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 چکیده
 تیو حما  یتیشاخصا  یهایژگیو ،یهوش معنو  نیروابط ب یو آزمون مدل معادلات سااختار نیهدف پژوهش حاضار تدو

در کارکنان ادارات ورزش و جوانان    یدوساتنوع  گرانهیانجیبر نقش م  دیبا تأک  یساازمان یآورشاده با تاب ادراک  یاجتماع

  یدان یو م  یشا یرآزمایغ  یاز نوع عل  یفیو از نرر روش، توصا  یکم کردیاز نرر رو ،یادیپژوهش حاضار از نرر هدف بن  بود.

پرساشانامه با اساتفاده    363سامنان و تهران بود. تعداد   یهاشاامل کارکنان ادارات ورزش و جوانان اساتان یبود. جامعه آمار

ها با اساتفاده  . دادهدیگرد  یینها  لینفر وارد تحل 348ها، اطلاعات داده  شیشاد و پ  از پالا  عیتوز  یتصاادف  یریگاز نمونه

  یاجتماع  تیحما ،یکراکاساتا و م   تیزاده، پنج عامل بزرگ شاخصا عبدالله  یاساتاندارد هوش معنو یهااز پرساشانامه

  لی شادند. تحل یگردآور مانوس م  یساازمان یآورراشاتون و همکاران و تاب   یدوساتو همکاران، نوع متیشاده زادراک

با   یساازو خودگردان  یمعادلات سااختار  یساازمدل رساون،یپ  یهمبساتگ  بی، ضارAMOSو  SPSS  یافزارهاها با نرمداده

( و β=0.33)  ییگرا(، برونβ=0.12) دیتجربه جد رشینشاااان داد پذ  یمدل سااااختاار  جینتاا  بازنمونه انجاام شاااد.  5000

  یدوست بر نوع یو معنادار  یاثر منف( β=-0.07)  یرنجور( اثر مثبت و معنادار و روانβ=0.68شده )ادراک  یاجتماع  تیحما

  نی (. همچنβ=0.73, p<0.001داشات ) یازمانسا  یآوربر تاب  یاثر مثبت و قو یدوسات(. نوعp<0.001 یداشاتند )همگ

  یساازمان   یآور( بر تاب β=-0.15, p=0.005)  یاثر منف  یرنجور( و روانβ=0.31, p=0.004اثر مثبت )  یاجتماع تیحما

بر    یو هوش معنو یاجتمااع  تیا حماا  د،یا تجرباه جاد رشیپاذ ،ییگرابرون ،یرنجورروان میرمساااتقینشاااان دادناد. اثرات غ

برازش    زیشاده نشاد. مدل اصالا  دییتأ یدوساتنوع یانجیمعنادار بود و نقش م یدوساتنوع  قیاز طر یساازمان یآورتاب 

 یدوساااتنوع  .(CFI=0.97  ،IFI=0.97  ،GFI=0.96  ،AGFI=0.93  ،NFI=0.92  ،RMSEA=0.046)داشاااات    یمالوب

  یساازمان  یآوررا به تاب   یاجتماع تیو حما یتیشاخصا   یهایژگیو  ،یاز اثر هوش معنو یمهم اسات که بخشا  یساازوکار

کارکنان   یمعنو یهاتیتعاملات همکارانه و ظرف  ،یاجتماع تیدوسااتانه، حمانوع  یرفتارها تیتقو  ن،ی. بنابراکندیمنتقل م

  یبحران   طیدر مواجهه با فشاارها و شارا  یورزشا   یهاساازمان  یداریو پا  یتوان ساازگار شیافزا یمؤثر برا  یراهبرد تواندیم

 باشد.

دوساتی  کارکنان  شاده  نوعهای شاخصایتی  حمایت اجتماعی ادراکآوری ساازمانی  هوش معنوی  ویژگیتاب   کلیدواژگان:

 اداره ورزش و جوانان.
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Abstract 
This study aimed to develop and test a structural equation model of the relationships of spiritual 

intelligence, personality traits, and perceived social support with organizational resilience, with particular 

emphasis on the mediating role of altruism among Sport and Youth Department employees. This 

quantitative, fundamental, field-based study employed a descriptive, nonexperimental causal design. The 

statistical population comprised employees of the Sport and Youth Departments in Semnan and Tehran 

provinces. A total of 363 questionnaires were distributed using random sampling, and after data screening, 

348 cases were retained for the final analyses. Data were collected using the Abdollahzadeh Spiritual 

Intelligence Questionnaire, Costa and McCrae Big Five Personality Inventory, Zimet et al. Multidimensional 

Scale of Perceived Social Support, Rushton et al. Altruism Scale, and McManus Organizational Resilience 

Questionnaire. Data were analyzed using SPSS and AMOS through Pearson correlations, structural 

equation modeling, and bootstrapping with 5,000 resamples. Structural modeling showed that openness 

to experience (β=0.12), extraversion (β=0.33), and perceived social support (β=0.68) had significant 

positive effects on altruism, whereas neuroticism had a significant negative effect (β=-0.07; all p<0.001). 

Altruism exerted a strong positive effect on organizational resilience (β=0.73, p<0.001). Perceived social 

support positively predicted organizational resilience (β=0.31, p=0.004), while neuroticism negatively 

predicted it (β=-0.15, p=0.005). Significant indirect effects of neuroticism, extraversion, openness to 

experience, perceived social support, and spiritual intelligence on organizational resilience through 

altruism confirmed its mediating role. The modified model demonstrated satisfactory fit (CFI=0.97, 

IFI=0.97, GFI=0.96, AGFI=0.93, NFI=0.92, RMSEA=0.046). Altruism constitutes an important explanatory 

mechanism through which spiritual intelligence, personality characteristics, and perceived social support 

contribute to organizational resilience. Accordingly, organizational interventions designed to strengthen 

altruistic behavior, supportive interpersonal relationships, collaborative practices, and employees’ spiritual 

capacities may improve adaptability and organizational sustainability in demanding sport-sector 

environments. 
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 مقدمه
  ، یشناختروان  یفشارها  ع،یسر  راتییتغ  ت،یعدم قاع  ،یدگ یچیپ  شیآن با افزا  یهایژگ یکه و  کنندیم  ت یفعال  یایمعاصر در مح  یهاسازمان

 یرسم  یساختارها  ای   یاز منابع ماد  یصرف برخوردار   ،یایشرا  نیهمراه است. در چن  ریناپذینیبشیپ  یها منابع و وقوع بحران  ت یمحدود

ها مقاومت کنند، خود را  ها امکان دهد در برابر اختلالهستند که به آن یتی ظرف ازمندی ها نو سازمان  ست ین یسازمان کاف  ملکرداستمرار ع یبرا

و رفتار    تیریمد  ات یدر ادب  ت ی ظرف  نیکنند. ا  یابی باز  ا یسازگار سازند و پ  از مواجهه با بحران، عملکرد مؤثر خود را حفظ    ریمتغ  طیبا شرا 

  یهات ی از قابل  یابلکه مجموعه  ست،یمنفعلانه به بحران ن  یصرفاً واکنش  یسازمان  یآور. تابشودیم  نییتب  «یسازمان  یآور»تاب  مفهومبا    یسازمان

صورت دهد، منابع خود را به  صیرا تشخ  دهایتهد  شودیآن سازمان قادر م  قیکه از طر  ردیگ یرا دربرم  یو ساختار  یارتباط  ،یرفتار  ،یشناخت 

 یسازمان  یآورتاب  ت یهماهنگ سازد. در حوزه ورزش، اهم  دیجد  اتیو خود را با مقتض  اموزدیکند، از تجارب دشوار ب  جیبس  ریپذانعااف 

  راتییتغ  ،یعملکرد  یفشارها   ،یرقابت  طی با شرا  ،یسازمان  طیمح  یعموم  یعلاوه بر مواجهه با فشارها   یورزش  یهاسازمان  رایدوچندان است  ز

اجتماع  ع،یسر موقع   یانترارات  ن  ژهیو   یبحران  یهات یو  بررسروبه  ز یورزش  هستند.  که    یآور تاب  یرو  است  داده  نشان  نخبه  در ورزش 

حفظ عملکرد در   ییو توانا  یارتباط مؤثر، هماهنگ  ، یریادگ ی   ،یسازگار  ،یآمادگ  رینر  یدارد و بر عوامل  یچندبعد  ی تیماه  ی سازمان  یآورتاب

نشان داده   یریگهمه  طیدر شرا   یسازمان  یسازگار  یهاییایماالعه پو   ن،ی. همچن(Fasey et al., 2021)دشوار استوار است    یها ت یموقع

اعضا را    انیو حفظ انسجام م  دیشد  یهابا اختلال  یسازگار   ات،یتداوم عمل  توانندیم  یورزش  یهاطیآورانه در محتاب  یهات یاست که ظرف

کارکنان ادارات ورزش و    یسازمان  یآورمؤثر بر تاب  یو اجتماع  یعوامل فرد  یی اسامنرر، شن  نی. از ا(Lee et al., 2026)کنند    لیتسه

 .کنندیم نیتضم ریمتغ طیها را در شراسازمان  نیا یو اثربخش ی داریمنجر شود که پا ییسازوکارها ترقیبه فهم دق تواندیجوانان م

به    یاجتماع  ت یشده است. حماادراک   یاجتماع   ت ی نقش داشته باشد، حما  یآورتاب  ت یظرف  یریگ در شکل  تواندیکه م  یاز عوامل مهم  یکی

خانواده،    یاز سو   تواندیاشاره دارد و م  ی در شبکه روابط اجتماع  یفردنی و ب  یابزار  ،یاطلاعات  ،یادراک فرد از در دسترس بودن منابع عاطف

کارکنان احساس کنند در مواجهه با   شودیسبب م  ی اجتماع  تیکار، ادراک حما  ط یشود. در مح  افتیدر  یافراد مهم زندگ   ا ی  مکاراندوستان، ه

کنند.   ه یبر شبکه روابط خود تک  ازیمنابع مورد ن  نیحل مسائل، کاهش تنش و تأم  یبرا  توانندیو م  ستندیتنها ن  یبحران  طیو شرا  یشغل  یفشارها

را   یآور تاب  ت ی ظرف  ،یسازمان  ت یو هو   یشناختروان  ت یاحساس تعلق، مالک  ت ی با تقو   تواندیم  یاجتماع  ت یکه حما  انددهشواهد نشان دا

  ی خانوادگ  ت یحما زین یورزش یهاطی. در مح(He & Wei, 2022)آماده سازد  هایمواجهه مؤثرتر با دشوار یدهد و کارکنان را برا شیافزا

  ی تیحما  یهااز شبکه  یشناخته شده است و برخوردار  یاحرفه  ریبا فشارها و استمرار مس  یاز منابع مهم سازگار  یکیعنوان  به  یو اجتماع

  زین  یتبادل اجتماع  هینرر  ی . بر مبنا(Irandoust, 2023)ها را فراهم کند  و امکان مقابله کارآمدتر با چالش  لیتجربه تنش را تعد  تواندیم

که سازمان، همکاران و   یمعنا که کارکنان نیبه ا دهد یم شیمثبت متقابل را افزا  یها و رفتارهابروز نگرش احتمال ط،یاز مح ت ی حما افت یدر

شوند.   ریدرگ یرسم فیو فراتر از وظا رسان یاری ،یمشارکت یاحتمال دارد در رفتارها شتریب کنند،یادراک م تگری خود را حما یشبکه اجتماع

ا بر  مرتب  ن،یافزون  نسل جد  طشواهد  م  دیبا  نشان  ک  دهدیکارکنان  سازمان  ت یفیکه  حما   ،یروابط  منابع  و  طر  توانندیم  یتیعدالت   قیاز 

  ی اجتماع ت ی حما ن،ی. بنابرا(Ling & Zhihua, 2017)و عملکرد مثبت اثرگذار باشند  ینوآور ،یبر خودکارآمد یشناختروان یسازوکارها

  یرفتارها  ت ی و تقو   رسانیاریروابط    جادیا  یبرا  یا نهیبلکه زم  ،یسازمان  ی در برابر فشارها  یگارساز  یبرا  میمستق  یتنها منبعنه  توانیرا م

 مثبت دانست.  یاجتماع
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 یهایژگ یدارند. و  نیادینقش بن  یسازمان  ی هات یدر نحوه ادراک و پاسخ آنان به موقع  زیکارکنان ن  یتیشخص  یها یژگ یو  ،یکنار منابع اجتماع  در

