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Abstract 

Background & Purpose: Mindfulness, as a positive psychological state or process, provides 

the constructive behavior and improvement of job performance. In order to know more about 

the way effectiveness of this effect, this study examines the intervening effects of humble 

leadership in the relationship between mindfulness, job performance and creativity. 

Methodology: The research is applied in terms of purpose and survey-descriptive in terms of 

data collection method. The population of this study are the military men of an organization in 

Tehran, Iran from which the sample was selected using the random sampling. The data was 

collected using the questionnaire and the hypotheses were tested using structural equation 

modeling based on partial least squares with smart PLS software. 

Findings: The results of the research findings support the majority of hypotheses based on the 

relationship between mindfulness and job performance, employee creativity and creative 

process participation. Humble leadership moderated the relationship between creativity and 

creative process engagement and job performance. Moreover, the results proved the effect of 

mindfulness on job performance through employee creativity. 

Conclusion: Cultivating the ability of employees' mindfulness can help improve their 

preparation and mental fluidity for creativity and willingness to actively participate in creative 

processes in the organization to improve their job performance. The findings of this research 

can promote attention to the category of mindfulness among researchers and organizational 

practitioners. 
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  چكيده
. ساز بروز رفتارهاي سازنده و ارتقاي عملكـرد شـغلي اسـت    زمينه ،شناختي مثبت روانعنوان نوعي حالت و فرايند  آگاهي به ذهن :هدفزمينه و 

گر ليتعـد نقـش  و  خلاقانـه  نـد ياو مشاركت فر تيخلاق  يانجيممطالعه حاضر به بررسي نقش  ،ثيرگذاريأمنظور شناخت بهتر چگونگي اين ت به
  .شده است اجرا كاركنان يعملكرد شغلبر  يآگاه ذهنثير أدر تمتواضع  يرهبر

ي كاركنان يك ،جامعه آماري آن .استپيمايشي ـ   ها از نوع توصيفي گردآوردي داده هنحوو از لحاظ  ياز نظر هدف، كاربرد پژوهش نيا: روش
و با  يگردآورنامه  با كمك ابزار پرسش ها داده. شده است يريگ نمونه يروش تصادف به ،ها آن انيكه از مشهر تهران است  نظاميِ هايِ سازمان از

  .اند شده ليوتحل هيتجز مبني بر حداقل مربعات جزئي يمعادلات ساختار يابي استفاده از مدل

كـه   همچنين نتايج نشـان داد  .ييد شدأت يبا عملكرد شغل خلاقانه نديامشاركت فرو  تيخلاق ،آگاهي ذهن نيارتباط بها  بر اساس يافته: ها يافته
 قي ـاز طر يبـر عملكـرد شـغل    يآگاه ذهن تأثير. كند مي ليرا تعد يخلاقانه و عملكرد شغل ندياو مشاركت فر تيخلاق نيب ةرابطمتواضع  يرهبر
  .شد تأييد زيكاركنان ن تيخلاق

بـراي خلاقيـت و تمايـل بـه مشـاركت فعالانـه در        ،به ارتقاي آمادگي و سياليت ذهني آنان ،آگاهي كاركنان پرورش قابليت ذهن: گيري نتيجه
آگـاهي را در ميـان    تواند توجه به مقوله ذهن هاي اين پژوهش مي يافته. كند ميبه ارتقاي عملكرد شغلي آنان كمك  ،سازمان هفرايندهاي خلاقان

  .اندركاران سازماني ارتقا دهد پژوهشگران و دست
  

  كاركنان يخلاقانه، عملكرد شغل فرايندمشاركت در  ت،يمتواضع، خلاق يرهبر ،يآگاه ذهن: ها كليدواژه
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  مقدمه
آرامـش و دوركـردن    يكـه انسـان بـرا    ديگو يبه ما م ،شود مي يناش وگاي يها و سنت يشرق شنيتيمد آگاهي كه از ذهن
بـر   .برقـرار كنـد   انهيگرا و واقع قيعم يا رابطه يزندگ ةلحظ به مستمر و لحظه انيلازم است با جر ،ها و اضطراب ها ينگران

 تي ـتقو يبـرا  طياز مح ـ يخـارج  يهـا  ، احساسات، افكار و محركيبدن نيازهاي بااين عمل  ،يشناخت روان فراينداساس 
 بـين  يارتبـاط  كـه  شـود  مـي  مشـخص  پـژوهش با مرور ادبيـات موضـوع   ). 2003 ،1بائر( همراه است و خلاقيت عملكرد
بيـنش حـل    يماننـد ارتقـا   ،گيري از نتايج خلاقيت با بهره آگاهي ذهن ،طور كلي به و شود ميو خلاقيت درك  آگاهي ذهن
 آگـاهي  ذهـن  ارتبـاط بـين  بلي از تحقيقات قنتايج  بر اين، افزون. )2012 ،2اوستافين و كاسمن( ارتباط نزديكي دارد ،مسئله

ها و فراينـد با  آگاهي ذهنمشخص شده است كه  و )2009 ،3يكيشائو و اسكارل(كند  حكايت ميكاركنان با عملكرد شغلي 
تحـت   اغلـب  يهايفراينداز چنين  .)2012، 4سزاپورا و هومل كلوزاتو،( ي ضروري خلاقيت ارتباط مثبتي داردها نيازي پيش

 هاي مربوط به خلاقيت گفتـه فرايندو  ها شود و به مشاركت كاركنان در روش مي برده نام خلاقانه فرايندمشاركت عنوان 
 حـل  ايـده و خلـق راه  . 3؛ و كدگذاري اطلاعـات وجو  جست. 2؛ شناسايي مشكل. 1 :گيرد كه سه مرحله را دربرمي شود مي

كمـك كنـد تـا     كاركنـان تواند به  مي آگاهي ذهندهد كه  مي تحقيقات نشان ،طور كلي به .)108 :2010 ،5ژانگ و بارتول(
 و در نتيجه عملكـرد بهتـر   تفكر و بهتر ي جديدها به راهو اين كار،  ي جديد تقويت كنندها توانايي خود را براي ايجاد ايده

  .دشو ميمنجر 
ارتبـاط  امـا  گيـرد؛   رمـي را درب يشـناخت  يهـا  تيفعال طور عمده به ،آگاهي ذهنخلاقانه و  فرايندمشاركت بين  ارتباط

معمـولاً   ،يرونـد اجتمـاع   ني ـادر . شـود  را شـامل مـي   گـران يبا د يتعاملات اجتماع ،با خلاقيتخلاقانه  فرايندمشاركت 
 ـ هـاي  و اقـدام  ننـد يبب 6»يا گهـواره  يندلص ـ«را  ها آن ،در محل كار گرانيدشايد كه  ندنگران اندكارمن را هـا   آن ةخلاقان
كارمندان ممكن اسـت   ).2003 ،8، موريسان و هولين؛ ميليكين2006، 7دويت(شوند  ها منزجر اقداماين از  يو حت يندرينپذ

 داشـته باشـند   يقضـاوت منف ـ  ها آنعملكرد  ةدربار گرانيد كه باعث شود شانتياشتباه در خلاق اينگران باشند كه نقص 
  .نقش رهبري براي تسهيل كاهش اين نتايج منفي ضروري است ،در نتيجه ؛)2010 ،9يوان و وودمن(

 افـراد  ةمشـاهد  قي ـرا از طر دي ـجد يو رفتارها تاطلاعا توانند ي، افراد م10بندورا ياجتماع يريادگي يةنظربر اساس 
جاد يبا ارهبري . گيرند در نظر مي مرجع عنوان را به يكه كاركنان رفتار رهبر جاست نيا و رنديبگ ادي گريمرجع و مشهور د
مناسـب   يسـازمان  جـاد جـو  يك و اي ـو دمكرات يت مشاركتيريمد يريكارگ ت بـه افراد، بهيمسـئول ياعطا ،باورها، شناخت

هـا و   هـا و نگـرش   كردن به ارزش عمل كاركنان را به فرهنگ صداقت و اعتماد، جيو ترو يمنظور تحقق سلامت سازمان به

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Baer 
2. Ostafin & Kassman 
3. Shao and Skarlicki 
4. Colzato, Szapora & Hommel 
5. Zhang and Bartol 

اي دربرنـدارد و   دهيم؛ اما نتيجه مي شود كه بارها كاري را انجام به حالتي گفته مي )Rocking Chair Syndrome( اي گهوارهسندرم صندلي . 6
 .نيستاما اقدام او اثربخش  ؛انرژي زيادي هم صرف كندممكن است كند و  مي فرد تلاش وضعيت،در اين . رود كاري از پيش نمي

7. Dewett 
8. Milliken, Morrison & Hewlin 
9. Yuan & Woodman 
10.Bandora 
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داشته  يخود اعتماد كاف برانگروه به ره يكاركنان و اعضا بنايراين وقتي .كنـد يمـ قيتشو يتيرفتار عادلانه در هر موقع
كاركنـان   ،جـه يدر نت .دهنـد  ينشـان م ـ از خـود   يشتريب ليتمادارد،  ازينبه ريسك زيادي كه  يفيوظا انجامبراي  ،باشند

