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 چکیده

مدیران و  که است مشکلاتی اثرگذارترین از یکی 19در مواجه با کووید  یسازمان بحران امروزه

-بررسی تاثیر توانمند بنابراین پژوهش حاضر؛ باشندمی روبرو آن با دنیا سرتاسر در ها سازمانکارکنان 

با نقش میانجی معنویت  19در مواجهه با پدیده کووید  یسازمان بحرانکارکنان در  شناختی روانسازی 

جامعه آماری پژوهش . است همبستگی نوع از توصیفی روش از کاربردی و هدف انجام شد.سازمانی 

روش که بر اساس  باشد مینفر  210حجم نمونه کارکنان بیمارستان امام خمینی )ره( اردبیل و شامل 

آزمون مدل و  استاندارد متغیرها پرسشنامهی ریگ اندازهابراز . غیر تصادفی انتخاب گردید یریگ نمونه

بین دو  استانداردشدهضریب  .باشد می LISRELافزار  نرم با معادلات ساختاریپژوهش بر اساس روش 

 متغیر بین این دو و ضریب معناداری =β 0/ 692(، سازمانی بحرانو  شناختی روانسازی متغیر )توانمند

(، سازمانی بحرانبین دو متغیر )معنویت سازمانی و  استانداردشدهضریب دهد. را نشان می 651/9 نیز

608 /0 β=  مقدار . از نتایج دیگر باشد می 851/14متغیر نیز  ضریب معناداری بین این دووz-value 

در  سازمانی بحرانبر  شناختی روانتوانمندسازی که نشان داد  173/13 حاصل از آزمون سوبل برابر با

 معادلات یانیمدلیانجی معنویت سازمانی تاثیر دارد با تاکید بر نقش م 19 یدکوومواجهه با پدیده 

معنویت سازمانی بر  گریمیانجی نقش طریق ازکارکنان  شناختی روانسازی توانمندداد،  نشان ساختاری

 دارد. تاثیر 19در مواجهه با پدیده کووید  سازمانی بحران

 ،19، معنویت سازمانی، پدیده کووید سازمانی بحران، شناختی روانسازی توانمند کلیدی:واژگان 

 لیکارکنان شبکه بهداشت و درمان شهر اردب

                                                      
 رانیا ل،ی، اردب نیدانش نو میشم یموسسه آموزش عال ت،یریگروه مد دکتری مدیریت دولتی ۱

 رانیا ل،ی، اردب نیدانش نو میشم یموسسه آموزش عال ت،یریگروه مد ، دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی2 2
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 مقدمه -1

-روش کشف و بررسی درصدد همواره مدیریت، و سازمان حوزه اندیشمندان جهت همین به 

 روبرو آن با دنیا سرتاسر در نهاسازما که است مشکلاتی اثرگذارترین از یکی بحران امروزه ها

 رفتار مدیریت حوزه اندیشمندان موردتوجه همواره بودن، اجتناب رقابلیغ لیبه دل که باشندمی

 جزئی کنونی، دنیای در هابحران حقیقت در (.2000 3آشمون و دیسمون،)دارد  قرار سازمانی

 نحوی به سازمانی بازدهی از آنها اثرات حذف که شده قلمداد هاسازمان وکار کسب فضای از

 بحرانها ینیب شیپ جهت در کارآمد و صحیح مدیریت یریکارگ به با آنکه حال است، غیرممکن

 وقوع صورت در مدیران و کارکنان هایتوانایی و ارتقاء سو کی از لازم هایآمادگی کسب و

 بر آن اثرات کنترل و را غیرمنتظره وقایع این زیادی حدود تا توانمی سازمانی، هایبحران

 حوادثی سلسله یا و حادثه به لغوی ازلحاظ بحران (.2020، 4بهمنیداد )کاهش  را سازمان

 صورت به و داشته سیاسی یا و فرهنگی ساختاری، انسانی، اقتصادی، منشاء که گردد یم اطلاق

 و بوده دارا را هاسازمان وریبهره و مختلف سازمانی منابع بر تأثیرگذاری امکان بالقوه

 شامل، هابحران اثرات (.1993، 5بوسدهد )می کاهش را سازمانی سلامت کلی، صورت به

و  ذهنی وجود احساس ای،پایه مفروضات تواندمی که است سازمانی گسستگی و گسیختگی

 ؛ و(2010 6بوردرس و همکاران،) دهد قرار تهدید مورد را سازمانها وجود حیاتی محور حتی

 که اندبوده مدیریت آنها نحوی به و سازمانی تهدیدات این خطرات کاهش برای راهکارهایی

 و بحران سیستماتیک مشاهدات از استفاده با که بوده کاربردی علمی ظهور ها،تلاش این نتیجه

 در بروز، صورت در و بوده آن پیشگیری برای راهی جستجوی در آن علمی وتحلیل تجزیه

 وضعیت به شرایط سریع برگشت و محیط سازمانی و سازمان بر آن اثرات کاهش خصوص

 و بینیفرایند پیش بحران مدیریت حقیقت در(. 2013 7بوایس،) کندمی تلاش مطلوب

                                                      
3 Ashmos and Duchon 
4 Bahmani  

٥ Booth 
6 Boudrias and et al 

۷ Bues 
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 بازگرداندن و آن بروز زمان در منطقی و صحیح مقابله و برخورد بحران، وقوع از پیشگیری

 هاسازمان در بحران وقوع (.2013 8بوراچ،) است بحران از قبل به وضعیت سازمان شرایط

 پیشگیری، فرایندهای عنوان به بحران جامع مدیریت صحیح اجرای عدم لیبه دل عمدتاً هرچند

 توانمی ،رسد یم نظر به اما گیرد،می صورت سازمانها در بازتوانی و یبازساز مقابله، آمادگی،

 کرد قلمداد ها مؤلفه دیگر و انسانی نیروی همچون، عواملی تأثیر تحت نحوی به خلاء را این

 شدن پدیدار و نظمیبی به منجر طبیعت، در بشر تصرف و دخلاز طرفی (. 2012دادخواه، )

بیماری کرونا . آنهاست ازجمله کرونا مرگبار ویروس توسعه که شده ایعدیده مشکلات

در سراسر  سرعت بهاین پاندمی  که درحالیویروس اکنون به وضعیت پاندمی رسیده است. 

در میان  ژهیو بهجهان در حال گسترش است، باعث ایجاد ترس و نگرانی در عموم مردم 

خدمات بهداشتی و افراد با  دهندگان ارائه، مراقبان بیماران، تر مسنافراد  ازجملهخاص  های گروه

برای  ژهیو بهمداخلات بیشتری ضروری است،  جهیدرنتشده است.  یا نهیزم های بیماریشرایط 

و همکاران،  9قالیا) خاص که در معرض خطر بالای عاطفی حاد و مداوم هستند های گروه

 روحی وضعیت که شده باعث جهان، در گستره خطرساز ویروس این انتشار بنابراین،؛ (2020

 اضطراب، از حدودی را دچار آنها که حدی تا قرارگرفته مسئله این الشعاعتحت افراد روانی و

روزمره  زندگی کارکنان، شناختی روان برهم ریختگی این و است کرده نگرانی و ترس تنش،

 همراه روزمره زندگی در افراد حرکت تا شده باعث است. به عبارتی، کرده وقفه دچار را آنها

 است، کرده فراهم را بسیاری فکری وسواس موجبات حتی زیادی شود؛ هاینگرانی با

 و تشویش دچار سخت عطسه، و سرماخوردگی، سرفه کوچکترین با فردی هر که یا گونه به

-می مشاهده کارکنان مدافعان سلامت، بیشتر سطح در ینگران دل و تشویش این شود.می ترس

 جهت در را سازمان و کارکنان که هاییاز ویژگی یکی، سازمانی بحراندر چنین شرایط  شود.

