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بررسی تاثیر رهبری تحول‌گرا بر سرمایه انسانی در صنعت 
بانکداری )مطالعه موردی: بانک سپه(

نویسنده: مریم فهیما 1

        چکیده

در شرایط امروزي که سازمان ها با محیط رقابتی مواجه هستند، 
احساس  اساسی  تحولات  و  ریشه اي  تغییرات  به  نیاز  همواره 
می شود. محیط رقابتی سازمان ها را مجبور می کند که روش ها 
روش هاي  و  گذاشته  کنار  را  خود  ثابت  کاري  رویه هاي  و 
اساسی  و  بنیادي  تغییرات  ایجاد  راستاي  در  را  جدیدي  کاري 
بنیادي  تغییرات  این  انجام  براي  سازمان ها  لذا  کنند.  جایگزین 
با  و  می گیرند  بهره  تغییر،  مدیریت  مهارت هاي  از  اساسی  و 
در  بنیادي  تغییرات  ایجاد  در  سعی  خاصی  جسارت  و  شجاعت 
درون سازمان دارند. در چنین اوضاعی نقش رهبران تحول گرا 
امروز  جهان  در  که  است  این  واقعیت  شد.  خواهد  پررنگ تر 
انسان به عنوان عنصر اصلی توسعه محسوب می گردد و عامل 
سرمایه  دارد.  اهمیت  دیگر  چیز  هر  از  بیش  انسانی  نیروی 
رشد  در  موجود  ظرفیت های  و  ابعاد  مهم ترین  از  یکی  انسانی 
و  دارد  عمده ای  نقش  نابرابری ها  رفع  در  که  است  اقتصادی 
سرمایه انسانی به عنوان یکی از مهم ترین عوامل موثر در رشد 
باشد.  داشته  توسعه  در  چشم گیری  نقش  می تواند  اقتصادی 
تحول گرا  رهبری  تاثیر  بررسی  به  حاضر  تحقیق  در  رو  این  از 
ستاد  موردی:  (مطالعه  بانکداری  صنعت  در  انسانی  سرمایه  بر 
بانک سپه شهر تهران) پرداخته شده است. روش این پژوهش، 
پژوهش  این  در  داده  جمع آوری  ابزار  و  پیمایشی  توصیفی- 
و   (2001، وآلیو2  گرا (باس  تحول  رهبری  استاندارد  پرسشنامه 
جامعه  است.  بوده   (2002، همکاران3  و  (پیکه  انسانی  سرمایه 

به  تهران  شهر  سپه  بانک  ستاد  کارکنان  پژوهش  این  آماري 
تعداد 3609 نفر می باشند که با استفاده از فرمول کوکران تعداد 
353 نفرکه به طور تصادفی ساده انتخاب شدهاند. برای تجزیه 
کولموگوروف-اسمیرنف  آزمون های  از  نیز  داده ها  تحلیل  و 
معادلات  مدل سازی  رویکرد  داده ها،  توزیع  نوع  تعیین  جهت 
ساختاری، روش تحلیل برازش مدل و آزمون فرضیه ها استفاده 
رهبری  ترتیب  به  که  می دهد  نشان  پژوهش  نتایج  است.  شده 
تحول گرا بر سرمایه انسانی، دانش افراد و بر مهارت افراد تاثیر 
مثبت و معناداری دارد. همچنین نتایج نشان داد که در جامعه 
مورد مطالعه، رهبری تحول گرا بر تخصص افراد تاثیر دارد و در 
نهایت بر اساس نتایج به  دست آمده پیشنهادهایی برای مدیران 
شهر  سپه  بانک  ستاد  ویژه  به  بانکداری  صنعت  کارشناسان  و 

تهران ارائه شده است.

واژگان کلیدی: رهبری تحول گرا، سرمایه انسانی، تعهد کارکنان، 
رضایت کارکنان، بهره وری

       مقدمه

نقش  بحث  اخیر  دهه های  در  اقتصادی  مهم  مباحث  از  یکی 
سرمایه انسانی در فرآیند رشد اقتصادی است. از جمله عوامل 
کشورها  اقتصادی  رشد  نرخ  بین  اختلاف  زمینه  در  تأثیرگذار 
به کارگیری  در  اختلاف  فیزیکی،  سرمایه  در  تفاوت  علاوه بر 
استعدادهای نیروی انسانی می باشد. در قرن بیست و یکم نیز، 
رقابت در صحنه جهانی ابعاد تازه ای یافته و تلاش برای بهبود 

maryamxfahima@gmail.com ، 09125155865 ،1.  دکترای مدیریت دولتی، گرایش مدیریت منابع انسانی
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 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

at
jo

ur
na

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

03
 ]

 

