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     چكيده
مقدمه: مطالعات نشان مى دهد كه حدود 90 درصد حوادث ناشى از كار به علت رفتارهاى ناايمن و خطاى انسانى 
روى مى دهند. شناسايى عواملى كه پيش بينى كننده رفتارهاى ناايمن هستند در پيشگيرى از اين حوادث مفيد مى 
باشد. هدف پژوهش حاضر بررسى ويژگي هاي شخصيتى، شناختى و سازمانى به عنوان پيش بين هاي رفتارهاى 

ناايمن كاركنان صف يك شركت صنعتي در شهر بجنورد مى باشد.
روش كار: نمونه پژوهش در مرحله اصلي شامل 300 گارگر و در مرحله اعتباريابي شامل 100 كارگر بود، كه 
با استفاده از روش نمونه گيرى تصادفي طبقه اي انتخاب شدند. در ابتدا شركت كنندگان با استفاده از مقياس 
رفتارهاى ايمن، به دو گروه (ايمن و ناايمن) تقسيم شدند. سپس هر گروه، با استفاده از پرسشنامه شخصيتى پنج 
عامل بزرگ، پرسشنامه كارآمدى ايمنى، مقياس تمركز تنظيمى در كار، مقياس جوّ ايمنى، مقياس انگيزش ايمنى، 
مقياس شايستگى ايمنى و پرسشنامه فشار كارى ادراك شده مورد سنجش قرار گرفتند. در اين پژوهش براي 
تحليل داده ها از روش تحليل مميز و در بخش اعتباريابي از تحليل عاملى تاييدى و ضريب همبستگي پيرسون 

استفاده شد.
يافته ها: يافته هاى حاصل از كاربرد معادله مميز، فرضيه پژوهش را تأييد كرد. به بيان ديگر، از روى متغيرهاى 
روان رنجورخويى، برون گرايى، توافق جويى، وجدانى بودن، كارآمدى ايمنى، تمركز تنظيمى و ابعاد آن، جوّ ايمنى و 
ابعاد آن، انگيزش ايمنى، شايستگى ايمنى و گرانبارى نقش، مى توان رفتارهاى ناايمن كاركنان را پيش بينى شود.

نتيجه گيرى: نتايج پژوهش حاضر اهميت شايستگى ايمنى، تمركز پيشگيرى، قوانين و رويه هاى ايمنى، كارآمدى 
ايمنى و وجدانى بودن را به عنوان پيش بين هاى رفتارهاى كارى ناايمن نشان مى دهد. بنابراين توصيه مى شود در 

دوره هاى آموزش ايمنى و به منظور انتخاب افراد براى محيط هاى پرخطر، بر اين متغيرها تكيه كنيم.

       كلمات كليدى: رفتارهاى ايمن/ناايمن، متغيرهاى شخصيتى، متغيرهاى شناختى، متغيرهاى سازمانى

پيش بين هاى  عنوان  به  سازمانى  و  شناختى  شخصيتى،  متغيرهاى  بررسى 
صنعتى شركت  يك  صف  كاركنان  ناايمن  رفتارهاى 

                        فصلنامه بهداشت و ايمنى كار                                  جلد 3/ شماره 2/ تابستان 1392

1- استاد دانشكده علوم تربيتى و روانشناسى، دانشگاه شهيد چمران اهواز
2- دانشيار دانشكده علوم تربيتى و روانشناسى، دانشگاه شهيد چمران اهواز

3- كارشناس ارشد گروه روانشناسى و مشاوره، دانشكده علوم انسانى، دانشگاه بجنورد
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مقدمه
ايمنى به عنوان يك احساس و خواست همگانى 
جهت حذف عوامل ايجادكننده آسيب ها و در نتيجه 
است  قرارگرفته  توجه  مورد  همواره  حوادث،  كاهش 
و به عنوان فعاليتى براى كنترل مطمئن آسيب هاى 
وارده به افراد و صدمات وارده به اموال به يك روش 
پيچيده تبديل شده است. هرچند كه اين مفهوم به 
دليل آن كه هنوز همانند ساير علوم در مرحله انتقال 
قرار دارد، پايه نظرى قوى ندارد؛ ولى از آنجايى كه 
يا  كنترل  و  حوادث  كاهش  براى  عاملى  عنوان  به 
حذف خطرات محيط كار تلقى مى شود، پيشگيرى از 
حوادث يك مرحله مهم در راستاى بهبود ايمنى است. 
به عبارتى فهم و درك علل حوادث پيش نياز بهبود 
 ،Raouf and Dhillon, 2006) مى شود  تلقى  ايمنى 

.(Mohammadfam, 1385

جهت  زيادى  هاى  تلاش  متمادى  ساليان 
علل  مورد  در  پيشگيرانه  نظريه  يك  ارايه  و  توسعه 
سنتى،  هاى  نظريه  است.  گرفته  صورت  حوادث 
بيشتر بر رويكردهاى فنى، مكانيكى و قانونى تاكيد 
كاهش  باعث  رويكردها  اين  درحالى كه  داشتند، 
اند،  شده  شغلى  حوادث  و  ها  آسيب  در  چشمگيرى 
اما پژوهش ها پيشنهاد مى كند كه 50 تا 90 درصد 
چنين حوادث و آسيب هايى ناشى از خطاى انسانى 
 .(Ford and Tetrick, 2008) يا رفتارهاى ناايمن است
Heinrich, 1931 در تحليل حوادث گزارش شده در 

اوايل دهه 1930، كشف كرد كه حوادث محيط كار 
 .(Salleh, 2010) از رفتارهاى ناايمن ناشى مى شوند
حادثه   75000 مطالعه  از  وى  اكتشافى  گزارشات 
ثبت شده نشان داد كه 88% از همه حوادث صنعتى 
ناايمن افراد، 10% به وسيله  اصولاً به وسيله اعمال 
پيش  غيرقابل  عوامل  به دليل   %2 و  ناايمن  شرايط 
به   .(Seo, 2005) دهد  مى  رخ   (acts of God)بينى

