
 

 

 

 

                   Copyright © 2022 Journal of Occupational Hygiene Engineering. This is an open-access article distributed under the terms 

of the Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License (http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/) 
which permits copy and redistribute the material just in noncommercial usages, provided the original work is properly cite 
 

 

 
 

   
 

Original Article 

 

 

 

 

 
 
 

                                                                                                                                                        

 
 
 
 

Effect of Safety Climate on Employees' Organizational Commit-ment 

Mediated by Organizational Ethics in Gas Refining Companies 

Abdoljavad Khalili
1,*

 

1 Department of Management, Lamerd Branch, Islamic Azad University, Fars, Iran 

Abstract 

Background and Objective: Safety climate includes employees' overall 

perceptions and feelings about policies, procedures, and the importance of 

safety in the workplace. This study aimed to investigate the effect of safety 

climate on employees' organizational commitment mediated by 

organizational ethics in a gas refining company. 

Materials and Methods: This cross-sectional and descriptive-analytical 

study was conducted in 2020. The study sample consisted of 220 

employees of Parsian Gas Refinery selected through the Morgan Table. The 

instruments included three standard Safety Climate questionnaires by 

Haywick et al. (2009), Modaye et al. (1979), and Lozier (1993). Data were 

analyzed using the PLS software. The combined reliability of the structures 

was above 0.78, and Cronbach's alpha was 0.79. Furthermore, the value 

of the convergence of variables was above 57%. 

Results: The results showed that most subjects had an average age of 41-

50 years, over 15 years of work experience, and undergraduate degrees. 

Additionally, the path coefficient was 0.79 between the safety climate and 

the organizational commitment, 0.82 between the safety climate and the 

organizational ethics, and 0.88 between the organizational ethics and the 

organizational commitment. Therefore, significant positive relationships 

were found between the safety climate and the organizational commitment 

of employees, between the organizational commitment and the 

organizational ethics of employees, and between the safety climate and the 

organizational ethics of employees (P<0.05). 

Conclusion: The findings indicated that the safety climate explains 79% of 

the organizational commitment and 82% of the organizational ethics. 

Organizational ethics also explains 88% of the organizational 

commitment. 
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سازمانی  أ ت  تعهد  بر  ايمنی  جوّ  شركت ثير  در  سازمانی  اخلاق  ميانجيگري  با  هاي  كاركنان 

 پالايش گاز 

 ،*1عبدالجواد خليلی

 ايران فارس،  ،گروه مديريت، واحد لامرد، دانشگاه آزاد اسلامی 1

 

 1400/ 04/ 07 تاريخ دريافت مقاله:

 1400/ 04/ 29: مقاله تاريخ ويرايش

 1400/ 05/ 03 تاريخ پذيرش مقاله:

 1401/ 22/08 تاريخ انتشار مقاله:

 

  چکيده 

ها و نيز اهميت  ها و روشسياست باره ادراکات و احساسات مشترک کارکنان در شاملجوّ ايمنی   سابقه و هدف: 

ثير جوّ ايمنی بر تعهد سازمانی کارکنان با ميانجيگري  أت  مطالعه با هدف بررسی . اين  استايمنی در محيط کار  

   انجام شد.شرکت پالايش گاز يک اخلاق سازمانی در 

نفر    220انجام شد. نمونه مطالعه شامل  1399تحليلی در سال -اين مطالعه مقطعی و توصيفی  ها: مواد و روش 

با استفاده از  کارکنان پالايشگاه گاز پارسيان  از   سه    ابزار مطالعه شامل.  انتخاب شدندجدول مورگان  بودند که 

( و اخلاق  1979) (، تعهد سازمانی موداي و همكاران 2009)  نامه استاندارد جوّ ايمنی هايويک و همكارانپرسش

  78/0بيشتر از  ها . پايايی ترکيبی سازهشدتحليل  PLSافزار از نرمها با استفاده داده بود.( 1993)  سازمانی لوزير

 بود.درصد  57 بيشتر از متغيرها   ی دست آمد. مقدار روايی همگرايهب  79/0و آلفاي کرونباخ 

داد  يافته  ها: يافته  نشان  مطالعهها  افراد  سنی  بيشتر  ميانگين  کاري  سال،    50تا    41شده  و  سال    15سابقه 

با تعهد سازمانی    داشتند.تحصيلات کارشناسی   ايمنی  با    ، 79/0ضريب مسير بين متغير جوّ  متغير جوّ ايمنی 

جوّ ايمنی با تعهد    ،بنابراين  .دست آمدهب  88/0و متغير اخلاق سازمانی با تعهد سازمانی    82/0اخلاق سازمانی  

