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Abstract
Purpose: Public libraries, like other organizations involved in the spread of coronavirus anxiety disorder, have 

taken different approaches to their activities. One of the most important challenges is job adjustment and change 
management during the corona outbreak. This study investigated the effect of corona anxiety on change manage-
ment and the mediating role of work volition in public libraries.

Method: This research is descriptive in terms of purpose and is descriptive in terms of data collection method. 
The statistical population of this study includes all employees of public libraries in Chaharmahal and Bakhtiari 
province in the year 1400 SH (160 people). Using simple random sampling method, 115 people were selected as 
the statistical sample of the study. A combined questionnaire including coronavirus anxiety assessment (Alipour, 
Ghadami, Alipour, Abdollahzadeh, 2020), job adjustment (Davis and LaFquist, 2011) and change management 
(Armenakis et al., 2007) were used to collect data. In this study, with the help of a confirmatory factor analysis and 
using the partial least squares technique, the effect of corona anxiety on work volition and change management 
among public library staff was investigated. The software packages used to analyze the data are SPS and SmartPLS.

Findings: The findings of this study show that coronavirus anxiety (mental and physical anxiety) can have a 
negative effect on employee adjustment and change management. However, one of the important points that was 
made clear after testing research hypotheses is the effect of work volition on change management. Considering that 
in the last two years, the organizational space has faced a major challenge called the coronavirus outbreak; The 
results show that in such situations, improving the work volition of employees can be a good option to reduce the 
negative effects of coronavirus anxiety.

Originality/value: The effect of anxiety caused by coronavirus outbreak on job adjustment and change man-
agement in public libraries of Fars province has been studied for the first time in this research and thus it is innova-
tive in this regard.
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چكيده
هدف: كتابخانه هاى عمومى همچون ساير سازمان هاى درگير با اضطراب ناشى از شيوع كرونا، رويكردهاى مختلفى را براى انجام 
فعاليت هاى خود در پيش گرفته اند. يكى از مهم ترين چالش ها، سازگارى شغلى و مديريت تغيير در دوران شيوع ويروس كرونا است. اين 
پژوهش به كشف تأثير اضطراب ناشى شــيوع ويروس كرونا بر مديريت تغيير و نقش ميانجى سازگارى شغلى در كتابخانه هاى عمومى 

پرداخته است.
روش: نوع پژوهش حاضر بر اساس هدف كاربردى و از نظرِ روش گردآورى اطلاعات توصيفى است. نمونه پژوهش شامل 115 نفر از 
كاركنان كتابخانه هاى عمومى استان چهارمحال و بختيارى است كه با استفاده از روش نمونه گيرى تصادفى ساده انتخاب شده اند. براى 
گردآورى داده ها، از پرسش نامه اى تركيبى شامل ارزيابى اضطراب ناشى از كرونا، سازگارى شغلى و مديريت تغيير استفاده شد. به كمك 
تحليل عاملى تأييدى و با استفاده از تكنيك حداقل مربعات جزئى به كشف تأثير اضطراب ناشى از شيوع ويروس كرونا بر سازگارى شغلى 
و مديريت تغيير در ميان كاركنان كتابخانه هاى عمومى پرداخته شــد. نرم افزارهاى مورداستفاده براى تحليل داده ها اس پى اس اس و 

اسمارت پى ال ـ اس هستند.
يافته ها: اضطراب ناشى از ويروس كرونا (اضطراب روانى و جسمانى) مى تواند تأثيرى منفى بر سازگارى كاركنان و مديريت تغيير 
داشته باشد. با اين حال، يكى از نكات مهم كه در آزمون فرضيه هاى تحقيق به دست آمد تأثيرگذارى سازگارى شغلى بر مديريت تغيير 
است. با توجه به اينكه در دو سال اخير فضاى سازمان ها با چالشى اساسى به نام شــيوع ويروس كرونا روبه رو بوده است، نتايج پژوهش 
نشان مى دهد در چنين شرايطى، بهبود سازگارى شغلى كاركنان مى تواند گزينه اى مناسب براى كاهش اثرات منفى ناشى از اضطراب 

كرونا باشد.
اصالت/ ارزش: اين پژوهش براى اولين بار تأثير اضطراب ناشى از شيوع كرونا را بر سازگارى شغلى و مديريت تغيير در كتابخانه هاى 

عمومى استان فارس بررسى كرده و از اين نظر داراى نوآورى است.
كليدواژه ها: كرونا، اضطراب كرونايى، سازگارى شغلى، مديريت تغيير، كتابخانه هاى عمومى

تعارض منافع: گزارش نشده است. 
منبع حمايت كننده: حامى مالى نداشته است.
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مقدمه
ويروس كرونا1 (كرونا ويروس، كوويد 192) بيمارى اى مهم در بهداشــت عمومى اســت. اين بيمارى كه مانند 
ذات الريه است، در نوامبر 2019 در ووهان3 چين ظهور كرد، و بعداً ســازمان بهداشت جهانى آن را ويروس كرونا 
2019 يا كوويد 19 ناميد   (وو و مكگوگان4، 2020). سازمان بهداشت جهانى شيوع ويروس كرونا را در مارس 2020 
به عنوان يكى از سريع ترين شيوع هاى شناخته شدة تاريخ بشر اعلام كرد   (گروس5، 2020). با توجه به قدرت شيوع 
و انتقال بيمارى، سازمان بهداشــت جهانى در 4 فورية 2020 وضعيت فوق العاده اعلام كرد تا كشورهاى مختلف 
با كاهش تماس افراد با يكديگر به ويژه با افراد مبتلا، بتوانند گســترش هرچه بيشــتر اين بيمارى را كنترل كنند. 
با افزايش تعداد مبتلايان، عوامل پيشــگيرانه همچون جلوگيرى و مراقبت از تماس افراد مبتلا با ديگر افراد كافى 
نبود و سياست هاى قرنطينه شدن در شهرها و مناطق مختلف در پيش گرفته شد. اجراى سياست هاى بهداشتى 
على رغم پيامدهاى مثبت موجب بروز پيامدهاى روان شناختى منفى همچون ترس از ابتلا به بيمارى، ترس از مرگ، 
انتشار اخبار نادرست، و اختلال در فعاليت هاى روزانه شده كه سلامت روان افراد جامعه را تهديد مى كند   (عليزاده و 
ساففرينيا6، 2020). بدون ترديد، اجراى منع عبورومرور و قرنطينگى گرچه يك عامل كنترل كنندة بسيار مؤثر در 
مقابله با شيوع كرونا است، به عنوان يكى از عوامل تهديد سلامت روان افراد نيز شناخته شده است   (وو و مكگوگان، 
2020). نتايج تحقيقات انجام شده نشان مى دهد شيوع بيمارى اضطراب ناشــى از بيمارى را تشديد كرده است. 
اضطراب ناشى از ابتلا به بيمارى و آشفتگى فعاليت هاى روزمره باعث مى شود افراد سالم نيز با اضطراب بيمارى درگير 
شوند   (فيسچهوف7، 2020). اگرچه سطح پايين اضطراب براى ايجاد انگيزه و ايجاد هيجان در يك فرد مفيد است، 
مواجهة مداوم با اضطراب ممكن است پيامدهاى منفى بر سلامت جسمى و روانى فرد داشته باشد. سطح اضطراب 
بالا، با اختلال در برخى از عملكردهاى بدن، مكانيسم هاى مقابله اى منفى (مانند افزايش مصرف الكل يا موادمخدر)، 
استرس و افسردگى و افزايش افكار خودكشى همراه است. علاوه بر اين، اضطراب كنترل نشده ممكن است منجر به 

تأثيرات طولانى مدت بر عملكرد افراد و عدم بهره ورى آن ها شود   (لى، ژو و يانگ8، 2021). 
يكى از مهم ترين اقدامات انجام شده براى مهار شيوع كرونا و انجام فعاليت هاى كارى، مشاركت مؤثر كاركنان 
در خانه است. كارآمدترين راه براى بهره ورى كاركنان سازمان، برقرارى ارتباط مداوم، به اشتراك گذارى اطلاعات 
و سازگارى شغلى9 است   (احمد، شهيدخان، تى تى وسا، سيرافتهدا و فامدارا10، 2020). بر اين اساس، سازمان هاى 
مختلف براى انجام فعاليت هاى خود در دوران شيوع كرونا، تغييراتى را در فرايندهاى داخلى و خارجى خود توصيف 
و اجرا مى كنند كه از آن به عنوان مديريت تغيير11 نام مى برند. مديريت تغيير شامل آماده سازى و حمايت از كاركنان، 
ايجاد مراحل لازم براى تغيير و نظارت بر فعاليت هاى قبل و بعد از تغيير براى اطمينان از اجراى موفق است. مديريت 
تغيير رويكردى ساختارمند براى حمايت از افراد در سازمان و كمك به آنها براى حركت از حالت فعلى به وضعيت 

