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Research has shown that variables such as authentic leadership, 
knowledge sharing and social capital among employees can play an 
effective role in increasing organizational innovation. Thus, this 
research examines the impact of authentic leadership on 
organizational innovation with mediating role of knowledge sharing 
and social capital among staff of the University of Kashan. The present 
study was a causal study and statistical population consisted of all staff 
and managers at University of Kashan (N=377) using Cochran’s 
Formula and simple randomized sampling, where 229 participants 
were selected as the sample. To collect data, the four questionnaires 
of authentic leadership, organizational innovation, knowledge sharing 
and social capital were used. Questionnaire content and construction 
validity were confirmed through Cronbach’s alpha coefficient, and the 
questionnaires’ reliability were estimated equal to 0.79 for authentic 
leadership, 0.70 for organizational innovation, 0.98 for knowledge 
sharing and 0.90 for social capital. Data analyses were conducted at 
the two levels of descriptive and inferential statistics through 
statistical softwares. Findings showed that authentic leadership style, 
knowledge sharing and social capital had the capability of predicting 
organizational innovation among employees and the mediating role of 
social capital and knowledge sharing in the impact of authentic 
leadership on organizational innovation among employees was 
positive and significant. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In today's competitive world, in order to maintain survival and durability, organizations 
are always looking for new ways of working, using new methods and applying conditions 
through which they can increase the efforts and performance of their employees and at the 
same time improving efficiency, achieving the highest level of organizational effectiveness. 
Therefore, the organizational conditions require paying attention to the structures that can 
help the emergence of creative and innovative behaviors among the employees of the 
organizations. Studying the effective factors and investigating the relationship between 
several structures that can be effective factors on the productivity of organizations and help 
their growth and development will be among the undeniable requirements for the 
excellence of organizations. Knowing the factors affecting innovation in organizations, 
including in educational organizations and particularly in universities and higher education 
institutions, has helped to provide the necessary background for its growth, development 
and strengthening, and as a result led to greater creativity and innovation in the organization 
units. Considering that it is likely that structures such as authentic leadership style, the 
process of knowledge sharing and the development of social capital among employees play 
a significant role in improving organizational innovation and ultimately the competitive 
advantage of the organization, managers and presidents of universities and higher 
education institutions should seek to remove the obstacles and provide a foundation for the 
establishment of the above variables in their organizations. In addition, universities, as one 
of the custodian organizations of the science and knowledge in country, have to pay greater 
attention to different areas of leadership, the process of sharing knowledge and expanding 
social capital, in order to have a stronger presence in the domestic and international arenas. 
Research has shown that variables such as authentic leadership, knowledge sharing process 
and social capital among employees can play an effective role in increasing organizational 
innovation. Thus, the purpose of this research was the impact of authentic leadership on 
organizational innovation with mediating role of knowledge sharing and social capital 
among staff at University of Kashan.  

Methodology 
The present study was a causal study and statistical population consisted of all staff and 

managers at University of Kashan (N=377) which by using the Cochran Formula and simple 
randomized sampling, 229 employees were chosen as the sample. In order to collect data, 
the four authentic leadership questionnaires of Walumbwa (2008), organizational 
innovation questionnaire of Esmail (2002), knowledge sharing questionnaire of Van den 

Hooff (2004) and social capital questionnaire (Nahapit, 1998) were used. Questionnaire 
content and construction validity were confirmed. Through confirmatory factor analysis, it 
was determined that in the variable of authentic leadership, the component of conscience 
with 0.96, in organizational innovation, the component of leadership innovation with 0.86, 
in social capital, the component of social belonging with 0.85, and in knowledge sharing, the 
component of knowledge gathering with 0.98 had the highest weight and factor loads. 
Through Cronbach alpha coefficient, questionnaire reliability was estimated to be equal to 
0.79 for authentic leadership, 0.70 for organizational innovation, 0.98 for knowledge 
sharing and 0.90 for social capital. Data analyses were undertaken at two levels of 
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descriptive (frequency, percentage, mean and standard deviation) and inferential statistics 
(one sample t-test, regression, Sobel test & structural equation modeling) through statistical 
softwares such as SPSS version 26 and Amos Graphic version 6.  

Results and discussion 

The results demonstrated that the mean of authentic leadership style in different 
dimensions was average, mean of organizational innovation in different dimensions was 
higher than average, mean of social capital in different dimensions was lower than average 
and mean of knowledge sharing in different dimensions was lower than average. 
Furthermore, the findings demonstrated that authentic leadership style, knowledge sharing 
and social capital had the ability to predict organizational innovation among employees, and 
the mediating role of social capital and knowledge sharing in the impact of authentic 
leadership on organizational innovation among employees was positive and significant.  

Conclusion 
Based on the current research results, it is recommended that in order to promote 

organizational innovation, mechanisms such as encouraging new ideas and thoughts, 
providing freedom of action at work, creating a safe environment for testing new ideas, 
supporting practical research, reducing conflict between people, creating a safe 
environment to discuss new ideas and empower employees in the brainstorming process 
should be put in place. According to the results and positive effects of authentic leadership 
on increased organizational innovation, it is recommended that university managers, by 
using the authentic leadership style, create new facilities and facilities to implement new 
ideas, increase the work motivation of employees, change and evolve in the organizational 
structure for more participation. Creative and innovative people, giving greater freedom to 
employees to create ideas and supporting creative people, can help to develop and improve 
organizational creativity and innovation. In the field of knowledge sharing behavior, a 
knowledge management unit should be established in universities, knowledge-oriented and 
knowledge-seeking employees should be encouraged, an atmosphere of trust should be 
created in which knowledge-oriented employees are encouraged to transfer their 
knowledge to other colleagues, and an intimate and friendly atmosphere to create in the 
organization so that such interactions between members are increased and the exchange of 
information and knowledge between them becomes more extensive. In order to strengthen 
social capital, networking should be increased. The aspect of trust is one of the main 
elements of social capital, which is always subject to destruction due to its high sensitivity, 
and it is an element that forms social relations and other dimensions of social capital, and is 
the basis for participation, belonging and cohesion. From a theoretical point of view, it is 
recommended that the impact of authentic leadership on organizational innovation in other 
organizations be examined and to use other mediating variables such as innovative 
behavior, ethical climate, and quality of work life. It is also recommended that the 
antecedents and consequences of organizational innovation in universities and higher 
education institutions are investigated. 
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نوآور  ل یاص  یرهبر   ریتاث نقش  یسازمان ی بر  و   می تسه  میانجی:  دانش 

 کارکنان دانشگاه کاشان( )مورد مطالعه:   یاجتماع ییه سرما

 *2یمیرح دیحم ،  1انیهادحامد 

 . رانیدانشگاه کاشان، کاشان، ا ، یدانشکده علوم انسان ،یت یگروه علوم ترب ، یآموزش تی ریارشد مد ی کارشناس ی دانشجو -1

 . رانیدانشگاه کاشان، کاشان، ا ، یدانشکده علوم انسان ،یت یگروه علوم ترب ار، ی دانش -2

 

 چکیده   اطلاعات مقاله 

    ی پژوهشمقاله  مقاله:  نوع

 

ی  تحقیقات نشان داده که متغیرهایی مانند رهبری اصیل، تسهیم دانش و سرمایه 
تواند نقش موثری در افزایش نوآوری سازمانی داشته باشد.  اجتماعی بین کارکنان می 
با  سازمان یبر نوآور  لی اص  یرهبر   ریتاث لذا هدف پژوهش حاضر،     میانجی نقش  ی 

پژوهش  اجتماع  یه یدانش و سرما  می تسه ی در بین کارکنان دانشگاه کاشان بود. 
دانشگاه    یستاد   و مدیران  شامل کارکنان  یآمار  جامعهحاضر، از نوع مطالعات علی و  

ی تصادفی  فرمول کوکران و به شیوه با استفاده از    نفر بود که  377به تعداد    کاشان
نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. به منظور جمع آوری داده ها از چهار   239ساده،  

اصی ی  پرسشنامه  و سرمایه سازمان   ینوآور ل،  رهبری  دانش  اجتماعی  ی، تسهیم  ی 
استفاده    پرسشنامه هامحتوایی و سازه    ییروااستفاده شد.   با    ب یاز ضرتایید شد. 

، تسهیم  70/0ی  سازمان  ینوآور  ،0/ 79ل  رهبری اصی، پایایی پرسشنامه  کرونباخ  یآلفا
اجتماعی  و سرمایه  0/ 98دانش   با   هایداده   لیتحلبرآورد شد.    0/ 90ی  پژوهش 

ها گردید. یافته انجام    یو استنباط   یفی در دو سطح توص  یآمار   یاستفاده از نرم افزارها 
بینی  ی اجتماعی قابلیت پیش نشان داد سبک رهبری اصیل، تسهیم دانش و سرمایه

میانجی سرمایه نقش  و  دارند  را  کارکنان  بین  در  سازمانی  و نوآوری  اجتماعی  ی 
اصیل روی نوآوری سازمانی بین کارکنان، مثبت و   تاثیر رهبری  در  دانش  تسهیم 
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 مقدمه
خدمات  ی ها و مؤسسات آموزش عالی، ضرورت توجه دقیق به نوع و چگونگی ارائه رسالت علمی و آموزشی دانشگاه 

به اهداف و حصول چشم دانشگاهی و همچنین توجه به شتاب حرکت مؤسسات آموزش عالی در راستای دست  یابی 
اندازهای تعیین شده است. در این بین استفاده از فنون نوین اجرای وظایف سازمانی و توجه به پرورش خلاقیت و نوآوری 

نوآوری کارکنان نیز دارای نقش حیاتی خواهد بود ها و شیوه در کارکنان سازمان و بررسی راه  های افزایش خلاقیت و 
 هایویژگی  برخی  به  شدت   به   است،  انسانی  کاملًا روشنفکرانه  فعالیت  یا  جنبه  یک  نوآوری  که  آنجا  . از ( 2018 ، ی د ی رش ) 

 است  ممکن  سازمان مانند دانشگاه . یک 1( 201۵چانگ و همکاران، ) است وابسته  سبک رهبری   مانند  سازمان  نامشهود 
 به  تواندنمی   هرگز   مناسب،   بینش   و   رهبری  بدون  اما  کند،  هزینه  توجهی   قابل   طور  به  توسعه  و  تحقیق  مثل   هایی در بخش 

ی نوآوری برسد. دانشگاه یکی از مهمترین ارکان بنیادین جهت هر گونه تغییر و تحول و نوآوری کارآمدی در زمینه   روند 
رانسام ) باشد  است و تحقق اهداف عالیه، استقلال، پیشرفت اجتماعی و اقتصادی از طریق فراگرد آموزش عالی میسر می 

. تحقیقات انجام گرفته در مورد رهبری و بهبود سازمانی بر این باورند که در جو کاری متغیر امروزی، 2( 1993و همکاران،  
نیروی کار قرن  ها و شایستگی اکثر توانایی  برای  های های رهبری و تئوری ، تحت لوای تئوری 21های راهبردی لازم 

ای مدیریت و رهبری شوند که ها باید به گونه ها و دانشکده . لذا دانشگاه 3( 1996  ل، ی آماب ) گیرد  خلاقیت و نوآوری قرار می 
های روزانه در آمده و به عنوان دانش افزوده برای همه خلاقیت و نوآوری به عنوان یک فرهنگ و بخش طبیعی فعالیت 

 کارکنان مطرح شود. 