                             1 / 16

https://patjournal.smtc.ac.ir/article-1-298-fa.html


23 فصلنامه تخصصی آموزش مدیریت دولتی| شماره چهارده _ تابستان 1401

پور  (حسن  می دهد  تشکیل  را  رقابت  این  اصلی  پایه  بهره وری، 
رودبارکی و همکاران، 1395). اهمیت سرمایه انسانی در ارتقاء 
مورد  که  است  موضوعاتی  مهم ترین  از  یکی  بهره وری  و  رشد 
توجه صاحب نظران علم مدیریت قرار گرفته است. بر این اساس، 
دهه پایانی قرن  بیستم را عصر "توانمندسازی سرمایه انسانی" 
سازمان  هر  دارایی  بزرگ ترین  و   (1392 (قابضی،  نامیده اند 
 .(1395 وهمکاران،  رودبارکی  پور  (حسن  می شود  محسوب 
آورده  زیانی  و  سود  حساب  و  ترازنامه  هیچ  در  انسانی  سرمایه 
نمی شود؛ ولی نتیجه سود و زیان سازمان ها را رقم می زند. تنها 
سرمایه ای که با استفاده هر چه بیشتر، کاهش نیافته و به صورت 
محیط  همچنین   .(1389 (امانی،  می شود  تقویت  فزآینده ای 
رقابتی سازمان ها را مجبور می کند که روش ها و رویه هاي کاري 
ثابت خود را کنار گذاشته و روش هاي کاري جدیدي را در راستاي 
سازمان ها  لذا  کنند.  جایگزین  اساسی  و  بنیادي  تغییرات  ایجاد 
براي انجام این تغییرات بنیادي و اساسی از مهارت هاي مدیریت 
تغییر، بهره می گیرند و با شجاعت و جسارت خاصی سعی در ایجاد 
تغییرات بنیادي در درون سازمان دارند. در چنین اوضاعی نقش 
همکاران،  و  (اسماعیلی  شد  خواهد  پررنگ تر  تحول گرا  رهبران 
اجتماعی  تاثیرگذاری  متقابل  فرایند  یک  را  رهبری  و   (1394
می داند که در آن رهبران و زیردستان بر یکدیگر تاثیر می گذارند 
وهمکاران،1394).  (عباسی  یابند  دست  سازمانی  اهداف  به  تا 
اتخاذ  رهبری  سبک  می تواند  همچنین  مدیران  عقاید  و  نگرش 
شده به وسیله آنها را نیز تحت تاثیر قرار دهد. هر یک از مدیران 
سایر  و  کارمندان  درباره  خود  نظرات  و  تفکرات  دانش،  بنابر 
عوامل موقعیتی، سبکی را مناسب خود انتخاب می کنند (ساکی 
و همکاران1 ،1394). کوبان2 (1998) سه سبک برجسته رهبری 
(یوریک3،  می داند  آموزشی  و  تعامل گرا  تحول گرا،  رهبری  را، 
2016). بدیهی است که حیات رهبری سنتی در هزاره سوم ادامه 
بود  خواهد  تحول آفرین  رهبرانی  نیازمند  جهان  و  یافت  نخواهد 
با  تحول آفرین  رهبران  واقع  در  همکاران،1394).  و  (فرهادی 
آنان  نوآور  افکار  تحریک  و  پیروانشان  ذهنی  ترغیب  از  استفاده 
می آورند  بهوجود  انعطاف پذیري  سازمانی  جو  سازمان،  کل  در 
جستجوي  در  و  کشیده  چالش  به  را  کارکنان  احساس  که 
دیگر،  طرف  از  باشند.  آنها  شغل  در  نوآورانه  جدید  دیدگاه هاي 
این رهبران موجب افزایش انگیزش پیروان، افزایش اثربخشی و 
بهبود عملکرد سازمانی و همچنین سبب افزایش کارآمدي خود 

ازصاحب نظران  برخی  همکاران،1393).  و  (آقاجانی  می گردند 
باس4  برنارد  دارند.  نظر  اشتراک  تحول آفرین  رهبری  ابعاد  در 
(1997) این ابعاد را "نفوذ آرمانی5 ، انگیزش الهام بخش6، ترغیب 

می تواند  رهبر  که  می داند  فردی8"  ملاحظات  به  توجه  ذهنی7، 
(میتل  گذارد  تاثیر  خود  زیردستان  بر  فوق  عوامل  از  استفاده  با 
دربارة  آشکار  دیدگاهی  تحول گرا  رهبران   .(2015 لوکان9،  و 
به  کارکنان  تشویق  برای  مهارت هایی  همچنین  و  خود  سازمان 
یک  برای  خلاقانه  راهحلی  یافتن  بهمنظور  جدید  شیوة تفکری 
مشکل دارند (شوبروک و همکاران10 ، 2012). حال مسئله این 
سال های  طی  شده  انجام  مطالعات  و  بررسی ها  نتایج  که  است 
گذشته در بانک سپه از جمله ستاد شهر تهران حاکی از آن است 
است.  شده  دیده  کمتر  تحول گرا  رهبری  سوی  به  گرایش  که 
سیاست  و  مشی  یک  به عنوان  تحول گرا  رهبری  برقراری  عدم 
پایین  آن در شهر تهران، داشتن خلاقیت  سپه و ستاد  در بانک 
کارکنان، عدم انتقال دانش و خروج نیروهای با دانش بالا بدون 
انتقال دانش خود به افراد دیگر در سازمان، سبب بروز مشکلات 
زیادی در نحوه پاسخگویی به نیاز مشتریان و غیره شده است. 
همچنین در این بانک به عنوان یک سازمان آنچه که بیشتر به 
و  انسانی  سرمایه  از  مناسب  بهکارگیری  عدم  می خورد،  چشم 
حاکم  اداری  سیستم  در  روزمره  و  روتین  منفعل  کارکرد  نوعی 
است. به همین منظور این تحقیق به دنبال بررسی این موضوع 
بانک  ستاد  در  انسانی  سرمایه  بر  تحول گرا  رهبری  آیا  که  است 

سپه شهر تهران تاثیر گذار است؟
همچنین یکی از مهم ترین صنایع کشور صنعت بانکداری است 
خدمات  بخش  و  اقتصادي  نظام هاي  در  ویژه  جایگاهی  از  که 
برخوردار است. بررسی تاثیر رهبری تحول گرا بر سرمایه انسانی 
در صنعت بانکداری در بانک سپه جهت افزایش پویایي و تحرک 
موضوع  این  بنابراین  است،  ویژه ای  اهمیت  دارای  سازمان 
اهمیت می یابد. همچنین از این جهت که بانک سپه ارائه دهنده 
موبایلی  بانکداری  آنلاین،  مانند (بانکداری  نوین  بانکی  خدمات 
و غیره) می باشد. سبک رهبري و سرمایه انسانی، دو عامل مهم 
رقابتی  مزیت  بر  که  است  اثربخشی  و  بهره وري  بر  تأثیرگذار 
کارکنان،  انگیزش  افزایش  خدمات،  کیفیت  افزایش  سازمان، 
رضایت شغلی، کاهش هزینه ها و اتلاف منابع اثر داشته و مشوق 
عمل گرایی است و مدیران سازمان به این موارد توجه دارند؛ لذا 

