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Abstract 
Aim: This study examines the relationship between curiosity and innovative work 

behavior in social service organizations, focusing on the moderating role of workplace 

happiness amid high emotional demands. 
Method: This study employed a quantitative approach with a cross‑sectional 

design among employees of the Imam Khomeini Relief Foundation. Data were 

collected from 217 respondents drawn from a population of 315 employees using 

stratified random sampling. The constructs of curiosity, workplace happiness, and 

innovative work behavior were measured through an adapted and localized 36‑item 

questionnaire based on a five‑point Likert scale. Data analysis was conducted using 

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS‑SEM) in SmartPLS3 

software, with bootstrapping based on 5,000 resamples. 

Findings: The results confirmed the adequacy of the measurement model in terms 

of reliability, convergent validity, and discriminant validity. In the structural model, 

curiosity had a positive and significant effect on innovative work behavior (β=0.282, 

p<0.001), and workplace happiness significantly strengthened this relationship 

(β=0.434, p<0.001). The model explained 48.6 percent of the variance in innovative 

work behavior (R²=0.486) and demonstrated acceptable predictive power (Q²=0.325). 

The findings suggest that curiosity is more likely to translate into innovative action 

when it is supported within a work environment enriched with happiness and positive 

emotional resources. 

Conclusion: Innovation development interventions in supportive organizations 

should simultaneously focus on strengthening employee curiosity, enhancing 

workplace happiness, and empowering managers to cultivate such supportive 

emotional climates. 
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 چکیده
با تمرکز  ،یخدمات اجتماع یهادر سازمان یو رفتار نوآورانه کار یکنجکاو انیرابطه م یپژوهش به بررس نیا: هدف

 .پردازدیبالا م یجانیه یکار در مواجهه با تقاضاها طیدر مح یشادکام گرلیبر نقش تعد

 

ها . دادهدیاجرا گرد )ره(ینیامداد امام خم تهیکارکنان کم انیدر م یو طرح مقطع یکمّ کردیمطالعه با رو نیا: روش

 یشاد ،یکنجکاو یهاشد. سازه یگردآور یاطبقه یتصادف یریگبا استفاده از نمونه ،ینفر 315نفر از جامعه  217از 

 کرتیل فیط یبر مبنا یاهیگو 36 شدهیسازیو بوم یبا پرسشنامه اقتباس ورانهنوآ یکار و رفتار کاردر محل

-PLS) یبر حداقل مربعات جزئ یمبتن یمعادلات ساختار یابیها با مدلداده لیشدند. تحل دهیسنج یانهیگزپنج

SEMافزار ( در نرمSmartPLS3 انجام گرفت.  یریگبازنمونه 5000استرپ و با استفاده از بوت 

 

 ،یکرد. در بخش ساختار دییواگرا تأ ییهمگرا و روا ییروا ،ییایپا ثیرا از ح یریگمدل اندازه تیکفا ج،ینتا: هایافته

 نیکار ادر محل ی( و شادβ=0.282 ،p<0.001نوآورانه داشت ) یبر رفتار کار یاثر مثبت و معنادار یکنجکاو

نوآورانه  یرفتار کار انسیوار درصد از 48.6(. مدل β=0.434 ،p<0.001کرد ) تیتقو یطور معناداررابطه را به

 یکنجکاو دکنیان مبی هاافتهی(. Q²=0.325نشان داد ) یقبولقابل ینیبشی( و قدرت پR²=0.486کرد ) نییرا تب

قرار  تیحما مورد مثبت یو منابع عاطف یبرخوردار از شاد یکه در بستر شودیم لیبه کنش نوآورانه تبد یزمان

 .دریگ

 

در  یشاد یارتقا ،یکنجکاو تیزمان بر تقوهم دیبا یتیحما یهادر سازمان یتوسعه نوآورمداخلات : گیرینتیجه

 متمرکز باشند. یبستر نیچن جادیدر ا رانیمد یکار و توانمندساز طیمح

 کنجکاوی، )ره(کمیته امداد امام خمینی ،شادی کارکناننوآورانه،  یرفتار کار: هاکلیدواژه
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 مقدمه

مسائل  یدگیچیپ، نظیر یطیمح ندهیفزا یفشارها ریتحت تأث یتیو حما یعموم یهاسازمان

 یهاهیرو یدر اثربخش یچالش جد با، نفعانیمنابع و انتظارات ذ تیمحدود ،یاجتماع

 یحفظ اثربخش ،یبافت نیدر چن. (1405 ،یو وحدت یند )جلالهست مواجه نیو روت کیبوروکرات

 فیبه بازتعر و تا حدود زیادی ستین سریم یسمر فیوظا قیدق یاجرا قیخدمات تنها از طر

، ی؛ المزروع2025، ، چانگ و یانگ)چن وابسته است ندهاینو و بهبود فرا یهادهیا دیمسائل، تول

 یدیکل یعنوان سازوکاربه «1نوآورانه یرفتار کار»منظر،  نی. از ا(2025، الدینملهم و شمس

سازه،  نی. ا(1405)سپهوند و جلالی،  شودیمطرح م یخدمات یهاعملکرد در سازمان یارتقا یبرا

و جلب  دهیا جیآغاز شده، با ترو دهیا دیفرصت و تول ییاست که از شناسا یاچندمرحله یندیفرا

اوغلو،  یرسیو کات تی)پل گرددیختم م یاتیعمل یبه مرحله اجرا تیو در نها ابدییادامه م تیحما

بلکه  ست،ین دیجد یهادهیا یریگصرفاً شکلهای عمومی سازمان یاساس سئلهم رو،نیازا(. 2023

 یهاطیمحاین به کنش نوآورانه را در  دهیا لیاحتمال تبد توانندیاست که م یعوامل ییشناسا

 .دده شیمند افزاو قاعده یرسم

 ندیشایعنوان پبه ریاخ یهااست که در سال ییرهایاز متغ یکی یکنجکاو ان،یم نیا در

فرد به  شیگرا ینوآورانه مورد توجه قرار گرفته است. کنجکاو یرفتارها یزشیانگ - یشناخت

و از  دهدیم شیمبهم را افزا یهاتیو اکتشاف موقع یگرپرسش د،یاطلاعات جد یوجوجست

بهبود  یهاو فرصت یعملکرد یهاکارکنان را نسبت به شکاف تیحساس تواندیم قیطر نیا

 قیکه از طر دهدیشواهد نشان م یبرخ ن،یهمچن(. 2023، ، امین، ژو و ژانگیکند )ل تیتقو

 یریگیاحتمال حرکت کارکنان از مرحله مشاهده مسئله به سمت ارائه، پ ،یشغل یریدرگ تیتقو

موجود  اتیادب حال،نیباا(. 2023، الدین، احمد و جاسمدی)سع دهدیم شیرا افزا دهیاز ا تیو حما

نوآورانه  یبه رفتار کار یطیتحت چه شرا یزشیانگ - یشناخت تیظرف نیکه ا نکرده استمشخص 

و  یعموم یهاابهام در سازمان نی. اگرددیم فیاثر آن تضع ییهاتیو در چه موقع شودیمنجر م

                                                           
1. Innovative Work Behavior 
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معمولاً با  دیجد یهادهیا یریگیها، پسازمان نیدر ا رایز ارد؛د یشتریب تیاهم یتیحما

 .همراه است یاجتماع یهاتیو حساس یفشار زمان ،یساختار یهاتیمحدود

در همه نوآورانه،  یو رفتار کار یکه رابطه کنجکاو دهندینشان م زین دیجد یهاپژوهش

 ینمونه، طراح یدارد. برا یبستگ یطیمح طیو شرا نهیبه زم و ست،ین کسانیساده و  شرایط،

 اغلکه در مش یاگونهکند؛ به فایا یبه کنجکاو یدهدر جهت کنندهنییتع ینقش تواندیشغل م

همراه  یممکن است با سرخوردگ یو حت شودیمنجر نم یالزاماً به نوآور ی، کنجکاوی کمترغنابا 

حاصل توان علاوه بر اینکه  کار طیدر مح ینوآور ن،یافزون بر ا(. 2025شود )چن و همکاران، 

رابطه  تیفیراستا، ک نیوابسته است. در ا زین یتعاملات اجتماع تیفیبه ک است،فرد  یشناخت

را کاهش دهد  دهیا جیترو یو اجتماع یروان یهانهیهز تواندیشده مادراک تیو حما ضوع -رهبر 

، الحمرودیو ، محمود، جابین یدهد )البلوش شیبه اقدام نوآورانه را افزا یکنجکاو لیو احتمال تبد

 طیوابسته به بافت دانست که بدون توجه به شرا یریمتغ دیرا با یکنجکاو ن،یبنابرا(. 2024

م یفهت یدرستنوآورانه به یرفتار کار نیینقش آن را در تب توانی، نمکنندهفیو تضع کنندهتیتقو

نشان ( 1402)وردی و اردکانی ، گلینینائ یمانیسل نظیرمطالعات  یبرخ گر،ید یسو از. کرد

 ای یابا اهداف حرفه رمرتبطیغ یهابه کنکاش تواندیم طیشرا یدر برخ یاند که کنجکاوداده

 یفردنیب یهاتنش شیاعتماد و افزا فیتضع موجب جه،یگرانه منجر شود و در نتمداخله یرفتارها

نوآورانه، بدون توجه به  یبر رفتار کار یاثر کنجکاو نییکه تب دهدینشان م هاافتهی نید. اشو

 یمسئله اصل گر،یدعبارت. بهستین یکاف کنند،یم نییرا تع یشناخت یانرژ نیکه جهت ا یطیشرا

