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Abstract
Introduction: Today, job performance is an important and key competitive advantage that can be affected 
by many factors. The current research was conducted with the aim of developing and psychometrics of "Job 
Performance Scale" among employees of oil industry health and medical centers in Tabriz and Urmia.
Methods: The current research is of methodological type. The items were developed based on the description 
of general and specific job duties used in health and medical centers of oil industry, the theoretical foundations 
of job performance health and medical centers organizations, as well as the annual performance evaluation 
form of employees in the oil industry health and medical centers in Tabriz and Urmia was designed. 
Content validity was measured using the Waltz & Basel content validity index and the content validity ratio by 
the opinions of 16 lecturers of management courses at the University of Medical Sciences in Tabriz and Urmia. 
Construct validity was investigated by exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis, convergent 
validity and divergent validity, on 145 people using a stratified relative random method based on the share 
of medical and non-medical staff in Tabriz and Urmia cities. Reliability was calculated using the internal 
consistency method by calculating Cronbach's alpha coefficient and composite reliability on 35 medical staff in 
the health and medical centers of the University of Medical Sciences in Tabriz and Urmia. Data analysis was 
done in PLS. 3.
Results: The results of the content validity index showed that 6 terms were removed due to the value of 
the content validity index less than 79% or the content validity ratio less than 0.49. Also, the findings of 
exploratory and confirmatory factor analysis showed that the scale has 20 terms and one factor. The results 
showed convergent validity of 0.79 and divergent validity of 0.71. Finally, reliability was calculated using the 
internal consistency method by calculating Cronbach's alpha coefficient of 0.78 and combined reliability of 
0.89.
Conclusions: "Job Performance Scale" with 20 items and single factor was developed and psychometrically 
evaluated. It is suggested to use the developed instrument to measure the job performance of employees of 
health and medical centers in the oil industry.
Keywords: Oil Industry, Instrument Development, Job Performance Scale, Health and Care Centers.

Journal of Health Promotion Management (JHPM)                                                                  Original Article

http://dx.doi.org/10.22034/JHPM.13.5.119


نشریه مدیریت ارتقای سلامت       مقاله پژوهشی

زمستان 1403،  دوره 13، شماره 5                                                                                                    

  10.22034/JHPM.13.5.119 

طراحی و روانسنجی »مقیاس عملکرد شغلی« در کارکنان مراکز بهداشت و درمان صنعت نفت 
شهرهای تبریز و ارومیه

فهیمه محمدی زنجیره1، بهنام طالبی2*، اسداله خدیوی3

1- دانشجوی دکتری، رشته مدیریت آموزشی، دانشکده علوم تربیتی، دانشگاه آزاد اسلامی تبریز، ایران.
2- استادیار، گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم تربیتی، دانشگاه آزاد اسلامی تبریز، ایران. 

3- دانشیار، گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه فرهنگیان تهران، ایران.

نویسنده مسئول: بهنام طالبی، استادیار، گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم تربیتی، دانشگاه آزاد اسلامی تبریز، ایران
btalebi1972@gmail.com :ایمیل

تاریخ دریافت: 1401/12/28                                   تاریخ پذیرش: 1403/6/30

چکیده
مقدمــه: امــروزه عملکــرد شــغلی بــه عنــوان یــک مزیــت رقابتــی، مهــم و کلیــدی مــی باشــد کــه مــی توانــد تحــت تأثیــر عوامــل 
متعــددی قــرار گیــرد. پژوهــش حاضــر بــا هــدف طراحــی و روانســنجی "مقیــاس عملکــرد شــغلی" در کارکنــان مراکــز بهداشــت و درمان 

صنعــت نفــت شــهرهای تبریــز و ارومیــه انجــام شــده اســت. 
روش کار: پژوهــش حاضــر از نــوع روش شناســی اســت. عبــارت هــا بــر اســاس شــرح وظایــف شــغلی عمومــی و اختصاصــی بــه کار 
گرفتــه شــده در مراکــز بهداشــتی و درمانــی صنعــت نفــت، مبانــی نظــری عملکــرد شــغلی در ســازمان هــای بهداشــتی و درمانــی و نیــز 

فــرم ارزشــیابی ســالانه عملکــرد کارکنــان در مراکــز بهداشــت و درمــان صنعــت نفــت شــهرهای تبریــز و ارومیــه طراحــی شــد. 
روایــی محتــوا بــه روش شــاخص روایــی محتــوا Waltz & Basel و نســبت روایــی محتــوا بوســیله نظــرات 16 تــن از مدرســین رشــته 
هــای مدیریــت دانشــگاه علــوم پزشــکی شــهرهای تبریــز و ارومیــه ســنجیده شــد. روایــی ســازه، بــه روش تحلیــل عاملــی اکتشــافی، 
تاییــدی، روایــی همگــرا و واگــرا، روی 145 تــن بــه روش تصادفــی طبقــه ای نســبی بــر اســاس ســهم کادر درمــان و کادر غیردرمانــی 
شــهرهای تبریــز و ارومیــه بررســی شــد. پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفاکرونبــاخ و پایایــی ترکیبــی  روی 35 
تــن از کارکنــان کادر پزشــکی در مراکــز بهداشــت و درمــان دانشــگاه علــوم پزشــکی شــهرهای تبریــز و ارومیــه محاســبه گردیــد. تحلیــل 

