
 99 زمستان، 98م، شماره نهوفصلنامه علمی مطالعات مدیریت(بهبود و تحول)، سال بیست
 39 -56صفحات 

 نوع مقاله: پژوهشی
Doi: 10.22054/jmsd.2021.33260.2855 

 در محل کار بر خلاقیت  تأثیر تنهایی
 

 2پریسا حیدري آقاگلی -  1هادي تیموري
 

 30/7/97تاریخ پذیرش:       2/7/97تاریخ بازنگري :         23/4/97تاریخ دریافت: 
 

 چکیده
ـــازمان  ـــدن س  ها و افزایش پیچیدگی، خلاقیت یک عامل مهمامروزه با رقابتی ش

براي کسب مزیت رقابتی در عرصه جهانی است و توجه به افراد خلاق براي رسیدن به 
ـــرایطی که بحرانهاي خلاقانه از اهمیت ویژهحلراه ـــت و در ش هاي اي برخوردار اس

گیر هر ســازمانی خواهد شــد وجود کارکنان خلاق به عنوان قطب اقتصــادي گریبان
در جهتی مناسب هدایت نمایند لذا بررسی  توانند شرایط رااصـلی سـازمان بوده و می

ـــت. هدف از این پژوهش تحلیل تأثیر تنهایی برخلاقیت در محل  آن حائز اهمیت اس
باشـــد.این پژوهش از نظر هدف، کاربردي و از گري التزام کارکنان میکار با میانجی

ـــیآوري دادهنظر جمع ـــت. جامعه آماري این پژوهش را  -هـا، پیمایش ـــیفی اس توص
ـــکیل داده و در آن از روش کار ـــفهان تش ـــتان اص ـــتاد مرکزي بیمه ایران اس کنان س

ـــت. براي تجزیه و تحلیل دادهنمونه ـــده اس ـــتفاده ش ـــاده اس ـــادفی س هاي گیري تص
ـــیهجمع ـــده و انجـام آزمون  فرض به کار  PLS 2.0هاي پژوهش، نرم افزارآوري ش

ــت، متغیر تنهایی عاطفی و تنهای ت در ی اجتماعی بر خلاقیرفت. نتایج حاکی از آن اس
محل کار  تأثیر منفی و معناداري داشـــته و همچنین تنهایی در محل کار بر خلاقیت از 

 طریق عامل میانجی التزام کارکنان تأثیر منفی و معناداري دارد.
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 مقدمه
ال ها به دنبآور علم و فناوري و رقابتی شدن محیط کاري سازمانامروزه با سرعت سرسام

اعتماد به نفس به  گیرند و با انرژي و باجذب افرادي بوده که با خلاقیت و نوآوري تصمیم می
دهند. چرا که احساس تنهایی در محل کار براي کارکنان ممکن است باعث کار خود ادامه می

اتی براي اعضا شود و سازمان را نیز تحت الشعاع قرار دهد. برخی بر این باور هستند بروز مشکل
که تنهایی به معنی نبودن در جمع همکاران است. این در حالی است که بسیاري از افراد علاقمند 
 به برقراري ارتباط هستند اما توانایی آن را ندارند که با دیگر اعضا ارتباط برقرار کنند. در این

غل کنند و از اینکه شور و اشتیاق آنان را نسبت به شلحظات افراد احساس تنهایی، پوچی پیدا می
کنند و حتی ممکن است محل کار خوشان را محیطی ببینند و سازمان گرفته احساس اندوه می

کنند همچنین این احتمال وجود دارد که همکاران وي که در آن احساس غربت و تنهایی می
میل به برقراري ارتباط در نظر بگیرند که چنین چیزي ادامه مسیر افراد را جدي و بی این گونه

سازد به طوري که استرس محیط کاري تر میشغلی در سازمان را براي این گونه افراد مشکل
جایی که بدون انرژي شوند و از آنپذیر میها افزایش و از لحاظ جسمی و روحی آسیبدر آن

حلهاي خلاقانه دست پیدا کرد و افراد خلاق با چنین احساسی توان به راهنمی و روحیه مناسب
ر تواند بر بهروري و کارایی سازمان تأثیشوند به مرور زمان چنین چیزي میسرشار از استرس می

