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  چکیده
های مديريت ظرفیت بر رفاه کارکنان در شرکت سنگ آهن مرکزی ايران بررسی اثر استراتژی پژوهش اين از هدف

اداری، فضای سبز و قسمت برق کلیه پرسنل  پژوهش اين آماری جامعه بود. همبستگی نوع از و توصیفی پژوهش روش بود.

اند. داده تشكیل را نمونه حجم نفر 983 تعداد آنها بین از که بوده 6931 سنگ آهن بافق درسالشرکت کارخانه فرآوری 

عامل )اضافه کاری، نوع قرارداد، نیمه وقت يا های مديريت ظرفیت از چهار پرسشنامه، متغیر استراتژی ها به وسیلهداده

شغلی، و  مخاطرات شغلی، پرسشنامه رضايت فرسودگی شغلی، پرسشنامه تمام وقت بودن و نوع شفیت کاری کارکنان(،

 هاپايايی پرسشنامه گرفت. قرار تأيید متخصصین مورد پرسشنامه محتوايی روايی .است گرديده آوریرفاه کارکنان از جمع

و تحلیل معادلات ساختاری از  Spss از نرم افزار پژوهش اين گرديد. در محاسبه آلفای کرونباخ روش ضريب از استفاده اب

های مديريت ظرفیت و فرسودگی آن است که بین استراتـژی بیانگر هاداده تحلیل استفاده شده است. نتايج Lisrelافزار نرم

مخاطرات شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین نتايج نشان داد که های مديريت ظرفیت و شغلی، و استراتژی

بین مخاطرات شغلی و رضايت شغلی، مخاطرات شغلی و رفاه کارکنان، فرسودگی شغلی و رضايت شغلی، و فرسودگی 

لی بر رفاه کارکنان تأثیر شغلی و رفاه کارکنان تأثیر منفی و معناداری وجود دارد. در نهايت نتايج نشان داد که رضايت شغ

 مثبت و معناداری دارد.

 
 

های مديريت ظرفیت، رضايت شغلی، مخاطرات شغلی، فرسـودگی شـغلی، شـرکت رفاه کارکنان، استراتژیکلمات کلیدی: 

 سنگ آهن مرکزی بافق.
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 مقدمه  .1

گیری بیستم بهبود چشم ها نسبت به وضعیت ابتدای قرنها و سازمانشرايط فیزيكی و محیطی کاری در شرکت

پذيری بیشتری در وری است که نیاز به انعطافداشته است. با اين حال، محیط کاری امروزی نیازمند سطح بالاتری از بهره

تر بودن کارکنان و در دسترس بودن آن دارد و همچنین تمايل بیشتری به نفوذ در زندگی فردی دارد که به وضوح با پايین

توان گفت، رفاه کارکنان از موضوعات مورد علاقه در میان محققان مديريت و کسب ط است. بنابراين میامنیت شغلی مرتب

 باشد.و کار می

از سـازمان آنهـا  رفاه عبارت است از مجموعه عملیاتی که باعث حل مشكلات کارکنان شده و نیازهای داخـل و خـار 

ها را از نظر جسـمانی و روانـی سـالم نگـاه سازد و آنورات برآورده میدـحد مق ازهای مادی، معنوی و روانی را درـاعم از نی

هـای رفـاهی حد توان خـود برنامـه دارد. بدين ترتیب هر سازمانی نسبت به احتیاجاتی که کارکنان آن سازمان دارند درمی

تمـامی  مـديرانازمانی از جايگاه خاص خود برخوردار است و لازم است کـه سکنند. رفاه کارکنان در هر مختلفی را اجرا می

مسلماً بـا ايجـاد رفـاه نسـبی و  های رفاهی جهت کارکنان خود فراهم سازد.مساعی خود را در جهت گسترش تمامی زمینه

ان با مـديريتی صـحیح و بـا توتر بیشتر شده و میرضايت کارکنان، انگیزة آنان برای ارائه خدمات بیشتر و با کیفیت مطلوب

سازی نسبت بـه استفاده از منابع موجود سازمانی رفاه کارکنان را به نقطه مطلوب در مدت زمان کوتاهی برساند و با ظرفیت

 .]6[ افزايش سطح رفاه کارکنان اقدام نمود

ظرفیت که با هدف  های مديريتهمچنین در ادبیات کسب و کار درباره اين موضوع، به راهكارهايی که استراتژی

توانند بر رفاه کارکنان تأثیر بگذارند، هنوز شكافهای زيادی وجود دستیابی به سطح بالاتری از میزان انعطاف پذيری که می

، رفاه هر چه بیشتر کارکنانگیری نقش پررنگ و تأثیرگذاری در شكلهای مديريت ظرفیت استراتژیدر اين رهگذر دارد. 

به  شرکتکند. هدف از مديريت ظرفیت، اطمینان از پاسخگويی ظرفیت ملكرد يک سازمان ايفا میو بهبود ع رضايت شغلی

است که در  کارکنانهای يند مديريت ظرفیت، نیازمندیابرای حال و آينده است. نیروی محرک فر کارکنانتمامی نیازهای 

طح خدمت در چرخه عمر طراحی خدمت هماهنگی بین مديريت ظرفیت، و مديريت س. ثبت شده است شرکتتوافق نامه 

کند تا سازمان بتواند در مورد اين مین میأالزامی است. از اين رو مديريت ظرفیت، اطلاعات مربوط به منابع حال و آتی را ت

ه زمانی اين کار را صورت دهد تصمیم بگیرد. مديريت ظرفبت همچنان چکه چه جزئی بايد نوسازی شده و چه کسی و 

بايست يک برنامه مديريت ظرفیت می. يی که در مرحله استراتژی خدمت تعیین شده را مورد نظر قرار دهدهابايد طرح

ظرفیت  های مديريت. استراتژیظرفیت را تهیه و نگهداری کند. مديريت ظرفیت به نیازهای کسب و کار خواهد پرداخت

 سطح در سازمان ظرفیت تنظیم با استراتژی اين است. و مؤثر راهگشا بسیار معضلات اين رفع برای که است ایمقوله

 ظرفیت استراتژی مديريت مقوله به پرداختن اهمیت عبارت ديگر، کند. بهمی شده، پیشگیری گفته مسائل از بروز بهینه،

 شرکتها تقاضا هماهنگ کنند. اغلب با را خود ظرفیت بتوانند عملكرد مطلوب، بايستی به نیل برای شرکتها آن است که در

 گیریتصمیم شرکتها نیازمند موارد، دو اين هر اند. درتقاضا مواجه نوع در با تغییرات و هم تقاضا حجم در تغییرات هم با

