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Abstract 
The present study set out to identify the human resource productivity antecedents 

conducting a meta- analysis.  This applied study employed a quantitative descriptive 

research design. The study corpus consisted of articles published in scientific journals in 

the field of human resource productivity within the period from 2011 to 2019, among 

which 48 articles were recruited through a non- random purposive sampling procedure 

and underwent the meta-analysis. The selected studies were analyzed using CMA2 

(Comprehensive Meta-Analysis Software) software. The reliability of the selection 

procedure and categorization of the studies as well as the reliability of using specific 

concepts for coding the variables were both confirmed by the examiners. Moreover, the 

reliability of the significance level and effect size were obtained through the agreement 

in measuring the effect size by two analysts. The findings revealed that among the 

antecedents of human resource productivity, emotional intelligence (0.767), 

organizational entrepreneurship (0.761), talent management (0.728), self-discipline 

(0.720), job motivation (0.705), organizational health (0.691), career advancement 

(0.652), effective leadership (0.635), quality of work life (0.632), job autonomy (0.623), 

employee creativity (0.618), organizational agility (0.618), information and 

communication technology (0.585), organizational trust (0.581), knowledge 

management (0.563), social responsibility (0.548), and social capital (0.523) had high 

effect sizes (above 0.5), respectively. 
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 ی منابع انسانیوربهرهفراتحلیل پیشایندهای 

 
 *2یچحامد خامه ،  1یلیوکیوسف 

 (21/02/1400پذیرش نهایی: -26/09/99)دریافت:  

 
 چکیده

 راتحلیلفز رویکرد ای منابع انسانی با استفاده وربهرههدف این پژوهش شناسایی پیشایندهای 
 ، تحقیقیهادادهوع ن ازنظراستفاده، کاربردی و نوع  نظر ازهدف، توصیفی و  نظر ازاست. تحقیق حاضر 

نه یدر زمپژوهشی  -در مجلات علمی شدهمقالات چاپمورد بررسی پژوهش، شامل جامعه کمی است. 
یری گنمونهستفاده از روش امورد با  48بود که  1398سال پاییز تا  1390ی منابع انسانی از سال وربهره

 افزارنرمز ستفاده ای منتخب با اهاپژوهشوارد فرآیند فراتحلیل شدند.  نمونه عنوانبهغیرتصادفی هدفمند 
CMA2 (مورد تحلیل قرار گرفتند. پایایی تحقیق افزارنرم )سایی از ایی شناشامل پای جامع فراتحلیل

ان افق داورذاری از طریق تو، پایایی کدگهاآنی بندطبقهو  هاپژوهشطریق توافق داوران در انتخاب 
از طریق  ازه اثرداری و اندیمعنه استفاده از مفاهیم خاص برای کدگذاری متغیرها و پایایی سطح دربار

ه از بین ان داد کهای پژوهش نشگر به دست آمد. یافتهتوافق در محاسبات اندازه اثر بین دو فراتحلیل
زمانی رآفرینی ساکا (،767/0ی منابع انسانی، به ترتیب متغیرهای هوش عاطفی )وربهرهپیشایندهای 

، سلامت سازمانی (705/0(، انگیزش شغلی )720/0(، خودانضباطی )728/0(، مدیریت استعداد )761/0)
(، 632/0ی )کار یزندگ(، کیفیت 635/0(، رهبری اثربخش )652/0(، پیشرفت در شغل )691/0)

و  اتاطلاع یفناور (،618/0(، چابکی سازمانی )618/0(، خلاقیت کارکنان )623/0خودمختاری در شغل )
پذیری اجتماعی یتولؤمس(، 563/0(، مدیریت دانش )581/0(، اعتماد سازمانی )585/0ارتباطات )

 .( هستند5/0( دارای اندازه اثر زیاد )بالای 523/0( و سرمایه اجتماعی )548/0)

 ی منابع انسانی، پیشایندها، فراتحلیل.وربهره های کلیدی: واژه
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 مقدمه
 بهبود، استراتژی بر مبتنی دیدگاه و فلسفه یک عنوانبه وریبهره کنونی، رقابتپر دنیای در

 هر مدیران اصلی هدف و مدیریت رسالت کهچنان ؛دهدمی تشکیل را سازمان هر هدف ترینمهم

 و انرژی مواد، سرمایه، کار، نیروی همچون گوناگونی امکانات منابع و از بهینه و مؤثر استفاده سازمان

 انآن اگر ،است خاصی برخوردار اهمیت از سانیان نیروی از بهینه استفاده این رسالت است. در اتاطلاع

 انواع و کارگیرندبه مطلوب و احسن به نحو را سایر منابع توانندمی ،دنباش وربهره و باانگیزه، توانمند

 یک در انسانی نیروی اهمیت توجه به با .نمایند وربهره را سازمان نهایتاً و دنساز محقق را وریبهره

 از یکی نیروی انسانی وریبهره مبحث به پرداختن سازمانی، اهداف رشد و تحقق در وی نقش و سازمان

 .(1397)صادقی و همکاران،  است امروزی مدیران هایدغدغه ترینمهم
اگونی گون هایدیدگاهاست که در سطوح مختلف و از  ایگستردهمفهوم  نیروی انسانی وریبهره

اصول راهنما و روش خاص خود را دارد. هدف از  هادیدگاهبه آن توجه شده است که هریک از این 
ژاپن، افزایش استفاده از توانایی سرمایه  وریبهرهنیروی انسانی بنا به تعریف مرکز ملی  وریبهره

به سود مشتری،  که گونهآنگسترش بازار  ،هاهزینهانسانی مبتنی بر روش علمی است که با کاهش 
 (.1397)نژاد ایرانی و دادجویان،  گرددمیزندگی تبیین  هایشاخصکارکنان و مدیران است و بهبود 

زمانی که نیروی کار، زمان اند: کردهچنین تعریف  نیروی انسانی را وری( بهره2009) 1فریرا و پلیس
نشان داد که  (2000) 2متیسد. دهوری رخ می، بهرهتوجه به وظایف شغلی خود صرف کند خود را با

با در نظر گرفتن هزینه منابع  شده وانجامکیفیت کار  کمیت و اساس برنیروی انسانی  وریبهره
که  دانندمی ایپیچیده را پدیدهانسانی  منابع وریبهره( 2007) 3همکاراننشاسی و یاشود. میارزیابی 

، انگیزه، کنترل و شیوه مدیریت بستگی دارد دسترسی به منابعمحیط،  ای همچونگسترده به عوامل
در دستیابی به اهداف خود  هاسازمانناکامی  اصلیدلیل را نیروی انسانی  وریبهرهنبود  غالباًو 
را به  نیروی انسانی وری( بهره2015) 4همکاراننودجو و (. 1396دانند )سیدنقوی و همکاران، می

(. 2015 ،همکاراننودجو و ) اندکردهبی به موفقیت تعریف معنای تعهد کارکنان به سازمان در دستیا
مزیت رقابتی،  همچوننتایج مطلوبی  تواندمینیروی انسانی  وریبهرهنشان داد که  (2012) 5نکی

 (.2012، کین) داشته باشد حفظ نتایج استراتژیک و مالی و دستیابی به اهداف سازمانی

                                                           
1.Ferreira and Du Plessis 

2.Mathis and Jackson 

3.EnShassi et al. 

4.Nodjo et al. 

