
 Vol.15, No.57, Summer2021                                                            Journal of Productivity Management  
 

 

 

(18) 

 واحد تبریز 

“Research Article” 

 

 

 
 

The Effect of Immaculate leadership on Human Resource 

Productivity: The Role of Social Capital  

 
Mohammad Hakkak (Ph.D)1, Masoome Momeni Mofrad*2, Abdollah Saedi 3 

(Receipt: 2019.12.07- Acceptance:2020.07.28) 

 

 

Abstract 
The purpose of the current descriptive and applied survey was to examine the effect 

of immaculate leadership on human resource productivity with regard to the mediating 

role of social capital. The research population included Knowledge-Based Companies in 

Khorramabad out of which an available sample of 197 employees were selected using 

Kukran formula. The research data were collected using a standardized questionnaire 

the content validity and reliability of which had initially been confirmed through expert 

views and Cronbach's alpha. The gleaned research data were analyzed using Structural 

Equation Modeling with AMOS and SPSS software. The findings verified the positive 

and significant effect of immaculate leadership on social capital at confidence level of 

0.95 and the significant increase it made in human resource productivity in Knowledge-

Based companies. In addition, the analysis of indirect paths confirmed the significant 

role of social capital in moderating the effect of immaculate leadership on human 

resource productivity enhancement. The findings underscore the facilitative role of 

leadership skills like communication and motivation promoting skills in not only 

formation of communication networks among employees but also increasing profits and 

human resources through enhanced individual trust and reliability.  
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 وری منابع انسانی با تأکید بر نقش میانجی سرمایه اجتماعیتأثیر رهبری ناب بر بهره
 3عبداله ساعدی، 2*فردمعصومه مؤمنی م، 1محمد حکاک

 (90/90/00پذیرش نهایی: -11/90/09)دریافت: 

  
 

 چکیده
وری منابع انسانی با تأکید بر نقش پژوهش حاضر با هدف تحلیل و ارزیابی اثر رهبری ناب بر بهره

میانجی سرمایه اجتماعی انجام پذیرفت. این مطالعه ازنظر هدف، کاربردی و ازلحاظ روش و ماهیت جزء 
همبستگی است. در این پژوهش برای سنجش متغیرها از پرسشنامه استاندارد بهره  -ات توصیفیتحقیق

گرفته شد که روایی و پایایی آن به ترتیب با استفاده از روش روایی صوری و آلفای کرونباخ تأیید گردید. 
از روش  شود که با استفادهآباد را شامل میبنیان شهرستان خرمهای دانشجامعه آماری شرکت

عنوان اعضای نمونه ها بهاز کارکنان آن نفر 100گیری در دسترس و با کمک فرمول کوکران نمونه
 SPSSو  Amos افزارهایسازی معادلات ساختاری و نرمها با استفاده از روش مدلانتخاب شدند. داده

بت و معناداری بر سرمایه رهبری ناب تأثیر مث 00/9تحلیل گردید. نتایج نشان داد که در سطح اطمینان 
علاوه تحلیل مسیر غیرمستقیم نشان بنیان دارد. بههای دانشوری منابع انسانی در شرکتاجتماعی و بهره

وری منابع انسانی تأثیر مثبت و دهد که رهبری ناب از طریق متغیر میانجی سرمایه اجتماعی بر بهرهمی
های رهبری توان عنوان کرد که با استفاده از قابلیتکلی میعنوان یک نتیجه رو بهمعناداری دارد. ازاین
های ارتباطی و ایجاد شور و دهی شبکهتوان در شکلهای ارتباطی و انگیزشی میناب همچون مهارت

اشتیاق میان کارکنان تلاش نمود و با بهبود قابلیت اطمینان و اعتماد افراد، زمینه مناسبی را برای افزایش 
 بع انسانی ایجاد کرد.وری منابهره

 

های وری منابع انسانی، سازمانهای رهبری ناب، سرمایه اجتماعی، بهرهقابلیتهای کلیدی: واژه
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 مقدمه
گیری های چشمرغم تأثیرات گسترده بر زندگی سازمانی، تفاوتجهانی شدن اصطلاحی که علی

های سازمان ها در بسیاری از جنبهین تفاوتهای امروزی و گذشته ایجاد کرده است. امیان سازمان
، 1ازجمله ساختار، فرهنگ، استراتژی و حتی سبک و شیوه رهبری کاملاً مشهود است )اورج و برسون

نسبت مستقیمی با سبک رهبری دارد به عبارتی  هاسازمان(. مسلم است موفقیت و تعالی 2910
. از طرفی، در قرن بیست و یکم رهبران کندیمین ی رهبری تعیهاوهیشکارآمدی و ناکارآمدی آنها را 

با حداقل توانایی و یا تکیه نمودن بر بخشی از مزایای سازمانی، در  توانندینمهمچون گذشته دیگر 
 وکارکسب، فضای بیترتنیابه(. 2910، 2عرصه رقابت سازمان خود را حفظ نمایند )وینتروب و مککی

ی خود قادرند با اطلاعات محدود و حتی در هاتیقابلبا هوش و  که طلبدیمفعلی حضور رهبرانی را 
ی سازمانی را مورد هاعادتبرخی موارد بدون اطلاعات درست، با اخذ تصمیماتی سریع و معقولانه 

هجوم قرار داده و با تغییرات لازم، سازمان را با شرایط همگام و همراه سازند. این کار فقط از 
، 4)سیدل و دیگران شودیمیاد  3رهبران ناب عنوانبهادبیات مدیریت از آنها  رهبرانی سر میزند که در

احترام به افراد،  دهندهنشانیی است که هاییتوانا(. رهبری ناب دربرگیرنده اعتقادات، رفتارها و 2910
ی سازمانی، اطمینان بخشیدن در هااستیسی، کاهش و یا تعدیل کار طیشراافزایش انگیزه، بهبود 

 هاتیولؤمسی در انجام وظایف و کاردوبارهتفاده مؤثر از منابع و همچنین از بین بردن سردرگمی و اس
در  0(. از طرفی، بهبود و ارتقای رویکردهایی همچون سرمایه اجتماعی1300است )نقوی و دیگران، 

ست. سرمایه های مالی، انسانی و فیزیکی امری حیاتی اوکارها برای استفاده بهینه از سرمایهکسب
های اجتماعی غیررسمی بستر مناسبی اجتماعی با ارائه دانش، منابع و دسترسی به اطلاعات در شبکه

های استراتژیک کارگیری هوشمندانه اقلام و سایر داراییوری و بهرا علاوه بر افزایش میزان بهره
(. از طرفی 2910، 1ی و دیگرانکند )تنتاردینسازمان؛ از ابتر ماندن و تلف شدن آنها نیز جلوگیری می

و کشورهای جهان برای  هاسازماندر جهت پیشرفت و نیل  0ی منابع انسانیوربهرهدیگر، نقش 
کسب مقاصد اقتصادی، سیاسی و اجتماعی از جمله مباحث مهم در حوزه مدیریتی است که 

                                                           
1. Oreg & Berson 

2. Weintraub & McKee 

3. Lean Leaders 

4. Seidel et al 

5. Social Capital 

6. Tantardini et al 
7. Human resources productivity 
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اسب، هر چه بیشتر خود را و رویکردهای مهم و من هاروشی ریکارگبهرا بر آن داشته تا با  هاسازمان
 (.1309نمایند )شکری نوده و همکاران،  ترکینزد هاشاخصبه این 

، زیرا آنها قادرند با اخذ شوندیمی تغییر تلقی هااسطوره نیترمهمدر دنیای معاصر، رهبران ناب 
ی به ی سازمان با تهدیدات محیطهایاستراتژتصمیمات استراتژیک، تخصیص منابع، تنظیم اهداف و 

و  کنندیمی درک خوببهرهبران شرایط پیچیده محیطی را  گونهنیانحوه احسنت مقابله نمایند. 
، رهبران ناب با تشویق کارکنان به رونیازای سازمان را به بیراهه خواهد کشاند. نگریجزئکه  دانندیم

روحیه کنترل و و اجتناب از  هایریگمیتصم، مشارکت در هااندوختهی گذاراشتراکتسهیم و 
اعتماد، همدلی و تعامل اجتماعی متقابل میان افراد در سازمان افزایش  کنندیمی تلاش طلبقدرت

، 1افزایش میزان کارایی و اثربخشی کارکنان خواهد شد )ترنکنر سازنهیزمهمین امر  درواقعیابد و 
 اندافتهیدر وضوحبهی المللنیببرای داشتن حضوری موفق در عرصه ملی و  هاسازمان(. مسلماً 2911

