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 فريبا كيانى1 -  محمدرضا خدابخش1*
khodabakhsh@ut.ac.ir 

     چكيده
مقدمه: آسيب هاى شغلى از عوامل مهم مرگ و مير و ناتوان ساز هزاران نفر در محيط كارى مى باشد، بنابراين شناسايى 
عوامل مؤثر بر آسيب هاى شغلى از اهميت بسزايى برخوردار است. پژوهش ها نشان مى دهند كه سبك رهبرى تبادلى 
سرپرست نقش مهمى در تاثير گذارى بر آسيب هاى شغلى دارد. لذا پژوهش حاضر با هدف بررسى نقش سبك رهبرى 

تبادلى در پيش بينى آسيب هاى شغلى كاركنان شركت ذوب اهن اصفهان انجام شد.

روش كار: اين مطالعه توصيفى- همبستگى بر نمونه 189 نفر از كاركنان شركت ذوب آهن اصفهان در سال 91- 1390 
انجام گرفت، كه با روش نمونه گيرى تصادفى طبقه اى انتخاب شدند. اجراى پژوهش با استفاده از مقياس سبك 
رهبرى تبادلى سرپرست (Bass and Avolio, 1990)، پرسشنامه هوشيارى ايمنى (Barling, et al., 2002) و پرسشنامه 
رويدادهاى مرتبط با ايمنى و آسيب هاى شغلى (Barling, et al., 2002) صورت گرفت. تجزيه و تحليل داده ها با استفاده 

از نرم افزار SPSS نگارش 18 و آماره هاى توصيفى، ضريب همبستگى پيرسون و تحليل رگرسيون انجام گرفت.

يافته ها: يافته ها نشان داد سبك رهبرى تبادلى سرپرست با هوشيارى ايمنى و رويدادهاى مرتبط با ايمنى رابطه معنى 
دارى داشت (p< 0.05). همچنين تحليل رگرسيون حاكى از آن بود كه سبك رهبرى تبادلى سرپرست از طريق افزايش 

هوشيارى ايمنى و كاهش رويدادهاى مرتبط با ايمنى، آسيب هاى شغلى را كاهش داد.

نتيجه گيرى: اين پژوهش از اهميت سبك رهبرى تبادلى و آموختن آن به مديران و سرپرستان سازمان ها حمايت 
مى كند. نتايج و پيامدهاى پژوهش  و پيشنهادات براى تحقيقات آينده در اين مقاله تشريح و تبيين مى شود. 

     كلمات كليدى: سبك رهبرى تبادلى، هوشيارى ايمنى، رويدادهاى مرتبط با ايمنى، آسيب هاى شغلى

آسيب هاى  پيش بين هاى  عنوان   به  ايمنى  هوشيارى  و  تبادلى  رهبرى  سبك 
اصفهان آهن  ذوب  كاركنان شركت  در  شغلى 

               فصلنامه بهداشت و ايمنى كار           سال دوم/  شماره اول/ پاييز 1391 (پياپى 5)

1- دكترى روانشناسى، دانشكده روانشناسى و علوم تربيتى، دانشگاه علامه طباطبايى تهران
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مقدمه
تغيير  براى  ها  سازمان  توسط  بسيارى  تلاشهاى 
آسيب هاى  وقوع  كاهش  به منظور  ناامن  كارى  شرايط 
پژوهش ها،  اين،  وجود  با  است.  گرفته  صورت  شغلى 
شغلى  هاى  آسيب  و  سازمانى  شرايط  رابطه كمى بين 
از  برخى   .(Shannon, et al., 1997) داده اند  نشان   را 
پژوهشگران معتقدند كه پيش بين آسيب هاى شغلى 
عوامل سازمانى نيست بلكه رويدادهاى مرتبط با ايمنى 
حادثه  شبه  مى باشد.   (Safety-Related Events)

اى  واقعه  از  است  عبارت  ايمنى  با  مرتبط  رويداد  يا 
خوش  اثر  بر  اما  شود،  زيان  بروز  باعث  مى توانست  كه 
شانسى (و نه بر اثر طراحى) بدون زيان پايان يافته است 
(Arghami and Boya, 2004َ). بنابراين، باور بر اين است 

كه بوسيله تمركز بر رويدادهاى كوچك مى توانيم احتمال 
  .(Oktem, 2003) رخداد حوادث بزرگ را كاهش دهيم
Alamgir  و همكارانش (2009) به اين نتيجه رسيدند 

كه علت اصلى شبه حادثه، حوادث كوچك و بزرگ مشابه 
است. يافته هاى اين پژوهشگران از استفاده از شبه حادثه 
ها و حوادث كوچك به عنوان مبناى طراحى برنامه هاى 
ممانعت از حوادث بزرگ حمايت مى كنند. Brown و 
همكارانش (2000) بيان مى كنند كه رويدادهاى مرتبط 
با ايمنى در دو سطح، نتايج حاصل از ايمنى را متأثر مى 
سازند. ابتدا، حضور آن ها مى تواند موجب حادثه شود. 
ثانياً، وجود رويدادهاى اتفاقى قابل پيشگيرى، در صورتى 
كه كنترل نشوند، بر اعتماد به نفس و تعهد كاركنان بر 
ايمنى تاثير منفى بر جا ميگذارند. نتيجه نگرش ضعيف 
كاركنان، تاثير منفى بر مسئله ايمنى و پيامدهاى آن مى 
گذارد (وقتى حادثه اى رخ مى دهد كارگران وقوع حادثه 
را طبيعى مى انگارند و خصوصاً، آن دسته از كارگرانى كه 
داراى اسناد بيرونى هستند براى توجيه رفتار نابسنده ى 
فرضيه 1  اساس  اين  يابند). بر  محمل خوبى مى  خود 

مطرح  مى شود:

