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Abstract 
Purpose: Leadership is a crucial organizational component significantly impacting employee work 

engagement. While numerous studies have investigated various leadership styles and their effects on 

employee engagement, no single research has comprehensively examined all styles together, providing 

a holistic view for both research and practical application. Therefore, the present study aims to 

investigate all leadership styles and their mechanisms of influence on employee work engagement. 

Design/ methodology/ approach:  This applied research utilizes an integrative synthesis method to 

synthesize and consolidate studies in the fields of leadership and work engagement. The integrative 

synthesis method was employed to systematically integrate quantitative and qualitative findings, aiming 

to achieve a comprehensive understanding of the relationship between leadership styles and work 

engagement. Through this method, quantitative and qualitative findings were transformed into a unified 

format to enable interpretive integration. To implement the standard process of this method, the 

keywords "Leadership" and all equivalents of work engagement used in the literature of the field were 

searched in the Scopus and WOS databases. These keywords included: Employee, Job, Work, Staff, 

which were each combined with "Engagement" using the AND operator, and then all combinations were 

connected using the OR operator. The review period spanned a 10-year trend from 2015 to 2025. 

Initially, 2917 articles were found in Scopus and 1314 in WOS. Through successive filtering steps 

outlined in the standard PRISMA chart—including restriction to English language, abstract review, 

followed by introduction and full-text review, application of the CASP and JBI methods for assessing 

study quality, and finally, consideration of journal quartiles limited to Q1 journals—64 articles were 

selected for final analysis. 

Research Findings: The review of the 64 articles identified 26 leadership styles, whose relationships 

with employee work engagement and the associated mediating/moderating variables were thoroughly 

examined and scrutinized. Transformational leadership accounted for the largest share of studies (17 

articles), followed by ethical leadership (6 articles) in second place; other styles had fewer associated 

articles. Among the leadership styles, all had a positive impact on employee work engagement, and 

numerous mediating and moderating variables were identified for each. However, three styles—toxic 

leadership, narcissistic leadership, and laissez-faire leadership—had negative effects. 

Limitations & Consequences: Among the limitations of the present study is the 10-year time constraint 

of the reviewed articles, restricting the search from 2015 to 2025. The reason for this was the evolving 

perspective in recent years and the developments in articles written in this area in newer years. However, 

given the long-standing presence of the leadership concept in management and the concept of work 

engagement since 1992, the review scope could be expanded. Furthermore, the review focused on 
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higher-quality articles, assessed in two stages using CASP and JBI methods for qualitative and 

quantitative articles, and finally limited to Q1 journals, resulting in 64 articles. Future research could 

examine a larger number of articles from other quartiles. 

Practical Consequences: Since leadership style is a significant variable influencing employee work 

engagement, and engagement is a crucial component for job satisfaction, employee retention, 

productivity enhancement, and consequently organizational success, this study—by compiling and 

comprehensively examining all leadership styles and their impact on employee work engagement—can 

not only guide researchers regarding effectiveness in future studies but also provide a comprehensive 

guide for practitioners in the field. By selecting the correct, effective leadership style and applying it 

optimally, they can achieve the maximum level of work engagement among their employees. 

Innovation or value of the Article: Previous studies typically examined only one specific leadership 

style and its impact on employee work engagement. However, the present study makes it possible to 

view all leadership styles together, providing a comprehensive overview for others. No such study of 

this kind has been recorded to date. 
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  چکیده

از مولفه :  هدف بر عجینرهبری  تا کنون پژوهشهای سازمانی بسیار مهم موثر  انواع  سازی شغلی کارکنان است و  باب  های متعددی در 

ها را یکجا بررسی کرده و دید  ها بر عجین شدگی شغلی کارکنان صورت گرفته است، اما پژوهشی که تمام سبکهای رهبری و تاثیر آن سبک
های  جامعی از آن هم در مرتبه تحقیق و هم در مرتبه اجرا فراهم آورد، وجود نداشته است. لذا؛ هدف پژوهش حاضر بررسی تمامی سبک 

 ها بر عجین شدگی شغلی کارکنان است. رهبری و نحوه اثرگذاری آن 

سنتز و کنار هم   یدر آن برا   کپارچهی  بیاست که از روش فراترک  یکاربرد  یپژوهش حاضر، پژوهش :شناسی/ رویکرد روشطراحی/  

و    یکم یهاافتهیمند  نظام  قی با هدف تلف  کپارچه،ی  بیاستفاده شده است. روش فراترک  یشغل  یساز  نیو عج  یقرار دادن مطالعات حوزه رهبر
و   یکم  یهاافته یبه کار گرفته شده است.    ،یشغل  یساز  نیو عج  یرهبر  یهاسبک  طجانبه از نحوه ارتباهمه  یبه درک  یابیجهت دست  یفیک
  ی جهت اجرا. فراهم گردد یری تفس یسازکپارچهی شدند تا امکان  لیو شکل مشترک تبد انیب  کیروش، به  ن یبا استفاده از ا ل یدر تحل یفیک

که مورد استفاده   یشغل  یسازنیعج  یها( و تمام معادلی)رهبر  Leadershipکلمات     WOSو   Scopus  یهاگاهی، در پااستاندارد روش  ندیفرا
 ی هم رهبر  و  Engagementکه همزمان هم با واژه    Employee   ،Job   ،Work   ،Staffکلمات عبارتند از    نیدر مقالات آن حوزه بود، آورده شد. ا

  2917شامل شد. ابتدا    را  2025تا    2015ساله از    10  یهم روند  یبررس   یهادرآمدند. سال  ORبه حالت    گریکدی درآمده و با    ANDبه حالت  
از جمله محدود کردن به    PRISMAهای متوالی موجود در چارت متداول  که با پالایش  شد  افتی  WOSمورد در    1314و    Scopusمقاله در  

ها و در نهایت بررسی چارک در بررسی کیفیت پژوهش   JBIو    CASPدو روش     زبان انگلیسی، مطالعه چکیده در ادامه مقدمه و متن مقاله،
 مقاله مورد بررسی قرار گرفت. Q1  ،64نشریات و محدود سازی به نشریات 

بررسی    های پژوهش:یافته به    64از  بیان شده،  ارتباطی آن  26مقاله  با عجین سبک رهبری دست یافته شد که نحوه  سازی شغلی ها 

  17ها را با  آفرین بیشترین سهم پژوهش کارکنان و متغیرهای ارتباطی موجود، به طور کامل مورد بررسی و تدقیق قرار گرفت. رهبری تحول
ها دارای تعداد مقالات کمتری بودند.  مقاله در رتبه دوم قرار گرفته و سایر سبک   6مدار با  رهبری اخلاق مقاله به خود اختصاص داده و سپس 

برای هر کدام متغیرهای میانجی و تعدیلگر متعددی های رهبری همگی دارای تاثیر مثبت بر عجین سازی شغلی کارکنان بوده و  در میان سبک 
 . شناسایی شد اما سه سبک رهبری سمی، رهبری خودشیفته و رهبری بی قید و شرط دارای اثر منفی بودند

شده اشاره نمود که    ی ساله مقالات بررس 10  یزمان  ت یبه محدود  توان یپژوهش حاضر م  یهاتیاز جمله محدود:  پیامدها  و   هامحدودیت

 حوزه و تحولات مقالات نگاشته شده در   نیبه ا  ریاخ  ی هامتفاوت بودن نگاه در سال  زیمحدود شد. علت آن ن  2025تا    2015جستجو به سال  
از سال   یشغل  یساز  نیحضور مفهوم عج  ز یو ن  تیریدر عرصه مد  رباز یاز د  یبه علت حضور مفهوم رهبر  توانی نو است. اما م  یهاآن در سال
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در مقالات    JBIو    CASP  یهاکه در دو مرحله با روش   ترتیفیمقالات با ک  یبر رو  های بررس  نیتر کرد. همچنرا گسترده  ی دامنه بررس  1992
 یشتریشمار ب توانیم یآت هایپژوهش درمقاله صورت گرفت.  64تعداد  یرو Q1 اتیبا محدود کردن به نشر تیدر نها زیو ن یو کم یفیک

 کرد. یرا بررس  گرید یهااز مقالات در چارک

که سبک رهبری متغیری مهم در عجین سازی شغلی کارکنان با کار بوده و عجین سازی نیز مولفه مهمی در از آنجایی:  عملی  پیامدهای

وری آنان و در نتیجه موفقیت سازمان است، پژوهش حاضر با کنار هم نهادن و بررسی جامع  رضایت شغلی و نگهداشت کارکنان، افزایش بهره 
تواند به نحوه اثربخشی راهگشای پژوهشگران  ها بر عجین سازی شغلی کارکنان، نه تنها میهای رهبری و نحوه اثرگذاری آنتمامی سبک

تواند راهنمایی جامع در اختیار دست اندرکاران این حوزه قرار دهد تا با انتخاب سبک رهبری صحیح و اثربخشی  در تحقیقات آتی باشد، بلکه می 
 خود را به همراه داشته باشد. و کاربست بهینه آن، حداکثر عجین شدگی شغلی کارکنان 

های پیشین عموما تنها یک سبک رهبری خاص و اثرگذاری آن بر عجین سازی شغلی کارکنان بررسی  در پژوهش : مقاله ارزش یا   ابتکار

آورد که در  های رهبری یکجا دیده شده و دید جامعی برای سایرین فراهم  شد اما پژوهش حاضر این امکان را فراهم آورده تا تمامی سبکمی
   این نوع تا کنون چنین پژوهشی ثبت نگردیده است.

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 .سازی شغلی، فراترکیب یکپارچههای رهبری، عجینسبک کلمات کلیدی:
 

 

انداز  . چشمیکپارچهرهبری و عجین سازی شغلی: یک فراترکیب  (.  1405)  طبرسا، غلامعلی؛ فتحیان، محمد؛  چی، زینبچائی :  استناددهی

 .44-15(، 1)17مدیریت دولتی، 
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 مقدمه

 ، به عقیده بسیاری از دانشمندان حوزه مدیریتباشد.  در ادبیات مدیریت منابع انسانی می  نومفهومی نسبتا    1عجین سازی شغلی 

 ی است که منعکس کننده دلبستگ  یهر سازمان  تیدر موفق  یاتیعامل ح  کیعجین بودن با شغل و به عبارتی دیگر مشارکت در کار،  

  ن ی ب  یارتباط قو  .(Schaufeli, Salanova, M, et al. 2002)  آن است  یهاکارمند به شغل، سازمان و ارزش   کی  یو روان   یعاطف

کارکنان و   یوربهره  ت،یرضا   ،یمشتر  یاز جمله وفادار  ،یسازمان  یامدها یاز پ  یع یوس  فیو ط  ی عملکرد کار  ،عجین سازی شغلی

 Harter, Schmidt and)  از دو دهه نشان داده شده است  ش یگسترده در طول ب  قاتیبارها توسط تحق  ،سازمان  یمال  دهی  سود

Hayes 2002) . 