داده هــا در نــرم افــزار پــی ال اس نســخه 3 انجــام شــد.
یافتــه هــا: نتایــج شــاخص روایــی محتوایــی نشــان داد کــه 6 عبــارت بــه دلیــل مقــدار شــاخص روایــی محتوایــی کمتــر از 79 درصــد یا 
نســبت روایــی محتوایــی کمتــر از 0/49 حــذف شــدند. همچنیــن یافتــه هــای تحلیــل عاملــی اکتشــافی و تاییــدی نشــان داد کــه مقیــاس 
20 عبــارت و یــک عامــل دارد. نتایــج روایــی همگــرا 0/79 و روایــی واگــرا 0/71 را نشــان داد. در نهایــت، پایایــی بــه روش همســانی 

درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفاکرونبــاخ 0/78 و پایایــی ترکیبــی  0/89 محاســبه گردیــد. 
نتیجــه گیــری: "مقیــاس عملکــرد شــغلی" بــا 20 عبــارت و تــک عاملــی طراحــی و روانســنجی شــد. پیشــنهاد مــی گــردد از ابــزار 

طراحــی شــده در ســنجش عملکــرد شــغلی در کارکنــان مراکــز بهداشــت و درمــان صنعــت نفــت بهــره گرفتــه شــود.
کلیدواژه ها: صنعت نفت، طراحی ابزار، مقیاس عملکرد شغلی، مراکز بهداشت و درمان. 
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مقدمه 
ــت.  ــور اس ــر کش ــرای ه ــرمایه ب ــن س ــانی مهمتری ــع انس مناب
امــروزه ســازمان هــا در محیــط هــای رقابتــی، پیشــرفت ســریع 
ــات  ــی ترجیح ــر دائم ــده و تغیی ــی پیچی ــات نظارت ــاوری، الزام فن
ــلاوه، عملکــرد شــغلی مناســب  ــد. بع ــت مــی کنن مشــتری فعالی
ــع انســانی یکــی از کلیدهــای موفقیــت ســازمان  و اثربخــش مناب
هاســت. عملکــرد شــغلی مناســب بــه معنــی بهــره وری، کیفیــت، 
ــه همیــن دلیــل ســازمان  ســودآوری و مشــتری مــداری اســت. ب
هــای موفــق جهــان تــلاش زیــادی مــی کننــد تــا عوامــل مؤثــر 
بــر عملکــرد و رفتــار نیــروی انســانی را شناســایی و مدیریــت کنند 
و بــه ایــن توفیــق دســت یابنــد کــه بــا فراهــم کــردن ایــن عوامل، 
بــر عملکــرد نیــروی انســانی در ســازمان بــی افزاینــد )1(. عملکــرد 
ــد نقــش عمــده ای در موفقیــت ســازمان  ــراد مــی توان شــغلی اف
داشــته باشــد. همچنیــن عملکــرد شــغلی مــی توانــد تحــت تاثیــر 

عوامــل مختلفــی قــرار گیــرد )2(.
ــم  ــور منظ ــه ط ــانی ب ــع انس ــغلی مناب ــرد ش ــد عملک ــروزه بای ام
بررســی و ارزیابــی گــردد. از طرفــی علیرغــم توجــه ویــژه بــه منابع 
انســانی در صنعــت نفــت، عملکــرد شــغلی نیــروی انســانی هنــوز با 
شــرایط مطلــوب فاصلــه قابــل توجهــی دارد )3(. عملکــرد شــغلی و 
شــاخص هــای کاری همچــون ســاعات کار مفیــد، رضایــت اربــاب 
ــران  ــای مدی ــه ه ــه از دغدغ ــا همیش ــه ه ــرل هزین ــوع، کنت رج
ــز  ــان مراک ــرد کارکن ــوده اســت. عملک ــی ب ــای اجرای ــتگاه ه دس
بهداشــت و درمــان صنعــت نفــت مــی توانــد بخشــی از دغدغــه 
مدیــران ایــن مراکــز بــوده و نیازمنــد اندیشــه ای جدیــد پیرامــون 

عوامــل احتمالــی مرثــر بــر آن مــی باشــد )4(. 
صنعــت نفــت مهمتریــن و راهبــردی تریــن صنعــت ایــران بــوده 
ــت  ــا عنای ــن، ب ــزائی دارد. همچنی ــش بس ــور نق ــاد کش و در اقتص
ــانی  ــروی انس ــره وری، نی ــعه به ــی توس ــر اصل ــه عنص ــه اینک ب
مــی باشــد، توســعه عملکــرد شــغلی مــی توانــد در راســتای رشــد 

ــردارد )5(.  ــدی ب ــای بلن ــدت، گام ه ــداف بلندم ــادی و اه اقتص
ــای  ــان شایســته پژوهــش ه ــان ســلامت همچن ــرد کارکن عملک
ــون  ــای کاری همچ ــاخص ه ــرد و ش ــت و عملک ــتری اس بیش
ــا  ــه ه ــرل هزین ــوع، کنت ــاب رج ــت ارب ــد، رضای ــاعات کار مفی س
ــوده  همیشــه از دغدغــه هــای مدیــران دســتگاه هــای اجرایــی ب
اســت )4(. بــر ایــن اســاس وجــود ابــزاری کــه روا و پایــا باشــد و 
بتوانــد میــزان عملکــرد شــغلی را در بیــن کارکنــان مراکز بهداشــت 
و درمــان صنعــت نفــت شــهرهای تبریــز و ارومیــه بســنجد، لازم و 
ضــروری بــه نظــر مــی آیــد )3(. چــرا کــه، نتایــج انــدازه گیــری 
میــزان عملکــرد شــغلی در بیــن کارکنان مراکــز بهداشــت و درمان 
صنعــت نفــت شــهرهای تبریــز و ارومیــه مــی توانــد ســبب بهبــود 