فرضيه 1
 بين آسيب هاى شغلى و  رويدادهاى مرتبط با 

ايمنى در كاركنان رابطه معنى دارى وجود دارد.
اغلب كمتر در مورد رويدادهاى مرتبط با ايمنى يا 
شبه حادثه نسبت به حوادث عمده مسووليت تقبل مى 
شود كه اين نشان دهنده كم اهميت شمردن آنها مى 
باشد (Dejoy and Klippel, 1984). بنابراين شناسايى 
عوامل موثر بر اين رويدادها، به منظور كاهش وقوع حوادث 
از اهميت ويژه اى برخوردار مى باشد. پژوهش Michael و 
همكارانش (2006) نشان داد كه سبك تعامل سرپرستان 
با زيردستان شان نقش مهمى بر كاهش رويدادهاى مرتبط 
با ايمنى و  بهبود ايمنى محيط كار دارد. سبك هاى 
رهبرى سرپرستان در اثر گذارى بر عملكرد زيردستان و 
پيامدهاى شغلى در مقايسه با اثر خود سازمان ها بانفوذتر 
 Stinglhamber and Vandenberghe, 2003;) است 

 .( García-Morales, 2012

رهبرى  سبك  مى دهد،  نشان  تحقيقات 
 (Transformational Leadership Style) تبادلى 
است  كرده  دريافت  ملاحظه اى  قابل  تجربى  تعمق 
 .(Purvanova and Bono, 2009; Barling, et al., 2011)

آرمانى  نفوذ  در برگيرنده  سرپرستى  شيوه  اين 
 Inspirational) انگيزش الهامى ،(Idealized Influence)

 (Intelectual Stimulation) تحريك ذهنى ،(Motivation

 (Individualized Consideration) فردى  ملاحظه  و 
است (Shao and Webber, 2006). سبك رهبرى تبادلى 
زمانى اتفاق مى افتد كه سرپرستان علايق كاركنان شان 
را در نظر مى گيرند، آگاهى و پذيرش اهداف و ماموريت 
ديدن  به  را  شان  كاركنان  و  كرده  تقويت  گروه  در  را 
 .(Bass, 1990) فراتر از علاقمندى شان ترغيب مى كنند
دستان  زير  ى  نقادانه  نگرش  بر  تبادلى  رهبرى  سبك 
خود و پيامدهاى مرتبط با كار اثر مى گذارد و همچنين، 
 ;Bass and Avolio, 1990) مديريت  به  اعتماد  شامل 
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 Avolio, et al.,) تعهد سازمانى ،(Pillai, et al., 1990

2004)، تعهدات كارى (Zhu, et al., 2009)، خشنودى از 

سرپرست (Schaubroeck, et al., 2011)، عملكرد شغلى 
 ;Barling, et al., 1996; Howell; Hall-Merenda, 1999)

عملكرد  در  نوآورى   ،(Judge and Bono, 2000

زير  سلامت   ،(Nederveen Pieterse, et al., 2010)

دستان  زير  كارايى   ،(McKee, et al., 2011) دستان 
سازمان  به  اعتماد  افزايش   ،(Bass, et al., 2003)

تجارى  واحدهاى  عملكرد   ،(Barling, et al., 2000)

ادغام شده (Howell and Avolio, 1993) و سودمندى 
 Shop Stewards) (Kelloway and) بنگاه هاى مباشر
Barling, 1993) مى شود. سبك رهبرى تبادلى حتى 

زمانى كه ويژگى هاى شخصيتى به صورت آمارى كنترل 
مى شوند، باز هم عملكرد شغلى را پيش بينى مى كند  

.(Barling, et al., 1996)

سبك  داراى  كه  سرپرستانى  ايمنى،  زمينه  در 
ارزش  يك  عنوان  به  را  شغلى  ايمنى  هستند،  تبادلى 
كاركنان  به  خودشان  شخصى  تعهد  توسط  و  اساسى 
سطوح  بر  آن ها،  سبك  نتيجه ى  در  كنند.  مى  منتقل 
بالايى از اعتماد نسبت به سرپرست و وفادارى سازمان كه 
هر دو بر عملكرد سازمان ها اثر دارند، تاثير مى گذارند 
(Zohar, et al., 2002; Barling, et al., 1996). سبك 

رهبرى تبادلى از طريق پيروى از قوانين، كمك در بهبود 
ايمنى كاركنان، ايجاد انگيزه به منظور رسيدن به تغييرات 
مثبت و اولويت دادن به بهزيستى كاركنان موجب افزايش 
ايمنى در كاركنان مى شود (Zohar, 2002). بر اين اساس 

فرضيه 2 مطرح مى شود: 

فرضيه 2
سبك رهبرى تبادلى سرپرست بطور معنى دارى 

مرتبط با آسيب هاى شغلى است. 
فراتر از اثرات غير مستقيم سبك رهبرى تبادلى، 

در اين پژوهش بررسى مى شود كه پيش بين آسيب 
ايمنى  هوشيارى  و  تبادلى  رهبرى  سبك  شغلى،  هاى 
(Safety Consciousness) نيست بلكه رويداد هاى مرتبط 

با ايمنى است: وقتى سرپرست بواسطه سبك تبادلى خود 
باعث افزايش هوشيارى ايمنى و تاكيد بر ايمنى و سلامت 
 ،(Kelloway, et al., 2006) كاركنان، در عوض توليد، شود
رويدادهاى مرتبط با ايمنى كاهش مى يابد. در عوض، 
رويدادهاى مرتبط با ايمنى بطور مستقيمى آسيب هاى 
و  شدگى  رگ  به  رگ  رفتگى،  در  پارگى،  مانند  شغلى 
 .(Barling, et al., 2002) سوختگى را پيش بينى مى كند

بر اين اساس فرضيه 3 مطرح مى شود:

فرضيه 3
سبك رهبرى تبادلى سرپرست به طور معنى دارى 

مرتبط با رويدادهاى مرتبط با ايمنى است. 
موضوعات  به  آگاه  افراد  كه  مى شود  فرض  اغلب 
ايمنى براى كاهش احتمال آسيب، احتياط پيشه مى كنند 
پيرامون  اندكى  پژوهش هاى   .(Conrad, et al., 1996)