سـبك   ،ي جديد رهبريها يكي از سبك). 1397، اسدي، رهنورد، طهماسبي و محمدي فاتح( كنند مي ارائه ديجد يها دهيا
هوانگ و  نگئوچ ،در اين خصوص .شده است تأييدآن بر عملكرد و خلاقيت كاركنان  هايتأثير ورهبري متواضعانه است 

 ؛كنـد  مي و خلاقيت كاركنان را تعديل آگاهي ذهنبين  ةرابط ،د كه ادراك از رهبري متواضعنكن مي ادعا )2020( 1و چنگ
شـدن   كي ـنزد يفرد برا شيگرا. كند مي خلاقيت را تقويت ،فرايندو مشاركت در  آگاهي ذهنتباط بين طوري كه ار همان

، 2، والاس و والـدمن اونـز ( شـده اسـت   تعريـف ي فروتن ،گرانياز د يريادگي يبرا يقو يا زهيبا انگ يفرد نيبه تعاملات ب
و  هـا  از قـوت  ين ـيع يهـا  يابي ـارز يوجـو  جسـت بـا   قي ـدق يبه خودشناس ـ يابيدست يبرا اقيتواضع رهبر با اشت ).2015
 از ،بـا روي گشـاده   متواضـع  رهبـران . دشـو  مي و بازخورد مداوم مشخص حيصر يافشا قياز طر ،شخص يها تيمحدود

و  ها ، قوتها صورت عمومي و علني تلاش به ها آن .اموزنديب ها آناز  لنديو ما كنند استقبال مي روانيپ يو بازخوردها ديعقا
 خـود سـهيم   هـاي دسـتاوردها و افتخار پيروان خـود را در  اين رهبران  .ندنك مي هاي پيروان را تحسين و تشويق مشاركت

و همكـاران،   چئونـگ بـه نقـل از    2015اونز و همكاران، ( دنكن مي پوشي پيروان چشم هايو تقصير ها و از اشتباه دانند مي
 يتوانمنـد اين رهبـران بـا    .آورند مي خود فراهم ةيرمجموعبراي كاركنان ز مطمئنيچنين رهبراني محيط امن و ). 2020

ة سـازند  يها دهيو ا هانظر آورند تا كاركنان بتوانند ني را فراهم ميامكا ،محور تيخلاق يفرهنگ سازمان جاديكاركنان و با ا
 فرايندچنين محيطي موانع خلاقيت، مشاركت افراد در  ،در واقع .ابراز كنندبدون ترس  ،مسائل مربوط به كار ةدربار خود را

  ).1397محمدي فاتح و همكاران، ( شود مي را باعث برد و بهبود عملكرد فردي مي خلاقيت و عملكرد خلاقانه را از بين
 آگـاهي و خلاقيـت   در خصوص رابطة ميـان ذهـن   هاي نظري ، از وجود بينشمطالعهدر دست مرور ادبيات موضوع 

 فراينـد مشـاركت  نقـش ميـانجي    تـأثير  در واقـع،  .است اندكاما مطالعات تجربي در اين خصوص بسيار كند؛  حكايت مي
 ،و عملكرد شغلي با در نظر گرفتن نقش تعديلگري رهبري متواضـعانه  آگاهي ذهنبين  ةرابطخلاقيت فردي در  وخلاقانه 

پـژوهش  در اين . نشده استمدل پيشنهادي اين تحقيق آزمون  پژوهشي،و در هيچ در مطالعات اندكي بررسي شده است 
يـا رهبـري   آو  ؟شود ميمنجر  به بهبود عملكرد كاركنان ،خلاقيت افراد ياز طريق ارتقا آگاهي ذهنشود كه آيا  مي بررسي

ارائـه   يجديـد  بينشاز اين روابط  پژوهش حاضر ؟كند مي ارتباط بين خلاقيت و عملكرد شغلي افراد را تعديل ،متواضعانه
عملكـرد شـغلي    بر يآگاه ذهن تأثير شدن مشخص پژوهش حاضر،اصلي  ةمسئل ،بيان شد ي كهبا توجه به مباحث. دهد مي

 . از طريق متغيرهاي تسهيلگر خلاقيت و رهبري متواضعانه است ،كاركنان

  پيشينة نظري پژوهش
 ،يك ـيزيف يها دهيو پد ها جانيه شپذير  و دنيد واضح است كه به ياز آگاه ياحساس بدون قضاوت و متعادل آگاهي ذهن
توجه به آنچـه   فرايند را آگاهي ذهن) 2011( 4گلومب ).2003 ،3نيرا و براون( كند مي كمك افتند، مي طوركه اتفاق همان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Cheung, Huang, Chang & Wei 
2. Owens, Wallace & Waldman 
3. Brown & Ryan 
4. Glomb 
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و ــ  ) محيط جسمي و اجتماعي(و بيروني ) احساسات بدني ،افكار(دروني  هاي محرك اعم از ـ  افتد مي در آن لحظه اتفاق
   .كند مي تعريف ها آنبدون قضاوت يا ارزيابي و بدون اختصاص معني براي  ها آن محرك ةمشاهد

اين حال كند؛ با  مي تقويترا  از جهات مختلف توانايي عملكرد افراد ،آگاهي ذهن كه دهد مي تحقيقات گذشته نشان
 آگـاهي  ذهـن . كامل و پايدار است يمينه و بينشدهد و فاقد ز مي و خلاقيت نتايج متضادي را نشان آگاهي ذهنارتباط بين 

. كنـد  مـي  پشـتيباني  هـا  و سـازمان  هـا  يك عنصر اساسي است كه از خلاقيت و همكاري در سـطح تـيم   ،در سطح فردي
 ،ي مربـوط بـه خلاقيـت   هـا  ويژگـي  ،آرامـش و توجـه و همچنـين    ،به تقويت خودآگاهي آگاهي ذهن مربوط به هاي قداما

   ).57: 2020 ،1روتهاوس( كند ميي شناختي كمك پذير  و انعطاف پذيري هتجرب
 ييشناسا برايفرد  ،كه در آن كند مياشاره  يو عاطف ي، شناختيرفتار هاي به حالت خلاقانه فرايند مشاركتمفهوم 

). 1996، 2، كونتي كون، لزنبـي و هـرون  امابيل(كوشد  ميي جديد ها دهيا جادياطلاعات و ا يو رمزگذار وجو جست ،مسئله
 ،3، شـاما، راش و فـومير  خـوري ( اسـت  آگاهي ذهنگيري از  بهره ،خلاقيت فرايندكارهاي گسترش مشاركت در  راه يكي از
 يارتقا ،فرد و با افزايش توانايي كنترل شرايط محيطي و همچنين توانمندسازي و با كاهش استرس  آگاهي ذهن). 2015

، خونـگ، هاسـد، ولابرودريـك،    مونشـات (مشـاركت كنـد    خلاقيت يندفرادر شود كه وي  ميباعث  نفس شخص اعتمادبه
و  آگـاهي  ذهـن كليـد   ،مشـاركت و درگيـري در كـار   ) 2012( 5منيداه ـبر اساس ديدگاه ). 2013، 4نوريش، بارنز و هرمن

خلاقانـه بسـيار جالـب     فرايندو مشاركت  آگاهي ذهنارتباط بين  معتقدند كه) 2020(ش و همكاران چئونگ. خلاقيت است
بلكه  ،ستين يشامل تفكر شناخت و استگرفته ي شرق ييسنت بودا از آگاهي ذهن چون؛ صورت مستقيم نيست اما به ؛است

اسـت كـه كارمنـد     يا خلاقانـه  يهـا  تـلاش  ،خلاقانه فرايندتعامل  ،از طرفي. است يفعل ي وا لحظه يها توجه به محرك
ش و همكـاران  چئونـگ اما  ؛شكار نيستآو ارتباط بين اين دو  شود مي آن ريبه عملكرد خلاقانه درگ يابيدست يمعمولاً برا

فـرد از   ةاسـتفاد بـا كـاهش    آگـاهي  ذهناين است كه  ها آناند و استدلال  ارتباط اين دو متغير را مثبت ذكر كرده) 2020(
 ةخلاقان فراينددهد تا در  مي اجازه فردبه  ،فعلي ةظلحتوجه فعلي و حضور در  ةدامنهاي ذهني غيرارادي و گسترش فرايند
  . خود برسد ةخلاقانشركت كند و به عملكرد  يمشورت

طـور   چرا كه كارمنـدان بـه   ؛يك الزام است ،خلاقيت فراينددر  بسيار مهم و ،هافرايندبهبود  يمشاركت كاركنان برا
 ،6بارلكا، مدسن، آلاركون و اشلمن( انجام دهندنيز   خلاقانههاي  فعاليت ،در حين انجام وظايف خودكه طبيعي تمايل دارند 

