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  یمنیدر بهبود عملکرد ا یسازمان تینقش شخص يواکاو

 رانی(عج) رفسنجان، رفسنجان، ا عصر¬ی، دانشگاه ولاریاستاد یسلطان یدهقان يمهد
  

 رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ،یبازرگان تیریمد يدکتر يدانشجو  سارا رمضانی
  

 
 چکیده

ر عملکرد ایمنی با تبیین نقش میانجی رضایت هدف از پژوهش حاضر بررسی تأثیر شخصیت سازمانی ب ا
بود. براي به دست  کارکنان شرکت قطار شهري تهران و حومهشغلی است. جامعه آماري در این پژوهش 

اي و تصادفی گیري خوشهکوکران مورد استفاده قرار گرفت و از روش نمونهآوردن حجم نمونه فرمول 
ها نیز پرسشنامه آوري دادهبرآورد شده، استفاده شد. براي جمع نیز براي توزیع پرسشنامه در میان نمونه

استاندارد (شخصیت سازمانی، عملکرد ایمنی و رضایت شغلی) مورد استفاده قرار گرفت که روایی آن از 
هاي به براي تجزیه و تحلیل داده طریق روایی صوري و سازه و پایایی آن نیز با آلفاي کرونباخ بررسی شد.

استفاده  Smart PLSافزار ساختاري و نرممعادلات سازي از پرسشنامه و نمونه آماري از مدل دست آمده
شخصیت سازمانی و رضایت شغلی بر ابعاد عملکرد ایمنی (رعایت  دهد کهمی ها نشانیافته شده است.

انی تأثیر ایمنی و مشارکت ایمنی) تأثیر مثبت معناداري دارد. همچنین رضایت شغلی بر شخصیت سازم
ها موید این است که شخصیت سازمانی از طریق رضایت شغلی علاوه بر این، یافتهمعناداري دارد.  مثبت 

 . انجامدمی به بهبود عملکرد ایمنی در شرکت قطار شهري تهران و حومه

 .یمنیمشارکت ا ،یمنیا تیرعا ،یشغل تیرضا ،یسازمان تیشخص واژگان کلیدي:

 ئول: نویسنده مسma.dehghani22@vru.ac.ir 
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 مقدمه
 هاي مختلف جوامع با عبور از آن بهباشد که قسمتقل، به عنوان پلی میونامروزه حمل

ونقـل  ). بخـش حمـل  1388سمت توسعه پایدار در حرکت هستند (بابازاده و همکـاران،  
هـاي اقتصـادي، اجتمـاعی و فرهنگـی داشـته و اسـاس توسـعه        بسـزایی در فعالیـت  نقش 

یـافتگی  هـاي مهـم توسـعه   شـاخص  دهـد، در نتیجـه، از  اقتصادي هر کشور را تشکیل می
ونقــل، هــاي مختلــف بخــش حمــلگــردد. در میــان قســمتکشــورها نیــز محســوب مــی

-دلیل خصوصیات ذاتی و ویژه خود از اهمیت بالایی برخـوردار مـی  ونقل ریلی بهحمل
باشد. ایمنی بالا، مصرف سوخت کمتر، ظرفیت بالاي جابجایی مسافر، سازگاري بیشـتر  

عنـوان بخـش کـوچکی از مزایـاي حـوزه      تـوان بـه  حتی سـفر را مـی  با محیط زیست و را
ها سبب شده تا توجه مدیران ارشد کشـور جهـت توسـعه    ونقل برشمرد. این مزیتحمل

ونقل ریلی درون شـهري معطـوف   پایدار شهري، بیش از پیش به استفاده از سیستم حمل
هاي سرعت، دقت و صهگردد. قطارهاي شهري و یا به عبارت رایج و شایع، مترو با شاخ

ونقل ریلی درون شهري اسـت. از همـین روي،   امنیت، یکی از کارآمدترین سامانه حمل
هـا در  گـذاري و نگهـداري، سیاسـت   هاي توسعه، ساخترغم بالا بودن نسبی هزینهعلی

ونقل همگانی به سوي مترو متمایـل شـده اسـت. بـدیهی اسـت از نظـر بسـیاري از        حمل
اي مهـم و پایـدار اسـت.    قـل ریلـی و قطـار شـهري، ایمنـی مسـأله      ونهـاي حمـل  سازمان

تحقیقات گذشته نشان داده است که جراحات و تصـادفات ناشـی از معضـلات فنـی در     
چنـان  سراسر جهان کاهش یافتـه اسـت، در حـالی کـه از رفتارهـاي انسـانی پرخطـر هـم        

 Christian et al, 2009; Guoعنوان یکی از دلایل اصلی مشکلات یاد شده است (به
et al, 2016که شخصیت افراد بـر نحـوة احسـاس، تفکـر و رفتارشـان      ). با توجه به این

). تحقیقـاتی در مـورد   LePine et al, 2011; Chen et al, 2019اثرگـذار اسـت (  
چگونگی درك و استفاده از مفهوم شخصیت در حوزه مدیریت ایمنی انجام شده اسـت  

)Clarke & Robertson, 2005; Guo et al, 2016; Jornet-Gibert et al, 
انـد و  ). با این وجود تحقیقات موجود عمدتاً بـر شخصـیت فـردي تمرکـز داشـته     2013

طـور کـه فونتانـا و    تحقیقات کمی در مورد شخصیت سازمانی انجام شده اسـت و همـان  
اي در جنگـل اسـت.   ) بیان کرده اسـت: شخصـیت سـازمان شـبیه دانـه     2018( 1همکاران

1.Fontana et al 
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ا بــد وجــود نــدارد، بلکــه بعضــی در برابــر ناملایمــات مقــاوم و برخــی         خــوب یـ ـ
ــا رشــد و توســعه ســریع قطــار شــهري، بســیاري از    انعطــاف ــال، ب ــراي مث پذیرهســتند؛ ب
 ,Chu et alانـد ( هـاي متـرو بـه ارائـه اسـتانداردهاي مـدیریت امنیـت پرداختـه        شرکت
باشـند و بعضـی از   اوت مـی ). به هر حال، اثرات اسـتفاده از ایـن اسـتانداردها متف ـ   2019

