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 مقدمه -1

سازمانی مانند مفاهیم دیگر رفتارسازمانی به  تعهد

شیوه هاي متفاوت تعریف شده است .معمولی ترین شیوه 

برخورد با تعهد سازمانی آن است که تعهد سازمانی را 

نوعی وابستگی عاطفی به سازمان درنظر می گیرند. 

براساس این شیوه ، فردي که به شدت متعهد است 

د، در سازمان مشارکت ،هویت خود را از سازمان می گیر

دارد و با آن درمی آمیزد و ازعضویت در آن لذت می برد. 

تعهدسازمانی را پذیرش  "8391"پورتر و همکارانش 

ارزشهاي سازمان و درگیرشدن در سازمان تعریف می 

کنند و معیارهاي اندازه گیري آن را شامل انگیزه ، تمایل 

 براي ادامه کار و پذیرش ارزشهاي سازمان می

تعهد سازمانی را به معنی  "8398"دانند.چاتمن و اورایلی 

حمایت و پیوستگی عاطفی بااهداف و ارزشهاي یک 

سازمان ، به خاطر خود سازمان و دور از ارزشهاي ابزاري 

تعریف می  "وسیله اي براي دستیابی به اهداف دیگر"آن 

کنند.تعهد سازمانی عبارت از نگرشهاي مثبت یا منفی 

است که در آن  "نه شغل "ت به کل سازمان افراد نسب

مشغول به کارند. در تعهد سازمانی شخص نسبت به 

سازمان احساس وفاداري قوي دارد و از طریق آن سازمان 

خود را مورد شناسایی قرار می دهد.شلدون تعهد سازمانی 

را چنین تعریف می کند:نگرش یا جهت گیري که هویت 

ابسته می کند. کانتر فرد را به سازمان مرتبط یا و

تعهدسازمانی را تمایل عاملان اجتماعی به اعطاي نیرو و 

وفاداري خویش به سیستم هاي اجتماعی می داند. به 

عقیده سالانسیک تعهد حالتی است در انسان که در آن 

فرد با اعمال خود و از طریق این اعمال اعتقاد می یابد که 

رخویش را در به فعالیتها تداوم بخشد و مشارکت موث

انجام آنها حفظ کند. بوکانان تعهد را نوعی وابستگی 

عاطفی و تعصب آمیز به ارزشها و اهداف سازمان می داند، 

وابستگی به نقش فرد در رابطه با ارزشها و اهداف و به 

ساروقی ، "سازمان فی نفسه جداي از ارزش ابزاري آن 

به  و شاو،تعهد سازمانی 8331. به نظر لوتانز "8995

عنوان یک نگرش اغلب این گونه تعریف شده است:تمایل 

تمایل به اعمال تلاش فوق ;قوي به ماندن در سازمان 

اعتقاد قوي به پذیرش ارزشها و ;العاده براي سازمان 

اهداف.وجه اشتراك تعاریف بالا این است که تعهد حالتی 

روانی است که رابطه فرد را باسازمان مشخص کند، 

ندن در سازمان یا ترك آن را به طور ضمنی تصمیم به ما

در خود دارد.لوتانز اظهار می دارد که در متون تحقیقی 

اخیر، نگرش کلی تعهد سازمانی ، عامل مهمی براي درك 

و فهم رفتار سازمانی و پیش بینی کننده خوبی براي 

تمایل به باقی ماندن در شغل آورده شده است . تعهد و 

، دو طرزتلقی نزدیک به هم پایبندي مانند رضایت 

هستند که به رفتارهاي مهمی مانند جابجایی و غیبت اثر 

می گذارند.همچنین تعهد و پایبندي می تواند پیامدهاي 

مثبت و متعددي داشته باشند، کارکنانی که داراي تعهد 

و پایبندي هستند، نظم بیشتري در کار خود دارند، مدت 

شتر کار می کنند. بیشتري در سازمان می مانند و بی

مدیران باید تعهد و پایبندي کارکنان را به سازمان حفظ 

کنندو براي این امر باید بتوانند بااستفاده از مشارکت 

کارکنان در تصمیم گیري و فراهم کردن سطح قابل 

قبولی از امنیت شغلی براي آنان ، تعهد و پایبندي را 

ته هاي بیشتر کنند.اندیشه تعهد موضوعی اصلی در نوش

مدیریت است . این اندیشه یکی ازارزشهاي اساسی است 

که سازماندهی بر آن متکی است و کارکنان براساس 

ملاك تعهد،ارزشیابی می شوند. اغلب پرسشهایی به عمل 

می آید از قبیل : آیا اضافه کار خواهد کرد؟ آیاروزهاي 

تعطیل بر سر کار خواهد آمد؟ آیا دیر می آید یا زود می 

؟ اغلب مدیران اعتقاددارند که این تعهد براي رود

 اثربخشی سازمان ضرورتی تام دارد.

پویایی موقتی "(در پژوهشی به بررسی1189اکیسی)

پرداخته است.این "اعتماد در روابط بین سازمانی متداوم

مقاله گزارشی در مورد نتایج حاصل از یک مطالعه کیفی 

انجام شده براي درك ماهیت اعتماد و پیامدهاي آن، 

براي تامین کنندگان و خریداران در کوتاه مدت )نسبتا 

ت )بزرگتر / بالغ تر( را در زمینه روابط جدید( و بلند مد

درون سازمانی ارائه می دهد. محققان اهمیت پژوهشی را 

که به بررسی ویژگی هاي موقتی و پویایی اعتماد در 

مطالعات درون سازمانی اشاره دارد متذکر شده اند. مقاله 

ما به این موضوع از طریق شناخت ماهیت در حال تغییر 

ه خریدار و فروشنده بیشتر می شود، اعتماد چنانچه رابط

پاسخ می دهد. یافته هاي ما مکملی در اصلاحات 

تحقیقات متناقض و پراکنده  قبلی در طول رابطه  
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مشارکت و ادراك اعتماد، انواع پیامدهاي ابعاد روابط تیره 

