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را مورد بررسی قرار داده است. نتایج  و عملکرد شغلی ، رابطه بین شایستگیفرا تحلیلاین مطالعه 

تحقیقات گذشته حاکی از اختلاف نظرات بین نویسندگان است و هدف این تحقیق، بیان پاسخی واحد 

مطالعه در دو زبان انگلیسی و  1409باشد. تعداد به عنوان رابطه میان شایستگی و عملکرد شغلی می

مستقل  یداده 22مقاله با  18جانده شدند و در نهایت فارسی، از چهار پایگاه داده، در گروه نمونه گن

 انجام شده با مدل اثرات تصادفی هایتحلیلانتخاب شدند و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. نتایج 

لازم برای شناسایی  هایبررسیبیانگر رابطه متوسط و معنادار میان شایستگی و عملکرد شغلی بود. 
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 انتشار، زبان، انتخاب و استناد را نیز مورد توجه قرار داده است. هایسوگیرینشد. این مطالعه 
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 مقدمه .1

دغدغه های هر ساختار و سازمانی عملکرد شغلی یکی از مهم ترین و برجسته ترین 

است. عملکرد شغلی کارکنان مجموعه نیز همیشه یکی از دغدغه های عمده هر سازمانی 

است که عملکرد کلی سازمان در گرو آن است. اگر شما به تازگی مسئولیت یک شرکت 

رد کارکنان و بزرگ یا متوسط را عهده دار شده بودید، آیا روندی را برای افزایش عملک

توانستید ارائه دهید؟ یا صرفا عملکرد کارکنان را بدون توجه به شرایط موجود ساختار می

-دادید و برای بهبود آن تلاش میساختار و حتی پتانسیل خود فرد مورد بررسی قرار می

کردید؟ آیا ایده ای برای تعریف مسئولیت جدید و ورود افراد با تخصص ویژه دارید؟ 

ه حد بالایی از عملکرد شغلی، تحت تاثیر عوامل بسیاری است که یکی از برجسته رسیدن ب

باشد. البته شایستگی جنبه های متفاوت و گسترده ای را ترین این عوامل شایستگی می

شود؛ همین گستردگی شاخصه های شایستگی به پیچیدگی این مهم افزوده و شامل می

بررسی این جنبه های متفاوت به ما یک دید  بررسی آن را چالش بر انگیز کرده است.

توانیم با استفاده از آن حتی مسئولیت جدیدی را در ساختار سازمان دهد که میوسیع می

تعریف کنیم و دستیابی به عملکرد هدف گذاری شده سازمان را به وسیله آن تسریع 

 بخشیم.

ه پاسخگویی به این تحقیقات گذشته بدلیل وجود مغایرت و تفاوت در نتایج، قادر ب

چقدر و چگونه است؟ هدف  "عملکرد شغلی"و  "شایستگی"سوال نیستند که میزان رابطه 

این تحقیق، یافتن یک پاسخ واحد و یکپارچه به این سوال است. علاوه بر نتایج متفاوت، 

در تحقیقات گذشته از ابزار اندازه گیری، آزمون ها و همچنین روش های نمونه گیری 

ستفاده شده است. همچنین مغایرت در حجم نمونه ها و میزان روایی و پایایی مختلف ا

 خورد.مطالعات در تحقیقات مختلف به چشم می

تواند با آن رقابتی داشته باشد و همچنین امروزه یکی از پارامترهایی که سازمان می

است )دلاری و  توان از آن بعنوان توافق عمومی هم نام برد، سرمایه انسانی هر سازمانمی

(. تحقیقات انجام شده بیانگر تناسب نسبتا خوبی 2015ارکس و مورلی  –، لنا 2001شو 

بین شایستگی و عملکرد شغلی هستند. بهبود عملکرد شغلی کارکنان مستلزم توجه جدی 
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(. کسب و 2013به مسائل مربوط به شایستگی های آنها است )جونه، خنگ و محمود 

هزینه زیادی را برای توسعه و اجرای مدل های شایستگی پرداخت  کارهای آمریکایی نیز

باشد)اتهی و نموده اند. گسترش مدل های شایستگی به طور روز افزون در حال رشد می

 (.2015ارکس و مورلی  –؛ لنا 1999ورته 

برخی تحقیقات مبین آن هستند که شایستگی و عملکرد شغلی دارای رابطه قوی 

(؛ قلیچ لی و اسدی قراباغی 1394ثال سرگزی، ناستی زایی و پور قاز )هستند؛ به عنوان م

( رابطه 2015( و دیکمان و سایرین)2012(؛ ستله جون، خنگ و روزلی محمود )1393)

؛ قلیچ لی و اسدی قراباغی 1394قوی را گزارش کرده اند )سرگزی، ناستی زایی و پور قاز 

(. درعین حال 2015دیکمان و سایرین؛ 2012؛ ستله جون، خنگ و روزلی محمود 1393

(؛ پیتافی و 2014(؛ اسپل، ایبی و وندنبرگ )2015برخی از تحقیقات مانند کیم و لیو )

دهند.) کیم و لیو ( رابطه ضعیفی را گزارش می2013( و تنگ، تنگ و یانلی)2018سایرین )

( 2013یانلی ؛ تنگ، تنگ و 2018؛ پیتافی و سایرین 2014؛ اسپل، ایبی و وندنبرگ 2015

وجود رابطه قوی و ضعیف در موارد فوق مطرح شده اند. محققانی مانند میژونگ نه، کیم 

(؛ محمدعباس و سایرین 1396(؛ پورکریمی و سایرین )2015جونسون و جیونگ کو )

( رابطه متوسطی را نتیجه گرفته اند. )میژونگ نه، کیم 2017( و انگوین و کوسومو )2018)

؛ 2018؛ محمدعباس و سایرین 1396؛ پورکریمی و سایرین 2015کو جونسون و جیونگ 

( اثرات 1396( و صفا و آذرنژاد )2018( مطالعات سانیا خان )2017انگوین و کوسومو 

؛ 2018چند نوع از شایستگی ها را بر روی عملکرد شغلی بررسی کرده اند )سانیا خان 

ای هر کدام از این جنبه ها با هم (. اعداد همبستگی گزارش شده بر1396صفا و آذرنژاد 

( بر خلاف موارد ذکر 2019اختلافاتی دارند. نتیجه مطالعه سوهارتو، سویانتو و هندری )

شده نه تنها شایستگی را دارای رابطه معناداری با عملکرد شغلی نمی داند، بلکه اندازه اثر 

 ( 2019بدست آمده جهت منفی نیز دارد. ) سوهارتو، سویانتو و هندری 

هدف از مطالعه فوق، ترکیب نتایج بدست آمده از تحقیقات گذشته با استفاده از 

باشد تا سازمان ها و محققان و خوانندگان بتوانند در زمینه رابطه روش فرا تحلیل می

شایستگی و عملکرد شغلی به یک نتیجه واحد دست پیدا کنند. تفاوت های نتایج 
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تواند محققین فرا تحلیل در زمینه متغیرهای فوق می تحقیقات گذشته و عدم وجود مطالعه

را در راستای رسیدن به نتیجه و برداشت یکسان دچار مشکل کند؛ که در مطالعه حاضر به 

رفع این خلاء مطالعاتی پرداخته شده است. محققان در این تحقیق، پس از جمع آوری و 

ص، تعدادی از مقالات را که از دسته بندی مطالعات گذشته با استفاده از یک پروتکل مشخ

فیلترهای پروتکل عبور کردند، مورد تجزیه و تحلیل قرار دادند. سپس نتایج را ترکیب 

کرده و آزمون های مرتبط و لازم را اعمال کردند تا پاسخ واحدی را برای اندازه اثر میان 

 این دو متغیر بدست آوردند.

 مبانی نظری -2

ذشته، در مورد رابطه ی انواع شایستگی ها با عواملی مطالعات زیادی در سال های گ

مانند عملکرد سازمانی، بهره وری، عملکرد شغلی و امثال آنها انجام گرفته است. بهتر است 

به منظور درک بهتر رابطه میان شایستگی و عملکرد شغلی، ابتدا متغیر های مذکور شناخته 

 شوند و تعاریف آنها مورد بررسی قرار گیرند. 

 عملکرد شغلی -2-1

یکی از متغیرهای اثرگذار بر رفتارهای هر ساختار و سازمان، عملکرد شغلی است. 

