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چکیده:
سوانح، به ویژه سوانح شغلی، سالانه هزینه هایی هنگفت بر كشور تحمیل می نماید. عوامل 
فردی، از عوامل اصلی مؤثر بر ایجاد سوانح شغلی است. این پژوهش با بررسی تأثیر 
رفتار شغلی كاركنان  و  ناایمن  اعمال  ادراك شده،  روانی، شخصیت، فشاركاری  عوامل 
در ایجاد سوانح شغلی، درصدد تبیین نقش عوامل پیش گفته است. جامعه آماری این 
پژوهش، شامل كاركنان شاغل در شركت ملی گاز ایران است كه در بازه زمانی مشخص، 
حادثه شغلی را تجربه كرده اند. نمونه ای بیش از 431 نفر با استفاده از روش نمونه گیری 
سهمیه ای، از جامعه آماری تعیین شد. برای بررسی شیوه اثرگذاری متغیرهای مستقل این 
پژوهش بر سوانح شغلی و تبیین سهم آن ها در ایجاد سوانح شغلی، از آزمون رگرسیون 
لجستیک بهره گرفته  شد. یافته ها حكایت از تأثیرگذاری متغیرهای مورد پژوهش )به جز 
متغیردرگیری شغلی  كاركنان به عنوان یكی از ابعاد تشكیل دهنده عوامل روانی(، بر بروز 
سوانح دارد كه در این میان، سه مؤلفه اعمال ناایمن كاركنان، فراموش كاری و فشاركاری 

ادراك شده، سهمی بیش تر در تبیین سوانح شغلی دارند.
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مقدمه

سازمان  آن  منبع  ارزش ترین  با  سازمانی،  هر  در  انسانی  منابع  كه  گفت  می توان  جرأت  به 
محسوب می شود )Judge et al., 2002(؛ این اهمیت سبب شده تا به این منبع با ارزش، بیش 
از پیش توجه شود. سوانح شغلی از مهم ترین مسائلی است كه در محیط های سازمانی و در خلال 
انجام كار در ارتباط با كاركنان رخ داده و موجب ایجاد هزینه های جانی و مالی فراوان برای كاركنان 
و سازمان ها می گردد. سانحه شغلی عبارت است از اتفاقی برنامه ریزی نشده و كنترل ناشدنی كه به 
آسیب برای افراد و صدمه به تجهیزات و لوازم منجر شده و هزینه های جانبی دیگری برای فرد 
و سازمان به همراه دارد )Probst et al., 2013(. به طور مشخص، منظور سوانحی است كه در 
حین انجام كار رخ می دهند )Barling et al., 2002(. سوانح شغلی و ایمنی در محیط كاری، یكی 
از دغدغه های همیشگی مدیران و سیاست گذاران سازمانی به حساب می آید. همچنین، این مسأله 
یكی از مهم ترین مشكلات و دغدغه های كشورهای توسعه یافته و درحال توسعه محسوب می شود 
)Brown et al., 2000( كه مهم ترین تأثیراتی كه بر جای می گذارد، هزینه های انسانی ناشی از 

آن است )Barling et al., 2002(. بررسی های انجام گرفته بر مبنای آمارهای رسمی وزارت كار، 
تعاون و رفاه اجتماعی و مركز آمار ایران نشان از بالابودن نرخ بروز این گونه سوانح در داخل كشور 
دارد. قرار گرفتن كشور در مسیر توسعه و لزوم پیاده سازی پروژه و طرح های مختلف در حوزه های 
گوناگون، موجب گردیده تا هر یک از كاركنان درگیر در این گونه طرح ها، روزانه با خطراتی گوناگون 
در شغل خود روبه رو باشند. یكی از مسائل و چالش های جدی شركت )شركت ملی گاز ایران( مورد 
پژوهش نیز سوانح شغلی و ایمنی محیط كار است. افزون بر آمارهای ارائه شده در مورد سوانح 
شغلی شركت، متأسفانه در سال های اخیر، نرخ حوادث صنایع نفت و گاز به میزان چشمگیر افزایش 
یافته است و ماهی نیست كه خبر یک یا چند حادثه آتش سوزی در پالایشگاه ها و صنایع نفت و 
گاز را در رسانه ها نبینیم. بنابراین، همان گونه كه زوهر1 )2000( یادآور می گردد، اصلی ترین دلیلی 
كه موجب بررسی سوانح  ناشی از كار می شود، شناسایی و توسعه طرح ها و راهكارهای لازم برای 
جلوگیری از رخداد دوباره آن، با استفاده از نتایج حاصل شده از بررسی و تعیین عواملی است كه 

بیش ترین تأثیر را در بروز سوانح شغلی دارند. 

1. Zohar
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در سطح جهانی، سالانه كم وبیش 260 میلیون حادثه در حین انجام كار رخ می دهد كه منجر به 
 .)Katz, 2008( آسیب یا صدمه و بیماری و هزینه های مادی فراوانی برای فرد و سازمان می شود
به بیان دیگر، كم وبیش روزانه 700 هزار كارگر دچار آسیب های ناشی از حوادث شغلی می گردند. 
 فقط در ایالات متحده بیش از 3 میلیون آسیب و حادثه ناشی از كار در سال 2010 گزارش شده است 
)Beyer & Krishnan, 2002(. در اتحادیه اروپا نزدیک به 4000 نفر از مردم هرسال بر اثر حوادث 

 .)Beyer & Krishnan, 2002( ناشی از كار می میرند و نزدیک به 4 میلیون نفر دچار آسیب می شوند 
در كشور ما نیز همانند دیگر كشورهای جهان، وضعیتی مشابه در مورد میزان رخ دادن حوادث شغلی 
وجود دارد. هرچند آمار و ارقامی دقیق در ارتباط با میزان بروز این گونه حوادث در كشور وجود ندارد، به 
استناد گزارش وزارت كار، تعاون و رفاه اجتماعی، فقط در هفت ماه نخست سال 1394، بیش از 297 
مورد فوت ناشي از حوادث كار به مراكز پزشكي قانوني استان تهران ارجاع شده است. این در حالي 
است كه در مدت مشابه سال گذشته، موارد فوت ناشي از حادثه كار 282 مورد گزارش شده بود كه این 
رقم، رشد 5/3 درصدي را نشان مي دهد )پورتال وزارت كار، تعاون و رفاه اجتماعی، 1395(. به هرحال، 
با توجه به نرخ حوادث در حوزه های گوناگون، از جمله حوادث جاده ای، هوایی، ساختمانی و...، به نظر 
می رسد برآورد واقع بینانه ای از میانگین جهانی حوادث شغلی متناسب با میزان جمعیت كشور دور از 

واقع نباشد. هر چند این امر نیازمند بررسی های علمی و كارشناسی بیشتر است. 
عوامل زیادی می توانند در ایجاد سوانح در محیط های كاری نقش و سهمی عمده داشته باشند 
)Demerouti et al., 2001(. ابعاد فردی، به عنوان یكی از عوامل پیش گفته، سهمی چشمگیر 

در بروز حوادث شغلی دارد )Brown et al., 2000( و شامل مجموعه ای از عوامل فرعی از جمله 
عوامل روانی، شخصیت، فشاركاری  ادراك شده، اعمال ناایمن و رفتارهای شغلی كاركنان است كه 
در ادامه به بررسی آن ها می پردازیم. یكی از این عوامل اصلی و تأثیرگذار، عوامل روانی مرتبط 
با كاركنان )Beaton et al., 2000( است. عوامل روانی مرتبط با ایمنی شغلی شامل ادراك و 
احساساتی از جانب كاركنان در مورد شغل شان است كه تأثیراتی مستقیم بر شیوه انجام كارشان دارد 
)Kahn, 1997(. عوامل روانی جزء ویژگی هایی محسوب می شوند كه مرتبط با افراد بوده و در بروز 

 .)Probst et al., 2013( سوانح شغلی ناشی از خطاهای فردی كاركنان نقشی مهم ایفا می كنند 
مهم ترین دلیلی كه می توان در مورد پرداختن به این عامل برشمرد، آن است كه كاركنان كم وبیش 
همه زمان خود را صرف حل مسائل و مشكلات كاری می نمایند )Edmondson, 2004( و در 
مقابل، از پرداختن به نیازهای روحی و روانی خود غفلت می نمایند و اهمیتی كم تر به مسائل و 
موضوعات شخصی، به ویژه آن هایی كه تأثیری مستقیم بر وضعیت روانی آن ها دارند، اختصاص 
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عامل   .)Nembehard & Edmondson, 2006; Beyer & Krishnan, 2002( می دهند 
تأثیرگذار دیگر، شخصیت كاركنان است. شخصیت از جمله عوامل درونی افراد بوده كه از یک فرد 
به فرد دیگر تفاوت دارد )Park & Clark, 2006(، و شامل ویژگی ها و خصوصیاتی منحصربه فرد 
 .)Judge et al., 2002( است كه در طی زمان و با بروز رفتارهایی متفاوت در افراد شكل می گیرد
به طوركلی، پژوهش درباره شخصیت كاركنان دشوارتر از بررسی سایر ویژگی ها و متغیرهای مرتبط با 
افراد است )Rich et al., 2010(؛ زیرا حالتی درونی است و به روشنی، همه ویژگی ها و خصوصیات 
شخصیتی افراد مشاهده پذیر نیست و چیزی كه ما در ظاهر از افراد می بینیم، فقط بخشی كوچک 
از شخصیت آنان را تشكیل می دهد )Demerouti et al., 2001(. ویژگی های شخصیتی افراد 
هم چون مسئولیت پذیری، برونگرایی و...، حالاتی هستند كه در باطن افراد نهفته اند و بخش واقعی 
آن در ضمیر درونی افراد قرار دارد كه برای ما مشاهده پذیر نیستند. از جمله عوامل مهم دیگری كه 
می توان در ایجاد حوادث به آن اشاره كرد، فشاركاری ادراك شده توسط كاركنان است كه با بود یا 
نبود فشاركاری متفاوت است. متأسفانه با وجود تأثیرات بالای این متغیر در بروز سانحه، پژوهش هایی 
 Amabile,( است  گرفته  شغلی صورت  سوانح  ایجاد  در  آن  تأثیر  میزان  بررسی  مورد  در  اندك 
Madjar & Oldham, 2006 ;1996(. اعمال ناایمن كاركنان، در محیط های كاری و غیركاری، 

