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 چکیده

 روش های مدیریت ظرفیت بر رفاه کارکنان در شرکت سنگ آهن مرکزی ایران بود.بررسی اثر استراتژی پژوهش این از هدف

ق کارخانه اداری، فضای سبز و قسمت برکلیه پرسنل  پژوهش این آماری جامعه بود. همبستگی نوع از و توصیفی پژوهش

ها به اند. دادهداده تشکیل را نمونه حجم نفر 283 تعداد آنها بین از که بوده 1633 سنگ آهن بافق درسالشرکت فرآوری 

های مدیریت ظرفیت از چهار عامل )اضافه کاری، نوع قرارداد، نیمه وقت یا تمام وقت بودن و پرسشنامه، متغیر استراتژی وسیله
-شغلی، و رفاه کارکنان از جمع مخاطرات شغلی، پرسشنامه رضایت فرسودگی شغلی، پرسشنامه (،نوع شفیت کاری کارکنان

 روش ضریب از استفاده ها باپایایی پرسشنامه گرفت. قرار تأیید متخصصین مورد پرسشنامه محتوایی روایی .است آوری گردیده

استفاده شده  Lisrelافزار و تحلیل معادلات ساختاری از نرم Spss از نرم افزار پژوهش این گردید. در محاسبه آلفای کرونباخ

های مدیریت های مدیریت ظرفیت و فرسودگی شغلی، و استراتژیآن است که بین استراتـژی بیانگر هاداده تحلیل است. نتایج
ات شغلی و رضایت ظرفیت و مخاطرات شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد که بین مخاطر

شغلی، مخاطرات شغلی و رفاه کارکنان، فرسودگی شغلی و رضایت شغلی، و فرسودگی شغلی و رفاه کارکنان تأثیر منفی و 

 معناداری وجود دارد. در نهایت نتایج نشان داد که رضایت شغلی بر رفاه کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

 های مدیریت ظرفیت، رضایت شغلی، مخاطرات شغلی، فرسودگی شغلیراتژیرفاه کارکنان، استهای کلیدی:  واژه
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 مقدمه   .9

گیری داشته ها نسبت به وضعیت ابتدای قرن بیستم بهبود چشمها و سازمانشرایط فیزیکی و محیطی کاری در شرکت
پذیری بیشتری در کارکنان و ه انعطافوری است که نیاز باست. با این حال، محیط کاری امروزی نیازمند سطح بالاتری از بهره

تر بودن امنیت شغلی در دسترس بودن آن دارد و همچنین تمایل بیشتری به نفوذ در زندگی فردی دارد که به وضوح با پایین

 باشد.توان گفت، رفاه کارکنان از موضوعات مورد علاقه در میان محققان مدیریت و کسب و کار میمرتبط است. بنابراین می
از سازمان آنها اعم از  رفاه عبارت است از مجموعه عملیاتی که باعث حل مشکلات کارکنان شده و نیازهای داخل و خارج

دارد. بدین ها را از نظر جسمانی و روانی سالم نگاه میسازد و آندورات برآورده میـحد مق ازهای مادی، معنوی و روانی را درـنی

-های رفاهی مختلفی را اجرا میحد توان خود برنامه اجاتی که کارکنان آن سازمان دارند درترتیب هر سازمانی نسبت به احتی
تمامی مساعی خود را در جهت  مدیرانازمانی از جایگاه خاص خود برخوردار است و لازم است که سکنند. رفاه کارکنان در هر 

با ایجاد رفاه نسبی و رضایت کارکنـان، انگیـزآ آنـان  مسلماً های رفاهی جهت کارکنان خود فراهم سازد.گسترش تمامی زمینه

توان با مدیریتی صحیح و با استفاده از منابع موجود سـازمانی تر بیشتر شده و میبرای ارائه خدمات بیشتر و با کیفیت مطلوب

فـاه کارکنـان اقـدام سازی نسبت به افزایش سطح ررفاه کارکنان را به نقطه مطلوب در مدت زمان کوتاهی برساند و با ظرفیت
 .]1[ نمود

