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 Retirement Dynamics Effective inDeveloping a Model of 
Strengthening Intergenerational Relations in Sports 

Organizations 

Abstract  
Retirement, as a significant stage in professional life, has far-reaching effects 
on organizational dynamics and the intergenerational transfer of experience.  
The aim of this study was to design a model for dynamic retirement that 
effectively strengthens intergenerational relationships within sports 
organizations. In light of the existing challenges in the retirement process and 
the need to enhance intergenerational interactions in these organizations, this 
research sought to identify influential factors and practical strategies in this 
area. The study employed a qualitative approach based on grounded theory 
using Strauss and Corbin’s model, which includes six key components: causal 
conditions, core phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, 
strategies, and consequences. Purposeful sampling was conducted, involving 
18 participants including senior and mid-level managers, active retirees, and 
sports management professors. Data were collected through semi-structured 
interviews and analyzed using thematic analysis and coding.  Findings indicate 
that dynamic retirement provides an appropriate platform for experience-
sharing and fostering intergenerational relationships. Influential factors in this 
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process include human resource management, organizational culture, training 
and empowerment, and supportive policies. Identified strategies consist of 
organizational, educational, financial, supportive, communicative, 
technological, cultural, leadership, and management approaches. Positive 
outcomes of this process were categorized as social, educational, financial, 
psychological, professional, organizational, cultural, and developmental 
consequences.  This study offers valuable insights for sports organizations 
aiming to manage and enhance the retirement process more effectively. 

Extended Abstract 

Introduction 
In the industrial era and economic growth, policymakers and economists 
concluded that in addition to technology and primary resources, human 
resources also have a special place and can be considered both as a factor of 
development and as its goal. Today, investment in human resources is 
considered one of the main goals of organizations, both in developed countries 
and in developing societies; therefore, in order to continue the development 
process, in addition to strengthening technology and providing raw materials, 
it is necessary that human resources also have the necessary support, because 
creating job security and peace of mind can contribute to the dynamism and 
productivity of the workforce. Furthermore, dynamizing retirement can 
increase the sense of value and social participation of retirees in society. 
Retirees of organizations, as experienced individuals, can play an effective 
role in educating, guiding, and supporting new generations. On the contrary, 
ignoring them increases social isolation and reduces the quality of life during 
retirement. Therefore, the purpose of the present study was to develop a 
retirement dynamization model that is effective in strengthening 
intergenerational relationships in sports organizations. 

Methods and Material 
The present study was applied in terms of its purpose, analytical-exploratory 
in nature, and was conducted with a qualitative approach based on grounded 
theory, and its analysis method was based on the Strauss and Corbin (1998) 
method. This method has three stages: open, axial, and selective coding, and 
includes six axial codes: causal conditions, main phenomenon, contextual 
conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. This 
approach is particularly suitable for understanding and explaining complex 
concepts, experiences, and perspectives of individuals in social and 
organizational contexts. After recording and writing the interviews, the texts 
were carefully studied and initial coding was performed. Then, similar codes 
were placed in different categories and categories to extract important results. 
This process was carried out continuously and by reviewing the data and 
categories to increase the accuracy and validity of the results. 
Results and Discussion 
The results show that the dynamization of retirement provides a suitable 
platform for transferring experiences and strengthening intergenerational 



307 |  Shokohiniya, et al. 

 

relationships. The effective factors in this dynamization include human 
resource management, organizational culture, training and empowerment, and 
supportive policies. Also, strategies such as organizational, educational, 
financial, supportive, communication, technological, cultural, leadership, and 
management strategies were identified. The positive consequences of this 
process included social, educational, financial, psychological, occupational, 
organizational, cultural, and developmental consequences. This research can 
help sports organizations to manage and strengthen the retirement process 
more effectively. 

Conclusion 
The aim of this research was to design a retirement dynamization model that 
is effective in strengthening intergenerational relationships in sports 
organizations. The findings of the study show that the retirement process does 
not only mean the end of individuals' career activities, but also an opportunity 
to transfer organizational knowledge, experiences, and values to younger 
generations. In this regard, retirement dynamization can be considered as a 
key strategy for maintaining and transferring tacit knowledge and promoting 
intergenerational interactions in sports organizations. In general, the findings 
of this research showed that retirement dynamization is not only an 
organizational necessity, but also a tool for promoting intergenerational 
interactions, increasing productivity, and improving the quality of life of 
retirees. Given the positive consequences of this process, it is suggested that 
sports organizations prepare the ground for the active participation of retirees 
in organizational activities by developing strategic plans and supportive 
policies. Creating incentive structures, using new technologies to maintain 
communication, and designing educational and consulting programs are 
among the measures that can contribute to the success of this process; 
therefore, dynamizing retirement should be considered as a key strategy in 
human resource management of sports organizations in order to use existing 
human capital in the best possible way and strengthen intergenerational 
interactions in these organizations. Finally, it is worth noting that the present 
study faced limitations such as the impact of government policies and 
regulations on sports employees' retirement decisions, which may affect the 
results of the study, as well as changes in economic and social policies that 
may affect employees' attitudes towards postponing retirement. However, 
future researchers are advised to examine digital tools (such as communication 
and educational platforms) for the continuous participation of retirees in 
organizational affairs. They can pave the way for the practical and sustainable 
exploitation of this valuable capacity by focusing on developing executive and 
policy models. 
Keywords: human resources, empowerment, organizational culture, 
intergenerational relationships 
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روابط   تیمؤثر بر تقو ی گتپویاسازی بازنشس  تدوین الگوی
 یهای ورزشسازمان در ینسلنیب

 دانشجوی دکترای مدیریت ورزشی، واحد همدان، دانشگاه آزاد اسلامی، همدان، ایران.  نیا محبوبه شکوهی 
  

 گروه تربیت بدنی، واحد همدان، دانشگاه آزاد اسلامی، همدان، ایران. غلامرضا خاکساری
  

 گروه تربیت بدنی، واحد ملایر، دانشگاه آزاد اسلامی، ملایر، ایران.  مجید سلیمانی 
  

 گروه تربیت بدنی، واحد ملایر، دانشگاه آزاد اسلامی، ملایر، ایران.  عادل افکار

 چکیده
زندگ  ی کیعنوان  به  یبازنشستگ مهم  مراحل  پو   ی اگسترده   رات یتأث  ، یاحرفه  ی از  تجرب  یسازمان  ییایبر  انتقال    ات یو 

های  نسلی در سازمانپویاسازی بازنشستگی مؤثر بر تقویت روابط بینتدوین الگوی  نسلی دارد. هدف از این پژوهش،  بین
های  ها در سازمانهای موجود در فرآیند بازنشستگی و نیاز به تقویت تعاملات بین نسلورزشی است. با توجه به چالش

باشد. پژوهش از نوع کیفی  های کاربردی در این زمینه میل شناسایی عوامل مؤثر و استراتژیورزشی، این مطالعه به دنبا 
ی، پدیده  تراوس و کوربین است که شامل شش کد محوری: شرایط علّسبا استفاده از مدل ابنیاد  نظریه داده و مبتنی بر  

نفر از مدیران   18صورت هدفمند از  گیری بهنمونه  باشد.گر، راهبردها و پیامدها میای، شرایط مداخلهاصلی، شرایط زمینه
داده  گرفت.  صورت  ورزشی  مدیریت  اساتید  و  فعال  بازنشستگان  میانه،  مدیران  مصاحبهارشد،  طریق  از  های  ها 

دهند که پویاسازی  آوری و با استفاده از روش تحلیل مضمون و کدگذاری انجام شد. نتایج نشان میساختاریافته جمعنیمه
آورد. عوامل مؤثر در این پویاسازی نسلی فراهم میشستگی، بستری مناسب برای انتقال تجربیات و تقویت روابط بینبازن

های حمایتی هستند. همچنین،  گذاریسازمانی، آموزش و توانمندسازی و سیاستشامل مدیریت منابع انسانی، فرهنگ
 تیریو مد  یرهبر  ،یفرهنگ  ک،ی تکنولوژ  ،یارتباط   ،یتیحما  ،یمال  ،یآموزش  ،یسازمانراهبردهای  راهبردهایی چون  

اجتماع فرآیند شامل  این  مثبت  پیامدهای  ی و  فرهنگی،  سازمانی،  شغل،  شناختیروانی،  مالی،  آموزشی،  شناسایی شد. 
مؤثرتری  طور  های ورزشی کمک کند تا فرآیند بازنشستگی را بهتواند به سازمانبود. این تحقیق میی اتوسعه یامدهایپ

 . مدیریت و تقویت کنند

  نسلی. منابع انسانی، توانمندسازی، فرهنگ سازمانی، تعاملات بینواژگان کلیدی: 
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 مقدمه
گذاران و اقتصاددانان به این نتیجه رسیدند که  در دوران صنعتی و رشد اقتصادی، سیاست

توان  برخوردار است و میای  علاوه بر فناوری و منابع اولیه، نیروی انسانی نیز از جایگاه ویژه
گذاری  عنوان هدف آن در نظر گرفت. امروزه سرمایهعنوان عامل توسعه و هم بهآن را هم به