 Fontanaها داراي عملکرد ایمن هستند و گاهی هم شاهد رخدادهایی هستند (شرکت
et al, 2020.( 

شـکلی از   "عنوان کنند که براي درك این پدیده، باید سازمان را بهمحققان بیان می
). 9Chu et al, 201بینـی شـود (  نگریسته و تلاش شود تا رفتارهاي آن پیش "1زندگی

انـد کـه بـر    عنوان عاملی خارجی و محیطی در نظر گرفتـه تحقیقات گذشته سازمان را به
 ,Sassaman et alسـازد ( هـا را محـدود مـی   گـذارد و آن افراد داخل سازمان اثـر مـی  

). به هر حال، شخصیت سازمانی پارادیم جدیـدي بـراي تحلیـل مسـائل سـازمانی      2019
 & Espinosa( 2افــت –انتخــاب  –آورد. بــر اســاس مــدل جــذب    فــراهم مــی 

Rudenstine, 2018هـا  ها بـا توجـه بـه افـراد حاضـر در آن و رفتارهـاي آن      )، سازمان
کند که چـرا  شوند که اختلافات بین سازمانی را تعیین و این عامل تشریح میتعریف می

ایمنی) ها (براي مثال از نظر ها عملکرد بهتري در مقایسه با سایر سازمانبعضی از سازمان
). تحقیقات قبلی، اثر شخصیت سـازمانی بـر تعهـد سـازمانی و     Oh et al, 2015دارند (

 ,Schmidt et al)، اجـراي وظـایف (  Wright & Goodstein, 2007وفـاداري ( 
انـد. امـا تـا کنـون     ) را بررسـی کـرده  Prewett et al, 2018) و عملکرد تیمـی ( 2012

خصـوص در بافتـار مـدیریت    مانی بـه تحقیقات محدودي در مورد اثرات شخصیت سـاز 
ونقـل از  رعایـت مـوارد ایمنـی در صـنایع پرخطـر ماننـد حمـل       ایمنی انجام شـده اسـت.   

شـود از  انگاري بـه بـروز فجـایع بزرگـی منجـر مـی      آنجایی که کوچکترین خطا و سهل
هـا  اي برخوردار است. بر طبق مطالعات انجام شده تعداد زیـادي از سـازمان  اهمیت ویژه

 Kang et al, 2020; Chong et( انـد ا به رعایت این نکات ایمنی ملـزم کـرده  خود ر
al, 2020(.  

1. Life Form 
2. Attraction-Selection-Attrition (ASA) 
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انـد کـه آیـا شخصـیت     اگر چه تعدادي از تحقیقات بـه بررسـی ایـن موضـوع پرداختـه     
)، امـا رابطـۀ   Hogan & Foster, 2013بینی کند (تواند عملکرد ایمنی فردي را پیشمی

منی کمتر بررسی شده است. علاوه بر این، میزان ایـن  میان شخصیت سازمانی و عملکرد ای
). Oh et al, 2015; Prewett et al, 2018باشـد ( رابطه با شخصیت فردي متفاوت مـی 

براي ارائه چارچوب تحلیـل اثـرات    ASAبنابراین، براي پوشش شکاف تحقیقاتی از مدل 
حومـه اسـتفاده   آهـن شـهري تهـران و    شخصیت سازمانی بر عملکرد ایمنی در شـرکت راه 

 . علاوه، اثرات غیرمستقیم رضایت شغلی نیز بررسی شده استشده است. به

 پیشینه نظري پژوهش
 .پرداخته شده است متغیرهاي پژوهشمربوط به  اتیادب یبررس در این قسمت به

 شخصیت سازمانی
دهنــدة شــناختی اســت کــه انعکــاسهــاي منحصــر بفــرد و ثابــت روانشخصــیت ویژگــی

ــانیزم ــامک ــی     ي روانه ــراد م ــاري اف ــوي رفت ــف و الگ ــرات، عواط ــناختی، تفک ــد ش باش
)Biberdzic et al, 2018ها نیز همانند افراد داراي شخصـیت هسـتند؛ بـرخلاف    ). گروه

باشد که نه تنهـا اخـتلاف   هاي متعدد میشخصیت فردي، شخصیت گروهی داراي ویژگی
دهـد  در گـروه را نیـز نشـان مـی    کند، بلکه شباهت افراد حاضـر  افراد گروه را منعکس می

)Dewi & Riantopura, 2019 شخصیت سازمانی که در بعضی از تحقیقات با عنوان .(
ــی  ــده م ــازمانی نامی ــی س ــه    ویژگ ــت ک ــی اس ــیت گروه ــاص از شخص ــوردي خ ــود، م ش

کنندة تجارب مشـترك افـراد مختلـف در سـازمان اسـت کـه بـر افـراد حاضـر در          منعکس
هـایی  ). براي بررسی شخصیت سـازمانی، روش Guo et al, 2020گذارد (سازمان اثر می

 1) و شاخص شخصیتی مایرزـ بریگزCosta Jr & McCrae, 1992عاملی ( 5مانند مدل 
ــی  ــرار م ــتفاده ق ــورد اس ــاران  م ــارت و همک ــه، پلویه ــراي نمون ــد. ب ) و اوه و 2006( ۲گیرن

هــاي شخصــیتعــاملی و محاســبه میــانگین و واریــانس در  5) از مــدل 2015( ۳همکــاران
بندي شخصیت سازمانی بـه  براي تقسیم MBTI)، از 1995سازمانی استفاده کردند. بریج (

1. Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) 
2. Ployhart et al 
3. Oh et al 
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گرایـی، شـهودي یـا احساسـی،     گرایـی یـا درون  دسته استفاده کرده که عبارتند از: برون 8
عاملی شخصیت طی چند دهۀ اخیر مورد توجه  5تفکر یا احساس، قضاوت یا درك. مدل 

ن قرار گرفته اسـت. پـنج بعـد تشـکیل دهنـدة ایـن مـدل عبارتنـد از:         بسیاري از پژوهشگرا
رنجـور  )، روانC( 3شناسی یا وجـدان کـاري  )، وظیفهA( 2پذیري)، توافقE( 1گراییبرون

