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 و سـيد اسـماعيل      2، فاطمـه شـبندي    1يـر عمنوري كعب   
  3هاشمي شيخ شباني

هـاي روانـسنجي      پژوهش حاضر بررسـي ويژگـي     هدف   :چكيده
انجـام  ) 2015(ئو و ژانگ    مقياس بهزيستي كاركنان ژنگ، ژو، زا     

 نفر از كاركنان يك شـركت صـنعتي در          201بدين منظور،   . شد
هـاي    بوشهر به صورت تصادفي ساده انتخاب شدند و پرسـشنامه         

هـاي    ابزارهاي پژوهش شـامل مقيـاس     . پژوهش را تكميل كردند   
ي مثبـت و منفـي،        بهزيستي كاركنان، خشنودي شغلي، عاطفـه     

.  تمايـل بـه تـرك شـغل بودنـد          تعهد عاطفي، عملكرد شـغلي و     
بررســي همــساني درونــي ســؤالات پرســشنامه بــا روش آلفــاي 

ي كل آزمون نشان داد كه        كرونباخ و همبستگي هرسؤال با نمره     
اين مقياس از پايـايي قابـل قبـولي برخـوردار اسـت بـه منظـور           
بررسي روايي مقياس بهزيستي كاركنان از چنـد روش اسـتفاده           

تأييدي نشان داد كه ساختار سه عـاملي        اول، تحليل عاملي    . شد
دوم، نتــايج . ايــن مقيــاس از بــرازش مناســبي برخــوردار اســت

بهزيستي كاركنان حاصـل از بررسـي روايـي همگـرا و  افتراقـي             
هاي خشنودي    نشان داد كه مقياس بهزيستي كاركنان با مقياس       

ي   ي مثبـت معنـادار و بـا عاطفـه           ي مثبت رابطه    شغلي و عاطفه  
سوم، نتايج حاصل از روايـي   . ي منفي معناداري دارد     همنفي رابط 

بينـي   بين نشان داد كه بهزيستي كاركنـان قـادر بـه پـيش             پيش
خشنودي شغلي، تعهد عاطفي، تمايل به ترك شـغل و عملكـرد            

هاي تحقيـق نـشان دادنـد كـه      در مجموع، يافته . باشد  شغلي مي 
مقيــاس بهزيــستي كاركنــان يــك مقيــاس پايــا و معتبــر بــراي 

   باشد سنجش بهزيستي كاركنان ايراني مي
   مقياس- ساختار عاملي- روايي- پايايي:هاوازهكليد 

N. Kaabamir., (M.A) F. Shabandi., (M.A) & 
S.S. Hashemi sheikh shabani., (Ph.D) 
Abstract: This study aimed to investigate of 
psychometric properties of Employee Well-Being 
Scale of Zheng, Zhu, Zhao & Zhang (2015). For 
this purpose, 201 employees of industrial company 
in Bushehr were selected randomly and completed 
questionnaires. The instruments of research 
contained Employee Well-Being, Job Satisfaction, 
Positive and Negative Affect, Affective 
Commitment, Job Performance and Turnover 
Intention scales. The internal consistency with 
Cronbach's alpha and correlation of each 
questionnaire's items with total score of scale 
showed acceptable reliability. The validity of 
employee well-being scale was confirmed through 
multiple ways. First, confirmatory factor analysis 
showed that three-factor structure of this scale is 
good. Second, results of convergent and 
discriminant validity showed that employee well-
being scale has significant positive relationship 
with job satisfaction and positive affect and 
significant negative relationship with negative 
affect. Third, results of predictive validity 
indicated that employee well-being was able to 
predict job satisfaction, affective commitment, and 
turnover intention and job performance. Overall, 
the results showed that Employee Well-Being 
Scale is valid and reliable scale for measuring 
Iranian's employee well-being. 

 
Keywords: Reliability, Validity, Factor Structure, 
Employee Well-Being Scale  

  
                                                            

 دانشجوي كارشناسي ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني دانشگاه شهيد چمران اهواز. 1

 دانشجوي كارشناسي ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني دانشگاه شهيد چمران اهواز. 2

 دانشيار و دكتراي روانشناسي صنعتي و سازماني دانشگاه شهيد چمران اهواز. 3



  و سيد اسماعيل هاشمي شيخ شباني، فاطمه شبندييرعمنوري كعب 

 1395 تابستان /27 ارهشم ،هشتم دوره /يسازمان وي شغل مشاوره فصلنامه 10

  مقدمه
حيات و پويايي هر سازماني در گرو داشتن نيروي انساني سالم، متخصص و متعهد با سطحي     

واره مورد توجه ي سازماني، هم عنوان مهمترين سرمايه هلذا انسان ب. از عملكرد قابل قبول است
لكرد و سازو كارهايي براي ارتقاء سطح عم به همين دليل، هاي موفق  بوده و  ها و سازمان شركت

دستيابي به اين مهم ممكن نيست . ا گذاشته شده استي اجر  طراحي و به مرحلهوري افراد بهره
وري منابع  ي بهره ترين فاكتور در حوزه عنوان مهم ه بكه، سلامت و بهزيستي كاركنان اينمگر 

اند تو  سطح سلامت و بهزيستي كاركنان ميآگاه بودن از. انساني مورد توجه ويژه قرار گيرد
معطوف نمودن توجه ، توان  ميبنابراين.  باشدري از مشكلات درون سازماني بسياي برايگشاي راه

مشاوران سازماني .  دانستترين وظايف مشاوران سازماني  را يكي از مهمسازمان به اين امر
كارهاي  ي راه توانند از طريق سنجش مستمر سلامت و بهزيسي كاركنان و به تبع آن ارائه مي

رسان   عملكرد كاركنان و در نهايت سازمان كمكدر ارتقاءثربخش جهت حفظ و يا بهبود آن، ا
  .)2015واي و پلوت،  اليس، اس( باشند

سزايي را در مسير موفقيت و سلامت و هعنوان يك هويت اجتماعي، نقش به     امروزه، كار ب
هاي زندگي  يط كاري از ديگر موقعيتكه، محيط و شرا  با توجه به اينكند؛ بهزيستي افراد ايفا مي

از ديگر مفاهيم كلي بهزيستي نيز  1كاركنانمتفاوت است بنابراين، لازم است كه مفهوم بهزيستي 
تاكنون، پژوهشگران در رابطه با تعريف مفهوم ). 2015ژنگ، ژو، زائو و ژانگ، ( متمايز شود

رايت و  (2شناختيها، بهزيستي روان هشدر بسياري از پژو. اند  به توافق نرسيدهكاركنانبهزيستي 
ويليامز و  (4، خشنودي شغلي)2011داينر و رايان،  (3 شده ، بهزيستي ادراك)2004كروپانزانو، 
عنوان جايگزيني  ، به)2006تامپسون و پروتاس،  (5و يا عواطف مثبت و منفي) 1991اَندرسون، 

كه  با توجه به اين). 2015 و همكاران، گژن( شدند كار برده مي ه بكاركنانبراي مفهوم بهزيستي 
بيكر، ( 6 افزايش عملكرد شغليچونبهزيستي كاركنان در محيط كار با پيامدهاي مهمي هم

، رفتار شهروندي )2010كوهن و شاماي، ( 7، تعهد سازماني)2009برودريك، -؛ پيج و ولا2015
و كاهش ترك ) 2015لاتاند، اُ(، خشنودي شغلي )2015گارگ، راستاگي و كاتاريا،  (8سازماني

