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  چكيده
بنابراين شناسايي عوامل . آسيب هاي شغلي از عوامل مهم مرگ و مير و ناتوان ساز هزاران نفر در محيط كاري مي باشد :زمينه و هدف

هدف از اين پژوهش تعيين قدرت پيش بيني كنندگي پيامدهاي سلامت سزايي برخوردار است؛ ه ثر بر آسيب هاي شغلي از اهميت بمؤ

  .در كاركنان توسط حمايت ادراك شده از طرف سازمان، سرپرست و همكاران بود

-91ركنان شركت ذوب آهن اصفهان در سال  نفر از كا189نمونه متشكل از .  از نوع مطالعات همبستگي استپژوهش حاضر: روش كار

؛حمايت ادراك شده از سازمان، يت شناختيهاي خصوصيات جمعو به پرسش نامهاي انتخاب شده  بود كه به روش تصادفي طبقه1390

. دادندپاسخ ) علائم بيماري جسمي، علائم بيماري روانشناختي و حوادث( نرخ گزارش دهي حوادث و ابعاد آن ،سرپرست و همكار

  .تجزيه و تحليل شدند) MANOVA(مانوا ها با استفاده از محاسبه ضريب همبستگي پيرسون و داده

از واريانس نرخ گزارش دهي حوادث و دو بعد % 14و % 8، %9نتايج نشان داد متغير حمايت سازماني ادراك شده به ترتيب حدود  :نتايج

همچنين حمايت سرپرست ادراك شده حدود ). >01/0p(بيني كرد انشناختي را پيشعلائم بيماري روو  آن يعني علائم بيماري جسمي

- از واريانس علائم بيماري جسمي را بطور معني% 5از واريانس علائم بيماري روانشناختي و حمايت همكاران ادراك شده حدود % 11

دراك شده از سازمان، سرپرست و همكار مشاهده نشد بين بعد حوادث و حمايت ا داريرابطه معني). >05/0p(بيني كرد داري پيش

)05/0p> .(  

 .حمايت مي كند  اجتماعي در پيش بيني پيامدهاي سلامت در كاركنان-نتايج اين پژوهش از اهميت متغيرهاي رواني: گيرينتيجه

   نرخ گزارش دهي حوادثحمايت سازماني ادراك شده، حمايت سرپرست ادراك شده، حمايت همكار ادراك شده،: يديواژگان كل

  

 مقدمه
ترين صنايع داراي مخاطره يكي از پر صنعت فولاد  

به عنوان يك . است هاي مهلك و غير مهلك شغليآسيب

صنعت با خطربالا، اين نياز احساس مي شود عواملي كه 

گذارند،  تاثير ميبر وقوع حوادث و بيماري هاي شغلي

افراد در  شود تا ميزان بهزيستي جسمي و رواني شناسايي

ها پژوهش). Kiani et al. 2011(محيط كار بهبود يابد 

دهند ادراك حمايت اجتماعي در محيط كار با نشان مي

 Kuvaas and(عملكرد ايمني كاركنان مرتبط مي باشد 

Dysvik 2010.( يت حمايت رغم شناسايي اهميعل

ادراك شده براي ايمني، كمبود پژوهش در اين حوزه 

 در واقع به بحث حمايت در ،همچنان مشهود است

 Hofman(هاي ديگر توجه بيشتري شده است حوزه

and Morgeson 1999 .( از منابع مهم حمايت در

سازمان براي كاركنان، ادراك حمايت از سازمان، 

اين ). Tucker 2008(باشد سرپرست و همكار مي

نگرد كه حمايت ادراك شده از پژوهش به حدودي مي

دهي سازمان، سرپرست و همكار مرتبط با نرخ گزارش
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96   خدابخش محمدرضا وي انيك بايفر/            

 روانشناختي و ،علائم بيماري جسمي(حوادث و ابعاد آن 

  . مي باشد) حوادث

ها نقش مهمي در تاثير گذاري بر اقدامات سازمان  

يت سازماني ادراك حما. رويدادهاي مرتبط با ايمني دارد

شده منابعي از حمايت اجتماعي را براي كاركنان فراهم 

 حمايت كاركنان). Kraimer et al. 2001(كند مي

آمدن   به عنوان نوعي مكانيسم كنارراسازماني ادراك شده 

حمايت فراهم شده  به عبارت ديگر. كنندمحسوب مي

كنان تجربه شده بوسيله كار توسط سازمان، استرس شغلي

 را حذف كرده و حتي مانع اثرات منفي استرس شغلي 

شود كه به دليل ماهيت وظايف شغلي قابل حذف مي

حمايت  ).Stamper and Johlke 2003(نيست 

اي از تبادل اجتماعي است سازماني ادراك شده سازه

)Eisenberger et al. 1986(تبادل اجتماعي نظر  ؛

اي ه كاركنان باورهاي كلي پيرامون درجهمطرح مي كند ك

هاي آنها حمايت مي كند، كه سازمان از نيازها و ارزش

ايجاد مي كنند كه بر مبناي تعامل با نمايندگان سازماني، 

 Rhoades(نظير سرپرستان و مديران صورت مي پذيرد 

and Eisenberger 2002 .( كاري كه درون جو

شود، به ويق و تقويت ميارتباطات مرتبط با ايمني تش

 زير دست اناحتمال كمتري علتّ يك حادثه  به كاركن

 شواهد ان حتي اگر در مورد كوتاهي كاركن.شوداسناد مي

اقدامات هدفمند در بهبود . واضحي وجود داشته باشد

ادراك از حمايت سازماني نه تنها منجر به بهبود ارتباطات 

ين ارزيابي واقع بين مرتبط با ايمني مي شود بلكه همچن

 Hofman and(تري از علل حوادث را پيشنهاد مي كند 

Stetzer 1998; Hofmann and Morgeson 
 واقع ميزان در ادراك شده سازمانيحمايت ). 1999

