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 (10/12/1401؛ تاریخ پذیرش: 28/6/1400)تاریخ دریافت:  

  چکیده

 ،یانح شغلکاهش حوادث و سو کارکنان و یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییپژوهش تب نیاز ا هدف

 یاو کتابخانه ینادمنظور در مرحله اول، ابتدا به روش اس نی. بدکندیم تیتبع یاسه مرحله یندیحاضر از فرآ قیاست. تحق

. سپس، از روش شد قیموجود و قابل دسترس، جهت احصا عوامل اثرگذار بر ابعاد تحق یعلم اتیاقدام به مرور و مطالعه ادب

 کیا کمک تکنب انی. در پادگردی استفاده گانه،بر ابعاد سه رگذاریعوامل تأث یساز یکردن و بوم ییجهت نها یفاز یدلف

DEMATEL - based ANP (DANP) متقابل(  ریآنها بر هم )تاث ریتأث یو چگونگ یفرع ،یاصل یرهایمتغ انی، روابط م

سوانح و  ،یمنید اارش رانیو مد ینفر از کارکنان خبره حوزه رفتار سازمان 11را  قیتحق نیا یینها یشد. جامعه آمار نییتع

 ریغ یکه روش استفاده شد یقضاوت یریگانتخاب نمونه، از نمونه یدادند. برا لیتشک ران،یمس ا عیصنا یکنترل شرکت مل

بر کاهش  رفهطکیو  میکارکنان، بصورت مستق یو هوش معنو یروان ینشان داد که توانمندساز قیتحق جیااست. نت یاحتمال

کارکنان  یوش معنوو ه یروان یکه ارتقا و بهبود توانمندساز باشدیبدان معنا م نیو ا گذارندیاثر م یحوادث و سوانح شغل

کنان، کار یو هوش معنو یروان یتوانمندساز نیب دیگردمشخص  ن،یخواهد شد. همچن یموجب کاهش حوادث و سوانح شغل

 برقرار است. هیدوسو یارتباط
 

 یو سوانح شغل حوادثی، هوش معنوی، روان یتوانمندساز :هاکلیدواژه
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 مقدمه

آن را  یا. عدهگیردیصورت م یبراساس بهسازی نیروی انسان یانسان یروین ینگهدار            

. هدف از آن دانسته اند یانسان یروین یفیآن را  توسعه ک یاو عده یتواناساز ایی،عدهتوانمندساز

کنان است در کار یشغل یتصلاح یجاداعتماد به نفس و ا یجادمهارت و ا یتدادن قدرت، تقو ی،تواناساز

که متشکل از  یمنابع انسان هاییتکه  قابل یمعن ین. بدیابندیم یراه کارکنان عملکرد بهتر ینکه از ا

است،  یزمانمنجر به تحقق اهداف سا یامور سازمان یدر راستا یفهانجام وظ یو مهارت برا یتصلاح نقش،

لف ؤجهت م ینبد شود،یم یشغل غبا بلو یفهوط یفیتوانا به انجام ک یمنابع انسان یو به عبارت یافتهارتقا 

 را به کار برده است. یواژه بهساز

توجه زیادی را از سوی دانشمندان و متخصصان سازمان بالاخص در بخش  1(SIاخیراً هوش معنوی )

(. اهمیت 1مدیریت منابع اسنانی به خود جلب کرده است که نقش مهمی در بهسازی منابع انسانی دارد. )

(. هوش معنوی فراتر از 2ها را تغییر داده است )روزافزون هوش معنوی، مفهوم موفقیت در سازمان

(. احمد و همکاران 3( و ضریب عاطفی است )IQلانی و عاطفی، مانند ضریب هوشی )های عققابلیت

ها و شوند که هوش معنوی، این ظرفیت را دارد که مجدداً مشکلاتی که سازمان(، یادآور می4)(2016)

های سازی مدلیابی کند، زیرا این امر باعث تقویت تفکر در پیادهکارمندان با آن مواجه هستند را ریشه

های کهنه و قبلی را کنار کند انگیزهشود. همچنین به کارکنان کمک میتوسعه یافته منابع انسانی می

ای برای انگیز، جایگزین کنند. از این رو، هوش معنوی پایههای بالاتر و هیجانها را با انگیزهبگذارند و آن

  (.5دهد )استراتژیک ارائه می-تفکر فرا

افراد و ارتباط آن با جهان نیز رابطه دارد و ظرفیت فهم  2درونی ذهن و نفس هوش معنوی با زندگی

با ، همچنین (6)شو عمیق سؤالات وجودی و بینش نسبت به سطوح چندگانه هوشیاری را شامل می

هایی مرتبط است که برای منابع انسانی بسیار موردنیاز هستند. در این بین، یکی از ای از تواناییمجموعه

های هوش معنوی، بهبود عملکرد کارکنان و ارتقای آنان برای توانمندسازی منابع انسانی است که نقش

(. اگرچه 7ی توسعه منابع انسانی شده است )ی محققین و عملگرایان به آن در حوزهمنجر به توجه ویژه

وجود به دو دسته اند، رویکردهای متحقیقات به یک نگرش واحد از تعریف توانمندسازی دست نیافته

 (.8شوند )تقسیم می

                                                           
1 Spiritual Intelligence 
2 Spirit 



 

 

 

 

 

 

   

،153 جر .....                      ، علیرضا منظری توکلی، سنزاده یساسان تق.، .یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییتب                      

های مرتبط با ای از راهکارها/ فعالیت/سازمانی، که بر این اساس توانمندسازی مجموعه 1ارتباطی -1

 دهد.گیری به کارمندان را نشان میتفویض تصمیم

 گردد.نگیزشی/ روانی، که به حالت انگیزشی بر میا -2

ث بهسازی های مرتبط بهبود ساخت و باعتوان از طریق آموزشیبنابراین هوش معنوی در کارکنان را م

 منابع انسانی از طریق آموزش شد.

از دیگر متغیرهایی که نقش مهمی در بهسازی منابع انسانی دارد. توانمند سازی روانی است.توانمندسازی 

ارزیابی، شناخت توان یک نگرش کاری درنظرگرفت، چرا که هر سه ویژگی یک نگرش، یعنی: روانی را می

تعریف شده است، را دارا است. ابتدا، یک کارمند  (9)( 2007) لتون،یهمطور که توسط و رفتار، همان

ی نتایج یک ی تجربهیا انتظارات برپایه 2«واقعه محیطی» عنوان ای که به آن بهوظیفهطور عاطفی بهبه

دهد. سپس، برداشت دل شوند، پاسخ میی شناختی یک نگرش معاتواند با مؤلفهوظیفه خاص که می

ی )درک( افراد از معناداری وظیفه، توانایی او بر ایفای نقش، تأثیر آن بر کل عملکرد سازمانی و درجه

باشد. گویند، مییا ابتکار عمل ارزیابی از جانب فرد می« ارزیابی شغل»خود تعیینی، نیازمند آنچه به آن 

(. بنابراین، 10دهد )ای فوق، فرد تمایلاتی را به رفتار بعدی توسعه میهدر نهایت، در پاسخ به برداشت

کارکنان به عنوان یک رویکرد نوین انگیزش درونی به معنی آزاد کردن نیروها و قدرت ی توانمندسازی روان

-توانایی ،ها برای شکوفایی استعدادهادرونی افراد و همچنین فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصت

ها کارکنان است و در واقع شامل ادراکات افراد نسبت به نقش خویش در شغل و سازمان ها و شایستگی

ثر ؤاحساس م ،احساس اعتماد ،شناختی شامل پنج بعد احساس شایستگیتوانمندسازی روان شود.می

منابع و در نهایت باعث بهسازی  شوددار بودن شغل میاحساس خود مختاری و احساس معنی ،بودن

 انسانی خواهد شد.

