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 چکیده
به انجام  1396این پژوهش با هدف تعیین رابطه بین عاطفه منفی با میل به ترک خدمت در کارکنان پست اصفهان در سال 

رسید. روش پژوهش توصیفی و نوع آن همبستگی بوده است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان شاغل پست استان اصفهان به 

نفر بر مبنای نمونه گیری در دسترس )سهل الوصول( انتخاب شدند. ابزار های مورد  244نفر بود که از بین آن ها ، 500تعداد 

سوالی ادراک تعارض  13(، پرسشنامه 1980سوالی میل به ترک خدمت )واینر و واردی، 4استفاده در پژوهش، پرسشنامه 

 25(،پرسشنامه 2002کلووی،سوالی عاطفه مثبت و منفی )ون کاتویک، فوکس، اسپکتور و  20(، پرسشنامه 1983)دوبرین،

های پژوهش، با استفاده از روش های ضریب ( بودند. داده های حاصل از پرسشنامه1974سوالی خودپایی)اشنایدر، 

همبستگی پیرسون، تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی و الگوی معادلات ساختاری مورد تحلیل قرار گرفت.یافته ها نشان دادند 

( وجود دارد. همچنین نتایج تحلیل p<01/0به ترک خدمت و ادراک تعارض رابطه مثبت معنادار )که بین عاطفه منفی و میل 

 .(p<01/0کند )رگرسیون سلسله مراتبی نشان داد که خودپایی رابطه  ادراک تعارض و میل به ترک خدمت را تعدیل می

ادراک تعارض، میل به ترک خدمت، عاطفی منفی، خودپاییها: لیدواژهک
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 مقدمه -

 ده است. بهنگرانیهاي مدیریت منابع انسانی تبدیل شامروزه ترک خدمت كاركنان كلیدي در سازمان ها به یكی از مهمترین 

نست واهند توانند، خكهمین دلیل، سازمانهایی كه بتوانند دلایل و عوامل موثر در تمایل به ترک خدمت كاركنان را شناسایی 

ر ارآ به كاكنسانی ان سازمان را ترک كنند، سیاستها و روشهاي موثري را براي حفظ و نگهداري منابع پیش از اینكه كاركنا

تعد اركنان مسد تا كبگیرند. به همین جهت، با افزایش رقابت و گسترش روشهاي توسعه منابع انسانی، سازمانها تلاش می كنن

ره از این مسأله انها هموا، سازمنند عملكرد بالایی از خود بروز دهند؛ اماخود را حفظ كرده و آنان را توانمند نمایند تا آنها بتوا

 هند و زیان ببینند.هاي انسانی خود را از دست بدبیم دارند كه سرمایه

ارزیابی چرایی ترک سازمان بوسیله كاركنان از این جنبه حائز اهمیت است كه می تواند اطلاعات مفیدي را در اختیار مدیران 

(. چرا كه حفظ كاركنان واجد 1390قرار دهدتا بتواند نرخ ترک خدمت كاركنان را كاهش دهند )مقیمی و رمضان، سازمان 

ها شرایط یكی از موضوعات مهم منابع انسانی است. تصمیمات مربوط به ترک خدمت، تصمیمی هدفمند و اثرگذار بر فعالیت

(. بر این اساس 1،2011سازد )پري و هامبراستادها وارد میفعالیتاست. نیات ترک خدمت تاثیر آنی و فاحش بر روند اجراي 

ترک كار به عنوان یكی از متغیرهاي مهم اثر گذار برحیات سازمان ها مورد توجه روانشناسان صنعتی و سازمانی قرار گرفته 

رفته است. تحقیقات انجام گرفته است و تا كنون تحقیقات و مطالعات متعددي در مورد پیامدها و عوامل اثر گذار بران انجام گ

( نشان داده است ، كه پی امد هاي مهم ترک خدمت میتواند هزینه هایی 1991) 3(، كاسیو1995) 2توسط  هوم و گریفت

 ناشی از پست بلاتصدي ، استخدام كاركنان جدید ، آموزش ، كاهش بهره وري داشته باشد

دمت از اراده آگاهانه و حساب شده شاغل براي ترک سازمان ناشی می هاي علمی نشان می دهند كه تمایل به ترک خیافته

را به صورت  "تمایل به ترک خدمت  "كنند، بلكه (؛ یعنی، كاركنان به یكباره سازمان را ترک نمی1993، 4شود )تت و می یر

دامی در سازمانهاي تدریجی در خود پرورش می دهند و پس از در نظر گرفتن همه شرایط و مناسب بودن فرصتهاي استخ

 دیگر، اقدام به ترک شغل می نمایند.

