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Abstract 

Purpose: This study aims to investigate the interplay between polychronicity (the preference 

for engaging in multiple tasks simultaneously), employee resilience, and creativity, with a 

specific focus on the moderating role of mindfulness. Conducted within the context of the 

Department of Cooperatives, Labor, and Social Welfare employees in Markazi Province, Iran, 

the research aims to address a gap in the literature by exploring how polychronicity influences 

creativity both directly and indirectly through resilience, and how mindfulness enhances these 

relationships. By examining these constructs, the study intends to provide actionable insights 

for organizations to foster creativity and resilience, particularly in high-pressure, multitasking 

environments. The research also aims to contribute to understanding of how individual 

psychological resources, such as mindfulness and resilience, can amplify the benefits of 

polychronicity in public organizations. 

Design/Methodology/Approach: This study adopts a quantitative, applied research approach 

with a cross-sectional design. The target population comprises all employees of the Department 

of Cooperatives, Labor, and Social Welfare in Markazi Province, Iran. Data were collected 

through a field survey using a structured questionnaire distributed among employees. A 

convenience sampling method was employed, resulting in 175 fully completed questionnaires 

out of 200 distributed, which formed the basis for analysis. The questionnaire consisted of 20 

items adapted from established scales that measured polychronicity, resilience, creativity, and 

mindfulness, with sources including Al-Omar et al. (2019), Akgunduz et al. (2018), and Lau et 

al. (2006). The reliability of the questionnaire was confirmed, with Cronbach’s alpha 

coefficients exceeding 0.7 for all constructs (ranging from 0.76 to 0.789). Structural equation 

modeling (SEM) was utilized to analyze the data, with LISREL software employed to test the 

proposed relationships and model fit. The model included direct, mediating, and moderating 

effects, with polychronicity as the independent variable, resilience as a mediator, creativity as 

the dependent variable, and mindfulness as a moderator. Model fit was assessed using indices 

such as Chi-square/degrees of freedom, RMSEA, RMR, NFI, NNFI, CFI, IFI, and GFI, 

ensuring the robustness of the findings. 

Findings: The results of the structural equation modeling confirmed all proposed hypotheses. 

First, polychronicity was found to have a significant positive effect on employee creativity (t = 
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2.25, β = 0.30), indicating that employees who engage in multiple tasks simultaneously are 

more likely to exhibit creative behaviors. Second, polychronicity positively influenced 

employee resilience (t = 3.04, β = 0.34), suggesting that multitasking enhances employees’ 

ability to adapt and thrive under challenging conditions. Third, resilience significantly predicted 

creativity (t = 3.14, β = 0.60), highlighting its role as a critical resource for fostering innovative 

thinking. Additionally, resilience mediated the relationship between polychronicity and 

creativity (Z = 3.59), demonstrating that polychronicity fosters creativity partly by enhancing 

resilience. Furthermore, mindfulness was found to moderate the relationships between 

polychronicity and both resilience (U0 = 36.286) and creativity (U0 = 25.956). Employees with 

higher mindfulness levels exhibited stronger positive effects of polychronicity on resilience and 

creativity, as mindfulness enabled better task prioritization, stress management, and cognitive 

flexibility. The model fit indices supported the robustness of these findings, with a Chi-

square/degrees of freedom ratio of 2.185, RMSEA of 0.08, RMR of 0.056, and GFI of 0.87, all 

meeting or exceeding standard thresholds for acceptable fit. 

Discussion and Conclusion: From a practical perspective, organizations, particularly public 

sector entities like the Department of Cooperatives, Labor, and Social Welfare, can leverage 

these findings to enhance employee performance. Implementing training programs focused on 

polychronicity, such as time management and task prioritization workshops, can cultivate a 

workforce capable of thriving in multitasking scenarios. Additionally, integrating mindfulness-

based interventions, such as mindfulness-based stress reduction (MBSR) programs, can equip 

employees with tools to manage stress and enhance cognitive flexibility, thereby boosting both 

resilience and creativity. Creating flexible work structures, such as cross-functional teams or 

task rotation systems, can further encourage polychronicity and innovation. These strategies 

can mitigate burnout, enhance adaptability, and foster a culture of creativity and resilience. 

Theoretically, this study contributes to the understanding of how polychronicity, resilience, and 

mindfulness interact to drive creativity in organizational settings. It addresses a gap in the 

literature by integrating mediating and moderating mechanisms, offering a comprehensive 

model that explains the pathways through which polychronicity influences creativity. In 

conclusion, this research highlights the synergistic potential of polychronicity, resilience, and 

mindfulness as levers for fostering creativity and organizational success, providing a foundation 

for both theoretical advancements and practical interventions in dynamic work environments. 
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 چکیده 

ب   یپژوهش با هدف بررس  نیا   ۀ کارکنان ادار  انیدر م  تی و خلاق  ی آورزمان چند کار(، تاب )انجام هم   یفگیچندوظ   نیارتباط 

اجتماع رفاه  و  کار  مرکز  یتعاون،  ا  یاستان  نظر هدف،  از  است.  زمر  پژوهش  ن یانجام شده  قرار   یکاربرد  یهاپژوهش  ۀ در 

 یآمارۀ  جامع .شداطلاعات استفاده    لیوتحله یتجز  یبرا  یمعادلات ساختار  کیو از تکن  بود  یپژوهش از نوع مقطعطرح  .  ردیگیم

  یریگ. با استفاده از روش نمونه شدو با استفاده از پرسشنامه انجام    یدانیبه صورت م پژوهش  و بود ن اداره  یکارکنان ا  یۀ شامل کل

در    است.  شده انجام    نامهتعداد پرسش  ن یبر اساس هم  زین  لی وتحله یپرسشنامه کامل شد که تجز  175تعداد    ت ینها  دردر دسترس  

ها نشان داد  داده   لیتحل  جینتا  .شداستفاده   زرلیافزار لها از نرم داده   و تحلیل  مدل  یرهایمتغ  انیروابط م  یابیارز  یمطالعه، برا  نیا

  ای ه ها رابطآن   ت یکارکنان با خلاق  یآورتاب   ن، یآنان دارد. همچن  ی آورو تاب   ت یمثبت بر خلاق  ی ریکارکنان تأث  ی فگیچندوظ

  ت ی قو خلا  یآوربا تاب  یفگیچندوظ  نیارتباط ب  کننده،لیتعد  ریمتغ  کیعنوان    به  یآگاهذهن   ن،یمثبت و معنادار دارد. علاوه بر ا

  د یی تأ  زیکارکنان ن  تیو خلاق  یفگیچندوظ  انیم  ۀ در رابط  یآورتاب  یگری انجینقش م  گر،ید  ی. از سودهدیقرار م  ریرا تحت تأث

 دارد.  دیکارکنان تأک  ت یدر بهبود خلاق یآگاهو ذهن  یآورتاب  ت یو تقو  یفگیتوجه به چندوظ ت یبر اهم هاافته ی ن ی. اشد

 . بودن یافه یچندوظ  ،یآگاهکارکنان، ذهن  یآورکارکنان، تاب ت یخلاق کلیدواژگان:

 تیو خلاق  یآوربودن بر تاب  یافهیچندوظ  ریتأث  یبررسی   (.1404)  مرادی، ناهید، میرمهدی، سییدمهدی و یاراممدی، فتانه استتااد:
 .94-69 (،2)11، های روانشناختی در مدیریتپژوهشی. آگاهکارکنان: نقش ذهن
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 مقدمه
کلیدی تبدیل    های ها به یکی از موضوعهای اخیر، توجه به خلاقیت و نوآوری کارکنان در انواع سازماندر سال 

  شود ها در نظر گرفته میعنوان یکی از عوامل اصلی موفقیت سازمان  شده است. توانایی کارکنان در تفکر خلاق به

(Yousaf et al., 2019  .)ها برای همگام شدن با تغییرات محیطی، معمولًا به خلاقیت کارکنان وابسته هستند. ازسازمان  

 Correia)  کندها ایفا مییابی به مزیت رقابتی و بقای بلندمدت سازمانرو، خلاقیت فردی نقشی اساسی در دست  این

et al., 2023 .) 

