرهنگ و شرایط در بر بهره وری نیروی انسانی تأثیر معناداری دارد. جبرا

دیران م محیط کارکنان اشاره دارد. بطوری که مهیا بودن شرایط محیط کار از نظر بهداشتی و رفاهی و ایجاد فرهنگ تعامل و مشارکتی بین کارکنان و

(، 2018) 1نتایج این تحقیق با تحقیق جنسن و داو ای بهره وری کارکنان می انجامد.فزایش دهد و این امر به ارتقمی تواند اثربخشی گروهی کارکنان را ا

 ( همحوانی دارد. 2022)4( و لامبرت2021) 3(، اورگان وریان2021)  2مایو و همکاران

 پیشنهادها . 9

ضعیف جبران خدمات مالی مستقیم بر بهره وری نیروی انسانی؛ به مدیران .  با توجه به نتایج فرضیه فرعی اول مبنی بر تأثیر مستقیم و 1

سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان توصیه می شود ارتقای بهره وری کارکنان از طریق حقوق و دستمزد کارایی لازم را ندارد و از طریفی 

ن دولت بصورت سالانه از طریق مصوبه های دولت انجام می شود و از هزینه هنگفتی را برای سازمان در بر دارد و از طرفی ارتقا حقوق کارکنا

 طریق دیگری امکان پذیر نیست. اما توصیه های زیر می تواند به بهره وری کارکنان کمك کند:

 ود.شتعیین حقوق مبنا براساس انواع تخصص های مربوط که به این منظور باید عواملی نظیر درجه تخصص و مهارت در نظر گرفته  -

 تعیین حقوق مبنا با توجه به شرایط بازار کار و رصد دائمی بازار کار در فصول مختلف به منظور داشتن اطلاعات به هنگام. -

 طراحی نظام کارانه و پاداش مبتنی بر عملکرد افراد و میزان دستیابی به اهداف. -

ونه ای که پاداش در اسرع وقت )بلافاصله پس از عملکرد ـگان بموقع باشد ، به ـاد می شود تا زمان پرداخت پاداش به کارکنـپیشنه -

 .مثبت ( به کارکنان پرداخت شود

ه مدیران وری نیروی انسانی؛ ب. با توجه به نتایج فرضیه فرعی دوم مبنی بر تأثیر مستقیم و ضعیف جبران خدمات مالی غیرمستقیم بر بهره2

ارتقای بهره وری کارکنان از طریق تأکید بر روی مواردی مانند بیمه بازنشستگی و سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان توصیه می شود 

ه وری ربیمه بیکاری کارایی ضعیفی دارد و کارکنان می دانند که همه سازمانها ملزم به انجام این اقدامات هستند اما موارد زیر می تواند به به

 کارکنان کمك کند:

                                                           
1 .Jensen and Dowe 
2 Meyer P.j and eTal 
3 Organ.D and ryan. k  

4- Lambert. S.J                                                                                                                                                                



 

 
 

 ش های بیمـه ای جدید و نویـن که توسط شرکت های بیمه ای ارائه می شود.بهره گیـری از انـواع مختلف پوش -

 به روز نمودن کمك های نقدی متناسب با شکل گیری نیازهای جدید زندگی. -

 (.نشود توجه فیزیکی حضور به صرفاً) باشد کارآیی معیارهای اساس بر کارکنان کاری اضافه پرداخت -

سوم مبنی بر تأثیر مستقیم و قوی میزان جبران خدمات غیرمالی در ارتباط با شغل بر بهره وری نیروی . با توجه به نتایج فرضیه فرعی 3

انسانی؛ به مدیران سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان توصیه می شود ارتقای بهره وری کارکنان از طریق ایجاد علاقه و انگیزه شغلی و 

 ی دارد. از جمله این خدمات می توان به موارد زیر اشاره نمود:احساس پیشرفت در آنان کارایی بسیار بالای

 تنظیم کار راهه شغلی مشخص برای کلیه مشاغل. -

 .موضوع با مرتبط های سیاست اعمال با کارکنان سازمانی و اجتماعی منزلت افزایش به افزون روز توجه- 

