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 چکیده 

 

تقویت و تداوم مشارکت کاری   ارزیابی،  بنابراین،  رفاه و عملکرد کاری منجر شود.  به کاهش  مشارکت کاری کم ممکن است 

از سازمانمورد بر آن است، هنوز تولید نشده  توجه بسیاری  اساس آن مداخلات مبتنی  بر  این حال، شواهدی که  با  ها است. 

رزیابی شواهد مربوط به اثربخشی مداخلات مشارکت کاری انجام شد. یک مرور  ک مرور سیستماتیک با فراتحلیل برای ااست. ی

کاری شناسایی کرد. اکثرا از  کار را با استفاده از معیاری معتبر از مشارکت  حلشده در میافته، مداخلات کنترل ادبیات سازمان

اندازه اوترختمعیار  دادهکراستفاده می (Utrecht Work Engagement Scale) گیری  مربوطه  دند. مطالعات حاوی  های کمی 

گیری سیستماتیک، سوگیری انتشار و کیفیت  تحت فراتحلیل با اثرات تصادفی قرار گرفتند. نتایج از نظر همگنی، خطای نمونه

( ایجاد  ۱بندی شدند:  ه چهار نوع مداخله طبقه مورد ارزیابی قرار گرفتند. بیست مطالعه، معیارهای ورود را برآورده کردند و ب

مثبت بود.  ارتقا سلامت. تاثیر کلی بر مشارکت کاری، کوچک اما    (۴( آموزش رهبری و  ۳( ایجاد منابع شغلی،  ۲منابع شخصی،  

نتایج قابلهای تعدیلتحلیل برای مداخلات گروه نشکننده  داد.  ان میتوجهی را برای سبک مداخله با تاثیر متوسط تا بزرگ 

زی  مطالعات  بین  میناهمگونی  تشویق  محققان  و  است  موردنیاز  بیشتری  مطالعات  بود.  متفاوت  اجرا  موفقیت  و  با  اد  تا  شوند 

مداخسازمان طراحی  برای  زمینهها  با  مناسب  و  لات  ارزیابیها  شامل  فردی،  نزدیک تنظیمات  همکاری  مداخله،  اجرای  های 

 داشته باشند.
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 مقدمه 

از سازمان ارتباط آن با رفاه و عملکرد  باشد.  ها میمشارکت کاری در حال حاضر یک موضوع محبوب در بسیاری  با توجه به 

کاری یکی از دغدغه های    بنابراین ارزیابی، تقویت و تداوم درگیری.  (Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010)کارکنان

 Crawford) انداز مطالعات پیشینیان و پیامدهای احتمالی مشارکت را بررسی کرده  اصلی بسیاری از سازمان ها است و بسیاری

et al., 2010; Halbesleben, 2010)   به آن توجه کنند. این زمینه به    محققان را به این موضوع سوق می دهد که  که نتایج آنها

را تضمین کند  اندازه آزمایش مداخلات درگیر کاری  توسعه و  تا  یافته است  این  .  (Bakker & Leiter, 2010) کافی توسعه  با 

ای در حال ظهور مداخله  حال، شواهدی که بر اساس آن مداخلات را پایه گذاری کنیم، محدود است. اگرچه انواعی از مطالعات 

مداخلات را ارزیابی نکرده است. با این    . هیچ مطالعه ای هنوز اثربخشی این(Biggs, 2011; Ouweneel et al., 2013)هستند  

حال، امید است که انجام این کار باعث تحریک بحث و هدایت تحقیقات و عمل در آینده شود. بنابراین هدف این مطالعه انجام  

 ارکت کاری است.شده مشیک مرور سیستماتیک روایی و فراتحلیل شواهد برای اثربخشی مداخلات کنترل

 مشارکت کاری 

فیزیکی،    (Kahn, 1990)کان نظر  از  متعهد  کارکنان  که  کرد  پیشنهاد  و  کرد  پیشگام  را  کارکنان  مشارکت  مفهوم  اصل  در 

اجرای نقش(، امنیت   شناختی و عاطفی در نقش های کاری خود درگیر هستند و احساس معنا )پاداش برای سرمایه گذاری در

)احساس   داشروانی  )احساس  بودن  دسترس  در  و  کار(  در  امنیت  و  کار(.  اعتماد  برای  لازم  روانی  و  فیزیکی  منابع  تن 

این دیدگاه را با تمایز بین مشارکت شغلی و سازمانی برای بازتاب نقش های مختلف کارکنان توسعه داد.    (Saks, 2006)ساکس

لیترما و  فرسودگی  (Maslach & Leiter, 2000)سلاخ  حوزه  از  تعامل  بالا،    به  انرژی  برحسب  را  آن  و  شدند  نزدیک  شغلی 

ش فرسودگی  مقابل  نقطه  کارآمدی،  و  از  درگیری  استفاده  با  بنابراین  و  کردند  توصیف  ناکارآمدی(  و  بدبینی  )خستگی،  غلی 

اندازه قابل  ماسلاخ  شغلی  فرسودگی  هستندپرسشنامه  و    شاوفلیالبته  .  (Maslach & Jackson, 1981)گیری 

این موضوع را رد کردند و استدلال کردند که در حالی که مشارکت    (Bakker, 2011) و باکر(Schaufeli et al., 2006)همکاران

توان آن را در مقیاس فرسودگی شغلی اندازه  نقطه مثبت فرسودگی شغلی است، مفهومی مجزا و متمایز است و بنابراین نمی

کار مشارکت  آنها  کرد.  جذگیری  و  فداکاری  قدرت،  با  که  کردند  تعریف  ذهن  از  حالتی  عنوان  به  را  می  ی  مشخص  ب 

اندازه گیری آن توسع  (Schaufeli et al., 2006)شود انرژی بالا و  و مقیاس درگیری کاری اوترخت را برای  ه دادند. نشاط به 

پذیری ذهنی در حین کار، تعهد به درگیر شدن شدید در وظایف کاری و تجربه یک احساس مرتبط با اهمیت، اشتیاق  انعطاف

 .شاره داردت در آن او چالش، و جذب به حالت تمرکز کامل روی کار و درگیر شدن مثب 

همکاران و  از    (Schaufeli et al., 2006)شاوفلی  متمایز  مفهومی  عنوان  به  مشارکت  کولدیدگاه  توسط  شغلی  و   فرسودگی 

قل، دریافتند که فرسودگی  نمونه مست  50شد، که در فراتحلیل خود، شامل  به چالش کشیده    (Cole et al., 2012)همکاران

شغلی و مشارکت با یکدیگر ارتباط زیادی دارند. به طور مشابه با همبستگی ها مرتبط است، و کنترل فرسودگی شغلی، اندازه  

دگی شغلی و مشارکت را می توان به  اثر مشارکت را به میزان قابل توجهی کاهش داد. آنها به این نتیجه رسیدند که آیا فرسو

ابع  ,.Crawford et al., 2010; May et al) تعاریف و معیارهای مشارکت، دانشگاهی   اد جداگانه در نظر گرفت یا خیر.عنوان 
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محققان وجود تعهد را زیر سوال بردند و همچنین  باشند، و  می  (MacLeod & Clarke, 2009)و تخصصی  تخصصیو غیر ( 2004

سازما تعهد  رضایت شغلی،  مانند  تثبیت شده  های شغلی  نگرش  سایر  با  که  کردند  است استدلال  زائد  مشارکت شغلی  و  نی 

معیار  مراجعه کنید(. سوالاتی در مورد اعتبار فاکتوریل (Byrne et al., 2016; Christian et al., 2011)به  ر،  )برای بررسی بهت

از یک مدل یک   گیری اوترختاندازه عاملی برتر  از مطالعات نشان می دهد که یک مدل سه  نیز مطرح شده است، با برخی 

و دیگران پیشنهاد می کنند که ساختار سه    (Bakker & Demerouti, 2008; Schaufeli et al., 2006)عاملی و تک بعدی است

این میدان به وضوح در . (Hallberg & Schaufeli, 2006)ها معادل هستندیا اینکه مدل، (Sonnentag, 2003)عاملی مبهم است

 قسیم شده است.مورد معنای تعامل و بهترین روش اندازه گیری آن ت

همکاران و  شاوفلی  کلیدی  شغل  (Schaufeli et al., 2006)مدل  تقاضای  مدل  دیدگاه   & Bakker)باشد می  ابعمن  –، 

Demerouti, 2007, 2008)  .طور مستقل یا با هم، مشارکت کاری را کند که منابع شغلی و شخصی، بهاین مدل پیشنهاد می

های  )مانند بازخورد، حمایت اجتماعی، فرصتهای فیزیکی، اجتماعی یا سازمانی شغل  کنند. منابع شغلی به جنبه هدایت می

می که  دارد  اشاره  خواتوسعه(  کاری،  حجم  )مانند  شغلی  تقاضاهای  به  سته تواند  دهد،  کاهش  را  شناختی(  و  احساسی  های 

تو و  شخصی  یادگیری  و  کند،  کمک  کاری  اهداف  به  دستیابی  برای  به کارکنان  شخصی  منابع  کند.  تحریک  را  سعه 

تاب»خودارزیابی با  که  مثبتی  تواناییهای  از  افراد  احساس  به  و  است  مرتبط  موفقیت آوری  تأثیر  و  کنترل  برای  بر شان  آمیز 

پذیری و  ها شامل عزت نفس، خودکارآمدی، انعطاف. این(Bakker & Demerouti, 2008)کنداشاره دارد« اشاره می  محیطشان

مانند مشارکت    بینی است. پتانسیل انگیزشی منابع شغلی و شخصی به جهت رسیدن به نتایج مثبت فردی و سازمانی خوش 

شود که منجر به نتایج بد  کاری، رفاه و عملکرد پیشنهاد شده است. در مقابل، منابع کمی و نیازهای کاری زیاد پیشنهاد می

سلامتی، مانند فرسودگی شغلی، استرس، و افسردگی، و همچنین ترک شغل، غیبت به دلیل بیماری و عملکرد ضعیف شود.  

 Hakanen et al., 2005; Simbula et al., 2011; Xanthopoulou et)پشتیبانی شده است  این مدل توسط مطالعات متعددی

al., 2009)،   فراتحلیل جمله  در  (Crawford et al., 2010; Halbesleben, 2010; Nahrgang et al., 2011) هااز  همگی  که   ،

 اند. برد مدل و تئوری مشارکت کاری خدمت کردهجهت پیش

دمروتی و  منابع    (Bakker & Demerouti, 2007) باکر  و  شغل  انگیزشی  پتانسیل  زیربنای  خاص  فرآیند  چهار  که  معتقدند 

 ( از  عبارتند  اینها  است.  ساخت۱شخصی  و  بسط  نظریه   )(Fredrickson, 2001)  مثبت احساسات  که  کند  می  پیشنهاد  که   ،

کارکنان را قادر می سازد تا منابع شخصی خود را با گسترش طیف افکار و اعمالی که به ذهنشان خطور می کند افزایش دهند.  

