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Abstract 

One of the major obstacles to achieving organizational goals is the presence of conflicts 

among individuals, groups, and various organizational departments. Group conflict is the 

most common type of conflict in organizations. The present study aims to validate a group 

conflict management model based on organizational control systems and empowering 

leadership, with the mediating role of psychological safety. This research is quantitative in 

nature, applied in purpose, and descriptive-correlational in method. The statistical population 

comprised all employees of Agricultural Bank branches in South Khorasan Province, totaling 

250 individuals. Based on Morgan’s table, 148 participants were selected through stratified 

random sampling proportional to the population. To collect data, Jen's group conflict 

questionnaires (1995), Edmondson's psychological safety (1999), Ahern et al.'s (2005) 

empowering leadership, and Weibel's organizational control (2016) were used, and the 

construct validity (convergent and divergent) of these tools was confirmed and the reliability 

was obtained using Cronbach's alpha coefficient of 0.85, 0.84, 0.93 and 0.87 respectively. 

Data analysis was conducted using structural equation modeling (SEM) with the partial least 

squares (PLS) approach, utilizing SPSS and Smart PLS software.  The findings revealed that 

organizational control systems and empowering leadership have a significant negative impact 

on group conflict and a significant positive impact on psychological safety. Furthermore, 

psychological safety has a significant negative effect on group conflict, and its mediating role 

in the relationship between organizational control systems, empowering leadership, and 

group conflict was confirmed. The overall model fit was also evaluated as satisfactory.  Based 

on these findings, it is recommended that organizations assess and optimize their control 

systems while leveraging empowering leadership styles to enhance employees’ perception of 

psychological safety. This, in turn, can help reduce group conflict and create a more favorable 

work environment for employees. 
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کنترل  یهاستمی س  ی برپایهتعارض گروه مدیریت  مدل یاعتبارسنج 

 شناختیروان  یمن یا میانجیتوانمندساز با نقش  یو رهبر  یسازمان
 

 اکبری  حسن،  رشیدی  مهدی 
 1403/ 01/07تاریخ دریافت: 

 29/11/1403تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
  های مختلف سازمان ها و بخش ، گروهافراد   ن ی سازمان، وجود تعارض ب  ک ی  ی هااز موانع عمده تحقق هدف   ی کی
  ی حاضر با هدف اعتبارسنج  قیها وجود دارد. تحقنوع تعارض است که در سازمان  ن یترج یرا  ،ی تعارض گروه .  است

شناختی  روان   ی منی ا  ی انجیتوانمندساز با نقش م  ی و رهبر  ی کنترل سازمان  ی هاستم ی س  ه یبرپا  ی تعارض گروه  تیریمدل مد
  « ی همبستگ  ـ  ی ف یروش، از نوع »توص  ی و برمبنا  « ی هدف »کاربرد  ی برمبنا  «،ی »کم   ت یماه  ی برمبنا  ق ی تحق  ن یانجام شد. ا

نفر بود که براساس   250به تعداد  ی استان خراسان جنوب ی کارکنان شعب بانک کشاورز   هیشامل کل   ی است. جامعه آمار
  ی گردآور  ی نسبت انتخاب شدند. برا  ی برمبنا  ی اطبقه   ی تصادف   ی ریگنفر به روش نمونه   148آنها    نی جدول مورگان، از ب

توانمندساز اهرن    ی (، رهبر1999شناختی ادموندسون )روان  ی منی(، ا1995جن )  ی تعارض گروه  ی هاها از پرسشنامه داده 
  ق یدر تحق  هاابزار  نی سازه )همگرا و واگرا( ا  یی ( استفاده شد که روا2016)  بلیو  ی ( و کنترل سازمان2005و همکاران ) 
دست  به   87/0و    93/0،  84/0،  85/0  ب یترت کرونباخ به   ی آلفا  ب یبا استفاده از ضر  یی ایو تأیید شدند و پا  ی حاضر بررس

 Smartو     SPSSافزارهای ها از مدل معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی و از نرم برای تحلیل داده مد.آ

PLS  ی توانمندساز بر تعارض گروه  ی و رهبر  ی کنترل سازمان  ی هاستم ی سهای پژوهش نشان داد که  شد. یافته استفاده  
تأثیر    ی شناختی بر تعارض گروهروان  ی منیدارند. ا  ی شناختی تأثیر مثبت و معنادارروان   ی منیو معنادار و بر ا  ی تأثیر منف

  ی توانمندساز بر تعارض گروه  ی رهبرو   ی کنترل سازمان ی هاستم ی آن در تأثیر س ی انجیداشت و نقش م ی و معنادار ی منف
های ها، سیستم شود که سازمان ها، توصیه می و برازش مدل کلی پژوهش نیز مطلوب ارزیابی شد.  براساس یافته   تأیید شد

به سایه  در  و  نمایند  بهینه  و  بررسی  را  ایمنی  کنترلی  ادراک  بهبود  ازطریق  توانمندساز،  رهبری  سبک  کارگیری 
به روان و  ساخته  بهینه  را  سازمان  در  گروهی  تعارض  کارکنان،  مطلوب تبع شناختی  کار  محیط  شرایط  برای  آن  تری 

 کارکنان فراهم آورند.
 

  . ی تعارض گروه  ؛شناختی روان  ی منیا  ؛توانمندساز ی رهبر ی؛کنترل سازمانهای سیستم  کلیدواژه:
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 مقدمه 
شناسان اجتماعی بوده است. شناسان و روانهای جامعههای گروهی از دیرباز جزو دغدغهمطالعه پویایی

اند که یکی از نگارش شدهلحاظ تجربی در این زمینه  لحاظ نظری و چه بهکتب و مقالات مختلفی هم چه به

 ادراک  تعارض، فراینداست.    1های گروهی، تعارض گروهیموضوعات موردبحث و مهم در حوزه پویایی

آشکار    یاهاست که به رفتار پنهان  سازمان  یا ها  افراد، گروه  ینب  یا در درون    یاحساس هرگونه ناسازگار  یا

انکار و  یرقابلغ  یعنوان عاملبهگروهی  . تعارض  (1393  و همکاران،  یریم)انجامد  می   متعارض در دو طرف

 ید آیوجود مبه  یسازمان  یهایژگیشود که اغلب به علت ومی  انگاشته  یسازمان  یهایتاز فعال   یجدانشدن

 یختگی گسموجب ازهم  گروهی  تعارض  . پژوهشگران معتقدند(1397ی،  و اعراب  ییان، ترجمه پارسا2ینزراب)

  یعیها هم طبسازمان  باورند که بروز تعارض در  ینو بر ا   یدآی حساب مسازمان به  یبرا   یدیتهد  یا  یهمکار

تواند ادعا  ینم  یاست و کس  یعیطب  یا یدهاست، پس تعارض پد   ینیبیشاست و هم در روابط افراد قابل پ

نشده  هآن روب  با  کند که بهشتبه  2004  ،3کوهن )نخواهد شد    یارو  اردلان و  از  نوع   (.1396  راد،ی نقل  سه 

مستلزم اختلاف   فهیوظتعارض گروهی وجود دارد که عبارتند از: تعارض وظیفه، فرایند و رابطه. تعارض  

ها و  دهیها، ا دگاهیکار درحال انجام است )مانند تفاوت در د  جیگروه درمورد محتوا و نتا  یاعضا  نینظر ب

گروه درمورد تدارکات انجام کار است،   یاعضا  نیاختلاف نظر ب  یکه تعارضات فرایندینظرات(، درحال

 ،یفرد نیو سبک ب  یشخص   قهیدرمورد سل  یتعارض رابطه شامل آزردگو    هاتیو مسئول  فیوظا   ض یمانند تفو

ترجاختلاف )   یهاارزش  ای  یاسیس  حاتینظر درمورد  است  بالا، 2023و همکاران،    4جومتضاد  تعارض   .)

ها، رهبری خودکامه، دهد و ناهماهنگی، اتلاف نیروها و راهبردگیری گروهی را کاهش میتعهد به تصمیم

عملکرد افراد    یتعارض رو(.  30:  2010،  5کاهش اثربخشی و غیره از عواقب منفی تعارض است )آلموست

سازمان منفو  و  مثبت  آثار  استفاد  ی ها  بهبود  یحصح  هدارد.  موجب  تعارض،  از  مؤثر  ارتقا  عملکرد  و   ی و 

  .(1395ی، خانیو صف یرخانیام)شود ی سازمان م شناختیروانایمنی

شناختی بر تعارض گروهی کارکنان تأثیر  ( نشان داد که ایمنی روان2023نتایج تحقیق جو و همکاران )

 _________________________________________________________________________ 
1. Group conflict 

2. Robbins 

3. Cohen 

4. Joo 

5. almost 
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و   1ی م )رفته  گه قرار  جو تو  یمورد بررس  یرفتار سازمان  یهاپژوهش   در  شناختی روان   یمنیا معناداری دارد.  

 شده است   ییها شناسادر سازمان  ثربخشا   یمیکار ت  یضرورت برا  یکعنوان  به   و  (12:  2004  همکاران،

شناختی داشته و آن را با  روان  یمنیبه موضوع ا   یشتری ه بجمحققان تو  (. اخیرا45ً:  2021  ،2یپلو  پارکر و)

ت   یسکر   مدیریت  همچون  یموضوعات فرایند  تغ  عیت، عدم قطگیرییم مصدر  دانسته   بطمرت  یسازمان  ییرو 

همکاران،    3کوکاستاپاچ) ا (  1858:  2015و  برا روان  یمنیو  را  سازمانیشناختی  یادگیری   ی اساس   سیارب  ی 

بتواند  یطمح یکاست که فرد در  یاحساس  یانگرب ،شناختیروان یمنیا (. 1: 2021، 4و مندون یمنل) دانندی م

 ی زمان  ین مفهوما   (.240:  2004،  5ادموندسون)نداشته باشد    یشدن هراساز سرزنش  و  دغدغه اظهارنظر کندیب

  ی منف  یج درباره نتا  یشانهانگرانی  رها باشند،  یشانهایدگاهد   یاندرباره ب  سکه کارکنان از تر   یابدیم  قتحق

کاهش    تجمن  یاحتمال تما  یافته شده،  و  ف  مشارکت  به  یشتر ب   یلباشد  باشند   یهایتالعدر  داشته  سازمان 

را فراهم   یطیشناختی محروان  یمنیا   (2020)  6نظر هان و رو  (. از1860:  2015اران،  کهم  و وککاستاپاچ)

از   سمورد بحث قرار داد و بدون تر  ارا کسؤالات پرداخت، خطاها را آشح  طر توان بهی کند که در آن می م

 یمنی که ا  یشده نشان داده است کارکنانانجام مطالعات .هات دست زدبااز اشت یادگیری به  شدن،ستا بازخو

بالاروان عمل  ییشناختی  تما  یبالاتر  وریبهره  وکرد  دارند،  ت  یلداشته،  ا بابه  دارند،  یدهدل  مشارکت  و  ها 

: 2009،  و همکاران  8یمسن ؛ س 544:    2006،  7یثو اسم  ینزکول)  گذارندک میاشترا اطلاعات و دانش را به

 ینولات و خدمات نوصه محع، توس(71  :2012،  همکارانو    9یانگلی )سازمان  یهایشرفت در رشد و پ  و  (373

