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  پيشگفتار
ن يك ضرورت در زندگي اجتماعي مطرح عنواه  فعاليتي خاص جوامع بشري است و ب"كار"
تا .  نيز با تقسيمات گوناگون دستخوش تغيير گرديد" كار "در انطباق با تحولات جوامع . است
 دگرگون از انقلاب صنعتي تقسيم كار ساده و بر مبناي جنس و سن بود با ورود صنعت و پيش

در  ،هاي گوناگون پديد آمدص تخص.شدن ساختارهاي جامعه، تقسيم كار اجتماعي نيز پيچيده شد
عنوان نيمي از جامعه كه تا اين ه زنان ب.  آن نياز جامعه به نيروهاي فعال اجتماعي فزوني يافتپي

ر اين مرحله بود كه د. دشدن كار اجتماعي وارد يخانگي مي پرداختند، به عرصه زمان به كار
 شد، درآمد و نظمي معين مطرح به مفهوم كار در بيرون از خانه با زمان معيناشتغال زنان 

)Ghouds,2002( .انتقال از توليد خانگي به توليد كارخانه اي، انقلاب صنعتي ناميده شده است 
انقلاب صنعتي شامل تغييرات اقتصادي است كه جامعه ما قبل سرمايه داري را با بهره وري پايين و 

از ديدگاه : ادي زياد تبديل مي كندميزان رشد صفر به جامعه اي با بهره وري بالا و رشد اقتص
اقتصادي اين تغييرات در ساختار صنعتي و در جمعيت و روابط اجتماعي نمايان است 

.(Sabouri,1995:p49)  
مجموعه جامعه صنعتي جهت دستيابي به سطوح بالاي بهره وري نياز به رهبري، مديريت قوي               

رهبري اثر بخش و مـديران لايـق و كـار           . اشدو نيروي انساني ماهر در كنار ساير عوامل توليد مي ب          
آمد مي دانند كه چگونه نيروي انساني سازمان را در جهت افزايش بهره وري شـغلي ترغيـب كننـد               

تري در كاركنان سازمان با ميل و رغبت بيشتا جو سازماني مناسب و رضايت از كار باعث مي گردد 
علاقه مند و ، سالم و وجود افراد كار آمد، پر تلاشها به حضور نياز سازمان. سر كار خود حاضر شوند

هاي موفق نيروي انساني با فرهنـگ كـار         در سازمان . خلاق همانند نياز آدمي به تغذيه مناسب است       
 ,Tavasouli  (قوي براي ايفاي نقـش خـود انگيختـه شـده بـه كـار خـود علاقـه منـد مـي باشـد           

1999:p154.(  
ردم در تفسير تجربيات خود و محيط اطراف خود از كـار            فرهنگ كار آگاهي و باوري است كه م       

 تايراس ـماني خاصـي را در  زسارفتار  يا تفسير رفتار اجتماعي و     نتيجه آن دارند و طبعاً اين      كردن و 
ميل به كار، پركاري و يا بي رغبتي به كار و كم كاري ديكته مي كند و اين فرمـان تؤامـاً از ضـمير                         

منابع انساني به عنوان ركن اساسـي توسـعه بخـش            .(Habibi,1983:p4) ناخود آگاه صادر مي گردد    
صنعت در كنار منابع ديگر نقش بسزايي را در موفقيت و نيل به اهداف ايفا مي نمايند بدين جهـت                    

 دربخش صنعت بويژهتوجه به مقولات مرتبط با مديريت و ارتقاء كيفيت منابع انساني در سازمان ها 
ن حـال مهـم منـابع       بـا اي ـ   بدين ترتيب يكي از مختصات پيچيده و         .ر است  ويژه برخوردا  ياز اهميت 

هـايي  در گذشته موقعيـت   جا كه   آنهاي فرهنگ كاري موجود در حيطه كار است از          انساني، ويژگي 
 ،به عنوان يك مزيت رقابتي مطرح بودنـد     .. همچون دسترسي به مواد اوليه ارزان نيروي كار ارزان و           
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 ولـي تنهـا     ،هايي در زمره مزيت هاي رقابتي نا پايدار قـرار مـي گرفتنـد             رصت چنين ف  ،نهايتدر  اما  
ها و دستيابي به نيروي انساني كار آمـد، حفـظ و نگهـداري مـؤثر                مزيت رقابتي پايدار براي سازمان    

در نتيجه با بالا بردن سطح فرهنگ كار مي توان مجموعه نيروي كار را بـه سـمت انجـام               . هاستآن
  .ها ايجاد انگيزه نمود و تمايلشان را افزايش داداد و در آنكار صحيح سوق د

 اهداف توسعه اقتـصادي     برد مؤثر در پيش   يزنان نه تنها موضوع و هدف هر توسعه اي بلكه اهرم          
هـا نـه تنهـا ميـل بـه        تجهيز اين منبع مهم و بكار گرفتن صحيح و مطلـوب آن           . و اجتماعي هستند  

هـاي   هـدف  پـژوهش تر مي كند بلكه از نظـر        رهنگي را آسان   ف – اجتماعي   –اهداف توسعه اقصادي    
مربوط به توزيع عادلانه درآمد ها و كاهش رشد جمعيت و سطح رفاه خانواده هـا تـاثيرات زيـاد بـر           

 عوامل تاثير گذار بر فرهنگ كار در نمونه مـورد نظـر             پژوهش در اين    ،جاي خواهد گذاشت بنابراين   
هاي متعـددي   هاي اخير مطالعات و پژوهش     در سال  ،لذا. وددر بخش صنعت ارزيابي و بررسي مي ش       

از سوي سازمان بين المللي كار و سازمان ملل متحد و دانشگاهيان در تجزيه و تحليل موقعيت زنان 
در سطوح منطقه اي ،ملي ميزان اشتغال آنان و عوامل باز دارنده فعاليت زنـان، نگـرش هـا و نقـش                 

  . ه اجمالاً به چند مورد از اين مطالعات اشاره مي كنيمزنان در توسعه انجام شده است ك
 انگيزه زنان در شغل بر اساس نظريـات         در مورد  خود راكه    پژوهش نتايج   )Ghouds,2002(قدس

 بيان مي كند كه بالاترين رضايت نسبت به نياز احترام و نيـاز              ،مازلو كه در شهر اصفهان انجام شده      
پس از آن نياز به ايمني و خود يـابي در حـدود             . يانگين بوده است  اجتماعي ابراز شده كه بالاتر از م      