شود، مبحث سوانح و حوادث شغلی است. از متغیرهای دیگری که در این پژوهش به آن پرداخته می

را بیش بررسی در زمینه سوانح شغلی، همواره به عنوان پژوهشی پیچیده مطرح بوده که لزوم توجه به آن

بینی نشده در ارتباط را یک رخداد پیشسازمان بهداشت جهانی، سانحه شغلی  سازد.از پیش نمایان می

با فرد و سازمان تعریف نموده که در حین انجام کار رخ داده و ضرر و زیانی مشخص را به همراه دارد 

. دراین میان، عوامل (12)دهند به طور مشخص، منظور سوانحی است که در حین انجام کار رخ می (11)

مرتبط با افراد بوده و در بروز سوانح شغلی ناشی از خطاهای شوند که هایی محسوب میروانی جزء ویژگی

. عوامل روانی مرتبط با ایمنی شغلی، شامل ادراک و (13)کنند فردی کارکنان نقشی مهم ایفا می

شان است که تأثیراتی مستقیم بر شیوه انجام کارشان دارد احساساتی از جانب کارکنان در مورد شغل
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توان در مورد پرداختن به این عامل برشمرد، آن است که کارکنان کم و می ترین دلیلی کهمهم (.14)

و در مقابل، از پرداختن به ( 15)نمایند بیش همه زمان خود را صرف حل مسائل و مشکلات کاری می

نمایند و اهمیتی کمتر به مسائل و موضوعات شخصی، به ویژه نیازهای روحی و روانی خود غفلت می

 (.16)دهند ها دارند، اختصاص میثیری مستقیم بر وضعیت روانی آنهایی که تأآن

های ا آموزشهایی که امکان بروز حوادث و سوانح شغلی وجود دارد لازم است تا ببنابراین، در سازمان

کرد نیروی ای به کارکنان به کاهش حوادث و سوانح شغلی کمک نمود که در نهایت باعث بهبود عملدوره

موزش کارکنان آ یریتروز افزون مد یتبا توجه به اهم نماید.ها نیز کمک میو به بهسازی آنانسانی شده 

 یرمدیران،غو  یرانکارکنان اعم از مد یتمام یبرا یبهساز در زمینه پیشگیری از حوادث شغلی و سوانح،

و  یتصلاح ،که متشکل از نقش یمنابع انسان هاییتکه  قابل یمعن ینبد. است یافتهو ضرورت  یتاهم

و به  یافتها است، ارتق یمنجر به تحقق اهداف سازمان یامور سازمان یدر راستا یفهانجام وظ یمهارت برا

 شود.یم یبا بلوغ شغل ظیفهو یفیتوانا به انجام ک یمنابع انسان یعبارت

 ،یروان یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییتب، این تحقیق به دنبال به طرح موضوع صورت گرفتهبا توجه 

برای مدیران اجرایی و مذکور، روابط  نییتباست،  یکاهش حوادث و سوانح شغل کارکنان و یهوش معنو

محققان حائز اهمیت خواهد بود و این موضوعی است که پیش از این کمتر مورد توجه قرار گرفته است. 

-پرسش بهی صاحب نظران؛ هادگاهیو د دیعقا یواکاوپژوهش حاضر، با بررسی ادبیات مرتبط و سپس  لذا

 های زیر پاسخ خواهد داد:

  ی،کاهش حوادث و سوانح شغل کارکنان و یهوش معنو ،یروان یتوانمندسازعوامل تاثیرگذار بر 

 ؟کدامند

 ی، غلکارکنان وکاهش حوادث و سوانح ش یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز نیروابط متقابل ب

 به چه صورت است؟

 ق،یوع تحقنمرتبط اشاره خواهد شد. سپس، روش پژوهش، شامل  یهاپژوهش نهیشیابتدا به پدر ادامه، 

 شنهاداتیو پ یریگجهینت ق،یتحق یهاافتهیپس از ارائه  انیشده و در پا انیب یریجامعه و روش نمونه گ

 .گرددیپژوهش، ارائه م

 پیشینه پژوهش

مطالعات متعددی پیرامون هوش معنوی و دهد، به طور کلی بررسی پیشینه پژوهش نشان می

و همکاران  1توانمندسازی روانی و حوادث شغلی، به طور جداگانه صورت گرفته است. به طور مثال ارشاد

 انگیچ (، در پژوهشی، هوش معنوی را مرتبط با توسعه منابع انسانی، دانستند. نتایج تحقیق17) (2018)

                                                           
1 Arshad 
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حمایت سازمانی و توانمندسازی روانی بر رفتار شهروندی سازمانی ، نشان داد که (18) (2012) هیو حس

(، نشان داد که معنویت در کار با 19( )1398گذارد. نتایج تحقیق یاسینی و همکاران )تأثیر مثبت می

تر از تأثیر بر هوش معنوی، قدرت و توان بالایی بر هوش معنوی تأثیر دارد. معنویت در کار با توان قوی

ست بر التزام شغلی تأثیر معناداری بگذارد. هوش معنوی بر التزام شغلی تأثیرگذار است و در توانسته ا

نهایت نقش میانجی هوش معنوی در ارتباط بین معنویت در کار و التزام شغلی مورد بررسی قرار گرفت 

غلی تأثیر صورت غیرمستقیم بر التزام شصورت مستقیم و هم بهکه نتایج نشان داد، هوش معنوی هم به

معناداری دارد اما درجه تأثیر مستقیم آن بیشتر از تأثیر غیرمستقیم است. نتایج تحقیق تقی پور و رازنهان 

و سه مؤلفه اعمال  است یسوانح شغل جادیمؤثر بر ا یاز عوامل اصل ،یعوامل فرد(، نشان داد، 20) (1396)

تر در بروز سوانح شغلی دارند. ناایمن کارکنان، فراموش کاری و فشارکاری ادراک شده، سهمی بیش

توان گفت که هوش معنوی برای دستیابی به نتایج مثبت سازمانی همچنین با توجه به ادبیات تحقیق می

(، رضایت 23، یادگیری سازمانی )(22(، پایداری )21(، رفتار شهروندی سازمانی )17مانند عملکرد )

 (، بسیار مناسب است.25( و تعهد سازمانی )24شغلی )

بر های موثر با توجه به اینکه از اهداف اصلی بررسی پیشینه تحقیق حاضر، شناسایی مؤلفه

ی، است؛ تحقیق حاضر با بررسی کاهش حوادث و سوانح شغل کارکنان و یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز

موضوع تحقیق و پیشینه پژوهشی، عواملی را شناسایی نمود که به جهت رعایت اختصار در جدول ادبیات 

 (، بیان گردید.1)

 عوامل مؤثر بر هوش معنوی، توانمندسازی روانی کارکنان و حوادث و سوانح شغلی-1جدول 

 )برگرفته از ادبیات تحقیق(

 هوش معنوی

 (29)؛ (28) ؛(27) ؛(26) خود آگاهی

 (30)؛ (28) تعیین ارزشها و چشم انداز

 (32)؛ (31) قابلیت مواجهه با مشکلات و ناملایمات

 (32)؛ (31) کل نگری

 (30)؛ (28) پذیرش وجود تفاوتهای فردی

 (26) مستقل بودن )شهامت(

 (32)؛ (31) تمایل به پرسیدن

قابلیت چارچوب بندی دوباره 

 موضوعات

 (32)؛ (31)

 (32)؛ (31)؛ (28) خود جوش بودن

 (34)؛ (33) صبر و تحمل



 

 

 

 

 

 

 

 

 توانمند سازی روانی

 (37)؛ (36)؛ (35) روشن سازی اهداف

 (38)؛ (37) نظام پاداش دهی

 (40)؛ (39) دسترسی به منابع

 (41) دسترسی و تسهیم اطلاعات

 (45)؛ (44)؛ (43) مدیریت مشارکتی

 (38)؛ (46) تشویق به کار گروهی

 (48)؛ (47) تفویض اختیار

 (50)؛ (49) استقلال و آزادی عمل

 (51) الگوسازی

 (52)؛ (35) ترغیب هاى کلامى یا اجتماعى

 (40)؛ (37) صلاحیت

 (56)؛ (55)؛ (54)؛ (53) سبک رهبری

 (58)؛ (57)؛ (52) باور خودکارآمدی

 حوادث و سوانح شغلی

 (60) ؛(59) فشار کاری ادراک شده

 (62)؛ (61) اعمال ناایمن

 (63) رفتار شغلی کارکنان

 (64) عجول بودن

 (61) حواس پرتی

 (65) فراموش کاری

 (61) پرخاشگری

 (66) تنبلی

 (67) فرهنگ ایمنی

 (69) ؛(68) استرس شغلی
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 روش پژوهش

 نییو تب حیتشر ف،یتوص و کشف یبرا ی(و کم یفی)ک ختهیبه روش آم قاتیاز نوع تحق قیتحق نیا

موجود  یعلم اتیای اقدام به مرور و مطالعه ادبو کتابخانه یاست که ابتدا به روش اسناد قیموضوع تحق