آيندة خود ارائه مى دهد   (مطهر و گور12، 2020).
با توجه به اهميت نقش اجتماعى كتابخانه هاى عمومى در خدمت رســانى به همة افراد جامعه و تأثير روحى و 
روانى مطالعه در پر كردن اوقات افراد در دوران قرنطينگى، انجام مطالعاتى در خصوص بررسى تأثير اضطراب ناشى 
از ويروس كرونا بر سازگارى شغلى و مديريت تغيير در اين مراكز ضرورى به نظر مى رسد. اضطراب ناشى از شيوع 
كرونا مى تواند موجب كاهش و يا مختل كردن عملكرد ســازمانى كتابخانه هاى عمومى شود. اين پژوهش درصدد 
1 . Corona anxiety
2 . Covid-19  
3 . Wuhan
4 . Wu & McGoogan
5 . Gros
6 . Alizadeh & Saffarinia
7 . Fischhoff
8 . Lee, Xu & Yang
9 . work volition
10 . Ahmed, Shahid Khan, Thitivesa, Siraphatthada & Phumdara 
11  . change management
12 . Mathar & Gaur
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است تا تأثير اضطراب ناشى از كرونا با نقش واسطه اى سازگارى شغلى را بر مديريت تغيير در حوزة كتابخانه هاى 
عمومى مورد مطالعه قرار دهد. بررسى پژوهش هاى پيشين نشان مى دهد على رغم تأكيد بسيار بر مطالعة رابطة بين 
اضطراب و عملكرد شغلى در دوران شيوع ويروس كرونا، هنوز پژوهشى علمى به بررسى تأثيرگذارى اضطراب ناشى 
از شيوع ويروس كرونا بر نقش ميانجى سازگارى شغلى و مديريت تغيير در كتابخانه هاى عمومى در ايران نپرداخته 

است. بر اين اساس، اين پژوهش از اين حيث داراى نوآورى است.

اضطراب ناشى از ويروس كرونا1  
انزوا و ترس از ابتلا به ويروس كرونا فشارهاى منحصربه  فرد و شديدى بر افراد و كيفيت انجام فعاليت هاى شغلى 
آن ها ايجاد مى كند   (پوليززى، لين، و پرى2، 2020 ). اضطراب كرونايى مخرب اســت و مى تواند به ناهنجارى هاى 
روحى و روانى و استرس در افراد منجر شود. در شرايط همه گيرشدن كرونا، مشاركت كارمندان به يكى از مهم ترين 
چالش هاى پيشِ روى مديران منابع انسانى در سازمان ها تبديل شده است   (چنانه و سنگطا3، 2020). پژوهش ها 
نشان مى دهد تجارب استرس زاى كاركنان باعث كاهش اثربخشى در ســازمان مى شود   (له و سوكوكو4، 2011). 
در واقع، از يك سو، احساس ترس، فشار و عدم اطمينان ممكن است كاركنان را دچار بحران و اضطراب كند، و اين 
امر مى تواند توانايى آن ها براى عملكرد مؤثر را كاهش دهد   (اكگون، بيرنه، كسكين، و لين5، 2006). از سوى ديگر، 
قرار گرفتن در معرض تجربيات آسيب زا مى تواند ظرفيت افراد را براى ايجاد تغيير مثبت در پاسخ به موقعيت هاى 
استرس زا از بين ببرد و از اين طريق نتايج كار را به نحوى مؤثر محقق سازد. به همين ترتيب، واكنش هاى استرس 
حاد، مانند واكنش هاى ناشى از حوادث فاجعه بار، با نقص عملكرد در وظايف پيچيدة شناختى همراه است   (رگهر 
و لبلانك6، 2017). اين يافته ها پيامدهاى مهمى در مديريت فعاليت هاى تحقيق و توســعه در مواجهه با حوادث 
فاجعه بار آينده دارد. در واقع، شيوع كرونا توانايى سازمان ها را براى حفظ فعاليت هاى تحقيق و توسعه و نوآورى در 
آينده كاهش مى دهد   (رپر و ترنر7، 2020). با اين حال، اين فعاليت ها عاملى مهم در بهبود وضعيت پس از كرونا به 
شمار مى روند و منبعى كليدى به شمار مى روند كه سازمان ها و جوامع را قادر مى سازند در برابر بحران ها زنده بمانند 
و رشــد كنند   (رحيم و امارا8، 2019). از آنجا كه بروز بحران هاى جديد يا تكامل يافته را نمى توان پيش بينى كرد، 
جمعيت شاغل همواره در معرض خطر اســترس حادُ احتمالى خواهند بود   (سكودللارى9، 2020). بنابراين، لازم 
است تلاش هايى پژوهشى به منظور بررسى سازگارى شغلى كاركنان براى پذيرش تغييرات مديريتى و چالش هاى 

پيشِ رو صورت گيرد.

سازگارى شغلى
سازگارى شغلى به معناى سازگارى افراد با كارشان است. ســازگارى شغلى مى تواند به الزامات فيزيكى (براى 
مثال، افزايش بنية بدنى به عنوان كارگر ساختمان) يا ايجاد تحمل در برابر صدمات ناشى از كار يا سازگارى روانى با 
سرعت كار و چالش هاى اجتماعى محل كار مربوط باشد. همچنين، مى توان سازگارى شغلى را به عنوان يك فرايند 
تغيير پيچيدة زيستى ـ روانى اجتماعى (براى مثال، به شيوه اى كه كار شيفتى مى تواند بر جنبه هاى مختلف زندگى 
افراد تأثير بگذارد) تعريف كرد. در چنين شرايطى، كاركنان بايد خود را با الزامات كار شيفتى سازگار كنند   (رشيد، 
كامسين و عبداالله10، 2020). سازگارى شغلى به عنوان رفتارهايى توصيف مى شود كه به انجام خوب وظايف و نگرش 
1 . Coronavirus anxiety 
2 . Polizzi, Lynn & Perry 
3  . Chanana & Sangeeta
4  . Lee & Sukoco
5 . Akgun, Byrne, Keskin & Lynn
6 . Regehr & LeBlanc
7 . Roper & Turner
8 . Rhaiem & Amara
9 . Scudellari
10 . Rasheed, Kamsin & Abdullah
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مثبت نسبت به نقش يك شغل جديد منجر مى شود. ســاختار چندبعُدى و سلسله مراتبى سازگارى شغلى شامل 
ارزش هاى موفقيت، راحتى، موقعيت، نوع دوستى، ايمنى، خودمختارى و سازگارى است. افزايش كارايى و رضايت 
شغلى، بهبود عملكرد و كاهش درگيرى، استرس شغلى و مشكلات روانى از جمله نتايج سازگارى شغلى است. در 
اين خصوص، نظرية طراحى شغلى، كه بر پرورش مجموعه اى از شايستگى ها و مديريت سازگار مسيرهاى شغلى 
متمركز است، رويكردى نوآورانه است. چهارچوب طراحى شغلى به طور دقيق نشان مى دهد كه «سازگارى» (نتايج 
مثبت در شــرايط متغير) با «تطبيق پذيرى» (توانايى در اختيار داشــتن منابع روانى براى تغيير) از طريق فرايند 
«سازگار شدن» (پاسخ به شرايط مختلف) تقويت مى شود. در واقع، سازگارى يا خوب بودن، با موفقيت، رضايت و 
پيشرفت نشان داده مى شود. مطالعات قبلى نشان داده است كه سازگارى شغلى بر بسيارى از خروجى هاى منابع 
انسانى مانند رضايت شغلى، مشاركت شغلى، موفقيت شغلى و رفاه حرفه اى تأثيرى قابل ملاحظه دارد. به طور خاص، 
سازگارى شغلى سازه اى روانى ـ اجتماعى است كه منابع فردى را براى مقابله با وظايف، تغييرات و آسيب هاى فعلى 
و پيش بينى شده در وظايف شغلى شناسايى مى كند. هنگامى كه افراد با انتخاب شغلى روبه رو مى شوند، سازگارى 
شغلى مى تواند به آن ها در افزايش خودكارآمدى حرفه اى، رفع مشكلات تصميم گيرى، دستيابى به عملكرد بهتر و 
كسب رضايت شغلى كمك كند. وقتى كاركنان نيازهاى خود را برآورده مى كنند و به خودشكوفايى مى رسند، رضايت 