 فرايندمشاركت  يا همان خلاقيت فراينددرگيركردن كاركنان در كه رود  مي بنابراين انتظار ).2010 ،؛ ژانگ و بارتول2014
عملكـرد   عـالي از آنجـا كـه سـطح    ). 2004 ،7يو شال لسونيگ(محسوب شود براي موفقيت فردي  يمهم ةمؤلف ،خلاقانه

به عملكرد  يابيجهت دست ،تواند به كاركنان مي خلاقانه فرايند درگيري ةنحودر كار است،  تيموفق ةنشان نيتر مهم ،يشغل
 فراينـد مشـاركت   كـه  عقيـده دارنـد  ) 2010( ژانگ و بارتول ،در اين خصوص ).2016، 8و چن، ژانگ دو( بهتر كمك كند
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1. Rothouse 
2. Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron 
3. Khoury, Sharma, Rush & Fournier 
4. Monshat et al. 
5. Dhiman 
6. Eschleman, Madsen, Alarcon & Barelka 
7. Gilson & Shalley 
8. Du, Zhang & Chen 
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 ،از همـين رو  .ي جديد و مفيد ارائـه كننـد  ها حل راه ،تا فكر كنند و براي حل مشكلاتدهد  مي به كاركنان اجازه ،خلاقانه
خلاقيت  فرايندمشاركت كاركنان در . قرار دهد تأثيررا تحت  شغلي خلاق كاركنانممكن است عملكرد مشاركت خلاقانه 

مشاركت و درگيركـردن كاركنـان   ). 2003، 1و جرج ژائو( دهد ميعملكرد شغلي فرد را ارتقا  ،و بهبود عملكرد خلاق فردي
ي جـايگزين بـراي حـل مشـكلات را     هـا  ي اطلاعات جديد و پيگيـري روش وجو جستتمايل فرد به  ،خلاقيت فراينددر 

در  هـا  كـارگيري ايـده   ادغـام و بـه  از افزايـي بـراي تبـادل دانـش،      هم جو اين ).2004 ،يو شال لسونيگ( دهد مي افزايش
و  )2019، 2، اوري، لوكسـايت، بنوكـوئر و اسـپيتزمولر   به نقـل از ريچـارد  ( كند مي سازمان حمايتگيري در سراسر  تصميم

  . عملكرد شغلي فرد را ارتقا دهد ،خلاقيت فراينداين تعاملات و مشاركت در رود كه  انتظار مي
توانـايي  ). 2015، 3كمپـل و ورنيـك  (اسـت   زشي ـو انگ يشناخت يي، توانايعملكرد فرد ةكنند نييتع يدو عامل اصل

 يشـناخت  ييتوانامنظور از . كند اشاره مياطلاعات  عيو پردازش سر يشناخت روان ،يطيمح ،يكلام يها مهارتشناختي به 
شغلي بـا   ةتجربي شناختي از طريق دانش و ها توانايي .استاطلاعات  يريادگيپردازش و  ،درك يبرا يذهن تيظرف نيز،

 خواهنـد داشـت   عـالي سطح عملكـردي   زياد،كه كاركنان با توانايي شناختي  دهد ميو نشان  مرتبط استعملكرد شغلي 
ظرفيت افراد را براي پـردازش اطلاعـات مربـوط بـه شـغل       ،منابع شناختي). 2019،  4، هيوبنر، اندرسون و اگبككليولند(

در محصولات نـو و ابتكـاري و    ،ها ايده خلق اين توانايي ظرفيت فرد را براي). 2013، 5يبلزگجانسون و ( دهد مي گسترش
 العـادة  فـوق  همـراه بـا خلاقيـت    ،شـناختي  عـالي ظرفيت  ،كلي رطو به ).2018، 6جو و بنت( دهد خلاقيت افزايش مي كل

  ). 2009، 7، هوانگ و فَرهگونگ( بخشد ميبهبود  عملكرد را ،كاركنان
در خصـوص مفهـوم و تعريـف تواضـع بـين      . اسـت  گـران يدتخاشع و خضوع در رابطه با  ،افتادگي يمعنا به تواضع

و  ريگـو (شـود  رهبري متواضع انجـام  اندكي دربارة مطالعات تجربي كه است محققان توافق وجود ندارد و اين باعث شده 
 تمايـل بـه ديـدن   : گيـرد  را دربرمي اجزا اين فردي كه به يك ويژگي دروندارد رهبري متواضع اشاره ). 2017 ،8همكاران

اونـز و همكـاران،   ( ي جديـد هـا  ي از ايـده پـذير  ميتعلو  ديگران برايگشودگي  و گرانيد هاي از قوت يدانقدرخود،  دقيق
و  هـا  از قـوت  شيو بـا سـتا   آگاه باشـد خود  هاي اشتباه ،نيو همچن ها ييتوانا ازرود كه  مي از رهبر متواضع انتظار). 2015

و  سالوچ ـگن). 2020، 9، تانگ، لـي و ژو يه( استقبال كند عيبد يها دهي، از اديعقا انيبه ب ها آن قيو تشو روانيمشاركت پ
بسـيار   ها آن با كنند؛ بلكه را انكار نمي روپيش  ها و مشكلات چالش ،رهبران متواضع كه ندنك مي استدلال )2016( 10ريگو

 ،ي اجتماعي قويها گروه ةتوسع برايرهبران متواضع  ،اجتماعي ةمبادل ةنظريبر اساس  .كنند مي برخورد و منطقي معقول
، زارعـي  انيمحمـد ( دنشـو  مـي  رو روبـه  اي العاده فوق سطح عملكرد و تعهد با اعضاي تيم و در نتيجه،كنند  بهتر عمل مي

   ).1396 متين، باباشاهي و يزداني،
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1. Zhou & George 
2. Richard, Avery, Luksyte, Boncoeur & Spitzmueller 
3. Campbell & Wiernik 
4. Cleveland, Huebner, Anderson & Agbeke 
5. Janssen & Giebels 
6. Joo & Bennett 
7. Gong, Huang & Farh 
8. Rego et al. 
9. Ye, Tung, Li & Zhu 
10. Gonçalves & Rego 
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 شغلي يزا نفس با شرايط استرس كند تا با ارزيابي مثبت از خود و افزايش اعتمادبه مي به كاركنان كمك آگاهي ذهن
كنترل افكار و حذف افكار منفـي در ذهـن،    با و شود كه فرد بتواند افكار خود را كنترل كند مي اين امر باعث. مقابله كنند

اهـداف  كـه  رود  مـي  از كاركنـان سـازمان انتظـار    ).2020، 1، واندربرخـه مونتاني(خود را بهتر كند قدرت عمل و خلاقيت 
جاي اينكه مشكلات  به ،ها در بيشتر سازمان .بكوشندي سازمان ها رمانآتحقق اهداف و  در راهورده سازند و آسازماني را بر
كـاري   و بـراي ايـن مشـكلات راه    كنندخواهند كه مشكلات را شناسايي  مي ها آناز  ،نشان دهندبه كاركنان مشخصي را 

 كه لازمة آن نيز دارندنياز و رمزگذاري اطلاعات وجو  جستبه  ،كردن مشكل كاركنان براي شناسايي و برطرف. دهندارائه 
ممكن است  ).2020و همكاران،  چئونگ( ي خلاقانه، مرتبط و مفيد باشندها ايده ةارائدنبال  كاركنان بايد به. خلاقيت است

 نفـس  اعتمادبه آگاهي ذهنموزش ؛ اما آاجتناب كند نفس اعتمادبه نداشتنعلت ترس و  به ،ي خودها فرد از طرح و بيان ايده
و وجـو   جسـت مشـكل،   ييشناسـا  فراينـد با درگيركـردن فـرد در    آگاهي ذهن). 2004، 2نلورف(دهد  را نيز افزايش مي فرد

، در نتيجـه  )2010ژانـگ و بارتـل،   (افزايـد   مـي  در محل كـار  ة كاركنانخلاقان و مشاركتتلاش  بر ،اطلاعات يرمزگذار
   ).2020و همكاران،  چئونگ( شود مي رمنج بهبود خلاقيت فرد بهمشاركت خلاقانه 

