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 چکیده

مقاله به  نیا یساختار یکردن بر فرهنگ ها دیتاک قیبرخوردار است ، از طر یژهایو تیبه منظور کاهش وقوع حوادث از اهم دادهایعوامل مؤثر بر رو ییشناسا
برقرار کرده کرده اند ،  یتمندیرضا یازهایبه ن یابیدست تیمردم، نظم کار و حما نیرا ب یتوازن یساختار یکند ، فرهنگ ها یم دیتاک یو رفتار یافکار یهنجارها

و  منیکار ا طیمح کیکنند  یبالا م یتمندیرضا یازهایو روش ها همراه با برآورده کردن ن گرانیبه ارتباط داشتن با د قیاعضا را تشو یساختار یفرهنگ ها
هر  ییو بدون ترس  از انتقام جو یسازد تا به راحت یرا قادر م کارکنانسازمان فعال بوده و  یمنیدهد تا نسبت به ا یبا اعتبار بالا امکان م ییآگاهانه به سازمان ها

 یانجینقش مآزمون  یبرا یمعادلات ساختار یمدلساز آگاهانه انجام شده است. روش منیا یکار طیدر مورد مح یکم قاتیتحق رایرا گزارش دهند. اخ ینگران
باعث  یکارکنان تا حدود یارتباط تیرضااینکه  جینتااز  آگاهانه اعمال شده است.  منیا یکار طیمح و یفرهنگ سازمان نیکارکنان در رابطه ب یارتباط یتمندیرضا

و عملکرد  یرشد فرد ،یتیروابط حما ،یکه در آن همکار یفرهنگ سازمان و شود یآگاهانه م منِیکار ا طیمح کیو  یفرهنگ سازمان کی انیروابط مثبت م جادیا
 یکارکنان ارتباط دارد. فرهنگ ها یارتباط یتمندیرضا شیبا افزا یتا حد ریتاث نیا ، کند یم لیآگاهانه را تسه منیا ارک طیمح کی جادیشود، ا یم قیموفق، تشو

 کنند. یم تیآگاهانه حما منیکار ا طیکنند که از مح تیرا تقو یارتباط یها وهیها و ش استیس دیبا رانیمد ن،یشوند. علاوه برا قیدر سازمان ها تشو دیبا یسازمان

(SEM) یمعادل ساختار یکار ، مدلساز یمنیا طیمح ،یکارکنان ، فرهنگ ساختار یتمندیرضاهای کلیدی: واژه

 مقدمه

 لهیبوس یمنیعلاقه خود را به ا رانیسرپرستان و مد یوقت یمنیا نهیدر زم
به کارکنان منتقل کنند  یمنیبهبود ا یبرا شنهاداتیارزش نهادن بر پ

 یبه سو یمثبت یریکه سازمان جهت گ رسندیباور م نیکارکنان به ا
تبادل نظر کارکنان  ایشدن  ختهیاحتمال برانگ جهیدارد که در نت یمنیا

 یمنیمرتبط با ا یتهایفعال گریومشارکت در د یمنیدر رابطه با مسائل ا
در 1389سال  گرانیو د یانی( ک1998، گرانیدهد )جنس و د شیرا افزا
 جهینت نیادراک شده به ا یسازمان تیبر حما یمنیاثر آموزش ا یبررس

 تیبه عنوان منبع حما یآموزش از هر ،نوع یکه فراهم آور دیرس
که در  دهدیم شیافزا یسازمان تیکارکنان را از حما کادرا ی،سازمان

 یم یو عدالت سازمان یمنیباعث بهبود ادراک کارکنان از جو ا جهینت

باشد،  منیناا یرفتارها سکیبهبود مرتبط با کاهش ر نیکه ا یشود. زمان
 ریاثر غ تواندیم یمنیا یادراک شده درون برنامهها یسازمان تیحما

و ادراک  منیمن کارکنان داشته باشد بهبود رفتار ایبر رفتار ا یمیمستق
و  بهایتواند منجر به کاهش حوادث آس یم یمنیکار ا طیکارکنان از مح

 (1389، گرانیو د یانیشود)ک عیدر سازمانها و صنا رهایمرگ و م

وجود، شکست در  نیهستند. با ا ابیبه شدت کم HROدر  حوادث
 یرهایتواند در مس یروندها( م له،یافراد، وس ل،ی)از قب ستمیس یاجزا

 لیبه دل ن،ی(. علاوه برا1984باشد )پروو،  یتعامل ینیب شیقابل پ ریغ
شکست ممکن است  ستم،یس یاجزا نیوجود داشتن استقال بالا در ب

که اپراتورها بتوانند  نیشود قبل از ا یبزرگتر شکلاتم جادیباعث ا یحت
)به عنوان مثال،  HROs جه،ی(. درنت1984را درک کنند )پرو،  طیشرا

کند و تلاش  یرا نظارت م تی( به طور مداوم امنییهسته ا یها روگاهین
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کند )مارو، کاوس و بارنز،  ینیب شیکند تا مشکلات بالقوه را پ یم
 یامدهایپ یراها دا ینیب شیو پ SCWEsبر  قیتحق ن،ی(. بنابرا2014

در  SCWE کیاست.  HRO تیهستند که مربوط به امن یعملکرد
از هر گونه  ییاست که کارکنان احساس رها جیگونه سازمان ها را نیا

 یتوانند از آن جهت دسترس یکنند که م یم رانینسبت به مد ینگران
جهت شناخت موارد  وسازمان  یعملکرد تیکامل از وضع ریتصو کیبه 
استفاده کنند  تیکاهش امن هیهشداردهنده اول ینشانه ها ایو  فیضع

 یها روگاهیاز ن یاریمقاله در بس نی(. ا1997 دگئون،ی)به عنوان مثال، پ
 یفرهنگ ساختار نیانجام شده است که هدف دارد تا رابطه ب ییهسته ا

 ارکنانک تیرضا یریگیانجیکند و به نقش م یرا بررس SCWEsو 
 رابطه برسد. نیدر ا یهمراه با ارتباط سازمان

 SCWEs کیو  یفرهنگ ساختار

در  تیامن یبرا یکند که فرهنگ ساختار یم شنهادیپ یقبل قیتحق
HROs نسبت به  یبعد یها یاست )به عنوان مثال، بررس تیبا اهم

 یادیوجود، تعداد ز نی(. با ا2009واقان،  ز،یچالش برانگ یفاجعه ها
؛ ترنر و 1997 زن،ی)به عنوان مثال، ر یفرهنگ ساختار یمفهوم ساز

کند )به عنوان  یم یریکردن دانش جلوگ یآور مع( از ج1997 دگئون،یپ
ها  یگونه سخت نیمقاله تلاش دارد تا با ا نی(. ا2011مثال، ساکمان، 

مقابله کند که ما  یفرهنگ ساختار یشرح دادن مفهوم ساز قیاز طر
 یم فیصورت تعر نیبه ا بیبه ترت یگ ساختار. فرهنمیانتخاب کرده ا

 ،یو کند لی)د "میده یم انجامکه ما در اطراف خود  یراه"شود 
 یدئولوژیبه عنوان سمبل ها، آداب، اعتقادات، داستان ها، ا ای( و 1982

به اشتراک گذاشته  یها یساختگ ایها، ارزش ها، عملکردها، دانش و 
کردن بر  دیتاک قیها. از طر فیتعر گرید نی(، در ب1983 رچ،یشده )اسم

