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Abstract 
In organization and management studies, the collective expression of constructive ideas, 

dissatisfactions, formal and informal participation in influencing the development of the 

organization is known as the employee's voice. Studies show that the two-way relationship 

between employees and supervisors and leader-member exchange (LMX) are factors 

influencing voice behavior. The purpose of this research is to investigate the impact of leader-

member exchange (LMX) on employee voice. In this research, in order to understand more 

comprehensively the impact of leader-member exchange on the employee's voice a systematic 

review and meta-analysis approach were used. From the total of 88 articles obtained in the 

initial search, according to a systematic protocol 33 articles were analyzed using the meta-

analysis method with two fixed and random effects models and using CMA 2 software. The 

results show that according to the heterogeneity of the reviewed studies, the influence of the 

leader-member relationship on the voice of the employees is confirmed. Also, the results of 

the Fail-Safe N test show the stability and immutability of the results of this research. The 

results of this research show that employees express their ideas when there is a strong LMX 

relationship between leaders and followers. This type of encouragement allows employees to 

be more creative and take risks and fostering innovative work behaviors. Keywords: 
Employee voice, leader 

member exchange, systematic 

review, meta-analysis. 

 

Extended abstract 

1. Introduction 
The active participation of employees in 

expressing ideas for constructive change is 

considered a valuable asset for organizations, as 

it contributes to individual performance as well as 

to the improvement of organizational 

performance. This type of proactive behavior is 
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called voice behavior. In recent decades, 

organizations increasingly need new ideas and 

thoughts to survive in the changing business 

world.  

Employee voice is critical to organizational 

survival and performance, because through their 

voice, employees can help organizations adapt to 

the rapidly changing environment and make high-
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quality decisions .Literature shows that 

organizations and employees mutually benefit 

from employee voice.  

Supervisors and leaders can play an important 

role in implementing employee voice, as it is 

usually their job to support an idea and guide it 

through to implementation. 

Therefore, studies have attempted to uncover 

factors that promote or inhibit employee voice 

behavior. Researchers have paid much attention 

to the characteristics of an effective leader that 

can improve employee voice behavior. These 

studies have shown that certain positive leader 

characteristics (such as openness), leadership 

styles (such as transformational leadership and 

ethical leadership), and high-quality exchange 

relationships with team members can elicit 

employee voice. It is also important to investigate 

how and when LMX differentiation affects 

employees' willingness to participate in voice 

Research has shown that the quality and 

characteristics of the relationship between 

employees and supervisors may be particularly 

influential factors on voice behavior. Therefore, 

the main purpose of this study is to investigate 

how leader-member exchange affects employees' 

willingness to express their voice. The theoretical 

background and studies about the impact of 

leader-member exchange on the voice of 

employees and the review of articles published in 

this field show that no meta-analysis has been 

conducted that has examined the impact of 

leader-member exchange on the voice of 

employees. By examining this dynamic 

phenomenon, this article provides a reference for 

theorizing and practice by summarizing the 

articles that have been done in this field based on 

a systematic and scientific procedure. 

2. Research Methods 
The purpose of this research is to test the 

hypothesis of the effect of leader-member 

exchange on the voice of employees. Based on 

this objective, a search was made in the reliable 

scientific databases with the keywords 

"Employee Voice" and "LMX" in the title, as well 

as the keywords "Voice" and "Leader Member 

Exchange" in the title, abstract and keywords. In 

order to avoid bias in citation and selection, a 

search was conducted in 6 databases, Science 

Direct, Emerald, Springer, Wiley, Sage and 

Taylor & Francis, because the bibliometric study 

of Samul and Casey show that they have a high 

share of research in this field and are also at a high 

level from a qualitative point of view. Also, in 

order to avoid the researcher's judgment in the 

selection of studies, which Cook 1997 considers 

to be the difference between a narrative review 

and a systematic review, the criteria for the 

selection of studies were defined and the obtained 

studies were screened in search of valid scientific 

databases and from the total of all the resulting 

studies. From the search, based on these criteria, 

88 articles were finally analyzed. The selection 

criteria of these studies are: the research should 

include the hypothesis of the effect of leader-

member exchange on employee voice, both 

variables of leader-member exchange and 

employee voice are defined as unidimensional 

constructs, sample size must be reported, 

regression coefficient or coefficient The path or 

other reliable statistics must be reported and 

finally the research has validity and reliability 

indicators. Based on these criteria, finally 33 

articles were identified for review. 

3. Results 
The results of the heterogeneity tests show that 

the studies are completely heterogeneous and the 

random effects model provides a more correct 

and valid answer in relation to the investigation 

of the research hypothesis. Therefore, in this 

research, the results related to the research 

hypothesis are analyzed from the random effect 

size model. 

Based on the random effect size model the 

research hypothesis is confirmed at the 

confidence level of 99%. In other words, the 

leader-member exchange has an effect on the 

voice of the employees, and according to the 

positive sign of the effect size, this effect is 

positive or direct. 

In order to ensure the stability of meta-

analysis results, the results of Fail-Safe N test 

have also been checked. This test shows the 

number of studies that have the desired 

hypothesis and have not been published so far, 

which can change the result of this study. In the 

current research, this number is 1727 studies, 
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which is very high and shows that this finding is 

a stable and unchangeable result. 

4. Conclusion 
Results show employees express their ideas when 

there is a strong exchange relationship between 

leaders and members. This type of 

encouragement allows employees to be more 

creative and take risks, which in turn fosters 

innovative work behavior. Organizations need 

their employees to participate in identifying 

problems and making suggestions for sustainable 

development, and the present study shows that 

strengthening the exchange relationship between 

leaders and members is an effective solution for 

improving the employee’s voice. 
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 تاریخ دریافت:
 1441 فروردین 92

 :پذیرشتاریخ 
 1441 خرداد 11

 :تاریخ انتشار
 1441 تیر 19
 

 چکیده
 تأثیرگذاری در غیررسمی و رسمی مشارکت ها،نارضایتی سازنده، هایایده جمعی بیان مدیریت و سازمان مطالعات در
 کنانکار بین دوجانبه رابطه که دهندمی نشان مطالعات. شودمی شناخته کارکنان صدای عنوان تحت سازمان توسعه بر
 بادلهم تاثیر بررسی پژوهش این هدف. است صدا رفتار بر تأثیرگذار عوامل از  عضو – رهبر مبادله و سرپرستان و

 عضو – رهبر مبادله تاثیر از تریجامع درک منظور به پژوهش این در. باشدمی کارکنان صدای بر عضو – رهبر
 جستجوی در که مقاله 22 مجموع از. است شده استفاده فراتحلیل رویکرد و سیستماتیک مرور از کارکنان صدای بر

 و ثابت اثرات مدل دو با و فراتحلیل روش از استفاده با مقاله 33 مندنظام پروتکل یک طبق آمدند، دست به اولیه
 به توجه با که دهدمی نشان هاتحلیل. گرفتند قرار تحلیل و تجزیه مورد CMA 2 افزارنرم بکارگیری با و تصادفی

 ،N زمونآ نتایج همچنین. شودمی تایید کارکنان صدای بر عضو – رهبر مبادله تاثیر شده، بررسی مطالعات ناهمگونی

 کارکنان که دهدمی نشان تحقیق این نتایج. دهدمی نشان را تحقیق این نتایج بودن تغییر غیرقابل و پایداری خطا، از ایمنی
 ویقتش نوع این. کنندمی بیان دارد، وجود پیروان و رهبران بین قوی عضو-رهبر مبادله یک که زمانی را خود هایایده
 .کندیم تقویت هاآن در را نوآورانه کاری رفتارهای نتیجه در و کنند ریسک و باشند ترخلاق تا دهدمی اجازه کارکنان به

 کلیدواژه ها:
 عضو، -رهبر مبادله کارکنان، صدای
 .فراتحلیل سیستماتیک، مرور

 

 مقدمه 1
ها برای کارکنان برای نشان رفتار صدا یکی از مهمترین راه

 (Tan et al., 2019)است  دادن فعال بودن خود در محل کار 
های مختلف تعاریف متفاوتی را برای صدای محققان در رشته

اند. محققان رفتار سازمانی صدای کارکنان کارکنان ارائه نموده
را بیان نظرات یا پیشنهادهای کارکنان در مورد مسائل مربوط 

اند. کارایی سازمان تعریف کرده به کار با هدف افزایش
 هکنند که کارکنان بمطالعات مدیریت منابع انسانی استدلال می

شان با منظور بهبود فرآیندها، نوآوری و عملکرد سازمان 
ری صدای گی ها به جای تاثیر بر نتایج تصمیمتمرکز بر انگیزه

. به طور کلی، (Chen et al., 2020)کنندکارکنان صحبت می 
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یا  هاها، پیشنهادها، نگرانیصدای کارکنان ابراز اختیاری ایده
نظرات در مورد مسائل مربوط به کار با هدف بهبود عملکرد 

 .(Duan et al., 2020)سازمان یا واحد است 

صدای کارکنان با بسیاری از پیامدهای فردی و سازمانی 
، (Duan et al., 2020)گیری مطلوب مانند بهبود تصمیم

 ;Ashiru et al., 2022; Nazir et al., 2021)نوآوری

Selvaraj & Joseph, 2020)  تعهد  ،(Farndale et al., 

 Farndale et al., 2011; Holland et)، اعتماد  (2011

al., 2012; Son, 2019) بهبود عدالت سازمانی ادراک شده ،
(Duan et al., 2020) سلامت روان ،(Hasan & Kashif, 

 & Amah)، تمایل کارکنان برای ماندن در سازمان (2021
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Oyetuunde, 2020; KA & Aboobaker, 2021)  ،
 ,.Holland et al., 2017; Jha et al) مشارکت کارکنان

 & Kim et al., 2018; Liang) ، رضایت شغلی (2019

Yeh, 2020) اثربخشی سازمانی ،(Jha et al., 2019) و  ،
 مرتبط است. (Ashiru et al., 2022)عملکرد سازمانی 

اند تا عواملی را که باعث بنابراین، مطالعات تلاش کرده
تقویت یا مهار رفتار صدای کارکنان می شوند، کشف کنند. 
مجموعه رو به رشدی از ادبیات، رهبری را برای ایجاد انگیزه 

