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  چکیده
هاي انجام شده پژوهشنیاز به فراتحلیل  در حوزة علوم انسانی و اجتماعیهاي انجام شده فزاینده پژوهشرشد 

پژوهش حاضر با هدف  .در خصوص یک مسئله براي کسب درکی به نسبت جامع از آن را ضروري ساخته است
هاي سازمانهاي انجام شده در حوزه ارتباط رضایت شغلی و تعهد سازمانی در  ترکیب کمی نتایج پژوهش

. استدر این خصوص بررسی شده مقاله  24تعداد بدین منظور با کمک روش فراتحلیل . ی پرداخته استایران
رضایت شغلی دهد انجام شده  و نتایج آن نشان می) CMA2(افزار جامع فراتحلیل با کمک نرمفراتحلیل  این

چنین از میان ابعاد رضایت هم). 49/0با میانگین اندازه اثر (اي بالاتر از حد متوسط دارد  با تعهد سازمانی رابطه
و ، 33/0، 41/0به ترتیب ربا اندازه اث و رضایت از همکاران رضایت از مدیریت، یت کارشغلی، رضایت از ماه

ابعاد رضایت از حقوق و مزایا  اند، در حالی کهاز بیشترین سهم اثرگذاري بر تعهد سازمانی برخوردار بوده32/0
  .انددر این زمینه داشتهرا سهم کمترین  29/0 و 31/0 به ترتیب و رضایت از ارتقاء و ترفیع با اندازه اثر
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  مقدمه
، ها آنروز شدن مستمر  هاي تخصصی ویژه و به هاي علمی در زمینه امروزه حجم بسیار زیاد نوشته

هاي مختلفی براي  یل تا به امروز تلاشبه این دل. کاربرد آن را براي پژوهشگران دشوار ساخته است
شده براي  هاي علمی ارائه  یکی از روش. هاي محققان قبلی صورت گرفته است بندي و مرور یافته جمع

فراتحلیل روشی . هاي سنتی، ترکیب تحقیقات یعنی فراتحلیل است فائق آمدن به مشکلات روش
هاي  مهمترین و روز آمدترین رویکردها و روشمند  بندي و بازنگري نظام آماري براي استخراج و جمع

ها، هاي سنتی امکان تلخیص، ادغام، ترکیب و تفسیر داده متمایزي از روش به شکلعلمی است که 
هاي مفهومی را در  ها و مدل هاي کمی و کیفی و حتی بسط و گسترش نظریه شواهد و نتایج پژوهش

 ).31: 1392زاده، ربانیق(د کنن هاي مطالعاتی فراهم می بسیاري از حوزه

. ها است ها نسبت به هم، کارکنان شاغل در آنهاي سنجش میزان برتري سازمانز شاخصا 
. شود وظایف محوله را با کیفیت بالاتري به انجام برسانندمیزان وفاداري و تعهد کارکنان باعث می

تفاوت و برعکس، افراد بی .شودوري و اثربخشی سازمان میاین امر موجب افزایش عملکرد، بهره
کنند و باعث کاهش مسئولیت در برابر اعمال محوله سازمان، این رفتار را به دیگران منتقل می بی

   ).2000زادگان، عباس( شوند عملکرد افراد و تنّزل سازمان از نظر کمی و کیفی می
هاي مرتبط اما تهاساس تحقیقات ویلیام و همکاران، رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر ساخ بر

منظور فراهم آوردن مبنایی براي تصمیمات مدیران نیروي انسانی در  اما به. متمایز استوار است
هاي ناشی از ترك خدمت ریزي، جذب و نگهداري نیروي انسانی و کاهش هزینههاي برنامهزمینه

اي برخوردار میت ویژهگیرند که از اه صورت مشترك مورد استفاده قرار میکارکنان از سازمان، به
 ). 1998طوسی،  زاده و سعادت بزرگ( است

تحقیقات نشان داده که کارکنان با رضایت شغلی بالاتر، از نظر فیزیک بدنی و توان ذهنی در  
وضعیت بهتري قرار دارند و از نظر سازمانی، سطح بالاي رضایت شغلی منعکس کننده جو سازمانی 

از دلایلی که  ). 1995رابینز، ( شودمیمنجر ماندگاري کارکنان بسیار مطلوب است که به جذب و 
ها با اعضایی در سازد، این است که سازماناهمیت بررسی و مطالعه تعهد سازمانی را نمایان می

سطوح بالاي تعهد سازمانی، معمولاً از عملکرد بالاتر، غیبت و تأخیر کمتري از سوي کارکنان خود 
ها به افرادي نیاز دارد که به نفع سازمان، فراتر از وظایف مقرر د بسیار، سازمانبرخوردارند و در موار
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ز ئویژه در مشاغل حساس از جمله مشاغل نظامی، امنیتی و درمانی حاتلاش کنند و این مهم به
رضایت شغلی را حالت عاطفی مثبت و  فرد لوتانز، ). 1998طوسی،  زاده و سعادت بزرگ( اهمیت است
از نظر وي، رضایت . داند که حاصل ارزیابی فرد از شغل یا تجارب شغلی او استمی خوشایندي

  ).2000زادگان، عباس( شغلی، نتیجه ادراك کارکنان از آن چیزي است که به نظرشان مهم است
شود و یکی از هاي آنان از شغل تعریف میرضایت شغلی، تطابق بین ادراك فرد از نیاز و دریافتی

متغیر محوري در تحقیقات و  عنوان به چنین همو  1یرهاي تحقیق در رفتار سازمانیمهمترین متغ
رضایت شغلی به افزایش  چنین هم ).2005لو و همکاران، ( تاسهاي سازمان قلمداد شدهتئوري

شود؛ در نتیجه روحیۀ فرد بهتر شده سلامت فیزیکی و ذهنی فرد منجر می 2وري، تعهد سازمانی بهره
آید و در نهایت هاي جدید شغلی بر می صدد کسب مهارتشود و دری خود راضی میو از زندگ

 ). 1385، به نقل از رضایی، 2005، 3ولینگب(د یابعملکرد او نیز ارتقاء می

د سازمانی در پیشرفت عملکرد سازمانی باعث شده است که اهمیت دو متغیر رضایت شغلی و تعه
. مختلف مورد بررسی قرار گیرد يها سازمانپژوهشگران در موضوع مهمی توسط  عنوان بهامروزه 
بر این . گمی دانشمندان در کسب نتایج شده استهاي متعدد با نتایج متنوع باعث سردرپژوهش

اند که با توجه به رشد تحقیقات در حوزة علوم انسانی و اساس، دانشمندان عملاً به این نتیجه رسیده
پذیر نیست؛ لذا به انجام تحقیقات یک مسأله تا حد زیادي امکان اجتماعی، تسلط بر تمام ابعاد

اند که عصارة تحقیقات انجام شده در یک موضوع خاص را به روشی منظم براي ترکیبی روي آورده
نتایج بسیاري از تحقیقات موجود در یک موضوع ). 2: 1385ازکیا و توکلی، (کند فراهم می ها آن

  ). 2001متئو،  روزنتال و دي( کننده استو گمراهخاص، متفاوت و گاه متضاد 
مطالعات  ).1981اسکات، ( شوددیگر، واگرایی زیادي در نظریات علمی دیده می به عبارت