 به تواندمی استراتژی، اين نتیجه هستند. در ظرفیت با فعالیتهای مرتبط و تغییر ظرفیت کاهش افزايش يا خصوص در

کمک کند. با توجه به  عملكرد مطلوب سطح به نیل در شرکت به همچنین و ودش منجر افزايش رضايت شغلی کارکنان

های مديريت ظرفیت که در اين پژوهش شامل اضافه مطالب مذکور هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی تأثیر استراتژی

شرکت سنگ آهن  باشد بر رفاه کارکنانکاری، نوع قرارداد، نیمه وقت يا تمام وقت بودن و نوع شفیت کاری کارکنان می

های مديريت ظرفیت بر شود که استراتژیباشد. بنابراين سؤال اصلی پژوهش به اين صورت عنوان میمرکزی ايران بافق می

 رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن مرکزی بافق تأثیر دارد؟
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

 :های مديريت ظرفیتاستراتژی -

های مديريت ظرفیت که با هـدف دسـتیابی بـه اين موضوع، به راهكارهايی که استراتژیدر ادبیات کسب و کار درباره 

در ايـن توانند بر رفاه کارکنان تأثیر بگذارند، هنوز شكافهای زيادی وجـود دارد. پذيری که میسطح بالاتری از میزان انعطاف

و  رضايت شغلی، رفاه هرچه بیشتر کارکنانگیری نقش پررنگ و تأثیرگذاری در شكلهای مديريت ظرفیت استراتژیرهگذر 

به تمامی نیازهـای  شرکتکند. هدف از مديريت ظرفیت، اطمینان از پاسخگويی ظرفیت بهبود عملكرد يک سازمان ايفا می

نامـه اسـت کـه در توافـق کارکنـانهـای يند مديريت ظرفیت، نیازمندیابرای حال و آينده است. نیروی محرک فر کارکنان

هماهنگی بین مديريت ظرفیت، و مديريت سطح خـدمت در چرخـه عمـر طراحـی خـدمت الزامـی . ثبت شده است شرکت

بتواند در مورد اين کـه چـه  شرکتکند تا مین میأرو مديريت ظرفیت، اطلاعات مربوط به منابع حال و آتی را تاست. از اين

ت همچنـان بايـد یـدهد تصـمیم بگیـرد. مـديريت ظرف ه زمانی اين کار را صورتچده و چه کسی و ـجزئی بايد نوسازی ش

بايست يک برنامه ظرفیـت مديريت ظرفیت می. هايی که در مرحله استراتژی خدمت تعیین شده را مورد نظر قرار دهدطرح

 ایظرفیـت مقولـه های مديريت. استراتژیرا تهیه و نگهداری کند. مديريت ظرفیت به نیازهای کسب و کار خواهد پرداخت

 از بـروز بهینه، سطح در سازمان ظرفیت تنظیم با استراتژی است. اين و مؤثر راهگشا بسیار معضلات اين رفع برای که تاس

 آن است کـه در ظرفیت استراتژی مديريت مقوله به پرداختن اهمیت عبارت ديگر، کند. بهمی شده، پیشگیری گفته مسائل

 تغییـرات هم بـا شرکتها تقاضا هماهنگ کنند. اغلب با را خود ظرفیت بتوانند عملكرد مطلوب، بايستی به نیل برای شرکتها

 خصـوص گیـری درتصـمیم شـرکتها نیازمنـد موارد، دو اين هر اند. درتقاضا مواجه نوع در با تغییرات و هم تقاضا حجم در

 افـزايش بـه توانـدمـی اسـتراتژی، ايـن هسـتند. در نتیجـه ظرفیت با های مرتبطفعالیت و تغییر ظرفیت کاهش افزايش يا

های مديريت کمک کند. استراتژی عملكرد مطلوب سطح به نیل در شرکت به همچنین و شود منجر شغلی کارکنانرضايت

ظرفیت در اين پژوهش شامل اضافه کاری، نوع قرارداد، نیمه وقت يا تمام وقت بودن و نوع شفیت کـاری کارکنـان هسـتند 

]9[. 

 مخاطرات شغلی: -

 معـر  در از گذشته بیش انسانها امروزه .است توسعه حال در کشورهای مشكلات مهمترين از يكی شغلی مخاطرات

 آثـار از يكـی کـه داشته توسعه در مسیر ایفزاينده رشد نیز ايران کشور اخیر، هایدهه در. ]9[دارند  قرار حوادث سوانح و

 منفـی در تأثیرات که اين بر علاوه کار از ناشی حوادث. ]4[است  بوده شغلی حوادث تنوع و تعداد گیرافزايش چشم آن سو

 سنجش که دارد همراه خود به با نیز فراوانی انسانی ، ضايعات]5[گذارد کشورها می اقتصاد و تولیدات برمیزان توجهی خور

عـدم  از ناشـی هـایهزينـه و نیسـت آنها ممكـن اطرافیان و قربانیان غصه و رنج و درد مثل های انسانیهزينه تمامی ابعاد

 اسـت. قابل احتساب ملی ناخالص درآمد بر آن تأثیر میزان باشد، ولینمی لمس قابل راحتی به کار نیروی و سلامت محیط

 طـوری به آوردمی را به وجود و اقتصادی انسانی هایخسارت ترينعظیم غلیش کار، حوادث المللی بین سازمان اعلام بنابر

 شـغل معمـولاً. ]7[،]1[داخلـی کشورهاسـت  درصد تولید ناخـالص 4 کار از ناشی بیماريهای و حوادث متوسطهزينه  که

 هـابعضـی بـرای و کنـدمـی ما ايجاد ذهن در را دردسرو بی راحت شغل يک تصوير نشینی پشت میز اصطلاح به يا ادارای

 مشـكلات و دردسـرها هم میزنشینی است پشت قضیه ظاهر نقطه اما اين شودمی محسوب آلايده يک شغل شغلی چنین

  دارد. را خاص خودش
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 فرسودگی شغلی: -

زنـدگی  داند که به علت از خود گذشتگی فـرد، روش، فرسودگی شغلی را حالتی از خستگی يا ناکامی می1فرويدنبرگر

شـغلی را سـندرم خسـتگی  آيـد. محققـان فرسـودگی شوند. به وجـود می يا ارتباطی که منجر به وصول نتیجه دلخواه نمی

دادن احساس و علاقه نسـبت بـه بیمـاران و جسمانی و عاطفی دانسته که در نتیجه توسعه گرايشات منفی شغلی و از دست

