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تحلیل.آماری.عوامل.مرتبط.با.ایمنی،.امنیت.روانی.و.جسمی.کارکنان
مطالعه.مورد.ی:.منطقه.ویژه.اقتصاد.ی.بند.ر.امام.خمینی.)ره(

فرزاد  تقی زاد ه1*، الهام پناهی2، میثم علمد اری3، مهد ی زارعی4 

   تاريخ د  ريافت: 10/17//94            *نويسند  ه مسئول   تاريخ پذيرش: 9/ 94/12
                © نشريه صنعت حمل و نقل د  ريايي 1395، تمامي حقوق اين اثر متعلق به نشريه صنعت حمل و نقل د  ريايي است.

چکید..ه
هد  ف پژوهش حاضر، بررسی عوامل مرتبط با ايمنی، امنیت روانی و جسمی کارکنان بود . جامعه آماری تحقیق کلیه 180 نفر 
کارکنان عملیاتی منطقه ويژه اقتصاد ی بند ر امام خمینی )ره( بود ند . جهت تعیین حجم نمونه از جد ول کرجسی و مورگان استفاد ه 
و تعد اد  118 نفر به شیوه تصاد فی ساد ه به عنوان نمونه انتخاب شد . ابزار تحقیق شامل پرسشنامه 60 سؤالی پنج عامل عمد ه 
شخصیت  و پرسشنامه 21 سؤالی نگرش نسبت به رعايت موارد  ايمنی بود . جهت تجزيه وتحلیل آماری د اد  ه ها د ر سطح توصیفی 
از میانگین و انحراف معیار و د ر سطح آمار استنباطی از ضريب همبستگی پیرسون و آزمون رگرسیون استفاد ه شد . يافته های 
پژوهش نشان می د هد  بین مسئولیت پذيری، جمع گرايی و برون گرايی با نگرش نسبت به رعايت موارد  ايمنی رابطه مثبت و 

معناد اری وجود  د ارد  اما بین مشكلات عاطفی و نگرش نسبت به رعايت موارد  ايمنی رابطه معكوس و معناد اری وجود  د ارد .
واژه.های.کلید..ی: ايمنی محیط کار، سلامت کارکنان، منطقه ويژه اقتصاد ی بند ر امام خمینی )ره(، انحراف معیار، ضريب 

همبستگی پیرسون

صنعت حمل و نقل د  ريايی/ سال د وم/ شماره 1 / بهار 95

1. کارشناسی ارشد  فیزيک د ريا، کارشناس مسئول منطقه ويژه اقتصاد ی، بند ر امام خمینی)ره(- )سازمان بناد رود ريانورد ی استان خوزستان(
2. کارشناسی ارشد  مد يريت آموزشی، کارشناس منطقه ويژه اقتصاد ی، بند ر امام خمینی)ره(- )سازمان بناد رود ريانورد ی استان خوزستان(

3. مد رس مد عو د انشگاه پیام نور، واحد  نورآباد  ممسنی
4. د انشجوی د کتری تخصصی مد يريت، د انشگاه پونا- هند 
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صنعت حمل و نقل دریایی/ سال د وم/ شماره 1 / بهار 1395
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1-.مقد.مه
هرساله د ر اثر حواد ث محیط های کاری هزاران نفر از کارکنان را فوت 
و بیش از میلیون ها نفر ناقص العضو می شوند . د ر محیط های کاری، معمولًا 
بیشتر به افزايش کیفیت و کمیت کار توجه می شود  و به تند رستی، ايمنی، 
رفاه و امنیت کارکنان کمتر اهمیت د اد ه می شود . استفاد ه مطلوب از نیروی 
برخورد ار  از سلامت کامل  کارکنان  امكان پذير است که  وقتی  افراد   کار 
باشند . پیشگیری از حواد ث هد ف اصلی ارتقاي ايمنی است. با يک نگاه 
متعال که صانع  د رمی يابیم خد اوند   به خوبی  آفرينش  نفس  به  واقع بینانه 
کل هستی است د ر هريک از مخلوقات خود  ايمنی را از بد و تولد  لحاظ 
کرد ه و برای حفاظت از مصنوعات خود  اصول و قواعد ی را د ر نظر گرفته 
است. توجه به رعايت اصول ايمنی و جلوگیري از حواد ث و بیماری های 
ناشی از کار د ر کارگاه ها بايستی از اولويت بالايی د ر همه جوامع صنعتی و 
به ويژه د ر کشور د رحال توسعه ما برخورد ار باشد . بنابراين حفظ و صیانت از 
نیروي انسانی و منابع ماد ي کشور و تأمین سلامت کارگران، کارآفرينان 
و کارفرمايان چه به لحاظ توجه به سرمايه انسانی و چه به لحاظ جلوگیري 
مسئولیت  است.  برخورد ار  فوق العاد ه ای  اهمیت  از  ماد ي  منابع  اتلاف  از 
عمد ه و اساسی تضمین رفاه، تند رستی و سلامت روان کارکنان، به عهد ه 