 معنویت سازمانی کند،می یاری مطلوب نحو به آن مدیریت و سازمانی هایبحران با مواجهه

هانسر و میراند )می را زندگی هم معنا بدون کار ولی شودمی معنا یبکار  بدون است. زندگی

                                                      
۸ Burack 
۹ Galea 
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طور فزایندهای از سوی  اخیر، جایگاه معنویت در سازمانها بهدر سالهای (. 2003، 10گونسر

یـک ضرورت برای تعاملات سازمانها با  عنوان بهمدیران، سرپرستان، کارکنان و محققان 

مفهـوم معنویـت در محیط  که یطور بهاست،  قرارگرفتهکارکنان، مشتریان و جامعـه مورد توجه 

 امروزه(. 2006و همکاران،  11هچینوا) است داکردهیپ یتوجه قابلاخیر شهرت  یها دههکار در 

 است، شده واقع بشری جوامع اندیشمندان موردتوجه گذشته از بیش نظر دو از معنویت

 نقش لحاظ به دیگری و هاهنجارشکنی و آسیبها از بازدارندگی نقش لحاظ به نخست

 تصویر ترتیب همین به .جامعه به بیشتر و خدمت یسودرسان جهت در افراد برانگیزانندگی

 مبدأ به فرد اتصال ضمن که دارد خاصی و اصول هاشاخصه نیز اسلامی معنویت از حقیقی

 و گذارد یم تأثیر جمعی و فردی زندگی او در عمل و نظر شیوه بر مطلق، کمال و وجود

(. 1397حجازی و همکاران، ) شود یم اجتماعی موجب و فردی ابعاد در را شگرفی تحولات

 کار از که دارند باطنی زندگی یک کارکنان که این شناخت از است عبارت سازمانی معنویت

 گیردمی صورت اجتماع در بامعنا کار این و بخشدمی نیرو و قوت آن به و گرفته قوت بامعنا

دو  از ناشی کار، محیط در معنویت ماندگاری و دوام و رشد به رو علاقه (.1389حمید زاده، )

دیگری  و گرفته نشات تکنولوژیکی -اقتصادی نیاز از جریان یک است. تجاری توسعه جریان

تفاوت  که هستند افراد این حاضر، حال شود. درمی توصیف افراد بر مبتنی مدیریت عنوان به

 اعتماد و ارتباط از تجربه یک کار، در معنویت(. 2017و همکاران،  12کروین) کنندمی ایجاد

و  ینیب خوش لهیوس به که کنندمی مشارکت کاری فرایند یک در که است افرادی در میان متقابل

 افزایش و انگیزشی یسازمان فرهنگ یک ایجاد به منجر و شودمی ایجاد فردی نیت حسن

و  13کورد نجی) دارد همراه به را پایدار سازمانی تعالی تیدرنها که شودمی کلی عملکرد

، سازمانی بحرانبر تاثیر گذار  بسیار مهم و از دیگر عوامل سازمانی(. 2015همکاران، 

 قبیل این از و وسواس ،شیتشو دلهره، ترس، اضطراب، باشد.می شناختی روان توانمندسازی

 توجه عدم .است 19 کرونای ویروس نوظهور پدیده از ناشی روانی و روحی مشکلات موارد،

                                                      
10 Hancer and George 

۱۱ Hechenova 
۱۲ Kerwin 
۱۳ Kordnaij 
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 روزمره زندگی شدن مختل بر علاوه که شودمی آن موجب ،شناختی روان مشکلات چنین به

 کارکنان در روانی و روحی وضعیت یختگیگربه  پی در دیگری جسمانی بیمارهای افراد،

 هایبیماری نوع از شوندمی مبتلا آنها به که کارکنان بیمارهایی از بخشی که چنان شود؛ پدیدار

-می به نظر ،رو نیازا .شودمی فشارخون بیماری به منجر که است ازحد شیب اضطراب مثل روانی

 مدیریت در مواجهه با سازمانی بحران برای مؤثر راهبردی ،شناختی روان توانمندسازی که رسد

 احساس تا شود کمک افراد به که معناست این به توانمندسازی، .است 19 یکرونا ویروس

 شور کارکنان، در و شوند چیره خود درماندگی و ناتوانی بر بخشند، بهبود را خود نفس اعتمادبه

کومار ) باشد می وظیفه دادن انجام برای را آنها درونی هایانگیزه و ایجاد فعالیت شوق و

کارکنان بر  شناختی روانسازی بررسی تاثیر توانمندهدف از تحقیق حاضر (. 2002، 14نایکو

؛ با تاکید بر نقش میانجی معنویت سازمانی در بین 19در مواجهه با پدیده کووید  سازمانی بحران

 بینیخوش (2000) 15پیترسون ازنظر .باشد میشهر اردبیل  ره() ینیخمبیمارستان امام کارکنان 

هستند.  مورد انتظار مثبت پیامدهای معمولاً آن در که دارد اشاره گیریبه جهت مثبت، تفکر یا

 افراد است. دیدگاه ترینامیدوارانه اتخاذ به متمایل تفکر مثبت، یا ینیب خوش دیگر، به بیانی

-می عمل آن طبق سپس و کرده طراحی برای فعالیت هایینقشه و هستند گشا مشکل ،نیب خوش

 کند عمل ترموفق زندگی مشکلات در و مسائل حل در فرد شودمی موجب خود، این که کنند

 مثبت دیگران نگرش به نسبت و نگیرد به خود انفعالی حالت مشکلات، و مسائل مقابل در و

 دهد یمنشان حاضر بررسی منابع نظری پژوهش  .(2020لی و همکاران، ) باشد داشته بیشتری

مواجهه با بحران  باوجودکارکنان  شناختی روانسازی توانمند نهیدرزمکمبود پژوهشی محسوسی 

و بیشتر تحقیقات بیماری کرونا وجود دارد و کمتر تحقیقاتی به این موضوع اشاره نموده است 

 ریم ازجمله اند پرداختهو مدیریت بحران  شناختی روانتوانمندسازی  یها جنبهبه بررسی دیگر 

کارکنان بر مدیریت  شناختی روانتدوین الگوی اثر توانمندسازی ( به 1397و راسخ ) انیصف

سوت و همکاران بدون در نظر گرفتن نقش میانجی معنویت سازمانی پرداختند و  بحران

پرداختند و  یعاطف یو خستگ شناختی روان یتوانمندساز یها نقش یبررس( به 2018)

                                                      
14 Kumar and Neak 
15 . Peterson 
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فقیرنشین  یها محلهبر  COVID-19 ( به تأثیر اجتماعی شیوع2021)و همکاران  16پونگوتا

جامعه مدنی پرداختند بنابراین مساله اصلی پژوهش این است که  یها سازمانشهری و واکنش 

؛ با تاکید بر 19در مواجهه با پدیده کووید  سازمانی بحرانکارکنان بر  شناختی روانسازی توانمند