انسانى،  عامل  روى  تمركز  و  جهت  تغيير  اين  دنبال 
شغلى  ايمنى  پژوهش هاى  در  روان شناختى  رويكرد 
درك  افزايش  باعث  رويكرد  اين  شد.  گرفته  كار  به 
به  را  پژوهشگران  تا  مى شود  رفتار  از  افراد  فهم  و 
پيش بينى رفتارهاى ناايمن و كاركنان را به مديريت 
 .(Clissold, et al., 2012) اين رفتارها رهنمود سازد
پژوهش  روان شناختى،  رويكرد  براساس  و  بنابراين 
متغيرهاى  از  آن دسته  بررسى  صدد  در  نيز  حاضر 
رفتارهاى  كه  است  سازمانى  و  شناختى  شخصيتى، 
ناايمن كاركنان را تحت تاثير قرار مى دهد و باعث 
به وجود آمدن حوادث و آسيب هاى شغلى مى شود. 
وسيعى  طيف  كه  دهند  مى  نشان  ها  پژوهش 
ايمن/ناايمن  هاى  رفتار  با  هاى شخصيتى  از ويژگى 
رابطه دارد (Foster, 2010)، گرچه همه ابعاد ويژگى 
هاى شخصيتى در پژوهش هاى مربوط به رفتارهاى 
بودن وجدانى  اما  اند،  شده  بررسى  ايمن/ناايمن 

 ،(extroversion) برون گرايى ،(conscientiousness) 
رنجورخويى  روان  و   (agreeableness) جويى  توافق 
دريافت  را  بيشترى  حمايت  و  توجه   (neuroticism)

هستند  شناس  وظيفه  كه  كاركنانى  از  اند.  كرده 
ايمن  و  محتاطانه  اقدامات  از  كه  رود  مى  انتظار 
كه  را  تكانش گرانه  هاى  فعاليت  و  كنند  پيروى 
همچنين  ندهند،  انجام  مى شود  حوادث  به  منجر 
دهند  نشان  را  بيشترى  كنترل  و  انضباط  آنها 
 Morgan, 2007; Wallace and Vodanovich,)

خاطر  به  نيز  متناقضى  هاى  يافته  گرچه   ،(2003

تفاوت در جامعه آمارى يافت شده است. براى مثال
(Fallon, et al  2001) نشان داد رابطه معنى دارى بين 

وجدانى بودن و ايمنى شغلى وجود ندارد. برونگراها 
كه  افراطى  برون گراهاى  و  هستند  اجتماعى  افرادى 
پرخاشگرى  و  تحمل  عدم  بالا،  نفس  به  اعتماد  با 
به  را  بيشترى  ناايمن  رفتارهاى  شوند،  مى  مشخص 
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مى  تجربه  دقتى  بى  و  خطرپذيرى  رفتارهاى  علت 
از  و  دارند  بيشترى  ذاتى  كنترل  درون گراها  كنند. 
آنها انتظار مى رود كه در وظايف عملكردى هوشيارتر 
باشند. اين فرض وجود دارد كه افرادى كه نمره بالايى 
روى برون گرايى دارند به آسانى گيج مى شوند و اين 
 .(Morgan, 2007) شود  آسيب  به  منجر  تواند  مى 
وجود  زمينه  اين  در  نيز  متناقضى  هاى  يافته  البته 
در   (Thoms and Venkataraman 2002) دارد. 
شد  مشخص  كارخانه  يك  مديران  روى  پژوهشى 
كه مديران برون گرا مهارت هاى ارتباطى بيشترى با 
شغلى  هاى  آسيب  نرخ  اين  كه  دارند  خود  كاركنان 

را كاهش مى دهد. 
بيشتر  كه  مى دهد  نشان  ها  بررسى  هم چنين 
رفتارهاى ناايمن و به دنبال آن آسيب ها و حوادث 
نمرات  كه  شده  گزارش  كسانى  بين  در  شغلى، 
 Geller and) پايينى در توافق جويى كسب كرده اند
Wiegand, 2005). افراد ناسازگار كه به عنوان نخاله 

شوند،  مى  شناخته   (social misfits) اجتماعى  هاى 
اغلب اوقات هيجان هاى منفى و خصمانه اى را در 
محيط كار نشان مى دهند (Morgan, 2007). ويژگي 
توافق جويي آميزه اي از احترام، مردم داري و ياري 
به  طبيعي  بنابراين،  است.  بودن  غيردفاعي  و  گري 
ايمن  عملكرد  براي  مذكور  ويژگي  كه  رسد  مي  نظر 
سرانجام   .(Shokrkon, et al., 2007) باشد  موثر 
احتمال زيادى وجود دارد افرادى كه رفتارهاى روان 
شغلى  خواسته هاى  به دليل  دهند،  مى  نشان  رنجور 
مضطرب يا عصبانى شوند. در نتيجه توجه و تمركز 
آنها در كار كاهش مى يابد و بيشتر مستعد رفتارهاى 
وجود  با   .(Forcier, et al.,  2001) مى شوند  ناايمن 
اين(Cellar, et al.,  2001)،  پى بردند كه هيچ رابطه 
يافت  حوادث  و  رنجورخويى  روان  بين  دارى  معنى 

نشده است.

پژوهش هاى مرتبط با ايمنى و حوادث  اخيراً 
بروز  در  شناختى  فرايندهاى  نفوذ  بررسى  دنبال  به 
 .(Clissold, et al., 2012) هستند  ناايمن  رفتارهاى 
كارآمدى ايمنى (safety efficacy) يكى از متغيرهاى 
شناختى است كه درحوزه ايمنى پژوهش هاى زيادى 
به  ايمنى  كارآمدى  است.  داده  اختصاص  خود  به  را 
باور كاركنان در مورد توانايى هايشان براى انجام دادن 
كار به طور ايمن و رعايت قوانين ايمنى اشاره دارد. 
مطالعات خودكارآمدى نشان مى دهد افرادى كه حس 
كه  كسانى  به  نسبت  دارند،  كارآمدى  ازخود  بالايى 
خويش  وظايف  درانجام  دارند،  پايينى  خودكارآمدى 
بهتر عمل مى كنند. اين انتظار وجود دارد كه كارآمدى 
رفتارهاى  به  كاركنان  گرايش  ميزان  در  ايمنى 
 ;Brown, et al., 2000) بود  خواهد  مؤثر  ناايمن 

.( Navon, et al., 2007

تنظيمى  تمركز  نظريه  طبق  بر  همچنين 
(regulatory focus theory)، مردم براى انجام دادن 

