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     چكيده
مقدمه: پژوهش ها نشان مى دهند كه كيفيت محيط كارى نقش مهمى در شكل گيرى دلبستگى شغلى بر 
عهده دارد. هدف از اين پژوهش تعيين قدرت پيش بيني كنندگي دلبستگي شغلي در كاركنان توسط حمايت 

ادراك شده از سرپرست و همكاران براي ايمني مى باشد. 

روش كار: پژوهش حاضر يك مطالعه  مقطعى مى باشد. نمونه متشكل از 189 نفر از كاركنان شركت ذوب آهن 
اصفهان در سال 91-1390 بود كه به روش تصادفي طبقه اي انتخاب شده و به پرسش نامه هاي خصوصيات 
دموگرافي، حمايت ادراك شده سرپرست و حمايت ادراك شده همكار پاسخ دادند. داده ها با استفاده از محاسبه 

ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون  تجزيه و تحليل شدند.

يافته ها: نتايج نشان داد كه رابطه معني داري بين حمايت ادراك شده سرپرست و حمايت ادراك شده 
همكار با دلبستگي شغلي وجود دارد (P>0.05). تجزيه و تحليل رگرسيون نشان داد متغير حمايت ادراك 
شده سرپرست حدود 13% و حمايت ادراك شده همكار حدود 11% از واريانس دلبستگي شغلي را پيش 

 .(P<0.05) بيني كردند

نتيجه گيرى: نتايج اين پژوهش از اهميت متغيرهاي رواني- اجتماعي در پيش بيني دلبستگي شغلي در 
كاركنان حمايت مي كند.
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مقدمه
انتظار  كاركنان  از  امروزي،  هاي  سازمان  در 
به  ملزم  و  مند  علاقه  ابتكار،  بر  علاوه  تا  رود  مي 
باشند  كارى   هاى  محيط  در  وظايفشان  انجام 
كاري  شرايط  بايد  نيز  ها  سازمان  مقابل،  در  و 
كاركنان  براي  را  لازم  هاى  حمايت  و  مناسب 
 .(Cartwright and Holmes, 2006) نمايند  فراهم 
ذهنى  حالت   (Job Involvement) شغلي  دلبستگي 
مثبت و مرتبط با شغل است كه با انرژى، فداكارى 
كه  كاركنانى  مى شود.  تعريف  شغلى  جذابيت  و 
بسيار  انرژى  دارند،  شغلشان  به  زيادى  دلبستگى 
زيادى داشته و براى انجام وظايف شغلى خود، شور 
 .(Schaufeli et al., 2002) دارند  كافى  اشتياق  و 
پژوهش ها نشان داده اند دلبستگي شغلي كاركنان با 
عملكرد ايمني آنها مرتبط مي باشد و مانعي در برابر اثر 
 .(Neveu, 2007) استرس ورهاي شغلي بر فرد مي باشد
كاركناني كه به مشاغل و سازمان هايشان دلبسته و 
متعهد مي باشند انرژي و تلاش بيشتري صرف انجام 
دقيق تر وظايف شغلي و رعايت مسايل ايمني در كار 
كمتر  رواني  و  جسمي  آسيب  به  منجر  كه  مي كنند 

 .(Saks, 2006) مي شود
شغلي،  دلبستگي  اهميت  شناسايي  على رغم 
سلامت  و  ايمني  حوزه  اين  در  پژوهش  كمبود 
دلبستگي  بحث  به  واقع  در  است.  مشهود  همچنان 
است  شده  بيشتري  توجه  ديگر  حوزه هاي  در  شغلي 
Moynihan and Pandey, 2007; Lambert and Eu-)

در  اساسي  عاملي  شغلي  دلبستگي   .(  gene, 2012

شغلي  محيط  در  كاركنان  است.  افراد  اغلب  زندگي 
به طور ذهني و هيجاني به وسيله ميزاني كه دلبسته 
 Word) مي گيرند  قرار  تاثير  تحت  هستند،  كارشان 
مهم  منبع  يك  شغلى  دلبستگى   .(and Park, 2009

است،  شغلي  محيط  در  مهم  نياز  و  شغلي  رضايت 

شغلي  دلبستگي   .(Moynihan and Pandey, 2007)

رابطه مثبتي با انگيزش دروني (Rainey, 2003)، انگيزش 
 ،(Moynihan and Pandey, 2007) عمومي  خدمت 
بهروري سازماني (Saloniemi et al., 2004)، رضايت 
 ,Paoline and Lambert) شغلي، تعهد سازماني
افزايش  غيبت،  كاهش  كار،  از  رضايت   ،(2012
 ،(Chen and Chiu, 2009) سازماني  رفتارهاي 
افزايش حرمت خود (Chen et al.,2004)، خودكارآمدي

