پروپوزال مدیریت ورزشی
عنوان:
رابطه سلامت سازمانی با سازگاری و خشنودی شغلی در مدیران ورزشی استان تهران
مقدمه
زیربنای هر گونه حرکت به سوی رشد و توسعه و تحول سازمانی، بهبود فرایند کار در سازمان‌ها شناخت دقیق وضعیت موجود، تشخیص نقاط قوت و ضعف و سپس طرح برنامه هایی سنجیده برای اصلاح جریان امور است. سازمان سالم جایی است که افراد می خواهند در آنجا بمانند و کار کنند و خود افرادی سودمند و موثر باشند. سلامت سازمانی چارچوب دیگری برای مفهوم سازی جو عمومی یک سازمان است. از طرفی دیگر، جو سازمانی سالم و حمایت گر باعث اعتماد بیشتر افراد و روحیه بالای آنان و بالطبع باعث افزایش کارایی کارکنان می شود که افزایش کارایی کارکنان به نوبه خود عامل مهمی در افزایش اثربخشی سازمان محسوب می شود. سلامت سازمانی را مانتی و مالیز (1969) تعریف کرد و ضمن پیشنهاد طرحی برای سنجش سلامت سازمان ها، ادعا کرد که سازمان ها همیشه سالم نخواهند بود. به نظر وی سلامت سازمانی اشاره به دوام و بقای سازمان در محیط خود و سازگاری با آن و ارتقا و گسترش توانایی خود برای سازش بیشتر می کند (علاقه بند، 1387).
در سازمان های سالم، کارمندان متعهد، وظیفه شناس و سودمند هستند و از روحیه و عملکرد بالایی برخوردارند. سازمان سالم جایی است که افراد با علاقه به محل کارشان می آیند و به کار کردن در این محل افتخار می کنند. در حقیقت سلامتی سازمان از لحاظ فیزیکی، روانی، امنیت، تعلق شایسته سالاری و ارزش گذاری به دانایی، تخصص و شخصیت ذی نفعان و رشد دادن به قابلیت های آنها و انجام وظایف محول شده از سوی فراسیستم های خود در اثربخشی رفتار هر سیستمی تاثیر بسزایی دارد. پولانی
 (2004) به نقل از کیت دیویس سازمان سالم را سازمانی که در آن کارکنان احساس کنند کاری سودمند و مفید انجام می دهند و به احساس رشد و پرورش شخصی دست می یابند معرفی می کند. لایدن و کلینگل معتقد هستند سلامت سازمانی مفهوم تقریبا تازه ای است و تنها شامل توانایی سازمان برای انجام وظایف به طور موثر نیست بلکه شامل توانایی سازمان برای رشد و بهبود نیز می گردد. در
سازمان های سالم کارکنانی متعهد و وظیفه شناس، دارای روحیه بالا، کانال های ارتباطی باز و با
موفقیت های بالا؛ پرورش می یابند. سلامت سازمانی یکی از مسائل بسیار مهم در عملکرد کارکنان هر سازمانی بوده و از پایه های اساسی سازگاری و خشنودی شغلی و در نتیجه اثربخشی فرایندهای سازمانی می باشد. 
سازگاری شغل برای ادامه اشتغال موفقیت آمیز عامل مهمی به شمار می رود. هر فردی انتظار دارد که اشتغال به کار مورد نظر، خشنودی و سلامت و اعتبار برای او تامین نماید و نیازهای اولیه اش را مرتفع سازد. در زمینه سازگاری شغلی، تعاریف گوناگونی ارائه گردیده است. می توان گفت سازگاری شغلی عبارت است از سازگاری و مساعد روانی فرد نسبت به شغل مورد نظر پس از اشتغال. سازگاری شغلی ترکیب و مجموعه ای از عوامل روانی و غیر روانی است. عوامل غیر روانی تمام ابزار و ادوات کار را شامل می شود که توسط فرد شاغل به نحوی از آنها برای انجام کار، مورد استفاده قرار می گیرند. علی رغم عوامل غیر روانی که ابزار و وسایلی را شامل می گردند که در بیرون از وجود فرد قرار دارند، عوامل روانی یا درونی، احساسات و طرز تلقی فرد نسبت به شغلش را در بر می گیرد و رابطه فرد را با کارش مشخص می نمایند. به عبارت دیگر، عوامل روانی، ویژگی های شخصی و تجارب آموخته شده فرد در ارتباط با شغلش را شامل می گردند (زونکر