توانمند س۲) برای  بهتر، که  پیشنهاد شده است. )( تجربه سلامت  بر روی شغل  به تمرکز تمام منابع خود  (  ۳اختن کارکنان 

( تئوری سرایت عاطفی، که پیشنهاد  ۴کنند. و )یجاد شغل، که به کارکنان اشاره دارد که فرصت ها و منابع خود را ایجاد می  ا

میمی منتقل  دیگران  به  را  تعهد  کارکنان  که  بهبود  کند  را  تیم  عملکرد  و  مشارکت  غیرمستقیم  طور  به  و  کنند 

، این فرآیندها در طول زمان یک مارپیچ سود مثبت از تعامل  (Bakker, 2011). به گفته باکر(Bakker et al., 2006)بخشندمی

 ایجاد می کنند. 

 مداخلات مشارکت کاری 
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بررسی  یک  حال،  این  با  نیستیم.  آگاه  کاری  مشارکت  مداخلات  مورد  در  دیگری  بررسی  هیچ  از  حاضر  حال  در  اولیه   ما 

را ( Schaufeli et al., 2006)ننشان داد. تقریباً همه آنها شاوفلی و همکارا  ۲0۱0بندی، ظهور چندین مداخله را از سال  محدوده

مفهوم شرکت  پذیرفتند.  های  ویژگی  تحقیق،  طراحی  نظر  از  مطالعات  بین  زیادی  ناهمگونی  اگرچه  کاری،  مشارکت  سازی 

کردند، یا  گیری میکننده، محتوا، مدت زمان، و مکان و صنعت سازمان آشکار شد. اینکه آیا مطالعات درگیری کلی کار را اندازه

برای  دیگری از سه جزء فرعی، نیز متیکی یا   پیامدهایی  بندی مطالعات با هم برای یک فراتحلیل توانایی گروهفاوت بود، که 

( کردیم:  شناسایی  را  مداخله  نوع  چهار  ما  منابع۱دارد.  سازی  شخصی  مداخلات  شغلی ۲)  ، (  منابع  ایجاد  مداخلات   )،  (۳  )

 ( مداخلات ارتقا دهنده سلامت. ۴مداخلات آموزشی رهبری و )

منابع ایجاد  ویژگی  مداخلات  افزایش  بر  توسعه شخصی  طریق  از  اغلب  افراد،  توسط  شده  ادراک  خود  قوت  نقاط  و  ها 

انعطاف یا خوش خودکارآمدی،  . تصور می شود که (Ouweneel et al., 2013; Vuori et al., 2012)بینی متمرکز استپذیری 

کارکنان با سطوح بالای منابع شخصی توانایی خود را برای برآوردن خواسته های کاری خود ارزیابی مثبت می کنند، به نتایج  

و معتقدند که می دارند  اعتقاد  نیازهای خود  خوب  برآورده کنند.  توانند  نقش های سازمانی خود  با درگیر شدن کامل در  را 

شغلی  تقاضاهای  مدل  با  یا  ،  (Bakker & Demerouti, 2007) منابع-مطابق  مستقیم  طور  به  است  ممکن  شخصی  منابع 

تقاضاهای شغلی در اثرات منفی  برابر  در  محافظت  با  به درگیری کاری منجر شود، در مورد دوم  نتایج  غیرمستقیم  ک شده. 

همکاران و  اوونیل  مثال،  عنوان  به  است.  بوده  متفاوت  کاری  تعامل  در  شخصی  منابع  ایجاد   ,.Ouweneel et al)مداخلات 

معنی(2013 و  مثبت  اثر  ابیک  در  که  کسانی  برای  را  کالیتزدار  که  حالی  در  کرد،  مشاهده  بودند  درگیر  فقط   ,Calitz)   تدا 

و   گیری شده، انرژی و فداکاری مشاهده کرد. سودانی فه فرعی مشارکت اندازهداری را برای هر دو مؤلاثرات مثبت و معنی(2013

پیدا  ،  (Sodani et al., 2011)همکاران تأثیری  هیچ  دیگران  حال،  این  با  یافتند.  را  مولفه  زیر  سه  هر  از  توجهی  قابل  اثرات 

 .(Cohen, 1960; Vuori et al., 2012)نکردند

 Naruse et)دارندمداخلات ایجاد منابع شغلی بر افزایش منابع در محیط کار مانند استقلال، حمایت اجتماعی و بازخورد تمرکز  

al., 2015)شود که منجر به مشارکت کاری، رفاه و عملکرد شودبینی می، و پیش(Bakker & Demerouti, 2008)  با توجه به .

، منابع شغلی به طور ذاتی کارکنان را با تحریک رشد، یادگیری و توسعه، ارضای نیازهای JD-Rفرآیند انگیزشی زیربنایی مدل  

برانگیخته می و شایستگی  ارتباط  استقلال،  برای  انسان  با  (Deci & Ryan, 2000)کننداساسی  را  بیرونی کارکنان  انگیزه  یا   ،

 ,Hobfoll)  ۱فراهم کردن وسایلی که از طریق آنها می توان به اهداف کاری دست یافت. علاوه بر این، نظریه حفاظت از منابع

از این رو، کسانی که    پیشنهاد می کند که کارکنان به دنبال حفظ و افزایش منابعی هستند که برایشان ارزش قائلند. (2002

منابع بیشتری دارند کمتر احتمال دارد که از دست دادن منابع را تجربه کنند و بیشتر به دنبال منابع بیشتر هستند. بررسی  

محدوده اولیه نشان داد که مداخلات ایجاد منابع شغلی در تعامل کاری تاکنون نتوانسته است هیچ اثر قابل توجهی پیدا کند.  

 Cifre et)، یا اجزای فرعی آن(Naruse et al., 2015)ل، مطالعات افزایش مثبت و غیر قابل توجهی را در تعهد کاریبا این حا

al., 2011)اند. نشان داده 

برای مدیران و سنجش میزان مشارکت کاری در کارکنان  های دانش و مهارتمداخلات آموزشی رهبری شامل کارگاه سازی 

، حس درک شده کارکنان را از  های مدیران. فرض بر این است که افزایش دانش و مهارت(Rigotti, 2014)مستقیم آنها است

 
1 Conservation of Resources (COR) Theory 
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کند تا در کار خود شرکت کنند. نتایج  ، آنها را تشویق میJD-Rدهد و بر اساس فرضیه انگیزشی مدل  منابع شغلی افزایش می

-. هنگامی که مداخله آنها با ادراک کارکنان از حمایت کار(Biggs, 2011)مداخلات رهبری در تعامل کاری متفاوت بوده است

توجهی بر درگیری کاری یافتند، در حالی که ریگوتی  شد، تأثیرات مثبت و قابلگری میویی استراتژیک میانجیفرهنگ و همس

مطالعه آلمانی    با وجود اجرای مداخلات بسیار مشابه در هر دو مکان، اثر مرزی قابل توجهی را در  (Rigotti, 2014)و همکاران

خود یافتند اما هیچ تأثیری در مطالعه سوئدی خود نداشتند. این نتایج به اهمیت بالقوه زمینه و مداخلات متناسب با شرایط  

 .(Briner & Walshe, 2015; Nielsen et al., 2010)فردی و نیازهای سازمانی اشاره دارد

تشویق می را  ارتقای سلامت کارکنان  زندگی سالممداخلات  تا سبک  و  کند  را کاهش  استرس  و  اتخاذ و حفظ کنند  را  تری 

استرس،  و  افزایش دهد  را  و درگیری کاری  بهزیستی  است  فیزیولوژیکی ورزش ممکن  اثرات  مثال،  عنوان  به   مدیریت کنند. 

را کاهش دهد و حاضر شدن  بیماری  در  کار  از  غیبت  روان ضعیف،  عواطف  (Strijk et al., 2013) فرسودگی شغلی، سلامت   .

و   بسط  نظریه  با  مطابق  را  افراد  اعمال  و  افکار  دامنه  است  ممکن  باشد،  ورزش  دنبال  به  تواند  می  که  مثبتی 

هن آگاهی ممکن است با  گسترش دهد و امکان ساخت منابع شخصی را فراهم کند. آموزش ذ  (Fredrickson, 2001)ساخت

افزایش انعطاف پذیری و عزت نفس از طریق افزایش پذیرش غیر قضاوتی افکار، احساسات و احساسات بدنی، به طور مشابه  

کند نشان  .  (van Berkel et al., 2014)عمل  کاری  مشارکت  با  رابطه  در  را  متفاوتی  نتایج  ارتقای سلامت  مداخلات  مجدداً، 

به عنواداده انداند.  نداده  را نشان  اثری   ,.Oude Hengel et al., 2012; van Berkel et al)ن مثال، در حالی که برخی هیچ 

اما قابل توجهی را در سه و شش ماهگی مشاهده کرد(2014 اثر کوچک  اثرات قابل  (Imamura et al., 2015)، یکی  ، و یکی 

 .(Strijk et al., 2013)توجهی را بر زیر مولفه قدرت برای گروهی مشاهده کرد که به شدت با برنامه یوگا سازگار بود

اثرات قابل توجهی را بر روی یک زیر گروه نشان دادند بالا  از مطالعات گزارش شده در  . (Ouweneel et al., 2013)دو مورد 

می نشان  مداخلات  نتایج  ارزش  است  ممکن  که  نمرات دهد  که  کسانی  یعنی  دارند،  نیاز  آنها  به  بیشتر  که  کسانی  برای  را 

می گزارش  را  پایین  توصیهمشارکت  با  این  دهیم.  قرار  هدف  آنها کنند،  اجرای  از  قبل  مداخلات  به  نیاز  ارزیابی  برای  هایی 

نشان می دهد که اجرای موفقیت   (Strijk et al., 2013). نتایج استرایک و همکاران(Briner & Walshe, 2015)مطابقت دارد

دهد که تعیین کنندگان، ممکن است برای اثربخشی آنها بسیار مهم باشد. این نشان میآمیز مداخلات، از جمله انطباق شرکت

شود،  حمایت می( Nielsen et al., 2010)و همکاران  کنندگان، همانطور که توسط نیلسنها و شرکتآمادگی برای تغییر سازمان

کنندگان، تغییر  مهم است. آنها تاکید می کنند که بدون حمایت قوی مدیریت ارشد و نیاز درک شده به تغییر توسط شرکت

اینها نشان داده  است.  بعید   از مداخلات درگیر کاری، و نتایج ترکیبی که  دهد که بررسی  اند، نشان میظهور مداوم تعدادی 

اثربخشی مداخلات به موقع است. چنین مروری به هدایت تحقیقات آینده و کمک به ایجاد پایگاه شواهد کمک می    ارزیابی 

شده با انجام یک جستجوی سیستماتیک در ادبیات و ت مشارکت کار کنترل کند. هدف این مطالعه ارزیابی اثربخشی مداخلا

آیا   ن تحقیق دو چالش اساسی وجود دارد. اول اینکه  در ای  توانند شامل شوند. بنابراینتحلیل آماری نتایج آنهایی است که می

موثر هستند؟ اینکه    مداخلات مشارکت کاری  بررسی  ادامه  در  منابع  و  اینکه مداخلات شامل ساختن  )یعنی  نوع مداخله  آیا 

 شخصی، ایجاد منابع شغلی، برنامه های آموزشی رهبری، یا ارتقای سلامت است( با اثربخشی مداخله مرتبط است؟

های مختلفی که هر کدام از آنها برای افزایش مشارکت کاری ادعا شده  وجه به انواع مداخلات در حال ظهور، و مکانیسمت  با 