بررسی، مطالعه و اجرای این پژوهش ضرورت می یابد.
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        مبانی نظری تحقیق

سرمایه انسانی

از جمله عواملی که در بقاي سازمان ها بسیار مؤثر است و همواره 
عامل  باشد،  سازمان ها  مدیران  و  مسؤولان  توجه  مورد  باید 
سرمایه  همکاران،1390).  و  (پورسلطانی  است  انسانی  نیروي 
انسانی نه تنها بر توانایی افراد در کشف، ارزیابی و بهره برداري 
مؤثر  نیز  افراد  رفتار  و  قصد  بر  بلکه  می گذارد،  تاثیر  فرصت  از 
مدیریتی،  نگرش  براساس   .(2009 همکاران1،  و  (هیندل  است 
بازار  ارزش  از  که  است  دارائی  یا  تجاری  منبع  انسانی،  سرمایه 
شکل می گیرد. نگرش اقتصاد کلان، سرمایه انسانی را به عنوان 
رشد  منابع  در  ترتیب  این  به  می بیند،  تولید  فاکتورهای  از  یکی 
اقتصادی  دانش  توسعه  با  انسانی  سرمایه  مفهوم  اقتصادی، 
 (2001) بنتیس3  نظر  از   .(2011 (کوچارچیکوووا2،  است  مرتبط 
سرمایه انسانی صلاحیت تجارت نهفته و کل دانش افراد را نشان 
می دهد (خیربخش و همکاران،1392). سرمایه انسانی نمایان گر 
اساسی  منبع  و  کارکنان  افکار  و  ذهن  در  موجود  ضمنی  دانش 
نوآوری و باز آفرینی یک سازمان است که به صورت ترکیبی از 
می شود  تعریف  کارکنان  خلاقیت  و  تلقی ها  طرز  شایستگی ها، 
را  انسانی  سرمایه   (1993) بیکر4  وهمکاران،1392).  (علیخانی 

به عنوان سرمایه گذاری در تحصیل، آموزش مهارت ها، سلامت 
و دیگر ارزش ها ارجاع داد. سرمایه انسانی خصیصه ای است که 
بیان  به  شود.  فراموش  نمی تواند  که  است  شده  متبلور  افراد  در 
ماریموتو5 و همکاران (2009) سرمایه انسانی به بیان خیلی ساده 
به شیوه هایی اطلاق می شود که به آموزش، تحصیل و حرفه های 
توانایی ها،  مهارت ها،  دانش،  سطوح  افزایش  به منظور  اولیه 
به  که  است  مرتبط  کارمندان  اجتماعی  دارایی-های  و  ارزش ها 
 ، استان6  و  (لیر  می شود  منتهی  کارمند  اجرای  و  شغلی  رضایت 
که  هستند  باارزشی  انسانی  سرمایه هاي  واقع  در  افراد   .(2014
باعث  کیفیت ها  این  و  می باشند  متفاوتی  کیفیت هاي  داراي 
همکاران7،  و  (دونگ  یابد  افزایش  سازمان  عملکرد  تا  می شوند 
هرگونه  دربردارندة  انساني  سرمایۀ  مفهومي  لحاظ  از   .(2011
یادگیری آگاهانه ارزش آفرین است که منجر به شکوفایي اندیشه 
و عقل فرد مي شود (نادری،1390). از نظر جوما8  و همکارن او 
(2006) سرمایه انسانی باعنوان دانش فردی، مهارت، توانایی ها 

و  ارزش  خلق  برای  سازمان  یک  کارکنان  در  موجود  تجارب  و 

و  است (خیربخش  شده  تعریف  کار  و  کسب  مسائل  کردن  حل 
همکاران، 1392). از این رو، تعاریف سرمایۀ انساني غالباً شامل 
انگیزش  و  تجربه  توانایي ها،  مهارت ها،  دانش،  نظیر  سازه هایي 
بوده اند که از رویکرد تحلیل سطح فردی حمایت مي کنند. توجه 
سرمایه  برای  شده  ارائه  سازه های  بین  در  که  موضوع  این  به 
تأکید  مورد  بیشتر  تخصص  و  مهارت  دانش،  سازه های  انساني، 
مستحکم تر  و  کامل تر  پایه ای  مثابه  به  سازه ها  این  گرفته،  قرار 
می شود  گرفته  نظر  در  سازماني  انساني  سرمایه  سنجش  برای 

(نادری و همکاران،1394) که به شرح زیر است:

• دانش: دانش عبارت است از شناخت داشتن، به خاطر آوردن، 
برای  مناسب  ساختارمند  و  نظام مند  آگاهي  و  کردن  درک 
(نادری،1390).  چگونگي  و  چرایي  چیستي،  سؤالات  به  پاسخ 
آن  هر  سازماني  دانش   (1998) پراساک9  و  دانپورت  نظر  از 
محصولات  فرایندها،  دربارة  سازمان ها  و  افراد  که  است  چیزی 
و  (نادری  مي دانند  خویش  رقبای  و  بازار  مشتریان  خدمات،  و 

همکاران،1394)

برتری  از  است  عبارت  حرفه ای   - فني  مهارت های  مهارت:   •
شغل  و  حرفه  در  دیگران  با  مقایسه  در  کاری  انجام  در  نسبي 
مورد نظر (مناسب برای سؤالات "چگونگي" انجام کار و فعالیت، 

ساختن) و غیره. (نادری و همکاران،1394)

"در  فرد  مطلق  برتری  از  است  عبارت  تخصص  تخصص:   •
حوزه  به  مرتبط  فعالیت های  و  کار  انجام  دیگران"در  با  مقایسه 
تخصص وی که برای پاسخ به سؤالات "چگونگي" انجام کار و 
فعالیت، ساختن و غیره مناسب است (نادری و همکاران،1394).

