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 چکیده 

پردازد. با توجه پساکرونا میاین پژوهش به بررسی تأثیر مدیریت سرمایه انسانی بر رضایت شغلی و سلامت روان کارکنان در دوران  

عمده تغییرات  بهبه  کار  در محیط  که  کوویدای  جهانی  بحران  ویژه  19-دلیل  اهمیت  از  موضوع  این  بررسی  است،  شده  ای  ایجاد 

گیری های دولتی و خصوصی بود که به روش نمونه نفر از کارکنان سازمان  250ی آماری این تحقیق شامل  برخوردار است. جامعه 

های مدیریت سرمایه انسانی، رضایت شغلی و سلامت روان بودند  گیری شامل پرسشنامهترس انتخاب شدند. ابزارهای اندازهدر دس

پنج مقیاس  اساس  بر  نمره درجه که  لیکرت  تحلیل  گذاری شدند.ای  و  نتایج  انسانی  بین مدیریت سرمایه  داد که  نشان  آماری  های 

که هرچه مدیریت سرمایه انسانی بهبود یابد، رضایت  طوری (، بهp<0.01معناداری وجود دارد )رضایت شغلی همبستگی مثبت و  

یابد. همچنین، ارتباط مثبت و معناداری بین مدیریت سرمایه انسانی و سلامت روان کارکنان مشاهده  شغلی کارکنان نیز افزایش می

به  (. تحلیل رگرسیون چندمتغیره نشان داد که مدیریتp<0.01شد ) طور معناداری بر هر دو متغیر وابسته تأثیر  سرمایه انسانی 

گذاری در بهبود مدیریت منابع انسانی توجه بیشتری داشته باشند کند که به سرمایهها توصیه میدارد. این نتایج به مدیران سازمان

عنوان یک منبع مفید برای تحقیقات آینده  هتا به افزایش رضایت شغلی و سلامت روان کارکنان کمک کنند. در نهایت، این تحقیق ب

 شود.در زمینه مدیریت منابع انسانی و تأثیر آن بر عملکرد کارکنان در شرایط بحرانی پیشنهاد می

 

 پسا کرونا، آینده، مدیریت منابع انسانی، شرایط بحرانیکلمات کلیدی: 
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 مقدمه 

وکارها تبدیل شده  ها و کسببرانگیز در عرصه سازمانث کلیدی و چالشمدیریت سرمایه انسانی در دوران پساکرونا به یکی از مباح

اند. این تحولات ای در نحوه کار و تعاملات انسانی مواجه شدهها با تغییرات عمده، سازمان19-است. با گذر از بحران جهانی کووید

ویژه در زمینه دوران پساکرونا، به  (.2023ینی،  های مدیریت منابع انسانی است )احمدی و حس نیازمند بازنگری جدی در استراتژی

برداری  ها بهرهها باید از این فرصت هایی را برای نوآوری و بهبود فرآیندها ایجاد کرده است. سازمانمدیریت سرمایه انسانی، فرصت

راستا،   این  در  یابند.  دست  نیز  توسعه  و  رشد  به  بلکه  دهند،  ادامه  خود  بقای  به  تنها  نه  تا  درسکنند  و  آموخته شناسایی  ها 

ویژهاستراتژی  اهمیت  از  آینده  موسوی،  های  و  )زارعی  است  برخوردار  از درس 2022ای  یکی  پساکرونا،  آموخته (.  دوران  مهم  های 

ا  هسرعت خود را با شرایط جدید سازگار کنند، در برابر چالشاند بههایی که توانسته ها است. سازمانپذیری سازماناهمیت انعطاف

بودهمقاوم انعطافتر  این  استخدام، آموزش و توسعه کارکنان است )محمودی و همکاران، اند.  فرآیندهای  نیازمند تغییر در  پذیری 

ها  های منابع انسانی است. سازمانعنوان یک واقعیت جدید، نیازمند بازنگری در سیاست(. همچنین، تجربه کار از راه دور به2021

ابزارها و فناو بتوانند بهریباید  از کارکنان خود فراهم کنند تا  برای حمایت  از راه دور کار کنند  راحتی و بههای لازم را  طور مؤثر 