مد يران سازمان است.
د ر ايران نیز فصل چهارم قانون کار به مقوله حفاظت فنی و بهد اشت کار 
اختصاص د ارد . لذا به نظر می رسد  به لحاظ مبانی قانونی هیچ گونه کاستی 
وجود  ند اشته باشد  اما د رمجموع حواد ث ناشی از کار د ر ايران د ر مقايسه 
با ساير کشورهاي هم طراز تا حد ود ي از افزايش غیرقابل قبولی برخورد ار 
است، به ويژه آنكه برابر گزارش های رسمی د ستگاه های مسئول بیش از 
90٪ حواد ث ناشی از کار د ر اثر خطاهاي انسانی رخ می د هد  که از اين 
رقم 70٪ به د لیل عد م رعايت اصول ايمنی توسط کارفرما و 20٪ مربوط 

به کارگران است )سلطانی، 1386(.
انجام  محل  د ر  کارکنان  ايمنی  وضعیت  بررسی  مقاله  اين  هد ف 
به خصوص عوامل مرتبط با امنیت روانی و جسمی کارکنان است همچنین 
به د نبال شناسايی  عواملی است که با امنیت روانی و جسمی کارکنان د ر 

محیط کار د ر ارتباط است.

1-1-.طرح.مسئله
کارکنان  متقابل  همكاری  مستلزم  کار  ايمن  و  سالم  فضای  ايجاد  
و  می آيند   وجود   به  افراد   توسط  حواد ث  بیشتر  زيرا  است،  کارفرمايان  و 
از تجهیزات  تا زمانی که کارکنان  تجهیزات نقش کمتری د ر آن د ارند . 
ايمنی که کارفرمايان تهیه می کنند  از قبیل عینک و ماسک و ... استفاد ه 
نكنند  حواد ث قابل کنترل نخواهد  بود . جلوگیری از حواد ث و ايجاد  محیطی 
از  ما  اصلی  برخورد ار است. هد ف  زياد ی  اهمیت  از  برای کارکنان  سالم 
است.  افراد   کرد ن  ملامت  و  مقصر  يافتن  نه  پیشگیري  حاد ثه،  بررسی 
برخی از حواد ث، موجب بروز خسارات و آسیب های انسانی، اجتماعی و 
صنعتی جد ي می شوند  که اين امر از طريق کاهش راند مان کاري، تأثیر 
اثرات سوء  نكته مهم تر،  و  د اشت  تولید  خواهد   و  بهره وری  بر  معنا د اری 
اجتماعی و به تبع آن اثرات روانی حاصل بر روي نیروي کار است. کاهش 
افزايش کارايی کارکنان، مد يران و زمامد اران  آسیب ها و حواد ث شغلی، 
نهايتاً رشد  و رونق اقتصاد ی و اجتماعی را به د نبال می آورد . اولین گام د ر 

جهت پیشگیري از حواد ث کاري، بررسی علل وقوع آن و بررسی عملكرد  
سازمان ها و  نهاد هاي مرتبط است )نمازی و همكاران، 1385(.