تعهدي است كه سازمان در برابر كاركنان خود دارد 

)Leenu and Lakhwinder 2012 .(Mearns و 

Readerبالاي حمايت در سطح كند سطوح  بيان مي

سازماني، منعكس كننده نگراني و علاقه مديريت به 

است كه منجر به روابط متقابل و  بهزيستي كاركنان

 Safety Citizenship(افزايش رفتار شهروندي ايمني 

Behavior (به عبارت ديگر، تبادل اجتماعي . مي شود

درون يك سازمان منجر به فوايد پيش بيني نشده اي 

 رفتار ايمن كاركنان مي شود كه فراتر از متابعت برحسب

). Mearns and Reader 2008(نجار مي باشد  هبه

حمايت سازمان و خصوصاً ادراك حمايت از جانب 

سرپرست در رابطه با مسائل سلامتي، تاثيري مثبتي بر 

عملكرد ايمني مانند ياري رساندن به همكاران و گزارش 

ن احساس كنند كه سازمان اگر كاركنا. دهي خطرات دارد

به فكر آنها مي باشد و تجهيزات ايمني را برايشان فراهم 

مي كند، تمايل به متابعت با رفتار ايمني و كم خطر در 

 اين بر). Zhang et al. 2009(آنها افزايش مي يابد 

ه را مطرح كرد كه حمايت ين فرضيتوان اياساس م

 گزارش دهي بطور معني داري نرخ سازماني ادراك شده

  . حوادث و ابعاد آن را پيش بيني مي كند

كاركنان سازمان را با سرپرستان خود مي شناسند   

)Eisenberger et al. 2010 .( حمايت سرپرست از

ايمني بيانگر آن است كه به چه ميزان سرپرستان اقدامات 

حمايت . ايمني را در ميان زيردستانشان تشويق مي كنند

عتقادات كلي كاركنان در رابطه با سرپرست به عنوان ا

حدودي است كه سرپرستان براي مشاركتشان ارزش قائل 

 Kottke and(مي باشند  هستند و مراقب سلامتي آنها

Sharafinski 1998 .( شواهد پژوهشي نشان داده اند

كه حمايت سرپرست نه تنها سلامت حرفه اي و ادراك از 

 مي كند، بلكه را تسهيل) Sharon et al. 2001(ايمني 

  Parker(همچنين موجب افزايش تعهد به سازمان 

et al. 2001(رفتار شهروندي سازماني ، )Wat and 

Shaffer 2005( خشنودي شغلي بالا ،

)Wickramasinghe and Jayaweera 2010 (و 

 Sugimura (انش به انجام دادن شغلانتوانايي كاركن

and Theriault 2010 (پرستان و توجه سر. مي شود

سازمان  شان مرتبط با تمايل پايين كاركنان به تركحمايت

). Newman and Thanacody 2010(باشد مي

زماني كه حمايت ادراك شده سرپرست با بهبود ارتباطات 

ايمني همراه باشد، اين ارتباط منجر به سطوح بالاي 

ارتباطات ايمني، تعهد به ايمني و همچنين فراواني پايين 
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 Hofmann and Morgeson(وادث مي باشد تر ح