های سنتی مدیریت و رهبری برای اداره سازمان امری ناکافی است و برای اینکه بتوانند در که شیوه
ها و گستره تغییرات روزافزون، سازمان را به نحوی اثربخش هدایت و رهبری کنند به روش

 در ثبات که دانندمی انرهبر از بسیاریهای جدیدتری نیازمند هستند. براین اساس، مهارت
و دیگر این امر راهگشای مسائل جدید سازمانی نیست.  است و قدیمی منسوخ ایعقیده ،هاسازمان

ها استفاده بهینه را داشته که بتوانند با تهدیدها مقابله و از فرصتها برای آندر چنین شرایطی سازمان
هایی عنوان سازمانبنیان بههای دانششند. سازمانباشند، باید از رهبری باهوش و با تدبیر برخوردار با

مندی از کنند، از این قاعده مستثنا نیستند و در پرتو بهرههای پویا و متلاطم فعالیت میکه در محیط
توانند از مخاطرات تغییرات شتابنده محیطی عبور کرده و به رهبران و مدیران مبتکر و توانمند می

های پیشرو به آن عنوان سازمانبنیان بههای دانشبراین، آنچه سازمانسرمنزل مقصود برسند. بنا
، با تمرکززدایی و از آینده اندازی روشنضمن ترسیم چشمکه است رهبرانی نیازمند هستند، وجود 

ها را فائق آمدن بر مشکلات و سختی های مختلف سازمان،جلوگیری از انحصار قدرت در بخش
بنابراین، پژوهش حاضر بر آن  به سوی موفقیت و کامیابی رهنمون سازند.تسهیل نموده و آنها را 

منظور های رهبری ناب چه تأثیری در ارتقای سرمایه اجتماعی بهاست تا محقق سازد که قابلیت
 وری منابع انسانی در سازمان دارد.توسعه و افزایش بهره

دازی علم مدیریت است که تا به پرهای نظریهترین حوزهترین و شاخصرهبری یکی از قدیمی
( در این 2990) 2های مختلفی در خصوص آن ارائه شده است. الیو و دیگرانها و نظریهامروز تئوری

کنند که در رویکرد سنتی، مطالعات بر روی خصوصیات شخصی رهبران متمرکز بود. راستا بیان می

                                                           
1. Trenkner 

2. Avolio et al 
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های فردی به از تمرکز بر روی ویژگیهای رهبری شروع به تغییر نمود و تئوری 1009اما در دهه 
های رهبری یکی ها و تئوریسمت تمرکز بر رفتارهای رهبری سوق پیدا نمود. بدین ترتیب، نظریه

(. رهبری ناب نیز از جمله رویکردهای جدید ارائه 2914، 1پس از دیگری مطرح گردید )گلی و دیگران
( معتقدند 2911) 3( و وان روسوم و همکاران2913) 2شده در حوزه رهبری است. پوکسینکا و دیگران

گرا کارکنان در انجام گرا مرتبط باشد. تحت رهبری تحولتواند با رهبری تحولکه رهبری ناب می
وظایف شور و انگیزه بیشتری دارند و به رهبران خود حس اعتماد، وفاداری و احترام دارند و این امر 

کند که ( بیان می2994) 0(. لیکر2910، 4)بیجل و دیگران شودوضوح دیده میدر رهبری ناب نیز به
توان به بهترین وجه با توانایی الهام بخشیدن به دیگران تعریف کرد. در تعریفی رهبری ناب را می

پذیرند و ( نیز معتقدند که رهبران ناب مسؤولیت رفتار خود را می2910) 1دیگر چای و دیگران
 ،0بخشند )لوه و دیگرانشود را حفظ و بهبود میافزوده میاد ارزشهایی را که منجر به ایجمهارت
های سازمان (. رهبران ناب تعهد جدی به ناب بودن دارند و این امر را در اجرای استراتژی2919

دهند. درواقع تعهد آنها نهایتاً فرهنگ سازمانی حمایتی، ارتقای کیفیت و بهبود مستمر را در نشان می
( معتقد است که رهبران ناب با کنترل بصری، 2912) 0(. مان2910، 9دیگران پی دارد )هو و

توانند قابلیت و توان سازمان را در های منطقی میپاسخگویی روزانه، نظم و انضباط کاری و فعالیت
، 19های دائماً در حال تغییر مشتریان افزایش دهند )ایج و دیگرانپاسخگویی به نیازها و خواسته

گذاری دانش را تشویق بران ناب کسانی هستند که همواره یادگیری سازمانی و به اشتراک(. ره2910
کنند. به عبارتی رفتارهای آنان حامی مشارکت و توانمندسازی کارکنان است. فوند و و ترغیب می

 نفس بالا، قبول مسؤولیت با کمکعنوان افرادی با اعتمادبهگونه رهبران را به( این2990) 11هاروی
کند ها و طرق جدید بدون ترس از شکست و انتقاد توصیف میهمدیگر و آزمایش کردن شیوه

                                                           
1. Gelei et al 

2. Poksinska et al 

3. Van Rossum et al 

4. Bijl et al 

5. Liker 

6. Chay et al 

7. Loh et al 

8. Hu et al 

9. Mann 

10. Aij et al 

11. Found & Harvey 
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( معتقد است که رهبران ناب از یک طرف باید دانش 2911) 2(. آسن2913، 1)پوکسینکا و دیگران
های استاندارد برای افزایش وتحلیل و تبعیت از رویهها، تجزیهفنی )مثل مدیریت مبتنی بر واقعیت

های اجتماعی )همچون توانمندسازی کارکنان ارایی و اثربخشی( را فرا گرفته و از طرف دیگر، جنبهک
منظور افزایش خلاقیت و تحریک نوآوری( را دارا باشند )تورتولا و ایجاد حس همکاری و مشارکت به

خصوص رهبری  ترتیب، در جدول شماره یک برخی از تعاریف ارائه شده دراین(. به2910، 3و فوجلیاتو
 ناب ارائه شده است.

 : تعاریف رهبری ناب5 جدول شماره
Table 1: Definitions of Lean Leadership 

 ردیف
Row 

 تعاریف

Definition 
 منبع

Resources 
 (10: 2990)مان،  ها و یادگیری مستمرگر در تشویق کارکنان در بروز ایدهنقش تسهیل 1

 (290: 2910، 4)لام و دیگران ایو حرفه کمک به کارکنان برای رشد فردی 2

 (11: 2912)لیکر و کنویس،  حامی و پشتیبان کار گروهی در سازمان 3

 (491: 2914)گلی و دیگران،  انگیزندگرا پیروان خود را برمیبهتر و مؤثرتر از رهبران تحول 4

 (.0: 2919)لوه و دیگران،  آنها های بارزگرا و تعاملات سازنده ویژگیتعالی گرا، عاشق پیشرفت، عمل 5

 (14: 2912)لیکر و کنویس،  کننده اجرای پایدار و موفقیت مستمر نابتضمین 6

 

بنابراین، رهبران ناب بیشتر تمایل دارند به سمت جلو حرکت کنند و اعتقاد دارند که بهبود  
(. در پژوهش 1300مستمر مستلزم توجه به بینش و خلاقیت کارکنان است )نقوی و همکاران، 

های رهبری ( ابعاد و شاخص2912) 0( و امیلیانی2910حاضر، با توجه به مطالعات ایج و همکاران )
 طور مختصر تشریح خواهد شد.ناب مطرح شده که در ادامه هر یک به

کنند که در توسعه ( بیان می2913) 0طوری دامبروسکی و میلک: همان1توسعه شخصی )فردی(
ها به شخصیت رهبر بستگی دارد اما برخی دیگر باید آموخته و یا بهبود یابد. یفردی برخی ویژگ

کنند )ایج و های خود را شناسایی میها و پتانسیلدرواقع رهبران برای یادگیری و آموزش ظرفیت
سازند که این های قبلی خود را درونی می(. بر مبنای توسعه فردی آنها دانش و مهارت2910دیگران، 
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دیگر، در این مرحله رهبران ناب به رفتارها عبارتیکند. بهقابلیت آنها را در یادگیری چند برابر میامر 
ها، درک کارکنان و ...( های مختلفی برای )شناخت نیاز مشتریان، تفسیر اهداف و مأموریتو مهارت

