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  چکیده

 پذير درسنجی تسهیلات کار انعطافهای روانهدف کلی پژوهش حاضر بررسی ويژگی

های ورزشی بود. پژوهش حاضر در چارچوب رويکرد ابزارسازی صورت گرفته سازمان

جامعۀ آماری شامل شود. است و از لحاظ هدف نیز جزء تحقیقات کاربردی محسوب می

( بود که به دلیل انجام مدلسازی معادلات N =890تمام کارکنان وزارت ورزش و جوانان )

نفر و به صورت تصادفی ساده انتخاب شد. در اين تحقیق  400ساختاری، نمونۀ آماری 

( استفاده شد. 2014پذير کراولی و همکاران )های تسهیلات کار انعطافاز پرسشنامه

سشنامه از طريق ضريب آلفای کرونباخ وروايی سازة پرسشنامه از طريق تحلیل پايايی پر

جزيه برای تها محاسبه شد. عاملی تايیدی و پايايی ترکیبی و واريانس مستخرج از داده

نتايج نشان داد که  .استفاده شد 24اس و آموس اسپیها از نرم افزار اسو تحلیل داده

( برخوردار است.  نتايج تحلیل عاملی تايیدی 877/0اين پرسشنامه از پايايی مطلوبی )

ها بالاتر هستند و واريانس مستخرج از داده 5/0حاکی از آن بود که تمام بارهای عاملی از 

های برازش مدل مطلوب چنین، شاخصبه دست آمد. هم 71/0و پايايی ترکیبی  64/0

تواند به عنوان ابزاری مطلوب در توان اذعان داشت که اين پرسشنامه میند و میبود

 تحقیقات مورد استفاده قرار گیرد.

 های ورزشی    پذير، سازمانسنجی، تسهیلات کار انعطافهای روانويژگی :واژگان کلیدی

 

 

 

 

 

 

 

Abstract  

The main purpose of the present study was to investigate the 

psychometric properties of flexible work facilities in sports 

organizations.  The present research is conducted within the 

framework of the toolkit approach and is considered as an 

applied research in terms of purpose. The statistical population 

consisted of all employees of the Ministry of Youth and Sports 

(N = 890) who were selected by simple random sampling 

because of structural equation modeling. In this study, Crowley 

et al. (2014) Flexible Work Facility Questionnaires were used. 

The reliability of the questionnaire was calculated by 

Cronbach's alpha coefficient and questionnaire construct 

validity through confirmatory factor analysis and combined 

reliability and variance derived from the data. Data were 

analyzed by SPSS and Amos 24 software. The results showed 

that the questionnaire had a good reliability (0.877).  Results: 

The results of confirmatory factor analysis indicated that all 

factor loadings were higher than 0.5 and the variance derived 

from the data was 0.64 and the combined reliability was 0.71. 

Also, the fit indices of the model were desirable and it can be 

stated that this questionnaire can be used as a desirable tool in 

research. 

Keywords: psychometric properties, flexible work 

arrangements' use, sports organizations 
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 مقدمه 

های ارتباطات اطلاعاتی، از منظر کارکنان و از منظر گسترش فناوریها به دلیل عوامل متعددی از زمان آغاز و ماهیت کار در سازمان

را به کارکنان خود  ريپذکار انعطاف تسهیلاتهستند که  يیهاسازمان رات،ییتغ نياز ا یکي. (.12018)آذر،سازمانی تغییر کرده است

در .(. 2،2008)هايلو میزان کارشان را انتخاب کنندشوند که کارکنان مکان و زمان . اين تسهیلات بدين منظور ارائه میدهندیارائه م

دل تری متعاا به طرز مطلوبهای مختلف رتوانند نیازهای حوزهپذير راهبردهايی هستند که کارکنان میکار انعطاف واقع، تسهیلات

در متعادل ساختن کار و زندگی ها به منظور حمايت از کارکنان اين راهبردها اقداماتی هستند که توسط سازمان (.3،2015سازند)تیمز

شود پذير باعث میکار انعطاف تسهیلات.(. 4،2014شون)ريچاردسونکار گرفته میچنین بهبود عملکرد سازمانی بهشان و همشخصی

کار  تسهیلات (. 2018، 5های متفاوت انجام دهند)گروئنو در مکانهای مختلف شان را در زمانها و وظايفکه کارکنان مسئولیت

سازد و از طريق عناوين مختلفی از جمله پذير شرايطی را برای تخطی کارکنان از ساعت و محیط کاری رسمی فراهم میانعطاف

