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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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 چکيده
 تأثيرگذاری در غيررسمی و رسمی مشارکت ها،نارضايتی سازنده، هایايده جمعی بيان مديريت و سازمان مطالعات در
 کنانکار بين دوجانبه رابطه که دهندمی نشان مطالعات. شودمی شناخته کارکنان صدای عنوان تحت سازمان توسعه بر
 بادلهم تاثير بررسی پژوهش اين هدف. است صدا رفتار بر تأثيرگذار عوامل از  عضو – رهبر مبادله و سرپرستان و

 عضو – رهبر مبادله تاثير از تریجامع درک منظور به پژوهش اين در. باشدمی کارکنان صدای بر عضو – رهبر
 جستجوی در که مقاله ۸۸ مجموع از. است شده استفاده فراتحليل رويکرد و سيستماتيک مرور از کارکنان صدای بر

 و ثابت اثرات مدل دو با و فراتحليل روش از استفاده با مقاله ۳۳ مندنظام پروتکل يک طبق آمدند، دست به اوليه
 به توجه با که دهدمی نشان هاتحليل. گرفتند قرار تحليل و تجزيه مورد CMA 2 افزارنرم بکارگيری با و تصادفی

 ،N زمونآ نتايج همچنين. شودمی تاييد کارکنان صدای بر عضو – رهبر مبادله تاثير شده، بررسی مطالعات ناهمگونی
 کارکنان که دهدمی نشان تحقيق اين نتايج. دهدمی نشان را تحقيق اين نتايج بودن تغيير غيرقابل و پايداری خطا، از ايمنی

 ويقتش نوع اين. کنندمی بيان دارد، وجود پيروان و رهبران بين قوی عضو-رهبر مبادله يک که زمانی را خود هایايده
 .کندیم تقويت هاآن در را نوآورانه کاری رفتارهای نتيجه در و کنند ريسک و باشند ترخلاق تا دهدمی اجازه کارکنان به

ژه ها:  کليدوا
 عضو، -رهبر مبادله کارکنان، صدای
 .فراتحليل سيستماتيک، مرور

 

 مقدمه ۱
ها برای کارکنان برای نشان رفتار صدا يکی از مهمترين راه

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

اند. محققان رفتار سازمانی صدای کارکنان کارکنان ارائه نموده
را بيان نظرات يا پيشنهادهای کارکنان در مورد مسائل مربوط 

يي سازمان تعريف کرده به کار با هدف افزايش اند. کارا
 هکنند که کارکنان بمطالعات مديريت منابع انسانی استدلال می

شان با منظور بهبود فرآيندها، نوآوری و عملکرد سازمان 
ری صدای گي ها به جای تاثير بر نتايج تصميمتمرکز بر انگيزه

. به طور کلی، (Chen et al., 2020)کنندکارکنان صحبت می 
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يا  هاها، پيشنهادها، نگرانیصدای کارکنان ابراز اختياری ايده
نظرات در مورد مسائل مربوط به کار با هدف بهبود عملکرد 

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

صدای کارکنان با بسياری از پيامدهای فردی و سازمانی 
، (Duan et al., 2020)گيری مطلوب مانند بهبود تصميم

 ;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)، تمايل 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) ، رضايت 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 بنابراين، مطالعات تلاش کرده
تقويت يا مهار رفتار صدای کارکنان می شوند، کشف کنند. 
مجموعه رو به رشدی از ادبيات، رهبری را برای ايجاد انگيزه 

 Lee)اند در رفتارهای صدای کارکنان مورد بررسی قرار داده

& Kim, 2017)ای مهم هستند و  . رهبران يک عامل زمينه
نقش کليدی در برانگيختن کارکنان برای بيان افکارشان ايفا 

های . محققان به ويژگی(Detert & Burris, 2007)کنند  می
تواند رفتار صدای اند که میيک رهبر مؤثر توجه زيادی کرده

اند که برخی کارکنان را بهبود بخشد. اين مطالعات نشان داده
های رهبری های مثبت رهبر (مانند گشودگی)، سبکاز ويژگی

 -آفرين و رهبری اخلاقی)، و مبادله رهبر(مانند رهبری تحول
توانند صدای کارکنان را برانگيزند. عضو با کيفيت بالا می

 -که چگونه و چه زمانی تمايز مبادله رهبرهمچنين بررسی اين
بر تمايل کارکنان برای مشارکت در صدا تأثير  ۱عضو

. (Dong et al., 2020)گذارد، اهميت زيادی دارد می
اند که رابطه دوجانبه بين مطالعات مربوطه مشخص کرده

عضو نقش کليدی در  -کارکنان و سرپرستان و مبادله رهبر
 Sher et)کند ايجاد نگرش و رفتار پيروان ارزشمند ايفا می

al., 2019)های . تحقيقات نشان داده است که کيفيت و ويژگی
ل ويژه از عوامرابطه بين کارکنان و سرپرستان ممکن است به

. طبق نظريه (Pei et al., 2018)تأثيرگذار بر رفتار صدا باشد 
عضو با  -هبرمبادله اجتماعی، کارکنانی که در يک مبادله ر

کنند کيفيت بالا قرار دارند، حمايت بيشتری از رهبر دريافت 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 باکيفيت بالا 

شوند. اين زمينه ممکن است ايمنی روانی درنظر گرفته می
ها را تشويق کند که صحبت کنند کارکنان را افزايش دهد و آن

(Jin et al., 2020)در حالی که کسانی که در مبادله رهبر .- 
عضو ضعيف هستند، به دليل فقدان تعهد احساس شده برای 

رد صحبت مشارکت يا ترس از عواقب مضر، کمتر احتمال دا
 .(Huang et al., 2020)کنند 

 -پيشينه نظری و مطالعاتی پيرامون تاثير مبادله رهبر
 ۶عضو بر صدای کارکنان و  بررسی مقالات منتشر شده در 

يلي،  پايگاه اطلاعاتی ساينس دايرکت، امرالد، اسپرينگر، وا
 ندهد تاکنور اين حوزه نشان میسيج و  تيلوراند فرانسيس، د

 -مرور سيستماتيکی با رويکرد فراتحليل که تاثير مبادله رهبر
عضو را بر صدای کارکنان مورد بررسی قرار داده باشد، 
صورت نگرفته است. مرور سيستماتيک با بررسی مطالعات 

ها به محققان در يک حوزه خاص و همچنين ارزيابی کيفيت آن
ی ضعف و همچنين تنوع ادبيات در حوزهکند نقاط کمک می

موضوعی خاص و همچنين شکاف تحقيقات در آن حوزه را 
يي کنند  . مرور (Aromataris & Pearson, 2014)شناسا

                                                      
1. Leader Member Exchange (LMX) 

سيستماتيک رويکردهای مختلفی دارد که فراتحليل يکی از 
ست". هاترين اين رويکردهاست. "فراتحليل، تحليل تحليل مهم

ها و تحقيقات مرتبط با يک به عبارتی در فراتحليل، تحليل
شوند. فراتحليل شوند و مجددا تحليل میآوری میموضوع، جمع

نتايج تحقيقات مختلف را به مقياس  با استفاده از تحليل آماری
تايج های تحقيقات و نکند و رابطه بين ويژگیمشترک تبديل می

. در فراتحليل (Moradi, 2018)کند ها را تحليل میآن
ها تبرند تا تفاوکار میهای سيستماتيک را بهگران روشتحليل

در اندازه نمونه، ناهمگونی در رويکرد مطالعه و نتايج را 
درنظر بگيرند و ميزان حساسيت نتايج اين مطالعات را به 

 & Shorten)پروتکل مرور سيستماتيک خود بررسی کنند

Shorten, 2013) بنابراين هدف اصلی پژوهش حاضر پاسخ .
عضو بر تمايل کارکنان به  -به اين سوال است که مبادله رهبر

بيان صدای خود چه تاثيری دارد. همچنين پاسخ به اين سوال 
عضو صدای -توان از طريق تقويت مبادله رهبرکه چگونه می

کارکنان را در سازمان بهبود بخشيد، نيز يکی ديگر از اهداف 
پژوهش است. از طريق بررسی اين پديده پويا، اين مقاله با 

که در اين حوزه انجام شده است بر اساس  بندی مقالاتیجمع
سازی وعمل يک رويه نظامند و علمی مرجعی برای تئوری

 دهد.ارائه می

 

 ی پژوهشننيشيپمبانی نظری و  ۲

اا  ۱۱۱  صصای کاررر
عنوان "به چالش کشيدن فعالانه وضعيت موجود رفتار صدا به

شود. همچنين رفتار سازنده" تعريف می هایو ارائه پيشنهاد
شود که يک چالش سازنده را عنوان رفتاری تعريف میبهصدا 

 برای بهبود يک موقعيت ارائه می کند. رفتار صوتی را به

ها، پيشنهادها، عنوان "ارتباط اختياری ايدهطور خاص تر به
ها يا نظرات در مورد مسائل مربوط به کار با هدف نگرانی

 ,.Dai et al) کنندمیبهبود عملکرد سازمان يا واحد" تعريف 

عنوان نوعی رفتار صدای کارمند، بنا به تعريف، به .(2021
.ه در موردها يا ايدهفرانقشی، به بيان نظرات، نگرانی  های ساز

