موضوع: بررسی جامعه شناختی بهره‏وری معلمان تربیت بدنی شهرکرمان
رشته
تربیت بدنی و علوم ورزشی
بیان مسأله
امروزه در هر سازمانی نیروی انسانی نقش سازنده و کلیدی در پیشبرد هدف‏ها و ماموریت‏های سازمان داشته و از ارکان رشد و توسعه سازمان نیز محسوب می‏شود. بهره‏وری نیرو‏های انسانی در هر یک از سازمان‏ها به یک امر با اهمیت تبدیل شده است لذا بقا و حیات سازمان‏ها به این امر مهم بستگی دارد (کاظمی،1390). 
منابع انسانی به عنوان عامل اصلی در عوامل تولید خدمت و مدیریت آن نقش تعیین کننده در بهره‏وری دارند. هر رویکردی به بهبود بهره‏وری سازمانی بایستی امور پرسنلی را در بر داشته باشد؛ زیرا این منابع انسانی سازمان‏ها هستند که کارها را انجام می‏دهند. بهره‏وری نیروی انسانی یکی از اساسی ترین پیش‏فرض‏های بهره‏وری سازمانی محسوب می‏گردد و هر گونه تلاش و سعی در بهره‏وری سازمان بدون وجود بهره‏وری کارکنان بی‏معناست(واعظی،1375).
حال این سوال مطرح است که چرا نقش کلیدی و محوری در ارتقا بهره‏وری را برای انسان قائل شده‏اند؟ علت این است که تنها انسان است که می‏تواندکمیت و کیفیت کار خود را ارتقا داده، طرح‏های جدیدی ارائه کرده و با خلاقیت خود، مشکلات را از پیش رو بردارد و در حقیقت تنها عاملی است که می‏تواند تغییراتی را در خود و محیط کار اطراف خودایجاد کند. بسیاری از صاحب نظران معتقدند که با توجه به ویژگی ها و خصوصیت‏های سازمان‏های دولتی، چالش بهره‏وری و به ویژه متخصصان در این سازمان‏ها بیش‏تر است. به باور اپشتاین
 ماهیت خاص بسیاری از سازمان‏های دولتی و کاری که آنها انجام می‏دهند، بر مشکلات مدیریت متخصصان در این سازمان‏ها افزوده است؛ چرا که به طور سنتی بسیاری از سازمان‏های دولتی، بوروکراسی‏های هرمی و پرلایه هستند که سبب محدود شدن درجه استقلال کارکنان خود می شوند و این امر مغایر با نیاز‏های متخصصان در برخورداری از استقلال است(پریتچارد،2003).اهمیت مسئله بهره​وری باعث شده است که بهره​وری منابع انسانی بیش از پیش مورد توجه واقع شود و استفاده بهینه از نیروی فکر و مهارت های فردی کارکنان، سازمان​ها را در دستیابی به اهدافشان یاری رساند. تقریبا تمام اندیشمندان در این مورد اتفاق نظر دارند که منابع انسانی ثروت ملت​ها را تشکیل می​دهند و سرمایه و منابع طبیعی عوامل تبعی تولید هستند ؛ یکی از با ارزش‏ترین منابعی که می تواند سهم بیش​تری در بهره​وری سازمان داشته باشد، منابع انسانی است. نحوه استفاده منابع انسانی از مهارت​ها، استعداد ها و توانشان تعیین کننده میزان بهره وری است؛ همچنین کشوری که نتواند مهارت‏ها و دانش مردمش را توسعه دهد قادر نیست هیچ چیز دیگر را توسعه بخشد (تردارو،1364).
در منابع آمده که واژه « بهره‏وری» برای نخستین بار بوسیله «فرانسوا کنه» ریاضیدان و اقتصادان فرانسوي  بکار برده شده. «کنه» با طرح جدول اقتصادی، اقتدار هر دولتی را منوط به افزایش بهره وری در بخش کشاورزی می‏دانست. شاید به طور رسمی و جدی نخستین بار لغت بهره‏وری در مقاله ای از سوی فردی به نام کوییزنی
 در سال 1776 میلادی بیان شد. بعد از یک قرن یعنی در سال 1883 آن‏طور که فرهنگ لغت شناسی لارووس بیان می‏کند شخصی به نام لیتر
 بهره‏وری را بدین گونه تعریف کرده است: بهره‏وری دانش و فن تولید است. با شروع دوره نهضت مدیریت علمی در اوایل سالهای ۱۹۰۰، فردریک وینسلو، تیلور و فرانک و لیلیان گیلبریث به‌منظور افزایش کارائی کارگران، درباره تقسیم کار، بهبود روشها و تعیین زمان استاندارد، مطالعاتی را انجام دادند کارائی بعنوان نسبتی از زمان واقعی انجام کار به زمان استاندارد از پیش تعیین شده تعریف شد (کاظمی،1390). در همان سال سازمان همکاری و توسعه اقتصادی OECD
 تعریف کامل‏تری از بهره‏وری بدین شرح ارائه داده است بدین صورت که بهره​وری خارج قسمت بازده به کار از عوامل تولید است.در واقع بهره‏وری ایمان راسخ به پیشرفت انسان‏ها است. بدین ترتیب با بررسی تعاریف نهایتا هدف از بهبود بهره‏وری عبارت است از نگرش و رفتاری مناسب برای استفاده بهینه مطلوب از مجموعه قابلیت‏ها و توانایی‏ها، فرصت‏ها، سرمایه​ها، منابع و نیرو‏ها که همراه با فعالیت‏های فردی و جمعی است که به سود افراد اجتماع خواهد بود (ابطحی،1380). در واقع بهره​وری اشتیاق به تولید را بیان می​کند. از اوایل قرن بیستم این واژه مفهوم دقیق​تری به عنوان رابطه بازده و عوامل و وسایل بکاررفته برای تولید آن بازده را به دست آورد (خیابانچیان،1383).
سازمان‏ها، بخش اساسی تشکیل دهنده جوامع امروزین تلقی می‏شوند. انواع تولیدات مورد نیاز جامعه را سازمان‏های گوناگون فراهم می‏کنند. سازمان‏های آموزشی به عنوان اساسی ترین سازمان‏ها مطرح می‏باشند که مسئولیت عظیم تعلیم و تربیت رسمی افراد جامعه را برعهده دارند و نیز به عنوان تامین کننده‏ی منابع انسانی سایر سازمان‏ها، از اهمیت ویژه‏ای برخوردارند. در این میان آموزش و پرورش به عنوان اولین ومهم‏ترین نماد اجتماعی، در توسعه و پیشرفت و دوام فرهنگ ملی موثر است، از آنجایی که آموزش و پرورش هر کشور دارای سرمایه عظیم انسانی است بنابر‏این نحوه فعالیتش نشان دهنده میزان رشد و ترقی آن کشور است. بهره‏وری در آموزش و پرورش از دو جنبه اهمیت دارد یکی بهره‏وری در نظام وزارت آموزش و پرورش کشور (بهره‏وری درونی) و دیگری نقش موثر آموزش وپرورش بر افزایش بهره‏وری سایر سازمان‏ها و بخش‏های کشور که در نتیجه بهره‏وری ملی در درازمدت حاصل می‏شود (پورآمن،1373). در این راستا مدارس به عنوان رکن اصلی آموزش و پرورش رسمی، سعی در تحقق اهداف تعلیم و تربیت دارند. جامعه شناسان، در بررسی سازمان‏ها به طور عام و مدارس به طور خاص، تاکید بر مفهوم نظام اجتماعی دارند. کارکردگرایان،در تحلیل نظام اجتماعی، کارکردهای ضروری و حیاتی را مورد بررسی قرار داده و لازمه‏ی حیات نظام اجتماعی را، تحقق کارکردهای ضروری می‏دانند (دفت،1380). در این میان پارسونز
معتقد است که لازمه ادامه بقای مدارس، تحقق کارکردهای چهارگانه‏ای است که معرف بهره‏وری نیروی انسانی معلمان مدارس نیز می‏باشند.
لازمه تحلیل کارکردی نظام اجتماعی مدارس از نظر پارسونز، توجه به میزان و چگونگی کارکردهای چهارگانه پارسونز است که عبارتند از: الف) انطباق  ب) کسب هدف  ج) یگانگی و د) حفظ الگوها.
با توجه به مطالب ارائه شده فوق هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی جامعه شناختی بهره​وری معلمان تربیت‏بدنی شهر کرمان می‏باشد.
اهمیت و ضرورت مسأله
از بدو خلقت تا کنون بشر همواره درصدد بوده است که (با توجه به محدودیتهای خاص زمان و مکان خود) از منابع در دسترس حداکثر استفاده را نماید.از هزاران سال پیش که نخستین تمدن‏ها در بین‏النهرین شکل گرفت تا قرن هجدهم میلادی که ریاضیات به کمک بشر یافت و امروزه که ربات‏های هوشمند جای انسان را در کارهای سخت و خشن گرفته‏اند، همواره تلاش بر این بوده است تا حداکثر بهره‏وری از منابع حاصل شود (وردی زاده،1389).تاکید بر بهره‏وری یک ضرورت ملی است، چرا که در سایه افزایش بهره‏وری افزایش بازده کار و استفاده مطلوب از امکانات موجود، توسعه، خود اتکایی، استقلال اقتصادی، سیاسی و اجتماعی فراهم خواهد شد و در چنین جامعه‏ای افراد از تنگناها و مشکلات اقتصادی، سیاسی، رهایی یافته و در بازارهای جهانی حضور چشم‏گیر پیدا خواهند کرد (میلانی فر،1386). همچنین تمام جوامع بر این باورند که تداوم حیات هر جامعه بدون توجه به موضوع بهره‏وری ممکن نیست (اسحاق،2002) و از آنجا که در میان عوامل تولید، عامل نیروی انسانی بر خلاف سایر منابع سازمانی به عنوان ذی‏شعور و هماهنگ کننده سایر عوامل شناخته می‏شود (خلیلیان،1392) و همچنین مهم‏ترین اهرم اصلی در کاهش و افزایش بهره‏وری سازمان می‏باشد لذا از جایگاه ویژه‏ای برخوردار بوده و باید توجه خاصی به آن مبذول داشت (انصاری،1387).
توجه به موضوع بهره‏وری در آموزش و پرورش نیز، خود نیازمند اختصاص توجه و وقت لازم به مهم‎‏ترین و موثرترین عوامل انسانی آن یعنی، معلمان و دبیران است. برای بهبود بهره‏وری آموزش و پرورش و بهره‏وری ملی فراهم آوردن زمینه‏های بهبود و توسعه بهره‏وری آنها گامی موثر خواهد بود. در این میان نقش دبیران تربیت‏بدنی در امر تعلیم و تربیت، رشد و شکوفایی تمام ابعاد انسانی و تحقق هدف‏های نظام آموزشی با اهمیت است.تربیت بدنی و ورزش سازوکاری قوی برای تسهیل فعالیت‏ها، روابط اجتماعی، سیاسی و فرهنگی دارد. همچنین افراد جامعه را تلاشگر، مسئولیت پذیر، مشارکت جو وباثبات می‏سازد. این کارکردها بر تولید ناخالص ملی تاثیر می‏گذارد و در بهره‏وری ملی نقش به سزایی دارد.از این رو باید زمینه‏ای را برای ارتقا بهره‏وری دبیران تربیت‏بدنی فراهم آورد چرا که ترویج فرهنگ تربیت‏بدنی و ورزش در سطح جامعه باید اصولی و بنیادی باشد و بهترین زمان آن سنین کودکی و نوجوانی است که شخصیت و خلق و خو وبه عبارتی دیگر زیر ساخت‏های فکری افراد شکل می‏گیرد.بنابراین عملکرد معلمان به عنوان عاملی که اثری مستقیم بر محتوای فکری، ذهنی و شخصیتی آنها دارد، با اهمیت است (خیابانچیان،1383).
اهداف پژوهش
هدف کلی 
بررسی جامعه شناختی بهره‏وری معلمان تربیت بدنی شهر کرمان
اهداف اختصاصی
1. توصیف میزان بهره‏وری و مولفه‏های آن در معلمان تربیت‏بدنی شهر کرمان
2. رتبه بندی مولفه‏های چهارگانه پارسونز(انطباق، یگانگی، کسب هدف، حفظ الگوها) در بهره‏وری معلمان تربیت بدنی شهر کرمان
3. مولفه‏ی انطباق (نوآوری) بر بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی شهر کرمان موثر می‏باشد 
4. مولفه‏ی کسب هدف (تعهد سازمانی) بر بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی شهر کرمان موثر می‏باشد 
5. مولفه‏ی یگانگی (رضایت شغلی) بر بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی شهر کرمان موثر می‏باشد 
6. مولفه‏ی حفظ الگوها (سلامت سازمانی) بر بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی شهر کرمان موثر می‏باشد 
7. مقایسه بهره‏وری و مولفه های چهارگانه پارسونز در بین معلمان تربیت‏بدنی زن و مرد شهر کرمان
8. مقایسه بهره‏وری و مولفه‏های چهارگانه پارسونز در بین معلمان سه مقطع تحصیلی (ابتدایی، متوسطه اول، متوسطه دوم) شهر کرمان
فرضیات یا سوالات پژوهش