سرپرستان از طريق فراهم آوردن اطلاعات براي ). 1999

زيردستان يا تسهيم نگرش ها يا عقايدشان در رابطه با 

ايمني، غالباً به عنوان يك نيروي محرك مؤثر بر تامين 

 Tahira and(ايمني محيط كار عمل مي كنند 

Armando 2010 .(پرست از به ويژه، حمايت سر

ايمني نشان داده است كه ادراكات زيردست از سطوح 

 Andries( دهندسلامت و ايمني در كار را ارتقاء مي

et al. 1996 .(دهد شواهد پژوهشي همچنين نشان مي

هاي سرپرست درباره ايمني بر دروني شدن كه ارزش

تواند بر گذارد، كه ميي مشابه در زيردستان اثر ميارزش

گيري رفتاري واقعي اقدامات ايمني كاري تاثير لمد

بر اين اساس ). Maierhofer et al. 2000(بگذارد 

ه را مطرح كرد كه حمايت سرپرست ين فرضيتوان ايم

داري نرخ گزارش دهي ادراك شده براي ايمني بطور معني

  .كندحوادث و ابعاد آن را پيش بيني مي

سرپرستان بر رفتار اگرچه در مورد نفوذ مديران و   

در مورد  ايمني كاركنان صحبت شده است، كمتر پژوهشي

منابع افقي حمايت براي عملكرد ايمني كاركنان انجام 

همكاران منبع مهم ديگر حمايت هستند كه . شده است

غالباً از نفوذ اجتماعي آن بر ارتباطات ايمني چشم پوشي 

ن نظر، در حمايت از اي). Jiang et al. 2010(مي شود 

پژوهش هاي اخير نشان داده اند كه همكاران كانال هاي 

مهم انتقال اطلاعات ايمني و قوانين ايمني تازه به كاركنان 

و اينكه آنها نفوذ مهمي بر ) Laurence 2005(هستند 

 Westaby and(رفتار مخاطر آميز كاركنان دارند 

Lowe 2005.(  يك  باور ،همكاراز ادراك شده حمايت

دارند است كه همكارانش تمايل  حدوديكاركن در مورد 

به منظور كمك به  ، براي او، مرتبط با كاريهمياري هاي

در بسياري از موارد  .فراهم آورند اجراي وظايف شغلي

حمايت همكار به منظور اجراي وظايف مرتبط با شغل، 

حمايت همكار از تمايزات سلسله مراتبي . ضروري است

هاي ب مي كند و به عنوان تكميل كننده حمايتاجتنا

رسمي موجود از جانب سرپرستان و مديران در نظر 

 Susskind et al. 2000; Susskind(شود گرفته مي

et al. 2003 .(اي كه كاركنان متقابلاً يك درك از نحوه

كنند ممكن است از طريق از عملكرد ايمني حمايت مي

به ويژه، زماني . دست آيدتئوري تبادلي اجتماعي ب

تبادلات مرتبط با ايمني در ميان همكاران مانند اطلاعات 

درباره خطرات و علاقه براي ايمني ديگران موجود باشد، 

كند كه انتقال تبادلات مرتبط با هنجار تقابل پيشنهاد مي

بطور . ايمني رفتارهاي ايمني كاركنان را بهبود مي بخشد

رتبط با ايمني حداقل و معكوس، وقتي تبادلات م

ناهماهنگ هستند، همكاران ممكن است كمتر خواهان 

دخالت در مواجهه با خطرات بالقوه در مورد ديگران 

برخي شواهد تجربي از ). Tucker et al. 2008( باشند

 Andriessenبراي مثال، . اين ديدگاه حمايت كردند

 هاي مشاركتي همكاران بطور مثبتينشان داد كه پاسخ

 ).Andriessen 1978( باشدمي مرتبط با عملكرد ايمني

 به اين نتيجه George و Zhouدر پژوهشي ديگر، 

رسيدند كه ميزان حمايت ادراك شده از همكاران بطور 

ها و در جهت بهبود سياست داري با پيشنهاداتيمعني

 Zhou and( باشددر سازمان مرتبط مي اقدامات ايمني

Geroge 2001 .(بيني مسو با اين شواهد، ما پيشه  

كنيم كه كاركنان با ادراك حمايت بيشتر از سوي مي

بر اين  .شودهاي شغلي كمتري ميهمكار، دچار آسيب

حمايت  ه را مطرح كرد كهين فرضيتوان اياساس م

نرخ گزارش دهي  داريهمكار ادراك شده بطور معني

 .ندكحوادث و ابعاد آن را پيش بيني مي

 

  را كروش

 . همبستگي است-اين پژوهش از نوع توصيفي  

جامعه آماري كليه كاركنان شركت ذوب آهن اصفهان در 

در اين پژوهش با توجه به گستردگي و .  بودند91-1390

هاي مختلف توليدي در شركت ذوب پراكندگي بخش

ساختمان توحيد، بخش نورد، كوره بلند، (آهن اصفهان 

 كك سازي، آتشنشاني، راه آهن، گاز رساني، فولادسازي،

از روش نمونه ) كارگاه اكسيژن، هدايت فني، الگومراسيون
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گيري تصادفي طبقه اي نسبي براي انتخاب اعضاي نمونه 