مثبـت،   يساختار مناسب، دادن انرژ جاديكه چگونه رهبران با ا كنند يم انيب) 2013( 3، جلبارد و ريترپالمونيليكارم
پژوهشـگران  . نـد نك مـي كمك  كاركنان تيبه خلاق ،ردستانيو پرورش ز يو روان يروح تيقراردادن منابع، حما اريدر اخت
 ديشـا ). 2016، 4، داي، لي و كانـگ بيون( ندنك يم فايا يدينقش كلكاركنان  تيخلاق شياند كه رهبران در افزا كردهثابت 
ت،ي ـمالك ل،و اسـتقلا  يآزاد( تي ـخلاق فراينـد  يدرك عناصر اصـل  به هرحال بهاما  ؛نباشند تيخلاق ازمنديرهبران ن خود  
 بي ـجملـه آمـوزش، زمـان، منـابع و عوامـل ترغ      از ،تيخلاق طيشرا يستيبا رهبران. نيازمندند) تيو اصول خلاق شپذير
 ديبا تأك ديتنها با رهبران نه). 2016، 5كيلم( دنكاركنان سازمان خود فراهم كن نيدر برا  ديجد يها دهيخلق ا يبرا تيخلاق
از كاركنـان   فراهم كنند تا ي رايها فرصت ديبلكه با ؛سازمان تلاش كنند در تيفرهنگ خلاق يساز نهينهاد براي قيو تشو

 به نقل از محمدي فاتح(انكارناپذير است كاركنان  تيخلاق ينيب يشيدر پ ينقش رهبر نيبنابرا ؛خود خلاقيت نشان دهند
 فراينـد افراد در  ةمشاركت فعالان و ي رهبري كه بر خلاقيتها يكي از سبك دهد مي تحقيقات نشان). 1397و همكاران، 

 يكـه فروتن ـ  دارداز آن حكايت  ،يفروتن يمسر تيماه. سبك رهبري متواضانه است ،مثبت دارد تأثيرخلاقيت و عملكرد 
تفكر  مشوقحامي و  ،چرا كه رهبري فروتنانجامد؛  ميو به عملكرد خلاق كاركنان گذارد  مي تأثير خلاقيتبر روند ، رهبر
 هـاي  معتقدند كه ضعف رايز ؛كنند مي متنوع استقبال هايو نظر ديجد يها دهياز ا ها آن. زادانديشي در سازمان استآباز و 

را به چالش با وضع موجود  روانيرهبران متواضع ممكن است پ ،نيبر ا علاوه. ستنديبرتر ن گرانيخاص خود را دارند و از د
 .)2020يه و همكاران، (خلاقيت درگير كند  فرايندافراد را در  ،يفكر كيتحرضمن تقويت رود  مي كنند كه انتظار قيتشو

، 6لوپز گزيورا و رودر( شود مي فضيلت استراتژيك براي سازمان محسوب ،ثابت شده است كه فروتني رهبري ،بر اين علاوه
 فراينـد را در  هـا  آن ،گذاري دانش و عقايد خـود  اشتراك با تشويق كاركنان براي به چرا كه اين نوع سبك رهبري ؛)2004
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4. Byun, Dai, Lee & Kang 
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 گـذارد  مـي عملكرد شغلي افراد اثر مثبتـي   روي نيز فراينداين  كه) 2019، 1اولاه، لي، فو و لي(دهد  ميخلاقيت مشاركت 
  ). 2019ريگو و همكاران، (

 تي ـخلاق ،تي ـفراينـد خلاق  ، مشـاركت آگـاهي  ذهـن بـين   ةدر رابطمتواضعانه  يرهبردر خصوص نقش تعديلگري 
 ةزمين ـشناسـي در   نابر اساس مبـاني رو  ،حاضر پژوهشمدل . انجام شده است اندكي تحقيقاتو عملكرد شغلي  كاركنان
 ـهـا  مؤلفـه و  با تمركز حـواس  شنيتيمدهاي شناخت و ذهن،  نظريه مراقبه،  ،يرهــبر  يهـا  تئـوري  و خلاقيـت  ةي نظري

مدل ايـن  . طراحي شده است )2020( و همكاران چئونگ تجربي گيري از تحقيق و با بهره سـطح پنجخصوص رهبري  به
 تـأثير ي شـناختي  هـا  تـوجهي بـر حالـت    شـايان طـور   به ،آگاهي ذهناين فرض بنا شده است كه تمرين  ةپايبر  ،پژوهش

 چشـمگير  شيبـه افـزا   ،شـن يتيحاصـل از مد  آگـاهي  ذهنكه  افتنديدر) 2009( 2ينوفسكيمور و مال ،براي مثال. گذارد مي
از انـواع مراقبـه بـا     يك ـيارتباط نزد) 2012(كلزاتو و همكاران . شود مي منجر يشناخت يپذير توجه و انعطاف يعملكردها

را  يسـازوكار  شتريب )1996( امابيل و همكاران و )1983( 3مطالعات امابيل. دنده مي شنهاديرا پ يكنترل شناخت يها حالت
 ونـد يپ تي ـكـار بـا خلاق   طيو مح ـ جـه يدر نت هم در روند كار و هم را كارمندان يها ييو توانا ها يژگيكند كه و مي روشن
 يكـار گروه ـ  ،مثـال  رايب( يشناخت و روان ياجتماعي ها مؤلفه تياهم) 1983( امابيل تيخلاق ةينظري ها مؤلفه. دهد مي

مشـاركت   كي ـارتبـاط نزد  ،يتئور نيا. كند مي برجستهكاركنان خلاق  جينتا ديتول يبرا را) يتيمشترك و سرپرستان حما
 در انجام يـك  يريپذ دهد كه با انعطاف مي را نشان اين رابطه تسهيلگرعنوان  و نقل رهبري به تيكارمندان در روند خلاق

 خلاقانـه  جيحل بـا نتـا   راه پيدا كردن يخاص برا ريمس كيكردن  دنبال زانيو م يشناخت يرهايكاوش در مس ،كار خاص
كنـد كـه    ي را از دسترس خارج مياطلاعات ،يشناخت يهافرايند اين گونهقطع  ).1996امابيل و همكاران، ( شود مي آشكار
 كـه  معتقدنـد ) 2020(و همكـاران   چئونگ .گيرد در نتيجه خلاقيتي شكل نمي لازم است؛حل مشكلات گيري  بهره براي

شـود كـه    مـي  تي ـتقو يهنگـام ) خـلاق  فرايند باتعامل  قياز طر(كاركنان  تيو خلاق آگاهي ذهن نيب ميرمستقيارتباط غ
 توانند يبندورا، افراد م ياجتماع يريادگي ةيبر اساس نظر. كنند مي اديفروتن  يعنوان رهبران كارمندان از سرپرستان خود به

را  يكه كاركنـان رفتـار رهبـر    نجاستيا ،رنديبگ اديافراد مرجع و مشهور  ةمشاهد قيرا از طر ديجد ياطلاعات و رفتارها
 ياخلاق ـ يها هيبه رو ،داشته باشند يبه رهبران خود اعتماد كاف ،سازمان يكاركنان و اعضا يوقت. ندندا ينوان مرجع مع به

 .كننـد  يارائـه م ـ  دي ـجد يها دهيكاركنان ا جهيدرنت ؛دهند ينشان م يشتريب ليتما ،است زياد سكير ازمنديكه ن يفيو وظا
توسـعه و حفـظ    يمحـرك اصـل   يروهـا يرهبـران ن  .استكاركنان  تيخلاق كيتحر مهم املواز ع يكي يرهبر نيبنابرا

رهبـري  كـه  رود  مـي  بنـابراين انتظـار   ؛)1397محمدي فاتح و همكاران، ( روند يشمار م ها به در سازمان تيفرهنگ خلاق
شـغلي عمـل    ، خلاقيت، مشاركت در فرايند خلاقيت و عملكردآگاهي ذهنبين رابطة در  تسهيلگرعنوان عامل  به ،متواضع

  .كند

  پژوهشتجربي  ةپيشين
مرتبط با موضـوع در   مهم قاتياز تحق يبخش .پژوهش ارتباط مثبت وجود دارد يرهايمتغ نيبكه دهد  مي تحقيقات نشان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Li, Li, Fu & Ullah 
2. Moore and Malinowski 
3. Amabile 
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 چئونگو ) 2020( و همكاران نگ قاتياز تحق يخصوص با الگوبردار بر اساس مطالعات گذشته و به .ارائه شد قبلبخش 
ارتباط ) 2016( 2و همكاران گودو  )2015( 1و هو، نارايانان ربنتايج تحقيقات  .ارائه شد يمدل مفهوم )2020( و همكاران
ارتباط بين ) 2020( 4يمينو  )2005( 3، بالون و وينستينبارتتحقيقات . دهد مي و عملكرد را نشان آگاهي ذهنمثبت بين 
، هـو  ،)2016( 6، اوونـز و تسـلاك  چيـو ، )2016( 5و هكمـن  اونـز تحقيقـات  . اند را مثبت بيان كرده آگاهي ذهنخلاقيت و 

و  آگـاهي  ذهـن بـين   كـه  دهـد  مـي  نشان) 2019( 8ليائو، چيو، اونز، براون و مائوو  )2018( 7اردوغان، جيانگ، بيوئر و ليائو
عملكـرد  بـين خلاقيـت و   كـه  دهـد   مي نيز نشان )2020(ونگ و همكاران ئچتحقيقات . رهبري متواضع رابطه وجود دارد