عملکرد شغلی مربوط به کارمندانی است که شرح وظایف خود را در کاری که به آنها 

دانند. همچنین توانایی برآورده کردن انتظارات مربوطه را اختصاص داده شده است، می

کنند که به استانداردی که سازمان از قبل برای آنها تعیین کرده است، ش میدارند و یا تلا

( هدف از به 2013؛ جونه، خنگ و محمود 2001دست پیدا کنند.)بهلاندر، سنل و شرمن 

باشد و از آنجا که عملکرد کارگیری کارکنان، انجام کار موردنظر به بهترین نحو می

سازد، بنابراین فقط اموری که د مورد نظر مرتفع میبرداشتی از انجام کارهایی است که فر

شوند)کمپبل و همکاران قابل اندازه گیری هستند به عنوان عملکرد شغلی در نظر گرفته می

( عملکرد شغلی را به عنوان 2007(. سارمینتو و بیل )2013؛ جونه، خنگ و محمود 1993

ز آنها، توانایی های طبیعی و برآوردی از دو ویژگی فردی در نظر گرفته اند که یکی ا

توانند سرچشمه دیگری مهارت های اکتسابی است که فرد مورد نظر دارد. این عوامل می
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خوبی برای دستیابی و پیشرفت برای عملکرد شغلی بالاتر باشند )جونه، خنگ و محمود 

 (.2007؛ سارمینتو، بیل و کنولس2013

تواند انی برای آن وجود ندارد و میعملکرد واژه ای است که هنوز تعریف یکسان جه

(. عملکرد با موارد مختلفی مانند 2005معانی مختلفی را در بر گیرد )فولان و برونه 

ورودی ها، خروجی ها، تولید، رضایت، کیفیت خدمات و کارآمدی در ارتباط است 

ژه (. شاید همین امر باعث شده تا تعریف واحدی برای این وا1999؛ وهلی1996)ستابلر 

وجود نداشته باشد. عملکرد شغلی کارکنان به رفتارهایی اشاره دارد که در راستای اهداف 

(. عملکرد شغلی 2016سازمان باشند و تحت تاثیر کارکنان خاصی باشد )سونی و ماکته 

شود و شامل کارکنان در سازمان ها، در بازه زمانی مشخص و استاندارد بررسی می

رکنان است. طبق تعریف فوق، عملکرد متغیری است که بین رفتارهای خاص و گسسته کا

شود. همچنین بین رفتار های سر رفتارهای انجام شده توسط افراد مختلف، تمایز قائل می

زده از هر یک از این افراد، در زمان های مختلف نیز تفاوت و تمایز قائل خواهد شد 

 (.2012)موتوویدلو و کل 

 شایستگی -2-2

ایستگی ها به عنوان یکی از عوامل بنیادی در سازمان ها و انتخاب استفاده از ش

باشد و یکی از اصولی است که به شوند میکارکنانی که در بدنه ی سازمان به کار گرفته می

(. همانگونه که 2015ارکس و مورلی  –شود )لنا طور روز افزون به محبوبیت آن افزوده می

کند، به طور اصی و ویژه هدف مشخصی را دنبال میهر ساختار و سازمانی به طور اختص

مشابه برای انجام صحیح هر کاری نیز شایستگی های اصلی و ویژه ای لازمه ی انجام کار 

(، شایستگی های محوری را بدین صورت تبین کرده 2013(. گروس )2018باشد)خان می

رد نظر ضروری است که شایستگی وظایف یکپارچه ای است که برای محقق شدن کار مو

(. این شایستگی ها از نظر تحصیلات و تخصص های فردی است 2013هستند )گروس 

کنند، که به صورت که شخص را برای پذیرش و انجام کار محوله به او، مناسب معرفی می

 (.2018گردد)خان توانایی و مهارت شخصی فرد معرفی می
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ابعاد مختلف است که عبارتند  بررسی شایستگی مستلزم در نظر گرفتن مجموعه ای از

از دانش های فردی، مهارت ها، نگرش ها، رفتار ها و توانایی های سازمانی پایان فرآیند 

توان ویژگی های فردی اساسی دانست که بر اساس جمعی. شایستگی های فردی را می

را  توان آنترکیبی از دانش ها، مهارت ها و ویژگی های شخصیتی در قالب رفتار کلی می

(. صلاحیت کارمندان، از داشتن یک سری ویژگی 2015ارکس و مورلی  –تشریح کرد )لنا 

گیرد. پس این ویژگی ها مثل دانش، مهارت ها یا رفتارهای مرتبط به حرفه آنها، نشئت می

های تشکیل دهنده ی صلاحیت، منجر به برخی ابعاد عملکرد موفقیت آمیز خواهند شد 

 (.1993ر و اتهناسو ؛ گنکزی، هگ1998)ارات 

 رابطه بین عملکرد شغلی و شایستگی -2-3

باشد که برای عملکرد شایستگی نوعی از توانایی و خاصیت های بنیادی شخص می

؛ جونه، خنگ و 1982شغلی مناسب در سمت مورد نظر اهمیت بسزایی دارد )بویاتزیس 

بینی مناسب عملکرد شغلی (. مک کلند به این نتیجه رسید که برای پیش 2013محمود 

کارکنان سازمان باید این ارزیابی بر اساس شایستگی های کارکنان باشد )جونه، خنگ و 

شود که عملکرد شغلی بالایی (. شایستگی کارکنان موجب می1973؛ مکللند 2013محمود 

(. تحقیقاتی 2013؛ جونه، خنگ و محمود 2006در فرد و سازمان به وجود آید)ارمسترونگ

بین پرستاران تایوان صورت گرفته که بیانگر آن بوده است که رابطه معنی داری میان  در

 (.2004؛ تزنگ 2013شایستگی و عملکرد شغلی وجود دارد)جونه، خنگ و محمود 

هاشیم در مالزی تحقیقاتی را به انجام رسانده، که طبق نتایج آن، برای اینکه مدیران 

بگذارند الزاماتی وجود دارد که شایستگی های متفاوتی عملکرد شغلی مناسبی را به نمایش 

؛ جونه، خنگ 2008باشند )هاشیم همانند ارتباطات، مدیریت و دانش شغلی از آن دسته می

( بررسی ارتباط بین تخصص و تولید کارکنان را انجام 2015(. کولیباکووا )2013و محمود 

مان ها بر روی کارکنان شایسته، برای داد و بیان کرد که سرمایه گذاری مالی و زمانی ساز

دستیابی به عملکرد شغلی بالاتر، با توجه به وجود رابطه مثبت بین این دو، منطقی است 

(. مطالعات و تحقیقات متعدد صورت گرفته، بیانگر آن 2018؛ خان 2015)کولیباکووا 
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کنند و ینی میهستند که شایستگی ها به طور قابل توجهی عملکرد شغلی کارکنان را پیش ب

 (.2018آورند )خان برای کشف عناوین شغلی جدید فرصت هایی را فرآهم می

 روش تحقیق -3

تحلیل مورد بررسی ی شایستگی با عملکرد شغلی را با روش فرامطالعه موجود، رابطه

آوری نتایج تعدادی مطالعه قرار داده است. فراتحلیل روشی است که در آن برای گرد

شود و در نهایت با اند، استفاده میروی یک فرضیه منحصر به فرد کار کرده مستقل که بر

های بدست آمده، نتیجه مشخص را ها و دادهاعمال تجزیه و تحلیل آماری بر روی یافته

؛ وامپولد، آهن و کم 2008؛ لیتل، کورکوران و پلی 2015دهد )کردی و همکاران شرح می

فراتحلیل بدین ترتیب است که پس از انجام جستجوهای گسترده در مراحل انجام . (2000

-میان مطالعات پیشین، آن گروه از مطالعاتی که از فیلترهای یک پروتکل معین عبور می

ها باهم ترکیب خواهند شد. های لازم، نتایج آنکنند، دریافت شده و پس از استخراج داده

های لازم نیز برای بررسی عوامل مختلفی مونپس از ورود اطلاعات به مراحل تحلیلی، آز

ها و شناسایی متغیر تعدیلگر استفاده خواهند ها، سوءگیریمانند همگنی یا ناهمگنی داده

 (. 2011)بورنستین و همکاران  شد

نتیجه نهایی در قالب ضریب اندازه اثر گزارش خواهد شد. تعریف اندازه اثر در آمار 

کند. ی بین دو متغیر را بیان میکه میزان شدت رابطهبدین شرح است: مقداری است 

دهند. علاوه بر ی معناداری آماری به ما میهای علمی اطلاعاتی دربارهها و تحلیلآزمون

این، باید مقدار کمی نیز از میزان شدت اثرات مشاهده شده نیز در دسترس باشد تا یک 

های یک حوزه لاصه کردن دادهشناخت بسیار مناسب به مصرف کنندگان ارائه دهد.خ

خاص مطالعاتی، در مقالات فراتحلیل، با استفاده از ضریب اندازه اثر گسترش زیادی پیدا 

معیاری توسط کوهن برای تشریح و برداشت از میزان . (2005کرده است )گریسون و کم 

به  0.3ارتباط زیاد، به معنای  0.5اندازه اثر بیان شده است. بنا بر این معیار، اندازه اثر برابر 

باشد. همچنین برای این که رابطه در به معنای ارتباط کم می 0.1معنای ارتباط متوسط و 
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و برای عدم  0.05باید کوچکتر از  p-valueدرصد، معنادار باشد،  95سطح اطمینان 

 (.1992)کوهن  باشد 0.05بزرگتر از  p-valueمعناداری رابطه باید 

 مقالاتجستجو و انتخاب  -3-1

باشد. های محتمل در مطالعات فراتحلیل میسوءگیری انتخاب یکی از سوءگیری      

زمانی که محقق به سلیقه و قضاوت شخصی خود مطالعات را انتخاب کند، سوءگیری 

انتخاب رخ خواهد داد. یک راه حل برای جلوگیری از این رخداد وجود دارد که آن، 

ی حاضر باشد. مطالعهمشخص برای گزینش مقالات میانتخاب یک پروتکل استاندارد و 

 ( قابل مشاهده است.1کند که در جدول )از یک پروتکل مشخص پیروی می

 پروتکل انتخاب مقالات –( 1جدول )