 انند:مگذارد پژوهش هاي متعددي نشان داده است كه عوامل متعددي بر ترک خدمت كاركنان در سازمان میتواند تاثیر ب

،  6ان( ، جمعیت شناختی و تعارض كارخانواده )سیمون و همكار1998،  5شباهت ها و تفاوت هاي شخصیتی )آدامز و بیهر

، 8؛ كوتن و توتل1991،  7( ، سطح تحصیلات )برگ1387( ، تعهدسازمانی )سجادي ،خامسی پور, حسن زاده, والی ،2004

 (.1986و كوتن و توتل،  1993،  9(، جنسیت )وایزبرگ و كِرچنبام1986

شده ناشد یافت اده بدلعه قرار اما پژوهشی كه رابطه ي عاطفه منفی و تعارض به عنوان پیشایند ترک خدمت در ایران مورد مطا

 . است به همین جهت در پژوهش حاضر این متغیرها با عنوان پیشایند ترک خدمت مورد مطالعه قرار می گیرد

؛مارتز و 10،2005از گذشته تا به حال تاثیر عاطفه كاركنان بر تصمیم انها براي ترک خدمت مورد توجه بوده است )كیفر

( در تحقیق خود نشان دادند افراد تحت تاثیر رفتارهاي نا متعارف منفی 2004مارتز و كمپین )(. براي مثال 2004،  11كمپین

،براي ترک كار خود عجولانه تصمیم می گیرند.این عاطفه می تواند هم تاثیر خود را به صورت بلندمدت و كوتاه مدت نشان 

 دهد.

ان اثر گذاشته و بالطبع رفتار انها و تصمیمات متاثر از ان پیشایندهایی كه در محیط كاررخ می دهند بر وضعیت عاطفی كاركن
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را تحت شعاع قرار می دهند.اگر پیشایندي در گذشته منجر به پیدایش عاطفه ناخوشایند در فرد شده باشد، فرد بعدها با تجربه 

د تحت تاثیر ان عاطفه ، ( و خودبخو1995؛ فورگانس، 1،1981اورد )باوریک احساس مشابه این پیشامد گذشته را به یاد می

تحقیقات این طور بیان داشته كه افراد در عاطفه خود غرق میشوند و متاثر  نشان می دهد یا تصمیمی می گیرد. رفتاري از خود

؛ فورگاس و 1995؛ فورگاس ، 1981)باور،  2خلق-آورند، این وضعیت سوگیري تجانسیاد میاز هر عاطفه خاطره اي را به

(صورت گرفته است. 1989، 4نام دارد.یک نمونه از تحقیقات صورت گرفته در این زمینه توسط )لوین و استاكز( 1996، 3فیدلر

این محققان نشان داده اند كه افراد با درجه شدیدتري از عاطفه منفی در مقایسه با افرادي كه عاطفه منفی انها شدت كمتري 

واژه عاطفه به حالات روانی پراكنده اي اشاره دارد كه تجسم صوري  .به هاي منفی كارخود توجه میكننددارد ،بیشتر به جن

(مطرح شده است در این طبقه بندي 5،1985( . معروف ترین طبقه بندي از عاطفه توسط )واتسن و تلگان1993ندارد)فریدا، 

 كه به مدل دو جزیی معروف است، عاطفه به دو دسته مثبت و منفی تقسیم میشوند.