برند.  مى  كار  به  را  متفاوت  راهبرد  دو  شغلشان، 
 (promotion focus) پيشبردى  تمركز  كه  افرادى 
كميت  و  سرعت  با  كار  دادن  انجام  مشتاق  دارند، 
تمركز  كه  افرادى  درحالى كه  هستند،  بيشتر 
انجام  براى  دارند،   (prevention focus) پيشگيرى 
هستند  مشتاق  مقررات  و  كار  قوانين  طبق  بر  كار 
 .(Wallace and Chen, 2006; Higgins, 2000)

را  راهبردهايى  قوى،  پيشبردى  تمركز  با  كاركنان 
برساند،  حداكثر  به  را  ورى  بهره  كه  مى برند  كار  به 
قوى،  پيشگيرى  تمركز  با  كاركنان  درحالى كه 
راهبردهايى را به كار مى برند كه كيفيت و ايمنى را 

 .(Henning, et al., 2009) بيشينه سازد
پژوهش ها عوامل سازمانى زيادى را به عنوان 
تعيين كننده رفتارهاى ناايمن نشان داده اند كه يكى 
 (safety climate)ايمنى جّو  آنها،  ترين  برجسته  از 
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از  شاخصى  ايمنى  جّو   .(Buck, 2011) مى باشد 
ايمنى است كه ادراكات كاركنان و نگرش هاى آنها 
براى  آنها  اولويت  و  كار  در  ايمنى  سطح  درباره  را 
 3 .(Mearns, et al., 2001) ايمنى، اندازه گيرى مى كند
جّو  كه  بردند  پى   (Hafmann & Stetzer 1996)

ناايمن  رفتارهاى  با  دارى  معنى  رابطه  ايمنى 
بار  اولين  براى   Zohar (1980) كه   زمانى  از  دارد. 
مختلف،  مطالعات  كرد،  ايجاد  را  ايمنى  جّو  مقياس 
مقياس  براى  را  متفاوتى  عاملى  ساختارهاى 
اين  در   .(Buke, 2011) نمودند  ارايه  ايمنى  جّو 
ايمنى،  آموزش  ايمنى،  به  مديريت  تعهد  پژوهش، 
ايمنى،  رويههاى  و  قوانين  كاركنان،  دادن  مشاركت 
ارتقاء  هاى  سياست  و  ايمنى  بازخورد  و  ارتباطات 
كه  ميدهند  تشكيل  را  ايمنى  جّو  ابعاد  ايمنى 
داده اند  اختصاص  خود  به  را  زيادى  پژوهشهاى 

. (Vinodkumar & Bhasi, 2009, 2010, 2011)

كه  داده اند  نشان  پژوهش ها  هم چنين 
دارد.  بستگى  انگيزش  به  ايمنى  رفتارهاى 
ايمنى  انگيزش   (Neal and Griffin 2006)

براى  فردى  ميل  عنوان  به  را   (safety motivation)

نشان دادن رفتارهاى ايمن و ارزش هاى مرتبط با اين 
رفتارها تعريف كردند. آنها بيان داشتند كه انگيزش 
ايمنى با افزايش رفتار ايمنى گزارش شده و كاهش 
Probst and Brubaker 2001 است.  مرتبط  حوادث 

غذايى  خدمات  كاركنان  روى  كه  پژوهشى  در  نيز 
انجام دادند، بيان كردند كاركنانى كه ادراك بالايى 
ايمنى  انگيزش  دادند،  گزارش  شغلى  امنيت  عدم  از 
حوادث  بالاتر  سطوح  با  اين  و  دادند  نشان  را  كمى 
ايمنى،  انگيزش  است.  مرتبط  ها  آسيب  و  شغلى 
هوشيارى را در بين كاركنانى كه تلاش مى كنند تا 
شغلشان را به طور ايمن انجام دهند، تسريع مى كند، 
درنتيجه اين به حوادث و آسيب هاى كمترى منجر 

.(Neal and Griffin, 2006) مى شود
كه  دهد  مى  نشان  ها  پژوهش  ديگر  طرف  از 
شايستگى ايمنى (safety competency) با رفتارهاى 
شايستگى  واقع  در  است.  ارتباط  در  ايمن/ناايمن 
ها،  مهارت  از  شده  ادراك  عمومى  سطح  به  ايمنى، 
كه  مى شوند  مربوط  نگرش هايى  و  توانايى  دانش، 
براى انجام يك شغل به روش ايمن و براى موفقيت 
شايسته،  فرد  يك  است.  ضرورى  و  لازم  سازمانى 
كنترل بهترى روى رفتارش دارد و احتمالاً در انجام 

 .(Salleh, 2010) شغل بهتر عمل مى كند
ناايمن  رفتارهاى  روى  بر  شده  انجام  مطالعات 
از  شغلى  زاى  استرس  عوامل  كه  است  داده  نشان 
در  اختلال  پرتى،  حواس  تمركز،  كاهش  طريق 
حافظه، ترديد در انجام كارها و كاهش قدرت تصميم 
گيرى سهم به سزايى در بروز اعمال ناايمن از سوى 
 .(Mohammadfam, et al., 1387) دارد  كاركنان 
نقش  گرانبارى  شغلى،  فشارزاى  عوامل  اين  از  يكى 
(role overload) مى باشد و زمانى اتفاق مى افتد كه 

اوست  برعهده  كه  كارهايى  تمام  انجام  براى  فرد  يا 
فرد  اينكه  يا  و  كمّى)  (گرانبارى  ندارد  كافى  وقت 
ندارد.  وظايف  آن  انجام  براى  را  لازم  مهارت هاى 
روش  افراد  اينكه  احتمال  نقش  گرانبارى  واقع  در 
مى دهد.  افزايش  كنند،  اتخاذ  را  ميان بر  كارى  هاى 
باشد،  داشته  وجود  زمانى  محدوديت  كه  هنگامى 
شغلشان  از  بخشى  خطرات  كه  مى پذيرند  كاركنان 
 باشد و آنها زمان كافى براى پيروى از قوانين ايمنى 

