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 چکیده

 

جامعه آماري و  دهبواتحليل هدف پژوهش حاضر فراتحليل مطالعات انجام شده در رضایت شغلي كاركنان دانشگاه است. روش پژوهش فر
 هايپایگاه در متن تمام مقاله صورت به خارج در 2016 تا 2010 و داخل در 1396 تا 1390 هايبوده كه در فاصله سال يشامل مطالعات

 از اطلاعات آوري( در دسترس بودند. به منظور جمعPub-Med( و خارجي )SIDو  Noormags ،Magiran) داخلي اطلاعاتي
 مطالعه از اثر اندازه 20 حساسيت تحليل نيز و خروج و ورود هايملاك بررسي از پس. شد استفاده پژوهشي هايطرح تمشخصا تليسچك

 تحليل و تصادفي و ثابت هايمدل قيفي، نمودار حساسيت، تحليل از هاداده لتحلي و تجزیه منظور به. آمد دست به فراتحليل، شرایط داراي
 بر دانشگاه كاركنان شغلي رضایت كه داد نشان هااستفاده گردید. تحليل اطلاعات حاصل از پژوهش CMA رزاافنرم از استفاده با ناهمگني

مقدار اندازه اثر تركيبي براي مدل اثرات تصادفي )مدل انتخاب  تپر اثر اندازه شش حذف از پس كه طوري به. دارد وجود تفاوت سال حسب
 هايآمد كه از لحاظ آماري معنادار بود. همچنين رضایت شغلي كاركنان بر اساس روش دسته ب 67/0با شده براي این فراتحليل( برابر 

 كاركنان شغلي رضایت كه گفت توانفراتحليل مي نتایج به توجه با. ندارد وجود تفاوتي جنسيت اساس بر اما است؛ متفاوت گيرينمونه
  .دباش داشته زمينه این در مهمي نقش تواندمي مسئولين طتوس آن به توجه و است برخوردار خاصي اهميتّ از دانشگاه
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 مقدمه
سازي كند، بلکه باید براي پيشبيني آینده مشکلات آتي را حل نميشدني نيست و پيشهاي دیروز حلحلراهها با مسائل امروز سازمان

توانند با ها دیگر نميرحم، پيچيده و نامطمئن گردیده كه سازمانرایط محيطي و قواعد بازي به حدي بيشزه ورامم كرد. آینده اقدا
ها باید چنين ها حيات بلندمدت خود را تضمين كنند، بلکه سازمانها و دستگاهر روشتغييرات و اصلاحات سطحي و ظاهري در ساختا

وجود آورند كه آینده وجود ندارد بلکه باید آن را خلق كرد و فقط سازگاري با تغييرات  هبد كنان خونگرش را در اذهان مدیران و كار
 (.  1388 كافي نيست بلکه باید آن را دوست داشت )زاهد، نامور و نوبخت،

و  شمرايت به آ. وجود احساس امندیآياحساس رضایت شغلي از بين احساس امنيت و بهداشت رواني ناشي از محيط كار به دست م
و عدم امنيت موجب بروز اختلال خواهد شد. وجود عدم امنيت هيجان نامطلوبي است كه در ردیف  شوديایت خاطر منجر مرض

كه این فشار رواني موجب ایجاد اختلال در جسم و ذهن افراد شده و فرد را از زندگي سالم دور  رديگير مقرا زنندهبيفشارهاي رواني آس
« مطرح شده و از جمله نيازهاي 1»آبراهام مازلو يپردازهیر به دست آوردن زندگي سالم و مطمئن در نظرت دينامجایگاه خواهد كرد. 

یکي از آثار  .ها بکوشدانسان به نيازهاي بالاتر فکر كند و در جهت برطرف ساختن آنها است كه باید مرتفع شود تا مشترك انسان
تواند نقش مهمي در عوامل هایي است كه ميمؤلفهاز  و عدم فرسودگي شغلي غليت شیارضت دیگر امنيت، رضایت شغلي است؛ به عبار

 (. 2006، 2سازماني و در كاركنان داشته باشد )چن

، ایجاد جو مطلوب كاركنان، رشد كيفي سازمانكمي و كيفي در  يهاتي، فعالسازماندر درون  يريگميتصم لهمچنين عواملي مث
كمك كنند كه  كاركنانبه احساس توانایي فردي و اعتماد به نفس  تواندياز جمله عواملي هستند كه م نانكراكتماعي عاطفي و رشد اج

كه این امنيت در  كننديها خود امنيت رواني و شغلي را ایجاد مكه این حالت شوديو شغلي منجر م سلامت روانيها به خود این حالت
ترین رضایت شغلي و عوامل موثر بر آن از جمله مهم(. 1384، زادهيگل) كنديي مناایب كمك شبه وجود آمدن بهداشت رواني مطلو

اجتماعي است كه در دو دهه گذشته مورد توجه بسياري از محققان و روانشناسان سازمان قرار گرفته است. كار ابزاري براي  موضوعات
اش عتي كه فرد در طول شبانه روز براي انجام وظایف شغليسا دازیميزان  تعيين هویت اجتماعي افراد است. با توجه به اهميّت كار و

كه شغل و عدم رضایت شغلي منبع بالقوه ایجاد تنش در فرد هستند. رضایت شغلي به مجموع تمایلات  توان دریافتكند ميصرف مي
الایي داشته باشد به ميزان ي بلغش د رضایتشود. یعني هر چه فریا احساسات مثبت كه افراد نسبت به شغل خود دارند، اطلاق مي

را ارضاء نموده و در نتيجه احساسات مثبتي نسبت به آن خواهد داشت )ما، زیادي شغل خود را دوست داشته، از طریق آن نيازهاي خود 

شد بايمي ایط كاركند كه نتيجه درك فرد از شررضایت شغلي را حالت عاطفي مثبتي توصيف مي 4(. لاك2003، 3سامولس و اكساندر

