
تأثیر اقدامات توسعۀ رهبری بر عملکرد سازمان با میانجیگری سرمایۀ انسانی 
و اجتماعی در سازمان تأمین اجتماعی

)موردمطالعه: استان گلستان(

  علی فرهادی محلی1 ، نرجس شرافتی2

 چکیده
هدف: این مقاله تأثیر اقدامات توسعۀ رهبری بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی سرمایۀ انسانی و 

سرمایۀ اجتماعی در سازمان تأمین اجتماعی استان گلستان را بررسی می کند.

روش: این مطالعه از نظر هدف کاربردی و به لحاظ جمع آوری داده ها از نوع توصیفی - پیمایشی و همبستگی 
است. جامعۀ آماری شامل کلیۀ کارکنان شعب تأمین اجتماعی استان گلستان در سال 1398 به تعداد 700 
نفر که با نمونه گیری تصادفی و از طریق جدول مورگان 248 نفر تعیین گردید. ابزار پرسش نامه استاندارد 
بوده و آنالیز داده ها با آمار توصیفی و استنباطی انجام گرفته است. با توجه به متغیر میانجی از روا مدل یابی 

معادیت ساختاری )SEM( و نرم افزار Lisrel بهره گرفته شد.

یافته ها: اقدامات توسعۀ رهبری متمایز بر سرمایۀ اجتماعی و سرمایۀ انسانی تأثیر مثبت و معنی داری 
نداشته است، اما اقدامات توسعۀ رهبری یکپارچه بر سرمایۀ انسانی و اجتماعی تأثیر مثبت و معنی دار داشته 
است. رابطۀ بین سرمایۀ اجتماعی و عملکرد سازمان تأیید نشد؛ اما این رابطه بین سرمایۀ انسانی و عملکرد 
سازمان تأیید شد. در نهایت، سرمایۀ اجتماعی و انسانی در رابطه میان اقدامات توسعۀ رهبری و عملکرد 

سازمان نقش میانجی نداشت. 

تیجه: فرایند توسعۀ رهبری به ارتقاء و بهبود کیفیت رهبری و قابلیت های آن در بعد فردی و جمعی )پرورا 
رهبر( منجر می شود، درواقع، برنامۀ توسعۀ رهبری زمینه را برای تعالی و بهره وری سازمان فراهم می کند. با 
وجود این، رهبری و توسعۀ رهبری یک پروسۀ بلندمدت است که با روا های مختلف آموزشی و پرورشی 
نظیر برنامه های جانشین پروری، آموزا تعاملی گروهی، کانون های توسعه ای و کارگاه های آموزشی صورت 

می پذیرد.

واژگان کلیدی: اقدامات توسعۀ رهبری، عملکرد سازمانی، سرمایۀ انسانی، سرمایۀ اجتماعی 
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  1. مقدمه
فشار ناشی از جهانی شدن، انقلاب ارتباطات و فناوری اطلاعات، بایرفتن سطح انتظارات مشتریان و 
تغییر الگوی رفتاری آنان در مواجهه با شرکت های بیمه و همچنین، افزایش در تعداد رقبا در عصر 
کنونی، مفهوم رقابت پذیری و تلاا در جهت کسب مزیت رقابتی را برای شرکت های بیمه به یک 
مسئلۀ ضروری و حیاتی تبدیل کرده است )کریمر و رودر، 2017: 138؛ یاسین و همکاران، 2016: 
168(؛ زیرا عملکرد شعب بیمه ای به واسطۀ رابطۀ مستقیمی که با عملکرد سازمان مادر دارند، مهم و 
درخور توجه است. به طورکلی عملکرد را می توان نتایج مجموعۀ رفتارهایی تعریف کرد که به واسطۀ 

افراد، گروه ها و سازمان به انجام می رسد )نیلی و همکاران، 2002(. 

رهبری یکی از موضوعات مهمی است که مدیران سازمان ها ملزم به توجه ویژه به آن در موضوع عملکرد 
هستند. برداشت و درک لزوم اینکه مدیران باید نقش هدایت و رهبری را به نحوی شایسته ایفا کنند، 
اهمیت و ضرورت موضوع را فزونی می بخشد؛ لذا جهت مقابله با فضای به شدت ناپایـدار در صحنۀ 
رقابت جهانی، نیاز منابع انسانی به الهام از رهنمودهای رهبرانی اصیل و شایسته برای انجام صحیح 
وظایف، امری حیاتی است و نقش استراتژیک رهبر به شدت احساس می شـود )دهقانی سلطانی و 
همکاران، 1396: 107(. رهبران اثربخش در تعیین مسیر حرکت سازمان پرورا تعهد در کارکنان و 
خلق موفقیت در سازمان نقش حیاتی دارند )بولئا و اتواتر1، 2014(. سازمان های برخوردار از رهبران 
اثربخش از خلاقیت استقبال می کنند، به تغییرات محیط پاسخ مناسب می دهند و عملکرد سطح بای 
را حفظ می نمایند )واردیمن و همکاران2006،2: 93(. برخی از محققان نقش رهبری را نوعی هنر و 
عنصری ذاتی می دانند، برخی دیگر آن را فرایند یادگیری و اکتسابی قلمداد می کنند )پرنت3، 2013(. 
بر این  اساس به منظور موفقیت در فضای رقابتی امروز توسعۀ ظرفیت های یک فرد برای تبدیل شدن 
به یک رهبر برجسته ضرورت می یابد )دایکورا4، 2010: 432؛ سیدل و همکاران5، 2016: 603(. از 
طرف دیگر، فشارهای خارجی ناشی از تغییرات سریع، عدم اطمینان، غیرقابل  پیش بینی بودن و 
پیچیدگی، توسط رهبران معدود سازمان قابل حل نیست )دی بیر2016،6؛ دایکورا، 2010: 432(. 
به همین دلیل توسعۀ رهبری برای سازمان ها به عنوان مزیت رقابتی باید بررسی شود )ماهش واری 
و یادو7، 2018: 11؛ دی بیر، 2016(؛ زیرا توسعۀ یک رهبر به معنای افزایش سرمایۀ انسانی و رشد 
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ظرفیت های فردی برای ایجاد مهارت های درون فردی و نیز افزایش سرمایۀ اجتماعی )بین فردی(، 
یعنی ایجاد تعهدات متقابل است که اگر سازمان ها ترجیح دهند فقط یک بعد )فردی یا بین فردی( را 
توسعه دهند، رویکردی ناقص و غیراثربخش خواهد بود )کولن و همکاران1، 2017: 130(. بدین سان، 
اقدامات رهبری این امکان را به سازمان می دهد تا به هنگام رقابت در یک محیط متلاطم و غیرقابل  
همکاران2،  و  )سابرامونی  دهند  ارتقا  به موقع  و  مؤثر  اقدامات  به واسطۀ  را  عملکرد خود  پیش بینی 
رهبری،  اقدامات  توسعۀ  مادامی که   .)499  :2018 120؛   :2014  ،3 پانایوتوپولو  و  پاپالکساندریس 
اقدامات رهبری به کار رود، می تواند به یک منبع مزیت  خلاقیت و نوآوری به عنوان مکمل سایر 
رقابتی برای سازمان تبدیل شود و استفاده از این مزیت رقابتی می تواند کمک قابل توجهی در رقابت 
استراتژیک و کسب عملکرد بهتر در کوتاه مدت و بلندمدت نماید )آولیو و همکاران4، 2010: 633(. در 
واقع بدون توجه به اقدامات توسعۀ رهبری احتمال اینکه سازمان بتواند به هنگام مواجهه با چالش های 
اقتصاد جهانی به عملکرد سازمانی برتر و حتی رضایت بخش دست یابد، کاهش خواهد یافت. از جمله 
شیوه های توسعۀ رهبری می توان به تمایز و انسجام اشاره نمود )سابرامونی و همکاران، 2018: 120(. 
در تمایز اولویت اصلی ایجاد دانش،مهارت و توانایی درون فردی است، درحالی که شیوۀ توسعۀ منسجم 

به ایجاد دانش، مهارت و توانایی بین فردی کمک می کند )آهلانر و همکاران5، 2013(.