                                                            
1. Employee Well-being 
2. Psychological Well-being 
3. Subjective Well-being 
4. Job Satisfaction 
5. Positive and Negative Affect 
6. Job Performance 
7. Organizational Commitment 
8. Organizational Citizenship Behavior 
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دنبال آن بودند تا مدلي را طراحي كنند همراه است، پژوهشگران به) 2007رايت و بنت،  (1شغل
بر همين . طور خاص و ويژه در محيط كار تبيين كردهكه بتوان از طريق آن بهزيستي افراد را ب

افراد در محيط كار شكل سازي بهزيستي رويكردهاي مختلفي در زمينه تعريف و مفهوماساس، 
از بهزيستي ) 1989( ، با توجه به تعريف ريف)2004 ( شرسهورن، تاريس، شافلي و. اندگرفته
اين الگو، بهزيستي . ي محيط كار ارئه دادند شناختي، الگوي جامعي براي بهزيستي ويژهروان
، بهزيستي 2فيداند كه متشكل از ابعاد بهزيستي عاط ي چندبعدي مي  را يك مؤلفهاي حرفه

، )2008( شولتز. است 6تني ، و بهزيستي روان5شناختي، بهزيستي 4، بهزيستي تخصصي3اجتماعي
شناختي، يك مدل در رابطه با بهزيستي روان) 1989( هاي ريف نيز با استناد به پژوهش

، بهزيستي شغلي )2008( براساس الگوي شولتز. چندبعدي براي بهزيستي شغلي معرفي كرد
، هدفمندي در 9، خودمختاري در شغل8اي ، خودپذيري حرفه7 بعد روابط سازماني مثبت6شامل 
، )2009( برودريك-پيج و ولا. است 12هاي پيشرفت در شغل  و فرصت11، تسلط بر محيط10شغل

شناختي، يك مدل نظري جامعي را براي ي نظري سلامت و بهزيستي روان با توجه به پيشينه
ي  براساس اين مدل، بهزيستي كاركن متشكل از دو سازه. بهزيستي كاركن مطرح كردند

هاي معرفي  ي اين الگوهاي و مدل بر پايه. است بهزيستي ادراك شده شناختي وبهزيستي روان
هاي متفاوتي براي سنجش بهزيستي در محيط كار استفاده  شده، پژوهشگران از شاخص

عواطف مثبت و منفي، خشنودي شغلي، ، )2009( برودريك-طور مثال، پيج و ولاهب. كردند مي
 در محيط كار انهاي بهزيستي كاركن از شاخصرا  14 و بهزيستي كاري13خشنودي از زندگي

شناختي ، بهزيستي روان)2010( و كوهن و شاماي) 2007( ، رايت و بنتچنين هم.معرفي كردند
 در پژوهش ممبيني. دندكار برهعنوان مفهومي براي سنجش بهزيستي افراد در محيط كار برا به

هاي سنجش و بررسي  نيز، خشنودي شغلي، رضايت از زندگي و سلامت رواني شاخص) 1393(
                                                            

1. Turnover 
2. Affective Well-being 
3. Social Well-being 
4. Professional Well-being 
5. Cognitive Well-being 
6. Psychosomatic Well-being 
7. Positive Organizational Relationships 
8. Professional Self-acceptance 
9. Job Autonomy 
10. Job Purpose 
11. Environmental Mastery 
12. Job Growth 
13. Life Satisfaction 
14. Workplace Well-being 
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ود و نيز در پژوهش خ) 2010( جانگ، بوسما، پيتر و سيگريت. كار برده شده بودندهكاركنان ب
سمي سلامت رواني، شكايات ج، 1هيجانيهاي فرسودگي  شاخصبراي بررسي بهزيستي كاركنان، 

  .كار بردندهو رضايت شغلي را ب
شناختي آنان در محيط ضعيت روانو كيفيت زندگي كاركنان و "عنوان  بهكاركنانبهزيستي     
وانهالا و . )2006سوپان، -سيگرت، وارندورف، نسبك، جورج و بورش(  تعريف شده است"كار

ي، فرسودگي هيجاني و بهزيستي كل" به كاركنانكنند كه بهزيستي  ، بيان مي)2006( تامي
با اين وجود، بسياري از پژوهشگران بر اين نكته .  اشاره دارد"كاركنانخشنودي شغلي شخص 

هاي غير از كار نيز   به جنبهكاركناناند كه، لازم است در تبيين مفهوم بهزيستي  تأكيد كرده
اي فردي و ه توجه كرد؛ روابط خانوادگي كاركنان، خشنودي از زندگي شخصي و نيز ويژگي

؛ وانهالا و 2006سيگرت و همكاران، ( دهند  را تشكيل ميكاركنانمحيطي نيز جزئي از بهزيستي 
 )2015 ( و همكارانشژنگ). 2015 و همكاران، ژنگ؛ 2009برودريك، -، پيج و ولا2006تامي، 
براساس اين  ارائه دادند؛ كاركنانتعريف جامعي را از بهزيستي برودريك، -ي مدل پيج و ولا بر پايه

) 2بهزيستي روانشناختي، ) 1اي و متشكل از  ي چند مؤلفه  يك سازهكاركنانتعريف، بهزيستي 
هاي كاري،  در اين تعريف، علاوه بر جنبه. است بهزيستي كاري) 3 و 2بهزيستي زندگي شخصي

عنوان جزئي از خانوادگي بههزيستي شخصي و نيز بهزيستي زندگي بچون عوامل غيركاري هم
  . اند ، مدنظر قرار گرفتهكاركنانهزيستي ب

روابط مثبت و داشتن شناختي به معناي داشتن نگرش مثبت نسبت به خود، هزيستي روانب    
صميمانه با ديگران، احساس استقلال و داشتن نقش فعال در زندگي، احساس كنترل بر محيط، 

بهزيستي ي   مؤلفه.)2010 كوهن و شامي،(است ، زندگي و احساس رشد مدارمدار بودن  هدف
بعد شخصي به . دهد؛ بعد شخصي و بعد خانوادگي ، خود، دو بعد را پوشش ميزندگي شخصي

تواند بر سلامت و  ي شخصي فرد مي تجربيات روزمره. احساسات و عواطف شخصي اشاره دارد
 از زندگي ينفكيك جزء لااز طرفي مسائل خانوادگي نيز . بهزيستي او در محيط كار تأثير بگذارد

ي مجزا از هم  ظاهر دو حوزهكه كار و زندگي خانوادگي به  با وجود اينآيد؛ حساب ميهر شخص به
ژنگ و همكاران، ( تواند بهزيستي فرد كاركن را متأثر سازد هستند، اما شرايط خانوادگي مي

عدم وجود معناي  كه بهاست بهزيستي كاريي  آخرين مؤلفه در اين تعريف، مؤلفه. )2015
اين .  در افراد تعريف شده است3چون اضطراب، فشار رواني و فرسودگي شغليتجارب منفي هم

                                                            
1. Emotional Exhaustion, 
2. Life Well-being 
3. Job Burnout 
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هاي دريافت شده  تواند از عوامل كاري مانند حقوق و مزايا، احساس امنيت شغلي، حمايت بعد مي
  ).2009برودريك، -پيج و ولا( ريت و ساختار شغل، تأثير بپذيرداز محيط كار، سبك مدي

 چندين، بهزيستي داراي مفهومي بسيار گسترده و شامل )2001(    به اعتقاد كروپانزانو و رايت 
ي  عنوان شاخصههاي متفاوتي را به رو، پژوهشگران مختلف شاخصه ي متفاوت است؛ از اين شاخصه

