
 

 چکیده

ی بهینه از دانش، مهارت، ها مستلزم توانمندسازی و استفادهبهبود و تحول در سازمان

عدم  جبتواند مومتغیرهای سازمانی متعددی میها و نظرات منابع انسانی سازمان است. ایده

ترین عوامل سازمان باشد. یکی از کلیدی کارکنان و آراء شنود )سکوت( و یا شنود )آوا( نظرات

بر سکوت یا آوای سازمانی، سبک رهبری است. تحقیقات انجام شده به منظور پایش اثرگذار 

. بر این دهندی جامعی ارائه نمیتأثیر سبک رهبری بر این پدیده در سازمان پراکنده بوده، نتیجه

های صورت گرفته پیرامون تأثیر سبک رهبری اساس، این پژوهش، با هدف فراتحلیل پژوهش

ی بر سکوت یا آوای سازمانی انجام گرفته است. نتایج این تحقیق حاکی از آن تبادل-آفرینتحول

 آفرین با آوایرهبری تحولی سبکی اثر رابطهدرصد اندازه 95در سطح اطمینان  کهاست 

آفرین و سبک رهبری تبادلی با رهبری تحولی سبکی اثر رابطههزارم و اندازه 442سازمانی 

هزارم )مستقیم( است. به عبارت دیگر،  460معکوس( و ) هزارم 430 سکوت سازمانی به ترتیب

ی سکوت سازمانی است آفرین در سازمان محرک آوای سازمانی و بازدارندهسبک رهبری تحول

توانند آفرین میها با تغییر سبک رهبری خود از رهبری تبادلی به سمت رهبری تحولو سازمان

 ها باشند.های آنمندی از نظرات و ایدهشاهد مشارکت فعال کارکنان و بهره

 کلید واژه:
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 مقدمه

های ها را تحت تأثیر قرار داده شیوهعصر حاضر نگرش به منابع انسانی در سازمان و تحولات تغییر

سوق داده است  کارکنان عمل توانمندسازی و آزادى به سمت مدیریت ها را از کنترل کاملاداره آن

در گرو شناسایی و  های امروزیناثر بخشی سازماطوری که به(. 1394فرهادی و همکاران )

سازی برای ها و زمینهآن هایتمایلات، عقاید و دیدگاه به ی استعدادهای کارمندان، توجهتوسعه

یا به عبارت دیگر تلاش برای افزایش آوای سازمان )هنگام ها آن اطلاعات و نظرات ها،ی ایدهارائه

(. 1396راد،  ( است )رحیمی و مظاهریی آنبروز آن( و کاهش سکوت سازمانی )هنگام مضایقه

 و نظرات بیان از خودداری معنای در مقابل با آوای سازمانی ارائه شده است و به سازمانی، سکوت

 اهداف و هابرنامه موفقیت در مهم موانع از و یکی مانیساز مشکلات به راجع کارکنان اطلاعات

 (. Zehir and Erdogan, 2011است ) سازمانی

 هایداده کردن محدود علت به را گیریتصمیم بخشی اثر سازمانی، سکوت دهد کهمی نشان تحقیقات

 ,Morrison & Millekenدهد )می کاهش گیرند،می قرار گیرندگاناختیار تصمیم در که اطلاعاتی

2000; Slade, 2008ها در آن رفع منظور به تلاش و آن بر عوامل موثر (. بر این اساس، شناسایی

 آنان را افزایش خلاقیت قدرت و کرده تسهیل برای کارکنان را عقاید ابراز شرایط تواندمی سازمان،

سکوت سازمانی منابع عوامل فردی، اجتماعی و سازمانی متعددی را بر تحقیقات صورت گرفته  .دهد

؛ رحیمی و  Henriksen & Dayton, 2006انسانی و یا عدم بروز آوای کارکنان نشان داده است )

ی عوامل به چشم (. در این میان یکی از عوامل سازمانی که تأثیرش بیش از همه1396راد،  مظاهری

مطالعات متعددی به ی مدیریتی مدیران ارشد سازمانی است که در خورد سبک رهبری و شیوهمی

 ,.Henriksen, Kerm & Dayton, 2006; Brinsfield, et al) بررسی این تأثیر پرداخته شده است

2009; Li & sun, 2015; Ju, et. Al., 2019; Shirvani, et. Al., 2019) به طوری که رفتارهای 

 بینندمی پیروان که (. زمانیLi, 2014عامل در بروز آوای سازمانی است ) ترینکلیدی رهبری

 

 

 

رهبری ی سبکواکاوی رابطه

تبادلی با سکوت و آوای -آفرینتحول

 کرد فراتحلیلروی سازمانی:

 
 

 )نویسنده مسئول(زهرا صادقی آرانی

گروه مدیریت و کارآفرینی دانشگاه استادیار 

 ایرانکاشان، کاشان ، 

SadeqiArani@kashanu.ac.ir 
 

 ود پوربافرانیممح

دکتری فقه و حقوق خصوصی، مدرس 

 دانشگاه تهران، تهران ، ایران

pbaferani@ut.ac.ir 

 
 فاطمه نامیان

جامعه  دانشجوی کارشناسی ارشد

دانشگاه  شناسی،دانشکده علوم اجتماعی،

 ، تهران، ایرانعلامه طباطبائی

namianfatemeh@gmail.com 

 زهرا حسین پور
کارشناس ارشد مدیریت اجرائی، دانشکده 
مدیریت و حسابداری ، دانشگاه تهران، 

 ایران
Zahra.hoseinpour@ut.ac.ir 

 

 
 
 
 
 
 

 09/07/99تاریخ ارسال:
 10/01/1400تاریخ پذیرش:



 

 66/ شماره  1400نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /بهار                
 

 230 

 و نظر هاایده بیان که دریابند کارمندان اگر دیگر: بیان به. سازمانی دارند آوای بروز به بیشتری تمایل هستند آنها و نظرات هاایده پذیرای رهبرانشان

ها با تأثیری (. سبک رهبری در سازمانWalumbwa, et, al, 2012کنند )می بیان را خود داشت، نظرات نخواهد همراه به مجازاتی و دردسر آنها برای

تواند فرصتی را برای ظهور و بروز سکوت و یا آوای گذارد میهای پاداش و تنبیه و جو فرهنگ سازمانی میهای ارتباطی، سیستمکه بر زیرساخت

آفرین است. رکنان شده است سبک رهبری تحولساز آوای سازمانی کاهایی که زمینهها حاکی از آن است که یکی از سبکبررسی سازمانی فراهم آورد.