       رهبری تحول‌گرا

پیرامون   (1978) برنز10  توسط  تحول گرا  رهبري  اولیه  مفهوم 
تحقیقاتش در مورد رهبران سیاسی ارائه گردید. وی بیان می کند 
که رهبران تحول گرا به پیروان خود کمک می کنند تا به مسائل 
فراتر  تلاش  براي  را  آنها  و  بنگرند  جدیدي  دیدگاه  از  قدیمی 
و  پول  خزائی   .(1997 (کاسیپو11،  برمی انگیزانند  معمول  حد  از 
همکاران وی (1393) بیان می کنند رهبری، به خصوص رهبری 
تحول گرا یک عامل کلیدی در تحول سازمان ها است. رهبری 
تحول گرا در زمان های مورد نیاز برای تغییر، بیشترین کاربرد را 
دارند. رهبران تحول گرا دغدغه تحول سازمان ها و افراد را دارند 
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تا  می گذارند  بسزایی  تاثیر  آنان  پیروان  و  سازمان  کارکنان  بر  و 
(خزائی  دهند  افزایش  سازمان  چشم انداز  به  نسبت  را  آنها  تعهد 
پول و همکاران،1393). باس (1985) مدل برنز را در چهار بعد 
ترغیب  الهام بخش،  انگیزه  کاریزما،  از  است  عبارت  که  تحولی 
پاداش هاي  شامل  تبادل گرا  بعد  سه  و  فردي  ملاحظات  ذهنی، 
کرد  عملی  مداخله  عدم  استثناء،  مبناي  بر  مدیریت  مشروط، 
نامیده  نیز  کاریزما  که  آرمانی،  نفوذ  همکاران،1391).  و  (تابلی 
اشاره دارد که از قدرت و نفوذی برخوردار  می شود، به رهبرانی 
هستند که سبب می شود پیروان آنها را به عنوان الگوی رهبری 
کامل  به طور  آرمانی  نفوذ  براساس   (2004 (نوتوس1،  بپذیرند 
مورد  و  دارد  را  کاریزماتیک  رهبر  خصوصیات  رهبر  شخص 
اعتماد و تحسین زیردستان است (اسماعیلی و همکاران،1394). 
اخلاقی  بالای  ارزش های  و  استانداردها  از  تحول گرا  رهبران 
و  دیدگاه  هستند،  پایبند  رفتار  اخلاقیِ  کدهای  به  و  برخوردارند 
به  پیروان  نتیجه  در  می کنند،  ایجاد  خود  پیروان  برای  تکلیفی 
نسبت به رهبران خود احساس احترام و تحسین دارند (نوتوس، 
سطح  که  دارد  اشاره  رهبری  به  الهام بخش  انگیزش   .(2004
و  (میتل  می دهد  ارتقا  آنها  انتظار  از  فراتر  را  کارکنان  انگیزش 
ترغیب  را  کارکنان  رهبر،  الهام بخش  انگیزش   .(2015  ، لوکان2 
است  دستیابی  قابل  تلاش  با  اهداف  کنند  پیدا  باور  تا  می کند 
(اسماعیلی و همکاران،1394). رهبر تحول گرا، از طریق ترغیب 
ذهنی، توانایی کارکنان خود را برای تفکری نو دربارة مشکلات 
پیشین و تفکر مجدد از یک جایگاه تازه تحریک می کند (میتل 
کارکنان  ذهنی  به صورت  رهبر  اساس  این  بر   .(2015 لوکان،  و 
مسائل  حل  در  که  می کند  تشویق  را  پیروان  و  برمی انگیزاند  را 
خلاقانه برخورد کنند و فروض بدیهی را مورد سؤال قرار دهند. 
احساسی  نیازهاي  رهبر  فردي،  ملاحظات  به  باتوجه  طرفی  از 
 .(1394 همکاران،  و  (اسماعیلی  می کند  برآورده  را  زیردستان 
رهبر، باتوجه به ملاحظات فردی، شخصاً به مشکلات فرد گوش 
در  می کند.  حمایت  خود  پیروان  فردی  ملزومات  از  و  می دهد 
نتیجه، این نظریه به سرعت به رویکردی انتخابی برای بسیاری 
از محققان تبدیل شده است (میتل و لوکان، 2015). همچنین 
تقویت  به منظور  که  می داند  کسی  را  تحول آفرین  رهبری  وی 
و  برقرار  زیردستان  با  مثبتی  رابطه  سازمان،  و  کارکنان  عملکرد 
کارکنان را تشویق می کند که از نیازهای شخصی فراتر رفته و در 
راستای تمایلات گروه و سازمان کار کنند. رهبران تحول آفرین 
انجام  دارند  توان  در  را  آنچه  تا  می انگیزاند  بر  را  خود  زیردستان 

آوولیو3  و  نظرباس  براساس   .(1389 همکاران،  و  دهند (یعقوبی 
(2002) رهبران تحول گرا توجه زیادي به رشد و موفقیت پیروان 

خود بهصورت فردي دارند. ملاحظات فردي ممکن است شامل 
تامین کردن نوعی حمایت، تشویق، تمرین ها و تجربیات تکاملی 
براي پیروان باشد (العریفی4 ، 2011). رهبری تحول گرا فرآیندي 
است که در آن رهبران و پیروان همدیگر را به سطح بالاتري از 
اخلاق و انگیزه ترقی می دهند. گاردنر و آوولیو5 (1998) اظهار 
به  الهام بخشی  خاص  شیوة  به علت  رهبری،  سبک  این  داشتند 
پیروان، محبوبیت بسیار زیادی میان محققان سازمانی به دست 

آورده است (آقاجانی و همکاران،1393).