 .)Brown et al., 2000( همواره عنوان یكی از عوامل مهم و اثرگذار درنظر گرفته شده است 
عمل ناایمن، پهنه ای وسیع از حركات یا رفتارهای كاركنان همانند كاركردن با سرعت بالا را شامل 
می گردد كه توانی بالا در بروز سانحه شغلی دارد. این عامل به میزانی مهم است كه به گفتة هرتز 
و دونوان1 )2000(، بیش از 80 درصد از سوانح شغلی، ناشی از رفتارها و اعمال ناایمنی بوده كه 
كاركنان در محیط های كاری مرتكب می شوند. عامل تأثیرگذار دیگر كه نقش مهم آن در بروز 
سوانح در محیط های كاری و غیركاری به اثبات رسیده و همچنین می تواند تحت تأثیر عواملی قرار 
داشته باشد كه در بالا بیان شد، رفتار كاركنان در محیط های كاری است. بر اساس زوهر و لوریا2 
)2004(، در پژوهش پیشِ رو رفتار كاركنان به وسیلة ابعادی كه جنبة منفی داشته و موجب افزایش 
تعیین  دنبال  به  پژوهش  این  به طوركلی،  قرار می گیرد.  مورد سنجش  بروز سوانح می گردد،  نرخ 
میزان نقش عوامل پنج گانة روانی، شخصیت، فشاركاری ادراك شده، اعمال ناایمن و رفتار كاركنان 

در بروز سوانح شغلی است.

1. Hurtz & Donovan
2. Zohar & Luria
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مبانی نظری و پیشینه پژوهش

سوانح شغلی

در طول زندگی بشر، حوادث در همه جا و در هر زمانی لطماتی را بر پیكر جامعه و آدمی وارد 
نموده است. كم وبیش از 180 سال پیش، سوانح كاری شروع به افزایش نموده و روزبه روز بر تعداد 
منجر  سوانح  از  برخی  وحشتناك  پیامدهای   .)Neal & Griffin, 2006( می گردد  اضافه  آن ها 
گردید تا افرادی كه خود را اخلاقی در مقابل درد و عذاب دیگران مسئول می دانستند، به بررسی 
و پیش گیری از سوانح شغلی همت گمارند )Perrow, 2011(. نخستین كوشش اساسی در زمینه 
كنترل و مدیریت سوانح شغلی، در سال های 1830 تا 1850 در مورد كاهش ساعت كار بانوان و 
كودكان كار صورت گرفت و درنتیجه در كشورهای انگلستان، فرانسه و آلمان مقرراتی در این زمینه 
پیاده سازی شد. این گونه موضوع ها باعث شد تا نخستین كنفرانس بهداشت كاری در سال 1890 
در برلین تشكیل شود و 15 كشور اروپایی یک نظام اجتماعی بین المللی را در مورد مقررات كار 
پایه گذاری نمایند )Zhou, 2003(. كنگره بین المللی سوانح ناشی از كار را كه در سال 1889 در 
پاریس تشكیل شد، شاید بتوان مقدمه ای ضعیف برای همكاری بین المللی در حوزه پیش گیری از 
سوانح شغلی دانست. دستور كار كنگره، دارای سه قسمت ـ بررسی مسائل فنی، آمارهای موجود در 
مورد سوانح ناشی از كار و توجه به مسائل اقتصادی و مقررات قانونی مرتبط با سوانح شغلی ـ بوده و 
شركت كنندگان در كنفرانس، ایجاد یک سازمان بین المللی در ارتباط با این مقوله را پیشنهاد كردند. 
عضویت ایران نیز در دفتر بین المللی كار و همچنین تعهدی كه ایران نسبت به اجرای مقررات و 
قواعد مربوط به كار نموده بود، دولت را وادار كرد كه به عنوان نخستین كشور مسلمان عضو دفتر 

بین المللی كار، قدم هایی در اجرای مقاله نامه و توصیه نامه های دفتر مزبور بردارد.
سانحه در دایره المعارف سازمان بین المللي كار، به عنوان یک اتفاق پیش بیني نشده و خارج از 
انتظار تعریف شده است كه ممكن است منجر به صدمه و آسیب فراوان برای فرد و سازمانش گردد 
)Podsakoff et al., 2003(. سازمان بهداشت جهاني، سانحه شغلی را یک رخداد پیش بیني نشده 

در ارتباط با فرد و سازمان تعریف نموده كه در حین انجام كار رخ داده و ضرر و زیانی مشخص را 
 .)Rich et al., 2010( به همراه دارد

بررسی در زمینه سوانح شغلي، همواره به عنوان یكي از پژوهش هاي پیچیده مطرح بوده كه 
لزوم توجه به آن را بیش از پیش نمایان می سازد. نظریه ها و مدل هاي گوناگون توسط دانشمندان 
ارائه گردیده است كه هر كدام ناشی از تجربیات و اهداف ویژه آنان بوده است. این نظریات در 
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حوزه هایی گوناگون و با تمركز به مسائل و موضوع هایی متنوع ارائه گردیده اند؛ ولی بیش تر این 
نظریه های موجود، سه سطح را كه از اهمیتی بیش تر نیز برخوردارند )فردی، محیطی و سازمانی(، 
این سطوح و در شكل های  به  توجه  با  را  تا دیدگاه های خود  نموده اند  داده و تلاش  قرار  هدف 
متفاوت بیان نمایند. هر چند كه این نظریه ها كمكی شایان به امر پژوهش مي كند، این موضوع 
مهم نمی تواند دلیلي بر كاربرد آن ها در همه سطوح و موقعیت هاي دیگر باشد. نظریه ها و مدل هاي 
ارائه شده در مورد سوانح شغلی با توجه به سطوح تأثیرگذاري آن ها در جدول )1( تنظیم شده است:

جدول 1: طبقه بندی نظريه های سوانح شغلی بر اساس سطوح گوناگون

نظريه های سوانح شغلیسطح

فردي
بيوريتم ارگونومي )1912(، مدل هوش چندگانه )1993(، مدل کوفي )2010(، نظريه 

برنامه ريزي رفتار )1987(، عوامل انساني )1970(، هاينريش )1974(، دومينو )1920(، استعداد 
حوادث )1950(، علت چندگانه )1989(، مسئوليت مغرضانه )2000(، شانس خالص )2001(

مدل وف )1973(، مدل رفتار سالم برونز )1996(، دومينو )1920(، نظريه انتقال انرژي )2004(محيطی
مدل ساري )1969(، مدل پنير سوييسي )2000(، مدل فرهنگ ايمني )2013(سازماني

)Lai et al., 2008; Leung et al., 2015( :منبع

عوامل روانی

به طور كلی می توان گفت عوامل روانی، از جمله عوامل فردی محسوب می شوند كه در كنترل 
فرد بوده و متفاوت از سایر عواملی است كه تحت تأثیر مستقیم محیط اطراف قرار دارند. در این 
دسته می توان مؤلفه هایی همچون رضایتمندی درونی، وابستگی عاطفی، حالت انگیزشی افراد و 
غیره را جای داد )Kaplan & Denno, 2007(. در این پژوهش، عامل روانی از سه بعدِ درگیری 

به كار، رضایت درونی و انگیزه كاركنان تشكیل شده است.

درگيری شغلی

پژوهش در مورد تأثیرات و انواع گوناگون درگیری یا وابستگی به كار از سال 1887 به جِد مورد 
توجه قرار گرفت و از آن پس به عنوان بخشی از عوامل روانی مرتبط با افراد، تعدادی زیاد از پژوهش ها 
را به خود اختصاص داد. تعریف این متغیر، به طوركلی كار دشواری است و تعبیرهایی متفاوت از آن 
ارائه شده است؛ ولی می توان بیان داشت كه درگیرشدن افراد در كار خود به شكلی كه كارشان در 
 .)Ola et al., 2011( اولویت قرار گیرد، جامع ترین تعریفی است كه از این متغیر بیان شده است
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درگیری شغلی یا وابستگی عاطفی به كار، حالتی روانی است كه در آن فرد به حدی مشغول انجام 
كاری معین می گردد كه آن را نسبت به سایر كارهایش در اولویت قرار می دهد و سعی می كند همه 
توان خود را صرف درست انجام دادنِ آن كار نماید )Peabody, 2005(. درگیری شغلی به عنوان یكی 
از عوامل اثرگذار روانی بسیار مهم است كه موجب بروز رفتارهایی متفاوت از كاركنان در محیط های 

كاری می شود.