 در اعتماد ایجاد نفس، به اعتماد اندیشی، مثبت رهبران از دسته این بارز هایویژگیاین سبک در مقابل با سبک رهبری تبادلی ارائه شده است و 

 . یک(1394آنهاست )اردلان و همکاران،  مجدد حل و مسائل به نسبت آگاهی کسب به افراد تحریک توانایی آنها تقویت و اهداف به نیل برای زیردستان

 رودمی انتظار کارکنان از نتیجه، در و شودسازمانی می آوای از مانع رفتار این که کندمی اعمال و قوانین منابع بر شدیدی هایکنترل مستبد، رهبر

طریق توانمندسازی، تعاملات اجتماعی سازنده و کاهش دادن سطح عدم آفرین از کنند؛ در حالی که رهبران تحول پیروی رهبر از دستورات صرفاً

  .(1396اهری راد، ظکنند )رحیمی و م بیان را مشکلات و مسائل ترراحت کنند تامی ها را تشویقاطمینان پیروان، آن

ایجاد سکوت سازمانی یا بروز آوای سازمانی، به آفرین و تبادلی بر تحولهای متعدد انجام شده به منظور بررسی تأثیر سبک رهبری رغم پژوهشعلی

 در پذیریتعمیم امکان پژوهشی، عدم کارهای رویکرد و شیوه نبودن دست ها، یکپژوهش برخی در علمی اعتبار ها و فقداندلیل پراکنده بودن پژوهش

 امکان پژوهشی و همچنین عدم هایموقعیت و هاروش گیری،اندازه ابزارهای رفتارها، در تفاوت دلیل به نتایج مقایسه امکان ها، عدمپژوهش برخی

آفرین و تبادلی لی تأثیر سبک رهبری تحویهتوان حکم یکسانی در رابطه با فرضنادرست، نمی گزارش دلیل به پژوهش اعتبار و کفایت مورد در قضاوت

تأثیر سبک های انجام شده در حوزه حاضر با هدف فراتحلیل پژوهش بر بروز و ظهور سکوت یا آوای سازمانی صادر کرد. بر این اساس، پژوهش

ها را شها را شناسایی و در نهایت اندازه اثر کل پژوههر یک از پژوهش 1آفرین و تبادلی بر بروز سکوت یا آوای سازمانی، اندازه اثرلرهبری تحو

یری گهها در این حوزه را پوشش داده و یک نتیجطریق ضعف سایر پژوهشمحاسبه کرده است. به طور کلی پژوهش حاضر در پی آن است تا از این 

برداری از آن در در راستای افزایش آوای سازمانی و بهره عوامل، تأثیر این از روشن کلی از تحقیقات صورت گرفته را ارائه دهد و به تبع آن با درکی

 تلاش کند.  سازمان عملکرد بهبود مسیر

 سؤال انجام گرفته است: سهبه  ر با هدف پاسخبنابراین، پژوهش حاض

 چگونه است؟ ا با استفاده از فراتحلیلهسازمان درآفرین و تبادلی با بروز سکوت و آوای سازمانی ی بین سبک رهبری تحولرابطه 

 شناسایی شده چقدر است؟ ی اثر هر یک از روابطاندازه 

 داشت؟ و یا افزایش آوای سازمانی خواهند سازمانی سکوت کاهش بر بیشتری ثیرآفرین و تبادلی تأسبک رهبری تحول دو از یک کدام 

 . مبانی نظری1

 . سکوت و آوای سازمانی1.1
 & Morrisonورزیده ) امتناع سازمانی مشکلات مورد در خود هاینگرانی و نظرات بیان از است که در آن کارمندان رفتاری اجتماعی سازمانی سکوت

Milliken, 2000روند )طفره می های سازمانها و چالشخود در رابطه با موقعیت شناختی رفتاری و هایارزیابی بیان یا از ( وPinder & Harlos, 

 تغییر ها برایایده آوردن زبان به پیشنهادها، و کارهاراه ارائه با سرپرستان، مشکلات مورد در گفتگو شامل )صدای( کارکنان (. در مقابل، آوای2001

رفتاری اختیاری و آگاهانه  سازمانی سکوت (. هرچندTravis, et al., 2011است ) سازمانی متخصصان یا ها اتحادیه با رایزنی یا کاری سیاست یک

 سکوت بندی،های مختلف صورت گرفته و تفسیرهای متفاوتی داشته باشد. در یک طبقهاست اما به آسانی قابل تشخیص نبوده و ممکن است با انگیزه

اظهار نظرها و  حذف آگاهانه و عمدی یدهندهنشان خاموش سکوت کهدرحالی شناسایی شود. 3خاموش سکوت و 2مطیع مکن است به صورت سکوتم

آگاهی  و وضعیت گرفتن مسلم شرایط سازمانی، پذیرش از عمیق احساس یک معنی و به شده و عادت به شرایط بنا تسلیم بر مطیع سکوت هاست،ایده

کارکنان معمولاً یا به صورت بندی دیگری بیان شده است که در طبقه (.Zehir and Erdogan, 2011باشد )می دارند، وجود هاجایگزین اینکه از محدود

و  5مطیع سکوت ،4تدافعی گیرانه )تسلیم( و دیگرخواهانه )تشریک مساعی( اقدام به سکوتکناره های خودحمایتی )ترس(،فعال یا منفعل و با انگیزه

ر کردن با دیگران امتناع ورزیده و به طور انفعالی از تعامل با افردی از ارتباط برقر کههنگامی(.  ,.2003Dyne, et. Al)کنند می 6نوع دوستانه سکوت

 مسامحه، اهمال، کم،مشارکت  توانمی سکوت، نوع این دارای افراد رفتاری هایویژگی کند دارای رفتار سکوت مطیع است. ازگیری میدیگران کناره

نامند. را سکوت تدافعی می خود شرایط و موقعیت از محافظت دلیلبه نظرات یا ها،ایده اطلاعات، ارائه از فرد در ترس برد. احساس نام را رکود و غفلت
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فرهادی و شود )می انجام سازمان افعمن جهت در ارزشمند دانش یا و محرمانه حفظ اطلاعات دلیل به که از سکوتی نیز عبارت است دوستانهنوع سکوت

دانند ی مقابل گفتمان و آوای سازمانی تعریف کرده و این دو را دو سر یک طیف می(. اگرچه برخی از محققان، سکوت سازمانی را نقطه1394همکاران، 

(Brinsfield, etal, 2009 )های متفاوت بروز پیدا کنند. اما این دو رفتار ممکن است در بسترهای مختلف و با انگیزه 

