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 ندگی کارکنانز-فرهنگ سازمانی و تعادل کار بر 19بازتاب پیامدهای کاری شیوع کووید 

 
 
 

 چکیده 

ن زندگی کارکنا-بر فرهنگ سازمانی و تعادل کار 19هدف این پژوهش بررسی تاثیر پیامدهای کاری ناشی از شیوع کووید 

و  یل فاصله اجتماعها در سراسر جهان مجبور به اعمانفر توسط دولت هاونیلی، میماریباین  وعیاز ش یریجلوگ یبراباشد. می

زنجیره کردن  و قطع محدود یبراو همچنین در ایران اعمال دورکاری کارکنان و استفاده از یک سوم کارمندان شدند  فیزیکی

ش به بررسی در این پژوه. یکدیگرند ملزوم و لازم هر فرد و زندگی خصوصی کاری زندگیاز طرفی . امری ضروری بود انتقال،

است. مطالعه حاضر از نظر هدف جز تحقیقات ندگی کارکنان پرداخته شدهز-بر فرهنگ سازمانی و تعادل کار 19-تاثیر کووید

، گردشگری میراث فرهنگیباشد. این پژوهش در سازمان گردآوری اطلاعات جز تحقیقات توصیفی میکاربردی و از نظر روش 

روایی  پس از تایید های استاندارد بوده است.ها پرسشنامهابزار گردآوری دادهاست. و صنایع دستی خراسان جنوبی انجام گرفته

اختاری تحلیل سبا استفاده از روش مدلسازی معادلات  AMOSو  SPSSافزار نرمبا  های گردآوری شدهو پایایی ابزار، داده

-ازمانی و تعادل کارسبر فرهنگ  19-پیامدهای کاری ناشی از شیوع کوویدکه  ها نشان دادنتایج حاصل از تحلیل داده گردید.

-مشارکت در کار، انطباقبر رسالت سازمانی،  19-پیامدهای کاری ناشی از شیوع کووید، همچنین عناداری داردزندگی تاثیر م

 پذیری و سازگاری کارکنان تاثیر معناداری دارد.

 رهنگ سازمانی.فندگی، ز-تعادل کار، 19-کووید شیوعپیامدهای کاری  کلیدی: کلمات
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Reflection the Work Implications of the Covid-19 Outbreak on Organizational Culture and Work-Life 

Balance of Employees 

 
The overall purpose of this study is to investigate the effect of work consequences due to the prevalence of Covid 

19 on organizational culture and work-life balance of employees. To prevent the spread of highly contagious 

disease, millions of people were forced by many governments around the world to use social and physical distance, 

as well as telecommuting staff in Iran and using 

 one-third of employees in important offices and jobs. It was necessary to limit and cut the transmission chain. On 

the other hand, work life and private life of each person are necessary and necessary to each other and the personnel 

of an organization are its most important assets that play a fundamental role in transforming the organization. 

Therefore, in this study, the effect of Covid-19 on organizational culture and work-life balance of employees has 

been investigated. The present study is an applied research in terms of purpose and a descriptive research in terms 

of data collection method. This research has been done in the Cultural Heritage, Tourism and Handicrafts 

Organization of South Khorasan. 

Data collection tools were standard questionnaires. After confirming the validity and reliability of the instrument, 

the collected data were analyzed by SPSS and AMOS software using structural equation modeling. The results of 

data analysis showed that work outcomes due to the prevalence of Covid-19 have a significant effect on 

organizational culture and work-life balance. Also, the test of sub-hypotheses showed that the work consequences 

of the outbreak of Covid-19 have a significant effect on organizational mission, work participation, adaptability 

and employee compliance. 

Keywords: Work Implications of Covid-19 Outbreak, Organizational Culture, Work-Life Balance 
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 مقدمه

یخ بشر، مورد ، رویدادی را در خود پرورش داده است که امروز، تبدیل شدن آن به نقطه عطفی در تار2019ماه پایانی سال 

ر عهده داشته است توافق همگان است. در این زمان، شهر ووهان از استان هوبه کشور چین، میزبانی از میهمانی ناخوانده را ب

رفت، با سرعتی گالعاده در سراسر جهان مخابره شد. این میهمان ناخوانده که کرونا ویروس نام آن با سرعتی فوقکه اخبار 

د و امروز ی اخبار مربوط به خود، مرزهای کشورهای مختلف را یکی پس از دیگری درنوردیآورتر از سرعت مخابرهسرسام

، همان 19گیری بیماری کووید ه است. شیوع ویروس کرونا و همهمیزبانی خود را بر تمامی مردم کره خاکی تحمیل نمود

ن در بسیاری از آرود که از این پس به تبع عنوان نقطه عطفی در تاریخ بشر یاد شد و انتظار میرویدادی است که از آن به

ماید. شیوع سریع و نونا تقسیم ی جهان پیش از کرونا و جهان پساکر..، جهان را به دو دوره.ها وها، مطالعات، سخنرانینوشته

حران برای تمام جهان بهای بارز این پدیده است که آن را به یک غیرقابل کنترل )البته با راهکارهای مرسوم و ساده(، از ویژگی

انشمندان دهای مختلف برای مهار و کنترل آن، بسیاری از محققان و ی سیاستتبدیل نموده است و پس از تلاش و تجربه

یروس را بیاموزد و وتدریج، همزیستی با این بایست بهویژه محققان حوزه سلامت( را به این باور رسانده است که جهان می)به

 (.1398در تجربه زندگی روزمره خود، جایی را برای ان لحاظ نماید )فاضلی، 

که بستر تعاملات  لیل است. اما از انجااین پدیده در نگاه اول، صرفاً در ارتباط با امور بهداشت و سلامت جوامع، قابل تح

ین ویروس اگر شیوع و تکثیر عنوان زمینه تسهیلاجتماعی و همچنین برخی آداب و رسوم )فرهنگ( کنشگران اجتماعی، به

گونه این که باید توجه داشت اموری کهتشخیص داده شده است، ماهیتی اجتماعی و فرهنگی به آن بخشیده است. ضمن این

های مختلف زهنمایند، اموری چندوجهی است و پیامدهای آن در حوها و ارکان کشور )و حتی جهان( را درگیر میصهتمام عر

 (.1399اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی و سیاسی، قابل رصد و رهگیری است )فاضلی، 

شوند گونه واقع میچاین کارکردها اینکه، کند. برای پی بردن بههای متفاوتی ایفا میدر یک سازمان، فرهنگ کارکردها و نقش

ه یک سازمان را چبخشد. آنشود. به کارکنان سازمان هویتی سازمانی میویژگی مهم این کارکردها اشاره میطور مختصر بهبه

ازمان کمک (. فرهنگ به س1372سازد، توانایی آن در جذب، پرورش و نگهداری افراد با استعداد است )طوسی، برجسته می

 (. 1383د تا خود را با عوامل محیط خارجی وفق دهد )الوانی، کنمی

های تغییر و تحول در سازمان است. فرهنگ سازمانی روی تدوین اهداف و استراتژی، ترین زمینهفرهنگ سازمانی از اساسی

 .(6199، 2؛ وبر1994، 1گذارد )دوگوتها تأثیر میرضایت شغلی، انگیزش شغلی، عملکرد و اثربخشی سازمان

 در مستقیم طور به کارآمد، انسانی نیروهای که توسعه دهدمی نشان انسانی، مطالعات بسیاری در زمینه نیروی از حاصل نتایج

 کارکنان موردنظر هایارزش رشد بر تواندخوب می کاری محیط سزایی خواهد داشت. یک به نقش سازمانی اهداف به دستیابی

 مدیران برای 3انسانی مهندسی عوامل و سازمانی رفتار دلیل دانش همین به باشد؛ تاثیرگذار آنان و توان وریافزایش بهره و

 (.1995، 4ای برخوردار است )هلاندرویژه اهمیت از سازمان،

                                                           
1 Duquette 
2 Weber 
3 Ergonomies 
4 Helander 
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های ها بر سازمانهای کوچک و بزرگ قرار دارند و برای پیشگیری و یا کاستن بحرانها همیشه تحت تاثیر بحرانهمه سازمان

شود که به های یک سازمان در نظر گرفته میفرهنگ سازمانی به عنوان یک راهنما برای کلیه فعالیت. کننداندیشی میچارهخود 

بنابراین، فرهنگ سازمانی واقعاً بر . شوندهای توسعه سازمان را منعکس میانداز، مأموریت و برنامهموجب آن، اهداف، چشم

، کارمندان، هیشرکت علاوه بر سرما کی، ییکارآ یبرا. (2018، 1ذاشته است )کوارتنگ و آوهها تأثیر گعملکرد عملیاتی سازمان

کند و یم نیکارکنان را تضم تیکه رضا یباشد، فرهنگ زین یمطلوب سازمانیفرهنگ  یدارا دی، بایتیریمد یهاو مهارت یفناور

در تعهد  ییبسزا ریتأث یدهد که فرهنگ سازمانیاز مطالعات نشان م یاری. بسکسب کندشرکت را  تیها به موفقآن لیتما

 را توسعه دهد یمطلوب سازمانیاست که فرهنگ  شرکت سازمان و، به نفع هرنیشرکت دارد. بنابرا تیموفق جهیکارمندان و در نت

 .(2018، 2)های، های و تین

 خود مدل در او. سازمان مطالعاتی انجام داد اثربخشی و سازمانی فرهنگ زمینه در 2000 سال در 3دنیسون دانیل پروفسور

 .7و سازگاری 6، انطباق پذیری5، درگیر شدن در کار4رسالت )ماموریت( برشمرد بدین شرح  را فرهنگی هایویژگی

 هستند آن یهاسرمایه ترینپرسنل یک سازمان مهم .یکدیگرند ملزوم و لازم هر فرد و زندگی خصوصی کاری زندگیاز طرفی 

 گذارد.ثیر میها بر عملکردشان تادارند و کیفیت زندگی کاری و زندگی شخصی آن سازمان متحول کردن در بنیادینی نقش که

 بهبود رصددد که مدیران از بسیاری موردتوجه به تازگی، که ست هاییمؤلفه از یکی و زندگی شخصی هر فرد کار بین تعادل

 زندگی کیفیت یبرا که هاییشاخصه مطالعه است؛ قرارگرفته به لحاظ اهمیت بسیار بالا، هستند، خود کیفیت عملکرد کارکنان

ویکرد عالی در رسازمان برای ایجاد یک . دارد قدیمی و طولانی ایپیشینه بسیار مهم هستند وزندگی کار بین تعادل و کاری

 این گیریکلش باعث دهد ؛ درواقعمی ارائه خود کارکنان به کاری زندگی کیفیت جهت جذب و نگهداری کارمندان خود، باید

نان را در شغلی کارک رضایت و همین موضوع  است کارکنان به مناسب محیط کاری ارائه به قادر سازمان که شودمی ذهنیت

 (. 1392نیا، رحمانی و اصغری، پیش دارد )ذاکریان، تیموری، احمدنژاد، عباسی

، 8دارد )کیم اشاره زندگی و کار محیط رفتاری و عاطفی مادی، برای ارضای همزمان نیازهای  فرد توانایی به زندگی-رکا تعادل

 زیادی شهرت مطالعات سازمانی درحوزه است، خانواده و کار ادبیات در نوظهور مفاهیم جدید و از یکی که مفهوم (. این2008

 جمعیت تغییرات زیرا دهد؛ اختصاص خود به این حوزه در نیز را تر و مهمیپررنگ نقش آینده در رودمی انتظار و استیافته

 کاری، هایمحیط در زنان تعداد افزایش چون، تغییراتی کاری رو به افزایش است. هایمحیط در شناختی جامعه و شناختی

 پیچیدگی و ترکاری طولانی شاغل ساعات مادران شاغل، های(، زوج2005، 9خانوار )بویر، مائرتز و پرسن سرپرست زنان

 مشکلات و تغییرات این به در پاسخ باشند.است، از این دسته می شده کار محیط با مداوم تعارض به منجر که ارتباطی فناوری

                                                           
1 Kwarteng & Aveh 
2 Hai, Hai & Tien 
3 Denison 
4 mission 
5 Involvement 
6 Adaptability 
7 Consistency 
8 Kim 
9 Boyar, Maertz & Person 
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 خانوادگی زندگی میان هماهنگی و تعادل ایجاد در خود به کارکنان تا گیرند، کار به را اقداماتی شدند مجبور هاسازمان آن، همراه

  (.2009، 1)بیوگارد و هنری کنند کمک کاری و

 اسیبه سرعت در مق که شد، ییشناسا نیدر شهر ووهان چ 2019سال  انی، در پا192کووید  -، معروف بهکرونا روسیو یماریب

اورژانس بهداشت  آن را به عنوان ابتدا 4ی. سازمان بهداشت جهان(2020، 3، وو، ایم، لیو، وانگ و یانگیافت )ییگسترش  یجهان

 71581532تعداد  ،2020دسامبر  16اعلام کرد. تا « یریگهمه» به عنوان 2020مارس  11در  و سپس 2020 هیدر ژانو یعموم

، )سازمان بهداشت جهانی مرگ در سراسر جهان گزارش شده است 1618374و در مجموع  19کووید  ی ابتلا بهجهان دییمورد تا

، دونگ، )فنگ سلامت است یبرا یجد یدیشود، بلکه تهدیمنجر به مرگ م ینه تنها در سطح جهان یریهمه گ نی(. ا2020

از  یارینفر توسط بس هاونیلی، میعفون اریبس یماریب وعیاز ش یریجلوگ ی. برا(2020، 6؛ لی 2020، 5یان، وو، ژانگ، ما و ژنگ

، 7)حسن و بائو و بسیاری از مشاغل مدارس یلی، تعطیو جسم یها در سراسر جهان مجبور به اعمال فاصله اجتماعدولت

 و قطع محدود یبرا( و همچنین در ایران اعمال دورکاری کارکنان و استفاده از یک سوم کارمندان در ادارات و مشاغل 2020

 شدند.  مهم و ضروری زنجیره انتقالکردن 

( 2000نیسون )دسازگاری بر اساس مدل  بُعد رسالت، مشارکت در کار، انطباق پذیری و 4در این پژوهش برای فرهنگ سازمانی 

مان میراث فرهنگی، گردشگری و زندگی در ساز-است. با توجه به اهمیت فرهنگ سازمانی و همچنین تعادل کارانتخاب شده

ی هستیم که در این پژوهش درصدد پاسخگویی به این سوال اساس های مشابهو سایر سازمانصنایع دستی استان خراسان جنوبی

ندگی ز-دل کارداشته تاثیری بر فرهنگ سازمانی و تعاهایی که در پیبا توجه به شیوع سریع آن و محدودیت 19ید آیا کوو

 ؟شته استکارکنان دا

 پیشینه پژوهش

 گیرد. های صورت گرفته در ارتباط با موضوع تحقیق صورت میدر این قسمت مروری بر پژوهش

« مانی کارکنانبررسی اثرات ویروس کرونا بر رفتار شهروندی ساز»پژوهشی با عنوان ( به 1399محمودی، نعمتی و ظاهرگیور )

ها بر مناسبات و های بیرونی سازمان از جمله بیماریپژوهش بررسی تاثیر گذاری شرایط و بحران این هدف اصلی ازپرداختند. 