  ت یریبه فشار، مد  ییگوتعامل افراد با همکاران، پاسخ  وهیو بر ش  کنندیو رفتار را منعک  م  جانیشناخت، ه  دارینسبتاً پا  یالگوها  یتیشخص

همچون   یابعاد  ت،ی. در چارچوب مدل پنج عامل بزرگ شخصگذارندیاثر م  یجمع  یهات ی و مشارکت در فعال  یسازگار  ،یهمکار  تعارض،

  یو سازگار یفردنیب  یرفتارها یبرا یمتفاوت یامدهایپ توانندیم یرنجورو روان یشناسفهیبه تجربه، وظ یگشودگ ،یریپذتوافق ،ییگرابرون

به   یهمراه است و گشودگ   یفردنیروابط ب  جادیبه ا  شتریب  شیو گرا  ییای پو   ،یبا تعامل اجتماع  ییگرامثال، برون  ی. براباشندداشته    یسازمان

  ل یبه دل  ی رنجوردهد  در مقابل، روان  شی را افزا  ریرپذییتغ  یهات یو انعااف در مواجهه با موقع  دیجد  یها دگاهید  رشیپذ  تواندیتجربه م

 یهایژگ یو  ت یفشارها را کاهش دهد. اهم  ت یریمد  یفرد برا  ت ی ممکن است ظرف  ،یمنف  یهاجانیه  شتریو تجربه ب  یجانیه  ت ی با حساس  یهمراه

با    یتیشخص   یها یژگ یراباه و   ،یبدن  ت ی ترب  ان یدرباره دانشجو   یمورد توجه قرار گرفته است. در پژوهش  زین   ی ورزش  یها طیدر مح  یتیشخص

 یهاشی گرا  یر یگ در شکل  یو اجتماع   ی رفتار  یسازوکارها  قیاز طر  توانندیم  ی تیکه صفات شخص  دشد و نشان داده ش  ی بررس  یدوست نوع

  یسازمان  یآوردر مدل تاب   یتیشخص  یها یژگ یو  یبررس  رو،نی. ازا(Narouei Sefidabeh et al., 2026)نقش داشته باشند    رسانیاری

  ز ین  یدوست مثبت مانند نوع  ی اجتماع  یرفتارها  قیاز طر  میرمستقی غ  یرهای مس  ها،آن  میکه در کنار اثرات مستق  ابدییم  ی شتری ب  تیاهم  یزمان

 . رندیمورد توجه قرار گ 

مورد توجه قرار گرفته، هوش   یمثبت سازمان  یو رفتارها  یشناختسلامت روان  ،یسازگار  نییدر تب  ریاخ  یها که در سال  یگرید  یفرد  عامل

فراتر   یهااز ارزش  یر یگ بهره  ،یزندگ   ی هات ی موقع  ترقیها، درک ابعاد عم معنا دادن به تجربه  ی فرد برا  ییبه توانا  یاست. هوش معنو   یمعنو 

دشوار به کارکنان کم  کند تا فشارها    ط یدر شرا  تواندیم  یتیظرف  نیباورها، اهداف و رفتار اشاره دارد. چن  انیانسجام م  جادیو ا  یآن  عاز مناف

  ی هاافتهیها نشان دهند.  در برابر بحران یتر سازنده ی هاو واکنش  ندیخود را حفظ نما ی ریگ و جهت  دیکنند، ام  ریمعنادار تفس یرا در چارچوب

کنار آمدن با مشکلات و   یفرد برا  ییتوانا  شیبا افزا  تواندیراباه دارد و م  یشناختروان  یآوربا تاب  یاند که هوش معنو نشان داده  یژوهشپ

وجود دارد که    یشواهد زین  ی. در ساح سازمان(Mikaeili & Hataminejad, 2023)نامالوب همراه باشد    طیدر شرا  یحفظ تعادل روان

معنو  ارت  یهوش  با  بحران  یآورتاب  یقارا  با  مواجهه  م  رمنتررهیغ  یهادر  برخوردار  ی اگونهبه  دانند یمرتبط   ی معنو   یهات ی از ظرف  یکه 

ماالعات   ن،ی. همچن(Yadegari, 2021)کند    ت یرا تقو   یبحران  طیشرا  ت یریمد  یی و توانا  یریپذانعااف   ،یهدفمند  ،یخودآگاه  تواندیم

اثرگذار باشند    یسازمان  یآوربر تاب  یو اجتماع   یاخلاق  یسازوکارها  قیاز طر   توانندیم  یاند که منابع معنو داده  ننشا  یمعنو   هیمرتبط با سرما

  نی. ا(Rastegar et al., 2019)نشان داده شده است    ی سازمان  یآورو تاب  یمعنو   هیدر راباه سرما  یجو اخلاق  یانجی نمونه، نقش م  یبرا

  ییرفتارها  قی از طر  تواندیبلکه م  شود،یحاصل نم   میمستق  ریمس    یاحتمالاً تنها از    یآوربر تاب  یآن است که اثر هوش معنو   دیمؤ   ها افتهی

 .ابدیتحقق  زین یدوست و نوع یهمکار ،یمانند همدل

مار  شود.    یسازمان  یآوربا تاب  یو اجتماع  ی منابع فرد  انی در ارتباط م  یدیکل  یسازوکار رفتار    ی عنوان  به  تواندیم  یدوستنوع  ان،یم  نیا  در

  ی. در چارچوب نررشوندی انجام م یو بدون تمرکز صرف بر منفعت شخص گرانیاشاره دارد که با هدف کم  به د ییبه رفتارها  یدوست نوع

بازگشت منفعت شکل    ای که صرفاً بر اساس انترار پاداش    ییمرتبط است و از رفتارها   یگریرفاه د  یارتقا  یبرا  زشیبا انگ  یدوستنوع  ،باتسون

به صورت کم  داوطلبانه به همکاران، انتقال تجربه،   تواندیم  یدوستنوع  ،یسازمان  طی. در مح(Batson, 2019)  شودیم  زیمتما  رندیگ یم

ترج  تیدر حل مسائل، حما  ت مشارک بحران و  زمان  کوتاه  یمنافع جمع  حیدر  منافع  فردبر  پ  ی مدت  منابع    ییرفتارها  نیکند. چن  داینمود 
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. سازندیها و فشارها را فراهم ممؤثرتر به اختلال  یو امکان پاسخ جمع  کنندیم  ت ی اعتماد متقابل را تقو   دهند،یم  شیسازمان را افزا   یاجتماع

 یازهایدادن به ن  ت یاولو   قیکند و از طر  ت یدر کار را تقو   یو شادکام  یسازمان   یریادگ ی  تواندیدوستانه منوع  یکه رهبر  انددادهشواهد نشان  

در  یدوست ن،ی. همچن(Salas-Vallina & Alegre, 2018) دینما جادیو مشارکت ا  یهمکار یمساعد برا یایمح ،یکارکنان و منافع جمع

تبادل و  انیمثبت، جر  یهاجانیه قیدانش را کاهش دهند و از طر یسازمانند پنهان یمنف یرفتارها توانندیم ستانهدونوع یکار و رهبر طیمح

  ی اهیسرما  تواندیبلکه م  ،یفرد   لت یفض   ینه صرفاً    یدوستاساس، نوع  ن ی. بر ا(He et al., 2022)دهند    شیاعضا را افزا  انیم  یهمکار

 . کندیم لیرا تسه یو اجتماع  یمنابع انسان جیفشار و بحران، بس طیباشد که در شرا نسازما یبرا یاو راباه یرفتار

 یهاآن بر معنا، ارزش  دیبا توجه به تأک   ی دارد. هوش معنو   یاژهیو  ت یاهم  یو تجرب  یاز منرر نرر  زین  یدوستو نوع  یهوش معنو   انیم  وندیپ

 ند انشان داده  یپژوهش  یهاافتهیآماده سازد.    رسانیاری  یرفتارها  یفرد را برا  تواندیم  ،یو فراتر رفتن از خودمحور  گرانیبا د  وندیپ  ،یانسان

 گرانید ی ازهاینسبت به ن شتریب  ت یبا حساس  تواندیم  یمعنو  یری گ وجود دارد و جهت   یروابط معنادار یدوستو نوع یهمدل ت،یمعنو  نیکه ب

 نیبشیرا پ  یهوش معنو   زین  دتریجد  یها. پژوهش (Huber & MacDonald, 2012)همراه باشد    رخواهانهیخ   یرفتارها  یبرا  یو آمادگ 

و    رسانیاری  یبه رفتارها   یشتری ب  لیبرخوردارند، تما  ی از هوش معنو   یکه از ساح بالاتر   یاند افرادو نشان داده  اندکرده  یمعرف  یدوست نوع

  ی هوش معنو   ،یهوش اخلاق  ه یبر پا  یدوستنوع  ی ابیراستا، مدل  ن ی. در هم(Chetri & Vimala, 2024)  دهندینشان م  گرانیتوجه به رفاه د

  نی. ا(Rezaeifard, 2026)کرده است    دیدوستانه تأک رفتار نوع  یریگ در شکل  یو اخلاق  ی معنو   یهات ی بر نقش ظرف  زین  یو رشد اجتماع

 یسازمان  یآوراز اثر خود بر تاب  یبخش  ، یدوستنوع  ش یافزا  ق یاز طر  تواندیم   یکه هوش معنو   کنندیم  تیفرض را تقو   نیشواهد امکان طر  ا

  یشتر یب  یو نگرش فراتر از خود برخوردارند، احتمالاً آمادگ  ی اخلاق  یهامواجهه با فشارها از معنا، ارزش  رکه د   یکارکنان  رایرا اعمال کند  ز

 به بحران دارند. یاز همکاران و مشارکت در پاسخ جمع ت یحما  یبرا

 یریپذتوافق  ،ییگرامانند برون  ییهایژگ یباشد. و  ز ین  یاجتماع  ت ی و حما  ی تیشخص  ی هایژگ یو  ینقاه تلاق  تواندیم  یدوستنوع  گر،ید  ی سو   از

ممکن   یرنجورکه روان   یکنند، در حال  لیرا تسه  یهمکار  یبرا  یو آمادگ   یتر، همدلگسترده  یروابط اجتماع  توانندیبه تجربه م  یو گشودگ 

را محدود سازد. شواهد حاصل از   رسانیاری  یرفتارها  یبرخ  ،یشخص  ی هاو تمرکز بر تنش  یجانیه  یریپذواکنش  شیافزا  قیاست از طر

 توانندیم   یاجتماع  یندهایفرا  یارتباط دارند و برخ  یدوستبا نوع  یتیشخص  یهایژگ یکه و  دهدینشان م  زین  یبدن  ت یمرتبط با ترب  یهاطیمح

مرتبط دانسته   یو مذهب  یارزش  یهایری گبا جهت   یدوستنوع  ن،ی. همچن( Narouei Sefidabeh et al., 2026)  نندک   نییراباه را تب  نیا

همراه باشند   رخواهانهیخ  یرفتارها  یفرد برا  یبا آمادگ   توانندیم  یارزش  یهاشینشان داده است که گرا   ی دوستنوع  یژگ یو   یشده و بررس

(Zarghi & Bolghan-Abadi, 2021)تعلق   ت، ی مالوب برخوردارند، احساس امن  ی اجتماع  تیکه کارکنان از حما  ی زمان  گر،ی. از طرف د

 جادیمتقابل ا تیاز حما یادهد و چرخه شیافزا گرانیکم  به د  ی آنان را برا یآمادگ  تواندیم تیوضع نی ا  کنند یتجربه م ی شتریو اعتماد ب

بلکه   دهند،یم  ش یرا افزا  یسازگار ت یظرف  ماًیتنها مستقنه  یامنابع راباه  نی ، ایآورو تاب  ی اجتماع  ت ی مربوط به حما  یهاافتهیکند. بر اساس  

 انیم  تواندیم  ی دوستنوع  جه،ی. در نت (He & Wei, 2022)کنند    ت یرا تقو   یجمع  ی هاواکنش  ،یسازمان  یوندهایو پ  ت ی هو   ق یاز طر  توانندیم

 کند.  فایا یانقش واساه گر،ید یاز سو  یآورمانند تاب ی مانساز یامدهایسو و پ  یاز  یو منابع اجتماع  یفرد  یهایژگ یو

