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Abstract  
In the era of technological transformations, improving innovative work behavior in 

the Ministry of Foreign Affairs is essential for responding to diplomatic challenges. 

In this regard, strengthening employees’ “digital competency” and “self-leadership” 

is of vital importance as key factors for organizational survival and transformation. 

The present study was conducted with the aim of examining the effect of digital 

competency and self-leadership on the innovative work behavior of employees of 

the Ministry of Foreign Affairs of the Islamic Republic of Iran. In terms of purpose, 

the research is applied, and in terms of the data collection method, it is descriptive–

survey and quantitative. The statistical population of the study consisted of the 

administrative employees of the Ministry of Foreign Affairs, and the sample was 

selected using simple random sampling. The data collection instrument was a 

standard questionnaire, the validity and reliability of which were confirmed based 

on scientific methods. Data analysis was performed using structural equation 

modeling (SEM) and Smart PLS software. The findings showed that both digital 

competency and self-leadership have a positive and significant effect on innovative 

work behavior. These results are consistent with most domestic and international 

studies and indicate the importance of investing in the development of digital skills 

and individual empowerment programs to enhance innovation in public 

administrative environments. Finally, practical suggestions for public sector 

managers and recommendations for future research in the areas of human resources 

and digital transformation are provided. 
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 یبررفتارکار یو خودرهبر تالیجید یها یستگیشا ریتاث یبررس
 نوآورانه کارکنان

 (رانی)مورد مطالعه کارمندان وزارت امورخارجه در ا 

 
 چکیده 

به  ییپاسخگو ینوآورانه در وزارت امور خارجه برا یرفتار کار یدر عصر تحولات فناورانه، ارتقا
کارکنان  «یخودرهبر»و  «تالیجید یستگیشا» تیراستا، تقو نیاست. در ا یضرور کیپلماتید یهاچالش

 ریتأث یبررس فدارد. پژوهش حاضر با هد یاتیح تیاهم یبقا و تحول سازمان یبرا یدیبه عنوان عوامل کل
 یاسلام ینوآورانه کارکنان وزارت امور خارجه جمهور یبر رفتار کار یو خودرهبر تالیجید یستگیشا

-یفیها، توصداده یآورروش جمع ثیاز ح و یاز نظر هدف، کاربرد قیانجام شده است. روش تحق رانیا
دادند که نمونه  لیخارجه تشک روزارت امو یرا کارکنان ادار قیتحق یاست. جامعه آمار یو کمّ یشیمایپ

و  ییها پرسشنامه استاندارد بود که رواداده یآورساده انتخاب شد. ابزار جمع یبه روش تصادف یآمار
معادلات  یسازاز مدل یریگها با بهرهداده لیو تحل هی. تجزدیگرد دییتأ یعلم یهاآن بر اساس روش ییایپا

 یو خودرهبر تالیجید یستگینشان داد شا هاافتهیشد.  نجاما  SmartPLSافزار و نرم (SEM) یساختار
 یو خارج یداخل یهابا اغلب پژوهش جینتا نینوآورانه دارند. ا یبر رفتار کار یمثبت و معنادار ریهر دو تأث

 یفرد یتوانمندساز یهاو برنامه تالیجید یهادر توسعه مهارت یگذارهیسرما تیاهم انگریهمسو بوده و ب
بخش  رانیمد یبرا یکاربرد یشنهادهایپ ان،یاست. در پا یدولت یادار یهاطیدر مح ینوآور یتقاار یبرا

 است. دهیارائه گرد تالیجیو تحول د یمنابع انسان نهیدر زم یآت یهاپژوهش یبرا ییهاهیو توص یدولت
وزارت امور  ،ینوآورانه، کارکنان ادار یرفتار کار ،یخودرهبر تال،یجید یستگیشا ها:کلیدواژه

  یمعادلات ساختار یسازخارجه، مدل

                                                             

 :نویسنده مسئول bgholami@pnu.ac.ir 
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 مقدمه