 Lee)اند در رفتارهای صدای کارکنان مورد بررسی قرار داده

& Kim, 2017)ای مهم هستند و  . رهبران یک عامل زمینه

نقش کلیدی در برانگیختن کارکنان برای بیان افکارشان ایفا 
های . محققان به ویژگی(Detert & Burris, 2007)کنند  می

تواند رفتار صدای اند که مییک رهبر مؤثر توجه زیادی کرده
اند که برخی کارکنان را بهبود بخشد. این مطالعات نشان داده

های رهبری های مثبت رهبر )مانند گشودگی(، سبکاز ویژگی
 -آفرین و رهبری اخلاقی(، و مبادله رهبر)مانند رهبری تحول

توانند صدای کارکنان را برانگیزند. عضو با کیفیت بالا می
 -که چگونه و چه زمانی تمایز مبادله رهبرهمچنین بررسی این

بر تمایل کارکنان برای مشارکت در صدا تأثیر  1عضو
. (Dong et al., 2020)گذارد، اهمیت زیادی دارد می

اند که رابطه دوجانبه بین مطالعات مربوطه مشخص کرده
عضو نقش کلیدی در  -کارکنان و سرپرستان و مبادله رهبر

 Sher et)کند ایجاد نگرش و رفتار پیروان ارزشمند ایفا می

al., 2019)های . تحقیقات نشان داده است که کیفیت و ویژگی

ل ویژه از عوامرابطه بین کارکنان و سرپرستان ممکن است به
. طبق نظریه (Pei et al., 2018)تأثیرگذار بر رفتار صدا باشد 

عضو با  -هبرمبادله اجتماعی، کارکنانی که در یک مبادله ر
کنند کیفیت بالا قرار دارند، حمایت بیشتری از رهبر دریافت می

و به نوبه خود، براساس اصل عمل متقابل به رهبر اعتماد 
. در محل کار، کارکنانی که (Niu et al., 2018)خواهند کرد 

با سرپرستان دارند به عنوان افراد خودی روابط باکیفیت بالا 
شوند. این زمینه ممکن است ایمنی روانی درنظر گرفته می

ها را تشویق کند که صحبت کنند کارکنان را افزایش دهد و آن
(Jin et al., 2020)در حالی که کسانی که در مبادله رهبر .- 

عضو ضعیف هستند، به دلیل فقدان تعهد احساس شده برای 
رد صحبت مشارکت یا ترس از عواقب مضر، کمتر احتمال دا

 .(Huang et al., 2020)کنند 

 -پیشینه نظری و مطالعاتی پیرامون تاثیر مبادله رهبر
 6عضو بر صدای کارکنان و  بررسی مقالات منتشر شده در 

پایگاه اطلاعاتی ساینس دایرکت، امرالد، اسپرینگر، وایلی، 
 ندهد تاکنور این حوزه نشان میسیج و  تیلوراند فرانسیس، د

 -مرور سیستماتیکی با رویکرد فراتحلیل که تاثیر مبادله رهبر
عضو را بر صدای کارکنان مورد بررسی قرار داده باشد، 
صورت نگرفته است. مرور سیستماتیک با بررسی مطالعات 

ها به محققان در یک حوزه خاص و همچنین ارزیابی کیفیت آن
ی ضعف و همچنین تنوع ادبیات در حوزهکند نقاط کمک می

موضوعی خاص و همچنین شکاف تحقیقات در آن حوزه را 
. مرور (Aromataris & Pearson, 2014)شناسایی کنند 

                                                      
1. Leader Member Exchange (LMX) 

سیستماتیک رویکردهای مختلفی دارد که فراتحلیل یکی از 
ست". هاترین این رویکردهاست. "فراتحلیل، تحلیل تحلیل مهم

ها و تحقیقات مرتبط با یک به عبارتی در فراتحلیل، تحلیل
شوند. فراتحلیل شوند و مجددا تحلیل میآوری میموضوع، جمع

نتایج تحقیقات مختلف را به مقیاس  با استفاده از تحلیل آماری
تایج های تحقیقات و نکند و رابطه بین ویژگیمشترک تبدیل می

. در فراتحلیل (Moradi, 2018)کند ها را تحلیل میآن

ها تبرند تا تفاوکار میهای سیستماتیک را بهگران روشتحلیل
در اندازه نمونه، ناهمگونی در رویکرد مطالعه و نتایج را 
درنظر بگیرند و میزان حساسیت نتایج این مطالعات را به 

 & Shorten)پروتکل مرور سیستماتیک خود بررسی کنند

Shorten, 2013) بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر پاسخ .

عضو بر تمایل کارکنان به  -به این سوال است که مبادله رهبر
بیان صدای خود چه تاثیری دارد. همچنین پاسخ به این سوال 

عضو صدای -توان از طریق تقویت مبادله رهبرکه چگونه می
کارکنان را در سازمان بهبود بخشید، نیز یکی دیگر از اهداف 
پژوهش است. از طریق بررسی این پدیده پویا، این مقاله با 

که در این حوزه انجام شده است بر اساس  بندی مقالاتیجمع
سازی وعمل یک رویه نظامند و علمی مرجعی برای تئوری

 دهد.ارائه می

 

 ی پژوهشنهیشیپمبانی نظری و  2

 صدای کارکنان  2.1
عنوان "به چالش کشیدن فعالانه وضعیت موجود رفتار صدا به

شود. همچنین رفتار سازنده" تعریف می هایو ارائه پیشنهاد
شود که یک چالش سازنده را عنوان رفتاری تعریف میبهصدا 

 برای بهبود یک موقعیت ارائه می کند. رفتار صوتی را به

ها، پیشنهادها، عنوان "ارتباط اختیاری ایدهطور خاص تر به
ها یا نظرات در مورد مسائل مربوط به کار با هدف نگرانی

 ,.Dai et al) کنندمیبهبود عملکرد سازمان یا واحد" تعریف 

عنوان نوعی رفتار صدای کارمند، بنا به تعریف، به .(2021
 های سازنده در موردها یا ایدهفرانقشی، به بیان نظرات، نگرانی

 .(Liu et al., 2020)مسائل مربوط به کار اشاره دارد 

رفتار صدای کارمند به تمایل افراد برای "ارائه ، همچنین
ی هانوآورانه برای تغییر و توصیه اصلاح رویه هایپیشنهاد

 .(Nazir et al., 2021)استاندارد" نیز اشاره دارد

محققان روابط استخدامی و مدیریت منابع انسانی، صدای 
"فرصتی برای اظهارنظر" تعریف  عنوانکارکنان را به

صدای کارکنان ، خاصر طوبهدر تعریفی دیگر کنند. می
رح ها را مطچگونه کارکنان نگرانی»ند: اهگونه تعریف کرداین
برند، مشکلات را حل کنند، علایق خود را بیان و پیش میمی
 «کنندمی گیری در محل کار مشارکتکنند، و در تصمیممی

(Park & Nawakitphaitoon, 2018) . دو صدای متمایز به
. صدای استشده ترویجی و بازدارنده تقسیم  نوع صدای

های جدید برای بهبود عملکرد سازمان ترویجی شامل بیان ایده
که صدای بازدارنده شامل ابراز نگرانی در است، در حالی
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مورد اقدامات یا رفتارهایی است که برای عملکرد سازمان 
اند که صدای ترویجی و مضر است. محققان نشان داده

ها ها و سازمانمهای مختلف بر عملکرد تیبازدارنده به روش
تواند صدا می .(Mesdaghinia et al., 2021) گذاردتأثیر می

 ای کهمفید باشد زیرا رهبران را از مشکلات و مسائل بالقوه
باید برای عملکرد بهتر واحد یا سازمان اصلاح شوند، آگاه 

 .(Carnevale et al., 2017)کند می

گیرد که ایده صدای کارکنان از این مفهوم سرچشمه می
های خود صحبت کارکنان ناراضی مایلند به شدت درباره ایده

کنند و از تغییرات بیشتر برای بهبود شرایط برای افزایش 
ور طسازمانی حمایت کنند. رفتار صدای کارکنان بهموفقیت 

توانند کند. کارکنان میمثبت به موفقیت سازمان کمک می
وضعیت موجود سازمان و مدیریت را از طریق رفتار صوتی 
به چالش بکشند، تا تغییرات مؤثر و مثبتی را در وضعیت 

 .(Nazir et al., 2021)موجود سازمان ایجاد کنند 

 

 عضو  -رهبر مبادله 2.2
به معنای برجسته بودن افراد پیشتاز در  عضو -مبادله رهبر

تأثیرگذاری بر نتایج پیروان خود و همچنین رفتار وظیفه است 
(Tarkang et al., 2022). به رابطه بین  عضو -مبادله رهبر

و  (Nazir et al., 2021)سرپرستان و زیردستان اشاره دارد 
منعکس کننده یک رابطه مبادله دوتایی بین سرپرستان و 

 -مبادله رهبر  .(Yin et al., 2021) باشدمیها کارکنان آن

دهد که یک تبادل خاص بین سرپرستان و نشان میعضو 
 ،کارکنان وجود دارد و ویژگی این رابطه مستمر است. همچنین

یت رهبر که بر عملکرد به اهمیت شخصعضو  -مبادله رهبر
شود گذارد، مربوط میو نگرش کاری زیردستان تأثیر می

(Dai et al., 2021).  عضو با کیفیت بالا، -رهبر مبادلهدر

رهبران قرار است به زیردستان خود کمک کنند. در پاسخ، 
یردستان زمان و تلاش بیشتری برای تکمیل وظایف خود ز
زیردستان اعتماد متقابل، ، دهند. همچنینطور مؤثر ارائه میبه

 Nazir et)کنندصداقت، محبت، احترام و وفاداری ایجاد می

al., 2021). بر این تصور استوار است عضو  -مبادله رهبر

که رهبران با هر یک از زیردستان خود روابط منحصر به 
طور ها بهکه با همه آنکنند، به جای اینفردی برقرار می

از طریق . (Carnevale et al., 2017)مساوی رفتار کنند 
تغییر و تعامل، سرپرستان انواع متمایزی از روابط را با 

یت کیف باعضو  -مبادله رهبرکنند. در زیردستان خود ایجاد می
الا، سرپرستان و زیردستان اعتماد متقابل و وفاداری را از ب

دهند و در موقعیتی برابر با یکدیگر تعامل دارند خود نشان می
(Yin et al., 2021).  ت با کیفی عضو -مبادله رهبرکارکنان با