(. تعاملات انسانی نیز در دوران پساکرونا تحت تأثیر قرار گرفته است. نیاز به برقراری ارتباط مؤثر و ایجاد  2021)علیزاده و صادقی،  

ها باید به توسعه فرهنگ سازمانی توجه کنند که در آن اهمیت بیشتری برخوردار شده است. سازمانحس تعلق در بین کارکنان از  

هم و  بههمکاری  محیط افزایی  در  همکاران،  ویژه  و  )بارانی  شود  تشویق  مجازی  داده2021های  تحلیل  عملکرد  (.  به  مربوط  های 

آوری و های نوین برای جمعها باید از فناورییافته است. سازمانکارکنان و رضایت شغلی نیز در دوران پساکرونا اهمیت بیشتری  

(. یکی  2022های کارکنان را شناسایی کنند )خلیلی و قربانی،  طور مؤثر نیازها و خواسته ها استفاده کنند تا بتوانند بهتحلیل داده

از درس  اآموخته دیگر  رفاه کارکنان  این دوران، توجه به سلامت روان و  برنامهست. سازمانهای مهم  باید  از  ها  برای حمایت  هایی 

وری و کارایی آنها دارد )کاظمی و جمشیدی،  سلامت روان کارکنان خود در نظر بگیرند، زیرا این موضوع تأثیر مستقیمی بر بهره

2021.) 

ها  نا مطرح شده است. سازمانعنوان یک استراتژی کلیدی در دوران پساکرو همچنین، تأکید بر یادگیری و توسعه مستمر کارکنان به

های لازم را در این دوران تغییر یافته کسب  ای را برای کارکنان خود فراهم کنند تا بتوانند مهارتهای آموزشی و توسعه باید فرصت

ت. با  عنوان یک نیاز ضروری در دوران پساکرونا مطرح شده اسهای دیجیتال نیز به(. توسعه مهارت2022کنند )زارعی و موسوی،  

های لازم برای کار با این ابزارها را داشته باشند )احمدی و  های دیجیتال، کارکنان باید تواناییتوجه به افزایش استفاده از فناوری

ها باید  (. در نهایت، مدیریت سرمایه انسانی در دوران پساکرونا نیازمند یک رویکرد جامع و استراتژیک است. سازمان2023حسینی،  

های آتی دست یابند )محمودی و همکاران،  ریزی کنند تا به موفقیتها برنامهبرداری کرده و بر اساس آن ات گذشته بهرهاز تجربی

های مناسب کمک  ها در تدوین استراتژی تواند به سازمان(. در این راستا، بررسی تجارب جهانی و مقایسه با شرایط داخلی می2021

های دیگر در مدیریت سرمایه انسانی باشند )علیزاده و صادقی،  های سازمانها و چالشمل موفقیتتوانند شاها میکند. این بررسی

ها باید به  ها گنجانده شود. در دوران پساکرونا، سازمانهای آینده سازمان(. توجه به مقوله تنوع و شمول نیز باید در استراتژی 2021

توانمندی  های کاری فراگیر توجه بیشتری داشتهایجاد محیط استعدادها و  از تمامی  تا  استفاده  باشند  نیروی کار  های موجود در 

ها تبدیل  طور کلی، مدیریت سرمایه انسانی در دوران پساکرونا به یک چالش مهم برای سازمان(. به2021کنند )بارانی و همکاران،  
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سازمان است.  استراتژی شده  اتخاذ  با  باید  دها  بر  مبتنی  و  نوآورانه  بههای  چالشاده،  این  به  مؤثر  به سمت  طور  و  دهند  پاسخ  ها 

 (. 2022ای پایدار و موفق حرکت کنند )خلیلی و قربانی، آینده

 

 مدیریت سرمایه انسانی در دوران پساکرونا 

عنوان یک حوزه مهم و چالش   و سازمانبرانگیز در دنیای کسببه  تأثیرات    19-کوویدها مطرح شده است. بحران جهانی  وکارها 