5.Kien 
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 از کار و زندگی کاری، ساعات کاری آنانرا رضایت  کارکنان وریبهرهبر  مؤثرعوامل  1یساور

، فناوری، ریزیبرنامه، مدیرانو  کارکنانانگیزه و تلاش  مدیران،، همکاری کارکنان و پذیرانعطاف
تعهد وری، بهرهنسبت به  نگرش مدیرانتشویقی،  هایسیستم، کارکنانآموزش، توانمندسازی 

( عوامل 2005) 2ناست. اوزبلجی دانستهآنان  پذیرییتمسؤولکارکنان نسبت به حرفه و سازمان و 
 ،، چگونگی مسیر شغلیآنان ، خلاقیتکارکنانرا توانایی و مهارت  نیروی انسانی وریبهرهبر  مؤثر

( 2006) 3پنرکی و کو. ویسبرشمرده استسازمانی پذیری انعطافمدیریت و  سبکدستمزد،  میزان
و مشارکت فرد در سازمان، اهمیت کارکنان  کاری ندگیزاز شغل، رضایت از شغل، کیفیت  آگاهی

نیروی انسانی را  وریبهره توانندمیعواملی که عنوان کارکنان را بهبرای مدیران و رفتار منصفانه با 
 4اسمیت . هرسی و گولد(1396سرشت و همکاران، کند )رحمانبیان میقرار دهند  تأثیرتحت 

 ریزیطرحرا  ACHIEVEمدل نیروی انسانی،  وریبهرهبر  ؤثرم گانههفتبر اساس عوامل ( 1980)
 آمیزموفقیت: توانایی و قابلیت به انجام رساندن 5اییتوان وری تابعی است از:در این مدل بهره کردند.

 هااولویت باید اهداف عمده کار، نحوه رسیدن به آن ضمن تعیین (:)شناخت شغل 6وضوح ؛یک تکلیف
: منظور حمایت یا کمکی است که کارکنان برای 7نحمایت سازما؛ واضح باشند کاملاًبرای کارکنان 

منظور، انگیزه کارکنان برای کار  :8لانگیزش یا تمای ؛کار به آن نیازمندند آمیزموفقیتانجام دادن 
کاری که در دست دارند یا انگیزش در آنان برای کامل کردن انجام  آمیزموفقیتانگیزه اتمام  است.
منظور از این نوع  (:)بازخورد 9ارزیابیشوند؛ میاطلاق  آمیزموفقیت ایگونهبهاص مورد تحلیل کار خ

کارکنان  ،است ایدورههمچنین بازدیدهای رسمی  عملکرد روزانه فرد به او و غیررسمیبازخورد، ارائه 
ند که کارها را چقدر مستمر باید بدان طوربهلازم است بدانند که چه باید بکنند بلکه همچنین  تنهانه

قانونی و  ازنظر انسانی منابعات مربوط به م: منظور، معتبر بودن تصمی10راعتبااند؛ دادهخوب انجام 

                                                           
1.Savery 

2.Ozbiligin 

3.Wysocki and Kepner 

4.Hersey & Goldsmith 

5.Ability 

6.Clarity 

7.Help 

8.Incentive 

9.Evaluation 

1 0.Validity 
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عملکرد فرد را  تواندمیعوامل بیرون سازمان که : 1یسازگاری محیط؛ است توسط مدیر هنجارها
 (.1394پور و بدری، عباس)دهد میدهد، محیط را تشکیل  قرار تأثیرتحت 

یر مثبت تأثی منابع انسانی نشان داد که متغیرهای ذیل وربهرهبررسی مطالعات پیشین در حوزه 
خلاقیت کارکنان . متغیرهای اندداشتهی منابع انسانی در این مطالعات وربهرهو معناداری بر متغیر 

(، 1396، تسرشرحمان؛ 2011، 4؛ وینزیمر و همکاران2007، 3؛ کوئیک و همکاران2003، 2هال)
؛ 2007، 7؛ کانکلین و دسله2004، 6؛ استله و ویلفرد2002، 5کیفیت زندگی کاری )روسمن و کاتز

(، توانمندسازی 1394؛ الماسی و همکاران، 1394؛ قارلقی و همکاران، 1391و همکاران،  پناهنصرت
پور و یرینص ؛2014، 10؛ جوزه و مامپلی2009، 9یانگ و چویی ؛2010، 8ی )چو و فارمنشناختروان

(، 1397؛ بنسبردی و اسماعیلی، 1393؛ سلیم و سعیدیان، 1394و بدری،  پورعباس؛ 1392همکاران، 
؛ 1396؛ نظریان و همکاران، 1393؛ محمدی و همکاران، 2003، 11مدیریت دانش )کرمپ و مایریس

 14کی؛ ز2009، 13؛ سیچی و همکاران2003، 12(، تعهد سازمانی )سیو1396وحدتی و همکاران، 
(، فرهنگ 1397؛ حسینی و همکاران، 1394؛ حجازی و تقی پور، 1394؛ الماسی و همکاران، 2009

؛ الوانی و همکاران، 2015، 17؛ مایکالا و همکاران2015، 16؛ مین و همکاران2003، 15سازمانی )کودیبا
ایه (، سرم1397؛ مروتی و همکاران، 1396؛ جلالی و همکاران، 1396؛ وحدتی و همکاران، 1391

؛ نصر اصفهانی و همکاران، 2011، 20؛ لوپیسیک2008، 19؛ سباتینی2002، 18اجتماعی )آدلر و ناون
(، عدالت سازمانی 1397؛ نیک پور 1396؛ وحدتی و همکاران، 1393؛ نصیری و بهشتی راد، 1390

                                                           
1.Environment 
2.Hall 

3.Quick, Macik-Frey & Cooper 

4 .Weinzimmer, Michel & Franczak 

5 .Rothman & Katz 

6 .Estele & Vilfred 

7 .Kankline & Desleh 

8 .Cho & Faerman 

9 .Yang & Choi 

1 0. Jose & Mampilly 

1 1. Kremp & Mairesse 

1 2 .Sio 

1 3 .Cichy, Cha & Kim 

1 4. Zaki 

1 5 Kudyba 

1 6 .Min, Chang & Sung 

1 7 Michaela 

1 8 Adler & Kwon 

1 9 Sabatini 

2 0 Lopaciuk 



 167-189،ص.ص.1401بهار  –60 ، پیاپی1شماره ،  16دوره                                                    یت بهره وریمدیر  

 
 

 

 
(172) 

؛ حسینی و 1394نژاد و همکاران، یاحد؛ 1393؛ سیدین و همکاران، 2007، 1)هپونیمی و همکاران
، 3؛ دلگادو و همکاران2003، 2(، سرمایه فکری )فایر و استبانک1397؛ نیک پور، 1395همکاران 

؛ عباسی و همکاران، 2013، 6؛ اکوی2010، 5؛ دیز و همکاران2011، 4؛ پاسوات و همکاران2011
(، نشاط 1397؛ اصفهانی و همکاران، 1394؛ اردلان و بهشتی، 1394؛ صیادی و همکاران 1393

؛ وسارت و 2008، 9هاسون؛ رگو و 2004، 8؛ کوئیک و کوئیک2008، 7)زلنسکی و همکاران سازمانی
( و 1396؛ درویش و کلاته، 1394؛ الماسی و همکاران 1394پور، یتق؛ حجازی و 2015، 10همکاران

؛ مرادی 1392؛ رزینی و همکاران، 2014، 12؛ الدن و همکاران2014، 11امنیت شغلی )دبل و اندرسون
 (.1396؛ شیرزاد و نصرتی، 1393ان، و همکار
وری منابع انسانی، عوامل مختلف و متنوعی های صورت گرفته در زمینه بهرهپژوهش مطالعهبا 