 یمنیو هرچه ا   شوندی م  گیر در  (45:  2021،  یپلو  و  پارکریمی )ت  یادگیریو    (45  :2003،  10یزبائر و فر)  سازمان

و   یم)سازمان کمتر خواهد شد   یکار  یدر واحدها   یبآس  یشتر باشد،افراد ب  ط شده توسکشناختی در روان

ا صدر  بیعتاًط(.  12:  2004اران،  کهم فقدان  روانورت  خلاقسازمان   شناختی،یمنی  کاهش  با    یت،ها 

خود نوبهییرات از سوی کارکنان مواجه خواهند شد و این بهمقابله در برابر تغ یز، مشارکت و نپذیرییسکر

 _________________________________________________________________________ 
1. May 

2. Parker & Plooy 

3. Costa Pacheco 

4. Lyman & Mendon 

5. Edmondson 

6. Han & Roh 

7. Collins & Smith 

8. Siemsen 

9. Liang 

10. Baer & Frese 
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تفاوتی سازمانی و کاهش رضایت شغلی وری، بروز پدیده بیبه کاهش انگیزه شغلی، کاهش عملکرد و بهره

 (.3ـ   2: 1396شود )خلیجیان و همکاران، منجر می 

شناختی تأثیرگذار است که احتمالاً یکی از این عوامل، کنترل سازمانی عوامل مختلفی بر ایمنی روان

وظا   یکی کنترل  باشد.  می  ازطر  رانیمد  یاساس  فیاز  و  م  قیاست  کارا   توانی آن  حداکثر  منابع،  و   ییاز 

است که    یبه حد  تیرینظارت و کنترل در مد  تیآورد. اهم  دستبه هدف به  یابیدست  منظوربه  را  یاثربخش

از انواع کنترل است.    یکی  زین  یاند. خودنظارتو کنترل را مترادف هم دانسته  ت یریمد  دانشمندان  از  یبرخ

پرکاربردتر  یکیجمله    نیا   شکبدون دغدغه  نیاز  و  مد  یهاجملات  و  مدت   رانی سرپرستان  اگر  است: 

ب  یروز مرخص  کی  ای  و  نباشمی  کوتاه نمانج   یدرستهبروم، کارها  ز  نژادی قاسم)  شود ی ام  :  1395  ،ینلیو 

  ی دستور و کنترل، به صورت خودنظارت  یجاباز و نامحدود به  یطی کنترل در شرا   دیجدی  ارهایمع (. در  220

پا  ،یدر خودنظارت   گری. نکته داست  مطرح  یو خودساز زمان به صورت هم   یرونی ب  و  یدرون  یبندیوجود 

مقررات و استانداردها   لهیوسآن، به   گری کند و صورت دیظهور م  یشکل خودنظارت  در  از آن  یاست؛ صورت

 ت یتثب   شیخو  یفرع  یهاستم یس   یبندی کنترل و نظارت خود را با پا  یستمی. هر سیرونیب  و به شکل کنترل 

دانشمندان ارتباطات، (. 55: 1392 ،یو مطهر اصفهانی بخشجات )ن و افراد آن هستند اجزا  که همان کندی م

 ی اعضا  یمنظور متقاعدسازبه  یو منابع رهبران سازمان  هاراهبردمنظور درک  را به  یکنترل سازمان  یهافرایند

است   تیواقع  ن یا   انگری ب  یفرایند کنترل سازمان  یدگیچی. پکنندیمطالعه م  گر یکدیبا    یهمکار  برایسازمان  

 ، یسازمان  یهانهیهز  ن یکمتر  یازا   در  خواهندیم  رانی. مد ارند د  یو کارکنان اغلب منافع رقابت  رانیکه مد

افزا   ردستانیز  یوربهره را  ازا  ییهاروش   یدهند. درمقابل، کارکنان در جستجو  شی خود  تا در   ی هستند 

ز  نیکمتر پاداش  همان  افتی در  یادی تلاش،  مدکنند.  برا   رانیطورکه  کارکنان  مذاکره   یو  خود،  منافع 

تعامل هستند  هکرا    یبافت سازمان  کنند؛ی م آن در حال  م  ز ین  ،در  ، 1و همکاران   واتی)بر  سازندی متحول 

سازمانی    (.2017 مشخصکنترل  استانداردهاشامل  فعالهماهنگ  یبرا   یسازمان  یکردن   ی هات یکردن 

شامل    یکنترل سازمان.  استانداردهاست  نی ا  ت یرعا  زانیسازمان و نظارت و ارج نهادن به م  اهداف  کارکنان با

نظارت   شرفتیتمرکز دارد، پ  استانداردها  نییتع  زانیبر می )کنترل خروج باشد که عبارتند از:  می  مؤلفه  سه

دستی م و  پاداش    یاب یشود  هدف  فرایند  دارد(،  به  با    نیقوان  زانیم  به  مربوط )کنترل  رابطه  در  شده  نوشته 

نقض   یبرا   یررسمیو غ  یرسم  عواقب  به حضور ی )کنترل هنجار( و  باشدیها در سازمان مها و روشت یفعال

 _________________________________________________________________________ 
1. Brivot et al 
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 (.190: 2018همکاران،  و 1وربورگ )  اشاره دارد یسازمان یهاهنجارها، اخلاق و ارزش

شناختی کارکنان مؤثر باشد، رهبری توانمندساز است  تواند بر ایمنی روانیکی دیگر از عواملی که می 

مد(.  2023و همکاران،    2)جو توانمندسازی در  ب  یریتاصطلاح  قرن  اواسط  نهضت   یریگو شکل  یستماز 

معرف  یانسان  یطشرا   یشافزا   راستایدر   انسانی  روابط توانمندساز   (.94:  2007،  3یترل )ل  شد  ی کار  رهبری 

  را  و احساس تعلق و استقلال آنها گذارندی اشتراک مکه قدرت خود را با کارکنان به ی استدرمورد رهبران

ریم  یشافزا  ا یشهدهند.  مطالعات  از  توانمندساز  رهبری  درمورد  یو اوها  یالتیهای  برای   نگرانی  که  رهبر 

  یتیدر رهبری موقع  یگریمرب  یتاهم  )وروم( در مورد  یبود و مطالعات رهبری مشارکت   یردستانز  یازهاین

  ی در توانمندسازی روان  ی وجود دارد که رهبری توانمندساز تأثیر مثبت  (. شواهدی10:  2015،  4)تامرز  است

  ی نظر روان از  و خود را   یرندپذی است که آن را م  یآن در کارکنان متفاوت است و به نسبت   یزانم  ؛ البتهدارد

های رهبری توانمندساز در پنج بعد سخن یژگیاز و  (2000)  6آرنولد   (.370:  2015،  5)ازارال   کنندیتوانمند م

. یریگیم تصم  در  تعامل و مشارکت  یا  یدادن نگران، نشانالگوعنوان  رهبری به   ی،رساناطلاع  مربیگری،   گفت:

 یری، گیم بودن کار، مشارکت در تصمادارمعن  یشافزا   شامل  رهبری توانمندساز را   ،(2005)  و همکاران    7اهرن

اعتماد دربهابراز  محدود  کارایی  نفس  از  استقلال  ارائه  و  معرفیتبالا  اداری  رهبران   یهای  است.  کرده 

از  منظوربهتوانمندساز   حداقل  ،اداری  هاییتمحدود  استقلال  از  استفاده  جزئبا    ین قوان  اداری،  یات کردن 

تشو   ساده  هایو روش  یسازمان تصم  یقو  برای  م  یری، گیم کارکنان  بالا  را  کارکنان  استقلال  برند یحس 

 (. 368: 2015 )ازارال،

دنبال پاسخ به حاضر به  قیسازمان، تحق  یآن برا   یامدهایو پ  یتعارض گروه  تیریمد  تیبه اهمباتوجه

اساس  نیا    ی و رهبر  یکنترل سازمان  یهاستم یس  هی برپا  یتعارض گروه  تیریمدل مد  ایاست که آ  ی سؤال 

 اعتبار دارد؟  ینوباستان خراسان ج  یدر شعب بانک کشاورز  یشناختروان  یمنیا   یانجیتوانمندساز با نقش م

 و اینکه روابط بین متغیرهای مدل، چگونه و به چه میزان است؟

  
 _________________________________________________________________________ 

1. Verburg 

2. Joo 

3. Littrell 

4. Tummers 

5. Özarallı 

6. Arnold 

7. Ahearne 



 1404بهار (، 53پیاپی شماره )  1شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

56 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 تعارض گروهی

ناپذیر در زندگی فردی و سازمانی است و به دلایل مختلف و به تعارض یک پدیده طبیعی و اجتناب

به فراوانی و اهمیت این پدیده در زندگی فردی، گروهی و سازمانی، شود. باتوجهاشکال مختلف ظاهر می 

 (. 1395باشد )غربی، اصطلاح تعارض به اشکال مختلف می 

های اصلی و فرعی با یکدیگر تعامل دارند.  تعارض، وضعیتی است که در آن افراد ازنظر اهداف و ارزش

است:   راهبرد  سه  شامل  خود  روش1که  تقابل:  عدم  راهبرد  سازش؛  .  یا  انطباق  و  اجتناب  راهبرد  2های   .

. راهبرد کنترل: همان روش رقابتی است. راهبرد نیز طبق گفته 3های همکاری و سازش؛  استراتژیک: روش

چندلر: تعیین اهداف بلندمدت و کوتاهمدت شرکت، راه دستیابی به آنها و تخصیص منابع برای دستیابی به  

دهند ناپذیر زندگی روزمره است. روندهای اصلی زیر دست به دست هم میآنهاست. تعارض جنبه اجتناب 

. ارتباطات  4. کار تیمی بیشتر،  3بیشتر در کارکنان،    . تنوع2. تغییر مستمر،  1تا تعارض را اجتنابناپذیر کنند:  

و   بیشتر(  الکترونیکی  )تعامل  کمتر  روی  در  بین 5رو  تبادلات  با  جهانی  اقتصاد  )رضائیان، .  بیشتر  فرهنگی 

1387 .) 

مدیران باید عوامل ایجادکننده تعارض را بشناسند. منشأ یا علل تعارض را به سه مقوله اصلی به شرح زیر 

هایی هستند که از دشواری معنایی، های ارتباطی، عدم توافقتوان تقسیم کرد: عوامل ارتباطی؛ اختلافمی 

یابند که بیشتر  خیزند. افراد اغلب خیلی سریع در می های ارتباطی بر میها و اختلال در کانال سوء برداشت

افراد مرتکب میها بهتعارض از  ارتباط است. اشتباهی که بسیاری  ارتباط علت فقدان  این است که  شوند، 

آید این است که نظر می انگارند. آنچه که در اولین نگاه بهیکی می   خوب را با موافقت پیرامون دیدگاهشان  

ایه ارتباطی ضعیف قرار گرفته است. عوامل ساختاری )سازمانی(؛ این تعارضات فردی معمولاً برپتعارض میان 

های سازمان است. تعارض ناشی از جریانات مربوط به طراحی ساختار سازمان و همچنین طراحی زیرمجموعه

دلیل کمبود منابع، ابهامات در حوزه قدرت، تعارضات شخصی، اختلاف موقعیت و سازمانی ممکن است به

وجود آید. اثرات منفی تعارض ممکن است سازمان را از دستیابی های ارتباطی متفاوت بهقدرت، اهداف و فن 

به اهداف خود باز دارد و کیفیت کار را کاهش دهد. شناسایی عواملی که باعث ایجاد تعارض در هر سازمان 

(. عوامل شخصی )فردی(؛ در گذشته، 2013،  1شود، گام اصلی در فرایند مدیریت تعارض است )جودیتمی 
 _________________________________________________________________________ 

1. Judith 
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های اخیر، توجه به این بیشتر تحقیقات درمورد تعارض بر علل مختلف سازمانی متمرکز بوده است. در سال

دلیل تعاملات شخصی )روابط بین افراد خاص( واقعیت جلب شده است که تعارض سازمانی ممکن است به

 (. 1401)نوروزی،  باشد تا ساختار سازمانی یا مخالفت منابع

 شناختیایمنی روان

 دانشکده  استاد سازمانی،  رفتاری دانشمند توسط بار اولین کار محیط در شناختیروان ایمنی مفهوم

مقاله  1999سال   در تجارت هاروارد :»ایمنیدر  با عنوان  کاری«  هایتیم  در یادگیری رفتار و روانی  اش 

ایمنی، یکی ایمنی  زندگی هر  اولیه نیازهای از مشخص شد.    تقسیم  روانی و فیزیکی بخش دو  به است. 