 دیتاک یو رفتار یافکار یهامقاله به هنجار نیا ،یساختار یفرهنگ ها
کند  یرا مشخص م یشفاه نیمقاله قوان نیا گر،یکند. به عبارت د یم

است  ازیسازمان مورد ن کیمطابقت کردن و حفظ کردن با  یکه برا
جهت  یکاربرد یروش هاگونه هنجارها به  نی(. ا2000)کوک و زومال، 

 یاشاره دارند. فرهنگ ها گرانیمشخص کردن کار و ارتباط داشتن با د
و روش ها همراه  گرانیبه ارتباط داشتن با د قیاعضا را تشو ،یساختار

 ،یکنند )کوک و لفرت یبالا م یتمندیرضا یازهایبا برآورده کردن ن
را در  یتیو حما یگونه سازمان ها، رابطه همکار نیا نطور،ی(. هم2003

)کوک  ندده یارتقا م یهمکاران همراه با عملکرد بالا و رشد فرد نیب
 یتوازن یساختار ی(. فرهنگ ها2000؛ کوک و زومال، 1988و روسائو، 

برقرار  یتمندیرضا یازهایبه ن یابیدست تیمردم، نظم کار و حما نیرا ب
 یجنبه ها برا (. هر دو2014و کورتربا،  ننیمیکرده کرده اند )دنشن، ن

به  ات،یبر ادب یمرور یمهم هستند )برا یفرهنگ سازمان یمفهوم ساز
( دیندازیب ینگاه 1996و فرنهام،  کوی؛ زن2000 ل،یدترت، اسکرودر و مور
مردم  یریجهت گ نیب زیتما نیهستند. ا ینظر یو هر دو براساس مبان

خوب(  طیکارکنان و تمام شرا یتمندیدر مورد رضا یمثال، نگران ی)برا
 یاهداف خاص و اجرا یکار )به عنوان مثال، دستاوردها یریو جهت گ

 یبه خوب یفرهنگ ساختار نهیشود( در زم یرویپ دیقابل اجرا با احلمر
 نی( و همچن2014اجرا شده است )به عنوان مثال، دنشن و همکارانش، 

 ن،ی(. علاوه برا1993؛ کوک و زومال، 2004)بلتهزرد و کوک،  یرهبر
 ی( در تئور1954بالا در ابتدا توسط ماسلو ) یتمندیرضا یازهایمفهوم ن

 نی(. اتیو خلاق یابیمثال، عزت نفس، دست یمطرح شد )برا وا زهیانگ
شناخته شده است  یبه خوب یفرهنگ سازمان اتیدر ادب یروند تئور

 کوی؛ زم2003 ن،یو تمک یکیمی؛ اوستروف، ک2014)دنشن و همکارانش، 
 (.1996و فرنهام، 

 یها روگاهین لیاست از قب یکاربرد HROsدر  یفرهنگ ساز دهیا
؛ 2013و اوترو،  کالیهررو، مارس-ای)به عنوان مثال، گارس ییهسته ا

)به عنوان  یسازمان یها نهیزم گری( و د1995و رابرت،  یگلیب ن،یکل
 ن،یلاوه برا(. ع2004 ،ی؛ کوانتس و باگلارسک2000مثال، پوول، 

فرهنگ  جادیوجود دارد که اعتبار و ارزش ا ییگسترده ا قاتیتحق
کنند )به عنوان مثال، دنشن و همکارانش،  یم تیرا حما یساختار
انواع  نیکردن ب جادیا ضی( که جهت تبع1996و فرنهام،  کوی؛ زان2014

نشان داده است که  ییا سهیمطالعه مقا کیهستند.  یسازمان ها ضرور
مرسوم و انواع متفاوت  یهاو سازمان  HRO نیدر ب یفرهنگ ساختار

HROs تیقابل اهم ت،ی(. در نها1995و همکارانش،  نیمتنوع است )کل 
مطالعه است.  نیخارج از محدوده ا یفرهنگ تیامن یاست که بررس

نشئت  یدر رابطه با فرهنگ ساختار یتئور یها شرفتیاز پ یاریبس
هستند )گلندون و  یاز فرهنگ ساختار یعموم دهیا کیته از گرف

جهت  یکاربرد لیدلا ایکردن  ی( و پاسخ به بررس2000استنوتن، 
کند  یموضوع را محسوس تر م نیا نیمحدود کردن مفهوم و بنابرا

(، 1991) دگونیمثال، در رابطه با پ ی(. برا223، صفحه، 2000گالد، 
 تیاشاره دارد، امن یرفتار یو هنجارها یتیبه تفکر امن یفرهنگ تیامن

توازن  جادیبا معنا است و نسبت به ا ینظر رچوبچا یدارا یفرهنگ
گسترده شده است )دترت  یفرهنگ ساختار یانتخاب یهمراه با مدل ها
 نیکار، ا نی(. در انجام ا1996و فرنهام،  کوی؛ زان2000و همکارانش، 

دهد  یرا م یهنگ ساختارفر نهیدانش در زم یروند اجازه جمع آور
 (.2014)دنشن و همکارانش، 

 یرا بررس SCWEو  یفرهنگ ساختار نیمقاله هدف دارد تا رابطه ب نیا
 ییتوجه افراد شاغل در بخش هسته ا شیکه موجب افزا SCWEکند. 

( 2011- یینظارت هسته ا ونیسی،کمNRC؛ INPO ،2013شده است )
از  یاریبس قیاز طر یفرهنگ تیمربوط به امن یژگیو کیو به عنوان 

(. در هر حال، INPO ،2013شود ) یم یبررس یالملل نیب یسازمان ها
کنند تا از  یم شنهادیپ سندگانیاز نو یاریبس ،یعلوم اجتماع نهیدر زم

کنند  یاصطلاح محافظ خوددار کیبه عنوان  یفرهنگ تیاستفاده از امن
را دارد.  در رابطه با خود  ی( و دانش خطرها1466، صفحه 2010)گالد، 
 نی)درهم( است، ا یمعن یک مفهوم بی یفرهنگ تی(، امن2010گالد )
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نقاط ضعف است  )گالد،  ینقاط قوت و هم دارا یبودن هم دارا یمعن یب
 (.1466، صفحه، 2010

SCWE بدون  تیامن شیاشاره دارد که......رها بودن شخص باعث افزا
، INPO ،2013شود ) یم ضیبعت ایو  تیترس از انتقام، ارعاب، اذ

 یها یرا نسبت به نگران SCWE( محدوده 2003) NEI(. 6صفحه 
 SCWE یها استیگسترش داده است که س تیمربوطه در مورد امن

 ریغ یها یو نگران تینشان دادن امن تجه یبه کارکنان اجازه آزاد دیبا
هم بر  ریبدون ترس از انتقام را دهد. مطالعه اخ تیریرا جهت مد یتیامن

و  ستندین یضرور تیکند که دررابطه با امن یکارکنان تمرکز م ینگران
کارکنان فعال  ایموضوع که آ نیکردن ا یجهت بررس یبه عنوان راه

دارد  تیموضوع اهم نیکردن ا یرسشده اند. بر یابیارز ر،یخ ایهستند 
مشخص  شهیهم تیامن ریو غ تیدر مورد امن ینگران نیب یزیکه تما

 ییهسته ا روگاهیدر ن 2002که در سال  یمثال، حوادث یبرا .ستین
دهد که چگونه اختلاف در مورد واژه  یبس، رخ داد نشان م سیداو
 ن،یاست )پر تیاز کاهش امن ییکه نشانه ا دیآ یمهم به نظر نم تیامن