 (.2911نیاز دارند )ترنکنر، 
همکاری متقابل رهبران و کارکنان برای  : فرهنگ بهبود مستمر مستلزم1فرهنگ بهبود مستمر

( فرهنگ بهبود مستمر را شامل کلیه 2994(. لیکر )2912رسیدن به کمال است )امیلیانی و امیلیانی، 
داند که منجر به تلاش مداوم برای رسیدن به موفقیت است. وی همچنین ها و رفتارهایی مینگرش

دم موفقیت است. زیرا شکست امکان پیشرفت معتقد است که فرهنگ بهبود مستمر کمک به درک ع
دهد. براین اساس، هدف اصلی این مرحله یافتن علت اصلی شکست و کسب و یادگیری را نشان می

 (.2913اطمینان خاطر از اینکه شکست مذکور دیگر رخ نخواهد داد )دامبروسکی و میلک، 
است. کارکنان دارای ای خطیر در رهبری ناب : بهبود قابلیت کارکنان وظیفه2صلاحیت

کنند )امیلیانی و امیلیانی، صلاحیت به بهبود مستمر سازمان و همچنین بهبود فرایندها کمک می
های حل مسأله مدت رخ دهد؛ سیکلهای کوتاه(. در این مرحله یادگیری باید در چرخه2912
شود که به میهای سریع در یادگیری مدت، باعث بازخوردهای سریع و درنهایت موفقیتکوتاه

 (.1300کند )نقوی و همکاران، افزایش انگیزه کارکنان و بهبود خودکار آنها کمک شایانی می
 4شود. وومکها خلق می: گمبا در مفهوم ناب به معنای جایی است که در آن ارزش3گمبا

ی درست گیرها و تصمیمکند که بر طبق اصول گمبا رهبران برای درک بهتر واقعیت( بیان می2911)
(. 2913های کاری را مورد رصد و بازید قرار دهند )دامبروسکی و میلک، طور مرتب به محیطباید به

آوری توانند علت اصلی عدم موفقیت را بدون گمراهی از طریق جمعبا این رویکرد، رهبران ناب می
 (2912های نادرست یا تفسیر غلط آنها شناسایی کنند )لیکر و کنویس، داده

( صلاحیت دیگری که رهبران ناب باید برای اجرای 1000) 1: کان0های ارتباطیرتمها
های ارتباطی است. ارتباطات شفاف برای کاهش ها داشته باشند، مهارتها و استراتژیگذاریسیاست

عدم اطمینان ضروری است. از طرفی ابهام در ارتباطات منجر به مقاومت کارکنان در اجرای 
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(. ارتباطات خوب باید دوطرفه باشد و رهبران ناب برای 2914، 1)گیفو و دیگران شوددستورات می
 (2910پیشبرد اهداف باید برای ایجاد ارتباطات دوطرفه تلاش کنند )ایج و دیگران، 

: توانایی انگیزشی رهبران باید به دو طریق باشد؛ اول اینکه رهبران ناب 2های انگیزشیمهارت
بخش برای مدیریت ناب را داشته باشند. و دوم اینکه برای پیروان خود الهامباید توان خودانگیزشی 
(. رهبرانی که خود دارای انگیزه هستند قادر به ایجاد انگیزه در 2913، 3باشند )هلتن و لیندمان

رو، رهبران و مدیران برای ایجاد انگیزه در کارکنان باید ابتدا خود شور و دیگران نیز هستند. ازاین
 (.2910لازم را داشته باشند )ایج و دیگران،  شوق

های یک گروه یا جامعه اشاره دارد که ( سرمایه اجتماعی به ویژگی2992) 4کوهن و پروسک
های سازمانی از جمله آورد. یا به عبارتی به ویژگیامکان تحقق یک آرمان جمعی را فراهم می

شترک و رفتاری که اعضای یک گروه را به های مهای اجتماعی، درک متقابل، ارزشاعتماد، شبکه
(. سرمایه اجتماعی جریان اطلاعات را 2910، 0گردد )جویتا و دیگراندهد؛ اطلاق میهم پیوند می

آورد )ان و ای مناسب برای کمک به اهداف فردی و اجتماعی فراهم میتسهیل نموده و زمینه
کند و معتقد سی در سرمایه اجتماعی تلقی می( اعتماد را عنصری اسا2910) 0(. شیمادا2910، 1وسترن

شود؛ دستیابی به است که سرمایه اجتماعی با ایجاد اعتماد متقابل در بین اعضای گروه باعث می
(. 2910، 9اهداف و مقاصد در هنگام مواجه با بحران و شرایط بد محیطی بهتر صورت پذیرد )کمبل

( سرمایه اجتماعی را اصطلاحی برای توصیف کیفیت 2910) 0در تعریفی دیگر، استرابروکز و دیگران
کنندة دانند که تسهیلای از روابط اجتماعی میبرند و آن را مجموعهو محتوی روابط به کار می

طلبانه در گروه یا سازمان است دهنده رفتارهای فرصتاقدامات مشارکتی، جمعی و همچنین کاهش
ها و هنجارهای ای از ارزشیز سرمایه اجتماعی را مجموعه( ن1000) 11(. فوکویاما2910، 19)نیل و نیل

بها به افراد برای کسب زندگی بهتر دارد که این سرمایه گرانکند و اظهار میحاکم بر جامعه تلقی می
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کند )آمونارزی و یاری رسانده و به نیروی کار و سازمان برای حضوری موفق و کارآمد نیز کمک می
ه اجتماعی علاوه بر ایجاد مشارکت بهینه اعضای یک اجتماع؛ منجر به خلق (. سرمای2910، 1دیگران

های متعلق به آن خواهد شد. به عبارتی سرمایه اجتماعی را منبعی تلقی ارزش برای افراد و گروه
(. 2919، 2آورد )وینسنز و دیگرانکند که امکان کسب منابع دیگر را برای فرد فراهم میمی
های اجتماعی است که افراد از آن برای پیگیری یه اجتماعی متشکل از شبکهترتیب، سرمااینبه

تنها باعث افزایش کارگیری صحیح و مناسب این رویکرد نهکنند. درواقع بهمقاصدشان استفاده می
          بخشد شود بلکه سطح مشارکت و همکاری اعضای گروه بهبود میتعاملات میان افراد می

     ( و ویلنا 2910) 0(؛ کانر و گلدستون2919) 4. بر مبنای مطالعات هربرهولز و فونشو(2910، 3)ابرال
و  9، ارتباطی0های سرمایه اجتماعی شامل بعد شناختیها و مؤلفه( شاخص2911) 1و دیگران
 اختصار تشریح خواهد شد.باشند که در ادامه هرکدام بهمی 0ساختاری

انداز دارند که این بعد از سرمایه اجتماعی چشم( بیان می9100)19بعد شناختی: تاسی و قوشال  
ها و ها، داستانآورد. بعد شناختی سرمایه اجتماعی به حکایات مشترک )اسطورهمشترک را فراهم می

کند( اشاره دارد )ویلنا و هایی که طرق قدرتمندی برای به اشتراک گذاشتن معانی فراهم میاستعاره
کند؛ اعتقاداتی یانی دیگر، بعد شناختی اعتقادت مشترک میان افراد را بیان می(. به ب2911دیگران، 

، 11های مشترک خود را پیگیری نمایند )آراگون و دیگرانکه افراد به کمک آن نیازها، اهداف و برنامه
2914.) 