زمانی و رفتار این ویروس به جد بر مناسبات سادهد های پژوهش نشان میرفتار شهروندی سازمانی کارکنان می باشد. یافته

 د.باششهروندی سازمانی اثرگذار می

در دوران گذار از بحران کرونا و ارائه  یمنابع انسان تیریمد یهاچالش»( پژوهشی با عنوان 1399قینانی )شهوازیان و هاشمی

 یپاندم دیزننده شد بیآس تیماه ،یفراسازمان سطح در طیشراانجام دادند. نتایج نشان داد « رانیا یراهکار در صنعت هتلدار

و  یمنابع انسان تیریمد یو ارتباط یسازمانده یهامهارت و ضعف یمشکلات اقتصاد شامل ، در سطح سازمان19 دیکوو

 یهااز چالش یاها، مجموعهمصاحبه لیباشد. تحلیم یمنابع انسان تیریمدی ادراک یهاضعف مهارت ی شاملدرسطح فرد

و  یگذارد. عوامل ساختاریم ریمواجهه بر بحران تأث یهایکند که بر استراتژیم انیرا ب یفرهنگ و یاجتماع ،یاسیس ،یاقتصاد

                                                           
1 Beauregard & Henry 
2 Covid-19 
3 Ye, Wu, Im, Liu, Wang & Yang 
4 WHO 
5 Feng, Dong, Yan, Wu, Zhang, Ma, Zheng 
6 Lee 
7 Hasan & Bao 
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 بهره با یمنابع انسان رانیشود مدیها استنباط مافتهیبه عنوان عوامل مداخله گرشناخته شد. از  زین یو اعتبار یمالی هاشاخص

و  نهیکاهش هز و یمال نیتأم یهاوهیش ییشناسا ،یمنابع انسان یهمانند آموزش و توانمندساز یخاص یهایاز استراتژ یریگ

 یسطوح سازمان هیتوانند اهداف خود را در کلیم دولت یهاتیکسب حما نیهمچن زیمتما یمنابع انسان تیرینظام مد یریبکارگ

 .دینما لیها راتعددر هتل یانسان منابع تیریبحران برعملکرد مد نیا یمنف ریمحقق کرده و تأث

به این یافته « انیسازم عملکرد و و زندگی کار بین تعادل رابطه بررسی»( در پژوهشی با عنوان 1396فرد )فرجاد و موسویرجبی

 ندگی )حمایتو ز کار تعادل های مؤلفه همه سازمانی معنادار است. همچنین عملکرد و وزندگی کار رسیدند که رابطه تعادل

 و مثبت رابطه سازمانی عملکرد با علاقه( میزان و نظارت وضعیت کار، درآمد، زمان شغل، ارزش سازمان، حمایت مدیر،

 اند. داشته معناداری

اند. در این کرده کارکنان را بررسی کاری زندگی کیفیت بهبود در سازمانی فرهنگ هایمولفه ( نقش1396اهوازیان و همکاران )

رچگی، حمایت های رابینز )خلاقیت فردی، خطرپذیری، رهبری، یکپاهای فرهنگ سازمانی از مولفهمولفه پژوهش برای بررسی

با استفاده از  قیتحق جینتامدیریت، کنترل فردی، هویت فردی، سیستم پاداش، سازش با تعارض و الگوی ارتباطی( استفاده شد. 

و  یکپارچگیمولفه  دو یاستثنا به نزیراب یفرهنگ سازمان یهاه مولفهنشان داد ک رهیچند متغ ونیرگرس لیو تحل انسیوار لیتحل

شد که  مشخص نیهم چنگذارند.  ریتهران تاث یشهردار یهنر یکارکنان سازمان فرهنگ یزندگ تیفیک رب ،یارتباط یالگو

 .اشدبمی یرهبر مربوط به مولفه ریتاث نیو کمتر ی بودهفرد تیمربوط به مولفه خلاق انیم نیدر ا ریتاث نیشتریب

هدف از این پرداخت.  «19کووید  دیریت منابع انسانی و رفاه کارمندان هتل در طولم»( به پژوهشی با عنوان 2021) 1آگاروال

اتخاذ شده و بررسی  19کووید  ها در طول بیماریکه توسط هتل استراتژیک ، بررسی رویکردهای مدیریت منابع انسانیتحقیق

. این مطالعه رویکردهای مدیریت منابع انسانی که بودبر رفاه کارمندان هتل با استفاده از تحلیل موضوعی کیفی  19ر کووید تأثی

 دهد. کنند، را ارائه میهای عدم قطعیت استفاده میها برای مدیریت موثر کارمندان در زمانسازمان

« 19کووید  میالمللی برای راهبری پاندانسانی بین رویکردهای منابع»( به پژوهشی با عنوان 2020کالیگوری و همکاران )

ت منابع انسانی و به طور خاص مطالعات در زمینه مدیری المللیحقیقات موجود در زمینه تجارت بینها اهمیت پرداختند. آن

های شرکت گیرندگان درتصمیمدادند و در نتیجه بیان کردند نشان  19کووید  های پاندمیرا برای حل چالش بین المللی

نوعی به مدیریت فاصله  اند. در بیشتر موارد، این اقدامات بهچندملیتی اقدامات مختلفی را برای کاهش اثرات پاندمی انجام داده

منجربه  19گیری کووید همهو  شوندها، چه در سطح کلان و چه درسطح شرکت، مربوط میگذاری و تجدید نظر در مرزبندی

 و شودی( میالمللهای مرزی )به عنوان مثال در نتیجه ممنوعیت سفر و کاهش حمل و نقل بینگذاریافزایش مشکلات فاصله

 ستند،ه مستقر مکان یک در که کارکنانی برای شرکت داخل در گذاری فاصله ایجاد برای جدیدی هایچالش اغلب همچنین

 کند.می تحمیل

« تی آی متخصصان از گروه تصویر یک کاری: زندگی کیفیت هایسازه»با عنوان  پژوهشی ( به2015) 2اسماعیل و رتینام

 کار محیط تاثیر تحت که را زندگی کاری کیفیت هایمولفه مهمترین است، شده مالزی انجام در که تحقیق این در پرداختند.

 -4شغلی،  رضایت -3شغلی،  امنیت -2و رفاه،  سلامت -1شناسایی کردند:  موارد این اولویت به ترتیب را شوند می واقع

 زندگی. و کار تعادل -5شایستگی،  ارتقای

                                                           
1 Agarwal 
2 Retinam & Ismaeil 
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کارکنان  زندگی کیفیت بر سازمانی فرهنگ تاثیر بررسی های رقابتی در محیط کار،ارزش» ( به پژوهشی با عنوان 2013) 1گودمن

 از است که یخاص یمستلزم وجود فرهنگ سازمان کارکنانی کار یزندگ تیفینشان داد که ارتقاء کپرداختند. نتایج « سازمان

 کند. تیحما پرسنل و مشارکت یریپذ تیمسئول ،یخودگردان ت،یخلاق

 مبانی نظری

 19پیامدهای کاری ناشی از شیوع کووید 

را با  معنی تاج گرفته شده است؛ چون سطح بیرونی آن به تاج پادشاهان، شباهت دارد؛ کرونانام ویروس کرونا از کلمه کرون به

عنوان (. سازمان بهداشت جهانی از این ویروس به1399ها یا ویروس شاه نامید )عبدلی و علوی، توان شاه ویروساین تشابه می

ncov- 2010 است، که در آن یاد کردهn  معنی جدید و بهcov  طور کلی این ویروس نیز است. بهبه معنی ویروس تاجی

 (.1398هیچ وجه یکسان نیستند )جانگ ون هونگ، شود، اما بهنامیده می 2شبیه سندروم حاد تنفسی که سارس

، جذام در قرن ششم در اروپای 1374هایی مانند طاعون بزرگ در اروپای غربی، طاعون سیاه در سال ها، اپیدمیدر طول قرن

و  1832و وبای سال  1602در سال در ارتش فرانسه و ایتالیا، مالاریا  1494)مرض فرانسوی( در سال  2غربیریال مرض ناپل 

هم ریختگی فضای ؛ همگی بر تعداد قربانیان و تراکم اجساد در شهرها، روستاها و به2020اکنون ویروس کرونا در سال هم

 (.1385، 3عمومی در نقاط مختلف دنیا حکایت دارند )آدام و هرتسلیک

ها و زیرمجموعه ویروس است. خانواده بزرگی از ویروس گیر کرونانام بیماری همهیکی از نادرترین حوادث طبیعی به

های شدیدتری همچون ها( نام علمی سرماخوردگی معمولی تا عامل بیماریکروناویریده هستند که از ویروس )کروناویروس

مداوم تا  طورها بهکشف شدند و مطالعه بر روی آن 1960ها در دهه شود. کروناویروسرا شامل می 19سارس، مرس و کووید 

کند. با این حال تاکنون هفت طور طبیعی در پستانداران و پرندگان شیوع پیدا میادامه داشت. این ویروس به 1980اواسط دهه 

در  2019در دسامبر  4ها کرونا ویروس سندرم حاد تنفسیکروناویروس منتقل شده به انسان کشف شده است. آخرین نوع آن

(. با شیوع ویروس کرونا در چین در اواخر 1399در انسان شیوع پیدا کرد )صائب نیا و کریمی، گیری شهر ووهان چین با همه

ای نشان ژانویه و سرایت و شیوع آن در کشورهای اروپایی و خاورمیانه، بازارهای مالی جهانی در سراسر جهان واکنش گسترده

توان آن را آغازی بر حدی است که می( به519-ی کوویددادند. به اعتقاد کارشناسان اقتصادی، ریسک ویروس کرونا )بیمار

 وقوع یک رکورد در اقتصاد جهانی دانست.

ساندن تماس رگذاری اجتماعی یعنی به حداقل است. فاصلهموجب ترس و نگرانی عمومی مردم شده 19بیماری ناشی از کووید 

ناب از تجمع و حمل و نقل عمومی، کار در خانه و اجت با مردم و رعایت حداقل دو متر فاصله بین خود و دیگران، پرهیز از

فراد مانند اگذاری اجتماعی و تعطیلی مراکز تجمع و تعامل هایی چون فاصلهمحدود کردن سفرهای غیرلازم. اعمال سیاست

دنبال خواهد داشت که ا بهر رها، پیامدهای اجتماعی خاصها و مانند آنها، باشگاهها، مدارس، دانشگاهتگاهها، زیارها، کافهپارک

 (.1399قتصادی متفاوت خواهد بود )ایمانی جاجرمی، ا -های اجتماعیتأثیر آن بر گروه

                                                           
1 Goodman 
2 SARS 
3 Adam & Herzlik 
4 SARS-CoV-2 
5 COVID 19 
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ی خواهد بود که  متفاوت با زمانلای مدت با ویروس محقق شود، آثار اقتصادی آن ً کامولاندر صورتی کـه سناریوی درگیری ط

اقتصاد  ،1399ر سال و تداوم آن د 1398ایران، شیوع کرونا ویروس از انتهای سال این مسأله کوتاه مدت در نظر گرفته شود. در 

کاهش  کشوری که پس از سپری دو سال سخت، دچار. کشور را در یک وضعیت رکود همراه با نااطمینانی قرار داده است

و پیش از  1390 به سطح رفاه سال تشکیل سرمایه ثابت شده و ظرفیت تولید بالقـوه اقتصادی نیز کاهش یافته است و دستیابی

 25 بالایرم و همچنین پیش بینی تو 1398و  1397بودن نرخ تورم برای دو سال پیاپی  بالاآن دشوار است. از طرف دیگر، 

د. بــا ایــن های بسـیاری توانایی ادامه فعالیت خود را از دست بدهننیز موجب شده است تا بنگاه 1399درصد برای سال 

ت کند ولی با را ثب (هر چند اندک) رشد مثبت غیرنفتی 1399دون کرونا، اقتصاد ایران در سال ب شد کهیش بینی میحــال پ