 یهابا چالش یاندهیها و کارکنان به طور فزاامروز، سازمان دهیچیو پ رییپر تغ یایدر دن

و هوشمندانه  ریپذانعطاف ع،یسر راتییتغ ازمندیرو هستند که نروبه یامتنوع و نوآورانه

و  تالیجید یهایستگیبه شا یاندهیبه طور فزا تالیجیدر عصر د یکار یهاطیاست. مح

سطح  نیاند تا بتوانند به صورت مؤثر و با بالاترکارکنان وابسته یخودرهبر یهایتوانمند

 یهایستگیتا، شاراس نی(. در ا2024پاسخ دهند)گائو و همکاران، دهیچیبه مسائل پ ییکارا

نوآورانه  یرفتارکار تیتقو یدر راستا یدیبه عنوان دو عامل کل یو خودرهبر تالیجید

کنند.  فایها اعملکرد سازمان یدر ارتقا ینقش مهم توانندیکه م شوندیشناخته م

 شودیاطلاق م هایها و توانمندها، دانشاز مهارت یابه مجموعه تالیجید یهایستگیشا

خود استفاده  یکار طیدر مح تالیجید یهایتا به طور مؤثر از فناور سازدیکه فرد را قادر م

 یاستفاده از ابزارها یینه تنها شامل توانا هایستگیشا نی(. ا2022تز و همکاران،  یکند )بن

و  هیتجز ده،یچیهمچون حل مسائل پ ییهابلکه شامل مهارت ن،ینو یهایو فناور تالیجید

و همکاران،  یمیاست)کر دیجد یهادهیو خلق ا ندهایدر فرآ یها، نوآورداده لیتحل

که به سرعت و به صورت  دهندیامکان را م نیبه کارکنان ا تالیجید یها(. مهارت1399

 یبه ارتقا توانندیراستا م نیروز مواجه شوند و در ا یهاو چالش راتییمؤثر با تغ

 نوآورانه بپردازند.  یرفتارکار

به  ازیخود به طور مستقل، بدون ن تیریو مد تیهدا یفرد برا ییتوانا یبه معنا یخودرهبر

نقش  تیو خلاق یکه نوآور یکار یهاطیاست. در مح گرانید یاز سو میمستق تیهدا

نوآورانه به شمار  یارتقاء رفتارها یاز ارکان مهم برا یکی یدارند، خودرهبر یدیکل

برخوردارند، به طور  یخودرهبر یهاکه از مهارت ی(. افراد2023و همکاران،  نی)لرودیم

نوآورانه دارند و در مواجهه با  یهادهیا یریگیپ یبرا یشتریب یداخل زهیمعمول انگ

افراد معمولاً خود را در  نیمستقل و کارآمد هستند. ا یریگمیمشکلات، قادر به تصم

 راتییتغ جادیا ییتوانا جهینت رو د کشندیبه چالش م یو شخص یاهداف سازمان یراستا

(. 2024و همکاران،  مایرا دارند)فاط یکار یهاستمیو س ندهایو خلاقانه در فرآ دیجد

که منجر به خلق  شودیاطلاق م ییو رفتارها هاتیاز فعال یانوآورانه به مجموعه یرفتارکار

. شودیکار م طیدر مح دیمحصولات جد جادیا ای ندهایبهبود فرآ د،یجد یهادهیا

 ینوآورانه هستند، به طور مداوم به دنبال راهکارها یرفتارکار یکه دارا یکارکنان

و  شیآزما یبرا یاشدهمحاسبه یهاسکیحل مشکلات هستند و ر ینوآورانه برا
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 ت،یفیبهبود ک رینظ ییهانهیرفتارها معمولاً در زم نی. اخرندیبه جان م هادهیا نیا یسازادهیپ

نوآورانه به ظهور  یهایو توسعه استراتژ دیمحصولات جد یطراح ،یوربهره شیافزا

 (.2024)محمد و همکاران، رسندیم

 یهاطینوآورانه در مح یرفتارها لیو تسه تیدر تقو ینقش مهم تالیجید یهایستگیشا

 توانندیهستند، م تالیجید یکه قادر به استفاده مؤثر از ابزارها ی. کارکنانکنندیم فایا یکار

الگوها  نیکنند و به سرعت ا یینوآورانه شناسا یها را پردازش کرده، الگوهابه سرعت داده