هاي موجود اند که تفاوتبسیاري رابطۀ بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی را مورد بررسی قرار داده
رد جدیدي در حوزه علوم رفتاري منجر گردیده است تا این در نتایج این مطالعات، به استفاده از رویک

تر رویکرد فراتحلیل با ترکیب نتایج مطالعات انجام شده، نگرشی جامع. پدیده را توجیه و تبیین نماید
متأسفانه تحقیقاتی که تاکنون . نمایدبه موضوع دارد و عوامل تفاوت در نتایج را شناسایی و توجیه می

                                                                                                                              
1 -Organizational behavior 
2-Organizational commitment 
3 -Bowling 
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جامعه آماري، ( ام شده است با نگرشی محدود به موضوع، صرفاً در شرایطی خاصدر این زمینه انج
رویکرد فراتحلیل در این پژوهش با . اندگیري نمودهاین رابطه را اندازه....) زمان و معیارهاي خاص و 

تر به موضوع، عوامل تفاوت در نتایج مطالعات گذشته را بررسی خواهد نگاهی متفاوت و نگرشی جامع
هاي د سازمانی را با توجه به تأثیر ویژگیفراتحلیل رابطۀ رضایت شغلی و تعهتر، به بیان ساده. مودن

بر  )یگیري رضایت شغلی و تعهد سازمانهاي اندازهگر و انواع شاخص گرش پژوهشن( موضوع پژوهش
  . رابطه این دو متغیر مورد بررسی قرار خواهد داد

 
  مروري بر مبانی نظري 

  غلیرضایت ش
طور دقیق ها و رفتارهاي کارکنان بهبراي اطلاع و آگاهی از وضعیت موجود سازمانی باید نگرش

یکی از مهمترین موضوعات سازمانی، ادراکات کارکنان در . بررسی و مورد تحلیل علمی قرار گیرد
بالا  اند اگر روحیۀ یک فرد در سازمانگران مشاهده کرده پژوهش. آنان است 1مورد رضایت شغلی

چه انتظارات کارکنان در محیط شغلی برآورده نشود، کارآ و اثربخش خواهد بود، و چنانباشد، آن فرد 
آید و حتی انحرافات و تخلفات شود؛ در نتیجه عملکرد شغلی پایین میرضایت شغلی ایجاد نمی

ي شود و میدي و یأس کارکنان جلوگیرین مهم است که از احساس ناابنابر. شودشغلی ایجاد می
 کارآیی و اثربخشی افراد با تشخیص و تنظیم به موقع عوامل مرتبط با رضایت شغلی به حداکثر برسد

 رضایتوي  به نظر. داند یممورمان رضایت شغلی را داراي دو بعد اصلی  ).1997نوعه و همکاران، (
رضایت . است خود فرد نسبت به شغل 3و خرسندي احساسی 2شغلی، ترکیبی از خرسندي شناختی

بنابراین، . عقلانی شرایط کار استوار است ارزیابی منطقی و رضایتی است که بیشتر بر ،شناختی
هاي احساسی تکیه ندارد و قضاوت ها است که برشناختی یک ارزیابی مبتنی بر مقایسه رضایت

طور  ی فرد بهاحساسی، ارزیابی کل اما رضایت. گیرد می مدها را در برها و درآ ارزیابی شرایط، فرصت
احساس خوب و مثبت وي را  خوب فرد و و خوي این رضایت، خلق. شغلش است احساسی نسبت به

   ).1993مورمان، ( دده کارش نشان میه ب هنگام کار کردن نسبت

                                                                                                                              
1 - Job satisfaction  
2 -Cognitive contentment. 
3 - Affective contentment 
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 ).2001ورووم، ( داندوروم، رضایت شغلی را واکنش کارکنان در برابر نقش خود در کارشان می
 مشاغلشانشغلی، نگرشی است که چگونگی احساس مردم را نسبت به  اسپکتور معتقد است رضایت

رضایت شغلی به  ).1997اسپکتور، ( دهدهاي مختلف آن نشان میطور کلی و یا نسبت به حیطه به
هاي عاطفی کارکنان نسبت به شغل و سازمان در زمانی که انتظارات و تحقق یافتن تمام واکنش
عنوان  تستا، رضایت شغلی را به ).2008اریمن و سونمزر، ( ده دارها مهم باشد، اشارانتظارات آن

 ).1999تستا، ( است  ي کاري تعریف کردهاظهارات عاطفی مثبت کارکنان در مورد شغل و تجربه
 1اسمیت، کندال و هیولین با توجه به نظریه. هاي متفاوت سازمانی استرضایت شغلی شامل حیطه

حقوق، ماهیت کار یا خود شغل، ترفیعات، : ی شامل موارد زیر استهاي خشنودي شغلحوزه) 1969(
 بنديطبقه) 1998( 2لوسان و شن). 1383نقل از نعامی و شکرکن، (نظارت، سرپرستی و همکاران 

ي ریز مدل و درشت ها را به دو طبقهها نظریهآن. هاي رضایت شغلی ارائه نمودنداي از نظریه تازه
ها بیش از هر چیز تأکید بر عوامل درونی و نیروهایی است که  در ریزمدل. کنندتقسیم می 3مدل

شود؛ لذا مبناي رضایت شغلی را اساساً بر ارضاي نیازهاي درونی  ها به رضایت افراد منجر میتحقق آن
ویژه بر  ها، بر سازمان و بههاي درشت مدلدر حالی که تأکید نظریه. دهندفرد در محیط کار قرار می

 ).1998لوسوم و شن،( ندهاي سازمانی قرار دارد که براي تولید و ارائه خدمات ضروري هستندفرای
رضایت شغلی، زاییده عواملی نظیر شرایط محیط کار، نظام سازمانی شغل، روابط حاکم کار، عوامل 

 4و استیرزطبق نظر پورتر  ).2000جنکینز و تاملینسون، ( اجتماعی و تأثیر عوامل فرهنگی است
گروه متمایز کرد  4توان در ها، رفتار و رضایت شغلی کارکنان را میگذار بر نگرش ، عوامل اثر)1996(

عوامل : سطح عبارتند از 4این ). 1387نقل از جعفري، ( سطح در سازمان هستند 4که معرف 
  ).  1شکل ( هاي شغلی و عوامل فردي محیط کار، عوامل مربوط به ویژگی سازمانی، عوامل مرتبط با

یا  گیري میزان خشنودي شغلی کارکنان و بررسی عوامل مؤثر در کاهشبدون شک، اندازه
تر و نهایتاً ي خدمات بهتر، تولید محصولات مناسبها را در ارائهافزایش خشنودي کارکنان، سازمان

خشنودي شغلی، پیامدهاي ). 1381زاده و صائمیان، حسین(وري کمک خواهد کرد ارتقاي بهره
گیري، غیبت، ترك شغل، توان به رفتار کناره ها میي آنفتاري و سازمانی زیادي دارد که از جملهر

                                                                                                                              
1- Smit , Kendall & Hulin 
2- Lovsun & Schen 
3- Micro & Macro Model 
4- Porter & Steirs 
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شناختی، رفتار پرخاشگرانه و دزدي در محل کار و ، سلامت جسمانی و روان1فرسودگی شغلی
   ).1997اسپکتور، ( خشنودي از زندگی اشاره کرد

   