در کار و در    افراد  یو عاطف  یشناخت  ،یکیزیف  به کارگیری  توسط کان مطرح شده و به معنای  1990این مفهوم اولین بار در سال  

های مختلفی توسط اساتید و دانشمندان این حوزه، همچنین  همچنین در طی سالیان روش   .(Kahn 1990)ست  هانقش  یاجرا  نیح

های استاندارد  های تحقیقاتی فعال در زمینه مدیریت، در خصوص عجین سازی شغلی ارائه شده که دارای پرسشنامه صنایع و شرکت

   .(Tabarsa, Fathian and Chaichi 2025) گیری میزان آن در نیروی کار استجهت اندازه

های سازمان بر عجین سازی های فرد و شغل و نیز مشخصات و ویژگیمشخصات و ویژگیدهد که  شواهد متعددی نشان می

 Adisa, Ogbonnaya) باشد و تحقیقاتی توسط متخصصان این امر در این حوزه صورت گرفته استموثر می نیروی کار با شغل 

and Adekoya 2021). شامل   جیاما موارد را گذارند،یم ریتأثعجین سازی شغلی وجود دارند که بر  یادیاگرچه عناصر مختلف ز

 عجین سازی   توانیمبه نوعی    ن،یاست. بنابرا  5ی شغل   شرفتیو امکان پ  4کار   طی، مح3شدهادراک  یرهبرسبک  و    2ت یریمد  تیفیک

از جمله    با توجه به عناصر شناسایی شده،  .(OECD 2021)  افراد در نظر گرفت  تیریمد  یشاخص عملکرد برا  کیرا به عنوان  

های رهبری مختلف بر  اثر سبک  ها تاثیر سبک رهبری نیروی کار بر عجین سازی آنان با شغل است. در خصوصترین آن مهم

 ، مقالات متعددی نگاشته شده است. عجین سازی شغلی

در برخی ظهور کرده است.    یسازمان  تیدر موفق  یاتیح  کنندهنییعامل تع  کیبه عنوان    یرهبر  ،ی امروز  یایوکار پوکسب  طیدر مح

، هرچند که تا کنون به اهداف است  یابیدست  یگروه برا  کی در    زه یانگ  جاد یفرد در ا  کی  ییتوانا  یرهبرشود که  عاریف بیان میت

وارد ادبیات   1920های  مفهوم رهبری برای اولین بار در دهه  .(P. Northouse 2007)  استتعاریف متعددی برای آن بیان شده  

های آن با مدیریت، انواع  مدیریت شده و در مکتب رفتاری و روابط انسانی جایگاه خاصی را به خود اختصاص داده است. تفاوت

های آن و همچنین اثر آن در پیشبرد اهداف سازمانی همواره مورد مطالعه اندیشمندان این حوزه بوده و روز و سبک  ،ها به آننگاه

 .  (Benmira and Agboola 2021) های به روزتری در ادبیات مدیریت برای رهبری شناسایی شده استبه روز سبک

های ذاتی رهبر که اولین تحقیقات پس  های متعددی را طی کرده است. از دوره تمرکز بر ویژگیها در زمینه رهبری دورهپژوهش

هایی مانند های اقتضایی و تئوریاز خلق این مفهوم مربوط به آن زمان است تا تمرکز بر رفتارهای رهبری و سپس بروز سبک

دوره6هدف-مسیر در  از  .  اخیر هم پس  مبادله  1990های  مرجع رهبری  دو سبک  بیان  از  بعد  آفرین  7ای هم  تحول    8و رهبری 
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  گرددها مطرح گردیده و روز به روز بر انواع آن افزوده می ها و اشتراکات توزیع شده در سازمانهای رهبری مبتنی بر ارزش سبک

(P. G. Northouse 2018) . 

، سبک رهبری ادراک شده توسط  با شغل تر بیان شد از عناصر بسیار مهم و تاثیرگذار بر عجین سازی نیروی کارهمانطور که پیش

های مختلف رهبری بر عجین سازی نیروی کار با باشد. تا کنون مقالات متعددی در خصوص تاثیر سبکمی  آنان در محیط کار

های رهبری  بین، میانجی و تعدیلگر موثر و همچنین اثرات سوء سبکگر اثرگذار، متغیرهای پیشای و مداخلهشغل، عوامل زمینه 

مناسب جهت لازمه بکارگیری سبک رهبری  اثرتر و دارای اثربخشی کمتر بر عجین سازی شغلی مورد بررسی قرار گرفته است.  کم

ها در  حداکثر کردن میزان عجین سازی کارکنان با شغل، بررسی تمام مقالات نگاشته شده در این حوزه و مشاهده تمامی سبک

 .های متعدد در کنار یکدیگر استدر پژوهش ،برای هر سبککنار هم، به همراه متغیرهای مختلف بررسی شده 

های جانبه درباره اثر و نحوه بکارگیری تمامی سبکبه طور جامع، به نگاهی ژرف و همه  های پیشینپژوهشبا تدقیق و بررسی   

بنابراین، در این پژوهش برآن هستیم تا با بکارگیری روش  دست یافت.    توانمی  رهبری بررسی شده در حوزه عجین سازی شغلی

ها کنار هم پرداخته تا دید کلی از آنان جهت سهولت در اجرا، حاصل شده و  مند این پژوهشبه بررسی نظام  1فراترکیب یکپارچه

 و به پرسش زیر پاسخ داده شود:  های پژوهش در این حوزه نیز استحصال شودشکاف

 های رهبری مختلف و عجین سازی شغلی چیست؟ارتباط سبک -

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 عجین سازی با شغل 

بیان شد و از آن زمان تا کنون همواره    1990همانطور که در مقدمه بیان شد، مفهوم عجین سازی با شغل ابتدا توسط کان در سال  

است.   بوده  مدیریت  حوزه  دانشمندان  بررسی  و  توجه  دهه مورد  طول  حوزهدر  از  عمدتاً  محققان،  از  تعدادی  گذشته،  های های 

ها و پیامدهای آن،  را به همراه پیشینه عجین سازی شغلی کارکنان   روانشناسی، روابط انسانی، رفتار سازمانی و مدیریت، موضوع

شغل و فرد با    ، رضایت شغلی، سازگاریعجین سازی شغلیاند. تحقیقات نشان داده است که سطوح بالای  تجزیه و تحلیل کرده

توان به همچنین از اثرات مهم دیگر عجین سازی شغلی می.  (Harpaz 2016و    Eldor)  کندو خلاقیت افراد را حفظ می  سازمان

 .  (Harter, Schmidt and Hayes 2002)وری بیشتر، رضایت شغلی بالاتر و ترک شغل کمتر اشاره نمود بهره 

افراد  یو عاطف   یشناخت ،یکیزیف  یریبه کارگ یمعنا ابتدای خلق این مفهوم توسط کان تا کنون که او عجین سازی شغلی را به از 

های تکامل یافته تری نیز ارائه دانست، هرچند که این تعریف مبنای بسیاری از تحقیقات این حوزه قرار گرفت، اما تعریفمی  در کار

او سه عنصر قدرت،  و همکاران وی ارائه شد.    2پس از کان مهم ترین و پراستنادترین تعریف عجین سازی شغلی توسط شاوفلی شد.  

در     .(Schaufeli, Bakker and Van Rhenen 2009)به عنوان سه مولفه اصلی این مفهوم بیان نمود  فداکاری و جذب را  

 .(Sacks 2011)عجین سازی شغلی را ترکیبی از مشارکت شغلی در سطح فردی و سازمانی دانست  3تعاریف جدیدتر ساکس 

بیان شد. آنان عجین سازی شغلی را توام با انرژی، مشارکت   1997در سال    4مفهوم متضاد عجین سازی شغلی توسط ماسلاخ و لیتر  

  بیان نمودند هایی از جمله بدبینی، خستگی و ناکارآمدی  با مولفه  5و کارایی دانستند و نقطه مقابل آن را با عنوان فرسودگی شغلی 
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(Maslach and Leiter 1997) .    هر چقدر مشارکت و انرژی کارکنان در کار بالاتر رفته و خستگی، بدبینی و ناکارآمدی آنان

یابد، احتمال رشد و موفقیت سازمان هم بیشتر خواهد بود.    نیعج  یکه رو  ییهاسازمان  دهدینشان م  یادیز  قاتیتحقکاهش 

  ن یسود بدانند چرا که کارکنان عج  دیدانسته و بلکه با  نهیهز  ستیکارکنان خود با شغل تمرکز دارند، در واقع آن را لازم ن  یساز

عملکرد سازمان را بالا   یاندهیبه طور فزا  نیاست و همچن  ترنییداشته، احتمال ترک شغل آنان پا  یبالاتر   یشغل   تیشده، رضا

 .  (Kavyashree, et al. 2022) برندیم

 رهبری

پرشتاب    یایها به طور گسترده مورد مطالعه قرار گرفته و در دندر طول سال   دهیپد  نیاست. ا  ای پیچیده و چندبعدیپدیده  یرهبر

ی دگیچیپ  ل یبه دل  ی، رهبروجود اینکرده است. با    دا ینسبت به گذشته پ  یشتریب  تی امروز، اهم  یشدهیجهان  نده یو به طور فزا

   .(Bennis 2009) کندیم جادیرا ا به روزیجذاب و  یهابحث نانموضوع، همچ

به    یابیبا هدف دست  ی بر سایرینرگذاریتأث  ندیآن را »فرآ  1لیگدااند. استارائه داده  یاز رهبر  یمختلف  یهاهیو نظر  فیمحققان تعار

هدف   کیبه  یابیدست یاز افراد برا یبر گروه خاص یرگذاریکه به منظور تأث  یندیبه عنوان فرآ یو بر رهبر کندیم فیهدف« تعر

  ج یهنر بس  یمعتقدند که »رهبر  بیترت  نیبه هم  زین  2. کوزس و پوسنر (Stogdill 1950)  ردتمرکز دا  شود،یم  تیشده هدا  نییتع

برا  گرانید بخواهند  تا  مبارزه کنند«    یهاآرمان  یاست  ماکسول  Kouzes and Posner)(1995مشترک  که   کندیم  انیب  3و 

شود   یتلق  یوجود ندارد که جهان  یخاص  یرهبر  کردیرو  ای  فیتعر  چیحال، ه  نی. با ا(Maxwell 1993) «صرفاً نفوذ است  یرهبر»

 ادامه دارد. سازد،یرهبر مؤثر را م کیآنچه  ییاساشن یها براو تلاش 

های ذاتی و شخصیتی رهبران روی ویژگیها در آن  ( که پژوهش1940- 1840)  4های فردیهای رهبری چهار دوره ویژگیتئوری