شغلي (Yang et al., 2006) و همچنين رابطه منفي با 
 ،(Elankumaran, 2004)فرسودگي، عدم تعهد به كار
و   (Lambert and Eugene, 2012) شغلي  استرس 
فشار عصبي (Lambert and Paoline, 2010) دارد. در 
واقع دلبستگي شغلي همانند سازي روانشناختي فرد 
 .(Brown, 1996) با نوع كاري است كه انجام مي دهد
را  محيط  و  شخص  بين  تناسب  شغلي  دلبستگي 
كننده  تعيين  دليل  همين  به  مي دهد،  افزايش 
 (Blau, 1987) اثرات سازماني و انگيزش فردي است
دلبستگي  افزايش  بر  مؤثر  عوامل  شناسايي  بنابراين 
است.  برخوردار  بسزايي  اهميت  از  كاركنان  شغلي 
كه  مى دهند  نشان  گذشته،  پژوهش  يافته هاي 
حمايت  مانند  عواملي  شغلي  دلبستگي  ايجاد  براي 
نموده  ايفا  را  مهمي  نقش  سرپرست،  سازمان- 
بين  در  شغلي  دلبستگي  آمدن  پديد  صورت  در  و 
كاركنان يك سازمان، پيامدهاي آن كه شامل رفتار 
شهروندي سازماني، رضايت شغلي، عملكرد ايمني و 
عدم تمايل به ترك سازمان بوده، منفعت سازمان را 

.(Keshtkaran et al., 2012) به دنبال دارد
خود  سرپرستان  با  را  سازمان  كاركنان 
حمايت   .(Eisenberger et al., 2010) مي شناسند 
چه  به  كه  است  آن  بيانگر  ايمني  از  سرپرست 
ميان  در  را  ايمني  اقدامات  سرپرستان  ميزان 
سرپرست  حمايت  مي كنند.  تشويق  زيردستانشان 
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با  رابطه  در  كاركنان  كلي  اعتقادات  عنوان  به 
شان  مشاركت  براي  سرپرستان  كه  است  حدودي 
ارزش قائل هستند و مراقب سلامتي آنها مي باشند 
پژوهشي  شواهد   (Kottke and Sharafinski, 1988)

نشان داده اند كه حمايت سرپرست نه تنها سلامت 
را   (Sharon et al., 2001) ايمني  درك  و  اي  حرفه 
تسهيل مي كند، بلكه همچنين موجب افزايش تعهد 
به سازمان (Parker et al., 2001)،  رفتار شهروندي 
 ،(Wat and Shaffer, 2005) سازماني  سازماني 
 Wickramasinghe and) بالا  شغلي  خشنودي 
Jayaweera, 2010) و توانايي يك كاركن براى انجام 

 (Sugimura and Theriault, 2010) شغلش  دادن 
مرتبط  شان  حمايت  و  سرپرستان  توجه  مي شود. 
مي باشد  سازمان  ترك  به  كاركنان  كم  تمايل  با 
كه  زماني   .(Newman and Thanacody, 2010)

ارتباطات  بهبود  با  سرپرست  شده  ادراك  حمايت 
سطوح  به  منجر  ارتباط  اين  باشد،  همراه  ايمني 
همچنين  و  ايمني  به  تعهد  ايمني،  ارتباطات  بالاي 
 Hofmann and) مي شود  حوادث  پايين تر  فراواني 
فراهم  طريق  از  سرپرستان   .(Morgeson, 1999

نگرش  تسهيم  يا  زيردستان  براي  اطلاعات  آوردن 
عنوان  به  غالباً  ايمني،  با  رابطه  در  عقايدشان  يا  ها 
يك نيروي محرك مؤثر بر تامين ايمني محيط كار 
به   .(Tahira and Armando, 2010) مي كنند  عمل 
است  داده  نشان  ايمني  از  سرپرست  حمايت  ويژه، 
ايمني  و  سلامت  سطوح  از  زيردست  ادراكات  كه 
  .(Andries et al.,1996) مي دهند  ارتقاء  را  كار  در 
ارزش  كه  مي دهد  نشان  همچنين  پژوهشي  شواهد 
هاي سرپرست درباره ايمني بر دروني شدن ارزشي 
بر  مي تواند  كه  مي گذارد  اثر  زيردستان  در  مشابه 
مدل گيري رفتاري واقعي اقدامات ايمني كاري موثر 