 نتيجـه مـي گيـرد       ،چنـين هم. ميانگين و كمترين رضايت را نيازهاي فيزيولوژيك شامل شده است         
ترين تاثير را در عدم اشـتغال      موانع فرهنگي و اجتماعي در دو دانشگاه و در دو رشته تحصيلي بيش            

 كاهش تمايل به اشتغال در زنان تحصيل كرده خود          راهي و اجتماعي از     زنان داشته اند موانع فرهنگ    
 ، از سـوي ديگـر  .شان تاثير دارنـد عدم اشتغالبر  مستقيم گونهدهد و موانع اجتماعي به  را نشان مي  

تـر  دهد كه موانع اقتصادي از سوي دانشجويان مديريت دانـشگاه آزاد بـيش             نشان مي  پژوهشنتايج  
 .تاكيد شده است

 در بررسي جامعه شناسي اشتغال زنـان باهـدف پاسـخگويان از داشـتن     )Safiri, 1998(ريسفي
براي تعيين گزينه ها به دو نوع ارزش كـار اظهـاري و ابـزاري               .  است يافته دست   زيرشغل، به نتايج    

ميزان (  وي ارزش اظهاري را با نوع كار و ارزش ابزاري را به دو بخش ارزش مادي . استاقدام نموده
تفكيـك  ) فرصت براي رشد و ترقي و پرسـتيژ اجتمـاعي           ( و ارزش معنايي كار      )تمزد و پاداش    دس

 نشان مـي دهـد      ، نفر از پرسنل زن و مرد انجام شده        1003 در مورد  كه   پژوهشنتيجه  .نموده است   
زنان نـسبت بـه مـردان بـه ارزش     . كه بين انگيزه هاي مردان و زنان براي اشتغال تفاوت وجود دارد       

فرصـت بـراي    ( ري كار كمتر توجه دارند و در بخش ابزاري كار نيز زنان به ارزش معنايي كـار                  اظها
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كه در مردان ارزش اظهاري كـار و  تري دارند در حالي توجه بيش )  اجتماعي شخصيترشد و ترقي و     
ي هـا هاي زن و مرد و جذب متمايز زن در بازار كار با نقشتفاوت. تر بوده استارزش مادي كار مهم   

متمايز زن در جامعه نيز همراه است اين تفاوت در جوامعي كه سنت اشتغال زن در آن وجود ندارد                   
ابعاد اشتغال زن و يا مادر از عواملي نشات مي گيرد كـه خـود               . تر از جوامع صنعتي وجود دارد     بيش

 ,Safiri (هاي حاكم بـر آن شـبكه اي متمـايز تـشكيل مـي دهـد      در هر جامعه و با توجه به ارزش
1998:p90. (            حكايـت از تنـوع     .  بررسي هايي كه در جوامع صنعتي در اين مورد صورت گرفته است

 پيدايي عوامل دروني و درخواستي در برابر نياز مادي مي نمايد اين عوامل در كـشور                 بويژهعوامل و   
صيل بـراي    درصد امكان ادامه تح ـ    95بهبود وضع اقتصادي خانواده     : فرانسه بطور كلي از اين قرارند     

 درصد، توزيع انگيزه ها در مواردي مظهر نـوعي رماتيـسم اشـتغال              40 درصد علاقه    94/66فرزندان  
ي زن يـا مـادر را در خـارج از    هـا براي زن است كه گريز از خانه را تسريع مي كند بدون آنكه هدف          

 .)Saroukhani,1992:p47( خانه روشن در نظرش مجسم سازد
رسي ارتقاء شغلي زنان در اداره هاي دولتي شهر قزوين نـشان داد             با بر ) Shoukri,1996(شكري

 نگرش فمينستي مديران و ديگران مهم رابطه اي منفي بـا ارتقـاء شـغلي                ،كه متغير نگرش خانواده   
 معنـادار بـا     اي سه متغير ارجحيت نقشي خود پنداره و روابط اجتماعي، رابطـه           ،چنينهم. داشته اند 

تحصيلات پدر درآمد وضعيت استخدام، رسـميت شـغلي،         . نداشته اند ) غلي  ارتقاء ش ( متغير وابسته   
 كسب آموزش هاي ضمن خـدمت و دنبـال كـردن         ،چنينهم. رابطه مثبت با ارتقاء شغلي داشته اند      

  . تحصيل در سنوات كاري رابطه مثبتي با ارتقاء شغلي داشته است
 درصـد   71ا متغير وابـسته     در تحليل رگرسيون چند متغيري، ضريب همبستگي سمت شغلي ب         

 درصد از واريانس ميزان ارتقاء      46 تعديل يافته نيز بيانگر اين مطلب است كه          R2.بدست آمده است  
  .شغلي را متغير سمت شغلي تبيين مي كند

ي با موضوع بررسي تعهد كاري در سازمان تامين اجتماعي پژوهش) Ghahreman,2003(قهرمان  
تعهـد كـاري يكـي از مقـولات     . داده و به نتايج ذيل دست يافته است      علل و عوامل موثر بر آن انجام      

 در سطوح و نظامات سه گانـه كـلان جامعـه اي،             گوناگونيمهم حيطه اخلاق كار است كه از عوامل         
تعهد كار در اين پژوهش در قالب چهار چوب احيـاء پارسـونز             . سازماني و شخصيتي تاثير مي پذيرد     

خلاقي و عاطفي فرد نسبت به سازمان، همكاران، جامعه و حرفه خود هاي امجموعه اي از پاي بندي  
 امـا ايـن تعهـد    ، نا مطلوبي قرار دارد    "بررسي وضعيت تعهد كاري در سطح نسبتا      . تعريف شده است  

تنها با نظامات شخصيتي و جامعه اي در ارتباط بوده و نظامات سازماني در ارتقاء اين تعهـد نقـشي                    
تر در حوزه اخلاق نظري معنـا مـي يابـد و ارتبـاطي متقابـل بـا                  كنان بيش ندارند و تعهد كاري كار    

گيري مولفه بسيار مهم نظام سازماني كه انتظار مي رود در شكل          . واقعيات محيط سازماني كار ندارد    
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پژوهش انجام شـده نـشان مـي دهـد كـه       . ، عدالت سازماني است   تعهد كار نقش بالايي داشته باشد     
 نامطلوب را بـر تعهـد كـاري بـر           يكنان در حد نامطلوبي قرار داشته و تاثير       سطح عدالت از نظر كار    