فرضیه های تحقیق
1. مولفه انطباق (نوآوری) به عنوان یکی از مولفه‏های چهارگانه پارسونز در بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی شهر کرمان بیش از حد متوسط تاثیر گذار می‌‏باشد.
2. مولفه کسب هدف (تعهد سازمانی) به عنوان یکی از مولفه‏های چهارگانه پارسونز در بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی شهر کرمان بیش از حد متوسط تاثیر گذار می‌‏باشد.
3. مولفه یگانگی (رضایت شغلی) به عنوان یکی از مولفه‏های چهارگانه پارسونز در بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی شهر کرمان بیش از حد متوسط تاثیر گذار می‌‏باشد.
4. مولفه حفظ الگوها (سلامت سازمانی) به عنوان یکی از مولفه‏های چهارگانه پارسونز در بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی شهر کرمان بیش از حد متوسط تاثیر گذار می‌‏باشد.
5. بین بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی زن و مرد شهر کرمان تفاوت وجود دارد.
6. بین تاثیر مولفه‏های چهارگانه پارسونز در بهره‏وری معلمان زن و مرد تربیت‏بدنی شهر کرمان تفاوت وجود دارد.
7. بین میزان بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی سه مقطع تحصیلی (ابتدایی، متوسطه اول، متوسطه دوم) تفاوت وجود دارد.
8. بین تاثیر مولفه‏های چهارگانه پارسونز در  بهره‏وری معلمان تربیت‏بدنی مقاطع مختلف تحصیلی (ابتدایی، متوسطه اول، متوسطه دوم) شهر کرمان تفاوت وجود دارد.
پیش‏فرض‏های تحقیق
1. آزمودنی‏ها به دقت به سوالات پاسخ داده​اند.
2. آزمودنی‏ها با صداقت کامل پرسشنامه را تکمیل نموده اند.
3. سوالات پرسشنامه برای پاسخ دهندگان روشن و بدون ابهام بوده.
4. آزمودنی‏ها درک مشابهی از سوالات دارند و به خوبی هدف آن را درک نموده​اند.
5. آزمودنی‏ها در امتیازگذاری سوالات با توجه به وضعیت موجود تصمیم گرفته اند نه وضعیت مطلوب.
قلمرو تحقیق

1. در حالی که ره‏های متفاوتی برای سنجش بهره‏وری نیروهای انسانی سازمان‏ها موجود می‏باشد اما محقق از نظریه کارکردهای چهارگانه پارسونز (AGIL)استفاده کرده است.
2. جامعه مورد مطالعه در این تحقیق، معلمان تربیت بدنی شاغل در مدارس شهر کرمان هستند.
محدودیت ها و مشکلات تحقیق
1. اگر چه در تحقیق حاضر نام افراد در پرسشنامه ها ذکر نگردید اما ممکن است پاره​ای ملاحظات اداری و سازمانی در پاسخگویی افراد تاثیر بگذارد.
2. میزان تمایل مشارکت معلمان در تحقیق از کنترل محقق خارج بوده است.
تعریف واژگان
الف) تعریف نظری
1. بهره​وری