اعتماد کردن بوده و همچنین به دلایلی که خریداران و 

فسخ / مشارکت هاي با  تامین کنندگان خواستار ادامه یا

اعتماد کم/و یا همکاري هایی با عدم وجود اعتماد بوده 

می پردازد .علی الخصوص، در این مقاله سعی بر این 

داشته ایم این نکته را به تصویر بکشیم که خریداران و 

تامین کنندگان در درك ماهیت اعتماد در روابط کوتاه 

و تمثیل هاي مدت و تبادلات دراز مدت اساساً مفاهیم 

متفاوت  قابل ملاحظه اي ازخود بروز می دهند. از 

نظرتامین کنندگان تفاوت هاي بارزي در ماهیت اعتماد 

در  روابط با شرکاي دراز مدت در مقایسه با شرکاي کوتاه 

مدت به چشم می خورد در حالی که خریداران تفاوت 

کمی و یاهیچ گونه تفاوتی در این زمینه نمی بینند. به 

نظر  می رسد تامین کنندگان و خریداران مفاهیم و 

معانی متفاوتی در مورد جایگاه اعتماد در روابط گسترده 

تر اقتصادي و / یا شخصی در اذهان خویش دارند.در این 

پژوهش ،از طریق مدل قیاسی ، انواع مختلفی از خیانت و 

نا امیدي را با مثال تشریح شده و  عوامل مختلفی را  که 

به ادامه روابط  ما بین خریداران و تامین کنندگان  منجر

با شرکایی که به آنها اعتماد ندارند را شناسایی نموده و 

مسائل کلیدي و مهمی را که روابط غیرقابل اعتماد را 

 خاتمه می بخشد، مشخص کرده  است.

-مطالعه میان فرهنگی ژاپن"(به1181یاماگوچی)

لال گروهی،  سرمایه ایالت متحده در روابط ما بین استق

اجتماعی سازمانی، رضایت شغلی و تعهد 

پرداخته است.اهداف مطالعه حاضر شامل "سازمانی

دستیابی به روابط و عملکرد ما بین استقلال گروهی، 

سازمانی ،نقطه نظرات و نگرش هاي  -سرمایه اجتماعی

کارمند از رضایت شغلی و تعهد سازمانی و اینکه چقدر 

دیگر مرتبط هستد ، متمرکز می باشد. این عوامل به یک

همچنین بررسی شباهت ها و تفاوت هاي  این گونه 

روابط بین ژاپن و ایالات متحده مد نظر قرار گرفته است. 

به  همین منظور، یک بررسی از کارگران متصدي فعلی 

در ژاپن و ایالات متحده بر اساس نمونه گیري مبتنی بر 

شنامه ها  در اواسط ژانویه وب  انجام شد.  در ژاپن، پرس

کارگر وقت ژاپن پاسخ دادند. در  599توزیع شد و  1113

 1113ایالات متحده، پرسشنامه ها  در اواسط آوریل 

کارگر وقت آمریکا پاسخ دادند.در نتیجه  591توزیع شد و 

به دست آمده از تجزیه و تحلیل گروهی از طریق 

در مدل  مدلسازي معادلات ساختاري، تفاوت هاي ذیل

( در 8هاي نظري بین ژاپن و ایالات متحده آشکار شد : )

خارج از روابط گروهی، در مورد کارگران ژاپنی استقلال 

گروهی مرتبط به سرمایه اجتماعی ساختاري نبوده است 

)به عنوان مثال، تراکم شبکه( اما براي کارگران آمریکایی 

ت ( اثرا1این مسئله به طور مثبت دخیل بوده است )

واسطه سرمایه ساختاري اجتماعی در روابط بین استقلال 

گروهی  و هم رضایت شغلی و تعهد سازمانی بین ژاپن و 

( رابطه منفی  بین 9ایالات متحده متفاوت بوده است و )

سرمایه اجتماعی ساختاري و رضایت شغلی به طور قابل 

توجهی براي کارگران ژاپنی شدیدتر از کارگران آمریکایی 

اشد. تفاوتی در اثرات واسطه رابطه / شناختی می ب

اجتماعی سرمایه )به عنوان مثال، اعتماد( در روابط بین 

استقلال گروهی و هر دو عامل رضایت شغلی و تعهد 

 سازمانی بین آمریکا و ژاپن وجود نداشته است.

فرهنگ سازمانی، سبکهاي "(به برسی1181آکسار)

یک ) تدارکات( رهبري و تعهد سازمانی در صنعت لجست

-پرداخته است.طبق نوشتارها  و مکتوبات علمی"ترکیه

تحقیقاتی، حصول اطمینان از نتایج کار مداوم و مطلوب 

کارکنان به طور تنگاتنگ و نزدیک مرتبط به تعهد آنان به 

سازمان خود می باشد. آن دسته از کارکنانی که نسبت به 

خود  سازمان خود متعهد بوده، با  اهداف سازمان و

سازمان خو گرفته و فرهنگ سازمانی خود را می پذیرند. 

بر اساس شواهد تجربی در پیشینه ها، رهبري یک جزء 

مهم در فرایند تعهدات سازمانی به شمار می رود. علاوه 

بر این، اثربخشی سازمانی، و توسعه و تغییر فرهنگ 

سازمانی بسیار حائز اهمیت است. بنابراین هدف از این 

، بررسی نحوه تاثیر فرهنگ سازمانی و سبکهاي مطالعه

رهبري بر تعهد و تلاش کارکنان می باشد. براي رسیدن 

 911به این هدف ، تحقیقی با پرسشنامه انجام شده و از 

شرکت تدارکاتی در منطقه مرمره ترکیه  99کارمند در 

براي جمع آوري داده ها وحل سوالات پژوهش استفاده 

 SPSS v.15ها به وسیله نرم افزار  شده است.پایگاه داده

برنامه آماري تحلیل و با استفاده از تکنیک هاي  تحلیل 

داده هاي چند متغیره از طریق فرضیه هاي توسعه یافته 
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بررسی شده است. با توجه به یافته هاي  موجود ، این 

پژوهش اثرات مثبت رهبري و فرهنگ سازمانی را بر 

ت لجستیک ) تدارکات( تعهدات سازمانی در زمینه صنع

 تأیید می کند .