 مدیران چشم از های کارکنانتوانمندی وضعیت این در که شده کارکنان و آراء نظرات بروز کاهش موجب سازمانی، آوای مخالف جو سازمانی وجود

این . شد خواهد ندارند، پیشنهاد ارائه و سازمان مشکلات و مسائل بررسی صلاحیت کارکنان اینکه بر مبنی مدیران تقویت باور موجب و ماندمی مخفی

ی نامؤثر و شوم، عملکرد شده و این چرخه کارکنان هایقابلیت افزایش جهت در مدیریت سازمان گذاریسرمایه کاهش به منجر خود نوبه به امر

 (.Pinder, Paul and Harlos, 2001کرد )کارکنان را در گذر زمان کمتر و کمتر خواهد 

( Henriksen & Dayton, 2006دهند )عوامل فردی، اجتماعی و سازمانی گوناگونی را بر سکوت سازمانی گزارش میها تأثیرگذاری اگرچه پژوهش

 کارمندان به سوی از منفی بازخورهای از مدیریت از: ترس عبارتند گرددمی در سازمان کارمندان سکوت ساززمینه که اصلی عامل دو حال عین اما در

 برخی شامل ضمنی باورهای آنهاست. این مورد در مدیریت ضمنی باورهای از کارکنان ادراک شان و همچنینموقعیت و منافع افتادن خطر به دلیل

 داندمی را هاو بهترین فهمدمی همه از بیشتر سازمان مدیریت گیرند،درنظر می را خود شخصی منافع فقط کارمندان اینکه بر است مبنی مدیریت تفکرات

 در یکهیچ است ممکن و هستند باورهای مدیریت اگرچه ،مسائل این. است سازمان برای مسائل مضری ماهیتاً ها و تعارضعقیده اختلاف اینکه و

 سبب نهایت آورده در به وجود سازمان کارکنان در را خشم و فریب همچون ترس، مخربی احساسات و عواطف اما باشند واقعیت نداشته سازمان

 (. Slade, 2008گردد )می کارکنان سکوت ایجاد

جدید  مطالعات اما نیست؛ اشتباهی چیز و نظرات هانگرانی عدم ابراز که شدمی شد و بیاننظر گرفته می در وفاداری سکوت، معادل اولیه، در تعاریف

 در. (1396شود )رحیمی و مضاهری راد،  سازمانی نامطلوب ها و رفتارهایپدیده منجر به تواندمی هاسازمان در سکوت فضای داده است که نشان

تواند می سازمانی به سکوت توجه عدم کارکنان خود هستند، دانش اطلاعات و مدیریت اثربخشی خود را مدیون تسهیم مدرن هایسازمان که شرایطی

 هایگیریتصمیم اثربخشی کاهش سبب اظهار نظر کارکنان، کردن محدود با سازمانی، ها تبدیل شود. سکوتانبه چالش بزرگی برای پویایی سازم

 سازمانی و توسعه تحول مانع منفی، بازخورد از ممانعت وسیله به پدیده رفتاری این همچنین. (Harlos, 2001گردد )می تغییر فرآیندهای سازمانی و

 شکل هاسازمان در مؤثر در این شرایط، ارتباط. دهدمی دست از را خطاها و اشتباهات خود تصحیح و توانایی بررسی سازمان رواین از شود،می مؤثر

سایر پیامدهایی که برای ایجاد . (1396داشت )رحیمی و مضاهری راد،  خواهد به همراه را مشتریان نارضایتی پایین، کیفیت با خدماتی نگرفته، ارائه

 های صورت گرفته گزارش شده است عبارتند از:ی در پژوهشسکوت سازمان

 و شناسایی در سازمان و ناتوانی منفی بازخورد کردن بلوکه سازمانی، تغییر فرآیندهای شدن محدود و سازمانی هایتصمیم کیفیت کاهش 

 مربوط سازمانی امور کنترل فقدان به باور سازمان، در آنها از قدرشناسیاحساس عدم شامل کارکنان نامطلوب واکنش اشتباهات، اصلاح

 ( 1390 همکاران، و زارع متین خود ) به

 دانشی کارکنان اذهان فسیل آوای جمعی، پایین سطوح پیشنهادی، هایبرنامه و طرح در عملگرایی پایین سطوح جلسات، در جمعی سکوت 

 ( 1391خلیلی،  و اردکانی افخمی)

 (1394همکاران،  و کارکنان )ساکی فعال حضور عدم مدیران، منفی العملعکس کارکنان، نارضایتی و شناختی ناهماهنگی  

 به اعتماد میزان کاهش تصمیمات، کاهش اثربخشی رکود، و غفلت مسامحه، اهمال، کم، مشارکت نظرات، یا اطلاعات ها،ایده بیان از خودداری 

  (1394همکاران،  و کارمند )فرهادی منظر از سازمان ارزش کاهش سازمان،

 مشتریان )پیران  دادن مالی، از دست عملکرد دانشی، کاهش مشارکت کارکنان، کاهش کارکنان، نارضایتی عملکرد کاهشکارکنان،  تفاوتیبی

 (.1396و همکاران، 

 کارکنان توانایی تضعیفخطا،  و آزمون افزایش و سازمانی گیریتصمیم تضعیف سازمانی، محیط در کارکنان هایتوانایی ابراز امکان عدم 

 (Morrison & Milliken, 2000کارکنان ) نفس به اعتماد کاهش کار، در

 عملکرد تضعیف و کارکنان بر منفی اثر کارکنان، به احترام و اعتماد کاهش ( آنانZehir and Erdogan, 2011) 

 عاطفی تعهد و وفاداری کاهش ( کارکنانSehitoglu, 2014) 

 ایحرفه توسعه کاهش کارکنان، رضایت سطح و کار اشتیاق و شور کاهش ارشد، مدیران رهبری کیفیت کاهش (Xu, et. Al., 2015.) 
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 آفرین و تبادلی. رهبری تحول 2.1
 پیروانشان بر برای تأثیرگذاری متفاوت رفتارهای مجموعه دو از رهبران کلی، طوراگر به رهبری به عنوان سبک تأثیرگذاری بر دیگران اطلاق شود به

در مقابل سبک رهبری تبادلی، برای اولین بار  آفرین؛تحول رهبری سبک. گرا(آفرین )تحولتحول رهبری و گرا(رهبری تبادلی )تبادل کنند:می استفاده

 از دسته آن و کنندمی برقرار پیروان و زیردستان با انگیزشی و قوی روابط که از رهبران دسته آن میان تمایز منظوربه (1994) 7و آوولیو بس توسط

