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 یدر تعارضات گروه یتوانمندساز و اعتماد سازمان ینقش رهبر

 یروانشناخت تیبا درنظر داشتن نقش امن

 شهر تهران( ی)مورد مطالعه: کارکنان شعب بانک کشاورز

 
 1 پاکرو جوادی مرتضی

 12/41/4141تاریخ چاپ:  44/41/4141تاریخ دریافت: 

 چکیده

 تیبا درنظر داشتن نقش امن یدر تعارضات گروه یتوانمندساز و اعتماد سازمان ینقش رهبر یبررس قیتحق نیا یهدف اصل

 یهدف، کاربرد یبرمبنا یپژوهش به لحاظ طبقه بند نیباشد. ا یشهر تهران م یدر کارکنان شعب بانک کشاورز یروانشناخت

پژوهش حاضر کارکنان شعب  یاست. جامعه آمار یشیمایاز نوع پ یفیتوص قیتحق کیروش  یبرمبنا یاست و به لحاظ طبقه بند

. باشد یساده م یپژوهش از روش تصادف نیا یریباشد. نمونه گ ینفر م 4414افراد  نیشهر تهران است که تعداد ا یبانک کشاورز

 یپژوهش پرسشنامه ها نیداده ها در ا یرنفر است. ابزار گردآو 121با توجه به فرمول کوکران برابر  ازیحداقل حجم نمونه مورد ن

 یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا بیضر قیاز طر زیآنها ن ییایو پا ییو محتوا یصور ییروا قیآنها از طر ییاستاندارد بوده که روا

و با کمک  ندقرار گرفت لیمورد تحل Smart-PLSو  spss نرم افزار قیطر شده از یگردآور یقرار گرفت. داده ها دیمورد تائ

توانمندساز و اعتماد  ینشان داد، رهبر قیحاصل از تحق جیشدند. نتا یبررس قیتحق یها هیفرض یمعادلات ساختار یمدلساز

 گذارد. یاثر م یبر تعارض گروه یروانشناخت تیامن قیاز طر میرمستقیبه صورت غ یسازمان
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 مقدمه. 1

 یامر یتعارض گروه ی( برایروان یمنیا) یروانشناخت تیبر دانش، موضوع ادراک کارکنان از امن یاقتصاد مبتن کیدر 

ارائه بازخورد و پاداش مؤثر به افراد، به  ،یگریبه آنها، مرب دنیبا الهام بخش دیاقتصاد دانش، رهبران با نیاست. در ا یاتیح

رهبر  یتهایمسئول نیاز مهمتر یکی(. 1411جو و همکاران، کنند )کارشان کمک  نیانجام بهتر یدادن به افراد برا زهیانگ

است که رهبر سازمان فرهنگ  نیا شوند یو ابهام شناخته م یدگیچیپ ت،یکه با نوسان، عدم قطع یامروز یدر سازمانها

و همکاران،  جو) یدنمارو امن  شیپ یو فرصتها یچالش ها، نگران نهیافراد در زم نیارتباط ب یبرقرار نهیرا در زم یسازمان

به عنوان  یروانشناخت تیشود. امن ی، شناخته میروانشناخت تیبه عنوان امن قیتحق اتیموضوع در ادب نیا ؛ که(1411

شود  یم فیتعر "کار محل  کیخاص مانند  نهیزم کیدر  یفرد نیخطرات ب رشیپذ یامدهایادراکات مردم از پ"

کرد که کارکنان  فیتوص یبه عنوان احساس توان یرا م یروانشناخت یمنیا گرید انیبه ب و( 151، ص 4777، )ادموندسون

 فی(. در تعر4774، شغل خود را نشان دهند )کان ایخودانگاره  ت،یوضع یبرا یمنف یامدهایبدون ترس از پ توانند یم

 کیکه در اثر  شود یتجربه م یاختروانشن یاحساس درون یدر قالب نوع یروانشناخت تیمحققان معتقدند که امن گرید

(. در واقع کارکنان 4175گل پرور و همکاران، ) یدآ یم دیدر افراد پد یو روان یکیزیاز بعد ف نیخطر آفر یکار طیمح

 یشنهادهایبدهند و پ دهیا ند،یدر محل کار خود اظهار نظر نما یکنند که بتوانند به راحت یرا حس م یروان تیامن یزمان

 یبرا یامن طیمح میمحققان ت انی( و به باور مشترک م1447ادموندسون، بپرسند )سوال  یکه به راحت نیمختلف بدهند و ا

به  یفرد نیب یمنف یامدهایپ شانیا تیرا داشته باشند که حسن ن تیحس امن نیا دیاست و افراد با یافراد یریپذ سکیر

دهد که شرکتها و  یارزش خود را نشان م یموضوع زمان نیا ؛ و(4175پورو همکاران،  نیحسداشت )همراه نخواهد 

به دانش  یبروز نوآور یو رشد باشند و متعاقب آن برا یبمانند مجبور به نوآور یبتوانند در بازار باق نکهیا یسازمانها برا