كلارک و  )واتسن، اشاره دارد. حالات روانی خوشایندي همچون فعال ، هوشیاري، شادي و پراشتیاق بودن عاطفه مثبت:به-

 (1988تلگان ،

 (1988گان ،اطفه منفی: به حالات روانی نامطلوب همچون خشم، تنفر،عصبی بودن و ترس اشاره دارد.)واتسن، كلارک و تلع-

ي بیرون میشود، احتمال دارد افرادي كه داراي عاطفه منفی هستند پیشامدهاي از انجا كه عاطفه باعث تجسم پیشایندهاي دنیا

تعارض را از دیگر پیشایندها بازشناسد و براساس چنین نقطه نظرهایی فرض می كنیم هرچه فرد عاطفه منفی بیشتري داشته 

 می گذارد ادراک تعارض می باشد.باشد بیشتر تعارض ها را ادراک می كند بنابراین پیشایند دیگري كه بر ترک خدمت اثر 

( نشان داده هرچه عاطفه منفی در فرد شدت داشته باشد او بیشتر 2015،  6)استیو و یانگ تحقیقات (.2015)استیو و یانگ  ، 

تعارض را درک كرده و تصمیم وي براي ترک شغل محكمتر میشود. به عبارتی ، عاطفه منفی توجه فرد را به ادراک تعارض 

كنند و فرد در اثر توجه به تعارض ها بدبین میشود و فكر ترک خدمت را به ذهنش راه میدهد. این باور در تحقیقات تحریک می

( منعكس شده بود. ادراک تعارض با گذشت زمان تحت تاثیر عاطفه ي مثبت و منفی فرد تضعیف و 2004،  7) مارتز و كمپین

 به ترک خدمت وادار میكند.تشدید میشود و این ادراک با تحریک ذهن، فرد را 

( هرچه عاطفه منفی در فرد شدت داشته باشد او بیشتر تعارض را درک كرده و 2015تحقیقات نشان داده )استیو و یانگ ، 

تصمیم وي براي ترک شغل محكمتر میشود. به عبارتی، عاطفه منفی توجه فرد را به ادراک تعارض تحریک میكنند و فرد در 

( 2004ز و كمپین، ها بدبین میشود و فكر ترک خدمت را به ذهنش راه میدهد. این باور در تحقیقات ) مارت اثر توجه به تعارض

از آنجا كه ادراک تعارض در محیط كار یک تجربه ناخوشایند براي كاركنان است ) دي درو و وان دي  منعكس شده بود.

ض را در ذهن داشته باشد. فرد با داشتن چنین ذهنیتی امكان (،  احتمال دارد فرد داراي عاطفه منفی این تعار1997، 8ویرت

دارد به افكار بدبینانه روي آورد و تصمیم بر ترک محل كار خود بگیرد. بنابراین ، ادراک تعارض در محیط كار، شدت رابطه بین 

اشند )یعنی به شدت در عاطفه مثبت و منفی و ترک خدمت را تنها وقتی تعدیل میكند كه افراد داراي خودپایی بالایی ب

( ولی این عامل در رابطه با افراد خودپایی پایین 1974،1987موقعیتهاي اجتماعی عكس العمل نشان دهند(. )اشنایدر ، 

تاثیري ندارد. بر این اساس هدف پژوهش حاضر تعیین سلسله روابط زنجیره اي بین عاطفه مثبت و منفی و ادراک تعارض ، 

همچنین نقش تعدیل كنندگی خودپایی در رابطه ادراک تعارض و میل به ترک خدمت مورد  میل به ترک خدمت است و

 بررسی قرار خواهد گرفت.

( فرض می كنیم فرد تحت تاثیر عاطفه خود تعارض را درک كرده و تصمیم به 1978-1974ما بر اساس یافته هاي )اشنایدر ، 
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ن متفاوت است. در نهایت ضرورت بعدي كه با ضرورت قبلی در ترک خدمت می گیرد ولی این نسبت به شدت خودپایی بود

ارتباط است ، این است كه این پژوهش تا كنون در ایران انجام نشده است و یافته هاي حاصل از این پژوهش كمک می كند به 

می كند و  ارائه تصویري از رابطه ساختمند متغیر هاي پژوهشی كه به توسعه علم روانشناسی صنعتی و سازمانی كمک

همچنین می تواند به دانشجویان و محققان روانشناسی صنعتی و سازمانی ایده هاي پژوهشی نوینی معرفی  نماید و آن ها را به 

 مشاركت هرچه بیشتر در فرایند گسترش دانش مربوط به ویژگی شغلی در محیط هاي كاري ایران ترغیب نماید. 