 ,.Antoncic et al)  های نوآورانه برای ارتقای عملکرد در محیط کاری منجر شودتواند به تولید ایدهرفتار خلاق می

2018; Shahpouri et al., 2016   .)کنند شامل انگیزه، میزان  بینی میعواملی که خلاقیت را در سطح سازمانی پیش

های فردی کارکنان ویژگی  از  شوند. در کنار این موارد، برخیشناختی میمشارکت، سبک رهبری و توانمندسازی روان

های شناختی، باور به خودکارآمدی خلاق، روابط اجتماعی، نیاز به پیشرفت و شخصیت  مانند صفات شخصیتی، سبک

 (.  Anser et al., 2022; Leclair, 2023) اندهای خلاقیت در محیط کار شناسایی شدهشرطعنوان پیش  خلاق، به

تواند با ایجاد  ای بودن مینیز یکی از منابع اصلی خلاقیت در سطح کارکنان است. چندوظیفه 1ای بودن چندوظیفه

ای بودن چندوظیفه  ۀادبیات پژوهشی در زمین (.Yousaf et al., 2019)  های نوآورانه خلاقیت کارکنان را تعیین کندایده

گیری عوامل فردی و سازمانی مانند عملکرد شغلی و سازمانی،  دهد این عامل در شکلزمان کارها نشان میو انجام هم

رشد فروش، الزامات شغلی، منابع شغلی، رضایت شغلی، گرایش به هدف، عملکرد اجرایی، قصد ترک شغل، هویت  

تأ به  توجه  با  دارد.  نقش  غیره  و  پژوهشسازمانی  رابطکید  بررسی  پیشین،  چندوظیفه  ۀهای  بین  و متقابل  بودن  ای 

  (.Anser et al., 2022) خلاقیت کارکنان یکی از نیازهای مهم پژوهشی است

تعاون، کار    ۀهای جدید در ادارای بودن برای تحقق خلاقیت ضروری شده است. ظهور فناوریچندوظیفه  ۀمطالع

ر ارائو  و  اجتماعی  قابلپاسخ  ۀ فاه  و  سریع  سازمانهای  درمانی،  تا  های خدماتاعتماد  است  کرده  مجبور  را  رسان 

ادبیات پژوهشی کنونی بر عوامل سازمانی و فردی مهمی که تفکر خلاق را  . کارکنان تشویق کنند میانخلاقیت را در 

  (.Tierney & Farmer, 2011; Malik et al., 2016) کنند، تأکید دارددر میان کارکنان تعیین می

ای  بین خلاقیت و چندوظیفه  ۀای دیگری نیز ممکن است در رابطاند عوامل زمینهبرخی از پژوهشگران بیان کرده

کارکنان   2آوری ای بودن، تابترین پیامدهای چندوظیفهیکی از مهم(. Yousaf et al., 2019) بودن وجود داشته باشند

یابی به خلاقیت  آوری کارکنان برای دستای بودن و تاببین چندوظیفه  ۀرسد بررسی رابطاست. از این رو، به نظر می

ها برای  عنوان توانایی آن  آوری کارکنان بهتاب(.  Kremer et al., 2019; Sanjram & Khan, 2011)  ضروری است

 
1 Polychronicity 

2 Resilience 
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  (. Kremer et al., 2019) شودها تعریف میمثبت با دشواری ۀ مقابل

شناختی در محیط کار شناخته شده  منابع ارزشمند روان  آگاهی به عنوان یکی ازگذشته، ذهن  هایپژوهشبر اساس  

های کاری متغیر نشان  آگاهی در محیطتأثیر ذهن  ۀهای پژوهشگران درباربررسی(.  Mahmoud et al., 2023)  است 

  ی گاهی است، ارتباطآها و وقایع گوناگون که حاصل پرورش ذهنداده است داشتن آگاهی و تمرکز کامل بر محرک

  (.Zhou et al., 2023) مثبت با عملکرد شغلی دارد

با خلاقیت، تعهد عاطفی، رضایت شغلی و مشارکت شغلی رابطذهن  & Byrne)  مثبت دارد   ۀآگاهی همچنین 

Thatchenkery, 2019.)  ها  ها و شرایط مختلف را تشخیص و به آندهد بهتر محرکمیآگاهی به کارکنان امکان  ذهن

های مثبت کاری  سلامت و نگرش  راستایشناختی دسترسی پیدا کنند که در  پاسخ دهند و همچنین به سایر منابع روان

 (. Roemer et al., 2021) شوندمیاستفاده 

  یها میساند و کمتر مکانمتمرکز بوده  یبودن بر عملکرد شغل  یافهیچندوظ  میمستق  ریعمدتاً بر تأث  نیشیمطالعات پ

تاب  یاواسطه تعد  ای  یآورمانند  ذهن  یی گرهالینقش  رابط  یآگاهمانند  و خلاق  یافهیچندوظ  نیب  ۀدر  را    تیبودن 

کند و به کارکنان کمک کند تا از    لیرابطه را تعد  نیا  تواندیکه م  یبه عنوان عامل  یآگاه . نقش ذهناندبررسی کرده

شده    یبررس  ی کپارچگی صورت پراکنده و بدون    موجود به  اتیبهره ببرند، در ادب  تیبودن به نفع خلاق   یافهیچندوظ

  ق یبودن از طر  یافهیاست که چگونه چندوظ موضوع  نی ا  تر قیبه درک عم  از ین  ۀدهندنشان  پژوهشیشکاف    نیاست. ا

که    ییهاطیدر مح  ژهیو  کند، به  تیرابطه را تقو  نیا  تواندیم  یآگاهو چگونه ذهن  شودیمنجر م   تیبه خلاق  یآورتاب

  ن یب ۀرابط تیدر تقو یآگاه ذهن گرلی حال، نقش تعد ن یبا ا .هستند مداوم مواجه  یافهیچندوظ یها کارکنان با چالش

نشده    یطور جامع بررس  ، هنوز بهزیاد  یبا فشار کار  ی دولت  یهادر سازمان  ژهیو  به  ت،یبودن و خلاق  یافهیچندوظ

  ا ی پو  یهاطیرا در مح یعملکرد شغل  یآگاهاند ذهننشان داده (2023و همکاران ) 1ژو که ینمونه، در حال یاست. برا 

به کارکنان کمک کند    تواندیم  یآگاهذهن  ایکه آ  اندموضوع را بررسی کرده  نیها کمتر اپژوهش  نیا  بخشد،یبهبود م

و انتظارات    یکه فشار کار   ییهادر سازمان  ویژه  استفاده کنند، به  تیخلاق  یبرا   یبودن به عنوان فرصت  یافهیتا از چندوظ

  ی هانهیرا در زم  گرلینقش تعد  نیا  ترقیدق  یبررس  توجه ضرورت  دکمبو  نی. ازیاد استزمان  طور هم  به  یرسانخدمات

  .کندیبرجسته م یواقع

زمان، از  هم  فیوظا  زیادبا حجم    معمولًاکارکنان    ،ی استان مرکز   یتعاون، کار و رفاه اجتماع  ۀمثال، در ادار  یبرا

تا مد  ییگوپاسخ از    ،فراوان  یهاداده  تیری به مراجعان گرفته  به    تواندیم  ی کار  زیادفشار    ،سو  کی مواجه هستند. 

خلق    یبودن را برا  یافهیچندوظ  ۀنهفت  لیپتانس  گر،ید  ی منجر شود، و از سو  نکارکنا  یو سلامت روان  زهی کاهش انگ

 نیدر تحمل ا  یآورمانند نقش تاب  ت،یفشار به خلاق  نیا  لیتبد  یهامیسحال، مکان  نی. با اکندیبرجسته م  ینوآور

 
1 Zhou 
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 . اندنشده یطور کامل بررس مثبت به آن، هنوز به یدهدر جهت یآگاهذهن ریتأث ای فشارها 

  نکات یابی به خلاقیت یکی از  آوری کارکنان برای دستای بودن و تابمدلی برای توضیح مفاهیم چندوظیفه  ۀارائ 

بنابراین، پرسش اصلی  این  مهم   رابطهپژوهش است.  این است که چه  پژوهش  تاباین  بین خلاقیت،  آوری و ای 

برای یافتن پاسخ این پرسش،  .تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان مرکزی وجود دارد ۀای بودن کارکنان ادار چندوظیفه

ین نقش  آوری کارکنان در مدل پژوهش و همچنای بودن و خلاقیت با توجه به نقش میانجی تاببین چندوظیفه  ۀرابط

 .آگاهی در این رابطه بررسی شده استگر ذهنتعدیل

  ینظر یمبان

 بودن  ایچندوظیفه

افراد    از زمان روی چندین کار فعالیت کند و این توانایی در میان افراد متفاوت است. برخیتواند هممغز انسان می