و )ت ایران لاوشیوع این بیماری، وضعیت رکود و بی ثباتی در اقتصاد ایران ظهور پیدا کرد، کاهش تقاضا برای صادرات محص

کل هم  ز طرف تجارت خارجی متأثر ساخت. در بخش داخلی نیز تقاضایتقاضای کل را ا (به طور کلی کاهش تجارت جهانی

د حمل ونقل، مانن( شوندها و خدمات که به شیوع بیشتر ویروس منجر میلابه دلیل کاهش درآمد خانوار و هم کاهش برخی کا

ل در شبکه لاتبه دلیل اخدهد. از طرف دیگر عرضه کل اقتصاد نیز تحت تأثیر قرار می) رستوران و هتلداری، پوشاک و غیره

مطالعات  گزارشات دفتر) استتأمین مواد اولیه و محدودیت فعالیت برخی از واحدهای صنفـی بـا شوک عرضه مواجه شده

 (.2، 1398اقتصادی، 

به ی این بیماری ها نیز پیامدهافقط محدود به پیامدهای اقتصادی نیست. بلکه در سازمان 19پیامدهای ناشی از شیوع کووید 

 که اند،کرده دییتأ یا به طور تجربر 19-کووید یکار یامدهایسه ساختار از پ(، 2021خورد. نارایانامورتی و تورتورلا )چشم می

است، وجود  نوظهور  دهیپد کی 19-ی کوویدریگ. از آنجا که همهیارتباط مجاز و دور کاری، یشغل تیعدم امن :عبارتند از

ت. پراکنده اس یقاتیتحق نهیزم کیاست، که مستلزم  ابیبر اساس آن کم قیتحق یبرا اثبات شدهمشخص و  یهازهسا

ره دارد که با استخراج خاص کار اشا یامدهایسه ساختار پ ییبه شناسا شانمطالعه (، معتقدند که2021نارایانامورتی و تورتورلا )

 اتادراک و اتیادب براساس در ابتدا میمفاه نیز آنجا که ااست. ا بوده یقبل قیتحق یهانشانه کنندهکاملشده و  دییمتعامد تأ یاجزا

 کی ،19وع کووید پیامدهای کاری ناشی از شی یی، شناساو نمونه تجربی قبلی برای آن وجود ندارد معتبر بوده است صاحبنظران

از  یاهگسترد فیپرداختن به ط ی، به جانیاست. بنابرامتصل شده ینظرادبیات  نهیکند که بر زمیم جادیرا ا یچارچوب عمل

دهند تا بر یساختار اجازه م سه نیارد، اد یضرور ریغ یهابه تلاش لی، که تما19-شیوع کووید  از یناش یکار یامدهایپ

 (2021)نارایانامورتی و تورتورلا،  میمرکز کنت هستند، 19-شیوع کووید از یناش ی کهشتریب ییو ابتدا عیشا ی کاریامدهایپ

 یمیمستق ریتأث 19-ی ناشی از شیوع کوویدکار یامدهاینشان داده است که پ (،2021های نارایانامورتی و تورتورلا )پژوهش جینتا

رسد کار از راه دور بر عملکرد ی. به طور متقابل، به نظر مدورکاریهنگام در نظر گرفتن  ژهیبر عملکرد کارکنان دارد، به و

 یمجاز اتو ارتباط یشغلعدم امنیت بر  یقابل توجه میمستق ریتأث چیه ،یزیطور شگفت انگ به .گذاردیمثبت م ریکارکنان تأث

سو، ممکن است نشان دهد که تنوع  کیدهد. از  حیمتفاوت را ترج ینظر دگاهیممکن است دو د جهینت نیا حینشد. توض افتی

 یذات زهیو انگ یکارکنان، مانند سازگار یفرد ملبر عوا شتریو ب ستین ریپذ بیکار آس طیعملکرد کارکنان چندان در برابر شرا

بر عملکرد کارکنان  19-ی ناشی از شیوع کوویدکار یامدهایپ ری، تأثگرید یاز سو (.2019، 1)چاتزوقلو و دیامانتیدیز دارد هیتک

ی، ساوهنر و ل یهاافتهیمنطبق با  اریبس دگاهید نیدر نظر گرفته شوند. ا یبه درست یعوامل سازمان ریکه سا ابدییکاهش م یزمان

                                                           
1 Chatzoglou & Diamantidis 
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)لی  گردش کار کارکنان است دی، کلو فرهنگ ی، به عنوان مثال رهبریدهد عوامل سازمانی( است، که نشان م2019) 1تورتورلا

 .(2019و همکاران، 

 فرهنگ سازمانی

 اصطلاح اگرچه. باشدمی شناسی انسان علم در ریشه دارای سازمانی فرهنگ مفهوم( 1994) ،2داوسون و بلوربر اساس نظر 

 ساخته اجتماعی و تاریخی نظر از فرهنگ که شناسندمی رسمیت به هاتعریف اکثر شده، تعریف مختلفی هایبه شیوه فرهنگ

 به سازی اجتماعی طریق از گروه یک در تجربه با اعضا که شود می مشترکی هایارزش و دانش ها،روش شود؛ شاملمی

 رود.می کار به بقا توانایی و مواد، خروجی گروهی، فرایند یک دهیشکل برای و دهند؛می انتقال. جدیدالورودها

طوری که معتقدند ها است؛ بهنمایند که فرهنگ سازمانی یکی از مؤثرترین عوامل پیشرفت سازمانهای متعدد تأکید میبررسی

(. ایجاد یک فرهنگ 20093سازمانی است )دافت رل، ها به فرهنگ که یکی از دلایل موفقیت زاپن در صنعت و مدیریت توجه آن

سازمانی سازنده، رضایت کارکنان را افزایش داده و در ایجاد یک محیط کاری مثبت با افزایش تعاملات بین همکاران مؤثر است. 

شخصی و اهداف شود که کارکنان را برای رسیدن به سطح بالایی از رضایت دهی مینحوی سازماندر این فرهنگ وظایف به

 (.2004، 4کند )مترکو، موهر و یانگسازمانی، کمک می

شود و با طبیعت عقاید و انتظارات فرهنگ سازمانی در هر سازمان، منحصر به فرد بوده و از ابعاد عینی و ذهنی تشکیل می

س تعاریف خود از فرهنگ (. محققان بر اسا2014، 5مشترک درباره زندگی سازمان، ارتباط دارد )اسچاردر، تیرز و جوردن

هایی که ها فرهنگ قوی در برابر فرهنگ ضعیف است. در سازمانکنند که یکی از آنهای متعددی از آن میبندیسازمانی تقسیم

شوند و تعداد زیادی از کارکنان طور روشن تبیین میها، باورها و هنجارهای غالب به شدت حفظ و بهفرهنگ قوی دارند، ارزش

(. فرهنگ سازمانی ضعیف و ناسالم، منجر به آشفتگی 1991دهند )هافستد و همکاران، کنند و آن را گسترش میایت میاز آن حم

های آن احساس درماندگی، انزوا، ناامیدی، سرخوردگی و بدبینی نسبت به خود و دیگران است شود که نشانهو فشار روانی می

طور نشان داده شده که (. همین1995، 6شود )روبینز و کولتری شغلی ظاهر میوری و نارضایتصورت کاهش بهرهو آثار آن به

فرهنگ سازمانی روی تدوین اهداف و استراتژی، رضایت شغلی، انگیزش شغلی، عملکرد سازمانی، خلاقیت و نوآوری، میزان 

: 1994، 7کروس، سانهو و بیودت گذارد )دوکیوت،ها تأثیر میمشارکت کارکنان، تصمیم گیری، سخت کوشی و اثربخشی سازمان

 (.1996وبر و پیلسکین، 

 تعادل بین کار و زندگی

( اصطلاح تعادل بین کار و زندگی 1799-1882نام ویجیچ جاسترزبوسکی )میلادی پژوهشگر لهستانی به 1857اولین بار در سال 

دست آمده از علم طبیعت به کاربرد واقعیات بهای با عنوان پیرامون تعادل بین کار و زندگی: علم کار، بر اساس را در مقاله

منظور بهبود های سازمانی بههای عمومی است که برای توصیف فعالیت(. تعادل کار و زندگی واژه35؛ ص 1395)پاکنگار، 

بین کار و  ،(. اهداف اساسی علم تعادل2013شود )وو و همکاران، کار برده میهای کاری و غیرکاری بهتجربه کارکنان از زمینه

                                                           
1 Li, Sawhney & Tortorella 
2 Blour & Davson 
3 Daft RL 
4 Meterko, Mohr & Young 
5 Schraeder, Tears & Jordan 
6 Robbins, Coulter 
7 Duquette, Kérowc, Sandhu, Beaudet 
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های روانی و جسمی انسان است. البته باید توجه ها به ویژگیها و ابزار کار و انطباق آنزندگی، بهبود نحوه انجام کار، روش

یابد. همچنین، تعادل بین کار مورد کاهش میهای بیداشت که با مراعات اصول تعادل بین کار و زندگی، فشار کاری و سختی

اق علمی شغل، شرایط، ابزار و محیط کار با مشخصات فیزیکی و بدنی انسان و نیز تعیین نیرو و توانایی و زندگی در پی انطب

جسمی اوست. باید شغل و محیط کار چنان طراحی شود که با مشخصات فیزیکی میانگین افراد )با ملحوظ کردن انحراف 

ی تعادل بین کار و زندگی از دیدگاه )وو، روسویدی، کلیبرن ها(. مؤلفه1395معیارهای مربوطه( مطابقت داشته باشد )پاکنگار، 

اند از: حمایت مدیر، حمایت سازمان، ارزش شغل، زمان کار، درآمد، وضعیت نظارت و میزان ( عبارت2013و امسی کارسی، 

 علاقه.

کنند که مورد مذاکره و می عنوان انجام انتظارات مرتبط با نقشی تعریف( تعامل کار و زندگی را به2014هلملی و همکاران )

هایشان در دو حوزه کار و خانواده است. سازمان همکاری و توسعه اقتصادی، مشترک بین یک فرد و شرکای مرتبط با نقش

(. دستیابی 2015، 1کند )به نقل از کیم و ویندسورزندگی را حالت توازن بین کار فردی و زندگی شخصی تعریف می -تعادل کار

های دو حوزه کار و زندگی را کار و زندگی، تخصیص سطح متوازنی از زمان، فعالیت، مسئولیت و تعهد در نقش به تعادل بین

های کاری های کاری یا خانوادگی زمان بیشتر یا کمتری اختصاص داده شود به تعارض در نقشطلبد. اگر به هر کدام از نقشمی

 (.2003، 2شود )گرین هاوس، کولینز و شاوو زندگی منجر می

عنوان یک ارزیابی کلی در خصوص میزان اثربخشی و رضایت فرد در انواده را بهخ -(، تعادل کار2006گرین هاوس و آلن )

کنند، دو ونه تعریف و ارزیابی میزندگی را چگ -کنند. در خصوص اینکه افراد، تعادل کارکار و زندگی خانوادگی تعریف می

وزه کار و زندگی حاین باور وجود دارد که افراد باید سعی کنند هر دو « تعادل»ر ضمنی، در طوفرض مهم وجود دارد؛ اول، به

ر دو حوزه اهمیت هکه تا چه حدی به طور مساوی مدیریت کنند، اما باید گفت این فرض نادرست است، زیرا افراد در اینرا به

دگی خود، های کاری یا زند فرد به هرکدام از نقشوجود آید که باعث شوبدهند، متفاوت هستند. ممکن است شرایطی به

د. اما پیشینه علمی که باید توجه داشت که کار و زندگی از هم جدا هستند و مستقل از یکدیگرناولویت متفاوتی بدهد. دوم این

و این دو  ستی دست نیافتنی است، زیرا ماهیت این دو نقش، یکپارچه ادهد جدایی بین کار و زندگی یک افسانهنشان می

 (.2014؛ هلملی و همکاران، 2010پذیر نیستند )هلملی، جدایی

 زندگی -فرهنگ سازمانی و تعادل کار

اسکلتی، بهبود کیفیت،  -های عضلانیوری، کاهش آسیبطی سالیان اخیر، نقش حیاتی تعادل بین کار و زندگی در افزایش بهره

است. متخصصین  تعادل بین کار و زندگی با بهینه کردن تناسب بین انسان و تر شده ها مشخصایمنی و کارایی کلی سازمان

اند. در حال حاضر توجه به تعادل بین کار و زندگی در ها را بهبود بخشیدههای کار، کارایی انسان و سیستمسایر اجزای دستگاه

دهد که پرداختن به تعادل بین کار و زندگی و ها در حد یک ابزار فراتر رفته است. تجربیات کشورهای صنعتی نشان میسازمان

عنوان یکی از های عملکرد سازمان کمک نماید. امروزه تعادل بین کار و زندگی بهتواند به بسیاری از جنبهسازی آن میپیاده

شود. نظر گرفته میسازی آن در راستای نیل به اهداف سازمانی در بندی استراتژی بوده و فرایند پیادههای مهم در فرمولمشخصه

                                                           
1 Kim & Windersor 
2 Greenhaus Collins & Shaw 
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وری سیستم، ایجاد محیط کار مناسب، پیشگیری از عنوان دانشی جهت بهبود بهرهاز این دیدگاه، تعادل بین کار و زندگی به

 (.2013، 1های ناشی از کار و بهبود راندمان و عملکرد انسان قابل طرح است )پارکرحوادث و بیماری