شوند و شامل تسهیلاتی نظیر اجازة کار نیمه وقت، پذير شناخته میو کار انعطاف 7محور، اقدامات کاری خانواده6تسهیلات کار خانواده

بنابراين،  (.8،2017شوند)منزاری و کار خارج از اداره میهای اضافه کهای کاری فشرده، ساعتپذير، هفتهساعات کاری انعطاف

ترل دهد که تحت کنشوند که به کارکنان اجازه میپذير به عنوان مزايای فراهم شده توسط کارفرما تعريف میکار انعطاف تسهیلات

( 2009و همکاران ) 10در اين راستا، لاش (. 9،2008کاری روزانه فعالیت کنند)لامبرتداردهای خويش در مکان و زمانی خارج از استان

ها بايستی نحوة نظارت و حفظ ارتباط با نحوة عملکرد کارکنان را ياد بگیرند. علاوه بر اين، دارند که مديران سازماناذعان می

تواند برای سازمان مفید باشد و کارکنان ظ شهرت سازمانی میپذير  در سازمان از لحاکار انعطاف های تسهیلاتکارگیری سیاستبه

پذير کار را به عنوان منابع انعطاف به همین دلیل متقاضیان کار، تسهیلات (. 11،2008ها جذب کند)کارلزرا به سمت اين سازمان

طرفی ديگر، مشخص شده است که  از (.12،2006)کوسککنند ای میدانند و در هنگام استخدام به آن توجه ويژهبینی شده میپیش

در اين راستا، دو نوع تسهیلات  (. 13،2010یامدهای مختلف سازمانی مرتبط هست)مک نالها و پپذير با نگرشکار انعطاف تسهیلات

يری پذو ديگری انعطاف 14پذيری زمانهای سازمانی تاثیرگذاری بیشتری دارند که يکی انعطافپذير بر پیامدها و نگرشکار انعطاف

شود که در بُعد زمان در سازمان اجرا می 17های فشردهو هفته 16پذيری زمان به دو شکل زمان منعطفاست که انعطاف 15مکان

های فشرده، با های خاص سازمان مشخص کنند و در بُعد هفتهشان را براساس محدوديتتوانند ساعات کاریمنعطف، کارکنان می

 باشد. نوع دوم تسهیلاتشان در طول هفته کمتر میدر طول روز زياد هست، اما روزهای کاری کارکنان که ساعات کاریوجود اين

عاتی های اطلاکنولوژیپذيری مکان هست که در آن کارکنان خارج از محیط کار و يا در خانه و با استفاده از تپذير، انعطافکار انعطاف

                                                           
1 - Azar 
2 - -Hill 
3-Timms 
4 -Richardson 
5 - Groen 

6 . Work-life arrangements 

7 . Family-friendly working practices 
8 - Menezes 
9 -Lambert 

10 . Lautsch 
11 -Carless 
12 - Kossek 
13 -McNall 

14 . Flextime 

15 . Flexplace 

16 . Flextime schedules 

17 . Compressed workweek schedules 
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( طراحی شد و روايی سازه و 2014و همکاران ) 1پذير توسط کراولیعطافاز سوی ديگر، پرسشنامۀ تسهیلات کار ان. کننکار می

کارمند زن در کشور آمريکا بررسی شد و نتايج حاکی از مطلوب بودن بارهای عاملی و پايايی  441پايايی اين پرسشنامه بر روی 

شنامه را بررسی کردند و نتايج حاصل از تحلیل ( نیز روايی اين پرس2018ترکیبی اين پرسشنامه بود. علاوه بر اين، آزار و همکاران )

 631/0 2است و میانگین واريانس مستخرج 7/0عاملی تايیدی حاکی از ان بود که بارهای عاملی هر چهار گويۀ اين پرسشنامه بالاتر از 

 به دست آمد.  872/0 3و پايايی ترکیبی

مزيت دو جانبه برای کارکنان و سازمان هست چرا که هر دو طرف پذير دارای از طرفی، اذعان شده است که تسهیلات کار انعطاف

با   (.2006)کوسک،شود موافق اين مسئله هست که زمان و مکان و نحوة اين نوع فعالیت باعث برطرف ساختن نیازهای سازمان می

وجه قرار نگرفته است و از سوی اين وجود، در حوزة ورزش اين تسهیلات چه در حوزة پژوهشی و چه در حوزة سازمانی چندان مورد ت