داننـد کـه ترکیبـی از تحلیـل فرسودگی شغلی را سندرمی روانشناختی می، 2. مسلش و جكسون]8[ شودکارمند ايجاد می

کننـد بـه میــزان يافته که در زمره افرادی که با ديگـر مـردم کـار مـی 5ردی کاهشو موفقیت ف 4، مسخ شخصیت9عاطفی

نويسـد: فرسـودگی شـغلی حـالتی از خسـتگی در تعريف فرسودگی شغلی می، 6فاربر .]3[ دانندافتـد میمتفاوت اتفـاق می

کـه از لحـاع عـاطفی طاقـت جسمی، عاطفی و روحی است که در نتیجه مواجهه مستقیم و دراز مدت با مردم در شرايطی 

کنند. محققان اين پديده را به صورت شود. محققان فرسودگی شغلی را انطباق نامؤثر با تنیدگی بیان میفرساست ايجاد می

نظـر انـد. بنـا بـهای از شرايط سخت شغلی توصیف کردهها، انرژی، اهداف فردی و به عنوان نتیجهفقدان پیشرونده معنويت

تفاوتی و سپس احساس غیرمؤثر بودن و عدم موفقیـت ودگی شغلی سندرم تحلیلی عاطفی است که با بیساير محققین فرس

آيـد کـه  ای از خستگی، ناامیدی است و زمانی به وجـود می نويسد: فرسودگی شغلی، مرحلهمی،  7اوهلر .]61[ نمايدبروز می

  .]66 [ئق آيدفرد نتواند به اهداف خود چه از نظر زندگی و چه از جهت کاری فا

 رضايت شغلی: -

 شـغلی رضايت عبارت .]69[شغل خود دارند  نسبت به افراد که مثبت نگرشهای و احساسات از حدی از عبارت است

 مثبتـی نگرش کارش به بالايی باشد سطح در اششغلی شود. کسی که رضايتمی اطلاق شغلش درباره فرد کلی نگرش به

 بـه سـازمانی رفتار رشته پژوهشگران است. معمولاً منفی کارش وی به ناخشنود است، نگرش کارش از که کسی دارد. ولی

 عبـارت بـه دارد. ارتباط روانی عوامل با شدت به رضايت شغلی که معتقدند دهند. گروهیاهمیت زيادی می شغلی رضايت

 .]69[نمايند می توجیه فردی خصوصیات و های روانیديدگاه از اول درجه در را شغلی ديگر اين عده رضايت

 رفاه کارکنان: -

هـا از سـازمان آن رفاه عبارت است از مجموعه عملیاتی که باعث حل مشكلات کارکنان شده و نیازهای داخل و خار 

اه ـها را از نظر جسـمانی و روانـی سـالم نگـازد و آنـسحد مقدورات برآورده می اعم از نیازهای مادی، معنوی و روانی را در

ای  يافته رفاه عبارت از مجموعـه سـازمان» های اخیر با در نظر گرفتن ابعاد متنوع زندگی انسان، تعريف در سال .]6[ داردمی

هايی است که در قالب موسسات رفاهی و نهادهای اجتماعی به منظور پاسـخگويی بـه  ها و سیاست از قوانین، مقررات، برنامه

قبولیـت ، م]64[ شود تا زمینه رشد و تعالی او را فـراهم آورد عادت انسان ارائه میمنظور نیازهای مادی و معنوی و تامین س

 .بیشتری دارد

 

 

                                                 
1 Freadenberger 
2 Maslach & Jackson 
3 Emotional exhaustion 
4 Despersonalization 
5 Low personal accomplishment 
6 Farber 
7 Oehler 
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 ها و الگوی مفهومی توسعه فرضیه.  3

انجـام « های مديريت ظرفیت بـر رفـاه کارکنـانتأثیر استراتژی»(، پژوهشی تحت عنوان 9161سباستینو و همكاران )

های مديريت ظرفیت بر رفاه کارکنان در سازمانهای مراقبتهـای بهداشـتی اثرات استراتژیداد. هدف از اين پژوهش شناخت 

هايی می تواند اثرات روانشناختی مانند رضايت شغلی و رفاه در بین کارکنان بجـای گـذارد، بنـابراين چنین استراتژی است.

های مديريت ظرفیـت بـر فرسـودگی شـغلی و ژیدهد. نتايج نشان داد که تمام استراتکیفیت خدمات را تحت تأثیر قرار می

مخاطرات شغلی تاثیر معنادار دارد. علاوه براين، ادراک هرچه بیشتر از مخاطرات شغلی و فرسودگی شغلی منجر بـه میـزان 

 .]9[شود بالايی از رفاه کارکنان می

انجـام داد. نتـايج « ه کارکنانهای مديريت ظرفیت بر رفابررسی تأثیر استراتژی»(، پژوهشی تحت عنوان 9167) 6ريچ

تأثیر قابل توجهی بر رفاه کارکنان دارد. همچنـین خسـتگی عـاطفی و  های مديريت ظرفیت متفاوتنشان داد که استراتژی

گـر، رابطـه بـین مخـاطرات رضايت شغلی میـانجی وشغلی و رفاه کارکنان دارد. مخاطرات شغلی تأثیر منفی بر روی رضايت

 .]65[ است شغلی و خستگی عاطفی

انجام « بررسی تأثیر فرسودگی شغلی بر سلامت و رفاه کارکنان خدمات انسانی»(، پژوهشی تحت عنوان 9165) 9لیزانو

داد. هدف از اين پژوهش تعیین رابطه بین فرسودگی شغلی و رفـاه کارکنـان )شـامل: رفـاه عـاطفی، روانـی، فیزيولـوژيكی، 

نامه فرسودگی شغلی مسلش استفاده شده است. نتايج نشان داد کـه فرسـودگی رفتاری( است. برای انجام پژوهش از پرسش

 .]61[لوژيكی، رفتاری( تأثیر منفی دارد شغلی بر رفاه کارکنان )رفاه عاطفی، روانی، فیزيو

های مديريت ظرفیت جهت دستیابی به بهبود نگـرش، بررسی رابطه استراتژی»(، پژوهشی با عنوان 9169) 9کوسنیک

انجام داد. هدف از اين پژوهش تعیین رابطه بین استراتژی های مديريت ظرفیت با نگـرش شـغلی، « رضايت کارکنانرفاه و 

های مديريت ظرفیت و ابعاد آن موجب بهبود رفاه رفاه کارکنان و رضايت شغلی کارکنان است. نتايج نشان داد که استراتژی