بررسی هوش هیجانی، رفتار "(به1181نوردین)

پرداخته "رهبري و تعهد سازمانی در موسسه آموزش عالی

است.تعهد و تلاش کارکنان، به طور خاص، دانشگاهیان 

در دانشگاه بسیار مهم است، چرا که تعهد ممکن است 

ر تدریس و آنان را رهنمون به برخی آیتم ها نظیر کا

پژوهش، موفقیت دانشجویان ، برنامه هاي خاص و یا 

دانشگاه ها به عنوان سازمان نماید.سطح پایین تعهد، 

منجر به بروز رفتارهاي منفی در کار می شود. این مطالعه 

به بررسی اینکه آیا ساختار رفتار رهبري و هوش هیجانی 

علمی می تواند تعهد سازمانی را در در میان اعضاي هیات 

در موسسه آموزش عالی  بالا ببرد، می پردازد. در مجموع 

نفر از کارمندان دانشگاه  بر اساس نمونه   893تعداد  

گیري خوشه اي انتخاب و  در این مطالعه شرکت کردند. 

نتیجه نشان می دهد که بین هوش هیجانی و رفتار 

رهبري در تعهدات سازمانی  ارتباط معنا داري وجود 

 دارد.

اثر ارزشهاي "( به بررسی 1181اقی و همکاران)ده

 "معنوي در تعهد سازمانی کارکنان و مدل هاي آن

پرداخته اند.تعهد سازمانی، بهره وري و کارایی جزء مهم 

ترین مسائل مدیریت سازمانی و به طور کلی، یک موضوع 

مهم در زندگی اجتماعی و اقتصادي کشورها بوده و 

عوامل با ارزش و موثري  ارزشهاي معنوي در محل کار

هستند که می توانند میزان تعهد را افزایش داده و ارتقاء 

بخشند. ارزش هاي معنوي در محل کار بدان معنی است 

که افراد و سازمان ها کار کردن را به شیوه اي روحانی و 

معنوي در نظر گرفته، به نوعی فرصتی براي رشد و کمک 

ه و براي تحقق هر چه به جامعه به روشی معنی دار داشت

بیشتر ارزش هاي خود در زندگی تلاش و کوشش می 

کنند. ارزش هاي معنوي همچنین در مورد مراقبت، 

شفقت و حمایت از دیگران، صداقت و وفاداري به خود و 

به دیگران صدق می کند. در حال حاضر در آمریکا، 

مدیران علاقه فزاینده اي به ترکیبی از معنویت و مدیریت 

کار پیدا کرده اند. چنین ترکیبی از عمیق ترین و غنی  در

ترین ارزش ها برخوردار بوده که بر روي کار آنها تاثیري 

مثبت داشته و به همان اندازه در موفقیت هر چه بیشتر 

آنها به نوعی دخیل است. در حوزه مدیریت،  به نظر می 

رسد که معنویت در محل کار می تواند کاربردهاي 

ر مورد رفتار سازمانی داشته باشد. تعهد متعددي د

سازمانی در میان متغیرهاي رفتار سازمانی حائز اهمیت 

بسیاري است ، چرا که می تواند عملکرد کارکنان را به 

عنوان روش کاري پیش بینی نموده و بر بازده کاري و 

خروجی آنان تاثیر قابل توجه اي داشته باشد.این مقاله  

ارزش هاي معنوي بر تعهدات سازمانی با هدف مطالعه اثر 

کارکنان تألیف شده وهمچنین با استفاده از مدل هاي 

معنوي مختلف که بینش و نگرشی در ارائه این که چگونه 

و تحت چه شرایطی ارزشهاي معنوي مثبت می تواند بر 

سودآوري و رفتار کارکنان در سازمان تاثیر داشته باشد 

پذیرفته است .نتایج  تحقیق و بررسی هاي لازم صورت

حاکی از این بود که ارزش معنوي در محل کار یکی از 

مهم ترین عوامل ایجاد کننده تعهدات سازمانی در 

کارکنان بوده و رابطه بین آنها به میزان قابل توجهی 

مثبت است. این یافته ها همچنین نشان می دهد زمانی 

نها به که کارکنان معنویت در کار را تجربه می کنند ، آ

طور موثرتري خود را به سازمانشان وابسته و نزدیک 

احساس نموده ، حس مسئولیت و وفاداري بیشتري به 

محیط کار داشته، و کمتر احساس تعهد مادي دارند . 

آنچه مهم به نظر می رسد این است که تعهد سازمانی و 

افزایش بهره وري رابطه خاصی با معنویت در محل کار 

یجه، مدیر باید فضاي معنویت را در کار داشته و در نت

بهبود بخشیده تا تعهدات سازمانی را ترویج و  استخدام و 

 عملکرد سازمانی را ارتقاء دهد.

رابطه بین عدالت "(به بررسی1181بیداران و جعفري)

پرداخته اند.این مطالعه با "سازمانی و اعتماد سازمانی

ماد سازمانی هدف بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و اعت

)بین فردي و سیستماتیک( صورت پذیرفته است.  دو 

و اعتماد  8338پرسشنامه )عدالت سازمانی، بوگر، سال 

نفر از کارکنان  151(  براي  1119سازمانی، رودر، 

دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات تهران به 

مرحله اجرا در آمد . اعتبار محتواي پرسشنامه  توسط 

ناس ناظر بررسی شده در حالی که اعتبار اسمی آن کارش



      5/     1131پائيز و زمستان  ،101، شماره مديريت پژوهي آيندهفصلنامه 
 

 

با پیش آزمون پرسشنامه ها مورد آزمایش قرار گرفت. 

براي تعیین اعتبار آن، از محاسبه کرونباخ آلفا )پرسشنامه 

( استفاده 1881و اعتماد سازمانی  1889عدالت سازمانی 

 -شد. داده هاي پژوهش با استفاده از شاخص هاي آماري

استنباطی و استنتاجی تجزیه و تحلیل  -آماريتوصیفی و 

شده است. نتایج تحقیقات نشان می دهد که رابطه مثبت 

و معنا داري بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی وجود 

 دارد.