   .است شده مطرح پژوهش يها فرضيهو ترسيم  1در شكل مدل مفهومي  ،بر اساس ادبيات تحقيق .رابطه وجود دارد

  
  پژوهشمدل مفهومي  .1شكل

H1 :دارد تأثيربر عملكرد شغلي كاركنان  آگاهي ذهن.  
H2 :دارد تأثيربر خلاقيت كاركنان  آگاهي ذهن.  
H3 :دارد تأثيرخلاقانه  فرايندبر مشاركت  آگاهي ذهن.  
H4 : دارد تأثيري فرد عملكرد شغل برخلاقانه  فرايندمشاركت.  
H5 :دارد تأثير كاركنان يعملكرد شغل بركاركنان  تيخلاق.  
H7 :دارد تأثيري كاركنان عملكرد شغل برمتواضعانه  يرهبر.  
H8 : دارد تأثيررهبري متواضع بر خلاقيت كاركنان.  
H9 : دارد تأثيرخلاقانه  فرايندرهبري متواضع بر مشاركت. 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Reb, Narayanan & Ho 
2. Good et al. 
3. Barrett, Balloun & Weinstein 
4. Yamin 
5. Owens & Hekman 
6. Chiu, Owens & Tesluk 
7. Hu, Erdogan, Jiang, Bauer & Liu 
8. Mao, Chiu, Owens, Brown & Liao 

 خلاقيت كاركنان

 مشاركت خلاقانه

 رهبري متواضع

 عملكرد شغلي ذهن آگاهي
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H10 : دارد تأثيررهبري متواضع بر عملكرد شغلي كاركنان.  
H11 : كند مي و عملكرد شغلي كاركنان را تعديل آگاهي ذهنرهبري متواضع ارتباط بين.   
H12 :كند مي ليكاركنان را تعد يو عملكرد شغل خلاقيت نيمتواضع ارتباط ب يرهبر.   
H13 :كند مي ليكاركنان را تعد يو عملكرد شغل خلاقانه فرايندمشاركت  نيمتواضع ارتباط ب يرهبر.  

  شناسي پژوهش روش
فـرض  نوع از رويكرد لحاظ و به كاربردي گيري جهت كه از لحاظاستفاده كرده  يپژوهش حاضر از يك طرح تحقيقي كم  

 از و بسـتگي  هـم  ـ  توصـيفي  هدف، نظر همچنين تحقيق از. است پيمايشي و ميداني نوع از پژوهش راهبرد .است يقياس
 ةجامع ـ. اسـت  سـطح فـردي   ،تحليل و واحد نامه پرسش نوع از ،ها داده آوري جمع ةشيو .مقطعي است تك زماني، افق نظر

حجـم   ،با استفاده از فرمول كوكران كه بوددر شهر تهران  يدولت هاي سازمان ي ازيكتمامي كاركنان  ،پژوهش اين آماري
 ةنام ـ پرسـش از  آگـاهي  ذهنبراي سنجش  .استفاده شد نامه پرسشاز  ،ها براي گردآوري داده. نفر محاسبه شد 220 نمونه

بـراي سـنجش   ، )2010( ژانـگ و بـارتول   ةنام ـ پرسـش از  خلاقانـه  فرايندمشاركت  سنجشبراي  ،)2003( نين و روبرا
 ناوونـز و همكـارا   ةنام ـ پرسـش رهبـري متواضـع از   براي سـنجش  ، )2001(ژو و جورج  ةنام پرسشخلاقيت كاركنان از 

 ذكـر اسـت كـه    شـايان . اسـتفاده شـد  ) 2015( 1يلمـاز ي يها عملكرد شغلي از شاخص در نهايت، براي سنجش و )2013(
با استفاده از روايي كيفي و پايايي ابزار تحقيق  نامه پرسشروايي  .ندگذاري شد ارزش تايي ليكرت ها در مقياس پنج شاخص

  .شد تأييدلفاي كرونباخ آبا روش نيز 

  پژوهشهاي  يافته
نشان  يتيآمار جنس ،بر اين اساس .است مربوطدهندگان  شناختي پاسخ جمعيت هاي ويژگي به ها، وتحليل بخش اول تجزيه

 1/30و  ها كارشناسي از آن درصد 3/54 سطح تحصيلات .نددبودرصد  3/57 و زن درصد7/42 مرددهندگان  پاسخداد كه 
 سـال و  15تـا   10بـين   درصـد 1/28 سـال،  10زير  ةسابق درصد 1/52 .بود يدكتردرصد  6/15 و كارشناسي ارشد درصد

  .كار داشتند ةسابق سال16بيشتر از سال و 16 درصد 8/19
، وندي و رينگل. شد آزمون اس ال اسمارت پي افزار سازي حداقل مربعات جزئي با نرم مدل استفاده از با پژوهشمدل 

جاي  به) PLS-SEM( سازي معادلات ساختاري حداقل مربعات جزئي انجام مدلبراي را  3اس ال پي افزار نرم )2015( 2بكر
ه اسـتفاده شـد   از آن حاضـر  ةمطالعدر  كردند كه معرفي) CB-SEM( انسيبر كووار يمبتن يمعادلات ساختار يساز مدل
بـودن آن   مناسب توان به مي جملهآن از كه  دارد تيمز نيچند ،يحداقل مربعات جزئ يمعادلات ساختار يساز مدل .است

اشـاره   كوچك ةو حجم نمون نرمالريغ يها داده تيريآن در مد يريپذ اهداف و انعطاف ينيب شيو پ ياكتشاف قاتيدر تحق
  ).1988 ،3نگياندرسون و گرب( شد هاستفاد 3اس ال پياز  يشنهاديپ يها هيآزمون فرض يبرا ،مطالعه نيدر ا نيبنابرا. كرد

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Yilmaz 
2. Ringle, Wende & Becker 
3. Anderson & Gerbing 
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  گيري مدل اندازه. 1

از مقـدار   بيشتر ،ها براي سازه  CRمقدار. شدبررسي  )CR( يبيترك ييايو پا )CA(كرونباخ  يآلفا يابيبا ارزپايايي دروني 
بـار   دارمق ـ و در اين تحقيق، باشد 40/0 مقداري بيش از بايد ،ها همچنين بارهاي عاملي براي شاخص. دست آمد به 70/0

مقادير معيار  .يند تحقيق كنار گذاشته شدفراكه از ادامه  بود 40/0كمتر از مقدار ) CPE16( عاملي فقط براي يك شاخص
 50/0مقـدار بحرانـي   متغيرها از  ةشد گذاشتهبه اشتراك  انسيوار نيانگيميا  AVE بيضرمعيار  .نيز مطلوب بود اشتراكي
 . دهند مي را نشان مقبوليگيري اعداد  ي اندازهها تمامي ميعارهاي برازش مدل 1مطابق جدول . بالاتر بود

  )گرا همپايايي شاخص و روايي (گيري  هاي اندازه مدل. 1جدول
 AVE مقادير اشتراكي پايايي تركيبي آلفا يبار عامل هاآيتم يبار عامل ها آيتم غيرتم

هن
ذ

 
هي

آگا
  

MIN1 69/0 MIN9 53/0 

83/0 77/0 58/0 58/0  

MIN2 78/0 MIN10 74/0 
MIN3 79/0 MIN11 88/0 
MIN4 80/0 MIN12 78/0 
MIN5 85/0 MIN13 72/0 
MIN6 90/0 MIN14 71/0 
MIN7  84/0 MIN15 87/0 
MIN8 81/0   

ت 
شارك

م
ايند

فر
 

قانه
خلا

 

CPE16 38/0  CPE22 86/0  

91/0 92/0 54/0 58/0  
CPE17 53/0  CPE23 82/0  
CPE18 61/0  CPE24 85/0  
CPE19 72/0  CPE25 84/0  
CPE20  82/0  CPE26 74/0  
CPE21 78/0         

نان
كارك

ت 
لاقي

خ
  

EC27 68/0  EC34 77/0  

90/0 92/0 62/0 62/0 

EC28 70/0  EC35 70/0  
EC29 73/0  EC36 65/0  
EC30 83/0  EC37 67/0  
EC31 75/0  EC38 63/0  
EC32 50/0  EC39 64/0  
EC33 58/0         

ضع
متوا

ي 
هبر

ر
  

HL40 77/0  HL45 91/0  

94/0 95/0 68/0 68/0 
HL41 80/0  HL46 85/0  
HL42 86/0  HL47 74/0  
HL43 91/0  HL48 78/0  
HL44 77/0         

غلي
د ش

لكر
عم

 