های مدیریت ظرفیت که با هدف دستیابی همچنین در ادبیات کسب و کار درباره این موضوع، به راهکارهایی که استراتژی

در این توانند بر رفاه کارکنان تأثیر بگذارند، هنوز شکافهای زیادی وجود دارد. به سطح بالاتری از میزان انعطاف پذیری که می

و  رضایت شغلی، رفاه هر چه بیشتر کارکنانگیری نقش پررنگ و تأثیرگذاری در شکلهای مدیریت ظرفیت استراتژیر رهگذ
به تمامی نیازهای  شرکتکند. هدف از مدیریت ظرفیت، اطمینان از پاسخگویی ظرفیت بهبود عملکرد یک سازمان ایفا می

 شرکتاست که در توافق نامه  کارکنانهای دیریت ظرفیت، نیازمندییند مابرای حال و آینده است. نیروی محرک فر کارکنان

هماهنگی بین مدیریت ظرفیت، و مدیریت سطح خدمت در چرخه عمر طراحی خدمت الزامی است. از این رو . ثبت شده است
چه جزئی باید نوسازی  کند تا سازمان بتواند در مورد این کهمین میأمدیریت ظرفیت، اطلاعات مربوط به منابع حال و آتی را ت

هایی که در مرحله ه زمانی این کار را صورت دهد تصمیم بگیرد. مدیریت ظرفبت همچنان باید طرحچشده و چه کسی و 

بایست یک برنامه ظرفیت را تهیه و نگهداری کند. مدیریت ظرفیت می. استراتژی خدمت تعیین شده را مورد نظر قرار دهد

 این رفع برای که است ایظرفیت مقوله های مدیریت. استراتژیسب و کار خواهد پرداختمدیریت ظرفیت به نیازهای ک

شده،  گفته مسائل از بروز سطح بهینه، در سازمان ظرفیت تنظیم با استراتژی است. این و مؤثر راهگشا بسیار معضلات

 به نیل برای شرکتها آن است که یت درظرف استراتژی مدیریت مقوله به پرداختن اهمیت عبارت دیگر، کند. بهمی پیشگیری

با  و هم تقاضا حجم در تغییرات شرکتها هم با تقاضا هماهنگ کنند. اغلب با را خود ظرفیت بتوانند عملکرد مطلوب، بایستی
و  ظرفیت کاهش افزایش یا خصوص گیری درتصمیم شرکتها نیازمند موارد، دو این هر اند. درتقاضا مواجه نوع در تغییرات

 و شود منجر به افزایش رضایت شغلی کارکنان تواندمی استراتژی، این نتیجه هستند. در ظرفیت با فعالیتهای مرتبط غییرت

کمک کند. با توجه به مطالب مذکور هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی  عملکرد مطلوب سطح به نیل در شرکت به همچنین

شامل اضافه کاری، نوع قرارداد، نیمه وقت یا تمام وقت بودن و نوع  های مدیریت ظرفیت که در این پژوهشتأثیر استراتژی
باشد. بنابراین سؤال اصلی پژوهش به باشد بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن مرکزی ایران بافق میشفیت کاری کارکنان می

 ی بافق تأثیر دارد؟های مدیریت ظرفیت بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن مرکزشود که استراتژیاین صورت عنوان می
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

 های مدیریت ظرفیت:استراتژی -

های مدیریت ظرفیت که با هدف دستیابی به سطح در ادبیات کسب و کار درباره این موضوع، به راهکارهایی که استراتژی

در ایـن رهگـذر ارند، هنوز شکافهای زیادی وجـود دارد. توانند بر رفاه کارکنان تأثیر بگذپذیری که میبالاتری از میزان انعطاف
و بهبـود  رضـایت شـغلی، رفاه هرچه بیشتر کارکنـانگیری نقش پررنگ و تأثیرگذاری در شکلهای مدیریت ظرفیت استراتژی

 کنـانکاربه تمامی نیازهای  شرکتکند. هدف از مدیریت ظرفیت، اطمینان از پاسخگویی ظرفیت عملکرد یک سازمان ایفا می