 ،کرده است. سپس از روش دلفی فازی  قیجهت احصاء عوامل اثرگذار بر موضوع تحق ،و قابل دسترس

کارکنان و حوادث  یروان یوانمندسازت ،یگذار بر هوش معنوریعوامل تأث یساز یکردن و بوم ییجهت نها

صورت  ینظر عکه اشبا یاز خبرگان مادام یبا نظرخواه این مرحله،استفاده کرده است.  ی،و سوانح شغل

 ،(82/0)آلفای کرونباخ برابر آن ییایو پا ییروا دییشدن عوامل و تأ ییپس از نها و گرفت ادامه داشت

، DANP1 تکنیک( و سپس رانیمس ا عیصنا یدر جامعه مخاطب )شرکت مل شیمایروش پ لهیوسهب

 کرد. هم )تاثیر متقابل(آنها بر  ریتأث یو چگونگ ی اصلی، فرعیرهایمتغ انیروابط م ییمبادرت به شناسا

ارشد سوانح و کنترل شرکت  رانیمد نیو همچن یخبرگان حوزه رفتار سازمان را قیتحق نیا یجامعه آمار

گیری قضاوتی استفاده شد که روشی ، تشکیل دادند. برای انتخاب نمونه، از نمونهرانیمس ا عیصنا یمل

شود و بر مبنای آن افرادی گیری معیارهای پذیرش نمونه مطرح میدر این روش نمونه غیر احتمالی است.

یری گشوند. در این تحقیق معیارهای نمونهمنظور نظرسنجی در خصوص مورد پژوهش گزینش میبه

 قضاوتی برای انتخاب خبرگان عبارت بودند از:

 کم پنج سال تجربه کاری در حوزه سوانح و داشتن تجربه در حوزه رفتار سازمانی یا دست

 کنترل.

 نامه یا حداقل دو مقاله علمی معتبر در حوزه رفتار سازمانی، سوانح و کنترل داشتن کتاب، پایان

 های پژوهش.زمینهیا داشتن تحصیلات دانشگاهی مرتبط با 

ور بودن، گیری در هر بخش میدانی تحقیق )دلفی و دنپ(، به دلیل خبره محجامعه آماری و روش نمونه

حقق شرط تگیری و یکسان در نظر گرفته شد و در نهایت حجم نمونه این تحقیق، با توجه به روش نمونه

 نفر تعیین شد.  11ی، نظر عاشبا

 هاافتهی

کاهش  کارکنان و یهوش معنو ،یروان یعوامل اثرگذار توانمندسازمرحله اول: شناسایی 

 یحوادث و سوانح شغل

منظور به، بر همین اساس. شودیم ارائه تحلیل روش دلفی فازی ،نتایج حاصل از  بخش از تحقیق،در این 

( 1ای )جدول آمده از مرحله مطالعه کتابخانهدستهای بهغربالگری و دستیابی به ارزیابی جمعی مؤلفه

 11نفر( استفاده شد.  11در شرکت ملی صنایع مس ایران، از روش دلفی فازی  و نظرات تیم خبرگان )
                                                           
1 DEMATEL-based ANP 



 

 

 

 

 

 

کننده در این پرسشنامه بازگشت داده شد. اساتید و خبرگان شرکت 11پرسشنامه توزیع شد که هر 

دلفی فازی ، در خصوص اعتبار ( را مورد پایش قراردادند. در دور اول 1های اولیه )جدول ارزیابی، مؤلفه

مؤلفه را رد کردند. همچنین  19اند و اعتبار درصد اجماع داشته 70مؤلفه، خبرگان به میزان بیش از  14

کننده در این مرحله )دور اول روش دلفی فازی ( خواسته شده لازم به ذکر است که از خبرگان شرکت

های پیشنهادی خود را برای سه (، مؤلفه1قق )جدول شده توسط محهای شناساییبود که علاوه بر مؤلفه

مقوله هوش معنوی، توانمندسازی روانی کارکنان و حوادث و سوانح شغلی در شرکت ملی صنایع مس 

ها، در دور اول دلفی فازی  عبارت بودند های پیشنهادی برای هر یک از مقولهایران، پیشنهاد دهند. مؤلفه

 از:

 اعتقاد به گران بها و مقدس بودن  -1ی مقوله هوش معنوی: های پیشنهادی برامؤلفه

 هادرس گرفتن از تجربیات و شکست -2زندگی، 

 تعهد کارمندان -1های پیشنهادی برای توانمندسازی روانی کارکنان: مؤلفه 

 نظارت دوره -2سطح تجربه،  -1های پیشنهادی برای مقوله حوادث و سوانح شغلی: مؤلفه

تشخیص و شناسایی خطرات، -5نش کافی از آیین نامه ها و روندها، دا-4آموزش، -3ای، 

 -8پیشگیری و کنترل حوادث ناشی از کار، -7بررسی همه جانبه محیط کار، -6

 ها.استانداردسازی فعالیت

ی جدید، در دور دوم مؤلفه 11مؤلفه جدید، توسط خبرگان پیشنهاد شد. که این  11درواقع درمجموع، 

ها تبارشان از دیدگاه خبرگان مورد بررسی قرارگرفت. با توجه به اینکه در مورد کلیه مؤلفهدلفی فازی ، اع

های هوش در دور دوم دلفی فازی ، خبرگان به اجماع رسیدند، فرآیند دلفی فازی  متوقف شد و مؤلفه

در این  معنوی، توانمندسازی روانی کارکنان و حوادث و سوانح شغلی در شرکت ملی صنایع مس ایران،

 (، است.2مرحله مشخص گردید که مطابق با جدول )

 عیصنا یدر شرکت مل یکارکنان و حوادث و سوانح شغل یروان یتوانمندساز ،یهوش معنو هایمؤلفه-2 جدول

 )منبع نگارنده( رانیمس ا

 مقوله
علامت 

 اختصاری
 مولفه

علامت 

 اختصاری

 1D هوش معنوی

 1C خود آگاهی

 2C قابلیت مواجهه با مشکلات و ناملایمات

 3C تمایل به پرسیدن

 4C قابلیت چارچوب بندی دوباره موضوعات

 5C خود جوش بودن
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 مقوله
علامت 

 اختصاری
 مولفه

علامت 

 اختصاری

 6C صبر و تحمل

 7C هادرس گرفتن از تجربیات و شکست

 2D توانمندسازی روانی

 8C نظام پاداش دهی

 9C تشویق به کار گروهی

 10C اختیارتفویض 

 11C استقلال و آزادی عمل

 12C سبک رهبری

 13C باور خودکارآمدی

 3D حوادث و سوانح شغلی

 14C اعمال ناایمن

 15C فرهنگ ایمنی

 16C سطح تجربه

 17C نظارت دوره ای

 18C آموزش
 19C دانش کافی از آیین نامه ها و روندها

 20C استانداردها و تعریف طراحی گزارش

 

کارکنان وکاهش  یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز نیابط متقابل برو نییتعدوم: مرحله 

 یحوادث و سوانح شغل

کارکنان وکاهش  یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییجهت تعهمانگونه که بیان شد 

 11خبرگان )استفاده شد. بر همین اساس پس از کسب نظر  DANPروش از  ی،حوادث و سوانح شغل

 انجام شد: هادادهی زیر جهت تجزیه و تحلیل هاگامی نظرات؛ بندجمعوسیله پرسشنامه و به نفر(

 (Dمحاسبه ماتریس ارتباط مستقیم ) -گام نخست

را با استفاده از طیف  jبر معیار  iدهندگان خواسته شد تا میزان تأثیرگذاری معیار در این گام از پاسخ

به معنی تأثیر متوسط،  2به معنی تأثیر اندک،  1به معنی عدم تأثیرگذاری،  0که در آن  4تا  0رتبه بندی 

به معنی تأثیر بسیار زیاد است، نشان دهند. بر همین اساس میانگین نظر  4به معنی تأثیر زیاد و  3

 (، است.3خبرگان تحقیق به صورت جدول )

                                                         نرمال سازی ماتریس ارتباط مستقیم -گام دوم



 

 

 

 

 

 

 N= VDمطابق با رابطه زیر                                                                                           

 
(، 3نامیم. در ماتریس ارتباط مستقیم )جدول یم N( را نرمال کرده و آن را ماتریس 3ماتریس میانگین )

(، نیز 3های جدول )ترین حاصل جمع سطر بوده و از حاصل جمع تک تک ستون، بزرگ182/53عدد 

گردند. نتایج حاصل از این گام (، بر این عدد تقسیم می3تر است. بنابراین تک تک عناصر جدول )بزرگ

