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ABSTRACT 
Objective: The present study aimed to structurally analyze the relationship between social 

capital and innovative behaviors of education staff in East Azerbaijan province with the 

mediating role of authentic leadership characteristics. 

Method: The present study, from the perspective of applied purpose and from the perspective 

of data collection method, was a cross-sectional survey of correlation type and based on 

structural equation modeling. The statistical population of the study is all the staff of the 

education departments of East Azerbaijan province, numbering 1386 people, and the sample size 

was extracted using the gamma-exponential method, with 234 people; while three questionnaires 

of innovative work behavior (Janssen, 2000), social capital (Putnam, 1999), and authentic 

leadership (Avolio et al., 2006) were analyzed using SPSS24 and smart PLS3 software. 

Results: There is a significant positive relationship at the 95% confidence level between social 

capital and innovative behaviors (β=0.724), between social capital and authentic leadership 

characteristics (β=0.720), and also between authentic leadership characteristics and innovative 

behaviors (β=0.413). In addition, the mediating role of authentic leadership characteristics in the 

relationship between social capital and innovative behaviors was confirmed. 

Conclusion: To promote social capital in the organization, managers should facilitate mutual 

benefits by creating the necessary platform for constructive interactions between members of the 

organization through trust-building and cooperation. Also, managers can employ an authentic 

leadership style by establishing a deep and honest relationship with employees in the 

organization and creating value for them, thereby helping to encourage employees to be 

innovative. 
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Introduction 
One of the important strategies for organizational 

effectiveness and efficiency is creating innovation 

(Rezky, 2024). Educational organizations are 

responsible for preparing the platform for the growth 

and development of innovation, and on the other hand, 

they need to cultivate and benefit from innovation at 

their organizational levels for their dynamism and 

success (Soufi, 2024). Therefore, what has attracted the 

attention of experts among educational organizations 

and institutions today is the innovative work behavior 

of employees and experts in this type of organization 

(Chang et al, 2016). Janssen (2000) identified three 

aspects of innovative work behavior, which are called 

idea generation, idea promotion, and idea realization.  

Social capital is one of the variables affecting 

organizational leadership and innovative behaviors. 

Social capital is a set of shared values or resources that 

allow individuals to work together in a group to 

effectively achieve a common goal (Kenton, 2022). 

Social capital is built on mutual trust, collaboration, 

and participation, and it promotes innovation by 

facilitating social interactions and the flow of 

knowledge (Daliri, 2024). The results of Kurnia & 

Trisninawati's (2023) study showed that the higher the 

social capital, the higher the innovative work behavior. 

Al-Omoush et al. (2022) also found in a study that 

social capital significantly affected the organization's 

collaborative innovation during the Covid-19 crisis; 

furthermore, social capital is increasingly critical to the 

effectiveness of authentic leaders. Social capital begins 

with leadership, and a human-centered leader is 

someone who prioritizes the social contract between 

the organization and its employees (Ferris et al., 2017). 

The findings of Ghalavandi et al.'s (2017) research also 

showed that social capital components have an impact 

on the dimensions of work conscientiousness. The 

results of the study by Davand (2022) also indicate that 

the structural dimension of social capital has a 

significant effect on the formation of a positive image 

of Ilam University by explaining the mediating role of 

authentic leadership. Firouzi and Karami (2016) 

showed in a study that managers' emotional 

intelligence plays a mediating role in the relationship 

between social capital and creativity; also, the analysis 

of the research data of Ahmadzadeh and Shokoh (2019) 

showed that social capital directly affects 

organizational innovation and sustainable human 

resource management plays a mediating role in the 

relationship between social capital and organizational 

innovation.  

Leadership style is another important factor in the 

success or failure of an organization and in creating 

innovative experiences. Authentic leaders are those 

who can adapt their style in different environments to 

meet the demands of the situation in order to succeed 

in today's fast-paced and competitive environment 

(Scally-Juknevičienė, 2024). According to Avolio & 

Gardner (2005), authentic leadership includes four 

dimensions: self-awareness, relational transparency, 

internalized moral perspective, and balanced 

processing. Kushwaha (2024), Scally-Juknevičienė 

(2024), Khan et al. (2024), and Zhou & Yusof (2024) 

found in their research that authentic leadership 

influences innovative work behavior. In summary, 

innovative behavior as an organizational variable can 

affect some variables and can also be affected by some 

individual and organizational variables. One of the 

important issues is the existence of a gap in the 

scientific explanation of the topic, knowledge and 

understanding. Therefore, the research seeks to answer 

the question of whether there is a meaningful 

relationship between social capital and innovative 

behaviors of employees through authentic leadership 

characteristics? 

Method 
The current research, in terms of its applied purpose 

and in terms of the data collection method, was a 

descriptive-survey of the correlation type with a 

quantitative approach. The statistical population of the 

study consisted of all staff members of the education 

departments of East Azerbaijan province, totaling 1386 

people. From these, 234 people were extracted using 

the gamma-exponential method. In this study, three 
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standard questionnaires, Putnam's social capital (1999), 

Janssen's innovative work behavior (2000), and 

Avolio, Gardner, and Valium's authentic leadership 

(2006), were used to collect information in this field. 

The face validity, content validity, divergent validity, 

and convergent validity of the questionnaires were 

confirmed. Also, the reliability coefficient of the 

questionnaires was confirmed using Cronbach's alpha 

coefficient, composite reliability, and the Dillon–

Goldstein's rho. Structural equation modeling was used 

to analyze the data and the relationship between the 

research variables, and the data obtained from the 

questionnaire were analyzed using SPSS 24 and Smart 

PLS 3 software.  

Results 
The results showed that all factor loadings were 

greater than 0.4 and the internal consistency of the 

research variables was confirmed; also, according to 

the estimated path coefficients, there was a relationship 

between social capital and authentic leadership 

characteristics(β=0/720), between social capital and 

innovative behaviors(β=0/724), and between authentic 

leadership characteristics and innovative 

behaviors(β=0/413), and the t-statistic value of all 

relationships between variables was higher than the 

significance value (1.96) at the 95% confidence level. 

Considering the sign of the path coefficient of the 

hypotheses, all effects of the independent variables on 

the dependent variables were evaluated as positive; on 

the other hand, to examine the significance of the 

mediator variable, the variance accounted for index 

(VAF = 0.3968) and the Sobel test (Z-value = 

5.89073689) were used, and it was concluded that the 

social capital variable mediates the relationship 

between authentic leadership characteristics and work 

ethic, and partial mediation has taken place. 

Conclusions 
The present study aimed to analyze the relationship 

between social capital and innovative work behaviors 

in employees with regard to the mediating role of 

authentic leadership characteristics. The results of the 

study indicated that social capital has a significant 

positive direct effect on innovative behaviors. This 

result was consistent with the findings of studies such 

as Kurnia & Trisninawati (2023), Ahmadzadeh and 

Shokoh (2019) and Al-Omoush et al. (2022). Social 

capital is a facilitator for creating innovation in the 

organization. The presence of social capital in the 

organization improves employee performance and 

encourages employees to create new ideas. Another 

finding of the research showed that social capital can 

have a direct positive and significant effect on authentic 

leadership; as the findings of the research of 

Ghalavandi et al. (2017) confirmed the effect of social 

capital on the conscientiousness dimension of authentic 

leadership. Another result of this study was the 

confirmation of a direct positive relationship between 

authentic leadership characteristics and employees' 

innovative behaviors. This result was consistent with 

the findings of Kushwaha (2024), Scally-Juknevičienė 

(2024), Khan et al. (2024), and Zhou & Yusof (2024). 