JP49 59/0  JP55 77/0  

88/0 90/0 55/0 55/0  

JP50 69/0  JP56 63/0  
JP51 65/0  JP57 61/0  
JP52 69/0  JP58 60/0  
JP53 65/0  JP59 69/0  
JP54 74/0  JP60 61/0  
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، متقابـل  يبارهـا روش . كـه دو روش بـراي بررسـي ايـن معيـار وجـود دارد      نيز در ادامه بررسـي شـد   روايي واگرا 
. شـود  يداده م ـ حيمكنون خود توض ريمتغ ، از طريقها شاخص يها انسياز وار زانيموضوع است كه چه م نيا ةدهند نشان
بـوت   از طريـق شـاخص   ني ـا يدار امعن. معنادار باشد درصد5 نانيتر و در فاصله اطم بزرگ 6/0از  ديشاخص با نيمقدار ا

شـاخص   ني ـطبـق ا  .است) 1981( فورنل و لاكر روشروش بعدي  ).1998 ،1نيچ( ديآ يدست م به نگيف جك اياسترپ 
 ،امر نيا صيتشخ يبرا. ها باشد شاخص رياز سا شتريمربوط به خودش ب يها شاخص يبرا ديمكنون با ريهر متغ انسيوار

 ريمكنون بـا سـا   ريمتغ نيكه ا اي  بستگي هم ريسپس حاصل را با مقاد ؛ميكن يمكنون را محاسبه م ريمتغ AVEابتدا جذر 
 3در جـدول  . باشـد  شتريب ها بستگي هم رياز مقاد AVEحاصل جذر  ديبا. ميكن يم سهيمقا است، شتهمكنون دا يرهايمتغ

 2، رينگـل و سارسـت  هنسـلر كـه   HTMTو همچنـين روش   )1998( و لاكر فورنلروايي واگر با استفاده از روش نتايج 
 .درج شده است پيشنهاد داده است، )2015(

  روايي واگرا. 2جدول
 و لاكرفورنلمعيار

 CPE EC HL JP MIN 

    0/76 خلاقانه فرايندمشاركت 
   0/79 0/74 كاركنان تيخلاق
   0/82 0/53 0/39 متواضع يرهبر

  0/74 0/43 0/64 0/54 يشغل عملكرد
-47/0-54/0-61/0 آگاهي ذهن  49/0  0/76 

 HTMTاريمع
  CPE EC HL JP MIN 

           خلاقانه فرايندمشاركت 
      0/7922 كاركنان تيخلاق
     0/5647 0/4073 متواضع يرهبر

    0/4575 0/7037 0/5538 يشغل عملكرد
   0/4823 0/4146 0/1827 0/2434 آگاهي ذهن
  .هستند بستگي هم زيرين يكه قطرها ياست در حال AVEمربع  شهينشان دهنده ر قطر اصلي يرو) پررنگ( ريمقاد: توجه

  
 پژوهش در مكنون متغيرهاي AVE جذر مقداردهد  ، نشان مي2در بالاي جدول  )1981( روش فورنل و لاكر نتايج

 زيـرين  هـاي  خانـه  در هـا  آن ميان بستگي هم مقدار از ،اند گرفته قرار ماتريس اصلي قطر در موجود هاي خانه در كه حاضر
خـود   هـاي  شاخص با بيشتري تعامل مدل، در) مكنون متغيرهاي( ها سازه حاضر، پژوهش پس در ؛است بيشتر اصلي قطر
   .است مناسب حد در مدل يواگرا روايي ديگر بيان  به .ديگر هاي سازه تا دارند

) 2015(هنسلر و همكـاران   .وجود دارد مدل تحقيق يگرااروش ديگري براي سنجش روايي و ،علاوه بر روش فوق
 ةمحاسـب . انـد  واگرا ارائه كـرده  ييروا يابيارز يبرا HTMT اي Heterotrait-Monotrait Ratioبه نام  يديشاخص جد

روايـي واگراسـت و    تأييـد  ةدربـار اظهـارنظر   هـاي مهـم   راهيكي از ) 2015(از نظر هنسلر و همكارانش  HTMT ضريب
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Chin 
2. Henseler, Ringle & Sarstedt 
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باشد، روايي واگرا بـين دو   9/0كه اين ضريب زير  صورتي در. شده است يگذار كارلو پايه مونت يساز روش شبيه يبرمبنا
 هـا  ر براي تمامي سـازه مقادير اين معيا ،شود مي مشاهده 2جدول  بخش دوم كه در گونه همان .انعكاسي وجود دارد ةساز

  . شود تأييد ميمدل  يبنابراين روايي واگرا ؛است 90/0كمتر از مقدار 

  ي ساختاريها مدل. 2
در همـين   .رسد ميهاي ساختاري  مدل نوبت به بررسي ،گيري هاي اندازه بودن وضعيت معيارهاي مدل مناسب تأييداز  پس
بررسي شد كه GOF  و معيار Redundancyمعيار  ،2Q، ميعار 2F يا تأثير ةانداز اريمع ،R2شاخص ضريب تعيين يا  ،راستا

  .شود مشاهده مي 3نتايج آن در جدول 

  هاي ساختاري هاي برازش مدل شاخص .3جدول
 GOFمعيار  2ࡾ തതതതതതࡱࢂ࡭  redundancy 2ࡾ  متغير

  28/0  28/0  29/0 مشاركت

60/0  37/0  
46/0  
ܨܱܩ   1رابطة طبق  = ඥܧܸܣതതതതതത × ܴଶതതതത 

  12/0  40/0  37/0 تيخلاق
  62/0  **  ** يرهبر

  18/0  36/0  44/0  عملكرد
  **  **  ** آگاهي ذهن

  
، موضـوع  )2017( 1، هالـت، رينگـل و سارسـت   هيـر  ةشـد  شـنهاد يپ يحالت ساختار يبرا يابياز روش ارز يرويپبا 

، شـده  هيكمتر از مقدار توص ـ زا متغيرهاي درون يبرا، )VIF( انسيفاكتور تورم وار ريتمام مقاد. بررسي شدبودن  يخط هم
مربـع   نيانگي ـم ةش ـير يابي ـبرازش مدل با ارز در ادامه، .داد يرا نشان نم يخط از موضوع هم يا نشانه چيبود و ه 5يعني 

 ني ـا يبـرا  SRMRكه مقـدار   يياز آنجا). 2016، 2ري و ، هوبوناهنسلر(شد  يابيارز )SRMR(استاندارد شده  ةماند يباق
 يبـرا . اسـت  يعقـول گرفت كه مدل برازش مـدل م  جهينت توان ي، م)08/0كمتر از مقدار آستانه (بود  070/0 قيمدل تحق

هير ( نمونه مجدد انجام شد 5000 بوت استرپ با روش ق،يدر مدل تحق يشنهاديپ ريهر مس يبرا بيضر تياهم يابيارز
فقط يـك مسـير    ،مستقيم ةفرضي 8از بين  4 مطابق با جدول .دست آمد به 4كه نتايج به شرح جدول ) 2017و همكاران، 

. شـدند  تأييـد سـاير مسـيرها    ،نشـد  تأييـد خلاقانه بر عملكرد شغلي  فرايندمشاركت  تأثيرچهار مبني بر  ةفرضيمربوط به 
چند  ،لگريتعد يها هيآزمون فرض يبراذكر است كه  شايان. شدند تأييدهر سه رابطه  ،تعديلگر ةهمچنين از بين سه فرضي
از آنجـا  . دارد يشود، بسـتگ  مي لگر گرفتهيكه در كاركرد تعد يريبـودن متغ يفيا كي يكه به كم روش گوناگون وجود دارد

 ـ يري ـمتغ ،شـده  يكـرت بررس ـ يل يا نهيگز اس پنجيدر مق ،رهبري متواضعـر يكه متغ ن يتــر  شـده  از شـناخته . ي اسـت كم
. )1395ي، نـوروز و  يدهدشـت ( اســت  ير تعاملي، ساخت متغيلگر كمير تعديلگر با متغيتعد هاي هيآزمون فرض يها روش
تـر از   بـزرگ  براي هر سه فرضـيه  t يب معنادارياز آنجا كه ضر. شود مي مشاهده 4جدول انتهاي در  ،ـن آزمونيج اينتـا
   .شوند ميتأييد درصد  95 يدر سطح معنادار ها فرضيهاست،  96/1

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hair, Hult, Ringle & Sarstedt 
2. Henseler, Hubona & Ray 
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  پژوهشي اه نتايج فرضيه ةخلاص. 4جدول
  نتيجه t-value p-value انحراف استانداردβ اثر مستقيم  ها فرضيه
H1  JP← MIN  0/21 0/0127 7/855 0/000 تأييد  
H2 CPE← MIN 0/61 0/0084 12/449 0/000 تأييد  
H3  EC← MIN 0/55 0/0094 9/765 0/000 تأييد  
H4  JP← CPE  0/020 0/0214 0/927 0/521 رد 
H5  JP← EC 0/47 0/0187 5/042 0/000 تأييد  
H6 JP← HL 0/08 0/0184 2/011 0/031 تأييد  
H7 CPE← HL 0/14 0/041 3/368 0/000 تأييد  
H8 EC← HL 0/38 0/044 4/732 0/000 تأييد  
H9 JP← HL×MIN  0/61 0/080 12/78 0/000 تأييد  