بينش ايمنى و رابطه ى آن با حوادث و رفتارهاى ايمن 
انجام گرفته است (Westaby and Lee, 2003). هوشيارى 
به  نسبت  و آگاهى  مثبت  نگرش  يك  عنوان  به  ايمنى 
فعاليت هاى ايمن تعريف شده و فرض مى شود كه اين 
مفهوم در حوزه هاى مختلف كارى و غير كارى قابل كاربرد 
است. هوشيارى ايمنى با مفاهيم مرتبط ديگر با ايمنى مثل 
تعهد به ايمنى كه به ارزيابى تعهد سرپرستان در ارتقاء 
ايمنى ميان زيردستان در موقعيت هاى كارى اشاره دارد 
 .(Hoffman and Morgeson, 1999) متفاوت مى باشد
در  و  فردى  سطح  در  ايمنى   هوشيارى  آن،  خلاف  بر 
زمينه هاى كارى و غير كارى ارزيابى مى شود. هوشيارى 
ايمنى و مخاطره پذيرى مهم ترين پيش بين هاى آسيب 
هاى گزارش شده در حين كار هستند. هوشيارى ايمنى 
(آگاهى عميق از رفتارهاى ايمن و ناايمن و پيامدهاى هر 
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كدام از اين رفتارها) منجر به پردازش اطلاعات شده و 
پسخوراندهاى مثبتى براى عملكرد ايمن در اختيار فرد 
قرار مى دهد (Westaby and Lee, 2003). بر اين اساس 

فرضيه 4 مطرح مى شود:

فرضيه 4
بين هوشيارى ايمنى و رويدادهاى مرتبط با ايمنى 

رابطه معنى دارى وجود دارد. 
همچنين، Barling و همكارانش (1996) در پژوهش 
خود نشان دادند، سرپرستى كه بر ايمنى شغلى تأكيد 
مى ورزد در اولين مرحله با هوشيارى ايمنى و جوّ ايمنى 
(Safety Climate) ادراك شده مرتبط مى باشد. هوشيارى 

ايمنى، با تمركز بر آگاهى فرد از موضوعات ايمنى در دو 
سطح  در  است.  بررسى  قابل  رفتارى  و  شناختى  سطح 
شناختى، آگاهى كلى از موضوع هاى ايمنى و علاوه بر آن 
آگاه بودن از رفتارهايى را كه لازمه تأمين ايمنى است در بر 
مى گيرد. هوشيارى ايمنى يك مرحله ى فراتر از شناخت 
رفتارهايى است كه براى ايمنى لازمند. پيش بينى مى شود 
وقتى سرپرستان تبادلى، نفوذ آرمانى خود را به وسيله تمركز 
بر اهميت ايمنى و ترغيب عقلى خود را بوسيله تشويق 
كاركنان بر تفكر پيرامون ايمنى اعمال مى كنند، هوشيارى 
ايمنى افزايش پيدا مى كند (Barling, et al., 1996). بر اين 

اساس فرضيه ى 5 مطرح مى شود:

فرضيه ى 5
هوشيارى ايمنى رابطه بين سبك رهبرى تبادلى 
سرپرست و رويدادهاى مرتبط با  ايمنى را در كاركنان 

بطور معنى دارى تعديل مى كند.
با توجه به ميزان بالاى حوادث شغلى در كشورمان 
و تحميل هزينه هاى انسانى و مادى بر پيكره جامعه، اين 
نياز احساس مى شود كه عوامل مؤثر بر كاهش اين حوادث 
بررسى شود. با توجه به نقش سبك رهبرى تبادلى در 
بهبود روابط كار، هدف از پژوهش حاضر بررسى نقش 
سبك رهبرى تبادلى در پيش بينى رويدادهاى مرتبط با 
ايمنى با توجه به نقش تعديل كننده هوشيارى ايمنى بود. 
با توجه به مطالبى كه گفته شد مدل زير به عنوان 

چارچوب پژوهشى اين پژوهش فرض مى شود.

روش كار
است.  همبستگى  توصيفى-  نوع  از  پژوهش  اين 
جامعه آمارى كليه كاركنان شركت ذوب آهن اصفهان 
در سال 91-1390 بودند. در پژوهش مذكور، با توجه به 
گستردگى و پراكندگى بخش هاى مختلف توليدى در 
شركت ذوب آهن اصفهان (ساختمان توحيد، بخش نورد، 
كوره بلند، فولادسازى، كك سازى، آتش نشانى، راه آهن، 
گاز رسانى، كارگاه اكسيژن، هدايت فنى، الگومراسيون) از 
روش نمونه گيرى تصادفى طبقه اى نسبى براى انتخاب 

شكل 1: چارچوب پژوهشى
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اعضاى نمونه استفاده شد. با توجه به اينكه افراد به نسبت 
هاى متفاوتى در بخش هاى شركت توزيع شده بودند، 
نيز  نسبت  همان  نمونه گيرى،  خطاى  كاهش  به منظور 
در انتخاب اعضاى نمونه لحاظ گرديد. چون پژوهش از 
نوع پژوهش همبستگى با روش تحليل رگرسيون است، 
حداقل حجم نمونه در ازاى هر يك از متغيرهاى پيش 
بين 15 نفر مى باشد (Frahani and Oreyzi, 2005). از 
آن جا كه پژوهش حاضر داراى 2 متغير پيش بين (سبك 
رهبرى تبادلى، هوشيارى ايمنى) و 10 متغير دموگرافى 
كار،  سابقه  سن،  تاهل،  وضعيت  تحصيلات،  (جنسيت، 
سمت، نوع شيفت، نوع شغل، محل كار و محل سكونت) 
بود، لذا حداقل حجم نمونه ى لازم براى اين پژوهش 180 
نفر مى باشد. بنابراين به منظور رعايت اين حداقل و با 
توجه به احتمال ناقص ماندن برخى پرسش نامه ها و عدم 
علاقه برخى از كاركنان به شركت در پژوهش به تعداد 
بيشتر در حدود 200 نفر از كاركنان با روش نمونه گيرى 
تصادفى طبقه اى انتخاب شدند. معيار ورود يك فرد به 
مطالعه اشتغال او در بخش هاى شركت و انتخاب او به 
شيوه تصادفى از بين اعضاى گروه خود و معيار خروج 
فردى از پژوهش تكميل ناقص پرسش نامه و اظهار عدم 
علاقه نسبت به شركت در تحقيق بود. 6 نفر از اعضاى 
نمونه به علتّ عدم علاقه به شركت در پژوهش و 5 نفر 
به دليل اينكه پرسش نامه را بطور كامل پر نكرده بودند 
(در مجموع 11 نفر) به ناچار از نمونه اصلى كنار رفتند. 
به عبارت ديگر 189 پرسش نامه كامل جمع آورى شد 