شغلى آن ها به بهبود بهره ورى منجر مى شود   (يانگ1 و ديگران، 2019).
كلية كاركنان علاوه بر كسب دانش و مهارت هاى مربوط به شغل، بايد مجموعه اى از مهارت هاى خودمديريتى 
و سازگارى شغلى را به دست آورند كه به آن ها كمك مى كند در مواجهه با چالش هاى محيط كار، بهترين عملكرد 
را از خود نشــان دهند. تحولات اخير بازار كار  ـ مانند جهانى شدن ، پيشرفت ســريع فناورى و افزايش استفاده از 
برون سپارى، كاركنان پاره وقت و موقت ـ محيط هاى كار را به طور قابل توجهى تغيير داده و موجب بروز چالش هايى 
در نحوة مديريت شغلى افراد شده است. در چنين شــرايطى، بيش از هر زمان ديگر به سازگارى شغلى نياز هست؛ 
چراكه تغيير شرايط و الزامات شغلى مستلزم آن است كه كاركنان از سازگارى كافى برخوردار باشند تا اختلالى در 

عملكرد سازمان ايجاد نشود   (رودريگز ـ مورالس2 و ديگران، 2020).

مديريت تغيير
مديريت تغيير عبارت اســت از هر اقدام يا فرايندى كه براى انتقال روان يك فرد يــا گروه، از وضعيت فعلى به 
وضعيت مطلوب آينده انجام مى شود. مفهوم مديريت تغيير در كتابخانه ها را نمى توان بيش از حد مورد توجه قرار داد؛ 
زيرا كتابخانه هاى بزرگ گذشته كه در آن مواد به جداول زنجير مى شدند، جاى خود را به كتابخانه هاى دسترسى آزاد 
زمان ما داده اند. در تلاش براى دستيابى به عصر رقابتى در بازار جهانى، كتابخانه ها ممكن است استراتژى و فرايندها 
را تغيير دهند، تحت يكپارچگى و فراگيرى اطلاعات بيشتر قرار بگيرند، از نو بازسازى شوند يا كوچك تر شوند، يا از 
فناورى هاى جديد استفاده كنند كه همة اينها تغييراتى را در سازمان ها ايجاد مى كند   (اپپياه، آدامز و ادو3، 2016).
مديريت تغيير عبارت است از روش ها و اقداماتى كه در آن يك ســازمان فرايندهاى داخلى و خارجى خود را 
توصيف و اجرا مى كند. مديريت تغيير شامل آماده سازى و حمايت از كاركنان، ايجاد مراحل لازم براى تغيير و نظارت 
بر فعاليت هاى قبل و بعد از تغيير براى اطمينان از اجراى موفق است. مديريت تغيير و اعمال تغييرات استراتژيك 
يكى از كليدى ترين رويكردها براى مقابله با پيامدهاى كرونا است   (بورل، پلگرينى، سليمى و بگيوم4، 2021). با توجه 
به رشد فناورى، تغييرات سازمانى مدرن تا حد زيادى ناشى از نوآورى هاى بيرونى است تا عوامل داخلى. هنگامى 
كه اين تحولات رخ مى دهد، سازمان هايى كه سريع تر سازگار مى شوند براى خود مزيت رقابتى ايجاد مى كنند، در 
حالى كه شركت هايى كه از تغيير خوددارى مى كنند عقب مى مانند. اين مى تواند منجر به سود شديد و/ يا ضرر سهم 

1 . Yang 
2 . Rodriguez-Morales 
3 . Appiah, Adams & Adu
4 . Burrell, Pellegrini, Salimi & Begum
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بازار شود. تغييرات سازمانى همه بخش ها و كاركنان را مستقيماً تحت تأثير قرار مى دهد. اثربخشى مديريت تغيير 
مى تواند تأثير مثبت يا منفى شديدى بر روحية كاركنان داشته باشد   (مكارتى1 و ديگران، 2021).

برده، گوث، كايرپستيگر و اوهليگ2 (2005) نشان دادند كه تغييرات پيامدهاى عميقى براى كاركنان دارند؛ زيرا 
آن ها مجبورند با عدم اطمينان و استرس مرتبط با تغيير زمينة كار و افزايش تقاضاهاى كار كنار بيايند. با توجه به 
پژوهش هاى كتر3 (1995)، مى توان گفت كه نقش كاركنان براى اجراى موفقيت آميز هر برنامة تغيير بسيار حياتى 
است؛ زيرا ممكن است در برابر تغييرات مقاومت كنند. مدت هاست كه مقاومت در برابر تغيير به عنوان عاملى مهم و 
تأثيرگذار در فرايند تغيير شناخته شده است   (كتر، 1995). مطالعة انجام شده توسط مورر4 (1996) نشان مى دهد 
كه ممكن است برنامه هاى تغيير سازمان ها با شكست روبه رو شوند و مقاومت موجب شكست برنامه هاى تغيير شود 
  (مورر، 1996).   زالتمان و دونكان5 (1977) مقاومت را به عنوان هر عملى كه براى حفظ وضعيت موجود در برابر فشار 
براى تغيير وضعيت موجود باشد تعريف مى كنند. شاين6 (1988) نشان مى دهد كه مقاومت در برابر تغيير پديده اى 
سازمانى است كه براى اجراى صحيح تغيير بايد بر آن غلبه كرد   (شاين، 1988). با توجه به نتايج پژوهش هاى پيشين 
در خصوص تأثير اضطراب ناشى از شيوع كرونا بر سازگارى شغلى و مديريت تغيير، فرضيه هاى زير مطرح مى شود:

فرضية 1. اضطراب ناشى از كرونا بر سازگارى شغلى كاركنان كتابخانه هاى عمومى تأثيرى معنادار دارد.
فرضية 2. اضطراب ناشى از كرونا بر مديريت تغيير در كتابخانه هاى عمومى تأثيرى معنادار دارد.

فرضية 3. اضطراب ناشى از علائم روانى ابتلا به كرونا بر مديريت تغيير در كتابخانه هاى عمومى تأثيرى معنادار دارد.
فرضية 4. اضطراب ناشى از علائم جســمانى ابتلا به كرونا بر مديريت تغييردر كتابخانه هاى عمومى تأثيرى 

معنادار دارد.
فرضية 5. سازگارى شغلى بر مديريت تغيير در كتابخانه هاى عمومى تأثيرى معنادار دارد.

مدل مفهومى پژوهش
با توجه هدف اصلى پژوهش مبنى بر بررسى تأثير اضطراب ناشى از كرونا بر سازگارى شغلى و مديريت تغيير 
در كتابخانه هاى عمومى، مدل مفهومى پژوهش روابط بين متغيرهاى موردبررسى را در شكل 1 به تصوير كشيده 
است. در اين پژوهش، متغير مستقل (اضطراب ناشى از كرونا شامل ابعاد روانى و جسمانى)، متغير وابسته (مديريت 

تغيير) و متغير مداخله گر (سازگارى شغلى) است.