از طرفی، سازمان های امروزی پیشرو مبتنی بر اقتصاد دانش بنیان هستند؛ اقتصادی که در آن دانش 
به عنوان مهم ترین مزیت رقابتی سازمان ها، منابع انسانی به عنوان گردانندگان اصلی جریان کار و 
عامـل اساسی در خلـق ارزا هستند که به سازمان این توانمندی را می دهد تا عملکرد خود را بهتر 
از رقبا ارتقاء دهد. برای این کار سازمان به منابعی کمیاب، تقلیدناپذیر و غیرقابل  جایگزینی مثل 
سرمایۀ انسانی و اجتماعی نیاز دارد. باید توجه داشت مالکیت و نگهداشت سرمایۀ ناملموسی که هم 
مزیت رقابتی ایجاد کند و هم اهرمی برای عملکرد باشد، به سادگی میسر نیست )گریفیت و همکاران، 
62010: 217(. ازاین رو، موفقیت سازمان ها را نمی توان فقط در انباشـت ثـروت مادی و تجهیز به 
انسانی  بدون سرمایۀ  فیزیکـی  مـالی،  زیـرا سرمایۀ  کـرد؛  ارزیـابی  فنـاوری هـا  و  امکانات  آخرین 
و اجتماعی فاقد کارایی مؤثر است )رودریگو و همکاران7، 2018: 195(؛ لذا تـلاا بـرای بهبـود 
مسـتمر روابـط اجتمـاعی، تقویـت انسـجام اجتماعی در محـیط کـار، ترمیم روحیۀ کار گروهی و 
ایجاد ارتبـاطات مـؤثر در محـیط کار به یکی از دغدغه های اصلی مدیران مبدل گردید )استرومگرن 
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و همکاران1، 2016: 116 ؛ رید و همکاران2، 2014 : 997(. زیرا عملکرد سازمان ترکیب گسترده ای 
هم از دریافتی های غیرملموس، همچون افزایش دانش سازمانی و هم دریافتی های عینی و ملموس، 
همچون نتایج اقتصادی و مالی است؛ بنابراین اقدامات رهبری این امکان را به سازمان ها می دهد تا 
به هنگام رقابت در یک محیط متلاطم و غیرقابل پیش بینی عملکرد خود را ارتقا دهند )سابرامونی و 

همکاران، 120:2018؛ پاپالکساندریس و پانایوتوپولو 3، 2014 : 499(. 

مع الوصف، سازمان تأمین اجتماعی به عنوان یکی از بزرگ ترین سازمان های بیمه ای با پوشش 43 
میلیون نفر از جمعیت کشور و بیش از  63 هزار نفر پرسنل با قلمروهای گستردۀ بیمه ای، درمانی و 
سرمایه گذاری تأثیر مهم و کلیدی در ساختار اقتصادی و اجتماعی کشور دارد و عملکرد این سازمان 
بسیار مهم است. این سازمان مستقل به منظور کاهش مخاطرات در زندگی اقتصادی و حفظ و حمایت 
افراد جامعه تشکیل شده  است که با پرداخت پول و ارائۀ خدمات و امدادهای اجتماعی مردم را در 
برابر کاهش یا قطع درآمد حاصل از بیکاری، پیری، بیماری و ازکارافتادگی و تأمین معاا افراد خانواده 

پس از مرگ حمایت می کند )برادران و حبشی، 1395: 103(.

از طرفی در بررسی ادبیات، تحقیقات متعدد به بررسی تأثیر سرمایۀ اجتماعی و بعضاً سرمایۀ انسانی 
به صورت مجزا بر عملکرد سازمان پرداختند؛ اما تحقیقی که به تأثیر مفهوم توسعۀ اقدامات رهبری با 
میانجیگری سرمایۀ انسانی و اجتماعی هم زمان پرداخته شود، یافت نشد. این یافتۀ نظری را می تواند 
به عنوان شکاف تحقیقاتی و جنبۀ نوآوری این تحقیق قلمداد نمود؛ بنابراین تلاا شد با عنایت به 
بـرای فهم چشم اندازهای  اقدامات رهبری که منجر بـه خلـق شـرایطی بهتـر  اهمیت و ضرورت 
راهبردی، رسالت ها، اهداف و پذیرا آنها از سـوی پیـروان خواهد شد و افـراد متعهدتر به ارزا ها و 
پایبندتر به اهداف سازمان پرورا خواهنـد داد را بر عملکرد سازمان تأمین اجتماعی با نقش واسط 
سرمایۀ انسانی و اجتماعی مورد بررسی قرار دهد و به این سؤال پاسخ مناسب دهد که آیا اقدامات 
توسعۀ رهبری بر عملکرد سازمان با میانجیگری سرمایۀ انسانی و اجتماعی در بخش بیمه ای سازمان 

تأمین اجتماعی تأثیر معنی داری دارد؟

1. Stromgren et al
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  2. مروری بر ادبیات

1-2. مفهوم اقدامات توسعۀ رهبری
محققین )دایکورا 2010: 432؛ ترنر و بیکر، 2017: 5؛ ترنر و همکاران، 2018: 538( معتقدند که 
دو مفهوم توسعۀ رهبری و رهبری اغلب به جای یکدیگر و در واقع به طور نامشخص استفاده می شود. 
شناسایی و کشف نیازهای توسعه ای رهبران در واقع راهنمای تعیین شایستگی های رهبری هستند که 
ارزیابی آنها برای آموزا و توسعۀ رهبران ضروری است )هرد و همکاران، 2015: 27(. شایستگی های 
رهبری دانش مهارت و توانایی هایی را در بر می گیرد که بهبود آنها به افزایش اثربخشی رهبری و 
بهترشدن عملکرد منجر می شود. شناسایی شایستگی های رهبری، آموزا و توسعۀ آنها در سازمان ها 
تحت عنوان سیستم توسعۀ رهبری شناخته می شود که غالباً بر روی مدیران ارشد و کارکنان نخبه تمرکز 
می کند. سیستم توسعۀ رهبری به ارتقاء و بهبود کیفیت رهبری و قابلیت های آن در بعد فردی )پرورا 
رهبر( و جمعی )پرورا رهبری( می پردازد )مابی، 2013: 359( درواقع، برنامۀ توسعۀ رهبری زمینه را 
برای تعالی و بهره وری سازمان فراهم می کند. توسعۀ رهبر و رهبری یک پروسه زمان بر و بلندمدت است 
که با روا های مختلف آموزشی و پرورشی نظیر برنامه های جانشین پروری، آموزا تعاملی و تیمی، 

کانون های توسعه ای و کارگاه های آموزشی صورت می پذیرد )گیبر و همکاران، 2009(.

بنابراین می توان توسعۀ رهبری را چنین تعریف کرد: فرایندی که به موجب آن مجریان از یک سری 
فعالیت ها یا تمرینات ذهنی طراحی شده برای تحریک شرکت کنندگان برای تجربۀ یادگیری و انتقال 
فرایند  توسعۀ رهبری یک  )کوتلیار و همکاران2015،1: 1262(.  استفاده می کنند  و مهارت  دانش 
اجتماعی است که همۀ افراد سازمان را در توسعۀ روابط بین فردی شان درگیر می کند )ماهوشاری و یدا، 
2018: 11؛ دایکورا، 2010: 432(. همچنین، به عنوان یک فرایند اجتماعی است که در آن بازیگران 
مختلف به منظور تحقق یک هدف جمعی به طور فعال با یکدیگر تعامل می کنند )فورتین2015،2 ؛ 
مارتینلی و اریزیکو3، 2017: 1062 و ترنر و بیکر،2017: 5( توسعۀ رهبری یک پدیدۀ پیچیده است 
که تعاملات بین رهبران و محیط اجتماعی و سازمانی آن ها را در برمی گیرد )سابرامونی و همکاران، 

2018: 120 ؛ ترنر و همکاران، 2018: 538 ؛ سیدل و همکاران4، 2016: 603(.