 انیجهت ب ازی( بر ن2007) فیو استاکل کیو ب،یترت نی(. به ا2005
که آنها ممکن است رخ دهند و  ییکنند جا یم دیکردن اختلافات تاک

 مشخص کنند. هیشکست ها را در مراحل اول

 یبرا SCWE کی جادیا دنیبخش لیجهت تسه یساختار فرهنگ
 یازهاین یساختار یمورد انتظار است. فرهنگ ها لیدلا یبرخ
براساس هنجار  ب،یترت نیدهند. بد یرا انجام م یادیز یتمندیرضا

( ، کارکنان ممکن است احساس 1964)بلاو،  یهمکار یتبادل اجتماع
 ی(. فرهنگ ها1964 بلاو،) SCWEاز  تیکنند نسبت به حما فهیوظ

شوند که به افراد  یم یتیحما یرابطه ها شیهم باعث افزا یساختار
 رانیها در مورد مد ینگران کهیکنند زمان تیدهند تا احساس امن یاجازه م

پنهان کردن آنها. داشتن رابطه  اینشان دادن  یبه جا ابدی یم شیافزا
 کهیشود زمان یم یباعث کاهش خطر رابطه درون دیشده با تیحما

از  یها به عنوان عملکرد شیگونه افزا نیا ابند،ی یم شیها افزا ینگران
 یجهت دخالت کردن در کار همکاران درک نم لیتما ایو  یعدالت یب

نشان  یآمار قیتحق ن،ی. علاوه برا(2014و گلاد،  لایشوند )نواجاس، س
است  یکاربرد یعملکرد سازمان یبرا یداده است که فرهنگ ساختار

( تعهد دیندازیب ینگاه یبررس یبرا 2000: )به کوک و زومال، لیاز قب
؛ رابرت، روسئو و لا 1995و همکارانش،  نی؛ کل1998 ،یکارکنان )هال

؛ کوک 2006از کار )بالتهزارد، کوک و پاتر،  یتمندی(، رضا1994پرت، 
( وضوح نقش )بالتهزارد و همکارانش، 2008 ن،ی؛ استب2000و زومال، 

 تیفی(، ک2013کوک و لوپز،  ،ی)مورف ی( همکار2000؛ پوول، 2006
 /ی(  و محصولات سازمان2006)بالتهزارد و همکارانش،  یارتباط سازمان

و همکارانش،  ی؛ مورف2006نش؛ خدمات )بالتهزارد و همکارا تیفیک
2013.) 

را  تیدر رابطه با امن یفرهنگ ساختار یایمزا یقبل قیتحق اگرچه
؛ 2013هررو و همکارانش، -ایکند )به عنوان مثال، گارس یم تیحما

است.  ابیهنوز هم کم ایگونه مزا نیا ی( شواهد آمار1989روسائو، 
از قبل با  یساختار اند که فرهنگ افتهی( 2013و همکارانش ) ایگارس

رابطه  کی( 1998) یهال سه،یبوده است. در مقا رتباطدر ا یمنیفرهنگ ا
 یماریگزارش شده و کاهش ب یو خطاها یفرهنگ ساختار نیرا ب یمثبت
در رابطه با فرهنگ  یشفاف ساز قیتوانند از طر یاست که م افتهیرا 

 شیتعداد افزا یبرا دیبا یشفاف ساز نیشرح داده شوند. ا یساختار
شده است که حوادث  شنهادیشود و پ یحوادث گزارش شده بررس افتهی

از  یتعداد ستیاز سازمان ها ممکن ن یاریدر بس یگزارش شده کمتر
 هیفرض ن،یحوادث که در واقع اتفاق افتاده است را منعکس کنند. بنابرا

 (2017، گرانیو د مایکولادا س مایاست: .)ا ریبه صورت ز یبعد

 است. SCWEبا  یمثبت یرابطه  یدارا ی: فرهنگ ساختار1 هیفرض

 یکارکنان به همراه ارتباط سازمان یتمندی. نقش مکمل رضا1.2

 کیو  یفرهنگ ساختار نیرابطه ب شتریمقاله در تلاش است تا ب نیا
SCWE کردن نقش مکمل  یبررس قیاز طر یابیارز نیکند. ا یابیرا ارز

بدست آمده است که به  یراه ارتباط سازمانکارکنان به هم یتمندیرضا
ها  امیکردن پ ریکردن و تفس جادیا یو ارتباط یاشتراک ندیعنوان فرا

 (.4، صفحه، 1995)استهل،  ودش یم فیتعر

 یهمراه با ارتباط سارمان یتمندیاز استدلال ها نقش مکمل رضا یتعداد
 یارتباط سازمان ریجهت تاث یشوند. درابتدا، فرهنگ سازمان یم تیرا حما
 سل،یقادر ساختن و محدود ساختن مورد انتظار است )ب قیاز طر

موارد، فرهنگ  یاریدر بس ن،ی(. بنابرا2010 تون،یو ک تیمسراسم
و ون،  تیکند )دکوک، دو یسازمان وضع م یرا برا یساسا ،یساختار
و  یارتباط یها استیس ی(. اجرا2001فاکس، -؛ لانگان1998

 یرو به رو خواهد شند اگر آنها با فرهنگ سازمان با شکست یعملکرد
(. 2013 نگر،یو هالز مگارتنریه ر،یهلفرت، لاقما ،یدر ارتباط نباشند )ز

و همکارانش  یمورف ،یو ارتباط یارفرهنگ ساخت نیدر مورد رابطه  ب
ارتباط و اثر  تیفیک یکرده اند که فرهنگ ساختار شنهادی( پ2013)

خواهد داد. به طور مشابه، بالتهزارد و همکارانش  شیمتقابل را افزا
 یفرهنگ ساختار نیرا در رابطه با ارتباط مثبت ب ی( شواهد آمار2006)

 دهد. یارائه م یارتباط تیفیو ک

 کی شیجهت افزا یکارکنان همراه با ارتباط سازمان یتمندیرضا دوم،
SCWE ملکرد در رابطه با ع یمورد انتظار است. ارتباط سازمان یقو

 یارتباط اعضا را نگه م نیمثال، ا ی(. برا2010کارکنان است )اگروال، 
کنند و به آنها جهت  یاطلاع رسان یبعد یدارد تا در مورد عملکردها

و  کیکنند )و یهم کمک م تیکاهش امن هیاول یدارهاشناخت هش
کارکنان آگاه ممکن است احساس  ن،ی(. علاوه برا2007 ف،یاستاکل

نسبت به مافوق  یهر گونه نگران شینسبت به افزا یو راحت تیمشروع
دهد  یرا انجام م یعملکرد آموزش کیارتباط  ت،یخود کنند. در نها

 تیرا حما SCWEاست  ممکن( که 2010چن و روسرنس،  گلارو،ی)س
ارائه دادن اطلاعات  قیاز طر یبه خوشبخت قیو تشو اطیکند، احت

 رهیها و غ ستمیس تید اشتباهات، وضعدر مور یاطلاعات لیمربوطه از قب
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نسبت  ی(. به طور خلاصه، فرهنگ ساختار1997 زن،یشود )ر یم سریم
 ن،یبرا وهمورد انتظار است. علا SCWEو  یارتباط سازمان یایبه مزا

شود.  SCWE یتواند موجب ارتقا یم یکردن ارتباط سازمان یراض
 ریبه شرح ز یبعد هیگفته شده در بالا، فرض یبراساس استدلال ها