را به  یروان یمنیا جادیدارد که ا تیاهم یمسأله به قدر نی(. ا1411جو و همکاران باشند )داشته  ازیافراد ن نیب یو همکار

 یریادگیمشارکت، رشد و  یکارمند را برا ییتواند توانا یم راینموده است، ز لیتبد یرهبر یاتیح تیمسئول کیعنوان 

 یکارکنان، برا یروانشناخت تینمود که امن انیتوان ب ی(. در واقع م1447ببرد )ادموندسون،  نیاز ب ای جادیا یو همکار

و رشد به دانش و  ینوآور یکه شرکت ها برا یزمان ژهیاست، به و یضرور یمرارزش ا جادیبروز استعدادها و ا

ها  خلق ارزش در سازمان یاتیمنبع ح کیبه عنوان  یروانشناخت یمنیتوجه روزافزون به ا رغمیکنند. عل یم هیتک یهمکار

را  یروانشناخت یمنیا یندهایشایپ یوجود دارد که به طور تجرب یو مخرب، مطالعات کم دهیچیپ یتجار طیمح نیدر ا

 (.1441، یقرار دهد )ادموندسون و ل یمورد بررس

کارکنان متمرکز  یها مانند رفتارها و نگرش یجیآن بر نتا راتیتأث یبر رو یروانشناخت یمنیا قاتیاکثر تحق اگرچه

 نی(. در ا1411جو و همکاران، دارد )وجود  یشناخت روان یمنیا یندهایشایدر مورد پ یکم یاند، مطالعات تجرب شده

مثال  یشود. برا یم یکار کرده اند بررس یروانشناخت تیامن ینیب شیپ یرهایمتغ نهیکه در زم یاز مطالعات یقسمت برخ

که عوامل  دندیرس جهینت نیبه ا یروانشناخت یمنیخود در مورد ا یلیدر مطالعه فراتحل 1449در سال  و همکارانش زریفر

( یو رهبر ارک ی)مانند طراح یا نهیعوامل زم یرا با برخ یروانشناخت یمنیتواند ظهور ا یوجود دارد که م یمتعدد

قرار گرفتند که  یمهم مورد بررس ریراستا دو متغ نی(. در اتیبه عنوان مثال شخص) یشخصکند تا عوامل  لیتسه

 نیدو سطح کلان و خرد وجود دارد که محقق در ا یاعتماد سازمان نهیتوانمند. در زم یو رهبر یعبارتنداز: اعتماد سازمان

در  یکه توسط هاف و کل یسازمان از اعتماد داخل یکه متضمن جو کل دیاسطح کلان تمرکز نم یقصد دارد رو قیتحق



 1 روانشناختی امنیت نقش داشتن درنظر با گروهی تعارضات در سازمانی اعتماد و توانمندساز رهبری نقش

 

 

اعتماد  ی( معتقد است که فرهنگ سازمان1447راستا ادموندسون ) نیمورد سنجش قرار گرفته است و در ا 1441سال 

 زی( ن1411همکاران )( و جو و 1447ادموندسون، باشند )داشته  یروان تیو امن یکه کارکنان احساس راحتشود  یباعث م

که جو اعتماد در  یانجام نشده است، اما معتقد است که هنگام نهیدر زم یمطالعه تجرب نکهیرغم ا یدارد که عل یم انیب

 (.1411جو وهمکاران، کرد )خواهند  تیدر سازمان احساس امن یسازمان وجود داشته باشد، کارکنان از نظر روان

توانمندساز است.  یکارکنان شود. رهبر نیدر ب یروان تیامن جادیرسد که بتواند باعث ا یکه به نظر م یگرید ریمتغ

که به  شود یم فیتعر گرانیدر د یروانشناخت یاز توانمندساز یادراک جادیا یرهبر برا ییتوانمند به عنوان توانا یرهبر

چهار بعد  قیتحق اتی( و ادب1441، و همکاران ناردیمدارند )باورند که بر کار خود کنترل  نیموجب آن کارکنان بر ا

انتقال  ؛یریگ میکار؛ مشارکت در تصم تیبر اهم دیکنند که عبارتنداز: تأک یم انیرهبران توانمندساز را ب یرفتار

چه  اگر (.1445، )آهرن و همکاران کیبوروکرات تیخواهد بود وحذف هرگونه محدود یعملکرد عال نکهیبه ا نانیاطم

ارتباط  نیا حیانجام شده است اما در تشر یروان تیتوانمندساز و امن یرهبر نیب میارتباط مستق نهیدر زم یمطالعات کم

 کنند، یم یشتریساس قدرت برهبران توانمندساز اح قیکه کارکنان از طر ی( معتقدند؛ هنگام1411جو و همکاران )

 یریگ میدر تصم شتریکه منجر به ابراز وجود و استقلال ب ابدی یم شیفزاا یشناخت روان یمنیسطح ا شیاحتمال افزا

 (.1411جو و همکاران، شود ) یم

 یدر تعارض گروه امدهایپ نیاز ا یکیداشته باشد که  یمهم یامدهایتواند پ یم یروانشناخت تیبروز امن گریسمت د از