 وشـود. ت موجب بهبود نگرش شغلی و رضايت شغلی کارکنان مـیهای مديريت ظرفیشود. همچنین استراتژیکارکنان می

 .]67[ضايت شغلی کارکنان تأثیرگذار است نگرش کارکنان بر رفاه و ر

« بررسی رضايت شغلی و عملكرد شغلی و رفاه کارکنان در محیط کـاری»(، در پژوهشی به 9117و همكاران ) 4توماس

شغلی و عملكرد شغلی کارکنان بود. همانطور کـه ن رفاه روانشناختی، رضايتپرداختند. هدف از اين پژوهش تعیین روابط بی

رفت، نتايج نشان داد که رفاه و رضايت شغلی رابطه مثبت دارند. همچنین رضايت شغلی و عملكرد شغلی؛ رضايت انتظار می

 .]68[ شغلی و رفاه رابطه مثبت و معنادار دارند

 گری اعتیادبا میانجی کارکنان رفاه بر اجتماعی حمايت تأثیر»تحت عنوان (، پژوهشی 6935عیسی خانی و همكاران )

 درک اسـترس بر و مثبت تأثیر شغلی، رضايت بر کاری خاطر تعلق انجام دادند. نتايج نشان داد« کاری خاطر تعلق و کار به

و  شـده درک اسـترس بـر و منفـی تـأثیر شغلی رضايت بر کار به اعتیاد همچنین دارد. اختلالات خواب تأثیر منفی و شده

و  به کـار حمايت اجتماعی مربوط بین خاطرکاری تعلق گریمیانجی نقش حاصله، نتايج دارد. مثبت اختلالات خواب، تأثیر

 بـین رابطـه اعتیاد به کار در گریمیانجی نقش کرد. همچنین تأيید را خواب اختلالات و شده درک استرس شغلی، رضايت

 .]63[شد  تأيید نیز اختلالات خواب و کار به مربوط اجتماعی حمايت

 بـروز در روانـی کارکنـان رفاه و سلامت گرتعديل نقش بررسی»(، پژوهشی تحت عنوان 6939خوراکیان و همكاران )

 ارائـه انگیـزة بـا پیشـنهادات نظام انجام دادند. نتايج نشان داد که ارزش« پیشنهادات نظام طريق از نوآورانه و رفتار خلاقانه

                                                 
1 Riach   
2 Lizano  
3 Kosnik  
2 Thomas 
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 متفـاوت روانـی( رفـاه و تعديلگر )سلامت متغیر پايین و بالا سطوح در رابطه اما اين دارد مثبت رابطه خلاقانه پیشنهادهای

بـه نسـبت  بیشـتر روانی رفاه و سلامت شرايط تحت پیشنهاد ارائه برای انگیزه و نظام ارزش میان به طوری که پیوند است؛

 اهمیـت گرفتن در نظر و کارکنان روانی سلامت تأمین زمینة نمودن بود. بنابراين فراهم ترقوی کمتر، رفاه و سلامت شرايط

 هـایايده نظرات و ارائه برای انگیزشی کارکنان وضعیت بهبود در مؤثر نقش دلیل به کارکنان، نزد پیشنهادات ارزش نظام و

 .]91[گیرد  قرار نظام پیشنهادات مسئولانو  دانشگاه مديران جدی توجه مورد بايد پیشنهادات، نظام به خلاقانه

 شود: بنابر مباحث ذکر شده، فرضیات پژوهش به صورت زير ارائه می

H6های مديريت ظرفیت بر فرسودگی شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد.: استراتژی 

H9هن بافق تأثیر معنادار دارد.های مديريت ظرفیت بر مخاطرات شغلی کارکنان شرکت سنگ آ: استراتژی 

H9.مخاطرات شغلی بر رضايت شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد : 

H4.مخاطرات شغلی بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد : 

H5.فرسودگی شغلی بر رضايت شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد : 

H1: .فرسودگی شغلی بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد 

H7.رضايت شغلی بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2112مدل مفهومی پژوهش )منبع: سباستینو و همکاران،  -1شکل

 روش شناسی پژوهش  .4

های مديريت ظرفیت، مخاطرات شغلی، فرسـودگی استراتژی متغیرهای عملی کاربرد توسعه دنبال به پژوهش حاضر

کـه  از آنجـا گیرد؛می قرار کاربردی هایپژوهش در حوزة هدف لحاع از بنابراين است؛ رفاه کارکنانو شغلی، رضايت شغلی 

های استراتژی

 مدیریت ظرفیت

 رفاه رضایت شغلی

 مخاطرات شغلی

 فرسودگی شغلی

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H7 

H6 
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 پـردازد،از آنها می های بهینهتصمیم اخـذ و موجود وضعیت بهتر هر چه شناخت برای آنها، بین روابط و به توصیف متغیرها

 پـژوهش تحلیـل اسـاس هـدف متغیرها بر بین که روابط دلیل اين به شود؛می محسوب پیمايشی -توصیفی روش، از لحاع

 آمـاری شـود. جامعـةمـی معادلات ساختاری اجـرا مدل بر مبتنی نهايت و در رودمی شماره ب همبستگی نوع از است، شده

 کـه تعـداد باشـند،سنگ آهن بافق میشرکت اداری، فضای سبز و قسمت برق کارخانه فرآوری کلیه پرسنل  حاضر پژوهش

 شـده نفر برآورد 963 اطلاعات به توجه با آماریحجم جامعة  شده است است. برآورد نفر 6111 ، حدود6931آنها در سال 

پژوهش حاضر از جدول کرجسی و مورگان استفاده شده است و تعداد نمونه  آماری جامعه میان از آماری نمونه حجم است.

هـای پرسشنامه توزيع گرديد و در پايان پس از حذف پرسشـنامه 911نفر پیشنهاد شد که برای اطمینان بیشتر تعداد 978

 روش از هـانمونـه انتخاب منظور همچنین به. پرسشنامه در تحلیل آماری استفاده شد 983قص و غیرقابل استفاده، تعداد نا

 و موضـوع توضـیح بـه اول بخـش اسـت: شده بخش تنظیم سه در پرسشنامه استفاده گرديد. ایطبقه گیری تصادفینمونه

میزان اضافه کاری در  سن، جنسیت، شامل دهنده، عمومی پاسخ مشخصات دوم دارد. بخش پاسخ دهنده اختصاص آشنايی

را  سـؤال 67 و اسـت پرسشـنامه هـای اختصاصـیسـؤال سـوم است. بخـش شیفت کاریو  ماه، نوع استخدام، نوع قرارداد

هـای مـديريت جهت سـنجش متغیـر اسـتراتژی .دارند ارتباط سنجش متغیرها هایشاخص و معیارها با که گیـردبرمیدر َ

ظرفیت از چهار عامل اضافه کاری، نوع قرارداد، نوع استخدام )نیمه وقت يا تمام وقت بودن( و نـوع شـفیت کـاری کارکنـان 

 9بـا  مخـاطرات شـغلی ؛]96[و همكاران  6ويلفردسؤال برگرفته از پرسشنامه  4شغلی با  فرسودگی هایسؤال استفاده شد.

