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شناختی با آفرین و سرمایه فکری بر توانمندسازی روانتحول تأثیر رهبری بررسی

سازمانی و مدیریت دانش)مورد مطالعه: شعب  توجه به نقش متغیرهای میانجی فرهنگ

 بانک سپه شهر اصفهان( 

 
 1حمیدرضا بهرامی 

 واحد خوراسگان  اسلامی آزاد  استادیار دانشگاه

 *2ایزدیان امیرحسین

 تهران مرکزی  اسلامی واحد دانشجوی دکتری دانشگاه آزاد 

 3زاد   یدیفر فاطمه

 اصفهان  مهر المهدی عالی آموزش موسسه بازرگانی، مدیریت ارشد کارشناس  

 4بختیاری  شهرزاد

 اصفهان  مهر المهدی عالی آموزش موسسه بازرگانی، مدیریت ارشد کارشناس  
 

 

 چکیده 

تغییرات محیط های پیچیدگی و امروزه،  سازمانوکار  کسب روزافزون  میبقای  تهدید  را  توانمندسازی ها  امر  این  نماید، 

موقع از طرفی وجود رهبرانی که با سبکی نوین و استفاده به از کارکنان را، از حیث شناختی و روانی بسیار پراهمیت کرده است.

ایجاد این فرایند دارد.   در مهمی بخشند، نقششناختی کارکنان را بهبود  انمندسازی روان تو دانش و توزیع آن و توسعه روابط،

شناختی با توجه آفرین و سرمایه فکری بر توانمندسازی روان تحول تأثیر رهبری حاضر با هدف بررسی به همین دلیل پژوهش 

 پیمایشی_گرفت. این پژوهش، توصیفی ه انجام سازمانی و مدیریت دانش در شعب بانک سپبه نقش متغیرهای میانجی فرهنگ

از  حجم نفر( بودند.  985شعب بانک سپه شهر اصفهان)تعداد کارکنان آن، تمامی ی آماریباشد و جامعهمی نمونه با استفاده 

تعداد کوکران  گردآوری  به  نفر  277 فرمول  ابزار  است.  آمده  منظورداده دست  بدین  و  بوده  پرسشنامه   هایپرسشنامه  از ها 

تحول  رهبری  اولیوآفرین  استاندارد  و  دنیسون،  ،  بوتیس  سرمایه فکری،  باس  دانش  فرهنگ سازمانی  و  فونگ و چویمدیریت 

از نرمها  وتحلیل دادهتجزیه استفاده شد. شناختی اسپریتزری روان وانمندسازت انجام شد. روایی و    SmartPLS3  افزاربا استفاده 

نرم از  استفاده  با  نیز  پرسشنامه  کرونباخ     Spss 19افزار  پایایی  آلفا  مقدار  گردید.  تأیید  و  که    به  0.724بررسی  آمد  دست 

تحولنشان رهبری  که  داد  نشان  فرضیات  آزمون  نتایج  است.  بوده  پایایی  فرهنگدهنده  بر  آفرین،  دانش  مدیریت  سازمانی، 

شناختی تأثیری نداشته و تأثیر  ناختی تأثیر مثبت و معناداری دارند، سرمایه فکری بر توانمندسازی روان شتوانمندسازی روان 

 .نقش میانجی مدیریت دانش نیز رد شده است
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 مقدمه 
دهند،   انطباق  تغییرات با  را خود متغیر هایمحیط در باشند قادر که توانمندند کارکنانی  نیازمند  امروزه  هایسازمان

پرورش   .کنند  عمل آن و به بیابند یعاًسر را از مشکلات رفت برون راهکار چابکی و عمل ابتکار با و کنند اتخاذ معقول  تصمیمات

 تا است گذاشته مدیران روی پیش جدید مسئولیت و رسالت یک عنوانرا به  انسانی نیروی توانمندسازی بحث کارکنانی چنین

 فراهم را سازمانی هایرسالت و اهداف راستای در کارکنان توانایی  و  ظرفیت تمامی از بهینه و استفاده وریبهره ارتقای موجبات

ویژه1397بین،آورند)جهان اهمیت  از  روانشناختی  توانمندسازی  راستا،  این  در  روانشناختی (.  توانمندسازی  برخوردار است.  ای 

همچنین فراهم کردن  یک رویکرد نوین انگیزش درونی به معنی آزاد کردن نیروها و قدرت درونی افراد و    عنوانبهکارکنان  

باشد و درواقع شامل  ها و شایستگی کارکنان میی شکوفایی استعدادها، تواناییها برابسترها و به وجود آوردن فرصت

می سازمان  و  شغل  در  خویش  نقش  به  نسبت  افراد  می1398شود)صحرایی،ادراکات  که  عواملی  از  یکی  تواند  (. 