به حداکثر رساندن استفاده از منابع فیزیکی، نیروی انسانی و سایر عوامل به شیوه​ی علمی است که منجر به کاهش هزینه​ها،گسترش بازارها، افزایش اشتغال و بالا رفتن سطح زندگی همه آحاد جامعه می شود (طاهری،1383).
درجه و شدت استفاده موثر از هر یک از عوامل است و هر فرد می​تواند کارها و وظایفش را هر روز بهتر از روز قبل به انجام رساند (ابطحی،1379).
استفاده مطلوب، موثر و بهینه از مجموعه امکانات، ظرفیت​ها، سرمایه ها، منابع و فرصت​ها است (دری نجف آبادی،1374).
استفاده موثر و بهینه از زمان و ارزش حاصل از سرمایه، عمر، فکر، اندیشه، توان​ها و استعدادها در یک واحد زمان و استفاده مطلوب از تمام لحظات است (دری نجف آبادی،1374).
2. انطباق

مجموعه کنش​هایی است که روابط میان سیستم اجتماعی و محیط بیرونی آن را تامین می‏کند. محیط بیرونی یک سیستم اجتماعی، یک یا چند سیستم دیگر است.
اخد منبع مورد نیاز سیستم از سیستم‏های دیگر و در عوض عرضه فرآورده​های تولیدی سیستم اجتماعی به آن سیستم است.
سیستم را با محیط، مقتضیات، تنگناها و محدودیت‏های آن یا محیط را با نیازهای سیستم سازگار می‏کند (قلی پور،1383).
این کارکرد پاسخ به ضرورتی است که به موجب آن نظام کنش برای ادامه بقایش منابع لازم را از محیطش می‏گیرد (روشه،1391).
3. کسب هدف

مجموعه کنش‏هایی هستند که اهداف سیستم اجتماعی را تعیین و برای نیل به آنها و گرفتن پاداش‏های مطلوب منابع (انرژی، مواد و اطلاعات) را بسیج می​کنند (قلی پور،1383).
یک نظام اجتماعی اگر هدفهایی برای خودش تعیین نکند و برای رسیدن به آنها وسائلی تجهیز نکنددوام نمی‏آورد (روشه،1391).
4. یگانگی

مراقبت و جلوگیری از کجروی در سیستم اجتماعی و حفظ هماهنگی میان اجزا و دوری از اختلال‏های عمیق.
وحدت، یگانگی، یکپارچگی و انسجام لازم را برای بقا سیستم اجتماعی فراهم می​کند (قلی پور،1383).
هماهنگ کردن و یکپارچه کردن اجزا متفاوت نظام برای پایدار کردن نظام (روشه،1391).
5. حفظ الگوها

در کنشگران (عاملان) سیستم اجتماعی ایجاد انگیزه می​کند و کل سیستم اجتماعی را تغذیه می‏نماید (قلی پور،1383)
مجموعه‏ای از ارزش‏های فرهنگی متناظر را به صورت منسجم تولید و باز تولید کرده که انگیزه‏های لازم را برای کنش فردی تامین می‏کند. ( روشه،1391).
6. نوآوری
:
فرایند اخذ ایده‏های خلاق و تبدیل آن به محصول، خدمات و روش‏های جدید است (قرائی مقدم،1387)
پیاده کردن و اجرای موفقیت آمیز ایده‏های خلاق در سطح سازمان است(سلطانی،1387).
نوآوری نه تنها ابداع خودآگاه ایده‏های جدید است، بلکه معرفی و به کار بردن این ایده‏ها را نیز شامل می‏شود و هدف کلی آن  ارتقا عملکرد سازمانی است (جاسن،2004).
7. تعهدسازمانی

وابستگی عاطفی به اهداف و ارزش​های یک سازمان،به نقش فرد در رابطه با این ارزش​ها و هدف​ها و به سازمان جدا از ارزش صرفا ابزاری آن است (باچانن،1984).
قدرت نسبی احساس تعیین هویت فرد و درگیر شدن در یک سازمان خاص (مودای،1982).
تعهد سازمانی دارای سه مولفه است: 1-تعهد عاطفی: زمانی که یک کارمند به سازمانش براساس احساس غرور و از روی میل برای عضویت متعهد باشد. 2- تعهد هنجاری: زمانی است که فرد احساس خدمت و وظیفه برای رسیدن به اهداف سازمانی داشته باشد. 3- تعهد مداوم: وابستگی فردبرای کارکردن در یک سازمان بر اساس میزان درجه​ای که به خاطر هزینه​ی بالای ترک سازمان احساس مانع پیش​روی خود می​کند (چلادورای،1387)
8. رضایت شغلی

احساساتی که یک کارمند نسبت به شغل و یا تجربیات شغلی​اش در رابطه با تجارب قبلی و یا انتظارات فعلی و یا بدلیل‏های دیگر (بالزر،1990).
نوعی واکنش عاطفی است که افرادبه مشاغل و تجربیات مربوط به آن دارند. این موضوعی چند جانبه می باشد و مجموعه‏ای از عوامل نظیر حقوق، امنیت شغلی، موفقیت و چالش انگیزی کار را در برمی‏گیرد.این مشخصه‏های مختلف ممکن است با نیازها و ارزش‏های فرد متفاوت باشند. (چلادورای،1387).
9. سلامت سازمانی

شامل توانایی سازمان برای انجام وظایف خود به طور موثر که خود موجب رشد و بهبود سازمان می‏گردد (شریعتمداری،1388).
10. سلامت سازمانی مدرسه