مديران و پژوهشگران اين حوزه مورد غفلت واقع شده است. از طرفی ديگر، به منظور بهبود کارآيی و عملکرد شغلی منابع انسانی در 

 پذيرافها و راهبردهای تسهیلات کار انعطسازی و آشناسازی مسئولان و مديران از سیاسترسد آگاههای ورزشی به نظر میسازمان

های خانوادگی و شغلی سازی نقشتواند با متعادلهای ورزشی کمک کند و از طرف ديگر میتواند به اجرای اين راهبرد در سازمانمی

های ورزشی مفید واقع شود. با وجود استقبال گستردة کشورهای های تدوين شده در سازمانکارکنان در اجرای هر چه بهتر برنامه

گذرد و های دولتی نمیسازی دورکاری در سازمانسهیلات و به طور ويژه دوری کاری، در ايران زمان زيادی از پیادهمختلف از اين ت

های پیشین، به لحاظ نظری پژوهش حاضر دريچۀ با عنايت به پژوهش .در حوزة علمی نیز ادبیات بومی چندانی تولید نشده است

های نظری پیشین، چارچوب جديدی را در گیری از چارچوبپذير باز کرده و با الهامافهای تسهیلات کار انعطای را در پژوهشتازه

زايد. از افکند و بدين ترتیب، به پیکرة دانش در اين زمینه میهای ورزشی ارائه میپذير در سازمانزمینۀ مدل تسهیلات کار انعطاف

ر و پذيهای ورزشی به منظور سنجش تسهیلات کار انعطافدر سازمانرسد در حوزة رفتار سازمانی و به ويژه طرف ديگر، به نظر می

خورد و اين شکاف و عدم وجود ابزار های ورزشی ابزاری جامع و استاندارد به چشم نمیديدگاه کارکنان و منابع انسانی در سازمان

، لذا به پذير شده استهیلات کار انعطافمنجر به عدم يکنواختی از ابزارهای استفاده شده برای سنجش نگرش کارکنان نسبت به تس

تواند در توجیه ضرورت انجام اين تحقیق قابل قبول پذير هم میرسد بررسی و استانداردسازی پرسشنامه تسهیلات کار انعافنظر می

 .  های داخلی صحّه گذاردتواند بر اهمیت انجام چنین فرآيندی به منظور ايجاد يکنواختی در يافتهباشد و هم می

 روش کار

پژوهش حاضر پژوهشی توصیفی از نوع همبستگی و مبتنی بر مدلسازی معادلات ساختاری بود و از لحاظ هدف نیز جزء تحقیقات 

 نفر 890ها شود. جامعۀ آماری اين تحقیق را تمام کارکنان وزارت ورزش و جوانان تشکیل دادند که تعداد آنکاربردی محسوب می

نفر هست که به دلیل انجام مدلسازی معادلات ساختاری در اين تحقیق  268هست. حداقل نمونۀ آماری براساس فرمول کوکران 

ر دگیری تصادفی ساده انتخاب شد. در اين تحقیق از نفر در نظر گرفته شد. نمونۀ آماری با استفاده از روش نمونه 400نمونۀ آماری 

پذير پرسشنامۀ تسهیلات کار انعطاف( استفاده شد. 2014و همکاران ) پذير کراولیتسهیلات کار انعطافهای اين تحقیق از پرسشنامه

)بدون کنترل( به سوالات پاسخ  1)کاملًا تحت کنترل( تا  7ای از درجه 7سوال است و شرکت کنندگان از طريق لیکرت  4شامل 

های برازش مطلوب ( از طريق تحلیل عاملی تايیدی بررسی و شاخص2018ان )ها توسط آذاز و همکاردادند. روايی سازة اين پرسشنامه

چنین، در پژوهش حاضر ابتدا پرسشنامه با استفاده از تکنیک ترجمه باز ترجمه به زبان فارسی ترجمه شد که اين گزارش شدند. هم

ی مترجمان ديگر قرار گرفت و به زبان انگلیسفرآيند توسط نفر از مترجمان متخصص انجام گرفت و سپس متن ترجمه شده در اختیار 

                                                           
1 . Crowley 

2 . Average variance extracted (AVE) 

3 . Composite reliability 
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بازترجمه شده شد و پس از مقايسه و حصول اطمینان از صحت ترجمه به منظور بررسی روايی صوری و محتوايی پرسشنامه در 