 (2017، گرانیو د مایکولادا س مایاست: .)ا

 نیرا ب یرابطه مثبت یتا حدودکارمندان ارتباط  یتمندی: رضا2 هیفرض
 خواهد کرد. جادیا SCWE کیو  یفرهنگ ساختار

 روش

 شرکت کنندگان و روش

 یها روگاهیاز ن یاریانجام شده در بس یقیپروژه تحق کیمقاله در  نیا
شده است. محققان به تمام شرکت کنندگان در مورد  یطراح ییهسته ا

 تیاطلاع دادند، و بر ماه یاهداف مطالعه در طول جلسات گروه
کردند. پرسشنامه ها در ساعت  دیمحرمانه مقاله و شرکت داوطلبانه تاک

 نیانگیکارمند است. م 1481نمونه شامل  نیشد. ا لیتکم یکار یها
درصد  69.19مختلف برابر با  ییهسته ا یها هروگاین نیپاسخ در ب ازیامت

روسا  ایو  ریشرکت کنندگان مد %7.08 بای(. تقر%89تا  %62 نیاست )ب
از  یاریقرار داشتند. بس ینییپا یشغل تیدر وضع %92.92بودند و 

 ،یشده بودند )مدرک دانشگاه لیالتحص رغکارکنان از دانشگاه فا
، %29.81 ،یی، آموزش حرفه ا%14.61 رستان،ی، مدرک دب47.65%
کارکنان حداقل  %65.44(. در رابطه با خواست سازمان، %7.93دبستان، 

 مایکولادا س مایسال تجربه به همراه سازمان مربوطه بودند. .)ا 20 یدارا
 (2017، گرانیو د

 گاهیجا 8 نیشرکت انتخاب شده بودند که در ب 3کنندگان از  شرکت
متفاوت اجرا شد. آمار  ییهته ا روگاهین 5بودند که در شده  عیمتقاوت توز

 یها انجام شده است تا بررس انسیوار تیفیک یباکس و تست لون برا
و  بیتواند با هم ترک یشرکت متفاوت م 3داده مربوط به  ایکنند که آ

شدند. تست  یبرررس ییا هیدر مدل فرض رهای. تمام متغشوند یبررس
شد.  یشرکت بررس 3 نیدر ب انسیکوار کسیباکس ماتر یآمار یها

کوچکتر از  p کهیبرابر، رد شد زمان انسیکوار کسیصفر ماتر هیفرض
 دل،یو ف کی)تباچن 001 ای( و 2000 ،یو پتوسک یبود )هابرت 005

تواند رد شود:  یدهند که نم یم نصفر را نشا هیفرض جی(و نتا2007
تست لون از همگن  . ظاهرا،0.2برابر با  pو ارزش  63.223=نیانگیم

 4از  یکیکند. تنها استثنا  یم تیشرکت حما 3 نیدر ب انسیبودن وار
(. F=3.17,P=0.4) یبوده است، خودآموز یابعاد فرهنگ ساختار

 یشرکت م 3 ازشده  یجمع آور یدهند که داده ها یها نشان م افتهی
 (2017، گرانیو د مایکولادا س مایشوند. .)ا یو بررس بیتوانند باهم ترک

انجام  لیدل نیاست که به ا MANOVAروش تست  کی ن،یبرا علاوه
شده  یبررس یرهایمتغ بیشرکت در امتداد ترک 3 ایآ میشود که بدان یم

 یتمندیرضا ،یمتفاوت هستند )ابعاد فرهنگ ساختار ییا هیدر مدل فرض

را  یمهم یها تفاوت ها افتهی(. یکار طیمح تیکارکنان، امن یارتباط
.   ی، قسمت   لکی، وF=(12,2806)= 11.07,p<001دهند:  ینشان م

وابسته  ریهر متغ یبرو ANOVAروش تست  کی کهیزمان ن،یعلاوه برا
شدند.  داریدستاورد پد یبرو یمهم آمار یانجام شد، تفاوت ها

(F=2,1408)=6.54:p<01:ƞ=01( وابسته ،)F(2,1408)=3.62, 

ƞ=0.5ارکنان ک یارتباط یتمندی(، رضا(F(2,1408)=25.80:p<01, 

ƞ=03یکار تیامن طی(، مح (F(2,1408=9.40:p<01:ƞ=01 تفاوت .)
قابل  ریغ یاز نظر آمار یکردن انسان ها و خودآموز قیها در تشو

ها، شرکت در مدل  افتهیگونه  نی. براساس ا(p>05هستند ) تیاهم
 یکنترل )به قسمت بررس ریشده است به عنوان متغ ریدرگ ییا هیفرض

 (.دیندازیب یداده نگاه

 ارهایمع

 نانیقابل اطم اسیشوند، مق یشرح داده م نیمقاله بعد از ا نیدر ا ارهایمع
کولادا  ماینشان داده شده است. .)ا جیدر بخش نتا الیو ساختارفاکتور

 (2017، گرانیو د مایس

 یفرهنگ ساختار

 شرفتی( پ2003) یکوک و لافرت قیاز طر یفرهنگ سازمان یموجود
مورد استفاده قرار گرفته  یفرهنگ ساختار یابیکرده است که جهت ارز

( مورد استفاده یادی)تا حد ز 5کدام( تا  چی)ه 1از  کرتیل اسیمق 5است. 
 اسیمجموعه مق ریز 4بااستفاده از  یقرار گرفته است. فرهنگ ساختار

 ،یوابستگ ت،یبه انسان قی(: تشو96شود )آلفا کرونباخ:  یم یابیارز یبعد
 تمیآ 10(. 149، صفحه، 2000)کوک و زومال،  یدستاورد و خودآموز

مورد استفاده قرار گرفته است )آلفا  تیبشر قیفرهنگ تشو یابیجهت ارز
است که اعضا انتظار دارند  یی( که نشان دهنده سازمان ها93کرونباخ. 

 اسی. مقگرانیدر ارتباط با د ریو آزاد باشند جهت تاث یساختار ،یتیتا حما
 یسازمان یها یژگیو و تمیآ 10( شامل 92فرهنگ وابسته )آلفا گرونباخ: 

گروه  یتمندیاست که اعضا انتظار دارند دوست، همکار و نسبت به رضا
 10( همراه با  86)آلفا کرونباخ:  تیحساس باشند. فرهنگ موفق یکار

اعضا انتظار دارند  ایکند که آ یم یآمده است و بررس بدست اسیمورد مق
 ییبرنامه ها جادیباعث ا ،یکنند اما اهداف واقع جادیرا ا ییتا چالش ها

شود.  یم اقیبه اهداف و دنبال کردن آنها همراه با اشت یجهت دسترس
است و در  تمیآ 10( شامل 83)آلفا کرونباخ: یفرهنگ خودآموز اسیمق

شود که اعضا انتظار دارند تا از کار لذت ببرند،  ینشان داده م ییسازمانها
 یتمندیرا انجام دهند. رضا یو جالب دیجد یکنند و و کارها شرفتیپ

 1همراه با پاسخ از  تمیآ اریمع کیکارکنان بااستفاده از  یارتباط
 نیشده است. ا ی( طبقه بندادیز یتمندی)رضا 7کم( تا  یتمندی)رضا

انتخاب   نیکه بهتر دیرا انتخاب کن یاست: آن طرف ورتص نیبه ا تمیآ
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 یبررس ییجنبه ها دیدهد، با یشما از ارتباطات را در سازمان شرح م
درست بودن  گران،یو د ریاطلاعات، ارتباط با مد یبارگذار لیشود از قب

