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 سنجش ماندگاری شغلی مربیان شنا: از طراحی تا اعتباریابی

 bحسین میکاییلی وaپویا افخمی
a می، ملکان، ایران.ل گروه تربیت بدنی، واحد ملکان، دانشگاه آزاد اس 

b  ایران.میاندوآبمی، ل، دانشگاه آزاد اسمیاندوآبگروه تربیت بدنی، واحد ، 

 
 ( afkhami@iau.ac.irو  09144172737) پویا افخمینویسنده مسئول:  

هدف از پژوهش حاضر ساخت و اعتبارسنجی ابزار سنجش و ارزیابی ماندگاری شغلی مربیان شنا بود. این پژوهش بر حسب  :  چکیده

صورت میدانی انجام شد. جامعه  کیفی( است که به -ها، ترکیبی )کمیپیمایشی و از نظر نوع داده  - شیوه گردآوری داده ها، توصیفی

نفر نمونه    285سنجی و   های رواننفر نمونه برای بررسی شاخص   150نفر مربیان شنای استان آذربایجان شرقی بود که    773آماری  

های کمی گردآوری های کیفی و سپس، دادهنسبتی برای شرکت در پژوهش انتخاب شدند. ابتدا، داده-ای اصلی به روش تصادفی طبقه 

وسیله تحلیل  نفر از اساتید صاحبنظر و روایی سازة آن به و تجزیه و تحلیل شدند. روایی صوری و محتوایی ابزار پژوهش توسط ده  

افزارهای  ها از نرم سازی معادله ساختاری تأیید شد. برای تجزیه و تحلیل دادهعاملی اکتشافی و تحلیل عاملی تأییدی مبتنی بر مدل 

SPSS23    وAMOS23    سؤال و هشت مولفه )آموزش،   44استفاده شد. پس از طی مراحل کیفی و کمی، پرسشنامة نهایی شامل

محیط کاری، سیستم پاداش، رفتار منصفانه، کار تیمی، علقه به سازمان، رضایت شغلی و بهداشت( ساخته شد. این پژوهش منجر  

 ن شنا گردید.به استخراج ابزار مناسبی برای ارزیابی ماندگاری شغلی مربیا

 اعتباریابی، تحلیل عامل اکتشافی، ماندگاری شغلی، مربیان شنا  کلمات کلیدی:

 

 مقدمه -1

ها بدون وجود انسان نه تنها مفهومی ها هستند. سازمانهای مختلف، انسانها است و متولیان سازمان شک دنیای امروز، دنیای انسانبی 

ها نیز میسر نخواهد بود. موفقیت و پیشرفت هر سازمانی به عوامل و منابع گوناگونی بستگی دارد و یکی نخواهند داشت، بلکه ادارة آن

تواند سازمان را ترین منابع هر سازمان، نیروی انسانی است که نیروی انسانی با استفاده از توان و استعدادهای تخصصی خود می از مهم 

 (. 140،  2019)نقشبندی و میرانی،  در راه رسیدن به اهدافش یاری دهد 

تری جذب کرده و بتواند از آن نگهداری باشد. هرچه سازمان بتواند نیروی شایستههای سیستم سازمانی می نیروی انسانی یکی از ورودی 

چنانچه در طول خدمت از آنان به نحو خوب  تر و نسبت به رقبایش پیشتر است. و استفاده موثرتری نماید در رسیدن به اهدافش موفق

ویژه افراد خبره به گردد آن افراد بههای بیشتر و بهتری فراهم باشد، باعث می های دیگر جاذبهو مطلوب نگهداری نشود یا در سازمان

ها شوند و یا اینکه در مجموعه سازمان سلمت اداری را به مخاطره بیاندازند، در راحتی سازمان مزبور را ترک کرده و جذب آن سازمان

رود. لذا به گذاری روی افراد به هدر می های مربوط به استخدام، تربیت و تجهیز نیروی انسانی و سرمایهها و هزینهنتیجه زحمات، تلش

نان پیدا  این خاطر است که فرآیند حفظ و نگهداری منابع انسانی اهمیت خاصی در حفظ و ارتقای سلمت اداری و ماندگاری کارک

گیرند در سازمان بمانند و به  ماندگاری شغلی به حالتی دلالت دارد که کارکنان آزادانه تصمیم می (.  119،  2016کند )سعادت،  می 
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( معتقد بودند که حفظ و نگهداری کارکنان 2006)   2لپارک و همکاران .  (421،  2014،  1کارشان ادامه دهند )کیبویی، گچانگا و نموسانگ 

در سازمان، فقط جنبه فیزیکی آن نیست، بلکه حضور و حرکت فعالانه کارکنان سازمان در درون آن و هماهنگی و همسویی آنان با  

در ادبیات مدیریت، همواره   ها با کار و شغل و مسایل مربوط به آن است.ها و راهبردهای سازمان و به تعبیری درگیر بودن آنسیاست

باشد. مدیران نیز  شود که نرخ ترک خدمت بالا نشانگر عملکرد نامطلوب مدیریت سازمان درحفظ و نگهداری نیروی انسانی می تاکید می 

کنند تا این نرخ را کاهش داده و تا حد ممکن به صفر نزدیک کنند و چنانچه به این مهم نائل آیند، با آسودگی خاطر همواره تلش می

 .  (3، 2015نیا، فاتحپردازند )های خود میبه سایر فعالیت 

های مختلف اعم از تفریحی اجتماعی، از مدرسه و رقابت  مربیان افرادی ماهری هستند که با ورزشکارانی در هر سنی و توانایی در زمینه

تا رده برتر رقابت، کار می درونی  بر کودکان و نوجوانان دارند و غالباً آن های  تأثیر شگرفی  نتایج رقابتی کنند. مربیان  به تولید  ها را 

توان در سازند. با این حال، در مورد محیط کار مربیان و اینکه چگونه می المللی که مبنای غرور و هویت یک کشور است متعهد می بین 

 (. 184، 2015، 3 رضایت شغلی و پیشرفت شغلی مربیان نقش داشت درک اندکی شده است )نایت و همکاران 

های ورزشی به همراه دارد.  های ورزشی و بخش تری نیز برای برنامهترک شغل مربیان نه تنها پرهزینه است بلکه پیامدهای گسترده

دانند که ماندگاری مربیان برای حفظ کیفیت ورزشی های ورزشی میمربیان برای توسعه فرهنگ ورزش بسیار مهم هستند و سازمان 

(. با توجه به نقش مهم مربیان در ورزش، جذب و متعاقب آن حفظ مربیان با کیفیت خوب در 1،  2019،  4  همکارانمهم است )شفرد و  

تواند تأثیرات مخربی کنند. این تغییر می های ورزشی بسیار مهم است. هر سال تعداد قابل توجهی از مربیان، مربیگری را ترک میبرنامه 