است، ممکن است اثربخشی مداخله با نوع مداخله تعدیل شود. یک فراتحلیل اخیر در زمینه مرتبط با فرسودگی شغلی نشان  
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خستگی )یکی از اجزای فرعی فرسودگی شغلی( نسبت به سایر انواع مداخله   های رفتاری شناختی برای کاهش داد که تکنیک

بودند مختلف .  (Maricuţoiu et al., 2016)مؤثرتر  انواع  اثربخشی  در  را  توجهی  قابل  های  تفاوت  همچنین  دیگری  بررسی 

 ,.Rickard et al) رفتاری نشان داد که بیشترین تأثیر را نشان می دهد-مداخلات در کاهش استرس با برنامه های شناختی

 . بنابراین سؤال زیر نیز بررسی خواهد شد: (2012

 روش تحقیق 

 استراتژی جستجو

مه   بین  متون سیستماتیک گسترده  پایگاه۲0۱5و مه    ۲0۱۴یک جستجوی  در  استانداردهای  داده  ،  با  مربوطه، مطابق  های 

دستورالعمل  بررسی  ۲های همکاری کاکرینفعلی که در  منتشر خص شدهی سیستماتیک مشهابرای  مطالعات  انجام شد.  اند، 

مطالعات منتشر نشده با جستجو   شناسایی شدند.  6و گوگل اسکولار   5، اسکوپوس۴، وب آو ساینس ۳شده با جستجو در مدلاین 

)پایان »درخواست  تزنامهدر  و  دیجیتال(ها  پایان7های  و  گنجینه  »پرتال   ، کانادا نامه«  کل8های  مخازن  و  برای «،  یدی 

شدند.  نامهپایان شناسایی  دهند،  می  پوشش  را  کانادا  و  استرالیا  بریتانیا،  ترتیب  به  که  دکترا  و  ارشد  کارشناسی   های 

شده  کار گرفتههای جستجوی به طور خاص توسعه داده شد، تا تغییرات در روشداده بههای جستجو برای هر پایگاهاستراتژی 

)به دهد  تطبیق  را  یک  هر  تکمیلی    توسط  »مداخله«،    ۱فایل  کاری«،  »تعامل  شامل  کلیدی  اصطلاحات  کنید(.  مراجعه 

 »گروهی«، »فردی«، »آنلاین« و »وب« بود.

 های شمولمعیار 

( یک مداخله کنترل شده را گزارش کند )هر ۱ها برآورده کند: )هر مطالعه باید معیارهای زیر را برای گنجاندن در فراتحلیل 

کنترل، مقایسه یا گروه مرجع، تصادفی یا غیرتصادفی، معادل یا غیر معادل، لیست انتظار یا غیرانتظار( که    مداخله ای با نوعی 

( شامل معیاری از درگیری با شواهد قابل اعتماد و  ۲با کارکنان یک سازمان، اعم از گروهی، فردی یا آنلاین انجام می شود. )

( و  باشد.  قبل  ۳اعتبار  گیری  اندازه  یک  شامل  کنترل(  گروه  دو  هر  برای  مشارکت  از  بعد  نتایج  -و  سایر  و  مداخله  و  مرجع 

بیشتر   چه  هر  آوردن  دست  به  منظور  به  ببینید(.  را  آماری  های  )روش  باشد  فراتحلیل  یک  انجام  برای  نیاز  مورد  ضروری 

ه قرار نگرفت. در واقع، تنها سازی تعامل اتخاذ شده یا اقدامات تعاملی مورد استفادمداخلات ممکن، هیچ محدودیتی در مفهوم 

اندازه معیار  از  که  وارد شد  بودیک مطالعه  نکرده  استفاده  اوترخت  اندازه(Aikens et al., 2014)گیری  معیار  و مشابه  گیری  ، 

یامد ناخواسته بود، اما این امکان را فراهم  اوترخت، این معیار شامل یک مؤلفه شناختی، عاطفی و رفتاری بود. اگرچه این یک پ 

معنی طور  به  شده  گنجانده  مطالعات  که  مفهومکرد  از  که  زمانی  تا  شوند  ترکیب  مختلف  سازیداری  تعامل  معیارهای  و  ها 

باقیپس از جستجوی سیستماتیک، موارد تکراری حذف شد و عناوین و چکیده  ده شده بود. استفا مانده برای گنجاندن  های 

لزوم برای دسترسی یا    بررسی شدند. متون کامل مقالاتی که این غربالگری اولیه را گذرانده بودند به دست آمد و در صورت

 
2 The Cochrane Collaboration 
3 MEDLINE 
4 Web of Science 
5 Scopus 
6 Google Scholar 
7 Proquest Digital Dissertations and Theses (PDD) 
8 Trove and Thesis Canada Portal 
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ها گنجانده  مقاله ارائه شده بود، در فراتحلیل  ۲7مطالعه، که توسط    ۲0ه،  اطلاعات بیشتر با نویسندگان تماس گرفت. در نتیج

 شدند.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدلاین

 نتیجه  ۱۷

 وب او ساینس

 نتیجه  ۴۰۹

 اسکوپوس 

 نتیجه  ۸۳

درخواست  

ها  نامه)پایان 

تز های و 

 دیجیتال( 

 نتیجه  ۱۳۷

 گنجینه

و  نامه)پایان  ها 

 تزهای استرالیا( 

 نتیجه  ۳۴

پرتال 

های  نامهپایان 

 کانادا

 تیجه ن ۰

گوگل 

 اسکولار 

 نتیجه  ۳۴

 منابع: شده از سایر نتیجه شناخته ۴

از    (Carter, 2008)  -نتیجه    ۱

کتاب  فصل  یک  جستجوی  طریق 

 ,Bakker & Leiter)مرتبط  

2010 ) 

 & Ângelo)  -نتیجه    ۱

Chambel, 2013)    طریق از 

 جستجو در وبسایت یک محقق برجسته 

از طریق  (Rigotti, 2014)نتیجه    ۱

 تماس با ایمیل 

 ,.Imamura et al)  -نتیجه    ۱

هشدار ( 2015 یک  طریق  از   )

 هفتگی   جستجوی 

 شده نتیجه شناخته ۷۲۶

 نتیجه تکراری  ۳۸نتیجه پس از حذف  ۶۸۸
غربال  ۶۳۴ اساس  بر  گری  نتیجه 

 ها حذف شدندعناوین و چکیده

شرایط   ررسی واجدنتیجه برای ب  54

 بودن پیگیری شد

 نتیجه حذف شدند: ۲۷

 ه(نتیج ۶هیچ معیاری برای مشارکت کاری نداشتند ) -

های مشارکت کاری معیارهای ورود را نداشتند  شاخص  -
 نتیجه( ۳)

 نتیجه(  ۱بدون معیارهای پیش از مداخله ) -

 نتیجه( ۲بدون گروه کنترلی ) -

 نتیجه( ۱مقطعی ) -

قادر به فراهم کردن داده جهت محاسبه اندازه اثر نبودند  -
 نتیجه( ۲)

 یجه(نت ۳های دسترسی نداشتند )پاسخی به درخواست -

 نتیجه(  ۲در یک زبان خارجی بودند ) -

 نتیجه(   ۲مطالعه در حال نگارش بود ) -

 نتیجه(  ۵جام )مرحله پروتکل یا در حال ان -

گنجانده   ۲۰ فراتحلیل  در  مطالعه 

 نتیجه(  ۲۷شد )از 
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های داده جستجو شده، تعدادی از دلایل و دلایل برای  دهنده پایگاه . نمودار جریان نتایج جستجوی ادبیات سیستماتیک، نشان۱شکل 

 لعهخروج از مطا

 

 کدگذاری مطالعات 

کند، طبق یک راهنمای  های مطالعات توسط یکی از نویسندگان و یک محقق مستقل که در یک زمینه مرتبط کار میویژگی

کنندگان و میانگین سن و  شده، تعداد شرکتاطلاعات دموگرافیک استخراج .  یافته کدگذاری دوگانه شدکدگذاری ویژه توسعه 

یافت شده  کنندتوزیع جنسیتی شرکت  تاریخ سند، نوع سند  نویسنده و  بود. ویژگی های مطالعه شامل جزئیات  ابتدا  گان در 

پایان  )م منتشر شده،  و  قاله  کنترل  )مالکیت،  بودن  دولتی  سازمان،  مداخله، صنعت  خاکستری(، کشور محل  ادبیات  یا  نامه، 

( اصلی مداخله  یا خصوصی، مولفه های  مانند کارگاه ها، مربیگری، تکالیف(، نوع مداخله  تامین مالی آن توسط دولت است(. 

ترکی فردی، مداخله  یا  باشد  به صورت گروهی  )خواه مداخله  است( و سبک مداخله  تعریف شده  بی )همانطور که در مقدمه 

مثال    گروهی و فردی باشد یا نه، یا صرفاً آنلاین انجام شده است(. سایر جزئیات شامل مدت زمان مداخله، طراحی )به عنوان

کنترل گروه  یک  سازی، حضور  تصادفی  ها، حضور  گروه  نر-تعداد  پاسخ،  نرخ  استفاده،  مورد  کاری  درگیری  معیار  خ مرجع(، 

برای آن اینکه آیا نتایج برای  فرسایش، نتایج )یعنی نتایجی که درگیری کلی کار  ها، قدرت، اختصاص و جذب گزارش شد(، 

 یج کلیدی تنظیم شده است یا خیر.  متغیرهای کمکی مانند سن و جنسیت، و نتا

نیز مورد توجه قرار گرفتند،   تأثیر بگذارد  اجرا و موفقیت مداخله  بر  نویسندگان که ممکن است  توسط  عوامل برجسته شده 

نش  رسانی به بحث در مورد نتایج و ارائه بیها به منظور اطلاعمانند عدم مشارکت، ادغام، تعدیل کار، و ناملایمات اقتصادی. این

ها  ادهها برای نوع و سبک مداخله بر اساس مضامین برآمده از خود دبندیدسته  تر در مورد نتایج به دست آمده بودند.عمیق

های بین مداخلات را در نظر گرفت. به عنوان مثال، هنگام ارزیابی یک مطالعه برای نوع مداخله، ها و شباهتتولید شد و تفاوت

یم نویسندگان از اهداف مداخلات خود و همچنین به ویژگی های مداخلات معطوف شد. به عنوان توجه ویژه ای به نحوه ترس

، و مداخله به عنوان یک برنامه (Strijk et al., 2013)مثال، اگر نویسنده ای اساساً بحث را بر سرزندگی و سلامت متمرکز کند

ای اصولاً بحث را بر روی منابع شخصی  اگر نویسندهبندی می شود.  ارتقای سلامت ارائه شود، مداخله به چنین عنوانی طبقه

شخصی ارائه می    و مداخله خود را به عنوان یکی برای ایجاد منابع(Ouweneel et al., 2013)مانند عزت نفس متمرکز می کرد 

 شد. بندی میسازی طبقه کرد، مداخله به عنوان مداخله منبع

از کاپا کوهن استفاده  با  توافق بین دو کدگذار  نشان(Cohen, 1960) میزان  توافق  ارزیابی شد که  از  توافق بیش  دهنده درصد 

بین   مقادیر  است.  تصادفی  انتظار  که  ۱.00و    -۱.00مورد  دارند  قرار  شانس،    0+  توافق  دهنده  و  ۱.00نشان  کامل  توافق   ،+

، توافق عالی را  0.75  <، توافق خوب، و  0.7۴-0.60توافق منصفانه،    0.59و    0.۴0، عدم توافق کامل است. مقادیر بین  -۱.00

)برای سبک مداخله(   0.۴۴بود، به جز یک مورد که    0.60همه میزان توافق بالای  .  (Orwin & Vevea, 2009)نشان می دهد

نزدیک شدند. همه اختلافات با بحث و مشورت با متخصص سوم در صورت    %۱00بودند و به    0.75بود. بسیاری از آنها بالای  

 رسید. ٪۱00لزوم حل شد. پس از این فرآیند، نرخ اجماع برای هر تکه داده استخراج شده به 
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 ی رویه آمار 

آماری فراتحلیل جامع )بورنشتاین، هجز، هیگینز و روتشتاین،  فراتحلیل  بسته  از  استفاده  با  تفاوت  ۲0۱۱ها  ( محاسبه شدند. 