بالاتر تمایل دارند عملکرد شغلی بالاتر و رفتارهای شهروندی 
عکس، به افرادی که در روابط رب. بیشتری از خود نشان دهند

 تر قرار دارند، به احتمال زیاد تکالیفای با کیفیت پایینمبادله
شود، حمایت ها داده میکردن به آن پیش پا افتاده برای کار

کنند، نسبت به شغل خود احساس نظارتی کمتری دریافت می
های پیشرفت کمتری مواجه منفی بیشتری دارند، با فرصت

 .(Dai et al., 2021) تری دارندشوند و قصد جابجایی قویمی

طرفه و با کیفیت پایین یکعضو  -مبادله رهبرروابط 

 Yin et)اتبی هستند و رهبر دارای تمام قدرت است رمسلسله

al., 2021) .عضو  -مبادله رهبربا  کارکنانتر از همه،  مهم

ها دانند و درهنگام رویارویی با چالشتر می بالا کار را جالب
 ها افزایشتری دارند و بنابراین، عملکرد کاری آن نگرش مثبت

 یک مرزعضو  -مبادله رهبرکیفیت متفاوت روابط یابد. می
کند که ممکن است هر روانی برای مقایسه بین فردی ایجاد می

کارمند را به آگاهی از جایگاه نسبی خود در یک گروه کاری 
عضو  -مبادله رهبرسوق دهد. بنابراین، ادراک کارکنان از 

ها و رفتارهای کاری شخصی نیز تأثیر ممکن است بر نگرش
 .(Dai et al., 2021)بگذارد 

در فضای سازمانی با اعتماد عضو  -مبادله رهبرکیفیت  
 شود که انتظارمشخص می عضوو وفاداری متقابل بین رهبر و 

 & Jada)رود تأثیر مثبتی بر کارکنان داشته باشد می

Mukhopadhyay, 2019a).  در روابط مبادله با کیفیت بالا

د، شوکه با سطوح بالاتر اعتماد، متقابل و احترام مشخص می
ا خود ر هایها و پیشنهادشوند تا آزادانه ایدهپیروان تشویق می

 ,Jada & Mukhopadhyay)با رهبر به اشتراک بگذارند 

2019b). تواند از کیفیت روابط سرپرست و زیردستان می

ها و جلسات توجیهی تیم( و های رسمی )مانند خبرنامهنیسممکا
های چهره به چهره( بحث مانندهای غیررسمی )مکانیسم

های بیشتر کارکنان برای عنوان راهی برای ارائه فرصتبه
 & Park)تأثیرگذاری تصمیمات سازمانی ایجاد شود 

Nawakitphaitoon, 2018). 

 

  کارکنانعضو و صدای  -رهبر مبادله 2.2
داشتن روابط قوی یا یک رابطه تبادلی با کیفیت خوب با 

رکنان کمک کند تا سطح خطر سرپرست ممکن است به کا
ممکن است  کارکنانمربوط به رفتار صوتی را کاهش دهند. 

آماده نباشند صدای خود را در زمانی که ارتباط با کیفیت پایینی 
با سرپرستان خود دارند، بالا ببرند. در مقابل، سرپرستان، 

ها احترام، محبت و وفاداری بیشتری نسبت به کارکنانی که با آن
دهند. بنابراین، کارکنان ممکن خوبی دارند نشان میرابطه 

است احساس راحتی بیشتری برای بالا بردن صدای خود در 
با کیفیت بالا داشته باشند، زیرا  عضو -مبادله رهبر موقعیت

ن ها و رهبرانشاممکن است درک کنند که کانال ارتباطی بین آن
الا کیفیت ببا  عضو -مبادله رهبر باز است. در نتیجه، روابط

تواند احساس خطر احتمالی کارکنان برای بیان صدایشان را می
ها را نپذیرند، آن هایکاهش دهد، حتی اگر رهبران پیشنهاد

ها به دلیل تر هستند که رهبران از سرزنش آنپیروان مطمئن
هایی را که برای روند و ایدههای جدید طفره میبیان ایده

پذیرند. در چنین شرایطی، می ،رسندسازمان مفید به نظر می
نند کخود را به رهبران بیان می هایتر پیشنهادکارکنان آزادانه

(Nazir et al., 2021). 

اند که اعتماد ایجاد استدلال کرده (9449بوترو و ون داین )
از طریق مبادلات با کیفیت بالا، خطر  عضوشده بین رهبر و 

ها را تشویق به صحبت آن ورا کاهش می دهد،  اعضاتفاهم سوء
در  .(Jada & Mukhopadhyay, 2019a)کند کردن می

کیفیت بالا، کارکنان از حمایت و  باعضو  -مبادله رهبر روابط
شوند. در های بیشتری در محل کار برخوردار میفرصت
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ی گذارتلاش بیشتری را در کار خود سرمایه کارکنانمقابل، 
 ،نیاز داردها چه که شرح رسمی شغل آنکنند و شاید از آنمی

 ،عضو -مبادله رهبر فراتر روند. علاوه بر این، روابط قوی
ها و ادراک کارکنان را از اعتماد متقابل و تعهد به سازمان

دهد، که ممکن است خطر درک شده رهبرانشان افزایش می
 ,.Yin et al)را کاهش دهد  هاپیشنهاد ها ومرتبط با بیان ایده

تواند صدای کارکنان را تشویق میعضو  -. مبادله رهبر(2021

ضو ع -مبادله رهبر کند، بدین ترتیب که اولاً، افراد در روابط
مدیران خود تماس و پیشنهاد بیشتر و شانس حیاتی برای با 

، وعض -مبادله رهبر ابراز وجود دارند. ثانیاً، در وابستگی به
به مدیران خود اعتماد بیشتری دارند و از پشتیبانی  کارکنان

پرسنل  ،برند. همچنینها بهره میتر و پذیرش اجرای آنسخت
تمایل دارند و عض -مبادله رهبر در روابط با کیفیت خوب

های مدیران خود را درک کنند و احتمال ها و دیدگاهموقعیت
دارند  سازمانبیشتری برای اضافه کردن پیشنهاد به 

(Tarkang et al., 2022). 

به طور خاص، نظریه تبادل اجتماعی پیشنهاد می کند که 
عنوان داشتن اعتماد بالا، که بهعضو  -مبادله رهبر در روابط با

متقابل، احترام، تأثیر متقابل، وفاداری، دوست داشتن و احساس 
 فرصت کارکنانشود، شان مشخص میتعهد نسبت به رهبران

کردن، تبادل اطلاعات یا ایده با  بیشتری برای صحبت
های ارتباطی بیشتری در سرپرستان خود و استفاده از کانال
 پایینعضو  -مبادله رهبرمقایسه با کسانی که در روابط با

بر  .(Park & Nawakitphaitoon, 2018)هستند، دارند 
با عضو  -مبادله رهبر اجتماعی، روابط مبادله نظریهاساس 

به  کند زیرا چنین رفتاریکیفیت بالا احتمالاً صدا را تقویت می
احترام رهبران خود را  دهد تا حمایت وکارکنان اجازه می

جبران کنند، از نظر روانی به رابطه اجتماعی که با رهبران 
بادله م کنند. در روابطاحساس وابستگی می ،خود ایجاد می کنند

 با کیفیت بالا، کارکنان تمایل دارند احساس کنندعضو  -رهبر
کنند و به نظرات ها را درک میها نیازهای آنکه رهبران آن

گذارند. بنابراین، در مبادله، کارکنان احتمالا با احترام میها آن
ای که در های بالقوهشناسایی مشکلات موجود یا فرصت

های اقدام برای بینند و رهبران را در مورد راهسازمان می
کنند، راه بیشتری را طی تغییر مثبت آگاه می

 .(Carnevale et al., 2017)کنندمی

 ی پژوهششناسروش 2
مرور سیستماتیک در ارائه دانش عمومی در مورد یک 
موضوع خاص، نشان دادن تاریخچه توسعه دانش در مورد آن 

ایی مواردی که شواهد کم، متناقض یا غیرقطعی موضوع، شناس
هستند، مشخص کردن وجود یا عدم وجود اتفاق نظر در مورد 

ها یا روابط بین مفاهیم کلیدی و یک موضوع، شناسایی ویژگی
توجیه ارزش مطالعه بیشتر در یک حوزه خاص کاربرد دارد 

(Aromataris & Pearson, 2014) .های یکی از روش

حلیل روش فرات مرور سیستماتیک، قیقاتتحانجام در  پرکاربرد
است که به دنبال ترکیب نتایج قبلی درباره پیشینه پژوهشی یک 
موضوع است. روش فراتحلیل هنر ترکیب تحقیقات و 

                                                      
1 SID 

ک های مشترهاست که یک گروه از تحقیقات با فرضیهتحلیل
ه یک مثاب کند و بهاز متغیرهای مستقل و وابسته را بررسی می

های شود که از روشمنظم و سیستمی معرفی میروش آماری 
آماری منظمی برای انتخاب، گردآوری و تحلیل تحقیقات استفاده 

توان گفت فراتحلیل یک روش کمی است و بنابراین می .کندمی
های مختلف روی یک موضوع یکسان انجام با تلخیص یافته

گیرد. در مطالعه فراتحلیل در مرحله اول سؤال پژوهشی می
د؛ گیرشود. سپس شناسایی مطالعات مرتبط انجام میمطرح می

شود. در مرحله بعد مطالعات ها تعیین میو روش کدگذاری داده
شود. به دنبال آن ورود آوری و کدگذاری اولیه انجام میجمع
شود. سپس افزار و اندازه اثر محاسبه میها به نرمداده

تحقیق تدوین گیرد و گزارش های اصلی صورت میتحلیل
 . (Ramazani et al., 2021) شودمی

این پژوهش که با روش فراتحلیل انجام گرفت، ازنظر 
کاربردی و ازنظر نوع  ،توصیفی و ازنظر نوع استفاده ،هدف
، مقالات منتشر شده در کمی است. جامعه آماری تحقیق ،هاداده

باشد که در ادامه جی میهای معتبر علمی داخلی و خارپایگاه
پایایی شناسایی از ها اشاره شده است. به صورت کامل به آن

بر مبنای بندهای ها در انتخاب تحقیق محققانطریق توافق 
مشخص شد. پایایی کدگذاری از طریق توافق پروتکل تحقیق 