 مراحل پروتکل ردیف

 2019الی  2012محدودیت سال انتشار مقالات، بین سال های  1

 شیوه و محل جستجوی کلیدواژه ها 2

 انتخاب زبان های انگلیسی و فارسی برای جستجوی مقالات 3

و  Articleمحدود کردن مقالات طبق نوع آن ها. فقط مقالات ژورنال های علمی معتبر و منتشر شده ) 4

Article in Press) 

 حذف مقالات تکراری 5

دلیل عدم پیگیری حذف مقالات غیر قابل دسترس شامل مقالات نمایه نشده در پایگاه های داده به  6

 نویسندگان و یا عدم اتمام مراحل انتشار مقاله و همچنین مقالات اضافه شده به لیست سیاه

 حذف مقالات کیفی 7

 حذف مقالاتی که که پس از بررسی متن، عدم ارتباط آن ها با موضوع مدنظر اثبات شد. 8

 را گزارش نداده اند.حذف مقالاتی که روایی و پایایی مناسبی نداشته و یا آن  9

 حذف مقالاتی که از آزمون های آماری مناسب برای فرضیات خود استفاده نکرده اند. 10

، 1جلوگیری از سوءگیری زبانجستجوی مقالات به دو زبان انگلیسی و فارسی برای 

صورت گرفته است. جستجو  2019انجام شده است. جستجوی مقالات در ماه اکتبر سال 

انجام شد. لازم  ScienceDirectو  Scopus ،ASCEانگلیسی در پایگاه های  برای مقالات

                                                      
1Language Bias  
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به ذکر است که برای جستجوی مقالات علاوه بر کلید واژه ها، از مترادف هایی نیز استفاده 

شده تا تمامی مطالب در این حوزه پوشش داده شود. مترادف های کلیدواژه شایستگی، 

، Merit ،Competency ،Potency ،Worthiness، شامل کلمات Competenceعلاوه بر 

Qualification  وEligibility  نیز هستند. مترادف های در نظر گرفته شده برای کلیدواژه

، Job Function، شامل این موارد است: Job Performanceعملکرد شغلی نیز علاوه بر 

Job Effiiciency ،Career Performance ،Career Function ،Career Efficiency ،

Work Performance ،Work Efficiency  وWork Function روش جستجو در هر یک .

زبان فارسی  ( شرح داده شده است. جستجوی مقالات با2از پایگاه های داده در جدول )

( 3انجام شد. روش جستجو در این پایگاه داده، در جدول ) 1ایران-در پایگاه داده ی مگ

شرح داده شده است. برای کلیدواژه اول، علاوه بر شایستگی، کلمه صلاحیت نیز جستجو 

 شد و برای کلیدواژه دوم، صرفا کلمه عملکرد شغلی جستجو گردید.

 نحوه جستجو در پایگاه های داده انگلیسی زبان –( 2جدول )

 2کلیدواژه  1کلیدواژه  پایگاه داده ردیف
شرط 

 جستجو

محل جستجو 

 1کلیدواژه 

محل 

جستجو 

 2کلیدواژه 

1 Science 

Direct 

Competence Job Performance AND TKA TKA* 

2 Scopus Competence Job Performance AND TKA TKA 

3 ASCE Competence Job Performance AND Anywhere Anywher

e 
2*: Title, Keywords & Abstract (TKA) 

 
 نحوه جستجو در پایگاه داده فارسی زبان –( 3جدول )

ردی

 ف
 2کلیدواژه  1کلیدواژه  پایگاه داده

شرط 

 جستجو

محل جستجو 

 1کلیدواژه 

محل جستجو 

 2کلیدواژه 

                                                      
1Magiran  
 عنوان، کلیدواژه ها و چکیده 2
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  1 magiran عملکرد شغلی شایستگی AND همه جا همه جا 

 

 2019تا  2012محدودیت سال در این مطالعه شامل مقالاتی است که بین سال های 

مقاله از این پایگاه های  1409انتشار یافته اند. پیش از اجرای مراحل حذفی پروتکل، تعداد 

داده یافت شد. هنگام جستجو فقط مقالات علمی معتبر و چاپ شده در مجلات انتخاب 

وری، نظر سنجی، کتاب ها، یادداشت ها و... مورد جستجو شدند و مقالات کنفرانسی، مر

(. مقالات تکراری پس از دریافت حذف Article in Pressو  Articleقرار نگرفتند )فقط 

شدند و سپس مقالات باقی مانده به دو دسته مطالعات کمّی و کیفی تقسیم شدند. مقالات 

باشد، ماتیک بر داده ها کمی میکیفی به این دلیل که مطالعه فراتحلیل یک مرور سیست

حذف شدند. مرحله بعدی شامل بررسی متن مقالات کمی بود. آن دسته از مقالاتی که 

مرتبط با موضوع مد نظر نبودند و یا فرضیه های مقاله با فرضیه مد نظر ارتباطی نداشتند و 

یایی پرسشنامه نتیجه لازم را گزارش نکرده بودند نیز حذف شدند. مطالعاتی که روایی و پا

آنها از کیفیت مناسب برخوردار نبود ویا مورد تجزیه و تحلیل قرار نگرفته بود، در مرحله 

بعد حذف شدند. مطالعات مورد نظر برای این که قابل استناد باشند، باید برای فرضیات 

خود از آزمون های آماری صحیح و مناسب استفاده کنند؛ لذا مطالعاتی که از آزمون های 

داده مستقل  22مقاله با  18حیح و مناسب استفاده نکرده بودند نیز حذف شدند. نهایتا ص

 انتخاب شدند.

مقاله بود. نتیجه  1392نتیجه جستجو در پایگاه های داده انگلیسی، مجموعا شامل 

مقاله بود. مجموعا در  17ایران نیز شامل -جستجوی مقالات فارسی در پایگاه داده مگ

مقاله یافت شد. لازم به ذکر است که اعداد گزارش شده با  1409ام شده جستجو های انج

باشند. تمامی اعمال محدودیت زمان )سال( انتشار مقالات و همچنین نوع مقالات می

مترادف های ذکر شده نیز در جستجو مورد استفاده قرار گرفته اند. این تعداد پس از حذف 

فت. گام بعد بدین صورت بود که در آن مطالعاتی مقاله کاهش یا 1043مقالات تکراری به 

که غیر قابل دسترس بودند و یا از نظر کیفی بررسی هایی انجام داده بودند، کنار گذاشته 

 مقاله که به صورت مطالعه ی کمّی بودند به مرحله ی بعد راه یافتند.  504شدند و نهایتا 
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کرد شغلی است. موضوع موضوع مطالعه فراتحلیل حاضر، رابطه شایستگی و عمل

مقاله،  28مقالات و فرضیات در نظر گرفته شده در مطالعات منتخب بررسی شدند و تعداد 

مناسب و مرتبط شناخته شدند. گام بعدی بررسی روایی و پایایی مطالعاتی است که ابزار 

مقاله که دارای روایی و پایایی  7جمع آوری اطلاعاتشان پرسشنامه بوده است. تعداد 

ناسب نبوده و یا روایی و پایایی مطالعه خود را گزارش نداده بودند نیز حذف شدند و م

عدد کاهش یافت. مرحله بعدی جهت گزینش مطالعات،  21تعداد مطالعات برگزیده به 

مطالعه به دلیل استفاده از  3بررسی صحیح بودن آزمون های مربوطه می باشد. تعداد 

عدد شد. لازم به  18عداد نهایی مقالات مورد تایید، آزمون های نامناسب حذف شدند. ت

ذکر است که به دلیل بررسی انواع مختلف شایستگی، از برخی مقالات بیش از یک داده 

عدد است. روند کلی  22استخراج شده است و تعداد نهایی داده های استخراج شده، 

 ( نشان داده شده است.1انتخاب مقالات در شکل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مقالات معتبر کمّی مجموع 

(504) 
 (539حذف مقالات غیرقابل دسترس و یا کیفی )

مجموع مقالات معتبر کمّی و 

 (28مرتبط )

 (476حذف در بررسی متن و فرضیات )

اسکوپوس 

(1198) 
ایران -مگ

(17) 
ASCE 

(112) 
ساینس 

 (82دایرکت )

 (1409مجموع )

مجموع مقالات شناسایی شده 

(1043) 

 (366حذف مقالات تکراری )
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 روند انتخاب مقالات –( 1شکل )

 استخراج داده ها -3-2

توان از الگوهای مختلفی برای استخراج پس از مشخص شدن مقالات نهایی می

ها به نوع اطلاعات موجود و گزارش شده در اطلاعات استفاده کرد. انتخاب این الگو

مطالعات موجود وابسته است. نوع اطلاعات و نتایج ذکر شده در مقالات منتخب نهایی به 

پترسون و ) بودند. بنابر نتیجه مطالعه پترسون و براون βصورت ضریب همبستگی و یا 

همبستگی را (، در رابطه با بعضی از مطالعات که در نتایج خود ضریب 2005براون 

(، داده هایی که 1اکتفا کرده بودند، با استفاده از رابطه ) βگزارش نکرده و به گزارش عدد 

 بصورت بتا گزارش شده بودند به ضریب همبستگی تبدیل شدند.