ای به اعتماد، تعهدات، احترام و دوستی که از طریق بعد ارتباطی: سرمایه اجتماعی رابطه
(. بعد ارتباطی 2919شود؛ اشاره دارد )هربرهولز و فونشو، املات افراد با یکدیگر ایجاد میتع

کننده بسیار دهد که یک تسهیلهای تعاملی )اعتماد متقابل و تعهد( را نشان میای از ارزشمجموعه
 (.2910گیر و کارآمد برای ایجاد همکاری است )آمونارزی و دیگران، چشم
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ترین عوامل کلیدی این بعد را جم اطلاعات، تنوع و قابلیت اطمینان مهمح بعد ساختاری:
دهد. بنابراین، طورکلی الگوهای ارتباطی میان اعضای گروه را نشان میدهند. این بعد بهتشکیل می

شود و اطلاعات را سرمایه اجتماعی ساختاری باعث تعاملات و ارتباطات چندگانه میان افراد می
 (.2910دهد )کانر و گلدستون، ترس آنها قرار میتر در دسآسان

وری که های صورت گرفته هنوز تعریف واحدی از بهرهآنچه مسلم است در پژوهش
عنوان یک شاخص وری بهطورمعمول اصطلاح بهرهموردپذیرش همگان باشد؛ ارائه نشده است. اما به

را تلاشی برای دستیابی به سطح بهینه وری ( بهره2912) 1شوند. سینگ و مهانتیعملکرد شناخته می
وری تعادل بین دیگر، بهرهعبارتیکند. بهعملکرد با کمترین مقدار منابع مورداستفاده تعریف می

( معتقد است که در 1000) 3(. دراکر2910، 2دهد )پورمولا و دیگرانورودی و خروجی را نشان می
کار و سرمایه( و  ها )نیرویزیرا ورودی وری فرد نسبتاً ساده بود،عصر صنعتی، سنجش بهره

باشند. اما در عصر اطلاعات، سنجش شناسایی میراحتی قابلها )محصولات ملموس( بهخروجی
آسانی ها بهها و خروجیبرانگیز است. زیرا ورودیوری کارکنان به نسبت عصر صنعتی چالشبهره
ری منابع انسانی محرک رشد و سودآوری و(. بهره0: 2910، 4سنجش نیستند )کیم و دیگرانقابل

دهد و هر چه مقدار عددی این نسبت بالاتر وری نسبت داده به ستاده را نشان میسازمان است. بهره
عنوان وری نیروی انسانی را به( بهره2999) 0وری نیز بیشتر است. بر طبق دیدگاه مالیباشد، بهره

شده، ده بهینه از آنها برای دستیابی به اهداف تعیینآوری منابع مطلوب و استفامعیاری برای جمع
وری را میزان کارآمدی و اثربخشی کارکنان ( نیز بهره2990) 1کند. همچنین ایکانییبتعریف می

زمان کمتر بیشترین موفقیت را کار کارآمد باشد، در مدت که نیرویکند؛ یعنی هنگامیتوصیف می
های )زمان و نیروی انسانی( سازمان را در پی کاهش هزینه نوبه خودکند که این امر بهکسب می

گیرند که به کار ناکارآمد، زمان بیشتری را برای انجام وظایف خود می خواهد داشت. از طرفی نیروی
(. بنابراین، 2910، 0نماید )اوککه و دیگرانرفته هزینه زیادی بر سازمان تحمیل میدلیل زمان ازدست

ابع انسانی، افزایش استفاده از توانایی منابع انسانی مبتنی بر روش علمی است وری منهدف از بهره
گونه که به سود مشتری، کارکنان و مدیران است و بهبود ها، گسترش بازار آنکه با کاهش هزینه

وری (. در تعیین عوامل مؤثر بر بهره1300گردد )ایرانی و دادجویان، های زندگی تبیین میشاخص
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عنوان عامل نظران عواملی را بهسانی دیدگاه و نظرات متفاوتی وجود دارد و هر یک از صاحبمنابع ان
، توانایی 2، عوامل محیطی1رو، در پژوهش حاضر عواملی همچون انگیزهاند. ازاینمؤثر مشخص نموده

گرفته وری منابع انسانی در نظر های بهرهعنوان شاخصبه 0و حمایت سازمانی 4، بازخورد3کارکنان
 شده است.

ناب پرداختند. نتایج تحقیق  ( در پژوهشی به ارائه مدلی برای رهبری1300نقوی و همکاران )
باشند از طرفی ناب می های رهبریناب پرنفوذترین شاخص آنها نشان داد که فلسفه ناب و فرهنگ

امین الرعایا  ناب هستند. ندوشن و های تولید و خدمات ناب دارای کمترین نفوذ در رهبریشاخص
ای اذعان داشتند که سرمایه اجتماعی و سرمایه فکری تأثیر مثبت و معناداری بر ( در مطالعه1300)

( رابطه مثبت سرمایه 1300وری منابع انسانی دارد. همچنین پژوهش متفکر آزاد و همکاران )بهره
های تحقیق نتیجه گرفتند یافته ها با توجه بهکند. آنوری منابع انسانی را تأیید میاجتماعی و بهره

توان از طریق تقویت سرمایه اجتماعی که جزء اصول اصلی نظام مقدس جمهوری اسلامی که می
نتایج تحقیق  زا تقویت نمود.صورت درونوری نیروی کار تأثیرگذار بود و آن را بهایران است بر بهره

سرمایه اجتماعی )بعد ساختاری، ارتباطی و  بین هر سه بعد دهدینشان م( 1302پور و جهاندیده )یعل
. نتایج پژوهش بیجل و وجود دارد داریینیروی انسانی رابطه مثبت و معن یورشناختی( و بهره

دهد که رهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری بر الگوهای ارتباطی در سازمان ( نشان می2910دیگران )
گذاری دانش و اطلاعات در نقش بسزایی در اشتراک ها همچنین دریافتند که رهبران نابدارد. آن

( نیز در پژوهشی بیان داشت که بهبود و ارتقای سرمایه اجتماعی باعث 2910سازمان دارند. کمپبل )
شود و همین امر کارایی عملکرد کارکنان را در افزایش اعتماد و افزایش همکاری میان کارکنان می

( حکایت از آن دارد که رهبران ناب توان کافی در ایجاد 2919) های لوه و همکارانپی دارد. یافته
( 2919کند. فیکرت )شور و انگیز در کارکنان دارند و سازمان و کارکنان را در کسب اهداف کمک می

وری کارکنان و در تحقیق خود بیان داشت که سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر بهره
( در مطالعه خود دریافتند که استفاده از سبک 2910) 1اری و همکاراندرنتیجه سازمان دارد. آلف

ای نشان داد که ( در مطالعه2911وری کارکنان را افزایش دهد. ترنکر )تواند بهرهرهبری ناب می
تشویق  هایریگمیتصم، مشارکت در هااندوختهی گذاراشتراکرهبران ناب کارکنان را به تسهیم و 

( با توجه به 2910کند. ایج و همکاران )توجهی در بهبود عملکرد آنها ایفا مینموده و نقش قابل
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ها و اصول رهبری ناب نیاز های پژوهش خود معتقدند که در اجرای استراتژی ناب به مهارتیافته
های ویس و وری منابع انسانی و درنتیجه سازمان را بهبود بخشید. یافتهاست تا از طریق بتوان بهره

( حاکی از آن بود که توانایی رهبران در برقراری ارتباطات فردی و سازمانی منجر به 2914) 1رانهمکا
( در 2913ایجاد حس اعتماد در میان کارکنان و همچنین افزایش همکاری آنها خواهد شد. میلک )

تمر پژوهشی به شناسایی اصول رهبری ناب پرداختند و دریافتند که برای دستیابی فرهنگ بهبود مس
رهبران خود باید الگوی کارکنان باشد، همچنین آنها این اصل را پایه و اساس کارآمدی و درنتیجه 

سازی سیستم ناب ( نیز رهبری ناب را عنصری مهم در پیاده2913دانند. اونو )توسعه منابع انسانی می
( 2912) ی و امیلیانیکند. امیلیانداند و آن را محرک بهبود عملکرد و پیشرفت کارکنان تلقی میمی

های منابع انسانی از وظایف ها و قابلیتنیز در پژوهش خود خاطرنشان کرد که افزایش شایستگی
 مهم و خطیر رهبران ناب تلقی شود.