(ميزان برگشت 95 درصد).  
به منظور كنترل عوامل مخدوش كننده، اعضاى 
نمونه در محيطى آرام، به دور از سر و صدا و در جوى 
صميمى پرسش نامه هاى مذكور را كامل كردند. ضمناً 
مورد  در  را  خود  رضايت  شفاهى  به صورت  كاركنان 
شركت در پژوهش اعلام كردند و بمنظور جلوگيرى 
از سوگيرى در پاسخ دادن به سوالات پرسش نامه، به 
آن ها اطمينان داده شد كه پاسخ هاى آن ها محرمانه 

خواهد ماند و هم چنين سعى بر آن شد تا در تدوين 
نشود  استفاده  ارزشى  عبارات  از  پرسش نامه،  سوالات 
حساسيت  برانگيختن  باعث  صورت  اين  غير  در  كه 
پاسخ دهى  در  سوگيرى  موجب  نتيجه  در  و  كاركنان 

به سوالات مى شد.
رهبرى  سبك  مقياس هاى  ترجمه  از  پس 
تبادلى، هوشيارى ايمنى، رويدادهاى مرتبط با ايمنى 
و آسيب هاى شغلى نسخه هاى اصل به زبان انگليسى 
همراه با نسخه هاى فارسى به 3 نفر از اعضاى هيئت 
علمى گروه روان شناسى و 4 نفر از متخصصان ايمنى 
و سلامت ارايه شد و حدود 22 نسخه از هركدام از 
از  نفرى   22 نمونه اى  اختيار  در  و  تكثير  مقياس ها 
كاركنان قرار گرفت و از آن ها خواسته شد كه درباره 
مدت  نمايند.  بيان  را  خود  نظر  روايشان  و  سوال ها 
زمان تقريبى لازم براى پر كردن مقياس 30 دقيقه 
مقياس هاى  مقدماتى،  نظرهاى  بررسى  از  پس  بود. 
نهايى تدوين شدند و به صورت انفرادى به كاركنان 

ارايه شد. 
  SPSS تجزيه و تحليل دادها با استفاده از نرم افزار
و  توصيفى  روش هاى  از  و  گرفت  صورت   18 نگارش 
ضريب همبستگى پيرسون و تحليل رگرسيون به منظور 

تجزيه و تحليل اطلاعات استفاده گرديد. 

مقياس هاى پژوهش
مقياس هاى پژوهش، سوالات و منبع اقتباس آنها 
سبك  مقياس هاى  سوالات  شده اند.  ارايه  جدول 1  در 
رهبرى تبادلى و هوشيارى ايمنى با استفاده از يك طيف 
ليكرتى پنج درجه اى از «بسيار مخالفم» (1) تا «بسيار 
موافقم» (5) سنجيده شدند. براى سوالات مقياس هاى 
رويدادهاى مرتبط با ايمنى و آسيب هاى شغلى، ميزان 
وقوع آن ها با استفاده از سبك ليكرتى پنج درجه اى از 

«هرگز» (1) تا « بيش از 5 بار» (5)، سنجيده شد.
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يافته ها
الف. خصوصيات  دموگرافى شركت كنندگان

با احتساب معيارهاى ورود و خروج از مطالعه، 
وارد  سال   53-18 سنى  محدوده  با  نفر   189
در  كننده  شركت  كاركنان  اكثريت  شدند.  مطالعه 
ديپلم   ،(%60) متاهل   ،(%90) مرد  پژوهش،  اين 
كار  شيفت   ،(%88) كار  تعمير  و  اپراتور   ،(%60)
(64%) و عملياتى (96%)  بودند. ميانگين سن 34 

و ميانگين سابقه كار 12 سال بود.

ب. تحليل اعتبار و پايايى براى مقياس ها
 (Validity) جدول 3، به ترتيب نتايج تحليل اعتبار
را  پژوهش  هاى  مقياس   (Reliability) پايايى  و 
مطالعه،  اين  در  نهايى  نامه  پرسش  مى دهد.  نشان 
سبك  بود:  متغير  چهار  با  مرتبط  و  سوال  شامل 38 
 5  ) ايمنى  هوشيارى  سوال)،   12) تبادلى  رهبرى 
سوال)   10) ايمنى  با  مرتبط  رويدادهاى  سوال)، 
تحليل  يك  بود.  سوال)   11) شغلى  هاى  آسيب  و 
(Varimax Rotation) واريماكس  چرخش  با  عاملى 

جدول 1: مقياس هاى پژوهش، سوالات و منبع اقتباس آنها
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انجام  سوال   38 با  نامه  پرسش  متغير  پنج  براى   
كايسر-مير-اولكين  آزمون  آن،  از  بعد  شد. 
معيار  كه   ،(KMO)  Kaiser-Mayer-Olkin Test

انجام  متغير  هر  براى  هست،  گيرى  نمونه  كفايت 
تحليل  بود.  قبول  قابل  نظر  مورد  نمونه  حجم  و  شد 
هاى آمارى نشان داد: (1) ارزش تحليل عاملى براى 
ديگر،  عبارت  به  بود،  بيشتر  و   0/4 ها  سوال  تمام 

 (2) بودند،  استاندارد  اعتبار  تحليل  نظر  از  سوال ها، 
همه متغيرها كه از ارزش استاندارد قابل قبول براى  
KMO از 0/6 فراتر رفتند، در ازمون كرويت بارتلت 

(Bartlett’ s Test of Sphericity) معنادار بودند، (3) همه 

 (Eigenvalues) متغيرهاى پژوهشى ارزش هاى ايگن
بيشتر از 1 داشتند، (4) بارهاى عاملى سوالات هر متغير 
 (Hair, et al., 1998) بود  از 0/50  بيشتر  پژوهشى، 

(N=189) جدول 2: خصوصيات دموگرافى شركت كنندگان پژوهش

جدول 3: نتايج تحليل اعتبار و پايايى براى مقياس هاى پژوهش
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از  پژوهشى  متغيرهاى  همه  پايايى   (5) و 
بودند  بيشتر   0/70 يعنى  قبول  قابل  استاندارد 
 3 جدول  نتايج   .(Nunally and Bernstein, 1994)

نشان داد كه مقياس هاى مورد مطالعه داراى اعتبار و 
پايايى قابل قبول هستند.