شهر اردبیل چه  ره() ینیخمبیمارستان امام نقش میانجی معنویت سازمانی در بین کارکنان 

 تاثیری دارد؟

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش -2

 شناختی روانسازی الف( توانمند

 در انسانی منابع یتوانمندساز در مؤثر هایاستراتژی از یکی شناختی روان توانمندسازی 

لوی و ) است مطلوب صورت به امور اجرای و سازمانی اهداف به دستیابی جهت در ها سازمان

 که دهدمی ارائه را انگیزش شناختی هایحوزه از وسیعی گستره سازه این (.2017همکاران، 

 جهت در خود واقعی هایتوانایی به آنها دستیابی موجب کارکنان، شغلی یساز یغن واسطه به

 فرآیندهای بر را آنان دهیجهت اثرگذاری و کنترل، و گردیده شغلی وظایف بهینة اجرای

 سازه این اساس همین بر. (1399مارمیر و همکاران، دهد )می گسترش سازمان در مدیریتی

 عملکرد ارتقاء جهت در کارکنان هایتوانایی افزایش منظور به مدیران دست در ابزاری عنوان به

 محیط در بودن موثر و داریمعنی احساس آنها، گسترش عمل آزادی و مشارکت سطوح و

 تصمیمات اخذ آنها در در یخودمختار و خودکارآمدی هایویژگی گسترش سازمانی، و شغلی

 گیردمی قرار سازمانی وریبهره ارتقاء باهدف ایحرفه هایمسئولیت انجام در و شغلی

رویکرد ارگانیکی، توانمندسازی کاری نیست که باید مدیران برای  اساس بر(. 2018منصوری، )

کارکنان انجام دهند، بلکه طرز تلقی کارکنان درباره نقش خویش در شغل و سازمان است. 

م را برای توانمندتر شدن کارکنان فراهم لاز یها فرصتبستر و  توانند یم، مدیران حال نیدرع

تفویض  عنوان بهاز توانمندسازی  و بستردر فرهنگ لغت  (.2018مارگوس و همکاران، ) کنند

(. 2003ملیمان و همکاران، ) استانونی بـه سـایرین تعبیـر شـده اختیار یا اعطای قدرت ق

                                                      
16 . Pongutta 
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اختیـار یـا  ضیبر تفواز اینکه تعریف توانمندسازی در ادبیات مدیریت تنها  17کانگرو کانگوو

و بیـان داشـتند کـه ( 1398میر صفاییان و همکاران؛ ) تقسیم قدرت متمرکز بشود انتقاد کـرده

 منجر بهایـن اعمـال ضـرورتاً  که یطور بهاعمـال مدیریتی تنها یک مجموعه از شرایط هستند 

مکاران، مقامی و ه) ، بلکه ممکن است موجـب توانمنـدی کارکنـان شـودشود یمتوانمنـدی 

فرایندهای انگیزشی  برحسبایـن دو همچنین توصیه کردند که توانمندسازی باید (. 2013

فرایند »یک  یجا به «توانا ساختن» عنوان بهآنان توانمندسازی را  .کارکنان تعریـف شـود

با توجه به آنچه در (. 2017مولا حسینی و همکاران، ) دمطـرح کردنـ «تفویض اختیـار

به  توان یمدیدگاه کلان  از دوقرار گرفت،  موردتوجه سازیتوانمند یها نگرش و ها فیتعر

 :توانمندسازی نگریست

اسـت  ییها تیفعال عنوان بهاجتماعی: توجه به توانمندسازی  -رویکرد ساختاری  :دیدگاه اول

کـه  دهد یمانجام  ها یریگ میتصمکردن کارکنان در منابع قدرت و  که سازمان در جهت سهیم

 :دوم دیدگاه .آوردن شرایطی جهت قدرتمندترشدن کارکنان مدنظر است در این بعد، فراهم

توجـه دارد کـه بـه معنـی ایجاد یک  یشناخت روانرویکرد شناختی: به توانمندسازی از منظر 

را در فرآینـد کـاری خویش  ییها میتصم طور مستقل بهحس درونی در افراد است تا بتوانند 

نمایند؛ در این دیـدگاه، نگـرش، طـرز تلقـی افـراد از وظـایف کـاری و نقششـان در اتخاذ 

 (.2003مویا و هوکین، ) باشد یم مدنظرسازمان 

 شناختی روان، چهارچوب نظری مطالعه حاضر منطبـق بـر مـدل توانمندسـازی اساس نیبه را 

، شایسـتگی، داری معنییک ساخته انگیزشی بوده که شامل چهار شناخت  عنوان بهاسـپریتزر 

 (.2015مقامی و همکاران، است )و اثربخشی  خودمختاری

بـودن یـا وابسـتگی  دار هدفاشـاره دارد کـه کارمنـد احسـاس  یا درجهبـه : 18داری معنی -1

 .کند میشخصی در مورد کار 

 یها ییتوانااست که کارمند معتقـد اسـت مهـارتهـا و  ای درجه: 19صلاحیت() یستگیشا -2

 .را دارد کار خود درستلازم برای انجام 

                                                      
17 . Conger & Kanungo 
18 . Meaning 
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اشاره دارد که کارمند در مورد اینکه افـراد چطـور  ای درجهبه  :20)خودمختاری( ینییخود تع -3

 .کند میکار خود را انجام دهند، احساس آزادی 

اشاره دارد کـه کارمنـد معتقـد اسـت، در سـازمانی کـه در آن  ای درجهبه : 21اثربخشی -4

 (.2013خانی و همکاران، ) اثر بگذارد تواند میقـرار دارد 

 

 ب( معنویت سازمانی

به رسمیت شناختن زندگی درونی کارکنان تعریف کرد. معنویت در  توان میمعنویت در کار را  

نقوی و ) کنندهایی درونی را احساس میارتباطات و حمایتای است که در آن افراد کار، تجربه

تواند در هر دو بعد فردی و سازمانی تفسیر شود. معنویت در محیط کار می(. 2015همکاری، 

د یک تجربة عاطفی و شناختی باشد. کارمند احساس کرده و توان میدر بعد فردی، معنویت 

دهد وجود دارد. در سطح کاری که انجام میکند که یک ارتباط معنوی بین خودش و باور می

های معنوی باشد که بخشی از فرهنگ سازمان را به تواند بازتابی از ارزشسازمانی، معنویت می

و تخصیص منابع  ها گیری تصمیمتواند در رفتار سازمانی، دهد و میخود اختصاص می

د مشوق هر دو بعد باشد. در بعد توانتأثیرگذار باشد. علاوه بر این، معنویت در محیط کار می

های های توسعة معنوی مشارکت کند و در بعد سازمانی، ارزشهتواند در برنامفردی، فرد می

 یانسانو راهبردهای سازمان و اقدامات مدیریت منابع  یزیر برنامهمعنوی اصلاحاتی را در 

 کند یمها را دستخوش تغییر استخدام، آموزش، توسعه و ارزیابی( ایجاد و بنیان فرهنگی سازمان)

سه بعد از معنویت سازمانی را در  (2003همکاران )و  22میلیمنهمچنین (. 1389کریمی، )

بود. این سه  استوارشدهتحقیقی تجربی به کار گرفتند که بر سه سطح فردی، گروهی و سازمانی 