) 1997( 6). بـر پایـه تعریـف جـان و سریواسـتاوا     O( 5) و گشـودگی بـه تجربـه   N( 4خوئی
-جهان اجتماعی و مـادي در فـرد مـی   دهنده رویکردي پرانرژي نسبت به گرایی نشانبرون

شـود. توافـق بیـانگر    هایی مانند فعال بودن، قاطعیت و جرأت را شامل مـی باشد که ویژگی
آمیز نسبت به دیگران گیري اجتماعی و مورد قبول جامعه در مقابل نگرش خصومتجهت

گیـرد  یقلبـی را دربرم ـ دوستی، فروتنی و خوشباشد که خصوصیاتی مانند اعتماد،  نوعمی
صـورتی کـه مـورد    ها، بـه کننده کنترل و مهار تکانهشناسی بیان). وظیفه1397(سیدحسنی، 

باشد و خصوصـیاتی  محور میمحور و تکلیفگر اقدامات هدفقبول جامعه باشد و تسهیل
بندي تکالیف، تفکر پیش از عمل، رعایت قوانین و هنجارها، به تأخیراندازي مانند اولویت

). 1393شــود (میرزاخــانی و همکــاران، هــا و ســازماندهی را شــامل مــی هارضــاي خواســت
هـاي منفـی (ماننـد غـم و تـنش،      رنجور خوئی عبارت است از تمایل به تجربه هیجـان روان

باشـد (سیدحسـنی،   نگرانی و احساس اضطراب) در برابر ثبـات هیجـانی و خونسـردي مـی    
گسـتردگی، پیچیـدگی، عمـق و     کننـدة خلاقانـه بـودن،   ). گشودگی بـه تجربـه بیـان   1397

لـو و همکـاران،   باشـد (جوشـن  اي فرد در برابر داشتن ذهنی بسته میزندگی ذهنی و تجربه
 ,Digmanهـاي شخصـیتی (  یافتـۀ سـازه  عنوان ساختاري معتبر و تعمیم). این مدل به1389

1989; Goldberg, 1992 عنـوان چـارچوب بررسـی اعتبـار     ) توسط محققان متعددي بـه
) و عملکـرد  Barrick & Mount, 1991شخصیت در ارتباط بـا عملکـرد شـغلی (    معیار

 ) مورد استفاده قرار گرفته است.Guo et al, 2016ایمنی (

 رضایت شغلی

1. Extraversion 
2. Agreeableness 
3. Conscientiousness 
4. Neuroticism 
5. Openness to Experience 
6. John & Srivastava 
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شود که کارکنان نسـبت بـه   گفته می 1اي از احساسات برآورديرضایت شغلی به مجموعه
بـا رضـایت شـغلی بـالا از      ). کارکنـان 1395موقعیت کاري خود دارند (فیض و همکاران، 

باشـند، نسـبت بـه شـغل خـود      احساس مثبت و کارکنـانی کـه از شـغل خـود ناراضـی مـی      
رضایت شغلی از جمله موضوعات مهـم   ).1392احساسی منفی دارد (خرازي و همکاران، 

 ,Engstrom et alاند (پژوهشی بوده و  محققان به خوبی به تحقیق و بررسی آن پرداخته
بخش یـا مثبـت ناشـی از ارزیـابی شـغل یـا       شغلی به حالات هیجانی لذت ). رضایت2010

). اکثر مطالعـات انجـام شـده بـر     Wang et al, 2020کند (تجربیات کاري فرد اشاره می
 ,Smedley, 2009; Tsaiاثـرات رفتـاري منفـی نارضـایتی کارکنـان متمرکـز هسـتند (       

رمندان، معیار سـنجش هیجانـات   کنند رضایت کا) بیان می2020( 2). بیکر و گودال2011
ها را به افرادي کارآمـدتر و  شود. رضایتمندي کارمندان، آنفرد نسبت به سازمان تلقی می

ها در کارکنـان بـه سـازمان در تحقـق     وفادار به سازمان تبدیل کرده و وجود همین ویژگی
) 8200( 3). بـه بـاور بـراون و لام   Aziri, 2011کنـد ( اهداف عملیـاتی خـود کمـک مـی    

. 4) رویکرد وجهی2) رویکرد جهانی و (1رویکردهاي دوگانۀ رضایت شغلی عبارتند از: (
در رویکرد جهانی، رضایتمندي شغلی تنها احساس کارمند نسبت به شـغل خـود را شـامل    

شود امـا در رویکـرد وجهـی، رضـایت شـغلی شـامل رشـد، دسـتمزد، مزایـا، نظـارت،           می
 ,Fichter & Cipollaشـود ( و شـرایط کـار مـی    همکاران، ماهیت کار، محیط سازمانی

-). ابراز رضایت و احساسات مثبت در مورد شغل بیانگر میـزان رضـایت شـغلی آن   2010
). رضـایت شـغلی شـامل دو مؤلفـۀ     Judge & Kammeyer-Mueller, 2012هاسـت ( 

عاطفی (احساس شخص نسبت به شغل) و شناختی یـا ادراکـی (ارزیـابی شـناختی شـخص      
). رضایت شـغلی بـه دلیـل تـأثیري     Baker & Goodall, 2020شود (ل) مینسبت به شغ

گـذارد بـه محـور اصـلی تمرکـز محققـان و دسـت انـدرکاران         که بر پیامدهاي کاري مـی 
 ).Schleicher et al, 2011سازمانی تبدیل شده است (

 عملکرد ایمنی

1. Evaluative feeling 
2.Baker & Goodall 
3.Brown & Lam 
4. faceted 
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بـا رویـه هـاي ایمنـی     عملکرد ایمن زاییدة عملکرد شغلی بوده، و به مطابقت رفتاري کارمند 
). مـدل عملکـرد ایمـن گـریفین و     Anibire et al, 2020-Sanniکنـد ( شرکت اشاره مـی 

) بر اساس یک سـازة دو بعـدي اسـت کـه شـامل مشـارکت در مـوارد ایمنـی و         2000( 1نیل
شود. مشـارکت ایمـن بـه مشـارکت سرپرسـتان مـافوق کارکنـان در        رعایت موارد ایمنی می