𝑟                                       (:1رابطه ) = 0.98𝛽 + 0.05𝜆     {
𝑖𝑓 𝛽 > 0    →     𝜆 = 1
𝑖𝑓 𝛽 < 0    →     𝜆 = 0

 

 

 آنالیز داده ها -3-3

ها را مورد بررسی قرار دادند. مدل اثرات ناهمگونی داده  𝐼2کوکران و  Qآزمون   

تصادفی بدلیل مشاهده ناهمگونی معنادار در میان مطالعات برگزیده، مورد استفاده قرار 

مقالات معتبر کمّی و مرتبط  

(21) 

 (18مقالات منتخب نهایی )

 (3حذف مقالاتی که از آزمون های صحیح آماری استفاده نکرده اند )
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بررسی شد. همچنین  3سوءگیری انتشاروجود  2آزمون ایگرو  1توسط نمودار قیفیگرفت. 

ایمن از  Nاطمینان نتایج مطالعه فراتحلیل در طی زمان، از آزمون  به منظور یافتن اعتبار و

خطای رزنتال استفاده شد. جهت مشخص کردن تعداد مطالعات مورد نیاز برای ایجاد 

گیری شد. نیز بهره 4اصلاح برازش به روش دوال و توئیدیها، از تقارن کامل بین داده

های استخراج شده تاثیرگذاری مستقل هر یک از دادهبرای اینکه میزان  5تحلیل حساسیت

های آماری از نسخه از مقالات در مطالعه فراتحلیل بدست آید نیز انجام شد. جهت آزمون

  استفاده شد. Comprehensive Meta-Analysis (CMA2)نرم افزار  2شماره 

پیرسون ارائه  نتایج مطالعه فراتحلیل در قالب ضریب اندازه اثر و با ضریب همبستگی

خواهد شد. بمنظور توصیف شدت و جهت همبستگی بین دو متغیر کمی، شاخصی به نام 

باشد + متغیر می1و  -1شود که مقادیر آن بین ضریب همبستگی پیرسون استفاده می

تعریف اندازه اثر در آمار بدین شرح است: مقداری است که . (2009)بنستی و همکاران 

های علمی اطلاعاتی ها و تحلیلکند. آزمونین دو متغیر را بیان میی بمیزان شدت رابطه

دهند. علاوه بر این باید یک مقدار کمّی نیز از میزان ی معناداری آماری به ما میدرباره

شدت اثرات مشاهده شده گزارش شود، تا یک شناخت بسیار مناسب در دسترس مصرف 

عیاری توسط کوهن برای تشریح و برداشت از (. م2005کنندگان قرار گیرد )گریسون و کم 

به معنای ارتباط زیاد،  0.5میزان اندازه اثر بیان شده است. بنا بر این معیار، اندازه اثر برابر 

باشد. همچنین برای این که به معنای ارتباط کم می 0.1به معنای ارتباط متوسط و  0.3

و برای  0.05باید کوچکتر از  p-valueدرصد، معنادار باشد،  95رابطه در سطح اطمینان 

 .(1992باشد )کوهن 0.05بزرگتر از  p-valueعدم معناداری رابطه، باید 

                                                      
1 Funnel Plot 
2 Egger Test 
3 Publication Bias 

4 Duval & Tweedie’s trim and fill 
5Sensitivity Analysis 
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نهایتا در قالب یک جدول و نمودار درختی، اندازه اثر مطالعات به صورت کامل ارائه 

شوند. این جدول شامل ضریب همبستگی بدست آمده از تحلیل، بازه خطای مجاز، می

باشد. نتایج ترکیب شده و می Z-Valueو  P-Valueلا و پایین و آماره های حدهای با

به صورت کامل نشان داده   1نمودار درختی اندازه اثر هر یک از مطالعات در قالب یک

 .(2011شوند )بورنستین و همکاران می

نتایج را در قالب مدل اثرات ثابت و مدل اثرات تصادفی ارائه  CMA2نرم افزار 

باشد. این ها تعیین کننده استفاده از این دو رویکرد میهد. میزان ناهمگنی میان دادهدمی

ها دارای شود. زمانی که دادهمشخص می 𝐼2کوکران و  Qناهمگنی توسط دو آزمون 

ها دارای ناهمگنی همگنی هستند، باید از مدل اثرات ثابت استفاده شود و زمانی که داده

باید مدل اثرات تصادفی مورد استفاده قرار گیرد. زمانی که اندازه اثرهای قابل قبولی هستند 

-مطالعات وارد شده به فراتحلیل دارای شباهت هستند و از یک شرایط مشابه تبعیت می

ها همگنی وجود دارد. زمانی که مطالعات به صورت تصادفی توان گفت که در دادهکنند می

های مختلف برای بررسی مطالعات بهره گرفته ز نمونهو غیر مشابه بررسی شده باشند و ا

های موجود ناهمگنی وجود دارد)بورنستین و باشد، بیانگر آن است که در میان داده

 .(2010،2011همکاران 

های مرتبط برای استفاده از مدل اثرات تصادفی و مدل اثرات ثابت باید نتایج آزمون 

باشند. تشخیص می  𝐼2کوکران و  Qهایمل آزمونها را بررسی کرد که شابا همگنی داده

گیرد و منجر به انتخاب یکی ها صورت میهای موجود توسط این آزمونهمگنی بین داده

توسط آزمون  P-Valueو  Q-Valueشود.  مقادیر های اثر ثابت یا تصادفی میاز مدل

انجام  P-Valueار شود. استنباط نتیجه از این آزمون طبق مقدکوکران گزارش داده می

-Pگردد. جهت استفاده از مدل اثرات تصادفی در مطالعه فراتحلیل، باید مقدار آمار می

Value  ها بوده و همچنین باشد که به معنای وجود ناهمگنی در میان داده 0.05کمتر از

باشد که  0.05باید بزرگتر از   P-Valueبرای استفاده از مدل اثرات ثابت، مقدار آمار 

                                                      
1Forest Plot  
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کنند )بورنستین و همکاران ها از شرایط مشابه  تبعیت میبیین کننده آن است که دادهت

شاخص مفید دیگری را برای سنجش عدم تجانس به عنوان  2003هیگینز در سال . (2011

های های مشاهده شده بین شاخصمعرفی کرد. تبیین این مسئله که تفاوت  𝐼2آزمون 

گیری مکرر، و انس مطالعات است و نه به دلیل اثر نمونهمطالعات اولیه به دلیل عدم تج

شود که در آن میزان استفاده می 𝐼2همچنین گزارش این موضوع در قالب درصد، از آزمون

درصد بیان کننده وجود عدم تجانس قابل ملاحضه در بین مطالعات  50شاخص بالای 

ه هاست )بورنستین و درصد به معنی تصادفی بودن داد 50است. یعنی نتیجه بالای 

 .(2003؛ هیگینز و همکاران 2011همکاران 

-ی فراتحلیل، تبیین شرایط مطالعه در ارتباط با سوءگیریی بعدی در مطالعهمرحله 

های زبان، انتخاب، استناد و انتشار ی فراتحلیل موجود سوءگیریهای مختلف است. مطالعه

های مختلف یکی از عواملی آشنایی با زبانرا مورد توجه و بررسی قرار داده است. عدم 

است که ممکن است محقق با توجه به این مسئله فقط یک زبان خاص را مد نظر قرار داده 

)اگر  اند، صرف نظر کرده باشدهای دیگر انتشار یافتهباشد و از بررسی مطالعاتی که به زبان

مسئله، دو زبان مختلف را مد  مطالعه فوق برای جلوگیری از ایجاد این(. 1997و همکاران 

ای محقق عامل دیگری است که به اسم نظر قرار داده است. قضاوت شخصی و سلیقه

شود. یعنی محقق با توجه به سلیقه و قضاوت شخصی خود سوءگیری انتخاب شناخته می

بمنظور جلوگیری . (1998کند )اگر و اسمیت اقدام به حذف و یا انتخاب مطالعات موجود 

سوءگیری . یجاد سوءگیری انتخاب از یک پروتکل مشخص و استاندارد بهره گرفته شداز ا

دهد که محققین تحقیقاتی که نتایج با شدت اندازه اثر بزرگتر و معنادار استناد زمانی رخ می

ها شدت کمتری اند، نسبت به تحقیقاتی که اندازه اثر گزارش شده در آنرا گزارش کرده

نیست بیشتر استفاده کنند و یا صرفا از یک مجله خاص یا یک پایگاه داده دارد و یا معنادار 

جهت جلوگیری از  .(2013برای استخراج داده استفاده کرده باشد )جنت و اگریتساس 

ایجاد سوگیری استناد در مطالعه فراتحلیل موجود، از چهار پایگاه داده برای استخراج 

گزارش شده در مطالعات به عنوان معیاری برای  مطالعات استفاده شده و شدت اندازه اثر

 حذف در پروتکل، در نظر گرفته نشده است.