 ،یفردنیب یاز فشارها یاها با مجموعهسازمان نیاست که کارکنان ا شتریروابط در ادارات ورزش و جوانان از آن جهت ب نیا یبررس ت یاهم

بگذارد.   ریسازمان تأث  یاجتماع  ی جوانان و کارکردها  ی هابرنامه  ،یبر خدمات ورزش  تواندیعملکرد آنان م  ت یفیاند و کمواجه  یایو مح  ییاجرا
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رفتار کارکنان در  ، یبستر ن یهستند و در چن رمنتررهیغ یها ت یبه موقع عی انعااف و پاسخ سر  ،یهمکار ،یهماهنگ  ازمندین ی ورزش یهاطیمح

اند که نشان داده  یورزش  یهادر سازمان  ی آورحفظ عملکرد سازمان باشد. ماالعات تاب  یبرا   کنندهنییتع  یعامل   تواندیم  گریکدیاز    ت ی حما

 ن،ی. همچن(Fasey et al., 2021)است    یفردنیو ب  یساختار  ،یمنابع فرد  انی تعامل م  جهیبلکه نت  ست،یعامل منفرد ن   ی  محصول  یآورتاب

سازمان   یجمع  یاعضا و سازوکارها  یفرد  ت یظرف  انیدر ورزش از تعامل م  یسازمان  یاند که سازگارگسترده نشان داده  یهاتجارب بحران

 یآورو تاب  یدوستنوع  ،یاجتماع  ت یحما  ،یتیشخص  یهایژگ یو  ،یزمان هوش معنو هم  لیتحل  ن،ی. بنابرا(Lee et al., 2026)  ردیگ یشکل م

 فراهم سازد. طیمح نیدر ا یآورتاب تیظرف یر یگ شکل یتر از چگونگجامع یریتصو  تواندیم یسازمان

  ی محدود را بررس  ریچند متغ  ای تنها روابط دو    نیشی از ماالعات پ  ی توجهبخش قابل  ،یسازمان  یآوروجود گسترش پژوهش درباره تاب  با

 ,Mikaeili & Hataminejad, 2023; Yadegari)اند  را مورد توجه قرار داده  یآوربا تاب  یها راباه هوش معنو پژوهش  یاند. برخکرده

  یاجتماع  ت ینقش حما  ی، گروه(Rastegar et al., 2019) اند  کرده  دی تأک   یاخلاق  یو سازوکارها  یمعنو   هیبر سرما  گرید  ی، برخ(2021

و    ت یشخص   ،یهوش معنو   انیبه روابط م  گرید  یاو دسته  (He & Wei, 2022; Irandoust, 2023) اند  کرده  یرا بررس  یآوردر تاب

  ن،ی. علاوه بر ا(Chetri & Vimala, 2024; Narouei Sefidabeh et al., 2026; Rezaeifard, 2026)اند  پرداخته  یدوست نوع

 ,.He et al)کنند    ت یرا تقو   یمثبت سازمان  یامدهایو پ  یروابط کار  ت یفیقادرند ک   رسانیاری  یکه رفتارها  دهدینشان م  یدوستنوع  اتیادب

2022; Salas-Vallina & Alegre, 2018)یو معنو   یشناختوجود دارد که در آن منابع روان  کپارچهی  ییبه الگو   ازین  هنوز  حال،نی. باا ، 

تابطور همبه  یاجتماع  ت یو حما   یتیشخص  یهایژگ یو با  ارتباط  در  نوع  یبررس  یسازمان  یآورزمان    ی عنوان سازوکاربه  یدوستشوند و 

  یهات ی فعال  انهیگرا جمع  ت یماه  رایتر است  زبرجسته  یورزش  یهانسازما  طیخلأ در مح  نی. اردیروابط مورد آزمون قرار گ   نیدر ا  یانجیم

  یسازاستفاده از مدل گر،ید  یدهد. از سو   شیدوستانه را افزانوع  یرفتارها ت ی اهم  تواندیدر مواجهه با فشارها م  ی و ضرورت همکار  یورزش

شدن به روشن  ،یاز نرر نرر  تواندیو م  کندیرا فراهم م  رهایمتغ  نیا  انیم  میرمستقیو غ  میزمان روابط مستقهم   ی امکان بررس  یمعادلات ساختار

کارکنان کم    یو اجتماع  یمنابع فرد  ت یمعاوف به تقو   یمداخلات سازمان  یبه طراح  ،یو از نرر کاربرد  یآور تاب  یریگ شکل  یسازوکارها

 کند.

  یاجتماع  ت یو حما  یتیشخص  یهایژگ ی و  ،یهوش معنو   نیروابط ب  یو آزمون مدل معادلات ساختار  نیهدف پژوهش حاضر تدو  ن،یبنابرا

 در کارکنان ادارات ورزش و جوانان بود. یدوستنوع گرانهی انجیبا نقش م  یسازمان یآورشده با تابادراک 

 

 شناسیروش 
شود. همچنین تحقیق حاضر به لحاظ این تحقیق به لحاظ روش توصیفی از نوع علی غیرآزمایشی است. به لحاظ هدف بنیادی محسوب می

 آید.ها ی  پژوهش کمی به حساب میهای میدانی است و از منرر نوع دادهها از نوع پژوهشنحوه گردآوری داده

نمونه در تحقیق حاضر بر اساس نرم    جامعه آماری پژوهش شامل تمامی کارکنان اداره ورزش و جوانان استان سمنان و تهران بودند. حجم

، روش تحلیل معادلات ساختاری، و ضریب  0/ 95، توان آماری 0/ 05، مقدار خاا 14و بر اساس درجات آزادی مورد انترار  GPowerافزار 

نفر پرسشنامه توزیع شد. از این میان به روش  363ها، تعداد درصد ریزش احتمالی داده 20نفر تعیین شد. با احتساب  303حداقل  0/ 30تأثیر 

فی از بین تمامی کارکنان استان سمنان و تهران انتخاب شد. بدین صورت که تمام ادارات ورزش و جوانان این نمونه گیری به صورت تصاد

 عداد کارکنان هر اداره مشخص شدند. سپ  از میان آنها چند کارمند به صورت تصادفی انتخاب شدند.دو استان را فهرست کرده و ت



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

7 
 

توسط عبداله زاده ساخته شد. روایی محتوایی پرسشنامه توسط ده نفر از متخصصین    1388این آزمون در سال  پرسشنامه هوش معنوی:  الف(  

آیتم( که درک و ارتباط با سرچشمه هستی   12عامل را تائید کرد. عامل اول )  2تایید شد و نتایج تحلیل عاملی آن به روش چرخش واریماک   

  0/ 89سنجد. پایایی پرسشنامه هم به روش آلفای کرانباخ  ی درونی را میگی معنوی یا اتکا به هسته آیتم( زند  17سنجید، و عامل دوم )را می

به دست آمد   0/ 88و    0/ 71برای هوش معنوی کلی بدست آمد، وبرای بعد درک و ارتباط با سرچشمه هستی و زندگی معنوی به ترتیب  

 (.  1388)عبداله زاده، 

( ساخته شده 1988ای است که توسط زیمت و همکاران )ماده  12این مقیاس ی  ابزار  :  مقیاس چندبعدی حمایت اجتماعی ادراک شدهب(  

گذاری این پرسشنامه به شیوه لیکرت هفت کند. مقیاس نمرهگیری میاست و حمایت اجتماعی را از سه منبع خانواده، اجتماع، و دوستان اندازه

های روانسنجی این ی حمایت اجتماعی ادراک شده بیشتر است. ویژگیدهندهبالا نشانی  ای از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم است. نمرهدرجه

(. در ایران این مقیاس  2008  براور و همکاران،  1998های خارجی مالوب گزارش شده است )استنلی و همکاران،  پرسشنامه در پژوهش

( هنجاریابی شده است و پایایی این مقیاس به شیوه همسانی درونی سوالات با استفاده از ضریب  1398از بشارت   نقل 1386توسط بشارت )

به دست   0/ 89، و  0/ 83،  0/ 87،  0/ 91های حمایت اجتماعی خانواده، اجتماع و دوستان به ترتیب  مقیاسآلفای کرانباخ برای کل مقیاس و خرده

یوه همگرا انجام شد. این پرسشنامه با پرسشنامه سلامت روانی و مقیاس همدلی عاطفی و فهرست عواطف آمد. روایی این پرسشنامه نیز به ش

مثبت و منفی همبستگی بالا و معناداری داشت که نشان از روایی همگرای مالوب این پرسشنامه است. نتایج تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی 

 (. 1398  نقل از بشارت 1386گی، اجتماع و دوستان را مورد تایید قرار داد )بشارت، این پرسشنامه سه عامل حمایت اجتماعی خانواد

کیر طراحی شد. از این آزمون برای کاستا و م  توسط  1970این مقیاس در سال  ج( پرسشنامه پنج عامل بزرگ شخصیت )فرم کوتاه(:  

ویژگی میارزیابی  استفاده  آزمون  های شخصیتی  این  ویژگی  5شود.  و  است  وظیفهعاملی  مانند  برونهایی  گشودگی،  گرایی، ح  شناسی، 

ای است. روایی و پایایی این پرسشنامه  گذاری این پرسشنامه از نوع لیکرت پنج درجهمقیاس نمره  .کندرنجوری را بررسی میخوشایندی و روان

های روانسنجی مالوبی است. در ایران این پرسشنامه توسط  های خارجی به طور گسترده بررسی شده است و دارای مشخصهدر پژوهش

نداردسازی شد. پایایی این مقیاس به شیوه همسانی درونی سوالات با استفاده از ضریب آلفای ( هنجاریابی و استا1385روشن و همکاران )

ی اختلالات  ی پایایی قابل قبول است. روایی همگرای این پرسشنامه با سیاههبه دست آمد که نشان دهنده  0/ 70کرانباخ برای تمام ابعاد بالاتر از  

ی روایی همگرای مالوب ای با هم دارند که نشان دهندهانجام شد و نتایج نشان داد این دو آزمون همبستگی مثبت و قوی  SCL-90روانی  

 پرسشنامه است.  

دهی است و  گویه خودگزارش 20این مقیاس دارای  ( ساخته شد.1981راشتون و همکاران )این پرسشنامه توسط د( پرسشنامه نوع دوستی: 

اندازه گیری نوع دوستی تمایلی استفاده گردید و ضریب آلفای کرونباخ آن   گزارش شد. روش نمره گذاری این مقیاس به  0/ 89با هدف 

باشد. روایی و پایایی این مقیاس در ایران در پژوهشی توسط زرقی و می(  5و بیشتر مواقع =    1درجه ای )هرگز =    5صورت طیف لیکرت  

به دست آمده است. نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نشان داد که مقیاس نوع دوستی دارای ساختار ت  بعدی و ت  عاملی  (  2021آبادی )بلقان

 .به دست آمده است  0/ 85است. نتایج ضریب آلفای کرونباخ نشان داد که پایایی مقیاس نوع دوستی 

آوری سازمانی مبتنی بر مدل آوری سازمانی از پرسشنامه تاببرای سنجش تاب این پرسشنامهمانوس: آوری سازمانی مکو( پرسشنامه تاب

استفاده شد. این ابزار با هدف ارزیابی ظرفیت سازمان برای آمادگی، مقابله با شرایط بحرانی، سازگاری با   (2007مانوس و همکاران )م 
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گیرد  عنوان ی  سازه چندبعدی در نرر میآوری سازمانی را بهمانوس تابتغییرات و بازگشت به وضعیت مالوب طراحی شده است. مدل م 

 های کلیدی و ظرفیت سازمان برای سازگاری و انابا  تأکید دارد.پذیریکه بر آگاهی سازمان از وضعیت، شناخت و مدیریت آسیب 

های کلیدی و ظرفیت  پذیریآگاهی موقعیتی، مدیریت آسیب  مؤلفه اصلی است:  3گویه و   67نسخه مورد استفاده در پژوهش حاضر شامل  

ها، مخاطرات و پیامدهای احتمالی آنها و ارتباطات ها و مسئولیت مؤلفه آگاهی موقعیتی به میزان آگاهی اعضای سازمان از نقش پذیری.انابا 

وابستگی آسیب و  مدیریت  مؤلفه  دارد.  اشاره  بیرون سازمان  نقاط پذیریهای درون و  مدیریت  در شناسایی و  توانایی سازمان  کلیدی،  های 