آنها برای هر مطالعه محاسبه شد. جی هجر تفاوت بین    ٪95( و فاصله اطمینان  9های استاندارد شده در میانگین ها )جی هجر

کند. یک مقدار مثبت نشان می دهد  بیان می  روه کنترل و مداخله را، تقسیم بر انحرافات استاندارد تلفیقی آنها های گمیانگین

 ,Cohen)نشان دهنده یک اثر متوسط است  0.5و    0.۳که مداخله تأثیر مثبتی بر درگیری کاری داشته است، با مقادیر بین  

های قبل و بعد محاسبه شد.  با استفاده از میانگین های قبل از مداخله، انحراف معیار مربوطه و همبستگی. جی هجر  (2013

همبستگی  که  مواردی  ) در  کارانه  محافظه  برآورد  یک  نبود،  دسترس  در  بعد  و  قبل  توصیه r=7/0های  با  مطابق   )

در غیاب میانگین و   .(Khoury et al., 2013)های مرتبط اتخاذ شدهای قبلی در زمینهو فراتحلیل (Rosenthal, 1986)روزنتال

جستجو شد. در صورت لزوم، برای به دست آوردن نتایج مورد نیاز، با    pیا    Fمقادیر  انحراف معیارها، آمارهای جایگزینی مانند  

 نویسنده مسئول تماس گرفته شد. 

رات تصادفی محاسبه شد.  های اثر مطالعه فردی بر اساس رویکرد اثمیانگین اندازه اثر برای گروهی از مطالعات با ادغام اندازه

آیند و زمانی مناسب است  اثر متفاوت میهای متوسط  های مختلف با اندازهکند که مطالعات از جمعیتاین رویکرد فرض می

، مانند مطالعه حاضر که مطالعات بر اساس عواملی مانند محیط شغلی،  (Field & Gillett, 2010)که مطالعات یکسان نباشند 

مورد ارزیابی آماری    Iکوکران و    Q،    ۱0همگنی با استفاده از آماره مربع کایملیت و مداخله متفاوت است. نوع نتایج از نظر نا

، متوسط ٪50نشان می دهد که ناهمگنی کم است،    ٪۲5گیرد و مقدار  تحت تأثیر قدرت آماری پایین قرار نمی  Iقرار گرفتند.  

از مطالعات نشان دهنده وجود تعدیل کننده ها  .  (Higgins et al., 2003)زیاد است  ٪75است، و   بالا در یک گروه  ناهمگونی 

تعدیلمی تأثیر  بررسی  برای  تعدیلباشد.  از یک  برای هر سطح  اثر  اندازه  میانگین  نتایج،  بر  بالقوه  عنوان کنندگان  )به  کننده 

برای هر چهار نوع مداخله آمار  مثال  تفاوت معنی دا  Q( محاسبه شد و  برای هر محاسبه شد.  اثر  اندازه  گروه نشان    ری بین 

های حساسیت، و سوگیری گیری سیستماتیک، تحلیلدهنده وجود یک تعدیل کننده است. نتایج همچنین برای خطای نمونه 

امن  از طریق روش خرابی  تویدی  (Rosenthal, 1986) روزنتال    N انتشار،  پرکردن  و  برش  و   ,Duval & Tweedie)و دووال 

 ارزیابی شدند.  (2000

لا« بر  عنوان »خطر کم«، »خطر نامشخص« یا »خطر باکیفیت مطالعات با استفاده از ابزار »ریسک سوگیری« که مطالعات را به

می ارزیابی  معیار  پنج  )اساس  )۱کند:  انتخاب.  سوگیری   )۲( تخصیص.  سازی  پنهان   )۳( عملکرد.  سوگیری  سو۴(  گیری ( 

( و  استرن،  5تشخیص.  و  آلتمن  )هیگینز،  فرسایشی  داشته ۲0۱۱( سوگیری  از سوگیری وجود  اگر شواهدی  به طور کلی،   .)

دهد، یک مطالعه به عنوان »خطر بالا« بر اساس  آمده را تحت تأثیر قرار میدستهای بهگیری باشد که احتمالاً نتایج یا نتیجه 

کند تصادفی است، در  ای که ادعا میبرای مثال، یک مطالعه مداخله.  (Higgins & Green, 2008)شودبندی میمعیاری رتبه

 
9Hedges g   ،نسبت به اندازه اثر محاسبه شده سنتیd شودکوهن، زمانی که حجم نمونه کوچکی در میان باشد، کمتر مغرضانه در نظر گرفته می . 

10 Chi-Squared 
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شرکت تخصیص  برای  تصادفی  روشی  نویسندگان  که  اعداد  صورتی  تولیدکننده  یک  از  استفاده  )مانند  مداخله  به  کنندگان 

بندی  انتخاب رتبه تصادفی کامپیوتری، پرتاب سکه، پرتاب تاس(، در سطح بالا توصیف کرده باشند، با ریسک پایین سوگیری  

های زوج و فرد تولد، یا در دسترس بودن یا مکان شوند. اگر از روشی غیرتصادفی استفاده شده باشد )مثلاً استفاده از تاریخمی

در یکی از    ای که حداقلکننده(، و در صورت وجود اطلاعات کافی برای قضاوت در معرض خطر نامشخص است. مطالعهشرکت

شود. هر مطالعه مجدداً دو کدگذاری شد و  شود، ارزیابی کلی از »خطر بالا« داده میبندی می»خطر بالا« رتبهعنوان  ها بهحوزه 

رسید )برای ارزیابی سوگیری عملکرد، یعنی اینکه آیا    ۱00٪ یا بالاتر رسید که دو مورد به    0.5۲نرخ توافق اولیه کاپا کوهن به  

های خلاصه و کلی(. مجدداً، همه اختلافات با بحث  اده است یا خیر، و قضاوتکنندگان و پرسنل رخ دپوشاندن بینش شرکت

 های جانبداری شد.برای همه خطرات قضاوت ٪ ۱00فق حل شد، که منجر به توا

بهما تصدیق می پنج معیار  اساس  بر  تنها  ارزیابی کیفیت مطالعات  از  کنیم که  ارزیابی  طور قابل بحثی محدودکننده است، و 

کند. این عوامل می توانند تأثیر زیادی بر اثربخشی مداخلات داشته باشند و جرای مداخله و رعایت آن را حذف میچگونگی ا

برخی از محققین را وادار کرده است که به شدت مشارکت خود را در ارزیابی مداخلات سازمانی به عنوان یک امر بدیهی ترویج  

با این حال، بحث آنها در اینجا خارج از حوصله این مقاله است. علاوه  . (Briner & Walshe, 2015; Nielsen et al., 2010) دهند

کنترل  مداخلات  روی  بر  مطالعه  این  در  تمرکز  به  توجه  با  این،  دستورالعمل بر  و  فراتحلیل،  یک  کمی  ماهیت  های  شده، 

دانیم. ارائه یک تصویر فوری  را ابزار مناسبی می  "خطر سوگیری"اند، ما ابزار  ده»همکاری کاکرین« که در سرتاسر آن دنبال ش

ها به دنبال پروتکل مشابه. همچنین امکان انجام یک تحلیل تعدیل کننده  از کیفیت مطالعه و امکان مقایسه نتایج با فراتحلیل

اسازگار و محدودی که چنین داده هایی را گزارش فراتحلیلی بر اساس معیارهای کیفیت وجود نداشت، زیرا تعداد مطالعات ن

می کردند، وجود نداشت. به عنوان مثال، هشت مطالعه میزان ترک تحصیل را گزارش نکردند، و در مواردی که نرخ گزارش  

مقدار    شده بود، پنج مطالعه یک مقدار منفرد و دقیق، سه مطالعه یک مقدار برای هر گروه )مداخله و کنترل( و دو مطالعه یک 

  ٪50را فقط برای گروه کنترل گزارش کردند. بنابراین، انجام یک تحلیل تعدیل کننده بر روی این داده ها مستلزم حذف تقریباً 

 از مطالعات و ایجاد چندین فرض در مورد داده های موجود است که نتایج را در بهترین حالت بسیار مشکوک می کند. 

 شناسیجمعیت

مطالعه تأثیر یک مداخله را بر درگیری کاری کلی بین خط پایه    ۱۴مطالعه شامل نشان داد که    ۲0ه  کدگذاری مضاعف از هم

( بررسی کردند. اینها اساس فراتحلیل اصلی T3؛  ۳( یا بین شروع و پیگیری )زمان  T2؛  ۲( و پس از مداخله )زمان  T1؛  ۱)زمان  

  9(،  ۱50۱نیرو )تعداد =    ۱0(.  ۳69۲کرد )تعداد =  بررسی میرا تشکیل دادند که تأثیر کلی مداخلات را بر درگیری کاری  

  = )تعداد  اندازه9۴6تخصیص  و شش  ج(،  اندازهگیری  =  ذب  )تعداد  بین  7۳۲گیری شد  مطالعه  نمونه   ,Carter)۴5(. حجم 

ها به طور قابل توجهی  ( متغیر بود. توزیع جنسیتی بین نمونه۲0۱۲)ووری و همکاران،  (Vuori et al., 2012)  6۱۲و    (2008

(، همانطور که سن شرکت کننده در شروع k = 15مرد برای مطالعاتی که این داده ها را ارائه کردند،    ٪۲5-96متفاوت بود )

( بود.  6۱-۲7~مطالعه  فراتح  سال(  در  موجود  مطالعه  چهارده  از  مطالعه  منابع  چهار  افزایش  برای  مداخلات  بر  اصلی  لیل 

بودند   شخصی، متمرکز  رهبری  آموزش  بر  مطالعه  چهار  و  ارتقای سلامت،  بر  مورد  چهار  منابع شغلی،  افزایش  بر  مطالعه  دو 

(. دو مورد از این مطالعات یک مداخله به طور کامل آنلاین انجام دادند، یکی یک مداخله چهره به چهره و فردی، ۱)جدول  

مورد در    ۱۴های گروهی و فردی استفاده کردند. چهار مورد از  شت مداخله مبتنی بر گروه انجام شد، و سه مورد از استراتژی ه
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  ۱۴ها را ارائه نکردند. هشت مطالعه از  های خصوصی انجام شد و پنج مورد این دادههای دولتی، پنج مورد در سازمانسازمان