تواند یک منبع استرس برای ورزشکاران و یک عامل محدود کننده  های ورزشی و مربیان بگذارد. به عنوان مثال میبر ورزشکاران، برنامه

سال آینده، نرخ    5دهد که طی  (. مطالعات نشان می 170،  2015،    همکاراندر ایجاد یک رابطه قوی بین مربی و ورزشکار باشد )نایت و  

(. وظیفه مربیگری بسیار با  2،  2019،  5یابد )نارایانان، راجیتاکومار و منون افزایش می  ٪23.4به    ٪20.6ترک شغل جهانی کارکنان از  

دهد مربیانی که از طرف سازمان خود احساس حمایت ارزش و در عین حال بسیار پر استرس توصیف شده است. سوابق نشان می

زای های ورزشی باید با مربیان در مورد عوامل استرسکنند کمتر احتمال دارد که به فکر ترک مربیگری باشند بنابراین سازمانمی 

 ( 9، 2016، 6سازمانی که درگیر هستند گفتگوهای مشترکانه را آغاز کنند )کیلو و هاسمن

های المپیک ورزشکاران باشد ولی متاسفانه تاکنون در رویدادهای بزرگی چون بازی با اینکه رشته شنا در کشور ما دارای سابقه طولانی می

کشور ما حتی یک مدال کسب نکردند. به عقیده برخی متخصصین تربیت بدنی و صاحب نظران ورزشی، سه رشته شنا، دو میدانی و 

ها ضعیف باشد از لحاظ آمار دهند و کشوری که به هر نحوی در این ورزشهای هر کشور را تشکیل می ژیمناستیک، پایه سایر ورزش

های پر استرسی دارند  هایی همانند شنا که محیط در ورزشهای ورزشی در مقایسه با کشورهای دیگر در سطح پایین خواهد بود. مدال 

پیشگیری از وقوع حوادث منجر به مرگ، نجات جان افراد از خطر غرق شدن و همچنین اجرای عملیات حیات بخشی به مغروقین و 
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های استخر است. نظر به اینکه همچنین محیط کاری بسته و ساعات کاری طولانی مربیان شنا از مباحث اصلی فشار کاری در محیط 

های روانی ترین وظیفه را در رشد و تعالی ورزش و ورزشکاران جامعه بر عهده دارند و ویژگیترین و سنگین ای اصلیمربیان در هر جامعه

تر در این تر و اصولیهای هرچه دقیقریزی ها تأثیر بسزایی بر عملکرد آنان دارد. بررسی رفتارهای شغلی مربیان به منظور برنامهآن

های لازم از سوی مسئولان انجام پذیرد تا در عین  زمینه ضروری است تا از نظر شناسایی و رفع عوامل و منابع تنش زای شغلی تلش

زذگی شغلی، بی انگیزگی و فرسودگی شغلی و احتمال انتقال تنش به حفظ سلمت جسمی و روانی مربیان از هر گونه احتمال دل 

ها و تحقیقات دقیق )اسکندرنژاد و آید مگر با کار کارشناسی و بررسی ورزشکاران جلوگیری به عمل آید که این مهم به دست نمی 

 (.  86، 2015عابدینی، 

می  ترک  را  مربیگری  مربیان،  از  توجهی  قابل  تعداد  تقریباً  هر سال  مثال،  عنوان  به  با    ٪ 35کنند.  را  هر سال همکاری خود  مربیان 

دانند که ماندگاری مربیان برای حفظ برنامه های ورزشی با کیفیت مهم است در های ورزشی می کنند. سازمانفدراسیون شنا قطع می 

دهند. با این حال، دلایل اینکه برخی افراد همچنان مربیگری نتیجه ترک مربیگری را به عنوان یک مسئله مهم مورد توجه قرار می 

 (. 73، 2002، 7 همکاران کنند هنوز به خوبی شناخته نشده است )ریدیکه و کنند و برخی مربیگری را ترک میمی 

  اند.( نشان داد که مربیان با مشکلتی مانند تشویق نشدن، قدردانی ضعیف و حمایت آموزشی اندک مواجه بوده 2009)  8تحقیق لین 

عنوان یک سیستم های ژاپنی، همراه با آموزش و توسعه، مدیریت سود کارکنان به ( نشان داد در سازمان2011)  9نتایج پژوهش یاماموتو

( بیان کردند ماندگاری شغلی 2011)   همکارانسجادی پارسا و  فرعی در مدیریت منابع انسانی منجر به ماندگاری کارکنان شده است.  

( نیز نشان داد 2012)  10گزارش گرچن و بت توان معلول عواملی مانند سطح حقوق بالاتر و امکانات رفاهی بهتر دانست.  بیشتر را می

های استخدام و مشاوره، نبود  ها فقدان برنامه که مربیان با مشکلتی از قبیل نداشتن امنیت شغلی، حقوق اندک، تعارض در مسئولیت 

گر ( بیان2013های پژوهش ورنوس و رجبی فرجاد )اند. یافته های اطلعاتی و حمایت اجتماعی مواجه بوده های الگو، فقدان شبکه نقش 

این است که تأثیر حقوق ومزایا، امنیت شغلی، شرایط کار، تنش ناشی از ماهیت کار، مسئولیت خانوادگی، سن و تحصیلت در ماندگاری 

بیشتر از سطح متوسط بوده و در این میان شرایط کار بیشتر از همه عوامل و بعد از آن به ترتیب حقوق و مزایا، تحصیلت، امنیت  

( 2012)  همکارانحسام و    .خانوادگی و تنش ناشی از ماهیت کار موثر بر ماندگاری در مشاغل ورزشی بوده است  شغلی، سن، مسئولیت

( در تحقیقی که 2014)  11سوروجلل و گرابلر به این نتایج رسیدند که سابقه کار با تمایل به ترک حرفه ارتباط مستقیم و معنادار دارد.  

به ارزیابی استراتژی های ماندگاری شغلی مربیان در باشگاه های ورزشی آفریقای جنوبی پرداختند و در نهایت چند استراتژی را برای 

و  بندی  بودجه  روند  در  مشارکت  منابع،  تأمین  مشارکتی،  گیری  تصمیم  توسعه،  و  آموزش  پاداش،  کردند:  مطرح  مربیان  ماندگاری 

گرایى، فرصت رشد و امنیت مداوم، محیط کارى ایمن و بهداشتى قانون( در مطالعه خود بیان کردند  2014)  همکاراندادها. زارعی و   قرار
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( نحقیقی با هدف درک 2015)  همکاراننایت و    .ترین همبستگى را با تمایل به ترک شغل داشتند و پرداخت منصفانه و کافى، قوى 

عوامل موثر بر جابجایی و انتقال مربیان ورزش انجام دادند، نتایج نشان داد حقوق کافی، تعادل بین فشار کار و جبران خدمات، حمایت 

