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  چكيده
از فراتحليل تحقيقات انجام شده پيرامون ها هدف پژوهش حاضر عبارت اهميت نقش كيفيت زندگي كاري در رضايت شغلي كاركنان در سازمانبا توجه به 

باشد. اين پژوهش با استفاده تكنيك فراتحليل با يكپارچه كردن نتايج حاصل از انجام تحقيقات رابطه ميان كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي مي
شناختي مورد قبول روشپژوهش كه از لحاظ  9ور مختلف، ميزان اندازه اثر رابطه كيفيت زندگي كاري با رضايت شغلي را مشخص نموده است. بدين منظ

شركت  1940پژوهش حاضر مبتني بر  باشد.ميپژوهش چك ليست فراتحليل مورد استفاده در اين انتخاب و فراتحليل برروي آنها انجام گرفت. ابزار  بوده
 رضايت شغليو  كيفيت زندگي كاريم شده در حوزه ارتباط هاي انجاپژوهش حاضر با هدف تركيب كمي نتايج پژوهش باشد. اندازه اثر مي 9و كننده 
مقاله را مورد بررسي قرار داده است. نتيجه فراتحليل  9) تعداد CMA2ها در ايران و با استفاده از روش فراتحليل و نرم افزار جامع فراتحليل (سازمان

كيفيت  همچنين از ميان ابعاد). 5757/0(با ميانگين اندازه اثر  متوسط دارد رابطه اي بالاتر از حد رضايت شغلي با  كيفيت زندگي كاري كه نشان داد 
داراي بيشترين  484/0، فضاي كلي زندگي با اندازه اثر 495/0هاي انساني با اندازه اثر ، توسعه قابليت507/0انسجام اجتماعي با اندازه اثر  :زندگي كاري

  .ر در رابطه با رضايت شغلي استداراي كمترين اندازه اث 337/0اين ميان محيط كاري ايمن با اندازه اثر اندازه اثر در رابطه با رضايت شغلي است. و در
  ، سازمان هاي ايراني، اندازه اثر.ريكيفيت زندگي كافراتحليل، رضايت شغلي،  :هاي اصليواژه

  
  مقدمه - 1

شود كه شناسايي منابع انساني مهمترين بخش يك سازمان قلمداد مي
هاي شغلي وهاي رفتاري كاركنان و همچنين عوامل مرتبط با نگرشالگ

-ها به شمار ميكاركنان از عوامل مهم در تشخيص موفقيت سازمان

رضايت شغلي نوعي نگرش شغلي است كه چگونگي احساس  .]9[آيد
هاي شان به طور كلي و يا نسبت به حيطهمردم را نسبت به مشاغل

   .]25[دهدمختلف آن نشان مي
اند كه ها دريافته) نيز معتقد است، امروزه بسياري از سازمان2004(1پاورز

ايجاد تعادل بين كار و زندگي كاركنان تحت پوشش آنان در عمل موجب 
گردد(ترابي و ارتقاي رضايت شغلي و بالا بردن سطح خلاقيت و توليد مي

ه ي اخير در كنار رضايت شغلي، واژ). در چند دهه61، 1391فلاحي، 
تري ديگري تحت عنوان كيفيت زندگي كاري مطرح شده كه مفهوم عميق

- كند. كه نه تنها روي رضايت شغلي تأثير مياز رضايت را توصيف مي

هاي رضايت نظير زندگي خانوادگي، زندگي گذارد، بلكه روي ساير جنبه
   .]28[اجتماعي و اقتصادي نيز تأثيرگذار است
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ت زندگي كاري و رضايت شغلي به عنوان اگر چه در بعضي از متون كيفي

اند، ليكن بسياري از صاحبنظران مفاهيمي مترادف در نظر گرفته شده
علم مديريت و روانشناسان صنعتي اعتقاد دارند كه كيفيت زندگي كاري و 
رضايت شغلي در اين نكته است كه رضايت شغلي يكي از نتايج كيفيت 

   .]37[زندگي كاري است
ريت معاصر، مفهوم كيفيت زندگي كاري به موضوع امروزه در مدي
-اي در سراسر دنيا تبديل شده است، در حالي كه در دههاجتماعي عمده

هاي گذشته فقط بر زندگي كاري افراد تمركز وجود داشت اما امروزه 
هاي جديدي براي كمك به كاركنان متخصصان در جستجوي نظام

ندگي شخصي خود تعادل برقرار هستند تا بتوانند بين زندگي كاري و ز
كنند. اگر عضو سازمان واقعاً احساس كند كه كيفيت زندگي كاري او 

يابد و همين امر، است، نيروي بيشتري براي انجام كارش ميبهبود يافته
خود موجب انگيزه بيشتر وي براي كار بهتر و در نتيجه كيفيت زندگي 

نان مستلزم اهتمام مديريت بهبود كيفيت زندگي كاري كارك شود.بهتر مي
گرانه از منابع انساني است. اقداماتي هاي حمايتسازمان به تدوين سياست

همچون امكانات رفاهي، درماني، امنيت شغلي، طراحي شغلي، اهميت 
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شغلي، توسعه و پيشرفت شغلي، آموزش بهسازي و مواردي از اين قبيل 
   .]9[شودموجب بهبود كيفيت زندگي كاركنان مي

طور كلي اهميت دو متغير كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي در به 
پيشرفت عملكرد سازماني باعث شده است كه امروزه به عنوان موضوع 

هاي مختلف مورد بررسي قرار گيرد. مهمي توسط پژوهشگران در سازمان
گمي دانشمندان در كسب هاي متعدد با نتايج متنوع باعث سردرپژوهش

اند ت. بر اين اساس، دانشمندان عملاً به اين نتيجه رسيدهنتايج شده اس
كه با توجه به رشد تحقيقات در حوزة علوم انساني و اجتماعي، تسلط بر 

پذير نيست؛ لذا به انجام تمام ابعاد يك مسأله تا حد زيادي امكان
اند كه عصارة تحقيقات انجام شده در يك تحقيقات تركيبي روي آورده

   .]8[كندبه روشي منظم براي آنها فراهم مي موضوع خاص را
نتايج بسياري از تحقيقات موجود در يك موضوع خاص، متفاوت و گاه 

   .]21[كننده استمتضاد و گمراه
هاي تخصصي ويژه و هاي علمي در زمينهامروزه حجم بسيار زياد نوشته

ه روز شدن مستمر آنها، كاربرد آن را براي پژوهشگران دشوار ساختبه
بندي و مرور هاي مختلفي براي جمعاست. به اين دليل تا به امروز تلاش

هاي علمي ارائه هاي محققان قبلي صورت گرفته است. يكي از روشيافته
هاي سنتي، تركيب تحقيقات شده براي فائق آمدن به مشكلات روش

بندي يعني فراتحليل است. فراتحليل روشي آماري براي استخراج و جمع
هاي علمي مند مهمترين و روز آمدترين رويكردها و روشازنگري نظامو ب

هاي سنتي امكان تلخيص، ادغام، است كه به شكل متمايزي از روش
هاي كمي و كيفي و حتي ها، شواهد و نتايج پژوهشتركيب و تفسير داده

هاي هاي مفهومي را در بسياري از حوزهها و مدلبسط و گسترش نظريه
   .]20[كنندفراهم مي مطالعاتي

شود. مطالعات عبارت ديگر، واگرايي زيادي در نظريات علمي ديده ميبه
بسياري رابطة بين كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي را مورد بررسي 