بر یک کار    فقطدهند  کنند، در حالی که برخی دیگر ترجیح میزمان چندین کار احساس راحتی میهنگام انجام هم

  جالب توجه  یو تأثیر  شودیشناخته م زمان چند کاربه انجام هم لیمبودن به عنوان  ای  تمرکز کنند. تمایل به چندوظیفه

 (. Sehrish & Zubair, 2020) بر کیفیت زندگی کاری، از نظر رضایت درونی و مدیریت وظایف بیرونی، دارد

  ، ی شغل  ی هامختلف نگرش  ی هامثبت بر جنبه  یریتأث  تواندیبودن م  ی افهیاند چندوظنشان داده  ن یشیپ  ی هاپژوهش

  ی بودن بر عملکرد شغل  ی ا فهیچندوظ   ریتأث  یحال، بررس  نیداشته باشد. با ا  ،یشغل  تیو رضا  یاز جمله تعهد سازمان 

  ی شغل  تیو رضا  یتعهد سازمان  شی فزابودن ممکن است به ا  یا فهی افراد کمتر مورد توجه قرار گرفته است. چندوظ

بودن بر عملکرد   ی افهیچندوظ   یرگذار ی تأث  یچگونگ  می و مستق  ق یدق  حیقادر به توض  ییتنها عوامل به  نیمنجر شود، اما ا

ن  ن ی. استندین  یشغل   توانند یاست که م   ی اکنندهلیتعد  ا ی  ی انجی عوامل م  ییو شناسا  ترقیعم  یبررس  ازمندیموضوع 

 . (Wu et al., 2020) تر کنندرا روشن ی بودن و عملکرد شغل یا فهیچندوظ انی ارتباط م

ای  زمان درگیر وظایف مختلف شوند. بنابراین، کارکنان چندوظیفهدهد همای بودن به کارکنان اجازه میچندوظیفه

های  های جدید برای انجام وظایف خود هستند. تلاش کارکنان برای یافتن روشها و تکنیکاحتمالًا به دنبال روش

یند خلاقیت و  اای بودن فرچندوظیفهتر شوند.  خلاق  تا  ندکیکمک مها  زمان چندین کار به آنجدید برای انجام هم

کند. بنابراین، خلاقیت کارکنان تا حد زیادی به اهمیتی که به کارکنان مایل به انجام  نوآوری را در کارکنان آغاز می

ای  شود، از چندوظیفهمیزمان چندین کار داده  شود، بستگی دارد. این اهمیت که به انجام همزمان چندین کار داده میهم

های معمول ضروری  ای بودن برای ترویج تفکر خلاق و تغییر رفتارهای کاری از روشگیرد. چندوظیفهت میئبودن نش

  (.  al., 2021Waheed et) است
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 آوری تاب

بر این شرایط    فقط  شود. فرد نهاطلاق میآوری به توانایی افراد برای تحمل در شرایط دشوار و خطرناک  تاب 

 ,Grygorenko & Naydonova)  شودمیتر نیز  ها قویکند، بلکه در طول این شرایط و از طریق آندشوار غلبه می

به ااین فر(  1404  ، یمحمد  و  یاصلان  ؛2023 اینکه فرد در موقعیتی سخت و  نمیطور خودکار رخ    یند  دهد، مگر 

طور    ناخوشایند قرار گیرد تا نهایت تلاش خود را برای کشف و استفاده از عوامل محافظتی درونی و بیرونی که به

renko & Naydonova, Grygo)  پذیری کمتری داشته باشد بالقوه برای رهایی از آن وجود دارند، انجام دهد یا آسیب

2023.)    

شود و به عنوان سازگاری مثبت  آمیز با شرایط تهدیدآمیز تعریف میآوری به عنوان توانایی سازگاری موفقیتتاب

تدریج  شناسی رشد معرفی شد، بهشود. اگرچه این مفهوم ابتدا در روانفرد در واکنش به شرایط دشوار محسوب می

شناسان  روان   (.Connor & Davidson, 2013د )شناسی بالینی نیز ششناسی اجتماعی و روانروانهای دیگر  وارد زمینه

خود در    ۀها به حالت اولیآوری برای توصیف چگونگی بازگشت افراد و اکوسیستمها از مفهوم تابو اکولوژیست

آوری وجود  استفاده از مفهوم تاب  ۀ خاصی بین تعاریف و نحو  تفاوت  اند. با این حال،ها استفاده کردهمواجهه با چالش

آوری را شناسایی  اصلی تاب  ۀ طور کلی، مطالعات قبلی سه مؤلف  به  (.Grygorenko & Naydonova, 2023)  ندارد

 :اندکرده

 .ای که برای او مفید باشدموقعیت دشوار به گونهتوانایی فرد برای سازگاری با یک   :سازگاری مثبت •

های پیش روی  آوری نیازمند تلاش فرد است. فرد باید مایل باشد سخت کار کند تا بر چالشتاب :تلاش •

 . خود غلبه کند

بلکه تحت تأثیر عواملی محافظتی مانند    ،آوری صرفاً یک موضوع قدرت فردی نیستتاب :عوامل محافظتی •

  (. Masten et al., 2023) قوی و حس هدف قرار دارد ۀهای مقابلمهارت حمایت اجتماعی،

ا بر  مجموعه  یآورتاب  ن،یعلاوه  روان  یاشامل  عوامل  اجتماع  یشناختاز  با    شودیم  یو  مقابله  در  فرد  به  که 

  ی قبل   ی هاتجربه  ،یشخص  یها ییعوامل شامل درک فرد از خود، باور به توانا  نی. اکندیها کمک م ها و بحرانچالش

درخواست کمک    ییتوانا  ن،یاند. همچنآموخته شده  تکه از مواجهه با مشکلا  هستند   ییهاو درس  یآورمرتبط با تاب

  ی به مشارکت در زندگ  لیدارد. تما  یآوردر تاب  یدینقش کل   یمهم اجتماع  یها از مهارت  یکیبه عنوان    گرانیاز د

توانا  یتیروابط حما  جادیا  ،یاجتماع ا  یریگبهره  ییو  برا  نیاز  تنش  یروابط  نکاهش  د  زیها  مهم    یهاجنبه  گریاز 

 (. Denhardt & Denhardt, 2010)  شوندیمحسوب م   یورآتاب

  آگاهیذهن

هنر، آموزش    ،یولوژیزیف  ،یبهداشت  یهاعلوم اعصاب، مراقبت  ،یشناس از جمله روان   گسترده  ییهادر حوزه   یآگاهذهن
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در کاهش    یآگاهذهن  یی توانا  هاپژوهشاز    یاعمده  بخش .  است  شدهمطالعه    یتیری و مد  یکار  یهاطیمح  یو حت

  دهند یشواهد نشان م ن،ی اند. همچنکرده ی را بررس یزندگ تی فیک ش یو افزا یجانیه می استرس و اضطراب، بهبود تنظ

 ن،ی. علاوه بر اکندیم  فای ا  یر یگمیمانند توجه، حافظه و تصم  یشناخت  یمهم در بهبود عملکردها  ینقش  یآگاهذهن

طور    به  ، هاو کاهش تعارض  رش یپذ   ،یهمدل   شی از جمله افزا  ، یفردنیو روابط ب  یاثرات مثبت آن بر تعاملات اجتماع

  .( Henriksen et al., 2020) گسترده گزارش شده است

فردی  با افزایش توجه و آگاهی از وظایف روزمره، بلکه با کاهش استرس، بهبود تعاملات بین  فقط  آگاهی نهذهن

تواند به کارکنان کمک کند تا در مواجهه با  و تقویت توانایی حل مسئله نیز مرتبط است. همچنین، این ویژگی می

بیشتری میان ز   ترسازگارانه  یهایهای شغلی، پاسخچالش تعادل  ای و شخصی خود ایجاد  ندگی حرفهارائه دهند و 

ها منجر شود و  تر در سازمانتر و همکارانهتواند به ایجاد محیطی حمایتیآگاهی میاند ذهنها نشان دادهکنند. پژوهش

شناختی  آگاهی به عنوان یک ابزار روانتری را ترویج دهد. بنابراین، ذهنطور غیرمستقیم فرهنگ سازمانی مثبت  به

 .کندهای کاری ایفا میزیستی و پایداری در محیطی حیاتی در افزایش کارایی، بهکلیدی، نقش