ثبت شده  شرکتنامه است که در توافق کارکنانهای یند مدیریت ظرفیت، نیازمندیابرای حال و آینده است. نیروی محرک فر

رو مـدیریت هماهنگی بین مدیریت ظرفیت، و مدیریت سطح خدمت در چرخه عمر طراحی خدمت الزامی است. از ایـن. است
ده و ـبتواند در مورد این که چه جزئی باید نوسازی ش شرکتکند تا مین میأا تظرفیت، اطلاعات مربوط به منابع حال و آتی ر

هایی که در مرحلـه اسـتراتژی ت همچنان باید طرحیه زمانی این کار را صورت دهد تصمیم بگیرد. مدیریت ظرفچچه کسی و 

تهیـه و نگهـداری کنـد. مـدیریت بایست یک برنامه ظرفیت را مدیریت ظرفیت می. خدمت تعیین شده را مورد نظر قرار دهد
 بسیار معضلات این رفع برای که ای استظرفیت مقوله های مدیریت. استراتژیظرفیت به نیازهای کسب و کار خواهد پرداخت

 کنـد. بـهمی شده، پیشگیری گفته از بروز مسائل بهینه، سطح در سازمان ظرفیت تنظیم با استراتژی است. این و مؤثر راهگشا

 عملکرد مطلوب، بایستی به نیل برای آن است که شرکتها در ظرفیت استراتژی مدیریت مقوله به پرداختن اهمیت ر،عبارت دیگ

تقاضـا  نـوع در بـا تغییـرات و هـم تقاضا حجم تغییرات در هم با شرکتها تقاضا هماهنگ کنند. اغلب با را خود ظرفیت بتوانند
 با های مرتبطفعالیت و تغییر ظرفیت کاهش خصوص افزایش یا گیری درتصمیم دشرکتها نیازمن موارد، دو این هر اند. درمواجه

 به نیل در شرکت به همچنین و شود منجر شغلی کارکنانافزایش رضایت به تواندمی استراتژی، این هستند. در نتیجه ظرفیت

کاری، نوع قرارداد، نیمه وقت یـا های مدیریت ظرفیت در این پژوهش شامل اضافه کمک کند. استراتژی عملکرد مطلوب سطح
 .]2[تمام وقت بودن و نوع شفیت کاری کارکنان هستند 

 

 مخاطرات شغلی: -

معـر   در از گذشـته بـیش انسـانها امـروزه .است توسعه حال در کشورهای مشکلات مهمترین از یکی شغلی مخاطرات

 آن آثار سو از یکی که توسعه داشته در مسیر ایفزاینده رشد نیز ایران کشور اخیر، هایدهه . در]6[دارند  قرار حوادث سوانح و

 منفـی در خـور تـأثیرات کـه ایـن بـر علاوه کار از ناشی . حوادث]6[است  بوده شغلی حوادث تنوع و تعداد گیرافزایش چشم

تمـامی  سـنجش که دارد همراه خود به با نیز فراوانی انسانی ، ضایعات]6[گذارد کشورها می اقتصاد و تولیدات برمیزان توجهی

 و عدم سلامت محیط از ناشی هایهزینه و نیست آنها ممکن اطرافیان و قربانیان غصه و و رنج درد مثل های انسانیهزینه ابعاد

 سـازمان اعلام بنابر است. قابل احتساب ملی ناخالص درآمد بر آن تأثیر میزان باشد، ولینمی قابل لمس راحتی به کار نیروی

 هزینـه متوسـط کـه طـوری بـه آوردمی را به وجود و اقتصادی انسانی هایخسارت ترینعظیم کار، حوادث شغلی لیالمل بین

پشـت  اصطلاح به یا ادارای شغل . معمولاً]7[،]3[داخلی کشورهاست  درصد تولید ناخالص 6 کار ناشی از بیماریهای و حوادث

 آلایـده یـک شـغل شغلی چنین هابعضی برای کند ومی ما ایجاد ذهن در را دردسرو بی راحت شغل یک تصویر نشینی میز

  دارد. را خاص خودش مشکلات و هم دردسرها میزنشینی است پشت قضیه ظاهر نقطه اما این شودمی محسوب
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 فرسودگی شغلی: -