ها در گرو هماهنگی دهد. سلامت جسمی و روحی انسانم از زندگی هر فرد را تشکیل میپرداختن به کار و خانواده، دو جنبه مه

ویژه در جوامع امروزی که افراد بیشتر ساعات زندگی خود را در سازمان یا محل کار خود و سازگاری این دو جنبه قرار دارد. به

..، به .نند خانواده، دوستان، اجتماع، اوقات فراغت وهای زندگی ماهای متفاوت در سایر جنبهگذرانند، پرداختن به نقشمی

همراه شناسان تبدیل شده است. ایجاد تعادل بین کار و زندگی، منافع متعددی را بهو روان شناساندغدغه اصلی بسیاری از جامعه

ها محافظت کرده و می نقشهای منفی در تماهای چندگانه، افراد را از تأثیرات تجربهدارد، از جمله ایتنکه مشارکت در نقش

گذارد و عکس آن نیز (. از آنجا که زندگی کاری هر فرد بر زندگی خصوصی او تأثیر می2013کند )وو و همکاران، حمایت می

تواند صحیح باشد، هر فردی که یک زندگی کاری دارد، باید راهی برای ترکیب زندگی کاری و زندگی خصوصی خود پیدا می

ها در بین این دو نیمه زندگی در حداقل خود که تضاد نقشتواند مثبت یا منفی باشد. هنگامیی دو جانبه میکند. این تأثیرها

توان گفت که تعادل خوبی بین کار و زندگی خوبی عمل کند، در این شرایط میباشد و فرد در محل کار و خانه راضی بوده و به

تنها رضایت شغلی کارکنان و عملکرد سازمان را تحت زندگی کارکنان نه (. تعادل بین کار و1394فرد وجود دارد )رستمی، 

دهد بلکه بر زندگی خارج از کار کارکنان از جمله خانواده، اوقات فراغت و نیازهای اجتماعی نیز تأثیرگذار است. تأثیر قرار می

کنند که پیامدهای ا استرس کاری بسیاری تجربه میهشود، به احتمال زیاد آنکه نیازهای کارکنان در محل کار برآورده نمیهنگامی

شود کارکنان از کار خود راضی نباشند )هانگ می، ها خواهد داشت و باعث میمنفی بر رفاه کارکنان و عملکرد شغلی آن

 (. 2015، 2جیانگ، جین، شا

 و فرهنگ سازمانی 19پیامدهای کاری ناشی از شیوع کووید 

ر منتقل شود تواند از شخصی به شخص دیگهایی است که، ویروس آن میاز جمله بیماری« 19کووید »جایی که بیماری از آن

راحتی جمعات بهطور کلی در تشود. این ویروس بهو زمینه این انتقال در ازدحام جمعیت و تماس بیمار با سایرین فراهم می

اری این چنینی های  رفتردن، به آغوش کشیدن و سایر ویژگیشود. پس بنابراین در جوامعی که دست دادن، روبوسی کمنتقل می

است؛ و  برند هرچند کارکردشان حس نوع دوستی، تحکیم روابط و عواطفکار میهای روزمره خود بهکه در احوال پرسی

کند ویروسی را فراهم می یهاها دارد؛ زمینه انتقال و انتشار بیماری کرونا و سایر بیماریها و هنجارهای آنریشه در باوها، ارزش

لامت بیماری عشود. بسیار حائز اهمیت است، بدانید که فرد ناقل بدون و تهدیدی جدی برای سلامت فرد و جامعه محسوب می

 (.1398تواند منبع عفونت باشد )جانگ ون هونگ، نیز می

 در سریع تغییرات و فزاینده رقابت به نجرم اقتصاد جهانی فزاینده رشد و جدید هایتکنولوژی توسعه اخیر هایسال در    

 پذیرفتن برای کارکنان بر ایفزاینده ملاحظه قابل فشار تغییرات این نتیجه در. است شده شانکارکنان و هاسازمان ماهیت کار

 و بپذیرند را تغییرات این راحتیبه تا کنند استخدام را کارکنانی تا هستند تلاش در نیز هادارد. سازمان ها وجودیتکنولوژاین 

 مهمترین از یکی عنوان به کارکنان که آنجایی از کنند. بنابراین، تلاش سازمان عالیه اهداف راستای در خود وظیفه و نقش از فراتر

 آنچه دیگر سوی از  گردد. تلقی اهمیت با بسیار تواندمی هم آنها رفتارهای و باشندمی مطرح سازمانی هر هایسرمایه و منابع

 شیوع جهت از ما پیرامون محیط در که است تغییراتی گذاشته اثر آن بر و کشیده چالش به را رفتارها این اخیر سال در که

                                                           
1 Parker 
2 Hongmei, Jiang, Jin, Sha 



13 

 

 تحت هم رفتارها این و نیستند مستثنی امر این از نیز سازمانی کارکنان است. فرهنگ بوده 19 کووید همان یا کرونا ویروس

 بهداشتی های پروتکل رعایت و پیشگیرانه اقدامات در را چاره راه تنها هااند. دولتشده کشیده چالش به ویروس این سیطره

 روزهای به امید اند ونظرگرفته در کارکنان برای هاسازمان که است اقداماتی دارد اهمیت میان این در که آنچه دانند. بنابراینمی

 .بنشانند بار به وریبهره افزایش جهت کرونا پسا دوران در تا دهندمی نوید کارکنان برای را بهتر

 پی در ندمنظام یا و خودجوش صورت به را مختلفی هایواکنش و هاکنش بروز نیز ما کشور در موضوع، همین پی در    

 شده .. تقویت.و مسافرت به نه#مانیم، می خانه در# مختلف هایچالش با که است خانگی قرنطینه آنها جمله از که است داشته

 اجتماعی و فردی سطح دو در را جسمی و روانی روحی، متعدد تبعات طبیعی صورت به قرنطینه شرایط در گرفتن است. قرار

 (.1399داشت )اسکندریان،  خواهد همراه به

کند، یم جادیفشار ا یفرهنگ رییتغ یبرا یطیمح یهاگرچه لرزشباید گفت، ا 19در تاثیر پیامدهای کاری ناشی از شیوع کووید 

را  راتییسازمان تغ یکنند که اعضا یها را دفاعتوانند سازمانیم یها زمانلرزشبه دنبال دارد.  زیرا ن یمتفاوت یهااما واکنش

و  وتیاجتناب کنند )ال ای انکارباشد  ازینکه ممکن است مورد  ی راراتییتغی دانند و به سادگیم زیدآمینگران کننده و تهد اریبس

همراه روبرو شد، فرهنگ  یهادر بازار تلفن یاساس رییبا تغ 2007در سال  ایکه نوک ی(. به عنوان مثال، هنگام2006، 1تیاسم

و به  تندگرف دهیبازار را ناد رییارشد اطلاعات مربوط به تغ رانی(. مد2016، 2یو هو یخشم و ترس شرکت را فرا گرفت )وور

(. 1989، 3جلوه دهند )برونسون اکارانهیها را رتوانند سازمانیم نیها همچنزشلر روند ناموفق عمل کردند. کیطور قاطع با 

 یهادهند اما جنبه رییقابل مشاهده فرهنگ خود را تغ اریبس یهاشوند جنبهیها باعث مافتد که سازمانیاتفاق م یامر زمان نیا

 هیانیها مانند بجنبه نیتربزرگ قابل مشاهده یهااز بانک یاری، بسیرها کنند. به دنبال بحران مال نخوردهتر را دست قیعم

گوند، پاتل، لیندلی، ، پاسکالسریندادند )اسپا رییرا تغ ترقیعم یهانییآ ای اتیها فرضدادند، اما آن رییخود را تغ یهاارزش

بدون فکر وادار کنند. به  هایتصمیمبه ها را توانند سازمانیم نیها همچنلرزش (. 2015، 4فلمینگ، موسونی، بنویت و پارکر

 انگیزه شدنبیبرد که باعث از یم شیرا پ ییپاسخگو ی ازدیمدرسه در مواجهه با فشار بودجه، فرهنگ جد ریعنوان مثال، مد

 (. 2010، 5شود )هالت  یها معملکرد آناز بین رفتن معلمان و سرانجام 

 یابل توجهق یهافرصت نیدهد، همچنیارائه م رانیمد یرا برا یمهم یهاچالش 19کووید شده توسط  یمعرف قیعم تغییرات

 یهافرهنگ ایآ در واقع چقدر مقاوم هستند. یسازمان یهااست که فرهنگ نیشامل ا هاچالشدهد. یمحققان ارائه م یرا برا

 ینند؟ کدام اجزاهم بما هیشب یادیاز نظر بن ایوجود داشته باشد  یاجتماع عیدامنه وس کیکه  دکننیم رییتغ یزمان یسازمان

امل با تع نیفرهنگ وجود دارد و ا یدانیدر سطح م یترتحولات گسترده ایشوند؟ آیفرهنگ دگرگون شده و کدام حفظ م

 یهاخوب و سازمان اریبس یهانهاد بالا با فرهنگ یادار یهاسازمان نیب یچگونه است؟ و چه تفاوت یدر فرهنگ سازمان راتییتغ

ها و نمادها، در نشانه رییتغ یابیسوالات را با رد نیتوانند ایم پژوهشگرانتر وجود دارد؟ شکننده ایتر جوان یهافرهنگ یدارا

 . (2020)اسپایسر،  مطالعه کنند 19شیوع کووید و بعد از  نیقبل، ح یمناسک و مفروضات اساس

                                                           
1 Elliott & Smith 
2 Vuori & Huy 
3 Brunsson 
4 Spicer, Pascal Gond, Patel, Lindley, Fleming, Mosonyi, Benoit and Parker. 
5 Hallett 
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گذارند، در هنگام  ی، مقررات و اقتدار احترام منیکه به قوانقوی  یهابا فرهنگ یاند که جوامعافتهیدر یفرهنگ نیروانشناسان ب

 یهاممکن است سازمان ای(. آ2020، و همکاران 1)وان باول ندیآیبهتر کنار م ،هایریگمانند همه یاجتماع قیعم یدهایتهد

فرهنگ  رییتغ ریتوانند تأثیبهتر عمل کنند؟ محققان م ریگهمه یماریب نیدر پاسخ به ا قویفرهنگ  یدارا یدر کشورها تقرمس

 ری، احساسات و رفاه افراد تأثتیدر فرهنگ بر هو عیسر راتییاست که چگونه تغ نیمستلزم ا نیبر افراد را کشف کنند. ا

 )همان(. کند یها را بررسعملکرد سازمان بر یسازمان یهافرهنگ راتییتواند نحوه تغیگذارد. محقق میم

 

 های پژوهشو فرضیهمدل مفهومی 

های اجتماعی، استفاده از بسترهای فناوری اطلاعات نظیر دورکاری، فاصله 19-از آنجا که پیامدهای کاری ناشی از شیوع کووید

فرهنگ به منظور برقراری ارتباط با همکاران بر هر سازمانی تاثیراتی دارد. در این پژوهش تصمیم بر آن شد که این تاثیرات را بر 

سازمانی و تعادل کار زندگی کارکنان سازمان میراث فرهنگی، گردشگری و صنایع دستی خراسان جنوبی سنجیده شود. بدین 

های موجود در این زمینه و ترکیب این تحقیقات مدل مفهومی زیر شکل گرفت، که در آن متغیر پیامدهای منظور با بررسی پیشینه

زندگی کارکنان با درنظر گرفتن مطالعه -، تعادل کار(2021و تورتورلا ) یانامورتینارامطالعه از  19-کاری ناشی از شیوع کووید

( برگرفته شده 2003) 2( و فی و دنیسون2000های دنیسون )( و در نهایت فرهنگ سازمانی از پژوهش2014هار و همکاران )

 است. 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل

 

 های ذیل برای این تحقیق در نظرگرفته شد:فرضیهبر اساس مدل مفهومی طراحی شده، 

 های اصلیفرضیه

 بر فرهنگ سازمانی تاثیر معناداری دارد. 19پیامدهای کاری ناشی از شیوع کووید  .1

 ندگی کارکنان تاثیر معناداری دارد.ز-بر تعادل کار 19پیامدهای کاری ناشی از شیوع کووید  .2

 های فرعیفرضیه

 بر رسالت سازمان تاثیر معناداری دارد. 19کووید کاری ناشی از شیوع  پیامدهای .1-1

 بر مشارکت در کار تاثیر معناداری دارد. 19کووید یامدهای کاری ناشی از شیوع پ .2-1

                                                           
1 Van Bavel 
2 Fey & Denison  
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 پذیری تاثیر معناداری دارد.بر انطباق 19کووید یامدهای کاری ناشی از شیوع پ .3-1

 سازگاری تاثیر معناداری دارد.بر  19کووید پیامدهای کاری ناشی از شیوع  .4-1

 شناسی پژوهشروش

زندگی و فرهنگ -این پژوهش از نظر نوع هدف کاربردی است. از آنجا که نتایج این پژوهش به منظور بهبود و ارتقا تعادل کار

دی قرار دارد. باشد، لذا در زمره تحقیقات کاربرهای مشابه قابل استفاده میو یا بحران 19سازمانی در دوران شیوع کووید 

است، به این دلیل که وضعیت موجود فرهنگ سازمانی و تعادل توصیفی ها جز تحقیقات آوری دادهگرد پژوهش از نظر روش

 کند.در سازمان را توصیف و تفسیر می 19شیوع کووید  زندگی در دوران-کار

استان خراسان جنوبی در نظر گرفته شد. طبق جامعه آماری این پژوهش اداره کل میراث فرهنگی و گردشگری و صنایع دستی  

 اند.مشغول به کار بوده 19-باشند و همگی در دوران شیوع کوویدنفر می 160آمار این سازمان تعداد کارکنان 

زندگی کارکنان مدنظر است تفاوتی بین  -بر فرهنگ سازمانی و تعادل کار 19با توجه به اینکه در این پژوهش تاثیر کووید 

 است.گیری به صورت تصادفی ساده انجام شدهشود و نمونهسازمانی در نظر گرفته نمیسطوح 

 نفر به دست آمد. 113باشد و با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه نفر می 160باعنایت به اینکه جامعه آماری که 

پرسشنامه کامل  113ارسال شد و در نهایت  پرسشنامه به صورت الکترونیک برای همه کارکنان 19-به دلیل شیوع بیماری کووید

 های بعدی مورد استفاده قرارگرفت.به صورت تصادفی انتخاب شد و برای انجام تحلیل

( در زمینه فرهنگ سازمانی، 2003(، فی و دنیسون )2000این پژوهش از طریق پرسشنامه استاندارد دنیسون ) هایداده

در زمینه  (2014پرسشنامه هار و همکاران )و  19-(، در زمینه پیامدهای کاری ناشی از کووید2021نارایانامورتی و تورتورلا )

 ردآوری شد.گای با طیف لیکرت پنج گزینه، یتعادل کار و زندگ

ای از آن جهت مطالعه و روایی پرسشنامه این پژوهش به دو روش سنجیده شد. ابتدا پس از تهیه و تنظیم پرسشنامه نمونه

 اظهارنظر به اساتید فن تقدیم گردید و نکته نظرات و اصلاحات موردنظر ایشان اعمال شد. 