�.(Liu et al., 2020)مسائل مربوط به کار اشاره دارد 
رفتار صدای کارمند به تمايل افراد برای "ارائه ، همچنين
ی هانوآورانه برای تغيير و توصيه اصلاح رويه هایپيشنهاد

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

�.ای� محققان روابط استخدامی و مدير.ت منابع انسانی،
"فرصتی برای اظهارنظر" تعر.ف  عنوانکارکنان را به

صدای کارکنان ، خاصر طوبهدر تعر.فی د.گر کنند. می
رح ها را مطچگونه کارکنان نگرانی»ند: اهگونه تعر.ف کرداين
برند، لاکلات را حل کنند، علا.ق خود را بيان و پ.ش میمی
 «کنندمی گيری در محل کار مشارکتکنند، و در تصملاممی

(Park & Nawakitphaitoon, 2018) . دو صدای متمايز به
. صدای استشده ترويجی و بازدارنده تقسيم  نوع صدای

يجي شامل بيان ايده های جديد برای بهبود عملکرد سازمان ترو
که صدای بازدارنده شامل ابراز نگرانی در است، در حالی
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ففی، ککککک فاطمم دااشوو، مميي ااای فاطمم جع يي تاثثر ممااله رههه. ص ففااحححل -مموو سسسسممم ااککان: رووککد   عضو بب صدای ک

يي است که برای عملکرد سازمان  . يا رفتارها مورد اقداما
. و مضر است. محققان نشان داده اند .ه صدای ترويج

.ش . به ر .کرد ..بازدار . ع ها ها و سازمانمهای مختلف 
تواند صدا می .(Mesdaghinia et al., 2021) گذاردتأث.ر می

 ای کهمفلا باشد زيرا رهبران را از مشکلات و مسائل بالقوه
بايد برای عملکرد بهتر واحد يا سازمان اصلاح شوند، آگاه 

 .(Carnevale et al., 2017)کند می

گيرد که ايده صدای کارکنان از اين مفهوم سرچشمه می
های خود صحبت کارکنان ناراضی مايلند به شدت درباره ايده

کنند و از تغييرات بيشتر برای بهبود شرايط برای افزايش 
.نی�.مايت کنند. رفتار صدای کارکنان بهموفقيت  ور�..

توانند کند. کارکنان میمثبت به موفق.ت سازمان کمک می
وضع.ت موجود سازمان و مد.ر.ت را از طر.ق رفتار صوتی 
به چالش بکشند، تا تغ..رات مؤثر و مثبتی را در وضع.ت 

 .(Nazir et al., 2021)موجود سازمان ا.جاد کنند 

 

االه ۲۲۲ بب مم  ععو  -ره
به معنای برجسته بودن افراد پيشتاز در  عضو -مبادله رهبر

تأثيرگذاری بر نتايج پيروان خود و همچنين رفتار وظيفه است 
(Tarkang et al., 2022). به رابطه بين  عضو -مبادله رهبر

و  (Nazir et al., 2021)سرپرستان و زيردستان اشاره دارد 
منعکس کننده يک رابطه مبادله دوتايی بين سرپرستان و 

 -مبادله رهبر  .(Yin et al., 2021) باشدمیها کارکنان آن
دهد که يک تبادل خاص بين سرپرستان و نشان میعضو 

. . ويژگی اين رابطه مستمر است.�همچ.. .�.جو. دارد  . .  ،ک
يت رهبر که بر عملکرد به اهميت شخصعضو  -مبادله رهبر

شود گذارد، مربوط میو نگرش کاری زيردستان تأثير می
(Dai et al., 2021).  عضو با کيفيت بالا، -رهبر مبادلهدر

کمک کنند. در پاسلا،  رهبران قرار است به زيردستان خود 
يردستان زمان و تلاش بيشتری برای تکميل وظايف خود ز
زيردستان اعتماد متقابل،�، دهند. همچنينطور مؤثر ارائه میبه

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

al., 2021). ا.ن تصور استوار است عضو  -مبادله رهبر .
که رهبران با هر يک از زيردستان خود روابط منحصر�به�

. اينفردی برقرار می .ه آنکنند، به جا طور ها بهکه با 
از طريق . (Carnevale et al., 2017)مساوی رفتار .نند 

تغيير و تعامل، سرپرستان انواع متمايزی از روابط را با 
.و  -مبادله رهبرکنند. در زيردستان خود ايجاد می يت کيف باع

الا، سرپرستان و زيردستان اعتماد متقابل و وفاداری را از ب
لابر با يکديگر تعامل دارند خود نشان می دهند و در موقعلاتی 

(Yin et al., 2021).  ت با کيفي عضو -مبادله رهبرکارکنان با
بالاتر تمايل دارند عملکرد شغلی بالاتر و رفتارهای شهروندی 

لالا لالاند عکس، به افرادی که در روابط رب. بلاشتری از خود 
 تر قرار دارند، به احتمال زياد تکاليفای با کيفيت پايينمبادله

شود، حمايت ها داده میکردن به آن پيش پا افتاده برای کار
کنند، نسبت به شغل خود احساس نظارتی کمتری دريافت می

های پيشرفت کمتری مواجه منفی بيشتری دارند، با فرصت
يي قویمی  .(Dai et al., 2021) تری دارندشوند و قصد جابجا

طرفه و با کيفيت پايين يکعضو  -مبادله رهبرروابط 

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

al., 2021) .عضو  -مبادله رهبربا  کارکنانتر از همه،  مهم
يي با چالشتر می بالا کار را جالب ها دانند و درهنگام رويارو

 لا افزايشتری دارند و بلابراين، عملکرد کاری آن نگرش مثبت
 يک مرزعضو  -مبادله رهبرکيفيت متفاوت روابط يابد. می

کند که ممکن است هر روانی برای مقايسه بين فردی ایجاد می
کارمند را به آگاهی از جايگاه نسبی خود در يک گروه کاری 

عضو  -مبادله رهبرسوق دهد. بنابراين، ادراک کارکنان از 
ها و رفتارهای کاری شخصی نيز تأثير ممکن است بر نگرش

 .(Dai et al., 2021)بگذارد 

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

 & Jada)رود تأثير مثبتی بر کارکنان داشته باشد می

Mukhopadhyay, 2019a).  در روابط مبادله با کيفيت بالا
د، شوکه با سطوح بالاتر اعتماد، متقابل و احترام مشخص می

ا خود ر هایها و پيشنهادشوند تا آزادانه ايدهپيروان تشويق می
 ,Jada & Mukhopadhyay)با رهبر به اشتراک بگذارند 

2019b). ت و زيردستان می. تواند از کيفيت روابط سرپر
ها و جلسات توجيهی تيم) و های رسمی (مانند خبرنامهنيسممکا

های چهره به چهره) بحث مانندهای غيررسمی (مکانيسم
های بيشتر کارکنان برای عنوان راهی برای ارائه فرصتبه

 & Park)تأثيرگذاری تصميمات سازمانی ايجاد شود 

Nawakitphaitoon, 2018). 

 

االه ۳۳۳ بب مم و ووای  -ره ااععو    کاررر
داشتن روابط قوی يا يک رابطه تبادلی با کيفيت خوب با 

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

آماده نباشند صدای خود را در زمانی که ارتباط با ک.ف.ت پا..نی 
با سرپرستان خود دارند، بالا ببرند. در مقابل، سرپرستان، 

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

است احساس راحتی بيشتری برای بالا بردن صدای خود در 
با کيفيت بالا داشته باشند، زيرا  عضو -مبادله رهبر موقعيت

ن ها و رهبرانشاممکن است درک کنند که کانال ارتباطی بين آن
الا کيفيت ببا  عضو -مبادله رهبر باز است. در نتيجه، روابط

تواند احساس خطر احتمالی کارکنان برای بيان صدايشان را می
ها را نپذيرند، آن هایکاهش دهد، حتی اگر رهبران پيشنهاد

ها به دليل تر هستند که رهبران از سرزنش آنپيروان مطمئن
يي را که برای روند و ايدههای جديد طفره میبيان ايده ها

پذيرند. در چنين شرايطی، می ،رسندسازمان مفيد به نظر می
نند کخود را به رهبران بيان می هایتر پيشنهادکارکنان آزادانه

(Nazir et al., 2021). 