.(Maierhofer et al., 2000) باشد

سرپرستان  و  مديران  نفوذ  مورد  در  اگرچه 
كمتر  است،  شده  صحبت  كاركنان  ايمني  رفتار  بر 
براي  حمايت  افقي  منابع  اثرات  پيرامون  پژوهشي 
ديگر  همكاران  است.  شده  انجام  ايمني  عملكرد 
منبع مهم حمايت هستند كه غالباً از نفوذ اجتماعي 
مي شود  پوشي  چشم  ايمني  ارتباطات  بر  آن 
(Jiang et al., 2010). در اين گونه حمايت از اين نظر، 

پژوهش هاي اخير نشان داده اند كه همكاران كانال 
ايمني  قوانين  و  ايمني  اطلاعات  انتقال  مهم  هاي 
اينكه  و   (Laurence, 2005) هستند  كاركنان  به 
كاركنان  آميز  مخاطره  رفتار  بر  مهمي  نفوذ  آنها 
عنوان  به  همكار  حمايت   .(Westaby, 2005) دارند 
همكارانش  كه  است  حدودي  مورد  در  كاركن  باور 
با  مرتبط  هاي  همياري  آوردن  فراهم  به  تمايل 
شغلي  وظايف  اجراي  به  كمك  منظور  به  كار 
همكار  حمايت  موارد  از  بسياري  در  دارند.  او  براي 
ضروري  شغل،  با  مرتبط  وظايف  اجراي  منظور  به 
مراتبي  سلسله  تمايزات  از  همكار  حمايت  است. 
حمايت  كننده  تكميل  عنوان  به  و  كند  مي  اجتناب 
مديران  و  سرپرستان  جانب  از  موجود  رسمي  هاي 
 .(Susskind et al., 2003) شود  مي  گرفته  نظر  در 
يك درك از نحوه اي كه كاركنان متقابلاً از عملكرد 
طريق  از  است  ممكن  كنند  مي  حمايت  ايمني 
تئوري تبادلي اجتماعي به دست آيد. به ويژه، زماني 
همكاران  ميان  در  ايمني  با  مرتبط  تبادلات  كه 
ايمني  براي  علاقه  و  خطرات  درباره  اطلاعات  مانند 
مي  پيشنهاد  تقابل  هنجار  باشد،  موجود  ديگران 
رفتارهاي  ايمني  با  مرتبط  تبادلات  انتقال  كه  كند 
مقابل،  در  بخشد.  مي  بهبود  را  كاركنان  ايمني 
ناهماهنگ  و  حداقل  ايمني  با  مرتبط  تبادلات  وقتي 
هستند، همكاران ممكن است كمتر خواهان دخالت 
در مواجهه با خطرات بالقوه در مورد ديگران باشند 
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(Tucker, 2003). برخي شواهد تجربي از اين ديدگاه 

 (Andriessen, 1987) مثال،  براي  كردند.  حمايت 
بطور  همكاران  مشاركتي  هاي  پاسخ  كه  داد  نشان 
در  باشد.  مي  ايمني  عملكرد  با  مرتبط  مثبتي 
به   (Zhou and George., 2001) ديگر   پژوهشي 
شده  ادراك  حمايت  ميزان  كه  رسيدند  نتيجه  اين 
در  پيشنهاداتي  با  داري  معني  به طور  همكاران  از 
جهت بهبود سياست ها و اقدامات ايمني در سازمان 
مرتبط مي باشد. با توجه به مطالب بيان شده، هدف 
از پژوهش حاضر بررسي قدرت پيش بيني كنندگي 
ادراك  حمايت  متغيرهاي  توسط  شغلي  دلبستگي 

شده از سرپرست و همكار براى ايمنى مى باشد.
 

روش كار
آهن  ذوب  شركت  كاركنان  كليه  آماري 
با  پژوهش  اين  در  بودند.   1390-91 در  اصفهان 
توجه به گستردگي و پراكندگي بخش هاي مختلف 
(ساختمان  اصفهان   آهن  ذوب  شركت  در  توليدي 
كك  فولادسازي،  بلند،  كوره  نورد،  بخش  توحيد، 
كارگاه  رساني،  گاز  آهن،  راه  آتشنشاني،  سازي، 
روش  از  الگومراسيون)  فني،  هدايت  اكسيژن، 
نمونه گيري تصادفي طبقه اي نسبي براي انتخاب 
اعضاي نمونه استفاده شد. با توجه به اينكه افراد به 
توزيع  شركت  هاي  بخش  در  متفاوتي  هاي  نسبت 
نمونه گيري،  خطاي  كاهش  به منظور  بودند،  شده 
لحاظ  نمونه  اعضاي  انتخاب  در  نيز  نسبت  همان 
گرديد. چون پژوهش از نوع پژوهش همبستگي با 
روش آماري رگرسيون بود، حداقل حجم نمونه در 
بود  نفر   15 بين  پيش  متغيرهاي  از  يك  هر  ازاي 
پژوهش  كه  آنجا  از   .(Frahani and Oreyzi, 2005)