برای فهم ماهیت تعامل‏های میان دانش‏آموز و معلم، معلم و معلم، معلم و مدیران ابداع شده است (هوی،1989).
شامل هفت بعد که روی هم رفته الگوهای رفتار و تعامل​های ویژه درون مدرسه را تشکیل می​دهند می​باشد که عبارتند از 1- یگانگی نهادی
: توانایی مدرسه برای تطابق با محیط و سازش با روش​هایی است که سلامت برنامه آموزشی را حفظ کند. 2- نفوذ مدیر
: توانایی مدیر در تاثیر روی تصمیمات مافوق خود. 3- ملاحظه​گری
: رفتار مدیری که دوستانه، باز و حمایت​گر می​باشد. 4- ساخت دهی
: رفتاری است که مدیر به طور واضح انتظارات کار، استاندارهای عملکرد و رویه​ها را صراحتا تعیین می‏کند. 5- پشتیبانی منابع
: تهیه مواد و وسیله​ی لازم و مورد درخواست معلمان. 6- روحیه
: اطمینان، همدردی، اعتماد و احساس انجام کار که بین هیئت آموزشی وجود دارد. 7- تاکید علمی
: فشار مدرسه برای موفقیت دانش​آموزان.
ب) تعاریف عملیاتی
1- بهره‏وری
در این پژوهش بهره وری به وسیله اندازه‏گیری چهار مولفه سنجیده شد که عبارتند: از نوآوری، تعهدسازمانی، سلامت‏سازمانی و رضایت‏شغلی که هر کدام از این مولفه‏ها به طور جداگانه با پرسشنامه‏هایی سنجیده می شود که به صورت مبسوط توضیح داده خواهد شد. در نهایت بهره‏وری به وسیله یک پرسشنامه 96 سوالی سنجیده می‏شود.
2- نوآوری (انطباق)
این مولفه با استفاده از پرسشنامه اتلای و اکیف اندازه‏گیری شد که سوال 45 تا 62 پرسشنامه تحقیق را شامل می‏شود.
3- تعهد سازمانی (کسب هدف)
این مولفه با استفاده از  پرسشنامه مودای و استیرز اندازه‏گیری شد که سوال 82 تا 98 پرسشنامه تحقیق را شامل می‏شود.
4- رضایت شغلی (یگانگی)
این مولفه با استفاده از پرسشنامه برایفیلد و روث اندازه‏گیری شد که سوال 63 تا 81 پرسشنامه تحقیق را شامل می‏شود.
5- سلامت سازمانی (حفظ الگوها)
این مولفه با استفاده از پرسشنامه هوی و فیلدمن اندازه‏گیری شد که سوال 1 تا 44 پرسشنامه تحقیق را شامل می‏شود.
مرور منابع و پیشینه تحقیق
تحقیقات انجام‌شده در داخل کشور:
الوانی و احمدی (1380) در تحقیقی تخت عنوان طراحی الگو جامع مدیریت عوامل مؤثر بر بهره‏وری نیروی انسانی، مدل جامعی را از عوامل مؤثر بر بهره‏وری ارائه کرده و مدعی هستند که عوامل انگیزشی، شیوه رهبری، خلاقیت و نوآوری، آموزش کاربردی و آموزش عمومی، روحیه رقابت‌پذیری، ویژگی‌های جمعیت شناختی، سابقه و تجربه کاری و سلامت جسمانی بر بهره‏وری تأثیر می‏گذارند.
مقدس و احمدی (1381) در بررسی جامعه‌شناختی عوامل مؤثر بر بهره‏وری کادر اداری سازمان‏های دولتی در شیراز، بیان کردند که بین سابقه کار و بهره‏وری رابطه معناداری وجود دارد. در رابطه با تحصیلات نیز بیان کردند که : سطح تحصیلات در رده مدیران رابطه معناداری با میزان بهره‏وری نداشت. ولی در سطح کارکنان تحصیلات با بهره​وری رابطه مثبت و معناداری نشان می‏دهد. یعنی گروهی که از سطح تحصیلات بالاتری برخوردار بودند، بهره​وری بالاتری نیز داشتند
ساعتچی (1382) در بررسی عوامل و موانع انسانی بهره‏وری از دیدگاه مدیران سازمان​های مشمول قانون تأمین اجتماعی به این نتیجه رسید که : مدیران در هر سطح از مدیریت و با هر میزان سابقه کار معتقدند که عوامل درون‌سازمانی اصلی و همچنین عوامل درون‌سازمانی مکمل(شبکه‏های ارتباطی در سازمان، فشار روانی و فرسودگی شغلی کارکنان، مدیریت زمان، کار پژوهشی، سوانح و حوادث در کار،انگیزش کارکنان، تفاوت‏های فردی کارکنان، نگرش کارکنان، بهداشت روانی کارکنان، خلاقیت و نوآوری، فساد اداری، جوسازمانی و سازمان‏های غیررسمی) در بهره‏وری سازمان مؤثر هستند.
ملکی و همکاران (1384) در بررسی عوامل مرتبط با بهره‏وری در بیمارستان‏های منتخب دانشگاه علوم پزشکی مازندران از دیدگاه سطوح مختلف بیمارستان دریافتند که ازنظر افراد تحت بررسی، اولویت‌بندی عوامل مؤثر بر بهره​وری در این واحدهای تحت پژوهش به ترتیب اولویت اول تا ششم عبارت‌اند از : عوامل مرتبط با مدیریت، عوامل مرتبط با رضایت شغلی، انگیزش کارکنان، عوامل مرتبط با مشتری مداری، عوامل مرتبط با بهسازی منابع انسانی، عوامل مرتبط با تکنولوژی و تجهیزات بیمارستانی و فرهنگ‌سازمانی.
حاج کریمی و پیرایش (1385) در تحقیقی با عنوان عوامل مؤثر بر بهره‏وری منابع انسانی در سازمان‌های دولتی با استفاده از تکنیک تحلیل مسیر بیان می‌دارد که تعهد سازمانی کارکنان بر بهره‏وری آن‌ها تأثیر مستقیم داشته بدین معنا که هرچه تعهد سازمانی کارکنان بیش‏تر باشد بهره‏وری آنان نیز بالاتر خواهد بود.
حقیقت‌جو و فتاح (1386) در تحقیق خود تحت عنوان خلاقیت مدیران، سلامت سازمانی و بهره‏وری کارکنان دانشگاه‏های علوم پزشکی کشور به این نتیجه رسیدند که بین سلامت سازمانی و بهره‏وری رابطه وجود داشت یعنی با بالا رفتن میزان سلامت سازمانی می‏توان منجر به افزایش بهره‏وری شد. بین سلامت سازمانی و خلاقیت مدیران رابطه معکوس و جود داشت اما معنادار نبود. یعنی با افزایش میزان سلامت سازمانی از میزان خلاقیت مدیران کاسته شده است. درنتیجه سلامت سازمانی باعث افزایش بهره‏وری می‏شود.
رضایی و ساعتچی (1387) در تحقیقی تحت عنوان رابطه بین نگرش به عوامل انسانی مؤثر در بهره‏وری و سبک رهبری سرپرستان با تعهد سازمانی در کارکنان کارخانه‌های مخابراتی ایران این را بیان می‏کنند که بر طبق نظر سرپرستان تعهد سازمانی کارکنان می‏تواند عامل مؤثری در بهبود بهره‏وری آن‌ها باشد و رابطه معناداری میان تعهد سازمانی کارکنان و بهره‏وری آن‌ها وجود دارد.
زکی (1388) در تحقیقی تحت عنوان بررسی جامعه‌شناختی بهره‏وری نیروی انسانی آموزش‌وپرورش به این نتایج دست‌یافت که در راستای مدل پارسونزی، بهره‏وری نیروی انسانی مدارس شهر اصفهان، به ترتیب مربوط به مؤلفه‌های نوآوری، سلامت سازمانی و رضایت شغلی بوده و بهره‏وری نیروی انسانی درزمینه تعهد سازمانی در کمترین میزان قرارگرفته است. اگرچه تفاوت معناداری در میزان بهره‏وری بین معلمان مرد و زن، به نفع معلمان زن مشاهده‌شده، ولیکن تفاوت معناداری در بین سطوح مختلف تحصیلات معلمان و همچنین بین نواحی پنج‌گانه آموزشی شهر اصفهان مشاهده نشده است