ند حضور فعال در جلسات ایمنی، کمـک مشـوقانه همکـاران در انجـام     هاي ایمنی مانفعالیت
) و هـدف از  Kang et al, 2020کنـد ( هـاي ایمنـی اشـاره مـی    وظایف ایمنی و ارائه توصیه

آن، ایجاد یک محیط امن سازنده اسـت. منظـور از رعایـت مـوارد ایمنـی، بـروز رفتارهـایی        
پوشـیدن تجهیـزات محـافظ و پیـروي از      است که افراد براي حفظ ایمنی در محل کار ماننـد 

هـاي  شاخصـه  ).Chong et al, 2020دهنـد ( هـاي ایمنـی صـحیح از خـود انجـام مـی      رویه
رفتاري فردي در مورد عملکرد ایمنی را بر اساس رعایت موارد ایمنـی و مشـارکت در امـور    

 ). با وجـود تاکیـد خـاص بـر حفـظ نکـات      Shamim et al, 2019شود (ایمنی ارزیابی می
ایمنی در برخی صنایع؛ رعایت نکات ایمنی و مشارکت در امور ایمنی فقط به صنایع خـاص  

هـاي اصـلی و   زمینـه شود؛ رعایت نکات ایمنی و مشارکت در امور ایمنـی، پـیش  محدود نمی
 ).Gracia et al, 2020شوند (مستقیم دستیابی به پیامدهاي ایمنی تلقی می

 هشها و چارچوب نظري پژوتوسعه فرضیه
عنـوان عـاملی اثرگـذار بـر     بر اساس چارچوب عملکرد انسانی، شخصیت سـازمانی بـه  

). عملکـرد ایمنـی در بـر    Chu et al, 2019شـود ( محـور تعریـف مـی   وظایف ایمنی
) مشارکت ایمنی؛ مؤلفـه  2) رعایت ایمنی و (1گیرنده دو مؤلفه است که عبارتند از (

ظ ایمنی محل کار و توجه به قوانین کـار  اول به توصیف رفتارهاي مورد نیاز براي حف
پرداخته و مؤلفه دوم به رفتارهاي خارج از نقش اشاره دارد که کارکنان براي کمـک  
به همکاران خود یا سازمان براي افزایش امنیت محل کار و کمک به کارکنان جدیـد  

 ASA). مدل Gracia et al, 2020کنند (براي درك و پیروي از قوانین استفاده می
باشـد  چارچوبی نظريِ مناسبی براي تبیین رابطۀ عملکرد ایمن و شخصیت سازمان مـی 

)Kay & Saucier, 2020    بـر اسـاس مـدل .(ASA هـا مسـتعد جـذب و    ، سـازمان
ها متناسب با شخصـیت سـازمانی اسـت    کارگیري کارکنانی هستند که شخصیت آنبه

1. Griffin & Neal 
                                                           



 )1400( بهار|  99شماره | 30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 36

). Litten et al, 2018شـود ( که از طریق فرایند جذب ـ انتخاب و افت حاصـل مـی  
باشند، اما هاي مختلف میها متشکل از افرادي با شخصیتکه، سازمانخصوص اینبه

شـوند تـا   شده و باعث مـی هاي مختلف در طول زمان به تدریج همگون این شخصیت
عـلاوه،  ). بـه Satterwhite et al, 2009هـا شـود (  سازمانی متمـایز از سـایر سـازمان   

 ,Chu et alهـا دارد ( ستقیمی بـر رفتـار افـراد حاضـر در سـازمان     سازي اثر مهمگون
عـاملی بهـره و بیـان     5) از مـدل  2006( 1). براي نمونه، پلیهـارت و همکـارانش  2019

شناســـی، گرایـــی، توافـــق پـــذیري، وظیفـــهنمودنـــد کـــه عوامـــل ســـازمانی بـــرون 
 دارند.اي مثبت با عملکرد افراد رنجورخوئی و گشودگی به تجربه، رابطهروان

توانـد سـازمان را در حـل بسـیاري از     هاي شخصیتی و فردي مـی آگاهی از تفاوت
هاي ها در توانایی). وقتی پذیرفته شود که انسانLang, 2015ها یاري دهد (دشواري

رود که همه رفتار یکسانی بروز دهند، با ایـن  ذاتی و اکتسابی تفاوت دارند انتظار نمی
هـاي فـردي در متغیرهـاي    کند که برخی از تفـاوت یل می) تحل1987( 2وجود اشنایدر

اسـت. اشـنایدر مـدل     ها عمومیت کمتري یافتهشناختی در طول زمان در سازمانروان
ASA کند. با در نظر گرفتن بافتار سازمان را براي توصیف رفتار سازمانی پیشنهاد می

تـوان چنـین   ی) مASA )Schneider, 1987قطارهاي شهري و با توجه به چارچوب 
زمـان شـکل   صـورت تصـادفی و هـم   هاي شخصیت سـازمانی بـه  بیان کرد که پروفایل

باشـند و  هـا و اهـداف مـی   انـدازها، نگـرش، ارزش  دهنـدة چشـم  اند بلکه نشـان نگرفته
کننـد کـه در   ها بر اساس این عوامـل افـرادي را جـذب، انتخـاب و حفـظ مـی      سازمان

). در صـنایع پرریسـکی چـون    Giberson et al, 2005شـوند ( سازمان شناسایی مـی 
تــرین اهــداف اســت کــه نیازمنــد مشــارکت کارکنــان در  متــرو ایمنــی یکــی از مهــم
. از ایـن رو،  )Guo et al, 2016; Wei et al, 2016( کارکردهـاي ایمنـی اسـت   

معنابخشی براي شخصیت سازمانی بر اسـاس اهـداف ایمنـی بـه کـاربران ایـن صـنایع        
هـا را تفسـیر و بـا مشـارکت هـم همکـاري       ها و دستورالعملکند تا سیاستکمک می

رو مقابله کنند تا عملکرد ایمنی خود را ارتقاء دهند. بنـابراین،   کرده و با مسائل پیشِ
ــد  ــال در ســازمان راه ASAدر فرآین ــراد فع ــد آهــن شــهري در صــورتی مــی ، اف توانن