رضایت درونی

رضایت مفهومی درونی است كه از یک فرد به فرد دیگر متفاوت است. برای افراد گوناگون، 
رضایت مفهومی است كه تعابیری متفاوت از آن به عمل می آید. به این شكل كه برای هر فرد، 
معیارهایی در اولویت قرار دارند كه دست یابی یا وجود آن ها موجب رضایت درونی در فرد خواهند 
توانست  خواهند  بهتر  دارند،  رضایت  خود  كار  از  كه  كاركنانی   .)Hanna et al., 2011( شد 
برنامه ریزی مناسب در راستای دست یابی به اهداف كاری خود انجام داده و وظایف محوله خود را 
در زمان تعیین شده و با روحیه و انگیزه بالا انجام دهند. این مفهوم به اندازه ای از اهمیت برخوردار 
بوده كه توانسته تأثیراتی بیش تر را نسبت به سایر جنبه ها همچون مسائل مالی در ایجاد سوانح 

شغلی بر جای گذارد. 

انگيزه

انگیزه حالتی فردی است. برانگیخته شدن افراد به این مقوله وابسته است كه عمل افراد منجر 
پاداش  انتظار و  این  باشد.  برایشان به همراه داشته  را  ارزشی فراوان  نتایج خوشایندی گردد و  به 
می تواند افراد را ترغیب نماید تا رفتاری در جهت دست یابی به اهداف موردنظر خود انجام دهند. 
در این میان باید گفت كه ادراك و شناخت افراد از عمل و نتیجه یا پاداش به دست آمده در ایجاد 
انگیزه در آنان برای بروز رفتاری مطلوب در راستای رسیدن به اهداف خود از تأثیری بالا برخوردار 
است. برای نمونه، اگر افراد درك نمایند كه عصبانیت مفید است، سعی می نمایند تا میزان آن را 
در خود افزایش داده تا به نتیجه مطلوب دست یابند )Ajzen, 2012(. بهبود انگیزه كاركنان برای 
عملكرد مطلوب، بسیار مهم است؛ به ویژه در مشاغل عملیاتی كه به علت دشواری و مسائلی خاص 
كه ناشی از ماهیت كار است، وجود انگیزه برای انجام كار از اهمیتی فراوان برخوردار است؛ این 

.)Tamir, 2014( موضوع مهم، لزوم توجه بیش از پیش به انگیزه را تأكید می كند
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شخصيت

شخصیت از جمله عوامل درونی افراد است كه از یک فرد به فرد دیگر تفاوت دارد و شامل 
ویژگی ها و خصوصیاتی منحصربه فرد است كه در طی زمان و با بروز رفتارهایی متفاوت در افراد 
شكل می گیرد. به طور كلی، پژوهش در مورد شخصیت، دشوارتر از بررسی سایر ویژگی های مرتبط 
افراد  ویژگی ها و خصوصیات شخصیتی  به روشنی، همه  و  بوده  درونی  زیرا حالتی  است؛  افراد  با 
مشاهده پذیر نیست و چیزی كه ما در ظاهر از افراد می بینیم، فقط بخشی كوچک از شخصیت آنان 
است. ویژگی های شخصیتی افراد هم چون مسئولیت پذیری، برون گرایی و...، حالاتی هستند كه در 
باطن افراد نهفته اند و بخش واقعی آن در ضمیر درونی افراد قرار دارد كه برای ما مشاهده پذیر 
و  برون گرایی  بعُد  دو  با  كاركنان  شخصیت  پژوهش،  این  در   .)Jadge et al., 2002( نیستند 

مسئولیت پذیری بر اساس مدل پنج عاملی شخصیت نئو1 مورد بررسی قرار می گیرد.

برون گرایی

است.  برون گرایی  نئو  شخصیت  پنج عاملی  مدل  تشكیل دهندة  عوامل  مهم ترین  از  یكی 
برون گرایی به گرایش افراد به حضور در اجتماع، فعال بودن، تجربه كردن موضوعات مثبت و داشتن 
انرژی فراوان اشاره دارد )Judge et al., 2002(. برون گرایی تأثیری مثبت بر انجام مؤثر امور توسط 
افراد گوناگون دارد. در پژوهش های ابتدایی صورت گرفته در مورد تأثیر میزان برون گرایی بر عملكرد 
افراد، نتایجی مثبت حاصل گردید كه گویای اهمیت و نقش مؤثر این عامل در ایجاد عملكرد مطلوب 
بوده است )Judge et al., 2002(. همچنین، این عامل نقش پررنگی در فعالیت های اجتماعی افراد 
ایفا می كند؛ به گونه ای كه افراد برون گرا در سطح بالاتری از موفقیت در فعالیت های اجتماعی خود 

قرار دارند.

مسئوليت پذیری

ابعاد مهم شخصیت  از  یا وظیفه شناسی یكی دیگر  نئو، مسئولیت پذیری  بنابر مدل پنج عاملی 
محسوب می گردد. مسئولیت پذیری به معنای گرایش افراد به پذیرش مسئولیت، انجام وظیفه، صداقت 
و تعهد به پذیرش وظیفه، تعریف گردیده است. مسئولیت پذیربودن یكی از شروط مهم در انجام وظیفه 
یا كارهای محوله به افراد است. در مشاغل حساس، به ویژه مشاغل عملیاتی و صنعتی یا كارخانه ای، 
مسئولیت پذیربودن افراد از اركان مهم ایفای مناسب كار است )Jadge et al., 2002(. ادبیات موجود 

1. Neo-Ffi
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ابعاد تشكیل دهنده  نیز این مطلب را تأیید می نماید كه مسئولیت پذیری كاركنان به عنوان یكی از 
شخصیت آنان، تأثیری به سزا در ایفای مؤثر وظیفه و جلوگیری از بروز رفتارهای نامطلوب توسط 

.)Yokel, 1998( كاركنان و سرانجام، ایجاد سوانح ناگوار و تبعات ناشی از آن دارد

فشار کاری ادراک شده

ادراك كاركنان از میزان فشار كاری موجود، یكی از عوامل اثرگذار در روند درستِ انجام كار 
به حساب می آید. به این عامل می توان از دو منظر حجم كاری و زمان انجام كار نگریست. به میزان 
كاری كه در زمان تعیین شده به افراد محول می گردد كه باید آن كار را به شكل درست به اتمام 
رسانند، حجم كاری گفته می شود. افزایش حجم كاری افراد موجب می گردد تا كاركنان زیر فشار و 
با اضطراب فراوان به كار خود بپردازند )Robert-Demontrond & Divard, 1996(؛ این امر 
باعث شكل گیری زمینه های روانی و رفتاری برای ایجاد سانحه یا عملی خلاف چارچوب تعیین شده 
انسانی یا مدیران  از مهم ترین اهداف واحدهای منابع  افراد می گردد. به همین دلیل، یكی  توسط 
با ویژگی های فردی، توانایی و مهارت های  سازمان ها، تعیین حجم كاری كاركنان خود، متناسب 
آنان است )Parasoraman et al., 1992(. همانند حجم كاری نامناسب، ادراك كاركنان از كمبود 
زمان برای انجام درستِ كار نیز از جمله عوامل حیاتی در ایجاد سوانح شغلی محسوب می گردد 
)Zhou, 2003(. كمبود زمان در انجام كار موجب می شود تا كاركنان وقت كافی برای تمركز در 

انجام كار خود نداشته و نتوانند به خوبی برای بهتر انجام دادن كار خود و حل مسائل و مشكلات 
كاری بیندیشند )Smith et al., 1996(. متأسفانه با وجود اهمیت بالای این متغیر، پژوهش هایی 
اندك در مورد بررسی تأثیرات ادراك كاركنان از كمبود زمان برای انجام كار صورت گرفته است  
)Amabile, 1996; Madjar & Oldham, 2006(. این پژوهش سعی نموده است تا در راستای 

بررسی میزان ادراك كاركنان از وجود فشار كاری، تمركز خود را بر دو مقوله حجم و زمان كاری 
معطوف نماید.

اعمال ناايمن

در بیش ترِ مدل های تحلیل سوانح، یكی از مهم ترین عوامل حادثه ساز، اعمال ناایمن معرفی 
می شود. به طوركلی می توان گفت كه اعمال فردی تحت تأثیر دو عامل تمایل درونی فرد به خطا 
و شرایطی كه القاگر خطا در فرد هستند، قرار دارند )Hu et al., 2005(. تمایلات درونی شخص 
به خطا، جزء ویژگی های ذاتی فرد است كه به علت ویژگی های فیزیكی و فیزیولوژیكی گوناگون 
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فرد شكل می گیرند )Hakky & Hakki, 2003(. از طرف دیگر، یک سری از عوامل بیرونی با نام 
عوامل شكل دهنده عملكرد، نظیر تجربه، آموزش، خستگی، شرایط محیط فیزیكی و...، می توانند 
همگام با ویژگی های ذاتی به شكل گیری رفتارهای افراد كمک نمایند. شاید به جرأت بتوان گفت 
زماني كه در اوایل دهه 30 میلادي هنریچ در كتاب پیشگیري از حوادث صنعتي خود پس از سال ها 
پژوهش، اعمال ناایمن را عامل 88 درصد حوادث نامید و با ارائه مدل دومینو پایه گذار مكتبی نوین 
ایمني به وجود آمد. این  الگوواره )پارادایم( در علم  در علم ایمني گردید كه در نتیجه، مهم ترین 
نظریه یک پیام به ظاهر ساده نیز همراه خود داشت كه هنوز هم بیش ترِ تلاش كاركنان ایمني را 
به خود معطوف مي نماید و آن این كه عامل كلیدي در پیشگیري از بروز سوانح، شناسایي و درك 

.)Del Casino, 2007( عواملي است كه بر رفتار و اعمال ایمني افراد اثر مي گذارد
در مجموع می توان بیان نمود به هر عملی كه از اصول تعریف شده و ایمن انجام یک شغل انحراف 
داشته باشد، عمل ناایمن گفته میشود. این اعمال، پهنه ای وسیع از عملكرد، مانند كاركردن با سرعت 
نامناسب، انجام كار خارج از توان، استفاده ناایمن از ابزارآلات، استفاده از تجهیزات معیوب، تعلل در استفاده از 

وسایل حفاظت فردي و... را شامل می شوند و پتانسیلی بالا در آسیب رساني به فرد یا سیستم دارند.