 است.(، ارائه شده 4مطابق مثال مذکور جدول )

 (CTمحاسبه ماتریس ارتباط کامل معیارها ) -گام سوم

𝑇𝑐مطابق با رابطه ) = 𝑁 + 𝑁2 +⋯+𝑁ℎ = 𝑁(𝐼 − 𝑁)−1, 𝑤ℎ𝑒𝑛 lim
ℎ→∞

𝑁ℎ ماتریس ،)

 شود:( محاسبه می5ارتباط کامل برای معیارها مطابق با جدول)

 )ر.ک. پیوست( نفر از پاسخ دهندگان( 11نظر  نیانگی( )مD) میارتباط مستق سیماتر-3جدول 

DM 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

sum 
C1 C2 … C7 C8 C9 … C13 C14 C15 … C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 1/909 … 1/909 3/545 3/455 … 4/091 2/182 2/545 … 1/455 46/364 

C2 1/636 0/000 … 2/000 3/273 3/364 … 3/818 1/909 1/909 … 1/182 41/909 

... … … … … … … … … … … … … … 

C7 1/636 1/818 … 0/000 3/545 3/364 … 3/636 2/455 2/273 … 1/818 44/909 

ی 
ساز

ند
نم

توا

ی
وان

ر
 

C8 1/545 1/636 … 2/364 0/000 1/636 … 1/545 3/636 3/727 … 3/000 43/818 

C9 1/909 1/909 … 1/818 1/364 0/000 … 1/455 3/000 3/364 … 3/364 41/909 

... … … … … … … … … … … … … … 

C13 2/545 2/636 … 2/364 1/364 1/091 … 0/000 3/455 3/455 … 3/364 47/364 

ح 
وان

 س
ث و

واد
ح

ی
شغل

 

C14 0/727 0/545 … 1/273 1/636 0/545 … 1/091 0/000 2/091 … 1/364 20/818 

C15 0/818 1/000 … 1/273 1/636 0/909 … 1/091 1/909 0/000 … 1/364 24/636 

... … … … … … … … … … … … … … 

C20 0/364 0/818 … 1/273 1/000 1/091 … 1/000 1/818 1/364 … 0/000 20/909 

sum 26/818 28/545 … 31/545 39/091 35/091 … 42/455 45/818 45/000 … 38/455  
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 )ر.ک. پیوست( (Nنرمال ) سیماتر-4جدول 

N 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

C1 C2 … C7 C8 C9 … C13 C14 C15 … C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 0/036 … 0/036 0/067 0/065 … 0/077 0/041 0/048 … 0/027 

C2 0/031 0/000 … 0/038 0/062 0/063 … 0/072 0/036 0/036 … 0/022 

… … … … … … … … … … … … … 

C7 0/031 0/034 … 0/000 0/067 0/063 … 0/068 0/046 0/043 … 0/034 

ی 
ساز

ند
نم

توا

ی
وان

ر
 

C8 0/029 0/031 … 0/044 0/000 0/031 … 0/029 0/068 0/070 … 0/056 

C9 0/036 0/036 … 0/034 0/026 0/000 … 0/027 0/056 0/063 … 0/063 

… … … … … … … … … … … … … 

C13 0/048 0/050 … 0/044 0/026 0/021 … 0/000 0/065 0/065 … 0/063 

ح 
وان

 س
ث و

واد
ح

ی
شغل

 

C14 0/014 0/010 … 0/024 0/031 0/010 … 0/021 0/000 0/039 … 0/026 

C15 0/015 0/019 … 0/024 0/031 0/017 … 0/021 0/036 0/000 … 0/026 

… … … … … … … … … … … … … 

C20 0/007 0/015 … 0/024 0/019 0/021 … 0/019 0/034 0/026 … 0/000 

 

 )ر.ک. پیوست( (TC) ارهایارتباط کامل مع سیماتر-5جدول 

TC 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

r 
C1 C2 … C7 C8 C9 … C13 C14 C15 … C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 1/909 … 1/909 3/545 3/455 … 4/091 2/182 2/545 … 1/455 10/000 

C2 1/636 0/000 … 2/000 3/273 3/364 … 3/818 1/909 1/909 … 1/182 9/636 

... … … … … … … … … … … … … … 

C7 1/636 1/818 … 0/000 3/545 3/364 … 3/636 2/455 2/273 … 1/818 9/455 

ی
وان

ی ر
ساز

ند
نم

توا
 

C8 1/545 1/636 … 2/364 0/000 1/636 … 1/545 3/636 3/727 … 3/000 7/818 

C9 1/909 1/909 … 1/818 1/364 0/000 … 1/455 3/000 3/364 … 3/364 6/637 

... … … … … … … … … … … … … … 

C13 2/545 2/636 … 2/364 1/364 1/091 … 0/000 3/455 3/455 … 3/364 7/727 

ح 
وان

 س
ث و

واد
ح

ی
شغل

 

C14 0/727 0/545 … 1/273 1/636 0/545 … 1/091 0/000 2/091 … 1/364 10/273 

C15 0/818 1/000 … 1/273 1/636 0/909 … 1/091 1/909 0/000 … 1/364 9/909 

… … … … … … … … … … … … … … 

C20 0/364 0/818 … 1/273 1/000 1/091 … 1/000 1/818 1/364 … 0/000 9/455 

c 9/364 9/182 … 11/818 6/727 6/636 … 8/091 10/727 10/455 … 8/818   

 

 معلولی -محاسبه ماتریس ارتباط کامل ابعاد و ماتریس علی -گام چهارم

( استخراج نمود. بدین جهت 5)جدول  Tcرا از ماتریس ارتباط کامل معیارها  TDنخست باید ماتریس

 حاصل به شرح زیر است: TDماتریس به شرح زیر قابل محاسبه است.  TDهر درایه ماتریس 



 

 

 

 

 

 

 

 (TDارتباط کامل ابعاد ) سیماتر-6جدول 

TD D1 D2 D3 SUM 

D1 0/090 0/146 0/134 0/370 

D2 0/103 0/108 0/153 0/365 

D3 0/053 0/065 0/076 0/194 

SUM 0/247 0/319 0/363   

 

، jcام و شاخص  iبیانگر مجموع سطر  irنماییم. شاخص را محاسبه می jcو  irدر ادامه، میزان شاخص 

و با توجه به بعد مربوطه است. به همین صورت میزان شاخص  Tcام از ماتریس  jبیانگر مجموع ستون 

R  وC نماییم. شاخص را محاسبه میiR  بیانگر مجموع سطرi  ام و شاخصjC  بیانگر مجموع ستونj 

است. جهت ترسیم و تحلیل نمودار نیاز به دو شاخص شدت اثرگذاری و اثرپذیری و  DTام از ماتریس 

 خواهیم داشت: i=jآیند. برای هر به دست می cjو  riباشیم که با استفاده از جهت تأثیر می

𝑟𝑖 + 𝑐𝑗  شدت اثرگذاری و اثرپذیری )به عبارت دیگر هرچه مقدار =𝑟𝑖 + 𝑐𝑗  عاملی بیشتر باشد، آن ،

 عامل تعامل بیشتری با سایر عوامل سیستم دارد.(

𝑟𝑖 − 𝑐𝑗  جهت تأثیرگذاری یا تأثیرپذیری )بدین صورت که اگر =𝑟𝑖 − 𝑐𝑗 > باشد معیار مربوطه  0

𝑟𝑖اثرگذار و اگر  − 𝑐𝑗 <  باشد معیار مربوطه اثرپذیر است(. 0

توان ، باید ارزش آستانه محاسبه شود. با این روش می(NRM)همچنین جهت تعیین نقشه روابط شبکه 

از روابط جزئی صرف نظر کرده و شبکه روابط قابل اعتنا را ترسیم کرد. تنها روابطی که مقادیر آنها در 

ای محاسبه مقدار نمایش داده خواهد شد. بر NRMاز مقدار آستانه بزرگتر باشد در  DTو  CTماتریس 

𝑇𝐶آستانه روابط، کافی است تا با استفاده از نظر خبرگان و یا میانگین مقادیر، برای هر
𝑖𝑗  در ماتریس(CT) 

که شدت )برای ترسیم نقشه روابط ابعاد( محاسبه شود. بعد از آن DTو همچنین میانگین مقادیر ماتریس 

