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Abstract 

Objective: The purpose of this study was to design a model for postponing employee retirement in sports 

organizations. 

Methodology: This research adopted a qualitative approach using grounded theory. It was fundamental and 

field-based in terms of data collection. The statistical population included experts and specialists in 

organizational management, sports management faculty members, managers of sports organizations, personnel 

from the Ministry of Sports and Youth, and sports and youth departments with over 25 years of work experience. 

Participants were selected purposefully and included those with publications, research, teaching experience in 

the study’s field, and managers of organizations related to pension funds. Interviews were conducted until 

theoretical saturation was reached (17 participants). Data analysis was performed using open, axial, and 

selective coding with a grounded theory qualitative approach. 

Results: The model for postponing employee retirement in sports organizations is influenced by causal 

conditions (individual characteristics, personality traits, job and family-related factors). It incorporates extracted 

strategies (motivational and job-related), which are affected by contextual conditions (managerial, 

organizational culture, and organizational regulations) and intervening conditions (economic, health, 

unemployment, and job-related challenges). These factors can lead to psychological and professional outcomes. 

Conclusion: Based on the findings, it is recommended that sports organizations develop motivational and career 

advancement programs for experienced employees. Additionally, revising organizational regulations and 

fostering a suitable culture can create better conditions for these employees to continue their work. Providing 

facilities and health and psychological support for older employees can also increase their motivation to remain 

active. 
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Extended Abstract 

Summary 

The present study aimed to design a model of employee retirement deferral in sports organizations. The present 

study employed a qualitative approach, which was data-driven and conducted in the field, focusing on 

fundamental purpose and data collection. The model of employee retirement deferral in sports organizations, 

influenced by causal conditions (individual characteristics, personality traits, occupational and family 

characteristics) and by considering extractive strategies (motivational and occupational) that are influenced by 

contextual conditions (management, organizational culture and organizational rules) and intervening conditions 

(economic, health, unemployment, job challenges), can lead to psychological and professional consequences. 

Introduction 

In the industrial era and economic prosperity, policymakers and economists gradually realized that, along with 

important factors such as technology and raw materials, human resources are of particular importance, which is 

mentioned as both a means of development and a goal of development (1). Currently, investment in human 

resources is considered a fundamental goal of organizations in both developed and developing countries. 

However, the importance of the role of human resources in organizations is undeniable. Human resources are 

the most effective tool for achieving predetermined goals and have a special position (3). In the process of 

forming organizations and society, human resources play a pivotal role, which is essential for any event. Part of 

human resources is made up of employees, who mainly operate as organizations in countries and can be effective 

in advancing the goals of society and organizations (4). 

Methodology and Approach 

The present research approach was qualitative and was conducted using the grounded theory method. The 

grounded theory method is usually implemented in three systematic, emergent, and adaptive (constructivist) 

ways. In the present study, the systematic method attributed to Strauss and Corbin was used to analyze the data. 

This method has six main dimensions: causal conditions, main phenomenon, strategies, contextual conditions, 

intervening conditions, and consequences. The systematic method itself has three main stages: open coding, 

axial coding, and selective coding. The statistical population of this study includes all experts and specialists in 

the field of organizational management, sports management professors and managers of sports organizations, 

the Ministry of Sports and Youth, and sports and youth departments with a career history of over 25 years and 

who have articles, books, research, and teaching in the field of the present study, employees who do not retire, 

and also managers of organizations related to the pension fund who have been selected using purposive or 

theoretical sampling. The interview process was as follows: first, an approximate list of the statistical population 

was prepared, which included 39 people. Then, correspondence was conducted with them, and of these, 25 

people expressed their willingness. Then, in order of the list, and taking into account that each group must be 

interviewed, they were interviewed. In some cases, the interviews were conducted in person, while in others, 

due to distance, they were conducted via email, cyberspace, or by telephone and video call. The interviews 

continued until theoretical saturation was reached (17 interviews). The duration of the interviews varied from 

20 to 60 minutes. To examine the validity, the research findings were presented to the participants, and their 

points of view were applied. Also, in this study, the intra-subject agreement method was used to calculate the 

reliability of the interviews. 

Result and Conclusion  

The pattern of employee retirement postponement in sports organizations, influenced by causal conditions 

(individual characteristics, personality traits, occupational and family characteristics) and by considering 

extractive strategies (motivational and occupational) that are influenced by contextual conditions (management, 

organizational culture and organizational rules) and intervening conditions (economic, health, unemployment, 

occupational challenges), can lead to psychological and professional consequences. According to the research 

findings, sports organizations should develop motivational and career promotion programs for experienced 

employees and provide better conditions for the continuation of these employees' activities by reviewing 
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organizational rules and creating an appropriate culture. Additionally, offering facilities and health and 

psychological support to older employees can boost their motivation to continue participating in activities. 

Considering the various conditions and influencing factors, sports organizations can manage employee 

retirement deferral by formulating and implementing appropriate strategies. This not only contributes to 

organizational productivity and performance but also leads to increased employee satisfaction and motivation. 

The present study faced limitations, including the impact of government policies and regulations on sports 

employees' retirement decisions, which may affect the research results, as well as changes in economic and 

social policies, which may affect employees' attitudes towards retirement deferral. 
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 ی های ورزش کارکنان در سازمان یبازنشستگ قیتعو  یالگو  یطراح

 4عادل افکار، 3مجید سلیمانی ،2غلامرضا خاکساری،  1نیامحبوبه شکوهی 

 . . دانشجوی دکترای مدیریت ورزشی، واحد همدان، دانشگاه آزاد اسلامی، همدان، ایران1

 . . گروه تربیت بدنی، واحد همدان، دانشگاه آزاد اسلامی، همدان، ایران2

    .. گروه تربیت بدنی، واحد ملایر، دانشگاه آزاد اسلامی، ملایر، ایران3

   .تربیت بدنی، واحد ملایر، دانشگاه آزاد اسلامی، ملایر، ایرانگروه . 4

 1403/ 11/ 02: رشی پذ خ ی تار                                                                                                                                                                                                       1403/ 05/ 19: افتی در خی تار

 چکیده 

 بود.   یهای ورزشکارکنان در سازمان   یبازنشستگ  قیتعو  یالگو   یطراح حاضر،    قیهدف از تحق  هدف:

انجام   یدانیصورت مبه هاداده یآورنظر جمع  و از بنیادینظر هدف  که از بود بنیادبه روش داده  یفیک کردیحاضر، با رو قیروش تحق شناسی:روش

های  نظران و متخصصان در حوزه مدیریت سازمان، اساتید مدیریت ورزشی و مدیران سازمان کلیه صاحبحاضر، شامل    قیتحق  یگرفت. جامعه آمار 

و دارای مقاله، کتاب، پژوهش، تدریس در زمینه پژوهش حاضر    سال 25و ادارات ورزش و جوانان باسابقه شغلی بالای   و جوانان  ورزش  وزارتورزشی،  

اند و انجام مصاحبه تا رسیدن به اشباع  شدهانتخاب   هدفمندی  ریگنمونه که به روش    استهای مرتبط با صندوق بازنشستگی  و همچنین مدیران سازمان 

 استفاده شد.   بنیادداده  یفیک  کردیرو  با  ینشیو گز  یباز، محور  یکدگذار   ازها  وتحلیل دادهتجزیه  برای  .نفر(  17)  نظری ادامه یافت

های شغلی  های شخصیتی، ویژگیهای فردی، ویژگیمتأثر از شرایط علی )ویژگیی، های ورزشکارکنان در سازمان  یبازنشستگ قیتعو الگوی ها:یافته