 شود که آیا تنهایی در محیط کار بر خلاقیت کارکنانمنفی داشته باشد. حال این سوال مطرح می
ارد؟ آیا التزام کارکنان در رابطه بین تنهایی در محیط کار و خلاقیت نقش میانجی گذتأثیر می
کند؟ این پژوهش در راستاي پاسخگویی به این سؤالات محوري مورد اشاره شکل گرفته ایفا می

 باشد.نان میگري التزام کارکو هدف آن بررسی تأثیر تنهایی در محیط کار بر خلاقیت با میانجی
 

 ري و مروري بر مطالعات گذشتهمبانی نظ
 خلاقیت

در پنجاه سال گذشته تا به امروز تحقیقات زیادي در رابطه با خلاقیت صورت پذیرفته 
 آید)، خلاقیت از ویژگی هاي اساسی و سازنده انسان به شمار می2010، 1است(رانکو و آلبرت

1 . Runco & Albert 
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ردهاي اختراعات و دستاوکه در رشد و تکامل فرد و تمدن بشري نقش مؤثري داشته و زیربناي 
ي اعلمی و هنري است. از خلاقیت تعاریف گوناگونی شده است که هر یک بیانگر دیدگاه ویژه

است نمونه اي از تعاریف عبارت است از خلاقیت به معناي توانایی دستیابی به چیزي به شکل 
). 1395مکاران،هبدیع، فرآیند ذهنی که در برگیرنده عناصر انگیزشی و عاطفی است(سلیمانی و 

 هاي متنوع را داشته باشد فرد خلاقی است، براینهمچنین زمانی که یک فرد توانایی ساخت ایده
 ).1،2018 باشند(ویساجن و کمپاساس این افراد منعطف و مبتکر می

دي هاي سنتی تا حدوها به شکل متفاوتی اداره شده و از روشدر سده بیست و یکم سازمان
، و براي کسب مزیت رقابتی نیازمند افرادي خلاق و نوآور بوده به نحوي که اندفاصله گرفته

بتوانند با ابتکارعمل پیش رفته و باعث رشد و بهبود سازمان گردند. بنابراین یکی از وظایف 
ها حرکت به سمت افزایش توانمندسازي، شناسایی نیروي انسانی خلاق و کوشا اصلی سازمان

 ).1395ن،باشد(ندوشن و همکارامی
ي باشد، اشخاص به افرادخلاقیت شامل چهار جزء اشخاص، فرآیند، محصول، تاکتیک می

دهند. فرآیند اشاره دارد به مراحلی که یک فرد در شود که عمل خلاقانه را انجام میاطلاق می
کند که مشمول یادگیري، فکرکردن، ارتباط با طول اندیشیدن به عمل خلاقانه خود طی می

ده باشد؛ محصول هم به مفهوم دسترسی فیزیکی به ایي که فرد به آن دست یافته است، میاایده
باشد و در نهایت تاکتیک اشاره دارد به محیط و جوي که فرد در آن به ایده جدید دست می
یابد به طوري که گاهی به جاي استفاده از تاکتیک، محیط را نیز به کار می برند(ریچاردسون می

 ).2،2017و میشرا
 توانند با خلاقیت تصیم بگیرند. چرا که وقتی کارمندان در بابافراد در ارتباط یکدیگر می

بتدا کنند، ااي با یکدیگر همکاري و مشارکت کرده، سه مرحله را افراد خلاق طی میمسئله
ت به کنند و در نهایدرباره مسئله مورد نظر می اندیشند، سپس عملی شدن مسئله را تصور می

 ).2017، 3یابند(والش و همکارانیک ایده جدید دست می
هر سازمانی براي تحقق اهداف خود نیازمند آن است که در مسیر خود از استراتژي، 

1 . Withagen & camp 
2 . Richardson & Mishra 
3 . Walsh & et al. 
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محصولات و فرآیندهاي بدیع استفاده نماید و سعی در شناسایی و حفظ کارکنان خلاق نماید. 
اي خلاقانه و جدید در حرفه خود هچرا که کارکنان خلاق افرادي هستند که از راه و روش

نمایند. دید این افراد نسبت به مسائل مختلف متفاوت است، همواره در پی یافتن استفاده می
دهند، با فراست و بینش خاصی براي هاي جدید بوده و قصد و هدف را مدنظر قرار میفرصت