  
  )92، 1387جعفري، (ی مدل کلی عوامل مؤثر بر رضایت شغل - 1شکل 

  کنند؛ویژگی زیر را در تعریف رضایت شغلی مطرح می) 1985(دیویس و نترسون 
هاي کارمند را نسبت یک احساس لذت و یا احساس درد است، در حقیقت واکنش رضایت شغلی -1

  .بینی کنندها را بر رفتارهاي آینده آن پیشکنند و تأثیر این واکنشدرك می شغلشانبه 
ها، نیازها، اي از خواستپیوندد، با خود مجموعههنگامی که یک کارمند به یک سازمان می -2

رضایت شغلی . دهندآورد که روي هم انتظارات او را تشکیل میمی به همراهها را  ها، تخصص تجربه

                                                                                                                              
1- Job burnout 
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نظریه کند که بین این انتظارات و واقعیات شغل چه میزان توافق وجود دارد و این مبحث به بیان می
  .شودبرابر انگیزش مرتبط می

راي مثال مدیر اداري نتیجه بگیرد که ب(.کندرضایت شغلی هم به نگرش شغل یک فرد اشاره می -3
راي مثال، رضایت ب( نمایدو هم به نگرش یک گروه اشاره می )دآقاي الف از ترفیع  خود راضی باش

  ).شغلی یک بخش
سرعتی که تحت شرایط خاصی  به همانپویاست و  اي از احساساترضایت شغلی، مجموعه -4

لذا لازم است هفته به هفته، ماه . ، ممکن است تحت شرایطی دیگر کاهش پیدا کندیابد یمافزایش 
  )104: 1388باس پاشا، ع( گیري و توجه قرار گیردبه ماه و سال به سال مورد اندازه

ي پایین در کار بسیار هد و روحیهدي کارکنان را کاهش میفقدان رضایت شغلی نیز روحیه 
کاري، تأخیر در کار، تشویش، غیبت: ي پایین عبارت است ازهاي روحیهبعضی شاخص. نامطلوب است

    ).2007کومبر و باریبال، (  1ترك خدمت و بازنشستگی زودرس
 تعهد سازمانی 

ترین شیوه معمولی. »دسازالزامی است که آزادي عمل را محدود می«د ورد تعهدر فرهنگ لغات آکسف
د سازمانی آن است که فرد متعهد نوعی وابستگی عاطفی به سازمان داشته، در سازمان برخورد با تعه

  ).  73: 1375ساروقی، (د برآمیزد و از عضویت در آن لذت میمشارکت دارد و با آن در می
مان و مشارکت او در د سازمانی را درجه سنی تعیین هویت فرد با سازانش، تعهپورتر و همکار

) 2هاي سازمان اعتقاد به اهداف و ارزش) 1: هاي زیر استاند که داراي مؤلفهسازمان تعریف کرده
  ).1974پورتر و همکاران، ( سازمانخواست عمیق ادامۀ عضویت در ) 3تمایل شدید در راه سازمان 

ست که مورد مطالعه قرار طور کلی در دو دهۀ گذشته، تعهد سازمانی نگرش شغلی غالبی ا به 
نتایج مطالعات فراوان مؤید آن  ).2007کوهن، ( است هاي بسیاري بودهگرفته و موضوع فراتحلیل

اي قوي براي رفتارهاي کننده بینیي مهم و پیشکننده است که تعهد سازمانی یکی از عوامل تعیین
دي و همکاران، ( داردمؤثري شغلی کارکنان است که از این طریق در اثربخشی سازمانی نقش 

2006.(   

                                                                                                                              
1-Early Retirement 
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این امر، . شود کارکنان وظایف محوله را با کیفیت بالاتري به انجام برساندتعهد سازمانی باعث می
برعکس، افراد بی تفاوت در برابر اعمال . شودوري و اثربخشی سازمان میموجب افزایش عملکرد، بهره

کنند و باعث کاهش عملکرد افراد و تنّزل کمی و منتقل میي سازمان، این رفتار را به دیگران محوله
آلن و میر تعهد سازمانی ). 1389، به نقل از نحریر و همکاران، 1379عباس زادگان، ( شوندکیفی می

ي کار و خدمت در یک سازمان دانند که بر اساس آن فرد براي ادامهرا نگرش یا تمایلی در فرد می
   ).1996و میر،  آلن( کنداحساس الزام می

د سازمانی حالتی است که فرد، سازمانی را، معرف خود بداند و آرزو کند در عضویت آن تعه
ي وفاداري کارکنان به سازمان د سازمانی نوعی نگرش دربارهبه عبارت دیگر، تعه. باقی بماند سازمان

د سازمانی را تعه) 1992(تیرز ماودي، پیتر و اس). 2005رابینز،( درسان و موفقیت و رفاه سازمان را می
دانند که شامل یک باور قوي و پذیرش اهداف و عبارت از تعیین هویت شدن با یک سازمان می

هاي یک سازمان، میل به صرف تلاش قابل ملاحظه به خاطر سازمان و آرزوي شدید براي ارزش
توان گفت طور کلی می هب). 1389از زاهدي و همکاران،  به نقل( شودماندن در عضویت سازمان می

ها، تعهد، نوعی نگرش و احساس درونی فرد نسبت به سازمان، شغل یا گروه است که در قضاوت
حال اگر این سازمان به اقتضاي ماهیت خود . عملکرد و وفاداري وي نسبت به سازمان تأثیرگذار است

رکنان نسبت به آن، دو چندان د کارو باشد، اهمیت تعههایی روبهبا مسائل انسانی، مالی و حساسیت
ها از سوي دیگر، وجود کارکنان سو و رقابت بین سازمان ي اعتماد به کارکنان از یکلازمه. خواهد شد

  ).2008ییلماز،(د ساز متعهد را ضروري می
، مدل ها آنترین  یکی از مهم. د سازمانی مطالعات مختلفی انجام شده استدر ارتباط با تعه

  : ابعاد این مدل عبارتند از. است» 1آلنمیر و «بعدي  سه
. ه ادامه خدمت در سازمان استي علاقه و تمایل بهتعهد عاطفی نشان دهند : 2د عاطفیتعه) الف

ي این عنوان وابستگی و تعلق خاطر براي انجام کار و میل به ماندن براي ادامه د عاطفی بهتعه
د عاطفی، پیوستگی عاطفی و تعیین هویت عهشود، به عبارت دیگر توابستگی و خدمت تعریف می

  .ها و اهداف سازمان استفرد با ارزش

                                                                                                                              
1 -Meyer & Allen 
2 -Affective commitment 
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هاي احتمالی ناشی از ترك سازمان و اجبار ي هزینهکنندهاین نوع تعهد بیان : 1د مستمرتعه) ب
هاي شغلی براي فرد در در این راستا هر چه فرصت. ي خدمت در سازمان استبه باقی ماندن و ادامه

هاي او بیشتر باشد، احتمال ترك خدمت کمتر خواهد بود، به گذاري ازمان کمتر و سرمایهخارج س
حاضر به  یبه راحتهاي حین خدمت و تلاش بیشتر، افراد بیان دیگر با صرف وقت و گذراندن آموزش

  .دهندشوند و ضرورتاً به کار خود در سازمان ادامه میترك خدمت نمی
د اخلاقی در است از احساس مسئولیت، دین و تعهجاري عبارت تعهد هن : 2د هنجاريتعه) ج

