
 Management Studies in Development and Evolution 
 Summer 2024, 112 (33), 143-188 
jmsd.atu.ac.ir 
DOI: 10.22054/jmsd.2024.75965.4374 

 

 
 

IS
SN

:2
2

5
1

-8
0

3
7

   
 e

IS
SN

:  
2

4
7

6
-5

9
8

8
   

 R
ec

ei
ve

d
: 1

5
/1

0
/2

0
2

3
 *

 R
e

vi
e

w
: 0

4
/1

0
/2

0
2

3
 *

 A
cc

ep
te

d
: 0

8
/0

4
/2

0
2

2
   

   
   

   
 

   
O

ri
gi

n
al

 R
es

ea
rc

h
 

 

A Meta-Analysis of Researches on "Employee-

Organization Relationship" and Its Antecedents 

Fatemeh Alavi Matin  

Ph.D. Department of Public Administration, 

Faculty pf Economics, Management and 

Administrative Sciences, Semnan 

University, Semnan, Iran  
  

AbbasAli Rastgar
   

Professor., Department of Business 

Management, Faculty of Economics, 

Management and Administrative Sciences, 

Semnan University, Semnan, Iran 

  

Hassan Abedi Jafary  
Assistant Professor., Public Administration 

Department, Faculty of Management, Tehran 

University, Tehran, Iran 

  

Mohsen Shafiei Nikabadi  

 

Associate Professor., Department of 

Industrial Management, Faculty of 

Economics, Management and Administrative 

Sciences, Semnan University, Semnan, Iran 

Abstract 

The aim of the present study was to combine the results of quantitative 

researches in the field of employee-organization relationship. In this 

research, the structure of "employee-organization relationship" was 

considered as a variable with dimensions of satisfaction, trust, 

commitment and mutual control. The statistical population of the 

research was the studies indexed in the Scopus database in the period 

of 2014-2023. Using the defined protocol, finally 41 hypotheses from 
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26 studies were selected for the sample. Data extracted from selected 

studies were evaluated by meta-analysis method. By identifying the 

most important antecedents related to this structure, the effect size of 

each antecedents and their overall effect size were measured. 

According to research results, the antecedents of "employee-

organization relationship" variable are respectively: symmetrical 

communication, transparent communication, communication 

satisfaction, empowering leadership, authentic leadership, and 

dialogic communication with strong effect size; organizational justice, 

communication authenticity, communication responsiveness, and 

transformational leadership with medium effect size; and the 

organization character  construct with weak effect size. The overall 

effect size of all antecedents in the model of fixed effect size and 

random effect size is: 0.629 and 0.626 respectively, that shows the 

strong effect of the antecedents identified to create favorable 

employee-organization relationship in the organization. 

Keywords:  employee-organization relationship, organization-

employee relationship, person-organization relationship, meta-

analysis, systematic review 

Introduction 

One of the important study concepts in the field of organizational 

science is how employees relate to the organization. Organizational 

researchers believe that it is very important to pay attention to social 

exchange relationships between employees and the organization 

(Eisenberger et al, 2019: 1036). In this regard, Blau's social exchange 

theory (1964) has always been a basic framework for studying 

employee-organization relationship (Hom et al, 2009: 277; Shore & 

Coyle‐Shapiro, 2003: 444).  

Despite the conceptual scope of employee-organization relationship 

from a framework at the macro-organizational levels to a variable at 

the operational levels of the organization in foreign researches, the 
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review of internal studies in the field of employee-organization 

relationship shows that the dimensions of satisfaction, trust, 

commitment and mutual control as variable measurement indicators 

of employee-organization relationship has been neglected from the 

point of view of internal researchers. 

In order to introduce the dimensions of satisfaction, trust, commitment 

and mutual control to internal researchers and executives in the field 

of organization and management, and help them to know antecedents 

that are necessary for creating "employee-organization relationship" 

as a constructive variable in the organization, in this study, the results 

of a number of quantitative researches indexed in the Scopus database 

(in the period of 2014-2023) with the meta-analysis method is 

combined.  

Literature Review 

EOR is a comprehensive term to explain the relationship between 

employees and the organization (Coyle-Shapiro & Shore, 2007: 166; 

Kang et al, 2023: 2), which has been proposed as OER (i.e., 

organization-employee relationship) in some studies (for example, 

refer to: Shen, 2011: 398). According to Coyle-Shapiro and Shor 

(2007), the range of topics related to employee-organization 

relationship includes a wide range of concepts at the individual level 

(for example: psychological contract and perceived organizational 

support) and group and organizational levels (for example: 

employment relationship) (Coyle-Shapiro & Shore, 2007: 166; Shore 

et al, 2004: 291).  Social exchange theory and the inducements–

contributions model are widely accepted frameworks as a basis for 

EOR studies (Coyle-Shapiro & Shore, 2007: 166; Shore et al, 2004: 

291).  

By integrating conflict resolution strategies, public relations 

strategies, and relationship outcomes in a developed theory, Huang 

(1997) introduced indicators of satisfaction, commitment, trust and 

mutual control to measure relationships (Kim, 2007: 169). These 
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indicators are considered in the research model of Kim (2007) as the 

consequences of the organization's internal relationship with its 

employees (Kim, 2007: 170). In quantitative researchs in the field of 

employee-organization relationship, these consequences are 

considered as dimensions of measuring "employee-organization 

relations" as a variable (for example, refer to: Kang et al, 2023: 12).  

Methodology 

The present research was done by meta-analysis method. Meta-

analysis is a regular and systematic statistical technique and a 

quantitative method for combining and analyzing the results of 

independent and similar previous research (Asgarnezhad Nouri & Mir 

Mousavi, 2021: 138; Ghorbanizadeh, 2018: 21; Panahi, 2019: 92). The 

tool for collecting information in this method is based on the review 

of documents and library studies   (Asgarnezhad Nouri & Mir 

Mousavi, 2021: 139 ;Panahi, 2019: 93) with targeted sampling. 

Results 

In this research, the most important antecedents of “employee-

organization relationship” variable were identified. This antecedents 

are taken from 26 articles (41 variables/dimensions), that indexed in 

Scopus comprehensive database. 

According to the research results, symmetrical communication, 

transparent communication, communication satisfaction, empowering 

leadership, authentic leadership, and dialogic communication have 

high effect sizes; organizational justice, (superior) communication 

authenticity, (superior) communication responsiveness, and 

transformational leadership have midddle effect sizes; and the 

corporate character  construct has low effect size. The effect size 

values are listed in Table 1.   
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Table 1 

Summary of meta-analysis findings of "employee-organization relationship" 

antecedents 

Effect 

Size 

Power 

Effect Size 

Range 

Antecedents of 

"Employee-Organization Relationship" 

Effect 

Size 

Amount 

high 
more than 

0.5 

Symmetrical Communication 0.810 

Transparent Communication 0.783 

Communication Satisfaction 0.690 

Empowering Leadership 0.626 

Authentic Leadership 0.603 

Dialogic Communication 0.506 

middle 
Between 

0.3 and 0.5 

Organizational Justice 0.500 

(Superior) Communication Authenticity 0.460 

(Superior) Communication 

Responsiveness 
0.443 

Transformational Leadership 0.300 

low 
Less than 

0.3 
The corporate character  construct 0.206 

Discussion  

It is necessary to pay attention to the quality of employee-organization 

relationship, in order to preserve the constructive performance of 

employees (Albro & McElfresh, 2021: 2). Research evidence shows 

that employee-organizational relationships are related to individual 

and organizational performance (Aryee et al, 2009: 1).  

The requirement of employee-organization relationship management 

is to recognize this concept from both the employees and the 

organization; however, employees and organizations each have a 

different view of this complex structure (Tavakoli et al, 2022: 98). 

Therefore, it is necessary to know this concept in order to manage it 

in the organization. One of the useful ways to better understand and 

introduce this concept is to use systematic review methods, including 

meta-analysis method. In this study, to better understand the most 

important antecedents of "employee-organization relationship" as the 

variable, the meta-analysis method was used. 
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Conclusion 

According to the meta-analysis results, the combined effect size of all 

studies in the fixed effect model is 0.629 and in the random effect 

model is 0.626; therefore, it can be argued that the antecedent 

variables identified in this study with a strong effect size (more than 

0.5) can be the basis for creating positive and strong employee-

organization relationship in the organization. 

 

. 
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 آن   ي ندها ي شا ی و پ   " روابط كارمند ـ سازمان "   ي ها پژوهش   ل ی فراتحل 

     فاطمه علوی متین  
دانشجوی دکتری، رشتۀ مدیریت دولتی، دانشکدۀ اقتصاد، مدیریت و علوم  

 اداری، دانشگاه سمنان، سمنان، ایران
  

   علی رستگار عباس 
استاد، گروه مدیریت بازرگانی، دانشکدۀ اقتصاد، مدیریت و علوم اداری،  

 دانشگاه سمنان، سمنان، ایران
  

  حسن عابدی جعفری
استادیار گروه مدیریت دولتی، دانشکدۀ مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، 

 ایران 
  

  محسن شفیعی نیگابادی 
دانشکدۀ اقتصاد، مدیریت و علوم اداری،  دانشیار، گروه مدیریت صنعتی،  

 دانشگاه سمنان، سمنان، ایران

 چکیده 
  ه هاي كمّی در حوزۀ روابط كارمند ـ سازمان بود. در این پژوهش، سازهدف پژوهش حاضر، تركیب نتایج پژوهش

شد. جامعۀ    به عنوان یك متغیر با ابعاد رضایت، اعتماد، تعهد و كنترل متقابل در نظر گرفته  "روابط كارمند ـ سازمان"
بود. با استفاده از پروتكل تعریف   2023-2014آماري پژوهش، مطالعات نمایه شده در پایگاه اسكوپوس در بازۀ زمانی  

هاي مستخرج از مطالعات منتخب، با روش فراتحلیل  مطالعه براي نمونه انتخاب شد. داده   26فرضیه از    41شده، در نهایت  
روابط كارمند  "ترین پیشایندهاي مرتبط با این سازه، اندازۀ اثر هر یك از پیشایندهاي متغیر با شناسایی مهمشد. ارزیابی 
  " روابط كارمند ـ سازمان "دهاي متغیر  بر طبق نتایج پژوهش، پیشاین  گیري شد.ها، اندازه و اندازۀ اثركلی آن  "ـ سازمان

بخش، رهبري توانمندساز، رهبري اصیل و  به ترتیب عبارتند از: ارتباطات متقارن، ارتباطات شفاف، ارتباطات رضایت
آفرین  گویانه و رهبري تحول ارتباطات دیالوژیك با اندازۀ اثر شدید؛ عدالت سازمانی، ارتباطات اصیل، ارتباطات پاسخ

با اندازۀ اثر متوسط؛ و ساختار شخصیت سازمان با اندازۀ اثر ضعیف. اندازۀ اثر كلی تمامی پیشایندها در مدل اندازۀ اثر  
گر اندازۀ اثر قوي پیشایندهاي شناسایی شده  كه بیان  0/ 626و    629/0ثابت و اندازۀ اثر تصادفی به ترتیب عبارت است از:  

    سازمان است.براي ایجاد روابط كارمند ـ سازمان مطلوب در 

  ل؛ یروابط کارمند وو سازمان؛ روابط سازمان وو کارمند؛ روابط فرد وو سازمان؛ فراتحل  ها:کلیدواژه
 .مندمرور نظام
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 مقدمه  
نحوۀ ارتباط كاركنان با سازمان یكی از مفاهیم مهم مطالعاتی در حوزۀ علوم سازمانی است 