.(Hafmann and Stetzer, 1996) را ندارند
كه  مى دهد  نشان  پژوهش  پيشينه  بررسى 
پيرامون  ها  پژوهش  از  زيادى  بسيار  حجم  تاكنون 
رفتارهاى ناايمن وعلل احتمالى آن ها صورت گرفته 
است. عمده اين پژوهش ها (تا آنجا كه به حوزه روان 
شناسى صنعتى و سازمانى و ديگر شاخه هاى روان 
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شخصيتى،  عوامل  بررسى  به  است)  مربوط  شناسى 
اجتماعى، شناختى و سازمانى پرداخته اند. اما نكته 
ضعفى كه در اين پژوهش ها به چشم مى خورد اين 
از  دسته  دو  يا  يك  از  پژوهشگران  اغلب  كه  است 
استفاده  خود  تحقيقات  در  الذكر  فوق  متغيرهاى 
پارچه  يك  جهت  در  اندكي  مطالعات  و  اند  كرده 
پژوهشي  طرح  يك  در  مختلف  متغيرهاي  سازي 
از  دسته  هر  اختصاصى  سهم  و  است  گرفته  صورت 
پيش  در  سازمانى  و  شناختى  شخصيتى،  متغيرهاى 
بينى رفتارهاى ناايمن در هاله اى از ابهام قرار گرفته 
شخصيتى،  عوامل  تا  دارد  ضرورت  بنابراين،  است. 
يك  در  هم زمان  سازمانى  متغيرهاى  و  شناختى 
كدام  هر  نسبى  وزن  تا  شوند  گرفته  كار  به  پژوهش 
اين  اساسى  مسئله  بنابراين  شود.  روشن  ها  آن  از 
پژوهش اين است كه چه متغيرهايى مى تواند افراد 
ايمن را از افراد ناايمن، متمايز سازد و آيا متغيرهاى 
عنوان  به  توانند  مى  سازمانى  و  شناختى  شخصيتى، 
را  ناايمن  و  ايمن  كاركنان  بين،  پيش  متغيرهاى 

ازهمديگر تفكيك نمايند؟
 

روش كار
از  همبستگى  پژوهش  يك  حاضر  پژوهش 
عضويت  پيش بينى  هدف  با  و  است  بين  پيش  نوع 
و  ناايمن)  وكاركنان  ايمن  (كاركنان  گروهى 
شده  طراحى  مميز  معادله  يك  به  دستيابى 
شامل  حاضر  پژوهش  در  آمارى  جامعه  است. 
پتروشيمى  شركت  در  شاغل  صف  كاركنان  كليه 
مشغول   1391-92 سال  در  كه  باشد  مى  خراسان 
فعاليت بودند. با استناد به آمار واحد روابط عمومى 
تعداد  خراسان،  پتروشيمى  مجتمع  صنعتى  سايت 
آمارى  جامعه  كه  عملياتى  بخش  كاركنان  كل 
نفر   1160 دهند،  مى  تشكيل  را  حاضر  پژوهش 

مى باشند. با توجه به وجود واحد ها و بخش هاى 
منظور  به  متفاوت،  هاى  نسبت  با  كارى  مختلف 
مورد  جامعه  معرف  بيشتر  كه  اى  نمونه  انتخاب 
طبقه اى  تصادفى  گيرى  نمونه  روش  از  باشد،  نظر 
استفاده   (Stratified random sampling method)

صف  كاركنان   1160 بين  از  ترتيب  اين  به  شد. 
 400 تعداد  خراسان،  پتروشيمى  شركت  در  شاغل 
نفر   300 و  اعتباريابى  مرحله  براى  نفر   100) نفر 
جدول   از  استفاده  با  آزمايى)  فرضيه  مرحله  براى 
Krejcie and Morgan 1970 به عنوان نمونه انتخاب 

شدند كه بعد از تقسيم كاركنان به دو گروه ايمن 
از  نفر   35 معيار،  انحراف  نمره  براساس  ناايمن  و 
در  را  پژوهش  نمونه  و  شدند  حذف  نمونه  اعضاى 
دادند.  تشكيل  نفر   265 آزمايى  فرضيه  مرحله 
گروهي  هاي  تفاوت  به  دستيابي  براي  همچنين 
گروهي  عضويت  پيش بيني  براي  آن،  از  مهم تر  و 
تحليل  آماري  روش  مميز،  معادله  به  دستيابي  و 
قرار  استفاده  مورد   (discriminant analysis) مميز 

گرفت.

اطلاعات آورى  جمع  ابزار  مشخصات 
در اين پژوهش براى جمع آورى اطلاعات از 
هاى  پژوهش  در  كه  شد  استفاده  هايى  پرسشنامه 
در  بودند.  رفته  كار  به  پتروشيمى  صنعت  در  قبلى 
يك  از  استفاده  با  ها  پاسخ  ها،  پرسشنامه  همه 
 5 تا  مخالفم  كاملاً  اى (1  درجه   5 ليكرت  مقياس 
كاملاً موافقم) نشان داده مى شد. مقياس رفتارهاى 
خرده  دو  از  كه  است  اى  ماده   11 مقياسى  ايمن: 
مقياس «اجبار به ايمنى» و «مشاركت در ايمنى» 
مقياس  اين   ،(Salleh, 2010) است.   شده  تشكيل 
يك  در  ناايمن  ايمن/  رفتارهاى  بررسى  براى  را 
مقياس  برد.  كار  به  مالزى  در  پتروشيمى  شركت 
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جّو ايمنى: يك مقياس 29 ماده اى است كه 6 بعَد 
ماده)،   5) ايمنى  آموزش  (8ماده)،  مديريت  تعهد 
و  ارتباطات  (4ماده)،  كاركنان  دادن  مشاركت 
بازخورد ايمنى (4ماده)، قوانين و رويه هاى ايمنى 
را  (4ماده)  ايمنى  ارتقاء  هاى  سياست  و  (4ماده) 
 .(Vinodkumar and Bhasi, 2011) برمى گيرد  در 
 Salleh)توسط مقياس  اين  ايمنى:  انگيزش  مقياس 
2010,) تهيه گرديد. او براى سنجش انگيزش ايمنى 

ماده اى   4 مقياس  يك  از  پتروشيمى،  صنعت  در 
Neal and Griffin از آن  ماده   3 كه  نمود  استفاده 

از(Zacharatos, 2001) اقتباس  آن  1ماده  و   2006 

مقياس  يك  ايمنى:  شايستگى  مقياس  بود.  شده 
ابزارهاى  از  واقع  در  كه  مى باشد  اى  ماده   10
 .(Salleh, 2010) است  شده  استنتاج  ايمنى  جّو 
پرسشنامه فشاركارى ادراك شده: در اين پژوهش 