 ن،ی(. علاوه بر ا1400و همکاران،  انیکنند)خوراک یسازادهیپ یکار یندهایآرا در فر

کلان،  یهاداده لیو تحل ا،یاش نترنتیا ،یمانند هوش مصنوع نینو یهایبا فناور ییآشنا

داشته  هادهیدر حل مشکلات و توسعه ا یدیجد یهادگاهیتا د سازدیکارکنان را قادر م

 یمهم برا کنندهلیتسه کیبه عنوان  توانندیم تالیجید یهایستگیشا جه،یباشند. در نت

 گرید ی(. از سو2025و همکاران،  انژهیها عمل کنند)نوآورانه در سازمان یارتقاء رفتارکار

عامل  کیبه عنوان  تواندیدارند، م ازین یکه به نوآور یکار یهاطیدر مح یخودرهبر

 یخودرهبر ییکه توانا یعمل کند. افراد کناننوآورانه کار یرفتارها یارتقا یبرا یدیکل

نوآورانه هستند و  یهافرصت ییشناسا یبرا یشتریب یدرون زهیانگ یدارند، معمولاً دارا

افراد خود را به چالش  نینظارت مستمر ندارند. ا ای تیبه هدا ازیها نآن یریگیپ یبرا

هستند. به علاوه،  دحل مشکلات موجو ینوآورانه برا یهاو به دنبال راه کشندیم

 نیکارکنان کمک کند که ا یاعتماد به نفس و خودآگاه تیبه تقو تواندیم یخودرهبر

و همکاران،  کویو بهبود عملکرد کمک کند)راف فیدر انجام وظا یبه نوآور تواندیخود م

2022.) 

 ازمندیرو هستند که نروبه یمتعدد یهابا چالش یدولت یهادر بخش ژهیبه و هاسازمان

به  رانیوزارت امور خارجه ا ان،یم نیهوشمندانه و نوآورانه است. در ا ع،یسر یهاپاسخ

 ازمندین ،یالمللنیب یپلماسیو د یگذاراستیدر س یاتیو ح یدیکل یهااز ارگان یکیعنوان 

را در مواجهه  یدیجد یهاییخود، توانا یتخصص یهاعلاوه بر مهارت هاست ک یکارکنان

 یهایستگیراستا، شا نیبگذارند. در ا شیبه نما یالمللنیب یهاو بحران یجهان راتییبا تغ

 یبرا یاصل یبه عنوان ابزارها توانندیم ،یاتیبه عنوان دو عامل ح یو خودرهبر تالیجید

(. با 2024و همکاران،  یالدینقش کنند )اف یفایا رکناننوآورانه کا یرفتارکار یارتقا

وزارت امور  یروشیپ زین ییهاچالش ،یو خودرهبر تالیجید یهایستگیشا تیوجود اهم

 نیها و همچنمهارت نیآموزش ا یبرا یکاف یهارساختیخارجه وجود دارد. عدم وجود ز
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 عیسر یهاشرفتی. با توجه به پاشدها بچالش نیاز جمله ا تواندیم یو سازمان یموانع فرهنگ

در جهت استفاده  دیبا زین رانی(، وزارت امور خارجه اICTاطلاعات و ارتباطات ) یفناور

رد. گام بردا یالمللنیو ارتباطات ب یپلماسیدر حوزه د نینو تالیجید یاز ابزارها

 یابزارها زکارکنان در استفاده ا ییتوانا یبخش به معنا نیدر ا تالیجید یهایستگیشا

 انیو مؤثر با همتا عیارتباطات سر یبرقرار ،یالمللنیب یهاداده لیتحل یبرا تالیجید

 یروندها لیدر تحل نینو یهایو استفاده از فناور تالیجید یهابحران تیریمد ،یخارج

دارد  ازیکارکنان خود ن تالیجید یهاییاست. وزارت امور خارجه به شدت به توانا یجهان

مذاکرات  ،یعموم یپلماسیمختلف از جمله د یهابه صورت مؤثر در عرصه ندتا بتوا

 نیدر ا تالیجید یهایستگی. شادیمشارکت نما یجهان یگذاراستیو س یالمللنیب

و  تالیجید یارتباط یبا ابزارها ییمانند آشنا یوزارتخانه ممکن است شامل موارد

 یبررس یداده برا لیتحل یافزارهااستفاده از نرم ییتوانا ،یالمللنیب یاجتماع یهاشبکه

 یبرا تالیجید یهااستفاده از پلتفرم ک،یاستراتژ یها یریگمیو تصم یجهان یروندها

اطلاعات  تیو حفظ امن تالیجیمنابع د تیریکارکنان و مد یهاآموزش و بهبود مهارت

 رانیخارجه ا اموربه کارکنان وزارت  تواندیم تالیجید یهایستگیشا یحساس باشد. ارتقا

کرده و با  فایا یترنقش برجسته تال،یجید یپلماسیو د یالمللنیکمک کند تا در تعاملات ب