شعبانی بهارو همکاران (1389) در تحقیقی تحت عنوان تعیین میزان رابطه​ی سلامت سازمانی با بهره​وری حوزه ستادی سازمان تربیت‌بدنی کشور از دیدگاه کارشناسان به این نتیجه دست یافتند که: بین میزان سلامت سازمانی و بهره‏وری کارشناسان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد و متغیر سلامت سازمانی به‌طور معنی‌داری توانایی پیش‌بینی بهره‏وری کارشناسان را دارد به‌عبارت‌دیگر متغیر سلامت سازمانی می‌تواند تغییرات بهره‏وری را پیش‌بینی کند.
خسروی پور و عسگریان (1389) در بررسی تجارب مدیریتی و لزوم ایجاد خلاقیت و انگیزه برای بهره‏وری از منابع انسانی با تأکید بر اصلاح الگوی مصرف دریافتند که در دنیای پیچیده‏ی کنونی سازمان‏هایی در رقابت با سایرین موفق‏ترند که بتوانند از فرصت​های پیش رو به بهترین نحو استفاده کنند و این امر جز با افزایش خلاقیت و نوآوری امکان‌پذیر نیست. در حقیقت آن‌ها به این موضوع دریافتند که نوآوری و خلاقیت رابطه معناداری با بهره‏وری منابع انسانی سازمان و همچنین بهره‏گیری کیفی از پرسنل دارد که به‌تبع آن الگوی مصرف اصلاح می‏گردد.
شریفی اصل و همکاران (1390)در تحقیقی با عنوان رابطه تعهد سازمانی با بهره‏وری اعضا گروه توان‌بخشی به این نتیجه رسیدند که بین هر سه مؤلفه تعهد سازمانی و شاخص‏های بهره‏وری، رابطه‏ی مثبت و معناداری وجود دارد، این امر می‏تواند نشأت‌گرفته از آن باشد که ارتقا شاخص‏های بهره‏وری، تعهد سازمانی را نیز افزایش می‏دهد؛ یا اینکه افرادی که تعهد سازمانی بالاتری دارند وضعیت مرکز را ازنظر شاخص بهره‏وری مثبت‌تر ادراک و ارزیابی می‏کنند.
بردبار (1391) در تحقیقی با عنوان عوامل مؤثر بر بهره‏وری نیروی انسانی با استفاده از تکنیک تصمیم‌گیری چند معیاره بر روی کارکنان بیمارستان شهید صدوقی شهر یزد عوامل مؤثر به بهره‏وری کارکنان این بیمارستان را به ترتیب زیر رتبه‌بندی کرده‏اند عوامل سازمانی و مدیریتی، عوامل حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات، عوامل فیزیکی و روانی محیطی، عوامل میزان آزادی و استقلال کارکنان در انجام امور، عوامل فردی، عوامل ایجادکننده جو صمیمیت و همکاری در بیمارستان، عوامل برنامه‌ریزی و هدایت عملکرد کارکنان، عوامل حس تقویت تعهد و وفاداری سازمانی کارکنان. به‌عبارت‌دیگر در تحقیقی که انجام شد این عوامل به ترتیب در بهره‏وری کارکنان این بیمارستان مؤثر بودند.
آزاده و پویا (1392) در تحقیقی با عنوان اولویت‌بندی عوامل مؤثر بر بهره‏وری منابع انسانی در راستای اهداف استراتژیک و چشم‌انداز، بر اساس نتایج این تحقیق، اولویت عوامل مؤثر بر بهره‏وری منابع انسانی به ترتیب عوامل مرتبط با شغل، عوامل فیزیکی و روانی محیط کار و عوامل ایجادکننده جو صمیمیت و همکاری می‌باشند.
دانیالی و همکاران (1392) در تحقیق خود با عنوان بررسی و شناخت عوامل موثر بر بهره‏وری نیروی انسانی و تعیین اولویت آن‏ها در بین کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایذه دریافتند که عوامل ساختاری و مدیریتی، عوامل مرتیط با شغل، عوامل روانی و فیزیکی محیط کار، عوامل فردی و عوامل ایجاد کننده جو صمیمیت و همکاری (سلامت سازمانی) بر بهره‏وری نیروی انسانی دانشگاه تحت مطالعه موثر می‏باشد.
باقی و شادالویی (1393) در تحیق خود با عنوان نقش منابع انسانی در بهره‏وری سازمانی در یافتند که امروزه سازمان‎‏ها از طریق منابع طبیعی کمتر می‏توانند به مزیت رقابتب دسترسی یابند و انچه می‏تواند برای سازمانی مزیت رقابتی تضمین شده ایجاد کند بهره‏وری از منابع انسانی آن سازمان است و مهم ترین عامل تاثیر گذار در این میان رضایت شغلی و انگیزش کارکنان است.
ایران‏زاده و همکاران (1393) در تحقیق خود با عنوان بررسی رابطه بین سلامت سازمانی و بهره‏وری کارکنان شاغل در دانشگاه آزاد تبریز در یافتند که بهره‏وری کارکنان این دانشگاه در حد متوسط به بالا بوده و نسبتا مطلوب می باشد. ولی سلامت سازمانی دانشگاه مذکور پایین تر از حد متوسط بوده و به عبارتی نامطلوب می‏باشد. همچنین بین مولفه‏های سلامت سازمانی (یگانگی نهادی، نفوذ مدیر، ملاحظه گری، ساخت دهی، پشتیبانی و حمایت منابع ، روحیه و تاکید علمی،) و بهره‏وری کارکنان شاغل در دانشگاه آزاد تبریز نیز رابطه وجود دارد.
عالی و بافنده زنده (1393) در تحقیق خود با عنوان بررسی موتنع ارتقای بهره‏وری در بخش دولتی به این نتیجه رسیدند که بخش دولتی کشور با موانع متعددی در ارتقا بهره‏وری مواجه است که بخش عمده آن به ویژگی‏های شخصیتی نگرش و مهارتهای رهبری مدیران دولتی مربوط می‏شود و بخش دیگر آن به مشکلات درون سازمانی و محیطی از قبیل فقدان سیستم مناسب ارزیابی عملکرد (عدم وجود رضایت شغلی) محافظه کاری مفرط و گرایش به حفظ وضع موجود (عدو وجود نوآوری) نبود نظام پاسخگویی، عدم وجود سیستم مناسب حسابرسی هزینه، وجود فشارهای سیاسی، کمبود کارکنان تحلیل‏گر، عدم وجود فشارهای رقابتی بازار و فرآیند بیهوده بروکراسی مربوط می‎‏شود.
تحقیقات انجام‌شده در خارج کشور:
پاشپ آکوماری