  تأمین  و برود راه خیابان در راحتیبه بتواند نفر یک  اینکه امنیت؛  عینی  یعنی شکل شود. امنیت فیزیکیمی 

 ساده آنچنان فرد، و جامعه روانی امنیت تأمین آن کنار در ولی ای نیستپیچیده  چندان فیزیکی، کار امنیت

است )شیخی،   هراس در همیشه ولی شود،نمی  تهدید یا چیزی کسی جانب از واقعاً فرد نیست. گاهی یک

1400 .) 

برای  شیوه مؤثرترین و تواناست و خلاق افراد شخصیتی هایویژگی بارزترین از روانی، امنیت احساس

خلاقیت،  و ابتکار ابداع، و نوآوری برتر، فنون و علوم سرحلقه به دستیابی و تلاش درجهت ترغیب افراد

امنیت و  است. وجود اقتصادی  و اجتماعی و ایحرفه  و شغلی فردی، امنیت تأمین و آرامش روانی ایجاد

  در امور آنان اثربخشی و کارایی بر که تأثیری برعلاوه سازمان، کارکنان و افراد در امنیت روانی خصوصبه

 درجهت  کارکنان عقاید ابراز و سازمانی خلاقیت درجهت عاملی تواندمی  داشته باشد؛ تواند می  سازمانی

 به و اشاره  است سازمان اعضای بین شدهتسهیم  باور روانی امنیت  باشد. درحقیقت، نیز سازمانی امور بهبود

 دارند. لذا وجود  راحتى  احساس  میزان چه  احتمالى  خطرات انجام براى  تیم اعضاى و  افراد که  دارد امر این

  باشد )قنبری سازمانی امور در دخالت و پذیریریسک درراستای عاملی تواند می  کارکنان بین روانی امنیت

برای1396محمدی،   و باید  شود، مطرح گروه سطح در ایسازه عنوانبه تیم، روانی امنیت اینکه (.    تیم 

دیگر، عبارتباشند. به داشته یکدیگر از درک مشترکی تیم اعضای و آید وصف به خود اعضای ازطریق

 است  دلیل بدین باشند. این، برخوردار امنیت روانی از درک به نسبت  همگرایی نوعی از باید تیم اعضای

 از  خارج ادراکات این که دلیل به این هم و اندساختاری  تأثیرات از مشابهی مجموعه تابع تیم که اعضای

 این به باشند، تیمی  تجارب اعضا، دارای که  زمانی مثال،گیرند. برایمی  قرار توجه مورد شدهتجارب تسهیم

 خود اشتباهات درمورد توانندمی  لذا  و شد نخواهند طرد اشتباه یک شدنمرتکب  با که رسید نتیجه خواهند
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صریح  و شفاف ایگونهبه  تیم اعضای گفتمان ( از2004)  1نمایند. ادموندسون  مباحثه همکارانشان با راحتیبه

این  بر او داند. درواقعمی  روانی امنیت را  گفتمان  گونه این  برقراری برای کلیدی عامل و کندمی  حمایت

تغییرات  ایجاد جهت سازمان در دیگر اعضای با ارتباط  ایجاد  به تشویق را  افراد شفاف، صحبت که است  باور

کاری  هایتیم  در یادگیری  رفتار تیم،  روانی شود. امنیتمی  موجب را  چندوجهی یادگیری  فرایند و کندمی 

 رفتار در و تهدید جهت پریشانی عاملی که دیگران واکنش از زیاد هاینگرانی چراکه نماید؛می تسهیل را 

  نداشته  کردن اشتباهاتشانمطرح برای تمایلی تیم اعضای است ممکن مثال،کاهد. برایمی است، یادگیری

  فردیمیان شاون تأثیر تهدیدات شود. آرگریس نگریسته نالایق فردی عنوانبه آنان به نگرانند باشند؛ چراکه

  تیم اعضای رفتار یادگیری فردی،بین  تهدیدات افزایش با که  کرد بیان وی نمود؛ طرح تیمی یادگیری بر را 

 (. 1393همکاران،  و یابد )مرتضویمی  کاهش

 رهبری توانمندساز 

کارها و کارکنان وهای مدیریتی و رهبری بر توانمندسازی کسبهای مختلفی به تأثیر شیوهدر پژوهش

، 2و هنانوزاپاتا و پیرو  1396؛ احمدپور داریانی،  1397فر و همکاران،  ها اشاره شده است )عسکری سازمان

ها، موجب تقویت جایگاه سازمان در  وکارها و سازمانتوان انتظار داشت که توانمندسازی کسب(. می 2018

و  بازارهای مختلف شده  و  اطلاعات  فناوری،  به سرمایه،  بهبود دسترسی  و  اقتصادی کشور  و  اداری  نظام 

ها برای ها و سازمان(.  شرکت2015،  3شدن استفاده از منابع مختلف سازمان را درپی داشته باشد )موآفیبهینه 

های های درونی و هم قابلیت ارمغان بیاورند، باید هم به قابلیتاینکه بتواتنند مزیت رقابتی را برای خود به

ها عاملی است که مدیران و کارکنان را تشویق  و تمرکززدایی بیرونی توجه داشته باشند. توانمندی سازمان 

ها و پذیری سازمانهای جدید و نوآوری و حفظ رقابتکند که این دو درنهایت به ایجاد ایدهرا تسهیل می

 (. 2018شود )هنانوزاپاتا و پیرو، وکارها منجر می کسب

قدرت   میتسه  ری،یگم یباعث انتقال قدرت به کارکنان، مشارکت کارکنان در تصم  ،رهبران توانمندساز

تشو کارکنان،  افزا   تییریخودمد  قی با  و  کار  چالشبهاعتماد  شی در  کارهای  برای  کارکنان   ز ی برانگنفس 

کند و باعث می   مکو خودکارآمدی کارکنان ک  ییتوانا  شیرفتارهای رهبری به افزا   نی چن  نیشود. بنابرامی 

 _________________________________________________________________________ 
1. Edmondson 

2. Henao-Zapata & Peiro 
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   (.2016، 1شود )گاوندر عملکرد شغلی می  تی درونی و درنها  زشیانگ شیافزا 

به  نیب رهبر  توانمندساز  رفتارهای  رهبری،  قابلرفتارهای  کارکنان،   یا ملاحظهطور  استقلال  بر 

گذاری داوطلبانه و خودآگاه دانش مؤثر بوده است و استقلال بالای کارکنان را رقم زده است. در اشتراک

و   اریاخت  ایقدرت    تقالدرونی، ادراک و تعهد، ساختار شغل، ان  زشیتوانمندسازی کارکنان عواملی چون انگ

بنابرا   میتسه است.  رفته  کار  به  اطلاعات  و  به  ن،ی منابع  تسهتوانمندسازی  شامل لیعنوان  و  رفتار  کننده 

  عبارتی و بهدهد  انسانی توسعه می   روییوری سازمان و نکارکنان را درجهت بهره  تیاست که قابل  ییهاروش

برای اقدامات توانمندساز است. اگرچه توانمندسازی طرز تلقی و ادراک کارکنان   نهیزم  جادینقش سازمان ا 

برای کارکنان انجام دهند   دیبا  رانیکه مد  ستیکاری ن  نیدر شغل و سازمان است و ا   شی درباره نقش خو

اساس امروزه  نیهای لازم برای توانمندترشدن کارکنان را فراهم آورند. برا توانند بستر و فرصت می  رانیاما مد

است که به    یبلکه فرایند  ،ستیبه کارکنان ن  اریاخت  ضی محدود به اعطای قدرت و تفو  ازیمفهوم توانمندس

و    شناسزدانیقادر به بهبود عملکرد خود هستند )  زهیدانش، مهارت و انگ  رییموجب آن کارکنان با فراگ

 (.1396 پور،بیاد

 نفعان ذی  هایخواسته و رقابت و پیچیده تغییر  شرایط تهدید مورد درون و بیرون از هاامروزه سازمان

 باورنکردنی،  و سریع تغییرات جهانی، سطح در شدید رقابت بیرونی، دارند. ازنظر قرار و خارجی  داخلی

برای تقاضای در می را  هاسازمان سریع پاسخگویی منابع، محدودیت و خدمات و کیفیت جدید   طلبد. 

توانمندسازی هاییسازمان گرفته آنها در که   درمورد فقطنه که کنندمی  احساس کارکنان است، انجام 

خودشان، و  کار دادنانجام چنانچه  مسئولیت سازمان کل عملکرد  بهبود به نسبت  بلکه وظایف   دارند. 