سازمانی کارکنان، تعهد سازمانی با اخلاق سازمانی کارکنان و جوّ ايمنی با اخلاق سازمانی کارکنان رابطه مثبت  

   (.P<05/0ي داشت )دارو معنی

بود که  نتايج    گيری: نتيجه  به ميزان  بيانگر اين  ايمنی  اخلاق  از  درصد    82تعهد سازمانی و    از  درصد  79جوّ 

  کند.تعهد سازمانی را تبيين میاز درصد  88همچنين اخلاق سازمانی  .کندسازمانی را تبيين می
 

 تعهد سازمانی، جوّ ايمنی  ، پالايشگاه گاز اخلاق سازمانی،  واژگان کليدی: 

پزشكی   علوم  دانشگاه  براي  نشر  حقوق  تمامی 

 .است  محفوظ  همدان 

 

 

 

،  عبدالجواد خليلی:  * نويسنده مسئول 

مديريت، واحد لامرد، دانشگاه آزاد  گروه 

 . ايرانفارس،   ،اسلامی

 javad.khalili@gmail.com:  ايميل 

 

 

 تابستان   ، اي حرفه  بهداشت  مهندسی مجله  . هاي پالايش گاز ثير جوّ ايمنی بر تعهد سازمانی کارکنان با ميانجيگري اخلاق سازمانی در شرکت أ ت  .عبدالجواد،  خليلی  ستناد: ا 

 .129- 135(:  2)9؛ 1401

مقدمه
هاي کاري به ها و محيطموفقيت سازمان  ،نابه عقيده محقق

استفاده کارآمد از نيروي انسانی بر پايه علوم رفتاري بستگی دارد  

به که  است  چالشی  اين  و    طورو  مديران  سرپرستان،  فزاينده 

مشغول کرده است.  اندرکاران امور کار و سازمان را به خود  دست 

ارزنده  کارآمد  انسانی  کشورنيروي  دارايی  و  ثروت  است.  هترين 

بسياري از جوامع با وجود داشتن منابع طبيعی سرشار، به دليل  

نيروي انسانی شايسته و لايق، توان استفاده از اين مواهب  نداشتن  

وري و کارايی ارزشمندترين جايگاه را  الهی را ندارند. امروزه بهره 

جوي  ونزد مديران دارد و همه براي حفظ سازمان خود در جست 

بيشتر مديريت  .ندهست  کارايی  علم  جديد  نيز    دستاوردهاي 

کارايی    رسيدن رابه  سازمان  بيشتر  توسعدر  مرهون  منابع    هها 

ها با شرايط ناايمن  امروزه درجه مواجهه سازمان   .داندانسانی می 

روزه حوادث متعددي  پذير با يكديگر متفاوت است. همهو ريسک

جهان   سراسر  می در  عموماً  دهدرخ  و  بزرگ   که  ترين 

ها در صنايع است. در صنايع نفت و گاز همواره  آميزترين آنفاجعه

موجب بروز صدمات  ممكن است    اي وجود دارد کهخطرات بالقوه 

ناپذير شود. هر فعاليتی  هاي مالی شديد و جبران جانی و خسارت 

در صنعت   میکه  لذا شناخت    شود،انجام  است.  با خطر همراه 
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فر استامخاطرات  مواجه  آن  با  فرد  نظر    ،يندي که  به  ضروري 

 . ]1[  رسدمی

چندين دهه است که مقوله ايمنی مورد توجه قرار گرفته است.  