رفتار شغلی کارکنان

انسان  در  مشاهده پذیر  و كنش  به صورت هر عمل  را  رفتار  روانشناسان  ساده ترین شكل،  در 
تعریف مي كنند كه عواملی گوناگون مانند عوامل محیطي و شخصیتي آن را شكل داده و تعیین 
مي كنند. رفتارهای كاركنان در محیط كاری می توانند خطراتی فراوان را برای افراد به همراه داشته 
 .)Arro et al., 2009( باشد و ایمني و سلامت افراد، تجهیزات و محیط زیست را به مخاطره اندازند
رفتار كاركنان در این پژوهش، دربرگیرنده پنج بعُد پرخاشگری، تنبلی، عجول بودن، حواس پرتی و 

فراموش كاری است كه در ادامه، بررسی می شوند.

پرخاشگری

پرخاشگری رفتاری فردی است كه در سایة شكست یا ناموفقیتی در انجام یک كار بروز نموده 
یا حالتی است كه در هنگام ناراحتی در فرد رخ می دهد )Zhou et al., 2007(. پرخاشگری و 
و  افراد  برای خود  را  پیامدهایی وخیم  كاری،  در محیط های  به ویژه  افراد،  پرخاشگرانه  رفتارهای 
هم چنین همكارانشان به همراه دارد )Hu et al., 2006(. پژوهش های صورت گرفته نشان از وجود 
خانوادگی  مسائل  كاری،  محیط های  هم چون  پرخاشگرانه،  رفتارهای  ایجاد  در  گوناگون  عواملی 
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سنی  ویژه  رفتارها،  این  كه  نمود  بیان  باید  همچنین  )Ye et al., 2001(؛  دارد  افراد  در  و...، 
بنا بر ویژگی های شخصیتی، به درجات گوناگون رخ می دهند  خاص نیستند و در همه كاركنان 

)Yin et al., 2006; Chen et al., 2006(. در محیط های كاری، یكی از پیامدهای رفتارهای 

پرخاشگرانه، به ویژه در حین انجام كار، بروز رفتارها یا اعمال ناایمنی است كه پتانسیلی بالا در 
ایجاد سوانح شغلی داشته و می تواند هزینه های مالی و جانی فراوان به افراد و سازمان تحمیل نماید 

 .)Chen & Sudjianto, 2005; Hu et al., 2006(

تنبلی

یكی از پرسش های اساسی كه در علم رفتار مطرح می شود، تأثیر میزان تنبلی در افراد و میل 
به انجام یک كار بر عملكرد كاری آنان است. تنبلی حالتی است درونی كه حتی می تواند با میل 
و اشتیاق افراد برای انجام كار یا وظیفه همراه بوده، ولی در انجام كار و مهم تر از همه در شروع 
آن، اهمال نموده و انجام آن را به تأخیر می اندازند )Twenge et al., 2007(. نتایج پژوهش های 
تنبلی عاطفی و احساسی بیش تری  از  افرادی كه  از آن است  این حوزه، حاكی  صورت گرفته در 
 )Happel et al., 2014( برخوردارند، به میزان بیش تری با رفتارها و اعمال پرخطر روبه رو می شوند

كه این، خود می تواند تأثیراتی مخرب در ایجاد سوانح ناگوار در محیط های كاری بر جای گذارد.

عجول بودن

به طور كلی، واژه سرعت معنای بدی به همراه ندارد؛ بلكه سرعت در خیلی از جنبه ها فوایدی 
زیاد را نیز داراست. برای نمونه، در امر یادگیری و دانش، سرعت یک حُسن محسوب می گردد؛ ولی 
در برخی از جنبه ها، منجر به اتفاقاتی ناگوار و مخرب نیز می شود. برای نمونه، در حین انجام كار، 
به ویژه با ماشین آلات و ابزارآلات، افزایش سرعت در انجام كار، موجب بروز اتفاقات ناگوار و سوانح 
فراوان برای كاركنان می گردد كه این مورد، لزوم توجه به حفظ سرعت مطلوب در حین انجام كار 
را مورد تأكید قرار می دهد )Chan et al., 2009(. همان گونه كه بیان شد، سرعت بالا، افزون بر 
مزایای پیش گفته، مضرات زیادی نیز به همراه دارد؛ از جمله، از بین رفتن تمركز در حین انجام 
كار و در نتیجه، بروز سانحه ای ناگوار كه ضرر و زیان جانی و مالی فراوانی را برای فرد و سازمان 
به همراه دارد. سرعت انجام كار توسط شاخص هایی گوناگون مورد ارزیابی قرار می گیرد؛ ولی در 
بیش ترِ موارد، با استفاده از زمان انجام كار و محاسبه واحدهای تولیدی بر حسب ساعت اشتغال به 

.)Riess et al., 2007( كار، مورد سنجش قرار گرفته است
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حواس پرتی

رفتارهای  ایجاد  در  اساسی  و  تأثیرگذار  عوامل  جمله  از  حواس،  بی تمركزی  یا  حواس پرتی   
ناایمن و بروز حوادث در صنایع گوناگون، به ویژه وظایفی كه بیش تر جنبه عملیاتی دارند، محسوب 
تأثیر  داده است كه  قرار  انسانی  در دسته عوامل  را  رفتار، حواس پرتی  ادبیات در حوزه  می گردد. 
افراد و سازمان ها تحمیل می نماید،  بالای آن را در ایجاد سوانح ناگوار كه هزینه های زیادی بر 
اثبات رسانده است )Farley & Mazur-Stommen, 2003(. این عامل توسط مسئولان و  به 
تصمیم گیرندگان سازمانی به شدت و بارها در اجرای برنامه های آموزشی و تربیتی در مورد جلوگیری 
.)Riess et al., 2007( از بروز سوانح و ایجاد شرایط و امكانات ایمن مورد توجه قرار گرفته است

فراموش کاری

پژوهش های گسترده درباره نقش فراموشی در رفتار و اعمال كاركنان، به جِد از سال 1992 آغاز 
گردید )Shain, 1999(. نتایج حاصل از مطالعات صورت گرفته، نشان از نقش اثرگذار فراموش كاری 
در رفتارها و اعمال مخرب در محیط كاری دارد كه سرانجام می تواند منجر به بروز رویدادهای ناگواری 
شود )Krishnan et al., 2013(. كاركنان فراموش كار، در حین انجام كار، عملكرد و بهره وری پایین 
دارند كه این خود موجب ایجاد آسیب های جدی به سازمان می گردد. برای بررسی رخدادهای ناگواری 
كه در محیط های كاری رخ می دهد، پی بردن به مفهوم فراموشی، به ویژه در زمینه رعایت نكات ایمنی 
پیش از شروع كار، از اهمیت بالایی برخوردار است )Steffensen et al., 2000( كه باید بیش از 
پیش مورد توجه قرار گیرد و تأكیدی فراوان درباره توجه به نكات ایمنی پیش از آغاز كار به عمل آید.

پیشینه تجربی پژوهش

با شروع روند صنعتی شدن در كشور های گوناگون و توجه هر چه بیش تر این كشورها به امر تولید 
و استفاده از ماشین آلات پیشرفته، میزان سوانح شغلی نیز افزایش یافت. به همین دلیل، پژوهش هایی 
نیز در این زمینه انجام شد تا از نتایج آن در جهت كاهش این گونه سوانح استفاده گردد. پژوهشگرانی 
بی شمار در خارج از كشور به دلیل نرخ بالای سوانح، به ویژه در كشورهای صنعتی، دست به پژوهش 
در این راستا زده اند. اهمیت بالای سانحه شغلی به عنوان یكی از عواملی كه تأثیرات مخرب فراوانی 
را بر روند عادی و استاندارد انجام كار كاركنان برجای می گذارد و سبب بروز هزینه های جانی و مالی 
فراوان برای افراد و سازمان ها می گردد، توسط پژوهشگران در پژوهش های گوناگون مورد سنجش 
و ارزیابی قرار گرفته و نتیجه ای مشترك كه از این ارزیابی ها حاصل گردیده، توجه بیش از پیش به 
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 Rich et al., 2010; Halpern et al., 2009; Burke et al., 2011;( این عامل را تأكید می كند
Nahrgang et al., 2010; Newnam et al., 2008(. پژوهش های صورت گرفته در حوزه ایمنی 

و سوانح شغلی، با توجه به ارتباط آن با متغیرهای مورد بررسی در این پژوهش، به همراه نتایج 
حاصل شده، در جدول )2( مشاهده می شود. 