 تعهـد كـار در توصـيف و تحليـل داده هـاي              گوناگونواكاوي نظري و تجربي ابعاد      . جاي مي گذارد  
، آزمـون فرضـيات و رگرسـيون چنـد          ، تحليل همبـستگي    گروه بندي كاركنان   راهپرسشنامه اي، از    

  .اده استمتغيره اين پژوهش را شكل د
   در بررسي عوامـل مـوثر بـر فرهنـگ كـار اظهـار        )Akbari & others, 2002 (اكبري و همكاران

 ملـي   هاي، رضايت سياسي وگرايش   )از بعد مادي و معنوي    ( دارند كه عواملي نظير رضايت شغلي     مي
  . با فرهنگ دارندني دار معايمذهبي رابطه و

قلاب صنعتي بـر وضـع اشـتغال زنـان در انگلـستان             با بررسي اثر ان   ) Hartman,1976( هارتمن  
 اشتغال براي زنان موثر يهااظهار مي دارد كه سنديكاههاي كارگري مردانه در محدود كردن فرصت

هـا تهديـدي بـراي      وجـود آن  . تري پرداخت مي شد   ها مزد كم  كه به زن  بوده اند زيرا با توجه به اين      
ها را وابسته بـه مردهـا نگـاه مـي داشـت و انجـام                 زن مزدهاي پايين .  مي آمد  شمارمشاغل مردان ب  

 براي مردان را موجه مي ساخت كه ايـن امـر بـه نوبـه خـود                  ن زنا به وسيله كارهاي كوچك خانگي    
     ها را در بازار كار تضعيف مي كرد و مشاغل بـا ثبـات تـر و بهتـر را بـراي مـردان بـاقي                         وضعيت زن 

 .گذاشتمي
 در مورد وضعيت سلامتي جـسماني زنـان و ارتبـاط آن بـا               يپژوهش)Maclian,1986(مك لين   

 شامل زناني بود كه در پژوهشاين . ها در مرحله فعال مادري صورت گرفتهاي اجتماعي آنفعاليت
 بـار   1986 ، يعني در مرحله فعال مادري خود مورد بررسي قرار گرفته بودند و در سال                 1956سال  

 پـژوهش نتايج . بدن در سنين بالا مورد بررسي قرار گرفتند      ديگر همين زنان از لحاظ وضع سلامتي        
   هـا و ، داراي سـر گرمـي   ن فعـال مـادري عـلاوه بـر نقـش مـادري            مشخص كرد مادراني كه در دورا     

در سنين بالا از لحاظ جسماني در شرايط بهتـري          ) ها  تعدد نقش . ( هاي اجتماعي نيز بودند   فعاليت
 ) Maclian,1986( همسري اكتفا كرده بودند-و نقش مادرياز زناني قرار داشتند كه تنها به د

دركارخانه هارثون نشان داد كه بـا محاسـبات   ) Mayo & others,1927(و همكارانش  مطالعات مايو
كمي كه پايه انديشه هاي تيلور و پس از او تيلورگرايي است نمي توان به افـزايش كمـي و ارتقـاي                      

 توجه بـه فراغـت      ، ساعات كار، تامين هزينه هاي بهداشتي       استراحت در بين   .كيفي كار دست يافت   
 بهبود شرايط محيطي كار همگي       و  كار فرما  -وكارگر    كارگر - تصحيح روابط كارگر   ،سالم نيروي كار  

  .)Safiri, 1998:p12 (شبكه اي از عوامل موثر بر كار را مي سازند
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  مباني نظري 
ن مطرح مي نمايد كه چطور كاركنان قـديمي             تغييرات نيروي كار چالش جديدي را براي مديرا       

 گوناگونصورت خلاق مي توانند در محل كارشان وحدت داشته باشند؟ گروههاي اقليت      ه  و جديد ب  
و تجربيـات يكـديگر اسـتفاده نماينـد          هاچگونه ارتباط متقابل موثر داشته باشند تا بتوانند از ارزش         

ها با تنوع  منصفانه رفتار نمود؟ اگر مديران سازمانه گونهبها چگونه مي توان با كاركنان زن و اقليت
  . فرهنگي نتوانند كنار بيايند با پيامدهايي مواجه خواهند شد

ها در فرهنگ و تجربيات كاري مشترك سهيم     د كه مردان، زنان و اقليت     نمطالعات نشان مي ده   
  . پيامدهاي متنوع برقرار نمي كنندبسياري از مديران ارتباط لازم را با اين ، نيستند با اين وجود

   :مازلو نيازهاي اساسي بشر را پنج نياز مي داند كه عبارتنداز :1مازلو
     نيازهاي فيزيو لوژيك كه در راس سلسله مراتب نيازهـا قـرار دارنـد و تـا وقتـي كـه ارضـاء                       -1
  .ندگي انسان هستنداين نيازها، لازمه بقاء و ادامه ز. ترين ميزان برخوردارنداند از بيشنشده
 نيازهاي ايمني، اهم اين نيازها عبارتند از فارغ بودن از ترس يا از خطـرات جـاني و مـالي و                      -2

  .محدوديت هاي فيزيو لوژيك
 . نياز به تعلق اجتماعي، يعني نياز به برقرار ساختن روابط آگاهانه و معني دار با ديگران-3
ران كه باعث احساس اتكاي به نفس، اعتبار، قـدرت و   ديگسويبه احترام و شناسايي از       نياز -4

 . تسلط بر ديگران مي شود
 نياز به خود يابي يا تحقق خود، يعني فعليت بخشيدن به استعدادهاي بالقوه شخصي، صرف                -5
هـا را   رسـيدن بـه حـد كمـالي كـه خـود قابليـت رسـيدن بـه آن             ، ديگـر  بيـان از نوع آنها، بـه       نظر
  (Dall,2001:pp34-30).دارد

شرايطي از قبيل آزادي بيان آزادي، در انجام        « .مازلو شرايطي را براي ارضاء نيازها بر مي شمارد        
آنچه كه شخص تمايل به انجام آن دارد تا جايي كه زياني به ديگـران نرسـد آزادي اظهـار عقيـده،                      

، صداقت،  ، آزادي دفاع از خود، انتظارات عدالت، انصاف       داده ها آزادي تخصص و جستجو براي كسب       
 ,Safiri( نيازهـاي اساسـي مـي باشـد     يهـايي بـراي ارضـا   نظم نمونه هايي از چنين پيش شـر ط 