داند كه حاصل حالت عاطفي مثبت یا خوشایندي ميرضایت شغلي را یك ( 2007) 6(. كورتز2003 ،5)به نقل از تائجو، گري و یانگ

. در تعریفي دیگر، رضایت شغلي احساس افراد نسبت به مشاغل خود به طور كلي، یا باشدارزیابي فرد از شغل یا تجارب شغلي خود مي

ته و فرد نسبت به سازمان وري افزایش یافشود كه بهره(. رضایت شغلي باعث مي1997، 7آن است )اسپکتور تلفخمي هاجنبهنسبت به 

هاي شغلي جدید را به سرعت بياموزد. در این متعهد شود؛ سلامت ذهني و فيزیکي فرد تضمين شده؛ از زندگي راضي گردد و مهارت
گردد هاي جسمي و روحي ميترك خدمت، بازنشستگي زودرس و ناراحتي فا،عتاسغيبت،  ميان عدم رضایت شغلي موجب كم كاري،

لذا مطالعه رضایت شغلي جزو مطالعات مهم در حوزه رفتار سازماني (.  1391روشاهي، هاشمي نصرت آبادي و بيرامي، )بهادري خس
 محسوب مي شود.

 پژوهش ارچوب نظریچه

سازمان باید به آن توجه كرد. تحقيقات انجام شده بيانگر این است كه نيروي  كه در هر ستا وعاتيوضم ترینرضایت شغلي از مهم
هر فرد باید شغلي را انتخاب كند كه علاوه بر تأمين نيازهاي  لذا تواند حلال مشکلات هر سازمان باشد؛انساني تربيت یافته و ماهر مي
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مينه رضایت شغلي كاركنان صورت گرفته است كه از یك تلفي در زحقيقات مختا ستین راا در. مادي، از نظر رواني نيز او را ارضا كند
اهميّت آن در كاركنان بوده و از سوي دیگر تحقيقاتي كه در این زمينه انجام شده بيانگر نتایج متناقض در رضایت  سو نشان دهنده

وري فرد شود، بهرهباعث مي يلرضایت شغ كهد ان دانشد ( در پژوهش خو1386پور )به طوري كه سيادت و مختاريشغلي است. 
سلامت فيزیکي و ذهني فرد تضمين شود، روحيه فرد افزایش یابد، از زندگي راضي شود  افزایش یابد، فرد نسبت به سازمان متعهد شود،

 پایين در هحيروه كه شدن و مهارت هاي جدید شغلي را به سرعت بياموزد. همچنين عدم رضایت شغلي باعث كاهش روحيه كاركنا
لي و غيبت یك رابطه معکوس وجود دارد ولي ر نامطلوب است و پيامدهاي مانند غيبت و تاخير دارد بين رضایت شغشغل بسيا

 بر شغلي رضایت تأثير( در پژوهشي دیگر با عنوان 1396(. اسماعيلي و صيدزاده )1393همبستگي آن چندان زیاد نيست )مظفري، 

 53 مسير ضریب با مستقيم طور به رضایت شغليم دادند، به این نتيجه دست یافتند كه ي انجاسازمان اريادوف ميانجي شنق با عملکرد
دارد. به علاوه،  مثبت تاثير شغلي عملکرد بر صدم 62 مسير ضریب با سازماني اي وفاداريواسطه نقش با غيرمستقيم طور به و صدم

 تأثير شغلي عملکرد بر صدم 76مسير  با ضریب نيز سازماني اريوفاد و انيزمسا اداريفو بر صدم 74 مسير ضریب با شغلي رضایت

 گروهي كار مثبت بين خطي رابطه یك( در پژوهشي دیگر در این زمينه نشان دادند كه 2015) 1، امهان و یاسارزینسيركيان دارد. مثبت

و تعهد سازماني بالایي هستند، به كار گروهي كه داراي  نيناكاركو  رددا وجود از كاركنان سازماني عملکرد با نمرات سازماني تعهد و

 تعهد موقتي، نيروي كار عنوان با ( در تحقيقي تحقيقي2013) 2فيتو و شوند. ليوبتتناسب از رضایت شغلي بالایي نيز برخوردار مي

( در 2012) 3نوریزان د. همچنينرداد ي وجوارادرابطه معن سازماني تعهد و شغلي رضایت بين كه دریافتند رضایت شغلي، و سازماني

 بين كه بود آن از حاكي مالزي كلانتان در عالي مؤسسات آموزش كاركنان شغلي رضایت با سازماني تعهد عنوان پژوهش دیگري با

 وجود ندارد.  معناداري يرابطه شغلي رضایت با تعهد سازماني
( نشان دادند كه تاب آوري در محيط 2005) 4لمونپا-و ریترون، جونز سریهالند، اره شغليهاي دیگري در این زمينه رضایت در پژوهش

-هاي شغلي و رضایت شغلي باشد. در واقع كاركناني كه در محيط كار از تابتواند پيش بيني كننده خوبي براي عملکرد، نگرشكار مي
و نسبت به دیگران از شغل خود قرار كنند ارتباط بر گردی كنانارك تواند بااي بالایي برخوردارند، بهتر ميهاي مقابلهآوري و مهارت

رضایت بيشتري دارند. در تحقيقي دیگر با عنوان بررسي رابطه عوامل شخصيتي با رضایت شغلي در زنان و مردان انجام گرفت نتایج 

(. لوتانز و 2002 ،5چلمي-و مانوت يثوم)تي رددااط وجود نشان داد كه بين برون گرایي و روان نژندي با رضایت شغلي بالا و پایين ارتب

كنند، تصميمات ( در پژوهشي دیگر در زمينه رضایت شغلي نشان داد كاركنان خودكارآمد به طور اثربخشي رهبري مي2007) 6یوسف