ی(  سازمان نیسازمانی و قوانفرهنگمدیریتی، ) ایانگیزشی و شغلی( که متأثر از شرایط زمینه) و خانوادگی( و با در نظر گرفتن راهبردهای استخراجی

 . گرددای  تواند منجر به پیامدهای روانی و حرفه، میاستی(  های شغلچالش   ،ی کاریب  ،یسلامت   ،اقتصادی)  گرو شرایط مداخله 

کنند    نیکارکنان باتجربه تدو  یبرا  یو ارتقاء شغل  یزشیانگ  یهابرنامه   یورزش  یهاسازمان   ،شود یم  شنهادیپ  ق،یتحق  یهاافتهیبا توجه به    گیری:نتیجه

و    لات یتسه  یساز فراهم   ن،یهمچن  ؛ کارکنان فراهم آورند  نیا  تیتداوم فعال  یبرا   یبهتر  طیمناسب، شرا  یساز و فرهنگ  یسازمان  نیدر قوان  ی و با بازنگر

   .دهد  شیها را افزاآن   تیادامه فعال  زهی انگ  تواندیتر مکارکنان مسن   یبرا  یو روان  یبهداشت  یهات یحما

 سالمندی، سرمایه انسانی، شغل، نیروی انسانی. : کلیدی هایواژه

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

مدیریت منابع  .  یورزش  یهاکارکنان در سازمان   یبازنشستگ  قیتعو  یالگو  ی طراح.  نیا محبوبه، خاکساری غلامرضا، سلیمانی مجید، افکار عادلشکوهی

 https://doi.org/10.22044/shm.2025.14918.2668.  332ـ315(:  2)12؛  1404انسانی در ورزش.  
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 مقدمه 

اولیه،  و مواد    فناوریعوامل مهمی چون    کنار  و اقتصاددانان دریافتند که در  گذارانسیاست  تدریج به  ی،در دوران صنعتی و شکوفایی اقتصاد

. در حال حاضر (1)  شودمیهم هدف توسعه نام برده   وسیله توسعه و  عنوانبههم    ،است که از آن  برخوردار  ایویژه  اهمیتنیروی انسانی از  

  ها سازمان   هدف اساسیبه عنوان یک  ،  توسعه  حال   درو چه درکشورهای    یافتهتوسعههای  ربرای نیروی انسانی چه در کشو  گذاریسرمایه

و مواد اولیه، نیروی انسانی نیز باید با استفاده    فناوریتقویت دو عامل    تداوم حرکت توسعه درکنار   منظوربهبنابراین    ؛(2)  گرددمحسوب می

نقش    تیاهم  ،حال   این  با(.  2)  شودمیآینده، موجب پویایی نیروی مولد    تأمین  از ابزارهای مناسب حمایت شود، چراکه آرامش و امنیت و

و از   باشدیم   شده تعیین  ش یپ   به اهداف از  یابیدست  جهت  ابزار  نیکارسازتر  ، یانسان   یرویاست، ن  انکاررقابلیها غ در سازمان  ی انسان  یروین

 توان میکه بدین منظور  کنند میو جامعه، منابع انسانی نقش محوری ایفا  ها سازمان(. در فرآیند تشکیل 3) استجایگاه خاصی برخوردار 

کنند  سازمان فعالیت می   عنوانبهدر کشورها    اکثراًدهند که  بخشی از منابع انسانی را کارمندان تشکیل می.  دانستآن را ضروریات هر رویداد  

ورزشی و    هایسازمان (. کارمندان بخش مهمی از منابع انسانی بسیاری از  4)  باشند  مؤثرتوانند در پیشبرد اهداف جامعه و سازمان  و می

با بالا رفتن سن و کاهش توانایی جسمانی و عملکردی و سپری شدن دوران کاری،   از سویی دیگر، . دهندمیتفریحی جهان را نیز تشکیل  

از زندگی اشاره    ایدورهو این امر به    است  عمل ترك شغل و کار کردن  کازنشستگی ی. ب هستندبازنشستگی مواجه    عنوانبه  ایپدیدهبا  

 . ( 5)نیروی کار را کنار بگذارد  عنوانبهفعالیت  ،طور دائم که به  گیردمیدارد که شخص تصمیم 

تا کارکنان مستعد خود را حفظ کرده    کنند میش  لات  ها سازمانتوسعه منابع انسانی،    های روش با افزایش رقابت و گسترش  در طرف مقابل  

 هایسرمایه بیم دارند که    مسئلههمواره از این    هاسازمان  امایی از خود بروز دهند؛  لابتوانند عملکرد با  هاآنو آنان را توانمند نمایند تا  

و کارآیی    دهیبهرهکارکنان خود تا مرحله    سازیآمادهانسانی خود را از دست بدهند و زیان ببینند؛ زیرا، هر سازمان برای آموزش، تربیت و  

که   شودمیو تجربیاتی   هامهارتو با از دست دادن نیروهای ارزشمند، متحمل از دست دادن   کندمیبسیاری را صرف  هایهزینهمطلوب، 

در پی راهبردهایی برای تعویق بازنشستگی و ادامه فعالیت توسط نیروی   هاسازمانلذا بسیاری از    ؛ (6)  است  آمده دستبهش  لاها تطی سال

 گذاریسیاستمهم  هایحل راهبه تعویق انداختن سن بازنشستگی در حال حاضر یکی دیگر از انسانی خبره خویش هستند. در این راستا 

 تغییرات  در  اندداشته بوده است، بسیاری از کشورهای صنعتی که سن بازنشستگی اجباری    بحثبالقوه برای افزایش سرمایه انسانی مورد  

سازمان توسعه   عضو  سن بازنشستگی رسمی در کشورهای  2050تا سال    رودمیانتظار    کهطوری به،  انددادهاخیر سن بازنشستگی را افزایش  

اقتصادی  البته هرچند شکا  70  حدود  به  1و همکاری  جنسیتی در بین زنان و مردان وجود دارد و زنان زودتر بازنشسته   ف سال برسد، 

افزایش سن بازنشستگی و ارائه مزایای بهتر پس از   حال  این  با ،  (2)  از بین برود  فشکامرور زمان این    که به  رودمیاما انتظار    ،شوندمی

گفت تعویق در بازنشستگی هم برای کشورها    توانمیمالی ناشی از افزایش سن را پر کند.  منابع  استعدادها و    فتواند شکابازنشستگی می

به (  2017)  همکاران  و   2تگی سوداسسر تعویق بازنشبمدل عوامل تأثیرگذار  راستا    اینت. در  ار مهمی اسیو هم برای مردم موضوع بس

جنسیت   ،تیلاتحص  ،این بود که موقعیت شغلی  دهندهنشان  هاآنکه نتایج پژوهش    اندپرداخته ،  بر تعویق بازنشستگی  مؤثربررسی عوامل  

 هایویژگیی و  تملابر این موارد وضعیت س  وهلا در موقعیت شغلی و انگیزه و فرصت کافی برای انجام کار و ع   وریبهرهو سن و همچنین  

، تعویق در بازنشستگی در این مدل متأثر (7) هستند کاری و دانش و مهارت فرد و عوامل اجتماعی و عوامل مالی در این زمینه تأثیرگذار 

بررسی2022)  همکارانو    3ستیونسا  .است  عوامل سازمانی   و اجتماعی    ، فردی  از عوامل به  در   (  تأثیر عوامل شخصی و موقعیت کاری 

در حوزه کاری شامل فشار کاری و همچنین   عواملی   ، در این مدل  این بود که  دهندهنشانها  نتایج پژوهش آن  .اندپرداختهی  بازنشستگ