عنوان  یافته و چه در جوامع در حال پیشرفت، بهروی نیروی انسانی، چه در کشورهای توسعه
سازمان اصلی  اهداف  از  استیکی  مطرح  توسع  .ها  روند  تداوم  برای  بر بنابراین،  ه، علاوه 

حمایت از  نیز  انسانی  نیروی  که  است  لازم  اولیه  مواد  تأمین  و  فناوری  لازم  تقویت  های 
وری نیروی  تواند به پویایی و بهرهبرخوردار باشد زیرا ایجاد امنیت شغلی و آرامش خاطر می

انسانی در سازمان(.  2021و همکاران،    1سیویرلج )  کند کار کمک   نیروی  ها  بدون تردید، 
شود. در  شده محسوب میترین عامل در تحقق اهداف تعیین کند و مهمقشی اساسی ایفا مین

ها و جوامع، منابع انسانی جایگاه محوری دارند و یکی از ارکان ضروری  گیری سازمانشکل
به شمار می این میان، کارمندان بههر تحول سازمانی و اجتماعی  عنوان بخشی از  روند. در 

تواند  ها مینقش مهمی در پیشبرد اهداف سازمانی و اجتماعی دارند و فعالیت آنمنابع انسانی،  
 (. 2024و همکاران،  2درازیک ) باشدسزایی داشته هها تأثیر بدر بهبود عملکرد سازمان

ونیز همچون سازمان  های ورزشیسازمان دیگر  اجتماعی  پویا،  به  های  نهادهایی  عنوان 
برای حفظ کارایی، اثربخشی و انسجام درونی خود، نیازمند نیروی انسانی متخصص، متعهد  

های ورزشی به تعاملات  ای از فعالیتای هستند. ازآنجاکه بخش عمدهو دارای نگرش حرفه
واند تأثیر  تانسانی وابسته است، کیفیت عملکرد کارکنان و نحوه مدیریت منابع انسانی، می

، بهبود خدمات ورزشی و اعتماد عمومی نسبت به  عملکرد ورزشکاران  یمستقیمی بر ارتقا 
 (.2024)میردوزنده و همکاران،  نهادهای ورزشی داشته باشد

توجهی از نیروی های ورزشی و تفریحی نیز کارمندان، سهم قابلدر بسیاری از سازمان
می تشکیل  را  سن انسانی  افزایش  با  توانایی  دهند.  کاهش  عملکردی،  و  و  جسمانی  های 

شوند. ای به پایان دوران کاری خود نزدیک میرسند که از نظر حرفهای میکارکنان به مرحله
بازنشستگی  شرایط،  این  حرفهبه  3در  فعالیت  پایانی  نقطه  میعنوان  مطرح  افراد  شود. ای 
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طور  های شغلی خود را بهلیتگیرد فعای است که طی آن فرد تصمیم میفرآیندبازنشستگی  
 (. 2024، 1سچالا ام ) شودای جدید از زندگی خود  دائمی متوقف کند و وارد مرحله

مقابل   و گسترش روشدر طرف  رقابت  افزایش  انسانی، سازمانبا  منابع  توسعه  ها  های 
توانند  ها بکنند تا کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و آنان را توانمند نمایند تا آنش میلات

های  ها همواره از این مسئله بیم دارند که سرمایهسازمان  اما  .یی از خود بروز دهندلاعملکرد با
و   تربیت  آموزش،  برای  سازمان  هر  زیرا  ببینند  زیان  و  بدهند  دست  از  را  خود  انسانی 

های بسیاری را صرف  دهی و کارآیی مطلوب، هزینهسازی کارکنان خود تا مرحله بهرهآماده
ها و تجربیاتی  کند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارتمی
ها  (. لذا بسیاری از سازمان2022،  2ریپس)  است  آمدهدستبهش  لا ها ت شود که طی سالمی

در پی راهبردهایی برای تعویق بازنشستگی و ادامه فعالیت توسط نیروی انسانی خبره خویش  
راس این  در  از  تا  هستند.  دیگر  یکی  حاضر  حال  در  بازنشستگی  سن  انداختن  تعویق  به 

انسانی    گذاریسیاستمهم    هایحلراه افزایش سرمایه  برای    .بوده است  بحث  موردبالقوه 
اجباری   بازنشستگی  سن  که  صنعتی  کشورهای  از  سن    تغییرات  در  اندداشتهبسیاری  اخیر 

سن بازنشستگی رسمی    2050تا سال    رودمیار  انتظ  کهطوریبه  انددادهبازنشستگی را افزایش  
البته هرچند    .سال برسد  70  حدود  به    3سازمان توسعه و همکاری اقتصادی   عضو   در کشورهای

شوند اما انتظار  جنسیتی در بین زنان و مردان وجود دارد و زنان زودتر بازنشسته می  فشکا
به  رودمی شکاکه  این  زمان  بین    فمرور  و  )  بروداز  حال  بااین   .(2021،  نصیریابراهیمی 

استعدادها و   فتواند شکاافزایش سن بازنشستگی و ارائه مزایای بهتر پس از بازنشستگی می
کند. میمنابع   پر  را  افزایش سن  از  ناشی  برای  مالی  هم  بازنشستگی  در  تعویق  توان گفت 

( نیز اظهار 2023)  و همکاران  4ت. رایهان ار مهمی اسی موضوع بس  کشورها و هم برای مردم
شود  کردند که تعویق اجباری بازنشستگی باعث افزایش افسردگی، عصبانیت و اضطراب می

( اظهار کردند که  2023)  5و تروسدال  شود. برکمن زا شناخته میعنوان یک عامل استرسو به
می بازنشستگی  تأخیر  سیاستبرای  اقتصادی  گبایست  و  اجتماعی  زمینه  در  مناسبی  ذاری 

گیرد درعین   .صورت  پژوهشگران  سیاستاین  کردند  پیشنهاد  و  حال  کار  بر  مؤثر  های 
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هم در نظر گرفته شوند.   های مؤثر بر بازنشستگی دو روی یک سکه هستند و باید باسیاست
با افز2023)  1و ژنگ  یانژیا مانند چین که  بیان کردند که کشورهایی  به  (  ایش جمعیت رو 

بازنشستگی فوری هستند.  هپیری روب افتادن تدریجی سیاست  به تعویق  رو هستند، خواستار 
وری بهینه  دهد اما بهرهوری بهینه جوانان را کاهش میحال تمدید سن بازنشستگی، بهرهبااین 

افزایش  العمر و کل بهرهوری مادامسالمندی، بهره اقتصاد را در دوره جاری  دهد. میوری 
بازنشستگی پیامدهای فردی و   های غیرمنتظره برای( دریافتند برنامه 2024)  2و فیلیپس  کارتا

هستیم که همسران کارکنان تلاش زیادی    روروبهای اجتماعی بالایی دارد و امروزه با پدیده 
( بر  2024)  و همکاران   3حال چندهند. درعین برای تعویق بازنشستگی همسرانشان نشان می

مالی، مزایای  ارتقا2024)  4بامگارتنر  بهبود  بر  ویسر   ی(  و  سازمانی  بر 2024)  5جایگاه   )
های مالی و توسعه اختیارات برای ترغیب کارکنان به تعویق بازنشستگی و ادامه به کار  مشوق

 تأکید کردند.
ت که از  هایی اسهای ورزشی به معنای ایجاد فرصتدر سازمان  6پویاسازی بازنشستگی 

بتوانند نقش  بازنشستگان همچنان  این  طریق آن  ایفا کنند.  توسعه سازمان  را در  فعالی  های 
برنامه شامل  تصمیممفهوم  در  مشارکت  مانند  نقش گیریهایی  ایفای  مشاورهها،  ای،  های 

پروژه در  مشارکت  و  تجارب  انتقال  جوان،  نیروهای  توسعهآموزش  و  تحقیقاتی  ای  های 
نسلی زمانی  دهند که ارتباطات بین ها نشان می(. پژوهش 2021و همکاران،    7پاکشود )می

می بهبهبود  بازنشستگان  که  حرفهیابد  راهنماهای  و  مشاوران  و  عنوان  شوند  درگیر  ای 
باشند های خود در محیطکارگیری دانش و مهارتهایی برای بهفرصت های کاری داشته 

 . (2023و همکاران،  8)لی

های ورزشی  های متعددی در مسیر پویاسازی بازنشستگی در سازمان، چالش دوجوبااین 
ریزی و اجرای  ها شامل نبود یک مدل مشخص برای برنامهی از این چالش عضوجود دارد. ب

های قانونی در استفاده از  های سنتی نسبت به بازنشستگان، محدودیتها، نگرشاین سیاست

 
1. Yunxia & Zheng 
2. Carta & Philippi's 
3. Chen 
4. Baumgartner 
5. Weiser 
6. Retirement dynamization 

7. Pak 

8. Li 
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انگ عدم  و  بازنشسته  انسانی  از  نیروی  پس  سازمان  با  تعامل  ادامه  برای  افراد  در  کافی  یزه 
 (. 2023)ایزدمهر و همکاران،  بازنشستگی است