  12آید. اسارو و قدردانی از طرف سرپرستان و همکاران و علقه به شغل مربیگری از عوامل مثبت نگهدارنده شغلی مربیان به حساب می 

کنند.  بینی می ( نشان داد توسعه شغلی، پرداخت منصفانه و مدیریت حمایتی بطور مثبت و معنادار ماندگاری شغلی را پیش2016)

( حاکی از آن است که اگر فرهنگ سازمانی ، حقوق و مزایا به اندازه کافی مناسب برای افزایش 2017)  13های اقبال، گوهائو و اختریافته

( خاطرنشان کردند که ،  2017)  14رضایت شغلی باشد باعث افزایش وفاداری و نرخ ماندگاری کارکنان می شوند. کاکار، رازق و خان

ها و دانش روزآمد را به کارکنان ارائه دهد، این امر باعث افزایش تعهد کارکنان به کار خواهد شد که به نوبه آموزش قادر است مهارت

( در تحقیقی با عنوان بررسی ترک شغل اختیاری و عوامل موثر بر ماندگاری 2017)  15دهد. ریزاننخود ماندگاری کارکنان را افزایش می 

های ورزشی به این نتایج دست یافت که محیط کار، پاداش، تناسب فرد و شغل از جمله عواملی هستند که بر  شغلی کارکنان سازمان 

( با هدف بررسی مشکلت مربیان ورزشی پژوهشی 2017)  همکارانزاده و  ماندگاری شغلی در سازمان های ورزشی موثر هستند. خسروی 

انجام دادند که نتایج نشان داد مربیان با مشکلت سازمانی در زمینه میزان دستمزد، جبران خدمات، بیمه، امنیت شغلی، قراردادها، 

گیری، ارتقا و پیشرفت، همکاری تربیتبدنی  های آموزشی، مشارکت در تصمیم حمایت هیئت ورزشی، بازخورد و ارزیابی عملکرد، دوره

( نشان داد که آموزش و توسعه تأثیر قابل توجهی  2018)  16ابا   .ها و شرح شغل مربیگری خود مواجه بودندشهرستان، تعداد مسئولیت 

( در مطالعه خود بیان کرد که عشق و علقه به آموزش، پشتیبانی از تعادل کار و زندگی، تشویق 2019)  17در حفظ کارکنان دارند. میلر

( به این  2019)   18شود. براوو، وون و چیومحیط کار و روابط مثبت بین مربی و ورزشگار از عوامل ماندگاری شغلی مربیان محسوب می

نتیجه رسیدند که رضایت شغلی تأثیر مثبتی بر تعهد عاطفی و تاثیر منفی منجر بر قصد ترک شغلی مربیان ورزشی دارد، در حالی که 

 تعهد عاطفی تأثیر معنی داری بر قصد ترک شغل مربیان نداشت. 

دهد که بحث ماندگاری شغلی مربیان شنا بسیار کم مطالعه نگاهی اجمالی به پژوهشهای انجام شده مرتبط با پژوهش حاضر نشان می 

اند. در های غیرورزشی صورت گرفتههای انجام شده به خصوص تحقیقات داخلی بیشتر درزمینه و بررسی شده است و بیشتر پژوهش

های مدال المپیک از جایگاه خاصی برخوردار است. چرا که افزایش کسب مدال در رقابت  34های مختلف ورزشی، شنا با  میان رشته

بزرگی همچون المپیک منجربه انسجام ملی، افزایش غرور ملی و نیز شناسایی بیشتر کشور در جوامع مختلف خواهد شد. نتایج ضعیف 

کشورمان در این رشته ورزشی اهمیت بررسی این موضوع را دوچندان کرده است. در کشور ایران، ماندگاری شغلی مربیان شنا در 

به سطح جهانی قرار دارد. براین اساس است که در مطالعة حاضر درصدد هستیم که با ساخت و اعتباریابی سطوح بسیار پایینتری نسبت  

 
12 Osaro 
13 Iqbal, Guohao and Akhtar 
14 Kakar, Raziq and Khan 
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16 Abba 
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ابزاری مناسب، ماندگاری شغلی مربیان شنا را بررسی کنیم. با توجه به تأثیر ماندگاری شغلی مربیان شنا در پیشرفت این رشته ورزشی 

و نیز با توجه به نبود یک ابزار استاندارد برای سنجش ماندگاری شغلی مربیان شنا، با انجام پژوهش حاضر در پی طراحی و اعتبارسنجی 

توانند با استفاده از اطلعات پژوهش حاضر ای برآمدیم. باید عنوان کرد که مدیران و مسئولان حیطه ورزش شنا می نامهچنین پرسش 

به سنجش ماندگاری شغلی مربیان بپردازند، راهکارهایی موثر و هدفمند جهت فعالیت هرچه بهتر مربیان طراحی و تدوین نمایند. 

 المللی خواهیم بود. کسب نتایج بهتر در میادین بین درنتیجه شاهد پیشرفت چشمگیر شناگران و

 روش شناسی  -2

تر، از نظر باشد. اما با نگاهی موشکافانهپیمایشی می  - تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی و بر حسب شیوه گردآوری داده ها، توصیفی

صورت میدانی انجام شد. جامعه آماری پژوهش کلیه مربیان شنای استان آذربایجان شرقی  کیفی( است که به -نوع داده ها ترکیبی )کمی

در تحقیق حاضر برای اطمینان بیشتر جهت به  بودند.    نفر  773)مربیان درجه سه، درجه دو، درجه یک، بین المللی و مدرس( به تعداد  

دست آوردن حجم بهینه نمونه اصلی تحقیق به دلیل احتمال عدم دسترسی به تعدادی از افراد جامعه از فرمول کوکران برای انتخاب 

 شدند. نفر به عنوان نمونه انتخاب   285بنابراین    شد.حجم نمونه استفاده 

و دبیران هیات شنای استان   نفر از خبرگان حوزه مربیگری شنا از قبیل مدیران، مسئولان  10گیری ابتدا با  برای ساخت ابزار اندازه

ترین عوامل ماندگاری شغلی مربیان که به لحاظ مستندات علمی بیشترین ارتباط  مصاحبه شد. بر اساس مطالعات پیشین لیستی از مهم 

گویه در جلسه مصاحبه در اختیار خبرگان قرار داده شد تا بر اساس نظرات آنان   105عامل و  13را با متغیر پژوهش داشتند در قالب  

آوری شدند و های مربوطه جمعام و اضافه کردن گویهعوامل اصلی و فرعی بررسی شوند. پیشنهادهای این افراد در خصوص حذف، ادغ

 نامه مورد استفاده قرار گرفتند. در ساخت پرسش

نفر از اساتید مدیریت ورزشی( درمورد روایی صوری و محتوایی    10ها و دریافت نظر کارشناسی صاحبنظران )پس از استخراج این گویه