دارند  راد خلاقیت درونیکنند. از طرفی غالبا برخی افتحقق اهداف گروهی و سازمانی تلاش می
توانند مسائل را تجزیه و تحلیل کرده و با اشتیاق و علاقه شدیدي در راه رسیدن یعنی به خوبی می

 ).2017، 1به آن گام بر دارند(نیسولا و کیانتو
 

 2تنهایی در محل کار
تنهایی در محیط کار مبتنی بر یک حس اندوه  براثر روابط اجتماعی بین کارمندان 

انجامد )، از آنجایی که احساسات منفی به افکار منفی می2014، 3یازالار و گزیلاست(آ
اند بر این باورند که افراد ناتوانی هستند کارمندانی که تنهایی در محل کارشان را حس کرده

).تنهایی یک تجربه کلی و مشترك از احساسات، انگیزه کارکنان و 4،2017(پنگ و همکاران
 ).2014باشد(آیازالار و گزیل، می ابعاد رفتاري آنان

پژوهشگران بر این باورند که تنهایی بر افراد و فرهنگشان و بر عواملی چون شخصیت و 
). از طرفی افراد به عواطف و 2011 5روابط اجتماعی تأثیرگذار است(إردیل و إرتوسان،

احساساتشان به عنوان یک منبع اطلاعاتی متکی بوده به طوري که بعد از تجزیه و تحلیل آن 
 ).2017قادرند موقعیت و اهدافشان را مورد ارزیابی قرار دهند(پنگ و همکاران،

، ائتلافات دهد که افراد به ارتباطاتتنهایی در محل کار این موضوع را مدنظر قرار می
اجتماعی نیازمند هستند. زمانی این موضوع مورد توجه همگان واقع شد که ساختار کار در 

ها بر روابط اجتماعی نفوذ پیدا کرد و آن را تحت تأثیر قرار داد، چرا که تنها بودن سازمان
ود خباشد و این به خودي کارمندان در محیط کاریشان بازتابی از کاهش تعهد عاطفی اعضا می

). همچنین تنهایی در محیط 2014تواند بر عملکرد سازمانی تأثیرگذار باشد(آیازالار و گزیل، می

1 . Nisula & Kianto 
2 . Workplace loneliness 
3 . Ayazlar & Güzel 
4. Peng & et al. 
5 . Erdil & Ertosun 
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حیط گذارد و ازآنجایی که تنهایی در مکار بر زندگی کاري و شخصی کارمندان تأثیر منفی می
ا نیز ضتواند علتی براي ترك خدمت اعکار به ناتوانی اعضا براي برقراري ارتباط اشاره دارد می

 ).2011باشد(إردیل و إرتوسان،

 
 فرضیه اصلی اول : تنهایی در محیط کار بر خلاقیت تأثیر دارد.

 تنهایی در محل کار شامل ابعادي از جمله تنهایی عاطفی و تنهایی اجتماعی است.
تنهایی عاطفی: تنهایی عاطفی به احساسات اعضا مرتبط است و از روابط بین افراد نشأت 

احساسات منفی افراد را مبتنی بر روابط سردي که بین اعضا وجود دارد را نشان گیرد و می
کند که آنان خود را بیگانه در سازمان، پوچ دهد و حالتی از عواطف کارمندان را معرفی میمی

 رانند و از برقراري ارتباطبینند و در روابط خود را به عقب میهدف، منزوي و ناراضی میو بی
 کنند.خودداري می

 

 فرضیه فرعی اول: تنهایی عاطفی بر خلاقیت تأثیرگذار است.
تنهایی اجتماعی: تنهایی اجتماعی هم فقدان ارتباطات بین کارمندان در محیط کاري را نشان 

دهد به طوري که اعضا حتی قادر به برقراري ارتباط کلامی با دیگر افراد نیستند(اووگه و می
 ).2018، 1همکاران

 

 فرعی دوم: تنهایی اجتماعی بر خلاقیت تأثیرگذار استفرضیه 
 2التزام کارکنان

هد به ددهند را نشان میالتزام کارکنان حالت مثبت ذهنی کارکنان در کاري که انجام می
). 2017، 3کنند(لی و همکارانطوري که اعضا با انرژي، اشتیاق و قدرت خود را غرق کار می

ور وشوق در کار، جذب شدن به کار و وقف کار شدن التزام کارکنان دراي سه بعد ش
 ).2018، 4باشد(پریرا و همکارانمی