نظریه توجه  مورد  دیرباز  از  این  كه  ) پردازان  است   بوده   ,Eisenberger et alحوزه 

(. این روابط شامل تعهد فردي كارمند به كارفرما و درك كاركنان از تعهد 1036 :2019
آن به  ) سازمان  است  پژوهشAlbro & McElfresh, 2021: 1ها  سازمانی (.  گران 

معتقدند كه توجه به روابط تبادل اجتماعی بین كاركنان و سازمان، كه شامل تبادل تلاش  
پاداش براي  وفاداري  است و  اساسی  بسیار  است،  اجتماعی  ـ  عاطفی  و  مادي  هاي 

 (Eisenberger et al, 2019: 1036  ِاجتماعی تبادل  تئوري  راستا،  همین  در   .)Blau  
(، همواره یك چارچوب غالب براي بررسی روابط كارمند ـ سازمان با تأكیدِ ویژه 1964) 

است  بوده  متقابل  عمل  هنجار  ‐Hom et al, 2009: 277; Shore & Coyle)  بر 

Shapiro, 2003: 444 .) 
حمایت  بر  عمدتا   سازمان،  و  كارمند  بین  تبادلی  روابط  حوزۀ  در  زیربنایی  مقالات 

روان  قراردادهاي  شده،  ادراك  روابط  سازمانی  كارفرمایی  جنبۀ  حدودي  تا  و  شناختی 
تأثیر  (. Shore & Coyle‐Shapiro, 2003: 443كارمند ـ سازمان متمركز بوده است ) 

در   اجتماعی  تبادل  نظریۀ  چارچوب  در  سازمانی  نتایج  بر  سازمان  ـ  كارمند  روابط 
با وجود این تا زمان معرفی معیاري براي سنجش  پژوهش هاي متعدد تشریح شده است، 

كمّیِ درك كارمند از ماهیت اجتماعی )و اقتصادي( روابط كارمند ـ سازمان، این روابط 
سازمان در  تجربی  صورت  ) به  نگرفت  قرار  سنجش  و  بررسی  مورد  al,  Aryee etها 

2009: 1 .) 
پایگاه  مطالعه،  این  )در  سازمان  ـ  كارمند  روابط  حوزۀ  مقالات  انتشار  روند  بررسی 

هاي كمّی مرتبط  دهد با هدف جبران این نقصان، در برخی پژوهشاسكوپوس( نشان می 
این   سازمان،  ـ  كارمند  روابط  تقریبا  با  كه  سطح كلان  در  چارچوبی  از  مطالعاتی  مفهوم 

هایی مرتبط و البته متمایز براي عنوان سازه تمامی متغیرهاي حوزۀ مدیریت و سازمان را به 
  Masterson)براي مثال رجوع شود به:  گیرد مطالعۀ روابط كارمند ـ سازمان در نظر می

& Stamper, 2003: 473; Mir et al, 2002: 187; Sass & Canary, 1991: 

Shore et al, 2004: 291Shore & Coyle‐Shapiro, 2003: 443; 275;   به  )
هاي معادلات ساختاري )براي مثال رجوع متغیري در سطح خُرد و قابل سنجش در مدل
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( تغییر جایگاه یافته است.  Kim & Lee, 2021: 410; Lee & Li, 2020: 1شود به:  
لازم به ذكر است كه این به معناي منسوخ شدن مفهوم سطح كلان روابط كارمند ـ سازمان 

گران نیست، بلكه به معناي بسط این مفهوم سطح كلان به سطوح خرد و از نگاه پژوهش
هاي كمّی، از طریق كلان سازمانی است. پویایی و كیفیت كارمند ـ سازمان در این پژوهش

اندازه  متقابل  كنترل  و  تعهد  اعتماد،  می چهار شاخص رضایت،  ) گیري   & Albroشود 

McElfresh, 2021: 21(. این ابعاد منطبق با ابعاد مقیاس ارزیابی روابط عمومی سازمان  
 (OPRA)  شیوه توسعۀ  از  كه  است  مفهومی  سازمان  عمومی  روابط  روابط  است.  هاي 

 Andreu Perez etعمومی )براي مثال: ارتباطات متقارن دو طرفه( حاصل شده است ) 

al, 2022: 5 .) 
رغم گسترۀ مفهومی روابط كارمند ـ سازمان از چارچوبی در سطوح كلان سازمانی  علی 

هاي خارجی، بررسی مطالعات انجام شدۀ تا متغیري در سطوح عملیاتی سازمان در پژوهش
داخلی در حوزۀ روابط كارمند ـ سازمان اثبات این مدعا است كه ابعاد رضایت، اعتماد، 

و   به تعهد  متقابل  اندازه عنوان شاخص كنترل  از  هاي  ـ سازمان  متغیر روابط كارمند  گیري 
هاي داخلی مقالات مرتبط با  گران داخلی مغفول مانده است. بررسی پایگاهنگاه پژوهش
چنان كه  دهد: )الف( مطالعات این حوزه آن نشان می  " روابط كارمند ـ سازمان " كلیدواژۀ  

باید جامع و پیوستگی لازم و كافی را ندارد؛ )ب( محدود مطالعات انجام شده عمدتا  صبغۀ  
(؛ و )ج( در 75:  1398كیفی دارد )براي مثال رجوع شود به: قاسمی بنابري و همكاران،  

اندك مطالعات كمّی انجام شده، ابعاد دیگري براي سنجش روابط كارمند ـ سازمان در 
هاي كمّیِ خارجی در این  در پژوهش  فی شده است كه با ابعاد معرفی شده بعد كمّی معر 

 ( با:  است  منطبق  و  متفاوت  سازه1حوزه  روابط  (  مفهوم  شناخت  براي  شده  معرفی  هاي 
راد و  هاي كیفی خارجی )براي مثال رجوع شود به: همایونی كارمند ـ سازمان در پژوهش

هایی بومی برگرفته از مصاحبه با خبرگان دولتی و مبتنی  ( شاخص 2(؛ یا ) 81:  1394لگزیان،  
همكاران،   و  بنابري  قاسمی  به:  مثال رجوع شود  )براي  استخراج شده  مضامین  : 1401بر 

نظام 129 مروري  با  تا  است  آن  بر  پژوهش حاضر  این رو  از  با  (.  فراتحلیل،  بر  مبتنی  مند 
هاي كمّی از فهرست مقالات  استفاده از تركیب نتایج حاصل از تعداد زیادي از پژوهش
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بازۀ زمانی   ـ  2023-   2014پایگاه اسكوپوس )در  ( كه براي سنجش متغیر روابط كارمند 
ها از مقیاس ارزیابی روابط عمومی سازمان استفاده شده است، ضمن معرفی سازمان در آن
گران و متولیان اجرایی داخلی در حوزۀ سازمان و مدیریت، مانده به پژوهشاین ابعاد مغفول

ایجاد  زمینه  براي  پیشایندهاي لازم  ـ سازمان " ساز شناخت  به عنوان یك   " روابط كارمند 
روابط  " ساز تجلی متغیر  متغیر سازنده در سازمان باشد؛ زیرا این پیشایندها هستند كه زمینه 

 شوند.  در سازمان می   " كارمند ـ سازمان 
هاي خارجی مرتبط با كلیدواژۀ هاي داخلی و پژوهششایان ذكر است بررسی پژوهش

رغم  دهد علی و مشتقات آن در پایگاه جامع اسكوپوس نشان می  " روابط كارمند ـ سازمان " 
، " روابط كارمند ـ سازمان " گستردگی مقالات در این حوزۀ پژوهشی، تا كنون در حوزۀ  

علمی اسكوپوس نمایه شده   مندِ فراتحلیل در پایگاهتنها یك مقاله مبتنی بر روش مرور نظام
نیز    " روابط كارمند ـ سازمان " هاي داخلی حوزۀ  است؛ به علاوه، در هیچ یك از پژوهش

از   یكی  عنوان  به  حاضر  پژوهش  رو،  این  از  است.  نشده  استفاده  فراتحلیل  روش  از 
با روش فراتحلیل، بر    " ند ـ سازمان روابط كارم " ترین مطالعات انجام شده در حوزۀ  ابتدایی 

داشته    " روابط كارمند ـ سازمان " آن است تا سهمی اندك لیكن سازنده در گسترش ادبیات  
     1باشد. 

 پیشینه پژوهش
 روابط کارمند ـ سازمان

EOR ( است  سازمان  و  كاركنان  بین  روابط  توصیف  براي  فراگیر  اصطلاحی   ،-Coyle

Shapiro & Shore, 2007: 166; Kang et al, 2023: 2 كه در برخی مطالعات به )
مطرح شده است )براي مثال رجوع شود  )یعنی: روابط سازمان ـ كارمند(   OERصورت  

. (.  Shen, 2011: 398به:   نظر  طبق  گسترۀ   Shapiro & Shore-Coyle((2007بر 
موضوعات مرتبط با روابط كارمند ـ سازمان شامل طیف وسیعی از مفاهیم در سطح فردي 

 
روابط كارمند  "هاي  در پایگاه اسكوپوس، صرف نظر از سال انتشار مقالات، در بین تمامی مقالات مرتبط با كلیدواژه    1

  " روابط سازمان ـ فرد"و    "روابط سازمان ـ كارمند"هاي  و مقالات مرتبط با كلیدواژه   "روابط فرد ـ سازمان"و    "ـ سازمان

 )تا زمان نوشتن این مقالۀ پژوهشی(، تنها یك مقاله مبتنی بر كار فراتحلیل بود.  



 153 | علوی متین و همکاران  |... "روابط کارمند ـ سازمان" یهاپژوهش ل یفرا تحل

 

روان قرارداد  مثال:  و )براي  گروهی  سطوح  و  ادراك شده(  سازمانی  حمایت  و  شناختی 
( است  استخدامی(  روابط  مثال:  )براي  Shapiro & Shore, 2007: -Coyleسازمانی 

Shore et al, 2004: 291166;  .) 
مشاركت  ـ  انگیزه  مدل  و  اجتماعی  به چارچوب   1تبادل  گسترده  طور  به  هستند  هایی 

پایه  پژوهشعنوان  براي  حوزۀ  اي  شده   EORهاي  ) پذیرفته  Shapiro & -Coyleاند 

Shore, 2007: 167 بر مبناي تئوري تبادل اجتماعی .)Blau   (1964 روابط بین افراد به ،)
گیري براي زمان، مكان و چگونگی جبران خدمات دریافتی  جاي اینكه متمركز بر تصمیم 

 Homشود ) سازي می از سوي دیگران باشد، بر اساس اعتماد و تعهدات نامشخص مفهوم 

et al, 2009: 278هاي حوزۀ روابط اي مفهومی در پژوهش(. نظریۀ تبادل اجتماعی، پایه
كارمند ـ سازمان در هر دو زمینۀ منابع انسانی و روابط كاركنان است و به درك این مفهوم  

پردازد كه چه چیزي بر كیفیت روابط كارمند ـ سازمان تأثیرگذار است و روابط كارمند  می 
(؛ زیرا روابط كارمند ـ Kang et al, 2023: 2مانِ با كیفیت، چه پیامدهایی دارد ) ـ ساز 

نامطلوب می نتیجۀ آن  سازمان  باشد كه  تواند خروج كاركنان از سازمان را در پی داشته 
شاخص  سایر  و  خدمت  ترك  ) افزایش  است  كار  محیط  منفی   & Albroهاي 