زيادي  حل راه  منافع  فنی  کاهش    دارد هاي  را  حوادث  و  سوانح  و 

از ،  دهد می  و به    نيست ها کارساز  حل ها اين راه نمونه   اما در خيلی 

ها، بهبود عملكرد  حل . يكی از اين راه است هاي ديگري نياز  حل راه 

. جوّ ايمنی در شناسايی عوامل کليدي  است ايمنی از طريق جوّ ايمنی  

به أ ت  و  ايمنی  عملكرد  بر  ايمنی  ثيرگذار  ادراکات  مقايسه  منظور 

با وجود تفاوت ميان دو مفهوم  .  ]3،2[  ها منافع زيادي دارد سازمان 

و فرهنگ ايمنی، سنجش و ارزيابی فرهنگ ايمنی اگر غيرممكن    جوّ

توجه به سنجش جوّ ايمنی و    ، . بنابراين است بسيار مشكل    ، نباشد 

شناسايی معيارهاي آن به دليل تشريح عوامل بسيار زيادي از فرهنگ  

منظور سنجش وضعيت ايمنی در  به .  ]5،4[ه است  ايمنی جلب شد 

مناسب   بررسی ها،  سازمان  بسيار  انتخاب  ايمنی  بر    براي   ی جوّ  غلبه 

محدوديت  از  همانند  بسياري  ايمنی  وضعيت  سنتی  سنجش  هاي 

ها پس از به وجود آمدن  و ارزيابی واقعيت   ها گيري در گزارش جبهه 

جوّ ايمنی شامل ميزان اعتماد کارکنان نسبت به در  است.  حادثه  

اولويت قرار داشتن عملكرد ايمن سازمان و همچنين فراهم کردن  

 . ]6[است  سيستم اعلام خطر بالقوه در سازمان  

وجود نيروي انسانی کارآمد و متعهد نسبت به انجام وظايف و  

مطلوب  نتايج  خدمات  خواهد  ارائه  ارمغان  به  سازمان  براي  را  تري 

سازمان  مديران  به داشت.  دريافته ها  مهم خوبی  که  عامل  اند  ترين 

توجه به  رو  ازاين   . هاست کسب مزيت رقابتی، منابع انسانی سازمان 

هاي  مقوله تعهد و وفاداري منابع انسانی به سازمان و انجام بهتر نقش 

ها و حتی وظايف فرانقشی منابع انسانی، يكی از  يافته به آن اختصاص 

تعهد    ، در تحقيقات گذشته   . هاست هاي جدي مديران سازمان دغدغه 

کاري همچون    ي ها که بر نگرش   مهمی اثرگذاري    دليل سازمانی به  

  دارد،   رضايت شغلی، عملكردها، غيبت کاري و تمايل به ترک خدمت 

ها نشان داده است بيشتر  را به خود جلب کرد. بررسی   زيادي توجه  

  ، مديران به اهميت تعهد سازمانی اثربخش به دليل جذب، برانگيختن 

اند. کارکنانی  حفظ و نگهداري استعدادهاي مهم کارکنان اشاره کرده 

به احتمال زياد کار خود را ترک    رند، دا که تعهد سازمانی ضعيفی  

دهند و رفتارهاي ضدسازمانی همچون سرقت،  يا از دست می   کنند می 

هاي  افزايش هزينه   ، پيامد اين اتفاق دارند.  خرابكاري و پرخاشگري  

. نسبت ترک شغلی کارکنان سازمان  است انتخاب، استخدام و آموزش  

اين هزينه گزاف و    دليل . به  است هاي مهم سازمان  يكی از چالش 

  و   چون از دست دادن تجربيات و استعدادهاي افراد هم عوامل ديگري  

تلاش کنند از    بايد ها  هاي پنهان به فرهنگ سازمانی، شرکت خسارت 

هاي کاهش و حتی حذف اين  خروج نابجا جلوگيري کنند. يكی از راه 

   . ]8،7[  افزايش تعهد سازمانی افراد است   ، آور پديده زيان 

به مختلف  گستردمحققان  زمينه    هطور  سازمانی  در  تعهد 

. مودي و  اندداده و تعاريف متعددي براي آن ارائه  اند  تحقيق کرده

تعريف   قدرت و مقدار هويتی را به معنیتعهد سازمانی  همكاران

  ي در تعريف ديگر.  کندکه فرد با سازمان خود احساس می  اندکرده 

از است  عبارت  سازمانی  تعهد  که  است  يا    :آمده  وابستگی 

شده توسط فرد با سازمان. موضوع مشترکی  بستگی احساس دل 

دارد وجود  سازمانی  تعهد  از  مختلف  تعاريف  در  اصطلاح    ،که 

طورکلی  . به استوابستگی پيوستگی يا پيوندِ بين فرد و سازمان  

اند که به تعهد سازمانی کلی محققان سه نوع تعهد شناسايی کرده

می  از:عبارت   و  شودمنجر  به    اند  فرد  )وابستگی  عاطفی  تعهد 

هنجاري (Affective Commitment)  سازمان( تعهد   ،  

(Normative Commitment  ) مانند چون  )افراد در سازمان می

می  تكليف  کننداحساس  ترک  را  سازمان  نبايد  که  پس    .کنند 

نظر آنان    کارکنان تا زمانی در سازمان باقی خواهند ماند که از