2ايرسـون مقیاس جهـانیسؤال برگرفته از  4شغلی با رضايت ؛ ]96[ويلفرد و همكاران سؤال برگرفته از پرسشنامه 
و ؛ ]99[

پـنج  لیكـرت طیــف اساس بر و اندبسته نوع از هاسؤالاين   .]99[ 3مقیاس جهانی واررسؤال برگرفته از  1با  رفاه کارکنان

 بـا میزان ضريب اعتمـاد رسشنامه،پ از آمده بدست هایداده از استفاده با پايايی سنجش به منظور اند.ای تنظیم شدهگزينه

 بـه بیـان و اعتمـاد از قابلیـت پرسشـنامه کـه اين است گويای عدد شد. اين محاسبه 316/1به میزان  کرونباخ روش آلفای

تبیـین واريـانس  عـدم و هـاداده دلیل نامناسب بـودن به سؤالی هیچ است، ذکر شايان است. لازم برخوردار پايايی از ديگر،

 عـاملی شـد. اعتبـار عـاملی سـنجیده به کمک اعتبار نیز هاسؤال روايی نشد. حذف هاسؤال مجموع از آن، به بوطمر متغیر

 علـوم اغلب در که آماری است فن نوعی عاملی آيد. تحلیلمی بدست عاملی تحلیل طريق از که است سازه اعتبار از صورتی

گیـری بدست آمد که گويای کفايت نمونه 879/1برابر   KMOاکتشافی، مقدار  تحلیل عاملی دارد. در فراوانی کاربرد انسانی

(، تحلیل 15/1بود )کوچكتر از  صفر برابر بارتلت آزمون معناداری ضريب که از آنجا همچنین است. برای متغیرهای پژوهش

تأيیـدی  عـاملی تحلیـل از گیـرینـدازها هـایمدل صحت بررسی شد. داده تشخیص ساختار، مناسب شناسايی برای عاملی

 دهد.بدست آمد که روايی همگرايی را نشان می 5/1تمام بارهای عاملی بیشتر از  نتايج شد. استفاده

 ژوهش  های پها و یافته . تحلیل داده5

 بررسـی آن بـه از پـس و شـود مـی بررسی آماری نمونة شناختی جمعیت های ويژگی توصیفی آمار قالب در ابتدا

 يافته هايی که از ويـژگی های جمعیت شــناختی و آمـاری توصـیفی متغیــرها بــه دسـت .شد خواهد پرداختهها  فرضیه

 ارائه شده است. 9و  6جدول آمـده، در 

 

                                                 
1 Wilford 
2 Iverson 
3 Warr 
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 آماری نمونة شناختی جمعیت هایویژگی -1جدول 

 درصد فراوانی گزینه ها ویژگی

 جنسیت
8/85 948 مرد  

69/64 46 زن  

 سن

سال 91تا  91  11 8/91  

سال 41تا  91  698 9/44  

سال 51تا  41  89 4/98  

سال 51بیشتر از   63 1/1  

میزان اضافه کاری 

 در ماه

5/96 19 بدون اضافه کاری  

ساعت 11تا  61  679 3/53  

ساعت 611تا  11  59 68 

ساعت 611بیشتر از   9 7/1  

 نوع استخدام
4/84 944 تمام وقت  

1/65 45 نیمه وقت  

 قراردادنوع 

5/64 49 رسمی  

6/99 14 معین  

61ماده   94 9/8  

 55 653 روزمزد دائم

 شیفت کاری

9/53 676 جنرال شیفت  

6/96 31 چهارگروه  

7/3 98 ساير  

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق -2جدول 

 کشیدگی چولگی واریانس انحراف معیار میانگین متغیر 

های مديريت ظرفیتاستراتژی  31/6  495/1  631/1  916/1-  973/6  

79/9 فرسودگی شغلی  188/1  474/1  915/1-  669/1  

16/9 مخاطرات شغلی  859/1  795/1  161/1-  473/1  

58/9 رضايت شغلی  799/1  599/1  981/1-  619/1-  

58/9 رفاه  789/1  169/1  991/1-  983/1-  

گیـری های اندازهپژوهش، بايد از صحت مدلهای مفهومی ها و مدلاکنون قبل از واردشدن به مرحلة آزمون فرضیه

منـدی از شود. اين کار بـا بهـرهگیری پرداخته میهای اندازهمتغیرها اطمینان حاصل شود. از اين رو در ادامه، به بحث مدل

ة گیـری و همـهـای انـدازهدهد تمام مدلروش تحلیل عاملی تأيیدی انجام شده است. نتايج تحلیل عاملی تأيیدی نشان می

 اعداد و پارامترهای مدل مناسب و معنادارند. 
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 پرسشنامهنتایج تحلیل عاملی 
 

 
  پرسشنامه الاتؤبار عاملی استاندارد تحلیل س -1 نمودار
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  ییدی پرسشنامهأتحلیل عاملی ت (t-value)آماره معناداری  -2 نمودار

X)شود مقدار کای دو به درجه آزادی مشاهده می همانگونه که
9
/df)  اسـت کـه مقـدار  9و کوچكتر از  486/9برابر

های مشاهده شـده  بودن میزان اين شاخص نشان دهنده تفاوت کم میان مدل مفهومی پژوهش با داده مناسبی است. پايین

Xباشد علاوه بر می 6/1و کوچكتر از مقدار  199/1برابر  RMSEAپژوهش است. همچنین مقدار 
، هرچه میـزان شـاخص  9

RMSEA هـای تری برخوردار است. شاخص باشد، مدل از برازش مناسب کمتر(NFI , NNFI , IFI , AGFI ,GFI)   بزرگتـر

 باشد. است. پس مدل برازش مطلوبی را نشان داده و مورد تايید می 3/1مقدار  از

 های نیکوئی برازش تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه  شاخص -3جدول 

قبول بازه قابل توضیحات شاخص نوع شاخص  مقادیرمحاسبه شده 

 برازش مطلق

(X9/df) 9 مجذور کای به درجه آزادی ≥  486/9  

RMSEA 6/1 ريشه دوم میانگین خطای تقريب ≥  199/1  

GFI 3/1 شاخص میزان انطباق ≤  38/1  

 برازش تطبیقی
IFI 1-6 شاخص میزان انطباق پذيری تنظیمی  31/1  

NFI بونتهم -شاخص بنتلر  3/1 ≤  35/1  

 برازش مقتصد
NNFI 3/1 شاخص میزان انطباق پذيری تنظیمی ≤  36/1  

AGFI 3/1 شاخص میزان انطباق پذيری تنظیمی ≤  39/1  
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جهت بررسی فرضیات پژوهش از مدل معادلات ساختاری برای سنجش رابطه متغیرهای پژوهش استفاده شده است. 

