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EXTENDED A B S T R A C T 

     
Introduction                                      

Employee turnover intention is one of the most significant challenges faced by modern 

organizations, particularly in dynamic and high-pressure environments such as sports 

organizations. Employees in these contexts are often exposed to high levels of stress, 

demanding workloads, and continuous interpersonal interactions, which increase the 

likelihood of burnout and turnover intention. Therefore, identifying factors that can 

effectively reduce turnover intention is crucial for organizational sustainability. 

This study investigates the impact of positive leadership styles—including servant 

leadership, transformational leadership, and authentic leadership—on turnover intention, 

with a particular focus on the mediating role of psychological resilience. Psychological 

resilience refers to the capacity of individuals to adapt to stressful conditions and 

recover from adversity, often emerging stronger from such experiences (Southwick et 

al., 2023; Masten, 2021) . 

The theoretical framework of this research integrates three prominent theories: Leader–

Member Exchange (LMX) theory (Graen & Uhl-Bien, 1995), Conservation of 

Resources (COR) theory (Hobfoll, 1989), and the Job Demands–Resources (JD-R) 

model (Demerouti et al., 2021). These frameworks collectively explain how leadership 

behaviors, psychological resources, and job conditions interact to influence employee 

outcomes such as turnover intention . 

 

Methodology 

This study employed a quantitative, cross-sectional, and applied research design. The 

statistical population consisted of employees working in selected Iranian sports 

federations, representing various domains such as martial arts, aquatic sports, public 

sports, and medical sports organizations. A total of 400 questionnaires were distributed, 

and 387 valid responses were analyzed . 

Standardized instruments were used for data collection, including : 

Servant Leadership Scale (Liden et al., 2014), Authentic Leadership Questionnaire 

(Walumbwa et al., 2008), Transformational Leadership Questionnaire (Bass & Avolio, 

2004), Psychological Resilience Scale (Smith et al., 2008), Turnover Intention Scale 

(Moghimy, 2019) 

All variables were measured using a 5-point Likert scale. Reliability was confirmed 

through Cronbach’s alpha coefficients ranging from 0.76 to 0.90, indicating strong 

internal consistency . 

Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with SPSS 27 and 
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AMOS 26, allowing for the examination of both direct and indirect relationships among 

variables. 

Results 

The findings of the study provide strong empirical support for the proposed model: 

1.Impact of Leadership Styles on Psychological Resilience 

All three leadership styles demonstrated significant positive effects on psychological 

resilience:Servant leadership (β = 0.284), Transformational leadership (β = 0.256), 

Authentic leadership (β = 0.214)   ￼  These results indicate that supportive and ethical 

leadership behaviors contribute to strengthening employees’ psychological capacities. 

2. Direct Effects on Turnover Intention 

Each leadership style had a significant negative effect on turnover intention: Servant 

leadership (β = -0.278), Transformational leadership (β = -0.287), Authentic leadership 

(β = -0.302), Psychological resilience also showed a strong negative relationship with 

turnover intention (β = -0.736), suggesting that resilient employees are less likely to 

leave their jobs . 

3. Mediating Role of Psychological Resilience 

The results confirmed that psychological resilience plays a significant mediating 

role:Servant leadership → resilience → turnover intention (β = -0.209), 

Transformational leadership → resilience → turnover intention (β = -0.183), Authentic 

leadership → resilience → turnover intention (β = -0.160) 

This suggests that leadership styles reduce turnover intention partly by enhancing 

employees’ resilience . 

4 . Model Fit 

The structural model demonstrated a good fit with the data (CFI = 0.962, RMSEA = 

0.054), confirming the validity of the conceptual framework. 

 

Discussion 

The findings are consistent with previous research and theoretical perspectives. From 

the COR theory, leadership styles act as valuable social resources that enhance 

employees’ psychological resilience and help them cope with stress (Hobfoll, 1989; Bai 

& Bai, 2024) 

From the LMX theory, high-quality leader–employee relationships increase trust, 

commitment, and job satisfaction, thereby reducing turnover intention (Graen & Uhl-

Bien, 1995; Arnold et al., 2015) 

Furthermore, the JD-R model explains the strong negative impact of resilience on 

turnover intention, as resilience functions as a personal resource that buffers the effects 

of job demands and prevents burnout (Demerouti et al., 2021; Xanthopoulou et al., 

2023) . 

The stronger mediating effect observed for servant leadership may be attributed to its 

people-oriented nature, which emphasizes employee well-being, growth, and 

empowerment (Liden et al., 2014; Jakada, 2025) . 

Conclusion 

This study demonstrates that positive leadership styles significantly reduce turnover 

intention, both directly and indirectly through psychological resilience. The integration 

of LMX, COR, and JD-R theories provides a comprehensive understanding of the 

mechanisms underlying these relationships. 

From a practical standpoint, sports organizations should invest in leadership 

development programs that emphasize positive leadership behaviors and foster a 

supportive work environment that enhances employee resilience . 
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 »مقاله پژوهشی«
 

م  یرهبر   یها سبک   ر یتأث   یساز مدل با  شغل  ترک  قصد  بر    ی آورتاب   ی گری انجیمثبت 

 ران ی ا یورزش  یها در سازمان   یشناخت روان 
 

   1سارا سراج

 

 چکیده 
  یهاویژه سبکشناخت عوامل مؤثر در کاهش ترک شغل، به ها،  با توجه به اهمیت منابع انسانی در سازمان

های  سازی تأثیر سبک پژوهش به مدل   ن یدارد. ا یادیز  تیاهم  ،یروان  یآورتاب   یانجیمثبت و نقش م  یرهبر
میانجی   یرهبر با  شغل  ترک  قصد  بر  تابمثبت  روان گری  سازمان آوری  در  ورزششناختی    ران یا  یهای 
از روش نمونه پردازدمی استفاده  با  پرسشنامه   یاخوشه   یتصادف  یریگ.  از  استفاده  با  استانداردو    یرهبر  های 

ل )  دنیخدمتگزار  همکاران  رهبر2014و  پرسشنامه  و  )  لیاص  ی(  همکاران  و  والومبوا  شده  (  200۸ادراک 
آوری آوری از پرسشنامه تاب تاب   اسیمق  یبرا  نیاستفاده شد. همچن  سوانتویس  نیآفرتحول  یپرسشنامه رهبر

)  تیاسم همکاران  برا200۸و  و  پرسشنام  لیتما   ی(  از  کارمندان  کار  ترک  مق  ه به  کار  ترک  در    یمیقصد 
 ( روا139۸کارمندان  است.  استفاده شده  اسپرسشنامه   یی(  توسط  ا  تادانها  متخصصان  تأ  نیو  شده    دییحوزه 
بود    یو مقطع  یاز نوع کم  حاضر  پژوهش  .گیری شدکرونباخ اندازه   یها از روش آلفاپرسشنامه   ییایاست و پا

نم آن  که  در  پژوهش  سازمان  3۸7ونه  از  بودندکارمند  شمار  تمام  به صورت  منتخب  قس.  های  آمار    متدر 
از آزمون    یو درصد استفاده خواهد شد. در قسمت آمار استنباط  یفراوان  ن،یانگیاز نمودار، جداول، م  یفیتوص
 = βخدمتگزار )  یکه رهبر  دهدینشان مپژوهش    جینتا  .ه استاستفاده شد  یو معادلات ساختار  ریمس  لیتحل

-0.278  ،p < 0.05  رهبر رهبرβ = -0.287  ،p < 0.05)  نیآفرتحول  ی(،  و  - = β)  لیاص  ی( 

0.302 ،(p < 0.05شناختی بر قصد روان  یآورتأثیر تاب ن،یبر ابر قصد ترک شغل دارند. علاوه  یمنف ریتأث
که    کندی م  دییتأ  ل یو تحل  هی تجز  جینتا  ن یهمچن.    .β = -0.736، (p < 0.05است )   یمنف  زیترک شغل ن

 β)  نیآفرتحول  ی(، رهبرβ = -0.209  ،p < 0.05خدمتگزار )  یشناختی واسطه تأثیر رهبر روان  یآورتاب 

= -0.183 ،p < 0.05لی اص ی( و رهبر  (β = -0.160  ،p < 0.05  بر قصد ترک شغل ) باشدمی 
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 مقدمه
شغل   چالش  یکیترک  مح  یهااز  در    ی کار   یهاطیمهم 

با   یردولت یو غ  یدولت  هایسازمان است که به خصوص در  
  اریبس  یمکرر، انتظارات بالا و تعامل مداوم انسان  یفشارها