های مدیریت  عمیقی بر روی نحوه کار، تعاملات و فرهنگ سازمانی گذاشته است. این تغییرات نیازمند بازنگری جدی در استراتژی 

یکی از نتایج اصلی دوران پساکرونا، افزایش توجه به سلامت روان و رفاه کارکنان    (.2023منابع انسانی است )احمدی و حسینی،  

برنامهناست. سازما اولویت نگاه کنند و  باید به این موضوع به عنوان یک  ارتقاء سلامت روان کارکنان خود  ها  های حمایتی برای 

(. تجربه 2022وری و کاهش استرس در محیط کار کمک کند )زارعی و موسوی،  تواند به افزایش بهرهطراحی کنند. این اقدام می

سرعت به کار از راه دور روی آوردند  ها بهت عمده دوران پساکرونا بوده است. بسیاری از سازمانکار از راه دور نیز یکی دیگر از تغییرا

تغییر در سیاست نیازمند  این موضوع  زمینه، سازمانو  این  در  برای موفقیت  است.  انسانی  منابع  فرآیندهای  و  ابزارهای  ها  باید  ها 

 (. 2021قی، فناوری اطلاعات مناسب را فراهم کنند )علیزاده و صاد 

های دیجیتال کارکنان به یکی دیگر از نیازهای اصلی در دوران پساکرونا تبدیل شده است. با توجه به افزایش استفاده  توسعه مهارت 

فناوری برنامههای دیجیتال، سازماناز  باید  توسعهها  و  آموزشی  مهارت های  ارتقاء  برای  را  دیجیتال کارکنان خود طراحی ای  های 

طور ها باید به(. همچنین، تعاملات انسانی در محیط کار به شدت تحت تأثیر قرار گرفته است. سازمان 2022یلی و قربانی،  کنند )خل

را تسهیل کنند و فرهنگ همکاری و هم ارتباط مؤثر بین کارکنان  برقراری  تقویت کنند )محمودی و  مداوم  را در سازمان  افزایی 

تنوع و ش2021همکاران،   به  توجه  استراتژی (.  در  باید  نیز  لحاظ شود. سازمانمول  پساکرونا  انسانی  باید  های مدیریت سرمایه  ها 

(.  2021های کاری فراگیری را ایجاد کنند که در آن همه کارکنان احساس امنیت و ارزشمندی کنند )بارانی و همکاران،  محیط

طور فعال به مدیریت تغییرات ها باید بهپساکرونا است. سازمانهای مهم در دوران  ها نیز یکی از چالشمدیریت تغییرات در سازمان

(.  2021پرداخته و کارکنان را در این فرآیند مشارکت دهند تا از مقاومت در برابر تغییرات جلوگیری کنند )کاظمی و جمشیدی،  

داده یبررسی  بیشتری  اهمیت  دوران  این  در  نیز  شغلی  رضایت  و  کارکنان  عملکرد  به  مربوط  سازمانهای  است.  از  افته  باید  ها 

های کارکنان را بهتر شناسایی کنند )زارعی و  ها استفاده کنند تا نیازها و خواسته آوری و تحلیل دادههای نوین برای جمعفناوری

ک  تواند به جذب و نگهداشت استعدادها در دوران پساکرونا کم(. ایجاد یک فرهنگ سازمانی مثبت و حمایتگر می2022موسوی،  

(. مدیریت  2023های مثبت و حمایتگر انگیزه بیشتری برای عملکرد بالا خواهند داشت )احمدی و حسینی، کند. کارکنان در محیط

از فناوری  های جدید برای تسهیل فرآیندهای استخدام و جذب نیرو  سرمایه انسانی در دوران پساکرونا همچنین نیازمند استفاده 

ها کمک کنند تا به سرعت و با دقت بیشتری متقاضیان را شناسایی کنند )علیزاده و صادقی،  به سازمانتوانند  است. این ابزارها می

های  های آموزشی و برنامهها باید فرصت(. توجه به یادگیری و توسعه مستمر کارکنان نیز باید در اولویت قرار گیرد. سازمان2021

روز بمانند )محمودی و همکاران،  های جدید را کسب کنند و بهها بتوانند مهارتای را برای کارکنان خود فراهم کنند تا آنتوسعه 

2021.) 