 1401، بهار1، شماره2دفصلنامه کنکاش مدیریت و حسابداری، جل
 

211 
 

گاهی اوقات ممکن است محققان به این دلیل که شانس انتشار مقالاتی که ضریب  

دهند بالاتر است، از انتشار مقالاتی که اندازه اندازه اثر بزرگ یا متوسط را گزارش می

دهند، صرف نظر کنند و به همین صورت ممکن است به یاثرهای کوچک را گزارش م

دلیل تازگی تحقیق، آن مطالعه هنوز به مرحله انتشار نرسیده باشد. این نوع سوءگیری را، 

آزمون ایگر و نمودار قیفی به . (1997کنند )اگر و همکاران سوءگیری انتشار بیان می

برای بررسی شانس بروز سوءگیری  پردازند. نمودار قیفیبررسی اثر سوءگیری انتشار می

انتشار نتایج و همچنین برای بررسی میزان تجانس تحقیق، کاربرد دارد. نمودار قیفی یک 

نمودار گرافیکی است که ضریب اندازه اثر را در محور افقی و وزن مطالعه یا اندازه اثر را 

به پایین قیف و دهد. مطالعاتی که دارای وزن کمتری هستند در محور عمودی نمایش می

شوند. مطالعات مطالعاتی که دارای وزن بیشتری هستند به سمت نوک قیف متمایل می

توزیع یکنواختی در دو طرف قیف خواهند داشت، به شرطی که مطالعه دارای سوءگیری 

 . (2011انتشار نباشد )بورنستین و همکاران 

آزمون ایگر برای بررسی  شود البته ازسوءگیری انتشار توسط آزمون ایگر بررسی می

شود. نمودار قیفی بیانگر نتایج بدست آمده از آزمون ها نیز استفاده می دیگر سوءگیری

شوند. بدین باشد. نتایج این آزمون بر اساس یک محدوده مشخص سنجیده میایگر می

 های مطالعه است. دوصورت که هرچه فاصله آن بیشتر باشد به معنی کم بودن تعداد داده

کند. ، تقارن یا عدم تقارن را تبیین میP-Value حالت یک دامنه و دو دامنه، مقدار آماره

در  P-Valueدهد که مقدار آماره تاثیر سوءگیری انتشار در نتایج تحقیق زمانی رخ می

باشد )بورنستین و همکاران  0.05حالت یک دامنه و دو دامنه در آزمون ایگر کمتر از 

2011)  . 

عد در فرآیند مطالعه فراتحلیل، شامل نتایج اصلاح برازش به روش دوال و مرحله ب

باشد. روش دوال و توئیدی بر مبنای یک ایده کلیدی که در پس زمینه نمودار توثیری می

شود. این ایده بیان کننده آن است که زمانی که سوگیری انتشار در قیفی قرار دارد، انجام می

ر حول خط خلاصه اندازه اثر، تقارن خواهد داشت. نحوه کار مطالعه وجود ندارد، نمودا

این روش بدین شکل است که مطالعات حذف شده را در نظر بگیرد و به تحلیل اضافه 
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کند و بعد از اضافه شدن این مطالعات حذف شده، مجددا اندازه اثر را محاسبه کند. حال 

تعداد مطالعات کوچک واقع در شوند؛ اگر این مطالعات حذف شده بدین صورت تبیین می

توان این برداشت را کرد که چنین سمت راست نمودار بیش از سمت چپ باشد، می

  . (2011مطالعاتی از سمت چپ حذف شده اند)بورنستین و همکاران 

ایمن از خطا ادامه خواهند N های فرآیند مطالعه فراتحلیل، با آزمون ها و آزمونتحلیل

آزمون برای اینکه عدم معناداری آماری برای نتایج فراتحلیل رخ دهد، تعداد یافت. این 

ها اضافه شوند را محاسبه مطالعات گم شده با اثر میانگین صفر را که لازم است به تحلیل

کند. هرچه تعداد این مطالعات بیشتر باشد، اطمینان و اعتبار نتیجه نیز بیشتر است. یعنی می

)بورنستین و همکاران  تر هستندحاصله اعتبار بیشتری دارند و مطمئندر گذر زمان نتایج 

باشد که با مرحله بعد در فرآیند مطالعه فراتحلیل، آزمون تحلیل حساسیت می .(2011

تواند کند. محقق میتوجه به ضریب اثر متوسط، ضریب اهمیت هر مطالعه را گزارش می

شود لیل، تفاوت معنادار در نتایج کلی ایجاد میای که با در نظر گرفتن آن در فراتحمطالعه

ها را مورد سنجش قرار را با استفاده از تحلیل حساسیت تعیین کرده و بیشترین حساسیت

مرحله آخر در بخش نتایج به بررسی وجود و . (2011دهد )بورنستین و همکاران 

مستقیم بر میزان شناسایی متغیر تعدیلگر اختصاص پیدا کرده است. متغیری که به صورت 

-می 1متغیر تعدیلگر تواند موثر باشد رارابطه یا جهت رابطه متغیرهای مستقل و وابسته می

 .(2011)بورنستین و همکاران  گیری و مشاهده هستندنامند. اثرات این متغیر قابل اندازه

 نتایج -4

های قبل شده در بخش ای از دلیل و لزوم انجام مطالعه فراتحلیل با موضوع ذکرمقدمه

بیان شد. نتایج تحقیقات پیشین بصورت خلاصه گفته شد و همچنین مروری بر ادبیات این 

های لازم و مورد استفاده در مطالعه فراتحلیل موضوع انجام گردید. روش تحقیق و آزمون

د. گیرننیز تشریح شدند. آمارهای توصیفی و استنباطی در بخش نتایج مورد بررسی قرار می

ابتدا برای شرح آمار توصیفی، مراحل جستجو و حذف مقالات بیان خواهد شد و در ادامه 

                                                      
1Moderator Variable  



 1401، بهار1، شماره2دفصلنامه کنکاش مدیریت و حسابداری، جل
 

213 
 

های شوند. اطلاعاتی مانند پایگاهاطلاعات کلی در رابطه با مقالات منتخب و نهایی ارائه می

ها، محل های جستجو، زبان مقالات، سال نشر مقالات، جامعه آماری آنداده، کلید واژه

ق و تعداد مقالات از ابتدای جستجو تا پایان مراحل پروتکل حذف مقالات، در انجام تحقی

تری بخش مذکور آورده شده است. آمار استنباطی نیز به تشریح و استخراج اطلاعات دقیق

ها و پردازد و در مرحله بعد به صورت جداگانه نتایج تحلیلاز تحقیقات موجود می

 دهد.های مختلف را نشان میآزمون

 مشخصات مطالعات منتخب -4-1

همانطور که در بخش روش تحقیق بیان شد، استفاده از یک پروتکل مشخص برای 

مقاله برگزیده  1409داده مستقل از میان  22مقاله با  18انتخاب مقالات انجام شد. نهایتا 

عنوان مثال شده است. مطالعات برگزیده، در برگیرنده جوامع آماری متفاوتی هستند که به 

پرستاران بیمارستان های عمومی، شرکت کنندگان در انواع مختلف صنایع، کار آفرینان در 

شرکت های خصوصی کوچک و متوسط، کارمندان شاغل در شهر والنسیا و مدیران در 

باشند. مطالعات انتخاب شده در بازه زمانی سازمان های پروژه محور از جمله آن ها می

انتشار پیدا کرده اند و محل انجام این مطالعات در کشورهای  2018 الی 2013سال های 

مختلفی بوده است که پاکستان، ایران، تایلند، چین، آلمان و ایالات متحده آمریکا از جمله 

آن ها بوده است. ابزار جمع آوری اطلاعات در این تحقیقات، ابزار مختلفی شامل 

استفاده از پایگاه های اطلاعاتی بوده اند. پرسشنامه، مصاحبه رو در رو، نظرسنجی و 

تعدادی از مطالعات انتخاب شده بیش از یک داده را گزارش داده اند. اطلاعات کلی 

مطالعات منتخب، شامل نام خانوادگی اولین نویسنده، سال انتشار مقاله، جامعه آماری، 

( 4اله در جدول )محل انجام گرفتن مطالعات و تعداد داده های استخراج شده از هر مق

 تبیین شده است.
 مشخصات مقالات منتخب (4جدول )

 نویسنده ردیف
سال 

 انتشار
 جامعه آماری

محل انجام 

 تحقیق

تعداد 

داده های 

استخراج 
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 شده

1 Abbas 2018 1 پاکستان کارکنان سازمان های خدماتی 

2 Yu 2016 1 کره جنوبی پرستاران بیمارستان عمومی 

3 Kim 2015  فارغ التحصیلان دانشگاهی در

 هنگ کنگ

 1 چین

4 Diekm

ann 
شرکت کنندگان در انواع  2015

 مختلف صنایع

 1 المان

5 Spell 2014  کارکنان مراقبت های بهداشتی

 و مربیان نظارت آنها

ایالات متحده 

 امریکا

1 

6 

 

Tang 2013  کار آفرینان شرکت های

 خصوصی کوچک و متوسط

 1 چین

7 Wei 2016  کارمندان و ناظران یک

 کارخانه عظیم

 1 چین

8 Noh 2015  کارگران پاره وقت در

 فروشگاه های پوشاک

ایالات متحده 

 امریکا

1 

9 Arocas 2015  کارمندان شاغل در شهر

 والنسیا

 1 اسپانیا

10 S.June 2013  کارمندان معرفی شده توسط

 بانک مرکزی 

 1 مالزی

11 Pitafi 2018 1 چین کارگران کشور چین 

12 Sargaz

i 
کلیه مدیران گروه های  2016

اموزشی دانشگاه سیستان و 

 بلوچستان

 1 ایران

13 Ghalic

h Lee 
مدیران در سازمان های پروژه  2016

 محور

 1 ایران

14 Pour 

Karimi 
کارشناسان اموزش دانشگاه  2018

 تهران

 1 ایران

15 Derak

hshide 
کارکنان بانک اقتصاد نوین  2013

 تهران

 1 ایران

16 Nguye

n 
افراد شاغل در پروژه های  2017

EPC 

 1 تایلند
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17 Safa 2017  اموزشگران هنرستان های