دوره ؛  های رهبر به رفتارها و اقدامات او تغییر کرددر این دوره تمرکز از ویژگی( که  1950-1940)  5ت؛ دوره رفتاری مؤثر تمرکز داش

که بهترین سبک کنند  های این دوره بیان میو نظریه   کندی م  دیتأک  یدر رهبر  تیو موقع  طیمح  تیبر اهمکه    (1960)  6موقعیتی 

دارد به موقعیت بستگی  با عنوان    رهبری   ی مدرن  یهاه یشامل نظرکنون(  -1990)  7د یجد  یدوره رهبرو در نهایت آخرین دوره 

 یهاهی. نظرکنندیرا محو م رویرهبر و پ نیتمرکز دارند و خط مشخص ب تیو موقع رویرهبر، پ نیب دهیچیکه بر تعاملات پ شودیم

 .  (Benmira and Agboola 2021)شودیم 9ر یو فراگ 8خدمتگزار  ،ایمبادله ن،یآفرتحول  یدوره شامل رهبر نیشاخص ا

 پیشینه پژوهش  

و عجین شدگی شغلی و هویت سازمانی« به بررسی تاثیر    10عنوان »رهبری راهبردی (  در مقاله ای تحت  2015لطیفی و اکرانی ) 

نفر از کارشناسان و مدیران   124با پرسش از    سبک رهبری راهبردی بر عجین شدگی شغلی و نیز هویت سازمانی پرداختند. آنان

رهبری راهبردی به طور مستقیم بر دریافتند که    ای خراسان و با استفاده از روش مدلسازی معادلات ساختاریشرکت برق منطقه
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گر جزئی رابطه  عجین شدگی شغلی و نیز هویت سازمانی موثر است. همچنین هویت سازمانی در این پژوهش به عنوان میانجی

میانجی را  و عجین شدگی شغلی  راهبردی  کرد.رهبری  مقاله  گری  در  )همچنین  آقابابایی  توسط  دیگر  عنوان 2015ای  تحت   )

گیری ساده تصادفی و با تحلیل « با استفاده از نمونه شدن با کار  نیبه واسطه عج  یبر تعهد سازمان  یسبک رهبر  ریتأث  یبررس»

هر دو بر عجین سازی نیروی کار   2گرا ای( و نیز رهبری تحول)مبادله   1رهبری تعامل گرا ای به این نتیجه دست یافت که  پرسشنامه 

 با شغل موثرند.  

اقلیم صدایی )فضای ابراز    ریتأث  ی: بررس عجین سازی شغلیو    5صداقت ،  4اخلاق ای با عنوان »( در مقاله2025و همکاران )  3کوندی 

به بررسی تاثیر فضای  7شدهریزیبر پایه نظریه رفتار برنامه با استفاده از مطالعات میدانی و آزمایشی عجین سازی شغلی« بر  6نظر(

پردازد. این مطالعه نشان از آن دارد که بیان  ابراز نظر کارکنان در سازمان یا همان اقلیم صدایی بر عجین سازی شغلی آنان می 

و میزان    9مدار در نیروی کار شده و همچنین سبک رهبری اخلاق  8نظرات به صورت آزادانه باعث کاهش رفتارهای ضدسازمانی 

و به عبارتی پایبندی نیروی کار به دین به عنوان متغیرهای تعدیلگر باعث افزایش اثر اقلیم صدایی بر عجین سازی شغلی   10دینداری 

در این مقاله اثر رهبری اخلاقی مستقیما بر عجین سازی شغلی بررسی نشده اما یک متغیر تاثیرگذار در مسیر اثرگذاری    هستند.

 اقلیم صدایی بر عجین سازی شغلی است. 

 بر عجین سازی شغلی: یک مطالعه تجربی در زمینه  12گری( در مقاله ای با عنوان »تاثیر رهبری مربی4202)   همکاران و 11انگ و

گری بر عجین سازی شغلی با بررسی کارکنان در چندین شرکت در کشور چین  به بررسی تاثیر سبک رهبری مربیچینی«    فرهنگ

متغیرهای   14و خودکارآمدی  13متغیر ایمنی روانی و با استفاده از روش مدلسازی معادلات ساختاری به این نتیجه دست یافتد که دو 

   . (Wang, Zhang and Su 2024)باشد  در سازمان هم متغیر تعدیلگر در این رابطه می  15گیری فاصله قدرت میانجی و نوع جهت

از    یتجرب  مطالعه  کارکنان:  یکار  عجین شدگیو    یسبک رهبر  ن یرابطه بای با عنوان »در مقاله(  2022و همکاران )  16تان های

بر عجین شدگی    17گرا و همچنین رهبری بی قید و شرط ای، تحول« به بررسی سه سبک رهبری مبادلهتنام یدر و  یبخش دولت

ویتنام را با روش تحلیل رگرسیون مورد بررسی قرار کارکنان مدیریتی در وزارت فرهنگ، ورزش و گردشگری  پردازد. آنان  شغلی می

داده و دریافتند که از این سه سبک بررسی شده، سبک بی قید و شرط دارای اثر منفی بر عجین شدگی شغلی کارکنان و دو سبک 

 دیگر تاثیر مثبت داشتند. 
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ترین مقالات این حوزه در این بخش  های رهبری و عجین سازی شغلی که به برخی مهمبررسی پیشینه پژوهش در حوزه سبک

پرداخته نشده است. این مهم  ها در کنار یکدیگر  دهنده آن است که تا کنون به طور جامع به بررسی تمامی سبکاشاره شد، نشان 

ها و متغیرهای اثرگذار بر ارتباط هر سبک رهبری و عجین سازی شغلی  جهت دستیابی به دیدی جامع و نیز دریافت تمامی مولفه

و لذا ارائه این چهارچوب جامع گامی موثر در اجرایی    بوده ها به طور عملی شود،  کنار هم که جهت سهولت در بکارگیری این سبک

   نان است.ها جهت حداکثرسازی عجین شدگی شغلی کارکشدن سبک رهبری صحیح در سازمان

 روش شناسی

در آن برای سنتز و کنار هم قرار دادن مطالعات حوزه   1پژوهش حاضر، پژوهشی کاربردی است که از روش فراترکیب یکپارچه 

 های کمی و کیفی جهت مند یافتهنظامروش فراترکیب یکپارچه، با هدف تلفیق  رهبری و عجین سازی شغلی استفاده شده است.  

های کمی و  های رهبری و عجین سازی شغلی، به کار گرفته شده است. یافتهجانبه از نحوه ارتباط سبکدستیابی به درکی همه

 سازی تفسیری فراهم گرددکیفی در تحلیل با استفاده از این روش، به یک بیان و شکل مشترک تبدیل شدند تا امکان یکپارچه

(Torraco 2005).   استفاده شده است.  2005در سال  2در مقاله حاضر نیز از روش اعلامی توراکو 

( 2،  پرسش پژوهش  نییمسئله و تع  یی( شناسا1بود:    ی، شامل پنج مرحله اصلهای این روشاستانداردنطبق با  پژوهش، م  ندیفرآ

ها و داده  یسازکپارچهیو    ل ی( تحل4مطالعات،    تیفیک  یانتقاد  یابی( ارز3معتبر،    یاطلاعات   یهاگاهیدر پا  اتیمند ادبنظام  یجستجو

صورت مطالعات به  تیفیک  ی ابیارز  ،دریافت کیفیت بهتر مطالعات  ی. برا(Whittemore and Knafl 2005)  یینها  ترکیب( ارائه  5

ابزارها   شدهکیتفک از  استفاده  با  پذ  یتخصص  یو    ستیلبا چک  یف یمطالعات ک  تی فیکه ک  صورتنیبد  رفت؛ی هر حوزه صورت 
3CASP  4متناسب مؤسسه  یهاستیلبا چک  یمطالعات کم   تی فیو کJBI  شد  دهیسنج (Santos, Secoli and Püschel 2018) 

(Hopia, Latvala and Liimatainen 2016).    از مطالعات کم  یهاافته ی  ،یینهاترکیب  در مرحله در کنار   یفیو ک  یحاصل 

 ارتباط رهبری و عجین سازی شغلی از    یابعاد مستقل اما مکمل  ،یف یو ک  یکم   یهاافته ی  ،شده  ارائه  در سنتزداده شدند.  قرار    گریکدی

 .تبیین نمودندرا 

 ها ها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و 

های  )رهبری( و تمام معادل Leadershipکلمات  5WOSو  Scopus هایجهت اجرای فرایند ارائه شده در بخش قبل، در پایگاه

  Employee    ،Job    ،Work    ،Staffسازی شغلی که مورد استفاده در مقالات آن حوزه بود، آورده شد. این کلمات عبارتند از  عجین

های بررسی درآمدند. سال  ORدرآمده و با یکدیگر به حالت   ANDو هم رهبری به حالت   Engagementکه همزمان هم با واژه  

یافت شد. با محدود   WOSمورد در    1314و    Scopusمقاله در    2917را شامل شد. ابتدا    2025تا    2015ساله از    10هم روندی  

با مدیریت و علوم اجتماعی، این تعداد در ها به پژوهشکردن یافته انگلیسی و نیز موضوعات مرتبط  های نگاشته شده به زبان 

Scopus    مورد و در    1783بهWOS    استفاده از نرم افزار  مورد کاهش یافت. همچنین در ادامه با    960بهEndNote-2022    مقالات

در چهار مرحله ابتدا از روی عنوان، سپس با بررسی چکیده و مقدمه مقاله، در ادامه با استفاده  مشترک دو پایگاه حذف شده و سپس  

نشریات چاپ   (Qبرای ارزیابی کیفیت مطالعات کمی و کیفی پایش شده و در نهایی ترین مرحله رتبه ) JBIو  CASPاز دو روش 
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این   از  استفاده  کننده مقالات مورد بررسی قرار گرفته و مقالات حاضر در نشریات برتر وارد سنتز شدند. چارت روندنمای مورد 

 ترسیم شده است.  1PRISMAپژوهش در ادامه قابل رویت است که با رویکرد 

                               

       Scopus    2917

       WOS    1314
                              

                            

            

       Scopus    1783
       WOS    960

                         

                     EndNote
        2740

                   

        534

                            

        2206

                              

        1130

                          

        1076

                      

        568

                       

                        

        CASP   JBI
        508

                         

        198

      Q       

        310

              Q3    Q4
        246

                    

        64

 

 مقالات مورد بررسی  -1 شکل

. لازم به ذکر قابل رویت استبه همراه منابع مورد بررسی  های حاصل شده  یافته  تفسیری  نتایج و ترکیب  1در ادامه در قالب جدول  