رضایت "(به بررسی رابطه بین1181ایلهامی و بکتاس)

شغلی، تعهد سازمانی و ویژگی هاي جمعیت شناسی و 

پرداخته اند.این مقاله به "مان ترکیهآماري در میان معل

بررسی رابطه بین رضایت شغلی معلمان و تعهد سازمانی  

پرداخته و مسئله سن معلمان در تعدیل رابطه بین 

رضایت شغلی و تعهد سازمانی را در ترکیه ارزیابی می 

کند. تمام ساختارها با استفاده از منابع ابزاري سوابق 

قرار گرفته و پرسشنامه  موجود مورد سنجش و ارزیابی

مورد استفاده در این مطالعه براي بررسی رابطه بین 

رضایت شغلی، تعهد سازمانی و سن در میان معلمان 

طراحی شده است. در این مطالعه به ویژه معلمان در 

مدارس متوسطه را هدف تحقیق قرار دادند. در مجموع، 

و  عدد عودت 899نسخه از پرسشنامه توزیع شد و   191

بازگردانده شدند و شانزده تعداد پرسشنامه از مطالعه 

درصد بوده که  99حذف شدند. میزان پاسخ  در حدود 

قابل قبول تلقی شد.نتایج حاصل از این مطالعه برخی از 

پیامدهاي مهمی براي مدیران و معلمان مدرسه در بر 

داشته است. تعهد سازمانی با رضایت شغلی به طور مثبت 

و مرتبط بوده است. ما به این موضوع اشاره  در ارتباط

داشته ایم که تفاوت سن در میان معلمان اثر تعدیل 

کننده اي در روابط بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

داشته و این روابط غیر خطی است. نقش سن در رابطه 

بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی ارزش بررسی بیشتري 

بر الزام در نظر گرفتن مسئله  دارد. یافته هاي ما تاکیدي

تفاوت سن معلمان بوده و مسئولین مدرسه مستلزم 

توسعه استراتژي هایی براي مقابله با نیازهاي معلمانی که 

رضایت شغلی و تعهدات کمتري را تجربه می کنند، می 

 باشند.

مدل پنج "به بررسی  (1188پاناسیو و وندنبرگ)

واسطه حالات عاملی تعهد سازمانی و  شخصیت :نقش 

با استفاده از پرداخته اند. محرك و موثر مثبت و منفی

یک مطالعه طولی یک ساله از چهار مولفه تعهد سازمانی 

)تاثیري، هنجاري، فداکاري متداوم، و جایگزین هاي 

تداوم( ، در مدل نمونه اي از کارکنان سازمان هاي متعدد 

ن و تحلیل نفر(، ما به بررسی روابط کارکنا 111)به تعداد 

پنج صفت شخصیتی بارز  در مولفه هاي تعهد کارکنان و 

نقش واسطه حالات عاطفی مثبت و منفی پرداختیم . 

( اندازه گیري شد در 8در مرحله زمانی ) "شخصیت"

حالی که حالات عاطفی و مولفه هاي تعهد در مدت زمان 

( 8(اندازه گیري شد، در حالی که تعهد دوره زمانی ) 1)

رل می شد.  برونگرایی و سازگاري  به عنوان نیز کنت

خصایصی مثبت به مولفه هاي عاطفی، هنجاري، و 

فداکاري ادامه تعهدات از طریق افزایش اثرات مثبت 

مربوط می شد. همچنین توافق پذیري به عنوان خصیصه 

اي مثبت مرتبط به تعهد عاطفی بوده و از نگرشی منفی 

کاهش عاطفه منفی به تداوم تعهد جایگزین از طریق 

مربوط می شود. در خاتمه، روان رنجوري به عنوان 

خصیصه اي منفی مرتبط با تعهد عاطفی بوده، و از 

دیدگاهی مثبت مربوط به تعهد جایگزین، از طریق 

افزایش عاطفه منفی است. در این مقاله مفاهیم و 

کاربردهاي این یافته ها و نتایج براي درك ما از ارتباط 

 تعهد مورد بحث و بررسی قرار گرفته است.شخصیت و 

بررسی ابعاد اعتماد "به  (1181کاتونا و همکاران)

سازمانی بین فرهنگ ها: مقایسه تجزیه و تحلیل هتل 

 "هاي کامل خدماتی در ایالات متحده و هند

پرداختند.این مطالعه به بررسی اعتماد سازمانی مبتنی بر 

جمع گرایی"و  "فردگرایی"شباهت ها و تفاوت ما بین 

در  کارکنان خدماتی هتل ها می پردازد. به ویژه ، سه "

ابعاد اعتماد سازمانی،به عنوان مثال، صداقت، تعهد و 

قابلیت اعتماد و اطمینان مابین نمونه هایی از ایالات 

متحده و هند مقایسه شده تا چگونگی درك کارکنان را 

رهنگی مورد در زمینه هر یک از ابعاد سه گانه ما بین ف

تأکید قرار دهیم. یافته ها حاکی از این است که ابعاد سه 

گانه ساختار اعتماد را در فرهنگ هاي مختلف ملی نشان 

می دهند.با این حال، در مقایسه با بعد فردي ساختار 



   سازماني با تعهد سازماني كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهرانبررسي رابطه اعتماد /    6

 

اعتماد، تفاوت بارزي بین ادراك کارکنان در دو فرهنگ 

ر ادراك وجود داشته که بیان کننده تفاوت هاي مبتنی ب

 ما بین فرهنگ ها  می باشد.

( در مدارس 1118تحقیقی دیگر بوسیله ییلماز)

معلم در مرکز شهر  811ابتدایی کشور ترکیه بر روي 

ها مورد استفاده در این  کتاهایا انجام شده است. داده

تحقیق از طریق طیف لیکرت و بر مبناي مقیاس پنج 

حقیق اي استخراج به دست آمده است. این ت درجه

گیري  متغیرهاي اعتماد و تعهد را به طور کلی اندازه

کند و ابعاد آن را مشخص نکرده است. این تحقیق سه  می

 کند: فرضیه را بررسی می

میان اعتماد معلمان به سازمان و تعهد کاري آنان  (8

 رابطه وجود دارد.
میان اعتماد معلمان به مسئولین مدرسه و تعهد  (1

 دارد.کاري آنان رابطه وجود 

میان اعتماد معلمان به همکاران و تعهد کاري  (9

 آنان رابطه وجود دارد.