سال  همچنین  بهدر  منع  قانون  اجرای  و  تصویب  با  اخیر،  بازنشستگان های    کارگیری 
ابلاغیه   شماره  به  اسلامی  شورای  مجلس  سال  13427/596 )تصویب  در  فضای  1395(   ،

ادتازه نظام  در  جوانای  آن،  هدف  که  است  آمده  پدید  کشور  ارتقااری    ی گرایی، 
این سیاست، در    .های اجرایی بوده استسالاری و مقابله با انسداد مدیریتی در دستگاهشایسته

.  های جوان کشور تدوین شده استظاهر، در راستای محور عدالت نسلی و استفاده از ظرفیت
بهبااین  و  عمل  در  سازمانحال،  در  جوانویژه  از  فراتر  آن  پیامدهای  ورزشی،  گرایی  های 

های  تجربه.  هایی در حوزه پایداری نهادی و دانشی منجر شده استصرف بوده و به چالش 
اند که حذف ناگهانی مدیران و کارشناسان باسابقه، بدون جایگزینی مناسب  اخیر نشان داده

نسلی و افت شدید در پایداری    ریزی برای انتقال تجربه، موجب نوعی گسست و بدون برنامه
اداری نیست   فرآیندسرمایه انسانی شده است. در واقع، بازنشستگی در این بستر، صرفاً یک  

است تبدیل شده  پایدار سازمانی  توسعه  راهبردی در روند  مسئله  به یک  و   بلکه  )شهلایی 
تنها بر عدالت اجتماعی تأکید دارد بلکه نیازمند پایداری  که نه  ایتوسعه  (؛2021همکاران،  

بین  نیز هستنهادی، تداوم یادگیری سازمانی و حفاظت از دانش و تجربه  )کیانی و    نسلی 
های جامع برای پویاسازی بازنشستگی، این خلأ را تشدید کرده نبود مدل(.  2022همکاران،  

ها سرمایه دانشی خود را  ها، سازمانباط میان نسلبدون سازوکاری برای حفظ ارت   زیرا  است
شود. در نتیجه، یکی از ارکان  ها مختل میاز دست داده و پیوستگی یادگیری و انتقال مهارت

رو، بازاندیشی در  ازاین . افتدمهم توسعه پایدار، یعنی حفظ و انتقال دانش نهادی، به خطر می
های  فرآیند برای مشارکت فعال بازنشستگان در  هایی  سازوکارهای بازنشستگی و طراحی مدل

نسلی است  تنها گامی در جهت عدالت بین گری، نهغیررسمی مانند مشاوره، آموزش و تسهیل
ارتقا برای  مؤثر  ابزاری  میتاب  ی بلکه  شمار  به  سازمانی  پایداری  و  چنین  آوری  رود. 

وری  سعه پایدار، هم بهرههای ورزشی کمک کند تا در مسیر توتواند به سازمانرویکردی می
تجربه نسل از  افزایش دهند و هم  برای تصمیمنیروی جوان را  پیشین  انسجام  های  و  سازی 

های مشخصی برای  های ورزشی فاقد برنامه براین، بسیاری از سازمانعلاوه. نهادی بهره ببرند
های  آنان با محیطهای بازنشستگان هستند که این امر موجب قطع ارتباط  استفاده از توانمندی

نسلی در  منظر نظری، تقویت روابط بین  از .شودها میورزشی و کاهش تبادل دانش بین نسل
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های ورزشی نیازمند توسعه یک مدل جامع است که بتواند تعامل میان کارکنان جوان  سازمان
انگی  افزایش  برای  راهبردهایی  شامل  باید  پیشنهادی  مدل  کند.  تسهیل  را  بازنشستگان  زه  و 

های مشارکت  ها نسبت به اهمیت این گروه و ایجاد فرصتبازنشستگان، تغییر نگرش سازمان
های مدیریت منابع انسانی، یادگیری سازمانی  توان از نظریهبرای آنان باشد. در این راستا، می

شناسی ورزشی بهره گرفت تا چارچوبی علمی برای پویاسازی بازنشستگی تدوین  و جامعه
های کلیدی در توسعه اجتماعی و اقتصادی،  عنوان یکی از مؤلفهورزش بهحال  ن باای  .شود

ایفا مینقش گسترده اقتصاد، سیاست و ترویج سبک زندگی سالم  بحیرایی و  )  کندای در 
ویژه های ورزشی، بهوجود، نقش و جایگاه اجتماعی کارکنان سازمانبااین   (،2023همکاران،  

ای فراهم کرده است که بسیاری از این کارکنان تمایل ران، زمینهدر میان ورزشکاران و طرفدا
بیشتری به تعویق بازنشستگی نشان دهند تا جایگاه شغلی و اجتماعی خود را حفظ کنند. این  

شناختی مانند هویت شغلی، احساس مفید بودن و جایگاه اجتماعی  تنها از عوامل روانتمایل نه
. (2020اصغری و همکاران،  )  مؤثرندی و مالی نیز در آن  شود بلکه عوامل اقتصادناشی می

میحال  بااین  بازنشستگی  مشارکت  پویاسازی  و  ارزشمندی  حس  افزایش  موجب  تواند 
توانند  عنوان افراد باتجربه، میها، بهاجتماعی بازنشستگان در جامعه شود. بازنشستگان سازمان

جدید ایفا کنند. در مقابل، نادیده  های  نقش مؤثری در آموزش، هدایت و حمایت از نسل
ها موجب افزایش انزوای اجتماعی و کاهش کیفیت زندگی در دوران بازنشستگی  گرفتن آن

پویاسازی  تدوین الگوی    لذا هدف از پژوهش حاضر  .(2022،  و همکاران  1وزنایک شود )می
 ی بود. های ورزشسازمان درنسلی بین روابط  تی مؤثر بر تقو یگت بازنشس

 شناسیروش 
کاربرد هدف  لحاظ  به  ماه   و  یپژوهش حاضر  لحاظ  با   یاکتشاف   -یلی تحل   تی به  که  بوده 

نظر  ی مبتن   ی ف یک  کردیرو گردبنیاد  داده  هیبر  تحل  دهیانجام  روش  مبتن   ل ی و  روش    ی آن  بر 
کورب  و  ا1998)  2نی استراوس  بود.  دارد  ن ی(  مرحله  سه  محور  یکدگذار  :روش  و    یباز، 

وانتخاب  محور  ی  کد  شش    ط یشرا  ، یانهیزم  طیشرا  ، یاصل  دهیپد  ،ی علّ  ط یشرا  یشامل 
  ده،ی چ ی پ میمفاه ن ییدرک و تب  یبرا ژهیوبه کردیرو ن یاست. ا امدهای گر، راهبردها و پمداخله

 
1. Woźniak 

2. Strauss & Corbin 



 1404و زمستان   زیی پا  | 15شماره   |  6سال  |در ورزش   دار یتوسعه پا تیریمد | 314

 

،  1)برکز و میلز  مناسب است  یو سازمان  یاجتماع   ی هانهی افراد در زم  ی هادگاهیو د  اتی تجرب
2015 ) . 

تراوس و  س بنیاد اها مطابق با رویکرد سیستماتیک نظریه دادهمراحل تحلیل دادهدر ادامه،  
 :  شودکوربین در قالب نمودار توضیح داده می

 هاه تحلیل داد  فرآیند.  1ودار نم

 
 1998 ن،ی تراوس و کوربسامأخذ: 

انجام شده و  به صورت دستی  هاست که  ای دادهمرحلهتحلیل سه  فرآیندبیانگر    1نمودار  
 . گانه پارادایمی گردیدمنجر به طراحی مدل نهایی براساس ابعاد شش 

بهشرکت تحقیق  این  میانه، کنندگان  مدیران  ارشد،  مدیران  میان  از  هدفمند  صورت 
شده انتخاب  ورزشی  مدیریت  اساتید  و  بازنشسته  سازکارکنان  در  که  ورزشی  ماناند  های 

اند. این افراد به دلیل آشنایی مستقیم یا غیرمستقیم با  منتخب در چند استان کشور فعال بوده
عنوان جامعه هدف در نظر گرفته  نسلی، بهموضوعات مربوط به بازنشستگی و تعاملات بین 

به نه  بهشدند،  بلکه  کشور  سطح  در  سراسری  برای صورت  هدفمند  و  محدود  صورت 
 : شده است در انتخاب نمونه، از معیارهای زیر استفاده . های کیفیی به دادهبخشعمق
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طور مستقیم  ها باید افرادی باشند که بهنمونه:  های بازنشستگیفرآیند مشارکت در   (1
های ورزشی درگیر باشند. این  های بازنشستگی در سازمانفرآیندیا غیرمستقیم با  

میانه  شاملافراد   مدیران  ارشد،  بازنشسته  و    مدیران  تجربیات    بودندکارکنان  که 
 شتند.خاصی در این زمینه دا 

ها از سطوح مختلف سازمانی و تجربیات مختلف  نمونه:  ها و تجربیاتتنوع نقش  (2
به انتخاب  این  شدند.  دیدگاهانتخاب  دریافت  از  منظور  جامع  و  متنوع  های 