 رهبرانی  به قموف  هایآفرین است. سازمانقرار دهد، رهبری تحول  تأثیرتوانمندسازی روانشناختی کارکنان را تحت  

 هدایت مسیر آن به را افراد  سازند، مشخص را آینده سازمان  مسیر و مناسب  جهت ،نگری ژرف با که  هستند نیازمند 

 مسیر جدید اندازهایچشم و هاایده  خلق با آفرینتحول رهبران .ایجاد کنند کارکنان در را تحول ایجاد انگیزه و

 رقابتی مزیت کسب و ها سازمان عملکرد بهبود نوید و دهند می قرار هاسازمان فراروی را شکوفایی  و رشد از ایتازه

 .(1398بود)رحمانی،  خواهند

 عنوانبه دانش اهمیت و شده داده تشخیص مهم بسیار  یک سازمان بلندمدت موفقیت برای فکری نیز سرمایۀ

 صحیح ادارۀ برداری،بهره توسعه، کسب، نحوۀ تا است شده سبب معاصر هایبرای سازمان با ارزش و مهم دارایی یک 

 توانایی ی دهندهنشان سازمان، دانش .  شود تبدیل هاسازمان اساسی های چالش و هامسئولیت از یکی  به  ، آن ارتقای و

آنجا   است سازمان از  است،  و  فناوری  و  ارتباطات  عصر  امروزه  سازمانبه  دانشکه  حیاتی  منبع  عرصه  عنوان  در  ها 

می محسوب  پایدار  رقابتی  مزیت  به  دستیابی  برای  عاملی  و  سازمانرقابت  رقابت،  پر  میدان  این  در  هایی  گردد. 

با  می بهره گیرند و  انسانی خود  از تمامی ظرفیت  های  صحیح و کارآمد سرمایه  مدیریتتوانند موفق عمل کنند که 

وری و بهبود عملکرد سازمانی و خشنودی  از طریق توانمند کردن منابع انسانی، زمینه ارتقاء بهره  فکری و انسانی خود 

 (.  1392تحقق اهداف سازمانی و کارکنان را فراهم سازند)موسوی کوهپر، طورکلیبهکارکنان و 

فرهنگ   سازمانی،  هر  در  که  آنجایی  معنی    فردمنحصربهاز  و  فهم  شیوه  افراد  به  که  دارد،  وجود  سازمان  آن 

عنوان یک اهرم قدرتمند برای هدایت و تقویت به   توانیم، از فرهنگ سازمانی  دهدمیبخشیدن به رویدادها را نشان  

استفاده کرد فرهنگ   در   .رفتار سازمانی  ادراکات مشترک ومجموعه سازمانی حقیقت  و  ثابت  نسبتاً  اعتقادات  از   ای 

ارزش هایارزش دارای  که  است  کهسازمانی  بوده  سازمان  برای  کلیدی   به و شودمی رعایت گسترده طوربه های 

خاصی الگوهای می رفتاری  فیضمنجر  و  سازمان(.  1394الهی،گردد)نمامیان  از  برنامهبسیاری  امروزی  های  های 

می  توانمندسازی  اجرا  آنرا  اما  مخکنند،  درجات  در  را  کارکنان  میها  توانمند  محیطتلفی  در    سازمانی های  سازند. 

می توصیف  سرعت  و  تغییرات  پیچیدگی،  مانند  موضوعاتی  با  اغلب  که  انعطافجدید  باید  کارکنان  پذیر،  شوند، 

ها در ارائه تغییرات موج  پذیرتر و طالب ابتکار و آزادی عمل باشند. گردانندگان سازمانخودفرمان، کارآفرین، مسئولیت

بازآفرینی روشآسای قر بازاندیشی و  به  ناگزیر  انسانی شاغل  ن بیست و یکم  افکار خود در مورد نیروی  الگوها و  ها، 

      گیری و مدیریت  قابلیت تصمیم  سازمانیتوانمندسازی، هر کس در هر جایگاه شغلی و رده  فرهنگبا وجود   .هستند
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داشت خواهد  را  خود  به  همکاران، متکی  و  برزکی  شلوغی  (.  1392)شائمی  سپه،  بانک  سنتی  سیستم  به  توجه  با 

فرآیند  بانک  الکترونیکی،  بانکداری  سیستم  از  استفاده  نکردن  رعایت  با    مدت طولانی  ها،  ارتباط  سیستم  وام،  اخذ 

... توانمندسازی کارکنان از رویکردهای ساختاری و مهم شناختی که  ن روانتر از آمشتری، همکاری گروهی اعضا و 

های فردی و  وری کارکنان و استفاده از تواناییهای مؤثر برای افزایش بهرههدف پژوهش حاضر است، یکی از تکنیک 

ی  هاسازماندر بعضی  ینتحقیقات انجام شده توسط محقق  با توجه بهگروهی در راستای نیل به اهداف سازمانی است. 

گشته است.    هاسازماندرصدی بوده که باعث رشد    36آفرین دارای رشد  خصوصی توانمندسازی توسط رهبری تحول

رشد   و    42همچنین  رهبری  سبک  این  توسط  سازمانی  فرهنگ  دنبالدرصدی  توانمندسازی    به  رشد  افزایش  آن 

شناختی کارکنان در حد متوسط به بالندگی سازمان کمک نموده است. محقق سعی دارد که این تغییرات را در  روان

اعمال کرده، همچنین از سرمایه فکری و مدیریت دانش مدد جوید. زیرا در بانک سپه تنها مدیریت دانش نسبت   بانک 

امیدوار بود که با هدف موضوع پژوهش سایر عوامل    توانیمدرصدی بوده است و    28ی اخیر دارای رشد  ها سالبه  

شناختی آنها را  سازی کارکنان از نظر روانی و روانیی داشته باشند. بدون شک توانمندبسزاپیاده و در توانمندی نقش  

در نتیجه در این    ی یکدیگر بهره ببرند.هازهیانگشود که از دانایی، تجربه، انرژی، مهارت و  راضی کرده و نیز باعث می