کند. مؤلفه های داخلی و خارجی و آمادگی برای مواجهه با شرایط بحرانی را ارزیابی میریزی، برخورداری از منابع و ظرفیت پذیر، برنامهآسیب 

انابا  انعااف ظرفیت  نوآوری،  دانش،  و  اطلاعات  از  استفاده  ارتباط،  برقراری  یادگیری،  برای  سازمان  توانایی  نیز  اتخاذ پذیری  و  پذیری 

ای در ماالعات فارسی مبتنی بر مدل  گویه  67بعدی و نسخه  دهد. این ساختار سهایط متغیر را مورد سنجش قرار میهای مناسب در شرتصمیم 

گذاری ای از »خیلی کم« تا »خیلی زیاد« نمرهدرجههای پرسشنامه بر اساس ی  مقیاس لیکرت پنجمانوس نیز گزارش شده است. گویهم 

هایی مانند آگاهی کارکنان از نقش ها جنبهآوری سازمانی است. در این ابزار، گویهدهنده ساح بالاتر تابشوند  بنابراین، نمره بالاتر نشانمی

برنامه آنها،  پیامدهای  و  بحرانی، شناخت مخاطرات  در شرایط  و خارجی، خود  داخلی  منابع  از  برخورداری  غیرمنترره،  برای شرایط  ریزی 

 دهند.گیری در شرایط بحرانی را پوشش میپذیری و توانایی تصمیمانعااف ارتباطات سازمانی، یادگیری، نوآوری، 

رنجوری(  های شخصیتی )سازگاری و روانپژوهش حاضر با هدف تدوین و آزمون مدل معادلات ساختاری روابط بین هوش معنوی، ویژگی

نفر از کارکنان اداره   363دوستی در میان  گرانه جو اخلاقی و نوعآوری سازمانی از طریق نقش میانجیشده با تابو حمایت اجتماعی ادراک 

های استاندارد ها از پرسشنامهآوری دادهکل ورزش و جوانان استان سمنان که به روش تصادفی ساده انتخاب شده بودند، انجام شد. برای جمع

دوستی راشتون، جو اخلاقی ویکتور و  کرای، حمایت اجتماعی زیمت، نوعزاده، پنج عامل بزرگ شخصیت کاستا و م هوش معنوی عبداله

صورت میدانی همراه با رعایت کامل ملاحرات اخلاقی، مانند محرمانه انوس استفاده گردید و فرایند اجرا بهم آوری سازمانی م کولن و تاب

 نفر کاهش یافت.  348ها به ها تعداد دادهکنندگان، پیش رفت. پ  از پالایش دادهبخشی به شرکت ماندن اطلاعات و آگاهی

های پیرسون با  های میانگین، انحراف معیار استفاده شد. در ساح استنباطی از آزمونها در ساح توصیفی از آمارهبرای تجزیه و تحلیل داده

 استفاده شد. Amos( با استفاده از نرم افزار SEM، مدل معادلات ساختاری )SPSSافزار استفاده از نرم

 

 هایافته
آوری شده متناظر با پاسخ افراد متاهل به پرسشنامه پژوهش در دو بخش مورد ماالعه قرار گرفته است. در بخش اول اطلاعات اطلاعات جمع

 کننده در پژوهش ارائه شده است. جمعیت شناختی افراد شرکت 

 جنسیت، و ساح تحصیلات شرکت کننده در پژوهش ارائه شده است. سن، در این بخش جدول فراوانی متناطر با 

اند که متناسب با  نفر در پژوهش شرکت نموده  348گیری صورت پذیرفته شده و متناسب با جدول مورگان در این پژوهش  بر اساس نمونه

سال   11/ 28سال و انحراف معیار آنها    40/ 8کنندگان  درصد زن و مابقی مرد بودند. میانگین سنی شرکت  54/ 3نفر معادل    189جدول فراوانی  

 بود. 
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 جدول فراوانی متناظر با جنسیت زوجین  .1جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  جنسیت

 3/54 189 مرد

 7/54 159 زن 

 100 348 کل

   تحصیلات 

 8/9 34 دیپلم

 2/17 60 فوق دیپلم 

 6/35 124 لیسانس 

 9/27 97 فوق لیسانس 

 5/9 33 دکترا

 

 پژوهش کمی بیشتر از مردان بوده است. کننده در تعداد زنان شرکت  1بر اساس جدول 

 مطالعه توصیفی متغیرهای مستقل و میانجی تحقیق  .2جدول 

 خطای استاندارد کشیدگی خطای استاندارد کجی  انحراف معیار  میانگین  متغیره ها مولفه

های  ویژگی

 شخصیتی

 26/0 83/0 13/0 37/0 16/5 03/40 رنجوری روان

 26/0 13/0 13/0 06/0 89/5 31/42 برونگرایی 

 26/0 - 25/0 13/0 - 24/0 26/5 12/42 های جدید پذیرش تجربه

 26/0 81/0 13/0 - 49/0 01/5 59/42 سازگاری و موافق بودن 

 26/0 - 39/0 13/0 - 18/0 12/6 07/45 مسئولیت پذیری 

حمایت  مولفه های 

 اجتماعی 

 26/0 46/0 13/0 42/0 97/4 23/38 حمایت خانواده 

 26/0 15/0 13/0 48/0 13/8 94/55 حمایت دوستان 

 26/0 - 01/0 13/0 41/0 53/12 17/94 حمایت افراد مهم  

 26/0 - 97/0 13/0 - 18/0 02/4 71/13 نمره کل حمایت اجتماعی ادراک شده 

 26/0 - 90/0 13/0 07/0 05/4 82/11 درک سرچشمه هستی هوش معنوی 

 26/0 5/0 13/0 - 77/0 81/2 97/13 زندگی معنوی 

 26/0 - 43/0 13/0 - 47/0 07/8 49/39 نمره کل هوش معنوی 

تابمولفه آوری  های 

 سازمانی 

 26/0 - 24/0 13/0 - 37/0 33/10 02/76 آگاهی از موقعیت 

 26/0 52/2 13/0 - 32/0 1/7 24/76 مدیریت آسیب پذیری 

 26/0 - 19/0 13/0 - 13/0 05/13 89/100 قابلیت انطباق 

 26/0 - 01/0 13/0 01/0 16/27 15/253 تاب آوری سازمانی نمره کل 

جو  مولفه های 

 اخلاقی سازمانی 

 31/0 - 09/0 13/0 - 21/0 07/3 38/25 نفع شخصی 

 26/0 6/0 13/0 - 25/0 21/3 08/26 انسان دوستی 

 26/0 - 18/0 13/0 - 44/0 67/4 52/41 جو اصولی و قانونی 

 26/0 4/0 13/0 - 35/0 95/7 98/92 نمره کل جو اخلاقی سازمانی 

 26/0 - 21/0 13/0 - 03/0 05/8 26/76 نوع دوستی
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.  هاست داده  توزیع  تقارن  دهنده  نشان  این  و  است   ±2نشان داده است، مقدار کجی در تمامی متغیرهای تحقیق بین    2هماناور که در جدول  

 .  هاست داده توزیع نبودن  دارقله دهنده نشان و است  ±7 بین  متغیرها تمام کشیدگی همچنین

نوع گرایانه ها از تحلیل معادلات ساختاری بر اساس مدل مفهومی پژوهش در جهت بررسی نقش میانجیدر این پژوهش برای ارزیابی فرضیه

آوری سازمانی کارکنان اداره ورزش های شخصیتی، هوش معنوی و حمایت اجتماعی با تابدوستی و جواخلاقی سازمانی در راباه بین ویژگی

ها، بررسی وجود مشاهدات دور افتاده )پرت( و نرمال بودن متغیرهای مشاهده ضروری استفاده شده است. قبل از ارزیابی فرضیهو جوانان  

 است.  

ها پرداخته شد و مقادیر دوره افتاده شناسایی و  پیش از اجرای تحلیل آماری به غربالگری دادهالف( بررسی داده های پرت و دور افتاده:  

مقادیر گم پرتاصلا  شدند.  به شناسایی  آن  از  میانگین جایگزین شدند. پ   با  نیز  نمودار جعبهشده  با  متغیره  پرداخته شد. های ت   ای 

 ای نشان داد داده پرتی وجود ندارد.نمودارهای جعبه

چندمتغیره با محاسبه فواصل ماهالانوبی  مورد بررسی قرار گرفت. سپ  فواصل  های  بررسی پرتب( بررسی داده های پرت چندمتغیره:  

( اصلا  و در  2متغیر پیش بین موجود در مدل بود( در آزمون خی دو)  17مورد نرر بر اساس درجات آزادی )تعداد متغیرها که در اینجا  

 مورد بررسی قرار گرفت. نتایج حاکی از آن بود هیچ داده پرتی وجود نداشت.  =0/ 001ساح 

نشان داده شد، حاکی از تبعیت متغیرها از توزیع نرمال   3-4در جدول  نتایج چولگی و کشیدگی متغیرها، هماناور که  نرمال بودن یک متغیره:  

 ها است. لذا این پیشفرض نیز رعایت شده است. داده

(، 1387برای بررسی نرمال بودن چندمتغیره، از ضریب ماردیا، و نسبت بحرانی آن استفاده شد. بر اساس نرر قاسمی )  نرمال بودن چند متغیره: 

و مقدار بحرانی   26/ 165شود. ضریب ماردیا  به عنوان تخای از فرض نرمال بودن چند متغیره تلقی می  2/ 58مقادیر نسبت بحرانی بزرگتر از  

گردد ولی با عنایت به ارجحیت نرمال بودن ت  متغیره و  باشد، بنابراین فرض نرمال بودن چندمتغیره برای مشاهدات تائید نمی می  8/ 806آن  

 شود. ادامه مدل پژوهش را با استفاده ایموس توجیه می 100نمونه بالای 

پیش فرض از  دیگر  تحقیق می یکی  متغیرهای  بین  راباه خای  پژوهش وجود  اجرای مدل  نمودار های  از  استفاده  با  این موضوع  که  باشد 

 پراکندگی داده ها نشان داده شده است. 
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 . ماتریس پراکندگی  روابط بین متغیرهای پژوهش 1شکل 

 ای بین متغیرها برقرار است. دهد، روابط بین متغیرها خای است و روابط قوینشان می 1هماناور که نمودار 

شد. در حقیقت جهت ارزیابی   استفاده   افزار ایموس نرم ساختاری و معادلات یابی مدل از های اصلی پژوهشفرضیه تحلیل و تجزیه برای

های شخصیتی، هوش معنوی و حمایت اجتماعی  نقش میانجی گرایانه نوع دوستی لازم است که اثر غیرمستقیم این متغیر در راباه بین ویژگی

آوری سازمانی به واساه نوع دوستی در کارکنان اداره ورزش و جوانان محاسبه گردد. لذا برای ارزیابی نقش میانجی گرایانه ادراک شده با تاب

ی  متغیر دو راه حل وجود دارد. روش اول استفاده از معادلات ساختاری و نرم افزار آموس و روش دوم استفاده از تحلیل رگرسیونی سلسله  

 و کنی. بر اساس مدل مفهومی پژوهش معادلات ساختاری زیر به مشاهدات برازش شده است. مراتبی به روش بارون 

 

 . نمودار اولیه معادلات ساختاری متناظر با ارزیابی نقش میانجی نوع دوستی با ضرایب غیراستاندارد2شکل 
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 . نمودار اولیه معادلات ساختاری متناظر با ارزیابی نقش میانجی راهبردهای تنظیم هیجان با ضرایب استاندارد 3شکل 

 

برازش مالوبی ندارد. لذا جهت اصلا  مدل    این است که مدل  ارائه شده اند که نشان دهنده  3نشانگرهای مربوط به برازش مدل در جدول  

 هایی که اثر معناداری نداشتند، استفاده شد. های اصلاحی و حذف مسیرها و مقیاساز شاخص

 های مربوط به مدل برازش شده اولیه . شاخص 3جدول 

 2Chi df RMSEA CFI NFI AGFI IFI RFI GFI 

93/230 47 106/0 96/0 95/0 82/0 96/0 90/0 92/0 

  

قبول یا  برازش قابل (GFIو   CFI ،NFI  ،IFI،RFI) های تابیقینشان داده شده است، در مجموع، بیشتر شاخص 3هماناور که در جدول 