دهد که این گستردگی و تنوع شوند. بررسی تحقیقات نشان میعنوان پیشایندهای آن شناسایی میبه
ها و برای سازمان جدین یک مسأله عنواوری منابع انسانی بهبه علت اهمیت روزافزون بهره

همچنین زاویه دید هر پژوهشگر به این مسأله است. این تنوع و گستردگی پیشایندها، نشان از 
وری منابع انسانی و لزوم تحقیقی برای شناخت هرچه بیشتر آن دارد. همچنین پیچیدگی مسأله بهره

نسانی که با نتایج مختلف همراه هستند وری منابع اشده در زمینه بهرهنیاز است تحقیقات انجام
مند مورد بررسی قرار گرفته تا بتوان برآوردی تقریباً واحد را از این تحقیقات استخراج صورت نظامبه

وری منابع انسانی وجود دارد. فراتحلیل با های بسیار متنوعی درباره پیشایندهای بهرهکرد. یافته
وری منابع انسانی کمک تر پیشایندهای بهرهتر و منظمسجمترکیب کمی نتایج مختلف، به شناخت من

تر تر و عملیاتیوری منابع انسانی را دقیقریزی برای بهبود بهرهکند. همچنین فراتحلیل، برنامهمی
ریزی برای طیف وسیعی از پیشایندها، بر متغیرهایی تمرکز دارد که دارای کرده؛ چون به جای برنامه

وری منابع انسانی و شناخت شده در زمینه بهرههای زیاد انجامرغم پژوهش. علیاهمیت بیشتر باشند
وری منابع انسانی پیشایندهای آن، تحقیقاتی با روش فراتحلیل که به بررسی پیشایندهای بهره

                                                           
1 Heponiemi et al. 

2 Firer & Stainbank 

3 Delgado-Verde et al. 

4 Phusavat et al 

5 Diez, Ochoa, Prieto & Santidrian 

6 Ekwe 

7 Zelenski 

8 Quick & Quick 

9 Rego & Cunha 

1 0 Wesarat, Sharif & Majid 

1 1 Debl & Anderson 

1 2 Alden, Dentel & Wilsher 



 و همکاران حامد خامه چی                                                             ی منابع انسانیوربهرهتحلیل پیشایندهای  فرا 

 
 

(173) 

 

صورت ذیل است: بپردازند، کمتر انجام گرفته است. با توجه به مطالب فوق، سؤال پژوهش حاضر به
اند و اولویت آنها چگونه شده در کشور کدمهای انجامانسانی در پژوهش وری منابعی بهرهپیشایندها»

دهد که فراتحلیل بر شده را نشان میهای انتخاباطلاعات کلی پژوهش 1جدول شماره « است؟
 روی آنها انجام شده است.

 

 شدهانتخابی هاپژوهش: اطلاعات کلی 1 جدول شماره

Table 1: General Information of Selected Studies 
 رهآما جامعه آماری محل نشر عنوان پژوهش پژوهشگران

حجم 
 نمونه

سلیمی و سعیدیان 
(1393) 

یر تأث ی وروانشناسبررسی رابطه کیفیت زندگی کاری، توانمندسازی 
 ی کارکنانوربهرهتعاملی متغیرهای جمعیت شناختی بر 

 نفر R 155 نشهرداری منطقه زاهدا یوربهرهمدیریت 

و  سرشترحمان
 (1396همکاران )

 نفر T 245 شرکت آروم گستر یوربهرهمدیریت  ی کارکنانوربهرهاثر سلامت سازمانی و خلاقیت کارکنان بر 

حمیدی و شیبانی 
(1395) 

غلی در ی و انگیزش ششناختنروابینی کننده سرمایه یشپبررسی نقش 
 ی کارکنانوربهرهارتقا 

 نفر T 217 طبس سنگزغالشرکت  یوربهرهمدیریت 

نژاد ایرانی و دادجویان 
(1397) 

ی وربهرهر ینی استراتژیک سرمایه انسانی بآفرارزشیر تأثبررسی 
 نقش میانجی بهروزی شغلی واسطهبهنیروی انسانی 

 نفر T 235 بانک ملی استان آذربایجان غربی یوربهرهمدیریت 

مرجانلو و همکاران 
(1396) 

 نفر R 100 بانک مسکن تبریز یوربهرهمدیریت  رکنانی کاوربهرهیر فناوری اطلاعات و ارتباطات در افزایش تأثبررسی 

سیدنقوی و همکاران 
(1396) 

 یوربهرهمدیریت  نیی نیروی انساوربهرهی مدیریت تعارض با هاسبکرابطه 
کارکنان ستادی بانک سینا در استان 

 تهران
R 

85 
 نفر

همکاران پایدارفرد و 
(1394) 

 یوربهرهمدیریت  ی نیروی انسانیوربهرهتبیین رابطه بین کیفیت زندگی کاری با 
کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی 

 واحدهای سلماس، خوی و ارومیه
R 180 نفر 

صدقی و همکاران 
(1397) 

 یزی راهبردی باربرنامهتحلیل روابط چندگانه رهبری اثربخش و 
 یی نیروی انسانوربهره

 یوربهرهمدیریت 
ی استان هادانشگاهیأت علمی ه

 آذربایجان غربی
R 310 نفر 

زاده و همکاران یرانا
(1395) 

 نفر R 120 بیمه دانا در استان آذربایجان شرقی یوربهرهمدیریت  ی کارکنانوربهرهبررسی رابطه ابعاد چابکی سازمانی و 

الیاسی و همکاران 
(1397) 

نقش  ید برتأکنی با ی نیروی انساوربهرهمانی بر سازیتهویر تأثتبیین 
 میانجی آوای سازمانی

 یوربهرهمدیریت 
بدنی دانشگاه آزاد یتترباداره 

 اسلامی
R 217 نفر 

صیادی و همکاران 
(1394) 

 های فکرییهسرمانقش میانجی رضایت شغلی کارکنان در رابطه بین 
 ی نیروی انسانیوربهرهو 

 یوربهرهمدیریت 
تجارت منطقه شمال غرب  بانک

 شهر تهران
T 260 نفر 

پور یتقحجازی و 
(1394) 

 یوربهرهمدیریت  ی نیروی انسانیوربهرهیر شادی در کار بر تأثبررسی 
یأت علمی دانشگاه آزاد هاعضای 

 تبریز
T 120 نفر 

عباسی و همکاران 
(1393) 

 دگیرییا ید برتأکی انسانی با وربهرهتبیین رابطه ین سرمایه فکری و 
 سازمانی

 نفر T 205 وزارت علوم، تحقیقات و فناوری مدیریت دولتی

مرادی و همکاران 
(1393) 

 ی انسانیوربهرهبررسی رابطه بین عوامل فردی با 
مدیریت منابع انسانی در 

 صنعت نفت
 نفر R 294 شرکت گاز استان گیلان

و بدری  پورعباس
(1394) 

ی منابع ورهرهببر  مؤثری و عوامل ختشناروانرابطه بین توانمندسازی 
 انسانی

مطالعات مدیریت بهبود و 
 تحول

 نفر R 184 بخش اعتبارات بانک ملی مشهد

حسینی و همکاران 
(1395) 

 نفر R 124 سازمان بهزیستی شیراز مدیریت ارتقای سلامت ی کارکنانوربهرههمبستگی بین عدالت سازمانی و 

 نفر R 200 ی امنیتیهاسازمانکارکنان  امنیت پژوهی ی کارکنانوربهرهوش عاطفی بر یر هتأث (1393باقری و حدادی )

 ی کارکنانوربهرهاثر نشاط سازمانی بر  (1396درویشی و کلاته )
رویکردهای نوین در مدیریت 