ادراك  (حمايت  بين  پيش  متغير   2 داراي  حاضر 
 5 و  همكار)  شده  ادراك  حمايت  سرپرست،  شده 

وضعيت  تحصيلات،  (جنسيت،  دموگرافي  متغير 
تاهل، سن، سابقه كار) بود لذا حداقل حجم نمونه 
شد.  انتخاب  نفر   105 پژوهش  اين  براي  لازم  ي 
به  توجه  با  و  حداقل  اين  رعايت  به منظور  بنابراين 
احتمال ناقص ماندن برخي پرسش نامه ها و عدم 
پژوهش،  در  شركت  به  كاركنان  از  برخي  علاقه 
با  كاركنان  از  نفر   200 حدود  در  بيشتر  تعداد  به 
شدند  انتخاب  طبقه اي  تصادفي  گيري  نمونه  روش 
 ،(n=80) نورد  بخش   ،(n=10) توحيد  (ساختمان 
كوره بلند (n=10)، فولادسازي (n=20)، كك سازي 
 ،(n=20) آهن  راه   ،(=10n) آتشنشاني   ،(n  =5)
 ،(n=30) اكسيژن  كارگاه   ،(n=20) رساني  گاز 
معيار   .(n=5) الگومراسيون   ،(n=10) فني  هدايت 
بخش  در  او  اشتغال  مطالعه،  به  فرد  يك  ورود 
بين  از  تصادفي  شيوه  به  او  انتخاب  و  شركت  هاي 
از  فردي  خروج  معيار  و  بود  خود  گروه  اعضاي 
اظهار  بيان  و  نامه  پرسش  ناقص  تكميل  پژوهش 
 6 بود.  تحقيق  مورد  موضوع  به  نسبت  علاقه  عدم 
شركت  به  علاقه  عدم  علتّ  به  نمونه  اعضاي  از  نفر 
را  نامه  پرسش  اينكه  دليل  به  نفر   5 و  پژوهش  در 
نفر)   11 مجموع  (در  بودند  نكرده  پر  كامل  به طور 
عبارت  به  رفتند.  كنار  اصلي  نمونه  از  ناچار  به 
شد  آوري  جمع  كامل  نامه  پرسش   189 ديگر 

درصد).    95 برگشت  (ميزان 
كننده،  مخدوش  عوامل  كنترل  به منظور 
اعضاي نمونه در محيطي آرام و به دور از سروصدا 
را  مذكور  هاي  نامه  پرسش  صميمي  جوي  در  و 
شفاهي  به صورت  كاركنان  ضمناً  كردند.  كامل 
اعلام  پژوهش  در  شركت  مورد  در  را  خود  رضايت 
پاسخ  در  سوگيري  از  جلوگيري  براى  و  كردند 
اطمينان  آنها  به  نامه،  پرسش  سوالات  به  دادن 
ماند  خواهد  محرمانه  پاسخ هاي شان  كه  شد  داده 
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سوالات  تدوين  در  تا  شد  آن  بر  سعي  همچنين  و 
كه  نشود  استفاده  ارزشي  عبارت  از  نامه،  پرسش 
باعث شود حساسيت كاركنان برانگيزد و در نتيجه 

شود. سوالات  به  پاسخ دهي  در  سوگيري  موجب 
ادراك  حمايت  هاي  مقياس  ترجمه  از  پس 
و  همكار  شده  ادراك  حمايت  سرپرست،  شده 
انگليسي  زبان  به  اصل  نسخه  شغلي  دلبستگي 
هيات  اعضاي  از  نفر   3 به  فارسي  نسخه  با  همراه 
متخصصان  از  نفر   4 و  شناسي  روان  گروه  علمي 
از  نسخه   22 حدود  و  شد  ارايه  سلامت  و  ايمني 
اي  نمونه  اختيار  در  و  تكثير  ها  مقياس  از  هركدام 
شد  خواسته  آنها  از  سپس  گرفت،  قرار  كاركنان  از 
بيان  را  خود  نظر  آنها  روايي  و  ها  سوال  درباره  كه 
مقياس  مقدماتي،  نظرهاي  بررسي  از  پس  نمايند. 
هاي نهايي تدوين و به صورت انفرادي به كاركنان 
ارايه شد. به منظور جمع آوري اطلاعات از مقياس 

شد: استفاده  زير  هاي 
سرپرست  شده  ادراك  حمايت  مقياس  الف- 
ادراك  حمايت   .(Perceived Support Supervisor)