، 2008).
در بسیاری از برنامه های سلامت سازمانی، تلاش بر آن بوده است تا خشنودی شغلی کارکنان، از طریق ارتقاء سطح انگیزش درونی آنان افزایش یابد(دلیز
، 2006). امروزه خشنودی شغلی نگرش غالبی است که بیشترین مطالعات رفتار سازمانی را؛ هم در پژوهش های نظری و هم در پژوهش های عملی، از طراحی شغل گرفته تا سرپرستی را به خود اختصاص داده است. تا جایی که به عنوان متغیر مرکزی در این مطالعات محسوب می شود (اردهیم
، 2006).
خشنودی شغلی یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است و همچنین عاملی است که باعث افزایش کارایی و نیز احساس رضایت فردی می شود. محققان خشنودی شغلی را از دیدگاه های گوناگون تعریف کرده اند و معتقدند اگر شغل، لذت مطلوب را برای فرد تامین کند، در این حالت فرد از شغلش راضی است. ترکیبی معین از عوامل گوناگون چه درونی مانند احساس لذت از انجام کار و چه بیرونی مانند حقوق و مزایا و روابط محیط کاری سبب می شود فرد از شغلش خشنود و راضی باشد (عسکری، 1382). خشنودی شغلی پیامدهای رفتاری و سازمانی زیادی دارد که از جمله آنها می توان به
کناره گیری، غیبت، ترک شغل، فرسودگی شغلی، سلامت جسمانی و روانشناختی، رفتار پرخاشگرانه و دزدی در محل کار و خشنودی زندگی اشاره کرد.
به طور کلی می توان گفت سلامت سازمانی، سازگاری شغلی و خشنودی شغلی از مباحث کلیدی و مهم در هر شغل و حرفه ای می باشد. به عبارت دیگر افراد در سازمان ها تا زمانی که نتوانند با شغل خود سازگاری پیدا کنند و نسبت به شغل خود احساس رضایت و خشنودی نمایند و همچنین فضای سازمان نیز از فاکتورهای سلامت سازمانی تهی باشد، در روند تحقق اهداف سازمان اختلال ایجاد می شود و باعث آسیب های جبران ناپذیری به زندگی شخص و هدر رفتن منابع سازمان می شود.
ادارات تربیت بدنی و هیئت های ورزشی استان ها به عنوان یکی از مهمترین ارکان ورزش کشور به شمار می آید. این ادارات نیز ممکن است مانند هر سازمان دیگری دستخوش مخاطراتی از قبیل عدم سلامت سازمانی، عدم رضایت و سازگاری شغلی در بین کارمندان شود. مدیران این ادارات باید شناخت کافی از این مخاطرات داشته باشند تا سازمان را در جهت تحقق اهداف هدایت کند و با اتخاذ تصمیمات مناسب در زمان های خاص از هدر رفتن منابع  انسانی و غیرانسانی جلوگیری نمایند. با این توضیح هدف تحقیق حاضر بررسی رابطه سلامت سازمانی با سازگاری و خشنودی شغلی در بین مدیران ورزش استان تهران می باشد.
1-2. بیان مساله
يكي از مهمترين منابع هر سازماني، نيروي انساني آن سازمان است. عوامل تشكيل دهنده اين نيرو، افرادي با احساس هستند كه اگر انگيزش كافي داشته باشند، استعداد و مهارت خود را در خدمت سازمان به كار مي برند. داشتن روحيه و رضايت مندي شغلي کارکنان در رسيدن به بهره وري بالاي سازمان ها عامل بسيار مهم محسوب می گردد. همچنين يكي از عوامل مهم در بالا بردن انرژي رواني كاركنان يك سازمان، بهبود رضايت شغلي آن ها است(قنبری، 1387).