 از اصل قصد درمان استفاده کردند.  مطالعه تصادفی شدند و پنج مطالعه

ها خلاصه ای از ویژگی های اصلی بیست مورد شامل مطالعات در فراتحلیل :۱جدول  

سبک  اجزای اصلی مداخله

 مداخله

طرا مدت زمان 11 نوع مداخله

حی 
12 

شده درتنظیم نوع  

مستن
 د13

 منبع

پیشرفت،  پیگیری  نظرسنجی  تکالیف،  آگاهی،  ذهن  مجازی  جلسات 

 کترونیکیمربیگری ال

ترویج  گروهی 

 سلامتی 

ماه  6هفته؛  7  R  ایالات متحده، شرکت

 شیمیایی 

P (Aikens et al., 

2014) 

کارگاه سه روزه مدیریت استرس ویژه سرپرستان با مولفه های آموزشی و  

 عملی 

برخط و 

 گروهی 

آموزش  

 رهبری

ماه ۴  R  نشانی پرتغال، آتش  P (Ângelo & 

Chambel, 

2013) 

مشارکتی   پژوهی  و    -اقدام  روانی  آموزش  شامل  آموزشی  کارگاه  شش 

شامل   )موضوعات  شناختی  درمانی  رفتار  بر  مبتنی  های  مهارت  آموزش 

 (استرس، حمایت اجتماعی، توسعه شغلی و تعادل بین کار و زندگی

آموزش   گروهی 

 رهبری

ماه 7  NR استرالیا، پلیس T (Higgins, 

2011) 

پکارگاه در  و  های آموزشی عملی  پروژه عملی  آموزش، یک  نج روز، شامل 

 مربیگری فردی

آموزش   گروهی 

 رهبری

ماه 7  NR استرالیا، پلیس P (Higgins & 

Green, 2008 ) 

ری، رضایت شغلی، فرسودگی شغلی،  دو روز جلسات گروهی شامل تعهد کا

 استرس و غیره. 

ترویج  گروهی 

 سلامتی 

  ۱ساعت؛   ۳۲

 ماه 

NR  ،آفریقای جنوبی

 مددکاری اجتماعی 

T (Calitz, 2013) 

انجمن" نیابتی(،    "تئاتر  واقعیت ")یادگیری  برای  بازی(،    "تمرین  )نقش 

سرگرمی" شرکتدیوی )دی   "آموزش  »بازیگران«  نقش  های  در  کننده 

 آفرینی( 

ساخت منابع   گروهی 

 شخصی 

ماه  8ماه؛  5  RM  استرالیا، خدمات مالی T (Carter, 2008) 

پنج روز آموزش فنی قبل از نصب یک   - (CORنابع )مداخله حفاظت از م

 سیستم کامپیوتری جدید

ساخت منابع   گروهی 

 شخصی 

 ۱0هفته؛  ۲

 هفته 

CR 

)واح 

ها(د   

اسرائیل، سازمان  

 نامعلوم 

P (Chen et al., 

2009) 

اقدام آگاهی  -رویکرد  افزایش  سرپرست،  نقش  بازطراحی  برای  پژوهشی 

 کارکنان از آموزش های شغلی تکمیل شده، آموزش شغلی 

ایجاد منابع  فردی

 شغلی 

ماه  9ماه؛  6  NR  اسپانیا، صنعت تولید P (Cifre et al., 

2011) 

  "سرزندگی در تمرین"ایجاد مناطق    -مداخله ترکیبی اجتماعی و محیطی  

توسط   گروهی  انگیزشی  مصاحبه  ملاقات(،  مناطق  قهوه،  مناطق  )مانند 

 .رهبران تیم، فعالیت بدنی و آرامش تشویق شده است

ایجاد منابع  گروهی 

 شغلی 

ماه  ۱۲ماه؛  6  R  فنلاند، خدمات مالی P (Coffeng et al., 

2014) 

جلسات   استراحت،  ابزار  فیزیکی،  بار  کاهش  برای  انفرادی  تمرین  جلسات 

 توانمندسازی گروهی 

گروهی 

 و فردی 

ترویج 

 سلامتی 

ماه  ۱۲ماه؛  ۳  CR  های  هلند، سایت

 ساخت و ساز 

P (Oude Hengel 

et al., 2012 ) 

برنامه شش هفته ای آنلاین درمان شناختی رفتاری، تکالیف داوطلبانه و   برخط و  ترویج  ماه  6ماه؛  ۳  RC

T 

ژاپن، شرکت فناوری   P (Imamura et 

al., 2015 )201۵  

 
گیری قبل از مداخله و  زمان بین اندازهدهنده مدتشانن  T3(.  T2گیری پس از مداخله )( و اولین اندازهT1گیری قبل از مداخله )زمان بین اندازهمدت زمان: مدت ۱۱

 اند. آوری کردهها را جمعدی برای مطالعاتی است که این دادهگیری بعاندازه
=   RMPهای همسان تصادفی،  = گروه  RMها،  ها و واحدای در سطح بخش= تخصیص تصادفی خوشه  CRطح فردی،  = تخصیص تصادفی در س  Rطراحی:   ۱۲

 = تخصیص غیرتصادفی  NRهمسان تصادفی، های جفت
 نامه دکتری= پایان  T= ادبیات خاکستری،  G= منتشرشده در یک مجله معتبر،  Pنوع سند:  ۱۳
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 اطلاعات  سلامتی  فردی بازخورد روانشناس بالینی 

آموزش، تمرین مهارت ها، و خود مربیگری از طریق آموزش کلاس درس و  

 یادگیری آنلاین 

آموزش   گروهی 

 رهبری

روز 90  NR   ایالات متحده، صنعت

 تولید 

T (Kmiec Jr, 

2010) 

۱ادامه جدول  

پرستاران یک دستیار برای بازدید از جامعه   -مداخله ترکیبی مهارت 

 پیشنهاد کردند 

ایجاد منابع  فردی

 شغلی 

ماه  6  NR  ژاپن، جمعیت

 پرستاری 

P (Naruse et al., 

2015) 

برخط،   تکالیف هفتگی )به عنوان مثال تعیین هدف( 

 فردی

ایجاد منابع 

 شغلی 

 ۱6 هفته؛ 8

ه هفت  

NR  های هلند، سازمان

 متنوع 

P (Ouweneel et 

al., 2013) 

شامل کار و سلامت، همکاری و تعیین هدف، آموزش رهبر، از  سخنرانی ها  

 جمله مشاهدات رهبران، بازخورد، و مربیگری

آموزش   گروهی 

 رهبری

 ۲0ماه؛  ۱۴

 ماه 

NR  های آلمان، سازمان

 متنوع 

G (Rigotti, 2014 ) 

آموزش   گروهی  مانند مورد بالا 

 رهبری

 ۲0ماه،  ۱۴

 ماه 

NR  های  سوئد، سازمان

 نامعلوم 

G (Rigotti, 2014) 

ایجاد منابع  گروهی  گیریجلسه گروهی یادگیری خلاقیت با تمرکز بر حل مسئله و دیدگاه 9

 شغلی 

RM نامعلوم 

P 

ایران، سازمان  

 بهزیستی 

G (Sodani et al., 

2011) 

گروهی  مربی شخصی، یوگا و ایروبیک، میوه رایگان

 و فردی 

ترویج 

 سلامتی 

ماه  ۱۲ماه؛  6  R   هلند، دو بیمارستان

 دانشگاهی 

P (Strijk et al., 

2013) 

آموزش ذهن آگاهی گروهی، هدف گذاری، تکالیف، مربیگری الکترونیکی  

فردی، میان وعده های رایگان میوه و سبزیجات، سیستم دوستان، مواد 

 (انی )مانند صفحه وب، دفترچه ثبت نامپشتیب

گروهی 

 و فردی 

ترویج 

 سلامتی 

ماه  ۱۲ماه؛  6  R  هلند، دو موسسه

 تحقیق 

P (van Berkel et 

al., 2014) 

ایجاد منابع  گروهی  یادگیری فعال، ایفای نقش، الگوسازی اجتماعی

 شغلی 

ماه  7هفته؛  ۱  R  های فنلاند، سازمان

 متنوع 

P (Vuori et al., 

2012) 

 

 .۱4. نتایج فراتحلیلی برای اثرات مداخلات بر مشارکت کاری، انرژی، فداکاری و جذب ۲جدول  

 خروجی  n(con) n(int) k ایاثرات مداخله  p ناهمگونی در هر زیر گروه 

 

p df Q 95%-CI SE g 

 ۱5جذب 7 ۳60 ۳7۲ 0.78 0.۲۳ 0.۳۳-۱.۲۲ 0.00 ۴۳.۴5 6 0.00 86.۱9

 ۱6فداکاری  ۱0 ۴58 ۴88 0.75 0.۲0 0.۳6-۱.۱۴ 0.00 6۲.5۲ 9 0.00 85.60

 ۱7قدرت ۱۱ 708 79۳ 0.95 0.۲۳ 0.۳9-۱.۴۱ 0.00 ۱۴5.6۴ ۱0 0.00 9۳.۱۳

 
خله؛ کنندگان در گروه مدا = تعداد شرکت  n(int)کنندگان در گروه کنترلی؛  = تعداد شرکت  n(con)د در تجزیه و تحلیل؛  = تعداد مطالعات موجو  Kنکات جدول:   ۱۴
g    اندازه اثر متوسط مطابق جی هجز؛ =SE  95ه اثر متوسط؛  = خطای استاندارد انداز%-CI  ،LL-UL    ؛  ٪۹۵= حداقل و حداکثر حد فاصله اطمینانQ    آزمون =

 (. ٪سبت داده شود )کننده نتواند به متغیرهای تعدیل= نسبت واریانس اندازه اثر که می تفاده برای تخمین ناهمگنی؛  آماری مورداس 
15 (Aikens et al.,2014 , Biggs,2011, Calitz,2010, Carter,2008 , Coffeng et al.,2014, Hengel et al.,2012 , Sodani et al.,2011) 
16(Aikens et al.,2014 , Angelo & Chambel, 2013, Biggs,2011, Calitz,2010, Carter,2008 , Cifre et al.,2011, Coffeng et 

al.,2014, Hengel et al.,2012 , Kmiec,2010, Sodani et al.,2011) 



 

13 

 

 ۱8مشارکت کاری  ۱۴ ۱758 ۱9۳۴ 0.۲9 0.09 0.۱۲-0.۴6 0.00 55.8۴ ۱۳ 0.00 76.7۲

 اثربخشی کلی مداخلات مشارکت کاری

(،  Hedges g = 0.29  ،95%-CI    =0.۱۲-0.۴6فراتحلیل یک اثر کوچک، مثبت، اما قابل اعتماد را بر درگیری کاری نشان داد )

 Hedges g( و جذب ) Hedges g = 0.75  ،95%-CI    =0.۳6-۱.۱۴(، تعهد. )Hedges g = 0.95  ،95%-CI    =0.۴9-۱.۴۱قدرت )

= 0.78  ،95%-CI    =0.۳۳-۱.۲۲  ری این اثرات نامشخص است، با مشارکت کاری و انرژی که بلافاصله بعد از  (. پایدا۲، جدول

اثرات بزرگتری نسبت به زمان پیگیری نشان می دهد، و اختصاص و جذب عکس آن را نشان می دهد )جدول   (.  ۳مداخله 

تفاوت معنی بهدار بین زیرگروهامکان بررسی آماری وجود  استقلال مطالعات موجود د   ها  ر هر یک وجود نداشت.  دلیل عدم 

انتظار می بود )جدول  همانطور که  برای همه تحلیل ها زیاد  ناهمگونی بین مطالعات  برای بررسی بیشتر تأثیر  ۳و    ۲رفت،   .)