 .  بوده استنسلی بین های بازنشستگی و روابط فرآیند

های مختلف روابط بین نسلی، افراد  دهی به جنبهبرای پوشش :  فعالیت  سن و مدت (3
)نسلاز گروه تنوع های سنی مختلف  این  انتخاب شدند.  بازنشسته(  و  های جوان 
 .  اهمیت داردنسلی بین ویژه برای بررسی تأثیرات مختلف بر روابط سنی به

مصاحبه (4 در  مشارکت  برای  نمونه:  هاآمادگی  شاز  استفاده  و  هایی  تمایل  که  د 
 .های عمیق و مشارکتی داشتندآمادگی کافی برای مشارکت در مصاحبه

های  مدیران ارشد سازمان  از   نفر  4  شاملنفر است که    18ها  در این مطالعه، تعداد نمونه
فعالاز  نفر    5،  ورزشی کارکنان  و  میانه  فعال  از  نفر    6،  مدیران  در  بازنشستگان  شاغل  و 
سابقه پژوهش در زمینه موضوع    داراینفر از اساتید مدیریت ورزشی    3و    های ورزشیسازمان

انتخاب.  استپژوهش   معیارهای  گرفتن  نظر  در  با  افراد  بهاین  برگزیده شده  هدفمند   طور 
 . اندشده

جمع دادهبرای  مصاحبهآوری  از  نوع  نیمه  عمیق  های ها  این  شد.  استفاده  ساختاریافته 
دهد که در عین پیروی از یک دستور مصاحبه ثابت،  مکان را میها به محقق این امصاحبه
ها  . مصاحبه(1996،  1)کواله   های عمیق و مفصل را فراهم آوردپذیری لازم برای پاسخانعطاف

 45  ن یهر مصاحبه ب  کنندگان انجام شد. مدتاز مشارکت  کیبا هر    یو فرد  میطور مستق به
شر  ری متغ   قهی دق  70تا   به  توجه  با  زمان  یمکان  طیابود.  مصاحبه    12کنندگان،  مشارکت  یو 
و واتساپ انجام    پی در بستر اسکا  یریتماس تصو  ق یمصاحبه از طر  6و    ی صورت حضوربه

صورت کامل مکتوب  شوندگان ضبط و سپس بهمصاحبه  ت یها با رضامصاحبه  یمشد. تما
 .  دندیگرد

 
1. Kvale 
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شده است. پس از ضبط و    استفادهبنیاد  دادهها از روش  در این تحقیق، برای تحلیل داده
ها با دقت مطالعه شده و کدگذاری اولیه انجام گردید. سپس  ها، متن مصاحبه  مکتوب کردن

های مختلف قرار گرفتند تا نتایج مهم استخراج شود. این  ها و مقولهکدهای مشابه در دسته
ها انجام شد تا دقت و اعتبار نتایج افزایش  ها و مقولهرت مستمر و با بازنگری دادهصوبه  فرآیند

 . یابد
  (1985)  1و گوبا   نکن ی ل  ی اصل  اری با چهار مع  ییایو پا  ییروا  یاب یارز  ،یفیک  یها در پژوهش 

  نیگزیجا  ارهای مع  ن ی انتقال. ا  ت ی و قابل یریدپذیی اعتماد، تأ تیقابل ،یری: باورپذشودیانجام م
. کنندیم  یبررس   یفی ها را از منظر کهستند و اعتبار داده  یکم  یهادر پژوهش   یسنت  میمفاه
  ارها ی مع  ن یاز ا  کیمرتبط با هر    یاز راهکارها  ل،ی تحل  تی فی از ک   نانی اطم   یبرا  عه،مطال  ن یدر ا

 : شده است  صورت زیر در نظر گرفتهجدول روایی و پایایی به. استفاده شده است

 و پایایی  . روایی1جدول 
 روش اجرا و توضیحات  معیار

 باورپذیری 

هایی مانند بررسی کدها توسط دو پژوهشگر،  ها، از روشبرای اطمینان از صحت و دقت یافته
ها با مبانی نظری و  کنندگان )بازخورد اعضا( و مقایسه یافتهبازبینی نتایج توسط مشارکت

 .مرحله اشباع نظری ادامه یافتها تا پیشینه استفاده شد. همچنین تحلیل

قابلیت  
 اعتماد 

صورت دقیق  برای افزایش پایداری در فرآیند پژوهش، کلیه مراحل کدگذاری و تحلیل به
های  ها توسط دو پژوهشگر مستقل انجام شد. همچنین از بررسیمستندسازی شد و کدگذاری

 .ها در جلسات تخصصی استفاده شدمکرر و تطبیق یافته

 یری تأییدپذ

ها به شکلی منظور کاهش سوگیری پژوهشگر، کلیه تصمیمات تحلیلی مستند شد و دادهبه
طرف مورد ها توسط افراد بیتحلیل شدند که قابل بازبینی و پیگیری باشند. همچنین تحلیل

 .بازبینی قرار گرفت

قابلیت  
 انتقال 

کنندگان، بافت سازمانی و مشارکتهای با ارائه توصیف دقیق از زمینه پژوهش، ویژگی
های مشابه برای خواننده فراهم شده است. همچنین  ها، امکان انتقال نتایج به موقعیتنمونه

 .روشنی بیان شودها در شرایط مشابه بههای استفاده از یافتهسعی شده زمینه

 1985و گوبا،   نکنیلمأخذ: 

  

 
1.  Lincoln & Guba 
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 های پژوهش یافته

 های پژوهش ی نمونه شناخت. توصیف جمعیت 2جدول 

 ردیف سن سابقه شغلی  گروه نمونه  مسئولیت 

های استراتژیک در سطح  گیریمسئول تصمیم
 فدراسیون

)فدراسیون   ارشدمدیر 
 فوتبال( 

 1 52 سال 25

های  های سازمانمسئول نظارت کلی بر فعالیت
 ورزشی

)وزارت ورزش   ارشدمدیر 
 و جوانان( 

 2 58 سال 28

های ریزی و مدیریت پروژهبرنامهمسئول  
 ورزشی

)فدراسیون   ارشدمدیر 
 والیبال( 

 3 50 سال 20

های  مسئول هماهنگی با دیگر نهادها و سازمان
 ورزشی

)اداره کل ورزش   ارشدمدیر 
 و جوانان استان( 

 4 60 سال 30

مسئول نظارت بر آموزش و توسعه کارکنان در  
 هیئت ورزشی

)هیئت ورزش  میانهمدیر 
 استان( 

 5 37 سال 8

 مسئول نظارت بر عملیات روزانه سازمان 
کارکنان فعال )اداره کل  

 ورزش و جوانان( 
 6 40 سال 12

های فنی و اجرایی مسئول هماهنگی پروژه
 فدراسیون

)فدراسیون  میانهمدیر 
 کشتی(

 7 33 سال 6

های تبلیغاتی و  مسئول توسعه استراتژی
 ارتباطات 

کارکنان فعال )اداره ورزش  
 و جوانان شهرستان( 

 8 41 سال 10

 های ورزشیمسئول نظارت و اجرا در برنامه
)فدراسیون  میانهمدیر 

 والیبال( 
 9 35 سال 7

های های مختلف سازمانمشاور در پروژه
 ورزشی

بازنشسته )وزارت ورزش و  
 جوانان( 

 10 65 سال 35

 11 68 سال 40 بازنشسته )فدراسیون کشتی(  های ورزشی پروژهمربی بازنشسته و مشاور در 

های ارائه مشاوره به نسل جدید در حوزه
 ورزشی

 بازنشسته )هیئت ورزش
 استان(  کاراته

 12 62 سال 33

های  همکاری در طراحی و اجرای برنامه
 آموزشی 

بازنشسته )فدراسیون 
 فوتبال( 

 13 70 سال 38

فدراسیون والیبال، نظارت بر مربی بازنشسته 
 های آموزشی در سطح فدراسیون برنامه

بازنشسته )فدراسیون 
 والیبال( 

 14 66 سال 36

 مشاور بازنشسته 
بازنشسته )اداره ورزش  

 شهرستان( 
 15 64 سال 34



 1404و زمستان   زیی پا  | 15شماره   |  6سال  |در ورزش   دار یتوسعه پا تیریمد | 318

 

 ردیف سن سابقه شغلی  گروه نمونه  مسئولیت 

 متخصص در مدیریت ورزشی
)دانشگاه تربیت   استاد

 مدرس( 
 16 50 سال 15

 17 45 سال 12 )دانشگاه آزاد اسلامی(  استاد منابع انسانی در ورزشپژوهشگر در زمینه 

 18 53 سال 18 استاد )دانشگاه تهران(  منابع انسانی در ورزشپژوهشگر در زمینه 

 های پژوهش مأخذ: یافته

مدل   ابعاد  از  هر یک  ادامه  و کدگذاری شده  بنیاد  دادهدر  تحلیل  در جداول جداگانه 
 است.