بنابرابن، یکی از نقش های مهم و اساسی که بر عهدۀ مدیریت نهاده شده، رهبری سازمان است. در واقع 
شالودۀ عملکرد رهبر سازمان در میزان تأثیرگذاری و نفوذ وی در اعضای سازمان و افراد جامعه است که 
قوای محرکه پیشرفت و نیل به اهداف تعیین شده را تولید می کند و این مهم در رأس وظایف رسمی 

1. Kotlyar et al
2. Fortin
3. Martinelli and Erzikova
4. Seidle et al
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و سازمانی یک مدیر قرار می گیرد. رهبری به عنوان یک فرایند، به معنی استفاده از نفوذ برای هدایت 
و هماهنگی فعالیت های اعضای یک گروه و به عنوان یک صفت، به معنی مجموعه ای از ویژگی هاست 
)رابینز،1390(. در بررسی ادبیات توسعۀ رهبری، پژوهشگرانی مانند دی و دراگونی )2015(معتقدند، 
رهبری در طول زمان با دو بعد توسعۀ می یابد 1. شیوه های تمایز )بعد درون فردی(، 2. شیوه های 
انسجام)بعد بین فردی( )سابرامونی و همکاران،2018: 120(.  به طوری که مسائل مربوط به توسعۀ 
درون فردی عبارتند از: توسعۀ سرمایۀ انسانی مانند مهارت های شناختی، فراشناختی و رفتاری که 
رهبران در هنگام حرکت به سوی موقعیت های رهبری بایتر و فرآیندهای روانشناختی مانند هویت 
و مراقبت از خویشتن و نقش یادگیری از تجارب قبلی به دست می آورند، مانند مدل سازی والدین و 
موقعیت های قبلی که قبلا پیش آمده است. علاوه بر این، نقش شخصیت و دیگر خصوصیات عمیق 
فردی مانند گرایش کار، جهت گیری تسلط و جهت گیری مراقبت از رشد می تواند بر پیشرفت رهبری 
تأثیر بگذارد)نیر و همکاران،2015: 925(. توسعۀ بین فردی مربوط به ظرفیت افراد برای ایجاد روابط 
با دیگران است، مانند افزایش سرمایۀ اجتماعی گروه و شرکت در رهبری معتبر با پیروان .دی)2010( 
بین شیوه های توسعۀ تمایز تفاوت قائل می شود که هدف آن عمدتا ایجاد مستقیم دانش، مهارت ها 
و توانایی های شخصیتی رهبران منابع انسانی با استفاده از ابزارهای ارزیابی است. بعضی از شیوه های 
توسعۀ بیشتر به سمت توسعۀ رهبری درون فردی هدایت می شوند، درحالی که سایر شیوه های توسعۀ 
بیشتر به سمت توسعۀ رهبری بین فردی هدایت می شوند )تسی و همکاران، 763:2013(؛ بنابراین 
انتظار آن می رود که شیوه های توسعۀ در کنار ابعاد تمایز و یکپارچگی از نظر مفهومی و تحلیلی 
که  نشان می دهد   ، تجربی  مطالعات  واقع،  در  باشند،  داشته  مثبت  همبستگی  اما  باشند،  متمایز 
شیوه های توسعۀ تمایز می تواند تأثیر مثبتی بر توسعۀ ابعاد درون فردی و بین فردی رهبری داشته 

باشد )سابرامونی و همکاران، 120:2018(. 

با وجود این، شیوه های رهبری مهم ترین عامل در حیات، رشد، بالندگی و یا مرگ در هر سازمان 
محسوب می شود. سبک های سنتی رهبری برای عصر پیچیده و در حال دگرگونی دائم کنونی مفید 
نیستند و گونه ای از رهبری نیاز است که بتواند میان اهداف نیازهای در حال تغییر کارکنان تعادل 
ایجاد کند )والومبوا و همکاران2008،1، 89(. همانند نظریه رهبری توسعۀ گرا که بر خودکنترلی و 
الگوی روان شناختی تمرکز دارد. رهبران اصیل، نسبت  خودآگاهی رهبر و پیروان و به عنوان یک 
دارای  و  داشته  آگاهی  می کنند  فعالیت  آن  در  که  بستری  و  خود  قوت  و  ضعف  نقاط  دانش،  به 
کاری  وجدان  و  اخلاق مداری  انعطاف پذیری،  آینده نگری،  خوا بینی،  امیدواری،  اعتمادبه نفس، 

هستند. )گاردنر و همکاران2004،2، 270(.

1. Walumbwa et al
2. Gardner et al
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2-2. عملکرد سازمان
عملکرد سازمانی از دهه های گذشته مورد علاقه هم محققین دانشگاهی و هم رهبران بخش های 
را  انگلیسی آکسفورد عملکرد  لغت  فرهنگ  و همکاران1، 2013، 66(.  )الدافنی  است  بوده  اجرایی 
معادل انجام، اجرا، تکمیل، انجام کار سفارا یا تعهد شده می داند. عملکرد، یک مفهوم چندبعدی 
است که وضعیت شرکت را با توجه به رقبا در نظر می گیرد. یک دیدگاه جامع از عملکرد سازمان هر 
دو بعد مالی )سود، رشد( و غیرمالی )کارایی، خلاقیت، رضایت مشتری( را در نظر می گیرد )لوپز و 
مرنو504:2011،2(. عملکرد، شاخصی است که چگونگی دستیابی به اهداف سازمانی و یا اجتماعی یا 

فرا رفتن از آنها و انجام مسئولیت هایی که سازمان بر عهده دارد )یو و راماناتان، 3  2015: 6390(. 

یا  فردی  کار  موفقیت های  مقدار  و  کیفیت  به  عملکرد   )2002( همکاران  و  شرمرهورن  اعتقاد  به 
گروهی اشاره دارد )هو، 2008: 1234(. آرمسترانگ )2006( عملکرد را یک استراتژی می داند که 
مبتنی بر تجزیه وتحلیل عوامل اساسی موفقیت و سطوح عملکرد حاصله بر پایه آن عوامل است. 
برنادین و همکارانش)1995(، معتقدند که عملکرد باید به عنوان نتایج کار تعریف شود، چون نتایج 
قوی ترین رابطه را با اهداف استراتژیک سازمان، رضایت مشتری و نقش های اقتصادی، دارد )نیلی و 
همکاران،2003(. مولین)2002(، عملکرد را فرایند تبیین کیفیت اثربخشی و کارایی اقدامات گذشته 
و ارزیابی عملکرد را، ارزشیابی چگونگی مدیریت سازمان ها و ارزا آفرینی آن ها برای مشتریان و دیگر 
ذی نفعان را تعریف می کند. پرت )2005( تأکید می کند، تعریف مولین از غنای بیشتری برخوردار 

است. یرا واژۀ ارزشیابی هم کیفیت وهم کمیت را پوشش می دهد )مولین، 2002(. 

کمپبل )2010( معتقد است که عملکرد، رفتار است و باید از نتایج متمایز شود، زیرا عوامل سیستمی 
می توانند نتایج را منحرف کنند. درصورتی که عملکرد به گونه ای تعریف شود که هم رفتار و هم نتایج 
را در بر گیرد، دیدگاه جامع تری حاصل می گردد؛ بنابراین، عملکرد سازمانی را می توان شاخصی برای 
اندازه گیری میزان دستیابی خوب و مؤثر یک اقدام به اهداف تعیین شده تعریف کرد که می تواند 
به وسیله کارایی و اثربخشی سازمان در دستیابی به اهداف، برآورد شود. عملکرد سازمانی، تابع عملکرد 
منابع انسانی و تعامل آن ها با منابع و امکانات و تکنولوژی موجود در سازمان می باشد )هو، 2008: 
1234(؛ بنابراین، رهبران نیاز دارند بدانند ذی نفعان کلیدی سازمان آن ها را چگونه ادراک می کنند 
و تصریح این امر در تعریف عملکرد، سازمان ها را به سنجش ادراک ذی نفعان ترغیب می کند )نیلی، 