شده سرپرست با 15 مورد از  Hayesو همكارانش 
ميزان  مبناي  بر  مقياس  اين  سوالات  شد.  سنجيده 
تعامل كاركنان با سرپرست و نحوه اين تعامل بود. 
بر  و  شرح  بدين  مقياس  اين  سوالات  از  نمونه اي 
1: بسيار  5 درجه اى ايكرتى از  مبناى يك مقياس 
5: بسيار موافقم قرار داشت: "سرپرستم  مخالفم تا 
كار  محيط  ايمني  بهبود  براي  ما  پيشنهادات  روي 
ايمني  آموزش هاي  "سرپرست   ، كند"  مي  اقدام 
مورد نياز را براي كاركنان فراهم مي كند.".  پاسخ 
به  آزمودني ها  پاسخ  جمع  اساس  بر  ها  آزمودني 
از  كل  نمره  آمد.  به دست  نامه  پرسش  مورد   15
نشان  بالاتر  نمره  كه  شد  بندي  درجه   75-15
را  سرپرستشان  و  كاري  محيط  كاركنان  مي داد 

آلفاي   Munteanu كنند.  مي  ادراك  تر  حمايتي 
 0/87 مقياس  اين  پايايي  بررسي  در  را  كرونباخ 
به  پايايي  ضريب  پژوهش  اين  در  كرد.   گزارش 
و   0/80 ترتيب  به  تنصيف  و  كرونباخ  آلفاي  روش 

آمد. به دست   0/78
همكار  شده  ادراك  حمايت  ب-مقياس 
ادراك  حمايت   .(Perceived Support Coworker)

همكارانش  و   Hayes از  مورد   4 با  همكار  شده 
درك  مبناي  بر  مقياس  اين  سوالات  شد.  سنجيده 
از  نمونه اي  بود.  همكاران  ايمني  رفتار  و  حمايت 
يك  مبناي  بر  و  شرح  بدين  مقياس  اين  سوالات 
مخالفم  بسيار   :1 از  ليكرتي  اي  درجه   5 مقياس 
مورد  در  همكارانم   " است:  موافقم  بسيار   :5 تا 
 ، كنند."  مي  انگاري  سهل  ايمني  قوانين  رعايت 
قوانين  رعايت  به  تشويق  را  همديگر  "همكارانم 
براساس  آزمودني ها  پاسخ  كنند.".  مي  ايمني 
پرسش نامه  مورد   4 به  ها  آزمودني  پاسخ  جمع 
كاركنان  مي دهد  نشان  بالاتر  نمره  آمد؛  به دست 
ادراك  تر  حمايتي  را  همكاران شان  و  كاري  محيط 
بررسي  در  را  كرونباخ  آلفاي   Munteanu مي كنند. 
اين  در  كرد.  گزارش   0/85 مقياس  اين  پايايي 
و  كرونباخ  آلفاي  روش  به  پايايي  ضريب  پژوهش 

آمد. به دست   0/70 و   0/74 ترتيب  به  تنصيف 
 5 با  شغلي  دلبستگى  شغلي.  ج-دلبستگي 
با  رابطه  در  كلي  اعتقادات  بر   ،Kanungo از  مورد 
كند،  مي  ايفا  زندگي  در  كار  كه  نقشي  اهميت 
بدين  مقياس  اين  سوالات  از  نمونه اي  دارد.  اشاره 
شرح و بر مبناي يك مقياس 5 درجه اي ليكرتي از 
"بيشتر  است:  موافقم  بسيار   :5 تا  مخالفم  بسيار   :1
مرتبط  كنوني ام  شغل  با  زندگي،  در  من  علايق 
بزرگي  بسيار  قسمت  شغلم  من،  "براي  مي باشد."، 
از خودپنداره من است.". پاسخ آزمودني ها براساس 
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نامه  پرسش  مورد   5 به  آزمودني ها  پاسخ  جمع 
كاركنان  نشان مي دهد  بالاتر  نمره  آمد؛  به دست 
 Munteanu دارند.  شغل شان  به  بيشتر  دلبستگي 
مقياس  اين  پايايي  بررسي  در  را  كرونباخ  آلفاي 
پايايي  ضريب  پژوهش  اين  در  كرد.  گزارش   0/81
به روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب 0/79 

و 0/76 حاصل شد.