دل  جیرا به  کارمندان  کار  طیشرا  ل یاست.   ، یخاص 
مسئول  ادیز  یها استرس  در   ن،یسنگ  یاجتماع  یها تی و 

 تواند ی موضوع م  نیدارند که ا  قرارمعرض خطر ترک شغل  
آنان منجر شود.    یو سلامت روان  یکار   تیفیش کبه کاه

طرفی   باشد   تواندمیشناختی    آوریتاباز  عوامل  از  یکی 
که تحمل فشار را در کارمندان بالا برده و مانع ترک شغل 

تیان  شناختیروان  آوریتابگردد.   (  2024)  1گیوو    از نظر 
  عبارت است است و    یدر بافت سازمان  یاز منابع مهم فرد

توانا با    ییاز  انطباق  در  و    زااسترس   هایوضعیتافراد 
 . (1)   است  فرایندها  نیشدن در خلال ا  یقو   یو حت   یچالش

د  2ویل فاکتورها  معتقدند  (2024)  گرانیو  به  توجه   ی با 
عدم   و  دن  ها قطعیتاسترس   ، یامروز   تجارت  یایدر 

دارند   یشتریب  شناختیروان  آوریتابکه    یکارکنان 
کار و سازمان   طیدر مح  رای  ترشیب  ییو کارا  یتمند یرضا

را دارند که    یتوانمند  نی که ا  لیدل  نیبه ا  کنندمیاحساس  
این باور است   بر  (2024)   3یبا  (.2)  .ندیایبا مشکلات کنار ب
واجد   کار   آوریتابکارکنان  حجم  برابر  و    یدر 

  ی کارزدگ  و احتمال تجربه  ترندمقاوم  یسازمان   هایاسترس 
رهبران    یبرا  ن یبرابنا  .(3)  کم است  هاآن در    ترک شغلو  

که  یسازمان دارد  را   یتگریحما  یسازمان  ی فضا  ضرورت 
ارتقا بخشند و    یو شغل   یکنند و رشد فرد  تیتقو را  افراد 
رو   شیپ  هایچالشکار در بر    یرویتا ن  شندیندیب  یدات یتمه
ن  غلبه کشور  کنند.  هر  در  ورزش  متولی  و  ملی  هادهای 

پیشبرد   خود،   هایبرنامه  هایاولویتو    هاسیاستبرای 
را در   ساختار سازمانی  واحدهای تخصصی وظیفه محوری 

اراده    اندکرده  بینیپیشخود   امر،  همین  برای    هاآن که 
سازی   نشان    تعیین   هایسیاستاجرایی  را   دهد یمشده 

(4.)  
از   یکی  یشغل  فرسودگی (2024)  گران یدو    4رنبه باور  

 
1 Tian, Y., & Guo 

2 Liu 

3 Bai 

4 Ren 

منف سازمان  یاثرات  است    یاسترس  افراد   ی سندروم  وبر 
و کار    یکار  طیمح  مدتطولانیاز استرس    یاست که ناش

علائماست    ادیز خستگ  و  و    یتیهو  خلأ  ،یعاطف  ی آن 
. به نظر  (  5)است  یفرد  کفایتیبیبودن و    یاحساس ناکاف 

و    یبر سلامت ذهن  یاثرات منف  برعلاوه  (2021)  5ی دموروت
و تعهد   یبازده   بر کاهش  یشغل   یخستگ  ،کارکنان  یجسم

 ن یبنابرا.  (6)  اثرگذار است  زیترک کار ن  تمالو اح  یسازمان
مد  یریشگیپ ترک شغلفرسودگی    تیریو  قصد  عدم  و  ی 

براکار،   فرد  یهم  خوب  پا  ی حال  و  دوام  هم    ی دار یو 
اهم  اریبس  یسازمان و    6کنسته   مطالعات  است.  تیحائز 

نشان  2007)  گرانید سازمان  دهدمی(  رهبران  نقش    یکه 
کاهش    یمهم شغل    یشغل   فرسودگیدر  ترک  بو   نیدر 

دارند باور  .(7)  کارکنان  د  7آرنولد  به   ( 2015)  گران یو 
مد  یرهبر   هایشیوه ا  تگرانهیحما   تیریو  کارکنان   ن یبه 

را   کار  دهندمیامکان  حجم  سازند    ی تا  متعادل  را  خود 
بروز   شناختیروان  آوریتاب احتمال  و  بخشند  بهبود  را 

 . (8)درا کاهش دهنو ترک شغل  فرسودگی
ا به  توجه  در    یکی  نکه یبا  اثرگذار  و  مهم  عوامل  از 

راهبرد  گاه یجا  تی تثب  ،یورزش   هایسازمان  یعوامل 
بنابرا  هافدراسیون  یسازمان است  نوع    نیبوده  انتخاب 
رضا  یرهبر جهت  فدراس  یتمندیبه    ارائه و    ونیکارکنان 

مشتر به  بهتر  ورزشکاران    انیخدمات  زباشد میو   رای. 
منابع   عنوانبه  ورزشی  هایسازمانکارکنان    مندیرضایت

کشور قدرتمند    ی بازو  تواندمی  هاسازمان  یانسان ورزش 
 . (5باشد )
ا  با به    ی ورزش   هایسازماندر    که  یافراد  نکهیتوجه 

لازم    هامهارت،  هاتوانایی  دیبا  ،کنند می  تی فعال دانش  و 
با    یبرا حوزه    هایفرصتو    هاچالشمواجهه  در  موجود 

د را  انسانورزش  منابع  باشند.  معنا  یاشته  به    یمستقل 
استداشتن   به    افرادی  قادر  مستقل،   گیریتصمیمکه 

و   خودگردان  هستند.    تیریمدعملکرد  خود    بنابراین کار 
مانع   ایگونهبه  یورزش  هایسازمانکارمندان    تیرضا که 

  باشد میبرخوردار    ییبالا   تیاز ترک شغل آنان شود از اهم
(1) . 

 
5 Demerouti 

6 Kanste 

7 Arnold 
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مبنا   ینظر  های مدل از    حاضر   پژوهش  بر   هی نظر   ی مطالعه 

رهبر  ) -تبادل  نظر LMX)1عضو  منابع   ه ی ،  از  حفاظت 
 (COR)2   تقاضا مدل  شغل-و  برده    3(R-JD)   ی منابع  بهره 

بررس   است  به  روان   ی که  منابع  حما   ی نقش  در سلامت    ی ت ی و 
اخلاق    ت ی ر ی از مد   ای شیوه گرا  خدمت   ی رهبر   . پردازند ی م   ی شغل 

ن رهبر رشد و حفظ سازمان و  آ ت که در  مدار و انسان محور اس 
فرد   ی اعضا  منافع  بر  را  در و    شمرد می مقدم    ی آن  او    برای 

  دارند می بیان    ( 2025)   4کیم و لایدن   (. 11،10،9است )   ت ی لو و ا 
و حکمران   ی سنت   ی رهبر   وه ی برخلاف ش  بر کنترل    تأکید   ی که 

ش  از   ی رهبر   وه ی دارد  استفاده  بر  جهت    خدمتگزار  در  قدرت 
  5جاکادا   . ( 21)   دارد   تأکید   ها آن و رشد    گران ی قدرتمند ساختن د 

مانند گوش دادن فعالانه،    ی د ی کل   ی رفتارها دارد    تأکید   ( 2025) 
ذهنمدار   ، ی همدل  مداوم،    وه ی ش   ن ی ا   های ویژگی از    ی رشد 
 . ( 13) است 

در    تنهایی به   هرکدام   JD-Rو    LMX   ،COR  ی ها ه ی نظر 
 اند. به کار رفته   قصد ترک شغل   ا ی   ی رهبر   قات ی تحق 

  ی رهبر و اعضا   ن ی رابطه ب   ت ی ف ی ک   بر  LMX دل نظری م 
  تگرانه ی که روابط مثبت و حما   دهد ی تمرکز دارد و نشان م   م ی ت 
م   ن ی ب  کارکنان  و  افزا   تواند ی رهبر  و  استرس  کاهش    ش ی به 

 کمک کند.   زه ی انگ 
تمرکز دارد و    ی ک ی ز ی و ف   ی بر منابع روان   CORمدل نظری  

  توانند ی دارند، بهتر م   ی شتر ی که منابع ب   ی که افراد   کند ی م   ان ی ب 
 . ند ی نما   ی ر ی شگ ی پ   ترک شغل با فشارها مقابله کنند و از  