جدول 2: پیشینه تجربی پژوهش

نتیجهپژوهشگرانرابطه
درگيری شغلی و سوانح 

شغلی
 )Katz, 2008; Tamir et al., 2014؛ 

حبيبی و باقرائت، 1384( 
تأثير منفی بر سوانح شغلی

رضايت درونی و سوانح 
شغلی

 )Katz, 2008; Tamir et al., 2014؛ 
حبيبی و باقرائت، 1384(

تأثير منفی بر سوانح شغلی

 )Katz, 2008; Tamir et al., 2014؛ انگيزه و سوانح شغلی
حبيبی و باقرائت، 1384(

تأثير منفی بر سوانح شغلی

برون گرايی و سوانح 
شغلی

)Greguras & Diefendorff, 2009; 
 Salminen et al., 2013; Voisard et al., 2010؛

خانی و همکاران، 1391(
تأثير منفی بر سوانح شغلی

مسئوليت پذيری و سوانح 
شغلی

;Greguras & Diefendorff, 2009( 
  Salminen et al., 2013; Voisard et al., 2010؛

خانی و همکاران، 1391(
تأثير منفی بر سوانح شغلی

پرخاشگری و سوانح 
شغلی

)Zohar, 2000; Yin et al., 2006; 
 Probst et al., 2013; Zhou, 2003(

تأثير مثبت بر سوانح شغلی

عجول بودن و سوانح 
شغلی

)Yin et al., 2006; Probst et al., 2013; 
 Zhou, 2003( 

تأثير مثبت بر سوانح شغلی

تأثير مثبت بر سوانح شغلی)Zohar, 2000(تنبلی و سوانح شغلی
فراموش کاری و سوانح 

تأثير مثبت بر سوانح شغلی)Zohar, 2000; Zhou, 2003(شغلی

حواس پرتی و سوانح 
شغلی

)Zohar, 2000; Yin et al., 2006; 
 Probst et al., 2013; Zhou, 2003(

تأثير مثبت بر سوانح شغلی

فشار کاری و سوانح 
شغلی

)Del Casino, 2007; Hakky & Hakki, 2003;
تأثير مثبت بر سوانح شغلی کيانی و همکاران، 1390(

اعمال ناايمن و سوانح 
شغلی

)Brown et al., 2000؛
تأثير مثبت بر سوانح شغلی محمدفام و همکاران، 1387(
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نمی تواند  موجود  ادبیات  شغلی،  سوانح  تجربی  و  نظری  پیشینه  بررسی  به  توجه  با  بنابراین، 
به درستی شكاف های ایجادشده در این حوزه را پوشش دهد. بر همین اساس، ضروری می نماید 
از  حاصل  نتایج  شود.  آشكارتر  آن  پنهان  زوایای  و  انجام  حوزه  این  در  بیش تر  پژوهش هایی  تا 
پژوهش های پیشین، حاكی از نقش پراهمیت عوامل فردی و رفتارهای شغلی در بروز سوانح شغلی 
است. جمع بندی پژوهش ها، نشانگر آن است كه عوامل مؤثر بر سوانح شغلی می تواند در سه سطح 
فردی، محیطی و سازمانی طبقه بندی گردد. تمركز این پژوهش بر عوامل فردی، از جمله عواملی 
روانی افراد، شخصیت، ادراك و رفتارهای پرخطر ناشی از عمل انسانی قرار دارد كه در قالب مدلی 

مفهومی در شكل )1( نشان داده شده است.

8 
 

پیشینه تجربی پژوهش :2جدول   

 نتیجه پژوهشگران رابطه
 ;Greguras & Diefendorff, 2009; Salminen et al., 2013) گرایی و سوانح شغلی برون

Voisard et al., 2010ثیر منفی بر سوانح شغلیأت‌(0930لانی وهمکاران، ؛‌  

 ;Greguras & Diefendorff, 2009; Salminen et al., 2013) پذیری و سوانح شغلی مسئولیت
Voisard et al., 2010تأثیر منفی بر سوانح شغلی‌(0930لانی وهمکاران، ؛‌ 

 ,Zohar, 2000; Yin et al., 2006; Probst et al., 2013; Zhou پرلاشگری و سوانح شغلی
2003()‌

ثیر مثبت بر سوانح شغلیأت  
ثیر مثبت بر سوانح شغلیأت‌ Zhou, 2003(, et al.; Probst , 2006.et alYin ) ;2013 عجول بودن و سوانح شغلی  
ثیر مثبت بر سوانح شغلیأت‌)Zohar, 2000( تنبلی و سوانح شغلی  

ثیر مثبت بر سوانح شغلیأت‌()Zohar, 2000; Zhou, 2003 کاری و سوانح شغلی فراموش  
 ,Zohar, 2000; Yin et al., 2006; Probst et al., 2013; Zhou( پرتی و سوانح شغلی حواس

2003(‌
 تأثیر مثبت بر سوانح شغلی

‌Del Casino, 2007; Hakky & Hakki, 2003) فشار کاری و سوانح شغلی کیانی و همکاران، ؛
ثیر مثبت بر سوانح شغلیأت‌(0931  

ثیر مثبت بر سوانح شغلیأت‌(0980محمدفام و همکاران، ؛‌Brown et al., 2000) اعمال ناایمن و سوانح شغلی  
 

های ایجادشده در این حوزه را  درستی شکاف تواند به ، ادبیات موجود نمینظری و تجربی سوانح شغلی هبا توجه به بررسی پیشین ،بنابراین
. نتای  حاصل از شودتر در این حوزه انجام و زوایای پنهان آن آشکارتر  بیش یهای تا پژوهش نماید ضروری می ،بر همین اساسپوشش دهد. 

نشانگر آن است  ،ها پژوهشبندی  جمع .حاکی از نقش پراهمیت عوامل فردی و رفتارهای شغلی در بروز سوانح شغلی استپیشین،  های پژوهش
از جمله  ،بر عوامل فردی پژوهشاین  تمرکزبندی گردد.  سطح فردی، محیطی و سازمانی طبقهتواند در سه  ثر بر سوانح شغلی میؤکه عوامل م

نشان داده  (0)شکل مفهومی در  یکه در قالب مدل افراد، شخصیت، ادراک و رفتارهای پرلطر ناشی از عمل انسانی قرار دارد یروان عواملی
 .شده است
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 مدل مفهومی پژوهش :1شکل 
 
 
 

 های پژوهش فرضیه
 

 :هستندبه شرح زیر  پژوهشهای موردبررسی در این  فرضیه ،پژوهش هشد با استناد به مدل ارائه
 ثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.أت ،کارکنان درگیری شغلی( 0 (0
 ثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.أت ،رضایت درونی کارکنان( 4 (4

 درگیری به کار

 رضایت درونی

 انگیزه

گراییبرون  

پذیریولیتئمس  

 فشار کاری ادراک شده

 اعمال ناایمن

 پرلاشگری

پرتیحواس  

کاریفراموش  

 تنبلی

 عجول بودن

 سوانح شغلی کارکنان

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش

فرضیه های پژوهش

با استناد به مدل ارائه شده پژوهش، فرضیه های موردبررسی در این پژوهش به شرح زیر هستند:
1. درگیری شغلی كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.
2. رضایت درونی كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.

3. انگیزه كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.
4. برون گرایی كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.

5. مسئولیت پذیری كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.
6. پرخاشگری كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.
7. عجول بودن كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.
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8 . تنبلی كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.
9. فراموش كاری كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.
10. حواس پرتی كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.

11. فشاركاری ادراك شده كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.
12. اعمال ناایمن كاركنان، تأثیری منفی در بروز سوانح شغلی دارد.

روش شناسی پژوهش

زمينه پژوهش

از نتایج حاصل از آن در تدوین راهبردهای  این پژوهش از نظر هدف، كاربردی است؛ زیرا 
می گیرد.  قرار  استفاده  مورد  انرژی  عرصه  در  فعال  سازمان های  سایر  و  ایران  گاز  ملی  شركت 
همچنین، پژوهش پیش رو از منظر شیوه جمع آوری داده ها، در حوزه مطالعات توصیفی قرار دارد 
اثرگذاری متغیرهای مستقل  بررسی  به  این پژوهش  بیان دیگر،  به  نوع پس رویدادی است.  از  و 
پیش گفته بر سوانح شغلی در گذشته است؛ بنابراین، نوع پژوهش حاضر از نوع پس رویدادی است؛ 
زیرا رویدادهایی كه پیش تر رخ داده است را مورد بررسی قرار می دهد و درصدد تبیین روابط میان 

عوامل فردی بر حوادث شغلی پیش گفته است. 
شیوه جمع آوری داده ها در این پژوهش به روش پیمایش با بهره گیری از پرسش نامه است. 
پرسش نامه های موردنظر از طریق بررسی جامع ادبیات موجود در این حوزه استخراج و به زبان 
ارزیابی اعتبار و روایی آن، مورد استفاده قرار گرفت. پرسش نامه  از  فارسی برگردانده شد و پس 
نهایی به دو صورت حضوری و غیرحضوری در میان كاركنان شركت ملی گاز ایران توزیع شد. 
شركت ملی گاز ایران یكی از بزرگ ترین شركت های دولتی فعال در ایران بوده كه بیش از 7000 
برای  این سازمان  انتخاب  دلیلی كه سبب  به كار هستند. مهم ترین  این سازمان مشغول  نفر در 
بررسی مدل مفهومی حاضر شد، ماهیت فعالیت های این شركت و در معرض حوادث شغلی قرار 
داشتن كاركنان این شركت، به ویژه كاركنان شاغل در شركت های پالایش گاز است كه هزینه های 
مالی و جانی فراوانی برای این شركت درپی داشته و موجب به هدررفتن بخشی چشمگیر از منابع 
این سازمان شده است. افزون بر آن، بالابودن نرخ بروز سوانح و به ویژه حوادث شغلی در كشور، 