گویه با مقیاس پنج ارزشی لیکرت )خیلی زیاد تا خیلی کم(   60مؤلفه و    10ای با  نامهنامه و ویرایش مناسب از نظر ادبی، پرسش پرسش 

ضریب  نمونه اولیه استفاده شد. در ادامه، ابتدا    150نامه از  سنجی پرسش های روانبرای آزمون مقدماتی تهیه شد. جهت بررسی شاخص

همبستگی بین تک تک سؤالات با عامل هایی که طبق ادبیات تحقیق جمع آوری شده بود محاسبه شد. بهتر است همبستگی میان  

،  19و پیرس   داشته باشد از مجموع سؤال ها حذف شود )یونگ  3/0سؤال ها و متغیرها بررسی شود و هر سؤالی که ارتباط کمتر از  

بود   3/0(. بنابراین همبستگی بین تک تک سوال ها با هر یک از عامل ها بررسی شد و سوال هایی که همبستگی آنها کمتر از  2013

سپس ضرایب پایایی هر یک از عامل ها به استناد سؤالات باقی مانده    سوال حذف شد.   60سؤال از مجموعه    9حذف شد. در این مرحله  

در هر عامل محاسبه شد. در این مرحله نیز دو عامل )توسعه و قصد ترک شغل( با هفت سوال به دلیل ضریب آلفای کرونباخ بسیار 

های پژوهش  آماده شد و بین نمونه  94/0سؤال و ضریب آلفای کرونباخ    44نامه ماندگاری شغلی با  پایین حذف شدند. در نهایت پرسش

توزیع گردید. لازم به ذکر است با توجه به مشکلت و معایبی که محقق در مرحله نخست به هنگام مراجعه حضوری و درخواست تکمیل 

در تحقیق حاضر با نامه را به صورت الکترونیکی تنظیم کند.  ها مواجه شده بود ترجیح داد پرسش نامه در محیط استخر با آنپرسش 

 
19 Yong & Pearce 
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های استان آذربایجان شرقی از روش نمونه  توجه به اهمیت تعمیم پذیر بودن نتایج و همچنین پراکندگی مربیان شنا در شهرستان

های خاص جامعه شود که زیرگروهای انتخاب میای، نمونه به گونه گیری طبقهاستفاده شد. در نمونه  20نسبتی -ای طبقهگیری تصادفی  

نسبتی نسبت هر زیرگروه در نمونه با نسبت آن در جامعه یکسان -ای گیری طبقهبه صورت کافی در نمونه حضور داشته باشند. در نمونه

استان به سه منطقه شمال  شهرستان است.    19هیات شنای استان آذربایجان شرقی دارای    (.380،  1996،  21  همکاراناست )گال و  

اهر، هریس و مرند( و مرکز ))شهرستان تبریزهای جلفا، شبستر، کلیبر،  های آذرشهر، میانه، مراغه، شهرستان( و جنوب )شهرستان 

( تقسیم گردید و مطابق جدول شماره یک، تعداد  آباد، عجب شیر، بناب، سردرود، اسکو، چاراویماق و سرابملکان، هشترود، بستان

 مربیان هر منطقه مشخص شد.  

 

 
 . حجم نمونه به تفکیک منطقه1جدول

مربی   مرد مربی  منطقه 

 زن

 حجم نمونه  سهم نمونه  جمع

%73*   285=  219 %73 565 339 226 )مرکز( 1  

 %5*   285=  15 %5 36 15 21 )شمال( 2

 %22*   285=  66 %22 172 66 106 )جنوب( 3

 n=285 %100 773 420 353 جمع

 

ها از روش آماری توصیفی و استنباطی استفاده شد. همچنین، برای بررسی روایی سازة ابزار در این پژوهش برای تجزیه و تحلیل داده

 .گیری از تکنیک تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد اندازه

افزارهای اس.پی.اس.اس و آموسبرای تجزیه وتحلیل داده نرم  از  افزار آموس، مدلسازی معادلة    22ها  نرم  انتخاب  استفاده شد. دلیل 

های مفقودشده  ای ترسیمی و سریع است همچنین این نرم افزار براساس جدیدترین روشهای آماری در برخورد با دادهساختاری به شیوه

 کند. عمل می 

 یافته ها  -3

داده  نخست  پژوهش،  این  مختلف در  نمودارهای  و  توصیفی  آمار  روشهای  از  استفاده  با  مربیان شنا  فردی  ویژگیهای  به  مربوط  های 

 1/42درصد مرد هستند. از لحاظ وضعیت تأهل،    4/67درصد زن و    6/32ها نشان داد از کل نمونه،  بندی و توصیف شدند. یافتهطبقه 

 
20 proportional stratified sampling 
21 Gall et al 
22 SPSS & AMOS 
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درصد و کمترین فراوانی را   7/40درصد متاهل هستند. از نظر سطح تحصیلت، بیشترین فراوانی را لیسانس با     9/57درصد مجرد و  

 5/2درصد، دارای بیشترین فراوانی و مدرس با    54درصد به خود اختصاص داده است. از نظر درجه مربیگری، درجه سه با    5/3دیپلم با  

سال،   62/32درصد( از مرکز استان هستند. میانگین سنی مربیان برابر    6/72انی است. همچنین اکثر مربیان )درصد دارای کمترین فراو

سال و بیشترین سابقه برابر   06/10سال بود. میانگین سابقه مربیگری پاسخگویان برابر   57و بیشترین سن برابر    18کمترین سن برابر  

 سال بود.  40

را نشان می های توصیفی مولفه جدول شماره دو شاخص  ماندگاری شغلی  از  های    1دهد. ضرایب چولگی و کشیدگی متغیرها کمتر 

 ها نرمال است. دهد در هیچ کدام از متغیرها داده پرت وجود نداردو پراکندگی دادههستند که نشان می 

 های توصیفی ماندگاری شغلی شاخص  -2جدول 

  

پایایی 

نامه پایایی مناسب این پرسش  به دست آمد که نشان دهنده  94/0پرسشنامة ماندگاری شغلی با استفاده از روش ضریب آلفای کرونباخ،  

