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  چکیده
د ناجا برای سنجش رضایت شغلی کارکنان خـو  :مقدمه

نیــاز بــه پرسشــنامه معتبــر و قابــل قبــول دارد کــه عوامــل 
راستا با تعـالی سـازمانی باشـد؛ یعنـی      دهنده آن هم تشکیل

هــا بتوانــد ســازمان را بــه ســمت  عــواملی کــه بهبــود در آن
بدین منظور تلاش شده اسـت تـا بـر    . سرآمدی هدایت کند

ای  پرسشـنامه » مدل بنیاد اروپایی مدیریت کیفیـت «اساس 
  .نجش رضایت شغلی پلیس ایران طراحی شودبرای س

نفـر از کارکنـان ناجـا در     2933برای این منظور  : روش
ای  گیری تصـادفی طبقـه   سراسر کشور به وسیله روش نمونه

پایـایی پرسشـنامه از   . انتخاب و پرسشنامه را تکمیل نمودند
بازآزمـایی و اعتبـار سـازه از     طریق ضریب آالفای کرانبـاخ و 

 . املی تائیدی مورد بررسی قرار گرفتطریق تحلیل ع
عامل را  15سوال پرسشنامه،  45نتایج نشان داد که  :نتایج
این عوامل با توجه به مبانی نظری . دهد گیری قرار می مورد اندازه

: تحقیق و محتوای سوالات قرار گرفته روی عوامل تحت عنـاوین 
  ارتباطــــات ســــازمانی،  - 2توســــعه ارتقــــای شــــغلی،  - 1
  هـای یکسـان در ســازمان،    ایجـاد فرصــت  - 4نمندسـازی،  توا - 3
های یادگیری و دستیابی به  فرصت - 7رهبری،  - 6مشارکت،  - 5

آموزش و  - 10ها،  تبیین اهداف و ارزیابی - 9قدردانی،  - 8اهداف، 
حقـوق و   - 12تسـهیلات و خـدمات،    - 11توسعه منابع انسانی، 

  یـر و تحـول،   مـدیریت تغی  - 14ارتباط بـا همکـاران،    - 13مزایا، 
 . گذاری شدند نامشرایط محیط کار  - 15

ضرایب پایایی به وسیله روش بازآزمـایی بـرای همـه     :بحث
 73/0و برای کل پرسشـنامه   84/0تا  61/0ها بین  خرده مقیاس

 57/0ها بین  ضرایب همسانی درونی برای همه خرده مقیاس .بود
یب اعتبار و در کل، ضرا. بود 91/0و برای کل پرسشنامه  70/0تا 

طبـق  . بخـش بـود   پایایی به دست آمده برای پرسشنامه رضـایت 
پرسشنامه ساخته شده واجد شرایط لازم برای  نتایج این تحقیق

  . باشد گیری رضایت شغلی پلیس ایران می اندازه
و مدل  رضایت شغلی، اعتباریابی: های کلیدی واژه

 .تعالی سازمانی بنیاد کیفیت اروپا
 
 
 
 
 

Abstract 
Introduction: For measure its job satisfaction of 
staffs, NAJA needs a valid and acceptable scale 
which its containing elements are in direction of 
organization developments goals, i.e. the elements 
in case of improving, result in organization 
developing to superior level. It is tried to design a 
scale, according to Model “European Foundation 
for Quality Management”, to measure the job 
satisfaction of Iranian police staffs. 
Method: NAJA staffs (2933 persons) , who were 
chosen by stratified random sampling method from 
throughout of Iran, completed the scale. Reliability 
was reviewed by alpha coefficient and test retest 
and construct validity was reviewed by 
confirmative factor analysis. 
Results: The results of confirmative factors 
analysis showed that 45 item of scale, measure 
15factors. These factors are named by 
considering theoretic basis of research and 
content of questions on factors which are as:1-
Career Development, 2-organization Communication, 
3-Empowerment, 4- Equal opportunities, 5- 
Involvement, 6- Leadership, 7- Opportunity to 
learn and appraisal, 8- Recognition, 9- Target 
setting and appraisal, 10- Training and 
development, 11- facilities and services, 12- pay 
and job benefits, 13- Peer relationships, 14- The 
management of changes,15- Work environment. 
Discussion: Reliability factors of scale by test-re-
test method for all subscales determined between 
0.61 to 0.84 and for whole of scale it was 0.73 & 
Reliability of factors were between 0.57 to 0.70 by 
internal consistency method of Cronbach Alpha 
Coefficient for all subscales and for whole of scale 
it was 0.91. According to results of this research, the 
scale was qualified to measure Iran Police Job 
Satisfaction. 
Key words: Job Satisfaction, Validation, European 
Foundation for Quality Management. 
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  مقدمه
رضایت شغلی کیفیتی از منابع انسانی اسـت کـه در   

. کند صورت مدیریت موثر، نتایج خوبی عاید سازمان می
د نسبت به شغلش فرنگرش کلی  ، یعنی1رضایت شغلی

وری، افـزایش تعهـد سـازمانی،     که موجب افزایش بهـره 
افزایش کمیت و کیفیت کار، برقـراری روابـط خـوب و    

جاد ارتباطات صحیح، بالا بردن انسانی در محیط کار، ای
، 2رابینـز (شـود   ها مـی  روحیه و علاقه به کار در سازمان

دهـد کـه رضـایت     ها نشـان مـی   نتایج پژوهش. )1384
، سـلامت  )1997، 4اسـپکتور (با عملکرد شـغلی   3شغلی

، فرسـودگی  )1997، 5کول و فـریمن (جسمانی و روانی 
ــغلی ــام نقــش)1993رازا، ( 6ش ــارض نقــش7، ابه  8، تع

؛ فیشـر و  1985، 10؛ جکسـون و رانـدال  1994، 9ساگر(
، )1988 ،12فـارل و اسـتام  (، غیبت )1983، 11گیتلسون

 ،14آرنولد و فلدمن ؛1986 ،13یوتلت کاتن و(ترک شغل 
ــودرن ؛1982 ــوبلی ؛1982 ،15بل ــرتبط )1982 ،16م ، م
  .است

ــان،     ــغلی کارکن ــایت ش ــت رض ــه اهمی ــه ب ــا توج ب
دهنـده آن   های بسیاری درباره عوامـل تشـکیل   پژوهش

صورت گرفته است و این امر همچنان ادامه دارد؛ با این 
دسـت   وجود، هنوز توافق کاملی درباره تعداد عوامل بـه 

هـای   ایـن مسـاله در سـاخت پرسشـنامه    . نیامده اسـت 
پرسشـنامه شـاخص   رضایت شغلی معتبـر دنیـا ماننـد،    

ــغلی  ــیف ش ــاران ( 17توص ــمیت و همک ، )1969،  18اس

                                                            
1 -Job satisfaction 
2 -Robbins 
3 -Job Satisfaction 
4 - Spector 
5 - Coll  & Freeman 
6 -Razza 
7 - Role ambiguity  
8 - Role conflict 
9 - Sager 
10 - Jackson & Randal 
11 - Fisher & Gitelson 
12 - Farrell & Stamm 
13 - Cotton & Tuttle 
14 - Arnold  & Feldman 
15 - Bluedorn 
16 - Mobley 
17 - Job Descriptive Index 
18 -Smith & et.al 

، 20و دیویس لافکوئیس( 19تاپرسشنامه رضایت مینه سو
ــنامه ، پ)1969 ــغلی  رسشـ ــایت شـ ــایش رضـ  21پیمـ

، نیز به روشنی قابل بررسـی اسـت؛   )1985، 22اسپکتر(
عامـل   5برای مثال، پرسشـنامه توصـیف شـغلی فقـط     

های ترفیـع، سرپرسـتی، ماهیـت     شامل حقوق، فرصت(
شـامل  (عامل  20سوتا  و پرسشنامه مینه) کار، همکاران

ــت ــتقلال ،23فعالی ــوع ،اس ــاعی ، تن ــت اجتم  ،24موقعی
ــانی(سرپرســتی  ــط انس ــتی ، 25)رواب ــی(سرپرس  ،26)فنّ

ــی ارزش ــای اخلاقـ ــت ، 27هـ ــغلی، امنیـ ــدمات شـ خـ
هـا   ، سیاست30کارگیری توانایی هب، 29اختیار، 28اجتماعی

، )مسیر شغلی( ، ارتقاجبران خدمت، های شرکت رویهو 
، همکـاران  ،شـرایط کـار   ،خلاقیـت ، 31پذیری مسئولیت
و پرسشــنامه پیمــایش رضــایت ) 32یــتموفق قــدردانی،