 یبررس قیتحق نیا یواکنش نشان دهند. هدف اصل یدر برابر تحولات جهان یشتریسرعت ب

نوآورانه کارکنان وزارت امور  یبر رفتارکار یو خودرهبر تالیجید یهایستگیشا ریتأث

نوآورانه در  یعوامل مؤثر بر رفتارها ییبه شناسا تواندیپژوهش م نیاست. ا رانیا رجهخا

و  تالیجید یهایستگیشا یارتقا یرا برا ییوزارت امور خارجه کمک کند و راهکارها

 رانیو مد گذاراناستیبه س تواندیم قیتحق نیا جهیسازمان ارائه دهد. نت نیدر ا یخودرهبر

تعاملات  تیو تقو کیپلماتید یندهایکند تا بهبود فرآ کمکوزارت امور خارجه 

 نیدر کارکنان تحقق بخشند. بنابرا نینو یهاآموزش و توسعه مهارت قیرا از طر یالمللنیب

 یها یستگیشا ریاست که تاث یسؤال اصل نیهدف از انجام پژوهش حاضر پاسخ به ا

 است؟ چگونهنوآورانه کارکنان  یبر رفتارکار یو خودرهبر تالیجید

 پیشینه تجربی پژوهش

در زمینه پیشینه پژوهشی، مطالعات متعددی در سطوح داخلی و خارجی به بررسی متغیرهای 

های داخلی، اند. در پژوهشو رفتار کاری نوآورانه پرداختهشایستگی دیجیتال، خودرهبری 

( با تأکید بر نقش آمادگی و شایستگی دیجیتال، اثربخشی 1403بالویی و همکاران )
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زاده دانند. در همین راستا، دهقانیهای فنی کارکنان مینوآوری دیجیتال را ناشی از مهارت

( با تمرکز بر پیشایندهای رفتاری و 1399طاهر و همکاران )( و کریمی1403و احمدی )

گری مفاهیمی نظیر خودمدیریتی، کار معنادار و ظرفیت جذب دانش را فنی، نقش میانجی

( نیز بر 1400( و بازیان و همکاران )1403اند. بالی )در تبیین رفتار نوآورانه تأیید کرده

بسترهای اصلی برای  افزایی انسان و هوش مصنوعی به عنواناهمیت فرهنگ سازمانی و هم

های داخلی از جمله کارگر شورکی و همکاران بازآفرینی آینده تأکید دارند. سایر پژوهش

(، عامری و فرهادپور 1402(، پسندیده و همکاران )1400(، خوراکیان و همکاران )1401)

های پایداری، های تکمیلی نظیر شایستگی( به جنبه1395( و حکاک و همکاران )1402)

گرا به عنوان های توسعه مهارت، اشتراک دانش و رهبری تحولنمندسازی، روشتوا

 اند.های نوآوری پرداختهمحرک

( و افیالدی و 2024(، لیو و همکاران )2024در مطالعات خارجی، گائو و همکاران )

های میانجی مرکب، های شناختی و مدلهای سیستم( با بررسی دیدگاه2024همکاران )

شناختی، اند که رهبری دیجیتال و سواد دیجیتالی به واسطه توانمندسازی روانهاثبات کرد

دهند. تعهد سازمانی و خودکارآمدی، مستقیماً رفتار کاری نوآورانه را ارتقا می

الدین خان و همکاران ( و صلاح2023(، کاروالیو )2023های ساری و همکاران )پژوهش

نقش خودرهبری و خودکارآمدی خلاق را در ترویج ها، ( نیز همسو با این یافته2023)