.)6 :2001

1. Al-Dhaafri et al
2.  Lopez and Merono
3. Yu and Ramanathan
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3-2. سرمایۀ انسانی
سرمایۀ انسانی، به زبان ساده به هر چیزی غیر از سرمایۀ ی فیزیکی از قبیل اموال، تجهیزات و سرمایۀ 
ی مالی گفته می شود. سرمایه انسانی در یک تعریف فراگیر، شامل منابع انسانی و روابط انسانی است. 
منابع انسانی دربردارنده مهارت های مربوط به شغل و تجربه اعضاست. شاخص های بالقوه منابع انسانی 
شامل سطح مهارت های مربوط، تجربه و تحصیلات کارکنان است. کارکنان بااستعداد و برخوردار از 
دانش و مهارت منحصربه فرد، به عنوان دارایی ارزشمند و منبع مزیت رقابتی، تلقی می شوند. )فرهادی 
محلی و شرافتی،1398: 35(. ازلحاظ مفهومی سرمایۀ انسانی دربردارنده هرگونه یادگیری آگاهانه 
ارزا آفرین است که منجر به شکوفایی اندیشه و عقل فرد می شود )نادری و همکاران 1394: 2(. 
سرمایۀ انسانی نقش برجسته ای در دنیای اقتصاد امروز ایفا می کند و موضوع پژوهش های زیادی در 
این عرصه می باشد )کنستانتینا و همکاران2019،1، 375(. این سرمایۀ در مطالعات متعدد به عنوان 
یک عامل مهم و حیاتی برای عملکرد سازمان موردتوجه قرار می گیرد )کولومبو و گریلی 2005(. 
برخی اندیشمندان نیز آن را به دانش، مهارت ها، قابلیت ها، تعهد، دانش ضمنی، ایده ها و سلامت 
کارکنان نسبت می دهند )اسنل و بوهلاندر، 2007(. برخی دیگر معتقدند، سرمایۀ انسانی به میزان 
شایستگی ها و قابلیت های کارکنان اشاره دارد و منبع استراتژیک اصلی برای مزیت رقابتی پایدار در 
محیط به سرعت پویا و متغیر امروزی است )بانتیس و همکاران2007،2: 789 ؛من جیستا3، 2006: 
812(. بنابراین، با توجه به اینکه محصویت و خدمات یک سازمان، همیشه به وسیله منابع انسانی 
آن فراهم می شوند، واضح است که توانایی سازمان برای تولید محصویت جدید با کارایی عملیاتی و 
مدیریتی بایتر یا سطح بهره وری و کیفیت بایتر، ارتباط نزدیکی با سرمایۀ انسانی دارد )کابلو مدینا 
و همکاران4، 2011: 807(. بدین سان، امروزه موفقیت سازمان ها را نمی توان فقط در انباشـت ثـروت 
مادی و تجهیز به آخرین امکانات و فنـاوری هـا ارزیـابی کـرد، زیـرا سرمایۀ مـالی، فیزیکـی و انسانی 
بـرای توسعۀ  فاقد کارایی مؤثر است. سرمایۀ اجتماعی عنصـری کلیـدی  بدون سرمایۀ اجتماعی 

رفتـار، ارتقـاء دسترسـی بـه منـابع، بازارهـا و فناوری اسـت )رودریگو و همکاران5، 2018: 195(.

4-2. سرمایۀ اجتماعی
سرمایۀ اجتماعی مبنایی است برای توضیح و توصیف ارتباطات میان افراد و سازمان ها و می توان آن را 
حاصل پدیده های اعتماد متقابل، تعامل اجتماعی متقابل، گروه های اجتماعی، احساس هویت جمعی 

1. Constantina et al
2.  Bontis et al
3. Mengistae
4. Cabello-Medina et al
5. Rodrigo et al
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و گروهی، احساس وجود تصویری مشترک از آینده و کار گروهی در یک سیستم اجتماعی دانست 
)اسماعیلی و همکاران،1394: 43(. امروزه سرمایۀ اجتماعی، نقشی بسیار مهم تر از سرمایۀ فیزیکی 
و انسانی در سازمان و جوامع ایفا می کند و شبکۀ روابط جمعی و گروهی، انسجام بخش میان انسان 
و سازمان هاست. در غیاب سرمایۀ اجتماعی، سایر سرمایه ها اثربخشی خود را از دست می دهند و 
بدون سرمایۀ اجتماعی، پیمودن راه های توسعه و تکامل فرهنگی و اقتصادی، ناهموار و دشوار می شود 

)پوتنام2000،1(.

سرمایۀ اجتمـاعی نیز به عنوان مجموع منابع بالقوه تعبیه شده و در دسترس تعریف می شود کـه از 
طریـق روابـط شـبکه ای توسـط فـرد یـا اجتماع حاصل می شود؛ بنابراین سرمایۀ اجتماعی شـامل 
دارایـی هـایی اسـت که ممکن است از طریق شبکه ها بسیج شوند )ینگ و رمریز2، 2017: 51(. سرمایۀ 
اجتماعی مجموعه ای از شبکه ها، هنجارها و ارزا ها هستند که همکاری درون گروهی و بین گروهی را 
برای رسیدن به اهداف مشترک تسهیل می کند. سرمایۀ اجتماعی مجموعه ای از منابع و ذخایر ارزشمندی 
است که به طور ذاتی در روابط اجتماعی گروه ها وجود دارد و عمدتاً شامل صداقت، حس تفاهم، سلامت 

نفس، همدردی، دوستی، دلسوزی و همبستگی است )محسن بیگی و ملامحمدی، 1399: 175(.

 بنابراین، در عصر حاضر پیچیدگی و پویایی های روزافزون منجر به تغییر نگرا سازمان ها به نیـروی 
انسانی شده است. در این شرایط از کارکنان علاوه بر سرمایۀ و ابزار موفقیت، به عنوان شـریک و 
گردانندگان اصلی جریان کار در سازمان نامبرده می شود که عامـل مهمـی در خلـق ارزا و کسب 
مزیت رقابتی است. در این  بین اهمیت تحول و پیشرفت سازمان ها و توسعۀ روزافـزون پدیده های 
اجتماعی به همـراه تـلاا بـرای بهبـود مسـتمر روابـط اجتمـاعی و تقویـت انسـجام اجتماعی 
انسـانی را ضروری ساخته است )استرومگرن و همکاران،  اقـدامات مـؤثر منـابع  در محـیط کـار 
2016: 116(. در حال حاضر تقویت روحیۀ کار گروهی و ایجاد ارتبـاط مـؤثر در محـیط کار یکی از 
دغدغه های اصلی مدیران است که این امر منوط به توسعۀ سرمایۀ اجتماعی است )رید، 2014: 997(. 

5-2. پیشینۀ پژوهش
و هوا  رهبری  انگیزا  شیوه هایی  تأثیر  »بررسی  عنوان  با  پژوهشی  در  و همکاران)2020(  ایده 
رهبری بر عملکرد سازمانی در شرکت های تولیدی نروژ« که با معادیت ساختاری در نمونه 352 
نفری بررسی شد، به این نتیجه رسیدند که شیوه های انگیزا رهبری بر عملکرد سازمان به طورکلی 
تأثیر معنی دار و مثبت دارد، اما بر عملکرد مالی تأثیر اندکی داشته است. از طرفی هوا رهبری در 

این  رابطه نقش میانجی داشته است. 

1. Putnam
2. Lang and Ramírez



154

اسوانسون و همکاران1 )2020( در پژوهشی تحت عنوان »تأثیر شایستگی های رهبر بر اشتراک گذاری 
یافتند که  نتیجه دست  این  به  در کره جنوبی«  اجتماعی  نظریه سرمایۀ  و عملکرد شغلی:  دانش 
شایستگی های رهبر برای ارتقاء اشتراک دانش و بهبود عملکرد شغلی کارکنان بسیار مهم هستند. 
مشاهده شده است که اشتراک گذاری دانش و عملکرد شغلی کارکنان تأثیری مستقیم بر وفاداری 
کارکنان دارد. کارکنان شایسته و دارای عملکرد خوب می توانند یک دارایی محسوب شوند و رهبران 

نقشی اساسی در تأثیرگذاری بر عملکرد کارکنان و موفقیت سازمان دارند.

روپنل و همکاران2 )2019( در پژوهشی نظری در کشور کانادا تحت عنوان »توسعۀ رهبری: سه برنامه 
که با گذشت زمان یادگیری را به حداکثر می رسانند«، به این نتیجه رسیدند که شرکت در برنامه های 
مختلف توسعه از جمله آموزا رسمی، مربیگری، یادگیری عملی به مدیران کمک می کند تا رهبران 

بهتری شوند و بتوانند بر عملکرد سازمانی تأثیر بگذارند.