این عوامل  هك دارندي یني و كارآفرها بالاست، داراي روحيه مشاركتي هستند و تمایل به یادگيرگيرند و خلاقيت در كار آناخلاقي مي
فرد نسبت به شغل خود تعهد داشته و نسبت به شغل خود احساس رضایت كند. در واقع افرادي كه سطح بالایي از  شودباعث مي

د تواننو ميشود دارند ها محول ميها توانایي انجام وظایفي را كه به آنخودكارآمدي یا اعتماد به نفس را دارند، عقيده دارند كه آن
هایي كه لازم است براي دستيابي به موفقيت بر عوامل استرس زا و مشکلات را به عنوان چالشنين افرادي بنابراین چ .دنفق شومو
ها همچون مشکلات مجزا و پراكنده نگاه كنند، هنگامي كه با مشکلي مواجه گيرند و به جاي اینکه به آنها غلبه كنند، در نظر ميآن
زاده، آقایي پرور، حسينسبت به شغل خود احساس رضایت كنند. گلمل كنند و نكارآمدتري ع تربه صود ننك، سعي ميشوندمي

اي كامل در رابطه فرسودگي هيجاني با تعهد سازماني و تعهد سازماني رضایت شغلي متغير واسطه( در پژوهشي نشان دادند كه 1390)

ي تعهد اي كامل در رابطهواسطه نيز متغير ترك خدمتبالاخره  ت.سا خدمت ركت یت شغلي بااي كامل در رابطه رضانيز متغير واسطه
هاي حاصل از این تحقيق حاكي از آن است كه فرسودگي هيجاني با ارتباطاتي فراگير، همزمان سازماني با رفتارهاي انحرافي بود. یافته

 د.شوانحرافي مي يافتارهر و ه ترك خدمتباعث تضعيف رضایت شغلي و تعهد سازماني و تقویت تمایل ب
درصد از پرستاران در یك جامعه  67.8دهد، هاي دانشگاهي نشان ميدر حال حاضر جدیدترین آمار مستخرج شده از پژوهشاز سویي 

ن راتارصد از پرسد 34.3تنها د. به طوري كه آماري یك هزار نفره در سراسر كشور از حقوق و مزایاي خود ناراضي یا بسيار ناراضي ان
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د درصد نيز ناراضي و بسيار ناراضي ان 65.69موع وضعيت شغلي خود بسيار راضي و راضي هستند و پژوهش از مج كننده در این تشرك
نفر پاسخگویي كه تمایل به تغيير شغل خود  348 بين از( نشان داد كه 1385(. همچنين مقيمي در سال )1392حریري و بطلاني، )

درصد از این  11دهند؛ مشاغل هنري انتخاب د كار آزاد را ترجيح ميدرص 31ند و كارمندي هست لغه مشاب ندمصد علاقهدر 44دارند، 
درصد از پاسخگویان نيز از آنجا كه  13اند. درصد از این پاسخگویان تمایل به مشاغل واسطه گري و دلالي داشته 1گروه است و تنها 
ل شوند. در یك این مشاغل به كار مشغورند كه در ، تمایل داستا پزشکيو ي هاي مهندسشان مرتبط با رشتهمدارك تحصيلي

درصد  44نفر پاسخگو،  1177( درباره رضایت شغلي در تهران مشخص گردید كه 1387نظرسنجي تلفني توسط چهره و همکاران )
 14 ل خوب است ،غش از یكن باصد از مخاطدر 16دانند، امنيت شغلي توقع درآمد بالا را مهمترین خصوصيت یك شغل خوب مي

درصد نيز علاقه  13درصد علاقه به كار و  13مخاطبان معتقدند كه شغلي خوب است كه براي جامعه اهميت داشته باشد  درصد از
ضي هستند، اند كه از شغل خود رادرصد عنوان كرده 29نفر پاسخگو،  1177از ميان د. انمندي را از خصوصيات یك شغل خوب دانسته

    د. ناراضي هستن ز از شغل خودپاسخگویان ني زدرصد ا 13
دهد كه عوامل مختلفي بر رضایت شغلي كاركنان تأثيرگذار مطالعه تحقيقات انجام یافته در زمينه رضایت شغلي كاركنان نشان مي

تغير نيز در مورد یك م يتفته حگرت حقيقات صورها داشته باشند و از سویي بيشتر تتوانند نقش مهمي در رضایت شغلي آنهستند و مي
دهد هنوز در مورد عوامل مؤثر در رضایت شغلي كاركنان قطعيت وجود ندارد و نياز به نتایج ضد و نقيضي منجر شده كه نشان ميبه 

 رثؤامل معوه يجه رسيد كتوان به نتتر ذكر شده نميهاي پيشتحقيقات بيشتري در این زمينه است. همچنين با توجه به نتایج پژوهش
هاي شود كه چالشها در حوزه رضایت شغلي كاركنان باعث ميانشگاه كدام عوامل هستند. وجود این تناقضلي كاركنان دبر رضایت شغ

ها در گرچه این پژوهشحل شود.  1هاي كمي فراتحليلهاي متعدد به یك پرسش پژوهشي واحد از طریق روشناشي از وجود پاسخ

ها صرفاً با انجام فراتحليل كلي از تمامي آن گيرينتيجهها و سازي آناما یکپارچه ؛اندتهصورت گرفني سایکنسبتاً ي هابه سئوالپاسخ 
رضایت شغلي هاي انجام شده در زمينـه بررسي گيري از نتيجه پژوهشاست. بنابراین استفاده از روش فراتحليل، براي بهره پذیرامکان

از سویي دیگر در صورتي كه رسد. ميو منسجم امري ضروري به نظر جه دقيق ه یك نتيي بابتيها و دسنارچه كردن آو یکپ كاركنان
پژوهشگران آتي را از صرف زمان و هزینه براي تحقيقات  ؛براساس این فراتحليل بتوان به نتایجي یك دست و جامع از موضوع رسيد