ها يافته 
با احتساب معيارهاي ورود و خروج از مطالعه، 
وارد  سال   52-21 سني  محدوده  با  كاركن   189
نمونه  اعضاي  بيشتر  اشتغال  به دليل  شدند.  مطالعه 
كاركنان  كل  از  شركت،  توليدي  قسمت هاي  در 
90% مرد و 10%  زن، 60% متاهل و 40% درصد 
نظر  از  سال،   34 سني  ميانگين  بودند.  مجرد 
فوق   %24 ديپلم،   %60 ديپلم،  زير   %4 تحصيلات 
ديپلم، 12% ليسانس و بالاتر، و ميانگين سابقه كار 

12 سال بود.
از روش همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون 
بين  شده  فرض  روابط  آزمون  براي  مراتبي  سلسله 
حمايت ادراك شده سرپرست، حمايت ادراك شده 

استفاده  با  شد.  استفاده  شغلي  دلبستگي  و  همكار 
Statistical Package) SPSS 15 از نرم افزار نسخه

در  شد.  انجام  تحليل  اين   (for Social Sciences

همبستگي  استاندارد،  انحراف  ميانگين،   ،1 جدول 
دروني بين متغيرهاي پژوهش اريه شده است.

همان گونه كه مشاهده مي شود بين متغيرهاي 
شغلى                 دلبستگي  و  سرپرست  شده  ادراك  حمايت 
(r=۰٫۳۳,p<۰٫۰۵) و بين متغيرهاي حمايت ادراك  

معني  همبستگي  شغلي  دلبستگي  و  همكار  شده 
تحليل  از   .(r=۰٫۲۹,p<۰٫۰۵) دارد  وجود  داري 
رگرسيون  سلسله مراتبي براي ارزيابي قدرت پيش 
حمايت  توسط  شغلي  دلبستگي  كنندگي  بيني 
ادراك شده سرپرست و حمايت ادراك شده همكار 
در  رگرسيون  تحليل  مدل  خلاصه  شد.  استفاده 

جدول 2 ارائه شده است.
شود  مي  مشاهده  جدول  در  كه  همان گونه 
متغيرهاي حمايت ادراك شده سرپرست و حمايت 
ادراك شده همكار روي هم رفته 21% از واريانس 
بيني  پيش  معني داري  به طور  را  شغلي  دلبستگي 
كنندگي  بيني  پيش  قدرت   .(p>0/05) كنند  مي 
در  تنهايي  به  بين  پيش  متغيرهاي  از  كدام  هر 

(N=189) جدول 1: ميانگين، انحراف استاندارد، همبستگي دروني متغيرها

جدول 2: خلاصه مدل تحليل رگرسيون
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جدول 3 آمده است.
حمايت  مي شود  مشاهده  كه  همان گونه 
حدود  معني دارى  به طور  سرپرست  شده  ادراك 
بيني  پيش  را  شغلي  دلبستگي  واريانس  از   %13
مي كند (0p/05<). همچنين حمايت ادراك شده 
واريانس  از   0/11 حدود  دارى  معني  بطور  همكار 

.(p>0/05) نمايد شغلي را پيش بيني  دلبستگي 

بحث
عبارت مشهور من زندگي مي كنم، مي خورم و 
نفس مي كشم با شغلم، توصيف كننده افرادي است 
هستند  هستند  بالا  شغلي  دلبستگي  لحاظ  به  كه 
(DeCarufel and Schaan, 1990). افراد با دلبستگي 

شغلي بالا به دليل اعتماد بالايي كه به خود دارند 
نه تنها كارشان را مطابق با وظايف شغلي مورد نياز 
را  كارشان  همچنين  بلكه  مي دهند  انجام  سازمان 
مطابق با ادراك خود از عملكرد كاري شان و بطور 
   .(Chen and Chiu, 2009) ايمن به انجام مى رسانند
حمايت  كه  داد  نشان  حاضر  پژوهش  نتايج 
ادراك شده سرپرست و حمايت ادراك شده همكار 
بيني  پيش  را  شغلي  دلبستگي  داري  معني  به طور 
كردند. نتايج اين پژوهش همسو با نتايج پژوهش هاي 
 ;Paoline and Lambert, 2010) مي باشد  ديگر 
 Lambert, 2010; Griffin, 2010; Leiter et al.,

 .(2010; Hakanen et al., 2006; Bakker et al., 2006

اين  به   (2010) Lambert و   Paoline مثال،   براى 
نتيجه رسيدند كه كيفيت محيط كاري و روابط در 

مهمي  نقش  شغلي  دلبستگي  شكل گيري  در  آن 
كه  كرد  بيان    (2010)   Lambert دارد.  عهده  بر 
معني  رابطه  سرپرست-زيردست  ارتباطات  وضعيت 
 (1996)  Barown دارد.  شغلي  دلبستگي  با  داري 
نشان داد كه رفتار سرپرست و همكاران به ويژه بر 
دارند،  پاييني  شغلي  دلبستگي  كه  كاركناني  روي 
مي دهد  نشان  تحقيقات  اين  است.  گذار  تاثير 
بيشتر  دارند،  پاييني  شغلي  دلبستگي  كه  كاركناني 
از كاركناني كه دلبستگي بالا دارند از بافت شغلي 