هـای   فرصـت  شـامل حقـوق،  (عامـل   9شغلی اسپکتور 
ــاداش     ــانبی، پ ــای ج ــتی، مزای ــع، سرپرس ــای  ترفی ه

، همکـاران، ماهیـت کـار،    34های عمـل  ، رویه33احتمالی
  . دهد را مورد سنجش قرار می) ارتباطات

هـای   سنجش رضایت شغلی با هر کدام از پرسشنامه
ی را برای یک سـازمان بـه وجـود    نام برده نتایج متفاوت

هـای متفـاوتی از    هـا جنبـه   آورد؛ زیرا هر کدام از آن می
عدم توافـق دربـاره تعـداد    . سنجند رضایت شغلی را می

شـود کـه    دهنده رضایت شغلی باعث مـی  عوامل تشکیل
این مساله . مدیران منابع انسانی دچار سردرگمی شوند
لامی ایـران  درباره سازمان نیروی انتظامی جمهوری اس

  .نیز مصداق دارد

                                                            
19 - Minnesota Satisfaction Questionnaire  
20 -Lofquist & Dawis 
21 - Job Satisfaction Survey 
22 - Spector 
23 - Activity 
24 - Social status 
25 - Supervision (human relations 
26 - Supervision (technical 
27 - Moral Values 
28 - Social Service 
29 - Authority 
30 - Ability utilization 
31 - Responsibility 
32 -Achievement 
33 - Contingent Rewards 
34 - Operating Procedures 
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بدون تردید ناجا برای سنجش رضایت کارکنان نیـاز  
اما، بـا توجـه    .قبول دارد به یک پرسشنامه معتبر و قابل

های مـذکور   برداری از پرسشنامه به دلیل یاد شده، بهره
رسد که بهترین شـیوه   به نظر می. شیوه مناسبی نیست

فاده کنـد کـه   ای اسـت  این است که ناجـا از پرسشـنامه  
دهنده آن هم راسـتا بـا تعـالی سـازمانی      عوامل تشکیل

ها بتواند سازمان را  باشد؛ یعنی عواملی که بهبود در آن
هـای   وری هزینـه  به سمت سرآمدی هدایت کند و بهره

مالی انجام شده برای بهبود رضایت کارکنان را افـزایش  
مـدل  «شود کـه ناجـا از    بدین منظور پیشنهاد می. دهد

  .استفاده نماید 1»یاد اروپایی مدیریت کیفیتبن
مدل تعالی سازمانی بنیاد کیفیت اروپا، با توجـه بـه   
مفاهیم جدیـد مـدیریتی بنـا شـده اسـت و بـه عنـوان        
چهارچوبی برای اعمال مدیریت صحیح و ابـزاری بـرای   
سنجش میزان موفقیت سـازمان در حرکـت بـه سـمت     

بـه دو دلیـل   . تعالی در سطح اتحادیه اروپا مطرح اسـت 
: استفاده از این مدل بـرای ناجـا سـودمند خواهـد بـود     

این مدل در ایران شناخته شـده اسـت و از سـال     -الف
توسط وزارت صـنایع بـه عنـوان مبنـای اصـلی       1382

هـای کشـور قـرار     وری و تعالی سـازمان  جایزه ملی بهره
توانـد نتـایج    و ناجا می) 1383نجمی و حسینی، (دارد 

هـای ایرانـی مقایسـه     د را بـا سـازمان  به دست آمده خو
هـای اروپـایی    امکان الگو برداری از سـازمان  -ب. نماید

وجود دارد و به دلیل روابط خوب سیاسی ایران با اکثـر  
کشورهای اروپایی، کارشناسان توسعه منابع انسانی ناجا 

ها بازدیـد کـرده و از تجربیاتشـان آگـاه      توانند از آن می
  .شوند

نـده رضـایت شـغلی ایـن مـدل از      ده عوامل تشکیل
هـای معتبـر و    مطالعات تجربی صورت گرفته در شرکت

این مدل بـه بیسـت   . موفق اروپایی به دست آمده است
توسـعه   -1: هـا عبارتنـد از   این عامـل . عامل توجه دارد

  ، 3ارتباطــــات ســــازمانی  -2،  2ارتقــــای شــــغلی 
هـای یکسـان در    ایجـاد فرصـت   -4، 4توانمندسازی -3

                                                            
1 - European Foundation  for Quality Management 
2 -Career Development 
3 -Communication 
4 -Empowerment 

هـای   فرصـت  -7، 7رهبـری  -6، 6مشارکت -5 ،5سازمان
  ، 9قــدردانی -8، 8یــادگیری و دســتیابی بــه اهــداف   

ها، مأموریت،  ارزش -10، 10ها تبیین اهداف وارزیابی -9
  ، 11هــای ســازمان مشــی و اســتراتژی انــداز، خــط چشــم

های  فعالیت -12، 12آموزش و توسعه منابع انسانی -11
ــازمان  ــارگزینی در ســ ــر -13، 13اداری و کــ ایط شــ

وضعیت  -15، 15تسهیلات و خدمات -14، 14استخدامی
حقوق و  -17، 17امنیت شغلی -16، 16ایمنی و بهداشت

مدیریت تغییـر   -19، 19ارتباط با همکاران -18، 18مزایا
  .  21شرایط محیط کار -20و  20و تحول سازمان

هـای   در حال حاضر مدل تعالی سازمانی فقط عامـل 
نمایـد و بـرای    گانه رضایت شغلی را معرفـی مـی   بیست

هـا   دهنده هر یـک از عامـل   های تشکیل معرفی شاخص
اقدامی انجام نداده است و دلیـل ایـن امـر بـه روشـنی      
مشخص نیست؛ برای مثـال، در عامـل توسـعه ارتقـای     
شــغلی از مــدیران منــابع انســانی یــک ســازمان ســوال 

شود که کار راهه شغلی کارکنـان را چگونـه توسـعه     می
به این سوال نداده است کـه یـک    دهند؛ اما پاسخی می

هـایی بایـد    مدیر منابع انسانی بـر اسـاس چـه شـاخص    
رضایت کارکنان خود را از فرآیند توسعه ارتقای شـغلی  

). 1383نجمـی و حسـینی،   (مورد ارزیـابی قـرار دهـد    
هـای   بنابراین مدلی که بتواند در بردارنده همه شـاخص 

اجا که دهنده رضایت شغلی باشد برای سازمان ن تشکیل
دارد یــک نیــاز ضــروری  در مســیر تعــالی گــام بــر مــی

  . شود محسوب می
                                                            
5 -Equal opportunities 
6 -Involvement 
7 -Leadership 
8 -Opportunity to learn and appraisal 
9 -Recognition 
10 -Target setting and appraisal 
11 -The organization values, mission, vision,  
      policy and strategy 
12 -Training and development 
13 -Organization’s administration 
14 -Employment condition 
15 -Facilities and services 
16 -Health and safety conditions 
17 -Job security 
18 -Pay and benefits 
19 -Peer relationships 
20 -The management of change 
21 -Work environment 
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در حقیقــت اگــر ایــن پــیش فــرض را بپــذیریم کــه 
کـارگیری   مدیران توسعه منابع انسانی ناجا خواهـان بـه  

این مدل هستند، باید این مسـاله را مطـرح کنـیم کـه     
بتواند تفاوت میـان  ای دارند که  ها نیاز به پرسشنامه آن

نان و واحدهای سازمانی را از لحاظ رضایت شـغلی  کارک
آشکار سازد و به طـور دقیـق روشـن نمایـد کـه رونـد       

بـا توجـه بـه    . ها از چه وضعیتی برخوردار است شاخص
مطالب عنوان شده، علـت سـاخت پرسشـنامه رضـایت     

ایـن مقالـه نیـز    . شـود  مشخص می 1شغلی پلیس ایران
 . کند می ای را توصیف فرآیند ساخت چنین پرسشنامه

  
  روش

  گیری ها و روش نمونه آزمودنی
جامعه آماری به کار گرفته شـده بـرای اعتباریـابی    
پرسشنامه نهایی، متشکل از همه کارکنان شـاغل ناجـا   

چون شرایط جغرافیایی محـل  . باشد می 1387در سال 
هــومن، (خــدمت بــر رضــایت شــغلی تاثیرگــذار اســت 

خاص جامعه  های تصمیم گرفته شد تا زیر گروه) 1381
بـه  ) هـای کشـور   کارکنان شاغل در هر یـک از اسـتان  (

نسبت مورد نیـاز در نمونـه آمـاری نیـز حضـور داشـته       
باشند تا از این طریق تعمیم نتایج اعتباریـابی بـه کـل    