مطالعه   موضوع  تحول  تأثیرپژوهش  روانرهبری  توانمندسازی  بر  فکری  سرمایه  و  گرفتن  آفرین  نظر  در  با  شناختی 

عنوان موضوع پژوهش گر متغیر فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش در شعب بانک سپه شهر اصفهان بهنقش میانجی

ها، بهبود  توسعه بانک ی صورت گرفته بتوان گام ارزشمند و مفیدی در زمینه پیشرفت و  هایبررسانتخاب گردیده تا با  

 ها و همچنین گسترش روابط با مشتریان برداشته شود. خدمات آن

 

   (، مدل مفهومی پژوهش1شکل)

 

 فرضیات پژوهش 

 فرضیه اصلی 
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گر فرهنگ سازمانی و  آفرین بر توانمندسازی روانشناختی با در نظر گرفتن نقش متغیرهای میانجیرهبری تحول

 شهر اصفهان تاثیر مثبت و معناداری دارد. مدیریت دانش در بانک سپه 

 

 

 

 فرضیات فرعی 

• H1  مثبت و معناداری دارد.  تأثیربر توانمندسازی روانشناختی در بانک سپه شهر اصفهان  نیآفرتحولرهبری 

• H2   مثبت و معناداری دارد.  تأثیرفکری بر توانمندسازی روانشناختی در بانک سپه شهر اصفهان  سرمایه 

•  H3  مثبت و معناداری دارد.   تأثیربر فرهنگ سازمانی در بانک سپه شهر اصفهان  نیآفرتحولرهبری 

• H4   د. مثبت و معناداری دار تأثیربر مدیریت دانش در بانک سپه شهر اصفهان  نیآفرتحولرهبری 

• H5   مثبت و معناداری دارد تأثیرسرمایه فکری بر فرهنگ سازمانی در بانک سپه شهر اصفهان. 

•  H6  مثبت و معناداری دارد. تأثیرسرمایه فکری بر مدیریت دانش در بانک سپه شهر اصفهان 

•  H7  ی دارد.مثبت و معنادار تأثیرروانشناختی در بانک سپه شهر اصفهان  ی توانمندسازفرهنگ سازمانی بر 

• H8   مثبت و معناداری دارد. تأثیرروانشناختی در بانک سپه شهر اصفهان   یتوانمندسازمدیریت دانش بر 

• H9  شناختی نقش میانجی دارد.ی سرمایه فکری و توانمندسازی روانمدیریت دانش در رابطه 

• H10 شناختی نقش میانجی دارد. روانی سرمایه فکری و توانمندسازی فرهنگ سازمانی در رابطه 

 

 های پژوهش مبانی نظری و پیشینه

 شناختی توانمندسازی روان

به نحوی که در آن افراد ضمن کنترل خود، آمادگی    ، طراحی ساختار سازمانیعنی  شناختی  توانمندسازی روان

مسئولیت همکاران،پذیرش  و  باشند)سلاجقه  داشته  را  بیشتری  همچنین،  1392های  روان(.    برشناختی  توانمندی 

شود که در  عنوان یک رویکرد انگیزش درونی تعریف میادراکات کارکنان نسبت به نقش خود در سازمان و به  اساس

ن کردن  آزاد  فرصتپی  آوردن  وجود  به  و  بسترها  کردن  فراهم  افراد،  درونی  استعدادها،  یروهای  شکوفایی  برای  ها 

 ابعاد توانمندسازی روانشناختی عبارت است از:(. 1392ها و شایستگی کارکنان است)اردلان و قنبری، توانایی
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  منظوربهظرفیت لازم،    داشتن  باور به توانایی انجام کار و:  یاثربخشاحساس شایستگی یا خود كارآمدی یا خود  

 (.  1398)موحد و عباسی،به اهداف شغلی  دستیابی

گیری درباره  کننده استقلال در فرآیندهای تصمیممنعکس:  ی یا خودمختاری یا خود تعیینیخودساماناحساس  

 (.1،2010بونیاس و همکاران باشد)کجا و کدام وظایف را تعهد کنند، می کهاین

تواند بر نتایج راهبردی، اداری و  ای است که فرد میدرجه:  پذیرش نتیجه شخصی  تأثیراحساس مؤثر بودن یا  

 (. 1398موحد و عباسی،)بگذارد عملیاتی شغل اثر 

  و  گردد میبرفرد رفتارهایو هاارزششغل، باورها،الزامات بینتناسببه:  احساس معنادار بودن یا مهم بودن

 (. 2،2010شناختی دست یابند)ساپلی کردن به تمامیت روانزمانی است که افراد با کار  

امنیت احساس  یا   اعتماد  می:  احساس  احساس  توانمند  شد افراد  خواهد  رفتار  منصفانه  آنان  با  که    و   کنند 

 (. 1398)موحد و عباسی،خواهد بود اطمینان دارند که نتیجه نهایی کارهایشان، نه آسیب و نه زیان، که عدالت

 

 

 

 

 آفرین رهبری تحول

آفرین را فرایند ایجاد تعهد در قبال اهداف سازمان و توانمند ساختن پیروان در انجام و رسیدن به  رهبری تحول

دهند، آنها را  چنین رهبرانی بازخورد مفید به کارکنان ارائه می (.1395کنند)ایزدی و علیزاده، این اهداف تعریف می