1998:p42.( 
  . توسلي نيازهاي مطرح شده از طرف مازلو را در سه سطح زير طبقه بندي مي كند

 سـطح سـوم     -3 سطح دوم نيازهاي ارتباطي  ،        -2 سطح اول نيازهاي حياطي و زيستي ،         -1« 
   . )Tavasouli, 1999:p139 ( رشد و شكوفايينياز به

                                                 
1 - Mazlow 
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 نيازهـاي سـطح اول و دوم        "در كشور هاي پيشرفته صنعتي معمـولا       «  كه استبر اين باور    وي  
 ارضاشـان  "هايي هستند كه طبيعتاتامين و باعث ظهور سطح سوم شده اند، نيازهاي سطح سوم آن      

  ). Tavasouli, 1999:p139  (دشوار است
 در ارتباط با نيازها و رضـايت شـغلي معتقـد اسـت كـه واحـدهاي صـنعتي در                     هرزبرگ :1هرزبرگ

 "صورتي موفق مي شوندكه  افراد خوبي به خود جذب و نيازهاي آنان را ارضاء كننـد و بتواننـد اولا                    
 كار را بـا توجـه بـه چگـونگي ارضـاء             "ها عرضه كنند كه رضايت آنها را جلب كند، ثانيا         كاري به آن  

گر و  تحقق ظرفيت روحي و فكـري كـار        در نظر بگيرند، يعني سازمان بر اساس         نيازهاي سطح سوم  
شناخت استعدادهاي وي باعث ايجاد علاقه به كار بر اساس طبيعت آن و احساس مـسئوليت هـايي         

امكانات حرفه اي و پرداخـت دسـتمزد برابـر بـا             كه در جريانكار سازمان مورد نظر است مي شود و         
مي سازد هرزبرگ به اين نتيجه رسيد كه اگر ايـن نيازهـاي افـراد ارضـاء                 هاي فرد را فراهم     كوشش

  ).Tavasouli, 1999:p139 (شود گفته مي شود كه فرد از كار خود راضي هستند
اشتغال همراه با رشد توليد و سر مايه گذاري افزايش مي يابد        :كينز معتقد است   :2جان ميناردكينز 

آيد بايد پس انداز عمومي با ميزان سرمايه گذاري برابر شـود            ولي براي آنكه حداكثر اشتغال بوجود       
در نتيجه بر حسب نظر كينز كافي نبودن تقاضا هاي نهايي ناشي از كمبود است كه موجب اشتغال                  

  ).Tavasouli, 1999:p191 (شودمي
ن بـر اي ـ  هـا   توان عمـومي دانـست آن     اما منتقدان نظريه كنيز بر اين باورند كه اين نظريه را مي           

هـاي پـيش از جنـگ جهـاني دوم در نظـر              كه اين نظريه فقط براي اقتصاد انگلستان در سال         باورند
اين نظريه براي كشورهاي در حال توسعه مناسب نيـست           :گرفته شده بود و در اين مورد مي گويند        

در كـشور هـاي در      . ند كه عوامل توليد موجود باشـد      ازيرا كه سياست هاي كنيز فقط زماني مناسب       
  ).Rabinson,1977:p6 (»له اين است كه عوامل توليد وجود ندارندئحال توسعه مس

تواند به عنوان انجام وظايفي تعريف شـود كـه          كار مي « : گيدنز براين باور است كه     :3آنتوني گيدنز 
هاي فكري و جسمي بـوده و هدفـشان توليـد كالاهـا و خـدماتي اسـت كـه                    متضمن صرف كوشش  

شغل يا پيشه كاري است كه در مقابل مزد يا حقـوق منظمـي   .  آورده مي سازد  نيازهاي انساني را بر   
ها اساس نظام اقتصادي يا اقتصاد است كه شامل نهادهايي است           انجام مي شود كار در همه فرهنگ      

 ). Giddens,1999:p517(كه با توليد و توزيع كالاها و خدمات سرو كار دارند

                                                 
1- Herzberg 
2- Maynard gohn Kegnes   
3   - Anthony Giddens 
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مهـم اسـت    وزي داشتن شغل براي حفظ عزت نفس فـرد در جوامع امر« گيدنز اشاره مي كند 
 "كار معمولا .  ناخوشايند و وظايف مربوطه كسل كننده است       "حتي در مواردي كه شرايط كار نسبتا      

ــده   ــكل دهنـ ــصر شـ ــاي روزانـــه       عنـ ــت هـ ــردم و دور فعاليـ ــي مـ ــب روانـ اي در تركيـ
ل بر مي شمارد كـه      و شش ويژگي را براي كار مزدي يا همان شغ         ) Giddens,1999:p542(هاستآن

  : مي باشدزيربه شرح 
هـاي   مردم براي تامين نيازهاي خود به پول وابسته اند بدون در آمد اضـطراب              تربيش:  پول   -1

  . افزايش مي يابند"مربوط به گذران زندگي هر روز معمولا
ه هد ب هاي فرد را تحت تاثيرخود قرار مي د       ها و توانايي   مهارت ،فضاي اشتغال :  سطح فعاليت    -2
تواند كند كه در آن نيروي فرد مي      ه مي يكه در كار يكنواخت و معمولي محيط، ساختاري ارا        اي  گونه

 . هاي ممكن كاهش مي يابدها و تواناييبدون آن، فرصت كار برد اين گونه مهارت. جذب شود
   اشتغال دسترسي به زمينه هايي را كه با محيط هـاي خـانگي متفـاوت اسـت فـراهم                  :  تنوع -3
افراد ممكن است از اين     .  كسل كننده است   "در محيط كار، حتي هنگامي كه وظايف نسبتا       . كندمي

 . كه كاري متفاوت با كارهاي خانه انجام مي دهند
 پيرامون آهنگ كـار  "روز معمولا.  ساخت زماني براي افرادي كه داراي اشتغال منظم هستند -4

 ولي يـك حـس جهـت يـابي در           ، گاهي تحميلي باشد   سازمان مي يابد، اگر چه اين امر ممكن است        
 زندگي را ملالت آور مي يابند "فعاليت هاي روزانه فراهم مي كند، افرادي كه بدون كار هستند غالبا

و نوعي احساس بي تفاوتي نسبت به زمان پيدا مي كنند همان گونه كه يك فرد بيكار گفتـه اسـت                     
 .د داشت ندار"زمان اكنون اهميتي را كه قبلا