داند  یامر مضر ونقص م کیوجود دارد که اصولاً وجود تعارض در گروه را  یسنت دگاهید کیتعارض  نهیاست. در زم

 نیو البته به ا دینما یم یتلق یرا کاربرد ندیو فرآ فهیوظ رضاز تعا یوجود حد یتعامل دگاهیاست که د یدر حال نیو ا

و  یروان تی( اما در مورد رابطه امن1441، نگارتیدرو و و یداست )امر معتقد است که تعارض رابطه در هر حال مضر 

 یمنیاز جو ا ییسطوح بالا یدارا ها میت یدارند که وقت یم انیخود ب قی( در تحق1411جو و همکاران ) یتعارض گروه

 یها یمیهم ت یها دگاهینظرات و د ها، دهیخواهند داشت و ا میدر ت یکمتر یها یریدرگ ها یمیباشند، هم ت یروان

 .کنند یم دیتول یشتریب

 یداشت که اگرچه فرهنگ اعتماد و رهبر انیتوان ب یم یو خارج یداخل قیتحق اتیاز ادب یجمع بند کی در

روابط آنها را روشن  یاست، اما محققان به اندازه کاف یاتیح یروان تیامن یبرا یتیحما یتوانمندساز در سازمان و رهبر

با  قیتحق نیا نیبنابرا؛ دارد یبه بررس ازین یتعارض گروه و یروان تیامن نیب میرابطه مستق ن،ینکرده اند. علاوه بر ا

اعتماد،  را با تمرکز بر فرهنگ یروان یمنیداده شده، نقش ا حیتوض یها نهیدر زم یقاتیتحق یهدف پر کردن شکاف ها

 .دینما یم یرا بررس یتوانمندساز و تعارض گروه یرهبر

 یها تیدر بهبود فعال یگروه یها تیو فعال یو با توجه به پررنگ بودن نقش منابع انسان بانک؛ یخدمات تیماه بنابر

کاهش تعارضات  زیاعتماد در سطح سازمان و ن جادیکننده رهبران در بانک ها جهت ا تینقش حما یسازمان و از طرف

در  نیو ا را فراهم آورند طیبهبود شرا یلازم برا یها نهیزم انمندتو یو رهبران بعنوان افراد رانیمد ستیبا یم ،یگروه

در  یسازنده ا ارینقش بس تواند یم یسازمان خدمات کیدر بانک بعنوان  یانسان یروین یکار طیاست که بهبود شرا یحال

 یمنیا یانجیممحقق قصد دارد که نقش  قیتحق نیو به طور مشخص، در ا اساس نیاهداف آن داشته باشد. ا شبردیپ

کارکنان شعب بانک  نیرا در ب یتعارض گروه ریتوانمندساز با متغ یو رهبر یاعتماد سازمان ریدو متغ نیب یروانشناخت

 .دینما یشهر تهران بررس یکشاورز
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 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 یروانشناخت یتامن .2-1

ساختارهای برجسته مانند اعتماد،  ریساختار با سا نیا نکهیا حیتوض ،یروانشناخت تیاصطلاح امن فیتوص در

، مشابه به نظربرسند، مهم است )فرانسن و همکاران یممکن است از نظر مفهوم یمیتوانمندسازی، تعامل و انسجام ت

 ریشده سا ینیب شیپاسخ های پ ژهیگسترده تر و به و وهگر طیبه برداشت فرد از مح یروانشناخت تی(. درمقابل، امن1414

 (.1414اشاره دارد )فرانسن و همکاران،  "خطرناک "فردی  نینسبت به رفتارهای ب میاعضای ت

و تجربه خاص  طیشرا داد،یرو کیفرد برای  یروانشناخت ی( مطرح کردند جو ادراک انتزاع1444) و همکاران دریاشنا

کار بر  طیمح ریتأث یشود که چگونگ یاطلاق م یبه کارکنان ی( تصور کردند که جو روان4727) مزیو ج مزیاست. ج

سطح فردی،  رهاییرا به عنوان متغ ی( جو روان1441) ینکسیم انگیشناسند.  یرا م یرفاه خود در حوزه روانشناس

مشاهده کرد. کارمندان  "کار  طیمفهوم و مح رییر شناخت، شکل گد رییفردی، درگ اتیخصوص ندیواکنش به فرآ"

 یرفتار مناسب بعدی را مطابق با جو روان یکنند و حت ینیب شیرا پ یاحتمال جیدهند، نتا حیممکن است کارها را توض

 تیآن را امن میتوان یکند، م یکار به رفاه آنها کمک م طیکه مح نندیب یکارمندان م یخود انجام دهند. وقت شدهادراک 

برای نشان دادن خود آگاه  ادیاشاره دارد که از آزادی ز یبه کارکنان یروانشناخت تیامن ن،یعلاوه بر ا م،یبنام یروانشناخت

درباره  شتری( پ4715) سیو بن نی. شاستندیخود ن یشغل شرفتیپ ای یانسازم تیوضع ر،یتصو دنید بیهستند، نگران آس

 لیسازمان را تحل رییکارکنان در هنگام تغ یروانشناخت تیکار بحث کرده بودند و امن طیدر مح یروانشناخت تیامن