رد، روش زنـدگی یـا داند که به علت از خود گذشتگی ف، فرسودگی شغلی را حالتی از خستگی یا ناکامی می۱فرویدنبرگر
آید. محققان فرسودگی شغلی را سندرم خستگی جسـمانی و  شوند. به وجود می ارتباطی که منجر به وصول نتیجه دلخواه نمی

دادن احساس و علاقه نسبت به بیمـاران و کارمنـد ایجـاد عاطفی دانسته که در نتیجه توسعه گرایشات منفی شغلی و از دست

، مسـ  6داننـد کـه ترکیبـی از تحلیـل عـاطفی، فرسودگی شغلی را سندرمی روانشناختی می۲. مسلش و جکسون]8[شود می
افتـد کنند به میـزان متفاوت اتفـاق مییافته که در زمره افرادی که با دیگـر مردم کار می 6و موفقیت فردی کاهش 6شخصیت

حالتی از خستگی جسمی، عاطفی و روحی اسـت  نویسد: فرسودگی شغلی، در تعریف فرسودگی شغلی می٦. فاربر]3[دانند می

شـود. محققـان که در نتیجه مواجهه مستقیم و دراز مدت با مردم در شرایطی که از لحاظ عاطفی طاقت فرساسـت ایجـاد مـی

ی، ها، انرژکنند. محققان این پدیده را به صورت فقدان پیشرونده معنویتفرسودگی شغلی را انطباق نامؤثر با تنیدگی بیان می
نظر سایر محققین فرسـودگی شـغلی سـندرم اند. بنا بهای از شرایط سخت شغلی توصیف کردهاهداف فردی و به عنوان نتیجه

نویسـد: ، مـی 7. اوهلـر]11[نماید تفاوتی و سپس احساس غیرمؤثر بودن و عدم موفقیت بروز میتحلیلی عاطفی است که با بی

آید که فرد نتواند به اهداف خود چه از نظر زندگی و  میدی است و زمانی به وجود میای از خستگی، ناا فرسودگی شغلی، مرحله
 . ]11 [چه از جهت کاری فائق آید

 

 رضایت شغلی: -

 بـه شغلی . عبارت رضایت]12[شغل خود دارند  نسبت به افراد که مثبت نگرشهای و احساسات از حدی از عبارت است

دارد.  مثبتـی کارش نگـرش به بالایی باشد سطح در اششغلی شود. کسی که رضایتمی اطلاق شغلش درباره فرد کلی نگرش

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

دیگر این عده  عبارت دارد. به طارتبا روانی عوامل با شدت به رضایت شغلی که معتقدند دهند. گروهیاهمیت زیادی می شغلی

 .]16[نمایند می توجیه فردی خصوصیات و های روانیدیدگاه از اول درجه در را شغلی رضایت

 

 رفاه کارکنان: -

ها اعم از از سازمان آن رفاه عبارت است از مجموعه عملیاتی که باعث حل مشکلات کارکنان شده و نیازهای داخل و خارج

. ]1[ دارداه مـیـها را از نظر جسمانی و روانی سالم نگازد و آنـسحد مقدورات برآورده می ی و روانی را درنیازهای مادی، معنو
ای از قوانین، مقررات،  یافته رفاه عبارت از مجموعه سازمان» های اخیر با در نظر گرفتن ابعاد متنوع زندگی انسان، تعریف در سال

                                                                 
۱ Freadenberger 

۲ Mas lach & Jackson 

۳ Emotional exhaustion 

٤ Despersonalization 

٥ Low personal accomplishment 

٦ Farber 

۷ Oehler 
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لب موسسات رفاهی و نهادهای اجتماعی به منظور پاسخگویی به منظور نیازهای مادی و هایی است که در قا ها و سیاست برنامه

 .قبولیت بیشتری دارد، م]16[ شود تا زمینه رشد و تعالی او را فراهم آورد معنوی و تامین سعادت انسان ارائه می

 