 درنسلی بین روابط  تیمؤثر بر تقو یگتپویاسازی بازنشسی مؤثر بر  . کدگذاری شرایط عل3ّجدول 
 یهای ورزشسازمان 

 کد محوری  ها مقوله کدهای اولیه  شوندگان کدهای مصاحبه

P1-P4-P6-P9-P13  شرایط بازنشستگی در سازمان 
های سیاست

 بازنشستگی

مدیریت منابع 
 انسانی

P2-P5-P10-P14 
نحوه شفافیت در فرآیندهای  

 بازنشستگی

P3-P6-P8-P12-P15 ها پذیری در سیاستمیزان انعطاف 

P1-P11-P16 
های آموزشی برای دسترسی به دوره

 بازنشستگان 
های  فرصت

آموزشی برای  
 بازنشستگان 

P2-P4-P6-P9-P18 
های  حمایت مالی برای آموزش

 بازنشستگان 

P5-P8-P10-P17 
های تخصصی برای نوع آموزش

 بازنشستگان 

P4-P6-P9-P12-P15 
دسترسی به مشاوره روانشناسی و  

مشاوره شغلی و   شغلی 
روانشناسی برای  

 بازنشستگان 
P1-P5-P8-P11-P13 

مشاوره برای بازگشت به شغل و  
 فعالیت 

P2-P6-P10-P12-P17  بازنشستگان مشاوره گروهی برای 

P1-P9-P12 ها در سازمان میزان ارتباط بین نسل 
 تعاملات بین نسلی 

 سازمانی فرهنگ 

P8-P10-P16 ها فضاهای اجتماعی مشترک برای نسل 

P4-P7-P9-P11-P14 نسلی در سازمانفرهنگ همبستگی بین 

P8-P12-P17  میزان اعتماد در محیط کاری 
فضای حمایتی در  

 P3-P5-P10-P13-P16 سازمان
رویکرد حمایتی مدیریت نسبت به  

 بازنشستگان 
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 کد محوری  ها مقوله کدهای اولیه  شوندگان کدهای مصاحبه

P7-P9-P11-P18 ها رویکرد همگرایی در بین نسل 

P5-P6-P8-P11-P15 های مختلف احترام به تجربیات نسل 
های  ارزش

اجتماعی و  
 فرهنگی 

P3-P9-P12-P16  ترویج همدلی در سازمان 

P1-P4-P7-P10-P17 
های مختلف در  نسلمشارکت 

 ها فعالیت

P5-P7-P9-P13 
های آموزشی دسترسی به دورهمیزان 

 مداوم 
های آموزشی برنامه

 مداوم 

آموزش و  
 توانمندسازی 

P2-P6-P10-P12-P14 
های ویژه برای  نیاز به آموزش

 بازنشستگان 

P4-P8-P11-P15 
های  توانمندسازی در مهارتمیزان 

 جدید 

P1-P6-P9-P16 
سازی تجربیات بازنشستگان برای شبیه

 های جوان نسل

استفاده از تجربیات  
 بازنشستگان 

P7-P10-P18 
های گذشته در کار با تجربیات نسل

 آموزش 

P3-P6-P8-P11-P13 
استفاده از تجربیات برای توسعه  

 ها آموزش

P1-P10-P14 
رویکرد رهبری حمایتی نسبت به 

 بازنشستگان 

رهبری و مدیریت  
 در سازمان

گذاری  سیاست
 و رهبری 

P7-P11-P16 
گیری در مورد  نحوه تصمیم

 بازنشستگی

P9-P12-P15 
حمایت از مشارکت بازنشستگان در  

 فرآیندها 

P4-P6-P8-P15 
توانمندسازی بازنشستگان برای  

 مشارکت بیشتر 

P2-P5-P14 
فرآیندهای  گیری مشارکتی در تصمیم

 بازنشستگی

P1-P6-P8-P10-P18 
رسانی شفاف در مورد  اطلاع

شفافیت در   های بازنشستگی سیاست
فرآیندهای 
 بازنشستگی

P2-P5-P13-P16 های بازنشستگیسازی سیاستشفاف 

P3-P6-P12-P15 
های مختلف  سازی نسلآگاه

 درخصوص بازنشستگی 

 های پژوهش مأخذ: یافته
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سازمانی،  فرهنگ ی،منابع انسان تیریمدنتایج کدگذاری نشان داد که چهار کد محوری 
ی مؤثر بر  کد اولیه از عوامل علّ  32ی و  و رهبر  یگذاراستی س ی و  و توانمندساز  آموزش

 باشد.ی میهای ورزشدر سازماننسلی بین روابط  تیمؤثر بر تقو یپویاسازی بازنشستگ 

 گر: مداخلهشرایط 

روابط   تیمؤثر بر تقو یگتپویاسازی بازنشسگر مؤثر بر  . کدگذاری شرایط مداخله 4جدول 
 یهای ورزشسازمان  درنسلی بین 

 کد محوری  ها مقوله کدهای اولیه  شوندگان کدهای مصاحبه

P1-P4-P9-P12 تغییرات اجتماعی در جوامع ورزشی 
تغییرات اجتماعی 

 و فرهنگی 
محیط  
 اجتماعی 

P2-P8-P10-P14 
تأثیر تحولات فرهنگی بر رفتار 

 ها نسل

P6-P9-P11-P15 ها های اجتماعی بین نسلچالش 

P1-P3-P7-P9-P13 ها ها بر نگرش نسلتأثیر رسانه 

 ها تأثیرات رسانه
P2-P5-P10-P16 

های اجتماعی در تغییر نقش رسانه
 ها دیدگاه

P5-P7-P13 
های دولتی بر  سیاستتأثیر 

 بازنشستگان 
های سیاست

 حمایتی دولت 
گذاری  سیاست

 اجتماعی 

P4-P10-P16 
های رفاهی برای حمایت از  سیاست

 بازنشستگان 

P6-P9-P12-P18  تأثیر قوانین بر مدیریت بازنشستگی 

P1-P4-P12  شفافیت در قوانین بازنشستگی 
قوانین و مقررات  

 P2-P8-P10-P17 حمایتی 
های قانونی در فرآیند  حمایت

 بازنشستگی

P1-P4-P15 
های  کمبود منابع مالی در سازمان

وضعیت اقتصادی   ورزشی
های  در سازمان
های  فرصت ورزشی

 اقتصادی 

P2-P7-P13 
تأثیر وضعیت اقتصادی بر کیفیت  

 خدمات بازنشستگی 

P8-P10-P16  بازنشستگان مشکلات اقتصادی برای 

P1-P10-P14 
های حمایتی مالی برای  برنامه

 بازنشستگان 
های مالی و  کمک

 حمایتی 
P5-P9-P11-P18  تخصیص منابع مالی به بازنشستگان 

 های پژوهش مأخذ: یافته
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ی،  اجتماع  یگذاراستی س ی،  اجتماع  طیمحنتایج کدگذاری نشان داد که سه کد محوری  
مؤثر  یپویاسازی بازنشستگ گر مؤثر بر کد اولیه از عوامل مداخله 15ی و اقتصاد یهافرصت
 باشد.ی میهای ورزشدر سازماننسلی بین روابط   تیبر تقو

 ای:شرایط زمینه

نسلی بین روابط  تیمؤثر بر تقو یگتپویاسازی بازنشسای مؤثر بر . کدگذاری شرایط زمینه 5جدول 
 یهای ورزشسازمان  در

 کد محوری  ها مقوله کدهای اولیه  شوندگان کدهای مصاحبه

P1-P4-P9-P12  سازمان  سازماندهیساختار مدیریتی و 
 ساختار سازمانی 

های  ویژگی
 سازمانی

P2-P10-P14  میزان شفافیت در سازمان 

P9-P11-P15 تعاملات بین مدیران و کارکنان 

P8-P9-P13 های سازمانی در تعاملات بین نسلیارزش 
روابط  یفرهنگبستر 

 یسازمان
P2-P4-P7-P11-P16  سازمانی بر روابط بین نسلیتأثیر فرهنگ 

P3-P12-P18 های ورزشی پویایی فرهنگی در سازمان 

P1-P9-P12 
شفافیت و عدالت در فرآیندهای  

 گیری تصمیم
فرآیندهای 

گیری  تصمیم
 سازمانی

P2-P10-P15 
وجود فرآیندهای مشخص برای  

 بازنشستگان 

P4-P7-P11-P16 
مشارکت کارکنان در فرآیندهای  

 گیری تصمیم

P1-P3-P12 سابقه شغلی بازنشستگان 

 تجربه و سابقه افراد 

 های فردی ویژگی

P6-P8-P16 
های فردی و اثرات آن بر روابط بین تجربه

 نسلی

P3-P5-P8-P14 های مختلف آگاهی و شناخت نسل 

P1-P2-P7-P16 
های بازنشستگان برای مشارکت در انگیزه

 فرآیندها 
 های فردی انگیزه

P9-P12-P17 
های جوان برای یادگیری از های نسلانگیزه

 تجربیات 

P1-P6-P9-P12  امکانات فنی برای آموزش و توسعه 
های فنی زیرساخت

 و تجهیزاتی 
وضعیت محیطی 

 و فنی 

P2-P7-P10-P14  ها لجستیکی در اجرای برنامهشرایط فنی و 

P3-P6-P11-P16 
تأثیر امکانات زیرساختی بر تعاملات بین 

 نسلی
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 کد محوری  ها مقوله کدهای اولیه  شوندگان کدهای مصاحبه