باشد(  مناسبی  و  درست  کار  سازمان  در  مستمر ،  ماندن    تعهد 

(Continuance Commitment  ) مانند نه  )افراد در سازمان می

به دليل اينكه احساس اجبار اخلاقی يا احساس وابستگی عاطفی  

هزينه  دارند، دليل  به  کردن  بلكه  ترک  زياد  هاي  هزينه )هاي 

 . ]10،9[((  شدهدرک

به  از اخلاق  است  عبارت  و    : طور ساده  ناصحيح  از  شناخت صحيح 

با   انجام صحيح و ترک ناصحيح. موضوعات اخلاقی مرتبط  سپس 

  است هاي خوب يا بدي  ها يا فرصت وکار شامل مسائل، موقعيت کسب 

.  را انتخاب کند  ش آن موضع   باره که لازم است شخص يا سازمان در 

تضاد منافع، صداقت و انصاف و مسائل    ا بسياري از موضوعات اخلاقی ب 

ترين  بحث اخلاق در حقيقت عمده   دارد. فردي و سازمانی ارتباط  بين 

  با زيرا بيانگر تقابل بين عملكرد اقتصادي )که   ؛ چالش مديريت است 

شود( و عملكرد اجتماعی  گيري می ها اندازه ها و سود درآمدها، هزينه 

ه ديگران  )که در قالب تعهدات آن سازمان در داخل و خارج نسبت ب 

بايد بين عملكردهاي اقتصادي    ديگر،   به عبارتی   است. شود(  بيان می 

ايجاد   تعادل  و  توازن  اجتماعی  کسب شود و  اخلاق  لذا  در  .  وکار 

مدت باعث افزايش اعتبار شرکت و رضايت بيشتر کارکنان و  طولانی 

که درنهايت در ارزش سهام    شد خواهد    بيشتر مشتريان و سودآوري  

و موجب افزايش درآمد و توليد ثروت بيشتر    است ها مؤثر  شرکت 

  ي شود؛ يعنی در راستاي اهداف اقتصادي، کارآفرينی نقش مؤثر می 

پژوهش حاضر با هدف    ، شده با توجه به مطالب بيان   . ]11[  کند ايفا می 

تعيين ميزان تاثير جوّ ايمنی بر تعهد سازمانی با ميانجيگري اخلاق  

 سازمانی در شرکت پالايش گاز پارسيان انجام شد. 
 

 کار  روش
از نظر ماهيت و روش    و  کاربردي  ،پژوهش حاضر از نظر هدف

کارکنان رسمی    تماماست. جامعه آماري شامل    تحليلی-توصيفی

 220که  نفر بود    490و قراردادي پالايشگاه گاز پارسيان به تعداد  

به  ساده  تصادفی  روش  به  و  مورگان  از طريق جدول  عنوان  نفر 

ها از . در اين پژوهش براي گردآوري داده شدند نمونه انتخاب  
 ها و پايايی متغيرهانامهخلاصه پرسش :1 جدول
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 الاتؤمنبع س پايايی ترکيبی آلفای کرونباخ  تعداد گويه  متغير

 850/0 794/0 6 ضرورت و اولويت ايمنی 

Høivik and et al , )2009 ( 

 888/0 782/0 6 مشارکت و مديريت ايمنی

 896/0 801/0 6 اهميت ايمنی در مقابل توليد 

 845/0 815/0 6 هاي فردي محرک

 876/0 799/0 6 ادراک سيستمی 

 898/0 811/0 5 قابليت و شايستگی

 850/0 806/0 5 تعهد عاطفی 

Mowday and et al,(1979)  804/0 781/0 5 تعهد مستمر 

 792/0 758/0 5 تعهد هنجاري 

 908/0 813/0 7 سطح پيشرفت اخلاق فردي 

Lussier, (1993)  845/0 773/0 8 محيط سازمانی 

 788/0 805/0 7 مرکز کنترل 

 
اي اي و ميدانی استفاده شد. در روش کتابخانه روش کتابخانه 

هاي و سايت   ت ها، مقالات پژوهشی، مجلا نامه ها، پايان از کتاب 

نامه . در روش ميدانی از سه پرسش شد معتبر علمی استفاده  

 35( شامل  2009)   ايمنی هايويک و همكاران استاندارد جوّ  

( شامل 1979)   همكاران و    ، تعهد سازمانی موداي ]12[  گويه 

لوزير   ]13[  گويه   15 سازمانی  اخلاق  شامل  1993)   و   )22 

  با   اي ها پنج گزينه نامه که همه پرسش استفاده شد   ]14[گويه 

 . بودندمقياس ليكرت  

ضريب آلفاي    ،آمده دست هاي بهداده   و  1با توجه به جدول  

  شد درصد محاسبه    81تا    77کرونباخ براي متغيرهاي مدل بين  

همچنين ضريب آلفاي    بود.  بيشتردرصد    70ها از  که مقدار آن

پرسش  براي  به  79/0نامه  کرونباخ  پايايی  درصد  که  آمد  دست 

پرسش  پايايی  مطلوب  مقدار  ازآنجاکه  دهد.  می  نشان  را  نامه 

  ، دست آمددرصد به  70از    بيشتر ترکيبی نيز در تمامی متغيرها  

 است. پايداري درونی مناسب    دهندهنشان 

پرسش  روايی  پژوهش  اين  بررسی  نامه در  نيز  براي  شدها   .