دلیل دیگری بر اهمیت و ضرورت پرداختن به این موضوع است.
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نمونه گیری

كاركنان شركت  از  نفر  تعداد 400  مورگان،  و  به كمک جدول كرجسی  نمونه گیری،  برای   
ملی گاز ایران به عنوان نمونه موردنظر انتخاب شد و برای اطمینان از كفایت حجم نمونه، تعداد 
440 پرسش نامه در میان كاركنان این شركت ها توزیع شد. بنابراین، جامعه آماری این پژوهش، 
شامل همه كاركنان شركت ملی گاز ایران، به تعداد 7652 نفر بوده است. با توجه به گستردگی 
و پراكندگی جغرافیایی واحدها و شركت های زیرمجموعه شركت ملی گاز ایران و با درنظرگرفتن 
امكان پذیری انجام پژوهش، تعداد 20 شركت از واحدهای زیرمجموعه شركت ملی گاز ایران برای 
این بررسی انتخاب گردیدند. شركت های انتخابی شامل 8 معاونت، 4 شركت ستادی وابسته به این 
سازمان و 8 شركت پالایش گاز استانی بوده است كه به عنوان جامعه هدف این پژوهش برگزیده 

شدند.

سنجش

پرسش نامه،  از  استفاده  با  نظرخواهی  طریق  از  پژوهش،  این  در  بررسی  مورد  متغیرهای 
كاركنان،  با  مرتبط  روانی  عوامل  تشكیل دهنده  ابعاد  برای سنجش  گرفته اند.  قرار  مورد سنجش 
استفاده  با  ابعاد تشكیل دهنده شخصیت كاركنان  دنو1 )2007(، سنجش  از پرسش نامه كاپلان و 
توسط  ادراك شده،  فشاركاری  سنجش   ،)2006( همكاران2  و  رابرتز  تعدیل یافته  پرسش نامه  از 
از  استفاده  با  كاركنان  رفتارهای  تشكیل دهنده  ابعاد  سنجش   ،)2001( لیترلند3  و  گلندن  مقیاس 
پرسش نامه های گلیكمن4 )2008( و ریس و فرگوسن5 )2007( انجام گرفته است. همچنین، برای 
سنجش سوانح شغلی و اعمال ناایمن كاركنان، از رویكرد مورد استفاده پرابست و همكاران6 )2013( 
استفاده گردید. بنابراین رویكرد، سوانح شغلی و اعمال ناایمن كاركنان شركت ملی گاز ایران به 
كمک پرسشی دوگزینه ای، به صورت بلی و خیر موردارزیابی قرار گرفته اند. روایی این پرسش نامه ها 
با كمک پژوهش های انجام شده داخلی و خارجی در این حوزه و با نظر اساتید و صاحب نظران تأیید 
شد و پایایی یا اعتبار آن نیز با كمک آزمون ضریب آلفای كرونباخ مورد بررسی قرار گرفت كه نتایج 

مربوط، در بخش های مربوط ارائه شده است.
1. Kaplan & Denno 
2. Roberts et al. 
3. Glendon & Litherland
4. Glickman 
5. Riess & Ferguson
6. Probst et al.
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روش تجزيه وتحلیل

در این پژوهش، تجزیه وتحلیل داده ها در دو بخش انجام گرفته است. در بخش نخست، نتایج 
پرسش های  به  پاسخگو  كاركنان  متغیرهای جمعیت شناختی  توصیفی  آمارهای  بررسی  از  حاصل 

پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است.
در بخش دوم، برای بررسی میزان تبیین سوانح شغلی توسط متغیرهای مستقل مطالعه و همچنین 
تعیین جهت اثرگذاری و معناداربودن نقش متغیرهای مستقل مطالعه بر سوانح شغلی، از آزمون رگرسیون 
لجستیک استفاده شد. ماهیت اسمی متغیر وابسته پژوهش كه به صورت كدهای 0 و 1 تعریف شده 
است، موجب شد تا از آزمون رگرسیون لجستیک برای بررسی روابط استفاده شود؛ زیرا در این حالت، 

.)Hosmer & Lemeshow, 2000( آزمون رگرسیون لجستیک از اعتباری بالا برخوردار است

يافته های پژوهش

ویژگی های جمعيت شناختی

در گام نخست، ویژگی های جمعیت شناختی كاركنانِ پاسخگو در نمونه حاضر، مورد بررسی 
متغیرهای  فراوانی  این جدول،  در  دارد.  وجود   )3( در جدول  آن  از  نتایج حاصل  كه  گرفت  قرار 

جمعیت شناختی بر حسب تعداد افراد در بازه های تعیین شده ارائه شده است.

جدول 3: ويژگی های جمعیت شناختی

فراوانیبازهمتغیرفراوانیبازهمتغیر

سن

79کم تر از 30 سال
تحصيلات

264ديپلم و زير ديپلم
121کاردانی و کارشناسی190بين 30 تا 40 سال
46کارشناسی ارشد و دکتری144بين 40 تا 50 سال
18بيش از 50 سال

نوع استخدام

233رسمی

جنسيت
129قراردادی283مرد
67پيمانی148زن

تأهل
2ساير73مجرد
358متاهل

درآمد
96کم تر از 1/5 ميليون

سابقه کاری
270ميان 1/5 تا 3 ميليون179زير 10 سال

65بيش از 3 ميليون137ميان 10 تا 20 سال
115بيش از 20 سال



114

10
1 

پي
پيا

 - 
3 

اره
شم

 - 
96

يز 
 پای

- 3
0 

وره
|د

پایایی ابزار سنجش

پایایی متغیرهای پژوهش به وسیله ضرایب پیش آزمون و پس آزمون آلفای كرونباخ با استفاده 
از نرم افزار تحلیل آماری برای علوم اجتماعی1 به تفكیک ابعاد تشكیل دهنده متغیرها مورد بررسی 

قرار گرفت كه نتایج حاصل شده در جدول )4( مشاهده می گردد.

جدول 4: پايايی پرسش نامه پژوهش

پس آزمونپیش آزمونبعدمتغیر

عوامل روانی
0/740/83درگيری به کار
0/520/79رضايت درونی

0/680/91انگيزه

شخصيت
0/840/85برون گرايی

0/860/80مسؤوليت  پذيری
0/800/78-فشار کاری ادراک شده

رفتار شغلی

0/820/83پرخاشگری
0/890/92تنبلی

0/810/88عجول بودن
0/700/74فراموش کاری
0/540/76حواس پرتی

با توجه به مقادیر به دست آمده در ضرایب آلفای كرونباخ پس آزمون كه برای همه متغیرها به 
تفكیک ابعاد تشكیل دهنده بالاتر از 0/7 به دست آمده، می توان بیان داشت كه ابزار سنجش این 

پژوهش از پایایی مناسبی برخوردار است.

رگرسیون لجستیك

برای بررسی شیوه و میزان تأثیر متغیرهای مستقل پژوهش پیشِ رو در ایجاد سوانح شغلی از 
رگرسیون لجستیک استفاده شده است. در بسیاری از پژوهش ها همانند این پژوهش، متغیر وابسته 
مورد پژوهش، در ماهیت یک متغیر گسسته است كه برای برآورد رخداد هر یک از سطوح نیازمند 
استفاده از رگرسیون های كیفی هستیم. در این موقعیت پژوهشی نمی توان از رگرسیون های معمولی 

برای پیش بینی رخداد این متغیرهای وابسته استفاده نمود.
1. SPSS
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برازش مدل

برازش مدل رگرسیونی لجستیک در این پژوهش با استفاده از آزمون های هاسمر و لیم شاو 
و همچنین آزمون ضرایب مدل مورد بررسی قرار گرفت. برای بررسی برازش كلی مدل از آزمون 
هاسمر و لیم شاو استفاده شد. آزمون هاسمر و لیم شاو برای ارزیابی برازش مدل رگرسیون لجستیک 
كاربرد فراوانی دارد و در این آزمون، تطابق داده های مورد بررسی با مدل سنجش پژوهش ارزیابی 
می شود )Hosmer & Lemeshow, 2000( و كاركرد آن، ارزیابی این فرض است كه آیا داده ها 
به درستی توسط مدل پژوهش توزیع شده اند. بر اساس این آزمون، چنان چه میزان سطح معناداری 
 Hosmer &( در گام آخر، بیش از 0/05 برآورد شود، برازش كلی مدل رگرسیونی مناسب است
Lemeshow, 2000(. با توجه به این كه مقدار معناداری 0/113 به دست آمد، برازش كلی مدل 

رگرسیونی مناسب است. نتایج مربوط، در جدول )5( نشان داده شده است. همچنین، معناداربودن 
آزمون رگرسیون انجام شده در این پژوهش نیز با استفاده از آزمون ضرایب مدل مورد بررسی و با 

مقدار 0/024 مورد تأیید قرار گرفت كه نتیجه آن در جدول )6( نشان داده شده است.