پرسشنامه  از  نقش،  گران بارى  سنجش  منظور  به 
سنجش  به  كه  شد  استفاده   Seo 2005 اى  ماده   7
فشار  و  نياز  مورد  كارى  آهنگ  مفرط،  بار كارى 
ايمنى:  كارآمدى  پرسشنامه  پردازد.  مى  زمانى 
درخصوص   Bandura, 1986 اظهارات  برمبناى 
 (Brown, et al, 2000) كارآمدى،  ادراكات  سنجش 
يك مقياس 4 ماده اى را براى سنجش نيرومندى 
تمركز  مقياس  بردند.  كار  به  ايمنى  كارآمدى 
 :( regulatory focus at work scale) تنظيمى براى كار
توسط  كه  است  اى  ماده   12 مقياس  يك 
Wallace and Chen, 2006، مورد استفاده قرار گرفت. 

پرسشنامه شخصيتى پنج عامل بزرگ: اين پرسشنامه 
توسط McCrae and Costa, 1985ساخته شده است 
و داراى 60 ماده است. اين پرسشنامه در ايران توسط 
بر  و  ترجمه  فارسى  زبان  به   Garosie Farshi  1380

جدول1: ضرايب پايايى ابزار جمع آورى اطلاعات در پژوهش هاى قبلى و پژوهش حاضر
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روى دانشجويان ايرانى هنجاريابى شده است. در اين 
روش  دو  ها،  پرسشنامه  اعتبار  بررسى  براى  پژوهش 
اعتبار سازه با استفاده از نرم افزار AMOS-21 و اعتبار 
به   SPSS-18 افزار  نرم  از  استفاده  با  هم زمان  ملاكى 
كار گرفته شد. نتايج اعتبار سازه نشان داد كه مقادير 
شاخص هاي الگوي تحليل عاملي تأييدي پرسشنامه 
هاى پژوهش حاضر، به ملاك هاي برازندگي نزديك 
همه  براى  تاييدي  عاملي  تحليل  الگوي  و  است 
پرسشنامه ها داراي برازش قابل قبولي است. همچنين 
ايمنى،  انگيزش  هاى  مقياس  هم زمان  ملاكى  اعتبار 
شايستگى ايمنى، فشاركارى ادراك شده و كارآمدى 
ايمنى با استفاده از همبسته كردن آن مقياس ها، با يك 
سوال كلى كه در بردارنده محتواى ماده هاى مقياس 
براى  همبستگى  ضريب  مقدار  گرديد.  ارزيابى  بود، 
اين مقياس ها به ترتيب 0/74، 0/61، 0/67 و 0/60 

(P <001/0) برآورد شد كه نشان دهنده اعتبار قابل 

قبول اين مقياس ها است. همچنين پايايى پرسشنامه 
ها با استفاده از ضريب آلفاى كرونباخ و ضريب تنصيف 
اسپيرمن- براون محاسبه شد كه در جدول زير نشان 

داده شده است.

ها يافته 
در اين بخش ابتدا يافته هاي توصيفي و سپس 
ارايه  پژوهش  هاي  فرضيه  به  مربوط  هاي  يافته 
در  توصيفي  يافته هاي  به  مربوط  اطلاعات  مي گردد. 
جدول 2 ارايه شده اند. اين جدول اطلاعات مربوط به 
ميانگين و انحراف معيار متغير هاي پيش بين را براي 
كاركنان ايمن و ناايمن نشان مي دهد. همان طور كه 
در جدول 2 مشخص است، ميانگين نمره هاي كاركنان 
(روان  بين 14/479  شخصيتى  متغيرهاي  در  ناايمن 
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جدول 2: ميانگين و انحراف معيار، نمره هاي دو گروه كاركنان ايمن و ناايمن در متغيرهاي پيش بينى
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رنجورخويى) تا 32/826 (وجدانى بودن) و در كاركنان 
 /660 تا  رنجورخويى)  (روان  بين 15/777  نيز  ايمن 
38 (وجدانى بودن) است. ميانگين نمره هاي كاركنان 
ناايمن در متغيرهاي شناختى بين 9/660 (كارآمدى 
ايمنى) تا 23/148 (تمركز پيشگيرى) و در كاركنان 
ايمن نيز بين 11/444 (كارآمدى ايمنى) تا 26/860 
ميانگين  هم چنين  باشد.  مى  پيشگيرى)  (تمركز 
نمره هاى كاركنان ناايمن در متغيرهاى سازمانى بين 

5/562 (سياست ارتقاء ايمنى) تا 34/925 (شايستگى 
ايمنى) و در كاركنان ايمن نيز بين 6/881 (سياست 

ارتقاء ايمنى) تا 40/770 (شايستگى ايمنى) است.
داده هاي جدول 3 مستقيماً و داده هاي جدول 4 
و 5 غيرمستقيم به فرضيه تحقيق مربوط اند. همان گونه 
كه قبلا ذكر شد، براي بررسي فرضيه پژوهش از دو 

روش تحليل هم زمان و گام به گام استفاده گرديد.
در  است (هم  آمده  جدول 3  در  كه  همان گونه 

20

جدول 3: خلاصه يافته هاي تابع مميز متعارف به روش تحليل هم زمان (16 متغير پيش بين) و گام به گام ( 5 متغير پيش بين)

جدول 4: خلاصه يافته هاي تحليل مميز گام به گام همراه با لامبداي ويلكز 5 متغير پيش بين
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شانزده  تركيب  كه  هم زمان  روش  به  مميز  تحليل 
متغير با هم وارد تحليل شدند و هم در تحليل مميز 
متغيرها  همه  ارايه   از  پس  كه  گام  به  گام  روش  به 
پنج متغير باقي ماند و وارد تحليل شد)، با توجه به 
مقدار لامبداي كوچك و مقدار مجذور كاي بالا و سطح 
معني داري 0p/0001<، تابع مميز به دست آمده از 
متغير  واريانس  تبيين  براي  خوبي  تشخيصي  قدرت 
وابسته يعني عضويت گروهى (در دو كاركنان ايمن و 
ناايمن) برخوردار است بنابراين، فرضيه پژوهش تاييد 
مي گردد. براي فهم بهتر اطلاعات مهم مربوط به تابع 