های نیكوئی برازش مدل ساختاری مدل  ، نتايج حاصل از سنجش معناداری و شاخص4و 9مدل نهايی پژوهش در نمودار 

 ارائه شده است.   4نهايی پژوهش نیز در جدول 

 

  در حالت استاندارد فرضیات معادلات ساختاریمدل  یتائیدتایج ن -3نمودار 
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 در حالت معناداریفرضیات  معادلات ساختاریمدل  ینتایج تائید( t-value) آماره -4 نمودار

 آمده است. همانگونه که مشاهده 4اند که در جدول  های نیكوئی برازش در بازه مورد قبول قرار گرفته کلیه شاخص

است که مقدار مناسبی است. پايین بودن  9و کوچكتر از  867/9برابر  (X9/df)شود مقدار کای دو به درجه آزادی می

های مشاهده شده پژوهش است. همچنین  میزان اين شاخص نشان دهنده تفاوت کم میان مدل مفهومی پژوهش با داده

Xوه بر باشد علامی 6/1و کوچكتر از مقدار  198/1برابر  RMSEAمقدار 
کمتر باشد،  RMSEA، هرچه میزان شاخص  9

است.  3/1بزرگتر از  مقدار   (NFI , NNFI , IFI , AGFI , GFI)های تری برخوردار است. شاخص مدل از برازش مناسب

 باشد. پس مدل برازش مطلوبی را نشان داده و مورد تايید می
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 های نیکوئی برازش مدل ساختاری فرضیات  شاخص -4جدول 

 مقادیر محاسبه شده بازه قابل قبول توضیحات شاخص نوع شاخص

 برازش مطلق

(X
9
/df) 9 مجذور کای به درجه آزادی ≥  867/9 

RMSEA 6/1 ريشه دوم میانگین خطای تقريب ≥  198/1 

GFI 3/1 شاخص میزان انطباق ≤  34/1 

 برازش تطبیقی
IFI 1-6 شاخص میزان انطباق پذيری تنظیمی  39/1 

NFI بونتهم -شاخص بنتلر  3/1 ≤  38/1 

 برازش مقتصد
NNFI 3/1 شاخص میزان انطباق پذيری تنظیمی ≤  35/1 

AGFI 3/1 شاخص میزان انطباق پذيری تنظیمی ≤  37/1 

 های مديريت ظرفیت بر فرسودگی شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معناداری دارد.استراتژی :1فرضیه 

های مديريت ظرفیت بر فرسودگی شغلی کارکنان مشخص شد که سطـح معناداری اثر استراتژیها اساس يافته بر

وابسته وجود دارد. بدين معنا که هرقدر میزان متغیر باشد. لذا تأثیر و ارتباط معناداری بین متغیر مستقل و می 79/1

يابد و غلی کارکنان نیز افزايش میهای مديريت ظرفیت در شرکت سنگ آهن بافق افزايش يابد فرسودگی شاستراتژی

های مديريت ظرفیت، میزان فرسودگی شغلی کارکنان به بالعكس. به بیان ساده به ازای يک واحد افزايش در استراتژی

 يابد. درصد افزايش می 79میزان 

 اری دارد.استراتژی های مديريت ظرفیت بر مخاطرات شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معناد :2فرضیه 

 های مديريت ظرفیت بر مخاطرات شغلی کارکنانها مشخص شد که سطـح معناداری اثر استراتژیبر اساس يافته

وابسته وجود دارد. بدين معنا که هر قدر میزان متغیر باشد. لذا تأثیر و ارتباط معناداری بین متغیر مستقل و می 58/1

يابد و ن بافق افزايش يابد مخاطرات شغلی کارکنان نیز افزايش میهای مديريت ظرفیت در شرکت سنگ آهاستراتژی

های مديريت ظرفیت، میزان مخاطرات شغلی کارکنان به بالعكس. به بیان ساده به ازای يک واحد افزايش در استراتژی

 يابد. درصد افزايش می 58میزان 

 مخاطرات شغلی بر رضايت شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معناداری دارد. :3فرضیه 

باشد. لذا می -73/1ها مشخص شد که سطـح معناداری اثر مخاطرات شغلی بر رضايت شغلی کارکنان بر اساس يافته

هرقدر میزان مخاطرات شغلی در تأثیر و ارتباط معنادار و معكوسی بین متغیر مستقل و وابسته وجود دارد. بدين معنا که 

يابد و بالعكس. به بیان ساده به ازای يک واحد شرکت سنگ آهن بافق افزايش يابد رضايت شغلی کارکنان کاهش می

 يابد. درصد کاهش می 73افزايش در مخاطرات شغلی، میزان رضايت شغلی کارکنان به میزان 

 آهن بافق تأثیر معناداری دارد. مخاطرات شغلی بر رفاه کارکنان شرکت سنگ :4فرضیه 

باشد. لذا تأثیر و می -56/1معناداری اثر مخاطرات شغلی بر رفاه کارکنان ها مشخص شد که سطـحبراساس يافته

ارتباط معنادار و معكوسی بین متغیر مستقل و وابسته وجود دارد. بدين معنا که هرقدر میزان مخاطرات شغلی در شرکت 

يابد و بالعكس. به بیان ساده به ازای يک واحد افزايش در مخاطرات ش يابد رفاه کارکنان کاهش میسنگ آهن بافق افزاي

 يابد. درصد کاهش می 56شغلی، میزان رفاه کارکنان به میزان 

 فرسودگی شغلی بر رضايت شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معناداری دارد. :5فرضیه 

باشد. لذا می -51/1ه سطـح معناداری اثر فرسودگی شغلی بر رضايت شغلی کارکنان ها مشخص شد کبر اساس يافته