ي خدمت و فعالیت در سازمان را د، افراد ادامهدر این بعد از تعه. گیرد ر بر میبرابر سازمان را د
     ).    1384سگري، ع(د دانند تا دین خود را نسبت به سازمان ادا نمایني خود میوظیفه

  ه مرحله زیر تشکیل شده است؛به طور کلی ایجاد تعهد از س
دست آوردن چیزي مانند حقوق  در این مرحله شخص نفوذ دیگران را براي به: پذیرش) 1

  .پذیرد می
منظور ادامه روابط ارضاکننده و خود  در این مرحله شخص نفوذ دیگران را به: تعیین هویت ) 2

  .کنندمیخاطر پیوستن به سازمان احساس غرور  افراد به. پذیرد مطرحی می
هاي سازمان ماهیتاً و ذاتاً شود که ارزشدر این مرحله فرد متوجه می: درونی شدن )3
  ).  332: 1983استرز و پورتر، ( باشندشخصی او منطق می يها ارزشدهنده و با  پاداش

  مروري بر تحقیقات پیشین
این رو جامعه مورد بررسی  از. در این تحقیق، تمرکز روي تحقیقات انجام شده درباره موضوعی خاص است

این جامعه . باشندهاي انجام شده در زمینه ارتباط بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی در ایران میپژوهش
تر شامل مقالات منتشر شده در مجلات و نشریات معتبر داخلی  چون  طور دقیق به
)prozhe.com.noormags.com, pdf.ir, sid.ir, irandoc.ir, magiran.ir( که اطلاعات مختصري از  است

  .در قالب جدول زیر ارائه شده است ها آن
  
  

                                                                                                                              
1 -Continuance commitment 
2-Normative commitment 
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هاي ارتباط میان رضایت شغلی و  مورد بررسی مقاله  فراتحلیل پژوهش يها پژوهشاطلاعات کلی   - 1ل جدو
  هاي ایران تعهد سازمانی در سازمان

اندازه 
  اثر

سطح 
  معناداري

میزان 
 آماره

نوع 
 آماره

سال 
 اجرا

  پژوهشگران وهشعنوان پژ
 

  ردیف
 

4/0  p<0.01 4/0 r 1391  بررسی اثر تعاملی بین ابعاد رضایت
 شغلی و تعهد سازمانی

 فیسهن سیروس قنبري،
 حجازي

1 

48/0 P<0.05 
 

48/0 r 1387  ارتباط رضایت شغلی و تعهد
سازمانی در پرستاران شاغل در 

هاي دانشگاه علوم بیمارستان
 یپزشک

یش، قنبر روحی، حمید آسا
حسین رحمانی، علی 

 عباسی

2 

45/0  
P<0.01 

45/0 r 1389  رابطه رضایت شغلی با تعهد
سازمانی در بین کارکنان جمعیت 

 هلال احمر

سیروس قنبري، منصور 
سید محسن  ،ییخو خوش

 هندي، مهدي نامداري

3 

49/0 P<0.05 
 

49/0 r 1389  مقایسه رضایت شغلی و تعهد
 هاي سازمانی پرستاران در بخش

هاي ویژه و عمومی بیمارستان
 دانشگاه علوم پزشکی گلستان

آسایش،  یدحمقنبر روحی، 
حسین رحمانی، علی اکبر 

 عبداللهی

4 

35/0 P<0.05 
 

35/0 r  ذکر
 نشده

رابطه رضایت شغلی و تعهد 
سازمانی کارکنان براساس مدل 

JDI )هاي مطالعه در دستگاه
  )اجرایی استان گیلان

ان سید باقر سلیمی، سلم
 خوش آهنگ

5 

47/0  P<0.01 47/0 r 1390  مقایسه رابطه رضایت شغلی و تعهد
سازمانی در بین اعضاي هیأت 
علمی و کارکنان دانشگاه آزاد 

 اسلامی

 6 محمد قنبري

45/0 P<0/01 45/0 r 1390 وهاي رضایت شغلی ارتباط شاخص 
 سازمانی اساتید تعهد

 گرمسار دانشگاه

مجتبی صداقتی فرد، 
 خلج اسدي شدیده

7 

63/0 P<0/0001 63/0  r 1390  مطالعات رضایت شغلی و تعهد
سازمانی در کارکنان ستادي 
 دانشگاه علوم پزشکی زاهدان

علی کبریایی، عبدالوهاب 
 باغبانیان، راضیه کیخایی

8 

24/0  P=0/044 24/0  r 1389  ارتباط بین رضایت شغلی با تعهد
سازمانی در مدیران و معاونین 

موسسات  ها و دانشگاهدنی تربیت ب
 آموزش عالی کشور

محمد غلامپور، طالب پور، 
 امیر نژاد، حسینی

9 

7/0  P=0/000 7/0 r 1386  بررسی ارتباط بین تعهد کاري با
رضایت کارکنان شرکت سهامی 

محمود علمی، کامران 
صداقت، میر علی اصغر 

10 
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استان آذربایجان  در بیمه ایران
 شرقی

 چاوشی

37/0 P<0/0001 37/- r 1385  ارتباط تعهد سازمانی و رضایت
شغلی معلمان در مدارس راهنمایی 

 گالیکش

 11 رضا حصاري

39/0 P<0/01 39/0  r 1390  بررسی ارتباط بین رضایت شغلی و
کارکنان اداره  میان تعهد سازمانی

 کل امور مالیاتی استان قم

 12 سعید عزیزي

6/0 P=0/000 6/0  r  ذکر
 نشده

ثیر ابعاد رضایت شغلی بر بررسی تأ
-تعهد سازمانی معلمان دبیرستان

 هاي شهر اصفهان

 13 محمد علی زکی

47/0 P=0/000 47/0  r  ذکر
 نشده

بررسی رابطه رضایت شغلی با تعهد 
کارکنان در سازمان  یسازمان

 مرکزي تعاون و روستایی کشور

 14 رضا عباس پاشاغلام

38/0 P=0/000 38/0  r 1388 ه رضایت شغلی و تعهد بررسی رابط
 سازمانی با کارایی کارکنان

کرم االله دانش فرد، شبنم 
 محجوب روش

15 

66/0 P=0/000 66/0  r 1385  بررسی رابطه میان رضایت شغلی و
تعهد سازمانی معلمان مقطع 

ابتدایی آموزش و پرورش شهر 
 اسفراین

 16 حمید شکوري

49/0 P=0/001 49/0  r 1379 دیران رابطه رضایت شغلی م
ها با تعهد سازمانی آنان در دانشکده

 دانشگاه فردوسی

حسینعلی کوهستانی، 
 حبیب االله شجاعی فرد

17 

7/0 P=0/05 7/0  r 1386  رابطه رضایت شغلی مدیران میانی
با تعهد سازمانی آنان در ستاد 
نیروي زمینی ارتش جمهوري 