 ردیگیقرار م یدر خدمت اهداف سازمان یکنجکاو کنندیاست که مشخص م یعوامل ییشناسا

 .شودیم یمنته آفرینتنش یامدهایبه پ ای

تفاوت  کنندهنییتب یرهایاز متغ یکیعنوان به تواندیدر محل کار م یشاد ،یطیشرا نیدر چن

در  یاز شاد یکه از سطح بالاتر یمثبت و سازنده کارکنان مطرح شود. کارکنان یدر بروز رفتارها

 طمؤثرتر رواب میکنار آمدن با ابهام، تنظ یبرا یشتریب یکار برخوردارند، معمولاً آمادگ طیمح

و  ی)المزروع دهندینشان م هادهیا یو اجرا یریگیاز پ یناش یدر برابر فشارها یداریو پا یکار

 رایز شود؛یتر ممحور برجستهو مقررات یعموم یهاکارکرد در سازمان نیا(. 2025همکاران، 

 ضدر معر شیاز پ شیکارکنان را ب ،ییهاطیمح نیدر چن یادار یهاهیو رو یغلبه الزامات رسم
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 یو نشاط سازمان یشاد تیتقو جه،یو در نت دهدیقرار م زشیو کاهش انگ یروان یفرسودگ

 ،ینیحسیو فدا زادکیکمک کند )ب یشغل یو کاهش سرخوردگ یآوربه حفظ تاب تواندیم

 تیبا تقو تواندیم یمثال، شاد ی. براکنندیم تیاستدلال حما نیاز ا زین یتجرب شواهد (.1401

ی، را کاهش دهد )الشام هادهیاز ا تیجلب حما یتعاملات لازم برا یروان نهیهز ،یاجتماع زشیانگ

این  هکاست؛ همراه  سکینسبت به ر با نگرش مثبت یشاد ن،یهمچن(. 2023، رشید و چونگ

، عباسو  دارد )خان تیاهم ینوآور یو ورود به مرحله اجرا یپردازدهیعبور از مرحله ا یبراعامل 

در حل مسئله در  شتریو توان ب یشناخت یریپذعواطف مثبت با انعطاف ن،یافزون بر ا(. 2022

بخش  ن،یبا وجود ا(. 2021، کاس و پرمیناکاچراوس ،تهیرزیارتباط دارد )د دهیچیپ یهاتیموقع

 طیشرا امدیعنوان پبه ایمستقل و  ریعنوان متغبه ایدر محل کار را  یشاد ،هاعمده پژوهش

و رفتار  یکنجکاو انیدر رابطه م یشرط مرز کیعنوان اند و نقش آن بهکرده یبررس یسازمان

 (.2025، ، کریما و سراحمنینوآورانه کمتر مورد توجه قرار گرفته است )هسنات یکار

تر است. در بالا، برجسته یتعاملات انسانشدت با  یتیحما یهاموضوع در سازمان نیا تیاهم

از  یناش یعاطف یبا فشارها ،یو ساختار یها، کارکنان علاوه بر الزامات ادارسازمان نیا

 هم یک ییهاطیمح نیدر چن ینوآور ،مواجه هستند و لذا ریپذبیآس یهابه گروه یرسانخدمت

متنوع  یازهایمؤثر به ن ییگوپاسخ یسازمان برا تیاز ظرف یبخش و هم ست،ا یعملکرد تیمز

 لیتبد ریمس تواندیم طیشرا نیا حال،نی. درع(1405)جلالی و وحدتی،  دیآیمراجعان به شمار م

 یهاتیزمان با محدودهم دیکارکنان با رایسازد؛ ز تردهیچینوآورانه را پ یبه رفتار کار یکنجکاو

 توانیرا م )ره(ینیامداد امام خم تهیمواجه شوند. کم زین یو الزامات تعامل رکا یبار عاطف ،یساختار

 یبا فشارها یرسانخدمت ندینهاد در فرا نیها دانست. کارکنان انوع سازمان نیاز ا یانمونه

 ازیهم ن تواندیکه م یطیرو هستند؛ شراو انتظارات چندگانه روبه یتیموقع یهاتعارض ،یعاطف

 د و هم تحقق آن را دشوارتر سازد.ده شیافزا را یبه نوآور

رابطه  تواندیدر محل کار م یشاد ایپژوهش حاضر آن است که آ یمسئله اصل اساس،نیبرا

 لیتعد )ره(ینیامداد امام خم تهیکارکنان کم انینوآورانه را در م یو رفتار کار یکنجکاو انیم

نوآورانه در  یرفتار کار یمرز طیبهتر شرا نییبه تب سوکیمسئله، از  نیکند. پرداختن به ا
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و  هااستیس یبرا ییهادلالت تواندیم گر،ید یو از سو کندیکمک م یتیحما یهانسازما

 .کارکنان فراهم آورد ینوآور تیظرف تیتقو یدر راستا یمداخلات منابع انسان

 

 مبانی نظری
 ی کارکنانکنجکاو

 یو فعال فرد برا یذات لیمهم، به تما یروانشناخت یژگیو کیکارکنان به عنوان  یکنجکاو

اطلاق  یاطراف خود در بستر سازمان طیو مح هادهیا م،یو درک مفاه یریادگیجستجو، کاوش، 

توجه  ریاخ یهادارد و در سال یشناخت یدر روانشناس یقیعم یهاشهیمفهوم ر نی. اشودیم

کسب  یمحرکه برا یرویبه عنوان ن رایبه خود جلب کرده است، ز تیریرا در حوزه مد یاندهیفزا

 یبا رفتار کار یمعرفت یکه کنجکاو دهدی. مطالعات نشان مشودیدانش و حل مسئله شناخته م

و  دیبه تول یشتریب لیمعنا که کارکنان کنجکاو تما نیدارد، بد ینوآورانه رابطه مثبت و معنادار

 وغلو،یو کاترس تی؛ پل2024و همکاران،  ی)البلوش دهندیاز خود نشان م دیجد یهادهیا یاجرا

 تیخلاق یبه طور قابل توجه تواندیم یکار یباورند که کنجکاو نی(. صاحبنظران بر ا2023

)چن و  شودیم یبه نوبه خود منجر به عملکرد نوآور تیخلاق نیدهد و ا شیکارکنان را افزا

 (. 2023، جان وسعید  ، خان،؛ زادا2025همکاران، 

 ریمتغ یبعد براچهار (، تعداد 2021و همکاران ) مطالعه واگستاف یپژوهش با بررس نیدر ا

و کشف  یریادگیبه  یدرون لیشادمانه: تما اکتشاف( 1 :دیو استخراج گرد ییشناسا یکنجکاو

رفع  یبرا زشی: انگییبه کمبود دانا تیحساس( 2 .جانیهمراه با لذت و ه دیجد یهادهیپد

 شی: گراجانیه یوجوجست( 3 .به پاسخ در مواجهه با ابهام و ندانستن یابیو دست یدانش یخلأها

کسب  یتحمل( براقابل سکیاز ر ی)با سطح رمتعارفینو و غ یهادهیو ا هاتیبه تجربه موقع

و  گرانید یها: علاقه به شناخت افکار، احساسات و تجربهیاجتماع یکنجکاو( 4و  .دیتجربه جد

 .یفردنیاز تعاملات ب یریادگی

 



 وره .....، شماره .....د                                            شناس ی کاربردی                          صلنامه روانف

 

7 

 
 

 

 

 شادی در محل کار

اشاره دارد که کارکنان در  یو رفاه کل تیمثبت، رضا یعاطف تیدر محل کار به وضع یشاد

صرف است و شامل احساسات  یشغل تیمفهوم فراتر از رضا نی. اکنندیخود تجربه م یشغل طیمح

 ر،یاخ یها. در سالشودیم فیدر انجام وظا یلذت، علاقه، مشارکت فعال و احساس هدفمند

بهبود  یبرا یتیریمد یاستراتژ کیصرف به  یرفاه کردیرو کیدر محل کار از  یتوجه به شاد

 یعموم یهادر بستر سازمان ژهیوبه یعاطف هیسرما نیا تیاهماست.  افتهی رییتغ یعملکرد سازمان

 نی. در چنگرددیدارد، مضاعف م تیاولو ییگراجهیها بر نتدر آن ییندگرایمحور، که فرآو مقررات

 یاز سرخوردگ یریشگیدر پ کنندهنییتع ینقش یو نشاط سازمان یتمرکز بر شاد ،ییساختارها

(. مطالعات 1401حسینی، زاد و فدایبیک) کندیم فایا یانسان یروین یآورتاب یو ارتقا یشغل

ارتباط  یسازمان ینوآورانه و رفتار شهروند یکار با رفتار کار طیدر مح یکه شاد دهدینشان م

نظران بر (. صاحب2023 ن،یو عبدالحس ی؛ آت2023و همکاران،  یدارد )الشام یمثبت و معنادار

 یرفتارها شیکرده و به افزا تیدوستانه را تقوانسان زهیانگ تواندیکار شاد م طیباورند که مح نیا

 (. 2025و همکاران،  ینوآورانه کمک کند )المزروع

چهار (، تعداد 2022) زیدو  ، هوتاگالونگ، آوانگانایتریف پژوهش یبا بررس در مطالعه حاضر،

مثبت  یابی: ارزیشغل تیرضا( 1 :دیو استخراج گرد ییدر محل کار شناسا یشاد ریمتغ یبعد برا

: یسازمان یعاطف تعهد( 2 .یکار یامدهایو پ طیآن مانند محتوا، شرا یهافرد از شغل و جنبه

 یریدرگ( 3 .به ماندن و تلاش در جهت اهداف آن لیبا سازمان و تما یعاطف وندیو پ یدلبستگ