خواهند کرد  تینداشته باشند، احساس ام رییتغ ییکند، اگر اعضا توانا یم رییسازمان تغ یوقت"کردند، اشاره کردند 

 (.4144 ،یکربکند ینی)طبرسا و مع

 یگروه تعارض .2-2

، ی(. تعارض را در سطوح درون فرد1449 م،یکرده اند )رح انیتعارض ب یرا برا ینظران مختلف، سطوح مختلف صاحب

 ،یفرد انیم ،ی( سطوح تعارض را درون فرد1442) کند. بوتانز یم یطبقه بند یگروه انیو م یدرون گروه ،یفرد انیم

 یجزء سطوح تعارض م زیرا ن یسازمان انیو م یسازمان درون( تعارض 4122) یداند. قاسم یم یو سازمان یدرون گروه

 (.4177 ،یو قائم منتظر یرکمالی)م اشاره کرده است یو عمود یبه تعارض در سطح افق زی( ن4772) داند. دفت

محوله به  فیکردن تکال کنواختی ف،یتواند بعد از ارتباطات ضع یتعارض در مرحله تعارض ادراک شده م بروز

شود آشکار شدن تعارض  گرانید شرفتیدر گروه مانع از پ یاگر فرد گر،یبه عبارت د؛ خود را نشان دهد گروه یاعضا

 (.4144 ان،یزدانیو  ی)زلف دیآ یبوجود م

. البته باید به یندیو تعارض فرآ یتعارض ارتباط ،یا فهیشود. تعارض وظ یم یبه سه جنبه دسته بند یگروه تعارض

نیز توجه شود زیرا که انواع تعارض با همدیگر ارتباط دارند و هر یک از این سنخ ها اثر  اثرات ترکیبی انواع تعارض

 (.4175 ،یصادق و مجد ی)چار رندمتفاوتی بر فرآیندها و خروجی )محصول( گروه می گذا

 توانمندساز یرهبر. 2-3

 طیشرا شیدر جهت افزا ینهضت روابط انسان یریو شکل گ ستمیاز اواسط قرن ب تیریدر مد یتوانمندساز اصطلاح

و  یبه دنبال تعهد، وفادار رانیکه مد ییداشته است خصوصاً جا تیاهم یکه که اثربخش ییشد. در جا یکار معرف یانسان

(. 4144و همکاران،  یفارسان یاست )بابائ افتهیمناسب خود را  یجا یکارکنان در شغل شان بوده توانمندساز یوابستگ
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به  ردستانیو اعمال قدرت را همراه با ز عیتوانند توز یاست که در آن رهبران م یاز رهبر یتوانمندساز، سبک یرهبر

 (.1442، نیموددیو جاس یو هماهنگ کنند )نقش بند میآنها تنظ یمنظور توسعه استقلال و خودکنترل

 یباشد که به موجب آن اقتدار، مسئولیت و استقلال با کارکنان به اشتراک گذاشته م یم یرهبر یتوانمندساز نوع یرهبر

و همکاران،  ینیپذیرش و انطباق با محیط کاریشان است )محمدحس یشود که این به منظور ارتقاء و تشویق کارکنان برا

4144.) 

 شده است: فیتعر قیتوانمندساز معمولاً از دو طر یرهبر

 گاهیشان در جا یآن دسته از رهبران که در سازمان ها ای) یرهبران رسم یشامل رفتارها یرهبر یتوانمندساز اول،

از اشتراک  تیو حما یمشارکت یریگ میها، ارتقاء تصم دهیو ا دیعقا انیبه ب ردستانیز قیرهبر هستند( مانند تشو یرسم

 اطلاعات؛

 کیرا به عنوان  یرهبر یتوانمندساز یآن، مطالعات، مفهوم ساز یزشیکامل تر اثرات انگ یبررس یبرا نکه،یا دوم

کارمندان  یگذار هیاستقلال و سرما شیباعث افزا نیکه ا انجام داده است یقدرت توسط رهبران رسم میتقس ندیفرآ

 (.4177 ،یباقرآباد یرو عسک یشود )تابل یها( در کار خود م می)هم افراد و هم ت

گذارند و احساس تعلق و  یاست که قدرت خود را با کارکنان به اشتراک م یتوانمندساز در مورد رهبران یرهبر

معناداربودن کار،  شیتوانمندساز را شامل افزا ی( مفهوم رهبر1445) دهند. اهرن و همکاران یم شیاستقلال آنها را افزا

کرده  یمعرف یادار یها تیالا و ارائه استقلال از محدودب ییاابراز اعتماد به نفس در کار ،یریگ میمشارکت در تصم

 نیقوان ،یادار اتیبا استفاده از حداقل کردن جزئ یادار یها تیاست. رهبران توانمندساز با ارائه استقلال از محدود

و  ریمالمبرند ) یحس استقلال کارکنان را بالا م ،یریگ میتصم یکارکنان برا قیساده و تشو یو روش ها یسازمان