ها و فرصت هاي مـشاركت در فعاليـت هـاي            دوستي "محيط كار غالبا  : هاي اجتماعي  تماس -5
 .مشترك يادگيري را فراهم مي سازد

ه مي كند در مـردان    ي باحس هويت اجتماعي پايداري كه ارا      "اشتغال معمولا :  هويت شخص    -6
 ).Giddens,1999:p543 (عزت نفس را براي تامين زندگي خانواده تقويت مي كند

در مراحل بعدي زندگي فرد، يعني مراحـل بعـد از كـودكي بـسياري از                :  است بر اين باور  گيدنز  
عوامل ديگر اجتماعي شدن نقش دارند از جمله خـانواده، روابـط همـسالان، مـدارس، رسـانه هـاي                    

د  كـه فرآين ـ اي مهم اسـت كار در همه فرهنگ ها زمينه  « : كه استبر اين باوروي  .همگاني و كار   
محيط كار اغلب تقاضاي جديدي را مطرح مي كند كـه           . هاي اجتماعي شدن در آن عمل مي كنند       

  )Giddens,1999:p8 (»هاي عمده اي در شيوه نگرش يا رفتار فرد باشدشايد مستلزم سازگاري
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 موضوع ديگري است كه در زمينه نا برابري اشتغال زنان و مردان به آن              1هاي جنسي  مزاحمت -
  ندپرداخته ا

ها مادر اظهار مي دارد كه در ايالات متحده اين نظريه كه زن)  Socoloff,1980(   سوكولوف 
توجيه اين .  جديد و يك معيار قرن بيستمي استكدبانو و خانه دار تمام وقت باشند پديده اي

مي و كامل يك يزن است و كودك به توجه دا» طبيعي«ه اين است كه پرورش كودك وظيفه نظري
 . بزرگسال نياز مند استفرد 

 ـ    يهـا عـامل   عقيده دارد كه اين نـوع مزاحمـت       ) Farley,1978(فارلي   جـايي زيـاد    ه مهـم در جاب
     ،چنـين وي هـم  . كارگران زن است زيرا دست كشيدن از كار چاره اصلي ايـن نـوع گرفتـاري اسـت                 

 تا حد زيـادي مـؤثر       تداوم آن  ها در جداسازي مشاغل نياز بر جنسيت افراد و        گويد اين مزاحمت  مي
 راه مساعي مربوط به وارد كردن زنان در مشاغلي كه در قلمرو مردها قرار دارد از ايـن                   "بوده و غالبا  

  . خنثي شده است
  

   پژوهشفرضيه هاي 
  .  معنادار وجود دارداي بين عوامل سازماني و فرهنگ كار در بين كارگران زن رابطه-
 . معنادار وجود دارد اير بين كارگران زن رابطه بين عوامل اقتصادي و فرهنگ كار د-
 . وجود دارد اي معنادارا بين عوامل شخصيتي و فرهنگ كار دربين كارگران زن رابطه-
 . معنادار وجود دارد اي بين عوامل فرهنگي و فرهنگ كار در بين كارگران زن رابطه-
  . وجود دارد ي معنادارا بين عوامل شغلي و فرهنگ كار در بين كارگران زن رابطه-
 

   پژوهشروش 
  . اسنادي و پيمايشي مي باشدپژوهش روش بكار رفته در اين 

 
  جامعه آماري 

 نفـر پرسـنل     408 كارگران زن بخش صنعت شهر ستان ابهر كـه           پژوهشجامعه آماري در اين     
  .دارد مي باشند

  
  
   

                                                 
1 - Sexual Harassment 
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  نمونه آماري 
ر و غير عملي است، از نمونه گيري اسـتفاده      از آنجا كه بررسي كل جامعه آماري بسيار وقت گي         
  . نفر تعيين شدند130شده است تعداد نمونه حاضر بر اساس فرمول كوكران 

يعني احتمال برابر ( جزءنمونه گيري احتمالي پژوهش شيوه نمونه گيري در اين روي هم رفته،
ري طبقه بندي متناسب و از نوع نمونه گي )حضور كليه افراد جامعه آماري در فرايند نمونه گيري

مي باشد و حجم نمونه در هر طبقه با استفاده روش متناسب از فرمول مربوطه استفاده شده 
     به صورت تصادفي انتخاب) كارخانه( افراد نمونه ازهر طبقه).Mansourfor,2001:p321(است
  .اندشده

  
  داده هاابزار گردآوري 

 .Quinn( رسشنامه فرهنگ سـازماني رابـرت كـوئين   ، پپژوهش در اين داده هاابزار جمع آوري 

R,1985 (          مورد استفاده  .  آماده شده است   پژوهشو محقق ساخته بر مبناي ادبيات نظري و پيشينه
  . قرار گرفته شده است

  
  روايي و پايايي پرسشنامه 

وش  را اندازه گيري از رپژوهشكه پرسشنامه مفاهيم اصلي  براي اطمينان از اين  پژوهشدر اين   
زمينـه    افـرادي متخـصص در     به وسـيله   در اين نوع، روايي معمولا       .روايي محتوا استفاده شده است    

 براي تعيين روايي محتواي پرسشنامه با مشورت گرفتن از  ، لذا .موضوع مورد مطالعه تعيين مي شود     
حي آنان  اساتيد راهنما و مشاور و چند تن از اساتيد برجسته مديريت و جامعه شناسي، نظرات اصلا               

  .اعمال و پرسشنامه نهايي تنظيم گرديده است
  .  براي تعيين پايائي پرسشنامه از روش آماري آلفاي كرونباخ استفاده شده استپژوهشدر اين 

 پرسشنامه در بين نمونه مورد مطالعه توزيع گرديد و سپس به فاصـله حـدود دو            20ابتدا تعداد   
 از نتـايج بدسـت آمـده از هـر دو آزمـون              .كور پخش شد   بين همان افراد پرسشنامه مذ     دوبارههفته  

 بود كه نشانگر همبـستگي بـالا و اعتبـار آزمـون     93/0ضريب همبستگي گرفته شد كه عدد حاصل      
 و در   89/0 پرسـشنامه    20 نتيجه آزمون آلفاي كرونبـاخ در آزمـون اوليـه بـين              ،چنين هم .باشدمي