The latest finding of the present study indicated that 

social capital through authentic leadership has a 

positive and significant effect on innovative work 

behaviors in employees. As the results of the research 

of Davand (2022) and Ahmadzadeh and Shokoh (2020) 

proved the role of social capital through management 

and leadership in promoting innovative behaviors of 

employees; also, Firouzi and Karami (2016) showed in 

a study that among the components of emotional 

intelligence, things such as self-awareness, self-

management, and self-motivation had a positive direct 

effect on creativity. In addition, emotional intelligence 

could play a mediating role in the relationship between 

social capital and creativity. Limitations of this study 

included reliance on cross-sectional data, use of self-

report measures, focus on a specific organization, and 

limited generalizability. From a research perspective, 

future studies could adopt the perspectives of 

individuals at different times and over longer periods, 

examine the effects of social capital and authentic 

leadership on innovation in other organizations and 

different statistical populations, use interview and 

observation tools and qualitative methods to increase 
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understanding of employees' innovative behaviors, and 

examine other factors affecting innovative work 

behaviors in employees in addition to the variables 

under study.Finally, from a practical perspective, it is 

suggested that education organization managers use 

authentic leadership mechanisms to enhance the ability 

of organizations to improve their competitive 

advantage and develop human resources, and to 

develop new ideas for innovation and provide the 

necessary platforms for the implementation of these 

ideas; On the other hand, organizational managers must 

institutionalize social capital in employees in order to 

demonstrate innovative behaviors and provide the 

necessary platforms for creating innovative ideas and 

putting them into action. 
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 چکیده

آموزش و پرورش  ینوآورانه کارکنان ستاد یو رفتارها یاجتماع هیسرما نیب رابطه یساختار لیپژوهش حاضر با هدف تحل هدف:

 انجام گرفت. لیاص یرهبر یهایژگیو یابا نقش واسطه یشرق جانیاستان آدربا

مبتنی بر و  یاز نوع همبستگمقطعی  یشیمای، پاطلاعات یآورجمع  شیوه دیدهدف کاربردی و از  ددیپژوهش حاضر از  روش:

به  یشرق جانیادارات آموزش و پرورش استان آذربا یکارکنان ستاد هیکل ی پژوهشارآم . جامعهیابی معادله ساختاری بودمدل

نامه سه پرسش؛ ضمن این که استخراج شده است نفر 234تعداد  به گاما-یینما از روشحجم نمونه و  باشندینفر م 1386 تعداد

با  (Avolio et al., 2006)لیاص یرهبرو  (Putnam, 1999ی )اجتماع هیسرما(، Janssen, 2000)نوآورانه  کاری فتارر

 .تحلیل شد smart PLS3و  SPSS24 ینرم افزارها استفاده از

های رهبری (، بین سرمایه اجتماعی و ویژگیβ=0/724اعی و رفتارهای نوآورانه )نتایج نشان دادند بین سرمایه اجتم ها:یافته

( رابطه مثبت معنادار در سطح β=0/413های رهبری اصیل و رفتارهای نوآورانه )(، و همچنین بین ویژگیβ=0/720اصیل )

سرمایه اجتماعی و رفتارهای  نیطه بدر رابهای رهبری اصیل ای ویژگیواسطه درصد برقرار بود. به علاوه، نقش 95اطمینان 

 نوآورانه تأیید شد.

ین اعضای بسازنده تعاملات  مدیران برای ارتقای سرمایه اجتماعی در سازمان بهتر است با ایجاد بستر لازم جهت گیری:نتیجه

و  میقعای رابطها برقراری ب توانند میرا تسهیل کنند. همچنین، مدیران  منافع متقابل ،و همکاری سازمان از طریق اعتمادسازی

آنها سبک رهبری اصیل را به کار گیرند و از این طریق به ترغیب کارکنان به آفرینی برای ارزش سازمان وصادقانه با کارکنان در 

 نوآوربودن کمک کنند.

 لیاص یرهبر یهایژگیو یانقش واسطه(. 1403). نظامی، وحید سادات، قلاوندی، حسن، و مهاجران، بهناز استناد به این مقاله:

-89، (66)17، های آموزشیپژوهش در نظام .نوآورانه یکار یو رفتارها یاجتماع هیسرما نیدر رابطه ب

105 .https://doi.org/10.22034/jiera.2025.491775.3260 
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 مقدمه

 یابیارز راهبردهای ایها هستند که تمام برنامه یمنابع انسان نیا رایز ؛کنندیم نییعسازمان را ت کی تیموفق یمنابع انسان
 ت.اس ازیمورد نو توسعه مستمر آن سازمان  کی یبرا یانسان یروین ،نیبنابرا ؛دهندیعملکرد مرتبط با توسعه سازمان را انجام م

از کارکنان، با رقابت موجود روبرو  کیهر  یستگیو شا تیفیم توسعه کو تداو یسازبتواند با آماده دیسازمان با کیدر  ینابع انسانم
 Rezky, 2024) است یو فناور هیسرما تیحمای و نوآور جادیاثربخشی و کارایی سازمان امهم  راهبردهایاز  یکیشود. 

;Anggraeni & Fadilah, 2024). توسعه اقتصادی،  برایو متخصص  توانا منابع انسانیبه  سازمان آموزش و پرورش نیز
 سازی بسترآماده مسئولیت جهتیاز  یآموزش یهاسازمان .خود را به انجام برساند رسالتدارد تا  احتیاجاجتماعی و فرهنگی کشور 

 نیافراد را به عهده دارند که ا یهاقابلیتاز استعدادها و  هدفمندو  گیری درستبهره نیو همچن یو نوآور تیرشد و پرورش خلاق
و  پرورش محتاجخود  یی و کامیابیایپو یبرا گرید جهتاز  ودر جامعه است  یاجتماع ی واقتصاد ،یتوسعه فرهنگ ودهشالخود 
سسات ؤها و مسازمان میانآنچه امروزه در  از این جهت، .(1403)صوفی،  خود هستند یدر سطوح سازمان یو نوآور تیاز خلاق انتفاع
ان مندکار 1کاری نوآورانهرفتار  ،است واقع شدهامر  خبرگانتوجه مورد  مفید و مبتکر یانسان یروین تیتربتعلیم و  ی از جنبهآموزش

سه جنبه از رفتار کاری نوآورانه را تعیین  Janssen (2000) (.Chang et al, 2016) است هاسازماناز  نوع نیا کارشناسانو 
پردازی و تولید ایده، ایدهخلق و از  هدف شوند.می نامیده 4نو ایده تحققو  3نو ایدهارتقای ، 2نو تولید ایدهاند که به عناوین کرده

سازی تعهد در پیادهایجاد و  حمایت فراخوانی برای کسببه  ایده یارتقا ان است.مندکار طرفاز  جدیدهای اندیشه نشان دادن
های عملی و اجراییشودرهگهای نو به برای تبدیل ایده میسرهای کوششبه نیز  دهیا یهای جدید اشاره دارد. تحقق و اجراایده

 . اشاره دارد ها در فعالیت کاری سازمانیکردن آن
 از جمله متغیرهای تأثیرگذار بر رهبری سازمان و رفتارهای نوآورانه است 5سرمایه اجتماعی

 (;Rocco & Suhrcke, 2012 ;McCallum & O'Connell, 2009 Day & O’Connor, 2003.) قیاز طر یاجتماع هیسرما 
توسعه  یرا در کشورها ی. کارآمد(Boyadzhieva, 2024)  دهدیها را ارتقا متیبهتر فعال یهماهنگ ،یفرد نیتعاملات ب بهبود

(. Bayraktar, 2024) کندیم فایا ینوآور تیدر تقو ینقش مهم جه،یدر نتد و دهمی شیافزا یاعتماد عموم یبا سطوح بالا افتهی
 یارتباط یهااعتماد، هنجارها و شبکه همچون  میمفاهای از مجموعه شامل یاجتماع هی، سرماPutnam (1999) بر اساس نظریه

دی از مناست که باعث پیدایش ارتباطات، مشارکت و همکاری کارآمد و مطلوب کارکنان به منظور بهره جامعه کیافراد  در بین
منابع مشترک است که به افراد  ایها از ارزش یاجموعهم یاجتماع هیسرما(. به بیان دیگر، 1403)دلیری،  شودمزایای متقابل می

 فیوصت یبرا یبه طور کل دهیا نیا .ابندیهدف مشترک دست  کیبه طور مؤثر به  وگروه با هم کار کنند  کیتا در  دهدیاجازه م
 یاجتماع هیشود. اصطلاح سرمایاستفاده م ،کنند یتوانند در جامعه با هم متحد شوند تا به طور هماهنگ زندگیچگونه اعضا م نکهیا

نامشهود باشد و ممکن است شامل لطف، اطلاعات  ایمثبت ممکن است ملموس  جهیاشاره دارد. نت یبه محصول مثبت تعامل انسان
طات شبکهارتبا نیب لیبلکه در پتانس ست،یفرد ن کی اریدر اخت یاجتماع هیباشد. سرما ندهیآ یهانوآورانه و فرصت یهادهیا د،یمف
تواند به روابط یسازمان استفاده کرد که م کی تیسهم موفق فیتوص یتوان از آن برایمو  شودیافراد ظاهر م نیب یجتماعا یها