ها معتبر است یا خیر. بنابراین شده )پرسشنامه( برای گردآوری دادهدهد که آیا مقیاس طراحی تحلیل عاملی تائیدی نشان می    

تحقیق مورد روایی سنجی محتوایی قرار گرفته است )ابارشی و حسینی،  با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی ساختار کلی پرسشنامه

 (. در مجموع روایی همه سؤالات تائید شد.1391

گیری را در یک فاصله زمانی کوتاه چندین بار و به گروه واحدی از افراد ابزار اندازه در واقع پژوهشی پایا است که اگر    

بدهیم، نتایج حاصل نزدیک به هم باشد. در پژوهش حاضر پایایی پرسشنامه به وسیله آزمون آلفای کرونباخ سنجیده شد. مقدار 

تر باشد پرسشنامه از پایایی بیشتری برخوردار به یک نزدیک باشد و هر قدر این عدد 7/0قابل قبول آلفای کرونباخ باید بیشتر از 

 (.1384است )قاسمی، 

شود برای هر متغیر به است و همانطور که در جدول مشاهده می 890/0در این پرسشنامه میزان آلفای کرونباخ کلی برابر با     

 صورت جداگانه محاسبه شده است.

 پایایی پرسشنامه .1جدول

 کرونباخآلفای  متغیر

 706/0 19پیامدهای کاری ناشی از شیوع کووید 
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 705/0 زندگی -تعادل کار 

 732/0 رسالت سازمانی

 723/0 مشارکت در کار

 886/0 پذیریانطباق

 812/0 سازگاری

 890/0 کل پرسشنامه

 

 های جدول، پرسشنامه این پژوهش پایایی لازم را دارد.با توجه به داده

های آماری توصیفی های آماری استنباطی و روشتوان به دو دسته روشمورد استفاده در این پژوهش را میهای آماری روش

های آمار توصیفی مانند جداول توزیع فراوانی دهندگان از روشهای عمومی پاسختقسیم کرد. برای بررسی و توصیف ویژگی

یری )مدل بیرونی( از پرسشنامه پژوهش، روایی به روش تحلیل عاملی گو میانگین استفاده خواهد شد. با استفاده از مدل اندازه

تائیدی گرفته شده است. پس از آن با استفاده از مدل معادلات ساختاری، مدل مفهومی پژوهش آزمون و برازش آن مشخص 

 شده است.

 . شداستفاده  22نسخه   AMOSافزارو نرم 22نسخه  SPSSافزار های آماری مربوط به پرسشنامه از نرمبرای پردازش داده

 های پژوهشیافته

دهندگان را زنان و از پاسخ %5/34شناختی از لحاظ جنسیت، های جمعیتهای آمار توصیفی و در بررسی ویژگیپس از تحلیل

 اند.را مردان تشکیل داده 5/65%

بین  %6سال،  45تا  41بین  %5/34سال؛  40تا  36بین  %5/42سال؛  35تا  31بین  %8/8سال،  30درصد نمونه آماری زیر  7/2

 باشد.سال می 40تا  36بیشترین فراوانی مربوط به  سال هستند. 50بالای  %5/5سال، و 50تا  46

دارای مدرک فوق لیسانس  %40دارای مدرک لیسانس و  %54حجم نمونه آماری دارای مدرک دیپلم،  %6از لحاظ تحصیلات،  

دهندگان یافت نشد و بیشترین فراوانی مربوط به مدرک دیپلم در بین پاسخای با مدرک تحصیلی فوقمونهو بالاتر هستند. هیچ ن

 باشد.لیسانس می

 21بین  %15سال،  20تا  15بین  %5/48سال،  15تا  11بین  %7/16سال،  10تا  5بین  %8/8سال،  5حجم نمونه کمتر از  5/5%

سال  20تا  15سال سابقه خدمت دارند. بیشترین فراوانی مربوط به سابقه خدمت  30ا ت 26حجم نمونه بین  %5/5سال و  25تا 

 باشد.می 5/48با درصد فراوانی 

 مدل معادلات ساختاری آزمون فرضیات با استفاده از 

 سازد.میابزاری در دست محققین جهت بررسی ارتباطات میان چندین متغیر در یک مدل فراهم مدل معادلات ساختاری 

. ستا ها در قالب معادلات میان متغیرها، قابلیت آزمودن تئوریمعادلات ساختاری ترین دلایل استفاده زیاد پژوهشگران ازمهم

 گردد:ارائه می 2در شکل ایموس با استفاده از نرم افزار پژوهش مدل معادلات ساختاری این
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 ایموسمدل معادلات ساختاری پژوهش در حالت استاندارد با استفاده از نرم افزار  .2شکل

 

 بر فرهنگ سازمانی تاثیر معناداری دارد. 19شیوع کووید  ناشی از پیامدهای کاری :آزمون فرضیه اصلی اول

چون این  بدست آمده است. 51/0مقدار  بر فرهنگ سازمانی 19شیوع کووید  ناشی از پیامدهای کاری ریاستاندارد تاث یبارعامل

 سطح معنادارباشد. همچنین مقدار توانیم بگویم شدت تاثیر بسیار و از نوع مثبت میتر است میبیش 3/0مقدار مثبت بوده و از 

 %95 نانیبا اطم نیبنابرادهنده معناردار بودن رابطه است. کوچکتر است، نشان 05/0باشد چون از می 000/0در جدول خروجی 

 1 هیفرض تاثیر مثبت و معناداری دارد، لذا بر فرهنگ سازمانی 19شیوع کووید  ناشی از د که پیامدهای کاریادعا کر توانیم

 .شودیم دییتا

 زندگی کارکنان تاثیر معناداری دارد.-بر تعادل کار 19شیوع کووید  ناشی از پیامدهای کاری :آزمون فرضیه اصلی دوم

 بدست آمده است. 92/0مقدار زندگی کارکنان -بر تعادل کار 19شیوع کووید  ناشی از پیامدهای کاری ریاستاندارد تاث یبارعامل

باشد. همچنین مقدار توانیم بگویم شدت تاثیر بسیار و از نوع مثبت میتر است میبیش 3/0چون این مقدار مثبت بوده و از 

 نیبنابرادهنده معناردار بودن رابطه است. کوچکتر است، نشان 05/0باشد چون از می 000/0در جدول خروجی  سطح معنادار

زندگی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد، -بر تعادل کار 19د که پیامدهای کاری شیوع کووید ادعا کر توانیم %95 نانیبا اطم

 .شودیم دییتا 2 هیفرض لذا

 بر رسالت سازمان تاثیر معناداری دارد. 19شیوع کووید  ناشی از پیامدهای کاری :آزمون فرضیه فرعی  اول

چون این مقدار  است. گزارش شده 35/0مقدار بر رسالت سازمان  19-پیامدهای کاری ناشی از کووید ریاستاندارد تاث یبارعامل

سطح باشد. همچنین مقدار توانیم بگویم شدت تاثیر متوسط و از نوع مثبت میتر است میبیش 3/0مثبت بوده و مقدار کمی از 

با  نیبنابرادهنده معناردار بودن رابطه است. کوچکتر است، نشان 05/0باشد چون از می 000/0در جدول خروجی  معنادار

 هیفرض بر رسالت سازمان تاثیر مثبت و معناداری دارد، لذا 19-د که پیامدهای کاری ناشی از کوویدادعا کر توانیم %95 نانیاطم

 .شودیم دییتا فرعی اول

 بر مشارکت در کار تاثیر معناداری دارد. 19شیوع کووید  ناشی از پیامدهای کاری :آزمون فرضیه فرعی دوم
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چون این مقدار  است.گزارش شده 52/0مقدار مشارکت در کار  بر 19-پیامدهای کاری ناشی از کووید ریاستاندارد تاث یبارعامل

در  سطح معنادارباشد. همچنین مقدار توانیم بگویم شدت تاثیر بسیار و از نوع مثبت میتر است میبیش 3/0مثبت بوده و از 

 %95 نانیبا اطم نیبنابرادهنده معناردار بودن رابطه است. کوچکتر است، نشان 05/0باشد چون از می 000/0جدول خروجی 

 فرعی دوم هیفرض کار تاثیر مثبت و معناداری دارد، لذامشارکت در  بر 19-د که پیامدهای کاری ناشی از کوویدادعا کر توانیم

 .شودیم دییتا

 پذیری تاثیر معناداری دارد.بر انطباق 19شیوع کووید  ناشی از پیامدهای کاری :آزمون فرضیه فرعی سوم

چون این مقدار  بدست آمده است. 77/0مقدار انطباق پذیری  بر 19-پیامدهای کاری ناشی از کووید ریاستاندارد تاث یبارعامل

در  سطح معنادارباشد. همچنین مقدار توانیم بگویم شدت تاثیر بسیار و از نوع مثبت میتر است میبیش 3/0مثبت بوده و از 

 %95 نانیبا اطم نیبنابرادهنده معناردار بودن رابطه است. کوچکتر است، نشان 05/0باشد چون از می 000/0جدول خروجی 

 فرعی سوم هیفرض پذیری تاثیر مثبت و معناداری دارد، لذاانطباق بر 19-د که پیامدهای کاری ناشی از کوویدادعا کر وانتیم

 .شودیم دییتا

 بر سازگاری تاثیر معناداری دارد. 19شیوع کووید از  یناشپیامدهای کاری  :آزمون فرضیه فرعی چهارم

چون این مقدار مثبت  بدست آمده است. 83/0مقدار سازگاری  بر 19-ناشی از کوویدپیامدهای کاری  ریاستاندارد تاث یبارعامل

در جدول  سطح معنادارباشد. همچنین مقدار توانیم بگویم شدت تاثیر بسیار و از نوع مثبت میتر است میبیش 3/0بوده و از 

 توانیم %95 نانیبا اطم نیبنابرادهنده معناردار بودن رابطه است. کوچکتر است، نشان 05/0باشد چون از می 000/0خروجی 

 .شودیم دییتا فرعی چهارم هیفرض سازگاری تاثیر مثبت و معناداری دارد، لذا بر 19-د که پیامدهای کاری ناشی از کوویدادعا کر

 رسم شده است: 2برای مشاهده بهتر نتایج جدول 

 

 

 

 ضرایب مشاهده شده در مدل معادلات ساختاری .2جدول

 روابط
بارعاملی 

 استاندارد

 تخمین

 غیراستاندارد

 سطح

 معنادار

سطح 

 خطا

 224/0 000/0 507/0 51/0 فرهنگ سازمانی بر 19-کووید شیوع تاثیر پیامدهای کاری ناشی از

 165/0 005/0 669/1 92/0 زندگی-تعادل کار بر 19-کووید شیوع تاثیر پیامدهای کاری ناشی از

 - 000/0 503/0 35/0 رسالت سازمانی بر 19-کووید شیوع پیامدهای کاری ناشی ازتاثیر 

 - 000/0 713/0 52/0 مشارکت در کار بر 19-کووید شیوع پیامدهای کاری ناشی ازتاثیر 

 - 000/0 276/1 77/0 پذیریانطباق بر 19-کووید شیوع پیامدهای کاری ناشی ازتاثیر 

سازگاری بر 19-کوویدشیوع پیامدهای کاری ناشی از تاثیر   83/0 176/1 000/0 - 

گردد که همه ضرایب مثبت بوده و چون سطح معنادار به دست آمده برای همه روابط کمتر از مشاهده می 2 با توجه به جدول

 گیریم که تأثیر متغیرها مثبت و معنادار است. است پس نتیجه می 05/0
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 برازش مدلتحلیل 

های شاخص»، خود بحث اصلی در به دست آمدههای یید مدل تدوین شده با استفاده از دادهأمعیارهای علمی قابل قبول برای ت

ای از حمایت یابد نشانهها افزایش میهای نیکویی برازش هر چه مقدار آن شاخصشاخص . دردهدرا تشکیل می« برازش مدل