 اسلامی ایران

 18 فهیازي

6/0 p>0/01 6/0  r 1389 ضایت شغلی و حمایت رابطه ر
سازمانی ادراك شده با تعهد 

سازمانی در کارکنان پلیس راه 
 استان گیلان

ایرج ، ید صادق نبويس ،
 شاکري نیا

19 

29/0 P<0/001 29/0  r 1391  بررسی رابطه هوش هیجانی و
رضایت شغلی با تعهد سازمانی 

 هاي شهر یزددبیران دبیرستان

علی اکبر امین بیدختی، 
 رحامد کارگ

20 

6/0 P<0/01 6/0  r 1391  ارتباط رضایت شغلی و تعهد
هاي سازمانی در کارکنان فدراسیون

 ورزشی

یزدان سبحانی، حبیب 
هنري، سارا کشکر، سعید 

 حاتمی

21 

48/0 P<0/01 48/0  r 1391  رابطه میان رضایت شغلی و تعهد  22 میر مولاییا
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سازمانی در بین کارکنان بخش 
 اداري دانشگاه آزاد اسلامی بروجرد

61/0 P=0/0001 61/0 r 1386  رابطه رضایت شغلی با تعهد
سازمانی در کارکنان آموزش و 

 پرورش

علی اکبر امین بیدختی، 
 پورمعصومه صالح

23 

63/0  P=0/02 60  کاي
  اسکور

بررسی رابطه تعهد سازمانی و ابعاد  1392
در پرسنل نوبت کار  رضایت شغلی

گاز شرکت بهره برداري نفت و 
 گچساران

روح االله فتحی، سعید 
دلاورفرد، رسول تباشیر، 
قدرت االله انصاري، تولی 

 االله ناصريافروغی، روح

24 

   پژوهش شناسی روش
چه کلی درباره آن هاي مستقل و جداگانه، براي رسیدن به نتایج یند ترکیب آماري نتایج پژوهشآفر

ایگر و همکاران  فراتحلیل ). 1387هومن،(شود  دهد، فراتحلیل نامیده می پیشینه پژوهشی نشان می
نامند و در واقع روش کمی براي تلفیق نتایج تحقیقات ها میرا هنر ترکیب تحقیقات و تحلیل تحلیل

ایگر، اسمیت و (براي ارزیابی اثربخشی عمل آزمایشی است  ها آنهاي مستقل و مشابه و ترکیب یافته
مدهاي کند پیامند دارد و سعی می، بدون ابهام و نظاماین روش رویکردي واضح). 2001آلتمن، 

واژه فراتحلیل را براي اولین بار  1جین گلاس). 2011اورتگا، (سازگار با اهداف تحقیق را ایجاد نماید 
شناسی یاد کرد البته سابقه عنوان یک فلسفه پژوهشی و روش به کار برد و از آن به 1977در سال 

و فعالیت علمی کارل پیرسون در حوزه اطلاعات پزشکی بر  1904علمی چنین کاري به سال 
واحد تجربی در یک  عنوان بههاي مطالعات پیشین زعم گلاس، داده به). 1387هومن، (گردد  می

 هاي این مطالعه قابل استفاده استعنوان داده  شود و اندازه اثر با رابطه به مطالعه جامع محسوب می
/ مندعددي است که براي ترکیب نظام/ ف دیگر، فراتحلیل رویکرد کمیدر تعری). 2011ورتگا، (

 شود بدنه تحقیق و کشف دانش جدید انجام می بندي درباره یابی به جمع مند براي دستروش
براي  یزير برنامهها، کشف خلأ علمی و تواند به اثربخشی یافتهاین روش کمی می .)2،2010لی(

  .موضوع کاربردي مورد نظر منجر شودهاي جدید در زمینه پژوهش
در . ترین مفاهیم موجود در ادبیات فراتحلیل مفهوم اندازه اثـر اسـت   در حال حاضر یکی از اساسی

قاضـی  (داري به حجم مطالعـه   یک تعریف فراگیر آماري، اندازه اثر عبارت است از نسبت آزمون معنی
سط کوهن معرفی و بـر اهمیـت اسـتفاده از    میلادي تو 1977این مفهوم در سال ). 1389 طباطبایی،

                                                                                                                              
1 -Glass 
2 - Li 
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او در کتاب خود نوشت فرضیه صفر در واقع تعیین انـدازه اثـر صـفر اسـت و هرگـاه      . آن تأکید گردید
دهنـده   بنابراین، اندازه اثـر نشـان  . صفر استر فرضیه صفر رد شود یعنی مقدار اندازه اثر در جامعه غی

تر باشد، درجه حضور پدیده هم  هر چه اندازه اثر بزرگمیزان یا درجه حضور پدیده در جامعه است و 
کوهن تمرکز صرف بر محاسـبه مقـادیر سـطوح     چنین هم). 1997، 1تامپسون و اسنایدر(بیشتر است 

داري در  کـه آزمـون معنـی    را در تحقیقات گمراه کننده دانست و تاکید کرد به دلیل آن Pداري  معنی
نوع دوم همراه است، باید جهت کاهش خطاهایی از این نـوع و   علوم رفتاري با درصد بالایی از خطاي

دهد، بـه بـرآورد    ارتقاي توان آزمون، علاوه بر راهبردهایی که روش تحقیق در اختیار محققان قرار می
کـوهن،  (د گیري در مورد قبول یا رد فرضـیه صـفر پرداختـه شـو     اندازه اثر و استفاده از آن در تصمیم

1998 .( 

در این خصوص روزنتال نیز معتقد است که در علوم رفتاري اگر اندازه اثر محاسبه نشود احتمـال  
اگـر چـه سـطح    ). 1994، 2روزنتـال و کـوپر  (شـود   بروز خطاي نوع دوم از خطاي نوع اول بیشـتر مـی  

ت شـوند، امـا هـر کـدام اطلاعـا      داري و اندازه اثر در مورد رد یا قبول فرضیه صفر اسـتفاده مـی   معنی
اي خاص  شود که آیا نتیجه داري مشخص می از طریق آزمون معنی. گذارند اي را در اختیار می جداگانه
توان دریافت که متغیـر مسـتقل    شانس رخ داده است یا خیر و از طریق محاسبه اندازه اثر می به علت

مورد رد یا قبول فرضیه گیري در  بنابراین، براي تصمیم. تا چه اندازه بر متغیر وابسته اثر گذاشته است
داري به مقدار انـدازه اثـر نیـز توجـه      صفر در تحقیقات رفتاري لازم است همراه با نتیجه آزمون معنی

تـر باشـد،    داري، هر چه اندازه اثر بزرگ از لحاظ حجم نمونه و سطح معنی یکسانشود؛ زیرا در شرایط 
). 2003شـکري و همکـاران،   (یابـد   ش مـی گیري افـزای  شود و اعتبار تصمیم توان آزمون هم بیشتر می

ها، قادر به محاسبه انـدازه اثـر    گران با داشتن مقادیر میانگین، واریانس و انحراف معیار گروه فراتحلیل
هـاي   را بـراي تفـاوت  » d«هستند که معمـولا  » d«و » r«ها در این زمینه  ترین آماره هستند، اما رایج

ــات همبســتگ » r«گروهــی و  ــراي مطالع ــی را ب ــار م ــه ک ــد ی ب ــن. برن ــه از ای ــر در مطالع اي از  رو، اگ
را بـر اسـاس    هـا  آنتـوان انـدازه اثـر     استفاده شـده باشـد، مـی   » F«و » t « ،»Z«، »«هاي آزمون
  ).1986ولف، (هاي زیر محاسبه کرد  فرمول