بررسی روايی متغيرها از روايی همگرا و واگرا استفاده شد. نتايج  

( استفاده شد،  AVE)  بررسی روايی همگرا که از ميانگين واريانس

  587/0، تعهد سازمانی  654/0جوّ ايمنی    AVEنشان داد مقدار  

از مقدار بحرانی   بيشترهمگی  است که 683/0و اخلاق سازمانی 

همگرا   ،بنابراين  ؛است   5/0 وضعيت    ي روايی  مدل  متغيرهاي 

 مطلوبی دارد. 

نتايج بررسی روايی واگرا که از معيار فورنل و لارکر استفاده  

ها با  از شاخص دهد مقدار همبستگی ميان هريک  شد، نشان می 

هاي  ها با ساير سازه هاي مربوط به خود از همبستگی ميان آن سازه 

دهنده روايی واگراي مناسب در سطح  مدل بيشتر است که نشان

 . ستهاشاخص 

سازي معادلات ساختاري بهره گرفته  در اين پژوهش از مدل 

 . شدافزار تحليل آماري ليزرل اجرا  که با استفاده از نرم   شد

 
 روايی واگراي متغيرهاي تحقيق :2جدول  

 جوّ ايمنی  متغيرها
تعهد 

 سازمانی 

اخلاق  

 سازمانی 

   809/0 جوّ ايمنی

  816/0 347/0 تعهد سازمانی 

 826/0 404/0 656/0 اخلاق سازمانی 

 

   نتایج
ها، آمار توصيفی نمونه آماري در جدول  پس از گردآوري داده 

 . شدارائه    3

در جدول  ها، آمار استنباطی نمونه آماري نيز  پس از گردآوري داد 

شد. ارائه    4

 
 شناختی آمار توصيفی متغيرهاي جمعيت :3جدول 

 درصد  تعداد  سابقه کاری درصد  تعداد  تحصيلات درصد  تعداد  سن

 5 12 سال  5کمتر از  4 8 ديپلم 6 14 سال  30کمتر از 

 19 41 سال   10تا  5 6 13 فوق ديپلم  12 26 سال   40تا  31

 28 62 سال   15تا  11 49 108 ليسانس  45 98 سال   50تا  41

 48 105 سال  15بالاي  41 91 بيشترفوق ليسانس و   37 82 سال  50از   بيشتر
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 هاي پژوهش آزمون فرضيه :4 جدول

 نتيجه t ضريب مسير هافرضيه

 يدأيت 26/15 797/0 دار دارد. ثير معنیأجوّ ايمنی بر تعهد سازمانی کارکنان ت

 يدأيت 39/16 825/0 دار دارد.ثير معنیأجوّ ايمنی بر اخلاق سازمانی کارکنان ت

 يدأيت 79/21 883/0 دار دارد.ثير معنیأسازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان تاخلاق 

 
و اين است    26/15  با  برابر  t  در فرضيه اول با توجه به اينكه 

  95بنابراين با اطمينان  ،است 96/1تر از مقدار بحرانی مقدار بزرگ 

و   مثبت  رابطه  کارکنان  سازمانی  تعهد  و  ايمنی  جوّ  بين  درصد 

وجو مسير    .دارد  دمعناداري  ضريب  نشان    79ازآنجاکه  را  درصد 

درصد متغير   79به اين معناست که جوّ ايمنی به ميزان    ،دهدمی

دهد که فراهم نشان می   يافتهکند. اين  تعهد سازمانی را تبيين می 

ايمن در محيط کار به مقدار زيادي باعث تقويت تعهد    آوردن جوّ

 شود.  سازمانی کارکنان می 

و اين مقدار  است    39/16  با  برابر  t  در فرضيه دوم نظر به اينكه 

درصد   95بنابراين با اطمينان    ،است  96/1تر از مقدار بحرانی  بزرگ 

بين جوّ ايمنی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه مثبت و معناداري  

به   ،دهددرصد را نشان می  82ازآنجاکه ضريب مسير    .دارد  دوجو

ميزان   به  ايمنی  جوّ  که  معناست  اخلاق    82اين  متغير  درصد 

می تبيين  را  اين  سازمانی  می  يافته کند.  کاري  نشان  محيط  دهد 

فردي،   اخلاق  پيشرفت  باعث  و  ايجاد  ايمن  بهتر  سازمانی  محيط 

 شود.  تقويت مرکز کنترل افراد می 

و اين مقدار  است    79/21  با  برابر  tهمچنين در فرضيه سوم  

درصد   95بنابراين با اطمينان    ،است  96/1تر از مقدار بحرانی  بزرگ 

بين جوّ ايمنی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه مثبت و معناداري  