ازآستانه باشد صفر شده یعنی آن رابطه علی، در نظر آستانه تعیین شد، تمامی مقادیری که کوچکتر 

 شود.گرفته نمی

و حوادث و  (2D) کارکنان یروان یتوانمندساز ،(1Dی )هوش معنوبر همین اساس، روابط متقابل ابعاد 

 (، نشان داده شده است.1های مربوط به هر بعد در شکل )( و همچنین مؤلفه3Dی)سوانح شغل
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 های ابعاد و مؤلفهمعلول -یعلروابط  -7جدول 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  

 

  

    

    

    

    

    

  

    

 

 

     

     

     

     

     

 روابط متقابل متغیرهای تحقیق-1شکل 

[]

[]

[]

-0.200

-0.150

-0.100

-0.050

0.000

0.050

0.100

0.150

0.000 0.200 0.400 0.600 0.800

R+C



 

 

 

 

 

 

   

،165 جر .....                      ، علیرضا منظری توکلی، سنزاده یساسان تق.، .یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییتب                      

 ی و پیشنهاداتریگجهینت

 )70( 1گونه که زوهرها، حوادث و سوانح شغلی است و همانهای جدی شرکتیکی از مسائل و چالش

ترین موردی که باید در بررسی سوانح ناشی از کار مورد توجه قرار گیرد، شناسایی شود، اصلییادآور می

ها و راهکارهای لازم برای جلوگیری از رخداد دوباره آن است. لذا برای رسیدن به این مرحله و توسعه طرح

، توانمندی روانی کارکنان و و بنا به ضرورت موجود، پژوهش حاضر، بررسی ارتباط متقابل هوش معنوی

 ها راهکارهای لازم رادر نهایت کاهش سوانح و حوادث شغلی در دستور کار قرار داد تا با استناد به یافته

 تاثیرگذار بر عوامل شناسایی به موضوع، با مرتبط ادبیات مرور از . بر همین اساس، پسارائه نمود

 کارشناسان و دیدگاه از یش حوادث و سوانح شغلکارکنان وکاه یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز

 یتوانمندسازشد. نتایج تحقیق نشان داد که  ها، پرداختهآن نیروابط متقابل بهمچنین تعیین  و خبرگان

 گذارندی اثر میکاهش حوادث و سوانح شغلطرفه بر صورت مستقیم و یکبهکارکنان  یهوش معنو ی وروان

کاهش حوادث موجب کارکنان  یو هوش معنو یروان یتوانمندسازارتقاء و بهبود بدان معناست که  نیو ا

، کارکنان یو هوش معنو یروان یتوانمندسازی خواهد شد. همچنین، مشخص گردید بین و سوانح شغل

های هر یک از ابعاد سه گانه معلولی بین مؤلفه-ارتباطی دوسویه برقرار است. علاوه بر این، رابطه علی

(، بیان شده است. بر همین اساس و با توجه نتایج تحقیق، 7یز شناسایی گردید که در جدول )تحقیق ن

 :شودیمبه سازمان مورد مطالعه پیشنهاد 

 ن و با نظر کارشناسا دنپ ی روشمبنا که بر ی(عل)اثرگذار  یهالازم است به شاخص

 توجه (،معلولاثرپذیر) یهابر شاخص ینهاثر به یزو ن روابطشدند، جهت بهبود  ییشناسا

 شود. یشتریب

 فازی ،  گری عوامل مؤثر با روش دلفیغربال) ی تحقیقشــنهادیاســتفاده از فرآینــد پ

همچون مزایـای  تواندیم ،و یــا فرآینـدی مشـابه آن تعیین روابط متقابل با تکنیک دنپ(

با  بــهدانــش و تجرباشــت گانه، انمتصدی هر یک ابعاد سهواحدهـای  ـانیهماهنگـی م

با توجه  عاد،هر یک از اب ــتیارتقــاء موقع تواند تکرار شود وبازخوردهایی که همواره می

 .مـراه داشـته باشـدهبهبه اثرات متقابل موجود را 

 ــنیشــده در ا ییتوجـه بـه عوامـل شناســا ،یشـنهادیپ نـدیصـرف نظـر از اسـتقرار فرآ 

و بهبود  ءدر ارتقا یــادیز ریتأث تواندیم متقابل درون بعدی این عواملتاثیرات  و قیتحق

. شـدداشـته با یکاهش حوادث و سوانح شغل وکارکنان  یو هوش معنو یروان یتوانمندساز

 اثراتشده  ییاز عوامـل شناسا ـکیهر ،یـریگ ـمیتصم یـیاقتضا طیبـدون شـک در شـرا

                                                           
1 Zohar  



 

 

 

 

 

 

 یابـیو ارز یـریگـمیتصم یهاوهی. اسـتفاده از شباشندیدارا م بر سایر عوامل یمتفاوتـ

بـا درجـه  یـریگـمیمنجـر بـه تصم تواندیعوامـل، م ـنیمختلـف بـر اسـاس ا یهانهیگز

 .گـردد یصحـت بالاتر

 منابع

1) Munawar K, Tariq O. Exploring Relationship Between Spiritual 

Intelligence, Religiosity and Life Satisfaction Among Elderly Pakistani 

Muslims. J Relig Health. 2018;57(3):781-95.  

2) Karakas F. Spirituality and Performance in Organizations: A Literature 

Review. J Bus Ethics. 2010;94(1):89-106.  

3) Zohar D. The Quantum Leader: A Revolution in Business Thinking and 

Practice. Prometheus Books; 2016.  

4) Ahmed A, Arshad MA, Mahmood A, Akhtar S. Holistic Human Resource 

Development: Balancing the Equation through the Inclusion of Spiritual 

Quotient. J Hum Values.  2016a;22(3):165-79.  

5) Amram Y. What is spiritual intelligence? an ecumenical, grounded theory. 

Retrieved July. 2007;18:2016.  

6) Vaughan F. What is Spiritual Intelligence? J Humanist Psychol. 

2002;42(2):16-33.  

7) George M. Practical application of spiritual intelligence in the workplace. 

Hum Resour Manag Int Dig. 2006;14(5):3-5.  

8) Ahearne M, Mathieu J, Rapp A. To empower or not to empower your sales 

force? An empirical examination of the influence of leadership 

empowerment behavior on customer satisfaction and performance. J Appl 

Psychol. 2005;90(5):945.  

9) Hamilton C. Communicating for Results: A Guide for Business and the 

Professions. Cengage Learning; 2007. 484.  

10) Kazlauskaite R, Buciuniene I, Turauskas L. Organisational and 

psychological empowerment in the HRM‐performance linkage. Empl Relat. 

2012;34(2):138-58.  

11) Rich BL, Lepine JA, Crawford ER. Job Engagement: Antecedents and 

Effects on Job Performance. Acad Manage J. 2010;53(3):617-35.  

12) Barling J, Loughlin C, Kelloway EK. Development and test of a model 

linking safety-specific transformational leadership and occupational safety. 

J Appl Psychol. 2002;87(3):488-96.  



 

 

 

 

 

 

   

،167 جر .....                      ، علیرضا منظری توکلی، سنزاده یساسان تق.، .یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییتب                      

13) Probst TM, Barbaranelli C, Petitta L. The relationship between job 

insecurity and accident under-reporting: A test in two countries. Work 

Stress. 2013;27(4):383-402.  

14) Kahn PH. Developmental Psychology and the Biophilia Hypothesis: 

Children’s Affiliation with Nature. Dev Rev. 1997;17(1):1-61.  

15) Edmondson AC. Learning from failure in health care: frequent 

opportunities, pervasive barriers. BMJ Qual Saf. 2004;13(suppl 2):ii3-ii9.  

16) Nembhard IM, Edmondson AC. Making it safe: the effects of leader 

inclusiveness and professional status on psychological safety and 

improvement efforts in health care teams. J Organ Behav. 2006;27(7):941-

66.  

17) Arshad MA, Ahmed A, Akhtar S, Khan S, Mahmood A. Spiritual 

intelligence research within human resource development: a thematic 

review. Manag Res Rev. 2018;41(8):987-1006.  

18) Chiang C-F, Hsieh T-S. The impacts of perceived organizational support and 

psychological empowerment on job performance: The mediating effects of 

organizational citizenship behavior. Int J Hosp Manag. 2012;31(1):180-90. 