گیری درگیری  گیرد، بر روی مطالعات اندازهکننده پیوسته در نظر می بینیزمان، متارگرسیون، که زمان را به عنوان یک پیش

دهد که اندازه اثر مداخلات با توجه به مدت ام شد. نتایج نشان داد که هیچ اثر تعدیلی وجود ندارد، نشان میکاری کلی انج

 (.k = 13 ،n = 3652 ،β 0.01 ≤ ،SE ≤ 0.01 ،p = 0.85های مطالعه متفاوت نیست )گیریزمان بین اندازه

 ننده اثربخشی مداخله نوع مداخله به عنوان تعدیل ک

ای تعیین  کیوبرای  »آزمون  از  خیر،  یا  است  مرتبط  مداخله  اثربخشی  با  مداخله  نوع  آیا  تحلیل  ۱9نکه  اساس  بر   »

های  با فرض اینکه اثر مداخله به طور تصادفی بین مطالعات متفاوت است، برای شناسایی تفاوتو  (Borenstein, 2009)واریانس

معنادار بین مطالعات استفاده شد. گروه ها. تفاوت معنی داری در اندازه اثر بین انواع مداخله بر درگیری کاری مشاهده نشد،  

Q(3) = 3.18  ،p = 0.36    دهد نوع مداخله تعدیل کننده نیست. واریانس مطالعه در زیر گروه ها هنوز (، که نشان می۴)جدول

(. این متغیرهای تعدیل کننده بر اساس گنجاندن آنها  ۴زیاد بود، بنابراین تحلیل های تعدیل کننده بیشتری انجام شد )جدول  

و مشاهده تفاوت در ویژگی    ((Maricuţoiu et al., 2016)ی مداخله،  در فراتحلیل در زمینه های مرتبط )مانند سبک و طراح

داری بین زیر گروه  مانند نوع سازمان، زمان بین نقاط اندازه گیری( مورد بررسی قرار گرفتند. تفاوت آماری معنیهای مطالعه )

شد،   مشاهده  مداخله  سبک  برای  گروهی  Q(3) = 10.89  ،p = 0.01ها  مداخلات  برای  بزرگ  تا  متوسط  مثبت  اثرات  با   ،

(g=0.51  ،95%-CI    =0.۱۲-0.90  ،p    =0.0۱  با توجه به .)شت  اینکه مقوله »انفرادی« فقط یک مطالعه دا(Naruse et al., 

توان گرفت، یک تحلیل حساسیت با حذف این مطالعه انجام شد. این امر اهمیت را به  ، با محدود کردن نتایجی که می(2015

ات بیشتری در دسته »انفرادی« نیاز  برای روشن شدن این نتایج به مطالع  Q(3) = 4.641  ،p    =0.۱0خط مرزی کاهش داد،  

های خصوصی در  کنندگان دیگر مشاهده شد )سازمانها برای همه تعدیلداری بین زیر گروههای غیرآماری معنیاست. تفاوت

تصادفی دولتی،  مقابل  مقابل  در  شده  مقابل  غیرتصادفیسازی  در  جنسیت  و  سن  مانند  کمکی  متغیرهای  برای  و  سازی، 

نتعدیل با  نشده؛  بودند.  اعتماد  قابل  و  مثبت  اثرات مشاهده شد.  اگرچه همه  تایج در صورت درخواست در دسترس هستند(، 

توجه به این نتایج، هیچ تعدیل کننده قابل توجهی در مداخلات درگیری کاری وجود نداشت، فقط یک تعدیل کننده معنادار  

 
17 (Aikens et al.,2014 , Angelo & Chambel, 2013, Biggs,2011, Calitz,2010, Carter,2008 , chen et al.,2009, Cifre et al.,2011, 
Coffeng et al.,2014, Hengel et al.,2012 , Sodani et al.,2011, Strijk et al, 2013) 
18 (Biggs,2011, Carter,2008 , Coffeng et al.,2014, Hengel et al.,2012 , Imamuraet al.2015, Kmiec,2010, Naruse et al,2014, 

Ouweneel et al, 2013, Rigotti et al,2014,  Sodani et al.,2011, Strijk et al, 2013, Van Berkel et al, 2014, Vuori et al,2012). 
19 The Q Test 



 

14 

 

ها ممکن است شت که تعداد محدودی از مطالعات در زیر گروهمرزی در سبک مداخله وجود داشت. با این حال، باید توجه دا

 شود.منجر به قدرت بسیار پایین برای تشخیص یک اثر شده باشد که باعث کاهش استحکام نتایج می

 ( T3( و پیگیری)T2خلات بر درگیری کاری، انرژی، فداکاری و جذب، پس از مداخله).نتایج فرا تحلیلی برای تاثیرات مدا3جدول
 نقطه زمانی  n(con) n(int) k ایاثرات مداخله  P مگونی در هر زیر گروه ناه

 

p df Q 95%-CI SE G 

 جذب 

87.78 0.00 5 40.92 0.00 0.38-1.47 0.28 0.92 296 310 6 T220 

90.11 0.00 3 30.33 0.04 0.19-1.33 0.33 0.67 257 276 4 21T3 

 فداکاری  

87.14 0.00 8 62.20 0.00 0.38-1.28 0.23 0.83 412 408 9 22T2 

92.27 0.00 3 38.83 0.03 0.08-1.60 0.39 0.84 257 276 4 23T3 

 قدرت 

89.48 0.00 8 76.03 0.00 0.36-1.18 0.21 0.77 646 636 9 24T2 

95.59 0.00 5 113.57 0.00 0.37-1.74 0.35 1.05 578 548 6 25T3 

 مشارکت کاری  

80.30 0.00 11 55.84 0.00 0.12-0.45 0.10 0.31 1517 1343 12 26T2 

0.00 0.91 7 2.74 0.00 0.07-0.24 0.05 0.16 1312 1396 8 27T3 

 
  محدوده   Hengel et al.,2012 , Sodani et al.,2011) 11, Calitz,2010, Carter,2008 ,Biggs,20, (Aikens et al.,2014 ,مطالعات شامل:   20

 (T1ماه پس از شروع ) ۷ساعت تا  ۳۲(: T2)محدوده  (T2) های پس از مداخلهگیریین اندازهزمانی ب
پیگیری   2012ens et al.,2014, Calitz,2010, Coffeng et al.,2014, Hengel et al.(Aik(.مطالعات شامل: 21 اندازه گیری های  بین  زمانی  محدوده 
(T3 محدوده( )T3 :)۱  ع پایهماه پس از شرو ۱۲ماه تا. 

 مطالعات شامل:  22

(Aikens et al.,2014 , Angelo & Chambel, 2013, Biggs,2011, Calitz,2010, Carter,2008, Cifre et al.,2011, Hengel et al.,2012 

,Kmiec et al, 201, Sodani et al.,2011). 
  ماه. ۶ساعت تا   T2 :۳۲ محدوده

 ماه.  ۱۲ماه تا  T3 :۱محدوده  Coffeng et al.,2014, Hengel et al.,2012) ,litz,2010Ca ,(Aikens et al.,2014مطالعات شامل: 23
 مطالعات شامل: 24

 (Aikens et al.,2014 , Angelo & Chambel, 2013, Biggs,2011, Calitz,2010, Carter,2008, Cifre et al.,2011, Hengel et al.,2012 , 

Sodani et al.,2011, Strijk et al, 2013) 

 . ماه ۶ساعت تا  T2 :۳۲محدود 
  ffeng et al,2014, Hengel et al.,2012 ,Strijk et al, 2013)(Aikens et al.,2014, Calitz,2010 , chen et al.,2009, Co.:مطالعات شامل 25

 . ماه ۱۲ماه تا  T3 :۱ محدوده
 مطالعات شامل:  26

(Biggs,2011, Carter,2008 , Coffeng et al.,2014, Hengel et al.,2012 , Imamuraet al.2015, Naruse et al,2014, Ouweneel et al, 

2013, Rigotti et al,2014,  Sodani et al.,2011, Strijk et al, 2013, Van Berkel et al, 2014) 
 ماه.  ۱۴هفته تا  T2 :۸محدوده 

 مطالعات شامل:  27
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 . نتایج تحلیل های تعدیل کننده بررسی تأثیر تفاوت در مطالعه مداخله و ویژگی های روش شناختی بر درگیری کاری 4جدول 

 خروجی  n(con) n(int) k ایاثرات مداخله  p-value ناهمگونی در هر زیر گروه 

 

p df Q 95%-CI SE g 

 نوع مداخله 

 ارتقا سلامت  ۴ 806 8۱5 0.۱۴ 0.06 0.0۲-0.۲6 0.0۳ ۴.۲۴ ۳ 0.۲۴ ۲9.۲۳

6۴.75 0.09 ۱ ۲.8۴ 0.08 0.0۴-

0.8۴- 

 منابع شغلی  ۲ 88 ۱7۳ 0.۴0 0.۲۲

0.00 0.6۳ ۳ ۱.7۲ 0.07 0.0۱-

0.۳0- 

 آموزش رهبری  ۴ ۳7۱ ۳۳7 0.۱۴ 0.08

9۲.87 0.00 ۳ ۴۲.08 0.۱0 0.۲0-

۲.۲0- 

 منابع شخصی  ۴ ۴9۳ 609 ۱.00 0.6۱

  ناهمگونی بین    ۳.۱8 ۳ 0.۳6 

 سبک مداخله 

 گروهی  8 8۲8 797 0.5۱ 0.۲0 0.۱۲-0.90 0.0۱ ۴۳.۲8 7 0.00 8۳.8۳

0.00 0.6۱ ۲ 0.98 0.۲6 0.05-

0.۲0- 

 گروهی و فردی  ۳ 5۳6 ۴79 0.07 0.06

 فردی ۱ ۳8 97 0.6۳ 0.۱9 0.۲5-۱.0۱ 0.00 0.00 0 ۱.000 0.00

55.88 0.۱۳ ۱ ۲.۲7 0.۱۴ 0.05-

0.۳8- 

 برخط و فردی  ۲ ۳56 56۱ 0.۱7 0.۱۱

  ناهمگونی بین    ۱0.89 ۳ 0.0۱ 

 نوع سازمان  

 خصوصی  5 5۳5 57۳ 0.۲۴ 0.09 0.07-0.۴۱ 0.0۱ 5.99 ۴ 0.۲0 ۳۳.۲۱

6۴.۳۱ 0.0۴ ۳ 8.۴۱ 0.90 0.0۳-

0.۳8- 

 دولتی  ۴ 5۴9 676 0.۱۲ 0.۱0

  ناهمگونی بین    ۱.76 ۲ 0.۴۲ 

(، و روش تراشیدن و پرکردن دووال و تویدی پیشنهاد کرد که  7سوگیری انتشار تشخیص داده نشد، )خرابی ایمن روزنتال =  

ات تصادفی،  سه مطالعه باید در سمت راست اندازه اثر متوسط قرار گیرند تا یک نمودار قیف متقارن شود. با فرض یک مدل اثر

 
(Coffeng et al.,2014, Hengel et al.,2012 , Imamuraet al.2015, Rigotti et al,2014, Strijk et al, 2013, Van Berkel et al, 2014, 

Vuori et al,2012). 
 . ماه ۱۸هفته تا  T3 :۱وده محد
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،  0.۲9خواهد بود )سابقا، هجز جی =    CI    =0.۲۲-0.57-%95 ،  0.۴0اندازه اثر میانگین منتسب شده جدید مطابق هجز جی =  

95%-CI    =0.۱۲-0.۴6 .)  طرفانه و قوی بوده است. با  این نتایج نشان می دهد که برآورد اندازه اثر از مطالعات مشاهده شده بی

همه مطالعات در معرض خطر بالای سوگیری قرار   نشان داد که  "ریسک سوگیری"با استفاده از ابزار    این حال، ارزیابی کیفیت

 دارند. این باید در هنگام تفسیر نتایج در نظر گرفته شود. 