       پیشینه تحقیق

اسلي6  (2016) در پژوهش خود نشان داد سرمایه انساني، ارزش 
بهره وری  رفتن  بین  از  سبب  آن  به  کم توجهي  و  دارد  راهبردی 
مي توان  افراد  توانایي  و  مهارت  افزایش  با  و  مي شود  کارکنان 
افزایش کارایي و بهره وری کارکنان را به دنبال داشت. کیدنوک7 
در  تحول گرایی  رهبری  تأثیر  بررسی  به  تحقیقی  در   (2013)

حوزه  در  پایدار  جامعه  یک  ایجاد  برای  انسانی  سرمایه  مدیریت 
که  داد  نشان  پژوهش  این  نتایج  پرداخت.  آسه آن8  کشورهای 
(دانش،  انسانی  سرمایه  ابعاد  بر  تحول گرا  رهبری  ویژگی های 
مهارت و تخصص) تاثیر دارد. المنصوری9 و همکاران او (2016) 
در مطالعه ای به بررسی تاثیر رهبری تحول گرا بر توسعه سرمایه 
انسانی با نقش میانجی گری مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی 
پرداختند. نتایج پژوهش آنها نشان می دهد که رهبری تحول گرا 
بر توسعه سرمایه انسانی تاثیر معناداری دارد و مدیریت دانش و 
فرهنگ سازمانی نقش میانجی در این رابطه دارند. مک اولاي10 
(2009) به این نتیجه در تحقیقات خود دست یافته است که در 

ساختاري  سرمایه هاي  و  اطلاعاتي  فناوري هاي  ارزیابي  اصول 
براون11  و  آکار  نمود.  استفاده  تحول گرا  رهبري  سبک  از  باید 
به  تحول آفرین  رهبری  زمینه  در  خود  تحقیقات  در  نیز   (2006)

این نتایج دست یافتند که رهبران تحول آفرین به روشنی اهمیت 
می دهند.  انتقال  کارکنان  به  را  سازمان  اهداف  و  مأموریت  و 
کنند  تلاش  تا  می دهد  اجازه  کارکنان  به  روشنی  انتقال  چنین 
و  خیربخش  کنند.  عمل  شده  تدوین  وظایف  از  فراتر  اغلب  و 
همکارانش (1392) به بررسی رابطه رهبری تحول گرا و ابعاد آن 
با سرمایه انسانی باتوجه به اقدامات منابع انسانی در دستگاه های 
از  حاکی  آنها  پژوهش  نتایج  پرداختند.  گیلان  استان  اجرایی 

7. Koednok
8. ASEAN
9. Al Mansoori
10. Mc Aulay
11. Boger , Akar and Brown
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انسانی،  سرمایه  و  تحول گرا  رهبری  بین  معنی دار  رابطه  وجود 
الهام بخش و  انگیزش  بین  معنادار  رابطه  نشان دهنده  همچنین 
ترغیب ذهنی با سرمایه انسانی باتوجه به اقدامات منابع انسانی 
است. همچنین اسماعیلی و همکاران (1394) به بررسی رابطه 
با  روان شناختی  سرمایه  و  فکري  سرمایه  با  تحول گرا  رهبري 
آنها  مطالعه  نتایج  که  پرداختند  تحول گرا  مدیریت  میانجی  اثر 
معناداري  و  مثبت  رابطه  تحول گرا  رهبری  که  نمود  مشخص 
روان شناختی  سرمایه  و  فکري  سرمایه  تحول گرا،  مدیریت  با 
دارد. در پژوهشی ناظم و همکارانش در سال (1393) به تعیین 
و  تحول گرا  و  عمل گرا  رهبري  سبک  بین  ساختاري  الگوي 
سرمایه فکري سازمان پرداختند و نشان داند که بین ابعاد سبک 
سبک  ابعاد  همین طور  و  فکري  سرمایه  و  تحول گرا  رهبري 
رهبري عمل گرا و سرمایه فکري رابطه معنی داری برقرار است. 
حسنی طبقدهی و همکارانش (1393) به بررسی رابطه سبک 
آزاد  دانشگاه های  در  انساني  سرمایه  و  تحول آفرین  رهبری 
که  رسیدند  نتیجه  این  به  و  پرداختند  مازندران  استان  اسلامی 

بین مؤلفه های سبک رهبری تحول گرا (نفوذ آرمانی، انگیزش 
سرمایه  با  فردی)  ملاحظات  و  ذهنی  تحریک  الهام بخش، 

انسانی رابطه وجود دارد.

        روش تحقیق 

باتوجه به مطالعات کتابخانه ای و هدف تحقیق که بررسی تبیین 
صنعت  در  پایدار  زیست  محیط  با  سازگار  مصرف کننده  رفتار 
نظر  در  تحقیق  این  برای  زیر  فرضیه های  می باشد،  توریسم 

گرفته شده است:
• رهبری تحول گرا بر سرمایه انسانی تاثیر معناداری دارد.

• رهبری تحول گرا بر دانش افراد تاثیر معناداری دارد.
• رهبری تحول گرا بر مهارت افراد تاثیر معناداری دارد.