اند که اعتماد ايجاد استدلال کرده )۹۰۰۹بوترو و ون داين (
از طريق مبادلات با کيفيت بالا، خطر  عضوشده بين رهبر و 

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

کيفيت بالا، کارکنان از حمايت و  باعضو  -مبادله رهبر روابط
شوند. در های بيشتری در محل کار برخوردار میفرصت
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ااای ففی، فاطمم ص ککککک جع يي تاثثر ممااله رههه. مميي دااشوو، فاطمم  ففااحححل -مموو سسسسممم ااککان: رووککد   عضو بب صدای ک

ی گذارتلاش بيشتری را در کار خود سرمايه کارکنانمقابل، 
 ،نياز داردها چه که شرح رسمی شغل آنکنند و شايد از آنمی

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

.طر درک شده رهبرانشان افزايش می . است  .هد، .ه ممک
. ايده  ,.Yin et al)را کاهش دهد  هاپيشنهاد ها ومرتبط با بيا

تواند صدای کارکنان را تشويق میعضو  -. مبادله رهبر(2021
ضلا لا -لالالاه لاهبر کند، بدين ترتيب که اولاً، افراد در روابط

مديران خود تماس و پيشنهاد بيشتر و شانس حياتی برای با 
، وعض -مبادله رهبر ابراز وجود دارند. ثانياً، در وابستگی به

به مديران خود اعتماد بيشتری دارند و از پشتيبانی  کارکنان
پرسنل  ،برند. همچنينها بهره میتر و پذيرش اجرای آنسخت

تمايل دارند و عض -مبادله رهبر در روابط با کيفيت خوب
های مديران خود را درک کنند و احتمال ها و ديدگاهموقعيت

دارند  سازمانبيشتری برای اضافه کردن پيشنهاد به 
(Tarkang et al., 2022). 

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

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

کردن، تبادل اطلاعات يا ايده با  بيشتری برای صحبت
های ارتباطی بيشتری در سرپرستان خود و استفاده از کانال
 پايينعضو  -مبادله رهبرمقايسه با کسانی که در روابط با

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

به  کند زيرا چنين رفتاریکيفيت بالا احتمالاً صدا را تقويت می
احترام رهبران خود را  دهد تا حمايت وکارکنان اجازه می

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

 با کيفيت بالا، کارکنان تمايل دارند احساس کنندعضو  -رهبر
کنند و به نظرات ها را درک میها نيازهای آنکه رهبران آن

گذارند. بنابراين، در مبادله، کارکنان احتمالا با احترام میها آن
يي مشکلات موجود يا فرصت ای که در های بالقوهشناسا

لالا لالالا برالا بينند و رهبران را در مورد راهسازمان می
کنلا، لا لا.لالالا لالا لالا لا..لا لالالالا لالالا لالا

 .(Carnevale et al., 2017)کنندمی

 ی پژوهششناسروش ۳
مرور سيستماتيک در ارائه دانش عمومی در مورد يک 
موضوع خاص، نشان دادن تاريخچه توسعه دانش در مورد آن 

ايی مواردی که شواهد کم، متناقض يا غيرقطعی موضوع، شناس
هستم ،دنشخص کردن وجود يا عدم وجود اتفاق نظر در مورد 

ها يا روابط بين مفاهيم کليدی و يک موضوع، شناسايی ويژگی
توجيه ارزش مطالعه بيشتر در يک حوزه خاص کاربرد دارد 

(Aromataris & Pearson, 2014) .های يکی از روش
حليل روش فرات مرور سيستماتيک، قيقاتتحانجام در  پرکاربرد

است که به دنبال ترکيب نتايج قبلی درباره پيشينه پژوهشی يک 
موضوع است. روش فراتحليل هنر ترکيب تحقيقات و 

                                                      
1 SID 

ک های مشترهاست که يک گروه از تحقيقات با فرضيهتحليل
ه يک مثاب کند و بهاز متغيرهای مستقل و وابسته را بررسی می

های شود که از روشمنظم و سيستمی معرفی میروش آماری 
آماری منظمی برای انتخاب، گردآوری و تحليل تحقيقات استفاده 

توان گفت فراتحليل يک روش کمی است و بنابراين می .کندمی
های مختلف روی يک موضوع يکسان انجام با تلخيص يافته

گيرد. در مطالعه فراتحليل در مرحله اول سؤال پژوهشی می
د؛ گيرشود. سپس شناسايی مطالعات مرتبط انجام میمطرح می

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

تحقيق تدوين گيرد و گزارش های اصلی صورت میتحليل
 . (Ramazani et al., 2021) شودمی

اين پژوهش که با روش فراتحليل انجام گرفت، ازنظر 
.  ،توصيفی و ازنظر نوع استفاده ،هدف .ی و ازنظر نو کار
لات منتشر شده در کمی است. .معه آماری تحق.ق ،هاداده ، مقا

باشد که در ادامه جی میهای معتبر علمی داخلی و خارپا.گاه
.ي شناسا.ی از ها اشاره شده است. به صورت کامل به آن پا.ا

بر مبنای بندهای ها در انتخاب تحق.ق محققانطر.ق توافق 
مشخص شد. پا.ا.ی کدگذاری از طر.ق توافق پروتکل تحق.ق 

مورداستفاده از مفاه.م خاص برای کدگذاری  در محققان
.ي سطح معنی داری و اندازه اثر از طر.ق توافق متغ.رها و پا.ا

�.اسبات اندازه گيری وش نمونهر .به دست آمداثر  در
 ستدبهمقالات غيرتصادفی هدفمند است و با�مراجعه به منابع 

های موردنياز برای فراتحليل از منظور گردآوری دادهآمده به
لازم به ذکر است که فرم . ه استيک 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، ضريب مسير يا ضريب رگرسيونی و روش تحليل داده
 باشد. مقدار معناداری آماره پژوهش می

 مبادلهتاثير  انجام فراتحليل برای بررسیهدف اين پژوهش 
بر صدای کارکنان است. براساس اين هدف  عضو -رهبر

های واژهترکيب های اطلاعات علمی معتبر با جستجو در پايگاه
"Employee Voice" و "LMX های واژهترکيب " و همچنين
"Voice" و "Leader Member Exchange "  و ترکيب

 Leader" و "Employee Voice Behaviorهای "واژه

Member Exchange "های ايت ترکيب واژهو در نه
"Voice" و "LMX "قسمت عنوان، چکيده و کلمات کليدی در 

منظور انجام شد. به ANDبا استفاده از عملگر جستجوی 
پايگاه  ۶اجتناب از سوگيری در استناد و انتخاب، جستجو در 

يلي، سيج و  تيلور اند  ..، اسپرينگر، وا سا.نس دا.رکت، ا
.. گرفت، زيرا  . . �. ..  . . .. و  Samulسنجی .

Casey يي ازنشان می های اين حوزه پژوهش دهد که سهم بالا
 ,Casey & McMillan, 2019; Samul)را دارا هستند

يي قرار  ، و(2020 همچنين از نقطه نظر کيفی در سطح بالا
ای هجهت اجتباب از سوگيری زبانی جستجو در پايگاهدارند. 

مگيران، علم نت و پايگاه علمی جهاد اطلاعات فارسی 
-های "صدای کارکنان" و "مبادله رهبربا کليد واژه ۱دانشگاهی
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ای را که به زبان عضو" انجام شد. نتيجه اين جستجوها مقاله
دای عضو بر ص -فارسی منتشر شده باشد و تاثير مبادله رهبر

 کارکنان را بررسی کرده باشد، نشان نداد. بر اساس جستجوهای
يسي بودند به دست  ۸۸انجام شده  مقاله که همگی به زبان انگل

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

ای انتخاب مطالعات تعريف شد و مطالعات معياره، (2022
 های معتبر علمی غربال شدنددست آمده در جستجوی پايگاه به

. مطالعات حاصل از جستجو ، مقاله) ۸۸( و از مجموع ک
. شدند. ۳۳ها، راساس اين معيا.ب  ۱شکل  مقاله در نهايت تحلي

�.ت فراتحليل را نشان می قالات  دهد.فرايند انتخاب م
. توصيف نمونه پژوهش ذکر مشخصات اي ن مقالات در قسم

  :معيارهای انتخاب اين مطالعات عبارتند ازشده است. 

يسي نوشته شده باشد. •  مقاله به زبان انگل

ميلادی  ۲۰۲۲تا  ۲۰۰۰های مقاله در فاصله سال •
 چاپ شده باشد.

ساينس های اطلاعات علمی مقاله در يکی از پايگاه •
يلي، سيج و  تيلور انددايرکت، امرالد، اسپرينگر،   وا

 نمايه شده باشد. فرانسيس

بر  عضو -رهبر مبادلهشامل فرضيه تاثير  مقاله •
 .صدای کارکنان باشد

..ههر دو متغير  • و صدای کارکنان  عضو -رهبر م
بعدی تعريف شده های تکبه عنوان سازهدر مقاله 

 .باشند

 .گزارش شده باشددر مقاله حجم نمونه  •

ضريب رگرسيون يا ضريب مسير يا ساير آمار قابل  •
  .گزارش شده باشد در مقالهاعتماد 

يي باشد. پژوهش دارای شاخص • يي و پايا  های روا

 

 

 
 تخاب مقالات براساس بندهای پروتکلنفرايند ا ۱ شکل

 

 سند علمی به دست آمد. ۸۸پايگاه اطلاعاتی تعداد  ۶در جستجوی اوليه از 

 که بخشی از يک کتابسند به دليل اين ۲
ای بررسی نشده ها فرضيهبودند و در آن

 بود، حذف شدند.

 ۸۶تعداد مطالعات = 

که دارای مقاله به دليل اين ۴۷تعداد 
رويکرد کيفی بودند يا در صورت کمی 
بودن فاقد فرضيه موردنظر بودند، حذف 

 شدند.