 (.4177 ،ییرزایم

 یسازمان اعتماد. 2-4

ها،  نقش هیسازمان دارند و بر پا یاعضا یاست که افراد درباره محتوا و رفتارها یمثبت یادراکات فرد ،یسازمان اعتماد

 (.1414، )سعد و الشاعر ردیگ یشکل م یسازمان یها یارتباطات، تجارب و وابستگ

و سطح کل نظام  یسطح گروه ،یکند در سطح فرد ی( معتقدند که اعتماد در سه سطح بروز م1441) و بوچر نسونیاتک

است. اعتماد در سطح  ریمد ایافراد، شامل کارکنان و دیگران و سرپرست  نیبه رابطه ب یسازمان. اعتماد در سطح فرد ای

گذارند. اعتماد در سطح  یم شیبه نما یجمع یها تیهواست که گروه ها، ارزش ها و  یجمع دهیپد کی ،یگروه

اعتماد  تیدرباره قابل ییآن استنباط ها قیشهرت است که از طر ایبر نقش ها، دستگاه ها  یاست و مبتن ینهاد ستم،یس

 (.4175و همکاران،  یشود )آخوند یفرد انجام م کی

کرده اند که  کیتفک یرشخصی( و غی)ارتباط یخصش نیرا به دو بعد اعتماد ب ی( اعتماد سازمان1442) و همکاران الونن

( اشاره رانشانیکارکنان و مد نی)اعتماد ب یکارکنان( و اعتماد عمود نی)اعتماد ب یبه دو بعد اعتماد افق یاعتماد شخص

ها، ساختارها و  یستگینسبت به راهبرد و چشم انداز سازمان، شا افرادبر اعتماد  ینهاد ای یرشخصیدارد و اعتماد غ

انواع اعتماد در سازمان  یبه بررس ریکند که در جدول ز یم دیتأک یمنابع انسان یها استیمنصفانه و س یندهایفرا

 (.4175و همکاران،  یپرداخته شده است )آخوند
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 پژوهش نهیشی. پ2-5

با نقش واسطه  یبر رفتار سازمان یشغل تیبه امن یانسان یرویاعتماد ن ریتأث "با عنوان  یقیتحق 4144صراف در سال  یسار

و  ینشان داد حس تعلق سازمان جیانجام داد. نتا "تهران(  ی: شهرداریو حس تعلق به سازمان )مطالعه مورد یروان یمنیا

و حس  یروان تیامن رینشان دادند که دو متغ نیهمچن جیدارند. نتا یو مثبت ادارمعن ریتاث یبر رفتار سازمان یروان تیامن

شده است. اردلان  دییدارند و تا یو رفتار سازمان یشغل تیاعتماد به امن نیب ینقش معنادار یانجیبه عنوان م یتعلق سازمان

 یگر یانجیبا م یعاطف یو خستگ یشغل تیدر امن یتحول ینقش رهبر "با عنوان  یقیتحق 4144در سال  زین یو نورالله

 یتحول ینقش رهبر یانجام دادند. هدف پژوهش بررس " مایدر کارکنان سازمان صدا و س یروان شناخت یتوانمندساز

ها  افتهیبود.  مایکارکنان سازمان صدا و س یروان شناخت یتوانمندساز یگر یانجیبا م یعاطف یو خستگ یشغل تیدر امن

 نیو همچن یعاطف یو خستگ یحولت یسبک رهبر نیرا در ارتباط ب یانجینقش م ،یروان شناخت یازنشان داد توانمندس

 زیو برازش مدل ن یریاندازه گ ینشان داد شاخص ها جینتا تیدارد. در نها یشغل تیو امن یتحول یرهبر نیدر ارتباط ب

 یشغل تیتوان امن یم یروان شناخت یدسازو به واسطه توانمن یتحول یاز مطلوب بودن مدل دارند. با سبک رهبر یحاک

اعتماد  ریتأث "با عنوان  یقیتحق 1411جو و همکاران در سال  آنان را کاهش داد. یعاطف یکارکنان را بهبود و خستگ

نشان داد که  لیتحل جیانجام دادند. نتا " ییانجم کیبه عنوان  یروان یمنی: ایتوانمند بر تعارض گروه یو رهبر یسازمان

 نهیشیکارکنان را به خود اختصاص دادند. سه پ یروانشناخت یمنیا انسیدرصد از وار 12توانمند  یو رهبر یسازمان اداعتم

 حیتوض یرا در تعارضات گروه انسیدرصد از وار 14( یروان تیو امن یرهبر یتوانمندساز ،یاعتماد سازمان یعنی)

 یو تعارض گروه یتوانمندساز یرهبر نیه بو رابط یگروه تعارضو  یاعتماد سازمان نیرابطه ب یروانشناخت یمنیدادند. ا

 کرد. یگریانجیو به طور کامل م یرا به طور معنادار

مدل مربوط به  تیپرداخت و در نها قیتحق اتیادب یدارد، محقق به بررس قیتحق نیکه ا یتوجه به مسأله محقق و اهداف با

که اعتماد  دارد یم انیب قیتحق یانتخاب شد. مدل نظر قیتحق ی( به عنوان مدل نظر1411همکاران )مطالعه جو و 