H10  JP← HL×EC  0/81 0/267 15/79 0/000 تأييد  
H11  JP← HL×CPE  0/380/265 2/06 0/004 تأييد  

  
تـا   0استفاده شد كه اين آماره مقداري بين  VAF1 ةرمااز آ ،ميانجي تحقيقدو در نهايت براي آزمون غيرمستقيم و 

در واقع اين مقدار نسـبت   .زياد متغير ميانجي است تأثير ةدهند نشان ،به عدد يك نزديك باشداين مقدار هرچقدر  .است 1
  .شود زير محاسبه مي رابطةاز طريق  VAFمقادير  ).2008، 2زيو ه چريپر( سنجد اثر غيرمستقيم به اثر كل را مي

ܨܣܸ  )2رابطة  = ܣ × ܣ)ܤ × (ܤ ×  ܥ

ܨܣܸ = 0.55 × 0.47(0.55 × 0.47) + 0.21 ≅ 0.49 

مقدار ضريب مسير ميـان متغيـر ميـانجي و     Bمقدار ضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي است،  Aكه در آن 
  .مقدار ضريب مسير ميان متغير مستقل و وابسته است Cوابسته است و 

از  يشـتر ب VAF ،عملكـرد شـغلي   ← خلاقيـت  ← آگـاهي  ذهـن  ةدر رابط ـ )2008( زيو ه چريپربا توجه به آزمون 
نقش ميانجي  و عملكرد شغلي آگاهي ذهنغير بين دو مت ،متغير خلاقيت كه توان نتيجه گرفت لذا مي ؛شده است درصد20

 .اين ميانجيگري جزئي است 49/0آمده  دست دارد و با توجه به مقدار به

  .استفاده شد 3، به شرح رابطة از آزمون سوبل ،چهارم ةمربوط به فرضي tآوردن مقدار عدد  دست همچنين براي به

Z  )3رابطة  − value = ܽ × ܾට(ܾଵ × (௔ଶݏ + (ܽଵ × (௕ଶݏ + ௔ଶݏ)  ×  (௕ଶݏ

= 0.55 × 0.47ඥ(0.47ଶ × 0.009ଶ) + (0.0.55ଶ × 0.02ଶ) + (0.009ଶ × 0.02ଶ) = .21.93 

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Variance Accounted For 
2. Preacher & Hayes 
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  :كه در آن
A: يانجيمستقل و م ريمتغ انيم ريمس بيضر  
B: و وابسته يانجيم ريمتغ انيم ريمس بيضر  

Sa: يانجيمستقل و م ريمتغ رياستاندارد مس يخطا  
Sb: و وابسته يانجيم ريمتغ رياستاندارد مس يخطا  

 5در جدول  ميانجي اول ةفرضيهمراه با  ،ايج اين فرضيهتدوم ميانجي نيز با استفاده از روش فوق بررسي و ن ةفرضي
  .ه استصورت خلاصه گزارش شد به

  هاي تحقيق نتايج فرضيه ةخلاص. 5 جدول
 نتيجه فرضيه سطح معناداري T مقادير اثر غيرمستقيم مسير  فرضيه

H12 JP← EC← MIN  30/0  92/21  000/0  تأييد  

H13 JP← CPE ← MIN  055/0  933/0  842/0  رد  
 

  گيري بحث و نتيجه
 متواضـع و  يرهبـر  يگرليتعـد بـا بررسـي    كاركنان يعملكرد شغل در ارتقا آگاهي ذهننقش اين تحقيق با هدف بررسي 

، خلاقيت بر عملكرد آگاهي ذهنكه نشان داد  اين تحقيق جينتا. انجام شد خلاقانه فرايندو مشاركت  تيخلاق يگريانجيم
 همكـاران  نـگ و  ي تحقيقاتها اين تحقيق با يافته يها افتهياساس  نيبر هم .مثبت دارد تأثيرخلاقانه  فرايندو مشاركت 

  .سو است همو  )2010(ژانگ و بارتول  ،)2012(داهيمن ، )2020( و همكاران چئونگ ،)2020(
بـه   آگـاهي  ذهـن كـه چگونـه    شـد  يابتـدا، بررس ـ . افزوده استتحقيق موضوع  اتيادب رب از چند ديدگاه تحقيق نيا

 فراينـد تعامـل   تأييد ارتبـاط بر  يمبن اين مطالعه يها افتهي. كند مي كاركنان كمكو عملكرد شغلي  خلاقانه يدستاوردها
و بهبـود   تي ـبـه خلاق  آگـاهي  ذهـن كه چگونه  دهد يم حيتوض ،و عملكرد شغلي كاركنان تيبا خلاق يآگاه ذهن و خلاق

 آگاهي ذهن نيارتباط ب كنند كه مي بيان) 2020( و همكاران چئونگدر همين خصوص . سازمان كمك كند شغلي عملكرد
دارد، ريشـه   يشرق ييكه در سنت بودا آگاهي ذهنسو،  كياز . ستياما ساده ن ؛جالب است اريبس ،خلاق فرايند يريو درگ

 ،خـلاق  فراينـد مشـاركت   گـر، يد ياز سو. حال است ةلحظ يها بلكه توجه به محرك ؛ستين ي صرفشناختشامل تفكر 
 ياست كـه كارمنـد معمـولاً بـرا    ) دهيا دياطلاعات و تول يو رمزگذاروجو  جستمشكل،  ييشناسا( اي خلاقانه يها تلاش
حـال،   ني ـبـا ا . ردتوان بـه هـم متصـل ك ـ    مي دو را نيكه ا ستيمشخص ن و دهد انجام مي به عملكرد خلاقانه يابيدست

از  آگاهي و درگيـري مشـاركت فراينـد خـلاق،     ذهن نيدر رابطه با ارتباط مثبت ب )2020(چئونگ و همكارانش  يها افتهي
توجـه زمـان    ةگسـتر خودكار و  يذهن يهافرايندكه با توجه به كاهش استفاده از  كند يم تيحما ي اين تحقيقها فرضيه
شركت كند و به عملكرد خلاقانـه در   يخلاق مشورت فراينددهد تا در  مي كارمند اجازهحال به  ةلحظقرار گرفتن در  ،حال

مرتبط با  جيبا نتا آگاهي ذهنكند كه  مي اضافه يقبل قاتيتحق يها افتهيبه  اين تحقيق جينتا ،بر اين علاوه .يابدكار دست 
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در (و سـبك تفكـر واگـرا    ) 2016،  1گراسيموا و ريتر، مولر( خلاقانه فرايندمشاركت  ،)2020و همكاران، چئونگ( تيخلاق
   .استمرتبط ) 2012، 2همكاران هومل و ، سزاپوراكولزاتو) (گرا مقابل هم

 گذارد، يم تأثير تيخلاقـ   يآگاه ذهن ةپديدكه بر  يسازمان طيشرا در خصوص ادبيات يساز يمطالعه با غن نيادوم، 
ي ديگري كـه ممكـن   ها يكي از پديده .كند يكمك م يكار يها طيدر مح تيخلاق دربارةموجود  يآگاه ذهن قاتيبه تحق
 يهـا  دهي ـكه به نقـش افكـار و ا   ييها سازمان زيرا ؛نقش رهبري بود ،و خلاقيت دخيل باشد آگاهي ذهنبين  ةرابطبود در 

 نياز دارند يرهبران خود را ابراز كنند، به نو يها دهيو ا ها هديعق دهند ه مياجازكاركنان  به و دهند يم تيتك اعضا اهم تك
 5سـطح   يرهبرگرايانه از رهبري، تحت عنوان  نشان داد اين نظريه كه ديدگاه انسان ها بررسي .مهم باشند نيا شرويكه پ
 در قالب ،و عملي كنند دهندبروز خلاقانه خود را  يها دهيتا ا كند قيرا تشوتواند كاركنان  مي رهبري متواضع ،عبارتي يا به

خـود   ردسـتان يرهبـر بـه ز   كيكه  يزمان ،ي تجربي نشان دادها افتهنتايج ي .چند فرضيه در بخش مرور ادبيات مطرح شد
 فراينـد  يري ـدرگخلاقيـت و   قي ـاز طر( عملكـرد كاركنـان  بر  يگذارتأثيردر  يتر ينقش قو يآگاه ذهن كند، يم يفروتن

 .شـود  يم ـ رنـگ  در عملكرد مقـداري كـم   يآگاه نقش ذهن كند، يكه رهبر متكبرانه عمل م يو زمان كند يم فايا) خلاقانه
 فرايند، خلاقيت و مشاركت آگاهي ذهنبين  ةرابطدر  ،عنوان يك متغير تسهيلگر تواند به مي رهبري متواضع ،علاوه بر اين