است و    ی تقاضاها و منابع شغل برمبنای    JD-Rمدل نظری   
ب   کند می بیان   تعادل  موجود    ی کار   ی فشارها   ن ی که  منابع  و 

 کارکنان است.   زش ی و انگ   ی فرسودگ   زان ی م   کننده ن یی تع 
قصد و    ی رهبر  ر ی اخ   یهااز نکات مهم در پژوهش   ی ک ی 

شغل  نظر  زمان هم استفاده    ، ترک  چارچوب  چند    یبرا  ی از 
پ  بهتر روابط   یآورتاب   ، ی رهبر  ی هاسبک   ن ی ب   ده ی چ یدرک 

 LMX   ،COR  ی هاه ی است. نظر  قصد ترک شغل و    ی روان

گذشته به کار   قاتی مستقل در تحق  طور به   ک ی هر    JD-Rو  
ادغام  رفته  اما  دهد. جامع   ی د ی د  تواند ی م  ها آن اند،  ارائه  تر 
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ک   LMX  ه ی نظر  ب   ت یف ی بر  اعضا  ن یرابطه  و   میت   ی رهبر 
باعث   تگرانه ی روابط مثبت و حما   دهد ی تمرکز دارد و نشان م 

م  زه ی انگ   ، یشغل  ت یرضا   ش ی افزا  استرس  کاهش  شوند. ی و 
COR  روان منابع  اجتماع  ی کی ز ی ف   ، ی بر  و   ی و  دارد  تمرکز 

ب   کند ی م   ان ی ب  منابع  با  افراد   یبرا  ی شتری ب   یی توانا   شتر ی که 
-JDدارند. مدل    ترک شغل از    ی ری مقابله با فشارها و جلوگ 

R   اساس است که   ن ی ا   است و بر   ی تقاضاها و منابع شغل  ز ی ن
ب  تع   ی شغل  ی فشارها  ن ی تعادل  موجود،  منابع   کنندهن یی و 

آنان    کارکنان   زش ی انگ   زان ی م  ترک شغل  ادغام .  باشدمی یا 
 یو سازمان  ی فرد  ، یا اثرات رابطه   ی امکان بررس  ها ه ی نظر   ن ی ا 

صورت   به  م  زمان هم را  جامع   کند ی فراهم  درک  از   ی ترو 
 .دهد ی ارائه م   ترک شغل کاهش   ی ندها ی فرآ 

نظری سه    ن ی ا   ادغام  ارائه   تری جامع   د ی د   د توان ی م   مدل 
قصد و    ی آورتاب   ، یرهبر   ن ی از تعامل ب   ی دهد تا فهم بهتر 

هم   توان ی م   ها، ه ی نظر   ن یا   ب یشود. با ترک   جاد ی ا ترک شغل  
رابطه ا  سازمان   ی ا ثرات  فرد  ی و  منابع  هم  و  و   ی رهبران 

بررس  کارمندان   ی طی مح  دیگر   به   کرد.  ی را   ادغام  سخنی 
 یهاو توجه به استرس   JD-Rو    LMX  ،COR  ی هاه ی نظر 

ا   ها سازمان خاص   پژوهشگران  م   ن یبه  را  که   دهد ی امکان 
پ  را   قصد ترک شغل و    ی آورتاب   ، ی رهبر  ن ی ب   ده یچ یروابط 

ترک شغل کاهش    ی برا   یعمل  ی بهتر درک کنند و راهکارها 
 .ارائه دهند   کارمندان 

رهبر  ی رهبر  ی ها سبک  شامل  ،  6گراخدمت   ی مثبت 
که    8گرا تحول   ی رهبر و    7لی اص   ی رهبر به   هرکدام هستند 

م مختلف  تاب   توانند ی طرق   کارمندان  ی روان   ی آوربر 
رهبر   تأثیرگذار  با  خدمت   ی باشند.  حما   تأکید گرا  از   ت یبر 

را فراهم   ت ی حس تعلق و امن   جاد ی، ا کارمندان   ی رد ف   ی ازها ی ن 
رهبرکند ی م  شفاف   تأکید با    ل ی اص   ی .  صداقت،  و    ت یبر 

برا   یی فضا   ات، ی اخلاق  به   ها ی نگران   ان ی ب   ی امن  اشتباهات  و 
به   ی بخشو الهام   زش ی گرا با انگ تحول   ی . رهبرآورد ی وجود م

توانمندکارمندان  فعال    ی ،  مشارکت  افزا   ها آن و   شیرا 
 .دهد ی م 

در   ی دی کل   ی عوامل   عنوانبه مثبت    ی رهبر   های شیوه 
روان سلامت  شده   ی ارتقاء  شناخته  رهبرکارکنان   یاند. 
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 جادی اعضا و خدمت به آنان، ا   ی ازهای گرا با تمرکز بر ن خدمت 
و   ی قی حق   ی . رهبرکند ی م   ل ی را تسه   ی شغل  ت ی اعتماد و رضا 

دارد و روابط   تأکید   ی و خودآگاه   ت یبر صداقت، شفاف   ل ی اص 
حما   ی بتن م  و  اعتماد  تقو   ت یبر  رهبرکند ی م  ت ی را    ی. 

اتحول  با  انگ چشم   جاد ی گرا  و  روشن  کارکنان،   زه ی انداز  در 
خودکارآمد  و  افزا  یتعهد  را  تاب دهدی م   ش ی آنان   یآور. 

سر   یی توانا   ی روان بازگشت  و  وضع   ع ی مقابله   داریپا   ت یبه 
استرس   ی روان با  مواجهه  از  فرسودگ پس  است.   یشغل  ی ها 
 یو کاهش کارآمد  زه ی کاهش انگ   ، ی عاطف  ی خستگ  عنوان به 

نت  نهایت   شود ی م   فی تعر   ی شغل  ی فشارها  جه یدر  در  که 
کارمندان   توسط  شغل  ترک  به    بخصوص.  شود می منجر 

 یفرد   ی ازهی که ن   تگرانه یهمدلانه و حما   ی تی ر ی مد   های شیوه 
بگ نظر  در  را  بروز    رند ی کارکنان  ترک  فرسودگی احتمال   و 

 .  ( 14)  د دهن می شغل را کاهش  
برا   هایی فرصت   گرا خدمت   ی رهبر فراهم    ی ری ادگ ی   ی را 

. زاندی انگ ی برمرا    ق یتعل است و حس    ی مشوق همکار  کند می 
نت  امن   جه ی در  و   ت ی خلاق  ، تعهد   ، ی روان  ت یکارکنان 
که در    یی های ژگی و   کنند می را تجربه    ی شتری ب   پذیری انطباق 
 . ( 15)  هستند  ی ات ی ح  ی امروز   ی ای دن   ی ای پو   ی کار   های محیط 

رهبر  ای شیوه   ی قی حق   ی رهبر رهبران    ی از  که  است 
  کنندمی عمل    شان اصلی   ت ی باورها و شخص   ، هاارزش موافق  
در   کانون    ر ی اخ   های مهروموم و   یپژوهش  ی کارها  توجه در 

است  بر    جای به   ی راهبرد   وه ی ش   ن ی ا   در   . (16)   بوده  تمرکز 
حق   ، ی دی تقل   ی رفتارها ترغ   ی قی رهبران  را    بیکارکنان 

اصالت   ت ی فرد تا    کنند می  مطابق  و  کنند  ابراز  را  خود 
چهار بعد دارد:   ی راهبرد   وهی ش   ن ی ا .  ( 17خودشان عمل کنند ) 

توانا   ی خودآگاه و    ی نی ع   ی ابی ارز   یی و    هایانگیزه عواطف 
شفاف  ا   ی ارتباط  ت یخود،  با   جاد یو  باز  و  صادقانه  ارتباط 
شده و تعهد به انصاف داشتن  ی درون ی اخلاق کرد ی عوامل، رو 

توانا   ند ی فرا   ، ی کپارچگی و   و  بدون   مات یتصم   یی متعادل 
  مختلف های دیدگاه غرض و تعصب گرفتن با در نظر گرفتن 

 ( باشد  باعث    ی قی حق   ی هبرر .  (  18می  است که  داده  نشان 
انگ  اعتماد،  کارکنان    زه ی ارتقا  تعهدات   طوربه و    شود می و 