 شود، می  سلب کارکنان از و نوآوری ابتکار ابداع، احساس اینکه کند، علاوه بر اعمال کامل کنترل مدیریت،

 ممکن نیز  کارکنان کامل آورد. آزادیمی  بار غیر  به  متکی و کارکنان را  یابدمی  افزایش مدیر  کار حجم 

گردد. حاصل هر دو  تداخل وظایف و  کاریدوباره و موجب منجر شود گسیختگی لجام و نظمیبی بر است

معنوی( حداکثر و  )مادی  سازمان  منابع  از  که  است  آن  به کار   و بازدهی  جایبه و آیدنمی  عملاستفاده 

توانمندسازیمی  اختلال دچار اثربخشی، بین کارکنان شود.   کند،می  برقرار تعادل مزبور عنصر دو که 

 پیشرفت  و رشد که کنندمی  باور کند و کارکنانمی  همسو را  سازمانی  و فردی  هایهدف که  است ایوسیله

 (. 1396زاده نرگسی، و قلی  مندجینگیرد )ربیعی دربرمی  نیز را  آنها منافع سازمان،

 _________________________________________________________________________ 
1. Govender 
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 کنترل سازمانی

 گردد می  اعمال سازمان سطوح تمامی در مدیران  ازسوی و  است مدیریتی کارکردهای از یکی  کنترل 

، 1میسون و باشند )کامبالیکووا  داشته کنترل خود زیردستان بر  مرتباً باید اهداف به دستیابی  از برای اطمینان که

 استانداردها مقایسه  با شده، شروع  استانداردها تنظیم با که داندمی  فرایندی را  ( کنترل 1949)  2(. فایول 2017

 (.2018، 3یابد )ادواردزمی  پایان اصلاحی اقدامات انجام با و یافته عملکرد ادامه با

کنترل   بندیدسته  ( در2013های مختلفی مطرح شده است. نوویکو )برای کنترل سازمانی دسته بندی

 بندیطبقه  ثابت و گروه کنترل پویا دو شامل را  سازمانی کنترل  کنترلی،  فرایندهای  نظم، براساس سازمانی

 شامل  ثابت و غیره و کنترل  نوآوری مدیریت تغییر، مدیریت یعنی پروژه مدیریت شامل ثابت کنترل کرد که

 به  خودنوبهپویا به باشد. کنترلمی ثابت، خارجی شرایط تحت تکراری و منظم  فعالیت  یعنی فرایند مدیریت

 شود. می  تقسیم نگر،آینده  کنترل  کننده )موقعیتی( ومنعکس  کنترل 

کند. می  تضمین را  آن موردنیاز رفتار شود،می  اعمال سازمانی سیستم یک بر که تأثیری عنوانبه  کنترل

 رو دهد. ازاین قرار تأثیر تحت را  کنترل  اهداف عنوان با ذکرشده هایمؤلفه از هریک است کنترل، ممکن

استفاده اهداف با   زیر  کنترل  انواع به و کرده  تغییر  سازمان سیستم  در  کنترل بندیطبقه  مبنای  کنترل،  از 

می طبقه کنترل بندی  کنترل  شود:    باید  کسی  دارد: چه سروکار  شرح بدین مواردی با کارکنان کارکنان: 

 شامل  کارکنان کنترل شود. معمولاً گذاشته کنار سازمان از باید کسی چه سازمان باشد؛ یک از عضوی

متعدد مرتبط  سؤال چندین به ساختاری ساختاری: کنترل است. کنترل توسعه کارکنان و آموزش مشکلات

انتصاب زیردستان کنترل  کارکنان، توزیع برای اقداماتی با   نهادی )کنترل کنترل  دهد.غیره پاسخ می  و  و 

 با محدودساختن  که است، اصولی ترین نوع کنترل  سخت نهادی  فعالیت(: کنترل  هنجارهای و هامحدودیت

 هاییاست. چنین محدودیت اهداف به  دستیابی  دنبالبه زیردستان  فعالیت نتایج و  عملی  اقدامات مجموعه

هنجارهای  و غیره(، هادستورالعمل ها،بخشنامه  قانونی، ضمنی )اقدامات یا  صریح  تأثیر ازطریق است ممکن 

  اهداف(: کنترل  و هااولویت انگیزشی )کنترل  شود. کنترل  اعمال  غیره و سازمانی فرهنگ  اخلاقی،  و  ذهنی

اصلاح ترنرم نهادی  کنترل  به نسبت  انگیزشی شامل  و  این  زیردستان هایاولویت مندهدف است   است. 

  به  توجه یا خاص  اقدامی انتخاب که شودمی ها اجرا تشویق یا و هاتنبیه  از خاصی  سیستم  ازطریق اصلاحات

 _________________________________________________________________________ 
1. Cambalikova & Misun 

2. Fayol 

3. Edwards 
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کنترلمی  تحریک را  فعالیت از مشخص  نتایجی )کنترل کند.   زمان  در موجود اطلاعات اطلاعاتی 

، 1همکاران  و است )برکو تریننرم اطلاعاتی نهادی، کنترل و انگیزشی انواع با گیری(: در مقایسهتصمیم 

2019 .) 

( همکاران  و  »1402سیفی  عنوان  با  پژوهشی  سازمان  یبررس(  کنترل  نگهدار  یرابطه  انسان  یو   ی منابع 

قائم   یکارکنان شهردار  دادند. جشهرشهرستان  انجام  آمار«   یکارکنان شهردار  شامل پژوهش    نی ا   یامعه 

رابطه    یمنابع انسان  یو نگهدار  یکنترل سازمان  نیب  داد کهنشان    جینتابود.  نفر    350شهر به تعداد  شهرستان قائم 

توانمندساز بر رفتار    یبا عنوان »تأثیر رهبر  یقی( تحق1401)  همکارانو    دیزگاه. رضاییوجود داردمعناداری  

مباتوجه  یمنیا  نقش  ا  یمتسه  یانجیبه  و جو  کارکناندانش  روستا  یمنی  فاضلاب  و  استان   ییشرکت آب 

استان   ییشرکت آب و فاضلاب روستا  کارکنان  یهشامل کل  یقتحق  ینا   ی« انجام دادند. جامعه آماریلانگ

دانش کارکنان   یمو تسه  یمنیتوانمندساز بر جو ا   ینشان داد که رهبر  یجنتا  .بودند  نفر  420به تعداد    یلانگ

  یمنی کارکنان تأثیر ندارد. جو ا  یمنیبر رفتار ا ، ولی  تأثیر دارد  یلاناستان گ  ییروستا  فاضلاب  شرکت آب و

ا ازطر  یرهبرداشت.    تأثیرکارکنان    یمنیبر رفتار  ا  یق توانمندساز  ا   یمو تسه  یمنیجو  بر رفتار    یمنیدانش 

فاضلاب  و  آب  شرکت  گ  روستایی  کارکنان  (  1401)  مخصوصیو    فردموسوی  .تداشتأثیر    یلاناستان 

»بررس  یقیتحق عنوان  رهبر  یبا  توانمندسازتحول   یرابطه  و  سازمان  یگرا  تعارضات  با  )کارکنان  مطالعه ی 

بیمورد کرمانشاه  یفاراب  یمارستان:  آمار(شهر  جامعه  دادند.  انجام  کل  یقتحق  ینا   ی«  کارکنان   یهشامل 

کرمانشاه  یفاراب  یمارستانب داد  یافته  .بودند  شهر  نشان  پژوهش  این  بهای  و تحول  یرهبر  ینکه  گرا 

معنادار  یتوانمندساز ارتباط  ب  یکارکنان  دارد.  رهبری وجود  سازمانتحول  ین  تعارضات  و  ارتباط    یگرا 

مثبت  یمعنادار درنها  ی و  و  دارد  ب  یت وجود  مثبت  و  معنادار  کارکنانتوانمندساز  ینارتباط  تعارضات   ی  و 

 یش توانمندسازیبر افزا   یگرا عامل مثبت و مؤثرتحول  یرهبر  بنابراین،  مورد تأیید قرار گرفت.  یسازمان

 یو درصورت توانمندشدن کارکنان تعارضات سازمان  یدآیشمار مبه  یکارکنان و کاهش تعارضات سازمان

 ی انحراف  یرفتارها  ینیب شیپ( در پژوهشی با عنوان »1397زاده و همکاران ) قاسم  .یابدیکاهش م  زیادیتاحد

شغل استرس  ادراک  و  کنترل  منبع  براساس  همکاران  و  سازمان  به  کهمعطوف  دریافتند  با   ی«  کنترل  منبع 

)سازمان و همکاران(   یانحراف  یبا رفتارها  ی)همکاران و سازمان( و ادراک استرس شغل  یانحراف  هایرفتار

گام نشان داد  بهچندگانه به روش گام  ونیرگرس  لیتحل  جی نتا  ،نیارابطه مثبت و معنادار هستند. علاوه بر  یدارا 

 _________________________________________________________________________ 
1. Burkov et al. 
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 یانحراف  یرفتارها  انسیدرصد از وار  7/ 6اند تا  منبع کنترل توانسته  و  یدو گام ادراک استرس شغل  یکه ط

  کند. ینیبشی)سازمان و همکاران( را پ

: یتوانمند بر تعارض گروه  یو رهبر  یتأثیر اعتماد سازمان( پژوهشی با عنوان »2023جو و همکاران )

کارکنانم  یکعنوان  به  یروان  یمنیا  شامل  تحقیق  این  آماری  جامعه  دادند.  انجام  شرکت   یک  یانجی« 

جنوب  یخودروساز کره  ایمنیدر  که  دادند  نشان  نتایج  بود.  ب روان  ی،  رابطه  سازمان  ینشناختی  و   یاعتماد 

کامل واسطه طورو به  یطور معناداررا به  یو تعارض گروه  یتوانمندساز  یرهبر  ینو رابطه ب  یتعارض گروه

 کرد.

ی« انجام دادند.  شغل   یتو رضا  یروان  یمنی اعتماد بر ا   یانجیاثر م( پژوهشی با عنوان »2023)  1هدردنیس و  

عنوان نفر به   283ی بود که از بین آنها  آموزش  یمارستانب  یک در    انپرستارجامعه آماری این تحقیق شامل کلیه  

ها از پرسشنامه استفاده شد. نتایج نشان دادند که ایمنی روانی بر نمونه انتخاب شدند و برای گرداوری داده

اعتماد و رضایت شغلی تأثیر معناداری دارد و نقش میانجی اعتماد بر تأثیر ایمنی روانی و رضایت شغلی تأیید 

اعتماد رهبر   نیشناختی بروان  یتوانمندساز  یانجینقش م  لیتحل( پژوهشی با عنوان »2022)  2شد. لیو و رن 

کارادراک عملکرد  و  دانشجویان کارکنان  یشده  کلیه  شامل  پژوهش  این  آماری  جامعه  دادند.  انجام   »

شده  کردند. نتایج نشان داد که اعتماد رهبر ادراکها و مؤسسات کار میمدیریت اجرایی بود که در شرکت

شناختی و عملکرد کاری کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین توانمندسازی بر توانمندسازی روان

واسطهروان نقش  داشت.  معناداری  و  مثبت  تأثیر  کارکنان  کاری  عملکرد  بر  توانمندی شناختی  جزئی  ای 

و همکاران   3تأیید شد. صالحان   کارکنان  یعملکرد کار  برشده  اعتماد رهبر ادراک  نشناختی در تأثیر بیروان

« انجام دادند.  و اعتماد بر عملکرد کارکنان  یکنترل سازمان  ستمینفوذ س  لیتحل( پژوهشی با عنوان »2022)

ها نشان داد که کنترل خروجی، بود. یافته   کارکنان بانک مستقر در باتامجامعه آماری این پژوهش شامل  

کنترل فرایند و کنترل هنجاری بر اعتماد سازمانی و عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارند و تأثیر  

کنترل خروجی و کنترل هنجاری بر رفتار شهروندی سازمانی مثبت و معنادار بود و همچنین اعتماد سازمانی 

 سازمانی تأثیر مثبت و معناداری داشت. بر عملکرد کارکنان و رفتار شهروندی 

روابط    یمیترس  شینما  انگریبی پژوهش که  مدل مفهومشده در این مطالعه،  مطابق با سؤال اصلی مطرح

 _________________________________________________________________________ 
1. Dennis & Heather 

2. Liu & Ren 

3. Salehan 
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( 2018( و وربورگ و همکاران )2023جو و همکاران )  هایپژوهش  جیبراساس نتا  است  قیتحق  یرهای متغ  نیب

( برای تعارض گروهی، 1995گیری از پرسشنامه جن )راستا تحقیق حاضر با بهرهدراین  استنباط شده است.