مورداستفاده از مفاهیم خاص برای کدگذاری  در محققان
داری و اندازه اثر از طریق توافق متغیرها و پایایی سطح معنی

گیری وش نمونهر .به دست آمداثر  در محاسبات اندازه

 ستدبهمقالات غیرتصادفی هدفمند است و با مراجعه به منابع 
های موردنیاز برای فراتحلیل از منظور گردآوری دادهآمده به

لازم به ذکر است که فرم . ه استیک فرم کدگذاری استفاده شد
ی حاوی اطلاعات هر مقاله از جمله محققان و سال کدگذار

انتشار، عنوان مقاله، عنوان مجله و انتشارات، حجم نمونه، 
ها، ضریب مسیر یا ضریب رگرسیونی و روش تحلیل داده

 باشد. مقدار معناداری آماره پژوهش می

 مبادلهتاثیر  انجام فراتحلیل برای بررسیهدف این پژوهش 
بر صدای کارکنان است. براساس این هدف  عضو -رهبر

های واژهترکیب های اطلاعات علمی معتبر با جستجو در پایگاه
"Employee Voice" و "LMX های واژهترکیب " و همچنین
"Voice" و "Leader Member Exchange "  و ترکیب

 Leader" و "Employee Voice Behaviorهای "واژه

Member Exchange "های ایت ترکیب واژهو در نه
"Voice" و "LMX "قسمت عنوان، چکیده و کلمات کلیدی در 

منظور انجام شد. به ANDبا استفاده از عملگر جستجوی 

پایگاه  6اجتناب از سوگیری در استناد و انتخاب، جستجو در 
ساینس دایرکت، امرالد، اسپرینگر، وایلی، سیج و  تیلور اند 

و  Samulسنجی مطالعات علمفرانسیس انجام گرفت، زیرا 
Casey های این حوزه پژوهش دهد که سهم بالایی ازنشان می

 ,Casey & McMillan, 2019; Samul)را دارا هستند

همچنین از نقطه نظر کیفی در سطح بالایی قرار  ، و(2020

ای هجهت اجتباب از سوگیری زبانی جستجو در پایگاهدارند. 
مگیران، علم نت و پایگاه علمی جهاد اطلاعات فارسی 

-های "صدای کارکنان" و "مبادله رهبربا کلید واژه 1دانشگاهی
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ای را که به زبان عضو" انجام شد. نتیجه این جستجوها مقاله
دای عضو بر ص -فارسی منتشر شده باشد و تاثیر مبادله رهبر

 کارکنان را بررسی کرده باشد، نشان نداد. بر اساس جستجوهای
مقاله که همگی به زبان انگلیسی بودند به دست  22انجام شده 

برای اجتناب از قضاوت محقق در انتخاب مطالعات، که آمد. 
 ,Moradi)باشد میمند م وجه تمایز مرور روایتی و مرور نظا

ای انتخاب مطالعات تعریف شد و مطالعات معیاره، (2022

 های معتبر علمی غربال شدنددست آمده در جستجوی پایگاه به
، مقاله( 22) و از مجموع کل مطالعات حاصل از جستجو

 1شکل  مقاله در نهایت تحلیل شدند. 33ها، راساس این معیارب
 دهد.فرایند انتخاب مقالات جهت فراتحلیل را نشان می

ن مقالات در قسمت توصیف نمونه پژوهش ذکر مشخصات ای
  :معیارهای انتخاب این مطالعات عبارتند ازشده است. 

 .مقاله به زبان انگلیسی نوشته شده باشد 

 میلادی  9499تا  9444های مقاله در فاصله سال
 چاپ شده باشد.

 ساینس های اطلاعات علمی مقاله در یکی از پایگاه
 وایلی، سیج و  تیلور انددایرکت، امرالد، اسپرینگر، 

 نمایه شده باشد. فرانسیس

 بر  عضو -رهبر مبادلهشامل فرضیه تاثیر  مقاله
 .صدای کارکنان باشد

  و صدای کارکنان  عضو -رهبر مبادلههر دو متغیر
بعدی تعریف شده های تکبه عنوان سازهدر مقاله 

 .باشند

  گزارش شده باشددر مقاله حجم نمونه. 

  ضریب رگرسیون یا ضریب مسیر یا سایر آمار قابل
  .گزارش شده باشد در مقالهاعتماد 

 های روایی و پایایی باشد. پژوهش دارای شاخص 

 

 

 

 تخاب مقالات براساس بندهای پروتکلنفرایند ا 1 شکل

 

 سند علمی به دست آمد. 22پایگاه اطلاعاتی تعداد  6در جستجوی اولیه از 

 که بخشی از یک کتابسند به دلیل این 9
ای بررسی نشده ها فرضیهبودند و در آن

 بود، حذف شدند.

 26تعداد مطالعات = 

که دارای مقاله به دلیل این 41تعداد 
رویکرد کیفی بودند یا در صورت کمی 
بودن فاقد فرضیه موردنظر بودند، حذف 

 شدند.

 39تعداد مطالعات = 

ها که در آنله به دلیل اینمقا 9تعداد 
منظور از صدا، صدایی غیر از صدای 

 کارکنان بود، حذف شدند.

 31تعداد مطالعات = 

 33تعداد مطالعات = 

ها که در آنمقاله به دلیل این 4تعداد 

عضو   -صدای کارکنان یا مبادله رهبر

صورت یک سازه چندبعدی درنظر به

 گرفته شده بود، حذف شدند.
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 توصیف نمونه پژوهش 2.1
بر اساس  33بر اساس پروتکل بیان شده در قسمت قبل تعداد 

مشخصات این مقالات  1بندهای پروتکل انتخاب شدند. جدول 
دهد. تحلیل این مقالات نشان داد که مجموع حجم را نشان می

باشد. با توجه به اینکه نفر می  13112نمونه در این مقالات 
روش تحقیق حاضر ماهیت توصیفی و علی دارد و تاثیر مبادله 

عضو را بر صدای کارکنان بررسی می کند، از نظر  -رهبر
درصد مقالات از مدلسازی معادلات  49روش تحلیل مقالات، 

لیل درصد مقالات از تح 46ساختاری و تحلیل مسیر،  

درصد مقالات از  روش مدلسازی  خطی  19رگرسیون و 
ر عضو ب -سلسله مراتبی برای بررسی  تاثیر مبادله رهبر

درصد مقالات    94اند. همچنین صدای کارکنان  استفاده کرده
به بعد می باشد  9419سال اخیر یعنی از سال  14مربوط به 

امل و این نشان دهنده اهمیت موضوع صدای کارکنان و عو
های امروزی است. همچنین انتشارات موثر بر آن در سازمان

درصد از مقالات،  94امرالد و اسپرینگر هر کدام با دارا بودن 
دو انتشاراتی هستند که اکثر مقالات  در آنها به چاپ رسیده 

درصد مقالات و وایلی با  12است. همچنین انتشارات سیج با 
سوم قرار دارند.  های دوم ودرصد مقالات در رده 11

 

 مقالات بررسی شده در فراتحلیل 1 جدول

 جامعه تحقیق انتشارات نام مجله نام مقاله محقق ردیف
نوع آماره / 
 روش تحلیل

1 (Nazir et al., 2021) 

Linking paternalistic 

leadership to follower’s 

innovative work behavior: the 

influence of leader–member 

exchange and employee 

voice. 

European Journal of 

Innovation 

Management 
 امرالد

شرکتهای 
 پاکستانی

ضریب مسیر 
استاندارد/ 

سازی مدل
معادلات 
 ساختاری

9 (Zhao, 2014) 

Relative leader-member 

exchange and employee 

voice: Mediating role of 

affective commitment and 

moderating role of Chinese 

traditionality 

Chinese 

Management 

Studies 
 امرالد

کارمندان یک 
شرکت در 

 شانگهای چین

ضریب 
رگرسیون/ 

تحلیل رگرسیون 
 سلسله مراتبی

3 (Wang et al., 2016) 

LMX and employee voice A 

moderated mediation model 

of psychological 

empowerment and role clarity 

Personnel Review امرالد 
شرکت  9

 صنعتی در چین

ضریب 
رگرسیون/ 

تحلیل رگرسیون 
 چندگانه

4 (Dai et al., 2021) 

Exploring hotel employees’ 

regulatory foci and voice 

behavior: the moderating role 

of leader-member exchange 

international 

Journal of 

Contemporary 

Hospitality 

Management 

 امرالد
کارکنان 

 های تایوانهتل

ضریب 
رگرسیون/ 

تحلیل رگرسیون 
 چندگانه

1 (Duan et al., 2019) 

Why do employees speak up? 

Examining the roles of LMX, 

perceived risk and perceived 

leader power in predicting 

voice behavior 

Journal of 

Managerial 

Psychology 
 امرالد

کارمندان چندین 
سازمان در 

 چین

ضریب 
رگرسیون/ 

 لیل رگرسیونتح

6 

(Jada & 

Mukhopadhyay, 

2019a) 

Empowering leadership and 

LMX as the mediators 

between leader’s personality 

traits and constructive voice 

behavior 

International 

Journal of 

Organizational 

Analysis 

 امرالد
سازمانهای 
 خدماتی هند

ضریب مسیر/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

1 (Kim et al., 2017) 
Hotel employees’ 

organizational behaviors from 

cross-national perspectives 

International 

Journal of 

Contemporary 

Hospitality 

Management 

 امرالد

کارمندان هتل 
یالات در ا

 متحده و چین

ضریب مسیر/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

2 (Dahle, 2022) 

Magic muzzles? The 

silencing of teachers through 

HRM, performance appraisal 

and reputation concern 

International 

Journal of Public 

Sector Management 
 امرالد

مدارس 
متوسطه بخش 
 دولتی در نروژ

ضریب 
رگرسیون 
استاندارد و 

ضریب مسیر/ 
تحلیل رگرسیون 

 و تحلیل مسیر
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9 
(Botero & van 

Dyne, 2009) 

Employee Voice Behavior 

Interactive Effects of LMX 

and Power Distance in the 

United States and Colombia 

Management 

Communication 

Quarterly 
 سیج

سازمانهای 
خدماتی در 

ایالات متحده و 
 کلمبیا

ضریب 
رگرسیون/ 

تحلیل رگرسیون 
 سلسله مراتبی

14 (Tan et al., 2021) 

