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Abstract 
Introduction: Employee retention is one of the major problems of public and private organizations that 
many of the organization’s investments are easily eliminated, and the positive results of staff training 
experience are reflected in another organization. Therefore, the purpose of the present study is to determine 
factors related to turnover intention in sports organizations. 
Methods: The study is descriptive-correlational. The statistical population of the study consisted of all 890 
employees of the Ministry of Sport and Youth Affairs. The minimum sample size was 268, according to 
Cochran formula, 260 of which were usable. The statistical sample was selected by systematic random 
sampling. In this study, the “Flexible Work Arrangement Use Scale,” “The Michigan Organizational 
Assessment Questionnaire,” “Time-Based Work-Family Conflict Scale,” and “Turnover Intention Scale” 
were used. After translating the scales, their construct validity was calculated through confirmatory factor 
analysis and combined reliability as well as Cronbach’s alpha coefficient. SPSS software and version 2 
software were used for data analysis. 
Results: There was no significant relationship between flexible work facilities (β = 0.008, t = 0.074) and a 
tendency to quit. There was no significant relationship between job satisfaction (β = -0.189, t = 1.932) and 
the desire to leave work. There was a significant positive relationship between family-work conflict (β = 
0.370, t = 3.759) and the tendency to quit. 
Conclusions: Flexible work facilities are a factor in improving work performance that has eliminated the 
conflict between working with family and leaving work in sports organizations. Therefore, it is recommended 
that the Ministry of Youth and Sports officials implement flexible work facilities as a work-life balance and a 
factor to prevent the desire to quit their job. 
Keywords: Flexible Work Arrangements’, Job Satisfaction, Work-Family Conflict with Turnover 
Intention. 
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 مقاله پژوهشی           نشریه مدیریت ارتقای سلامت

 یورزش یهابه ترک خدمت در کارکنان سازمان لیعوامل مرتبط با تما یبررس
 

 3 فریفیشر دهی، فر3 یخاک نشی، اکبر آفر*،2 بخشکی، رضا ن1 یعاطفه فتح
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 ۲9/۱0/۱398 تاریخ پذیرش مقاله:   ۱6/09/۱398 تاریخ دریافت مقاله:

 چکیده
سازمان به  یها-یگذارهیاز سرما یاریاست که بس یو خصوص یعموم یهااز مشکلات عمدة سازمان یکیترک خدمت کارکنان  مقدمه:

 یبرخ نییهدف پژوهش حاضر تع رو،نی. از اشودیمتبلور م یگریکارکنان، در سازمان د یاندوزمثبت تجربه جیرفته و نتا نیاز ب یراحت
 است. یورزش یهاکارکنان در سازمان متبه ترک خد لیعوامل مرتبط با تما

دادند که تعداد  لیرا تمام کارکنان وزارت ورزش و جوانان تشک یآمار ۀاست. جامع یهمبستگ - یفیمطالعه از نوع توص روش کار:
پرسشنامه قابل استفاده بود. نمونۀ  ۲60نفر هست که تعداد  ۲68براساس فرمول کوکران  ینفر هست. حداقل نمونۀ آمار 890ها آن

 "ریپذعطافکار ان لاتیاستفاده از تسه اسیمق"مطالعه  نیانتخاب شد. در ا کیستماتیس یصادفت یریگبا استفاده از روش نمونه یآمار
(Flexible Work Arrangement Use Scale ،)"گانیشیم یسازمان یابیپرسشنامه ارز" (The Michigan 

Organizational Assessment Questionnaire ،)"بر زمان یخانواده مبتن -تضاد کار  اسیمق" (Time-Based Work-

Family Conflict Scale به ترک خدمت لیتما اسیمق"( و" (Turnover Intention Scale استفاده شد. پس از ترجمه )
و  هیتجز ید. براکرونباخ محاسبه ش یآلفا بیضر زیو ن یبیترک ییایو پا یدییتا یعامل لیتحل قیها از طرآن ةساز ییروا هااسیمق

 استفاده شد. ۲ ۀاس نسخال یو اسمارت پ اساسیپها از نرم افزار اسداده لیتحل
 تیرضا نیبه ترک خدمت رابطه معنادار وجود نداشت. ب لی( با تماβ، 074/0  =t=008/0) ریکار انعطاف پذ لاتیتسه نیب ها:یافته

( با β، 759/3  =t=370/0تضاد کار خانواده ) نیبه ترک خدمت رابطه معنادار وجود نداشت. ب لی( با تماβ ،93۲/۱  =t=-۱89/0) یشغل
 داشت. وجودبه ترک خدمت رابطه مثبت معنادار  لیتما

است که تضاد کار با خانواده و ترک محل خدمت را در  یجهت بهبود عملکرد کار یعامل ریکار انعطاف پذ لاتیتسه نتیجه گیری:
را به عنوان متعادل  ریپذکار انعطاف لاتیمسئولان وزارت ورزش و جوانان تسه شودیم شنهادیمرتفع کرده است. لذا پ یورزش یهاسازمان

 .ندیبه ترک خدمت درسازمان خود اجرا نما لیبه تما یریگجهت جلو یکننده کار خانواده و عامل

 به ترک خدمت لیتضاد کار خانواده، تما ،یشغل تیرضا ر،یپذکار انعطاف لاتیتسه ها:یدواژهکل

محفوظ است. رانیا یپرستار یانجمن علم یحقوق نشر برا یتمام

مقدمه

 جابجایی یا و سازمان از کارکنان اختیاری خروج به خدمت ترک

 سازمان به سازمان یک از یا دیگر واحد به واحد یک از کارمند اختیاری

 عملیات در وقفه موجب کارکنان خدمت ترک. [۱] یندگو می دیگر

 از و بوده هزینه پر سازمان برای افراد نمودن جایگزین و شده سازمان

 است ممکن خدمت ترک البته. است نامطلوب اقتصادی و فنی نظر

 داشته شخصی دلایل یا. باشد شغلی رضایت عدم به مربوط و ارادی

 اندتویم خدمت ترک دیگر، طرف از. است مدیر کنترل از خارج که باشد

 کتر موضوع مواردی چنین در و باشد اقتصادی دشوار وضعیت از ناشی

 که جا هر و گرفته قرار رسیدگی مورد جدی طور به بایستی خدمت

 از کارکنان خدمت ترک. پذیرد صورت اصلاحی اقدامات دارد، ضرورت

 یوربهره کاهش آموزش، و استخدام هایینههز افزایش به که زمانی

 .است گرفته قرارها سازمان بسیار توجه مورد شده منجر سازمانی

 گسترش و آغاز زمان از متعددی عوامل دلیل بهها سازمان در کار ماهیت

 سازمانی منظر از و کارکنان منظر از اطلاعاتی، ارتباطات هاییفناور

 یرپذانعطاف کار تسهیلات تغییرات، این از یکی. [۲] است کرده تغییر

 این. دهندیم هارائ خود کارکنان بهها سازمان که باشدیها مسازمان در

 زانمی و زمان مکان، کارکنان که شوندیم ارائه منظور بدین تسهیلات

 یرپذانعطاف کار تسهیلات واقع، در. [3] کنند انتخاب را کارشان
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 ار مختلف یهاحوزه نیازهای توانندیم کارکنان که هستند راهبردهایی