.صورت گرفته است MAXQDA-2024افزار است که کدگذاری مقالات توسط نرم

 
1 Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses 
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 های کلیدی خصات مقالات بررسی شده و یافته مش  -1جدول 

سبک رهبری بررسی  

 شده

نویسنده و سال 

 مقاله

ارتباط با  نوع  ل یروش تحل  مورد مطالعه 

عجین سازی  

 شغلی

متغیرهای رابط  

 مورد بررسی

 ها ترکیب تفسیری یافته

 Wang L, Zhang) 1گری رهبری مربی

C and X 2024) 
مدیران و 

کارکنان چند 
 شرکت در چین 

پژوهش مقطعی  
با مدلسازی  
معادلات  
 ساختاری

هم مستقیم و هم غیر  
 مستقیم

 )میانجی(  2ایمنی روانی 
 3خودکارآمدی 
 )میانجی( 

گیری فاصله جهت
 )تعدیلگر(  4قدرت

.  گذاردیم  ر یکارکنان تأث  ی شغل  یریو مثبت بر درگ  میبه طور مستق  یگریمرب  رهبری 

ت بیان آزادانه نظرات کارکنان بدون ترس یتقو  قیاز طر  یگریمرب   رهبری همچنین

روانی( سازمان  و )ایمنی  برای  خود  دانستن  توانا  امورات  نیز  اجرای  و  دهی 

  ر تأثی .شودیم  آنان یشغل  یردرگی شیباعث افزا  میرمستق یبه طور غ   ،  (خودکارآمدی)

رهبر   ی کارکنان  یبرا   ،خودکارآمدی و یروان  یمنای بر  یگریمرب   یمثبت 

  گر،یعبارت د. به  است ترقوی دارند،   بالاتری (PDOفاصله قدرت )  یرگیجهت که
رهبر  نیا  ب  یافراد  یبرا   یسبک  م   شتریکه  را  مراتب    ی اثرگذار  رند، یپذیسلسله 
 دارد.  نفسو اعتماد به  تی احساس امن جادیدر ا  یشتریب

رهبری مبتنی بر نقاط  

 5قوت

(Wang, et al. 

2023) 
کارکنان چند 
 شرکت در چین 

  یپژوهش مقطع 
با   و چند منبعی

 یمدلساز
معادلات  

 یساختار

  -کیفیت رابطه رهبر مستقیم
 )تعدیلگر(  6عضو 

اعتماد    هیحالت، رابطه بر پا نیا  در ، عضو بالا است -رابطه رهبر  تی فیک یوقت
بر نقاط  ، یرابطه مساعد نیرهبر در چن  یوقت متقابل، احترام و تعهد دوطرفه است.

درک و  یشتریاقدام او با دقت و صداقت ب نیا   کند، یم یگذارهیقوت فرد سرما
 . شودیم رفتهیپذ

  یرهبر

 7محور ارتباط/گراجمع

(Dunlop and 

Scheepers 2023) 
کارکنان یک 

شرکت با مدیر  
زن در آفریقای 

 جنوبی 

تحلیل رگرسیون  
 چندگانه 

، همچنین ایجاد حس همدلی و همکاری  تمرکز بر روابطگرا با همدلی و  رهبری جمع - مستقیم
و نیز توجه به  رفاه و پشتیبانی اعضای سازمان بر عجین سازی شغلی آنان تاثیرگذار  
است. این سبک به ویژه در رهبران زن موثرتر بوده و در فاکتورهای شناسایی شده  
عجین شدگی شغلی توسط کان روی فداکاری از جذب و قدرت تاثیرگذارتر است،  

 اثر مثبت آن روی تمامی فاکتورها اثبات شده است. هرچند  

 
1 Coaching Leadership 
2 Psychological Safety 
3 Self-Efficacy 
4 Power Distance Orientation 
5 Strengths-based Leadership 
6 Leader-Member Exchange - LMX 
7 Communal Leadership 
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  یرهبر

 1محور فعال/کنشگر

(Dunlop    و
Scheepers 2023 ) 

کارکنان یک 
شرکت با مدیر  
زن در آفریقای 

 جنوبی 

تحلیل رگرسیون  
 چندگانه 

به  لتمای، و هدف  فهوظی بر تمرکز یهایژگیبر و با تاکید یسبک رهبر نای  - مستقیم
ها و نیز  گیری، جسارت و اطمینان و قاطعیت در تصمیمهاتیو کنترل موقع  تیهدا 

اقتدار در دستور دادن به کارکنان حتی در رهبران زن، باعث افزایش عجین شدگ 
گرا برای زنان شغلی کارکنان به ویژه در فاکتور جذب است. هرچند سبک جمع

 تر است. مناسب

- خویشتنرهبری بر 

 2خودرهبری 

(Shukla and 

Shaheen 2024) 
و   3کارآزادگان 

شاغلان 
 در هند  4خردکار 

رگرسیون خطی  
با پروسه 

 5ماکرو 

در صورت   - مستقیم ورکرها  و گیگ  فریلنسرها  عبارتی  به  و  و شاغلان خردکار  کارآزادگان 
بالاتر،   خودرهبری  داشته  ب  اینکه  یعنیداشتن  کنترل  و  نظارت  خودشان  بر  توانند 

، عجین شدگی شغلی بالاتری باشند، اهداف شخصی تعیین کنند و خودانگیخته باشند
 را تجربه خواهند کرد. 

همچنین خودرهبری با وجود حمایت سازمانی ادراکی بالاتر، یعنی احساس اهمیت  
رفاهی و روانی کارکنان برای سازمان، اثر مثبت بیشتری بر عجین شدگی شغلی  

 آنان دارد. 

 (Malaeb, Dagher 

and Canaan 

Messarra 2023) 

کارکنان شرکتی  
خصوصی در  
شعب لبنان و  

 امارات 

رگرسیون  تحلیل 
 سلسله مراتبی 

شده ادراک تیحما مستقیم
 )تعدیلگر(  6یسازمان

 

-Ramirez) 7مشارکتی رهبری 

Lozano, 

Peñaflor-Guerra 

and Sanagustín-

Fons 2023) 

کارکنان دو 
  خانوادگی شرکت

 در پرو 

ابتدا مصاحبه   
ساختاریافته و 

سپس رگرسیون 
 خطی چندگانه 

را به طور   میت یدر آن رهبر، کارکنان و اعضاکه سبکی است  یمشارکت  یرهبر - مستقیم
  مشارکت و همراهیو حل مسئله  یزیربرنامه ، یری گمیتصم ندیفعال در فرآ

، عاملی کلیدی و ضروری در افزایش عجین شدگی شغلی و به ویژه ایجاد  دهدیم
 گهداشت استعدادها در کسب و کارهای خانوادگی است. نحس تعلق و توانایی در 

 
1 Agentic Leadership 
2 Self-Leadership 
3 Freelancers 
4 Gig-workers 
5 Macro Process 
6 Perceived Organizational Support 
7 Participative Leadership 
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 .Liang, et al) 1رهبری کاریزماتیک 

2025) 
کارکنان تمام 
وقت صنایع 
مختلف در  

 آمریکا

پرسشنامه  
آنلاین و  
مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

  یازهاین یارضا غیر مستقیم 
 2کارکنان   یروانشناخت

 )میانجی( 

کنند، برای  مسائل اجتماعی صحبت میوقتی رهبران با جذابیت و انرژی درباره 
کند  صحبت می 3مثال زمانی که شرکت در یک کمپین مسئولیت اجتماعی شرکتی 

بخشی کارکنان را در این امر شریک و سهیم نماید، با  و سعی دارد به نحو الهام
ارضای نیازهای روانشناختی کارکنان مانند احساس شایستگی، استقلال و تعلق  

 شوند. موجب عجین شدگی بالاتر نیروی کار می

 Lee, Sim and) 4رهبری سمی 

Tuckey 2024) 
کارکنان 

های سازمان
خصوصی در  

مالزی حاضر در 
 تیم

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

 ( میانجی) 5ابهام نقش غیر مستقیم 
  یاجتماع  تیحما

 ( تعدیلگر) 6ی میت

  جادیباعث ا  بینی وغیرقابل پیش خودخواهانه،  یبا رفتارهارهبری سمی که با بروز 
، با افزایش ابهام نقش و شودیو کاهش عزت نفس در کارکنان م ترس اضطراب، 

ایجاد عدم وضوح از انتظارات شغلی برای کارکنان باعث کاهش عجین شدگی  
های عاطفی و عملی  از نوع حمایتها شود. وجود حمایت اجتماعی در تیمآنان می

 دهد. شدت این اثر منفی را کاهش می

  نی آفرتحول یرهبر

 7متمرکز بر فرد 

(Fernando and 

Jayawardana 

2024) 

کارکنان 
های سازمان

مختلف در  
فضای کار تیمی  

 در سریلانکا

مدلسازی 
معادلات  

ساختاری با 
روش حداقل 

 مربعات 

 8تمرکز نظارتی  مستقیم
 )تعدیلگر( 

رهبری تحول آفرین متمرکز بر فرد بسته به نوع تمرکز نظارتی افراد که همان  
دهد،  چهارچوب روانشناختی است که نحوه دنبال کردن اهداف در افراد را نشان می

و کسب   یبه آرزوها، رشد شخص  یابیافراد بر دست متفاوت است. در نوع پیشرو 
بخش و الهام یاندازهاکه بر چشم نی آفرتحول، رهبری متمرکز هستند هاتیموفق
در نوع پیشگیرانه که افراد بر اجتناب از  هماهنگ است.  اریدارد، بس دیتأک ینوآور

  یهادهیو ا  رییکه بر تغ نیآفرتحول  یسبک رهبراشتباهات و خطرات متمرکزند، 
داشته  یکمتر یآنها همخوان محورمنیا  یهاتیدارد، ممکن است با اولو دینو تأک

 . است ترفضعی گروه نیا یسازنیبر عج یرهبر ریتأث  جه، یتباشد. در ن

 Gouda and) 9سوتوانرهبری دو

Tiwari 2024) 
منابع  رانیمد
  رانیمد ، یانسان

و رهبران  ، یانیم
در   میت

  یمفهوم لیتحل
بر شواهد   یمبتن

و مرور   یدانیم
 ات یادب

 10چابکی استعداد  غیرمستقیم
 )میانجی( 

 رهبری به ظاهر متضاد یرفتارها سوتوان که سبکی است هوشمندانه کهدو یرهبر

  برای) برداربهره رهبری ( ودیجد  یهاو کشف فرصت ینوآور برای) گرکاوش

 چابکی تیتقو با—کندیم بی و استفاده از دانش موجود( را ترک یسازنهیبه

ها نقش نیب عیسرو حرکت  یسازگار  یآنان برا  ییتوانا  یعنی) کارکنان در استعداد

 
1 Charismatic Leadership 
2 Employees’ Psychological Need Satisfaction 
3  Customer Social Advocacy  
4 Toxic Leadership 
5 Role Ambiguity 
6 Team Social Support 
7 Individual-Focused Transformational Leadership 
8 Regulatory Focus 
9 Ambidextrous Leadership 
10 Talent Agility 
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 IT یهاشرکت
 در هند 