P1-P4-P10-P17 
فضای فیزیکی و تأثیر آن بر مشارکت 

 ها نسل

 های ورزشی جو محیطی در سازمان P2-P5-P12-P18 وضعیت محیطی 

P3-P8-P11-P15 وضعیت بهداشت و ایمنی در محیط کاری 

P6-P10-P14  دسترسی به منابع و تجهیزات موردنیاز 

 های پژوهش مأخذ: یافته

ی و  فرد  ی هایژگیوی،  سازمان  یهایژگیونتایج کدگذاری نشان داد که سه کد محوری  
مؤثر    یپویاسازی بازنشستگای مؤثر بر  کد اولیه از عوامل زمینه  21ی و  و فن  یط ی مح  تی وضع

 باشد.ی میهای ورزشزماندر سا نسلی بین روابط   تیبر تقو

 راهبردها:

 درنسلی بین روابط   تیمؤثر بر تقو یگتپویاسازی بازنشس. کدگذاری راهبردهای 6جدول 
 یهای ورزشسازمان 

 کد محوری  ها مقوله کدهای اولیه  شدگان کدهای مصاحبه

P1-P5-P12  استفاده بهینه از منابع انسانی 
مدیریت منابع 

 انسانی

راهبردهای  
 سازمانی

P6-P8-P14  جذب و نگهداری نیروهای متخصص 

P9-P11-P17 های کارکنان مهارت  یارتقا 

P2-P5-P8-P13  ایجاد فرهنگ مشارکت 
توسعه 

 سازمانی فرهنگ 
P6-P7-P10-P16  تقویت روحیه همکاری در سازمان 

P1-P9-P14 های سازمانیترویج ارزش 

P5-P7-P10-P18  ساختار سازمانی برای همکاری بهتربهبود 
 ساختار سازمانی 

P3-P9-P11-P15  شفافیت در ساختار سازمانی 

P1-P6-P9-P12 های آموزشی ویژه بازنشستگانطراحی دوره 
ریزی  برنامه

 آموزشی 

راهبردهای  
 آموزشی 

P5-P8-P11-P13  استفاده از تکنولوژی در آموزش 

P3-P9-P10-P14 روز آموزشی بههای دوره 

P2-P7-P9-P16 نسلیهای ارتباطی بینآموزش مهارت 

های  توسعه مهارت
 نسلی بین

P1-P8-P11-P18 های آموزش برای جوانان ایجاد فرصت 

P4-P8-P11-P13 
های  سازی تجربیات بازنشستگان برای نسلشبیه

 جوان 
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 کد محوری  ها مقوله کدهای اولیه  شدگان کدهای مصاحبه

P3-P6-P9-P12 ارتقای دانش در   های مداوم برای کارکنان آموزش
 تشویق به آموزش در محل کار  P4-P7-P10-P15 سازمان

P2-P4-P7-P10-P15  تخصیص منابع مالی برای آموزش و توسعه 
مدیریت منابع 

راهبردهای   مالی 
 مالی 

P6-P9-P14 های حمایتی تأمین منابع مالی برای برنامه 

P5-P8-P16-P18   بازنشستگان ایجاد منابع مالی پایدار برای 

P13-P17 افزایش توان مالی   جذب اسپانسر و حامی مالی برای سازمان
 راهکارهای نوین برای تأمین منابع مالی  P1-P3-P10-P12 سازمان

P5-P8-P14 ای و حمایتی ارائه خدمات مشاوره 

پشتیبانی از  
 بازنشستگان 

راهبردهای  
 حمایتی 

P3-P6-P16   انتقال تجربیاتایجاد محیط حمایتی برای 

P7-P10-P13 
های  تقویت مشارکت بازنشستگان در فعالیت

 سازمانی

P1-P9-P15  توسعه خدمات رفاهی برای بازنشستگان 

 تأمین امنیت شغلی و اجتماعی برای کارکنان P8-P12-P17 های رفاهی برنامه

P2-P6-P11-P16 حمایت از حقوق بازنشستگان 

P6-P9-P12  بهبود فرآیندهای ارتباطی در سازمان 
تقویت ارتباطات  

 داخلی 
راهبردهای  

 ارتباطی
P7-P10-P13 های ارتباطی رسمی و غیررسمیایجاد کانال 

P3-P8-P10-P14 های ارتباطی کارکنان مهارت  یارتقا 

P6-P9-P12 
های دیجیتال برای مدیریت سازی سامانهپیاده

 بازنشستگی
استفاده از 

تکنولوژی برای  
مدیریت  
 بازنشستگی

راهبردهای  
 های آنلاین برای آموزشاستفاده از پلتفرم P2-P5-P10-P13 تکنولوژیک 

P3-P9-P11-P16 های اجتماعی سازمانیایجاد شبکه 

P5-P8-P10-P16 ها های فرهنگی مشترک بین نسلبرگزاری فعالیت 
ایجاد رویدادهای  
 فرهنگی مشترک 

راهبردهای  
 فرهنگی 

P7-P9-P14 های فرهنگی مشترک تقویت ارزش 

P8-P11-P15 آمیز در سازمانزیستی مسالمتافزایش هم 

P1-P3-P10-P14 استفاده از نظرات و تجربیات بازنشستگان 
رهبری تعاملی و  

 مشورتی

راهبردهای  
رهبری و  
 مدیریت 

P7-P9-P13  های مختلف نسلرهبری با مشارکت و مشورت با 

P3-P6-P12-P15  رهبری مبتنی بر شفافیت و انصاف 

 های پژوهش مأخذ: یافته

ی،  آموزش   یراهبردهای،  سازمان  یراهبردها کد محوری    8نتایج کدگذاری نشان داد که  
،  ک یتکنولوژ  ی راهبردهای،  ارتباط  یراهبردهای،  ت یحما  یراهبردهای،  مال   یراهبردها
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پویاسازی  کد اولیه از راهبردهای    39و    تیریو مد  یرهبر  ی راهبردهای،  فرهنگ  یراهبردها
 باشد.ی میهای ورزشدر سازماننسلی بین روابط  تی مؤثر بر تقو یبازنشستگ

 پیامدها:

 درنسلی بین روابط  تیمؤثر بر تقو  یگتپویاسازی بازنشس . کدگذاری پیامدهای 7جدول 
 یهای ورزشسازمان 

 کد محوری  ها مقوله کدهای اولیه  شدگان مصاحبهکدهای  

P1-P4-P6-P9-P12  افزایش همبستگی اجتماعی در سازمان 
تقویت روابط بین  

پیامدهای   نسلی
 اجتماعی 

P2-P10-P13 ها تبادل تجربیات و دانش بین نسل 

P9-P11-P16 توسعه همدلی و همکاری بین نسلی 

P1-P2-P8-P14  توسعه  های اجتماعی و فرهنگی ارزشترویج
 فرهنگ تعامل و احترام در سازمان  یارتقا P3-P9-P10-P15 سازمانی فرهنگ 

P7-P9-P13 های آموزشیافزایش کیفیت دوره 
بهبود فرآیندهای  

 آموزشی 
پیامدهای  
 آموزشی 

P2-P4-P10-P14 سطح آگاهی کارکنان و بازنشستگان یارتقا 

P8-P12-P16 های بین نسلیتوسعه مهارت 

P1-P8-P17 
های توانمندسازی افراد در یادگیری مهارت

های  تقویت ظرفیت جدید 
 یادگیری 

P7-P10-P15 
استفاده از تجربیات برای بهبود فرآیندهای 

 آموزشی 

P1-P9-P12 
های برنامههای جدید برای  جذب سرمایه

 آموزشی 
 افزایش منابع مالی 

 پیامدهای مالی
P2-P7-P10-P16 های حمایتیتخصیص منابع مالی به پروژه 

P5-P13-P17  بهبود توان مالی سازمان 

P5-P8-P14 تخصیص بهینه منابع   های رفاهی تخصیص منابع برای توسعه برنامه
 صورت کارآمدبهها و منابع مدیریت هزینه P9-P11-P16 مالی 

P2-P9-P13  افزایش انگیزه کارکنان و بازنشستگان 
رضایت   یارتقا

 شغلی 
پیامدهای  

 شناختی روان

P1-P5-P8-P12  بهبود حس تعلق به سازمان 

P2-P6-P16 کاهش استرس و اضطراب در کارکنان 

P4-P8-P11-P17 
های وضعیت روانی بازنشستگان و نسل  یارتقا

 جدید 
تقویت سلامت  

 روانی 
P1-P9-P15  ایجاد فضای روانی حمایتی در سازمان 

P1-P2-P13  وری افزایش بهره افزایش انگیزه و تعهد شغلی 
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 کد محوری  ها مقوله کدهای اولیه  شدگان مصاحبهکدهای  

P4-P8-P10-P15 پیامدهای   شفافیت و اعتماد در محیط کار  یارتقا
 کاهش نرخ ترک شغل  P2-P10-P16 شغلی 