است   شده   گرفته  نظر  در   قبلی   محققان   توسط   سازمانی  نوآوری  تأثیر   برای اصلی   عامل   یک  عنوان  به اگر چه رهبری
 به  سازمانی،   نوآوری   کردن   که عملیاتی   دهد می   نشان   تجربی   هم   و   نظری   تحقیقات   هم   اما   4( 2009بلدو و همکاران،  ) 

تواند در توسعه خلاقیت و از مهمترین الگوهای رهبری که می  یکی   . ۵( 200۵النکوف و مانف،  ) دارد    نیاز   رهبر   حمایت 
و   انسن ی ) های  . نتایج پژوهش 6( 2011گاردنر و همکاران،  )ی رهبری اصیل است  نوآوری در کارکنان موثر باشد، نظریه 

دهد رهبری اصیل به میزان قابل نشان می  8( 2016 ،ی پراساد و جون ) و  ( 2011گاردنر و همکاران، )، 7( 2009همکاران، 
های رهبری اصیل به عنوان سبک ی مهارت . توسعه 9( 2017 ، یان ی و ماوروگ  وس ی لتس ) کند توجهی به نوآوری کمک می 

و  رهبری  محیط   جدید  می ایجاد  حمایت  خلاقیت  و  نوآوری  از  که  سازمانی  گام های  و های  کنند،  تحقق  راهبردی 
 باشد.می   21های در حال تغییر قرن  سازی نیازهای سازمان برآورده 

نیز نشان می در کنار رهبری اصیل، پژوهش   ،ین ی الحس ) دهد تسهیم دانش، کلید تقویت نوآوری سازمانی است  ها 
ها را کاهش و باعث افزایش کارایی و نوآوری سازمان شده و هزینه   10( 2013  سلوپ،ی ه   ; 2008چن و همکاران،    ; 2014

گذاری و تسهیم آن برد که امکان اشتراک توان به ارزش دانش سازمانی پی . زمانی می 11( 2012  انتو، ی و ک   وا ی آندر ) دهد  می 
فراهم باشد. دانش همواره در جامعه دارای ارزش و اهمیت بوده است. اما امروزه با پیشرفت جوامع، دانش و اشتراک آن 

 ، ی جعفرزاده کرمان ) رود  ها به شمار می شود. دانش، منبعی با ارزش برای مزیت رقابتی در سازمان دارای اهمیت بیشتری می 
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توانند با روی آوردن به دانش محوری و استفاده از فرآیندهای مختلف مدیریت ها می . در دنیای امروز سازمان ( 2016
های رقابتی استفاده نمایند. گذاری آن، از آن در جهت تولید و بقاء در محیط دانش، از جمله تسهیم دانش و اشتراک 

و   ی محمود ) آورد فراهم می  رقابتی  های مزیت  و به دنبال آن  بروز نوآوری  برای  را  بستر مناسب  سازمان،  در  موجود  دانش 
برای دست که امروزه سازمان  . چالشی ( 2013همکاران،   یابی و به های گوناگون را به خود مشغول نموده است، تلاش 

 در آنها  را  سازمانی  یادگیری و  نوآوری  و  دست آوردن دانشی است که بتواند ضمن حفظ برتری رقابتی، قدرت خلاقیت 

توان دانش را به عنوان مهمترین منبع استراتژیک سازمانی بیافزاید.   بنابراین با وجود آنکه می  بر غنای دانش  و  افزایش داده 
سازی، های آن برای ایجاد و حفظ مزیت رقابتی، توانایی خلق، ذخیره ها به حساب آورد، از جمله مهمترین قابلیت سازمان 

 .                ( 2012  ، ی ل  چ ی قل ) تسهیم و به کارگیری دانش است  
. مرور 1( 2018تامپسون، ) ی اجتماعی است متغیر دیگری که به عنوان زیر بنای نوآوری مطرح شده است، سرمایه 

نشان پژوهش  کاهش  دانش،  تسهیم  و  نوآوری  ایجاد  طریق  از  تواند ی اجتماعی می که سرمایه  دهد می  های انجام شده 
دو   به   اجتماعی   ی . در واقع سرمایه 2( 2006بروکس و نافوخو،  )تاثیر بگذارد   سازمان  عملکرد  بر  غیره،  و  های مبادلات هزینه 
 به اعضای  که است متنوعی هایدانش  همگرایی  مستلزم اینکه، نوآوری اول : گذارد می  تاثیر نوآورانه  های فعالیت  بر  گونه

 طریق  از   ی اجتماعی اینکه، سرمایه   کند. دوم می  فراهم  را  همگرایی  اجتماعی این   ی سرمایه   که   دارند   تعلق   سازمان   مختلف 
 ل،ی و پ  انا ی ل )نماید  می   تسهیل   نوآوری را  سازمان،  مختلف   واحدهای   و   افراد   بین  و هماهنگی  همکاری   ترغیب  و  افزایش 
 . 4( 2002آدلر و کوون،  )باشد  می  و نوآوری  اطلاعات  به  دسترسی  اجتماعی، ی  سرمایه  مستقیم  . از مزایای 3( 2006
 ن ی نو   ی ها وه ی ش   ی همواره در صدد جستجو ها به منظور حفظ بقاء و دوام،  سازمان   ،ی سراسر رقابت امروز   جهان   در 

آنها بتوانند تلاش و عملکرد کارکنان خود  ق ی باشند که از طر ی م   ی ط ی کار بردن شراه و ب   د ی جد   ی ها عمل، استفاده از روش 
کند ی م   جاب ی ا   ی سازمان   ط ی . لذا شراابند ی دست    ی سازمان   ی سطح اثربخش   ن یبه بالاتر   ، یی داده و ضمن بهبود کارا   ش ی را افزا 

 ی. مطالعه د ی ها کمک نما کارکنان سازمان   ن ی خلاق و نوآورانه در ب   ی توجه کنند که بتواند به بروز رفتارها   یی ها به سازه 
بوده و به رشد و  هاسازمان  یور موثر بر بهره  ی توانند عوامل ی که م  ی متعدد  ی ها سازه  نی ب ی ه رابط  ی عوامل موثر و بررس 

 ها خواهد بود.  سازمان   ی تعال   ر یاز جمله الزامات انکارناپذ   ند،ی آنها کمک نما   یبالندگ 
ها و مؤسسات در دانشگاه  ژه یو به و  ی آموزش  ی ها ها و از جمله در سازمان در سازمان  ی شناخت عوامل موثر بر نوآور 

 تی سبب بروز خلاق  جه یآن کمک نموده و در نت   تی تقو   ورشد، پرورش    ی لازم برا ی  ه نی به فراهم نمودن زم   یآموزش عال 
هایی مانند سبک رهبری اصیل، سازه   رود احتمال می   اینکه   به   توجه   گردد. با ی م   ی سازمان   ی در واحدها   شتر ی ب   ی و نوآور 

ی اجتماعی در بین کارکنان در بهبود نوآوری سازمانی و در نهایت مزیت رقابتی ی سرمایه فرایند تسهیم دانش و توسعه 
 فراهم   و   موانع   رفع   دنبال ها و موسسات آموزش عالی باید  داشته باشند، لذا مدیران و روسای دانشگاه   بسزایی   نقش سازمان  

های متولی ها به عنوان یکی از سازمان دانشگاه  باشند. همچنین ی خود  ها سازمان   در  های فوق سازه  استقرار  کردن بستر 
 هایحوزه   به  بیشتر   جز توجه   ای چاره   للی، های داخلی و بین الم تر در عرصه علم و دانش کشور، به منظور حضور قوی 

های فوق و سایر سازه   اگر  گفت   توان ندارند. می ی اجتماعی  رهبری، فرایند تسهیم دانش و گسترش سرمایه   مختلف 
. همچنین شود  می  هاسازمان  این  باعث تحولات عظیم در ها، استقرار یابد  ها و دیگر سازمان های مشابه در دانشگاه سازه 

ی دانش و سرمایه   م ی تسه   ند ی فرا   ، ی سازمان   ی نوآور   ل، ی اص   ی چهار سازه سبک رهبر   ی زمان به بررس که به طور هم   ی مطالعات 
به اهم   ی وند ی پ   ن یاجتماعی بپردازد مشاهده نشد. چن  و نقش   ی سازمان   ی در رقابت و بقا   ی روزافزون نوآور   ت ی با توجه 

 شود. ی داشته باشد، آشکار م   ی نوآور   ت ی ی اجتماعی در تقو دانش و سرمایه   م ی تسه   ل، ی اص   ی که ممکن است رهبر   ی آشکار 
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و هم   م ی تواند هم به صورت مستق ی م  ،ی کاربرد   یت ی است که با داشتن ماه   تی منظر، حائز اهم   نی ا پژوهش حاضر از  
 ی ها نه ی آن را در زم   ج ی قرارگرفته و نتا   ی آموزش   یها الخصوص سازمان   ی ها عل مورد استفاده مسئولان سازمان   می مستق   ر ی غ 

از جامعه   ی ستم ی هم خرده س  ی آموزش   ی ها ستم ی س  نکهی مورد نظر، مورد توجه قرار دهند. به علاوه با توجه به ا   ی سازمان 
لذا در    . رد یها قرار گ سازمان   ری تواند مورد استفاده سای م   ز ین   قی تحق   نی ا  ج ی ها ارتباط دارد نتا ستم ی خرده س  ر یاست و با سا 

دانش و   تسهیم  میانجی   نقش  یسازمانی و مطالعه  نوآوری  بر   اصیل  رهبری   شود با بررسی تاثیرپژوهش حاضر تلاش می 
توانند نقش اثرگذاری درکارایی و اثربخشی سازمان، افزایش ای پرداخته شود که می اجتماعی، به چهار سازه ی  سرمایه 

 تحرک و پویایی سازمانی و در نهایت کمک به تحقق منسجم اهداف سازمانی داشته باشند. 