 شود:های برازش زیر استفاده می. به منظور بررسی مناسبت مدل، از شاخصشودر میها از مدل تفسیتر دادهقوی

 (1391های برازش مدل )ابارشی و حسینی، شاخص .3جدول

 مقدار گزارش شده حد مطلوب شاخص

 090/0 و کمتر RMSEA 08/0ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب

 78/0 و بالاتر 8/0 (NFIشده برازندگی )شاخص نرم

 84/0 و بالاتر 8/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 84/0 و بالاتر 8/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی)

 046/0 نزدیک به صفر RMRماندها میانگین مجذور پس

 78/0 و بالاتر GFI 8/0شاخص برازندگی 

 79/0 و بالاتر AGFI 8/0شاخص برازندگی 

 640/1 3کمتر از  CMIN/DF آزادی  درجه به اسکوئر کای نسبت

 

بنا به اطلاعات این جدول دارای مقادیری به ترتیب از  AGFIو  NFI، IFI، CFI، GFIشود مقادیر همانطور که مشاهده می

 8/0باشند. با توجه به اینکه مقدار حداقل برای این پنج معیار می 79/0و  78/0، 84/0، 84/0، 78/0راست به چپ برابر با 

که باید نزدیک   RMRها در حد مطلوب نیستند. در خصوص معیار برازش توان نتیجه گرفت که بعضی از شاخصمیباشد می

 RMSEAشود، مقدار شاخص است و در نهایت همانطور که در جدول دیده می 046/0به صفر باشد، مقدار به دست آمده 

رساند. با اصلاح مدل می از حیث این شاخص مدل را، مناسبت CMIN/DFباشد. مقدار گزارش شده می 090/0در این مدل 

 دهد.مدل اصلاح شده از حیث برازش را نشان می 3شکل های برازش را به مقدار مطلوب نزدیکتر کرد.توان مقادیر شاخصمی
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 مدل اصلاح شده در حالت استاندارد .3شکل

 شود.های برازش زیر استفاده میبه منظور بررسی مناسبت مدل، از شاخص

 (1391)ابارشی و حسینی،  اصلاح شده های برازش مدلشاخص .4جدول

 مقدار گزارش شده حد مطلوب شاخص

 078/0 و کمتر RMSEA 08/0ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب 

 85/0 و بالاتر 8/0 (NFIشده برازندگی )شاخص نرم

 92/0 و بالاتر 8/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 95/0 و بالاتر 8/0 (CFI)برازندگی تطبیقیشاخص 

 033/0 نزدیک به صفر RMR ماندهامیانگین مجذور پس

 96/0 و بالاتر GFI 8/0شاخص برازندگی 

 94/0 و بالاتر AGFI 8/0شاخص برازندگی 

 363/1 3کمتر از   CMIN/DF آزادی  درجه به اسکوئر کای نسبت

 

بنا به اطلاعات این جدول  AGFIو  NFI ،CFI ،IFI، GFIشود پس از اصلاح برازش مدل مقادیر همانطور که مشاهده می

باشند. با توجه به اینکه مقدار حداقل می 94/0و  96/0، 92/0، 95/0، 85/0دارای مقادیری به ترتیب از راست به چپ برابر با 

معیار دارای نیکویی برازش  پنجتوان نتیجه گرفت که مدل مفروض مورد بحث، از حیث این باشد میمی 8/0برای این پنج معیار 

است که این  033/0که باید نزدیک به صفر باشد، مقدار به دست آمده   RMRقابل قبول است.  در خصوص معیار برازش 

شود، مقدار شاخص در جدول دیده می دهد. و در نهایت همانطور کهشاخص نیز نیکویی برازش مدل را مورد تائید قرار می

RMSEA  های تجربی و مدل نظری باشد که مقدار بسیار مناسبی برای قضاوت در خصوص انطباق دادهمی 078/0در این مدل

توان گفت لذا می می رساند.  از حیث این شاخص نیز مناسبت مدل را CMIN/DF مقدار گزارش شدهکند. پژوهش ارائه می

 شده از برازش خوبی برخوردار است.که مدل اصلاح 
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 گیریبحث و نتیجه

 گردد.هر فرضیه در زیر ارائه میگیری های آماری، بحث و نتیجههای آزمونیافته با توجه به

 ی دارد.بر فرهنگ سازمانی تاثیر معنادار 19شیوع کووید ناشی از پیامدهای کاری : 1گیری و بحث فرضیه اصلینتیجه

شوند تا به ران وادار میکنند و مدیبینی برای سازمان ایجاد میای است که تغییر را به طور غیرقابل پیشگونه ها بهمحیط سازمان

فرهنگ سازمانی یک  های اخیر ایدهدر سالکنند. های جدید انجام کار را جستجو میدنبال انعطاف سازمانی بیشتر باشند و شکل

ریت و های دیگر شده است. مفروضات قوی درباره مدیها نسبت به شرکتتتوجیه مناسب برای موفقیت بیشتر بعضی شرک

فرهنگ خاص  ها نسبت به بعضی دیگر، کمتر موافق دورکاری هستند و مدیران، ارزیابی نوعدهد بعضی سازمانکار نشان می

)پاکدل، ملکیان  نندبیضروری می خود، انواع دورکاری مناسب با این فرهنگ، و شناخت موانع فرهنگی که باید بر آن غلبه کرد را

 .(1391و غفوری، 

-شروع دورکاری به .(2021، و تورتورلا یانامورتیناراباشد )دورکاری می 19-یکی از پیامدهای کاری ناشی از شیوع کووید

رار دورکاری ای که مخالف با هنجارهای سازمانی باشد، منجر به شکست خواهد شد. بنابراین مدیرانی که در اندیشه استقشیوه

های فرهنگبسا در سازمان، خرده این بدان معنا است که چه .هستند باید عامل فرهنگ سازمانی را نیز مورد توجه قرار دهند

فرهنگها در نظر گرفته نشوند، با دورکاری های متضاد وجود داشته باشند و اگر هنجارهای کاری این خردهمتعدد با ارزش

های موافق با دورکاری گرایش به کم اهمیت دانستن اثر مفروضات فرهنگی وجود دارند. در فرهنگمخالفت خواهد شد. هنوز 

بر کارکنانی است که خارج از دید هستند. اداره « از دست دادن کنترل»یک مانع سازمانی مهم برای دورکاری، موضوع مدیریتی 

رن حاضر است که اصول مهم مدیریتی آن، هنوز از مدل ای نسبتاً جدیدی از سازمان کاری در قجدید، شکل غالب و توسعه

های مراتبی، تقسیم کار به وظایف جداگانه با نیاز به مهارت کم، و پایین نگه داشتن هزینه ای و بر اساس کنترل سلسلهکارخانه

شده است و به کمک  دیدار هایی در مقابل این سبک بوروکراتیک مدیریتهای اخیر واکنشپذیرد. در دههنیروی کار اثر می

پذیر در ها به جنبه اجتماعی سازمان و خصوصاً به اهمیت یک مکان کاری انعطافمکاتب مرتبط با روابط انسانی، نوع نگرش

 (.2006، 2؛ گانی و تولمن2006، 1)هرینگتون و سانتیگو استوکار تغییر کرده های پرتلاطم کسبمحیط

ی بیاورند. اگرچه این مهاجرت کاری در مدت ور کرد خیلی زود به کار از راه دور روها را در سراسر دنیا مجبشرکت 19کووید 

. از این گذشته، زمان کوتاهی به خوبی انجام شد، اما چند مشکل وجود دارد که مدیران کسب و کار باید از آنها آگاه باشند

ها برای موفقیت در این روش کار کنند. شرکتمیها تصور زمانتر از آن چیزی است که اکثر سااجرای دورکاری بسیار پیچیده

، شرکت نیاز دارند کردن و برای طولانی مدت، یک رویکرد ساختار یافته، همراه با سرمایه گذاری قابل توجه برای تغییر فرهنگ

ن بر فرهنگ ورکاری و ارتباطات مجازی کارکنااز جمله د 19-دهد پیامدهای کاری ناشی از کوویدنتایج این پژوهش نشان می

 تر شدن فرهنگ سازمانی شده است.سازمانی تاثیر داشته و باعث تغییر و  برجسته

ن تاثیر معناداری زندگی کارکنا-بر تعادل کار 19شیوع کووید  ناشی از : پیامدهای کاری2فرضیه اصلی گیری و بحثنتیجه

 دارد.

 یک که فردی هر باشد، صحیح تواندمی نیز آن عکس و گذاردمی تأثیر او خصوصی زندگی بر فرد هر کاری زندگی آنجاکه از

 مثبت تواندمی دوجانبه تأثیرهای این .کند پیدا خود خصوصی زندگی و کاری زندگی ترکیب برای راهی باید دارد، کاری زندگی

                                                           
1 Harrington & Santiago 
2 Gani  & Toleman 
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 و بوده راضی خانه و کار محل در فرد و باشد خود حداقل در زندگی نیمة دو این بین در هانقش تضاد هنگامیکه باشد منفی یا

 مختلف هایجنبه معمولاً. دارد وجود فرد زندگی و کار بین خوبی تعادل که گفت توانمی شرایط این در کند، عمل خوبی به

 بین تعادل ایجاد برای روشی یافتن راه در افراد که است شده بررسی موانعی و مشکلات دیدگاه از کاری، و شخصی زندگی

 هایمداخله و گوناگون هایتعارض که دهندمی نشان گذشته مطالعات .شوندمی مواجه هاآن با خانوادگیشان زندگی و کارشان

 بروز باعث است ممکن خانواده یا کار از ناشی زمانی فشارهای مثال، برای .دارد وجود زندگی هاینیمه این بین نامطلوبی

 بنابراین .گذاردمی تأثیر افراد زندگی و کار تجربة بر هانیمه این از یک هر به مربوط هایتنش همچنین .شود افراد برای مشکلاتی

 بروز موجب فرسا، طاقت خانوادگی هایمسئولیت با شخصی زندگی دیگر، سویی از و پراسترس و مدت طولانی کاری ساعات

 که زمانی روی افراد هرچه. شودمی هازمینه از یک هر در فرد رفتار یا عملکرد در اختلالاتی ایجاد و فرد زندگی و کار بین تضاد

 آزادی از و داشته بیشتری کنترل خود روزانة کارهای بندیاولویت و زمانبندی و فعالیت انجام مکان شوند،می حاضر کار محل در

 (.1393)اسدی و همکاران،  کنندمی احساس خود زندگی و کار بین بهتری تعادل باشند، برخوردار بیشتری

به دست آوردن  و یمواجهه موفق با رقابت جهان یها برامورد استفاده سازمان یاصل یهایاز استراتژ یکیبه عنوان  یدورکار

که  قتیحق نیثبات اشود. با ا یدر نظر گرفته م شتریب تیکسب رضا یبا اجازه دادن به کارکنان برا یانسان هیسرما یرقابت تیمز

 دگاهیرکنان ؛ دکا دگاهیو د یسازمان دگاهیبرد: دیاز دو منظر سود م یکنند که دورکاریان می( ب1991هارتمن و همکاران )

مرتبط را به دست  یرشنگ ریتوان تأثیکارکنان م دگاهیاز د تیارتباط دارد و از نظر رضا یبا اثرات بهره ور یتیریو مد یسازمان

 آورد.

رابطه  نیوجود دارد. ا یدار یرابطه مثبت معن یکار و زندگ نیو تعادل ب یدورکار نیب شان داد که( در پژوهشی با ن2020آرشا )

با  یکار و زندگ نیکنند که تعادل بیها ادعا مدر آن آن .( مطابقت دارد2020) 1رحمان و صیدیقویبا مطالعه انجام شده توسط 

که  یدهد کارمندانیها نشان ممطالعه آن یهاافتهیکنند که یادعا م (2020رحمان و صیدیقوی )ارتباط مثبت دارد.  یدورکار

 دگاهید کی، نی. علاوه بر اردارندبرخو یاز تعادل سالم کار و زندگ ،در کار خود هستند یریپذو انعطاف یمجاز به دورکار

دل کار و دهد تا تعایقرار م ریکارکنان را تحت تأث یدهد که مفهوم دفتر مجازیاست نشان مارائه شده 2017 از لاکشمیمشابه 

 یشتریب تیاند و رضارا تجربه کرده یکارکنان دورکار استرس کمتر (2011) 2نظر ویسول را تجربه کنند. طبق یبالاتر یزندگ

را تجربه کنند.  ییبالا یممکن است باعث شود افراد دورکار سطح شاد نیاند. اتجربه کرده کنانکار ریبا سا سهیرا در مقا

استدلال کرد که  نگونهیتوان ا یکارکنان است. م یشاد یکننده اصل نییداد که محل کار تع صی( تشخ2018) 3ی، رحمنیهمچن

، او اظهار داشت، کارکنان نیدهد. علاوه بر ایم شیرا افزا هاآن یاگر به کارکنان اجازه داده شود از راه دور کار کنند، سطح شاد

 یبر شاد یشتریب ریخانه تأث کار کردن درکنند. یم یبار کار کنند، احساس خوشبخت ایتوانند بدون استرس یکه م یدر مکان

 .(2018)رحمی،  کنندیاحساس م یاسترس کمتر یبه طور کل افراداست که  ییعموماً خانه جا رایکارکنان دارد ز

 یهاتیکرونا و اعلام محدود یماریب وعیبه اندازه امروز پررنگ نبوده است. ش یزمان چیو کار کردن از خانه در ه یمساله دورکار

 یروهایاز ن توانندیکه م ییمختلف مجبور شوند تا آنجا یهاسبب شده که سازمان ،یخانگ نهیها و قرنطدولت یاز سو یتردد