 هستند اقداماتی راهبردها این. [4] سازند متعادل یترمطلوب طرز به

 ساختن متعادل در کارکنان از حمایت منظور بهها سازمان توسط که

 کاربه سازمانی عملکرد بهبود نیچنهم و شانیشخص زندگی و کار

 که شودیم باعث یرپذانعطاف کار تسهیلات. [5] شوندیم گرفته

 در و مختلف یهازمان در را شانیفوظا و هایتمسئول کارکنان

 .[6]دهند  انجام متفاوت یهامکان

 یطمح و ساعت از کارکنان برای را شرایطی یرپذانعطاف کار تسهیلات

 جمله از مختلفی عناوین طریق از و سازدیم فراهم رسمی کاری

 یرپذانعطاف کار و محور خانواده کاری اقدامات خانواده، کار تسهیلات

 اعاتس وقت، نیمه کار اجازة نظیر تسهیلاتی شامل و شوندیم شناخته

 و کاری اضافه یهاساعت فشرده، کاری یهاهفته یر،پذانعطاف کاری

 هب یرپذانعطاف کار تسهیلات بنابراین،. [7] شوندیم اداره از خارج کار

 نانکارک به که شوندیم تعریف کارفرما توسط شده همفرا مزایای عنوان

 از خارج زمانی و مکان در خویش کنترل تحت که دهدیم اجازه

 بایستیها سازمان . مدیران[8]کنند  فعالیت روزانه کاری استانداردهای

 علاوه .بگیرند یاد را کارکنان عملکرد نحوة با ارتباط حفظ و نظارت نحوة

 ازمانس در یرپذانعطاف کار تسهیلات هایستیاس یریکارگبه این، بر

 ار کارکنان و باشد مفید سازمان برای تواندیم سازمانی شهرت لحاظ از

 متقاضیان دلیل همین به. [9, 8] کند جذبها سازمان این سمت به

 دهش بینیپیش منابع عنوان به را کار یرپذانعطاف تسهیلات کار،

 .[۱0]کنند یم اییژهو توجه آن به استخدام هنگام در و دانندیم

 اب یرپذانعطاف کار تسهیلات که است شده مشخص دیگر، طرفی از

 راستا، این در. [۱۱] هست مرتبط سازمانی مختلف پیامدهای وها نگرش

 سازمانی یهانگرش و پیامدها بر یرپذانعطاف کار تسهیلات نوع دو

 دیگری و زمان یریپذانعطاف یکی که دارند بیشتری تاثیرگذاری

 زمان شکل دو به زمان یریپذانعطاف که است مکان یریپذانعطاف

 زمان بُعد در که شودیم اجرا سازمان در فشرده یهاهفته و منعطف

 یهایتمحدود براساس را شانیکار ساعات توانندیم کارکنان منعطف،

 کهینا وجود با فشرده، یهاهفته بُعد در و کنند مشخص سازمان خاص

 شانیکار روزهای اما هست، زیاد روز طول در کارکنان یکار ساعات

 یر،پذانعطاف کار تسهیلات دوم نوع. باشدیم کمتر هفته طول در

 یا و کار محیط از خارج کارکنان آن در که هست مکان یریپذانعطاف

 .[۱۱]کنند یم کار اطلاعاتی هاییفناور از استفاده با و خانه در

 ار شغلی رضایت برمؤثر  عوامل بسیاری مطالعات گذشته یهادهه در

 وانعن به را آن واند کرده بررسی شغلی مهم پیامدهای از یکی عنوان به

 معرفی کارکنان شغلی هاییژگیو ارزیابی برای کلی شاخص یک

 هیجانی یا عاطفی یهاواکنش عنوان به شغلی، رضایت. [۱۲]اند کرده

 مقایسۀ براساسها واکنش این که است شده تعریف شغل یک به

. [۱3] باشدیم مطلوب و انتظار مورد پیامدهای با واقعی پیامدهای

 تماعیاج و فیزیکی شرایط کار، به احساسی واکنش یک شغلی رضایت

 اردد رضایت خود شغل از بگوید فرد شودیم باعث که است کار محیط

 نیز و کارآیی افزایش جهت در مهمی عامل شغلی رضایت. ندارد یا

و   Azar راستا، این در. گرددیم محسوب سازمان در فردی رضایت

 نشان خود مطالعه در Yaghi [۱5] و Wheatley [۱4] ،[۲]همکاران 

 ایترض افزایش تواندیم یرپذانعطاف کار از استفاده پیامدهای که دادند

 .باشد شغل ترک قصد کاهش و شغلی

 یاهنقش تداخل بررسی به زیادی توجه اخیر یهاسال در دیگر، سوی از

 خانواده-کار تعارض عنوان تحت که است شده افراد وخانوادگی کاری

 که است نقشی بین تعارض نوع از پدیده این. شودیم شناخته

 نآ پیامد و کرده تعارض ایجاد فرد خانوادگی و کاری نقش یهاخواسته

 نیسازما و فردی سلامت افت به منجر نهایت در زیاد تنش و است تنش

 از را خانواده و کار تضاد که هستند متعددی هاییه. نظر[۱6] گرددیم

 پذیرفته تفسیرهای از یکی. کنندیم تبیین و تفسیر گوناگون یهاجنبه

 و رینسای انتظارات نظریه این طبق. است نقش ییهنظر به متعلق شده

 ،همسر جایگاه در مثلاً) خصوص به موقعیت یک در مناسب رفتارچه آن

 و کاری یهانقش شود،یم دانسته( مادر یا پدر زیردست، همکار،

 خانواده و کار یهاحوزه از یک هر. دهدیم شکل را فرد خانوادگی

 تقاضاهای کدام هر که کنندیم تعریف فرد برای یاچندگانه یهانقش

 تضاد بروز به منجر نهایت در وضعیت این. دارند همراه به متعددی

 هک کندیم ادعا دارد نقش ییهنظر در ریشه که تضاد ییه. نظرشودیم

 موجب( کار مثال عنوان به) حوزه دو این از یکی یهانقش به پرداختن

 بدین. شودی( مخانواده مثلاً) دیگر یحوزه یهانقش به توجه کاهش

 در جودمو یهانقش بین تضاد صورت به خانواده و کار بین تضاد ترتیب

 خانواده -کار تعارض. [۱7] شودیم تعریف خانواده و کار یهاحوزه

 سرپرست، و همکار طرف از سازمانی حمایت فقدان علت به است ممکن

 تعارض. شود ایجاد طولانی کار زمان شده، محدود شغلی خودمختاری

 ای بیشتر فرزندان دارای که افرادی برای است ممکن نیز خانواده -کار

 تقسیم در برابری و همسر حمایت عدم یا و هستندتر کوچک فرزندان

 که آنجایی از. [۱8] شود ایجاد خانوادگی هاییتمسئول و وظایف

 و یشغل رضایت و پذیر انعطاف کار تسهیلات شامل که فوق متغیرهای

 موثرند کارکنان خدمت ترک نقش وبر هستند خانواده-کار تعارض

 عمدة مشکلات از یکی کارکنان خدمت ترک که گرددیم عنوان

 دست آن با است زیادی سالیان که است خصوصی و عمومی یهاسازمان

 از بسیاری کارکنان، خدمت ترک با. هستند گریبان به

 و آموزش گزینش، انتخاب، برای سازمان هایگذارییهسرما

 یاندوزبهتجر مثبت نتایج و رفته ازبین راحتی به کارکنان توانمندسازی

 خدمت ترک مدیریت. [۱9] شودیم متبلور دیگری سازمان در کارکنان،

 اتیحی رقابت، صحنۀ در ماندن منظور به سازمان هر برای کارکنان بالای

 اهداف به رسیدن برایها سازمان که است این بر اعتقاد امروزه. است

 هداشت را انسانی منابع از حفاظت و نگهداری و جذب توانایی باید خود

 در ازکارکنان برخی گیری کار به ینحوه که آنجایی از. [۲0] باشند

 بدون و بازی پارتی با جو و پرس و مشاهدات اساس بر ورزش وزارت

 لاقهع نداشتن و کافی تجربه و مرتبط مدرک نداشتن و علمی صلاحیت

 صورت درامد و تسهیلات میزان از بودن ناراضی و مربوطه پست به

 ورزشی یهاسازمان در که رسدیم نظر به چنین رو،ینا از است گرفته

 منفی عوامل از یکی عنوان به تواندیم کارکنان خدمت ترک

 رشته که آنجایی از لذا. سازد فراهم را یریناپذجبران یهاخسارت

 رد مشکل شناسایی و بررسی وهدف است ورزشی مدیریت پژوهشگر

 ینترشاخص از نظر مورد یجامعه است بوده ورزش بافت ییطهح

 رکت بیشترین کیفی روش اساس بر که گردیده انتخاب ورزشی سازمان

 عوامل برخی تعیین حاضر پژوهش هدف لذااند. کرده تجربه را خدمت

 .است ورزشی یهاسازمان در کارکنان خدمت ترک به تمایل با مرتبط
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 کارروش