مي پذيرند.  تاثير 
به نظر مي رسد كه ارتباطات بين فردي حمايتي 
پشتيباني  همراهي  به  متقابل،  اعتماد  با  توام  و 
سرپرست و فعاليت اعضاي سازمان در محيط كاري 
دلبستگي  ايجاد  نهايتاً  آزادي،  و  حمايت  از  سرشار 
 .(Keshtkaran et al., 2012) دارد  همراه  به  را 
تناسب بين شخص و محيط يكي از عوامل مؤثر در 
ادراك  باشد.  مي  ايمن  عملكرد  و  شغلي  خشنودي 
شخص  تناسب  با  كه  است  داده  نشان  حمايت  از 
بدين  اين  دارد.  داري  معني  همبستگي  محيط  و 
باعث  حمايتي  همكاران  و  سرپرستان  كه  معناست 
مي شوند كه كاركنان شان بين خودشان و محيط 
رضايت  با  را  خود  وظايف  و  كنند  برقرار  تناسب 

.(Bakker, 2006) بيشتر و ايمن تر انجام دهند
 (2003)  Vandenberghe و   Stinglhamber

عاطفي  تعهد  و  شده  ادراك  حمايت  بين  رابطه  به 
تعهد  كه  رسيدند  نتيجه  اين  به  آنها  پرداختند. 
قاطعي  اثر  سازمان،  اعضاي  و  سرپرست  به  عاطفي 

73

جدول 3: نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي به منظور بررسي اثر حمايت ادراك شده سرپرست و حمايت ادراك شده همكار  بر دلبستگي شغلي
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بر ترك شغل دارد. در حالي كه نه حمايت سازماني 
بين  پيش  سازماني  عاطفي  تعهد  نه  و  شده  ادراك 
 .(Bishop et al., 2005) .نبودند شغل  ترك  معنادار 
در پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه حمايت 
دلبستگي  آن  سرپرستان  و  سازمان  از  شده  ادراك 

به شغل و ترك سازمان را پيش بيني مي كند. 
حمايت سرپرست باعث مي شود كه كاركنان 
به اين موضوع پي ببرند كه سلامت و بهزيستي آنها 
لذا  باشد،  مي  توليد  از  مهم تر  ناظر  مديريت  براي 
تمام تلاش آنها صرف سريع تر انجام دادن مشاغل 
نمي شود  و كار خود را با صبر و حوصله بيشتري 
انجام مي دهند. كاركنان با وجود ادراك فشار كاري 
در شغل شان دچار استرس شغلي بيشتر مي شوند 
انجام  بيشتري  شتاب  با  را  خود  كار  خواهند  مي  و 
سازمان  آلات  ماشين  با  كار  در  نتيجه  در  دهند، 
به دليل  خود  مرور  و  عبور  هنگام  حتي  شايد  و 
پژوهش  شوند.  مي  بيشتري  حوادث  دچار  تعجيل 
ها نشان مي دهند كه ادراك فشار كاري و استرس 
شود  مي  شغلي  دلبستگي  كاهش  به  منجر  شغلي 
يافته هاي   .(Saks, 2006; Elankumaran, 2004)

كه  داد  نشان   (1999)  Viswesvaran فراتحليل 
حمايت سرپرست نه تنها ميزان فشارهاي شغلي را 
فشار  بين  رابطه  در  همچنين  بلكه  مي دهد  كاهش 
مي  ايفا  گر  ميانجي  نقش  شغلي  استرس ورهاي  و 
عنوان  به  سرپرست  از  بالا  حمايت  كه  چنان  كند؛ 
مانعي در برابر اثرات استرس ورها روي ناخشنودي 
فرسودگي  و  شغل  از  گيري  كناره  تمايلات  شغلي، 
عمل مي كند. فقدان حمايت از سرپرست و فقدان 
استرسور  يك  به عنوان  مناسب همچنين  ارتباطات 
شغلي  استرس  ادراك  به  منجر  و  كند  مي  عمل 
.(Steinhardt et al., 2003) توسط كاركنان مي شود
حمايت  مي دهد  نشان  تحقيقات  همچنين، 

عصبي  فشار  و  گيري  كناره  رفتارهاي   همكار، 
كاركنان را كاهش مي دهد (Iverson, 1999). حمايت 
همكار با افزايش رضايت شغلي و بهزيستي كاركنان 
اثرات  برابر  در  مانعي  و   (Sloan, 2012) دارد  رابطه 
.(Roxburgh, 2004) استرس ورها بر روى آنها است

