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 In organizational and management research, the employee voice is defined as 

the expression of employees' opinions, complaints, thoughts and proposals around 

job-related issues. This includes both the collective articulation of constructive 

ideas and grievances, as well as formal and informal participation in influencing 

organizational development. Leaders play a crucial role in fostering an 

environment where employees feel encouraged to share their thoughts, making 

leadership an important contextual factor. Different leadership styles can have 

varying effects on voice behavior, and employees may adopt different strategies 

depending on their specific goals. This study employs a systematic review to gain 

a comprehensive understanding of how various leadership styles impact employee 

voice. A total of 69 articles were selected from an initial pool of 1,767 based on 

established protocol criteria, and a meta-analysis approach was utilized to 

synthesize and consolidate findings from the literature on the relationship between 

leadership style and employee voice. The results of data analysis show that 

regardless of the type of organization, i.e. manufacturing or service, leadership 

style has an effect on employee voice. The findings indicate that among the eight 

leadership styles examined, "servant leadership" and "ethical leadership" have the 

most significant positive effects on employee voice. 
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Extended Abstract 

 
 Introduction:  

Voice behavior is one of the most essential ways for employees to demonstrate their engagement within 

the workplace. Generally, employee voice refers to the voluntary expression of thoughts, suggestions, 

concerns, or opinions regarding work-related issues to enhance organizational or unit performance. In today's 

organizations, the employee voice is more critical due to the uncertainties associated with complex, dynamic, 

and competitive environments. To effectively adapt to changing social, innovative and economic 

environments, organizations must be more innovative and flexible. This requires employees at all levels to 

share their ideas, ask questions, and challenge authority without hesitation. Despite these needs, employees 

often feel reluctant to speak up, as doing so is frequently perceived as unsafe or futile. Given the theoretical 

and practical importance of employee voice, a growing body of literature has emerged focusing on 

leadership's role in encouraging employee voice behaviors. Leaders are a crucial contextual factor and play 

a key role in motivating employees to express their thoughts. Leadership style is instrumental in facilitating 

organizational change processes. Therefore, the primary objective of our study is to examine how different 

leadership styles influence employees' willingness to voice their opinions. Based on the theoretical 

background, researchers aim to explore the research gap regarding the effect of leadership styles on employee 

voice. A survey of databases such as WOS, Emerald, ScienceDirect, Sage, Wiley, Springer, and ProQuest 

has not provided researchers with a comprehensive, robust, and high-quality study in this field. Furthermore, 

there has not been a meta-analysis examining the impact of all leadership styles on employee voice. By 

investigating this dynamic phenomenon, we hope to guide future research and serve as a reference for the 

development and practical application of theory. 

 Methodology: 

A systematic review provides comprehensive knowledge about a specific topic, outlines the historical 

development of knowledge in that area, identifies instances where the evidence is weak, conflicting, or 

inconclusive, and assesses whether there is a consensus on the topic. Additionally, it identifies characteristics 

or relationships between key concepts and justifies the need for further study in a particular area. One of the 

most common and valid methods for conducting systematic review research is the meta-analysis method, 

which aims to synthesize previous findings related to a topic. Meta-analysis collects and re-analyzes data 

from various studies pertinent to the subject matter. It employs statistical techniques to convert the results of 

different studies into a common metric and to examine the relationship between study characteristics and 

outcomes. In meta-analysis, researchers utilize systematic methods to account for variations in sample size, 

heterogeneity of study methodologies and results, and to assess the sensitivity of these findings to their 

systematic review protocols. The purpose of this study was to test the hypotheses related to the effect of 

leadership on employee voice. To achieve this, we searched trusted academic databases using the keywords 

"Employee Voice" and "Leadership" in the title, as well as "Voice" and "Leadership" in the title, abstract, 

and keywords. To minimize citation and selection bias, we conducted searches in six databases: Science 

Direct, Emerald, Springer, Wiley, Sage, and Taylor & Francis. A bibliometric study by Samul and Casey 

indicates that these databases hold a significant share of research in this area and are recognized for their 

high qualitative standards. From the search, we obtained 1,767 studies, of which 69 articles were ultimately 

analyzed. The selection criteria included: the research must hypothesize the effect of leadership on employee 

voice, the sample size must be reported, the regression coefficient, path coefficient, or other reliable statistics 

should be provided, and the research must include indicators of validity and reliability. Articles meeting these 

standards were selected for review. 

Results and Discussion: 

The first hypothesis was investigated by examining the effect of leadership on employee voice through an 

analysis of forty-five studies, which included a total sample size of 19,934 individuals. The findings indicated 

that leadership had a positive and significant effect on employee voice, thereby confirming the first 

hypothesis. The results of the meta-analysis, which explored the impact of empowering leadership, inclusive 

leadership, servant leadership, transformational leadership, ethical leadership, and moral leadership on 

employee voice, demonstrated that all of these leadership styles had a positive and significant effect on  
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employee voice. However, the effect of benevolent leadership on employee voice was found to be negative. 

An analysis of seven studies, with a total sample size of 2,503 individuals, revealed that benevolent leadership 

did not have a significant effect on employee voice. 

Conclusion: 

This study aims to establish a new perspective and promote further research on the impact of various 

leadership styles on employee voice. To achieve this, it introduces a comprehensive framework that enables 

managers to understand employee voice and select the appropriate leadership style to influence it effectively. 

Furthermore, employee voice can significantly impact the workplace by helping organizations and teams 

enhance work efficiency, deliver superior products and services, and mitigate substantial costs that may arise 

from issues in existing policies and procedures. To fully leverage these benefits, leaders are encouraged to 

foster an environment where team members feel comfortable speaking up when necessary. By synthesizing 

findings from 69 studies, this research makes a valuable contribution to the expanding literature on employee 

voice. Additionally, it offers a systematic, objective, and impartial review of existing research on the 

relationship between leadership style and employee voice, facilitating comparisons and alignments between 

managers and their work environments. 

 Keywords: Employee voice, Leadership style, Systematic review, Meta-analysis 
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پ  یات،نظرات، شکا  یانب  یریت،سازمان و مد  یقاتتحق  در و  کارکنان در مورد   یشنهاداتافکار 
در   یررسمیو غ یمشارکت رسم  ها،نارضایتیسازنده،  یهایدها یجمع  بیان یامسائل مرتبط با شغل 

در   کلیدی. رهبران نقش  شودشناخته می  کارکنان  یصدا  تحت عنوان   سازمان   توسعهبر    یرگذاریتأث
  یمختلف رهبر  یها هستند. سبک  مهمی  یاینه زم  عامل  شان دارند وافکار   یانب  برایکارکنان    یبترغ

 یمتفاوت   هاییبر رفتار صدا داشته باشند و کارکنان ممکن است استراتژ  یمتفاوت  یراتممکن است تأث
انواع    یراز تأث  جامعی  درک  منظوربه  یقتحق  ینادر  را هنگام تمرکز بر اهداف مختلف انتخاب کنند.  

  69  به این منظور.  شده استاستفاده    مرور سیستماتیککارکنان از    یبر صدا   یرهبرهای  سبک
و جهت ترکیب و تجمیع    پروتکل انتخاب شدند  یبر اساس بندها  یهمقاله اول  ۱۷6۷مقاله از مجموع  

یر سبک رهبری بر صدای کارکنان از رویکرد فراتحلیل استفاده شده  تأثمطالعات انجام شده در حوزه  
دقیقبه.  است تحلیل  نتایج  منظور  فراتحلیل  تر  در  که  مطالعاتی  بر تأثفراتحلیل  رهبری  یر سبک 

اند به تفکیک صنایع تولیدی و خدماتی بررسی شدند. نتایج صدای کارکنان مورد بررسی قرار گرفته
دهد صرفنظر از نوع سازمان یعنی تولیدی یا خدماتی سبک رهبری بر صدای این تحلیل نشان می

یر آنها بر  تأثاز میان هشت سبک رهبری که    یر دارد. همچنین بر اساس نتایج تحلیلتأثکارکنان  
کارکنان    یرا بر صدا  أثیر ت  یشترینب  «یاخلاق   یخدمتگزار« و »رهبر  ی»رهبر  صدا بررسی شده است،

 دارند. 
این مقاله:    استناد بر صدای کارکنانتأثیر سبک   (.۱404)  فاطمه  ،صابری؛  فاطمه  ،کریمی جعفری؛  مریم  ،دانشوربه  مطالعات مدیریت  .  های رهبری 

 .۱۷۱-۱4۷، (۱6)64، راهبردی
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 مقدمه  .1

ابزارهایی است که کارمندان برای نشان دادن مشارکت فعال خود در محیط کار از آن استفاده  صدای کارکنان یکی از کلیدی ترین 
اند. در حوزه رفتار سازمانی، صدای کارکنان به های گوناگون، تعاریف متنوعی از این مفهوم ارائه داده پژوهشگران در حوزه.  [۱06]  کنندمی

وری سازمان تعریف شده است. از منظر مدیریت منابع ها یا پیشنهادهای آنان درباره مسائل مرتبط با کار، با هدف ارتقای بهره بیان دیدگاه 
پردازند. در حوزه  های درونی و با هدف بهبود فرآیندها، ایجاد نوآوری و افزایش عملکرد سازمانی، به اظهار نظر می انسانی، کارکنان با انگیزه 

شود که از طریق آن، کارمندان حمایت یا مخالفت خود را نسبت به تصمیمات نیز، صدای کارکنان به عنوان ابزاری شناخته می  روابط صنعتی
ها یا نظرات مرتبط با کار دانست که با دغدغه ها،  ها، پیشنهادتوان بیان داوطلبانه ایده صدای کارکنان را می  .[۱8]کنند  سازمانی بیان می 

 .[3۱]رد گیهدف بهبود عملکرد سازمان یا بخش مربوطه صورت می

با بسیاری از پیامدهای فردی و سازمانی مطلوب مانند بهبود تصمیم ، [38]  ، تعهد[99،  86،  ۷]  نوآوری[،  3۱]  گیریصدای کارکنان 
، مشارکت [60،  3]  تمایل کارکنان برای ماندن در سازمان  [،45]  سلامت روان  [،3۱]  بهبود عدالت سازمانی ادراک شده[،  38،48]  اعتماد

 مرتبط است. [ ۷] و عملکرد سازمانی  [56] ، اثربخشی سازمانی[63، ۷۱]رضایت شغلی [، 49، 56] کارکنان
پیچیده، نقش صدای کارکنان بیش از پیش پررنگ    و  های پویا، رقابتیهای امروزی، به دلیل شرایط ناپایدار ناشی از محیطدر سازمان

با تحولات گسترده در حوزه  انعطافهای اجتماعی، فناوری و اقتصادی، سازمانشده است. برای مقابله مؤثر  پذیری ها نیازمند نوآوری و 
هایشان را مطرح های خود را بیان کنند، پرسش کند که کارکنان در تمامی سطوح بتوانند آزادانه ایده بیشتری هستند. این موضوع ایجاب می

علیرغم این ضرورت، بسیاری از کارکنان تمایلی به ابراز نظر خود ندارند، چرا  [.  42]نمایند و حتی ساختارهای قدرت را مورد نقد قرار دهند  
ها، پژوهشگران را بر آن داشته تا عوامل تأثیرگذار بر صدای کارکنان را  چالش  این[.  3۱]  پندارندفایده میلب پرخطر یا بیکه این اقدام را اغ

 سلامت [،  26،  86،  ۱08،  ۱۱0]  پیرو  -رهبر  ، مبادله[3،  ۷0،  ۱04،  ۱20]های رهبری  توان به سبک بررسی کنند. از جمله این عوامل می
 ، [40،  ۱08]  اعتماد  ،[45،  ۱۱0،  ۱۱۷]  روانشناختی  توانمندسازی  [،۱03]   شغل  درگیری[،  ۱0۷]  شغلی  رضایت[،  36،  ۱08،  ۱۱4،  ۱2۱]  روانی