 آماری جامعۀ. بود همبستگی- توصیفی نوع از پژوهشی حاضر پژوهش

ها آن تعداد که دادند تشکیل جوانان و ورزش وزارت کارکنان تمام را

 نفر ۲68 کوکران فرمول براساس آماری نمونۀ حداقل. هست نفر 890

 با آماری نمونۀ. بود استفاده قابل پرسشنامه ۲60 تعداد که هست

 این در .شد انتخاب سیستماتیک تصادفی یریگنمونه روش از استفاده

 Flexible) "یرپذانعطاف کار تسهیلات از استفاده مقیاس" از مطالعه

Work Arrangement Use Scale) Crowley [۲۱] همکاران و 

 4 لشام "یرپذانعطاف کار تسهیلات از استفاده مقیاس". شد استفاده

 کاملاً ) 7 از یادرجه 7 یکرتل طریق از کنندگان شرکت و استسؤال 

 نظری)4(دارم کنترل)5(دارم کنترل حدودی تا)6( کنترل تحت

( کنترل بدون) ۱( تا ندارم کنترل حدودی تا)۲(ندارم کنترل)3(ندارم

 مهپرسشنا این یگذارنمره که این به توجه با. دادند پاسخسؤالات  به

 چه هر که باشدیم 7 تا ۱ بین نمرات دامنۀ است، میانگین براساس

 کار تسهیلات بالای میزان دهندة نشان باشد تریکنزد 7 به عدد

 از استفاده مقیاس" سازة روایی Forris [۲۲] .باشدیم یرپذانعطاف

 شرکت یک کارکنان از نفر ۲00 روی بر را" یرپذانعطاف کار تسهیلات

 را ترکیبی پایایی و 66/0 واریانس میانگین شاخص و بررسی خصوصی

 روایی نیز [۲] همکاران و  Azar این، بر علاوه. کردند گزارش 87/0

 و بررسی را آمریکا کشور در زن کارمند 44۱ روی بر را مقیاس سازة

 این پایایی و کردندگزارش  63/0 را شده استخراج واریانس میانگین

 کشور در زن کارمند 44۱ روی بر ترکیبی پایایی یقطر از نیز را مقیاس

 .کردگزارش  87/0 و بررسی آمریکا

 ارک تسهیلات از استفاده مقیاس" که این دلیل به حاضر، مطالعۀ در

 بتداا گرفت،یم قرار بررسی مورد ایران در بار اولین برای "یرپذانعطاف

 روش از مقیاس، ترجمه جهت. شد ترجمه فارسی به مقیاس این

Tsang نسخه ابتدا، که ترتیب این به. شد استفاده [۲3] همکاران و 

 هترجم فارسی به پژوهش گروه از خارج مترجمی توسطها آن انگلیسی

 مقیاس مفاهیم با شده ترجمه عبارات مفهومی شابهتم سپس شد،

 پسس و شد بررسی حاضر مطالعه پژوهشگران توسط اصلی انگلیسی

 دانشجویان و ورزشی مدیریت مدرسین کمک با محتوا و صوری روایی

 بررسی منظور به. شد آزموده نفر ۱4 تعداد به ورزشی مدیریت دکتری

 حوزة مدرسین از نفر 5 اختیار در مقیاس این کیفی، محتوایی روایی

 نفر 5 و جنوب تهران تهران واحد اسلامی آزاددانشگاه  ورزشی مدیریت

 فتگر قرار مرکز تهران اسلامی آزاددانشگاه  ورزشی مدیریت مدرسین از

. دش ییدتأ محتوا روایی مطالعه اهداف با هایهگو دادن مطابقت از پس و

 ورزشی مدیریت دکتری دانشجویان از نفر ۱5 اختیار در مقیاس سپس

 و قابلیت و وضوح و گرفت قرار جنوب تهران واحد اسلامی آزاددانشگاه 

 .شد تأیید سؤالات به پاسخگویی و درک روانی

 کار تسهیلات از استفاده مقیاس" سازة روایی حاضر مطالعه در

 جوانان و ورزش وزارت کارکنان از نفر ۲60 بین در ،"یرپذانعطاف

 تایجن. شد بررسی تاییدی عاملی تحلیل طریق از ایران اسلامی جمهوری

 مقیاس عاملی بارهای که داد نشان تاییدی عاملی تحلیل از حاصل

 این، بر علاوه. هستند 6/0 از بالاتر یر،پذانعطاف کار تسهیلات از استفاده

 کار تسهیلات از استفاده مقیاس همگرا روایی حاضر مطالعه در

 ،73/0 و بررسی شده استخراج واریانس متوسط طریق از یرپذانعطاف

 دستبه  9۱/0 مطالعه این در ترکیبی پایایی ین،چن. همآمد دست به

 قبول قابل مقدار و [۲4] همکاران و Fornell معیار براساس که آمد

 ینب فوق مقیاس پایایی حاضر مطالعه در این، بر علاوه. باشدیم 70/0

 ایران اسلامی جمهوری جوانان و ورزش وزارت کارکنان از نفر ۲60

 براساس که آمد دست به 87/0 کرونباخ آلفای ضریب میزان و توزیع

Cronbach  [۲5] باشدیم 70/0 پایایی مطلوب معیار. 

 رضایت هپرسشنام"از شغلی رضایت میزان سنجش برای ین،چنهم

 The Michigan) میشیگان سازمانی ارزیابی شغلی

Organizational Assessment Job Satisfaction 

Questionnaire) توسط پرسشنامه این. شد استفاده Cammann و 

 شرکت که استسؤال  3 شامل و است شده طراحی [۲6] همکاران

 کاملاً) ۱ تا( موافقم کاملاً ) 5 از یادرجه 5 لیکرت طریق از کنندگان

 این یگذارنمره که این به توجه با. دادند پاسخسؤالات  به( مخالفم

 که باشدیم 5 تا ۱ بین نمرات دامنۀ است، میانگین براساس پرسشنامه

 رضایت بالای میزان دهندة نشان باشد تریکنزد 5 به میانگین چه هر

 سازة روایی نیز [۲] همکاران و Azarین،چن. همباشدیم شغلی

 44۱ روی بر را"میشیگان سازمانی ارزیابی شغلی رضایت پرسشنامه"

 دهش استخراج واریانس میانگین و بررسی را آمریکا کشور در زن کارمند

 اییپای طریق از نیز راها پرسشنامه این پایایی و کردند گزارش 78/0 را

 گزارش 9۱/0 و بررسی آمریکا کشور در زن کارمند 44۱ روی بر ترکیبی

 سازة روایی [۲7] همکاران و Schachler این، بر علاوه. کرد

 دارمنک روی بر را"میشیگان سازمانی ارزیابی شغلی رضایت پرسشنامه"

 گزارش 40/0 بالای را عاملی بارهای و کردند بررسی آلمانی شرکت

 .کردند

 بر را پرسشنامه این محتوایی روایی [۲8] همکاران و یوسفی ایران در

 بازرگانی و دماتیخ تولیدی، یهاشرکت حسابداران از نفر 30 روی

 ۱79 ویر بر پرسسشنامه این پایایی. کردند ییدتأ و بررسی یزد استان

 به زدی استان بازرگانی و خدماتی تولیدی، یهاشرکت حسابداران از نفر

 و دوستی. شد گزارش 9۱/0 و بررسی کرونباخ آلفای ضریب روش

 یعامل تحلیل طریق از را پرسشنامه این سازة روایی نیز [۲9] همکاران

 یهااستان جوانان و ورزش ادارات کارکنان از نفر ۱50 روی بر تاییدی

 اینسؤالات  عاملی بارهای و کردند بررسی رضوی و شمالی خراسان

 روی بر پرسشنامه این پایایی. کردند گزارش 50/0 بالای را پرسشنامه

 و شمالی خراسان یهااستان جوانان و ورزش ادارات کارکنان از نفر 30

 .کردند گزارش 7۱/0 و بررسی کرونباخ آلفای ضریب طریق از رضوی

 ابیارزی شغلی رضایت پرسشنامه" سازة روایی بررسی حاضر مطالعه در

 جوانان و ورزش وزارت کارکنان از نفر ۲60 بین در "میشیگان سازمانی

 دهندة نشان تاییدی عاملی تحلیل طریق از ایران اسلامی جمهوری

 نتایج این براساس که بود 80/0 از بالاتراند عامل 3 که عاملی بارهای

 در این، بر علاوه. است شده ترعای [۲4] همکاران و Fornell قاعدة

 سازمانی ارزیابی شغلی رضایت پرسشنامه" پایایی حاضر مطالعه

 جمهوری جوانان و ورزش وزارت کارکنان از نفر ۲60 بین در"میشیگان

 آمد دستبه  87/0 کرونباخ آلفای ضریب میزان و توزیع ایران اسلامی

 .باشدیم Cronbach [۲5] براساس 70/0 پایایی مطلوب معیار که

 مبتنی خانواده - کار تضاد مقیاس" از خانواده کار تضاد سنجش برای

 توسط (Time-Based Work-Family Conflict Scale) "زمان بر

Carlson سؤال  ۱0 شامل مقیاس این. شد استفاده [30] همکاران و
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( موافقم کاملاً) 5 از یادرجه 5 لیکرت طریق از کنندگان شرکت و است