عوامل مؤثر بر هاي متعددي به بررسي شن پژوهتاكنو این كه دووجبا ز نيشناختي لحاظ روش همچنين ازسازد. مينياز تکراري بي
ت. ها نپرداخته اسكيب این پژوهشانجام شده است؛ اما تا به حال در ایران هيچ پژوهشي با روش فراتحليل به تررضایت شغلي كاركنان 

باید از شغل نکه افراد ست؛ اما ایاي خصهر ش گيندهمچنين با توجه به دغدغه پژوهشگر از اینکه شغل یکي از مهمترین عوامل در ز
ا كه در زمينه شود تا عواملي روانند در شغلي كه هستند، كار خود را به نحو احسن انجام دهند، باعث ميخود رضایت داشته باشند تا بت

م فراتحليل ند كه با انجاسته يلدخه رضایت شغلي نقش دارند، شناسایي شوند و با توجه به اینکه تحقيقات و عوامل مختلف در این زمين
توانند مشخص شوند؛ لذا بر این اساس سؤال اساسي پژوهش حاضر این است كه فراتحليل مطالعات انجام شده در زمينه ن عوامل ميای

 ت شغلي كاركنان چگونه است؟رضای

 پژوهش شناسی روش

 یکدیگر با را هاپژوهش نتایج توانليل ميروش فراتح اب د.اده شتفاسدر این روش با توجه به عنوان و ماهيت پژوهش از روش فراتحليل 
 كمّي شاخص یك قالب در اوليه هايپژوهش هايیافته فراتحليل در. نمود كشف اجتماعي هايپدیده ميان ايتازه روابط و كرد تركيب

 . شودمي برگردان
 كليه حاضر پژوهش آماري جامعه فراتحليل این در. است رگید هايپژوهش كمّي هايواحد تجزیه و تحليل در فراتحليل یافته

 شغلي رضایت زمينه بررسي به نحوي به كه مدپاب اطلاعاتي پایگاه و داخلي معتبر پژوهشي -علمي مجلات در شده چاپ هايپژوهش
 اینکه به توجه با. باشديم اند،هدش انجام خارج در 2016 تا 2010 هايدر داخل و سال 1396تا  1390 هايسال طي در دانشگاه كاركنان

. است گرفته نظر در را هاسال این بين زماني فاصله پژوهشگر لذا بوده؛ 1396 تا 1390 هايسال بين در گرفته صورت تحقيقات بيشتر
ن ود ایحدم داخلي و خارجي مورد بررسي قرار گرفتند و با توجه به مدت زمان تحقيقات هم حاضر پژوهش در كه آنجایي از همچنين

 مرور اساس بر معتبر هايواژه كليد ابتدا اوليه هايپژوهش انتخاب منظور به فراتحليل این در. است گرفته قرار رسيرب مورد هالسا
: بودند عبارت مستقل متغيرهاي براي هان فراتحليل كليدواژهای براي. شد تعيين اوليه جستجوهاي در استفاده منظور به پژوهشي پيشينه

 
1. meta analysis 
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 صورتي در شده، بحث هايكليدواژه اساس بر مطالعات هايعنوان استخراج و شدن مشخص از پس. آن بر مؤثر عوامل و شغلي تایرض
يل كسب كردند. با توجه به گستردگي فراتحل به ورود براي را لازم شرایط مطالعه آن باشند، مربوط شغلي رضایت متغير به تحقيقات كه

 كه پژوهشي هايمحدودیت و باشدمي خارج در حوزه مورد پژوهش در ایران وانجام شده  اتلعه مطاليك جامعه آماري پژوهش كه شامل
س بودند. دستر در ايرایانه اطلاعاتي هايبانك در كه هایيپژوهش -1: شد تعریف گيرينمونه چارچوب دو داشت، وجود محقق براي

( و پایگاه Magiranان )تي نشریات ایر، بانك اطلاعا(Noormags) نور تخصصي مجلات پایگاه شامل اطلاعاتي هاياین بانك
 ( در دسترس بودند.   Pub-Med) مدپاب خارجي اطلاعاتي پایگاه در كه هایيمقاله -2( بودند. SIDعلمي جهاد دانشگاهي )

 شده، يطراح( 1389) مصرآبادي توسط كه پژوهشي هايلاعات از چك ليست مشخصات طرحاط آوريدر این پژوهش براي جمع
 و شناختيروش اطلاعات كتابشناسي، اطلاعات بخش سه شامل شود،مي آوريجمع فرم این وسيله به كه اطلاعاتي. شد استفاده

چاپ،  خیمحل و تار سنده،یچون عنوان كار، نوع اثر، نو ياطلاعات يشناسكتاب بعد در. باشدمي اثر اندازه محاسبه براي لازم اطلاعات
 ري،يگنمونه هاينمونه و روش هايژگيیچون و يبراي ثبت اطلاعات یيفضاها يشناساظ روششد. از لح دهید تدارك هريمقطع و غ

فرم  نیدر ا نيدر نظر گرفته شد. همچن رهيغ و استفاده مورد آماري هايروش ها،و تعداد گروه قياطلاعات ابزار، نوع روش تحق
 شده تکميل هايليستو سطوح معناداري ثبت شدند. در نهایت چك هاافتهی يطباتنو اس يفيصتو ریمقاد ،يسؤالات پژوهش ای هاهيفرض

   .         گردید بندي-دسته كدگذاري دفترچه یك صورت به
و   بتبر دو مدل آماري مدل اثر ثا هالياین فراتحليل براي تورش انتشار  از شيوه گرافيکي )نمودار قيفي ( استفاده شد. غالب فراتحل در

ناهمگني  براي  هايليمجموعه تحل كی يستیمشخص شود با ليفراتحل یيكه مدل نها نیهستند. براي ا يمبتن  يت تصادفاثرا مدل
استفاده  Iكوكران و مجذور   Q. به منظور مشخص كردن ناهمگني از دو شاخصرديكننده انجام گ لیتعد رهاييغمت از وجود نانياطم

استفاده  2ویرایش  CMA  افزاراز نرم جینتا بيآماري بعدي در ارتباط با ترك هايتيفعال زين و راث هايزهداخواهد شد. براي محاسبه ان
 شد.