است.  ناايمن  و  نامطمئن  عملیات  يا  و  شرايط  نتیجه  معمولًا  حواد ث 
مجهز،  غیر  و  بد  طراحی شد ه  تجهیزات  از  استفاد ه  شامل  ناايمن  شرايط 
محیط پرخطر، به عنوان نمونه، لیز بود ن زمین به د لیل ريختن آب يا ابزار 
و تجهیزات قد يمی و مستهلک است. عملیات نامطمئن و ناايمن از سوی 
از  ابزار و تجهیزات است. بسیاری  از  نامناسب  کارکنان به د لیل استفاد ه 
کارشناسان رسید گی و بررسی حواد ث معتقد ند  که اکثر حواد ث د رنتیجه 
خطای انسان ها به وجود  می آيد . البته حواد ثی هم به د لیل نقص ابزار و 
تجهیزات يا محیط کار ناايمن رخ  د اد ه است، اما د ر بیشتر موارد  به مزايای 
ايمنی ابزار و تجهیزات و محیط مطمئن از سوی کارکنان توجهی نشد ه 

است، يا توصیه های ايمنی و احتیاط های لازم ناد يد ه گرفته  شد ه است.
نوع  سه  است.  حــواد ث  ايجاد   د لايل  از  د يگر  يكی  روانــی  فشار 
 )1( می گذارند :  اثر  افراد   بر  که  د ارند   وجود   اصلی  فشارزای  محرک های 
محرک های فشارزايی سازمانی که به طور مستقیم ناشی از محیط کاری 
و ناشی از فعالیت های شغلی است، )2( رخد اد های زند گی که سازمان د ر 
ايجاد  آنها نقش ند ارد ، و )3( محرک های فشارزای فرد ی مانند  ويژگی های 
افراد  محیط خود  را  شخصیتی خاص و منحصربه فرد  که سبب می شوند  
به گونه ای کاملًا متفاوت احساس کنند . فشارهای روانی شد يد  نتايج و آثار 
نامطلوبی د ر فرد  و سازمان به جای می گذارد  و باعث کاهش کارايی د ر 
د اراي  بالاتر،  نرخ  د ارای  روانی  فشارهای  با  کارکنان  و  سازمان می شود  
تأخیر، غیبت و ترک خد مت مي باشند  و کارايی آنها هم ازنظر کمی و هم 
ازنظر کیفی کاهش می يابد  و تعد اد  حواد ث و شكايات نیز افزايش خواهد  
يافت. ساد ه ترين راه مقابله با فشارهای روانی جلوگیری از وقوع آنها است. 
برنامه های جلوگیری از فشارهای روانی د ارای د و هد ف اصلی است. هد ف 
و  کنونی  بهد اشت  نگهد اری  و  ارتقاء  به منظور  سازمانی  برنامه های  اول، 
آيند ة کارکنان. برنامه های آموزشی نیز افراد  را د ر مقابله با فشارهای روانی 

آماد ه می کند .
کاهش محرک های  روانی،  فشار  از  جلوگیری  برنامه های  د وم،  هد ف 
فشارزای سازماني موجود  د ر مشاغل هستند . اد اره و مد يريت فشار روانی 
و  به موقع  شناسايی  است.  سازمان  و  کارکنان  فعالانه  همكاری  مستلزم 
افزايش کارايی، خلاقیت و رضايت خاطر  باعث  کنترل فشارهای روانی 

کارکنان و بهینه سازی نیروی انسانی خواهد  شد .

1-2-.پیشینه.تحقیق
تجهیزات معیوب، نحوه انبار کرد ن ناد رست و محیط کاري نامناسب، 
اشتباهات کارگران از عوامل اصلی بروز حواد ث است. اين پیامد ها اثر سوئی 
بر بهره وری می گذارد . با بررسی حواد ث، مي توان علل و نحوه به وقوع 
پیوستن آنها را شناخت. همچنین با استفاد ه از اطلاعات جمع آوری شد ه د ر 
بررسی حواد ث، می توان از بروز رخد اد های مشابه و يا حواد ث خطرناک تر 