 کیدر  یروابط شخص فیتوص یاز آن برا توانیم ،نیهمچن ؛در داخل و خارج سازمان نسبت داده شود یشخص یهاو شبکه
 شودیم سازمانعملکرد  شیبه افزا جرو من کندیکارکنان کمک م نیو احترام در ب اعتماد جادیاستفاده کرد که به ا سازمان

(Kenton, 2022). ،شود و از طریق تسهیل تعاملات مشارکت ساخته میو  فکریهم سرمایه اجتماعی بر مبنای اعتماد متقابل
های اخیر مفهوم سرمایه اجتماعی در سال. (1403)دلیری،  سازندفراهم میرا  ینوآورموجبات ارتقای اجتماعی و جریان دانش 

حاکی از آن ( 1399) و همکاران یطبائ انیمنصورها قرار گرفته است. پژوهش مورد توجه پژوهشگران و متخصصان امور سازمان
 هیسرما ،نیبنابرا بینی کند؛ی را به طور مثبت پیشانسازم ینوآور هایقادر است مؤلفه یسازمان یاجتماع هیابعاد سرمااست که 

 یهسرما به این نتیجه رسیدند که یدر پژوهش نیز (1395) و همکاران یمنطقدهد. می شیافزارا  یسازمان ینوآور زانیمی اجتماع
که ( نشان داد 2023) Kurnia and Trisninawati پژوهش جینتا د.گذاریبر عملکرد نوآورانه م یتأثیر مثبت و معنادار یاجتماع

                                                                                                                                                                                     
1 innovative work behavior  

2 idea generation  

3 idea promotion 

4 idea realization 

5 social capital 
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بر رفتار  یاجتماع هیمعنادار سرما وامر با تأثیر مثبت  نینوآورانه بالاتر است. ا یبالاتر باشد، رفتار کار یعاجتما هیهر چه سرما
به  یاجتماع هیسرما( نشان دادند که 2024و همکاران ) Hidayatدر پژوهش دیگری  .تأیید شد یمخابرات یهانوآورانه در شرکت

به  یدرک نوآور تیاهم بر مبنای این پژوهش، کند.یو رفتار نوآورانه عمل م یناختروانش هیسرما نیدر رابطه ب یاعنوان واسطه
 نیز (2022و همکاران ) Al-Omoush شد.برجسته  یو اجتماع یعوامل روانشناخت نیب دهیچیاز تعاملات پ یناش امدیپ کیعنوان 

گذاشته تأثیر  19 دیسازمان در طول بحران کووی مشارکت یبر نوآور چشمگیریبه طور  یاجتماع هیکه سرما دریافتند در پژوهشی
و جو نوآورانه در مدارس  یاجتماع هیسرما نیب به این نتیجه رسیدند که یپژوهشنیز در Polatcan & Balci (2019 )است. 

ی ماعاجت هی( نشان داد که سرما1399) پژوهش احمدزاده و شکوه یهاداده لیتحلوجود دارد؛ هچنین،  ییمثبت و بالا یهمبستگ
 ر رابطهای را دنقش واسطه داریپا یمنابع انسان تیریمد گذارد واثر می یسازمان نوآوریو  یسازمان یرفتار شهروند مستقیماً بر

 کند.ایفا می یسازمان یو رفتار شهروند یسازمان ینوآور و یاجتماع هیسرما
 1اصیلرهبران  یاثربخش یبرا یاندهیبه طور فزادارد، بلکه سرمایه اجتماعی نه تنها با رفتار کاری نوآورانه در سازمان ارتباط 

 هستند ذینفعان تیریو مد ینوآور تیهدا ،یهمکار تیآنها به دنبال تقو رایز(؛ (Purwanto et al., 2021است  یاتیح
(Kusmargono et al., 2023). کنند و عضله فعال  یبیمحل کار ترک کیخود را در  یاجتماع هیسرما توانندیم اصیلهبران ر

 یاست که قرارداد اجتماع یمحور کسرهبر انسانو  شودیشروع م یبا رهبر یاجتماع هیسرما. خود را منعطف کنند دیجد یرهبر
های سرمایه اجتماعی رهبری اصیل اشتراک زیادی با صفات و ویژگی، لذا دهدیقرار م تیسازمان و کارکنان آن را در اولو نیب

توانند تا حد بسیاری بالایی از رفتارهای ویرانگر رهبران اصیل در سایه ابعاد سرمایه اجتماعی می(. Ferris et al., 2017) دارد
( رهبران Kademfar & Arab Amiri, 2013) کمک کننددهی رفتارهای مثبت در سازمان سازمانی جلوگیری کرده و به جهت

 یبراو  دنآنها را بشناس یهازهیمهم است که کارکنان خود و انگ د،نسازمان کارمندمحور داشته باش کی خواهند کهمیاگر اصیل 
در زمینه  (1401) داوندپژوهش  اند.نشده دهیگوش دهند که هنوز شن ییبه صداها دیرهبران با ،یسازمان یاجتماع هیسرما تیتقو

در تأیید  ،رهبری اصیلای واسطهقش تصویر مثبت از دانشگاه ایـلام بـا ن گیریشکل ابعد ساختاری سرمایه اجتماعی برابطه  
 سبب، سرمایه اجتماعی بر رویایـن نتـایج رسـیدند کـه سرمایه گذاری سازمانی  دیگری نیز بـه همین مسأله بود. پژوهشگران

 یهادکارکرتعهد و  سرانجامو  شده که از ابعاد رهبری اصیل است گروهیتعاملات و ارتباطات بین تقویتدانـش،  گذاریاشتراک
نیز ارتباط سرمایه  (1394کرمی ) و فیروزیهمچنین،  (؛Ellinger et al., 2013) دهدشغلی کارکنان را تحت تأثیر قرار می

ابعاد سرمایه اجتماعی و تصمیم بینپی برد که  یدر تحقیق( 1399) اجتماعی با رهبری اصیل را تأیید کردند. از سوی دیگر، شیخی
سازمانی بر سازمانی و دروننشان داد که سرمایه اجتماعی برون( نیز 1401) همتیان پژوهشنتایج  وجود دارد.گیری مدیران رابطه 

و بعد ساختاری،  راهبردیگیری میان تصمیم ،همچنین ؛در سازمان اثر دارد( هاپردازش متوازن داده)بعد  راهبردیگیری تصمیم
توانند یها مسازمان، اساساین بر  .سازمانی رابطه معناداری وجود داردسازمانی و درونای سرمایه اجتماعی برونشناختی و رابطه

 دهند. شیهمه رهبران افزا یبرا اصیل یتوسعه رهبر یارائه برنامه ها انوآورانه را ب یرفتار کار
ین ؛ از اتسازمان اس درتجربه نوآورانه  جادیشکست و ا ای پیروزیدر  مهم دیگرعوامل  نیترمؤثراز  یکی نیز 2یسبک رهبر

و  یبرخوردار است )باقر ییها از ارزش بالاسازمان شرفتیبر توسعه و پ یرهبر یو اثرگذار تیو اهم یرهبر دگاهیو د هیرو رو،
ایگاه ج یآموزش یهابندند، سازمان را به کار لیاص یکه قادر هستند سبک رهبر یگوناگون یهاسازمان نیدر ب (.1394همکاران، 

 تیدر هدا یاژهیو تیو موقع فهیو وظ شوندیم یتلق ستمیس ییدارا نیتربا ارزش یآموزش یهاران سازمان. رهبای دارندویژه
 یکند که در آن رهبران با نوعیاشاره م یرهبر دیبه عنوان نسل جد لیاص یرهبر. (1399و همکاران،  یگیها دارند )دارابسازمان

و منش آنها مطابقت دارد  تیدهند که با شخصیم عهخود را توس یک رهبربلکه سب ،کنندینم یشده رهبر رفتهیپذ یسبک رهبر
ها نقاط قوت خود را درک افراد متمرکز هستند. آن قیو تشو یبر توانمندساز لیکند. رهبران اصیها را منعکس مآن یو خود واقع

. کنندیها سخت کار مغلبه بر آن یبرا، پوشاندن نقاط ضعف یتلاش برا یکنند و به جایم قینقاط ضعف خود را تصد ند،کنیم
ا سبک ب یسازگار غام،اد یبرا یسازمان یدر برابر فشارها ،نیبنابرا ؛هستند یقو یاخلاق ینماقطب یرهبران منضبط و دارااین 