 به 

راهت به  دستیابی  بیشتر جهت  و  حللاش  تازه  می  داشتنهای  تشویق  همکاران کنندتفکر خلاقانه  و    (.3،2014)وانگ 

 آفرین عبارت است از: ابعاد رهبری تحول

 و دارند بالایی معنوی و اخلاقی رفتار استانداردهای معمولاً که دهدمی شرح را رهبرانی مؤلفهاین  :  نفوذ آرمانی

 (.1398اسفندارانی، )طالبی دهند می بینش  پیروان بههستند و  پیروانو اعتماد  مورد احترام عمیقاً

رهبر:  بخشالهامانگیزش   بعد،  این  و بینخوش اهداف تحقق و آینده به نسبت  در   ترغیب را کارکنان است 

 (. 1398کنند)رحمانی، پیدا  باور تلاش، با آن بودن قابل دستیابی و هدف به تا کندمی

 را مشکلات  و  کنند برخورد خلاقانه مسائل، حل که در  کنندمی تشویق را  پیروانشان رهبران این:  ذهنی ترغیب

 (. 1398پیاده کنند)رحمانی،  را نوآورانه مسئله  حل هایفن و دهند قرار مورد بررسی مختلف زوایای از

 که را هاییمهارت تا کنندمی کمک  هاآن  به و دهندمی تشخیص  را افراد نیازهای رهبران این:  ملاحظات فردی

دارند مشخص هدف به رسیدن برای و پرورش لازم   و  آموزش دادن، پرورش صرف را ایقابل ملاحظه زمان دهند 

 (. 1398کنند)رحمانی،افراد می تعلیم

 

 
1 Bonias  et al 

2 Sapelli   
3 Wang  et al 
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 فرهنگ سازمانی 

 افراد رفتار و آیدمی وجود به سازمان یک  در که است مشترکی هایارزش و باورها  نظام سازمانی،  فرهنگ

ی  بهینه مدیریت و سازمان  در سازنده فرهنگ  یک نتیجه توان گفت در ای که میگونه به  نماید می هدایت را   سازمان 

کارکنان،   یابد و تعهدگذاری دانش فردی گسترش میتسهیم دانش و به اشتراک وکاهش    کارکنان غیبت میزان آن،

یابد)رعنایی  کارکنان افزایش می  پذیریمسئولیت حتی و خلاقیت محوری و تغییرات، نوآوری پذیرش و پذیریانعطاف

 ابعاد فرهنگ سازمانی عبارت است از: (.1395و همکاران،

 و  تغییر حال در انتظارات به توجه  و  کارها  در دادن مشارکت و دخالت  بر فرهنگ  این  تأکید: مشاركتی فرهنگ

 است. سازمان بیرونی محیط شتابندۀ

 نسبی ثبات  دارای محیط در  دارد، تأکید  سازمان   درون  امور  بر این بعد از فرهنگ یکپارچگی:   ثبات فرهنگ

 برد.  پیش را تداوم نوعی رفتار، نظر از و کند می فعالیت

 و دهد نشان  واکنش خود از سرعتبه جدید،  هایطرح  برابر در باید سازمانی چنین  در :  پذیریانعطاف فرهنگ

  گیرد. پیش در را جدیدی رفتارهای مجموعه جدید، کار یک  انجام برای

 تأمین را بیرونی محیط  نیازهای کندسعی می است حاکم آن بر فرهنگی چنین که  سازمانی:  مأموریتی فرهنگ

 (. 1395گردد)صالحی و محمدیان،سرعت دستخوش تغییرات بیند تا بهخود نمی در الزامی اما کند؛

 

 

 

 سرمایه فکری

را دانشی گفته که یک سازمان میسرمایه فکری  فرایند رهبری  های  در  راستای خلق    وکار کسبتواند  خود در 

 ابعاد سرمایه فکری عبارت است از: (.1،2010زیگال و مالول ارزش برای سازمان استفاده نماید)

انسانی شامل سرمایه   بر  در را  کارکنان   فکر   طرز  و ها شایستگی که  است سازمان  یک اعضای  دانش ذخیره  : 

 گیرد. می

کلیه سرمایه ساختاری  بازار  نیازهای  شدن برآورده برای که  است  سازمانی هایقابلیت غیرانسانی  هایدارایی : 

   .رد یگیم قرار  استفاده  مورد

رابطه  شامل: که دارد وجود دیگری سازمان یا فرد هر با سازمان بین که است روابطی همه : شاملایسرمایه 

  شودمی...   و گذاران هیسرما ،اعتباردهندگان جوامع، قانونی، مقامات ،کنندگان نیتأم کارکنان، ،هاواسطه مشتریان،

 (. 1396 )خاکپور،

 

 مدیریت دانش 

 کار به را انسانی و تعامل اطلاعاتی هایفناوری از مناسبی ترکیب باشد کهمندی مینظام فرایند دانش، مدیریت
 اطلاعاتی، های پایگاه شامل ها دارایی این تسهیم نماید. و مدیریت شناسایی، را سازمان  اطلاعاتی هایسرمایه تا گرفته
 از و گیردبرمی در را کارکنان ضمنی دانش هم و آشکار دانش این هم بر علاوه شود.می هارویه و هاسیاست اسناد،
)حقی و  کند می استفاده  سازمان  یک داخل  در  دانش  تسهیم و  سازیذخیره تصرف، گسترده برای و متنوع هایروش