Leader Humor and Employee 

Upward Voice: The Role of 

Employee Relationship 

Quality and Traditionality 

Journal of 

Leadership & 

Organizational 

Studies 

 سیج
شرکت تولیدی 

 در چین

ضریب مسیر/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

11 (Dong et al., 2020) 
LMX Differentiation and 

Voice Behavior: A Resource-

Conservation Framework 

Journal of 

Leadership & 

Organizational 

Studies 

 سیج

شعبه های یک 
شرکت انرژی 
 در شهر چین

ضریب مسیر/ 
تحلیل مدل مسیر 

 چندسطحی

19 
(Elicker et al., 

2006) 

The Role of Leader-Member 

Exchange in the Performance 

Appraisal Process 

Journal of 

Management 
 سیج

یک شرکت 
 پتروشیمی

ضریب مسیر/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

13 (Wijaya, 2019) 

Proactive personality, LMX 

and voice behavior: 

employee- supervisor sex 

(dis) similarity as a moderator 

Management 

communication 

quarterly 
 سیج

یک کالج در 
 اندونزی

ضریب تاثیر/ 
مدلسازی خطی 
 سلسله مراتبی /

14 
(Stinglhamber et 

al., 2021) 

Leaderemember exchange 

and organizational 

dehumanization: The role of 

supervisor’s organizational 

embodiment 

European 

Management 

Journal 

ساینس 
 دایرکت

سازمانهای 
 خدماتی بلژیک

ضریب مسیر/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

11 (Zhang et al., 2015) 
Paternalistic leadership and 

employee voice in China: A 

dual process model 

The Leadership 

Quarterly 
ساینس 
 دایرکت

شرکت خدماتی 
 در پکن

ضریب مسیر/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

16 (Long et al., 2015) 

Exploring the nonlinear 

relationship between 

challenge stressors and 

employee voice: The effects 

of leader–member exchange 

and organisation-based self-

esteem 

Personality and 

Individual 

Differences 

ساینس 
 دایرکت

موسسات 
تولیدی و 

 خدماتی در چین

ضریب 
رگرسیون 

استاندارد/ تحلیل 
رگرسیون سلسله 

 مراتبی

11 (Hsiung, 2012) 

Authentic Leadership and 

Employee Voice Behavior: A 

Multi-Level Psychological 

Process 

Journal of Business 

Ethics 
 اسپرینگر

های فروشگاه
ای در زنجیره

 تایوان

ضریب تاثیر / 
مدلسازی خطی 
 سلسله مراتبی

12 (Liu et al., 2020) 

Afliative and aggressive 

humor in leadership and their 

efects on employee voice: 

a serial mediation model 

Review of 

Managerial Science 
 اسپرینگر

شرکتهای 
صنایع مختلف 

 در چین

ضریب 
رگرسیون/ 
رگرسیون 

 چندگانه

19 (Yin et al., 2021) 

I speak when boss Back up 

my family: testing the 

moderated mediation model 

of family supportive 

supervisor behavior and 

employee voice 

Current Psychology اسپرینگر 

شرکتهای 
صنایع مختلف 

 در چین

ضریب مسیر/ 
 تحلیل مسیر

94 (Jiang et al., 2020) 
Inclusive leadership and 

employees’ voice behavior: A 

moderated mediation model 

Current Psychology اسپرینگر 
دانشگاههای 

 چین

ضریب 
رگرسیون/ 

تحلیل رگرسیون 
 سلسله مراتبی
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91 
(Mesdaghinia et al., 

2021) 

Prohibitive Voice as a Moral 

Act: The Role of Moral 

Identity, Leaders, 

and Workgroups 

Journal of Business 

Ethics 
 اسپرینگر

بیمارستانی در 
 ایالات متحده

ضریب تاثیر / 
مدلسازی خطی 
 سلسله مراتبی

99 (Niu et al., 2018) 

Authentic leadership and 

employee job behaviors: The 

mediating role of relational 

and organizational 

identification and the 

moderating role of LMX 

Current Psychology اسپرینگر 
شرکتهای 

 خدماتی در چین

ضریب 
رگرسیون/ 

 تحلیل رگرسیون

93 (Li et al., 2014) 
Insiders maintain voice: A 

psychological safety model of 

organizational politics 

Asia Pacific Journal 

of Management 
 اسپرینگر

شرکتهای 
خدمات  

الکترونیکی در  
 چین

ضریب 
رگرسیون/ 
رگرسیون 

چندگانه سلسله 
 مراتبی

94 
(Mackey et al., 

2020) 

You Abuse and I Criticize: 

An Ego Depletion 

and Leader–Member 

Exchange Examination 

of Abusive Supervision 

and Destructive Voice 

Journal of Business 

Ethics 
 اسپرینگر

شرکتی 
اینترنتی در 

 چین

ضریب تاثیر / 
مدلسازی خطی 
 سلسله مراتبی

91 
(Tarkang et al., 

2022) 

Inspiring employee voice 

through leader–member 

exchange 

Journal of Public 

Affairs 
 وایلی

 4و  3هتلهای 
ستاره در 
 کامرون

ضریب مسیر/ 
 تحلیل مسیر

96 

(Park & 

Nawakitphaitoon, 

2018) 

The cross‐cultural study of 

LMX and individual 

employee voice: The 

moderating role of conflict 

avoidance 

Human Resource 

Management 

Journal 
 وایلی

صنعت 
خودروسازی 

 در کره

ضریب 
رگرسیون/ 

تحلیل رگرسیون 
 سلسله مراتبی

91 (Huang et al., 2020) 

Avoiding or embracing social 

relationships? A conservation 

of resources perspective of 

leader narcissism, leader–

member exchange 

differentiation, and follower 

voice 

Journal of 

Organizational 

Behavior 
 وایلی

یک شرکت 
 مشاوره چینی

ضریب مسیر/ 
تحلیل مسیر 
 چندسطحی

92 
(Fürstenberg et al., 

2021) 

Meaningfulness of work and 

supervisory-rated job 

performance: A moderated-

mediation model 

Human Resource 

Management 

Journal 
 وایلی

شرکت ساخت 
 در بریتانیا

ضریب 
رگرسیون/ 

 گرسیون چندگانه

99 (Pei et al., 2018) 

Leader–member exchange 

and prohibitive voice in 

nonprofit organizations in 

China: The moderating roles 

of superior–subordinate 

tenure matching 

Nonprofit 

Management and 

Leadership 
 وایلی

آژانس های 
غیرانتفاعی در 

 چین

ضریب 
رگرسیون/ 

تحلیل رگرسیون 
 چندگانه

34 (Jiang et al., 2018) 

Cultural intelligence and 

voice behavior among 

migrant workers: the 

mediating role of leader–

member exchange 

The International 

Journal of Human 

Resource 

Management 

 تیلور
شرکت 
 استرالیایی

ضریب مسیر/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

31 (Jin et al., 2020) 
LMX and voice: a test in the 

Chinese hospitality industry 

An International 

Journal of Tourism 

and Hospitality 

Research 

 تیلور

شعی یک هتل 
ای در زنجیره

 چین

ضریب 
رگرسیون/ 

رگرسیون سلسله 
 مراتبی
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39 (Kim, 2017) 

The effects of leader–member 

exchange on generation Y 

employees’ organizational 

behaviours in China 

International 

Journal of Tourism 

Sciences 
 هتلی در چین تیلور

ضریب مسیر/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

33 
(MacMillan et al., 

2020) 

Who says there’s a problem? 

Preferences on the sending 

and receiving of prohibitive 

voice 

human relations سیج 
یک شرکت 

 آمریکایی

ضریب تاثیر / 
مدلسازی خطی 
 سلسله مراتبی

 

 های پژوهش یافته 4
اگون گون های کمی مطالعاتهدف فراتحلیل ترکیب و تجمیع داده

فراتحلیل با  براساس یک معیار مشترک است. این کار در
شود. اندازه اثر معیار مشترکی  محاسبه اندازه اثر انجام می

توان مطالعات مختلف را با هم تجمیع آن می یوسیلهاست که به
منظور انجام فراتحلیل با دو روش انجام کرد. تخمین مدل به

در مدل  .و مدل با اثرات تصادفیگیرد: مدل با اثرات ثابت می

اثرات ثابت فرض بر این است که همه مطالعات دارای اندازه 
یری از گاثر یکسانی هستند و تفاوت در مطالعات به دلیل نمونه

مدل اثرات ثابت، که  در. (Moradi, 2022)مطالعات است 
در آن اندازه اثر ثابت و همگن است، وزن نسبت داده شده به 

طور کامل توسط محتوای اطلاعات مجموعه هر مطالعه به
مدل اثرات . (Chen et al., 2021)شود نمونه تعیین می

تصادفی در نقد روش مدل اثرات ثابت پدید آمد و براساس این 
واقعیت که چون محقق به تمام مطالعات جهان که دارای فرضیه 

توان مدل اثرات ثابت را مشترک هستند دسترسی ندارد، نمی
ویژگی تعیین کننده مدل  .(Moradi, 2022) درنظر گرفت

اثرات تصادفی این است که توزیعی از اندازه اثر واقعی وجود 
 Borenstein)تخمین میانگین این توزیع است ،دارد و هدف

et al., 2010). 