، همبستگی و هماهنگی با ارزشهای سازمانی؛ که شرح آنها در بامعنابعد عبارت بودند از: کار 

 .شود یمادامه ارائه 

                                                                                                                                        
19 . Competence 
20 . Self. Determination 
21 . Impact 
22 . Milliman 
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 باکارکند که چگونه کارکنان در سطح فردی کاربا معنا: این بعد از معنویت سازمانی بیان می -1

گیرد که هر فرد تمایل دارد به کاری . مفهوم معنویت در کار فرض میاند تعاملروزانة خود در 

 ورزد که معنای بیشتری را به زندگی خودش و دیگران ببخشد.اشتغال 

این بعد بیانگر همبستگی و تعاملات و روابط عمیق با دیگران است و در  :همبستگی -2

دهد. همبستگی بر این اصل استوار است که افراد با یکدیگر ارتباط گروهی از افراد رخ می

 گذارند.شتراك میکنند و درون خود را با دیگران به ابرقرار می

دهد سازمانی: سومین جنبه از جوانب معنویت در کار، زمانی رخ می یها باارزشهماهنگی  -3

کنند. های خود و مأموریت و هدف سازمان تجربه میارزش نیراب یا یقوکه افراد هماهنگی 

های هماهنگی همچنین بیانگر این موضوع است که افراد معتقدند مدیران و کارکنان، ارزش

پیتسینج و رادارند )مناسب و وجدان قوی و نیز دغدغة رفاه کارکنان و جامعة خود 

 (.232012دوچون،

 سازمانی بحرانج( 

وی  ازنظرباشد.  شده ارائه( 1969)24شاید اولین تعریف رسمی از بحران توسط هیرمان

است که  یریگ میتصممحدودیت زمانی( برای ) یزمانبا سطح تهدید بالا و فشار  یتیبحران موقع

. البته برخی از محققان طی مباحث خود و با استفاده از کند می زده شگفتتصمیم گیران را 

 اند نمودهبحران را رد  کننده نییتبیکی از عناصر  عنوان بهمختلف، فرض فشار زمانی  یها مثال

سازمانها با آن ها و موقعیتی است که افراد، گروه سازمانی بحران (.2015پورحسن و بخشی، )

های مورد عمل معمول قادر به مقابله آن نیستند. بروز استرس مواجه شده و با استفاده از رویه

پورصدر و ) هایی نهفته استفراوان ناشی از تغییرات ناگهانی، در ذرات چنین موقعیت

در های سازمانی وجود دارد که های مشترك در اغلب بحرانبرخی ویژگی(. 2012همکاران، 

 شود:ذیل به آنها اشاره می

                                                      
23 Petchsawanga and Duchon 
24 . Herman 
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 ینیب شیپ، حدس، گمان و یا انتظار قابلهای سازمانی : اکثر بحرانانتظار رقابلیغوضعیت  .1

بینی نمایند؛ های بحرانی را پیشها و نشانهعلامت ها سازماننیستند بنابراین لازم است مدیران 

وضعیت بحرانی از وضعیت راهوار، لزوم  زکنندهیمتما. ضرورت پاسخ سریع: مهمترین ویژگی 2

ها و به خطر ها و فعالیت. ناتوانی در تشخیص اولویت3پاسخ سریع و اقدام و عاجل است؛ 

 تیکفا عدم، سازمانی بحرانهای ها و اهداف اساسی سازمان: از دیگر ویژگیافتادن ارزش

. ناکافی بودن 4 .انجام شودهایی است که باید ها و فعالیتمدیریت سازمان در تشخیص اولویت

سازد های پیشگیری را در یک سازمان ناکارآمد میهای پیشگیری و تثبیت: بحران، روشروش

زیرا با بروز تغییرات گسترده و عمده در یک سازمان، چه در جهت مثبت و چه در جهت منفی، 

ی پیشگیری هاهای سازمان، روشضروری ساختن تغییر در اهداف اساسی و ارزش واسطه به

های سازمانی که های مشترك دیگر بحرانتوان به برخی ویژگی. میدیآ یدرمناکافی  صورت به

. افزایش احتمال 6های موجود، حل. اکتفا به راه5فوق است اشاره کرد: ذکرشدهناشی از عوامل 

درگیر شدن . 8هایی که دارای اهداف متضاد هستند، . برخورد با گروه7های غلط، اخذ تصمیم

. حمله 11. بروز وقایع یکی پس از دیگری، 10. افزایش خسارت، 9بالاترین مقام سازمانی، 

. 15. قبول شکست، 14. افزایش شایعات، 13. گذر زمان علیه سازمان، 12های خبری، رسانه

رحمانی و ) گرانید. مقصر قلمداد کردن 17دار شدن احساسات، . جریحه16، یزدگ وحشت

 (.2020همکاران، 

 (19)کووید  کرونا د( ویروس

 از فراتر که هستند وسیع ای سیارمنطقه در یا جهانی مقیاس در هاییها، اپیدمیگیریهمه 

ربات، ) دهندمی قرار تأثیر تحت را جهان مردم از بسیاری و پیش روی کرده المللیبین مرزهای

 شیوع چین وجهان در (2019دسامبر )اواسط  1398 آذر اواخر در جدید کرونا ویروس (.2009

 ویروس بیماری کرونا نام به بیماری این یافت. گسترش جهان در سرتاسر سرعت به سپس و

 کنترل برای را اقدامات از ایمجموعه هادولت(. 2013سالیقا و همکاران، شد ) گذارینام 2019

شهرها،  ورودی محدود کردن ازجمله کردند؛ اتخاذ آن بیشتر شیوع از و جلوگیری گیریهمه

 این گرچه خانه. در افراد کردن و قرنطینه هادانشگاه و مدارس تعطیلی محدودیت در ادارات،
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 طرف از اما دهدکاهش می را آن بروز و شیوع و کرونا ویروس با درگیری زمان مدت اقدامات

 تأثیرات از یکی مثال عنوان بهشود. می محدود این اقدامات با افراد اجتماعی هایفعالیت دیگر،

 کار، فضای شدن از دور به منجر که است تعطیلی یا نیمه تعطیلی ادارات گیرهمه این بیماری

 همکاران با بودن زمان کاهش کاری و اجتماعی کارکنان ادارات، زندگی عادی روال زدن برهم

 مسائلی تواندمی همچنین و شود یم خانگی خشونت بروز به کمک یا تنهایی، بروز احساس و

 ایجاد تنهایی و احساس ترس افسردگی، اضطراب، مانند علائمی و حوزه سلامت روان در را

25ژنگ مطالعات نتایج که چنان(. 2013و همکاران،  قایسال) کندمی
 نشان (2019همکاران ) و 

 و درگیری، کار افزایش ،گریکدیکارکنان با  رابطه شدن بدتر قرنطینه، دوران در دهد،می

 و کمتر بدنی فعالیت ویروس، شدن به آلوده مورد در ندهیفزا نگرانی نامنظم، استراحت

 بر علاوه جهیدرنت .هستند افسردگی و اجتماعی اضطراب خطرزای از عوامل منفی، یوخو خلق

 بر آن تأثیرات دارد، وجود گیرهمه بیماری خطرات جسمانی خصوص در که هایینگرانی

ایسکوچ، شود ) گرفته نظر در باید نیز کارکنان و ... شناختی روانو  سلامت روان وضعیت

با توجه به جدید بودن بحران بیماری کوید در تکمیل مطالب فوق لازم به ذکر است که  .(2020