هاي موجود در نتايج اين مطالعات، به استفاده از اند كه تفاوتقرار داده
ديده است تا اين پديده را رويكرد جديدي در حوزه علوم رفتاري منجر گر

توجيه و تبيين نمايد. رويكرد فراتحليل با تركيب نتايج مطالعات انجام 
تر به موضوع دارد و عوامل تفاوت در نتايج را شده،  نگرشي جامع
نمايد. متأسفانه تحقيقاتي كه تاكنون در اين زمينه شناسايي و توجيه مي

صرفاً در شرايطي خاص(  انجام شده است با نگرشي محدود به موضوع،
گيري جامعه آماري، زمان و معيارهاي خاص و ....) اين رابطه را اندازه

اند. رويكرد فراتحليل در اين پژوهش با نگاهي متفاوت و نگرشي نموده
تر به موضوع، عوامل تفاوت در نتايج مطالعات گذشته را بررسي جامع

ة كيفيت زندگي كاري و تر، فراتحليل رابطخواهد نمود. به بيان ساده
هاي موضوع پژوهش( نگرش رضايت شغلي را با توجه به تأثير ويژگي

گيري كيفيت زندگي كاري و رضايت هاي اندازهپژوهشگر و انواع شاخص
  شغلي ) بر رابطه اين دو متغير مورد بررسي قرار خواهد داد.

 
  اني نظري بمروري بر م - 2

  كيفيت زندگي كاري -2-1
ت زندگي كاري در سرتاسر جهان توجه بيشتري را به خود امروزه كيفي

جلب كرده است. در جامعه مدرن، افراد بيش از يك سوم زندگي شان را 
توان گفت كه كيفيت بنابراين مي .]26[در محل كار سپري مي كنند

زندگي كاري از موضوعات مهم هرسازمان است. اين مفهوم كه كليد 
ن بار با تأكيد بر عوامل مختلف كار در باشداوليموفقيت هرسازمان مي

  .]13[وري سازمان مطرح شدبهره
كيفيت زندگي كاري عبارت است از بهداشت فيزيكي و رواني خود در 

   .]12[محيط كار
اي از اهداف، شرايط و عمليات سازماني به طور كلي اين مفهوم با مجموعه

عملاً زندگي ايمني دهند در ارتباط است كه به كاركنان سازمان امكان مي
هاي بهتري براي رشد و توسعه خود داشته باشند، راضي باشند و فرصت

   .]1[هاي جداگانه داشته باشندبه عنوان انسان
ي آن همه اعضاي كيفيت زندگي كاري فرايندي است كه به وسيله

سازمان، از راه مجاري ارتباطي باز و متناسبي كه براي اين مقصود ايجاد 
در تصميم هايي كه بر شغل شان به خصوص بر محيط كارشان است، شده

يابند و در نتيجه مشاركت و گذارد، به نوعي دخالت ميبه طور كلي اثر مي
شود و فشار عصبي ناشي از كار برايشان ها از كار بيشتر ميخشنودي آن
همچنين كيفيت زندگي كاري عبارت است از:  .]3[يابدكاهش مي

   .]24[ط واقعي كار و محيط كار در يك سازماناي از شرايمجموعه
ي جامع و گسترده است كه رضايت كاركنان كيفيت زندگي كاري برنامه

كند و به آنها در ها را در محيط تقويت ميدهد، يادگيري آنرا افزايش مي
رساند. رضايت نداشتن كاركنان از امر مديريت، تغيير و تحولات ياري مي

ي كارمندان بدون شكلي است كه تقريباً به همهكيفيت زندگي كاري م
ها رساند. هدف بسياري از سازمانتوجه به مقام و جايگاه آنها آسيب مي

اي پيچيده افزايش رضايت كاركنان را در تمام سطوح است، اما اين مسئله
هايي با كيفيت زندگي كه چه مشخصهاست زيرا تفكيك و تعيين اين

   .]6[دشوار است كاري رابطه دارند، امري
اي در مفهوم كيفيت زندگي كاري در حال حاضر مربوط به فلسفه

خواهد شأن و منزلت كاركنان را افزايش دهد، هاست كه ميسازمان
تغييراتي در فرهنگ سازماني ايجاد كند و رفاه فيزيكي و روحي كاركنان 

ي قصد هاي كيفيت زندگي كارها، برنامهرا افزايش دهد. در بعضي سازمان
دارند، اعتماد، درگيري و توانايي حل مسئله كاركنان و در نتيجه رضايت و 

   .]26[اثربخشي سازماني را افزايش دهند
اي از اقدامات و اصلاحات به طور كلي كيفيت زندگي كاري مجموعه

سازي شغل، تواناسازي مستمري است كه از طريق بهبود شرايط كار، غني
اي آنان، منافع بلندمدت بينش و مهارتهاي حرفهكاركنان و افزايش دانش، 

   .]27[سازدفرد، سازمان و جامعه را محقق مي
) معتقد است كيفيت زندگي كاري عبارت است از: ميزان 1974والتون(

توان اعضاي يك سازمان كاري در برآورده نمودن نيازهاي مهم فردي خود 
صلي را به عنوان در سازمان از طريق تجربيات خود. وي هشت متغيير ا
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ها دهد. اين شاخصهاي كيفيت زندگي كاري مورد توجه قرار ميشاخص
  عبارتند از:

پرداخت منصفانه و كافي: پرداخت مساوي براي كار مساوي و نيز  - 
ها با معيارهاي اجتماعي و معيارهاي كاركنان و نيز تناسب پرداخت

  تناسب آن با ديگر انواع كار.
ي: ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي و نيز كار ايمن و بهداشت - 

  تعيين ساعات كار منطفي.
هاي تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم: فراهم كردن زمينه بهبود توانايي - 

هاي كسب مهارتكارگيري هاي بههاي پيشرفت، فرصتفردي، فرصت
  شده و تأمين امنيت در زمينه درآمد و اشتغال.

ن: فراهم بودن زمينه آزادي سخن بدون واهمه از قانونگرايي در سازما - 
  العمل مقام بالاتر و نافذ بودن سلطه انساني.عكس

وابستگي اجتماعي زندگي كاري: نحوه برداشت(ادراك) كاركنان درباره  - 
 مسئوليت اجتماعي در سازمان.

فضاي كلي زندگي كاري: برقراي توازن و تعادل بين زندگي كاري و  - 
زندگي كاركنان كه شامل اوقات فراغت، تحصيلات و هاي ديگر بخش

 زندگي خانوادگي است.
يكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان كار: ايجاد جو و فضاي كاري  - 

مناسب كه احساس تعلق كاركنان به سازمان را و اين كه آنان مورد نياز 
  سازمان هستند، تقويت كند.