P7-P9-P12 تقویت هماهنگی داخلی و عملکرد سازمانی 
بهبود فرآیندهای  

پیامدهای   داخلی 
 سازمانی

P3-P8-P11-P14 ها فرهنگ همکاری در میان گروه  یارتقا 

P2-P10-P17 ها افزایی بین واحدها و بخشافزایش هم 

P1-P3-P9-P16 مدیریت بهبود  ها تر با تغییرات و چالشتطبیق سریع
 تسهیل در پذیرش نوآوری و تغییرات  P2-P10-P18 تغییرات 

P1-P7-P10-P12 ها ترویج آگاهی فرهنگی بین نسل 
تبادل   یارتقا

پیامدهای   فرهنگی 
 فرهنگی 

P2-P9-P14 های فرهنگی مشترک تقویت ارزش 

P3-P8-P11-P15 آمیز در سازمانزیستی مسالمتافزایش هم 

P2-P10-P16  ایجاد فضای   فضای باز برای مشارکت فرهنگی و تجربیات
 ها افزایش پذیرش تنوع فرهنگی در سازمان P7-P9-P14 فرهنگی پویا

P1-P2-P10 
های بلندمدت و توسعه پایدار در استراتژی

 سازمان
 توسعه پایدار

پیامدهای  
 ای فرآیندهای توسعهتقویت پویایی در  P8-P11-P15 ای توسعه

P9-P10-P17 های جدید برای رشد سازمانایجاد قابلیت 

 های پژوهش مأخذ: یافته

نشان داد که   ی،  آموزش   یامدهای پی،  اجتماع   یامدهای پکد محوری    8نتایج کدگذاری 
  ی امدها ی پی،  سازمان  یامدهای پی،  شغل  یامدهای پ،  شناختیروان  یامدهای پی،  مال  یامدهای پ

و  فرهنگ  و  اتوسعه  یامدهای پی  پیامدهای    36ی  از  اولیه  بازنشستگ کد  بر   یپویاسازی  مؤثر 
 باشد.ی میهای ورزشدر سازماننسلی بین روابط  ت یتقو

 « های ورزشیکدگذاری پدیده اصلی»پویاسازی بازنشستگی مؤثر در سازمان. 8جدول 

 شوندگان کدهای مصاحبه کد اولیه  مقوله 

آفرینی پس از  نقشتداوم 
 بازنشستگی

استفاده از تجربیات بازنشستگان در 
 آموزش و مشاوره 

P2 ،P6  ،P9 

 P3 ،P5  ،P13 های کلان سازیمشارکت در تصمیم

 P4 ،P7 ای با سازمان حفظ ارتباط حرفه

یابی دوباره در دوران  هویت
 بازنشستگی

 P1 ،P11 ،P14 بازتعریف نقش فردی و اجتماعی 

 P2 ،P6 نفس نفس و اعتماد بهتقویت عزت

 P8 ،P10 های جدید یافتن معنا در فعالیت
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 شوندگان کدهای مصاحبه کد اولیه  مقوله 

 P5 ،P12 وابستگی کمتر به جایگاه شغلی پیشین 

 نسلی در سازمان پیوند بین

 P3 ،P9 ها تسهیل ارتباط بین نسل

 P7 ،P13 ،P14 تر انتقال تجربیات به کارکنان جوان

 P1 ،P4  ،P6 همدلی وگو و ایجاد فضای گفت

 های پژوهش مأخذ: یافته

شده در این پژوهش، »پویاسازی بازنشستگی مؤثر بر تقویت روابط  پدیده اصلی شناسایی
عنوان محور مرکزی مدل پارادایمی استخراج گردید. این پدیده براساس نسلی« بود که بهبین 

  1. در ادامه مدل نهایی پژوهش در شکل شماره  کد اولیه شناسایی شد  10مقوله اصلی و    3
 آورده شده است. 

 یهای ورزشسازمان  درنسلی بین روابط  تیمؤثر بر تقو یگتپویاسازی بازنشس . مدل 1شکل 

 
 های پژوهش خذ: یافتهمأ

 گیریبحث و نتیجه 
در  نسلی  بین هدف از این پژوهش، طراحی مدل پویاسازی بازنشستگی مؤثر بر تقویت روابط  

بازنشستگی تنها به معنای   فرآینددهند که های مطالعه نشان میهای ورزشی بود. یافتهسازمان
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افراد نیست بلکه فرصتی برای انتقال دانش، تجربیات و ارزشپایان فعالیت های  های شغلی 
تواند  شود. در این راستا، پویاسازی بازنشستگی میتر محسوب میهای جوانسازمانی به نسل

در  نسلی  بین عنوان راهکاری کلیدی برای حفظ و انتقال دانش ضمنی و ارتقای تعاملات  به
،  فرآیندترین عوامل تأثیرگذار در این  یکی از مهم.  توجه قرار گیرد  رزشی مورد های وسازمان

برنامه است.  انسانی  منابع  سیاستمدیریت  تدوین  و  ارتباط  ریزی  حفظ  برای  مناسب  های 
فرصت ایجاد  سازمان،  با  آنبازنشستگان  ظرفیت  از  استفاده  و  مشارکتی  بههای  عنوان  ها 

. (2021پاک و همکاران،  )  داردنسلی  بین مشاوران سازمانی، نقش مهمی در حفظ انسجام  
سزایی در این  هتواند تأثیر بهای کلیدی است که میاز دیگر مؤلفه  سازمانیهمچنین، فرهنگ

زمینه داشته باشد. وجود فرهنگی که ارزش و احترام به تجربیات بازنشستگان را ترویج دهد 
گیری تعاملات سازنده  های سازمانی همچنان مؤثر نگه دارد، به شکلفرآیندها را در  و آن 

 (. 2022، 1و انورالدین ویدارکو) کندها کمک میبین نسل

ها را  تواند آنهای جدید میبراین، آموزش و توانمندسازی بازنشستگان در زمینهعلاوه
نقش  ایفای  مشاورهبرای  سازمانهای  در  راهبردی  و  آموزش  ای  کند.  آماده  ورزشی  های 

نهمهارت بازنشستگان،  به  مدیریتی  و  دیجیتال  وهای  ارزشمندی  احساس  افزایش  به    تنها 
های  دهد که از دانش و مهارتشود بلکه به سازمان نیز این امکان را میرضایت آنان منجر می

محیطآن در  ببردها  بهره  جدید  نقش  گذاریسیاست .های  راستا  این  در  نیز  حمایتی  های 
کنند. ایجاد ساختارهای قانونی و انگیزشی برای حضور فعال بازنشستگان در  کلیدی ایفا می

می  هایفعالیت انگیزه آنورزشی و سازمانی  ارتقای  نیز نسلی  بین ها، روابط  تواند ضمن  را 
این راستا لی و همکاران  .تقویت کند از  بهره  اظهاردارند که  اذعان می(  2023)  در  گیری 

تواند انگیزه مشارکت در انتقال دانش و تجربیات را به  افزایی و آموزشی میهای دانش برنامه
( 2024)  و همکاران  2ر افراد در شرف بازنشستگی فراهم کند. کاس ماسونکارکنان سازمان د

عنوان یک رویکرد  ها بهرا در این زمینه پیشنهاد دادند که این برنامه  3های منتورینگ نیز برنامه
 شود. سابقه میو کم هدوجانبه باعث تقویت و توانمندسازی افراد باسابق 

تنها موجب افزایش تعاملات بین  ازی بازنشستگی نهدهند که پویاسنتایج پژوهش نشان می
سازماننسل در  مختلف  میهای  ورزشی  شکافهای  بروز  از  بلکه  و  نسلی  بین های  شود 

 
1. Widarko & Anwarodin 

2. Kaas-Mason 

3. Mentoring programs 
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( و  2021) 1و سارین در این راستا سانوالکند. های انسانی جلوگیری میرفتن سرمایهازدست
و همکاران اظهار کردند که 2022)  وزنایک  محیط کاری  می  فرآینداین    (  ایجاد  به  تواند 

شود که  بنابراین، پیشنهاد می  . پویاتر، افزایش نوآوری و بهبود عملکرد سازمانی منجر شود
های هدفمند در زمینه پویاسازی بازنشستگی پرداخته و  های ورزشی به توسعه برنامهسازمان

عه سازمان استفاده  عنوان یک منبع ارزشمند در جهت رشد و توسهای بازنشستگان بهاز ظرفیت
 . کنند

  ، یمال  ،ی آموزش  ،یسازمانراهبردهای  راهبردهایی چون  بر این اساس در پژوهش حاضر  
مد  یرهبر  ،ی فرهنگ  ک، یتکنولوژ  ، یارتباط  ، یت یحما بازنشسبرای    تیریو    ی گتپویاسازی 

شد در    شناسایی  مهمی  نقش  یک  هر  می  فرآیندکه  ایفا  بازنشستگی   .کنندپویاسازی 
تعاملات  های درونراهبردهای سازمانی شامل سیاست و استفاده از  نسلی  بین سازمانی برای 