 

 یافته ها 

 اثربخشی مداخلات مشارکت کاری

ت مشارکت کاری مؤثر هستند یا خیر؟ و  ( اینکه آیا مداخلا۱این مطالعه با هدف پرداختن به دو سؤال پژوهشی انجام شد: )

مقاله را نشان داد که    ۲0)ب( اینکه آیا نوع مداخله با اثربخشی مداخله مرتبط است یا خیر؟ جستجوی سیستماتیک ادبیات  

می و  داشتند  را  ورود  بر  معیارهای  را  معنادار  کوچک،  مثبت،  تأثیر  فراتحلیل  نتایج  شوند.  گنجانده  فراتحلیل  در  توانستند 

فداکاری و جذب نشان داد. این نشان می دهد که مداخلات با هدف  رگیری کاری و هر یک از سه مؤلفه فرعی آن، قدرت،  د

بهبود بخشد. این تأثیر در   JD-Rافزایش منابع در محیط کار و بهبود رفاه می تواند مشارکت کاری کارکنان را مطابق با مدل  

پذیری و در  دهنده تعمیمکننده مشاهده شد که نشانهای شرکتنایع و ویژگیطیف وسیعی از کشورها، تنظیمات سازمانی، ص

اثرات مثبت کمی بزرگتر مشاهده شده برای اجزای   ها در سطح جهانی است.نتیجه سود مداخلات مشارکت کاری برای سازمان

دهد ویژگی های روان سنجی    فرعی در مقایسه با درگیری کلی کار ممکن است منعکس کننده نتایج قبلی باشد که نشان می 

های  این پرسش.  (Schaufeli et al., 2006)ژگی های یک مدل تک بعدی و یک عاملی برتری داردیک مدل سه عاملی بر وی

می ایجاد  آن  کردن  عملیاتی  نحوه  بهترین  و  مشارکت  معنای  مورد  در  را  میبیشتری  و  مداخلات  کند  که  دهد  نشان  تواند 

های مختلف  مستقیم در افزایش یکی از اجزای فرعی به جای مشارکت کاری کلی مؤثرتر است. تجزیه و تحلیل اثربخشی جنبه 

تواند تحقیقات درگیری کاری را بیشتر کند و به بحث  ها، مربیگری، تکالیف خانگی( میخلات )مانند جلسات مهارتاین مدا

 مبتنی بر شواهد در مورد چگونگی و چرایی کارکرد مداخلات کمک کند. 

قوی اثرات  با  داد،  نشان  اثرات  پایداری  مورد  در  را  مبهمی  نتایج  پفراتحلیل  بلافاصله  قدرت  برای  به  تر  نسبت  مداخله  از  س 

قابلپیگی تأثیر  متارگرسیون  حال،  این  با  است.  صادق  جذب  و  فداکاری  برای  آن  عکس  و  مطالعات  ری،  بر  زمان  توجهی 

گیری مشارکت کاری کلی نشان نداد. این نتایج می تواند اثرات پایدار مداخلات را نشان دهد و بی شباهت به نتایج یافته  اندازه

مطا سایر  توسط  مثال،  شده  برای  اند.  کرده  بررسی  را  نتایج  بر  مداخله  مدت  تأثیر  که  است  مرتبط  های  زمینه  در  لعات 

شده بر فرسودگی شغلی کارکنان را بررسی کرد و  اثربخشی مداخلات کنترل   (Maricuţoiu et al., 2016)ماریکوتوی و همکاران

گیری مشابه است. با این حال، مطالعات بیشتری مورد نیاز است  های اثر در نقاط زمانی مختلف اندازهدریافت که میانگین اندازه

تجزیه و    و اجزای فرعی آن را در نقاط مختلف پس از مداخلات اندازه گیری کند تا این نتایج روشن شود.که درگیری کاری  

تحلیل تعدیل کننده تأثیر معنی داری از نوع مداخله را بر اثربخشی مداخلات درگیری کاری نشان نداد، به این معنی که ما  

تأثیر تمرکز مداخله قرار رد کنیم. این نشان می دهد که موفقیت تحت  توانیم فرضیه صفر عدم تفاوت بین انواع مداخله را  نمی

گیرد. این می تواند به دلیل تأثیرات غیر مستقیم بر شغل و منابع شخصی و همچنین رفاه باشد. به عنوان مثال، مداخله  نمی

می است،  شده  طراحی  شخصی  منابع  مستقیم  افزایش  برای  که  و ای  شایستگی  نفس،  عزت  حس  از    تواند  فرد  یک  تجربه 
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نظریه   و  گسترش  با  مطابق  کند،  می  خطور  ذهن  به  که  را  اعمالی  و  افکار  نوع  و  تعداد  و  دهد  افزایش  را  مثبت  احساسات 

نوبه خود می  (Fredrickson, 2001)ساخت به  به جستجو این  منابع  ی فرصت تواند منجر  افزایش  و  ایجاد مشاغل شخصی  ها، 

شود. رفاه  احساس  و  بین    شغلی  بالا  ناهمگونی  دلیل  به  است  ممکن  مداخله  نوع  برای  شده  مشاهده  اثرات  فقدان  متناوبا، 

و   (Richardson & Rothstein, 2008)های مرتبط مشاهده شده استمطالعات در هر زیرگروه باشد. این در متاآنالیزها در حوزه 

دهد که عوامل دیگری ممکن است نتایج کند. همچنین نشان می از مقایسه معنادار بین مداخلات یا تعمیم نتایج جلوگیری می

توضیح دهند و دلیل عدم یافتن اثر قابل توجهی از نوع مداخله را توضیح دهند. به ویژه، مطالعات شامل از نظر طراحی و   را

محتوا متفاوت بود. بنابراین، تعیین اینکه آیا نتایج مشاهده شده به دلیل این متغیرها بوده است یا در واقع سایر متغیرها که  

اند، غیرممکن است. علاوه بر این، اجرای ضعیف مداخله ممکن است توانایی فراتحلیل برای توسط مداخلات اندازه گیری نشده

 دی دنبال می شود. تشخیص یک اثر را کاهش داده باشد. یک بحث کلی در این مورد به زو

که تأثیر    کننده دیگری شامل سبک مداخله انجام شدبرای بررسی بیشتر سطح بالای ناهمگونی بین مطالعات، تحلیل تعدیل

معناداری با تأثیر مثبت متوسط تا قوی را برای مداخلات گروهی نشان داد. هنگامی که مقوله »فردی« که شامل یک مطالعه  

واحد بود، حذف شد، این نتیجه به اهمیت مرزی کاهش یافت. مطالعات بیشتری مورد نیاز است که به صورت فردی و فردی  

گیری شود. با  ا افزایش داده و در مورد تأثیر سبک مداخله برای بهبود درگیری کاری نتیجه انجام شده است تا استحکام نتایج ر

می نشان  نتایج  این  وجود،  تعدیاین  است  ممکن  مداخله  سبک  که  مهملدهد  با  کننده  و  باشد  مداخله  نوع  به  نسبت  تری 

 های بیشتری کشف شود که بر اساس آنها است. مطالعات بیشتر، ممکن است تفاوت

یک توضیح احتمالی برای قدرت تأثیر مداخلات گروهی این است که آنها به طور مؤثر بر برخی از سوابق تعهد کاری، مانند  

با مدل  گیری تأثیر میحمایت اجتماعی و تأثیر در تصمیم افزایش این منابع می تواند تعامل کاری را  JD-Rگذارند. مطابق   ،

نند فرسودگی شغلی و استرس محافظت کند. تحقیقاتی که اثربخشی مداخلات گروهی را  تقویت کند و در برابر نتایج منفی ما

می  پشتیبانی  توضیح  این  از  است،  داده  قرار  بررسی  مورد  استرس  مدیریت  نیلسن  برای  مثال،  عنوان  به  و    کند. 

تأثیرگذاری و تصمیم گیری در    (Nielsen et al., 2007)همکاران برای  با یکدیگر  دریافتند که کارکنانی که قادر به همکاری 

مورد محتوای مداخلات مدیریت استرس بودند، افزایش رضایت شغلی و بهبود شرایط کاری و علائم استرس رفتاری را گزارش  

پارک و   این،  بر  با جو    (Park et al., 2004)همکارانکردند. علاوه  به طور مثبت  دریافت که یک مداخله حل مسئله گروهی 

گروه، مداخلات    ۱۱اجتماعی سازمانی و تعامل با همکاران و سرپرستان مرتبط بود و یک بررسی سیستماتیک نشان داد که  

مطالعه با پیامدهای مثبت مرتبط    ۱8ل شده بودند( از مجموع  بهداشت حرفه ای در سطح سازمانی )هشت مورد از آنها کنتر

 . (Egan et al., 2007)است

روابط   توسعه  با همکاران،  فرصت صحبت  با  گروهی،  مداخله  یک  در  که شرکت  دهد  نشان می  بالا  در  بحث  مورد  مطالعات 

نفوذ در تصمیم    شخصی اجتماعی و  منابع شغلی مانند حمایت  تا  را قادر می سازد  افراد  ابراز عقیده،  و مهارت های کاری و 

مدل   که  آنجایی  از  مثبت  نتایج  به  دهند.  افزایش  را  ها  میپیش  JD-Rگیری  مسیر بینی  منابعی  چنین  در  افزایش  که  کند 

کنند باید به افزایش مشارکت کاری و  ی که بر افزایش این منابع تمرکز میکند، بنابراین مداخلات گروهانگیزشی را فعال می
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شرکت در  نیلسنرفاه  شود.  منجر  اجتماعی(Nielsen, 2013)کنندگان  هویت  نظریه  می  ۲8از  که استفاده  دهد  توضیح  تا  کند 

افرادی که در یک چگونه مداخلات گروهی مم افزایش دهد. نیلسن پیشنهاد می کند که  کن است منابع شرکت کنندگان را 

کنند، حس هویت را با گروه خود ایجاد کنند. عضویت در این گروه این فرصت را برای افراد فراهم مداخله گروهی شرکت می

از محیط کار یا حل یک مشکل خاص مرتبط    می کند که با دیگران در جهت یک هدف مشترک کار کنند، مانند بهبود بخشی 

، و همچنین نیازهای افراد را برای احساس  (Nielsen, 2013) تواند منابع شغلی و حمایت اجتماعی را افزایش دهد با کار. این می

گذارد. بنابراین،  و مشارکت کاری تاثیر می  (Haslam et al., 2009)ثبت بر رفاهسازد و به طور متعلق، هدف و معنی برآورده می

باشد، و ما تحقیقات بیشتر را برای درک  مداخلات گروهی ممکن است تمرکز سازنده ای برای مداخلات درگیر کاری آینده 

   بیشتر اثربخشی مداخلات گروهی تشویق می کنیم. 