• رهبری تحول گرا بر تخصص افراد تاثیر معناداری دارد.
همچنین برای بررسی مولفه های تحقیق از مدل پیشنهادی زیر 

استفاده شده است:

از  و  کاربردی  پژوهش های  جزء  هدف  لحاظ  از  پژوهش  این 
لحاظ روش توصیفی و همچنین از نوع همبستگی می باشد که 
تحقیق  این  آماری  جامعه  است.  شده  انجام  میدانی  صورت  به 
نفر   3609 تعداد  به  تهران  شهر  سپه  بانک  ستاد  کارشناسان 
تصادفی  نمونه گیر  ي  روش  از  آماری  نمونه  حجم  و  می باشند 
خطاهای  رفع  به  باتوجه  و  کوکران  فرمول  طریق  از  و  ساده 
پژوهش  این  در  است.  شده  محاسبه  نفر   353 تعداد  موجود 
داده ها به روش کتابخانه ای و میدانی جمع آوری شده اند و ابزار 
(باس  تحول گرا  رهبری  استاندارد  پرسشنامه  داده ها  گردآوری 
بررسی  برای   (2002، (پیکه2  انسانی  سرمایه  و   (2001، آلیو1  و 

تاثیر رهبری تحول گرا بر سرمایه انسانی در صنعت بانکداری در 
روایی  برای  همچنین  است.  شده  استفاده  لیکرت  مقیاس  قالب 
صوری  روایي  روش،  از  (پرسشنامه)  اندازه گیری  ابزار  پایایی  و 
و محتوا و برای سنجش پایایی از آلفای کرونباخ استفاده شده 

است. 

       تجزيه و تحليل داده‌ها

در پژوهش حاضر در بعد کمي براي تجزیه و تحلیل داده ها و 
اطلاعات به دست آمده از نرم افزار آماري اس پی اس اس 21 3 و 
لیزرل 8,8 4 و با استفاده از آزمون کولموگروف-اسمیرنف جهت 

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش مدل پژوهش (منبع: نادری و همکاران،1394)

1. Bass and Alio 
2. pique

3. SPSS21
4. Lisrel8.8
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جدول 1: نتایج حاصل از آزمون کلمگروف- اسمیرنف برای متغیرهای تحقیق

1. Root Mean Square Error 
of Approximation

مشخص شدن نوع توزیع داده ها استفاده شده است. همچنین با 
استفاده از تکنیک معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تائیدی به 

تجزیه و تحلیل داده ها پرداخته می شود.
متغیره  چند  تحلیل  تکنیک  یک  ساختاري  معادلات  مدل یابي 
نیرومند از خانواده رگرسیون چند متغیره است که به پژوهشگران 
به طور  را  رگرسیون  معادلات  از  مجموعه اي  می دهد  امکان 
معادله  مدل یابي  (هومن،1390).  قراردهد  آزمون  مورد  همزمان 
فرضیه هایي  آزمون  براي  جامع  آماري  رویکرد  یک  ساختاري 
که  است  مکنون  و  شده  مشاهده  متغیرهاي  بین  روابط  درباره 
گاه تحلیل ساختاري کوواریانس، مدل یابي علي و گاه نیز لیزرل 
مدل یابي  روزها،  این  در  غالب  اصطلاح  اما  است.  شده  نامیده 
معادله ساختاري یا به گونه خلاصه مدل یابی معادلات ساختاری 
از  یکي  به عنوان  ساختاری  معادلات  مدل یابی  نرم افزار  است. 
پیشرفت هاي روش شناختي نویدبخش در علوم اجتماعي و علوم 

رفتاري مي تواند مدل هاي سنتي را مورد آزمون قرار دهد و در عین 
حال امکان بررسي روابط و مدل هاي پیچیده تري مانند تحلیل 
عاملي (تاییدي) و تحلیل سري هاي زماني را نیز فراهم و کاربرد 
تعیین  براي  را  غیرآزمایشي  و  آزمایشي  همبستگي،  داده هاي 
به خصوص  جامعه  یک  در  نظري  مدل هاي  بودن  موجه  میزان 
این  از  استفاده  با  همکاران،1391).  و  (مومنی  سازد  امکان پذیر 
بین  وابستگي  روابط  از  سري  یک  مي توانیم  آماري  تکنیک 
را  (وابسته)  دروني  متغیرهاي  و  (مستقل)  بیروني  متغیرهاي 

به طور همزمان بررسي کنیم (ایران زاده و همکاران،1391).

       بررسی وضعیت نرمال بودن متغیرها 

دانستن اینکه یک متغیر از چه توزیعی پیروی می کند، ما را قادر 
متغیر  غیرعادی  و  عادی  مقادیر  درباره  بتوانیم  ساخت  خواهد 
توزیع  تطابق  آزمون  یک  به عنوان  آزمون  این  کنیم.  اظهارنظر 

برای داده های کمی است. 

کولموگرف_اسمیرنف  آزمون  معنی داری  سطح  که  صورتی  در 
بیشتراز 0/05 باشد می توان نتیجه گرفت توزیع داده های مربوط 
توزیع  با  معنی داری  تفاوت  مرکزی  حد  قضیه  بر  بنا  متغیرها  به 
است،  شده  گزارش  فوق  جدول  در  که  همان طور  دارد.  نرمال 
سطح معنی داری هر یک از شاخص های تحقیق بیشتر از 0/05 
به دست آمده است. پس می توان گفت که توزیع داده های مربوط 
به متغیرها تفاوت معناداری با توزیع غیرنرمال نداشته و از توزیع 

نرمال پیروی می کند. 

         تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای تحقیق

همان طور که درجدول (2) نشان داده شده است آزمون برازندگی 
واریانس  برآورد  جذر  یا  شاخص1،  مسیر،  و  تاییدی  تحلیل  در 
خطای تقریب کمتر از سه درصد شاخص       کمتر از سه شاخص 
برازش  شاخص  تطبیقی3،  برازش  شاخص  هنجارنشده2،  برازش 
درصد   90 از  بالاتر  برازش5  نیکویی  شاخص  و  شده4  هنجار 
می باشد. همچنین مقدار تی ولیو6 ضرایب معنی داری هر متغیر 
و  (خیری  باشد  باید   -1/96 از  کوچک تر  و   1/96 از  بزرگ تر  نیز 

معنی‌داریکولموگروف_اسمیرنوفمتغیرها

0/7140/688نفوذ ازمانی

1/1600/136انگیزش الهام‌بخش

1/0150/254ترغیب ذهنی

0/7930/556ملاحظات فردی

0/8630/445دانش

0/8290/498مهارت

0/6920/725تخصص

0/5030/962رهبری تحول‌گرا

0/7370/649سرمایه انسانی

2. Non –Nomed Fit Index
3. Comparative Fit Indexes

4. Incremental Fit Index
5. Goodness of Fit Index
6. T-Value [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 p
at

jo
ur

na
l.s

m
tc

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
03

 ]
 

                             6 / 16

https://patjournal.smtc.ac.ir/article-1-298-fa.html


فصلنامه تخصصی آموزش مدیریت دولتی  |  شماره چهارده -  تابستان 1401 28

به  یا  شود،  برخوردار  خوبی  برازش  از  مدل  تا  همکاران،1394) 
درجدول  می باشد.  برخوردار  جامعه  از  معقولی  تقریب  عبارتی 
درجه  به  مجذورکای  نسبت  می شود  مشاهده  همان طورکه   (2)

آزادی کمتر از سه است و سایر شاخص های برازندگی، همگي 
نشان از برازش قابل قبول مدل تحقیق دارند.

       مدل اندازه‌گیری و ساختاری پژوهش

آزمون مدل اندازه گیری به این مفهوم اشاره دارد که متغیرهای 
مشاهده شده با گویه های یک پرسشنامه تا چه حدی دقیقا سازه 
مورد نظر خود را می سنجد. بار عاملی معرف همبستگی عامل 
تفسیر  با  مشابه  آن  تفسیر  نتیجه  در  است.  مربوطه  شاخص  با 
به  تأییدی  عاملی  تحلیل  واقع  در  می باشد.  همبستگی  آزمون 

ساختار  با  موجود  داده های  آیا  که  می پردازد  مطلب  این  بررسی 
را  همانندی  شرایط  که  تجربی  پیش  شده  محدود  شدت  به 
برآورد می سازد، برازش دارد یا خیر (هومن؛1390). به پیشنهاد 
شده  استاندارد  عاملی  بارهای  منظور  این  برای  هالند1 (1999) 
مربوط به هریک از متغیرهای اندازه گیری، ضمن معنادار بودن 
هایر2   .(1392 رضازاده؛  و  (داوری  باشند   0/4 از  بزرگ  تر  باید 
 (2) شکل های  است.  گرفته  نظر  در   0/5 را  مقدار  این   (2011)

تا (5) که در بخش زیر آمده است، مدل اندازه گیری متغیرهای 
شده در حالت استاندارد  گرفته  مورد بررسی با سوالات در نظر 
نشان  این شکل ها  نشان می دهد. همان طور که  و معناداری را 
می دهند، عضویت کلیه عوامل بررسی شده در این تحقیق تایید 

شده است.

1. Hulland
2. Hair

نمودار 2: مدل اندازه گیری ابعاد با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استاندارد
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باتوجه به نمودار مدل اندازه گیری در نمودارهای 2 و 3 نشان داده 
شده است که در حالت استاندارد مشخص گردید که سوالات 6، 
7، 20، 26 دارای بار عاملی کمتر از 0/5 بوده؛ بنابراین از مدل 
مدل   4 شکل  در  می گردد.  اجرا  دوباره  مدل  و  می شوند  حذف 

اندازه گیری اصلاح شده متغیرهای تحقیق همراه با مولفه های 
آنها در حالت استاندارد بعد ازحذف سوالاتی که بار عاملی کمتر 

از 0/5 داشتند، نشان داده شده است.

نمودار 3: مدل اندازه گیری ابعاد با استفاده از تحلیل عاملی در حالت معنی داری
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نمودار 4: مدل اندازه گیری ابعاد با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استاندارد
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نمودار 5: مدل اندازه گیری ابعاد با استفاده از تحلیل عاملی در حالت معنی داری
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نشان   5 و   4 شکل های  یعنی  اندازه گیری  مدل  که  همان طور 
معناداری  عاملی  بار  اندازه گیری  اصلی  شاخص های  می دهد 
اندازه گیری  ابزار  می دهد  نشان  امر  این  که  نموده اند  ایجاد  را 
به  باتوجه  واقع  در  است.  برخوردار  بالایی  روایی  از  پژوهش 
بارهای  همه  که  می شود  مشخص  اندازه گیری  مدل  گزارش 
عاملی باتوجه به مقدار معناداری شاخص تی ولیو معنادار بوده و 

هیچ گویه ای از مدل حذف نمی شود. همچنین در شکل 6 مدل 
ساختاری کلی و نتایج فرضیه ها در حالت استاندارد نشان داده 
شده است. اعداد بالای فلش ها مقادیر ضریب استاندارد هر یک 
ازمتغیرهای مستقل که تا چه میزان متغیر وابسته را پیش بینی 
می کند، را نشان می دهد. قدرت پیش بینی ضرایب مسیر توسط 

سطح معنی داری مقادیر t تعیین می شود.