هايي نظير استفاده از ودن فرصتهاي پيشرفت كاركنان: فراهم بتوانايي - 
هاي گوناگون و مند شدن از مهارتكنترلي در كار، بهرهاستقلال و خود

   .]5[دسترسي به اطلاعات متناسب با كار
به طور كلي امروزه در مديريت معاصر مفهوم كيفيت زندگي كاري به 
موضوع اجتماعي عمده اي در سراسر دنيا مبدل شده است. در حالي كه 

كاري در يك محدوده خاص تأكيد هاي گذشته فقط بر زندگيدههدر 
شد. تا آنها بتوانند بين زندگي كاري و زندگي شخصي خود تعادل مي

برقرار كنند. برنامه كيفيت زندگي كاري شامل هرگونه بهبود در فرهنگ 
شود. از اين سازماني است كه باعث رشد و تعالي كاركنان در سازمان مي

گذاري بر روي افراد را به زشي كيفيت زندگي كاري سرمايهرو، نظام ار
- عنوان مهمترين متغير در معامله مديريت راهبردي مود توجه قرار مي

ها موجب دهد كه اجزاي اين برنامهدهد. يافته هاي مطالعاتي نشان مي
كاهش ميزان شكايت كاركنان، كاهش نرخ غيبت از كار، كاهش ميزان 

طي، افزايش نگرش مثبت كاركنان و افزايش مشاركت اعمال مقررات انضبا
است. از طرف ديگر، برآورده هاي نطام پيشنهادها بودهآنان در برنامه

ساختن نيازهاي كاركنان به بهسازي و كارايي بلند مدت سازمان نيز منجر 
     .]16[خواهد شد

تحقيقات انجام شده، كيفيت زندگي كاري را با پيامدهاي شغلي نظير 
اند.كه در اي اي كاركنان مرتبط كردهوري، رضايت شغلي وتعهد حرفهرهبه

ميان كيفيت مطلوب زندگي كاري باعث ايجاد رضايت شغلي در كاركنان 

اي از كيفيت زندگي شود. به عبارت ديگر، رضايت شغلي بخش عمدهمي
   .]18[كاري است

تي اعتقاد شناسان صنعالبته بسياري از صاحبنظران علم مديريت و روان
دارند كه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي از نظر مفهوم متفاوت 
هستند؛ تفاوت كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي در اين نكته است كه 
رضايت شغلي يكي از نتايج كيفيت زندگي كاري است. كيفيت زندگي 

ي هرمي است كه مفاهيم آن شامل رضايت از زندگي(در كاري به مثابه
هاي م)، رضايت شغلي(در اواسط هرم) و رضايت از ساير جنبهرأس هر

شود. در مختص كار نظير رضايت از ميزان حقوق، همكاران و ناظران مي
توان گفيت كه كيفيت زندگي كاري فراتر از رضايت شغلي و در نتيجه، مي

   .]11[رابطه مستقيم با آن قرار دارد
راواني در زمينه كيفيت هاي فپژوهش 2006تا  1980هاي در بين سال

دهد كيفيت زندگي زندگي كاري انجام شده است كه نتايج آنها نشان مي
كاري رابطه مثبتي با ساير متغييرهاي موجود در سازمان(رضايت شغلي، 

توان از جمله آنها به رضايت شغلي اشاره وري..) دارد كه ميعملكرد، بهره
ده به اين موضوع اشاره دارد كرد كه نتايج  بسياري از تحقيقات انجام ش

كه بين كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي رابطه مثبت و معناداري 
  وجود دارد. 

دارد كه كيفيت زندگي ) براساس نتايج تحقيق خود اظهار مي2006( 1هو
 و .]5[كاري بر روي كاهش فشار شغلي و رضايت شغلي، تأثير مثبتي دارد

به رضايت شغلي و رضايت از ديگر درنهايت بهبود كيفيت زندگي كاري 
-هاي زندگي منجر شده و در نهايت به رضايت كلي از زندگي ميجنبه

   .]7[انجامد

  رضايت شغلي - 2-2
ها و براي اطلاع و آگاهي از وضعيت موجود سازماني بايد نگرش  

طور دقيق بررسي و مورد تحليل علمي قرار گيرد. رفتارهاي كاركنان به
موضوعات سازماني، ادراكات كاركنان در مورد رضايت يكي از مهمترين 

شغلي آنان است. به عبارتي رضايت شغلي نتيجه ادراك كاركنان است كه 
-محتوا و زمينه شغل، آنچه را كه براي كارمند ارزشمند است فراهم مي

كند. رضايت شغلي يك حالت احساسي مثبت يا مطبوع است كه پيامد 
فرد است. اين حالت احساس مثبت و كمك ي ارزشيابي شغلي يا تجربه

كند، از نظر سازماني، سطح زيادي به سلامت فيزيكي و رواني افراد مي
كننده جو سازماني بسيار مطلوب است كه بالاي رضايت شغلي منعكس

  .]19[شودمنجر به جذب و بقاء كاركنان مي
اشد، آن اند اگر روحية يك فرد در سازمان بالا بپژوهشگران مشاهده كرده

چه انتظارات كاركنان در محيط فرد كارآ و اثربخش خواهد بود، و چنان
شود؛ در نتيجه عملكرد شغلي برآورده نشود، رضايت شغلي ايجاد نمي

شود. آيد و حتي انحرافات و تخلفات شغلي ايجاد ميشغلي پايين مي
بنابرين مهم است كه از احساس نااميدي و يأس كاركنان جلوگيري شود 

                                                            
1 .Hua 



هاي ايرانصيدمهدي ويسه و همكاران/ فراتحليل ارتباط ميان كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي كاركنان در سازمان  
  

74 
 

و كارآيي و اثربخشي افراد با تشخيص و تنظيم به موقع عوامل مرتبط با 
   .]25[رضايت شغلي به حداكثر برسد

رضايت شغلي، حالت عاطفي مثبت است كه از احساس لذت يك كارمند 
هاي اطراف يك كارمند از گيرد و ادراكات و محركاز شغل خود نشأت مي

رضايت شغلي، تركيبي از  .]15[رضايت است عوامل مهم در ايجاد اين
شود موارد روان شناختي، فيزيولوژيكي و محيطي است كه باعث مي

   .]35["من از شغل خود رضايت دارم"شخص اظهار نمايد كه 
رضايت شغلي، زاييده عواملي نظير شرايط محيط كار، نظام سازماني 
شغل، روابط حاكم كار، عوامل اجتماعي و تأثير عوامل فرهنگي است 

هاي اخير درباره رضايت ).البته پژوهش19، 2000، 1كينز و تاملينسون(جن
- هاي نظري عوامل مؤثر بر آن متمركز شدهشغلي اغلب بر گسترش پايه

توان به سه دسته: است. از اين رو، عوامل مؤثر بر رضايت شغلي را مي
عوامل سازماني، عوامل مربوط به شغل و شخصي تقسيم كرد. عوامل 

ثر بر رضايت شغلي عبارتند از: حقوق و پاداش، ترفيعات، سازماني مؤ
مشي سازمان و امنيت شغلي. عوامل شغلي مؤثر بر رضايت سرپرستي، خط

شغلي عبارتند از: حجم كلي كار، همكاران، محيط اجتماعي، نوع كار، 
استفاده از تخصص فرد، نوع شغل و وضوح نقش. عوامل شخصي مؤثر بر 

ز: عزت نفس، تحمل استرس، سطح تحصيلات و رضايت شغلي عبارتند ا
   .]11[وراثت

رضايت شغلي نيز يكي از عوامل مهمي است كه در موفقيت شغلي نقش  
گردد. داشته و باعث افزايش كارايي و نيز احساس رضايت  در فرد مي

چنانچه كاركنان از شغل خود ناراضي باشند، موجب علاقه و و تعهد كمتر 
توان ادعا نمود كه گردد. بدون هيچ ترديدي ميبه انجام وظايف مي

ترين متغير مورد مطالعه در رفتار سازماني رضايت شغلي اولين و پراهميت
و براين اساس به عنوان يكي از پارامترهاي اساسي در  .]17[استبوده

هاي افراد از طرف اجتماعي، رضايت شغلي سهم چگونگي برآوردن خواسته
رواني افراد و در نهايت تأثير عميق در  - خاطر روحيبسزايي در آرامش 