آفرین  تحول رهبری نوین، هاینظریه میان در .است شده مطرح هستند، نتایج و منافع ایجاد برای تعامل یا مبادله بر متمرکز طور گسترده به که آنها

به  نسبت را سازمان اعضای در آن تعهد رهبرنموده و  پیروان جلب و رهبران متعامل روابط ماهیت به را خود که توجه است رهبری هایشیوه ازجمله

 انگیزد. برمی اهداف این به یابیدست راه در را هاآن کرده، اعتماد جلب اهداف

گذارند )رحیمی و تأثیر می پیروان اهداف و باورها ها،ارزش بر رهبران در فرآیند آن، که است پیچیده، پویا و آگاهانه فرآیندی آفرین،تحول رهبری

 در و وجود آورده به کارکنان برای را بالقوه هایفرصت از اندازیچشم و تسهیل تغییرات، علاوه بر تشخیص نیازها رهبران، این .(1396راد،  مظاهری

 Cossinدهند )می گسترش را سازمانی منابع و انرژی از استفاده بهینه برای نوین راهبردهای طراحی به نیاز و بهبود فرهنگ تغییر، به تعهد آنان، میان

& Caballero, 2013اخلاقی، هایویژگی ها،ارزش با و شودمی در افراد تحول و تغییر به منتهی که است فرآیندی گرنمایان رهبری نوع (. بنابراین، این 

ها حاکی از آن است که سبک پژوهش. ارتباط دارد آنها با رفتار شیوه و نیازها ارضای کارکنان، تأثیرگذار بر هایمحرک ارزیابی بلندمدت، اهداف

  .(Mccoll Kennedy ; Anderson, 2002دهد )ها را در سازمان افزایش میآفرین از طریق افزایش امیدواری کارکنان، عملکرد آنتحول رهبری

 تغییرات ایجاد کارکنان برای و مدیران بین در وافر و اشتیاق تعهد ایجاد اندازهای جدید وچشم و هاایده خلق با تا درصددند آفرین تحول رهبران

ی (. بر این اساس، لازمه1394)اردلان و همکاران،  نمایند سازمان، تمامی منابع سازمانی را در راستای افزایش عملکرد بسیج ارکان در و تحول بنیادین

 ویژگی زیر در راهبران است:  4تحول آفرین وجود  محقق شدن سبک رهبری

 دیگران و فدا با ارتباط برای اعضا به غرور و افتخار حس از طریق القای پیروان از رهبر برای ی مدلی آرمانی: ارائه(ماکاریز)آرمانی نفوذ 

 دیگران. منافع برای شخصی منافع کردن

 امید که زمینه این در اعضا به دادن مورد آینده و امید در بینانهخوش کردن صحبت پیروان، از بالا بخش: داشتن انتظارات الهام انگیزش 

 است. یافتنی دست

 چگونگی جدید هایراه مشکلات و پیشنهاد حل هنگام در مختلف هایدیدگاه گرفتن نظر پیروان، در خلاقیت کشیدن چالش ذهنی: به ترغیب 

 کار. انجام

 شخص یک عنوان به اعضا با رفتاراعضا و  آموزش و راهنمایی برای وقت گرفتن نظر در پیروان، تک تک نیازهای به فردی: توجه یملاحظه 

 عضو. یک عنوان به نه و

 اهداف به نیل برای است. در این نوع سبک رهبری، رهبران متقابل عمل بر ای قرار دارد که مبتنیدر نقطه مقابل رهبری تحول آفرین، سبک رهبری مبادله

 کار برای )پرداخت مشروط هایتأثیرگذاری از پاداش برای تبادلی اساس، رهبریبر این . دارند توجه خود کارکنان ایپایه و نیازهای انگیزش بر معین،

انحرافات  به پاسخ در اقتضایی هایاستثنای منفعل )مجازات مبنای بر پیروان( و مدیریت تخلفات )مراقبت از فعال استثنای مبنای بر شایسته(، مدیریت

 (.1394)اردلان و همکاران،  کندرفتاری( استفاده می

 ی آماری. روش پژوهش و جامعه2

گیری از با بهره 9مندنظامها و نتایج به دست آمده از یک مرور فراتحلیل عبارت است از ترکیب داده است. کمی 8لیپژوهش حاضر از نوع فراتحل

فراتحلیل هنر به عبارت دیگر،  (.1395)نیازی و همکاران، های آماری با هدف دست یافتن به یک تخمین واحد برای حل مشکل یا سوال مورد نظر روش

هاست و در واقع روشی کمی است برای تلفیق نتایج تحقیقات مستقل و مشابه و ترکیب یافته های آن ها برای ارزیابی اثر بخش ترکیب و تحلیلِ تحلیل

 است، شده شناخته نوین عصر مطالعاتی حوزه در معتبر روشی عنوان به که فراتحلیل، بنابراین، هدف(. Egger, et. Al., 2001ادبیات تحقیقات کمی )

 یابدمی در محقق اثر، اندازه محاسبه طریق از و هست نمونه حجم به داریمعنی آزمون نسبت نوعی، به اثر اندازه شاخص. است اثر یاندازه به دستیابی

است  گذاشته )در اینجا سکوت و آوای سازمانی( اثر وابسته متغیر بر اندازه چه آفرین و تبادلی( تامستقل )در اینجا سبک رهبری تحول متغیرهای که

 0.5 تا 0.3 کوچک، 0.3 تا 0.1 بین اثرهای اندازه آن در که ،Rشاخص از اطلاعات تحلیل برای پژوهش این در(. 1396جلیسه،  لطیفی و خیراندیش)
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انتخاب  -3 ات،یادبمرور نظامند  -2سؤال،  میتنظ -1 :مرحله 5 یدارا راتحلیلروش ف .است شده استفاده شوند،می تفسیر بزرگ، 0.5 از بالاتر متوسط،

  (.1395)نیازی و همکاران،  گزارش است ریو تفس ریتعب ب،یترک -5و اعتبار آن و  تیفیک یابیها و ارزاستخراج داده -4 ط،یواجد شرا قاتیتحق

 ها . یافته3
 های توصیفی و استنباطی پژوهش بر اساس مراحل انجام فراتحلیل در ادامه آمده است: یافته

 مراحل فراتحلیل: 