 

بررسی رابطه بین مؤلفه هاي سلامت سازمانی و اعتماد »
 «هاي شهر اصفهان سازمانی در میان دبیران دبیرستان

نژاد در سال  در این پژوهش که توسط الهام صراف

اهداف انجام شده است، به لحاظ ماهیت موضوع و  8989

همبستگی استفاده شده است. جامعه  -از روش توصیفی

آماري شامل کلیه، دبیران دبیرستان هاي دخترانه پنج 

ناحیه آموزش و پرورش شهر اصفهان و منطقه جی در 

نفر بود. از  9159که تعداد آنها  8989 -89سال تحصیلی 

این تعداد با استفاده از فرمول محاسبه حجم نمونه، تعداد 

نفر برآورد شد که به روش نمونه گیري  119آماري  نمونه

تصادفی طبقه اي متناسب با حجم انتخاب شدند. براي 

جمع آوري اطلاعات از دو پرسشنامه محقق ساخته 

)سلامت سازمانی و اعتماد سازمانی( که به ترتیب ضریب 

بود، استفاده شد. به منظور  89/1و  89/1پایایی آنها 

ا از روشهاي آماري ضریب تجزیه و تحلیل داده ه

مقایسه میانگین دو گروه  استودنت-تی همبستگی، آزمون

مستقل و آزمون تحلیل واریانس چند متغیره و تک 

نتایج نشان داد که بین تمرکز بر  .متغیره استفاده شد

هدف، کفایت ارتباطات، توزیع بهینه قدرت، کاربرد منابع، 

ودمختاري، اتحاد و همبستگی، روحیه، نوآور بودن، خ

سازگاري با محیط، کفایت حل مشکلات و اعتماد 

سازمانی در میان دبیران دبیرستان هاي دخترانه شهر 

 .اصفهان همبستگی مثبت و معناداري وجود داشت

 

هاي  شناسی تعهد سازمانی از منظر زیر سیستم آسیب»
مدیریت منابع انسانی )از دید کارکنان دفاتر مرکزي 

 «هاي نفتی ایران( دهشرکت ملی پخش فرآور

  در دانشگاه علامه 8985این تحقیق در سال 

شناسی تعهد سازمانی از منظر  طباطبایی با هدف آسیب

هاي مدیریت منابع انسانی انجام شد. فرضیاتی  زیر سیستم

 که محقق به دنبال بررسی آنها بود، عبارت بودند از:

زیرسیستم گردش افراد در میزان تعهد سازمانی  (8

دگاه کارکنان دفاتر مرکزي شرکت ملی از دی

 پخش فراورده هاي نفتی ایران مؤثر است.

زیرسیستم ارزیابی عملکرد و پاداش در میزان  (1

تعهد سازمانی از دیدگاه کارکنان دفاتر مرکزي 

شرکت ملی پخش فراورده هاي نفتی ایران مؤثر 

 است.

زیرسیستم روابط با کارکنان در میزان تعهد  (9

دیدگاه کارکنان دفاتر مرکزي شرکت سازمانی از 

 ملی پخش فراورده هاي نفتی ایران مؤثر است.

در این تحقیق متغیر مستقل اقدامات مدیریت منابع 

انسانی، که از سه زیر سیستم تشکیل شده است که شامل 

زیر سیستم گردش افراد، زیرسیستم ارزیابی عملکرد و 

و هرکدام  شود پاداش و زیرسیستم روابط با کارکنان می

به نوبه خود از چند متغیر تشکیل شده اند. و متغیر 

وابسته میزان تعهد سازمانی می باشد، که خود شامل سه 

نوع تعهد سازمانی می باشد که عبارتند از: تعهد عاطفی، 

دهد که  تعهد مستمر و تعهد هنجاري. نتایج نشان می

 ارتقاي اثربخشی در سازوکارهاي مدیریت منابع انسانی،

 شود. به ارتقاي تعهد سازمانی منجر می

 

 اهداف تحقیق -2

 هدف کلی -2-1

تعیین رابطه بین اعتماد سازمانی وتعهد سازمانی کارکنان 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران
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 اهداف جزئی -2-2

گیري وضعیت فعلی اعتماد سازمانی  اندازه (8

روراستی، کارکنان بر اساس پنج مؤلفه )وفاداري، 

 ثبات، شایستگی و صداقت(

گیري وضعیت تعهد سازمانی کارکنان بر  اندازه (1

اساس سه مؤلفه )تعهد مستمر، تعهد عاطفی، 

 تعهد هنجاري(

 تعیین رابطة بین وفاداري با تعهد سازمانی (9

 تعیین رابطة بین روراستی با تعهد سازمانی (1

 تعیین رابطة بین شایستگی با تعهد سازمانی (5

 ة بین ثبات و پایداري با تعهد سازمانیتعیین رابط (9

 تعیین رابطة بین صداقت با تعهد سازمانی (9

 

 سؤالهای تحقیق -3

 سؤال اصلی تحقیق -3-1

شود عبارت است  سؤال اصلی که در این تحقیق مطرح می

 از:

  بین اعتماد سازمانی وتعهد سازمانی کارکنان
دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران 

 رابطه اي وجود دارد؟ چه

 
 سؤالات فرعی تحقیق -3-2

در راستاي سؤال اصلی سؤالات فرعی مربوط به آن ذکر 

 شده است:

وضعیت تعهد سازمانی در کارکنان سازمان چگونه  (8

 است؟

وضعیت اعتماد سازمانی در کارکنان سازمان  (1

 چگونه است؟

آیا وفاداري در کارکنان سازمان با تعهد آنان به  (9

 رابطه دارد؟سازمان 

آیا روراستی  در کارکنان سازمان با تعهد آنان به  (1

 سازمان رابطه دارد؟

آیا صداقت )درستی، پاکی و داراي حقیقت بودن(  (5

در کارکنان سازمان با تعهد آنان به سازمان رابطه 

 دارد؟

آیا شایستگی در کارکنان سازمان با تعهد آنان به  (9

 سازمان رابطه دارد؟

در کارکنان سازمان با  ي رفتارآیا ثبات و پایدار (9

 تعهد آنان به سازمان رابطه دارد؟

 

 های تحقیق فرضیه -4

فرضیات تحقیق در جواب به سؤالات مطرح شده، 

دهند. از  هاي نظري را براي تحقیق نشان می گیري جهت

 رو،  فرضیه اصلی و فرضیات فرعی تحقیق عبارتند از: این

 فرضیه اصلی -4-1

سازمانی کارکنان و تعهد سازمانی آنان رابطه بین اعتماد 

 دارد.