   .]14[هاي گوناگون داردروابط اجتماعي و نتايج خواسته شده از شغل
) ويژگي زير را در تعريف رضايت شغلي مطرح 1985ديويس و نترسون (

  كنند؛مي
يك احساس لذت و يا احساس درد است، در حقيقت  رضايت شغلي - 1

كنند و تأثير اين شان درك مينسبت به شغل هاي كارمند راواكنش
  بيني كنند.ها را بر رفتارهاي آينده آن پيشواكنش

اي پيوندد، با خود مجموعههنگامي كه يك كارمند به يك سازمان مي - 2
آورد كه روي هم همراه ميها را بهها، تخصصها، نيازها، تجربهاز خواست

كند كه بين اين ت شغلي بيان ميدهند. رضايانتظارات او را تشكيل مي
انتظارات و واقعيات شغل چه ميزان توافق وجود دارد و اين مبحث به 

  شود.نظريه برابر انگيزش مرتبط مي

                                                            
1 .Jenkeins &  Thomlinson 

كند.( براي مثال رضايت شغلي هم به نگرش شغل يك فرد اشاره مي - 3
مدير اداري نتيجه بگيرد كه آقاي الف از ترفيع  خود راضي باشد  و هم به 

  نمايد.( براي مثال، رضايت شغلي يك بخش).رش يك گروه اشاره مينگ
همان سرعتي كه اي از احساسات پوياست و بهرضايت شغلي، مجموعه - 4

بابد، ممكن است تحت شرايطي ديگر تحت شرايط خاصي افزايش مي
كاهش پيدا كند. لذا لازم است هفته به هفته، ماه به ماه و سال به سال 

   .]8[يري و توجه قرار گيردگمورد اندازه
به طور كلي اهميت رضايت شغلي از آنجاست كه اگر كاركنان احساس  

سازد و با سطح مساعي كنند حقوق و مزايا، توقعات آنها را برآورده مي
آنان برابر است از كار خود رضايت خواهند داشت. به همين ترتيب، ادراك 

   .]19[در رضايت آنان مؤثر است افراد از ميزان نرخ و برابري ترفيعات نيز
ي دهد و روحيهي كاركنان را كاهش ميفقدان رضايت شغلي نيز روحيه

ي پايين هاي روحيهپايين در كار بسيار نامطلوب است. بعضي شاخص
كاري، تأخير در كار، ترك خدمت و عبارت است از: تشويش، غيبت

   .]29[بازنشستگي زودرس
  

  نمروري بر تحقيقات پيشي - 3
  

در اين تحقيق، تمركز روي تحقيقات انجام شده درباره موضوعي خاص  
هاي انجام شده در زمينه است. از اين رو جامعه مورد بررسي پژوهش

باشند. اين در ايران مي رضايت شغليو  كيفيت زندگي كاريارتباط بين 
تر شامل مقالات منتشر شده در مجلات و نشريات جامعه به طور دقيق

 ,noormags.com, pdf.ir, sid.ir, irandoc.irچون (داخلي تبر مع

magiran.ir,… (در قالب جدول زير  كه اطلاعات مختصري از آنها است
  .ارائه شده است



  71-82) 1397نامه (ويژهمجله مديريت توسعه و تحول 
 

75 
 

 نراهاي ايدر سازمان رضايت شغليكاري و كيفيت زندگيهاي ارتباط ميان ورد بررسي مقاله  فراتحليل پژوهشهاي ماطلاعات كلي پژوهش): 1(جدول

هاي مورد بررسيجدول اطلاعات كلي پژوهش  

 پژوهشگران عنوان پژوهش سال اجرا نوع آماره ميزان آماره اندازه اثر

77/0  77/0  R 1387 
لميبررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي هيئت ع

هاي تهران و صنعتي شريفدانشگاه  

ي سيد محمد ميركمالي، فاطمه نارنج
 ثاني

675/0  675/0  R 1389 
هاي تانرابطه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي كاركنان بيمارس

 دولتي شهر رشت
ه مهرداد گودرزوندچگيني، سيده غزال

 مير دروزنده

335/0  335/0  R 1389 
شگاه علوم رابطه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي در پرستاران دان

 پزشكي تهران
 ابوذر حيدري رفعت، علي عنايتي

اكبر هدايتي نوين فر،  

64/0  64/0  R 1390 
اي هيئت بررسي و مقايسه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي اعض

 علمي
 خدانظر فرخ نژاد، علي آدمي، سعيد

 غياثي ندوشن، سميه ابطحي

68/0  68/0  R 1392 
ايتهاي كيفيت زندگي كارياز ديدگاه والتون و رضبررسي مؤلفه

خراسان رضوي)شغلي(مورد مطالعه: شركت گاز استان   

احمد توكلي، محمد لگزيان، علي 
 داوودنيا، علي عليزاده زورام

23/0  23/0  R 1393 
ران شاغل در همبستگي كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي در پرستا

هاي دانشگاه علوم پزشكي كرمانبيمارستان  

علي نويديان، سامان صابر، مهدي 
 رضويان امين، تكتم كيانيان

70/0  70/0  R 9113  
ايتبررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و رضايت از زندگي با رض

 شغلي

، احمد بيتا ترابي، سلطان علي كاظمي
 حاجبي، معصومه فلاحي

641/0  641/0  R 1389 
كنانرابطه كيفيت زندگي كاري با رضايت شغلي(مورد مطالعه كار

 دانشگاه آزاد كازرون)
اده، اكبر اعتباريان، سعيد صالحي ز

جهانبخش علي محمد  

51/0  51/0  R 1391 
اي هيئت بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي اعض

 علمي دانشگاه شيراز
زاده، حسن قلاوندي، وحيد سلطان

 مسلم فتاحي

  
  روش تحقيق  - 4

هاي مستقل و جداگانه، براي رسيدن فرايند تركيب آماري نتايج پژوهش
 دهد، فراتحليله پژوهشي نشان ميچه پيشينبه نتايج كلي درباره آن

ايگر و همكاران  فراتحليل را هنر تركيب تحقيقات و . ]21[دشوناميده مي
نامند و در واقع روش كمي براي تلفيق نتايج ها ميتحليل تحليل

هاي آنها براي ارزيابي اثربخشي تحقيقات مستقل و مشابه و تركيب يافته
-ردي واضح، بدون ابهام و نظاماين روش رويك. ]30[عمل آزمايشي است

آمدهاي سازگار با اهداف تحقيق را ايجاد كند پيمند دارد و سعي مي
به  1977واژه فراتحليل را براي اولين بار در سال  جين گلاس. ]36[نمايد

  شناسي ياد كرد البته عنوان يك فلسفه پژوهشي و روشكار برد و از آن به

  
و فعاليت علمي كارل پيرسون در  1904سابقه علمي چنين كاري به سال 

هاي مطالعات زعم گلاس، دادهبه. ]10[گرددحوزه اطلاعات پزشكي بر مي
شود و پيشين به عنوان واحد تجربي در يك مطالعه جامع محسوب مي

در  .هاي اين مطالعه قابل استفاده استعنوان دادهاندازه اثر با رابطه به
- مي/ عددي است كه براي تركيب نظامتعريف ديگر، فراتحليل رويكرد ك

بدنه تحقيق و كشف  بندي دربارهمند براي دستيابي به جمعمند/ روش
تواند به اثربخشي اين روش كمي مي .]32[شوددانش جديد انجام مي

هاي جديد در زمينه يزي براي پژوهشها، كشف خلأ علمي و برنامهيافته
ترين ر حال حاضر يكي از اساسيد موضوع كاربردي مورد نظر منجر شود.