بـه همـین دلیـل از روش    . پـذیر باشـد   کارکنان امکـان 
ــه ــه  نمون ــادفی طبق ــری تص ــد   گی ــه ش ــره گرفت ای به

  ).1374زاده،  حمیدی(
هایی که از روش تحلیل عاملی  برای اعتباریابی مدل

گیـری اسـتفاده    های رایج نمونه گیرند از فرمول بهره می
ــی ــده توســط    نم ــه ش ــد نظــری ارای ــه قواع ــود، بلک ش

در ). 1380، 2کلایـن (متخصصان مبنای کار قـرار دارد  
رابطه با حجم نمونه لازم برای انجام تحلیل عاملی بـین  

وجـود نـدارد؛ بـرای مثـال،      نظـران توافـق نظـر    صاحب
نفر، کاس و  200حداقل حجم نمونه ) 1954( 3گیلفورد
نفر را به عنـوان رقمـی مناسـب     300) 1980( 4تنسلی

در مقابل آریندل . کنند برای تحلیل عاملی پیشنهاد می

                                                            
1 - Iran Police Job Satisfaction Scale (IPJSS) 
2 -Kline 
3 - Guilford 
4 - Kass & Tinsley 

اعتقاد دارنـد کـه   ) 1380به نقل از کلاین، ( دو واندراین
میـزان  تـرین   آزمودنی به هر سـوال مطلـوب   20نسبت 

  . حجم نمونه است
های مـذکور حـداقل حجـم     با در نظر گرفتن توصیه

) آزمودنی برای هـر سـوال   20نسبت (نفر  2020نمونه 
تعیین شد؛ اما، بـه دلیـل گسـتردگی جامعـه آمـاری و      

های کشور تعـداد بسـیار    پراکندگی آن در سطح استان
هـای   پرسشنامه بین کارکنان اسـتان ) 3020(تری  بیش

تعداد پرسشـنامه   2933ع شد که در نهایت کشور توزی
درصـد کـل    97معـادل  (تکمیـل شـده و بـدون نقـص     

گـردآوری و مبنـای تحلیـل    ) های اجرا شـده  پرسشنامه
هـای توصـیفی مربـوط بـه      یافتـه . اطلاعات قرار گرفـت 

 4درصــد آنــان مــرد و  96پاســخگویان نشــان داد کــه 
 35میانگین سنی پاسـخگویان،  . اند درصد آنان زن بوده

باشد و میـانگین سـابقه    سال می 42/7با انحراف معیار 
سـال   90/7بـا انحـراف معیـار     30/13خدمت کارکنان 

  . بوده است
  

  نامه  شنحوه طراحی پرس 
ــغلی   ــابی پرسشــنامه رضــایت ش ســاخت و اعتباری

  :کارکنان، به ترتیب از چهار مرحله تشکیل شده است
 هـای  در مرحله اول موظف بودیم که خرده مقیـاس 

بـرای ایـن منظـور از    . رضایت شغلی را تعریـف نمـاییم  
های مدل رضـایت شـغلی کـه توسـط      عوامل و شاخص

ــه   ــزاده، (یکــی از نویســندگان مقال ) 1385، 1384علی
گر بر مبنای  این پژوهش. طراحی شده بود، استفاده شد

معیار شماره هفـت مـدل بنیـاد     5های برداشتی شاخص
ارزیـابی نگـرش    اروپایی مدیریت کیفیت، مـدلی بـرای  
سازمان، طراحی  6کارکنان نسبت به نتایج منابع انسانی

عامل و هر عامـل   20این مدل در بردارنده . کرده است
مــدل مــذکور در اختیــار . باشــد شــاخص مــی 3دارای 

ــاحب  ــدادی از ص ــه دارای    تع ــا ک ــازمان ناج ــران س نظ
. شناسی و مدیریت بودند، قرار داده شـد  تحصیلات روان

توانـد   بودند که مدل مذکور در صورتی مـی آنان معتقد 
در ناجا به کـار گرفتـه شـود کـه اعتبـار محتـوایی آن       
                                                            
5 -Perception Measures 
6 -People Results 
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های مـدل از   افزایش یابد؛ به همین دلیل تعداد شاخص
  عوامـل . شاخص افـزایش پیـدا کـرد    99شاخص به  60
گانه مـدل در زیـر توضـیح     99های  گانه و شاخص 20

  . داده شده است
گر رضـایت از   بیان): غلیتوسعه ارتقای ش(عامل اول 

های لازم برای افزایش مقـام و سـطح    امکانات و فرصت
  شــفافیت  -1شـغلی اســت و متشـکل از پــنج شـاخص    

 -5گــردش کــار و  -4راهنمــایی  -3اطــلاع رســانی -2
  . برابری ترفیعی است

ــه رضــایت ):ارتباطــات ســازمانی(عامــل دوم  کــه ب
ل و نقـل و انتقـا  (کارکنان از نحـوه و کیفیـت گفتمـان    

بین کارکنان بـا مـدیران ارشـد سـازمان     ) درک مقصود
ــاخص     ــش ش ــکل از ش ــاره دارد و متش ــد  -1اش تعه

احترام به نظرات  -3ارتباط چهره به چهره  -2مدیریتی
  .اعتماد است -6گویی و  پاسخ -5رسانی  اطلاع -4

یعنـی مهـارت، دانـش،    ): سـازی  توانمند(عامل سوم 
 ـ ه نحـو مطلـوب در   اطلاعات، اختیارات لازم و حمایت ب

گیــرد تــا آنــان بتواننــد بــه  اختیــار کارکنــان قــرار مــی
هـایی را کـه    موثرترین روشی که قادرند تمامی فعالیـت 

هـای مشـخص لازم اسـت را     برای رسیدن بـه خروجـی  
الگوسـازی   -1انجام دهند و متشکل از شـش شـاخص   

تهیه  -5نشر اطلاعات  -4تناسب شغلی  -3حمایت  -2
  . غلی استهویت ش -6منابع و 

): های یکسان در سازمان ایجاد فرصت(عامل چهارم 
اشاره به این نکتـه دارد کـه آیـا قـوانین و مقـررات در      

هـای   نظـر از رده  خصوص مزایا و منافع سـازمان، صـرف  
شغلی برای همه کارکنان بـه صـورت برابـر و منصـفانه     

ایـن عامـل متشـکل از پـنج     . شـود  تصویب و اجـرا مـی  
  برابــری اســتخدامی -2وزشــی برابــری آم -1شــاخص 

برابــری  -5برابــری قــانونی و  -4ســالاری  شایســته -3
  . توزیعی است

ــنجم  ــل پ ــه رضــایت حاصــل از  ): مشــارکت(عام ب
ــور      ــه منظ ــان ب ــارکت کارکن ــب و مش ــویق، ترغی تش

هـای مـرتبط بـا     گیری و درگیر شدن در فعالیت تصمیم
ها و منافع سازمانی اشـاره دارد کـه متشـکل از     فعالیت

ارایـه   -2گیـری   مشارکت در تصـمیم  -1ار شاخص چه
  .حل مساله است -4تشکیل تیم و  -3پیشنهاد 

به رضایت کارکنـان از نحـوه   ): رهبری(عامل ششم 
عملکرد و رفتار سرپرست مستقیم واحد کـاری اطـلاق   

برخــورد  -1شــود کــه متشــکل از شــش شــاخص  مــی
 -5تبیین انتظـارات   -4نزاکت  -3فروتنی  -2منصفانه 

  . رسیدگی به مشکلات است -6گو و ال
یـابی بـه    های یادگیری و دسـت  فرصت(عامل هفتم 

هـایی دارد کـه    بـه رضـایت حاصـل از فرصـت    ): اهداف
کند تا کارکنـان مسـتعد و علاقمنـد،     سازمان ایجاد می
اند تا  ای انجام دهند که قبلا انجام نداده کارها را به گونه
لقوه خـود را شـکوفا   ها و استعدادهای بـا  بتوانند توانایی

کـار تیمـی،    -1این عامل متشکل از سه شاخص . کنند
  . اختیار است -3وظایف چالشی و  -2

به رضایت کارکنان از نحوه ): قدردانی(عامل هشتم 
و کیفیـــت تشـــویق و قـــدردانی ســـازمان در قبـــال  

ایـن عامـل متشـکل از چهـار     . عملکردشان اشـاره دارد 
استمرار و  -3سب تنا -2مبتنی بر عملکرد  -1شاخص 