 

 روش پژوهش -2

ده اند كه تعداد تشكیل دا1396عه آماري این پژوهش را كارمندان اداره پست اصفهان در پاییز روش پژوهش همبستگی و جام

نتخاب شدند . نفر به صورت در دسترس)سهل الوصول( براي شركت در این پژوهش ا 244نفر می باشد و از میان آنها  500

(، 1983وبرین)د(، پرسشنامه ادراک تعارض 1980براي سنجش متغیرهاي پژوهش از پرسشنامه میل به ماندن واینر و واردي)

( استفاده 1974)(، پرسشنامه خودپایی اشنایدر 2002پرسشنامه عاطفه منفی كه توسط ون كاتویک، فوكس،اسپكتور و كلووي)

 شد. داده ها از طریق ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون سلسله مراتبی تحلیل شد.

 هایافته -3

 قیقآمار توصیفی متغیرهای تح

 است.متغیرهاي پژوهش ارائه شده هاي توصیفی )میانگین و انحراف معیار(، شاخص1در جدول 

 های توصیفی گروه نمونه پژوهش در متغیرهای پژوهششاخص - 1 جدول

ف
دی

ر
 

 انحراف معیار میانگین هاي پژوهشمتغیر

 56/9 65/25 عاطفه منفی 1

 12/8 24/41 ادراک تعارض 2

 1/14 94/28 خودپایی 3

 25/4 68/11 میل به ترک خدمت 4

 

، در ادراک 7/25ابر با ، در عاطفه مثبت میانگین بر65/25شود، میانگین عاطفه منفی برابر با مشاهده می 1كه در جدول چنان

  باشد.می 68/11رابر با بانگین و در میل به ترک خدمت می 94/28، در خودپایی میانگین برابر با 24/41تعارض میانگین برابر با 

 های ساده های مربوط به همبستگییافته

 رابطه )معنادار( وجود دارد.با ادراک تعارض بین عاطفه منفی 

 ارائه شده است. 2نتیجه بررسی این فرضیه در جدول 

 رابطه عاطفه منفی با ادراک تعارض  -2 جدول

 ادراک تعارض
 عاطفه منفی

ف
دی

ر
 p r 

 1 عاطفه منفی 42/0 001/0

 

ضیه بنابراین فر ( است.>01/0pشود، عاطفه منفی و ادراک تعارض داراي همبستگی معنادار )مشاهده می 2كه در جدول چنان

 یرد. گقرار می ، مورد تاییداردرابطه )معنادار( وجود د كه بین عاطفه منفی و ادراک تعارضاول پژوهش مبنی بر این
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 رابطه )معنادار( وجود دارد. ترک خدمت بین عاطفه منفی با میل به

 .ارائه شده است 3نتیجه بررسی این فرضیه در جدول 

 رابطه عاطفه منفی و میل به ترک خدمت -3 جدول

 میل به ترک خدمت
ف عاطفه منفی

دی
ر

 

p r 

 1 عاطفه منفی 57/0** 001/0

 

. ( است>01/0pداراي همبستگی مثبت و معنادار ) شود، عاطفه منفی و میل به ترک خدمتمشاهده می 3كه در جدول چنان

ار رقمورد تایید  ،اردد درابطه )معنادار( وجو كه بین عاطفه منفی و میل به تكر خدمتبنابراین فرضیه دوم پژوهش مبنی بر این

نادار( مع)عاطفه منفی با ادراک تعارض و میل به ترک خدمت رابطه ای بین طی یک سلسله روابط زنجیره گیرد. می

 است.ارائه شده 4نتیجه بررسی این فرضیه در جدول  وجود دارد.

 

 عاطفه منفی با ادراک تعارض و میل به ترک خدمتمسیرهای مدل  -4جدول
2R p β SE B ردیف مسیرهاي مدل 

 1 ادراک تعارض ←عاطفه منفی 36/0** 05/0 42/0** 001/0 177/0

464/0 
 2 میل به ترک خدمت ←ارضادراک تع 22/0** 03/0 41/0** 001/0

 3 میل به ترک خدمت ←عاطفه منفی 18/0** 02/0 4/0** 001/0

0/01 p<0/05**p<  *           

 امل مدل لازملازم به ذكر است كه بررسی شاخص هاي برازش نشان داد تا براي برازش ك 4پیش از ارائه توضیحات جدول 

 ه منفی با، عاطفه ترک خدمت افزوده شود. با توجه به توضیحات ارائه شدهاست یک مسیر مستقیم از عاطفه منفی به میل ب