 ها و الگوی مفهومی توسعه فرضیه.  3

انجـام داد. « های مدیریت ظرفیت بر رفاه کارکنـانتأثیر استراتژی»وان (، پژوهشی تحت عن2113سباستینو و همکاران )
 های مدیریت ظرفیت بر رفاه کارکنان در سازمانهای مراقبتهـای بهداشـتی اسـت.هدف از این پژوهش شناخت اثرات استراتژی

بجـای گـذارد، بنـابراین کیفیـت هایی می تواند اثرات روانشناختی مانند رضایت شغلی و رفاه در بین کارکنان چنین استراتژی

های مدیریت ظرفیت بـر فرسـودگی شـغلی و مخـاطرات دهد. نتایج نشان داد که تمام استراتژیخدمات را تحت تأثیر قرار می

شغلی تاثیر معنادار دارد. علاوه براین، ادراک هرچه بیشتر از مخاطرات شغلی و فرسودگی شغلی منجر به میزان بالایی از رفـاه 
 .]2[شود می کارکنان

انجام داد. نتایج نشان « های مدیریت ظرفیت بر رفاه کارکنانبررسی تأثیر استراتژی»(، پژوهشی تحت عنوان 2117) 8ریچ

تأثیر قابل توجهی بر رفاه کارکنان دارد. همچنین خستگی عـاطفی و مخـاطرات  های مدیریت ظرفیت متفاوتداد که استراتژی
گر، رابطه بین مخاطرات شغلی و خستگی شغلی و رفاه کارکنان دارد. و رضایت شغلی میانجیتشغلی تأثیر منفی بر روی رضای

 .]16[عاطفی است 

انجـام « بررسی تأثیر فرسودگی شغلی بر سلامت و رفاه کارکنان خدمات انسـانی»(، پژوهشی تحت عنوان 2116) 3لیزانو

فاه کارکنان )شامل: رفاه عاطفی، روانی، فیزیولوژیکی، رفتـاری( داد. هدف از این پژوهش تعیین رابطه بین فرسودگی شغلی و ر
است. برای انجام پژوهش از پرسشنامه فرسودگی شغلی مسلش استفاده شده است. نتایج نشان داد که فرسودگی شغلی بر رفاه 

 .]13[کارکنان )رفاه عاطفی، روانی، فیزیولوژیکی، رفتاری( تأثیر منفی دارد 

های مدیریت ظرفیت جهت دستیابی به بهبـود نگـرش، بررسی رابطه استراتژی»وهشی با عنوان (، پژ2116) 11کوسنیک
انجام داد. هدف از این پژوهش تعیین رابطه بین استراتژی های مدیریت ظرفیت با نگرش شغلی، رفاه « رفاه و رضایت کارکنان

مدیریت ظرفیت و ابعاد آن موجب بهبود رفاه کارکنان های کارکنان و رضایت شغلی کارکنان است. نتایج نشان داد که استراتژی

شـود. و نگـرش های مدیریت ظرفیت موجب بهبود نگرش شغلی و رضـایت شـغلی کارکنـان مـیشود. همچنین استراتژیمی

 .]17[کارکنان بر رفاه و رضایت شغلی کارکنان تأثیرگذار است 
« لی و عملکرد شغلی و رفاه کارکنان در محیط کـاریبررسی رضایت شغ»(، در پژوهشی به 2117و همکاران ) 11توماس

شغلی و عملکرد شغلی کارکنان بـود. همـانطور کـه پرداختند. هدف از این پژوهش تعیین روابط بین رفاه روانشناختی، رضایت

رضـایت  رفت، نتایج نشان داد که رفاه و رضایت شغلی رابطه مثبت دارند. همچنین رضایت شغلی و عملکرد شـغلی انتظار می
 .]18[شغلی و رفاه رابطه مثبت و معنادار دارند 

 گری اعتیاد بهبا میانجی کارکنان رفاه بر اجتماعی حمایت تأثیر»(، پژوهشی تحت عنوان 1636عیسی خانی و همکاران )

 و درک شده ترساس بر و مثبت تأثیر شغلی، رضایت بر کاری خاطر تعلق انجام دادند. نتایج نشان داد« کاری خاطر تعلق و کار