  .فراگیر است -4
بـه رضـایت   ): هـا  تبیین اهداف و ارزیابی(عامل نهم 

های عملکردی و ارزیابی عملکـرد   حاصل از تبیین هدف
 -1کارکنــان اشــاره دارد و متشــکل از چهــار شــاخص 

ارزیـابی   -3رسـانی معیارهـا    اطلاع -2شفافیت معیارها 
  .ارایه بازخورد است -4منصفانه و 

ــم  ــل ده ــم  ارزش( عام ــت، چش ــا، مأموری ــداز،  ه ان
به رضایت کارکنان ): های سازمان مشی و استراتژی خط

هـا، مأموریـت،    از کیفیت و نحوه عملیـاتی شـدن ارزش  
هـای سـازمان اشـاره     مشی و اسـتراتژی  انداز، خط چشم

  شـــفافیت  -1دارد کـــه متشـــکل از شـــش شـــاخص 
 -5کاربردی بودن  -4بهبود مستمر  -3نگری  آینده -2
  . تشریح مسئولیت است -6عهد مدیریتی و ت

بـه  ): آموزش و توسعه منـابع انسـانی  (عامل یازدهم 
ریـزی شـده سـازمان بـرای     های برنامه رضایت از تلاش

هـای   تسهیل یـادگیری کارکنـان در زمینـه شایسـتگی    
هــا در  شــغلی و توســعه و تاکیــد بــر بــه کــارگیری آن 

از شـش  شود که متشکل  های روزمره اطلاق می فعالیت
تناسب با نیازهای شغلی  -2ها  کیفیت دوره -1شاخص 

توسـعه   -5 تجهیـزات کیفیـت   -4هـا   استمرار دوره -3
  . یادگیری در عرصه عمل است -6ها و  مهارت
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بـه  ): های اداری و کارگزینی فعالیت(عامل دوازدهم 
میزان رضایت کارکنـان از خـدمات اداری و کـارگزینی    

شـامل اسـتخدام،   (سـازمان   ارایه شده به نیروی انسانی
جـایی و انتقـال،    تمدید قرارداد، تبدیل وضـعیت، جابـه  

ماموریــت، صــدور احکــام، ترفیعــات و تطبیــق حقــوق، 
اعمال مقـررات انضـباطی، محاسـبه اضـافه کـار، حـق       

این عامـل متشـکل از   . اشاره دارد) ماموریت و نظایر آن
  دقـت و   -3سـرعت   -2رسـانی   اطلاع -1چهار شاخص 

  . باطات استارت -4
بـه رضـایت   ): شـرایط اسـتخدامی  (عامل سـیزدهم  

هـای فـردی    کارکنان از متناسب بودن شغل بـا ویژگـی  
تناسب شغل  -1آنان اشاره دارد که شامل پنج شاخص 

تناسب شـغل   -3تناسب شغل با شخصیت  -2با دانش 
  تناســب شــغل بــا عقایــد گــروه کــاری و  -4بــا علایــق 

  .تناسب شغل با آرزوها است -5
بـه میـزان   ): تسـهیلات و خـدمات  (عامل چهاردهم 

ــازمانی    ــدمات س ــهیلات و خ ــان از تس ــایت کارکن رض
امکانــات تفریحــی، انــواع وام، ســفرهای زیــارتی و     (

سیاحتی، خدمات پزشکی، مددکاری، تعاونی مصـرف و  
  اشــاره دارد کــه شــامل چهــار شــاخص  ) هــا نظــایر آن

  .فوریت است -4منظم و  -3فراگیر  -2مکفی  -1
بــه ): وضــعیت ایمنــی و بهداشــت(عامــل پــانزدهم 

رضایت کارکنـان از جنبـه هـای بهداشـت جسـمانی و      
  روانی شغل آنان اشـاره دارد کـه شـامل پـنج شـاخص      

  تعادل نقش -3آموزش ایمنی  -2میز و صندلی کار  -1
  .سویی نقش است هم -5شفافیت نقش و  -4

بـه معنـای رضـایت    ): امنیت شغلی(عامل شانزدهم 
از در اختیار داشتن شـغلی مطمـئن اسـت کـه     حاصل 

برای چندین سال در اختیار فرد است که بـر اثـر یـک    
رود که شامل سـه   بینی از بین نمی اتفاق غیر قابل پیش

تـداوم   -3منزلت شـغلی و   -2افق سازمان  -1شاخص 
  .شغل است

به رضایت کارکنان از ): حقوق و مزایا(عامل هفدهم 
ماهیانه، مرخصی با حقـوق،   میزان حقوق پایه پرداختی

بیمه عمر و دیگر مزایای نقدی و غیر نقدی اشـاره دارد  

منصـفانه   -3برابر -2مکفی  -1که شامل چهار شاخص 
  .عادلانه است -4و 

بـه رضـایت   ): ارتبـاط بـا همکـاران   (عامل هجـدهم  
حاصل از برقراری و حفظ تعاملات مثبت بین همکاران 

ــاخص    ــش ش ــامل ش ــه ش ــاره دارد ک ــداقت -1اش    ص
ــت  -2 ــت  -3حمای ــت -4نزاک ــی و  -5گذش  -6فروتن

  .پرهیز از کنجکاوی است
بـه  ): مدیریت تغییر و تحول سازمان(عامل نوزدهم 

هـای تغییـر و    رضایت کارکنان از نحوه و کیفیت برنامـه 
 -1تحول سازمانی اشاره دارد که شامل شـش شـاخص   

ارزیـابی   -3هـا   شناسایی صحیح گـروه  -2سوابق روشن
  مبتنــی بــر برنامــه و    -5اطــلاع رســانی   -4نتــایج

  .پشتیبانی است -6
بــه رضــایت ): شــرایط محــیط کــار(عامــل بیســتم 

کارکنان در خصوص مطلوبیت درجه حـرارت، نظافـت،   
روشنایی، صدا، رنگ، وسعت و موقعیت مکانی محل کار 

 -2حــرارت  -1اشــاره دارد کــه شــامل هفــت شــاخص 
  ســعت و و -6رنــگ  -5صــدا  -4روشــنایی -3 نظافــت

  .امکانات است -7
های  در مرحله دوم، برای سنجش هر یک از شاخص

مدل مفهومی فقط یک عبارت نوشته شد؛ یعنی عبارتی 
دلیل ایـن  . که دقیقاً بتواند شاخص مورد نظر را بسنجد

حالت . امر آن بود که آزمون حالت متورم به خود نگیرد
آیـد کـه سـوالات     تورمی در یک آزمون زمانی پیش می

سوالات . مشابهی برای سنجش یک شاخص نوشته شود
هایی با خودشان همبستگی بالا دارند؛ امـا   چنین آزمون

هــای خــارجی مــرتبط بــا ســازه مــورد نظــر،  بــا مــلاک
  ). 1380کلاین، (همبستگی نخواهند داشت 

های نوشته شده برای هر عامـل، بـه صـورت     عبارت
دایی نسخه ابت ـ. تصادفی در یک پرسشنامه گنجانده شد

ماده و بر اساس طیف لیکرت بود  99پرسشنامه، دارای 
ها باید یکی از چهار گزینه موجود را انتخـاب   و آزمودنی

؛ موافقم نمـره   4به گزینه کاملاً موافقم نمره . کردند می
  . شود داده می 1؛ کاملاً مخالفم نمره 2؛ مخالفم نمره  3

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 
 

 49 فصلنامه روانشناسی نظامی  نیروی انتظامیپرسشنامه رضایت شغلی  ساخت و اعتباریابی

  
 

 200در مرحله سوم، فرم اولیه پرسشـنامه در بـین   
گیری تصـادفی   نفر از کارکنان که به صورت روش نمونه

انتخاب شده بودند، اجرا گردید و از آنان خواسته شد تا 
نظرات خود را در خصوص مفهوم بـودن عبـارات بیـان    

ها در  ها و تحلیل آن آوری پاسخنامه پس از جمع. نمایند
که  فرم اولیه عبارات، اصلاحاتی صورت گرفت، به طوری

ها تغییر پیدا  بندی برخی از آن رشی و جملهساختار نگا
در مرحله چهارم، با استفاده از اطلاعات به دسـت  . کرد

ــانی    ــرم می ــه پرسشــنامه، ف ــرم اولی آمــده از تحلیــل ف
هـا در بـین نمونـه     پرسشنامه طراحی شد و با توزیع آن

) مرحلـه چهـارم  (نهایی، مرحله اعتباریـابی پرسشـنامه   
  .آغاز گردید

  
  روش اجرا
انجام صحیح و مناسب فرآیند توزیع، تکمیل و  برای

آوری پرسشنامه نهایی، عـلاوه بـر تهیـه راهنمـای      جمع
ها در یک کارگاه آموزشی یک  لازم اجراکنندگان استان