پیشگیري به عمل آورد  )نمازی و همكاران، 1385(.
شكرکن و همكاران )1386(، به بررسی متغیرهای شخصیتی، شناختی 
به عنوان پیش بین های حاد ثه د يد گی د ر کارکنان يک شرکت  و سازمانی 
د ر اهواز پرد اختند  و د ريافتند  که از روی ويژگی های شخصیتی، شناختی 
و سازمانی و زيستی ـ جسمانی می توان احتمال حاد ثه د يد گی د ر کارکنان 
باهد ف  که  پژوهشی  د ر   ،)2003( و هال  راند مو  پیش بینی کرد .  را  صف 
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حواد ث  پیشگیری  و  شغلی  ايمنی  به  نسبت  مد يران  نگرش های  تعیین 
انجام د اد ند ، با استفاد ه از يک نمونه 210 نفری به اين نتیجه د ست يافتند  
و  رفتاری  مقاصد   برای  مهمي  عامل  کاری  ايمنی  به  مثبت  نگرش  که 
همچنین رفتار مد يران است. هنینگ و همكاران1 )2009(، د ر تحقیقی با 
عنوان تأثیر تفاوت های فرد ی بر نگرش های ايمنی سازمانی که با استفاد ه 
از نمونه 190 نفری انجام د اد ند  نتیجه گرفتند  که سازگاری و وظیفه شناسی 
همكاران  و  پاستلد ويت2  د ارند .  کاری  ايمنی  ابعاد   با  معناد اری  ارتباط 
توانايی  و  مسئولیت پذيری  د ر  اعتد ال  عنوان  با  تحقیقی  طی   ،)2009(
شناختی به عنوان پیش بینی کنند ة رفتارهای ايمن به اين نتیجه رسید ند  که 
توانايی شناختی پايین اما با مسئولیت پذيری بالا، پیش بینی کنند ة مجربی 
برای رفتارهای ايمن افراد  است. ويلیامز3 )2008( د ر پژوهشی با عنوان 
"د رگیری کارکنان" به اين نتیجه رسید  که اولین گام د ر افزايش د رگیری 
کارکنان د ر زمینة ايمنی، استخد ام کارکنان مسئولیت پذير و باوجد ان کاری 
است، کسانی که نگران ايمنی هستند . شويبل، سور سون، بال و سورسون4 
)2006( د ر پژوهشی که انجام د اد ند  میان وجد انی بود ن، هیجان خواهی، 
خصومت و پرخاشگری با ابعاد  مختلف رفتارهای مخاطره آمیز رانند گی به 
ترتیب رابطه منفی، مثبت  را گزارش د اد ند . کلارک و رابرتسون5 )2005(، 
د ر يک پژوهش فراتحلیل، تأثیر رويكرد های گرايشی، نگرشی و اد راکی را 
با حواد ث و آسیب های شغلی مورد بررسی قرار د اد ند . ماحصل اين فراتحلیل 
نشان د اد  د و بعد  از ويژگی های شخصیتی )د لپذيربود ن و روان رنجوری( با 
ضرايب اصلاح شد ه 0/44 و 0/30 متغیرهای پیش بیني کنند ة مؤثری برای 
حواد ث شغلی می باشند . والیس و ود نوويچ6 )2003( طی پژوهشی که د ر 
میان کارگران مشاغل تولید ی انجام د اد ند  د ريافتند  بین مسئولیت پذيری 
با رفتارهای ناايمن و حواد ث شغلی همبستگی منفی معنا د ار وجود  د ارد . 
و  کار  با  مرتبط  حواد ث  نرخ  بین  پژوهشی  د ر   )2001( همكاران  سلر7 و 
وجد انی  ويژگی  با  بود ند   شناخته نشد ه  مقصر  کارگران  که  حواد ثی  حتی 
املزورت،  ون  سون،  کرد ند .  گزارش  را  معناد ار  منفی  همبستگی  بود ن 
بالتمن و کانت8 )2002( اثرات ناشی از خستگی و ارتباط آن را با حواد ث 
شغلی د ر میان 7051 کارگر از 45 شرکت مورد  بررسی قرار د اد ند . نتايج 
سیگاری  سواد ،  جنس،  سن،  آماری  کنترل  از  بعد   حتی  که  د اد   نشان 
شغلی  سوانح  و  میان خستگی  هم  باز  نوع شرکت،  و  نوبت کاری  بود ن، 
رابطه وجود  د ارد . همچنین، برخی د يگر از پژوهشگران رابطة نوبت کاری 
چرخشی کارگران و خواب آلود گی آنها با نرخ حواد ث شغلی را تأيید  کرد ند . 
وزن تود ه ای بد ن يک متغیر فیزيكی است که رابطة آن با حواد ث شغلی 
نیز گزارش  شد ه است. ملامید ،  نتايج نسبتاً متفاوتی  بارها بررسی شد ه و 
کريستال بنه، گوفر و ريباک9 )1996( و جوونوويک، میلان، کزونوويک و 
استوجیک10 )2005( د ر پژوهش های مشابه، روابط مثبت معناد اری میان 
پژوهش  اما،  د اد ند ،  گزارش  شغلی  حواد ث  میزان  و  بد ن  تود ه های  وزن 
1. Henning et al
2. Postlethwaite
3. Williams
4. Schwebel, Severson, Ball & Rizzo
5. Clarke & Robertson
6. .Wallace & Vodanovich
7. Cellar
8. Swaen, Van Amelsvoort, Bultmann,& Kant
9. Melamed, Kristal-Boneh, Gofer &Ribak
10. Jovanovic′, Milan, Kezunovic′, &tojic