 که این به توجه با. دادند پاسخسؤالات  به( مخالفم کاملاً ) ۱ تا

 ۱ نبی نمرات دامنۀ است، میانگین براساس پرسشنامه این یگذارنمره

 میزان دهندة نشان باشد تریکنزد 5 به میانگین چه هر که باشدیم 5 تا

 نیز [۲] همکاران و Azar ین،چن. همباشدیم خانواده - کار تضاد بالای

 را آمریکا کشور در زن کارمند 44۱ روی بر را مقیاس این سازة روایی

 و کردند گزارش 43/0 را شده استخراج واریانس میانگین و بررسی

 کارمند 44۱ روی بر ترکیبی پایایی طریق از نیز را مقیاس این پایایی

 و Loscalzo .کردند گزارش 88/0 و بررسی آمریکا کشور در زن

 کارگر 648 روی بر را پرسشنامه این سازة روایی [3۱] همکاران

 امتم عاملی بارهای و کردند بررسی ایتالیا کشور دولتی یهاشرکت

 پرسشنامه نای پایایی کردند. گزارش 70/0 بالای را مقیاس اینسؤالات 

 ریبض طریق از را ایتالیا کشور دولتی یهاشرکت کارگر 648 روی بر را

 .کردند گزارش 86/0 و بررسی کرونباخ آلفای

 "انزم بر مبتنی خانواده - کار تضاد مقیاس" محتوایی روایی ایران، در

 از نفر ۱5 که شد بررسی [3۲] راد هاتفی و افشانی توسط زمان بر

 این محتوایی روایی یزد دانشگاه یشناسجامعه حوزة مدرسین

 آلفای ضریب طریق از پرسشنامه این پایایی. کردند ییدتأ را پرسشنامه

 ضریب میزان و بررسی یزد شهر شاغل زنان از نفر 3۲3 روی بر کرونباخ

 [33] همکاران و حسابی این، بر علاوه. شد گزارش 9۱/0 کرونباخ آلفای

 یروایشاخص  طریق از را مقیاس این محتوایی روایی بررسی منظور به

 دانشکده علمی هیأت اعضاء از نفر ۱4 اختیار در را پرسشنامه محتوا،

. کردند کسب را ۱ تا 8/0 نمرة که دادند قرار رشت شهر بهشتی شهید

 پرستاران از نفر ۲0 روی بر مقدماتی مطالعه یک در پرسشنامه پایایی

 حاسبهم کرونباخ آلفای روش از استفاده با را ابزار درونی پایایی و توزیع

 .کردند گزارش 8۱/0 و

 بر مبتنی خانواده - کار تضاد مقیاس" سازة روایی حاضر مطالعه در

 جوانان و ورزش وزارت کارکنان از نفر ۲60 بین در زمان بر "زمان

 تربالا و بررسی تاییدی عاملی تحلیل طریق از ایران اسلامی جمهوری

 همکاران و Fornell قاعدة نتایج این براساس که آمد دست به 80/0 از

 - کار تضاد مقیاس" پایایی حاضر مطالعه در. است شده رعایت [۲4]

 وزارت کارکنان از نفر ۲60 بین در زمان بر "زمان بر مبتنی خانواده

 بررسی کرونباخ آلفای ضریب از ایران اسلامی جمهوری جوانان و ورزش

 براساس که آمد دست به 88/0 کرونباخ آلفای ضریب میزان که شد

Cronbach (۲5معیار ) اساس این بر که باشدیم 70/0 پایایی مطلوب 

 این ولقب قابل پایایی دهنده نشان آمده دست به کرونباخ آلفای ضریب

 .بود حاضر مطالعه در پرسشنامه

 خدمت ترک به تمایل مقیاس" از خدمت ترک به تمایل سنجش برای

(Turnover Intention Scale) توسط پرسشنامه این. شد استفاده 

Cammann استسؤال  3 ملشا و است شده طراحی [۲6] همکاران و 

 تا( موافقم کاملاً) 5 از یادرجه 5 لیکرت طریق از کنندگان شرکت که

 یذارگنمره که این به توجه با. دادند پاسخسؤالات  به( مخالفم کاملاً) ۱

 باشدیم 5 تا ۱ بین نمرات دامنۀ است، میانگین براساس پرسشنامه این

 قصد بالای میزان دهندة نشان باشد تریکنزد 5 به میانگین چه هر که

 نیز [۲] همکاران وAzar  .کردند گزارش 9۱/0. باشدیم شغل ترک

 زن کارمند 44۱ روی بر را خدمت ترک به تمایل مقیاس سازة روایی

 57/0 شده استخراج واریانس میانگین و بررسی را آمریکا کشور در

 در زن کارمند 44۱ روی بر مقیاس این ترکیبی پایایی. کردند گزارش

 همکاران و Kim ین،چن. همکرد گزارش 80/0 و بررسی را آمریکا کشور

 یهاسازمان کارکنان از نفر 300 روی بر را مقیاس این سازة روایی [34]

 40/0 بالای را عاملی بارهای و کرد بررسی جنوبی کرة کشور عمومی

 کارکنان از نفر 300 روی بر را مقیاس این پایایی. کردند گزارش

 آلفای ضریب و کرد بررسی جنوبی کرة کشور عمومی یهاسازمان

 .کردند گزارش 89/0 را کرونباخ

 جهت کردن همبسته روش از استفاده با [35]پور خواجه ایران، در

 شرکت کارکنان از نفر ۲00 ویر بر را مقیاس این سازة روایی سنجش

 این سازة روایی[36] یارهوش و نیایمرح بعلاوه،. کردند گزارش 67/0 آب

 شهر دولتی یهابانک شعب کارکنان از نفر ۲۲8 روی بر را یاسمق

. کردند گزارش 0/ 90 را مقیاس این عاملی بارهای و بررسی مشهد

 یهابانک شعب کارکنان از نفر ۲۲8 روی بر را مقیاس این پایایی بعلاوه،

 9۱/0 و بررسی کرونباخ آلفای ضریب طریق از مشهد شهر دولتی

 ترک به تمایل مقیاس سازة روایی حاضر مطالعه در .کردند گزارش

 از ربالات عاملی بارهای و بررسی تاییدی عاملی تحلیل طریق از خدمت

 همکاران و Fornell قاعدة نتایج این براساس که آمد دست به 80/0

 بین در مقیاس این پایایی حاضر مطالعه در. است شده رعایت [۲4]