 سؤال پژوهشی زیر انجام گرفته است: سهبه  با توجه به هدف پژوهش، بررسی حاضر با هدف پاسخ پژوهش(: سؤال میتنظگام اول ) -1

o چیست؟ ا با استفاده از فراتحلیلهسازمان درآفرین و تبادلی با بروز سکوت و آوای سازمانی ی بین سبک رهبری تحولرابطه 

o شناسایی شده چقدر است؟ ی اثر هر یک از روابطاندازه 

o داشت؟ و یا افزایش آوای سازمانی خواهند سازمانی سکوت کاهش بر بیشتری آفرین و تبادلی تاثیرسبک رهبری تحول دو از یک کدام 

منتشر  های معتبرپژوهش تمامی مندنظام پس از تنظیم سؤال پژوهش، با استفاده از مرور پژوهش این انجام برای (:اتیادبگام دوم )مرور نظامند  -2

 یمجلات تخصص گاهی، پا10یجهاد دانشگاه یاطلاعات علم یهاگاهیکه در پا« سکوت سازمانی»و « سبک رهبری»رابطه بین  با مرتبطسال اخیر  10 شده

 مند،نظام مرور .استخراج شده استشده ثبت 14و گوگل اسکلار 13ایران اطلاعات فناوری و علوم و پژوهشگاه 12کشور اتی، بانک اطلاعات نشر11نورمگز

 قرار مدیران و گذارانسیاست اختیار را در تریجامع و تردقیق اطلاعات آنها، نتایج تحلیل و پیشین کیفیتی مطالعات ارزشیابی و ساختارمند جستجوی با

به  منجر کیفیت با مطالعات نتایج از استفاده و قبلی کیفیت مطالعات ارزشیابی و حاصله نتایج پایایی افزایش به منجر ساختارمند جستجو روش. دهدمی

 جستجو شدند: 1در این مرحله، کلمات زیر به شرح جدول   .شودمروری می مطالعات سایر به نسبت مندنظام مرور نتایج دقت افزایش

 جو شده در منابع علمی: متغیرهای )کلمات( جست1جدول 

 متغیر وابسته

 کلمات انگلیسی کلمات فارسی

 Organizational Silence سکوت سازمانی

 Organizational Voice آوای سازمانی

 :Employee Speaking Up گفتگو )گفتمان( کارکنان

 Employee Silence خاموشی کارکنان

 Employee Voice صدای )آوای( کارکنان

 Voice Behavior رفتار صدا )آوا(

 متغیر مستقل

 کلمات انگلیسی کلمات فارسی

 آفرینرهبری تحول

 گرارهبری تحول

 تحولی سبک رهبری

Transformational Leadership 

 رهبری تعاملی

 رهبری تبادلی

 گرمبادلهرهبری 

 ایرهبری مراوده

Transactional Leadership 

 

 نیاگرفته است به جو صورت وجست منابع مذکورنیز در  یگلوله برف وهی، به شتر با سؤال پژوهشیمرتبطبه منابع  یابیمنظور دست بهبر این، علاوه

ادامه یافته تا به پژوهش ها  یجووجست ترتیب نیموضوعات از منابع آن به دست آمد و به هم ریموضوع مرتبط، سا نیاول یوجوصورت که با جست

 موضوعات غیر مرتبط ختم شده است. 
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های مجلات معتبر علمی پژوهشی مورد تأیید وزارتین و یا دارای نمایه در در این مرحله، از میان مقاله(: طیواجد شرا قاتیانتخاب تحقگام سوم ) -3

و مقالات مرتبط با موضوع،  یدکتررساله های ارشد و  یکارشناس یهانامهانیتمام پاانتخاب شده است. همچنین  15اسلام جهان علوم استنادی اهپایگ

 ریشامل موارد ز یگنجدرون یها. ملاکنداهشدبودند جهت استخراج اطلاعات استفاده  یگنجملاک درون یکه دارا ییهاشدند و تنها پژوهش یابیرد

 باشد:یم

 باشند. آفرین و تبادلی و سکوت و آوای سازمانیهای رهبری تحولبررسی رابطه بین سبک ها،آن یکه موضوع بررس هاییپژوهش -1

جهت محاسبه اندازه اثر را دارا  یکاف یهاو داده بوده( رسونیو پ رمنی)اسپی همبستگ بیضر یدارا ،انجام شده یها به صورت همبستگپژوهش -2

 باشند.

 ها در دسترس باشد.آن لیکه به صورت کامل چاپ شده باشند و فا ییهاپژوهش -3

و  ییایپا یابیروش ارز ،یریگابزار اندازه ،یریگروش نمونه ق،یروش تحق ،یآمار هایفرضیه یدارای، کم ،یشناسکه از نظر روش ییهاقیتحق -4

 باشند.  ییروا

مورد آن به بررسی تأثیر سبک رهبری تحولی و  12انتخاب شده که  یکم لیفراتحل یهامتناسب با ملاک یپژوهشسند  20پس از جستجوی انجام شده 

 ( اختصاص دارد. 3مورد آن به بررسی تأثیر سبک رهبری تحولی و تعاملی بر سکوت سازمانی )جدول  8( و 2تعاملی بر آوای سازمانی )جدول 

 ) تنظیم از پژوهشگران( : پژوهش های منتخب حوزه آوای سازمانی2جدول 

 نویسنده و سال اجرای پژهش عنوان مقاله کد

 (1394اردلان و همکاران ) ارزیابی نقش رهبری تحول آفرین در بروز آوای سازمانی؛ تحلیلی بر نقش واسطه ای فناوری اطلاعات و ارتباطات 1

بررسی رابطه بین نوع سبک رهبری تحول گرا و تبادلی با آوای سازمانی کارکنان با توجه به نقش متغیر میانجی تیپ  2

 در مرکز آموزشی پژوهشی و درمانی قائم )عج( مشهد Bو  Aشخصیتی 

 (1393ذبیحی)

3 The mediating role of transformational leadership in the relationship between cultural 

intelligence and employee Voice behavior: A case of hotel employees 
Afsar & et all (2019) 

4 Transformational Leadership and employee voice: an affective perspective Wang & et all (2019) 

5 I Warn you Because I Like you: Voice Behavior, Employee Identifications, and Transformational 

Leadership. Leadership Quarterly 
Liu & et all (2018) 

6 The role of transformational leadership in encouraging employee voice: a Jordanian experience Alfayad & Suriani MohdArif 

(2016) 

7 Transformational Leadership and employee Voice behavior: a Pygmalion mechanism Duan & et all (2016) 

8 A Study on the Relationship among Transformational Leadership: Organizational Identification 

and Voice Behavior 
Hu & et all (2015) 

9 Investigation of Motive Between Transformational Leadership And Prosocial Voice: An 

Empirical Study In China 
Li & Wu (2015) 