التزام کارکنان به نگرش آنان نسبت به کارشان مرتبط است. در حقیقت پژوهشگران بر این باور 

1 . Öge & et al. 
2 . Job engagement 
3 . Li & et al. 
4 . Perera & et al. 
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د آوردهند یک احساس و معناي خاصی را برایشان به همراه میبوده کاري که کارمندان انجام می
عملکرد بهتر اعضا و انجام وظایف با یک دید مثبت بوده که در نهایت به یک تجربه خوب  که باعث

شود و همچنین رضایت شغلی اعضا را به همراه دارد (اورگام بیدز و در زمینه شغلیشان منتهی می
رفتگی ). این در حالی است که با مواردي همچون فرسودگی شغلی، خستگی، تحلیل2017، 1آلمیدا
 ).2017، 2ر، شک و تردید درباره شغل مورد نظر در تضاد است(اؤگبانیا و چاکویدودر کا

د به دهنافرادي که در آنها التزام کاري وجود دارد به صورت فعالانه وظایفشان را انجام می
شود کند. التزام رفتاري باعث میطوري که از نظر احساسی، عاطفی و رفتاري افرد را درگیر می

تلاش بیشتري به کارشان ادامه دهند، به طوري که به اهداف سازمانی نائل شوند. التزام اعضا با 
ت کنند و التزام عاطفی حالت مثبدهد که اعضا توجه زیادي را به وظایشان میحالتی را نشان می

دهد به عنوان مثال کارمندان احساس غرور نسبت از احساسات و عواطف را در افراد شکل می
 ).2016، 3کنند( ماسیلدیلی و اردیلیدا میکارشان پ

منابع شغلی کارکنان تأثیر خاصی بر التزام کارکنان زمانی که تقاضا براي کار بالا باشد، 
تقاضا براي  شودگذارد براي مثال وقتی از تکنولوژي مناسبی براي انجام وظایف استفاده میمی

یا رمندان را ملزم به انجام وظایف کند(اؤگبانتواند کاگیرد و میآن شغل در سطح بالایی قرار می
 ).2017و همکاران، 

رائه گذارد به طوري که باعث بهبود ابه طور کلی التزام کارکنان تأثیر زیادي براعضا می
وري اعضا را افزایش داده و میزان ترك خدمت خدمات به مشتریان شده، نوآوري و بهره

نند. کد علاقه زیادي به اضافه کاري در شغلشان پیدا میکارکنان را کاهش داده به نحوي که افرا
ایاي شود. همچنین مزدر واقع این التزام بین کارمندان به تدریج تبدیل به فرهنگ کاري می

زیادي را نیز براي سازمان به همراه دارد که شامل افزایش سود سازمان، بهبود رضایت و وفاداري 
 کارکنان در شغل، انجام کار با بالاترین استاندارد ممکن،مشتریان و تحریک ذوق و ابتکار عمل 

ها، ) و همچنین به وسیله عواملی چون رهبران، تیم4،2014باشد(گیچوهیکارایی بالاتر و غیره می

1 . Orgambídez & Almeida 
2 . Ogbuanya & Chukwuedo 
3 . Müceldili & Erdil 
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 ).1،2014شود(آنتیساها تعیین میروابط کاري، آموزش، توسعه شغلی و پاداش
 

تنهایی در محل کار و خلاقیت نقش فرضیه اصلی دوم: التزام کارکنان در رابطه 
 میانجی دارد.

 مطالعات پیشین
اند بر ) افرادي که تنهایی در محل کار را حس کرده2018مطابق پژوهش پنگ و همکاران(

این باورند که افرادي ناتوان و بی هدف هستند به طوري که همواره خود را به طور نامطلوب 
و  هاي خلاقانه بدهند، بنابر دریوتوانند ایدهرش نمیکنند چنین افرادي با این نگارزیابی می

اقانه هاي خل) افرادي که خلاق نبوده در مواجهه با مشکلات قادر نیستند از راه حل2008همکاران(
براي حل مسائل استفاده کنند بنابراین افرادي که در محل کار احساس تنهایی دارند را شناسایی 

درمحل کار داراي ابعادي ازجمله تنهایی عاطفی و تنهایی  و مورد بررسی قرار داد. تنهایی
) تنهایی در 2017باشد و بنا پژوهش پنگ و همکاران() می2011اجتماعی (اردیل و همکاران،