مميز جدول 3 توضيحات 1 تا 6 زير ارايه شده است.
مجموع  نسبت  از  است  عبارت  ويژه:  مقدار   -1
درون  مجذورات  مجموع  به  بين گروهي  مجذورات 
بيشتر  تابع  ويژه  مقدار  چه  هر  كلي  طور  به  گروهي. 
برخوردار  بيشتري  تشخيصي  قدرت  از  تابع  باشد 

(مجذور  آن  مجذور  و  متعارف  همبستگي   -2 است. 
نمره هاي  بين  همبستگي  متعارف،  همبستگي  اتا): 
متغيرهاي پيش بين  و سطوح متغير وابسته است. با 
تابع  تنها  براي  متعارف  همبستگي  مجذور  محاسبه 
مميز، مجذور اتا به دست مي آيد. 3- لامبداي ويلكز: 
مجموع  به  درون گروهي  مجذورات  مجموع  نسبت 
مجذورات كل است. هر چه لامبداي تابع مميز كمتر 
باشد، آن تابع قدرت تشخيصي بيشتري دارد. 4-مجذور 
كاي: آماره اي است كه معني داري تفاوت بين دو سطح 
از متغير وابسته را براساس تابع مميز نشان مي دهد. 
هر چه مقدار مجذوركاي بيشتر باشد ارزش تابع بيشتر 
هر  داده هاي  واره  مركز  ها:  داده  واره  مركز  است. 5- 
گروه همان ميانگين نمره هاي پيش بين آن گروه است. 
بدين ترتيب، اگر نمره هاي يك كاركن در معادله مميز 
به دست آمده گذاشته شود و نمره مميز به دست آمده 
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مثبت باشد، پيش بيني مي شود كه آن كاركن، ايمن 
كاركن،  آن  كه  مي شود  پيش بيني  باشد  منفي  اگر  و 
ناايمن خواهد بود. 6- پيش بينى عضويت گروهى: با 
به  مميز  تابع  كه  مي شود  آشكار  رديف،  اين  در  دقت 
بين)  پيش  متغير   16) هم زمان  روش  با  آمده  دست 
گام  به  گام  روش  با  و  كاركنان  كلي %81/9  طور  به 
درستي  به  را  كاركنان  بين) %81/5  پيش  متغير   5)

دسته بندي كرده است. 
همان طور كه در بالا توضيح داده شد، با اجراي 
16متغير  ارايه  و  گام  به  گام  روش  به  مميز  تحليل 
پيش بينى، 5 متغير باقي ماندند و وارد تحليل شدند. 
اطلاعات مربوط به اين 5 متغير پيش بين در جدول 4 

ارايه  شده اند.
16متغير  روى  بر  گام  به  گام  مميز  تحليل 
و  شناختى  شخصيتى،  متغيرهاي  (شامل  پيش بين 
صورت  ناايمن  رفتارهاى  بينى  پيش  براى  سازمانى) 
گرفت و نتايج آن در جدول 4 آمده است. مطابق با 
اطلاعات مندرج در اين جدول، پس از ارايه 16 متغير، 
5 متغير مجوز ورود به معادله تمييز را پيدا كردند. در 
گام اول، متغير سازمانى شايستگى ايمنى، در گام دوم 
متغير شناختى تمركز پيشگيرى، در گام سوم متغير 
چهارم  گام  در  ايمنى،  هاى  رويه  و  قوانين  سازمانى 
متغير شناختى كارآمدى ايمنى و در گام پنجم متغير 
شخصيتي وجدانى بودن وارد تحليل شدند كه F براي 
هر يك از پنج متغير درسطح 0p/0001< معني دار 
است. در جدول 5 ضرايب استاندارد، غير استاندارد و 
و  هم زمان  روش  دو  با  پژوهش  متغيرهاي  ساختاري 
گام به گام ارايه  شده است. همان طور كه از اطلاعات 
مندرج در جدول 5 بر مى آيد، براي تنها تابع مميز، با دو 
روش تحليل، سه دسته ضرايب استاندارد، غيراستاندارد 
و ضرايب ساختاري تابع مميز ارايه شده است. ضرايب 
استاندارد تابع مميز، معادل ضرايب رگرسيون تفكيكي( 
بتا) در تحليل رگرسيون هستند. اين ضرايب در واقع 

وزن تفكيكي هر متغير را در تمايز گروهي نشان مي 
دهند. با استفاده از ضرايب غير استاندارد كه در جدول 
حاصل  توان  مي  را  مميز  تابع  معادله  است،  آمده   5
مى شود. بنابراين، با قرار دادن نمره هر فرد كاركن در 
متغيرهاي مربوط در تابع، نمره فرد به دست مي آيد. با 
توجه به مركز واره داده هاي گروه ايمن و ناايمن كه در 
جدول 3 آمده، چنانچه نمره مميز به دست آمده مثبت 
اگر  و  ايمن  كاركن،  آن  كه  مي شود  پيش بيني  باشد، 
منفي باشد، پيش بيني مي شود كه آن كاركن به گروه 
كاركنان ناايمن تعلق داشته باشد. با توجه به ستون 
ضرايب غير استاندارد و عدد ثابت تابع مميز به روش 

گام به گام معادله پيش بين زير به دست  آمد.
 5X) 050/0+ (4X) 241/0+ (3X) 159/ 0+)

  =   (2X) 096/0+ (1X) 036/0+ 894/10-

هر  همبستگي  مميز،  تابع  ساختاري  ضرايب 
نمره  يا  گروهي  شده  بيني  پيش  تابع(نمره  با  متغير 
همبستگي  عنوان  به  ها  همبستگي  اين  است.  مميز) 
هاي متغير متعارف با بارهاي مميز ناميده مي شود. اين 
بارها از نظر مفهومي مشابه بارهاي عاملي در تحليل 
عوامل هستند، بنابراين در تفسير تفاوت هاي گروهي 
به كار مي روند. ضرايب ساختاري در مشخص شدن 

سهم متغير ها در تفاوت هاي گروهي اهميت دارند. 