10 The Impact of transformational Leadership on Employee Voice Behavior: The Role of 

Organizational Identification and Procedural Justice 
Zhang & Gao (2014) 

11 Transformational Leadership and Speaking up: Power Distance and Structural Distance as 

Moderators 
Liu & Liao (2013) 

12 Leadership Behavior and Employee Voice: In the Door Really Open? Detert  & Burris (2007) 

 

 های منتخب حوزه سکوت سازمانی ) تنظیم از پژوهشگران(: پژوهش3جدول 

 نویسنده و سال اجرای پژهش عنوان مقاله کد

 (1396جعفری هرندی و نجفی) گری سکوت سازمانیتاثیر سبک رهبری بر عملکرد منابع انسانی با میانجی 1

 (1395شهابی نیا) تاثیر سبک های رهبری بر سکوت سازمانی و هویت سازمانی معلمان در مدارس ابتدایی شهر اهواز 2

 (1395مقدسی) و مهارت ارتباطی مدیران با سکوت سازمانی در دبیران متوسطه رابطه سبک رهبری 3

4 
تاثیر رهبری تحول آفرین و یادگیری سازمانی بر کاهش سکوت سازمانی؛ مورد مطالعه: کارکنان بانک سپه استان 

 تهران
 (1394فرهادی و همکاران )

 (1394ساکی و همکاران) انیتبادلی مدیران با سکوت سازم-رابطه سبک های رهبری تحولی 5
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 نویسنده و سال اجرای پژهش عنوان مقاله کد

 (1393صالحیان ) بررسی نقش سبک های رهبری در هوش، سکوت و فراموشی سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی شاهرود 6

7 
رابطه سبک های رهبری با سکوت سازمانی و تاثیر آن بر انگیزش و رضایت شغلی کارکنان صندوق ضمانت 

 صادرات ایران
 (1392محرابی )

 (1392دستی ) رابطه سبک رهبری مدیران با سکوت سازمانی در مدارس دوره راهنمایی شهرستان ریبررسی  8

ی های مرتبط اطلاعات مربوط به مطالعاتی که به بررسی رابطهپس از انتخاب پژوهش(: و اعتبار آن تیفیک یابیها و ارزاستخراج دادهگام چهارم ) -4

 ای سازمانی و سکوت سازمانی بوده است به ترتیب در قسمت الف و ب آمده است: آفرین و تبادلی بر آوسبک رهبری تحول

 تبادلی بر آوای سازمانی: -آفرینی سبک رهبری تحولهای حاصل از بررسی رابطهالف( یافته

ی بررسی رابطهدر رابطه با  اند،بار در مطالعات تکرار شده 2از  شیپژوهش ب یرهایمتغاند که هایی مورد تحلیل قرار گرفتهکه پژوهشبا توجه به آن

ی بررسی های حاصل از خلاصهسبک رهبری تبادلی و آوای سازمانی، تنها یک مورد گزارش شده بود که مورد بررسی قرار نگرفته است. اما یافته

 آمده است.  5و  4در جداول  2 آفرین و آوای سازمانی با توجه به مطالعات جدولی سبک رهبری تحولرابطه

 

 

 های منتخب جهت ورود به نرم افزار ) تنظیم از پژوهشگران(: خلاصه وضعیت آماری پژوهش4جدول 

 ابزار جمع آوری داده روش تحقیق حجم نمونه کد

 پرسشنامه کمی 210 1

 پرسشنامه کمی 154 2

 پرسشنامه کمی 316 3

 پرسشنامه کمی 271 4

 پرسشنامه کمی 191 5

 پرسشنامه کمی 304 6

 پرسشنامه کمی 394 7

 پرسشنامه کمی 233 8

 پرسشنامه کمی 167 9

 پرسشنامه کمی 363 10

 پرسشنامه کمی 923 11

 پرسشنامه کمی 3372 12

 

 های مورد بررسی ارائه شده است.های پژوهشآوری داده، حجم نمونه، روش تحقیق و ابزار جمع5در جدول 

 : خلاصه وضعیت حوزه تحقیقاتی و نوع پژوهش ) تنظیم از پژوهشگران(5شماره جدول 

  

 

 

 

 

 

 

 

 فراوانی/درصد نوع پژوهش فراوانی/درصد حوزه تحقیقاتی محققین

 91.7 11 مقاله 41.8 5 مدیریت

 8.3 1 پایان نامه 8.3 1 مدیریت دولتی

 100 12 مجموع 8.3 1 مدیریت آموزشی

 8.3 1 منابع انسانی

 8.3 1 بازاریابی

 25 3 بی پاسخ

 100 12 مجموع
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ها، مدیریت دولتی، مدیریت آموزشی، منابع انسانی و ها، مدیریت و سایر حوزهدرصد پژوهش 41.8، حوزه تحقیقاتی 5های جدول مطابق با یافته

ها درصد حوزه پژوهش 25اند و از این بین شده را به خود اختصاص دادههای انتخاب درصد از حوزه های تحقیقاتی پژوهش 8.3بازاریابی، هر یک 

 اند.نامه بودهدرصد، پایان 8.3درصد پژوهش ها، مقاله و  91.7مشخص نبود. همچنین 

ه و عدم های چاپ شدباشد که ناشی از انتشار پژوهشیکی از مفروضات اصلی فراتحلیل، مفروضه خطای انتشار می: 16سوگیری )تورش( انتشار

باشد. از جمله مشکلاتی که موجب مخدوش شدن اعتبار نتایج فراتحلیل می شود عدم دسترسی محقق های چاپ نشده و انواع خطاها میانتشار پژوهش

انتشار  (. زمانی که سوگیری219:1395اند )نیازی و همکاران،به تمام مطالعاتی است که در فاصله زمانی خاص در موضوع مورد بررسی انجام شده

ترین روش ترین و سادهوجود دارد، نتایج نهایی فراتحلیل تحت اثر قرار گرفته و برآوردهای نهایی حاصل از آن دارای تورش و خطا خواهد بود. معمول

رد شده از هر مطالعه در است که درآن اثر مداخله برآو 17شناسایی تورش انتشار، استفاده از یک نمودار پراکندگی دوبعدی به نام نمودار فانل یا قیفی

شود. اگر تورش انتشار وجود نداشته باشد، انتظار این است که نمودار متقارن باشد و مقدار پراکندگی حول مقابل اندازه نمونه آن مطالعه رسم می