                                                                                                                              
1 -Thompson & Snyder 
2 -Rosenthal & Cooper 
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d =             d =             d =   

r =            r =                r =   

فیشـر کـه کـاربرد    » z« و »g«هاي یاد شـده در بـالا، محققـین از شـاخص      علاوه بر آماره
پس از محاسـبه انـدازه اثـر معمـولاً     . کنند کمتري دارند نیز براي ترکیب اندازه اثر استفاده می

شود که آیا این مقدار اندازه اثر براي قبول یا رد فرضـیه صـفر    دید و دو دلی میمحقق دچار تر
بهترین معیار براي تفسـیر و قضـاوت در مـورد مقـدار      زعم اندیشمندان، بهمناسب است یا نه؟ 

محاسبه شـده باشـد، بایـد از مـرور      dو چه از طریق شاخص  rاندازه اثر، چه از طریق شاخص 
یعنی باید مقادیر اندازه اثر تحقیقـاتی را کـه طـی چنـدین سـال      . آیددست  پیشینه تحقیق به

معیار مناسـب بـراي مقایسـه سـایر      عنوان بهرا  ها آنانجام شده است محاسبه کرد و میانگین 
البتـه کـوهن   . شـود انتخـاب نمـود    هاي اثر که در آینده در آن حوزه تحقیقاتی انجام می اندازه

  ).1998کوهن،(ت آمده اس 1کند که در جدول  ع پیشنهاد میمعیارهایی را براي استفاده سری
 حدود بالا و پایین اندازه اثر - 2جدول 

  حد پایین اندازه اثر  حد بالاي اندازه اثر  
  1/0  3/0  کوچک
  3/0  5/0 متوسط
  5/0  8/0  بزرگ

اهیت کارگیري روش فراتحلیل و با توجه به م دلیل به مقاله حاضر از نظر هدف کاربردي است و به
مقـالات موجـود در   جامعه مورد بررسی این پژوهش، . گیرد هاي کمی قرار می ها در زمره پژوهش داده

، noormags.com، civilica.com، sid.ir، irandoc.ir هـاي علمـی معتبـر الکترونیـک شـامل      پایگـاه 

magiran.ir باشد می .   
شـناختی   اسـت کـه از لحـاظ روش   هایی مورد مطالعه قرار گرفتـه   در این فراتحلیل نتایج پژوهش

تحقیـق در   -1: گنجی این پژوهش عبـارت بودنـد از    معیارهاي درون. شرایط لازم را احراز کرده باشد
 -3کار رفته باشد و  در پژوهش مربوطه، رضایت شغلی و تعهد سازمانی به -2ایران انجام گرفته باشد، 

بنابراین، بـا  . را ارائه کرده باشد) قوت رابطه(اثر پژوهش باید اطلاعات لازم براي استخراج عملی اندازه 
  . باشد پژوهش می 24 ،هاي انتخاب شده براي انجام فراتحلیل توجه به این معیارها تعداد پژوهش
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این فرم . هاي مورد نیاز براي فراتحلیل از یک فرم کدگذاري استفاده شد منظور گردآوري داده به
اطلاعات این فرم براي انجام . باشد انواع دیگر تحقیقات میمعادل پرسشنامه یا فرم مصاحبه در 

این کار با . است تجزیه و تحلیل شده  )CMA2(افزار جامع فراتحلیل  محاسبات با استفاده از نرم
هاي آماري استفاده شده  به این ترتیب که آزمون. استفاده از تکنیک محاسبه اندازه اثر انجام گردید

براي  چنین همدر این پژوهش  .شدن به اندازه اثر مورد تحلیل قرار گرفتند در فرضیات پس از تبدیل
هاي دوال  شده از روش نمودار قیفی، براي تعیین تعداد تحقیقات گمسنجش سوگیري انتشار از روش 

استفاده شده  یناهمگونکننده از آزمون  ایمن از خطا و براي وجود متغیرهاي تعدیل Nو توئیدي و 
  .اشاره خواهد شد ها آنهاي پژوهش به نتایج مهم هر یک از  ش یافتهاست که در بخ

  هاي پژوهش یافته
مقاله از آزمون همبستگی در سطح کلی متغیرهاي رضایت  22مقاله بررسی شده، در  24از مجموع 

مورد از آزمون همبستگی در سطح کلی متغیرهاي اصلی  یکشغلی و تعهد سازمانی و ابعاد آن، 
مورد از آزمون کاي اسکوئر به منظور  یکدر سطح ابعاد متغیرها و  تی استیودنتن پژوهش و آزمو

در مقاله حاضر به منظور بررسی ارتباط  .بررسی ارتباط متغیرهاي مورد بحث استفاده شده است
رضایت شغلی و تعهد سازمانی آماره مرتبط با هر مقاله وارد نرم افزار گردید و اندازه اثر آن محاسبه 

  .ارائه شده است 2هاي مورد بررسی در جدول  نتایج اندازه اثرهاي محاسبه شده پژوهش. شد
  توزیع فراوانی طبقات اندازه اثر متغیرها  -3جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  دامنه تغییر شدت تأثیر
  34/8  2  )کم( 3/0شدت تأثیر زیر 

  16/54  13  )متوسط( 5/0تا  3/0بین 
  5/37  9  )زیاد(و بالاتر  5/0

  100  24  جمع
مورد معادل  13درصد در طبقه کم،  34/8مورد معادل  2مقاله،  24از میان  2بر اساس جدول 

. درصد در طبقه زیاد قرار گرفته است 5/37مورد معادل  9درصد در طبقه متوسط و بالاخره  16/54
کوچک ) 3/0تا  1/0ن یعنی بی(دست آمده در بازه اول  اندازه اثر به) 1ه شمار(براساس جدول کوهن 

یعنی (در بازه دوم  rوقتی مقدار  چنین هم. بوده و فرضیه مورد مطالعه از قوت کافی برخوردار نیست
در بازه سوم باشد، شدت  rباشد، اندازه اثر متوسط و در نهایت هنگامی که مقدار ) 5/0تا  3/0بین 

یک دهم اندازه اثرها در طبقه کم قرار بندي کمتر از  بر طبق این طبقه. شود تأثیر زیاد ارزیابی می
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درصد اندازه اثرها در گروه متوسط و  90شود بیش از  گونه که در جدول مشاهده می همان. اند گرفته
توان گفت که بر اساس نتایج این فراتحلیل رضایت شغلی  بنابراین می. شوند یمبالاي متوسط ارزیابی 

  .توسط داشته استبالاتر از حد م يا رابطهبا تعهد سازمانی 
دهد که  نشان می چنین همبررسی مقالات صورت گرفته در زمینه رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

هاي مختلفی را ارائه  هاي موجود در مورد سهم ابعاد رضایت شغلی در مجموع اولویتپژوهش
یگري صورت بندي سهم ابعاد رضایت شغلی در مجموع بررسی د منظور اولویت بنابراین، به. دهند می

مقاله به صورت مجزا ارتباط ابعاد  12مقاله موجود، تنها  24لازم به ذکر است از مجموع  .پذیرفت
رضایت از ماهیت کار، رضایت از مدیریت، رضایت از همکاران رضایت از حقوق و مزایا (رضایت شغلی 

ز ابعاد رضایت شغلی در این بنابراین اندازه اثر هر یک ا. را سنجیده است) و رضایت از ارتقاء و ترفیع
دهد که از میان ابعاد  نتایج پژوهش حاضر نشان می. مورد محاسبه و با یکدیگر مقایسه گردید 12