شغلی از جمله خلاقیت، تعهد عاطفی،   ۀی مختلف از عملکرد و تجربیهامثبت با جنبه  یآگاهی همچنین ارتباطذهن

ند، معمولًا توانایی بیشتری در هست برخوردار بیشتریآگاهی رضایت شغلی و مشارکت شغلی دارد. افرادی که از ذهن

پردازند. این ویژگی به های کاری میزتر به وظایف و چالشرتر و باای آگاهانهتمرکز بر زمان حال دارند و به شیوه

بهها کمک میآن  تا  واکنشکند  تفکرجای  با  هیجانی،  یا  تصمیمعمیق  یهای عجولانه  راهتر  و  کنند  ی  یهاحلگیری 

 (. Byrne & Thatchenkery, 2019دهند )تر برای مسائل ارائه خلاقانه

آگاهی شامل کاهش  بخشد. ذهن  تواند به چند روش آمادگی برای تغییر را بهبودآگاهی میطبق مطالعات قبلی، ذهن

آگاهی بیشتری  کارکنانی که ذهن(.  Good et al., 2016)  است  های داخلی و خارجیخودی به محرکهای خودبهپاسخ

ها و رفتارهای خود نسبت به دیگران نشان دهند. این  پذیری بیشتری در نگرشرود انعطافانتظار می  معمولًادارند،  

 (. 2013Gärtner ,) دکند بهتر با دنیای در حال تغییر کنار بیاینها کمک میپذیری به آنانعطاف

 ی و چارچوب مفهوم هاهیفرض

 و خلاقیت  ای بودنچندوظیفهرابطۀ 

ها را  تواند آنمیاین امر  های متعدد را مدیریت کنند که  برنامه تادهد  ای بودن به کارکنان این امکان را میچندوظیفه  

ای  چندوظیفه  (.Jang & George, 2012د )های نو سوق دهجدید برای انجام کار خود و تولید ایده  یهایبه دنبال راه

جای الگوهای سنتی اتخاذ کنند. تلاش برای  های نوین و مدرن را بهتواند کارکنان را تشویق کند تا روشبودن می
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(  2010)  1والر   و  نگ یکوئ  (.Anser et al., 2022کند )تر  کارکنان را خلاقتواند  زمان میصورت هم  انجام چندین کار به

ها را در آن  تواندیاست، م  یافهیچندوظبارز افراد    یهایژگیاز و  یکیاند تحمل ابهام، که  در پژوهش خود نشان داده

 دارد. تیمؤثر در پرورش خلاق  ینقش موضوع  نیتر کند و اموفق  افتهی رساختاری و غ دهیچی مواجهه با مسائل پ

از    ی کار  ند یفرا  رییو تغ  تیخلاق  ند ی فرا  یاجرا   ی کار برا  ن یزمان چندانجام هم  یها برا آن  لیکارکنان به تما  تیخلاق

  دارند  تیخلاق ی برا یادیز ۀزی انگ ی افهی(. پرستاران چندوظAnser et al., 2022دارد )  یبه خلاقانه بستگ ی حالت سنت

 (.et al., 2019 Hertenstein)  زمان در بیمارستان انجام دهند همصورت    به  را   یمتعدد  یضرور  اقدامات  توانندیم  و

شغل بسیار حساس است و تغییر در حجم کار امری رایج  اند این  نشان دادهپرستاری  ها در زمینۀ  برای مثال، پژوهش

هم ،بنابراین  ؛است کار  چندین  انجام  استتوانایی  مهم  بسیار  خلاقیت  ایجاد  برای    (.Ding et al., 2019)  زمان 

 ی آورتابو  ای بودنچندوظیفهرابطۀ 

به افزایش صبر،    ،زمان چندین کار متمرکز است و بنابراینها در انجام همای بودن کارکنان بر مشارکت آنچندوظیفه   

منجر به بهبود  های مرتبط با استقامت  این ویژگی (.Schell & Conte, 2008)  کند ها کمک میقدرت و استقامت آن

توانایی آنشوند. تابآوری میتاب حتی در مواجهه با    ،ها برای مثبت ماندن و تطبیق با کار خودآوری کارکنان به 

 (.  Jang & George, 2012) کند تا به تعادل بازگردندآوری به کارکنان کمک میها اشاره دارد. تابچالش

شوند. این  ناپذیر مواجه میبینیبه چندوظیفگی معمولًا با تنوع زیاد وظایف و شرایط پیش  زیاد  افراد دارای تمایل

ها را افزایش  جایی سریع بین وظایف، توانایی سازگاری شناختی و روانی آن مکرر با تغییرات و نیاز به جابه  ۀمواجه 

اساس   (.Bluedorn, 2002)  دهدمی می  ۀنظریبر  چندوظیفگی  شغلی،  تقاضاهای  و  منبع  منابع  یک  عنوان  به  تواند 

تواند  کند. این فرایند سازگاری میهای نوآورانه وادار میحلبرانگیز عمل کند که فرد را به تطبیق و یافتن راهچالش

Bakker & Demerouti ,)  ندگیرند تحت فشار نیز عملکرد خوبی داشته باشآوری را تقویت کند، زیرا افراد یاد میتاب

ای  شود. نگرش چندوظیفهآوری کارکنان میبه افزایش تاب  منجر  ای بودن با افزایش اتکا به خودچندوظیفه(.  2007

تا به ای بودن به کارکنان اجازه میکند. چندوظیفهها فراهم میآوری آنای محکم برای بهبود تابکارکنان پایه   دهد 

تا زمان چندین کار انجام دهند و توانایی رشد در زمینهصورت هم آوری بهای مختلف را پیدا کنند که در نهایت 

 (.  ,.2022Anser et al) کندکارکنان را تقویت می

 و خلاقیت  یآورتابرابطۀ 

ها  به آنو    کندتر میتر و خلاقهاست که افراد را قویآوری توانایی بازگشت سریع، استقامت و تحمل سختیتاب

  های پویا تلاش کنندحتی به موفقیت دست یابند و در محیطدهی کنند،  کند کار خود را مدیریت و سازمانکمک می

 
1 König & Waller 
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(Sunley et al., 2019  .)ایدهتاب ایجاد  به  منجر  تجربیات گذشته  با کمک  کارکنان  نوآوریآوری  و  های جدید  ها 

Bakker & Demerouti ,)  شودشود و به کار مؤثرتر، ایجاد تغییرات و سازگاری با تغییرات در آینده منجر میمی

2007 .) 

خلاقیت خود را تحقق    تاکند  دهد و این امکان را برای کارکنان فراهم میآوری تحمل و صبر فرد را افزایش میتاب

استفاده از منابع عاطفی، شناختی و جسمی است که از    ۀدهندخلاقیت کارکنان نشان(.   ,.2022Anser et al) بخشند

تاب یافتهطریق  توسعه  همکارا   1هولشگر   یهاپژوهش (.Sunley et al., 2019)  اندآوری  دادند  ( 2013)  نو  نشان 

هایی  های کاری را به فرصتتوانند چالشها میشود، زیرا آن میآوری کارکنان باعث افزایش خلاقیت در محل کار  تاب

تبدیل کنند کاهش استرس ذهنی و هیجانی به افزایش ظرفیت شناختی و تقویت تفکر واگرا کمک    .برای نوآوری 

ها آرامش  در مواجهه با استرس و شکست توانند یدارند، م یادی ز یآورکه تاب یافراد (. Cohn et al., 2009) کند می

 & Tugade)  کنند   دیتول  خلاقانه  یها دهی مسائل تمرکز و ا  یتا رو  دهدیها امکان مامر به آن  نیخود را حفظ کنند. ا

Fredrickson, 2004 .) 