ه منطور اتید بای از اصلاحات و کسب تايیديه از اسنفر از اساتید و متخصصان مديريت ورزشی قرار گرفت. پس از انجام پاره 10اختیاز 

بررسی پايايی پرسشنامه از طريق ضريب آلفای کرونباخ استفاده شد. علاوه بر اين، به منظور بررسی روايی سازة پرسشنامه از تحلیل 

زار ها از نرم افبرای تجزيه و تحلیل دادهها نیز محاسبه شد. چنین، پايايی ترکیبی و واريانس مستخرج از دادهعاملی تايیدی و هم

  .استفاده شد 24اس و آموس اسپیاس

 يافته ها

نفر  106از لحاظ وضعیت سنی، بیشترين فراوانی به تعداد دهد. شناختی شرکت کنندگان را نشان میهای جمعیتجدول يک ويژگی

درصد(  11سال )حدود  30نفر به دامنۀ سنی زير  42درصد( و کمترين فراوانی به تعداد  26سال )حدود  40تا  36به دامنۀ سنی 

نفر زن )حدود  234تعداد درصد( و  41نفر مرد ) 166از لحاظ وضعیت جنسیت، از بین شرکت کنندگان تعداد چنین، همتعلق دارد. 

 79نفر متاهل ) 315درصد( و تعداد  21نفر مجرد ) 85از لحاظ وضعیت تاهل، از بین شرکت کنندگان تعداد  درصد( بودند. 59

درصد( و کمترين فراوانی به  43نفر لیسانس )حدود  174بیشترين فراوانی از لحاظ تحصیلات به تعداد علاوه بر اين،  درصد( بودند.

 درصد(  تعلق دارد. 9نفر دارای مدرک دکتری )حدود  34 تعداد

 شناختی شرکت کنندگانهای جمعیت: وضعیت ويژگی1جدول 

 

 

است  از میانگین فرضی بالاتربه دست آمده دهد. با توجه به اين که میانگین را نشان می پذيرتسهیلات کار انعطافدو وضعیت  جدول

قادير دهد که مبیشتر هست. علاوه بر اين، میزان چولگی و کشیدگی نشان می پذيرکار انعطافتسهیلات میزان توان گفت که می

 باشد. تحقیق میها قرار دارد که حاکی از نرمال بودن توزيع داده  ±2چولگی و کشیدگی در بازة 

 

 درصد فراوانی  شاخص

5/10 42 سال 30زير  سن  

8/13 55 سال 35تا  31  

5/26 106 سال 40تا  36  

5/19 78 سال 45تا  41  

8/16 67 سال 50تا  46  

0/13 52 سال 50از بالاتر   

5/41 166 مرد جنسیت  

5/58 234 زن  

3/21 85 مجرد تاهل  

8/78 315 متاهل  

3/12 49 کاردانی تحصیلات  

5/43 174 کارشناسی  

8/35 143 کارشناسی ارشد  

5/8 34 دکتری  
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 پذيرتسهیلات کار انعطاف: بررسی وضعیت 2جدول 
 کشیدگی چولگی بیشترين کمترين انحراف معیار میانگین میانگین فرضی متغیرهای تحقیق

43/4 4 پذيرکار انعطافتسهیلات   36/1  00/1  00/7  162/0-  623/0-  

 

طی دو  در پايايی منظور اين (. به3استفاده شد )جدول  پرسشنامه کرونباخ آلفای ضريب پرسشنامه از درونی همسانی بررسی جهت

پرسشنامه ضريب آلفای کرونباخ گرفته  10مرحله آلفای کرونباخ گرفته شد. در مرحلۀ اول به عنوان يک سربرنامۀ اولیه بعد از تکمیل 

 به دست آمد.  877/0شرکت کننده اين ضريب گرفته شد که   نفر از افراد 30به دست آمد. در مرحلۀ دوم نیز از  85/0شد که 

  همسانی درونی در دو مرحلهنتايج  :3جدول 

 =N 30مرحلۀ اول  =N 10مرحلۀ اول  شاخص

858/0 پذيرتسهیلات کار انعطاف  877/0  

 

ارای د پذيرتسهیلات کار انعطاف پرسشنامههای مربوط به دهد که تمامی شاخصنتايج تحلیل عاملی مندرج در جدول چهار نشان می

 های مناسبی محسوبمورد قبولی برخوردارند و شاخص نسبت بحرانیاز بارعاملی و مقادير باشند. بنابراين می 4/0بار عاملی بالاتر از 