(، 2024اند. افزون بر این، خان و همکاران )انکار دانستهرفتارهای نوآورانه غیرقابل

( و 2019(، سانتوسو و هنگ )2022(، کانگ و همکاران )2022راچاداتیپ و همکاران )

ی، رهبری اخلاقی، آورهایی نظیر تاب( با واکاوی مؤلفه2019کاسدینار و همکاران )

یادگیری غیررسمی و محیط کار دوستانه، نشان دادند که چگونه خودرهبری به عنوان یک 

های سنتی شده و با افزایش مشارکت کاری و استقلال فردی، رویکرد نوین جایگزین مدل

آورد. مجموع های سازمانی را در شرایط عدم قطعیت فراهم میبستر لازم برای نوآوری

های خودرهبری های دیجیتال و توانمندیافزایی میان مهارتد، بر ضرورت هماین شواه

 ها تأکید دارد.برای دستیابی به عملکرد نوآورانه پایدار در سازمان
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 ها و مدل مفهومی پژوهشفرضیه

 انجام شده است: (،2024ی )سار تایپوئرواین پژوهش بر مبنای مدل مفهومی 

 

 
 (2024ی و همکاران، سار تایپوئرومدل مفهومی پژوهش )منبع:  :1شکل 

 اه هیفرض

 (1فرضیه :)نوآورانه  یرفتار کار یبر رو یمثبت و معنادار ریتأث تالیجید یستگیشا

 .دارد  کارکنان وزارت امور خارجه ایران

 (2فرضیه :)نوآورانه  یرفتار کار ریبر تأث یمثبت و معنادار ریتأث یخود رهبر

 .دارد  وزارت امور خارجه ایران کارکنان
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 روش شناسی تحقیق

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از منظر ماهیت و روش، در زمره مطالعات 

همبستگی با رویکرد کمی قرار دارد. هدف بنیادین این مطالعه، شناسایی و تحلیل -توصیفی

روابط میان متغیرهای پژوهش در محیط سازمانی جهت ارائه راهکارهای عملیاتی برای 

نفر از کارکنان رسته اداری وزارت  2۸9آماری شامل  بهبود عملکرد کارکنان است. جامعه

امور خارجه در استان تهران است که با استفاده از جدول کرجسی و مورگان، حجم 

گیری تصادفی ساده نفر تعیین گردید. برای انتخاب نمونه، روش نمونه 165ای معادل نمونه

، سوگیری احتمالی به حداقل به کار گرفته شد تا با ایجاد فرصت برابر برای تمامی اعضا

ای و میدانی )پرسشنامه های کتابخانهها ترکیبی از روشبرسد. ابزار گردآوری داده

)ماچمود « شایستگی دیجیتال»های معتبر استاندارد( است. برای سنجش متغیرها از پرسشنامه

ری و )سا« رفتار کاری نوآورانه»( و 2021)سیامبی، « خودرهبری»(، 2021و همکاران، 

ای لیکرت هستند. جهت گزینه( استفاده شده که همگی دارای طیف پنج2021الدین، نجم

تضمین دقت ابزار، روایی محتوا توسط متخصصان تأیید گردید و روایی سازه )همگرا و 

لارکر مورد بررسی قرار گرفت. پایایی -و روش فورنل AVEهای واگرا( از طریق شاخص

افزار ضریب آلفای کرونباخ سنجیده شد که نتایج حاصل از نرم ابزار نیز با استفاده از

Smart PLSها بود. در بخش تجزیه و ، حاکی از مطلوبیت و ثبات درونی بالای گویه

های توصیفی با ای استفاده شد؛ ابتدا شاخصها، از رویکردی دومرحلهتحلیل داده

ت موجود محاسبه گردید. سپس، برای ترسیم وضعی 24نسخه  SPSSافزار گیری از نرمبهره

سازی معادلات ها و بررسی ساختار مدل مفهومی، از مدلجهت آزمون فرضیه

 Smartافزار ( و به کمک نرمPLS( با رویکرد حداقل مربعات جزئی)SEMساختاری)

PLS  استفاده شد.  3نسخه 

 هایافته

ص کلیدی صورت گیری و ساختاری این پژوهش بر اساس سه شاخارزیابی مدل اندازه

دهند؛ که همبستگی هر گویه با سازه مربوطه را نشان می« بارهای عاملی»پذیرد. نخست، می

قبول ابزار است که در این مطالعه، گویای برازش مطلوب و پایایی قابل 4/0مقادیر بالاتر از 