تاثير  كه  دادند  نشان   ،(2006)  Wardو  Clarke

فشار  به  بستگي  ايمن  رفتار  بر  ايمن  هنجارهاي 
وارد شده از جانب همكاران نسبت به خود مديريت 
و  احساسات  بر  واقعي  تغييرات  افراد  دارد.  سازمان 
رفتارهاي خود نسبت به مشاغشان، به عنوان نتيجه 
مطلوب،  مشابه،  كه  كساني  ديگر  با  تعامل  از  اي 
كه  دهند  مي  انجام  هستند،  اكثريت  يا  متخصص 
 Rashotte,) است  اجتماعي  نفوذ  فرايند  از  بخشى 
2007). همكاران پيراموني و اعضاي سازمان، گروه 

هستند  كاركنان  براي  مهمي  اجتماعي  مرجع 
تاثير  گروه  اين  لذا   .(Jiang, Yu, Li and Li, 2010)

زيادي بر نگرش ها و احساسات كاركنان نسبت به 
دارند.   آنها  شغلي  دلبستگي  افزايش  و  مشاغل شان 

گيري نتيجه 
مي دهد  نشان  حاضر  پژوهش  خلاصه،  به طور 
افزايش  بر  كاري  اجتماعي  رواني-  محيط  كه 
مداخلات  در  باشد.  مي  مؤثر  كاركنان  دلبستگي 
طراحي شده براي افزايش رضايت شغلى و دلبستگى 
شود  تمركز  كاركنان  بر  تنها  نبايد  كاركنان،  شغلى 
بلكه بايد در مورد عوامل زمينه اي مانند متغيرهاي 
رواني اجتماعي محيط كار نيز اقدام شود. لذا بايد 
سرپرستان،  به  حمايت  انتقال  و  بهتر  ارتباط  نحوه 
شود  داده  آموزش  خود كاركنان  و حتي  سازمان ها 
طراحي  ها  سازمان  در  منظور  بدين  كانال هايي  و 
از  استفاده  پژوهش  اين  عمده  محدوديت  گردد.  
ممكن  پاسخ ها  است.  خودگزارشي  سنجش هاي 
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هاي  جواب  و  عمدي  تحريف هاي  به وسيله  است 
اين  با  مقابله  براي  گيرد.  قرار  تاثير  تحت  نادرست 
كه  شد  داده  اطمينان  كنندگان  شركت  به  تهديد، 
هستند.  محرمانه  ها  داده  و  نام  بي  ها  نامه  پرسش 
آن  اجراي  مكان  پژوهش  اين  ديگر  محدوديت 
است. پيشنهاد مي شود كه اين پژوهش در سازمان 
كاركنان  از  تري  متنوع  هاي  گروه  با  و  ديگر  هاي 
نتايج  و  شود  انجام  تحصيلات  و  جنسيت  نظر  از 
آن با پژوهش حاضر مقايسه گردد. همچنين توصه 
مداخلاتي  طراحي  پيرامون  پژوهش هايي  مي شود 
سرپرستان،  براي  انساني  روابط  بهبود  براي 
و  شود  داده  ترتيب  ها  سازمان  مديران  و  كاركنان 
اثربخشي آنها به وسيله بهبود در خشنودي شغلي و 

شود.   ارزيابي  كاركنان  شغلي  دلبستگي 

تشكر و  تقدير 
از تمامي كاركنان شركت ذوب آهن اصفهان 
كه ما را در انجام اين پژوهش ياري فرمودند، كمال 

تشكر و قدراني را داريم.  
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Abstract
Introduction: Researches show that workplace quality play important role in developing job involvement. The 
purpose of this study was to determine the predicted power of job involvement by perceived supervisor support 
and perceived coworker support. 
Material and Method: This research was a cross-sectional study. The participants consisted of 189 employ-
ees from Isfahan Steel Company in 2012 and they were selected according to the stratified random sampling 
method and responded questionnaires about demographic characteristics, perceived supervisor support, per-
ceived coworker support and job involvement. Data was analyzed using Pearson correlation coefficient and 
regression analysis.
Result: The results showed that there were significant relationships between perceived supervisor support 
and perceived coworker support with job involvement (p<0.05). Also, results indicated that the variables of 
perceived supervisor support and perceived coworker support significantly predicted almost 13% and 11% of 
job involvement variance (p<0.05).
Conclusion: The research results maintain the importance of psycho-social variables in predicting job in-
volvement in workers.

Keywords: Perceived supervisor support, Perceived coworker support, Job involvement, Workers

* Corresponding Author Email: khodabakhsh@ut.ac.ir