) 2018محل کار بر خلاقیت تأثیر منفی و معناداري دارد. همچنین طبق پژوهش اگه و همکاران(
اي هدر محل کار وجود دارد. لذا با توجه به پژوهشرابطه منفی بین التزام کارکنان و تنهایی 

 پیشین نویسندگان به مدل مفهومی زیر دست پیدا کردند.
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 روش پژوهش
تنهایی در محیط کار بر خلاقیت با میانجی از آن جا که هدف پژوهش تعیین روابط علی 

باشد، این پژوهش از نظر هدف کاربردي گري التزام کارکنان (در قالب شکل شماره یک) می
و از نظر نحوه گردآوري اطلاعات، پیماشی و از نوع همبستگی است. جامعه آماري دراین 

باشد. طبق جدول نفر می 200ها باشد. که تعداد آنپژوهش ستاد بیمه ایران استان اصفهان می
نفر تعیین شد. براي اطمینان از جمع آوري  127کرجسی و مورگان حجم نمونه مورد مطالعه 

پرسشنامه بین کارشناسان و کارمندان ستادمرکزي بیمه ایران استان  140حداقل نمونه تعداد 
لیل شد. ابزار پرسشنامه جمع آوري و تجزیه و تح 130اصفهان توزیع شد و در نهایت تعداد 

گردآوري اطلاعات پرسشنامه محقق ساخته با روایی و پایایی قابل قبول استفاده شد. براي 
) و براي التزام 2006، 1گویه(رایت و همکاران8سنجش تنهایی در محل کار از پرسشنامه با 

 گویه و براي سنجش خلاقیت از پرسشنامه (رگو و 7) با  2006کارکنان( سشافیل و همکاران،
گویه استفاده شده است، مقیاس در نظر گرفته شده براي تمامی متغیرها از  5) با 2009همکاران،

درجه اي لیکرت است. براي پایایی پرسشنامه ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد. به  5طیف 
پرسشنامه آزمون شد که ضریب آلفاي کرونباخ کل  30این منظور نمونه اي شامل

است ابزار جمع آوري 7/0شد و ازآنجا که آلفاي به دست آمده بالاتر از برآورد 714/0پرسشنامه
اطلاعات از پایایی مناسبی برخوردار است. براي تعیین روایی از روش روایی واگرا و همگرا 

 انسیوار متوسطجهت سنجش روایی همگرا از شاخص  .باشدمی همگرا استفاده گردید.
استفاده شد که شاخص متوسط واریانس  SmartPLS2.0 افزارنرمبا استفاده از  شده استخراج
باشد. همچنین روایی بوده که این نشان از تأیید روایی همگرا سازه ها می 4/0بالا  شدهاستخراج

اي هبراي هر سازه بیشتر از همبستگی آن سازه با سایر سازه AVEواگرا به دلیل اینکه مقدار 
 شود.می دییتأموجود در مدل بوده، روایی واگراي مدل 

 

 گیريهاي اندازهبرازش مدل
گیري از پایایی شاخص، روایی واگرا و همگرا استفاده جهت سنجش برازش مدل اندازه

لی، هاي عامگردید. پایایی شاخص براي سنجش پایایی درونی، شامل سه معیار ضرایب بار

1 . Wright 
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هاي خصسازه با شاآلفاي کرونباخ و پایایی مرکب است. روایی همگرا میزان همبستگی یک 
طه هایش در مقایسه با رابي یک سازه با شاخصخود را نشان داده و روایی واگرا نیز میزان رابطه

ا هآن سازه با سایر سازه ها است که برآوردي را براي پایایی بر اساس همبستگی درونی معرف
(داوري و رضازاده، باشد می 6/0از  تربزرگدهد. مقدار مناسب براي آن، مساوي و می ارائه

) معیار دیگري براي محاسبه پایایی است براي پایایی مرکب میزان CR). پایایی ترکیبی (1395
 1). این معیار نیز در جدول شماره 1978، 1است (نونالی ذکرشدهمناسب  7/0مساوي و بالاي 

 است. شده دادهنمایش 
 

 مدلهاي آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی : گزارش1جدول 

 ضریب آلفاي کرونباخ نام متغیر در شکل متغیرهاي پنهان
(AlPh ≥ 0/7) 