 و داخل تاکنون موضوع پژوهش، به دلیل جدید بودن با ارتباط در محدودی هایپژوهش 19

مطلق، نادری و نقش  شفیع پوربه تحقیق  توان می ازجمله ؛ کهاست شده انجام کشور از خارج

 فراگیر ویروس مدیریت باهدف فردی شناختی روان توانمندسازی ابعاد»( در تحقیقی 1399)

راهبردهای  داد، نشان انجام دادند، نتایج پژوهش« کیفی الگوی یک ارائه منظور به 2019کرونا 

 کُد پنج شامل 2019کرونا  فراگیر ویروس مدیریت رابطه در فردی شناختی روان توانمندسازی

 و دانش یگذار اشتراك به خود، تسلط بر نگرش، بهبود و تغییر ،یخود مراقبت) انتخابی

. (2001کوما و نیک، ) اندبوده کدباز 78 و محوری کُد 14،)بهداشتی مسائل رعایت اطلاعات،

 باز :19 دیکوه بیماری بحران مدیریت»با عنوان  پژوهش خوددر  (1399مالمیر و ماهر )

 شد باعث 19 کووید بیماری نشان دادند. بحران« ایران در سلامت ارائه خدمات نظام مهندسی

 سامانه غیره، و سیب سامانه بیمارستانی، H ISسپاس  سامانه مثل موجود یها رساختیز از تا

                                                      
25 . Zheng 
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 برقرار آن طریق از و سوم دوم اول، سطوح ارتباط تا گیرد شکل سلامت سامانه بنام جدیدی

دستور  فرد، نیاز صورت در مبتلا، یا مشکوك افراد کردن پیدا از پس که نحو بدین .شود

 پیگیری همچنین شود یم داده بیمارستان یا سلامت جامع مرکز به مراجعه یا و خانگی قرنطینه

شفاعی پور و همکاران، ) گرددمی ثبت مکررا و بوده ریپذ امکان سامانه این از طریق بیمار درمان

بررسی اضطراب ناشی از کرونا و »عنوان ( در پژوهش تحت 1399رحمانی وهمکاران ). (1399

به  «مطالعه مقطعی در جنوب شرق ایران :ارتباط آن با فرسودگی شغلی در کارکنان بیمارستان

از کرونا و فرسودگی شغلی وجود بین اضطراب ناشی  که ارتباط معناداری این نتایج رسیدند

که در  یا ژهیوکارکنان بیمارستانی به دلیل نقش  سلامت بهتوجه بیشتری  دهند یمو پیشنهاد  دارد

 یها نوبتبررسی تاثیر ( در پژوهش 1399) یبهمن(. 2شوند )دارند، منعطف  19ه با کووید مقابل

به این  به کرونا ابتلاشغلی کارکنان با نقش میانجی استرس کاری در شرایط کرونا بر فرسودگی 

کرونــا اثــرات ناشــی  یریگ همهپیــش روی پرســتاران در  یها چالشیکــی از نتایج رسید 

بـه کرونـا و  لاکاری همـراه بـا اسـترس ابت های نوبت .کاری بــوده اســت یها نوبتاز 

، منجـر بـه عـدم تمرکـز و فقـدان انـرژی جهـت انجـام ها یبسترتعـداد زیـاد مراجعـات و 

اهـداف شـغلی خواهـد شـد، عـدم تعـادل منجـر بـه خسـتگی، عملکـرد ضعیـف و کاهـش 

 .شود یمفرســودگی  تیدرنهاکیفیـت زندگـی و 

، شناختی روان هایتوانمندی وضعیت ( در پژوهش نشان دادند1397میر صفیان و راسخ )

 مطلوب اصفهان استان جوانان و ورزش ادارات تغییر و مدیریت بحران کارکنان مدیریت

 سازه مستقیم تأثیر از حاکی مفروض پژوهش، مدل از حاصل گردد. نتایجنمی ارزیابی

 در آنان بحران مدیریت توسعه رییتغ مدیریت گسترش بر کارکنان شناختی روان توانمندسازی

 با و غیرمستقیم صورت به شناختی روان توانمندسازی همچنین، است؛ بوده مذکور ادارات

 .است اثرگذار کارکنان بحران مدیریت بر گسترش تغییر مدیریت سازه گریمیانجی

بررسی نقش معنویت در مدیریت بحران »عنوان ( در تحقیقی با 1397حجازی؛ مالکی )

خالق این جهان بلکه خالق حوادث طبیعی آن نیز  تنها نهاند که خداوند نتیجه گرفته «حوادث

و انسان را مکلف نموده است تا با کسب علم و دانش، راه ثواب و درست را انتخاب  باشد می
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نموده و بسیاری از بلاها را به رحمت تبدیل و یا حداقل از میزان خسارت حوادث طبیعی 

 .بکاهد

مربـوط بـه  یها قسمتپرسـتاران شـاغل در و  دریافتنــد کــه پزشــکان( 2020)26وا و ونگ 

فرسـودگی  بیمارســتان یها بخشویــروس جدیــد در مقایســه بــا بقیــه  بیمـاری کرونـا

نشان داد، با ( 2020)، شو، کو، تانگ و هاسو لاینتایج پژوهش  .کنند یمبیشـتری را تجربـه 

وجود آمده است. یکی از  برای افراد به ییها دغدغه چالشها و 19-انتشار ویروس کووید

 کمک ،2019کرونای نوپدید  رابطه با ویروس ( در2020)سازمان بهداشت جهانی  یها هیتوص

 اساس، توانمندسازی به حفظ روحیه بیمار و تأمین بهداشت روانی اوست؛ بنابراین براین

 .برخوردار است یا ژهیواز اهمیت  19-فردی در برابر شیوع ویروس کووید شناختی روان

 است: انیب قابلزیر  صورت بهمدل پژوهش  ذکرشدهبنابراین با توجه به مطالب 
 

  

                                                      
26 . Wu & Wang  

توانمندسازی 

 روانشناختی کارکنان

 معنویت سازمانی

 بحران سازمانی
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و  نیکونا؛ 2019 ؛ مینا وو،1392 همکاران، و مدل مفهومی پژوهش )موسوی؛ 1-1شکل 

 (2019 ن،همکارا

 است؛ انیب قابلزیر  صورت بهو با توجه به مدل مفهومی، فرضیه پژوهش 

H1 :یا  19در مواجهه با پدیده کووید  سازمانی بحرانکارکنان در  شناختی روانسازی توانمند

 میانجی معنویت سازمانی تاثیر معناداری دارد.

H2 :تاثیر  19در مواجهه با پدیده کووید  سازمانی بحرانکارکنان بر  شناختی روانسازی توانمند

 معناداری دارد.