ها برای نوع سازمان )خصوصی در مقابل  داری را بین گروهکننده بیشتر هیچ تفاوت آماری معنیتعدیل  های فراتحلیلی و تحلیل

شده برای متغیرهای کمکی  سازی( یا درجه کنترل آماری )نتایج تنظیمعمومی(، طراحی مطالعه )تصادفی در مقابل غیرتصادفی

تعدیل مقابل  میدر  نشان  نتایج  این  نداد.  نشان  بیدهد  نشده(  در  است  ممکن  کاری  مشارکت  مداخلات  اثربخشی  ن  که 

های خصوصی و عمومی تعمیم داده شود و تحت تأثیر تصادفی بودن یا نبودن مطالعات قرار نگیرد. این نتیجه گیری سازمان

سنتی    دهد از به کارگیری طرح کنترل شده تصادفی شدهاخیر از مجموعه شواهد رو به رشدی پشتیبانی می کند که نشان می

 ,Briner & Walshe)»استاندارد طلا« در همه تنظیمات و شرایط به سمت ارزیابی مناسب ترین طرح برای بافت فردی مطالعه 

2015; Nielsen et al., 2010)    یا غیر از گروه های مرجع مناسب، چه تصادفی  پیشنهاد می کنند که  این دیدگاه  طرفداران 

 تصادفی استفاده شود. 

هامحدودیت  

اولی مربوط به حجم کم نمونه مطالعاتی است که در تحلیل های تعدیل  تعدادی محدودی این مطالعه وجود داشت.  برای  ت 

کننده گنجانده شده است، قدرت تحلیل ها را کاهش می دهد و میزان نتیجه گیری را محدود می کند. با این حال، اعداد کم  

و تجزیه و   (Maricuţoiu et al., 2016; Richardson & Rothstein, 2008)در تحقیقات روانشناسی سازمانی غیرمعمول نیستند

تحلیل حساسیت نتایج مغرضانه را نشان نداد. مورد دوم احتمال سوگیری به دلیل طبقه بندی اشتباه مطالعات است. بیشتر 

. بنابراین ممکن  ( ۱مطالعات شامل تعدادی مولفه مداخله متفاوت و شامل تعدادی از سبک های مختلف زایمان بودند )جدول  

است قضاوت های اشتباهی انجام شود. با این حال، هر مطالعه توسط یک محقق مستقل مطابق با راهنمای کدگذاری دقیق )به 

برای هر قطعه از داده استخراج شده حاصل شد که این امکان را    ٪۱00مراجعه کنید( دو کد شده بود و توافق    ۲فایل تکمیلی  

 محدود می کرد. 

گیری تعامل با استفاده از معیار  ای که جستجوی ما نشان داد تقریباً به طور انحصاری به مطالعات اندازهالعات مداخله، مطسوم

کند، اما نشان  گیری اوترخت متکی است. این ماهیت شکسته میدان را در رابطه با معنا و اندازه گیری تعامل منعکس نمیاندازه

حال، تسلط آن، آن را به »بهترین« معیار تبدیل نمی کند و اعتبار و پایایی آن اخیراً توسط  دهنده برتری معیار است. با این  

استرس،   مانند  شغلی  های  نگرش  سایر  با  اوترخت  ارزیابی  معیار  دریافتند  که  است.  گرفته  قرار  تردید  مورد  همکاران  و  برن 

 
۲۸Social Identity Theory (SIT)  
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تواند به عنوان یک ن در مطالعه ما به طور بالقوه میلط آعملکرد شغلی، تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی همپوشانی دارد. تس

نتایج می زیرا  از معیارها و  مزیت در نظر گرفته شود،  ای  اینکه مجموعه  تا  توانند به طور معنی داری ترکیب و تفسیر شوند 

تأثیر تعدیل کننده    تعاریف مختلف تعامل با هم تجزیه و تحلیل شوند. چهارم، این امکان وجود دارد که رگرسیون به میانگین،

می افرادی که در مداخلات گروهی شرکت  برای  نمرات درگیری کاری  بنابراین،  دهد.  توضیح  را  کنند  معنادار سبک مداخله 

تر باشد. تفاوت  ممکن است از میانگین نمره جمعیت قبل از مداخله بیشتر باشد و به میانگین جمعیت پس از مداخله نزدیک

 ها ممکن است منجر به اثر زیرگروه قابل توجه مشاهده شده باشد. ه با سایر زیر گروهقایسبین این نمرات در م

فراتحلیل تفاوتپنجم،  کنترل  به  قادر  مشارکت شرکتها  و  مداخلات  اجرای  نحوه  در  انگیزه شرکت  ها  که  نیستند  کنندگانی 

مداخله مدیریت استرس را تجزیه و تحلیل کرد و دریافت که    ۱۱داده های    (Nielsen et al., 2007)دارند. نیلسن و همکاران

ادراک شرکت کنندگان از مداخلات )یعنی اینکه آیا شرکت کنندگان مداخله را با کیفیت بالا و قادر به ایجاد تغییر پایدار در  

گیرند( با نتایج مداخله مانند رضایت شغلی، تغییرات در شرایط کاری مرتبط است. و علائم استرس رفتاری این نشان   نظر می

اجرای مداخله و مشارکت مشارکت اهمیت  اجرای ضعیف مداخله دهنده  بنابراین،  کنندگان در موفقیت کلی مداخلات است. 

 شارکت کاری را توضیح دهد.  ت مممکن است اثر کلی کوچک مشاهده شده برای مداخلا

 مفاهیم برای تحقیق و عمل آینده

کنترل  مداخلات  اثربخشی  ارزیابی  برای  فراتحلیل  و  سیستماتیک  مرور  اولین  و  این  است  کاری  مشارکت  افزایش  برای  شده 

دید از مداخلات کند. به طور خاص، توسعه یک طبقه بندی جفردی به ایجاد پایگاه شواهد کمک میبنابراین به طور منحصربه 

های تحقیقاتی در این زمینه استفاده کنند، شرح می دهد. نکته مهم  توانند برای توسعه جریان درگیر کاری را که محققان می

تواند به شناسایی عوامل بیشتر کمک کند که اثربخشی  تواند با پیشرفت میدان ایجاد شود و میبندی میاین است که این طبقه

ت را  این بررسی درگیر گفتگو در مورد می  عدیلمداخلات  ترتیب،  این  به  ایجاد تعامل کار مهم هستند.  برای  بنابراین  کنند و 

اثربخشی مداخلات و تحریک پیشرفت تئوری درگیری کاری است. این بررسی همچنین نیاز به مداخلات    چگونگی و چرایی 

پیشنهامشارکت کاری بیشتر را برجسته می تواند راهی مؤثر برای  کند که مداخلات گروهی مید میکند و به طور آزمایشی 

از این استدلال حمایت می این،  بر  سازمان -کند که موفقیت روابط محققپیشبرد تحقیقات مداخله درگیر کاری باشد. علاوه 

آنها قادر به    چرا  کننده در مورد اینکهبرای اجرای مداخله بسیار مهم است، با عدم حمایت مدیریت ارشد توسط چندین شرکت 

به پژوهشگران توصیه می انگیزه نداشتند. بنابراین  شود که در طول فرآیند مداخله، روابط با سازمان)های(  شرکت نیستند یا 

کند که شامل ارزیابی دقیق  شریک خود را به دقت مذاکره و مدیریت کنند. در نهایت، پژوهش ما از این دیدگاه حمایت می

خواهیم  کند و ما از محققان میحدودی به درک بیشتر چگونگی و چرایی کارکرد مداخلات کمک می موفقیت اجرای مداخله تا

 که یک مورد را به طور طبیعی انجام دهند. 

  گیریبحث و نتیجه
کن  ها مماز این نتایج می توان سه نتیجه گرفت. اول، فراتحلیل نشان داد که مداخلات برای افزایش مشارکت کاری در سازمان

وسط تا  ست موثر باشد. دوم، تجزیه و تحلیل تعدیل کننده فراتحلیلی به طور آزمایشی قابل توجه برای سبک مداخله، تأثیر متا

داد، که مزیت کار در گروه را نشان  نشان می دهد.  بزرگ مداخلات گروهی  رفاه  افزایش منابع، مشارکت کاری و  برای  را  ها 
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می گروهی  مداخلات  توسعه  مداخلهتوبنابراین،  تحقیقات  پیشبرد  برای  مؤثر  راهی  همه اند  ثالثاً،  باشد.  کاری  مشارکت  ای 

دهد. با این حال، در حال  های مهم را نشان میکنندگان و زیرگروهدهند که سایر تعدیلها ناهمگنی زیادی را نشان میتحلیل

مرحله، مقایسه معنادار مداخلات و تعیین اینکه کدام  حاضر، تعداد کمی از مطالعات مانع از بررسی این است. از این رو، در این  

کن است. امید است که نتایج حاصل از این اولین فراتحلیل  ویژگی ممکن است کم و بیش برای موفقیت آنها مهم باشد، غیرمم 

و عملکردهای  رسانی جهت تحقیقات  از مداخلات درگیری کاری، بحث را در میان دانشگاهیان و متخصصان برانگیزد و به اطلاع

 آینده با هدف ایجاد و تداوم مشارکت کاری کمک کند. 
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1-1- Abstract 

Low work engagement may lead to reduced well-being and work performance. Therefore, the assessment, strengthening and 

continuation of work partnership is the concern of many organizations. However, the evidence on which these interventions 

are based has yet to be produced. A systematic review with meta-analysis was conducted to evaluate the evidence related to 

the effectiveness of work engagement interventions. A systematic literature review identified controlled workplace 

interventions using a validated measure of work engagement. Most of them used the Utrecht Work Engagement Scale. 

Studies containing relevant quantitative data were subjected to meta-analysis with random effects. The results 

were evaluated in terms of homogeneity, systematic sampling error, publication bias and quality. Twenty studies 

met the inclusion criteria and were classified into four types of interventions: 1) building personal resources, 2) 

building career resources, 3) leadership training, and 4) health promotion. The overall effect on work 

engagement was small but positive. Moderator analyzes showed significant results for intervention style with a 

moderate to large effect for group interventions. Heterogeneity varied between many studies and 

implementation success. More studies are needed, and researchers are encouraged to work closely with 

organizations to design interventions appropriate to individual contexts and settings, including evaluations of 

intervention implementation . 

1-2- Keywords: “Work participation”, “interventions, meta-analysis”, “systematic review”, 

“intervention implementation”
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