ورانه های شایستگی دیجیتال، خودرهبری و رفتار کاری نوآتمامی بارهای عاملی برای سازه

 کنند.درصد معنادار بوده و روایی بالای مدل را تأیید می 95در سطح اطمینان 



 287 یغلام و منصور یطالب

 

 -1گیرند که در بازه مورد بررسی قرار می« ضرایب رگرسیونی استاندارد»در مرحله بعد، 

کنند؛ بدین معنا که نزدیکی +، شدت و جهت تأثیر متغیرهای مستقل بر وابسته را بیان می1تا 

دهنده تأثیر مستقیم و قوی، و نزدیکی به صفر حاکی از تأثیر عدد یک نشاناین ضرایب به 

نس ( میزان واریاR2R^2R2« )ضریب تعیین»نامحسوس و غیرمعنادار است. در نهایت، 

سازد. این شاخص شود، مشخص میمتغیر وابسته را که توسط متغیرهای مستقل تبیین می

کند که مدل یکنندگی مدل بوده و تعیین مبینیدر واقع ابزاری برای سنجش قدرت پیش

 های مورد مطالعه موفق عمل کرده است.تا چه حد در تبیین تغییرات و پدیده

 
 مدل پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد: 2شکل

. است pls در t آماره جزئی، مربعات کمترین های افزار نرم در مهم های خروجی از کیی

 برازش های شاخص از یکی است؛ معروف t-value به ها گزارش در گاها که t آماره

. شود می حاصل 1استراپینگ بوت دستور اجرای از پس آن مقدار که است ساختاری مدل

 علی فرضیه یک داری معنی و عاملی های بار داری معنی و حفظ برای قبول قابل شاخص

 سطح یا درصد 95 اطمینان سطح در 96/1 بالای مقدار کسب وابسته، و مستقل متغیر دو بین

 است.  درصد 05/0 خطای

                                                             

1   bootstrapping 
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 در مدل ها ضرایب معناداری فرضیه: 3شکل

% معنادار 95تمامی بارهای عاملی در سطح اطمینان  tبر طبق نتایج به دست آمده از آزمون 

 اند.  های خود سهم معناداری را ایفا کردهگیری سازهاند و در اندازهشده

 ساختاری ارزیابی مدل

همان  ای نییتع بیضر ،یساختار یهامدل تیفیک یابیارز یها براشاخص نیتراز مهم یکی

R² ای ریوابسته توسط متغ ریمتغ انسیاز وار زانیکه چه م کندیم انیشاخص ب نیاست. ا 

دهنده سهم نشان R² گر،ید انی. به بشودیداده م حیمستقل موجود در مدل توض یرهایمتغ

 یرهایمتغ یبرا R²وابسته است؛ مسلماً مقدار  ریرفتار متغ نییتب درشده  یسازعوامل مدل

قدرت  انگریباشد، ب ترکینزد کیوابسته به عدد  ریمتغ یمستقل صفر بوده و هرچه برا

 مدل است. ینیبشیپ شتریب

و  تالیجید یستگیشا یرهایکه مجموعه متغ دهدینشان م نییتع بیپژوهش حاضر، ضر در

 نیینوآورانه را تب یرفتار کار ریمتغ انسیاز وار  642/0اند در مجموع توانسته یخودرهبر

دو  نینوآورانه توسط ا یرفتار کار راتییدرصد تغ 64بدان معناست که حدود  نی. اندینما

 یسازمدل یخطا ای گریمربوط به عوامل د ماندهیدرصد باق 36است و  ینیبشیقابل پ ریمتغ

 است.
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است: مقدار  ریبه شرح ز R² ریتفس یملاک برا ریشدگان، مقادواژه شنهاداتیاساس پ بر

دست . با توجه به مقدار بهشودیم یتلق یقو 67/0متوسط و  33/0 ف،یبه عنوان ضع 19/0

 یمناسب ینیبشیحاضر از قدرت پ قیگرفت که مدل تحق جهینت توانی(، م642/0آمده )