 ورزشی
اداره ورزش و جوانان استان 

 مازندران
R 

97 
 نفر 

رجبی فرجاد و پور 
 (1395هاشمی )

 ی کارکنانوربهرهناوری اطلاعات بر یر فتأثسنجش 
مدیریت منابع در نیروی 

 انتظامی
 نفر T 217 معاونت راهور ناجا

محمدی و همکاران 
(1393) 

 وهای مدیریت دانش در سازمان یادگیرنده یرسیستمزبررسی رابطه 
 ی منابع انسانیوربهره

 مدیریت ورزشی
کارکنان ده فدراسیون منتخب 

 ورزشی
R 165 نفر 

 نفر R 150 یک کارخانه تولیدی صنعتی یشناختروانمطالعات  ی منابع انسانیوربهرهرابطه بین خودانضباطی و سطوح آن با  (1391کریمی ) زند

وحدتی و همکاران 
(1396) 

نی: ی منابع انساوربهرهبررسی نقش سرمایه اجتماعی در جهت ارتقای 
 ید بر نقش واسط فرهنگ سازمانی و مدیریتتأکبا 

یریت منابع انسانی در مد
 صنعت نفت

ی نفتی هافراوردهشرکت پخش 
 استان قزوین

R 153 نفر 

 ی منابع انسانیوربهرهرابطه خلاقیت و نوآوری با  (1395احمدی )
فصلنامه رهیافتی نو در 

 مدیریت آموزشی
کارکنان آموزش و پرورش ناحیه 

 یک شیراز
R 175 نفر 
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شیاسی و همکاران 
(1393) 

 مدیریت سلامت ی کارکنانوربهرهنوی در نقش هوش مع
کارکنان دانشگاه علوم پزشکی 

 اصفهان
T 269 نفر 

نصیری و همکاران 
(1394) 

 نفر R 165 اداره کل آموزش و پروش فارس هاسازمانمدیریت بر آموزش  نسانیی نیروی اوربهرهی کارکنان با عملکرد شغلی و توانمندسازرابطه 

نظریان و همکاران 
(1396) 

 ی نیروی انسانیوربهرهارتباط مدیریت دانش و سرمایه فکری با 
مطالعات راهبردی ورزش و 

 جوانان
کارکنان حوزه ستادی وزارت ورزش 

 و جوانان
R 234 نفر 

الماسی و همکاران 
(1398) 

ا نقش ی نیروی انسانی بوربهرهرابطه چابکی سازمانی و کار تیمی بر 
 گیری اخلاقییمتصممیانجی 

 ق در علوم و فناوریاخلا
کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی 

 کرمانشاه
R 136 نفر 

نصرت پناه و همکاران 
(1391) 

 ی نیروی انسانیوربهرهبررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و 
ی مدیریت منابع هاپژوهش

انسانی دانشگاه امام حسین 
 )ع(

کارکنان بخش اداری شرکت نفت 
 استان کرمانشاه

R 238 نفر 

 (1397پور )یکن
گری یانجیمی کارکنان با وربهرهبر  شدهادراکیر عدالت سازمانی تأث

 سرمایه اجتماعی
مدیریت منابع انسانی در 

 صنعت نفت
 نفر T 128 شرکت گاز استان کرمان

الیاسی و همکاران 
(1398) 

نی و ازماروابط ساختاری بین هویت سازمانی، تعهد سازمانی، آوای س
 نانی کارکوربهره

 مدیریت ورزشی
ی آزاد هادانشگاهبدنی یتتربادارات 

 اسلامی
T 206 نفر 

امین بیدختی و همکاران 
(1392) 

 نفر R 292 دیوان محاسبات کل کشور دانش حسابرسی ش آنهای افزایی نیروی انسانی و راهکاروربهرهبر  مؤثربررسی عوامل 

 سازیوانمندی نیروی انسانی از طریق توربهرهتبیین نقش یادگیری در  (1391حاتمی و دستار )
ی مدیریت منابع هاپژوهش

انسانی دانشگاه امام حسین 
 )ع(

 نفر T 150 نفت و گاز پارس ساکن در شهر جم

شائمی و محمدی 
(1393) 

انی با نقش ی نیروی انسوربهرهبر  گراتحولیر رهبری تأثبررسی 
 میانجی کارآفرینی سازمانی

 نفر T 140 شهرداری اصفهان لمدیریت تحو نامهپژوهش

نصیری و بهشتی راد 
(1393) 

 نفر R 214 کارکنان دانشگاه ارومیه مطالعات مدیریت راهبردی ی انسانیوربهرهسرمایه فکری و 

پور یکنو  پورعرب
(1394) 

 یی نیروی انسانوربهرهیر ابعاد مدیریت استعداد بر تأث
ی مدیریت منابع هاپژوهش

مام حسین انسانی دانشگاه ا
 )ع(

 نفر R 330 ی دولتی شهر کرمانهاسازمان

 (1396حمیدی )
ایه نقش سرم ی کارکنان در سازمان: تبیینوربهرهطراحی مدل ارتقای 

 یشناختروان
 نفر T 200 طبس سنگزغالشرکت  مشاوره شغلی و سازمانی

الماسی و همکاران 
(1394) 

بر  مؤثرمل گری الگوی صحیح مصرف بر رابطه عوایانجیماثر 
 ی منابع انسانیوربهره

ی مدیریت منابع هاپژوهش
 سازمانی

 نفر T 371 ی دولتی شهر کرمانشاههاسازمان

جمشیدی و حیاتی 
(1392) 

 ی نیروی انسانیوربهرهیر معنویت سازمانی بر تأثسنجش 
پژوهشنامه کتابداری و 

 یرساناطلاع
 نفر R 72 ی دانشگاه شیرازهاکتابخانه

د و همکاران نژایمزگ
(1397) 

انجی جه به میی نیروی انسانی با تووربهرهنقش مدیریت کوانتومی در 
 آوای سازمانی

 هاسازمانمدیریت بر آموزش 
کارکنان آموزش و پرورش شهر 

 بیرجند
R 160 نفر 

اصفهانی و همکاران 
(1397) 

 طب نظامی مجله لیملکرد شغعی منابع انسانی و وربهرهرابطه میان سرمایه فکری با 
یک بیمارستان نظامی در شهر 

 تهران
T 253 نفر 

 اردلان و همکاران
(1394) 

ی نیروی وربهرهیر سرمایه فرهنگی و سرمایه فکری بر تأثبررسی 
 جتماعیاگری مسؤولیت یانجیمانسانی با نقش 

 نفر R 203 کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه هاسازمانمدیریت بر آموزش 

وب میرکمالی و آش
(1395) 

 مدیریت اسلامی ی کارکنانوربهرهرابطه هوش معنوی با 
سازمان فرهنگی هنری شهرداری 

 تهران
R 331 نفر 

هدایتی و همکاران 
(1390) 

 نفر R 300 های شهر زابلیمارستانب اخلاق پزشکی ی کارکنانوربهرهرابطه عدالت سازمانی و 

حسینی و همکاران 
(1397) 

 یی نیروی انسانوربهرهی بر احرفهو تعهد  یر اعتماد سازمانیتأث
مدیریت منابع انسانی در 

 ورزش
ادارات ورزش و جوانان استان 

 آذربایجان شرقی
T 210 نفر 

سیدین و همکاران 
(1393) 

 اخلاق زیستی یوربهرهو  شدهادراکرابطه عدالت سازمانی 
های منتخب دانشگاه یمارستانب

 علوم پزشکی ایران
R 131 نفر 

 یی نیروی انسانوربهرهی آن با هامؤلفهرابطه اعتماد سازمانی و  (1395ال و همکاران )فع
ی کاربردی در هاپژوهش