 ي با توجه به اينكه افراد به نسبت هاي متفاوت.استفاده شد

در بخش هاي شركت توزيع شده بودند بمنظور كاهش 

 همان نسبت نيز در انتخاب اعضاي خطاي نمونه گيري،

چون پژوهش از نوع پژوهش . نمونه لحاظ گرديد

همبستگي با روش آماري رگرسيون بود، حداقل حجم 

- نفر مي15نمونه در ازاي هر يك از متغيرهاي پيش بين 

از آنجا كه ). Frahani and Oreyzi 2005(باشد 

استرس شغلي ( متغير پيش بين 2پژوهش حاضر داراي 

ت ي متغير جمع5و ) ي و پريشاني روانيزمن كارم

جنسيت، تحصيلات، وضعيت تاهل، سن، سابقه  (يشناخت

 لذا حداقل حجم نمونه ي لازم براي اين ،است) كار

منظور رعايت اين ه بنابراين ب.  نفر بود105پژوهش 

حداقل، و با توجه به احتمال ناقص ماندن برخي پرسش 

 از كاركنان به شركت در ها و عدم علاقه برخينامه

 نفر از كاركنان با 200پژوهش، به تعداد بيشتر در حدود 

 معيار. اي انتخاب شدندگيري تصادفي طبقهروش نمونه

هاي شركت و به مطالعه اشتغال او در بخش فرد يك ورود

انتخاب او به شيوه تصادفي از بين اعضاي گروه خود بود 

كميل ناقص پرسش و معيار خروج فردي از پژوهش ت

نامه و بيان اظهار عدم علاقه نسبت به موضوع مورد 

 نفر از اعضاي نمونه به علتّ عدم علاقه به 6. تحقيق بود

 نفر به دليل اينكه پرسش نامه را 5شركت در پژوهش و 

به ناچار )  نفر11در مجموع (بطور كامل پر نكرده بودند 

 پرسش 189به عبارت ديگر . از نمونه اصلي كنار رفتند

  ).   درصد95نرخ برگشت (نامه كامل جمع آوري شد 

اعضاي نمونه در محيطي آرام و در جوي صميمي   

-هضمناً كاركنان ب .هاي مذكور را كامل كردندپرسش نامه

صورت شفاهي رضايت خود را در مورد شركت در 

منظور جلوگيري از سوگيري ه پژوهش اعلام كردند و ب

نامه، به آنها اطمينان داده ت پرسشدر پاسخ دادن به سوالا

هاي آنها محرمانه خواهد ماند و همچنين شد كه پاسخ

نامه، از سعي بر آن شد تا در تدوين سوالات پرسش

عبارت ارزشي استفاده نشود كه باعث شود حساسيت 

 كاركنان برانگيزد و در نتيجه موجب سوگيري در پاسخ

  .دهي به سوالات شود

قياس هاي حمايت ادراك شده سازماني، پس از ترجمه م

حمايت ادراك شده سرپرست، حمايت ادراك شده 

علائم بيماري (همكار، نرخ گزارش دهي و ابعاد آن 

نسخه ) جسمي، علائم بيماري روانشناختي و حوادث

 نفر از 3اصل به زبان انگليسي همراه با نسخه فارسي به 

از  نفر 4اعضاي هيئت علمي گروه روان شناسي و 

 نسخه 22متخصصان ايمني و سلامت ارائه شد و حدود 

از هركدام از مقياس ها تكثير و در اختيار نمونه اي از 

كاركنان قرار گرفت؛ و از آنها خواسته شد كه درباره 

پس از . سوال ها و روايي آنها نظر خود را بيان نمايند

بررسي نظرهاي مقدماتي، مقياس هاي نهايي تدوين شدند 

بمنظور جمع . ورت انفرادي به كاركنان ارائه شدو به ص

  : از مقياس هاي زير استفاده شدآوري اطلاعات

 . حمايت سازماني ادراك شـده بـراي ايمنـي         مقياس -الف

  آيـــتم از  22حمايـــت ســـازماني ادراك شـــده بـــا    

سـوالات ايـن   . سنجيده شد و همكارانش  Hayesمقياس

ن با مـديران سـازمان و       مقياس برمبناي ميزان تعامل كاركنا    

اي از سوالات ايـن     نمونه. باشدمي ادراك حمايت سازماني  

خطري را بـراي مـا فـراهم        سازمان، تجهيزات بي  ": مقياس

سـازمان، بـه كاركنـاني كـه قـوانين ايمنـي را             "،  ".كنـد مي

 5 بر مبناي يـك مقيـاس       ".دهدمي  پاداش كنند،رعايت مي 

بـسيار مـوافقم    : 5يار مخالفم تـا     بس: 1اي ليكرتي از    درجه

 آيـتم   22ها بوسيله جمع پاسخ آنها به       نمره آزمودني . است

بنـدي   درجه 110-22نمره كل از    . پرسش نامه بدست آمد   

شد كه نمره بـالاتر نـشان مـي دهـد كاركنـان سـازمان را                

 آلفاي كرونبـاخ    Munteanu. حمايتي تر ادراك مي كنند    

ــا  ــن مقي ــايي اي ــرد 90/0س را در بررســي پاي ــزارش ك  گ

)Munteanu 2005 .(  در اين پژوهش ضريب پايايي بـه

 به ترتيـب    )Split-half (روش آلفاي كرونباخ و تنصيف    

  . بدست آمد70/0 و 78/0

 Perceived (مقياس حمايت ادراك شده سرپرست -ب

Support Supervisor( . حمايت ادراك شده
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 Hayes(و همكارانش Hayes  آيتم از 15سرپرست با 

et al. 1998 (سوالات اين مقياس بر مبناي . سنجيده شد

-ميزان تعامل كاركنان با سرپرست و نحوه اين تعامل مي

سرپرستم روي " :اي از سوالات اين مقياسنمونه. باشد

، "كندپيشنهادات ما براي بهبود ايمني محيط كار اقدام مي

كاركنان هاي ايمني مورد نياز را براي سرپرست آموزش"

اي ليكرتي از  درجه5 بر مبناي يك مقياس ".كندفراهم مي

-پاسخ آزمودني. بسيار موافقم است: 5بسيار مخالفم تا : 1

 آيتم پرسش نامه 15ها به ها بوسيله جمع پاسخ آزمودني

بندي شد كه نمره  درجه75- 15نمره كل از . بدست آمد

 و سرپرستشان را دهد كاركنان محيط كاريبالاتر نشان مي

 آلفاي كرونباخ Munteanu. حمايتي تر ادراك مي كنند

 گزارش كرد 87/0را در بررسي پايايي اين مقياس 

)Munteanu 2005.(  در اين پژوهش ضريب پايايي به

به ترتيب  )Split-half(روش آلفاي كرونباخ و تنصيف 

  . بدست آمد78/0 و 80/0

 Perceived(مقياس حمايت ادراك شده همكار -ج

Support Coworker .( حمايت ادراك شده همكار با

      سنجيده شد و همكارانشHayes آيتم از 4

(Hayes et al. 1998) . سوالات اين مقياس بر مبناي

اي نمونه. ادراك از حمايت و رفتار ايمني همكاران است

همكارانم در مورد رعايت قوانين ": از سوالات اين مقياس

همكارانم همديگر را "، ".كنندني سهل انگاري ميايم

 بر مبناي يك ".كنندتشويق به رعايت قوانين ايمني مي

بسيار : 5بسيار مخالفم تا : 1اي ليكرتي از  درجه5مقياس 

ها بوسيله جمع پاسخ پاسخ آزمودني. موافقم است

 نمره بالاتر نامه بدست آمد؛ آيتم پرسش4ها به آزمودني

شان را دهد كاركنان محيط كاري و همكارانشان مين

 آلفاي كرونباخ را Munteanu. كنندتر ادراك ميحمايتي

  گزارش كرد85/0در بررسي پايايي اين مقياس 

)Munteanu 2005 .( در اين پژوهش ضريب پايايي به

به ترتيب  )Split-half(روش آلفاي كرونباخ و تنصيف 

  . بدست آمد70/0 و 74/0

 Incident reporting (نرخ گزارش دهي حوادث. د

rata( آيتم از 41 با Barling با جمع سه و همكارانش 

  :بعد زير اندازه گيري شد

. )Physical symptoms(علائم بيماري جسمي  •

 آيتم كه بر مبناي 20اين مقياس ابزاري است با 

 كه باشدفراواني نه شدت علائم بيماري جسمي مي

اند كاركنان در طي ماه گذشته در شغلشان تجربه كرده

)Barling et al. 2002.(  بر مبناي مقياس ليكرتي

).  بار5بيش از  (5تا ) هرگز(1پنج درجه اي است از 

 در طي ماه گذشته، ": نمونه اي از سوالات اين مقياس

 در طي ماه "، "چندين بار دچار سردرد شده ايد 

 ، بر " دچار خستگي زياد شده ايد گذشته، چندين بار

بيش  (5تا )  هرگز( 1 درجه اي از 5مبناي يك مقياس 

حاصل جمع نمرات داده شده به عنوان . است)  بار5از 

 هر كاركن نمره كل تجربه علائم بيماري جسمي

در اين پژوهش ضريب پايايي اين . گزارش مي شود

-Split( مقياس به روش آلفاي كرونباخ و تنصيف

half( 81/0 بدست آمد83/0 و . 

 Psychological (علائم بيماري جسمي •

symptoms(.  كه  آيتم7اين مقياس ابزاري است با 

بندي و نسخه دهم طبقه -III-RDSMمطابق با ملاك 

 International Classification(بين المللي بيماري 

of Diseases (باشد مي)Barling et al. 2002 .( از

يك مقياس  گان درخواست شد بر مبنايپاسخ دهند

 هايفراواني نشانه) همه اوقات /هرگز(اي  درجه5ليكرتي 

. اند، گزارش دهندروانشناختي كه در ماه اخير تجربه كرده

هاي موجب نگرانيه ب": اي از سوالات اين مقياسنمونه

 دائما كنم،احساس مي"، "اممرتبط با كار كم خواب شده

  است28 تا 0نمرات پريشاني رواني بين . "حت فشارمت

كه نمرات بالا نشان دهنده تجربه بيشتر پريشاني رواني 

اي بر مبناي مقياس ليكرتي پنج درجه. توسط فرد است

پايايي اين ابزار در ).  بار5بيش از (5تا ) هرگز(1است از 

اين پژوهش به دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف 
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100   خدابخش محمدرضا وي انيك بايفر/            