 مبانی نظری

 نوآوری سازمانی
در فضای سازمانی امروز،   شناخته شده و   سازمانی   بقای عاملی برای    عنوان   به   نوآوری   سازمانی،  مطالعات نوین   در 

کند به عنوان می   1( 2004وانگ و احمد،  ) که  توجه شمار زیادی از پژوهشگران را به خود جلب کرده است؛ به طوری  
 پژوهشی  محافل   در   جذاب   موضوعی   به   سازمانی   متغیر  این   ابعاد   با   ارتباط   جهت جذابیت این متغیر سازمانی، جستجو در 

  یم ی سل )  است   بعدی   چند   ای سازه   سازمانی،   نوآوری   که   است   داده   نشان   پژوهشی   های تلاش   راستا   این   در .  شده است   تبدیل 
 . است   ای پیشینه   دارای   سازمانی   های سازه   سایر مثل   سازمانی   سازه  این  اما   ؛ ( 201۵  ، ی ف ی و عبدشر

تواند بنیادین ها ایجاد شده یا از منابع خارجی پذیرفته شود و می تواند به صورت داخلی از درون سازمان نوآوری می 
تر است و به طور کلی ریسک بیشتری را به دلیل عدم قطعیت به سخت   ،یا سطحی باشد. پیاده سازی نوآوری بنیادین 

بلندمدت مناسب  برای رشد  باشد  دنبال دارد، اما ممکن است   3( 1983  تر،ی اسچومپ ) .  2( 2020بنداک و همکاران،  ) تر 
 مطرح  اقتصادی   یتوسعه   بر  آن   تأثیر   و   فرایندها   و   خدمات  محصولات،   جدید،  تجاری   نام   ایجاد   فرایند   عنوان   به  را   نوآوری 

 مدت  طولانی   بقای  در   آن  اهمیت  و  مفهوم   این  از   متفاوت   های برداشت   بررسی به   مختلفی   پژوهشگران  بعد   به آن   از .  کرد 
.  4( 2009رابعه و همکاران، )  گرفتند  نظر  در  ها سازمان  در  مهمی  بسیار   عامل  عنوان  به   را  نوآوری   و  اندپرداخته  ها سازمان 
به نقل   ، 2002)  6دی آم دانند. می  اداری  و   فرایندی  تولیدی، نوآوری  شامل  را  نوآوری  ، ۵( 2008اوجاسالو، )  مانند  نیز   برخی 

 ند: ری گ ی در نظر م   ی سازمان   ی نوآور  ی مؤلفه را برا ( پنج ( 2010و همکاران،    ی کنام ی ن )   از 

  تی مثال اهم   ی )برا   دهد ی را نشان م   سازمان   ط ی مح   طرف از    ی مؤثر بر نوآور   ی ط ی مح   ط ی شرا   : ی ط ی مح   ی نوآور  −
 معمول(.  ر یغ   ی ها از راه   امور به حل  

ا   ی است سازمان   سطوح عالی   ران ی مد   یهادگاهید   شامل  :ی رهبر  ی نوآور − باعث  و گسترش    جادیکه 
 . شودی م ی نوآور

به   سازمانحل مشکلات    نهیکه در زم  است  خود فرد  تیو خلاق  ی نوآور  زانیمشامل    :یفرد  ینوآور −
 . ردیگی کار م

نوع و در واقع    است اطرافش    ط ی بازخورد خود فرد از مح   زانی م همان    ی، نوآور   ن یا   بازخورد: - فرد   ی نوآور  −
 . دهد ی نوآورانه نشان م  ی ها راه حل   نهی واکنش فرد را در زم 
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 نوآورانه است.  ی ها راه حل   نه ی در زم   ط ی مثبت مح   ی و بازخوردها   ق یتشو   زان یم   بازخورد:   - ط ی مح   ی نوآور  −

 سبک رهبری اصیل
 شناسی جامعه  رشته   در   1990  سال  در   بار  اولین   برای  است  شده   وارد   رهبری  ادبیات  در   تازگی   به که   اصیل   رهبری 

 جامعه  سوی   از   را   بسیاری   توجه   نوظهور،   مفهوم  یک  عنوان   به  خود  موقعیت  به   توجه  با  و  گردید   مطرح   پرورش   و  آموزش   و 
 توسعه   و   نمود   جلب (  اروپا   مدیریت   مجله   و  مدیریت   مطالعات   مجله   رهبری،   فصلنامه   دانشگاهی،   مجلات )   رهبری   مطالعات 
 .  1( 2010  لور، ی و ت   ن یلادک ) شد  مطرح    گالوب  رهبری   موسسه  توسط   کار   اصلی   چارچوب 

 2( 2019  چ،ی و یو کوالک   ورا ی و ی و ) اگرچه ساختار رهبری اصیل بیش از یک دهه است که مورد توجه قرار گرفته است اما  
اشاره می کنند که تعریف مشترکی از رهبری اصیل ارائه نشده است. رهبری اصیل به عنوان رویکردی هنجاری و نه 

دهد و اهمیت روابط بین رهبر و پیرو را در نظر ی عملکرد رهبر ارائه می توصیفی، دستورالعمل هایی را در مورد نحوه 
.  3( 201۵نورت هاوس،  ) ها و باورهای خود آگاه شوند  های خود را توسعه داده و از ضعف گیرد تا هر دو بتوانند مهارت می 

 بوده  برخوردار (  پذیری  انعطاف امیدواری، خودکارآمدی، خوش بینی و )  روانشناختی  مثبت های ظرفیت  از  اصیل  رهبران 
 .   4( 2014و والومبوا،    و یآوول ) خود دارند    کارکنان  در   را   روانشناختی   مثبت   های ظرفیت   این گونه  توانایی ایجاد   و 

 و  رابطه  شفافیت   متوازن،  پردازش   خودآگاهی،   بعد   چهار   از   متشکل   بعدی   چند  بالای  سطح  مفهوم   یک   اصیل   رهبری 
دارند   آگاهی   کنند،می   کار  آن   در   که   محیطی   و   ها، دانش خود ها، ضعف قوت   به  نسبت  اصیل   رهبران   . است   درونی   وجدان 

 هایظرفیت   توسعه   برای   را   هایی فرصت   و  بوده   وجدان   با   و   منعطف   نگر،   آینده   امیدوار،   بین،   خوش   نفس،   به   اعتماد   با   و 
 برای   را   منابع   و  ها فعالیت   انرژی،  هدفمند،   بطور   تا  کندمی   کمک   رهبران  به   خودآگاهی.  کنند   می   ایجاد  دیگران  در   رهبری 
 و توانمندسازی  بهبود،  ی زمینه  در  کارکنان  اثربخشی  برای افزایش   نیز   رهنمودهایی  و  کار گیرند  به خود   بیشتر   ی توسعه 
 .  ۵  ( 2020کرافورد و همکاران،  )   کند می   ارائه  آنها   به  اختیار   دادن 

 زمانهم   پردازش   به   مورد   این   واقع   در .  کنند   تجزیه و تحلیل   را   خود   پیرامون   اطلاعات   تمام   قادرند   اصیل   رهبران 
 کمک آنها  به  اصیل  رهبران ویژگی این . دارد  اشاره آنها  پیرامون عادلانه قضاوت  و  منفی  و مثبت  های کیفیت  و ها نگرش 

 اعمال  خود   های ارزیابی   در   ای بینانه   واقع   دیدگاه  و  کنند   پرهیز   نسنجیده  های قضاوت   و   تعصب  داوری،   پیش   از   کند می 
 آن  به   برخی   که   چیزی   یا   غلط،   و   درست   از   احساسی   خود،  اخلاق   برای   درونی   مرجع   نقطه   یک   از   اصیل   رهبران .  کنند 

 را  خود   های ارزش   اصیل،   رهبران   آن   در   که  است   فرآیندی   درونی،   وجدان .  هستند   برخوردار  گویند اخلاقی« می   »شاخص 
 هماهنگی و  تطابق یک   آمده  دست  به  نتایج  و  استانداردها  بین  که طوری  به سازند،می  هماهنگ  خود  اقدامات  و نیات   با 

 .  گردد   ایجاد 
 بتوانند  را   تطابق  حداکثر  تا  کنندمی   ارزیابی   و  مقایسه  خود   اخلاقی   های شاخص   با  را   خود  رفتار   همیشه  اصیل  رهبران 

 یک   یارائه   مستلزم  یرابطه   شفافیت.  کنند  برقرار   خود  پیروان  با شفاف  و   باز  گفت و گویی  توانندمی   رهبران  .کنند   حفظ 
 باعث  اطلاعات   این   شفاف   تسهیم .  است   خود   اهداف   و   ها انگیزه   هیجانات،   ها، ارزش   شفاف   و   واضح   بیان   طریق   از   واقعی   خود 

 باطن  و   ظاهر  و   کنند نمی   تظاهر  دیگران  با   رابطه   در   اصیل   رهبران   در واقع، .  گردد می   رهبران  به  پیروان   میان   اعتماد   تقویت 
  در   را   ی اجتماعی سرمایه   بتوانند   بهتری   شکل   به   رهبران   شود می   باعث   اصیل   رهبران  رابطه   شفافیت .  است   یکی   آنها 

 . 6( 2010  ک، ی فورمانسز ) سازند  می   فراهم   پیروان  برای  را   خود   رفتار   پیش بینی پذیری   امکان   و   کرده خلق   سازمان 
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 تسهیم دانش 
های مربوط به کار است تا به دیگران کمک شود که با اطلاعات، تجارب و خبرگی  یه سهیم دانش به عنوان مبادل ت 

.  1( 2019  م،یاحمد و کر )   های جدید ارائه داده شوندهم همیاری کنند تا وظایف روزمره انجام، مسائل برطرف و ایده 
. این ارتباط شامل 2( 201۵و هنگ،    م ی ابراه ) های سازمانی اشاره دارد  تسهیم دانش به برقراری ارتباط بین تمام انواع دانش 

های متقابل و آموزش کارکنان انواع ارتباطات صریح و ضمنی بوده که از طریق اجتماعی کردن، برقراری تعاملات و کنش 
بنابراین شناخت عوامل تسهیل کننده رفتار تسهیم دانش در درون محیط انجام می  های سازمانی و در میان پذیرند. 

های آموزش عالی نقش اساسی در  توان گفت فرایند تسهیم دانش در محیط کارکنان ضرورت دارد. بر این اساس می 
 که  است  دانش  مدیریت  ها، دانشگاه  در  تحقیق و  یادگیری  اساس  و  و پایه  3( 2010 و، ی مات ) ها دارد تقویت نوآوری دانشگاه 

 . است   مهم   بسیار  دانشگاه نیز   نوآوری  برای 
متقاعد نمودن افراد در یک سازمان به انتقال و تسهیم دانش با همکاران و شناخت چگونگی اجرا و عوامل اثرگذار  

ی رفتار تسهیم دانش در سازمان  بر روی فرآیندهای مختلف تسهیم دانش در سازمان از جمله موضوعات مهم مقوله 
تواند متأثر از ادراک آنها از منافع  باشند. میزان مشارکت افراد در فرآیندهای مختلف تسهیم دانش در سازمان می می 

. بدیهی است زمانی  ( 2018و همکاران،  دکوهی دهقان سف) ی آن کسب کنند  ای باشد که ممکن است در نتیجه بالقوه 
که کارکنان سازمان به این باور دست یابند که فرآیندهای مختلف تسهیم دانش، دارای منافع بالقوه ای برای آنها بوده  

یابی به آن منافع، ایمان داشته باشند، رفتارهای تسهیم دانش بیشتری را از خود بروز  های خود برای دست و به توانایی 
 خواهند داد. 