هنوز وضعیت مالوبی  دهند که مدل اولیه از نرر برازش مالق  نشان می AGFI و RMSEA شاخصحال،  کنند  بااینخوب مدل را تأیید می

. برای اصلا  مسیرهای غیرمعنادار قبولی برخوردار است، اما نیاز به اصلا  داردتوان گفت مدل اولیه از برازش کلی قابلندارد. بنابراین می

 حذف شدند. 
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 . نمودار اصلاح شده معادلات ساختاری با نقش میانجی نوع دوستی با ضرایب غیراستاندارد 4شکل 

 
 نمودار اصلاح شده معادلات ساختاری با نقش میانجی نوع دوستی با ضرایب استاندارد . 5شکل 

 اند که نشان دهنده برازش مالوب مدل است.  با اصلا  مدل اولیه، نشانگرهای مربوط به برازش مدل اصلا  شده در جدول زیر ارائه شده

 های مربوط به مدل برازش شده اصلاح شده . شاخص 4جدول 

 2Chi df RMSEA CFI NFI AGFI IFI RFI GFI 

49/94 40 046/0 97/0 92/0 93/0 97/0 88/0 96/0 
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شده، برازش های کای اسکوئر، برازش تابیقی، برازش هنجاری، نیکویی برازش تعدیلنشان داده شده است، شاخص  4هماناور که در جدول  

های برازش بزرگتر  افزایشی، برازش نسبی، نیکویی برازش و جذر میانگین مجذورات خاای تقریب برای مدل برازش مالوبی دارند. شاخص

دهنده برازش مناسب مدل اصلا  شده است. اثرات مستقیم و غیر  نشان  0/ 08جذر میانگین مجذورات خاای تقریب بیشتر از  و    0/ 90از  

 گزارش شده است.  5گیری در جدول نمونه 5000سازی با مستقیم مسیرهای مدل تحقیق با استفاده از روش خودگردان

 خلاصه اثرات مستقیم و غیرمستقیم بر اساس ضرایب رگرسیونی  .5جدول 

 p مقدار بحرانی  خطای معیار  ضریب استاندارد )بدون متغیر میانجی(  اثر مستقیم

 <001/0 64/5 03/0 12/0 نوع دوستی  پذیرش تجربه جدید 

 <001/0 94/5 07/0 33/0 نوع دوستی  برونگرایی  

 <001/0 - 84/4 02/0 - 07/0 نوع دوستی  رنجوری  روان

 <001/0 34/5 39/1 68/0 نوع دوستی   حمایت اجتماعی  

 <001/0 07/6 11/0 73/0 آوری سازمانی تاب نوع دوستی 

 004/0 34/5 14/1 31/0 آوری سازمانی تاب حمایت اجتماعی  

 005/0 - 78/2 08/0 - 15/0 آوری سازمانی تاب رنجوری  روان

 کران بال  کران پایین  ضریب استاندارد ی نوع دوستی(اثر غیر مستقیم )به واسطه

 - 03/0 - 09/0 - 05/0 آوری سازمانی تاب رنجوریروان

 43/0 12/0 24/0 آوری سازمانی تاب برونگرایی  

 - 04/0 - 20/0 09/0 آوری سازمانیتاب پذیرش تجربه جدید 

 22/1 18/0 49/0 آوری سازمانی تاب حمایت اجتماعی  

 10/0 03/0 05/0 آوری سازمانی تاب هوش معنوی

 

یافته اساس  جدول  بر  نوع5های  بر  جدید  تجربه  پذیرش  اثر   ،( بود  معنادار  نوعp<0/ 001دوستی  بر  برونگرایی  اثر  همچنین،  دوستی  (. 

(001 /0>pاثر روان ،)رنجوری بر نوع( 0/ 001دوستی>p)  و اثر حمایت اجتماعی بر نوع( 001/0دوستی>pمعنادار بود ). 

رنجوری بر و اثر روان (p=0/ 004آوری سازمانی )(، اثر حمایت اجتماعی بر تابp<0/ 001آوری سازمانی )دوستی بر تابهمچنین، اثر نوع

 .معنادار بود (p=0/ 005آوری سازمانی )تاب

آوری حمایت اجتماعی و هوش معنوی بر تابرنجوری، برونگرایی، پذیرش تجربه جدید،  نتایج اثرات غیرمستقیم نیز نشان داد که اثر روان

از طریق نوع اثرات غیرمستقیم صفر را دربرنمی سازمانی  اطمینان  بنابراین، نوعدوستی معنادار بود  زیرا فاصله  دوستی در راباه بین گرفت. 

 .کندآوری سازمانی نقش میانجی معناداری ایفا میمتغیرهای مذکور و تاب

 

 گیرینتیجه بحث و 
شده  ادراک  یاجتماع ت یو حما یتیشخص یهایژگ یو ،یهوش معنو  نیروابط ب یو آزمون مدل معادلات ساختار نیهدف پژوهش حاضر تدو

 رشینشان داد که پذ ییمدل نها جیدر کارکنان ادارات ورزش و جوانان بود. نتا یدوستنوع گرانهیانجیبر نقش م دیبا تأک  یسازمان یآوربا تاب

و   یاثر منف  یرنجورکه روان  یدارند، در حال  یدوستبر نوع  یشده اثر مثبت و معنادارادراک   ی اجتماع  ت ی و حما  یی گرارونب  د،یتجربه جد

اثرات مستق  یسازمان  ی آوربر تاب  یاثر مثبت و قو   ی دارا  یدوستنوع  ن،ی. همچندهدینشان م  یدوستبر نوع  یمعنادار بر   میبود. در ساح 
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داشتند. افزون   یسازمان  یآوربا تاب  یو معنادار   یراباه منف  یرنجورشده راباه مثبت و روانادراک   یاجتماع  ت یحما   ز ین  یسازمان  یآورتاب

شده و ادراک  یاجتماع ت یحما د،یتجربه جد رشیپذ ،ییگرابرون ،یرنجورروان میرمستقینشان داد که اثرات غ یسازخودگردان  جینتا ن،یبر ا

 امدیپ   ی صرفاً    یدوستپژوهش آن است که نوع  یاساس  افتهی  ن،یمعنادار است. بنابرا  یدوستنوع  قیاز طر  یسازمان   یآوربر تاب  یهوش معنو 

سازمان   ت یرا به ظرف  رهایمتغ  نیاز اثر ا  یبخش  ،یانجیم  یعنوان سازوکاربلکه به  ست،ی ن  یو منابع اجتماع  ی فرد   یهایژگ یاز و  یناش  یرفتار

 . کندیدشوار منتقل م طیعملکرد در شرا  ظمقابله با فشارها و حف ،یسازگار یبرا

اثر مثبت و معنادار برون  یهاافتهیاز    یکی نوع  ییگرامهم پژوهش،  کارکنان برون  یدوست بر  آمادگ بود.   یبرقرار  یبرا  یشتریب  یگرا معمولاً 

 یتعامل  ی الگو   نیدارند و هم  گرانید  یازهایبه ن  یی گو و پاسخ  یفردنیارتباطات ب  جادیا  ،یگروه  یهات یمشارکت در فعال  ،یتعاملات اجتماع

با همکاران برقرار    یشتری که ارتباط ب  یفرد   ،یسازمان  یهاطیدهد. در مح  شیرا افزا  رسانیاری داوطلبانه و    یتواند احتمال بروز رفتارهایم

  جیبا نتا  نییتب  نیدارد. ا  اریکم  کردن در اخت  یبرا  زین  یشتریو فرصت ب   کندیم  دایپ  یشتریب  یآنان آگاه  یهایو دشوار  ازهایاز ن  کند،یم

نشان   زیهمسو است  آنان ن  یبدن  ت یترب  انیدر دانشجو   یدوستبا نوع  یتیشخص   یهایژگ یو همکاران درباره ارتباط و  دآبهیسف  یینارو  هشپژو

 ر یتأث  ی و اجتماع  یرفتار  یراباه از سازوکارها  ن یدوستانه را فراهم کنند و انوع  یظهور رفتارها  نهیزم  توانندی م  یتیدادند که صفات شخص

که فرد توجه   رد یگ یشکل م  یزمان رسانیاریرفتار  ،یدوستاز منرر مفهوم نوع نیهمچن. (Narouei Sefidabeh et al., 2026) ردیپذیم

دوستانه  نوع  زشیباتسون از انگ  نییکه با تب ینشان دهد  موضوع  ت یحساس   گرانید  ازیصرف فراتر ببرد و نسبت به ن  یخود را از منفعت شخص

 .(Batson, 2019)همخوان است 

 ی نمره بالاتر  یتیشخص  یژگ یو   نیکه در ا  یدارد. افراد  یدوستبر نوع  یاثر مثبت و معنادار  دیتجربه جد  رشینشان داد که پذ  ن یهمچن  جینتا

  ی افراد  نی. چندهندینو نشان م  یهامواجهه با تجربه  یبرا  یشتریب  یمتفاوت و آمادگ   یهادگاهید  رشیپذ  ،یشناخت  یریپذدارند، معمولاً انعااف 

  ی همدل  یبرا  یشتریب  ت ی ظرف  یاجتماع  یهات یدر موقع  جه، یدرک کنند و در نت  یترمتنوع  یرا از منررها  گرانید  طیو شرا  ازهایاست ن  کنمم

 یهایژگیو همکاران در نرر گرفت که نشان دادند و  دآبهیسف  یینارو  جیدر امتداد نتا  توانیم  زیرا ن  افته ی  نیداشته باشند. ا   یتیحما  یو رفتارها 

بر   یدوستنوع ن،ی. علاوه بر ا(Narouei Sefidabeh et al., 2026)مرتبط با ورزش ارتباط دارد  طیدوستانه در محبا رفتار نوع یتیشخص

نسبت به    یگشودگ   ن،یاقدام در جهت بهبود آن است  بنابرا  یبرا  یو آمادگ   یگرید  ت یبه وضع  یباتسون، مستلزم توجه واقع  کردیاساس رو

. در بافت  (Batson, 2019)فراهم کند    یرفتار  نیچن  یبرا  ی مناسب  یشناخت  نهیزم  تواندیم  یفردنیب   یهات ی موقع  یابیارز  رتجربه و انعااف د

متنوع همکاران و مراجعان   یازهایکارکنان را در مواجهه با ن  تواندیم  دیجد یهات یموقع  رشیو پذ  یریپذانعااف  زیادارات ورزش و جوانان ن

 تر سازد. داوطلبانه آماده کم ارائه  یبرا

به  یشتری ب شیهرچه کارکنان گرا دهدینشان م  جهینت نیدارد. ا یدوستبر نوع یو معنادار یاثر منف یرنجورپژوهش نشان داد روان گرید افتهی

کاهش   رسانیاریداوطلبانه و    یآنان در رفتارها  یریداشته باشند، احتمال درگ   یمنف  یریپذو واکنش  یجانیه  ی داریناپا  ،یتجربه اضاراب، نگران

 یهاو تنش  هاینگران  ت یریخود را صرف مد  یجانیو ه  یاز منابع شناخت  ی شتریبالاتر ممکن است بخش ب  ی رنجورروان  ی. افراد داراابدییم

از ثبات    یساح  ازمندین  یدوستمنرر، نوع  نیداشته باشند. از ا  گرانید  یازهایبه ن  داریتوجه پا  یبرا  یکمتر  ت یظرف  جهیکنند و در نت  یشخص

  ی دوستو نوع  ت یشخص  انیم  وندیحاضر با شواهد مربوط به پ  افتهیاست.    یفرد  یعبور از منافع فور  یبرا  ی و آمادگ   یتوجه اجتماع  ،یجانیه

نرر  (Narouei Sefidabeh et al., 2026)سازگار است   از منرر  مبن   دگاهیبا د  زین  یو  تما  یباتسون  خودمحور و   زشیانگ  انیم  زیبر 
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  ی شخص  یهای و نگران  یمنف  یهاجانیکه فرد تحت سلاه ه  ی. هنگام(Batson, 2019)است    نییقابل تب  یگریمعاوف به رفاه د  زشیانگ

 را کاهش دهد. رسانیاریرفتار  زانیم تواندیامر م نیو ا شودیدشوارتر م یگریقرار دارد، انتقال تمرکز از خود به د