در  فرضیه ها  نتایج  و  کلی  ساختاری  مدل   7 و   6 نمودار  در 
گفته  به  باتوجه  است.  داده  نشان  معناداری  و  استاندارد  حالت 
تی  معنی داری  ضرایب  مقدار  با  مسیر  ضرایب   (1998) چن1 
سطح  نشان دهنده   -1/96 از  کوچک تر  و   1/96 از  بزرگ تر  ولیو 

اطمینان 95 درصد است. اعداد بالای فلش ها مقادیر تی ولیو2، 
با سطح معناداری هر یک از متغیرها را نشان می دهد که همه 
فرضیه های  کلیه  می باشد.   |-1/96 و   +1/96| بازه  از  خارج  آنها 

تحقیق با ضریب اطمینان 95 درصد معنادار هستند.

1.Chin
2. T-Value [
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         نتیجه‌گیری

با توجه به اینکه نتایج پژوهش نشان می دهد رهبری تحول گرا 
سپه  بانک  ستاد  به ویژه  بانکداری  صنعت  در  انسانی  سرمایه  بر 
شهر تهران تاثیر مثبت دارد، بنابراین هرگونه بهبود یا عدم بهبود 
در رهبری تحول گرا منجر به افزایش یا کاهش سرمایه انسانی 
صنعت بانکداری به ویژه ستاد بانک سپه شهر تهران مي گردد. 
همچنین رهبری تحول گرا بر دانش افراد تاثیر معناداری دارد. 
منجر  تحول گرا  رهبری  در  بهبود  عدم  یا  بهبود  صورت  این  در 
به ویژه  بانکداری  صنعت  در  افراد  دانش  کاهش  یا  افزایش  به 
معنادار  تاثیر  به  باتوجه  مي گردد.  تهران  شهر  سپه  بانک  ستاد 

بین  که  است  این  بیانگر  که  افراد  مهارت  بر  تحول گرا  رهبری 
به ویژه  بانکداری  صنعت  در  افراد  مهارت  و  تحول گرا  رهبری 
ستاد بانک سپه شهر تهران رابطه و تاثیر مثبت، مستقیم وجود 
در  افراد  مهارت  بهبود  به  منجر  تحول گرا  رهبری  بهبود  و  دارد 
صنعت بانکداری به ویژه ستاد بانک سپه شهر تهران مي گردد. 
لذا باتوجه به اینکه رهبری تحول گرا بر تخصص افراد در جامعه 
مورد مطالعه تاثیر مثبت و معنادار نداشته است، بنابراین بهبود 
صنعت  در  افراد  تخصص  افزایش  به  منجر  تحول گرا  رهبری 

بانکداری به ویژه ستاد بانک سپه شهر تهران نمي گردد.
مثبت  معنادار،  رابطه  وجود  بیانگر  پژوهش  نتایج  اینکه  به  نظر 

نمودار 7: اندازه گیری مدل کلی و نتایج فرضیه ها در حالت معنی داری

جدول 3: نتایج فرضیه های پژوهش

نتیجهمعناداریاستانداردفرضیه ها

تایید0/9663/53رهبری تحول‌گرا بر سرمایه انسانی تاثیر معناداری دارد.

تایید0/6311/35رهبری تحول‌گرا بر دانش افراد تاثیر معناداری دارد.

تایید0/6213/08رهبری تحول‌گرا بر مهارت افراد تاثیر معناداری دارد.

رد0/23-0/05-رهبری تحول‌گرا بر تخصص افراد تاثیر معناداری دارد.
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رهبری  شامل  حاضر  پژوهش  مولفه های  فی مابین  مستقیم،  و 
تحول گرا با سرمایه انسانی و دو بعد سرمایه انسانی یعنی (دانش 
افراد و مهارت افراد) در صنعت بانکداری به ویژه ستاد بانک سپه 
شهر تهران می باشد، لذا به مدیران و سرپرستان صنعت بانکداری 
با  که  می گردد  پیشنهاد  تهران  شهر  سپه  بانک  ستاد  به ویژه 
رفتار  بهبود  مافوق،  با  همکاري  دلیل  به  غرور  احساس  افزایش 
جهت کسب احترام کارکنان به خود، افزایش بروز حسي از قدرت 
و اعتماد به نفس از خود، افزایش صحبت کردن با کارکنان درباره 
اهمیت  بر  تاکید  افزایش  خود،  ارزش هاي  و  باورها  مهم ترین 
پیامدهاي  دادن  قرار  توجه  مورد  مسائل،  از  قوي  درکي  داشتن 
داشتن  اهمیت  بر  تاکید  ورزیدن  تصمیمات،  اخلاقي  و  معنوي 
درکي مشترک از ماموریت سازمان، به طور خوش بینانه در مورد 
درباره  کردن  صحبت  شوق  و  جذابیت  با  کردن،  صحبت  آینده 

خوشایند  چشم انداز  کردن  ترسیم  شود،  انجام  باید  که  کارهایي 
از آینده سازمان براي کارکنان، اطمینان دادن به کارکنان جهت 
جاري  رویه هاي  بردن  سوال  زیر  اهداف،  بودن  دست یافتنی 
جهت بررسی دوباره و اطمینان از مناسب بودن آنها، مورد بررسی 
قرار دادن جوانب و دیدگاه های مختلف در هنگام حل مشکلات، 
زوایاي  از  را  مشکلات  کردن  بررسي  برای  افراد  به  دادن  اجازه 
مختلف، پیشنهاد دادن دیدگاه هاي جدید براي چگونگي انجام 
امور،  در  تصمیم گیری  و  آموزش  براي  وقت  کردن  صرف  امور، 
از  جدا  کارکنان  با  کردن  برخورد  صمیمي  و  شخصي  صورت  به 
کارکنان،  امور  پیگیري  براي  وقت  کردن  صرف  بودن،  همکار 
کمک کردن به افراد براي توسعه توانایي شخصي و غیره، جهت 
بانک  ستاد  به ویژه  بانکداری  صنعت  در  انسانی  سرمایه  افزایش 

سپه شهر تهران اقدام نمایند.
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