فردی عوامل    هزمین  جدید و در  هایفناوریتغییرات در محیط کاری و رفتار در محیط کاری، عدم تطابق با شرایط کاری، عدم آشنایی با  
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مدل تأثیر مشارکت اجتماعی  ( در  2021)  همکاران  و  1کایوپی .  (8)  هستندتأثیرگذار  وضعیت تأهل  و  سن  ،  نیز سه مورد کاهش توان جسمی

بر تعویق بازنشستگی با دو متغیر میانجی    اجتماعیبه بررسی تأثیر داشتن مشارکت    ،بر تعویق بازنشستگی  هاآن زنان و مردان در تصمیم  

 2. رایهان (9)  داری داشته استتأثیر معنی  یررسمیغ که مشارکت در این مدل از دو منظر رسمی و    اندپرداختهمالی    هایمزیت جنسیت و  

یک   عنوان  بهو    شودمی ( نیز اظهار کردند که تعویق اجباری بازنشستگی باعث افزایش افسردگی، عصبانیت و اضطراب  2023)  همکارانو  

اظهار کردند که برای تأخیر بازنشستگی  2023)  همکاران  و   3. برکمن (10)   شودمیزا شناخته  عامل استرس   گذاریسیاست  بایستمی( 

 های سیاستمؤثر بر کار و  هایسیاستپیشنهاد کردند   حال عین درمناسبی در زمینه اجتماعی و اقتصادی صورت گیرد، این پژوهشگران 

( بیان کردند که کشورهایی 2023)  همکارانو   4. یانژیا (11)  مؤثر بر بازنشستگی دو روی یک سکه هستند و باید با هم در نظر گرفته شوند

 این   بامانند چین که با افزایش جمعیت رو به پیری روبرو هستند، خواستار به تعویق افتادن تدریجی سیاست بازنشستگی فوری هستند.  

 وری بهرهالعمر و کل  مادام  وریبهرهبهینه سالمندی،    وریبهرهدهد، اما  بهینه جوانان را کاهش می  وریبهرهتمدید سن بازنشستگی،    حال

بازنشستگی پیامدهای فردی   غیرمنتظره برای  هایبرنامه( دریافتند  2024)  همکاران  و   5. کارتا ( 12)  دهد اقتصاد را در دوره جاری افزایش می

 6چن  حالدرعین.  (13)  دهند میو اجتماعی بالایی دارد و امروزه همسران کارکنان تلاش زیادی برای تعویق بازنشستگی همسرانشان نشان  

ارتقاء جایگاه سازمانی و ویسر 2024)  7بامگارتنر   ( بر بهبود مزایای مالی،2024)  همکارانو   های مالی و توسعه ( بر مشوق 2024)  8( بر 

 . (16ـ14) و ادامه به کار تأکید کردند  اختیارات برای ترغیب کارکنان به تعویق بازنشستگی

ای در اقتصاد، سیاست و ترویج سبک زندگی سالم  های کلیدی در توسعه اجتماعی و اقتصادی، نقش گستردهعنوان یکی از مؤلفه ورزش به 

ای ویژه در میان ورزشکاران و طرفداران، زمینه های ورزشی، به. با این وجود، نقش و جایگاه اجتماعی کارکنان سازمان(36)  کندایفا می

فراهم کرده است که بسیاری از این کارکنان تمایل بیشتری به تعویق بازنشستگی نشان دهند تا جایگاه شغلی و اجتماعی خود را حفظ 

نه تمایل  این  روان کنند.  عوامل  از  ناشی میتنها  اجتماعی  و جایگاه  بودن  احساس مفید  مانند هویت شغلی،  عوامل شناختی  بلکه  شود، 

های اقتصادی . کاهش منابع درآمدی و نگرانی از افت کیفیت زندگی پس از بازنشستگی، انگیزه(37)  اقتصادی و مالی نیز در آن مؤثرند 

گیرد. از یک های جدی کشور قرار میاین تمایل برای تعویق بازنشستگی در تقابل با چالش . (37) کندای برای ادامه فعالیت ایجاد میقوی

های های شغلی کافی و از سوی دیگر، فشارهای اقتصادی بر صندوق سو، نرخ بالای بیکاری جوانان و مهاجرت نخبگان به دلیل نبود فرصت

بازنشستگی  در عین حال  (.  34)  گذاری ایجاد کرده استای را برای سیاستها، وضعیت پیچیدهبازنشستگی و دشواری تأمین مالی مستمری 

به کاهش   تواند منجرتر و با تجربه، میشود، اما خروج ناگهانی کارکنان مسنعنوان یک فرایند طبیعی در هر سازمانی در نظر گرفته میبه

های بالقوه جلوگیری کرده و  تواند از بحران عنوان یک راهکار میبنابراین، تعویق بازنشستگی به  ؛وری و آسیب به کیفیت خدمات شودبهره

های مناسب برای انتقال دانش و تجربه و همچنین در این زمینه، عدم وجود استراتژی .  ها را در حفظ نیروی انسانی ماهر یاری رساندسازمان

برنامه بازنشستگی، مینبود  تعویق  برای  این سازمانهای مدون  تبدیل شودتواند به یک خلأ بزرگ در  اصلی    .ها  پژوهش، هدف  این  در 

سازی ها بهینههای ورزشی را با توجه به شرایط خاص این سازمانطراحی الگویی است که بتواند فرایند بازنشستگی کارکنان در سازمان

و شرایط فعلی سازمان آمارهای موجود  به  با توجه  به تحلیل و کند.  این تحقیق  ایران،  و چالشهای ورزشی  های ضعیت سنی کارکنان 

جانبه مسئله بازنشستگی  بنابراین، بررسی همه   ؛گیردپردازد و راهکارهایی برای تعویق بازنشستگی در نظر میروی بازنشستگی آنان میپیش

 
1. Kauppi 

2. Raihan 
3. Berkman 
4. Yunxia 
5. Carta 
6. Chen 
7. Baumgartner 
8. Weiser 
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 گذاریسیاستد به  توانمیورزشی    های سازمانلذا مطالعه و بررسی بازنشستگی کارکنان در    ؛های ورزشی ضروری استکارکنان در سازمان

 در این زمینه کمک کند. ترمطلوب

 شناسی روش

، مندنظامبه سه شیوه    معمولاً  بنیاد  داده  نظریهشده است. روش  انجامبنیاد    داده  نظریهکه با روش    بودرویکرد تحقیق حاضر از نوع کیفی  

شود، برای  نسبت داده می  1که به استراوس و کوربین   مندنظامشود. در تحقیق حاضر از روش  نوخاسته و سازگارا )ساخت گرایانه( اجرا می

ای، شرایط بعد اصلی است: شرایط علی، پدیده اصلی، راهبردها، شرایط زمینه  شش شده است. این روش دارای  ها استفادهوتحلیل دادهتجزیه 

انتخابی است.   مندنظامگر، راهبردها و پیامدها. روش  مداخله   خود دارای سه مرحله اصلی کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری 

 هایسازمانورزشی و مدیران نظران و متخصصان در حوزه مدیریت سازمان، اساتید مدیریت کلیه صاحبشامل پژوهش   جامعه آماری این

و دارای مقاله، کتاب، پژوهش، تدریس در زمینه   سال  25شغلی بالای    باسابقهت ورزش و جوانان  او ادار  و جوانان  ورزش  وزارتورزشی،  

که به روش   استمرتبط با صندوق بازنشستگی    هایسازمانو همچنین مدیران    کنند، کارکنانی که اقدام به بازنشستگی نمیپژوهش حاضر

تقریبی از جامعه آماری تهیه شد که شامل   فهرستروند مصاحبه بدین صورت بود که در ابتدا  اند.  شدهی انتخابنظر  ایهدفمند  ی  ریگنمونه 