 .سه گزارش شده است  است. پایایی هشت عامل به دست آمده در این تحلیل، در جدول شماره

 هاپایایی عامل -3جدول 

 ضریب پایایی  عامل

 0/ 72 آموزش 

 0/ 86 محیط کاری 

 0/ 77 سیستم پاداش 

 0/ 84 رفتار منصفانه 

 0/ 71 کار تیمی 

 0/ 79 علاقه به سازمان 

 0/ 70 رضایت شغلی 

 ماکزیمم  مینیمم کشیدگی چولگی انحراف معیار  میانگین تعداد متغیرها

 5/ 00 1/ 00 0/ 53 -0/ 58 0/ 77 3/ 33 285 آموزش 

 5/ 00 1/ 20 -0/ 42 -0/ 35 0/ 78 3/ 18 285 محیط کاری 

 5/ 00 1/ 00 -0/ 21 0/ 38 0/ 83 2/ 42 285 سیستم پاداش 

 5/ 00 1/ 00 -0/ 10 0/ 41 0/ 80 2/ 47 285 رفتار منصفانه

 5/ 00 1/ 00 -0/ 17 -0/ 24 0/ 82 2/ 89 285 کار تیمی

 4/ 86 1/ 00 -0/ 18 -0/ 39 0/ 81 3/ 15 285 علقه به سازمان 

 5/ 00 1/ 00 -0/ 20 -0/ 51 0/ 85 3/ 23 285 رضایت شغلی 

 5/ 00 1/ 00 -0/ 45 -0/ 13 0/ 80 2/ 71 285 بهداشت 
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 0/ 80 بهداشت

 

گیری اطمینان حاصل کرد. نتایج جدول شماره چهار  توان از کفایت نمونه اولکین( می   -مایر  -. )کایسر23با استفاده از آزمون کی.ام.او

گیری برای انجام تحلیل عاملی اکتشافی وجود دارد.  است؛ بنابراین، کفایت نمونه   7/0دهد که آماره آزمون کی.ام.او. بیشتر از  نشان می 

برای همة زیرعاملها   بارتلت،  آماره  از   001/0سطح معناداری  بنابراین، ساختار داده  05/0و کمتر  انجام تحلیل عاملی است؛  برای  ها 

 اکتشافی مناسب بود. 

 نتایج آزمون کی. ام. او. و بارتلت در تحلیل عاملی اکتشافی  - 4جدول

 تعداد عامل  متغیر 
آماره آزمون کی. 

 ام.او. 
 سطح معناداری  آماره بارتلت 

 001/0 26/6828 78/0 8 ماندگاری شغلی 

 

ها به های ماندگاری شغلی از تحلیل عاملی اکتشافی استفاده گردید. با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی، گویه به منظور کشف مولفه 

 کنند. درصد از واریانس کل را تبیین می  21/76هشت عامل تقسیم بندی شدند. این هشت عامل در کل 

های آموزش، محیط کاری، سیستم پاداش، رفتار منصفانه، کار های به دست آمده، با توجه به مضمون سوالات، به ترتیب عامل مولفه 

شان در جدول شماره پنج ارائه شده است.  ها به همراه بار عاملی تیمی، علقه به سازمان، رضایت شغلی و بهداشت نامگذاری شدند. مولفه 

 باشد.  ها می است. این موضوع نشانگر روایی بالای مولفه  5/0ها بزرگتر از بار عاملی تمام گویه

 نتایج آزمون تحلیل عاملی اکتشافی  -5جدول 

 8عامل  7عامل  6عامل  5عامل  4عامل  3عامل  2عامل  1عامل  هاگویه

        729/0 من از برنامه آموزشی که از هیات شنا دریافت کردم راضی هستم.  -1

کند های ارائه شده توسط هیات کمک میکنم آموزشاحساس می -2

 اهداف سازمان را بهتر درک کنم. 
713/0        

        635/0 شوم. بعد از آموزش نسبت به شغلم متعهدتر می -3

       742/0  هستم. از شرایط فیزیکی کارم راضی -4

       708/0  کنم. در محل کارم احساس امنیت و راحتی می -5

       673/0  ام با همکارانم راضی هستم. از رابطه -6

       602/0  کنم. در محل کارم استرس و تنش احساس نمی -7

در محل کارم همه کارکنان احساس مسئولیت دارند و برای   -8

 رسیدن به اهداف سازمان فعال هستند.
 578/0       

       645/0  در محل کارم با سایر کارکنان روابط صمیمی دارم. -9

       719/0  شیوه برخورد مدیران مناسب است.  -10

 
23 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 
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       693/0  ها افراد معتدلی هستند. گیریمدیران در تصمیم  -11

       778/0  کنند. مدیران در انجام کارهای کارکنان دخالت اضافی نمی -12

       622/0  رفتار مدیران، مورد پسند کارکنان است.  -13

      859/0   دهند. به کارم واقعاً علاقه مندم زیرا به من پاداش مالی می -14

      821/0   شود.پاداش به درستی داده می -15

      0/ 669   گیرد.ارتقاء افراد مستعد در سازمان به درستی صورت می -16

های عالی برای کارکنانی که باید ارتقا یابند فراهم مدیران فرصت  -17

 کنند. می
  797/0      

     716/0    گیرم.کنم منصفانه پاداش میای که تلاش مینسبت به اندازه -18

     678/0    گیرم.ام منصفانه پاداش میها و فشارهای شغلینسبت به استرس -19

-اعتماد کامل دارم که سرپرستم نسبت به من منصفانه رفتار می -20

 ند. ک
   642/0     

ها با هماهنگی گیریکند که تصمیممدیریت شرایطی ایجاد می -21

 کامل انجام شود. 
   611/0     

     589/0    مدیریت نسبت به سلامت و رفاه کارکنان توجه دارد.  -22

     0/ 667    در سازمان ارتقاء و ترفیع شغلی کارکنان عادلانه است. -23

ها آن ارتقاء شغلی کارکنان کاملاً مطابق با مدارک و شایستگی -24

 گیرد. صورت می 
   765/0     

    863/0     فشار کار در میان اعضای تیم منصفانه پخش شده است.  -25

    659/0     های داخلی وجود دارد.کار گروهی عالی بین بخش -26

-همکارانم با روحیه عالی برای رسیدن به اهداف سازمان کار می -27

 نند. ک
    668 /0    

    613/0     مشارکت و کمک در کار تیمی، مورد تایید سازمان است. -28

مدیر در جهت هماهنگی اهداف شخصیم با اهداف سازمانی  -29

 دهد. انگیزه می
     734/0   

هایی که در اختیار دارم چیزهای خوبی در با توجه به فرصت -30

 رابطه با سازمان انتشار خواهم داد. 
     687/0   

   0/ 664      مدیرم الهام بخش من، برای رسیدن به اهداف سازمانی است.  -31

   619/0      موفقیت و شکست سازمان برایم اهمیت دارد. -32

به خاطر تعهدی که به سازمان دارم حاضرم با هر حقوق و   -33

 پاداشی به کارم ادامه دهم.
     702/0   

به خاطر تعهدی که به سازمان دارم به فکر اینکه در سازمان  -34

 دیگری استخدام شوم نیستم. 
     772/0   

دهم احساس غرور و  به خاطر خدمتی که در سازمان ارائه می -35

 کنم. افتخار می
     613/0   

  821/0       دهم راضی هستم.من از حجم کاری که انجام می -36

  680/0       از نتیجه و حاصل کارم راضی هستم.  -37

  622/0       دهم رضایت دارم.از کاری که در سازمان انجام می  -38

  827/0       دهد.کنم کفاف زندگیم را میحقوق و مزایایی که دریافت می -39

 852/0        گرمایش و تهویه مناسب در محیط کار وجود دارد. -40

 707/0        باشد.نور و روشنایی محیط کار، مناسب و کافی می -41
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بخش( آور و آراممحیط کار دارای رنگ و تزئینات مناسب )نشاط -42