)Split-half ( گزارش شده 75/0 و 79/0در جدول 

 .است

اطلاعاتي در مورد فراواني رخداد  آيتم 14 با حوادث •

-نمونه. )Barling et al. 2002 (حوادث به ما مي دهد

 چند بار از مكاني مرتفع ": اي از سوالات اين مقياس

 مدت بهچند بار در مكاني، "، "ايدمانند نردبان افتاده

شيميايي يا شوينده بدون تهويه زيادي در معرض مواد 

هاي چند بار تماس زيادي با شيشه"، "مناسب بوده ايد

چند بار حين انجام كار، ليز "، "ايدخورده شده داشته

 5بر مبناي يك مقياس . "خورده، لغزيده يا افتاده ايد

در اين .  بار است5بيش از : 5هرگز تا : 1درجه اي از 

مقياس به روش آلفاي كرونباخ پژوهش ضريب پايايي اين 

  . بدست آمد83/0 و Split-half( 81/0( و تنصيف

  

  نتايج

 189با احتساب معيارهاي ورود و خروج از مطالعه   

از .  سال وارد مطالعه شدند52-21كاركن با محدوده سني 

-كل كاركنان بدليل اشتغال بيشتر اعضاي نمونه در قسمت

متاهل و % 60زن، %  10مرد و % 90هاي توليدي شركت 

 سال، از نظر 34ميانگين سني . درصد مجرد بودند% 40

فوق ديپلم، % 24ديپلم، % 60زير ديپلم، % 4تحصيلات 

  . سال بود12ليسانس و بالاتر، و ميانگين سابقه كار % 12

 نمونه مورد يت شناختي، اطلاعات جمع1در جدول 

از روش همبستگي پيرسون و .مطالعه ارائه شده است

 براي آزمون روابط فرض شده بين  چند متغيرهيلتحل

حمايت ادراك شده سازمان، حمايت ادراك شده 

سرپرست، حمايت ادراك شده همكار با نرخ گزارش 

با استفاده از نرم .  دهي حوادث و ابعاد آن استفاده شد

در جدول . ين تحليل انجام شد ا15نسخه  SPSS افزار

، ميانگين، انحراف استاندارد، همبستگي دروني بين 2

  . متغيرهاي پژوهش ارائه شده است

همانطور كه مشاهده مي شود، بين متغيرهاي   

حمايت سازماني ادراك شده با نرخ گزارش دهي 

حوادث، علائم بيماري جسمي و علائم بيماري 

). >01/0p(د دارد همبستگي بالايي وجو روانشناختي

همچنين بين متغيرهاي حمايت ادراك شده سرپرست با 

علائم بيماري روانشناختي؛ و حمايت ادراك شده همكار 

با علائم بيماري جسمي همبستگي بالايي وجود دارد 

)01/0p<  .(  

براي ارزيابي قدرت پيش بيني كنندگي نرخ گزارش   

 از دهي حوادث و ابعاد آن توسط حمايت ادراك شده

طرف سازمان، سرپرست و همكار از روش تحليل چند 

 ارائه 4 و 3ول امتغيره استفاده شد كه نتايج آن در جد

  .شده است

ميزان  مشاهده مي شود 3همانطور كه در جدول   

نرخ گزارش دهي حوادث و ابعاد آن  واريانس تبيين شده

حمايت ادراك شده از سازمان، سرپرست و همكار توسط 

 تحليل ).>05/0p(است % 6و % 13، %16به ترتيب 

متغير ملاك نرخ گزارش  يروبر واريانس تك متغيره 

دهي حوادث و ابعاد آن با استفاده از متغيرهاي پيش بين 

 شده از سازمان، سرپرست و همكار در ادراكحمايت 

  .  ارائه شده است4جدول 

ادراك همانطور كه مشاهده مي شود متغير حمايت   

از واريانس % 14و % 8، %9شده سازماني به ترتيب حدود 

نرخ گزارش دهي حوادث و دو بعد آن يعني علائم 

). >01/0p(بيماري جسمي، روانشناختي را پيش بيني كرد 

از % 11همچنين حمايت ادراك شده از سرپرست حدود 

واريانس علائم بيماري ورانشناختي و حمايت ادراك شده 

از واريانس علائم بيماري جسمي را % 5همكار حدود 

بين بعد ). >05/0p(بطور معني داري پيش بيني كرد 

حوادث و حمايت ادراك شده از سازمان، سرپرست و 

  ). <05/0p(همكار رابطه معني داري مشاهده نشد 

  

  بحث 

پيشينه پژوهشي موجود از اين ادعا كه حمايت   

حوادث شغلي  دهيسازماني ادراك شده مرتبط با گزارش

       است،  و علائم بيماري جسمي و روانشناختي

 ;Diaz and Cabrera 1997(كند حمايت مي
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Barling et al. 2002; Huang et al. 2004; 
Edwards and Peccei 2010; Biron 2010; 