و با در نظر فهرست  نفر اعلام آمادگی نمودند. سپس به ترتیب    25مکاتباتی صورت گرفت و از این تعداد،    ها آننفر بودند. سپس با    39

صورت حضوری و در سایر موارد  ها در برخی موارد بهمصاحبه انجام شد. مصاحبه  هاآن، با  مصاحبه انجام شود  حتماًگرفتن اینکه از هر گروه  

صورت تلفنی و تماس تصویری به و فضای مجازی و در برخی موارد نیزصورت فایل متنی از طریق ارسال ایمیل،  به دلیل دوری مسافت به

 دقیقه متغیر بود.   60تا   20ها از مدت زمان مصاحبه مصاحبه(. 17) ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت انجام شد. مصاحبه

همچنین در این پژوهش از روش   ؛استشدهاعمال  هاآنارائه و نقطه نظرات    کنندگانمشارکتهای پژوهش برای  برای بررسی روایی، یافته

است. برای محاسبه پایایی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو  شده  استفاده   ها توافق درون موضوعی برای محاسبه پایایی مصاحبه

ها و  عنوان همکار در پژوهش مشارکت کند؛ آموزشکدگذار )ارزیاب(، از یک دانشجوی مقطع دکتری مدیریت ورزشی درخواست شد تا به

از مصاحبههای لازم جهت کدگذاری مصاحبهتکنیک انتقال داده شد. در هرکدام  نفر هم مشابه ها به ایشان  ها، کدهایی که در نظر دو 

شوند. سپس محقق به همراه همکار پژوهش، تعداد سه با عنوان »عدم توافق« مشخص می  غیرمشابههستند با عنوان »توافق« و کدهای  

نتایج حاصل از این   رود محاسبه شد. عنوان شاخص پایایی تحلیل به کار می مصاحبه را کدگذاری کرده و درصد توافق درون موضوعی که به

 .ها در جدول زیر آمده استکدگذاری

 محاسبه پایایی بین دو کُدگذار . 1جدول 

Table 1. Calculation of reliability between two coders 

 پایایی بین دو کدگذار )درصد(  تعداد عدم توافقات تعداد توافقات  تعداد کل کدها  عنوان مصاحبه  ردیف 

 4/86 6 19 44 2شونده مصاحبه 1

 7/85 4 12 28 6شونده مصاحبه 2

 9/76 9 15 39 10شونده مصاحبه 3

 8/82 19 46 111 کل

، تعداد  کد  111رسیده است برابر    شود تعداد کل کدها که توسط محقق و همکار پژوهش به ثبتمشاهده می  1طور که در جدول  همان

های است. پایایی بین کدگذاران برای مصاحبهکد    19برابر    و تعداد کل عدم توافقات بین این کدُها   کد  46کل توافقات بین این کدها  

 درصد است   60درصد است. با توجه به اینکه این میزان پایایی بیشتر از    8/82فرمول ذکرشده برابر    گرفته در این پژوهش با استفاده ازانجام

 مصاحبه کنونی مناسب است.  توان ادعا کرد که میزان پایایی تحلیلها مورد تائید است و می(. قابلیت اعتماد کدگذاری38)

 
1. Strauss and Corbin 
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 هایافته

 .استشده گزارش  2پژوهش در جدول  کنندگان درمشارکتشناختی نتایج جمعیت

 شوندگان مصاحبه  شناختیجمعیت هایویژگی توصیف. 2جدول 

Table 2. Description of the demographic characteristics of the interviewees 

 زمان مصاحبه گروه سابقه شغلی  سطح تحصیلات سن جنسیت  شوده کد مصاحبه

 35 استاد  21 دکتری 45 مرد 1 م

 44 استاد  19 دکتری 43 زن  2 م

 29 مدیر ورزشی  27 دکتری 55 مرد 3 م

 36 مدیر ورزشی  26 دکتری 51 مرد 4 م

 56 مدیر بازنشستگی 34 دکتری 58 مرد 5 م

 41 مدیر ورزشی  25 دکتری 49 مرد 6 م

 39 استاد  12 دکتری 39 مرد 7 م

 30 استاد  16 دکتری 40 زن  8 م

 28 استاد  11 دکتری 38 مرد 9 م

 75 استاد  20 دکتری 45 مرد 10 م

 65 استاد  36 دکتری 61 مرد 11 م

 41 استاد  17 دکتری 42 مرد 12 م

 27 استاد  25 دکتری 49 زن  13 م

 39 مدیر ورزشی  34 کارشناسی ارشد  57 مرد 14 م

 44 مدیر بازنشستگی 26 دکتری 50 مرد 15 م

 40 مدیر بازنشستگی 27 دکتری 52 مرد 16 م

 33 کارمند  32 دکتری 56 مرد 17 م

  د. آغاز گردی   تحلیلها فرآیند  وتحلیل مصاحبهقرار گرفتند و پس از بررسی و تجزیه  بررسی  موردها  کدگذاری نخست همه مصاحبه  بخش  در

سؤال   6نظر متخصصین تعداد    از طریق مطالعه کتب، مقالات و نیز با استفاده از  پژوهش پوشش مدل  آوری اطلاعات و  منظور جمع  به

کد در قالب   82با انجام مراحل مختلف کدگذاری و تعیین عوامل مرتبط تعداد    درنهایت عنوان سؤالات مصاحبه مورد تأیید قرار گرفت.  به

 . شدند  ییشناسا  یورزش هایسازمانکارکنان در  یبازنشستگ قی تعومدل مرتبط با  مقوله اصلی 6

 است. شده صورت مجزا ارائه بعد اصلی مدل پارادایمی استراوس و کوربین، به  6ها در هر  شوندهدر ادامه، کدگذاری باز و محوری مصاحبه

 شرایط علی 

ی، متن مصاحبه مربوط به این بخش تحلیل های ورزشکارکنان در سازمان  یبازنشستگ  قیتعودر ابتدا به منظور بررسی شرایط علی مؤثر بر  

 است.  ها، مفاهیم و کدهای مصاحبه شوندگان آورده شدهدر سه ستون مقوله   3 شماره و کدگذاری شد. جدول
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 ها برای شناسایی شرایط علی شوندهخلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه. 3جدول 

Table 3. Summary of open and central coding of interviewees to identify causal conditions 

 کد مصاحبه شوندگان  مفاهیم هامقوله

 P1, P3, P10 سن  های فردی ویژگی

 P2, P4, P13 جنسیت

 P2. P5. P8. P15 تحصیلات 

 P6, P7, P9 تعداد اعضای خانواده 

 P10, P14 وضعیت تأهل 

 P2, P9, P15 وضعیت سلامتی جسمی و روحی 

 P5, P8, P14 میزان ورزش کردن  

 P2, P8, P14 پایگاه اقتصادی  

 P1, P6, P7, P11 پایگاه اجتماعی 

 P4, P5, P6, P17 گرایی برون  ـ گراییدرون های شخصیتیویژگی

 P5, P9, P10 تحمل ابهام 

 P3, P6, P15 نفس نفس و عزتاعتمادبه

 P4, P11, P12 کوشی میزان سخت

 P3, P6, P8, P12 پذیری شجاعت و ریسک

 P9, P10, P11, P16 خلاقیت و نوآوری 

 P7, P8, P14 هوش و استعداد 

 P1, P3, P9 صبر و بردباری 

 P2, P7, P8, P14 وضعیت درآمد  های شغلی ویژگی

 P12, P15, P16 پست سازمانی 

 P2, P4, P9 سابقه شغلی 

 P1, P7, P10 میزان تخصص موردنیاز شغل 

 P2, P5, P8, P10, P12, P16 سختی کار شغل 

 P2, P3, P4, P13 هویت شغلی 

 P7, P8, P15 گردش شغلی 

 P4, P5, P7, P16 انگیزه شغلی 

 P1, P2, P6, P10 مزایای شغلی 

 P2, P5, P8, P16 میزان رضایت و وفاداری شغلی 

 P2, P4, P10, P17 وری شغلی )عملکرد شغلی( میزان بهره

 P3, P13, P15 ساعات شغلی 

 P1, P8, P12 میزان حمایت خانواده از فرد بازنشسته  عوامل خانوادگی 

 P2, P4, P15 میزان علاقه خانواده به بازنشستگی 

 P2, P16, P17 میزان مسئولیت خانوادگی 

کارکنان در   یبازنشستگ  قیتعوهای شرایط علی مؤثر بر  از ابعاد و مؤلفه  اصلی  مقوله  4  و   کد مفهومی  32نشان داد که    3جدول    نتایج