به   ،دهددرصد را نشان می  88ازآنجاکه ضريب مسير    .دارد  دوجو

درصد متغير تعهد    88اين معناست که اخلاق سازمانی به ميزان  

هاي اخلاق  لفه ؤ دهد منشان می   يافتهکند. اين  سازمانی را تبيين می

 شود.  سازمانی باعث افزايش تعهد سازمانی در ابعاد مختلف می

هاي اعتبار اشتراک و اعتبار  براي بررسی اعتبار مدل از شاخص 

شد استفاده  مدل    .افزونگی  کيفيت  اشتراک  اعتبار  شاخص 

( که استون  Q2سنجد و شاخص اعتبار افزونگی )گيري را می اندازه 

گيسر را  (  1975)  و  پيش   کردند،معرفی  آن  را  قدرت  مدل  بينی 

ها نشانگر کيفيت مناسب  مقادير مثبت اين شاخص   .کندمشخص می 

. با توجه به مقادير  استگيري و ساختاري  و قابل قبول مدل اندازه 

توان  می   هستند،تر از صفر  ها مثبت و بزرگچون شاخص   ،5جدول  

 دارد. مدل کيفيت و اعتبار قابل قبولی  که  گفت  

 
 هاي اعتبار اشتراک و اعتبار افزونگی شاخص :5 جدول

 اعتبار افزونگی اعتبار اشتراك متغيرها

 407/0 312/0 جوّ ايمنی

 224/0 440/0 تعهد سازمانی 

 468/0 464/0 اخلاق سازمانی 

 بحث 
وتحليل فرضيه نتايج تحقيق حاکی از آن بود که پس از تجزيه

عبارت   به  شد.  تأييد  فرضيه  اين  جوّ    ،ديگراول،  فاکتورهاي  بين 

ايمنی، مشارکت و مديريت در    ايمنی سازمان اولويت  و  )ضرورت 

محرک   ايمنی، توليد،  مقابل  در  ايمنی  انگيزش اهميت  و  هاي  ها 

فردي، ادراک سيستمی و قابليت و شايستگی( و فاکتورهاي تعهد  

)عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاري( همبستگی مثبت   سازمانی

ابعاد و و معنی داري وجود دارد. نظر به اينكه جوّ ايمنی در همه 

بنابراينجاي  دارد،  جريان  سازمان  در    ،جاي  تأثيرگذاري  ضمن 

سلوک و حالت اعضا، رفتار سازمانی کارکنان ازجمله تعهد سازمانی  

مطالعات مختلف  اين فرضيه با    .دهدها را نيز تحت تأثير قرار میآن

 .  ]15،6،4،1[است  همسو  

فرضيه نيز تأييد شد. وتحليل فرضيه دوم، اين  پس از تجزيه 

ديگر  عبارت  سازمان   ، به  ايمنی  جوّ  فاکتورهاي  و    بين  )ضرورت 

ايمنی در   ايمنی، اهميت  اولويت ايمنی، مشارکت و مديريت در 

هاي فردي، ادراک سيستمی و  ها و انگيزش مقابل توليد، محرک

)سطح پيشرفت    قابليت و شايستگی( و فاکتورهاي اخلاق سازمانی 

اخلاقی فرد، محيط سازمانی و مرکز کنترل( همبستگی مثبت و  

  را  هايی وکار ظرفيت داري وجود دارد. مطالعه اخلاق کسب معنی 

فراهم براي حل  مختلف  موضوعات  که  می   وفصل  کارکنانی  آورد. 

اخلاقی   فعاليت   ، دارند   زيادي رفتارهاي  و  رفتارها  در  هاي  بيشتر 

فراوظيفه  يا  می فرانقش  شرکت  اخ.  کنند اي  جوّ رفتارهاي    لاقی 

شهروندي   رفتارهاي  بروز  مهياي  را  سازمان  ايمنی  و  عمومی 

عنوان يک محيط اخلاقی سالم  . زمانی که محيط سازمان بهکندمی 

شناخته شود، انتظار بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی نيز بيشتر  

ترى  کارکنان متعهد مايل به حفظ شغل به مدت طولانى شود. می 

به   آن کم کارکنان  نسبت  که  ندارد  تعجبى  و  به  تعهد هستند  ها 

تعهد کم کارکنان  تلاش بيشتر در کارها و عملكرد بهتر نسبت به  

شواهد   باشند.  می مايل  کارکنان   دهدنشان  متعهد،  کارکنان 

ارزشمندترى نسبت به ساير کارکنان در رعايت اصول اخلاقی و  

کهن  عزيزيان  تحقيقات  با  فرضيه  اين  هستند.  ايمنی  و   مسائل 

و همكاران 1397) كاران  هم  شاقولی  و  2010)   (،   )Shannon   و

Norman  (2009  همسو ) 18،16[است[. 