(، مطالعات دارای 1ژوهش حاضر )نمودار (. در نمودار قیفی پ22:1393اندازه اثر مداخله با افزایش اندازه نمونه کاهش یابد )قربانی زاده و همکاران،

اند که نشان دهنده سوگیری انتشار پایین است، همچنین تجمع برخی مطالعات خطای استاندارد نسبتاً پایینی هستند و در قسمت بالای قیف جمع شده

ر فراتحلیلی به دلایل روشی دارای حداقلی از خطای کاهد )زیرا هخارج از نمودار نیز نشان دهنده خطای استاندارد است که از میزان کم بودن خطا، می

 ها است.ها و یا عدم انتشار بعضی از پژوهشتورش است( که بیانگر عدم دسترسی به برخی از تحقیق ها و نتایج آن

 
) تنظیم از آوای سازمانی تبادلی بر  -آفرینی سبک رهبری تحولرابطه: نمودار قیفی سوگیری )تورش( انتشار منابع مربوط به بررسی 1نمودار 

 پژوهشگران(

است که پراکندگی  2سازمانی به صورت نمودار  سکوت بر تبادلی -آفرینتحول رهبری سبک یهمچنین سوگیری )تورش( انتشار برای مطالعات رابطه

 دهد. کم و خطای استاندارد نسبتاً پایینی را نشان می
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) تنظیم از آفرین و تبادلی بر سکوت سازمانی ی سبک رهبری تحولرابطه: نمودار قیفی سوگیری )تورش( انتشار منابع مربوط به بررسی 2نمودار 

 پژوهشگران(

 تبادلی بر سکوت سازمانی:  -آفرینی سبک رهبری تحولهای حاصل از بررسی رابطهب( یافته

 آمده است.  7و  6در جداول  3تبادلی و سکوت سازمانی با توجه به مطالعات جدول -آفرینک رهبری تحولی سبهای حاصل از بررسی رابطهیافته

 

 

 

 

 

 

 : خلاصه وضعیت آماری پژوهش های منتخب جهت ورود به نرم افزار ) تنظیم از پژوهشگران(6جدول 

 ابزار جمع آوری داده روش تحقیق حجم نمونه کد

 پرسشنامه کمی 203 1

 پرسشنامه کمی 361 2

 پرسشنامه کمی 213 3

 پرسشنامه کمی 251 4

 پرسشنامه کمی 312 5

 پرسشنامه کمی 123 6

 پرسشنامه کمی 117 7

 پرسشنامه کمی 312 8

 ها ارائه شده است.های پژوهش، حجم نمونه، روش تحقیق و ابزار جمع آوری داده7در جدول 

 پژوهش ) تنظیم از پژوهشگران(: خلاصه وضعیت حوزه تحقیقاتی و نوع 7جدول 

 فراوانی/درصد نوع پژوهش فراوانی/درصد حوزه تحقیقاتی محققین

 37.5 3 مقاله 25 2 مدیریت دولتی

 62.5 5 پایان نامه 50 4 مدیریت آموزشی

 12.5 1 علوم تربیتی
 100 8 مجموع

 12.5 1 مدیریت نیروی انسانی
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درصد 12.5درصد علوم تربیتی و  12.5درصد مدیریت دولتی،  50ها، مدیریت آموزشی، درصد پژوهش 25، حوزه تحقیقاتی 7جدول  هایمطابق با یافته

مورد آن نیز مقاله  3نامه و مورد از آن پایاتن 5های انتخاب شده را به خود اختصاص داده که های تحقیقاتی پژوهشمدیریت نیروی انسانی ازحوزه

 بوده است.

ی اثر این روابط های توصیفی مطالعات استخراج شده، اندازهی پایانی فراتحلیل و پس از یافتهدر مرحله(: گزارش ریو تفس ریتعب ب،یترکگام پنجم ) -5

تبادلی و -آفرینی رهبری تحولی اثر رابطهاندازه 9آفرین و آوای سازمانی و جدول ی رهبری تحولاندازه اثر رابطه 8محاسبه شده است. جدول 

 دهد. سکوت سازمانی را نشان می

 آفرین و آوای سازمانی ) تنظیم از پژوهشگران(ی رهبری تحولی اثر رابطه: اندازه8جدول 

 شدت اثر P Value اندازه اثر نوع اثر ضرایب نویسنده )سال(
 فرض ناهمگونی

 P Value (Qآزمون )

 (0.826) (1394اردلان و همکاران )

 0.000 0.442 تصادفی
متوسط به 

 بالا
302.597 0.000 

 (0.271) (1393ذبیحی)

Afsar & et all (2019) (0.480) 

Wang & et all (2019) (0.220) 

Liu & et all (2018) (0.300) 

Alfayad & SurianiMohdArif (2016) (0.505) 

Duan & et all (2016) (0.130) 

Hu & et all (2015) (0.769) 

Li & Wu (2015)  (0.280) 

Zhang & Gao (2014) (0.500) 

Liu & Liao (2013) (0.340) 

Detert  & Burris (2007) (0.300) 

بوده و  آوای سازمانی بر یمعنادار ریتأث یدارا P-Value=  0/ 000در سطح  آفرینرهبری تحول ریتغم که دهدیحاصل از جدول فوق نشان م جینتا

 .دینما نییرا تب آوای سازمانی راتییدرصد از تغ 0.442توانسته 

 تبادلی و سکوت سازمانی ) تنظیم از پژوهشگران( -آفرینی رهبری تحولی اثر رابطه: اندازه9جدول 

 نویسنده )سال( متغیرها و ضرایب انتخابی
عنوان نهایی 

 انتخابی
 نوع اثر

اندازه 

 اثر
P Value 

شدت 

 اثر

 فرض ناهمگونی

آزمون 

(Q) 
P Value 

 (1394فرهادی و همکاران) *(0.325آفرین )رهبری تحول

سبک رهبری 

 آفرینتحول
 0.000 169.637 متوسط 0.000 **0.430 تصادفی

 * (0.150آفرین )رهبری تحول
جعفری هرندی و 

 (1396نجفی)

 (1394ساکی و همکاران) * (0.380رهبری تحولی )

 (0.355سبک رهبری تحولی )

* 
 (1393صالحیان )

 (1392محرابی ) * (0.352گرا )رهبری تحول

گرا سبک رهبری تحول

(0.797)  * 
 (1395شهابی نیا )

 100 8 مجموع
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 نویسنده )سال( متغیرها و ضرایب انتخابی
عنوان نهایی 