د سبک تواننیهستند که م یکسان لید. رهبران اصنهمکاران را خشنود کن تیکه اکثر کنندیعمل م یاسازمان، به گونه یهنجار
موفق  یامروز یپر سرعت و رقابت طیدهند تا در مح قیتطب تیموقع یهابه خواسته ییگومختلف با پاسخ یهاطیخود را در مح

است که به دانش و درک  3ی، خودآگاهبعد نیاول. شامل چهار بعد است لیاص یرهبر(. Juknevičienė, 2024-Scally) باشند

                                                                                                                                                                                     
1 authentic leaders 

2 leadership style 

3 self-awareness 
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است که به  1ایرابطه تیشفاف ل،یاص یرهبر بعد نیاست. دوم یو اخلاق یعاطف ،یشناخت دارد که شامل رشد شارهفرد از خود ا
 .کندیم جادیرابطه اعتماد متقابل و باز ا کی و اشاره دارد ردستانشیها و افکار خود با زو پردازش ارزش انیب یرهبر برا تیظرف
که بدون توجه  کندیرهبر اشاره م افتهیخوب توسعه یهازشاست که به ار 2شده یدرون یاخلاق دگاهید ل،یاص یرهبر بعد نیسوم

 ل،یاص یررهب بعد نیچهارم سرانجام،.کندیم تیهدا یمنبع کنترل داخل کی قیاقدامات آنها را از طر ،یبه هرگونه فشار خارج
میقبل از تصم طیو شرا فیدر مورد وظا یاطلاعات و تأمل انتقاد ینیپردازش ع یرهبر برا تیاست که به ظرف 3وازنپردازش مت

 (.Walumbwa et al., 2008اشاره دارد ) یریگ
گر این است که سبک رهبری اصیل یکی از عوامل مژثر بر بروز رفتارهای نوآورانه در کارکنان ها در زمینه نوآوری بیانپژوهش

 ینیبشیپ ییتوانا یاجتماع هیرماو س لیاص یکه سبک رهبرند نشان داد ی( در پژوهش1401) یمیو رح انیهادباشد؛ چنانکه می
سطح  یبه منظور ارتقا به این نتیجه دست یافت که دیگر در پژوهش (1398) یجلال .کارکنان را دارند نیدر ب یسازمان ینوآور
 & Mahendiren؛ همچنین، استفاده کرد لیاص یرهبرسبک توان از یعلم فرهنگ و سوره م هایدر دانشگاه ینوآور

Kushwaha (2024 ،)Scally-Juknevičienė (2024،) Khan ( و 2024و همکاران )Zhou & Yusof (2024 در )
و همکاران  Almutairiی پژوهش هاافته. یگذاردینوآورانه تأثیر م یبر رفتار کار اصیل یرهبرهای خود دریافتند که پژوهش

 یهانهیو زم یبهداشت یهامختلف مراقبت یهاطیپرستاران در مح تیو خلاق یبر نوآور اصیل یکه رهبر دنشان دا( 2024)
نوآورانه  یهاتیفعال نیب ی راقو کنندهینیبشیرابطه پ کنیز ی Rasheed & Kiani (2024)نتایج مطالعه  .گذاردیتأثیر م یفرهنگ

 قیو تشو یریگممکن است منابع، جهت یقو یرهبراز سوی دیگر، نشان داد.  اصیل یها از رهبرکارگران در محل کار و درک آن
 یرهبر کند. در مقابل، تیها را تقوتأثیر آن جهیفراهم کند و در نت یملموس نوآور جینوآورانه به نتا یهادهیا لیتبد یلازم را برا

 ینوآورانه و نوآور یرفتار کار رب یگذارهیسرما یسازمان برا ییشود و مانع از توانا ینوآور لیناکارآمد ممکن است مانع تحقق پتانس
 ؛(Arici & Uysal, 2022)معنادار شود  ینوآور جیبه نتا یابیدست یبرا تالیجید

 ؛است افتهی شیافزا عرصه نیکشور در ا یعلمهای پژوهش ،در سازمان ینوآور فهم ارزش و جایگاهبا  کنونی هایدر سال
منابع  تیریمد ی،فکر هیدانش سرما تیریمد ،نیفرآتحول یرهبر ی،جانیهوش ه موضوعاتی همچون ها،پژوهش پرتکرارترین ولی
روابط توجه به این که با . لذا (1398)زارع و همکاران، را بررسی کردند   یسازمان ینوآور بر ی،شغل زشیانگ ی وکیالکترون یانسان

و  لیاص یرهبر تیاهم ی تا به حال بررسی نشده است، و نیز در نظر داشتنمدل کل کیپژوهش حاضر در قالب  یرهایمتغ انیم
پژوهش حاضر با هدف ی، سازمان خلاقیت و نوآوری ،عملکرد ی،فرد یورعوامل در بهره نیو نقش برجسته ا یاجتماع هیسرما

 در رابطه بین سرمایه اجتماعی و رفتارهای نوآورانه کارکنان شکل گرفت.        لیاص یرهبرهای ای ویژگیبررسی نقش واسطه
 ت.  آمده اس 1مدل مفهومی پژوهش در شکل

 

 مدل مفهومی پژوهش .1 شکل

 روش

 جانیادارات آموزش و پرورش استان آذربا یکارکنان ستاد هیپژوهش را کل یآمار جامعه بود. یاز نوع همبستگ روش پژوهش
، 23/0ر ، اندازه اثمتغیر مکنون 3و با توجه به 4اگام-روش نماییبه نفر بودند. از این بین،  1386بالغ بر که  دادند لیتشک یشرق

 ,Soper)تخمین زده شد   نفر 218 حجم نمونه به تعداد ،درصد 95اطمینان و سطح  پذیرمشاهدهمتغیر  54درصد،  80توان آزمون 

 132از نظر جنسیت، پاسخ دادند که  هانامهنفر به پرسش 234که ده درصد به حجم نمونه اضافه گردید و در مجموع  (2024
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اد افربیشترین رنج سنی مربوط به زن، در این پژوهش مورد مطالعه قرار گرفتند.  درصد( 6/42)فرن 102مرد و  درصد( 4/56)نفر
 درصد 4/6نفر و  15سال، با تعداد  کمتر از سیافراد و کمترین رنج سنی مربوط به  درصد 6/43نفر و  102سال، با  50تا  40بین 

 و 4/3ترتیب با  اند که بههنفر بود 185سال خدمت،  ده بالایو افراد  نفر 8سال  سهافراد دارای سابقه خدمت زیر بود؛ همچنین، 
 117با  لیسانست، افراد دارای مدرک لاسطح تحصی از نظر میزاندرصد بیشترین و کمترین حجم نمونه را تشکیل دادند.  1/72

 . ه را تشکیل دادنددرصد کمترین حجم نمون 3نفر و  7با  دکتریدرصد بیشترین و افراد دارای مدرک  50نفر و 
  های زیر استفاده شد:نامهز پرسشپژوهش ا نیدر ا

 (1396) موسی زادهای برگرفته از رساله کارشناسی ارشد مادّه 30ی اجتماع هینامه سرماپرسش :1یاجتماع هیسرمامقیاس الف( 
را بر اساس  5و روابط متقابل 4یواهخری، خ3، مشارکت2به سازمان بعد اعتماد 4طراحی شده است و  Putnam (1999)که توسط 

نامه را روایی پرسش  Putnam.است 150تا  30 ، بینهانمره دامنه. سنجداز خیلی زیاد تا خیلی کم می کرتیل یاپنج درجه فیط
انطور کرده است. همگزارش  84/0، 90/0، 88/0، 80/0و پایایی را به ترتیب  66/0، 70/0، 60/0، 58/0برای چهار بعد به ترتیب 

پایایی ترکیبی و  (981/0) از روش آلفای کرونباخ استفاده نامه در پژوهش حاضر بااین پرسش پایاییآمده است،  1که در جدول
همگرا  ییروا(؛ از سوی دیگر، AVE>5/0و  CR>7/0  ،CR>AVE( تأیید شد ) 982/0) نیگولداشت-لونیدا بیضر( و 982/0)

 تأیید شدند.( HTMT >0.9) دوگانه-یگانه روش و (649/0شده ) استخراج واریانس میانگین ارینامه توسط دو معپرسش یو واگرا
Scott & Bruce   (1994 )برگرفته از مقیاس Janssen  (2000)ای توسطمادهّ 9مقیاس  نیا: 6ب( مقیاس رفتار کاری نوآورانه