گوچارد 11 و همكاران )2006( نشان د اد  که ارتباطی میان وزن تود ه های 
بد ن با بروز حواد ث شغلی وجود  ند ارد . پژوهش های فراوانی وجود  د ارند  که 
نشان می د هد  استرس های شغلی ازجمله عوامل نیرومند  پیش بیني کنند ة 
رياد 12  نوريس، متیوس و  به عنوان مثال،  حواد ث شغلی به حساب می آيند . 
)2000( و د ابسون، براون، بال، پاورز و مک فاد ن13 )1999( رابطة میان 
مطالعة  نتايج  کرد ند .  تأيید   را  کارکنان  استرس  سطح  و  حاد ثه د يد گی 
اثری  به واسطة  شغلی  خشنود ی  که  د اد    )2006( سالمین14  و  جیكی 
پیش بینی  را  حواد ث  نرخ  می تواند   می گذارد   کارگران  علیه  اسناد   بر  که 
کند . کارگران ناخشنود  بیشتر از همكاران خوشحال  تمايل د اشتند  تا از 
اسناد د هی بیرونی برای تبیین علل حواد ث استفاد ه کنند . لیائو، آروی، باتلر 
صد مات  فراوانی  با  د رون گرايی  میان  مثبتی  رابطه   )2001( ناتینگ15  و 
د ر  پژوهشگران  اين  د اد ند .  گزارش  آتش نشانی  کارگران  میان  د ر  شغلی 
کمتر  که  افراد ی  احتمالًا  د اشتند   اظهار  متناقض  نسبتاً  يافتة  اين  تبیین 
موقعیت های  د ر  هنگامی که  می کنند   مشارکت  فرد ی  بین  تعاملات  د ر 
شغلی مجبور به تعامل با د يگران می شوند  احساس ناايمنی و نامطلوبی به 
آنها د ست می د هد . آرتور و گرازيانو16 )1996(، د ر پژوهشی بین کارکنان 
موارد   رعايت  میزان  بین  را  معناد اری  مثبت  رابطة  تولید ی،  يک شرکت 
د اد ند . گزارش  مسئولیت پذيری(  )بعد   شخصیتی  ويژگی های  و  ايمنی 

2-.روش.تحقیق
روش تحقیق د ر اين پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی بود . جامعه 
ويژه  منطقه  عملیاتی  کارکنان  تمامی  شامل  نفر(،   180 )حد ود   آماری 
تعیین  جد ول  اساس  بر  که  مي باشد   )ره(  خمینی  امام  بند ر  اقتصاد ی 
حجم نمونه کرجسی و مورگان )1970(، تعد اد  116 پرسشنامه به صورت 
نمونه گیری تصاد فی ساد ه )با استفاد ه از شماره پرسنلی افراد  د ر کارگزينی 
سازمان( توزيع شد . د ر اين میان تعد اد  110 نفر پرسشنامه ها را به صورت 
کامل تكمیل کرد ند . بنابراين، نمونه پژوهش متشكل از 110 نفر بود . ابزار 
گرد آوری اطلاعات پرسشنامه محقق ساخته با اسناد  به مقیاس 60 سؤالی 
رعايت  به  نسبت  نگرش  مقیاس  و  شخصیت کاستا و مک کرا )1992( 
عوامل  يافتن  مقاله  اين  اصلي  پرسش  است.  استفاد ه شد ه  ايمنی  موارد  

مرتبط با ايمنی کارکنان د ر محل کار است.

3-.تجزیه.وتحلیل.د.اد.ه.هاي.تحقیق
فرضیه.اول:.بین مسئولیت پذيری و نگرش نسبت به ايمنی رابطه 

وجود  د ارد .