است. در يك تعريف  مفاهيم موجود در ادبيات فراتحليل مفهموم اندازه اثر
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داري به حجم ت آزمون معنيفراگير آماري، اندازه اثر عبارت است از نسب
ميلادي توسط كوهن معرفي و بر  1977اين مفهوم در سال  .]2[مطالعه

او در كتاب خود نوشت فرضيه صفر اهميت استفاده از آن تأكيد گرديد. 
در واقع تعيين اندازه اثر صفر است و هرگاه فرضيه صفر رد شود يعني 

دهنده مقدار اندازه اثر در جامعه غيرصفر است. بنابراين، اندازه اثر نشان
تر ميزان يا درجه حضور پديده در جامعه است و هر چه اندازه اثر بزرگ

چنين كوهن تمركز هم. ]10[ تر استباشد، درجه حضور پديده هم بيش
را در تحقيقات گمراه كننده  Pداري صرف بر محاسبه مقادير سطوح معني

داري در علوم رفتاري با كه آزمون معنيدانست و تاكيد كرد به دليل آن
درصد بالايي از خطاي نوع دوم همراه است، بايد جهت كاهش خطاهايي 

لاوه بر راهبردهايي كه روش تحقيق در از اين نوع و ارتقاي توان آزمون، ع
دهد، به برآورد اندازه اثر و استفاده از آن در اختيار محققان قرار مي

  .]2[دارد گيري در مورد قبول يا رد فرضيه صفر پرداخته شودتصميم
در اين خصوص روزنتال نيز معتقد است كه در علوم رفتاري اگر اندازه اثر 

اول بيشتر اي نوع دوم از خطاي نوع محاسبه نشود احتمال بروز خط
داري و اندازه اثر در مورد رد يا قبول سطح معنياگر چه . ]22[شودمي

اي را در شوند، اما هر كدام اطلاعات جداگانهفرضيه صفر استفاده مي
كه آيا  شودمشخص ميداري گذارند. از طريق آزمون معنياختيار مي

است يا خير و از طريق محاسبه علت شانس رخ داده اي خاص بهنتيجه
كه متغير مستقل تا چه اندازه بر متغير وابسته  توان دريافتمياندازه اثر 

گيري در مورد رد يا قبول فرضيه اثر گذاشته است. بنابراين، براي تصميم
داري به صفر در تحقيقات رفتاري لازم است همراه با نتيجه آزمون معني

سان از لحاظ حجم شود؛ زيرا در شرايط يكمقدار اندازه اثر نيز توجه 
تر باشد، توان آزمون هم داري، هر چه اندازه اثر بزرگنمونه و سطح معني

گران با فراتحليل .يابدگيري افزايش ميشود و اعتبار تصميمبيشتر مي
قادر به محاسبه  ،هاداشتن مقادير ميانگين، واريانس و انحراف معيار گروه

هستند » d«و » r«ها در اين زمينه ترين آمارهد، اما رايجاندازه اثر هستن
را براي مطالعات » r«هاي گروهي و را براي تفاوت» d«كه معمولا 

، »«هاياي از آزمونرو، اگر در مطالعهبرند. از اينهمبستگي به كار مي
»t « ،»Z « و»F «ر اساس ب توان اندازه اثر آنها رااستفاده شده باشد، مي

   .]27[هاي زير محاسبه كردفرمول

=  d            =  d            =  d  

=  r               =  r           =  r  

» z«و » g«هاي ياد شده در بـالا، محققـين از شـاخص    علاوه بر آماره
كنند. يشر كه كاربرد كمتري دارند نيز براي تركيب اندازه اثر استفاده ميف

شود كـه  پس از محاسبه اندازه اثر معمولاً محقق دچار ترديد و دو دلي مي
آيا اين مقدار اندازه اثر براي قبول يا رد فرضيه صفر مناسب است يـا نـه؟   

ر مـورد مقـدار   بهترين معيار براي تفسـير و قضـاوت د   زعم انديشمندان،به
محاسـبه شـده    dو چه از طريق شاخص  rاندازه اثر، چه از طريق شاخص 

دست آيد. يعني بايد مقادير اندازه اثر باشد، بايد از مرور پيشينه تحقيق به
تحقيقاتي را كه طي چندين سال انجام شده است محاسبه كرد و ميانگين 

هـاي اثـر كـه در    آنها را به عنوان معيار مناسب براي مقايسه سـاير انـدازه  
شـود انتخـاب نمـود. البتـه كـوهن      آينده در آن حوزه تحقيقاتي انجام مي

آمـده   2كند كـه در جـدول   سريع پيشنهاد ميمعيارهايي را براي استفاده 
   .]23[است

 حدود بالا و پايين اندازه اثر ):2(جدول 

  حد پايين اندازه اثر  حد بالاي اندازه اثر  
  1/0  3/0  كوچك
  3/0  5/0 متوسط
  5/0  8/0  بزرگ

  
كـارگيري روش  دليـل بـه  و بـه  اسـت از نظر هـدف كـاربردي    حاضر مقاله

هـاي كمـي قـرار    هـا در زمـره پـژوهش   هيت دادهفراتحليل و با توجه به ما
هـاي  مقالات موجود در پايگـاه گيرد. جامعه مورد بررسي اين پژوهش، مي

هـايي مـورد مطالعـه    در اين فراتحليل نتايج پژوهش باشد.علمي ميمعتبر 
شـناختي شـرايط لازم را احـراز كـرده     قرار گرفته است كه از لحـاظ روش 

تحقيـق در   -1ين پژوهش عبارت بودنـد از :  گنجي اباشد. معيارهاي درون
كيفيـت زنـدگي كـاري و    ، هدر پژوهش مربوط -2 ايران انجام گرفته باشد،

پـژوهش بايـد اطلاعـات لازم بـراي      -3كار رفتـه باشـد و   به رضايت شغلي
با توجه  بنابراين،(قوت رابطه) را ارائه كرده باشد.  استخراج عملي اندازه اثر

 9 ،هاي انتخاب شده بـراي انجـام فراتحليـل   د پژوهشتعدا به اين معيارها
هاي مورد نياز براي فراتحليل از منظور گردآوري دادهبه باشد. پژوهش مي

يك فرم كدگذاري استفاده شد. اين فرم معادل پرسشنامه يا فرم مصاحبه 
باشد. اطلاعات اين فرم براي انجام محاسبات با در انواع ديگر تحقيقات مي

) تجزيـه و تحليـل شـده    CMA2از نرم افزار جـامع فراتحليـل (  استفاده 
است. اين كار با استفاده از تكنيك محاسبه اندازه اثر انجام گرديد. به ايـن  

هاي آماري استفاده شده در فرضيات پس از تبديل شدن ترتيب كه آزمون
چنـين بـراي   در ايـن پـژوهش هـم    به اندازه اثر مورد تحليل قرار گرفتنـد. 