اضطراب جسمانى

اضطراب روانى

اضطراب كرونايى مديريت تغيير

سازگارى شغلى

H3

H4

H5

H1

H2

شكل1. مدل مفهومى تحقيق، برگرفته از   بورل و ديگران (2021)

1 . McCarthy
2 . Burda, Guth, Kirchsteiger & Uhlig
3 . Kotter
4 . Maurer
5 . Zaltman & Duncan
6 . Schein
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روش شناسى پژوهش
پژوهش حاضر از لحاظِ هدف كاربردى است و به شيوة توصيفى به گردآوري داده ها پرداخته است. جامعة آمارى 
شامل كلية كاركنان كتابخانه هاى عمومى استان چهارمحال و بختيارى به تعداد 160 نفر هستند كه با استفاده از 
فرمول كوكران 115 نفر به عنوان نمونه انتخاب شده است. در اين پژوهش، از پرسش نامة  عليپور و ديگران (1398) 
براى ارزيابى اضطراب ناشى از كرونا، پرسش نامة   دويس و لوفقيســت (1984) براى ارزيابى سازگارى شغلى و از 
پرســش نامة آرمناكيس، برنرث، پيت و والكر1 (2007) براى ارزيابى مديريت تغيير اســتفاده شده است. توزيع 
گويه هاى مربوط به متغيرهاى پژوهش در جدول 1 ارائه شده اســت. پايايى پرسش نامه از طريق پايايى تركيبى و 
آلفاى كرونباخ محاسبه شــده كه در همة مؤلفه هاى موردنظر ميزان آلفاى كرونباخ و پايايى تركيبى محاسبه شده 
بزرگ تر از 0/7 به دست آمده است (جدول 5). به منظور انجام پژوهش، در گام اول براى توصيف ويژگي هاي عمومي 
پاسخ دهندگان كه شامل جنسيت، تحصيلات، رشتة تحصيلى، سن و سابقة كارى است، از روش هاي تحليل توصيفي 
مانند جداول توزيع فراواني و ميانگين و نمودارها و به كمك نرم افزار اس پى اس اس استفاده شده است. در گام دوم، 
به كمك تحليل عاملي تأييدي و محاسبة آمارة آزمون تى2، روابط بين متغيرهاي پنهان و آشكار در مدل ساختارى 
تحقيق اندازه گيري شده است. در گام ســوم، پس از آزمون مدل بيروني پژوهش، با كمك مدل دروني كه نشانگر 

ارتباط ميان متغيرهاي پنهان پژوهش است، به بررسي فرضيه هاي پژوهش مدل پرداخته شده است.

جدول 1. متغيرهاى موردبررسى و توزيع سؤالات پژوهش

منبعسؤالات مربوطهتعداد گويه هابعُدمتغير

اضطراب ناشى از كرونا
1-99علائم روانى

(عليپور و ديگران (1398
10-918علائم جسمانى

(ديويس و لافكوايست (192011-724---سازگارى شغلى

(آرمناكيس و ديگران (252007-1740---مديريت تغيير

يافته هاى پژوهش
به منظور بررســى ويژگى هاى جمعيت شــناختى نمونه و همچنين پرســش هاى تخصصى پرســش نامه، از 

شاخص هاى آمار توصيفى استفاده شده است.

جدول 2. مشخصات جمعيت شناختى

درصدفراوانىويژگىدسته بندى

جنسيت
6557مرد

5043زن

تحصيلات

2421كاردانى و كمتر

6355كارشناسى

2824تحصيلات تكميلى

رشتة تحصيلى
6859علم اطلاعات و دانش شناسى

4741ساير رشته ها

1 . Armenakis, Bernerth, Pitts & Walker
2 . t-value
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سن

2824كمتر از 35 سال

7061بين 35 تا 45 سال

451715 سال و بيشتر

سابقة كارى

3228كمتر از 10 سال

102623 تا 15 سال

153329 تا 20 سال

2421بيش از 20 سال

 
براساس اطلاعات  جدول 2، از 115 نفر نمونة موردمطالعه،50 نفر (43 درصد) زن و 65 نفر (57 درصد) را مردان 
تشــكيل مى دهند. از منظر تحصيلات، 24 نفر (21درصد) تحصيلات كاردانى و كمتر دارند. 63 نفر (55 درصد) 
مدرك كارشناســى و 28 نفر (24 درصد) نيز تحصيلات تكميلى دارند. 68 نفر (59 درصد) از كتابداران در رشتة 
تحصيلى علم اطلاعات و دانش شناسى و 47 نفر (41 درصد) نيز در ساير رشته هاى دانشگاهى تحصيل كرده اند. از 
نظرِ سنى، 28 نفر(24 درصد) كمتر از 35 سال، 70 نفر(61 درصد) بين 35 تا 45 سال و 17 نفر(15 درصد) بيش 
از 45 سال سن دارند. از نظرِ ســابقة خدمت، 32 نفر (28 درصد) از كتابداران كمتر از 10 سال سابقه، 26 نفر (23 
درصد) بين10 تا 15 سال ســابقة، 33 نفر (29 درصد) بين 15 تا 20 سال سابقه و 24 نفر (21 درصد) نيز بيش از 

20 سال سابقه دارند.

يافته هاى تحليلى
براى آزمون فرضيه هاى پژوهش، از آزمون حداقل مربعات جزئى استفاده شده است. در اين روش، قدرت رابطة 
بين عامل (متغير پنهان) و متغير قابل  شاهده به وسيلة بار عاملى نشان داده مى شود. مدل كلى پژوهش در شكل 2 
نمايش داده شده است. در اين مدل كه خروجى نرم افزار اسمارت پى ال اس است، خلاصة نتايج مربوط به بار عاملى 
استاندارد متغيرها ارائه شده است. آمارة t و مقدار بوت استراپينگ1 براى سنجش معنادارى روابط نيز در روايى سازه 
در شكل 3 ارائه شده است. از آنجا كه سازة اضطراب ناشــى از كرونا خود از دو سازة فرعى علائم روانى و جسمانى 

تشكيل شده است، در اين مدل، از رويكرد مدل هاى مرتبه بالا2 استفاده شد.

0.945

0.945
0.469

0.752

- 0.685 - 0.316

- 0.444

- 0.732
0.972

0.972

0.000

0.845

اضطراب جسمانى

اضطراب روانى

اضطراب كرونايى مديريت تغيير

Q 26

Q 30
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Q 32
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Q 33

Q 36
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Q 37
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Q 40
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سازگارى شغلى

Q 1Q 6 Q 3Q 8 Q 2Q 7 Q 4Q 5Q 9

Q 22 Q 25Q 20 Q 21 Q 24Q 23Q 19
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.793
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.828

.555

.608

.813.875.615.888.840.809 .768

.820.787.805.778 .875.909.826.827

.768

.872

.765
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.885

.840

.665

.802

.831

.834

.859

.885

.890

.857

.875

.774

.782
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شكل 2. تكنيك حداقل مربعات جزئى مدل مفهومى پژوهش

1 . Bootstrap
2 . Higher-order Models, HOM
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9.134

7.067 2.532

3.537

9.539
11.405

11.359

0.000

اضطراب جسمانى

اضطراب روانى

اضطراب كرونايى مديريت تغيير

Q 26

Q 30

Q 28

Q 32

Q 27

Q 31

Q 29

Q 33

Q 36

Q 34

Q 37

Q 39

Q 35

Q 38

Q 40

Q 10

Q 14

Q 12

Q 16

Q 11

Q 15

Q 13

Q 17
Q 18

سازگارى شغلى

Q 1Q 6 Q 3Q 8 Q 2Q 7 Q 4Q 5Q 9

Q 22 Q 25Q 20 Q 21 Q 24Q 23Q 19

3.206
3.177
3.188
2.878
3.198
2.887
2.603

23.81743.9633.83654.37226.38124.070 25.099

46.78528.42336.80828.869 63.89480.72739.74833.015

3.169
3.193
2.372
3.122
3.173

3.199
2.794

3.164

44.346

36.877
51.718
60.967
53.400
36.162
51.600
23.663
28.165
12.829

شكل 3. مدل مفهومى پژوهش (مقدار آمارة t   با بوت استراپينگ)

به طور كلى، روابط بين متغيرها در تكنيك حداقل مربعات جزئى دو دسته است:
 1. مدل اندازه گيرى: روابط بين متغيرهاى پنهان و متغيرهاى آشكار را نشان مى دهد.

 2. مدل ساختارى: روابط متغيرهاى پنهان با يكديگر را بررسى مى كند.

مدل ساختارى پژوهش
مدل ساختارى نشان دهندة رابطه سؤالات با سازه ها است. مهم ترين شاخص هاى برازش اسمارت پى ال اس بر 
اساس مدل ساختارى پژوهش در حداقل مجذورات جزيى عبارت اند از: پايايى سازه، روايى هم گرا1، پايايى تركيبى2 

و روايى واگرا3.