 نی. ا شودمی یشغل شدگینعجی  شیمنجر به افزا  ، مختلف(  یهاو مهارت

 است  مشهودتر رییو پرتغ ایپو یکار یهاطمحی در ژهیوبه یاثرگذار

کارکنان حاضر  (Siyal 2023) 1رهبری فراگیر 
شرکت   20در 

 چینی 

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

هم مستقیم و هم 
 غیرمستقیم

 2ی شناختروان یمنیا 
 گر جزیی( )میانجی

  3اعتماد به رهبر 
 )تعدیلگر( 

 رش، یو پذ  یرینقدپذ  ، ی است که در آن رهبر با گشودگ  یسبک   که  ریفراگ  رهبری 
مستقیما بر عجین   حامی آنان است،   مشارکت داده و  ندهایکارکنان را در فرآ  یتمام

می موثر  کارکنان  شغلی  همچنینسازی  رهبری  سبک  این  ایمنی    باشد.  ایجاد  با 
و لازم به ذکر است   شودروانشناختی در کاکنان باعث افزایش عجین شدگی آنان می

 هرچقدر اعتماد کارکنان به رهبر بیشتر باشد، میزان این تاثیرگذاری بیشتر است.   که
کنند،  هایی که کارکنان سطوح بالاتری از استقلال شغلی را تجربه مینیز در محیط

 رهبری فراگیر تاثیر مثبت بیشتری بر عجین سازی کارکنان دارد. 
در ارتباط فشار زمانی در کار که متغیری با اثرگذاری منفی بر عجین سازی شغلی  

های پرفشار افت عجین شدگی شغلی مشهود است، رهبری فراگیر  بوده و در محیط
امکانات،  تواند با افزایش توزیع عادلانه منابع به معنای تخصیص منصفانه می

ها میان تمامی اعضای سازمان و نیز افزایش حمایت روانی به  اطلاعات و فرصت
معنای درک کارکنان از مراقبت، احترام و همدلی در محیط کار این اثر منفی را  
کاهش دهد. البته راهبردهای کنار آمدن یا همان راهبردهای مقابله ای در افراد  

 هم میتواند این اثر منفی را تعدیل نماید. 

 (Vakira, et al. 

2023) 
کارکنان صنعت  

 هتلداری چین 
مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

  یشناختروان یمنیا  غیرمستقیم
 )میانجی( 

 

 (Jaleel and 

Sarmad 2024) 
کارکنان خدمات 

هتلداری 
 پاکستان

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

 4ی استقلال شغل مستقیم
 ( تعدیلگر)

 

 (Mangi, et al. 

2025) 
متخصصان  
صنعت تولید 

 چین

  یخط  ونیرگرس
 چندگانه 

 ( مستقل) 5ی فشار زمان غیر مستقیم 

 6عادلانه منابع عیتوز
 ( میانجی)

 

 
1 Inclusive Leadership 
2 Psychological Safety 
3 Trust in Leader 
4 Job Autonomy 
5 Time Pressure 
6 Fair Resource Distribution 
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 1ی روان تیحما
 ( میانجی)

 2کنار آمدن  یراهبردها
 ( تعدیلگر)

)در این مقاله رهبری 
فراگیر خود تعدیلگر  

 است( 

رهبری بی قید و  

 3شرط

(Thanh, Quang 

and Anh 2022) 
کارکنان وزارت 
فرهنگ و ارشاد  

 ویتنام

این سبک رهبری به طور مستقیم بر عجین شدگی شغلی موثر است و با  - مستقیم تحلیل رگرسیون 
 رهاشدگی کارکنان بر عجین شدگی آنان تاثیر منفی دارد. 

 Wen, Huang and) 4رهبری توانمندساز 

Teo 2023) 
کارکنان خط 

مقدم پنج هتل  
 لوکس در چین

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

 یتوانمند غیرمستقیم
 (میانجی)5ی شناخت روان

 فاصله یری گجهت
 ( تعدیلگر) 6قدرت

ها  آن شوندیعمل به کارکنان، باعث م  یو آزاد اریرهبران توانمندساز با دادن اخت
در کار خود کنند  یشتری ب یرگذاریو تأث یمعنا دار ، یاحساس توانمند

 شودیبه نوبه خود، باعث م زین یاحساس توانمند نی(. ا یشناخت روان ی)توانمندساز
 یسازنیخود تجربه کنند )عج  ردر کا یشتریب یو غرقگ یفداکار ، یکارکنان انرژ

رابطه را   نیقدرت فاصله دار در سازمان بالا باشد، ا  یرگی جهت اگر اما  (.یشغل
عمل و  یکند..چون کارکنان به فاصله قدرت معتقد خواهند بود و آزاد  یم فی تضع

همچنین فاصله قدرت بیشتر باعث کاهش کیفیت خواب   .رندیپذ یرا نم اریاخت
کارکنان و افزایش احساسات منفی در آنان شده و از این طرق نیز باعث کاهش  

 شود. عجین شدگی شغلی می

 (Kwan, et al. 

2025) 
کارکنان دو 

 سازمان در چین 
طرح طولی  

کوتاه مدت با  
روش 

گیری  نمونه
 تجربی 

فاصله  یری گجهت غیر مستقیم 
)تعدیلگر( از  قدرت 

 تی فیکطریق دو مولفه: 

 

 
1 Psychological Support 
2 Active Coping 
3 Laissez‑faire Leadership 
4 Empowering Leadership 
5 Psychological Empowerment 
6 Power Distance Orientation 
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احساسات  و 1خواب 
 2ی منف

 Zhang and Liu) 3محور رهبری سلامت

2023) 
پرستاران یک  
 استان در چین 

مدلسازی 
معادلات  

ساختاری و 
 تحلیل رگرسیون 

مستقیم و هم هم 
 غیرمستقیم

ارتباطی در محیط ادب 
 گر جزئی( )میانجی 4کار 

 5اشتغال پذیری
 )تعدیلگر( 

  کنند،  یو روان یعاطف تیحما کارکناناز  رانیمد یوقتمحور در رهبری سلامت
کار   نیا  کنند،  جادیا  یسالم یکار طیو مح شدهآنان ارزش قائل  یسلامت یبرا 

سبک   نیا همچنین   .شودیم آنان افزایش عجین سازی شغلیباعث  میطور مستقبه

 و ترمحترمانه کار طیهمکاران در مح نیروابط ب شودیباعث م ، ی رهبر

و همین امر موجب احساس ارزشمندی بیشتر و عجین شدگی شغلی   شود رتمتمدن
ادب ارتباطی محیط کار را با عجین   نی اشتغال، رابطه ب تی قابلشود. نیز کارکنان می

های شغلی بهتری را بیرون از  کند و کارکنانی که فرصتسازی شغلی تضعیف می
سازمان داشته باشند، حتی ادب و احترام خوبی دریافت کنند، باز هم اشتیاق ماندن 

 زیادی ندارند. 

 Srimulyani and) 6رهبری معتبر 

& Hermanto 

2022) 

پرسنل اداری دو 
بیمارستان در 

 اندونزی

تحلیل مسیر و  
مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

گفتار و عمل استوار   ییو همسو ییتوانا  ت، ی صداقت، شفاف هیبر پارهبری معتبر که  7فرهنگ سازمانی  غیرمستقیم
تواند با بهبود و تقویت و این سبک رهبران الگوی نیروی کار خواهند بود، می است

 فرهنگ سازمانی، عجین سازی شغلی کارکنان را به طرز قابل قبولی افزایش دهد. 

و   Thanh, Quang) 8ایرهبری مبادله
Anh 2022 ) 

کارکنان وزارت  
فرهنگ و ارشاد  

 ویتنام 

شود.  ای به طور مستقیم باعث افزایش عجین سازی شغلی کارکنان میرهبری مبادله - مستقیم رگرسیونتحلیل 
)به   9همچنین این سبک رهبری از طریق سه مولفه زبان انگیزشی با عناوین معنابخشی

)منظور درک و توجه   10(، همدلیتر انداز وسیعکارها و ارائه یک چشم معنای توضیح چرایی
های واضح و  به ارائه دستورالعمل) 11های کارکنان است( و هدایتگری احساسات و نگرانی

دهد. پرستیژ  ( عجین شدگی کارکنان با شغل را افزایش میشودانتظارات مشخص مربوط می
شغلی درک شده و به عبارتی درک کارکنان از ارزش و جایگاه خود میتواند این رابطه را  
تشدید نماید. لازم به ذکر است که شایستگی و مهارت ارتباطی رهبران نتوانست شدت 

 ای و عجین سازی شغلی را تقویت نماید.رابطه میان رهبری مبادله

 
1 Sleep Quality 
2 Negative Affect 
3 Health‑Promoting Leadership 
4 Workplace Relational Civility 
5 Employability 
6 Credible Leadership 
7 Organizational Culture 
8 Transactional Leadership 
9 Meaning-Making 
10 Empathy 
11 Direction-Giving 
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 (M. K. Rabiul 

2024) 
کارکنان صنعت  
 هتلداری بنگلادش 

 (میانجی) 1ی زشیزبان انگ غیر مستقیم تحلیل رگرسیون
 2پرستیژ شغلی درک شده

 )تعدیلگر( 

 

 (Rabiul, 
Shamsudin, et al. 

2023) 

کارکنان صنعت  
 هتلداری بنگلادش 

مدلسازی معادلات  
 ساختاری

شایستگی ارتباطی   مستقیم
)تعدیلگر تایید  3رهبران

 نشده( 

 

کارکنان در چند   (Prentice 2022) 4رهبری حمایتی 
سازمان  در  

 کشورهای مختلف

روش پژوهش 
  لی)تحل یبیترک
 (یو تجرب  ی نظر 

  ی اعضا  یو رفاه یعاطف  ی ازهایرهبر با توجه به ن رهبری حمایتی که سبکی است که در آن  - مستقیم
تا  بخشدی به آنان قدرت م گر،ی اریامن و  یطیاعتماد متقابل و فراهم کردن مح جادیا م،یت

در  تیحما: این رهبری با چهار ویژگی خود که عبارتند از عملکرد خود را ارائه دهند. نیبهتر 
باعث افزایش  8فعال دن یشن و   7صادقانه  یقدردان، 6ار یاخت  ی واگذار ، 5یرونیب  ی برابر فشارها 

 شود.عجین شدگی شغلی کارکنان می

 (Haeckl and Rege 

2025) 
کارکنان 

های  شرکت
 خدماتی در فرانسه

مدلسازی معادلات  
 ساختاری

  - مستقیم

معلمان مهاجر  (He, et al. 2022) 9رهبری پدرانه 
چینی در  

 کشورهای مختلف

مدلسازی معادلات  
 ساختاری

( و اقتدارگرایی  Moral(، اخلاقی )Benevolenceاین سبک دارای سه بعد نوعدوستی ) - مستقیم
(Authoritarianism است که از آن ) ها نوعدوستی و اخلاقی بر عجین شدگی شغلی

 کارکنان موثرند.