  .ار آزمون مي باشد مي باشد كه تاييد كننده اعتب96/0آزمون نهايي 
  
   داده هاهاي تجزيه و تحليل  روش

  . داده هاي جمع آوري شده به شرح زير مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت
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) همبستگي پيرسون و رگرسيون چند متغيره     (  از روش هاي آمار استنباطي     :روش هاي استنباطي  
  . استفاده شده است

  
  پژوهشيافته هاي 

 شخصيتي و فرهنگ كار در بين كارگران زن رابطه معناداري وجود بين عوامل فردي و -1فرضيه 
  .دارد

   ضريب همبستگي پيرسون بين عوامل فردي و شخصيتي و فرهنگ كار- 1جدول 
  فرهنگ كار  هاي آماريشاخص  متغير

  570/0  ضريب همبستگي پيرسون
  001/0  سطح معني داري يك دامنه

  عوامل فردي و شخصيتي

  130  تعداد
 001/0 و در سطح 570/0 ضريب همبستگي اين دو متغير بالا در جدول ياد شده ارقام اسبر اس

 با  و مثبت، مستقيم، معني دار و نسبتاً قوي استبالا يعني رابطه بين دو متغير ،معني دار است
نيز افزايش و ) فرهنگ كار ( متغير مستقل ) عوامل شخصيتي ( افزايش و تقويت متغير وابسته 

 هر چه در فرد عوامل شخصيتي از ، ديگربيانبه  . فرضيه مورد تاييد است، در نتيجه.ي يابدتقويت م
 در ، ابتكار و نيز رضايت از ذات كار تقويت شوند، خلاقيت، مسئوليت پذيري،قبيل خود پنداره

تر نتيجه فرهنگ كار موجود در بين كارگران نيز تقويت شده و خود باوري كاري كارگران بيش
   . شدخواهد

  .بين عوامل شغلي و فرهنگ كار در بين كارگران زن رابطه معناداري وجود دارد -2فرضيه 
  

   ضريب همبستگي پيرسون رابطه بين عوامل شغلي و فرهنگ كار- 2جدول 
  فرهنگ كار  هاي آماريشاخص  متغير

  61/0  ضريب همبستگي پيرسون
  001/0  سطح معني داري يك دامنه

  عوامل شغلي

  130  تعداد
 يعني رضايت شغلي و ارتقاء شغلي فرد        ، هر چه عوامل شغلي فرد بالاتر باشد       بالابر اساس فرضيه        

وي نيـز افـزايش مـي يابـد ضـريب           ) فرهنگ كار (عهد كاري و احساس مسئوليت كاري       بالاتر رود ت  
 ايـن رابطـه     . درصـد معنـادار اسـت      99 درصد در سـطح      61 بالاهمبستگي پير سون بين دو متغير       

   يعني با افزايش و كاهش متغير مـستقل، متغيـر وابـسته نيـز افـزايش و كـاهش         ،مستقيم مي باشد  
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    افزايش رضايت شغلي و ارتقاء شغلي باعـث تقويـت و افـزايش فرهنـگ كـار                 ،به بيان ديگر  . يابدمي
  ارتقاء شغلي اش در محيط كـارش افـزايش         يشود شخصي كه از شغل خود راضي باشد و زمينه         مي
  . تر، تعهد كاري و وجدان كاري خواهد داشت تاثير مستقيم در احساس مسئوليت بيش،يابد
 

  .بين عوامل اقتصادي و فرهنگ كار در بين كار گران زن رابطه معناداري وجود دارد -3فرضيه 
  

   ضريب همبستگي پيرسون رابطه بين عوامل اقتصادي و فرهنگ كار- 3جدول 
  فرهنگ كار  هاي آماريشاخص  متغير

  56/0  ضريب همبستگي پيرسون
  000/0  سطح معني داري يك دامنه

  عوامل اقتصادي

  130  تعداد
 001/0 و در سطح 56/0 ضريب همبستگي اين دو متغير بالا در جدول ذكر شده ارقام بر اساس

ارضاي نيازهاي مادي فرد و تخصيص (  عوامل اقتصادي ياد شدهبراساس فرضيه . معني دار است
 رابطه مستقيم معني . تقويت فرهنگ كار در بين كارگران را در بر دارد،رفاهي كافي به افرادامكانات 

 يعني تامين نيازهاي اقتصادي و كارگران باعث تقويت و افزايش ميزان ،دار و قابل قبول است
  .فرهنگ كار در بين كارگران مي شود

  .ن رابطه معناداري وجود دارد بين عوامل فرهنگي و فرهنگ كار در بين كارگران ز-4فرضيه 
  

   ضريب همبستگي پيرسون رابطه بين عوامل فرهنگي و فرهنگ كار-4جدول 
  فرهنگ كار  هاي آماريشاخص  متغير

  61/0  ضريب همبستگي پيرسون
  000/0  سطح معني داري يك دامنه

  عوامل فرهنگي

  130  تعداد
ستقيم و معنـي دار بـين عوامـل     اين واقعيت اسـت كـه رابطـه م ـ         بيانگر)61/0(ضريب پيرسون   

        يعنـي رفـع تبعـيض جنـسي و نگـرش جنـسيتي مثبـت و نيـز                  ،فرهنگي و فرهنگ كار وجود دارد     
 باعـث   ، سنتي كه از عوامل فرهنگي حـاكم بـر جامعـه مـي باشـند               نا درست باورهاي  به  اعتنايي  بي

مـسئوليت بيـشتر،     يعنـي باعـث احـساس        ،افزايش و تقويت فرهنگ كار در بين كارگران مي شوند         
  . تر مي شوندوجدان كاري بالاتر و نيز تعهد كاري بيش
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  .بين عوامل سازماني و فرهنگ كار در بين كارگران زن رابطه معناداري وجود دارد - 5فرضيه 
  

   ضريب همبستگي پيرسون رابطه بين عوامل سازماني و فرهنگ كار-5جدول 
  فرهنگ كار  شاخص هاي آماري  متغير

  63/0  ضريب همبستگي پيرسون
  000/0  سطح معني داري يك دامنه

  ازمانيعوامل س

  130  تعداد
 ،چنـين بر اساس اين فرضيه مشاركت و حضور موثر و فعالانه كاركنان در روند تصميم گيري و هـم                 

امنيت در محيط كار و حمايت مـديريتي، احـساس مـسئوليت و تعهـد كـاري را در بـين كـارگران                       
تايج حاصله نشان مي دهد ضـريب پيرسـون بـين دو متغيـر عوامـل سـازماني و                    ن .افزايش مي دهد  