  ر،یدالک)  اعضای سازمان باید دانش را در عمل به اشتراک بگذارند و به کار گیرند ، برای کسب مزیت رقابتی پایدار
صرفه جویی در   و اداری و دانشگاهی  خدمات  بهبود  به  منجر  تواندمی   تسهیم دانش  هایتکنیک  از استفاده .4( 2013
. به علاوه اثربخشی تسهیم دانش در بین کارکنان به سبک رهبری بستگی دارد  ۵( 2013کومار و همکاران،  )شود    زمان

  ی آنها بر اساس رابطه   و  هستند  کار  به مشغول  رهبری   تحت   که  کارکنانی   بر این باورند که 6( 2010و همکاران،    یل )و  
.  گذارند می   اشتراک   به   را   خود   تخصص   و  دانش   که   کنندمی   احساس   کنند، ها شرکت می گیری   تصمیم   در   و   بوده   اعتماد 

  مراکز در  تسهیم دانش برای  مانعی  است ممکن جانب رهبر سازمان  از  حمایت  عدم که  داشت اظهار (2010 و،یمات)
 باشد.   آموزشی

 ی اجتماعیسرمایه 
ها، فقط در میان اشخاص، بلکه در میان گروه   سلامت نه   های جتماعی یکی از عوامل مهم و اساسی نابرابری ی ا ه سرمای 

 و  سازد میسر می  کنش را  از  نوعی  ی اجتماعی . سرمایه 7( 201۵وون دم کنزبک، )   است جوامع و حتی ملتها نیز مطرح 
فوسل و همکاران، ) است  و سودمند  مفید  هستند،  برخوردار  آن  از  کافی  ی اندازه  به  هایی که سازمان  و  ها گروه  افراد،  برای 

 شبکه  و  هنجارها  اعتماد،  همچون  اجتماعی  های کند: »ویژگی سازمان می  چنین تعریف  را آن  9( 199۵پوتنام، ) . 8( 2006
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.  1( 2004و همکاران،    سی وال ) بخشد«   شده، بهبود  اعمال هماهنگ  تسهیل  طریق  از  را  جامعه  اثربخشی  تواند هایی که می 
گیرد و طبق نظر بسیاری از  می   بر   در   قبیل حمایت مالی، اطلاعاتی، عاطفی و عملی را  ی مواردی از ع جتما ی ا یه سرما 

به پیوندها و ارتباطات میان اعضای شبکه به  کند و از طریق هنجارها و عنوان منبعی ارزشمند اشاره می   کارشناسان، 
اجتماعی به منابع قابل دسترس نظیر ی  ه به عبارت دیگر، سرمای  . شود جانبه موجب تحقق اهداف اعضا می   اعتماد دو 

 . کند های مشترک ناظر است که افراد را برای اقدامات گروهی آماده می های اجتماعی و هدف اعتماد، هنجارها و ارزش 
های گوناگون سازمان اجتماعی نظیر اعتماد، هنجارهای جمعی و شبکه های اجتماعی صورت   ی ه طور کلی سرمای   به 

ی اجتماعی عمودی  ی اجتماعی به دو صورت سرمایه در متون مدیریتی، سرمایه  . 2( 2018  م، ی ک )   گیرد می   بر   انسانی را در 
های ها است که به صورت مشارکت در شبکه ی اجتماعی افقی، همان روابط بین افراد و گروه و افقی مطرح است. سرمایه 

رسمی و سطح اعتماد بین فردی نمایان است و ممکن است باعث بهبود وضعیت سلامت و ترویج رفاه شود.  اجتماعی  
های اجتماعی است که های مختلف، منابع و موقعیت ها با قدرت ی اجتماعی عمودی ناشی از ارتباط افراد و گروه سرمایه 

های رفتاری برای توصیف سلامت افراد است دهد و شامل شاخص اول، سلامت مردم را تحت تأثیر قرار می  ی در درجه 
 .  3( 2008انگستروم و همکاران،  ) 

 هامولفه   این   از   هریک   است که   اجتماعی   اعتماد   و   تعلق، انسجام  ی اجتماعی، مشارکت، های سرمایه از جمله مولفه 
  مشارکت. شود می   گیریاندازه   گروهی بین  و   گروهی درون   فردی، بین   از طریق اعتماد  اعتماد .  هستند   هاییمعرف   دارای 

. شود سنجیده می   همدیگر   با   همفکری   ها و گیری   تصمیم   در   شرکت   مشترک،   فعالیت   هایی مانند از طریق شاخص   اجتماعی 
تعلق اجتماعی همان تعلق به  . اشاره دارد  فردی  انضباط  و نظم  اعضا،  میان هماهنگى و توافق  اجتماعی اشاره به  انسجام 

 . 4( 1996  اما، ی فوکو ) جامعه، خانواده، دوستان، همکاران و سایرین است  

 ی پژوهشپیشینه 

 رهبری اصیل و نوآوری سازمان
 برای.  کند می   نوآوری عمل   تسهیل   برای  اهرمی   عنوان  به  رهبری اصیل   که   دادند   گزارش   ۵( 2010و بوئرنر،    س یزنب ی آ ) 
و چانگ،   ی ل )   کنند   تشویق   را   خود   اعضای   بین   ارتباط   باید   و   دارند   نیاز   تعهد   به   ها سازمان   فرآیند،   در   نوآوری   تقویت 
  عمل   سازمان   یک   انداز   چشم   براساس   نوآوری   تقویت   برای   تا   کنند   تشویق   را   پیروان   توانند می   اصیل   رهبران .  6( 2006
هستند.   برخوردار   نوآوری   برای   مناسب   محیط   ایجاد   توانایی   و   تعاملی   دیدگاه   از   رهبرانی   چنین .  7( 2012  ، یو و   ی س )   کنند 

 سازمانی،  انداز   چشم   از   اطمینان   ابراز   کارکنان،   بین   در   احترام   و   اعتماد   ایجاد   به   قادر   قدرت نفوذ خود،   اصیل با   رهبران 
 هستند. این  سازمان   مأموریت   از   جمعی  احساس   یک  داشتن  اهمیت  بر  تأکید   و  پیروان  با  خطرات  تقسیم  تعهد،  و  تحسین 
 رهبری  سبک   این  تحت   پیروان  . 8( 2006 و، ی گ یباس و ر )   کندمی   ترغیب  عمل   ابتکار   و   کوشی  سخت  به   را   اعضا  ها،ویژگی 

 دانند می   شوند و می   ترغیب  مجدد   تفکر   به   افراد   ترسند. وقتی نمی   انتقاد   از   کنند،   ابراز   خود   رهبران  به  نسبت   دیگری   نظر  اگر 
  نوآوری  تواند می   که  دهند می   ارائه  ای   نوآورانه   های ایده   احتمالًا  شود،می   تلقی   مهم   آنها   رهبران  توسط   آنها   های ایده   که 
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 را بیشتر  پذیری  مسئولیت  برای  سازمان  یک اعضای  تمایل  تواند می  رهبری  سبک  کند. این تقویت را  فرآیند و  محصول
 .دهد   افزایش 

 با  احتمالًا  پیروان   کنند،می   تشویق   و  حمایت  و   دهندمی   اهمیت   خود   پیروان   شخصی  احساسات   به   رهبران   وقتی 
رهبری اصیل بر اعتماد و  دریافتند    ( 2016و همکاران،    ی اکبر ) .  1( 2012و هونگ،    ی اومار - ال ) دهند  می   پاسخ   نوآوری 

شناختی، روان گذارد. همچنین رهبری اصیل بر نقضِ قرارداد  تأثیر مثبت و معناداری می   شناختی روان   ی ه اعتماد بر سرمای 
ی هو رهبری اصیل بر سرمای  شناختی روان  ی ه شناختی بر سرمای نقضِ قرارداد روان ، شناختی اعتماد بر نقضِ قرارداد روان 

 کار،  اشتیاق به  میانجی  در پژوهش خود دریافتند که متغیر   ( 2014و کاهه،    ی دنقو ی س ) .  شناختی تأثیر منفی دارد روان 

کارکنان   کار  به  روی اشتیاق  تاثیر گذاری بر  با  اصیل  رهبری  و  دارد  خلاقیت  و  اصیل  رهبری  بین  رابطه  در  کاملی  نسبتاً اثر 
 اصیل  در پژوهشی دریافتند که رهبری   ( 2019  ، ی م ی مهداد و صم ) باشد.   داشته  خلاقیت  بهبود  در  بسزایی  نقش  تواند می 

مستقیم   غیر  ترک شغل تاثیر  به  نا امنی و تمایل  ادراک از شغل،   خشنودی  بر  ی روانشناختی تاثیر بر سرمایه  طریق  از 
 معنادار دارد.  
 کاهش  و  شغل  خشنودی از  افزایش  سبب  دارد،  های روانشناختی کارکنان سرمایه  بر  که  تاثیری  طریق  از  اصیل  رهبری 

 در پژوهشی با عنوان تاثیر رهبری   ( 2020  ، یی زا   ی و ناست   خا ی ک )   .گردد می  شغل  ترک  به  تمایل  و  شغلی  نا امنی  ادراک 
 رهبری بین  همبستگی   ضریب  مقدار  دانش نشان دادند که  تسهیم  میانجی  نقش با مدارس  مدیریت  اثربخشی  بر  اصیل 
  مدارس، معنادار   مدیریت   اثربخشی   و   دانش   تسهیم   و   مدارس   مدیریت   اثربخشی   و   اصیل   دانش، رهبری   تسهیم   و   اصیل 

 مستقیم  اثر  و  دانش   تسهیم  بر   اصیل   رهبری   مستقیم  اثر   مدارس،  مدیریت  اثربخشی   بر   اصیل   رهبری  مستقیم   اثر.  بود 
 پژوهش خود نشان داد که در  2( 2009 لسو،ی گوموسلواوغلو و ا )  . بود  معنادار  مدارس،  مدیریت  اثربخشی  بر   دانش  تسهیم 
 بخشدمی   ارتقا   را   سازمان   در   نوآورانه  های امر فعالیت   این   تنها   نه.  دارد   ارتباط   سازمانی   نوآوری   با   مثبت   طور   به   اصیل   رهبری 

 را  اصیل   رهبری   مختلف  هایجنبه   3( 201۵و همکاران،    انگی ج)   . کند   تضمین   را   هانوآوری   بازار   موفقیت  تواندمی   بلکه 
 .باشد  تیم   نوآوری  بر   ای دوگانه   جانبی عوارض   دارای   است   اصیل ممکن  رهبری   که  دریافتند   و  کرده  بررسی 
 که حالی  در  دارد،  تیم  نوآوری   و  تیم  دانش اشتراک بر  منفی  تأثیرات  فرد،  به   متمایز  و  اصیل  رهبری خاص،  طور  به 
 این،  بر علاوه.  دارد   مثبت   ارتباط   تیم  دانش   اشتراک   طریق   از   تیم  نوآوری  با  مثبت  طور  به  گروهی   تمرکز  با  اصیل   رهبری 

به بررسی اثربخشی رهبری اصیل در بین   4( 201۵داتا،  ) دارد.    ای کننده  تعدیل   نقش  فوق  روابط   در   تیم  متقابل   وابستگی 
های تولیدی در شرق هند پرداخت و به این نتیجه رسید که رهبری اصیل باعث افزایش اثربخشی  مدیران اجرایی شرکت 

به این نتیجه رسیدند که میان رهبری اصیل با خلاقیت، ارتباط قوی وجود دارد و   ۵( 201۵احمد و همکاران، ) شود. می 
   6( 2017استوک و همکاران،  ا ی مار ) انگیزش درونی و وضع روانی تا حدودی به عنوان میانجی در این رابطه نقش دارند. 