 در ایران اسلامی جمهوری جوانان و ورزش وزارت کارکنان از نفر ۲60

 به 89/0 که شد بررسی کرونباخ آلفای ضریب طریق از پرسشنامه قالب

 70/0 پایایی مطلوب معیار Cronbach [۲5] براساس که آمد دست

 .باشدیم

 به گویی پاسخ بودن داوطلبانه مورد در ابتداها داده آوری جمع برای

 بودن محرمانه اصلی، مشخصات و نام نوشتن عدم پژوهش، ابزارهای

 هبها پرسشنامه توزیع از قبل ابزارها به پاسخگویی نحوه و اطلاعات

 در استفاده مورد آماری روش. شد داده لازم اطلاعات کنندگان شرکت

 رایب. گرفت انجام استنباطی آمار و توصیفی سطح دو در پژوهش این

 دش استفاده توصیفی آماری روش از توصیفی هایداده تحلیل و تجزیه

 جهت .شد محاسبه فراوانی درصد و یانگینم فراوانی، طریق این از و

 و کشیدگی و چولگی شاخص ازها داده توزیع بودن طبیعی تعیین

 نبی روابط بررسی برای. شد استفاده اسمیرنوف -کلموگروف آزمون

 SmartPLS افزار نرم با ساختاری معادلات مدلسازی از متغیرها

M2.0 شد استفاده. 

 هایافته

 بیشترین سنی، وضعیت نظر از شناختییتجمع هاییژگیو لحاظ از

 ۲6 حدود) سال 40 تا 36 سنی دامنۀ به نفر ۱06 تعداد به فراوانی

 سال 30 زیر سنی دامنۀ به نفر 4۲ تعداد به فراوانی کمترین و( درصد

 از جنسیت، وضعیت لحاظ از ین،چن. همدارد تعلق( درصد ۱۱ حدود)

 نفر ۱66 تعداد و( درصد 59) مرد نفر ۲34 تعداد کنندگان شرکت بین

 شرکت بین از ،تأهل وضعیت لحاظ از. بودند( درصد 4۱ حدود) زن

 79متأهل ) نفر 3۱5 تعداد و( درصد ۲۱) مجرد نفر 85 تعداد کنندگان

 تعداد هب تحصیلات لحاظ از فراوانی بیشترین این، بر علاوه. بودند( درصد

 34 تعداد به فراوانی کمترین و( درصد 43 حدود) کارشناسی نفر ۱74

 .بود( درصد 9 حدود) دکتری مدرک دارای نفر

. دهدیم نشان را الگو شده استاندارد رگرسیونی یهاوزن ۱ جدول نتایج

 ،0۲9/0 رگرسیونی ضرایب به توجه با گفت توانیم نتایج، براساس
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 در که 93۲/۱ ،074/0 ،۲66/0 بحرانی یهانسبت و -۱89/0 و 008/0

 رد ناحیه در درصد پنج خطای قاعده اساس بر) دارد قرار ±96/۱ بازة

(. الگو پارامتر هر -96/۱ تا 96/۱ بازه خارج مقادیر برای صفر فرض

 شغلی رضایت با یرپذانعطاف کار تسهیلات که گفت تواندیم بنابراین،

 خدمت ترک به تمایل با شغلی رضایت و خدمت ترک به تمایل و

 -306/0 رگرسیونی ضریب به توجه با بعلاوه،. ندارد معنادار همبستگی

 اب پذیر انعطاف کار تسهیلات که گفت توانیم ۲36/3 بحرانی نسبت و

 علاوه. دارد 0۱/0 سطح در معنادار منفی همبستگی خانواده-کار تضاد

 بحرانی نسبت و 370/0 رگرسیونی ضریب با خانواده-کار تضاد این، بر

 ترک به تمایل با 0۱/0 سطح در معنادار مثبت همبستگی 759/3

 . دارد خدمت

 .دهدیم نشان را الگو کیفیت کلی یهاشاخص ۲ جدول نتایج

 مقادیر که این به توجه با :AVE استخراجی واریانس میانگین معیار

به  48/0 و 8۲/0 ،80/0 ،73/0 که AVE استخراجی واریانس میانگین

 ولقب قابل شاخص این بنابراین، باشدیم بالاتر 4/0 از واند آمده دست

 به قادیرم(: گلداشتاین – دیلون ضریب) ترکیبی پایایی معیار .باشدیم

 7/0 از 90/0 و 93/0 ،9۲/0 ،9۱/0 ترکیبی پایایی برای آمده دست

 آلفای معیار .باشدیها مآن بودن قبول قابل از حاکی که باشندیم بالاتر

 89/0 ،87/0 ،87/0 کرونباخ آلفای برای آمده دست به مقادیر: کرونباخ

ها آن بودن مطلوب حاکی و بودهتر بزرگ 7/0 از که باشندیم 88/0 و

 ،73/0 آمده دست به اشتراکی مقادیر: اشتراکی مقادیر معیار .هست

 و باشندیتر مبزرگ 0 از که است آمده دست به 48/0 و 8۲/0 ،80/0

 دلم قبول قابل و مناسب کیفیت نشانگر شاخص این مثبت مقادیر

 مقدار: تعیین ضریب معیار .هستند قبول قابل حد در و باشندیم اندازه

 که باشدیم 09/0 و ۱7/0 ،00/0 آمده دست به تعیین ضریب شاخص

 قوی و متوسط ضعیف، ترتیب به 67/0 و 33/0 ،۱9/0 پذیرش ملاک

 ینا شودیم مشاهده آمده دست به تعیین ضرایب به توجه با. باشدیم

 .هست برخوردار ضعیف برازش از معیار

 قدرت شاخص برای آمده دست به مقدار میانگین :(Q2) دو کیو معیار

 0۱/0( زا برون متغیرهای بینی پیش) ساختاری الگوی بینی پیش

 ضعیف، ترتیب به 35/0 و ۱5/0 ،0۲/0 پذیرش ملاک که باشدیم

 برابر افزونگی اعتبار مقدار میانگین به توجه با. باشدیم قوی و متوسط

 مدل قوی کیفیت نشانگر است، مثبت عدد یک چون و است 0۱/0 با

 .است

 