 فاینوآورانه ا یرفتار کار نییدر تب ینظر سهم قابل توجه مورد یرهایبرخوردار است و متغ

 تواندینشده است، م نییکه توسط مدل تب انسیاز وار ی. لازم به ذکر است مقدارکنندیم

 اند.باشد که در مدل لحاظ نشده ینیبشیپ یعوامل مؤثر و خطا ریاز سا یناش

 

 
 های سنجش شکل دهندهارزیابی مدل :4شکل

 

 پژوهش  هایآزمون فرضیه

 آزمون فرضیه اول 

  شایستگی دیجیتال تاثیر مثبت و معناداری بر روی رفتاری کاری نوآورانه

  .دارد کارکنان وزارت امور خارجه ایران

( و همچنین در 1که در جدول ) tطبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

 ریتاث تالیجید یستگیشاها در مدل(، نمودارهای )مدل پژوهش و ضرایب معناداری فرضیه

دارد  رانینوآورانه کارکنان وزارت امور خارجه ا یکار یرفتار یبر رو یمثبت و معنادار

 قرار گرفته است(. 96/1تا مثبت  96/1خارج از بازه منفی  t)آماره 

 یکار یرفتار یبر رو تالیجید یستگیشاتوان گفت تاثیر به ضریب مسیر می با توجه 

باشد، زیرا ضریب مسیر به مثبت و معنادار می رانینوآورانه کارکنان وزارت امور خارجه ا
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نوآورانه  یکار یرفتار ،تالیجید یستگیشا باشد. بنابراین با بهبوددست آمده مثبت می

  می گردد. ضعیفنوآورانه  یکار یرفتار، تالیجید یستگیشاو با افت می یابد  بهبود

 اول پژوهش هیفرض جهیو نت tآماره  م،ی: اثرات مستق1جدول 

 نتیجه فرضیه محقق tآماره  (βضریب مسیر) تحقیق فرضیه

 یکار یرفتار ← تالیجید یستگیشا

 نوآورانه
 شودتایید می 514/2 149/0

 

 آزمون فرضیه دوم

 مثبت و معناداری بر روی رفتاری کاری نوآورانه کارکنان تاثیر  یخود رهبر

  .دارد وزارت امور خارجه ایران

( و همچنین در 2که در جدول) tطبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

مثبت  ریتاث یخود رهبرها در مدل(، نمودارهای )مدل پژوهش و ضرایب معناداری فرضیه

دارد )آماره  رانینوآورانه کارکنان وزارت امور خارجه ا یارک یرفتار یبر رو یو معنادار

t  قرار گرفته است(. 96/1تا مثبت  96/1خارج از بازه منفی 

نوآورانه  یکار یرفتار یبر رو یخود رهبرتوان گفت تاثیر با توجه به ضریب مسیر می 

باشد، زیرا ضریب مسیر به دست مثبت و معنادار می رانیکارکنان وزارت امور خارجه ا

و می یابد  بهبودنوآورانه  یکار یرفتار ،یخود رهبر باشد. بنابراین با بهبودآمده مثبت می

  می گردد. ضعیفنوآورانه  یکار یرفتاری، خود رهبربا افت 

 

 بحث و نتیجه گیری

این پژوهش با هدف واکاوی تأثیر شایستگی دیجیتال و خودرهبری بر رفتار کاری نوآورانه 

تحولات پرشتاب در وزارت امور خارجه جمهوری اسلامی ایران انجام شد. در عصر 

های حاکمیتی برای حفظ پویایی و کارآمدی، نیازمند گذار از تکنولوژیک، سازمان

های مدیریتی سنتی به الگوهای مبتنی بر نوآوری هستند. چارچوب مفهومی این تحقیق مدل

های رفتار نوآورانه طراحی گردید و از طریق های سرمایه انسانی و مدلبا تکیه بر نظریه

 فرضیه دوم پژوهش و نتیجه tاثرات مستقیم، آماره : 2جدول

 نتیجه فرضیه محقق tآماره  (βضریب مسیر) تحقیق فرضیه

 شودتایید می ۸36/9 2۸۸/0 نوآورانه یکار یرفتار ← یخود رهبر
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(، روابط میان متغیرها در یک SEMسازی معادلات ساختاری )ی کمی و مدلشناسروش

 نمونه آماری از کارکنان مورد تحلیل قرار گرفت.