 .اشاره کرد [۷] بالا  عملکرد با کاری هایسیستمو   [34، 36] فعال شخصیت

مدیریت به بررسی نقش رهبری در تشویق و ترغیب   پیشینهای در  با توجه به ارزش نظری و عملی صدای کارکنان، تحقیقات گسترده 
رهبران به عنوان یکی از عوامل تأثیرگذار، نقشی اساسی در ایجاد انگیزه [.  6۱،  68،  8۱]اند  رفتارهای مرتبط با ابراز نظر کارکنان پرداخته

 [.46]  است  مؤثر  سازمانی  تغییر  فرآیندهای  بهبود  برای  رهبری  سبک.  [29کنند ]هایشان ایفا می برای کارکنان جهت بیان آزادانه افکار و ایده 
و جستجو    محققان با بررسی  .است  خود   صدای  بیان  به  کارکنان  تمایل  بر  های رهبریسبک   یرتأث  بررسی  تحقیق حاضر   اصلی  هدف  رو،این   از
ای  مطالعه  ۷و امرالد 6، سیج5، وایلی 4، اشپرینگر3، ساینس دایرکت2پروکوئست  علمی انتشاراتپایگاه  6 و ۱آف ساینسوب استنادیپایگاه  در

تحقیقات در    .با رویکرد فرا تحلیل پیدا نکردندهای رهبری بر صدای کارکنان  سبک  یر تأثجامع، قابل اطمینان و باکیفیت در حوزه بررسی  
یک تنها    شود که در هر کدامتنها دو پژوهش مرتبط با سبک رهبری دیده میفراتحلیل در زمینه صدای کارکنان  انجام شده با رویکرد  

  پیامدهای کاریبر    یاخلاق   یرهبر  یرتأث. شوون و همکاران از رویکرد فراتحلیل برای بررسی  سبک رهبری موردبررسی قرار گرفته است
  [، ۱23]  اندآفرین بر صدای کارکنان را با رویکرد فراتحلیل بررسی کرده رهبری تحول   یرتأثلوان نیز  و  ژائو    [.۱02]  اندکرده کارکنان استفاده  

های رهبری را بر صدای کارکنان موردبررسی قرار داده باشد، صورت نگرفته است. بنابراین  تمامی سبک  یرتأثتاکنون فراتحلیلی که    اما
 کارکنان   صدای  های رهبری برسبک  یرتأث  بررسی  برای  فراتحلیل  روش   از  مطالعه  این  اول،.  باشدمی  از سه جهت  حاضر  نوآوری پژوهش

گرا و  گرا، اخلاقی، مستبدانه، وجدانهای رهبری شامل رهبری توانمندساز، فراگیر، خدمتگزار، تحولانواع سبک  یرتأث  نماید. دوم،می  استفاده
ا تحلیل این پدیده ب  .است  نپذیرفته  انجام  تاکنون در هیچ پژوهشی  کار  این   که  حالی  در،  بررسی شده استخیرخواهانه بر صدای کارکنان  

ها و کاربردهای عملی  منبعی ارزشمند برای توسعه نظریه  تاچندوجهی، این پژوهش امیدوار است چارچوبی برای مطالعات آتی فراهم کند  
 . مورد استفاده قرار گیرد
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 152    و همکاران     مریم دانشور   / کارکنان   ی بر صدا   ی رهبر   ی ها سبک   یر تأث 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  .2

کارکنا ا  کارکنان  یصدا.  نصدای  تعر  نیبه  کش  :شودیم  فیصورت  به چالش  و  گفتن  بهبود    تی وضع  دنی»سخن  با هدف  موجود 

کنند و وضعیت موجود را به چالش شود که در آن کارکنان صحبت میرفتار فرانقشی توصیف می،  کارکنان  یصدا   .[4،  2۷،  59]  «تی وضع

تواند  ابراز نظر کارکنان می  باشد.  موجود  تیصرفاً انتقاد از وضعکه  کمک کند، به جای این  یتواند به بهبود عملکرد سازمانیکه مکشند  می

صدا   [.۱3، 44]  سازدکه برای ارتقای عملکرد بخش یا سازمان نیاز به توجه دارند، مطلع مییی هاسودمند باشد، چرا که رهبران را از چالش

افراد   یها و نگرش   اتیها، باورها، نظرات، تجربکه در آن ارزش   یچندفرهنگ  یکار  یهاطیدر مح  ژهیواست، به  دهیچینسبتاً پ  دهیپد  کی

 [. 2] کاملاً متفاوت است

 رو یدر شرح شغل پ  یکه رفتار صوت  ه این معناب  ؛است  یاریاختجنبه اول    شود:یکارکنان نسبت به رهبر از سه جنبه مشخص م  یصدا
که در طول زمان، چقدر رفتار    ردیبگ   میتصم  تواندیم   پیرو  ب،یتتر  نی کند. به ایرهبر آن را درخواست نم   اینشده است و سازمان    فیتوص
به رهبر در   تممکن اسو    سازنده و مثبت است  راتییتغ  جادیبا هدف ا  یرفتار صوتیعنی    ؛است  حورمچالشجنبه دوم    انجام دهد.  یصوت

رفتار   یعنی ؛است آمیزمخاطره بالقوهطور جنبه سوم بهها در نحوه عملکرد سازمان کمک کند. ینوآور یو اجرا  یات یمشکلات عمل ییشناسا
را وادار کند که   رویخطر بالقوه ممکن است پمرتبط باشد.  با رهبر    نییپا   تیفیکرابطه با    کیو    یمنف  ریو تصاو  یصدا ممکن است با ناراحت

از منفعت است، نظرات   شتریب  نهیکه هز  یو او را وادار کند که سکوت کند و زمان  بزند  نیرا قبل از صحبت تخم  یرفتار صوت  دهیفا  -نهیهز
  زهیانگ  جادیو ا  لیتسه  یرا برا  یاقدامات   تااست    لازمها  و سازمان  رانیمد  ایبر  ،با توجه به مزایای صدای کارکنان[.  ۷8]  نکند  انیخود را ب

 . [59]د انجام دهن کارکنان  یدر رفتار صدا
کردن  میقدرت تسل ،یرگذاریتأث یبرا یتلاش  یشباهت را دارند که رهبر نیا هاآن ، اکثر یمتعدد از رهبر فیاگرچه تعار. سبک رهبری

اس   رییتغ  ای  و  پیروان ا  یهارهبر مسئول حوزه [.  8]  تسازمان  است.  به  یشود. میم  کارکنانو    سازمانشامل  ها  حوزه  نیمختلف  توان 

کند. اهداف و یعمل م  وتمتفا  ین یآفرارزش   ندیدر طول فرآ  یرهبر  کارکنان اشاره کرد.  یبرا  ارتباطاتو    تیاطلاعات، صلاح  یهاحوزه
 یتیحما  طیمح  ن،یکند. بنابرایم  یسازمانده  یحال، رهبر  نیکند. در عیم  جادیو ا  ردیگیم  میدهد، تصمیرا توسعه م  یروشن   یها یاستراتژ

  یسبک رهبربنابراین،    [.8۷]  کندیو کنترل م  تی ارتباطات لازم هدا  قیاز طر  نیهمچن  یکند. رهبر یم   جادیبه اهداف ا  یابیدست  یرا برا
مطرح  اوّلباشد. بنابراین فرضیه  می ر یخ  ا یهستند    صدای خود   به ابراز  ل یکارکنان ما  ایآ  کهن یا  حیتوض  یبرا   یدیکننده کلنییعامل تع  کی

 دارد. یرتأثسبک رهبری بر صدای کارکنان  شود:می

به    پیروان  قیاست که در آن رهبران با تشو  یسبک رهبر  کیتوانمندساز    یرهبر.  سبک رهبری توانمندساز و صدای کارکنان

 ض یخود تفو  پیروانرا به    اراتیدهند که اخت  یبیتوانند ترتیرهبران مهمچنین  [.  ۱22]  گذارندیخود، قدرت را به اشتراک م  یهاده یا  انیب

 یرفتارها  یسر کیتا  دهدیم زهیانگ پیروانبه  ی توانمندسازرهبر[. 24] آموزش دهند یو خودمختار  یخودکنترل  نهیها را در زمکنند و آن
را بر    تیدهد که صحبت کنند و مسئولیقدرت را م  نیا  هاآن به  و    را انجام دهندی  صوت   یو رفتارهای  ریپذتیمسئول  ژه،یوبه  -  یفرانقش

به افراد    تواندیکه م  آورندیها را فراهم محلاطلاعات موجود و راه   ها،ده یا  شتری امکان تبادل ب  نیهمچن  سازرهبران توانمند  .رندیعهده بگ
هنجارها،   دخود و بهبو  یهادهیا  یقدرت اجرا   میت  یاعضا   ،یطیشرا  نی ر چن. دکنند  جادیرا ا  یرات ییکرده و تغ  انیکمک کند تا نظرات خود را ب

ابراز وجود و   یها براآن به  دهد و    شیرا افزا   پیروانتواند اعتماد به نفس  یم  ی توانمندسازرهبر  ن،یها را دارند. علاوه بر اها و روش هیرو
 شود:مطرح می دومبنابراین با توجه به مزایای سبک رهبری توانمندساز فرضیه  [.۱22] انگیزه بخشد پذیریتیمسئول

 دارد. یرتأثسبک رهبری توانمندساز بر صدای کارکنان 
  ی دهنده دعوت و قدردان که نشان شده است  فیتعرکلمات و اعمال رهبران  ،ریفراگ یرهبر. سبک رهبری فراگیر و صدای کارکنان

و   روان یپ  هدر پرورش احساس باز بودن، در دسترس بودن و تعلق داشتن ب  شهیر  ریفراگ  یرهبر  یرفتارها[.  43]است    پیرواناز مشارکت  
خود   پیروان  یازهایبه ن  دیمعتقد است که رهبران با  ریفراگ  یرهبر[.  59]  دارد  روانیپ  یازها یبرآوردن ن  یبرا  یینشان دادن توانا  نیهمچن

 یمشارکت سازمان  ،یو دسترس  یبخشبرقرار کنند و با نشان دادن باز بودن، اثر  پیروانهماهنگ با    یاها توجه کنند، رابطهگوش دهند و به آن 
 لیسو، به دل  کیکند. از    کیکارکنان را تحر  یرفتار صدا  مؤثرطور  تواند بهیم  کارکنانو    ریرهبران فراگ  نیتعامل ب  را ارتقا دهند.  پیروان

 شود باعث میکه    رندیپذیکارکنان را م  دیجد  یهادهیو ا  کنندیم  قیکارکنان را تشو  یمشارکت سازمان   ،ریباز بودن، رهبران فراگ  یژگیو
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کارکنان را از تعلق و منحصر به فرد    راکتواند ادیم  ر یرهبر فراگ  ی، رفتارهاضمناً.  تشویق شوندخود    دیجد   یهادگاه یدبرای بیان  کارکنان  
ها را آن  یج یترو  یتواند عزت نفس کارکنان را ارتقا دهد و سپس رفتار صدای به نوبه خود، م  ن،یا.  دهد  ش یها در سازمان افزابودن آن 

، ارزشمند و مورداحترام است  اریکمک کنند که در آن نظرات کارکنان بس  یتوانند به فرهنگی ر میرهبران فراگ  گر،ید  یاز سو.  کند  کیتحر
باعث  موضوع    نیاکه  ندارند.    کارکنان  نیا  در مقابل  واکنش منفیها  ها سازگار نباشد، آنآن  یهادگاه یبا د  پیرواناگر نظرات    یحت  نیبنابرا