عملکــرد شــغلی آن هــا شــود. در ایــن راســتا بــا توجــه بــه بررســی 
هــای پژوهــش هــا، ابــزار هایــی زیــر یافــت گردیــد. »پرسشــنامه 
 ،)Job Performance Questionnaire( شــغلی«  عملکــرد 
طراحــی توســط  Kaplan & Norton )6(، »پرسشــنامه عملکــرد 
شــغلی«  )Job Performance Questionnaire( طراحــی توســط 
Koopmans و همــکاران )7( یافــت شــده اســت کــه هیچکــدام از 

ابزارهــای نامبــرده بــرای ســنجش میزان عملکــرد شــغلی کارکنان 
مراکــز بهداشــت و درمــان صنعــت نفــت شــهرهای تبریــز و ارومیه 
مناســب نمــی باشــد. زیــرا فقــط وظایــف و ماهیــت ســازمان هــا را 
مــورد ســنجش قــرار مــی دهنــد )8-10(. بعنــوان مثــال، غفــاری 
ــه  ــوان » رابط ــا عن ــه ب ــود ک ــش خ ــکاران )11( در پژوه و هم
عــزت نفــس بــا عملکــرد ســازماني وســازگاری شــغلي مدیــران« 
ــان از »پرسشــنامه  ــرای ســنجش عملکــرد کارکن ــد. ب انجــام دادن
 )Work Performance Questionnaire( »عملکــرد کارکنــان
ــدام از  ــت هیچک ــن اس ــه روش ــور ک ــد و همانط ــتفاده نمودن اس
ــورد  ــزار م ــا اب ــط ب ــش مرتب ــده در پژوه ــتفاده ش ــای اس ابزاره
ــی  ــد امین ــلاوه، قائ طراحــی در پژوهــش حاضــر نمــی باشــد.  بع
هارونــی و همــکاران )12( در پژوهــش خــود کــه بــا عنــوان تأثیــر 
ــش میانجــی  ــا نق ــان ب ــرد کارکن ــر عملک ــط کار ب ــت محی معنوی
رضایــت شــغلی و رفتــار انحرافــی محیــط کار انجــام دادنــد. بــرای 
ــان«  ــان از »پرسشــنامه عملکــرد کارکن ســنجش عملکــرد کارکن
ــن  ــرده عملکــرد شــغلی را در بی ــد. پرسشــنامه نامب اســتفاده کردن
کلیــه کارکنــان اداره و ســازمان هــا را ســنجیده و بــرای ســنجش 
عملکــرد شــغلی کارکنــان مراکــز بهداشــت و درمــان صنعــت نفــت 

مناســب نمــی باشــد.
ــژه  ــزاری وی ــه اب ــات پیشــین نشــان مــی دهــد ک بررســی مطالع
انــدازه گیــری عملکــرد شــغلی کارکنــان مراکــز بهداشــت و درمــان 
صنعــت نفــت در دســترس نمــی باشــد. شــایان ذکــر اســت کــه 
ــزان  ــه ســنجش می ــود در زمین ــی و خارجــی موج ــای داخل ابزاره
ــان  ــر از کارکن ــری غی ــای دیگ ــغل ه ــرای ش ــغلی، ب ــرد ش عملک
ــرای عملکــرد شــغلی  ــذا  ب ــان اســت و ل ــز بهداشــت و درم مراک
ــد  ــت نمــی باش ــت نف ــان صنع ــز بهداشــت و درم ــان مراک کارکن
ــی  ــدف طراح ــا ه ــاس پژوهــش حاضــر ب ــن اس ــر ای )13-15(. ب
ــز  ــان مراک ــغلی« در کارکن ــرد ش ــاس عملک ــنجی »مقی و روانس
ــه در  ــز و ارومی ــت شــهرهای تبری ــت نف ــان صنع بهداشــت و درم

ســال 1401 انجــام شــد.

روش کار
ــاری در  ــه آم ــود. جامع ــی ب ــوع روش شناس ــر از ن ــش حاض پژوه
بخــش کیفــی شــامل 16 تــن از مدرســین رشــته هــای مدیریت در 
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دانشــگاه هــای شــهر تبریــز و ارومیــه و  در بخــش کمــی، شــامل 
کلیــه کارکنــان مراکــز بهداشــت و درمــان صنعــت نفت شــهرهای 

تبریــز و ارومیــه بــه تعــداد 240 تــن بودنــد. 
ــاب و وارد  ــد انتخ ــورت هدفمن ــی بص ــش کیف ــا در بخ ــه ه نمون
پژوهــش شــدند. شــیوه نمونــه گیــری در بخــش کمــی تصادفــی 
طبقــه-ای نســبی بــر اســاس ســهم کادر درمــان شــهرهای تبریز و 
ارومیــه بــوده اســت؛ بــه ایــن صــورت کــه از کل 145 تــن: از کادر 
پزشــکی 25/51 درصــد پزشــک، 15/86 درصــد از پرســتار و مامــا، 
3/45 درصــد دندانپزشــک، از کادر پیراپزشــکی: 5/52 آزمایشــگاه، 
ــه، 2/07 درصــد دندانپزشــکی، 8/96 درصــد  4/83 درصــد داروخان
از ســایر کادر درمــان )مثــل مشــاوره و ســلامت کار(، از کارکنــان 
ــد  ــات، 16/55 درص ــات و خدم ــت- تاسیس ــد حراس 17/24 درص