 (2008) در تحقیقی با عنوان تحلیل رضایت شغلی بر بهره‏وری شغلی می‌گوید حالات کارمند برای مدیریت مهم است چون، آن‌ها تعیین‌کننده و تصمیم‌گیرنده درباره رفتار کارکنان در سازمان هستند. به‌طورمعمول این عقیده وجود داشته که یک کارمند راضی کارمند بهره‏وری است. نیروی کار راضی یک اتمسفر دلپذیر را در سازمان برای انجام بهتر کارها می‏سازد. ازاین‌رو رضایت شغلی یک عنوان تحقیقی برای رضایت شغلی شد. مشکل اصلی که در این تحقیق موردبررسی قرار می‏گیرد تأثیر رضایت شغلی بر اجرای شغل فرد است. این اندیشه صحیح است که پاداش (درونی-بیرونی) تعیین‌کننده رضایت شغلی در یک کارمند است. این همچنین صحیح است که سن، تجربه و جنسیت کارمند روی سطح رضایت شغلی او تأثیر می‏گذارد. به‌علاوه این بررسی در بیشتر اتفاقات رضایت‌بخش در شغل کارمند نشان می‏دهد که چرا کارمندان در این شغل می‏مانند یا سازمان را ترک می‏کنند. در این تحقیق از یک پرسشنامه برای سه گروه از کارمندان استفاده شد برای مثال حرفه‌ای‌ها، مدیران و غیر مدیران. تحلیل اطلاعات به‌دست‌آمده از این تحقیق نشان داد که ارتباط مثبتی بین رضایت شغلی و عملکرد و اجرای کارکنان در سازمان وجود دارد.
نومان شفیع
 (2011) در تحقیقی با عنوان تاثیر تعهد کارمند بر بهره‏وری سازمانی یادآور شد که تعهد کارمند همیشه نقش کلیدی در پیشرفت عملکرد سازمان بازی می‏کند و عملکرد سازمانی می‏تواند مقیاسی باشد برای عملکرد مالی سازمان، برگشت کارمند، برگشت به‌تساوی و برابری و غیره.تعهد کارمند می‏تواند باعث ترقی تشخیصی تعهد ساختاری و فراهم کردن شانسی برای توجه بهتر به‌اندازه گیری عملکرد سازمانی شود. بر اساس اطلاعات جمع‌آوری‌شده از سه شهر بزرگ پاکستان(لاهور، راوال پیندی، اسلام آباد) این تصدیقی بود که عملکرد سازمانی می‏تواند باعث بالا بردن میزان دخیل بودن کارمندان درگرفتن تصمیمات نهایی و افزایش تعهد آن‌ها در سازمان شود.
کوین پیترز
(2011) در تحقیقی با عنوان توانایی نوآوری و بهره‏وری نیروی انسانی موسسه می گوید : این مطالعه بر روی پیشرفت بهره‏وری نیروی انسانی موسسه است. توانایی‌هایی درون‌سازمانی وابسته به موسسه شامل فرهنگ‌سازمانی و کارسازمانی، تولید ایده‏های نوآورانه و انتخاب پروژه‏ها و سرمایه‌گذاری منابع نوآوری. توانایی‌های درون‌سازمانی وابسته به استفاده از اطلاعات بیرونی شامل شرکا عمودی، رقبا و مشاوران و تحقیقات و توسعه شرکا با مؤسسات وابسته به علم. به‌علاوه تأثیر سنتی نرخ رشد ، سرمایه فیزیکی تأثیرگذار در افزایش نیروی انسانی هستند.
هاسین
 (2011) در پایان‌نامه  کارشناسی ارشد خود با عنوان رابطه بین رضایت شغلی و بهره‏وری شغلی بین کارمندان کمپانی‏های تجاری دریافته است که سطح رضایت شغلی و عملکرد شغلی را تعیین نموده و رابطه بین اجزا رضایت شغلی (که همان پرداخت، تبلیغات، محیط کار، سرپرستی و همکاران) و عملکرد شغلی را در بین کارمندان موسسه مورد تحقیق تشخیص دهد. این مطالعه در میان 115 نفر از افراد موسسه تحت تحقیق انجام شد. در این مطالعه تمام روش‏های جمعیت شناختی استفاده‌شده بود. این تحقیق نشان می‏دهد که رابطه معناداری بین اجزا رضایت شغلی و بهره‏وری شغلی وجود دارد.
روزر
 (2011) در تحقیق خود با عنوان بررسی رابطه بین بهره‏وری اعضا هیئت‌علمی و رضایت شغلی چنین بیان می‏دارند که رابطه بین رضایت شغلی و بهره‎‏وری بر پایه تئوری انگیزشی و تصمیم‌گیری فردی است. اطلاعات به‌دست‌آمده از ساختار مدل برابری نشان می‏دهد که بهره‏وری اعضا هیئت‌علمی رابطه معنی‌داری با رضایت شغلی نداشته است. مؤسسات آموزش عالی باید ساختار پاداش و سیستم ارزشی و انتظارات خود را از اعضا هیئت‌علمی موردبازنگری قرار دهند. تا بتوانند به‌واسطه بالا بردن رضایت شغلی بهره‏وری اعضا هیئت‌علمی را نیز بالا ببرند.
 گوپتا ودسای
(2012) در تحقیق خود با عنوان مطالعه فاکتورهای مختلف مؤثر بر بهره‏وری منابع انسانی و روش‏های افزایش آن به این اشاره دارد که بهره‏وری پایین منابع انسانی یک پروژه بارزترین نشانه‏ی هدر رفتن زمان و منابع در ساختار پروژه‌ها می‌باشد. بهره‏وری منابع انسانی برای بهره‏وری ملی یک کشور نیزحائز اهمیت است. این تحقیق گزارش می‏دهد که فاکتورهایی مانند تعهد سازمانی و نوآوری فردی در بهره‏وری کارکنان در پروژه تأثیرگذار بوده است. همچنین در این تحقیق به چندین فاکتور دیگر برای بهره‏وری منابع انسانی نیز اشاره شد.
دیکسیت
 (2012) در تحقیق با عنوان مطالعه درباره تعهد سازمانی کارکنان و تأثیر آن بر بهره‏وری در اجزا صنعت هند بیان می‌دارد که سازمان‏های تجاری به اهمیت تعهد سازمانی کارمندان واقف‌اند و این‌یکی از نقش‏های انگیزشی کارمندان است. این تحقیق است بر پایه مرور تحقیقات دانشگاهی و راه‌حل‌های تحقیقاتی و این تحقیق گزارش می‌دهد که سه وجه تعهد سازمانی تأثیر مستقلی بر بهره‏وری دارد همچنین این تحقیق نتیجه می‌گیرد که رابطه مثبتی میان سه وجه تعهد سازمانی و بهره‏وری وجود دارد.
اگلفی
 (2013) در تحقیقی با موضوع رابطه میان سلامت سازمانی و بهره‎‏وری در بین کارکنان بانک نیجریه بیان می‌دارد که تمام پاسخ‌دهندگان به پرسشنامه‌ها از اطلاعات درست برای پاسخ به پرسشنامه‏ها استفاده کرده‌اند. این تحقیق در بین ده بانک که به‌صورت تصادفی انتخاب‌شده بودند اجرا شد و نتایج نشان می‏دهد که درصد زیادی از کارمندان آن بانک‌ها بر اساس نتایج پرسشنامه‏ها به سوالات به‌گونه‌ای پاسخ داده بودند که می‏توان دریافت: سلامت سازمانی بر روی بهره‏وری تأثیرگذار است.
جانز5 (2014) در نخستين بررسي رابطه بين عملكرد شغلي مديران درجه اول و تعهد عاطفي آنها و دوام تعهد و رضايت شغلي در يك شركت بزرگ خدمات غذايي گزارش كردند كه بين تعهد سازماني و تعهد عاطفي با عملكردهاي شغلي كارمندان رابطه معناداري وجود دارد.
اسميت
 (2014) اثرات ويژگي هاي شخصيتي سرپرستان را بر بهره‏وری زيردستان در131 مدير و 467 زيردست بررسي كردند وبه اين نتيجه رسيدند كه شخصيت مديران بهره‏وری زيردستان در ارتباط است . سطوح بالاي توافق پذيري ،ثبات عاطفي و برون گرايي مديران و سطوح پايين وجدان كاري آنها با ميزان رضايت زيردستان نسبت به مديران ،رضايت كلي ،تعهد عاطفي ،ترك شغل و همچنین عملکرد و بهره‏وری زيردستان در ارتباط است.