های رهبری اصیل، اجرای های همکاری مشترک با مشتریان را مورد مطالعه قرار داده و دریافتند که مؤلفه تحریک پروژه 
 تبادلی  رهبری   اصیل و   رهبری   رفتارهای   تأثیر  ( 2016  ، یپراساد و جون )کند.  های مبتنی بر نوآوری را تقویت می استراتژی 

 این اثربخشی  و  کند می  کمک  سازمانی  نوآوری  به  آنها  دو  هر  که  دریافتند  و  داده  قرار  مطالعه  مورد  را  سازمانی  نوآوری   بر 
در پژوهش خود نشان دادند  7( 2017و همکاران،  اکای مون ) است.  محیطی  های پویایی   درجه  به وابسته رهبری  رفتارهای 

در بین کارکنان دانشگاه داری بین رهبری اصیل، سرمایه روانشناختی، حقوق روانشناختی و تعهد تیمی    که ارتباط معنی 
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نفر از رهبران و   177در پژوهش خود روی    1( 2020و همکاران،    رو ی ب ی ر ) .  وجود دارد نلسون ماندلای آفریقای جنوبی  
کارکنان موسسات خصوصی کوچک و متوسط دریافتند که رهبری اصیل تاثیر مثبتی روی تعهد عاطفی و خلاقیت دارد.  

  2( 2020و همکاران،    لج ی گروس ) به علاوه تعهد عاطفی به طور معناداری میانجی رابطه بین رهبری اصیل و خلاقیت است.  
و رابطه رهبری اصیل و   گرا و رفتار کاری نوآورانه پرداختند   در پژوهش خود به بررسی رهبری اصیل و رهبری تحول 

 کارکنان را مثبت و معنادار گزارش کردند.  رفتار کاری نوآورانه تحول گرا با  
 ی اول به صورت زیر ارائه گردید: بر اساس آنچه بیان شد فرضیه 

 سازمانی تاثیر معنادار دارد.  نوآوری  بر   اصیل   رهبری   ی اول: فرضیه 

 تسهیم دانش و نوآوری سازمانی
در جهت ایجاد ارزش و حفظ مزیت   هاسازمان در ادبیات مدیریت دانش، نوآوری به عنوان توانمندساز حیاتی برای 

 . شود شدت پیچیده و پویای امروز قلمداد می   رقابتی در محیط به
های کلیدی درفرایند عنوان ورودی به    گرایش بسیار شدیدی به دانش، تخصص و تعهدات کارمندان  ، ابداعات نوآوری 

عنوان یک مزیت رقابتی   در تغییرات سریع دنیای تجاری امروز، نوآوری به . 3( 200۵و بسانت،    س ی فرانس )   دارد   خلق ارزش 
تنها روش خلق ارزش به . ندارد آید و حفظ این مزیت رقابتی نیز برای مدت طولانی امکان  ها به شمار می برای سازمان 

نقش مهمی که مدیریت دانش در فرایند نوآوری ایفا بستگی دارد.    منابع فکری و خلاقیت منابع انسانی  پذیرش نوآوری،
اشتراک دانش فرایندی است که از آن طریق افراد به تبادل دو جانبه است.  کند، کمک به تسهیم و تدوین دانش  می 

فرصت  ، وسیله این فرایندب طور بالقوه  شود و دانش خویش با یکدیگر پرداخته، دانش فردی به دانش سازمانی تبدیل می 
شود توانایی ها، تجربه ها و مهارت ها فراهم می   های جدید و فرصتی برای تمرین و به اجرا گذاشتن   برای یادگیری تجربه

 . 4( 2010و همکاران،    و ی ) 
  نوآوری  تقویت   نتیجه   در   و   جدید   دانش  تولید   تسهیم دانش،   نتیجه   که   دریافتند   ۵( 2009و داوود،    ل ی صادق سه ) 

 خود ارزش  و  دهند توسعه  را  خود  های شایستگی  و ها مهارت  توانند می  ها سازمان  تسهیم دانش، طریق  از . است  سازمانی 
برای بهره وری    7( 2021و همکاران،    اض ی ف )   . 6( 2008رنزل،  )   دهند   افزایش   را  با عنوان حمایت از دانش  در پژوهشی 

 مهم  بسیار   کارکنان  دانش  اشتراک  رفتار   تعیین  در   عالی   مدیریت   پشتیبانی   که   دهد می   نشان   نوآوری سازمان در پاکستان،
پژوهشی با عنوان   در   8( 2020  ه، ی فوز ) .  هستند   مرتبط   سازمان   نوآوری   کارایی   با   شدت  به   دانش   اشتراک   فرایندهای   است و 
 قابلیت   بر   توجهی   قابل   و   مثبت   طور   به  دانش   اشتراک   که   دادند   کارکنان، نشان   عملکرد   در   نوآوری  و   دانش   اشتراک   نقش 
 عملکرد  بر   توجهی   قابل   و   مثبت   تأثیر   دانش   اشتراک  و   فردی   نوآوری   قابلیت   دو   هر .  گذارد می   تأثیر   فردی   نوآوری   های 

 ی دوم به صورت زیر ارائه گردید:  بر اساس آنچه بیان شد فرضیه   . داشت   کارکنان 
 سازمانی تاثیر معنادار دارد.  نوآوری  بر   فرایند تسهیم دانش  ی دوم:فرضیه 
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 ی اجتماعی و نوآوری سازمانیسرمایه 
 یو ستار   ی گلمراد )   مثال   عنوان  به   .شود می   حیاتی   ارتقا منابع  و  اطلاعات   به  دسترسی  باعث   ی اجتماعی سرمایه 

 طیف   به  نوآورانه   عملکردی   ایجاد   برای   تواند می   قدرتمند   ی اجتماعی سرمایه  با   سازمان   کنند کهبیان می   ( 2016  ، ی ل ی اردب 
 همکاری  و   اعتماد   مولفه های   طریق   از   دانش   اشتراک  در   ی اجتماعی سرمایه .  باشد   داشته   دسترسی   اطلاعات  از   ای   گسترده 

   . 1( 2013  ، ی تانه تا  ی و ت   نا یتورک )   شود می   سازمان   نوآورانه   عملکرد   است و باعث بهبود   مفید 
 به  تمایل  با  آن،  ابعاد  ی اجتماعی و سرمایه  در تحقیقی دریافتند که بین  ( 2011و همکاران،  ی ل ی اب ) در همین راستا 

به  تمایل  اجتماعی  ی سرمایه  ساختاری  و  ای رابطه  ابعاد  چنین  دارد. هم  وجود  معنادار  و  مثبت  ی سازمان رابطه  در  نوآوری 
 به  تمایل  برای  کننده مناسبی  بینی  پیش  تواند اجتماعی، نمی  ی سرمایه  شناختی  بعد  و  نمایند می  بینی  پیش  را  نوآوری 

 بر  ی اجتماعی سرمایه   گیری   جهت  بررسی تأثیرات  در  2( 2021 ، یو وانگ ساها  نونت ی راووت ی ج )  .باشد  سازمان  در  نوآری 
  در  تمرکز شامل  که  دارد  وجود  ی اجتماعی سرمایه   گیری   جهت  چهار  دهد می  نشان   تایلند،  در  سازمانی  نوآوری  عملکرد 
 کارآفرینی  توانایی   دانش،  مدیریت   توانایی   بر  مثبتی   تأثیر  که  است   همکاری   ایجاد   و   موثر   ارتباطات   اعتماد،   از   آگاهی   شبکه،

اجتماعی سرمایه   گیری   جهت   ابعاد   تمام .  دارد   نوآوری   عملکرد   و   توانایی  دانش،  مدیریت   قابلیت   فرضیات   تواند می   ی 
 تببین کنند.   را   نوآوری   عملکرد   و  کارآفرینی 

 ی سوم به صورت زیر ارائه گردید:  بر اساس آنچه بیان شد فرضیه 
 سازمانی تاثیر معنادار دارد.  نوآوری  بر   ی اجتماعی سرمایه  ی سوم: فرضیه 

 معرف مدل مفهومی پژوهش است.    1مبانی نظری و تجربی پژوهش، شکل  بر اساس  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 .مدل مفهومی پژوهش )پژوهشگر(  . 1شکل  
های ها، تاثیر سازه همچنین با توجه به مدل مفهومی، پژوهش حاضر درصدد بررسی وضعیت موجود هر یک از سازه 

ی اجتماعی و ی اجتماعی و تسهیم دانش روی نوآوری سازمانی و بررسی نقش میانجی سرمایه رهبری اصیل، سرمایه 
 تسهیم دانش در تاثیر رهبری اصیل بر نوآوری سازمانی است. 

 
 

1 Turkina & Thi Thanh Thai 
2 Jirawuttinunt & Wongsahai 
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 پژوهش  شناسی روش 
شامل   حاضر،   پژوهش  ی آمار   جامعه پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر اجرا، از نوع مطالعات علی بود.  

و به   فرمول کوکرانباشد. حجم نمونه با استفاده از  ی م نفر    377به تعداد    1400- 1399در سال    کارکنان دانشگاه کاشان
 اصیلرهبری  ها از چهار پرسشنامه  آمد. به منظور جمع آوری داده بدست  نفر    239  ساده  ی تصادف   ی ر یروش نمونه گ 

در چهار مولفه )خودآگاهی، پردازش متوازن، شفافیت رابطه و وجدان درونی( در طیف پنج   1( 2008والومبوا و همکاران،  ) 
در پنج مولفه )نوآوری   ( 2002)   2یل اسماع   یسازمان   ی استاندارد نوآور ی  پرسشنامه ،  3درجه ای لیکرت با نمره ملاک  

ای لیکرت با نمره ملاک محیطی، نوآوری رهبری، نوآوری فردی، بازخورد محیطی و بازخورد فردی( در طیف چهار درجه 
در طیف چهار   در دو مولفه  اهدای دانش و گردآوری دانش(   3( 2004  در، ی ر   ی ون دن هوف و د ) ، تسهیم دانش  2/ ۵

چهار مولفه )مشارکت اجتماعی،   در   4( 1998و گوشال،    ت ی ناهاپ ) ی اجتماعی  و سرمایه   2/ ۵ای لیکرت با نمره ملاک  درجه 
 جهت استفاده شد.  ،  3در طیف پنج درجه ای لیکرت با نمره ملاک  اعتماد اجتماعی، تعلق اجتماعی و انسجام اجتماعی(  

شد. از طریق تحلیل استفاده  )تحلیل عاملی(  سازه    کارشناسان( و یی )نظر  محتوا  ییها، از روا پرسشنامه   یی اعتبار و روا   ایید ت 
با  عاملی تاییدی مشخص گردید در متغیر رهبری اصیل، مولفه  نوآوری ، در نواوری سازمانی، مولفه 96/0ی وجدان  ی 

ی گردآوری و هم و در تسهیم دانش، هم مولفه   0/ 8۵ی تعلق اجتماعی با  ی اجتماعی، مولفه ، در سرمایه 0/ 86رهبری با  
 دارای بیشترین وزن و بار عاملی بودند.  0/ 98ی اهدا دانش با  مولفه 