مدل مفهومی پژوهش حاضر، یک مدل تلفیقی است که در تدوین آن از چند مدل استفاده شده 
کند. به بیانی دیگر های ارتباطی سازمانی را تسهیل میهاست. رهبری ناب ارتباطات بین افراد و شبک

نفوذ در افراد و برقراری ارتباط در قالب گروه و تیم از جمله وظایف رهبران ناب است. بنابراین، 
(. 2910رهبری ناب قادر خواهد بود سطح سرمایه اجتماعی در سازمان را بالا ببرد )بیجل و همکاران، 

بخشی و ایجاد شور انگیزه در کارکنان زمینه لازم را بهبود و های الهاملیتاز طرفی، رهبری ناب قاب
توان اذعان داشت که (. همچنین می2919سازد )لوه و همکاران، تقویت عملکرد کارکنان فراهم می

جایی افراد و بهبود پذیری، نرخ پایین جابهسرمایه اجتماعی از طریق تسهیم دانش و نوآوری، ریسک
(. با توجه به مطالب 1303وری کارکنان تأثیر بگذارد )خضرپور و همکاران، صولات بر بهرهکیفیت مح

( و امیلیانی 2910گفته، برای تدوین مدل پژوهش حاضر از مدل رهبری ناب ایج و همکاران )پیش
و ویلنا و  (2910(، کانر و گلدستون )2919(، مدل سرمایه اجتماعی هربرهولز و فونشو )2912)

( استفاده شده 1099) 2وری منابع انسانی هرسی و گلدسمیت( و همچنین مدل بهره2911ان )همکار
 ( نشان داده شده است.1است. مدل مفهومی پژوهش در شکل شماره )

 
 

                                                           
1. Visse et al 

2. Hersey & Goldsmith 
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 مدل مفهومی پژوهش -5 شکل شماره

Figure 1: Conceptual model of research 
 

 ابزار و روش
طالعه از نظر هدف، نوعی تحقیق کاربردی و از لحاظ روش و ماهیت جزء تحقیقات این م

پیمایشی است. در این پژوهش برای سنجش متغیر رهبری ناب از پرسشنامه ناب ایج و  -توصیفی
( و 1009(؛ برای سنجش متغیر سرمایه اجتماعی از پرسشنامه ناهاپیت و گوشال )2910همکاران )

وری منابع انسانی استفاده شده ( برای سنجش بهره1001هرسی و گلدسمیت )همچنین از پرسشنامه 
 4های هر پرسشنامه در جدول شماره است. لازم به ذکر است که اطلاعات مربوط به تعداد گویه

نشان داده شده است. از طرفی برای سنجش روایی ابزار گردآوری اطلاعات )پرسشنامه( از روش 
ستفاده از نظر اساتید آشنا با موضوع استفاده شد که بنابر نظرات آنها روایی روایی اعتبار محتوا با ا

سازی معادلات ساختاری و ها با استفاده از روش مدلپرسشنامه تأیید گردید. همچنین داده
تحلیل گردید. در ارتباط با جامعه آماری باید گفت که جامعه آماری  SPSSو  Amos افزارهاینرم

آباد هستند که با استفاده از بنیان شهرستان خرمهای دانشکارکنان شرکت پژوهش حاضر شامل
اند. در خصوص برآورد حجم نمونه نیز گیری در دسترس اعضای نمونه آن انتخاب شدهروش نمونه

 .نفر تعیین شد 100برابر  %00حجم نمونه در سطح اطمینان  لازم به ذکر است که
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 نمونه حجم محاسبهول کوکران جهت فرم

Z=1/96 p=0/5 q=0/5 d=0/05 
 

 زیر محاسبه نمود. صورتبهتوان حجم نمونه را یمبا توجه به فرمول فوق، 
 

 

 

 برای پایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج آلفای کرونباخ برای هریک از

که اطلاعات ارائه شده در  گونههمانائه شده است. در جدول شماره دو ار موردسنجشی هامؤلفه
 0/9و ضریب پایایی ترکیبی از مقدار  نتایج آلفای کرونباخ ازآنجاکهدهد، یمجدول دو نیز نشان 

 ی از پایایی مناسب پرسشنامه است.مذکور حاک؛ نتایج آزمون استبیشتر 

 
 هاپرسشنامهپایایی  ضریب :2جدول شماره 

Table 2: Questionnaire reliability coefficient 
پایایی  ضریب

 ترکیبی

Combined 

reliability 

coefficient 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's 

alpha 

 مؤلفه موردسنجش
The 

component 

being 

measured 

 ردیف
Row 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's 

alpha 

پایایی  ضریب
 ترکیبی

Combined 

reliability 

coefficient 

مؤلفه 
 ردسنجشمو

The 

component 

being 

measured 

ف
ردی

 R
o

w
  

 

وری منابع بهره 77. 83.
 انسانی

HR 

Productivity 

 رهبری ناب 89. 82. 3

Pure 

leadership 

1 

 سرمایه اجتماعی 80. 73. 

Social 

Capital 

1 
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 هایافته
 با توجه به مدل مفهومی فرضیات پژوهش به شرح ذیل است:

H1 مثبت و معناداری بر سرمایه اجتماعی دارد.: رهبری ناب تأثیر 
H2وری منابع انسانی دارد.: رهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری بر بهره 
H3وری منابع انسانی دارد.: سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر بهره 
H4نی دارد.وری منابع انسا: سرمایه اجتماعی نقش متغیر میانجی در تأثیر رهبری ناب بر بهره 

 
 10مرد و  %10نفر معادل  129شود که تعداد های مربوط به جنسیت مشخص میبا بررسی داده

 %24سال و معادل  39نفر کمتر از  49زن هستند. همچنین در بین نمونه انتخابی  %30نفر معادل 
م نمونه حج %40سال سن دارند که  49تا  31نفر بین  02حجم نمونه انتخابی هستند. از طرف دیگر 

حجم نمونه را به خود  %20نفر هستند که  00سال نیز  41دهند. اعضای نمونه بالاتر از را تشکیل می
 11نفر دارای مدرک کارشناسی،  01دیپلم، نفر دارای مدرک فوق 40اند. در این میان اختصاص داده

 نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد هستند.
بعد از کسب اطمینان از وجود روایی که با استفاده از روش اعتبار محتوا و پایایی که با استفاده 

ی شده که در جدول شماره گردآوری هاشاخصی آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی هاآزموناز 
د. در شویمهای تحقیق پرداخته یهفرضکامل تشریح شده است، به آزمون مدل تحقیق و  طوربهدو 

ی معادلات ساختاری برای آزمون مدل پژوهش و همچنین برای آزمون سازمدلاین تحقیق از روش 
و ی معادلات ساختاری بین دو گروه متغیر پنهان سازمدلاستفاده شده است. در  های تحقیقیهفرض

به  با توجهآید. یمتمایز وجود دارد. متغیر پنهان، متغیری است که از چند متغیر آشکار به وجود  آشکار
که سه مفهوم )متغیر پنهان( که شامل  استمتغیر آشکار  14مدل مفهومی، این تحقیق دارای 

کنند. برای برازش مدل از یمیری گاندازهفرهنگ بروکراتیک، پارانویای سازمانی و تنبلی سازمانی را 
یارهای معده است. ی معادلات ساختاری وجود دارد استفاده شسازمدلیارهای برازشی که در مع

یری تحقیق را گاندازه، مدل هادادهمدل بازنمایی شده توسط  این است که آیا دهندهنشانبرازش 
ین در اآنها که  قبولقابلی برازش و برازش هاشاخصکند یا خیر. در جدول شماره سه یمیید تأ

 ارائه شده است. اندگرفتهقرار  مورداستفادهپژوهش 
 

 (5332برازش قابل قبول )قاسمی،  و ی برازشهاخصشا. 3جدول شماره 
Table No. 3: Fit and Acceptable Fit Indicators (Ghasemi, 2013) 

 برازش قابل قبول اختصار نام شاخص
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Index name Abbreviation Acceptable fit 
 شاخص نیکویی برازش

Fit goodness index 

GFI GFI>%90 

شاخص نیکویی برازش 

 هشداصلاح
Modified fit goodness index 

AGFI AGFI>%90 

 شاخص برازش هنجار شده
Normalized fit index 

NFI NFI>%90 

ریشه میانگین مربعات خطای 

 برآورد
The root of the mean squares 

of the estimation error 

RMSEA RMSEA19%< 

کای اسکور بهنجار شده به در 

 جه آزادی
Chi-square normalized to a 

degree of freedom 

CMIN/ df  3 تا 1بین 
Between 1 to 3 

 

آوری اطلاعات های عاملی تأییدی(: پس از جمعگیری )الگویهای اندازهبرآورد و آزمون الگوی
ای برای گیری )متغیرهای مشاهده( تا چه اندازههای اندازهجهت مشخص کردن اینکه شاخص

بول هستند، لازم است ابتدا کلیه متغیرهای مشاهده که مربوط به سنجش متغیرهای پنهان قابل ق
های کلی برازش برای گیرند. شاخصطور مجزا مورد آزمون قرار میمتغیرهای پنهان است، به

مورد ارزیابی قرار گرفت  Amosافزار گیری )تحلیل عاملی تأییدی( با استفاده از نرمالگوهای اندازه
های تحلیل عاملی تأییدی برای کلیه متغیرهای پنهان تحقیق در مدل های برازش برایکه شاخص

گیری )متغیرهای آشکار( های اندازهشاخص سطح مطلوبی قرار داشتند و حاکی از این بودند که
چنین نتایج تحلیل عاملی تأییدی گیری کنند. همخوبی اندازهتوانند متغیرهای پنهان را بهخوبی میبه