 

 های فرعی فرضیه -4-2

  وفاداري در ارتباطات میان کارکنان با تعهد آنان به

 سازمان رابطه دارد.

  روراستی )ارتباطات سالم( میان کارکنان با تعهد

 آنان به سازمان رابطه دارد.

  )صداقت )درستی، پاکی و داراي حقیقت بودن

 کارکنان با تعهد آنان به سازمان رابطه دارد.میان 

  شایستگی میان کارکنان با تعهد آنان به سازمان

 رابطه دارد.

  ثبات و پایداري در ارتباطات میان کارکنان با تعهد

 آنان به سازمان رابطه دارد.

 

 جامعه آماری ،روش نمونه گیری و حجم نمونه، -5

 روايی و پايايی پرسشنامه

ین تحقیق شامل کلیه کارکنان دانشگاه جامعه آماري ا

باشند. که  آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران می

نفر از کارکنان رسمی و غیر رسمی می  8811شامل 

شود.از آنجاکه حجم جامعه آماري زیاد نیست و چندان 

پراکندگی هم وجود ندارد.لذا از روش نمونه گیري 

 138ورگان به تصادفی ساده و منطبق بر حجم جدول م

در این تحقیق از روش روایی نفر نمونه مورد نیاز است.

محتوا استفاده شده است که  جهت دستیابی به اعتبار 

لازم در طراحی و استفاده از پرسشنامه، پس از انجام 

مطالعه مقدماتی پیرامون موضوع مورد نظر و بررسی 

کامل تحقیقات انجام شده در این زمینه و نتایج آنها 

رداخته شود و در ضمن با مشورت و مصاحبه با اساتید پ
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راهنما و مشاور و نیز صاحبنظران امر پرسشنامه اي 

طراحی گردید، پس از طراحی پرسشنامه آزمون اولیه اي 

از چند نفر براي بررسی نظر آنها در مورد سؤالها و پی 

بردن به نقاط ضعف پرسشنامه انجام شد، سرانجام بعد از 

نظرات اصلاحی متخصصین امر، پرسشنامه  دخالت دادن

نهایی تدوین شد و در اختیار اعضاي جامعه آماري قرار 

پایایی پرسشنامه نیز با استفاده از محاسبه آلفاي گرفت. 

محاسبه گردید که در مجموع عدد بسیار  18381کرونباخ 

 بالایی به حساب می آید.

 

 آزمون نرمال بودن

مرتبط با این فرض  پیش از آزمون فرضیه هاي فرعی

اصلی می بایست نرمال و یا غیر نرمال بودن داده ها مورد 

کولموگراف اسمیرنف لذا از آزمون  سنجش قرار گیرد.

 جهت آزمون نرمالیته استفاده می شود.

 

آزمون کولموگراف اسمیرنف مرتبط با پرسشنامه 

 تعهد سازمانی و اعتماد سازمانی:

در خصوص توزیع نمره هاي  براساس جدول یک

نمونه مورد پژوهش ، شاخص هاي مختلف توصیفی آنها 

نشان می دهد که توزیع نمره هاي گروه نمونه نرمال یا 

نزدیک به نرمال است.چرا که احتمال معنی داري در 

 ( و تعهد سازمانی1813) متغیرهاي اعتماد سازمانی

رگتر بز 15/1می باشند که از سطح معنی داري  (18188)

است بنابراین فرض نرمال بودن توزیع داده ها پذیرفته 

می شود. گذشته از این ، با توجه به این شاخص هاي به 

دست آمده و نظر به این که مقیاس هاي اندازه گیري 

متغیرهاي مستقل و وابسته از نوع فاصله اي و در نتیجه 

داده هاي جمع آوري شده از نوع کمی هستند و در عین 

ر پایه قضیه حد مرکزي می توان نتیجه گرفت که حال ب

توزیع داده ها به توزیع نرمال میل دارد . بنابراین ، به 

منظور آزمون فرضیه هاي تحقیق می توان از آزمون هاي 

 .پارامتریک استفاده کرد

 

 

 

 

 آزمون کولموگراف اسمیرنف برای فرضیه اول -1 جدول
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 تعهد سازمانی اعتماد سازمانی  

N 298 298 

Normal 

Parametersa 

Mean 19.5234 66.2092 

Std. Deviation 5.25882 15.81439 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .060 .055 

Positive .060 .055 

Negative -.046 -.033 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.246 1.053 

Asymp. Sig. (2-tailed) .090 .218 

 

 آزمون فرضیه های پژوهش -6

 فرضیه اصلی:

بین اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت 

 معناداري وجود دارد و

 

  
تعهد 

 سازمانی

اعتماد 

 سازمانی

تعهد 

 سازمانی

 891/1 8 همبستگی پیرسون

 1  سطح معنی داري یک دامنه

 138 138 تعداد

اعتماد 

 سازمانی

 8 891/1 همبستگی پیرسون

  1 سطح معنی داري یک دامنه

 138 138 تعداد

H=  بین اعتماد سازمانی وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت

 ومعناداري وجود ندارد.

8H=  بین اعتماد سازمانی وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت

 ومعناداري وجود دارد

 تفسیر:

نتایج حاصل از اجراي آزمون همبستگی پیرسون با 

در سطح  (sig:0.000)توجه به سطح معنی داري 

% و بصورت یک دامنه نشان دهنده،رد فرض 33اطمینان 

صفر و تایید فرض پژوهش می باشد.به بیان روشنتر بین 

متغیرهاي اعتماد سازمانی وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه 

( 18891مثبت ومعناداري وجود دارد.و این همبستگی بالا)

 .مثبت و معنی داري وجود دارد
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تی در ارتباطات  وتعهد سازمانی بین روراس فرضیه اول:

 دانشگاه رابطه مثبت ومعناداري وجود دارد.
 

 آزمون کای دو فرضیه اول -2جدول 

  
تعهد 

 سازمانی

روراستی در 

 ارتباطات

تعهد 

 سازمانی

 

 911/1 8 همبستگی پیرسون

 1  سطح معنی داري یک دامنه

 138 138 تعداد

 روراستی

 در ارتباطات

 8 911/1 همبستگی پیرسون

  1 سطح معنی داري یک دامنه

 138 138 تعداد

.H=  بین روراستی در ارتباطات  و تعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت

 ومعناداري وجود ندارد.