 ۳۹تعداد مطالعات = 

ها که در آنله به دليل اينمقا ۲تعداد 
صدايي غير از صدای  منظور از صدا، 

رکنان بود، حذف شدند.  کا

 ۳۷تعداد مطالعات = 

 ۳۳تعداد مطالعات = 

ها که در آنمقاله به دليل اين ۴تعداد 
وضع   -صدای کارکنان يا مبادله رهبر

صورت يک سازه چندبعدی درنظر به
 گرفته شده بود، حذف شدند.
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پپووش ۱۱۱ يي نمووه   تتت
بر اساس  ۳۳بر اساس پروتکل بيان شده در قسمت قبل تعداد 

مشخصات اين مقالات  ۱بندهای پروتکل انتخاب شدند. جدول 
دهد. تحليل اين مقالات نشان داد که مجموع حجم را نشان می

لاه به اينکه نفر می  ۱۳۱۱۸نمونه در اين مقالات  باشد. با ت
روش تحق.ق حاضر ماه.ت توص.فی و علی دارد و تاثير مبادله 

عضو را بر صدای کارکنان بررسی می کند، از نظر  -رهبر
لات،  درصد مقالات از مدلسازی معادلات  ۴۲روش تحليل مقا

ليل درصد مقالات از تح ۴۶ساختاری و تحليل مسير،  

لا  روش مدلسازی  خطی  ۱۲رگرسيون و  قالات  درصد م
ر عضو ب -سلسله مراتبی برای بررسی  تاثير مبادله رهبر

درصد مقالات    ۹۰اند. همچنين صدای کارکنان  استفاده کرده
لا.لا لاعنی از سالا..لالالاط.به  به بعد می باشد  لالالالاسالا.

لالا لاای کارکنان و عو لا لالا لا. لا.لا امل و الان نشان.لالا
های امروزی است. همچنلان انتشارات موثر بر آن در سازمان

لات،  ..امرالد و اسپر.نگر هر کدام با دارا بودن  درصد از مقا
قالات  در آنها به چاپ رس.ده  دو انتشاراتی هستند که اکثر م

.لي با  ..است. همچن.ن انتشارات س.ج با  قالات و وا درصد م
لات در رده .. سوم قرار دارند. .های.دوم.ودرصد مقا

 
 مقالات بررسی شده در فراتحليل ۱ جدول

لل محقق رررر اا اقا لل ن اا اج اااا تحقيق انتشارات ن ننع ععاره /  ا
 ررش تحليل

۱ (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

ضريب مسير 
استاندارد/ 

سازی مدل
معادلات 
 ساختاری

۲ (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 يک 
شرکت در 

 شانگهای چين

ضريب 
رگرسيون/ 

ليل رگرسيون  تح
 سلسله مراتبی

۳ (Wang et al., 2016) 

LMX and employee voice A 

moderated mediation model 

of psychological 

empowerment and role clarity 

Personnel Review امرالد 
شرکت  ۹

 صنعتی در چين

ضريب 
رگرسيون/ 

ليل رگرسيون  تح
 چندگانه

۴ (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
کارکلالا 

 های تايوانهتل

ضريب 
رگرسيون/ 

ليل رگرسيون  تح
 چندگانه

۵ (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 چندين 
سازمان در 

 چين

ضريب 
رگرسيون/ 

 ليل رگرسيونتح

۶ 
(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

ضريب مسير/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

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

organizational behaviors from 

cross-national perspectives 

International 

Journal of 

Contemporary 

Hospitality 

Management 

 امرالد

کارمندان هتل 
يالات در ا

 متحده و چين

ضريب مسير/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

۸ (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

ضريب 
رگرسيون 
استاندارد و 

ضريب مسير/ 
ليل رگرسيون  تح

ليل مسير  لا تح
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۹ (Botero & van 

Dyne, 2009) 

Employee Voice Behavior 

Interactive Effects of LMX 

and Power Distance in the 

United States and Colombia 

Management 

Communication 

Quarterly 
 سيج

سازمانهای 
خدماتی در 

ايالات متحده و 
 کلمبيا

ضريب 
رگرسيون/�

ليل رگرسيون  تح
 سلسله مراتبی

۱۰ (Tan et al., 2021) 

Leader Humor and Employee 

Upward Voice: The Role of 

Employee Relationship 

Quality and Traditionality 

Journal of 

Leadership & 

Organizational 

Studies 

 لالالا
شرکت تلالالالالا 

 در چين

ضريب مسير/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

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

Voice Behavior: A Resource-

Conservation Framework 

Journal of 

Leadership & 

Organizational 

Studies 

 سيج

شعبه های يک 
لا  شرکت لانلا
 در شهر چين

لا مسلار/  لالالا
لالالا  لا  لالالا.لا 

لا لا  لا

۱۲ (Elicker et al., 

2006) 

The Role of Leader-Member 

Exchange in the Performance 

Appraisal Process 

Journal of 

Management 
 سيلا

يک شرکت 
لالالای  لالالا

لالالا/  لا  لالا.
لا لا لا

ملالالات 
 ساختاری

۱۳ (Wijaya, 2019) 

Proactive personality, LMX 

and voice behavior: 

employee- supervisor sex 

(dis) similarity as a moderator 

Management 

communication 

quarterly 
 سيج

يک کالج در 
لا  اندون

ضريب تاثلار/ 
مدلسازی خطی 
 سلسله مراتبی /

۱۴ (Stinglhamber et 

al., 2021) 

Leaderemember exchange 

and organizational 

dehumanization: The role of 

supervisor’s organizational 
embodiment 

European 

Management 

Journal 

ساينس 
 دايرکت

سازمانهای 
 خدماتی بلژيک

ضريب مسير/ 
لازی مدل

معادلات 
 ساختاری

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

employee voice in China: A 

dual process model 

The Leadership 

Quarterly 
ساينس 
 دايرکت

شرکت خدماتی 
 در پکن

ضريب مسير/ 
سازی مدل

لا  معادلا
 ساختاری

۱۶ (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 

ساينس 
 دايرکت

موسسات 
توليدی و 

 خدماتی در چين

ضريب 
رگرسيون 

استاندارد/ تحليل 
رگرسيون سلسله 

 مراتبی

۷۷ (Hsiung, 2012) 

Authentic Leadership and 

Employee Voice Behavior: A 

Multi-Level Psychological 

Process 

Journal of Business 

Ethics 
 اسپرينلار

های فلاوشگاه
لا در زنجيره ا

 تالاوالا

ضريب تاثير / 
مدلسازی خطی 
 لالسله مراتبی

۱۸ (Liu et al., 2020) 

Afliative and aggressive 

humor in leadership and their 

efects on employee voice: 

a serial mediation model 

Review of 

Managerial Science 
 اسپرينگر

شرکتهای 
صنايع مختلف 

 در چين

ضريب 
رگرسيون/ 
رگرسيون 

 چندگانه

۱۹ (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 لالالايلالار 

شرکتهای 
صنايع مختلف 

 در چين

ضريب مسير/ 
ليل مسير  تح

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

employees’ voice behavior: A 
moderated mediation model 

Current Psychology اسپرينگر 
لا  لالالاشگالا

 لالالا

ضريب 
رگرسيون/ 

ليل رگرسيون  تح
 سلسله مرالابی
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۲۱ (Mesdaghinia et al., 

2021) 

Prohibitive Voice as a Moral 

Act: The Role of Moral 

Identity, Leaders, 

and Workgroups 

Journal of Business 

Ethics 
.  اسپر.نگ

بيمارستانی در 
 ايالات متحده

ضريب تاثير / 
مدلسازی خطی 
 سلسلا مراتبی

۲۲ (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 اسپرينگر 
شرکتهای 

 خدماتی در چين

ضريب 
رگرسيون/ 

ليل رگرسيون  تح

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

psychological safety model of 

organizational politics 

Asia Pacific Journal 

of Management 
 اسپريلالار

شرکتهای 
خدمات  

الکترونيکی در  
 چين

ضريب 
رگرسيون/ 
رگرسيون 

چندگانه سلسله 
 مراتبی

۲۴ (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 
 اسپرينگلا

شرکتی 
اينترنتی در 

 چين

ضريب تاثير / 
مدلسازی خطی 
 سلسله مراتبی

۲۵ (Tarkang et al., 

2022) 

Inspiring employee voice 

through leader–member 

exchange 

Journal of Public 

Affairs 
 وايلی

 ۴و  ۳هتلهای 
ستاره در 
 کامرون

ضريب مسير/ 
ليل مسير  تح

۲۶ 
(Park & 

Nawakitphaitoon, 

2018) 

The cross�cultural study of 
LMX and individual 

employee voice: The 

moderating role of conflict 

avoidance 

Human Resource 

Management 

Journal 
 وايلی

صنعت 
خودروسازی 

 در کره

ضريب 
رگرسيون/ 

ليل رگرسيون  تح
 سلسله مراتبی

۲۷ (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 
لا  والا

يک شرکت 
 لاوره چينی

لالالا/  لا  لالا.
لالالا  ليل  تح
 چندسطحی

۲۸ (Fürstenberg et al., 

2021) 