تأثیر و ارتباط معنادار و معكوسی بین متغیر مستقل و وابسته وجود دارد. بدين معنا که هرقدر میزان فرسودگی شغلی در 
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ن ساده به ازای يک واحد افزايش در يابد و بالعكس. به بیاشرکت سنگ آهن افزايش يابد رضايت شغلی کارکنان کاهش می

 يابد. درصد کاهش می 51فرسودگی شغلی، میزان رضايت شغلی کارکنان به میزان 

 فرسودگی شغلی بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معناداری دارد. :2فرضیه 

 باشد. لذا تأثیر ومی -17/1معناداری اثر فرسودگی شغلی بر رفاه کارکنان ها مشخص شد که سطـحبراساس يافته

ارتباط معنادار و معكوسی بین متغیر مستقل و وابسته وجود دارد. بدين معنا که هرقدر میزان فرسودگی شغلی در شرکت 

يابد و بالعكس. به بیان ساده به ازای يک واحد افزايش در فرسودگی سنگ آهن بافق افزايش يابد رفاه کارکنان کاهش می

 يابد. درصد کاهش می 17ه کارکنان به میزان شغلی، میزان رفا

 رضايت شغلی بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معناداری دارد. :7فرضیه 

 باشد. لذا تأثیر و ارتباطمی 89/1ها مشخص شد که سطـح معناداری اثر رضايت شغلی بر رفاه کارکنان بر اساس يافته

وجود دارد. بدين معنا که هر قدر میزان رضايت شغلی در شرکت سنگ آهن بافق  معناداری بین متغیر مستقل و وابسته

يابد و بالعكس. به بیان ساده به ازای يک واحد افزايش در رضايت شغلی، میزان افزايش يابد رفاه کارکنان نیز افزايش می

 يابد. درصد افزايش می 89رفاه کارکنان به میزان 

 پژوهش متغیرهای انمی روابط خلاصه نتایج -5جدول 

 نتیجه آماره آزمون ضریب استاندارد مسیر فرضیه

H6 های مديريت ظرفیتاستراتژی 79/1 فرسودگی شغلی ←   95/8  تأيید 

H9 های مديريت ظرفیتاستراتژی 58/1 مخاطرات شغلی ←   73/1  تأيید 

H9 73/1 رضايت شغلی ← مخاطرات شغلی-  18/3-  تأيید 

H4 کارکنانرفاه  ← مخاطرات شغلی  56/1-  99/1-  تأيید 

H5 51/1 رضايت شغلی ← فرسودگی شغلی-  76/1-  تأيید 

H1 17/1 رفاه کارکنان ← فرسودگی شغلی-  14/7-  تأيید 

H7 89/1 رفاه کارکنان ← رضايت شغلی  91/3  تأيید 

 

 گیرینتیجه  .2

در بین کارکنان اداری، فضای سبز و  های مديريت ظرفیت بر رفاه کارکنانهدف بررسی اثر استراتژی حاضربا پژوهش

های مديريت ظرفیت بر شد. نتايج حاصل از اثر استراتژی قسمت برق کارخانه فرآوری شرکت سنگ آهن مرکزی بافق انجام

های مديريت ظرفیت شامل )اضافه کاری، فرسودگی و مخاطرات شغلی کارکنان در فرضیه اول و دوم نشان داد که استراتژی

، نوع استخدام )پاره وقت يا تمام وقت(، شیفت کاری( دارای اثرات مثبت و معناداری بر فرسودگی شغلی و نوع قرارداد

های مخاطرات شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق است. به عبارت ديگر کارکنانی که دارای ساعات کاری بیشتر، شیفت

اين نیز خود موجب بروز فرسودگی شغلی بیشتری کاری متغیر و غیره هستند دچار مخاطرات شغلی بیشتری هستند که 

تری با شرکت برخوردار توان گفت که کارکنانی که از وضعیت قراردادی مطمئنشود. همچنین میدر اين کارکنان می

کنند از سطح کمتری از مخاطرات و تری فعالیت میهای کاری مطلوبهستند، ساعات کاری کمتری دارند و در شیفت

در شرکت برخوردار هستند. زيرا ساعات کار طولانی، شب کاری، نوع استخدام پاره وقت، خطرات بیشتری  فرسودگی شغلی

تواند دارای عواقب منفی در سلامت و کارايی کارکنان داشته باشد. با را برای کارکنان به همراه دارد، حتی اين موارد می
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در اين نتايج  جهی به عوامل فردی و اجتماعی بستگی دارد.سازگاری و تحمل هر کارگر و يا کارمند به میزان قابل تو

 به اثبات رسیده است. نیز ]95[،]94[،]9[تحقیقات 

 همچنین نتايج حاصل از، اثر مخاطرات شغلی بر رضايت شغلی و رفاه کارکنان در فرضیه سوم و چهارم نشان داد که

اه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق است. استدلال ـرفايت شغلی و ـمخاطرات شغلی دارای اثرات منفی و معكوسی بر رض

 محل در با خشونت ارتباط در مخاطرات دارند. اين روانی قرار روحی و معر  مخاطرات جسمی، در شود که کارکنانمی

شغلی، ساعات کاری طولانی، شیفت کاری نامناسب  عدم امنیت مسئولیت، کاری زياد، بار از ناشی روانی هایاسترس و کار

تماس  در های شبارباب رجوع و يا شیفت با مستقیم بطور که است با کارکنانی مرتبط غیره می باشد. اين مهم بیشتر و

 در دلايل مختلفی به که هستند روانی جسمی، روحی و آورعوامل زيان هستند. ساعات کار طولانی، شیفت شب، استرس از

 از طرفی زندگی همچنین و بگذارند ر رضايت شغلی و رفاه کارکناننامطلوبی ب تأثیرات شوند باعث است کار ممكن محیط

تری از توان گفت که کارکنانی که از سطح پايینپذيرد. بنابراين میمی مخاطرات تأثیر اين از نیز کارکنانی چنین کاری

بیشتری نیز هستند. مخاطرات شغلی در شرکت برخودار هستند در برابر آن دارای رفاه بیشتر و در نهايت رضايت شغلی 

 برنده و تیز نوک اجسام فرو رفتن کار، از استرس ناشی به مربوط ترتیب به شرکت کارکنان در شغلی مخاطرات ترينشايع

 نوع کاری )هر کار، نوبت طولانی مدت زمان و کار حجم به علت عضلانی اسكلتی عضلانی، دردهای اختلالات بدن، در

روزانه( باعث کاهش ساعات خواب و بازده کاری، عملكرد  کار زمانی از دريچه بیرون در معین و منظم طور به که کارید

 و دارند قرار ایبالقوه شغلی مخاطرات در معر  همواره شرکت شود که کارکنانباشد. بنابراين بیان میمی شود،ايمنی می

داشته  هامحیط اين کارکنان ذهن و مت جسمسلا بر منفی تأثیر تواندمی اين که کنندمی فعالیت شرايط آسیب پذيری در

محیط  کار و شرايط تغییر کارکنان، مهارتهای و فردی بهبود دانش با توانمی زيانبار عوامل اين بردن بین از برای باشد.