پايايى متغيرهاى مشاهده پذير (بار عاملى)
پايايى متغيرهاى مشاهده پذير رابطة سؤالات هر سازه (متغير پنهان) با سازة موردنظر را بررسى مى كند. در اين 
روش، قدرت رابطة بين عامل (متغير پنهان) و متغير قابل مشاهده به وسيلة بار عاملى نشان داده مى شود. بار عاملى 
مقدارى بين صفر و يك است. اگر بار عاملى كمتر از 0/3 باشد رابطه ضعيف در نظر گرفته مى شود. بار عاملى بين 0/3 
تا 0/6 قابل قبول است و اگر بزرگ تر از 0/6 باشد خيلى مطلوب است. براى بررسى معنادارى بارهاى عاملى از روش 
باز نمونه گيرى از طريق بوت  استراپ4 استفاده شده است. در سطح خطاى 5 درصد، اگر مقدار آمارة t بزرگ تر از 1/96 

باشد هم بستگى هاى مشاهده شده معنادار است. نتايج نهايى پايايى سازه در جدول 3 ارائه شده است.

1 . Convergent Validity
2 . Composite Reliability (CR)
3 . Discriminant validity
4 . Bootstrap



۱۹

Th
e E

ffe
ct

 o
f A

nx
ie

ty
 D

ue
 to

 C
or

on
av

iru
s O

ut
br

ea
k 

on
 Jo

b 
Ad

ju
st

m
en

t a
nd

 C
ha

ng
e M

an
ag

em
en

t i
n 

Pu
bl

ic 
Li

br
ar

ie
s

می
مو

ی ع
ها

نه 
خا

تاب
ر ک

ر د
غیی

ت ت
یری

مد
 و 

لی
شغ

ی 
گار

ساز
بر 

نا 
رو

س ک
رو

 وی
وع

شی
از 

ی 
اش

ب ن
طرا

ض
ر ا

أثی
ت

جدول 3. خلاصة نتايج بررسى پايايى متغيرهاى مشاهده پذير بر اساس مدل ساختارى پژوهش

پايايى تركيبى < 0/7آلفاى كرونباخ < 0/7آمارة تىبارعاملىگويه هاسازه ها

اضطراب ناشى از علائم روانى

Q010/87563/894

0/8450/854

Q020/80980/727
Q030/82639/748
Q040/82733/015
Q050/82046/785
Q060/78728/423
Q070/80536/808
Q080/77828/869
Q090/88144/348

اضطراب ناشى از علائم جسمانى

Q100/83436/877

0/8390/849

Q110/85951/718
Q120/88560/967
Q130/89053/4
Q140/85736/162
Q150/87551/6
Q160/74423/663
Q170/78228/165
Q180/65312/829

سازگارى شغلى

Q190/80924/07

0/8900/817

Q200/84026/381
Q210/88854/372
Q220/76825/099
Q230/6153/836
Q240/87543/963
Q250/81323/817

مديريت تغيير

Q260/8083/206

0/8200/834

Q270/8443/177
Q280/7983/186
Q290/6432/878
Q300/8283/198
Q310/5552/887
Q320/6082/603
Q330/7683/169
Q340/8723/193
Q350/6182/372
Q360/7553/122
Q370/8353/173
Q380/8023/154
Q390/8403/199

Q400/6652/794
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بر اساس نتايج روايى سازه مندرج در جدول 3، بار عاملى مشاهده شــده در همة موارد مقدارى بزرگ تر از 0/5 
دارد، و اين امر نشان مى دهد هم بســتگى بسيار مناسبى بين متغيرهاى قابل مشــاهده و متغيرهاى پنهان مربوط 
به خود وجود دارد. همچنين، بر اســاس نتايج مدل اندازه گيــرى مندرج در جدول 4-6، مقدار بوت اســتراپينگ 
(آمارة t) در همة موارد از مقدار بحرانى 1/96 بزرگ تر است و اين امر نشان مى دهد هم بستگى متغيرهاى قابل مشاهده 
با متغيرهاى پنهان مربوط به خود معنادار است. بنابراين، مى توان نتيجه گرفت هر سازه به درستى مورد سنجش قرار 

گرفته است و با عنايت به يافته هاى حاصل از اين مقياس مى توان به آزمون فرضيه هاى پژوهش پرداخت.
آلفاى كرونباخ همة متغيرها بزرگ تر از 0/7 و بنابراين پايايى موردتأييد است. مقدار پايايى تركيبى نيز در همة 

موارد از آستانة 0/7 بزرگ تر و بنابراين پايايى سازه ها مطلوب است.

روايى هم گرا
روايى هم گرا نشان مى دهد چقدر متغيرهاى يك سازه با همديگر هم راستا هستند. روايى هم گرا بر اساس مدل 
ساختارى و با محاسبة ميانگين واريانس استخراج1 (AVE) بررسى مى شــود. معيار AVE نشان دهندة ميانگين 
واريانس به اشتراك گذاشته شده بين هر سازه با شاخص هاى خود اســت. به بيان ساده تر، AVE ميزان هم بستگى 
يك سازه با شاخص هاى خود را نشان مى دهد كه هرچه اين هم بستگى بيشتر باشد، برازش نيز بيشتر است. فورنل و 

لاركر2 (1981) معتقدند اگر معيار AVE بيشتر از 0/5 باشد مدل اندازه گيرى داراى روايى هم گرا است.

جدول 4. روايى هم گراى سازه هاى پژوهش

روايى هم گراسازه هاى اصلى

0/678اضطراب جسماني

0/698اضطراب رواني

0/650اضطراب كرونا

0/620سازگاري شغلي

0/504مديريت تغيير

همان طور كه جدول 4 نشان مى دهد، ميانگين واريانس استخراج شــده (روايى هم گرا) بيشتر از 0/5 است و 
بنابراين روايى هم گرا وجود دارد.

پايايى تركيبى
به منظور سنجش پايايى سازه هاى پژوهش، از پايايى تركيبى استفاده شده است. برخلاف آلفاى كرونباخ، در 
محاسبة پايايى تركيبى، شاخص ها با بارهاى عاملى بيشتر اهميت زيادترى داشته و مقادير پايايى تركيبى سازه ها 
معيار واقعى تر و دقيق ترى نسبت به آلفاى كرونباخ اســت. ميزان پايايى تركيبى و آلفاى كرونباخ در همة سازه ها 
بايد بيشتر از 0/7 باشد. آلفاى كرونباخ همة متغيرها بزرگ تر از 0/7 و بنابراين پايايى موردتأييد است. مقدار پايايى 

تركيبى نيز در همة موارد از 0/7 بزرگ تر و بنابراين پايايى سازه ها مطلوب است.

1 . Average Variance Extracted (AVE)
2 . Fornell & Larcker
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جدول 5. پايايى سازه هاى پژوهش

آلفاى كرونباخپايايى تركيبىسازه هاى اصلى

0/8490/839اضطراب جسماني

0/8540/845اضطراب رواني

0/8710/868اضطراب كرونا

0/8170/890سازگاري شغلي

0/8340/820مديريت تغيير

آلفاى كرونباخ همة متغيرها بيشتر از 0/7 بوده و بنابراين پايايى موردتأييد است. مقدار پايايى تركيبى نيز در 
همة موارد از آستانة 0/7 بيشتر و بنابراين پايايى سازه ها مطلوب است.

روايى واگرا
روايى واگرا معيار ديگر ســنجش برازش مدل هاى اندازه گيرى در روش اسمارت پى ال اس است. روايى واگرا به 

هم بستگى پايين گويه هاى يك متغير پنهان با ساير متغيرهاى پنهان اشاره دارد.

جدول 6. ماتريس سنجشى روايى واگرا

12345سازه هاى اصلى

    0/823اضطراب جسماني (1)

   0/2170/835اضطراب رواني (2)

  0/6300/2970/806اضطراب كرونا (3)

 0/5400/3440/5860/787سازگاري شغلي (4)

0/3580/1420/1780/3070/710مديريت تغيير (5)

همان طور كه در جدول 6 مشاهده مى كنيد، جذر AVE كه براى هر سازه گزارش شده (قطر اصلى) از هم بستگى 
آن با ساير سازه هاى مدل بيشتر است و اين موضوع بيانگر روايى واگراى قابل قبول مدل هاى اندازه گيرى است. پس 
از اطمينان از مدل هاى اندازه گيرى از طريق آزمون پايايى، روايى هم گرا و روايى واگرا، مى توان نتايج حاصل از مدل 

ساختارى را ارائه كرد.