 فرضیشپ الگو شده استاندارد رگرسیون یهاوزن. 1 جدول

 نتیجه تی آمارۀ رگرسیونی ضرایب پژوهش متغیرهای

 غیرمعنادار ۲66/0 - 0۲9/0 شغلی رضایت ، پذیرانعطاف کار تسهیلات

 غیرمعنادار 074/0 008/0 خدمت ترک به تمایل ، پذیرانعطاف کار تسهیلات

 معنادار ۲36/3 -0/ 306 خانواده کار تضاد ، پذیرانعطاف کار تسهیلات

 غیرمعنادار 93۲/۱ - ۱89/0 خدمت ترک به تمایل ، شغلی رضایت

 معنادار 759/3 370/0 خدمت ترک به تمایل ، خانواده کار تضاد

 

 الگو کیفیت کلی معیارهای .2 جدول

 افزونگی اشتراکی مقادیر کرونباخ آلفای تعیین ضریب ترکیبی پایایی استخراجی واریانس میانگین متغیرها

 - 73/0 87/0 - 9۱/0 73/0 پذیرانعطاف کار تسهیلات

 00/0 80/0 87/0 00/0 9۲/0 80/0 شغلی رضایت

 03/0 8۲/0 89/0 ۱7/0 93/0 8۲/0 خدمت ترک به تمایل

 04/0 48/0 88/0 09/0 90/0 48/0 خانواده کار تضاد

 .شودیم استفاده GOF شاخص از الگو برازش بررسی برای ینچنهم

 

GOF=√𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒚 × 𝑹𝒔𝒒𝒖𝒂𝒓𝒆 

GOF=√𝟎. 𝟕𝟎𝟕 × 𝟎. 𝟎𝟖𝟔 = 

GOF=√𝟎. 𝟎𝟔𝟎 
GOF=0.246 

 

 3 دولج براساس اشتراکی مقادیر میانگین ابتدا فوق، رابطه به توجه با

 .70/0 با است برابر اشتراکی مقادیر که شوندیم محاسبه

 شوندیم محاسبه ۲ جدول براساس (R2) تعیین ضریب میانگین سپس

 .08/0 با است برابر تعیین ضریب مقدار که

 برابر فوق فرمول در محاسبه از پس GOF شاخص مقدار نتیجه در

 36/0 و ،۲5/0 ،0۱/0 مقدار سه به توجه با عدد این که ۲46/0 با است

 برازش از حاکی ،GOF برای قوی و متوسط ضعیف، مقادیر عنوان به

 .(۲ ،۱)شکل  باشدیم متوسط کلی
 

 پژوهش یالگو استاندارد ضرایب تخمین حالت .1 شکل
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 کار تسهیلات سئوالات غیراستاندارد رگرسیونی ضرایب برآورد . الگوی2 شکل