برای آزمون قابل قبول بودن بار عاملی مربوط به  Pبه همراه شاخص جزئی ( 4)جدول شماره 

 90/9جزئی کمتر از  P و مقدار 90/9هرسؤال بررسی شد و بارهای عاملی همه سؤالات بالاتر از 
 سنجند.خوبی متغیرهای مشاهده را میتوان نتیجه گرفت که سؤالات بهبودند درنتیجه می

 

 برای هر سؤال Pل عاملی تأییدی به همراه شاخص جزئی : نتایج تحلی0جدول شماره 

Table 4: Results of confirmatory factor analysis with partial P index for each question 

 مؤلفه
Component 

 سؤال
questionnaire 

 بار عاملی تأییدی

Confirmatory 
factor load 

P 
 مؤلفه

Component 
 سؤال

questionnaire 

 املی تأییدیبار ع

Confirmatory 
factor load 

P 
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 توسعه شخصی

Personal 

development 

Q1 .61 .000 بعد ارتباطی 

Relational 

dimension 

Q28 .66 .009 
Q2 .53 .002 Q29 .77 .008 

Q3 .57 .007 Q30 .62 .000 

Q4 .61 .003 Q31 .77 .001 

فرهنگ بهبود 
 مستمر

A culture of 

continuous 
improvement 

Q5 .59 .005 

 بعد ساختاری

Structural 

dimension 

Q32 .52 .003 

Q6 .77 .001 Q33 .63 .006 

Q7 .69 .000 Q34 .59 .000 

Q8 .61 .006 Q35 .71 .008 

 صلاحیت

competency 

Q9 .76 .000 Q36 .68 .003 
Q10 .81 .000 

 انگیزه

motivation 

Q37 .66 .008 

Q11 .78 .000 Q38 .73 .009 

 گمبا

Gamba 

Q12 .67 .003 Q39 .83 .001 

Q13 .73 .004 Q40 .81 .010 

Q14 .58 .002 
 عوامل محیطی

Environmental 

factors 

Q41 .87 .003 

Q15 .67 .000 
Q42 .55 .000 

Q16 .75 .003 

 های ارتباطیمهارت

Relational 
capabilities 

Q17 .73 .000 Q43 .64 .000 

Q18 .65 .002 
 توانایی کارکنان

Employee 

Ability 

Q44 .76 .000 
Q19 .57 .005 Q45 .81 .006 

Q20 .79 .009 Q46 .72 .008 

Q21 .71 .000 Q47 .76 .003 
های مهارت

 انگیزشی

Motivational 
capabilities 

Q22 .61 .004 

 بازخورد

feedback 

Q48 .79 .000 

Q23 .58 .002 Q49 .66 .004 

Q24 .80 .000 Q50 .80 .002 

 بعد شناختی

Cognition 

dimension 

Q25 .83 .000 Q51 .75 .000 

Q26 .58 .008 حمایت سازمانی 

Organizational 

support 

Q52 .71 .000 
Q27 .63 .003 Q53 .69 .001 
Q28 .59 .004 Q54 .70 .000 

ها از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی برای آزمون معناداری فرضیه پس از بررسی و تأیید الگو

CR  وP  باشد،  01/1مقدار بحرانی باید بیشتر از  90/9استفاده شده است. بر اساس سطح معناداری
برای  90/9تر از چنین مقادیر کوچکشود، هممقدار پارامتر کمتر از این در الگو مهم شمرده نمی

های رگرسیونی با مقدار صفر در سطح شده برای وزنت معنادار مقدار محاسبهحاکی از تفاو Pمقدار 

استفاده شده  Amosافزار های پژوهش معادلات ساختاری و نرمبرای آزمون فرضیه دارد. 00/9
 صورت شکل شماره دو است.افزار بهاست که خروجی نرم
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 افزار. خروجی نرم2شکل شماره 

Figure 2: Software output 
 

های کلی آن به استفاده شده است که شاخص AMOSافزار برای برازش مدل فوق از نرم
 شکل جدول شماره پنج است.

 ، برازش مدل مفهومی1جدول 
Table 5: Conceptual model fit 

توان دریافت که مدل از برازش بسیار خوبی برخوردار است. با توجه به اطلاعات جدول بالا می
های پرداخته شده است که نتایج آن در وتحلیل مدل به بررسی فرضیهبا در نظر گرفتن نتایج تجزیه

 جدول شماره شش ارائه شده است.
 

 هاهای جزئی مربوط به فرضیه. ضریب رگرسیونی و مقادیر شاخص6 جدول

Table 6. Regression coefficient and values of partial indicators related to hypotheses7

DF CIMN CIMN/ DF P GFI NFI RMSE 
13 156.21 2.73 .005 .92 .93 .007 
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 هافرضیه

hypothesis 

ضریب 

 رگرسیونی

Regression 

coefficient 

مقدار 

 بحرانی

Critical 

value 

P 
 نتیجه

Result 

: H1 داری بر سرمایه اجتماعی رهبری ناب تأثیر مثبت و معنی

 دارد.
.55 2.64 .000 

 تأیید

Accept 

H2 :وری منابع داری بر بهرهرهبری ناب تأثیر مثبت و معنی

 انسانی دارد.
.3 2.07 .006 

 تأیید

Accept 

: H3 وری داری بر بهرهسرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معنی

 منابع انسانی دارد.
.5 2.59 .000 

 تأیید

Accept 

 

که  شودیماهده ی اصلی پژوهش، مشهاهیفرض( و آزمون 1با توجه به جدول شماره )
اصلی  هاهیفرض. در توضیح آزمون گردندیم دییتأ %00ی اصلی پژوهش در سطح اطمینان هاهیفرض

است  01/1( که برای هر دو فرضیه دارای مقدار بیش از CRباید گفت که با توجه به مقدار بحرانی )

یید شدند. لذا با تأها یهفرض %00است، در سطح اطمینان  90/9( که کمتر از سطح خطای Pمقدار )و 
رهبری ناب تأثیر مثبت و  %00توان گفت که در سطح اطمینان یمتوجه به جدول شماره شش 

نتایج مبین آن است که در  علاوهبهی منابع انسانی دارد. وربهرهداری بر سرمایه اجتماعی و یمعن
 .ی منابع انسانی داردوربهرهداری بر یمعنسرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و  %00سطح اطمینان 

یرمستقیم و متغیر میانجی غتحلیل مسیر مستقیم انجام شد، نوبت به آن است که مسیر  ازآنکهپس
 پژوهش نیز مورد آزمون قرار گیرد.

شود. نتایج استفاده می 1در پژوهش حاضر برای آزمون فرضیه میانجی از روش بوت استراپ
( نشان داده 0در جدول شماره ) Bootstrappingروش تحلیل فرضیه چهارم پژوهش با استفاده از 

 شده است.

                                                           
1.Bootstrap 
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 پژوهش پیشنهادی الگوی ایواسطه مسیر برای استراپ بوت نتایج -5جدول شماره 

Table 7. Bootstrap results for the mediated path of the proposed research model 
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H4 سرمایه اجتماعی :
نقش میانجی در تأثیر 

وری رهبری ناب بر بهره
 منابع انسانی دارد.

Social capital 

plays a mediating 

role in the impact 

of lean leadership 

on human 

resource 

productivity. 

ناب / سرمایه  رهبری
وری منابع اجتماعی/ بهره

 انسانی
Lean leadership / 

social capital / 

human resource 

productivity 

 .2
8

 
 

.0
0
1

1
 

.0
1
5

7
 -.