اداری مالــی و آمــوزش بــود.
معیارهــای ورود بــه پژوهــش در 2 بخــش کیفــی و کمــی، عبــارت 
ــود از: حداقــل بــه مــدت 5 ســال در مراکــز بهداشــت و درمــان  ب
صنعــت نفــت شــهرهای تبریــز و ارومیــه اشــتغال داشــته باشــند. 
ــزار بــه  ــه اب ــود از اینکــه در پاســخدهی ب معیــار خــروج عبــارت ب

حداقــل 5 عبــارت پاســخ نــداده باشــند.
ــارت  ــه عب ــود ک ــورت ب ــن ص ــی بدی ــش کیف روش کار در بخ
ــای  ــازمان ه ــغلی در س ــرد ش ــر اســاس »عملک ــاس ب ــای مقی ه
 Job Performance in Health Care( بهداشــتی«  مراقبــت 
Organizations( و نیــز »ارزشــیابی ســالانه عملکــرد شــاغلان در 

 Annual Performance Evaluation( مراکــز بهداشــت و درمــان
 )form for Employees in Health and Treatment Centers

ــر اســاس طیــف 5  ــارت، ب ــه، 26 عب ــن مرحل طراحــی شــد. در ای
درجــه ای لیکــرت، طراحــی شــد.  

ــه  ــده ب ــی ش ــاس طراح ــوای مقی ــی محت ــی، روای ــش کم در بخ
ــه  ــوا )Content Validity Index( ب ــی محت ــاخص روای روش ش
روش Waltz & Basel توســط 16 تــن از مدرســین رشــته هــای 
مدیریــت در دانشــگاه هــای شــهر تبریــز و ارومیــه محاســبه شــد. 
بدیــن ترتیــب کــه متخصصــان »مربــوط بــودن«، »واضــح بودن« 
ــر اســاس طیــف 4 درجــه ای  ــارت را ب ــودن« هــر عب و »ســاده ب
لیکــرت مشــخص کردنــد )16(. حداقــل مقــدار قابــل قبــول بــرای 
ــج  ــت )16(. نتای ــد اس ــا 79درص ــر ب ــوا براب ــی محت ــاخص روای ش
ــه حــذف  ــود ک ــر از 0/79 اســت ب ــارت کمت ــه 6 عب نشــان داد ک
شــد و لــذا 20 عبــارت باقــی مانــد. شــاخص روایــی محتوایــی بــا 

فرمــول زیــر بــه دســت آمــده اســت.

 ،)Content Validity Ratio( بعــلاوه، نســبت روایــی محتــوا
ــر  ــوق الذک ــن ف ــر اســاس روش Lawshe توســط همــان 16 ت ب
ــک از  ــت هری ــی بایس ــه: م ــورت ک ــن ص ــد. بدی ــنجیده ش س
عبــارت هــا را بــر اســاس طیــف 3 درجــه ای »عبــارت ضــروری 
اســت«، »عبــارت مفیــد اســت ولــی ضــروری نیســت« و »عبــارت 
ضرورتــی نــدارد« طبقــه بنــدی کننــد )17(. نتایــج نشــان داد کــه 
مقــدار نســبت روایــی محتوایــی بالاتــر از 0/49 بوده اســت. نســبت 
روایــی محتوایــی بــر اســاس فرمــول زیــر محاســبه شــده اســت:

ــی  ــل عامل ــا روش تحلی ــده ب ــی ش ــاس طراح ــازه مقی ــی س روای
اکتشــافی و تاییــدی )مرتبــه اول و دوم( انجــام شــد. نمونــه آمــاری 
بــرای تحلیــل عاملــی اکتشــافی هــم تحلیــل عاملــی تاییــدی بــر 
اســاس جــدول Krejcie & Morgan ، 145 تــن از کارکنــان 
مراکــز بهداشــت و درمــان صنعــت نفــت شــهرهای تبریــز و ارومیه 
)پزشــکان، پرســتاران و ماماهــا، دندانپزشــکان و از کادر آزمایشــگاه، 
ــاوره و  ــل مش ــان )مث ــایر کادر درم ــکی، س ــه، دندانپزش داروخان
ــات، کادر اداری  ــات و خدم ــت- تاسیس ــلامت کار(، کادر حراس س

مالــی و آمــوزش انتخــاب شــده اســت. 
ــا  ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ــی ب پایای
کرونبــاخ و پایایــی ترکیبــی، روی 35 تــن از کارکنــان شــامل کادر 
ــی دانشــگاه  ــتی و درمان ــز بهداش پزشــکی و غیرپزشــکی در مراک

ــه بررســی شــد. ــز و ارومی ــوم پزشــکی شــهرهای تبری عل
ــدا مجــوز هــای لازم از دانشــگاه  ــا، ابت ــرای جمــع آوری داده ه ب
ــع  ــده و توزی ــذ ش ــه اخ ــز و ارومی ــهرهای تبری ــوم پزشــکی ش عل
ــن  ــق تبیی ــه حضــوری و از طری ــا مراجع ــا ب و جمــع آوری داده ه
اهــداف پژوهــش بــه پاســخ دهنــدگان، از آبــان مــاه تــا دی مــاه 
ــه  ــز و ارومی ــی شــهرهای تبری 1401 در مراکــز بهداشــتی و درمان

انجــام یافتــه اســت.
ــرکت  ــه ش ــت آگاهان ــب رضای ــامل کس ــی ش ــات اخلاق ملاحظ
کننــدگان بــه مقیــاس و حفــظ محرمانگــی و تحلیــل داده هــا مورد 

توجــه بــوده اســت.
ــرم افــزار  ــا ن براي تحلیل داده ها از الگــوی معــادلات ســاختاری ب
ــت.  ــده اس ــتفاده ش ــر از 0/05 اس ــاداری کمت ــطح معن PLS در س

مقــدار ضریــب تعییــن )R2( تصحیــح شــده برابــر بــا 0/91 و مقدار 
ــر  ــت و مقادی ــوده اس ــا 0/59 ب ــر ب ــرازش )GOF( براب ــی ب نیکوی
ــان                  ــاختاری را نش ــادلات س ــوی مع ــودن  الگ ــر ب ــرازش، معتب ب
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مــی دهــد. 