تواند سبب شود كه در هر پژوهش  همين امر مي. برند كار ميهاصلي بهزيستي در مطالعات خود ب
اي است  علاوه بر اين، بهزيستي سازه. هاي اصلي بهزيستي مورد غفلت قرار گيرند برخي از جنبه

. پذيرد ها نيز تأثير مي سازد و از تمامي حيطه هاي زندگي يك شخص را متأثر مي كه تمامي حيطه
نان كنند كه بهزيستي كارك ، بيان مي)2006( و نيز وانهالا و تامي) 2007(اليس، اسكويند و هلر

چون مسائل شخصي و  بلكه، عوامل غيركاري همنيستو سازماني تنها متأثر از عوامل كاري 
كنند  آنان بيان مي. توانند بر بهزيستي افراد در محيط كار تأثير بگذارند زندگي خانوادگي نيز مي

ها براي سنجش بهزيستي در  هاي مورد استفاده در مطالعات و پژوهش ها و شاخص كه مقياس
طور كامل و جامع پوشش دهند؛ از اين ه را بكاركنانيط كار، قادر نيستند مفهوم بهزيستي مح

 وجود دارد و آن عدم وجود يك كاركنانرو، يك خلأ بسيار مهم در ارتباط با مفهوم بهزيستي 
  . استمقياس كامل و جامع براي سنجش اين سازه 

يري اين سازه، با توجه به تعريفي كه از گ رانش براي اندازه و همكاژنگدر همين راستا،      
 اين .ي را براي سنجش اين سازه طراحي و معرفي كردندمقياس ارائه دادند، كاركنانبهزيستي 

 بهزيستي زندگي شخصيي بهزيستي روانشناختي،  باشد كه سه مؤلفه  ماده مي18مقياس شامل 
  1ي نيمه ساختاريافته  روش مصاحبهدر ابتدا، آنان با استفاده از. سنجد  را ميبهزيستي كاريو 

 مدير و كاركن 400اي شامل   ماده را در نمونه93 ماده را استخراج كنند سپس اين 93توانستند 
ني بالا خاطر همساي ديگر به  ماده5در نهايت، .  ماده باقي ماندند23در چين، اجرا كردند كه تنها 

.  مورد تأييد قرار گرفتندكاركنان بهزيستي  ماده براي مقياس18 تنها ها حذف و با ديگر ماده
هاي بزرگ چين اجرا   كاركن يكي از فرودگاه340اي شامل   ماده مجدداً در نمونه18نهايتاً، اين 

ي مجزا    اين مقياس پنج مطالعه3 و روايي2براي بررسي پايايي. شد و مورد تأييد نهايي قرار گرفت
  .  نمونه انجام شد5در 
 295ي  اي را بر روي يك نمونه ، مطالعه اين مقياسبراي بررسي پاياييانش  و همكارژنگ    

 با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ به ترتيب براي بهزيستي 4همساني دروني. نفري اجرا كردند

                                                            
1. Semi-Structured Interview 
2. Reliability 
3. Validity 
4. Internal Consistency 
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 93/0 و 93/0، 92/0، 88/0 و كل مقياس بهزيستي كاري، بهزيستي زندگي شخصيروانشناختي، 
يب همبستگي ميان اجراي اول آزمون و اجراي آن پس از يك ماه، چنين، ضرهم. محاسبه شد

ي پايايي بالا و مطلوب اين مقياس  دهنده اين ضرايب نشان). 1بازآزمايي-پايايي آزمايي(  بود73/0
  . باشند مي

ي دوم و سوم و براي بررسي ساختار عاملي مقياس، با استفاده از تحليل عوامل      در مطالعه
 كاركن اجرا 424 و 295 شامل  ، اين مقياس را در دو نمونه3ليل عوامل تأييدي و تح2اكتشافي
 نوع واريماكس، هاي اصلي و چرخش از  مؤلفهي شيوهدر رابطه با تحليل عوامل اكتشافي به. كردند

 درصد قرار 89/63 عامل با توان تبيين واريانس 3ي اين مقياس بر   ماده18نتايج نشان داد كه 
ج حاصل از تحليل عوامل تأييدي نيز ساختار سه عاملي اين مقياس را تأييد كردند نتاي. دارند

)X2=306/28, DF=132, CFI=0/95, TLI=0/94, RMSEA=0/06, SRMR=0/04 .( در
در اين . ي چهارم را انجام دادند  و همكارانش مطالعهژنگ، 5 و افتراقي4رابطه با روايي همگرا

ي مثبت و براي   عاطفههاي خشنودي شغلي و نامها، از پرسشمطالعه براي بررسي روايي همگر
 كاركن از يك شركت 290اي شامل  ي منفي در نمونه ي عاطفه  از پرسشنامهروايي افتراقي

ي مثبت و   با خشنودي شغلي، عاطفهكاركنانضرايب همبستگي بهزيستي . توليدي، استفاده شد
 معنادار 01/0دست آمدند كه همگي در سطح  ب-25/0 و 54/0، 68/0ي منفي به ترتيب  عاطفه
ي آخر،  در مطالعه. اين نتايج حاكي از روايي همگرا و افتراقي مطلوب اين مقياس است. بودند

 ، تمايل 7هاي خشنودي شغلي، تعهد عاطفي ، پرسشنامه6بين پژوهشگران براي بررسي روايي پيش
 277اي شامل   در نمونهكاركناني همراه مقياس بهزيست و عملكرد شغلي را به8به ترك شغل

ضرايب ( بين مطلوب براي اين مقياس بود شنتايج حاكي از روايي پي. كاركن، توزيع كردند
 با خشنودي شغلي، تعهد عاطفي، تمايل به ترك شغل و عملكرد كاركنانهمبستگي بهزيستي 

 معنادار 01/0 محاسبه شدند كه همگي در سطح 21/0و -22/0، 32/0، 43/0شغلي به ترتيب 
  ). بودند

ي بين فرهنگي انجام دادند تا نقش فرهنگ را در پاسخ   يك مطالعه)2015(  و همكارانشژنگ    
ي خود را از يك شركت چندفرهنگي در آمريكا  آنان نمونه. كاركنان به اين مقياس بررسي كنند

                                                            
1. Test-retest Reliability 
2. Exploratory Factor Analysis 
3. Confirmatory Factor Analysis 
4. Convergent 
5. Discriminant 
6. Predictive 
7. Affective Commitment 
8. Turnover Intention 
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تبار، آسيايي،   آفريقاييتبار، آفريقايي، آمريكايي هاي اسپانيايي، آمريكايي اسپانيايي كه فرهنگ
 و همكارانش از كل ژنگ. شد، انتخاب نمودند تبار و بوميان آمريكا را شامل مي آسيايي آمريكايي

نتايج حاصل از تحليل .  كاركن را انتخاب و اين مقياس را بر آنان اجرا كردند250 كاركن، 1094
 تأييد كردندنيز  چندفرهنگي ي عوامل تأييدي، ساختار سه عاملي اين مقياس را در اين نمونه

)X2=190/44, DF=132, CFI=0/97, TLI=0/97, RMSEA=0/04, SRMR=0/04.(  
    بنابراين، با توجه به اهميت اين سازه در محيط كاري و نبود يك مقياس كامل و جامع براي 

كه نشان گيري اين مفهوم و با استناد به مطالعات انجام شده توسط سازندگان اين مقياس  اندازه
 است، هدف پژوهش حاضر بررسي ردادند اين مقياس از پايايي و روايي مطلوب و بالايي برخوردا