1. Ployhart et al 
2. Schneider 
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زمانی باشند و عملکرد سو با شخصیت ساهاي روزمرة مؤثر داشته باشند که همفعالیت
ایمن (رعایت ایمنی و مشارکت ایمنی) خود را تطبیق دهند تـا سـازمان را بهتـر درك    

-گرایـی، توافـق  هـایی چـون بـرون   هـا ویژگـی  که، وقتی سازمانخصوص اینکنند. به
هـا  رنجورخوئی و گشودگی به تجربه دارند، کارکنـان آن شناسی، روانپذیري، وظیفه

هـاي  یابی به اهداف جمعی خواهند داشت، بنـابراین فرضـیه  ي دستانگیزه بیشتري برا
 شوند:زیر مطرح می

 شخصیت سازمانی بر رعایت ایمنی تأثیر معناداري دارد. :1فرضیه
 شخصیت سازمانی بر مشارکت ایمنی تأثیر معناداري دارد.  :2فرضیه

بی کننـده اسـت کـه در نتیجـۀ ارزیـا     رضایت شـغلی وضـعیت عـاطفی مثبـت و دلگـرم     
). بـا توجـه بـه فراینـد     Akirmak & Ayla, 2019شـود ( کارکنـان از شـغل حاصـل مـی    

ASAگیري شخصیت سازمانی بستگی به تجربۀ مشترك افراد حاضر در سـازمان و  ، شکل
ها ممکن اسـت  که کارکنان سایر سازمانهاي شخصیتی دارد، در حالیافراد داراي شباهت

عـلاوه، فرضـیه   ). بهBiberdzic et al, 2018شند (از نظر شخصیتی با هم تفاوت داشته با
هـا در شخصـیت و تجـارب مشـترك     کند کـه ایـن شـباهت   جذب رفتارهاي مشابه بیان می

). بـراي نمونـه، احتمـال    Oh et al, 2015شـود ( منجر به رضایت شغلی زیاد در افراد مـی 
ت مشابه بیشـتر  جذب افراد داراي سابقۀ اجتماعی اقتصادي، افراد داراي شخصیت و تفکرا

هاي شخصیتی مشـابه دارنـد، ارتباطـات و پـردازش شـناختی      است و کارکنانی که ویژگی
هـا و سـایر   ها به کاهش حجـم کـار مـازاد، تردیـد، چـالش     بهتري دارند و تفسیر  نتایج آن

هـا در  کنـد؛ بنـابراین، رضـایت شـغلی آن    خصوصیات منفی در تعاملات کاري کمک می
 ).Ostroff et al, 2005د (یابسازمان افزایش می

کننــد کــه انــد کــه بیــان مــیعــلاوه بــر ایــن، ادبیــات موجــود شــواهدي را ارائــه کــرده
ها رضـایت بیشـتري دارنـد، عملکـرد شـغلی بهتـري دارنـد و        هایی که کارکنان آنسازمان

. )Oh et al, 2015; Chu et al, 2019( یابـد بـازده و سـودآوري سـازمان افـزایش مـی     
تواند رابطـۀ میـان   ست که رابطۀ میان شخصیت سازمانی و رضایت شغلی میفرض بر این ا

ــرون   ــازمانی (ب ــیت س ــغلی و شخص ــرد ش ــق عملک ــی، تواف ــه گرای ــذیري، وظیف ــی، پ شناس
رنجورخوئی و گشودگی به تجربه) و رعایت ایمنی و مشارکت ایمنی را تحـت تـأثیر   روان

 ند:شوهاي زیر ارائه میدهند. بنابراین، فرضیهقرار می
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 رضایت شغلی بر رعایت ایمنی تأثیر معناداري دارد. :3فرضیه
 رضایت شغلی بر مشارکت ایمنی تأثیر معناداري دارد. :4فرضیه
 شخصیت سازمانی بر رضایت شغلی تأثیر معناداري دارد.: 5فرضیه

 گردد.بدین ترتیب مدل مفهومی پژوهش به صورت زیر طراحی می
 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 

 شناسی پژوهشروش
و از حیث زمـانی   توصیفی بودهتحقیق حاضر از لحاظ هدف کاربردي و از نظر روش 

هــاي هــا شــامل روشاز نــوع مقطعــی اســت. در ایــن پــژوهش ابــزار گــردآوري داده 
باشد. در تحقیق حاضـر کارکنـان شـرکت قطـار     اي و پرسشنامه استاندارد میکتابخانه

تهران و حومه به عنوان جامعه آماري در نظر گرفته شده است، تعداد کارکنان  شهري
باشد کـه در ایـن پـژوهش    نفر می 10,000شرکت قطار شهري تهران و حومه بیش از 

اي استفاده و با توجـه بـه سـاختار سـازمانی و خطـوط      گیري خوشهابتدا از روش نمونه
تلف و منسجم تقسـیم و سـپس از میـان    هاي مخگانه مترو، واحدهاي آن را به خوشه7

گیري تصادفی انتخاب نماید. ها (خطوط مترو) نمونه مورد نظر را به روش نمونهخوشه
براي تعیین حجم نمونه با توجه به تعداد افراد جامعه آماري از جدول مورگان استفاده 

رسشنامه، ، لیکن به دلیل ماهیت الکترونیک پ)1397فرد و همکاران، (داناییشده است 

 مشارکت ایمنی

رضایت 
 شغلی

 رعایت ایمنی

شخصیت 
 سازمانی

 عملکرد ایمنی

H3 

H4 

H5 

H1 

H2 
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نفـر در قلمـرو زمـانی تحقیـق      428دسترسی براي بیشتر پرسنل وجود داشته که تعـداد  
اند. روایی ابزار سنجش بـا اسـتفاده از روایـی صـوري     اقدام به تکمیل پرسشنامه نموده

بررسی شد؛ بدین ترتیت که پرسشنامه در اختیار چند تن از اساتید دانشگاه و خبرگان 
رد مطالعه از تخصص لازم و کافی برخوردار بودند، قرار داده که در زمینه موضوع مو

شد و نظر آنان در مورد آن دریافت شد و اصلاحات مد نظر این اساتید لحاظ گردید. 
پایایی پرسشنامه پژوهش نیز با استفاده از ضریب آلفاي کرونبـاخ مـورد آزمـون قـرار     