 .Cheng, et al) 10مدار رهبری اخلاق

2024) 
کارکنان تمام وقت 

چند سازمان  در 
 پروژه محور 

مدلسازی معادلات  
 ساختاری

 11ییمعناساخت ندیفرآ غیرمستقیم
 ( میانجی)

 ی تا معنا کندی، به کارکنان کمک م13و اعتماد 12یاخلاق  تیشفاف  جادیبا ا یاخلاق ی رهبر
و این درک معنایی و به عبارتی فرایند ساخت معنایی موجب افزایش   را درک کنند 14ی کار

هم   میخود به طور مستق یاخلاق ی هرچند که رهبر گردد.عجین سازی شغلی کارکنان می

 
1 Motivating Language 
2 Perceived Job Prestige 
3 Leaders' Communication Competency 
4 Supportive Leadership 
5 Backing Up Employees 
6 Empowerment 
7 Genuine Appreciation 
8 Active Listening 
9 Paternalistic Leadership 
10 Ethical Leadership 
11 Sensemaking 
12 Ethical Clarity 
13 Trust 
14 Work Meaningfulness 
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 (Uppathampracha 

2022) 
کارکنان تمام وقت 

های  سازمان 
 مختلف در ایران

مدلسازی معادلات  
 ساختاری

 1اوری کارکنانتاب غیرمستقیم
 )میانجی( 

کردن صداقت، انصاف و   ی با الگوساز این سبک است. یشغل ی ساز نیباعث عج

ها و  مقابله و رشد در مواجهه با چالش یی)توانا کارکنان  آوری تاب بتدای ار یپذتیمسئول
با   ی سازنعجی از ی آور، سطح بالاتر کارکنان تاب نی. سپس، اکندیم تیها( را تقوشکست 

های رهبر و کارکنان تشابه بیشتری داشته  همچنین هرچقدر ارزش .کنندیرا تجربه م شغل
گردد. فضای ابراز نظر  باشد، اثر مثبت رهبری اخلاقی بر عجین سازی شغلی بیشتر می

کارکنان بر عجین سازی شغلی موثر است و در اثرکذاری از طریق کاهش رفتارهای  
دهد و در این حین هرچقدر کارکنان دیندارتر، و رهبر سبک رهبری  ضدسازمانی رخ می 

 مدار را بیشتر بروز دهد، میزان عجین شدگی بالاتر خواهد بود.اخلاق

 (Houston, Ferris 

and Crossley 

2024) 

کارکنان در سازمان  
 های مختلف

معادلات   ی مدلساز
 یساختار

های رهبر و  تشابه ارزش مستقیم
 )تعدیلگر(  2کارکنان 

 (Kundi, Ahmad و .
Nazir 2025 ) 

کارکنان چند 
سازمان در چند  

 کشور

مدلسازی معادلات  
 ساختاری

 3فضای ابراز نظر غیرمستقیم
 )مستقل( 

رفتارهای ضدسازمانی 
 )میانجی( 

 دینداری )تعدیلگر( 
)در این مقاله رهبری  

اخلاق مدار خود تعدیلگر  
 است(

 (Yadav and 

Srivastava 2023) 
های  کارکنان بانک

بخش خصوصی در  
 هند

 - مستقیم رگرسیون چندگانه 

 (Oprea, Oancea 

and Avram 2025) 
کارکنان یک  

 شرکت خصوصی
مدلسازی معادلات  

 ساختاری
 - مستقیم

 ,Rabiul) 4گزار رهبری خدمت

Shamsudin, et al. 

2023) 

کارکنان صنعت  
هتلداری 
 بنگلادش

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

  یارتباط یستگیشا غیرمستقیم
 )میانجی( 5رهبران 

بوده و دهد، فروتن به رشد و رفاه اعضای تیم خود اهمیت میگزار که رهبر خدمت
با گوش دادن   کندبه جای دستور دادن، حمایت میدر عین خدمت به دیگران، 

فعال و  درک احساسی کارکنان، شایستگی بیشتری برای ارتباط یافته و موجب  
شود. این سبک رهبری با ایجاد حس امنیت  افزایش عجین شدگی شغلی آنان می

در کارکنان برای ارائه نظرات صادقانه خود بدون ترس از عواقب آن، با ایجاد  
رهبر  همچنین شکوفایی در کار باعث افزایش عجین شدگی شغلی است. 

 (Rabiul, 

Karatepe, et al. 

2023) 

کارکنان صنعت  
 هتلداری کامبوج 

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

 6ی شناختروان تی امن غیرمستقیم
 ( 1-میانجی )

 7در کار  ییشکوفا
 ( 2-میانجی)

 
1 Employee Resilience 
2 Employee-Leader Value Similarity 
3 Voice Climate 
4 Servant Leadership 
5 Leaders' Communication Competency 
6 Psychological Safety 
7 Thriving at Work 
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)در این مقاله  
گری متوالی رخ میانجی

 داده است(

  نیبر عج میطور مستقگزار که بر رشد و رفاه کارکنان تمرکز دارد، هم بهخدمت

  بر یسازمان عدالت میرمستقیغ  سمیمکان قیاز طر  نیدارد و همچن دیتاک یساز
کارکنان احساس کنند رهبرشان   یوقت  گر، ی. به عبارت دگذاردیم ری تأث یسازنیعج

  شودیم تیباور در آنان تقو نیدارد، ا  راو دغدغه منافع آنان  کندیبه آنان خدمت م

 هیمنابع و هم از نظر رو عیهم از نظر توز  کندمی رفتار منصفانه که سازمان با آنان
. لازم به ذکر است که کارکنان حاضر در یک پروژه اگر هرچه بیشتر  یرفتار یها

با آن پروژه خاص احساس هویت نمایند، این سبک رهبری اثرگذاری کمتری با 
عجین سازی آنان با شغل دارد، چرا که نیازی به یک رهبر خدمتگزار در عجین  

 شود. شدگی آنان دیگر کمتر احساس می

 (Hermanto and 

Srimulyani 2022) 
معلمان 

های دبیرستان
 اندونزی

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

هم مستقیم و هم 
 غیرمستقیم

عدالت سازمانی  
 )میانجی( 

 (Nauman, et al. 

2022) 
زوج های رهبر  
پروژه و عضو 
پروژه در یک  

 سازمان

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

 1هویت یابی با پروژه  مستقیم
 )تعدیلگر منفی( 

 Norouzinik, et) 2خودشیفته رهبری 

al. 2022) 
کارکنان 

های شرکت
 فناوری اطلاعات 

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

کارکنان،   یشناخت روان یاساس یازها یپا گذاشتن ن ریبا ز فته، یرهبر خودش کی - مستقیم
جدا شوند. در  شغلشان از  یو روان یاز نظر عاطف ج ی ها به تدرآن شودیباعث م

  یآنان در کار )که سه مؤلفه اصل یشدگو غرق یفداکار ، یسطح انرژ جه، ینت
 . ابدییهستند( به شدت کاهش م  یشغل  یسازنیعج

 Al Hawamdeh) 3رهبری متواضعانه 

2024) 
کارکنان صنعت  
 گردشگری اردن 

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

  یگذاررفتار اشتراک غیرمستقیم
 ( میانجی) 4دانش رهبر 

متواضع که خود را برتر از دیگران ندیده و اشتباهات خودرا پذیرفته و نظرات  رهبر  
و تمرکز بر جمع، به طور   یمشارکت هی روح لیبه دل دیگران را با دید باز میشنود، 

دارد. او دانش را قدرت   داندیآنچه م یگذاربه اشتراک یشتریب لیتما یع یطب
و  ندیبیم  یجمع  ییدارا  کیآن را نزد خود حفظ کند، بلکه آن را  دیکه با داندینم

همین رفتار اشتراک گذاری دانش او حس اعتماد و ارزشمندی در کارکنان را  
 برد.افزوده و عجین سازی شغلی آنان را بالا می

 Rahmadani and) 5کننده رهبری عجین

Schaufeli 2022) 
کارکنان دولتی  

 در اندونزی
مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

  یارزش فرهنگ  مستقیم
احترام  : 6ووونگکهید

 )تعدیلگر(  متقابل

اما   دهدیم شیبا شغل را افزا  یساز نی کننده عج عجین و به عبارتی درگیر   یرهبر
ایم کند.   یم تیتقو دا یاست که آن را شد لگریتعد کی وونگکهید یارزش فرهنگ 

  ای  7انسان کامل شدن یکه به معنا ییایاندونز لیمفهوم اص کارزش فرهنگی ی
 است.  8شدن  دهیاحترام گذاشته شده و ارزشمند د

 
1 Project Identification 
2 Narcissistic Leadership 
3 Humble Leadership 
4 Leader Knowledge-Sharing Behaviour 
5 Engaging Leadership 
6 Diuwongke 
7 To be Made Human 
8 To be Treated with Respect and Made to Feel Valued 
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 .Aslam, et al) 1رهبری بین فردی 

2022) 
کارکنان خط 

 2مقدم
های شرکت

خدماتی در  
 مالزی

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

هم مستقیم و هم 
 غیرمستقیم

اهداف   یری گجهت
 ( میانجی) 3یریادگی

 4جو ابتکار عمل 
 ( میانجی)
 5ل یاص یجانینمود ه
 ( میانجی)

  م، یرمستقیغ   ریسه مس قیاز طر نی و همچن میطور مستقبه یفردنیرهبر ب کی

  یجانهی نمود کارکنان به قی: اول با تشودهدیم شیرا افزا  یسازنیعج

  جادیا (، دوم با گران یدر برخورد با د جاناتیه لیاص میو تنظ تیرمدی) لیاص

  قیتشو ختهیکه در آن اقدامات نوآورانه و خودانگ یطمحیابتکار عمل ) جو کی

  یکارکنان برا   ذاتی علاقه) یریادگیهدف  یرگیجهت تی(، و سوم با تقوشودیم
 (.دیجد فیها و تسلط بر وظاتوسعه مهارت

کارکنان  (Lv, et al. 2022) 6رهبری اصیل 
های شرکت

مختلف یک شهر  
 در چین 

رگرسیون  
سلسله  چندگانه 

 مراتبی 

سبکی از رهبری است که در آن رهبر با صداقت، شفافیت و درستی  رهبری اصیل که   - مستقیم
واقعیعمل می بر عجین سازی دهداش را نشان میکند و خود  به طور مستقیم   ،