بنابراین با توجه به مزایای سبک  [.  43]  کنند  انیرا درک کنند و جرأت کنند نظرات بازدارنده خود را ب  کارکنان، ریسک کمتریشود که  یم
 دارد. یرتأثشود: سبک رهبری فراگیر بر صدای کارکنان مطرح می سومرهبری فراگیر فرضیه 

 یاد یکارکنان را تا حد ز  یشغل   تی که رضا  شودتعریف میمؤثر    یرهبر،  خدمتگزار  یرهبر.  سبک رهبری خدمتگزار و صدای کارکنان
 ت ی ها موقعآن  .گیرنددر نظر نمیدر سازمان    یرا ابزار  پیروان  کنند ومیخود تمرکز    روانیپ  یایرهبران خدمتگزار بر مزا،.  بخشدی بهبود م

بتوانند   سازند تایروان خود را توانمند میپ  خدمتگزاررهبران    [.۱۱5]  ندبینیخود م  روانیپو کمک به    تی حما  یبرا  ی انالک  شتریرا ب  یرهبر
 یمندخود راعلاقه یاصل یزهانگ یدبا رهبران .یدا کنند و آنها نیز به افراد دیگر کمک کنند که بهترین مسیر را پیدا کنندپ را خود مسیر آینده 
رهبران   [.4۱]  شود  ی استفادهدرستبه  از قدرت  شود کهیم  باعث  یو هسته رهبر  ی در مرکزرسان خدمت  دهند. قرار دادن  رسانی قراربه خدمت

 شیافزا وری رابهره  تواندیکه م یخود را در موضوعات یفرد یتا صدا  دهدیکنند که به کارکنان اجازه میم جادیرا ا ییهاطیخدمتگزار مح
 .[3] ارائه دهند، شانشغل و نه برایخود  یبرا ی نهعواقب چیدهد، بدون ه

[. ۱۱5]  کنندنظرات خود را برای بهبود سازمان بیان می  ،و ارزش قائل هستند  احترامها  آن  رایکه کارکنان احساس کنند رهبران ب  یزمان
سبک رهبری خدمتگزار بر   شود:مطرح می  چهارم. بنابراین فرضیه  دهد  ارتقا  یکار   یواحدهارا در    یرفتار صوتتواند  میخدمتگزار    یرهبر

 دارد. یرتأثصدای کارکنان 
توجه   ت،ی خلاق ،یکه شامل نوآور شودتعریف می اصیل یسبک رهبر گراتحول یرهبر. گرا و صدای کارکنانسبک رهبری تحول 

رک  توان د  هوشمندانه  ییجوفرصت  گرا وحولت  یاتخاذ سبک رهبر  مدیران با   .[2]  است  یاعتماد و روابط و مراقبت منطق  جادیا  ،یفرد
یطی مح  هاییی کارکنان برای انجام وظایف خود در سطح بالاتر و فرصتاز تواناتوانند  میو  دارند    ییراستراتژی راتغ  یط مناسب برایشرا

   [.94] یندکمک نما دخو دعملکر یشبه افزا و از این طریق ینده نمااستفاد
ند و  انموجود را به چالش بکش  تی، وضعهدرها را کشف کتا فرصت  کنندیم  کیکارکنان خود را تحر  یاز نظر فکر  گرارهبران تحول

  ر ی باور را دارند که درگ  نیا  ای  کنندیم  تیکارکنان خود را تقو  یروان   یمن یا  گرا،رهبران تحول .نندیبب  های جدیداز دیدگاه  را  یم یقدمشکلات  
 ،نددهیم  کاهشدر مورد صحبت کردن را    یمنف  یهاینگران  نیبنابرا  شود،ینم  یشخص   یهابیمنجر به آس  زیآممخاطره  یشدن در رفتارها 

سطح بالاتر اعتماد و تبادل    لیبه دل  گرارهبران تحول   نظر  کارکنان تحت  .شودیکارکنان م  یدر صدا  زه یانگ  جادیکه به نوبه خود باعث ا
 . [2] های خود را بیان کنندتوانند با نگرانی کمتر در مورد سوء تفاهم، با انتقاد و آزادانه ایده ی میاجتماع
جا که . اول، از آن ، وجود داردگنجانده شود   گرارهبر تحول  یتواند در رفتارهایم  یکه انتظارات صوتدلال ایناست  یبرا  یمتعدد  لیدلا 

  روان یبه چالش بکشند و از پ  از لحاظ فکری  هارا در مورد کار  روانیها و مفروضات پدگاه یدارند د  لینگر هستند، تمانده یآ  گرارهبران تحول
  راتییاز تغ  تی و حما  یمشکلات در سازمان فعل  ان یارائه دهند. دوم، با ب  ی راکار  تیدرک موقع  یبرا  نیگزیجا  یهادگاه یدکه  انتظار دارند  

ها حلانتظار دارند که راه   روانی دهند و از پیم  شیمحور افزا   رییرا از اهداف تغ  روان یپ  یآگاه  گرا،رهبران تحول ،  حل مشکلات  یبرا  یاحتمال 
از ،  گروه و سازمان  یجمع  نفعبر    دی ضمن تأک  گرارهبران تحول   وم،ارائه دهند. س  سازمان   توسعه  شبردی پ  یبرا  یاسازنده  یشنهادهایپ  ای
. بنابراین با توجه به [32]  کنند  و تعدیل  میتمرکز کنند و تلاش و رفتار خود را بر اساس آن تنظ  یانتظار دارند که بر منافع جمع   روانیپ

 دارد.  یرتأثگرا بر صدای کارکنان سبک رهبری تحول شود:مطرح می  پنجمگرا فرضیه مزایای سبک رهبری تحول
 

برایشتریب  ریشود که خیم  یتلق  فردی   یرهبر اخلاق .  سبک رهبری اخلاقی و صدای کارکنان را  سایر ، کارکنان و  سازمان  ی 
 کنند یم افتیدر رفتار و عملکرد در روانیرا از پ یپاسخ مثبت ،اعتماد متقابل ی وفردنیروابط ب جادیبا ا یرهبران اخلاق خواهد. می نفعانیذ
و  نگران افکار    یاول، رهبران اخلاق  .اندکرده  ییکارکنان را شناسا  یبر صدا   یاخلاق   یرهبر  ر یاز تأث  یچهار جنبه اصل  یمطالعات قبل[.  52]

تنها در خود را نه  هایشنهادیتا پ کندیم قینگرش کارکنان را تشو نیا .هستندمند به نظرات کارکنان علاقههمچنین کارکنان و احساسات 
 ی را برای مناسب  هدایت  اکنند تی تلاش م  یدوم، رهبران اخلاق  .کنند  ان یب  ز یمسائل مربوط به کار ن  ریسا  دربارهبلکه    ،یمورد مسائل اخلاق
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ا را که   یکارکنان   سانی هستند کهک  یرهبران اخلاق  ن،یعلاوه بر ا  کنند.یم  دیتأک  یرفتار اخلاق  تیبر اهم  نیکنند و بنابرا  جادیکارکنان 
صادقانه با    یسوم، رهبران اخلاق.  کنندیم  تیرا تقو  یریادگی  ندیفرآ  نی ا  که  دهندیپاداش م  نهاکنند و به آیم   قیتشو  کنند راصحبت می

که کارکنان به رهبر خود اعتماد   یهنگام.  کند یم  جیترو  کارکنانرهبران و    ن یرا ب  یفرد  ن یاعتماد باین موضوع،  کارکنان تعامل دارند، که  
 دهندیم  نشانسازنده واکنش متقابل    یرفتار صوت  قیکند، احتمالًا از طریکنند و معتقدند که رهبرشان با آنها منصفانه و محترمانه رفتار میم

 تی مشروع  شیصدا، و افزا  تیکارکنان، پخش اهم  یصدا  یبرا  ییهامشوق  جادیکار را با ا   طیمح  یهاجنبه  ریسا  ،یاخلاق  بران، رهو در آخر
 [. ۱۱۱] بخشندیبهبود م گر،یاقدامات د در میانصدا، 

 یکس  یاست. وقت ییکارا ی،باور اصل نیاول. ندکیم تیگروه را تقو یبالاتر صدا حسطو ،یبر دو باور اصل یرگذاریبا تأث یاخلاق  یرهبر
است. اگر   امنیت ،گریدارد که صحبت کند. باور د یشتریشود، احتمال بیها عمل مشود و به آن ی معتقد است که به نظرات او گوش داده م

  ی صوت  یاست رفتارها   دیکه به خاطر صحبت کردن مجازات شوند، بع  اگر آنها بترسند  ای  شودشنیده نمیاحساس کنند که نظرشان    کارکنان
و آنها   کندیم  تیکه از افراد حما  کنندی م  جادیرا ا  یطیو مح  دهندیاحترام و رفتار منصفانه را نشان م  یاز خود نشان دهند. رهبران اخلاق 

سبک رهبری اخلاقی بر صدای کارکنان   شود:مطرح می  ششمفرضیه  ،  بنابراین[.  ۱۱2]  درفتار نامناسب صحبت کنن   هیعل  تا  کندیم  قیرا تشو
 دارد. یرتأث

و به حداکثر اطاعت از   کندیرا مشخص م  ستبدادا  و  دیکنترل شد  ،رهبری مستبدانه.  نسبک رهبری مستبدانه و صدای کارکنا
شود  یمربوط م  یبه رفتار رهبر  مستبدانه  یسبک رهبر [.  85]  گذاردیم  یمنف  ریکارکنان تأث  یبر رفتارها  . این سبک رهبری دارد  ازین  پیروان

 کارکنانیکنند و  یو انتقاد را سرزنش م  ینافرمان  مستبد  نرهبرا.  انکار است  رقابلیغ  تیو تبع  تیو رضا  پیروان که خواهان کنترل کامل بر  
که با دادن  کارکنانعدم اعتماد رهبران مستبد به  لیبه دل. کنندیمجازات م ،کنندینم یرویشده توسط مافوق خود پ نییتع ن یرا که از قوان

سازمان ارائه    شرفتیپ  یبرا  یاسازنده  هایشنهادیها و پهیتوصها  آن است که    دیکنند، بعینم  تیحما  کارکناندر کار، صدا و رفتار از    یآزاد
 دارد. یرتأثسبک رهبری مستبدانه بر صدای کارکنان  شود:مطرح می  هفتمبنابراین فرضیه  [.۱04] دهند

وجدان رهبری  کارکنانسبک  صدای  و  رهبری.  گرا  تصو  یقو  گرایوجدان  تیشخص  ،گراوجدان  سبک  به  که    کشدیم  ر یرا 
رفتار    ینوع  گراوجدان  یرهبر   ب،ی ترت  نیبه هم.  [85]  کندیها رهبر تلاش مبه تحقق وعده  لیو م  پیرواندر جهت رفاه    غیرخودخواهانه

خود    اریاخت  ای  تیرا صرفاً از موقع  یرهبر برتر   ،یسبک رهبر  نی در ا.  کند ی را اعمال م  کرامت و    ثاری، ایخود انضباط  ، است که در آن رهبر
 ی و صداقت رهبر الگوبردار  گراییوجدانکنند از  یم  یسع  پیروان  جهیآورند، در نتیخود را به دست م  پیروانها احترام  . در عوض، آن پنداردنمی
کنند و با کارکنان یبرقرار م ییاعتماد بالا  یتقابل گراوجدانرهبران . گذاردیم ریبر اعتماد کارکنان به رهبرشان تأث گراوجدان یرهبر .کنند

 یاروابط مبادله  پیروان  دهند،ینشان م  یادیو صداقت ز  یکه رهبران از خودگذشتگ  یهنگام.  نندکیرفتار م  یرخواهیبا انصاف، احترام و خ
  ش ی افزا صدا بیان  قیکار خود را از طر تیفیو ک جبران کنند های خود،شنهادیو پ دییشوند تا با تأیم کی کنند و تحری م جادیبالا ا تیفیبا ک