 . استی ورزش هایسازمان

ی، متن مصاحبه مربوط به این بخش  های ورزشکارکنان در سازمان  یبازنشستگ  قیتعوای مؤثر بر  در ادامه، به منظور بررسی عوامل زمینه 

 است.  ها، مفاهیم و کدهای مصاحبه شوندگان آورده شدهسه ستون مقوله  4 شماره تحلیل و کدگذاری شد. جدول

 

 



 324 یورزش یهاکارکنان در سازمان یبازنشستگ قیتعو  یالگو یطراح مرادی و همکاران:

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

 ای ها برای شناسایی عوامل زمینهشوندهخلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه. 4جدول 

Table 4. Summary of open and central coding of interviewees to identify contextual factors 

 کد مصاحبه شوندگان  مفاهیم هامقوله

 P8, P9, P10 های مربوط به بازنشستگی کارکنان وجود برنامه مدیریتی

 P1, P2, P6 نظارت بر عملکرد کارکنان باسابقه 

 P2, P8, P10 شناسایی کارکنان مؤثر باسابقه بالا برای سازمان 

 P4, P9, P12, P13 های ورزشی های بازنشستگی با سازمانمیزان هماهنگی بیمه

 P2, P4, P9 های آموزشی و شغلی ریزی در زمینه فرصتبرنامه 

 P8, P10, P17 فرهنگ حمایتگری  سازمانی فرهنگ

 P8, P14 فرهنگ تشویق و انگیزه دادن 

 P3, P7, P8, P12 فرهنگ مشارکت اجتماعی

 P2, P8, P14 ی کوشسختفرهنگ 

 P1, P6, P7, P11 فرهنگ ورزش کردن  

 P1, P5, P6, P17 سازمانی یادگیرنده فرهنگ

 P5, P9, P10 قوانین مربوط به مزایای بازنشستگی قوانین سازمانی 

 P2, P6, P15 ها، وزارت ورزش، کمیته ملی المپیک( ها، هیئتهای ورزشی )فدراسیونقوانین مربوط به سازمان

 P4, P11, P12 قوانین مربوط به ارتقای شغلی 

 P3, P6, P8, P12 قوانین مربوط به مزایای شغلی 

 P9, P10, P11, P16 قوانین مربوط به سن بازنشستگی 

داد که    4جدول    نتایج  و    16نشان  مفهومی  مؤلفه  3کد  و  ابعاد  از  زمینهمقوله  عوامل  بر  های  مؤثر  کارکنان در   یبازنشستگ  قیتعوای 

 . استی ورزش هایسازمان

ها، مفاهیم  ی در سه ستون مقوله های ورزشکارکنان در سازمان  یبازنشستگ  قیتعوگر مؤثر بر  عوامل مداخلهکدگذاری    5در جدول شماره  

 است.  و کدهای مصاحبه شوندگان آورده شده

 گر ها برای شناسایی عوامل مداخلهشوندهخلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه. 5جدول 
Table 5. Summary of open and central coding of interviewees to identify intervening factors 

 کد مصاحبه شوندگان  مفاهیم هامقوله

 P2, P4, P10 وضعیت اقتصادی و معیشتی کارکنان  اقتصادی

 P2. P5. P8. P16 های مالی برای کارکنان های ورزشی برای ایجاد مشوقمشکلات مالی سازمان

 P6, P7, P8 دو شغله و چند شغله بودن کارکنان 

 P3, P10, P12 های دولتی دیگرهای ورزشی نسبت به سازمانی درآمدی سازمانعدالتیب نابرابری و 

 P2, P9, P15 وضعیت سلامت جسمی کارمندان باسابقه شغلی بالا )قند، چربی خون، فشار، مشکلات اسکلتی(  سلامتی 

 P5, P8, P10 ی( زگیانگیب زندگی پایین، افسردگی،  به   دیاموضعیت سلامت روانی ضعیف کارمندان باسابقه بالا )

 P2, P7, P15 کاهش توان جسمی 

 P1, P6, P7, P11 وضعیت سلامتی همسران کارمندان باسابقه شغلی بالا 

 P4, P5, P6, P15 وجود جوانان مستعد و بیکار در جامعه  بیکاری 

 P2, P3, P4, P13 بدنی آموختگان تربیتنرخ بالای بیکاری دانش

 P7, P8, P16 فشار کاری  های شغلی چالش

 P4, P5, P7, P10 تغییرات در محیط کاری 

 P1, P5, P6, P12 در محیط کاری  رجوعان و سایر کارکنان مدیر، ارباب رفتار

 P1, P5, P8, P13 با شرایط کاری   فرد  عدم تطابق

 P3, P4, P10, P15 های جدید فناوریعدم آشنایی با 

 P3, P13, P14 های کارمندان نادیده گرفته شدن تلاش

 P1, P8, P16 گاها تکراری بودن نوع شغل، محیط شغل و همکاران )عدم تنوع و یکنواختی شغلی(
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و    17نشان داد که    5جدول    نتایج ابعاد و مؤلفه  4کد مفهومی  از  بر    گرمداخلههای عوامل  مقوله  کارکنان در   یبازنشستگ  قیتعومؤثر 

 . است یورزش هایسازمان

ها، مفاهیم و کدهای مصاحبه شوندگان آورده  سه ستون مقوله کارکنان در    یبازنشستگ  قیتعونیز، راهبردهای مؤثر بر    6در جدول شماره  

 شده است.  

 ها برای شناسایی راهبردهای مؤثر شوندهخلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه. 6جدول 
Table 6. Summary of open and central coding of interviewees to identify effective strategies 

 کد مصاحبه شوندگان  مفاهیم هامقوله

ی تخفیفی، خدمات درمانی، کمک  هابنایجاد انگیزه مالی برای کارمندان در شرف بازنشستگی )  انگیزشی 

 (معیشتی، مسکن، خودرو، ازدواج فرزندان، بن های ورزشی و ...
P6, P9, P16 

ها، بهبود  ایجاد انگیزه غیرمالی برای کارمندان در شرف بازنشستگی )تجلیل و قدردانی از زحمات آن

 جایگاه و پست سازمانی، اعطای اختیارات بیشتر و ...(
P3, P8, P14 

 P1, P8, P14 ایجاد حس مفید بودن برای کارکنان در شرف بازنشستگی 

 P5, P6, P7, P10 بهبود جایگاه اجتماعی 

ایجاد انگیزه مالی در پی به تعویق انداختن بازنشستگی با دریافت مزایای بازنشستگی بیشتر )هر چه  