 ضریب پایایی ترکیبی
(CR ≥ 0/7) 

 T.mahl kar 908/0 987/0 تنهایی در محل کار
 T.atefi 975/0 981/0 تنهایی عاطفی

 T.ejtemaee 972/0 980/0 تنهایی اجتماعی

 Eltezam 953/0 962/0 التزام کارکنان
 Creativity 962/0 941/0 خلاقیت

 

 گونههمان  1شماره  جدول در شدهگزارش مرکب پایایی و کرونباخ با توجه به مقادیر آلفاي
 ترکیبی پایایی ضریب و کرونباخ آلفاي مقدار داراي پنهان متغیرهاي تمامی شودمی مشاهده که

 و باخکرون آلفاي نظر از چه( پایایی داراي مدل که است این دهندهنشان که باشندمی 7/0 بالاي
 مبستگیه مقدار محاسبه طریق از عاملی باشد. بارهايمی مناسبی) ترکیبی پایایی لحاظ از چه

باشد می 4/0 از بیشتر یا و برابر آن مناسب مقدار و محاسبه سازه، آن با سازه یک هايشاخص
با توجه به اینکه همه . است شدهداده نشان  2در شکل شماره  عاملی بارهاي ).1999(هالوند، 

 باشد، نشان از مناسب بودن این معیار دارد.می 4/0ها در سازه مربوطه بالاي بارهاي عاملی سنجه
 

1 .Nunnally 
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 هاي پژوهشهاي عاملی مربوط به داده: بار2شکل 

 

 يسازمدل روش در گیرياندازه هايمدل برازش براي که است دیگري معیار همگرا روایی
 واریانس متوسط از استفاده) 1991( 1لارکر و فورنل. شودمی برده کاربه ساختاري معادلات
 ارانهمک و مگنز. اندکرده پیشنهاد همگرا اعتبار براي معیاري عنوانبه را (AVE) شده استخراج

 4/0 از بالاتر و مساوي شود،می داده نمایش AVE بودن مطلوب براي که معیاري) 1996(
-است. همان شده داده نمایش AVE براي مدل از خروجی نتایج  2جدول شماره  در. انددانسته

 باشد.می )AVE(شود، نتایج نماینگر مناسب بودن روایی همگرا گونه که ملاحظه می
 

 : روایی همگرا متغیرهاي پژوهش2جدول 

 میانگین واریانس استخراجی عنوان در مدل متغیرهاي پنهان
AVE (≥ 0/4) 

 T.mahl kar 908/0 محل کارتنهایی در 
 T.atefi 930/0 تنهایی عاطفی

 T.ejtemaee 924/0 تنهایی اجتماعی
 Eltezam 784/0 التزام کارکنان

 Creativity 763/0 خلاقیت

1 . Fornell & Larcker 
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. است گردیده استفاده لارکرفورنل معیار از گیري،اندازه مدل واگراي روایی بررسی جهت
 رد سازه یک که است آن از حاکی مدل یک قبول قابل واگراي روایی معیار، این اساس بر

 بیان) 1981( لارکر و فورنل. دارد هایششاخص با بیشتري تعامل دیگر هايسازه به نسبت مدل،
 از بیشتر سازه هر براي AVE میزان که است قبولی قابل سطح در وقتی واگرا روایی که کنندمی

 وسیلهبه امر این بررسی PLS در. باشد مدل در دیگر هايسازه و سازه آن بین اشتراکی واریانس
 ضرایب مقادیر حاوي ماتریس این هايخانه که 2جدول شماره  شودمی حاصل ماتریسی

 است. سازه هر به مربوط AVE مقادیر جذر و هاسازه بین همبستگی
 

 : محاسبه فارنرلارکر3جدول 
تنهایی 
 عاطفی

تنهایی 
 اجتماعی

تنهایی 
 درمحل کار

  التزام کارکنان خلاقیت

 التزام کارکنان 885/0    
 خلاقیت 882/0 873/0   
 تنهایی در محل کار -674/0 -676/0 952/0  
 تنهایی اجتماعی -664/0 -671/0 949/0 961/0 
 تنهایی عاطفی -670/0 -667/0 948/0 959/0 964/0

 
 3که بر روي قطر جدول شماره  AVEها و جذر آمده از همبستگیدستبر اساس نتایج به

لارکر نتیجه توان روایی واگراي مدل در سطح سازه را از نظر معیار فورنلشده میقرار داده 
 گرفت.