 آگاهی کنندگی ذهنتعدیلنقش 

لحظهذهن آگاهی  عنوان  به  و  آگاهی  تجربای  به  نسبت  )  شده  تعریف  کنونی  ۀغیرقضاوتی  Zinn, -Kabatاست 

و به    کنند  های مختلف را بهتر شناسایی ها و موقعیتمحرک  تا دهد  آگاهی به کارکنان این امکان را میذهن (.  2023

های  سلامت و نگرش  راستایشود که در  شناختی میها پاسخ دهند و همچنین منجر به دسترسی به سایر منابع روانآن 

تواند نقشی کلیدی در مدیریت استرس ناشی از  میآگاهی  (. ذهن Roemer et al., 2020)  شوند مثبت کاری استفاده می

و   دهد تواند اثرات منفی فشارهای شناختی را کاهش  آگاهی میاند ذهننشان داده  ها پژوهشا کند.  گرایی ایف چندوظیفه

آگاهی با افزایش تمرکز و خودآگاهی، ذهن (.  Good et al., 2016)  توانایی افراد در مدیریت بهتر وظایف را افزایش دهد

آوری کاهش  و تأثیرات منفی ناشی از استرس را بر تاب کنندبندی عدد اولویتکند تا بین وظایف متبه افراد کمک می

و   گراییکمک به افراد در مدیریت بهتر احساسات ناشی از فشار چندوظیفه همچنین، با (.Glomb et al., 2011)  دهند

منجر    جلوگیری از پراکندگی ذهنی در مواجهه با وظایف متعدد ارتقای توانایی تمرکز و   ، بهکاهش پراکندگی ذهنی

 (.Dane, 2013) بندی وظایف را افزایش دهدتواند توانایی فرد در اولویتمیشود؛ بنابراین، می

 شوند.ها و مدل مفهومی پژوهش ارائه میشده، در ادامه فرضیهبا توجه به مطالب بیان

 .معنادار بر خلاقیت کارکنان دارد یی بودن تأثیر اچندوظیفه .1

 .آوری کارکنان داردمعنادار بر تاب یای بودن تأثیر چندوظیفه .2

 
1 Hülsheger 
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 .معنادار بر خلاقیت کارکنان دارد  یآوری کارکنان تأثیرتاب .3

 . کندآوری کارکنان را تعدیل میای بودن بر تابآگاهی تأثیر چندوظیفهذهن .4

 .کندای بودن بر خلاقیت کارکنان را تعدیل میچندوظیفهآگاهی تأثیر ذهن .5

 د. کنگری میای بودن و خلاقیت کارکنان را میانجیبین چندوظیفه ۀآوری کارکنان رابط تاب .6

 .نمایش داده شده است  1شکل چارچوب مفهومی این پژوهش در 

 

ای  چندوظیفه
بودن 

آوری تاب
خلاقیت 
کارکنان

ذهن آگاهی

 
 ( مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 

 پژوهش ۀنیشیپ
زمینپژوهش در  متعددی  تابچندوظیفه  ۀ های  بودن،  ذهن ای  و  انجام شدهآوری، خلاقیت  اند که هر یک  آگاهی 

ای از مطالعات کلیدی مرتبط با موضوع پژوهش  ، خلاصه1جدول  اند. در  هایی از این مفاهیم را بررسی کردهجنبه

 . حاضر ارائه شده است

 در گذشته شدهانجام  یهاپژوهش( 1جدول 

 ان پژوهشگر هاافته ی پژوهش  عنوان

که  یکارکنان خدمات یو شادکام یآورتاب ،یآگاهذهن

 کنند ی از خانه کار م

کارکنان  یشادکام یآورو تاب یآگاهذهن

 .دهدیم شیدورکار را افزا

و  1لی

 همکاران

(2024 ) 

دهندگان در ارائه یآورو تاب تیخلاق نیب  ۀرابط

 1۹-دیکوو  یسلامت روان پس از اضطرار عموم

در   یآورو تاب  تیخلاق نیمثبت ب ۀرابط

 دهندگان سلامت روان پس از کروناارائه 

 2گراسو 

(2024 ) 

 
1 Le  

2 Grosso 



1404 تابستان /دومشماره /یازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  78 
 

کوتاه بر منابع پس از   ی: مروریآورو تاب  تیخلاق‘

 نوجوانان و جوانان  یبرا یپاندم

  از پس یدیکل منابع یآورتاب  و تیخلاق

 .هستند جوانان یبرا یپاندم

و   1دی لرنزو

همکاران  

(2023 ) 

و رفتار تعلل در  یزمان دگاهیبودن، د یافه یچندوظ

 ی تجرب ۀکار: مطالع طیمح

  رابطه کار  طیمح در تعلل  با بودن یافه یچندوظ

 .دارد

و  2ژیجی

همکاران  

(2022 ) 

بودن و   یافه یچندوظ قیکارکنان از طر تیخلاق یبررس

 یهابه پرستاران در بخش مراقبت  ی: نگاهیآورتاب

 ی بهداشت

  بر یآورتاب  قیطر  از بودن یافه یچندوظ

 .دارد مثبت ریتأث پرستاران تیخلاق

و   3آنصر

همکاران  

(2022 ) 

بودن و چندکاره بودن   یافه یچندوظ نیچگونه تطابق ب

کارکنان را شکل دهد؟ نقش   یخودرهبر تواندیم

 ی بر هوش مصنوع یمبتن فیپردازش وظا ۀکنندلیتعد

  چندگانه فیوظا با بودن یافه یتطابق چندوظ

 .کندی م تیتقو را یخودرهبر

همکاران  ژو و 

(2025 ) 

در  یآگاهو ذهن یمیخودتنظ ،یکار ۀنقش حافظ

 یافه یعملکرد چندوظ

 عملکرد یمیو خودتنظ یآگاهذهن

 .دهندیم بهبود را یافه یچندوظ

 4مکگین 

(2016 ) 

رفتار نوآورانه در   یبرا یحلبودن راه یافهیچندوظ ایآ

و نقش   یشغل یاست؟ جاساز یکارکنان پرستار انیم

 یی تمرکززدا ۀکنندلیتعد

پرستاران را   ۀنوآوران رفتار بودن یافه یچندوظ

 . دهدی م شیافزا

و   5یوسف

همکاران  

(201۹ ) 

 یهاکارکنان در بخش مراقبت تیخلاق یبه سو

بودن، تعامل   یافه ینقش چندوظ  ی: بررسیبهداشت

 ی عملکرد یریپذو انعطاف  یشغل

 یشغل یریپذانعطاف  با بودن یافه یچندوظ

 .کندی م تیتقو را تیخلاق

و   6واحید

همکاران  

(2021 ) 

و   تیخلاق ی: بررسیافهیچندوظ یهادر زمان تیریمد

 فشرده  یفکر یهاطیدر مح یعملکرد فرد

 یفکر یهاط یمح در بودن یافه یچندوظ

 .دهدیم بهبود  را عملکرد و تیخلاق

  7پرسینگ

(1۹۹۹ ) 

 
1 De Lorenzo  

2 Zhijie  

3 Anser  

4 McGinn 

5 Yousaf 

6 Waheed 

7 Persing 
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 یافه یاثر چندوظ  کیآگاه: تفکبودن ذهن یافه یچندوظ

 ی از زندگ تیخانواده و رضا-بودن بر تعارض کار

خانه -کار تعارض آگاهذهن بودن یافه یچندوظ

 .دهدیم کاهش را

و  1ونتراب 

همکاران  

(201۹ ) 

  نیروابط ب ۀکنندلیدر محل کار به عنوان تعد یادبی ب

 یشغل جیبودن و نتا یافه یچندوظ

بودن   یافه ی چندوظ ۀرابط کار محل در یادبی ب

 .کندیم لیرا تعد یشغل یامدهایو پ

و   2آراسلی

همکاران  

(2018 ) 

 یافه یزمان: چندوظ تیریدر مد ییپاهشت کردیرو

 تیبودن و خلاق

  ییپاهشت  کردیبودن به عنوان رو یافه یچندوظ

 .کندی م تیرا تقو تیخلاق

 3کایلاب

(2014 ) 

  تیبودن: اثرات بر خلاق یافه یو چندوظ فیچرخش وظا

 افراد

 تیخلاق  بودن یافه یچندوظ و فیچرخش وظا

 .دهدی م شیافزا را افراد

ماجار و 

  4الدهام 

(2006 ) 

 روش پژوهش 
شود.  ی محسوب میکمّ  پژوهشیکاربردی است. از نظر ماهیت و روش نیز    یاین مطالعه از نظر هدف، پژوهش

کار، تعاون و رفاه اجتماعی استان مرکزی است. طرح پژوهش   ۀآماری در این مطالعه شامل تمامی کارکنان ادار ۀجامع

شد، این  تفاده  اطلاعات اس  لیوتحلهیتجز  ی برا  یمعادلات ساختار  کی از تکن  نکه یو با توجه به ا  بود  یاز نوع مقطع

 :استفاده شد  ریحجم نمونه از فرمول ز نییتع  یبراپژوهش به صورت میدانی و با استفاده از پرسشنامه انجام شد. 