همراه   ، یار ی هم   زمان هم  و  سازمان  ی ابتکار  اهداف   یبا 
 .شود می 

است که در آن رهبر    ید راهبر   ی نگرش  تحولگرا   ی رهبر
 مأموریتدورنما و    به   کند می   خته ی و پرسنل را برانگ  روان ی پ 

و سازد،    ی مشترکم فرد   رشد  حما   ی توسعه  و   کند می   ت یرا 
رس ا   بخش الهام  در  کارا   دن یفراد  است.    یی به  باور بهتر  به 
به دنبال  تنها نه  ی مدل رهبر ن ی ا  ( 3202)   گران ی و د  1ملی گرا 

فرا  بازآفر   ی جار  ی ندهای ارتقا  دنبال  به  بلکه   ینی است 
 رهبران  است.   ی فرهنگ  های پایه و    ی سازمان   ی اصل   های ارزش 
چالش    ی کنون  ت یوضع   گرا تحول  به  ابتکار   کشانند می را  و 

 واسطهبه خود را    روان ی و کارکنان و پ   انگیزانند برمی عمل را  
آ   معطوف   ز ی آم رقابت   کرد ی رو   ک ی  رهبر  ت یهدا   نده ی به   یو 

کل   ی رهبر  . کنند می  جز  چهار  شامل  است:   ی د یتحولگرا 
الگو    عنوان به   ران ی رهبران و مد   که   یی جا   ی ال  ده ی ا   ی اثرگذار
اعتمادساز  کنند می عمل   انگ ( 19)   کنند می   ی و   مالها  زه ی . 

طر  از  که  پ   ق یبخش  و  کارکنان  کار  به  رهبران    روانی آن 
هدف    ی معن  مسئله    ی فکر  ی ختی برانگ   . دهندمی و  حل  که 

تقو  را  جا   ی فرد   ملاحظات   . کند می   ت یخلاقانه   که  یی شده 
مد  و  فرد  ی ازهای ن   ی حام  ران ی رهبران  پرسنل  ی خاص    یو 

نشانگر    ن ی ا   (. 16) کارکنان هستند.   رهبر  ای شیوه ابعاد   یاز 
دورنما و هم مردم مدار هستند و سبب    ی هستند که هم دارا

 (.  20شوند ) ی م  مدت طولانی   ت یارتقا ابتکار و انطباق و موفق 

از    شناختی روان   آوری تاب  است   یهات یظرف عبارت 
انطباق،   ی فرد  در    رون ی ب   ی تری قوو    ی بازساز   در  آمدن 

 آوریتاب   (. 21است )فشاروتروما    ی سخت  مواجهه با استرس، 
با شرا   صرفاً  شناختی روان  آمدن  ن   ط ی کنار  بلکه    ست ی سخت 

تجارب   ن ی بردن از ا  بهره   وشامل آموختن از تجارب سخت  
 است.  ی و رشد فرد ها فرصت   عنوان به 

پاسخ به   درصدد با توجه به مطالب ذکر شده در بالا محقق  
ب   سؤالات این   که  و   ی رهبر  ن ی باست  رهبری   خدمتگزار 

 رابطه ، شناختیروان  ی آورتاب  و  ن ی آفر تحول اصیل و رهبری 
دارد و رهبری    شناختی روان   ی آورتاب   ن ی ب ؟ و  معنادار وجود 

خدمتگزار    آفرین تحول  رهبری  اصیل  و  رهبری  قصد و  و 
 ؟ ترک شغل رابطه معنادار وجود دارد 

این   پاسخ  بررسی   یآورتاب که    سؤال همچنین 
ب   شناختی روان  رابطه  ترک   یرهبر  ن ی در  قصد  و  خدمتگزار 

در    شناختی روان   ی آور تاب   ؟ کندی م  فا ی ا   ی انجی شغل نقش م 
ب  م   ل ی اص   ی رهبر  ن ی رابطه  نقش  ترک شغل  قصد    یانجی و 

ب   شناختی روان   ی آورتاب   ؟ کند ی م   فا ی ا  رابطه   یرهبر  ن ی در 
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 ؟کندی م   فا ی ا   ی انجی و قصد ترک شغل نقش م  ن ی آفر تحول 

 پژوهش  شناسی روش 
مقطعی  و  کمی  نوع  از  پژوهش  هدف    این  و  آن است 

مثبت بر قصد ترک شغل   ی رهبر   های سبک  تأثیر   سازی مدل 
 هایسازمان در    شناختی روان   آوری تاب   گری میانجی با  

-ی رزم  های ورزش منتخب:    ی ها راسیون فد )   ران ی ا   ی ورزش
نجات -  واترپلو   ، رجهی ش   شنا، -  ی ورزش  ی پژشک-یهمگان 

اسک   ی قرانی قا -نتون یبدم -ق ی غر   یپزشک-آب   ی رو  ی و 
از نظر هدف،   باشد می (  ی رزم  های ورزش -ی کبد-ی ورزش و 

توصیفی  روش،  نظر  از  و  کاربردی  مطالعه  همبستگی -این 
 .باشد می 

را   آماری پژوهش   یورزش   های سازمان کارمندان  جامعه 
-ی همگان-ی رزم   هایورزش   منتخب:   ی هافدراسیون )  ران ی ا 

غر -  واترپلو   ، رجهی ش   شنا، -  ی ورزش  ی پژشک -ق ینجات 
اسک  ی قرانی قا -نتون ی بدم  -ی ورزش  ی پزشک-آب   یرو   ی و 
ا   دادند.   لی تشک   ( ی رزم   های ورزش -ی کبد پژوهش،   ن ی در 

ورزش  »سازمان  از  تحت   ی ورزش  ی هاون ی فدراس   «، یمنظور 
وزا جمهور پوشش  جوانان  و  ورزش    رانی ا   ی اسلام  ی رت 

  یورزش  ی هارشته   ی متول   ی مل   ی هاسازمان   عنوان به است که  
مورد مطالعه: با    ی هاون ی انتخاب فدراس  ل ی دل   د کنن ی م   ت یفعال 

بررس که  پژوهش  هدف  به  در   ی سازمان  ی اده ی پد   ی توجه 
ا  ورزش  نمونه   ران ی بافت  کار   ی ر ی گ است، روش  به  هدفمند 

فدراس  شد.  مع انتخاب   ی هاون ی گرفته  اساس  بر   یارهای شده 
 شدند: ن یی تع   ر ی گانه ز سه 

 .کندی فراهم م  ش گوناگون وزارت ورز   ی ها ستم ی رس ی را در ز   ی آورو تاب   ی رهبر  ی الگوها  ی تنوع، امکان بررس  ن ی ( انتخاب شدند. ا یپزشک -ی و تخصص  ی آب  ، ی رزم  ، ی قهرمان  ، یمتفاوت )همگان   ی ها از رشته   یی ها ون ی فدراس  ، ی بافتدرون   ی ر ی پذ م ی تعم  ت یقابل  ش ی افزا   منظور به :  ت یفعال   طه ی ورزش و ح ت یتنوع در ماه .1
 در نظر گرفته شد.  ی اتی اصل عمل  ک ی   عنوان به   ون، ی ارشد فدراس   ت یر ی مد   ی و همکار   ی معتبر با مجوز رسم  ی ها داده   ی آور پژوهش و جمع   ی : امکان اجرای سازمان   ی و همکار  ی پژوهش  ی دسترس.2
 شود.  ی معنادار بررس  ی اسی مورد مطالعه در مق   ده یقرار گرفتند تا پد   ت یورزش کشور، در اولو  ی و اجرا   ی گذاراست ی در س  ی دی وقت و نقش کل از کارکنان تمام   ی توجهتعداد قابل   ی دارا  ی هاون ی : فدراس ی سازمان   ت ی و اهم  ی انسان  ی روی حجم ن .3
فدراس   ن ی ا   بر  شامل:  یهاون ی اساس،   منتخب 
 ،یورزش  ی پزشک  ، ی همگان  ، یرزم   ی هاورزش   ی هاون ی فدراس 

بدم  نجات   ی کبد  ، ی قرانی قا   نتون، یشنا،  ا   ق یغر و   نیشدند. 
را   ران ی ورزش ا   ت ی ر ی و متنوع از بدنه مد   ی غن  یی انتخاب، نما 

 در مطالعه حاضر فراهم کرده است
نمونه   که  روش  از  استفاده  شمار   ی ری گ با   400  ، تمام 