  :حل چالش ( مهارت4و  در انجام کار یشدگو جذب اقیاشت ،ی: حالت مثبت شامل انرژیشغل

 یهاحل چالش یدر راستا یتخصص یهایاستعدادها و توانمند یریکارگبه یفرد برا تیظرف

در خصوص بُعد چهارم،  .شودیم یدرون یستیو بهز یاحساس خودکارآمد تیکه موجب تقو یشغل

به نظر برسد،  یفن ای یشناخت تیقابل کی« مهارت حل چالش»اگرچه ممکن است در نگاه نخست 

تجربه » کیبه عنوان  یبعد در مفهوم شاد نی(، ا2022و همکاران ) انایتریاما با استناد به مدل ف

 یمنبع ،یشغل یهاگرا، تسلط بر چالشمثبت یشناس. از منظر روانشودیم یسازمفهوم« تسلط

 یدرون یستیبهز ماًیغرور و اعتماد به نفس( است که مستق ندمثبت )مان یهاجانیخلق ه یبرا
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 «تیاز موفق یناش لذت»تجربه  یبرا یعاطف یبعد به مثابه محرک نیا ن،ی. بنابرادهدیفرد را ارتقا م

 شود.در نظر گرفته می یسازه شاد «یشخص ییشکوفا»و 

 
 رفتار کاری نوآورانه

 یکه کارکنان برا شودیاطلاق م ییاز اقدامات و رفتارها یانوآورانه به مجموعه یرفتار کار

مفهوم فراتر از صرف  نی. ادهندیدر سازمان انجام م دیو مف دیجد یهادهیا یو اجرا جیترو د،یتول

 یهاروش یمعرف ت،یبه واقع هادهیا لیتبد یبرا یعمل یهااست و شامل تلاش یفرد تیخلاق

باورند که رفتار  نی. صاحبنظران بر اشودیبهبود محصولات و خدمات موجود م ای ،یکار دیجد

 یاتیح یو متحول امروز یرقابت یهاطیها در محسازمان ییایبقا، رشد و پو ینوآورانه برا یکار

 العات. مطرندیبگ یشیسازگار شده و از رقبا پ راتییتا با تغ دهدیها امکان مبه سازمان رایاست، ز

نوآورانه مرتبط است و  یارکارکنان به طور مثبت با رفتار ک یمعرفت یکه کنجکاو دهدینشان م

(. 2023 وغلو،یو کاترس تی؛ پل2024و همکاران،  یکند )البلوش تیرفتار را تقو نیا تواندیم

در  ینقش قابل توجه زیدر محل کار ن یاز آن است که شاد یحاک یپژوهش یهاافتهی ن،یهمچن

و همکاران،  ی؛ الشام2025و همکاران،  ی)المزروع کندیم فایا یرفتار نوآورانه شغل شیافزا

2023 .) 

 ریمتغ یبعد براچهار (، تعداد 2022) عسا و دوروگبومطالعه آل یبا بررس حاضر پژوهش در 

 دیجد یشنهادهای: خلق و ارائه پدهیا دیتول( 1 :دیو استخراج گرد یینوآورانه شناسا یرفتار کار

 تیو جلب حما دهیا ی: معرفدهیا جیترو( 2 .ندهایفرا ایها، خدمات بهبود روش یبرا

به اقدام  شدهرفتهیپذ دهیا لی: تبددهیا تحقق( 3 .آن شبردیو پ رشیپذ یبرا رانیهمکاران/مد

و گسترش  می: تسهدهیاز ا یریادگیانتشار و ( 4 .منابع صیو تخص یزیربرنامه قیاز طر ییاجرا

اصلاح و بهبود  یبرا یافتیدر یاجرا و بازخوردها جیاز نتا یریگو بهره یکار طینو در مح یهادهیا

 .یبعد یهاینوآور

 

 هافرضیه توسعه و پیشینه مرور

 نوآورانه یکارکنان و رفتار کار یکنجکاو
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 لیدلاست که به دهیا یمسئله تا اجرا ییاز شناسا یاچندمرحله یندیفرا ،یرفتار نوآورانه کار

 کنندهلیتسه یو بسترها یفرد یهازهیزمان انگهم بیترک ازمندیمبهم و پرخطر خود، ن تیماه

با به چالش  ،یزشیانگ-یشناخت شرانیپ کیعنوان به یکنجکاو ر،یمس نیاست. در آغاز ا یسازمان

در مفروضات  یکارکنان را به بازنگر ده،یناد یوندهایموجود و اکتشاف پ یهاهیرو دنیکش

 یفراتر از گردآور یکنجکاو تی(. اهم2023 وغلو،یو کاترس تی)پل دهدیسوق م شدهتیتثب

فرد را از  ع،یبد یشناخت یهابیترک جادیبا ا کهیطورهاست؛ بهپردازش آن تیفیاطلاعات، در ک

مشارکت در کار،  قیبا تعم ت،یظرف نی(. ا2023و همکاران،  ی)ل بردیفراتر م جیرا یهاچارچوب

 دی)سع داردیآماده باز م یهاپاسخ رشیو از پذ سازدیرا ممکن م دهیچیاستمرار در حل مسائل پ

 .(2023و همکاران، 

 یاست؛ چراکه نوآور یتعامل یدر رفتار نوآورانه مشروط به بسترها یتبلور کنجکاو حال،نیباا

تعاملات با رهبر )چن و  تیفیک ان،یم نیو مذاکره بر سر منابع است. در ا تیمستلزم جلب حما

در  یدیکل ی(، نقش2024و همکاران،  یشغل )البلوش یطراح یاهیژگی( و و2025همکاران، 

 ،یاطلاعات یهاشکاف ییبا شناسا یدارند. در مجموع، کنجکاو یفرد یهاتیظرف یسازفعال

فرصت و  ییشناسا یربنایز ل،یبد یهاحلراه یریگیپ زهیانگ تیها و تقوداده بیترک لیتسه

 شود. لیتبد یعمل یبه کنش دهیاز سطح ا یتا نوآور آوردیتوسعه راهکارها را فراهم م

 .دارد ینوآورانه آنان رابطه مثبت و معنادار یکارکنان با رفتار کار ی: کنجکاو1 هیفرض
 

 نوآورانه یو رفتار کار یرابطه کنجکاو یعنوان شرط مرزدر محل کار به یشاد

 یمتصور است، اما کنجکاو یو نوآور یکنجکاو انیم یرابطه مثبت ،یاگرچه منطق نظر

« به دانستن لیتما»مستلزم گذار از مرحله  ینوآورزیرا . ستیضامن بروز رفتار نوآورانه ن ییتنهابه

 یپشتوانه عاطف ازمندیموجود، ن یهاسکیواسطه ابهام و رکه به یریاست؛ مس «یاقدام عمل»به 

گذار  نیا یمرز طیعنوان شرابه« در محل کار یشاد»پژوهش،  نیاست. در ا یختشناو روان

 یابیمثبت، ارز یشامل تجارب عاطف ریفراگ یارا سازه ی( شاد2010) شری. فشودیم یمعرف

 یمثابه منبعزودگذر، به جانیه کیکه فراتر از  داندیبا سازمان م قیعم وندیمطلوب از شغل و پ

. (2025و همکاران،  ی)المزروع دهدیارتقا مسازنده را  یدر رفتارها رکنانمشارکت کا ،یعملکرد

. شودیم نیی( تب2004، 2001) کسونیفردر« بسط و ساخت» هینظر هیبر پا سمیمکان نیا
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اطلاعات  ددهیاجازه م یمثبت، دامنه توجه و تفکر فرد را گسترش داده و به و یهاجانیه

 نیکند. ا ییرا شناسا هادهیا انیم دهیچیپردازش و ارتباطات پ عیبد یشده را از منظرهاکشف

 کنندیم جادیرا ا یاجتماع هیو سرما یشناختروان یآورتاب ،یشناخت داریپا منابع ،یتجارب عاطف

آن  دیمؤ زین یهستند. شواهد تجرب یاتیو اجرا ح جیبه مراحل ترو دهیا دیعبور از تول یکه برا

 شیاست افزا یفرانقش را که لازمه نوآور یرفتارها یبرا یآمادگ ،یاست که تجارب مثبت شغل

 یجامبهم را به یهاتیموقع سک،یادراک ر ی( و با دگرگون2023و همکاران،  یام)الش دهندیم

حفاظت از  هینظر»استدلال با  نیا. (2022)خان و همکاران،  دهندیمحور جلوه مفرصت د،یتهد

و  یزمان، انرژ یگذارهیبه سرما ازین لیدلخوان است. رفتار نوآورانه به( هم1989هابفول )« منابع

منابع  رهیاز ذخ یدر محل کار بخش ی. شادشودیمحسوب م نهیفرد پرهز یبرا ،یاعتبار اجتماع

 نیا تی. اهمسازدیم لیرا تسه هانهیهز نیو تحمل ا کندیم ییکارکنان را بازنما یشناختروان

با سد  دیجد یهادهیکه ا ییدوچندان است؛ جا کیبوروکرات یهادر سازمان یگرلیتعد

 ،یبستر نی(. در چن1405 ،یو وحدت ی)جلال شوندیاستاندارد مواجه م یهاهیمراتب و روسلسله

با  دهیو سازگارکردن ا تیماجلب ح یبرا دیو کارکنان با ستین یکاف دیحل جدراه کی ییشناسا

 .مضاعف صرف کنند یانرژ ،یالزامات رسم

دو  یکه شاد دهدیبسط و ساخت و حفاظت از منابع نشان م یهاهینظر ندیبرآ ،مجموعدر

فرد  یاطلاعات را برا ترعیوس بیامکان ترک ،ینقش مکمل دارد: نخست، با گسترش دامنه شناخت

 ینوآور یشناختو روان یتحمل مخاطرات اجتماع یو دوم، منابع لازم برا کند؛یکنجکاو فراهم م

 یطیتحت چه شرا یکه کنجکاو کندیدر محل کار مشخص م یشاد سان،نی. بدسازدیم نیرا تأم

با  یکنجکاو زانیهمان م ،یشاد یکه در سطح بالا یاگونهبه شود؛یم لیبه کنش نوآورانه تبد

خواهد  یمنته دیجد یهاحلراه یو اجرا دهیهدفمند، توسعه ا یوجوبه جست یشتریاحتمال ب

  شد.