ج.تحليل ساختار پژوهشى
از روش همبستگى پيرسون و تحليل رگرسيون 
بين  شده  فرض  روابط  آزمون  براى  مراتبى  سلسله 
رويدادهاى  ايمنى،  هوشيارى  تبادلى،  رهبرى  سبك 
شد.  استفاده  شغلى  هاى  آسيب  و  ايمنى  با  مرتبط 
در جدول 4، ميانگين، انحراف استاندارد و همبستگى 

درونى بين متغيرهاى پژوهش ارايه شده است.
همان طور كه مشاهده مى شود بيشترين ميانگين 
و بيشترين پراكندگى مربوط به سبك رهبرى تبادلى 

با  دارى  معنى  رابطه  تبادلى  رهبرى  سبك  است. 
هوشيارى ايمنى و رويدادهاى مرتبط با ايمنى دارد 
(p<05/0) و با آسيب هاى شغلى رابطه معنى دارى 

رابطه  ايمنى  با  مرتبط  رويدادهاى   .(p>05/0) ندارد 
 .(p<05/0) دارد  شغلى  هاى  آسيب  با  دارى  معنى 
رابطه  تبادلى  رهبرى  سبك  اينكه  دليل  به  بنابراين 
معنى  غير  رابطه  و  ايمنى  رويدادهاى  با  دارى  معنى 
دارى با آسيب هاى شغلى دارد، براى بررسى فرضيات 
ديگر، رويداهاى مرتبط به ايمنى را به عنوان متغير 

ملاك براى سبك رهبرى تبادلى بر مى گزينيم.

تحليل رگرسيون سلسله مراتبى
بررسى  براى  مراتبى  سلسله  رگرسيون  تحليل 
بين  رابطه  بر  ايمنى  هوشيارى  كنندگى  تعديل  اثر 
سبك رهبرى تبادلى سرپرست و رويدادهاى مرتبط 

جدول4:  ميانگين، انحراف معيار به همراه همبستگى درونى متغيرهاى تحت مطالعه

جدول 5:  نتايج رگرسيون سلسله مراتبى براى متغيرهاى رويداد هاى مرتبط با ايمنى، سبك رهبرى تبادلى و هوشيارى ايمنى
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جدول  در  تحليل  اين  نتايج  شد.  انجام  ايمنى  با 
رهبرى  سبك  جدول،  اين  در  است.  شده  ارايه   5
متغير  ايمنى  هوشيارى  بين،  پيش  متغير  تبادلى 
متغير  ايمنى  با  مرتبط  رويدادهاى  و  كننده  تعديل 

ملاك است.
نتايج نشان داد كه در گام اول، سبك رهبرى 
تبادلى به طور معنى دارى رويدادهاى مرتبط با ايمنى 
را پيش بينى مى كند (p<0.05, ß=0.27). در گام دوم، 
وقتى هوشيارى ايمنى به عنوان متغير ملاك در نظر 
گرفته شد، سبك رهبرى تبادلى پيش بين معنادارى 
.(p<0.01, ß=0.44) بود  ايمنى  هوشيارى  براى 
رابطه  در  ايمنى  هوشيارى  وقتى  سوم،  گام  در   
با  مرتبط  رويدادهاى  و  تبادلى  رهبرى  سبك  بين 
شد،  وارد  تعديل كننده  متغير  يك  به عنوان  ايمنى 
هوشيارى ايمنى كاملاً اين رابطه مورد نظر را تعديل 
سبك  ديگر  عبارت  به   .(p>0.01, ß=-0.05) كرد 
كاركنان  ايمنى  هوشيارى  افزايش  با  تبادلى  رهبرى 
نتيجه  در  و  ايمنى  با  مرتبط  هاى  رويداد  تواند  مى 

آسيب هاى شغلى را كاهش دهد.

بحث
سبك  نقش  بررسى  مطالعه  اين  انجام  از  هدف 
هاى  آسيب  بينى  پيش  در  سرپرست  تبادلى  رهبرى 
شغلى بود. نتايج پژوهش نشان داد آسيب هاى شغلى 
توسط رويدادهاى مرتبط با ايمنى پيش بينى شد و 
رويدادهاى  بر  تاثير  طريق  از  تبادلى  رهبرى  سبك 
مرتبط با ايمنى، آسيب هاى شغلى را كاهش داد. سبك 
رهبرى تبادلى سرپرست از طريق هوشيارى ايمنى و 
در شرايطى كه بر ايمنى و سلامت كاركنان ارزش قائل 
مى شود، مى تواند رويدادهاى مرتبط با ايمنى را پيش 
بينى كند. اين يافته همسو با نتايج تحقيقاتى كه در 
 De Koster, et al., 2011;) شده اند  انجام  زمينه  اين 
 Martínez-Córcoles and et al., 2011; Kell 2006;

Barling and et al., 2002)، مى باشد. 