و  8دهیارتقاء ا ،7دهیا دیعد تولسه بُر محیط کار را بر اساس فردی طراحی شده است و رفتارهای کاری نوآورانه د نوآورانه رفتار برای
ای دامنه و طیف نمره شود.گذاری مینمرهکم  یلیتا خ ادیز یلیاز خ کرتیل یاپنج درجه فیبر اساس ط سنجد ومی 9دهیتحقق ا

 نمرات برای 95/0 کرونباخاصلی با روش آلفای  پایایی مقیاس است. 45تا  9 دست آورد، بینتواند بهکه هر آزمودنی می
دست آمد. در پژوهش احمدی و همکاران به مستقیم توسط سرپرستان بندیرتبه نمرات برای 96/0 و بندی توسط کارکنانرتبهخود

نامه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ به ترتیب برابر با پایایی پرسشهمچنین نامه و روایی صوری و محتوایی پرسش( 1395)
پایایی و  (918/0) از روش آلفای کرونباخ استفاده نامه حاضر با، پایایی پرسش1د با توجه به جدولمحاسبه ش 85/0,  88/0,  89/0

روایی ؛ همچنین، (AVE>5/0و  CR>7/0  ،CR>AVE)  ( تأیید شد918/0) نیگولداشت-لونیدا بیضر( و 932/0ترکیبی )
 میانگینبا استفاده از نامه پرسش یهمگرا و واگرا ییرواو  شد تأیید حوزه ینا صاحبنظران نظرات با نامهپرسش محتوایی این

 . شد تأیید( HTMT >0.9) دوگانه-یگانه روش و (603/0شده ) استخراج واریانس

  (1394زارعی)( برگرفته از رساله کارشناسی ارشد 2006و همکاران ) Avolio ایمادّه 15 مقیاس :لیاص یرهبر مقیاسج( 
 کرتیل یاپنج درجه فیبر اساس طرا  13یارابطه تیشفاف ،12 شده یدرون یاخلاق دگاهید، 11پردازش متوازن ،10یخودآگاه عدبُچهار 
روایی پرسش (2008و همکاران ) Walumbwaدر پژوهش  است. 75تا  15 بینها نمره دامنه .دسنجیمکم  یلیتا خ ادیز یلیاز خ
آمد؛  دستبه 86/0و  87/0، 79/0، 91/0برای چهار بعد به ترتیب  آلفای کرونباخ از روش نامهپرسش پایاییو همچنین  نامه

 پایایی ترکیبیو  (936/0) از روش آلفای کرونباخ استفاده نامه باپایایی این پرسشمشخص است،  1همچنین، همانطور که در جدول

روایی محتوایی ؛ از سوی دیگر، (AVE>5/0و  CR>7/0  ،CR>AVE( تأیید شد ) 943/0) نیگولداشت-لونیدا بیضر( و 945/0)
با استفاده از  نامهپرسش یهمگرا و واگرا ییرواو  (1396تأیید شد)قدمی،  زمینه این در مجرب اساتید نظرات با نامهپرسش این

 . گرفتقرار  تأییدمورد ( HTMT >0.9) دوگانه-یگانه روش و (538/0شده ) استخراج واریانس میانگین

 

                                                                                                                                                                                     
1 social capital 

2 Institutional trust 

3 participation 

4 social support 

5 reciprocity 

6  innovative work behaviour 

7  idea generation 

8  idea promotion 

9  idea realization 

10 self-awareness 

11 balanced processing 

12 internalized moral perspective 

13 relational transparency 
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 گیریهای پایایی و روایی مدل اندازهاخصش. 1 جدول
 متغیرها

 آزمون ها
 های رهبری اصیلویژگی یاجتماع هیسرما رفتارهای نوآورانه

 936/0 981/0 918/0 آلفای کرونباخ
 932/0 982/0 945/0 (CR>0.7پایایی ترکیبی)

 918/0 982/0 943/0 (Rho >0.7) نیگولداشت-لونیدا ضریب
 603/0 642/0 538/0 (AVE > 0.5) ه تخراج شدمیانگین واریانس اس

 نوآورانه یرفتارها               دوگانه -معیار روایی یگانه
(HTMT                            )سرمایه اجتماعی 

 رهبری اصیل هایویژگی

- - - 
787/0 - - 
796/0 749/0 - 

 
ها و برای تحلیل داده 2با روش حداقل مربعات جزئی 1لات ساختارییابی معادبا توجه به مدل مفهومی پژوهش، از شیوه مدل

 شدند.  لیتحل هاداده smart PLS 3و  SPSS 24 ینرم افزارها قیاز طررابطه میان متغیرهای پژوهش استفاده گردید و 

 هایافته

استاندارد، چولگی و کشیدگی ( شامل میانگین، انحراف =234nهای آمار توصیفی برای نمونة مورد بررسی )شاخص 2در جدول
   برای متغیرهای پژوهش آورده شده است.

 های چولگی و کشیدگی متغیرهای پژوهشمیانگین و انحراف استاندارد و شاخص .2جدول
 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین ریمتغ

 735/3 -261/1 56417/0 5855/3 سرمایه اجتماعی
 227/1 -414/0 71429/0 3803/3 رفتارهای کاری نوآورانه

 646/0 -589/0 74614/0 6128/3 های رهبری اصیلویژگی

 
(،  5855/3)از میانگین  56417/0 به طور متوسط مقادیر متغیر سرمایه اجتماعی شود،مشاهده می 2طور که در جدولهمان

های رهبری اصیل به طور ویژگیقادیر متغیر ( و م3803/3)از میانگین  71429/0 به طور متوسط مقادیر متغیر رفتارهای نوآورانه
ها در سطح باشد تا داده - 2و  + 2چولگی و کشیدگی باید بین د؛ همچنین، فاصله دار(  6128/3)از میانگین  74614/0 متوسط
 ه و توزیع آنبودننرمال  سرمایه اجتماعی متغیر، لذا با توجه به اینکه (kline, 2005) درصد به صورت نرمال توزیع شوند 5خطای 

 گردید. استفاده  یحداقل مربعات جزئروش از ، متقارن استنا
 3ها شامل ضریب نعیین تعدیل شدههای ارزیابی مدل ساختاری پژوهش نشان داده شده است. این شاخصشاخص 3در جدول

(2R چشم ،)5بینو تناسب پیش 4پوشی (2Q و اندازه اثر )6 (2f می ).باشند 

 مدل درونی پژوهش  2Qو  2R  ،2f های. شاخص3جدول
 2f ریمس 2R 2Q ریمتغ

 275/0 رفتارهای نوآورانه                  سرمایه اجتماعی - - سرمایه اجتماعی
 076/1 رهبری اصیلهایویژگی                سرمایه اجتماعی 0/359 640/0 رفتارهای نوآورانه

 230/0 رفتارهای نوآورانه             های رهبری اصیل یویژگ 225/0 516/0 های رهبری اصیلویژگی

 

مدل ساختاری  ، 3در جدولاندازه اثر و  نیبشیتناسب پبینی(، های ضریب نعیین تعدیل شده )دقت پیشبا توجه به شاخص
 پژوهش در هر سه شاخص از برازش قابل قبولی برخوردار است.

                                                                                                                                                                                     
1 structural equation model 

2 partial least squares  

3 adjusted coefficient of determination 

4 blindfolding 

5 Stone-Geisser's Q2 value 

6 effect size 
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شان داده ن 2در شکل  t شماتیک بارهای عاملی، ضرایب مسیر و ضرایبمسیرهای آزمون شده به همراه مدل ساختاری 
   شده است. 