q ≤ n ≤ 15q 

نفر باشد.   300و    100دو مقدار    نیب  د یاست، حداقل نمونه با  پرسش  20پرسشنامه    های پرسشتعداد    از آنجا که

در محل کار کارکنان    یصورت حضور  ها بهها، پرسشنامهداده  یگردآور  یبراتوزیع کردند.  پرسشنامه    200  پژوهشگران

  لیوتحلهیپرسشنامه کامل شد که تجز  175تعداد    در نهایت در دسترس    یر گیهشدند. با استفاده از روش نمون  عیتوز

  شدهبیانبر منابع    یمبتن  پرسش   20شامل    شدهاستفاده  ۀپرسشنام  .است  شدهانجام    نامهتعداد پرسش   نیبر اساس هم  زین

 . ( ارائه شده است1  وستیمقاله )پ ۀمیاست که در ضم  2جدول در 

بر اساس هر متغیر به    هاپرسشترکیب    تحلیل شده است. لیزرل  افزار آماریبا استفاده از نرم  پژوهشنتایج این  

  0/ 7هر متغیر بیش از    هایپرسشآمده برای  دست، مقدار ضریب آلفای کرونباخ به2جدول  شرح زیر است. بر اساس  

 .از اعتبار کافی برخوردار است پژوهش  ۀپرسشنام ،بنابراین ؛است

 
1 Weintraub 

2 Arasli 

3 Kayaalp 

4 Madjar & Oldham 



1404 تابستان /دومشماره /یازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  80 
 

 ( منابع و پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ 2جدول 

 آلفای کرونباخ  منبع ها پرسش  ۀشمار متغیر

 763/0 (201۹و همکاران ) 1العمر  6تا  1 کارکنان یآورتاب

 76/0 (201۹همکاران )العمر و  11تا  7 بودن کارکنان یافه یچندوظ

 784/0 (2018و همکاران ) 2آکگوندوز 15تا  12 کارکنان  تیخلاق

 78۹/0 (2006و همکاران ) 3وئلا 20تا  16 ی آگاهذهن

 

درصد در    7/41  ،سال   35تا    30درصد در بازۀ سنی    4/39  .استدرصد مرد    6/65درصد زن و    4/44  نمونه شامل

دهندگان درصد از پاسخ 3/26قرار دارند. تجربۀ  سال  40از  شتریب درصد در بازۀ سنی  3/18،  سال   40تا   36بازۀ سنی  

  سال  15از    شتریبدهندگان  صد از پاسخدر  7/9و    سال   15تا    10  نیبدهندگان  درصد از پاسخ  4/63،  سال   10کمتر از  

 است.  

 ها یافته
داده تحلیل  برای  پژوهش،  این  متغیرهای چندوظیفهدر  بین  روابط  بررسی  و  تابها  بودن،  و ای  آوری، خلاقیت 

از روش مدل ذهن از   معادلات ساختاری  استفاده شده است. روش  سازی معادلات ساختاری آگاهی  به عنوان یکی 

  ۀ زمان روابط پیچیدشود که امکان تحلیل همهای آماری در علوم اجتماعی و رفتاری شناخته میترین تکنیکپیشرفته

های نظری که  ویژه برای آزمون مدل   ین روش بها (.Kline, 2015)  کندشده و نهفته را فراهم میبین متغیرهای مشاهده

زیرا قادر است برازش کلی مدل را ارزیابی و ضرایب    ،کننده هستند، مناسب استو تعدیل  شامل متغیرهای میانجی

به عنوان ابزاری قدرتمند برای   LISREL افزار نرم(.  Byrne, 2016)  صورت دقیق محاسبه کند  مسیر بین متغیرها را به

و    را دارد  های پیچیده با متغیرهای نهفته افزار قابلیت تحلیل مدل نرمانتخاب شد، زیرا این   معادلات ساختاری  اجرای

 ,Jöreskog & Sörbom)  دارد  برجسته  یاعتماد عملکرد  نتایج قابل  ۀهای برازش و ارائشاخص  ۀدر محاسب  ویژهطور    به

1996  .) 

محاسبه    2/ 89آزادی در این پژوهش برابر    ۀی اسکوئر به درج. مقدار کا اندشدههای برازش بررسی  شاخص  ،در ابتدا

به عنوان     RMSEA. همچنین، شاخصشودمییید  أ(، ت 3شده است که با توجه به کمتر بودن آن از حد استاندارد )

باشد، برازش مطلوب ارزیابی    08/0کمتر از   RMSEA شود. اگر مقدارهای مطلوب برازش معرفی مییکی از شاخص

 
1 Al-Omar 

2 Akgunduz 

3 Lau 
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برازش نامطلوب    ۀدهندنشان  10/0از    بیشتر   مقادیر  برازش متوسط و  ۀ دهندنشان  10/0تا    0/ 08مقادیر بین    شود؛می

 . محاسبه شده که بیانگر برازش مناسب است 0/ 083در این پژوهش    RMSEA . مقدار هستند

  08/0نیز به عنوان یک معیار دیگر بررسی شده است. مقدار استاندارد این شاخص باید کمتر از   RMR شاخص 

  بیشتر مقادیر    .یید برازش مدل استأت   ۀ دهنداست که نشان 056/0مقدار این شاخص برابر    ،باشد. در پژوهش حاضر

  3( CFI)  شاخص برازش تطبیقی  ،2( NNFI)  برازش هنجارنشده ،1( NFI)  های برازش هنجارشدهبرای شاخص  90/0از  

ترتیب  ها به. در این پژوهش، مقادیر این شاخصهستندبرازشی عالی    ۀ دهندنشان  4(IFI)  و شاخص برازش فزاینده

یید  أو برازش مدل را ت   روند میاند که همگی از مقدار استاندارد فراتر محاسبه شده 94/0و    92/0،  0/ 95، 90/0  برابر با 

است. مقدار استاندارد برای این شاخص بیشتر    شدهبررسی    نیز  5( GFI)  علاوه بر این، شاخص نیکویی برازش.  کنندمی

مطابقت مدل با معیارهای    ۀدهندنمحاسبه شده که نشا 87/0برابر   GFI تعیین شده است. در این پژوهش، مقدار  80/0از  

در نظر    90/0از  بیشتر GFI ها مقدار استانداردپژوهش از   در برخی  ،است . گفتنیاستاندارد و برازش مطلوب آن است

قبول پذیرفته شده    نیز به عنوان معیاری قابل  80/0شود، اما در مطالعات سازمانی و علوم اجتماعی، مقدار  گرفته می

  ۀ به عنوان آستان  80/0ها و پیچیدگی مدل، مقدار  در این پژوهش، با توجه به ماهیت داده (.Hair et al., 2010)  است 

در    .کند( سازگار است و برازش مناسب مدل را تأیید می0/ 87آمده )دستبرازش مطلوب انتخاب شد که با مقدار به

 های برازش آورده شده است.، نتایج شاخص3 جدول 

 های برازش مدل ( نتایج شاخص3 جدول

df/2 شاخص برازش  RMSEA RMR NFI NNFI CFI IFI GFI 

 8/0بیشتر از  ۹/0بیشتر از  1/0تا  08/0ین  3کمتر از  میزان استاندارد 

 87/0 ۹4/0 ۹2/0 ۹5/0 ۹0/0 056/0 08/0 185/2 میزان پژوهش 

شده  آوریهای جمعتوان نتیجه گرفت دادههای تحت بررسی میآمده از شاخص دست با توجه به نتایج به 

حاضر با استفاده از   های پژوهشآزمون فرضیهمناسب هستند و مدل پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است. 

و    هاپرسشبرای   t)ضرایب    گیریرا برای مدل اندازه  tضرایب   2 شکلاست.  انجام شدهیابی معادلات ساختاری مدل 

 
1 Normed Fit Index 

2 Non-Normed Fit Index 

3 Comparative Fit Index 

4 Incremental Fit Index 

5 Goodness of Fit Index 
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آن به  مربوط  و مدل ساختاریمتغیرهای  مطرح  t)ضرایب    ها(  نشان  برای مسیرهای  متغیرها(  بین  در  مدل  در  شده 

 . دهدمی

 

 گيری ساختاری و اندازه برای مدل  t ۀآمار( 2شکل 

شننده در منندل اسننتفاده داری ارتبنناط بننین متغیرهننای مکنننون مطرحاز ایننن منندل بننرای بررسننی معنننا

معننننا درصننند در بنننازۀ بنننی 05/0شنننده در سنننطح خطنننای محاسبه tشنننود و در صنننورتی کنننه ضنننریب می

متغینننر  تنننوان نتیجنننه گرفنننت ارتبننناطی معننننادار بنننین دو( قنننرار نداشنننته باشننند، منننی-96/1+ و 96/1)

 مکنون تحت بررسی وجود دارد.