 
1 Zeghal, & Maaloul 
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امر   اینی آن  ارائه از هدف که اندنموده مطرح دانش مدیریت  برای را متفاوت الگویی نظرانصاحب (.1393همکاران،

ی اصلی است که  این الگو دارای چهار مرحله  نمایند. عمل سنجیده دانش مدیریت به کارگیری در هاسازمان که بوده

 (. 1395)صیادی و همکاران، دانش یریکارگبهدانش،  انتقال و تبدیل ،دانش نگهداری و خلق دانش، حفظ  عبارتند از: 

 

 های خارجی و داخلی پژوهش پیشینه

پراوریترا  و  تحول2018)1قسابه  رهبری  عنوان  با  خود  پژوهش  در  تجزیه(  به  دانش  مدیریت  و  وتحلیل  گرا 

فرایندهای مدیریت  های مدیریت دانش و رابطه مدیریت دانش و رهبری تحولمدل گرا پرداختند و نشان دادند که 

 گرا تأثیرگذار است.  دانش بر اثربخشی رهبران تحول

آفرین و توانمندسازی با اثر میانجیگری  رهبری تحول  تأثیر د با عنوان  ( در پژوهش خو2017)2کومار و همکاران 

 سرتاسر  در  فروشی خرده های بخش کارمند از   310ی تعداد  فروشی هند با مطالعهفرهنگ سازمانی در صنعت خرده

تحولشرقی   هند رهبری  بین  که  دادند  رواننشان  توانمندسازی  و  ف آفرین  دارد،  وجود  مثبت  رابطه  رهنگ  شناختی 

 شناختی نقش میانجی دارد. ی بین رهبری تحولی و توانمندسازی روانسازمانی نیز در رابطه

همکاران  و  عنوان    (2017)3بادر  با  خود  پژوهش    ی اواسطه  نقش  طریق  از   نوآوری  بر  فکری  سرمایه  تأثیردر 

 های مخابراتی در اردن از طریق حضور مدیریت  سرمایه فکری بر نوآوری در شرکت  تأثیربررسی دانش به  مدیریت

 

 

ها نشان داد که  با استفاده از خود مدیریت پرداختند. نتایج پژوهش آن  ها داده  آوریجمعدانش به عنوان یک واسطه  

کری بر مدیریت دانش و نوآوری سرمایه ف  دارمعنی  تأثیرش به عنوان متغیر میانجی نقش معنادار دارد و  نمدیریت دا

 مدیریت دانش بر نوآوری نیز معنادار بود. تأثیرگردید. همچنین  تأییدنیز 

آفرین با نقش میانجی فرهنگ سازمانی و  اثر رهبری تحولدر پژوهش خود با عنوان  (  1396احمدی و همکاران)

آفرین با  مدیریت دانش بر کارآفرینی سازمانی در شعب بانک توسعه صادرات ایران نشان دادند که سبک رهبری تحول

  طور بهمستقیم و از طریق متغیر میانجی مدیریت دانش    طوربهتوجه به نقش مثبت متغیر میانجی فرهنگ سازمانی  

 دارد.  تأثیری شعب این بانک سازماندرونبر میزان کارآفرینی  می مستق ریغ

آفرین بر توانمندسازی کارکنان)مطالعه  رهبری تحول  تأثیردر پژوهش خود با عنوان  (  1396قوچانی و همکاران)

تحول رهبری  بین  که  دادند  نشان  کشاورزی(  بانک  مثبموردی:کارکنان  رابطه  کارکنان  توانمندسازی  و  و  آفرین  ت 

بین   از  دارد.  وجود  رهبری  هامؤلفهمعناداری  سبک  بیشترین    مؤلفهی  ذهنی  ترغیب  و  آرمانی  در    تأثیر نفوذ  را 

 توانمندسازی در بین کارکنان بانک کشاورزی دارد. 

سرمایه فکری بر توانمندسازی نیروی انسانی    تأثیربررسی  در پژوهش خود با عنوان  (  1396ابراهیمی و همکاران)

که   دادند  تغییرات    58/2نشان  توسط  توانمندسازدرصد  انسانی،  نیروی  فکری    مؤلفه ی  ،  زمانهم  صورت بهسرمایه 

  احمر هلالی نیروی انسانی در جمعیت  توانمندسازی سرمایه فکری با  ها مؤلفهبین تمامی  همچنین    .گرددیم تبیین  

 دار وجود دارد.  غربی رابطه معنیاستان آذربایجان 

 

 
1 Ghasabeh, & Provitera 
2 Kumar et al 

3 Bader Yousef 
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 نوآوری پژوهش 

موفقیت و نیل به  منجر به تواند درست پیاده شود میکه باشد و هنگامی سبک رهبری می ، از شرایط بقاء سازمان

فرهنگ سازمانگردد  اهداف به  توجه  با  فرهنگ سازیرهبر می  ،.  و  اعضا  توانمند ساختن  با  ایجاد    ،تواند  در سازمان 

به سمتی جدیدتر هدایت  برای سازمان  نماید.    تحول کند و مسیر اهداف را  نیز موجب کسب مزیت رقابتی  امر  این 

قرار  می آزمون  مورد  موثر  و  جدید  الگوی  یک  عوامل  تاثیر  و  مدل  روابط  به  توجه  با  پژوهش  این  در  گرفت.  شود. 