کمترين تاثیر را بر تسهیلات کار  54/0ی با بار عامل 4بیشترين تاثیر و سوال  93/0با بار عاملی  2شوند. براساس نتايج، سوال می

 پذير دارد.  انعطاف

 پذيرتسهیلات کار انعطاف تايیدی عاملی تحلیل : نتايج4 جدول
 سطح معناداری نسبت بحرانی بتا سوالات هامولفه

880/0 1سوال  پذيرتسهیلات کار انعطاف  - - 

939/0 2سوال   68/21  001/0  

800/0 3سوال  92/17  001/0  

544/0 4سوال  27/10  001/0  
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 پذير: مدل برآورد ضرايب رگرسیونی استاندارد سئوالات تسهیلات کار انعطاف2شکل 

 



  7       بررسی ويژگیهای روانسنجی تسهیلات کار انعطاف پذير در سازمانهای ورزشی                       

 
 

 

 پذير: مدل برآورد ضرايب رگرسیونی غیراستاندارد سئوالات تسهیلات کار انعطاف2شکل 

گیرند. در نظر می 40/0( ملاک را بالای 1996و مگنر و همکاران ) 50/0ها را ( ملاک واريانس مستخرج از سازه1981فورنل و لارکر )

باشد که بالای می 64/0دارای واريانس  پذيرتسهیلات کار انعطافتوان مشاهده کرد که پرسشنامه براين اساس طبق جدول پنج می

به دست آمد و از  71/0گلداشتاين( نیز  –است و از وضعیت مطلوبی برخوردار هستند. همچنین پايايی ترکیبی )ضريب ديلون  40/0

 نامهپرسشتوان گفت که روايی همگرای باشد. بنابراين، میها میباشند که نشان دهندة قابل قبول بودن آنبالاتر می 70/0ملاک 

 باشد.   میمورد تايید 

  روايی همگرانتايج  :5جدول 

 پايايی ترکیبی هاواريانس مستخرج از سازه شاخص

648/0 پذيرتسهیلات کار انعطاف  710/0  

 

است که نشان دهنده قابل قبول بودن اين میزان برای برازش مطلوب مدل  999/0براساس نتايج جدول چهار شاخص نیکويی برازش 

حاکی از آن است که نیکويی برازش قابل قبول بوده و  01/0برآورد با مقدار  خطای مربعات میانگین ريشه چنین شاخصاست. هم

 های برازش نیز از مقادير قابل قبولی برخوردار هستند.باشد. ساير مقادير شاخصنشان دهنده تايید مدل می

 مدل برازش هایشاخص :6 جدول
 تفسیر هامقادير شاخص حد قابل قبول برازندگی مدل مفهومیهای شاخص

670/0 - کای اسکوئر  مطلوب 

 مطلوب 1 - درجۀ آزادی

5تا  1بین  (CMIN/df) نسبت کای اسکوئر به درجۀ آزادی  670/0  مطلوب 

به پايین 10/0 (RMSEA) ريشۀ میانگین مجذورات خطای برآورد  010/0  مطلوب 

به بالا 90/0 (AGFI)  اصلاح شدهشاخص نیکويی برازش   989/0  مطلوب 

به بالا 90/0 (GFI) شاخص نیکويی برازش  999/0  مطلوب 

به بالا 90/0 (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی  997/0  مطلوب 

 

 گیری بحث و نتیجه

های پژوهش ورزشی بود. يافته هایپذير در سازمانتسهیلات کار انعطافسنجی های روانهدف کلی پژوهش حاضر بررسی ويژگی

 93/0با بار عاملی  2پذير دارای بار عاملی مطلوب بودند و سوال های پرسشنامه کار انعطافحاضر حاکی از آن بود که تمام گويه

 هایگويه پذير دارد. اين بدان مفهوم است کهکمترين تاثیر را بر تسهیلات کار انعطاف 54/0با بار عاملی  4بیشترين تاثیر و سوال 

نین، چشوند. همتری محسوب میهای مناسبطراحی شده با پرسشنامه رابطۀ معناداری دارند و بنابراين برای سنجش اين متغیر گوهی

های اریکچنین اضافههای کاری و همبینی و کنترل نسبت به برنامهگويۀ مربوط به پیش پذيردر پرسشنامۀ تسهیلات کار انعطاف