)ضنننرایب اسنننتاندارد  گینننریضنننرایب اسنننتاندارد را بنننرای مننندل انننندازه 3 شنننکلاز سنننوی دیگنننر، 

)ضننرایب مسنننیر بنننرای مسنننیرهای  هنننا( و مننندل سننناختاریو متغیرهنننای مربنننوط بننه آن هاپرسنننشبننرای 

زا بنننه شنننده از متغیرهنننای بنننرونترسیممسنننیر دهننند. شنننده در مننندل در بنننین متغیرهنننا( نشنننان منننیمطرح

بنننا  زادرونبنننا ضننریب مسنننیر گامنننا و مسنننیر بننین تمنننامی متغیرهنننای زای مننندل سننمت متغیرهنننای درون

مسننیر ترسننیم  3کننه بننر ایننن اسنناس، در منندل زیننر  شننودگننذاری مننیضننریب مسننیر بتننا معرفننی و نام

 بتا است.مسیر از نوع    1مسیر از نوع گاما هستند و  2اند که  شده
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 گيری برای مدل ساختاری و اندازه  ( ضرایب استاندارد3شکل 

 هايه آزمون فرض ۀنتيج (4جدول 

هافرضیه    tضریب  
ضریب  

 استاندارد 
 نتیجه

 1 یۀفرض
هم چندانجام  )پل  زمان  رابطهیتی سیکرونیکار  کارکنان  با    ای(  مثبت 

 کارکنان دارد.  تیخلاق
 تأیید فرضیه 30/0 25/2

 2 یۀفرض
هم چندانجام  )پل  زمان  رابطهیتی سیکرونیکار  کارکنان  با    ای(  مثبت 

 آوری کارکنان دارد.تاب
 تأیید فرضیه 34/0 04/3

 تأیید فرضیه 60/0 14/3 کارکنان دارد.  تیمثبت با خلاق ایآوری کارکنان رابطه تاب 3 یۀفرض

  U0 ۀآمار گر های تعدیلفرضیه گرتعدیل

 4 یۀفرض
تعد  یآگاهذهن ت  یکنندگل ینقش  هم  ریثأدر  چندانجام  کار   زمان 

 آوری کارکنان دارد. ( کارکنان بر تاب یتی سیکرونی)پل
 تأیید فرضیه 286/36

 5 یۀفرض
تعد  یآگاهذهن ت  یکنندگل ینقش  هم  ریثأدر  چندانجام  کار   زمان 

 .کارکنان دارد  تی( کارکنان بر خلاقیتی سیکرونی)پل
 فرضیهتأیید  ۹56/25
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 نتیجه  Zضریب معناداری  میانجی یۀفرض 

 6 یۀفرض
رابط  ی انجیآوری کارکنان نقش متاب   زمان چند انجام هم  ن یب  ۀ را در 

 کند. یم فایکارکنان ا تی( کارکنان و خلاقیتیسیکرونیکار )پل
 تأیید فرضیه 5۹/3

 ی ریگجهینتبحث و 
مثبت و معنادار بر خلاقیت   یتأثیر ای بودناول، واضنح اسنت چندوظیفه  ۀنتایج فرضنیاسناس   بر، 4  جدول طبق  

خوانی دارد. هم (2021و همکاران )  دیواحپژوهش  شنده اسنت. نتایج این فرضنیه با   تأییدکارکنان دارد. این فرضنیه 

شود  ها باعث میهای مختلف را مدیریت کنند. این تلاشبرنامه  تادهد  ای بودن به کارکنان این امکان را میچندوظیفه

ای  هنای جندیند پیندا کننند. چنندوظیفنههنای خود بگردنند و ایندههنا برای انجنام فعنالینتکنارکننان بنه دنبنال جندیندترین روش

کند. تلاش برای انجام  جای الگوهای سننتی هدایت میهای جدید و مدرن بهروش  بودن کارکنان را به سنمت پذیرش

ها برای انجام چند  تر شننوند. خلاقیت کارکنان به تمایل آنشننود کارکنان خلاقزمان باعث میچندین کار به طور هم

های سننتی به خلاقانه  از روشزمان بسنتگی دارد تا فرایند خلاقیت را اجرا کنند و فرایند کاری خود را  کار به طور هم

توانند بسنننیاری از اقدامات لازم را به طور  برای خلاقیت دارند و می  زیادی  ۀای انگیزتغییر دهنند. کارکننان چندوظیفه

زمان در ایجناد خلاقینت بسنننینار مهم  زمان در سنننازمان انجنام دهنند. بننابراین، توانایی انجنام چنندین کار به طور همهم

 .است

آوری کارکنان دارد. این فرضنننیه  معنادار بر تاب  یتأثیر ای بودندوم نشنننان داد چندوظیفه  ۀفرضنننی  نتایج تحلیل

ای بودن بر خوانی دارد. چندوظیفهم( ه2022ر و همکاران )صننپژوهش آنشننده اسننت. نتایج این فرضننیه با   پذیرفته

بنه افزایش صنننبر، اسنننتقنامنت و   ،زمنان تمرکز دارد و بننابراینطور هممشنننارکنت کنارکننان در انجنام وظنایف متعندد بنه 

آوری کارکنان  د. تابنشنوآوری میهای مرتبط با اسنتقامت باعث بهبود تابکند. این ویژگیها کمک میآوری آنتاب

آوری به تابها برای حفظ حالت مثبت و سنازگاری با کارشنان حتی در مواجهه با مشنکلات اشناره دارد. به توانایی آن

ای بودن بناعنث افزایش  خود بنازگردنند. چنندوظیفنه  ۀکنند تنا بنه تعنادل برسننننند و دوبناره بنه حنالنت اولینکنارکننان کمنک می

محکم برای    ایپایهای کارکنان  شنود. نگرش چندوظیفهمی خودآوری کارکنان از طریق تشنویق و افزایش اتکا به تاب

دهند تنا چنندین کنار را بنه طور  هنا اجنازه میای بودن کنارکننان بنه آندوظیفنهآورد. چننهنا فراهم میآوری آنبهبود تناب

آوری کنارکننان را تقوینت  هنای مختلف را پیندا کننند کنه در نهناینت تنابزمنان انجنام دهنند و تواننایی رشننند در زمیننههم

 .کندمی

ا دارد. این فرضنیه پذیرفته  همعنادار بر خلاقیت آن  یآوری کارکنان تأثیرسنوم نشنان داد تاب  ۀنتایج تحلیل فرضنی
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خوانی دارد. هم(  2023)  2کیو داسننانا  اگیپرا و (2019)  1رایدکلرک و پر  پژوهششننده اسننت. نتایج این فرضننیه با 

تر  تر و خلاقشنود افراد قویآوری به معنای توانایی بهبود سنریع، اسنتقامت و تحمل مشنکلات اسنت که باعث میتاب

  ی کارکنان نقشن  یآورتاب.  آن را تنظیم کنند  وکند تا کارشنان را مدیریت  ها کمک میآوری کارکنان به آنشنوند. تاب

به بهبود عملکرد    ،جهیو در نت  کندیم  فایگذشننته ا  اتیاز تجرب  یریگنوآورانه و بهره  یهادهیا  یریگدر شننکل  یدیکل

تحمل و صنبر افراد    تیبه تقو یژگیو  نی. اکندیکمک م ندهیسنازنده و انطباق بهتر با تحولات آ  راتییتغ  جادیا  ،یکار

از   یکنارکننان بنه عنوان بنازتناب  تینق. خلاکنندمیکنار را فراهم    طیدر مح  تینتحقق خلاق  یالازم بر  طیو شنننرا  انجنامندیم

  اند افتهیدر افراد پرورش    یآورتاب  تیتقو  قیکه از طر  کندیعمل م  یکیزیو ف  یشنناخت  ،یاز منابع عاطف  نهیبه  ۀاسنتفاد

 ارائه دهند.  ارآمدو ک عیبد  یهاحلها، راهتا در مواجهه با چالش  دهدیها امکان مو به آن

آوری کارکنان تأیید شنننده  تاب  وکارکنان   ای بودنبین دو متغیر چندوظیفه  ۀآگاهی در رابطذهن  کنندگیتعدیلاثر  