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

                                                                 
۸ Riach   

۹ Lizano  

۱۰ Kosnik  

۲ Thomas 
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 شغلی، و رضایت به کار حمایت اجتماعی مربوط بین خاطرکاری تعلق گریمیانجی نقش حاصله، نتایج دارد. مثبت خواب، تأثیر

 اجتمـاعی بین حمایـت رابطه اعتیاد به کار در گریمیانجی نقش کرد. همچنین تأیید را خواب اختلالات و شده درک استرس

 .]13[شد  تأیید نیز اختلالات خواب و کار به مربوط
بروز رفتار  در روانی کارکنان رفاه و سلامت گرتعدیل نقش بررسی»(، پژوهشی تحت عنوان 1636خوراکیان و همکاران )

 ارائه پیشنهادهای انگیزآ با پیشنهادات نظام انجام دادند. نتایج نشان داد که ارزش« پیشنهادات نظام طریق از نوآورانه و خلاقانه

به طوری که  متفاوت است  رفاه روانی( و تعدیلگر )سلامت متغیر پایین و بالا سطوح در رابطه اما این دارد مثبت رابطه خلاقانه

 رفـاه و سـلامت به نسبت شـرایط روانی بیشتر رفاه و سلامت شرایط تحت پیشنهاد هارائ برای انگیزه و نظام ارزش میان پیوند

 پیشنهادات ارزش نظام اهمیت و گرفتن در نظر و کارکنان روانی سلامت تأمین زمینة نمودن بود. بنابراین فراهم ترقوی کمتر،

 پیشنهادات، نظام به های خلاقانهایده ه نظرات وبرای ارائ انگیزشی کارکنان وضعیت بهبود در مؤثر نقش دلیل به کارکنان، نزد

 .]21[قرار گیرد  نظام پیشنهادات و مسئولان دانشگاه مدیران جدی توجه مورد باید
 شود: بنابر مباحث ذکر شده، فرضیات پژوهش به صورت زیر ارائه می

H1ثیر معنادار دارد.های مدیریت ظرفیت بر فرسودگی شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأ: استراتژی 

H2های مدیریت ظرفیت بر مخاطرات شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد.: استراتژی 

H6.مخاطرات شغلی بر رضایت شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد : 
H6مخاطرات شغلی بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد :. 

H6.فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد : 

H3.فرسودگی شغلی بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد : 
H7.رضایت شغلی بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معنادار دارد : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2192منبع: سباستینو و همکاران، مدل مفهومی پژوهش ) -9شکل

 

های استراتژی

 مدیریت ظرفیت

 رفاه رضایت شغلی

 مخاطرات شغلی

 فرسودگی شغلی

H۱ 

H۲ 

H۳ 

H٤ 

H٥ 

H۷ 

H٦ 
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 روش شناسی پژوهش  .4

های مدیریت ظرفیت، مخـاطرات شـغلی، فرسـودگی استراتژی متغیرهای عملی کاربرد توسعه دنبال به پژوهش حاضر
کـه بـه  از آنجا گیرد می قرار کاربردی هایپژوهش در حوزآ هدف لحاظ از بنابراین شغلی، رضایت شغلی و رفاه کارکنان است 

پـردازد، از از آنهـا مـی هـای بهینـهتصمیم اخـذ و موجود وضعیت بهتر هر چه شناخت برای آنها، بین روابط و توصیف متغیرها

 پـژوهش تحلیـل شـده اساس هدف متغیرها بر بین که روابط دلیل این به شود می محسوب پیمایشی -توصیفی روش، لحاظ

 آمـاری پـژوهش شـود. جامعـةمی معادلات ساختاری اجرا مدل بر مبتنی نهایت رو د رودمی به شمار همبستگی نوع از است،

که تعداد آنها در سـال  باشند،سنگ آهن بافق میشرکت اداری، فضای سبز و قسمت برق کارخانه فرآوری کلیه پرسنل  حاضر

 حجـم شده اسـت. ر برآوردنف 213 اطلاعات به توجه با حجم جامعة آماری شده است است. برآورد نفر 1111 ، حدود1633