 
 ارزیابی مدل ساختاري

گیري، مدل ساختاري از طریق روابط بین پس از سنجش روایی و پایایی مدل اندازه
متغیرهاي مکنون، مورد ارزیابی قرار گرفت. در پژوهش حاضر از پرکاربردترین معیارها براي 

، ضریب قدرت  )R2(شده است. این معیارها شامل؛ ضریب تعیین برازش مدل ساختاري استفاده 
 ، است.)t-values( یب معناداريو ضر )Q2(بینی پیش
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 هاي پژوهش: ضرایب معناداري مربوط به داده3شکل 

 
را براي R2 ) ( R Squaresآمده از تحلیل مدل ساختاري در جدول، معیار دست نتایج  به
 1ندهد که مطابق بررسی چیدهد. نتایج این معیار نشان میزاي مدل پژوهش نشان میمتغیر درون

عنوان مقدار ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي به 67/0و  33/0،  19/0)سه معیار 1998(
/ می باشد و این 67زا بزرگتر از باشد. که در برازش مدل ساختاري مشاهده شد. متغیر درونمی

ی مدل از بینمنظور بررسی قدرت پیش نشان از برازش قوي مدل ساختاري است. ضمن آنکه به
هاي استفاده شده است. بر اساس پژوهش) 2Q)Geisser criterion-Stoneري تحت عنوان معیا

زا سه هاي درونبینی مدل در مورد سازه)در مورد شدت قدرت پیش2009( 2هنسلر و همکاران
بینی ضعیف، متوسط و قوي مدل مطرح شده است. براي قدرت پیش 35/0و  15/0،  02/0مقدار 

 727/0زا متغیر درون 2Qو با توجه به اینکه میزان  4ین معیار در جدول شماره و با ملاحظه نتایج ا
 بینی قوي برخوردار است.توان نتیجه گرفت که مدل از قدرت پیشمی باشد می

 

1 .Chin 
2.Hensler et al. 
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 )Q2بینی (و ضریب قدرت پیش (R2) : ضریب تعیین4جدول 
  تنهایی در محل کار التزام کارکنان خلاقیت

736/0 356/0 000/0 2R 

727/0 345/0 905/0 2Q 

 
 هاي پژوهشآزمون و تحلیل فرضیه

است که  96/1همه متغیرها بالاتر از  t- Valueبا توجه به مدل آزمون شده الگوي شماره سه، 
باشد نشان دهنده رد آزمون و بالاي 96/1) اگر کمتر از Tنشان از معناداري روابط دارد. آمارتی(

متغیرها است. ضریب مسیر بین متغیرها نیز در الگوي شماره  نشان دهنده معناداري رابطه 96/1
ها آورده ضرایب مسیر، آمار تی فرضیه 5دو آورده شده است. در ادامه مطابق با جدول شماره 

 شده است
 

 هاي مدل پژوهش:آزمون فرضیه5جدول 

 فرضیه ها 
ضریب 

 مسیر
 هنتیجه فرضی آمارتی

 * 934/3 -15/0 خلاقیت تأثیر دارد. تنهایی در محل کار بر فرضیه اصلی اول
 ** 915/13 -/60 تنهایی عاطفی برخلاقیت تأثیر دارد فرضیه فرعی اول
 ** 769/14 -62/0 تنهایی اجتماعی بر خلاقیت تأثیر دارد. فرضیه فرعی دوم

 فرضیه اصلی دوم
التزام کارکنان در رابطه تنهایی در محل 

 کار و خلاقیت نقش میانجی دارد.
 -61/0 میانجیشدت 

(ns = no significant, *p < .05, **p < .01, ***p < .001) 

 
 -15/0و ضریب مسیر 934/3نتایج فوق نشان داد که تنهایی در محل کار بر خلاقیت با آمارتی

ند، اتأثیر داشته است و این نشان دهنده آن است که کارکنانی که دچار تنهایی در محل کار شده
 915/13کارها دارند. همچنین تنهایی عاطفی و اجتماعی به ترتیب با آمارتی  خلاقیت کمتري در

تأثیر منفی و معناداري داشته و تأثیر غیرمستقیم  -62/0و  -60/0بر خلاقیت به میزان  769/14و 
تنهایی در محل کار بر خلاقیت از طریق حاصل ضرب ضریب تنهایی در محل کار در 

گر این است که متغیر تنهایی در محل شود این امر بیانل می) حاص 0/-15/0*  78/0خلاقیت(
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بر خلاقیت تأثیر منفی و  - 61/0کار به طور غیرمستقیم از طریق میانجی التزام کارکنان به میزان 
 معناداري داشته است.