 و رابطه داشتن بالا درصد نشان دهنده تاييد شدن فرضيه 99 درصد با سطح اعتماد    63فرهنگ كار   
   .دو متغير عوامل سازماني و فرهنگ كار مي باشد

 
  تحليل رگرسيون چند متغيره

 هايدهد كه از ميان متغير    نشان مي » فرهنگ كار ننده  عوامل تبيين ك  «رگرسيوني   نتايج تحليل 
قي مانـد    متغير در معادله با    3 در مدل نهايي   وارد معادله شده اند،   » مرحله اي   «با روش    موجود كه 

  كـه  گونه همان. تبيين مي كند را)فرهنگ كار ( از واريانس متغير وابسته     % 47كه در مجموع تقريبا     
و مجـذور آن يعنـي    M.R=69/0نـه   نهايي رگرسيون چند گا،ضريب ملاحظه مي شود9 در جدول

  .  مي باشد2R = 46/0 و ضريب تبيين تعديل شده نيز برابر 2R = 47/0ضريب تبيين برابر 
توسـط متغيرهـاي     فرهنـگ كـار    درصد از واريـانس      46/0در حالت تعديل يافته       ديگر، بيانبه  

نتايج حاصله از تحليل رگرسيوني چند گانه متغيرهاي موجـود         . شودتبيين و پيش بيني مي    مستقل  
  . نشان دادزيري ضدر رابطه ريا در معادله را مي توان به صورت استاندارد شده،

  Y = β  Z   +   β  X     +  ……. + β  Z  +  єi   
Єi +) فرهنگ كار =  0,30)وامل فرهنگيع+ (0,28)عوامل فردي و شخصيتي( + 0,24)عوامل سازماني   

 تـرين تـاثير را بـر      بـيش عوامل فرهنگـي     متغير ،شود مشاهده مي    بالا كه در معادله      گونه همان
 به ترتيب آمـاره هـاي مربـوط بـه تحليـل رگرسـيوني و تحليـل                  8جدول  .  دارد متغير  فرهنگ كار   

 ضـرايب رگرسـيوني و      7ر  نمـودا .  را نشان مي دهنـد     فرهنگ كار واريانس مربوط به مدل رگرسوني      
فرهنـگ  مقدار معني داري هر يك از اين ضرايب و سهم هر يك از متغير ها را در مدل رگرسـيوني                     

  . به تصوير مي كشدكار
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  فرهنگ كار با متغيرهاي مستقل رگرسيون ضرايب - 7جدول 
  سطح معني داري  t آماره  B  Beta  متغيرهاي داخل معادله

  0,204  1,28    0,39  عرض از مبدا
  0,022  2,322  0,26  0,24  عوامل سازماني
  0,005  2,857  0,29  0,30  عوامل فرهنگي

  0,007  2,73  0,24  0,28  عوامل فردي و شخصيتي
  

   متغير فرهنگ كاررگرسيونيتحليل  - 8جدول 
 Fسطح معني داري  R  R2 F  df  df  مدل
1  0,63  040  84,4  1  128  0,000  
2  0,67  0,45  10,09  1  127  0,002  
3  0,69  0,48  7,43  1  126  0,007  

عوامل فرهنگي و عوامل   عوامل سازماني،- 3عوامل فرهنگي   عوامل سازماني،- 2 عوامل سازماني - 1
  فردي و شخصيتي

  
  فرهنگ كار تحليل واريانس رگرسيون چند متغيري - 9 جدول

 عوامل سازماني،عوامل فرهنگي و عوامل - 3  عوامل سازماني،عوامل فرهنگي- 2عوامل سازماني - 1
  فردي و شخصيتي

  نتيجه گيري
ها و فرهنگ كار به عنوان شيوه زندگي نقش بنيادي و زير بنايي در ارتقاي سطح پويايي سازمان    

، باورها و دانش مشترك و پذيرفته شده يك گروه هايعني مجموعه ارزش.، هاي توليدي داردبنگاه
هاي معطوف به توليد و ايجاد ارزش افزوده مي باشد كه به مقتضيات زماني و اليتكاري در انجام فع

منبع   مدل
  تعبيرات

  سطح معني دار  Fكميت   ميانگين مربعات  مجموع مربعات  درجه آزادي

  43,280  43,280  1  رگرسيون
1  

  0,513  65,612  128  باقيمانده
84,434  0,000  

  24,056  48,111  2  رگرسيون
2  

  0,479  60,781  127  باقيمانده
50,263  0,000  

  17,166  51,497  3  رگرسيون
3  

  0,456  57,396  126  باقيمانده
37,683  0,000  
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.  در ارتقاء سطح فرهنگ كاري مرتبط هستندگوناگونيمكاني بستگي دارد و عوامل و پارامترهاي 
تعهد كاري، اخلاق كاري،  كه بستر سازي مناسب و زمينه سازي بهينه براي كاركنان و ايجاد انگيزه،

 شرايط جمعي كار گروهي در بين كاركنان باشد سازمان و يا واحد توليدي مي تواند نشاط مقبوليت
  : نشان دادپژوهش نتايج حاصل از يافته هاي اين . بهره وري ارتقاء بخشدبيشينهواحد رادر 

، همبستگي هاي توليدي و صنعتي مورد مطالعهعوامل فردي و شخصيتي با فرهنگ كار در واحد    
مك ؛ )Shoukri,1996 (وي و مستقيم دارد نتايج بدست آمده با نظريه و مطالعات شكريمعنادار ق

 همسو )Giddens,1999 (و گيدنز )Mayo & others,1927 ( مايو و همكاران؛)Maclian,1986 (لين
خلاقيت و ( به كارگران و دادن مسئوليت و ايجاد زمينه هايي جهت ابراز  تر توجه بيش،لذا. است

 ديگر هر بيانبه  .باعث تقويت و افزايش سطح فرهنگ كار در بين كارگران مي شود) مل ابتكار ع
چه در فرد عوامل شخصيتي از قبيل خود پنداره و مسئوليت پذيري و خلاقيت و ابتكار و نيز 
رضايت از ذات كار تقويت شوند در نتيجه فرهنگ كار موجود در بين كارگران نيز تقويت شده و 

   .تر خواهد شدري كارگران بيشخود باوري كا
عوامل شغلي از قبيل رضايت شغلي و ارتقاء شغلي به تعبير ديگر دلبستگي به كار و رضايت از     