 9ورژن  CMAافزار از نرم اثر برای محاسبه اندازه

 :استفاده شده است. سه معیار برای اندازه اثر اولیه وجود دارد
 dهای میانگین استاندارد شده )، تفاوت𝑟ضرایب همبستگی 

های گسسته های شانس گزارش دادهکوهن(، و نسبت
(Borenstein et al., 2009).  از آنجا که در این پژوهش

که ضریب رگرسیون یا ضریب مسیر  مطالعاتی انتخاب شدند
، 𝑡-valueزارش کرده باشند، از یا سایر آمار قابل اعتماد را گ

𝑃 -value ان عنوو مقدارضریب مسیر یا ضریب رگرسیون به
. شدگیری اندازه اثر استفاده های متریک برای اندازهرمتغی

سپس هر دو مدل اثر تصادفی و مدل اثر ثابت محاسبه شدند. 
نتایج مربوط به بررسی فرضیات با استفاده از هر دو مدل 

  نشان داده است. 9ت و تصادفی در جدول اندازه اثر ثاب

دهنده اندازه اثر هر ستون اندازه اثر، نشان 9در جدول 
مطالعه است، حد پایین و حدبالا نیز فاصله اطمینان را نشان 

ای را که اندازه اثر واقعی در عبارت دیگر محدودهدهد، بهمی
نیز معناداری  zو آماره  𝑝کند. مقدار دارد، مشخص می آن قرار

دهند. سطرهای آخر مطالعه را نشان می آماری مربوط به هر
 دهد.دازه اثر ثابت و تصادفی را نشان مینجدول نیز ا

 

 اندازه اثر هر مطالعه و آنالیز ترکیبی آماری اندازه اثرها 2 جدول

 pvalue zvalue حد بالایی حد پایین اندازه اثر مطالعات
(Nazir et al., 2021) 

 
112/4 149/4 644/4 444/4 494/13 

(Zhao, 2014) 424/4 494/4- 129/4 131/4 111/1 
(Wang et al., 2016) 334/4 994/4 492/4 444/4 212/1 
(Dai et al., 2021) 314/4 994/4 441/4 444/4 414/2 

(Duan et al., 2019) 324/4 919/4 419/4 444/4 416/6 
(Jada & Mukhopadhyay, 2019a) 494/4 311/4 111/4 444/4 941/1 

(Kim et al., 2017)-1 119/4 661/4 161/4 444/4 129/11 
(Kim et al., 2017)-2 641/4 134/4 611/4 444/4 329/19 

(Dahle, 2022) 144/4 424/4 199/4 444/4 111/4 
(Botero & van Dyne, 2009)-1 494/4 333/4 691/4 444/4 119/1 
(Botero & van Dyne, 2009)-2 334/4 119/4 411/4 444/4 923/3 

(Tan et al., 2021)-1 324/4 941/4 134/4 444/4 119/4 
(Tan et al., 2021)-2 644/4 129/4 691/4 444/4 131/16 
(Dong et al., 2020) 144/4 444/4 932/4 446/4 191/9 

(Elicker et al., 2006) 114/4 461/4 619/4 444/4 241/2 
(Wijaya, 2019) 914/4 194/4 311/4 444/4 119/3 

(Stinglhamber et al., 2021) 914/4 116/4 311/4 444/4 643/3 
(Zhang et al., 2015) 914/4 111/4 349/4 444/4 912/4 
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(Long et al., 2015) 414/4 316/4 111/4 444/4 931/4 
(Hsiung, 2012) 444/4 312/4 111/4 444/4 416/9 

(Liu et al., 2020) 144/4 466/4 641/4 444/4 944/11 
(Yin et al., 2021) 

 
144/4 414/4 616/4 444/4 394/14 

(Jiang et al., 2020) 324/4 394/4 431/4 444/4 393/11 
(Mesdaghinia et al., 2021) 144/4 411/4- 961/4 911/4 142/1 

(Niu et al., 2018) 344/4 919/4 411/4 444/4 923/4 
(Li et al., 2014) 944/4 421/4 349/4 441/4 399/3 

(Mackey et al., 2020) 314/4- 461/4- 992/4- 444/4 311/1- 
(Tarkang et al., 2022) 994/4 111/4 391/4 444/4 291/4 

(Park & Nawakitphaitoon, 2018)-1 924/4 126/4 362/4 444/4 696/1 
(Park & Nawakitphaitoon, 2018)-2 943/4 412/4 419/4 414/4 161/9 

(Huang et al., 2020) 344/4- 321/4- 914/4- 444/4 191/6- 
(Fürstenberg et al., 2021) 144/4 416/4 964/4 491/4 914/9 

(Pei et al., 2018) 141/4 491/4 126/4 444/4 414/6 
(Jiang et al., 2018) 394/4 941/4 491/4 444/4 391/1 
(Jin et al., 2020) 196/4 469/4 311/4 443/4 992/9 

(Kim, 2017) 411/4 361/4 116/4 444/4 439/1 
(MacMillan et al., 2020) 149/4- 913/4- 446/4- 441/4 441/9- 

Fixed 992/4 923/4 314/4 444/4 149/31 
Random 319/4 932/4 391/4 444/4 416/1 

 

 آن شناسی فراتحلیل ازهایی که در روشیکی از انواع آزمون
شود، آزمون همگنی مطالعات است. نتایج آزمون استفاده می

های مطالعات همگنی در انتخاب روش ترکیب و تجمیع داده
رد. گیاثر، مورد استفاده قرار می گوناگون جهت تعیین اندازه

در صورت وجود ناهمگنی بین مطالعات موجود در نمونه 
جهت ر "اثرات تصادفی" باید برای محاسبه اندازه اث روش

اما در صورت همگن بودن  ،تجمیع مطالعات استفاده شود
گیرد  مطالعات، "اثرات ثابت" مورد استفاده قرار می

(Sedgwick, 2015) .هایی که برای ترین آزمونمتداول

ن شوند، آزموبررسی همگنی مطالعات در فراتحلیل استفاده می
2Q  2کوکران و آزمونI 2هستند. آزمون  هیگینزQ  کوکران

کند که همگنی است. فرضیه صفر بیان می 2χبراساس آزمون 
بین مطالعات موجود در نمونه وجود دارد، و هرگونه تغییر بین 

کند گیری است. فرضیه مقابل بیان میها نتیجه خطای نمونهآن
که بین مطالعات موجود در نمونه ناهمگونی وجود 

 value-p  مقدار 3 مطابق جدول  .)Sedgwick, 2015(دارد
عبارتی فرضیه باشد و بهمی 40444برابر با  2Qآزمون 

 شود. رای مطالعات مربوط به فرضیه تحقیق تایید میناهمگنی ب

 

 های همگنی و سوگیری انتشارنتایج آزمون 2 جدول

 Q value P value I square Tau square K Fail-Safe N نوع آزمون

 1191 31 469/4 912/91 444/4 466/291 مقادیر

 

به ترتیب  2Iبرای آماره  %11و  %14، %91همچنین مقادیر 

دهنده ناهمگنی کم، متوسط و زیاد مطالعات نشان
 2Iبا توجه به مقدار آماره  .)Higgins et al., 2003(است

براساس این آماره نیز ناهمگنی مطالعات مربوط به فرضیه 
باشد، بنابراین براساس آماره می %11تحقیق بسیار بیشتر از 

2I باشد. می نیز مطالعات مربوط به فرضیه تحقیق ناهمگن
برای بررسی  2Iو  2Qهرچند نتایج دو آزمون بسیار پرکاربرد 

همگنی مطالعات، نشان داد که مطالعات مربوط به تمامی 
فرضیات ناهمگن هستند، اما با توجه به حساسیت نتیجه آزمون 
همگنی مطالعات در انتخاب نوع مدل مربوط به تحلیل 

زمون دیگری اطمینان از این موضوع آ فرضیات، به منظور
نیز استفاده شد. این آزمون نیز که برای بررسی ناهمگنی 

مجذور تاو است. مجذور تاو در این  ،رودکار میمطالعات به
در   است، که با توجه به سه مقدار چین4019مطالعه کمتر از 

که به ترتیب همبستگی  4061و  4033، 4019،  9414سال 
حتی از مقدار ضعیف  دهند،ضعیف، متوسط و قوی را نشان می

دهنده ناهمگنی مطالعات باشد و نشاننیز بسیار کمتر می 4019
مربوط به فرضیه تحقیق است. بنابراین این آزمون نیز در ادامه 
دو آزمون قبل ناهمگنی بین مطالعات مربوط به فرضیه تحقیق 

نتایج  .(Moradi & Miralmasi, 2020)کند را تایید می

دهد که مطالعات کاملا ناهمگون های ناهمگنی نشان میآزمون
ا تر و معتبرتری رباشند و مدل اثرات تصادفی پاسخ درستمی

در  کند. بنابرایندر ارتباط با بررسی فرضیه پژوهش ارائه می
 ضیهفراین تحقیق از مدل اندازه اثر تصادفی نتایج مربوط به 

  شوند.میتحقیق تحلیل 

بر اساس مدل اندازه اثر تصادفی با اندازه اثر برآیند 
که هر  zvalueو نیز   pvalueو با توجه به مقدار   319/4
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شوند، در سطح اطمینان دو برای بررسی معناداری استفاده می
درصد، فرضیه پژوهش تایید می گردد. به عبارتی مبادله  99

 و با توجه به علامت دارد ریتاثصدای کارکنان بر  عضو -رهبر
 مثبت اندازه اثر این تاثیر از نوع مثبت و یا مستقیم است. 

 

 

 نمودار درختی مطالعات براساس اندازه اثر 2شکل 

یکی از مفیدترین ابزارهای مورد استفاده در متاآنالیز، نمودار 
ها را در قالب نمودار تحلیل و یافتهدرختی است که تجزیه و 

به صورت  درختیدهد. نمودار صورت خلاصه ارائه میبه
هایی از اندازه اثر و فواصل اطمینان متناظر گرافیکی تخمین

را برای هر مطالعه، همراه با تخمین اندازه اثر کلی همه 

مطالعات وارد شده و فاصله اطمینان کلی متناظر را نشان 
ط مرکزی در نمودار درختی اندازه اثر و نقاط دهد. نقامی

دهد. نقطه طرفین حد بالا و پایین هر مطالعه را نشان می
یند اندازه اثر همه مطالعات را نشان آمرکزی آخرین خط هم، بر

یند اندازه اثر کلی آدهد. هر چه نقطه مرکزی مطالعات به برمی

ت
عا

طال
 م

ام
ن

اندازه اثر
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هنده دنشان ،نزدیکتر باشد و انحراف کمتری از آن داشته باشد
 9دقت بالای مطالعه و قوی بودن آن است و بالعکس. شکل 

 ,Moradi) باشدنمودار درختی مربوط به فرضیه تحقیق می

دهد در مطالعات تحلیل نمودار درختی نشان می .(2022
ی بر صدا عضو -مبادله رهبر مربوط به بررسی تاثیر 

با اندازه اثر  9494کی و همکاران کارکنان، پژوهش مک
بیشترین انحراف را نسبت به برآیند اندازه  -314/4مرکزی 

دارد و مطالعه جیانگ  319/4اثرها در حالت تصادفی با مقدار 
کمترین خطا و انحراف را با این برآیند دارا  9412و همکاران 

مطالعه  9414است. بنابراین، مطابق با نظر فیلد و گیلت، 
ترین ضعیفترین و کی و همکاران به عنوان کوچکمک