 

 tآمارة  با پژوهش در حالت ضرایب معناداری همراه ساختاری مدل .2شکل                                

 انگریشد که ب یطراح یو تجرب ینظر نةیشیمدل بر اساس پ کیپژوهش  یرهایمتغ میرمستقیو غ میاثرات مستق یبررس یبرا
صورت گرفت. با توجه  هیدر قالب مدل اوّل رهایمتغ نیهمزمان روابط ب یموجود در مدل است و بررس یرهایمتغ انیم یروابط عل
 95 نانیدر سطح اطم یعامل یبارها یشد و تمام دییپژوهش تأ یرهایمتغ یدرون یسان، هم4/0از  شتریب یعامل یبارها ریبه مقاد

 ر بودند.  درصد معنادا
 ریرغیتأث یبررس یبرا Z-valueو   انسیشمول وار ریمقاد نیو هچن میمستق راتیتأث یبررس یبرا t ریو مقاد ریمس بیضرا

 ارائه شده است. 4در جدول  رهایمتغ نیب میمستق

 . مسیرهای مستقیم و غیر مستقیم آزمون شده در مدل معادلات ساختاری4جدول 
   t آماره ریمس بیضر 

   403/7 452/0 مایه اجتماعی                  رفتارهای کاری نوآورانهسر
   932/19 720/0 های رهبری اصیلسرمایه اجتماعی                ویژگی

   206/6 413/0 های رهبری اصیل                رفتارهای کاری نوآورانهویژگی
 VAF= 5/89073689   =Z-value   968/0                رفتارهای کاری نوآورانه           های رهبری اصیلویژگی     سرمایه اجتماعی    

 
 بیضراو با توجه به  ( بالاتر است96/1) یاز مقدار عدد معنادار رهایمتغ انیتمام روابط م tآمارة  مقادیر 4با توجه به جدول

های رهبری رفتارهای کاری نوآورانه و ویژگیهای اجتماعی بر متغیر سرمایه متغیر  ها، اثرات مستقیمآن جهت و برآورد شده ریمس
 05/0های رهبری اصیل بر متغیر رفتارهای کاری نوآورانه از نظر آماری در سطح ویژگی متغیر  اصیل و همچنین اثر مستقیم
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قرار دارد، لذا  %80تا  %20ن بی شمول واریانس( و این که 89/5) Z-valueمقدار دار است. از سوی دیگر، با عنایت به معنی
های رهبری اصیل تا حدودی رابطه میان سرمایه اجتماعی و رفتارهای کاری شکل گرفته است و متغیر ویژگی گری جزئیمیانجی

 کند. نوآورانه را واسطه می
تجربی پژوهش  که نماینگر میزان انطباق مدل نظری با مدل 1برازش یینکو شاخص برازندگی مدل، شامل  شاخص 5در جدول

 است، ارائه شده است. 

 آزمون شده پژوهش برازش مدل شاخص. 5جدول 
 AVE R² GOF= average(AVE) ×average(R²) متغیرها

 - 642/0 سرمایه اجتماعی

586/0 
 640/0 603/0 رفتارهای نوآورانه

 516/0 538/0 های رهبری اصیلویژگی
 156/1 783/1 مجموع
 578/0 5943/0 میانگین

 
ها را توان نتیجه گرفت که مدل به خوبی دادهباشد، میمی 36/0برازش بالاتر از  یینکو ، چون شاخص5با توجه به جدول

 نتیجه، در و باشدمیمناسب برخوردار  برازش کفایت و مدل از؛ لذا اندکند و روابط بین متغیرها به درستی شناسایی شدهتوصیف می

 .باشدمی اعتماد پژوهش قابل دلم برآورد از حاصل نتایج

 گیری بحث و نتیجه

 ایطهواسبا توجه به نقش  کارکناندر نوآورانه کاری  یو رفتارها یاجتماع هیسرما نیرابطه ب لیتحلپژوهش حاضر با هدف 
حاکی  پژوهش انجام پذیرفت. نتایج حاصل از یشرق جانیکارکنان آموزش و پرورش استان آذربا انیدر م های رهبری اصیلویژگی

 انیمنصورای هرفتارهای کاری نوآورانه داشت. این نتیجه با یافتهبر مثبتی  معنادار میاثر مستق از این است که سرمایه اجتماعی
، (2024)و همکاران  Kurnia and Trisninawati (2023)، Hidayat، (1395) و همکاران یمنطق، (1399) و همکاران یطبائ

Al-Omoush  و  (2022)و همکارانPolatcan & Balci (2019) در سازمان عملکرد  یاجتماع هیوجود سرماسو بود. هم
 های جدیدسمت خلق ایده به و کارکنان دهدرا رواج می سازمان اعضای میان در گروهی کار بخشد و فرهنگرا بهبود میکارکنان 

 اجتماعی سرمایه و گیردشکل می سازمانی درون واحدهای و کارکنان همه گروهی اهتمام و کوشش به نوآوری زیرا شوند؛ داده سوق

؛ (Rocco & Suhrcke  ،2012ورزد )سازمان مبادرت می در های جدیدایده ایجاد به گروهی کنش هموارسازی راه از نیز سازمان
میل و و افراد آن سازمان  شودیم شتریدر کارکنان ب زهیو انگ لیدر سازمان رخنه کند، م یاجتماع هیکه سرما یهنگام ن،یبنابرا

 یوندهایپ بیکرد که ترک حیتصرنیز Boyadzhieva (2024 )؛ چنان که خواهند داشت دیجد یهادهیبه ارائه ا یشتریب رغبت
 یهاروشآزمودن و  دیجد یها دهیارائه ا یبرا یشتریب زهیشود کارکنان انگ یهمکاران و طرز فکر مثبت باعث م نیب یاجتماع

و مشارکت  یکپارچگی ،یهماهنگ ،یثرتر، همکارؤکار م طیمح جادیو ا یاجتماع هیسرما یارتقا بااز سوی دیگر،  کنند. دایکار پ دیجد
احترام و حس اعتماد در کنار  ،یبه اهداف مشترک با همدل یابیو کارکنان به منظور دست دیآیسازمان به وجود م یاعضا نیب
 یهاها دارد، فرصتانسان انیبر روابط متأکید  یاجتماع هیسرما نکهیبا توجه به ا و دنپردازیمحوله م فیبه انجام وظا گریکدی
 یهادهیارائه ا یلازم برا یرو، بسترها نیشود؛ از ایم جادیثر اژم یرسم ریهمراه با ارتباطات غ یارتباطات رسم یبرا یشتریب

؛ شوندیم لیتبد یاتیعمل یهاو به برنامه ردیگیقرار م تیهمکاران مورد حما یاز سو دیجد یهادهیا نیو ا شودیفراهم م دیجد
 زهیو انگ یاقاشتباشد، کارکنان  کتریآنها نزد یکار طیکارکنان و مح نیکرد که هر چه رابطه ب ریگونه تفس نیتوان ایم ،نیهمچن

گرفت  جهینت توانیم ،نیبنابرا (؛Anggraeni & Fadilah, 2024) خلاقانه و نوآورانه خواهند داشت یها دهیارائه ا یبرا یشتریب
د در اعتما تیو تقو جادیسازمان با ا رانیمد و دارد ازین یاجتماع هیبه سرما گرید یهاهیاز هر سرما شتریب یسازمان یکه نوآور

 یلازم برا یو تبادل نظر بسترها یارتباط یهاشبکه جادیبه قانون بودن و ا دیمق ،یفرهنگ مشارکت و همکار جیسازمان، ترو
 . سازندیها را فراهم مشدن آن اتینوآورانه و عمل یهادهیخلق ا

های رهبری یافته دیگر پژوهش نشان داد که سرمایه اجتماعی به صورت مستقیم توانسته بود نأثیر مثبت و معناداری بر ویژگی
 Ellinger و (1394کرمی ) و فیروزی (،1401) (، داوند1399(، شیخی )1401) همتیانهای پژوهش اصیل داشته باشد. چنانکه یافته

                                                                                                                                                                                     
1 goodness of fit 
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 یرهبر و یاجتماع هیسرما انیرابطه متأثیر سرمایه اجتماعی بر هر یک از ابعاد رهبری اصیل را تأیید کردند.  (2013)و همکاران 
و  ودشیم یاجتماع هیسرما شیمنجر به افزا لیاص یرهبر یهایژگیمعنا که هم و نیاست. بد هیرابطه متقابل و دوسو کی لیاص

 یریپذخوب و انعطاف یآن سازمان را به سمت اصول حکمران یو رهبر تیریسازمان، مد کیبالا در  یاجتماع هیهم وجود سرما
 یو تفاهم اجتماع یکپارچگیو  یمشترک و مشارکت مدن یریگمیاز منابع و تصم نهیدانش، استفاده به یاشتراک گذار ،یتیحاکم

 ی، برا؛ از این رودهدیکردن سازمان سوق م ریپذتیو مسئول یگذاراستیس ندآیراد در فرکردن اف ریدرگ ،یو حل مشکلات جمع
ط، رواب جادیمانند ا یاجتماع هیخود را توسعه دهند، پرورش فعال عناصر سرما یرهبر یهاتیها به طور کامل قابلسازمان نکهیا

به عنوان  یاجتماع هیوجود سرما .(McCallum & O'Connell, 2009) است یاتیو عمل متقابل ح تیاعتماد، حسن ن تیتقو
کارکنان معتمد، متعهد و  گر،ید یو از سو شودیکارکنان م یمشارکت و همکار یدر سازمان باعث ارتقا یرسم ریهنجار غ کی