 تأييدي، شامل تحليل عوامل كاركنانسنجي مقياس بهزيستي هاي روان ويژگيساختار عاملي و 
ساس،  بر اين ا.استو همساني دروني در فرهنگ ايراني بين،  راقي، روايي پيشروايي همگرا و افت

  :شوند هاي زير آزمون مي در اين پژوهش فرضيه
 . از همساني دروني كافي برخوردار استكاركنانمقياس بهزيستي : پايايي .1
داري  طور معني روي سه عامل مكنون بهكاركناني مقياس بهزيستي   ماده18: ساختار عاملي .2

 .گذارند بار مي
ي  ي مثبت و خشنودي شغلي رابطه ه با مقياس عاطفكاركنانمقياس بهزيستي : روايي همگرا .3

 .مثبت دارد
 .ي منفي دارد ي منفي رابطه  با مقياس عاطفهكاركنانمقياس بهزيستي : روايي افتراقي .4
 با مقياس خشنودي شغلي، تعهد عاطفي و عملكرد كاركنانمقياس بهزيستي : بين روايي پيش .5

 4دارد و قادر است اين ي ي منف  رابطهي مثبت و با مقياس تمايل به ترك شغل شغلي رابطه
 .بيني كند متغير را به طور معناداري پيش

  
  روش

  جامعه آماري، نمونه و روش اجراي پژوهش
ي كاركنان يك شركت صنعتي در استان بوشهر در  ي آماري پژوهش حاضر شامل كليه جامعه    

 9از اين بين صورت تصادفي ساده انتخاب شدند كه  نفر به210 از اين جامعه . بود1394سال 
نرخ بازگشت  ( نفر كاهش يافت201همين دليل نمونه به  به،پرسشنامه ناقص تكميل شده بودند

 6/85 درصد مجرد و 4/14 درصد زن؛ 4/28ها را مرد و   درصد آزمودني6/71. )است% 71/95
سني علاوه بر اين، ميانگين .  سال بودند30 و حداكثر 2ي كاري  درصد متأهل؛ با حداقل سابقه

  . بود19/9 با انحراف معيار 51/41 پژوهشي  كاركنان نمونه
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  ابزار سنجش
به . طراحي كردند) 2015(  و همكارانژنگ اين مقياس را :كاركنانمقياس بهزيستي     

ي  ساختاريافته كه با يك نمونه ي نيمه ها ابتدا براساس مصاحبه منظور ساخت اين مقياس، آن
.  ماده ايجاد كردند93نان يك شركت چيني انجام به عمل آوردند،  نفري از مديران و كارك400

بهزيستي زندگي شناختي، ي بهزيستي روان ها به نحوي طراحي شدند كه هر سه مؤلفه اين ماده
ها، تنها   در نهايت، با توجه به همبستگي بالا ميان ماده. را شامل شوندبهزيستي كاري و شخصي

كاملاً  (1اي از   درجه7هاي اين مقياس در يك طيف ليكرتي  هبه ماد.  ماده باقي ماندند18
شود؛ حداقل نمره   ماده تشكيل مي6هر مؤلفه از . شود پاسخ داده مي) كاملاً موافقم (7تا ) مخالفم

ي كل مقياس نيز از جمع نمرات هر سه  نمره. است 42 و حداكثر نمره 7مقياس  در هر خرده
آيد؛  دست ميهبهزيستي زندگي شخصي و بهزيستي كاري بشناختي، بهزيستي رواني  مؤلفه

نتايج تحليل پايايي نشان داد كه كل . است 126 و حداكثر نمره 18حداقل نمره براي كل مقياس 
براساس تحليل عوامل تأييدي، . ي آن از همساني دروني بالايي برخوردارند مقياس و هر سه مؤلفه

داري بار  طور معني ماده روي عامل مربوط به خود به6 اين مقياس ساختار سه عاملي دارد و هر
ي  اطفهچنين نشان داد كه اين مقياس با خشنودي شغلي، تعهد عاطفي، عنتايج هم. گذاشتند

ي منفي  ي منفي و تمايل به ترك شغل رابطه ي مثبت و با عاطفه مثبت و عملكرد شغلي رابطه
و رواني و سلاست برگردان آن  ي برگرداننده شداين مقياس توسط مؤلف اول به زبان فارس. دارد

  .شود هاي روانسنجي آن اشاره مي در قسمت نتايج به ويژگي. توسط مؤلفان ديگر تأييد شد
اي وار، كوك و   ماده3گيري خشنودي شغلي از مقياس  براي اندازه :مقياس خشنودي شغلي    

سنجد و داراي  شان مي  را از شغلاين مقياس خشنودي كلي كاركنان. استفاده شد) 1979(وال 
 زاده و ارجمند لواساني، كيوان .است) كاملاً موافقم (5تا ) كاملاً مخالفم (1اي از   درجه5هاي  پاسخ

 ، پژوهش حاضردر . گزارش دادند88/0روش آلفاي كرونباخ ، پايايي اين مقياس را به)1387(
براي . محاسبه شده است 81/0ونباخ با استفاده از روش آلفاي كرضريب پايايي اين مقياس 

هاي جذر ميانگين مجذورات   شاخصAMOS-22 با استفاده از نرم افزار مقياسبررسي روايي 
 3و شاخص نيكويي برازش) CFI (2، شاخص برازندگي تطبيقي)RMSEA (1خطاي تقريب

)GFI( هاي اين مقياس محاسبه شدند بر روي ماده )05/0RMSEA=، 97/0CFI= ،
91/0GFI= (داري بر عامل خود داشتند و  ها بار عاملي معني دهد تمامي ماده نشان مي كه

  . از روايي مطلوبي برخوردار استمقياس
                                                            

1. Root Mean Square Error of Approximation 
2. Comparative Fit Index 
3. Goodness of Fit Index 
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- ماده20 از مقياس ي مثبت و منفي عاطفه جهت سنجش :ي مثبت و منفي مقياس عاطفه   
ي مثبت  طفهي اين مقياس، عا  ماده10 .استفاده شده است) 1988 (واتسون، كلارك و تلگاناي 

ها بر  پاسخ. سنجد كنند، مي ي منفي را كه افراد بطور كلي تجربه مي ي ديگر آن، عاطفه  ماده10و 
ميري، . قرار دارند) بسيار زياد (5تا ) اصلاً/ بسيار كم (1اي از   درجه5روي يك طيف ليكرتي 

 85/0ي مثبت  ي عاطفهروش آلفاي كرونباخ، براپايايي اين مقياس را به) 1394(كريميان و استوار
 با يي محاسبه شدهدر پژوهش حاضر، ضرايب پايا.  گزارش دادند79/0ي منفي  و براي عاطفه

 83/0 و 84/0ترتيب برابر  بهي منفي  و عاطفهي مثبت  عاطفه آلفاي كرونباخ براياستفاده از
 بر AMOS-22ار هاي تحليل عوامل تأييدي پرسشنامه نيز با استفاده از نرم افز  شاخص.باشد مي

 ،=03/0RMSEA=، 95/0CFI: ي مثبت عاطفه(هاي اين مقياس محاسبه شدند  روي ماده
94/0GFI=04/0: ي منفي ؛ عاطفهRMSEA=، 94/0CFI=، 94/0GFI= (حاكي از روايي  كه

  . استمقياسمطلوب اين 
براي ) 1990( در اين پژوهش، از مقياس تعهد سازماني آلن و ماير :مقياس تعهد عاطفي    

 خرده مقياس تعهد 3 ماده و 24اين مقياس شامل . سنجش تعهد عاطفي كاركنان استفاده شد
مقياس تعهد عاطفي  ي خرده  ماده8در اين پژوهش تنها از . باشد عاطفي، مستمر و هنجاري مي

 1اي از   درجه7مقياس، بر روي يك طيف ليكرتي  خردهها بر اين  استفاده شده است و پاسخ
زاده شوريده، خزايي و  زاده قرقوزار، آتش نبي. قرار دارند) كاملاً موافقم (7تا ) مخالفمكاملاً (

در .  محاسبه كردند82/0 آلفاي كرونباخ ضريب پايايي اين مقياس را به روش، )1392(مجد علوي
 محاسبه 72/0 با استفاده از روش آلفاي كرونباخ مقياس تعهد عاطفي ضريب پايايي ،پژوهش حاضر

 AMOS-22افزار  با استفاده از نرمدست آمده از تحليل عاملي تأييديهاي بهشاخص .شد
)05/0RMSEA=، 94/0CFI= ،95/0GFI= ( استمقياسحاكي از روايي مطلوب اين نيز .  