 
 گیري و پیشنهاداتنتیجه

هایی عاطفی و تندهد که در سطح جامعه ي مورد بررسی، تنهایی هاي پژوهش نشان مییافته
اجتماعی به صورت مستقیم توانسته است تأثیر منفی و معناداري بر خلاقیت داشته با مقایسه این 

ها توان دریافت که با این پژوهشمی )2017هاي پیشین پنگ و همکاران (پژوهش با پژوهش
أثیر منفی و تهم راستا بوده و تنهایی عاطفی و تنهایی اجتماعی به صورت مستقیم توانسته است 

) هم راستا بوده 2018هاي اگه و همکاران(معناداري بر التزام کارکنان داشته باشد که با پژوهش
و همچنین التزام کارکنان بر خلاقیت تأثیر مثبت و معناداري داشته، از طرفی تنهایی در محل کار 

ی و معناداري ثیر منفبه صورت غیر مستقیم بر خلاقیت از طریق عامل میانجی التزام کارکنان تأ
داشته است. و در نهایت تأثیر منفی و معنادار تنهایی اجتماعی و تنهایی عاطفی بر التزام کارکنان 

ارکنان ثابت کو تأثیر غیرمستقیم تنهایی در محل کار بر خلاقیت از طریق عامل میانجی التزام
د روابط فراد با همکاران خوتوان نتیجه گرفت که اگراشد. با توجه به پژوهش انجام گرفته می

ي قوي را ادرستی برقرار نماید و خود واقعیشان را نشان ندهند شاید نتوانند یک شبکه حرفه
اي جبران ناپذیر وارد نمایند . احساسات و ایجاد نمایند و در گذر زمان به خود و سازمان ضربه

ی در ی وارد نماید. احساس تنهایتواند تأثیر مثبت یا منفاي میعواطف  هر انسانی بر هر نتیجه
محل کار نیز از جمله احساساتی از که از نظر روانشناختی قادر است بر ذهنیات کارکنان تأثیر 
گذاشته و آینده شغلی آنان را تحت الشعاع قرار دهد، لذا براي حل چنین مشکلاتی پیشنهاداتی 

 شود:ارائه می
فراد به این باور برسند که مدت زیادي شاید به دلیل شرایط اقتصادي که وجود دارد ا -

ا شود بنمایند. لذا توصیه میدر پست خود نخواهند ماند و از برقراري ارتباط خودداري می
 برگزاري جلسات در این راستا به آنها اطمینان دهند که سازمان به آنها احتیاج دارد.

گر قرار دهند که یکدیهاي کاري افراد را درکنار هم تواند با تشکیل گروهسازمان می -
ها افراد علاوه بر این که رابطه صمیمانه با یکدیگر برقرار را تشویق نمایند. چرا که در این گروه

ي هم دست اتوانند به نتایج خلاقانهتر مینمایند و به تبادل و اشتراك اطلاعات پرداخته، راحتمی
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 پیدا کنند.
آید براي حل آن جلسات پیش میشود زمانی که مشکلی براي سازمان توصیه می -

طوفان فکري برگزار نمایند تا افراد ضمن بیان نظراتشان خود را مهم دانسته و اعتماد به نفس 
 کنند.اي هم دست پیدا میهاي مثبت و خلاقانهحلپیدا کرده که در این صورت به راه

کنند می شود سازمان با شناسایی افرادي که احساس تنهایی در محل کارتوصیه می -
پرداخته و این افراد را در محلی با افرادي قرار دهند که انرژي بالایی در کار داشته تا در این 

 صورت با تأثیرپذیري از همکارانشان روحیه خود را بهبود ببخشند.
هاي مشاوره براي کارکنان به صورت غیرمستقیم تواند با برگزاري دورهسازمان می -

 ود این گونه افراد ارائه دهد.کارهایی را براي بهبراه
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