توز  پرسشنامه   ع یپرسشنامه  حذف  از  پس  ناقص،   ی هاشد. 
 .ماند  ی باق   ل ی پرسشنامه قابل تحل   387تعداد  

 بومی  استاندارد   ی ها پرسشنامه   از   ها داده   گردآوری برای  
 5بر اساس    ها اس ی استفاده شد. همه مق   ی شده به زبان فارس

لیکرت  مخالفم=   ارزشی  کاملًا  موافقم=   1)از  کاملًا  ( 5تا 
 شدند.  ی گذار نمره 

 یرهبر   پرسشنامه   خدمتگزار   ی رهبر  اس ی مق پرسشنامه  
ل  )  دن ی خدمتگزار  همکاران  که 2014و  گویه    6  دارای   ( 

رهبر  ل ی اص   ی رهبر   اس ی مق .  باشد می   لی اص   ی پرسشنامه 
  باشدمی گویه    16با    ( 2008ا و همکاران )الومبو ادراک شده و 

گویه استفاده  8سیسوانتو با  ن ی آفر تحول  یپرسشنامه رهبر و 
 آوریتاب پرسشنامه  از    آوری تاب برای مقیاس    ن ی همچن   شد. 
)   ت یاسم  همکاران  داری  (  2008و  و   باشد می   گویه   6که 

از  قصد ترک   پرسشنامه   برای تمایل به ترک کار کارمندان 
مق  )   ی میکار  کارمندان  با  1398در  شده   ه ی گو   10(  استفاده 
 است.

ا   استادانتوسط    ها پرسشنامه   یی روا  متخصصان   نیو 
تأ  پا   د یی حوزه  و  آل   ها پرسشنامه   ییا یشده است   یفااز روش 

 بیشد و به ترت   گیری اندازه کرونباخ  
 0.82  آفرین تحول   0.8  ل ی اص   ی رهبر  خدمتگزار   ی رهبر

شغل    0.76  آوری تاب  ترک  قصد  ا   0.9و  و  است   نی بوده 
اعتماد و   ت ی است که پرسشنامه از قابل   ن ی ا   دهنده نشان اعداد  

 لازم برخوردار است.  یی ا ی از پا   گر ی به عبارت د   ا ی 
بود که نمونه پژوهش در    ی و مقطع  ی از نوع کم پژوهش 

منتخب به صورت تمام شمار  های سازمان کارمند از  387آن 
و    ی آوراستاندارد جمع   ی هاپرسشنامه   ق یها از طر بودند. داده 

از   استفاده  ساختار  سازی مدل با  روش   ی معادلات   یهاو 
ب   ل ی تحل   شرفته ی پ   ی آمار  روابط  تا   یها سبک   ن ی شدند 

تاب ی رهبر تر  ی روان  ی آور،  بررس قصد  کار  در   ی ک  شود. 
توص   ق یتحق  آمار  از  استنباط  ی فی حاضر  خواهد    ی و  استفاده 
 ن،ی انگ ی از نمودار، جداول، م   ی فی . در قسمت آمار توصد ی گرد 

شد.   ی فراوان خواهد  استفاده  درصد  آمار   و  قسمت  در 
و   یی ا ی پا  ب ی کرونباخ جهت محاسبه ضرا   ی از آلفا  ی استنباط

آزمون   استفاده خواهد   ی و معادلات ساختار  ر ی مس   ل ی تحل از 
برا نرم داده   ل ی تحل  ی شد.  از  و   SPSS 27  ی افزارها ها 

AMOS 26  مستق   ی بررس غ   م ی اثرات    میرمستق ی و 
 ( استفاده شد.ی گری انجی )م 

 پژوهش  های یافته 
تحل   ه ی جز ت  جمع   ل ی و  کنندگان شرکت   ی شناخت ت یاطلاعات 

م  )   248که    دهد ی نشان    نفر  139  و   زن (  ٪ 64.08نفر 
  نبی (  ٪ 39.02)   کنندگان شرکت   اکثر .  تند هس   مرد (  35.92٪) 
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دارند.    44تا    35 سن   از  ٪ 80.62  ن، ی ا   بر علاوه سال 
ل   دارای   کنندگان شرکت  از    ش بی  ٪ 37.73و    سانس ی مدرک 

و درصد   ی فراوان  ع یتوز   : 1جدول  دارند ) سال سابقه کار    20
 .ی(نمونه آمار   ی شناختت ی جمع   های ویژگی 

تحلیل عاملی   سنجی های روان و شاخص   تأییدی نتایج 
طور ارائه شده است. همان   2شماره  ابزار پژوهش در جدول  

می  ملاحظه  تمامیکه  عاملی  شود،  شده   استاندارد  بارهای 
گویه  هر  برای  از  متغیر های  بالاتر  مقداری  که   0.5،  دارند 

همگرای  دهندهنشان  می  روایی  مقادیرمطلوب  آلفای  باشد. 

همه   کرونباخ بازه    متغیرها برای  قرار   0.971تا    0.897در 

 .بسیار خوب ابزار است  پایایی داخلی دارد که حاکی از

مقادیر ترکیبی  همچنین،  امگای  و (CR) پایایی 

محاسبه شد که   0.7بالاتر از    متغیرها برای تمامی   دونالدمک 
می  ابزار  اعتماد  قابلیت  بر  دیگری    برعلاوه باشد.  تأیید 

واریانس   این،  همه  (AVE) شده استخراج میانگین  برای 
می   0.5از    تر بزرگ متغیرها   نشان  که  واریانس است  دهد 

گویه  بین  متغ مشترک  هر  خطای   ر ی های  واریانس  از  بیشتر 

 .برقرار است  روایی همگرا گیری بوده واندازه 

 
 ی نمونه آمار یشناختت یجمع هایویژگیو درصد  یفراوان عی توز . 1جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 ( ٪درصد ) ( Nتعداد ) بندی دسته متغیر 

 سیت جن
 35.92 139 مرد 

 64.08 248 زن

 سن

24–18 16 4.13 

34–25 61 15.76 

44–35 151 39.02 

54–45 94 24.29 

 16.8 65 سال به بالا  55

 تحصیلات 

 80.62 312 مدرک کارشناسی 

 18.09 70 مدرک کارشناسی ارشد 

 1.29 5 دکترا 

 سابقه خدمت در نهاد 

 47.29 183 سال  5کمتر از 

9–5 85 21.96 

14–10 56 14.47 

 
19–15 22 5.68 

 10.59 41 سال به بالا  20

 سابقه کاری )سال( 

 13.95 54 سال  5کمتر از 

9–5 41 10.59 

14–10 78 20.16 

19–15 68 17.57 

 37.73 146 سال به بالا  20
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 انسیدونالد و وار مک ی اُمگا   ،ی ب ی ترک   یی ا ی کرونباخ، پا   ی آلفا ، ی عامل  ی )بارها  یی و روا   یی ا یپا  ی برآوردها   تأییدی   ی عامل   لی تحل  .2جدول  

 استخراج شده متوسط(

 AVE دونالدامگای مک  CR آلفای کرونباخ بارهای عاملی  هاگویه متغیرها 

 رهبری خدمتگزار 

SL1 0.741 0.911 0.914 0.915 0.609 

SL2 0.862     

SL3 0.71     

SL4 0.902     

SL5 0.888     

SL6 0.708     

SL7 0.603     

 آفرینرهبری تحول 

TL1 0.837 0.971 0.971 0.971 0.805 

TL2 0.895     

TL3 0.895     

TL4 0.834     

TL5 0.859     

TL6 0.944     

TL7 0.963     

TL8 0.945     

 رهبری اصیل 

A1 0.773 0.966 0.967 0.967 0.652 

A2 0.832     

A3 0.791     

A4 0.524     

A5 0.833     

A6 0.923     

A7 0.718     

A8 0.799     

A9 0.571     

A10 0.635     

A11 0.865     

A12 0.897     

A13 0.934     

A14 0.929     

A15 0.918     

A16 0.824     

آوری تاب 

 شناختی روان

PR1 0.764 0.897 0.899 0.898 0.602 

PR2 0.815     

PR3 0.634     

PR4 0.815     

PR5 0.699     

PR6 0.899     

 قصد ترک کار 
B1 0.672 0.935 0.937 0.939 0.603 

B2 0.729     
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B3 0.841     

B4 0.851     

B5 0.845     

B6 0.912     

B7 0.754     

B8 0.703     

B9 0.501     

B10 0.87     

 