به سازمان پساکرونا  در دوران  انسانی  موفق سرمایه  را میمدیریت  امکان  این  بهها  که  به چالشدهد  و فرصتطور مؤثری  های  ها 

های مدیریت عملکرد دیجیتال  (. توسعه سیستم 2022انی،  آیند، پاسخ دهند )خلیلی و قربجدیدی که در محیط کار به وجود می
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ها امکان ارزیابی مستمر و دقیق عملکرد  تواند به بهبود فرآیندهای ارزیابی و مدیریت عملکرد کارکنان کمک کند. این سیستممی

(. در 2022دهند )زارعی و موسوی،  طور مؤثر ارائه  کنند تا بازخوردهای لازم را به آورند و به مدیران کمک میکارکنان را فراهم می

ها باید از تجربیات گذشته  نهایت، مدیریت سرمایه انسانی در دوران پساکرونا نیازمند یک رویکرد جامع و استراتژیک است. سازمان

 (. 2023های آتی دست یابند )احمدی و حسینی، ریزی کنند تا به موفقیتها برنامهبرداری کرده و بر اساس آنبهره

ای،  ها و جلسات مشاورهها باید با برگزاری نظرسنجیه به نیازها و انتظارات کارکنان نیز در این دوران حائز اهمیت است. سازمانتوج

(. 2021گیری خود مدنظر قرار دهند )محمودی و همکاران،  آوری کرده و در فرآیندهای تصمیمنظرات و انتظارات کارکنان را جمع

ها نیاز به  ها تبدیل شده است. این چالشه انسانی در دوران پساکرونا به یک چالش مهم برای سازماندر مجموع، مدیریت سرمای

ها باید با  (. سازمان2021کند )علیزاده و صادقی،  ناپذیر میها و رویکردهای مدیریت منابع انسانی را اجتناببازنگری در استراتژی 

نوآورانه و مبتنی بر داداتخاذ استراتژی  پایدار و موفق حرکت  ها پاسخ دهند و به سمت آیندهطور مؤثر به این چالشه، بههای  ای 

به بقای خود ادامه دهند، بلکه به رشد و تواند به سازمان(. این رویکرد می2022کنند )خلیلی و قربانی،   ها کمک کند تا نه تنها 

 (. 2022توسعه نیز دست یابند )زارعی و موسوی، 

 

 روش تحقیق

شود.  ها، پژوهشی توصیفی از نوع همبستگی محسوب میحاضر از منظر هدف، کاربردی و از منظر چگونگی گردآوری دادهپژوهش  

های دولتی و خصوصی فعال در مدیریت منابع انسانی در دوران پساکرونا  ی آماری این تحقیق شامل تمامی کارکنان سازمانجامعه

های دولتی  نفر از سازمان  125های مختلف )شامل  دسترس به عنوان نمونه از سازمان  گیری درنفر به روش نمونه  250است. تعداد  

 های خصوصی( انتخاب شدند. نفر از سازمان 125و 

 گیری در این پژوهش به شرح زیر است:ابزارهای اندازه

  35پرسشنامه شامل  (: این  Human Resource Management Questionnaireپرسشنامه مدیریت سرمایه انسانی ) .1

گذاری این پرسشنامه  پردازد. نمرهگیری ابعاد مختلف مدیریت سرمایه انسانی در دوران پساکرونا میگویه بوده و به شناسایی و اندازه

سانی  دهنده سطح مدیریت سرمایه انشود. نمره کل نشانای لیکرت )از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( انجام میدرجه با مقیاس پنج

 ها است.در سازمان

2. ( شغلی  رضایت  شامل  Job Satisfaction Questionnaireپرسشنامه  پرسشنامه  این  بررسی    20(:  به  که  است  گویه 

ای لیکرت )از بسیار درجه گذاری بر اساس مقیاس پنجپردازد. نمرهمیزان رضایت شغلی کارکنان و تأثیر آن بر عملکرد سازمان می