H3:  تاثیر معناداری دارد. 19 دیکوودر مواجهه با پدیده  سازمانی بحرانمعنویت سازمانی بر 
 

 روش پژوهش -3

 یآمار هجامعه و نمون -1-3

 و ؛توصیفی پیمایشی است روش انجام ازنظرهدف کاربردی و  ازنظرپژوهش حاضر 

کارکنان در  شناختی روانسازی توانمند تاثیر»در این پژوهش  که ییازآنجاهمچنین 

 یموردبررس« نقش میانجی معنویت سازمانی با 19در مواجهه با پدیده کووید  سازمانی بحران

در این پژوهش کلیه کارکنان شبکه بهداشت  باشد.تحقیق از نوع همبستگی نیز می گیرد،قرار می

-نمونه و شدندجامعه آماری در نظر گرفته  عنوان بهباشد نفر می 459شامل و درمان اردبیل که 

مورگان  یریگ نمونهگیری به روش تصادفی ساده صورت گرفت و حجم آن بر اساس جدول 

 نفر برآورد شد. 210

 ها دادهابزار گردآوری  -2-3

 نامه بخشسه  درپرسشنامه  .باشد یماطلاعات در این پژوهش پرسشنامه  یآور جمعابزار  

. در بخش اول تحت اختصاصی تنظیم گردید سؤالاتهمراه، اطلاعات جمعیت شناختی و 

پرسشنامه  لهیوس بهعنوان نامه همراه، علاوه بر بیان عنوان پژوهش، هدف از گردآوری اطلاعات 

در تکمیل پرسشنامه توضیح داده شد. بخش  دهندگان پاسخو ضرورت همکاری صمیمانه 

جنسیت، از قبیل  دهندگان پاسخی شامل سؤالات در مورد مشخصات عمومی جمعیت شناخت
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 نیز شامل. آخرین بخش باشد یم دهندگان پاسخسن، میزان تحصیلات و سنوات خدمت 

معنویت سازمانی از  برای که ؛استمتغیرهای مستقل و وابسته در مورد اختصاصی  سؤالات

 معنادار بودن کار،این پرسشنامه  .است شده استفاده( 2003همکارانش )پرسشنامه میلمن و 

دهد. اعتبار این سازمان را مورد ارزیابی قرار می یها باارزشو همسویی  احساس همبستگی

 86/0( 1392و در پژوهش یعقوبی و همکاران ) 94/0( 2011پرسشنامه در پژوهش محمدی )

 که بوده (1995) اسپریتزر شناختی روان یتوانمندسازدومین پرسشنامه است.  آمده دست به

 یتوانمندساز سازه و است لیکرت ایگزینه پنج طیف با پاسبخ بسته گویه 20 از متشکل

 بودن، مؤثر و استقلال شایستگی، بودن، دار معنی بعد چهار قالب در را شناختی روان

 با (،1394همکاران ) و صادقی توسط ابزار این پایایی و دهد. رواییمی قرار موردسنجش

 81/0 یمعنادار کرونباخ تایید گردید. آلفای آزمون و مجدد آزمون-آزمون هایروش از استفاده

در پژوهش میر  ؛ و81/0مشارکت  ،79/0 یاثربخش ،0 75/0 یخودمختار، 76/0 تیصلاح

از  سازمانی بحرانبرای سنجش  ؛ وش شده استراگذ 81/0( 1398صفیان و همکاران )

 ایگزینه پنج طیف با پاسبخ بسته گویه 47 از متشکل که (1397) یتوسلپرسشنامه استاندارد 

بعد قبل از بحران )وضعیت سبز(، حین  سه قالب در را سازمانی بحرانسازه  و است لیکرت

 و دهد. رواییمی قرار موردسنجش بحران )وضعیت قرمز( و پس از بحران )وضعیت زرد(،

 آزمون و مجدد آزمون-آزمون هایروش از استفاده با (،1397توسلی ) توسط ابزار این پایایی

، قبل از بحران )وضعیت سبز(، 88/0کرونباخ تایید گردید. قبل از بحران )وضعیت سبز(،  آلفای

 طیف مورداستفادهمقیاس است.  شده گزارش 85/0و پس از بحران )وضعیت زرد(، 86/0

، نظر یب  خاص از مبنای کاملاً مخالف، مخالف، طور بهلیکرت است. این مقیاس ی ا درجه پنج

بر این اساس از اعضای نمونه آماری درخواست گردید تا . کند یمموافق و کاملاً موافق استفاده 

 پرسشنامه پاسخ دهند. سؤالاتلیکرت، به  یا نقطهبر اساس مقیاس پنج 

 اعتبار. شد گرفته نظر در همگرا و محتوا روایی نوع دو ها،پرسشنامه روایی سنجش منظور به 

 نتایج. آمد عمل به لازم اصلاحات و تأیید دانشگاهی دیاسات نظر به اتکا با پرسشنامه محتوای

 بنابراین،؛ هستند 5/0بالاتر از  AVE متغیرها دارای تمامی که دهدمی نشان اس.ال.پی خروجی

 این ابزار لذا کنند. تشریح را پژوهش مدل متغیرهای واریانس کافی اندازة به توانندمی ها مؤلفه
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 آلفای ضریب از ها نیزپرسشنامه پایایی محاسبه برای است برخوردار مناسبی روایی از تحقیق

 پایایی تحقیق از این ابزار که دهد یم نشان 1 جدول در آن نتایج که است شده استفاده کرونباخ

 است.( برخوردار 70/0مناسب )بالای 
 

 ها: نتایج روایی و پایایی پرسشنامه1جدول 

 AVE الفای کرونباخ هاتعداد گویه متغیرها

 671/0 88/0  معنویت سازمانی

 631/0 83/0 20 اسپریتزر شناختی روان

 562/0 79/0 47 سازمانی بحران

 

 هایآزمون از گیریاندازه ابزارهای از آمده دست به هایداده تحلیل منظور به پژوهش این در 

 ابزارهای از آمده دست به هایداده توزیع چگونگی نییمنظور تع به) رنوفیاسم کولموگروف

متغیر میانجی  آزمون منظور به شد؛ استفاده Pls و Spss23 افزار نرم در تک تی و (گیریاندازه

 .گردید استفاده از آزمون سوبل

 پژوهش یها افتهی -4

 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف  -1-4

استفاده  اسمیرنوف-کولموگوروف های یک متغیر کمی از آزمونجهت بررسی توزیع داده

در مورد نرمال بودن توزیع  شده مطرحادعای  دهنده نشان. در این آزمون، فرض صفر شود یم

 نتایج این آزمون است. دهنده نشان 3جدول . است ها داده

 اسميرنوف-آزمون کولموگروف: 3ل جدو

 میانگین متغیر
انحراف 

 استاندارد
آماره 

K-S 

احتمال 

 K-Sآماره 

 09/0 12/2 07/5 62/18 معنویت سازمانی

 01/0 50/1 26/4 72/17 شناختی روان

 27/2 21/2 42/9 سازمانی بحران
000/

0 
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که تمامی متغیرها از توزیع نرمال پیروی  دهند یمنشان  3در جدول  آمده دست بهنتایج 

 ها آنو فرض صفر برای  نیست 05/0 از تر بزرگاین متغیرها  یدار یمعنسطح  چراکهکنند؛  مین

اجرای  منظور بهتوزیع تمامی متغیرها،  غیر نرمال بودنبا توجه به  . بنابراینشود یم دیتائ

 .شداستفاده  Pls افزار نرماز  ی معادلات ساختاریساز مدلی مرتبط به ها روش

 مدل برازندگی هایشاخص -2-4

 نمایانگر مدل، هایشاخص مقادیر ،شود یم ملاحظه برازندگی جدول در که طور همان 

 .ردیگ یم قرار تأیید مورد حاضر تحقیق مدل و بوده مدل خوب برازندگی
 

 مدل برازندگی هایشاخص :2 جدول

 مقدار مدل برازندگی هایشاخص ردیف

 689/0 مطلق 1

 795/0 نسبی 2

 932/0 مدل بیرونی 3

 