نامۀ پذير دارد. به عبارتی ديگر، از ديدگاه شرکت کنندگان در پرسشين تاثیر و اهمیت را در تبیین تسهیلات کار انعطافاحتمالی بیشتر
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ها بیشترين نقش را در تبیین اين متغیر بر عهده دارد. علاوه بر اين، براساس بارهای قابلیت کنترل برنامه پذيرتسهیلات کار انعطاف

توان به وضوح مشاهده کرد که بارهای عاملی از میزان مطلوبی برای تبیین اين پرسشنامه ن تحقیق میعاملی به دست آمده در اي

حسوب تواند مپذير از ديدگاه کارکنان میای مناسب با فرهنگ ايرانی جهت سنجش تسهیلات کار انعطافبرخوردارند و بنابراين سازه

اين پرسشنامه را بررسی کردند و نتايج حاصل از تحلیل عاملی تايیدی حاکی از روايی ( 2018شود. در اين راستا، آزار و همکاران )

باشد که حاکی از همسويی ( بالاتر می4/0است و از حد مطلوب ) 7/0ان بود که بارهای عاملی هر چهار گويۀ اين پرسشنامه بالاتر از 

 باشد. ( با پژوهش حاضر می2018يافتۀ آزار و همکاران )

است. اين  71/0و پايايی ترکیبی  64/0میانگین واريانس مستخرج از سوی ديگر، بررسی روايی همگرا پرسشنامه حاکی از آن بود که 

ذير از پتواند به آنچه که از سنجش تسهیلات کار انعطافپذير میهای پرسشنامه تسهیلات کار انعطافبدان مفهوم است که گويه

میانگین واريانس مستخرج ( 2018آزار و همکاران )ورد نیاز است را به درستی بسنجد. در اين راستا، ديدگاه افراد شرکت کننده م

های باشند. يافتهگزارش کردند که هر دو شاخص نشان دهندة وضعیت مطلوب می 872/0و پايايی ترکیبی را  631/0اين پرسشنامه را 

توان گفت های مرتبط با روايی همگرا بوده و می( از مطلوب بودن شاخص2018)آزار و همکاران های پژوهش حاضر نیز در تايید يافته

 اند. ها همسو بودهيافته

ه ها بوده و بپذير حاکی از مطلوب بودن آنهای برازش مدل آزمون شده برای پرسشنامه تسهیلات کار انعطافشاخص از سوی ديگر، 

ای هکند. اين يافته در راستای يافتهپذير حمايت میاملی تسهیلات کار انعطافعبارتی ديگر مدل آزمون از شده از پرسشنامه تک ع

باشد چرا که محققان مذکور مدل تک عاملی پرسشنامۀ تسهیلات کار ( می2014کراولی و همکاران )( و 2018آزار و همکاران )

 اند. گزارش کردههای برازش را مطلوب و کافی پذير را مورد بررسی قرار داده و شاخصانعطاف

ر تواند ابزاری مناسب دپذير میتوان چنین استدلال کرد که پرسشنامۀ تشهیلات کار انعطافهای پژوهش حاضر، میبراساس يافته

های ورزشی مورد استفاده قرار گیرد. بدين منظور و برای توسعۀ اين حوزة رفتار سازمانی در جوامع مختلف و به طور ويژه در سازمان

تواند در توسعۀ اين پرسشنامه سنجی اين پرسشنامه در ساير جوامع آماری میهای روانرسد بررسی ويژگینامه به نظر میپرسش

تغییرناپذيری اين پرسشنامه در جوامع آماری مختلف نیز به  مفید واقع شود و از بر اعتبار آن بیفزايد. علاوه بر اين، بررسی ويژگی

، با چنینشود، تا بر اعتبار هر چه بیشتر اين پرسشنامه صحُه گذارد. همسنجی پیشنهاد میحوزة روان های نوينعنوان يکی از روش

نهاد شود، پیشهای اين تحقیق نیز محسوب میها فرهنگی موجود در کشور ما با ساير کشورها که جزء محدوديتتوجه به برخی تفاوت

سد رپذير اهتمام ورزند. علاوه بر اين، به نظر مینجش تسهیلات کار انعطافای بومی برای سشود محققان آتی بر طراحی سنجهمی

ای جديد توسط مديران جهت سنجش و ارزيابی پیامدهای فردی و تواند به عنوان سازهپذير میپرسشنامۀ تسهیلات کار انعطاف

 ی ورزشی مورد استفاده قرار گیرد.هاسازمانی در سازمان
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