 گرفت.
گویـه بـر    60سـازمانی  بـا کمـک    باشد: شخصیت متغیرهاي پرسشنامه به شرح زیر می

) و بر مبناي مقیاس پـنج  2018فونتانا و همکاران ( (NEO-FFI)عاملی  5اساس پرسشنامه 
 6= کاملاً موافـق)، رضـایت شـغلی بـا کمـک       5= کاملاً مخالف) و (1اي لیکرت از (نقطه

رت از اي لیک ـنقطـه  5) و بر مبنـاي مقیـاس   2020( 1گویه و برگرفته از کار گتا و همکاران
عملکـرد ایمنـی (رعایـت ایمنـی و مشـارکت       -= کـاملاً موافـق)   5= کاملاً مخالف) و (1(

) و برمبناي مقیاس پنج 2020گویه برگرفته از کار چونگ و همکاران ( 6ایمنی) با کمک 
 = کاملاً موافق) ارزیابی شدند. 5= کاملاً مخالف) و (1اي لیکرت از (نقطه

 هاها و یافتهتحلیل داده
تحلیل قابلیت اطمینان و روایی همگرا و واگرا و پایـائی  وپژوهش حاضر در ابتدا تجزیه در

هـا  مدل و پرسشنامه انجام شد. در ادامه تأیید تمام مفروضات مطالعه از طریق انجام آزمـون 
-ها از تکنیک مـدل وتحلیل دادهباشد. در این پژوهش براي تجزیهافزار میبا استفاده از نرم

اسـتفاده   SPSSافزار و نرم Smart PLSافزار گیري از نرمادلات ساختاري با بهرهیابی مع
دهندگان نشان داده شده اسـت.  شناختی پاسخهاي جمعیتویژگی 1شده است. در جدول 

هـا مـرد و   ها مربوط به تخصصی است. بیشتر نمونهبیشترین درصد فراوانی رده شغلی نمونه
 سال بودند. 15ر و سابقه کار زیر داراي تحصیلات کاردانی و کمت

دهندگانشناختی پاسخهاي جمعیت. ویژگی1جدول   
 رده شغلی سابقه کار تحصیلات جنس

1. Ghetta et al 
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 21 231 176 72 356 56 83 289 17 411 فراوانی
6/67 4 96 درصد  4/19  1/13  2/83  8/16  1/41  54 9/4  

هـا و متغیرهـاي مـورد بررسـی در     ) سـازه 2شـود در جـدول (  طور که مشاهده میهمان
، 7/0پرسشنامه ارائه شده است. مقدار مورد تأیید و مناسب براي ضـریب آلفـاي کرونبـاخ    

-مـی  AVE (5/0و براي میانگین واریانس استخراج شـده CR (7/0  )براي پایائی ترکیبی(
) تمامی 2هاي نشان داده شده در جدول () و مطابق با یافته1395باشد (داوري و رضازاده، 

اند. بنابراین، وضعیت پایائی و روائی همگراي این معیارها مقدار مناسبی را به دست آورده
 گیرد.منغیرها مورد تأیید قرار می

 هها و متغیرهاي مورد بررسی پرسشنام. سازه2جدول 

 شاخص سازه
 تعداد
 هاگویه

α کرونباخ CR AVE منبع 

شخصیت 
 سازمانی

968/0=α 
970/0CR= 
829/0AVE= 

 699/0 913/0 895/0 12 گرائیبرون
فونتانا و 
همکاران 

)2018( 

 556/0 937/0 927/0 12 پذیريتوافق
 517/0 924/0 907/0 12 شناسیوظیفه

 797/0 921/0 905/0 12 رنجورخوئیروان
 885/0 917/0 90/0 12 گشودگی به تجربه

 799/0 856/0 799/0 6 - رضایت شغلی
گتا و همکاران 

)2020( 

 عملکرد ایمنی
چونگ و  802/0 924/0 877/0 3 رعایت ایمنی

همکاران 
 738/0 894/0 823/0 3 ایمنی مشارکت )2020(

بازتابی، متوسط واریـانس تشـریح   هاي ها با گویهبراي بررسی و ارزیابی روایی افتراقی سازه
هـایی باشـد کـه مـدل را     هاي بـین سـازه و دیگـر سـازه    تر از مجذور همبستگیشده باید بزرگ
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تطـابق   ها با ایـن شـرط  ). به دلیل اینکه سازه1399، دهقانی سلطانی و جنیدي جعفريسازند (می
 ).3ول است (جدولتوان چنین بیان داشت که روایی واگراي قابل قبدارند، در نتیجه می

گیري. روائی واگرا براي مدل اندازه3جدول   
 مشارکت ایمنی رعایت ایمنی رضایت شغلی شخصیت سازمانی سازه

91/0 شخصیت سازمانی  - - - 
796/0 رضایت شغلی  893/0  - - 
792/0 رعایت ایمنی  58/0  895/0  - 

848/0 مشارکت ایمنی  616/0  636/0  859/0  

گیـري، در ادامـه آزمـون مـدل     و پایائی مربوط بـه مـدل انـدازه   بعد از بررسی روائی 
مفهومی پژوهش با استفاده از ضرایب مسیر، ضرایب معنـاداري و واریـانس تبیـین شـده     

)2R2زاانجام شده است. در تعریف معیار ) مربوط به متغیرهاي درونR  تـوان چنـین   مـی
زا بـر یـک متغیـر    یـر بـرون  دهنده تأثیر یک متغمعیاري است که نشان 2Rمطرح کرد که 

بــه عنــوان مقــدار مــلاك بــراي مقــادیر 67/0و  33/0، 19/0زا اســت و ســه مقــدار درون
). در 1397در نظر گرفته شده است (محسـنین و اسـفیدانی،    2Rضعیف، متوسط و قوي 

دهد که با توجه به سـه مقـدار مـلاك، مناسـب بـودن بـرازش مـدل        ) نشان می4جدول (
توان به نتایج مربوط به ارزیـابی الگـوي   گیرد. بنابراین، میقرار می ساختاري مورد تأیید

 معادلات ساختاري اتکا کرد.