که   یکارکنان  دهدینشان م  افتهی  نیپژوهش بود. ا  یاصل  جیاز نتا  گرید  یکی   یدوستشده بر نوعادراک   یاجتماع  ت یتوجه حمامثبت و قابل  اثر

و کم     ت یارائه حما  یبرا  یشتریب  یقرار دارند، آمادگ  ت یمورد حما   یافراد مهم زندگ   ای خانواده، دوستان، همکاران   یاز سو   کنندیاحساس م 

  یدهد و فرد را برا  شیو تعلق را افزا  ت یح  اعتماد، امن   تواندیم  ت ی حما  افتی در  ،ی. بر اساس مناق تبادل اجتماعدهندیگران نشان میبه د

  تیبا تقو   تواندیم  یاجتماع  ت ینشان داده است که حما  زیو همکاران ن  Heپژوهش    جی آماده کند. نتا  یاجتماع  طیبازگرداندن منابع مثبت به مح

درباره ورزشکاران نشان   راندوست یا  یهاافتهی  نی. همچن(He & Wei, 2022)را ارتقا دهد    یآورتاب  ،یو سازمان   یشناختروان  یوندهایپ

اساس،    نی. بر ا(Irandoust, 2023)است    یاحرفه  ریمس   یهایاز منابع مؤثر در مواجهه با دشوار  یکی  ی و اجتماع  یخانوادگ   ت یداد حما

 نیشود. ا لیدر روابط آنان تبد یبه هنجار تواندیم رسانیاریرفتار متقابل  کنند،یتجربه م تگریحما یااز شبکه یرا عضو  خودکارکنان  یوقت

قابل استفاده    یاجتماع  هیبه سرما  یدوستنوع  جادیا  قی فراتر رفته و از طر  یمنبع فرد    یاز ساح    یاجتماع  ت ی حما  شودیاحتمالاً سبب م  ندیفرا

 شود.   لیتبد زمانکل سا یبرا

مانند کم  داوطلبانه،    ییرفتارها  دهدینشان م   جهینت  نیبود. ا  یسازمان  یآور بر تاب  یدوستنوع  یپژوهش، اثر مثبت و قو  گرید  یمحور  افتهی

 یبحران  طی پاسخ به فشارها و شرا  یسازمان را برا  تیظرف  توانندیم  یرسم  فیفراتر از شر  وظا  یاز همکاران، اشتراک منابع و همکار  ت ی حما

محدود نباشند و در صورت    یرسم  فیوظا  یفایآن صرفاً به ا  یآورتر خواهد بود که اعضاتاب  یدشوار، سازمان  یها ت یدهند. در وضع  شیافزا

عنوان کنش معاوف  دوستانه بهرفتار نوع  تی باتسون درباره ماه  دگاهیبا د  جهینت  نیکنند. ا  ت یحما  گریکدیاز    یحفظ عملکرد جمع  یبرا  از،ین

دوستانه  نوع  ینشان داده است که رهبر  Alegreو    Salas-Vallinaپژوهش    ن،ی. همچن(Batson, 2019)دارد    یهمخوان  گرانیبه رفاه د

 ,Salas-Vallina & Alegre)کند  جادی ا یو همکار ت یبر حما یمبتن یا ی مح تواندیدارد و م وندیدر کار پ یو شادکام یسازمان یریادگ یبا 

2018). He    وWei  قیدانش را کاهش دهند و از طر  یسازپنهان  توانندیدوستانه منوع  یکار و رهبر  طیدر مح  یدادند که دوست  اننش  زین 

اطلاعات، کم  متقابل و    انیجر  شیبا افزا  تواندیم  یدوستنوع  جه،ی. در نت(He et al., 2022)کنند    ت یرا تقو   یمثبت، همکار  یهاجانیه

 را توسعه دهد.  یسازگار  یبرا ازمانس  ازیمنابع مورد ن ،یانسجام اجتماع

که کارکنان برخوردار  دهدینشان م افتهی نیشد. ا دییتأ ییدر مدل نها زین یسازمان یآورشده بر تابادراک  ی اجتماع ت یحما میمثبت مستق اثر

  ت ی دشوار برخوردارند. حما طی در شرا یحفظ عملکرد و سازگار   یبرا یشتر یب تیاز ظرف  ،یدوست نوع ریمستقل از مس ی حت شتر، یب  ت ی از حما

 ،یاحساس تعلق سازمان  ت یو تقو   یو عاطف  یفراهم کردن منابع اطلاعات  ت،یاحساس امن  شیافزا  د،یکاهش ادراک تهد  قیاز طر  تواندیم  یاجتماع

با    یاجتماع  ت ی و همکاران همخوان است که نشان دادند حما  He  یهاافتهیبا    میطور مستقبه  جهینت  نیکند. ا  لیفشار را تعد  یمنف  یامدهایپ

برخ  یانسازم  یآورتاب و  دارد  توض  نیا  توانندیم  یشناخت و روان  یت یهو   یندهایفرا   یارتباط  را  .  (He & Wei, 2022)دهند    حی ارتباط 

م  زین  راندوست یا   یهاافتهی منبع  یاجتماع  ت یکه حما  دهدینشان  برا  یدر حوزه ورزش  با فشارها  یسازگار  یمهم  است    یا حرفه  یافراد 

(Irandoust, 2023)کارکنان را   ی مثبت عملکرد  یامدهایو پ  یخودکارآمد  تواندیم  یتی روابط حما  ت ی فیک   ، یدر ساح سازمان  نین. همچ

  شیرا افزا  یآورتاب  ماً یدوگانه دانست که هم مستق  یمنبع  توانیرا م  یاجتماع   ت ی حما  ن،ی. بنابرا(Ling & Zhihua, 2017)کند    ت یتقو 

 . کندیآن کم  م ت یبه تقو تانهدوسنوع یرفتارها  یتحر قیو هم از طر دهدیم



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

17 
 

 ، یجانی ه  یداریناپا  شیآن است که افزا  انگر یب   افتهی   نیداشت. ا  یسازمان  ی آوربر تاب  یو معنادار  یمنف  می اثر مستق  یرنجورمقابل، روان  در

را کاهش دهد.   یسازمان  ی هاها و مشارکت مؤثر در پاسخمقابله سازنده با بحران  یکارکنان برا  ییتوانا  تواندیبه فشار م  ت ی و حساس  ینگران

که ممکن است در ساو   یی هایژگ یپرتنش است  و طی در شرا ی ریگ م یتصم یی حفظ تمرکز، انعااف و توانا  جان،یه میمستلزم تنر یآوربتا

روان همچن   افتهیشوند.    رتر یپذب یآس  یرنجوربالاتر  منف  نیحاضر  اثر  کنار  نوع  یرنجورروان  یدر  م  یدوستبر  ا  دهدینشان    یژگ یو  نیکه 

 یهایژگیو تیاهم  زیو همکاران ن دآبهیسف یی نارو ج یهمراه باشد. نتا یآوربا کاهش تاب میرمستقیو غ میمستق  ریدو مس زا تواندیم یتیشخص

. از منرر (Narouei Sefidabeh et al., 2026)کرده است  دییرا تأ یبدن ت ی دوستانه در حوزه تربنوع یرفتارها  یریگ در شکل یتیشخص

 یفرد  یها ت ی قابل  انیوابسته به تعامل م  یورزش  یهادر سازمان  یآورتاب  ت ی اند که ظرفکرده  دیهمکاران تأک   و   Fasey  زین  یسازمان  یآورتاب

 ت یفی ک   ،یمقابله فرد  ت یعلاوه بر کاهش قابل   تواندیکارکنان م  یجانیه  یثبات یب  ن،ی. بنابرا(Fasey et al., 2021)است    یجمع  یندهایو فرا

 محدود سازد. زیآورانه را نتاب یجمع  یندهایمشارکت آنان در فرا

 ن یدارد. ا  یمعنادار  یانجینقش م  یسازمان  یآورو تاب  یهوش معنو   نیدر راباه ب  یدوستنشان داد که نوع  میرمستقیمربوط به اثرات غ  جینتا

مرتبط   یآورفرد با تاب  یدرون  یتوان سازگار  شیافزا  قی صرفاً از طر  یهوش معنو   دهدینشان م  رایدارد، ز  ی اژهیو  ت یاهم  یاز نرر نرر  جهینت

 ی برا  یشتر یب  ییکه توانا  یکند. افراد  لیتبد  گرانیقابل مشاهده در تعامل با د  یرا به رفتارها  یها و ادراکات معنو ارزش  تواندیبلکه م  ست،ین

نشان   گران یکم  به د  یبرا  یشتریب  یدارند، ممکن است آمادگ   یو فراتر رفتن از منفعت فرد  یانسان  یهامعنا دادن به تجارب، توجه به ارزش

درباره    MacDonaldو    Huberحاضر با ماالعه    افتهیکند.    ت یها تقو مقابله با بحران  یسازمان را برا  یرفتارها منابع اجتماع  نیدهند و هم

 نیبشی را پ  ی هوش معنو   ز ین  Vimalaو   Chetri .(Huber & MacDonald, 2012)همسو است    یدوستو نوع  یهمدل  ت،ی ارتباط معنو 

  یهات ی ظرف ریدر کنار سا ینشان داد هوش معنو  Rezaeifard نی. همچن(Chetri & Vimala, 2024) اندکرده یدوستانه معرفرفتار نوع

 ی آوربا تاب  ی ارتباط هوش معنو   گر،ید ی. از سو (Rezaeifard, 2026) نقش داشته باشد    یدوستنوع  نییدر تب  تواندیم  یو اجتماع  یاخلاق

 کپارچه ی حاضر با    افته ی   ن،ی. بنابرا(Mikaeili & Hataminejad, 2023; Yadegari, 2021)شده است    دییتأ  زین  نیشیدر ماالعات پ

 دوستانه باشد.رفتار نوع تواندیم یسازمان یآوربه تاب  یانتقال اثر هوش معنو  یرهایاز مس یکیکه  دهدیدو دسته شواهد نشان م  نیکردن ا

 ی آوربا تاب  یجو اخلاق  قیاز طر  تواندیم  یمعنو   هیراستا است که نشان دادند سرمابا پژوهش رستگار و همکاران هم  نیهمچن  جهینت  نیا

اثر   نیشتر یب  یزمان  یاست که منابع معنو   نیحاضر با آن پژوهش ا  افتهی. وجه مشترک  (Rastegar et al., 2019)کند    دایارتباط پ  یسازمان

ترجمه شوند. تفاوت مهم پژوهش حاضر    یبه رفتار و روابط سازمان  یانجیم  یاخلاق  ای  ی اجتماع  ندیفرا   یکه در قالب    کنندیم  دایرا پ  یسازمان

استدلال کرد که کارکنان    توانیاساس، م  ن یمشخص مورد آزمون قرار گرفته است. بر ا  ی فردنیرفتار ب   یعنوان  به یدوستدر آن است که نوع

  ییرفتارها  نیو چن  بخشندیم  ت ینیع  یو توجه به منافع جمع  یهمکار  ،یرسانیاری  قیخود را از طر  یهابالاتر، ارزش  یمعنو   هوشبرخوردار از  

 . شودیم یو اجتماع یسازمان به منابع انسان یدسترس  شیموجب افزا یبحران طیدر شرا

غ  یمعنادار روان  دیتجربه جد  رشیپذ  ،ییگرابرون  میرمستقیاثرات  تاب  یرنجورو  طر  یآوربر  م  زین  یدوستنوع  قیاز  اثر   دهدینشان  که 

سازمان اثر    یبر نحوه تعامل فرد با شبکه اجتماع  ت ی. شخصست یمقابله با فشار محدود ن  یفرد  یهات یتنها به ظرف  یآوربر تاب  ت یشخص

و همکاران درباره ارتباط صفات    دآبهیسف  یینارو  یهاافتهیشوند.    لیتبد  یجمع   ی آورتاب  یبرا  یبه منبع  توانندیم  عاملاتت  نیو ا   گذاردیم

در ورزش،   یسازمان  یآورمفهوم تاب   نی. همچن (Narouei Sefidabeh et al., 2026)  کندیم  ت یحما  نییتب  نیاز ا  یدوستو نوع  یتیشخص



Personal Development and Organizational Transformation 

 

18 
 

 ,.Fasey et al)دارد    دیاعضا تأک   انیم  ی و هماهنگ  یریادگیمشترک، ارتباط،    یندهایاند، بر فرا مار  کرده  انو همکار  Faseyگونه که  همان