 مدیریت ورزشی
ادارات کل ورزش و جوانان استان 

 اردبیل
R 100 نفر 

بنسبردی و اسماعیلی 
(1397) 

 ه نقشنی با توجه بی نیروی انساوربهرهبر  گراتحولمطالعه اثر رهبری 
 یشناختروانیانجی توانمندسازی م

مطالعات مدیریت رفتار 
 سازمانی در ورزش

مدیران و کارشناسان ستادی وزارت 
 ورزش و جوانان

T 308 نفر 

جلالی و همکاران 
(1396) 

ی وررهبهارائه مدل تبیین فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی و 
 نیروی انسانی

مطالعات مدیریت رفتار 
 سازمانی در ورزش

 نفر T 285 وزارت ورزش و جوانان

 

 ابزار و روش



 و همکاران حامد خامه چی                                                             ی منابع انسانیوربهرهتحلیل پیشایندهای  فرا 

 
 

(175) 

 

 یریکارگبه لکاربردی است و به دلی هاستفاد عتوصیفی و ازنظر نو دفه ازنظر حاضر پژوهش
یک روش آماری کمی جهت ، لفراتحلی. ردیگیکمی قرار م یهاپژوهشه در زمر لیلروش فراتح

هایی که همه درباره یک موضوع . پژوهشاستهای مستقل ای از پژوهشترکیب نتایج مجموعه
های و تفاوت آن با دیگر انواع پژوهش در این است که جامعه آماری آن شامل پژوهش خاص هستند

 (.2012، 1)پیگوت دکه مطالعات مورد بررسی، کمی باشن رودیزمانی به کار م لیلفراتح قبلی است.
 از است عبارت اثر هازداست. ان مجزااثر برای تحقیقات  دازهان سبهمحا ل،یلدر فراتحاصل اساسی 

در  پدیدهیا درجه حضور یک  ندهنده میزااثر نشان هازدمطالعه. ان حجم به یداریمعن نآزمو نسبت
 ناست. با در دست داشت بیشتر همدیده پ حضور ، درجهشدبا تراثر بزرگ هازدان چه هر جامعه است و

را برآورد کرد. برای شاخص  (R) هااثر مربوط به آن هزادان صشاخ توانیم Fو  t ،2X دمانن ییهاآماره

R شودیم ضبه ترتیب کم، متوسط و زیاد فر ،5/0از  و بیشتر 3/0-5/0، 3/0کمتر از اثرهای  هازدان. 
 یکر ه ، اماشوندیم هاستفاد صفر فرضیه لقبو یا رد مورد در اثره ازدو ان یداریمعن حسط رچهاگ

 آیا که شودیم مشخص یداریمعن نآزمو قطری . ازگذارندیم اختیار را در یاجداگانه اطلاعات
 که دریافت توانیم اثر هازدان محاسبه قطری از و خیر یا است هداد رخ ت شانسلخاص به ع یاجهینت
 یا رد مورد در یریگمیتصم ، برایناست. بنابرای ذاشتهگ اثر وابسته یرغمت بر هازدچه ان تا لمستق یرغمت

 اثر هازدان اردمق به یداریمعن نآزمو نتیجه با ههمرا است لازم رفتاری تحقیقات در یه صفرفرض لقبو
تر بزرگ اثر هازدان ، هرچهیداریمعن حسط و نمونه حجم ازلحاظ نیکسا شرایط در زیرا توجه شود؛ نیز
 (.1394ه، قربانی زاد) ابدییم افزایش یریگمیتصم اعتبار و شودیم بیشتر هم نآزمو ن، توادباش

ی وردر زمینه بهرهپژوهشی  -در مجلات علمی شدهمقالات چاپمورد بررسی پژوهش، شامل جامعه 
روایی و  ازلحاظو  اندشدهبود که در داخل کشور انجام  1398سال پاییز تا  1390منابع انسانی از سال 

ایایی تحقیق شامل پایایی . پاندداشتهیری شرایط لازم را گنمونهیری و روش گاندازهپایایی ابزار 
ی آنها، پایایی کدگذاری از طریق بندطبقهو  هاپژوهششناسایی از طریق توافق داوران در انتخاب 

داری و یمعنتوافق داوران درباره استفاده از مفاهیم خاص برای کدگذاری متغیرها و پایایی سطح 
یری گنمونهراتحلیل گر به دست آمد. روش اندازه اثر از طریق توافق در محاسبات اندازه اثر بین دو ف

نمونه پژوهش انتخاب شدند که معیارهای درون گنجی را  عنوانبههدفمند است، بنابراین مطالعاتی 
ی منابع وربهرهبایستی پیشایندهای پژوهش  -1از:  اندعبارتداشتند. معیارهای ورودی این پژوهش 

استخراج اندازه اثر )قوت  جهتاطلاعات لازم  یبایستپژوهش  -2 انسانی را بررسی کرده باشد؛
 78که برابر  موردمطالعه 48به فراتحلیل  واردشدهیت، حجم نمونه ئه کرده باشد. درنهاارابطه( را ار

                                                           
1 .Piggot 
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نحوه انتخاب تحقیقات برای انجام فراتحلیل را  2واحد فراتحلیل است، مشخص شد. جدول شماره 
 دهد.یمنشان 

 
 اب تحقیقات: نحوه انتخ2جدول شماره 

Table 2: How to Select Studies 

 پایگاه اطلاعاتی

د 
رو

 و
ی
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ار
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ب
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 خ
ار
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عه
طال

م
 

ز 
حائ

ت 
الا

مق

ط
رای

ش
 

بانک اطلاعات نشریات 
پایگاه مرکز اطلاعات ، کشور

و  جهاد دانشگاهی علمی
 پایگاه مجلات تخصصی نور

عنوان مقاله، 
چکیده و 

 لیدیواژگان ک
291 

، 90-97ی هاسال خارج از
پژوهشی،  -یرعلمیغمجلات 

تحقیق کیفی، عدم دسترسی به 
یید ارتباط تأمتن مقالات، عدم 
ی هاآمارهمیان متغیرها و 
 نامربوط

48 

 
جامع فراتحلیل( مورد تحلیل قرار  افزارنرم) CMA2 افزارنرممنتخب با استفاده از  یهاپژوهش

گیری عدیل سوتی و نجش سوگیری انتشار از روش نمودار قیفی، برای ارزیابگرفتند. همچنین برای س
ایمن  Nز روش اشده انتشار از روش اصلاح و برازش دوال و توئیدی، برای تعیین تعداد مطالعات گم
 از خطا و برای بررسی ناهمگونی مطالعات از آزمون کوکرام استفاده شده است.