هـا توسـط    روزه توجیه شـدند و پـس از آن پرسشـنامه   
ها در سطح کشور توزیع و پس از تکمیل گـردآوری   آن

این صـورت بـود کـه     شیوه اجرای پرسشنامه به. شدند
پـــس از مراجعـــه حضـــوری، پرسشـــنامه در اختیـــار 

هـیچ توضـیحی در مـورد    . گرفـت  گویان قرار مـی  پاسخ
شد، زیرا در ابتـدای   گویان داده نمی پرسشنامه به پاسخ

همچنــین . پرسشــنامه توضــیحات لازم درج شــده بــود
گونه محـدودیت زمـانی بـرای تکمیـل پرسشـنامه       هیچ

آوری و بررسـی پرسشـنامه    جمعپس از . شد اعمال نمی
هـا   پاسخنامه کدگذاری شده و داده 2933ها در نهایت 

 ـ هـای آمـاری بـا اسـتفاده از      و داده دوارد رایانه گردیدن
و نرم  12با نسخه  1افزار آماری علوم اجتماعی بسته نرم

، 3جارسـکوگ و سـوربوم  ( 54/8بـا نسـخه    2افزار لیزرل
 .تمورد تجزیه و تحلیل قرار گرف )1993
 

                                                            
1 -Statistical Package Social Science (SPSS). 
2 - Lisrel. 
3 - Jöreskog, & Sörbom. 

  نتایج
های مربوط بـه   های تحقیق در دو بخش یافته یافته

  .گردند پایایی و اعتبار پرسشنامه طراحی شده، ارایه می
  

  همسانی درونی 
برای تعیین همسـانی و همگنـی هـر یـک از عوامـل      
پرسشنامه از روش آلفای کرانباخ اسـتفاده شـد؛ چـون    

گو بایـد   پرسشنامه پاسخ درست یا غلط نداشت و پاسخ
ای معــین  نگـرش خـود را در یــک طیـف چهــار درجـه    

  .کرد می
پیش از محاسبه ضریب همسانی نهایی، برای تدوین  

تـرین میـزان    یک مدل مفهومی کوچک کـه دارای کـم  
شاخص باشد، تصمیم گرفته شد که در هـر عامـل سـه    

هـایی کـه از ضـریب     شاخص حفظ شده و سایر شاخص
بودنـد از عامـل   برخـوردار  ) 25/0تر از  کم(تمیز پایینی 
به عبارت دیگر، سعی بر این بود که مـدل  . حذف شوند

نهایی و در نتیجه پرسشنامه نهایی بـا حفـظ پایـایی و    
بخش تا حـد امکـان    اعتبار آن در حد مطلوب و رضایت

کوتــاه باشــد؛ زیــرا، بســیاری از کارکنــان فاقــد ســطح 
ــل      ــرای تکمی ــافی ب ــت ک ــله و فرص ــی، حوص انگیزش

، 4راسل ، پـپلا و فرگوسـن  (هستند های بلند  پرسشنامه
، بنابراین با حفظ پایایی یک مقیاس در سـطح  ) 1978

افزاید  مطلوب، کوتاه نمودن پرسشنامه بر کارآیی آن می
چنـین بـه عنـوان یـک قاعـده       هم) 1982، 5آناستازی(

هـایی کـه دارای    پذیرفته شـده، مـدیریت و اداره مـدل   
تر خواهـد   حداقل شاخص هستند، قابل اجرا و به صرفه

شاخص طراحی شده برای تمامی عوامل،  99لذا از . بود
شاخص به دلیل همگنـی انـدکی کـه بـا مجموعـه       54

ها داشتند، از مدل و در نتیجه پرسشنامه حذف  شاخص
های حذف شده بـه   شاخص. شده و کنار گذاشته شدند

 :باشند شرح زیر می
از  »رســانی شــفافیت و اطــلاع«هــای  شــاخص 

  قای شغلی؛عامل توسعه ارت
                                                            
4 -Russell & Peplau & Fergusen. 
5 - Anastasi. 
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تعهد مدیریتی، ارتبـاط چهـره بـه    «های  شاخص 
  از عامل ارتباطات سازمانی؛  »رسانی چهره و اطلاع

نشـر اطلاعـات، تهیـه منـابع و     «های  شاخص 
  از عامل توانمندسازی ؛ »هویت شغلی

برابــری آموزشــی و برابــری   «هــای  شــاخص 
های یکسان در  از عامل ایجاد فرصت »استخدامی
  سازمان؛ 

  از عامل مشارکت؛  »ل مسالهح«شاخص  
فروتنی، نزاکت و رسـیدگی بـه   «های  شاخص 

  از عامل رهبری؛  »مشکلات
  از عامل قدردانی؛ »فراگیر«شاخص  
از عامـل تبیـین    »ارزیابی منصـفانه «شاخص  

  ها؛ اهداف و ارزیابی
شــفافیت، تعهــد مــدیریتی و «هــای  شــاخص 

مشی  ها، خط از عامل ارزش» تشریح مسئولیت
  های سازمان؛ و استراتژی

هـا و   ها، اسـتمرار دوره  کیفیت دوره«های  شاخص 
از عامــل آمــوزش و توســعه  »کیفیــت تجهیــزات

  منابع انسانی؛
هــای اداری و  از عامـل فعالیــت  »دقــت«شـاخص  

  کارگزینی؛
تناسب شغل با دانش و تناسـب  «های  شاخص 

  از عامل شرایط استخدامی؛  »شغل با علایق
  و خدمات؛ از عامل تسهیلات »منظم« شاخص 
میـز و صـندلی کـار و تعـادل     «هـای   شاخص 

  از عامل وضعیت ایمنی و بهداشت؛ »نقش
  از عامل حقوق و مزایا؛» عادلانه«شاخص  
حمایــت، گذشــت و پرهیــز از «هــای  شـاخص  

  از عامل ارتباط با همکاران؛ »کنجکاوی
رسـانی و ارزیـابی    پشتیبانی، اطلاع«های  شاخص 

  تحول سازمان؛  از عامل مدیریت تغییر و »نتایج
 »، وسعت و امکاناتنظافتحرارت، «های  شاخص 

   .از عامل شرایط محیط کار حذف شدند

پــیش از محاســبه ضــریب آلفــای کــل پرسشــنامه، 
بررسی ضرایب تمیز کل پرسشنامه نشان داد کـه پـنج   

هـای   فعالیـت  -2مشـی،   ها، خط ارزش -1: عامل، شامل
وضـعیت   -4شـرایط اسـتخدام،    -3اداری و کارگزینی، 
امنیت شـغلی از ضـرایب تمیـز     -5ایمنی و بهداشت و 

برخــوردار هســتند و ) 25/0تــر از  کــم(بســیار پــایینی 
توانند بین کارکنان دارای رضـایت شـغلی پـایین و     نمی

به عبارت دیگر این عوامل تاثیری . بالا تمایز قایل شوند
به همـین دلیـل   . در رضایت شغلی کارکنان ناجا ندارند

اسبه همسانی درونـی کـل پرسشـنامه ایـن     پیش از مح
  . پنج عامل حذف شدند

های غیر اثرگـذار بـر رضـایت     پس از حذف شاخص
شغلی کارکنان ناجا، ضریب همسانی درونی هر یـک از  

نتایج حاصل از ضـریب پایـایی بـه    . عوامل محاسبه شد
روش همسانی درونی برای عامل توسعه ارتقـای شـغلی   

؛ عامـــل 63/0نی ؛ عامـــل ارتباطـــات ســـازما  57/0
های یکسـان در   ؛ عامل ایجاد فرصت57/0توانمندسازی 

؛ عامــل رهبــری 58/0؛ عامــل مشــارکت 57/0سـازمان  
یابی به اهداف  های یادگیری و دست ؛ عامل فرصت69/0
؛ عامــل تبیــین اهــداف و 69/0؛ عامــل قــدردانی 57/0

؛ عامل آموزش و توسـعه منـابع انسـانی    58/0ها  ارزیابی
؛ عامل حقـوق و  67/0سهیلات و خدمات ؛ عامل ت60/0

؛ عامــل 63/0؛ عامــل ارتبــاط بــا همکــاران 70/0مزایــا 
؛ و بـرای عامـل شـرایط    69/0مدیریت تغییـر و تحـول   

بنــابراین مجموعــه  .بــه دســت آمــد 56/0محــیط کــار 
هـای مـدل رضـایت کارکنـان ناجـا کـه دارای        شاخص