دیویس و لافکوایست
 (1984) در تحقیقات خود ارتباطي معناداری بين رضايت شغلي و سازگاري شغلي کارکنان دست یافته اند. در واقع رضايت شغلي شاخصي مهم از سازگاري شغلي است. يعني اگر بين توانایی هاي فرد و شرايط شغلي اش تطابق وجود داشته باشد رضايت حاصل مي شود و رضايت شغلي باعث ابقاء فرد در شغلش مي شود. سازگاري فرايندي در حال رشد و پوياست، که شامل توازن بين آن چه افراد مي خواهند و آن چه جامعه شان مي پذيرد. به عبارت ديگر سازگاري يك فرايند دوسويه است. از يك طرف فرد به صورت موثر با اجتماع تماس برقرار مي كند و از طرف ديگر اجتماع نيز ابزارهايي را تدارك مي بيند كه فرد از طريق آن ها توانايي هاي بالقوه خويش را واقعيت مي بخشد. در اين تعامل فرد و جامعه دستخوش تغيير و دگرگوني شده و سازشي نسبتاً پايدار به وجود مي آيد. براساس ديدگاه آرميچل(1990) سازمان هاي اثربخش مهمترين وسايل دستيابي به پيشرفت در يك جامعه محسوب مي شوند و در اين ميان، سازمان هايي به اثربخشي خواهند رسيد كه علاوه برداشتن ديگر شرايط ضروري از سلامت سازمانی نيز برخوردار باشند.
جو سازماني مناسب مي تواند در ايجاد انگيزش براي كاركنان، بهبود روحيه‌ي آن ها، مشاركت افراد در تصميم گيري ها و همچنين در ازدياد خلاقيت و نوآوري موثر باشد و به عنوان يك منبع مهم در تأمين سلامت رواني كاركنان به حساب آيد و برعكس چنانچه جو سازماني مناسب نباشد، نتايج معكوس خواهيم داشت. بنابراين تغيير در هر بخش از جو سازماني منجر به تغيير فوري و عميق در نحوه انجام كار وعملكرد كاركنان مي شود.
تحقیقاتی در این حوزه انجام گرفته است. لایدن و کینگدل
(2000) به اهمیت سلامت سازمانی در خشنودی شغلی اشاره کردند. سیرگی و همکاران
 (2001) پی بردند که به منظور دستیابی خشنودی شغلی، توجه به کیفیت زندگی کاری مهم و ضروری می باشد. ثابتی (1379) پی برد که هر گونه تغییر در جو سازمانی، تاثیر مستقیمی بر روی خشنودی و سازگاری شغلی کارکنان خواهد داشت. با بررسی تحقیقات پی برده می شود که سه متغیر سلامت سازمانی، خشنودی شغلی و سازگاری شغلی به طور همزمان مورد بررسی و مطالعه کلی و جامع قرار نگرفته است(قنبری، 1387). علاوه بر این موضوع، تحقیقاتی به صورت گسترده در حوزه ورزش انجام نگرفته است. با این توجه اهمیت تحقیق در حوزه ورزش بر روی سه متغییر سلامت سازمانی، سازگاری شغلی و خشنودی شغلی ضروری می باشد. لذا تحقیق حاضر به بررسی رابطه سلامت سازمانی، سازگاری شغلی و خشنودی شغلی در ورزش پرداخته است.
1-3. اهمیت و ضرورت تحقیق
بدون شک مدیریت بر تمامی اجزای سازمان تاثیر گذار است؛ از سویی سلامت سازمانی از موضوعات اساسی مبتلا به سازمان های امروزی است که مدیران باید با دیدگاه های سازمان شمول به آن اندیشیده و تنگناهای سازمانی را در رسیدن به اهداف خویش در آن بجویند و از سوی دیگر ترکیب سازگاری و خشنودی شغلی می تواند نقش مهمی را در ایجاد جوی سالم در سازمان فراهم نماید. این دو مساله تاثیر متقابلی را بر روی یکدیگر می گذارند. مدیریت مهمترین زمینه فعالیت انسانی است. وظیفه اصلی مدیران در