19) Ali Yasini, Yosra Panah, Amin Panah, Spirituality at work, job engagement, 

and spiritual intelligence of school principals: presentinag a model, 

Educational Research, 2019; 1398(1): 1-21. magiran.com/p2050141 

20) Saber Taghipour, Feerooz Raznahan, Effects of Psychological Factors, 

Personality Traits, Preceived Work Stress, Unsafe Acts and Occupational 

Behaviors of Employees on the Rate of Occupational Accidents, Journal of 

Management and Development Process, 2017; 30(3): 97-

128. magiran.com/p1889198 

21) Hunsaker WD. Spiritual leadership and organizational citizenship behavior: 

relationship with Confucian values. J Manag Spiritual Relig. 

2016;13(3):206-25.  

22) Stead JG, Stead WE. Spiritual Capabilities: Keys to Successful Sustainable 

Strategic Management: Dhiman S, Marques J,. Spirituality and 

Sustainability: New Horizons and Exemplary Approaches. Cham: Springer 

International Publishing; 2016. 103-89 ص.  

23) Pluta A, Rudawska A. Holistic approach to human resources and 

organizational acceleration. J Organ Change Manag. 2016;29(2):293-309.  

24) Roof RA, Bocarnea MC, Winston BE. The spiritual engagement instrument. 

Asian J Bus Ethics. 2017;6(2):215-32.  

http://magiran.com/p2050141
http://magiran.com/p1889198


 

 

 

 

 

 

25) Rego A, Pina e Cunha M. Workplace spirituality and organizational 

commitment: an empirical study. J Organ Change Manag. 2008;21(1):53-

75.  

26) Baqerpour M, Zadeh Ha, Bojmehrani S, Lotfi M. Spiritual intelligence 

(concepts, measurement and its applications). Karami A., Editor. 

Psychometrics; 2010. 17. 

27) Katayoon Eshagh Hosseini, Somayyeh Garagoozloo, Zahra Garagoozloo, 

An introduction to the concept of spiritual intelligence in organization, 

Journal of Human Resources management, 2013; 2(6): 

55. magiran.com/p1189321 

28) King DB. The spiritual intelligence project. Trent Univ Can. 2007;  

29) Wallace B, Sisk DA, Senior J. The SAGE Handbook of Gifted and Talented 

Education. SAGE; 2018. 618.  

30) Amram JY. The contribution of emotional and spiritual intelligences to 

effective business leadership. Institute of Transpersonal Psychology; 2009.  

31) Zohar D, Marshall I. SQ: Connecting with our spiritual intelligence. 

Bloomsbury Publishing USA; 2000.  

32) Davidson S. Cultivating spiritual intelligence to heal diseases of meaning. 

Contemp Nurse. 2002;12(2):103-5.  

33) Faramarz Sohrabi , Esmaeil Naseri, Ma, A Study of the Conception and 

Components of Spiritual Intelligence and Developing an Instrument to 

Assess It, Journal of Research in Psychological Health, 2010; 3(4): 

69. magiran.com/p862460 

34) Davoudi SA, Akbari H. Assess the human resource components of spiritual 

intelligence. Int J Adv Biotechnol Res. 2016;7:1824-30.  

35) Quinn RE, Spreitzer GM. The road to empowerment: Seven questions every 

leader should consider. Organ Dyn. 1997;26(2):37-49.  

36) Whetten DA, Cameron KS. Developing managerial skills. 1998;  

37) Nasiri R, Molla Hosseini A, Salajegheh S, Sheikhy A. Review of the 

Individual and Organizational Factors Related to Human Resource 

Empowerment and Designing an Optimal Model to Promote Manifestations 

of Productivity. Soc Sci Res Netw. 2016;  

38) Muduli A. Workforce agility: Examining the role of organizational practices 

and psychological empowerment: MUDULI. Glob Bus Organ Excell. 

2017;36(5):46-56.  

39) Spreitzer GM. Psychological empowerment in the workplace: Dimensions, 

measurement, and validation. Acad Manage J. 1995;38(5):1442-65.  

http://magiran.com/p1189321
http://magiran.com/p862460


 

 

 

 

 

 

   

،169 جر .....                      ، علیرضا منظری توکلی، سنزاده یساسان تق.، .یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییتب                      

40) Singh M, Sarkar A. Role of psychological empowerment in the relationship 

between structural empowerment and innovative behavior. Manag Res Rev. 

2019;  

41) Kazlauskaite R, Buciuniene I, Turauskas L. Organisational and 

psychological empowerment in the HRM‐performance linkage. Empl Relat. 

2012;  

42) Zimmerman MA. Psychological empowerment: Issues and illustrations. Am 

J Community Psychol. 1995;23(5):581-99. 

43) IRANZADEH SOLEYMAN, ZANJANI SAEED. THE RELATIONSHIP 

BETWEEN PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND 

PARTICIPATORY MANAGEMENT OF FEMALE TEACHERS (CASE 

STUDY). WOMAN & STUDY OF FAMILY. 2012 [cited 

2021August25];4(14):65-83. Available 

from: https://www.sid.ir/en/journal/ViewPaper.aspx?id=407762 

44) Ahmadi Baladeh S. Participatory management and its relationship with 

employee empowerment;2015. 

45) Park E-M, Seo J-H. Effects of Shared Leadership, Psychological 

Empowerment and Organizational Justice on Organizational Commitment. 

J Digit Converg. 2019;17(6):177-84.  

46) Bowen DE, Lawler EE. The empowerment of service workers: What, why, 

how, and when. Manag Innov Change. 2006;33:155-69.  

47) Boje DM, Rosile GA. Where’s the power in empowerment? Answers from 

Follett and Clegg. J Appl Behav Sci. 2001;37(1):90-117.  

48) Ozturk Ciftci D. The Mediating Role of Psychological Empowerment in the 

Effect of Leader-Member Exchange on Work Engagement. Bus Econ Res J. 

2019;10(1):167-86.  

49) Sagie A, Koslowsky M. Participation and empowerment in organizations: 

Modeling, effectiveness, and applications. Sage Publications; 1999.  

50) Denton DW, Kleiman LS. Job tenure as a moderator of the relationship 

between autonomy and satisfaction. Appl HRM Res. 2001;6(2):105-14.  

51) Bandura A, Freeman W, Lightsey R. Self-efficacy: The exercise of control. 

1999;  

52) ASGHARI AREZOU, KHODAPANAHI MOHAMMAD KARIM, SALEH 

SEDGHPOUR BAHRAM. THE RELATIONSHIP BETWEEN 

EMPOWERMENT AND SELF-EFFICACY WITH JOB SATISFACTION. 

JOURNAL OF PSYCHOLOGY. 2008 [cited 2021August25];12(2 

(46)):227-239. Available 

from: https://www.sid.ir/en/journal/ViewPaper.aspx?id=152469 

https://www.sid.ir/en/journal/ViewPaper.aspx?id=407762
https://www.sid.ir/en/journal/ViewPaper.aspx?id=152469


 

 

 

 

 

 

53) Javed B, Khan AA, Bashir S, Arjoon S. Impact of ethical leadership on 

creativity: the role of psychological empowerment. Curr Issues Tour. 

2017;20(8):839-51.  

54) Chen Y, Liu B, Zhang L, Qian S. Can leader “humility” spark employee 

“proactivity”? The mediating role of psychological empowerment. Leadersh 

Organ Dev J. 2018;  

55) Liu C, Liu S, Yang S, Wu H. Association between transformational 

leadership and occupational burnout and the mediating effects of 

psychological empowerment in this relationship among CDC employees: a 

cross-sectional study. Psychol Res Behav Manag. 2019;12:437-46.  

56) Schermuly CC, Meyer B. Transformational leadership, psychological 

empowerment, and flow at work. Eur J Work Organ Psychol. 2020;0(0):1-

13.  

57) Kim M, Beehr TA. Self-Efficacy and Psychological Ownership Mediate the 

Effects of Empowering Leadership on Both Good and Bad Employee 

Behaviors. J Leadersh Organ Stud. 2017;24(4):466-78.  

58) Aydin Ş, Dedeoglu BB, Çoban Ö,. Organizational Behavior Challenges in 

the Tourism Industry: IGI Global; 2020. (Korstanje M. Advances in 

Hospitality, Tourism, and the Services Industry).  

59) Zhou J. When the presence of creative coworkers is related to creativity: 

Role of supervisor close monitoring, developmental feedback, and creative 

personality. J Appl Psychol. 2003;88(3):413-22.  

60) Madjar N, Oldham GR. Task Rotation and Polychronicity: Effects on 

Individuals’ Creativity. Hum Perform. 2006;19(2):117-31.  