McElfresh, 2021: 2       .) 
Hon and J. E. Grunig  (1999  با ارتباط سازمان  از روابط را در حوزۀ  نوع  ( دو 

عبارت  شناسایی كردند كه  ) كاركنان خود  روابط جمعی  و  تبادلی  روابط  از:   ,Kimاند 

(. زیربناي بررسی روابط كارمند ـ سازمان شامل دو فرض اساسی است: )الف(  169 :2007
ویژگی  با  را  سازمان  می كارمند،  انسانی  انسان هاي  كه  فرایندي  نامیده شناسد،  انگاري 

منافع می  دنبال  به  از دیدگاه سازمان، متولیان اجرایی در روابط استخدامی،  شود؛ و )ب( 
 (. Shapiro & Shore, 2007: 167-Coyleسازمان هستند ) 

Huang   (1997 با توسعۀ نظریه ) هاي روابط عمومی، راهبردهاي حل  اي كه استراتژي
هایی را براي سنجش روابط شناسایی  سازد، شاخص تعارض و نتایج روابط را یكپارچه می 

اي  اند از: كنترل متقابل، اعتماد، تعهد و رضایت. تشریح این پیامدهاي رابطه كرد كه عبارت 
اي است كه طرفین یك : درجه كنترل متقابل به این شرح است: )الف(    Huangاز دیدگاه  

 
1 The inducements–contributions model 
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: سطح اعتماد هر یك از  اعتماد رابطه از میزان كنترل خود بر روابط رضایت دارند؛ )ب(  
: تعهد ها به صریح و روشن بودن در برابر طرف مقابل؛ )ج(  طرفین به دیگري و تمایل آن

میزانی كه هر یك از طرفین معتقد است به ارزش رابطه و صرف انرژي براي حفظ و ارتقاء  
(. Kim, 2007: 169: احساس مطلوب هر یك طرفین نسبت به دیگري ) رضایت آن؛ )د( 

عنوان پیامدهاي روابط داخلی سازمان با  ( به 2007)   Kimها در مدل پژوهش  این شاخص 
ها در زمینۀ ارتباطات  (. پژوهشKim, 2007: 170اند ) كاركنان خود در نظر گرفته شده 

هاي خوبی براي  ر پیامد، شاخص دهد این چها فردي نشان میشناسی ارتباطات بینو روان
هاي  ( كه در پژوهشHon & Grunig, 1999: 18ارزیابی روابط بین فردي موفق هستند ) 

به عنوان شاخص  ـ سازمان  متغیر  كمّی حوزۀ روابط كارمند  )ابعاد( سنجش  روابط  " هاي 
 :Kang et al, 2023اند )براي مثال رجوع شود به: در نظر گرفته شده  " كارمند ـ سازمان 

12 .) 

 پیشینۀ تجربی  
پیشهمان  با كلیدواژۀ  طور كه  مرتبط  تجربی  پیشینۀ  بررسی  بیان مسئله مطرح شد،  تر در 

عنوان  گران به دهد این مفهوم از دیدگاه برخی پژوهشنشان می   " روابط كارمند ـ سازمان " 
چارچوب و از دیدگاه برخی دیگر به عنوان متغیر در نظر گرفته شده است. در ادامه تعدادي 

 از مقالات مرتبط با هر دو دیدگاه آورده شده است. 
هاي اولیه  اي از بخش چكیدۀ پژوهششامل نویسنده )سال(، عنوان و خلاصه   1جدول  
هاي عمدتا  كیفی، تمركز اصلی  است. در این پژوهش " روابط كارمند ـ سازمان " در حوزۀ 

به عنوان یك چارچوب جامع، در سطوح    " روابط كارمند ـ سازمان " بر نهادینه سازي مفهوم  
نظریه شناسایی  بر  عمدتا   مطالعات،  این  است.  بوده  سازمانی  و كلان  پایه خرد  و  هاي  اي 

 متمركز بوده است.   " روابط كارمند ـ سازمان " هاي مدیریتی مرتبط با مفهوم  سازه 
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 چارچوبی جامع و مرتبط با تمام مفاهیم سازمانی  "روابط کارمند ـ سازمان ". 1جدول 
 بخشی از چكیدۀ پژوهش  عنوان مقاله منبع 

Waymer & Ni 
(2009) 

ها و ارتباط سازمان 
ها:  عموم كاركنان آن
تحلیل سخنورانه  
روابط كارمند ـ 

 سازمان

هاي اولیۀ  از مسئولیت عنوان یكی  روابط كاركنان معمولا  به 
هاي مهم روابط عمومی در نظر  منابع انسانی و یكی از حوزه

باید  شود. متخصصان روابط عمومی می گرفته می  توانند و 
نقشی در كمك به منابع انسانی براي مؤثرسازي این فرایند  

 ایفا نمایند. 

Shapiro -Coyle
& Shore (2007) 

روابط كارمند ـ 
به  جا  سازمان: از این

 رویم؟ كجا می

گسترده  ادبیات  كه  حالی  ـ  در  كارمند  روابط  دربارۀ  اي 
هاي مورد نیاز  سازمان وجود دارد، براي تعدادي از پیشرفت 

ـ  استدلال كارمند  روابط  تئوري  موقعیت  ابتدا  داریم.  هایی 
می قرار  بحث  مورد  با سازمان  مرتبط  مفروضات  و  گیرد 

هاي رایج، از جمله اینكه چه كسی طرف رابطه  چارچوب
عنوان قاعدۀ عملكردي و ارزش  است، هنجار عمل متقابل به 

هاي توسعه  گیرد. زمینه منابع مبادله شده، مورد بحث قرار می
به   توجه  با  سازمان  ـ  كارمند  روابط  ادبیات  در  نیافته 

شود، قرار دادن روابط بینی می مشخصات عوامل، آنچه پیش 
سطوح خرد و كلان روابط  كارمند ـ سازمان در چارچوب و  

 شوند. كارمند ـ سازمان ارائه می 

Shore et al 
(2004) 

روابط كارمند ـ 
سازمان: مفهومی به  
موقع در یك دورۀ  

 انتقال

فزاینده طور  به  سازمان  ـ  كارمند  نقطۀ  روابط  یك  به  اي 
گران در رفتار سازمانی، مدیریت منابع كانونی براي پژوهش

شود  صنعتی تبدیل شده است. استدلال می انسانی و روابط  
اي براي بهبود درك روابط  ها وسیله ادغام ادبیات این حوزه

اي  كارمند ـ سازمان است. بحث بعدي دربارۀ اثرات زمینه 
گران بر روابط كارمند ـ سازمان است كه در آن به پژوهش 

می مدلپیشنهاد  صراحت شود  به  كه  دهند  توسعه  را  هایی 
براي  نظري  لنزهاي  از  تعدادي  سپس  شود.  شامل  را  زمینه 

هاي مختلف روابط كارمند ـ سازمان مانند  توضیح ویژگی 
هاي جدید درك تبادل  پویایی و عادلانه بودن تبادل و راه

یكپارچه  مذاكرات  و  مثبت  عملكردي  روابط  جمله  از 
 شود. بررسی می
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 . 1جدول ادامه 
 پژوهش بخشی از چكیدۀ   عنوان مقاله منبع 

Shore & Coyle‐
Shapiro (2003) 

سرمقاله: تحولات  
جدید در روابط 
 كارمند ـ سازمان

ها هدف  درك بهتر روابط بین كارمند و سازمان، براي دهه 
گران رفتار سازمانی بود. مقالات این شمارۀ ویژه، پژوهش

بررسی  مورد  متعدد  زوایاي  از  را  سازمان  ـ  كارمند  روابط 
قابل قرار داده   تبادل  است. این مقالات پشتیبانی  از  توجهی 

به ـ اجتماعی  كارمند  روابط  درك  براي  مبنایی  عنوان 
فرهنگ  در  كاري سازمان  ترتیبات  براي  مختلف،  هاي 

و   تجزیه  سازمانی  و  دوتایی  فردي،  سطوح  در  و  مختلف 
می  ارائه  و تحلیل،  تمایزها  شماره،  این  مقالات  در  نمایند. 

شده  شباهت  بررسی  تبادل  با  مرتبط  ساختارهاي  بین  هاي 
است. در نهایت، دیدگاه كارفرما از نظر مفهومی و تجربی، 

تر براي درك بعدي ما از روابط كارمند ـ سازمان توجه بیش 
 سازد.عنوان یك تبادل دو طرفه را ضروري می به 

Mir et al (2002) 

کارمند عصر جدید: 
کاوشی دربارۀ تغییر  
روابط کارمند و  

 سازمان

جدید "  عصر  از   " کارکنان  متفاوتی  اساسی  انتظارات 
آنسازمان بیان  قدرت  از  ناشی  که  دارند  دربارۀ ها  ها 

بی و  خود  شغلی  سازمانی نیازهای  وفاداری  به  اعتمادی 
موج  از  کوچک پس  اخیر  در های  است.  سازمانی  سازی 

لنز   طریق  از  سازمان  و  کارمند  روابط  تغییر  مقاله،  این 
می  بررسی  سازمانی  تعهد  ادامه،  تئوریک  در  شود؛ 

پیشنهادهایی دربارۀ سطوح تعهد کارکنان عصر جدید و 
منابع انسانی در تلاش  به مدیران  برای کمک  چارچوبی 
برای استخدام، آموزش و حفظ کارمند عصر جدید ارائه  

 شده است. 

Sass & Canary 
(1991) 

تعهد و شناسایی  
سازمانی: بررسی 

همگرایی مفهومی و  
 عملیاتی 

سازه  دو  سازمانی  شناسایی  و  حال  تعهد  در  كه  هستند  اي 
گران ارتباطات، براي مطالعه روابط  حاضر، توسط پژوهش 

می استفاده  سازمان  ـ  نشان كارمند  ادبیات  بررسی  شود. 
واژهمی دارند،  دهد  متمایزي  معانی  شناسایی  و  تعهد  هاي 

اند. بر طبق نتایج  تقریبی توسعه یافته عنوان مترادف  اگرچه به
گران ارتباطات توصیه شود شناسایی را  پژوهش، به پژوهش

 یك فرایند در نظر بگیرند كه نتیجۀ آن تعهد است. 

مفهوم   كمّی  امكان سنجش  و ضرورت  زمان  سازمان " با گذشت  ـ  كارمند  ، " روابط 
از چارچوبی در سطح    " روابط كارمند ـ سازمان " گران به مفهوم  زاویۀ نگاه برخی پژوهش
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هاي كمّی انجام شده  كلان به متغیري در سطوح خرد سازمانی تغییر یافت. بررسی پژوهش
می  نشان  حوزه  این  عنوان  در  به  متقابل  كنترل  و  تعهد  اعتماد،  رضایت،  ابعاد  دهد 

در نظر گرفته شده است. نویسنده   " روابط كارمند ـ سازمان "گیري متغیر  هاي اندازهشاخص 
عنوان و خلاصه  پژوهش)سال(،  این  از  برخی  از چكیدۀ  آمده   2ها در جدول شمارۀ  اي 

 است.      