تمام سطوح و در همه واحد های مختلف این است که محیطی را طراحی و نگهداری کنند تا در آن اعضا بتوانند به صورت گروهی با یکدیگر کار کنند و به اهداف تعیین شده دست یابند(امینی، 1385). بررسی متغیرهای اثرگذار بر شغل و روحیه کاری افراد اهمیت فراوانی دارد. پی بردن به اهمیت این متغیرها می تواند سبب افزایش حداکثر کارایی را در شغل هر فرد داشته باشد. این متغیرها می تواند از جمله رضایت شغلی، سلامت سازمانی، خشنودی شغلی، استرس شغل، کیفیت زندگی، سازگاری شغلی و متغیرهای سازمانی و محیطی دیگری می باشد(جعفری، 1390).
سلامت سازمانی از جمله موارد مهم در هر سازمانی می باشد. در صورت وجود سلامت سازمانی در هر مجموعه ای؛ سبب خشنودی شغلی و رضایت شغلی می گردد(آهنچیان، 1381). تحقیقات مختلفی بررسی سلامت سازمانی را از جمله متغیرهای مهم و ضروری تلاقی نمودند که می بایستی در هر سازمانی مورد بررسی قرار گیرد(باقری، 1385).
ادارات تربیت بدنی و هیئت های ورزشی نقش مهمی را در ایجاد فضای مثبت  و پر نشاط در سطح جامعه ایفا می کنند. مخاطراتی که سلامت این سازمان ها را تهدید می کند ممکن است به سلامت جامعه لطمه جدی وارد نماید و در صورتی که مدیر نتواند این مخاطرات را کنترل نماید ممکن است باعث بروز اختلال در رسالت ورزش در جامعه شود و سلامت جامعه نیز متعاقب آن به خطر بیفتد. به همین دلیل و با توجه به این که تاکنون تحقیق با این عنوان انجام نگردیده است و غالب تحقیقات به صورت پراکنده و با متغییرهای محدود صورت گرفته است، تحقیق در این امر ضروری و مهم به نظر
می رسد. همچنین با پرداختن به این پژوهش و توجه به متغییرهای فوق در بین مدیران ورزش می توان کمک خوبی برای رفع موانع سازگاری و خشنودی شغلی آنان کرد و با یافتن کاستی ها و تنگناهای موجود، مسئولین این حرفه را یاری کرد.
1-4. اهداف تحقیق
1-4-1. هدف کلی
تعیین ارتباط بین سلامت سازمانی با سازگاری شغلی و خشنودی شغلی در مدیران ورزش استان تهران
1-4-2. اهداف ویژه
1. توصیف آماری ویژگی های فردی آزمودنی ها
2. بررسی توصیف آماری وضعیت سلامت سازمانی نمونه آماری تحقیق و ابعاد آن
3. بررسی توصیف آماری وضعیت خشنودی شغلی نمونه آماری تحقیق و ابعاد آن
4. بررسی توصیف آماری وضعیت سازگاری شغلی نمونه آماری تحقیق و ابعاد آن
5. تعیین ارتباط بین سلامت سازمانی با سازگاری شغلی در مدیران ورزش استان تهران
6. تعیین ارتباط بین سلامت سازمانی با خشنودی شغلی در مدیران ورزش استان تهران
7. پیش بینی خشنودی شغلی از طریق سلامت سازمانی در مدیران ورزش استان تهران
8. پیش بینی سازگاری شغلی از طریق سلامت سازمانی در مدیران ورزش استان تهران
1-5. فرضیه های تحقیق
1. بین سلامت سازمانی و خشنودی شغلی مدیران ورزش  ارتباط معناداری وجود دارد.
2. سلامت سازمانی؛ خشنودی شغلی مدیران ورزشی را پیش بینی می کند.
3. بین سلامت سازمانی  و سازگاری شغلی مدیران ورزش  ارتباط معناداری وجود دارد.
4. سلامت سازمانی؛ سازگاری شغلی مدیران ورزشی را پیش بینی می کند.
1-6. محدوده تحقیق
قلمرو سازمانی: جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کلیه مدیران هیئت های ورزشی استان تهران می باشد.  