یافته ها
نتایــج جمعیــت شــناختی بدیــن شــرح بــود: تعــداد 44 تــن )30/34 
ــن )69/66  ــداد 101 ت ــه زن و تع ــورد مطالع ــه م ــد( از نمون درص
ــزء کادر  ــد( ج ــن )44/83 درص ــد. 65 ت ــوده ان ــرد ب ــد( م درص
ــا و  ــتاران و ماماه ــکان، پرس ــکان، دندانپزش ــامل پزش ــکی ش پزش
ــان پیراپزشــکی شــامل  ــا کارکن ــن )55/17 درصــد( از آن ه 80 ت
ــامل اداری و  ــان ش ــایر کارکن ــه، س ــاوره، داروخان ــگاه، مش آزمایش
ــی و اســناد  ــور مال ــات عمومــی، ام پشــتیبانی، ســلامت کار، خدم
ــن  ــداد 16 ت ــازمانی تع ــت س ــاظ پس ــد. از لح ــوده ان ــکی ب پزش
)11/03 درصــد( دارای ســمت مدیریتــی بــوده انــد از لحاظ ســوابق 
خدمتــی، 60 تــن )41/38 درصــد( دارای ســابقه خدمتــی کمتــر از 

10 ســال، 28 تــن )19/31 درصــد( دارای ســوابق خدمتــی 20 تــا 
10 ســال و 57 تــن )39/31 درصــد(  دارای ســابقه خدمتــی بیــش 

از 20 ســال مــی باشــند.
در بررســی شــاخص روایــی محتــوا، 5 عبــارت 4، 8، 12، 20 و 26 
کمتــر از درصــد بــود و لــذا حــذف شــدند. نتایــج بررســی نســبت 
روایــی محتــوا نشــان داد کــه عبــارت هــای 8 و 26 کمتــر از 0/49 
ــه  ــارت هــای 2 مرحل ــه، عب ــن مرحل ــج ای ــر اســاس نتای اســت. ب
فــوق از مقیــاس حــذف و 20 عبــارت حفــظ گردیــد. پاســخ دهــی 

بــه صــورت کامــلا موافــق 1 تــا کامــلا مخالــف 5  اســت.
حداقل نمره 20 و حداکثر نمره 100 می باشد.

ــاس  ــی »مقی ــی محتوای ــبت روای ــاخص و نس ــی ش ــج بررس نتای
ــت. ــده اس ــه ش ــدول 1 ارائ ــغلی« در ج ــرد ش عملک

جدول 1: نتایج بررسی شاخص و نسبت روایی محتوایی "مقیاس عملکرد شغلی"

نتیجهشاخص روایی محتوانسبت روایی محتواعبارت های »مقیاس عملکرد شغلی”ردیف

تائید93 درصد0/87وظایف و مسئولیت های محوله برای کارمند بدرستی قابل درک است.1

تائید100 درصد1توانایی برنامه ریزی و سازماندهی در کار را دارد.2

تائید100 درصد1به سرعت در کار و میزان تولید توجه دارد.3

رد68 درصد0/5اطلاعات مهم را در ارتباطات  برجسته می کند.4

تائید93 درصد0/87به صحت و سقم و در انجام کار توجه می نماید.5

تائید87 درصد0/87به عنوان عضوی از گروه در جهت تحقق اهداف مورد نظر همکاری می کند.6

تائید93 درصد0/87در جهت افزایش اطلاعات و معلومات خود می کوشد.7

رد56 درصد0/37به ارزش ها و مقررات سازمانی پایبند است.8

تائید100 درصد1در امور حساس به سرپرستی مداوم نیاز دارد.9

تائید100 درصد0/87از اوقات اداری برای انجام کار حداکثر استفاده را بعمل می آورد.10

تائید81 درصد0/75در تقلیل هزینه ها و صرفه جویی در بودجه کوشش می نماید.11

رد62 درصد0/50از فعالیتهای خلاقانه و کارآفرینانه حمایت می کند.12

تائید100 درصد1اصول ایمنی را در کار محوله بکار می بندد.13

تائید93 درصد0/87با ارباب رجوع روابط سازنده و همکاری صادقانه دارد.14

تائید93 درصد0/87برای مسائل مشابه راه حل مناسبی پیدا می کند.15

تائید0/750/87در جهت توسعه حرفه ای خود از منابع مختلف استفاده می کند.16

تائید93 درصد0/87اتوماسیون اداری را به طور مناسبی بکار می گیرد.17

تائید100 درصد1به طور مکرر در راستای فهم بهتر مسائل کاری خود اطلاعات جمع آوری و سازماندهی می کند.18

تائید81 درصد0/62به نتایج عملکردی خود متعهد و پاسخگو است.19

رد68 درصد0/50به تیم کاری متعهد است.20

تائید93 درصد0/87فعالیت های کاری خود در راستای اهداف تعیین شده را زمان بندی می کند.21

تائید81 درصد0/75از روش های جدید کاری و تغییرات استقبال می کند.22

تائید93 درصد1در جلسات و گروه های کاری نقش موثری ایفا می کند.23

تائید93 درصد1به طور مستمر در رویدادهای حرفه ای مشارکت دارد.24

رد75 درصد0/50راستگو و درستکار است.25

رد62 درصد0/37نظری که مخالف عقاید و نظر اوست را درک می کند.26
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نتایــج جــدول 1، نتایــج نشــان مــی دهــد کــه “مقیــاس عملکــرد 
شــغلی” بــا 20 عبــارت باقــی مانــد.