گانـه کـه    تمامی عوامـل پـانزده   (همگنی مناسبی بودند 
ــین )شــاخص هســتند 45ی هــم دارای رو ــرای تعی ، ب

. ضریب همسانی درونی کلی، مورد تحلیل قرار گرفتنـد 
و میانگین ضریب  91/0ضریب همسانی کل پرسشنامه 

و انحـراف  43/0گانه برابر با  45های  تمیز همه شاخص
 .به دست آمد 1/0معیار 
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  پایایی به روش بازآزمایی 
 نظـران  از صاحبیکی ) 1356مگنوسون، ( 1مگنوسون

مطرح در زمینه مبانی ساخت پرسشنامه، معتقـد اسـت   
که روش بازآزمایی بهترین رویکرد برآورد پایایی اسـت؛  

های واقعی آزمـودنی را   تواند دقت و ثبات نمره چون می
به همین دلیـل عـلاوه بـر    . در طول زمان مشخص کند

محاسبه پایایی به روش همسـانی درونـی از ایـن روش    
 نسـخه نهـایی   انجـام ایـن کـار،    بـرای . نیز استفاده شد

 46هفته بـین   2پرسشنامه در دو نوبت با فاصله زمانی 
که بـه صـورت تصـادفی انتخـاب شـده       نفر از کارکنان

اجرا و سپس ضـریب همبسـتگی پیرسـون بـین     بودند، 
پایــایی  بــرآورد بــراینمــرات حاصــل از هــر دو اجــرا ، 

همبسـتگی بـه دسـت آمـده بـه       ضـرایب . محاسبه شد
ــب،  ــرترتی ــغلی   ایب ــای ش ــعه ارتق ــل توس ؛ 65/0عوام

هـای یکسـان در    ؛ ایجاد فرصت79/0ارتباطات سازمانی 
ــازمان  ــارکت 78/0ســ ؛ 78/0؛ رهبــــری 61/0؛ مشــ

؛ 72/0یـابی بـه اهـداف     های یـادگیری و دسـت   فرصت
؛ آموزش 74/0ها  ؛ تبیین اهداف و ارزیابی80/0قدردانی 

؛ / 84؛ تسهیلات و خدمات 72/0و توسعه منابع انسانی 
؛ مـدیریت تغییـر و   71/0؛ همکاران 75/0حقوق و مزایا 

و پایایی کل پرسشـنامه   63/0؛ محیط کار 72/0تحول 
باشد و کلیه ضرایب همبستگی به دست آمده  می 73/0

 .باشند میدار  معنی 001/0آلفای  در سطح

  
  اعتبار پرسشنامه

  اعتبار عاملی 
ز اسـت کـه ا   سـازه شـکلی از اعتبـار    2عاملی اعتبار

 ،شـود و از طریـق آن   طریق تحلیـل عـاملی انجـام مـی    
پـذیر   اصلی یک ابزار امکان های یا سازه عوامل شناسایی

ــی ــردد  م ــن (گ ــن و ی ــرض .)1374، 3آل ــی در  ف اساس
کارگیری این روش، وجود الگویی زیربنایی یـا مـدلی    هب

خاص در تعیین ارتبـاط بـین متغیرهـا اسـت کـه ایـن       

                                                            
1 -Magnusson. 
2 - Factorial  validity 
3 -Allen & yen 

ایـن مـدل فرضـی ظـاهر     در قالب یک عامل در  ارتباط
ای کـه   های میان متغیرها به سازه و همبستگی شود می

بنـابراین  . شود هاست، نسبت داده می کننده آن منعکس
ــار     ــه اعتب ــدل و در نتیج ــک م ــار ی ــول اعتب ــرای قب ب
متغیرهای آن سازه، لازم است، نشان دهیم که بین این 

همـاهنگی و  ) ها یـا عوامـل فرعـی    مثلاً سوال(متغیرها 
هـای مختلفـی کـه     از میـان روش . سوئی وجود دارد هم

برای مطالعه ساختار داخلی یـک مجموعـه از متغیرهـا    
وجود دارد، تحلیل عاملی تائیدی، مفیدترین روش است 

هـا، بـا توجـه بـه      که به برآورد پارامتر و آزمون فرضـیه 
های زیربنائی روابط میان مجموعه متغیرهـا   تعداد عامل

  ).1380هومن، (پردازد  می
برای تعیین برازندگی مدل بـه روش تحلیـل عـاملی    

 15مـدل  (تاییدی، ماتریس همبستگی مواد پرسشـنامه  
هـا   ، مورد محاسبه قـرار گرفـت و در تحلیـل داده   )عاملی

متغیر آزاد و بقیـه متغیرهـا    3عامل،  15برای هر یک از 
چون بر اساس مدل طراحی شده، هر . تثبیت تعریف شد

در گـام بعـدی بـرای    . باشـد  می عامل دارای سه شاخص
ها و عوامل مـدل از روش بیشـینه    برآورد پارامتر شاخص

های عاملی برآورد شده،  وزن .درست نمایی بهره برده شد
هـا همبسـتگی قابـل     حاکی از آن بود که همـه شـاخص  

های خود  توانند عامل ای با عامل خود دارند و می ملاحظه
وزن  توضـیح اسـت کـه     لازم به. را به خوبی اندازه بگیرند

بالاتر بود و همین  35/0تر مواد پرسشنامه از  عاملی بیش
گیـری   هـا در انـدازه   دهد که همه شـاخص  نکته نشان می

  . اند هایشان موفق عمل کرده عامل
شایان توجه است که تحلیل عـاملی تائیـدی بـرای    

ها برازش  ها تا چه حد با داده تعیین این مطلب که مدل
ه حد کوواریـانس بـین متغیرهـا را تبیـین     دارد یا تا چ

بــه دســت  4کنــد، چنــدین آمــاره نیکــویی بــرازش مــی
ها، هــمه پارامترها را هم زمـــان بـا    این آماره. دهد می

که کدام مـدل از پـیش    آزماید و برای تعیین این هم می
تعیین شـده روابـط بـین متغیرهـای مشـاهده شـده و       

                                                            
4 -Goodness of Fit Statistics 
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کند، ارزشـیابی   میرا بهتر از همه تبیین ) عامل(مکنون 
هـای   جدول شماره یک، آماره). 1387هومن، (شود  می

  . دهد نیکویی برازش پرسشنامه را نشان می
  

های نیکویی برازش مدل و پرسشنامه  آماره - 1جدول 
  رضایت کارکنان ناجا

ردیف شاخص مقادیر
9006 1شاخص برازش کای دو 1

09/0 2ها شاخص ریشه میانگین مجذور مانده 2

های  شاخص ریشه میانگین مجذور مانده 09/0
3استاندارد شده 3 

86/0 4شاخص خوبی برازندگی  4
84/0 5  5شاخص خوبی برازندگی اصلاح شده 
94/0 6شاخص نرم شده برازندگی 6
95/0 7  7شاخص نرم نشده برازندگی
95/0 8شاخص برازندگی فزاینده 8
95/0 9شاخص برازندگی تطبیقی 9
91/0 10  10ص نرم شده برازندگی مختصرشاخ
059/0 11ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب  11

  
ها و تفسیر نتایج بـه   در ادامه به تشریح این شاخص

  :شود دست آمده در این پژوهش پرداخته می
مقدار کای دو، شاخصی : شاخص برازش کای دو -1

. برای فرض صفر قابل قبول بودن مدل در جامعه اسـت 
دار حاکی از ایـن اسـت کـه مـدل بـرای       عنیکای دو م

های جامعه قابـل قبـول نیسـت، بنـابراین مقـادیر       داده
بزرگ کای دو حاکی از برازش بد و مقادیر کوچک کای 

شـاخص بـرازش   . دو نشان از برازش مطلوب مـدل دارد 

                                                            
1 - Minimum Fit Function Chi – Square. 
2 - Root Mean Square Residual. 
3 - Standardized RMR. 
4 - Goodness of Fit Index. 
5 - Adjusted Goodness of Fit Index. 
6 - Normed Fit Index. 
7 - Non – Normed Fit Index. 
8 - Incremental Fit Index. 
9 - Comparative Fit Index. 
10 - Parsimony Normed Fit Index. 
11 - Root Mean Square Error of Approximation. 