سازنده  یامدهای پ  زین  یفردنیشوند که در ساح رفتار ب  یمنته  یسازمان  یآوربه تاب  توانندیم  یهنگام  یتیشخص  یهایژگ یو  ن،ی. بنابرا(2021

 است.  یرفتار یسازوکارها نیاز ا  یکی یدوستنوع دهدیمحاضر نشان  افتهیکنند.  جادیا

.  کندیدر سازمان را برجسته م  یاراباه  یساختارها  تیاهم  زین  ی دوستنوع  قی از طر  یآوربه تاب  ی اجتماع  ت ی حما  میرمستقی غ  ر یمس  یمعنادار

کند که در    جادیا  یاز اعتماد و همکار  ی امبادلات، شبکه  نیمتقابل سو  دهد و مجموعه ا  تیفرد را به ارائه حما  تواندیم  ت یحما   افتیدر

سازگار   یسازمان یآوردر تاب ی اجتماع  ت یو همکاران درباره نقش حما Heبا ماالعه  جهینت  نی. اردیگ یسازمان قرار م اری در اخت رانزمان بح

  دهد یدوستانه، نشان م نوع  یکار و رهبر  طیدر مح  یدرباره آثار مثبت دوست  Weiو    He  یها افتهیو در کنار    (He & Wei, 2022)است  

-Salas  یهاافتهی  نی. همچن(He et al., 2022)کند    ت یرا تقو   یعملکرد جمع  یمساعد برا  یرفتارها  تواندیم  یفردنیروابط ب   ت یفیک 

Vallina  وAlegre ی ستیو بهز یریادگ ی تواندی م گرانیبر توجه به د یفرهنگ مبتن دهدیدوستانه نشان منوع یمثبت رهبر یامدهایدرباره پ  

  یمکمل    یهاحلقه  توانیرا م  یدوستو نوع  یاجتماع  ت یحما  ن،ی. بنابرا(Salas-Vallina & Alegre, 2018)را توسعه دهد    یسازمان

ها مقابله با اختلال   یسازمان را برا  تیظرف  ندیفرا  نیو ا  شود یم  لیشده تبدارائه  ت ی به حما  شدهافت یدر  تیدانست که در آن حما  یاچرخه راباه

 .دهدیم شیافزا

  یساختار  یهایژگ ینه صرفاً حاصل و  یآور سازگار است. تاب  یسازمان  یآوربه تاب  یچندساح  یکردیپژوهش با رو  نیا   جیمجموع، نتا  در

.  ردیگ یشکل م   یفردنیب  یو رفتارها   یو اجتماع  یمعنو  ،یفرد  بلکه از تعامل منابع فرد  یشناختاستحکام روان  جه یسازمان است و نه فقط نت

 ی ارتباط ،یجمع  یندهایو وابسته به فرا یچندبعد یادهیپد یسازمان یآورورزش، تاب طیدر مح دهدیو همکاران نشان م Fasey ی هاافتهی

و   یسازمان یهاییایپو  ت یبحران، اهم طی در شرا  یسازگار یو همکاران در بررس Lee نی. همچن(Fasey et al., 2021)و سازگارانه است 

و نشان    دهدیچارچوب را توسعه م  نی پژوهش حاضر ا  ی هاافتهی.  (Lee et al., 2026)اند  حفظ تداوم عملکرد را برجسته کرده  ت ی قابل

کم  کنند.    ییهات یظرف  نیچن  جادیبه ا  یدوستنوع  قیاز طر  توانندیم  یاجتماع  ت یو حما  یتیشخص  یهایژگ یو  یبرخ  ،یهوش معنو   دهدیم

  ، ی مدل  نیسازمان دانست. در چن  یسازگار  ت یکارکنان و قابل  یو اجتماع  ی منابع فرد  انیم  ونددهندهیپ  یاحلقه  توانیرا م  یدوستنوع  ن،یبنابرا

اشتراک منابع و    گر،یکدیاز    ت یحما   یآن برا  یاست که اعضا  یساختار و برنامه مناسب، بلکه سازمان  یدارا  یتنها سازمانآور نهسازمان تاب

 دارند. یدشوار آمادگ  طیدر شرا یحفظ منافع جمع

   یها در  بود و داده  ی. نخست، طر  پژوهش مقاعرندیمورد توجه قرار گ   ج ینتا  ریدر تفس  دیاست که با  ییهات یمحدود  ی پژوهش حاضر دارا

  اط را فراهم کرد، استنب  میرمستقیو غ  میمستق  یروابط نرر  ی امکان بررس  یاگرچه مدل معادلات ساختار  ن،یشدند  بنابرا  یآورجمع  یمقاع زمان

مورد ماالعه    یها. دوم، جامعه پژوهش به کارکنان ادارات ورزش و جوانان استانست ین  ریپذاثرات امکان  یجهت زمان  ای   یروابط علّ  یقاع

 ودرا محد  یروَرزشا یغ  یهاها و سازمانباشگاه  ها،ونی فدراس  ،یورزش  یهاسازمان  ریبه سا  هاافتهی  میتعم  ت ی قابل  تواندیامر م  نیمحدود بود و ا

  ،یدوستدر سنجش نوع  ژهیوبه  ،یاجتماع  ت ی مالوب  یریاحتمال سوگ  جهیشدند و در نت   دهیسنج  یخودگزارش  یبا ابزارها  رهایسازد. سوم، متغ

  یرهایمتغ  ریسا  ،یو اجتماع   یشناختو منابع روان  یتیشخص  یژگ یچند و  یوجود دارد. چهارم، با وجود بررس   ی و هوش معنو   یاجتماع  ت ی حما

در مدل    یتیریارتباطات مد  ت یفیو ک   یشغل   یفرسودگ   ،یشناختروان  ت یامن  ،یفرهنگ سازمان  ،یمانند سب  رهبر  یسازمان  یآورمؤثر بر تاب

 حاضر وارد نشدند. 
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آ  شودیم  شنهادیپ ماالعات  با طر   ندهیدر  ترت  یو چندموج  یطول  یهامدل حاضر  تا  م  یزمان  ب یآزمون شود  نقش  ثبات  و   ی انجیروابط 

ب  یدوست نوع دقت  سا   یشتریبا  در  پژوهش  انجام  گردد.  فدراساستان  ریمشخص  سا  یا حرفه  ی هاباشگاه  ،یورزش   یهاونی ها،   ی هازمانو 

سرپرستان و همکاران و   یابیارز  ،یخودگزارش  یهازمان از دادهمدل کم  کند. استفاده هم  میتعم  ت ی قابل  ی ابیبه ارز  تواندیم  زین  یرورزشیغ

سابقه    ت،ی مانند جنس  گرلیتعد  یرهایمتغ  یبررس  نیروش مشترک را کاهش دهد. همچن  یریسوگ  تواندیم  یعملکرد سازمان   ینیع  یهاشاخص

و    یاعتماد سازمان  ،یاجتماع  هیسرما  ،یشناختروان  ت ی امن  رینر  ییرهایو افزودن متغ  یو شدت فشار شغل  ینوع قرارداد، سب  رهبر   مت،خد

  ایتا مشخص شود آ  شودیم  هیتوص  زین  ی امداخله  یهاپژوهش  یدهد. طراح  شیمدل را افزا  ینییقدرت تب  تواندیم  یسازمان  یرفتار شهروند

  یسازمان یآورتاب شیبه افزا توانندیدوستانه واقعاً منوع یتوسعه رفتارها ی هابرنامه ای  یاجتماع ت ی حما ت ی تقو  ،یمعنو  یهاآموزش مهارت

 منجر شوند.

 رسان، یار ی  ی هاو شبکه  نگ یمنتور  ،یمیهمکاران، کار ت  ت ی حما  یررسمیو غ  یرسم  یهابرنامه  جادیبا ا   توانندیادارات ورزش و جوانان م   رانیمد

تاب  یدوستنوع  ت یتقو   نهیزم برگزار  یآورو  کنند.  فراهم  و   حل  جان،یه  ت یریمد  ،یهمدل  ،یارتباط  یهامهارت  یهاکارگاه  یرا  تعارض 

کار م  یی معناجو  برا  یفرد  یهات ی ظرف  تواندیدر    ی رفتارها  شودیم  شنهادیپ  نیارتقا دهد. همچن  ی سازمان  یمواجهه با فشارها  یکارکنان را 

کردن   فراهمبرود.    نیها از بآن یاری اخت تیبدون آنکه ماه رند،یمورد توجه قرار گ  یسازمان یو قدردان یابیدر نرام ارز رسانیاریداوطلبانه و 

 یهامیت  یو کارکنان و طراح  رانیمد  انیروابط مثبت م  ت ی درخواست کم ، تقو   یامن برا  ی فضا  جادیا  ،یت یکارکنان به منابع حما   یدسترس

  ت یو در نها  یمشارکت  یبه رفتارها  یو اجتماع  یکم  کند که در آن منابع فرد  یایمح  یر یگ به شکل  تواندیم   زیبر اعتماد متقابل ن  یمبتن  یکار

 شوند.  لیسازمان تبد  شتریب یآوربه تاب

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 نویسندگان مشارکت 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational resilience has increasingly become a central concern in contemporary management 

because organizations are required to maintain continuity, adapt to disruptions, and recover 

effectively in environments characterized by uncertainty, psychological pressure, competition, 

resource constraints, and unexpected crises. Organizational resilience is more than resistance to 

adversity; it represents a multidimensional capability through which organizations anticipate potential 

threats, mobilize resources, maintain coordination, learn from disruptive experiences, and adapt their 

structures and behaviors to changing conditions. This issue is particularly important in sport 
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organizations, where employees routinely operate under performance pressures, competitive 

demands, environmental uncertainty, and complex expectations from multiple stakeholders. 

Research on elite sport organizations has shown that organizational resilience is shaped by 

interconnected capacities such as preparedness, adaptability, learning, communication, 

coordination, and the ability to sustain effective functioning under pressure (Fasey et al., 2021). Recent 

evidence from sport settings further suggests that resilience is closely linked to adaptive 

organizational dynamics and the capacity to maintain operational continuity during severe 

disruptions (Lee et al., 2026). Accordingly, understanding the psychological and social factors that 

contribute to resilience among employees of Sport and Youth Departments is important for both 

theory and practice. 

Among the factors that may strengthen organizational resilience, perceived social support occupies 

a prominent position. Social support reflects employees’ perceptions that emotional, informational, 

and instrumental resources are available from family members, friends, colleagues, and other 

significant persons. In organizational settings, perceived support can reduce the psychological 

burden of stressful events, strengthen feelings of belonging and security, and facilitate access to 

resources needed for coping and adaptation. Previous evidence has indicated that social support 

can enhance organizational resilience through psychological and relational mechanisms, including 

organizational identification and a stronger sense of connection to the work environment (He & Wei, 

2022). In sport contexts, family and social support have also been identified as important resources 

that enable individuals to cope with professional pressures and continue their career development 

despite adversity (Irandoust, 2023). Supportive relationships may therefore contribute directly to 

resilience while also encouraging reciprocal helping behaviors and cooperation. Positive 

organizational relationships have likewise been associated with greater self-efficacy, innovative 

performance, and constructive employee responses (Ling & Zhihua, 2017). 

Personality traits constitute another important category of individual differences that may influence 

resilience and prosocial behavior. Stable personality tendencies affect how employees interpret 

stressful circumstances, communicate with colleagues, respond to interpersonal demands, and 

participate in collaborative action. Traits such as extraversion and openness to experience may 

facilitate social interaction, flexibility, and responsiveness to others, whereas neuroticism may 

increase emotional reactivity, anxiety, and vulnerability to stress. Evidence from physical education 

populations has shown that personality traits are significantly related to altruistic tendencies and that 

social-behavioral mechanisms may explain part of this association (Narouei Sefidabeh et al., 2026). 

These findings suggest that personality should not be examined only as a direct antecedent of 

resilience, because its effects may also emerge through behavioral processes such as helping, 

cooperation, and altruism. 