 .نتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا   . 1جدول  

 
همه متغیرها با توجه به شاخص های ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و میانگین   1با توجه به نتایج جدول  

در   ی آمار   ی پژوهش با استفاده از نرم افزارها  های ده دا  ل ی تحل واریانس استخراجی، از مطلوبیت نسبتاً خوبی برخوردارند. 
انحراف   ن،یانگ ی درصد، م  ، یمانند فراوان   هایی از شاخص   ی ف ی در سطح توص   گردید. انجام    ی و استنباط   ی ف ی دو سطح توص 

ای، ی مانند آزمون تی تک نمونه مختلف آمار   ی ها پژوهش از آزمون   ی ها ه ی متناسب با فرض   ی و در سطح استنباط   ار ی مع 
 شد. استفاده   ضریب رگرسیون، آزمون سوبل و مدل معادلات ساختاری 

 هایافته 
 34های توصیفی گروه نمونه نشان داد که  های پژوهش در قالب دو بخش توصیفی و استنباطی ارائه شد. یافته یافته 

( دارای  8۵درصد )فراوانی    36( کارکنان مرد بودند.  1۵7درصد )فراوانی    66( کارکنان زن و  82درصد گروه نمونه )فراوانی  
درصد )فراوانی   40( رسمی بودند.  33درصد )فراوانی    33( پیمانی و  7۵درصد )فراوانی    31وضعیت استخدامی قراردادی،  

 
1 Walumbwa 
2 Esmail 

3 Van Den Hooff & De Ridder 
4 Nahapiet & Ghoshal 

 متغیرها 
 ضریب آلفای کرونباخ 

7/0Alpha> 

 ضریب پایایی ترکیبی 

7/0Alpha> 

 میانگین واریانس استخراجی 

5/0AVE> 

 0/ ۵1 0/ 78 0/ 79 رهبری اصیل 

 0/ ۵2 0/ 78 0/ 70 نوآوری سازمانی 

 0/ 98 0/ 99 0/ 98 تسهیم دانش 

 0/ 77 0/ 93 0/ 90 ی اجتماعی سرمایه
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سال    30تا    21(  66درصد )فراوانی    28سال و    20تا    11(  77درصد )فراوانی    32سال،    10تا    1ی خدمت  ( سابقه 96
 نفر( بودند.  110درصد معادل    46داشتند. اکثر افراد گروه نمونه دارای مدرک لیسانس ) 

 . ی میانگین متغیرها با نمره ملاک مقایسه  . 2جدول  
 t p نمره ملاک  میانگین و انحراف استاندارد  تعداد  متغیر

 400/0 843/0 3 03/3 ± 0/ ۵9 239 رهبری اصیل 

 0۵4/0 1/ 94 ۵/2 ۵4/2 ± 36/0 239 نوآوری سازمانی 

 001/0 18/ 17 3 2/ 46 ±46/0 239 ی اجتماعی سرمایه

 001/0 68/14 ۵/2 94/1 ± 0/ ۵8 239 تسهیم دانش 
 

(  2/ ۵4(، میانگین نوآوری سازمانی ) 3( کمی بالاتر از حد متوسط )3/ 03، میانگین سبک رهبری اصیل ) 2طبق جدول  
( و میانگین تسهیم دانش 3( پایین تر از نمره ملاک ) 2/ 46ی اجتماعی ) (، میانگین سرمایه 2/ ۵کمی بالاتر از حد متوسط) 

برای  0/ 0۵ها در سطح خطای ای نشان داد این تفاوت ( است. آزمون تی تک نمونه 2/ ۵ی برش ) نقطه ( پایین از  1/ 94) 
 سبک رهبری اصیل و نوآوری سازمانی، غیر معنادار است. 

 .ضرایب رگرسیون جهت تبیین نواوری سازمانی از روی رهبری اصیل   . 3جدول  
 Beta t p خطای استاندارد  B متغیر

 001/0 14/ 48 - 0/ 13 2/ 03 مقدار ثابت 

 001/0 4/ 99 0/ 31 042/0 0/ 21 رهبری اصیل 
 

کارکنان را دارد  ( قابلیت پیش بینی نوآوری سازمانی در بین 0/ 31نشان داد سبک رهبری اصیل با بتای )  3جدول 
 و می تواند در مدل رگرسیونی قرار گیرد.

 .ضرایب رگرسیون جهت تبیین نواوری سازمانی از روی تسهیم دانش   . 4جدول  
 Beta t p خطای استاندارد  B متغیر

 001/0 2۵/ 2۵ - 079/0 1/ 99 مقدار ثابت 

 001/0 96/8 0/ ۵0 039/0 0/ 34 تسهیم دانش 

 
تواند ( قابلیت پیش بینی نوآوری سازمانی در بین کارکنان را دارد و می 0/ ۵0دانش با بتای ) نشان داد تسهیم    4جدول  

 در مدل رگرسیونی قرار گیرد. 

 . ی اجتماعی ضرایب رگرسیون جهت تبیین نواوری سازمانی از روی سرمایه .  5جدول  
 Beta t p خطای استاندارد  B متغیر

 001/0 12/ 8۵ - 0/ 13 61/1 مقدار ثابت 

 001/0 8/ ۵۵ 0/ 49 0/ 0۵ 0/ 43 ی اجتماعی سرمایه

 
( قابلیت پیش بینی نوآوری سازمانی در بین کارکنان را دارد و  0/ 49ی اجتماعی با بتای ) نشان داد سرمایه   ۵جدول  

 تواند در مدل رگرسیونی قرار گیرد. می 
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 .تحلیل مسیر رابطه بین متغیرها .  2شکل  

 .خلاصه نتایج برازش مدل  . 6جدول  

RMSEA NFI CFI IFI CMIN  شاخص 

 مقدار بدست آمده  2/ 8۵ 0/ 9۵ 0/ 94 0/ 9۵ 048/0

 حداقل قابل پذیرش  3کمتر از  0/ 90 0/ 90 0/ 90 0/ 08

 
نتایج جدول   اساس  با مدل مفهومی و داده 6بر  برازش  ، مدل آزمون شده مطالعه حاضر  های گردآوری شده، 

 مناسبی دارد. 

 .نتایج آزمون سوبل برای بررسی نقش میانجی .  7جدول  
 Beta t خطای استاندارد  B متغیر

 3/ 07 0/ 20 063/0 0/ 20 رهبری اصیل و تسهیم دانش 

  0/ ۵0 0/ 04 0/ 3۵ تسهیم دانش و نوآوری سازمانی 

 3/ 70 0/ 20 0/ 0۵ 16/0 ی اجتماعی رهبری اصیل و سرمایه 

  0/ 49 0/ 0۵ 0/ 43 سازمانی ی اجتماعی و نوآوری سرمایه

 
ی اجتماعی و تسهیم دانش در تاثیر رهبری اصیل روی توسعه نوآوری سازمانی، نقش میانجی سرمایه   7طبق جدول  

، آماره تی   روش خطای استاندارد و  و    با استفاده از دو روش ضرایب رگرسیون از طریق آزمون سوبل، مثبت و معنادار شد. 
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حاضر از ضرایب رگرسیون استفاده شد. از آنجا که ضرایب در پژوهش  دست آورد.  ه توان مقدار آماره آزمون سوبل را ب می 
ی بین متغیر تسهیم دانش (، ضرایب رگرسیون رابطه 0/ 20ی بین متغیر رهبری اصیل و تسهیم دانش ) رگرسیون رابطه 

( و خطای استاندارد 0/ 063ی بین رهبری اصیل و تسهیم دانش ) (، خطای استاندارد رابطه 0/ ۵0و نوآوری سازمانی ) 
  1/ 96شد که از مقدار  3/ 07( بود مقدار آماره آزمون برابر با 0/ 04ی بین متغیر تسهیم دانش و نوآوری سازمانی ) رابطه 

ی بین متغیر بیشتر است و در نتیجه نقش میانجی تسهیم دانش، مثبت و معنادار شد. همچنین ضرایب رگرسیون رابطه 
ی اجتماعی و نوآوری سازمانی ی بین متغیر سرمایه یون رابطه (، ضرایب رگرس 0/ 20ی اجتماعی ) رهبری اصیل و سرمایه 

رابطه 0/ 49)  استاندارد  سرمایه (، خطای  و  اصیل  رهبری  بین  اجتماعی )ی  رابطه 0/ 0۵ی  استاندارد  و خطای  بین (  ی 
بیشتر است   1/ 96شد که از مقدار    3/ 70( بود که مقدار آماره آزمون برابر با  0/ 0۵ی اجتماعی  و نوآوری سازمانی ) سرمایه 

 ی اجتماعی، مثبت و معنادار شد. و در نتیجه نقش میانجی سرمایه 

 گیریبحث و نتیجه 
نتایج نشانگر این است که میانگین سبک رهبری اصیل در ابعاد مختلف، در حد متوسط بود. نتایج تحقیق حاضر  

و همکاران،    یقنبر )که میزان رهبری اصیل را در شرکت تولیدی خودروسازی،    (2014و کاهه،    یدنقو ی س)نتایج  با  
که میزان رهبری اصیل را    (201۵و همکاران،   یر ینص )که میزان رهبری اصیل را در ادارات دولتی سنندج و  (2016

شود.  های کشاورزی استان همدان بالاتر از حد متوسط ارزیابی نمودند همسویی و مطابقت دارد. پیشنهاد می در بانک 
دهد که در بعد رهبری اصیل، کارکنان بر این باورند که رهبران و مدیران دانشگاه شان  نتایج تحقیق حاضر نشان می 

 که  نظراتی برای، دنده می  اهمیت   دیگران از بازخورد گرفتن  به همواره دیگران،  با خود ارتباطات بهبود برای تا حدی 

 را  چه  آن  روشنی بهند،  آگاهان نسبتاً  هایش ضعف   و ها قوت  از ، دشون می  قائل  احترام نسبتاً   دارند، او  مورد در  کارکنان

  به  را  خود  افکار  و نظرات گذاشته و   اشتراک به دیگران  با  را  اطلاعات  گشودگی،   با ،  دن کنمی  بیان  است، ان مدنظرش که 
 در ،  دارد  وجودنسبتاً خوبی   خوانی هم   و سازگاری شان،  رفتار و  اعتقادات   بین،  ندنکمی  بیان  دیگران   برای روشنی 

  این  اگر  حتی داده   اهمیت  کارکنان  نظرات  به کرده، تا حدود زیادی  پیروی  اخلاقی   اعتقادات  و  باورها  از  ها ی گیر یم تصم
  نظرات  به کرده،   پیروی  درونی  اخلاقی   استانداردهای  از  هایش فعالیت  انجام  در ،  باشد شان ی هاه دیدگا خلاف  بر  نظرات 

 .  د کنن می  تشویق  مخالف   نظرهای نقطه  و ها دیدگاه  شنیدن  به  را  دیگران داده و    اهمیتدیگران نسبتاً  
ی الگوی رهبری اصیل  توسعه  منظور  دست آمده و مطلوبیت نسبی وضعیت رهبری اصیل و به با توجه به نتایج به 