Bhanthumnavin 2003 .(Diaz و Cabrera در  

ان از پژوهش شان به اين نتيجه رسيدند كه ادراك كاركن

فلسفه شركت راجع به توليد يا ايمني، دومين عامل مهم 

در پيش بيني ) بعد از سياست سازمان نسبت به ايمني(

 ).Diaz and Cabrera 1997(عملكرد ايمني مي باشد 

Barlingكنند كه وقتي سازمان  و همكارانش مطرح مي

بواسطه اقدامات خود باعث افزايش هوشياري ايمني، 

ني و سلامت كاركنان در عوض توليد شود، تاكيد بر ايم

كاركنان كمتر دچار نارسايي هاي سلامتي مي شوند 

)Barling et al. 2002 .(Bhanthumnavin به اين  

نتيجه رسيد كاركناني كه به حمايت سازمان براي ايمني و 

برند، عملكرد بهتر و حوادث كمتري سلامت پي مي

اك حمايت از ادر). Bhanthumnavin 2003(داشتند 

سازمان و سياست هاي ايمني اش نقش مهمي در پيش 

). Huang et al. 2004(بين حوادث شغلي دارند 

حمايت سازماني ادراك شده بطور مستقيم و غير مستقيم 

بواسطه افزايش بازشناسي سازماني بر پيامدهاي ايمني 

از ). Edwards  and Peccei 2010(باشد مؤثر مي

اخلاقي به حمايت سازماني ادرك شده هاي نگاه ارزش

توان گفت ارزش اخلاقي ادراك شده سازماني با مي

. باشدانحراف از رويه ها و اصول ايمني سازمان مرتبط مي

سازماني كه حفظ ايمني و سلامت را يك ارزش اخلاقي 

كنند و مي داند، اين ارزش را به كاركنانش نيز منتقل مي

 آنها از استانداردهاي ايمني باعث كاهش احتمال عدول

  ).Biron 2010(شوند مي

حمايت ادراك شده سرپرست بطور معني داري   

اين يافته . بيني كردروانشناختي را پيش علائم بيماري

 ;Hall 2007(باشد هاي پيشين ميهمسو با پژوهش

Yea et al. 2008; Roberson et al. 2009.(  براي

 رابطه بين ادراك از حمايت  در پژوهش خودHallمثال، 

سرپرست و پيامدهاي مرتبط با شغل را در يك مركز 

او در پژوهش . آموزشي باليني براي پرستاران اجرا كرد

خود به اين نتيجه رسيد كه پرستاران با سطوح حمايت 

بالاتر از سرپرست، پيامدهاي شغلي مثبت تر و پيامدهاي 

پرستاران با منفي كمتري مانند استرس شغلي نسبت به 

در ). Hall 2007(حمايت سرپرست كمتر تجربه كردند 

 نشان داد كه حمايت  و همكارانشYeaپژوهشي ديگر، 

اجتماعي ادراك شده از سوي سرپرست اثر استرس را بر 

. دهدعلائم بيماري افسردگي و اضطراب كاهش مي

حمايت سرپرست بر ناراحتي فيزيكي و عوامل رواني 

. گذاردده در محيط كار تاثير مياجتماعي ادراك ش

شود كه كاركنان به حمايت سرپرست از ايمني باعث مي

اين موضوع پي ببرند كه سلامت و بهزيستي آنها براي 

مديريت ناظر مهمتر از توليد مي باشد، لذا تمام تلاش آنها 

صرف سريع تر انجام دادن مشاغل نمي شود  و كار خود 

كاركنان با .  انجام مي دهندرا با صبر و حوصله بيشتري

وجود ادراك فشار كاري در شغلشان دچار استرس شغلي 

بيشتر مي شوند و مي خواهند كار خود را با شتاب 

بيشتري انجام دهند، در نتيجه در كار با ماشين آلات 

سازمان و شايد حتي هنگام عبور و مرور خود بدليل 

 .Yea et al(شوند تعجيل دچار حوادث بيشتري مي

 و Viswesvaranهاي فراتحليل يافته). 2008

 نشان داد كه حمايت سرپرست نه تنها ميزان همكارانش

دهد بلكه همچنين در رابطه فشارهاي شغلي را كاهش مي

  گر ايفا نقش ميانجي بين فشار و استرسورهاي شغلي

  كند؛ چنان كه حمايت بالا از سرپرست به عنوان مي

  رات استرسورها روي ناخشنودي مانعي در برابر اث

كند گيري و فرسودگي عمل ميشغلي، تمايلات كناره

)Viswesvaran et al. 1999 .( حمايت سرپرست

-اثراتي دارد كه فراتر از حمايت سازماني ادراك شده مي

فراهم آوري . رود كه با بهبود ارتباطات ايمني مرتبط بود

مت رواني، هاي ضروري و اطلاعات درباره سلامهارت

شامل استرسورهاي شغلي، اثر مطلوبي بر سلامت روحي 

 .Naghami et al(كاركنان، حداقل در كوتاه مدت دارد 

ها بيانگر اين است كه يك نوع از تبادل يافته). 2010

اجتماعي بين كاركنان و سرپرستان ممكن است كه بر 

 كاركنان بطور مشابه اي با حمايت سازماني ادراك شده اثر
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ادراك از درگيري همكار و حمايت سرپرست مي . بگذارد

تواند استرس شغلي را كاهش و خشنودي شغلي را 

فقدان ). Babin and Boles 1996(افزايش دهد 

حمايت از سرپرست و فقدان ارتباطات مناسب همچنين 

كند و منجر به ادراك به عنوان يك استرسور عمل مي

  Steinhardt(د شواسترس شغلي توسط كاركنان مي

et al. 2003 .( احساس آزادي كاركنان به ارتباط با

هاي ايمني با سرپرستانشان، به نام ارتباطات رو علاقمندي

به بالا، نشان داده است كه با رويدادهاي ايمني بطور منفي 

 Hofmann and Morgeson(مرتبط مي باشد 

1999.(  

حمايت همكار بطور معني داري علائم بيماري   

دهد هاي پژوهشي نشان مييافته. جسمي را پيش بيني كرد

كه الگوي رفتار همكاران در رابطه با ايمني بر عملكرد 

 Kozlowski and Klein(ايمني افراد اثر مي گذارد 

2000; Zohar and Tenne-Gazit 2008; Jiang 
et al. 2010; Sloan 2012  .( تحقيقات نشان مي دهد