متغیری با ابعاد چهارگانۀ: رضایت، اعتماد، تعهد و کنترل   "روابط کارمند ـ سازمان ". 2جدول
 متقابل 

 بخشی از چکیدۀ پژوهش  عنوان مقاله  منبع 

Yue et al 
(2023) 

رهبري  چگونه ارتباطات  
همدلانه قصد ترك خدمت  
كاركنان را در طی تغییرات  

  19سازمانی مرتبط با كوید  
 دهد كاهش می 

با آگاهی از نظریۀ تبادل اجتماعی و ادبیات روابط كارمند  
داده توسعه  را  مدلی  نویسندگان  سازمان،  آن  ـ  در  كه  اند 

اعتماد عاطفی نسبت به سرپرستان و كیفیت روابط كارمند  
گر ارتباط بین ارتباطات همدلانۀ سرپرست  سازمان میانجی ـ  

یافته  هاي این مطالعه  و قصد ترك خدمت كاركنان است. 
نشان داد میزان اتخاذ ارتباطات همدلانۀ سرپرستان در طی  
عاطفی  اعتماد  بر  توجهی  قابل  پیامدهاي  سازمانی،  تغییر 
ناظران نسبت به سرپرستان، ادراك ارتباط نسبت به سازمان 

 و در نهایت قصد ترك خدمت آنان دارد. 

Tran et al 
(2021) 

رهبری اصیل چگونه بر  
روابط کارمند و سازمان 
تأثیرگذار است؟ نقش  

ای ارتباطات داخلی  واسطه 
 متقارن 

مطالعۀ حاضر تأثیرات رهبری اصیل بر ارتباطات داخلی  
صنعت   زمینۀ  در  سازمان  و  کارمند  روابط  و  متقارن 

سازی  نماید. نتایج مدل هوانوردی در ویتنام را بررسی می 
معادلات ساختاری مشخص ساخت رهبری اصیل به طور  
مستقیم و غیر مسقیم از طریق ارتباطات داخلی متقارن بر 

 روابط کارمند و سازمان تأثیر مثبت دارد. 

Kim (2017) 

آوري سازمانی  ایجاد تاب
از طریق ارتباطات داخلی 
استراتژیك و روابط 
 سازمان ـ كارمند 

كارمند،  ـ  سازمان  روابط  پژوهش،  این  نتایج  بر  مبتنی 
تاب میانجی  بین  مهم  است،  گري  آن  پیشایندهاي  و  آوري 

در   قوي  اساسی  عامل  یك  كارمند  ـ  سازمان  روابط  یعنی 
به   دو طرفه،  متقارن  ارتباطات  است كه چگونه  این  درك 

 آوري سازمانی تأثیرگذار است.طور غیر مستقیم بر تاب
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 .  2جدولادامه 
 بخشی از چکیدۀ پژوهش  عنوان مقاله  منبع 

Kim et al 
(2017) 

كنندۀ قصد  عوامل تعیین 
ترك خدمت كاركنان: 
درك نقش عدالت 

سازمانی، عدالت نظارتی، 
فرهنگ سازمانی اقتدارگرا 
و كیفیت روابط سازمان ـ 

 كارمند

یافته  طبق  و  بر  سازمانی  عدالت  پژوهش،  این  عدالت  هاي 
كارمند   ـ  سازمان  روابط  كیفیت  با  مثبت  طور  به  نظارتی 
مرتبط است، در حالی كه فرهنگ سازمانی استبدادي با آن 

علاوه، بین فرهنگ سازمانی استبدادي ارتباط منفی دارد. به 
عدالت  دارد.  وجود  مثبت  ارتباط  خدمت  ترك  قصد  و 
ترك   قصد  با  كارمند  ـ  سازمان  روابط  كیفیت  و  سازمانی 

 خدمت ارتباط منفی دارد.

Men (2014) 

چرا رهبری در ارتباطات  
داخلی اهمیت دارد:  
ارتباط رهبری  

آفرین، ارتباطات  تحول 
 متقارن و نتایج کارکنان

تحول  رهبری  پژوهش،  نتایج  طبق  سیستم  بر  بر  آفرین 
ارتباطی متقارن سازمان و روابط کارمند و سازمان به طور 

تأثیرگذار است.   تا حدی  مثبت  متقارن  ارتباطات داخلی 
تحول میانجی  رهبری  اثرات  روابط  گر  نتایج  بر  آفرین 

بر   زیادی  مثبت  تأثیر  متقارن  ارتباطات  است.  کارکنان 
کیفیت روابط کارمند و سازمان دارد که به نوبۀ خود منجر  

می  کارکنان  سوی  از  حمایت  و  به  کارمند  روابط  شود. 
میانجی کامل  به طور  ارتباطات داخلی  سازمان  اثرات  گر 

 متقارن بر حمایت از سوی کارکنان است. 

متفاوت  جمع  اساسیِ  انتظارات  كلی،  طور  به  جدید " بندي:  عصر  و   " كاركنان 
به سازماناعتمادي آنبی  ضرورت درك هاي كوچك سازي سازمانی،  ها در پی موجها 

پژوهش بین  بین كارمند و سازمان را در  برانگیخت.  بهتر روابط  این  گران رفتار سازمانی 
هاي مدیریتی به حوزۀ پژوهش  " روابط كارمند ـ سازمان " ساز ورود اصطلاح  تحول، زمینه 

 شد.
دهد گسترۀ موضوعات مرتبط با مفهوم  هاي این حوزۀ علمی نشان میبررسی پژوهش  

سازمان "  ـ  كارمند  و " روابط  فردي، گروهی  سطوح  در  مفاهیم  از  وسیعی  طیف  شامل   ،
پژوهش در  است.  حوزۀ  سازمانی  اولیۀ  سازمان " هاي  ـ  كارمند  تبادل  " روابط  نظریۀ   ،

به عنوان    " روابط كارمند ـ سازمان "   بررسی مفهوم اي اساسی براي  اجتماعی به عنوان پایه 
 سازمانی معرفی شده است.    سطوح خرد و كلان   در   چارچوب   یك 

پژوهش این  از  برخی  در جدول شمارۀ  خلاصۀ  ادامه، ضرورت    1ها  در  است.  آمده 
ها،  در سازمان  " روابط كارمند ـ سازمان " وجود مقیاسی علمی، براي سنجش كمّی مفهوم  
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گران به این مفهوم به عنوان متغیري در سطوح خرد سازمانی شد. ساز توجه پژوهشزمینه 
می  نشان  علمی  حوزۀ  این  در  شده  انجام  كمّی  مطالعات  پژوهشبررسی  این  در  ها  دهد 

رضایت، اعتماد، تعهد و كنترل متقابل  به عنوان یك متغیر با ابعاد    " روابط كارمند ـ سازمان " 
 2هاي كمّی، در جدول شمارۀ  خلاصۀ تعدادي از این پژوهشدر نظر گرفته شده است.  

 آمده است.     

 روش 
و  منظم  آماري  فن  یك  فراتحلیل  است.  شده  انجام  فراتحلیل  روش  به  حاضر  پژوهش 

پژوهش نتایج  تحلیل  و  تركیب  براي  و روشی كمّی  پیشین  سیستمی  مشابه  و  مستقل  هاي 
: 1397زاده،  ؛ قربانی138:  1400؛ عسگرنژاد نوري و میرموسوي،  92:  1398است )پناهی،  

مطالعات 21 و  مستندات  بررسی  بر  مبتنی  روش،  این  در  اطلاعات  گردآوري  ابزار   .)
)پناهی،  كتابخانه  میرموسوي،  ؛  93:  1398اي  و  نوري  روش 139:  1400عسگرنژاد  با   )
بندي مراحل متعدد بیان شده براي فراتحلیل، شش گام گیري هدفمند است. در جمعنمونه

(. این مراحل در پژوهش  37-32:  1397زاده،  شود )قربانی یا مرحلۀ اصلی در نظر گرفته می 
 حاضر به شرح زیر است:   

 . تعریف سؤال تحقیق 1گام 
متغیر  مهم  پیشایندهاي  سازمان " ترین  ـ  كارمند  پژوهش  "روابط  كدامدر  كمّی  اند؟ هاي 

  مقدار اندازۀ اثر كلی و اندازۀ اثر هر یك از این پیشایندها چقدر است؟ 

 وجوی ادبیات . جست 2گام 
گر در  دشوار در فراتحلیل است. پژوهش  بخشی وجوي ادبیات پیشینه، گامی مهم و  جست 

هاي اطلاعاتی و منابع معتبر را بررسی نماید تا اطمینان یابد كه بررسی  این مرحله باید پایگاه
)قربانی است  فراگیر و همه جانبه  در  32:  1397زاده،  انجام شده  مقالات  انتخاب  معیار   .)
 پژوهش حاضر پایگاه جامع اسكوپوس بود. 

پایگاه  انتخاب  مقالات، همان در خصوص عدم  انتخاب  براي  داخلی  در  هاي  طور كه 
ها  در این پژوهش   " روابط كارمند ـ سازمان " هاي سنجش متغیر  بیان مسئله بیان شد، شاخص 
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به مقاله با شاخص  نمایه شده در پایگاههاي مربوط  نبود؛ از این  هاي  هاي خارجی یكسان 
مقایسۀ توأمان مقاله  امكان  مقالات،  به دلیل عدم تشابه  هاي داخلی و خارجی وجود  رو، 

به  انگشت نداشت.  تعداد  مقاله علاوه،  كلیدواژۀ  شمار  با  مرتبط  كمّی  داخلی  روابط  " هاي 
 مانعی براي انجام پژوهش فراتحلیل در این زمینه است.   " كارمند ـ سازمان 

به   پایگاه )یعنی اسكوپوس( است كه ممكن است  انتخاب یك  نكتۀ بعدي مربوط به 
لحاظ جامع بودن براي انتخاب تمام مقالات معتبر، مورد نقد قرار گیرد؛ با وجود این، با  

بینی آینده رابطه كارمند  تحلیل و پیش" ( با عنوان  1401استناد به مقالۀ رضازاده و همكاران ) 
این ادعا كه پایگاه اسكوپوس جامعیت كافی براي  " مند ادبیات( و سازمان )یك مرور نظام

 انتخاب تقریبا  تمامی منابع معتبر در حوزۀ روابط كارمند ـ سازمان را دارد، قابل اثبات است.  
مقالۀ نهایی منتخب در مرور   80(، از مجموع  1401در پژوهش رضازاده و همكاران ) 

با  نظام پایگاه اسكوپوس  پایگاه وب آف ساینس،    % 81مقاله،    65مند، سهم  است و سهم 
مقاله است  0و  0،  2،  6، 5،  2وایلی، سیج، امرالد، پروكوئست و ساینس دایركت به ترتیب 

همكاران،   و  می 89:  1401)رضازاده  بنابراین  متغیر  (،  حوزۀ  در  كه  كرد  استدلال  توان 
، بهترین پایگاه براي انتخاب منابع معتبر، پایگاه جامع اسكوپوس  " روابط كارمند ـ سازمان " 

را   پژوهشی  این حوزۀ  معتبر  مقالات  تمامی  تقریبا   انتخاب  براي  است كه جامعیت كافی 
 دارد.  