1
2
4

1
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5
4
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 وری منابع انسانی نشانمسیر رهبری ناب / سرمایه اجتماعی/ بهره برای (0) جدول مندرجات
است. با توجه به  -/9041آن دارای مقدار  بالای حد و -1241/9پایین با مقدار  حد که دهدمی

 مسیر این داریمعنی از حاکی نتیجه فاصله، این در صفر نگرفتن نتایج آزمون بوت استراپ و قرار
رو با توجه به نتایج جدول فوق است. ازاین آن به فرضیه مربوط تأیید درنتیجه و غیرمستقیم

سرمایه اجتماعی نقش میانجی در تأثیر رهبری ناب بر  %00توان گفت که در سطح اطمینان می
 وری منابع انسانی دارد.بهره

 

 گیریبحث و نتیجه
وری منابع انسانی با تأکید بر پژوهش حاضر با هدف تحلیل و ارزیابی تأثیر رهبری ناب بر بهره

وری، مدل مفهومی نقش میانجی سرمایه اجتماعی انجام پذیرفت. در این راستا، با انجام مطالعه تئ
ها اطمینان حاصل گردید. و پژوهش استخراج و از طریق معادلات ساختاری از مناسب بودن سنجه

های پژوهش مورد آزمون قرار گرفتند. با توجه به درنهایت پس از برازش مدل و مدل نهایی فرضیه
 00/9که در سطح اطمینان ها نشان داد های صورت گرفته، نتایج یافتهآمده و تحلیلدستهای بهداده

ها و رهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری بر سرمایه اجتماعی دارد. بدیهی است رهبران ناب با قابلیت
های ارتباطی و ایجاد شور و اشتیاق میان کارکنان؛ دهی شبکههای خود، توان شکلمهارت

ک مسؤولیت پذیرهای مدنی کننده افزایش سطح اعتماد افراد به یکدیگر و ایجاد حس مشترمنعکس
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شوند. از طرفی رهبران ناب با بهبود مسیرهای ارتباطی در سازمان نقش مهمی در ارتقای سطح می
شوند. های تبادلات و ارتباطات میهمکاری اعضای آن سازمان شده و باعث پایین آمدن سطح هزینه

( مطابقت و 2910مکاران )( و ایج و ه2910های بیجل و همکاران )نتایج این پژوهش با پژوهش
همخوانی دارد. هرکدام از آنها نیز در پژوهش خود نشان دادند که رهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری 

 00/9های پژوهش حکایت از آن دارد که در سطح اطمینان بر سرمایه اجتماعی دارد. همچنین یافته
نی دارد. رهبران ناب مسؤولیت هدایت و وری منابع انسارهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری بر بهره

گونه رهبران با های سازمانی بر عهده دارند. اینراهنمایی زیردستان را جهت فهمیدن هدف
فرد؛ کارکنان را به انجام کارهای استثنایی و تلاش در های رفتاری و شخصیتی منحصربهویژگی

سازند. این لکرد بیش از انتظار رهنمون میدارد و پیروان خود را به سوی عممیانجام بهتر وظایف وا
(، آلفاری و 2919مکاران )امر نیز در مطالعات گذشته موردمطالعه قرار گرفته است. مطالعات لوه و ه

( نیز نشان دادند که رهبری ناب تأثیر مثبت و معناداری 2913)( و اونو2914)(، میلک2910همکاران)
 00/9فی نتایج پژوهش حاکی از آن است که در سطح اطمینان وری منابع انسانی دارد. از طربر بهره

توان اذعان ترتیب، میاینوری منابع انسانی دارد. بهسرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر بهره
داشت که سرمایه اجتماعی با انتشار دانش و اطلاعات میان کارکنان، تعاملات اجتماعی میان آنها را 

ساز افزایش انگیزه و تلاش آنها خواهد شد. به عبارتی سرمایه مین امر زمینهبهبود بخشیده و ه
تواند بر افزایش که می نوایی مشترک ایجاد نمودهاجتماعی شرایط مطلوب و مناسبی جهت ایجاد هم

های کمپبل های این پژوهش با پژوهشوری منابع انسانی تأثیر مثبتی داشته باشد. یافتهبهره
( همسو است. 1302دیده )( و علی پور و جهان1300(، متفکرآزاد و همکاران )2919) (، فکرت2910)

این بدان معناست که آنها نیز در پژوهش خود نشان دادند که سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و 
دهد که در سطح وری منابع انسانی دارد. درنهایت تحلیل مسیر غیرمستقیم نشان میمعناداری بر بهره

وری منابع انسانی سرمایه اجتماعی نقش میانجی در تأثیر رهبری ناب در افزایش بهره 00/9 اطمینان
های توان عنوان کرد که زمانی که با استفاده از قابلیتعنوان یک نتیجه کلی میدارد. بنابراین، به

ائل های اخلاقی و الهام بخشی به کارکنان برای اندیشیدن به مسها، ارزشرهبری ناب اندیشه
آید. و قابلیت اطمینان و اعتماد افراد ای در آنها به وجود میالعادهسازمانی القاء شود، انگیزه فوق

خصوص وجه شود. درانسانی ایجاد می وری منابعتبع زمینه مناسبی برای بهرهبه افزایش یافته و
بررسی اثر رهبری نوآوری و تمایز پژوهش حاضر نیز لازم به ذکر است که پژوهشی که توأمان به 

 یافت نشده است.جی سرمایه اجتماعی پرداخته باشد،نقش میانوری منابع انسانی باتأکید برناب بربهره

ها و شود که به مهارتبنیان پیشنهاد میهای دانشها، به سازمانپژوهش حاضر بر مبنای یافته 0
بک های پژوهش ستهای مبذول دارند. زیرا براساس یافهای رهبری ناب توجه ویژهمشخصه
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سازمان را بهبود داده و به تبع کارایی و اثربخشی کارکنان را رهبری ناب، سرمایه اجتماعی در
 بخشد.بهبود می

ها های بزرگ در موفقیت سازمانهایی که سبب تفاوتترین شاخصازآنجاکه یکی از مهم 0
های و رهبران شرکت ها به مدیرانشود؛ نقش رهبری است. پژوهش حاضر بر مبنای یافتهمی

وری داشته باشند کند که چنانچه بخواهند در زمینة منابع انسانی، بهرهبنیان پیشنهاد میدانش
های خود را بهبود بخشند تا ها، رفتارها و توانمندیطور مداوم صلاحیتباید در وهله اول آنها به

دوم با انجام اقداماتی نظیر ای کارکنان کمک نمایند. در وهله بتوانند به رشد فردی و حرفه
انداز و رسالت سازمان از طریق مشارکت دادن کارکنان، دادن روحیه و نهادینه کردن چشم

 توانند نقش مهمی در بهبود عملکرد افراد و درنتیجه سازمان ایفا نماید.افزایش آگاهی به آنها می

انگیزشی را برای هدایت و بنیان باید قابلیت و توان خودهای دانشمدیران و رهبران شرکت 0
برد اهداف برخوردار باشند. داری سازمان خود داشته و از شور و شوق لازم برای پیشسکان

شود که رهبران بتوانند با این ایجاد علاقه و افزایش انگیزه در کارکنان گونه قابلیت باعث میاین
رتیب، ایجاد انگیزه در کارکنان، تاینآنها را در جهت انجام کار ترغیب و راهنمایی نمایند. به

 دهد.وری را نیز ارتقا میهای بالقوه آنها را افزایش و درنهایت بهرهتوانایی

کند که به سرمایه ها پیشنهاد میبنیان بر مبنای یافتههای دانشپژوهش حاضر به شرکت 0
یه نامشهود در رو، برای تقویت و بهبود این سرمااجتماعی توجه لازم را مبذول دارند. ازاین

های لازم و تلاش برای ایجاد فضای مشارکتی و القاء حس توان با بسترسازیسازمان می
اعتماد، تعاون، زبان و تجربیات مشترک، همدلی و همکاری در بین کارکنان، ایجاد روابط رودررو 

 واهد داشت.وری بالاتر منابع انسانی را به همراه خو ... به این مهم دست یافت که قطعاً بهره

کند که نقش بنیان پیشنهاد میهای دانشها به سازمانهمچنین پژوهش حاضر با توجه به یافته 0
ر باصلاحیت قادر به و جایگاه منابع انسانی در سازمان را درک نمایند، زیرا تنها در سایه نیروی کا

 سازمانی خواهند بود.ووری فردی نهایتاً افرایش بهره خدمات وتولید بیشتر،افزایش کیفیت کالا و

شود که تأثیر رهبری ناب بر سرمایه اجتماعی و درنهایت به پژوهشگران آتی پیشنهاد می 0
های دیگر موردبررسی قرار دهند. همچنین ازآنجاکه متغیر وری منابع انسانی را در سازمانبهره

های کیفی، از روششود که با استفاده رهبری ناب کمتر موردتوجه قرار گرفته است؛ پیشنهاد می
همچون دلفی فازی و نظریه داده بنیاد مبادرت به شناسایی پیشایندها و پسایندها و تدوین مدل 

 رهبری ناب در سازمان را نمایند.

 گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.نویسندگان هیچ: تعارض منافع



 همکاران وحکاک                                                             ...وری منابع انسانیتأثیر رهبری ناب بر بهره 
 

 

 

(898) 

References  

Aij, K., Visse, M & Widdershoven, G (2015). Lean leadership: an ethnographic 

study, Leadership in Health Services, 28(2), 119-134. 