 ارتقاء شغلي باعث افزايش سطح فرهنگ كار مي شود نتايج بدست آمده با ،چنينشغل و هم
.  همسو است)Herzberg,1999 ( و هرزبرگ)Akbari & others, 2002 (مطالعات اكبري و همكاران

 ارتقاء شغلي اش در محيط كارش ي شخصي كه از شغل خود راضي باشد و زمينه،به بيان ديگر
  .  احساس مسئوليت بيشتر، تعهد كاري و وجدان كاري بالاتري خواهد داشتيابد،افزايش 

ان باعث تقويت  نسبي نيازهاي مادي كاركني رضايت از ميزان دستمزد دريافتي و ارضا،چنينهم    
 بالا رفتن سطح سوي ديگر،باور جمعي كار گروهي و تعهد كاري در بين كارگران مي شود و از 

  قهرمانيپژوهش با نتايج پژوهشنتايج بدست آمده اين  .فرهنگ كار را تضمين مي كند
)Ghahreman,2003 (قدس و) Ghouds,2002(مطابقت دارد .  

ضاي نيازهاي مادي فرد و تخصيص امكانـات رفـاهي كـافي بـه              ار( براين اساس عوامل اقتصادي         
يعني تامين نيازهاي اقتـصادي و كـارگران        ،  در تقويت فرهنگ كار در بين كارگران موثر است        ) افراد

  .باعث تقويت و افزايش ميزان فرهنگ كار در بين كارگران مي شود
 درصد با فرهنـگ كـار      62عامل فرهنگي در بين كارگران بخش توليدي و صنعتي با همبستگي            

بدين ترتيب مي توان اظهـار      . رتبه دوم معني داري را در بين متغير هاي مستقل كسب نموده است            
داشت در محيط كاري هر چقدر تبعيض جنسي كمرنگ شود و نيز باورهاي غلط سنتي كم اهميت                 

 يـا سـطح      ميـزان فرهنـگ كـار و       ، نگرش جنسيتي به صورت عادلانه باشـد       ،چنينجلوه كنند و هم   
فرهنگ كار در بين كارگران افزايش خواهد يافت و كارگران با آسوده خاطر و با علم بـه آگـاهي بـه                      
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 هـارتمن ؛  )Farley,1978 ( فـارلي  پـژوهش نتجه بدست آمـده بـا نتـايج         . كار خود ادامه خواهند داد    
)Hartman,1976(  و قدس ) Ghouds,2002(   رش  يعني رفع تبعيض جنسي و نگ ـ      ، همراستا مي باشد

    سنتي كه از عوامـل فرهنگـي حـاكم بـر جامعـه     نادرستجنسيتي مثبت و نيز بي اعتنايي باورهاي      
مهيـا شـدن شـرايط        يعني ، باعث افزايش و تقويت فرهنگ كار در بين كارگران مي شوند           ،باشندمي

تر، وجـدان كـاري بـالاتر و نيـز تعهـد            مناسب برابري جنسيتي كاري باعث احساس مسئوليت بيش       
  . تر مي شوند بيشكاري

 درصد با فرهنگ كار داراي رابطه مستقيم و قوي تر از 62عوامل سازماني با ميزان همبستگي     
بدين ترتيب عوامل سازماني شامل سيستم تخصيص پاداش، حمايت مديريت و . استهساير متغير

دست آمده با  نتايج ب.مشاركت و امنيت در محيط كار همبستگي تك به تك با فرهنگ كار دارند
 فارلي؛ )Socoloff,1980 (؛ سوكولوف)Mayo & others,1927 (مطالعات مايو و همكاران

)Farley,1978(و هارتمن ) Hartman,1976 (همسو است .  
يعني هر چه در اين واحدها كارگران را در امر توليد مشاركت دهنـد و در تـصميم گيـري هـا از            

 در محيط كار امنيت ايجـاد شـده باشـد و كـارگران بـدون                ،نينچنظرات آنان استفاده نمايند و هم     
گونه محيط هـا بـه سـطح بـالاتري           سطح فرهنگ كار در اين     ،دغدغه فكري به ادامه اميد وار باشند      

ه نظرات، حـل    ي از جمله ارا   گوناگونارتقاء پيدا مي كند و چنانچه مديران از كارگران در زمينه هاي             
 و نيز مشكلات مـالي و سـاير مـشكلات و نيـز مـشكلات روابـط                   روحي و رواني   –مشكلات عاطفي   

 هر چه كار به     ،چنينانساني حمايت كنند كارگران بدون مشكلي به ادامه كار خواهند پرداخت و هم            
 مهـم و مـؤثر در عرصـه         ينحو احسن صورت پذيرد سطح بهره وري نيز افزايش خواهديافت كه گام           

  . توليد و توسعه كشور خواهد داشت
 درصد از 47 درصد كه قوي و معني دار است در حدود 69رگرسيون بدست آمده مساوي با عدد     

 درصـد از    53تغييرات متغير وابسته ناشي از تاثير سه متغير فـوق الاشـاره مـي باشـد كـه حـدودا                     
 تغييرات متغير وابسته ناشي از ساير متغيرها مي باشد كه در اين معادله وارد عمل نشده اند در اين                  

مرحله تاثير عوامل سازماني عوامل فرهنگي و عوامل فردي و شخصيتي را بر روي فرهنگ كار مورد                 
 69( مي دهد ياد شدهبررسي قرار داد، نتايج بدست آمده نشان از همبستگي نسبتاً بالاي متغيرهاي 

 متغير  درصد از فرهنگ كار تحت تاثير سه متغير فوق مي باشد، با افزايش يك واحد47كه ) درصد 
 درصد تغيير بر متغير وابسته وارد مي شود يعني افزايش مي يابد و بـا                30عوامل فرهنگي به ميزان     

 درصد متغير وابسته را افزايش مي دهـد و          28افزايش يك واحد عوامل فردي و شخصيتي به ميزان          
تغير وابـسته    درصد افزايش م   24با افزايش يك واحد عوامل سازماني بر متغير فرهنگ كار به ميزان             

  . به ترتيب از اهميت زير برخور دارندپژوهشرا داريم پس متغير هاي مستقل اين 
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   عوامل سازماني -3 عوامل فردي و شخصيتي ،-2 عوامل فرهنگي ،-1
  .  عوامل فرهنگي از اهميت بالايي برخوردار استپژوهشدر اين 
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