از  ابتدا  ـ سازمان،  روابط كارمند  در حوزۀ  داخلی و خارجی  اولیۀ  مطالعات  بر  مبتنی 
سازمان " هاي  كلیدواژه ـ  كارمند  سازمان " و    " روابط  ـ  فرد  جست   " روابط  وجوي  براي 

عنوان،  بررسی  از  بعد  این،  وجود  با  شد؛  استفاده  اسكوپوس  پایگاه  در  منتخب  مقالات 
هاي مربوط به مطالعات این پایگاه دادۀ علمی، مشاهده شد كه در برخی  چكیده و كلیدواژه

كلیدواژۀ   از  علمی  حوزۀ  این  مقالات  كارمند " از  ـ  سازمان  است؛   " روابط  شده  استفاده 
یعنی  آن  مترداف  و  كلیدواژه  این  مناسب،  مقالات  یافتن  در  جامعیت  منظور  به  بنابراین 

ها شامل مطالعات زوده شد. مجموعۀ داده هاي اولیه اف نیز به كلیدواژه  " روابط سازمان ـ فرد " 
 بود. 2023- 2014در بازۀ زمانی  
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 . انتخاب تحقیقات 3گام 
انتخاب پژوهش براي  معیارهایی  فراتحلیل  از  این گام  نظر گرفته شد. در  مناسب در  هاي 

كمّی كه مفهوم روابط كارمند ـ سازمان در هاي  براي شناسایی مطالعات منتخب )پژوهش
ها به عنوان متغیر در نظر گرفته شده باشد، نه چارچوب(، ابتدا عنوان، كلیدواژه و چكیدۀ  آن

آن  در  كه  مطالعاتی  سپس  شد.  بررسی  متغیر  مطالعات  سازمان " ها،  ـ  كارمند  و   " روابط 
عنوان متغیر میانجی یا وابسته در نظر گرفته شده بود، شناسایی شد. در ادامه،  مشتقات آن به

هاي منتخب مطالعه  با هدف حذف مطالعات فاقد ضریب همبستگی مورد نیاز، متن پژوهش
 شد.

كنندۀ گستردگی و پراكندگی در فراوانی پیشایندهاي مرتبط با  بررسی مطالعات اثبات 
سازمان" متغیر   ـ  كارمند  بود  " روابط  آن  مشتقات  شناخت  1و  هدف  با  راستا،  همین  در   .

، پیشایندهاي با بیش از یك " روابط كارمند ـ سازمان " تر مرتبط با متغیر  پیشایندهاي مهم
تعداد   نهایت،  در  شد.  انتخاب  فراتحلیل  فرایند  به  ورود  براي  )   26فراوانی،   41مقاله 

افزار فراتحلیل مناسب شناخته شد. مراحل این گام از پژوهش  براي ورود به نرم  2متغیر/بُعد(
پریزما نمودار  عنوان  با  روندنمایی  در  فراتحلیل  حوزۀ  مطالعات  می   3در  این دنبال  شود. 

روندنما شامل مراحل: شناسایی اولیه در پایگاه )هاي( منتخب، غربال اولیه، یافتن مقالات  
 ,Luo et al, 2022: 6; Zheng & MacCannاست )   4مناسب و انتخاب مقالات نهایی 

 آمده است. 1پریزماي مربوط به این گام از فرایند فرا تحلیل، در شكل نمودار  (. 3 :2023
 
 
 
 

 
متغیر/بُعد بود )با احتساب موارد مشترك( كه از این تعداد   83مقالۀ منتخب شامل    45مجموع پیشایندهاي مربوط به     1

 متغیر/بعد وارد فراتحلیل شد.   41

2   n=26    تعداد مقالات منتخب است، لیكن به دلیل تعداد پیشایندهاي بیش از یك مورد در برخی مقالات و تفكیك

   مورد است. 41افزار فراتحلیل شامل ابعاد یك متغیر در برخی مقالات، تعداد مطالعات ورودي به نرم

3 PRISMA flowchart 

4 Identification, Screening, Eligibility, and Included 
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 . پروتکل انتخاب مطالعات 1شکل 
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 ها . استخراج داده4گام 
 Zhengشود ) ها با عنوان فرایند كدگذاري مطرح میاین گام فراتحلیل در برخی پژوهش

& MacCann, 2023: 4  شامل عنوان مقاله، سال،  (. در این پژوهش مجموعۀ كدگذاري
هاي مربوط به آمار استنباطی براي محاسبۀ  نویسنده )گان(، حجم نمونه، نوع نمونه و داده

اندازۀ اثر بود. با توجه به اینكه امكان استخراج مقادیر همبستگی و اندازۀ نمونه در تمامی 
افزار از این فرمت استفاده شد. شایان ها به نرممقالات منتخب وجود داشت، براي ورود داده

هاي مورد تأیید  ذكر است، معیارهاي مورد استفاده در فرایند كدگذاري، مشابه با شاخص 
هاي معتبر حوزۀ فراتحلیل بود؛ لذا روایی محتوا و پایایی آن قابل تأیید خبرگان در پژوهش

 است.   

 ها . تحلیل داده5گام 
اندازههاي  در این مرحله، براي واكاوي داده  اثر مطالعات استخراج شده، از تركیب  هاي 

اي  شود. اندازۀ اثر، معیار استاندارد شدهمنتخب و برآورد اثرات سوگیري انتشار استفاده می 
است.  شده  مشاهده  اثر  اهمیت  بررسی  تركیب    براي  براي  فراتحلیل،  آماري  ابزار  در 

هاي آماري »اثرات ثابت« یا »اثرات تصادفی« و براي ارزیابی میزان هاي اثر از مدلاندازه
 :Field & Gillett, 2010)  شود اهمیت اندازه )هاي( اثر از آزمون كوهن استفاده می 

به طور خاص و در  672-665 اثر آزمون كوهن در حوزۀ علوم رفتاري  اندازۀ  (. مقادیر 
می  تفسیر  نسبی  طور  به  معمولا   عام،  طور  به  علمی  محتواهاي  زاده،  شود  تمامی  )قربانی 

)اندازۀ اثر كم(، بین    0/ 3تر از  (؛ با وجود این، دامنۀ تغییر شدت تأثیر با بازۀ كم 41:  1397
تري  )اندازۀ اثر زیاد( داراي اتفاق نظر بیش 0/ 5تر از )اندازۀ اثر متوسط( و بیش 5/0تا  0/ 3

زاده و همكاران، ؛ قربانی 150:  1399چی و همكاران،  است )براي مثال رجوع شود به: خامه 
1401 :52 .) 

افزار  در این پژوهش، براي محاسبۀ مقادیر اندازۀ اثر، جداول و نمودارهاي مربوطه از نرم   
CMA3  ترین  ترین و كاملترین، تخصصی افزاري، معروفاستفاده شده است. این بستۀ نرم

میرموسوي،   و  نوري  )عسگرنژاد  است  فراتحلیل  مطالعات  براي  كامپیوتري  : 1400برنامۀ 
یافته (. داده141 فراتحلیل، در بخش  فرایند  از  این گام  به  مربوط  پژوهش آمده هاي  هاي 

 است.      
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 ها و نتایج: گزارش یافته 6گام 
گام  به  مربوط  مطالب  و  مربوطه  نمودارهاي  و  اثر، جداول  اندازۀ  در   6تا    4هاي  مقادیر 

 هاي بعدي پژوهش آمده است.  بخش

 ها یافته
شناسی بیان شد، روش كمّی پژوهش حاضر، روش فراتحلیل  طور كه در بخش روش همان 

خلاصه  براي  آن  در  كه  است  پیشینه  ادبیات  مرور  نوعی  فراتحلیل  نتایج است.  سازي 
شود )قربانی  هاي كمّی استفاده می هاي مختلف دربارۀ موضوعی واحد، از روش پژوهش
هاي مقالات منتخب  (.  فهرست مقالات منتخب و نتایج حاصل از ورود داده23:  1397زاده،  
 آمده است.   6الی    3در جداول  CMA3افزار  به نرم

شمارۀ   جامع    3جدول  پایگاه  از  منتخب  مقالات  عنوان  و  )سال(  نویسنده  شامل 
اسكوپوس است. معیار انتخاب این مقالات، مبتنی بر مراحل معرفی شده در نمودار پریزما 

 ( است.      1)شكل 

 . عنوان، نویسنده و سال مربوط به مقالت منتخب برای ورود به نرم افزار فراتحلیل 3جدول
 عنوان مقاله  گر )سال( پژوهش  ردیف

1 Men (2014) 
آفرین، چرا رهبري در ارتباطات داخلی اهمیت دارد: ارتباط رهبري تحول

 ارتباطات متقارن و نتایج كاركنان

2 Men & Stacks 
(2014) 

تأثیر رهبری اصیل بر ارتباطات داخلی استراتژیک و روابط کارمند و  
 سازمان

3 Park et al 
(2014) 

ساختن یك سازمان نوآور از پایین به بالا: ایجاد انگیزه در كارآفرینی و  

 ها كاركنان و ارزش استراتژیك آن  1آهنگی پیش 

4 Men (2015) 
های ارتباطی، سبک و  نقش ارتباطات داخلی مدیر ارشد اجرایی: کانال

 اثربخشی 

5 Men & Jiang 
(2016) 

سازمان: تعامل بین رهبري سازمانی،  پرورش كیفیت روابط كارمند ـ  
 فرهنگ و ارتباطات 

6 Kang & Sung 
(2017) 

چگونه ارتباطات متقارن کارکنان منجر به مشارکت کارکنان و رفتارهای 
 گری روابط کارمند و سازمانشود: میانجیارتباطی مثبت کارکنان می 

 
1 Scouting 



 165 | علوی متین و همکاران  |... "روابط کارمند ـ سازمان" یهاپژوهش ل یفرا تحل

 

 .  3جدولادامه 
 عنوان مقاله  گر )سال( پژوهش  ردیف

7 al Kim et 
(2017) 

عوامل تعیین كنندۀ قصد ترك خدمت كاركنان: درك نقش عدالت  
سازمانی، عدالت نظارتی، فرهنگ سازمانی اقتدارگرا و كیفیت روابط 

 سازمان ـ كارمند 

8 Lee et al 
(2018) 

وجوی مسیرهای انگیزشی برای نوآوری تولید شده توسط  در جست 
 آهنگی کارکنانکارکنان: رفتار پیش 

9 Kang & Sung 
(2019) 

رفتن یا ماندن: تأثیر ادراك از عدالت سازمانی و قصد رفتن كاركنان از 

 كاركنان  1طریق روابط كارمند ـ سازمان و مشاركت شغلی 

10 
Iswanto & 
Marzuki 
(2020) 

تواند به عنوان پلی بین تبادل رهبر و عضو آیا ابعاد شخصیت شرکت می 
های دارویی سازمان عمل نماید: مطالعۀ تجربی شرکت و روابط کارمند و  

 اندونزیایی

11 Lee & Kim 
(2020) 

هاي اجتماعی زدایی از رفتارهاي ارتباطی منفی كاركنان در رسانه انگیزه
 ناشناس: نقش روابط عمومی

12 Lee & Li 
(2020) 

ارزش ارتباطات داخلی در افزایش قصد افشای اطلاعات سلامت  
 کارکنان در محل کار

13 Kim (2021) 
آوري سازمانی از طریق ارتباطات داخلی استراتژیك و روابط  ایجاد تاب

 سازمان ـ كارمند 

14 Lee et al 
(2021) 

نقش ارتباطات داخلی استراتژیک در تبعیض در محل کار: دیدگاهی 
 دربارۀ کارکنان اقلیت نژادی 

15 Lee & Kim 
(2021) 

هاي اجتماعی: ارزش رویكرد مدیریت حمایت از كاركنان در رسانه تقویت  
 روابط داخلی

16 Lei et al (2021) 
کنندۀ موفقیت شغلی کارکنان در صنعت هتلداری چین:  عوامل تعیین 

 دیدگاهی از نظریۀ تقاضای شغل و منابع 

17 Li et al (2021) 
بیماري فراگیر: نقش  غلبۀ كاركنان با تغییرات سازمانی در مواجهه با  
 ارتباطات داخلی شفاف

18 Men (2021) 
ای و رفتاری کارکنان: تأثیر ارتباطات مدیرعامل استارتاپ بر نتایج رابطه 

 های ارتباط اجتماعی( )سبک    گویی، قاطعیت و اعتبار پاسخ 

19 Thelen (2021) 
ارتباطات  گزار،  رهبري و ارتباطات داخلی: اتصال رهبري خدمت

 بخش و حمایت از كاركنانرضایت

20 Tran et al 
(2021) 

رهبری اصیل چگونه بر روابط کارمند و سازمان تأثیرگذار است؟ نقش  
 ای ارتباطات داخلی متقارن واسطه 