 یرپذانعطاف

 بحث

 ترک به تمایل با مرتبط عوامل برخی تعیین هدف با حاضر پژوهش

 افانعط کار تسهیلات که داد نشان حاضر پژوهش هاییافته. بود خدمت

 & Maxwell .ندارد معناداری رابطۀ خدمت ترک به تمایل با پذیر

Ogden [37] عنوان به یرپذانعطاف کار تسهیلات که دارندیم اذعان 

 ینا افراد به که شودیم تعریف غیررسمی یا رسمی اقدامات ها،یاستس

 در. کنند انتخاب کارشان برای را متنوعی مکان و زمان دهدیم را اجازه

 هک هست کاری ساختارهای تمام شامل یرپذانعطاف کار ترتیبات واقع،

 برنامۀ و دهدیم تغییر منظم اصول یک براساس را کار مکان و زمان

 مکانی موقعیت لحاظ از چه و کمّی لحاظ از چه را کار زمانی

 ترتیبات نیز [38] همکاران و Bessa طرفی، از. کندیم یرترپذانعطاف

 مانز میزان، لحاظ از کارکنان که دانندیم فرآیندی را یرپذانعطاف کار

 که کرد استدلال چنین توانیم بنابراین،. هستند آزاد کارشان مکان و

 هک یابند دست ادراکی چنین به جوانان و ورزش وزارت کارکنان وقتی

 د،باش برخوردار یترمنعطف الگوی یک از تواندیها مآن شغلی شرایط

 قصد ،طرفی از. باشند نداشته شغل ترک قصد بر چندانی تمایل احتمالاً

 اردد اشاره فعلی شغل و سازمان ترک به کارکنان تمایل به شغل ترک

 هاییتن چنین این نتیجه قوی بسیار احتمال به واقعی شغل ترک و

 وجود که رسدینم نظر به بنابراین،. [39] بود خواهد اییرانهگکناره

 ایهیتن تحریک به منجر کارکنان برای یرپذانعطاف شغلی شرایط

 وانتیم رابطه معناداری عدم دلیل به اما شود، کارکنان در یرانهگکناره

 مؤثر دیگری عواملها آن شغل ترک قصد در که کرد استنباط چنین

 و ودش داده تعمیم احتیاط با بایستی بخش این هاییافته لذا هستند،

. ستاتر متفاوت وتر گسترده آماری جوامع در بیشتر مطالعات مستلزم

 تاس یبندزمان نظر از متغیر یهابرنامه یر،پذانعطاف کاری یهابرنامه

 و ورود یا و کردن کار ساعات برای گیرییمتصم در کارکنان به که

 پژوهش هاییافته برخلاف. دهدیم عمل آزادی کار، محل از خروج

 رب یرپذانعطاف کار تسهیلات که داد نشان [۲] همکاران و Azar حاضر،

 [4] همکاران و Timms .دارد معنادار منفی یرتأث شغل ترک قصد

 ترک دقص و شغلی اشتیاق یر،پذانعطاف کار تسهیلات عنوان با مطالعه

 از نفر 8۲3 مطالعه این در. دادند انجام شناختیروان سلامت و شغل

 عادلاتم الگوی از حاصل نتایج و کردند شرکت استرالیا کشور کارکنان

 غلش ترک قصد با یرپذانعطاف کار تسهیلات که داد نشان ساختاری

 جنتای با حاضر پژوهش هاییافته بنابراین،. دارد معنادار منفی رابطه

 است، ناهمسو [4] همکاران و Timms و [۲] همکاران و Azar مطالعه

 رد موجود فرهنگی تفاوت به توانیم ناهمسویی این احتمالی دلایل از

 .کرد اشاره مختلف کشورهای

 ضایتر با یرپذانعطاف کار تسهیلات که بود آن مبین دیگر هاییافته

 که معتقدند [۱3] همکاران و Lyness .ندارد معناداری رابطۀ شغلی

 شغل یک به هیجانی یا عاطفی یهاواکنش عنوان به شغلی، رضایت

 پیامدهای با واقعی پیامدهای مقایسۀ براساسها واکنش این که است

 اذعان چنین توانیم اساس، این بر. باشدیم مطلوب و انتظار مورد

 صورتی در جوانان و ورزش وزارت کارکنان دیدگاه از احتمالاً  که داشت

 ،شود دیده تدارکها آن برای کاری مکان و زمان حوزة در تسهیلاتی که

 یهاواکتش و بود نخواهد تاثیرگذارها آن انتظار مورد پیامدهای بر

 گر،دی طرفی از. کرد نخواهد تحریک راشان شغل به نسبتها آن هیجانی

 جایگاه درآمد، مانند مختلف عوامل که اهمیتی به توجه با فرد که

 رضایت از معینی میزان دارند او برای کار محیط شرایط و اجتماعی

 وزارت کارکنان دیدگاه از احتمالاً بنابراین،. بود خواهد دارا را شغلی

 دارند وجود یرپذانعطاف کار ترتیبات ازتر مهم عواملی جوانان و ورزش

 ظرن به وجود، این با. دارند بیشتری یرها تأثآن شغلی رضایت بر که