جدول 5: آزمون ضريب معناداری هاسمر و لیم شاو

ضريب معناداری درجه آزادیضريب کای دوگام
112/97180/113

جدول 6: آزمون ضرايب مدل

ضريب معناداریدرجه آزادیضريب کای دو

گام نخست
11/24040/024گام

11/24040/024بلوک
11/24040/024مدل

سوانح شغلی

در این پژوهش، تعیین احتمال بروز سوانح در نمونه مورد بررسی با استفاده از نسبت بخت ها یا 
موفقیت مورد بررسی قرار گرفت. نتیجه حاصل شده نشان می دهد كه احتمال بروز سوانح شغلی در 

نمونه مورد بررسی پژوهش، 70 درصد است. این نتیجه در جدول )7( مشاهده می گردد.
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جدول 7: نسبت موفقیت سوانح شغلی

  ضريب 
تشريح

انحراف از 
استاندارد

 ضريب 
والد

درجه 
آزادی

 ضريب 
معناداری

 نسبت 
موفقیت

1/1840/114108/40310/0000/703-گام

همچنین میزان تبیین سوانح شغلی )متغیر معلول یا وابسته( توسط متغیرهای مستقل پژوهش 
با استفاده از از معیارهای ضریب تعیین كاكس و اسنل1 مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان می دهد 
كه متغیرهای مستقل پژوهش به میزان 72 درصد از تغییرات سوانح شغلی را تبیین می نمایند. نتایج 

به دست آمده در جدول )7( مشاهده می گردد.

جدول 8: خلاصه مدل

ضريب تعیین ناگلکرک2ضريب تعیین کاکس و اسنلاحتمال ورودگام
1480/0890/720/68

در آخرین گام، میزان و شیوه تاثیر متغیرهای مستقل پژوهش بر سوانح شغلی با استفاده از 
نتایج  گرفت.  قرار  بررسی  مورد  موفقیت  یا  بخت ها  نسبت  و  معناداری  سطح  تشریحی،  ضرایب 
به دست آمده كه در جدول )9( مشاهده می شود، نشان می دهد كه به جز بعُد درگیری شغلی كاركنان 
به عنوان یكی از ابعاد تشكیل دهنده عوامل روانی، سایر ابعاد و متغیرهای مورد بررسی تأثیر معناداری 
بر سوانح شغلی دارند. همچنین، باید گفت كه ابعاد عوامل روانی و شخصیت كاركنان تأثیر منفی 
و ابعاد عامل رفتاری، اعمال ناایمن كاركنان و فشاركاری ادراك شده تأثیری مثبت بر سوانح شغلی 

دارند.

1. Cox & Snell R Square
2. Nagelkerke R Square
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جدول 9: متغیرهای در عمل

ضريب متغیر
تشريح

انحراف 
استاندارد

ضريب 
والد

درجه 
آزادی

سطح 
معناداری

نسبت 
بخت ها

0/5430/2066/95810/0081/721فشار کاری 
0/2750/1832/24710/0340/760-برون گرايی

0/2170/1093/95110/0470/643-مسئوليت پذيری
0/1050/1041/01310/3141/111درگيری به کار
0/0780/1030/57210/0500/925-رضايت مندی

0/2240/1472/30010/0290/800-انگيزه
0/8840/1874/3210/0013/241عمل ناايمن
0/2860/1633/07310/0401/175پرخاشگری

0/0250/1260/04010/0411/026تنبلی
0/0230/1070/05410/0371/025عجول بودن

0/6430/1170/13410/0151/975فراموش کاری
0/1920/1140/65010/0201/097حواس پرتی

0/2191/2390/03110/0051/603ثابت

همان گونه كه در جدول )9( مشاهده می شود، سه شاخص اصلی ضریب تشریح، سطح معناداری 
و نسبت بخت ها مورد ارزیابی قرار گرفته اند. ضرایب تشریح مثبت، نشان دهنده تأثیر مثبت متغیر و 
ضرایب تشریح منفی نشان دهنده تأثیر منفی متغیر بر سوانح شغلی است. همچنین، مقادیر آماری 
اثرگذاری مستقیم و مقادیر آماری  بزرگ تر و مساوی عدد یک در شاخص بخت ها، نشان دهنده 
كم تر از یک، نشان دهنده اثرگذاری غیرمستقیم متغیرهای مستقل پژوهش بر سوانح شغلی است. 

نتیجه گیری و پیشنهادها

شخصیت،  روانی،  عوامل  توسط  شغلی  سوانح  تبیین  میزان  تا  نمود  تلاش  پژوهش  این 
تأثیرگذاری  همچنین،  و  نماید  كشف  را  كاركنان  رفتار  و  ناایمن  اعمال  ادراك شده،  فشاركاری 
متغیرهای بیان شده در ایجاد سوانح شغلی را با استفاده از آزمون رگرسیون لجستیک نشان دهد. 
با بررسی های صورت گرفته در مورد میزان تبیین متغیر وابسته پژوهش توسط متغیرهای مستقل 
پژوهش، نتایجی حاصل گردیده كه می تواند برای پژوهشگران آتی و همچنین سازمان های ذینفع 
از این پژوهش جذاب باشد. پیش از بیان نتایج حاصل از روابط موجود، در حالت كلی باید گفت كه 
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نتایج حاصل از رگرسیون لجستیک نشان از تبیین مستقیم سوانح شغلی توسط ابعاد رفتار، اعمال 
ناایمن و فشاركاری ادراك شده و تبیین غیرمستقیم ابعاد عوامل روانی و شخصیت داشته است كه 

در ادامه با جزئیات بیشتری مورد بررسی قرار می گیرد. 
ابعاد عوامل روانی در ایجاد سوانح شغلی نشان داد كه  بررسی های انجام شده در مورد تأثیر 
به جز بعُد درگیری به كار كاركنان، دو بعُد دیگر آن )رضایت درونی و انگیزه(، اثرگذاری معكوس 
آزمون  در  موفقیت  نسبت  مقدار  و  تشریح  داشته اند. علامت ضریب  ایجاد سوانح  در  معناداری  و 
رگرسیون لجستیک نشان داد كه با افزایش میزان رضایت درونی و انگیزه كاركنان، میزان بروز 
سوانح كاهش می یابد. این مفاهیم نشان می دهد كه افزایش انگیزه و رضایتمندی درونی از كار، 
داده و  انجام  را  بیش تر وظایف خود  و آسودگی  تمركز  با  موجب می گردند كه كاركنان، نخست 
توانست میزان  برایشان حاصل گردد كه در مجموع خواهد  همچنین تعهد و روحیه مناسب تری 
بروز سوانح را كاهش دهد كه این نتیجه حاصل شده از نتایح پژوهش های گذشته حمایت می كند 

)Tamir et al., 2014(

نیز  از شخصیت كاركنان  برون گرایی و مسئولیت پذیری  ابعاد  این پژوهش نشان می دهد كه 
همانند عوامل روانی اثرگذاری معكوس و معناداری در ایجاد حوادث شغلی دارد. این مفاهیم نشان 
می دهد كه یک فرد زمانی كه وظیفه شناس تر بوده و همچنین اجتماعی تر و پرنشاط تر باشد، احساسی 
مسئولیت پذیری  از حس  كاركنان  هنگامی كه  می نماید.  ایجاد  خود  وظیفه  یا  كار  به  نسبت  بهتر 
بیش تری برخوردار باشند، تمركز و تعهدی بیش تر را نسبت به كار خود نشان می دهند و تلاش 
می نمایند تا به بهترین شیوه ممكن و با كم ترین هزینه بتوانند كار خود را انجام دهند؛ همچنین، 
بهبود ارتباطات و روابط اجتماعی بهتر با دیگران نیز اطلاعات و دانشی بیش تر را برای كاركنان به 
همراه دارد و موجب بهبود روحیه و نشاط افراد در محیط كاری می گردد كه این معانی با پژوهش های 

.)Voisard et al., 2012; Salminen et al., 2013( انجام شده پیشین هم خوانی دارد
همچنین، نتایج حاصل از رگرسیون لجستیک نشان داد كه دو متغیر فشار كاری ادراك شده و اعمال 
ناایمن، تأثیری مستقیم و معنادار در ایجاد سوانح شغلی داشته است. زمانی كه كاركنان احساس نمایند 
كه از نظر حجم و زمان كار زیر فشار قرار دارند، بدون شک اضطراب و بی تمركزی فراوانی را برایشان 
به همراه خواهد داشت كه این افزایش می تواند موجب افزایش سرعت عمل كاری كاركنان گردد كه 
افزایش در سرعت عمل، احتمال رخ دادن سوانح را افزایش می دهد. همچنین، بر اساس انتظارات موجودِ 
مبتنی بر ادبیات مورد بررسی، تأثیرگذاری بالای اعمال ناایمن در بروز سوانح شغلی مورد تأیید قرار 
گرفت. پژوهش هایی زیاد، این رابطه را مورد بررسی قرار داده و میزان اهمیت و توجه به این عامل در 
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جهت مقابله و كاهش نرخ بروز حوادث را نشان داده اند. در نمونه مورد بررسی، این پژوهش نیز اعمال 
ناایمن كاركنان، همان گونه كه انتظار می رفت، به شكلی معنادار در بروز حوادث تأثیر داشته كه از نتایج 