ودار قيفــي، بــراي تعيــين تعــداد مــنســوگيري انتشــار از روش ســنجش 
ايمـن از خطـا و بـراي     Nهاي دوال و توئيدي و شده از روشتحقيقات گم

گوني استفاده شده اسـت كـه   كننده از آزمون ناهموجود متغيرهاي تعديل
  ه خواهد شد.هاي پژوهش به نتايج مهم هر يك از آنها اشاردر بخش يافته

  

  هاتحليل دادهتجزيه و  - 5
  

از آزمون همبستگي در  هاتمامي مقاله ،مقاله بررسي شده 9مجموع از 
مورد استفاده  رضايت شغلي و  كيفيت زندگي كاريسطح كلي متغيرهاي 

مقاله به بررسي ابعاد دو متغير  7اند. و در اين مجموع تنها قرار داده
ن تحقيق به كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي پرداخته است كه در اي

در مقاله حاضر به  طور كامل مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است.
آماره مرتبط با  رضايت شغليو  كيفيت زندگي كاريمنظور بررسي ارتباط 



  71-82) 1397نامه (ويژهمجله مديريت توسعه و تحول 
 

77 
 

نتايج اندازه هر مقاله وارد نرم افزار گرديد و اندازه اثر آن محاسبه شد. 
رائه شده ا 3هاي مورد بررسي در جدول اثرهاي محاسبه شده پژوهش

  .است

  توزيع فراواني طبقات اندازه اثر متغيرها ):3(جدول

  درصد فراواني  فراواني  دامنه تغيير شدت تأثير
  11/11  1  (كم) 3/0شدت تأثير زير 

  11/11  1  (متوسط) 5/0تا  3/0بين 
  77/77  7  و بالاتر (زياد) 5/0

  100  24  جمع
  

درصد در طبقه  11/11مورد معادل  1 ،مقاله9از ميان  3بر اساس جدول 
مورد  7درصد در طبقه متوسط و بالاخره  11/11مورد معادل  1كم، 

درصد در طبقه زياد قرار گرفته است. براساس جدول  77/77معادل 
تا  1/0دست آمده در بازه اول (يعني بين ) اندازه اثر به1كوهن (شماره

ر نيست. ) كوچك بوده و فرضيه مورد مطالعه از قوت كافي برخوردا3/0
) باشد، اندازه 5/0تا  3/0در بازه دوم ( يعني بين  rچنين وقتي مقدار هم

در بازه سوم باشد، شدت تأثير  rاثر متوسط و در نهايت هنگامي كه مقدار 
اندازه اثرها  دهمبندي كمتر از يك شود. بر طبق اين طبقهزياد ارزيابي مي

 شودميجدول مشاهده  همان گونه كه دراند. در طبقه كم قرار گرفته

درصد اندازه اثرها در گروه متوسط و بالاي متوسط ارزيابي  80بيش از 
كيفيت گفت كه بر اساس نتايج اين فراتحليل  توانميمي شوند. بنابراين 

 رابطه اي بالاتر از حد متوسط داشته است. رضايت شغليبا  زندگي كاري 
رضايت و  دگي كاريكيفيت زنبررسي مقالات صورت گرفته در زمينه 

هاي موجود در مورد سهم ابعاد پژوهشكه  دهدمينشان  همچنين شغلي
دهند. هاي مختلفي را ارائه مياولويتمجموع در  كيفيت زندگي كاري

ر د كيفيت زندگي كاري بندي سهم ابعاد منظور اولويتبنابراين، به
 9ع از مجمولازم به ذكر است  مجموع بررسي ديگري صورت پذيرفت.

كيفيت زندگي مقاله به صورت مجزا ارتباط ابعاد  7 تنها موجود، مقاله
حقوق منصفانه، محيط كاري ايمن، فرصت رشد، قانونگرايي در ( كاري

سازمان، وابستگي اجتماعي، فضاي كلي زندگي، انسجام اجتماعي و 
. بنابراين اندازه اثر هر يك از را سنجيده استهاي انساني) توسعه قابليت

مورد محاسبه و با يكديگر مقايسه  7در اين  كيفيت زندگي كاريبعاد ا
كيفيت زندگي دهد كه از ميان ابعاد نتايج پژوهش حاضر نشان ميگرديد. 
- توسعه قابليت، 507/0انسجام اجتماعي با اندازه اثر  به ترتيب ابعاد كاري

 484/0 با اندازه اثر، فضاي كلي زندگي 495/0هاي انساني با اندازه اثر 
داراي بيشترين سهم در رابطه با رضايت شغلي است. و دراين ميان محيط 

داراي كمترين اندازه اثر در رابطه با  337/0كاري ايمن با اندازه اثر 
  رضايت شغلي است.

0.359 0.337 0.398 0.485 0.442 0.484 0.507 0.495 

0
0.1
0.2
0.3
0.4
0.5
0.6

  
اندازه اثر رابطه بين ابعاد كيفيت زندگي كاري با رضايت شغلي): 1( شكل  

ز موضوعات مورد توجه در هر فراتحليـل، ارزيـابي سـوگيري انتشـار     يكي ا
 تمـام  شـامل  فراتحليـل  يك كه است اين انتشار سوگيري از است. منظور

 اسـت  ممكـن  نيسـت؛  بررسـي  مورد موضوع مورد در شده انجام مطالعات
 در حـداقل  يـا  باشـد  نشـده  منتشـر  مختلـف  دلايـل  به مطالعات از برخي

 انتشـار  سـوگيري  كـه  زمـاني . باشد شده منتشر هنشد سازينمايه مجلات
 برآوردهـاي  و گرفتـه  قـرار  تـأثير  تحـت  فراتحليل نهايي نتايج دارد، وجود
 اســت لازم پــس. بــود خواهــد خطــا و تــورش داراي آن از حاصــل نهــايي

 شـود  تصـحيح  و شناسايي فراتحليل يك اوليه هايگام در انتشار سوگيري
  .]34[افزايش يابد اعتبار نتايج تا

 يـك  از اسـتفاده  انتشـار،  تـورش  شناسايي روش ترينساده و ترينمعمول
 اثـر  آن در كـه  است فانل يا قيفي نمودار نام به بعدي دو پراكندگي نمودار

 رسـم  مطالعـه  آن نمونـه  اندازه مقابل در مطالعه هر از شده برآورد مداخله
 كه نمـودار  اين است انتظار باشد، نداشته وجود انتشار تورش اگر. شودمي

 انـدازه  افـزايش  بـا  مداخله اثر اندازه حول پراكندگي مقدار و باشد متقارن
   .]33[يابد كاهش نمونه

از لحاظ تفسيري در نمودارهاي فانل يا قيفي شكل، مطالعاتي كه خطـاي  
شـوند، داراي سـوگيري   استاندارد پايين دارند و در بالاي قيـف جمـع مـي   

شـوند،  عات به سمت پايين قيف كشيده ميانتشار نيستند. اما هر چه مطال
يابـد.  رود و سوگيري انتشارشان افـزايش مـي  خطاي استاندارد آنها بالا مي

هر فراتحليلي به دليل ملاك هـاي انتخـاب و حـذف مطالعـات، مقـداري      
 سوگيري دارد كه در اين مقاله توسط نمودار قيفي نشان داده شده اسـت. 