ر ، رضایت از مدیریت با اندازه اث41/0ر رضایت شغلی به ترتیب ابعاد رضایت از ماهیت کار با اندازه اث
بیشترین سهم با متغیر رضایت شغلی است و ابعاد  ، داراي32/0ر ، رضایت از همکاران با اندازه اث33/0

سهم کمتري  29/0و رضایت از ارتقاء و ترفیع با اندازه اثر  31/0ر رضایت از حقوق و مزایا با اندازه اث
  .دارد

 سـوگیري  از منظـور . یکی از موضوعات مورد توجه در هر فراتحلیل، ارزیابی سوگیري انتشار است
 بررسـی  مـورد  موضـوع  مـورد  در شـده  انجـام  مطالعات تمام شامل حلیلفرات یک که است این انتشار
 مجـلات  در حـداقل  یـا  باشـد  نشـده  منتشـر  مختلـف  دلایل به مطالعات از برخی است ممکن نیست؛

 تحت فراتحلیل نهایی نتایج دارد، وجود انتشار سوگیري که زمانی. باشد شده منتشر نشده سازي نمایه
 اسـت  لازم پـس . بـود  خواهـد  خطـا  و تـورش  داراي آن از حاصل نهایی يبرآوردها و گرفته قرار تأثیر

 افـزایش یابـد   اعتبار نتایج تا شود تصحیح و شناسایی فراتحلیل یک اولیه هاي گام در انتشار سوگیري
 استفاده انتشار، تورش شناسایی روش ترین ساده و ترین معمول). 2000مک آسکیل، والتر و ایرویگ، (
 از شده برآورد مداخله اثر آن در که است فانل یا قیفی نمودار نام به بعدي دو کندگیپرا نمودار یک از

 انتظار باشد، نداشته وجود انتشار تورش اگر. شود می رسم مطالعه آن نمونه اندازه مقابل در مطالعه هر
 نمونـه  ازهانـد  افـزایش  بـا  مداخله اثر اندازه حول پراکندگی مقدار و باشد متقارن این است که نمودار

   ).2008لیتل،کورکوران و پیلاي، ( یابد کاهش
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از لحاظ تفسیري در نمودارهاي فانل یا قیفی شکل، مطالعاتی که خطاي استاندارد پایین دارنـد و  
اما هر چه مطالعات به سمت پایین قیف . شوند، داراي سوگیري انتشار نیستند در بالاي قیف جمع می

هـر  . یابـد  رود و سـوگیري انتشارشـان افـزایش مـی     بـالا مـی   ها آنرد شوند، خطاي استاندا کشیده می
هاي انتخاب و حذف مطالعات، مقداري سوگیري دارد که در این مقاله توسط  دلیل ملاك فراتحلیلی به

) نمودار فانل یا قیفـی پـژوهش حاضـر   ( 2ل بنابراین با توجه به شک.نمودار قیفی نشان داده شده است
عدم انتشار بعضی مطالعـات یـا عـدم دسترسـی      گر بیانطالعات وجود دارد که یک تورش انتشار در م

  . باشد یممحققین به بعضی از مقالات یا نتایج مطالعات 

  
  تحقیقات رابطه رضایت شغلی و تعهد سازمانی ) قیفی(نمودار فانل  -2ل شک

هاي  در نمونهدوال و توئیدي روش اصلاح و برازش را براي ارزیابی و تعدیل سوگیري انتشار 
کند که در آن مشاهدات نامنطبق از  این روش از یک فرایند تکراري استفاده می. کوچک ایجاد کردند

هاي اختصاص یافته به مطالعات  ، سپس ارزش)حذف زوائد از توزیع(شوند  نمودار قیفی حذف می
د مطالعاتی که احتمالاً شوند؛ یعنی عمل پر کردن برآورد اندازه اثر و خطاي استاندار مفقود اضافه می

پیدایش مطالعات مفقود زیاد در یک سمت از خط میانگین اثر به سوگیري انتشار یا . اند از دست رفته
نتایج روش اصلاح و  3ل جدو). 2008لیتل،کورکوران و پیلاي، ( تورش نمونه کوچک دلالت دارد

منظور  ن مطالعه و فراتحلیل به، ای4هاي جدول  طبق داده. دهد دوال و توئیدي را نشان می برازش
شود، ارزش مشاهده شده  طور که ملاحظه می ي دیگر دارد و همان ها کامل شدن نیاز به پژوهش

با  50494/0در مدل اثر ثابت و ارزش مشاهده شده /. 49551شده ) اصلاح(با ارزش تعدیل /. 49846
این نابرابري در نمودار . باشد ینم ر مدل اثرات تصادفی، برابرد 49744/0شده ) اصلاح(ارزش تعدیل 

  .فانل نیز به صورت یک نقطه سیاه نشان داده شده است
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  اصلاح و برازش دوال و توئیدي -4ل جدو
 Qمقدار   اثر تصادفی  اثر ثابت  

تخمین 
  اي نقطه

حد 
  پایین

تخمین   حد بالا
  اي نقطه

حد 
  پایین

تعداد مطالعات   حد بالا
  1: مورد نیاز

  55184/109  55199/0  45469/0  50494/0  51941/0  47690/0  49846/0  ارزش مشاهدات
  82791/115  54509/0  44658/0  49744/0  51642/0  47400/0  49551/0  ارزش تعدیل شده
را محاسـبه  ) بـا اثـر میـانگین صـفر    (ایمن از خطاي روزنتال تعداد تحقیقات گـم شـده    Nآزمون 

قربـانی  ( دسـت آیـد   داري آماري اثر کلی به دم معنیها اضافه شود تا ع کند که لازم است به تحلیل می
ایمن از خطا این است که تعداد مطالعـات بـا نتـایج صـفر را تعیـین       Nایده اصلی  .)141:1392زاده، 

داري از پـیش تعیـین شـده وجـود      کنیم که باید براي کاهش احتمال خطاي نوع اول به سطح معنـی 
دار اندکی براي کاهش یـک نتیجـه بـه سـطح      ات غیرمعنیطور واضح اگر تعداد مطالع به. داشته باشند

 4ل جـدو ). 2005وگاس، (دست آمده احتمالاً فاقد اطمینان است  داري مورد نیاز باشد، نتایج به معنی
  .دهد ایمن از خطا را در این پژوهش نشان می Nنتایج آزمون 

  کلاسیک) تعداد ناکامل بی خطر(ایمن از خطا  Nمحاسبات  - 5جدول 
  85602/35  براي مطالعات مشاهده شده Zر مقدا

  000/0  براي مطالعات مشاهده شده Pمقدار 
  05/0  آلفا
  2  )دنباله(باقیمانده 

Z 95996/1  براي آلفا  
  24  تعداد مطالعات مشاهده شده

  8009  .رساند را به آلفا می Pاي که مقدار  شده گمتعداد مطالعات 
مطالعه دیگر به مطالعات اضافه و بررسی شود تـا   8009عداد ، باید ت5ل جدو يها دادهبا توجه به 

مطالعه دیگر انجام گیـرد   8009این بدین معنی است که باید . تجاوز نکند 05/0دو دامنه از  Pمقدار 
ها خطایی رخ دهد و این نتیجه دقت و صحت بـالاي اطلاعـات و    تا در نتایج نهایی محاسبات و تحلیل