تاثیر حجم نمونه قرار دارد، به طوری کـه   کای دو تحت
ی دو به آسـانی بـه   تر باشد، کا ها بزرگ اگر حجم نمونه

شـود و   رسد و در نتیجه مدل رد می سطح معناداری می
ها کم باشد، این امکان وجـود دارد کـه    اگر حجم نمونه

ها مغایرنـد پذیرفتـه    هایی که در واقع کاملاً با داده مدل
باشـد،   200تا  75؛ لذا وقتی حجم نمونه برابر با . شوند

برازنـدگی  مقدار مجذور کای یک انـدازه معقـول بـرای    
تـر، مجـذور    های با حجم نمونه بزرگ است و برای مدل

کای تقریباً همیشه از لحاظ آماری معنادار است و ایـن  
مساله با توجه به این مطلـب کـه بـرای انجـام تحلیـل      

شـود، تنـاقض    ای با حجم زیاد توصیه می تاییدی نمونه
پیشـــنهاد  از ایـــن رو). 1387و  1380هـــومن، (دارد 
شاخص برازش کـای دو بـه عنـوان یـک      شود که از می

راهنما استفاده نمود و در تمام موارد، اختلافات واقعـی  
های ضـمنی و مشـاهده شـده را مـورد      بین همبستگی

در پــژوهش حاضــر  )1380کلایــن، (بررســی قــرار داد 
شاخص برازش کای دو محاسبه شده توسط لیزرل برابر 

  . باشد می 9006با 
ایـن  : هـا  ور مانـده شاخص ریشه میـانگین مجـذ   -2

هــای  شــاخص، ریشــه دوم میــانگین مجــذورات تفــاوت
برای ایـن  . های ضمنی و مشاهده شده است همبستگی

شاخص که بین صفر و یک در نوسان است، هیچ نقطـه  
برشی وجود ندارد و لذا تا حـد ممکـن بایـد ایـن رقـم      

ــد  ــن، (کوچــک باش ــر ). 1994کلای ــژوهش حاض در پ
ها برابـر بـا    ذور ماندهشاخص شاخص ریشه میانگین مج

  .است 09/0
ــده  -3 ــانگین مجــذور مان هــای  شــاخص ریشــه می

هـا   شاخص ریشه میانگین مجذور مانده: استاندارد شده 
ها استاندارد شود،  تری دارد که اندازه وقتی معنای بیش

زیرا در این صورت دارای یک مقیاس مشـترک بـوده و   
. واهنـد بـود  معنـا خ  ها نیز تقریبـاً هـم   های آن باقیمانده

های استاندارد شده  شاخص ریشه میانگین مجذور مانده
هـای   برابر با متوسط تفاوت بین واریانس و کووراریـانس 

بینــی شــده و مشــاهده شــده در مــدل بــر پایــه  پــیش
های استاندارد شـده اسـت و مقـدار آن وقتـی      باقیمانده

برابر با صفر است که مدل به گونه کامل بـرازش یافتـه   
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که در عمل دسـتیابی بـه عـدد صـفر      دلیل آنبه . باشد
پذیر است، لذا این شاخص تا حـد   تقریباً به ندرت امکان

در پژوهش حاضر . ممکن باید به عدد صفر نزدیک باشد
  .است 09/0این شاخص برابر با 

این شـاخص برابـر بـا     :شاخص خوبی برازندگی -4
هـای   هـا بـه واریـانس    نسبت مجموع مجـذورات تفـاوت  

تـوان بـه عنـوان     این شاخص را می. ه استمشاهده شد
ــه ــتگی در    مشخص ــریب همبس ــذور ض ــابه مج ای مش

). 1380هومن، (رگرسیون چند متغیری در نظر گرفت 
برای این شاخص کـه مقـدار آن بـین صـفر و یـک در      

هر چقدر  نوسان است، هیچ آزمون آماری وجود ندارد و 
ل تر باشد، برازندگی بهتر است و مد به عدد یک نزدیک

ــا داده ــری دارد   ب ــرازش بهت ــا ب ــن، (ه در ). 1380کلای
 .است 86/0پژوهش حاضر مقدار محاسبه شده برابر با 

مقدار ایـن  : شاخص خوبی برازندگی اصلاح شده -5
شاخص نیز همانند شاخص خوبی برازندگی بین صفر و 

گویـای    تـر باشـد،   یک است و هر چقدر مقدار آن بزرگ
کـه در  ) 1387هومن، (د باش بهتر بودن برازش مدل می

  .است 84/0پژوهش حاضر مقدار آن برابر با 
چه مقدار ایـن   چنان: شاخص نرم شده برازندگی -6

باشد قابـل قبـول و مقـادیر     95/0تا  90/0شاخص بین 
عیب ایـن شـاخص آن اسـت    . عالی است 95/0بالاتر از 
گیرد و بنـابراین   تاثیر پارامترهای مدل قرار می که تحت

امترهـای زیـادتری بـه مـدل افـزوده شـود،       هر چـه پار 
تـر خواهـد بـود کـه در پـژوهش       شاخص مذکور بزرگ

  .است 94/0حاضر مقدار آن برابر با 
در حقیقت شاخص : شاخص نرم نشده برازندگی -7

نرم نشده برازندگی است و همانند شـاخص نـرم شـده    
تـا   90/0شود و اگر مقدار آن بـین   برازندگی تفسیر می

در پـژوهش حاضـر   . بل قبول خواهد بودباشد، قا 95/0
 . است 95/0مقدار آن برابر با 

شباهت بـه شـاخص   : شاخص برازندگی فزاینده -8
در پـژوهش حاضـر مقـدار آن    . نرم شده برازندگی دارد

 . است 95/0برابر با 
این شاخص در واقع : شاخص برازندگی تطبیقی -9

برازندگی مدل موجود را با مدل صفر کـه در آن فـرض   

شود متغیرهای مکنون موجود در مـدل بـا یکـدیگر     می
در پـژوهش   .دهـد  اند، مورد مقایسه قرار مـی  ناهمبسته

 . است 95/0حاضر مقدار آن برابر با 
این مقدار : شاخص نرم شده برازندگی مختصر -10

ــدگی تطبیقــی و شــاخص   ــز هماننــد شــاخص برازن نی
ورد برازندگی فزاینده باید نزدیک به یک باشد تا مدل م

در پژوهش حاضر مقدار آن برابـر بـا    .نظر پذیرفته شود
 . است 91/0

بـرای  : ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب -11
تـر از   هایی که برازندگی خوبی داشـته باشـد، کـم    مدل
دهنـده   نشـان  08/0است و مقادیر بالاتر از آن تا  05/0

. خطاهای معقولی برای تقریب در جامعه متغیرها اسـت 
یی که مقدار ریشه برآورد واریانس خطای تقریب ها مدل
بـه  . تر باشـد، بـرازش ضـعیفی دارنـد     یا بیش 1/0ها  آن

 06/0تر یا مسـاوی   عنوان یک نقطه برش مقدار کوچک
ایـن  . شـود  برای برازندگی مدل مـورد قبـول واقـع مـی    

تاثیر حجم نمونه قرار دارد و از ایـن   تر تحت شاخص کم
کـه در پـژوهش حاضـر     تر مورد توجـه اسـت   نظر بیش

 . است 059/0مقدار آن برابر با 
  
  بحث 

در ارتباط بـا ضـریب همسـانی درونـی هـر یـک از       
توان نتیجه گرفت که با توجـه بـه    عوامل پرسشنامه می

برای هر عامل، ضـرایب بـه   ) ماده 3(حداقل تعداد مواد 
کـه، هیـر و    دست آمده قابـل توجـه اسـت؛ بـه طـوری     

معتقدند که ضریب آلفای ) 118، ص 1998( 1همکاران
هایی که مراحل تکامـل خـود را    برای مقیاس 6/0بالای 

. بخش و مورد پذیرش خواهد بـود  کنند، رضایت طی می
البته باید به این نکته نیز اشاره کنیم که میزان ضـریب  

ها قرار دارد و بـا   تاثیر تعداد سوال همسانی درونی تحت
کنـد   پیـدا مـی  ها، میزان ضریب نیز افزایش  افزایش آن

هـای بـه    بنابراین با استناد بـه یافتـه  ). 1377شریفی، (
شـود کـه مجموعـه     دست آمده چنین نتیجه گرفته می

مواد هر عامل از همسانی درونی قابل قبـولی برخـوردار   

                                                            
1 -Hair & et al. 
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های پژوهش نشان داد که پایـایی   همچنین یافته. است
  .باشد بخش می پرسشنامه به شیوه بازآزمایی نیز رضایت

به دسـت آمـده از اعتبـار عـاملی نیـز نشـان        نتایج
های برازندگی مواد پرسشـنامه،   دهد که تمامی آماره می

عامل و  15وضعیت مطلوبی دارند و پرسشنامه حاضر از 
های آن از بـار   سوال، اشباع شده است و همه سوال 45