صحبت   یبرا  یشتریب  لیکارکنان تما  جه، ید. در نتنتوجه دار  یبه منافع جمع   ،ینفع شخص  یبه جاگرا،  . همچنین رهبران وجدان[۱04]  دهند
 شود: مطرح می  هشتمگرا فرضیه  بنابراین با توجه به مزایای سبک رهبری وجدان[.  ۱6دارند ]ایجاد نظرات سازنده    افکار خود با هدف  انیو ب

 دارد. یرتأثگرا بر صدای کارکنان سبک رهبری وجدان

. [85]  اشاره دارد  کاریو   یدر مورد رفاه کارکنان در امور شخص  یبه نگران  یرخواه یخ.  نسبک رهبری خیرخواهانه و صدای کارکنا
خود را نسبت به الزامات و رفاه خانواده و افراد وابسته نشان   یشخص  ی نگران  ،است که در آن رهبران  یکرد یرو  رخواهانهیخ  یسبک رهبر

که  زمانی کنند یم یها سعدهند. آنیم تیاهم پیروان یو شخص یدهد که رهبران به مشکلات خانوادگینشان م گرید قاتیتحق .دهندیم
سپاسگزار   قاًیعم  پیروان  جه،یدر نت.  کنند تا مشکلات خود را برطرف کنندیها کمک مو به آن   ، متوجه شوندندارند  یعملکرد خوب  کارکنان

 یها دگاهیها، نظرات و دیتا نگران  زدیانگ  یکارکنان را برم  ،رخواهانهیخ یجو رهبر جبران خواهند کرد.    با بهبود عملکرد خود آن راهستند و  
 . [۱04کنند ] انیمورد بهبود کارشان ب درخود را 

. بخشدیو اشتغال را بهبود م  یاقتصاد   -یاجتماع   تیآموخته شده، وضع  تدبیرکارکنان مانند عزت نفس،    یمنابع شغل  رخواهیرفتار رهبر خ
.  [20] ددهی م ش یها را افزاآن تیکنند، که به نوبه خود خلاق  ان یخود را ب یج یترو یهاینگران ات کندیم  قیرا تشو کارکنان دیمنابع مف نیا

 دارد.  یرتأثسبک رهبری خیرخواهانه بر صدای کارکنان  شود:مطرح می نهمبنابراین با توجه به مزایای سبک رهبری خیرخواهانه فرضیه 

 شده است.   ارائه ۱ای از مطالعات تاثیر سبک رهبری بر صدای کارکنان در جدول خلاصه. پیشینه پژوهش
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 . خلاصه پیشینه پژوهش ۱ل جدو
ف

ردی
 

 نویسندگان 
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و   ۱ سانگ 
همکاران،  

(2022 )[۱03 ] 

  ی خدمتگزار و صدا یرهبر
  یانجیگریم کارکنان: یک

 شده یلتعد

مدلسازی معادلات  
ساختاری چندسطحی  

گری  با تحلیل میانجی 
 گریو تعدیل

مثبت    تاثیرو بازدارنده کارکنان    یقیتشو  صدایرفتار    برخدمتگزار     یرهبر
اشت  دارد میانجی   یشغل  یاقو  این  نقش  در    همچنین، .  داردروابط  گری 

کارکنان،    یتشخص  اثر    یشغل  یاقاشت  بر  خدمتگزار  یرهبر  تاثیرفعال  و 
شده و رفتار  خدمتگزار ادراک  یرهبر  بینرابطه    در  یشغل  یاقاشت  یاواسطه 

 .کندمی یترا تقو صدا

چنگ   2 و  چیان 
(202۱[ )24 ] 

و    یرهبر  یرتأث توانمندساز 
رفتار    یمشارکت  یفضا بر 

اشتراک    صدای و  کارکنان 
   یدانش در صنعت هتلدار

مدلسازی معادلات  
 ساختاری 

در    یمشارکت  یتوانمندساز و فضا  یکه سبک رهبر  دهدینشان م  یجنتا
کارکنان را بهبود بخشد و آنها را قادر سازد    یاستقلال شغل  تواندی ها مهتل 

ابراز کنند و دانش خود را با همکارانشان به    یرانتا نظرات خود را به مد
 اشتراک بگذارند. 

جیو، یو و ژانگ،   3
(2022 )[43 ] 

 شناخت  یر،فراگ  یرهبر
کارمند:    ی رهبر و رفتار صدا

تعد فاصله    کنندهیلنقش 
 قدرت 

مدلسازی معادلات  
 ساختاری 

بازدارنده و ترویجی   یرفتار صدا  بر  یرفراگ  یکه رهبر  دهدینشان م  یجنتا
  یرفراگ  یرهبر  یرواسطه تأث  یرهبر تا حد  یتمثبت دارد؛ هو  تاثیرکارکنان  

  یج نتابر اساس      ینکارکنان است. همچنبازدارنده و ترویجی    یبر صدا
تأث قدرت  صدا  یتهو  رب  یرفراگ  یرهبر  یرفاصله  و  را    یرهبر  بازدارنده 

 . کندی م یفتضع

و  4 دووان 
همکاران  

(2022 )[33 ] 

و   ینآفرتحول   یرهبر
کارکنان اهمیت  :  صدای 

به  نسبت  تعهد  احساس 
 رهبر 

مدلسازی معادلات  
 ساختاری 

پ تعهد  م  یرواناحساس  عنوان  به  رهبر    یرهبر  تاثیردر    یانجیبه 
برآفرتحول م  صدایرفتار    ین  عمل  توسط    اثراین  و    کندیکارکنان 
پ  یریگجهت قدرت  طور  شود،ی م  یلتعدیروان  فاصله  اثر    یبه  که 

 . توجه است ابلق  یینپا فاصله قدرت با  یکارمندان یفقط برا گرییانجی م

و  5 فاروق  دووا، 
( (  2022رای 

[30 ] 

تأث  یاخلاق  یرهبر آن    یرو 
آوا رفتار  کارکنان:   ی بر 

متغ   یرهای نقش 
 شناختی یتجمع

مدلسازی معادلات  
 ساختاری 

مثبت   اییوهکارمند به ش  یبر صدا  ی اخلاق  ینشان داد که رهبر  هایافته
تأث متوسط  اما  معنادار  اگذاردی م  یرو  همچن  ین.  تفاوت    یچه  ینمطالعه 

رهبر  یمعنادار متغ  یاخلاق  یدر  اساس  بر  صدا  رفتار    یرهای و 
جنس  شناختییتجمع تحص   یت،مانند  مدرک  در   یلیسن،  شغل  و سطح 

 نکرد.  یدابافت هند پ

همکاران،   6 و  وو 
(2020[ )۱۱3 ] 

عدم امنیت برای ابراز صدا:  
صدا  مستبدانه  یرهبر   ی و 

سازمان در    ی هاکارکنان 
 ینیچ

مدلسازی معادلات  
 ساختاری 

 یروان  یتامن  یانجیگریم  یقاز طر  رهبری مستبدانهکه    دهدینشان م  یجنتا
- رهبر  رابطه  ین،. علاوه بر اگذاردی م  یرتأث  یردستز  یبر صدا  یردستز

واسطه   پیرو، بر  تاثیر بر    یردستز  یروان  یت امن  یااثر  مستبدانه    رهبری 
 کند.ی م یل را تعد کارکنان  یصدا

ژنگ و همکاران   ۷
(202۱[ )۱24 ] 

بر   یرهبر  یرتأث اقتدارگرا 
مدل    یک :  یاخلاق  ی صدا

از    شدهیل تعد  یانجیگریم
قطع احساس شده    یتعدم 

 رهبر  یرخواهیو خ

مدلسازی معادلات  
 ساختاری 

توسط    یاخلاق  یاقتدارگرا بر صدا  یرهبر  یرتأث  های تحقیقبر اساس یافته 
همچنشودیم  یل تعد  یردستانز  یناناطم  عدماحساس   مثبت   یرتأث  ین. 

اطم  یرهبر عدم  احساس  بر  رهبر  یناناقتدارگرا    یرخواهانه خ  یتوسط 
  ی اقتدارگرا به صدا  یاز رهبر  ینانعدم اطم  یانجیگری . اثر مشودیم  یلتعد

 است. تریف ، ضعباشدبالاتر  یرخواهانهخ یکه سطح رهبر یزمان یاخلاق

و   8 بایک  کیم، 
( (  20۱9کیم، 

[62 ] 

رهبر و    یتخلاق  ی،سبک 
در    صدای کارکنان 

   یمراتبسلسله  یهاسازمان

مدلسازی معادلات  
 ساختاری 

آن بر    یر تأث  یو بررس  سبک رهبری در کره   یمطالعه با هدف معرف  ینا
است..    یجنتا شده  انجام  رهبریکارکنان  سبک  که    دهدیم  ننشا  این 
توسط   یمؤثر هستند که از نظر فرهنگ  یرهبران زمان  یو رفتارها  هایژگیو 

سبک    همچنین بر اساس نتایج این تحقیق.  شوند  ییدآن فرهنگ تأ  یاعضا
و   یتمحور است، بر خلاقرابطه   یار بس  یشامل رفتارهاکه    یاکره   یرهبر

محور شامل توجه  رابطه   رفتارهای   مثبت دارد.  یرکارکنان تأث  صدای رفتار  
  یانشهرت مثبت و اعتماد در م  یجادمافوق، ا  یهاو درخواست  یازهابه ن

 است.  یردستاناز ز یتو حما یرشهمکاران، و پذ

رشید،   9 و  )مالمیر 
۱403 ) 

رهبری اخلاقی ، تسهیل  
کننده صدای  

مدلسازی معادلات  
 ساختاری 

تواند با ایجاد فضای  دهد که رهبری اخلاقی می تایج این مطالعه نشان مین
خود   بیان صدای  به  را  کارکنان  سازمانی،  تعهد  تقویت  و  خطا  مدیریت 
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کارکنان)نقش جو مدیریت  [ 80]
خطا و تعهد سازمانی در  
 ایجاد رفتارهای اخلاقی(

تواند  ها میتشویق کند. به این ترتیب، تقویت رهبری اخلاقی در سازمان 
فضای   ایجاد  و  کارکنان  افزایش صدای  برای  موثر  راهبردی  عنوان  به 
و   مدیران  برای  نتایج  این  گیرد.  قرار  توجه  مورد  مثبت  سازمانی 

سازمانسیاست  به گذاران  محیطها  در  اهمیت ویژه  حائز  آموزشی  های 
 .است

و   ۱0 آرانی  )صادقی 
همکاران،  

۱400 )[93 ] 

ی سبک  واکاوی رابطه 
-آفرینرهبری تحول 

تبادلی با سکوت و آوای  
 سازمانی: رویکرد فراتحلیل 

 

ی آفرین در سازمان محرک آوای سازمانی و بازدارنده سبک رهبری تحول فراتحلیل 
ها با تغییر سبک رهبری خود از رهبری  سکوت سازمانی است و سازمان 

تحول رهبری  سمت  به  میتبادلی  فعال  آفرین  مشارکت  شاهد  توانند 
 .ها باشندهای آنمندی از نظرات و ایده کارکنان و بهره

)فائق محمدی و   ۱۱
(  ۱400قنبری، 

[3۷ ] 

های تدوین الگوی مولفه 
اخلاقی مشارکت در رفتار  

 آوایی کارکنان 

روش تحقیق آمیخته  
ها با  و تحلیل داده 

تحلیل محتوی و  
 تحلیل عاملی

توان در  های موثر بر رفتار صدای کارکنان را میدهد مولفه نتایج نشان می 
ای، معیارهای ارزیابی عادلانه،  ی توانمندی و قابلیت حرفهمولفه  ۷قالب  