سابرامونی و همکاران3 )2018( در تحقیقی تحت عنوان »تأثیر اقدامات توسعۀ رهبری بر عملکرد 
سازمان با میانجیگری سرمایۀ انسانی و اجتماعی« بر روی 223 شرکت اقتصادی کشور هندوستان، 
به بررسی اقدامات توسعۀ رهبری از جمله مهارت، توانایی و دانش رهبر بر عملکرد سرمایۀ انسانی 
پرداختند که نتایج حاصل نشان داد اقدامات توسعۀ رهبری ارتباط مثبت و معنی داری با سرمایۀ 

انسانی دارد؛ درحالی که این ارتباط با عملکرد منابع انسانی غیرمستقیم است.

یانگ جون4 )2017( پژوهشی با عنوان »نقش میانجی سرمایۀ اجتماعی رابطۀ نقش رهبری توسعه گرا 
بین مدیران بخش سلامت با توانمندسازی پرستاران در بخش سلامت عمومی در کشور کره جنوبی« 
به انجام رساندند. داده های این پژوهش با ابزار پرسش نامه و آمار توصیفی و معادیت ساختاری تحلیل 
و این نتیجه حاصل شد که سرمایۀ اجتماعی نقش میانجی در این رابطه داشته است. از طرفی، رهبری 

توسعه گرا منجر به بهبود و ارتقاء توانمندسازی شده است.

چان و همکاران5 )2016( پژوهشی تحت عنوان »مطالعۀ چندمرحله ای از رهبری تحول گرا بر روابط 
رهبری  داد  نشان  نتایج  که  دادند  انجام  در کره جنوبی«  بر روی 23 شرکت  و عملکرد  اجتماعی 
با عملکرد تیم از طریق تبادل اعضای تیم رابطه مثبت دارد؛ درحالی که  با تمرکز گروه  تحول گرا 
رهبری تحول گرا با تمرکز فردی به طور مثبت با اعضای تیم در نقش و عملکرد از طریق تبادل رهبر 

مرتبط است.

1. Swanson et al
2. Roupnel et al
3. Subramony  et al
4. Young Jun
5. Chun  et al
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رابرت و گاردی1 )2013(، در پژوهشی تحت عنوان »شکست یک صنعت و فرصت برای مشاوره با 
روان شناسان« به این نتیجه رسید که آموزا و توسعۀ رهبری، کسب وکار بزرگ و در حال گسترا 
است، در ایایت متحده به تنهایی در طی 15 سال گذشته آموزا توسعۀ رهبری دوبرابر شده و به 

صنعتی 14 میلیارد دیری تبدیل شده است. 

گارسیا مورالز و همکاران2 )2012( در پژوهشی به بررسی اثرات سبک رهبری تحول آفرین بر عملکرد 
سازمان با تجزیه تحلیل نمونه ای از 168 شرکت اسپانیایی پرداختند که نتایج این تحقیق نشان داد 
رهبری تحول گرا به طور مثبت از طریق یادگیری سازمانی و نوآوری بر عملکرد سازمانی تأثیر می 
از طریق نوآوری  گذارد؛ یادگیری سازمانی به طور مثبت هم به صورت مستقیم و هم غیرمستقیم 

سازمانی بر عملکرد سازمانی تأثیر می گذارد؛ نوآوری سازمانی بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت دارد.

رعدی افسوران و همکاران )1398( پژوهشی با عنوان »آموزا و بهبود شایستگی های رهبری با روا 
کانون ارزیابی توسعۀ رهبری: مطالعۀ تجربی شایستگی های تحول گرایی، تیم سازی و تفکر استراتژیک 
در مدیران یک شرکت« به انجام رساندند. روا پژوهش، روا آزمایشی با نمونه گیری تصادفی از 
10 نفر از مدیران بود. داده های حاصله با آزمون های تی تک نمونه ای و تی زوجی با روا آماری 
ناپارامتریک بوت استرپ مورد تجزیه وتحلیل قرار گرفت. نتایج نشان داد از نظر مشارکت کنندگان و 
ارزیابان به طور معناداری معتبر بوده است. در حیطۀ عاطفی در بهبود شایستگی رهبری تیم سازی 
مشارکت کنندگان و در حیطه شناختی در بهبود شایستگی رهبری تحول گرایی آنان تأثیر معناداری 

داشته است.

درودی و زرین آبادی )1398( پژوهشی با عنوان »بررسی تأثیر شیوه های توسعۀ رهبری بر عملکرد 
سازمانی با توجه به نقش میانجی سرمایۀ انسانی در شرکت برق منطقه ای زنجان« انجام دادند. این 
پژوهش کاربردی و توصیفی- تحلیلی به شیوۀ پیمایشی با رویکرد علیّ انجام پذیرفت. نتایج پژوهش با 
استفاده از تکنیک تحلیل مسیر نشان می دهند که اقدامات شیوه های توسعۀ رهبری )تمایز و انسجام( 
بر سرمایه های انسانی سازمان تأثیر معناداری می گذارد. شیوه های توسعۀ تمایز نسبت به شیوه های 
توسعۀ رهبری انسجام عامل تعیین کنندۀ قوی تری بر سرمایۀ انسانی بودند و اقدامات شیوه های توسعۀ 
رهبری )تمایز و انسجام( بر سرمایه های اجتماعی سازمان تأثیر معناداری داشته است و نهایتاً سرمایۀ 

اجتماعی، تأثیرگذاری توسعۀ رهبری )تمایز و انسجام( را بر عملکرد سازمانی میانجیگری کرد.

بیدار و همکاران )1398( در پژوهشی تحت عنوان »بررسی تأثیر سبک رهبری بر عملکرد کارکنان 
)مطالعۀ موردی: کارکنان معاونت نیروی انسانی ناجا(« به بررسی اقدامات رهبری بر عملکرد کارکنان 

1. Robert & Gordy
2. García-Morales
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و مدیران پرداخته است که نتایج نشان می دهد سبک رهبری بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و 
معنی داری دارد. 

رهبری  توسعۀ  فرهنگی  زمینه های  »کاوا  عنوان  تحت  پژوهشی   )1397( همکاران  و  عبدالهی 
توزیع شده در مدارس ابتدایی شهر تهران: یک مطالعۀ کیفی« انجام دادند. این پژوهش روا کیفی 
با رویکرد نظریۀ برخاسته از داده ها بود. جامعۀ موردمطالعه همۀ کارکنان مدارس ابتدایی شهر تهران 
و  باز، محوری  به روا کدگذاری  بود. داده ها  نیمه ساختارمند  و روا گردآوری داده ها مصاحبۀ 
گزینشی تحلیل شدند. در مرحلۀ کدگذاری محوری 19 مقولۀ اصلی استخراج و مدل زمینه های 
فرهنگی مدارس ابتدایی شهر تهران طراحی شد. در پایان با توجه به تحلیل زمینه های فرهنگی شرایط 

پیاده سازی توسعه رهبری توزیع شده در مدارس ابتدایی مورد بررسی قرار گرفت.

غیاثی ندوشن و امین الرعایا )1395( در پژوهشی به بررسی تأثیر ابعاد سرمایۀ اجتماعی و سرمایۀ 
تمام فرضیه های  این پژوهش نشان داد  نتایج  پرداختند که  انسانی  منابع  بر روی عملکرد  انسانی 
پژوهش مورد تأیید قرار گرفت. تأثیر تمام ابعاد سرمایۀ اجتماعی و سرمایۀ انسانی بر عملکرد منابع 
انسانی و دو بعد  انسانی در قالب مدل مفهومی پژوهش مورد آزمون قرار گرفت که تأثیر سرمایۀ 

رابطه ای و ساختاری از سه بعد سرمایۀ اجتماعی بر عملکرد منابع انسانی مورد تأیید قرار گرفت.