بینی و ... نتوانست شغلی موثر است. سرمایه روانشناختی کارکنان از جمله امید، خوش
این رابطه را تحت تاثیر قرار دهد. همچنین رهبر اصیل با ایجاد درک در کارکنان از  

در   درک)معناداری کار( و    اینکه شغلشان دارای هدف، ارزش و معنای شخصی است
کارکنان از اینکه تجربیات مثبت و منابع بدست آمده از محیط کار، کیفیت زندگی  

بهبود میبخشد آنها را  افزایش عجین شدگی  - )غنای کار خانوادگی  خانواده( موجب 
 . است شغلی

 

 
 (Nair, Prasad and 

Nair 2022) 
کارکنان بخش 

مالی چند شرکت  
 در هند 

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

 7ی روانشناخت  هیسرما مستقیم
 )تعدیلگر تایید نشده( 

 

 (Ramirez-

Lozano, 

Peñaflor-Guerra 

and Sanagustín-

Fons 2023) 

کارکنان دو 
شرکت خانوادگی  

 در پرو 

رگرسیون خطی  
 چندگانه 

  - مستقیم

 
1 Interpersonal Leadership 
2 Frontline Employees 
3 Learning Goal Orientation 
4 Initiative Climate 
5 Deep Acting 
6 Authentic Leadership 
7 Psychological Capital 
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 (Silva, Duarte 

and Oliveira 

2023) 

کارکنان 
های شرکت

 مختلف در چین 

رگرسیون خطی  
 چندگانه 

 1کار  یمعنادار غیرمستقیم
- کار  ی( غنامیانجی)

 ( میانجی) 2خانواده 

 

 Breevaart and) 3آفرین رهبری تحول

Bakker 2018) 
معلمان ابتدایی  

 در هلند 
مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

  یشغل ینوع تقاضا مستقیم
 یچالش یتقاضاها)

)مانند حجم کار و 
 یتقاضاها

 تقاضاهای  (یشناخت
بازدارنده )مانند تعارض  

 ( تعدیلگر) 4نقش(

  که کندیم عمل یشغل روانشناختی   منبع کیبه عنوان  نیآفرتحول  رهبری

  یکار عجین شدگیو  یچالش یتقاضاها نبی مثبت رابطه

  عجین شدگیبازدارنده و  یتقاضاها نبی منفی رابطه .کندمی تتقوی را 

 (. کندیمضر محافظت م  یتقاضاها نیدر برابر ا  آناز  یعنی) کندمی فتضعی  را 

- آفرینتحولرهبری 

 ادامه

(Schmitt, Den 

Hartog and 

Belschak 2016) 

کارکنان بخش 
 خدمات در هلند 

مدلسازی معادلات  
 ساختاری

اجزایی از   8یبخشالهامو  7یذهن  بیترغو  6یفرد یملاحظهو  5ینفوذ آرمان - مستقیم
رهبری تحول آفرین هستند که باعث تاثیر مثبت آن بر عجین شدگی شغلی  

ی ارتباط جزیی میان رهبری  تر کردن انتظارات شغلبا روشنباشند. وضوح نقش می
آفرین ابتدا  تحول آفرین و عجین سازی شغلی دارد. همچنین رهبری تحول

شناختی پایه افراد را تامین کرده و سپس این امر موجب ایجاد حس  نیازهای روان
مثبت شده و در نهایت متغیر وابسته پژوهش حاضر که همان عجین سازی شغلی  

شود که در آن دهد. تعهد عاطفی نیز از اثر این سبک ایجاد میاست را افزایش می
نماید. همچنین آفرین بین کارکنان و سازمان پیوند قوی ایجاد میرهبر تحول

شکوفایی در کار از اثر این رهبری ایجاد شده که سپس موجب عجین سازی  
 کارکنان با شغل می گردد. 

 (Kumar, Kapoor 

and Gupta, 2022) 
کارکنان صنعت  

 برق هند
همبستگی ساده و  

 چندگانه 
 - مستقیم

 (Thanh, Quang and 
Anh 2022) 

کارکنان وزارت  
فرهنگ و ارشاد  

 ویتنام 

 - مستقیم تحلیل رگرسیون

 (Majid, et al. 2023)   کارکنان صنعت
 هتلداری پاکستان

مدلسازی معادلات  
 ساختاری

هم مستقیم و هم 
 غیرمستقیم

گر  میانجی) 9وضوح نقش 
 (جزئی

 (Bader, Gielnik and 
Bledow 2023) 

کارکنان چند 
 صنعت

معادلات   ی مدلساز
 یساختار

  یشناختروان  ی ازها ین مستقیم
 ( 1-میانجی)  10ه یپا

 
1 Work Meaningfulness 
2 Work–Family Enrichment 
3 Transformational Leadership 
4 Job Demands 
5 Idealized Influence 
6 Individualized Consideration 
7 Intellectual Stimulation 
8 Inspirational Motivation 
9 Role Clarity 
10 Basic Psychological Need 
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-میانجی) 1احساس مثبت
2) 

)در این مقاله  
گری متوالی رخ میانجی

 داده است(
 (Farisi and Sari 

2023) 
کارکنان صنعت  
 هتلداری اندونزی

مدلسازی 
مدلسازی 
 ساختاری

 ( میانجی) 2ی تعهد عاطف  غیرمستقیم

 (Rabiul, Karatepe, 

et al. 2023) 
کارکنان صنعت  
 هتلداری کامبوج

مدلسازی معادلات  
 ساختاری

 (میانجیدر کار ) ییشکوفا غیرمستقیم

- آفرینتحولرهبری 

 ادامه

(Hoekx, 

Lambrechts and 

Vandekerkhof 

2024) 

کارکنان چند 
 شرکت در بلژیک 

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

الهام  یتیحما  یکار  طیمح   کی  جادای  باآفرین  تحول  رهبری  ( میانجی) 3ی روان تی امن غیرمستقیم بخش،  و 

تقو  را  یروان  تامنی  احساس ا کندیم  تیدر کارکنان  کارکنان    یروان  تیامن   نی.  به 
کرده و    ان یخود را ب  یهادهینظرات و ا   ر،یتحق   ای  خ ی بدون ترس از توب  دهدیاجازه م

 لیتبد  یرا برا   یاصل  ریمس   ت، ی احساس امن  نیا   جه، یشوند. در نتبا کارشان عجین  

 سازد یدر کارکنان فراهم م بالاتر یشغل یسازنعجی به آفرینتحول  یرهبر
همچنین در کارکنان دور کار این سبک رهبری بسیار مناسب بوده و در عین حال  
اثر مثبت تقویت می  ارتباطی دیجیتال سرپرستان بیشتر باشد این  هرچثدر مهارت 

 شود. 
در ارتباط رویدادهای منفی در زندگی مستقل و عجین سازی شغلی رهبری 

دهنده اثر این رویدادها بر عجین شدگی شغلی میتواند به عنوان کاهشآفرین تحول
کارکنان عمل نماید. نیز بازآفرینی شغلی که متغیری مهم و اثرگذار بر عجین  

تواند شدت عجین شدگی شغلی را سازی شغلی است در اثر این سبک رهبری می
 بالا ببرد. 

 (Boccoli, 

Gastaldi and 

Corso 2024) 

مشاوران چند 
شرکت ایتالیایی  

 )دورکار( 

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

ارتباط   یهامهارت مستقیم
 4سرپرست  تالیجید

 ( تعدیلگر)
 (Jasmine and 

Utomo 2024) 
کارکنان نسل زد 

صنایع خلاق 
 اندونزی

مدلسازی 
معادلات  
  -ساختاری 
 مصاحبه 

 - مستقیم

 (Setiadi, et al. 

2024) 
کارکنان نسل 

در  5هزاره 
های شرکت

 مختلف اندونزی

 یمدلساز
معادلات  

 یساختار

 - مستقیم

 (Weißmüller, et 

al. 2024) 
کارکنان بخش 

دولتی در  
 سوئیس

 یمدلساز
معادلات  

 یساختار

  یمنف یدادهایرو غیرمستقیم
 6ی شخص یزندگ
 (مستقل)

 
1 Positive Affect 
2 Affective Commitment 
3 Psychological Safety 
4 Supervisor’s Digital Communication Skills 
5 Millennial Generation 
6 Negative Private Life Events 
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آفرین رهبری تحول (
در این مقاله خود  

 ) گر استتعدیل
 (Nasrulloh 2025)  کارکنان نسل

هزاره در  
های بانک

 اندونزی

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

هم مستقیم و هم 
 غیرمستقیم

 1شغل  ینیبازآفر
 ( میانجی)

- آفرینتحولرهبری 

 ادامه

(Helalat, et al. 

2025) 
کارکنان صنعت  
 هتلداری در اردن 

مدلسازی 
معادلات  
 ساختاری

در کارکنان، آنان   طلبانهیترق  یچارچوب ذهن   کی  ختنیبا برانگ  ن، یآفررهبران تحول - مستقیم
  ی شناختروان  ندیفرآ  نی. ا دهندیسوق م عجین شدگی شغلیاز    یرا به سطوح بالاتر

 ار یبرخوردار باشند، با قدرت بس  ییبالا  یخدمات عموم  زهی که کارکنان از انگ  یزمان
 .  دهدیرخ م یشتریب

  یو رهبر یشغل یساز نیدر ارتباط عج نیز یاعتماد به رهبر و خودکارآمد
جداگانه و همزمان دارند. هرچند تک به تک و  رمسی دوهستند  آفرینتحول

این اثرگذاری بدان صورت   تر. ییهم موثر بوده اند اما به صورت جز رهمزمانیغ 
انگیزد و در  افرین حس اعتماد کارکنان به رهبر را برمیاست که رهبری تحول

شود. همچنین حس خودکارآمدی ایجاد نتیجه موجب عجین شدگی شغلی آنان می
شده در میان کارکنان از اثر این سبک رهبری نیز باعث افزایش مشارکت در کار  

 است. 