منظور سنجش به   (2005اهرن و همکاران )شناختی، پرسشنامه  برای ایمنی روان  (1999ادموندسون )پرسشنامه  

پرسشنامه   و  توانمندساز  به  (2016)  بلیورهبری  سازمانی،  کنترل  متغیرهای برای  بین  روابط  بررسی  دنبال 

 های تحقیق نیز بدین صورت تدوین شد: است. فرضیه 1مذکور درقالب مدل مفهومی شکل 

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل

 

 یاصل ی هاهیفرض

 دارد.   یشناختی تأثیر معنادارروان  یمنیا   میانجیبا نقش    یبر تعارض گروه  یکنترل سازمان  یهاستم یس  .1

 دارد.  یشناختی تأثیر معنادارروان یمنیا  میانجیبا نقش  یتوانمندساز بر تعارض گروه یرهبر .2

 یفرع ی هاهیفرض

 دارد. یتأثیر معنادار یبر تعارض گروه یکنترل سازمان یهاستم یس .1

 دارد.  یتأثیر معنادار یتوانمندساز بر تعارض گروه یرهبر. 2

 سازمانیهای کنترل سیستم

 ( 2016) بلیو

 کنترل خروجی

 کنترل فرآیند 

 کنترل هنجاری

ایمنی 

 شناختیروان

 (1999ادموندسون )

 گروهیعارض ت

 ( 1995جن )

 ایتعارض وظیفه

 ای تعارض رابطه 

  تعارض فرآیندی

 رهبری توانمندساز

 (2005اهرن و همکاران )

 شغل یدارامعن 

 اعتماد به عملکرد بالا 

 استقلال  

 یریگیممشارکت در تصم
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 دارد.  یشناختی تأثیر معنادارروان یمنیبر ا  یکنترل سازمان یهاستم یس. 3

 دارد.  یشناختی تأثیر معنادارروان یمنیتوانمندساز بر ا  یرهبر .4

 دارد.  یتأثیر معنادار یشناختی بر تعارض گروهروان یمنیا  .5

 

 شناسی پژوهشروش
برمبنا  «ی»کاربرد  ،هدف  یبرمبنا  ؛«ی»کم   ،تیماه  یبرمبنا   قیتحق  نیا  »توص  ی و  نوع  از  ـ    یفیروش، 

بانک کشاورز  هیحاضر شامل کل  قیتحق  یآمار  جامعهاست.    «یهمبستگ  استان خراسان   یکارکنان شعب 

و براساس جدول مورگان،   یبه جامعه آمارنمونه باتوجه  حجم  . بودنفر    250به تعداد    1402در سال    یجنوب

نسبت استفاده شد.    یبرمبنا  یا طبقه   یتصادف  یریگانتخاب کارکنان از روش نمونه  یشد. برا   نیی نفر تع  148

طبقه درنظر گرفته شد. تعداد کارکنان در هر طبقه مشخص و    کیعنوان  صورت که هر شهرستان به  نیبه ا 

و    دش  نییها تعاز شهرستان   کیها و حجم نمونه، سهم هرشهرستان  از  کی تعداد کارکنان هر  هبسپس باتوجه

به  تیدرنها تصادفکارکنان  به  یصورت  شدند.  دادهمنظور  انتخاب  روش   ازیموردن  هایگردآوری  دو  از 

 استفاده شد: 

 ی رهایدرخصوص متغ   قیتحق  یعلم  نهیش یو پ  اتیادب  تدوینمنظور  روش به  نی: از ایا روش کتابخانه  .1

 استفاده شد.  ،آنها نی و رابطه ب قیتحق

مدل پژوهش   لیآزمون و تحلبرای    ازیموردن  یهاداده  یآورگردمنظور  روش به  نی: از ا یدانیروش م  .2

 استفاده شد.  ،از ابزار پرسشنامه یریگبا بهره هاه یفرضو 

 های مذکور به شرح ذیل است: در این مطالعه از چهار پرسشنامه استاندارد استفاده شد که پرسشنامه 

 3عبارت و    9( طراحی کرده است که دارای  1995. پرسشنامه تعارض گروهی: این پرسشنامه را جن )1

( و تعارض فرایندی )عبارات  6تا    4ای )عبارات  (، تعارض وظیفه3تا    1ای )عبارات  مؤلفه شامل تعارض رابطه

ندرت (، به 1صورت هرگز )ای لیکرت بهدرجه   5گذاری این پرسشنامه براساس طیف  باشد. نمره ( می 9تا    7

 گیرد.( صورت می5( و همیشه ) 4(، بیشتر اوقات )3(، گاهی اوقات )2)

طراحی شده است که دارای   (1999ادموندسون )شناختی: این پرسشنامه توسط  . پرسشنامه ایمنی روان2

ندرت (، به1صورت هرگز )ای لیکرت بهدرجه  5گذاری این پرسشنامه براساس طیف  باشد. نمرهعبارت می   7

صورت  به   5و    3،  1های  گیرد و عبارات( صورت می 5( و همیشه )4(، بیشتر اوقات )3(، گاهی اوقات )2)
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 شوند. گذاری می معکوس نمره

 12اند که شامل  طراحی کرده(  2005اهرن و همکاران )  را   پرسشنامه. پرسشنامه رهبری توانمندساز: این  3

 ، استقلال(6تا    4)عبارات    ، اعتماد به عملکرد بالا(3تا    1)عبارات    شغل  یدارنامع  شامل  مؤلفه  4و    عبارت

گذاری این پرسشنامه براساس . نمرهباشدی م  (12تا    8یری )عبارات  گیم و مشارکت در تصم  (9تا    7)عبارات  

( و کاملاً 4(، موافقم )3(، نظری ندارم )2(، مخالفم )1صورت کاملاً مخالفم )ای لیکرت بهدرجه   5طیف  

 گیرد.( صورت می 5موافقم )

عبارت    11که دارای    شده است  ی( طراح2016)  بلیو   توسط  پرسشنامه. پرسشنامه کنترل سازمانی: این  4

( و کنترل هنجاری )عبارات  8تا    5(، کنترل فرایند )عبارات  4تا    1مؤلفه شامل کنترل خروجی )عبارات    3و  

(، 1صورت کاملاً مخالفم )ای لیکرت بهدرجه   5گذاری این پرسشنامه براساس طیف  باشد. نمره ( می 11تا    9

 گیرد.( صورت می 5( و کاملاً موافقم )4(، موافقم )3(، نظری ندارم )2مخالفم )

تجزیه دادهوبرای  استنباطی    ،هاتحلیل  آمار  و  توصیفی  آمار  روش  نرمدو                 و   SPSS  یافزارهاو 

Smart-PLS  .استفاده شد 

 

 های پژوهشیافته
 2/18نفر )  27درصد( مرد و    8/81نفر )  121نفر موردمطالعه،    148  نیاز بهای توصیفی پژوهش،  طبق یافته

درصد( مربوط به   43/ 9نفر،  65) یفراوان نیشتریکه ب دهدی سن کارکنان نشان م یبررس اند.درصد( زن بوده

سال   35  یدرصد( مربوط به کارکنان رده سن 7/2نفر،  4) یفراوان  نیسال و کمتر 41ـ  45 یکارکنان رده سن

  ی درصد( مربوط به کارکنان دارا 38/ 5نفر،   57) ی سابقه خدمت کارکنانفراوان نیشتریب و کمتر بوده است.

سابقه خدمت   یدرصد( مربوط به کارکنان دارا   4/ 1نفر،    6)  یفراوان  نیسال و کمتر  20از    شتری سابقه خدمت ب

  پلم،ی فوق د  لاتیتحص  یدرصد( دارا   5/9نفر )   14فر مورد مطالعه،  ن  148  نیاز ب  سال و کمتر بوده است.  10

و   سانسیلفوق  لاتیتحص  یدرصد( دارا   2/39نفر )  58و    سانسیل  لاتیتحص  یدرصد( دارا   4/51نفر )  76

 اند. بالاتر بوده

دهد که میانگین نمره تعارض گروهی، نشان می   1های توصیفی متغیرهای تحقیق در جدول  بررسی آماره

شناختی، رهبری توانمندساز و سیستم کنترل سازمانی در شعب بانک کشاورزی استان خراسان ایمنی روان

به اینکه ضرایب دست آمد. باتوجهبه   3/ 51±61/0و    31/3± 0/ 80،  29/3±82/0،  41/2±55/0ترتیب  جنوبی به 
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مؤلفه و  تحقیق در کل  متغیرهای  برای  و کشیدگی  بازه  کجی  در  آن  نتیجه گرفته  می   ]-2،  2[های  باشد، 

 (.1397باشند )حبیبی، شود که متغیرهای مذکور از توزیع نرمال برخوردار میمی 

 
 های آماری تحلیل توصیفی متغیرهای تحقیق  . شاخص 1جدول

 کشیدگی  کجی  مد  میانه معیار انحراف  میانگین  متغیر

 تعارض گروهی 

 - 13/0 - 01/0 2 33/2 62/0 29/2 ی اتعارض رابطه

 24/0 36/0 33/2 33/2 65/0 50/2 ی افه یتعارض وظ

 - 05/0 34/0 2 33/2 68/0 43/2 ی تعارض فرایند

 88/0 43/0 56/2 39/2 55/0 41/2 تعارض گروهی در کل 

 16/0 - 63/0 71/3 43/3 82/0 29/3 شناختی ایمنی روان

 رهبری توانمندساز 

 - 62/0 - 38/0 4 67/3 97/0 54/3 شغل ی داری معن

 /33 - 77/0 4 4 89/0 68/3 اعتماد به عملکرد بالا 

 - 42/0 - 16/0 67/3 33/3 89/0 16/3 استقلال 

 - 41/0 - 05/0 3 3 96/0 86/2 ی ریگم یمشارکت در تصم

 - 06/0 - 33/0 75/3 33/3 80/0 31/3 رهبری توانمندساز در کل 

سیستم کنترل  

 سازمانی

 30/0 - 88/0 4 4 80/0 74/3 ی کنترل خروج

 81/0 - 08/1 4 4 77/0 74/3 کنترل فرایند 

 55/0 - 09/0 67/2 3 63/0 89/2 ی کنترل هنجار

 90/0 - 92/0 82/3 64/3 61/0 51/3 سیستم کنترل سازمانی در کل 

 

 های برازش مدل تحقیق بررسی شاخص 

گیری، ساختاری و برازش مدل کلی های اندازهتفکیک برازش مدل های برازش مدل تحقیق بهشاخص

 درادامه آورده شده است: 

 گیری الف( برازش مدل اندازه

باشد که در اینجا به نتایج  گیری شامل بررسی پایایی، روایی همگرا و واگرا می های اندازهبرازش مدل

 شود: این بررسی اشاره می 

متغیرهای   پایایی  گروهپایایی:  کنترل    ستمیسو  توانمندساز    یرهبر،  شناختیروان  ی منیا ی،  تعارض 
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دست آمد. پایایی ترکیبی  به  87/0و  93/0،  84/0، 0/ 85ترتیب ی با استفاده از روش آلفای کرونباخ بهسازمان

(CRدر مدل )رود. مقدار پایایی شمار میهای ساختاری معیار بهتر و معتبرتری نسبت به آلفای کرونباخ به

  ی رهبر،  شناختیروان  یمن یا ی،  تعارض گروههای پنهان مدل یعنی  شده برای هریک از سازهترکیبی گزارش 

گزارش شده است. بنابراین، تمام    0/ 90و    0/ 94،  88/0،  88/0ترتیب  ی بهکنترل سازمان   ستمیسو  توانمندساز  