کشاورزی استانهای شمال 

 غرب ایران

 3 ایران

18 Khan 2018  التحصیلان دانشگاهی در فارغ

 شرکت های کوچک و متوسط

عربستان 

 سعودی

3 

 

 آماره های مطالعات منتخب -4-2

بنا بر مراحل مطالعه فراتحلیل و مرور سیستماتیک، بعد از شناسایی و انتخاب مقالات 

شود. سپس ضریب باتوجه به پروتکل، از مشخصات این مطالعات گزارشی ارائه می

ی همگنی، بررسی سوءگیری ها به ویژه سوءگیری انتشار در قالب همبستگی، آزمون ها

ایمن از  Nنمودار قیفی و آزمون ایگر، اصلاح برازش به روش دوال و توئیدی، آزمون 

خطای رزنتال، تحلیل حساسیت و در نهایت تحلیل های مربوط به شناسایی متغیر 

تعدیلگر، در این قسمت بیان شده اند. داده ها و یافته های آماری مانند تخمین نقطه ای، 

مطالعات به همراه رتبه بندی میزان اندازه اثر  Z-Valueو  P-Valueحد بالا، حد پایین، 

شود، اسم بعضی از ( نشان داده شده است. البته همانطور که مشاهده می5)آنها، در جدول 

مقالات بیشتر از یک بار در جدول آورده شده است. این امر به دلیل آن است که این 

 مقالات بیش از یک داده قابل قبول داشته اند.
 آماره های مطالعات –( 5جدول )

ردی

 ف
 نویسنده

تخمین نقطه 

 ای
 Z-Value P-Value بالاحد  حد پایین

رتبه 

اندازه 

 اثر

1 Abbas 

2018 
0.410 0.285 0.522 5.973 0.000 11 

2 Yu 2016 0.550 0.448 0.638 8.918 0.000 6 

3 Kim 2015 0.100 0.069- 0.263 1.161 0.245 22 

4 Diekmann 

2015 
0.620 0.534 0.693 10.995 0.000 4 

5 Spell 2014 0.120 0.017 0.220 2.282 0.023 21 

6 Tang 2013 0.270 0.163 0.371 4.819 0.000 17 
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7 Wei 2016 0.310 0.193 0.418 5.017 0.000 16 

8 Noh 2015 0.360 0.256 0.456 6.429 0.000 13 

9 Arocas 

2015 
0.499 0.386 0.597 7.652 0.000 8 

10 S.June 

2013 
0.552 0.467 0.627 10.616 0.000 5 

11 Pitafi 2018 0.210 0.064 0.348 2.796 0.005 19 

12 Sargazi 

2016 
0.725 0.648 0.787 12.318 0.000 1 

13 Ghalich 

Lee 2016  
0.710 0.538 0.825 6.082 0.000 2 

14 Pour 

Karimi 

2018 

0.430 0.303 0.542 6.119 0.000 10 

15 Derakhshi

de 2013 
0.312 0.176 0.436 4.378 0.000 15 

16 Nguyen 

2017 
0.395 0.131 0.607 2.864 0.004 12 

17 Safa 1 

2017  
0.254 0.123 0.376 3.736 0.000 18 

18 Safa 2 

2017 
0.341 0.216 0.455 5.111 0.000 14 

19 Safa 3 

2017 
0.475 0.363 0.574 7.431 0.000 9 

20 Khan 1 

2018 
0.535 0.437 0.620 9.095 0.000 7 

21 Khan 2 

2018 
0.650 0.569 0.718 11.809 0.000 3 

   

22    

Khan 3 

2018 
0.185 0.058 0.306 2.851 0.004 20 

 

 نتایج فراتحلیل -4-3

نتایج مطالعه فراتحلیل در قالب اندازه اثر و با ضریب همبستگی پیرسون ارائه خواهد 

 دو بین همبستگیجهت و شدت  برای تبیین پیرسون شاخصی همبستگی شد. ضریب
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(. 2009دارد )بنستی و همکاران  1و   -1بین   مقداری متغیر که باشد،کمی می متغیر

مطالعه فراتحلیل نشان داد که میان شایستگی و عملکرد شغلی ارتباط معناداری وجود دارد. 

دو حالت مدل اثرات تصادفی و مدل اثرات ثابت مورد تحلیل و بررسی قرار گرفتند، که 

( نشان داده شده است. مدل مناسب اثرات با توجه به همگنی یا 6آن در جدول ) نتایج

ناهمگنی داده ها، باید تشخیص و انتخاب شود. مرحله بعدی در مطالعه فراتحلیل به 

-می 𝐼2کوکران و  Qبررسی آزمون های مرتبط با همگنی داده ها، که شامل آزمون های 

اثرات ثابت یا تصادفی، اختصاص پیدا می کند. داده باشند، برای انتخاب یکی از مدل های 

 Qها و مطالعات منتخب با توجه به ناهمگنی قابل توجهی که بین مطالعات مشاهده شد )

test P=0.000 and 𝐼2=90.95% به صورت تصادفی برگزیده شده اند. لذا در  )

و غیر مشابه  فراتحلیل از مدل اثرات تصادفی استفاده شد. تحقیقات به صورت تصادفی

انجام شده اند، این مسئله بدان معناست که در مطالعات موجود ، وجود ناهمگنی در میان 

 .  (2011،2010)بورنستین و همکاران داده ها و نمونه های آنها مشابه نبوده اند 

الی  0.499؛  P=0.000باشد )می 0.424اندازه اثر بدست آمده برای این ارتباط برابر با 

0.343=CI %95 0.3به معنی شدت ارتباط کم،  0.1(. بنا بر معیار کوهن، اندازه اثر برابر با 

؛ 1992به معنی شدت ارتباط زیاد است )کوهن  0.5به معنی شدت ارتباط متوسط و 

است، که با  0.05حاصله از این تحلیل کوچکتر از  P-value(. 2017سالیرز و همکاران 

شود. ضرایب همبستگی تک تک رابطه برداشت میتوجه به آن، معنا دار بودن این 

مطالعات و همچنین نتیجه ترکیب شده این ضرایب در نمودار درختی بصورت کامل 

. نمودار درختی برای مدل اثرات (2011)بورنستین و همکاران نمایش داده می شود 

 ( نشان داده شده است. 2تصادفی در شکل )
 نتایج تحلیل با مدل های اثرات تصادفی و ثابت( 6جدول )

 مدل
تخمین نقطه 

 ای
 Z-Value P-Value حد بالا حد پایین

 0.000 29.507 0.435 0.386 0.411 اثرات ثابت

اثرات 

 تصادفی

0.424 0.343 0.499 9.336 0.000 
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نمودار درختی
Abbas 2018

Yu 2016

Kim 2015

Diekmann 2015

Spell 2014

Tang 2013

Yi Li 2016

Noh 2015

Arocas 2015

S.June 2013

Pitafi 2018

Sargazi 2016

Ghalich Lee 2016

Pour Karimi 2018

Derakhshide 2013

Nguyen 2017

Safa 1 2017

Safa 2 2017

Safa 3 2017

Khan 1 2018

Khan 2 2018

Khan 3 2018

Fixed

Random
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 نمودار درختی نتایج فراتحلیل با مدل اثرات تصادفی –( 2شکل )

 

 1سوءگیری ها -4-4

 سوءگیری زبان -4-4-1

زمانی که محقق بدلیل عدم آشنایی با زبان های مختلف تنها یک زبان خاص را مد 

نظر قرار می دهد و از بررسی مطالعاتی که به زبان های دیگر نوشته شده اند صرف نظر 

(. جهت جلوگیری از رخ 1997سوءگیری زبان رخ خواهد داد )اگر و همکاران می کند، 

دادن این نوع از سوءگیری در مطالعه فراتحلیل حاضر، مقالات به دو زبان انگلیسی و 

 فارسی جستجو شدند، که در بخش روش تحقیق به آن اشاره شد.

 سوءگیری انتخاب -4-4-2

خصی خود اقدام به حذف یا انتخاب زمانی که محقق بر اساس سلیقه و قضاوت ش

(. استفاده از یک پروتکل 1998دهد )اگر و اسمیت مطالعات کند سوءگیری انتخاب رخ می

استاندارد و مشخص در این مطالعه، برای جلوگیری از انتخاب یا حذف مطالعات بنا بر 

سلیقه و قضاوت شخصی محققان در نظر گرفته شده است که در بخش روش تحقیق به 

 این امر اشاره شد.