 ها هیفرض آزمون -3-4

 الگوی برازش بررسی از پس که دهد یم نشان PLS درروش ها داده تحلیل الگوریتم 

 تحقیق یها هیفرض آزمون و بررسی به توان می کلی، الگوی و ساختاری الگوی ،یریگ اندازه

 ضرایب و Z معناداری ضرایببخش  نیدر ا .رسید پژوهش یها افتهی به و پرداخت

 ضرایب و معناداری ضرایب .شود یم بررسی ها هیفرض به مربوط مسیرهای استانداردشده

 مشاهده 2 و 1 شکل در مفهومی چارچوب های فرضیه به مربوط مسیرهای استانداردشده

 .است آمده 3 جدول در فرضیات آزمون نتایج همچنین .شود می
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 پژوهش الگوی مسیر ضرایب: 1شکل 

 

 

 

 
 

 T-values معناداری ضرایب :2 شکل
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 نتایج رابطۀ مستقیم و ضرایب معناداری فرضیات مدل پژوهش -3جدول 

ضریب  روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه

 ریمس

(β) 

 معناداری

(T-Value) 

 نتیجه آزمون

کارکنان بر  شناختی روانسازی توانمند اول

 19 در مواجهه با پدیده کووید سازمانی بحران

 تاثیر معناداری دارد.

 تایید فرضیه اول 851/14 692/0

مواجهه  رد سازمانی بحرانمعنویت سازمانی بر  دوم

 .تاثیر معناداری دارد 19 دیکووبا پدیده 

 تایید فرضیه دوم 651/9 608/0

 

 بودن معنادار دهندة باشد نشان 96/1از  بیشتر بازة در تی() ریمس ضرایب مقادیر که یهنگام

با توجه  (2010همکاران،  و است )وینزی پژوهش های فرضیه تأیید آن، دنبال به و عامل مربوط

-)توانمند )ضریب مسیر( بین دو متغیر استانداردشدهتوان گفت ضریب می 2و  1به نمودار 

 ضریب معناداری )آماره تی( بین ؛ وباشدمی، =β 0/ 692(، سازمانی بحرانو  شناختی روانسازی 

دهد این رابطه معنادار ( که نشان می1.96)بیشتر از قدرمطلق بوده  =t 651/9 نیز متغیر این دو

سازی توانمندتوان نتیجه گرفت شود و میتأیید می H1رد و فرضیه  H0بنابراین فرضیه ؛ است

 تاثیر معناداری دارد. 19 در مواجهه با پدیده کووید سازمانی بحرانکارکنان بر  شناختی روان

)ضریب مسیر( بین دو  استانداردشدهتوان گفت ضریب می 2 و 1نمودار  همچنین با توجه به 

ضریب معناداری )آماره  ؛ وباشد، می=β 0/ 608(، سازمانی بحران)معنویت سازمانی و  متغیر

دهد این ( که نشان می1.96 قدر مطلقبوده )بیشتر از  =t 851/14 نیز متغیر این دو تی( بین

توان نتیجه گرفت شود و میتأیید می H1رد و فرضیه  H0 بنابراین فرضیه؛ رابطه معنادار است

 تاثیر معناداری دارد. 19 دیکوود مواجهه با پدیده  سازمانی بحرانمعنویت سازمانی بر 
 

 آزمون سوبل() یانجیمداری متغیر بررسی معنی -4-4
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ضرب ضرایب، روش دلتا یا رویکرد نظریه نرمال هم نامیده شده  آزمون سوبل رویکرد حاصل 

، بر همان نظریه abاست. آزمون سوبل برای انجام استنباط در مورد ضریب اثر غیرمستقیم 

یک برآورد خاص نمونه از  ab برای اثر مستقیم مبتنی است. اثر غیرمستقیم مورداستفادهاستنباط 

گیری قرار دارد. با داشتن  است که در معرض واریانس نمونه (TaTb) غیرمستقیم در جامعهاثر 

-p توان یک می ab گیری و با فرض نرمال بودن توزیع نمونه ab برآوردی از خطای استاندارد

value برای ab .توان از تخمین نرمال برای  در آزمون سوبل می یطورکل به به دست آورد

توان  رابطه استفاده کرد. با داشتن برآورد خطای استاندارد اثر غیرمستقیم می داری بررسی معنی

به خطای  ab برابر است با نسبت Z فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره

باشد لازم واسطه( می) یانجیماز آنجا که در این تحقیق معنویت سازمانی متغیر  استاندارد آن.

سنجش بشود که آیا این متغیر در رابطه بین  درواقعاست تحلیلی بر نقش میانجی آنها شده و 

اثر میانجی در  داری معنیبنابراین برای بررسی  متغیر مستقل و وابسته نقش میانجی دارد یا خیر؟

 راستانداردیغاین تحقیق از آزمون سوبل استفاده شده است. در این آزمون با استفاده از ضریب 

 نشان داده شده است. 4شود که نتایج آن در جدول مسیر و خطای استاندارد آن آزمون اجرا می
 

 اثر متغیر میانجی معنویت سازمانی داری معنینتایج آزمون  -4جدول 
 مقدار آماره آزمون سوبل

Z-Value 
 مسیر ساختاری تحقیق

137/13 
 معنویت سازمانی      شناختی روان یتوانمندساز

 19د مواجهه با پدیده کووید سازمانی بحران

 

 در این رابطه:

 a:(707/0) ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی

 b:(703/0وابسته )ضریب مسیر میان متغیر میانجی و 

 sa:(064/0) یانجیمخطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و 

 sb:(067/0وابسته )خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و 
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 لیبه دلشد که  173/13 حاصل از آزمون سوبل برابر با z-valueبا توجه به نتایج بالا مقدار 

 یتوانمندساز درصد 95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان می 1.96بیشتر بودن از 

میانجی معنویت با تاکید بر نقش  19 یدکوومواجهه با پدیده  رد سازمانی بحرانبر  شناختی روان

 .سازمانی تاثیر دارد
 

 و پیشنهادات گیریبحث و نتیجه -5

 سعی شدند، مواجه این بحران با که کشورهایی جهان، در 19 دیکوو بیماری بحران به با توجه 

 مهم تصمیمات و داشتند مردم به و درمانی بهداشتی ازجملهخدمات  بهتر چه هر ارائه در

 رغم یعل شوند. جدید ویروس کرونا گیریهمه کنترل موجب بتوانند تا اندکرده اتخاذ مدیریتی

در تمامی  خدمات ارائه مدیریتی و تصمیمات اجرای با ایران کشور جهان، در مبتلایان افزایش

 یتا حدود را مبتلایان شیب افزایشی است توانسته خدمات بهداشتی مناسب ازجملهها حوزه

 اجرای به نیاز هنوز که هرچند .باشد داشته را قبولی قابل افتگانیبهبود تعداد و نماید کنترل

 باهدفپژوهش  این .باشد می پاندمی این در یتر یکاربرد و تر مناسب و تر یجدتصمیمات 

در مواجهه با پدیده کووید  سازمانی بحرانکارکنان در  شناختی روانسازی توانمند بررسی تاثیر