قابلسازه پایایی  بیانگر  که  هستند  برخوردار  مناسبی  ترکیبی  پایایی  از  مدل  مدل های  برای  های قبول 

 گیری است.اندازه

همگرا:   ملاکروایی  رابطه  معرفبیانگر  یا  با  ها  سازه  رابطه  بیان  با  و  یکدیگر  به  نسبت  مختلف  های 

به امتیازات  که  زمانی  همگرا  اعتبار  درواقع،  است.  نظری  مبانی  و  فرضیه  ابزار  دستمتغیرهای  دو  از  آمده 

به دارد.  وجود  باشد،  داشته  هم  با  زیادی  همبستگی  مفهوم،  یک  همگرا عبارتی،  درمورد  روایی  از  منظور 

شده پذیر است که با معیار میانگین واریانس استخراجسنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط متغیرهای مشاهده

(AVE سنجیده می )  .درنظر گرفته شده است و این بدین معناست   5/0برای این شاخص حداقل مقدار  شود

حداقل   موردنظر  پنهان  متغیر  مشاهده  50که  واریانس  می درصد  تبیین  را  خود  )محسنینپذیرهای  و   کند 

بیشتر از    هر چهار پرسشنامهبرای      AVEشود که شاخص  ملاحظه می   2  به جدولباتوجه  .( 1393اسفیدانی،  

 بررسی مورد تأیید قرار گرفته است.های مورد، بنابراین روایی همگرای پرسشنامه شده است 5/0
 

 ها. روایی همگرای پرسشنامه2 جدول

 AVE متغیر

 64/0 تعارض گروهی 

 51/0 شناختی ایمنی روان

 58/0 رهبری توانمندساز 

 50/0 سیستم کنترل سازمانی 
 

 متغیر   پذیرهایمشاهده  افتراق  میزان  در  را   گیریاندازه  مدل  یک  توانایی  نیز  واگرا   روایی واگرا: روایی

 همگراست  روایی  مکمل  درواقع  و  سنجدمی   پرسشنامه را   در  موجود  پذیرهایمشاهده  سایر  با  آن مدل  پنهان

برای محاسبه مقدار این آزمون، از جدول میانگین واریانس   .شودمی   سنجیده  لارکر  فورنل  آزمون  ازطریق  که

آمده در قطر اصلی جدول دستمتغیرهای پنهان مدل انعکاسی جذر گرفته و مقادیر به  AVEشده، از  استخراج

( برای هر  AVEگیرد. چنانچه مقادیر قطر اصلی )جذر  ( قرار می1همبستگی متغیرهای پنهان )به جای اعداد  
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متغیر پنهان از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرهای پنهان انعکاسی موجود در مدل بیشتر باشد، روایی واگرای 

تأیید می  اسفیدانی،  مدل  و  )محسنین  جذر   مقدار  شود،می   مشاهده   3در جدول    طورکههمان  .(1393شود 

AVE   از  اند،گرفته   قرار  ماتریس  اصلی  قطر  در  های موجودخانه  در  که  حاضر  تحقیق  در  مکنون  متغیرهای  

است، بنابراین   بیشتر  اند،شده  داده  ترتیب  اصلی  قطر  و چپ  زیرین  هایخانه  در  که  آنها  میان  همبستگی  مقدار

 است.  مناسبی حد در هاواگرای پرسشنامه  روایی
 

 ها . روایی واگرای پرسشنامه 3 جدول

 سیستم کنترل سازمانی  رهبری توانمندساز شناختیایمنی روان  تعارض گروهی  سازه 

 - - - 80/0 تعارض گروهی 

 - - 71/0 - 61/0 شناختی ایمنی روان

 - 76/0 46/0 - 10/0 رهبری توانمندساز 

 71/0 56/0 38/0 - 12/0 سیستم کنترل سازمانی 
 

 ساختاری  ب( برازش مدل

متغیرهای درون   2Rشده  مقدار محاسبه یعنی  برای   ی منیا ی و  تعارض گروهزای مدل مفهومی تحقیق 

 قبول قرار دارد. محاسبه شده است که در سطح قابل 0/ 59و   55/0ترتیب به شناختیروان

شناختی بر تعارض گروهی نسبت به اثر دهد، شدت اثر ایمنی رواننشان می   4طورکه نتایج جدول همان

نیز مطلوب    2Fسیستم کنترل سازمانی و رهبری توانمندساز بیشتر است و نتیجه ارزیابی مدل براساس معیار  

 است. 
 . نتایج مربوط به شدت تأثیر متغیرهای مستقل بر وابسته4 جدول

 نتیجه 2F متغیر وابسته متغیر مستقل  

 مطلوب  03/0 تعارض گروهی  سیستم کنترل سازمانی 

 مطلوب  02/0 تعارض گروهی   رهبری توانمندساز 

 مطلوب  42/0 تعارض گروهی   شناختی ایمنی روان

 

ی و تعارض گروه  زای مدل یعنیبرای متغیرهای درون  2Qدهد که مقادیر  نشان می   5های جدول  یافته

قابل  شناختیروان  یمنیا  بهمثبت و در سطح مطلوب و  از قدرت نحویقبولی محاسبه شده است،  نشان  که 

 بینی متغیرهای مذکور را دارد.قبول مدل در پیش قابل
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 بینی مدل درخصوص متغیرهای وابسته. نتایج مربوط به قدرت پیش 5 جدول

 نتیجه 2Q متغیرهای وابسته 

 مطلوب  24/0 ی تعارض گروه

 مطلوب  26/0 شناختی روان ی منیا

 

برآورد شده    5برای متغیرهای مستقل کمتر از حد مرزی    VIFنیز بیانگر آن است که مقدار     6جدول  

دیگر، نتایج، حاکی از نبود عبارتها مشاهده نشده است. بهخطی بین داده دهد هیچ مشکل هم که نشان می 

 خطی است.مشکل هم

 
 . نتایج مربوط به شاخص همخطی متغیرهای مستقل 6 جدول

 نتیجه متغیر مستقل   VIF متغیر وابسته متغیر مستقل  

 و مناسب  5کمتر از   77/1 تعارض گروهی  سیستم کنترل سازمانی 

 و مناسب  5کمتر از   92/1 تعارض گروهی   رهبری توانمندساز 

 و مناسب  5کمتر از   21/2 تعارض گروهی   شناختی ایمنی روان

 

 کلی ج( برازش مدل 

( پیشنهاد شده است، هر دو مدل 2005که توسط تننهاوس و همکاران )  GOFشاخص نیکویی برازش  

میاندازه قرار  مدنظر  را  بهگیری و ساختاری  و  به دهد  مدل  برای سنجش عملکرد کلی  معیاری  کار  عنوان 

 دست آمد که از مطلوبیت قوی کلی مدل حکایت دارد.  به  0/ 47رود. این شاخص برای مدل تحقیق حاضر  می 

 شود:های پژوهش ارائه میدرادامه نتایج آزمون فرضیه

 1 یاصل هیفرض یاستنباط  لیتحل

 ریشناختی تاثروان  یمنیا   یا با نقش واسطه  یبر تعارض گروه  یکنترل سازمان  یهاستم یس   .1  یاصل  هیفرض

 دارد.  یمعنادار

شناختی و همچنین بر ایمنی روان  یکنترل سازمان   یهاستم یس  ، ضرایب مسیر مربوط به تأثیر2در شکل  

به  ( گزارش شده است و باتوجه-668/0( و ) 638/0ترتیب )شناختی بر تعارض گروهی به تأثیر ایمنی روان

بیشتر    96/1باشند که از  ( می 11/ 543( و )11/ 988ترتیب )برای مسیرهای مذکور به  t، ازآنجاکه آماره  3شکل  
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کنترل    یهاستم یستوان نتیجه گرفت که  باشد و میشده است، مبین معناداری ضرایب مسیرهای مربوطه می

 تأثیر معناداری دارد.  شناختیروان یمنیا یا با نقش واسطه یبر تعارض گروه یسازمان

کنترل سازمانی   یها ستم ی سدهد که متغیر  گزارش شده است که نشان می  59/0( برابر با  2Rضریب تعیین )

 نماید. را تبیین می  از تغییرات متغیر تعارض گروهی %59شناختی حدود ازطریق متغیر میانجی ایمنی روان

 

 
   1. ضریب مسیر مدل مربوط به فرضیه اصلی 2شکل

 

 
   1برای بررسی معناداری ضریب مسیر فرضیه اصلی  t. آماره  3شکل

 

سوبل استفاده   zشناختی از آزمون  منظور بررسی معناداری اثر متغیر میانجی ایمنی روانآن، بهعلاوه بر

 ی کنترل سازمان   یهاستم ی سشناختی در تأثیر  شد که نتیجه این آزمون حاکی از تأیید نقش میانجی ایمنی روان

 (.>Z  ،001/0p=32/8باشد )می  یبر تعارض گروه
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 2 یاصل هیفرض یاستنباط  لیتحل

گروه  یرهبر  .2  یاصل  هیفرض تعارض  بر  واسطه  یتوانمندساز  نقش  تروان  یمنیا   یا با   ریثأشناختی 

 دارد.  یمعنادار

شناختی و همچنین تأثیر ایمنی بر ایمنی روانتوانمندساز    یرهبر  ، ضرایب مسیر مربوط به تأثیر4در شکل  

بهروان گروهی  تعارض  بر  )شناختی  )672/0ترتیب  و  باتوجه-672/0(  و  است  گزارش شده  ، 5به شکل  ( 

بیشتر شده    96/1باشند که از  ( می 626/11( و )598/12ترتیب )برای مسیرهای مذکور به  tازآنجاکه آماره  

نتیجه گرفت که  باشد و میاست، مبین معناداری ضرایب مسیرهای مربوطه می بر   یرهبرتوان  توانمندساز 

 تأثیر معناداری دارد.   شناختیروان یمنیا یا با نقش واسطه یتعارض گروه

ازطریق  توانمندساز    یرهبر دهد که متغیر  گزارش شده است که نشان می  59/0( برابر با  2Rضریب تعیین )

 را تبیین نماید. از تغییرات متغیر تعارض گروهی %59شناختی حدود متغیر میانجی ایمنی روان

 

 
 2. ضریب مسیر مدل مربوط به فرضیه اصلی  4 شکل
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 2برای بررسی معناداری ضریب مسیر فرضیه اصلی   t. آماره 5 شکل

 

سوبل استفاده   zشناختی از آزمون  منظور بررسی معناداری اثر متغیر میانجی ایمنی روانآن، بهعلاوه بر

ایمنی روان میانجی  نقش  تأیید  از  این آزمون حاکی  نتیجه  تأثیر  شد که  بر    یرهبرشناختی در  توانمندساز 

 (.>Z   ،001/0p=54/8باشد )می یتعارض گروه

 1 یفرع هیفرض یاستنباط  لیتحل

 دارد.  یمعنادار  ریثأت یبر تعارض گروه یکنترل سازمان یهاستم یس  .1  یفرع هیفرض

شکل   تأثیر  6در  به  مربوط  مسیر  ضریب  سازمان  یهاستم یس،  گروه  یکنترل  تعارض  (  -0/ 569)  یبر 

  1/ 96باشد که از  ( می539/8برای مسیر مذکور )  t، ازآنجاکه آماره  7به شکل  گزارش شده است و باتوجه

کنترل    یهاستم یستوان نتیجه گرفت که  باشد و میبیشتر شده است، مبین معناداری ضریب مسیر مربوطه می 

 تأثیر منفی و معناداری دارد.   یبر تعارض گروه یسازمان

 ی کنترل سازمان  یها ستم ی سدهد که متغیر  گزارش شده است که نشان می  32/0( برابر با  2Rضریب تعیین )

 از تغییرات متغیر تعارض گروهی را تبیین نماید.  %32تواند حدود می 



 شناختی روان  یمنیا میانجیتوانمندساز با نقش  یو رهبر یکنترل سازمان  یهاستمیس ی برپایهتعارض گروه مدیریت  مدل  یاعتبارسنج 

73 

 

 
 1. ضریب مسیر مدل مربوط به فرضیه فرعی 6 شکل

 

 
 1برای بررسی معناداری ضریب مسیر فرضیه فرعی  t. آماره 7 شکل

 

های فرعی پژوهش نیز با محاسبه ضریب مسیر و بررسی معناداری آن مورد بررسی و آزمون  سایر فرضیه

 قرار گرفتند و تأیید شدند. 