 سؤال 10شامل ) 1992 (1ي عملكرد شغلي پاترسون  پرسشنامه:پرسشنامه عملكرد شغلي    
است و از ) خيلي زياد (5تا ) خيلي كم (1اي از   درجه5اس باشد و هر سؤال داراي يك مقي مي

 نظر  ي كننده هاي هر سؤال را كه به بهترين وجه منعكس شود يكي از پاسخ آزمودني خواسته مي
روش ضريب پايايي اين پرسشنامه را به) 1380( شكركن و همكاران. باشد، انتخاب كند وي مي

ضريب پايايي اين پرسشنامه در .  گزارش دادند68/0روش تنصيف  و به74/0آلفاي كرونباخ 
 حاصل از تحليل عاملي هايشاخص.  محاسبه شد80/0 روش آلفاي كرونباخ،پژوهش حاضر به

، =04/0RMSEA=، 92/0CFI(محاسبه شدند  AMOS-22 افزار تأييدي با استفاده از نرم
94/0GFI= (دكه بيانگر اعتبار و روايي مطلوب اين پرسشنامه بودن.  

                                                            
1. Paterson 
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 3شان، از مقياس   براي سنجش تمايل كاركنان به ترك شغل:مقياس تمايل به ترك شغل    
هايي با  اين مقياس داراي پاسخ. استفاده است) 1979( اي كامان، فيچمن، جنكينس و كلش ماده

 نيا و هوشيار رحيم. باشد مي) كاملاً موافقم (5تا ) كاملاً مخالفم (1اي از   درجه5مقياس ليكرت 
در پژوهش . ند گزارش داد91/0روش آلفاي كرونباخ ، ضريب پايايي اين مقياس را به)1389(

  ترك شغل مقياس تمايل بهحاضر، ضريب پايايي محاسبه شده با استفاده از آلفاي كرونباخ براي
 AMOS-22افزار هاي تحليل عوامل تأييدي پرسشنامه نيز با استفاده از نرم  شاخص.است 67/0

 كه) =04/0RMSEA=، 96/0CFI=، 97/0GFI(هاي اين مقياس محاسبه شدند   مادهبر روي
  .حاكي از روايي مطلوب اين مقياس است

  
  گيريبحث و نتيجه

بهزيستي زندگي مقياس  ضريب آلفاي كرونباخ هر سه خرده و هاي توصيفي يافته، 1    جدول 
را نشان  كاركنان بهزيستي شناختي و نيز كل مقياس، بهزيستي روانبهزيستي كاري، شخصي

هاي مقياس بهزيستي   و ضرايب همبستگي مادههاي توصيفي يافته نيز، 2 در جدول .دهد مي
  . ي كل نشان داده شده است مقياس مربوط به خودشان و نمره ي خرده  با نمرهكاركنان

  
  ها و كل مقياس  و ضرايب آلفاي كرونباخ خردههاي توصيفي يافته. 1جدول 

  )n= 201( كاركنانهزيستي  مقياس ب
  ضريب آلفاي كرونباخ   ميانگينانحراف معيار   متغير

  86/0  05/33  94/6  بهزيستي زندگي شخصي
  90/0  17/33  73/7  بهزيستي كاري

  74/0  99/34  82/4  شناختيبهزيستي روان
  91/0  22/101  17/16  كل مقياس

  
مقياس و نيز كل مقيـاس ميـانگيني          شود، هر سه خرده      ملاحظه مي  1طور كه در جدول         همان

هاي بهزيستي زندگي شخصي، بهزيـستي كـاري و           مقياس  خرده(بالاتر از ميانگين مقياس را دارند       
 63ن مقياس    و كل مقياس داراي ميانگي     21شناختي داراي ميانگين  مقياس برابر       بهزيستي روان 

چنين، ضرايب آلفاي كرونباخ بهزيستي زندگي شخصي، بهزيستي كاري، بهزيـستي           هم). باشد  مي
ــب    روان ــه ترتي ــاس ب ــل مقي ــناختي و ك ــستند 91/0 و 74/0، 90/0، 86/0ش ــايج  . ه ــن نت اي
مقيـاس و كـل مقيـاس اسـت كـه در         ي مطلوب بودن همساني دروني هر سـه خـرده           دهنده  نشان

  .استي اول تحقيق   تأييد فرضيهنهايت، در راستاي
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  هاي مقياس بهزيستي   و ضرايب همبستگي مادههاي توصيفي يافته. 2جدول 
  )n= 201( هاي خود و نمره كل مقياس ي خرده با نمره كاركنان

 همبستگي با نمره كل مقياس همبستگي با نمره خرده  ميانگينانحراف معيار     
  59/0  98/5 70/0  47/1  1ماده 
  51/0  40/5 73/0  65/1  2ماده 
  69/0  38/5 84/0  38/1  3ماده 
  69/0  64/5 84/0  37/1  4ماده 
  73/0  41/5 84/0  55/1  5ماده 

س 
قيا

ه م
خرد

به
ي 

دگ
ي زن

ست
زي صي

شخ
  

  58/0  24/5 67/0  63/1  6ماده 
  68/0  25/5 85/0  71/1  7ماده 
  70/0  28/5 90/0  75/1  8ماده 
  76/0  33/5 92/0  76/1  9ماده 
  73/0  60/5 76/0  41/1 10ماده 
  62/0  15/6 61/0  14/1 11ماده 

رده
خ

 
س 

قيا
م

ري
 كا

تي
يس

بهز
  67/0  56/5 85/0  52/1 12ماده   

  73/0  46/5 65/0  57/1 13ماده 
  58/0  6 69/0  01/1 14ماده 
  61/0  06/6 76/0  06/1 15ماده 
  37/0  23/5 62/0  48/1  16ماده 
  65/0  70/5 79/0  17/1 17ماده 

رده
خ

 
تي

ناخ
انش

 رو
تي

يس
بهز

س 
قيا

م
  

  33/0  54/6 52/0  89/0 18ماده 

   معنادار بودند01/0تمامي ضرايب همبستگي در سطح         * 
  

مقياس مربوط به خودشان و نيز كل  ها با نمرات خرده ي ماده  همبستگي همه2در جدول      
به .  معنادار بودندp<0/01 در سطح معناداري  يمقياس محاسبه شد كه تمامي ضرايب همبستگ

  . از همساني لازم برخوردارندكاركنانهاي مقياس بهزيستي  ي ماده عبارت ديگر، همه
 روايي كه نوعي از كاركنانبه منظور بررسي ساختار زيربنايي مقياس بهزيستي .  سازهروايي    