بینـی شـده    ای در جایی کـه پـیش   عاملی قابل ملاحظه
  . بودند، برخوردارند

ــنام ــایر   پرسش ــل از س ــه دو دلی ــده ب ه طراحــی ش
های رضایت شغلی که در ایران ساخته شده،  پرسشنامه
هایی از  که این پرسشنامه، حوزه اول این. شود متمایز می

دهـد کــه بــا ســرآمدی   رضـایت شــغلی را پوشــش مــی 
کـه هـر یـک از     دوم ایـن . سازمانی در ارتبـاط هسـتند  

های آن مستخرج از یـک شـاخص تعریـف شـده      سوال
شـود کـه مـدیریت     باشد و همین مساله باعـث مـی   یم

رضایت شغلی کارکنان بر مبنای یک چـارچوب نظـری   
  . استوار شود

توان گفت که با توجه به نتایج به دست  سرانجام می
آمده از پایـایی و اعتبـار، ایـن پرسشـنامه ابـزار نسـبتاً       
مناسبی برای سـنجش رضـایت شـغلی کارکنـان ناجـا      

گیری  یک مقیاس برای اندازه بدیهی است ساخت. است
یــک ســازه مکنــون اگــر بــه درســتی صــورت بگیــرد،  

باشـد؛ بـرای نمونـه،     گیـر مـی   العاده سخت و وقـت  فوق
های شـناخته شـده    گیری آزمون مطالعه تاریخچه شکل

دنیا کـه از پایـایی و روایـی بسـیار مطلـوبی برخـوردار       
گیـری   دهد که شکل نشان می) 1386مارنات، (هستند 

بیش از یک دهه به طول انجامیده است و این در ها  آن
. هـا همچنـان ادامـه دارد    حالی است که روند تکامل آن

پرسشنامه ساخته شده در این پژوهش نیز از این اصـل  
هـای مربـوط بـه     بر این اساس عبـارت . مستثنی نیست

پرسشنامه در پیوست مقاله حاضر ارایه شـده اسـت تـا    
  .وباره آن فراهم شودزمینه لازم برای اعتباریابی د
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  اره شغل و سازماناظهار نظرات درب  ردیف
  کند برایم فراهم می) تغییر سمت(هایی را از طریق گردش کار  های جدید، ناجا فرصت برای یادگیری مهارت1
  کنم که مدیران ارشد سازمان برای نظرات و انتقادات کارکنان اهمیت و احترام کمی قایل هستند احساس می2

3
تر  شود که فوت و فن کار را از همکاران با تجربه ام دهم، این امکان برایم فراهم میکه کارم را با موفقیت انج خوشبختانه برای این

  بیاموزم
  شود کنم که شایسته سالاری در این سازمان کاملا رعایت می احساس می4
  که من هم بتوانم نظراتم را ارایه کنم وجود دارد ام امکان این گیری در مسایل مرتبط با حوزه کاری برای تصمیم5
  کند که مافوق مستقیم من با همه همکاران به یک شکل برخورد می خوشحالم از این6
  های کاری مشارکت کنم شوم که در گروه ها، تشویق می برای یادگیری و تبادل دانش و مهارت7
  عمل آمده از کارکنان منطبق بر عملکردشان است های به ها و تشویق قدردانی8
  شود ردم بر اساس معیارهای روشن و شفاف انجام میمطمئن هستم ارزیابی عملک9
  باشد  های آموزشی ارایه شده برای کارکنان منطبق با نیازهای شغلی آنان می برنامه10

11
تسهیلات برای تامین مسکن، انواع وام، استفاده از اماکن رفاهی ناجا ، سفرهای زیارتی و (دهد  تسهیلات و خدماتی که ناجا ارایه می

  کند نیازهایم را تامین می)  هاخدمات بهداشتی و درمانی و نظایر آنسیاحتی، 
  کرد ای کاش درآمد حاصل از شغلم، حداقل برای تامین نیازهای اولیه مخارج زندگیم کفایت می12
  گو و ریاکار هستند  کنم که همکارانم نسبت به من دو رو، دروغ احساس می13
  ریزی کرده با شکست مواجه شده است  تی را که ناجا پایهتر تغییر و تحولا کنم بیش احساس می  14
  دهد توزیع نامناسب نور و کیفیت روشنایی محیط کارم مرا رنج می15
  تری برای پیشرفت برخوردار است تری داشته باشد از فرصت بیش خوشبختانه در  ناجا هر فردی که تجربه و تخصص بیش16
  دهند شنهادات کارکنان پاسخ مبهم و غیرمنطقی میمدیران ارشد سازمان به انتقادات و پی17
  شوم کنم در ناجا ارزشمند شمرده می ها و استعدادهایم، احساس می با دریافت بازخورد مناسب برای توانایی18
  شود های انضباطی برای همه کارکنان متخلف به صورت یکسان اجرا می نامه مقررات و آیین19
  ت کاری تبادل نظر کنم و نظراتی را برای بهتر شدن امور مطرح نمایمشوم تا درباره مشکلا تشویق می20
  کند های احتمالی و نتایج مورد انتظار را برایم روشن می مافوق مستقیم من پیش از انجام یک کار، موانع و محدودیت21
  تری را بر عهده بگیرم وظایف پیچیدهشود که به صورت داوطلبانه  های جدید این فرصت در اختیارم گذاشته می برای یادگیری مهارت22
  های به عمل آمده از کارکنان با عملکردشان متناسب است ها و تشویق به نظر من کیفیت قدردانی23
  گیرد  دانم که عملکردم بر اساس چه معیارهایی مورد ارزیابی قرار می دقیقا مًی24
  شود و حل مسئله میهای آموزشی برگزار شده در ناجا موجب تقویت  نوآوری  برنامه25

26
تسهیلات برای تامین مسکن، انواع وام، استفاده از اماکن رفاهی (دهد  از تمام تسهیلات و خدماتی که ناجا به کارکنان اختصاص می

  توانم استفاده کنم می) ها ناجا، سفرهای زیارتی و سیاحتی، خدمات بهداشتی و درمانی و نظایر آن
  سطح سابقه و تحصیلات من هستند، برابر است ه با سایر کارکنانی که در ناجا همدرآمد حاصل از شغلم در مقایس27
  کنند  شوند و مرا آزرده خاطر می همکارانم در گفتار و کردار خود از دایره ادب و احترام خارج می28
  گیرند  در ناجا نقاط نیازمند تغییر و تحول به درستی مورد شناسایی قرار می29
  دهد وات مزاحم در محیط کار مرا آزار میانعکاس صدا و اص30
  ها و استعدادهایم را به درستی بشناسم کند تا مهارت برای ترسیم آینده شغلی، ناجا شرایطی را برایم فراهم می31
  گیرم کنم که اگر از مدیران ارشد سازمان انتقاد کنم، مورد بازخواست و توبیخ قرار می احساس می32
  نم که در این شغل برای مردم و جامعه سودمند و مفید هستمک به طور کلی احساس می33
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  اره شغل و سازماناظهار نظرات درب  ردیف
  گیرد بازی در اختیار کارکنان قرار می به نظر من امکانات تفریحی و زیارتی در ناجا بر اساس رابطه و پارتی34
  ها مشارکت کنم های کاری تشکیل دهم و در آن شوم تا گروه های کاری تشویق می برای انجام فعالیت35
  تری نسبت به زیردستانش دارد ستم مافوق مستقیم من کاردانی و شایستگی بیشمطمئن ه36
  ام خلاقیت و نوآوری داشته باشم هایم، اختیار آن را دارم تا در انجام وظایف شغلی برای افزایش دانش و مهارت37
  گیرم دهم، مورد تشویق و قدردانی قرار می هر وقت که کارم را به خوبی انجام می38
  شود  های لازم در اختیارم گذارده می که نقاط قوت و ضعف عملکردم به همراه توصیه الم از اینخوشح 39
  شود که کارکنان بتوانند بر روی مسایل واقعی کار کنند برای افزایش یادگیری در ارایه مطالب آموزشی، شرایطی فراهم می40
  کند یم را به سرعت مرتفع میدر موارد اضطراری اگر نیاز به وام پیدا کنم، ناجا نیازها 41
  دهم منصفانه است  خوشبختانه درآمد حاصل از شغلم در مقایسه با میزان فعالیتی که انجام می42
  کنم همکارانم نسبت به من تکبر و حسادت دارند احساس می 43
  شود  یریزی و اجرا م دهد بدون برنامه صحیح پایه به نظر من تغییر و تحولاتی را که ناجا انجام می44
  کند  رنگ محیط کارم مرا افسرده می45
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