مطالعه و مطالعه جیانگ و همکاران به دلیل همسویی بسیار با 
برآیند نتایج مطالعات جهان که دارای این فرضیه مشترک 

 شود.ترین مطالعه خوانده میترین و بزرگهستند، قوی

 

 

 نمودار قیفی در حالت اندازه اثرهای تصادفی 2شکل 

 

سوگیری انتشار یک تهدید برای هر تحقیقی است که سعی در 
استفاده از ادبیات منتشر شده دارد و حضور بالقوه آن شاید 

وجود  باشد. دلیل فراتحلیلترین تهدید برای اعتبار یک بزرگ
دار سوگیری انتشار این است که تحقیقات با نتایج آماری معنی

سال و دار ارکارهایی با نتایج غیرمعنی زطور بالقوه بیشتر ابه
تواند منجر به نمایش بیش از حد نتایج شوند، و این میمنتشر می

در این مقاله  .(Lin & Chu, 2018)مثبت در ادبیات شود 
ایمن  Nبرای بررسی سوگیری انتشار از نمودار قیفی و آزمون 

نمودار قیفی یک تکنیک گرافیکی  از خطا استفاده شده است.
ساده و مؤثر برای بررسی سوگیری انتشار است. نمودار قیفی 

 اثر در برابر اندازه نمونه یا خطای استانداردیبرحسب اندازه
ای شود. نمونهو یا سایر معیارهای دیگر دقت برآورد ترسیم می

با سوگیری انتشار فاقد تقارن خواهد بود زیرا مطالعات مبتنی 
 ،دهندهای کوچکی که اثرات کوچکی را نشان میبر نمونه

های هم اندازه که اثرات نسبت به مطالعات مبتنی بر نمونه
نتشار کمتری دارند. احتمال ا ،اندتری را نشان دادهبزرگ

 دهنده عدم سوگیریبنابراین وجود تقارن در نمودار قیفی نشان

به دلیل تجمع . (Field & Gillett, 2010)انتشار است 

ای کوچک در بالای قیف این قرینگی های قوی در ناحیهرکا
دهد. بنابراین اگر سادگی بیشتری رخ می در بالای قیف با

ای گمشده وجود داشته باشد با احتمال بالا در پایین قیف مطالعه
و در بین کارهای با خطای بالا مشاهده خواهد شد. البته این 

اد کند. اما تجمع تعداد زیقرینگی همیشه از این الگو تبعیت نمی
د بره را بالا میمطالعات در بالای قیف احتمال رخداد این پدید

(Moradi, 2022). دهد که بررسی نمودار قیفی نشان داد می
تقارن بین مطالعات و تجمع مطالعات در بالای نمودار دیده 

دهنده عدم سوگیری انتشار در مطالعات شود و این نشانمی
نمودار قیفی  3باشد. شکل مورد بررسی برای تمام فرضیات می

 دهد. ن میمربوط به فرضیه تحقیق را نشا

به منظور اطمینان از ثبات و پایداری نتایج فراتحلیل، نتایج 
ایمن از خطا نیز بررسی شده است. این آزمون تعداد  Nآزمون 

باشند و تاکنون مطالعاتی را که دارای فرضیه مورد نظر می
توانند نتیجه این مطالعه دهد که میاند را نشان میمنتشر نشده
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د این مطالعات ممکن است در برخی را تغییر دهند. تعدا
ها صدها و در برخی دیگر فقط تعداد کمی باشد. مقدار زمینه

N ( ایمن از خطا باید متناسب با تعداد مطالعات منتشر شدهK )
از  Nدهد اگر مقدار در نظر گرفته شود. روزنتال پیشنهاد می

بیشتر باشد، نتایج فرا تحلیل از پایداری  5K+10سطح تلورانس 

و ثبات بالایی برخوردار است و در صورت کمتر بودن مقدار 
N گیرداز این مقدار اعتبار فراتحلیل مورد تردید قرار می 

(Sutton et al., 2000). مقدار N 3ن از خطا در جدول ایم 

نشان داده است. با توجه به تعداد مطالعات مورد بررسی برای 
و نیز سطح  باشدمی 33که برابر با عدد  (Kفرضیه تحقیق )

برای بسیار بیشتر از سطح  N، مقدار  5k+10تولرانس 

تولرانس است و در نتیجه نتایج فراتحلیل از ثبات و پایداری 
همچنین بر مبنای نظر روزنبرگ ت. بسیار بالایی برخوردار اس

عدد باشد  14ایمن از خطا اگر بالای  Nنیز مقدار  9441

مطالعه قابل قبول است و نتیجه فراتحلیل سال ها پابرجا خواهد 
مطالعه باشد نتیجه تغییری  1444بود و اگر این تعداد بالای 

در پژوهش حاضر این تعداد  .(Moradi, 2022)نخواهد کرد 

دهد است که عددی بسیار بالاست و نشان میمطالعه  1191
این نتیجه یک نتیجه پایدار و غیر قابل تغییر است. یعنی به 

مطالعه که شرایط پروتکل را داشته باشند،  1191عبارتی 
منتشر شود و نتیجه آن ها بر خلاف نتیجه فراتحلیل حاضر باشد 

 تا نتیجه این فراتحلیل تغییر کند. 

 یریگجهینتبحث و  5
 عامل یک عنوان به بهبود برای کارکنان هایایده از تفادهاس

شود. می گرفته درنظر امروزی هایسازمان در مهم موفقیت
 دایص مختلف هایکنندهبینیپیش موجود تحقیقات که حالی در

 واقعی اجرای که آنچه مورد اند، درکرده شناسایی را کارکنان
 .دارد وجود کمی اطلاعات کند،می تسهیل را کارکنان هایایده
 راتتغیی اجرای تا ایده یک بیان از فرآیند در کلیدی گام یک

 تحقیقات .است ایده یک از رهبران حمایت جلب اغلب سازنده،

 انکارکن هایایده از است ممکن رهبران که است داده نشان قبلی
 یازهان ایده ممکن است زیرا حمایت نکنند، سازنده تغییر برای

 تهدید کند. بنابراین، را هاآن شخصی های گیریجهت و
 هایایده که کاملی پتانسیل از هنوز است ممکن هاسازمان
 نظورماز جهتی دیگر به .نکنند استفاده دهند،می ارائه کارکنان

 و فناوری اجتماعی، اندازهای چشم تغییر با مؤثر رویارویی
 مرا این باشند، سازگارتر و نوآورتر باید هاسازمان اقتصادی،

 آسانی به سطوح همه در کارکنان که است آن مستلزم
شان را مطرح  سؤالات شان را به اشتراک بگذارند،هایایده
 کنانکار الزامات، این وجود با .بکشند چالش به را قدرت و کنند

 لباغ کار را این انجام زیرا ندارند، صدا بیان به تمایلی اغلب
این الزامات محققان را به  .کنندمی تلقی بیهوده یا خطرناک

 شناسایی عوامل موثر بر صدای کارکنان سوق داده است. در
 هیلتس یک عنوان به عضو -مبادله رهبر کیفیت تحقیق، این

شده  مطرح ایده یک از رهبران حمایت جلب برای مهم کننده
 بالا عضو -کیفیت مبادله رهبر که زمانی داد نشان است. نتایج

 ارکنانک پیشنهادهای به را بیشتری اجتماعی نیات رهبران باشد،
 ایده از حمایت شودمی باعث خود نوبه به که دهندمی نسبت

 -مبادله رهبر نقش به اشاره با این تحقیق .شود بیشتر هاآن

 هب کارکنان صدای رفتار به نسبت رهبران پذیرش در عضو
 .کندمی کمک کارکنانصدای  و عضو -مبادله رهبر ادبیات

دهد در دو دهه بررسی پایگاه استنادی اسکوپوس نشان می
گیری را اخیر تحقیقات در حوزه صدای کارکنان رشد چشم

ها مطالعات زیادی در حوزه تأثیر داشته است که در میان آن
این  است.بر صدای کارکنان انجام شده  عضو –مبادله رهبر 

پژوهش با ترکیب مطالعات قبلی در یک مطالعه واحد از طریق 
کند. لازم به ذکر است که ، کمک مهمی به ادبیات میفراتحلیل

های آماری های مرتبط و یافتهر نظریهبچارچوب پیشنهادی 
صدای عضو بر  -مبادله رهبر تاثیرمطالعات قبلی در مورد 

 6منتشر شده در  مطالعه 22کارکنان تکیه دارد. با بررسی 
طور مطالعه به 33دانشگاهی، تعداد کل معتبر علمی و  پایگاه

سیستماتیک انتخاب و با روش فراتحلیل بررسی شدند. 
ای که در این تحقیق بررسی شده است این است که: فرضیه

 نتایج عضو بر صدای کارکنان تاثیر دارد."  -"مبادله رهبر
بر صدا تاثیر مثبت و  عضو –که رابطه رهبر  دهدنشان می

مقاله  31قابل ذکر است این یافته با نتایج گذارد. معناداری می
از مجموعه مقالات تحلیل شده با روش فراتحلیل سازگار است. 