Amonarriz, C., Iturrioz, C., Narvaiza, L & Parrilli, M (2019). The role of social 

capital in regional innovation systems:Creative social capital and its 

institutionalization process, Papers in Regional Science, 98(1), 35-51. 

An, W., Western, B. (2019). Social capital in the creation of cultural capital: 

Familystructure, neighborhood cohesion, and extracurricular participation, 

Social Science Research, 81(2), 192-208. 

Aragon, C., Aranguren, MJ., Iturrioz, C & Wilson, J (2014). A social capital 

approach for network policy learning: The case ofan established cluster 

initiative.European Urban and Regional Studies, 21(2), 128–145. 

Bijl, A., Ahaus, K., Ruel, G., Gemmel, P & Meijboom, B (2019). Role of  lean 

leadership in the lean maturity—second-order problemsolving relationship: 

a mixed methods study, BMJ Open, 9(6), 1-7. 

Campbell, C.(2019).  Social capital, social movements and global public 

health:Fighting for health-enabling contexts in marginalised settings, Social 

Science & Medicine, 257, 1-34.  

Connor, K & Gladstone, E (2017). Beauty and social capital: Being attractive 

shapes social networks, Social Networks, 52, 42-47. 

Dombrowski, U & Mielke, T (2013). Lean Leadership fundamental principles 

and their application, Conference on Manufacturing Systems, 7, 569-574. 

Eberl, A (2019). The effect of informal caregiving on social capital investments, 

Social Science Research, 85. 

Emiliani M.L., Emiliani,M (2013). Music as a framework to better understand 

Lean leadership, Leadership & Organization Development Journal, 34(5),  

407-426 

Gelei, A., Losonci, D & Matyusz, Z (2014). Lean production and leadership 

attributes – the case of Hungarian production managers, Journal of 

Manufacturing Technology Management, 26(4), 477-500. 



 15-511،ص.ص.5011 بهار –15 ، پیاپی2، شماره 51دوره                                                       وریمدیریت بهره 

 
 

 

(898) 

Ghasemi, Vahid (2013). Structural Equation Modeling in Social Research Using 

Amos Graphics. Publisher: Sociologists, (In Persian). 

Gifu D, Teodorescu M & Ionescu D. (2014).Design of a stable system by lean 

manufacturing. International Letters of Social and Humanistic Sciences, 

17(28),61-69. 

Helten K, Lindemann U. (2013). Analysis of Management and Employee 

Involvement During the Introduction of Lean Development. Institute of 

Product Development, 898-911. 

Herberholz, C & Phuntsho, S (2018). Social capital, outpatient care utilization 

and choice between different levels of health facilities in rural and urban 

areas of Bhutan, Social Science & Medicine, 211, 102-113. 

Hu, Q., Mason, R., Williams, S.J. and Found, P. (2015). Lean implementation 

within SMEs: a literature review, Journal of Manufacturing Technology 

Management, 26 (7), 980-1012. 

Jovita, H., Nashir, H., Mutiarin, D., Moner, Y & Nurmandi, A (2019). Social 

capital and disasters: How does social capital shapepost-disaster conditions 

in the Philippines? Journal of Human Behavior in the Social Environment, 

29(4), 519-534. 

Khadrpour, Kh., Maziyari, M & Sabounchi, R (2014). The Relationship 

between Social Capital and Productivity of Sport and Youth Offices of 

West Azerbaijan Province, Journal of Human Resource Management in 

Sport, 1(2), 147-156 (In Persian). 

Kim, Y., Choe, E., Lee, B & Seo, J (2019). Understanding Personal 

Productivity, How Knowledge Workers Define, Evaluate, and Reflect on 

Their Productivity, CHI Glasgow, Scotland UK, 615 , 1-12. 

Lam, M., O’Donnell, M. and Robertson, D. (2015), “Achieving employee 
commitment for continuous improvement initiatives”, International Journal 
of Operations & Production Management, 35(2), 201-215. 

Liker, J. K .& Convis, G. L (2012). The Toyota Way to Lean Leadership - 



 همکاران وحکاک                                                             ...وری منابع انسانیتأثیر رهبری ناب بر بهره 
 

 

 

(898) 

Achieving and sustaining excellence through leadership development, New 

York: McGraw Hill, 6(2), 135-136. 

Loh, K., Yusof, Sh & Lau, D (2018). Blue ocean leadership in lean 

sustainability", International Journal of Lean Six Sigma, 10(1), 1-21. 

Mann, D. (2009). The missing link: Lean leadership. Frontiers of Health 

Services Management, 26(1), 15–26. 

Naghavi, M, A.,  Hamzehpour, M., Bamdad Sufi, J  &  Etemadi, M (2018). 

Designing Structural Conceptual Model; Interpreting Lean Leadership; 

Based on Comprehensive Approaches to Lean Concept Essence, Tomorrow  

Management, 17, 234-253(In Persian). 

Najad Irani, F & Judges, A (2018). The Impact of Strategic Value Creation of 

Human Capital on Human Resource Productivity through the Mediating 

Role of Job Well-being (Case Study: Employees of National Bank of West 

Azerbaijan Province), Productivity Management, 47, 235-269 (In Persian). 

Neal, J & Neal, Z (2019). Implementation capital: mergingframeworks of 

implementation outcomes andsocial capital to support the use ofevidence-

based practices, mplementation Science, 1-9. 

Okeke, M., Onyekwelu, N., Akpua, J & Dunkwu, C (2019). Performance 

Mangement and Employee Productivity in Selected Large Organizations in  

South- East, Nigeria, Journal of Business Management, 5(3), 57-70. 

 Oreg, Sh &  Berson, Y (2019). Leaders’ Impact on Organizational Change: Bridging 

Theoretical and Methodological Chasms, Academy of Management Annals, 13(1), 

64- 79. 

Poksinska, B., Swartling, D & Drotz, E (2013). The daily work of Lean leaders 

–lessons from manufacturing and healthcare, Total Quality Management & 

Business, 24(8), 886-898. 

Pourmola, A., Bagheri, M., Alinezhad, P & Peyravinejad, Z (2019). 

Investigating the impact of organizational spirituality on human resources 

productivity in manu-facturing organizations, Management Science Letters, 

122-134. 

https://journals.aom.org/doi/10.5465/annals.2016.0138
https://journals.aom.org/doi/10.5465/annals.2016.0138
https://journals.aom.org/doi/full/10.5465/annals.2016.0138
https://journals.aom.org/doi/full/10.5465/annals.2016.0138
https://journals.aom.org/journal/annals


 15-511،ص.ص.5011 بهار –15 ، پیاپی2، شماره 51دوره                                                       وریمدیریت بهره 

 
 

 

(898) 

Seidel, A., Saurin, T., Marodin, G &  Ribeiro, J (2017). Lean Leadership 

Competencies: a multi-method study, Management Decision, 1-33. 

Shukri Node, A., Kavusi, Sh &  Bahram, A (2019). Presenting a Model of 

Learning Organization for Promotion of Intellectual Capital and 

Productivity of Human Resources in the Cultural Department of Islamic 

Azad University by Qualitative Method, Productivity Management, 48, 

181- 201 (In Persian). 

 Tantardini, M, Guo, H & Ganapati, N (2017). Social Capital and Public 

Financial Performance: Lessons from Florida, Public Performance & 

Management Review, 4(3), P, 480-503. 

Tortorella, G & Fogliatto, F (2017). Implementation of lean manufacturing and 

situational leadership styles: An empirical study, Leadership & 

Organization Development Journal, 38(7), 1-8.   

Trenkner, M (2016). Implementation of  lean leadership, DE Gruyter Open 

Management, 20 (2), 129- 142.  

Villena, V. H., Revilla, E., & Choi, T. Y. (2011). The dark side of buyer–
supplier relationships: A social capital perspective. Journal of Operations 

Management, 29(6), 561-576. 

Vincens, N. Emmelin, M & Stafstrom, M (2018). Social capital, income 

inequality and the social gradient in self-rated health in Latin America: 

Afixed effects analysis, Social Science & Medicine, 196(C), 115-122. 

Weintraub, Ph & McKee, M (2019). Leadership for Innovation in Healthcare: 

An Exploration, International Journal of Health Policy and Managemen, 

8(3), 138- 144. 

 

 

 

 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/2119695073_Malgorzata_Trenkner