باعث ارتقای تعادل  19-دهد پیامدهای کاری ناشی از کوویدنتایج این پژوهش نشان می .ندببر خود به صورت دورکار بهره

                                                           
1 Rehman & Siddiqui 
2 Weisul 
3 Rahmi 
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و فعالیت ادارات با یک سوم کارکنان، کارکنان وقت بیشتری  19-زندگی کارکنان شده است. چرا که با وجود شیوع کووید-کار

 شان را دارند.برای گذراندن اوقات خود با خانواده

 اری دارد.بر رسالت سازمان تاثیر معناد 19شیوع کووید  ناشی از پیامدهای کاری گیری و بحث فرضیه فرعی اول:نتیجه

با  یهاسازمان»ه کند کیو فرض م تاکید دارد «م؟یرویدانند کجا میم»سازمان  یاعضا ایآ نکهیا یابیبر ارز رسالت سازمانی

که هر  ییونه کارهادهند و چگیانجام م ها محول شدهوظایفی که به آنچرا  دیگویدارند که به کارکنان م رسالتیعملکرد بالا 

ازمان است س کیجهت و هدف استراتژ فیشامل تعر رسالت سازمانی یفرع عاداب. «کندیدهند به علت آن کمک میروز انجام م

 نییتع یم انداز سازمانچش «کردن یاتیعمل»کند که به منظور یبالا اشاره م یهاتیچند ساله با اولو یهایکه معمولاً به استراتژ

( که به یستراتژاحال مطابق با  نیتر )در ععیوس یاهداف کوتاه مدت هستند، از استراتژاز نوع اهداف، که  نییاست. تعشده

 نییتر تعستردهگ یسازمان یخود با چشم انداز و استراتژ یکار یهاتیارتباط فعال یمنظور کمک به هر کارمند در درک چگونگ

-ندازها انداز و چشم مقاصد و اهداف استراتژیک، گیریجهت و گرایش شاخص سه با گیویژ (. این2015)گوترمن،  استشده

 به دانندنمی که هاییسازمان است. مأموریت آن و رسالت سازمانی فرهنگ ویژگی مهمترین گفت بتوان شاید شوند.می گیری

 خود تجه و اهداف از روشنی درک موفق هایسازمان روند.بیراهه می به معمولا چیست، موجودشان وضعیت روند،می کجا

 کنند.می ترسیم روشنی به را سازمان انداز چشم و کرده تعریف را استراتژیک و اهداف سازمانی اهداف که طوری به دارند،

 یک سازمان تیوق هستند. هاسازمان پر دردسرترین دهند تغییر مداوم طور به را شاناصلی مأموریت که مجبورند هاییسازمان

 قوی هبرر وضعیت این است. در الزامی رفتار و فرهنگ ساختار، استراتژی، در تغییر دهد، تغییر را خود رسالت است مجبور

یا و علیزاده، نکند )رحیممی پشتیبانی را انداز این چشم که کندمی خلق را فرهنگ یک و کندمی مشخص را سازمان اندازچشم

ز. انداگیری استراتژیک، اهداف و مقاصد و چشمگرایش و جهت :شودمشخص می(. رسالت سازمانی با سه شاخص 1388

همراه  خود با را یانسان نیروی دل و اندیشه کند،می ابراز را بنیادی آن ارزش دارد. آینده وضعیت از مشترک یک دیدگاه سازمان

 (.1389اشان، زاده و محمودیکند )ایرانمشخص می نیز را جهت زمان همین در و ساخته

ی کاری ناشی از آن باعث کمرنگ شدن اهداف سازمان و پیامدها 19-های مربوط به کوویدرسد با اعمال محدودیتبنظر می

د و کارکنان با روداند که با اهداف آینده به کجا میاست و تاکید بر رسالت سازمانی افزایش یافته است. سازمان مینشده

 کنند.به اهداف تلاش بیشتری می های پیش آمده برای رسیدنمحدودیت

 داری دارد.بر مشارکت در کار تاثیر معنا 19شیوع کووید ناشی از پیامدهای کاری گیری و بحث فرضیه فرعی دوم: نتیجه

 یاخلاق کار سازمان و ندگانینما ماتیو تعهد کارکنان، فرهنگ مشارکت در تصم تیمشارکت نشان دهنده احساس مالک

 یرا توانمند کرده، کار گروه یکارکنان سازمان ستهیشا یهاسازمان( 2020، 1)ها است که در آن قرار دارند یکارکنان در سازمان

؛ فای و 1982، 2)دیل و کندی بخشندیکارکنان خود را بهبود م یهامهارت یو به طور دائم کنندتمرین می  را به سرعت

. دارندمثبت  رابطه معنادار قوی و یو عملکرد سازمان کارکنان تکرد که مشارک بیان( 2016) یگورومونز (.2003، 3دنیسون

 نیبخشد، که ایم رویها نکنند به طور مستمر کارکنان خود را توسعه داده و به آنیخود استفاده م میت یهکه از روح ییهاسازمان
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در داخل  یرا حت ییعملکرد، عملکرد بالاو بهبود رشد  نیتا در ح میکنیم قیدهد که کارکنان سازمان را تشویامر نشان م

 (.2000، 1سونی)دن ندسازمان انجام ده

های منابع ابلیتدهند و قهای کاری تشکیل میسازند، سازمان را بر محور گروههای اثربخش افرادشان را توانمند میسازمان

ز پیکره سازمان ای اخود را به عنوان پاره دهند. اعضای سازمان به کارشان متعهد شده وانسانی را در همه سطوح توسعه می

ر کارشان گیری نقش دارند و این تصمیمات است که بکنند که در تصمیمکنند. افراد در همه سطوح احساس میاحساس می

 (.1389اشان، زاده، محمودیها مستقیما با اهداف سازمان پیوند دارد )ایرانمؤثر است و کار آن

 افرادشان بخشاثر هایسازمان .شودمی گیری اندازه هاقابلیت توسعة و سازی تیم توانمندسازی، اخصش سه با مشارکت در کار

 توسعه سطوح مةه در را انسانی منابع هایقابلیت و دهندمی تشکیل کاری هایتیم محور بر را سازمان سازند،می توانمند را

 همة در افراد .نندکمی احساس سازمان پیکرة از ای پاره عنوان به را خود و یابدمی افزایش سازمان افراد بین در تعهد. دهندمی

 با تقیماًمس هاآن کار و است مؤثر کارشان بر که است تصمیمات این و دارند نقش گیریتصمیم در که کنندمی احساس سطوح

 (.1388نیا و علیزاده، )رحیم دارد پیوند سازمان اهداف

زهایی که در محل شرایط پیش آمده و فعالیت سازمان با یک سوم ظرفیت، باعث شده که کارکنان در رورسد با توجه به بنظر می

ر قالب تیم کار حضور دارند مشارکت کاری بیشتری داشته باشند و به نوعی روزهایی که در سازمان حضور دارند خود را د

باعث تغییر  19-شده پیامدهای کاری ناشی از شیوع کوویددهند همین موضوع باعث دانند و عملکرد بهتری از خود نشان میمی

 مشارکت در کار کارکنان شود.

 

 اری دارد.پذیری تاثیر معنادبر انطباق 19شیوع کووید ناشی از : پیامدهای کاری فرضیه فرعی سوم گیری و بحثنتیجه

 نشان ایشان تحقیقات. است گرفته قرار بررسی و تحقیق مورد همکارانش و اسکات بوسیله آن وارزیابی سازمانی فرهنگ اهمیت

 نقش سازمانی توسعه سلامتی و درحفظ که باشدمی رشد حال در نظر نقطه یک سازمانی فرهنگ مدیریت و ارزیابی که دهدمی

 آن عملکرد با سازمان یک فرهنگ باورکه این از سازمان رشد سلامتی و حفظ برای سازمانی فرهنگ تغییر به تمایل .دارد اساسی

 همچنین سازمان گردد. هماهنگی و ارتباطی ساختار تقویت باعث است ممکن سازمانی گیرد. فرهنگ می نشأت باشد، می مرتبط

 ایجاد طریق از سازمان سلامتی حفظ در سازمانی فرهنگ که تأثیر دهدمی نشان همکارانش و اسکات بوسیله شده انجام مطالعات

 گیردمی صورت شود،مستمر می کیفیت بهبود به منجر نهایتاً که مختلف بخشهای بین همبستگی و کاری، هماهنگی هایتیم

 سازمانی فرهنگ شناخت که دهدمی نشان است، شده انجام سازمانی زمینه فرهنگ در که تحقیقاتی از بسیاری و شده یاد مطالب

 و فرهنگ این دقیق و درست با شناخت چون دارد، قرار هاسازمان مدیران هایفعالیت اولویت در مهم، ضرورت یک به عنوان

برای  را خود و داده سامان را خود بلندمدت و مدت میان مدت، کوتاه هایتواند برنامهمی مدیریت آن، هایویژگی با آشنایی

پذیری به عنوان یکی از ارکان (. انطباق1389اشان، زاده، محمودی)ایران نماید آماده ورقابت تحول از سرشار بازار با رویارویی

کند. درک یم تیاست که در آن فعال محیطیو درک  یابیسازمان در ارز یی، توانایرونیب یسازگار یبه معن مهم فرهنگ سازمانی،

، کارکنان سازمان یخارج طیاز مح یآگاه یی، رشد و گسترش توانایریانعطاف پذ یبرا یتواند فرصتیدر عمل م پیرامون طیمح

گروه خارج  یاست که برنامه خود را برا یتی(. سازمان در موقع2019، 2، اجمال، گوناسکاران و هلوفراهم کند )قاسم انیشترو م
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(. 2012، 1دهد )احمد قیتطبجوی  راتییسازمان را با تغ نیکند و همچن میاز سازمان و گروه بر خلاف اصول درون سازمان تنظ

 این (.2014، 2، ادوارود، کاسپر و گوعملکرد هستند )کالن شیافزا یبرا یرضرو ازین شیپ کی پذیر،انطباق اریبس یهاسازمان

 منسجم خوبی به که هاییسازمان .شوندمی گیریاندازه سازمانی یادگیری و گراییمشتری تغییر، ایجاد شاخص سه با ویژگی

 .آورد حساب به سازمان برتری و مزیت توانمی را بیرونی پذیری انطباق و درونی یکپارچگی لذا .یابندمی تغییر سختی به هستند

 ایجاد تجربة و ظرفیت و گیرندمی پند خود اشتباه از هستند، پذیر ریسک شوند،می هدایت مشتریان وسیلة به سازگار هایسازمان

 هاسازمان این. هستند مشتریان برای شدن قائل ارزش جهت در سازمان توانایی بهبود حال در مستمر طور به هاآن .دارند را تغییر

 یابند.تغییر می سختی به هستند یکپارچه خوبی به که هاییسازمان کنند.می تجربه را بازار سهم در افزایش و فروش رشد معمولاً

علیزاده، نیا و آورد )رحیم حساب به هاسازمان این و برتری مزیت توانمی را بیرونی انطباق پذیری و درونی یکپارچگی لذا

1388.) 

رای برقراری ارتباط با باند. دورکاری و استفاده از بستر مجازی پذیری بالا مانع از افت عملکرد شدهکارکنان سازمان با انطباق

و حاکم ناشی از جپذیری کارکنان را افزایش داده، خود را با تغییرات محیطی و های کاری، انعطافهمکاران و انجام فعالیت

 زایش یافته است.پذیری کارکنان را افاند و در نتیجه انطباقتطبیق داده 19-دشیوع کووی

 دارد. بر سازگاری تاثیر معناداری 19شیوع کووید  ناشی از فرضیه فرعی چهارم: پیامدهای کاری گیری و بحثنتیجه

 لذا .دارد ییسزا به نقش سازمان دگرگونی و پیشرفت روند تسریع در حال عین در که باشدمی پیچیده ایپدیده سازمانی فرهنگ

 لات فراوانیمشک با عمل در باشند، نداشته کافی شناخت آن هایشاخص و ابعاد و خود سازمانی فرهنگ از هاسازمان که زمانی

 کمک یرانمد به شناسایی فرهنگ شوند. بنابراین،می مواجه عملکرد کاهش و سازمانی انسجام عدم سازمانی، تعارض همانند

 و تدابیر عف،ض نقاط برای و نموده استفاده قوت آن نقاط از سازمان بر حاکم فضای به نسبت کامل دید و آگاهی با تا کندمی

 (.1389نیا و علیزاده، نمایند )رحیم بینی پیش را لازم اقدامات

 یبانیپشت یدر مرز سازمان یاشاره دارد که از حل مشکلات و کارآمد یاصل یهاسازمان و ارزش یداخل یهاستمیبه س یسازگار

کنند. یم نییتع شتریرا ب یاست که فرهنگ سازگار یسازمان ی، توافق و اعضایشامل هماهنگ یسازگار یهایژگیکند. ویم

 3سافولد . به گفتهییهنمااز رفتار و را یها وجود دارد، از جمله کد روشنکار با آن یبرا یروشن یدستورالعمل ها نیهمچن

و  4، نیمینن و کوترباسونیهستند که سازگار و منسجم باشند. به طور مشابه، دنؤثرتر م زمانی ژهیها به وسازمان نی(، ا1988)

کنند، سطح ارتقاء یم جادیارا در داخل سازمان  یمختلف فرهنگ سازگار یسازمان ها ی( ادعا کرد که وقت2014همکاران )

بالاتر  ،فیضع یهااز فرهنگ و ترکیبی متنوع یهابا فرهنگ ییهارسند که سازمانیم جهینت نیدارند. محققان به ا ییبالا یداخل