ورد مطالعه مذکور)بانک سپه شهر اصفهان ( این پژوهش از نوآوری همچنین باتوجه به موضوع ارائه شده در محل  م

برخوردار   از آن در جامعهلازم  آمده حاصل  به دست  اطلاعات  و  نمونهبوده  بین  و  آماری  انجام  ی  آماری جدیدی  ی 

این مطالعه از  بود.  ای در زمینهگرفت که پیش  نگرفته  انجام  به جامعه آماری و تاکید بی مشابه  های  ر دادهبا توجه 

 . استپژوهش این تحقیق از منظر بانک سپه و سایر شعبات دارای نوآوری لازم 

 

 روش پژوهش 

و   کاربردی  پژوهش  هدف  لحاظ  از  پژوهش  ج پیمایشی  –توصیفی  تاًی ماهاین  کلیه    امعهاست.  پژوهش  آماری 

اصفهان  شهر  سپه  بانک  شعب  که  ( نفر  985)کارکنان  کوکران    بودند  فرمول  به  277طبق  انتخاب    عنواننفر  نمونه 

(،  2000)1رهبری تحول آفرین باس و اولیو  های از پرسشنامه  ی پژوهش پرسشنامه بود کههادادهی  گردآورشدند. ابزار  

 ( و  2000)4(، فرهنگ سازمانی دنیسون 1995)3شناختی اسپریتزرزی روانتوانمندسا،  ( 1998)2سرمایه فکری بوتیس 

 

 

ی به دست آمده روش حداقل مربعات  هاداده  لیوتحلهیتجز( استفاده شد. جهت  2009)5مدیریت دانش فونگ و چوی

   مورد استفاده قرار گرفت. SmartPLS3افزار جزئی و نرم

 

 ی و تعیین حجم نمونه ریگنمونهروش  

از کافی بودن حجم نمونه، از فرمول کوکران برای جامعه معلوم استفاده گردید. در     این پژوهش برای اطمینان 

از روش  که   شوداستفاده میآوردن حجم نمونه    به دستبرای  درواقع    رمول کوکرانف  فرمول یکی  های پرکاربرد  این 

بوده   نفر 985 با برابر  موردنظر جامعه حجم کهن یا به توجه باشد. حال بامی  برای محاسبۀ حجم نمونۀ آماری در دنیا

آمد. توزیع پرسشنامه در این پژوهش به روش   به دست  نفر 277 با برابر نمونه ، با استفاده از فرمول کوکران حجم است

از    شده یبندبقهطتصادفی   یک  هر  به  و  شد  انجام  صندوق  رئیس  و  شعبه  معاون  شعبه،  رئیس  سه    89بین  شعبه 

 ارسال شد. سؤالات پرسشنامه جهت پر کردن و پاسخ به 

 

 
1 Bass & Avilio 
2 Bontis 

3 Spritzer 

4 Denison 
5 Fong & Choi 

https://www.nazarbazaar.ir/wp-content/uploads/2017/09/فرمولکوکران.jpg
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 ها داده  وتحلیلتجزیه، بررسی و  سازیمدل

 معیارهای ارزیابی برازش مدل) مدل اندازه گیری، ساختاری، كلی(

 اندازه گیری برازش بخش  

شوند که اگر این  بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص های یک سازه با آن سازه محاسبه می

از   بیشتر  یا  برابر  است    4/0مقدار  قبول  قابل  اندازه گیری  مورد مدل  در  پایایی  در    (.1392،و رضازاده  داوری(شود، 

 ( نمودار ضرایب بارهای عاملی نشان داده شده است.  2شکل)
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 ( نمودار ضرایب بارهای عاملی2شکل)

 

 برازش بخش ساختاری 

است که اگر مقدار    Zآماره آزمون  ها در برازش بخش ساختاری  ترین معیار برای سنجش رابطه بین سازهابتدایی

از   اعداد  سازه  96/1این  بین  رابطه  از صحت  نشان  شود،  فرضیهبیشتر  تأیید  نتیجه  در  و  سطح  ها  در  پژوهش  های 

 نشان داده شده است. z( آماره آزمون 3در شکل )(.  1392رضازاده، و  داوری% دارد) 95اطمینان  

 
 z(، نمودار آماره 3شکل)

 

 
 

 نتایج آزمون فرضیات  ، (1جدول)

 نتیجه  zآماره  PVALUE فرضیه 

 تأیید فرضیه  2.112 0.047 شناختی آفرین بر توانمندسازی روانرهبری تحول تأثیر

 ه یتأیید فرض 3.435 0.001 آفرین بر فرهنگ سازمانی رهبری تحول تأثیر

 فرضیه  رد 1.795 0.073 آفرین بر مدیریت دانش رهبری تحول تأثیر

 رد فرضیه  0.183 0.855 شناختیسرمایه فکری بر توانمندسازی روان تأثیر

 تأیید فرضیه  6.695 0.000 سرمایه فکری بر فرهنگ سازمانی   تأثیر

 تأیید فرضیه  4.075 0.000 سرمایه فکری بر مدیریت دانش   تأثیر

 تأیید فرضیه  3.559 0.000 شناختیفرهنگ سازمانی بر توانمندسازی روان تأثیر

 تأیید فرضیه  4.874 0.000 شناختی مدیریت دانش بر توانمندسازی روان تأثیر

 

 بررسی اثر میانجی 
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میانجی یک متغیر در رابطه میان دو    تأثیربرای معناداری    1سوبل برای بررسی سه فرضیه آخر از طریق آزمون  