یعقوبی و همکاران )1394( در پژوهشی به بررسی تأثیر سبک های رهبری بر عملکرد سازمانی با 
میانجیگری یادگیری و نوآوری سازمانی پرداختند. نتایج این پژوهش نشان داد سبک رهبری تحولی 
تأثیر مثبتی بر عملکرد سازمانی از طریق یادگیری و نوآوری دارد؛ یادگیری سازمانی تأثیر مثبتی بر 
نوآوری و عملکرد سازمانی دارد؛ نوآوری سازمانی تأثیر مثبتی بر عملکرد سازمانی دارد، ولی رابطه 

میان سبک رهبری تبادلی با یادگیری، نوآوری و عملکرد سازمانی تأیید نشد.

تسلیمی )1390( پژوهشی با عنوان »تدوین الگوی توسعۀ رهبری در دانشگاه های کشور در راستای 
تعدیل  پیرامون  پژوهش  این  دادند.  انجام  پیام نور(«  دانشگاه  )موردمطالعه:  شغلی  بیگانگی  تعدیل 
بیگانگی شغلی کارکنان دانشگاه پیام نور با بهره گیری از مؤلفه های رهبری توسعه آفرین، فرهنگ 
سازمان و ساختار سازمانی انجام شده است. نتایج پژوهش نشان می دهد برخلاف تئوری های موجود، 

توسعۀ رهبری در دانشگاه پیام نور بر روی بیگانگی شغلی اثر مثبت و معناداری دارد.

لذا بر اساس مبانی نظری و جمع بندی پیشینۀ تحقیق، پژوهش سابرامونی و همکاران )2018(، با 
عنایت به نوآوری و رویکرد جدید، مبنای مناسبی برای الگوبرداری تشخیص داده شد. بر این  اساس، 

فرضیه ها تدوین و مدل مفهومی )مطابق شکل 1( ترسیم و پیشنهاد گردید. 



157

عی
تما

 اج
ین

تأم
ن 

زما
سا

در 
ی 

ماع
جت

 و ا
نی

سا
ۀ ان

مای
سر

ی 
گر

جی
میان

 با 
ان

ازم
 س

رد
ملک

ر ع
ی ب

هبر
ۀ ر

سع
 تو

ات
دام

ر اق
أثی

ت

6-2. فرضیه های تحقیق 
H1: اقدامات توسعۀ رهبری متمایز بر سرمایۀ انسانی تأثیر معنی داری دارد.

H2: اقدامات توسعۀ رهبری یکپارچه بر سرمایۀ اجتماعی تأثیر معنی داری دارد.

H3: اقدامات توسعۀ رهبری یکپارچه بر سرمایۀ انسانی تأثیر معنی داری دارد.

H4: اقدامات توسعۀ رهبری متمایز بر سرمایۀ اجتماعی تأثیر معنی داری دارد.

H5: سرمایۀ اجتماعی بر عملکرد سازمان تأثیر معنی داری دارد.

H6: سرمایۀ انسانی بر عملکرد سازمانی تأثیر معنی داری دارد.

H7: سرمایۀ انسانی در ارتباط بین اقدامات توسعۀ رهبری متمایز و عملکرد سازمان نقش میانجی دارد.

نقش  سازمانی  عملکرد  و  یکپارچه  رهبری  توسعۀ  اقدامات  بین  ارتباط  در  اجتماعی  سرمایۀ   :H8

 میانجی دارد.
 
 
 

 
 

 اقدامات توسعۀ
 رهبری متمایز

انسانی سرمایۀ  

 

 عملکرد سازمان

 

 اجتماعی سرمایۀ
 توسعۀ اقدامات

 رهبری یکپارچه

 

 توسعۀاقدامات 
 رهبری

شکل 1. مدل مفهومی تحقیق )اقتباس از سابرامونی و همکاران، 2018(

  3. روش تحقیق
این پژوهش به لحاظ هدف از نوع کاربردی و به لحاظ جمع آوری داده ها از نوع توصیفی همبستگی 
است. روا گردآوری داده ها به صورت مطالعات کتابخانه ای و میدانی بوده است. جامعۀ آماری تحقیق 
شامل کلیه کارکنان سازمان تأمین اجتماعی )استان گلستان( در سال 1398 به تعداد 700 نفر بود. 
روا نمونه گیری به صورت تصادفی ساده و در دسترس که از طریق جدول کرجسی و مورگان 248 
نفر تعیین گردید. ابزار گردآوری اطلاعات پرسش نامه استاندارد سرمایۀ انسانی کامینگز و برومیلی1 

1. Cummings&   Bromley
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)2006( اقدامات توسعۀ رهبری و عملکرد سازمانی ساربرامونی و همکاران )2018( و نیز پرسش نامه 
سرمایۀ اجتماعی مالتیک )2015( با طیف پنج گزینه ای لیکرت )از خیلی کم تا خیلی زیاد( بوده 
است. با توجه به استاندارد بودن پرسش نامه ها برای روایی از نظر خبرگان )روایی صوری( و برای 
پایایی از ضریب آلفای کرونباخ )جدول 1( استفاده شد که مقدار آن قابل قبول )بایی 7/(0 بود. برای 
تجزیه وتحلیل داده ها از آمار توصیفی و آزمون فرضیه ها از آمار استنباطی استفاده شد. ابتدا با استفاده 
از آزمون کلموگروف اسمیرنوف و نرم افزار SPSS22، توزیع نرمال داده ها مورد بررسی قرار گرفت که 
پس از آگاهی از نرمال بودن داده ها از آمار پارامتریک بهره گرفته شد. جهت آزمون فرضیه ها از روا 

مدل سازی معادیت ساختاری )SEM( و با توجه به تعداد نمونه از نرم افزار LISREL استفاده گردید.

جدول 1. ضرایب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش

متغیرضریب آلفای کرونباخ

LDPsDiff اقدامات رهبری متمایز0/76

LDPsINT اقدامات رهبری یکپارچه0/816

Soca سرمایۀ اجتماعی0/862

Huca سرمایۀ انسانی0/835

OrgPer عملکرد سازمان0/934

  4. یافته ها 
بر اساس آمار توصیفی، از مجموع 248 نفر نمونه تحت بررسی 116 نفر ) 46.8 درصد( از نمونه ها مرد 
و 132 نفر )53.2 درصد( زن بودند که 14 نفر )5.6 درصد( از آنها کمتر از 25 سال، 51 نفر )20.6 
درصد( بین 25 الی 32 سال،81 نفر )32.7 درصد( بین 32 تا 40 سال، 59 نفر بین 40 تا 48 سال 
)23.8 درصد( و 43 نفر )17.3 درصد( بایتر از 48 سال سن داشتند. از نظر مدرک تحصیلی، 26 نفر 
)10.5 درصد( فوق دیپلم، 113 نفر )45.6 درصد( کارشناسی، 67 نفر )27 درصد( کارشناسی ارشد و 
42 نفر )16.9 درصد( دکتری می باشند. همچنین، 32 نفر )12.9 درصد( از کارکنان کمتر از 5 سال، 
58 نفر )23.4 درصد( بین 6 الی 10 سال، 86 نفر )34.7 درصد( بین 11 تا 15 سال، 72 نفر )29 

درصد( بایتر از 16 سال سابقه خدمت داشته اند.

در بخش آمار استنباطی، جهت بررسی برازا مدل، از برازا مدل اندازه گیری، برازا مدل ساختاری 
و برازا کلی استفاده شد. نتایج خروجی نرم افزار لیزرل جهت آزمون مدل کلی تحقیق به صورت شکل 

1 و 2 بوده است. حالت ضرایب استاندارد شده مسیر: 
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شکل 2. آزمون مدل در حالت ضرایب استاندارد مسیر )بارهای عاملی(

 

شکل 3. آزمون مدل در حالت اعداد معناداری

 

با توجه به شکل های 1 و 2 و خروجی مدل، نتایج فرضیات به صورت جدول 2 است:
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جدول 2. نتایج آزمون فرضیه ها

نتیجهعدد معناداریضریب استانداردفرضیه

ردH1   -0/76-0/5 اول

تأییدH20/33/99 دوم

تأییدH30/385/15 سوم

ردH4-0/02-0/23 چهارم

ردH5-0/04-0/61 پنجم

تأییدH60/123/01 ششم

ردH700/21 هفتم

ردH8-0/01-0/61 هشتم

جدول 2. آزمون های نیکویی برازش مدل نهایی 

شاخصبرازشمقدار شاخص

Normed Fit Index (NFI)خیلی خوب0.92

Non-Normed Fit Index (NNFI)خیلی خوب0.96

Comparative Fit Index (CFI)خیلی خوب0.97

Incremental Fit Index (IFI)خیلی خوب0.97

Standardized RMRخیلی خوب0.094

Goodness of Fit Index (GFI)ضعیف0.89

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)ضعیف0.86

RMSEA خوب0.042

)مقادیر بین 1تاX2/df )3 مورد قبول1.43

فرضیۀ اول: اقدامات توسعۀ رهبری متمایز بر سرمایۀ انسانی تأثیر معناداری دارد؛ با توجه به نتایج 
به دست آمده از معادیت ساختاری مقدار بار عاملی 76/-0 و مقدار معناداری 5/-0 این فرضیه رد شد. 
یعنی اقدامات توسعۀ رهبری متمایز بر سرمایۀ انسانی تأثیر معنادار و مثبت نداشته، بلکه تأثیر منفی 

و معکوس داشته است. 