. واریانس تشریح شده مربوط به متغیرهاي وابسته4جدول   
زاهاي درونسازه  R2 

634/0 رضایت شغلی  
634/0 رعایت ایمنی  

730/0 مشارکت ایمنی  

 ها و مدل آزمون فرضیه
هـا در مـدل سـاختاري، ضـرایب معنـاداري      میان سـازه  ر براي بررسی رابطهنرین معیااصلی

دهنـده  بیشـتر شـود، نشـان    27/3و  57/2، 96/1است. در صورتی که مقدار این ضرایب از 
-درصـد مـورد تأییـد مـی     9/99و  99، 95ها در سطح اطمینان این است که رابطۀ بین سازه
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) 5هاي پژوهش در جدول(راي بررسی فرضیهباشد. نتایج آزمون مدل معادلات ساختاري ب
 .) ارائه شده است2و شکل (

 
 
 
 

 معناداريضرایب  معادلات ساختاري در وضعیت مدل. نتابج مربوط به 2شکل 

 

) tضریب مسیر مربوط به بررسی هر یک از روابط به همراه مقادیر معناداري ( 5در جدول 
هـاي پـژوهش   توان بـه ارزیـابی فرضـیه   می 5ها ارائه شده است. با توجه به نتایج جدول آن

 .مبادرت ورزید

 ها. خلاصه نتایج آزمون5جدول 
 نتایج T-Valueمقدار  )ضریب مسیر ( روابط فرضیات

 تأئید 638/23 902/0 رعایت ایمنی شخصیت سازمانی  1
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 تأئید 992/29 979/0 مشارکت ایمنی شخصیت سازمانی  2
 تأئید 235/4 796/0 رعایت ایمنی رضایت شغلی  3
 تأئید 149/3 139/0 مشارکت ایمنی   رضایت شغلی 4
 تأئید 60/40 164/0 رضایت شغلی   شخصیت سازمانی 5

استفاده شد؛  1GOFدر این پژوهش براي بررسی برازش کلی مدل از شاخص 
راي را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي ب ـ 36/0و  25/0، 01/0سه مقدار 

GOF رابطـه  1399اند (دهقـانس سـلطانی و جنیـدي جعفـري،     معرفی نموده .(

. ) 1عبارت اسـت از (رابطـه    GOFمحاسبه 

-کـه نشـان   72627/0برابر است با  GOF) ارزش 1در نتیجه با توجه به رابطه (

 ).6دهنده برازش بسیار مناسب مدل است (جدول

 GOF. 6جدول 
 Communality R Square GOF هاسازه

 - - 829/0 شخصیت سازمانی
 - 634/0 799/0 رضایت شغلی
 - 634/0 802/0 رعایت ایمنی

 - 730/0 738/0 مشارکت ایمنی
 72627/0 666/0 792/0 متوسط

هـاي مـورد نظـر بـا اسـتفاده از مـدل معـادلات        براي بررسی آزمون فرضیه
-مده زمـانی معنـادار مـی   ، ضرایب به دست آSmart-Plsافزار ساختاري در نرم

 -96/1بزرگتـر و از عـدد    96/1ها از عـدد  باشند که مقدار آزمون معناداري آن
شـناس و باباخـانی،   ؛ یـزدان 1397کوچکتر باشد (دهقانی سلطانی و مصباحی، 

). بـا توجـه بـه    Feiz et al, 2019؛ 1398؛ دهقانی سلطانی و همکـاران،  1399
-بیشـتر مـی   96/1هاي پژوهش از فرضیهاینکه، ضریب معناداري براي تمامی 

1. Goodness of Fit 
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باشد. ضریب معناداري میان شخصیت سازمانی با رضایت شغلی، رعایت ایمنی 
باشـد.  مـی  992/29و  638/23، 60/40ومشارکت ایمنی بـه ترتیـب برابـر بـا     

بنابراین شخصیت سازمانی، اثر معناداري روي رضـایت شـغلی، رعایـت ایمنـی     
اداري میان رضایت شغلی با رعایت ایمنـی و  ومشارکت ایمنی دارد. ضریب معن
باشـد. بنـابراین رضـایت    می 149/3و  235/4مشارکت ایمنی به ترتیب برابر با 

 شغلی، اثر معناداري روي رعایت ایمنی و مشارکت ایمنی دارد.
) براي بررسـی اثـرات   tضریب مسیر به همراه مقادیر معناداري ( 7در جدول 

زارش شده است. با استفاده از نتایج این جدول غیرمستقیم متغیرهاي پژوهش گ
 توان به بررسی نقش میانجی رضایت شغلی پرداخت.می

 . نتایج مربوط به بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم7جدول 
 اثرات متغیر

 ردیف
متغیرهاي 

 مستقل
تهمتغیرهاي وابس متغیرهاي میانجی  

اثر 
 مستقیم

اثر 
مغیرمستقی  

 اثر کل

1 
شخصیت 

یسازمان  
 رعایت ایمنی رضایت شغلی

638/23  245/31  738/72  
902/0  576/0  478/1  

2 
شخصیت 
 سازمانی

 مشارکت ایمنی رضایت شغلی
992/29  756/38  748/68  
979/0  642/0  621/1  

 
ضریب معناداري اثر غیرمستقیم میان شخصیت سازمانی بر رعایـت ایمنـی و   

و  245/31ایت شـغلی برابـر بـا    مشارکت ایمنـی از طریـق متغیـر میـانجی رض ـ    
باشد. بنابراین شخصیت سازمانی، تأثیر معناداري روي رعایت ایمنی می 756/38

و مشارکت ایمنی دارد. در نتیجه متغیر رضایت شغلی به عنوان متغیـر میـانجی   
 در تأثیرگذاري دو متغیر فوق ایفاي نقش دارد.
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 گیري بحث و نتیجه
ــا اســتفاده از نظر  ــه تحقیــق حاضــر ب  شخصــیت)، پیــدایش ASA )Schneider, 1987ی

شـرکت قطـار شـهري تهـران و     سازمانی و اثرات آن بر بازده فردي (عملکرد ایمنی) را در 
-گرایی، توافـق تحلیل کرده است. نتایج نشان داد که شخصیت سازمانی شامل برون حومه

ربـه رابطـۀ   رنجـور خـوئی و گشـودگی بـه تج    شناسی یا وجدان کاري، روانپذیري، وظیفه
 معناداري با رعایت ایمنی و مشارکت ایمنی دارد. 