Spiritual intelligence is also relevant to the study of adaptation and resilience. It refers to the ability 

to interpret experience within a meaningful framework, draw on values that transcend immediate 

self-interest, and maintain a sense of purpose in difficult situations. Higher spiritual intelligence may 

help employees preserve psychological balance, reinterpret adversity constructively, and remain 

committed to meaningful goals. Previous research has reported associations between spiritual 

intelligence and psychological resilience (Mikaeili & Hataminejad, 2023), while organizational 

evidence suggests that spiritual intelligence may contribute to greater resilience when employees 

face crises and unexpected disruptions (Yadegari, 2021). Similarly, spiritual capital has been linked 

with organizational resilience through ethical and social mechanisms, indicating that the effect of 
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spiritual resources may be partly transmitted through the organizational environment and employees’ 

interpersonal behavior (Rastegar et al., 2019). 

Altruism may provide a particularly important mechanism linking personal and social resources to 

organizational resilience. Altruism refers to voluntary behavior intended to benefit others rather than 

being driven exclusively by personal reward. From a motivational perspective, altruistic behavior 

reflects genuine concern for the welfare of others and represents a form of prosocial action that 

extends beyond formal role requirements (Batson, 2019). In workplaces, altruism may be expressed 

through voluntary assistance, knowledge sharing, emotional support, cooperation, and willingness 

to prioritize collective interests when coworkers or the organization face difficulty. Such behaviors 

can increase social cohesion and facilitate collective responses to crises. Altruistic leadership has 

been associated with organizational learning and greater happiness at work (Salas-Vallina & Alegre, 

2018), while workplace friendship and altruistic leadership have been shown to reduce knowledge-

hiding behavior and promote positive interpersonal processes (He et al., 2022). 

The relationship between spiritual intelligence and altruism is also theoretically well grounded. 

Spirituality may encourage individuals to move beyond narrowly self-focused goals, develop 

empathy, and become more sensitive to the needs of others. Prior evidence has demonstrated 

meaningful relationships among spirituality, empathy, and altruism (Huber & MacDonald, 2012). 

Spiritual intelligence has likewise been identified as a predictor of altruistic behavior (Chetri & Vimala, 

2024), and recent modeling research has shown that moral and spiritual intelligence can contribute 

to altruism through psychological and social mechanisms (Rezaeifard, 2026). Religious and value-

based orientations have also been associated with altruistic tendencies (Zarghi & Bolghan-Abadi, 

2021). Taken together, these findings indicate that altruism may function as a behavioral pathway 

through which spiritual intelligence, personality traits, and social support are translated into higher 

organizational resilience. Therefore, the present study aimed to develop and test a structural 

equation model of the relationships of spiritual intelligence, personality traits, and perceived social 

support with organizational resilience, emphasizing the mediating role of altruism among employees 

of Sport and Youth Departments. 

Methods and Materials 

The study used a quantitative, field-based, descriptive, and nonexperimental causal design. The 

statistical population consisted of employees of the Sport and Youth Departments in Semnan and 

Tehran provinces. Based on the requirements of structural equation modeling and the sample size 

estimated using G*Power, 363 questionnaires were distributed through random sampling. Following 

data screening and removal of unusable cases, data from 348 participants were retained for the final 

analysis. Data were collected using standardized instruments, including the Abdollahzadeh Spiritual 

Intelligence Questionnaire, the Costa and McCrae Big Five Personality Inventory, the 

Multidimensional Scale of Perceived Social Support developed by Zimet et al., the Rushton et al. 

Altruism Scale, and the McManus Organizational Resilience Questionnaire. The organizational 

resilience instrument assessed situational awareness, management of key vulnerabilities, and 

adaptive capacity. Data screening included examination of missing values, univariate and 

multivariate outliers, skewness, kurtosis, linearity, and multivariate normality. Descriptive statistics 

and Pearson correlations were calculated using SPSS, while structural equation modeling was 

performed using AMOS. Direct and indirect effects were evaluated, and mediation was tested using 

bootstrapping with 5,000 resamples. 

Findings 
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The structural model showed that openness to experience had a significant positive effect on altruism 

(β=0.12, p<0.001), and extraversion also positively predicted altruism (β=0.33, p<0.001). 

Neuroticism had a significant negative effect on altruism (β=-0.07, p<0.001), whereas perceived 

social support demonstrated a strong positive effect on altruism (β=0.68, p<0.001). Altruism, in turn, 

had a strong positive effect on organizational resilience (β=0.73, p<0.001). Perceived social support 

also directly and positively predicted organizational resilience (β=0.31, p=0.004), while neuroticism 

directly and negatively predicted organizational resilience (β=-0.15, p=0.005). 

The mediation analysis indicated that altruism significantly mediated the relationships of neuroticism, 

extraversion, openness to experience, perceived social support, and spiritual intelligence with 

organizational resilience. The standardized indirect effect of neuroticism on organizational resilience 

through altruism was negative (β=-0.05), whereas the indirect effects of extraversion (β=0.24), 

openness to experience (β=0.09), perceived social support (β=0.49), and spiritual intelligence 

(β=0.05) were positive. In each case, the bootstrapped confidence interval did not include zero, 

confirming the statistical significance of the indirect effect. 

The initial structural model did not demonstrate fully satisfactory fit and was therefore modified by 

removing nonsignificant paths. The revised model demonstrated acceptable-to-good fit, with 

CFI=0.97, IFI=0.97, GFI=0.96, AGFI=0.93, NFI=0.92, RFI=0.88, and RMSEA=0.046. These indices 

supported the adequacy of the final structural model and indicated that the proposed relationships 

among personality characteristics, social support, spiritual intelligence, altruism, and organizational 

resilience were empirically defensible. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that organizational resilience among Sport and Youth Department 

employees is shaped by an interaction between individual characteristics, social resources, and 

prosocial behavior. One of the most important results was the strong positive effect of altruism on 

organizational resilience. This finding suggests that employees who voluntarily help colleagues, 

share resources, cooperate beyond formal role requirements, and place collective interests above 

immediate self-interest may contribute substantially to an organization’s capacity to cope with 

disruption and maintain functioning under pressure. In sport organizations, where rapid coordination 

and mutual dependence are often necessary, such behavior can strengthen collective adaptive 

capacity. 

The positive effects of extraversion and openness to experience on altruism indicate that personality 

contributes to resilience partly through interpersonal behavior. Extraverted employees may be more 

socially engaged and more aware of the needs of coworkers, while employees who are open to 

experience may be more flexible, receptive to different perspectives, and willing to respond 

constructively to unfamiliar situations. In contrast, neuroticism was negatively associated with both 

altruism and organizational resilience. Employees with greater emotional instability may devote more 

psychological resources to managing their own stress and negative emotions, leaving fewer 

resources available for supportive interaction and adaptive responses to organizational demands. 

Perceived social support emerged as one of the strongest antecedents in the model. Its direct 

positive relationship with organizational resilience indicates that employees who perceive greater 

support possess stronger resources for managing occupational stress and coping with uncertainty. 

Its substantial indirect effect through altruism further suggests that social support may initiate a 

reciprocal process: employees who experience supportive relationships may be more willing to assist 

others, and this network of reciprocal helping behavior may, in turn, enhance collective resilience. 
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The significant indirect effect of spiritual intelligence through altruism is also noteworthy. This result 

suggests that spiritual intelligence may influence resilience not only by strengthening internal coping 

capacities but also by encouraging employees to translate values, meaning, and concern for others 

into concrete prosocial behavior. In other words, the organizational benefits of spiritual intelligence 

may become more visible when spiritual and value-based orientations are expressed through 

helping, cooperation, and concern for coworkers. 

Overall, the final model supports a relational and behavioral understanding of organizational 

resilience. Resilience should not be viewed solely as a structural property of the organization or as 

an individual capacity to withstand stress. Rather, it appears to emerge from the interaction of 

employees’ personal dispositions, perceived social resources, and the quality of their behavior 

toward one another. Altruism acts as a central mechanism within this process by transforming 

personality, spiritual resources, and social support into behaviors that enhance cooperation, trust, 

information exchange, and collective adaptation. The study therefore concludes that strengthening 

altruistic behavior, supportive relationships, spiritually informed capacities, and psychologically 

adaptive personality-related processes may contribute to greater organizational resilience in Sport 

and Youth Departments, particularly in environments characterized by uncertainty, high pressure, 

and the need for rapid collective adaptation. 

 

References 
Batson, C. D. (2019). A scientific search for altruism: Do we only care about ourselves? Oxford University Press. 

https://doi.org/10.1093/oso/9780190651374.001.0001  
Chetri, P., & Vimala, M. (2024). Spiritual intelligence as a predictor of altruistic behavior among young adults. 

Journal of Psychosocial Research, 19(1), 115-124. https://doi.org/10.32381/JPR.2024.19.01.12  
Fasey, K. J., Sarkar, M., Wagstaff, C. R., & Johnston, J. (2021). Defining and characterizing organizational 

resilience in elite sport. Psychology of Sport and Exercise, 52, 101834. 
https://doi.org/10.1016/j.psychsport.2020.101834  

He, K., Oláh, J., & Hasan, M. (2022). The influence of psychological ownership and social support on organizational 
resilience: The mediating role of organizational identity. Journal of Business Economics and Management, 
23(3), 650-667. https://doi.org/10.3846/jbem.2022.16571  

He, Y., & Wei, X. (2022). Preventing knowledge hiding behaviors through workplace friendship and altruistic 
leadership, and mediating role of positive emotions. Frontiers in psychology, 13, 905890. 
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.905890  

Huber, J. T., & MacDonald, D. A. (2012). An investigation of the relations between altruism, empathy, and 
spirituality. Journal of Humanistic Psychology, 52(2), 206-221. https://doi.org/10.1177/0022167811422055  

Irandoust, K. (2023). A qualitative study of the influence of family and social support on athletes' career paths. Sport 
Psychology Studies, 12(4), 45-58.  

Lee, L., Newman, T., & Graupensperger, S. (2026). College athlete resilience and organizational adaptive 
dynamics: Achieving operational continuity during COVID-19. Journal of Intercollegiate Sport, 19(2), 211-235. 
https://doi.org/10.1123/jis.2025-0042  

Ling, Z., & Zhihua, L. (2017). Research on the self-efficacy and innovation performance of new generation 
employees based on the mediating model of organizational justice adjustment. Journal of Management, 14(8), 
1162-1171.  

Mikaeili, N., & Hataminejad, M. (2023). Examining the relationship of spiritual intelligence and psychological 
resilience with happiness among students. New Research in Humanities, 5(18), 105-118.  

Narouei Sefidabeh, S., Basirinia, A., & Kord Tamini, B. (2026). The relationship between personality traits and 
altruism among physical education students: The mediating role of constructive political behaviors. Sport 
Psychology Studies, 15(57), 33-48.  

Rastegar, A. A., Darvish, H., Khalili, M., & Noudeh, M. (2019). Examining the role of spiritual capital in organizational 
resilience with an emphasis on the mediating role of ethical climate. Social Capital Management, 6(1), 1-22. 
https://doi.org/10.22059/jscm.2019.272787.1685  

Rezaeifard, E. (2026). Modeling altruism based on moral intelligence, spiritual intelligence and social development: 
The mediating role of guilt among students. Experimental and Cognitive Psychology, 3(1), 75-92.  

https://doi.org/10.1093/oso/9780190651374.001.0001
https://doi.org/10.32381/JPR.2024.19.01.12
https://doi.org/10.1016/j.psychsport.2020.101834
https://doi.org/10.3846/jbem.2022.16571
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.905890
https://doi.org/10.1177/0022167811422055
https://doi.org/10.1123/jis.2025-0042
https://doi.org/10.22059/jscm.2019.272787.1685


Personal Development and Organizational Transformation 

 

24 
 

Salas-Vallina, A., & Alegre, J. (2018). Unselfish leaders? Understanding the role of altruistic leadership and 
organizational learning on happiness at work (HAW). Leadership & Organization Development Journal, 39(5), 
633-649. https://doi.org/10.1108/LODJ-11-2017-0345  

Yadegari, S. M. (2021). Examining the effect of spiritual intelligence on enhancing organizational resilience in 
response to unexpected crises and pandemics. Journal of Crisis Management and Organizational Resilience, 
2(3), 12-24.  

Zarghi, M., & Bolghan-Abadi, M. (2021). The altruism trait: The role of religiousness. Journal of religion and health, 
60(2), 684-691. https://doi.org/10.1007/s10943-019-00967-w  

 

https://doi.org/10.1108/LODJ-11-2017-0345
https://doi.org/10.1007/s10943-019-00967-w