پژوهش  در   (2011) همكارانش  و   De Koster

خود به اين نتيجه رسيدند كه سبك رهبرى تبادلى 
باشد.  مى  ايمنى  عملكرد  اصلى  محرك  سرپرست، 
بطور  هم  و  مستقيم  بطور  هم  تبادلى  رهبرى  سبك 
بر  آنها  ذخيره  و  حوادث  ثبت  طريق  از  مستقيم  غير 
  Martínez-Córcoles .عملكرد ايمنى تاثير مى گذارد

شكل 2:  مدل تاييد شده
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و همكارانش (2011)  در پژوهش خود به اين نتيجه 
رسيدند كه سبك رهبرى سرپرستان از طريق بهبود 
جو ايمنى بر رفتارهاى ايمنى كاركنان تاثير مى گذارند. 
وقتى سرپرستان به عنوان رهبران توانمند عمل كنند، 
آن ها جوّ ايمنى مطلوبى ايجاد مى كنند كه منجر به 
بر  كه  سرپرستى  مى شود.  بيشترى  ايمن  رفتارهاى 
ايمنى شغلى تأكيد مى ورزد در اولين مرحله با بينش 
ايمنى و جوّ ايمنى ادراك شده مرتبط مى باشد. وقتى 
بينش ايمنى افراد افزايش مى يابد و عملكرد مديريت 
نيز منجر به ادراك مساعد جوّ ايمنى شود وقايع مرتبط 
 Barling, et al.,) با ايمنى به حداقل ممكن مى رسند
Zohar (2002) نيز در پژوهش خود به اين   .(2002

حوادث  نرخ  تبادلى  رهبرى  سبك  كه  رسيد  نتيجه 
را پيش بينى مى كند. او نشان داد كه سبك رهبرى 
تبادلى بواسطه متغيرهاى جوّ ايمنى و در شرايطى كه 
بر  ايمنى بها مى دهد، مى تواند صدمات را پيش بينى 
كند. او پيشنهاد مى كند كه اين سبك سرپرستى روش 
هاى مكملى از نفوذ متغيرهاى (تعديل گر و ميانجى 

شده) را در مورد رفتار ايمنى فراهم مى كند.
از  فرد  يك  آگاهى  با  مرتبط  ايمنى  هوشيارى 
مسايل ايمنى است و مستقيماً بوسيله سبك رهبرى 
  Westaby .تبادلى سرپرست تحت تاثير قرار مى گيرد
نمره ى  كه  مى كنند كاركنانى  بيان   (2003) Lee  و
هوشيارى ايمنى بالايى داشتند نرخ سوانح و آسيب آن ها 
كمتر از افرادى بود كه نمره ى هوشيارى ايمنى پايين 
داشتند. هوشيارى ايمنى با افزايش تمايل كاركنان به 
سالم ماندن و حفاظت از سلامتى خودشان بالا موجب 
 .(Wilde, 1986) شود شغلى مى  هاى  كاهش آسيب 
تاكًيد بر گفته هاى معمولى پيرامون ايمنى نيز در اين 

باره سودمند است. به عنوان مثال، «مواظب باش» كه از 
لحاظ نظرى اين جمله ى كوتاه قلمرو هوشيارى ايمنى  
كمك  فرد  به  خود  نوبه ى  به  و  مى كند  فعال  را  فرد 
منجر به سانحه  مى كند تا از تصميماتى كه احتمالاً 
.(Westaby and Lee, 2003) نمايد  پرهيز  مى شوند 
به  مى توان  كه  مى دهند  نشان  نتايج  سويى  از   
وسيله ى كلاس هاى آموزشى و حمايت هاى اجتماعى 
(همكاران، سرپرستان) هوشيارى ايمنى افراد را بالا برد 

.(Eagly and Chaiken, 1993)

Cohen و Cleveland (1983) در تحليل شان 

خصوصيات  به  ايمنى  زمينه  در  سرآمد  شركت   5 از 
مشتركى در مورد آنها رسيدند. در هر مورد ايمنى يك 
اولويت واقعى در سياست و عمل شركت بود. به علاوه، 
رويكرد ها و اقدامات ايمنى بخش ذاتى و درونى اهداف 
 Cabrera و   Diaz مشابه،  بطور  بود.  شركت  توليدى 
(1997) به اين نتيجه رسيدند كه ادراك كاركنان از 
فلسفه شركت راجع به توليد يا ايمنى، دومين عامل 
مهم (بعد از سياست سازمان نسبت به ايمنى) در پيش 
بينى كردن عملكرد ايمنى كاركنان است. بطور قابل 
توجه، Gaertner  و همكارانش  (1987) در پژوهش 
شان به اين نتيجه رسيدند سازمانى كه سوابق ايمنى 
بهترى داشتند، همچنين متمايل به توليد بيشتر بودند. 
اين پژوهشگران اين يافته را به عنوان هنر سرپرست 
به متقاعد كردن نيروى كار بوسيله جوّ حمايتى غير 
مبهم و پايدار از  توليد ايمن (اما بالا) تفسير كردند. 
در بررسى هاى جامعه شناختى راجع به علل حوادث، 
از  ادراك  كه  رسيد  نتيجه  اين  به   (1986)  Wright

فشار عملكردى مى تواند سبب شد كه كاركنان باور 
مخاطره  و  برّ  ميان  رفتار  در  شدن  درگير  كه  كنند 
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آميز بخش ذاتى و مورد انتظار شغل است. كاركنانى 
مى كنند،  ادراك  عملكرد  فشار  از  بالايى  درجه  كه 
بر  كمتر  تمركز  و  كار  كردن  كامل  بر  را  توجه شان 
ايمنى كارشان معطوف مى كنند. عقيده بر اين است 
كه اعمال سرپرست مستقيماً بر جوّ ايمنى ادراك شده 
سرپرستان  كه  زمانى  مثال،  عنوان  به  مى گذارد.  اثر 
توجه كاركنان را به اهميت ايمنى جلب مى كنند، نفوذ 
آرمان گرايى سرپرست موجب ارتقاء جوّ ايمنى ادراك 
شده كاركنان مى شود. وقتى كه سرپرست نه به خاطر 
الزامات سازمانى، بلكه به خاطر تعهدى كه به ايمنى 
را  ايمنى  هاى  آموزش  تا  كند  مى  تلاش  دارد  شغلى 
براى كاركنان فراهم كند جوّ ايمنى ادراك شده بهبود 
جزء  سرپرستان   .(Barling, et al., 1996) يابد  مى 
كاركنان  نگرش  بر  كه  هستند  گروههاى  ترين  اصلى 
نسبت به مسايل ايمنى تاثير مى گذارد، لذا با سرمايه 
گذارى بر روى اين گروه مى توانيم در ارتقاء نگرش 
تعيين  باشيم.  گذار  تاثير  ايمنى  به  نسبت  كاركنان 
كننده ى اصلى تعهد به ايمنى در كاركنان همانا قدرت 
است  سرپرستان  اعمال  به  نسبت  كاركنان  نگرش 
(Cheyne, et al., 1999). بنابراين، اگر ادراك كاركنان 