 پژوهشهای یافته

جـام 2016 تـا 2010 هايسال بين خارجي تحقيقات و 1396 تا 1390 هايدر این قسمت تحقيقات داخلي انجام شده در سال تـه ان  گرف
 .شودمي اشاره

 2016 تا 2010 و 1396 تا 1390 هایسال جام یافته دری و خارجی انلخادقات قیتح .1جدول 

 سال چاپ مطالعهنام 

 1394 حسيني و همکاران

 1391 رستمي و همکاران

 1392 منظري توكلي و رجبي

 1395 سرگزي و بلاغت

 1396 شایان و همکاران

 1393 زاده و كامرواشفيع

 1390 قائدي و همکاران

 1391 ارانکهمو شکري 

 1394 يحسينشاهموسوي و 

 1394 زمانيان و همکاران

 1393 پيربلوطي و همکاران

 1393 رسولي و همکاران

 2014 چوانگ

 2012 اسلام و همکاران 

 2012 محمود و همکاران 
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 هاياند و در خصوص فرضيهقرار گرفته يمورد بررس ياستنباط ليتحل يهابا استفاده از روش يپژوهش ياهبخش فرضيه نیار د

 است.   گرفته صورت آماري هايتحليل و تجزیه اطلاعات پژوهش

ق یحقم تال انجار حسب سفرضیه اول: بین اندازه اثر مطالعات انجام شده در رضایت شغلی كاركنان دانشگاه ب

 دارد.  تفاوت وجود

 نشان داده شده است. 2-4هاي فراتحليل استفاده شد كه نتایج در جدول رضيه از آزمونبراي بررسي این ف

 های مربوط بر رضایت شغلی كاركنان اندازه اثرهای مربوط به پژوهش .2جدول 

 15باشند. به طوري كه مي 10/3 تا 041/0 از توزیعي داراي شده محاسبه اثر هاياندازه شود،مشاهده مي 2همان طور كه در جدول 
 . اندثر غيرمعنادار به دست آمدهزه اداان 5تند و آماري معنادار هساندازه اثر از لحاظ 

 هايفرضپيش بررسي به است لازم هاداده تحليل از قبل دیگر، آماري هايروش از بسياري مانند نيز فراتحليل آماري هايدر روش
 اندازه در كه جا آن زا .شدبامي اهداده بودن رمالن و پرت هايداده نبود هارین این پيش فرضمهمت جمله از. شود پرداخته نياز مورد

 پرت اثرهاي اندازه این حذف. است ساخته نامتقارن را اثرها اندازه توزیع و داشت وجود بزرگ خيلي اثر اندازه چند فراتحليل این اثرهاي
. ودشميه فادسيت استپرت از تحليل حساسيد. در فراتحليل براي حذف اندازه اثرهاي رمي نظر به ضروري توزیع شدن نرمال منظور به

 2014 باكوتيك

 2016 شميلان

 2016 لو و همکاران

 2015 پان و همکاران

 2016 ناوي و همکاران

 Z Pر دامق بالاحد  حدپایين خطاي معيار اندازه اثر سال چاپ نام مطالعه

  09/0  151/0 58/0 -50/0  26/0 041/0 1394 ي و همکاراننيسح

  001/0  627/6 23/3 75/1 36/0 502/2 1391 رستمي و همکاران

 081/0 743/1 023/1 -060/0 26/0 481/0 1392 منظري توكلي و رجبي

 001/0 027/7 072/2 167/1 22/0 620/1 1395 سرگزي و بلاغت

 001/0 419/3 462/1 415/0 25/0 944/0 1396 شایان و همکاران

 002/0 072/5 117/2 942/0 29/0 527/1 1393 زاده و كامرواشفيع

 003/0 923/2 630/1 321/0 32/0 977/0 1390 قائدي و همکاران

 06/0 252/2 345/1 096/0 31/0 737/0 1391 شکري و همکاران

 001/0 868/11 29/3 365/2 22/0 833/2 1394 حسينيموسوي و شاه

 001/0 473/6 128/3 674/1 36/0 401/2 1394 همکارانزمانيان و 

 001/0 69/4 48/2 018/1 36/0 747/1 1393 پيربلوطي و همکاران

 001/0 613/6 030/4 188/2 46/0 109/3 1393 رسولي و همکاران

 006/0 670/2 981/0 143/0 20/0 575/0 2014 چوانگ

 002/0 929/2 414/1 282/0 28/0 848/0 2012 م و همکاران اسلا

 120/0 553/1 028/1 -118/0 28/0 455/0 2012 محمود و همکاران 

 01/0 630/7 291/1 767/0 12/0 039/1 2014 باكوتيك

 001/0 989/3 101/1 375/0 17/0 741/0 2016 شميلان

 001/0 770/3 093/1 346/0 18/0 719/0 2016 لو و همکاران

 012/0 503/2 126/1 141/0 24/0 632/0 2015 کارانپان و هم

 161/0 350/1 329/0 -062/0 10/0 139/0 2016 ناوي و همکاران
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 مطالعاتي) پرت مطالعات تشخيص براي. گرددمي تکرار تحليل و تجزیه و شده حذف و شناسایي افراطي و پرت اثر هاياندازه روش این
 عموضو با مرتبط ايهواقع، سوگيري انتشار به چاپ نشدن پژوهش در. گرددمي استفاده قيفي نمودار از( هستند انتشار تورش داراي كه