قدم برداشت و باعث کاهش  امن و سالم کاری محیط يک در ايجاد سلامت ارتقاء هایبرنامه و ايمنی جو سیاستهای توسعه

در اين نتايج مخاطرات شغلی در شرکت شويم تا بدين طريق موجب افزايش رفاه کارکنان و بهبود رضايت شغلی آنها شويم. 

 نیز به اثبات رسیده است. ]91[،]93[،]98[،]97[،]91[،]9[تحقیقات 

رفاه کارکنان در فرضیه پنجم و ششم  از سوی ديگر نتايج حاصل از پژوهش، اثر فرسودگی شغلی بر رضايت شغلی و

نشان داد که فرسودگی شغلی دارای اثرات منفی و معكوسی بر رضايت شغلی و رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق اسـت. 

 شغلی رابطه فرسودگی که چرا دارد زيادی کارکنان اهمیت شغلی فرسودگی با مرتبط عوامل به بردنشود که با پیبیان می

 سـندرم بـا مـرتبط عوامـل میـان برداشـتن از و کنتـرل با اين ترتیب به و کارکنان دارد شغلی رضايت با داریمعنا و منفی

 فرسـودگی بخشد. همانطور که ذکر شد بـینرفاه کارکنان را بهبود می و در نهايت شغلی شغلی کارکنان، رضايت فرسودگی

 شـغلی و رفـاه بـالاتری رضـايت که افرادی و داشت وجود معناداری رابطه معكوس و شغلی و رفاه کارکنان رضايت و شغلی

 بـه کمتـری داشـتند، شـغلی و رفـاه رضايت که افرادی همچنین و بردندرنج می شغلی کمتر سندرم فرسودگی از داشتند،

 و درشغلى افزايش يافتـه  رفاه کارکنان، رضايت افزايش با که بدان معناست نتايج دچار بودند. اين بالاتری فرسودگی شغلی

 شاغل اجتماعی کارکنان افراد عملكرد در اختلال و جسمانی اضطراب، اختلالات افسردگی، قبیل از مشكلاتی نتیجه کاهش

 انجـام تـرقـو  روحیه و بیشتر با انگیزه را کار خود افراد شغلى، رضايت افزايش رفاه و با رودمى يابد. احتمالمى کاهش نیز

 بـار کـاهش انگیزه کارکنان، افزايش با توانمى ها  کار محیط در شوند. لذامى خستگى دچار کمتر صورت اين و در داده

راهكارهـا  ساير و مديريت و با سرپرستان افراد روابط و افراد روابط بین بهبود استراحت، ها دوره گرفتن نظر در آنها، کار 

نتايج فرضـیه  رضايت شغلی کارکنان را تأمین نمود. از بالاتر سطح  توانمى اين طريق از و افزايش داده کارکنان در رفاه را

اسـت. و نتـايج فرضـیه ششـم،  ]98[و  ]97[،]91[،]95[،]94[،]99[،]97[،]99[،]96[،]9[ پنجم همراسـتا بـا تحقیقـات

 است. ]97[،]96[،]9[همراستا با در تحقیقات 
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 کارکنان در فرضیه هفتم نشان داد که رضايت شغلیدر نهايت نتايج حاصل از پژوهش، اثر رضايت شغلی بر رفاه 

 در کارکنان که است بیانگر اين نتیجه دارای تأثیر مثبت و معناداری بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق است. اين

 ايابد. در نتیجه برضايت شغلی آنها نیز افزايش می بنابراين هر چه احساس رفاه و آسايش بیشتری داشته باشند؛ شرکت

 اينكه به توجه با و و سازمانی فردی نظر از آن مترتب بر نتايج و در رفاه کارکنان آن تأثیر و شغلی رضايت اهمیت به توجه

 يک بار سال هرچند شرکت در که شودمی توصیه کارکنان خود باشد رفاه و شغلی رضايت پی افزايش در شرکت بايستی

اين نیز  ]49[،]46[،]41[، ]93[،]9[در تحقیقات  شود. برداشته آن جهت افزايشدر  هايیگام و سنجیده شغلی رضايت میزان

 شود:به پیشنهاد می. بنابراين به اثبات رسیده است نتیجه

وقت با  های تمامهای کاری شب، تعیین استخدام، حداقل نمودن شیفتد محدوديت برای ساعات اضافه کاریبا ايجا

در نتیجه منجر  ؛ موجب کاهش مخاطرات شغلی جسمی، روحی و روانی کارکنان شده ودلخواهارکنان و قراردادهای کاری ک

شغلی؛ مخاطرات  عدم امنیت مسئولیت، کاری زياد کارکنان، بار کاهش فرسودگی شغلی کارکنان شرکت شوند. با کاهش

لی آنها شوند. با قراردادن شغلی جسمی، روحی و روانی کارکنان را کاهش داده و همچنین منجر به کاهش فرسودگی شغ

اسكلتی عضلانی،  يک تعداد نیروی پاره وقت در کنار کارکنان دائم شرکت، باعث کاهش مخاطرات شغلی از قبیل اختلالات

زياد شوند و بدين روش موجب بهبود و تقويت رفاه و رضايت شغلی در بین کارکنان  کار حجم به علت عضلانی دردهای

آن  جهت افزايش در هايیگام و سنجیده شود شغلی کارکنان رفاه و رضايت میزان يک بار سالهر  شرکت شوند. در شرکت

 وضعیت و ترمیم باشد، لزوم اصلاح مزايا و حقوق از کارکنان بیشترين نارضايتی اينكه ممكن است به باتوجه شود. برداشته

های سبک های آموزشود. برگزاری کارگاهشمی احساس آن به توجه بیشتر و کارکنان، زمان به موقع پرداخت حقوقی

 تواند میزان رفاه کارکنان را افزايش داده و رضايت شغلی آنها را بیشتر کند. مقابله با استرس و خطرات و مشكلات می
 

 قدردانی

 گرامی و ارجمند اساتید همه به را خود سپاس و مراتب تشكر دانممی واجب خود بر ادب رسم به و فرصت اغتنام با

 .نمايم مديريت دانشگاه آزاد اسلامی بافق اعلام گروه
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