را از اعمال سرپرستان بهبود ببخشيم، به طور مستقيم 
نگرش كاركنان را نسبت به ايمنى بهبود خواهيم داد. 
رهبرى  سبك  دهد  مى  نشان  ها  پژوهش  واقع  در 
تبادلى سرپرست منفعت بسيارى براى سازمان ها دارد 
رهبرى  سبك  در   .(Judge and Piccolo, 2004)

تبادلى، رهبر و زير دستان اثرات متقابلى بر يكديگر 
مى گذارند. آنها ساختار سازمان را تحت تاثير قرار داده 
سرپرست-زيردست  تعاملات  بهبود  به  منجر  نهايتاً  و 
در سازمان ها مى شود (Hsu and Chen, 2011). سبك 

رهبرى تبادلى به زير دستان از طريق ايجاد شرايطى 
براى احساس كنترل بيشتر بر روى كار خود، ترغيب 
احساس  و  كارآمدى  خود  اعتماد،  از  بالاترى  سطوح 
ارزش بيشتر در كارى كه انجام مى دهند، نيرو مى خشد 

.(Piccolo and Colquitt, 2006)
 

گيري نتيجه 
اثرگذارى  ى  نحوه  پژوهش  اين  يافته هاى 
هوشيارى ايمنى را بر آسيب هاى شغلى و نحوه ى 
رهبرى  سبك  از  را  مذكور  متغيرهاى  اثرپذيرى 
پژوهش  اين  مى سازد.  آشكار  سرپرست  تبادلى 
سرپرست  تبادلى  رهبرى  سبك  مى دهد  نشان 
تا  سازد  مى  فراهم  كاركنان  براى  را  اى  زمينه 
آنها  به  و  كنند  توجه  ايمنى  موضوعات  به  آنها 
سامانه ى  از  خرسندى  مى رسد  نظر  به  كنند.  عمل 
مقاصد  به  تا  سازد  فعال  را  كاركنان  ذهن  نظارتى، 
است،  ايمنى  مسايل  به  توجه  همانا  كه  سرپرست 
اين  در  شده  ارائه  تجربى  مدل  دهند.  نشان  توجه 
براى  ملاحظه  قابل  تلويحات  تواند  مى  پژوهش 
كلى  سطح  در  باشد.  داشته  سازمانى  مداخلات 
سبك  كه  كند  مى  پيشنهاد  مطالعه  اين  نتايج  تر، 
ارتقا  براى  را  فرصتى  سرپرست  تبادلى  رهبرى 
طراحى  از  فراتر  كه  كند  مى  فراهم  شغلى  ايمنى 
در  كننده  اصلاح  رويكردهاى  يا  ارگونوميكى  هاى 
نيز   (2008) همكارانش  و   Wu است.  كار  محيط 
تبادلى  رهبرى  كه  دادند  نشان  خود  پژوهش  در 
عملكرد  بر  سازمان  در  ايمنى  جوّ  ارتقاء  بواسطه 
مديران  به  پژوهشگران  اين  مى باشد.  مؤثر  ايمنى 
براى  استراتژى  يك  كه  مى كنند  پيشنهاد  سازمان 
بر  مثبتى  اثر  كه  سازمانى  درون  ايمنى  جو  بهبود 
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اصول  آموختن  كنند.  ايجاد  دارد،  ايمنى  عملكرد 
مى تواند  سرپرستان  به  تبادلى  رهبرى  سبك 
برنامه هاى  باشد.  مؤثر  استراتژى هاى  اين  از  يكى 
آموزشى كه به منظور آموختن اين سبك طراحى و 
موثر  اين هدف  تحقق  اجرا مى شوند مى توانند در 
پيشنهاد  حاضر  مطالعه  نتايج  علاوه،  به  باشند. 
در  است  ممكن  شغلى  آسيب هاى  كه  مى كند 
مرحله اول از طريق تمركزى بر رويدادهاى مرتبط 

يابد.  كاهش  ايمنى  با 

تلويحات نظرى و عملى پژوهش 
ديگر  تجربى  داده هاى  با  پژوهش  اين  نتايج 
رهبرى  تأثير  مى دهند  نشان  كه  مى باشد  همسو 
اخلاق  مختلف  ابعاد  وسيله  به  شغلى  عملكرد  بر 
شخصى  انصاف  و  اعتماد  تعهد،  قبيل  از  كاركنان 
سبك  زمانى  ديگر،  عبارت  به  مى شود.  ميانجى 
كه  است  مؤثر  شغلى  عملكرد  بر  سرپرست  تبادلى 
كاركنان افرادى متعهد، قابل اعتماد و منصف باشند 
 ;Barling, et al., 1996, Judge and Avolio, 2000)

تاثير  تحت  كاركنان  اعتماد   .(Pillai, et al., 1999

و   (Mayer and Davis, 1999) سرپرست  اقدامات 
 (Judge and Avolio, 2000) تبادلى  رهبرى  سبك 
مؤثر  سازمانى  مهم  پيامدهاى  بر  عوض  در  و  است 
با  مرتبط  تواند  مى  انصاف  از  ادراك  باشد.  مى 
 (Pillai, et al., 1999) باشد  تبادلى  رهبرى  سبك 
شغل  ترك  و  دزدى  نظير  سازمانى  پيامدهاى  بر  و 
بنابراين   .(Greenberg, 1990) باشد  مؤثر  كاركنان 
انصاف  و  اعتماد  كاركنان،  خصوصيات  كه  حدودى 
سبك  اثرات  كار   محيط  شرايط  ديگر  و  سرپرست 
تعديل  ايمنى  پيامدهاى  بر  را  تبادلى  رهبرى 