 شود. جام میکم تا بسیار زیاد( ان

گویه است که به ارزیابی وضعیت    25(: این پرسشنامه شامل  Mental Health Questionnaireپرسشنامه سلامت روان ) .3

پنجپردازد. نمرهسلامت روان کارکنان در دوران پساکرونا می از مقیاس  استفاده  با  نیز  تا  درجه گذاری  مخالفم  )از کاملاً  لیکرت  ای 

 گیرد. یکاملاً موافقم( صورت م

های پیشین از پایایی و روایی مناسبی برخوردارند و پیش از اجرا، از نظر روایی محتوایی توسط  ها براساس پژوهشتمامی پرسشنامه

 اند. چند نفر از متخصصان مدیریت منابع انسانی و روانشناسی تأیید شده
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از روشجهت تحلیل اطلاعات جمعیت فراوانی، میانگین و انحراف استاندارد( استفاده شد.  های آمار توصیفی )شناختی و توصیفی 

ها از ضریب ها با استفاده از آزمون کولموگروف اسمیرنوف، برای تحلیل داده سپس در بخش استنباطی، بر اساس نرمال بودن داده

 انجام شد.  SPSS-26افزار ها با استفاده از نرمهمبستگی پیرسون و رگرسیون چندمتغیره استفاده گردید. تحلیل داده

 

 آمار توصیفی 

 شناختی نمونه های جمعیت: توزیع فراوانی و درصدی ویژگی1جدول  

 درصد )%(  فراوانی  ویژگی 

   جنسیت 

 40 100 مرد 

 60 150 زن

   سن )سال( 

18-25 80 32 

26-35 100 40 

36-45 70 28 

 

دهندگان  درصد از پاسخ  60دهد. از نظر جنسیت،  شناختی نمونه را نشان میجمعیتهای  توزیع فراوانی و درصدی ویژگی  1جدول  

و   نشان  40زن  که  هستند،  مرد  میدرصد  موضوع  این  است.  پژوهش  این  در  زنان  مشارکت  به  بیشتر  تمایل  به  دهنده  تواند 

 باشد. های فرهنگی و اجتماعی مرتبط با تحصیل و شغل در جامعه مورد مطالعه مرتبط گیریجهت 

سنی   گروه  به  مربوط  فراوانی  بیشترین  سن،  بخش  که    35-26در  است  می  40سال  تشکیل  را  نمونه  کل  از  این  درصد  دهد. 

  32سال با    25-18اند. همچنین، گروه سنی  ها پرداخته آوری دادهدهنده این است که افراد در این گروه سنی بیشتر به جمع نشان

دهنده این باشد که افراد در این رده سنی به دنبال بهبود و توسعه شغلی  تواند نشانن نتایج میدرصد در رتبه بعدی قرار دارد. ای

 خود هستند.

 : میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای اصلی2جدول  

 انحراف استاندارد  میانگین  متغیر 

 0.65 3.85 مدیریت سرمایه انسانی 

 0.58 4.10 رضایت شغلی

 0.72 3.75 سلامت روان 

 

با انحراف   3.85دهنده میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای اصلی پژوهش است. میانگین مدیریت سرمایه انسانی  نشان  2جدول  

دهنده  اند و این نشانکنندگان به طور کلی نمرات مثبتی در این حوزه کسب کردهدهنده این است که شرکت نشان  0.65استاندارد  

سر مدیریت  خوب  سازمانعملکرد  در  انسانی  شغلی  مایه  رضایت  میانگین  علاوه،  به  است.  استاندارد    4.10ها  انحراف   0.58و 

تواند به تأثیر مثبت مدیریت  دهنده این است که کارکنان در این مطالعه از رضایت شغلی بالایی برخوردارند. این موضوع مینشان
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ن دهد که کارکنان از شرایط کاری خود راضی هستند. میانگین سلامت  سرمایه انسانی بر رضایت شغلی کارکنان اشاره کند و نشا

دهنده این است که به طور کلی، کارکنان در وضعیت سلامت روان خوبی قرار دارند، اما  نشان  0.72با انحراف استاندارد    3.75روان  

نتایج می این  دارند.  متغیرها  به سایر  نسبت  بیشتری  نوسان  نشانکمی  نیتواند  روان کارکنان دهنده  به سلامت  بیشتر  توجه  به  از 

 باشد. 

 : نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف 3جدول  

 ( pسطح معناداری ) Zمقدار  متغیر 

 0.09 1.34 مدیریت سرمایه انسانی 

 0.12 1.22 رضایت شغلی

 0.06 1.45 سلامت روان 

 

( برای  p-valueدهد. سطح معناداری )ها نشان میبودن دادهنتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف را برای بررسی نرمال    3جدول  

کنند. این امر به ما این امکان را ها از توزیع نرمال پیروی میدهنده این است که دادهاست، که نشان  0.05هر سه متغیر بیشتر از  

پارامتریک برای تحلیل دهد که از آزمون می های بعدی ضروری ها برای تحلیل داده  های استنباطی استفاده کنیم. نرمال بودنهای 

ها به توزیع نرمال نزدیک باشند. این نتیجه به ما این امکان را های پارامتریک زمانی مجاز است که دادهاست، زیرا استفاده از آزمون 

 دهد که با اطمینان بیشتری به بررسی روابط بین متغیرها بپردازیم. می

 متغیرها : ضریب همبستگی پیرسون بین 4جدول  

 سلامت روان  رضایت شغلی  مدیریت سرمایه انسانی  متغیر 

 ** 0.57 ** 0.65 1 مدیریت سرمایه انسانی 

 ** 0.72 1 ** 0.65 رضایت شغلی

 1 ** 0.72 ** 0.57 سلامت روان 

 

انسانی و  دهد. ضریب همبستگی بین مدیریت سرمایه ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهای اصلی پژوهش را نشان می 4جدول 

دهنده یک همبستگی مثبت و معنادار بین این دو متغیر است. این به این معناست که هرچه ** است که نشان0.65رضایت شغلی  

می افزایش  نیز  شغلی  رضایت  باشد،  بهتر  انسانی  سرمایه  روان  مدیریت  سلامت  و  شغلی  رضایت  بین  همبستگی  همچنین،  یابد. 

تواند  ها میدهد که بهبود در یکی از این حوزه ** است. این نشان می0.57انی و سلامت روان  ** و بین مدیریت سرمایه انس0.72

تواند تأثیر  دهنده این است که مدیریت مناسب منابع انسانی میها نیز منجر شود. به طور کلی، نتایج نشانبه بهبود در سایر حوزه

 . مثبتی بر رضایت شغلی و سلامت روان کارکنان داشته باشد

 : نتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره 5جدول  

 pمقدار  )ضریب رگرسیون(  β متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 0.001 0.45 رضایت شغلی مدیریت سرمایه انسانی 

 0.005 0.30 سلامت روان  مدیریت سرمایه انسانی 
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دهد.  انسانی بر رضایت شغلی و سلامت روان نشان مینتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره را برای تأثیر مدیریت سرمایه    5جدول  

می نشان  )نتایج  شغلی  رضایت  بر  معناداری  طور  به  انسانی  سرمایه  مدیریت  که  روان  β=0.45  ،p=0.001دهند  سلامت  و   )

(β=0.30  ،p=0.005نشان نتایج  این  دارد.  تأثیر  روانی  (  و  کاری  شرایط  بهبود  در  انسانی  منابع  مدیریت  اهمیت  کارکنان  دهنده 

دهنده این است که مدیریت سرمایه انسانی تأثیر بیشتری بر است. به طور خاص، ضریب رگرسیون بالاتر برای رضایت شغلی نشان

نتایج می این  دارد.  به سلامت روان  نسبت  بهبود جنبه رضایت شغلی  روی  بر  تا  به مدیران کمک کند  های مدیریت سرمایه  تواند 

 رضایت شغلی و سلامت روان کارکنان را افزایش دهند.  انسانی تمرکز کنند تا سطح

 

 گیری نتیجه

دهنده اهمیت مدیریت سرمایه انسانی در بهبود رضایت شغلی و سلامت روان کارکنان در دوران نتایج این پژوهش به وضوح نشان