يـك  ار فانـل يـا قيفـي پـژوهش حاضـر)      (نمود 1شكل بنابراين با توجه به
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يا عدم دسترسي محققين به بعضي از مقالات يا نتايج مطالعات مي باشـد.  تورش انتشار در مطالعات وجود دارد كه بيانگر عدم انتشار بعضي مطالعات 
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  فيشر) zاساس (خطاي استاندارد بررضايت شغلينمودار فانل (قيفي) تحقيقات رابطه كيفيت زندگي كاري و ): 2(شكل
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  فيشر zدقت استاندارد براساس  ):3(شكل
  

يدي روش اصلاح و برازش را براي ارزيابي و تعديل سوگيري ئدوال و تو
هاي كوچك ايجاد كردند. اين روش از يك فرايند تكراري انتشار در نمونه

كند كه در آن مشاهدات نامنطبق از نمودار قيفي حذف استفاده مي
به  يافتههاي اختصاص زوائد از توزيع)، سپس ارزششوند (حذف مي

شوند؛ يعني عمل پر كردن برآورد اندازه اثر و مطالعات مفقود اضافه مي

اند. پيدايش مطالعات از دست رفته خطاي استاندارد مطالعاتي كه احتمالاً
مفقود زياد در يك سمت از خط ميانگين اثر به سوگيري انتشار يا تورش 

  .]37[ ).2008ليتل، كوكران، پيلاي، (لالت داردنمونه كوچك د
دهد.توئيدي را نشان مينتايج روش اصلاح و برازش دوال و  4جدول 

  اصلاح و برازش دوال و توئيدي ):4( جدول

 Qمقدار   اثر تصادفي  اثر ثابت  

  2ياز: تعداد مطالعات مورد ن  حد بالا  حد پايين ايتخمين نقطه حد بالا حد پايين ايتخمين نقطه
  00588/127  70030/0  46653/0  59589/0  60140/0  54110/0  57202/0  ارزش مشاهدات

  59604/183  65224/0  40129/0  53860/0  55257/0  49326/0  52355/0  تعديل شدهارزش
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منظور كامل شدن نيـاز  ، اين مطالعه و فراتحليل به4هاي جدول طبق داده
شـود، ارزش مشـاهده   ملاحظه مـي طور كه ديگر دارد و همان پژوهش 2به

در مدل اثر ثابت و 52355/0با ارزش تعديل (اصلاح) شده 57202/0شده 
در 53860/0با ارزش تعديل (اصلاح) شـده  59589/0ارزش مشاهده شده 

اين نابرابري در نمودار فانـل نيـز بـه     .نمي باشدمدل اثرات تصادفي، برابر 
ايمـن از خطـاي    Nمـون  آز .صورت يك نقطه سياه نشان داده شده اسـت 

كنـد  روزنتال تعداد تحقيقات گم شده (با اثر ميانگين صفر) را محاسبه مي
داري آمـاري اثـر كلـي    ها اضافه شود تا عدم معنيكه لازم است به تحليل

ايمن از خطا اين است كه تعداد مطالعات  Nايده اصلي  .]20[دست آيدبه
 اولكاهش احتمال خطـاي نـوع   با نتايج صفر را تعيين كنيم كه بايد براي 

طور واضـح  داري از پيش تعيين شده وجود داشته باشند. بهبه سطح معني
دار اندكي براي كاهش يك نتيجـه بـه سـطح    اگر تعداد مطالعات غيرمعني

دسـت آمـده احتمـالاً فاقـد اطمينـان      داري مورد نياز باشد، نتايج بهمعني
ا را در اين پژوهش نشـان  ايمن از خط Nنتايج آزمون  5جدول. ]38[است
   دهد.مي

  ايمن از خطا (تعداد ناكامل بي خطر) كلاسيك Nمحاسبات  ):5(جدول 
 72725/28 براي مطالعات مشاهده شده Zمقدار 
 000/0 براي مطالعات مشاهده شده Pمقدار 

 05/0  آلفا
 2 باقيمانده (دنباله)

Z 95996/1  براي آلفا 
 9 تعداد مطالعات مشاهده شده

را به آلفاPاي كه مقدارشدتعداد مطالعات گم
  رساند.مي

1925 

  
مطالعه ديگر به مطالعـات   1925، بايد تعداد 5با توجه به داده هاي جدول

تجاوز نكند. ايـن بـدين    05/0دو دامنه از  Pاضافه و بررسي شود تا مقدار 
ي مطالعه ديگر انجـام گيـرد تـا در نتـايج نهـاي      1925معني است كه بايد 
ها خطايي رخ دهد و اين نتيجه دقـت و صـحت بـالاي    محاسبات و تحليل

دهـد. تعـداد   آمده در اين پـژوهش را نشـان مـي    دستبهاطلاعات و نتايج 
كـه  مورد مطالعه فاصله از خطا مقدار مناسب و قابل توجهي است.  1925

عـلاوه بـر    اين نشان دهنده دقت تجزيه و تحليـل در ايـن تحقيـق اسـت.    
 يدارهاي تحقيق بـا توجـه بـه سـطح معنـي     گيري انتشار دادهبررسي سو

ايمـن از خطـا و جـدول اصـلاح و بـرازش       N) از جداول Pدست آمده (به
) در قالـب طـرح يـك فرضـيه     Qهمراه آزمون كـوكرام ( دوال و توئيدي به

دسـت آمـده   فرعي به بررسي همگوني و يـا نـاهمگوني انـدازه اثرهـاي بـه     
  پرداخته شده است

ر: ميان اندازه اثرهاي بـه دسـت آمـده تفـاوت معنـاداري وجـود       فرض صف
  ندارد.

  آمده تفاوت معناداري وجود دارد. به دستاثرهاي فرض يك: ميان اندازه
  

  هامقادير بررسي همگني داده ):6(جدول
  نتيجه آزمون  سطح خطا  سطح معناداري Z آماره

 0Hرد   05/0  000/0  72725/28

  
گـوني يـا   بين نتايج تحقيقات است. ايـن نـاهم   ناهمگوني عبارت از تفاوت

تـر  تواند به علل مختلف ايجاد شود. براي تشـخيص دقيـق  تفاوت نتايج مي
شود. اين آزمـون ماننـد كـاي اسـكوئر     استفاده مي Qگوني از آزمون ناهم

نشـان  كنـد و  گيري مـي اي از آزمايشات اندازهميزان تفاوت را در مجموعه
يشتر از مقدار مورد انتظار است يـا نـه. ايـن آزمـون     كه آيا ميزان آن ب داد

هاي اثر نمونه بـزرگ  كه زماني كه اندازهداراي مشكلاتي است از جمله اين
دار نشان داده شود، حتـي اگـر تفـاوت    گوني معنياست، ممكن است ناهم

بين اثرات كوچك باشد و در بسياري از مـوارد ايـن آزمـون داراي قـدرت     
    .]2[وجود دارد H0در رد ل اشتباه احتماكمتري است و 

دسـت آمـده   داري اندازه اثرهاي بـه در اينجا فرضيه صفر بيانگر عدم معني
دسـت  دار ميان اندازه اثرهاي بهاست و فرضيه مقابل بر وجود تفاوت معني

، سـطح  %95كـه در سـطح اطمينـان    بـا توجـه بـه ايـن     آمده دلالت دارد.
پذيرفتـه   1Hرد و  0Hاسـت،  تـر  ك) كوچ ـ%5داري از ميزان خطـا ( معني
دست آمده تفاوت معنادار وجود دارد شود. يعني ميان اندازه اثـرهاي بهمي

آمـده اسـت. ايـن     دسـت بـه معناي ناهمگون بودن اندازه اثرهـاي  و اين به
كننده نيز دارد كـه نتـايج   ها نشان از وجود متغيري تعديلناهمگوني يافته

ده اسـت. در  آمـده را تحـت تـأثير قـرار دا    دست بررسي روي متغيرهاي به
گـري را  گران بايد متغيـر يـا متغيرهـاي مداخلـه    چنين شرايطي فراتحليل

علت تأثير احتمالي آنها رخ گوني بهبررسي نمايند كه ممكن است اين ناهم
ها به حداقل دو گروه فرعي بـا  بندي دادهوسيله طبقهداده باشد. اين كار به
بندي مناسب هسـتند  طور نظري براي اين گروهكه بهتوجه به متغيرهايي 