است بازنشستگان  مهارت،  تجربیات  ارتقای  به  آموزشی  و  راهبردهای  بازنشستگان  های 
های  شامل مشوق راهبردهای مالی ،های جدید اشاره داردها برای ایفای نقش سازی آنآماده

است سازمان  با  بازنشستگان  ارتباط  حفظ  برای  تأمین   و  اقتصادی  بر  حمایتی  راهبردهای 
روان و  اجتماعی  داردنیازهای  تمرکز  بازنشستگان  توسعه   .شناختی  به  ارتباطی  راهبردهای 

نسل بین  دانش  تبادل  و  تعامل  میابزارهای  شامل   .پردازدها  نیز  تکنولوژیک  راهبردهای 
فناوریبهره از  است.  گیری  دانش  انتقال  و  ارتباطات  بهبود  برای  نوین  ،  درنهایتهای 

راهبردهای فرهنگی، رهبری و مدیریت به ایجاد فضایی پویا برای حفظ ارتباط میان کارکنان  
( 2023)  و همکاران  2. همسو با نتایج پژوهش حاضر، سیلوا کندجوان و بازنشستگان کمک می

در بهبود کیفیت زندگی  تواند  ریزی هدفمند برای افراد بازنشسته میاظهار کردند که برنامه
آن فعال  نقش  و حفظ  جامعه بازنشستگان  بگذارد.    ها در  مطلوبی  های سازمانی  سیاستاثر 

بین  بر تعاملات  بازنشستگان جلوگیری کرده و از  نسلی میمبتنی  انزوای اجتماعی  توانند از 
آن سازتجربیات  دانش  ارتقای  در  همچنین ها  ببرند.  بهره  همکاران   مانی  و  سیویرلج    نتایج 

برنامه(  2021) افزایش  آموزی و یادگیری مادامهای مهارتحاکی از آن است که  به  العمر 
تأکید   (2022) 3و لام  . کتلولکندو مشارکت اجتماعی بازنشستگان کمک می نفساعتمادبه

ای و تسهیلات  های مشاورهشناختی از طریق برنامههای اجتماعی و روانکه حمایت اندکرده

 
1. Sanwal & Sareen 

2. Silva 

3. Kettlewell & Lam 
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 1و هلمداگ   . کویتو رفاهی، تأثیر مثبتی بر سلامت روان و رضایت از زندگی بازنشستگان دارد
مطالعه ( 2021) دادند که سیاستدر  نشان  اروپایی  بازنشستگان کشورهای  بر روی  های  ای 

، موجب افزایش  دارند  تأکیدگذاری به تجارب بازنشستگان بر ارزش  فرهنگی و مدیریتی که
 .شودحس مفید بودن و مشارکت فعال آنان در جامعه می

ی،  مالی،  آموزش ی،  شامل اجتماع فرآیندپیامدهای مثبت این    آمده،دستبراساس نتایج به
و  فرهنگ ی،  سازمانی،  شغل ،  شناختیروان زمینه  بود.ی  ا توسعه  یامدهای پی  پیامدهای    در 

نسلی، افزایش انسجام اجتماعی  موجب بهبود تعاملات بین   فرآینداین   توان گفتمی   اجتماعی
ها  شود. ارتباط مداوم بین نسلهای جدید میو کاهش شکاف بین کارکنان بازنشسته و نسل

به نسلشود که ارزشسبب می بازنشستگان  مفید  منتقل شودها و تجارب  بعدی  این  های   ،
 4و گلاسر   و پلاتس(  2022)  و همکاران  3(، باربابلا 2022)  و همکاران  2ا نتایج یوآن نتیجه ب

های تخصصی از  انتقال دانش و مهارت ،آموزشی( همسو است. در زمینه پیامدهای  2024)
های آموزشی سازمان  وری و کاهش هزینهبازنشستگان به کارکنان جوان، باعث افزایش بهره

های  شود تا مهارتهای آموزشی برای بازنشستگان نیز فراهم میهمچنین، فرصتشود.  می
این نتیجه با نتایج لی و    .عنوان مشاوران و مربیان ایفای نقش نمایندجدیدی کسب کنند و به

پیامدهای  2023)  همکاران زمینه  در  است.  همسو  تجربه  بهره ،مالی(  و  دانش  از  گیری 
می کاه بازنشستگان  به  هزینهتواند  و  ش  کارایی  افزایش  انسانی،  نیروی  جایگزینی  های 

نقش  طریق  از  بازنشستگان  همچنین،  کند.  کمک  سازمانی  منابع  اتلاف  از  های  جلوگیری 
(  2024)  5این نتیجه با نتایج وانگ  .توانند همچنان درآمد داشته باشندای و آموزشی میمشاوره

های مشارکتی برای بازنشستگان،  یجاد فرصتا ،شناختیروانهمسو است. در زمینه پیامدهای  
کند و از بروز مشکلاتی همچون  ها تقویت میاحساس ارزشمندی و تعلق اجتماعی را در آن

( 2024)  و همکاران  این نتیجه با نتایج ماسچالا  .کندافسردگی و کاهش انگیزه جلوگیری می
پیامدهای   زمینه  در  است.  بازنشستگی می ،شغلیهمسو  فرصتپویاسازی  شغلی  تواند  های 

آن ظرفیت  از  و  کند  ایجاد  بازنشستگان  برای  را  مشاوره،  جدیدی  همچون  مشاغلی  در  ها 
این نتیجه با نتایج درازیک   .مدت استفاده نمایدهای کوتاهتدریس، نظارت و مدیریت پروژه

 
1. Kuitto & Helmdag 

2. Yuan 

3. Barbabella 

4. Platts & Glaser 

5. Wang 
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نند  تواهای ورزشی میسازمان ، سازمانی( همسو است. در زمینه پیامدهای 2024) و همکاران
های  ریزی و اجرای سیاستها در برنامهبا حفظ ارتباط با بازنشستگان، از دانش و تجارب آن

بهره افزایش  موجب  امر  این  که  کنند  استفاده  هزینهمدیریتی  و کاهش  سازمانی  وری  های 
همکاران  .شودمی و  درازیک  نتایج  با  نتیجه  پیامدهای  2024)  این  زمینه  در  است.  همسو   )

فرهنگ پوی ،فرهنگی انتقال  و  حفظ  به  بازنشستگی  می  اسازی  کمک  و  سازمانی  کند 
و در    سازدهای جدید منتقل میهای گذشته به نسلای و اخلاقی را از نسلهای حرفهارزش

تواند موجب پایداری نیروی انسانی  می  فرآینداین   توان گفتمی  ایتوسعهزمینه پیامدهای  
سازمان توسعدر  به  و  شود  ورزشی  سازمانهای  این  بلندمدت  همچنین،  ه  کند.  کمک  ها 

و  بهره ورزشی  کیفیت خدمات  بهبود  برای  را  زمینه  بازنشستگان،  دانش  و  تجربه  از  گیری 
 . کندمدیریتی فراهم می

تنها یک ضرورت  های این پژوهش نشان داد که پویاسازی بازنشستگی نهیافته  طورکلی،به
وری و بهبود کیفیت  نسلی، افزایش بهرهتعاملات بین سازمانی است بلکه ابزاری برای ارتقای  

شود  ، پیشنهاد میفرآیندشود. با توجه به پیامدهای مثبت این  زندگی بازنشستگان محسوب می
های حمایتی، زمینه را برای های استراتژیک و سیاستهای ورزشی با تدوین برنامهکه سازمان

فعالیت در  بازنشستگان  فعال  سازممشارکت  ساختارهای  های  ایجاد  آورند.  فراهم  انی 
های آموزشی و  های نوین برای حفظ ارتباطات و طراحی برنامهانگیزشی، استفاده از فناوری

بنابراین،    .کمک کند  فرآیندتواند به موفقیت این  ای ازجمله اقداماتی است که میمشاوره
های  منابع انسانی سازمانعنوان یک راهبرد کلیدی در مدیریت پویاسازی بازنشستگی باید به

های انسانی موجود به بهترین نحو ممکن استفاده شود  ورزشی در نظر گرفته شود تا از سرمایه
 .  ها تقویت گردددر این سازماننسلی بین و تعاملات 

ها و  تأثیر سیاستهایی ازجمله  در انتها شایان ذکر است که پژوهش حاضر با محدودیت
  نتایج ممکن است    مواجه بود که  ت بازنشستگی کارکنان ورزشیمقررات دولتی بر تصمیما 

های اقتصادی و اجتماعی که  تغییرات در سیاستهمچنین    ؛ پژوهش را تحت تأثیر قرار دهد
دهد قرار  تأثیر  تحت  را  بازنشستگی  تعویق  به  کارکنان  نگرش  است  به  بااین   .ممکن  حال 

پیشنهاد می پلتفرمبه بررسی  شود  پژوهشگران آتی  های ارتباطی و  ابزارهای دیجیتال )مانند 
بپردازند سازمانی  امور  در  بازنشستگان  مستمر  مشارکت  برای  با  می  آنها  .آموزشی(  توانند 
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بر تدوین مدل بهرههای اجرایی و سیاستی، زمینهتمرکز  این  ساز  از  پایدار  و  برداری عملی 
 . ظرفیت ارزشمند باشند
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