متغیرهای تحقیق

متغیرپیش بین مولفه های جمعیت شناختی: جنسیت، سابقه کار، مقطع تدریس(ابتدایی، متوسطه اول، متوسطه دوم)، سابقه کار، میزان تحصیلات، سن و متغیر ملاک میزان بهره​وری است.
جنبه جدید بودن و نوآوری تحقیق

با نگاهی به متون و مطالعات مرتبط با موضوع مشخص می شود که مطالعه جامعی در داخل کشور در این زمینه انجام نشده است و این مطالعه می تواند به عنوان مطالعه پیشرو در این زمینه مطرح باشد. به این ترتیب نتایج این مطالعه می تواند ایده های نو برای سازمان ها در پی داشته باشد و و طرح های جدیدی را برای برنامه ریزی مسئولان امر معرفی کند. 
روش تحقیق
با توجه به اینکه هدف انجام این پژوهش، بررسی جامعه شناختی بهره‏وری معلمان تربیت بدنی شهر کرمان است؛ روش تحقیق تحلیلی-توصیفی از نوع پیمایشی است. به لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ جمع آوری اطلاعات میدانی است.

جامعه آماری
جامعه آماری تحقیق، معلمان تربیت بدنی شاغل در مدارس شهر کرمان می‏باشند که در سال تحصیلی 1392-1393 مشغول به فعالیت بوده و تعداد آنها 194 نفر می باشد.
نمونه آماری و روش نمونه گیری
در این تحقیق با توجه به اینکه تعداد کل معلمان تربیت بدنی شاغل در مدارس شهر کرمان 194 نفر می باشد لذا کلیه آنها به عنوان نمونه تحقیق انتخاب گردیدند. بنابراین تعداد نمونه آماری، برابر با کل جامعه آماری تحقیق می‏باشد.
ابزار گرد آوری اطلاعات
در این قسمت به‌منظور جمع آوری داده‏ها و اطلاعات برای تجزیه و تحلیل از پنج پرسشنامه اطلاعات عمومی، سلامت سازمانی، نوآوری، رضایت شغلی و تعهد سازمانی استفاده گردید.
1. پرسشنامه اطلاعات عمومی: پرسشنامه شامل مشخصات جنسیت، سن، میزان تحصیلات، سابقه کار و مقطع تدریس(ابتدائی، متوسطه اول و متوسطه دوم) می‏باشد.
2. پرسشنامه سلامت سازمانی: پرسشنامه سلامت سازمانی "هوی و فیلدمن
"که در سال 1996 ابداع و استاندارد شده است.این پرسشنامه در مقیاس لیکرت و شامل 44 سوال و 5 گزینه می‏باشد.
3. پرسشنامه نوآوری: پرسشنامه شما چقدر نوآور هستید "اتلای و اکیف
" که در سال 1982 ابداع و استاندارد شده است.این پرسشنامه در مقیاس لیکرت و شامل 18 سوال و 5 گزینه می‏باشد.
4. پرسشنامه رضایت شغلی: پرسشنامه رضایت شغلی "برایفیلد و روث
" که در سال1951 ابداع و استاندار شده است. این پرسشنامه در مقیاس لیکرت و شامل 19 سوال و 5 گزینه می‏باشد.
5. پرسشنامه تعهد سازمانی: پرسشنامه تعهد سازمانی "مودای، پورتر و استیرز
"  که در سال 1969 ابداع و استاندارد شده است. این پرسشنامه در مقیاس لیکرت شامل 15 سوال و 7 گزینه می‏باشد.
روایی و پایایی ابزار اندازه​گیری
پرسشنامه های استفاده شده در این پژوهش از پرسشنامه‏های استاندارد بوده و در تحقیقات متعدد مورد استفاده قرار گرفته اند؛ اما برای اطمینان بیشتر از این که آیا پرسشنامه ها واقعاً به اندازه‏گیری همان مفاهیم مورد نظر پرداخته‏اند یا خیر به تعیین روایی ابزار پرداخته شد.
برای روایی محتوایی، پرسشنامه‏های تحقیق بین 11 نفر از اساتید دانشگاه‏ها و صاحب نظران متخصص رشته تربیت‏بدنی توزیع گردید که پیشنهادهای رسیده با هم فکری اساتید راهنما و مشاور در ویرایش نهایی پرسشنامه‏ها لحاظ گردید.
ضمنا ذکر این نکته ضروری است که پرسشنامه‏های استفاده شده در این تحقیق پرسشنامه های استاندارد بوده که در داخل کشور توسط محققین متعددی مورد مورد تایید قرار گرفته است و به دلیل استفاده مکرر نسخه فارسی پرسشنامه‏ها در تحقیقات داخل کشور، پرسشنامه‏های استفاده شده بارها ازنظر روایی مورد تایید قرار گرفته‏اند.
پایایی تمامی پرسشنامه‏های استفاده شده در این پژوهش در کشور ما توسط تحقیقات متعددی ارزیابی شده که در این جا به ذکر نام تعدادی از این تحقیقات می‏پردازیم؛ پرسشنامه نوآوری توسط زکی (1388)، پرسشنامه تعهد سازمانی توسط شکوری (1385)، صداقتی فرد (1390) و سید عامری و اسمعیلی (1390))ارزیابی شده است؛ پرسشنامه رضایت شغلی توسط رضایی (121)، سلیمان نژاد (1380)، صالح بلوردی (1389) و زکی ارزیابی شده است و پرسشنامه سلامت سازمانی توسط مظلومی و شاه طالبی(1389)، سلیمانی(1389)، عزیزی مقدم(1388)و کاکیان (1388)ارزیابی شده است. تمامی پرسشنامه‏ها در این تحقیقات ازنظر پایایی ارزیابی شده و از پایایی بالایی برخوردارند. در ضمن محقق به‌منظور اطمینان از پایایی تمامی پرسشنامه‏ها توسط نرم افزارSPSS و از طریق روش آلفای کرونباخ اقدام به محاسبه α گردید
نحوه امتیازدهی پرسشنامه‏ها
نحوه امتیاز دهی پرسشنامه سلامت سازمانی 
پرسشنامه سلامت سازمانی "هوی و فیلدمن
"که در سال 1996 ابداع و استاندارد شده است. این پرسشنامه در مقیاس لیکرت و شامل 44 سوال و 5 گزینه می‏باشد. پرسشنامه سلامت سازمانی به منظو اندازه گیری سطوح و ابعاد مختلف سلامت سازمانی ارائه شده است. در این پرسشنامه سوالات 3،4،5،6،7،12 و 30به دلیل تاثیر منفی در ابعاد سلامت سازمانی، به صورت معکوس نمره‏گذاری شده است.
نحوه امتیاز دهی پرسشنامه نوآوری 
پرسشنامه شما چقدر نوآور هستید "اتلای و اکیف
" که در سال 1982 ابداع و استاندارد شده است.این پرسشنامه در مقیاس لیکرت و شامل 18 سوال و 5 گزینه می‏باشد.
نحوه امتیاز دهی پرسشنامه رضایت شغلی
پرسشنامه رضایت شغلی "برایفیلد و روث
" که در سال1951 ابداع و استاندار شده است. این پرسشنامه در مقیاس لیکرت و شامل 19 سوال و 5 گزینه می‏باشد. هدف این پرسشنامه اندازه گیری رضایت شغلی عمومی است. در این پرسشنامه سوالات 4،5،7،9،11،12،17،19 به دلیل تاثیر منفی که در رضایت شغلی دارند به صورت معکوس نمره‏گذاری شده است.
نحوه امتیاز دهی پرسشنامه تعهد سازمانی
 پرسشنامه تعهد سازمانی "مودای، پورتر و استیرز
" که در سال 1969 ابداع و استاندارد شده است. این پرسشنامه در مقیاس لیکرت شامل 15 سوال و 7 گزینه می‏باشد. هدف این پرسشنامه اندازه‏گیری میزان تعهد سازمانی کارکنان است و سوالات 3،7،9،11،12 به دلیل تاثیرات منفی که در میزان تعهد سازمانی دارند به صورت معکوس نمره‏گذاری شده‏اند.
روش‏های گردآوری اطلاعات
1- مطالعات کتابخانه‏ای: در این قسمت جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق، از منابع کتابخانه‏ای، مقالات، کتاب‏های مورد نیاز و نیز از شبکه جهانی اطلاعات (Internet) استفاده شده است.
روشهای میدانی: برای جمع آوری داده‏ها از طریق پرسشنامه‏ها،محقق پس از هماهنگی با واحد حراست اداره کل آموزش و پرورش استان کرمان با مراجعه به مدارس و سالن‏ها و پایگاه‏های ورزشی وابسته به اداره آموزش و پرورش پرسشنامه را به صورت حضوری در اختیار معلمان قرار داده و برای آگاهی از وضعیت پرسشنامه‏ها از طریق تماس تلفنی و حضوری به طور مکرر پیگیری‏های لازم صورت گرفت. بعد از حدود 45 روز 90 درصد پرسشنامه‏ها به محقق بازگردانده شد که مورد تحلیل قرار گرفت.
نحوه توزیع و جمع آوری پرسشنامه
پس از کسب مجوز از واحد حراست اداره کل آموزش و پرورش استان کرمان و هماهنگی‏های انجام شده، محقق شخصاً نسبت به توزیع و جمع آوری پرسشنامه‏ها اقدام نموده و در حین توزیع پرسشنامه‏ها توضیحات لازم ارائه گردیده است.
همچنین با بیان اهمیت موضوع تحقیق از معلمان خواسته شد بدون ذکر نام و نام خانوادگی پرسشنامه را تکمیل نمایند. تاکید بر عدم ذکر نام و نام خانوادگی به دلیل اطمینان از صداقت آنها در پاسخگویی به سوالات پرسشنامه انجام شد.
از مجموع 194 پرسشنامه توزیع شده،175 پرسشنامه معادل 90 درصد از پرسشنامه های توزیع شده برگردانده شد. از مجموع 175 پرسشنامه برگشتی،162 پرسشنامه قابل استفاده و تحلیل بود.