تحلیل است.  بهبود پساکرونا  و  رضایت شغلی  افزایش  بر  مستقیمی  تأثیر  انسانی  منابع  مناسب  مدیریت  که  داد  نشان  آماری  های 

دهنده این  ویژه، همبستگی مثبت و معنادار بین مدیریت سرمایه انسانی و رضایت شغلی نشانوضعیت سلامت روان کارکنان دارد. به

استراتژی است که سازمان اجرای  با  انسانی میها  یابند.  های مؤثر در مدیریت منابع  افزایش رضایت کارکنان خود دست  به  توانند 

د بهبود  داد که  نشان  رگرسیون چندمتغیره  تحلیل  نتایج  تنها میهمچنین،  نه  انسانی  رضایت  ر مدیریت سرمایه  افزایش  به  تواند 

تأثیر مثبتی بر سلامت روان کارکنان نیز خواهد داشت. با توجه به یافته  شغلی منجر شود، بلکه  های این پژوهش،  در این راستا، 

ها و بهبود شرایط کاری، عه مهارتهای مختلف مدیریت منابع انسانی، از جمله آموزش، توستوان نتیجه گرفت که توجه به جنبه می

ویژه در دوران  ها منجر شود. این نتایج بهوری سازمانتواند به بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان و در نهایت به افزایش بهرهمی

ای  میت ویژهشود، از اهپذیری و سازگاری بیشتر احساس میپساکرونا که تغییرات زیادی در محیط کار رخ داده و نیاز به انعطاف

 برخوردار است. 

 

 پیشنهادات

برنامه .1 توسعهتقویت  و  آموزشی  سازمانایهای  مهارت:  توسعه  به  باید  و ها  باشند  داشته  بیشتری  توجه  کارکنان  های 

برنامهبرنامه این  دهند.  ارائه  را  روز  نیازهای  با  متناسب  آموزشی  میهای  کارگاهها  شامل  آموزشی،  تواند  و  دورههای  آنلاین  های 

 های یادگیری مستمر باشد. فرصت

: مدیران باید فرهنگی را در سازمان ایجاد کنند که در آن سلامت روان کارکنان در اولویت قرار ایجاد محیط کاری حمایتگر .2

احساس تعلق و رضایت  تواند به افزایش  سازی میهای تیمگیرد. برگزاری جلسات مشاوره، ارائه خدمات مشاوره روانشناسی و فعالیت

 شغلی کمک کند. 

هایی برای  های فردی کارکنان توجه کنند و سیاستها باید به نیازها و خواسته : سازمانتوجه به نیازهای فردی کارکنان .3

 تواند به بهبود انگیزه و عملکرد کارکنان کمک کند. مدیریت تنوع و شمول در محل کار اتخاذ کنند. این امر می

های مدیریت عملکرد  های نوین در مدیریت منابع انسانی، از جمله سیستمکارگیری فناوری: بههای نوین اوریاستفاده از فن  .4

 تواند به تسهیل فرآیندها و بهبود ارتباطات درون سازمانی کمک کند. و ابزارهای ارتباطی، می
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ارزیابی عملها باید به: سازمانبررسی و ارزیابی مستمر .5 کرد مدیریت سرمایه انسانی و تأثیر آن بر  طور منظم و مستمر به 

ارزیابی این  بپردازند.  روان کارکنان  فرآیندها کمک ها میرضایت شغلی و سلامت  بهبود  و  قوت و ضعف  نقاط  به شناسایی  توانند 

 کنند. 

استراتژی .6 بحران توسعه  مدیریت  چالشهای  به  توجه  با  بحران:  از  ناشی  سازمانهای  ناگهانی،  تغییرات  و  باید  ه ها  ا 

استراتژی استراتژی  این  دهند.  توسعه  بحرانی  شرایط  در  کارکنان  روحیه  حفظ  و  بحران  مدیریت  برای  میهایی  شامل  ها  تواند 

 پذیری شغلی و تأمین سلامت روان باشد. های انعطافبرنامه
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