بحث
بيانگر  آمارى  تحليل  در  آمده  دست  به  نتايج 
كاركنان  ناايمن  رفتارهاى  بينى  پيش  فرضيه  تاييد 
سازمانى  و  شناختى  شخصيتى،  متغيرهاى  براساس 
ويژگى  مورد  در  پژوهش  اين  نتايج  باشد.  مى 
 ،Foster 2010) يافته هاى  با  شخصيتى  هاى 
 Forcier, et al  2001، Geller and Wiegand 2005،

Morgan 2007، Shokrkon, et al 2007; Wal-

جهت  هم  و  همسو   (lace and Vodanovich 2003

  ;Cellar, et al  2001 هاى  پژوهش  هاى  يافته  با  و 
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 Fallon, et al 2001; Thoms and Venkataraman

2002)  نا همسو مى باشد. در تبيين اين يافته ها مى 

توان گفت كه وجدانى بودن يكى از ويژگى هايى است 
كه به عنوان قابل اعتماد بودن، مسوول بودن، سخت 
 Shokrkon,) شود  مى  تعريف  بودن  دقيق  و  كوشى 
et al., 2007). از كاركنانى كه وظيفه شناس هستند 

انتظار مى رود كه از اقدامات محتاطانه و ايمن پيروى 
كنند و فعاليت هاى تكانش گرانه را كه منجر به حوادث 
مى شود انجام ندهند، هم چنين آنها انضباط و كنترل 
 Morgan, 2007; Wallace) دهند  نشان  را  بيشترى 
and Vodanovich, 2003). در خصوص توافق جويى 

از  اي  آميزه  جويي  توافق  ويژگي  كه  كرد  بيان  بايد 
بودن  غيردفاعي  و  گري  ياري  و  داري  مردم  احترام، 
ويژگي  كه  رسد  مي  نظر  به  طبيعي  بنابراين،  است. 
 Shokrkon,) باشد  موثر  ايمن  عملكرد  براي  مذكور 
et al., 2007). همچنين در خصوص برون گرايى يافته 

هاى متناقضى وجود دارد ولى توافق نظرى كه در بين 
پژوهشگران وجود دارد اين است كه برونگراها افرادى 
اعتماد  با  كه  افراطى  برونگراهاى  و  هستند  اجتماعى 
به نفس بالا، عدم تحمل و پرخاشگرى مشخص مى 
شوند، رفتارهاى ناايمن بيشترى را به علت رفتارهاى 
درونگراها  كنند.  مى  تجربه  دقتى  بى  و  خطرپذيرى 
كنترل ذاتى بيشترى دارند و از آنها انتظار مى رود كه در 
 .(Morgan, 2007) وظايف عملكردى هوشيارتر باشند
نشان  رنجور  روان  رفتارهاى  كه  افرادى  بالاخره 
به دليل  كه  دارد  وجود  بيشترى  احتمال  دهند،  مى 
شوند.  عصبانى  يا  مضطرب  شغلى  خواسته هاى 
مى  كاهش  كار  در  آنها  تمركز  و  توجه  نتيجه  در 
شوند  مى  ناايمن  رفتارهاى  مستعد  بيشتر  و  يابد 
(Forcier, et al.,  2001). يافته هاى اين پژوهش در 

پژوهش هاى  هاى  يافته  با  شناختى  متغيرهاى  مورد 
 ;Brown, et al., 2000; Henning, et al., 2009)
Higgins 2000;  Navon, et al., 2007; Wal-

است.  جهت  هم  و  همسو   (lace and Chen 2006

كارآمدى  مى رسد.  نظر  به  واضح  يافته ها  اين  تبيين 
توانايى هايشان  مورد  در  كاركنان  باور  به  ايمنى 
قوانين  رعايت  و  ايمن  طور  به  كار  دادن  انجام  براى 
كه  دارد  وجود  انتظار  اين  لذا  دراد  اشاره  ايمنى 
كارآمدى ايمنى در ميزان گرايش كاركنان نسبت به 
 ;Brown, et al., 2000)  رفتارهاى ناايمن مؤثر باشد
Navon, et al., 2007). همچنين برطبق نظريه تمركز 

تنظيمى كاركنان با تمركز پيشبردى قوى، راهبردهايى 
را به كار مى برند كه بهره ورى را به حداكثر برساند و به 
دنبال انجام دادن كار با سرعت و كميت بيشتر هستند، 
درحالى كه كاركنان با تمركز پيشگيرى قوى، راهبردهايى 
را به كار مى برند كه كيفيت و ايمنى را بيشينه سازد 
و به دنبال انجام كار برطبق قوانين و مقررات هستند 
 Henning, et al., 2009; Wallace and Chen,)

ايمنى،  (جّو  سازمانى  متغيرهاى  پيرامون   .(2006

گرانبارى  و  ايمنى  شايستى  ايمنى،  انگيزش 
پژوهش  نتايج  با  حاضر  پژوهش  هاى  يافته  نقش)، 
 Buke, 2011; Hafmann and Stetzer, 1996;

 Mearns, et al., 2001; Mohammadfam, et al.,

 1387; Neal and Griffin 2006; Oliver, et al.,

;2002; Probst and Brubaker 2001; Salleh, 2010

 (Vinodkumar and Bhasi 2009, 2010, 2011

در  باشد.  مى  هماهنگ  ديگر  متعدد  هاى  پژوهش  و 
مورد جّو ايمنى بايد گفت كه در محيط هاى پرخطر 
روى  ايمنى  به  مديريت  تعهد  شيميايى،  صنايع  مثل 
از  مى گذارد.  اثر  سازمان  ايمنى  برنامه هاى  موفقيت 
منظم  ارتباطات  اثربخش،  ايمنى  آموزش  ديگر  طرف 
بين مديريت، سرپرستان و كاركنان درباره موضوعات 
ايمنى و اجراى صحيح قوانين و رويه هاى ايمنى توسط 
آنها، باعث بهبود مهارت هاى رفتارى، دانش و نگرش 
هاى ايمنى مى شود. همچنين مشاركت دادن كاركنان 
در تصميمات، به آنها قدرت و مسووليت پذيرى براى 
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و  مشوق ها  مى دهد.  را  سازمان  ايمنى  برنامه هاى 
پاداش ها نيز براى برانگيختن كاركنان به رعايت ايمنى 
ضرورى هستند و مى توانند نسبت به برنامه هاى كنترل 
مخاطرات سازمان، علاقه ايجاد كنند. همچنين انگيزش 
ايمنى به عنوان ميل فردى براى نشان دادن رفتارهاى 
ايمن و ارزش هاى مرتبط با اين رفتارها تعريف مى شود 
(Neal and Griffin, 2006). انگيزش ايمنى، هوشيارى 