ی بر تعارض گروه   ی و رهبری توانمندسازکنترل سازمان  یهاستم یس  همچنین مقایسه تطبیقی اثر مستقیم 

دهد که اثر غیرمستقیم  نشان می  7شناختی در جدول  و اثر غیرمستقیم آن ازطریق متغیر میانجی ایمنی روان

شناختی نسبت به اثر مستقیم  ی ازطریق متغیر میانجی ایمنی روانبر تعارض گروهی  کنترل سازمان  یهاستم یس

حدود   توانمندساز    %27آن  رهبری  غیرمستقیم  اثر  همچنین  است.  گروهبیشتر  تعارض  متغیر بر  ازطریق  ی 

 بیشتر است.  %25شناختی نسبت به اثر مستقیم آن حدود میانجی ایمنی روان
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 یتوانمندساز بر تعارض گروه  ی و رهبر یکنترل سازمان   یها ستمیس. مقایسه اثر مستقیم و غیرمستقیم 7 جدول

 فرضیه تحقیق 
ضریب تعیین  

(r2 ) 

   مقایسه میزان اثر

 )ضریب تعیین( 

 - 32/0 ی تعارض گروه  ی کنترل سازمان ی هاستم یس

 27/0= 59/0-32/0 59/0 ی تعارض گروه  شناختی  ایمنی روان  ی کنترل سازمان ی هاستم یس

 - 34/0 ی تعارض گروه  توانمندساز   ی رهبر

 25/0= 59/0-34/0 59/0 ی تعارض گروه   شناختی ایمنی روان  توانمندساز   ی رهبر

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
و   یکنترل سازمان  یهاستم یس  ی برپایهتعارض گروهمدیریت  مدل    یاعتبارسنجپژوهش حاضر با هدف  

نقش    توانمندساز  یرهبر بانک کشاورزی   شناختیروان  یمنیا   میانجی با  در جامعه آماری کارکنان شعب 

 استان خراسان جنوبی طراحی و اجرا شد.  

 میانجی با نقش    یبر تعارض گروه  یکنترل سازمان  یهاستم ی س( تحقیق نشان داد که  1نتایج فرضیه اصلی )

به  شناختیروان  یمنیا  دارد.  معناداری  روانتأثیر  ایمنی  میانجی  نقش  تأثیر  عبارتی،  در    یهاستمیسشناختی 

های کنترل  توان بیان داشت که سیستم ی تأیید شد. براساس این یافته، میبر تعارض گروه   یکنترل سازمان

 یی شناختی بالاروان  یمنیکه ا   یکارکنانگردند و شناختی بالاتر در کارکنان میسازمانی منجر به ایمنی روان

ت  یلداشته، تما  یبالاتر   وریبهره  وکرد  دارند، عمل ا بابه  را  یدهدل  اطلاعات و دانش  ها و مشارکت دارند، 

میاشترا به همکارانس)  گذارندک  و  پ  و  (373:  2009،  یمسن  و  رشد  )سازمان  یهایشرفت در  و   یانگ لی 

 یب آس  یشتر باشد،افراد ب  طشده توسکشناختی درروان  یمنیو هرچه ا   یشوندم  گیر، در(71  :2012،  همکاران

 (. 12: 2004اران، کو هم یم)کمتر خواهد شد  ازجمله تعارض گروهی سازمان یکار  یدر واحدها

 ی منیا   میانجیبا نقش    یبر تعارض گروه  ( تحقیق نشان داد که رهبری توانمندساز2نتایج فرضیه اصلی )

بر    شناختی در تأثیر رهبری توانمندسازعبارتی نقش میانجی ایمنی روانتأثیر معناداری دارد. به  شناختیروان

توان  باشد. طبق این نتیجه می ( همسو می 2023ی تأیید شد که با نتایج تحقیق جو و همکاران )تعارض گروه

قدرت خود را با کارکنان به اشتراک   اظهار داشت که در سازمانی با داشتن سبک رهبری توانمندساز، مدیران

آنها  گذارندی م استقلال  و  تعلق  احساس  مبهو    دهندی م  یشافزا   را   و  ازنظر روان  رسدینظر    ی که کارکنان 

   .شودی کمتر منجر م یگروه تعارضبه  تیدرنها و کنندیم  تیاحساس امن
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 نانه ی کارآفر  یمثبت و معنادار توانمند  ریثأت  ( نیز که بیانگر1400نتایج پژوهش محمدکاظمی و همکاران )

مز خلق  شرکت   یرقابت  تیبر  فناور  انبنیدانش  هایدر  است  یحوزه  ارتباطات  و  با اطلاعات  تلفیق  در   ،

کند که رهبری توانمندساز و درنتیجه توانمندی سازمانی به  های پژوهش حاضر، این مفهوم را تبیین می یافته

شناختی  های کنترل سازمانی بهینه و مطلوب، مدیریت تعارض گروهی و ایمنی روانهمراه استفاده از سیستم 

 شود. آورد و موجب خلق مزیت رقابتی می ارمغان می را برای سازمان و کارکنانش به

تأثیر منفی و معناداری   یبر تعارض گروه  یکنترل سازمان  یهاستم یس  ( تحقیق نشان داد که1فرضیه فرعی )

 ی کردن استانداردهاشامل مشخصتوان بیان داشت که کنترل سازمانی  آمده میدستدارد. در تبیین نتایج به

 تیرعا  زانینهادن به مسازمان و نظارت و ارج  اهداف  کارکنان با  یهاتی کردن فعالهماهنگ   یبرا   یسازمان

سازمان.  استانداردهاست  نیا  م  یکنترل  پ  استانداردها  ن ییتع  زانیبر  دارد،  م  شرفتیتمرکز  و  ینظارت  شود 

پاداش    یابیدست سازمانی  به هدف  کنترل  سیستم  در  بس  ینیقواندارد.  درمورد  فعال  یاریمکتوب   ی هاتیاز 

رویهسازمان و  قوانین  رعایت  بر  و  دارد  وجود  میی  تأکید  کتبی  سیستم های  در  همچنین  کنترل  شود.  های 

های مهم سازمانی و اخلاقی را رعایت نکنند، برای آنها تنبیه درنظر که کارکنان ارزشصورتیسازمانی، در

کنترل    یهاستم یسرسد که ارتقای  نظر می (، بنابراین، منطقی به2018همکاران،    وربورگ وشود )گرفته می 

 دنبال داشته باشد. ی، کاهش تعارض گروهی بین کارکنان را بهسازمان

تأثیر منفی و معناداری    یتوانمندساز بر تعارض گروه  یرهبر( تحقیق نشان داد که  2آزمون فرضیه فرعی )

اداری با استفاده از    هاییتمحدود  رهبران توانمندساز با ارائه استقلال ازرسد که  نظر میراستا بهدارد. دراین

حس    یری، گیم کارکنان برای تصم  یقو تشو  ساده   هایو روش  یسازمان  ینقوان  اداری،  یاتکردن جزئ حداقل

توانند تعارض بین کارکنان را کاهش ( و درنتیجه می 368:  2015  برند )ازارال،یاستقلال کارکنان را بالا م

 دهند. 

ا   یکنترل سازمان  یهاستم ی س  ( حاکی از آن بود که3بررسی فرضیه فرعی ) تأثیر   شناختیروان  یمنیبر 

  راهبرد ساختار و    یابیو ارز   شیامکان پای،  کنترل سازمان  ستمیسمثبت و معناداری دارد. این بدان معناست که  

ساختار   ایکه آ  کنندیم  یابیو ارز  شیعنوان ابزار درواقع پاکنترل به   ستمیدهد و با سیم  رانیرا به سازمان و مد 

و درصورت کارنکردن چگونه    ابدیبهبود    د یکند، چگونه بایکه مدنظرشان است کار مطورآن  آنها  راهبردو  

کند که در یرا فراهم م  یطیشناختی محروان   یمنیا (. ازطرفی،  43:  1397  ل،یجونز و هشود )داده    رییتغ  دیبا

  شدن، ستا از بازخو  سمورد بحث قرار داد و بدون تر  ارا کسؤالات پرداخت، خطاها را آش ح  طر   توان بهی آن م
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کنترل    یهاستم یسرسد که  نظر می(. بنابراین، منطقی به2020،  هان و رو)  هات دست زدبااز اشت   یادگیری  به

 مؤثر باشد.شناختی روان یمنیا افزایش بر  یسازمان

تأثیر    شناختیروان  یمنیتوانمندساز بر ا   ی رهبر  ( پژوهش بیانگر آن بود که4نتیجه آزمون فرضیه فرعی )

(  2023و جو و همکاران )(  1401)  همکارانو    دیزگاهمثبت و معناداری دارد که با نتایج تحقیقات رضایی

 ردستانیز  تواندیرهبران م  یتوانمندسازتوان بیان داشت که  آمده می دستباشد. در تبیین نتایج بههمسو می

دادن اعتماد به کارکنان و حذف موانع  نشان   ،یریگم یمشارکت در تصم  قیکار، تشو  تیرا با اشاره به اهم

سمت    ک،یبوروکرات مح  یروان  یمنیا   ک یبه  دهد  طیدر  سوق  همکاران،    کار  و  (. 13:  2023)جو 

  یتأثیر مثبت بگذارد. نقش رهبر  ی کارکنانروان  یمنیتواند بر ایم  رانیدر رفتار مد   راتییتغدیگر،  ازسوی

و مشارکت    آوای سازمانی  یغلبه بر موانع ذات  یها برا کارکنان و سازمان  لیدر تسه  یاتیح  یرو ین  کی  یتیحما

)ادموندسون ایمنی روان  (2004،  1است  بهکه  را  آنان  باتوجهشناختی  براساس دنبال دارد. همچنین  اینکه  به 

( گاوندر  که  2016پژوهش  مشارکت ( مشخص شد  کارکنان،  به  قدرت  انتقال  باعث  توانمندساز،  رهبران 

نفس بهاعتماد  شیدر کار و افزا   تییریخود مد  قیقدرت با کارکنان، تشو  میتسه   ری،یگم یکارکنان در تصم

چالش کارهای  برای  افزا   نیچن  ،نیبنابرا و    شودمی   زیبرانگکارکنان  به  رهبری  و    ی یتوانا  شیرفتارهای 

، بنابراین، نتایج پژوهش یادشده با نتیجه آزمون این فرضیه، هماهنگی کندکمک می   نخودکارآمدی کارکنا

 دارد. 