 یاثر م یتعارض گروه یرو یروانشناخت تیگذارد و امن یم ریتأث یروانشناخت تیتوانمند بر امن یو رهبر یسازمان

فرهنگ  جادیتوانند با توسعه رهبران توانمند و ا یو توسعه سازمان م یمتخصصان منابع انسان کهگذارد. محققان معتقدند 

که  ینگامکنند. ه یشتریب تیدر سازمان احساس امن یقابل اعتمادتر به کارکنان کمک کنند تا از نظر روان یسازمان

کنند. با  یخود احساس م میرا در ت یکنند، احتمالاً تعارض کمتر یرا درک م یروان تیاز امن ییکارکنان سطح بالا

 توان نشان داد. یم 4صورت شکل  را به قیتحق ی، مدل نظربالا حاتیتوجه به توض
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 (2222همکاران ). جو و قیتحق یمدل مفهوم .1 شکل

 عبارتنداز: قیتحق یها هیفرض ق،یتحق یتوجه به مدل مفهوم با

 گذارد. یاثر م یروانشناخت تیبر امن یاول: اعتماد سازمان هیفرض

 گذارد. یاثر م یروانشناخت تیتوانمندساز بر امن یدوم: رهبر هیفرض

 گذارد. یاثر م یبر تعارض گروه یروانشناخت تیسوم: امن هیفرض

 .گذارد یاثر م یبر تعارض گروه یروانشناخت تیامن قیاز طر میرمستقیبه صورت غ یچهارم: اعتماد سازمان هیفرض

 .گذارد یاثر م یبر تعارض گروه یروانشناخت تیامن قیاز طر میرمستقیتوانمندساز به صورت غ یپنجم: رهبر هیفرض

 پژوهششناسی  . روش3

با درنظر داشتن نقش  یدر تعارضات گروه یتوانمندساز و اعتماد سازمان ینقش رهبر یاین پژوهش که به دنبال بررس

 یبرمبنا یگیرد و به لحاظ طبقه بند یقرار م یکاربرد هایاز نظر هدف در زمره پژوهش باشد یم یروانشناخت تیامن

 است. یشیمایاز نوع پ یفیتوص قیتحق کیپژوهش  نیروش، ا

 افتیشهر تهران خواهد بود که تعداد آنها براساس آمار در یشامل کارکنان شعب بانک کشاورز قیتحق یآمار جامعه

از نوع جامعه  قیتحق یباشد. جامعه آمار یم تیشعبه در حال فعال 71باشد که در  یمنفر  4449شده در شهر تهران 

 باشد. یمحدود م

کارکنان شعب  نیدر ب یبصورت تصادف قی. پرسشنامه تحقباشدیدر دسترس م یبصورت تصادف زین یریروش نمونه گ 

با توجه به  حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شده است. نییتع یشده است. برا عیدر شهر تهران توز یبانک کشاورز

جامعه  یبرا یبه فرمول کوکران حجم نمونه مورد بررس وجهباشد، با ت یمحدود است م یحجم جامعه مورد بررس نکهیا

 .باشد ینفر م 121برابر با 

  

      
  

  
 
  

      
    

      

             
    

  
 

     
             

        
        

 

تعارض 

 گروهی

اعتماد 

 سازمانی

رهبری 

 توانمندساز

امنیت 

 روانشناختی
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نفر است. روش  121برابر  یدرصد تعداد حداقل نمونه آمار 5 یخطا رشیدرصد و پذ 75 نانیدر نظر گرفتن سطح اطم با

از نفرات جامعه  کیصورت که به هر  نیساده است؛ به ا یتصادف یریبه صورت نمونه گ قیتحق نیدر ا یرینمونه گ

 ینفر انتخاب م ازیداده شده به تعداد مورد ن اصکدها اختص انید و سپس از مشو یکد اختصاص داده م کی یآمار

درصد  14شده در جامعه هدف،  عیتوز یاز پرسشنامه ها یاحتمال عدم بازگشت تعداد لیذکر است به دل انیشود. شا

 شد. عیاز حجم نمونه پرسشنامه توز شتریب

آنها به کمک  ییاستاندارد استفاده شده است که روا یپژوهش، از پرسشنامه ها نیداده ها در ا یجمع آور بمنظور

 یبیترک ییایپا بیکرونباخ و ضر یآلفا بیضر قیاز طر زیآنها ن ییایقرار گرفت و پا دییو محتوا مورد تا یصور ییروا

 قرار گرفت. دییو تا یمورد بررس

 کرونباخ یو آلفا یبیترک ییایهمگرا، پا یی: روا1 جدول

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

 46949 46712 46711 اعتماد سازمانی

 46511 46277 46294 رهبری توانمندساز

 46517 46741 46291 امنیت روان شناختی

 46549 46221 46211 تعارض گروهی

این تحقیق پایایی  در .دهد ینشان م زین قیمکنون تحق یرهایمتغ یتمام یرا برا ییایپا ،ییروا یها شاخص 4 جدول