Meaningfulness of work and 

supervisory-rated job 

performance: A moderated-

mediation model 

Human Resource 

Management 

Journal 
 وايلی

شرکت ساخت 
 در بريتانيا

ضريب 
رگرسيون/ 

لالالالا.چندگالاه .لا

۹۹ (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 
 وايلی

آژانس های 
غيرانتفاعی در 

 چين

ضريب 
رگرسيون/ 

ليل رگرسيون  تح
 چندگانه

۳۰ (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 

 تيلور
شرکت 
يي  استراليا

ضريب مسير/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

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

Chinese hospitality industry 

An International 

Journal of Tourism 

and Hospitality 

Research 

 تيلور

شعی یک هتل 
ای در زنجيره

 چين

ضريب 
رگرسيون/ 

رگرسيون سلسله 
 مراتبی



 

208 

اا و تتتستان .۶ شماره .۴ دوره  .۹۱۹تا  ۷۹۷ صفحات .۱۰۰۱ به

 

پايدار انسانی منابع مديريت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 
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۳۲ (Kim, 2017) 

The effects of leader–member 

exchange on generation Y 

employees’ organizational 
behaviours in China 

International 

Journal of Tourism 

Sciences 
 هتلی در چين تيلور

ضريب مسير/ 
سازی مدل

معادلات 
 ساختاری

۳۳ (MacMillan et al., 

2020) 

Who says there’s a problem? 
Preferences on the sending 

and receiving of prohibitive 

voice 

human relations سيج 
يک شرکت 

 آمريکايی

ضريب تاثير / 
مدلسازی خطی 
 سلسله مراتبی

 

 های پژوهش يافته ٤
اگون گون های کمی مطالعاتهدف فراتحليل ترکيب و تجميع داده

فراتحليل با  براساس يک معيار مشترک است. اين کار در
شود. اندازه اثر معيار مشترکی  محاسبه اندازه اثر انجام می

توان مطالعات مختلف را با هم تجميع آن می یوسيلهاست که به
منظور انجام فراتحليل با دو روش انجام کرد. تخمين مدل به

در مدل  .و مدل با اثرات تصادفیگيرد: مدل با اثرات ثابت می
اثرات ثابت فرض بر اين است که همه مطالعات دارای اندازه 

يری از گاثر يکسانی هستند و تفاوت در مطالعات به دليل 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 تعيين می
تصادفی در نقد روش مدل اثرات ثابت پديد آمد و براساس اين 
واقعيت که چون محقق به تمام مطالعات جهان که دارای فرضيه 

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

اثرات تصادفی اين است که توزيعی از اندازه اثر واقعی وجود 
 Borenstein)تخمين ميانگين اين توزيع است ،دارد و هدف

et al., 2010). 

 ۲ورژن  CMAافزار از نرم اثر برای محاسبه اندازه
 :استفاده شده است. سه معيار برای اندازه اثر اوليه وجود دارد

 dهای ميانگين استاندارد شده (، تفاوت𝑟ضرايب همبستگی 
های گسسته های شانس گزارش دادهکوهن)، و نسبت

(Borenstein et al., 2009).  از آنجا که در اين پژوهش
که ضريب رگرسيون يا ضريب مسير  مطالعاتی انتخاب شدند

، 𝑡-valueزارش کرده باشند، از يا ساير آمار قابل اعتماد را گ
𝑃 -value ان عنوو مقدارضريب مسير يا ضريب رگرسيون به

. شدگيری اندازه اثر استفاده های متريک برای اندازهرمتغي
سپس هر دو مدل اثر تصادفی و مدل اثر ثابت محاسبه شدند. 
نتايج مربوط به بررسی فرضيات با استفاده از هر دو مدل 

  نشان داده است. ۲ت و تصادفی در جدول اندازه اثر ثاب

دهنده اندازه اثر هر ستون اندازه اثر، نشان ۲در جدول 
مطالعه است، حد پايين و حدبالا نيز فاصله اطمينان را نشان 

ای را که اندازه اثر واقعی در عبارت ديگر محدودهدهد، بهمی
نيز 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 نيز ا

 
 اندازه اثر هر مطالعه و آناليز ترکيبی آماری اندازه اثرها ۲ جدول

 pvalue zvalue حد بالايی حد پايين اندازه اثر مطالعات
(Nazir et al., 2021) 

 
۷۷۸/۰ ۵۰۹/۰ ۶۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۰۹۰/۱۳ 

(Zhao, 2014) ۰۸۰/۰ ۴۲۴/۰- ۱۸۲/۰ ۱۳۱/۰ ۱۱۱/۱ 
(Wang et al., 2016) ۳۳۰/۰ ۲۲۴/۰ ۴۲۸/۰ ۰۰۰/۰ ۸۵۸/۵ 
(Dai et al., 2021) ۳۷۰/۰ ۹۹۰/۰ ۴۴۵/۰ ۰۰۰/۰ ۴۷۴/۸ 

(Duan et al., 2019) ۳۸۰/۰ ۲۷۲/۰ ۴۷۹/۰ ۰۰۰/۰ ۴۷۶/۶ 
(Jada & Mukhopadhyay, 2019a) ۰۲۰/۰ ۳۵۵/۰ ۵۵۵/۰ ۰۰۰/۰ ۲۰۵/۷ 

(Kim et al., 2017)-1 ۱۱۹/۰ ۶۶۵/۰ ۵۶۵/۰ ۰۰۰/۰ ۱۸۲/۷۷ 
(Kim et al., 2017)-2 ۶۰۵/۰ ۵۳۰/۰ ۶۱۱/۰ ۰۰۰/۰ ۳۸۲/۱۲ 

(Dahle, 2022) ۱۰۰/۰ ۰۸۰/۰ ۱۹۹/۰ ۰۰۰/۰ ۱۱۱/۴ 
(Botero & van Dyne, 2009)-1 ۰۹۰/۰ ۳۳۳/۰ ۶۲۱/۰ ۰۰۰/۰ ۱۱۹/۵ 
(Botero & van Dyne, 2009)-2 ۳۳۰/۰ ۷۷۲/۰ ۴۱۱/۰ ۰۰۰/۰ ۹۸۳/۳ 

(Tan et al., 2021)-1 ۳۸۰/۰ ۲۰۷/۰ ۵۳۰/۰ ۰۰۰/۰ ۱۱۹/۴ 
(Tan et al., 2021)-2 ۶۰۰/۰ ۵۸۲/۰ ۶۹۱/۰ ۰۰۰/۰ ۷۳۷/۱۶ 
(Dong et al., 2020) ۱۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۲۳۸/۰ ۰۰۶/۰ ۵۲۵/۲ 

(Elicker et al., 2006) ۷۷۰/۰ ۴۶۵/۰ ۶۵۹/۰ ۰۰۰/۰ ۸۰۷/۸ 
(Wijaya, 2019) ۲۵۰/۰ ۱۲۰/۰ ۳۱۱/۰ ۰۰۰/۰ ۱۱۹/۳ 

(Stinglhamber et al., 2021) ۲۵۰/۰ ۱۱۶/۰ ۳۵۵/۰ ۰۰۰/۰ ۶۰۳/۳ 
(Zhang et al., 2015) ۲۱۰/۰ ۵۵۵/۰ ۳۰۲/۰ ۰۰۰/۰ ۲۵۸/۴ 
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(Long et al., 2015) ۰۷۰/۰ ۳۵۶/۰ ۱۱۱/۰ ۰۰۰/۰ ۲۳۱/۴ 
(Hsiung, 2012) ۰۰۰/۰ ۳۵۸/۰ ۵۵۵/۰ ۰۰۰/۰ ۴۵۶/۹ 

(Liu et al., 2020) ۵۰۰/۰ ۴۶۶/۰ ۶۰۷/۰ ۰۰۰/۰ ۹۰۰/۱۱ 
(Yin et al., 2021) 

 
۵۰۰/۰ ۴۵۴/۰ ۶۱۶/۰ ۰۰۰/۰ ۳۲۴/۱۰ 

(Jiang et al., 2020) ۳۸۰/۰ ۳۲۰/۰ ۴۳۷/۰ ۰۰۰/۰ ۳۹۳/۱۱ 
(Mesdaghinia et al., 2021) ۱۰۰/۰ ۰۱۱/۰- ۲۶۵/۰ ۲۱۱/۰ ۱۴۸/۱ 

(Niu et al., 2018) ۳۰۰/۰ ۲۱۲/۰ ۴۷۷/۰ ۰۰۰/۰ ۹۸۳/۴ 
(Li et al., 2014) ۲۰۰/۰ ۰۸۵/۰ ۳۰۹/۰ ۰۰۱/۰ ۳۲۲/۳ 

(Mackey et al., 2020) ۳۵۰/۰- ۴۶۱/۰- ۲۲۸/۰- ۰۰۰/۰ ۳۱۱/۵- 
(Tarkang et al., 2022) ۹۹۰/۰ ۷۷۷/۰ ۳۹۵/۰ ۰۰۰/۰ ۸۹۷/۴ 

(Park & Nawakitphaitoon, 2018)-1 ۲۸۰/۰ ۱۸۶/۰ ۳۶۸/۰ ۰۰۰/۰ ۶۹۶/۵ 
(Park & Nawakitphaitoon, 2018)-2 ۲۴۳/۰ ۰۵۸/۰ ۴۱۲/۰ ۰۱۰/۰ ۵۶۵/۲ 