 حاضر پژوهش از حاصل نتایج از انجام گرفت. یکی یا نقش میانجی معنویت سازمانی بود 19

 است 19 در مواجهه با پدیده کووید سازمانی بحرانکارکنان بر  شناختی روانسازی توانمند تأثیر

(851/14 = T،692/0=β)های پژوهش حاضر با نتایج حاصل از مطالعات متعددی شفیع . یافته

(، حقیقی و همکاران 1397میر صفیان و راسخ )(، 1399و همکاران، مالمیر و ماهر ) مطلق پور

کارکنان بر  شناختی روانسازی توانمند ( که اثر2018) 27کاپلان و (، اتیلگان1398)

و به نتایج  قراردادند یموردبررس جداگانه و یا توأم با متغیرهای دیگر طور بهرا  سازمانی بحران

 ، همخوانی دارد.اند افتهی دستمثبتی نیز 

در مواجهه با پدیده  سازمانی بحرانمعنویت سازمانی بر تاثیر  حاضر پژوهش نتایج ازیکی دیگر  

 (، برن2018کاپلان ) و اتیلگان این نتیجه همسو با .(T،608/0= β = 651/9) است 19 دیکوو

اند که (. در پژوهش خود به این نکته اشاره داشته2019) همکاران و ( و براو2015ستین )

                                                      
27 . Etilgan & Kaplan 
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که میلیمن و  طور همانتاثیر مثبت دارد.  موردمطالعهو متغیر  سازمانی بحرانمعنویت سازمانی بر 

از انگیزه برخوردار باشد، به کارهایی مشغول است که  یهرکس( نشان دادند 2003همکاران )

بهداشت و  اهمیت خدمات کارکنان بر هیتکمعنایی وسیع به زندگی او دیگران اعطا کند. با 

شغلی،  یساز یغنو با اقداماتی از قبیل چرخش شغلی،  در تامین سلامت افراد جامعه درمان

توان به این مقصود )مدیریت از کارکنان می بازخورداحساس اهمیت و هویت ازکار و دریافت 

توان شاهد کنترل بحران در یابند می بامعنازمانی که کارکنان کار خود را  ؛ وشد نائلبحران( 

 ز بود.محیط کار نی

 در آنها هایقابلیت توسعه به سازمانی بحران در کنترل برای کارکنان گسترش معنویت سازمانی 

 شاید جهت همین به .انجامد یم وقایع گونه نیا مدیریت و هاسازمان آن در بحران وقوع زمان

 توسعه و کارکنان شبکه بهداشت اردبیل به بحران مدیریت مهارتهای آموزش جهت در تلاش

 هماهنگی و مدیریت بحران در آنها ساختن توانمند بر علاوه بتواند ارتباط نیدرا آنها هایمهارت

 در را آنان متفاوت، سازمانی هایمحیط و جدید کاری هایگروه متغیر، شغلی وظایف با بیشتر

 یاری سازمان و فرد به آن هایآسیب کاهش و سازمانی هایبحران بهتر هرچه کردن مدیریت

 کند.

 زمان در مدیران بعضاً کاری و هایگروه کارکنان، از برخی بازدهی و عملکرد رفتار، معمولاً 

 تحمل آستانه لیبه دل خود این که بوده شرایط دیگر از متفاوت سازمانی هایبحران وقوع

 آن نتیجه که است بحران وقوع زمان در سازمان متفاوت شرایط با در مواجهه آنها متفاوت

با عنایت به این نتایج  .بود خواهد شغلی خود وظایف و عملکرد اجرای در آنها توانایی کاهش

ها یک در سازمان 19در دوران کووید  معنویت سازمانیتوان گفت که وجود این پژوهش می

است. عقیده بر این است که تشویق معنویت در محل کار مزایای  یریناپذ اجتنابضرورت 

همچنین  وری وتوانند به افزایش بهرهمی ها آنگیری از فراوانی دارد. مزایایی که سازمان با بهره

 دست یابند. 19مدیریت بحران در دوران کووید  کنترل به استناد بر نتایج این پژوهش به

بیشتر بودن از  لیبه دلکه  173/13 حاصل از آزمون سوبل برابر با z-valueبا توجه به مقدار  

بر  شناختی روان یتوانمندسازدرصد  95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان می 1.96

با تاکید بر نقش میانجی معنویت سازمانی تاثیر  19 یدکوودر مواجهه با پدیده  سازمانی بحران
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 شناختی روان یتوانمندساز سازه داد نشان پژوهش ساختاری مدل از حاصله نتایجدارد. 

کارکنان  بحران سارمانی برسازهمعنویت سازمانی  سازه گریمیانجی با و میرمستقیغ صورت به

 ارزشمند صورت که در است معنی بدان این .است اثرگذار شبکه بهداشت و درمان اردبیل

 همچنین و کارکنان برای سازمانیشغلی  اهداف و سازمان دادن نشان باارزش و ساختن

 در کارکنان مشارکت گسترش آنها، انتظارات و هاتوانایی با شغلی وظایف میان تناسب برقراری

 و کارکنان به اختیارات تفویض مقبول، و مطلوب میزان به در سازمان یریگ میتصم فرایندهای

 بر کارکنان بودن تأثیرگذار گسترش باور باهدف سازمان در ییتمرکززدا سیاستهای اعمال

کارکنان  یا حرفه و شغلی مهارتهای ارتقاء جهت در تلاش سازمانی، بازدهی و سازمان عملکرد

 و هاتوانایی از آنها در مثبت باور و تصویر توسعه و کاری هایگروه در و فردی صورت به

 در آنها هایتوانایی گسترش بر توانمی یا حرفهو  شغلی وظایف اجرای در هایشانمهارت

 اعمال در آنها هایارتقاء قابلیت بر نتیجتاً و بوده مؤثر گروهی و فردی صورت به مدیریت بحران

 باشد. اثرگذار سازمانی هایبحران وقوع زمان در مقبول عملکردی

 نتایج به توجه با اساس این بر رسد یمنوبت به پیشنهادات پژوهش  یریگ جهینتپس از بیان  

شبکه بهداشت و  در مدیریت حوزه در مربوطه مسئولان به حاضر پژوهش از آمده دست به

فرهنگی؛ در راستای ارتقاء معنویت سازمانی تلاش  یها یزیر برنامهبا  گردد یم پیشنهاد درمان

 از بیشتر یمند بهره بر علاوه خود کارکنان شناختی روان یها ییتواناارتقاء  بر تأکید با شود و

 با ارتباط در آنها رفتارهای مزایای توسعه از سازمانی و شغلی عملکردهای بر سازه این تأثیرات

 نتیجه آن که شده مند بهره ها سازمان آن در بحران وقوع زمان در همچنین و مدیریت بحران

 همین بههمچنین  گردد. منجر سازمانِ مختلف منابع به صدمات و هاآسیب کاهش به تواند یم

ازجمله ) یسازمان یها بحران با کارکنان شبکه بهداشت و درمان اردبیل آشناسازی شاید جهت

 وقوع زمان در آنان به کلیدی رفتارهای آموزش و سازمان و فرد بر آن تبعات و (19 دیکوو

 .باشد مؤثر کارکنان میان در مؤلفه این توسعه ارتباط با در بتواند سازمانی هایبحران

 منابع
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