8H=  بین روراستی در ارتباطات  وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت

 .ومعناداري وجود دارد

 تفسیر:

نتایج حاصل از اجراي آزمون همبستگی پیرسون با 

در سطح  (sig:0.000)توجه به سطح معنی داري 

% و بصورت یک دامنه نشان دهنده،رد فرض 33اطمینان 

تر بین صفر و تایید فرض پژوهش می باشد.به بیان روشن

متغیرهاي روراستی در ارتباطات  و تعهد سازمانی 

 .معناداري وجود دارد و (r=0.622)دانشگاه رابطه مثبت

 

بین وفاداري در ارتباطات  وتعهد سازمانی فرضیه دوم: 

 دانشگاه رابطه مثبت ومعناداري وجود دارد.
 

 آزمون کای دو فرضیه دوم -3 جدول

  
تعهد 

 سازمانی

ثبات و 

پايداری در 

 ارتباطات

تعهد 

 سازمانی

 891/1 8 همبستگی پیرسون

 1  سطح معنی داري یک دامنه

N 138 138 

ثبات و 

پایداري در 

 ارتباطات

 8 891/1 همبستگی پیرسون

  1 سطح معنی داري یک دامنه

N 138 138 

1H=  بین وفاداري در ارتباطات  وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت

 ومعناداري وجود ندارد.

8H=  بین وفاداري در ارتباطات  وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت

 وجود دارد.ومعناداري 

 تفسیر:

نتایج حاصل از اجراي آزمون همبستگی پیرسون با 

در سطح  (sig:0.000)توجه به سطح معنی داري 

% و بصورت یک دامنه نشان دهنده،رد فرض 33اطمینان 

صفر و تایید فرض پژوهش می باشد.به بیان روشنتر بین 

متغیرهاي وفاداري و تعهد سازمانی دانشگاه رابطه 

 ومعناداري وجود دارد. (r=0.872)مثبت

 

وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه صداقت بین فرضیه سوم: 

 مثبت ومعناداري وجود دارد.

 
 آزمون کای دو فرضیه سوم -4جدول 

  
تعهد 

 سازمانی
 صداقت

تعهد 

 سازمانی

 

 818/1 8 همبستگی پیرسون

 1  سطح معنی داري یک دامنه

N 138 138 

 صداقت

 8 818/1 پیرسونهمبستگی 

  1 سطح معنی داري یک دامنه

N 138 138 

.H=  وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت ومعناداري صداقت بین

 وجود ندارد.

8H=  وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت ومعناداري صداقت بین

 وجود دارد.

 تفسیر:

نتایج حاصل از اجراي آزمون همبستگی پیرسون با 

در سطح  (sig:0.000)توجه به سطح معنی داري 

% و بصورت یک دامنه نشان دهنده،رد فرض 33اطمینان 

صفر و تایید فرض پژوهش می باشد.به بیان روشنتر بین 

و تعهد سازمانی دانشگاه رابطه صداقت متغیرهاي 

 .ردومعناداري وجود دا (r=0.828)مثبت
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بین شایستگی در ارتباطات و تعهد  فرضیه چهارم:

 سازمانی دانشگاه رابطه مثبت ومعناداري وجود دارد.

 

 آزمون کای دو فرضیه چهارم -5جدول 

  
تعهد 

 سازمانی

شايستگی 

 در ارتباطات

تعهد 

 سازمانی

 598/1 8 همبستگی پیرسون

 1  سطح معنی داري یک دامنه

 138 138 تعداد

 شایستگی

در 

 ارتباطات

 8 598/1 همبستگی پیرسون

  1 سطح معنی داري یک دامنه

 138 138 تعداد

.H=  بین شایستگی در ارتباطات و تعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت

 ومعناداري وجود ندارد.

8H=  بین شایستگی در ارتباطات وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه مثبت

 ومعناداري وجود دارد.

 تفسیر:

نتایج حاصل از اجراي آزمون همبستگی پیرسون با 

در سطح  (sig:0.000)توجه به سطح معنی داري 

% و بصورت یک دامنه نشان دهنده،رد فرض 33اطمینان 

صفر و تایید فرض پژوهش می باشد.به بیان روشنتر بین 

متغیرهاي شایستگی در ارتباطات و تعهد سازمانی 

 .ناداري وجود داردومع (r=0.571)دانشگاه رابطه مثبت

 

بین ثبات و پایداري در ارتباطات  وتعهد فرضیه پنجم: 

 سازمانی دانشگاه رابطه مثبت ومعناداري وجود دارد.

 

 آزمون کای دو فرضیه پنجم -11-4جدول 

  
تعهد 

 سازمانی

ثبات و پايداری 

 در ارتباطات

تعهد 

 سازمانی

 892. 1 همبستگی پیرسون

 000.  سطح معنی داري یک دامنه

N 138 138 

ثبات و 

پایداري       

 در ارتباطات

 1 892. همبستگی پیرسون

  000. سطح معنی داري یک دامنه

N 138 138 

.H=  بین ثبات و پایداري در ارتباطات  وتعهد سازمانی دانشگاه رابطه

 مثبت ومعناداري وجود ندارد.

8H=  سازمانی دانشگاه رابطه بین ثبات و پایداري در ارتباطات  وتعهد

 مثبت ومعناداري وجود دارد.

 تفسیر:

نتایج حاصل از اجراي آزمون همبستگی پیرسون با 

در سطح  (sig:0.000)توجه به سطح معنی داري 

% و بصورت یک دامنه نشان دهنده،رد فرض 33اطمینان 

صفر و تایید فرض پژوهش می باشد.به بیان روشنتر بین 

اري در ارتباطات  و تعهد سازمانی متغیرهاي ثبات و پاید

 ومعناداري وجود دارد. (r=0.892)دانشگاه رابطه مثبت

 

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش

مشارکت دادن افراد در ارزیابی عملکرد و ترغیب 

کنند و  مدیران به تقدیر از کارکنانی که خوب کار می

دادن بازخور مرتب، آگاه کننده و به آسانی قابل درك به 

هاي بررسی  در باره عملکردشان و آموزش تکنیک آنها

عملکرد به مدیران، چون مشاوره، توضیح دادن روش کار 

سیستمهاي عملکرد به کارکنان و پرسیدن نظر کارکنان 

 درباره عملکرد این سیستمها.