 سوءگیری استناد -4-4-3

ممکن است محققین مطالعاتی را که نتایج با شدت اندازه اثر بزرگ و معنادار را تبیین 

کرده اند را نسبت به مطالعاتی که اندازه اثر گزارش شده در  آنها شدت کمتری دارد و یا 

نی که نویسندگان بطور مشخص معنادار نیستند، بیشتر مدنظر قرار داده باشند. همچنین زما

از یک مجله خاص یا یک پایگاه داده استفاده کرده باشند، بدان معناست که سوءگیری 

. جهت جلوگیری از این رخداد در (2013)جنت و اگریتساس استناد واقع شده است 

مطالعه فراتحلیل حاضر، شدت اندازه اثر گزارش شده در مطالعات بعنوان معیاری برای 

 در پروتکل در نظر گرفته نشده و چهار پایگاه داده نیز مورد بررسی قرار گرفتند.حذف 

 

                                                      
1Bias  
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 سوءگیری انتشار  -4-4-4

توانند مطالعاتی که به تازگی انجام شده اند را بدلیل عدم گاهی اوقات محققین نمی

اتمام مراحل انتشار، مورد بررسی قرار دهند. همچنین در مواردی ممکن است نویستندگان 

دلیل این که مطالعاتی که اندازه اثرهای بزرگ یا متوسط را گزارش کرده اند، از استقبال ب

بهتر برای انتشار برخوردار هستند، از انتشار مقالاتی که اندازه اثر های کوچک را گزارش 

تواند مطالعه فراتحلیل را تحت میدهند، چشم پوشی کنند. وقوع هر یک از این موارد، می

(. بررسی این مسئله توسط آزمون 1997ری انتشار قرار دهد )اگر و همکاران تاثیر سوءگی

نتایج از کاربرد های  انتشار بروز سوءگیری در ایگر و  نمودار قیفی انجام می شود. شانس

باشد. اثرات سوءگیری ها و به ویژه سوءگیری انتشار توسط آزمون ایگر نمودار قیفی می

ءگیری انتشار زمانی بر نتایج مطالعه تاثیرگذار است که مورد بررسی قرار می گیرد. سو

باشد  0.05در حالت یک دامنه و دو دامنه در این آزمون کمتر از  P-valueمقدار 

 (.2011)بورنستین و همکاران 

سوءگیری انتشار بنا بر نتایج حاصل از آزمون ایگر و نمودار قیفی، در نتیجه مطالعه ی 

( نشان داده شده است، نمودارتبیین 3نمودار قیفی در شکل )حاضر اثرگذار نبوده است. 

باشد که توزیع مطالعات از تقارن مناسبی برخوردار است. مقدار آماره کننده این مسئله می

P-Value  برای هر دو حالت یک دامنه و دو دامنه، بر اساس نتایج آزمون ایگر بیشتر از

-P-value (1کند. )در داده ها را تبیین میاست که وجود تقارن در نمودار قیفی و  0.05

tailed)= 0.18673 & P-value (2-tailed)= 0.37346 .) 
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 نمودار قیفی و بررسی تقارن مطالعات( 3شکل )

 اصلاح برازش با روش دوال و توئیدی -4-5

ایده بنا بر مطالب گفته شده، مطالعه فرا تحلیل حاضر متاثر از سوءگیری انتشار نیست. 

ی روش اصلاح برازش به روش دوال و توئیدی، این مسئله را بیان می کند که نمودار 

حول خط خلاصه اندازه اثر متقارن خواهد بود، در صورتی که سوءگیری انتشار وجود 

نداشته باشد. روش برازش دوال و توئیدی بدین صورت عمل می کند که ابتدا مطالعات 

سپس آنها را به تحلیل وارد می کند و در نهایت ضریب  گیرد وحذف شده را در نظر می

(. طبق نتایج بدست آمده 2011اندازه اثر را دوباره محاسبه می کند )بورنستین و همکاران 

و عدم وجود سوءگیری انتشار، وجود تقارن بین مطالعات تبیین کننده آن است که در این 

رفین خط میانی، مطالعه ای افزوده شود. مطالعه فراتحلیل، نیازی نیست که به هیچ یک از ط

( نشان داده شده است. البته با توجه به این مسئله که در این 7نتایج این آزمون در جدول )

مطالعه از مدل اثرات تصادفی استفاده شده است، از ذکر نتایج مدل اثر ثابت صرف نظر شد 

 باشد. ل تصادفی میو نتایج فوق مربوط به اصلاح برازش دوال و توئیدی برای مد

 نتایج اصلاح برازش دوال و توئیدی برای مدل اثرات تصادفی( 7جدول )

طرفین 

خط 

 میانی

 ارزش
تخمین 

 نقطه ای
 Qمقدار  حد بالا حد پایین

تعداد 

مطالعات 

 مورد نیاز
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طرف 

چپ 

خط 

 میانی

ارزش 

 مشاهدات
0.42406 0.34310 0.49876 219.91080 

ارزش  0

اصلاح 

 شده

0.42406 0.34310 0.49876 219.91080 

طرف 

راست 

خط 

 میانی

ارزش 

 مشاهدات
0.42406 0.34310 0.49876 219.91080 

ارزش  0

اصلاح 

 شده

0.42406 0.34310 0.49876 219.91080 

 

 ایمن از خطا رزنتال Nآزمون  -4-6

ایمن از خطای رزنتال تعداد مطالعات گم شده با میانگین اثر صفر را  Nآزمون 

کند که اگر به تحلیل ها اضافه شوند، نتایج تغییر می یابند؛ یعنی از لحاظ آماری محاسبه می

(. نتایج  این آزمون در 2011یک اثر کلی غیر معنادار بدست می آید )بورنستین و همکاران 

 4969ایمن از خطای رزنتال برابر با  Nطبق این نتایج، مقدار ( تبیین شده است. 8جدول )

تحقیق در آینده باید به مطالعات اضافه شوند  4969است. این امر بدان معناست که تعداد 

تا نتایج بدست آمده از این پژوهش، از معنادار به غیر معنادار تبدیل شود. بنا بر نتایج 

ایمن از خطا در آن ها بیشتر از   Nاتی که مقدار( ، مطالع2005مطالعه رزنبرگ )رزنبرگ 

باشد، از اعتبار بالایی برخوردار هستند. همچنین در همین راستا بر اساس فرمولی که  500

ایمن از خطا در مطالعه حاضر  N(، ارائه شده است، اگر مقدار 1986توسط رزنتال )رزنتال 

 بول و مناسبی خواهد بود.بیشتر باشد، این تحقیق دارای اعتبار قابل ق 120از 
 ایمن از خطای رزنتال Nنتایج آزمون  –( 8جدول )

 29.51812 برای مطالعات مشاهده شده Zمقدار 

 0.00000 برای مطالعات مشاهده شده Pمقدار 

 0.05 آلفا

 2 دنباله

Z 1.95996 برای آلفا 
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 22 تعداد مطالعات مشاهده شده

 4969 رساندرا به آلفا می Pتعداد مطالعات گمشده ای که مقدار 

 

 تحلیل حساسیت -4-7

مطالعاتی که باعث ایجاد تفاوت معنادار در نتایج کلی می شوند توسط آزمون تحلیل 

حساسیت، شناسایی می شوند و این امکان را به محقق می دهند تا مطالعاتی که بیشترین 

کنند، مشخص کند. آزمون تحلیل حساسیت با توجه به ضریب حساسیت را ایجاد می 

اندازه اثر متوسط، ضریب اهمیت هر مطالعه را گزارش می دهد )بورنستین و همکاران 

(. نتایج تحلیل حساسیت نشان دادند که حذف هیچ یک از مطالعات، تفاوت قابل 2011

را گزارش  0.424ندازه اثر توجهی در نتایج ایجاد نخواهند کرد. نتیجه نهایی فراتحلیل ا

الی  0.405داده منتخب، در بازه ای بین  22دهد و نتیجه تحلیل حساسیت برای تمامی می

-Pاست که نسبتا اندازه اثرهای نزدیکی به نتیجه فراتحلیل هستند. همچنین  مقادیر  0.438

value که  بدست آمده در تحلیل حساسیت برای تمام موارد، نشان دهنده ی آن هستند

حذف هر یک از این مطالعات از فراتحلیل، نتیجه را دچار تغییر زیادی نخواهد کرد. نتایج 

بیانگر آن هستند که حتی با وجود حذف هریک از مطالعات، نتیجه نهایی همچنان نشان 

دهنده وجود ارتباط متوسط و معنادار میان شایستگی و عملکرد شغلی است. نتایج تحلیل 

 ( تبیین شده است.9حساسیت در جدول )

 

 نتایج تحلیل حساسیت –( 9جدول )

 Z-Value P-Value حد بالا حد پایین تخمین نقطه ای نویسنده ردیف

1 Abbas 2018 0.425 0.340 0.503 8.938 0.000 

2 Yu 2016 0.417 0.333 0.495 8.885 0.000 

3 Kim 2015 0.437 0.357 0.511 9.640 0.000 

4 Diekmann 

2015 
0.413 0.331 0.489 9.028 0.000 

5 Spell 2014 0.438 0.360 0.509 9.987 0.000 

6 Tang 2013 0.431 0.348 0.508 9.150 0.000 
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7 Wei 2016 0.430 0.345 0.507 9.062 0.000 