 (Alamri 2023)  کارکنان بخش
 دولتی

 یمدلساز
معادلات  

 یساختار

 2ع یتمرکز بر ترف غیرمستقیم
 ( میانجی)
خدمت   زشیانگ

 ( تعدیلگر) 3ی عموم
 (Ul Hassan and 

Ikramullah 2024) 
کارکنان چهار  

سازمان مختلف  
در یک کشور در 

 حال توسعه 

 یمدلساز
معادلات  

 یساختار

 4اعتماد به رهبر  غیرمستقیم
 ( میانجی)

 5ی خودکارآمد
 ( میانجی)

 

 

 
1 Job Crafting 
2 Promotion Focus 
3 Public Service Motivation 
4 Trust in the Leader 
5 Self-efficacy 
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 گیری نتیجهو ث بح

سازی شغلی مفهومی نسبتا جدید در ادبیات مدیریت منابع انسانی است و رهبری هم مفهومی است که از دیرباز در ادبیات  عجین

ویژگی بیان  دوره  از  و  مطرح شده  نظریهمدیریت  و  آنان  اقدامات  بررسی  رهبران،  شناسی  دوره های شخصیت  به  رهبری   های 

رهبری از متغیرهای مهم و تاثیرگذار بر عجین    های پیشین نشانگر آن است کهپژوهشهای رهبری جدید آن رسیده است.  سبک

 . (Kang, et al. 2023) (Liu, et al. 2022)  سازی شغلی کارکنان است

دهد که در هرکدام به صورت جداگانه ارتباط سبک رهبری خاصی با عجین سازی شغلی کارکنان  بررسی مقالات این حوزه نشان می

های رهبری بررسی شده در  ای که در آن تمامی سبکو نیز متغیرهای موثر در این مسیر ارتباطی بررسی شده است. فقدان مطالعه

شد.  اندرکاران را به همراه داشته باشد، کمتر مشاهده میکنار هم جهت بررسی جامع پژوهشگران و نیز سهولت در اجرا برای دست

مقاله نگاشته شده در این حوزه با ابزار متداول موجود در روش فراترکیب یکپارچه   4000لذا پژوهش حاضر پس از بررسی بیش از  

ها در کنار یکدیگر بوده  کمک به تحلیل تفسیری یکپارچه یافتهمقاله پایه برای بررسی رسیده و نیز علت انتخاب این روش    64به  

 است تا کمک بیشتری به پژوهشگران این حوزه باشد. 

ها با عجین سازی شغلی کنار  تمام عوامل موثر در ارتباط این سبکسبک رهبری مورد بررسی قرار گرفت.    26در مجموع مطالعات،  

های کیفی در مقالات  استفاده شده بود. عموم  های کمی و هم روش در ترکیب تفسیری یکجا ملاحظه شدند. هم روش هم آورده و  

های کمی ابتدا های کیفی مسیر پژوهش را پیش بردند. درمیان روش های کمی انجام شده و تعدادی نیز با روش ها با روش آن

های  شود. در میان روش های رگرسیون دیده میفراوانی روش مدلسازی معادلات ساختاری از سایرین بیشتر بوده و سپس انواع روش 

 یرین بوده است.کیفی نیز فراوانی روش مصاحبه از نوع نیمه ساختار یافته بیشتر از سا

ها دارای اثر مثبت بر عجین سازی شغلی کارکنان هستند اما سه سبک وجود داشت که اثر آنان   سبک، اکثر سبک 26در میان این 

ها رهبری سمی بود که رهبر در آن با ارائه رفتارهای خودخواهانه، باعث ایجاد ابهام بر عجین شدگی شغلی منفی بود. یکی از آن

کرد. البته حمایت اجتماعی تیمی متغیر دیگر شناسایی شده در این بررسی نقش در افراد شده و عجین شدگی شغلی آنان را کم می

کرد. سبک دیگر، روش رهبری بی قید و شرط که با رهاشدگی کارکنان این اثر منفی را بود که شدت این اثر منفی  را تعدیل می

د سبک رهبری سمی شناسایی نشده بود و اثرگذاری آن بر عجین نمود. البته برای این سبک متغیر ارتباطی خاصی ماننوارد می

شدگی شغلی کارکنان مستقیم بود. سبک نهایی منفی بررسی شده در این پژوهش سبک رهبری خودشیفته بود که اثر این سبک  

 گذارد.لحاظ نکردن نیازهای اساسی کارکنان، این اثر سو را در عجین سازی شغلی آنان مینیز مستقیم بوده و این سبک با 

توان گفت که در قریب به اتفاق  ها هدف مشاهده اثر یک سبک رهبری بر عجین سازی شغلی بود، میاز آنجاییکه در تمامی بررسی

در عین حال که عجین سازی   لهامق  های رهبری متغیر مستقل و عجین سازی شغلی متغیر وابسته بود. اما در دومقالات سبک

های رهبری نقش تعدیلگر در ارتباط متغیری دیگر با عجین سازی شغلی را داشتند؛ یکی شغلی نقش وابسته را داشت، این سبک

دیگری در ارتباط  کرد و  در ارتباط متغیر منفی فشار زمانی با عجین سازی شغلی که رهبری فراگیر شدت اثر منفی را تعدیل می

متغیر مثبت فضای ابراز نظر کارکنان و عجین سازی شغلی که این فضا موجب کاهش رفتارهای ضدسازمان شده و در کنار میزان 

 کرد.مدار نیز شدت اثر مثبت این رابطه را تعدیل کرده و بیشتر میدینداری کارکنان، رهبری اخلاق

گرها دو مسیره بودند یعنی در ارتباط یک سبک رهبری با عجین سازی شغلی از دو مسیر در مطالعات بررسی شده معمولا میانجی

گیری اهداف یادگیری، جو ابتکار عمل و نمود هیجانی  شدند. برای مثال سه متغیر جهتجداگانه باعث افزایش یا کاهش آن می

فردی هستند. نیز می توان به دو متغیر  اصیل از سه مسیر مجزا باعث افزایش عجین سازی شغلی در استفاده از سبک رهبری بین

گری  آفرین و عجین سازی شغلی اشاره نمود. اما در تمامی مطالعات دو میانجیارتباط به رهبر و خودکارآمدی در ارتباط رهبری تحول
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شناختی و شکوفایی در کار در ارتباط مسیره شناسایی شدند؛ یکی امنیت روانگذاری دوشد که در متن مقاله با شمارهمتوالی دیده می

افرین و عجین  شناختی پایه و احساس مثبت در ارتباط رهبری تحولنیاز روانو عجین سازی شغلی و دیگری    گزارخدمترهبری  

به حالت دومینویی، متغیر اول باعث افزایش دومی  سازی شغلی که ابتدا سبک رهبری بررسی شده بر متغیر اول موثر بوده و سپس  

 دهد. شده و در نهایت افزایش دومین متغیر عجین سازی شغلی را افزایش می

شد که به اختصار نوع کامل همان میانجی و نوع  در میان متغیرهای میانجی بررسی شده هم نوع جزئی و هم نوع کامل دیده می 

دیده   لهامقگری جزئی تنها در سه  ها کامل بودند و میانجیگریعموم میانجیگذاری شدند.  نام  هادر بررسی  گر جزئیجزئی، میانجی

محور و نهایتا آفرین، دیگری متغیر ادب ارتباطی در محیط کار در رهبری سلامتشد؛ یکی متغیر وضوح نقش در رهبری تحول

شناختی در رهبری فراگیر. در خصوص متغیرهای تعدیلگر نیز تمامی موارد مورد تایید نویسندگان مقالات بوده و  متغیر ایمنی روان

تایید نشده وجود داشت که آن دو نیز در متن قابل رویت است؛ یکی   تعدیلگر  لهامق  دوند اما در  به طور کامل در متن جداول ذکر شد

شناختی رهبری اصیل که به عنوان تعدیلگر توسط محققان شناسایی نشد و دیگری شایستگی ارتباطی رهبران در  سرمایه روان

 ای. رهبری مبادله

  بر عجین سازی شغلی کارکنان )چه مثبت و چه منفی(   متغیر اثر مستقیمهیچ متغیری  های رهبری بدون وجود  تعدادی از روش 

هایی که خود گر، دارای اثر مستقیم بودند. سبکداشتند و البته تعدادی نیز بودند که با شناسایی تنها متغیرهای تعدیلگر و نه میانجی

برای آنان شناسایی نشد که همگی در یک مقاله بررسی    نه از نوع میانجی و نه از نوع تعدیلگر  مستقیما اثر داشتند و متغیر خاصی 

شده بودند، عبارتند از: رهبری خودشیفته، رهبری پدرانه، رهبری حمایتی )البته این سبک در دو مقاله بررسی شده بود و هر دو بدون 

 محور و رهبری مشارکتی. محور، رهبری فعالهبری ارتباطقید و شرط، رمتغیر رابط خاصی بود(، رهبری بی

مقاله در ارتباط این سبک و عجین    17آفرین بود که  های رهبری بررسی شده، بیشترین مقاله مربوط به سبک تحولدر میان سبک 

مقاله دیگر انواع متغیر اعم از    11مقاله متغیر رابط خاصی نداشت اما در میان    6ها  سازی شغلی کارکنان بررسی شد که از میان آن 

گرهای متعدد شناسایی شدند. همچنین مفهوم مهم بازآفرینی شغلی که از متغیرهای مهم شناسایی شده اثرگذار بر  میانجی و تعدیل

آفرین، بیشترین مقاله مربوط به سبک رهبری عجین سازی شغلی کارکنان در این سبک رهبری ملاحظه شد. پس از رهبری تحول

ها مقاله قرار داشتند و سایر سبک  4گزار هرکدام با  عنوان بود، پس از آن دو سبک رهبری اصیل و رهبری خدمت  6مدار با  اخلاق

 در این فراترکیب بررسی شدند. نیز با یک یا دو مقاله 

ساله مقالات بررسی شده اشاره نمود که جستجو به سال   10توان به محدودیت زمانی  های پژوهش حاضر میاز جمله محدودیت

های اخیر به این حوزه و تحولات مقالات نگاشته شده درآن در  محدود شد. علت آن نیز متفاوت بودن نگاه در سال   2025تا    2015

توان به علت حضور مفهوم رهبری از دیرباز در عرصه مدیریت و نیز حضور مفهوم عجین سازی شغلی از های نو است. اما میسال

و    CASPهای  تر که در دو مرحله با روش ها بر روی مقالات با کیفیتتر کرد. همچنین بررسیدامنه بررسی را گسترده  1992سال  

JBI  در نهایت با محدود کردن به نشریات در مقالات کیفی و کمی و نیزQ1  مقاله صورت گرفت.  64روی تعداد 

های دیگر را بررسی کرد. پیشنهادی دیگر برای مطالعات آتی، بررسی  توان شمار بیشتری از مقالات در چارکدر تحقیقات آتی می

یان  ب 1ترین نظریه این حوزه که توسط استاگدیلشناسی رهبران و عجین سازی شغلی است. از ابتداییهای شخصیتارتباط ویژگی

و    شد بوده  این عرصه  پژوهشگران  توجه  مورد  امر  این  این ویژگی   لذاتا کنون،  میارتباط  تواند جهت ها و عجین سازی شغلی 

 های آتی مورد توجه قرار گیرد.پژوهش

 
1 Stogdill 
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 مقاله بدون دریافت کمک مالی انجام شده است. 
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