سبک رهبری اخلاقی، عدالت سازمانی پایدار، وجدان کاری، جو اخلاقی  
 بندی نمود.حامی مشارکت و اعتقادات و باورهای فردی دسته 

و   ۱2 )زارعی 
همکاران،  

۱394 )[۱۱9 ] 

بررسی تأثیر رفتار رهبری  
 اخلاقی بر آوای کارکنان 

مدلسازی معادلات  
 ساختاری 

دارد. رهبران اخلاقی کارکنان را    رهبری اخلاقی بر صدای کارکنان تاثیر
کنند تا از نظر به ابراز نظر در مورد مسائل و مشکلات کاری ترغیب می 

های جدید استفاده کنند و در برابر فشارهای گروهی کارکنان در ارائه برنامه 
 شود، بایستند. که موجب ترس کارکنان از بیان نظراتشان می

 
 شناسی پژوهش روش .3

. باشد ی میکمّ  ، وگرااثبات   رویکردنظر فلسفه پژوهش  ز  ا  [96]  شناسی تحقیقهای نوین روش بندیشناسی پژوهش براساس تقسیمروش 
باشد که در ادامه به صورت کامل به آنها اشاره های معتبر علمی داخلی و خارجی می، مقالات منتشر شده در پایگاه جامعه آماری تحقیق 

 یم موضوع خاص، ترس  یکدرباره    ی در ارائه دانش کل  مرور سیستماتیک  است.  ها فراتحلیل مرور سیستماتیکشده است. روش تحلیل داده
عدم وجود اجماع نظر    یاوجود    ییننامشخص هستند، تع  یامتناقض    ی،که شواهد ناکاف   یموارد  ییشناسا  ینه،دانش در آن زم  یشرفتپ  یرس

  ی حوزه خاص، نقش مؤثر یکدر  یشترضرورت انجام مطالعات ب یینو تب  یاساس یممفاه یانارتباطات م یا  هایژگیموضوع، کشف و یکدر 
ی برای مند و کمّنظام  یروش  کهروش فرا تحلیل است    مرور سیستماتیک،  تحقیقاتانجام  در    پرکاربردهای  یکی از روش   .[6]  دکنیم  یفاا

هاست که یک گروه  روش فرا تحلیل هنر ترکیب تحقیقات و تحلیلهای مختلف در یک حوزه خاص است.  ترکیب و تحلیل نتایج پژوهش
 یها پژوهش  هاییافته ها و  داده   یل، در روش فراتحل.  کندهای مشترک از متغیرهای مستقل و وابسته را بررسی میاز تحقیقات با فرضیه 

 یکمطالعات را به    یجنتا  ی،آمار  هاییلتحل  یریکارگروش با به   ین. اگیرندی قرار م  یلشده و مورد بازتحل  یموضوع گردآور  یکمرتبط با  
  ی بستگ  ین به ا  یلفراتحل  یج. دقت نتاکندیم  رسیها را برآن  یها و دستاوردها پژوهش  هاییژگیو  یانکرده و ارتباط م  یلواحد تبد  یاس مق

 ها را دارد، هماهنگ و متناسب باشدکه پژوهشگر قصد ادغام آن  یها، با سطح مطالعاتپژوهش  یبترک  ی ها روش   یچیدگیدارد که سطح پ
  ی مطالعات  یکردهایموجود در حجم نمونه، تنوع در رو  یها تا تفاوت  کنندیاستفاده م  یافتهساختار  یها پژوهشگران از روش   یل،در فراتحل.  [83]

  یابی مند خود ارزمرور نظام  یهامطالعات را نسبت به پروتکل  ینا  هاییافته  یرپذیریتأث  یزانها مآن  ین،را مدنظر قرار دهند. همچن  یجو نتا
 . [۱0۱] نندکیم

رهبری بر صدای کارکنان است که در بخش قبل به فرضیات اشاره شد. بر اساس این هدف   یرتأث  هاییه فرضهدف این پژوهش آزمون  
های کلید واژه  در عنوان و همچنین  "Leadership"و    "EmployeeVoice"های  های اطلاعات علمی معتبر با کلید واژهجستجو در پایگاه

"Voice "    و"Leadership  "منظور جلوگیری از سوگیری در انتخاب و استناد، های چکیده، کلمات کلیدی و عنوان انجام شد. به بخش  در
سهم قابل یل  به دل  هایگاهپا  یناپایگاه امرالد، وایلی، اشپرینگر، ساینس دایرکت، تیلور اند فرانسیس و سیج صورت گرفت.    6جستجو در  

  انتخاب شدند   یسیساموئل و ک  یسنج علم  یقاتمطالعاتشان، بر اساس تحق  یبالا   یفیتک  ینحوزه و همچن  ینا  یها شان در پژوهشتوجه
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 یجهاد دانشگاه   یعلم  یگاهو پا  یرانمانند مگ   یفارس   یاطلاعات  هاییگاهجستجو در پا  ی،زبان  یریاز سوگ  یزپره  یبرا  ین،علاوه بر ا.  [۱5،  95]

منظور جلوگیری از تأثیر قضاوت شخصی پژوهشگر در انتخاب مطالعات، به   انجام شد.  یزن  "کارکنان   یصدا "و    "یرهبر"های  یدواژهبا کل
 (. ۱ها تعیین شد )شکل معیارهای مشخصی برای گزینش پژوهش

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 تخاب مقالات براساس بندهای پروتکلن: فرایند ا ۱شکل 

 

شده، بر اساس این مطالعه یافت  ۱۷6۷های علمی معتبر مورد غربالگری قرار گرفتند و از میان  جستجو در پایگاه  حاصلسپس، مطالعات  
رهبری    یرتأثفرضیه  شامل    دیبا  تحقیق  معیارهای انتخاب این مطالعات عبارتند از:  .مقاله برای تحلیل نهایی انتخاب شدند  69معیارها، تنها  

شده گزارش    دیآمار قابل اعتماد با  ریسا  ای رگرسیون یا ضریب مسیر  ضریب  ؛شده باشدگزارش    دیحجم نمونه با  ؛باشد  بر صدای کارکنان
 های روایی و پایایی باشد. پژوهش دارای شاخص ؛باشد

 

 برای هر فرضیه  مقالات بررسی شده در فراتحلیل .2 جدول

 فرضیات  مطالعات 

[32[ ،]30 [ ،]28[ ،]24[ ،]23[ ،]۱9[ ،]۱۷[ ،]۱6[ ،]۱4[ ،]9[ ،]3[ ،]2[ ]6۷[ ،]64[ ،]62[ ،]59 [ ،]58[ ،]5۷[ ،]52 [ ،]5۱ [ ،]50  ،]
[36،] [35 [ ]92[ ،]9۱[ ،]90 [ ،]89[ ،]88[ ،]85[ ،]۷4 [ ،]۷3[ ،]۷2[ ،]۷0[ ،]69 [ ]25۱،] [22۱[ ،]۱20[ ،]8۱۱[ ،]۱۱6[ ،]۱۱5  ،]

[۱۱۱[ ،]۱04[ ،]۱00[ ،]9۷]  

 رهبری بر صدا 

[۱22[ ،]90[ ،]55[ ،]54[ ،]53 [ ،]24 ]  رهبری توانمندساز بر صدا  

[۱۱8[ ،]66[ ،]59[ ،]58[ ،]43 ]  رهبری فراگیر بر صدا  

[۱03[ ،]92[ ،]۷5[ ،]25[ ،]5[ ،]3 ]  رهبری خدمتگزار بر صدا  

[۷9[ ،]۷4 [ ،]۷2[ ،]6۷[ ،]64[ ،]55[ ،]5۱[ ،]33[ ،]32[ ،]22 [ ،]۱0[ ،]2]  [۱20[ ،]۱09[ ،]۱00[ ،]9۷[ ،]89 ]  گرا بر صدا رهبری تحول  

[۱۱۱[ ،]88[ ،]85[ ،]82[ ،]65 [ ،]55 [ ،]52[ ،]30 [ ،]23[ ،]۱۷[ ،]9[ ،]۱ ]  
[۱25 ]  

 رهبری اخلاقی بر صدا 

 سند علمی به دست آمد. ۱۷6۷تعداد  انتشارات علمیپایگاه  6در جستجوی اولیه از 

که بخشی از یک سند به دلیل این 4۷3 
ای بررسی ها فرضیهکتاب بودند و در آن

 نشده بود، حذف شدند.

 ۱294تعداد مطالعات = 
که دارای مقاله به دلیل این ۱2۱5تعداد 

رویکرد کیفی بودند یا در صورت کمی 
بودن فاقد فرضیه مورد نظر بودند، حذف 

 شدند.

 ۷9تعداد مطالعات =  .

 ۷2تعداد مطالعات = 

ها که در آنمقاله به دلیل این ۷تعداد 
منظور از صدا، صدایی غیر از صدای 

 کارکنان بود، حذف شدند.

 

 69 تعداد مطالعات =

های آماره فاقد کهمقاله به دلیل این 3تعداد 
، کافی برای محاسبات فراتحلیل بودند

 حذف شدند.
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 فرضیات  مطالعات 

[۱24[ ،]۱۱3[ ،]۱04[ ،]۷6[ ،]۷0[ ،]5۷[ ،]28[ ،]20 [ ،]۱6 ]  رهبری مستبدانه بر صدا  

 [۱04[ ،]۷6[ ،]5۷ [ ،]28[ ،]20[ ،]۱6 ]  گرا بر صدا رهبری وجدان 

[۱24[ ،]۱04[ ،]۷6[ ،]5۷[ ،]28[ ،]20[ ،]۱6 ]  رهبری خیرخواهانه بر صدا  

 

 ها و یافته  هاتحلیل داده  .4

  محاسبه یقاز طر یندفرآ یناست. ا یلفراتحل یهدف اصل ، واحد ییار مع یمختلف بر مبنا یها پژوهش یهاو ادغام داده سازییکپارچه
مدل به    ین، تخمیلفراتحل  یاجرا  ی . براکندیمطالعات متفاوت را فراهم م  یجنتا  یبمشترک، امکان ترک  یاریمع  گیرد،ی اندازه اثر صورت م

مطالعات از اندازه اثر   یفرض وجود دارد که تمام  ین . در مدل اثرات ثابت، ای: مدل اثرات ثابت و مدل اثرات تصادفشودی انجام م  یوه دو ش
در مدل اثرات ثابت، که اندازه اثر در آن .  [84]  استاز مطالعات    یریگاز نمونه  یشده صرفاً ناشبرخوردارند و هرگونه تفاوت مشاهده   یکسانی
  یینها تعبه هر مطالعه به طور کامل بر اساس حجم اطلاعات موجود در نمونه یافتهوزن اختصاص شود،یدر نظر گرفته م یکنواختثابت و 

اساس استوار است که  ینبه انتقادات واردشده به مدل اثرات ثابت شکل گرفت و بر ا یبه عنوان پاسخ ی مدل اثرات تصادف  .[2۱] گرددیم
 یژگیو.  [84]کار برد  مدل اثرات ثابت را به   توانیندارد، نم  یمشترک دسترس  هاییه با فرض  یمطالعات جهان  یجا که محقق به تماماز آن

 ی برا  .[۱2است ]  یدر اثرات واقع  یذات   ییرپذیریاز تغ  یمطالعات ناش  ینب  یهاتفاوت  کندی است که فرض م  ینا  یمدل اثرات تصادف  یدیکل
 ضرایب:  شوداستفاده می  یسه شاخص اصلاز    معمولًابرای محاسبه اندازه اثر  بهره گرفته شد.    CMAافزار  نرم  2  ورژناثر، از    اندازهمحاسبه  