از   B9 ترین بار عاملی مربوووط بووه گویووه مشخص، پایین   طور به 
( و بالاترین بار عوواملی مربوووط بووه  0.501قصد ترک کار )   ر ی متغ 

باشوود. در  ( می 0.963آفرین ) رهبووری تحووول   ر ی از متغ  TL7 گویه 
سوونجی  های روان توان نتیجه گرفت که کلیووه شوواخص کل، می 

 .ی قرار دارند قبول قابل ابزار پژوهش در حد مطلوب و  
  0.765)   ی رهبر   ی ها سبک   ن ی ب   ی مثبت و قو   ی همبستگ 

  متغیرهووا  ن یوو ا  دهوود ی که نشان م   شود ی ( مشاهده م 0.827تا  
را    ی ز ی مفهوووم متمووا   هرکوودام اگرچووه موورتبط هسووتند، امووا  

 . کنند ی م   ی ر ی گ اندازه 
و    ی رابطووه منفوو   پژوهش   ی رها ی ترک شغل با همه متغ  قصد 

  شووناختی روان  ی آور رابطووه بووا توواب  ن ی تر ی معنادار دارد کووه قووو 
 ( است. -0.652) 

 

 :ی ص ی تشخ  یی روا  ی بررس 
(  AVE)جووذر    ی واقووع در قطوور اصوول   ر ی مقوواد   3در جدول شماره  

  ر ی بووا سووا  آن متغیوور  ن ی ب  ی همبستگ  ر ی از مقاد  متغیرها همه   ی برا 
  یووی کووه روا   دهوود ی موضوع نشووان م  ن ی است. ا  تر بزرگ متغیرها 

  ن ی شووتر ی ب  ر یوو مدل پووژوهش برقوورار بوووده و هوور متغ   ی ص ی تشخ 
.  گوور ی د  ی متغیرهووا خووودش دارد تووا بووا  ی ها ه یوو اشتراک را با گو 

  ز ی متمووا   یی گرفت که ابزار پژوهش از توانا   جه ی نت   توان ی م   ن ی بنابرا 
 ت. برخوردار اس   ها ر ی کردن متغ 

 
 

 یص یتشخ ییروا یابیارز ی( براAVEده متوسط )استخراج ش   انسیو جذر وار رهایمتغ  نیب یهمبستگ سیماتر.  3جدول 

  
که  همبستگ   جدول   ج ی نتا  نماید  می  بیان    ب ی ضرا   ی تمام ی 

  هستند   معنادار   ٪ 99  نان ی خارج از قطر در سطح اطم   ی همبستگ 
  ی سه سبک رهبر   ن ی ب   ی مثبت و قو   ی همبستگ   **(.   نشان   با ) 
 ( وجود دارد. 0.803تا    0.753) 

بر    ی ص ی تشخ   ی ی روا   ل ی تحل   ج ی ، نتا 4شماره  دول  در ادامه ج 
مع  نما -فورنل   ار ی اساس  را  مقاد دهد ی م   ش ی لارکر  در    ر ی .  واقع 

دهنده جذر  اند( نشان مشخص شده   a)که با علامت    ی قطر اصل 
برا   استخراج   انس ی وار   ن ی انگ ی م  متغ   ی شده    . باشند ی م   ر ی هر 

نشان  ص ی تشخ   یی روا   ی بررس  اصل   ر ی مقاد که    دهد می ی    ی قطر 
خارج از قطر    ر ی ( از مقاد 0.897تا    0.780ها ) متغیر   ی تمام   ی برا 

ا   تر بزرگ (  ها ر ی متغ   ن ی ب   ی همبستگ   ب ی )ضرا  موضوع    ن ی است. 
متغ   کند ی م   د یی تأ  هر  ب   ر ی که  وار   ی شتر ی سهم  با    انس ی از  را 

م   ی ها ه ی گو  اشتراک  به  متغ   گذارد ی خودش  با    . گر ی د   ها ر ی تا 
اصل   عنوان به  قطر  مقدار    ی »رهبر   ر ی متغ   ی برا   ی مثال، 

از تما 0.780خدمتگزار« )  با    ر ی متغ   ن ی ا   ی همبستگ   ب ی ضرا   ی م ( 
  تر بزرگ (  -0.386و    0.346،  0.753،  0.803)   رها ی متغ   ر ی سا 

 . باشد ی صادق م   ز ی ن   گر ی د   ی متغیرها   ی تمام   ی الگو برا   ن ی است. ا 

 متغیرها 
رهبری  

 خدمتگزار

رهبری  

 آفرین تحول 

رهبری  

 اصیل 

آوری تاب 

 شناختی روان

قصد ترک  

 شغل
     1 رهبری خدمتگزار 

    1 0.83 آفرینرهبری تحول 

   1 0.827 0.765 رهبری اصیل 

  1 0.256 0.333 0.339 شناختی روانآوری تاب 

  -0.652 -0.388 -0.431 -0.409 قصد ترک شغل 
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 لاکر  واگرا فورنر و  ییمحاسبه روا  . 4جدول 
 1 2 3 4 ۵ 

     a 0.780 رهبری خدمتگزار 

 رهبری 

 آفرین تحول  
0.803 ** 0.897 a    

   a 0.808 ** 0.801 ** 0.753 رهبری اصیل 

  a 0.776 ** 0.231 ** 0.305 ** 0.346 شناختی روانآوری تاب 

 a 0.777 ** -0.592 ** -0.378 ** -0.404 ** -0.386 قصد ترک شغل 

 = βخدمتگزار )   ی که رهبر   دهد ی نشان م   5جدول    ج ی نتا 

0.284  ،p < 0.05 رهبر  ،β = 0.256)   نی آفر تحول   ی(، 
(p < 0.05   لی اص  ی رهبر   و   (β = 0.214  ،p < 0.05 )

 دارند.  شناختی روان   ی آور بر تاب   ی مثبت   تأثیر
 

 (ی گر یانج ی)م  م یرمستق ی و غ   م ی : اثرات مستق ر ی مس   لی تحل  ج ی نتا  .۵جدول  

 شناختیروان   یآور تاب   ی انج یبر قصد ترک کار با نقش م   ی رهبر   ی هاسبک 

 β SE مسیر  نوع اثر 
۹۵٪ 

 اطمینان  فاصله
 

    LLCI ULCI 

 SL → PR 0.284 0.057 0.171 0.397 اثر مستقیم 

 TL → PR 0.256 0.053 0.156 0.346 اثر مستقیم 

 AL → PR 0.214 0.056 0.104 0.325 اثر مستقیم 

 SL → B -0.278 0.069 -0.405 -0.168 اثر مستقیم 

 TL → B -0.287 0.061 -0.414 -0.142 اثر مستقیم 

 AL → B -0.302 0.064 -0.428 -0.175 اثر مستقیم 

 PR → B -0.736 0.074 -0.882 -0.59 اثر مستقیم 

 SL → PR → B -0.209 0.051 -0.316 -0.112 اثر غیرمستقیم 

 TL → PR → B -0.183 0.048 -0.287 -0.094 اثر غیرمستقیم 

 AL → PR → B -0.16 0.052 -0.429 -0.175 اثر غیرمستقیم 

 
 = βخدمتگزار )  ی که رهبر  دهدی نشان م  نی همچن  جی نتا 

-0.278  ،p < 0.05 ) رهبر - = β)  ن ی آفر تحول   ی ، 

0.287  ،p < 0.05 ل ی اص  ی( و رهبر  (β = -0.302 ،  (p 

دارند.    ی منف   ر ی تأث   0.05 > ترک شغل  قصد   برعلاوه بر 
 زیبر قصد ترک شغل ن   شناختی روان   ی آور تاب   تأثیر   ن، ی ا 

 .  β = -0.736 ، (p < 0.05است )  ی منف 
  ی آور تاب   ی ا نقش واسطه   ن یی مطالعه با هدف تع   نی ا 
رهبر   ی رهبر   تأثیردر    شناختی روان   یخدمتگزار، 

 ی بر قصد ترک شغل طراح   لی اص   ی و رهبر   ن ی آفرتحول 
برا   ده ش  غ   نی ا  شی آزما   ی است.  اثر   می رمستقی موضوع، 

نتا   ی بررس  تحل  ه ی تجز   ج ی شد.  که   کند ی م   د یی تأ   ل ی و 
خدمتگزار   ی رهبر   تأثیر واسطه    شناختی روان   ی آور تاب 