 گردد( سابقه شغلی بیشتر شود، مزایای بازنشستگی نیز بیشتر می
P2, P5, P6, P15 

 P2, P3, P16 سازی فرایند کار ساده راهبردهای شغلی 

 P6, P7, P8, P10 ترین شکلهای جدید به سادهفناوریآموزش 

 P9, P15, P17 ها گردش شغلی پیشنهادی آن

 P1, P4, P15 وظایف جدید 

ی  ورزش  هایسازمانکارکنان در    یبازنشستگ  قیتعوهای راهبردهای  مقوله از ابعاد و مؤلفه  2کد مفهومی و    9نشان داد که    6جدول    نتایج

 باشد. می

ی، در سه های ورزشکارکنان در سازمان  یبازنشستگ  قیتعو، نتایج کدگذاری باز و محوری پیامدهای مؤثر بر  7در ادامه در جدول شماره  

 است. ها، مفاهیم و کدهای مصاحبه شوندگان آورده شدهستون مقوله 

 ها برای شناسایی پیامدهای مؤثر شوندهخلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه. 7جدول 
Table 7. Summary of open and central coding of interviewees to identify effective outcomes 

 کد مصاحبه شوندگان  مفاهیم هامقوله

 P2, P3, P8, P13 شناختی بازنشستگی و سالمندی به تأخیر انداختن آثار روان  پیامدهای روانی 

 P7, P9, P15 ایجاد شور و نشاط بیشتر در خانواده و محیط کار 

 P4, P5, P13, P16 نفس بیشتر برای کارکنان نفس و عزتاعتمادبه

 P1, P2, P8, P11 دعواهای زناشویی( ) خانوادهفشار روانی کمتر در محیط 

 P2, P5, P9, P16 به سازمان   واردتازهوجود زمان بیشتر برای انتقال تجارب پیشکسوتان به جوانان  ی احرفهپیامدهای 

 P2, P4, P6, P17 نگهداشت سرمایه دانشی در سازمان 

 P3, P7, P15 وری بیشتر سازمانی بهره

 P2, P6, P14 های بازنشستگی تأمین منابع مالی موردنیاز برای بازنشستگان در صندوق

در ادامه نتایج   .است  یورزش  هایسازمانکارکنان در    یبازنشستگ  قیتعواز پیامدهای  و دو مقوله  کد مفهومی    8نشان داد که    7جدول    نتایج

 است.  آورده شده 1مربوط به کدگذاری انتخابی در شکل شماره 
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 کدگذاری انتخابی

 
 

 ی ورزش  هایسازمان کارکنان در    یبازنشستگ  قیتعومدل  .  1شکل 
Figure 1. Model of postponing retirement of employees in sports organizations 

های فردی، ویژگی هایویژگیمتأثر از شرایط علی )، یورزش هایسازمانکارکنان در  یبازنشستگ قیتعو الگوینشان داد که  1نتایج شکل 

استخراجیهای شغلی و خانوادگیشخصیتی، ویژگی راهبردهای  نظر گرفتن  با در  و  از شرایط زمینهانگیزشی و شغلی)  (   ای( که متأثر 

تواند منجر باشد، می( می یشغل هایچالش ،یکاریب ،ی سلامت ،اقتصادی) گر( و شرایط مداخلهیسازمان نیو قوان سازمانیفرهنگمدیریتی، )

 گردد. ایروانی و حرفه به پیامدهای 

 گیری و نتیجه  بحث

بازنشستگی یک مرحله بحرانی در زندگی  .  بود  ی ورزش  هایسازمانکارکنان در    ی بازنشستگ  قیتعو  یالگو  یطراححاضر،    قیهدف از تحق

های ورزشی، بازنشستگی  دارد. در سازمان  توجهیقابلبلکه بر سازمان و جامعه نیز تأثیرات    ،کاری هر فرد است که نه تنها بر فرد بازنشسته

 تحقیق. در زمینه عوامل علی، نتایج  اندها به تخصص و تجربه کارکنان خود وابسته ای است، چرا که این سازمان کارکنان دارای اهمیت ویژه 

( و  2022)  و همکاران  1، این نتیجه با نتایج براتونگیری برای بازنشستگی استترین عوامل در تصمیمدهد که سن یکی از مهمنشان می

تر معمولاً به دلیل کاهش قدرت بدنی و افزایش مشکلات سلامتی تمایل . افراد مسن( 2،  1)  ( همسو است2021)  ابراهیمی و همکاران

تر به دلیل تجربه و دانش تخصصی که دارند، ممکن است تمایل به ادامه اما در برخی موارد، افراد مسن ؛ (1) دارند بیشتری به بازنشستگی 

گیری برای بازنشستگی ایفا  وضعیت سلامتی نیز نقش مهمی در تصمیم(.  17)  بیندازند زنشستگی خود را به تعویق  کار داشته باشند تا با

افرادی که از سلامتی خوبی برخوردارند،   ( همسو است.2021)  و همکاران  2دست آمده با نتایج باهیجی ه  ، در این راستا نتیجه بکند می

افرادی که با مشکلات  احتمال بیشتری دارند که بازنشستگی خود را به تعویق بیندازند و به فعالیت کاری خود ادامه دهند. در مقابل، 

تمایل بیشتری به بازنشستگی   عواملی هستند که   جمله  ازجنسیت و سطح تحصیلات نیز  (.  18)  دارندسلامتی مواجه هستند، معمولاً 

نشان   تحقیق  این  (.3)  ( همسو است.2021)  و همکاران  3، این نتیجه با نتایج دلی توانند بر تصمیم به تعویق بازنشستگی تأثیرگذار باشند می
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همچنین، افراد با سطح تحصیلات   ؛ که مردان نسبت به زنان تمایل بیشتری به ادامه کار پس از رسیدن به سن بازنشستگی دارند  است  داده

های بالاتر نیاز به تجربه و دانش بیشتری دارند که تر و با موقعیتهای تخصصی، زیرا شغلکاردارندمعمولاً تمایل بیشتری به ادامه    ، بالاتر

گیری برای تعویق بازنشستگی است. افرادی که انگیزه کاری یکی از عوامل کلیدی در تصمیم(.  3) شوددر افراد با تحصیلات بالاتر یافت می

دارند، ای علاقه به کار، احساس مسئولیت و تعهد به سازمان و تمایل به دستیابی به اهداف شخصی و حرفه همچون انگیزه بالایی برای کار 

افرادی که تمایل بیشتری به   حال   عین  در (.  5)  دارند از رسیدن به سن بازنشستگی  معمولاً تمایل بیشتری به ادامه فعالیت کاری خود پس  

(.  2)  دارند  کارو به همین دلیل تمایل بیشتری به ادامه    دارند  خودکار دارند، معمولاً احساس رضایت و خوشحالی بیشتری از فعالیت کاری  

کند. افرادی که نگرش مثبتی به بازنشستگی گیری برای تعویق بازنشستگی ایفا مینگرش به بازنشستگی نیز نقش مهمی در تصمیم  ،از سویی

  دارند  کارافرادی که نگرش منفی به بازنشستگی دارند، تمایل بیشتری به ادامه    درحالیدارند، معمولاً تمایل بیشتری به بازنشستگی دارند،  

(19.) 

کنند، معمولاً  های مدیریتی و تخصصی فعالیت مییکی از عوامل مهم در تصمیم به تعویق بازنشستگی است. افرادی که در شغل  ،نوع شغل

ها معمولاً احساس ارزشمندی و ها نیاز به تجربه و دانش تخصصی دارند و افراد در این موقعیتتمایل بیشتری به ادامه کار دارند. این شغل

توانند بر تصمیم به تعویق بازنشستگی  محیط کاری مناسب و رضایت شغلی نیز از جمله عواملی هستند که می(.  8)  کننداحترام بیشتری می

افرادی که از محیط کاری خود راضی هستند و احساس رضایت و خوشحالی   ( اظهار کردند که 2022)  همکارانو    1یوآن  تأثیرگذار باشند. 