 
1 job engagement 
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 .  3جدولادامه 
 عنوان مقاله  گر )سال( پژوهش  ردیف

21 Andreu Perez 
et al (2022) 

ارتباطات متقارن دو طرفۀ سازمانی: كنترل اطلاعات كذب  هاي سازندۀ  نقش 
 در محل كار

22 Lee (2022) 
ها: تأثیرات استفاده از کانال مدیر پویایی ارتباطات متقارن در سازمان

 عامل، مدیران و همکاران

23 Men & Sung 
(2022) 

گیري شخصیت شركت از طریق ارتباطات متقارن: تأثیرات بر روابط شكل 
 كارمند ـ سازمان

24 Jin & Men 
(2023) 

نماید: تأثیر  چگونه سبک رهبری اجتنابی کارکنان را به دشمن تبدیل می
بر روابط کارمند و سازمان و رفتارهای   1رهبری به سبک عدم مداخله 

 ارتباطی کارکنان

25 Kang et al 
(2023) 

منفی: ادراكات آزمون یك مدل دوگانه از روابط فرد ـ سازمان مثبت و  

كارمند مرتبط با روابط كارمند ـ سازمان و نیات   2ارتباطی دیالوژیك

 3دهندۀ كارمند شتاب 

26 Wang (2023) 
بررسی تأثیر روابط سازمان و کارمند بر رفتارهای ارتباطی کارکنان در 

 گر سطح موقعیت های اجتماعی: نقش تعدیل رسانه 

گام اصلی مربوط به فن آماريِ فراتحلیل بیان شد، طور كه در گام پنجم از شش  همان 
هاي »اثرات ثابت« یا هاي اثر مطالعات منتخب، از مدلدر این مرحله، براي تركیب اندازه 

شود. نتایج این مرحله، كه شامل اندازۀ اثر هر یك از مطالعات  »اثرات تصادفی« استفاده می 
هاي مرتبط با متغیرهاي اصلی، هر یك هاي اثر هر یك زیر شاخه ورودي، تركیب اندازه

از متغیرهاي اصلی به صورت مجزا و مجموع تمام متغیرهاي اصلی )مطالعات ورودي( به  
 ارائه شده است.    5و    4هاي شمارۀ  صورت توأمان است، در جدول

  

 
1 Laissez-Faire Leadership 

2 Dialogic 

3 Employee Megaphoning Intentions 
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 "روابط کارمند ـ سازمان ". اندازۀ اثر پیشایندهای مؤثر بر متغیر 4جدول

متغیر  
 اصلی 

 گر )سال( پژوهش  های مرتبط زیرشاخه 
اندازۀ  
 اثر 

حد  
 پایین 

حد  
 بالا 

مقدار  
Z 

مقدار  
P 

 
 
 

 ارتباطات 

 1ارتباطات متقارن 

Men (2014) 600 /0 534 /0 659 /0 846 /13 000 /0 

Park et al (2014) 660 /0 609 /0 706 /0 166 /18 000 /0 
Men & Jiang 

(2016) 
480 /0 400 /0 553 /0 302 /10 000 /0 

Kang & Sung 
(2017) 

890 /0 869 /0 908 /0 657 /29 000 /0 

Lee & Kim 
(2020) 

945 /0 934 /0 954 /0 363 /36 000 /0 

Kim (2021) 940 /0 932 /0 947 /0 982 /49 000 /0 
Lee & Kim 

(2021) 
960 /0 952 /0 967 /0 163 /40 000 /0 

Tran et al (2021) 860 /0 816 /0 894 /0 962 /16 000 /0 
Andreu Perez et 

al (2022) 
520 /0 432 /0 598 /0 932 /9 000 /0 

Lee (2022) 930 /0 916 /0 942 /0 333 /33 000 /0 
Men & Sung 

(2022) 
390 /0 292 /0 480 /0 262 /7 000 /0 

Wang (2023) 590 /0 526 /0 647 /0 311 /14 000 /0 

 12تعداد مطالعات:  
اندازۀ  
 اثر کلی 

Fixed 831 /0 823 /0 840 /0 693 /84 000 /0 

Random 810 /0 664 /0 896 /0 759 /6 000 /0 

 ارتباطات شفاف 

Men & Stacks 
(2014) 

820 /0 785 /0 850 /0 107 /23 000 /0 

Lee & Li (2020) 947 /0 936 /0 956 /0 307 /36 000 /0 

Lee et al (2021) 277 /0 190 /0 360 /0 034 /6 000 /0 

al (2021)Li et  750 /0 707 /0 788 /0 571 /20 000 /0 

 4تعداد مطالعات:  
اندازۀ  
 اثر کلی 

Fixed 775 /0 755 /0 793 /0 565 /42 000 /0 

Random 783 /0 414 /0 931 /0 366 /3 001 /0 

 

 

 
1 symmetrical communication 
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 .  4جدولادامه 

متغیر  
 اصلی 

 گر )سال( پژوهش  های مرتبط زیرشاخه 
اندازۀ  
 اثر 

حد  
 پایین 

حد  
 بالا 

مقدار  
Z 

مقدار  
P 

 ارتباطات 

ارتباطات  
دیالوژیک 

1 

 Kang et al دوجانبه 
(2023) 

620 /0 564 /0 670 /0 596 /16 000 /0 

 Kang et al صریح 
(2023) 

370 /0 294 /0 441 /0 891 /8 000 /0 

 1تعداد مطالعات:  
 2تعداد ابعاد متغیر:  

اندازۀ  
 اثر کلی 

Fixed 506 /0 459 /0 549 /0 022 /18 000 /0 

Random 506 /0 223 /0 710 /0 308 /3 001 /0 

 گویانه ارتباطات پاسخ 
 )مافوق( 

Men (2015) 520 /0 456 /0 579 /0 418 /13 000 /0 

Men (2021) 360 /0 296 /0 421 /0 259 /10 000 /0 

 2تعداد مطالعات:  
اندازۀ  
 اثر کلی 

Fixed 431 /0 385 /0 475 /0 518 /16 000 /0 

Random 443 /0 273 /0 586 /0 767 /4 000 /0 

 Men (2021) 460 /0 401 /0 515 /0 537 /13 000 /0 ارتباطات اصیل )رهبر( 

 ارتباطات  
 Thelen (2021) 690 /0 651 /0 725 /0 591 /23 000 /0 رضایت بخش 

سبک  
 رهبری 

 رهبری اصیل 

Men & Stacks 
(2014) 

170 /0 073 /0 263 /0 429 /3 001 /0 

Men & Jiang 
(2016) 

610 /0 544 /0 669 /0 964 /13 000 /0 

Tran et al (2021) 840 /0 790 /0 879 /0 016 /16 000 /0 

 3تعداد مطالعات:  
اندازۀ  
 اثر کلی 

Fixed 521 /0 473 /0 565 /0 877 /17 000 /0 

Random 603 /0 145 /0 848 /0 480 /2 013 /0 

 Lee et al (2018) 561 /0 479 /0 633 /0 041 /11 000 /0 رهبری توانمندساز 

Lei et al (2021) 679 /0 632 /0 721 /0 524 /19 000 /0 

 2تعداد مطالعات:  
اندازۀ  
 اثر کلی 

Fixed 641 /0 600 /0 678 /0 266 /22 000 /0 

Random 626 /0 497 /0 728 /0 621 /7 000 /0 

 Men (2014) 300 /0 208 /0 386 /0 183 /6 000 /0 آفرین رهبری تحول 

 

 
بررسی قرار گرفته است. براي حفظ ساختار  ارتباطات دیالوژیك در مدل پژوهش این مطالعه، به طور جداگانه مورد    1

 هاي ارتباطات، این ابعاد متمایز به صورت دو مطالعۀ مجزا وارد نرم افزار شد. جدول و هماهنگی با سایر زیرشاخه
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 .  4جدولادامه 

متغیر  
 اصلی 

 گر )سال( پژوهش  ابعاد 
اندازۀ  

 اثر 

حد  

 پایین 

حد  

 بال 
مقدار  

Z 
مقدار  

P 

عدالت  
 سازمانی 

 - 
Kim et al 
(2017) 

625 /0 551 /0 689 /0 635 /12 000 /0 

Jin & Men 
(2023) 

850 /0 820 /0 875 /0 934 /24 000 /0 

 ای عدالت رویه 
Kang & Sung 

(2019) 
700 /0 649 /0 745 /0 089 /18 000 /0 

Lee et al 
(2021) 

351 /0 268 /0 429 /0 776 /7 000 /0 

 عدالت تعاملی 
Kang & Sung 

(2019) 
260 /0 170 /0 345 /0 550 /5 000 /0 

Lee et al 
(2021) 

223 /0 134 /0 309 /0 811 /4 000 /0 

 Lee et al عدالت توزیعی 
(2021) 

127 /0 035 /0 217 /0 709 /2 007 /0 

ساختار  
شخصیت  
سازمان  

1 

 سازگاری 

Iswanto & 
Marzuki 
(2020) 

210 /0 120 /0 297 /0 492 /4 000 /0 

Men & Sung 
(2022) 

260 /0 154 /0 360 /0 693 /4 000 /0 

 تشکیلات اقتصادی 

Iswanto & 
Marzuki 
(2020) 

120 /0 028 /0 210 /0 541 /2 011 /0 

Men & Sung 
(2022) 

110 /0 001 /0 - 218 /0 948 /1 051 /0 

 شایستگی 

Iswanto & 
Marzuki 
(2020) 

210 /0 120 /0 297 /0 492 /4 000 /0 

Men & Sung 
(2022) 

330 /0 228 /0 425 /0 046 /6 000 /0 

اندازۀ اثر  
 کلی 

تعداد مطالعات  
)تعداد    41ورودی:  

 ( 26مقالات:  

Fixed 629 /0 620 /0 637 /0 157 /99 000 /0 

Random 626 /0 517 /0 715 /0 888 /8 000 /0 

 

  

 
1 The corporate character  construct is built on the dimensions of enterprise, 

agreeableness, competence and ruthlessness (Burke & Martin, 2016) 
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 "روابط کارمند ـ سازمان". اندازۀ اثر کلی پیشایندهای مؤثر بر متغیر 5جدول
 Pمقدار   Zمقدار   حد بالا  حد پایین  اندازۀ اثر  مدل  متغیر 

 Fixed 736 /0 727 /0 744 /0 885 /96 000 /0 ارتباطات 

Random 745 /0 625 /0 830 /0 249 /8 000 /0 

سبک  
 رهبری 

Fixed 537 /0 507 /0 566 /0 242 /28 000 /0 

Random 567 /0 356 /0 723 /0 654 /4 000 /0 

عدالت  
 سازمانی

Fixed 482 /0 454 /0 509 /0 361 /28 000 /0 

Random 500 /0 238 /0 694 /0 509 /3 000 /0 

شخصیت  
 سازمان

Fixed 203 /0 163 /0 242 /0 803 /9 000 /0 

Random 206 /0 141 /0 269 /0 120 /6 000 /0 

از   اندازهبعد  تركیب  مدلمحاسبۀ  از  استفاده  با  اثر  »اثرات هاي  یا  ثابت«  »اثرات  هاي 
استفاده   كوهن  آزمون  از  اثر،  )هاي(  اندازه  این  اهمیت  میزان  ارزیابی  براي  تصادفی«،  