ترغیب کارکنان و مدیران بر سر توافق بر سر آن 

آنها  اهداف و بر سر اقدامات لازمی که باید براي تحقق

 انجام بدهند.

اهمیت دادن به آموزش کارکنان زیرا برنامه هاي 

آموزش به کارکنان شایستگی و اعتماد به نفس لازم را 

براي تأمین استانداردهاي عملکرد مورد انتظار را میدهد و 

هاي موجود را  ها و شایستگی هاي آموزش مهارت برنامه

کمک  هاي آموزش به کارکنانبرنامه کند. تقویت می

ها و مهارتهاي جدید را به دست  کند تا شایستگی می

کند که کارکنان  هاي آموزش تضمین می برنامه آورند.

جدید به سرعت دانش و مهارتهاي اساسی را که براي 

 داشتن آغازي خوب در کار خود لازم دارند، فراگیرند.

ارائه دستورالعمل ها و راهنمایی لازم به کلیه کارکنان 

سیرهاي شغلی )آگاهی از مسیرهاي شغلی در خصوص م

 و روشهاي ارتقاء(.

 در همه پژوهش هاي انجام شده عواملی از قبیل:

پاداش وابسته به عملکرد،مزایایی از قبیل، حق خرید کالا، 

هاي بازنشستگی، تعطیلات،  هاي پزشکی، برنامه برنامه

هاي از کار افتادگی موقت،  مرخصی استعلاجی و برنامه
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هاي نقدي می تواند تا حد بسیار  د، پاداشتقسیم سو

 بالایی تعهد و اعتماد سازمانی را افزایش خواهد داد.

ها و  اطمینان از رعایت انصاف و عدالت در پرداخت

اطمینان از اینکه کارکنان ارتباط بین عملکرد و پاداش را 

کنند،یکی از بهترین روشهاي افزایش اعتماد  درك می

 ید.سازمانی به شمار می آ

دادن فرصت به کارکنان براي ابراز نظر یا رساندن 

صداي اعتراض خود به سازمان می تواند موجب تعهد و 

 .اعتماد سازمانی در میان کارکنان شود

 

 منابع فهرست 

( مدیریت استراتژیک منابع 8981آرمسترانگ مایکل ) (8

انسانی، ترجمه سید محمد اعرابی، داود ایزدي تهران: 

 فرهنگی.دفتر پژوهشهاي 

( مبانی رفتار سازمانی، ترجمه 8989استفن رابینز ) (1

سید محمد اعرابی، علی پارساییان، تهران: دفتر 

 پژوهشهاي فرهنگی

( مدیریت منابع انسانی، 8988استوارت و کنت ) (9

ترجمه سید محمد اعرابی، مرجان فیاضی، تهران: 

 انتشارات مهکامه

و  ( مدیریت برنامه ریزي8995استونر، فري من ) (1

سازماندهی، ترجمه سید محمد اعرابی وعلی 

پارسائیان، تهران: مؤسسه مطالعات و پژوهش هاي 

 فرهنگی، جلد دوم.

( تواناسازي 8989اسکات، سینتیا و دنیس، ژاف ) (5

کارکنان، ترجمه مهدي ایران نژاد پاریزي، تهران: 

انتشارات مؤسسه تحقیقات و آموزش مدیریت، چاپ 

 دوم.

( دستنامه برنامه ریزي 8985اعرابی، سیدمحمد ) (9

استراتژیک، تهران: انتشارات دفتر پژوهشهاي 

 فرهنگی.

( 8981) فرد. حسن، ودانایی الوانی، سید مهدي (9

مدیریت دولتی و اعتماد عمومی، دانش مدیریت، سال 

 .55چهارم، شماره 

( طرح پرسشنامه و سنجش 8993اوینهایم، آ.ال ) (8

: انتشارات نگرشها، ترجمه مرضیه کریم نیا، مشهد

 آستان قدس رضوي.

شناسی تعهد سازمانی از  ( آسیب8985باقري، علی ) (3

نامه  منظر سیاستهاي مدیریت منابع انسانی، پایان

مقطع کارشناسی ارشد، استاد راهنما سید محمد 

اعرابی، تهران: دانشگاه علامه طباطبایی، دانشکده 

 مدیریت و حسابداري.

( تدوین، اجرا، 8988)بامبرگر، پیتر؛ ایلن مشمولم  (81

آثار استراتژي منابع انسانی؛ ترجمه علی پارسیان، 

 سید محمد اعرابی، تهران: دفتر پژوهشهاي فرهنگی.

( روان سنجی کاربردي، 8993ثرندایک، رابرت ال ) (88

 حیدر علی هومن، تهران، دانشگاه تهران.

( رابطه بین توانمندسازي 8989خدادادي، عباس ) (81

نامه مقطع کارشناسی ارشد،  ایانکارکنان و عملکرد، پ

استاد راهنما سید محمد اعرابی، تهران: دانشگاه 

 علامه طباطبایی، دانشکده مدیریت و حسابداري.

( مدیریت منابع انسانی، ترجمه 8981دسلر، گري ) (89

سید محمد اعرابی و علی پارسائیان، تهران:  دفتر 

 پژوهشهاي فرهنگی ، چاپ سوم.

( مدیریت امور 8998ولر )دولان شیمون و رندال ش (81

کارکنان، ترجمه محمدعلی طوسی و دیگران، تهران: 

 انتشارات سازمان مدیریت دولتی، چاپ دوم.

( مدیریت منابع 8993سعادت اسفندیار ) (85

 انسانی،تهران: انتشارات سمت، چاپ ششم.

( 8989شرمرهورن، ریچارد آزبرن و جیمز هانت ) (89

مدیریت رفتار سازمانی، ترجمه مهدي 

نژادپاریزي، تهران: مؤسسه تحقیقات و آموزش  رانای

 مدیریت.

( مدیریت در عرصه 8993شنایدر سوزان سی ) (89

فرهنگها، ترجمه علی پارسائیان و سید محمد اعرابی، 

 تهران: دفتر پژوهشهاي فرهنگی.

( پرورش مهارتهاي 8989کمرون، کیم و دیوید وتن ) (88
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