 یعامل یکرونباخ سنجیده شده است. بارها یو آلفا یبیترک ییایمدلهای اندازه گیری از سه طریق بارهای عاملی، پا

دار هستند.  یدرصد معن 75 یدار یاست و در سطح معن 4614بالاتر از  یعامل یدهد که همه بارها یبدست آمده نشان م

بالاتر  ییایپا دییو لازمه تا شوند یپرسشنامه استفاده م ییایپا یکرونباخ جهت بررس یو آلفا یبیترک ییایپا یشاخصها

 یریبودن ابزار اندازه گ ایو نشان از پا باشند یم 1/4بالاتر از  بیضرا نیا ی. تمامباشد یم 1/4شاخصها از مقدار  نیبودن ا

 .باشند یم

 پژوهشهای  . یافته4

 توصیفیآمار . 4-1 

%( نفر از افراد نمونه مورد بررسی 19) از نظر جنسیت،های گردآوری شده نشان داد که نتایج حاصل از تحلیل دادهنتایج 

 54تا  14%( بین 11) سال، 14تا  14%( بین 15سال، ) 14تا  14%( بین 11) باشند. از نظر سنی،%( آنها زن می11مرد و )

%( 11%( متاهل و )11وضعیت تاهل، ) سال سن دارند. در نهایت از نظر 14بیشتر از %( 4سال و ) 14تا  54%( بین 14) سال،

%( فوق دیپلم و پایین تر و 44%( فوق لیسانس، )45%( لیسانس، )91) مجرد می باشند. در نهایت از نظر سطح تحصیلات،

 باشند.%( دکتری می4)

 تحلیل فرضیه ها. 4-2

در این تحقیق به منظور تحلیل فرضیه های تحقیق از آزمون فرضیات از مدل سازی معادلات ساختاری به روش حداقل 

 ، نشان دهنده مدل ساختاری برای1، 1استفاده شده است. شکل های  Smart-PLSمربعات جزیی با استفاده از نرم افزار 

 ه تایید و رد فرضیه ها پرداخته شده است.ضرایب معنی داری است که براساس آن ب ضرایب تاثیر و
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 نشان دهنده اجرای مدل تحقیق است. این مدل به منظور آزمون فرضیه های تحقیق بکار می رود. 1شکل 

 
 ضرایب تاثیر .2شکل 

 

 .دهدداری ضرایب تاثیر مدل تحقیق را نشان میمعنی 1شکل 

 
 معنی داری ضرایب تاثیر. 3شکل 

 

 آورده شده است. 1های ساختاری، نتایج تحلیل فرضیه های تحقیق در قالب جدول با توجه به مدل 
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 . نتایج تحلیل فرضیه ها3جدول 

 نتیجه آماره تی ضریب تاثیر فرضیه

 تایید 26144 46115 امنیت روانشناختی <-اعتماد سازمانی 

 تایید 416112 46172 امنیت روانشناختی <-رهبری توانمندساز 

 تایید 156754 -46124 تعارض گروهی <-روانشناختی امنیت 

 تایید 26474 -46112 تعارض گروهی <-امنیت روانشناختی <-اعتماد سازمانی  

 تایید 76944 -46117 تعارض گروهی <-امنیت روانشناختی  <-رهبری توانمندساز 

 گیری بحث و نتیجه. 5

تحلیل انجام شده؛ آماره تی گزارش شده برای بررسی فرضیه اول تحقیق های جمع آوری شده و تجزیه و  با توجه به داده

است، نتیجه می گیریم که آماره آزمون در ناحیه بحرانی  4671است. با توجه به اینکه این آماره بزرگتر از  26144برابر 

گیرد. بعبارتی اعتماد مورد پذیرش قرار می  4645قرار گرفته است و در نتیجه فرضیه اول تحقیق در سطح معنی داری 

 است 46115برابر  سازمانی بر امنیت روانشناختی اثر می گذارد. همچنین ضریب تاثیر بدست آمده برای فرضیه اول تحقیق

 46115که بدین معنی است، اگر اعتماد سازمانی به اندازه یک واحد افزایش یابد در نتیجه، امنیت روانشناختی به اندازه 

است. با توجه به اینکه این  416112آماره تی گزارش شده برای بررسی فرضیه دوم تحقیق برابر  ابد.واحد افزایش می ی

است، نتیجه می گیریم که آماره آزمون در ناحیه بحرانی قرار گرفته است و در نتیجه فرضیه دوم  4671آماره بزرگتر از 

تی رهبری توانمندساز بر امنیت روانشناختی اثر می مورد پذیرش قرار می گیرد. بعبار 4645تحقیق در سطح معنی داری 

که بدین معنی است، اگر رهبری  است 46172گذارد. از طرفی ضریب تاثیر بدست آمده برای فرضیه دوم تحقیق برابر 

 واحد افزایش می یابد. 46172توانمندساز به اندازه یک واحد افزایش یابد در نتیجه، امنیت روانشناختی به اندازه 

با توجه به داده های جمع آوری شده و تجزیه و تحلیل انجام شده؛ آماره تی گزارش شده برای بررسی فرضیه چنین هم