8 Noh 2015 0.427 0.342 0.506 8.916 0.000 

9 Arocas 2015 0.420 0.336 0.498 8.873 0.000 

10 S.June 2013 0.417 0.333 0.495 8.867 0.000 

11 Pitafi 2018 0.433 0.351 0.509 9.349 0.000 

12 Sargazi 2016 0.405 0.328 0.477 9.445 0.000 

13 Ghalich Lee 

2016 
0.411 0.329 0.487 8.984 0.000 

14 Pour Karimi 

2018 
0.424 0.339 0.502 8.928 0.000 

15 Derakhshide 

2013 
0.429 0.345 0.506 9.099 0.000 

16 Nguyen 2017 0.425 0.342 0.502 9.131 0.000 

17 Safa 1 2017 0.432 0.349 0.508 9.226 0.000 

18 Safa 2 2017 0.428 0.344 0.506 9.024 0.000 

19 Safa 3 2017 0.422 0.337 0.500 8.868 0.000 

20 Khan 1 2018 0.418 0.334 0.496 8.862 0.000 

21 Khan 2 2018 0.411 0.330 0.485 9.151 0.000 

22 Khan 3 2018 0.435 0.353 0.510 9.456 0.000 

 شناسایی متغیر تعدیلگر -4-8

توانند از متغیری بطور مستقیم، تغییراتی بر جهت رابطه متغیر های مستقل و وابسته می

و یا میزان رابطه را متحمل شوند که این متغیر را متغیر تعدیلگر می نامند. اندازه گیری و 

بررسی (. 2011مشاهده ی اثرات این تغییرات نیز قابل بررسی است )بورنستین و همکاران 

صورت گرفت. دو رویکرد جامعه آماری و  های فراوانی به منظور یافتن متغیر تعدیلگر

کشور محل انجام مطالعات بررسی شدند. تحلیل های مربوط به شناسایی متغیر تعدیلگر با 

رویکرد جامعه آماری، مطالعاتی را که کارمندان بانک، پرستاران و همچنین مدیران را مورد 

ج حاصل از تحلیل هر یک از مطالعه قرار داده بودند، یک به یک مورد بررسی قرار داد. نتای

این جوامع آماری، تفاوت قابل ملاحظه ای با نتایج حاصل از فراتحلیل سایر جوامع آماری 

شود که اختلاف فاحشی بین نتایج نداشتند. متغیر تعدیلگر در حالتی تایید و شناسایی می
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آزمون های مشاهده شود. لذا متغیر تعدیلگر در این رویکرد شناسایی نشد. نتایج بررسی 

لازم با رویکرد کشور محل انجام تحقیق نیز برای کشور ایران که شامل هفت داده بود 

انجام شد که نهایتا اختلاف قابل توجهی میان فراتحلیل این موارد با فراتحلیل سایر موارد 

 بدست نیامد. لذا این رویکرد نیز قادر به شناسایی متغیر تعدیلگر نبود.

 یبحث و نتیجه گیر -5

هدف این مطالعه فراتحلیل، تجزیه و تحلیل نتایج بدست آمده از مطالعاتی است که 

رابطه ی شایستگی و عملکرد شغلی را مورد بررسی قرار داده اند. مقالات در دو زبان و از 

 22مقاله با  18مقاله بدست آمده،  1409چندین پایگاه داده مختلف جمع آوری شدند و از 

عبور از فیلتر های تعریف شده در پروتکل شدند. پس از انجام  داده مستقل موفق به

بررسی های لازم، میان داده ها ناهمگنی قابل توجهی تشخیص داده شد و مدل اثرات 

تصادفی کار انتخاب شد. نهایتا برای رابطه ی میان شایستگی و عملکرد شغلی، میزان اندازه 

 معیار کوهن، ارتباطی متوسط و معنادار است. باشد. این ارتباط طبقمی 0.424اثر برابر با 

فاصله اطمینان بدست آمده در این مطالعه، که در قالب حد بالا و پایین ارائه گردیده 

است، فاصله ی محدودی نیست. این امر بیانگر آن است که رابطه ی شایستگی با عملکرد 

دیگر، متفاوت باشد. لذا تواند بسته به نوع جامعه، ابعاد صلاحیت و یا عوامل شغلی، می

یکی از نکات قابل درک از این فاصله اطمینان بدست آمده، آن است که برای هر نوع 

جامعه و صنعتی باید به صلاحیت های مورد نیاز آن صنعت توجه شود. انتخاب مجموعه 

صلاحیت های اشتباه، ممکن است باعث شود عملکرد شغلی مناسب حاصل نشود. نتایج 

ل نشان داد که شایستگی رابطه ای متوسط و معنادار با عملکرد شغلی دارد. کلی فراتحلی

تمامی مقالات منتخب بیانگر وجود رابطه مستقیم و معنادار میان متغیرهای شایستگی و 

 عملکرد شغلی بودند و هیچ یک رابطه غیر مستقیم را گزارش نداده اند.

اتی چون پورکریمی و سایرین نتیجه نهایی بدست آمده از فراتحلیل، نتایج مطالع

(؛ نوه، جانسون و کوو 2017(؛ صفا و آذرنژاد )2018(؛ محمد عباس و سایرین )2018)

کند ( را تایید می2017( و انگوین و کوسومو )2016(؛ فنگ وی و سایرین )2015)
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؛ نوه، 2017؛ صفا و آذرنژاد 2018؛ محمد عباس و همکاران 2018)پورکریمی و همکاران 

(. مطالعات 2017و انگوین و کوسومو  2016؛ فنگ وی و سایرین 2015و کوو  جانسون

( وجود رابطه کم 2018( و سانیا خان )2013(؛ تانگ، تانگ و لی )2018پیتافی و سایرین )

را میان شایستگی و عملکرد شغلی گزارش داده اند، درعین حال این روابط معنادار هستند 

(. میزان روابط گزارش 2018؛ خان  2013تانگ و لی  ؛ تانگ،2018)پیتافی و همکاران 

شده در این تحقیقات با میزان رابطه بدست آمده از فراتحلیل همخوانی ندارد، درعین حال 

نتایج آنها با کلیات نتیجه ی فراتحلیل، مانند وجود نوعی از رابطه و همچنین معنادار بودن 

(؛ جون، خنگ و محمود 2016و کوو ) آن، همخوانی دارد. همچنین تحقیقاتی مانند یوو

( وجود رابطه زیاد و معنادار را بین این دو 2016( و سرگزی، ناستی زایی و پورقاز )2013)

متغیر نتیجه گرفته اند که مجددا با کلیات نتایج فراتحلیل منافات اساسی ندارد )جون، 

 (.2016؛ یوو و کوو 2016؛ سرگزی، ناستی زایی و پورقاز 2013خنگ و محمود 

نتایج بخش تحلیل حساسیت بیانگر آن بودند که حذف هیچ یک از مقالات، نتیجه 

کند. اندازه اثر بدست آمده برای ارتباط بین نهایی را دچار تغییر اساسی و زیادی نمی

باشد. این اندازه اثر در نتایج می 0.424شایستگی و عملکرد شغلی، در حالت کلی، برابر با 

و در کوچکترین حالت برابر  0.438ساسیت، در بزرگترین حالت برابر با آزمون و تحلیل ح

گزارش شده است که کاملا نزدیک به نتیجه اصلی هستند. فراتحلیلگران در  0.405با 

شرایطی که حذف یکی از مطالعات، نتایج را دچار تغییرات اساسی نماید، ملزم به بررسی 

از فراتحلیل هستند. نتایج تحلیل حساسیت مجدد آن مطالعه و در صورت لزوم، حذف آن 

 در فراتحلیل فوق چنین شرایطی را ایجاد نکرده اند.

بررسی های زیادی برای یافتن متغیر تعدیلگر صورت گرفت. دو رویکرد جامعه 

آماری و کشور محل انجام مطالعات بررسی شدند. نهایتا در هیچ یک از رویکرد ها متغیر 

حلیل های مربوط به شناسایی متغیر تعدیلگر با رویکرد جامعه تعدیلگر شناسایی نشد.  ت

آماری، مطالعاتی را که کارمندان بانک، پرستاران و همچنین مدیران را مورد مطالعه قرار 

داده بودند، یک به یک مورد بررسی قرار داد. هیچ یک از مشاغل و جوامع آماری مذکور 

ایج کلی فراتحلیل نبودند؛ لذا به عنوان دارای نتیجه ای با اختلاف فاحش نسبت به نت
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تعدیلگر تایید نشدند. نتایج بررسی آزمون های لازم با رویکرد کشور محل انجام تحقیق 

نیز برای کشور ایران که شامل هفت داده بود انجام شد که نهایتا اختلاف قابل توجهی میان 

ا این رویکرد نیز قادر به فراتحلیل این موارد با فراتحلیل سایر موارد بدست نیامد؛ لذ

 شناسایی متغیر تعدیلگر نبود.

نکته قابل توجه دیگر در این مطالعه، اعتبار نتایج آن است. تحلیل های مربوط به 

تحقیق در آینده باید به مطالعات اضافه  4969ایمن از خطا نشان دادند که تعداد  Nآزمون 

دار شود. طبق فرمول ها و روابط ارائه شوند تا نتیجه بدست آمده از این پژوهش، غیر معنا

کرد نیز را گزارش می 120شده توسط رزنتال، اگر نتیجه این آزمون در تحقیق حاضر، عدد 

نتایج تحقیق از پایداری مناسبی برخوردار بود. این اختلاف فاحش بیانگر پایداری بسیار 

 خوب و قابل اطمینان در نتایج تحقیق است.
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