یسازمان مدر  لیاص یرهبر یهایژگیو اعتماد متقابل کمک به پرورش و نیاز قوان یرویو پ یاخلاق یبا رفتارها ریپذتیمسئول
به نقاط ضعف و اشتباهات  گرانید نکهیو از ا برندیم یصورت است که افراد در سازمان به نقاط ضعف و قوت خود پ نیدر ا.کنند
یو آنها را در صورت مثمرثمر بودن م شوندیکارکنان ارزش قائل م یهافراچشمنظرات و  یبرا ،ندارند یاببرند، واهمه یآنها پ

یخود کار م یها و باورهابر اصول و ارزش یو مبتن گذارندیپا نم ریخود و سازمان را ز یهانوان اصول و ارزشع چیبه ه ،رندیپذ
 یبا گنجاندن ارزش؛ لذاکنندیاهداف بلند مدت سازمان حرکت م یو در راستا شناسندیم یهدف و رسالت سازمان را به خوب ،کنند

مشارکت  یرهبر یهاوهیخواهند شد تا در ش قیتشوکارکنان ، یسازمان یهادر روال نآ یذهن دیتول تیو تقو ی سرمایه اجتماعیبرا
 (.Day & O’Connor, 2003کند )یم لیرابطه را تسه جادیکنند که ا

 نوآورانه کارکنان یو رفتارها های رهبری اصیلیکی دیگر از نتایج حاصل از این مطالعه تأیید رابطه مثبت مستقیم بین ویژگی
، Mahendiren & Kushwaha (2024)(، 1398) یجلال، (1401) یمیو رح انیهادهای های پژوهشن نتیجه با یافتهبود. ای

Scally-Juknevičienė (2024،) Khan ( 2024و همکاران ،)Zhou & Yusof (2024،) Almutairi ( 2024و همکاران ،)
از جمله پردازش متوازن رهبر  لیرهبران اص یهایژگیاز و ییکه درک بالا یکارکنان(، همسو بود. 2024) Rasheed & Kianiو

شده  نییبه اهداف تع دنیرس یخود برا ییتوانا یساز نهیدر کار و به و عمل خواهد کرد ینیمنصفانه و عرهبر که  ندد، معتقدندار
 دیجد یارک یابزارها ایکار  دیجدی هاروش یدر قالب جستجو رفتار نوآورانه ،کار هیروحو با تقویت  داشتخواهند  یشتریب اقیاشت
کننده کارکنان بیپردازش متوازن که ترغ یژگیو(؛ بنابراین، Purwanto et al., 2021شود)می جادیکار ا لیاز تکم تیحما یبرا
و  ینیموجبات خوشب یتیحما طیمح جادیافکار و ابراز احساسات خود و ا انیت و صداقت در بینظرات خود و شفاف انیب یبرا

شود که کارکنان  یو سبب م دهندیخلاق را در کارکنان پرورش م دهیارائه ا ییتوانا آورند،یکارکنان را فراهم م یارآمدخودک
 یخودآگاه دیرهبران با؛ همچنین، خود را به فعل درآورند یهادهیو ا نندیخود برگز یهایریگمیرا در تصم یابداع یسبک فکر

 است اشتباهات لیرهبر ما کیتأثیر بگذارد.  ردستانیتواند بر زیم رایز ؛د نقاط قوت و ضعف خوددر مور ژهیداشته باشند، به و یخوب
رهبر  یاز خودآگاه ییکه درک بالا یخود را ارائه دهند. کارکنان یها دهیکند تا ایم قیکارکنان را تشو شهیو هم ردیخود را بپذ

یمربوط م نهنوآورا یبه رفتارها یکار زهیفراهم کند. انگ شرفتیادامه پ یبرا یازهیانگ تواندیکه رهبر م دنکنیدارند، احساس م
واضح و شفاف  میو تسه و استعدادها قیاز نقاط ضعف و قوت، علا یبا آگاه لیهبران اص(؛ لذا رPurwanto et al., 2021)شود

رهبران . در ادامه، بندندیبه کار می نوآورانه و بروز رفتارهاسازمان  یرشد و تعال یرا برا هاتیمنابع و فعال ،هااطلاعات و ارزش
و  شوندیقائل م یادیارزش ز ارمحل ک یهایدوست یکنند، برایبه خود جلب م را اعتماد کارکنانی درون یاخلاق دگاهید یدارا

کنند و با حفظ احترام  انیخود را به صورت آشکار و واضح ب یهاجانیو ه اتیها، ننگرش ها،دگاهیتا د کنندیم قیکارکنان را تشو
تواند اطلاعات و  ی. رهبر مدهندیموضوعات مختلف از خود نشان م یدر بررس یاعادلانهمناسب ارائه و قضاوت  یبازخوردها

مرتبط با ارزش سازمان یها، اهداف و ارزشغایتانداز، کند و چشم جادیبا کارمندان ا یکند، روابط قابل اعتماد کیرا تحر دیعقا
 یتواند به صورت بهبود اجرایم تیابلق نیتوسعه ا(. Kusmargono et al., 2023) دکارکنان را به اشتراک بگذار یشخص یها

یه مارند، متوجدرهبر  ایشفافیت رابطهاز  ییکه درک بالا ی، کارمندانگرید یاز سوو بروز رفتارهای نوآورانه بینجامد.  فیوظا
 قیرا تشو نانتوانند کارکیمو د نشویبه الگو م لیتبدرهبران کند و یبه رهبر اعتماد م ،ندکیمضر را پنهان نم یزید که رهبر چنشو

 را اجرا کنند دهیتوانند ایکننده هستند و م تیها قابل قبول و حماینوآور ایها دهیکه ا کنندکارکنان را متقاعد  وکنند  یبه نوآور
(Purwanto et al., 2021 ،؛ بنابراین)گردد که کارکنان بدون میموجب و  ابدییم شیکارکنان افزا انیدر م یتماعتبادلات اج

 شیمطرح شود و با افزا دیجد یهادهیکنند و ا انیخود را در مورد مسائل مختلف ب یهادگاهینظرات و د هیدغدغه و به دور از حاش
 شود.  جادیا یسازمان طینوآورانه در مح یجو یمساع کیو تشر یهمکار
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 یو رفتارها یاجتماع هیسرمابین   های رهبری اصیل را در تبیین رابطهای ویژگیفته مطالعه حاضر که نقش واسطهآخرین یا
 در وآورانهن ی کاریرفتارهابررسی کرد، حاکی از این بود که سرمایه اجتماعی از طریق رهبری اصیل بر  کارکناندر نوآورانه کاری 

 هیسرمای، تأثیر ابه این صورت که با استفاده از سبک رهبری اصیل به عنوان متغیر واسطه تأثیر مثبت و معناداری داشت. کارکنان
( 1399) احمدزاده و شکوهو  (1401) لیلی و داوندپژوهش  کارکنان افزایش یافته بود. چنانکه نتایج نوآورانه یرفتارها بر یاجتماع

کرمی  و فیروزیی رفتارهای نوآورانه کارکنان اثبات نمودند؛ همچنین، نقش سرمایه اجتماعی را از طریق مدیریت و رهبری در ارتقا
خود انگیزشی  و خودآگاهی، خود مدیریتی مواردی همچونهای هوش هیجانی، لفهؤاز بین مدر پژوهشی نشان دادند که  (1394)

ماعی و ابطه بین سرمایه اجتدر ر اینقش واسطه توانستبر این هوش هیجانی  افزون. داشتندمستقیم مثبت تأثیربر خلاقیت 
نوآورانه را  یهاتیکه فعال ردیگیقرار مرهبری سازمان  ریبه طور مثبت تحت تأث یاجتماع هیسرما در نهایت، .ایفا کند خلاقیت

 . شودیم یاجتماع هیکننده انباشت سرما تیمنجر به چرخه خود تقو نوآوری شیافزا د ودهیم شیافزا
 خاص سازمان کیتمرکز بر  ،یدهگزارشاستفاده از اقدامات خود ،یمقطع یهابر داده هیمل تکشا پژوهش نیا یهاتیمحدود

در طی و های مختلف افراد در زمان یهادگاهیتواند دیم ندهیآ لذا از لحاظ پژوهشی، مطالعات بود؛ یریپذمیمحدود کردن تعم و
 یو جوامع آمار هادر سایر سازمان را یبر نوآورو رهبری اصیل  سرمایه اجتماعی راتیتأث ،های طولانی مدت را اتخاذ کنددوره