 

 هایافته
عنوان متغیر وابسته در به ی منابع انسانیورمتغیر مستقل بر بهره 42یر تأث 3شماره  جدولدر 

از بین  شده است. بررسی دارییو سطح معن به همراه فراوانی، درصد فراوانی، مطالعات پیشین
مطالعه(،  5ی )شناختروانی به ترتیب متغیرهای توانمندسازی انسانی منابع وربهرهپیشایندهای 

مطالعه(، تعهد  4مطالعه(، عدالت سازمانی ) 4مطالعه(، سرمایه فکری ) 4کیفیت زندگی کاری )
 3مطالعه(، سرمایه اجتماعی ) 3مطالعه(، مدیریت دانش ) 3مطالعه(، نشاط سازمانی ) 4سازمانی )
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مطالعه( دارای بیشترین فراوانی در مطالعات  3مطالعه( و آوای سازمانی ) 3مطالعه(، رضایت شغلی )
 باشند.یمپیشین 

 
 

 

 

 

 ی منابع انسانیوربهرهپیشایندهای . اندازه اثر 3جدول شماره 

Table 3: The Effect Size of Human Resource Productivity Antecedents 

ی وربهرهپیشایندهای 
 منابع انسانی

Human Resource 

Productivity 
Antecedents 
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توانمندسازی 
 یشناختروان

Psychological 

Empowerment 

5 6.4% 0.448 0.329 0.554 6.692 0.000 

 کیفیت زندگی کاری

Quality of 

Working Life 
4 5.1% 0.632 0.295 0.820 3.353 0.001 

 سرمایه فکری

Intellectual 

Capital 
4 5.1% 0.379 0.214 0.523 4.302 0.000 

 عدالت سازمانی

Organizational 

Justice 
4 5.1% 0.401 0.197 0.572 3.701 0.000 

 تعهد سازمانی

Organizational 

Commitment 
4 5.1% 0.346 0.177 0.494 3.899 0.000 

 نشاط سازمانی

Organizational 

Exhilaration 
3 3.8% 0.313 0.231 0.391 7.146 0.000 

 مدیریت دانش

Knowledge 
Management 

3 3.8% 0.563 0.367 0.712 4.941 0.000 

 سرمایه اجتماعی

Social Capital 
3 3.8% 0.523 0.009 0.819 1.990 0.040 

 رضایت شغلی

Job Satisfaction 
3 3.8% 0.478 0.160 0.706 2.843 0.001 

 آوای سازمانی

Organizational 

Voice 
3 3.8% 0.368 0.115 0.575 2.799 0.005 

 یشناختروانسرمایه 

Psychological 
Capital 

2 2.6% 0.445 0.364 0.519 9.692 0.000 
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 خلاقیت کارکنان

Employee 

Creativity 
2 2.6% 0.618 0.135 0.864 2.413 0.016 

 رهبری اثربخش

Effective 

Leadership 
2 2.6% 0.635 0.303 0.830 3.363 0.001 

 فرهنگ سازمانی

Organizational 

Culture 
2 2.6% 0.376 0.211 0.521 4.271 0.000 

 هوش معنوی

Spiritual 

Intelligence 
2 2.6% 0.282 0.207 0.354 4.070 0.000 

 فناوری اطلاعات

Information 
Technology 

2 2.6% 0.585 0.128 0.837 2.426 0.015 

 یادگیری سازمانی

Organizational 

Learning 
2 2.6% 0.318 0.196 0.431 4.931 0.000 

 گراتحولرهبری 

Transformational 
Leadership 

2 2.6% 0.191 0.090 0.288 3.668 0.000 

 اعتماد سازمانی

Organizational 

Trust 
2 2.6% 0.581 0.462 0.680 7.903 0.000 

 انیچابکی سازم

Organizational 

Agility 
2 2.6% 0.618 0.493 0.718 7.807 0.000 

 کارآفرینی سازمانی

Organizational 
Entrepreneurship 

1 1.3% 0.761 0.680 0.823 11.675 0.000 

 سلامت سازمانی

Organizational 

Health 
1 1.3% 0.691 0.619 0.751 13.213 0.000 

 هوش عاطفی

Emotional 
Intelligence 

1 1.3% 0.767 0.703 0.819 14.218 0.000 

 مدیریت تعارض

Conflict 

Management 
1 1.3% 0.414 0.220 0.576 3.988 0.000 

 نوآوری سازمانی

Organizational 
Innovation 

1 1.3% 0.405 0.273 0.522 5.634 0.000 

 معنویت سازمانی

Organizational 

Spirituality 
1 1.3% 0.283 0.055 0.483 2.417 0.016 

 سرمایه فرهنگی

Cultural Capital 
1 1.3% 0.450 0.333 0.553 6.855 0.000 

 مدیریت کوانتومی

Quantum 

Management 
1 1.3% 0.260 0.109 0.399 3.334 0.001 

 انگیزش شغلی

Job Motivation 
1 1.3% 0.705 0.630 0.766 12.818 0.000 
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 انضباطی خود

Self- Discipline 
1 1.3% 0.720 0.633 0.789 11.005 0.000 

 ساختار سازمانی

Organizational 
Structure 

1 1.3% 0.432 0.364 0.521 7.860 0.000 

 آموزش ضمن خدمت

In- Service 

Training 
1 1.3% 0.458 0.362 0.544 8.411 0.000 

 جبران خدمات

Service 

Compensation 
1 1.3% 0.218 0.106 0.325 3.766 0.000 

 امنیت شغلی

Job Security 
1 1.3% 0.208 0.096 0.315 3.601 0.000 

 کار تیمی

Team Work 
1 1.3% 0.320 0.160 0.463 3.825 0.000 

 گیری اخلاقییمتصم

Ethical Decision 

Making 
1 1.3% 0.310 0.149 0.455 3.697 0.000 

 مدیریت استعداد

Talent 

Management 
1 1.3% 0.728 0.673 0.775 1.717 0.000 

 هویت سازمانی

Organizational 

Identity 
1 1.3% 0.219 0.088 0.342 3.256 0.001 

 روابط سازمانی مثبت

Positive 

Organizational 

Relationships 

1 1.3% 0.291 0.169 0.404 4.562 0.000 

 پیشرفت در شغل

Job 

Advancement 
1 1.3% 0.652 0.572 0.720 11.865 0.000 

 خودمختاری شغلی

Job Autonomy 
1 1.3% 0.623 0.538 0.695 11.112 0.000 

 پذیری اجتماعییتولؤمس

Social 

Responsibility 
1 1.3% 0.548 0.369 0.687 5.297 0.000 

 

 

ی منابع انسانی، به ترتیب وربهرهاز بین پیشایندهای ، 3ی جدول شماره هادادهبا توجه به 
(، 728/0(، مدیریت استعداد )761/0(، کارآفرینی سازمانی )767/0ی )متغیرهای هوش عاطف

(، پیشرفت در شغل 691/0(، سلامت سازمانی )705/0(، انگیزش شغلی )720/0خودانضباطی )
(، 623/0(، خودمختاری در شغل )632/0(، کیفیت زندگی کاری )635/0(، رهبری اثربخش )652/0)

(، اعتماد 585/0(، فناوری اطلاعات و ارتباطات )618/0مانی )(، چابکی ساز618/0خلاقیت کارکنان )
( و سرمایه اجتماعی 548/0پذیری اجتماعی )یتولؤمس(، 563/0(، مدیریت دانش )581/0سازمانی )
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توزیع فراوانی طبقات اندازه اثر  4( هستند. جدول شماره 5/0( دارای اندازه اثر زیاد )بالای 523/0)
 دهد.یمابع انسانی را نشان ی منوربهرهپیشایندهای 

 
 

 

 

 ی منابع انسانیوربهره. توزیع فراوانی طبقات اندازه اثر پیشایندهای 4جدول شماره 
Table 4: Frequency Distribution of Classes Size Effect of Human Resource 

Productivity Antecedents 

 یرتأثدامنه تغییر شدت 

Amplitude of Impact 

Intensity Change 

 فراوانی

Frequency 
 درصد فراوانی

Percentage of 

Frequency 

 )کم( 3/0تر از یینپا

Less than 0.3 (Low) 
8 19% 

 )متوسط( 5/0تا  3/0بین 

Between 0.3 and 0.5 (Medium) 
17 40.5% 

 )زیاد( 5/0بالاتر از 

Above 0.5 (High) 
17 40.5% 

 