قبــل از انجــام تحلیــل مولفه هــای اصلــی، انــدازه شــاخص 
ــر  ــبه و معتب ــن محاس ــر و الکی ــزر، می ــرداری کای ــت نمونه ب کفای
بدســت آمــد کــه نشــان مــی دهــد نمونــه و ماتریــس همبســتگی 
بــرای ایــن تحلیــل مناســب بودنــد. بــرای تعییــن مناســب تریــن                             
ــا در نظــر گرفتــن نمــودار صخــره ای، ارزش هــای  عامــل هــا، ب

ویــژه و درصــد واریانــس تبییــن شــده توســط هــر عامــل،                                                                               
ــا روش مولفــه هــای اصلــی و چرخــش واریماکــس  عامــل هــا ب

ــدول 2(.  ــدند )ج ــتخراج ش اس
ــتفاده از  ــا اس ــی ب ــای اصل ــه ه ــل مولف ــج تحلی ــدول 2 نتای ج
چرخــش واریماکــس را بــرای ســاختار 1 عاملــی “مقیــاس عملکــرد 

شــغلی” نشــان مــی دهــد.

جدول 2: نتایج تحلیل عاملی اکتشافی “مقیاس عملکرد شغلی”

درصد تراکمیدرصد واریانسارزش ویژهعامل

16/3581/7581/75عملکرد

نتایــج روایــی ســازه بــه روش تحلیــل عاملــی اکتشــافی بــا روش 
ــه شــده اســت، نشــان  مولفــه هــای اصلــی کــه در جــدول 2 ارائ
ــه  ــدون مولف ــل و ب ــک عام ــاس در ی ــای مقی ــارت ه ــه عب داد ک
ــن                       هــای فرعــی، 81/75 درصــد واریانــس ســازه عملکــرد را تبیی
مــی کننــد. نتایــج مقــدار پایایــی کل مقیــاس 0/78 بــوده اســت و 

هیــچ عبارتــی حــذف نشــده اســت.  
همچنیــن نمــودار 1، نشــان مــی دهــد کــه بــا 35 تــن در مجمــوع 
81/75 درصــد از واریانــس عملکــرد از طریــق 1 عامــل کــه ارزش 

ویــژه آن بــالای 1 مــی باشــد، تبییــن مــی شــود.

 
نمودار 1: نمودار سنگریزه تحلیل عاملی اکتشافی "مقیاس عملکرد شغلی"

نمــودار 1 نشــان دهنــده تبییــن عملکــرد کارکنــان بــا یــک عامــل 
بــا ارزش ویــژه بالاتــر از 1 مــی باشــد. بــر اســاس نمــودار 1، نتایــج 
تحلیــل عاملــی اکتشــافی بــا روش مولفــه هــای اصلــی نشــان داد 
ــاس عملکــرد شــغلی« در یــک عامــل،  ــارت هــای »مقی کــه عب

81/75 درصــد واریانــس، ســازه عملکــرد را تبییــن مــی کننــد.
ــل  ــه روش تحلی ــازه ب ــی س ــرآورد روای ــرای ب ــد، ب ــه بع در مرحل

عاملــی تاییــدی مرتبــه اول و دوم بــا نــرم افــزار پــی ال اس نســخه 
3  مقیــاس طراحــی شــده بــر روی نمونــه اصلــی مطالعــه بــه تعداد 
145 تــن )همــان نمونــه هــای مرحلــه تحلیــل عاملــی اکتشــافی 

بودنــد( اجــرا شــده اســت. 
ــتفاده از  ــا اس ــاس ب ــل از مقی ــوی حاص ــرازش الگ ــی ب در ارزیاب
آزمــون تحلیلــی عاملــی تاییــدی مرتبــه اول و دوم نتایــج ارزیابــی 
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فهیمه محمدی زنجیره و همکاران

ــا  ــارت  ه ــه عب ــی هم ــار عامل ــان داد: ب ــری نش ــوی اندازه گی الگ
دارای مقــدار بــار عاملــی بــالای 0/40 بوده انــد. نتایــج حاصــل در 

ــه شــده اســت.  جــدول 3 ارائ

 جدول 3: مقادیر بار عاملی عبارت های "مقیاس عملکرد شغلی" بر اساس نتایج ازمون تحلیل عاملی تاییدی

بار عاملیعبارت هاردیف

0/82وظایف و مسئولیت های محوله برای کارمند بدرستی قابل درک است.1

0/92توانایی برنامه ریزی و سازماندهی در کار را دارد.2

0/96به سرعت در کار و میزان تولید توجه دارد.3

0/82به صحت و سقم و در انجام کار توجه می نماید.4

0/96بعنوان عضوی از گروه در جهت تحقق اهداف مورد نظر همکاری می کند.5

0/86در جهت افزایش اطلاعات و معلومات خود می کوشد6

0/88به سرپرستی مداوم نیاز دارد.7

0/9از اوقات اداری برای انجام کار حداکثر استفاده را بعمل می آورد.8

0/89در تقلیل هزینه ها و صرفه جویی در بودجه کوشش می نماید.9

0/91اصول ایمنی را در کار محوله بکار می بندد.10

0/95با ارباب رجوع روابط سازنده و همکاری صادقانه دارد.11

0/9برای مسائل مشابه راه حل مناسبی پیدا می کند.12

0/92در جهت توسعه حرفه ای خود از منابع مختلف استفاده می کند.13

0/95اتوماسیون اداری را به طور مناسبی بکار می گیرد.14

0/91به طور مکرر در راستای درک بهتر مسائل کاری خود، اطلاعات جمع آوری و سازماندهی می کند.15