 های ضمن خدمت و برگزاری دوره  مانند هایی روش  دانشگاهی،  رهبران و  تر، مدیرانو رساندن آن به وضعیت مطلوب 

رعایت   عملیاتی،  و میانی  و مدیران  رؤسا  فروتنی  و  تواضع بر  تأکید  کارکنان،  با  مستمر جلسات  برگزاری  کارآموزی،
 و  عواطف  از  حمایت  کارکنان،  انسانی  های به ارزش  توجه  ی روابط، نحوه  و  ها ها و پاداش پرداخت  در  عدالت  و  انصاف 

 گیرند.  کار  را به  کارکنان  های ظرفیت  و  ها توانایی  به  اعتماد  و  مدیران  درستکاری  صداقت و  بر تأکید کارکنان،  احساسات 
نتایج نشانگر این است که میانگین نوآوری سازمانی در ابعاد مختلف، کمی بالاتر از حد متوسط بود که این نشان  

ی افراد مستعد در سازمان به  دهد که مدیران به میزان خلاقیت افراد در هنگام کار توجه نسبی دارند، برای توسعه می 
های جدید،  گردد. ایده های ضمن خدمت استفاده می شود و از آموزش ای توجه و تلاش می های آموزشی و حرفه برنامه 

کارهای نوآورانه و ابتکاری چه از طرف مدیران و چه از طرف کارمندان، نسبتاً مورد توجه است، مدیران بر اهمیت  
نتایج تحقیق  های جدید نسبتاً حمایت می کنند و از روش نواوری تأکید می  با  نتایج تحقیق حاضر  و    ی بهرام )کنند. 

،  اصفهان  های دولتی استانمیانگین نمرات نوآوری اداری و نوآوری تکنیکی در دانشگاه که دریافتند    (2011همکاران،  
های  خلاقیت و نوآوری سازمانی کارکنان بیمارستان میزان    ( 2018و همکاران،    یاسد )و    کمتر از سطح متوسط بود

تر از حد متوسط ارزیابی نمودند همسویی و مطابقت ندارد. با  را متوسط و پایین  عمومی دانشگاه علوم پزشکی تهران
ها، مدیران و متولیان  آن در دانشگاه   ارتقای   منظور  دست آمده و مطلوبیت نسبی نوآوری سازمانی و بهتوجه به نتایج به 
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  مطمئن  محیطی  ایجاد  کار،  در  عمل  آزادی  یارائه   جدید،   فکرهای  و  نظرها  تشویق  مانند  سازوکارهایی  آموزش عالی باید
  افراد،  بین  تضاد  و  کشمکش  کاهش  عملی،  و  کاربردی  تحقیقات  دادن  انجام  از  حمایت  جدید،  نظرهای  آزمون  برای
  فکری  جوشش  فرایند  در  کارکنان  توانمندسازی  و  جدید  نظرهای  یدرباره   وگوگفت   و  مباحثه  برای  آرام  محیطی  ایجاد

 . گیرند  کار   به را
تر  ی اجتماعی بین کارکنان در ابعاد مشارکت، انسجام، اعتماد و تعلق اجتماعی، پایین طبق نتایج، وضعیت سرمایه 

دهد که کارکنان از رفتار و برخورد سایر کارکنان رضایت  نشان می از حد متوسط و در سطح نسبتاً نامطلوبی بود. این 
های مشترک میان آنها کمتر وجود دارد، با هم در ارتباط با مسائل و مشکلات کاری همفکری  کمی دارند، فعالیت
گروهی پایین است، میان اعضا    های صنفی و فعالیت  های گیرد، میزان مشارکت شان در فعالیتکمتری صورت می 

  هایشانت فعالیو   مبتنی بر صداقت و اعتماد متقابل استکمتر  روابط بین افراد    انسجام و هماهنگی کمی وجود دارد،
، به سایر همکاران، اعتماد نسبتاً کمی دارند، به همکاران و سایرین  دهندانجام می و گروهی به صورت تیمی کمتر  را  

انضباط و قانون را تا    و  قومی و مذهبی، نظم   اخلاقی، مسائل   های شهروندی، ارزش  تعلق خاطر نسبی دارند و اخلاق 
می  رعایت  تحقیق  حدی  نتایج  با  حاضر  تحقیق  نتایج  ی  سرمایه که وضعیت    (2014  دنامه،یو سپ   انیصر یق) کنند. 

ی  سرمایه که وضعیت    (2019و همکاران،    یزارع شاه آباد ) ،  های آن در بین معلمان استان ایلاماجتماعی و شاخص 
ی  سرمایه که وضعیت    (201۵و داداش زاده،    ارمحمدزادهی )یزد،  های آن در بین معلمان استان  اجتماعی و شاخص 

سویی و  را بالاتر از حد متوسط ارزیابی کردند هم   اجتماعی معلمان ابتدایی شهرهای شمالی استان آذربایجان غربی 
را    روابط  شود ی اجتماعی، پیشنهاد می مطابقت ندارد. با توجه به نتایج تحقیق حاضر، به منظور بهبود وضعیت سرمایه

  حساسیت  دلیل   به   که   است   اجتماعی  یسرمایه   عناصر   ترین اصلی   از   یکی   اعتماد  یجنبه .  داد   افزایش   در محیط کار 
  تشکیل  را  اجتماعی  یسرمایه   ابعاد  سایر  و  اجتماعی  روابط  که  است  عنصری  و  دارد  قرار  تخریب  معرض  در  همیشه  بالا
 . است   انسجام  و  تعلق مشارکت،  ساز زمینه و  دهد می 

نتایج، وضعیت تسهیم دانش در ابعاد گردآوری و اهدای دانش، پایین  تر از حد متوسط و در سطح نسبتاً  طبق 
تبادل دانش  گذارند،  های کاری را با هم در میان می نامطلوبی بود. این نتایج بیانگر این است که کارکنان، کمتر مهارت 

ند،  گذاردر میان می   شان با همکاران   ند راکه کسب کرده ارا  اطلاعات جدیدی    گیرد، کمترین کارکنان، کم صورت می ب 
ها و مستندات رسمی را کمتر  کنند، کارکنان سازمان، گزارش ها استفاده می افراد کمتر از تجارب موفق سایر سازمان 

می  قرار  یکدیگر  اختیار  نت در  کارکنان  و  ندارد  وجود  اطلاعات  و  دانش  تبادل  برای  مناسبی  سازوکار  و  ایج  دهند 
راستا با نتایج پژوهش حاضر،  دهند. هم های فردی خود را کمتر در اختیار سازمان و سایر همکاران خود قرار می پژوهش 

وضعیت   (2017 ،یابتکار ) و   کارکنان شاغل اداره برق استان اردبیلوضعیت تسهیم دانش بین   (201۵عوض زاده، )
ستان رستم استان فارس را کمتر از حد متوسط ارزیابی  کارکنان شاغل در آموزش و پرورش شهرتسهیم دانش بین  

نع  یاکرام ) نمودند. اما   کارکنان شاغل در ادارات مناطق آموزش و  وضعیت تسهیم دانش بین    (2013مجد،    یم ی و 
های منتخب ورزشی جمهوری  در فدراسیون وضعیت تسهیم دانش    (2018و همکاران،    یبهرام )ن و  پرورش شهر تهرا

ایران اعم از فدراسیون  بسکتبال اسلامی  والیبال و  فوتبال،  به    های  با توجه  نمودند.  ارزیابی  بالاتر از حد متوسط  را 
باید واحد مدیریت دانش در   نامطلوب تسهیم دانش در دانشگاه و به منظور رساندن آن به سطح مطلوب،  وضعیت 

ها ایجاد شود، کارکنان دانش محور و دانش طلب تشویق شوند، جو اعتمادی ایجاد گردد که در آن کارکنان  دانشگاه 
 به  سازمان  در  را  ای دوستانه  صمیمی و  دانش مدار به منظور انتقال دانش خود به سایر همکاران تشویق شوند و فضای 

 گردد.  تر گسترده  آنها  بین  دانش  و  تبادل اطلاعات  و  یابد  افزایش  اعضاء  بین  تعاملات  گونه  بدین  تا  آورند  وجود 
نوآوری سازمانی در بین کارکنان را دارد و اگر سبک  بینی  نتایج نشان داد که سبک رهبری اصیل قابلیت پیش 

توانایی  اصیل این  نوآوری سازمانی کمک نماید. زیرا رهبری تواند به بهبود  رهبری اصیل در دانشگاه پیاده سازی شود می 
 همدیگر  با  روابط کارکنان  و  های سازمانی گروه  روابط  کارکنان،  ارتباطات  اخلاق مداری،  و  طریق اعتمادسازی  از  تا  دارد  را 
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 ترغیب  را  کارکنان  تواند می  داده،  افزایش  سازمانی را  ارتباطات  اینکه  بر  علاوه  اصیل  قابلیت رهبری  بخشد. این  بهبود  را 

 ها دانشگاه  رهبران  و  مدیران  دهند. بنابراین،  عرضه  نوین  خدماتی  صورت  به  آشکار کنند و  را  خود  ادراک  و  ها دیدگاه  تا  کند 

واحدهای   اجتماعی  روابط  و  داده  افزایش  را  کارکنان  اجتماعی  تبادلات  اصیل،  رهبری  سازوکارهای  استفاده از  با  توانند می 
 افزایش  را  و مدیران  کارکنان  بین  اعتماد  بهبود بخشیده،  را  انسانی  ی منابع توسعه  و  رقابتی  مزیت  داده،  توسعه  را  سازمانی 

صمیمت   دوستی،  احترام،  از  سرشار  جوی  و  خلق کنند  را  جدید  نظرهای  و  کرده  بیشتر  را  مساعی  تشریک  و  همکاری  داده، 
بود. نتایج  خواهد  کارکنان  نوآوری سازمانی در بین  و  اثربخشی  کارآمدی،  این فرایند،  پیامدهای آورند.   وجود  به  را  صداقت  و 

نتایج تحقیق   با  استوک و همکاران،   ا ی مار ) ،  ( 201۵احمد و همکاران،  ) ،  ( 2009  لسو، ی گوموسلواوغلو و ا) تحقیق حاضر 
که تاثیرات مثبت رهبری   ( 2020و همکاران،    لج ی گروس ) و    ( 2020و همکاران،    روی ب یر ) ،  ( 2016  ،ی پراساد و جون ) ،  ( 2017

 که  است  موضوعی  نوآوری  و  اصیل را روی نوآوری سازمانی تایید کردند همسویی و مطابقت دارد. از آنجا که خلاقیت 

 ها دانشگاه  طریق  از  مذکور  ی به مقوله  دادن  تخصص، اهمیت  و  دانش  علم،  فراوان  تأثیر  به  توجه  با  و  است  آموزش  نیازمند 

باشد. با توجه به نتایج و اثرات مثبت رهبری اصیل روی افزایش می  ضروری  و  لازم  خدمت، امری  ضمن  های آموزش  و 
کارگیری سبک رهبری اصیل، ایجاد امکانات و تسهیلات جدید شود مدیران دانشگاهی با به نوآوری سازمانی، پیشنهاد می 