یک متغیر میانجی؛ در    تأثیر برای آزمودن  متغیر دیگر استفاده شده است. آزمون سوبل یک آزمون پرکاربرد است که  

به  وجود دارد که از طریق فرمول زیر      z- valueدر آزمون فوق یک مقدار  رود.  رابطه میان دو متغیر دیگر به کار می

میانجی    تأثیر% معنادار بودن  95توان در سطح اطمینان  می  1.96صورت بیشتر شدن این مقدار از    آید، در می  دست

ی آخر مورد بررسی قرار گرفته و تأیید یا رد آن  هیفرض(. در ادامه سه  1392یک متغیر را تأیید نمود)داوری و رضازاده، 

 . گرددیم مشخص 
=a عاملی مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی در بارهای 

=b مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی وابسته در بارهای عاملی 

=sa  خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

=sb خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی وابسته 

 
 ( آزمون سوبل 1فرمول)

 

 

 

مثبت و معنادار ندارد لذا نقش میانجی فرهنگ سازمانی    تأثیرشناختی  چون سرمایه فکری بر توانمندسازی روان

 رود. و مدیریت دانش در این رابطه نیز به خودی خود از بین می

 متغیرها یانجیمنتایج بررسی اثر  ، (2)جدول 

 نتیجه  zآماره  فرضیه 

 شود تأیید می 3.109 شناختی روانآفرین و توانمندسازی  ی رهبری تحولرابطهنقش میانجی فرهنگ سازمانی در  

 شود رد می 1.301 شناختیآفرین و توانمندسازی روانی رهبری تحولرابطهنقش میانجی مدیریت دانش در 

 

 

آزمون  به  توجه  تحولبا  رهبری  رابطه  در  آزمون  آماره  مقدار  روانها  توانمندسازی  و  نقش  آفرین  برای  شناختی 

سازمانی   فرهنگ  از  می  3.196میانجی  مقدار  این  چون  و  از    1.96باشد  و  شده  تأیید  فرضیه  این  بنابراین  بیشتر 

باشد، لذا  می 1.96شده است و کمتر از  1.301آنجایی که این مقدار در این رابطه برای نقش میانجی مدیریت دانش 

 شود.فرضیه مربوط به آن رد می

 

 برازش مدل كلی  

 
1 Sobel test 

a*b 

2 *Sa2 ( b

) 

 2* Sb 2( a

) 

 2* Sb 2( Sa

) 

z- value  = 
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  بخشتواند بعد از بررسی برازش  یم ی معادلات ساختاری است که محقق  هامدلاین معیار مربوط به بخش کلی  

توسط  گاندازه معیار  این  نماید.  کنترل  نیز  را  کلی  بخش  برازش  خود  پژوهش  کلی  مدل  ساختاری  بخش  و  یری 

 شود: یم( ابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه 2004)1تننهاوس و همکاران 

Gof = √Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  × R2̅̅ ̅  
 

که   طوری  سازه    Communalitiesبه  هر  اشتراکی  مقادیر  میانگین  نیز    باشدیمنشانه  میانگین    2Rو  مقدار 

به عنوان مقادیر ضعیف،    0.36و    0.25،  0.01مقدار    هس  Gofی مدل است. برای  زادرونی  هاسازه  R Squareمقادیر  

( معرفی شده است. هرچه مقادیر به دست آمده از فرمول مساوی یا  2009)2متوسط و قوی توسط وتزلس و همکاران 

 .باشدیمی برازش کلی قوی دهندهنشانباشد،  0.36بیشتر از  

 
 (Gof(، برازش مدل كلی)3)جدول 

 

 

به دست آمده است، لذا برازش کلی مدل مفهومی در حد متوسط    215/0برابر با    Gof،  شودیم که مشاهده    طورهمان

 باشد. بوده و ضعیف نمی

 

 

 

 

 

 

 

 گیری  بحث و نتیجه

با توجه به تأیید فرضیات تحقیق  تشویق و ترغیب و حمایت از کارکنان توسط رهبر، حس اعتماد متقابل بین  

بیشتر   هم  به  نسبت  کارکنان  اعتماد  همچنین  و  کارکنان  و  قدرت  شودمیمدیر  سازمان  اعضاء  بین  بالای  اعتماد   .

 آن  دنبال   به، بخشدمیاس و بحرانی تقویت حس هایموقعیتو اراده را جهت انجام وظایف خصوصاً در  گیریتصمیم

 
1 Tenenhaus et al 
2 Wetzeles et al 

 R2 Communalities متغیر

 388/0 توانمندسازی روانشناختی 
 رهبری تحول آفرین  181/0

 مدیریت دانش  031/0

 فرهنگ سازمانی  278/0 071/0 مدیریت دانش 

 210/0 رهنگ سازمانی ف
 سرمایه فکری  225/0

 روانشناختی  ی توانمندساز 303/0

 میانگین  203/0 229/0 میانگین 

215/0 Gof = √0.203̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  × 0.229̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  
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  دنبال   بهمتفاوت را    هایپستساخته که این امر شایستگی در    پذیر امکانموفق با درصد بالا را    پذیری ریسک قدرت   

  هاپردازیمختلف در تصمیمات و ایده    هایمهارتو    هاپستدارد. رهبری تحول آفرین با مشارکت دادن کارکنان با  