نفـر  278پژوهش حاضر از جدول کرجسی و مورگان اسـتفاده شـده اسـت و تعـداد نمونـه  آماری جامعه میان از آماری نمونه
هـای نـاقص و پرسشنامه توزیع گردید و در پایان پـس از حـذف پرسشـنامه 611پیشنهاد شد که برای اطمینان بیشتر تعداد

گیری روش نمونه از هاانتخاب نمونه منظور پرسشنامه در تحلیل آماری استفاده شد. همچنین به 283غیرقابل استفاده، تعداد 

پاس  دهنده  و آشنایی موضوع به توضیح اول بخش است: شده بخش تنظیم سه در پرسشنامه استفاده گردید. ایطبقه تصادفی
میزان اضافه کاری در ماه، نوع اسـتخدام، نـوع شامل جنسیت، سن،  دهنده، عمومی پاس  مشخصات دوم دارد. بخش اختصاص

 و معیارهـا بـا کـه گیـردرا در َبرمی سؤال 17 است و پرسشنامه های اختصاصیسؤال سوم قرارداد و شیفت کاری است. بخش

های مدیریت ظرفیت از چهار عامل اضافه کاری، نوع ارتباط دارند. جهت سنجش متغیر استراتژی سنجش متغیرها هایشاخص

 6های فرسودگی شغلی بـا سؤال رارداد، نوع استخدام )نیمه وقت یا تمام وقت بودن( و نوع شفیت کاری کارکنان استفاده شد.ق
سؤال برگرفتـه از پرسشـنامه ویلفـرد و همکـاران  6  مخاطرات شغلی با ]21[و همکاران  12سؤال برگرفته از پرسشنامه ویلفرد

سؤال برگرفته از مقیاس جهانی  3  و رفاه کارکنان با ]22[۱۳ز مقیاس جهانی ایرسونسؤال برگرفته ا 6  رضایت شغلی با ]21[

 بـا پایایی سنجش به منظور اند.ای تنظیم شدهپنج گزینه لیکرت طیـف بر اساس و اندبسته نوع از هااین  سؤال .]26[ ۱٤وارر

 شد. ایـن محاسبه 311/1کرونباخ به میزان  آلفای با روش میزان ضریب اعتماد از پرسشنامه، آمده بدست هایداده از استفاده

 سؤالی هیچ است، ذکر شایان است. لازم برخوردار پایایی از به بیان دیگر، و اعتماد از قابلیت که پرسشنامه این است گویای عدد

بـه  نیز هاسؤال روایی نشد. حذف هاسؤال مجموع از آن، به مربوط تبیین واریانس متغیر عدم و هاداده دلیل نامناسب بودن به

 آیـد. تحلیـلمی بدست عاملی تحلیل طریق از که است سازه اعتبار از عاملی صورتی شد. اعتبار کمک اعتبار عاملی سنجیده

 876/1برابر   KMOاکتشافی، مقدار  تحلیل عاملی دارد. در فراوانی کاربرد علوم انسانی اغلب در که آماری است نوعی فن عاملی

 بارتلـت آزمـون معناداری ضریب که از آنجا همچنین است. گیری برای متغیرهای پژوهشگویای کفایت نمونهبدست آمد که 

هـای مـدل صـحت بررسی شد. داده تشخیص ساختار، مناسب شناسایی برای (، تحلیل عاملی16/1بود )کوچکتر از  برابر صفر
بدست آمد که روایی همگرایی را نشان  6/1رهای عاملی بیشتر از تمام با نتایج شد. تأییدی استفاده عاملی تحلیل از گیریاندازه

 دهد.می

 

 

                                                                 
۱۲ Wi l ford 

۱۳ Iverson 

۱٤
 Warr 
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 ژوهش  های پها و یافته . تحلیل داده5

 بررسی فرضـیه آن به از پس و شود می بررسی آماری نمونة شناختی جمعیت های ویژگی توصیفی آمار قالب در ابتدا

عیت شـناختی و آماری توصـیفی متغیــرها بــه دسـت آمــده، در یافته هایی که از ویـژگی های جم .شد خواهد ها پرداخته