 باشد. می
       693/0 

برای جلوگیری از ایجاد فشار روانی به مربیان آموزش داده   -43

 شود چگونه عوامل فشار روانی را شناسایی و حذف نمایند.می
       808/0 

ای برای کاستن عوامل فشار روانی به مربیان خدمات مشاوره -44

 گردد. ارائه می
       620/0 

 

نتایج موجود در جدول شمارة شش، شاخص به  توجه  اندازه با  برازش مدل  از شرایط های  مربیان  ماندگاری شغلی  پرسشنامة  گیری 

 .مطلوبی برخوردار است

 نامه ماندگاری شغلی های برازش مدل اندازه گیری پرسش شاخص  -6جدول 

 تفسیر  ملاک  میزان شاخص برازش 

 مطلق 
CMIN/DF 54 /3  برازش مطلوب  5کمتر از 

2value x-p 053 /0  برازش مطلوب  0/ 05بیشتر از 

 برازش مطلوب  0/ 90بیش از 91 /0 ( GFIشاخص نیکویی برازش )

 تطبیقی 
 برازش مطلوب  0/ 90بیش از 92 /0 (TLIلویس ) - شاخص توکر

 برازش مطلوب  0/ 90بیش از 93 /0 ( CFIشاخص برازش تطبیقی )

 مقتصد 
 برازش مطلوب  0/ 08کمتر از  064 /0 ( RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد )

 برازش مطلوب  0/ 5بیشتر از  59 /0 ( PNFIشاخص برازش مقتصد هنجار شده )

های مقادیر برآورد شده در جدول شمارة هفت )بار عاملی، مقدار بحرانی و سطح معناداری( بیانگر این است که بارهای عاملی سؤال 

های آموزش، محیط کاری، سیستم پاداش، رفتار منصفانه، کار تیمی، علقه به سازمان، رضایت شغلی و بهداشت در مربوط به مؤلفه 

 .وضعیت مطلوبی قرار دارند

 نامه ماندگاری شغلی گیری پرسش معادلات اندازه  -7جدول 

 داری سطح معنی  مقدار بحرانی  بار عاملی  شاخص  گویه 

X16  0/ 001  0/ 811 آموزش 

X17  0/ 001 10/ 550 0/ 744 آموزش 

X18  0/ 001 9/ 506 /635 آموزش 

X19  0/ 001  0/ 652 محیط کاری 

X20  0/ 001 7/ 507 0/ 778 محیط کاری 

X21  0/ 001 6/ 921 0/ 637 محیط کاری 

X22  0/ 001 7/ 432 0/ 756 محیط کاری 

X23  0/ 001 6/ 968 0/ 646 محیط کاری 

X24  0/ 001 5/ 572 0/ 631 محیط کاری 
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X25  0/ 001 7/ 394 0/ 746 محیط کاری 

X26  0/ 001 7/ 367 0/ 739 محیط کاری 

X27  0/ 001 6/ 529 0/ 565 محیط کاری 

X28  0/ 001 7/ 255 0/ 711 محیط کاری 

X29  0/ 001  0/ 643 سیستم پاداش 

X30  0/ 001 7/ 284 0/ 699 سیستم پاداش 

X31  0/ 001 7/ 373 /720 سیستم پاداش 

X32  0/ 001 7/ 327 0/ 709 سیستم پاداش 

X33 0/ 001  0/ 670 رفتارمنصفانه 

X34 0/ 001 14/ 348 0/ 701 رفتار منصفانه 

X35 0/ 001 11/ 260 0/ 724 رفتار منصفانه 

X36 0/ 001 11/ 247 0/ 723 رفتار منصفانه 

X37 0/ 001 10/ 452 0/ 666 رفتار منصفانه 

X38 0/ 001 11/ 626 0/ 750 رفتار منصفانه 

X39 0/ 001 11/ 132 0/ 714 رفتار منصفانه 

X40 0/ 001  0/ 681 کار تیمی 

X41 0/ 001 10/ 913 0/ 732 کار تیمی 

X42 0/ 001 10/ 917 0/ 732 کار تیمی 

X43 0/ 001 11/ 016 0/ 740 کار تیمی 

X44  0/ 001  0/ 721 علقه به سازمان 

X45  0/ 001 10/ 679 0/ 658 علقه به سازمان 

X46  0/ 001 10/ 769 0/ 665 علقه به سازمان 

X47  0/ 001 9/ 982 0/ 615 علقه به سازمان 

X48  0/ 001 10/ 297 0/ 634 علقه به سازمان 

X49  0/ 001 9/ 897 0/ 610 علقه به سازمان 

X50  0/ 001 10/ 852 0/ 668 علقه به سازمان 

X51  0/ 001  0/ 684 رضایت شغلی 

X52  0/ 001 10/ 754 0/ 732 رضایت شغلی 

X53  0/ 001 11/ 838 0/ 832 رضایت شغلی 

X54  0/ 001 8/ 338 0/ 651 رضایت شغلی 

X55  0/ 001  0/ 737 بهداشت 

X56  0/ 001 9/ 669 0/ 639 بهداشت 

X57  0/ 001 9/ 957 0/ 660 بهداشت 

X58  0/ 001 9/ 418 0/ 622 بهداشت 

X59  0/ 001 8/ 150 0/ 635 بهداشت 
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 نامه ماندگاری شغلی مربیان شنا گیری پرسش مدل اندازه -1شکل 

گیری ماندگاری شغلی از تحلیل عاملی تاییدی استفاده گردید. تحلیل عاملی در نرم افزار آموس جهت بررسی روایی سازه و مدل اندازه 

شود ، ملاحظه میگرافیک انجام گردید. نتایج به دست آمده در شکل یک و جدول هفت ارائه شده است. با توجه به شکل و جدول
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گیری بوده و از اعتبار کافی برای حفظ شدن در مدل اندازه   7/0ها بزرگتر ازهای مولفهکه بارهای عاملی به دست آمده برای تمام گویه

 دار هستند.درصد معنی 95ها در سطح احتمال برخوردار هستند. همچنین بار عاملی تمام گویه 

 نامه ماندگاری شغلی مربیان شناهای پایایی و روایی پرسش شاخص   -8جدول 

 نام مولفه 
پایایی مرکب  

(CR ) 

متوسط واریانس  

 ( AVEاستخراجی )

متوسط واریانس مشترک  

(ASV ) 

حداکثر واریانس  

 ( MSVمشترک )