متغیر را تبیین كند. در  درصد از واریانس این 7/17( داراي رابطه معنادار است و توانسته 01/0p< ،42/0 =βادراک تعارض )

داراي رابطه معنادار بوده و  ل به ترک خدمت( با می01/0p< ،4/0 =β( و عاطفه مثبت )01/0p< ،41/0=βادامه ادراک تعارض )

 درصد واریانس افزوده معنادار براي این متغیر ایجاد نمایند.  4/46اند توانسته

)صفر(،  0دو مدل نهایی برابر با ارائه شد، به این شرح هستند: خی 4هاي برازش مدل نهایی كه نتایج آن در جدول شاخص

چه است. براساس آن 0001/0برابر با  RMRو  1برابر با  IFI، 1برابر با  CFI، 1برابر با  GFI،  )صفر( 0درجه آزادي برابر با 

راک عاطفه منفی با اداي بین كه طی یک سلسله روابط زنجیرهارائه شد، فرضیه هشتم پژوهش مبنی بر این 12-4در جدول 

لگوي نهایی پژوهش ارائه ا 5-4گیرد. در شكل قرار می ، مورد تاییدتعارض و میل به ترک خدمت رابطه )معنادار( وجود دارد

 شده است.

 
 

 الگوی ساختاری نهایی تایید نشده رابطه عاطفه منفی با ادراک تعارض و میل به ترک خدمت -1 شکل

 

 بحث و نتیجه گیری -4

0/42** 
 میل به ترک خدمت عاطفه منفی

(464/0)  

 ادراک تعارض

(177/0)  0/4** 

0/41** 
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رار قرد تأیید ورت موصض رابطه)معنادار( وجود دارد به این فرضیه اول پژوهش مبنی بر اینكه بین عاطفه منفی با ادراک تعار

اول پژوهش مورد  ( است. بنابراین فرضیه> P 01/0گرفت كه عاطفه منفی با ادراک تعارض داراي همبستگی مثبت و معنادار)

و و افته استییش با هتأیید قرار گرفت. در بررسی مطالعات انجام شده ، همانطور كه در پیشینه ذكر گردید ، یافته این پژو

ان افته می تون این ی(، مبنی بر اینكه بین عاطفه منفی و ادراک تعارض رابطه وجود دارد همسو میباشد . در تبیی2015یانگ)

( 1988گان ، و تال چنین بیان نمود ، عاطفه منفی به معناي حالات روانی نامطلوب همچون خشم و تنفر است )واتسن ، كلارک

اي بیرون می شود ، (بیان نموده اند، عاطفه منفی باعث تجسم پیشامد هاي دنی2015گونه كه استیو ویانگ )، بنابراین همان

ر یشامدها داین پ كاركنانی كه داراي عاطفه منفی هستند پیشامدهاي تعارض را از یكدیگر باز خواهند شناخت. امكان دارد

تی به ذهنیا هاي ذهنی خوداند، یا امكان دارد در نتیجه پردازشگذشته روي داده باشند و یاد آنها در ذهن فرد باقی می م

اشد، ي داشته ببیشتر رسیده باشد كه در آینده منجر به ادراک تعارض شود . بنابراین انتظار می رود هر چه فرد عاطفه منفی

 تعارض بیشتري را ادراک نماید.

ورت مورد صه این ک خدمت رابطه ) معنادار ( وجود دارد بفرضیه دوم پژوهش مبنی بر اینكه بین عاطفه منفی و میل به تر

ضیه بنابراین فر ( است. > 01/0Pتأیید قرار گرفت كه عاطفه منفی با میل به ترک خدمت داراي همبستگی مثبت و معنادار )

افته ها ژوهش با ین پای دوم مورد تأیید قرار گرفت. در بررسی مطالعات انجام شده، همانطور كه در پیشینه ذكر گردید ، یافته

وان تیافته می  (، مبنی بر رابطه بین عاطفه منفی و میل به ترک خدمت همسو می باشد. در تبیین این2015استیو ویانگ)

د تأثیر دمت خوخچنین بیان نمود، عاطفه منفی به دلیل وضعیت و شرایط روانشناختی فعلی كاركنان بر انصراف افراد از 

ت د بر وضعیمی دهن صورت كوتاه مدت و بلند مدت است. بنابراین ، پیشامدهایی كه در محیط كار رخمیگذارد واین تأثیر به 