قلمرو مکانی: محدوده مکانی تحقیق حاضر شامل استان تهران می باشد.
قلمرو زمانی: جمع آوری اطلاعات در زمستان 1392 و بهار 1393 انجام گرفت.
محدودیت های غیر قابل کنترل:
1. عدم همکاری برخی از افراد  در تکمیل پرسشنامه
2. عدم دسترسی به تمام منابع علمی
3. احتمال عدم صداقت در پاسخ دادن به پرسشنامه ها
7-1. تعاریف نظری و عملیاتی اصطلاحات و واژه ها:
سلامت سازمانی
:  دوام و بقاي سازمان در محيط خود و سازگاري با آن و ارتقا و گسترش توانايي خود براي سازگاري بيشتر(جعفری، 1390). سلامت سازمانی در تحقیق حاضر توسط پرسشنامه 44 سوالی OHI سنجیده می گردد.                                                                                          
سازگاری شغلی
: حالت سازگار و مساعد روانی فرد نسبت به شغل مورد نظر پس از اشتغال (پورکبیریان، 1386). سازگاری شغلی در تحقیق حاضر توسط پرسشنامه 36 سوالی دیویس و لافکوایست سنجیده می گردد.
خشنودی شغلی
: قضاوتی از جانب فرد در مورد شغل که بخشی و نه تمام آن ناشی از تجربیات عاطفی در محیط کار می باشد (زرقانی، 1385). خشنودی شغلی در تحقیق حاضر توسط پرسشنامه 70 سوالی JDI سنجیده می گردد.
روش تحقیق
این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع مطالعات همبستگی است که جمع آوری اطلاعات آن به صورت میدانی و کتابخانه ای انجام گردید. 
جامعه و نمونه آماری
جامعه آماری تحقیق حاضر شامل روسا و نائب رئیسان هیئت های ورزشی استان تهران می باشد که بر اساس آمارهای موجود تعداد آنان 92 می باشد. با توجه به اهداف تحقیق و با توجه به تعداد
آزمودنی ها که تعداد زیادی نمی باشند؛ نمونه آماری با استفاده از روش تمام شمار و برابر با تعداد جامعه آماری مد نظر قرار گرفت. در نهایت پس از تقسیم پرسشنامه ها، تعداد 81 پرسشنامه موفق به
جمع آوری گردید.
3-4. روش جمع آوری اطلاعات
به منظور جمع اوری داده ها پس از حضور محقق در هیئت ها و ادارات مشخص شده؛ پرسشنامه های مورد نظر که توسط سازمان های مربوطه تایید شده بود؛ در اختیار پاسخ دهندگان قرار گرفت و پس از تکمیل پرسشنامه ها جمع آوری شد.
3-5. متغیرهای تحقیق
سلامت سازمانی، خشنودی شغلی و سازگاری شغلی متغیرهای مورد بررسی در تحقیق حاضر
می باشد.
3-6. روش و ابزار گردآوری اطلاعات
در این پژوهش از سه پرسشنامه استفاده شد. ابتدا به منظور بررسی سلامت سازمانی از ابزار
اندازه گیری استاندارد شده  OHI استفاده شد. همچنین به منظور بررسی سازگاری شغلی از پرسشنامه دیویس و لافکوایست استفاده و نهایتا به منظور بررسی خشنودی شغلی از پرسشنامه JDI استفاده گردید. با توجه به عدم وجود شیوه نمره گذاری مشخصی در هر سه این پرسشنامه ها، بنابراین پس از مشاوره با افراد آگاه در این حوزه، قرار گردید از طیف لیکرت استفاده گردد و نمره سه را سطح متوسط مشخص گردید.
3-7. پرسشنامه سلامت سازمانی
این پرسشنامه در کل دارای 44 سوال بود. پرسشنامه سلامت سازمانی دارای سه سطح نهادی، اداری و فنی بود. این پرسشنامه دارای هفت بعد یگانگی نهادی، نفوذ مدیر، ملاحظه گری، ساخت دهی، پشتیبانی منابع، روحیه و  تاکید علمی بود. که بعد یگانگی نهادی مربوط به سطح نهادی بود. ابعاد نفوذ مدیر، ملاحظه گری، ساخت دهی و پشتیبانی منابع مربط به سطح اداری و ابعاد روحیه و تاکید علمی مربوط به سطح فنی بود.
جدول شماره 3-1: ابعاد پرسشنامه سلامت سازمانی
	سطوح
	ابعاد
	تعداد سوالات