 (β = -0.209  ،p < 0.05رهبر ،) نی آفر تحول   ی   (β = -

0.183  ،p < 0.05 ل ی اص  ی ( و رهبر   (β = -0.160  ،p 

 ( بر قصد ترک شغل است. 0.05 >
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 ی منتخبها فدراسیونکارمندان  یشناختروان یآور( بر تاب لی و اص نیآفرمثبت )خدمتگزار، تحول  یرهبر یهاسبک مدل  . 1شکل 
 

 ی برازش مدل معادلات ساختار

تأ  پس پا  ییروا  دییاز  اندازه  ییایو  بررس  یریگابزار   یو 
فرض  منظوربه  ،یروابط همبستگ  و    یهاهیآزمون  پژوهش 

کل   یبررس مفهوم  یبرازش  تحل  ،ی مدل   سازی مدل  لیاز 
ساختار  نرمSEM)  یمعادلات  از  استفاده  با   ی افزارها( 

SPSS  و  SmartPLS  برا شد.  در   یاستفاده  قضاوت 
در   یبرازش متعدد   یهاشاخص  دل،رد م  ای  رش یمورد پذ

( و یشیافزا  ای)  یاسهیسه دسته برازش مطلق، برازش مقا
ارز مورد  مقتصد  ملاک  یابیبرازش  گرفتند.    ی هاقرار 

اساس   بر  همکاران    یهو  یهاشنهادیپقضاوت  و 

(Hoyle, 1995  لومکس و  شوماخر  و   )
(Schumacker & Lomax, 2016)    گرفته نظر  در 

ارائه شده   6ها در جدول  شاخص  نیمربوط به ا  جیشد. نتا
 ت. اس
 
 

 
 های برازش مدل معادلات ساختاری شاخص  . 6جدول 

 وضعیت مقدار مطلوب  آمده  به دستمقدار  شاخص برازش 

χ²/df 2.85 ≤ 3  قبول قابل 

CFI 0.962 ≥ 0.95  برازش عالی 

RMSEA 0.054 ≤ 0.06  برازش خوب 

GFI 0.941 ≥ 0.90  قبول قابل 

AGFI 0.923 ≥ 0.90  قبول قابل 

NFI 0.957 ≥ 0.95  برازش عالی 

TLI 0.968 ≥ 0.95  برازش عالی 

SRMR 0.038 ≤ 0.08  برازش عالی 

  

 (یگریانجی)م میرمستقیاثرات غ جینتا . 7جدول 
 

 وضعیت ٪ ۹۵ان فاصله اطمین β ضریب مسیر غیرمستقیم 

SL → PR → B -0.209** 0.316, -0.112 تأیید 

TL → PR → B -0.183** 0.287, -0.094 تأیید 

AL → PR → B -0.160** 0.429, -0.175 تأیید 

 **p < 0.01
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 های برازشتفسیر شاخص
 برازش مطلق:

 RMSEA = 0.054 دهنده بوورازش خوووب موودل نشان

 (0.06 >)مقدار 
GFI = 0.941انسواری از ٪94.1مدل  دهدی: نشان م-

 کندیم نییها را تبداده انسیکووار
 :یاسهیمقا برازش 

CFI = 0.962  وNFI = 0.957:  هوور دو بووالاتر از
 مدل یدهنده برازش عال، نشان0.95

 χ²/df = 2.8  برازش مقتصد:
 (3تا  1) قبولقابلدر محدوده 

 برازش مدل: یکل یریگجهینت
بووا   یقبولقابوولز برازش مطلوووب و  مدل پژوهش ا  نیبنابرا
بوورازش در  یهاشوواخص هیوو کل هووا برخوووردار اسووت.داده

روابط   تواندیم  خوبیبهمحدوده استاندارد قرار دارند و مدل  
 .دینما نییرا تب رهایمتغ نیب

 یریگجهینتث و حب
 یرهبوور  هایسووبک  تأثیر  سازیمدلپژوهش با هدف    نیا

 آوریتوواب  گریمیووانجیمثبت بوور قصوود توورک شووغل بووا  
انجووام شوود.   رانیوو ا  یورزشوو   هایسووازماندر    شناختیروان

نفر از کارمنوودان،  387 یهاداده  لیحاصل از تحل  یهاافتهی
کرد و نشووان   تیپژوهش حما  یاز مدل مفهوم  یکل  طوربه

و  میمثبت هم به صووورت مسووتق  یرهبر  یهاداد که سبک
 یآورتوواب  تیوو تقو  قیوو و از طر  میرمسووتقیهم به صورت غ

قصد توورک شووغل را در کارمنوودان   توانندیم  ،شناختیروان
 کاهش دهند.

 هاافتووهی:  شناختیروان  یآورمثبت بر تاب  یرهبر  تأثیر  -1
مثبووت و   تووأثیرمثبووت    ینشان داد هوور سووه سووبک رهبوور

 جووهینت  نیوو دارنوود. ا  شووناختیروان  یآوربوور توواب  یمعنادار
( قابل CORحفاظت از منابع )  هیدر چارچوب نظر  یخوببه
رهبووران مثبووت بووا   ه،یوو نظر  نیوو اسووت. بوور اسوواس ا  نییتب

اعتمادسوواز و توانمندسوواز خووود،  انووه،یگراتیحما یرفتارهووا
 نیوو . اکننوودیارزشمند عموول م  یمنبع اجتماع  کیعنوان  به

خووود  یداخلوو  یتا منابع روان کندیمنبع به کارکنان کمک م
( را در ینیبو خوش   یخودکارآمد  ،یستگی)مانند احساس شا

کننوود، کووه در   تیحفظ و تقو  یشغل  یهاا استرس مواجهه ب

 یآورتوواب  شیمجدد منابع و افووزا  یگذارهیبه سرما  تینها
و   انیوو مانند پژوهش ت  یبا مطالعات  افتهی  نی. اشودیمنجر م

اموون و  طی( که بر نقووش محوو 2024( و ماهون )2024)  ویگ
داشتند، همسو   تأکید  یآوردر پرورش تاب  یرهبر  حمایتگر

 .(22)است
بر قصوود توورک  یآورمثبت و تاب  یرهبر  میمستق  تأثیر  -2

 یآورمثبووت و هووم توواب یرهبوور یهاشووغل: هووم سووبک
بر قصد توورک   یو معنادار  یمنف  م،یاثر مستق  ،شناختیروان

( β = -0.736) یآورتوواب یقو میشغل داشتند. اثر مستق
 تیوو ( حماJD-R)  یمنووابع شووغل-وضوح از موودل تقاضووابه
 یدیوو کل  یمنبووع فوورد  کی  یآورتابمدل،    نی. در اکندیم

)ماننوود   «یشغل  ی»تقاضاها  یمنف  تأثیراز    تواندیاست که م
)ماننوود   «یمنف  یامدهای( بر »پیفشار کار و استرس سازمان

اثوور   گوور،ید  یو قصد ترک شغل( بکاهد. از سووو  یفرسودگ
-تبووادل رهبوور  هیوو با نظر  توانیمثبت را م  یرهبر  میمستق

رهبران بووا کارکنووان   که  یکرد. زمان  ری( تفسLMXعضو )
بر اعتماد متقابوول، احتوورام و تعهوود  یمبتن  ت،یفیباک  یروابط

و  یاحسوواس تعلووق سووازمان سووازند،یبرقوورار م یعوواطف
به ترک   لیو تما  افتهی  شیدر کارکنان افزا  یریپذتیمسئول

آرنولوود و   یهاافتووهیبووا    جهینت  نی. اابدییسازمان کاهش م
 دارد.  ی( همخوان2024و همکاران ) وی( و ل2015همکاران )

و   یجزئ  یانجینقش م  هاافتهی:  یآورتاب  یانجینقش م  -3
هوور سووه  نیرا در رابطووه بوو  شووناختیروان یآورمعنادار تاب
بدان  نیکرد. ا دییمثبت و قصد ترک شغل تأ  یسبک رهبر

 ریمثبت، از مس یرهبر  یحفاظت  تأثیراز    یمعناست که بخش
در فوورد   یروانوو   یو سووازگار  یامقابله  یهاسمیمکان  تیتقو

 م،یرمسووتقیغ  ریمسوو   نیوو . اشودی( اعمال میآورتاب  یعنی)

- = βبووود ) نیتریخوودمتگزار قووو یرهبوور یبوورا ژهیوبه

محووور و -افووراد تیوو ماه لیوو بووه دل دیشووا نیوو (. ا0.209
 یبر رفاه روان  ماًیباشد که مستق  یسبک رهبر  نیفداکارانه ا