گذشته  یشامدي درپ. اگر روحی كاركنان اثر گذاشته و بالطبع رفتار آنها و تصمیمات متأثر از آن را تحت الشعاع قرار می دهند

یاد  شته را بهامد گذبعد ها با تجربه یک احساس مشابه این پیش منجر به پیدایش احساسی ناخوشایند در فرد شده باشد ، فرد

ا تصمیمی می ی( و خود به خود تحت تأثیر آن احساس، رفتاري از خود نشان می دهد 1995،فرگاس، 1981می آورد )باور ،

میم وي اشد تصبگیرد كه این تصمیم همان ترک خدمت خواهد بود. بنابراین هرچه عاطفه منفی در فرد شدت بیشتري داشته 

 تر است.براي میل به ترک خدمت محكم

ین صورت اد، به فرضیه سوم پژوهش مبنی بر اینكه بین عاطفه منفی با ادراک تعارض و میل به ترک خدمت رابطه وجود دار

ین ست. همچن( اp <01/0مورد تأیید قرار گرفت كه عاطفه منفی و میل به ترک خدمت داراي همبستگی مثبت و معنادار )

رک خدمت داراي ت( است و ادراک تعارض با میل به p<01/0عاطفه منفی با ادراک تعارض داراي همبستگی مثبت و معنادار )

ه بیین این یافتت( است. بنابراین فرضیه هشتم پژوهش مورد تأیید قرار گرفت . در  p < 01/0همبستگی مثبت و معنادار )

.  می گذارد دمت اثرفرضیه دوم بیان شد ، عاطفه منفی در تصمیم فرد براي ترک خمیتوان چنین بیان نمود، همانگونه كه در 

اک بت بر ادرثیر مثعامل موثر در این اثر گذاري ادراک تعارض است و همانگونه كه در فرضیه اول بیان شد، عاطفه منفی تا

 ترک خدمت شود و فكرعارض ها بدبین میتعارض دارد و توجه فرد را به تعارض هاي تحریک می كند و فرد در اثر توجه به ت

نفی فرد ، تضعیف م( . ادراک تعارض با گذشت زمان تحت تأثیر شدت عاطفه 2004را در ذهنش راه می دهد )مارتز و كمپین ، 

ین ر رابطه بدی رود و تشدید می شود . این ادراک با تحریک ذهن ، فرد را به ترک خدمت وادار می كند. بنابراین انتظار م

رد داراي ف هرچه  عاطفه منفی و میل به ترک خدمت ، ادراک تعارض به عنوان عامل میانجی این رابطه عمل كند و در نتیجه

 شود.عاطفه منفی بیشتري باشد ، تعارض بیشتري را درک كرده و میل به ترک خدمت فرد بیشتر می
 

 محدودیت های پژوهش  -5

ات پست سایر ادار كنان اداره پست اصفهان می باشد بنابراین در تعمیم یافته ها بهوهش فقط مربوط به كاریافته هاي این پژ-1

 د.در استان اصفهان و سایر نقاط ایران و همچنین به سایر ادرات دولتی و خصوصی باید احتیاط به عمل آی

 لی نمود. لیرغم استفاده از روش الگوي معادلات ساختاري ، نمی توان از یافته هاي پژوهش استنباط عع-2
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 پیشنهادات -6

ت رک خدمتبر پایه نتایج حاصل از پژوهش حاضر مبنی بر رابطه مثبت میان عاطفه منفی با ادراک تعارض و میل به 

 گردد:چنین پیشنهاد می

وسط تر نظر گرفتن عوامل موثر بر عاطفه منفی )رویدادهاي زندگی، شخصیت، استرس،تصمیم گیري، سلامتی و تفكر( د-

 مدیران.

 و ...( رگذاري دوره هاي آموزشی مقابله با پرورش عاطفه منفی)دوره هاي آموزشی مدیریت خشم، دوره هاي خودشناسیب-

 شاط، برانگیختگی، الهام و تهیج و آرامش و محیط براي كاركنان جهت كاهش عاطفه منفی.ایجاد ن-

 هاي شغلی در هنگام جذب كاركنان.اي همسویی علایق فردي افراد و نیازایجاد شاخص هاي گزینشی در راست-
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