	نهادی
	یگانگی نهادی
	7

	اداری
	نفوذ مدیر
	5

	
	ملاحظه گری
	5

	
	ساخت دهی
	5

	
	پشتیبانی منابع
	5

	فنی
	روحیه
	9

	
	تاکید علمی
	8


3-8. پرسشنامه سازگاری شغلی
پرسشنامه سازگاری شغلی مورد استفاده در تحقیق حاضر شامل 36 سوال بود. این پرسشنامه دارای 7 بعد ارزش پیشرفت(3 سوال)، ارزش راحتی(13 سوال)، ارزش پایگاه(4 سوال)، ارزش نوع دوستی(5 سوال)، ارزش ایمنی(6 سوال)، ارزش خودمختاری(2 سوال) و سبک سازگاری (3 سوال) بود.
جدول شماره 3-2: ابعاد پرسشنامه سازگاری شغلی
	ابعاد
	تعداد سوالات

	ارزش پیشرفت
	3

	ارزش راحتی
	13

	ارزش پایگاه
	4

	ارزش نوع دوستی
	5

	ارزش ایمنی
	6

	ارزش خودمختاری
	2

	سبک زندگی
	3


3-9. پرسشنامه خشنودی شغلی
پرسشنامه خشنودی شغلی دارای 70 سوال و شش بعد می باشد. این ابعاد شامل ماهیت کار(22 سوال)، همکاران (11 سوال)، ارتقا(7 سوال)، حقوق(9 سوال)، محیط کار(7 سوال) و سرپرستی(14 سوال) بود.
جدول شماره 3-3: ابعاد پرسشنامه خشنودی شغلی
	ابعاد
	تعداد سوالات

	ماهیت کار
	22

	همکاران
	11

	ارتقا
	7

	حقوق
	9

	محیط کار
	7

	سرپرستی
	14


3-10. روایی و پایایی پرسشنامه
پرسشنامه سلامت سازمانی پرسشنامه استاندارد شده ای است که روایی و پایایی آن مورد ارزیابی قرار گرفت. پرسشنامه مذكور به دليل مبتني بودن بر نظريه سلامت سازماني مدارس (هوي و فيلدمن ، 1987 و1999) از يك طرف و نظريه سيستم اجتماعي تالكوت پارسونز (1967) از طرف ديگر و استفاده آن در تحقيقات داخلي (عباس زاده و آقاسي كرماني 1386 ، اسكندري 1378 ، طاهري 1381، عطايي 1367 ، منصوري 1376 ، نادري بلداجي 1381 و ....) و تحقيقات خارجي (ليو 1994 ،تاتر ، هوي ، فانتر 1998 و 1992 ، هوي و تانتر 1989 ، تارفر و هوي 1995 و......) از روايي محتوايي برخوردار است. مقدار آلفای کرونباخ این پرسشنامه در حد بسیار عالی 90/0 گزارش شده است(سلیمانی، 1388، علاقه بند، 1378، هوی و میسکل، 2005). روایی و پایایی پرسشنامه سازگاری  شغلی در پژوهش فراهانی (1391) سنجیده شد و مقدار آلفای کرونباخ 73/0 به دست آمد. روایی پرسشنامه خشنودی شغلی توسط کندال و هیولین (1989)کوک و همکاران، شکرکم و ارشدی(1369)، موسوی (1377) و رضایی (1377) سنجیده و مورد تایید قرار گرفت. مقدار آلفای کرونباخ این پرسشنامه مقدار 85/0 گزارش شده است(غنی،1373). در اين پژوهش نيز قبل از اجرا روایی محتوایی این پرسشنامه ها به تأييد تعدادي از متخصصان رسيده است و همچنین مقدار الفای کرونباخ این پرسشنامه به ترتیب در پرسشنامه سلامت سازمانی (82/0=α)، پرسشنامه سازگاری شغلی(85/0=α) و پرسشنامه خشنودی شغلی (86/0=α) بود. بنابراین روایی و پایایی این پرسشنامه ها نیز مورد تایید قرار گرفت.
3-11. روش تجزیه و تحلیل داده ها
براي تجزيه و تحليل اطلاعات از روش آمار توصيفي وآمار استنباطي استفاده گردید. از آزمون کولموگروف اسمیرنوف، آزمون همبستگی پیرسون  و آزمون رگرسیون تک متغیره، آزمون تحلیل واریانس یک طرفه، آزمون تعقیبی شفه، جهت بررسی فرضیه های تحقیق استفاده گردید. محاسبات آماری تحقیق حاضر با استفاده از نرم افزار SPSS انجام گرفت و سطح معناداری برای تمام آزمون ها سطح 05/0 در نظر گرفته شد.
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