.جد.ول.)1(:.ضریب.همبستگی.بین.مسئولیت.پذیری.
و.نگرش.نسبت.به.ایمنی

نگرش.نسبت.به.ایمنی

rpnضريب همبستگی

0/5460/000110مسئولیت پذيری

11 .Gauchard
12. Norris, Matthews, & Riad
13. Dobson, Brown, Ball, Powers, &McFadden
14. Gyekye, & Salminen
15. Liao, Arvey, Butler, & Nutting
16. Arthur & Graziano
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براساس جد ول )1(، فرض آماری د ر سطح معناد اری پژوهش رد  مي شود  
و فرض تحقیق مبنی بر وجود  رابطه بین مسئولیت پذيری و نگرش نسبت 
معناد اری  د ر سطح  همبستگی  میزان ضريب  و  مي گرد د   تائید   ايمنی  به 
(r = 0/546) و ( p≤ 0/05)  معنا د ار بود ه بنابراين بین مسئولیت پذيری 

و نگرش نسبت به ايمنی رابطه مثبت و معناد اری وجود  د ارد . 
فرضیه.د.وم: بین جمع گرايی و نگرش نسبت به ايمنی رابطه وجود  

د ارد .

جد.ول)2(:.ضریب.همبستگی.بین.جمع.گرایی.و.نگرش.نسبت.به.ایمنی

نگرش.نسبت.به.ایمنی

rpnضريب همبستگی

0/5040/000110جمع گرايی

معناد اری  د ر سطح  آماری  فرض  که  می د هد   نشان   )2( جد ول  نتايج 
جمع گرايی  بین  رابطه  وجود   بر  مبنی  تحقیق  فرض  و  شد   رد   پژوهش 
د ر  همبستگی  ضريب  میزان  و  گرد يد   تائید   ايمنی  به  نسبت  نگرش  و 
سطح معناد اری (r = 0/504) و ( p≤ 0/05) معناد ار بود ه بنابراين بین 

جمع گرايی و نگرش نسبت به ايمنی رابطه مثبت و معنا د اری وجود  د ارد .
فرضیه.سوم: بین برون گرايی و نگرش نسبت به ايمنی رابطه وجود  

د ارد .

جد.ول.)3(:.ضریب.همبستگی.بین.برون.گرایی.و.نگرش.نسبت.به.ایمنی

نگرش.نسبت.به.ایمنی

rpnضريب همبستگی

0/4680/000108برون گرايی

معناد اری  د ر سطح  آماری  فرض  که  می د هد   نشان   )3( جد ول  نتايج 
برون گرايی  بین  رابطه  بر وجود   مبنی  تحقیق  و فرض  رد  شد ه  پژوهش 
د ر  همبستگی  ضريب  میزان  و  گرد يد   تائید   ايمنی  به  نسبت  نگرش  و 
سطح معناد اری (r = 0/468) و ( p≤ 0/05) معناد ار بود ه بنابراين بین 
برون گرايی و نگرش نسبت به ايمنی رابطه مثبت و معناد اری وجود  د ارد . 
ايمنی  به  نسبت  نگرش  و  عاطفی  مشكلات  بین  چهارم:  فرضیه.

رابطه وجود  د ارد .

جد.ول.)4(:.ضریب.همبستگی.بین.مشکلات.عاطفی.و.نگرش.
نسبت.به.ایمنی

نگرش.نسبت.به.ایمنی

rpnضريب همبستگی

0/320/000108-مشكلات عاطفی

معناد اری  د ر سطح  آماری  فرض  که  می د هد   نشان   )4( جد ول  نتايج 
مشكلات  بین  رابطه  وجود   بر  مبنی  تحقیق  فرض  و  شد ه  رد   پژوهش 
عاطفی و نگرش نسبت به ايمنی تائید  گرد يد  و میزان ضريب همبستگی 
د ر سطح معناد اری (r =- 0/32) و ( p≤ 0/05) معناد ار بود ه بنابراين 
بین مشكلات عاطفی و نگرش نسبت به ايمنی رابطه معكوس و معناد اری 

وجود  د ارد .

و  برون گرايی  جمع گرايی،  مسئولیت پذيری،  هم زمان  تأثیر  بررسی 
مشكلات عاطفی بر نگرش نسبت به ايمنی نشان می د هد  که اين مؤلفه ها 
 39 ٪ از تغییرات د ر ايمنی کارکنان را تبیین می نمايند . بر اساس ضرايب

نگرش  پیشبینی کنند ة  قويترين  مسئولیت پذيری  مؤلفه  از  رضايت  β
نسبت به ايمنی است.