  ین که در ا  ین با توجه به ا.  [۱۱]  گسسته  یهاداده   یبرا  احتمال  هاینسبت  و  ،(کوهن  d)  شده  استاندارد  میانگین  هایتفاوت  ،𝑟  همبستگی
 ،و پی   مقدار تی  از  کرده باشند،گزارش    راآمار قابل اعتماد    ریسا  ای  یب مسیرارگرسیون یا ضر  یباضر  انتخاب شدند که  یمطالعات  یق،تحق

و اثر   یهر دو مدل اثر تصادف  برای محاسبه اندازه اثر  شد.  تفادهسنجش اندازه اثر اس  یارهایمع  در نقش  𝑟  پیرسون  همبستگی  و  𝛽  مقدار
 اند.ارائه شده 4و  3با استفاده از هر دو مدل، در جداول  هایه حاصل از آزمون فرض یج. نتاانداستفاده شده ثابت

  در   ینان،است. محدوده فاصله اطم  یدهنده مدل اثر تصادفستون نشان   ین، ا4ثابت و در جدول    مقداراثر مدل    اندازه، ستون  3در جدول  

هر    یآمار  یمعنادار  z  ه و آمار  𝑝مقدار    ین، در آن قرار دارد. علاوه بر ا  یکه اندازه اثر واقع  کندیرا مشخص م  یادامنه   ،و حد بالا   یینحد پا
 . دهندرا نشان می هایهاز فرض یک

 
 اندازه اثر ثابت  .3 جدول

 حد بال  حد پایین  Pآماره  Zآماره  اندازه اثر  حجم نمونه کل  تعداد مطالعات  فرضیه 

 26۱/0 234/0 000/0 394/35 24۷/0 ۱9934 45 رهبری بر صدا 

 364/0 285/0 000/0 032/۱5 325/0 2004 6 رهبری توانمندساز بر صدا 

 220/0 ۱40/0 000/0 66۷/8 ۱8۱/0 2264 5 رهبری فراگیر بر صدا 

 55۱/0 44۷/0 000/0 ۷42/24 4۷9/0 2262 6 رهبری خدمتگزار بر صدا 

 2۷6/0 22۷/0 000/0 22/۱9 252/0 564۱ ۱۷ گرا بر صدا رهبری تحول 

 38۷/0 335/0 000/0 529/24 36۱/0 424۷ ۱3 رهبری اخلاقی بر صدا 

 - 090/0 - ۱62/0 000/0 - 8۱۷/6 - ۱26/0 29۱۷ 9 رهبری مستبدانه بر صدا 

 2۷3/0 ۱89/0 000/0 44۷/۱0 232/0 ۱98۱ 6 گرا بر صدا رهبری وجدان

 ۱4۷/0 069/0 000/0 4۱3/5 ۱08/0 2503 ۷ رهبری خیرخواهانه بر صدا 

 
 اندازه اثر تصادفی  .4 جدول

 حد بال  حد پایین  Pآماره  Zآماره  اندازه اثر  حجم نمونه کل  تعداد مطالعات  فرضیه 

 3۱0/0 ۱64/0 000/0 ۱6۱/6 238/0 ۱9934 45 رهبری بر صدا 

 490/0 ۱92/0 000/0 ۱85/4 350/0 2004 6 رهبری توانمندساز بر صدا 

 329/0 ۱۱2/0 000/0 89۷/3 223/0 2264 5 رهبری فراگیر بر صدا 

 559/0 ۱۷8/0 000/0 523/3 385/0 2262 6 رهبری خدمتگزار بر صدا 
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 حد بال  حد پایین  Pآماره  Zآماره  اندازه اثر  حجم نمونه کل  تعداد مطالعات  فرضیه 

 348/0 ۱40/0 000/0 455/4 24۷/0 564۱ ۱۷ گرا بر صدا رهبری تحول 

 44۱/0 2۷۱/0 000/0 5۱3/۷ 359/0 424۷ ۱3 رهبری اخلاقی بر صدا 

 - 009/0 - 230/0 035/0 - ۱09/2 - ۱2۱/0 29۱۷ 9 رهبری مستبدانه بر صدا 

 32۱/0 ۱0۷/0 000/0 833/3 2۱6/0 ۱98۱ 6 گرا بر صدا رهبری وجدان

 252/0 - 0۱4/0 0۷9/0 ۷55/۱ ۱2۱/0 2503 ۷ رهبری خیرخواهانه بر صدا 

 
 نتایج آزمون همگنی  .5ل جدو

 

 یبترک  یوهدر انتخاب ش  یدیآزمون نقش کل  ینمطالعات است. ا  یپرکاربرد، آزمون همگن  یهااز آزمون  یکی  یل،فراتحل  یشناس در روش 
ا   یمطالعات مختلف برا  یهاداده   سازییکپارچهو   اثر  اندازه  وجود داشته باشد، از روش    یمطالعات ناهمگون  ین . اگر بکندی م  یفامحاسبه 

به کار   "اثرات ثابت"اما در صورت همگن بودن مطالعات، روش    شود؛یها استفاده مداده  یعمحاسبه اندازه اثر و تجم  ایبر  "یاثرات تصادف"
  آزمون   هستند. نزیگیه  2Iکوکران و آزمون    2Qآزمون    ،یلدر فراتحل  ی همگن   یابیارز  یها براآزمون   ترینیجاز جمله را  .[98]  شودیگرفته م

2Q    2آزمون    پایهکوکران برχ    .مطالعات نمونه است و هرگونه تفاوت   ینب  یهمگن  یانگرآزمون ب  ینصفر در ا  یهفرضطراحی شده است
جدول  بر اساس  .  [98]مطالعات است    ینب  یدهنده وجود ناهمگونمقابل نشان  یه. فرضدهد ینسبت م  یریگنمونه  یشده را به خطامشاهده

برخوردار   یاز ناهمگون  یاتمطالعات همه فرض  دهدنشان می  مقدار  است. این  000/0برای تمام فرضیات برابر با    2Qآزمون  پی  مقدار    5
 هستند. 

مطالعات مربوط به همه   کندیم   ییدتأموضوع    نای  که  است،  %۷5بالاتر از    اریبس  اتیفرض  کلیهمطالعات    یناهمگن  ، یزن   2Iبر اساس آماره
 اتیضفر  کلیهمطالعات در    یدهنده ناهمگن نشان   2Iو   2Qدو آزمون پرکاربرد  جیبرخوردار هستند. اگرچه نتا  یقابل توجه  یاز ناهمگن   اتیفرض

  زی ن  گر یآزمون د  کیاز    شتریب  نانیاطم  یبرا  ات،یفرض  لیتحل  یدر انتخاب مدل مناسب برا  یآزمون همگن  جهینت  تیاهم  لیاست، اما به دل
  ی پژوهش برا  ن یمطالعات به کار گرفته شد. مقدار مجذور تاو در ا  یناهمگن  یبررس  یآزمون، که مجذور تاو نام دارد، برا  ن یاستفاده شد. ا

مطالعات   یموضوع ناهمگن  نیاست، که ا  ترنییپا  اریبس  زنی  ۱9/0  فی از حد ضع  ی. مقدار مجذور تاو حتبود  0٫۱9کمتر از    اتیفرض  یتمام
  ییدتأرا    اتیمطالعات مرتبط با فرض  نیب  یناهمگن  ،یمانند دو آزمون قبل  زیآزمون ن  نیا  ن،ی[. بنابرا84]  کند یم  ییدتأرا    اتیمربوط به فرض

 ،یکه مطالعات به طور کامل ناهمگن هستند و استفاده از مدل اثرات تصادف  دهدینشان م  یناهمگن   یهاحاصل از آزمون  جی. نتادینمایم
بنابراین در این قسمت با توجه به نتایج مربوط به    .دهدیپژوهش ارائه م  اتیفرض  یرا در بررس  با قابلیت اطمینان بیشتری  ترقیپاسخ دق

مطالعه با    55رهبری بر صدا  یرتأثیعنی بررسی   اولشوند به منظور بررسی فرضیه مدل اندازه اثر تصادفی نتایج فرضیات تحقیق تحلیل می
. در ادامه  شودمی  ییدتأاول  مثبت و معناداری دارد و فرضیه    یرتأثتحلیل شدند و نتیجه نشان داد که رهبری بر صدا    ۱9934مجموع نمونه  

 یر تأثپردازد، ارائه شده است. نتایج فراتحلیل مربوط به بررسی  انواع سبک رهبری بر صدا می  یرتأثکه به بررسی    نهم   تا  دومتحلیل فرضیات  
مثبت و معناداری    یرتأثدهد که رهبری توانمند ساز بر صدا  نفر، نشان می  2004ای به حجم  مشاهده و نمونه  6رهبری توانمندساز بر صدا با  

 Tau-Square آماره 2I آماره Pآماره  Qآماره  حجم نمونه ایمن از خطا  تعداد مطالعات  فرضیه 

 082/0 68/96 000/0 68/۱62۷ 604۷ 45 رهبری بر صدا 

 ۰42/۰ 086/93 000/0 3۱8/۷2 3۷0 6 رهبری توانمندساز بر صدا 

 ۰14/۰ 865/85 000/0 299/28 ۱۱6 5 رهبری فراگیر بر صدا 

 ۰73/۰ 925/95 000/0 ۷0/۱22 604 6 رهبری خدمتگزار بر صدا 

 ۰57/۰ 33۷/94 000/0 88/3۱۷ ۱۷۱3 ۱۷ گرا بر صدا رهبری تحول 

 ۰29/۰ 05۷/90 000/0 69/۱20 ۱905 ۱3 رهبری اخلاقی بر صدا 

 ۰26/۰ 289/89 000/0 692/۷4 93 9 رهبری مستبدانه بر صدا 

 ۰17/۰ 28۷/84 000/0 820/3۱ ۱50 6 گرا بر صدا رهبری وجدان

 ۰31/۰ 46۷/9۱ 000/0 3۱4/۷0 53 ۷ رهبری خیرخواهانه بر صدا 
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مثبت و معنادار رهبری فراگیر    یرتأثبررسی شدند و نتایج بیانگر    2264مطالعه با حجم نمونه کلی    5بر صدا    دارد. برای بررسی رهبری فراگیر
مثبت و معناداری دارد.   یرتأثنمونه نشان داد که رهبری خدمتگزار بر صدا    2262مطالعه با مجموع    6باشد. همچنین تحلیل  بر صدا می 

مثبت و معنادار    یرتأثباشد که  می  564۱مطالعه و حجم نمونه    ۱9گرا بر صدا با  رهبری تحول  یرتأثبیشترین تعداد مطالعات مربوط به بررسی  
مطالعه و حجم نمونه    ۱3رهبری اخلاقی بر صدا با    یر تأثکند. همچنین فراتحلیل مطالعات مربوط به  می  یید تأگرا بر صدا را  رهبری تحول

شدند. به منظور بررسی   ییدتأ  ت دوم تا ششم. بنابراین فرضیاباشدیممثبت و معنادار این سبک از رهبری بر صدا  یرتأثه  نشان دهند  424۷
بر صدا    مستبدانه  منفی رهبری  یرتأثدهنده  نمونه تحلیل شدند که نتایج نشان  29۱۷مطالعه با مجموع    9رهبری مستبدانه بر صدا    یرتأث
گرا بر صدا  شود. به منظور بررسی رهبری وجدانمی  ییدتأنیز    هفتمباشد. بنابراین فرضیه  درصد معنادار می  95که در سطح اطمینان    باشدیم

مطالعه با   ۷شد. تحلیل    ییدتأگرا بر صدا نیز  مثبت و معنادار رهبری وجدان  یرتأثتحلیل شدند و    ۱98۱مطالعه با حجم نمونه کلی    6نیز  
نمودار شود.نمی  ییدتأ  نهم، بنابراین فرضیه  ی نداردمعنادار  یرتأثنفر نشان داد که رهبری خیرخواهانه بر صدا    2503مجموع حجم نمونه  