 (2017، گرانیو د مایکولادا س مای. .)اگرانید نیاطلاعات موجود در ب

SCWE  1شده از  یطبقه بند یبه همراه پاسخ ها تمیآ 4با استفاده از 
سپتامبر،  ،ی)کاملا ناموافق( است )هابر، ارتباط شخص 7)کاملا موافق( تا 

 NRC( و 2003) NEIکه بااستفاده از  اسیمق نی(. ا2006

شرح داده شد و  SCWE یبرو یی( و دستورالعمل ها2005)
کنند تا  یم یکارکنان احساس آزادکه  ییداشتن به محدوده ا یدسترس

ها را به چالش بکشند. علاوه  یریگ میو تصم شیها را افزا ینگران
کند که  یم یابیسطح اعتماد به نفس کارکنان را ارز اسیمق نیا ن،یبرا
کند  یم ییآنها گوش خواهد داد، آنها را شناسا یها یبه نگران تیریمد

 تیریاست که مد نینمونه ا تمیآ کینخواهند شد.  یتلاف ریو آنها درگ
بوده است.  85را ندارند. آلفا کرونباخ  یتحمل عمل متقابل هر گونه نگران

 (2017، گرانیو د مایکولادا س مای.)ا

 داده لیو تحل هیتجز

 بیو ضر رهایمتغ نیب یهمبستگ کسیماتر ،یفیتوص یآمارها
 یبررس ن،ی(. علاوه برا1کرده است )جدول  یآالفا را بررس یهمبستگ
نشان  یها اسیکردن اعتبار مق ی( جهت بررسCFAs) هیدییعامل تا

 یمعادله ساختار یمدلساز ت،یداده شده در بالا انجام شده است. درنها
(SEMجهت بررس )ها استفاده شده است. هیضکردن فر ی 

است. روش  SCWEو  یشامل فرهنگ ساختار یریاندازه گ مدل
مدل استفاده شده  یزدن پارامترها نی( جهت تخمMLحداکثر احتمال )

بکار  لیو تحل هیتجز یبه عنوان ورود انسیکوار کسیماتر کیاست و 
شامل  یریمدل اندازه گ ،یفرهنگ ساختار اسیرفته است. با توجه به مق

مرتبه:  نی( و چهار عامل اولیساختار رهنگمرتبه )ف نیعامل دوم کی
از مطالعات  یاری. بسیدآموزدستاورد و خو ،یوابستگ ت،یبه انسان قیتشو

( 1996و فرنهام،  کوی؛ زان2014)به عنوان مثال، دنشن و همکارانش، 
کند که مفهوم  یم تیرا حما ییا دهیدهند که ا یرا ارائه م یشواهد آمار

 نانیعامل بلند مرتبه قابل اطم کی وانبه عن یفرهنگ ساختار یساز
کنند  یم انی( ب2014دنشن و همکارانش ) ن،یو معتبر است. علاوه برا

 یبه صورت تئور یفرهنگ سازمان یمدل ها گریکه احتمال ارتباط با د
کمک کردن جهت  قیبلند مرتبه وجود دارد از طر یعامل ها قیاز طر

 یآمده توسط مدل ها جودبه و یشواهد آمار یجمع آور یغلبه بر سخت
 شیآزما SCWE سایمق یمدل تک عامل برا کیمتنوع.  یستیهمر

 (2017، گرانیو د مایکولادا س مایشده است. .)ا

 

 

 

 .یآلفا و همبستگ یهمبستگ بیضر ،یفیتوص یآمارها :1 جدول

 
 )آلفا( در پرانتزها ارائه شده است. نانی. اطمp<01و  p<05: ادداشتی

 ییا سهیمدل مقا 3، (SEM) یمعادله ساختار یاستفاده از مدل ساز با
(. 1شده است )شکل  یبررس هیکردن مدل فرض شیاهداف آزما یبرا

شود. جهت  یم بیترک ریمس لیو تحل CFAگونه مدل ها با  نیا
 قیتشو یمجموعه ها ریزده شوند، ز نیتخم دیکاهش تعداد پارامترها، با

و به عنوان شاخص  یدستاورد و خودآموز ،یگبه انسان بودن، وابست
 یحداقل احتمال یشوند. روش ها یبکار برده م یفرهنگ ساختار یها
(MLجهت تخم )رندیگ یمدل مورد استفاده قرار م یزدن پارامترها نی 

بکار برده شده  لیو تحل هیتجز یورود یبرا انسیکوار کسیماتر کیو 
مخالف است، شرکت به  راتیاز تاث یریجهت جلوگ ت،یاست. در نها

و  MANOVA  جیشده است )روش نتا یکنترل معرف ریعنوان متغ
ANOVA  شرکت جز "شرکت کنندگان و روش"(  2.1در بخش .

 یساختگ ریمتغ2 ن،یسطح است، بنابرا 3شده به همراه  یطبقه بند ریمتغ
(k-1به عنوان متغ )و شرکت 1شده اند )شرکت  یکنترل معرف یرهای
2 .) 

فرهنگ  کیکند که  یم ینیب شیما پ یفرض یواسطه جزئ مدل
( و 1 هیدر رابطه است )فرض SCWE کیبا  یبه صورت مثبت یساختار

(. 2 هیکند )فرض یرابطه را وساطت م نیکارکنان ا یارتباط یتمندیرضا
شوند: مدل واسطه کامل و  یم سهیمقا ییا سهیمدل با دو مدل مقا نیا

 ریتاث ایکند که آ یم یواسطه کامل بررس لمدل. مد میمستق راتیتاث
شود  یبکار برده م میمستق ریبه صورت غ SCWEبر  یفرهنگ ساختار

متعهد(  ری)مدل غ میمستق رلتیگر. مدل تاث یانجیم کی قیاز طر
کارکنان را  بر  یارتباط یتمندیو رضا یفرهنگ ساختار راتیتاث

SCWE (2017، گرانیو د مایکولادا س مایکنند. .)ا یم شیآزما 

 شهیر نیانگیمانده م یبه مدل مناسب، ما باق یدسترس جهت
 شهیر یبیمربع تقر نیانگی(، مSRMRشده ) یاستانداردساز

(RMSEAو شاخص مناسب مقا )ییا سهی (CFIرا بررس )میکرده ا ی 
کمتر تناسب  ی، ارزش هاRMSEAو  SRMR ی(. برا2005 ن،ی)کل

و  SRMR یبرا 08بالاتر  یها تیدهند. محدود یرا نشان م یبهتر
RMSEA (RMSEA<0505بودن،  کی= نزد<RMSEA<08 به )

 CFI یارزش ها سه،یشوند. در مقا یعنوان مورد قابل قبول شناخته م
 یتناسب خوب 09از  شتریارزش ب کی. دهندیتناسب را نشان م نیشتریب
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 یمتفاوت آمار یجز مدل ها  X2 ن،یدهد. علاوه برا یرا نشان م
 شود:   یم سهیفرمول مقا نیاز ا فادهمناسب است که با است

 جینتا

تمام  یها برا یآلفا و همبستگ یهمبستگ بیضر ،یفیتوص یآمارها
 رسون،یپ یهبستگ بینشان داده است. ضر 1ها را در جدول  یریاندازه گ

 کیو  یکارمند یارتباط یتمندیرضا ،یفرهنگ ساختار نیرابطه مثبت ب
SCWE ( را نشان داده استp<01گرانیو د مایکولادا س مای(.)ا 

،2017) 

مرتبه( و  نی)مدل عامل دوم یشامل فرهنگ ساختار یابیارز مدل
SCWE دهد  یرا نشان م ی)مدل تک عامل( داده قابل قبول و مناسب

(SRMR=05;RMSEA=066;CFI=85ارزش ها .)ی SRMR  و
RMSEA ن،یقابل قبول هستند. علاوه برا RMSEA  90همراه با% 

جز حداقل  ریز CFI(. در هرحال، 068و065هم قابل قبول است ) CIاز 
 ملزومات است.