شود. دامنۀ تغییر اندازۀ اثر در آزمون كوهن منحصر به فرد نیست و معمولا  به طور نسبی  می 
تر  و بیش  0/ 5تا    0/ 3، بین  3/0تر از  شود؛ با وجود این، دامنۀ اندازۀ اثر با بازۀ كم تفسیر می 

بیش  0/ 5از   نظر  اتفاق  اثر داراي  اندازۀ  اثر كم،  اندازۀ  با شدت  ترتیب  به  كه  است  تري 
شود. نتایج ارزیابی شدت اندازۀ اثر هریك از متغیرهاي  متوسط و اندازۀ اثر زیاد شناخته می 

 آمده است.  6شمارۀ  اصلی پژوهش، در جدول  

 "روابط کارمند ـ سازمان"های فراتحلیل پیشایندهای . خلاصۀ یافته 6جدول 
 مقدار اندازۀ اثر  "روابط کارمند و سازمان " پیشایندهای   دامنۀ اندازۀ اثر  شدت اندازۀ اثر 

 0/ 5بیش از   زیاد

 0/ 810 ارتباطات متقارن 

 0/ 783 ارتباطات شفاف 

 0/ 690 بخش ارتباطات رضایت

 0/ 626 رهبری توانمندساز 

 0/ 603 رهبری اصیل 

 0/ 506 ارتباطات دیالوژیک

 0/ 5و    0/ 3بین   متوسط 

 0/ 500 عدالت سازمانی 

 0/ 460 ارتباطات اصیل )مافوق( 

 0/ 443 گویانه )مافوق( ارتباطات پاسخ 

 0/ 300 آفرین رهبری تحول 

 0/ 206 سازمان ساختار شخصیت   3/0کم تر از   کم 
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(، 783/0(، ارتباطات شفاف ) 0/ 810، ارتباطات متقارن ) 6هاي جدول  با توجه به داده
( و 603/0(، رهبري اصیل ) 0/ 626(، رهبري توانمندساز ) 690/0بخش ) ارتباطات رضایت 

هاي اثر )اندازۀ اثر زیاد( و ترین اندازه ( به ترتیب داراي بیش0/ 506ارتباطات دیالوژیك ) 
گویانۀ مافوق  (، ارتباطات پاسخ 0/ 460(، ارتباطات اصیل مافوق ) 500/0عدالت سازمانی ) 

 (443/0 ( آفرین  و رهبري تحول  قرار 0/ 300(  محور  با  متوسط هستند.  اثر  اندازۀ  داراي   )
در شكل    " روابط كارمند ـ سازمان " دادن متغیرهاي با اندازۀ اثر زیاد و متوسط، پیشایندهاي  

 ترسیم شده است.  2

 های حاصل از فراتحلیل برگرفته از داده  "روابط کارمند ـ سازمان". پیشایندهای 2شکل 

 

دهد تا كنون تنها یك مقاله  نشان می  " روابط كارمند ـ سازمان " بررسی ادبیات پیشینۀ  
با روش فرا تحلیل انجام شده است )رجوع    " روابط كارمند ـ سازمان " خارجی در حوزۀ  



 1403تابستان  |   112  شماره  | 33  سال  |  تحول  و  بهبود  مدیریت  مطالعات | 172

 

به:   اصالت، Ma et al., 2023شود  مشاركت،  مشغولیت،  متغیرهاي  پژوهش  این  در   .)
بین فردي، ارتباطات میانجی )ارتباطات از   تعامل، ارتباطات دوطرفه، ارتباطات  شفافیت، 

ترین پیشایندهاي متغیر روابط  به عنوان اصلی   1هاي جمعی( و ارتباطات متقارن طریق رسانه 
متغیر   )معادل  ـ سازمان  ـ سازمان " عمومی  و " روابط كارمند  اصالت  است.  معرفی شده   )

( معادل ارتباطات اصیل و شفاف در پژوهش حاضر 2023)   .Ma et alشفافیت در پژوهش  
است. ارتباطات دو طرفه نیز یكی از ابعاد ارتباطات دیالوژیك است. عدم اشتراك سایر 
متغیرها نیز احتمالا  به دلیل بازۀ زمانی متفاوتِ انتخاب مقالات در پژوهش حاضر و پژوهش  

Ma et al.   (2023  و/ یا وجود آن متغیر تنها در یك مقالۀ منتخب براي فرا تحلیل است )
 )در این پژوهش متغیرهاي با فراوانی بیش از یك مورد بررسی شد(. 

آفرین،   تحول  رهبري  اصیل،  رهبري  توانمندساز،  رهبري  متغیرهاي  پژوهش  این  در 
مورد  سازمانی  ارتباطات  انواع  بر  نیز علاوه  سازمان  ساختار شخصیت  و  سازمانی  عدالت 

 .Ma et alبررسی قرار گرفته است كه به نوعی وجه تمایز اصلی این پژوهش با پژوهش  
 ( است. 2023) 

 سوگیری انتشار
توانند واقعیت  سوگیري انتشار نوعی خطاي سیستماتیك در تركیب مشاهداتی است كه نمی 

 (. Shi & Lin, 2019: 1اساسی را نشان دهند ) 
در فراتحلیل براي ارزیابی و تشخیص سوگیري انتشار مطالعات بررسی شده از نمودار  

گر نمودار باشد، بیانشود. اگر در نمودار قیفی، تراكم مطالعات در بالاي  قیفی استفاده می 
پایین بودن خطاي استاندارد و نبود سوگیري انتشار است، در حالی كه تراكم مطالعات در  

گر خطاي استاندارد بالا و افزایش سوگیري انتشار است )خامه چی  پایین نمودار قیفی بیان 
(. با توجه به اینكه در نمودار  49:  1401زاده و همكاران،  ؛ قربانی151:  1399و همكاران،  

قیفی این پژوهش، تراكم تمامی مطالعات در بالاي نمودار است، در ارزیابی انجام شده در 
 این پژوهش سوگیري انتشار وجود ندارد.  

 
1 engagement, involvement, authenticity, transparency, interactivity, two-way 

communication, interpersonal communication, mediated communication, and 

symmetrical communication 
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 . نمودار قیفی مطالعات وارد شده به نرم افزار فراتحلیل 3شکل

 

برازش  و  اصلاح  )روش   1آزمون  انتشار  براي سوگیري  توئیدي  و  and-“trim-دوال 

fill”)   ( ابزاري متدوال براي تشخیص و تنظیم سوگیري انتشار استShi & Lin, 2019: 

(. هدف این روش، تخمین مطالعات از دست رفته احتمالی به دلیل سوگیري انتشار در  1
 (. Shi & Lin, 2019: 2نمودار قیفی و برآورد اندازۀ اثر كلی است ) 

مقادیر مطالعات وارد شده و وارد نشده )مطالعات از دست رفته( از سمت چپ و راست 
دهد  افزار نشان میآمده است. مقادیر جداول به دست آمده از نرم  8و    7میانگین در جدوال  

اي وجود ندارد و اندازۀ اثر در هر دو حالت، دقیقا   رفته از سمت چپ میانگین دادۀ از دست 
دادۀ از دست رفته وجود دارد كه باعث تغییر   5یكسان است، اما از سمت راست میانگین  

ناچیز و قابل اغماض است، زیرا این   0/ 04در میزان اندازۀ اثر شده است. این مقدار    04/0
اي نیست كه در نتایج حاصل از این مطالعه اثر معناداري داشته باشد. تفاوت مقدار به اندازه

 ار در مطالعات بررسی شده با این شاخص نیز قابل تأیید است.   بنابراین عدم سوگیري انتش 
  

 
1 “trim-and-fill” 
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 . نتایج آزمون اصلاح و برازش دوال و توئیدی )از سمت چپ میانگین( 7جدول

 

 Qمقدار   اثر تصادفی  اثر ثابت 

 حد بالا  حد پایین  اندازۀ اثر  حد بالا  حد پایین  اندازۀ اثر 
مطالعات  
 0مورد نیاز =  

ارزش 
مشاهده  
 شده 

62874 /0 61982 /0 63749 /0 62589 /0 51728 /0 71465 /0 03504 /4899 

ارزش 
 تعدیل شده 

62874 /0 61982 /0 63749 /0 62589 /0 51728 /0 71465 /0 03504 /4899 

 . نتایج آزمون اصلاح و برازش دوال و توئیدی )از سمت راست میانگین( 8جدول

 

 Qمقدار   اثر تصادفی  اثر ثابت 

 حد بالا  حد پایین  اندازۀ اثر  حد بالا  حد پایین  اندازۀ اثر 
مطالعات  
 5مورد نیاز =  

ارزش 
مشاهده  
 شده 

62874 /0 61982 /0 63749 /0 62589 /0 51728 /0 71465 /0 03504 /4899 

ارزش 
 تعدیل شده 

67232 /0 66466 /0 67983 /0 67277 /0 57630 /0 75075 /0 84458 /5908 

را    Nآزمون   میانگین صفر(  اثر  )با  مطالعات گم شده  تعداد  روزنتال  از خطاي  ایمن 
می  تحلیل محاسبه  به  است  لازم  كه  نباشد  نماید  معنادار  دیگر  كلی  اثر  تا  شود  افزوده  ها 

 (. 179:  1397زاده،  )قربانی 
آمده است. با توجه به نتایج   9ایمن از خطا در این پژوهش در جدول    Nنتایج آزمون  
مطالعه دیگر نیاز است تا نتایج نهایی محاسبات و تحلیل ها با خطا    1146این آزمون، تعداد  

فاصله از خطا مقدار مناسبی است، دقت و صحت    1146مواجه شود. با توجه به اینكه عدد  
 شود. ده در این پژوهش تأیید می بالاي اطلاعات و نتایج به دست آم 
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 خطر( کلاسیک ایمن از خطا )تعداد ناکامل بی  N. نتایج آزمون 9جدول
  

 97/ 368 برای مطالعات مشاهده شده   Zمقدار  

 0/ 000 برای مطالعات مشاهده نشده  Pمقدار  

 0/ 050 آلفا 

 2 باقی مانده )دنباله( 

Z   1/ 960 برای آلفا 

 41 مشاهده شدهتعداد مطالعات  

 1146 رساند را به آلفا می   Pای که مقدار  شده تعداد مطالعات گم 

 گیری بحث و نتیجه
توجه به كیفیت روابط كارمند ـ سازمان به منظور حفظ و ابقاء و عملكرد سازندۀ كاركنان  

 ( است  می Albro & McElfresh, 2021: 2ضروري  نشان  تحقیقاتی  شواهد  دهد  (. 
 :Aryee et al, 2009كارمند ـ سازمان با عملكرد فردي و سازمانی مرتبط است ) روابط  

نظریه1 می (.  استدلال  اجتماعی  تبادل  منابع  پردازان  متقابل  هنجار  بر  مبتنی  روابط  كنند 

تواند به طور مثبت با هایی از كیفیت بالاي روابط هستند كه می اجتماعی ـ عاطفی، نشانه 
(. در همین راستا، مدیریت روابط Kang et al, 2023: 2عملكرد كاركنان مرتبط باشد )