(Huang et al., 2020) ۳۰۰/۰- ۳۸۱/۰- ۲۱۴/۰- ۰۰۰/۰ ۵۹۵/۶- 
(Fürstenberg et al., 2021) ۱۰۰/۰ ۰۱۶/۰ ۲۶۰/۰ ۰۲۷/۰ ۲۱۰/۲ 

(Pei et al., 2018) ۱۴۱/۰ ۰۹۵/۰ ۱۸۶/۰ ۰۰۰/۰ ۴۱۴/۶ 
(Jiang et al., 2018) ۳۲۰/۰ ۲۰۷/۰ ۴۲۵/۰ ۰۰۰/۰ ۳۲۷/۵ 
(Jin et al., 2020) ۱۹۶/۰ ۰۶۹/۰ ۳۷۷/۰ ۰۰۳/۰ ۹۹۸/۲ 

(Kim, 2017) ۴۷۷/۰ ۳۶۵/۰ ۷۷۶/۰ ۰۰۰/۰ ۴۳۲/۷ 
(MacMillan et al., 2020) ۱۴۲/۰- ۲۷۳/۰- ۰۰۶/۰- ۴۴۱/۰ ۴۴۷/۲- 

Fixed ۹۹۸/۰ ۲۸۳/۰ ۳۱۴/۰ ۰۰۰/۰ ۱۰۲/۳۵ 
Random ۳۱۹/۰ ۲۳۸/۰ ۳۹۵/۰ ۰۰۰/۰ ۴۱۶/۷ 

 

يي که در روشيکی از انواع آزمون  آن شناسی فراتحليل ازها
شود، آزمون همگنی مطالعات است. نتايج آزمون استفاده می

های مطالعات همگنی در انتخاب روش ترکيب و تجميع داده
رد. گياثر، مورد استفاده قرار می گوناگون جهت تعيين اندازه

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

اما در صورت همگن بودن  ،تجميع مطالعات استفاده شود
گيرد  مطالعات، "اثرات ثابت" مورد استفاده قرار می

(Sedgwick, 2015) .يي که برای ترين آزمونمتداول ها

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

کند که همگنی است. فرضيه صفر بيان می 2χبراساس آزمون 
بين مطالعات موجود در نمونه وجود دارد، و هرگونه تغيير بين 

کند گيری است. فرضيه مقابل بيان میها نتيجه خطای نمونهآن
که بين مطالعات موجود در نمونه ناهمگونی وجود 

 value-p  مقدار 3 مطابق جدول  .)Sedgwick, 2015(دارد
عبارتی فرضيه باشد و بهمی ۰۰۰�۰برابر با  2Qآزمون 

 شود. رای مطالعات مربوط به فرضيه تحقيق تاييد میناهمگنی ب

 
 های همگنی و سوگيری انتشارنتايج آزمون ۳ جدول

آآمون  Q value P value I square Tau square K Fail-Safe N نوو 

يي  ۷۷۲۷ ۳۷ ۰۶۹/۰ ۹۷۸/۹۵ ۰۰۰/۰ ۰۶۶/۸۹۵ مماد

 
به ترتيب  2Iبرای آماره  %۵۵و  %۵۰، %۲۵همچنين مقادير 

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

براساس اين آماره نيز ناهمگنی مطالعات مربوط به فرضيه 
باشد، بنابراين براساس آماره می %۵۵تحقيق بسيار بيشتر از 

2I باشد. می نيز مطالعات مربوط به فرضيه تحقيق ناهمگن
برای بررسی  2Iو  2Qهرچند نتايج دو آزمون بسيار پرکاربرد 

همگنی مطالعات، نشان داد که مطالعات مربوط به تمامی 
فرضيات ناهمگن هستند، اما با توجه به حساسيت نتيجه آزمون 
همگنی مطالعات در انتخاب نوع مدل مربوط به تحليل 

زمون ديگری اطمينان از اين موضوع آ فرضيات، به منظور
نيز استفاده شد. اين آزمون نيز که برای بررسی ناهمگنی 

مجذور تاو است. مجذور تاو در اين  ،رودکار میمطالعات به
در   است، که با توجه به سه مقدار چين۱۹�۰مطالعه کمتر از 

که به ترتيب همبستگی  ۶۷�۰و  ۳۳�۰، ۱۹�۰،  ۲۰۱۰سال 
حتی از مقدار ضعيف  دهند،ضعيف، متوسط و قوی را نشان می

دهنده ناهمگنی مطالعات باشد و نشاننيز بسيار کمتر می ۱۹�۰
مربوط به فرضيه تحقيق است. بنابراين اين آزمون نيز در ادامه 
دو آزمون قبل ناهمگنی بين مطالعات مربوط به فرضيه تحقيق 

نتايج  .(Moradi & Miralmasi, 2020)کند را تاييد می
دهد که مطالعات کاملا ناهمگون های ناهمگنی نشان میآزمون

ا تر و معتبرتری رباشند و مدل اثرات تصادفی پاسخ درستمی
در  کند. بنابرايندر ارتباط با بررسی فرضيه پژوهش ارائه می

 ضيهفراين تحقيق از مدل اندازه اثر تصادفی نتايج مربوط به 
  شوند.میتحقيق تحليل 

بر اساس مدل اندازه اثر تصادفی با اندازه اثر برآيند 
که هر  zvalueو نيز   pvalueو با توجه به مقدار   ۳۱۹/۰
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شوند، در سطح اطمينان دو برای بررسی معناداری استفاده می
درصد، فرضيه پژوهش تاييد می گردد. به عبارتی مبادله  ۹۹

 و با توجه به علامت دارد ريتاثصدای کارکنان بر  عضو -رهبر
 مثبت اندازه اثر اين تاثير از نوع مثبت و يا مستقيم است. 

 

 

 نمودار درختی مطالعات براساس اندازه اثر ۲شکل 

يکی از مفيدترين ابزارهای مورد استفاده در متاآناليز، نمودار 
ها را در قالب نمودار تحليل و يافتهدرختی است که تجزيه و 

به صورت  درختیدهد. نمودار صورت خلاصه ارائه میبه
يي از اندازه اثر و فواصل اطمينان متناظر گرافيکی تخمين ها

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

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

دهد. نقطه طرفين حد بالا و پايين هر مطالعه را نشان می
يند اندازه اثر همه مطالعات را نشان آمرکزی آخرين خط هم، بر

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

ت
لعا

طا
 م

نام

اندازه اثر

Sajjad Nazir et al 2021

Hongdan Zhao 2014

Duanxu Wang et al 2016

You-De Dai et al 2021

Jinyun Duan et al 2019

 Jada & Mukhopadhyay 2019

Kim et al 2017 -1

Kim et al 2017 -2

Dag Yngve Dahle 2022

Botero & Dyne 2009 1

Botero & Dyne 2009 2

Tan et al 2021 -1

Tan et al 2021 -2

Dong et al 2020

Elicker et al 2006

Wijaya 2019

Stinglhamber et al 2021

Yan Zhang et al 2015

Chen et al 2015

Hsin-Hua Hsiung 2012

Liu et al 2020

Yin et al 2021

 Jiang et al 2020

Mesdaghinia et al 2021

Niu et al 2018

Li et al 2014

Jeremy D. Mackey et al 2020

Tarkang et al 2022

park & Nawakitphaitoon 2018-1

park & Nawakitphaitoon 2018-2

Lei Huang et al 2020

Nils Fürstenberg et al 2020

Zhijun Pei et al 2018

Zhou Jiang et al 2018

Xiujuan Jin et al 2020

MiRan Kim 2017

MacMillan et al 2020

fixed

Random
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هنده دنشان ،نزديکتر باشد و انحراف کمتری از آن داشته باشد
 ۲دقت بالای مطالعه و قوی بودن آن است و بالعکس. شکل 

 ,Moradi) باشدنمودار درختی مربوط به فرضيه تحقيق می

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

با اندازه اثر  ۲۰۲۰کی و همکاران کارکنان، پژوهش مک
بيشترين انحراف را نسبت به برآيند اندازه  -۳۵۰/۰مرکزی 

دارد و مطالعه جيانگ  ۳۱۹/۰اثرها در حالت تصادفی با مقدار 
کمترين خطا و انحراف را با اين برآيند دارا  ۲۰۱۸و همکاران 

مطالعه  ۲۰۱۰است. بنابراين، مطابق با نظر فيلد و گيلت، 
ترين ضعيفترين و کی و همکاران به عنوان کوچکمک

يي بسيار با  مطالعه و مطالعه جيانگ و همکاران به دليل همسو
برآيند نتايج مطالعات جهان که دارای اين فرضيه مشترک 

 شود.ترين مطالعه خوانده میترين و بزرگهستند، قوی

 

 
 نمودار قيفی در حالت اندازه اثرهای تصادفی ۳شکل 

 

سوگيری انتشار يک تهديد برای هر تحقيقی است که سعی در 
استفاده از ادبيات منتشر شده دارد و حضور بالقوه آن شايد 

وجود  باشد. دليل فراتحليلترين تهديد برای اعتبار يک بزرگ
دار سوگيری انتشار اين است که تحقيقات با نتايج آماری معنی