وتحليل فرضيه سوم، اين فرضيه هم تأييد شد. پس از تجزيه 

)سطح پيشرفت  بين فاکتورهاي اخلاق سازمانی  ، به عبارت ديگر 

اخلاقی فرد، محيط سازمانی و مرکز کنترل( و فاکتورهاي تعهد 

هنجاري(   سازمانی  تعهد  و  مستمر  تعهد  عاطفی،  )تعهد 
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دارند ها علاقه  داري وجود دارد. سازمان همبستگی مثبت و معنی 

ارزش  خود  کار  به  که  کنند  انتخاب  و  شناسايی  را  کارکنانی 

کاري    دهند می  اخلاق  سازمان دارند و  بر .  تمرکز  واسطه  به  ها 

ها و معيارهاي رفتاري را براي کارکنان خود هدف   ، اخلاق کاري 

منظور ايجاد و حفظ انگيزش، پشتكار و تعهد و به   کنند می   تعريف 

رشد  براي  همچنين  و  سازمانی ارزش   کارکنان  معيارهاي  و  ها 

يافته کنند. سازمان می تشويق    ها را آن  باور دست  اين  به  اند ها 

روش  طريق  از  فقط  انسانی  منابع  کنترل  و  هدايت   ، ها که 

آئين دستورالعمل  و  با نامه ها  فرضيه  اين  نيست.  مقدور  ها 

 . ]19،17[است  همسو مطالعات ديگر  

موسی  و  ) سپهوند  عنوان  1399زاده  با  تحقيقی  در  ثير  أ ت » ( 

ادراک   بر  اصيل  با    خطر از    « کارکنان رهبري  کار  در  موجود 

ايمن در شرکت پتروشيمی ايلام به اين   ميانجيگري احساس جوّ 

نتيجه رسيدند رهبري اصيل رابطه مثبت و معناداري با جوّ ايمنی  

و   می از  درصد    71دارد  تبيين  را  ايمنی  جوّ  جوّ  تغييرات  کند. 

و رهبري    دارد   خطر ايمنی رابطه منفی و معناداري با ادراک از  

دارد. همچنين نقش    خطر ادراک از    ا اصيل رابطه معنادار و منفی ب 

گر بر ادراک کارکنان  عنوان متغير تعديل شخصيت پاسخگويان به 

. درنهايت، رابطه ميانجی جوّ ايمنی ميان رهبري  شد تأييد    خطر از  

.خوشدل ]1[  نشان داده شد   زيادي با درصد    خطر اصيل و ادراک از  

ثير رابطه  أ ت » با عنوان    اي مطالعه ( در  1399)   و همكاران   مفيدي 

دانش  مديريت  و  استعداد  نقش    « مديريت  گرفتن  نظر  در  با 

رسيد  نتيجه  اين  به  سازمانی  اخلاق  مديريت    ند ميانجی  که 

ت  دانش  مديريت  بر  سازمانی  اخلاق  از طريق  دارد    ثير أ استعداد 

]15[  .Hahn    وMurphy   (2008  در تحقيقی با عنوان ) «  بررسی

که    ند به اين نتيجه رسيد   « ابعاد جوّ ايمنی و رابطه آن با تعهد 

تصميمات   عامل  شامل چندين  ايمنی  جوّ  در  مشترک  ادراکات 

ها،  مديريت، انتظارات و هنجارهاي ايمنی در سازمان و سياست 

شيوه روش  و  که   ی هاي ها  تعهد    است  با  عوامل  اين  مجموعه 

 . ]20[ سازمانی در ارتباط است 

Tharaldsen    همكاران اعلام 2008) و  خود  پژوهش  در   )