 انتخابی
 نوع اثر

اندازه 

 اثر
P Value 

شدت 

 اثر

 فرض ناهمگونی

آزمون 

(Q) 
P Value 

 (1395مقدسی) * (0.522گرا )رهبری تحول

 (1392دستی) * (0.349) سبک تحولی

 (0.180ای )رهبری مبادله
جعفری هرندی و 

 (1396نجفی)

سبک رهبری 

 تبادلی
 0.000 71.649 متوسط 0.000 0.460 تصادفی

 (1394ساکی و همکاران) (0.610رهبری تبادلی )

 (1393صالحیان ) (0.277سبک رهبری تبادلی )

 (1392محرابی ) (0.728رهبری تبادلی )

گرا سبک رهبری تعامل

(0.483) 
 (1395شهابی نیا )

 (1395مقدسی) (0.505ای )رهبری مراوده

 (1392دستی) (0.303سبک تبادلی )

وارد کردن به نرم افزار به  آفرین و سکوت سازمانی منفی بوده است که برایی رهبری تحول*: تمامی ضرایب استخراج شده برای بررسی رابطه

 صورت مثبت لحاظ شده است.

 آفرین و سکوت سازمانی، جهت اثرگذاری نهایی نیز معکوس خواهد بود. ی رهبری تحول**: با توجه به معکوس بودن رابطه

سکوت  بر)و معکوس( معنادار  یریأثت یدارا P-Value=  0/ 000در سطح  آفرینسبک رهبری تحول ریمتغ که دهدیحاصل از جدول فوق نشان م جینتا 

 P-Value=  0/ 000در سطح  سبک رهبری تبادلی ریمتغهمچنین،  .دینما نییرا تب سکوت سازمانی راتییدرصد از تغ 0.430بوده و توانسته  سازمانی

 .دینما نییرا تب سکوت سازمانی راتییدرصد از تغ 0.460بوده و توانسته  سکوت سازمانی بر)و مستقیم( معنادار  یریتأث یدارا

 گیرینتیجه
آفرین و تبادلی با آوا و سکوت سازمانی مورد سبک رهبری تحول یرابطه ترجامع نگرشی و متفاوت نگاهی با شده است تلاش حاضر پژوهش در

تبادلی بر آوای سازمانی حاکی از  –آفرین های صورت گرفته در رابطه با تأثیر سبک رهبری تحولبررسی قرار گیرد. نتایج حاصل از فراتحلیل پژوهش

 95داری آوای سازمانی صورت نگرفته است اما در سطح معنیه ی بررسی سبک رهبری تبادلی و ی مشخص و متعددی در حوزآن است مطالعه

های مورد تأیید شده است. به عبارت دیگر، کارکنان سازمان 442/0آفرین بر آوای سازمانی با اندازه اثر ی تأثیر سبک رهبری تحولدرصد فرضیه

و به طور کلی صدا یا آوای سازمانی بیشتری  انتقاد و پیشنهاد، گفتمانی کارکنان، اند، ابراز عقیدهآفرین بودههای رهبری تحولبررسی که دارای سبک

درصد(  95داری )آفرین در سطح معنای آن است که سبک رهبری تحولاند. در مقابل، نتایج حاصل از فراتحلیل مطالعات نشان دهندهرا تجربه کرده

دار بوده ز فراتحلیل تأثیر سبک رهبری تبادلی بر سکوت سازمانی مثبت و معنیتأثیر معکوسی بر سکوت سازمانی داشته است. همچنین نتایج حاصل ا

را تأیید کرده  3و  2تحقیق مورد بررسی در جداول  20های تحقیق حاضر، نتایج هر کند. یافتهدرصد از تغییرات این متغیر وابسته را تبیین می 46و 

 است. 

 پیشنهادها: اجرایی و پژوهشی
 پذیریانعطاف سازمانی جو نوآورانه، افکار تحریک و شانپیروان ذهنی ترغیب از استفاده پویای کنونی به رهبرانی نیاز دارند که با ها در محیطسازمان

ها، مشکلات و خطاهای سازمان خود، متعهد دانسته و ضمن تلاش برای توانمندسازی خود، برای در آن کارکنان را نسبت به چالش آورده وجود به را

انتظار  حد از فراتر هاییفعالیت انجام در را آنها در کارکنان، نفس به اعتماد ایجاد با بهبود مستمر سازمان نیز تلاش نمایند. این سبک از رهبری که

این سبک رهبری آفرین نام دارد. در آورد، سبک رهبری تحولهای شکوفایی، خلاقیت و توانمندی را برای کارکنان به وجود میکرده و زمینه ترغیب

شمار فردی برای کارکنان مانند ها باشند تا ضمن ایجاد منافع بیتواند شاهد شنیدن صدای کارکنان خود و مشارکت فعال آنسازمان بیشتر می

اهات و خطاهای )احساس عزت نفس، قدرشناسی، رضایت شغلی، وفاداری و تعهد عاطفی و ...( منافع ارزشمند سازمانی )مانند شناسایی و اصلاح اشتب
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غییر سازمانی، افزایش اثربخشی و کیفیت تصمیمات، بهبود مستمر عملکرد، رضایت مشتریان و ...( را نیز به دست آورند. بنابراین، با توجه به ت

ها جای خود را ازمانبایست تلاش شود تا سبک رهبری تبادلی در سهای محیطی منابع سازمانی و در برخود با منابع انسانی متفاوت کنونی میویژگی

شود در سایه این سبک رهبری، منابع انسانی توانمند و متعهد برای اجرای اهداف سازمانی تربیت و نگهداری آفرین دهد و تلاشبه سبک رهبری تحول

 شود. 

 شود: پیشنهادهای زیر نیز به منظور توسعه و تکامل این بحث به سایر پژوهشگران توصیه می

 گر، اخلاقی و ...( بر سکوت و آوای سازمانی در قالب فراتحلیل های رهبری )مانند رهبری مداخلهی دیگر تأثیر سایر سبکدر یک مطالعه

 بررسی و نتایج جامع در این مورد ارائه شود. 

 سازمانی مورد بررسی قرار گرفته تا تری در این زمینه وجود داشته باشد ابعاد سبک رهبری با ابعاد سکوت و یا آوای اگر مطالعات دقیق

 تری از تأثیر دو متغیر بر یکدیگر شناسایی شود. نتایج دقیق

 ی بین سبک گر مانند نوع سازمان، ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی تعهد کارکنان و ... بر رابطهتأثیر سایر متغیرهای میانجی و تعدیل

 انی نیز در قالب مطالعات فراتحلیل ارائه شود. تبادلی و سکوت و آوای سازم-آفرینرهبری تحول
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