عنوان قابلیتی استراتژیك، براي ایجاد و حفظ مزیت رقابتی پدیدار شده كارمند ـ سازمان به
(. لازمۀ مدیریت روابط كارمند ـ سازمان، شناخت توأمان Aryee et al, 2009: 1است ) 

با وجود این، كاركنان و سازمان، هر یك این مفهوم از سوي كاركنان و سازمان است؛  

(. یكی از دلایل 98:  1401نگاه متفاوتی به این ساختار پیچیده دارند )توكلی و همكاران،  
اصلی این نگاه متفاوت، ابهام در درك كامل و دقیق این مفهوم از سوي مدیران، متولیان 

دقی شناخت  رو،  این  از  است.  سازمان  در  انسانی  منابع  و  منظور  اجرایی  به  مفهوم  این  ق 
مدیریت آن در سازمان ضرورت دارد. یكی از راهكارهاي مفید براي شناختن و شناساندن  

مند از جمله روش فراتحلیل است كه  هاي مرور نظامگیري از روش بهتر این مفهوم، بهره
به   " روابط كارمند ـ سازمان " ترین پیشایندهاي  در پژوهش حاضر براي شناخت بهتر مهم 

 وان یك متغیر، از آن استفاده شد. عن
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ترین پیشایندهاي  افزار، مهم هاي وروي به نرمطبق نتایج به دست آمده از فراتحلیلِ داده   
اثر:  )اندازۀ  متقارن  ارتباطات  از:  عبارتند  زیاد  اثر  اندازۀ  با  ـ سازمان  روابط كارمند  متغیر 

(، رهبري توانمندساز 690/0بخش ) (، ارتباطات رضایت0/ 783(، ارتباطات شفاف ) 0/ 810
 (. 506/0( و ارتباطات دیالوژیك )603/0(، رهبري اصیل )626/0) 

هاي نامشهودي است كه نقش كلیدي در  ارتباطات سازمان با كاركنان یكی از دارایی 
( استدلال كرد 2001)   Grunig(.  Wang, 2023: 349-350بقا و توسعۀ سازمان دارد ) 

تواند روابط با كیفیت و رفتارهاي حمایتی كاركنان  كاركنان در نهایت می   1ارتباطات عالی 
باشد )  به سازمان را در پی داشته  بنابراین منطقی  Kang & Sung, 2017: 85نسبت   ،)

رضایت شفاف،  متقارن،  ارتباطات  كه  به است  دیالوژیك  و  از بخش  خاصی  نوع  عنوان 

متغیر   بر  پیشانید  عنوان  به  سازمان،  در  مطلوب  سازمان " ارتباطات  ـ  كارمند   "روابط 
ها براي  تأثیرگذار باشند. رهبري توانمندساز با ایجاد معنی در كار براي كاركنان، نگرانی 

دهد و در نتیجه باعث ایجاد روابط كارمند ـ موانع كاري را شناسایی نموده و كاهش می 
در سازمان می قوي  ) سازمان  در Lei et al, 2021: 304شود  اصیل  (. صداقت رهبري 

علاوه، رهبري اصیل براي رفاه ساز صراحت در ارتباطات سازمانی است. به سازمان، زمینه 

(؛ بنابراین منطقی است كه بر روابط  Tran et al, 2021: 319میت قائل است ) كاركنان اه 
 كارمند ـ سازمان به طور مثبت تأثیرگذار باشد.    

و در   629/0طبق نتایج فراتحلیل، اندازۀ اثر تركیبی تمامی مطالعات در مدل اثر ثابت    
بنابراین می   0/ 626مدل اثر تصادفی   توان استدلال كرد متغیرهاي پیشایند شناسایی  است؛ 

ساز ایجاد روابط كارمند توانند زمینه ( می0/ 5شده در این مطالعه با اندازۀ اثر قوي )بیش از 

ـ سازمان مثبت و قوي در سازمان باشند. اولویت تمركز بر متغیرهاي اصلی ارتباطات، سبك  
زیرشاخه  از  یك  هر  بر  تمركز  اولویت  و  سازمانی  عدالت  با رهبري،  مرتبط  ابعاد  یا  ها 

 آمده است.   6و    5هاي  متغیرهاي فوق در جدول
استدلال كرد توان  ( می 0/ 206در خصوص اندازۀ اثر ضعیف ساختار شخصیت سازمان ) 

اي بوده است باعث كم  مبهم بودن اینكه مخاطب اصلی سازمان دقیقا  چه كسی یا چه حوزه 
پژوهش در  متغیر  این  یافتن  جلوه  به  اهمیت  مربوط   وMen & Sung   (2022  )هاي 

 
1 excellent 
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Iswanto & Marzuki  (2020  )پاسخ به از نگاه  این سازه در گویان شده است.  علاوه، 
هم   Burke & Martinتوسط    2016سال   متغیرهایی  قدمت  و  است  شده  چون  معرفی 

ارتباطات، رهبري و عدالت سازمانی را در حوزۀ مطالعات مدیریت و سازمان ندارد. در 
به دلیل كم   نه  ـ سازمان ممكن است  بر متغیر روابط كارمند  اثر ضعیف آن  اندازۀ  نتیجه 

 گویان بوده باشد. اهمیت بودن این متغیر، بلكه به دلیل ناشناخته بودن مفهوم آن براي پاسخ
( و 810/0دهد اندازۀ اثر ارتباطات متقارن ) نشان می   6و    5هاي جداول  مقایسۀ توأمان داده

 ( شفاف  متقارن،  783/0ارتباطات  ارتباطات  )شامل  ارتباطات  كلی  اثر  اندازۀ  از  بالاتر   )
در مدل اثر ثابت   736/0شفاف، دیالوژیك، پاسخ گویانه، اصیل و رضایت بخش( با مقدار  

تباطات متقارن و شفاف با  در مدل اثر تصادفی است. به عبارت دیگر اندازۀ اثر ار  0/ 745و 

بنابراین بر متولیان اجرایی در حضور سایر انواع ارتباطات تعدیل شده و كاهش می  یابد؛ 
ها لازم است به منظور افزایش كیفیت روابط كارمند ـ سازمان به ارتباطات شفاف  سازمان

تري داشته باشند و تلاش براي ایجاد شفافیت  تغیرها توجه بیشو متقارن در مقایسه با سایر م 
 و تقارن در ارتباطات سازمانی را در اولویت قرار دهند. 

هاي كمّی  هاي اصلی این پژوهش عدم امكان مقایسۀ توأمان پژوهشیكی از محدودیت 

محدودیت، نبود مقالات پژوهشی داخلی در حوزۀ  داخلی و خارجی بود. دلیل اصلی این  
عنوان یك متغیر با ابعاد رضایت، اعتماد، روابط كارمند ـ سازمان بود كه این مفهوم را به 

بررسی شده در  مقالات  باشند. اگرچه تراكم تمامی  نظر گرفته  متقابل در  تعهد و كنترل 
بالاي نمودار قیفی نشان از مناسب بودن نمونۀ انتخابی براي فراتحلیل است؛ با وجود این،  

پژوهش این حوزۀ تحقیقاتی در  جاي خالی  منظور مقایسه تطبیقی جایگاه  به  هاي داخلی 

پژوهش محدودیت بین  این  رفع  براي  تلاش  است.  مشهود  كاملا   خارجی  و  داخلی  هاي 
  گران داخلی شود پژوهشتواند به عنوان یك پیشنهاد پژوهشی مطرح شود. پیشنهاد میمی 

روابط كارمند ـ سازمان با ابعاد رضایت، تعهد، اعتماد  این حوزۀ پژوهشی، از ساختار متغیر 
پژوهش در  متقابل  كنترل  بهرهو  كمّی  بههاي  نمایند.  ابعاد  گیري  تطبیقی  مقایسۀ  علاوه، 

پژوهش در  شده  نظر مطرح  تفاوت  دلیل  شناخت  براي  تلاش  و  داخلی  و  خارجی  هاي 
گیري گران داخلی و خارجی در معرفی ابعاد متغیر روابط كارمند ـ سازمان، با بهرهپژوهش

در   اجرایی  متولیان  دارد.  ضرورت  مدیریتی  سازۀ  این  بهتر  درك  براي  خبرگان  نظر  از 



 1403تابستان  |   112  شماره  | 33  سال  |  تحول  و  بهبود  مدیریت  مطالعات | 178

 

پژوهشسازمان با همكاري  نیز  می ها  علمی  این حوزۀ  پژوهشگران  از  گروه توانند  هاي 
عنوان یك متغیر در  سازي مفهوم روابط كارمند ـ سازمان به آزمایش و كنترل براي نهادینه 

 سطح عملیاتی سازمان استفاده نمایند.
و درك عمیق  بهتر  فهم  است  متغیر  شایان ذكر  ـ سازمان " تر  نیازمند   " روابط كارمند 

رو پژوهش این  از  است،  متغیر  این  با  مرتبط  پیامدهاي  شناخت  حوزۀ  در  مشابه  هایی 
ساز شناخت پیامدهاي متغیر  تواند زمینه نظر خبرگان می گیري از  هاي كیفی با بهره پژوهش

سازمان "  ـ  كارمند  پیاده  " روابط  ضرورت  بهتر  درك  سازمانو  در  آن  باشد.  سازي  ها 
هاي كمّی خارجی  هایی مرتبط با پیامدهاي معرفی شده در پژوهشعلاوه، انجام فراتحلیل به 
 گر این شناخت باشد.    تواند تسهیل می 

گواه این مدعا است كه    " روابط كارمند ـ سازمان " هاي كمّی در حوزۀ  بررسی پژوهش
گر نادیده گرفته هاي انجام شده با رویكرد كمّی، متغیرهاي تعدیل تقریبا  در تمامی پژوهش

گرهاي تأثیرگذار بر ارتباط بین متغیرهاي مستقل و اند و تعداد مطالعاتی كه به تعدیلشده 
سازمان "  ـ  كارمند  سازمان " و/یا    " روابط  ـ  كارمند  توجه    " روابط  وابسته  متغیرهاي  و 

اند، بدون اغماض، انگشت شمار است. در این ارتباط )مبتنی بر مطالعات نمایه شده داشته 

و متغیرهاي    " روابط كارمند ـ سازمان " هاي مربوط به  در پایگاه اسكوپوس( براي پژوهش
( و 2021)    .l.Yu et a   (2018  ،)Lee  (2020  ،)Lei et alهاي  توان به پژوهشوابسته می

Che et al.   (2022و براي پژوهش )  روابط كارمند ـ " هاي مربوط به متغیرهاي مستقل و
( و 2021)  Kim & Lee   (2021  ،)Kumar & Kangهاي  توان به پژوهشمی   " سازمان 

Lee & Kim   (2022 می مقالات،  این  تمامی  انتشار  سال  بر  مبتنی  داشت.  اشاره  توان  ( 

روابط كارمند ـ    " هاي كمّیِ حوزۀ  گر در پژوهشاستدلال كرد كه بحث متغیرهاي تعدیل
گران این حوزه قرار گرفته است. از این هاي اخیر مورد توجه پژوهشتنها در سال   " سازمان 

پژوهش ویژۀ  توجه  تعدیلرو،  به  پژوهشگران  در  تأثیرگذار  كمّیِ حوزۀ  گرهاي    " هاي 
روابط كارمند   " تر عملكرد متغیر  تر و عمیق به منظور شناخت دقیق   " روابط كارمند ـ سازمان 

 ، ضروري است.     " ـ سازمان 
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