 لینوآورانه را تعد یکارکنان و رفتار کار یکنجکاو انیدر محل کار رابطه م ی: شاد2 هیفرض

 است. تریدر محل کار قو یرابطه در سطوح بالاتر شاد نیکه ا یاگونهبه کند؛یم
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پژوهش یمدل مفهوم: 1شکل   

 

 پژوهش شناسیروش

 طرح پژوهش

انجام شد  یکمّ کردیو رو یاسیبا منطق ق ،ییگرااثبات میپژوهش حاضر در چارچوب پارادا

-یفیمطالعه از نوع توص نی. اپردازدیم پژوهش یرهایمتغ انیم ساختاریروابط  لیتحل به که

کرده و سپس ساختار روابط  فیحاضر را توص تیکه ابتدا وضع یوربه ط شود،یشمرده م ینییتب

با توجه به اینکه هدف پژوهش، بررسی متغیرهای مورد مطالعه در . کندیم نییرا تب هاسازه انیم

یک مقطع زمانی مشخص و ارائه تصویری از وضعیت موجود سیاست ها و رفتارهای جاری بود، 

 .از طرح پژوهش مقطعی استفاده شد

 گیریجامعه آماری و روش نمونه

استان کردستان در  )ره( ینیامداد امام خم تهیکارکنان کم هیکلشامل  پژوهش یآمار جامعه

در حوزه رفاه  هاتیمأمور عیگستره وس لیسازمان به دل نیانفر بود.  315تعداد به  1405سال 

از ابهام،  ییبا سطوح بالا اتاًذ ر،یپذبیمتنوع و آس یهاو مستمر با گروه میو تعامل مستق یاجتماع

رو، کارکنان  نی. از ا(1405)جلالی و وحدتی،  حل مسئله همراه است یهاو چالش یعاطف یتقاضا

هستند؛  یادار یهافراتر از دستورالعمل ییابزارها ازمندین ،یسازمان یهاتیمأمور شبردیپ یبرا

و  یآورحفظ تاب یبرا یو شاد یرسانخدمت نینو یهاکشف روش یبرا یکه کنجکاو ییجا

 یراب. کنندینقش م یفایا کنندهنییبه عنوان دو عامل تع ،یطیمح یدر مواجهه با فشارها زهیانگ

 منظور،نیاستفاده شد. بد یاطبقه یتصادف یریگنمونه، از روش نمونه یندگیدقت و نما شیافزا
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تفکیک اداره اجرایی(  11)اداره کل و طبقه  12به  یبر اساس واحد سازمان یابتدا جامعه آمار

 یریگکارانتخاب شدند. به یصورت تصادفبه ،با حجم هر طبقهمتناسب ها سپس نمونهگردید و 

ورود به مطالعه . معیار ابدیدر انتخاب افراد کاهش  یریروش موجب شد تا احتمال بروز سوگ نیا

 لیها و تماداده یآورت در زمان جمعوقسال سابقه کار، اشتغال تمام یکمنوط به داشتن حداقل 

 طیشرا حداقل یکی ازخروج از پژوهش شامل نداشتن  اریمع ن،یبه مشارکت داوطلبانه بود. همچن

 .ها در نظر گرفته شدناقص پرسشنامه لیتکم ایمذکور 

 تعیین حجم نمونه

بر اساس  برآورد شد. G*Power افزاردر نرم یتوان آمار لیحجم نمونه با استفاده از تحل

 = f²) ، اندازه اثر متوسطنیبشیپمتغیر چندگانه با در نظر گرفتن سه  ونیدر رگرس F آزمون

 ازی، حداقل حجم نمونه موردن(Power = 0.80) ی و توان آمار (α = 0.05) ی، سطح معنادار(0.15

 15پژوهش که شامل  یمدل مفهوم یدگیچیبه پ تیوجود، با عنا نیبا انفر محاسبه شد.  77

و همکاران  ریها یشناختروش یهاهیاست، و مطابق با توص یریگاندازه هیگو 36سازه مکنون و 

( شتریب ایمشاهده  200تا  150تر )در بازه بر لزوم استفاده از حجم نمونه بزرگ ی( مبن2022)

..( ها )مخدوش، عدم بازگشت و .لذا با احتساب ریزش احتمالی پرسشنامه ده،یچیپ یهامدل یبرا

پرسشنامه سالم و قابل  217که در نهایت تعداد  در نظر گرفته شد. نمونه 230 تعداد حجم نمونه

 های آماری قرار گرفت.استفاده، مبنای تحلیل

 گیریابزار اندازه

 نیتدو یسازیو بوم یاقتباس کردیاست که با رو یاها، پرسشنامهداده یآورجمع یابزار اصل

استخراج ابعاد و  ،یپژوهش اتیمعتبر در ادب یابزارها ییشامل شناسا ندیفرآ نیشده است. ا

بود.  یجامعه آمار یو سازمان یفرهنگ اتیآن با مقتض یزبان و محتوا قیمرتبط، و تطب یهاهیگو

و بخش دوم  یشناختتیشد: بخش اول شامل اطلاعات جمع نیپرسشنامه در دو بخش تدو

 دهی( سنجادیز اریبس 5کم تا  اریبس 1)از  یاهگزینپنج کرتیل طیفبود که با  هیگو  36مشتمل بر 

 د.شدن

ابعاد  ییشناسا ی( برا2021از مطالعه واگستاف و همکاران ) ،یکنجکاو ریسنجش متغ یبرا

به  تیحساس»، «اکتشاف شادمانه»چهار بعد شامل  ه،یگو 12ابزار در قالب  نیاستفاده شد. ا
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ها: هیاز گو یا. نمونهسنجد یرا م «یاجتماع یکنجکاو»و  «جانیه یجست وجو» ،«ییکمبود دانا

کار  طیدر مح دیموضوعات جد یریادگیپاسخ مسائل مبهم و  افتنی یمن از جست وجو برا»

 «.برمیلذت م

 ی( برا2022و همکاران ) انایتریدر محل کار، از مطالعه ف یشاد ریسنجش متغ به منظور

 ،«یشغل تیرضا»چهار بعد شامل  ه،یگو 12ابزار در قالب  نیشد. ا گیریبهرهابعاد  ییشناسا

از  یانمونه. سنجد یرا م« مهارت حل چالش»و  «یشغل یریدرگ» ،«یسازمان یتعهد عاطف»

 یهاشوم و از مواجهه با چالش یخود، غرق در کار م یشغل فیمن هنگام انجام وظا»ها: هیگو

 .«برمیلذت م یتخصص

 ی( برا2022نوآورانه، از مطالعه آل عسا و دوروگبو ) یرفتار کار ریسنجش متغ یبرا تیدر نها

 جیترو» ،«دهیا دیتول»چهار بعد شامل  ه،یگو 12ابزار در قالب  نیابعاد استفاده شد. ا ییشناسا

 یمن برا»ها: هیاز گو یاسنجد. نمونه یرا م «دهیاز ا یریادگیانتشار و »و  «دهیتحقق ا» ،«دهیا

 .«دهمیو خلاقانه ارائه م دیجد یشنهادهایپ ،یکار یندهایفرا بودبه

 ابزار ییایو پا ییروا

مدیریت از چهار استاد  - از خبرگاننفر  8روایی محتوایی نسخه اولیه پرسشنامه توسط 

پس از  بررسی شد که - مورد مطالعه جامعهکارشناس باسابقه از دو مدیر ارشد و  دودانشگاه، 

محاسبه  94/0تا  77/0بین ها گویه CVR اعمال اصلاحات لازم بر اساس نظرات خبرگان، مقادیر

 یتمام دهد کهخبره( بوده و نشان می 8برای  75/0شد که بزرگتر از حداقل مقدار قابل قبول )

 یهابا سازه یاز ضرورت و تناسب مفهوم یپرسشنامه از نظر خبرگان از سطح مطلوب یهاهیگو

به دست آمد  95/0تا  83/0بین  CVI مقادیر(؛ همچنین 1975است )لاوشه، پژوهش برخوردار 

دهنده وضوح، تناسب و ارتباط نشان( بوده، که 80/0که بزرگتر از حداقل مقدار قابل قبول )

 (.2006)پولیت و بک،  پژوهش است یهابا سازه هاهیمناسب گو

،  SmartPLSافزارنرمدر ( AVE) شدهواریانس استخراجبا استفاده از میانگین  روایی همگرا

)جدول  بررسی و تأیید گردید HTMTماتریس  توسط . روایی واگرا(1)جدول و تأیید شد بررسی 

 آلفای کرونباخو  گیری با استفاده از ضرایب بارهای عاملی، پایایی ترکیبیپایایی مدل اندازه(. 2

 یپرسشنامه خودگزارش قیپژوهش از طر یهاداده نکهیبه ا با توجه .(1بررسی و تأیید شد )جدول 
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، آزمون (CMB) روش مشترک یریاحتمال سوگ یبررس یشدند، برا یمنبع واحد گردآور کیو از 