درصد در طبقه  %19ل مورد معاد 8متغیر،  42، از میان 4ی جدول شماره هادادهبا توجه به 
ر طبقه زیاد قرار ددرصد  %40.5مورد معادل  17درصد در طبقه متوسط و  %40.5مورد معادل  17کم، 

ر از ست. منظوگیرند. یکی از موضوعات مورد توجه در هر فراتحلیل، ارزیابی سوگیری انتشار ایم
رد وضوع مورد ماتحلیل شامل تمام مطالعات انجام شده در موسوگیری انتشار این است که یک فر

مجلات  قل درباشد یا حدا منتشرنشدهبررسی نیست؛ ممکن است برخی مطالعات به دلایل مختلف 
ه از تشار، استفادین روش شناسایی تورش انترسادهین و ترمعمولسازی نشده منتشر شده باشد. یهنما

طالعه در ده هر مرآورد شاثر مداخله ب نام نمودار قیفی است که در آنی به دوبعدیک نمودار پراکندگی 
را نشان  نمودار قیفی پژوهش حاضر 1شود. شکل شماره یممقابل اندازه نمونه آن مطالعه رسم 

در  ن دارنداندارد پاییتفسیری در نمودارهای قیفی شکل، مطالعاتی که خطای است ازلحاظدهد. یم
ف ایین قیت به سمت پ، دارای سوگیری انتشار نیستند. اما هرچه مطالعاشوندیمبالای قیف جمع 

ین با یابد. بنابرایمرود و سوگیری انتشارشان افزایش یمبالا  هاآنشوند، خطای استاندارد یمکشیده 
ا عدم یدم انتشار ع، چند سوگیری انتشار در مطالعات وجود دارد که بیانگر 1شماره  شکلتوجه به 

 برخی از مطالعات است. دسترسی به
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 : نمودار قیفی پژوهش حاضر1شکل شماره 

Figure 1: Funnel Plot of the Present Study 

 

رود. یم ه کاراصلاح و برازش دوال توئیدی جهت ارزیابی و تعدیل سوگیری انتشار ب روش
ذف حر قیفی موداکند که در آن مشاهدات نامنطبق از نیماین روش از یک فرایند تکراری استفاده 

ضافه ای اختصاص داده شده به مطالعات مفقود هاارزششوند )حذف زوائد از توزیع(، سپس یم
 اندرفتهز بین ا تمالاًاحشوند؛ یعنی عمل پر کردن برآورد اندازه اثر و خطای استاندارد مطالعاتی که یم
 دهد.یمنشان  ل و توئیدی رانتایج روش اصلاح و برازش دوا 5(. جدول شماره 1394زاده، یقربان)

 

 : نتایج روش اصلاح و برازش دوال و توئیدی5جدول شماره 
Table 5: Dual and Tweedie`s Trim and Fill 
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مطالعات مورد 

 6 نیاز:

Studies 

Trimmed: 6 

ارزش 
 شدهمشاهده

Observed 
Values 

0.46396 0.45149 0.47625 0.47658 0.42698 
0.5233

3 
1113.054 

ارزش 
 شدهیلتعد

Adjusted 

0.49756 0.48625 0.50871 0.49994 0.45096 
0.5459

2 
1392.172 
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Values 

د تا این مطالعه و مطالعه دیگر انجام پذیر 6، باید 5ی جدول شماره هادادهبا توجه به 
 شدهمشاهدهسازد تا ارزش یممطالعه، مطالعات را قادر  6فراتحلیل کامل و عاری از نقص شود. این 

ه برا  47658/0 شدهمشاهدهثابت و ارزش  اتدر مدل اثر 49756/0شده یلتعدرا به ارزش  46396/0
و فراتحلیل  ی، این مطالعهطورکلبهدل اثرات تصادفی افزایش دهد. مدر  49994/0شده یلتعدارزش 

 شدهمشاهدهشود، ارزش یمکه ملاحظه  طورهمانمطالعه دیگر دارد و  6به منظور کامل شدن نیاز به 
ایمن  Nزمون . همچنین آنقطه سیاه نشان داده شده است یک صورتبهاین نابرابری در نمودار فانل 

ست به اکند که لازم یمه )با اثر میانگین صفر( را محاسب شدهگماز خطای روزنتال، تعداد تحقیقات 
 Nتایج آزمون ن 6داری آماری اثر کلی به دست آید. جدول شماره یمعنها اضافه شود تا عدم یلتحل

 دهد.یمش نشان ایمن از خطا را در این پژوه

 

 
 ایمن از خطا )کلاسیک( N. نتایج آزمون 6جدول 

Table 6: Classic Fail- Safe N 

 شدهبرای مطالعات مشاهده Zمقدار 

Z- Value for Observed Studies 
62.550 

 شدهبرای مطالعات مشاهده Pمقدار 

P- Value for Observed Studies 
0.000 

 آلفا

Alpha 
0.05 

 )دنباله( ماندهیباق

Tails 
2 

Z برای آلفا 

Z for Alpha 
1.96 

 شدهتعداد مطالعات مشاهده

Number of Observed Studies 
78 

 رساندیرا به آلفا م Pکه مقدار  یاشدهتعداد مطالعات گم

Number of Missing Studies that Would Bring P- Value to > 

Alpha 
74278 

 

مطالعه دیگر به مطالعات اضافه و  74278، باید تعداد 6شماره ی جدول هادادهبا توجه به 
مطالعه  74278تجاوز نکند. این بدین معنی است که باید  05/0دو دامنه از  Pبررسی شود تا مقدار 
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ها خطایی رخ دهد و این نتیجه دقت و صحت یلتحلدیگر انجام گیرد تا در نتایج نهایی محاسبات و 
فاصله از  موردمطالعه 74278دهد. یمدر این پژوهش را نشان  آمدهدستبهبالای اطلاعات و نتایج 

ی تحقیق، با توجه به هادادهی است. علاوه بر بررسی سوگیری انتشار توجهقابلخطا مقدار مناسب و 
ایمن از خطا و جدول اصلاح و برازش دوال و توئیدی،  N( از جداول P) آمدهدستبهداری یمعنسطح 

( در قالب طرح یک فرضیه فرعی به بررسی همگونی و یا ناهمگونی اندازه Qوکرام )به آزمون ک
داری اندازه اثرهای یمعنپرداخته شده است. در اینجا فرض صفر بیانگر عدم  آمدهدستبهاثرهای 

دلالت دارد.  آمدهدستبهاست و فرضیه مقابل بر وجود تفاوت معنادار میان اندازه اثرهای  آمدهدستبه
 دهد.یم( در این پژوهش را نشان Qنتایج آزمون کوکرام ) 7جدول شماره 

 

 . نتایج آزمون کوکرام7جدول شماره 

Table 7: Q- Test 

 مقدار آزمون

Q- Value 
 درجه آزادی

Df (Q) 
 دارییمعنسطح 

 P-Value 
 نتیجه آزمون

Result 
 H0رد  0.000 77 1113.054

 

ناداری از میزان ، سطح معدرصد 95، در سطح اطمینان 7ی جدول شماره هادادهبا توجه به 
تفاوت  آمدهدستبهشود؛ یعنی میان اندازه اثرهای یمپذیرفته  H1رد و  H0است،  ترکوچک( %5خطا )

 است. آمدهدستبهدار وجود دارد و این به معنای ناهمگون بودن اندازه اثرهای یمعن

 گیرییجهنتبحث و 
ده از روش فراتحلیل، نتایج تحقیقات گوناگون در مورد پیشایندهای حاضر با استفا پژوهشدر 