گيري و فشار عصبي  كنارهيرفتارها همكار حمايت

حمايت . )Iverson 1999( دهدكاركنان را كاهش مي

رابطه  همكار با افزايش رضايت شغلي و بهزيستي كاركنان

و مانعي ) Bakker et al. 2006; Sloan 2012(دارد 

). Roxburgh 2004(در برابر اثرات استرس است 

تي در حمايت همكار بالا با نرخ پايين تر مشكلات سلام

 Ducharme and Martin(كاركنان رابطه دارد 

هاي نيرومند رفتار افراد نفوذ يكي از تعيين كننده ).2000

 Burnkrant and Cousineau(اطرافيان است 

1975 .(Clarke و Ward نشان دادند كه نفوذ 

هنجارهاي ايمن بر رفتار ايمن بستگي به فشار وارد شده 

خود مديريت سازمان دارد از جانب همكاران نسبت به 

)Clark and Ward 2006 .( افراد تغييرات واقعي بر

احساسات و رفتارهاي خود به عنوان نتيجه اي از تعامل با 

ديگران كساني كه مشابه، مطلوب، متخصص يا اكثريت 

سازند كه فرايند نفوذ اجتماعي است هستند، مي

)Rashotte 2007 .(ي همكاران پيراموني، گروه مرجع

). Jiang et al. 2010(باشند اجتماعي براي كاركنان مي

از ديدگاه تعاملي، اعضاي واحد با زمينه مشترك احتمالاً 

 Ashforth(گروه مرجع معتبري براي افراد هستند 

بنابراين، رفتار، عادات و باورهاي ايمني ). 1985

همكاران به عنوان يك معيار سنجش هنجارهاي توصيفي 

)Descriptive Norms( نقش مهمي در ايمني محيط ،

هنجارهاي ). Jiang et al. 2010(كار ايفا مي كند 

توصيفي، اشاره به آنچه انجام مي شود، باورها و ادراكات 

فرد  درباره مواردي است كه توسط ديگران در پيرامون

 Injunctive( شود؛ و هنجارهاي تاكيديانجام مي

Norms (ه انجام آن توصيف چيزي است كه مجبور ب

كنند هستيم، ادراك از آنچه سازمان و مديريت آن تاييد مي

 و Kallgren Jiang et al. 2000) ( كننديا تاييد نمي

 در پژوهش خود مدلي از روابط بين همكارانش

دانش ايمني ادراك شده همكاران بر رفتار ايمني /رفتار

همچنين عملكرد و ) متابعت ايمني و مشاركت ايمني(

آنها نشان . را بررسي كردند) آسيب ها وشبه حادثه(ايمني 

دانش ايمني ادراك شده /دادند كه تعامل جو ايمني و رفتار

گذارد و باعث بهبود همكاران بر رفتار ايمني تاثير مي

 .Jiang et al(شود بهزيستي و سلامت كاركنان مي

2010.(  

  

  نتيجه گيري

دهد كه حاضر نشان ميبطور خلاصه، پژوهش   

 اجتماعي كاري بر بهزيستي جسمي و - محيط رواني

در مداخلات طراحي شده . باشدروانشناختي مؤثر مي

هاي شغلي، نبايد تنها بر براي كاهش حوادث و بيماري

اي مانند كاركنان تمركز شود بلكه بايد روي عوامل زمينه

بيشتر .  شودمتغيرهاي رواني اجتماعي محيط كار نيز اقدام

ها تمام تلاش خود را صرف اجراي مداخلاتي سازمان

براي بهبود آگاهي كاركنان از اقدامات و رويه هاي ايمني 

  هاي انجام مشاغل بطور ايمن را كنند، كاركنان راهمي

 با نتايج آموزند، اما وقتي در محيط كار وارد مي شوند،مي

شود اين يادگيري شوند كه باعث ميمتناقضي روبه رو مي
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كم و كم رنگ تر شود و دوباره در همان چرخه مخرب 

ارتباط و تعارضات با سازمان، سرپرست و همكاران خود 

لذا بايد نحوه ارتباط بهتر و انتقال حمايت . گيرنديقرار م

ها و حتي خود كاركنان از ايمني به سرپرستان، سازمان

نظور در سازمان ها هايي بدين مآموزش داده شود و كانال

  .  طراحي شود

با توجه به مطالب گفته شده، فوايد انجام پژوهش   

ويژه ه در مورد متغيرهاي رواني اجتماعي محيط كار ب

  :حمايت اجتماعي شامل موارد زير مي شود

توانايي شناسايي عوامل نافذ محيط كار كه باعث  •

ايجاد حوادث و بيماري هاي شغلي مي شوند و طراحي 

 روابط انساني در محيط كار كه اثرات استرسور ها را بهتر

 .دهدبر سلامت جسمي و روانشاختي كاركنان كاهش مي

ايجاد محيط كار ايمن و سالم با تمركز بر نه تنها  •

جنبه هاي فيزيكي محيط كار بلكه همچنين بر جنبه هاي 

 .رواني اجتماعي آن

و بالاخره سهيم بودن در پژوهشي كه آگاهي از  •

يت عوامل رواني اجتماعي را بر سلامت و ايمني اهم

 .شغلي گسترس مي دهد

-محدوديت عمده اين پژوهش استفاده از سنجش  

ها ممكن است بوسيله پاسخ. هاي خودگزارشي است

هاي نادرست تحت تاثير هاي عمدي و جوابتحريف

براي مقابله با اين تهديد، به شركت كنندگان . قرار گيرد

ها ها بي نام و دادهه شد كه پرسش نامهاطمينان داد

هاي با وجود اين پرسش نامه. محرمانه هستند

خودگزارشي، بطور متداول و با موفقيت در تحليل هاي 

 ;Neal et al. 2000(ايمني و حوادث استفاده شده اند 

Gyekye 2005; Parker et al.1994; Neal et al. 
 بخاطر ثبت ضعيف هااز طرفي زماني كه گزارش ).2000

هاي حوادث سودار، ناقص و معيوب هستند، يافته

پژوهشي به اين نتيجه رسيدند كه نرخ حوادث گزارش 

شده به ميزان زيادي مرتبط با نرخ واقعي حوادث هستند  

)Veazie et al. 1994; Smith et al. 1992 .(

. محدوديت ديگر اين پژوهش مكان اجراي آن است

هاي ديگر و با كه اين پژوهش در سازمانشود پيشنهاد مي

هاي متنوع تري از كاركنان از نظر جنسيت، گروه

تحصيلات انجام شود و نتايج آن با پژوهش حاضر 

هايي پژوهش شودهمچنين پيشنهاد مي. مقايسه شود

پيرامون طراحي مداخلاتي براي بهبود روابط انساني براي 

ان ها ترتيب داده شود سرپرستان، كاركنان و مديران سازم

و اثربخشي آنها بوسيله بهبود در خشنودي شغلي و 

  .  كاركنان ارزيابي شود عملكرد ايمني

  

  انيدتشكر و قدر

از تمامي كاركنان شركت ذوب آهن اصفهان كه ما   

را در انجام اين پژوهش ياري فرمودند، كمال تشكر و 

  . اني را داريمدقدر
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  )189=تعداد( شركت كنندگان پژوهش يت شناختي جمعاتيخصوص -1دول ج