ها نشان داد که شایستگی دیجیتال و خودرهبری، دو پیشران اصلی و نتایج تحلیل داده

های این پژوهش همسویی معنادار برای تقویت رفتار کاری نوآورانه هستند. یافته

توجهی با مطالعات پیشین داخلی و خارجی دارد. به طور مشخص، نقش شایستگی قابل

( و لیو و 1403محققانی نظیر بالویی و همکاران )دیجیتال در ارتقای نوآوری که توسط 

 ( تأیید شده بود، در این مطالعه نیز بازتولید گردید. 2024همکاران )

های همچنین، تأثیرگذاری بالای خودرهبری بر رفتارهای نوآورانه که در پژوهش

 ( مورد تأکید بود، با ضرایب2023( و ساری و همکاران )1403زاده و احمدی )دهقانی

 توجهی در نمونه مورد مطالعه وزارت امور خارجه به اثبات رسید.مسیر قابل

های موجود، ادبیات رفتار سازمانی از منظر پیامدهای نظری، این تحقیق علاوه بر تأیید مدل

ها مؤید آن است که شایستگی را در بستر خاص نهادهای دولتی ایران غنا بخشید. یافته

، نه تنها «معرفتی-سرمایه روانی»مثابه و خودرهبری به« فناورانه سرمایه»عنوان دیجیتال به

ساز تحول فرهنگ سازمانی از حالت انفعالی به فعال و خلاق مکمل یکدیگرند، بلکه زمینه

های دیپلماتیک های رفتاری در سازمانها مسیر نوینی برای فهم پویاییهستند. این یافته

 آورد.فراهم می

دهد. نخست، راهبردی، این پژوهش پیشنهادهای مشخصی ارائه می در حوزه کاربردی و

های عملی دیجیتال )مانند امنیت گذاری در آموزشوزارت امور خارجه باید با سرمایه

های هوشمند( سطح آمادگی فناورانه کارکنان را سایبری، هوش مصنوعی و کار با سیستم

های کوچینگ و برگزاری کارگاهارتقا دهد. دوم، ترویج فرهنگ خودرهبری از طریق 

های ایجاد ساختارهای مشارکتی، ضروری است. این اقدامات نه تنها نوآوری را در پروژه

پذیری در کارکنان کند، بلکه به تقویت حس مالکیت شغلی و مسئولیتاداری نهادینه می

 های استراتژیک، یک مزیت رقابتی حیاتی است.شود که برای سازمانمنجر می

چه این پژوهش با استفاده از ابزارهای آماری دقیق به نتایج معتبری دست یافته است، اگر

هایی همچون ماهیت مقطعی )غیرطولی(، محدودیت در متغیرهای اما دارای محدودیت

 پژوهش و اتکا به روش کمی است.
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شود در مطالعات آتی، نقش متغیرهای میانجی نظیر فرهنگ سازمانی، لذا پیشنهاد می 

کیفی( برای -های ترکیبی )کمیمایت مدیران و خودکارآمدی بررسی شده و از روشح

 های پنهان رفتار نوآورانه بهره گرفته شود.تر لایهواکاوی عمیق

بندی پژوهش حاکی از آن است که شایستگی دیجیتال و خودرهبری، در نهایت، جمع

ذار موفق به عصر نوآوری های اجرایی کشور هستند. گهای اصلی تحول در دستگاهستون

های روتین، های منابع انسانی است تا فراتر از آموزشپایدار، نیازمندِ بازنگری در سیاست

های حاکمیتی که قادر به های درونی کارکنان تمرکز شود. سازمانبر توسعه توانمندی

های های خودرهبری باشند، در مواجهه با چالشهای دیجیتال با ظرفیتترکیب شایستگی

 تر و کارآمدتر عمل خواهند کرد. المللی، چابکپیچیده بین

ای گذاری بر سرمایه انسانیِ توانمند است، بلکه نقشهاین تحقیق نه تنها دعوتی برای سرمایه

بوم های یادگیرنده و نوآور در زیستراهبردی برای تبدیل نهادهای دولتی به سازمان

 شود.دیجیتال محسوب می
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