فرضیۀ دوم: اقدامات توسعۀ رهبری یکپارچه بر سرمایۀ اجتماعی تأثیر معناداری دارد؛ با توجه به 
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نتایج به دست آمده از معادیت ساختاری مقدار بار عاملی 0/3 و عدد معناداری 3/99 این فرضیه تأیید 
می شود. یعنی اقدامات توسعۀ رهبری یکپارچه بر سرمایۀ اجتماعی تأثیر معنادار و مثبت داشته است.

فرضیۀ سوم: اقدامات توسعۀ رهبری یکپارچه بر سرمایۀ انسانی تأثیر معناداری دارد؛ با توجه به نتایج 
به دست آمده از معادیت ساختاری مقدار با عاملی 0/38 و مقدار عدد معناداری 5/15 این فرضیه تأیید 
می شود. یعنی اقدامات توسعۀ رهبری یکپارچه بر سرمایۀ انسانی در بیمه تأمین اجتماعی تأثیر معنادار 

و مثبتی داشته است.

فرضیۀ چهارم: اقدامات توسعۀ رهبری متمایز بر سرمایۀ اجتماعی تأثیر معناداری دارد؛ با توجه به 
مقدار معادیت ساختاری بار عاملی 02/-0 و مقدار عدد معناداری 23/-0 این فرضیه رد می شود. یعنی 
اقدامات توسعۀ رهبری متمایز بر سرمایۀ اجتماعی تأثیر معناداری و مثبت ندارد، بلکه تأثیر منفی و 

معکوس داشته است.

فرضیۀ پنجم: سرمایۀ اجتماعی بر عملکرد سازمان تأثیر معناداری دارد؛ مقدار بار عاملی به دست آمده 
از معادیت ساختاری برای این فرضیه برابر با 04/-0 و مقدار عدد معناداری برابر با 61/-0 است 
که در نتیجه فرضیه رد می شود. یعنی سرمایۀ اجتماعی بر عملکرد سازمان تأثیر منفی و معکوس 

داشته است.

فرضیۀ ششم: سرمایۀ انسانی بر عملکرد سازمانی تأثیر معنی داری دارد؛ مقدار بار عاملی به دست آمده 
از معادیت ساختاری برای این فرضیه برابر با 0/12 و مقدار عدد معناداری برابر با  3/01 است که در 
نتیجه فرضیه تأیید شد. یعنی سرمایۀ انسانی بر عملکرد سازمانی تأثیری معنی دار و مثبت داشته، اما 

این تأثیر نسبتاً ضعیف بوده است.

فرضیۀ هفتم: سرمایۀ اجتماعی در ارتباط بین اقدامات توسعۀ رهبری متمایز و عملکرد شرکت نقش 
میانجی دارد؛ مقدار بار عاملی به دست آمده برای این فرضیه برابر صفر )0(و مقدار عدد معناداری 
0/21 است که در نتیجه فرضیه تأیید نمی شود. درواقع، سرمایۀ اجتماعی در این رابطه نقش میانجی 

نداشته است.

فرضیۀ هشتم: سرمایۀ انسانی در ارتباط بین اقدامات توسعۀ رهبری یکپارچه و عملکرد شرکت نقش 
میانجی دارد، مقدار بار عاملی به دست آمده برابر با 01/-0 و مقدار عدد معناداری برابر با 61/-0 ماست 
که در نتیجه فرضیه تأیید نمی شود. درواقع، سرمایۀ انسانی در این رابطه نقش میانجی نداشته است.
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  5. بحث و نتیجه گیری 
هدف این مطالعه بررسی تأثیر اقدامات توسعۀ رهبری بر عملکرد سازمان با میانجیگری سرمایۀ انسانی 
و اجتماعی در سازمان تأمین اجتماعی با مطالعه موردی استان گلستان بوده است. نتایج این بررسی 
تأثیر  اجتماعی  انسانی و سرمایۀ  بر سرمایۀ  )بعد فردی(  اقدامات توسعۀ رهبری متمایز  نشان داد 
معناداری نداشته است. نتایج این پژوهش با یافته های ایده و همکاران )2020(، روپنل و همکاران 
)2019( و سابرامونی و همکاران )2018( ، غیاثی و همکاران )1395( و یعقوبی )1394( هم سو نبود؛ 
زیرا سابرامونی و همکاران )2018( بیان کردند که اقدامات توسعۀ متمایز اثر مثبت بر سرمایۀ انسانی 
دارد و همچنین، میزان این تأثیر در سرمایۀ انسانی بیشتر از سرمایۀ اجتماعی است. در تبیین این 
نتیجه می توان گفت سازمان تأمین اجتماعی نیازمند توجه جدی به اقدامات رهبری متمایز و سرمایۀ 
اجتماعی و سرمایۀ انسانی و ارتباط بین آنها است که این اهم شناخت صحیح از الگوی توسعۀ رهبری 
در بعد فردی و تأثیر متقابل آن بر روی دارایی های نامشهود سازمان نظیر سرمایه انسانی و اجتماعی را 
می طلبد. لذا رهبران در سازمان تأمین اجتماعی می بایست در بعد فردی، سطح مهارت و توانایی های 

خود را بای ببرند تا بهتر بتوانند بر روی سرمایه های ناملموس سازمان نفوذ و آنها را هدایت کنند.

یکپارچه  رهبری  توسعۀ  اقدامات  بین  معنی دار  و  مثبت  رابطه  وجود  بررسی،  این  نتایج  همچنین 
بر سرمایۀ انسانی و سرمایۀ اجتماعی را تأیید کرده است. نتیجه این بررسی با نتایج پژوهش های 
اسوانسون و همکاران )2020(، روپنل و همکاران )2019(، سابرامونی و همکاران )2018( و غیاثی و 
امین )1395( همسو بوده است، در حمایت از این نتیجه سابرامونی و همکاران )2018(، بیان می کند 
دارایی های نامشهود از اجزای مهم سازمان هستند و تمرکز بر اقدامات توسعۀ رهبری یکپارچه باعث 
تقویت سرمایۀ اجتماعی می شود. روپنل و همکاران )2019( نیز بیان می کنند سرمایۀ انسانی و سرمایۀ 
اجتماعی مکمل یکدیگرند و اثر هم افزایی دارند. در واقع به واسطۀ نقش سرمایۀ اجتماعی و سرمایۀ 
انسانی اقدامات یکپارچه رهبری توسعه پیدا می کند. بر این  اساس برای تبیین بهتر، می توان گفت 
رهبران سازمان تأمین اجتماعی باید اقداماتی نظیر تعامل، جو مشترک، سیستم یادگیری سازمانی و 
مدیریت تعارض را برای انجام کارهای گروهی به عنوان ابزاری به منظور نزدیکی و ارتباط هرچه بیشتر 
کارکنان با یکدیگر، زمینه را برای شناخت هر چه بیشتر مهارت ها و توانایی کارکنان فراهم نمایند تا 
کارکنان بتوانند تخصص و مهارت نزد خود را به دیگر کارکنان منتقل و تسهیم دانش کنند و نیز از 
طریق مشارکت، منتج به یک نتیجه مشترک و خاص که همان هدف های سازمان است، نائل شوند. 
همچنین، رهبران می توانند کارکنان را تحت آموزا های متناسب با شغل و روا های مربیگری جهت 

تربیت افراد با قابلیت های بای و کارآمد قرار داده و نظام جانشین پروری را توسعۀ دهند. 