است، نتیجه می گیریم که آماره آزمون در  4671است. با توجه به اینکه این آماره بزرگتر از  156754سوم تحقیق برابر 

مورد پذیرش قرار می گیرد.  4645م تحقیق در سطح معنی داری ناحیه بحرانی قرار گرفته است و در نتیجه فرضیه سو

 بعبارتی امنیت روانشناختی بر تعارض گروهی اثر می گذارد. از طرفی ضریب تاثیر بدست آمده برای فرضیه سوم تحقیق

تعارض  که بدین معنی است، اگر امنیت روانشناختی به اندازه یک واحد افزایش یابد در نتیجه، است -46124برابر 

آماره تی گزارش شده برای بررسی فرضیه چهارم تحقیق برابر از طرفی؛  واحد کاهش می یابد. 46124گروهی به اندازه 

است، نتیجه می گیریم که آماره آزمون در ناحیه بحرانی قرار  4671است. با توجه به اینکه این آماره بزرگتر از  26474

گیرد. بعبارتی اعتماد  مورد پذیرش قرار می 4645یق در سطح معنی داری گرفته است و در نتیجه فرضیه چهارم تحق

سازمانی به صورت غیرمستقیم از طریق امنیت روانشناختی بر تعارض گروهی اثر می گذارد. همچنین ضریب تاثیر بدست 

دازه یک واحد افزایش که بدین معنی است، اگر اعتماد سازمانی به ان است -46112آمده برای فرضیه چهارم تحقیق برابر 

با توجه به در نهایت  واحد کاهش می یابد. 46112یابد در نتیجه، تعارض گروهی از طریق امنیت روانشناختی به اندازه 

داده های جمع آوری شده و تجزیه و تحلیل انجام شده؛ آماره تی گزارش شده برای بررسی فرضیه پنجم تحقیق برابر 

است، نتیجه می گیریم که آماره آزمون در ناحیه بحرانی قرار  4671این آماره بزرگتر از  است. با توجه به اینکه 76944
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مورد پذیرش قرار می گیرد. بعبارتی رهبری  4645گرفته است و در نتیجه فرضیه پنجم تحقیق در سطح معنی داری 

گذارد. همچنین ضریب تاثیر  توانمندساز به صورت غیرمستقیم از طریق امنیت روانشناختی بر تعارض گروهی اثر می

که بدین معنی است، اگر رهبری توانمندساز به اندازه یک  است -46117بدست آمده برای فرضیه پنجم تحقیق برابر 

 واحد کاهش می یابد. 46117واحد افزایش یابد در نتیجه، تعارض گروهی از طریق امنیت روانشناختی به اندازه 

 پیشنهادات زیر ارئه می گردد:با توجه به نتایج بدست آمده 

  ارتباط دوستانه و صمیمی با کارکنان می تواند به افزایش اعتماد در سازمان کمک نماید، در چنین موقعی نبایست

بحث سلسله مراتب بعنوان عاملی برای جدایی بین مدیران با کارکنان سطوح پایین گردد. بسیاری از مواقع حتی یک 

 حبت غیررسمی حس امنیت در کارمند ایجاد می کند.لبخند، قدردانی زبانی و ص

  حمایت مدیران از کارکنان خصوصا در مواقعی که کارمند بنا به دلایلی در شرایط بحرانی قرار دارد، در چنین

شرایطی حمایت مدیران و دفاع آنان از کارمند با ذکر نقاط قوت وی می تواند تاثیر بسیاری در ایجاد آرامش ذهنی 

 ر محیط سازمان داشته باشد.کارمند د

  در نظر گرفتن سیستم پاداش و تنبیه برای کارکنان متناسب با شایستگی و عملکرد کارکنان و همچنین ایجاد

نمودن شرایطی که کارمند کاملا نسبت به فرایند ارزیابی عملکرد خود اطلاعات واضح و روشنی دریافت نماید و به 

 رد.نوعی ادراک از انصاف در وی شکل گی

  مشارکت و نظرخواهی از کارکنان در مورد امور مهم سازمان می تواند منجر به افزایش جو اعتمادی و بهبود

 اعتماد بنفس و ایجاد ارزش برای کارمند در سازمان شود.
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Abstract 
The main objective of this study is to investigate the role of empowering leadership and 

organizational trust in group conflicts, considering the role of psychological security in employees of 

the Agricultural Bank branches in Tehran. This study is applied in terms of classification based on the 

purpose and is a descriptive survey research in terms of classification based on the method. The 

statistical population of the present study is employees of the Agricultural Bank branches in Tehran, 

which number 1120 people. The sampling of this study is simple random method. The minimum 

sample size required according to the Cochran formula is 286 people. The data collection tool in this 

study was standard questionnaires, whose validity was confirmed through face and content validity 

and their reliability was confirmed through Cronbach's alpha coefficient and composite reliability. 

The collected data were analyzed through SPSS and Smart-PLS software and the research hypotheses 

were examined with the help of structural equation modeling. The results of the study showed that 

empowering leadership and organizational trust indirectly affect group conflict through psychological 

security. 
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