 و ودش داده تعمیم بااحتیاط بایستی نیز بخش این هاییافته رسدیم

 حاضر، پژوهش هاییافته برخلاف. است بیشتری مطالعات مستلزم

 رکا تسهیلات معنادار مثبت یرتأث از حاکی [۲] همکاران و Azar یافتۀ

 که داد نشان نیز Wheatley [۱4] .بود شغلی رضایت بر یرپذانعطاف

 .دارد یمعنادار مثبت یرتأث شغلی رضایت بر یرپذانعطاف کار تسهیلات

Yaghi [۱5] شغلی رضایت و شغلی یریپذانعطاف عنوان با پژوهشی :

 طریق ازها ادهد و دادند انجام کارکنان توانمندسازی میانجی نقش

 ریپذانعطاف کار تسهیلات که داد نشان ساختاری معادلات مدلسازی

 هایفتهیا بنابراین،. شودیم کارکنان شغلی رضایت میزان افزایش باعث

 Wheatley [۲]همکاران  و Azar مطالعه نتایج با پژوهش از بخش این

 ناهمسویی این احتمالی دلایل از. است ناهمسو Yaghi [۱5] و [۱4]

 .کرد اشاره مطالعه آماری جامعۀ تفاوت به توانیم

-کار ضادت با یرپذانعطاف کار تسهیلات بین که داد نشان دیگر هاییافته

 به خانواده و کار بین تضاد. دارد وجود معناداری منفی رابطۀ خانواده

 تعریف خانواده و کار یهاحوزه در موجود یهانقش بین تضاد صورت

 با کار تضاد [۱8] همکاران و Greenhaus دیدگاه از. [۱7] شودیم

 محیط الزامات و فشارها در کههاست نقش بین تعارض نوعی خانواده

 ای کندیم ایجاد اختلال فرد خانوادگی هاییتمسئول عملکرد در کار

 یهانقش از حاصل فشارهای آن در کههاست نقش بین تعارض از شکلی

 مشارکت که معنا این به. ناهمسازند جهات برخی از خانوادگی و کاری

 ینچن هایافته از توانیم بنابراین،. شودیم دشوارتر دیگر یهانقش در

 که ندیفرآی عنوان به یرپذانعطاف کار ترتیبات وقتی که کرد استنباط

 اختیار و آزادی کاری مکان و زمان تعداد، لحاظ از کارکنان به تواندیم

 هفتگی و روزانه کاری ساعات لحاظ از موقت یریپذانعطاف و بدهد

 از خارج در کار قابلیت یعنی مکانی یریپذانعطاف ینچنهم و [40]

 نبی موجود تضادهای و تعاریضات کاهش به منجر کند ایجاد را سازمان

 طرفی از. شودیم کاری یهانقش و هایتمسئول و خانوادگی یهانقش
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 خود انتخاب و صلاحدید به فرد یر،پذانعطاف کار برنامه در دیگر،

 چنین. کندیم مدیریت را دارد حضور سازمان در که ییهازمان

 و دهندب پاسخ کاری غیر و کاری تعارضات به توانندیم بهتر کارکنانی

 ،[۲] همکاران و Azar راستا، این در. [4۱] کنند تجربه را کمتری تنش

 یرأثت خانواده کار تضاد بر یرپذانعطاف کار تسهیلات که دادند نشان

 .دارد معنادار منفی

 گیرییجهنت

 با ریپذانعطاف کار تسهیلات که داد نشان مطالعه این از حاصل نتایج

 ترک هب تمایل با شغلی رضایت و خدمت ترک به تمایل و شغلی رضایت

 انعطاف کار تسهیلات که حالی در. ندارد معنادار همبستگی خدمت

 ن،ای بر علاوه. دارد معنادار منفی همبستگی خانوادهکار تضاد با پذیر

. دارد خدمت ترک به تمایل با معنادار مثبت همبستگی خانوادهکار تضاد

 منظور به جوانان و ورزش وزارت مسئولان شودیم پیشنهاد رو،این از

 ارک تسهیلات خود کارکنان بین در خدمت ترک به تمایل از جلوگیری

 لیشغ رضایت جهت خانواده کار کننده متعادل عنوان به را یرپذانعطاف

. نمایند اجرا خود یهاسازمان در خانواده - کار بین تعارض نداشتن و

 و بود محدود جوانان و ورزش وزارت ستادی کارکنان به مطالعه این

 .گیرد صورت احتیاط باها سازمان سایر به تعیمی

 سپاسگزاری

 ربیتت رشته در فتحی عاطفه خانم دکتری رساله از مستخرج مقاله این

 جناب راهنمایی به جنوب تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه در بدنی

 در. باشدیم ۱4۱۲۱40797۱00۱ کد با, بخشیکن رضا دکتر آقای

 و رتشک نهایت نمودند، یاری پژوهش این در که کسانی کلیه از ضمن
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