 جووه،ینتو در    گذاردیم  تأثیرکارکنان    یو احساس ارزشمند
 نی. اکندیفراهم م  یآورساختن تاب  یبرا  یمنبع قدرتمند

 یا( کووه بوور نقووش واسووطه2025با پژوهش جاکووادا )  افتهی

 .داشت، همسو است تأکید COR هیدر نظر  یمنابع روان
های ورزشی ایران ها در بستر خاص سازماناین یافته 

ها در بسووتر تفسیر یافته .از اهمیت دوچندان برخوردار است
ویژه های ورزشوووی ایوووران، بوووهورزش ایوووران سوووازمان
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خاصووی از جملووه سوواختار   هووایویژگیها، دارای  فدراسیون
ای، دولتی، محدودیت منووابع مووالی، فشووارهای رسووانهنیمه

انتظووارات بووالای اجتموواعی و تعوواملات گسووترده انسووانی 
توانوود سووطح اسووترس شووغلی را در هستند. این شرایط می

سوواز فرسووودگی زمینه  گاهی اوقات  و  کارکنان افزایش داده
شغلی و تمایل به ترک خوودمت شووود. در چنووین بسووتری، 

عنوان یک عامل کلیوودی های رهبری مثبت بهنقش سبک

های یافتووه .شووودمی تربرجسووتهدر مدیریت منابع انسووانی 
پژوهش نشووان داد کووه رهبووری خوودمتگزار بیشووترین اثوور 
غیرمستقیم را بر کاهش قصد ترک شغل دارد. این نتیجووه 

هایی ماننوود هموودلی، در فضای فرهنگی ایران که بر ارزش 
دارد، کوواملاً قابوول   تأکیوودحمایت اجتماعی و روابط انسانی  

تبیین است. رهبران خدمتگزار با ایجوواد حووس ارزشوومندی، 
توجه به نیازهای فردی کارکنان و فراهم کووردن محیطووی 

داده و از   توانند سطح تعلق سازمانی را افزایشحمایتی، می
از سوی دیگر،  .گیری نارضایتی شغلی جلوگیری کنندشکل

انداز مشووترک، انگیووزش آفرین با ایجاد چشمرهبری تحول
بخشی به کارکنان، نقش مهمووی در ارتقووای درونی و الهام

های ورزشووی در سووازمان  .کنوودمشارکت سازمانی ایفووا می
ایران که اغلووب بووا تغییوورات موودیریتی و سیاسووتی مواجووه 
هستند، وجود رهبرانی که بتوانند ثبات روانووی و انگیزشووی 

همچنین رهبری اصوویل بووا  .ایجاد کنند، بسیار حیاتی است
بر شفافیت، صداقت و رفتار اخلاقی، موجب افووزایش   تأکید

در فضووای سووازمانی کووه گوواه بووا   .شوداعتماد سازمانی می
اعتمووادی گیری یووا بیهایی ماننوود ابهووام در تصوومیمچالش

توانوود نقووش مهمووی در جه است، این سبک رهبری میموا
 .بهبود روابط کاری و کاهش قصد ترک شغل داشته باشوود

توورین یکووی از مهم  شووناختیروانآوری  نقش کلیدی توواب
 شووناختیروانآوری  های این پژوهش، نقش قوی تابیافته

بووالای   تووأثیرضووریب    .در کاهش قصوود توورک شووغل بووود
عنوان یووک منبووع دهد که این متغیر بهآوری نشان میتاب

فردی حیاتی، توانایی کارکنان را در مواجهووه بووا فشووارهای 
های ورزشووی ایووران، در سووازمان .دهوودشغلی افووزایش می

کارکنان اغلب با شرایطی مانند عوودم ثبووات شووغلی، فشووار 
نتایج ورزشی، محدودیت امکانات و گاه مووداخلات بیرونووی 

آوری نانی که از تابدر چنین شرایطی، کارک  .مواجه هستند
هووا کنووار توانند با ایوون چالشبالاتری برخوردارند، بهتر می

 .دبیایند و احتمال کمتری دارد کووه سووازمان را توورک کننوو 
آوری صرفاً یک ویژگی فووردی نکته مهم این است که تاب

محوویط سووازمانی و   تووأثیرتواند تحت  ثابت نیست، بلکه می
نتایج این پژوهش نشان   .ویژه سبک رهبری تقویت شودبه

تواننوود از طریووق ایجوواد محیطووی داد که رهبران مثبت می
آوری کارکنووان را افووزایش امن، حمایتگر و انگیزشی، توواب

 .دهند
توان های این پژوهش را میها یافتهتبیین نظری یافته

نظریه تبووادل  -1 :در چارچوب سه نظریه اصلی تبیین کرد

ین رهبر و کارکنووان روابط باکیفیت ب :(LMX) عضو-رهبر
موجب افزایش اعتماد، تعهد و کوواهش قصوود توورک شووغل 

های سووبک :(COR) نظریه حفاظت از منابع -2 .شودمی
عنوان منابع اجتماعی، به حفووظ و تقویووت رهبری مثبت به

منابع -مدل تقاضا -3 ..دکننمنابع روانی کارکنان کمک می

عنوان یک منبع فردی، اثرات آوری بهتاب :(JD-R) شغلی
منفی تقاضاهای شغلی را کاهش داده و از بروز فرسووودگی 

ادغووام ایوون سووه چووارچوب  .کندو ترک شغل جلوگیری می
نظری، یکی از نقاط قوت این پووژوهش اسووت کووه امکووان 

تری از تعامل بووین عواموول فووردی، سووازمانی و درک جامع
 .کندرهبری را فراهم می

ی ایران بووا های ورزشپیامدهای کاربردی برای سازمان
های پژوهش، پیشنهادهای زیر برای مدیران توجه به یافته

 -1.شووودگذاران حوووزه ورزش ایووران ارائووه میو سیاسووت

هووای برگووزاری دوره :هووای رهبووری مثبووتتوسعه آموزش 
ها بووا تمرکووز بوور رهبووری آموزشی برای مدیران فدراسیون

های کاری ایجاد محیط  -2.آفرین و اصیلخدمتگزار، تحول

مبتنی بر اعتماد، احتوورام  سازمانیفرهنگتقویت  :حمایتگر
 :آوریهای ارتقووای توواببرنامووه -3.نووانو حمایووت از کارک

، موودیریت اسووترس و شووناختیروانهووای طراحووی کارگاه
بهبود نظام ارزیابی   -4.ای برای کارکنانهای مقابلهمهارت

توجووه بووه نیازهووای فووردی کارکنووان و ایجوواد  :و انگیزش 
کوواهش  -5 .دهی عادلانووه و شووفافای پوواداش هسیسووتم

موودیریت بهتوور انتظووارات،  :فشارهای غیرضروری سازمانی
 .کوواهش بروکراسووی و ایجوواد تعووادل بووین کووار و زنوودگی

هووای آینووده ایوون ها و پیشنهادها بوورای پژوهشمحدودیت
 .ها استپژوهش دارای برخی محدودیت
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بنوودی نهووایی در مجموووع، ایوون پووژوهش نشووان جمع
دو  شووناختیروانآوری دهد کووه رهبووری مثبووت و تووابمی

های عامل کلیدی در کاهش قصد ترک شووغل در سووازمان
های رهبووری رهبران با اتخاذ سووبک  .ورزشی ایران هستند

تنها عملکرد سازمانی را توانند نهمحور و حمایتگر میانسان
بهبود بخشند، بلکه از خروج سرمایه انسووانی ارزشوومند نیووز 

در شوورایطی کووه توسووعه ورزش کشووور  .دکننوو جلوووگیری 
وابستگی زیادی به منابع انسانی متخصووص و متعهوود دارد، 

ای در کننوودهتوانوود نقووش تعیینتوجه بووه ایوون عواموول می
 .های ورزشی ایران ایفا کندپایداری و موفقیت سازمان

 تعارض منافع
تعووارض منووافع   گونووهچیکووه ه  دارنوودیسندگان اعلام منوی
در ارتباط بووا پووژوهش،   یاحرفه  ای  یسازمان  ،یشخص  ،یمال

 مقاله وجود ندار نینگارش و انتشار ا

از   داننوودیمقاله بر خووود لازم موو   سندگانینویسپاسگزار

 یکه در انجام پژوهش، پژوهشگران را همراه  یافراد  هیکل
 .ندینما یاند، تشکر و قدرداننموده
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