 افزار ملي تأييدي با استفاده از نرمتحيل عا. سازه است، از تحليل عامل تأييدي استفاده شد
AMOS-22ي مقياس   ماده18 ،براي انجام اين تحليل. انجام شدهاي اين مقياس   بر روي ماده
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.  در ابتدا به عنوان يك عامل و سپس به عنوان سه عامل لحاظ شدندكاركنانبهزيستي 
  .اند ه شده نشان داد3هاي برازش هر دو مدل يك عاملي و سه عاملي در جدول  شاخص

  
  كاركنانساختار يك عاملي و سه عاملي مقياس بهزيستي هاي برازش  شاخص. 3جدول 
  هاي برازش شاخص

  X2 DF  X2/DF  IFI  CFI  RMSEA  ساختار

  092/0  90/0  90/0  68/2  117  97/313  يك عاملي
  068/0  94/0  95/0  92/1  122  84/233  سه عاملي

  
. اند  نشان داده شده3لي و سه عاملي در جدول يك عامهاي برازش مربوط به مدل      شاخص
هايي كه ساختار  شاخص برازندگي مطلق مدل است و ميزان انطباق كوواريانس) ( مجذور خي

هر چه مقدار . دهد هاي مشاهده شده نشان مي ها دارد را با كوواريانس عاملي دلالت ضمني بر آن
دار، تفاوت  مجذور خي معني. شود دگي مدل كمتر ميمجذور خي از صفر بزرگتر باشد، برازن

با وجود اين، چون فرمول . دهد هاي مفروض و مشاهده شده را نشان مي دار بين كوواريانس معني
شود و معمولاً به  هاي بزرگ متورم مي مجذور خي، حجم نمونه را دربر دارد، مقدار آن در نمونه

ل بسياري از پژوهشگران مجذور خي را نسبت به به اين دلي. شود دار مي لحاظ آماري معني
 را به 2دهند و معمولاً نسبت  مورد بررسي قرار مي ) مجذور خي نسبي، ( ي آزادي آن درجه

، 3در جدول ). 2001، 1كالكوئيت(كنند  عنوان يك شاخص سرانگشتي نيكويي برازش استفاده مي
ها دو  اين. اند نيز درج شده) CFI(ش تطبيقيو شاخص براز) IFI (2شاخص برازش افزايشي

شاخص برازندگي هستند كه برازش يك مدل معين را با مدل پايه كه قائل به وجود كوواريانس 
 بشليده، شباني ؛ به نقل از هاشمي شيخ1990، 3بنتلر( كنند ميان متغيرها نيست، مقايسه مي

 نزديكتر باشد، برازش بهتري را نشان 1 هر چه مقدار اين دو شاخص به). 1390، پور و نيسي  تقي
شاخص . عنوان يك ملاك سرانگشتي نيكويي برازش تعيين شده است به9/0دهد و مقدار  مي

 صفر RMSEAاگرچه .  است)RMSEA(جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب ديگر، 
اس اين براس. دست آوردن چنين مقداري غيرواقعي استهي برازش كامل است اما ب دهنده نشان

 برازش متوسط، مقادير بين 1/0 و 08/0 برازش ضعيف، مقادير بين 1/0شاخص، مقادير بزرگتر از 
 دهند  برازش خوب را نشان مي05/0قابل قبول و مقادير كمتر از  برازش 08/0 و 05/0

                                                            
1. Colquitt 
2. Incremental Fit Index 
3. Bentler 
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ي برازش دو مدل با يكديگر، معناداري مقدار  علاوه بر اين، براي مقايسه). 2001كالكوئيت، (
 آزادي مقايسه  دو در يك درجه دو مدل با مقدار بحراني خي) كاي دو(دو  خي ضل مجذورتفا
ي آزادي، تعيين  دو و با توجه به درجه دو بحراني براساس جدول توزيع خي مقدار خي( شوند مي
 شود كه مقدار تفاضل از مقدار بحراني بيشتر باشد، برازش مدل دوم تأييد مي در صورتي. )شود مي

  ).ي آزادي هر دو مدل است ي آزادي موردنظر، همان تفاضل ميان درجه درجه(
دهند كه هر دو ساختار يك عاملي و سه عاملي مقياس   نشان مي3    نتايج مندرج در جدول 

هاي آماري ارائه شده   از برازش قابل قبولي برخوردارند؛ اما با توجه به شاخصكاركنانبهزيستي 
- هم.لي به مراتب برازش بهتري نسبت به ساختار يك عاملي دارد، ساختار سه عام3در جدول 

دو بحراني  با مقدار مجذور خي ساختاردو ) كاي دو(دو  مقدار تفاضل مجذور خي بررسي چنين،
دو  ؛ مقدار خي13/80دو برابر با  مقدار تفاضل مجذور خي( است معنادار 01/0نيز در سطح 
  ).است 5ي برابر با ؛ و در جه آزاد09/15بحراني برابر با 

هاي بررسي اعتبار و روايي يك مقياس جديد، روايي  يكي از روش.     روايي همگرا و افتراقي
هاي بين مقياس  توان از طريق بررسي الگوي همبستگي روايي همگرا را مي. استهمگرا و افتراقي 

هايي با   مقياسچنين، درهم.  بررسي كردمشابه ديگرهاي  ي مورد نظر با مقياس سازه سازه
تواند  ها نيز مي مقياس ، همبستگي ميان اين خردههستندمقياس  ساختار عاملي كه داراي خرده

ه آزمون ك وجود اين همبستگي براي اطمينان از اين. كار گرفته شودبراي بررسي اعتبار همگرا به
وضوع اشاره دارد به اين مروايي افتراقي . سنجد، ضروري استآنچه را كه بايد سنجيده شود مي

از يكديگر متمايز و قابل تفكيك صورتي بسيار قوي هاي مختلف به هاي مربوط به سازه كه آيتم
  .كنند مين تا براساس آن بتوان نتيجه گرفت كه دو سازه يك هدف را اندازه گيري باشند مي

 هاي آن با خشنودي مقياس  و خردهكاركنان، ضرايب همبستگي مقياس بهزيستي 4جدول 
  .دهد  را نشان ميي منفي ي مثبت و عاطفه شغلي، عاطفه
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  )n=201( ميانگين، انحراف معيار و ماتريس همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش. 4جدول 

انحراف  ميانگين  متغير
 7  6  5  4  3  2  1  معيار

              1  17/16  22/101  كاركنانبهزيستي 
بهزيستي زندگي 

            1  82/0**  94/6  05/33  شخصي

          1  45/0**  84/0**  73/7  17/33  بهزيستي كاري
بهزيستي 
        1  57/0**  59/0**  83/0**  82/4  99/34  روانشناختي

      1  38/0**  63/0**  33/0**  55/0**  90/2  79/10  خشنودي شغلي
    1  18/0**  51/0**  20/0**  38/0**  41/0**  51/5  86/37  ي مثبت عاطفه
  1 -20/0** -14/0* -23/0** -18/0* -19/0** -23/0**  41/6  82/24  ي منفي عاطفه

   05/0داري كمتر از  سطح معني*
  01/0داري كمتر از  سطح معني** 

  
   هاي بهزيـستي زنـدگي شخـصي        مقياس   با خرده  كاركنانبهزيستي  ،  4    با توجه به نتايج جدول      

)r=0/82, p<0/01(بهزيستي كاري ، )r= 0/84, p<0/01 (شناختيو بهزيستي روان )r=0/83, 
p<0/01 (ها بيانگر مناسب بودن روايي همگرا مقيـاس          ي مثبت و معناداري دارد؛ اين يافته        رابطه