شته باشد، نمودار متقارن بوده و مقدار ندا وجود انتشار تورش اگر. هستند دارغيرمعني هايیافته داراي كه است ربوطم ليلفراتح
دار اي بررسي تورش انتشار از شيوه گرافيکي نموبر فراتحليل این در. یابدپراكندگي حول اندازه اثر مداخله با افزایش نمونه، كاهش مي

 ده است.   ش داده نشان ذیل هايامن از تخریب( استفاده شد كه نتایج در شکلداد تعي )خص آمارقيفي و یك شا

 
 نمودار قيفي بعد از تحليل حساسيت .2نمودار قيفي قبل از تحليل حساسيت    شکل  .1شکل 

 طور همان. باشدمي هاآن معيار خطاي عمودي محور و اوليه هايپژوهش اثر هايهندازا دیرنگر مقافي محور افقي نشادر نمودارهاي قي
 در را پرت هاينقش داده واقع در. است ساخته نامتقارن را نمودار شکل بزرگ نسبتاً اثر اندازه چند وجود شود،مي مشاهده 1 شکل در كه

 داراي قبلي نمودار به نسبت كه شد حاصل 2 شکل قيفي نمودار تپر راث زهاندا 6 حذف از پس. كنندمي بازي آماري هايروش سایر
قرار  -5/0 و 5/1 فاصله در اثرها اندازه همه و شودزه اثرهاي پرت و افراطي در آن مشاهده نمياندا كه طوري به است؛ تريبيش تقارن
يرمعنادار به فراتحليل، اندازه اثرهاي محاسبه ثر غا ازهاند 431خریب پس از ورود ت از امن تعداد شاخص اساس بر همچنين. اندگرفته

 .شوندشده غيرمعنادار مي
   نتایج امن از تخریب  .3جدول 

   نان دانشگاه بعد از تحلیل حساسیتلی كاركشغیت به رضا های تركیبی مربوطاندازه اثر .4جدول 

-مشاهده مي جدول این در كه طور همان. دهدمي نشان را تصادفي و ثابت مدل براي را وليها هايپژوهش اندازه اثر تركيبي 4جدول 
 67/0 و 61/0 ترتيب به تصادفي و ثابت اثرات هايشود اندازه اثرهاي تركيبي محاسبه شده، بعد از حذف اندازه اثرهاي پرت، براي مدل

 متوسط را اثرها اندازه این توان( مي1988بر اساس ملاك كوهن )(. P<001/0) باشنديم معنادار آماري لحاظ از كه است آمده دست به
 .   دارد وجود تفاوت سال حسب بر كاركنان شغلي رضایت كه گفت توانبي كرد و ميارزیا

 يهاغيرمت وجود از اطمينان براي ناهمگني هايهمچنين براي این كه مدل نهایي فراتحليل مشخص شود؛ بایستي یك مجموعه تحليل
 شودمي فرض و شودهاي اوليه مدل تصادفي انتخاب ميپژوهش اثر هاياندازه در ناهمگني وجود صورت در. گيرد انجام كننده تعدیل

 تحليل به مربوط نتایج. یابدمي تغيير كننده تعدیل متغيرهاي تأثير تحت وابسته، و مستقل متغير بين روابط ماهيت آماري جامعه در كه
 نشان داده شده است. 5در جدول  Iكوكران و مجذور  Q خصشا دو سساا رب همگنينا

 

 سطح معناداري تعداد امن از تخریب اندازه اثر تركيبي داد اندازه اثر حذف شدهتع مدل 

 06/0 431 42/0 6 ثابت  

 Z Pمقدار  حد بالا حدپایين خطاي معيار اندازه اثر تركيبي هاي اثرتعداد اندازه مدل 

  001/0  951/10 711/0 489/0  054/0 61/0 14 ثابت  

  001/0  978/5 /911 462/0 12/0 67/0 14 تصادفي 
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   های اثرهای تشخیصی ناهمگنی در اندازهشاخص .5جدول 

به دست  79/48برابر با  13اندازه اثر و با درجه آزادي  14ن براي كوكرا Q اخصمقدار ششود مشاهده مي 5همان طور كه در جدول 

هاي اوليه ي وجود ناهمگني در اندازه اثرهاي پژوهشنشان دهنده Qباشد. معناداري شاخص آمده است كه از لحاظ آماري معنادار مي

است و  100مجذور داراي مقداري از صفر تا . این ردگيقرار ميشاخص دیگري است كه به همين منظور مورد استفاده  Iاست. مجذور 

تر باشد، نشان دهنده ناهمگني بيشتر اندازه دهد. هر چه این مقدار به صد نزدیكدر واقع مقدار ناهمگني را به صورت درصد نشان مي

هاي اوليه واقعي و پژوهش زه اثرداان وجود دردرصد از پراكنش م 63/72نشان داد كه  Iهاي اوليه است. بنابراین مجذور اثرهاي پژوهش

اند كه بر متغير وابسته اثر دهد كه متغيرهاي دیگري نيز وجود داشتهناشي از وجود متغيرهاي تعدیل كننده است و این نشان مي

گني ص ناهماخو شاس هر دگيري نبوده است. در واقع بر اساند و پراكندگي بين اندازه اثر مطالعات فقط ناشي از خطاي نمونهگذاشته

مشخص شد كه متغيرهاي تعدیل كننده در رضایت شغلي كاركنان دانشگاه نقش معناداري دارند. بر این اساس مدل تصادفي به عنوان 

 در نظر گرفته شد.  67/0مدل فراتحليل انتخاب شد و اندازه اثر تركيبي همان مقدار 

-های نمونهكنان دانشگاه بر حسب روشلی كارشغیت در رضا ن اندازه اثر مطالعات انجام شدهفرضیه دوم: بی

 گیری تفاوت وجود دارد. 