پژوهش  یهامربوط به سازه یهاهیگو یانجام شد. تمام SPSSافزار از طریق نرم هارمن  یعاملتک

نشان داد که  جیوارد شدند. نتا یفاکتشا یعامل لیدر تحل یزمان و بدون چرخش عاملطور همبه

مقدار کمتر از آستانه  نی. از آنجا که اکندیم نییکل را تب انسیدرصد از وار 93/23عامل اول 

 جینتا یبرا یجد دیروش مشترک تهد یریگرفت که سوگ جهینت توانی، مباشدمیدرصد  50

 .شودیپژوهش حاضر محسوب نم

  هاداده لیروش تحل

معادلات  یابیپژوهش، از روش مدل یمدل مفهوم یو بررس هاهیمنظور آزمون فرضبه

استفاده  3نسخه  SmartPLS افزاردر نرم (PLS-SEM) یبر حداقل مربعات جزئ یمبتن یساختار

به  ازیپژوهش، حجم نمونه متوسط، عدم ن محورینیبشیپ تیماه لیروش به دل نیشد. انتخاب ا

 یآزمون معنادار یبرا .در مدل صورت گرفت لگریتعد ریو وجود متغ هادهفرض نرمال بودن دا

از  شادیی لگریاستفاده شد. اثر تعد یریگبازنمونه 5000با  استرپاز روش بوت ریمس بیضرا

 .دیآزمون گرد PLS-SEM( در چارچوب Interaction Term) یکنشبرهم ریمتغ جادیا قیطر

 

 

 پژوهش هاییافته
 گیریاندازه هایمدل برازش

و  ییایپژوهش از نظر پا یریگمدل اندازه ،یاز آزمون مدل ساختار شیگام پ نیدر نخست

کرونباخ،  یآلفا ها،هیگو یبار عامل یهاراستا، شاخص نیقرار گرفت. در ا یابیهمگرا مورد ارز ییروا

پژوهش محاسبه شد. بر اساس  یهازهسا یشده برااستخراج انسیوار نیانگیو م یبیترک ییایپا

 ی، آلفا4/0بزرگتر از  یبار عامل ریمقاد ،یمعادلات ساختار یابیدر مدل یشنهادیپ یارهایمع

برخورداری ابزار از دهنده نشان 5/0از  شیب AVEو مقدار  7/0بالاتر از  یبیترک ییایکرونباخ و پا

 یابیارز جی. نتا(2023، لاو و وانگ ، کوپر،)چونگ است قابل قبول یهمگرا ییو رواپایایی 

 ارائه شده است. 1در جدول  اهشاخص
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 AVE، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و ضرایب بارهای عاملی :1جدول 

 سازه
بار 

 عاملی
 گویه ابعاد

بار 

عامل

 ی

 آلفای کرونباخ
 پایایی ترکیبی

(CR) 
AVE 

 ابعاد سازه ابعاد سازه ابعاد سازه

ی
کنجکاو

 

 اکتشاف 798/0
Q1 703/0 

779/0 

718/0 

793/0 

845/0 

803/0 

819/0 Q2 736/0 

Q3 667/0 

800/0 
حساسی

 ت

Q4 748/0 

736/0 828/0 788/0 Q5 723/0 

Q6 743/0 

773/0 
جست و 

 جو

Q7 672/0 

765/0 758/0 892/0 Q8 700/0 

Q9 717/0 

753/0 
اجتماع

 ی

Q10 574/0 

885/0 741/0 735/0 Q11 771/0 

Q12 706/0 

ی
شاد

 

780/0  رضایت 
Q13 714/0 

812/0  

752/0  

815/0  

791/0  

783/0  

769/0  Q14 701/0 

Q15 663/0 

775/0  تعهد 
Q16 736/0 

831/0 741/0 794/0 Q17 666/0 

Q18 599/0 

780/0  درگیری 
Q19 644/0 

726/0 817/0 810/0 Q20 691/0 

Q21 740/0 

 مهارت 801/0
Q22 673/0 

849/0 866/0 812/0 Q23 653/0 

Q24 747/0 

ی نوآورانه
رفتار کار

 تولید 792/0 
Q25 722/0 

814/0 

750/0 

788/0 

788/0 

809/0 

842/0 Q26 666/0 

Q27 713/0 

 ترویج 731/0
Q28 692/0 

874/0 862/0 793/0 Q29 648/0 

Q30 746/0 

 تحقق 769/0
Q31 727/0 

760/0 819/0 747/0 Q32 657/0 

Q33 679/0 
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 سازه
بار 

 عاملی
 گویه ابعاد

بار 

عامل

 ی

 آلفای کرونباخ
 پایایی ترکیبی

(CR) 
AVE 

 ابعاد سازه ابعاد سازه ابعاد سازه

 انتشار 793/0
Q34 660/0 

832/0 716/0 753/0 Q35 736/0 

Q36 644/0 

 

 یبارها یمقدار قابل قبول برا ،یمعادلات ساختار یابیدر مدل یدهگزارش یارهایبر اساس مع

 دهدینشان م 1جدول  ریمقاد ی(. بررس2023)چونگ و همکاران،  است 4/0 حداقل هاهیگو یعامل

گزارش  5/0بالاتر از حتی ها آن شتریدر دامنه قابل قبول قرار دارند و ب هاهیگو یعامل یکه بارها

تا  731/0حدود  یادر بازه زین یاصل یهاسازه یابعاد بر رو یعامل یبارها نیاند؛ همچنشده

ابزار،  ییایاست. در خصوص پا یریگمدل اندازه یساختار عامل تیکفا انگریقرار دارد که ب 801/0

 رفتار کاری نوآورانه( و 812/0) شادی(، 779/0) کنجکاوی یاصل یهاسازه یکرونباخ برا یآلفا

گزارش شده است که  7/0بالاتر از حد آستانه  یها همگابعاد آن یبرا نی( و همچن814/0)

 ت.اس هاهیمناسب گو یدهنده انسجام دروننشان

در نظر گرفته  7/0از  شیکه مقدار قابل قبول آن ب یبیترک ییایشاخص پا ن،یبر ا علاوه

)بزرگتر از ها و ابعاد در دامنه مطلوب سازه یتمام ی(، برا2023)چونگ و همکاران،  شودیم

 یبرا نیهر سازه است. همچن یهاشاخص انیمناسب م یهمبستگ انگریقرار دارد و ب( 07/0

 استفاده شد که مقدار( AVE) شدهخراجاست انسیوار نیانگیهمگرا از شاخص م ییروا یابیارز

 دهدیجدول نشان م جی(. نتا2023)چونگ و همکاران،  باشدمی 5/0از  شیقابل قبول آن ب آستانه

قرار دارد که  819/0تا  735/0ها در محدوده و ابعاد آن یاصل یهاسازه یبرا AVE ریکه مقاد

 خود است. یهاهیگو انسیاز وار یبخش قابل توجه نییها در تبسازه اسبمن ییاز توانا یحاک

 روایی واگرا

اگر اعداد موجود استفاده شد.  HTMTگیری، از شاخص برای بررسی روایی واگرای مدل اندازه

مناسب ابزار، کمتر باشند، بیانگر این است که روایی واگرای  9/0از  HTMT در ماتریس شاخص

 دهد.را نشان می  HTMTنتایج ماتریس  2(. جدول 2022باشد )هایر و همکاران، می
 دوگانه( –)روایی واگرای یگانه  HTMTشاخص ماتریس  :2جدول 
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( 9/0کمتر از آستانه قابل قبول  )  HTMTماتریساز آنجا که تمامی مقادیر  2با توجه به جدول 

نشان  افتهی نیا گردد.گیری پژوهش مناسب ارزیابی میهستند لذا روایی واگرای ابزار اندازه

 دهند،یپوشش م یمدنظر را به خوب یهانه تنها سازهپژوهش  یریگاندازه یکه ابزارها دهدیم

را به طور  یریگامر اعتبار مدل اندازه نیها قائل شوند. اسازه نیا نیب یروشن زیبلکه قادرند تما

 رفتار کاری نوآورانهو  شادی، کنجکاوی یهاکه سازه دهدیم نانیداده و اطم شیافزا یقابل توجه

به تعبیر  ندارند. یقابل توجه ییمعنا یو همپوشان کنندیم یریگرا اندازه یزیهر کدام مفهوم متما

 است. زیموجود در مدل متما یهاسازه ریهر سازه از سادیگر 

 

  

ابعاد متغیرها
 

1-
ف

اکتشا
 

2-
حساس

ی
 ت

3-
ت و 

جوجس
 

4-
اجتماع

 ی

5-
رضا
ی

 ت

6-
تعهد

 

7-
درگ

ری
 ی

8-
ت

مهار
 

9-
تول

دی
 

10
-

ترو
جی

 

11
-

ق
تحق

 

12
-

انتشار
 

1 1            

2 520/0 1           

3 423/0 492/0 1          

4 376/0 467/0 500/0 1         

5 321/0 436/0 483/0 518/0 1        

6 418/0 417/0 443/0 362/0 564/0 1       

7 474/0 392/0 354/0 418/0 426/0 562/0 1      

8 432/0 353/0 312/0 436/0 362/0 436/0 547/0 1     

9 318/0 379/0 325/0 430/0 418/0 417/0 466/0 583/0 1    

10 436/0 433/0 373/0 310/0 436/0 392/0 372/0 421/0 554/0 1   

11 365/0 489/0 429/0 362/0 430/0 353/0 416/0 375/0 427/0 543/0 1  

12 330/0 337/0 437/0 384/0 310/0 379/0 451/0 321/0 313/0 486/0 536/0 1 

 های پژوهشمنبع: یافته
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 ساختاری مدل برازش