0/71به نتایج عملکردی خود متعهد و پاسخگو است16

0/75فعالیت های کاری خود در راستای اهداف تعیین شده را زمان بندی می کند.17

0/88از روش های جدید کاری و تغییرات استقبال می کند.18

0/88در جلسات و گروه های کاری نقش موثری ایفا می کند19

0/88به طور مستمر در رویدادهای حرفه ای مشارکت دارد.20

بــر اســاس نتایــج تحلیــل عاملــی تاییــدی کــه در جــدول 3 ارائــه 
شــده اســت، همــه عبــارت هــای مــورد اســتفاده در انــدازه گیــری 
ــاداری  ــر از 1/96 و ســطح معن ــدار T بالات عملکــرد شــغلی، از مق
ــدازه  ــارت هــا در ان ــد، همــه عب ــوده ان ــر از 0/05 برخــوردار ب کمت
گیــری متغیــر عملکــرد شــغلی معتبــر بــوده و هیــچ عبارتــی حــذف 

نشــده اســت. 
ــاس  ــرای »مقی ــه روش Fornell & Larcker ب ــرا ب ــی همگ روای
عملکــرد شــغلی« بــا شــاخص میانگیــن واریانــس اســتخراج شــده 
ــی  ــد. روای ــبه ش )Average Variance Extracted( 0/79 محاس
 Heterotrait-Monotrait(( واگــرا بــر اســاس معیــار نســبت
ــن  ــه ای ــه ب ــا توج ــه ب ــده اســت ک ــرآورد گردی HTMT(( 0/71 ب

کــه کمتــر از 0/90 مــی باشــد )16(، معتبــر و نشــان دهنــده روایــی 
واگــرای مقیــاس مــی باشــد.

در ایــن مرحلــه بــرای بررســی پایایــی بــه روش همســانی درونــی 
بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ و پایایــی ترکیبــی، »مقیــاس 
عملکــرد شــغلی«  بــا 20 عبــارت روی 35 تــن از کارکنــان 

شــامل کادر پزشــکی و پیراپزشــکی در مراکــز بهداشــتی و درمانــی 
ــه اجــرا شــده  ــز و ارومی ــوم پزشــکی شــهرهای تبری دانشــگاه عل
ــب  ــا محاســبه ضری ــی ب ــه روش همســانی درون ــی ب اســت. پایای
آلفــا کرونبــاخ »مقیــاس عملکــرد شــغلی« 0/78 و  مقــدار پایایــی 

ــه دســت آمــده اســت.  ترکیبــی 0/89 ب
مقادیــر بــار عاملــی 0/40 یــا بالاتــر از آن در عبــارت هــا، پایایــی 
ترکیبــی 0/70 یــا بالاتــر از آن و نیــز مقــدار روایــی همگــرای 0/50 

یــا بالاتــر از آن، نشــان دهنــده روایــی بــالا مــی باشــد )16(.  

بحث 
ــاس  ــنجی »مقی ــی و روانس ــدف طراح ــا ه ــر ب ــش حاض پژوه
عملکــرد شــغلی« در کارکنــان مراکــز بهداشــت و درمــان صنعــت 
نفــت در ســال 1402 انجــام شــد. مقیــاس بــا 20 عبــارت و تــک 
ــا  ــر اســت ب ــد. شــایان ذک ــی طراحــی و روان ســنجی گردی عامل
عنایــت بــه اینکــه ابــزاری کــه عملکــرد شــغلی را در بیــن کارکنان 
مراکــز بهداشــت و درمــان صنعــت نفــت شــهرهای تبریــز و ارومیه 
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بســنجد، یافــت نگردیــد، لــذا، پژوهشــگران ناگزیــر بــه بحــث بــا 
پژوهــش هــای مشــابه و معــدود پرداختنــد.