نمودار   نی. ادهدیم  شینما  یکیشده و گرافصورت خلاصهرا به  هاافتهیاست که    لیو مؤثر در فراتحل  یکاربرد  یاز ابزارها   یک ی  یدرخت
 ی تمام  یبرا  یکل   نانیاندازه اثر و فاصله اطم  یکل  نیهر مطالعه را به همراه تخم  نانیاندازه اثر و فواصل اطم  یهانیتخم  ،یریطور تصوبه

آن هستند. نقطه    ن ییحد بالا و پا  انگر یب  یدهنده اندازه اثر هر مطالعه و نقاط کنارنشان   ینمودار، نقاط مرکز  ن ی. در اکندیارائه م  مطالعات
ک مطالعه به ی  یمطالعات است. هرچه نقطه مرکز  یتمام  بیحاصل از ترک  یدهنده اندازه اثر کلنشان  زینمودار ن  یواقع در انتها  یمرکز

 ینمودار برا  نیا  [.84برعکس ]است و    شتریاز آن نشان دهد، دقت و قدرت آن مطالعه ب  یباشد و انحراف کمتر  ترکینزد  یاندازه اثر کل
 باشد. می  ۱نمودار درختی مربوط به فرضیه  2شکل  است. لی و تحل میقابل ترس اتیفرض یتمام
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 ۱نمودار درختی فرضیه  .2شکل 

 

 یلفراتحل  یکاعتبار    یبرا  یدتهد  ینتربزرگ  احتمالًاو وجود آن    است  انتشار  یریسوگ،  محورپیشینه  یقاتدر تحق  یجد   یها از چالش  یکی
انتشار ارسال و   یدارد که برا  یشتریب  مالاحت   ،ندمعنادار  یآمار  یجنتا  که مطالعات  دهدیرخ م  یلدل  ینبه ا  یریسوگ  ینمحسوب شود. ا

نتا  یشوند، در حال  یرفتهپذ با  نتا  احتمالًاامر    ین. اگیرندیکمتر مورد توجه قرار م  یرمعنادارغ  یجکه مطالعات  مثبت به طور    یجباعث شود 
ایمن   Nدر این مقاله از نمودار قیفی و آزمون  .  [۷۷]   ارائه دهند.  یتنادرست از واقع  یریتر شوند و تصوبرجسته  یعلم  پیشینهدر    ینامتناسب
 استفاده شده است.برای بررسی سوگیری انتشار  از خطا

  ن یرابطه ب شینمودار با نما نی . اشودیاستفاده مار انتش یریسوگ ی بررس یاست که برا لیمهم در فراتحل یاز ابزارها یکیفی ینمودار ق
.  کندیها کمک مدر داده   رنعدم تقا  ییحجم نمونه( به شناسا  ایاستاندارد    یها )معمولًا بر اساس معکوس خطااندازه اثر مطالعات و دقت آن 

. اگر شوندیم  دهیوارونه د  فیق  کی   هیو شب  شوندیپراکنده م  یمطالعات به شکل متقارن حول اندازه اثر کل  آل،دهیا  یف ینمودار ق  کیدر  
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در نمودار آشکار   قارنعدم ت  نیتر کمتر منتشر شده باشند، اکوچک  ا ی  رمعناداریغ  جیانتشار وجود داشته باشد، مثلاً مطالعات با نتا  یریسوگ
به دلیل   در نمودار قیفی.  [39]د  کنن  یابیرا ارز  لیفراتحل  جینتا  تیتا اعتبار و جامع  کندیبه محققان کمک م  یفینمودار ق  ن،ی. بنابراشودیم

 ی اگر مطالعات  یجه، قابل مشاهده است. در نت  یراحتبه   یهناح  ین تقارن در ا   ،نمودار  ییمحدود در بخش بالا   اییه در ناح  یمطالعات قوتجمع  
از   میشهتقارن ه  ین حال، ا  ین بالاتر قرار خواهند گرفت. با ا  یمطالعات با خطا  یان و م  یفق  یینیدر بخش پا  یاد گمشده باشند، به احتمال ز

در   .[84]  دهدیم  یشرا افزا  یدهپد  یناحتمال وقوع ا  یف،ق  ییاز مطالعات در بخش بالا   یادیتجمع تعداد ز.  کندینم   یرویپ  ییالگو  ینچن
عدم سوگیری انتشار در . این پدیده  شوددر بالای نمودار دیده می  آنها تقارن بین مطالعات و تجمع  مربوط به کلیه فرضیات  نمودارهای قیفی  

 دهد.را نشان می ۱نمودار قیفی مربوط به فرضیه  3. شکل دهدرا نشان می فرضیات  کلیهمطالعات مورد بررسی برای 
 

 
 ۱نمودار قیفی فرضیه  .3شکل 

 

برای تمام فرضیات بررسی شده است. این    به منظور اطمینان از ثبات و پایداری نتایج فراتحلیل،ایمن از خطا    حجم نمونه نتایج آزمون  
را تغییر    فراتحلیل توانند نتیجه  می،  اندو تاکنون منتشر نشده   باشنددارای فرضیه مورد نظر    ممکن است  هتعداد مطالعدهد چه  نشان میآزمون  

ایمن از خطا باید    حجم نمونهمقدار    باشد.  یفقط تعداد کم   گرید  یها صدها و در برخنهیزم  یاست در برخدهند. تعداد این مطالعات ممکن  
  هستندپایداری و ثبات بالایی برخوردار    زمانی ازنتایج فرا تحلیل    روزنتال،  شنهادیبر اساس پ.  باشد(  Kمتناسب با تعداد مطالعات منتشر شده )

اعتبار فراتحلیل تردید  در مورد از این مقدار  حجم نمونهدر صورت کمتر بودن مقدار  فراتر رود. 5K+10  حد آستانهاز  حجم نمونهمقدار  که
با توجه به تعداد مطالعات مورد بررسی برای تمام فرضیات نشان داده است.  5 ایمن از خطا در جدول حجم نمونه. مقادیر [۱05دارد ]وجود 

. این مقادیر نشان است  حد آستانه برای تمام فرضیات بسیار بیشتر از    حجم نمونه ، مقدار  5k+10  حد آستانه( و نیز  Kبرای هر فرضیه )
 نتایج فراتحلیل از ثبات و پایداری بسیار بالایی برخوردار است. دهدمی

تأثیر سبک،  شناختیروان  امنیت.  شناختیگری امنیت روانمیانجی  بررسی بر صدای کارکنان  عامل کلیدی در  های رهبری 

توانند به ایجاد یک محیط امن و حمایتی کمک کنند که در آن کارکنان احساس راحتی بیشتری های رهبری میشود. سبکشناخته می
دهد که بدون ترس از پیامدهای منفی، نظرات شناختی به کارکنان این امکان را میروان  امنیتهای خود دارند.  برای بیان نظرات و ایده 

تواند حس تعلق و ارزشمندی را در کارکنان تقویت می  مثبترهبری  های  سبکدهند که  علاوه، مطالعات نشان می خود را مطرح کنند. به 
ها، به ویژه تحت تأثیر  انشناختی در سازمروان امنیتکند، که به نوبه خود بر افزایش صدای آنان تأثیر مثبت دارد. بنابراین، ایجاد و تقویت 

گذارد. این رابطه نه تنها به بهبود فرهنگ سازمانی کمک  های رهبری مثبت، به طور مستقیم بر مشارکت و تعامل کارکنان تأثیر میسبک
های رهبری بر سبک  یرتأثدر مقاله حاضر پس از بررسی  تواند به نوآوری و بهبود عملکرد کلی سازمان نیز منجر شود.  کند بلکه میمی

های رهبری بر صدای کارکنان بررسی شده است سبک یرتأثشناختی در گری ایمنی روانصدای کارکنان مقالاتی که در آنها نقش میانجی
های رهبری سبک  یرتأثشناختی در  گری ایمنی روانمربوط به میانجیشناسی فراتحلیل بررسی شدند. نتایج فراتحلیل  شناسایی و با روش 
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های رهبری بر صدای  سبک  یرتأثشناختی در  دهد که ایمنی رواننفر، نشان می  ۱909ای به حجم  مشاهده و نمونه  6بر صدای کارکنان با  
 گری دارد.نقش میانجی 000/0و مقدار معناداری  ۱0۱/0کارکنان با اندازه اثر 

 

 و پیشنهاد  گیرینتیجه .5

م  WOS  یاستناد  گاهیپا  یبررس تحق  دهدی نشان  گذشته،  دهه  دو  صدا  قاتیدر  توجه  یحوزه  قابل  رشد  است،   یکارکنان  داشته 
پژوهش با ادغام    نی. ااندافتهیکارکنان اختصاص    یبر صدا  یرهبر  ی هاسبک  ریتأث  یمطالعات به بررس   نیابسیاری از  تعداد    کهیطوربه

. لازم به ذکر است کندیحوزه اضافه م  نیا  پیشینهبه    یسهم ارزشمند  ل،یروش فراتحل  قی جامع از طر  لی تحل  کی  البدر ق  نیشیمطالعات پ
 یهاانواع سبک ن یمطالعات گذشته در مورد ارتباط ب یآمار یهاافتهیمرتبط و  یهاه ینظر هیبر پا ق،یتحق نیدر ااستفاده شده  که چارچوب

 کیستماتیصورت سمطالعه به  69معتبر، تعداد    یعلم  یهاگاهیمطالعه منتشرشده در پا  ۱۷6۷  انیاست. از م  وارکارکنان است یو صدا یرهبر
نشان   نتایج آزمون این فرضیات.  ندمطرح و مورد آزمون قرار گرفت  هیفرض  9  قرار گرفتند.  یمورد بررس  لیانتخاب و با استفاده از روش فراتحل 

معناداری بر صدا ندارد، سبک    یرتأثهای مقاله حاضر  گذارد. تنها سبک رهبری که بر اساس یافتهمی  یرتأثدر کل رهبری بر صدا  دهد که  یم
مطالعه بررسی شدند که نتیجه فراتحلیل با نتایج   ۷سبک رهبری خیرخواهانه بر صدا در مجموع    یرتأثرهبری خیرخواهانه است. در ارتباط با  

منفی   یرتأثهمچنین بر اساس نتایج فراتحلیل تنها سبک رهبری که از این نمونه مشاهدات همخوانی دارد.   .[۱6، 28، ۷6،  ۱04] مطالعه 4
مطالعه بررسی شدند که نتیجه    9بر صدا در مجموع    مستبدانه سبک رهبری    یر تأثدر ارتباط با  بر صدا دارد سبک رهبری مستبدانه است.  