 بیضرا از جمله ،یآمار یهااز شاخص یااز مجموعه ،یبرازش مدل ساختار یابیمنظور ارزبه

برخی از استفاده شد.  Q² یریپذینیبشیشاخص پو  f²  اندازه اثر ،R² نییتع بی، ضرtی معنادار

 شده است.نشان داده 2ها در شکل این شاخص

 

 

 
 (t-valuesی )معنادار ریو مقاد( β) ریمس بیشامل ضرا( PLS-SEMی )مدل ساختار جینتا: 2شکل 

 

 یمدل ساختار یرهایمس یتمام یمعنادار بی(، ضرا2شده در شکل )ارائه جیبر اساس نتا

روابط مدل از  هیکل 05/0 یدر سطح خطا نیهستند؛ بنابرا( 96/1) آستانه قابل قبول تر ازبزرگ

 مناسب یبانیدهنده پشتکه نشان (.2022د )هایر و همکاران، شویم یابیمعنادار ارز ینظر آمار

 باشد.مفهومی پژوهش میدر مدل  یها از روابط فرضداده
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 دگاهیاستفاده شد. بر اساس د R² نییتع بیمدل از ضر نییقدرت تب یبررس یادامه، برا در

 بزرگمتوسط و  ف،یضع نییقدرت تب انگریب بیبه ترت 67/0و  33/0، 19/0ر ادینظران، مقصاحب

رفتار کاری  یزادرون ریمتغ یبرا R² در پژوهش حاضر مقدار(. 2022)هایر و همکاران،  هستند

توسط بوده و نشان که در سطح ماست؛  33/0تر از به دست آمد که بزرگ 486/0برابر با  نوآورانه

 .است یدیکل ریمتغ نیشده در امشاهده راتییتغ حیقادر به توض یکه مدل به طور مناسب دهدمی

 گریبر سازه د هر سازه ریتأث زانیاست که م f² اندازه اثر ،یمدل ساختار یابیدر ارز گرید اریمع

دهنده نشان بیبه ترت 35/0و  15/0، 02/0 ریمقاد. بر اساس نظر متخصصان، کندیرا مشخص م

ضر، دو در مدل پژوهش حا(. 2022)هایر و همکاران،  هستند بزرگاندازه اثر کوچک، متوسط و 

 شان داد مقدارن جینتا گذارند؛می اثر رفتار کاری نوآورانهمتغیر بر  اثر تعاملیو  کنجکاوی ریمتغ

f²  ریمتغ نیوسط ااثر مت انگریب( بوده و 15/0بزرگتر از )است که  163/0برابر با  کنجکاوی یبرا 

زرگتر از ببه دست آمد که  386/0برابر با  اثر تعاملی ریمتغ یبرا f² مقدار نی. همچنباشدیم

 است. آورانهرفتار کاری نو تیسازه در تقو نیا بزرگدهنده اثر نشان( بوده و 35/0)

ده شد. استفا Q² یریپذینیبشیمدل از شاخص پ ینیبشیتوان پ یابیارز یبرا ت،ینها در

تغیرهای م ادیکوچک، متوسط و ز ینیبشیقدرت پ انگریب بیبه ترت 35/0و  15/0، 02/0 ریمقاد

نشان داد  Blindfolding کیتکن یحاصل از اجرا جینتا(. 2022د )هایر و همکاران، باشدرونزا می

نشان  بوده و 15/0تر از است که بزرگ 325/0برابر با  رفتار کاری نوآورانهسازه  یبرا Q²که مقدار 

 .برخوردار است ناسبیم یمدلدرون ینیبشیمدل از توان پکه  دهدیم

 

   کلی مدل برازش

استفاده شد. بر اساس معیارهای  SRMR1 شاخصبرای ارزیابی برازش کلی مدل از 

مناسب  قدرت تبیین ودهنده برازش نشانباشد  08/0کمتر از   SRMRمقدارچنانچه شده، پذیرفته

برابر با   SRMRرمقداکه نتایج نشان داد در این پژوهش . (2022)هایر و همکاران،  مدل است

گیری ساختاری و اندازهبیانگر برازش مطلوب مدل بوده و  08/0کمتر از مقدار که  است 055/0

                                                           
1. Standardized Root Mean Square 

Residual 
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 ییعنوان الگوبه تواندیپژوهش م یکه چارچوب مفهوم دهدینشان م جهینت نیا د.باشپژوهش می

 . ردیدر سازمان مورد مطالعه مورد استفاده قرار گ کنجکاوی یسازمان یامدهایپ لیتحل یمعتبر برا

 

 هافرضیه آزمون

استاندارد  ریمس بیاز ضرا ها،هیپژوهش و آزمون فرض یرهایمتغ انیروابط م یبه منظور بررس

 جیاستفاده شد. نتا SmartPLS3 افزاراسترپ در نرمحاصل از روش بوت  p ریمقادو  t آماره ،βشد

پژوهش  یهاهیارائه شده است. در ادامه، فرض 3صورت خلاصه در جدول و به 2در شکل  لیتحل

 .شوندیم ریتفس یمدل ساختار جیبر اساس نتا

 رفتار کاری نوآورانهو  کنجکاوی نیکه ب کندیم انیب(: این فرضیه H1)اول پژوهش  هیفرض

دو  نیا نیب ریمس بینشان داد ضر یمدل ساختار جیوجود دارد. نتا یرابطه مثبت و معنادار

 انگریب جهینت نیا(. β = 0.282  ،t = 4.627  ،p = 0.000) معنادار است یمثبت و از نظر آمار ریمتغ

 ابد؛ییم شیافزا زینوآورانه در کار ن یکارکنان، سطح بروز رفتارها یکنجکاو شیآن است که با افزا

فعالانه اطلاعات، طرح پرسش،  یجست وجو ختنیبرانگ قیتواند از طریم یکه کنجکاو یابه گونه

و  یریگیتا پ دهیا دیتازه، احتمال حرکت کارکنان از مرحله تول یهاحلبه آزمون راه لیو تما

اثر  نیدهد ایاستاندارد نشان م بیاندازه ضر نیکند. همچن تیکار را تقو طیآن در مح شبردیپ

 نیبشیپ کی یکنجکاو ،یو فرد یعوامل سازمان ریمثبت و با شدت متوسط است و در کنار سا

 .ودشینوآورانه محسوب م یدر رفتار کار یفرد یهاتفاوت حیتوض یمعنادار برا

 کنجکاوی نیدر رابطه ب شادی گرلینقش تعد یبه بررس(: این فرضیه H2) دوم پژوهش هیفرض

رفتار بر  شادیو  کنجکاوی ینشان داد اثر تعامل لیتحل جی. نتاپردازدیم رفتار کاری نوآورانهو 

(. بدین معنی که β = 0.434 ،t = 10.646 ،p = 0.000) مثبت و معنادار است کاری نوآورانه

 تیظرف نیشتریب یبلکه زمان ست،ین ینوآورانه کاف یبروز کامل رفتارها یبرا ییتنهابه یکنجکاو

و  یشغل یریدرگ ت،یاز احساسات مثبت، رضا یکه کارکنان از سطح بالاتر کندیخود را آشکار م

 یهاطیکنجکاو در مح نانکارک ،یکار برخوردار باشند. از منظر رفتار طیدر مح یعاطف یدلبستگ

 یشتریب یها انرژآن یاجرا یبرا کنند،یم یریگیرا پ دیجد یهادهیا یشتریشادتر با احتمال ب

مقدار از سوی دیگر، . دهندینشان م یشتریب یداریو در مواجهه با ابهام و موانع، پا کنندیصرف م
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 کیبلکه  ،یتیماح نهیزم کیفقط نه یآن است که شاد انگرینسبتاً بالا ب یتعامل بیضر

 کار است. طیبه کنش نوآورانه در مح یکنجکاو لیتبد یمهم برا کنندهتیتقو

 یرهایمتغ دهدینشان م( R² = 0.486) رفتار کاری نوآورانه ریمتغ نییتع بیمقدار ضر

 یکنند؛ سطح نیینوآورانه را تب یرفتار کار انسیدرصد از وار 6/48اند واردشده در مدل توانسته

مناسب  ینییقدرت تب انگریب ،یرفتار یهاسازه یبرا ژهیوبه ،یرفتار سازمان یهاکه در پژوهش

از توان  یحاک( Q² = 0.325)ی ریپذینیبشیمقدار شاخص پ ن،یاست. افزون بر ا یمدل ساختار

برازش  مدل صرفاً دهدینوآورانه است و نشان م یرفتار کار یمطلوب مدل برا ینیبشیپ

 . در مجموع،کندیارائه م یعملکرد قابل قبول زین ینیبشیندارد، بلکه از منظر پ یانمونهدرون

پژوهش از اعتبار  یآن است که مدل مفهوم دیؤتوجه ممثبت و قابل 2Qو نسبتاً بالا  2R یزمانهم

اند بخش شده توانستهدرنظرگرفته یرهایقابل قبول برخوردار بوده و متغ ینیبشیو پ ینییتب

در جدول  هاهیآزمون فرض جیدهند. خلاصه نتا حینوآورانه را توض یرفتار کار راتییاز تغ یمعنادار

 ارائه شده است. 3
 یو برازش مدل ساختار هاهیآزمون فرض جیخلاصه نتا :3دول ج

 β t-value p-value R² f² Q² فرضیه
نتیجه 

 آزمون

تفسیر اندازه 

 (f2اثر )

H1 282/0 627/4 000/0 486/0 163/0 325/0 متوسط تأیید 

H2 434/0 646/10 000/0 486/0 386/0 325/0 بزرگ تأیید 

 های پژوهشمنبع: یافته

 