يي با نتايج غيرمعنی زطور بالقوه بيشتر ابه سال و دار ارکارها
تواند منجر به نمايش بيش از حد نتايج شوند، و اين میمنتشر می

در اين مقاله  .(Lin & Chu, 2018)مثبت در ادبيات شود 
ايمن  Nبرای بررسی سوگيری انتشار از نمودار قيفی و آزمون 

نمودار قيفی يک تکنيک گرافيکی  از خطا استفاده شده است.
ساده و مؤثر برای بررسی سوگيری انتشار است. نمودار قيفی 

 اثر در برابر اندازه نمونه يا خطای استانداردیبرحسب اندازه
ای شود. نمونهو يا ساير معيارهای ديگر دقت برآورد ترسيم می

با سوگيری انتشار فاقد تقارن خواهد بود زيرا 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 سوگيریبنابراين وجود تقارن در نمودار قيفی نشان

به دليل تجمع . (Field & Gillett, 2010)انتشار است 
ای کوچک در بالای قيف اين قرينگی های قوی در ناحيهرکا

دهد. بنابراين اگر سادگی بيشتری رخ می در بالای قيف با
ای گمشده وجود داشته باشد با احتمال بالا در پايين قيف مطالعه

و در بين کارهای با خطای بالا مشاهده خواهد شد. البته اين 
اد کند. اما تجمع تعداد زيقرينگی هميشه از اين الگو تبعيت نمی

د بره را بالا میمطالعات در بالای قيف احتمال رخداد اين پديد
(Moradi, 2022). دهد که بررسی نمودار قيفی نشان داد می

تقارن بين مطالعات و تجمع مطالعات در بالای نمودار ديده 
دهنده عدم سوگيری انتشار در مطالعات شود و اين نشانمی

نمودار قيفی  ۳باشد. شکل مورد بررسی برای تمام فرضيات می
 دهد. ن میمربوط به فرضيه تحقيق را نشا

به منظور اطمينان از ثبات و پايداری نتايج فراتحليل، نتايج 
ايمن از خطا نيز بررسی شده است. اين آزمون تعداد  Nآزمون 

باشند و تاکنون مطالعاتی را که دارای فرضيه مورد نظر می
توانند نتيجه اين مطالعه دهد که میاند را نشان میمنتشر نشده
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د اين مطالعات ممکن است در برخی را تغيير دهند. تعدا
ها صدها و در برخی ديگر فقط تعداد کمی باشد. مقدار زمينه

N ) ايمن از خطا بايد متناسب با تعداد مطالعات منتشر شدهK (
از  Nدهد اگر مقدار در نظر گرفته شود. روزنتال پيشنهاد می

بيشتر باشد، نتايج فرا تحليل از پايداری  5K+10سطح تلورانس 
ت کمتر بودن مقدار  و ثبات بالايی برخوردار است و در صور

N گيرداز اين مقدار اعتبار فراتحليل مورد ترديد قرار می 
(Sutton et al., 2000). مقدار N ۳ن از خطا در جدول ايم 

نشان داده است. با توجه به تعداد مطالعات مورد بررسی برای 
و نيز سطح  باشدمی ۳۳که برابر با عدد  )Kفرضيه تحقيق (

برای بسيار بيشتر از سطح  N، مقدار  5k+10تولرانس 
تولرانس است و در نتيجه نتايج فراتحليل از ثبات و پايداری 

يي برخوردار اس همچنين بر مبنای نظر روزنبرگ ت. بسيار بالا
عدد باشد  ۱۰ايمن از خطا اگر بالای  Nنيز مقدار  ۲۰۰۵

مطالعه قابل قبول است و نتيجه فراتحليل سال ها پابرجا خواهد 
مطالعه باشد نتيجه تغييری  ۱۰۰۰بود و اگر اين تعداد بالای 

در پژوهش حاضر اين تعداد  .(Moradi, 2022)نخواهد کرد 
دهد است که عددی بسيار بالاست و نشان میمطالعه  ۷۷۲۷

اين نتيجه يک نتيجه پايدار و غير قابل تغيير است. يعنی به 
مطالعه که شرايط پروتکل را داشته باشند،  ۱۷۲۷عبارتی 

منتشر شود و نتيجه آن ها بر خلاف نتيجه فراتحليل حاضر باشد 
 تا نتيجه اين فراتحليل تغيير کند. 

 یريگججيننبحث و  ٥
 عامل يک عنوان به بهبود برای کارکنان هایايده از تفادهاس

شود. می گرفته درنظر امروزی هایسازمان در مهم موفقيت
 دایص مختلف هایکنندهبينیپيش موجود تحقيقات که حالی در

يي را کارکنان  واقعی اجرای که آنچه مورد اند، درکرده شناسا
 .دارد وجود کمی اطلاعات کند،می تسهيل را کارکنان هایايده
 راتتغيي اجرای تا ايده يک بيان از فرآيند در کليدی گام يک

 تحقيقات .است ايده يک از رهبران حمايت جلب اغلب سازنده،
 انکارکن هایايده از است ممکن رهبران که است داده نشان قبلی
 يازهان ايده ممکن است زيرا حمايت نکنند، سازنده تغيير برای

 تهديد کند. بنابراين، را هاآن شخصی های گيریجهت و
 هایايده که کاملی پتانسيل از هنوز است ممکن هاسازمان
 نظورماز جهتی ديگر به .نکنند استفاده دهند،می ارائه کارکنان

يي  و فناوری اجتماعی، اندازهای چشم تغيير با مؤثر رويارو
 مرا اين باشند، سازگارتر و نوآورتر بايد هاسازمان اقتصادی،

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

يلي اغلب  لباغ کار را اين انجام زيرا ندارند، صدا بيان به تما
اين الزامات محققان را به  .کنندمی تلقی بيهوده يا خطرناک

يي عوامل موثر بر صدای کارکنان سوق داده است. در  شناسا
 هيلتس يک عنوان به عضو -مبادله رهبر کيفيت تحقيق، اين

شده  مطرح ايده يک از رهبران حمايت جلب برای مهم کننده
 بالا عضو -کيفيت مبادله رهبر که زمانی داد نشان است. نتايج

 ارکنانک پيشنهادهای به را بيشتری اجتماعی نيات رهبران باشد،
 ايده از حمايت شودمی باعث خود نوبه به که دهندمی نسبت

 -مبادله رهبر نقش به اشاره با اين تحقيق .شود بيشتر هاآن

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

دهد در دو دهه بررسی پايگاه استنادی اسکوپوس نشان می
گيری را اخير تحقيقات در حوزه صدای کارکنان رشد چشم

ها مطالعات زيادی در حوزه تأثير داشته است که در ميان آن
اين  است.بر صدای کارکنان انجام شده  عضو –مبادله رهبر 

پژوهش با ترکيب مطالعات قبلی در يک مطالعه واحد از طريق 
کند. لازم به ذکر است که ، کمک مهمی به ادبيات میفراتحليل

های آماری های مرتبط و يافتهر نظريهبچارچوب پيشنهادی 
صدای عضو بر  -مبادله رهبر تاثيرمطالعات قبلی در مورد 

 ۶منتشر شده در  مطالعه ۸۸کارکنان تکيه دارد. با بررسی 
طور مطالعه به ۳۳دانشگاهی، تعداد کل معتبر علمی و  پايگاه

سيستماتيک انتخاب و با روش فراتحليل بررسی شدند. 
ای که در اين تحقيق بررسی شده است اين است که: فرضيه

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

مقاله  ۳۱قابل ذکر است اين يافته با نتايج گذارد. معناداری می
از مجموعه مقالات تحليل شده با روش فراتحليل سازگار است. 

ايمن از  Nبراساس نتيجه حاصل که بر اساس نتايج آزمون 
دای منظور تقويت صتوان گفت بهخطا غيرقابل تغيير است، می

گيری از مزايای آن در سازمان توجه به بهبود کارکنان و بهره
ها و تواند تاثير مثبتی بر بيان ايدهعضو می –مبادله رهبر 

ها داشته نظرات و در کل بهبود صدای کارکنان در سازمان
يامدهای پ یکار یندهايبهبود فرآ یبرا ييهادهيصحبت با اباشد. 