ساختار سازمانی جهت مشارکت بیشتر های جدید، افزایش انگیزش کاری کارکنان، تغییر و تحول در جهت اجرای ایده 
بروز و بهبود افراد خلاق و نوآور، دادن آزادی بیشتر به کارکنان جهت خلق ایده  به  ها و حمایت از افراد خلاق بتوانند 

 خلاقیت و نوآوری سازمانی کمک کنند.
نتایج نشان داد که تسهیم دانش قابلیت پیش بینی نوآوری سازمانی در بین کارکنان را دارد و با افزایش رفتار تسهیم 

 شـودمـی   موجـب   سـازمان   در   دانش  کند. زیرا تسهیم دانش بین کارکنان، نوآوری سازمانی نیز در بین آنها افزایش پیدا می 
ش   تـا   خلاقیت   فضــای  جدید،   های مدل   ارائه  با   دانش   مدیریت .  شود   منتقل   یکدیگر   به   افراد   ارزنده  های تجربه   و  پنهـان   دانـ
 پاسخ ها موقعیت   به  کنندمی   ســعی  آنها و   کندمی   ایجاد   کارکنان  در   هاییدغدغه   و   کرده  ایجاد   ســازمان  در   را   نوآوری   و 

 یادگیری، بر دانش تسهیم  در بررسی تأثیر ( 201۵و همکاران،  ی کشاورز ) راستا با نتایج تحقیق حاضر، هم . دهند  بهینه
 بر   دانش  مدیریت  های مؤلفه  تأثیر  در بررسی  ( 2016 ، یرستگار و همت ) سازمانی شرکت آبفای مشهد،  عملکرد  و  نوآوری 
 فرآیند   تاثیر   میزان   بررسی   ( 2017درونکلا،    ان یی و تار   ی زندحسام ) سمنان و    دانشگاه   کارکنان  میان   در   سازمانی   نوآوری 

با تحقیق حاضر دست یافتند. با توجه به ساختمانی به    های شرکت   در   سازمانی   نوآوری   بر   دانش   مدیریت  نتایج مشابه 
های رسمی و ها، واحد منابع انسانی، گروه شود در دانشگاه اثرات مثبت تسهیم دانش روی نوآوری سازمانی، پیشنهاد می 

های مختلف ها تقویت کنند و از این طریق موجب تسهیم دانش شوند. ایجاد گروه غیر رسمی کارکنان را در دانشگاه 
برای انتقال تجربیات کارکنان به شغلی مرتبط به هم و برگزاری جلسات مشاوره و صحبت می  تواند راه حل مناسبی 

های آموزشی موجب ایجاد دانش کارگیری واحدهای مختلف از سطوح سازمانی متفاوت در اجرای برنامه یکدیگر باشد. به 
 گردد. ی و خلاقیت سازمانی می چند وجهی در واحدهای مختلف و به تبع آن بهبود نوآور 

ی اجتماعی قابلیت پیش بینی نوآوری سازمانی در بین کارکنان را دارد و با افزایش  نتایج نشان داد که سرمایه 
  ی اجتماعیکند. هنگامی که سرمایه ی اجتماعی بین کارکنان، نوآوری سازمانی نیز در بین آنها افزایش پیدا می سرمایه 

  ای، برقراریشبکه   درون به نوعی موجب بهبود روابط  یابد، می  افزایش سازمان یک کارکنان میان در مختلف  ابعاد در
  اهداف  داشتن  نقش،  الزامات  شفاف  بیان  مشترک کاری،  هنجارهای  برقراری  کارکنان،  میان  اعتماد  بر  مبتنی  روابط

  در  همدلی  و  دوستی  اعتماد،  بر  مبتنی  ارتباطات  و  شودمی   ارتباطات  بر  مبتنی  فرهنگ  و  جو  برقراری  و  سوهم   مشترک
  تماس میزان سازمانی،  درون ارتباطات  بهبود   و ی اجتماعییابد. با بهبود سرمایه می   ارتقا  سازمان  یک  کارکنان  میان

  سرعت   و   کیفیت  با  محیطی   چنین   در  دانش  انتقال   شود. میان کارکنان بیشتر می   در   دانش   و  تجربیات   انتقال   و   کارکنان
  مشترک،   اهداف  دارای  آن اعضاء  است، برخوردار  قدرتمند  اجتماعی یسرمایه  از که  گیرد. سازمانی می   صورت  بالاتری

باشد. این  نقش به خوبی برای ایشان آشکار می  الزامات  و  هستند  سازمانی   قوی  مشخص و فرهنگ  هویت و هنجارهای
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  یو نقد  یزاهد ) گردند. همچنین می   رقابتی مزیت  خلق  و نوآوری  ارتقاء  و سازمانی  عملکرد بهبود  سبب  نیز  هامولفه 
خودرو،    ایران   صنعتی   گروه  در  سازمانی   نوآوری  بر   سازمانی  ی اجتماعی سرمایه   تاثیر  میزان   در سنجش   ( 2019خناچاه،  

  انتقال  میانجی   نقش  بر  تأکید   با :  نوآورانه   عملکرد   بر   ی اجتماعیسرمایه   تأثیر   در بررسی   ( 2014  ، یدهقانان و هرند )
در بررسی    (2020احمدزاده و شکوه،  )اطلاعات،    فناوری  ی حوزه   در  فعال   ایرانی  بنیان  دانش   های در شرکت   دانش
  منابع   مدیریت میانجی  نقش تبیین  با سازمانی شهروندی رفتار  و  سازمانی نوآوری تحقق  در  ی اجتماعیسرمایه  نقش

  سازمانی  نوآوری  به  گرایش  در  ی اجتماعیسرمایه   در بررسی نقش  (2013پور و همکاران،    ییرجا) پایدار،    انسانی
  ی اجتماعیسرمایه  های مؤلفه   تأثیر  در بررسی ( 2014زاده و همکاران،    ید ی حم)معلم،   بیمه سهامی شرکت کارکنان

  نوآوری  ساختاری  مدل  در تدوین  (2019و همکاران،    یدری ح) قم و    شهرستان  مخابرات  کلاداره   در  سازمانی  نوآوری  بر
  نونتیراووت ی ج)ایران و    اسلامی  جمهوری  جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  بین  در  اجتماعی  یسرمایه   اساس  بر  سازمانی

تایلند به    در   سازمانی  نوآوری   عملکرد   بر  ی اجتماعی سرمایه   گیریجهت   در بررسی تأثیرات   ( 2021  ، یو وانگ ساها
 نتایج مشابه با تحقیق حاضر دست یافتند.  

اثرات مثبت سرمایه  به  نوآوری سازمانی پیشنهاد می با توجه  تقویت  ها به مقوله  شود دانشگاه ی اجتماعی روی 
نمایند تا از این طریق در کسب مزیت رقابتی و تقویت نوآوری  ویژه توجه    بین کارکنانابعاد آن   و  ی اجتماعیسرمایه 

توانا گردند و  نهاد می شپی   . سازمانی  فراهم آورند، موجبات    مشارکتیشود مدیران شرایط مناسب و جوی صمیمانه 
ای را در کارکنان مهیا سازند، شرایط را برای برقراری ارتباطات دوستانه بین  تقویت احساس امنیت اخلاقی و حرفه 

ی  کارکنان خود فراهم سازند و در اجرای قوانین و مقررات عدالت را رعایت نمایند. در واقع از طریق تقویت سرمایه 
 فراهم می گردد. آن، موجبات بروز و تقویت نوآوری سازمانی و رفتارهای نوآورانه در کارکنان    ی ابعادهمه اجتماعی در  

ی اجتماعی و تسهیم دانش در تاثیر رهبری اصیل روی توسعه نوآوری سازمانی،  همچنین نقش میانجی سرمایه 
ای  از طریق آزمون سوبل، مثبت و معنادار شد. قابل ذکر است که رهبران اصیل، محیط کار حمایتگر و تسهیل کننده 

نگرند، جریان روانی از اطلاعات  شوند، به انتقاد با رویکردی مثبت می های نو تشویق می کنند که در آن ایده را ایجاد می 
دهند.  سازند، حس خودمختاری را در نیروی کار خود افزایش می کنند و در نهایت محیطی مطمئن را می را هدایت می 

  رفتار اصیل رهبر  که  کرد تصور   اینطور میتوان شود. اینجا این حس خودمختاری باعث برانگیختن انگیزش درونی می 
  یمنزله   به  که  میشود  مثبت  درونی  احساسات  به  منجر  زیردستان  به  دادن  کاری  استقلال  یا  تصمیمگیری  فرصت  انندم

کند که احساس فزاینده استقلال و خودمختاری، نیروی  است. تئوری خود تنظیمی نیز تاکید می   آنان درونی  انگیزش
کند زیرا هنگامی که آنها از لحاظ روانشناختی احساس امنیت نمایند،  کار را به رفتارهای خلاقانه بیشتر رهنمون می 

برانگیخته می  ایده از لحاظ درونی  با رهبران ها و راه حل شوند و  و  ) گذارند  شان در ارتباط می های جدید را  احمد 
. همچنین برای بروز رفتارهای نوآورانه مبتنی بر دانش سازمانی، کارکنان باید با هم کارکنند و ضمن  ( 201۵همکاران،  

یابی به اهداف سازمانی، به صورت داوطلبانه و خارج از شرح وظایف و ضوابط سازمانی  تشریک مساعی، در راستای دست 
  وغلو، یآکتوران و سکمسل)های رسمی، اطلاعات مورد نیاز و دانش لازم را به اشتراک گذارند  مندرج در دستورالعمل 

تواند نقش موثری در  ی اجتماعی بین کارکنان نیز می کنار رهبری اصیل و تسهیم دانش، افزایش سرمایه   . در1( 2016
ی اجتماعی، حس اعتماد و تعلق بین اعضا بیشتر شده، در امور افزایش نوآوری سازمانی داشته باشد زیرا در پرتو سرمایه 

تواند به بهبود نوآوری سازمانی ی این موارد می کاری، مشارکت بیشتری داشته و انسجام و اتحاد بیشتری دارند که همه 
 کمک نماید. 

ها نیز پرداخته شود شود به بررسی تاثیر رهبری اصیل بر نوآوری سازمانی در سایر سازمان از بعد نظری پیشنهاد می 
و در کنار متغیرهای میانجی تحقیق حاضر، از متغیرهای میانجی دیگر مانند رفتار نوآورانه، جو اخلاقی، کیفیت زندگی 

 
1 Akturan & Çekmecelioğlu 
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ها و ای پیشایندها و پیامدهای نوآوری سازمانی در دانشگاه گردد در مطالعه شغلی و نظایر آن استفاده شود. پیشنهاد می 
 موسسات آموزش عالی بررسی گردد.  

 محدود  متغیرها،   ارزیابی   برای   دهی   خود گزارش   های پرسشنامه   از   صرف   استفاده   پژوهش   این   های محدودیت   جمله   از 
 .بود   ها داده  مقطعی   آوری   جمع  و   بررسی   و   کاشان دانشگاه   کارکنان   به پژوهش   نمونه شدن 
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