61) Hu C, Liu H, Qu J, Wang D, Ru J. Coagulation behavior of aluminum salts 

in eutrophic water: significance of Al13 species and pH control. Environ Sci 

Technol. 2006;40(1):325-31.  

62) Del Casino VJ. Flaccid theory and the geographies of sexual health in the 

age of ViagraTM. Health Place. 2007;13(4):904-11.  

63) Arro H, Pihu T, Prikk A, Rootamm R, Konist A. Comparison of Ash from 

PF and CFB Boilers and Behaviour of Ash in Ash Fields: Yue G, Zhang H, 

Zhao C, Luo Z,. Proceedings of the 20th International Conference on 

Fluidized Bed Combustion. Springer Berlin Heidelberg; 2010. 1054-60.  

64) Riess AG, Strolger L-G, Casertano S, Ferguson HC, Mobasher B, Gold B,. 

NewHubble Space TelescopeDiscoveries of Type Ia Supernovae: 

Narrowing Constraints on the Early Behavior of Dark Energy. Astrophys J. 

2007;659(1):98–121.  



 

 

 

 

 

 

   

،171 جر .....                      ، علیرضا منظری توکلی، سنزاده یساسان تق.، .یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییتب                      

65) Steffensen M, Rogers EM, Speakman K. Spin-offs from research centers at 

a research university. J Bus Ventur. 2000;15(1):93-111.  

66) Happel MF, Deliano M, Handschuh J, Ohl FW. Dopamine-modulated 

recurrent corticoefferent feedback in primary sensory cortex promotes 

detection of behaviorally relevant stimuli. J Neurosci. 2014;34(4):1234-47. 

67) Hamidreza Najmabadi, Gholamhossein Halvani, Alireza Esmaeili, Hamideh 

Mihanpour , Survey of Safety Culture and Its Relation to Work-Related 

Accidents in a City Train Project, Journal of ccupational Hygiene and Health 

Promotion, 2018; 1(3): 164-175. magiran.com/p1791689 

68) Bahmani A., Haji Tashkari Kenari Faz. Investigating the effect of job stress 

on self-reported safety behaviors: The moderating role of emotional 

intelligence. In: Third International Conference on Management, Trade and 

Economic Development. undefined; 2017. 

69) F Rudgar Nezhad , Effect of job stress on safety behavior with moderating 

role of emotional intelligence at the operators terminal of the maritime & 

port administration of Gilan province, Journal of Teaching in Marine 

Sciences, 2019; 6(3): 119-134. magiran.com/p2060358 

70) Zohar D. Rewiring the Corporate Brain: Using the New Science to Rethink 

how We Structure and Lead Organizations. Berrett-Koehler Publishers; 

1997. 200.  

 

 پیوست

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://magiran.com/p1791689
http://magiran.com/p2060358




 نفر از پاسخ دهندگان( 11نظر  نیانگی)م( D) میارتباط مستق سیماتر-8جدول 

DM 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

sum 
C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 1/909 1/636 1/545 1/545 1/455 1/909 3/545 3/455 3/636 3/818 3/818 4/091 2/182 2/545 1/909 1/909 2/455 1/545 1/455 46/364 

C2 1/636 0/000 1/273 1/636 1/364 1/727 2/000 3/273 3/364 3/091 3/636 3/818 3/818 1/909 1/909 2/182 1/273 1/545 1/273 1/182 41/909 

C3 1/636 0/909 0/000 1/455 1/364 0/636 1/364 3/000 3/091 2/909 3/000 3/545 3/182 2/364 2/091 2/091 1/364 2/455 2/091 1/909 40/455 

C4 1/545 1/636 1/455 0/000 1/182 1/182 1/636 3/182 3/000 3/182 3/545 3/909 3/818 2/091 2/000 1/636 1/818 2/182 1/364 1/455 41/818 

C5 1/364 1/273 0/818 1/091 0/000 0/818 1/000 3/091 3/000 2/909 4/000 3/455 3/545 1/545 1/636 1/636 1/636 1/636 1/727 1/545 37/727 

C6 1/545 1/636 0/818 1/364 0/727 0/000 1/545 3/182 3/182 3/364 3/364 3/636 3/727 2/364 1/818 2/000 1/545 1/727 1/364 1/182 40/091 

C7 1/636 1/818 1/636 1/818 0/909 1/636 0/000 3/545 3/364 3/273 3/182 3/636 3/636 2/455 2/273 2/636 1/727 2/182 1/727 1/818 44/909 

ی
وان

ی ر
ساز

ند
نم

توا
 C8 1/545 1/636 2/000 1/818 1/636 1/818 2/364 0/000 1/636 1/455 1/273 1/909 1/545 3/636 3/727 2/909 3/364 3/273 3/273 3/000 43/818 

C9 1/909 1/909 1/909 2/000 1/727 1/909 1/818 1/364 0/000 1/091 0/909 1/818 1/455 3/000 3/364 3/273 2/636 3/182 3/273 3/364 41/909 

C10 2/182 1/818 2/000 2/000 2/091 2/182 2/091 1/182 1/182 0/000 1/455 1/727 1/727 3/182 3/000 3/273 2/909 2/818 3/000 3/000 42/818 

C11 2/091 2/091 1/818 2/545 2/727 2/273 1/909 0/818 0/818 1/273 0/000 1/455 1/727 3/091 2/818 3/455 2/909 3/000 2/818 2/909 42/545 

C12 2/273 2/545 2/545 2/636 2/455 2/636 2/545 2/000 1/909 2/091 2/000 0/000 1/636 3/818 3/909 3/818 3/727 3/545 3/636 3/455 53/182 

C13 2/545 2/636 2/182 2/455 2/364 2/455 2/364 1/364 1/091 1/545 2/000 1/727 0/000 3/455 3/455 3/455 2/727 3/091 3/091 3/364 47/364 

ی
شغل

ح 
وان

 س
ث و

واد
 ح

C14 0/727 0/545 0/545 0/545 0/364 0/636 1/273 1/636 0/545 0/818 0/909 0/909 1/091 0/000 2/091 1/727 1/727 1/818 1/545 1/364 20/818 

C15 0/818 1/000 1/455 1/091 1/182 1/091 1/273 1/636 0/909 0/818 0/818 1/545 1/091 1/909 0/000 1/273 1/727 1/909 1/727 1/364 24/636 

C16 0/818 1/545 1/091 1/364 1/364 1/545 2/000 1/364 1/000 1/364 1/364 1/909 1/818 1/727 1/364 0/000 1/000 1/091 1/273 1/364 26/364 

C17 0/364 0/545 0/818 0/727 0/818 0/364 1/091 1/273 0/636 0/818 0/818 1/091 1/000 1/727 2/000 1/273 0/000 1/273 1/727 1/364 19/727 

C18 1/364 1/273 1/727 1/727 1/273 1/091 1/364 1/364 1/273 1/364 1/182 1/545 1/545 1/909 2/000 1/545 1/182 0/000 1/727 1/455 27/909 

C19 0/455 1/000 1/000 0/818 1/273 0/364 0/727 1/273 0/545 1/000 1/000 1/182 1/000 1/636 1/636 1/182 1/545 1/727 0/000 1/909 21/273 

C20 0/364 0/818 1/091 1/091 0/909 0/545 1/273 1/000 1/091 0/636 0/727 0/909 1/000 1/818 1/364 1/455 1/364 1/545 1/909 0/000 20/909 

sum 26/818 28/545 27/818 29/727 27/273 26/364 31/545 39/091 35/091 36/636 39/000 43/545 42/455 45/818 45/000 42/727 38/091 42/455 40/091 38/455   

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 (Nنرمال ) سیماتر-9جدول 

N 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 0/036 0/031 0/029 0/029 0/027 0/036 0/067 0/065 0/068 0/072 0/072 0/077 0/041 0/048 0/036 0/036 0/046 0/029 0/027 

C2 0/031 0/000 0/024 0/031 0/026 0/032 0/038 0/062 0/063 0/058 0/068 0/072 0/072 0/036 0/036 0/041 0/024 0/029 0/024 0/022 

C3 0/031 0/017 0/000 0/027 0/026 0/012 0/026 0/056 0/058 0/055 0/056 0/067 0/060 0/044 0/039 0/039 0/026 0/046 0/039 0/036 

C4 0/029 0/031 0/027 0/000 0/022 0/022 0/031 0/060 0/056 0/060 0/067 0/074 0/072 0/039 0/038 0/031 0/034 0/041 0/026 0/027 