 .  آوردمیدیگر را  نیز فراهم  های مهارته شدن برای کارکنان در امکان شایست

که    شود میبا دادن آزادی بیان و نظرات به کارکنان باعث ایجاد حس هماهنگی و یکرنگی    گرا تحول  رهبر یک  

  موجب برانگیخته  کمکممشترک، در مسیر هدف و استراتژی سازمان است. این امر    اندازیچشمآن پیدایش    ینتیجه

 . شودمیبرای انجام این امورات  هاریسک و ارزیابی  هاسختیشدن کارکنان برای انجام امورات چالشی و روبرو شدن با  

این است که کارکنانش منعطف در رفتار و منصف در    اوردهایاز دیگر دست برای سازمان  رهبری تحول آفرین 

با بیشتر   باشند. بدیهی است که  انتقادها  نقایص و  نقاط    انتقادپذیرپذیرش  برده و  بین  از  نقاط ضعف را زودتر  بودن 

فرد تبدیل به سازمان شده به این    متقابلاًو به عبارت دیگر سازمان تبدیل به فرد و    یابندمیپرورش    ترسریعقوت را  

 . پذیردمیبرتر به سمت اهداف برتر در مسیرهای برتر صورت  های انتخابو   شوندمیمعنی که با هم عجین 

  به کرده هرچند    سازیفرهنگ نامبرده را در سازمان    هایگامسازمانی را متحول کند که    تواند مییک رهبر زمانی  

عنوان  نیروی انسانی باید مرکز و محور سازمان و به   هاسازمان  گونهاینن است. در  انجامد که این رسالت سازما  طول

 سازمان باشد    ی سرمایهترین منبع مهم

که    هایی مهارت. حتی  شمارندمیهای افراد را محترم  رهبران را دارند دانش و مهارت  گونهاینکه    هایی سازمان 

ه تا هم  رابطه افراد در جهت اتحاد کارکنان و اهداف استراتژیک و آینده  کمتر مهم هستند را شاخ و برگ و بهبود داد

افراد در کسب دانش و مهارت   ایجاد شود و هم  به عملکرد مطلوبشان    های شایستگیسازمان  لازم را کسب کرده و 

 . دهندمیدست یابند. بدین گونه احساس مهم بودن و مؤثر بودن در سازمان را به افراد 

ها برای  موقع دانش و استفاده از دانش مناسب به هنگام چالشآفرین در یک سازمان با توزیع به  رهبران تحول

و همچنین در توسعه خدمات    کنندمیمقابله با آنها، محیط کار را به محیطی با کارکنان قادر، مسلط به اوضاع تبدیل  

رهبران در هر    گونهاین.  دهندمیر را افزایش  جدید از دانش مناسب استفاده کرده و با تلفیق دانش اعضاء کیفیت کا

زمان  از شغل و زندگی را در داخل و خارج سا   مندیرضایتسازمانی که باشند که سازمان را متحول کرده و احساس  

 .  آوردمیبو جود  برای اعضاء  

 

   پیشنهادهای پژوهش

کارکنان می توانمندسازی  تحقیق  اصلی  دورههدف  برگزاری  سازمان ضمن  در  اگر  گردش  باشد،  آموزشی،  های 

شغلی و ارتقای شغلی هنگام اعطای پاداش به کارکنان صورت گرد، همچنین از ارائه دانش و پیشنهادات شخصی و  

و در نتیجه آن احساس اعتماد در آنها به  کند  گروهی آنان استقبال شود، مهارت و قابلیت کارکنان افزایش پیدا می

 های گروهی شرکت کنند، وقتی  شود که کارکنان با میل و رغبت خود در بحثوجود خواهد آمد و همچنین باعث می

 

 

 

گذارند و  کارکنان احساس کنند که برای سازمان مهم و مؤثرند پذیرای همکاری  باهم شده، به فرهنگ هم احترام می

 کنند.  اصلی و عملکرد مطلوب سازمان باهم ارتباط برقرار می در نیل به هدف
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Abstract 
Today, increasing changes and complexities of the business environment threaten the survival of 

organizations, which has made employee empowerment, both cognitively and psychologically 

important. On the other hand, the existence of leaders who improve the psychological empowerment 

of employees with a new style and timely use of knowledge and its distribution and development of 

relationships, plays an important role in creating this process. Therefore, the present study aimed to 

investigate the effect of transformational leadership and intellectual capital on psychological 

empowerment with respect to the role of mediating variables of organizational culture and knowledge 

management in Sepah Bank branches. This research is descriptive-survey and its statistical population 

was all employees of Sepah Bank branches in Isfahan (985 people). The sample size was 277 using 

Cochran's formula. The data collection tool was a questionnaire and for this purpose, standard 

questionnaires of transformational leadership of Buss and Olio, Bootis intellectual capital, Denison's 

organizational culture, Fung and Choi knowledge management and Spritzer psychological 

empowerment were used. Data analysis was performed using SmartPLS3 software. The validity and 

reliability of the questionnaire were checked and confirmed using Spss 19 software. Cronbach's alpha 

value was 0.724, which indicates reliability. The results of hypothesis testing showed that 

transformational leadership, organizational culture, knowledge management have a positive and 

significant effect on psychological empowerment, intellectual capital has no effect on psychological 

empowerment and the mediating role of knowledge management has been rejected. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Psychological Empowerment, Organizational Culture, 

Knowledge Management, Intellectual Capital, Sepah Bank. 
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