شده  شیآزما یما، مدل واسطه جزئ یها هیکردن فرض شیآزما جهت
مدل با هر دو مدل  نیمناسب بودن ا ن،ی(. علاوه برا1است )شکل، 

(. مدل 2)جدول میمستق راتیشود: واسطه کامل و تاث یم سهیمقا گرید
دهد  یرا نشان م یداده مناسب قابل قبول یواسطه جزئ

(x2=247.762, df=39, p<01, 

SRMR=03,RMSEA=06,CFI=97 به عنوان مدل واسطه کامل ،)
(x2=278.956, df=40, p<01, SRMR=05, RMSR=07, 

CFI=97دهد که مدل واسطه  ی(. در هر حال، تفاوت تست نشان م
تفاوت  x2نسبت به مدل واسطه کامل بهتر است:  یجزئ

df=1)31,19, p<01ری)مدل غ میمستق راتی(. در رابطه با مدل تاث 
دهند  یرا نشان م یفیمناسب تناسب ضع یواسطه(، شاخص ها

(x2=535,430, df=40, <01, SRMR=11, RMSEA=09, 

CFI=94 .)یدهند که مدل مقدم، مدل واسطه جزئ یها نشان م افتهی 
زده شده قابل توجه هستند  نیتخم یتمام پارامترها ن،یاست. علاوه برا

(p<05و فرض )یساختار هنگ(. فر1کند )شکل  یم تیحماها را  هی 
( 1 هیدهد )فرض ینشان م  SCWE یرا برو یمثبت میمستق ریتاث کی

بر  یفرهنگ ساختار راتیکارکنان. تاث یارتباط یتمندیرضا نیو همچن
SCWE کارکنان به همراه  یارتباط یرضاتمند قیاز طر یتاحدود

( P<01) 16زده شده برابر با  نیتخم میمستق ریغ ریتاث یاستانداردساز
شرح  انسیوار یبرا R2ت،یکرده است. در نها یگریانجی(م2 هی)فرض

شرح  هیفرض جه،یبوده است. در نت 23برابر با  SCWEداده شده که در 
 گرانیو د مایکولادا س مایشده است.)ا تیداده شده در بالا کاملا حما

،2017) 

 

 یریگ جهینت

کارکنان در  یارتباط یتمدینقش مکمل رضا یمقاله بررس نیا هدف
 هیاست. در رابطه با فرض SCWE کیو  یفرهنگ ساختار نیرابطه ب

شود. علاوه  یم یهمراه شتریب SCWE قیاز طر ی، فرهنگ ساختار1
 یگریانجیرابطه م نیدر ا یکارکنان تا حدود یارتباط یتمندیرضا ن،یبرا
 یم تیفرموله شده را حما یها هیها فرض افتهی(، و 2 هیکند )فرض یم

دهند که شرکت  یها نشان م افتهیکنترل،  یرهایکنند. در رابطه با متغ
 ت،یاست. در نها SCWEو  یارتباط یتمندیرضا یبرا یمهم شگویپ

دهد  یارائه م 2 هیرا نسبت به فرض یتیگزارش نشده حما یها یبررس
بت که با مث ریکارکنان تاث یارتباط یتمندینشان دادن رضا قیاز طر

چندگانه بااستفاده از  یگروه ها سهیشرکت ها برابر است. مخصوصا، مقا
SEM شرکت  3محدوده شده با  میمستق ریغ ریانجام شده است، و تاث

دهد  یرا نسبت به داده نشان م یتناسب خوب کیمدل  نیبرابر است. ا
(X2=325.887, df=101, p<01, SRMR=05, RMSEA=069, 

CFI=971.) 

 P<05:p<01. ی: مدل واسطه جزئیمعادله ساختار یمدلساز جینتا :1شکل

 
 ییا سهیمدل مقا 3 یخوب بودن شاخص ها :2جدول

 

 تیامن یبرا یفرهنگ ساختار یایاز مزا یقبل قیها دررابطه با تحق افتهی
( 2013و همکارانش،  ایکنند )به عنوان مثال، گارس یم تیحما یفرهنگ
)به عنوان مثال، بالتزارد و  یسازمان یامدهایمورد مربوطه و پ یو برا

در  نیهمچن جینتا ن،ی(. علاوه برا2000؛ کوک و زومال، 2004کوک، 
هستند که نقش مکمل  ینظر یاز استدلال ها یاریبا بس طهراب

 سندگانیاز نو یاریکنند. بس یم تیکارکنان را حما یارتباط یتمندیرضا
کنند )به عنوان مثال،  یم نایبر ارتباط را ب یفرهنگ سازمان ریتاث

 نی( و رابطه مثبت ب2013و همکارانش،  ی؛ ز2001فاکس، -لانگان
 ی؛ مورف2006)بالتهزارد و همکارانش،  ارتباط تیفیو ک یفرهنگ ساختار
ارتباط و  نیرابطه ب یقبل اتیادب ن،ی(. علاوه برا2013و همکارانش، 

SCWE بر ارتباط  سندگانیاز نو یاریکند. مخصوصا، بس یم تیرا حما
گذارند )اگروال،  یم یمثبت ریکنند، همانطور که بر عملکرد تاث یتمرکز م
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و همکارانش،  گولارویهستند )س یآموزشعملکرد  کی ی( و دارا2010
 قیتشو قیاز طر SCWE کی شی( که ممکن است موجب افزا2010
 کردن شوند. اطیبه احت

قاله شواهد کارآمد چارچوب م نیاست. ا ینظر یامدهایپ یمقاله دارا نیا
از  یاریدهد. بس یارائه م HROsرا در  یفرهنگ ساختار ینظر یها

مرسوم اجرا  یدر سازمان ها یفرهنگ ساختار یایدر مورد مزا قاتیتحق
)والر و  ابدیانتقال  HROsبه  یتواند به راحت ینم نیشده است و بنابرا

 دیخاص شناخته شده است که با یمشخصه ها ی(، که برا2003 ،رابرت
شده در حال  ینیب شیپ ینظر یمدل ها کهیشده باشند زمان یبررس

(. مشخص است که دانش 2006هستند )به عنوان مثال، جان،  شرفتیپ
مرسوم  ینسبت به سازمان ها میتواند به صورت مستق ینم HROsدر 

و  یآموزش، همکار لیاز قب ییلکردهاکه عم لیدل نیکارآمد باشد به ا
 یدر سازمان ها ستی( ممکن ن1993)سگان،  یضرور یها نیتمر ای

 مرسوم مقرون به صرفه باشند.

 یازهاین یسازمان یکنند که فرهنگ ها یم شنهادیما پ یها افتهی
 یافراد توازن برقرار م نیکنند و ب یم تیرا حما یشتریب یتمندیرضا

د. به طور مشابه، روسائو خواهد بو دیمف HROs یبرا فیکنند و وظا
 یتمندیرضا یو ارزش ها ی( فرض کرده است که انسان دوست1989)

 یریگ میبه تصم ازیبحران که ن یها دورهاست در  یضرور HROدر 
 است.