اساس نتایج فراتحلیل، از بین پیشایندهای  بری مورد بررسی قرار گرفت. منابع انسانی وربهره
های بویل و ( است و با یافته767/0انسانی، هوش هیجانی دارای بیشترین اندازه اثر ) وری منابعبهره

( 1397( و حسینی و همکاران )1393(، باقری و حدادی )2011) 1چایدری(، 2011همکاران )
همخوانی دارد. کارکنانی که هوش هیجانی بالاتری نسبت به دیگران دارند در کارهای تیمی 

کنند و با کسب نتایج بهتر، بیشتر به نفع سازمان هستند. آنان خواهان دستیابی به تر عمل میاثربخش
ها نیز مفید باشد. کارآفرینی سازمانی ا برای خودشان، بلکه برای دیگران و سازمانتنهاند که نهنتایجی

(، کارستن و همکاران 2005) 2های ترابیشی و همکاران( است و با یافته761/0نیز دارای اندازه اثر )
( همخوانی دارد. مدیریت استعداد 1393( و شائمی و همکاران )1388(، صفرزاده و همکاران )2009)

                                                           
1 Chaudhry 
2 Tarabishy et al. 
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(، صیادی و همکاران 2009) 1های گروبلر ددریکس( است و با یافته728/0نیز دارای اندازه اثر )
( همخوانی دارد. توجه به فرآیندهای مدیریت استعداد )جذب، 1394پور )پور و نیک( و عرب1391)

شود. حفظ و توسعه استعدادهای درون سازمان( منجر به افزایش تلاش کارکنان در سازمان می
کنند تا با بهبود های خود میشود سعی در بهبود سطح تلاشکارکنان در قبال توجهی که به آنان می

های سازمان کمک نمایند. خودانضباطی نیز دارای اندازه اثر نتایج شغلی خود بتوانند به موفقیت
ندکریمی و ( و ز1390(، گل پرور و کرمی )2000) 2های بارتول و لوکاندر( است و با یافته720/0)

( همخوانی دارد. افرادی که سطح سازگاری و قدرت حل مشکل بالایی دارند، انگیزه 1391همکاران )
وری و توانایی بیشتری در سازمان دارند که منجر به بالا رفتن سطح عملکرد و درنتیجه افزایش بهره

که دارای اندازه اثر  وری منابع انسانی استشود. انگیزش شغلی نیز از پیشایندهای بهرهآنان می
( و حمیدی و 2011(، دیوید و همکاران )2007) 3های لوتانز و همکاران( است و با یافته705/0)

( است و 691/0اساس نتایج، سلامت سازمانی نیز دارای اندازه اثر ) ( همخوانی دارد. بر1395شیبانی )
( 1396سرشت و همکاران )( و رحمان1201) 5(، کلر و پرایس2011و همکاران ) 4های وینزیمربا یافته

طور مؤثر نیست، همخوانی دارد. سلامت سازمانی تنها شامل توانایی سازمان برای انجام وظایف به
بلکه شامل توانایی سازمان برای رشد و بهبود مداوم است. کارکنان در سازمان سالم، متعهد و با 

وری منابع رهبری اثربخش نیز از پیشایندهای بهرهباشند. روحیه و عملکرد بالا و با موفقیت بالا می
(، نادم و 2011) 6های ریچارد و جانسون( است و با یافته635/0انسانی است که دارای اندازه اثر )

( همخوانی دارد. کیفیت زندگی کاری 1397( و نژاد ایرانی )1397(، صدقی و همکاران )2011) 7مگواد
(، 2007) 9(، کانکلین و دسله2004) 8های استله و ویلفردت و با یافته( اس632/0نیز دارای اندازه اثر )

( همخوانی 1395( و الماسی و همکاران )1394(، پایدارفرد و همکاران )1391نصرت پناه و همکاران )
توانند اهداف مشخصی را که کارکنان از کیفیت زندگی کاری مطلوبی برخوردار باشند میدارد. هنگامی
ها و اهداف کلی سازمان مرتبط باشند. همچنین در صورت سیم نمایند که با مأموریتبرای خود تر

ها به شود و آنفراهم بودن شرایط مناسب در کار، امکان بروز استعدادهای بالقوه کارکنان فراهم می
 (585/0یابند. فناوری اطلاعات و ارتباطات نیز دارای اندازه اثر )سطوح عملکردی بالاتری دست می

                                                           
1 Grobler & Diedericks 

2 Barthol & Locander 

3 Luthans et al. 

4 Weinzimmer et al. 

5 Keller & Price 

6 Reichard & johnson 

7 Nadem & Maguaad 
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( 1396( و مرجانلو و همکاران )1395(، رجبی و پورهاشمی )2014) 1های جکسوناست و با یافته
(، 2008) 2های ساباتینی( است و با یافته523/0همخوانی دارد. سرمایه اجتماعی نیز دارای اندازه اثر )

اجتماعی با  ( همخوانی دارد. سرمایه1397پور )( و نیک1396(، وحدتی و همکاران )2011لوپیسیک )
های نظارتی و به اشتراک گذاشتن افزایش سطح اعتماد، همکاری متقابل و مشارکت، کاهش هزینه

گردد. رضایت شغلی نیز از پیشایندهای انسانی می وری منابعدانش و تجارب منجر به افزایش بهره
جهانی و همکاران  های( است و با یافته478/0وری منابع انسانی است که دارای اندازه اثر )بهره

 ( همخوانی دارد.1394( و صیادی و همکاران )1393(، مرادی و همکاران )1392)
کند و یمصلاح یری را اگاندازهیری و خطای گنمونهینکه روش فراتحلیل، عوامل آماری مانند باوجودا

 پژوهش حاضر نماید؛ امایمهای روایی فراهم یبررسبالاتری در مقایسه با  مراتب بههمچنین دقت 
های دقیق یبررسگرچه ا: اولین محدودیت احتمال سوگیری انتشار است، استهایی یتمحدوددارای 

 نادیده ژوهشیو عمیقی جهت شناسایی مطالعات مربوطه صورت پذیرفته است، اما امکان دارد پ
ندهای ز پیشایا توان بیان داشت که تعدادی از متغیرها،یمیت مهدودومین  عنوانبهگرفته شده باشد. 

رود به وعیارهای مباشند اما به دلایلی مانند شناسایی نشدن و یا نداشتن یمی منابع انسانی وربهره
های پژوهش یی ذیل براهاشنهادیپ .اندنگرفتهفراتحلیل، در این پژوهش مورد تجزیه و تحلیل قرار 

 :شودیمارائه  آتی

زه اثر شود که پیشایندهایی که دارای اندایمنهاد های پژوهش به محققان پیشبا توجه به یافته -
 ها مورد مطالعه تجربی قرار دهند.صورت تجربی در سازمانباشند را به( می5/0بالا )بیش از 

ز اتواند بخشی این نتایج با بررسی مطالعات کمی به دست آمده است بررسی مطالعات کمی می -
شود به د مینده پیشنهامایان سازد. به محققین آینی منابع انسانی وربهرهواقعیت را در مورد 

حلیل را با های فراتفتهتحلیل کیفی )روش فراترکیب( پیامدهای بازاریابی داخلی بپردازند، سپس یا
 شود. نتایج فراترکیب مقایسه کنند تا اطمینان بیشتری نسبت به پیشایندها حاصل

پیشایندها  گر و میانجی بینمداخله لیل عواملشود که به تحنهایتاً به محققین آینده پیشنهاد می -
 بپردازند. ی منابع انسانیوربهرهو 

 نویسندگان هیچگونه تعارض منافع ندارند.: تعارض منافع

                                                           
1 Jackson et al. 
2 Sabatini 
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