شغلشان  تا  كنند  مى  تلاش  كه  كاركنانى  بين  در  را 
را به طور ايمن انجام دهند، افزايش مى دهد كه اين 
به رفتارهاى ايمنى بيشتر ودرنتيجه حوادث و آسيب 
 Probst and Brubaker,) هاى كمترى منجر مى شود
2001). از طرف ديگر شايستگى ايمنى، به سطح عمومى 

ادراك شده از مهارت ها، دانش، توانايى و نگرش هاى 
مربوط مى شوند كه براى انجام يك شغل به روش ايمن 
و براى موفقيت سازمانى لازم و ضرورى است. يك فرد 
شايسته، كنترل بهترى روى رفتارش دارد و احتمالاً 
 .(Salleh, 2010) كند  مى  عمل  بهتر  شغل  انجام  در 
هم چنين مطالعات نشان داده است كه عوامل فشارزاى 
شغلى از طريق كاهش تمركز، حواس پرتى، اختلال در 
حافظه، ترديد در انجام كارها و كاهش قدرت تصميم 
سوى  از  ناايمن  اعمال  بروز  در  به سزايى  سهم  گيرى 

 .(Mohammadfam, et al., 1387) كاركنان دارد
بخصوص  شغلى  فشارزاى  عوامل  واقع  در 
هاى  روش  افراد  اينكه  احتمال  نقش،  گران بارى 
زمانى  مى دهد.  افزايش  كنند،  اتخاذ  را  ميان بر  كارى 
كه محدوديت زمانى وجود داشته باشد، كاركنان مى 
و  باشد  مى  شغل شان  از  بخشى  خطرات  كه  پذيرند 
آنها زمان كافى براى پيروى از قوانين ايمنى را ندارند 

.(Hafmann and Stetzer, 1996)

نتيجه گيري
همان طور كه از نظر گذشت، مدل پژوهش مورد 
متغيرهاى  روى  از  ديگر،  بيان  به  گرفت.  قرار  تاييد 

در  را  كارگران  ناايمن  رفتارهاى  توان  مى  پژوهش 
موقعيت هاى شغلى پيش بينى نمود و براساس اين 
مدل مى توان يك الگوى پيشگيرى از رفتارهاى ناايمن 
تدارك ديد كه در دراز مدت به كاهش حوادث و آسيب 
هاى شغلى  منتهى شود. همان طور كه از نتايج اين 
پژوهش مشخص است، نقش شايستگى ايمنى، تمركز 
پيشگيرى، قوانين و رويه هاى ايمنى، كارآمدى ايمنى 
و وجدانى بودن در مدل حاضر بسيار چشمگير است. 
هاى  دوره  راس  در  بايد  مذكور  متغيرهاى  بنابراين 
كسانى  براى  ويژه  به  و  كاركنان  براى  ايمنى  آموزش 
قرار  دارند،  اشتغال  آميز  مخاطره  هاى  محيط  در  كه 
گيرد. همچنين از اين متغيرها مى توان به عنوان معيار 
و ملاكى براى گزينش افراد در مشاغل پرخطر استفاده 
نمود. به عبارتى مى توان قبل از استخدام نيروها در 
اين مشاغل از معادلة مميز كه در بالا ذكر شده است، 
استفاده كرد. چون يكى از موضوعات مهمى كه بسيارى 
از كارفرمايان با آن مواجه هستند و اين امر اغلب در 
از  پيشگيرى  و  ايمنى  واحدهاى  فعاليتهاى  با  ارتباط 
لايق  كاركنان  استخدام  و  انتخاب  باشند،  مى  تلفات 
مديران  براى  تواند  مى  پژوهش  اين  نتايج  باشد.  مى 
سازمان ها، متخصصين ايمنى، كارگران و تمامى كسانى 
كه به نوعى با جامعه كارگرى در ارتباط هستند، مفيد 

واقع شود.

تشكر و قدردانى
اين مقاله برگرفته از رساله دكترى روانشناسى 
پتروشيمى  مجتمع  مالى  حمايت  با  كه  باشد  مى 
مقاله  اين  نويسندگان  است.  شده  انجام  خراسان 
و  مديران  مجتمع،  رييس  عامل،  مدير  همكارى  از 
و  تحقيق  واحد  به ويژه  مختلف،  واحدهاى  مسوولين 
توسعه و واحد  HSEو همچنين كليه پرسنل محترم 
مى  قدردانى  و  تشكر  خراسان  پتروشيمى  مجتمع 
نمايند. همچنين نويسندگان بر خود لازم مى دانند از 
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زحمات مشاوران صنعتى، جناب آقاى مهندس حسين 
مهدى زاده و جناب آقاى مهندس محمد خوش نيت، 

سپاسگزارى نمايند.
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Abstract
Introduction: previous studies have shown approximately 90% of accidents in the workplace are due to unsafe 
behavior and human errors. Identifying predictors of unsafe behaviors would be unsafe in accidents prevention. 
The purpose of this study was to investigate personality characteristics, cognitive and organizational variables of 
line workers in an industrial company in bojnurd. 
Material and Method: The sample, in the main stage, consisted of 300 employees and in the validation stage 
100 They were selected thought stratified random sampling. Firstly, participants were divided into two groups 
(safe and unsafe) using safety behavior scale. Next, each group was evaluated using the five-factor personality 
questionnaire, safety efficiency questionnaire, regulatory focus at work, safety climate, safety motivation and 
safety competency scales and also perceived work pressure questionnaire. In order to analyze the data, the 
discriminate analysis, the confirmatory factor analysis and the Pearson’s correlation coefficient were applied.
Result: According to the result of the present study, unsafe behaviors of employees can be predicted by neu-
roticism, extroversion, agreeableness, consciousness, safety efficiency, regulatory focus and its dimensions, 
safety climate and its dimensions, safety motivation, safety competency and role overload variables.
Conclusion: The results of this study showed the importance of safety competency, prevention focus, safety 
rules and procedures, safety efficiency and consciousness as predictors of unsafe work behaviors. Therefore, 
it is recommended to rely on these variables in the safety training courses and also in selecting people for high 
risk environments.
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