 استفاده کندرفتارهای نوآورانه کارکنان درک  شیافزا یبرا یفیک یهاروشابزارهای مصاحبه و مشاهده و کند، از  یبررسمتفاوت 
در نهایت، از لحاظ  کند. یان را بررسکارکندر  مؤثر بر رفتارهای کاری نوآورانهعوامل مطالعه سایر مورد  یرهایبر متغ و افزون

نسبت به  ی اصیل و آگاهیرهبر یبا استفاده از سازوکارهاشود که پیشنهاد می سازمان آموزش و پرورش رانیمدکاربردی به 
ونی،  ر، وجدان دگیریپیش از تصمیم مربوط به موضوع ها و مفروضاتدادهتحلیل تمام تجزیه و و افکار خود،  هاسهشها و قابلیت

اعتماد  یفضا جادیو ا مداراخلاقمحور و اطلاعات یو سازمان ریانعطاف پذ یساختارها جادیا کارکنان وگویی باز و شفاف با وتگف
را ارتقا  یخود و توسعه منابع انسان یرقابت تیبهبود مز یها براسازمان ییتعامل کارکنان توانابرای و احترام متقابل در سازمان 

ر، ؛ از سوی دیگرا فراهم سازند هادهیا نیشدن ا یاتیعمل یلازم برا یتوسعه دهند و بسترها ینوآور یرا برا دیجد یهادهیا و دهند
اعتماد در  تیسازمان با تقو رانیمد ،دارد ازین یاجتماع هیبه سرما گرید هیاز هر سرما شتریب یسازمان ینوآوربا توجه به این که 

و  ها، ارزشهنجارهاگیری و هدایت و بهرهو تبادل نظر  یارتباط یشبکه ها جادیای، و همکارفرهنگ مشارکت  جیسازمان، ترو
بروز را به منظور  در کارکنان  یاجتماع هیسرما درون سازمانی به سمت نوآوری در جهت اهداف و مقاصد سازمان هایهشبک

 .سازندشدن آنها را فراهم  اتینوآورانه و عمل یهادهیخلق ا یلازم برا یو بسترهانند ک نهینوآورانه نهاد یرفتارها

 یسپاسگزار

باشد. به این وسیله مراتب سپاس خود را از مقاله حاضر برگرفته از رساله دکتری مدیریت آموزش عالی دانشگاه ارومیه می
وهش ما را یاری همکاری ارزشمند و صادقانه کارکنان ستادی آموزش و پرورش استان آذربایجان شرقی که در انجام این پژ

 دارم. اند، تقدیم مینموده

 منافع تعارض
 مقاله تعارض منافع ندارد. نیا
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(. نقش سرمایه اجتماعی در تحقق نوآوری سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی با تبیین نقش میانجی 1399ز. ) ،شکوه و سلیمان ،احمدزاده
 . 151-178(، 3)3، در سازمان های دفاعیمدیریت نوآوری . مدیریت منابع انسانی پایدار

(. ارائه مدل تأثیر فرهنگ کار بر رفتار نوآورانه و عملکرد سازمانی معلمان ابتدایی شهر اردبیل با 1396احمدی، ح.، نوری، ا.، و گنجه، ا. )
 .109-124( 33)9نشریه تحقیقات مدیریت آموزشی، استفاده از مدل یابی معادلات ساختاری. 

و  نیآفر تحول یرهبر نیب ةبر رابط یجمع یاعتماد و خودکارآمد یانقش واسطه ی(. بررس1394س. ) ،تب .، و ح .م ،رنجبر .،م ی،باقر
 .162-127، (31)9 ،یآموزش یهاپژوهش در نظام: اداره کل آموزش و پرورش استان هرمزگان(. ی)مطالعه مورد یمیعملکرد ت

)مطالعه  دانش یگر به اشتراک گذار لیبا نقش تعد یدر آموزش عال یبر نوآور لیو اص نیتحول آفر یتأثیر رهبر سهیمقا(. 1398ا. ) ،یجلال
دانشگاه  ،یستیز نینو یها یو فناور هیارشد، دانشکده علوم پا یکارشناس نامهانیپا : دانشگاه سوره ودانشگاه علم و فرهنگ(.یمورد

 .نگعلم و فره
ای هگرایی در سازمان(. ارائه الگو برای رهبری اصیل در استادان با رویکرد انسان1399م. ) ،عبدالهی و .،ر ،یانجهان .،پر ،ایران نژاد .،م ،دارابیگی

 .158-137 ،ویژه نامه() 14، های آموزشیپژوهش در نظامی. آموزش عال
 نقش تبیین با ایلام دانشگاه از مثبت تصویر دایجا بر روانشناختی سرمایه و انسانی سرمایه اجتماعی، سرمایه تأثیر بررسی(. 1401. )ل ،داوند

توسعه مدیریت منابع انسانی و  (.ایلام دانشگاه علمی هیات و اداری کادر اعضای: موردی مطالعه) اصیل رهبری میانجی
 .52-27 ،(17)65 ،پشتیبانی

م فصلنامه مطالعات زیست بو ی در کشورهای دنیا.(. تأثیر سرمایه اجتماعی بر نوآوری: شواهدی از داده های تابلویی چندک1403ح. )، دلیری
 . 41 -21، (1)4 ,اقتصاد نوآوری

(، 8)3، یدفاع یهادر سازمان ینوآور تیریفصلنامه مد. فراتحلیل پیشایندهای نوآوری سازمانی(. 1398. )و رنگریز، ح .،خامه چی، ح .،زارع، ر
109-134 . 

دنی های روانشناختی )مورد مطالعه: دبیران تربیت بشغلی با توجه به رهبری اصیل و سرمایه (، ارائه مدل پیش بینی اشتیاق1394) زارعی، س.
 نامه کارشناسی ارشد تحقیقات آموزشی، دانشگاه پیام نور، مرکز شیراز.شیراز(، پایان

ششمین  .ی: مدیران وزارت ارشاد(تحلیل رابطه بین سرمایه اجتماعی و تصمیم گیری مدیران مراکز فرهنگی )مطالعه مورد(. 1399. )شیخی، ن
 .تهران همایش ملی پژوهش های نوین در حوزه علوم انسانی، اقتصاد و حسابداری ایران،

دومین همایش بین المللی جامعه شناسی، علوم اجتماعی و آموزش و پرورش با . نقش نوآوری در مدیریت آموزشی ،(1403. )صوفی، س
 بوشهر، رویکرد نگاهی به آینده،

ابتکار و خلاقیت در علوم  .خلاقیت با هیجانی هوش رابطه در اجتماعی سرمایه ایواسطه نقش بررسی(. 1396. )کرمی، م ، م. ر.، وزیفیرو
 .78-53 ،(4)5 ،انسانی

. (ییبشهر تهران )مطالعه ترک یدولت یدانشگاه ها یرانمد یاندر م یلاص یو رهبر یاری، هوشیهوش معنو ینرابطه ب (.1396. )ک ی،قدم
 ی.دانشگاه علامه طباطبائنامه کارشناسی ارشد پایان

(. بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی و نوآوری سازمانی در شعب 1399ح. ). م ،مسعودی. رو، و ا ،بیاتی .،م ،اسماعیلی .،س ،منصوریان طبائی
 .145-129 ،(30)3 ، چشم انداز حسابداری و مدیریت بانک سپه استان فارس.

ری آو(. نقش سرمایة اجتماعی در عملکرد نوآورانة کارکنان، با تأکید بر نقش تاب1395ی. ) ،و نظری .دستیاری, ا ب.، ،اسکندرپور .،م ،منطقی
  . 207-189(، 2)3، مدیریت سرمایه اجتماعیازی. و توانمندس

)مورد مطالعه:  یاجتماع هیدانش و سرما میتسه یانجی: نقش میسازمان یبر نوآور لیاص ی(. تأثیر رهبر1401ح. ) ،یمیرح .، وح ان،یهاد
 . 208-181 ،نامه( ژهی)و19 ،کارافن یفصلنامه علم. کارکنان دانشگاه کاشان(

دومین همایش ملی  .هاگیری استراتژیک در سازمانهای سرمایه اجتماعی و مدیریت تصمیملفهؤتأثیر رابطه بین م(. 1401. )همتیان، س
 .تهران ان و کسب و کار،بهبود و بازسازی سازم
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