 ایجاد عدالت سازمانی در بین کارکنان- 

 به کارکنانتفویض اختیار مدیران - 

 ارتقای سمت افراد شایسته- 

حتی الامکان شیوه ها و نظام پرداخت ها برای کارکنان شفاف سازی گردیده و ضمن رعایت تئوری انتظار، از روشهای پرداخت تبعیض گرا - 

 .امتناع شود

در ارتباط با محیط کار بر بهره وری نیروی  . با توجه به نتایج فرضیه فرعی چهارم مبنی بر تأثیر مستقیم و میزان جبران خدمات غیرمالی4

انسانی؛ به مدیران سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان توصیه می شود ارتقای بهره وری کارکنان از طریق ارتقای فرهنگ کارکنان و 

 ره نمود:مطلوب نمودن شرایط محیط کار کارایی بسیار بالایی دارد. از جمله این خدمات می توان به موارد زیر اشا

 فراهم نمودن امکانات رفاهی و ورزشی مناسب به منظور ارتقاء سلامتی جسمی و روحی و روانی پرسنل -

 برگزاری همایش ها و سمینارهای دوره ای و سالانه به منظور تعامل هر چه بیشتر میان مدیران و کارکنان.- 

 ایجاد فرهنگ تعامل بین کارکنان جهت اثربخشی بالاتر تیمی و گروهی - 

 ایجاد فرهنگ بکارگیری سبك مدیریت مشارکتی و اعتماد مدیران به کارکنان- 

 مهیا نمودن تجهیزات لازم کارکنان برای سهولت انجام وظایف- 

 بهره گیری از استراتژی های ساختار شغلی منعطف. -

  ر ساعت کار منعطف و شناور.بهره گیری از ساختا- 

 های آیندهپیشنهادهایی برای تحقیق . 10

 . بررسی مقایسه ای تأثیر نظام جبران خدمات بر بهره وری نیروی انسانی در شرکتهای دولتی و خصوصی 1

 سلسله مراتبی AHP. بررسی و رتبه بندی عوامل مؤثر بر بهره وری کارکنان سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان از طریق روش 2

 . بررسی تأثیر استراتژیهای منابع انسانی و فعالیتهای مدیریت دانش بر بهره وری نیروی انسانی سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان.3

 . بررسی تأثیر نظام جبران خدمات بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی نیروی انسانی سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان.4
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، پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی، "بهره وری نیروی انسانیرفتارهای اخلاقی و  "( ، 1398هارفر؛ سیّد تقی، امیدی، احمد. زارعی، احمدرضا. )ب]3[
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Abstract: 

Since the human resources and labor force of any society are considered as one of the most important factors of its 

production, therefore, the efficient and effective use of the abilities and capabilities of the human force will play a 

significant role in improving its productivity. One of the most common policies that have been used in recent decades 

to strengthen human resources in some countries is to establish an economic system in which the level of wages as 

well as other factors related to the welfare of employees and the productivity of the workforce are strongly related to 

each other. are. The main purpose of this research is to identify the effect of the service compensation system on the 

productivity of the human resources of the Jihad Agricultural Organization of Khuzestan province. The statistical 

population of the general research is the employees of the Agricultural Jihad Organization of Khuzestan province, 210 

people were selected as a statistical sample using Cochran's formula, and after distributing the questionnaire, 204 

questionnaires were collected. In this research, the productivity of human resources as a dependent variable and the 

components of the compensation system (compensation for direct financial services, compensation for indirect 

financial services, compensation for non-financial services related to the job and compensation for non-financial 

services related to the work environment) as independent variables. Are. The method of data collection is library 



 

 
 

method and questionnaire distribution. Hypotheses were tested using the method of factor analysis and structural 

equations. 

The results of the research showed that compensation for direct financial services and compensation for indirect 

financial services have a direct, weak and significant effect on the productivity of human resources. Also, 

compensation for non-financial services related to the job, compensation for non-financial services related to the work 

environment has a direct, strong and significant effect on the productivity of human resources. 
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