ــی  ــوان »آسیب شناس ــا عن ــی ب ــی )18( پژوهش ــی و قرنل رحمان
ــت  ــان صنع ــت و درم ــان بهداش ــرد کارکن ــی عملک ــام ارزیاب نظ
ــخصات  ــوان و مش ــه عن ــد ک ــام دادن ــم« انج ــتان ق ــت اس نف
ــات  ــا مطالع ــا ب ــت. داده ه ــده اس ــر نش ــتفاده ذک ــورد اس ــزار م اب
متــون و پرسشــنامه مبنتــی بــر 13 آســیب ارزیابیعملکــرد )شــامل 
ــی،   ــج ارزیاب ــه نتای ــکان تفســیر چندگان ــودن شــاخص ها، ام کلی ب
ــاخص های  ــی ش ــاخص ها، بی ارتباط ــن ش ــاد پایی ــت اعتم قابلی
ارزیابــی بــا عملکــرد، چندیــن ارزیابــی در قالــب یــک معیــار، فاقــد 
ــا  ــد اســتاندارد ی ــرد، فاق ــج عملکــرد ف ــی نتای ــار جهــت ارزیاب معی
حــد مطلــوب، خطــای هالــه ای، تمایــل بــه تمرکــز، ســخت گیری 
یــا ســهل  گیری، خطــای تازگــی، یک ســونگری، و ارزیابــی 
ــان داد از  ــج نش ــد. نتای ــع اوری ش ــده جم ــلیقه ای( شناسایی ش س
ــران 6  ــر مدی ــلیقه ای و از نظ ــیابی س ــط ارزش ــان فق ــر کارکن نظ
ــا  ــخت گیری ی ــز، س ــه تمرک ــل ب ــه ای، تمای ــای هال ــیب خط آس
ــی ســلیقه ای،  ســهل  گیری، خطــای تازگــی، یک ســونگری، ارزیاب
بــه عنــوان آســیب نظــام ارزشــیابی عملکــرد کارکنــان بهداشــت و 
درمــان صنعــت نفــت اســتان قــم شناســایی شــد. مقایســه مطالعــه 
ــه  ــوان اینگون ــی ت ــر م ــش حاض ــی )18( و پژوه ــی و قرنل رحمان
ــی  ــه بررس ــی )18( ب ــی و قرنل ــش رحمان ــه پژوه ــود ک ــان نم بی
ــت و  ــان بهداش ــرد کارکن ــیابی عملک ــام ارزش ــی نظ آسیب شناس
درمــان صنعــت نفــت پرداختــه اســت؛ در حالیکــه هــدف پژوهــش 
ــان  ــت و درم ــان بهداش ــغلی کارکن ــرد ش ــنجش عملک ــر س حاض
ــای  ــه ه ــتفاده و مولف ــورد اس ــزار م ــذا، اب ــود. ل ــت ب ــت نف صنع
ابــزار مــورد اســتفاده در پژوهــش نامبــرده نمــی توانــد بــا پژوهــش 

حاضــر، یکســان باشــد.
ــوان »بررســی  ــا عن ــکاران )19( ب ــر، بخشــی و هم از ســوی دیگ
عملکــرد شــغلی و عوامــل موثــر بــر آن در کارکنــان مراکــز 
بهداشــتی و درمانــی شهرســتان اســلام آبــاد بــر اســاس مــدل اچیو 
ــزار مــورد اســتفاده  ــد. اب در ســال 1394« پژوهشــی را انجــام دادن
 Hersey & »ــازمانی ــرد س ــنامه عملک ــش »پرسش ــن پژوه در ای
Goldsmith )20( بــود. »پرسشــنامه عملکرد ســازمانی« دارای 42 

ــارت و 7 مولفــه توانایــی )ability(، وضــوح )clarity(، کمــک  عب
)help(، مشــوق )incentive(، ارزیابــی )assessment(، اعتبــار 

ــد.  ــی باش ــط )environment( م )validity( و محی
ــاس  ــا »مقی ــازمانی« )20( ب ــرد س در مقایســه »پرسشــنامه عملک
عملکــرد شــغلی« مطالعــه حاضــر، مــی تــوان گفــت کــه 
ــرد  ــنجش عملک ــص س ــازمانی« مخت ــرد س ــنامه عملک »پرسش
ــی کــه  ــی مــی باشــد. در حال ــان مراکــز بهداشــتی و درمان کارکن
ــنجش  ــه س ــی ب ــورت اختصاص ــغلی« بص ــرد ش ــاس عملک »مقی

ــان مراکــز بهداشــت و درمــان صنعــت  عملکــرد شــغلی در کارکن
ــود.  ــی ش ــه م ــت پرداخت نف

همچنیــن، رحمانــی و همــکاران )21( پژوهشــی بــا عنــوان 
»عارضــه یابــی فرهنــگ ســازمانی بــا تکیــه بــر مــدل دنیســون: 
مطالعــه مــوردی در ســازمان بهداشــت و درمــان صنعــت نفــت« 
ــگ  ــش فرهن ــزار  »پیمای ــا از اب ــش آن ه ــد. در پژوه ــام دادن انج
 Denison Organization Culture( دنیســون«  ســازمان 
Survey( بــرای جمــع آوری داده هــا اســتفاده شــده اســت. 

»پیمایــش فرهنــگ ســازمان دنیســون« دارای 4 مولفــه: مشــارکت 
ــازگاری  ــی )consistency(، س در کار )involvement(، یکپارچگ
مقایســه  باشــد.  مــی   )mission( ماموریــت   ،)adaptability(
ــرد  ــاس عملک ــون« و »مقی ــازمان دنیس ــگ س ــش فرهن »پیمای
ــت  ــت نف ــان صنع ــت و درم ــز بهداش ــان مراک ــغلی« در کارکن ش
تبریــز و ارومیــه نشــان مــی دهــد کــه کــه 2 ابــزار فــوق بــا اهداف 
ــورد  ــاوت را م ــوای متف ــذا محت ــد  و ل ــده ان ــی ش ــاوت طراح متف

ــد. ــی دهن ــرار م ســنجش ق

نتیجه گیری
»مقیــاس عملکــرد شــغلی« در کارکنــان مراکــز بهداشــت و درمان 
صنعــت نفــت بــا 20 عبــارت و تــک عاملــی طراحی شــد. پیشــنهاد 
مــی گــردد از ابــزار طراحــی شــده در ســنجش عملکــرد شــغلی در 
کارکنــان مراکــز فــوق بهــره گرفتــه شــود. بــا عنایــت بــه اینکــه 
ابــزار طراحــی شــده در جامعــه ای کــه مختــص شــهرهای تبریــز و 
ارومیــه بــوده و از صاحــب نظــران شــهرهای دیگر، اســتفاده نشــده، 
اســتفاده از ایــن ابــزار در ســایر شــهرها، مــی بایســت بــا احتیــاط 
اســتفاده گــردد. بعــلاوه،  محدودیــت دیگــر مطالعــه نمونــه گیــری 

نســبتی نامتناســب بــوده اســت.
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