 نشان داده شده است.  6هاي فراتحليل استفاده شد كه نتایج در جدول براي بررسي این فرضيه از آزمون

   ری  گیونهنمای هس روشاساس رضایت شغلی كاركنان دانشگاه بر اسااندازه اثرهای تركیبی اثرات آموزش بر  .6جدول       

گيري از طریق هاي نمونهادند كه اندازه اثرهاي مربوط به رضایت شغلي كاركنان دانشگاه بر اساس روشنشان د 6جدول ت رجامند

 گيري در ناهمگني مطالعات مؤثر است. هاي مختلف نمونهگيري دردسترس معنادار است. در واقع روشروش نمونه

ن دانشگاه بر حسب جنسیت تفاوت ت شغلی كاركناایرض شده در فرضیه سوم: بین اندازه اثر مطالعات انجام

   وجود دارد.

  نشان داده شده است.  7هاي فراتحليل استفاده شد كه نتایج در جدول براي بررسي این فرضيه از آزمون 

   ه اثرهای تركیبی رضایت شغلی كاركنان دانشگاه بر اساس جنسیت  انداز .7جدول 

كاركنان بر اساس جنسيت در نمونه زن بيشتر از مرد است و نشان دادند كه اندازه اثرهاي مربوط به رضایت شغلي  7مندرجات جدول 

ها بدون تفکيك جنسيت ارائه شده بود كه ا بر اساس كل آزمودنيهنيز نتایج تحليلش ژوهپ 4در  كمترین اثر مربوط به نمونه مرد است.

 Iمجذور  سطح معناداري درجه آزادي كوكران Q ناهمگني 

 63/72  001/0  13  79/48 بعد از تحليل حساسيت  

 Pمقدار  حدپایين حد بالا اندازه اثر گيريهاي نمونهروش

 007/0 31/0  05/0  17/0 گيري دردسترسنمونه

 62/0 17/0 29/0  08/0 ايگيري خوشهنمونه

  33/0  04/0 02/0 02/0 اي گيري طبقهنمونه

  72/0 36/0 25/0 06/0 گيري تصادفي ساده نمونه

 Pمقدار  حدپایين الاحد ب ر تركيبياثزه داان ثرتعداد اندازه ا جنسيت

 14/0 62/0  19/0  42/0 9 زن

 10/0 38/0 18/0  38/0 8 مرد
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ها در این قسمت وارد نشدند. در واقع بين مطالعات بر حسب متغير جنسيت ناهمگني وجود ندارد و بر اساس رضایت شغلي ها پژوهشآن

 كاركنان بر اساس جنسيت تفاوتي وجود ندارد. 

 ریجه گیتیبحث و ن
 يل رضایت شغلي كاركنان دانشگاه بود.  ضر فراتحلپژوهش حاف هد

 اندازه تركيب از حاصل نتایج. آمد دست به اثر اندازه 20 كه خروج و ورود هايفرضيه اول پژوهش نشان داد پس از بررسي ملاك
ژوهش ا نتایج پب یافته ینا. رددا ودوج تفاوت سال حسب بر دانشگاه كاركنان شغلي رضایت كه داد نشان شده محاسبه اثرهاي

فرد  ابد،ی شیفرد افزا يوربهره شود،يباعث م يشغل تیرضا كه داد نشان پژوهشي در كه طوري به. دارد مطابقت( 1389) پورمختاري
 ياه مهارتشود و  يراض ياز زندگ ابد،ی شیفرد افزا هيشود، روح نيفرد تضم يو ذهن يکیزينسبت به سازمان متعهد شود، سلامت ف

 اريدر شغل بس نیيپا هيكاركنان شده كه روح هيباعث كاهش روح يشغل تی. همچنين عدم رضااموزديت برا به سرع يشغل دیجد
آن چندان  يهمبستگ يرابطه معکوس وجود دارد ول كی بتيو غ يشغل تیرضا نيدارد ب ريو تاخ بتيمانند غ يامدهاينامطلوب است و پ

 . (1393)مظفري،  ستين ادیز
 يساز شيپ يبرا دیبلکه با كند،يرا حل نم يمشکلات آت ندهیآ ينيبشيو پ ستين يشدنحل روزید يهاحلاهها با روز سازمانمرا لائمس

با  توانندينم گریها دكه سازمان دهیو نامطمئن گرد دهيچيپ رحم،يب يبه حد يو قواعد باز يطيمح طیاقدام كرد. امروزه شرا ندهیآ
 نيچن دیها باكنند، بلکه سازمان نيبلندمدت خود را تضم اتيها حها و دستگاهروش در ساختار يو ظاهر يسطح تحاصلاو ا راتييتغ

 راتييبا تغ يآن را خلق كرد و فقط سازگار دیوجود ندارد بلکه با ندهیو كاركنان خود به وجود آورند كه آ رانینگرش را در اذهان مد
 (.1388، نامور و نوبخت، هد)زا تاشت ددوس آن را دیبلکه با ستين يكاف

به آرامش و  تي. وجود احساس امندیآيكار به دست م طياز مح يناش يو بهداشت روان تياحساس امن نياز ب يشغل تیرضا احساس
 فیاست كه در رد ينامطلوب جانيه تيموجب بروز اختلال خواهد شد. وجود عدم امن تيو عدم امن شوديخاطر منجر م تیرضا
سالم دور  ياختلال در جسم و ذهن افراد شده و فرد را از زندگ جادیموجب ا يفشار روان نیا كه رديگيقرار م زنندهبيآس يوانر يارهافش

 يازهاي»آبراهام مازلو« مطرح شده و از جمله ن يپردازهیسالم و مطمئن در نظر يدر به دست آوردن زندگ تيامن گاهیخواهد كرد. جا
 ها بکوشد. بالاتر فکر كند و در جهت برطرف ساختن آن يازهايبه ن رتفع شود تا انسانم دیاب ست كهها امشترك انسان