روش‏های آماری
به‌منظور توصیف و تجزیه و تحلیل اطلاعات به دست آمده از قسمت‏های مختلف پرسشنامه و بررسی‏های لازم در رابطه با فرض‏های تحقیق از تکنیک‏های آماری توصیفی (فراوانی، فراوانی‏درصدی،میانگین) و تحلیل‏های استنباطی(آماره آزمونt، تحلیل واریانس یک طرفه، آزمون باینومیال، آزمون من‏ویتنی) استفاده شده است.
فهرست منابع و مأخذ مورد استفاده در پایان نامه 
الف: منابع فارسی
ابطحی، ح و کاظمی، ب (1379) بهره‏وری، چاپ دوم، تهران، موسسه مطالعات و پژوهش‏های بازرگانی
استونر، جیمز و ادوارد فریمن (1375)، مدیریت، ترجمه سید محمد اعرابی و علی پارساییان، تهران، موسسه مطالعات و پژوهش‏های بازرگانی
اقتداری، ع (1354)، سازمان و مدیریت، تهران، دانشگاه تهران
امیران ، ح (1372) پویایی،مدیریت،بهره وری ، مجله روش، شماره 18
ایران‏زاده، س، زمستانی، ق، پاکدل بناب، م و بابایی هروی، ص (1393) بررسی رابطه بین سلامت سازمانی و بهره‏وری کارکنان شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز، مدیریت بهره‏وری، شماره 25، ص ص 70-49
آزاده، ق و پویا، ع (1392) اولویت بندی عوامل موثر بر بهره‏وری منابع انسانی در راستای اهداف استرتژیک و چشم انداز(مورد مطالعاتی: خراسان شمالی)، دهمین کنفرلنس مدیریت استرتژیک
آزادی، س ا (1392) بهره وری نیروی انسانی، مجله فرهنگ و رفتار اداری، شماره 6، ص ص 26-21
باقی نصرآبادی،ع و شادالویی، ن (1393)،نقش منابع انسانی در بهره‏وری سازمانی، مجله خصون، شماره 26، ص ص 42-35
بردبار، غ (1391)، عوامل موثر بر بهره‏وری نیروی انسانی، با استفاده از تکنیک‏های تصمیم گیری چند معیاره، مجله مدیریت سلامت، شماره16، ص ص 70 تا 83
بلقیسی، پ (1373) آشنایی با مفهوم بهره‏وری (تحول اداری)، ویژه نامه روز دولت و بهره‏وری ، خرداد ماه
بهرام زاده، ح (1383)، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و فنون امور استخدامی، قم، انتشارات پاسدار اسلام
پورآمن، ب (1373) بررسی نظرات مدیران وزارت آموزش و پرورش در زمینه نقش آموزش فعلی نیروی انسانی و بهره‏وری در آن وزارتخانه، پایان‏نامه کارشناسی ارشد، دانشکده تربیت بدنی و علوم ورزشی دانشگاه تربیت مدرس
پیرایش، ر (1387) مدیریت بهره‏وری، زنجان، انتشارات دانشگاه زنجان
تودارو، م (1364) توسعه اقتصادی در جهان سوم، ترجمه غلامعلی فرجادی، تهران، سازمان برنامه و بودجه
چلادورای، پ (1387) مدیریت منابع انسانی در ورزش و تفریحات سالم، مترجمین مهدی طالب پور و صمد لعل بذری، چاپ اول، مشهد، انتشارات دانشگاه فردوسی مشهد
حاج کریمی، ع (1393) نوآوری و تاثیر آن بر بهره‏وری، دانش مدیریت، شماره 25، ص ص 54-45
حاج کریمی، ع و پیرایش، ر (1385) تبیین عوامل موثر بر بهره‏وری منابع انسانی در سازمان‏های دولتی با استفاده از تکنیک تحلیل مسیر، مجله فرهنگ مدیریت، شماره14، ص ص 86-57
حسن زاده، ح؛ شیربیگی، ن و اولی زاده، ه (1390) بررسی میزان استرس شغلی و بهره‏وری کارکنان شرکت گاز استان کردستان، فصلنامه سلامت کار ایران، شماره 2، دوره9، ص ص 1 تا 10
حسینی کاخکی، ا و زاهدی، ش (1391) مدلی برای تبیین نقش مشارکت در بهبود بهره‏ وری کارکنان بخش دولتی، مجله مدیریت دولتی، شماره 3، دوره4، ص ص 69-90
حقیقت جو، ز و فتاح، ن (1386) خلاقیت مدیران، سلامت سازمانی و بهره‎‏وری کارکنان دانشگاه علوم پزشکی کشور، مجله مدیریت اطلاعات سلامت، شماره7، ص ص 151-141
خاکی، غ (1386)آشنایی با مدیریت بهره وری، تهران، انتشارات دانشگاه آزاد
خداداد حسینی، س م و عزیزی ، ش(1385) مدیریت و برنامه ریزی استراتژیک، رویکرد جامع، تهران، انتشارات صفار
خسروی پور، ب و عسگریان دهکردی،ف (1389) بررسی تجارب مدیریتی و لزوم ایجاد خلاقیت و انگیزه برای بهره‏وری از منابع انسانی با تاکید بر اصلاح الگوی مصرف، مجله کار و جامعه، شماره 118و119، ص ص 25-13
خیانبانچیان، ن، امیرتاش، ع م و مظفری، ا ا (1383) عامل‏های موثر در بهره‏وری دبیران زن تربیت بدنی از دیدگاه خود، مدیران مدرسه‏ها و مسئولان آموزش و پرورش و ارائه الگو، مجله المپیک، شماره 4، دوره 28، ص ص 55-43
دانایی فرد، ح و الوانی، س م (1390) درآمدی بر نظریه مدیریت دولتی، تهران، انتشارات شرکت علمی و فرهنگی
دانیالی ده حوض، م، علامه، س م و منصوری، ح (1392) بررسی و شناخت عوامل موثر بر بهره‏وری نیروی انسانی و تعییو اولویت آن‏ها در بین کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد ایذه، مدیریت بهره‏وری، شماره 24، ص ص 80-51
دری نجف آبادی، ع (1374) اسلام، انسان و بهره‏وری، تهران، انتشارات ضریح
دسلر، گری (1381) مبانی مدیریت منابع انسانی، مترجمین علی پارساییان، سید محمد اعرابی، تهران، نشر دفتر پژوهش های فرهنگی
دفت،ر،ا (1380)، مبانی تئوری و طراحی سازمان، ترجمه علی پارساییان و سید محمد اعرابی،تهران،پژوهش‏های فرهنگی
رابینز،ا (1380) ، تئوری سازمان، ترجمه مهدی الوانی و حسین دانایی فرد، تهران، دفتر پژوهش‏های فرهنگی
رسول زاده، م (1389) خلاقیت و نوآوری و بهره‏وری نیروی انسانی،اولین همایش ملی بهره‏وری منابع انسانی در آموزش و پرورش، تبریز
رضایی، ا (1380) رابطه بین هوش اجتماعی مدیران و رضایت شغلی معلمان مدارس، مجله علوم تربیتی، شماره7، ص ص 145-121
رضایی،ل و ساعتچی،م (1387) رابطه بین نگرش به عوامل انسانی موثر در بهره‏وری و سبک رهبری سرپرستان با تعهد سازمانی در کارکنان کارخانه جات مخابراتی ایران، مجله دانش و پژوهش در روانشناسی کاربردی، شماره37، ص ص 146-129
روشه، گ (1391) جامعه شناسی تالکوت پارسونز، مترجم عبدالحسین نیک گوهر، چاپ اول، تهران، نشرنی
رهگذر، ح (1389) بررسی بهره‏وری آموزشی مربیان مراکز آموزش فنی و حرفه‏ای شیراز از دید کارآموزان، اولین همایش ملی بهره‏وری منابع انسانی در آموزش و پرورش، تبریز
زکی،ع م (1388) بررسی جامعه شناختی بهره وری نیرو های انسانی در آموزش و پرورش اصفهان، فصلنامه پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین(ع)،شماره 2، ص ص 172-147
زند کریمی، غ؛ یزدی، س م و بنی جمالی،ش (1391) رابطه‏ی بین خود انضباطی و سطوح آن با بهره‏وری منابع انسانی، در صنعت خودروسازی، مجله مطالعات روانشناختی دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه الزهرا، شماره 2،دوره8،ص ص 9 تا 26
سازمان بهره‏وری ملی ایران (1375) فرهنگ بهره‏وری ،شماره 27 ، ص ص 5 تا 8    
سازمان بهره‏وری ملی ایران، مجموعه مقالات و سخنرانی‏ها، اولین کنگره ملی بهره‏وری ایران، اشاعه نگرش بهبود در فعالیت‏ها، 2-4 خرداد1373- تهران، ناشر سازمان ملی بهره‏وری ایران
ساعتچی، م (1382) بررسی عوامل و موانع انسانی بهره‏وری از دیدگاه مدیران سازمان‏های مشمول قانون تامین اجتماعی، مجله مطالعات مدیریت بهبود و تحول، شماره 37و38، ص ص 116-77
ساعتچی، م (1386) روانشناسی بهره‏وری: ابعاد کاربردی روانشناسی کار و روانشناسی صنعتی و سازمانی؛ ویراست دوم، چاپ ششم، تهران، موسسه نشر ویرایش
سلطانی تیرانی، ف (1378) نهادینه کردن نوآوری در سازمان، خدمات فرهنگی رسا
سلیمان نژاد، ح (1380) بررسی رابطه بین استرس حرفه‏ای و رضایت شغلیدر کارکنان سازمان‏های دولتی شهر ایلام، مجله علمی دانشگاه علوم پزشکی ایلام، شماره 44و45،ص ص 39-34
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شریعتمداری، م (1388) بررسی رابطه‏ی بین سلامت سازمانس با اثر بخشی مدیران مدارس، مدیریت آموزشی آموزش و پرورش شهر تهران، مجله علوم تربیتی، شماره 6، ص ص 151-119
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