 از این نمونه مشاهدات مطابقت دارد. [۱6، 20، 28، 5۷، ۷0، ۷6] مطالعه 6نتایج فراتحلیل با 

درصد این مطالعات در صنایع   88به تفکیک صنایع تولیدی و خدماتی بررسی شدند.    تر نتایج فراتحلیل مطالعاتمنظور تحلیل دقیقبه
معناداری بر صدای    یرتأث  2۷5/0دهد در صنایع خدماتی سبک رهبری با اندازه اثر  اند، فراتحلیل این مطالعات نشان میخدماتی انجام شده

دهد در صنایع تولیدی سبک اند، فراتحلیل این مطالعات نیز نشان میدرصد مطالعات نیز در صنایع تولیدی انجام شده   ۱2کارکنان دارد.  
دهد صرفنظر از نوع سازمان یعنی تولیدی یا خدماتی معناداری بر صدای کارکنان دارد. این تحلیل نشان می  یرتأث  4۱9/0رهبری با اندازه اثر  

 دارد. یرتأثسبک رهبری بر صدای کارکنان 
چگونه   ینکها  یصکارکنان، تشخ  یبر صدا  یسبک رهبر  یرتأث  یلدر چارچوب فراتحل  یو ساختار سازمان   یفرهنگ مل  یلتعد  یدر بررس

کارکنان   یانتظارات، رفتارها و سطح راحت  ی،است. فرهنگ مل  یضرور  گذارند،یم  یر ها تأثدر سازمان   یانارتباطات و ب  یاییعوامل بر پو  ینا
  ی فرد  یانرا بر ب  یگروه  یگرا، کارمندان ممکن است هماهنگ جمع  ی هادهد. به عنوان مثال، در فرهنگینظراتشان شکل م  یانرا در ب

 ی ها . برعکس، در فرهنگدهدیکاهش م   کنند،یم  یجباز را ترو  یرا که گفتگو   یرهبر  یهاسبک  أثیردهند، که به طور بالقوه ت  یتاولو
و   ها یدها  یانب  یافراد برا  یراکند، ز  یجاد را در کارکنان ا  ترییقو  یممکن است صدا  ینآفرتحول  یمانند رهبر  یرهبر  یهافردگرا، سبک

 ی. ساختارها کندیم  یفارابطه ا  یندر ا  یاتیکننده ح  یلنقش تعد  یطور مشابه، ساختار سازمان  به  .کنندیخود احساس قدرت م   هایینگران
کارکنان   یصدا  یها را براو فرصت  کنندی اطلاعات را محدود م  یانجر  کنند،یم  یلارتباطات تحم  یرا برا   یاغلب موانع  یسلسله مراتب

 ی رهبر  یهاسبک  یکنند و اثربخش  یل را تسه  یتوانند فرهنگ باز بودن و همکاری م  مسطح  یسازمان  ی. در مقابل، ساختارهادهندیکاهش م
 دهند. یش را افزا ینو تحول آفر یمشارکت
  ی فرد  یندر مورد ارتباطات و روابط ب  یها و انتظارات فرهنگ تفاوت هنجارها، ارزش   یلکارکنان به دل  یخدمتگزار بر صدا  یرهبر  یرتأث

 ی فرد  یانگرا، که رفاه گروه اغلب بر بجمع  یهادر فرهنگ  متفاوت باشد.  یگرا و فردگرا به طور قابل توجهجمع  یهافرهنگ  ینتواند بیم
  یانه گراجمع  هایینهکارکنان را ارتقا دهد. رهبران خدمتگزار در زم  یصدا  یرمستقیمخدمتگزار ممکن است به طور غ  یدارد، رهبر  یتاولو

 ی کنند. رهبران با در نظر گرفتن صدا  یقاهداف مشترک، صدا را تشو  یتبر اهم  یدو تأک  یمت  یبا درخواست فعالانه نظرات اعضا  توانندیم
حال با اهداف    ین خود را به اشتراک بگذارند و در ع  یهاه یدکنند تا ا  یقکارکنان را تشو  توانندیم  ی،جمع   یر به خ  یکارکنان به عنوان کمک

شود.   یروان  یت از امن  یتواند منجر به سطوح بالاتری متمرکز است که م یاعتماد و روابط قو  یجادخدمتگزار بر ا  یرهبر  گروه همسو باشند.
دهد، البته با   یشافزا  یدشانابراز عقا  یکارکنان را برا  یلاعتماد ممکن است تما  ین هستند، ا  یتگرا، که روابط در اولوجمع  یهادر فرهنگ

و ابراز وجود ارزش   یشخص  یفردگرا، که در آن دستاوردها  یهادر فرهنگ  گروه سودمند است.  ینظرات برا  ینچگونه ا  ینکهبر ا  مرکزت
از   توانندیم  یانهفردگرا  هایینهان ممکن است بارزتر باشد. رهبران خدمتگزار در زمکارکن  یخدمتگزار بر صدا  یرهبر   یر، تأثدارند  یادیز

 ی، در حال کلیطور  به صحبت کردن داشته باشند.    یاستفاده کنند که در آن کارکنان احساس قدرت برا  یطیمح  یجاد ا  یبرا  یمارتباط مستق
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متفاوت    یبه طور قابل توجه  یجها و نتاسازوکارکند،    یتگرا و فردگرا تقوکارکنان را در فرهنگ جمع  یتواند صدا یخدمتگزار م  یکه رهبر
و شناخت  یانفردگرا بر ب  یهاکه فرهنگ یاست، در حال  یو اهداف جمع  یگروه یگرا، تمرکز اغلب بر هماهنگ جمع یها است. در فرهنگ

ا  یدتأک  یشخص  ارتقامهم است    یرهبران   یبرا  یفرهنگ  یها تفاوت  یندارند. درک  کارکنان در سازمان خود   یصدا  مؤثر  یکه به دنبال 
 هستند. 

 یجامع را براساس بررس   یمطالعه چارچوب  نی. اکندها کمک میی رفتار صدا در سازماننظر  از دو جنبه به توسعه مبانی  قیتحق  نیا 
از   یبرخ   جی. اگرچه نتاو ابعاد مختلف صدا درنظر گرفته و بررسی کرده است  های رهبریسبکبا درنظر گرفتن تمام    یکامل مطالعات قبل

  ی بانیپشت  زین  یاز نظر آمار  یحت  ایرا گزارش کرده بود    یمتفاوت  ریقرار داده بود، مقاد  شیرا مورد آزما  قیتحق  نیا  هیفرض  9که    یمطالعات قبل
روابط ارائه شده در   نتیجهتنها  نه  رونیشدند. از این مقاله تجمیع و بررسی  در ا  قیدق  فراتحلیلروش    کی   قی، اما همه آنها از طرندشدینم

 بیترک  ،گریه عبارت دکیفیت این روابط نیز برای محققان قابل بررسی است. ببلکه    مشخص است،محققان  برای  ها  از داده   یامجموعه
  ها افتهی،  دوم.  دهدیمحققان و خوانندگان قرار م  اریو قابل تکرار در اخت  ین یشفاف، ع  یچارچوب   ،ییبرخلاف مرور روا  یمطالعات قبل  یآمار

را بر صدای   یرتأثبیشترین    رهبری اخلاقیو    رهبری خدمتگزار  آنها بر صدا بررسی شد،  یرتأثسبک رهبری که    8از میان    نشان داد که
کنند، در نتیجه ها کمک میدهند، از کارکنان حمایت و به آن کارکنان داشتند. رهبران خدمتگزار منافع کارکنان خود را در اولویت قرار می

صادقانه با کارکنان   یرهبران اخلاقکنند.  های خود پیدا مییابد و انگیزه بیشتری برای بیان افکار و ایدهرضایت شغلی کارکنان افزایش می
کنند  یکه کارکنان به رهبر خود اعتماد م  یهنگام .  کندیم  جیترو  کارکنان  رهبران و  نیرا ب  یفرد  نیاعتماد باین موضوع،  تعامل دارند، که  

سوم بر اساس   .دهندیم  نشانسازنده واکنش متقابل    صدای  قیکند، از طریو معتقدند که رهبرشان با آنها منصفانه و محترمانه رفتار م 
اغلب با   یرخواهانهخ  یرهبر  یرااست، ز  یزانگشگفت  یتا حدود  یافته  ینامعناداری ندارد.    یرتأثهای پژوهش رهبری خیرخواهانه بر صدا  یافته
بر حال،    ینمرتبط است. با ا  یروان  یمنیارتباطات باز و ا  یتمعمولًا با تقو  که  شود،یو تمرکز بر رفاه کارکنان مشخص م  یتحما  ی،همدل

گذارد، ممکن است ی م  یرکارکنان تأث  یاهانه بر صدایرخوخ  یآن رهبر  یقکه از طر  ییهاسازوکارکه    توان گفتاساس نتایج تحقیق می
 یکممکن است    یرخواهکه رهبران خ  یاست که در حال   ینا  یافته  ینا  یبرا  یاحتمال   یحتوض  یک  باشد.  رسد،نظر میبهاز آنچه    تریچیدهپ

پاداش  یا یقموجود را تشو یتوضع  یدنبه چالش کش یامانند صحبت کردن  ییکنند، ممکن است به صراحت رفتارها یجادا یتیحما یطمح
  یی رفتارها  یندارد که چن  یازن  یزرهبران ن  یاز سو  یحصرهایی  نشانه به    بلکه دارد،    یازن  یتیجو حما  یک کارکنان اغلب نه تنها به    یندهند. صدا

و اجتناب از تعارض، ممکن است به طور ناخواسته کارکنان را از ابراز  یبا تمرکز بر هماهنگ  یرخواه،ارزشمند و مورد انتظار هستند. رهبران خ
 یرهبر  ین رابطه ب  یلدر تعد  یممکن است نقش مهم  یاینه و زم  یعوامل فرهنگ  ین،علاوه بر ا  مخالف منصرف کنند.  یهای نگران  یا نظرات  

کارکنان ممکن است   گیرد،یقرار م  یدبه شدت مورد تأک  یکه روابط سلسله مراتب  ییهاکنند. در فرهنگ  یفاکارکنان ا  یو صدا  یرخواهانهخ
 ین ا  ید با  یندهآ  یقاترا سرکوب کند. تحق  یصوت  یرفتارها  تواندیکه م  ی، تا توانمندساز  ددرک کنن  ییاز پدرگرا  یرا  شکل  یرخواهانهخ  یرهبر

نشان    یافته  ینا  ینظر  یامدهایپ  کند.  یبررس  کارکنان  یبر صدا  یرخواهانهخ  یرهبر  یر تأث  یطدرک بهتر شرا  یرا برا  ایینهزم  یها تفاوت
آن بر    یرکمک کند، تأث  یو تعهد سازمان  یشغل  یتکار مانند رضا  یطمثبت مح   یجممکن است به نتا  یرخواهانهخ  یکه اگرچه رهبر  دهدیم

  یت را تقو میکه رفاه عمو  یرهبر ی هاسبک ین ب یزتما یتامر بر اهم  ینکارکنان ممکن است محدود باشد. ا یفعالانه مانند صدا یرفتارها 
 کند. یم یدکنند، تأکیم یجو فعالانه کارکنان را ترو یانتقاد یکه به طور خاص رفتارها ییاهکند و سبکیم

باشند.  به تمام فرضیات ناهمگن می  ی هانمونه  (5جدول  های همگنی مطالعات ) بر اساس نتایج آزمون.  یندهآ  یقات تحق  یراب   هاییپیشنهاد
نشان قوی  احتمال  به  ناهمگنی  مانند  این  تعدیلگر  متغیرهای  وجود  زمدهنده  فرهنگ   یاینه عوامل  ب  است  یو  رابطه  است  ممکن    ین که 

مشوق کارکنان برای   یو اخلاق  گراتحولخدمتگزار،    یر،توانمند، فراگ  یکه رهبر  ی، در حالکند  یلکارکنان را تعد  یو صدا   رهبری  یهاسبک
. همچنین  متفاوت باشد  یو فرهنگ  یمختلف سازمان  یهایطروابط ممکن است در مح  ینا  یربناییز  یهاسازوکار،  بیان نظرات خود هستند

که   دهندیرا نشان م  ییاز رفتارها  یبیرهبران اغلب ترک  یرا کند، ز  مرکزمتعدد ت  یرهبر  یهاسبک  ینبر تعامل ب   تواندی م  یندهمطالعات آ
بر صدا به طور مشترک  تأث  یممکن است  نها  یرکارکنان  تفا  ید با  یندهآ  یقاتتحق  یت،بگذارد. در   هاییژگیمانند و  ی،فرد  هایوتنقش 

ها، شکاف   ین. با پرداختن به ایرندصدا در نظر بگ  یتدر تقو  یرهبر  یهاسبک  یاثربخش  یدهکارکنان را در شکل   یتوانمندساز  یا  یتیشخص
کمک مؤثرتر    یرهبر  هایسبکو به توسعه  داشته باشند  کارکنان    یبر صدا   یرهبرسبک    یراز نحوه تأث  بهتریدرک    توانندیممحققان  

 . کنند
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