.)Del Casino, 2004; Brown et al., 2000( حاصل از پژوهش های گذشته حمایت می كند
همچنین، این پژوهش كشف نمود كه رفتار كاركنان با ابعاد تشكیل دهنده آن كه همگی جنبه 
منفی داشته، یعنی تحریک كننده بروز سوانح هستند، تأثیری مستقیم در بروز سوانح شغلی داشته است. 
نتیجه حاصل از رگرسیون لجستیک نشان داد كه افزایش سطح رفتاری، با توجه به ابعاد تشكیل دهنده 
آن، موجب افزایش نرخ بروز سوانح می گردد. پژوهش های گذشته نشان داده اند، زمانی كه افراد پرخاشگر 
بوده، كارهایشان را در زمان مناسب و در وقت تعیین شده انجام ندهند، با سرعت بالایی كارشان را انجام 
دهند، رعایت نكات و اقدامات ایمنی پیش و در حین انجام كار را فراموش كرده و همچنین از سطح 
تمركز مناسب برخوردار نباشند، به یقین تأثیرات منفی در انجام كارشان خواهد داشت كه این تأثیر، 
تشدیدكننده رخ دادن سوانح در حین كار خواهد بود؛ این نتیجه حاصل شده، از نتایج پژوهش های گذشته 

 .)Zohar, 2000; Zhou, 2003; Ban & Lewis, 1974; Probst et al., 2013( حمایت می كند
در مجموع، نتایج حاصل از انجام این پژوهش توانسته است دركی مثبت در ارتباط با لزوم توجه 
دوچندان به مقوله ایمنی شغلی و درك عمیق تر خطاهای انسانی در سطحی وسیع داشته باشد. 
پژوهش پیش رو، با تأیید ادبیات گذشته در مورد نقش معنادار عوامل فردی و شغلی در بروز سوانح، 
به مدیران و سیاست گذاران سازمان های كشور، راه كاری مؤثر برای كنترل نرخ بروز سوانح با تدوین 
تا  ارائه می نماید  برنامه هایی جامع و عملیاتی در راستای بهبود وضعیت روحی و روانی كاركنان 

بدین طریق، گامی هر چند كوچک در جهت كاهش سوانح در محیط های كاری بردارد.

محدوديت های پژوهش

انجام هر پژوهشی، یک سری از محدودیت ها را به همراه دارد. این پژوهش نیز از این موضوع 
در امان نبوده است. به طوركلی، انجام این پژوهش، سه دسته محدودیت اساسی را به همراه داشته 
است. ابتدا باید بیان داشت كه پرسش نامه های مورد استفاده در راستای سنجش متغیرهای مورد 
بررسی، برای فهم بهتر در محیط كارگری شركت ملی گاز ایران، نیاز به ساده سازی داشت كه با 

اندكی تعدیل و بدون تغییر در مفهوم پایه ای آن مورد استفاده قرار گرفت.
با درنظر گرفتن ادبیات موجود در مورد سوانح شغلی، عواملی چند در ایجاد آن نقش داشته، ولی با 
توجه به حجم بالای كار و تعداد فراوان این عوامل در جنبه های گوناگون همچون محیطی، سازمانی، 

فردی و...، فقط به بررسی تأثیر پنج عامل درنظرگرفته شده در ایجاد سوانح شغلی پرداخته شد.
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در مورد دسترسی به اطلاعات باید بیان كرد كه در رابطه با متغیر عمل ناایمن، چه در داخل 
به  انجام نگرفته است كه دسترسی  از كشور، پژوهش هایی وسیع و معتبر  كشور و چه در خارج 
اطلاعات مربوط به متغیر مورد بحث را با دشواری روبه رو نمود. یكی از محدودیت های دیگر در 

زمینه دست یابی به اطلاعات موردنیاز، دسترسی محدود به منابع معتبر لاتین بوده است. 

پیشنهادها

ادراك شده،  فشاركاری  شخصیت،  روانی،  عوامل  میان  ارتباط  بررسی  شامل  پژوهش،  این 
ایران  گاز  ملی  شركت  كاركنان  میان  در  شغلی  سوانح  ایجاد  در  كاركنان  رفتار  و  ناایمن  اعمال 
بوده است. بنابر انتظار، تأثیر معنادار ابعاد عوامل روانی، به جز درگیری شغلی كاركنان، شخصیت، 
فشاركاری ادراك شده، اعمال ناایمن و ابعاد تشكیل دهنده رفتار كاركنان در ایجاد سوانح شغلی تأیید 
گردید. همچنین، با انجام این پژوهش، به این نتیجه دست یافتیم كه به ترتیب، اعمال ناایمن، بعُد 
فراموش كاری از متغیر رفتار و فشاركاری ادراك شده، بیش ترین قابلیت تبیین سوانح شغلی را در 

جامعه مورد بررسی داشته است. 
پیشنهاد می گردد در راستای بهبود و توسعه درك ما از اثرگذاری این عوامل بر سایر متغیرهای 
آینده  پژوهش های  در  كار،  به  تعهد  و  خدمت  ترك  به  گرایش  شغلی،  عملكرد  همچون  شغلی، 
گنجانده شود. پیشنهاد دیگر، برای انجام پژوهش های آینده می تواند شامل شناسایی عوامل مؤثری 
باشد كه می توانند در ایجاد و افزایش سوانح شغلی مؤثر باشند. همچنین، پیشنهاد می گردد در رابطه 
با متغیرهای عوامل روانی، شخصیت و رفتار كاركنان، ابعادی دیگر در جهت اثرگذاری بر سوانح 

شغلی مورد بررسی قرار گیرد.
در سازمان  استفاده  برای  پیشنهادهایی  پژوهش،  این  از  نتایج حاصل  به  استناد  با  همچنین، 

پیش گفته و سایر سازمان های مرتبط به شرح زیر ارائه می گردد:
1. تلاش در جهت افزایش جذابیت انجام كار در راستای بهبود وابستگی كاركنان شركت ملی 

گاز ایران به كار محوله شان در این سازمان؛
2. فراهم آوردن محیط كاری مناسب، شرایط كاری و امكان ارتقای شغلی مطلوب در راستای 

بهبود رضایتمندی درونی كاركنان از شغل شان؛
3. ایجاد برنامه های تشویقی در جهت بهبود وضعیت انگیزشی كاركنان در شركت ملی گاز 

ایران؛
4. واگذاری وظایف و مسئولیت هایی با توجه به توانایی های كاركنان در جهت افزایش توان 
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مسئولیت پذیری كاركنان شركت ملی گاز ایران؛
5. ایجاد برنامه های تفریحی در جهت بهبود شور و نشاط در كاركنان شركت ملی گاز ایران؛

6. فراهم ساختن امكان برقراری ارتباط با سایر همكاران و افراد خارج از سازمان در شركت 
ملی گاز ایران؛

7. برگزاری دوره های آموزشی در مورد آشنا كردن كاركنان با حجم كاری مورد نظرشان و 
ایجاد ذهنیتی مطلوب در مورد نبود فشار در برابر انجام حجم بالایی از كار در این سازمان؛

8. اختصاص دادن زمانی بیش تر برای انجام كار و ایجاد آسودگی در میان كاركنان شركت 
ملی گاز ایران؛

9. شناسایی اعمال ناایمن پرتكرار كه هزینه هایی فراوان را برای كاركنان و شركت ملی گاز 
ایران به همراه دارد و تلاش در جهت كنترل یا حذف این اعمال با اقدامات لازم؛

10. ایجاد محیط آرامش بخش كه در آن كاركنان زیر فشارهای عصبی قرار نگیرند؛
ایران در جهت  11. كمک به بهبود مسائل و مشكلات خانوادگی كاركنان شركت ملی گاز 

ایجاد روحیه مناسب و به دور از پرخاشگری در حین انجام كار؛
12. نصب تابلوهایی در محیط های كاری كه انجام اقدامات ایمنی پیش از شروع كار را به 

كاركنان یادآور شود؛ به گونه ای كه به خوبی در معرض دید كاركنان باشد؛
13. تدوین قوانین و مقررات مناسب در مورد تنظیم سرعت انجام كار در جهت پیش گیری از 

اتفاقات ناگوار در حین انجام كار، به ویژه در محیط های كارگاهی؛
14. برطرف كردن مشكلات كاركنان چه در محیط كاری و چه در زندگی شخصی در جهت 

ایجاد تمركز حواس در راستای انجام درست كار؛
15. تشویق كاركنان در جهت انجام مطلوب و با انضباط كار با استفاده از مشوق های مالی و 

غیرمالی.
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Effects of Psychological Factors, Personality 
Traits, Preceived Work Stress, Unsafe Acts and 
Occupational Behaviors of Employees on the 
Rate of Occupational Accidents

Abstract
The present study is a qualitative research which used the Q approach  
to examine and explain managers’ mental patterns regarding  
psychological empowerment of employees. Q-method is applied to 
identify subjective thinking, opinions, attitudes and beliefs of people  
about the phenomenon under examination. To collect data, deep  
interviews were administered, whose validity and reliability were  
confirmed, respectively by CVR approach and Kapa Kohn method. 
In addition, purposive sampling technique was used; as a result, 19  
interviews were obtained. The results indicate that managers’ six main 
mind-sets relevant to employee empowerment are as follows: inspiring 
capacity-building, stimulating thinking, creating motivation, promoting 
ethical climate, advocating competency, and enhancing interpersonal 
trust. As an example, stimulating thinking is the dominant model of 
managers’ mind-set that develops psychological empowerment in their 
employees by creating questioning capabilities, creating passion for 
thinking, and positive thinking.

Keywords:  Occupational Accidents, Psychological Factors,  
Personality Traits, Perceived Work Stress, Occupational 
Behavior. 
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