و ) r=0/55, p<0/01(  با خشنودي شـغلي كاركنانبهزيستي چنين، هم. است كاركنانبهزيستي 
 ,r=-0/25( ي منفـي   و بـا عاطفـه  ي مثبـت معنـادار   رابطـه ) r=0/41, p<0/01( ي مثبت عاطفه

p<0/01 (نـشان داد كـه هـر سـه          4هـاي جـدول       همچنين، يافته . ي منفي معناداري دارد     رابطه 
 )r=0/84, p<0/01(بهزيستي كـاري ، )r=0/82, p<0/01(مقياس بهزيستي زندگي شخصي خرده

در .  دارنـد كاركنـان  همبستگي بالايي با بهزيـستي  ي)r=0/83, p<0/01(و بهزيستي روانشناخت
ي سوم و چهارم مبني بر مطلوب بودن روايي همگـرا و           اكي از تأييد فرضيه   ها ح   مجموع، اين يافته  

  .باشند  ميكاركنانافتراقي مقياس بهزيستي 
-ههاي ب بيني رويدادها و يا پديده يشمنظور په كه بهايي  و مقياسهاآزمون. بين     روايي پيش

 .بين نيز برخوردار باشند شدارند كه از روايي پي نياز ،شوند ميكار گرفته هو بخصوصي ساخته 
بر . دهد هاي مرتبط نشان مي بيني ديگر سازه بين، قابليت يك مقياس را در پيش روايي پيش

هاي آن با  مقياس  و خردهكاركنانضرايب همبستگي مقياس بهزيستي ، 5همين اساس، جدول 
  .دهد خشنودي شغلي، تعهد عاطفي، تمايل به ترك شغل و عملكرد شغلي را نشان مي
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  )n= 201( ميانگين، انحراف معيار و ماتريس همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش. 5جدول 

انحراف   ميانگين  متغير
  7  6  5  4  3  2  1  معيار

              1  17/16  22/101  كاركنانبهزيستي 
بهزيستي زندگي 

            1  82/0**  94/6  05/33  شخصي

          1  45/0**  84/0**  73/7  17/33  بهزيستي كاري
 بهزيستي

        1  57/0**  59/0**  83/0**  82/4  99/34  روانشناختي

      1  38/0**  63/0**  33/0**  55/0**  90/2  79/10  خشنودي شغلي
    1  51/0**  32/0**  62/0**  27/0**  51/0**  26/10  07/38  تعهد عاطفي

تمايل به ترك 
  1  -66/0**  -47/0**  -21/0**  -47/0**  -17/0*  -36/0**  76/2  71/8  شغل

  -12/0*  17/0*  33/0**  56/0**  40/0**  34/0**  51/0**  43/4  42/40  عملكرد شغلي
   05/0داري كمتر از  سطح معني*

  01/0داري كمتر از  سطح معني** 
      

 متغير خشنودي  عامل با هر چهاركاركنان، بهزيستي  نشان داد كه  5 شماره   هاي جدول   يافته      
 به صورت  ، تمايل به ترك شغل)r = 0/51, p<0/01( ، تعهد عاطفي)r = 0/55, p<0/01( شغلي

)r = -0/36, p<0/01 (و عملكرد شغلي )r = 0/51, p<0/01 (همبستگي معناداري دارد .  
رو، ي رابطه ميان دو متغيـر هـستند؛ از ايـن            دهنده  با اين حال، ضرايب همبستگي فقط نشان           

بيني متغيرهاي      در پيش ) كاركنانبهزيستي  ( كنندگي متغير مستقل  بيني  براي برآورد ميزان پيش   
 از تحليل رگرسيون    ) و عملكرد شغلي   ، تمايل به ترك شغل    خشنودي شغلي، تعهد عاطفي   ( ملاك

بينـي   در پـيش  نتـايج حاصـل از تحليـل رگرسـيون چندگانـه را       6جـدول   . چندگانه استفاده شد  
  .دهد متغيرهاي ملاك نشان مي
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  )n=201(  با متغيرهاي ملاككاركنانيون چندگانه بهزيستي نتايج حاصل از تحليل رگرس. 6جدول 

)ضريب همبستگي(  بين متغير پيش
R 

)ضريب تعيين(
R2 

 
F  

 
P  

  خشنودي شغلي: متغير ملاك
 001/0 20/88  31/0  55/0 كاركنانبهزيستي 

  تعهد عاطفي: متغير ملاك
 001/0  91/67  26/0  51/0 كاركنانبهزيستي 

  رك شغلتمايل به ت: متغير ملاك
 001/0 45/29  13/0  36/0 كاركنانبهزيستي 

  عملكرد شغلي: متغير ملاك
 001/0  72/68  26/0  51/0 كاركنانبهزيستي 

  
 با خشنودي شغلي كاركناندهد كه همبستگي بهزيستي   نشان مي6 نتايج مندرج در جدول     
 كاركنانبهزيستي چنين، هم. دار است  معني >p/0001 در سطح  =20/88F است كه با 55/0
تعهد  با كاركنانهمبستگي بهزيستي . كند  درصد واريانس خشنودي شغلي را تبيين مي31

چنين، هم. دار است  معني >001/0p در سطح  =91/67F است كه با 51/0 عاطفي نيز
در رابطه با تمايل . كندتعهد عاطفي را تبيين  درصد واريانس 26  توانسته استكاركنانبهزيستي 

 در سطح  =91/67F است كه با 36/0 با آن كاركنانترك شغل، همبستگي بهزيستي به 
001/0p< درصد واريانس تمايل به 13/0 نيز توانسته است كاركنانبهزيستي . استدار   معني 

آخرين متغير ملاك در پژوهش حاضر عملكرد شغلي است كه . بيني كند ترك شغل را پيش
دار   معني >001/0p در سطح  =91/67F است كه با 51/0 كاركنانهمبستگي آن با بهزيستي 

 در .كند  درصد واريانس عملكرد شغلي را تبيين مي26 كاركنانچنين، بهزيستي هم. است
 و در كاركنانبين مقياس بهزيستي  ها حاكي از مطلوب بودن روايي پيش مجموع، اين يافته

  .باشد ي پنجم مي راستاي تأييد فرضيه
  

  گيري و نتيجه  بحث
سنجي مقياس بهزيستي هاي روان ويژگيساختار عاملي و  حاضر، بررسي پژوهش    هدف 
ي بهزيستي كاركنان در محيط كار  گيري سازه هاي قبلي، جهت اندازه در پژوهش.  بودكاركنان

شناختي، خشنودي شغلي و يا عواطف بهزيستي روانهاي غيرمستقيم شامل  معمولاً از مقياس
 بر همين اساس، ژنگ و همكاران). 2015ژنگ و همكاران، ( شد استفاده مي مثبت و منفي

كه بهزيستي كاركنان متأثر از  و با نظر به اينبرودريك-پيج و ولاي مدل  ، بر پايه)2015(
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هاي مستقيم براي  اند كه استفاده از مقياس ، استدلال كردهاستهاي كاري و غيركاري  حيطه
ها مقياسي   بر اين اساس، آن.هاي غيرمستقيم است  بهتر از مقياسانكاركنگيري بهزيستي  اندازه

در پژوهش . گيري اين سازه طراحي كردند  جهت اندازهكاركنانرا تحت عنوان مقياس بهزيستي 
اي   ماده18نشان داد كه مقياس نتايج . حاضر، به بررسي اعتبار و پايايي اين مقياس پرداخته شد