 ين ـيب شيپي رهبر كهنشان داده است  ،قخلا فرايندتعامل  خلاقيت و مربوط به قاتيتحق. خلاقانه با عملكرد شغلي باشد
 بـين  ةي رهبـري در رابط ـ تسـهيلگر نقش مطالعه با نشان دادن  نيا .)2010ژانگ و بارتول، ( است خلاق فرايند يريدرگ
متواضـع در رابطـه بـا     متغير رهبري بارةرا در ي، دانش فعلو خلاقيت با عملكرد شغلي خلاق فرايند ، مشاركتآگاهي ذهن

 يبـرا  رهبـري متواضـع  چگونـه   كـه  مطالعه نشـان داد  نياهمچنين . دهد مي گسترش خلاق فرايند مشاركتخلاقيت و 
، خلاقيت آگاهي ذهندر ارتباط بين  ،دارد و همچنين ثابت كرد كه رهبري متواضع تأثيرخلاقانه كاركنان  جيو نتا هافرايند

 كـرد يرو. كنـد  مـي  كمك رهبري متواضع اتيادببه  ها اين يافته .دارد تسهيلگرخلاقانه با عملكرد نقش  فرايندو مشاركت 
). 2012، 3اونز و هكمـن ( بسيار برجسته شده است رياخ يها در سال ،مدرن تيريمد قاتيدر تحق ،يبه رهبر انهيگرا انسان

 شـگام ينـان، پ كارك تي ـخلاقانه بـر خلاق  فرايند يريرهبر و درگ ةشد درك تواضعمشترك  تأثير دادنمطالعه با نشان  نيا
بـر   يمبن ـ ايـن تحقيـق   يها افتهي. كاركنان استو عملكرد  تيرهبر بر خلاق تواضع ةكنند نقش فعال خصوصدر  قيتحق

منبـع   كي ـ ني ـدهد كه ا ينشان م كند، يم ليرا تعد تيو خلاق يآگاه ذهن نيب ميرمستقي، ارتباط غرهبري متواضع نكهيا
  .كند يآزاد م) خلاق فرايندمشاركت  قياز طر(را بر عملكرد خلاقانه كاركنان  يآگاه ذهن ياياست كه مزا يسازمان
 از، ممكـن اسـت   هسـتند  تي ـكـه خواهـان خلاق   ييهـا  سـازمان . ها دارد سازمان يبرا يمهم پيامدهايمطالعه  نيا
افـراد   راي ـز ؛دارندنياز مشكل  ةخلاقان يها حل راهكه به استفاده كنند  يانتخاب مشاغل يبرا ياريعنوان مع به ،يآگاه ذهن

منجـر   تـر  عملكرد خلاقانـه افزايي در  هم اين امر بهو  كنند يم كتخلاقانه شر فراينددر  شترياحتمالاً ب ،درگير در خلاقيت
تفكـر   ةبرنام ـمثـال،   براي( تيخلاق يآموزش يها به برنامه يآگاه كردن آموزش ذهن اضافه بايستي باها  سازمان. شود مي
هم خلاقيـت و هـم عملكـرد كاركنـان     تفكر متمركز است،  يها كيو بسط تكن يپرداز دهيكه معمولاً بر ا) پوردو تيخلاق

خلاقيت و عملكـرد   تواند يم ،باشند ارتريهوش ها آنكه  يخلاقانه زمان فرايندمشاركت كاركنان در  رايز ؛خود را بهبود دهند
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Müller, Gerasimova & Ritter  
2. Colzato, Szapora & Hommel 
3. Owens & Hekman 
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 قي ـاز طر(كاركنـان   تي ـخلاق يبـرا  يآگاه ذهن يايكه مزا دادنشان  ها ليوتحل هيتجز ن،يبر ا علاوه. فردي را بهبود دهد
آمـوزش   اي ـدر ارتباط با انتخاب كاركنـان آگـاه   . كه رهبران متواضع باشند شود يآشكار م يتنها زمان) لاقخ فرايندتعامل 
را  رانيمـد  توانند يها م مثال، سازمان براي. توسعه دهند اي قيخود را تشو رانيتواضع مد ديبا ها ، سازمانها آن آگاهي ذهن
 ،1بـل يك( رنـد يبگ دهي ـا هـا  آنو فعالانـه از   رنديخود را بپذ ردستانيقوت ز اطنقيا كنند  نيرا تمر يكنند كه فروتن قيتشو

 يتـر  قي ـدق دگاهيبه د يابيدست يبرا رانيكمك به مد يبرا يگريمرب ايدرجه  360از بازخورد  توانند همچنين مي. )2018
در رابطـه بـا    يدر كنار هر تلاش ـ دياست و با ياتيح يامر ،رهبر يفروتن). 2013، 2نيدام و گدم( خود استفاده كنند ةدربار

 .دتوسعه داده شو آگاهي ذهنآموزش  ايانتخاب 

مطالعات مختلف نشان . شوداستفاده  آگاهي ذهناز مداخلات فراشناخت و  ستالازم  عالي،به عملكرد  دنيرس يبرا
توجـه   ازمنـد ين ،مثبت و سازنده هايتفكر. دوطرفه وجود دارد يروابط قو ،مثبت هاي جانيو ه آگاهي ذهن نياند كه ب داده
مناسب اسـت   ليدرست مسئله و تحل فيتعر ،يفكر يها سأيو  يرگي نداشتن جهت ،يرامونيپ اتيبه واقع قيو دق حيصح

 سـتا يا يا دهي ـپد ،مثبت و سـازنده  ييدر فضا ،رابطه نيتعادل در ا جاديهر چند ا. ستيمثبت مقدور ن هاي جانيكه بدون ه
 ـ  ،گـر يبـه عبـارت د  . نيـاز دارد  هـا  يو تلخ ـ ها يتلاش و دقت و مبارزه مستمر با ناكام بهبلكه  ؛ستين بـا   يتـلاش فراوان

 ـ يدر فضـا  شيبااست تا بتوان خود را كم ـ لازم بر خود يو رهبر يميخودتنظ يها سازوكاراز  يرگي بهره  يو فكـر  يروان
  .ضروري استحوزه  نيدر مباحث مختلف ا آگاهي ذهناستفاده از مفهوم . قرار داد يمثبت

شنيدن صداي كاركنان . كاركنان است هايو نظر ها شنيدن ديدگاه ،شود مي خلاقيت فرايندنچه باعث مشاركت در آ
سـازمان بـه    شـود كـه   ؛ از اين رو توصيه مـي داردنقش مهمي در خلاقيت كاركنان  ،نظر و ايده ةارائو توانايي كاركنان در 

 .پرورش دهد يكاركنان توجه كند و صداهاي ناراضي را بشنود تا از اين طريق بتواند كاركنان خلاق هايپيشنهاد

عنوان عامل مهـم شخصـيتي و يكـي از معيارهـاي      به ،آگاهي ذهنشود در بدو استخدام كاركنان، متغير  مي پيشنهاد
زيـادي را بـراي جـذب و     ةهزين ـ كه يي مرتبط با سلامتها سازمانويژه زماني كه  ؛ بهدر نظر گرفته شودكاركنان  انتخاب

آنـان بسـيار    عملكرد شغلي افزايشدر  زياد،آگاهي انتخاب كاركنان جديد با سطح . كنند مي استخدام كاركنان خود صرف
كمـك كنـد كـه     مورد مطالعـه جامعة كاركنان تواند به  مي ،شناختي ي روانها ن، توجه بيشتر به ارزيابييهمچن. ثر استؤم

بايـد وضـعيت    ، سازمان مورد مطالعـه عاليبا عملكرد ، براي انتخاب كاركنان بنابراين. ي آموزش را كاهش دهندها هزينه
  .شناختي داشته باشد هاي روان ذهني كاركنان خود را تقويت كند و توجه بيشتري به آزمون

  منابع
 همطالع ـ(برنـد   ريي ـبـر قصـد تغ   تيو رضـا  يادراك شده، دلزدگ تيفياثر ك). 1395(، انوشه ينوروز يحاج و شاهرخ، زهره يدهدشت

 .568-549، )3(8، يبازرگان تيريمد). شهر تهران ييايتاليا يها رستوران: يمورد

كاركنـان بـا در    تيبر خلاق ياخلاق يرهبر تأثير). 1397(، رضا ياسد و وشي، پريطهماسب ؛رهنورد، فرج اله ؛فاتح، عمران يمحمد
  .93-83، )نامه  ژهيو(1397 توسعه و تحول، تيريفصلنامه مد. كاركنان يآوا يگريانجينظر گرفتن نقش م
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1. Cable 
2. Dame & Gedmin 
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متواضـعانه در   يرهبـر  يري ـگ شكل فرايند نييتب). 1396( درضاي، حميزداني و ، جباريباباشاه ؛، حسننيمت يزارع ؛، بهزادانيمحمد
 . 46-24، )18(9، تحول تيريپژوهش نامه مد. بيفراترك كرديوكار با رو كسب
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