 /495 0/ 520 0/ 570 0/ 885 آموزش 

 0/ 590 0/ 595 0/ 650 0/ 773 محیط کاری 

 0/ 505 0/ 560 0/ 562 0/ 791 سیستم پاداش 

 0/ 543 0/ 610 0/ 668 0/ 824 رفتار منصفانه 

 0/ 612 0/ 635 0/ 729 0/ 710 کار تیمی 

 0/ 553 0/ 610 0/ 764 0/ 791 علاقه به سازمان 

 0/ 490 0/ 550 0/ 635 0/ 890 رضایت شغلی 

 0/ 508 0/ 567 0/ 731 0/ 864 بهداشت

برای تعیین روایی  27و حداکثر واریانس مشترک  26، متوسط واریانس مشترک25، متوسط واریانس استخراجی24در نهایت پایایی مرکب 

است در    AVE>5/0و     AVE <CRدهد که برای هر مولفه  همگرا و واگرا بر اساس مدل نهایی محاسبه شد. نتایج جدول هشت نشان می 

ها است در نتیجه روایی واگرای مولفه  AVE  >  ASVو     AVE  > MSVنتیجه، مولفه ها روایی همگرا دارند. علوه بر این در هر مولفه  

 .باشدمطلوب می 

 بحث و نتیجه گیری  -4

ها و اقدامات بموقع و مؤثر خود تا تواند از ترک کارکنان باارزش خود جلوگیری کند، اما با اجرای سیاستاگرچه مدیریت همیشه نمی

تواند میزان رخداد این تصمیم را کاهش دهد. بنابراین برای اینکه بتوان عوامل ماندگاری شغلی مربیان را شناسایی حدود زیادی می

برای تقویت آن با هدف ساخت و ها تصمیم کرد و  لذا پژوهش حاضر  باشد؛  ابزاری مناسب وجود داشته  باید حتماً  اتخاذ کرد،  هایی 

 اعتبارسنجی ابزاری برای ارزیابی و سنجش ماندگاری شغلی مربیان شنای استان آذربایجان شرقی انجام شد.  

نامه از روش اکتشافی استفاده شد. بعد از مطالعه و بررسی ادبیات پیشینه و نظریات متعدد در  در این پژوهش، برای ساخت پرسش

گویه با مقیاس پنج ارزشی لیکرت )خیلی زیاد تا خیلی   60مؤلفه و    10ای با  نامه پرسش رابطه با ماندگاری شغلی ابعاد آن بدست آمد.  

ها تحلیل عاملی اکتشافی، گویه نمونه اولیه استفاده شد. 150نامه از کم( برای آزمون مقدماتی تهیه شد. جهت اجرای مقدماتی پرسش 

 
24 . Composite reliability: CR 
25 . Average variance extracted: AVE 
26 . Average shared variance: ASV 
27 . Maximum shared variance: MSV 
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های آموزش، محیط کاری، های به دست آمده، با توجه به مضمون سوالات، به ترتیب عامل را به هشت عامل تقسیم بندی کرد. مولفه 

نامه نهایی با هشت  سپس پرسش   سیستم پاداش، رفتار منصفانه، کار تیمی، علقه به سازمان، رضایت شغلی و بهداشت نامگذاری شدند. 

ها توان از روش تحلیل عامل اکتشافی برای غربال آیتم برای تهیة یک مقیاس معتبر می گویه در بین نمونه اصلی اجرا شد.   44مولفه و  

هایی دهد که متغیرها به صورت خوشهتحلیل عامل اکتشافی با ایجاد ماتریس همبستگی، نشان می .  های اصلی استفاده کردو انتخاب آیتم

ها همان های دیگر همبسته نیستند. این خوشهاند؛ به طوری که متغیرهای هر خوشه با هم همبسته هستند و با خوشهگرد هم آمده

نتایج نشان داد که مقدار   (؛2017های سنجش آن بعد هستند )دلاور،  ابعاد موضوع مورد بررسی هستند. متغیرهای هر خوشه نیز آیتم 

هایی را که توسط هر است. این شاخص کافی بودن یا کافی نبودن آیتم   70/0و بزرگتر از    78/0اولکین برابر با   -مایر  -شاخص کایرز

نشانی دیگر برای مناسب بودن  001/0دهد. باید ذکر کرد که معنادار بودن آزمون بارتلت در سطح  شود را نشان می بینی می عامل پیش 

توان نتیجه گرفت که اجرای تحلیل عاملی اکتشافی در ها در انجام تحلیل عاملی اکتشافی است؛ بنابراین، برپایة هر دو ملک می داده

. همچنین نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان داد که مدل ماندگاری شغلی مربیان شنا برازش گروه نمونة موردمطالعه توجیه شدنی است

ها نشان داد که پرسشنامة ذکرشده ابزار معتبری درزمینة های مهم هر آزمونی اعتبار و روایی آزمون است. یافته یکی از ویژگی   دارد.

   های خود استفاده کنند.توانند از آن در پژوهشمدیریت ورزشی است و پژوهشگران می 

بیانگر آن بود که پایایی پرسش یافته ،  72/0آموزش  و برای خرده مقیاس های    94/0نامه  نامه )ضرایب آلفای کرونباخ کل پرسش ها 

بهداشت  و    70/0، رضایت شغلی79/0علقه به سازمان  ،  71/0کار تیمی  ،  84/0رفتار منصفانه  ،  77/0سیستم پاداش  ،  86/0محیط کاری  

پایایی به ثبات و قابلیت اعتماد نتایج به دست آمده اشاره داشته و بر این امر تاکید دارد ( از سازگاری درونی مناسب برخوردار بود.  80/0

که ابزار اندازه گیری در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی را ارائه می کند. رایج ترین روش برای اندازه گیری پایایی همسانی 

است. به صورت خلصه، آلفای کرونباخ به چگونگی پایایی مجموعه از متغیرها یا (  αدرونی گروهی از آیتم ها، ضریب آلفای کرونباخ ) 

 (.451، 2011،  همکارانکند )اندرو و دهند، اشاره میهایی که یک متغیر را مورد سنجش قرار میآیتم

 ،(2011یاماموتو )های  توان به یافتهآموزش و توسعه دانش فردی یکی از عوامل ماندگاری شغلی مربیان است. همسو با این نتیجه می 

اشاره کرد. مربیان آموزش دیده (  2018ابا )  و    (2017)  همکارانزاده و  (، خسروی 2017)  همکارانکاکار و    (،2014سوروجلل و گرابلر )

جویی باشند. این مربیان برنظارت کمتری نیاز دارند که درنتیجه در وقت مدیران صرفهپذیری بیشتر، کارآمدتر میعلوه بر مسئولیت

ین مربیانی گردد. چنخواهد شد. مربیان در پاسخگویی به نیاز ورزشکاران کارآمدتر شده که خود باعث پیشرفت عملکرد ورزشکاران می

شود که نتیجه آن شوند. این عوامل باعث ایجاد ارتباط بهتر میکنند، خوشنودترند، و بهتر برانگیخته میمعمولًا شکایت کمتری می

ها و دانش روزآمد را به مربیان ارائه دهد، این امر باعث افزایش تعهد همچنین آموزش قادر است مهارت   افزایش ماندگاری مربیان است. 