C5 0/026 0/024 0/015 0/021 0/000 0/015 0/019 0/058 0/056 0/055 0/075 0/065 0/067 0/029 0/031 0/031 0/031 0/031 0/032 0/029 

C6 0/029 0/031 0/015 0/026 0/014 0/000 0/029 0/060 0/060 0/063 0/063 0/068 0/070 0/044 0/034 0/038 0/029 0/032 0/026 0/022 

C7 0/031 0/034 0/031 0/034 0/017 0/031 0/000 0/067 0/063 0/062 0/060 0/068 0/068 0/046 0/043 0/050 0/032 0/041 0/032 0/034 

ی
وان

ی ر
ساز

ند
نم

توا
 C8 0/029 0/031 0/038 0/034 0/031 0/034 0/044 0/000 0/031 0/027 0/024 0/036 0/029 0/068 0/070 0/055 0/063 0/062 0/062 0/056 

C9 0/036 0/036 0/036 0/038 0/032 0/036 0/034 0/026 0/000 0/021 0/017 0/034 0/027 0/056 0/063 0/062 0/050 0/060 0/062 0/063 

C10 0/041 0/034 0/038 0/038 0/039 0/041 0/039 0/022 0/022 0/000 0/027 0/032 0/032 0/060 0/056 0/062 0/055 0/053 0/056 0/056 

C11 0/039 0/039 0/034 0/048 0/051 0/043 0/036 0/015 0/015 0/024 0/000 0/027 0/032 0/058 0/053 0/065 0/055 0/056 0/053 0/055 

C12 0/043 0/048 0/048 0/050 0/046 0/050 0/048 0/038 0/036 0/039 0/038 0/000 0/031 0/072 0/074 0/072 0/070 0/067 0/068 0/065 

C13 0/048 0/050 0/041 0/046 0/044 0/046 0/044 0/026 0/021 0/029 0/038 0/032 0/000 0/065 0/065 0/065 0/051 0/058 0/058 0/063 

ی
شغل

ح 
وان

 س
ث و

واد
 ح

C14 0/014 0/010 0/010 0/010 0/007 0/012 0/024 0/031 0/010 0/015 0/017 0/017 0/021 0/000 0/039 0/032 0/032 0/034 0/029 0/026 

C15 0/015 0/019 0/027 0/021 0/022 0/021 0/024 0/031 0/017 0/015 0/015 0/029 0/021 0/036 0/000 0/024 0/032 0/036 0/032 0/026 

C16 0/015 0/029 0/021 0/026 0/026 0/029 0/038 0/026 0/019 0/026 0/026 0/036 0/034 0/032 0/026 0/000 0/019 0/021 0/024 0/026 

C17 0/007 0/010 0/015 0/014 0/015 0/007 0/021 0/024 0/012 0/015 0/015 0/021 0/019 0/032 0/038 0/024 0/000 0/024 0/032 0/026 

C18 0/026 0/024 0/032 0/032 0/024 0/021 0/026 0/026 0/024 0/026 0/022 0/029 0/029 0/036 0/038 0/029 0/022 0/000 0/032 0/027 

C19 0/009 0/019 0/019 0/015 0/024 0/007 0/014 0/024 0/010 0/019 0/019 0/022 0/019 0/031 0/031 0/022 0/029 0/032 0/000 0/036 

C20 0/007 0/015 0/021 0/021 0/017 0/010 0/024 0/019 0/021 0/012 0/014 0/017 0/019 0/034 0/026 0/027 0/026 0/029 0/036 0/000 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

   

،153 ، علیرضا منظری توکلی، سنجر .....                      زاده یساسان تق.، .یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییتب                      

 (TC) ارهایارتباط کامل مع سیماتر-10جدول 

TC 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

r 
C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 1/909 1/636 1/545 1/545 1/455 1/909 3/545 3/455 3/636 3/818 3/818 4/091 2/182 2/545 1/909 1/909 2/455 1/545 1/455 10/000 

C2 1/636 0/000 1/273 1/636 1/364 1/727 2/000 3/273 3/364 3/091 3/636 3/818 3/818 1/909 1/909 2/182 1/273 1/545 1/273 1/182 9/636 

C3 1/636 0/909 0/000 1/455 1/364 0/636 1/364 3/000 3/091 2/909 3/000 3/545 3/182 2/364 2/091 2/091 1/364 2/455 2/091 1/909 7/364 

C4 1/545 1/636 1/455 0/000 1/182 1/182 1/636 3/182 3/000 3/182 3/545 3/909 3/818 2/091 2/000 1/636 1/818 2/182 1/364 1/455 8/636 

C5 1/364 1/273 0/818 1/091 0/000 0/818 1/000 3/091 3/000 2/909 4/000 3/455 3/545 1/545 1/636 1/636 1/636 1/636 1/727 1/545 6/364 

C6 1/545 1/636 0/818 1/364 0/727 0/000 1/545 3/182 3/182 3/364 3/364 3/636 3/727 2/364 1/818 2/000 1/545 1/727 1/364 1/182 7/636 

C7 1/636 1/818 1/636 1/818 0/909 1/636 0/000 3/545 3/364 3/273 3/182 3/636 3/636 2/455 2/273 2/636 1/727 2/182 1/727 1/818 9/455 

ی
وان

ی ر
ساز

ند
نم

توا
 C8 1/545 1/636 2/000 1/818 1/636 1/818 2/364 0/000 1/636 1/455 1/273 1/909 1/545 3/636 3/727 2/909 3/364 3/273 3/273 3/000 7/818 

C9 1/909 1/909 1/909 2/000 1/727 1/909 1/818 1/364 0/000 1/091 0/909 1/819 1/455 3/000 3/364 3/273 2/636 3/182 3/273 3/364 6/637 

C10 2/182 1/818 2/000 2/000 2/091 2/182 2/091 1/182 1/182 0/000 1/455 1/727 1/727 3/182 3/000 3/273 2/909 2/818 3/000 3/000 7/273 

C11 2/091 2/091 1/818 2/545 2/727 2/273 1/909 0/818 0/818 1/273 0/000 1/455 1/727 3/091 2/818 3/455 2/909 3/000 2/818 2/909 6/091 

C12 2/273 2/545 2/545 2/636 2/455 2/636 2/545 2/000 1/909 2/091 2/000 0/000 1/636 3/818 3/909 3/818 3/727 3/545 3/636 3/455 9/636 

C13 2/545 2/636 2/182 2/455 2/364 2/455 2/364 1/364 1/091 1/545 2/000 1/727 0/000 3/455 3/455 3/455 2/727 3/091 3/091 3/364 7/727 

ی
غل

 ش
نح

سوا
 و 

ث
واد

 ح

C14 0/727 0/545 0/545 0/545 0/364 0/636 1/273 1/636 0/545 0/818 0/909 0/909 1/091 0/000 2/091 1/727 1/727 1/818 1/545 1/364 10/273 

C15 0/818 1/000 1/455 1/091 1/182 1/091 1/273 1/636 0/909 0/818 0/818 1/545 1/091 1/909 0/000 1/273 1/727 1/909 1/727 1/364 9/909 

C16 0/818 1/545 1/091 1/364 1/364 1/545 2/000 1/364 1/000 1/364 1/364 1/909 1/818 1/727 1/364 0/000 1/000 1/091 1/273 1/364 7/818 

C17 0/364 0/545 0/818 0/727 0/818 0/364 1/091 1/273 0/636 0/818 0/818 1/091 1/000 1/727 2/000 1/273 0/000 1/273 1/727 1/364 9/364 

C18 1/364 1/273 1/727 1/727 1/273 1/091 1/364 1/364 1/273 1/364 1/182 1/545 1/545 1/909 2/000 1/545 1/182 0/000 1/727 1/455 9/818 

C19 0/455 1/000 1/000 0/818 1/273 0/364 0/727 1/273 0/545 1/000 1/000 1/182 1/000 1/636 1/636 1/182 1/545 1/727 0/000 1/909 9/636 

C20 0/364 0/818 1/091 1/091 0/909 0/545 1/273 1/000 1/091 0/636 0/727 0/909 1/000 1/818 1/364 1/455 1/364 1/545 1/909 0/000 9/455 

c 9/364 9/182 7/636 8/909 7/091 7/455 11/818 6/727 6/636 7/455 7/636 8/637 8/091 10/727 10/455 8/455 8/545 9/364 9/909 8/818   

 