ن ای بوددر تأثیر چندوظیفه  کنندگیتعدیلآگاهی نقش  توان پذیرفت ذهنشننود. میچهارم تأیید می  ۀاسننت و فرضننی

در تنأثیر    کننندگیتعندینلآگناهی نقش  ذهنکنند. نتنایج آزمون همچنین نشنننان داد آوری کنارکننان ایفنا میکنارکننان بر تناب

شننود. برای بررسننی پنجم نیز تأیید می  ۀ، فرضننی. بنابراینکندکارکنان بر خلاقیت کارکنان ایفا می ای بودنچندوظیفه

درصند، تمایل به   95اسنتفاده شند. بنابراین، مشنخص شند در سنطح اطمینان   Z ۀگری، از آمارمیانجی ۀاهمیت فرضنی

  سننناز ننهیزم  توانندیبودن کنارکننان م  یافنهیمثبنت و معننادار بنه عنوان مینانجی دارد. چنندوظ  یکنارکننان تنأثیرآوری  تناب

به   یآورباشنند. تاب  یآورتاب  تیتقو  قیاز طر  یو بهبود عملکرد شننغل  یبازنگر  ینوآورانه برا  یهادهیا  یریگشننکل

  یی کنه تواننا  ی. کنارکننانکنندیم  تینکنارکننان را تقو  تینبودن و خلاق  یافنهیچنندوظ  انینم  ۀرابطن  ،یانجینم  ریمتغ  کینعنوان  

و   دهندمیاز خود نشنان    یشنتریب  یریپذ ها انعطافرا دارند، معمولًا در مواجهه با چالش  فهیوظ نیچند  زمانهمانجام  

و   هینکنه بنه عنوان پنا  شنننودیهنا مآن  یینفس و خوداتکنااعتمنادبنه  شیبناعنث افزا یژگیو  نیدارنند. ا  بیشنننتری  یآورتناب

  ت یکارکنان را تقو  تیبودن خلاق  یافهیچندوظ ازآمده  دسنننتبه  یآورتاب  جه،ی. در نتکندیعمل م  تیاسننناس خلاق

این درک از آزادی    نو عمل کنند.  یهادهیا  ۀدر حل مسنائل و ارائ یشنتریبا اسنتقلال ب  دهدیها امکان مو به آن  کندمی

ای بودن آوری ناشنی از چندوظیفهکند. تابآوری ظرفیت خلاقیت را در افراد تقویت میناشنی از تاب خودو اتکا به 

آوری کنارکننان  کنند. در واقع، تنابهنای جندیند و رویکردهنای جندیند کناری هنداینت میکنارکننان را بنه سنننمنت خلق اینده

 .ای بودن و خلاقیت استپیوندی بین چندوظیفه

 

 
1 De Clercq & Pereira 

2 Prayag & Dassanayake 
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 هاپیشنهاد
کار، تعاون و رفاه اجتماعی اسننتان   ۀویژه ادار ها بهها پیامدهای مدیریتی و کاربردی مهمی برای سننازماناین یافته

توانند  ینک راهبرد سنننازمنانی می  عنوانبنه بنه عنوان ینک مهنارت فردی، بلکنه    فقط  هننای بودن مرکزی دارنند. چنندوظیفنه

توانند با تشنویق کارکنان به پذیرش وظایف متعدد و ها میافزایش دهد. سنازمانوری و نوآوری را در محیط کار  بهره

 آوری فراهم کننند. بنهزمنان وظنایف، زمیننه را برای تقوینت خلاقینت و تنابهنای مرتبط بنا مندیرینت همآموزش  ۀارائن

آگاهی )مانند  نی بر ذهنهای آموزشنی مبتدهد برنامهکننده نشنان میآگاهی به عنوان یک عامل تعدیلعلاوه، نقش ذهن

آوری و خلاقیت تقویت  ای بودن را در افزایش تابتوانند اثربخشنی چندوظیفهتمرینات تمرکز و کاهش اسنترس( می

وظنایف و   زینادکنارکننان بنا حجم    هنادر آن  کنه  یهنای کناری پوینا و پرچنالش مناننند ادارات ویژه در محیط  کننند. این امر بنه

ای بودن آوری از طریق چندوظیفه، اهمیت بیشنتری دارد. از سنوی دیگر، تقویت تابهسنتند  فشنارهای روانی مواجه

پذیری کارکنان در برابر تغییرات سننازمانی کمک کند که در تواند به کاهش فرسننودگی شننغلی و افزایش انعطافمی

 .شودنهایت به بهبود عملکرد کلی سازمان منجر می

 :شودوری و خلاقیت کارکنان ارائه میکاربردی زیر برای افزایش بهره  ایههای این پژوهش، پیشنهادبر اساس یافته

دوره - چندوظیفهطراحی  آموزشی  میهای  مدیران  بودن:  دوره ای  توسعتوانند  برای  جامع  آموزشی    ۀ های 

بندی وظایف بر اساس  اولویت،  های مدیریت زمانای برگزار کنند که شامل تکنیکهای چندوظیفهمهارت

ابزارهای دیجیتال مانند نرماهمیت و ف  استفاده از  ها  د. این آموزشن باش افزارهای مدیریت پروژهوریت، و 

های واقعی کاری همراه شوند تا کارکنان یاد بگیرند چگونه در شرایط پرفشار  سازی موقعیتتوانند با شبیهمی

خلاقیت را از طریق تشویق به یافتن    فقط  صورت مؤثر مدیریت کنند. این رویکرد نه  چندین وظیفه را به

 . بخشدآوری را نیز بهبود میها، تاببا چالش  کند، بلکه با افزایش توانایی مقابله های نوآورانه تقویت میحلراه

منابع    ۀ های توسعآگاهی را در برنامههای منظم ذهنتوانند کارگاهها میسازمان :آگاهیهای ذهنبرنامه  اجرای -

های  شده، تکنیکتوانند شامل تمرینات عملی مانند مدیتیشن هدایتها میگنجانند. این کارگاهانسانی خود ب

دقیقه در هفته برگزار شوند. برای مثال،   30تا    15د که به مدت  ن های تمرکز حواس باشتنفس عمیق و فعالیت

ها  ( استفاده کرد. این برنامهآگاهی)کاهش استرس مبتنی بر ذهن MBSR های استاندارد مانندتوان از برنامهمی

ای بودن را کاهش دهند، تمرکز خود را حفظ کنند و  کنند تا استرس ناشی از چندوظیفهبه کارکنان کمک می

 . دهدها را افزایش میآوری آنکه در نهایت خلاقیت و تاب را انجام دهندبا آگاهی بیشتر وظایف خود 

توانند با طراحی ساختارهای کاری منعطف، مانند امکان انتخاب  پذیر: مدیران میایجاد محیط کاری انعطاف -

تخصیص پروژه یا  بهوظایف توسط کارکنان  متنوع  از ظرفیت چندوظیفه  های  بودن صورت چرخشی،  ای 
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های کاری چندمنظوره تشکیل داد که توان تیمآوری بهره ببرند. برای مثال، میبرای ارتقای نوآوری و تاب

بافراد در آن انعطافزمان روی پروژهصورت هم  هها  این  کارکنان اجازه  های مختلف کار کنند.  به  پذیری 

های جدید سازگار شوند  با چالش  ،های خود را آزمایش کنند و در عین حال دهد تا با آزادی بیشتری ایدهمی

 .کنندآوری کمک میکه هر دو به خلاقیت و تاب

  ۀ آگناهی بنه عنوان ینک مجموعنآوری و ذهنای بودن، تنابظیفنهدهند چنندودر مجموع، این پژوهش نشنننان می

ها عمل کنند. اسنتفاده از این  وری و خلاقیت در سنازمانهایی برای افزایش بهرهتوانند به عنوان اهرمپیوسنته میهمبه

ن و هم توانند بنه مندیران کمنک کنند تنا بنا طراحی منداخلات هندفمنند، هم عملکرد فردی کنارکنناهنا در عمنل میینافتنه

 .موفقیت سازمانی را بهبود بخشند

 

 سپاسگزاری
  ی مکارکه با ما در انجام پژوهش ه  یاسنتان مرکز  یتعاون، کار و رفاه اجتماع  ۀو کارشنناسنان محترم ادار  رانیمد  از

 .میسپاسگزار  کردند،

 

 منافع  تعارض
 .ندارد وجود  مقاله این  انتشار در  منافعی  تعارض  گونههیچ
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