 دهد. مربیان به کار شده و به نوبه خود ماندگاری مربیان را افزایش می 

( نیز محیط  2019( و  میلر )2017کند. ریزانن )محیط کاری یکی از عواملی است که نقش مهمی را در ماندگاری شغلی مربیان ایفا  می 

کاری را به عنوان عاملی مهم در ماندگاری شغلی کارکنان عنوان کردند. محیط کاری شامل شرایط فیزیکی کار، نحوه برخورد همکاران 

ها ممکن است از کیفیت محیط کاری مربیان غافل شوند. این موضوع ممکن است باشد. با این حال، بسیاری از سازمانو سرپرستان می 
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باعث شود که سازمان از عملکرد ضعیفی برخوردار باشد و با ماندگاری پایین مربیان روبرو شود. اکثر محققان پیشین، از جمله یاماموتو 

 (، 2015)  همکاران(، نایت و  2014سوروجلل و گرابلر )   ،(2013ورنوس و رجبی فرجاد )  (،2011)  همکارانسجادی پارسا و    (،2011)

پاداش و پرداخت را به عنوان عامل ماندگاری ( سیستم  2017)  همکارانزاده و  خسروی   (،2017(، ریزانن )2017)  همکاران اقبال و  

ها  ها و ارتقا که از ارزیابی عملکرد آنشود، مانند افزایش حقوق، پاداشپاداش کارکنان به عنوان مزایا تعریف میشغلی بیان کردند.  

های پاداشی که هماهنگ و متناسب با عملکرد کاری مربیان باشد تاثیر چشمگیری ایجاد نظام.  شودتوسط مدیر یا سرپرست حاصل می

 مربیان خواهد داشت.بر ماندگاری 

هایشان در درون و ردیفکارکنان هنگام مقایسه خود با سایر همرفتار منصفانه یک مسئله مهم در یک سازمان است. حالتی است که  

کنند،  دهد کارکنانی که انصاف در محیط کار خود را درک می. بسیاری از تحقیقات نشان میبیرون از سازمان احساس ضرر و زیان نکنند 

رفتار منصفانه، بیشتر هماهنگی در پرداخت و ارتقا را در بر تمایل دارند که سطح بالایی از تعهد و وفاداری را در سازمان ارائه دهند.  

پرداخت  ( نتیجه گرفتند  2016( و اسارو )2014)  همکارانزارعی و   .  آوردو نتایج مثبتی مثل حفظ کارکنان را به وجود می  گیردمی 

مشخصی   های ماندگاری شغلی مربیان، کار تیمی است. کار تیمی، شیوه منصفانه تاثیر مثبت بر ماندگاری کارکنان دارد. از دیگر مولفه

بیشترین بهره را کسب کند. نتیجه کار تیمی بهبود   ها و انرژی افراد،ها، مهارت کوشد از مجموع توانمندی از کار کردن است که می 

کند. وقتی که مربیان ای را مهیا میروابط کاری و خلقیت تیم است. وجود افراد خلق و پویا است که محیط کاری شاد و سرزنده

کنند. در نتیجه تمایل  شود احساس بهتری نسبت به شغل خود پیدا میها همانند یک فرد مفید و موثر رفتار میاحساس کنند که با آن

 کنند. یگری پیدا می بیشتری به ماندگاری در شغل مرب

های ها نسبت به جنبه تواند مربوط به نگرش آن دهد. این می رضایت شغلی، احساس عاطفی کارمند را نسبت به شغل خود پوشش می 

خاص و کلی شغل باشد، مانند حجم کار، نتیجه و حاصل کار و مکفی بودن حقوق. بالا بودن رضایت شغلی به عنوان عاملی مثبت در 

( حاکی از آن است که رضایت  2019)  همکاران( و براوو و  2017)  همکارانهای اقبال و  شود. یافته ماندگاری شغلی مربیان محسوب می 

شود. بهداشت در محیط کار عبارت است از کنترل عواملی از محیط کار که شغلی باعث افزایش وفاداری و نرخ ماندگاری کارکنان می 

به نحوی در رفاه و سلمت بدنی، روانی و اجتماعی انسان تأثیر دارند مانند گرمایش و تهویه، نور و روشنایی، رنگ بندی و فشار روانی.  

ای برخوردار است زیرا اکثر استخرها از سیستم باشد از اهمیت ویژهاین عامل با توجه به ماهیت محل کار مربیان شنا که استخر می 

کنند و این ماده سمی در سلمت مربیان و کارکنان استخر تاثیر سوئی دارد. رطوبت و گرمای می کلرزنی برای گندزایی آب استفاده  

شود که در صورت عدم رعایت موارد بهداشتی، خطرهایی برای ط نیز از دیگر عوامل تهدید کننده سلمت مربیان محسوب می محی

 ( نشان دادند که محیط کاری ایمن همبستگی قوی با ترک شغل کارکنان دارد.2014) همکارانکند. زارعی و مربیان ایجاد می 

از پرسش  استفاده  با  از آن است که  نتایج پژوهش حاکی  مربیان شنا می به طورکلی،  ماندگاری شغلی  قبولی نامه  قابل  به طور  توان 

تواند راهگشای بسیاری نامه می گیری کرد. استفاده از این پرسش های ورزشی اندازههای ماندگاری شغلی مربیان را در سازمانخصیصه 

 .ای برخوردار خواهد بودگیری ماندگاری شغلی مربیان ورزشی از اهمیت ویژههایی باشد که در آنها اندازهاز پژوهش
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Abstract 

The purpose of the present study was to construct and validate a tool for assessing and evaluating job retention for 

swimming coaches. This research is a descriptive-survey that was conducted in the field. The statistical population 

was 773 swimming coaches in East Azarbaijan province, 150 persons were selected for evaluation of psychometric 

properties and 285 persons as main sample were selected through stratified-random sampling method. First, qualitative 

data and then quantitative data were collected and analyzed. The content and face validity of the research instrument 

was confirmed by 10 experts and its construct validity was confirmed by exploratory factor analysis and confirmatory 

factor analysis based on structural equation modeling. Data were analyzed by SPSS23 and AMOS23 software. After 

qualitative and quantitative steps, the final questionnaire was developed, consisted of 44 questions and eight 

components (training, working environment, reward systems, fair treatment, teamwork, concern for organization, job 

satisfaction and health). This study resulted in the extraction of suitable tool for assessing the job retention of 

swimming coaches. 

2. Keywords: validating, Exploratory Factor Analysis, Job Retention, Swimming coaches 
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