شناسان فرض  هیبالا و نظر نانیگونه استدلال ها، اطم نیبا ا سهیمقا در
وجود دارد در زمان  یقو یفرهنگ ساختار کی یبرا یازیکردند که ن
استدلال کرده  سندگانیگونه نو نی(. ا1993)سگان،  یعیطب یعملکردها

 یم قیشدن و نظم دق یدر فرم اجتماع یقو یاند که فرهنگ سازمان
، 1993کند )سگان،  قیتشو یرا همراه با هزاران تکنولوژ تیتواند امن
مرکز براساس کنترل بالا و ت یقو ی(. فرهنگ سازمان253-252صفحه 

 یم انیکه ب یبالا است، کسان نانیشناسان با اطم هیدر رابطه با نظر
دهد که کارمندان مقدم  یرا م نانیاطم نینوع از سازمان ا نیکنند ا

 تیحما هیدییبه تا یجهت دسترس تیاز امن وخواهند کرد  ینیب شیپ
 راتیکنند که تاث یم انیپردازان هم ب هیخواهند کرد. در هر حال، نظر

مثال،  یکنند. برا یم ینیب شیرا پ یبالقوه سازمان فرهنگ قو یجانب
 یاشتباه کهیشوند زمان قیو صداقت تشو شتریب یکپارچیممکن است به 

 کی یگونه جنبه ها برا نیا تمام(. 1993صورت گرفته باشد )سگان، 
SCWE کارآمد نخواهد  یفرهنگ قو ن،یمخالف خواهند بود. علاوه برا
 نیمواجه شوند. ا ینیب شیقابل پ ریغ طیکارکنان با شرا کهیبود زمان

 تیبر امن یفرهنگ ساختار ریجهت شناختن تاث یبعد قیمقاله به تحق
 کند. یم قیدر مورد بحث تشو جیمربوطه به نتا

 یرهایو متغ SCWEبر  یبیترک یمدل نظر شرفتیمقاله مربوط به پ نیا
 یکند که فرهنگ ها یم شنهادیمقاله پ نیمداخله است. مخصوصا، ا

 یتمندیرضا قیرا در رابطه به کاربرده شده از طر SCWE کی یساختار
 انیب SCWEاز متخصصان در مورد  یاریکند. بس یم تیکارکنان حما

 نهیدر زم قیوجود، تحق نی(. با اINPO,2013,NRC,2011کنند ) یم
ند ک یم شنهادیمقاله پ نیا ت،یهنوز هم کم است. در نها یعلوم اجتماع

را نشان دهد )بلاو،  SCWEممکن است درک  یتبادل اجتماع هیکه نظر
ممکن است به کارکنان کمک کند تا  یساختار ی). فرهنگ ها1964

از  تیبه حما قیتشو راآنها  یسازمان یاحساس کنند که ارزش ها
SCWE کند. یم 

کنند  یم شنهادیاست و پ یعملکرد یامدهایها در مورد پ افتهیگونه  نیا
 دیکنند با یم تیحما یکه از فرهنگ ساختار یسازمان یها استیکه س
 کی( فرض کرده است که شکل گرفتن 2009شوند. زومال ) قیتشو
کارآمد است و ملاقات کردن  شرفتیو پ یریادگینسبت به  ستیز طیمح

 یفرهنگ ساختار یها باعث ارتقا دهیاز ا یمهم عاعضا به عنوان منب
 تیرا حما SCWE کی ،یارتباط یها استیس ن،یراشود. علاوه ب یم
موثر به  یارتباط یمثال، کانال ها یاجرا شوند. برا دیکنند که با یم

از سازمان کمک  یبزرگ یریکارمندان در رابطه با تصو یاطلاع رسان
کنند  ییرا شناسا تیکاهش امن یهاتوانند نشانه  یکند که آنها م یم

روش کانال  2 لیاز قب ییعملکردها ن،ی(. علاوه برا2001 ،ی)رابرت و ب
 یم یکارمندان یعملکردها تیپاداش باعث تقو ستمیخوب و س یارتباط

آورند که ممکن است بعدها  یرا بوجود م ییها ینگران کهیشود کسان
 شوند. SCWE تیباث تقو

جامعه  یبرا یعملکرد یامدهایپ یبرخ یهم دارا SCWEبر  یقیتحق
بشر،  یها نهیممکن است موجب هز HRO ستمیما است. شکست س

سازد تا  یسازمان ها را قادر م SCWEاست.  یطیمح ستیاقتصاد و ز
. یتصادف یرا بشناسد قبل از رخ دادن اتفاق ها تیکاهش امن ینشانه ها

چندگانه  یمهم است که شکست ها HROعملکرد فعالانه در  نیا
در مورد آمارها  یبدون هرگونه شکست تیمنممکن است موجب کاهش ا

 رید یلیخ کهی( تا زمان2011ت،یسلامت و امن یشوند )اجرا یتصادف ی
 شود.

مقطع  تیماه لیچندگانه است، به دل یامدهایپ یمقاله هم دارا نیا
توانند فرض شوند. با وجود استدلال  ینم یتصادف یرابطه ها ،یعرض

 یم ریبر ارتباط تاث یشده است که فرهنگ سازمان شنهادیپ ینظر یها
ما را  دیبا یسازمان یمعکوس باشد. فرهنگ ها دیارتباط با نیگذارد، ا

(. در هرحال، فرهنگ 2010و همکارانش،  سلیدر ارتباطات قادر سازند )ب
 قیشوند و از طر یشوند، انتقال داده م یحفظ م رند،یگ یها شکل م

(. در هر 1983کنند )اسچال،  یم رییتغ یماعارتباط و عمل متقابل اجت
تا  یو اجتماع یفرهنگ نیمورد، ممکن است استدلال شود که قوان

باشند  یشامل عمل متقابل اجتماع دیثابت هستند، اگرچه آنها با یحدود
مقاله  نیاست که ا نیا یاضاف تیمحدود کی(. 2001 نس،ی)کونراد و ها

 گزارش شده است. یبراساس داده ها

 یابیارز تمیآ کی قیکارکنان از طر یارتباط یتمندیرضا ن،یبرا علاوه
در کار  یتمندیرضا لیاز مثال ها از قب یاریشود. در هر حال، در بس یم

و  چری؛ وانوس، ر2002 ،یشوند )نگ یبررس دیبا تمیتک آ یارهایدر مع
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کنند:  یدر ابتدا استدلال م سندگانیگونه نو نی(. ا1997 ،یهاد
ممکن  تمیتک ا یارهایکارآمد هستند. دوم، مع اریبس تمیتک آ یارهایمع

کنند که  یکوچک را خلاصه م یها اسیاست آسان تر باشند که مق
گرفته شوند. سوم، آنها  دهیکارمند ناد یممکن است در شغل مربوطه برا

 یتمندیدر رضا تمیتک آ یارهایدهند که مع یرا ارائه م یشواهد آمار
با اهداف  دیبا یمطالعات بعد ت،یقبول است. در نها لاهداف قاب یکار برا

SCWE کنند. یهمکار 

و  ینظر شرفتیپ دیبا یدانشمندان اجتماع ،یبعد قیرابطه با تحق در
بر اعتبار  یالملل نیب یکنند. با وجود سازمان ها ییرا شناسا یآمار

 نهیدر زم قیکند، تحق یم دیسازمان ها براساس قضاوت متخصصان تاک
اشاره دارند  SCWEکارآموزان به  ن،یکم است. علاوه برا یعلوم اجتماع