 وجود دارد.  تفاوت گيرينمونه هايدوم: بين اندازه اثر مطالعات انجام شده در رضایت شغلي كاركنان دانشگاه بر حسب روش فرضيه
 معنادار دردسترس گيرينمونه روش طریق از گيرينمونه هايوشر ساسا اه براثرهاي مربوط به رضایت شغلي كاركنان دانشگ اندازه
 در چون كه یافت دست نتيجه این به توانمي طوري به. است مؤثر مطالعات ناهمگني در گيرينمونه مختلف هايروش واقع در. است
 متفاوت گيريهنمون حسب بر ركنانكا ليشغ ضایتر امکان شوند؛به صورت غيرتصادفي انتخاب مي نمونهردسترس افراد د گيرينمونه
كاركنان به سازمان مطبوعشان را موجب  يمندو علاقه يوفادار نهيادراك كاركنان است كه محتوا و زم جهينت يشغل تیرضا. است

ت  ثبم ياست احسحال نیتجربه فرد است. ا ای يشغل يابیارز امديپ كهمطبوع است  ایمثبت  يحالت احساس كی يشغل تی. رضاگردديم
 اريبس يمنعکس كننده جو سازمان يشغل تیرضا يسطح بالا يكند. از نظر سازمان يافراد م يو روان يکیزيلامت فبه س يادیكمك ز

از  تیدر رضا يخوب و مثبت ريتاث توانديم يزشيانگ يهاشود. البته توجه به روش يكارمند م يمطلوب است كه منجر به جذب و بقا
و  تیرفتن عدم رضا نيو از ب زشيانگ جادیا يهاصورت روش نیار خود داشته باشد. در اتنوع در ك جادیو ان زماسابه  يشغل , وفادار

كار  حيصح مانجا يبرا يو مهارت كاف تیریمد ميرست مفاهدرك د يبرا يدانش كاف يو مؤثر است كه كاركنان دارا ديمف ي... وقت
و وفادار به سازمان خود  يآن خشنود و راض يطيود و عوامل محكنند تا از كار خ دهتفااسوختن آم يبرا يخودداشته باشند و از هر فرصت

 (. 1389باشند )الواني، 
سوم پژوهش نشان داد كه اندازه اثرهاي مربوط به رضایت شغلي كاركنان بر اساس جنسيت در نمونه زن بيشتر از مرد است و  فرضيه

متغير جنسيت ناهمگني وجود ندارد و بر اساس رضایت شغلي ن مطالعات بر حسب بيقع وا. در كمترین اثر مربوط به نمونه مرد است
 شغل و كار به نسبت هااوتي وجود ندارد. روحيه كاركنان سازمان هنگامي افزایش مي یابد كه آنتف يتكاركنان دانشگاه بر اساس جنس

 ابعاد در آنان احتياجات و ها نياز كه. یابد مي افزایش و شده دایجا موقعي كاركنان شغلي رضایت. باشند داشته رضایت احساس خودشان
د شناسایي قرار گرفته و به ارضاي معقولانه آنها اقدام گردد. در غير این مور نسازما مدیر توسط رواني و اجتماعي جسمي، مختلف

صدد هر چه بهتر انجام  نماید، بي وقفه دري كارم انجا صورت نارضایتي ایجاد خواهد گردید. چنانچه فرد با علاقه و انگيزه لازم آغاز به
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 اشخاص كه اي علاقه با تواند. در حقيقت ارتقا رضایت از شغل ميدبرساندادن آن خواهد بود و سعي خواهد كرد كه آن را بهتر به پایان 
 محل در را اطرافيان یتضار شغلش به مفرط علاقه وجود با شخص. باشد داشته مستقيمي و نزدیك ارتباط دارند خود كار انجام براي
با خانواده اش برخورد نماید. به طور  صحيحي طرز با نيز منزل در كه شود مي موجب كارش از رضایت و خشنودي و كند مي جلب كار

 واقع كلي شخصي كه به شغلش علاقه مند است و از آن رضایت دارد در برخورد با ارباب رجوعش نيز خوب برخورد خواهد كرد و در
 (. 1374 متين،كند )زارعيآنها را فراهم مي ت ضایر

ه به بررسي رضایت شغلي كاركنان پرداخته بودند؛ به متغيرهاي ك مطالعات از تعدادي در. بود مواجه هایيپژوهش با محدودیت این
 همين و بودند كرده شارها گانندكنكتتعدیل كننده خيلي كمتر اشاره شده بود و در تحقيقات داخلي نيز فقط در چند مورد به جنسيت شر

 هايآماره مخصوصاً ها،یه و تحليل دادهتجز قسمت در شده ارائه هايپژوهش شد. عدم گزارش مناسب آماره يهامحدودیت باعث امر
 در هفتیا امانج تتحقيقا همچنين. هستند اثر اندازه محاسبه و فراتحليل به ورود جهت استفاده مورد هايآماره ترینمعمول كه توصيفي
بنابراین بر اساس فرضيه . دهد قرار تأثير تحت را پژوهش نتایج تواندمي كه شدمي شامل را 2016 تا 2010 و 1396 تا 1390 محدوده

 پژوهش انجام هنگام در كه شودهاي پژوهش و اینکه رضایت شغلي كاركنان دانشگاه بر حسب جنسيت متفاوت است؛ لذا پيشنهاد مي
و اینکه رضایت شغلي كاركنان دانشگاه از اهميت خاصي  پژوهش نتایج اساس بر.  گردد یسهمقا و شود استفاده زني ردم و نز جسنيت

 .  شودردار است؛ لذا توجه به عوامل مؤثر بر رضایت شغلي كاركنان تأكيد ميبرخو

 منابع
. فصلنامه مطالعات يازمانوفاداري س يانجيم قشا نب ملکردبر ع يشغل تیرضا ري(. تأث1396اسماعيلي، محمودرضا؛ و صيدزاده، حيدر. )

  .51-68(، 83)25مدیریت بهبود و تحول، 
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