( فرعی  فرضیه  که5آزمون  داد  نشان  تحقیق  گروه روان  یمنیا   (  تعارض  بر  و شناختی  مثبت  تأثیر  ی 

باشد. درراستای تحلیل این موضوع، ( همسو می2023معناداری دارد که با نتایج پژوهش جو و همکاران )

بیان داشت که  گونه میاین  یان درباره ب  سکه کارکنان از تر  یابدیم  قتحق  یشناختی زمانروان  یمنیا توان 

باشند،  یشانهایدگاهد نتا  یشانهانگرانی  رها    یل باشد و تما  یافتهشده، کاهش  تج من   ی احتمال  یمنف   یجدرباره 

که   ی کارکنان(.  1860:  2015اران،  کهم  و وککاستاپاچ)سازمان داشته باشند    یهایت العدر ف  مشارکت   به  یشتر ب

ها و مشارکت دارند،  یدهدل ا بابه ت  یلداشته، تما  یبالاتر  وریبهره  وکرد  دارند، عمل  ییشناختی بالاروان  یمنیا 

به را  دانش  و  می اشترا اطلاعات  همکارانس)  گذارندک  و  پ  و  (373:  2009،  یمسن  و   یهایشرفتدر رشد 

 (45  :2003،  یزبائر و فر)   سازمان  ینولات و خدمات نوصه مح ع، توس(71  :2012،  همکارانو    یانگلی )سازمان

 طشده توس کشناختی درروان  یمنیو هرچه ا   شوندی م  گیردر  (45:  2021،  یپلو  و  پارکریمی )ت  یادگیریو  

 _________________________________________________________________________ 
1. Edmondson 
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(، بنابراین، 12:  2004اران،  کو هم  یم)سازمان کمتر خواهد شد    یکار  یدر واحدها  یبآس  یشتر باشد،افراد ب

دنبال داشته ی رو بهتعارض گروه شناختی در کارکنان، کاهشرسد که افزایش ایمنی رواننظر میمنطقی به

 باشد. 

یافته با  مطابق  یافته بنابراین،  و  پژوهش  این  )های  موآفی  می 2015های  که (،  داشت  انتظار  توان 

ها، موجب تقویت جایگاه سازمان در نظام اداری و اقتصادی کشور و  توانمندسازی کسب وکارها و سازمان

شدن استفاده از منابع مختلف بهبود دسترسی به سرمایه، فناوری، اطلاعات و بازارهای مختلف شده و بهینه 

کارگیری سبک رهبری  توانند ازطریق بهها میدیگر مدیران سازمانعبارتسازمان را درپی داشته باشد و به

روان ایمنی  ایجاد  و  سازمانی  کنترل  و درست  مناسب  سازوکارهای  و  کارکنان، توانمندساز  برای  شناختی 

هینه از منابع انسانی، فیزیکی، مالی و اطلاعاتی شوند  های گروهی را مدیریت نموده و باعث استفاده بتعارض

 وری سازمان را ارتقا دهند.و د نهایت عملکرد کلی و بهره

سیستم  بهبود  رواندرراستای  ایمنی  و  توانمندساز  رهبری  سازمانی،  کنترل  پیشنهادهای های  شناختی 

 شود: کاربردی زیر ارائه می 

صورت واضح مشخص و میزان تحقق اهداف را بررسی ها و اهداف سازمانی را برای کارکنان بهنقشـ  

 نمایند.

ات لازم در این زمینه حیبه اهداف، کارکنان توض  یابیدرصورت عدم دستشرایطی را فراهم آورند تا  ـ  

 را ارائه دهند. 

بس  ینیقوانـ   فعال  یاریمکتوب درمورد  بر رعایت قوانین و رویهسازمان  یهاتیاز  باشند و  های ی داشته 

 کتبی تأکید ورزند. 

در سازمان درنظر بگیرند و به اطلاع همه کارکنان حل مناقشه    یبرا   روشن و واضحی  یرسم  یهاروشـ  

 برسد.

های مهم سازمانی و اخلاقی را رعایت نکنند، اخطار دریافت کرده و که کارکنان ارزشدرصورتیـ  

شود سیستم کنترل سازمانی در حد درصورت تکرار برای آنها تنبیهی درنظر بگیرند. در این زمینه پیشنهاد می 

مند و هوشمندانه و به اندازه باشد تا  عبارتی حد اعتدال رعایت گردد و هدفمطلوب و عملکردی باشد و به

شدن در هم سازمان در مسیر هدف خود قرار داشته و منحرف نشود و هم کارکنان احساس و ادراک زندانی

 سازمان، نداشته باشند.  
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 ،سازمان یکل یاثربخش یازا و اهمیت کار را در تا اهداف مربوط به سازمان  به کارکنان کمک نمایندـ 

 کنند.درک 

بهبود روند   یبرا شان  ییبه توانا شرایطی را فراهم آورند تا کارکنان به این باور برسند که سرپرست آنها  ـ  

 . دارد مانیا  و انجام کارهای سطح بالا کار انیجر

 باشد.کارآمدتر  برای کارکنانو مقررات  نیاستفاده از قوانشرایطی را فراهم آورند تا ـ 

 خواهند، کار را انجام دهند. که می یبه هر روشای را در سازمان فراهم آورند تا کارکنان زمینه ـ 

 های سازمانی شرکت کرده و نظرهای خود را مطرح نمایند. به کارکنان اجازه دهند که در تصمیم ـ 

  ه ی کارکنان علسایر  ،  شوندمرتکب    یدر سازمان اشتباهتلاش شود تا کارکنان به این باور برسند که اگر  ـ  

 خواهند گرفت.ی نموضع او

 .ندیاز پس مشکلات و مسائل سخت برآبتوانند با مشارکت هم کارکنان شرایطی را فراهم آورند تا ـ 

 کنند. سکیر نانیبا اطم ندتوانیمتدابیری اندیشیده شود تا کارکنان به این باور برسند که ـ 

بهـ   برسند که  گونهمدیران  باور  این  به  تا کارکنان  نمایند  استعدادهامهارتای رفتار  مورد   آنان  یها و 

 . شودی م یو با ارزش تلق ردیگ یاستفاده قرار م

شود، موضوع تفاوت احتمالی کارکنان دانشی با سایر کارکنان در  نکته مهمی که در پایان بدان اشاره می 

بندی و مقایسه چگونگی  زمینه موضوع کنترل سازمانی و تعارض گروهی است که البته در این پژوهش دسته 

شده بین کارکنان دانشی و سایر کارکنان مطالعه نشد و بنابراین بررسی و مقایسه ارتباط متغیرهای مدل طراحی

های مختلف کاری و همچنین شناسایی الگوهای مناسب دیگر و اعتباریابی مدل پژوهش بین کارکنان گروه 

 شود.  ها، به پژوهشگران آینده پیشنهاد می ها و سازمانبرای مدیریت تعارض بین افراد، گروه
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تقی  رضایی داداشیدیزگاه، مرداد؛  )ملائی  و  رضاجوکندان، علی  پور، محمد؛  تأثیر رهبری    ،( 1401نژاد، محسن 

به نقش میانجی تسهیم دانش و جو ایمنی کارکنان شرکت آب و فاضلاب توانمندساز بر رفتار ایمنی باتوجه
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 .نوین حسابداری، مدیریت و علوم انسانی در هزاره سوم

( بررسی1400شیخی، خدیجه    گری میانجی با شهروندی سازمانی رفتار بر شدهدرک  سازمانی سیاست تأثیر (. 

 نور تهران غرب.، دانشگاه پیامنامه کارشناسی ارشدپایانشناختی. روان  ایمنیی و گرایحرفه
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 .120ـ  101 :( 1)11

) غربی، وساخت هایپروژه  در تعارضات مدیریت ،( 1395الناز    اولین.  EPCقراردادهای در  آن  بررسی وساز 

 پروژه. و ساخت مدیریت ملی سومین کنفرانس و المللیبین کنفرانس

معطوف به سازمان    یانحراف  یرفتارها  ین یبشیپ  ،( 1397آرزو )،  نژادیوالو    الساداترهیمن  ی،نیحس  ؛سوگند،  زادهقاسم
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) محمدی، و    سیروس قنبری،  بین  ارتباط بر روانی امنیت و ای حرفه اخلاق نقش ارزیابی  ، ( 1396محمدفائق 

 (. 2) 12، فناوری و علوم در اخلاق فصلنامه ،آوای سازمانی و عدالت

ی  ئبر رویکرد حداقل مربعات جزمعادلات ساختاری مبتنی  ،( 1396)  اسفیدانی، محمدرحیم  و  محسنین، شهریار

 سسه کتاب مهربان نشر، چاپ دوم.ؤ، تهران، م )آموزشی و کاربردی(  Smart-PLSافزار  به کمک نرم

وکار بر مدل کسب  ینوآور  ریثأت  یبررس  ،( 1400عامر )  ،و دهقان   یعل  ی،داور  ؛ز یکامبی،  طالب  ؛رضا   ی، محمدکاظم

مز م  یرقابت  تیخلق  نقش  شرکت  نانهیکارآفر  یتوانمند  یگریانجیبا  حوزه   ان یبندانش  ی ها)موردمطالعه: 

 . 329ـ  321 :(2)14 ،ینیفرتوسعه کارآ یپژوهش -یفصلنامه علم ،اطلاعات و ارتباطات( یفناور



 شناختی روان  یمنیا میانجیتوانمندساز با نقش  یو رهبر یکنترل سازمان  یهاستمیس ی برپایهتعارض گروه مدیریت  مدل  یاعتبارسنج 

81 

 

 و روانی تیمی امنیت باورهای  ارتباط بررسی  ،( 1393امین ) جاویدی، و  مصطفی راد،رضایی سعید؛ مرتضوی،

 (. 1)  1،  همدان انتظامی تخصصی دانش علمی فصلنامه ،همدان  شهر  هایکلانتری عملکرد تیم بر سودمندی

)  و  فرد، سیدرضاموسوی بهزاد  رابطه رهبری تحول  ، ( 1401مخصوصی،  با  بررسی  کارکنان  توانمندسازی  و  گرا 

کرمانشاه(  شهر  فارابی  بیمارستان  موردی:  )مطالعه  سازمانی  بین  ،تعارضات  کنفرانس  المللی هفتمین 

 ، تهران. اندازهای نوین در مدیریت، حسابداری و کارآفرینیچشم

ای مدیریت تعارض از دیدگاه اسلامی و بررسی مقایسه  ،( 1393شیخ آزادی، مریم )  و  میری، افشین؛ ولوی، پروانه

 . 138ـ  111  :( 6) 3، نشریه اسلام و مدیریت  ،سایر مکاتب علمی

علینجات اصفهانی،  )  و  بخش  عبدالهادی  ارتقا  ،( 1392مطهری،  باتأکیدبر خودکنترلی جهت  نظارت    ی بررسی 

 . 58ـ  33 :(1) 3، های مدیریتیاسلام و پژوهش ،سلامت اداری در ایران اسلامی

)نوروزی، علی   ،مسکن سازیانبوه هایپروژه تعارض در رفع هایتکنیک اثربخشی میزان  بررسی  ،( 1401رضا 

 انرژی. غیرانتفاعی غیردولتی عالی آموزش ، مؤسسهنامه کارشناسی ارشدپایان
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