مورد مطالعه فاصـله از خطـا مقـدار     8009تعداد . دهد ن پژوهش را نشان میدست آمده در ای نتایج به
  .  مناسب و قابل توجهی است

) P(دسـت آمـده    داري به هاي تحقیق با توجه به سطح معنی علاوه بر بررسی سوگیري انتشار داده
در ) Q( آزمـون کـوکرام   به همـراه ایمن از خطا و جدول اصلاح و برازش دوال و توئیدي  Nاز جداول 

دسـت آمـده پرداختـه     قالب طرح یک فرضیه فرعی به بررسی همگونی و یا ناهمگونی اندازه اثرهاي به
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عبـارت از   ینـاهمگون ). 05/0، سـطح خطـا   00/0، سـطح معنـاداري    Z 85602/35ه مارآ( شده است
. جـاد شـود  تواند به علل مختلـف ای  یا تفاوت نتایج می یناهمگوناین . تفاوت بین نتایج تحقیقات است

این آزمون مانند کـاي اسـکوئر میـزان    . شود استفاده می Qاز آزمون  یناهمگونتر  براي تشخیص دقیق
کند و نشان داد که آیا میزان آن بیشتر از مقـدار   گیري می اي از آزمایشات اندازه تفاوت را در مجموعه

هاي اثر نمونه  ه زمانی که اندازهک این آزمون داراي مشکلاتی است از جمله این. مورد انتظار است یا نه
دار نشان داده شود، حتی اگر تفاوت بین اثرات کوچک باشد  معنی یناهمگونبزرگ است، ممکن است 

د وجـود دار  H0و در بسیاري از موارد این آزمون داراي قدرت کمتري است و احتمـال اشـتباه در رد   
دسـت آمـده اسـت و     اري اندازه اثرهـاي بـه  د عدم معنی گر بیاندر اینجا فرضیه صفر ). 1998کوهن، (

که  با توجه به این. دست آمده دلالت دارد دار میان اندازه اثرهاي به فرضیه مقابل بر وجود تفاوت معنی
پذیرفتـه   H1رد و  H0اسـت،   تـر   کوچک%) 5(داري از میزان خطا  ، سطح معنی%95در سطح اطمینان 

معنـاي نـاهمگون    آمده تفاوت معنادار وجود دارد و این بـه  دست یعنی میان اندازه اثـرهاي به. شود می
کننده نیز  ها نشان از وجود متغیري تعدیل این ناهمگونی یافته. دست آمده است بودن اندازه اثرهاي به

در چنـین شـرایطی   . دست آمده را تحت تأثیر قرار داده است دارد که نتایج بررسی روي متغیرهاي به
به  یناهمگونگري را بررسی نمایند که ممکن است این  غیر یا متغیرهاي مداخلهگران باید مت فراتحلیل

ها به حداقل دو گروه فرعـی   بندي داده وسیله طبقه این کار به. رخ داده باشد ها آنتأثیر احتمالی  علت
گیـرد   بنـدي مناسـب هسـتند صـورت مـی      طور نظـري بـراي ایـن گـروه     با توجه به متغیرهایی که به

هـاي   هاي فرعی فراتحلیـل  سپس براي هر کدام از گروه). مانند جنس یا سطح تحصیلات متغیرهایی(
هـاي آمـاري مطالعـات     هاي نمونه که ویژگی در تحقیق حاضر با توجه به این. شود اي انجام می جداگانه

ها بر اسـاس متغیرهـاي    مورد نظر کاملاً تفکیک شده و شفاف نبود، امکان تقسیم مطالعات به زیرگروه
کننده بـا محـدودیت مواجـه     بنابراین، محققین در شناسایی متغیرهاي تعدیل. گر وجود نداشت تعدیل
  .بودند

  گیري نتیجهبحث و 
د تر رابطۀ بین رضایت شغلی و تعهعنگاهی متفاوت و نگرشی جامدر پژوهش حاضر تلاش شد با 
اي  شغلی با تعهد سازمانی رابطهرضایت نتایج فراتحلیل نشان داد که . سازمانی مورد بررسی قرار گیرد

درصد اندازه اثرهاي محاسبه شده در طبقه بالاي  90یعنی در حدود . بالاتر از حد متوسط دارد
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بررسی مقالات صورت گرفته در زمینه ، چنین هم). 0.49با میانگین اندازه اثر ( گیرد یممتوسط قرار 
جود در مورد سهم ابعاد رضایت شغلی در هاي مورضایت شغلی و تعهد سازمانی نشان داد که پژوهش

بندي سهم ابعاد رضایت شغلی  منظور اولویت بنابراین، به. دهند هاي مختلفی را ارائه می مجموع اولویت
 12مقاله انجام شده، تنها  24لازم به ذکر است از مجموع . در مجموع بررسی دیگري صورت پذیرفت

رضایت از ماهیت کار، رضایت از مدیریت، رضایت از (غلی مقاله به صورت مجزا ارتباط ابعاد رضایت ش
بنابراین اندازه اثر هر . را سنجیده است) همکاران رضایت از حقوق و مزایا و رضایت از ارتقاء و ترفیع

نتایج پژوهش . مورد محاسبه شده و با یکدیگر مقایسه گردیدند 12یک از ابعاد رضایت شغلی در 
ر ابعاد رضایت شغلی به ترتیب ابعاد رضایت از ماهیت کار با اندازه اثحاضر نشان داد که از میان 

، داراي بیشترین 32/0ر ، رضایت از همکاران با اندازه اث33/0ر ، رضایت از مدیریت با اندازه اث41/0
و رضایت از ارتقاء  31/0ر سهم با متغیر رضایت شغلی است و ابعاد رضایت از حقوق و مزایا با اندازه اث

 به جزهاي مورد بررسی  لازم به ذکر است در پژوهش .سهم کمتري دارد 29/0رفیع با اندازه اثر و ت
صورت  ها به در سطح مؤلفه) رضایت شغلی و تعهد سازمانی(یک مورد، ارتباط متغیرهاي اصلی تحقیق 

  .جزئی با یکدیگر مورد بررسی قرار نگرفته است
  پیشنهادها

ها تحصیلات و جنسیت از نظر رضایت شغلی و تعهد سازمانی پژوهشبا توجه به اینکه در برخی از  
منظور بررسی ارتباط  یک مورد در سایر موارد به به جزداراي تفاوت معنادار گزارش شده است و 

اند و در   رضایت شغلی و تعهد سازمانی جامعه آماري به تفکیک زن و مرد مورد بررسی قرار نگرفته
ساس جنسیت و تحصیلات، صرفاً ارتباط این متغیرها با رضایت شغلی و صورت بررسی و تفکیک بر ا

گر  ها بر اساس متغیرهاي تعدیل امکان تقسیم مطالعات به زیرگروهاند،  یا تعهد سازمانی بررسی شده
زیرا با توجه به اینکه موضوع این فراتحلیل بررسی میزان ارتباط میان رضایت شغلی و  .وجود نداشت

گر صرفاً در اثرگذاري بر یکی از متغیرهاي تحقیق و نه  است، نقش متغیرهاي تعدیلتعهد سازمانی 
شود در مطالعات آینده این  بر این اساس، پیشنهاد می .سنجیده شده است ها آنارتباط بین 

  . موضوعات مورد توجه قرار گیرند
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