ایمن از  Nبراساس نتیجه حاصل که بر اساس نتایج آزمون 

دای منظور تقویت صتوان گفت بهخطا غیرقابل تغییر است، می
گیری از مزایای آن در سازمان توجه به بهبود کارکنان و بهره

ها و تواند تاثیر مثبتی بر بیان ایدهعضو می –مبادله رهبر 
ها داشته نظرات و در کل بهبود صدای کارکنان در سازمان

یامدهای پ یکار یندهایبهبود فرآ یبرا ییهادهیصحبت با اباشد. 
شنهاد مثبتی برای عملکرد سازمان دارد. بر این اساس پی

 یاجتماع یهاقبل از صحبت کردن، نشانهشود که کارکنان می
ر د بینشی خود با رهبر را پردازش کنند تا رابطهمربوط به 

و از آن اطلاعات  به دست آورندصدا  تاثیرگذاری زانیمورد م
استفاده  ریخ ایدر صدا مشارکت کنند  دیبا ایآ نکهیا نییتع یبرا

کنان کار، عضو بهتر باشد –مبادله رهبر  تیفیکنند. هر چه ک
ت صحب شتریب ت،یو در نها دانندمی زیکمتر صدا را مخاطره آم

ا رهبر با آنهکه کارکنان درک کنند که  تیواقع نیکنند. امی
بهبود صدای در  ینقش مهم ی حمایتی و محترمانه دارد،ارابطه

ر که ب مبادله اجتماعی هیکند. مطابق با نظریم فایاکارکنان 
 کیبه عنوان  یکارکنان از اطلاعات اجتماع یشناخت یابیارز

ه دهد کینشان م جیدارد، نتا دیکننده رفتار تاکنییعامل تع
به دنبال  یوتص یشدن در رفتارها ریکارکنان قبل از درگ

 یابیارز یپردازش اطلاعات در مورد رابطه خود با رهبر برا
 ستند. میزان تاثیرگذاری صدای خود ه

یر، در حال تغیو  برای انطباق با دنیای کسب و کار رقابتی
ها نیاز به مدیران و رهبرانی که برای گوش دادن و تمرین ایده

 ،همچنین. باز هستند، در حال افزایش است کارکنانو نظرات 
نیازمند نیروی انسانی متشکل از سرمایه فکری است ر ن امای

و  هاداشته باشد و ایدهپذیری که بتواند ابتکارعمل و مسئولیت
بنابراین، صدا یکی از  .ظرات جدید را به اشتراک بگذاردن

گیری است. از این نظر، هرگونه اشکال مشارکت در تصمیم
ست. اسودمند منفی کارکنان، برای سازمان یا  ایده یا نظر مثبت
های پشت رفتارهای صدای کارکنان نیز به مطالعه انگیزه

 کند.ات مختلف در داخل سازمان کمک مینظرو  هاافزایش ایده
علاوه بر این، کیفیت روابط مدیریتی متغیر مهمی است که باید 
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در شرایط  کارکنان و رهبرانهنگامی که روابط . رعایت شود
 داند.خوبی باشد، کارمند محیط را از نظر روانی ایمن می

ابطه که ر یمدیرانرهبران و  گرفت کهنتیجه  توانمی نابراینب
ند و به کنهای کارکنان توجه میمثبتی با کارکنان دارند، به ایده

دهند، کارکنان را به صحبت و ها احساس ارزشمندی میآن
 با صورتدهند. در غیراینحمایت از توسعه سازمانی سوق می

 هایکارکنان رفتارممکن است روابط، کیفیت این  کاهش
  داشته باشند.سازمان مخربی را در 

 منحصر دوتایی روابط هاآن زیردست کارکنان و رهبران
 .کنندمی ایجاد خود مشترک کاری سابقه طول در را فردی به

 کارمند و رهبر بین مبادله کیفیت به توجه با دوتایی روابط این
 متقابل، اعتماد سطح یعنی عضو(، -رهبر مبادله نام به)

 تحقیقاتاست.  متفاوت هاآن شده درک توانایی و وفاداری،
 شانرابطه کیفیت که زمانی کارکنان که دهدمی نشان موجود

 ودخ هایایده که دارد احتمال بیشتر دانند،می پایین نه و بالا را
 به نسبت رهبران کنند. همچنین بیان خود سرپرست با را

الا عضو ب -خود زمانی که کیفیت مبادله رهبر کارکنان نظرات
 کارکنان شده ابراز هایایده از بیشتر  و هستند بازتر است،

 .کنندمی حمایت

 برای کارکنان هایایده از حمایت رهبر، یک دیدگاه از
 کی اجرای که است خطر از معینی سطح مستلزم سازنده تغییر
 رهبران این، بر نباشد. علاوه آمیز موفقیت است ممکن ایده

 هب یا شخصی انتقاد عنوان به را بالا به رو صدای است ممکن
 کنند. میزان درک خود موقعیت تضعیف برای عملی عنوان
 و کارمند یک ایده با مرتبط خطری چنین از رهبران درک

 سطح کیفیت به ایده این از حمایت برای آنها تمایل بنابراین
 دارد. بستگی عضو -مبادله رهبر

 انرهبر باشد، بالا عضو -کیفیت مبادله رهبر که هنگامی
 هب اعتماد از بالاتری سطوح دانند، ومی ترسازنده را کارکنان
 وحسط رهبران دارند. بنابراین، هاآن نیات و انگیزه ها،توانایی

د. کننمی درک را کارمند ایده با مرتبط ریسک از تریپایین
 است، بالا عضو -مبادله رهبر کیفیت که زمانی رهبران
 فراهم کارکنان برای را بیشتری حمایت و منابع استقلال،

کنند. یم بیشتر درگیر ها گیری تصمیم در کنند و کارکنان رامی
 ددهنمی نشان نوآورانه کاری رفتار مورد در همچنین تحقیقات

کیفیت مبادله  که زمانی کارکنان نوآورانه هایایده اجرای که
 است. ترمحتمل باشد، بالا عضو -رهبر

ان که کارکن بیان کرد توانمیتحقیق براساس نتایج این 
رهبران قوی بین تبادلی های خود را زمانی که یک رابطه ایده

 انکارکنکنند. این نوع تشویق به وجود دارد، بیان میو اعضا 
تر باشند و ریسک کنند که به نوبه خود دهد تا خلاقاجازه می

 ها به کارکنانکند. سازمانرفتار کاری نوآورانه را تقویت می
ا در شناسایی مشکلات و ارائه پیشنهادهایی خود نیاز دارند ت

دهد حاضر نشان میبرای توسعه پایدار مشارکت کنند و مطالعه 
ضو ع -تقویت رابطه مبادله رهبربرای ارتقای صدای کارکنان 

بر صدای  عضو -مبادله رهبر تأثیرراهکاری موثر است. 
توانند با ارائه حمایت، دهد که رهبران میکارکنان نشان می

عتماد، احترام، تأثیر متقابل و ارتباط مؤثر با کارکنان، رفتار ا
ها باید رهبران را رو، سازمانصوتی را ارتقا دهند. از این

تشویق کنند تا روابط خوبی با زیردستان خود برقرار کنند و 
باید اصول خاصی را برای ارتقای روابط مؤثر رهبران، مانند 

 ردستان، ایجاد کنند.ارزیابی متقابل بین رهبران و زی

 

 مدیریتی کاربردهای 6
 تحقیقات ترویج و جدید ذهنیت یک ایجاد هدف با مطالعه این

کارکنان،  صدای بر عضو -تأثیر مبادله رهبر مورد در جدید
تاثیر مبادله  درک جهت مدیران راهنمایی برای جامع چارچوبی

 صدای. است کرده معرفی کارکنان عضو بر صدای -رهبر
 هب تا باشد داشته کار محل در مهمی تاثیر تواندمی کارکنان
 ،بخشند بهبود را کار کارایی تا کند کمک هاگروه و هاسازمان

 هایهزینه از و کنند ارائه بهتری خدمات و محصولات
 رد مشکلاتی با است ممکن صورت غیراین در که توجهیقابل

 برای. کنند اجتناب باشد، مرتبط موجود هایرویه و هاسیاست
 هک شودمی توصیه رهبران به مزایایی، چنین از کامل استفاده
 یقکنند. تحق صحبت لزوم صورت در تا کنند تشویق را اعضا

 رشد به رو ادبیات به زیادی کمک مقاله 33 بندیجمع با حاضر
 دهد.می ارائه صدا تأیید مورد در

 ار،افک بیان برای کارکنان انگیزش در مهمی نقش رهبران
 برای شانهایدیدگاه و نظرات ها،نگرانی پیشنهادها، ها،ایده

 به مطلوبی واکنش رهبران اگر. دارند کارشان بهبود
 یزهانگ بلکه صدا، ارزش تنهانه ندهند، نشان اعضا پیشنهادهای

 ترویجی صدای معمولا رهبران. رسدمی حداقل به نیز کارکنان
 و ها،ایده کارکنان صدا نوع این در زیرا کنندمی تشویق را

 پیشنهاد سازمان عملکرد بهبود هدف با را جدیدی پیشنهادهای
 کارکنان بازدارنده صدای در. است سازمان نفع به که دهندمی
 یا حوادث فعلی، سازمشکل کاری فرآیندهای مورد در

 ار سازمان بقای و موفقیت است ممکن که نادرست رفتارهای
 لدلی همین به. کنندمی بیان را خود هایدغدغه بیندازد، خطر به

 خود قدرت برای تهدیدی را صدا نوع این سازمان رهبران
 قرار رهبران حمایت مورد صدا نوع این نتیجه در دانند،می
 مورد باید صدا نوع دو هر که است حالی در گیرد. ایننمی

 نوع دو هر هدف حقیقت در زیرا گیرد قرار رهبران استقبال
 .تاس بهتر ایآینده سمت به حرکت و موجود وضع تغییر صدا،

 

  آتی تحقیقات برای پیشنهادات
 ییک شد بیان حاضر مقاله شناسیروش قسمت در که گونههمان

 ادهاستف آن از فراتحلیل شناسیروش در که هاییآزمون انواع از
 همگنی آزمون نتایج. است مطالعات همگنی آزمون شود،می
 گوناگون مطالعات هایداده تجمیع و ترکیب روش انتخاب در

 این در. گیردمی قرار استفاده مورد اثر، اندازه تعیین جهت
 رد مطالعات همگنی آزمون نتیجه حساسیت به توجه با مطالعه
 ناناطمی منظور به فرضیات، تحلیل به مربوط مدل نوع انتخاب
 آزمون ، 2I و 2Q پرکاربرد بسیار هایآزمون بر علاوه بیشتر

. دش برده کار به مطالعات همگنی بررسی برای نیز تاو مجذور
 به مربوط مطالعات بین زیاد ناهمگنی آزمون سه هر نتایج

 مالااحت مطالعات بین ناهمگنی این. کنندمی تایید را فرضیات
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 ررسیب با محققان. باشدمی گرتعدیل متغیر یک حضور از ناشی
 فراتحلیل روش از استفاده با حاضر پژوهش در که مطالعاتی

 وعن متغیر، این که دهندمی احتمال شدند، ترکیب و بندیجمع
 بعضی زیرا. باشد مطالعه مورد جوامع بر حاکم فرهنگ

 کشورهای در دیگر بعضی و شرقی کشورهای در مطالعات
 یهتوص پژوهشگران به مبنا این بر. اندپذیرفته غربی انجام

 جوامع بر حاکم فرهنگ گریتعدیل آینده مطالعات در شودمی
 ایصد بر عضو -مبادله رهبر تاثیر بررسی در را مطالعه مورد

 .دهند قرار توجه مورد کارکنان
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