همچنین، نتایج این بررسی وجود رابطۀ مثبت و معنی دار بین سرمایۀ اجتماعی و عملکرد سازمان 
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را تأیید نکرده است که با نتایج پژوهش های سابرامونی و همکاران )2018( همسو بوده است. در 
سرمایۀ  انسانی،  سرمایۀ  برخلاف  می کنند  بیان   )2019( همکاران  و  روپنل  نتیجه  این  از  حمایت 
بین فردی  مهارت های  توسعۀ  چون  نمی شود  تجهیز  اقتصادی  اهداف  به سوی  به راحتی  اجتماعی 
)ارتباطی( به زمان و تلاا نیاز دارد. لذا با مشارکت و تحقق بخشیدن به روابط از طریق اقدامات 
رهبری یکپارچه، رهبران می توانند مهارت خوب کارکردن با کارکنان را به دست آورند و به سازمان 
در شرایط چالش برانگیز که نیاز به هماهنگی بیشتری دارد کمک کنند و رهبران این مهارت )مربوط 
به شبکه سازی و ایجاد روابط( را می توانند از طریق عمل یادگیری یا چرخش شغلی توسعه دهند. 
نتایج این فرضیه با پژوهش های غیاثی و همکاران )1395(، یانگ جون و همکاران )2017( و چان 
و همکاران )2016( همسو نبود. لذا این گونه می توان تبیین کرد که در خصوص نتایج حاصل از این 
فرضیه دو گروه یافته های تجربی و پیشینۀ تحقیقاتی دستگیر شد. گروه اول )سابرمونی و همکاران، 
2018؛ روپنل و همکاران، 2019( وجود رابطۀ مستقیم و معنی دار بین سرمایۀ اجتماعی و عملکرد 
سازمان را رد و گروه دوم )غیاثی و همکاران، 1395؛ یانگ جون و همکاران، 2017؛ چان و همکاران، 
2016( این رابطه را تأیید نمودند که نتایج این تحقیق همسو با دستاوردهای تجربی گروه اول بود. 
بنابراین به رهبران و سیاست گذاران سازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد می شود که جریان اطلاعات و 
ارتباطات بین کارکنان را پویا و شبکه ای سازماندهی کنند تا از این طریق اعضای سازمان به یکدیگر 
مرتبط شوند و همکاری و همیاری میان کارکنان افزایش یابد که این امر رویکردی در جهت تقویت 

سرمایۀ اجتماعی در سازمان بوده و منجر به موفقیت و ارتقاء عملکرد سازمان می شود.

در ادامۀ این مطالعه، وجود رابطۀ مثبت و معنی دار بین سرمایۀ انسانی و عملکرد سازمان مورد تأیید 
قرار گرفت که نتایج این فرضیه با پژوهش های غیاثی )1395(، روپنل و همکاران )2019(،سابرامونی 
و همکاران )2018(، گارسیا مورالز و همکاران )2015( و ازین و همکاران )2009( همسو بود. در 
حمایت از این نتیجه ازین )2009( بیان می کند اقدامات مدیریت منابع انسانی از جمله آموزا و 
فناوری اطلاعات بر عملکرد سازمانی تأثیر مستقیم دارند. برای تبیین بهتر می توان از نتایج تحقیقات 
لیایو و همکاران )2010(، بهره گرفت، آنها نیز مشاهده کردند که فرایند مدیریت دانش سرمایه های 
انسانی از طریق قابلیت خلق دانش، تسهیم دانش و به کارگیری دانش باعث نوآوری می شود و نوآوری 
هم می تواند عاملی باشد که بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت می گذارد. لذا سرمایۀ انسانی به خاطر دانش 
خود هم به صورت مستقیم هم به واسطه بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت و معنی دار خواهد گذاشت. از 
طرفی، روپنل و همکاران )2019(، بیان می کند اگر رهبران یاد بگیرند از طریق مربیگری و بازخورد 
360 درجه از نقاط قوت و ضعف شخصی خودآگاه شوند، می توانند از این مهارت در ایجاد انگیزۀ 
کارکنان در جهت پیشرفت و ارتقاء سرمایۀ انسانی استفاده کنند که ایجاد و ارتقاء انگیزه نیز در نهایت 

تأثیر مثبت بر عملکرد سازمان خواهد گذاشت.



از اهداف دیگر این مطالعه دستیابی به میزان تأثیر نقش میانجی سرمایۀ اجتماعی در ارتباط بین 
شیوه های توسعۀ رهبری متمایز و یکپارچه و عملکرد سازمان بود که سرمایۀ اجتماعی نقش میانجی را 
ایفا نکرده است. ازاین رو فرضیۀ هفتم و هشتم مورد تأیید قرار نگرفتند که با نتایج تحقیقات اسوانسون 
لیایو و همکاران )2010(، بیدار و همکاران  و همکاران )2020(، یانگ جون و همکاران )2017(، 
)1398( و یعقوبی و همکاران )1394( هم راستا نبود، اما در حمایت از نتایج این فرضیۀ پژوهش، 
عملکرد  بر  می توانند  در صورتی  رهبری  توسعۀ  اقدامات  می کند  بیان   )2019( و همکاران  روپنل 
سازمان تأثیر مثبت بگذارند که به صورت فرهنگ در سازمان درآیند و رهبران از طریق الگوهای توسعۀ 
رهبری می توانند مهارت های رهبری موردنیاز برای سرمایۀ انسانی و اجتماعی را افزایش دهند و منجر 
به ارتقاء عملکرد سازمانی شوند. بر این  اساس مدیران و سیاست گذاران سازمان تأمین اجتماعی باید 
آگاه باشند که رفتارهای رهبری در کاهش جابه جایی و غیبت کارکنان و تقویت تعهد سازمانی مؤثر 
است. لذا طریق کارگروهی، اعتماد، انسجام در تیم و ارتباطات مؤثر می توانند سرمایۀ اجتماعی را 

تقویت کنند.

بر این  اساس پیشنهاد گردید مدیران سازمان تأمین اجتماعی باید منابع انسانی را مورد راهبری، 
آموزا و حمایت قرار داده و توانایی های آنان را در یک فرایند منظم، رشد و توسعۀ دهند؛ زیرا منابع 
انگیزه و  باییی هستند، احساس تعلق، تعهد، خلاقیت و  توانمندی فردی  انسانی که دارای سطح 
احساس مسئولیت بیشتری می کنند و همین امر به ارتقاء عملکرد سازمانی منجر می شود. از طرفی، 
سرمایۀ انسانی و اجتماعی مکمل یکدیگرند و اثر هم افزایی دارند. رهبران می توانند با ایجاد تعامل، 
جو مشترک و سیستم یادگیری سازمانی در سازمان، کارکنان را برای انجام کارهای گروهی، به عنوان 
ابزاری به منظور نزدیکی و ارتباط هرچه بیشتر کارکنان با یکدیگر، زمینه را برای شناخت هر چه 
بیشتر مهارت ها و توانایی کارکنان فراهم نمایند تا کارکنان بتوانند تخصص، مهارت و دانش نزد خود 
را با دیگران تسهیم کنند و نیز از طریق مشارکت و کار تیمی بهره وری را افزایش دهند؛ بنابراین 
بهره گیری از الگوی توسعۀ رهبری در سازمان تأمین اجتماعی، مستلزم پذیرا و همراهی مدیران 
ارشد و ذی نفعان می باشد. لذا جهت پیاده سازی الگوی توسعۀ رهبری مدیران، ابتدا الگوی مناسب باید 
تدوین، موانع اجرا شناسایی و الگوی پیشنهادی ارزیابی گردد. این مهم می تواند با راه اندازی مراکز 
ارزیابی و توسعۀ رهبری برای مدیران سازمان محقق، تا اقدامات توسعۀ رهبری در فعالیت های روزمره 

نهادینه و بخشی از فرهنگ سازمان تأمین اجتماعی گردد. 
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