همچنين  گيرد.  قرار  توجه  مورد  بايد  كنند،   مى 
تبادلى  رهبرى  سبك  در  تغيير  آيا  اينكه  ارزيابى 
مى  همراه  كاركنان  اى  حرفه  ايمنى  در  تغيير  با 
باشد و ممكن است اصول سبك رهبرى تبادلى به 
مديران و سرپرستان آموزش داده شود، از اهميت 
مى  آينده  هاى  پژوهش  است.  برخوردار  اى  ويژه 

باشند.  راهگشا  زمينه  اين  در  تواند 
براى  مهمى  تلويحات  حاضر  پژوهش  نتايج 
ها  يافته  اين  دارد.  ايمنى  و  سازمانى  پژوهشگران 
پيشنهاد مى كنند كه ماهيت تبادلات اجتماعى در 
حوادث  و  رفتارها  درك  در  مهمى  نقش  سازمان ها 
سيستم  اهميت  به  توجه  با  دارد.  كار  با  مرتبط 
اين  هاى  يافته  ها،  سازمان  در  ايمنى  مديريت 
سازمان  كه  هاى  پيام  مى كند  پيشنهاد  پژوهش 
روابط  ماهيت  و  مى كند  منتقل  اش  كاركنان  به 
تضمين  در  مهمى  نقش  زيردست  سرپرست- 
سازمان  كه  كاركنانى  مى كند.  ايفا  كاركنان  ايمنى 
روابط  كه  آن هايى  و  مى دانند  كنند  حمايت  را 
احتمال  به  دارند  سرپرستان  و  مديران  با  بازى 
احساس  شان  ايمنى  علايق  ابراز  در  بيشترى 
با  عوض  در  ارتباطى  چنين  كنند؛  مى  آزادى 
در  و  ايمنى  با  مرتبط  رويدادهاى  رخداد  كاهش 
باشد  مى  مرتبط  حوادث  تر  پايين  فراوانى  نتيجه 
براى  لذا   .(Hofmann and Morgeson, 1999)

حمايت  كه  اقدامات  در  شدن  گير  در  سازمان ها 
باشد.  مى  مهم  كند،  منتقل  كاركنان  به  را  شان 
ايمنى  كه  مى شود  پيشنهاد  سازمان  به  بنابراين 
آشكار  بطور  و  دهند  قرار  خود  اولويت هاى  جزو  را 
كنند.  منتقل  خود  كاركنان  به  را  اولويت  اين 
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و  عملى  پيامد  دسته  دو  به  مى توان  اساس،  بر اين 
نظرى پژوهش اشاره كرد. در سطح عملى، تهيه ى 
اصلاح  برنامه هاى آموزشى و مداخله اى به منظور 
و تغيير محيط كارى كاركنان، مى توانـد مهارت ها 
در  كاركنان  به  را  كارآمـد  و  مناسب  راهبردهاى  و 
زمينه كاهش آسيب هاى شغلى را به همراه داشته 
حاضر  پژوهش  يافته هاى  نظرى،  سطح  در  باشد. 
مى تواند به غناى نظريه هاى فعلى مربوط به سبك 
پرسش ها  هم چنين  و  كند  كمك  تبادلى  رهبرى 
پژوهش هاى  درچارچوب  را  جديد  فرضيه هاى  و 
نمونه اى  سازد.  مطرح  شغلى  آسيب هاى  به  مربوط 
در  تغيير  آيا  اين كه  از  عبارتند  پرسش ها  اين  از 
شغلى  ايمنى  در  تغيير  با  تبادلى  رهبرى  سبك 
پرسش ها  اين  به  پاسخ  مى باشد؟  همراه  كاركنان 
پژوهش هاى  نيازمند  آنها  بر  مبتنى  فرضيه هاى  و 
مى شود. پيشنهاد  علاقمندان  به  كه  است  مستقلى 

از  استفاده  پژوهش  اين  عمده  محدوديت 
ممكن  ها  پاسخ  است.  خودگزارشى  هاى  مقياس 
هاى  جواب  و  عمدى  هاى  تحريف  به وسيله  است 
اين  با  مقابله  براى  گيرد.  قرار  تاثير  تحت  نادرست 
كه  شد  داده  اطمينان  كنندگان  شركت  به  تهديد، 
محرمانه هستند.  نامه ها بى نام و داده ها  پرسش 
بطور  خودگزارشى،  هاى  نامه  پرسش  اين  وجود  با 
و  ايمنى  هاى  تحليل  در  موفقيت  با  و  متداول 
 .(Griffin and Neal, 2000) شدند  استفاده  حوادث 
محدود  شركت  يك  كاركنان  به  حاضر  پژوهش 
در  پژوهش  اين  كه  شود  مى  پيشنهاد  است؛  شده 
سازمان ها و شركت هاى ديگر انجام شود و نتايج 
با پژوهش حاضر مورد مقايسه قرار گيرد. به جهت 
اين  در  كننده  شركت  كاركنان  اكثريت  اينكه 

توليدى  هاى  قسمت  در  اشتغال  دليل  به  پژوهش 
بزرگتر  اى  جامعه  شود  مى  پيشنهاد  بودند،  مرد 
تحصيلات  و  جنسيت  و  تعداد  نظر  از  تر  متنوع  و 
گيرد.  قرار  مقايسه  مورد  بعدى  هاى  پژوهش  در 
تعديل  و  ميانجى  متغيرهاى  شناسايى  همچنين 

شود. مى  توصيه  مدل  اين  در  بيشتر  كننده 

قدردانى و  تشكر 
آهن  ذوب  شركت  محترم  كاركنان  تمامى  از 
يارى  پژوهش  اين  انجام  در  را  ما  كه  اصفهان 

فرمودند، كمال تشكر و قدرانى به عمل مى آيد.
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