 درصد ويژگي هاي دموگرافيك

 36 29 تا 18  )سال (سن

 36 41 تا 30 

 28 53 تا 42 

 10 زن جنسيت

 90 مرد 

 40 مجرد وضعيت تاهل

 60 متاهل 

 4 زير ديپلم تحصيلات

 60 ديپلم 

 24 فوق ديپلم 

 12 ليسانس و بالاتر 

 36  و پايين تر5  )سال (رسابقه كا

 24 15 تا 6 

 24 25 تا 16 

 16  و بالاتر26 

 12 كارمند و كارشناس سمت

 88 اپراتور و تعميركار 

 - مدير 

 36 روزكار نوع شيفت

 64 شيفت كار 

 - ستادي نوع شغل

 4 پشتيباني 

 96 عملياتي 

 8 ساختمان توحيد محل كار

 12 نورد 

 4 كوره بلند 

 4 لاد سازيفو 

 - كك سازي 

 36 كارگاه اكسيژن 

 24 هدايت فني 

 12 آگلومراسيون 

 28 اصفهان و حومه محل سكونت

 24 نجف آباد 

 16 فولاد شهر 

 8 مباركه 

 16 زرين شهر 

 8 خميني شهر 
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  )189=تعداد( ميانگين، انحراف استاندارد، همبستگي دروني متغيرها -2جدول 
  يضرايب همبستگ      

انحراف   ميانگين  متغير

  معيار

1  2  3  4  5  6  7  

              1  95/4  44/22  حمايت ادراك شده سازماني

            1  72/0**  52/2  29/10  سرپرست حمايت ادراك شده

          1  25/0**  21/0  49/1  99/11  حمايت ادراك شده همكار 

        1  -14/0  -21/0  -31/0**  07/11  26/43  نرخ گزارش دهي حوادث

      1  89/0**  -23/0*  -19/0  -29/0**  03/5  93/16  يماري جسميعلائم ب

    1  55/0**  77/0**  -07/0  -33/0**  -37/0**  34/4  1/11  علائم بيماري روانشناختي

  1  32/0**  55/0**  76/0**  -025/0  02/0  -07/0  31/4  22/15  حوادث

01/0 p<**, 05/0p<*  

يرهاي پيش بين حمايت ادراك شده از سازمان، سرپرست و همكار بر حسب متغ) مانوا(نتايج تحليل واريانس چندمتغيري  -3جدول 

  متغيرهاي ملاك نرخ گزارش دهي حوادث و ابعاد آن

درجه  Fمقدار   ارزش    متغير

  آزادي

  سطح 

  معني داري

واريانس 

  تبيين شده

  توان آماري

  89/0  16/0  004/0  3  77/4  16/0  اثر پيلايي

  89/0  16/0  004/0  3  77/4  84/0  ميلكزلامبداي 

حمايت ادراك شده 

  مديريت

  89/0  16/0  004/0  3  77/4  19/0  اثر هوتلينگ

  80/0  13/0  013/0  3  81/3  13/0  اثر پيلايي

  80/0  13/0  013/0  3  81/3  87/0  لامبداي ميلكز

حمايت ادراك شده 

  سرپرست

  80/0  13/0  013/0  3  81/3  15/0  اثر هوتلينگ

  66/0  06/0  04/0  3  83/2  10/0  يياثر پيلا

  66/0  06/0  04/0  3  83/2  93/0  لامبداي ميلكز

  حمايت ادراك شده 

  همكار

  66/0  06/0  04/0  3  83/2  10/0  اثر هوتلينگ
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نتايج تحليل واريانس تك متغيري بر روي نمرات نرخ گزارش دهي حوادث و ابعاد آن با توجه به متغيرهاي پيش بين حمايت  -4جدول 

  )=1df (ده از سازمان، سرپرست و همكارانادراك ش

توان 

 آماري

واريانس 

 تبيين شده

  سطح 

 معني داري

مقدار 

F 

جمع 

 مجذورات

 منبع متغير وابسته

 نرخ گزارش دهي حوادث 55/900 99/7 006/0 09/0 79/0

 علائم بيماري جسمي 96/166 11/7 009/0 08/0 75/0

 علائم بيماري رواني 57/203 59/12 001/0 14/0 93/0

 حوادث 95/7 42/0 52/0 005/0 09/0

 حمايت ادراك شده سازمان

 نرخ گزارش دهي حوادث 26/404 39/3 06/0 04/0 44/0

 علائم بيماري جسمي 31/70 84/2 09/0 03/0 38/0

 علائم بيماري رواني 99/157 28/9 003/0 11/0 85/0

 حوادث 72/0 04/0 84/0 001/0 05/0

 حمايت ادراك شده سرپرست

 نرخ گزارش دهي حوادث 34/188 55/1 22/0 02/0 23/0

 علائم بيماري جسمي 07/100 11/4 04/0 05/0 52/0

 علائم بيماري رواني 61/7 40/0 52/0 005/0 09/0

 حوادث 93/0 05/0 82/0 001/0 06/0

  همكارحمايت ادراك شده
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ABSTRACT 
 
Background and Aim: Occupational injuries are of the most important factors of fatal and 
disabling of thousand individuals in workplace. Therefore, cognizing the influencing factors 
on occupational injuries is very important.  The purpose of this study was to determine the 
predicted power of health outcomes in workers by perceived support from organization, 
supervisor and coworkers. 
Materials and Methods: The current research is the kind of correlation studies. Sample 
consisting of 189 employees in Isfahan Steel Company in 2012 was selected according to the 
stratified random sampling method and responded questionnaires about demography 
characteristics; perceived support from organization, supervisor and coworkers; incident 
reporting rate and its dimensions (physical symptoms, psychological symptoms and 
accident). Data was analyzed using of Pearson correlation coefficient and MANOVA.  
Results: The results showed that perceived organizational support significantly predicted 
almost 9%, 8% and 14% of variables variances of incident reporting rate and its two 
dimensions that is physical symptoms and psychological symptoms (p<0.01).Also, perceived 
supervisor support significantly predicted almost 11% of psychological symptoms variance 
and perceived supervisor support significantly predicted almost 5% of physical symptoms 
variance (p<0.05). It wasn’t significantly observed relationship between the dimension of 
accident and perceived support from organization, supervisor and coworker (p>0.05).  
Conclusion: The research results maintained the importance of psycho-social variables in 
predicting health outcomes in workers.  
 

Key words: Perceived organizational support, Perceived supervisor support, Perceived 
coworker support fatalism, Incident reporting rate, Physical symptoms, Psychological 

symptoms, Accident. 
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