مدل اندازه گيرى پژوهش (آزمون فرضيه هاى پژوهش) 
پس از آنكه از صحت اندازه گيرى ســازه هاى پژوهش اطمينان حاصل شــد، روابط اين ســازه ها براى آزمون 

فرضيه هاى پژوهش ميسر مى شود. در ادامه، بررسى تأييد يا عدم تأييد فرضيه هاى پژوهش صورت گرفته است.

فرضية 1. اضطراب ناشى از كرونا بر سازگارى شغلى كاركنان كتابخانه هاى عمومى تأثيرى معنادار دارد.
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ضريب تأثير اضطراب ناشى از كرونا بر سازگارى شــغلى مقدار 0/685- به دست آمده است. همچنين، مقدار 
آمارة t  نيز 7/067 به دست آمده كه از مقدار بحرانى 1/96 بيشتر است. بنابراين، با اطمينان 95 درصد مى توان ادعا كرد 

كه اضطراب ناشى از كرونا بر سازگارى شغلى تأثيرى معنادار دارد. بر اين اساس، فرضية اول پژوهش تأييد مى شود.

فرضية 2. اضطراب ناشى از كرونا بر مديريت تغيير در كتابخانه هاى عمومى تأثيرى معنادار دارد.
ضريب تأثير اضطراب ناشى از شيوع كرونا بر مديريت تغيير مقدار 0/732- به دست آمده است. همچنين، مقدار 
آمارة t نيز 9/532 به دست آمده كه از مقدار بحرانى 1/96 بيشتر است. بنابراين، با اطمينان 95 درصد مى توان ادعا 
كرد كه اضطراب ناشى از كرونا بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. بر اين اساس، فرضية دوم پژوهش تأييد مى شود.

فرضية 3. اضطراب ناشى از علائم روانى ابتلا به كرونا بر مديريت تغيير در كتابخانه هاى عمومى تأثيرى معنادار دارد.
ضريب تأثير اضطراب ناشى از علائم روانى بر مديريت تغيير مقدار 0/444- به دست آمده است. همچنين، مقدار 
آمارة t نيز 3/537 به دست آمده كه از مقدار بحرانى 1/96 بيشتر است. بنابراين، با اطمينان 95 درصد مى توان ادعا 
كرد كه اضطراب ناشــى از علائم روانى بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. بر اين اساس، فرضية سوم پژوهش 

تأييد مى شود.

فرضية 4. اضطراب ناشى از علائم جســمانى ابتلا به كرونا بر مديريت تغيير در كتابخانه هاى عمومى تأثيرى 
معنادار دارد.

ضريب تأثير اضطراب ناشى از علائم جسمانى بر مديريت تغيير مقدار 0/316- به دست آمده است. همچنين، 
مقدار آمارة t نيز 2/532 به دست آمده كه از مقدار بحرانى 1/96 بيشتر است. بنابراين، با اطمينان 95 درصد مى توان 
ادعا كرد كه اضطراب ناشى از علائم جســمانى بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. بر اين اساس، فرضية چهارم 

تأييد مى شود.

فرضية 5. سازگارى شغلى بر مديريت تغيير در كتابخانه هاى عمومى تأثيرى معنادار دارد.

ضريب تأثير سازگارى شــغلى بر مديريت تغيير مقدار 0/762 به دست آمده است. همچنين، مقدار آمارة t نيز 
9/134 به دست آمده است كه از مقدار بحرانى 1/96 بيشتر است. بنابراين، با اطمينان 95 درصد مى توان ادعا كرد 

كه سازگارى شغلى بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. بر اين اساس، فرضية پنجم پژوهش تأييد مى شود.

جدول 7. خلاصة نتايج آزمون فرضيه هاى پژوهش

نتيجهآمارة tبار عاملىمتغير وابستهمتغير مستقلفرضيه ها

 تأييد0/6857/067-سازگارى شغلىاضطراب ناشى از كرونافرضيه 1

 تأييد0/7329/532-مديريت تغييراضطراب ناشى از كرونافرضيه 2

 تأييد0/4443/537-مديريت تغييراضطراب ناشى از علائم روانىفرضيه 3

 تأييد0/3162/532-مديريت تغييراضطراب ناشى از علائم جسمانىفرضيه 4

 تأييد0/7629/134مديريت تغييرسازگارى شغلىفرضيه 5
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(R2) ضريب تعيين
ضريب تعيين (R2) معيارى است كه بيانگر ميزان تغييرات هريك از متغيرهاى وابستة مدل است كه به وسيلة 
متغيرهاى مستقل تبيين مى شود. مقدار R2 تنها براى متغيرهاى درون زاى مدل ارائه مى شود و مقدار آن درمورد 
سازه هاى برون زا برابر با صفر است. هرچه مقدار R2 مربوط به سازه هاى درون زاى مدل بيشتر باشد، نشان از برازش 
بهتر مدل است. چين1 (1998) سه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 را به عنوان مقدار ملاك براى مقادير ضعيف، متوسط 
و قوى برازش بخش ساختارى مدل به وسيلة معيار ضريب تعيين تعريف كرده است. مقدار ضريب تعيين در جدول 

7 گزارش شده است.

جدول 8. ضريب تعيين سازه هاى درون زاى پژوهش

ضريب تشخيصسازه هاى اصلى

0/845اضطراب جسماني

0/845اضطراب رواني

-اضطراب كرونا

0/469سازگاري شغلي

0/845مديريت تغيير

براساس نتايج جدول 7، ضريب تعيين ســازه هاى درون زاى مدل پژوهش مطلوب است. مقدار ضريب تعيين 
مديريت تغيير 0/845 به دست آمده كه مقدارى قابل قبول است.

Q2 شاخص
معيار استون-گيزر2 يا شاخص Q2 قدرت پيش بينى مدل را مشخص مى سازد. بلايند فولدينگ3 يك تكنيك 
استفادة مجدد از نمونه است. اين تكنيك امكان محاسبة شاخص اســتون ـ گيزر (Q2) را فراهم مى كند. شاخص 
اســتون ـ گيزر معيارى براى ارزيابى روايى متقاطع در مدل حداقل مجذورات جزئى است. شاخص ضريب تعيين 
(R2) دقت پيش بينى را مشخص كرده و شاخص (Q2) رابطه مند بودن پيش بينى را تعيين مى كند. چنانچه مقدار 

شاخص استون ـ گيزر مثبت باشد، روايى پيش بينى موردتأييد است (هير و همكاران، 2017).
مدل هايى كه برازش بخش ساختارى قابل قبولى دارند، بايد قابليت پيش بينى شاخص هاى مربوط به سازه هاى 
درون زاى مدل را داشته باشند؛ بدين معنا كه اگر در يك مدل روابط بين سازه ها به درستى تعريف شده باشند، سازه ها 
بر شاخص هاى يكديگر مى توانند به قدر كافى تأثير گذاشته و از اين طريق، فرضيه ها به درستى تأييد شوند. هنسلر4 
و همكاران دربارة شدت قدرت پيش بينى مدل درمورد سازه هاى درون زا، سه مقدار 0/02 ، 0/15 و 0/35 را به ترتيب 
به عنوان قدرت پيش بينى ضعيف، متوسط و قوى تعيين كرده اند. در صورتى كه مقدار Q2 درمورد يك سازة درون زا 
صفر يا كمتر از صفر شود، نشان دهندة آن است كه روابط بين سازه هاى ديگر مدل و آن سازة درون زا به خوبى تبيين 
نشده است. براى محاسبة مقدار Q2 در نرم افزار اسمارت پى ال اس از تكنيك بلايند فولدينگ5  استفاده مى شود. با 

1 . Chin
2 . Stone-Geisser
3 . Blindfolding
4 . Henseler
5 . Blindfolding
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۲۴

استفاده از اين تكنيك، دو شاخص روايى به دست مى آيد: 
   روايى متقاطع افزونگى1 
   روايى متقاطع اشتراكى2 

جدول 9. مقادير روايى متقاطع افزونگى و اشتراكى

روايى متقاطع افزونگىروايى متقاطع اشتراكىسازه هاى اصلى

0/5980/634اضطراب جسماني

0/6200/658اضطراب رواني

0/6040/604اضطراب كرونا

0/4860/260سازگاري شغلي

0/4280/395مديريت تغيير

اعداد مثبت نشان دهندة كيفيت مناسب مدل هستند. همان طور كه در جدول 8 مشاهده مى شود، اين مقادير 
براى همة سازه هاى پژوهش، مثبت به دست آمده است. همچنين، مقادير متغيرها عموماً در محدودة 0/15 تا 0/35 يا 
بيشتر از 0/35 به دست آمده است. بنابراين، قدرت پيش بينى سازه هاى پژوهش در حد متوسط تا قوى برآورد مى شود.