های پیشرفت شغلی نیز نقش  فرصت  ،( اظهار کردند2023)  همکارانلی و  .  (20)  از کار خود دارند، معمولاً تمایل بیشتری به ادامه کار دارند

های بیشتری برای پیشرفت شغلی دارند، معمولاً تمایل بیشتری به کند. افرادی که فرصتمهمی در تصمیم به تعویق بازنشستگی ایفا می

 .  (21، 20) ( همسو است2022) ( و یوآن و همکاران2023) دست آمده با نتایج لی و همکارانه  ، لذا نتیجه ب(21) کاردارندادامه 

زمینه   خانوادگیویژگیدر  که    های  است  توجه  شایان  مسئولیتنیز  و  خانوادگی میوضعیت خانوادگی  تعویق های  به  تصمیم  بر  توانند 

های خانوادگی بیشتری هستند، مانند نگهداری از فرزندان یا والدین سالخورده،  بازنشستگی تأثیرگذار باشند. افرادی که دارای مسئولیت 

نشان ( 2022) همکارانو  2سوسا حالدرعین(. 2) کنند  تأمین معمولاً تمایل بیشتری به ادامه کار دارند تا بتوانند نیازهای مالی خانواده را 

 . (22)  کاردارندافرادی که از حمایت خانوادگی و اجتماعی بیشتری برخوردار هستند، معمولاً تمایل بیشتری به ادامه دادند که 

پژوهش حاضر،    اساسبر   قوان  سازمانیفرهنگهمچون مدیریتی،    ایشرایط زمینه نتایج  ابعاد    یسازمان   نیو    یبازنشستگ  قیتعو  الگویاز 

 ( همسو است 2023)  و همکاران  3دست آمده با نتایج واترمنه  ی است. در زمینه سبک مدیریتی، نتیجه بورزش  هایسازمانکارکنان در  

(23)  . 

توانند انگیزه کارکنان برای ادامه کار و تعویق بازنشستگی را افزایش دهند. رهبران های رهبری مشارکتی و حمایتی میسبک در این راستا،  

کنند، احتمال بیشتری دارند که کارکنان خود حمایت می  هاآندهند و از  های بیشتری برای رشد و توسعه میکه به کارکنان خود فرصت

رضایت شغلی   افزایش   برهای منابع انسانی که  سیاست  ،( اظهار کردند 2024)  و همکاران  4وانگ(.  23)  کنندتری حفظ  را برای مدت طولانی

  ، ( دریافتند2024)  و همکاران  5اینوسنتی(.  24)  دهند تعویق بازنشستگی را افزایش  توانند تمایل کارکنان به  و تعهد سازمانی تمرکز دارند، می

شغلیبرنامه توسعه  حرفهآموزش   همچون   های  فرصتهای  مادامای،  یادگیری  برنامههای  و  جانشینالعمر  کارکنان پروری  های  به  که 

های هایی که ارزشسازمان.  (25)  دهندبرای ادامه کار را افزایش    ها آن توانند انگیزه  دهند، میهای بیشتری برای پیشرفت و ارتقاء میفرصت

تری دهند، احتمال بیشتری دارند که این کارکنان را برای مدت طولانیتر قرار میخود را بر مبنای احترام به تجربه و دانش کارکنان مسن

العمر و حمایت از سلامت و رفاه کارکنان توانند شامل قدردانی از تجربه، تشویق به یادگیری مادامها میدر سازمان نگه دارند. این ارزش 
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سازمانی   ، از طرفی(.  26)  باشد  برنامهگیریهای مشارکت در تصمیمفرصت  همچون  هنجارهای  تیمها،  تعاملات های  به  تشویق  و  سازی 

محیط   حال  عین  در(.  27)  دهندتعویق بازنشستگی را افزایش  توانند تمایل کارکنان به  ، میدارند  تأکیدکه بر همکاری و مشارکت  نسلی  بین

تواند انگیزه های رشد و توسعه دارند، میحمایتی که در آن کارکنان احساس امنیت شغلی، حمایت از سوی همکاران و مدیران و فرصت

 (. 28) دهدبرای ادامه کار و تعویق بازنشستگی را افزایش  ها آن 

زمینه   سازمانیدر  انعطافسیاست،  معتقدند(  2023)  همکاران  و  1هیو   ،بازنشستگی  قوانین  که  بازنشستگی  دارند،  های  بیشتری  پذیری 

های کاری های بازنشستگی جزئی، فرصتتوانند شامل برنامهها میتوانند کارکنان را به تعویق بازنشستگی تشویق کنند. این سیاستمی

  ( 2023)  همکارانو    2گادوان  حال  عین  در  . (29)  باشد   پذیر مرتبط با بازنشستگیشغلی انغطافهای  وقت برای بازنشستگان و برنامهپاره

که شرایط کاری مناسبی  های دورکاری  های کاری منعطف و فرصتتسهیلات کاری مناسب، ساعت  همچون  مقررات کاریاظهار کردند که  

 . (30) به ادامه کار را افزایش دهند ها آنتوانند تمایل کنند، میتر فراهم میرا برای کارکنان مسن

ی شامل راهبردهای انگیزشی و  ورزش  های سازمانکارکنان در    یبازنشستگ  قیتعو  یالگو  نتایج پژوهش، راهبردهای استخراجی  اساسبر  

شوند. این راهبردهای انگیزشی شامل عواملی هستند که باعث افزایش انگیزه کارکنان برای ادامه کار و تعویق بازنشستگی میشغلی است. 

( رضایت 2023)  همکارانو    3در این راستا جرناموا  د. و رضایت شغلی باشن  های رشد و توسعهها، فرصتتوانند شامل پاداشراهبردها می

توانند انگیزه کارکنان برای ادامه کار های مالی و غیرمالی میپاداش حال عین در شغلی را از عوامل مهم تعویق بازنشستگی معرفی کردند. 

پاداش افزایش دهند.  مالی میرا  پاداشهای  افزایش حقوق،  باشند توانند شامل  بازنشستگی  مزایای  و  عملکردی  پاداش(31)  های  های . 

ارائه .  و ایجاد محیط کاری مثبت و حمایتی باشند  ایهای آموزشی و توسعه حرفه توانند شامل تقدیر و تشویق، فرصت غیرمالی نیز می

تواند انگیزه میپروری  های جانشینالعمر و برنامههای یادگیری مادامهای آموزشی، فرصتبرنامه  همچون  ایهای رشد و توسعه حرفهفرصت

دهد، تمایل بیشتری به اهمیت می  ها آنکنند سازمان به رشد و توسعه  کارکنان برای ادامه کار را افزایش دهد. کارکنانی که احساس می

اند  هایی که توانسته ترین عوامل انگیزشی برای ادامه کار است. سازمانرضایت شغلی یکی از مهم  (. 32)  دارندادامه کار و تعویق بازنشستگی  

محیط کاری مثبتی ایجاد کنند که در آن کارکنان احساس رضایت و خوشحالی از کار خود داشته باشند، احتمال بیشتری دارند که کارکنان 

های پیشرفت و  تواند از طریق ایجاد تعادل بین کار و زندگی، ارائه فرصتتری حفظ کنند. رضایت شغلی میخود را برای مدت طولانی

 (. 31) یابد توسعه و ایجاد محیط کاری حمایتی افزایش 

های مختلف شغلی در تنوع شغلی به معنای ارائه فرصت(.  33)  استدر محیط کار    زشییراهبردهای انگ  ازجملهتنوع شغلی    حالدرعین

شین   و چرخش شغلی باشند.   های ویژه های مختلف، مشارکت در پروژهتوانند شامل انتقال به بخشها میداخل سازمان است. این فرصت