ها بر  آيد. آن کردند که جوّ ايمنی از رابطه سه عامل به وجود می 

هاي منظور تعيين ارتباط ميان جنبه اهميت تحقيقات تجربی به 

روش  کاري فردي،  جنبه )عادت   هاي  و  ت ها(  شغلی  کيد أ هاي 

. افراد است ها متقابل و دوجانبه  و اينكه ارتباط ميان آن   ند کرد 

طور قطعی شوند و نه به طور قطعی توسط محيط کنترل می نه به 

بلكه طی فعل و انفعال متقابل هم بر  ، گذارند ير می أث بر محيط ت 

بر اساس  ، پذيرند. بنابراين ثير می أ گذارند و هم ت ثير می أ محيط ت 

توانند با يكديگر ارتباط دارند، می چگونه  هاي متقابل  اينكه جنبه 

در   افراد  ادراکات  شايستگی   زمينه بر  و  ايمنی  و جوّ  ها 

در  توانايی  ت   زمينه هايشان  ناايمن  و  ايمن  ثير أ عملكرد 

( در تحقيقی جوّ ايمنی 2007و همكاران )   Evans  . ]21[بگذارند 

 باره ادراک، احساسات و اعتقادات کارکنان در منظور تشريح  را به 

 . ]22[  کردند   بررسی خطر و ايمنی  

 گیری نتیجه
حاضر   مطالعه  بود  نتايج  اين  و  بيانگر  تعهد  بر  ايمنی  جوّ  که 

هاي  اخلاق سازمانی و اخلاق سازمانی بر تعهد سازمانی در شرکت 

بنابراينأپالايش گاز ت اين مطلب    ،ثير مثبت و معناداري دارد.  به 

تلاش کنند کارکنانی داشته   بايدهاي پالايش  اشاره دارد که شرکت 

)گزارش    و پرورش دهند که ضمن انجام کار مناسب و ايمنباشند  

شرايط  هاي  موقعيت  آمدن  وجود  به  در صورت  کار  توقف  غيرايمن، 

به اشائه اهميت ايمنی در    ، ل حفاظت فردي( ي غيرايمن و استفاده از وسا 

شرکت  مديران  باشند.  متعهد  ضمن  سازمان  بايد  پالايشگاهی  هاي 

نيز   نيازسنجی آموزشی دقيقی  انجام کار،  براي  افراد مناسب  انتخاب 

هاي آموزشی  دوره   کارکنان، منظور تقويت نگرش ايمنی  و به   انجام دهند 

 .  کنند برگزار    ي مستمر ايمنی مرتبط با شغل به صورت مدون و  

هاي ما  با توجه به نظريه يادگيري اجتماعی، بسياري از نگرش 

الگو و سرمشق قرار دادن  از طريق مشاهده نگرش  و  هاي ديگران 

هاي پالايش گاز در خصوص  لذا مديران شرکت  .شودها ايجاد می آن

ها توسط  گرفتن آن  تقويت نگرش ايمنی به دليل الگو و سرمشق قرار

اساسی   اقدامات  بايد  ايمنی   انجامکارکنان  جوّ  مطالعه  دهند. 

سازمان به در  ايمنی  وضعيت  سنجش  بسيار    هامنظور  انتخاب 

محدوديت براي    یمناسب از  بسياري  بر  سنتی  غلبه  سنجش  هاي 

 است. وضعيت ايمنی پس از به وجود آمدن حادثه  

اي و تناوبی استفاده شود  دوره ارزيابی  از سيستمبايد بنابراين، 

ذهن   در  موجود  وضعيت  و  موجود  واقعی  ايمنی  وضعيت  بين  تا 

مديريت سازمان اختلافی نباشد و بتوان وضعيت بهبود ايمنی را در 

تعهد سازمانی يكی از نتايج محيط    .کردسازمان بررسی و ارزيابی  

هاي سازمان ارتباط  زيرا کارکنان متعهد اغلب با ارزش  است؛اخلاقی  

به احتمال    دارند،کارکنانی که تعهد سازمانی ضعيفی    و اتصال دارند.

ترک   را  خود  کار  می  کنندمی زياد  دست  از  و  يا  رفتارهاي  دهند 

.  دارند ضدشهروندي سازمانی همچون سرقت، خرابكاري و پرخاشگري  

لذا مديران بايد محيطی فراهم آورند تا تعامل بيشتر کارکنان موجب  

تع  و  می همكاري  توصيه  شود.  يكديگر  به  نسبت  بيشتر  شود  هد 

شود تا محيطی را فراهم    ايجاد زيرساخت اخلاقی با کارکرد صحيحی  

و شاخص  استانداردها  که  و  آورد  تشويق  رفتار شخصی مطلوب  هاي 

 شود. حمايت  
 

 قدردانی و تشکر
با کد   آزاد اسلامی واحد لامرد  دانشگاه  از طرح پژوهشی در  مطالعه حاضر 

است  52402900524002 شده  بدينگرفته  شرکت.  تمامی  از  کنندگان وسيله 

 شود.تشكر و قدردانی می

 

 منافع تضاد

 گونه تضاد منافعی در اين مطالعه نداشته است.نويسنده هيچ

 

 ی اخلاق ملاحظات

اطلاع کامل از شرايط تحقيق، پرسشنامه ها را تكميل و به  پاسخ دهندگان با  

 انها اطمينان داده شد که اطلاعات بصورت بدون نام منتشر خواهد شد.
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