GOF شاخص
براى بررسى برازش مدل كلى از شاخص GOF استفاده شده است. اين شاخص با استفاده از جذر حاصل ضرب 

«ميانگين شاخص R2 » و «ميانگين شاخص هاى افزونگى3» محاسبه مى شود: 
GoF = 2√(R2 ) × (Communality)

 Gof وتزلس4 و همكاران (2009) سه مقدار 0/01، 0/25 و 0/36 را به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوى براى
معرفى كرده اند. مقدار نيكويى برازش در اين مطالعه برابر است با:

0/751 =  (R2 ) ميانگين مقادير شاخص ضريب تعيين
0/630 = (Communality) ميانگين مقادير شاخص افزونگى

GOF = 2√0.375137 × 0.630 = 0.390

شاخص GOF برابر با 0/688 به دست آمده و بنابراين مدل از برازش مطلوبى برخوردار است.

1 . Cross-validated Redundancy
2 . Cross-validated Communality
3 . Communalities
4 . Wetzels
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بحث و نتيجه گيرى
بروز شرايط متغير كنونى در دسترسى به اطلاعات تحت تأثير شيوع كرونا در سال هاى اخير، سازمان هاى مختلف 
را ملزم به تغيير در شيوه هاى مديريتى كرده است (مك كارتى، رنيك، نامبولى، روبينسون، بين، هايدر و دوپركس1، 
2021). بر همين اساس، در اين پژوهش به بررسى تأثير اضطراب ناشى از كرونا بر سازگارى شغلى و مديريت تغيير 

پرداخته شد. 
نتايج پژوهش نشان داد اضطراب ناشى از شيوع كرونا بر سازگارى شغلى تأثيرى معنادار دارد. در تبيين اين يافته 
بايد به تفاوت بين اضطراب منفى و اضطراب مثبت اشاره كرد. اضطراب ناشى از شيوع كرونا اگر از نوع اضطراب مثبت 
باشد، باعث خواهد شد كه يك كارمند با توجه به شرايط به وجودآمده تغييراتى در وظايف و رفتارهاى خود صورت 
دهد تا بتواند عملكردى مناسب (مانند شرايط پيش از شيوع كرونا) بروز دهد. در واقع، سازگارى شغلى مفهومى است 
كه با تغيير شرايط سازمانى و تغيير وظايف كاركنان مصداق مى يابد؛ بر اثر شيوع كرونا نيز همة اقدامات سازمانى 
دچار تغييراتى شده اند. در مقابل، اضطراب منفى مى تواند سازگارى شــغلى كاركنان را كاهش دهد. تحت چنين 
شرايطى، اضطراب ناشى از بروز كرونا در كاركنان باعث مى شــود كه آن ها نتوانند اقدامات لازم براى انجام وظايف 
محوله را به درستى انجام دهند و اين امر ميزان انعطاف پذيرى شغلى آنان را كاهش مى دهد. اندرسون، هستربيك، 
كليكنبرگ و هولينگزورث2 (2020) در رابطه با پيامدهاى كرونا به اين موضوع اشاره دارد كه اضطراب ناشى از كرونا 
مستلزم بروز تغييراتى در رفتار كاركنان است (كه مى تواند دال بر سازگارى سازمانى باشد). رشيد و ديگران (2020) 

نيز بروز شرايط پيش بينى نشده و غافلگيركننده را يكى از عوامل مؤثر بر سازگارى كاركنان معرفى كرده اند.
بر اســاس نتايج پژوهش، اضطراب ناشــى از كرونا بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. در تبيين اين يافته، 
بايد عنوان كرد كه مديريت تغيير اساســاً زمانى موضوعيت پيدا مى كند كه محيط درونى و يا پيرامونى ســازمان 
دستخوش تغييراتى شــده باشــد. با توجه به اينكه بروز بحران كرونا باعث تغييرات بنيادين در محيط كسب وكار 
و سازمان هاى مختلف دولتى و خصوصى شده است، مديريت تغيير در شــرايط امروزى ضرورى به نظر مى رسد. 
به طور خاص، اضطراب ناشى از كرونا باعث تغييراتى هم در مشتريان سازمان و هم در بين كاركنان شده كه اين امر 
باعث تغييراتى چشمگير در اقدامات سازمانى شده اســت. در عين حال، اضطرابى كه در اثر بروز كرونا ايجاد شده 
است باعث مى شود بسيارى از اقدامات غير ضرورى در سازمان ها ايجاد شود كه تأثيرى منفى بر مديريت اثربخش 
تغييرات دارد. ازاين رو، مى توان انتظار داشــت كه تأثير كرونا بر مديريت تغييرات بيش از آنكه مفيد و در راستاى 
اهداف سازمانى باشد مى تواند باعث تضعيف مديريت تغيير شــود. نتايج به دست آمده در اين پژوهش با يافته هاى 
ساير پژوهشگران هم خوانى دارد. براى مثال، عينى، عبادى و ترابى (1399) لزوم تغييرات براى افزايش تاب آورى 
را يكى از نتايج اضطراب كرونا معرفى كردند  . به همين ترتيب، وو و همكاران (2020) ترس ناشــى از ابتلا به كرونا 
را عاملى براى كاهش اثربخشى اقدامات مديريت دانستند. اضطراب ناشى از علائم روانى بر مديريت تغيير تأثيرى 
معنادار دارد. بخشى از اضطراب كرونايى ماهيتى روانى دارد؛ بدين معنا كه در فقدان علائم شديد جسمانى نيز افراد 
به لحاظ روانى دچار اضطراب مى شوند. در اين خصوص، اندرسون و ديگران (2020) به ترشح كرتيزول به عنوان يك 
عامل موجد اضطراب روانى در هنگام بروز كرونا اشاره دارند. اضطراب روانى ناشى از كرونا  ـ چه ناشى از واقعيت يا 
چه بر اثر ترس بى دليل باشد ـ باعث خواهد شد تا افراد تغييراتى را در زندگى كارى خود ايجاد كنند؛ به شكلى كه 
بخش بزرگى از تغييرات ايجادشده در سازمان ها  ـ كه شــايد چندان ضرورى هم نباشد ـ ناشى از اضطراب منتج از 
علائم روانى است. به عبارت ديگر، اضطراب ناشى از علائم روانى مى تواند اثربخشى اقدامات مديريتى را كاهش دهد. 
اين يافته با نتايج ساير پژوهشگران مبنى بر تأثير كرونا بر مديريت تغيير و عملكرد كاركنان هم خوانى دارد   (وانگ و 
ديگران، 2020). اضطراب ناشى از علائم جسمانى بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. بروز كرونا با علائم بيمارى 
در بخش هاى مختلف بدن همراه است، و اين علائم مى تواند باعث ايجاد اضطراب و نگرانى در افراد شود. اضطراب 

1 . McCarthy, Rennick, Nambulli, Robinson-McCarthy, Bain, Haidar & Duprex
2 . Anderson, Heesterbeek, Klinkenberg & Hollingsworth
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۲۶

ايجادشده مى تواند منفى يا مثبت باشد و به طرق مختلف بر عملكرد مديران و كاركنان يك سازمان تأثير بگذارد. 
به هر ترتيب، وجود اضطراب ناشى از علائم جسمانى كرونا باعث ايجاد تغييراتى در اقدامات، برنامه هاى زمان بندى 
و فعاليت هاى درون سازمانى مى شود. از ســوى ديگر، نحوة تأثيرگذارى اضطراب ناشى از علائم جسمانى كرونا به 
ويژگى هاى شــخصى افراد همچون نگرش، و هوش هيجانى نيز بســتگى دارد. در مجموع، نتيجة به دست آمده از 
اين فرضيه نشان مى دهد كه اضطراب ناشى از علائم جســمانى بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. پيش از اين 
نيز پژوهشگران ديگرى به تأثير اضطراب ناشى از علائم جسمى در رفتار كاركنان اشاره كرده اند. عليپور و ديگران1 