تواند باعث افزایش انگیزه و کاهش خستگی شغلی شود و کارکنان را ترغیب به ادامه تنوع شغلی می  اظهار کردند که  (2020)  همکارانو  

. کارکنانی که احساس امنیت (34) استگیری برای تعویق بازنشستگی  ترین عوامل در تصمیمامنیت شغلی یکی از مهماز سویی  .  کار کند

تواند انگیزه کارکنان برای های ارتقاء شغلی نیز میارائه فرصت   .(22)  بگیرندکار    شغلی دارند، احتمال بیشتری دارند که تصمیم به ادامه

های ارتقاء شغلی را دهد و فرصتها اهمیت میکنند سازمان به پیشرفت و توسعه آن ادامه کار را افزایش دهد. کارکنانی که احساس می

 (. 35) دارندکند، تمایل بیشتری به ادامه کار و تعویق بازنشستگی ها فراهم میبرای آن 

  ، یسلامت  ،اقتصادی)  گری، متأثر از شرایط مداخله ورزش  هایسازمانکارکنان در    یبازنشستگ  قیتعو  نتایج پژوهش حاضر نشان داد که الگوی

راستا    .استی(  شغل  هایچالش  ،یکاریب این  که    توانمیدر  تصمیمگفت  در  مهمی  نقش  اقتصادی  تعویق شرایط  برای  کارکنان  گیری 

کارکنانی    .های بازنشستگی باشندتوانند شامل وضعیت مالی فرد، تغییرات در بازار کار و نرخکند. عوامل اقتصادی میبازنشستگی ایفا می

مشکلات (.  8)  بگیرندکه با مشکلات مالی مواجه هستند یا نیاز به درآمد اضافی دارند، ممکن است تصمیم به ادامه کار و تعویق بازنشستگی  
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در دوران رکود (.  22)  کندتواند کارکنان را به تعویق بازنشستگی ترغیب  های غیرمنتظره، میهای سنگین یا هزینهاقتصادی، مانند بدهی

مشکلات   (.36)  آورندهای شغلی به تعویق بازنشستگی روی  اقتصادی، کارکنان ممکن است به دلیل عدم اطمینان از بازار کار و فرصت

، افرادی که به سلامت نسبی خوبی دسترسی حالاین  با تواند باعث کاهش توانایی کاری فرد و افزایش تمایل به بازنشستگی شود.  سلامتی می

تواند تصمیم به های جسمی میهمچنین، شرایط سلامتی مزمن و ناتوانی؛  دارند، ممکن است تمایل بیشتری به ادامه کار داشته باشند

 (. 37) کندبازنشستگی را تسریع 

گیری کارکنان برای تعویق بازنشستگی داشته باشد. این وضعیت تواند تأثیر زیادی بر تصمیمای است که میهای عمدهبیکاری یکی از چالش

های شغلی  کارکنانی که در مواجهه با بیکاری گسترده یا عدم فرصت.  های شغلی مناسب باشدتواند شامل بیکاری گسترده یا عدم فرصتمی

تواند بیکاری می.  (12)  بگیرندمناسب قرار دارند، ممکن است به دلیل عدم اطمینان از یافتن شغل جدید، تصمیم به تعویق بازنشستگی  

تواند  های مرتبط با کار میفشار شغلی و استرس (.  26)  کندرا به ادامه کار ترغیب    هاآنتأثیر منفی بر روحیه و انگیزه کارکنان داشته باشد و  

تصمیم بر  زیادی  بازنشستگی داشته  تأثیر  تعویق  برای  با    اظهار کردند که(  2023)  همکارانو    1جولیس  .(38)   باشدگیری  کارکنانی که 

؛  های زیاد مواجه هستند، ممکن است تمایل بیشتری به بازنشستگی داشته باشند تا از این فشارها رهایی یابند فشارهای شغلی و استرس

چالش مسئولیت همچنین،  و  پیچیده  وظایف  مانند  شغلی  میهای  زیاد  تعویق های  به  تصمیم  بر  تأثیر  و  شغلی  فشار  افزایش  به  تواند 

 . (28) بازنشستگی منجر شود

ها کمک کند تا با اتخاذ راهبردهای مناسب، تمایل به بازنشستگی را تواند به سازمانمیدر پژوهش حاضر    آمده دستبهالگوی    کلی  طوربه

توانند  ها میگر و انگیزشی، سازمانهای کارکنان خود به نحو احسن استفاده کنند. با ایجاد محیطی حمایتمدیریت کرده و از توانمندی 

زایش رضایت که این امر به بهبود عملکرد سازمان و اف  ای کنند های حرفه کارکنان خود را تشویق به تعویق بازنشستگی و ادامه فعالیت

کارکنان در آن احساس ارزشمندی ها سعی کنند تا محیطی را فراهم کنند که  سازمان  شودمیپیشنهاد    حالاین باد،  کارکنان منجر خواهد ش

ای صورت های پیشرفت حرفههای پشتیبانی کارکنان، ارتباطات باز و شفاف و ایجاد فرصت تواند از طریق برنامهو حمایت کنند. این امر می

تواند به افزایش رضایت که از تعهد و انگیزه کارکنان حمایت کند، می  سازمانی فرهنگهای مثبت و ایجاد  ها و نگرشترویج ارزش .  گیرد

ای و سایر مزایای های آموزش و توسعه حرفه های مالی، فرصتهای تشویقی مانند پاداشبرنامه.  شغلی و تمایل به ادامه کار کمک کند

گی تدریجی  هایی برای بازنشستارائه گزینه .  توانند به انگیزه و تمایل کارکنان برای ادامه کار و تعویق بازنشستگی کمک کنندغیرمالی می

تواند به به بازنشستگی نزدیک شوند. این سیاست می  مروربهتواند به کارکنان اجازه دهد که به تدریج از حجم کاری خود بکاهند و  می

پذیر کنند تا کارکنان های بازنشستگی خود را انعطافها باید سیاستسازمان  حال   عین  در.  کاهش استرس و فرسودگی شغلی کمک کند

با توجه به شرایط شخصی و حرفه ایجاد فرصتسازمان.  گیری کنندای خود، تصمیمبتوانند  به  باید  برای ها  های شغلی جدید و متنوع 

با توجه به شرایط و عوامل  .  های شغلی خود لذت ببرندهای مختلف تجربه کسب کنند و از چالشبتوانند در زمینه   هاآنکارکنان بپردازند تا  

توانند با تدوین و اجرای راهبردهای مناسب، تعویق بازنشستگی کارکنان را مدیریت کنند. این های ورزشی میازمانمختلف تأثیرگذار، س

پژوهش حاضر با   . شودکند، بلکه به افزایش رضایت و انگیزه کارکنان نیز منجر میوری و عملکرد سازمان کمک میبه بهره  تنها   نهامر  

از جمله  محدودیت بازنشستگی کارکنان ورزشیتأثیر سیاستهایی  تصمیمات  بر  مقررات دولتی  و  بود که  ها  است    مواجه   نتایج ممکن 

های اقتصادی و اجتماعی که ممکن است نگرش کارکنان به تعویق بازنشستگی  تغییرات در سیاست، همچنین  پژوهش را تحت تأثیر قرار دهد

 .  را تحت تأثیر قرار دهد

 .استقی در این مقاله در نظر گرفته شده لااست و تمامی اصول اخ   رساله دکتریاین مقاله برگرفته از    قی:لاحظات اخلام

 .های تأمین مالی دریافت نکرده است  این پژوهش هیچ گونه کمک مالی از سازمان  حامی مالی:

 . اند: تمامی نویسندگان این مقاله از مرحله اجرای پژوهش تا نگارش مقاله مشارکت فعال داشتهمشارکت نویسندگان
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