 و بهزيستي كاريمقياس بهزيستي زندگي شخصي،   سه خرده كه دارايكاركنانبهزيستي 
، )2015(ژنگ و همكاران  .بهزيستي روانشناختي است، از همساني دروني بالايي برخوردار است

هاي آنان ضرايب آلفاي كرونباخ  نيز پايايي اين مقياس را مطلوب گزارش دادند؛ براساس يافته
، 88/0 زندگي شخصي و بهزيستي كاري به ترتيب بهزيستي روانشناختي، بهزيستيبراي ابعاد 

هاي  راستا با يافته هاي پژوهش حاضر نيز هم يافته. است 93/0 و براي كل مقياس 93/0 و 92/0
  .استي اول پژوهش  ، و مؤيد فرضيه)2015( ژنگ و همكارانش

 با استفاده از نخست،.     علاوه بر پايايي، روايي و اعتبار اين مقياس نيز به چند روش تأييد شد
 ماده 18تحليل عوامل تأييدي ساختار سه بعدي اين مقياس تأييد شد و نتايج نشان دادند كه هر 

 هاي ژنگ و همكاران  اين نتيجه با يافته.توانستند بار عاملي معناداري را بر عوامل خود بگذارند
 سه عاملي مقياس ، ساختار)2015( هاي ژنگ و همكاران ؛ مطابق با يافتهاستهمسان ) 2015(

 دوم، .تري برخوردار است بهزيستي كاركنان نسبت به ساختار يك عاملي آن، از برازش مطلوب
 و با مقياس عواطف مثبت همبستگي مثبت معنادارهاي خشنودي شغلي و  اين مقياس با مقياس

 و )2000( براساس مطالعات جانگ و همكاران. عواطف منفي همبستگي منفي معناداري داشت
ي مثبت و با عواطف منفي   با خشنودي شغلي رابطهكاركنان بهزيستي ،)2015 ( و همكاراناليس
؛ استنيز همسو ) 2015( هاي ژنگ و همكاران علاوه بر اين، اين يافته با يافته. ي منفي دارد رابطه

 ، نشان داد كه بهزيستي كاركنان با خشنودي شغلي)2015( پژوهش ژنگ و همكارانش
)r=0/68, p<0/01(عواطف مثبت ، )r= 0/54, p<0/01 (ي مثبت معناداري و با عواطف  رابطه

  و نيز نتايج پژوهش حاضر، اين يافته. ي منفي معناداري دارد رابطه) r = -0/25, p<0/01(منفي
 كاركنانسوم، مقياس بهزيستي . روايي همگرا و افتراقي اين مقياس استمطلوب بودن  بيانگر

هاي مهمي همچون خشنودي شغلي، تعهد عاطفي، تمايل به ترك شغل و قادر بود كه متغير
نشان دادند كه ) 2015( بيكرهاي  پژوهش. بيني كند طور معناداري پيشعملكرد شغلي را به

؛ براساس مطالعات كوهن و استهاي مهم عملكرد كاركنان  بين  يكي از پيشكاركنانبهزيستي 
. بيني كند  تعهد آنان را به سازمان پيشتواند اركنان مينيز، سلامت و بهزيستي ك) 2010(شاماي 

 نيز از متغيرهاي )2007رايت و بنت، ( ترك شغل و تمايل به) 2015اُلاتاند، (خشنودي شغلي 
نيز نشان دادند كه ) 2015( نتايج پژوهش ژنگ و همكاران. هستندمتأثر از بهزيستي كاركنان 
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 ، تعهد عاطفي)r= 0/43, p<0/01(تواند خشنودي شغلي  ميكاركنانبهزيستي 
)r=0/32,p<0/01(عملكرد شغلي ، )r=0/21, p<0/01(و تمايل به ترك شغل  )r=-0/22, 

p<0/01(در مجموع، . دست آمدهبيني كند كه اين يافته در پژوهش حاضر نيز ب  كاركنان را پيش
   . استبين مطلوب  پيش از رواييكاركنان بهزيستي ي دارا بودن مقياس دهنده نشانها  اين يافته

 از پايايي كاركنان حاضر نشان داد كه مقياس بهزيستي پژوهشطور خلاصه، نتايج حاصل از     به
توان از آن براي سنجش اين سازه در كاركنان ايراني استفاده  و روايي لازم برخوردار است و مي

-ويژه تحقيقات رواناختي، بههاي روانشن تواند كاربردهاي فراواني در پژوهش اين مقياس مي. كرد
 حاضر مشاهده شد مقياس پژوهشجا كه در  از آن. شناسي صنعتي و سازماني داشته باشد

شود كه در  سنجي مناسبي برخوردار است، پيشنهاد ميهاي روان  از ويژگيكاركنانبهزيستي 
ين ي بهزيستي كاركنان در محيط كاري از ا  بعدي جهت بررسي و سنجش سازههايپژوهش

  .مقياس استفاده شود
داراي پژوهش حاضر كه مقياس از پايايي و روايي مناسبي برخوردار است ولي      با وجود اين

 استها، انجام اين پژوهش در يك نمونه  يكي از اين كاستي. استهايي نيز  ها و محدوديت كاستي
رو،  از اين.  مواجه شودهاي ديگر با مشكل ها به جمعيت پذيري يافته شود تعميم كه اين سبب مي

.  صورت گيردكاركنانهاي اعتباريابي بيشتري روي مقياس بهزيستي  شود پژوهش پيشنهاد مي
هاي ديگر اعتباريابي شود تا بتوان از  هاي مختلف و در جمعيت لازم است اين مقياس در محيط

  .تري استفاده نمود آن به نحو مطمئن
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  مقياس بهزيستي كاركنان
    

  عبارت

قم
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لاً م
كام

  

                امام راضياز زندگي
به هرچيـزي كـه در زنـدگي آرزوي آن را دارم،            

  .مي توانم برسم
              

                كنم اكثر اوقات احساس خوشحالي مي
ام، در يـك موقعيـت خـوبي          در زندگي شخصي  

  قرار دارم
              

صي                زندگي بسيار شادي دارم
شخ

ي 
دگ

ي زن
ست

هزي
ب

اي كه در زندگي دارم، دل        هدوست ندارم از شيو     
  بكنم

              

                ام راضي هستم هاي شغلي از وظايف و مسئوليت
                بطور كلي، از شغل فعلي خود خشنودم

                برم واقعاً از كار خود لذت مي
ــوانم راه هميــشه مــي ــراي افــزايش  ت هــايي را ب

  كيفيت شغل خود پيدا كنم
              

                استي بامعنا   براي من يك تجربهكار
ري

 كا
تي

يس
بهز

  
                اساساً، از دستاوردهاي شغلي خود راضيم

                كنم، همواره در حال رشد هستم احساس مي
                كنم ام را به خوبي مديريت مي امور روزانه

بطور كلي، نسبت به خودم احساس خوبي دارم        
  رمو اعتماد به نفس دا

              

كننـد كـه مـايلم زمـاني را بـا             ديگران فكر مـي   
  ديگران سپري كنم

              

ي زماني منعطفـي را بـراي         قادرم كه يك برنامه   
  شغل خود تنظيم كنم

              

تي
ناخ

انش
 رو

تي
يس

بهز
  

دوست دارم كه با اعـضاي خـانواده و دوسـتانم           
داشته باشم، چرا كه از اين       اي  ي صميمانه   رابطه

  بهتر بشناسيمتوانيم همديگر را  طريق مي

              

 
 