(1398) به روزآمدسازى تغييرات بر اثر اضطراب ناشى از علائم جسمانى را مورد اشاره داشته اند. 
در بخشى ديگر از نتايج به دست آمده، مشخص شد كه سازگارى شغلى بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. 
وجه مشترك سازگارى شــغلى و مديريت تغيير در اين واقعيت نهفته اســت كه هر دو مفهوم بر پذيرش تغييرات 
به عنوان اتفاقى مثبت تأكيد دارند. سازگاري شغلى فرايندي اســت در حال رشد، شامل توازن بين آنچه كاركنان 
مي خواهند وآنچه محيط شغلى مي پذيرد. به عبارت ديگر، ســازگاري شغلى فرايندى دوسويه است. از يك طرف، 
كارمند با محيط شغلى به نحوى مؤثر تماس برقرار مي كند و از طرف ديگر محل كار نيز ابزارهايي را تدارك مي بيند 
كه فرد از طريق آن ها توانايي هاي بالقوة خويش را واقعيت مي بخشد. مديريت تغيير نيز با سازگارى شغلى هم سويى 
دارد؛ بدين معنا كه مديريت تغيير بر پذيرش تغييرات و انجام اقداماتى براى پاسخ گويى مثبت به اين تغييرات اشاره 
دارد. بر اين اســاس، مى توان رابطة مثبت بين مديريت تغيير و ســازگارى كاركنان را توجيه كرد. نتايج مطالعات 
ساير پژوهشگران با نتايج به دست آمده در اين پژوهش مطابقت دارد. براى مثال،   پرانت و لوولاكه2 (2018) افزايش 
سازگارى شغلى را به عنوان عاملى مؤثر در موفقيت مديريت تغيير معرفى كرده اند. يانگ، فنگ، منگ و كيو3  (2019) 
نيز به اين موضوع اشاره دارند كه مديريت تغييرات سازمانى مستلزم وجود سازگارى و تطبيق پذيرى در كاركنان 

است كه اين يافته ها با نتايج به دست آمده در پژوهش حاضر هم خوانى دارد.
نتايج به دست آمده اهميت تأثير اضطراب ناشى از شيوع كرونا در مديريت تغيير را خاطرنشان مى سازد. همان 
گونه كه در بالا اشاره شد، كاركنان مهم ترين مؤلفة موفقيت يك سازمان به شمار مى روند؛ از اين رو، شيوع كرونا و 
اضطراب ناشى از آن مى تواند تأثيراتى بسيار بر كاركنان و به تبع آن بر كل سازمان داشته باشد. يافته هاى اين پژوهش 
نشان مى دهد اضطراب ناشى از شيوع كرونا، چه ناشى از علائم جسمانى باشد و چه جنبة روحى ـ روانى داشته باشد، 
مى تواند تأثيرى منفى بر سازگارى كاركنان و مديريت تغيير داشته باشد. با اين حال، يكى از نكات مهم كه در آزمون 
فرضيه هاى پژوهش به دست آمد تأثيرگذارى سازگارى شغلى بر مديريت تغيير است. با توجه به اينكه در دو سال 
اخير فضاى سازمان ها با مشــكلى دائمى به نام بحران كرونا روبه رو بوده است؛ در چنين شرايطى، بهبود سازگارى 
شغلى كاركنان مى تواند گزينه اى مناسب براى كاهش تأثيرات منفى ناشى از اضطراب كرونا باشد. در نهايت، بايد 
عنوان كرد اين پژوهش از نخستين پژوهش هايى است كه به تأثيرگذارى اضطراب كرونا بر مديريت تغيير و سازگارى 
شغلى پرداخته است، و اين امر اهميت و نوآورى اين پژوهش را نشان مى دهد. بدون شك، انجام پژوهش هاى بيشتر 

مى تواند درك ما را راجع به پيامدهاى اضطراب ناشى از كرونا در محيط هاى كارى افزايش دهد.

 پيشنهادهاى كاربردى برخاسته از نتايج اين پژوهش به قرار ذيل هستند:
   آزمون نخستين فرضية پژوهش نشان داد اضطراب ناشــى از كرونا بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. 
در اين زمينه، پيشنهاد مى شود كه مديران كتابخانه هاى عمومى با دعوت از پزشكان باتجربه و خبره، در قالب يك 
جلســة آموزشــى، همة واقعيت ها در مورد كرونا و مقابله آن با در محيط هاى كارى را توضيح دهند تا كاركنان با 
واقعيت ها كرونا و همچنين روش هاى علمى و مستدل پيشگيرى از كرونا آشنا شده و بدين ترتيب ميزان اضطراب 

آنان كاهش يابد. 
1 . Alipour et al.
2 . Parent & Lovelace
3 . Yang, Feng, Meng & Qiu
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   آزمون فرضية دوم نشان داد اضطراب ناشى از شــيوع كرونا بر سازگارى شغلى تأثيرى معنادار دارد. در اين 
زمينه و براى كاهش اضطراب پيشنهاد مى شود: 1) اســتفاده از تكنيك هاى سادة ذهن آگاهى كه در عين سادگى 
مى تواند سطح اضطراب را به نحوى معنادار كاهش دهد؛ 2) برنامه ريزى شــغلى و انجام وظايف محوله در ساعات 

تعيين شده؛ اين امر ميزان اضطراب را به ميزانى قابل ملاحظه كاهش مى دهد.
   آزمون فرضية سوم نشان داد كه اضطراب ناشى از علائم روانى بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. در اين 
زمينه، به مديران كتابخانه توصيه مى شود حداقل در دوران شيوع كرونا از رويكردهاى خشك سلسله مراتبى فاصله 
گرفته و جو كتابخانه را طورى شكل بدهند كه كاركنان با استرس شغلى زيادى مواجه نشوند. سركشى از واحدهاى 
مختلف كتابخانه و گوش دادن به درخواست هاى كاركنان تحت شــرايط پاندمى كرونا مى تواند روشى مؤثر براى 

كاهش اضطراب ناشى ازعلائم روانى كاركنان باشد. 
   آزمون فرضية چهارم نشان داد اضطراب ناشى از علائم جسمانى بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. در 
اين زمينه، به مديران كتابخانه ها پيشنهاد مى شــود كه در اعطاى مرخصى هاى شغلى و درمانى به كاركنان خود 
انعطاف پذيرى بيشترى نشــان دهند تا در صورت بروز علائم كرونا، كارمندان فرصت استراحت خانگى و درمان را 
پيدا كنند. همچنين، ارائة تسهيلات مالى به كاركنان (مثلا پرداخت وام هاى كم بهره) براى تأمين مخارج درمانى 

مى تواند اضطراب ناشى ازعلائم جسمانى را تا حدى زياد كاهش دهد.
   آزمون فرضية پنجم نشان داد سازگارى شغلى بر مديريت تغيير تأثيرى معنادار دارد. بر اين اساس، به مديران 
كتابخانه ها توصيه مى شود در فرايند استخدام علاوه بر سوابق كارى و رزومة تحصيلى، به هوش هيجانى داوطلبان 
و ويژگى هاى ذهنى آنان توجه داشته باشند و افرادى را اســتخدام كنند كه از هوش هيجانى بالايى برخوردارند. 
همچنين، به مديران كتابخانه ها توصيه مى شــود كه با توجه بيشتر به مســئلة آموزش كاركنان، مهارت هاى نرم 
همچون مهارت هاى ارتباطى، و قدرت حل مسأله را در كاركنان تقويت  كنند؛ چراكه سازگارى شغلى مجموعه اى 

از مهارت هاى نرم است كه از طريق آموزش قابل اكتساب است.

همچنين پيشنهاد مى شود در پژوهش هاى آينده موارد ذيل مد نظر قرار گيرند:
   كشف تأثير اضطراب ناشى از شــيوع كرونا بر بروز خلاقيت و نوآورى در ارائة خدمات توسط كتابخانه هاى 

عمومى؛
   شناســايى ديدگاه كاركنان كتابخانه هاى عمومى درمورد تداوم خدمات غيرحضورى كتابخانه ها در دوران 

پساكرونا.
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منابع
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