 یفرض یوندهایپ ی، تمام3مندرج در جدول  یآمار یهالیمستخرج از تحل جیمطابق با نتا

 تمیحاصل از الگور یهاافتهیقرار گرفتند.  دییمورد تأ ییبالا نانیاطمسطح در  ،یدر مدل ساختار

 دیمؤ یمدل ساختار لیحاصل از تحل یهاافتهیدر مجموع، آن است که  یایگو بوت استرپینگ

 یرفتارها ینیبشیپ یقدرتمند برا یدر محل کار، سازوکار یو شاد یکنجکاو بیآن است که ترک

که  دهدی( نشان مf² = 0.163اول با اندازه اثر متوسط ) هیفرض دیی. تأآوردینوآورانه فراهم م

حال،  نیاست؛ با ا ینوآور ندیورود به فرا یاصل یربنایز ،یمحرک شناخت کیبه عنوان  یکنجکاو

(، β = 0.434بالا ) یتعامل بی( و ضرf² = 0.386با اندازه اثر بزرگ ) یشاد یگرلینقش تعد دییتأ
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مثبت و  یبافت عاطف کی هیتنها در سا یکنجکاو یفرد یهالیاست که پتانس تیواقع نیا انگریب

( در R² = 0.486) نییتب بی. مقدار ضرشوندیم لیتبد نهنوآورا یعمل یهابه کنش بخشتیرضا

 یابخش عمده ،یشنهادیکه مدل پ دهدی( نشان مQ² = 0.325) یریپذینیبشیکنار شاخص پ

 .کندرا تبیین میرفتار نوآورانه کارکنان  یهایدگیچیاز پ

 

 دهندگانپاسخ شناختیجمعیت اطلاعات

 دهندگانپاسخ یشناختتیجمع یهایژگیوبه منظور ایجاد نمایی کلی از ترکیب نمونه آماری، 

 ت.ارائه شده اس 4در جدول  یبررس نیا جینتا .قرار گرفت یبررس مورد
 (=217nشناختی نمونه )های جمعیتویژگی :4جدول 

 درصد تعداد متغیر

 12/  88 26/  191 (زن/  مرد) تیجنس

 51/  49 111/  106 نوع استخدام )دائم / موقت(

/  کارشناس / کارشناس مسئولی )پست سازمان

 یتی(ریمد

132  /78  /7 61  /36  /3 

 2/  88/  10 4/  191/  22 (21 – 30/  10 – 20/  10سنوات خدمت )کمتر از 

 فوق/  سانسیل/  پلمید فوق/  پلمیدی )لیمدرک تحص

 (و بالاتر سانسیل

4  /13  /159  /41 2  /6  /73  /19 

 های پژوهشیافته منبع:
 

دهندگان  پاسخ  یشناخت تیجمع یهایژگیو عی، توز4شده در جدول  بر اساس اطلاعات ارائه 

سب در ترک  انگریب ست. به طور کل  بیتنوع منا شارکت  ،ینمونه پژوهش ا کنندگان  بخش عمده م

 لاتیو برخوردار از تحصاا یانسااالیم ینساابتاً بالا، در بازه ساان  یسااابقه کار یرا کارکنان دارا

نمونه از نظر   یندگینما تیاز تناسااب و قابل یکه حاک د؛دهیل میتشااک)لیسااانس(  یدانشااگاه

شغل  یفرد یهایژگیو سب  نهیبوده و زم یو  به   جینتا میو تعم رهایروابط متغ لیتحل یرا برا یمنا

 رد.آویفراهم م یجامعه آمار
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 گیرینتیجه و بحث

نقش  نیینوآورانه و تب یو رفتار کار یکنجکاو انیم وندیپ یواکاوپژوهش حاضر با هدف 

مطالعه  نیانجام شد. ا )ره(ینیامداد امام خم تهیکارکنان کم انیدر محل کار در م یشاد گرلیتعد

 نینو یبه سمت الگوها یسنت یهاهیگذار از رو یبرا یتیحما یهامبرم سازمان ازیدر پاسخ به ن

نشان داد ( PLS-SEM) یمعادلات ساختار یابیحاصل از مدل جی. نتادیگرد نیتدو یرسانمتخد

 ینییو توان تب (SRMR=0.055) برخوردار است یمطلوب یاز برازش کل یشنهادیکه مدل پ

از  یپژوهش حاک یدیکل یهاافتهی. دهدینوآورانه ارائه م یرفتار کار یبرا  (R²=0.486) یمناسب

منابع  ریآن تحت تأث یاست، بلکه اثربخش ینوآور مینه تنها محرک مستق یکاوآن است که کنج

 .کار قرار دارد طیدر مح یحاصل از شاد یعاطف

 اول هیمربوط به فرض یهاافتهی لیتحل

 یبر رفتار کار یمثبت و معنادار ریکارکنان تأث یپژوهش نشان داد که کنجکاو یهاافتهی

که  کندیم دییتأ (f²=0.163) اندازه اثر متوسط محاسبه شده(. β=0.282، t=4.627) نوآورانه دارد

 ندیورود به فرآ یبرا هیموتور محرک اول ،یزشیانگ-یشناخت شیگرا کیبه عنوان  یکنجکاو

 وغلویو کاترس تیو مطالعات پل 1مطرح شده در متن  ینظر یبا مبان جهینت نی. استا ینوآور

 یهادر سازمان یکنجکاو ،یلی( همسو است. از منظر تحل2023و همکاران ) ی( و ل2023)

عمل  ییزداسازوکار ابهام کیروبرو هستند، به عنوان  یاجتماع دهیچیپ یهاکه با چالش یتیحما

( 800/0 یبار عامل) «ییبه کمبود دانا تیحساس»از  ییسطوح بالا یکه دارا ی. کارکنانکندیم

کرده و  ییرا شناسا انیبه مددجو یرسانموجود در خدمت یهاشکاف یشتریهستند، با دقت ب

 .آورندیم ینو رو یهادهیا دیخلاها به تول نیپر کردن ا یبرا

 رینظ ییهاسمیمکان یسازفعال قیاز طر یگفت که کنجکاو توانیرابطه م نیا نییتب در

 یرفتار یهایخلاقانه فرد را به خروج لیپتانس ده،یچیو پردازش اطلاعات پ قیعم یمشارکت شغل

منفعلانه  رشیپذ یامداد، به جا تهی(. کارکنان کنجکاو در کم2023و همکاران،  ی)ل کندیم لیتبد

 «دهیا دیتول» یربنایامر ز نیساختارشکن هستند که ا یهابه دنبال طرح پرسش ها،العملدستور

( 2023و همکاران ) دیسع یهاافتهیبخش با  نیا جی. نتاسازدیرا فراهم م« اکتشاف فرصت»و 

کرده و فرد را در برابر  تیمداوم را تقو یریادگیبه  لیم یمطابقت دارد که معتقدند کنجکاو زین



 دوره .....، شماره .....                                            شناس ی کاربردی                          فصلنامه روان

24 

 
 

 

 

ها، فرد را به با کاهش ترس از ناشناخته ی. در واقع، کنجکاوسازدیمقاوم م ینوآور هیموانع اول

 .دهدیتازه سوق م یهاحلسمت آزمون راه

 (گرلیدوم )نقش تعد هیمربوط به فرض یهاافتهی لیتحل

 یکنجکاو نیدر محل کار در رابطه ب یشاد گرلینقش تعد دییپژوهش، تأ نیا افتهی نیترمهم

نقش  نیا یبرا (f²=0.386) اندازه اثر بزرگ(. β=0.434 ،t=10.646ت )نوآورانه اس یو رفتار کار

 کیبلکه  ست،ین ندیخوشا یحالت عاطف کیدر سازمان صرفا  یکه شاد دهدینشان م گرلیتعد

را  یو نوآور یاست که شدت رابطه کنجکاو یاتیح یو منبع عملکرد «کیاستراتژ هلنگرگا»

 هینظر»و « هیجانات مثبت بسط و ساخت هینظر»از  یبه لحاظ نظر افتهی نی. اکندیدوچندان م

 .کندیم یبانی، پشت«عحفاظت از مناب

 یریپذدامنه توجه و انعطاف ،یاز شاد یمثبت ناش یهاجانیبسط و ساخت، ه هینظر هیپا بر

 یکه با کنجکاو ی، زمان)ره(امام خمینی امداد تهی. کارکنان شاد در کمدهندیرا گسترش م یذهن

مثبت، با جسارت  یاز منابع عاطف یبرخوردار لیبه دل پردازند،یمسئله م کیبه کشف  یشخو

حفاظت  هی. در مقابل، مطابق با نظردارندیگام برم «دهیتحقق ا»و  «دهیا جیترو»به سمت  یشتریب

 ،یادراک شده نوآور یهانهیکه هز آوردیفراهم م یشناختروان یاز انرژ یریذخا یاز منابع، شاد

 یهاافتهیبا  جینتا نی. ادهدیرا پوشش م یشکست احتمال ای یترس از قضاوت اجتماع رینظ

 یرا عامل یراستا است که شاد( هم2025و همکاران ) ی( و المزروع2023و همکاران ) یالشام

( 434/0بالا ) یتعامل بی. ضردانندیم یتیحما یهاتیظرف جادیو ا یاجتماع زشیانگ تیتقو یبرا

بلکه از  کنند،یم دیتول دهیکارکنان کنجکاو نه تنها ا ،یشاد یاست که در سطوح بالا نیا انگریب

 .برخوردار هستند زین «دهیاز ا یریادگیانتشار و » یبرا زملا یروان تیظرف

 دولبه ریشمش دهیو پد یانتقاد بحث

 ریشمش ای «هیدو سو» یتیماه تواندیم یمطرح شد، کنجکاو مرور پیشینهکه در  طورهمان

 یطور ضمنبه نیز پژوهش  نیا یهاافتهی. (1402 ن،و همکارا ینینائ یمانی)سل دولبه داشته باشد