عملگرا  یگونه روش ها نی. اتیبه عنوان صفت مربوطه در مورد امن
 یمفهوم ب کیکنند که به  یرا سخت م یتیاز فرهنگ امن یریجلوگ

عملگرا شامل  یشده است که روش ها انیشده است. ب لیتبد یمعن
 لیسازمان، به دل کی ندیهستند. ساختار و فرا یفرهنگ تیاصطلا امن

گذار خواهد  ریو عملکرد سازمان تاث رآنها، بر فرهنگ، رفتا یاینفوذ پو
کنند که استفاده  یم انیاز محققان ب یاری(. بس1470، 2010بود )گالد، 

است  جیاصطلاح محافظ را کیبه عنوان  یاز مفهوم فرهنگ ساختار
 قیتواند طر یکه نم تیامن یکست هادر مورد ش یزیجهت شرح هر چ

 شرح داده شود. یگرید

 ن،یشود، کم است. بنابرا یابیارز SCWEکه چگونه  نیدر مورد ا قیتحق
با  SCWE ای)به عنوان مثال، آ SCWE یبر اعتبار ساختار قیتحق

در رابطه است؟( و  تینسبت به امن تیریتعهد مد ایو  یتیعملکرد امن
-تیعملکرد امن دیرابطه شد ایمثال، آ یشده )برا ینیب شیمعادل پ
SCWE مختلف سازمان ها وجود دارد، به عنوان مثال،  عانو نیدر ب
HROs  ریغ ایو HROsمقاله  نی؟(. با ارزش خواهد بود. اSCWE  را

 یها یکه کارکنان احساس نگران ییکند به عنوان محدوده ا یم یعمل
کشند، و سطح  یها را به چالش م یریگ میتصم ایکنند و  یم یدیشد

 یخواهد داشت تا به نگران لیمات تیریاعتماد به نفس کارمندان که مد
ممکن است استدلال  یکیکند.  ییآنها گوش دهد و آنها را راهنما یها

را مشخص کند. با  یتیامن یها یتنها نگران دیبا SCWEکرده باشد که 
 ریغ یست و سازمان هاا دهیچیپ HROsشده است که  انیوجود، ب نیا

ها  ستمیس یاجزا نیمتقابل بالا در ب یوابستگ لیبه دل ینیب شیقابل پ
 ریو غ تیوابسته به امن یها ینگران نیب زیتما ن،یکنند. بنابرا یعمل م

 یلترهای)به عنوان مثال، ذرات زنگ در ف ستیمشخص ن شهیهم یتیامن
است که در  ییدر حادثه ا تیاز کاهش امن ییمهار کننده نشانه ا ییهوا

 (.2005 ن،یرخ داد، پر سیدو ییهسته ا روگاهیدر ن 2002سال 

فرهنگ  نیعوامل مداخله گر را هم در رابطه ب گرید یبعد قیتحق
مشخص کند. به عنوان مثال، عوامل مداخله گر  SCWEو  یسازمان

 یباشند. گزارش دادن خطاها افتهی شیافزا یاز نگران ینوع دیبالقوه با

کارکنان را  دیباشد که با یمنف یامدهایپ یبالقوه افراد ممکن است دارا
 کهیزمان ی( حت2007ها کند )دکر،  ینگران افتنی شیابه افز قیتشو

 باشد. افتهیارتقا  یفرهنگ ساختار

را به همراه سازمان  جینتا یساز تیعموم دیبا یمطالعات بعد ت،یدرنها
مجزا  یمطلعات هم مشخصه هااز  یاریکنند. بس شیمرسوم آزما یها

HROs آنها  ی( در مورد شباهت ها1990کنند )رابرت،  یم یرا بررس
 ،یناشناخته است. مطالعات کم یمرسوم، کم یهمراه با سازمان ها

 یساز تیعموم یگونه بررس نیممکن است تفاوت ها را شرح دهند. ا
 دیدانش جد کی جادیجهت ا دیکند اما با یما را مشخص نم یها افتهی

؛ وگوس و ولبرن، 2006 سون،یتفکر کرد )به عنوان مثال، تاموز و هر
از  یمثال، هر گونه سازمان مرسوم ی(. برا2003؛ والر و رابرت، 2003

 HROs یکند که ممکن است در اجرا یم یرویکردن پ دیتول ندیفرا

 ساخت و ساز موتور جت(. یکارآمد باشد )به عنوان مثال، سازمان ها

 شتریب شرفتیمربوط به پ یبعد قیگونه مسائل، تحق نیرابطه با ا در
 یرهایخواهد بود که متغ یفرهنگ ساختار یجامع برو یمدل ها
منحصر به فرد را مشخص  یرهایمتغ ایو  یسازمان ،یفرهنگ یاجتماع

؛ 2005آسمار، ردفورد و هارب،  را،یفر شر،ی؛ ف2004 ،یکند )ارز و گات یم
 ری( بر تاث2003مثال، استروف و همکارانش ) یرا(. ب1985رسائو، 

 یو استراتژ یسازمان دگاهیتجارت و د طیصنعت و مح ،یفرهنگ سازمان
سطح متقابل  قیکند. تحق یم دیتاک یبر درک افراد از فرهنگ سازمان

را  نترییسطوح پا یندهایفرا یسطح بالاتر برو یمشخصه ها راتیتاث
است که چگونه درک  نیا قیتحق یپرسش ها گریو د کندیمشخص م

 یکار گروه ایو  یشرکت، شعبه سازمان قیاز طر یافراد از فرهنگ سازمان
 گذار است. ریتاث

 یریگ جهینت

متخصصان به خود جذب کرده  نیرا در ب یادیتوجه ز SCWE مفهوم
مشکلات  ینیب شیبه سازمان ها اجازه پ SCWEکه  لیدل نیاست به ا
 ن،یکند. علاوه برا یم یریجلوگ HROsدهد و از حادثه در  یبالقوه را م

 نیرا دررابطه با ا ییدستورالعمل ها یالملل نیب یاز سازمان ها یاریبس
 کیرا حفظ و چگونه به  SCWEدهند که چگونه  یم هموضوع توسع

SCWE در  قیتحق ،یوجود، در مورد علوم اجتماع نیشوند. با ا قیتشو
 نادر است.  اریبس SCWEمورد 

 تیریبر مد یشواهد  مبتن قیرا از طر قیتحق نیمقاله اختلاف ا نیا
 یسازمان یکنند که فرهنگ ها یم شنهادیها پ افتهیکند.  یپر م نتیام

را  یکرده بودند و توازن تیرا حما یشتریب یتمدیرضا یازمندهایکه ن
کند )در مورد  یم تیحما SCWEکند و از  یو افراد برقرار م فهیوظ نیب

از  SCWEهم بر  یفرهنگ ساختار ن،ی(. علاوه برایساختارفرهنگ 
 گذارد. یم ریکارکنان تاث یارتباط یتمندیرضا شیافزا قیطر
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است به  یدر رابطه با جامعه بشر جیگونه نتا نیا یکاربرد یامدهایپ
دررابطه با بشر،  یعواقب بد یتوانند دارا یم HROsدر  یحوادث لیدل

 قیمقاله تحق نیا ت،یباشند. در نها یاقتصاد یها نهیو هز ستیز طیمح
 یفرهنگ ساختار ریکردن تاث یکند جهت بررس یم قیرا تشو یبعد
 .تیبه امن بوطمر جینتا یبرو
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