هاي بـا ارزشـی را در ارتبـاط بـا رابطـۀ میـان شخصـیت        دست آمده دلالتنتایج به
کـه،  همراه دارد. نخسـت ایـن  به ASAسازمانی و عملکرد ایمنی با توجه به چارچوب 

کمـک کـرد.   تحقیق با ورود مؤلفۀ شخصیت در سطح سـازمانی بـه گسـترش ادبیـات     
 ;Crook et al, 2011هـاي ( نتـایج تحقیـق بـا نتـایج بـه دسـت آمـده از پـژوهش        

Ployhart et al, 2014; Oh et al, 2015 باشـد کـه بیـانگر ارزیـابی     ) سازگار مـی
علاوه، تحقیق حاضر باشند. بهبینی رفتارها مفید میاعتبار شخصیت سازمانی براي پیش

تـر از  انی بـر عملکـرد ایمنـی مشـابه یـا قـوي      کند کـه اثـرات شخصـیت سـازم    بیان می
 ,Harris et al, 2014; Taubman-Ben-Ari & Yehielشخصیت فردي اسـت ( 

دهـد کـه ابعـاد مـرتبط بـا شخصـیت سـازمانی رابطـۀ         ). نتایج تحقیـق نشـان مـی   2012
معناداري با ایمنی و مشارکت ایمنی دارد. نتـایج تحقیقـات گذشـته شـواهد کمـی در      

 ;Arthur & Doverspike, 2001یت بر ایمنی محل کـار دارد ( مورد اثرات شخص
Clarke & Robertson, 2005; Salgado, 2002ــه ــن). ب ــوص ای ــه، خص ک

شناسی یا وجدان کاري رابطۀ معناداري با عملکرد ایمنـی دارد کـه ایـن مطلـب     وظیفه
-ههـا نیازمنـد وظیف ـ  تأییدکننده تحقیقات قبلی در سطح فردي است. کـاربران سـازمان  

باشـند، بنـابراین، احتمـال تخطـی از قـوانین      هاي ایمنی و کنترل مـی شناسی در فعالیت
هــاي گذشــته دلالــت بــر رابطــۀ عملکــرد ایمنــی و یابــد. همچنــین تحلیــلکــاهش مــی

) بیـانگر  1991( 1پذیري در سطح فردي دارند و اگر چه تحقیق باریـک و مانـت  توافق
) رابطۀ مثبت بیان شده 2007( ۲و همکارانش باشد اما در تحقیق بنفیلداثري محدود می

پذیري سازمانی اثرات مثبت گر آن است که توافقشده است. نتایج تحقیق کنونی بیان

1. Barrick & Mount 
2.Benfield 
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پذیري هایی که توافقکند که سازمانو قابل توجهی بر عملکرد ایمنی دارد و بیان می
 واهند داشت. ها بیشتر است نتایج بهتري در ارتباط با عملکرد ایمنی خکارکنان در آن

در نهایت، این تحقیق اطلاعاتی را در مورد اثر مکانیزم شخصیت سازمانی بر عملکـرد  
عنوان میانجی میان شخصیت سازمانی و عملکـرد  ایمنی ارائه کرده است. رضایت شغلی به

انـد کـه رضـایت شـغلی در صـنعت      کند. تحقیقات قبلـی بیـان کـرده   ایمنی ایفاي نقش می
رنجورخوئی اثر زیادي بـر عملکـرد ایمنـی دارد    ل مهمی است و روانونقل ریلی عامحمل

)Wei et al, 2016 .( 
هـایی ماننـد   انـد کـه فعالیـت   ) بیـان نمـوده  Newnam et al, 2017تحقیقات گذشته (

هـاي مهـم بـراي    بازخورد مشارکت، طراحی شـغلی و کـاري و تعیـین اهـداف از شـاخص     
باشد. نتایج این تحقیق حـاکی از آن اسـت کـه    یهاي عقاید ایمنی کاربران مارتقاء نگرش

ها نه تنها باید متمرکز بر شخصیت سازمانی باشند، بلکه باید رضایت شغلی خود را سازمان
تواننـد  ونقل ریلی و قطار شـهري مـی  طرف، کاربران مختلف حملهم ارتقاء دهند. از یک

ا خصوصیات مختلـف وارد  هاي شخصیتی متفاوت باشند، اما وقتی کاربران بداراي ویژگی
که کدام توانند شخصیت سازمانی همگون شکل دهند. تعیین اینشوند مییک سازمان می

خصـوص  شود عامل بسیار مهمی اسـت. بـه  خصوصیات باعث ارتقاء شخصیت سازمانی می
توانند از خصوصیات مهم شخصـیت  شناسی میگرایی، توافق پذیري و وظیفهکه، بروناین

ونقـل ریلـی و قطـار    هـایی، کـاربران حمـل   ظر گرفته شوند. در چنین سـازمان سازمانی در ن
شهري در برابر دریافـت هشـدارهاي مـرتبط بـا اهـداف سـازمان مسـتعد هسـتند. بنـابراین،          

ونقـل ریلـی و قطـار    هـاي حمـل  رو، سـازمان دهند. از ایـن عملکرد ایمنی خود را ارتقاء می
چنـین،  انتخاب و حفظ کننـد. هـم   -را جذب شهري باید کارکنان داراي این خصوصیات 

نتایج تحقیق امکان درك بهتر متغیرهـاي شخصـیت سـازمانی و عملکـرد ایمنـی کـاربران       
کنـد. بـدیهی اسـت کـه رضـایت شـغلی بـراي        ونقل ریلی و قطار شهري را فراهم میحمل
بینی عملکرد ایمنـی ایـن کـاربران عـاملی ضـروري اسـت. بعـد از انتخـاب کارکنـان          پیش

ونقل ریلی و قطار شهري، شرکت باید به ارتقاء رضایت شـغلی توجـه داشـته    ناسب حملم
 باشند. هر چه احساسات تجربه شده خوشایندتر باشد، عملکرد ایمنی بهتر خواهد بود.
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