جد.ول.)5(:.معاد.له.رگرسیون.تأثیر.هم.زمان.مسئولیت.پذیری،.
جمع.گرایی،.برون.گرایی.و.مشکلات.عاطفی.بر.نگرش.نسبت.به.ایمنی

سطح.RR2Bβtنام.متغیر
معناد.اری

مسئولیت پذيری

0/580/39

0/90/365/40/001

0/340/22/30/02جمع گرايی

0/40/172/030/04برون گرايی

2/340/02-0/15-0/04-مشكلات عاطفی

4-.نتیجه.گیری
نتايج تحقیقات شويبل، سورسون، بال و ريزو )2006(، والیس و ود نوويچ 
)2003(، سلر و نلسون )2001(، آرتور و گرازيانو )1996( که بین رعايت 
موارد  ايمنی و مسئولیت پذيری )باوجد ان بود ن( رابطه معناد اری به د ست 
آورد ه بود ند ، با نتايج اين تحقیق همسو است. وجود  ويژگی مسئولیت پذيری 
پشتكار  و  وظیفه شناسی  بود ن،  منظم  کفايت،  احساس  بر  که  فرد ی  د ر 
و  سازمانی  هنجارهای  رعايت  به  نسبت  مثبتی  احساس  می ورزد ،  تأکید  
انگیزه  اين  فرد   د ر  و  می آورد   وجود   به  جمعی  پذيرفته شد ة  ارزش های 
را  سازمان  د ر  پیشنهاد شد ه  ايمنی  اصول  باپشتكار  که  می کند   ايجاد   را 
رعايت کند . از سوی د يگر، برون گرايی با حس جمع گرايی و هیجان های 
بعُد  عاطفی نگرش نسبت به رعايت موارد  ايمنی رابطه معناد ار  با  مثبت 
نشان د اد ه است. با توجه به اين که حس جمع گرايی با پذيرش هنجارها و 
ارزش های جمع امكان پذير است و رعايت آنچه د ر جمع آسايش و امنیت 
گروه را حاصل می کند ، لذا تبیین اين يافته تحقیق بر اساس اين فرض 
د ارای ويژگی مسئولیت پذيری و جمع گرايی  امكان پذير است. فرد ی که 
است نه تنها د ر قبال امكانات و تجهیزات سازمان بلكه د ر مقابل سلامتی 
و رفاه همكاران خود  نیز احساس مسئولیت می کند  و تمام تلاش خود  را 
د ر اين مسیر انجام می د هد . لذا نتايج اين تحقیق نیز با تأکید  بر اين امر 
و د ر راستای پژوهش های قبلی عنوان می کند  که مسئولیت پذيری ارتباط 
بسیار نزد يكی با اقد ام به رعايت موارد  ايمنی د ارد  و لذا توسعه و بهبود  اين 
ويژگی افراد  د ر سازمان، می تواند  به توسعه فرهنگ رعايت موارد  ايمنی و 

استفاد ه از تجهیزات و امكانات ايمنی کمک شايانی نمايد .
سلامت روان کارکنان د ر سازمان، نكته مهمی است که بايد  بد ان توجه 
نمود ؛ زيرا افراد ی که د چار افسرد گی، اضطراب و يا تكانش گری باشند ، 
موارد   به  نسبت  تمرکز چند انی  و  توجه  به واسطه مشكلات عاطفی خود  
ايمنی ند ارند  و اين مسئله بر استفاد ه از تجهیزات و امكانات و رفتارهای 
و  مخاطره  مستعد   را  آنها  و  گذاشته  نامطلوب  تأثیر  سازمان  د ر  ايمنی 
بر  پیشین،  باتحقیقات  نیز هم راستا  اين تحقیق  لذا  حاد ثه پذيری می کند . 
اين نكته تأکید  می کند  که مشكلات عاطفی بر نگرش نسبت به رفتارهای 
ايمنی و استفاد ه از تجهیزات و امكانات ايمنی تأثیر نامطلوبی می گذارد . 
نتايج تحقیق حاضر با بخشی از يافته های هنینگ و همكاران )2009(، 
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هانسن )1989(، کلارک و رابرتسون )2005( همسو است.

مراجع
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