  (.2008 ،5، لی و ویکند )ژانگ یم جادیا یدر رفتار سازگار یفرهنگ قو کی رایکنند زیعمل م

 که است داده نشان تحقیقات .شودمی گیریاندازه انسجام و هماهنگی و توافق بنیادی، هایارزش شاخص سه با سازگاری

 رهبران .است گرفته نشأت بنیادین هایارزش از کارکنان رفتار و بوده یکپارچه و ثبات با هستند اثربخش اغلب که هاییسازمان

 خوبی به سازمانی هایفعالیت و (دارند را یکدیگر مخالف دیدگاه که زمانی حتی) اندیافته مهارت توافق به رسیدن در پیروان و
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 کارکنان رفتار بر کافی طور به و متمایزند و قوی فرهنگ دارای هایی،ویژگی چنین با هاییسازمان .استشده پیوسته و هماهنگ

 از رفتارکارکنان و بوده یکپارچه و ثبات با هستند اثربخش اغلب هایی کهسازمان که است داده نشان تحقیقات. دارند نفوذ

 دارند( متقابل دیدگاه که زمانی اند )حتییافته مهارت توافق به رسیدن در پیروان و است. رهبران گرفته نشأت بنیادینهای ارزش

 و متمایزند قوی فرهنگ دارای هایی،ویژگی چنین با هاییسازمان است.شده هماهنگ و پیوسته خوبی به سازمانی هایوفعالیت

 (.1389نیا و علیزاده، )رحیم دارند نفوذ کارکنان رفتار بر کافی طور به و

 19-میراث فرهنگی، گردشگری و صنایع دستی خراسان جنوبی در دوران شیوع کوویددهد که کارکنان سازمان نتایج نشان می

 اند.اند و دچار تغییر کردهتر کردهاند و فرهنگ سازمانی را از این بعد منسجمداده سازگاری بیشتری از خود نشان

 

 پیشنهادها

یابد. ممکن است تواند جامع و فراگیر باشد. این نکته به ویژه در تحقیقات کاربردی اهمیت بیشتری میپیشنهادهای تحقیق می

(. لذا پیشنهادهای زیر به 1391هایی اجرایی برای مدیران و مسئولان اختصاص یابد )خاکی، بخشی از پیشنهادها، به توصیه

و در نظرگرفتن  رعایت احتیاط البته با و میراث فرهنگی، صنایع دستی و گردشگری خراسان جنوبی نتفکیک هر فرضیه به سازما

 شود:ارائه می هاسایر سازمان شرایط، به

 کند.فراهم  19-های کاری کارکنان در دوران کوویدهای لازم را برای حمایت از فعالیتسازمان زیر ساخت 

  19-مورد نیاز خود بدون تاخیر در دوران کوویدتامین دسترسی کارکنان به اطلاعات 

 های روز در جهت برقراری ارتباط با همکاران در دوران سایت، ایمیل و فناوریسازمان کارکنان را برای استفاده از وب

 ملزم کند. 19-کووید

 سازی دورکاری برای مشاغلی که الزامی به حضور فیزیکی شخص در محل کار نیست.نهادینه 

  انعطاف پذیر کند. 19-ساعات کاری را در دوران کوویدسازمان 

 داشته باشد.دهدیبه کار م 19-ی در دوران کووید، هدف و جهت خاصیمشخص که معن یاستراتژ کی سازمان ، 

 داشته باشد. 19، در دوران کووید همه کارکنان یبرا زهیانگ جادیا یچشم انداز بلند مدت برا سازمان 

  های کارکنان را در این دوران به صورت آنلاین برگزار کند که کارکنان انگیزه یادگیری مهارتسازمان جلسات آموزش

 خود را از دست ندهند.

 مشارکت دادن کارکنان در کارهای تیمی در سازمان 

 الزام سازمان مبنی بر پاسخگویی سریع به مشتریان و ارباب رجوع 

 19-ران کوویدترغیب کارکنان به هماهنگی با شرایط محیطی در دو 

 19-داشتن قوانین کلی در مورد نحوه انجام کار در دوران شیوع کووید 

 19-ملزم داشتن کارکنان به همکاری برای رسیدن به اهداف سازمان در دوران کووید 

 19-قدردانی از کارکنانی که خود را به سرعت با مقررات کاری در دوران شیوع کووید  

 های تحقیقمحدودیت

 که اهم این موانع به شرح زیر است: ندبا مسائل و موانعی مواجه گردید اناجرای پژوهش حاضر، پژوهشگردر روند 
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و فعالیت ادارات با یک سوم کارکنان، دسترسی به کارکنان و توزیع پرسشنامه بسیار  19با توجه به شیوع کووید  .1

 مشکل بود.

س .2 سر و کار دارمتغیرهای مورد برری چون با عوامل ان ست لذا دانی  سان ماهیت پیچیده ای ا به راحتی و  و چون ان

 گیری پرداخت.به نتیجه توان، نمیبدون در نظر گرفتن عوامل اثرگذار دیگر مانند محیط

 عدم همکاری بعضی از کارکنان جهت پاسخگویی به پرسشنامه .3

 ه خود محدودیت بزرگی بود.با توجه به نوآوری موضوع، دسترسی به منابع مطالعاتی گسترده در این زمینه به نوب .4
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 .2شماره  6، دوره مجله مدیریت دولتی، قطعات خودرو دیشرکت تول کی

فصلنامه (. ارزیابی پیامدهای ویروس کرونا بر سبک زندگی )با تاکید بر الگوی مصرف فرهنگی( 1399اسکندریان، غلامرضا )

 .65-85، صص 2، شماره تخصصی ارزیابی تأثیرات اجتماعی -علمی

 یکار یزندگ تیفیود کدر بهب یفرهنگ سازمان ینقش مولفه ها(؛ 1396اهوازیان، زهرا؛ قیومی، عباسعلی؛ کاووسی، اسماعیل؛ )

 .34و  33، سال دهم، شماره فرهنگی مدیریت مجله(؛ تهران یشهردار یهنر یمورد مطالعه:سازمان فرهنگ) کارکنان

 ، تهران: نشر نی، چاپ بیست و دوم.مدیریت عمومی ؛(1383الوانی، سیدمهدی )

 -بررسی تأثیر اجرای تسهیم شغل در ایجاد توازن بین کار(. »1392نژاد پاریزی م.، عزیزآبادی فراهانی ف.، رضوی ف. )ایران

 .29-15(: 2) 2، پژوهی مدیریتفصلنامه آینده، «زندگی کارکنان وزارت کار و امور اجتماعی

تخصصی ارزیابی  -فصلنامه علمیامعه ایران، (. پیامدهای اجتماعی شیوع ویروس کرونا در ج1399ایمانی جاجرمی، حسین )
 .103-87، صص 2، شماره تأثیرات اجتماعی

 شهروندی رفتار بروز با پرستاران، کاری زندگی کیفیت و معنوی پیوند بین ارتباط ساختاری مدل برازش»(، 1394. )م، بکر،

 مدرس. تربیت دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پایان ،«آنان سازمانی

 ی. سازمان و مدیریت رویکردان ان یو س یس یب یدر ب یرسانه ا هاینمدیریت سازما؛ شانکلمن ی(، لوس1382) ناصر،، غیبل

 پژوهش. چاپ چهارم، تهران: نشر ترمه.

فصلنامة  .های فرهنگ سازمانی بر استقرار سیستم دورکاریتاثیر ویژگی (، 1391) پاکدل، سعید، ملکیان، ناصر؛ غفوری، داود؛ 
 58-37 ,(2)2ی مطالعات منابع انسان علمی

 زندگی کیفیت با آن رابطه و سازمانی (، فرهنگ1394حمیدی، یداله؛ محمدی، عبدالعزیز، سلطانیان، علیرضا؛ محمدفام، ایرج؛ )

 .4، شماره 3، دوره رانیا یعوامل انسان یو مهندس یفصلنامه انجمن ارگونومدانشگاه،  کارکنان کاری

 .، نشر فوژان، چاپ دوم(یسینامه نو انیپا کردی)با رو قیروش تحق، (1391)غلامرضا،  ،یخاک
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های تابع (. کیفیت زندگی مرتبط با سلامتی کارکنان ستاد و بیمارستان1389خورسندی م.، جهانی ف.، رفیعی م.، فرازی ع.ا. )

 .226-209(: 1) 13، مجله علمی پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی اراکدانشگاه علوم پزشکی اراک، 

(، 1392سیدابوالفضل، تیموری غلام حیدر، احمدنژاد ایمان، عباسی نیا مرضیه، رحمانی عبدالرسول، اصغری مهدی. ) ،ذاکریان

 بررسی ابعاد کیفیت زندگی کاری و ارتباط آن با رضایت شغلی در یک صنعت خودروسازی. ارگونومی. 

 مدیریت مهندسیسازمانی؛  عملکرد و و زندگی کار بین تعادل رابطه یبررس(؛ 1396فرد، لیلا؛ )فرجاد، حاجیه؛ موسویرجبی

 ، سال ششم، شماره اول و دوم.نوین

دانشگاه  یعلم اتیه یاز نظر اعضا سونیبر اساس مدل دن یابعاد فرهنگ سازمان ی(. بررس1388زاده، م. ) یف.، و عل ا،ین میرح

 . 170-148(, 1)10, یو روان شناس یتیمشهد. مطالعات ترب یفردوس

مجله تعلیم و (؛ رابطه بین کیفیت زندگی با درگیری شغلی کارکنان مدارس استثنایی؛ 1394بین، محمد؛ پهلوان، سحر؛ )روشن

 (.130)پیاپی  2سال پانزدهم شماره  تربیت استثنایی

در دوران گذار از بحران کرونا و ارائه راهکار  یمنابع انسان تیریمد یهاچالش(، 1399قینانی، فیروزه، )شهوازیان، سلاله؛ هاشمی

 .99 زییپا ،19 دیکوو یریگنامه همهژهیو یگردشگر تیریفصلنامه مد، رانیا یدر صنعت هتلدار

 .35 ص ،اول جلد ،دانشگامی جهاد تهران، کیامنش، ترجمه ،رفتاری علوم در اماری استدلال (، 1383) شیولسون؛

کسب عملکرد کسب وکار مورد مطالعه: ) ( بر19 -(. بررسی تأثیر بیماری کرونا )کووید1399فرشته )صائب نیا، سمیه و کریمی، 

 ، جلد چهارم.4، دوره سوم، شماره انداز حسابداری و مدیریتمجله چشموکارهای کوچک و متوسط استان اردبیل(، 

 قابل دسترس در پرتال جامع علوم انسانی.(. کرونا و تمدن بشری، 1399عبدلی، فرزانه و دکتر فاطمه سادات علوی )

ها و ها، آزمونهای بازاریابی: مفهوم، تفاوتمتغیرهای میانجی، تعدیل گر و مداخله گر در پژوهش(؛ 1392عزیزی، شهریار؛ )

 .174-155، سال سوم، شماره دوم؛ صص پژوهشی تحقیقات بازاریابی نوین-فصلنامه علمی؛ رویه های آماری

 .پژوهشی سریع درباره ابعاد اجتماعی بحران کرونا در ایران(. 1398فاضلی، محمد )

 .پیمایش ابعاد اجتماعی بحران کرونا در ایران(. 1399فاضلی، محمد )

(. مقاله نقش فرهنگ سازمانی در مدیریت رسانه )مطبوعات( )نگاهی به چالش اجتماعی، اقتصادی و 1386پور، علی. )گرانمایه

 فرهنگی مدیریت مطبوعات در ایران. 

 پایان ،)ره( خمینی امداد امام کمیته در کاری زندگی برکیفیت سازمانی تاثیر فرهنگ (، بررسی1393) ع، دخت، قاسم لشکری

 .مشهد دانشگاه فردوسی ارشد، کارشناسی نامه

 -IPSCالمللی مطالعات (. حقوق شهروندی و بحران کرونا، فصلنامه دیپلماسی صلح عادلانه، مرکز بین1399محمدی کیا، طیبه )

 صلح.

 بررسی اثرات ویروس کرونا بر رفتار شهروندی سازمانی ،(1399)محمودی، نرگس و نعمتی، مریم و ظاهر گیور، نیلوفر،

 .یتی، علوم اجتماعی و علوم انسانیترب کارکنان،سومین کنفرانس روانشناسی، علوم

 .19-18، 5(. مدیر، قادر مطلق یا الگو و سمبل. تدبیر، 1373زاده، جعفر )ممی

فصلنامه ارزیابی تأثیرات ، 19کووید  -گیری ویروس کروناگیری و عالمها و پیامدهای همه(. علت1399میرزایی، خلیل )

 .13-41(، صص 19کووید  -نامه پیامدهای شیوع ویروس کرونا)ویژه 2، شماره 1، دوره اجتماعی

 بدیع. برتران مولف سیاست، و فرهنگ (؛ کتاب1389زاده، احمد، )نقیب
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 .تهران دولتی، اموزش مدیریت مرکز ،شغلی رضایت سنجش مقیاس و ساختن استاندارد و تهیه ؛ (1387) حیدرعلی؛ هومن،

: ی. مطالعه موردیبر عملکرد سازمان یتعادل کار و زندگ یلفه هاوم ری( تأث1394. )یمهد ،. و هاشم پوریمهد ،شناس زدانی

 .17-1دانشگاه تهران:  ،تیریو مد یحسابدار یالملل نیکنفرانس ب نیاستان قم. چهارم یدانشگاه علوم پزشک
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