گيرد (متغيرهايي مانند جنس يا سطح تحصيلات). سپس براي صورت مي
شـود. در  اي انجـام مـي  هاي جداگانـه هاي فرعي فراتحليلهر كدام از گروه

هـاي آمـاري مطالعـات    هاي نمونـه كه ويژگيتحقيق حاضر با توجه به اين
شده و شفاف نبـود، امكـان تقسـيم مطالعـات بـه       مورد نظر كاملاً تفكيك

اين، محققـين  گر وجود نداشت. بنابرهاي تعديلها بر اساس متغيرزيرگروه
  كننده با محدوديت مواجه بودند.در شناسايي متغيرهاي تعديل

  

  گيرينتيجه  - 6
هاي مختلف، كه روي فراتحليل با يكپارچه كردن نتايج حاصل از پژوهش  

اند، ديدگاه جامعتري از اثر متغيرهاي عددي اجرا شدههاي متنمونه
دهد. در واقع ، با در كنار هم قرار دادن نتايج حاصل گوناگون به دست مي

اي از يك جامعه، افراد مختلف بررسي از انجام يك پژوهش روي نمونه
هايي در جوامعي، همچون جامعه ما كه گوناگوني شوند. چنين يافتهمي

مهمتر و حائز اهميت بيشتري است؛ زيرا اين گوناگوني، بيشتري دارد. 
د، به ناچار بايد اطلاعات متعددي را از رادهاي بيشتري را به همراه تفاوت
هاي مختلف اين جامعه، در دست داشت تا با يكپارچه كردن اين نمونه
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هاي به شيوه مناسبي ها را به دست آورد و با تفاوتاطلاعات، شباهت
هاي حاصل از اين فراتحليل نشان داد كه كيفيت يافته برخورد كرد.

ها تأثير زيادي با زندگي كاري بر رضايت شغلي كاركنان در سازمان
     دارد. 5757/0ميانگين اندازه اثر 

هاي هاي قبلي، ازجمله: پژوهشهاي اين فراتحليل با پژوهشيافته
-)، فرخ1389)، اعتباريان(1389)، گودرزوندچگيني(1387ميركمالي(

)در مورد تأثير كيفيت زندگي كاري و رضايت 1392) و توكلي(1390نژاد(
در اين فراتحليل سعي شد ها در ارتباط است. ان در سازمانشغلي كاركن

، رابطه بين كيفيت زندگي كاري و تا با يكپارچه كردن ميزان اندازه اثر
بررسي در  ها بررسي گردد. اما تنها يكرضايت شغلي كاركنان در سازمان

هاي داخلي اين رابطه كافي نبوده و لازم است كه اين پژوهش در سازمان
اي و با استفاده از ابزارهايي به غير از و خارجي به صورت مقايسه

پرسشنامه و ترجيحاً به صورت كيفي نيز صورت گيرد. تفاوت اين پژوهش 
ها، پژوهشهاي ديگر در اين است كه جامعه آماري در اين گونه با پژوهش
هاي اوليه و هاي قبلي است و واحد پژوهش آن، هريك از پژوهشپژوهش

يابيم كه مستقل پيشين است. در اين پژوهش به اطلاعاتي دست مي
دهد. هاي گذشته آن را نشان نمياطلاعات اوليه موجود در پژوهش

ها پرسشنامه و حجم ابزارهاي به كار گرفته شده در تمامي اين پژوهش
ه آماري متفاوت بوده، اما در فراتحليل از چك ليست فراتحليل نمون

هاي انجام گرفته در يك استفاده شده و حجم نمونه آماري را نيز پژوهش
هاي انجام گرفته دهد. در اكثر پژوهشمحدوده زماني خاص تشكيل مي

و بعضاً مدل  r, z, tهاي همچون روش هاي تحليل آماري، روشروش
ورد اندازه اثر كه رايجي بوده اما در فراتحليل روش برآمعادلات ساختار

هاي انجام است، استفاده شده است. از جمله محدوديت  r, dترين آن 
هايي، نبود بانك تحقيقاتي در كشور به شكل منسجم، چنين فراتحليل

ها، عدم دسترسي آسان به شناسي اكثر پژوهشوجود ضعف در روش
ي مشخص انجام و منتشر شده ه در حيطههايي است كمنابع و پژوهش

تر رابطة نگاهي متفاوت و نگرشي جامعشد با  تلاشپژوهش حاضر  است.
نتايج   مورد بررسي قرار گيرد. رضايت شغلي و  كيفيت زندگي كاري بين 

رابطه اي  رضايت شغلي با  كيفيت زندگي كاري كه  دادفراتحليل نشان 
صد اندازه اثرهاي محاسبه در 80ر حدود . يعني دداردبالاتر از حد متوسط 

بقه بالاي متوسط قرار مي گيرد (با ميانگين اندازه اثر شده در ط
كيفيت بررسي مقالات صورت گرفته در زمينه همچنين،  ).5757/0

هاي موجود در مورد كه پژوهش دادنشان  رضايت شغلي و  زندگي كاري 
هاي مختلفي را ارائه تدر مجموع اولوي كيفيت زندگي كاري سهم ابعاد 

 كيفيت زندگي كاريبندي سهم ابعاد دهند. بنابراين، به منظور اولويتمي
 9در مجموع بررسي ديگري صورت پذيرفت. لازم به ذكر است از مجموع 

كيفيت زندگي مقاله به صورت مجزا ارتباط ابعاد  7تنها  انجام شده،مقاله 
رصت رشد، قانونگرايي در (حقوق منصفانه، محيط كاري ايمن، ف كاري 

سازمان، وابستگي اجتماعي، فضاي كلي زندگي، انسجام اجتماعي و 
كه يافته هاي تحقيق حاضر هاي انساني) را سنجيده است.توسعه قابليت

هاي كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي دهد كه بين مؤلفهنشان مي
ر يك از ابعاد اندازه اثر هرابطه مثبت و معناداري وجود. در اين تحقيق 

كه مورد محاسبه و با يكديگر مقايسه گرديد.  7كيفيت زندگي كاري در 
دهد كه از ميان ابعاد كيفيت زندگي كاري نتايج پژوهش حاضر نشان مي

هاي ، توسعه قابليت507/0به ترتيب ابعاد انسجام اجتماعي با اندازه اثر 
داراي  484/0دازه اثر ، فضاي كلي زندگي با ان495/0انساني با اندازه اثر 

بيشترين سهم در رابطه با رضايت شغلي است. و دراين ميان محيط كاري 
اثر در رابطه با رضايت داراي كمترين اندازه  337/0ايمن با اندازه اثر 

لذا با توجه به نتايج تحقيق سازمان هاي بايد از طريق فراهم  شغلي است.
احساس تعلق ايجاد  ،اسبايجاد جو و فضاي كاري منآوردن امكانات، 

انسجام و يكپارچگي ميان كاركنان را زمينه تقويت  كاركنان به سازمان
فراهم كنند همچنين از طريق برگزاري دوره هاي آموزشي و استفاده 

هاي كاركنان كردن از دانش روز زمينه خلاقيت و استفاده از تمام قابليت
در افزايش رضايت شغلي را فراهم آورند اين اقدامات نقش بسيار مؤثري 

وري كاركنان دارد كه با توجه نقش مستقيم رضايت شغلي در افزايش بهره
   و بهبود عملكرد حايز اهميت بسيار زيادي است.  
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