شنهاد مثبتی برای عملکرد سازمان دارد. بر اين اساس پي
 یاجتماع یهاقبل از صحبت کردن، نشانهشود که کارکنان می

ر د بينشی خود با رهبر را پردازش کنند تا رابطهمربوط به 
و از آن اطلاعات  به دست آورندصدا  تاثيرگذاری زانيمورد م

استفاده  ريخ ايدر صدا مشارکت کنند  ديبا ايآ نکهيا نييتع یبرا
کنان کار، عضو بهتر باشد –مبادله رهبر  تيفيکنند. هر چه ک

ت صحب شتريب ت،يو در نها دانندمی زيکمتر صدا را مخاطره آم
ا رهبر با آنهکه کارکنان درک کنند که  تيواقع نيکنند. امی

بهبود صدای در  ینقش مهم ی حمايتی و محترمانه دارد،ارابطه
ر که ب مبادله اجتماعی هيکند. مطابق با نظریم فاياکارکنان 

 کيبه عنوان  یکارکنان از اطلاعات اجتماع یشناخت یابيارز
ه دهد کینشان م جيدارد، نتا ديکننده رفتار تاکنييعامل تع

به دنبال  یوتص یشدن در رفتارها ريکارکنان قبل از درگ
 یابيارز یپردازش اطلاعات در مورد رابطه خود با رهبر برا

 ستند. ميزان تاثيرگذاری صدای خود ه

ير، در حال تغيو  برای انطباق با دنيای کسب و کار رقابتی
ها نياز به مديران و رهبرانی که برای گوش دادن و تمرين ايده

 ،همچنين. باز هستند، در حال افزايش است کارکنانو نظرات 
نيازمند نيروی انسانی متشکل از سرمايه فکری است ر ن اماي

و  هاداشته باشد و ايدهپذيری که بتواند ابتکارعمل و مسئوليت
بنابراين، صدا يکی از  .ظرات جديد را به اشتراک بگذاردن

گيری است. از اين نظر، هرگونه اشکال مشارکت در تصميم
تس. اسودمند منفی کارکنان، برای سازمان يا  ايده يا نظر مثبت
های پشت رفتارهای صدای کارکنان نيز به مطالعه انگيزه

کمک مینظرو  هاافزايش ايده  کند.ات مختلف در داخل سازمان 
علاوه بر اين، کيفيت روابط مديريتی متغير مهمی است که بايد 
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در شرايط  کارکنان و رهبرانهنگامی که روابط . رعايت شود
 داند.خوبی باشد، کارمند محيط را از نظر روانی ايمن می

ابطه که ر یمديرانرهبران و  گرفت کهنتيجه  توانمی نابراينب
ند و به کنهای کارکنان توجه میمثبتی با کارکنان دارند، به ايده

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

 هایکارکنان رفتارممکن است روابط، کيفيت اين  کاهش
  داشته باشند.سازمان مخربی را در 

يي روابط هاآن زيردست کارکنان و رهبران  منحصر دوتا
 .کنندمی ايجاد خود مشترک کاری سابقه طول در را فردی به

يي روابط اين  کارمند و رهبر بين مبادله کيفيت به توجه با دوتا
 متقابل، اعتماد سطح يعنی عضو)، -رهبر مبادله نام به(

يي و وفاداری،  تحقيقاتاست.  متفاوت هاآن شده درک توانا
 شانرابطه کيفيت که زمانی کارکنان که دهدمی نشان موجود

 ودخ هایايده که دارد احتمال بيشتر دانند،می پايين نه و بالا را
 به نسبت رهبران کنند. همچنين بيان خود سرپرست با را

الا عضو ب -خود زمانی که کيفيت مبادله رهبر کارکنان نظرات
 کارکنان شده ابراز هایايده از بيشتر  و هستند بازتر است،

 .کنندمی حمايت

 برای کارکنان هایايده از حمايت رهبر، يک ديدگاه از
 کي اجرای که است خطر از معينی سطح مستلزم سازنده تغيير
 رهبران اين، بر نباشد. علاوه آميز موفقيت است ممکن ايده

 هب يا شخصی انتقاد عنوان به را بالا به رو صدای است ممکن
 کنند. ميزان درک خود موقعيت تضعيف برای عملی عنوان
 و کارمند يک ايده با مرتبط خطری چنين از رهبران درک

 سطح کيفيت به ايده اين از حمايت برای آنها تمايل بنابراين
 دارد. بستگی عضو -مبادله رهبر

 انرهبر باشد، بالا عضو -کيفيت مبادله رهبر که هنگامی
 هب اعتماد از بالاتری سطوح دانند، ومی ترسازنده را کارکنان
يي  وحسط رهبران دارند. بنابراين، هاآن نيات و انگيزه ها،توانا

د. کننمی درک را کارمند ايده با مرتبط ريسک از تریپايين
 است، بالا عضو -مبادله رهبر کيفيت که زمانی رهبران
 فراهم کارکنان برای را بيشتری حمايت و منابع استقلال،

کنند. یم بيشتر درگير ها گيری تصميم در کنند و کارکنان رامی
 ددهنمی نشان نوآورانه کاری رفتار مورد در همچنين تحقيقات

کيفيت مبادله  که زمانی کارکنان نوآورانه هایايده اجرای که
 است. ترمحتمل باشد، بالا عضو -رهبر

ان که کارکن بيان کرد توانمیتحقيق براساس نتايج اين 
رهبران قوی بين تبادلی های خود را زمانی که يک رابطه ايده

 انکارکنکنند. اين نوع تشويق به وجود دارد، بيان میو اعضا 
تر باشند و ريسک کنند که به نوبه خود دهد تا خلاقاجازه می

 ها به کارکنانکند. سازمانرفتار کاری نوآورانه را تقويت می
يي خود نياز دارند ت يي مشکلات و ارائه پيشنهادها ا در شناسا

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

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

عتماد، احترام، تأثير متقابل و ارتباط مؤثر با کارکنان، رفتار ا
ها بايد رهبران را رو، سازمانصوتی را ارتقا دهند. از اين

تشويق کنند تا روابط خوبی با زيردستان خود برقرار کنند و 
بايد اصول خاصی را برای ارتقای روابط مؤثر رهبران، مانند 

 ردستان، ايجاد کنند.ارزيابی متقابل بين رهبران و زي

 

 مديريتی کاربردهای ٦
 تحقيقات ترويج و جديد ذهنيت يک ايجاد هدف با مطالعه اين

کارکنان،  صدای بر عضو -تأثير مبادله رهبر مورد در جديد
يي برای جامع چارچوبی تاثير مبادله  درک جهت مديران راهنما

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

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

 برای. کنند اجتناب باشد، مرتبط موجود هایرويه و هاسياست
يي، چنين از کامل استفاده  هک شودمی توصيه رهبران به مزايا
 يقکنند. تحق صحبت لزوم صورت در تا کنند تشويق را اعضا

 رشد به رو ادبيات به زيادی کمک مقاله ۳۳ بندیجمع با حاضر
 دهد.می ارائه صدا تأييد مورد در

 ار،افک بيان برای کارکنان انگيزش در مهمی نقش رهبران
 برای شانهایديدگاه و نظرات ها،نگرانی پيشنهادها، ها،ايده

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

 ترويجی صدای معمولا رهبران. رسدمی حداقل به نيز کارکنان
 و ها،ايده کارکنان صدا نوع اين در زيرا کنندمی تشويق را

 پيشنهاد سازمان عملکرد بهبود هدف با را جديدی پيشنهادهای
 کارکنان بازدارنده صدای در. است سازمان نفع به که دهندمی
 يا حوادث فعلی، سازمشکل کاری فرآيندهای مورد در

 ار سازمان بقای و موفقيت است ممکن که نادرست رفتارهای
 لدلي همين به. کنندمی بيان را خود هایدغدغه بيندازد، خطر به

 خود قدرت برای تهديدی را صدا نوع اين سازمان رهبران
 قرار رهبران حمايت مورد صدا نوع اين نتيجه در دانند،می
 مورد بايد صدا نوع دو هر که است حالی در گيرد. ايننمی

 نوع دو هر هدف حقيقت در زيرا گيرد قرار رهبران استقبال
 .تاس بهتر ایآينده سمت به حرکت و موجود وضع تغيير صدا،

 

  آتی تحقيقات برای پيشنهادات
 یيک شد بيان حاضر مقاله شناسیروش قسمت در که گونههمان

ييآزمون انواع از  ادهاستف آن از فراتحليل شناسیروش در که ها
 همگنی آزمون نتايج. است مطالعات همگنی آزمون شود،می
 گوناگون مطالعات هایداده تجميع و ترکيب روش انتخاب در

 اين در. گيردمی قرار استفاده مورد اثر، اندازه تعيين جهت
 رد مطالعات همگنی آزمون نتيجه حساسيت به توجه با مطالعه
 ناناطمي منظور به فرضيات، تحليل به مربوط مدل نوع انتخاب
 آزمون ، 2I و 2Q پرکاربرد بسيار هایآزمون بر علاوه بيشتر

. دش برده کار به مطالعات همگنی بررسی برای نيز تاو مجذور
 به مربوط مطالعات بين زياد ناهمگنی آزمون سه هر نتايج

 مالااحت مطالعات بين ناهمگنی اين. کنندمی تاييد را فرضيات
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 ررسیب با محققان. باشدمی گرتعديل متغير يک حضور از ناشی
 فراتحليل روش از استفاده با حاضر پژوهش در که مطالعاتی

 وعن متغير، اين که دهندمی احتمال شدند، ترکيب و بندیجمع
 بعضی زيرا. باشد مطالعه مورد جوامع بر حاکم فرهنگ

 کشورهای در ديگر بعضی و شرقی کشورهای در مطالعات
 يهتوص پژوهشگران به مبنا اين بر. اندپذيرفته غربی انجام

 جوامع بر حاکم فرهنگ گریتعديل آينده مطالعات در شودمی
 ایصد بر عضو -مبادله رهبر تاثير بررسی در را مطالعه مورد

 .دهند قرار توجه مورد کارکنان
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