به  ،ینوآور یممکن است به جا یکنجکاو ،یو تعهد عاطف یشاد ابیکه در غ دهدینشان م

با ابعاد  یشناخت یژگیو نیکه ا یاما زمان. شود راز ابهام منج یناش یفرسودگ ای هدفیمداخلات ب

 یگرمداخله ریاز مس خورد،یم وندی( پ801/0 ی)با بار عامل« مهارت حل چالش» رینظ یشاد
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 دهدیامر نشان م نی. اشودیم تینوآورانه سازنده هدا یخارج شده و به سمت رفتارها یارحرفهیغ

کرده و  یریجلوگ یشناخت یهالیاز انحراف پتانس ،ایسازوکار زمینه کیعنوان  به یکه شاد

 .کندیم یدهسازمان جهت کیاهداف استراتژ ریها را در مسآن

 ینظر یهادلالت

. نخست، با دهدیارائه م یرفتار سازمان اتیادب یمهم برا یدستاورد نظر نیپژوهش چند نیا

 ینوآور ینیبشیپ یمدل جامع برا کی(، ی)شاد ی( و عاطفی)کنجکاو یشناخت یرهایمتغ بیترک

با اندازه اثر  یشاد گرلینقش تعد دییفراهم کرده است. دوم، تأ یخدمات اجتماع یهادر سازمان

تمرکز  محوریانجیو م یخط یکردهایبر رو که عمدتاً نیشیموجود در مطالعات پ خلأبزرگ، 

مطالعه نشان داد که در بافت  نی(. سوم، ا2025و همکاران،  یداشتند را پر کرده است )هسنات

 لیتبد ی( به عنوان شرط لازم برای)شاد یمنابع عاطف ران،یا یتیحما ینهادها کیبوروکرات

 ینظر یغنا افته،ی نی. اکنندی( عمل می)نوآور ی( به کنش رفتاریاوجک)کن یشناخت لیپتانس

 .کندیم تیتقو یفرانقش یرفتارها نییحفاظت از منابع را در تب هینظر

 یعمل یهادلالت

 :شودیارائه م گذاراناستیو س رانیمد یبرا ریز یکاربرد یشنهادهایپ ،یآمار جیاساس نتا بر

 شنهادیپ ،ییبه کمبود دانا تیحساس یبالا یشده: با توجه به بار عامل تیهدا یکنجکاو تیریمد. 1

شوند که کارکنان بتوانند به  یطراح یادانش در سازمان به گونه تیریمد یهاستمیس شودیم

. 2. ابندینوآورانه ب یهاحلها راهآن یو برا ییخود را شناسا یاطلاعات یهاشکاف یراحت

 کی کارکنان صرفاً یبدانند که شاد دیبا رانی: مدیبه عنوان منبع نوآور یبر شاد یگذارهیسرما

 یشغل تیو رضا یتعهد عاطف تیتقو ،یبزرگ شاد گرلی. با توجه به اثر تعدستین یموضوع رفاه

 لیتسه. 3. دهد شیبرابر افزا نیرا تا چند یاز کنجکاو ینوآورانه ناش یرفتارها یبازده تواندیم

است، سازمان  یاچندمرحله ندیفرا کیرفتار نوآورانه  نکهی: با توجه به ادهیو تحقق ا جیمراحل ترو

)جلب  ینوآور یانیادراک شده در مراحل م سکیر تگر،یشاد و حما یطیمح جادیا قیاز طر دیبا

 تیپرورش مهارت حل چالش: تقو. 4 .کارکنان کنجکاو کاهش دهد ی( را برایسازادهیو پ تیحما

ها کمک کند به آن تواندیم ،یتخصص یهاآموزش قیدر کارکنان از طر« مهارت حل چالش»بعد 

 .کنند لیتبد یملموس در حوزه رفاه اجتماع جیخود را به نتا یتا کنجکاو
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 یآت یشنهادهایو پ هاتیمحدود

از . نخست، استفاده روبرو بود ییهاتیبا محدود گرید یحاضر مانند هر مطالعه علم پژوهش

 شودیم شنهادیلذا پ شود؛یدر طول زمان م یقطع یعلّ یهامانع از استنباط یطرح پژوهش مقطع

 یروابط بپردازند. دوم، استفاده از ابزارها نیا یبه بررس یطول کردیبا رو یآت یهاپژوهش

در  شودیم شنهادیهمراه باشد. پ یاجتماع تیمطلوب یریممکن است با سوگ یدهدگزارشخو

 نیسنجش رفتار نوآورانه استفاده شود. سوم، ا یسرپرستان برا یهایابیاز ارز یمطالعات بعد

در  یقیانجام مطالعات تطبلذا ؛ انجام شد )ره(د امام خمینیامدا تهیپژوهش در بافت خاص کم

 یواکاو نیمدل کمک کند. همچن یریپذمیبه تعم تواندیم یصو خصو یدولت یهاسازمان ریسا

 یانجیم یرهایبه عنوان متغ «یشناختروان جوّ» ای «نیآفرتحول یرهبر» رینظ ییرهاینقش متغ

 .گرددیم شنهادیپ یدر کنار مدل فعل

 یینها یریگجهینت

از  یکیعنوان به تواندیم یکه کنجکاو دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهیدر مجموع، 

لازم را  نهیزم رایعمل کند؛ ز یتیحما یهانوآورانه در سازمان یمعنادار رفتار کار یندهایشایپ

 آوردینو فراهم م یهادهیا یریگو شکل دیجد یهاحلراه یوجومسائل، جست ییشناسا یبرا

(β=0.282 .)کندیم تیرابطه را تقو نیدر محل کار ا یآن است که شاد انگریب جینتا ن،یافزون بر ا 

را  ینینوآورانه ع یبه رفتارها یاز کنجکاو یناش یشناخت یهاتیظرف لیاحتمال تبد تواندیو م

و  زادکیکه ب یاگونههمسو است؛ به زین نیشیبرداشت با شواهد پ نیا(. β=0.434) دهد شیافزا

اند. کرده دیتأک یمطلوب عملکرد یامدهایکارکنان با پ یبر ارتباط شاد زی( ن1401) ینیحسیافد

 تینوآورانه، از کفا یرفتار کار انسیدرصد از وار 6/48 نییاساس، برازش مطلوب مدل و تب نیبر ا

 یهاگرفت که در سازمان جهینت توانیم ن،ی. بنابراکندیم تیحما یشنهادیچارچوب پ یتجرب

 تواندیآنان، م یتجربه عاطف تیفیکارکنان و ک یشناخت یهاتیزمان به ظرفتوجه هم ،یتیماح

 نوآورانه فراهم سازد. یرفتارها تیتقو یبرا یبستر مساعدتر
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 پژوهش یاخلاق ملاحظات

به طوری شد.  تیرعا یحاکم بر مطالعات علوم انسان یاصول اخلاق هیپژوهش، کل نیدر انجام ا

 یصورت شفاف براها بهها، هدف پژوهش و نحوه استفاده از دادهپرسشنامه عیاز توز شیپکه 

ها کاملاً داوطلبانه است و  در هر که مشارکت آن دیگرد دیداده شد و تأک حیدهندگان توضپاسخ

کنندگان، مشارکت یخصوص میحفظ حر یانصراف دهند. برا یاز ادامه همکار ،توانندیمرحله م

داده شد که اطلاعات  نانیدهندگان اطمشد و به پاسخ لیتکم نامیصورت بها بهپرسشنامه

طور کامل ها بهداده یو محرمانگ شودیبه کار گرفته م یاهداف علم یصرفاً برا شدهیرگردآو

 .حفظ خواهد شد

 

 نویسندگان مشارکت

 اتیادب یپژوهش، بررس دهیا یریگمسئول بوده و شکل سندهیاول نو سندهیپژوهش، نو نیدر ا

ابزار  یطراح ق،یتحق یشناسروش نییتع ،یو مدل مفهوم یچارچوب نظر نیموضوع، تدو

انجام شده  یتوسط و جینتا ریو تفس یآمار یهالیتحلها، انجام داده یپژوهش، نظارت بر گردآور

 ق،یپژوهش، روش تحق نهیشیمقاله شامل مقدمه، پ یاصل یهانگارش بخش نیاست. همچن

 نهیشیپ لیدوم در تکم سندهینو. اول بوده است سندهیعمدتاً بر عهده نو یریگجهیو نت هاافتهی

 ریو تفس لیدر تحل یلیتکم یهادگاهیها و ارائه دداده یمراحل گردآور یدر برخ یپژوهش، همکار

 یبرا یاصلاح یشنهادهایمقاله و ارائه پ یعلم ینیدر بازب نیمشارکت داشته است. همچن هاافتهی

 یبرا سندهیهر دو نو دییبا تأ الهمق ییداشته و نسخه نها یمتن همکار یبهبود ساختار و محتوا

 .انتشار آماده شده است
 

 سپاسگزاری

، )ره(ینیامداد امام خم تهیارزشمند کم یو همراه یاز همکار دانندیمقاله لازم م سندگانینو

صورت مستقل پژوهش به نیا. ندینما یقدردان مانهیصم، کارکنان محترم استان کردستان ژهیوبه

نشده  افتی( دریردولتیغ ای ی)دولت ینهاد خاص ایاز سازمان  یمال تیحما گونهچیانجام شده و ه

 مقاله وجود ندارد. نیدر خصوص انتشار ا یتعارض منافع گونهچیهضمناً . است
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