 ارائه شده است. 2و  1جدول 

 

 

 آماری نمونة شناختی جمعیت هایویژگی -9جدول 

 درصد فراوانی گزینه ها ویژگی

 جنسیت
8/86 268 مرد  

12/16 61 زن  

 سن

سال 61تا  21  31 8/21  

سال 61تا  61  128 6/66  

سال 61تا  61  82 6/28  

سال 61بیشتر از   13 3/3  

میزان اضافه کاری 

 در ماه

6/21 32 بدون اضافه کاری  

ساعت 31تا  11  176 3/63  

ساعت 111تا  31  62 18 

ساعت 111بیشتر از   2 7/1  

 نوع استخدام
6/86 266 تمام وقت  

3/16 66 نیمه وقت  

 نوع قرارداد

6/16 62 رسمی  

1/22 36 معین  

13ماده   26 6/8  

 66 163 روزمزد دائم

 شیفت کاری

2/63 171 جنرال شیفت  

1/61 31 چهارگروه  

7/3 28 سایر  

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق -2جدول 

 کشیدگی چولگی واریانس انحراف معیار میانگین متغیر 

های مدیریت ظرفیتاستراتژی  33/1  666/1  131/1  211/1-  273/1  

76/6 فرسودگی شغلی  388/1  676/1  616/1-  112/1  

31/6 مخاطرات شغلی  862/1  726/1  313/1-  673/1  

68/6 رضایت شغلی  726/1  626/1  683/1-  116/1-  
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68/6 رفاه  786/1  316/1  623/1-  283/1-  

گیـری هـای انـدازههای مفهومی پژوهش، باید از صحت مـدلها و مدلاکنون قبل از واردشدن به مرحلة آزمون فرضیه

مندی از روش شود. این کار با بهرهگیری پرداخته میهای اندازهنان حاصل شود. از این رو در ادامه، به بحث مدلمتغیرها اطمی

گیـری و همـة اعـداد و های انـدازهدهد تمام مدلتحلیل عاملی تأییدی انجام شده است. نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان می
 پارامترهای مدل مناسب و معنادارند. 

 

 تحلیل عاملی پرسشنامه نتایج
 

 
  پرسشنامه الاتؤبار عاملی استاندارد تحلیل س -9نمودار 
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  ییدی پرسشنامهأتحلیل عاملی ت (t-value)آماره معناداری  -2 نمودار

X2)شود مقدار کای دو به درجـه آزادی همانگونه که مشاهده می
/df)  اسـت کـه مقـدار  6و کـوچکتر از  681/2برابـر

هـای مشـاهده شـده  . پایین بودن میزان این شاخص نشان دهنده تفاوت کم میان مدل مفهومی پژوهش بـا دادهمناسبی است

Xباشـد عـلاوه بـر می 1/1و کوچکتر از مقدار  166/1برابر  RMSEAپژوهش است. همچنین مقدار 
، هرچـه میـزان شـاخص  2

RMSEA ی هـاتری برخـوردار اسـت. شـاخص کمتر باشد، مدل از برازش مناسـب(NFI , NNFI , IFI , AGFI ,GFI)   بزرگتـر از

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

 های نیکوئی برازش تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه  شاخص -3جدول 

 مقادیرمحاسبه شده بازه قابل قبول توضیحات شاخص نوع شاخص

 برازش مطلق

(X2/df) ی به درجه آزادیمجذور کا  6 ≤  681/2  

RMSEA 1/1 ریشه دوم میانگین خطای تقریب ≤  166/1  

GFI 3/1 شاخص میزان انطباق ≥  38/1  

 برازش تطبیقی
IFI 1-1 شاخص میزان انطباق پذیری تنظیمی  33/1  

NFI بونتهم -شاخص بنتلر  3/1 ≥  36/1  

 برازش مقتصد
NNFI 3/1 شاخص میزان انطباق پذیری تنظیمی ≥  31/1  

AGFI 3/1 شاخص میزان انطباق پذیری تنظیمی ≥  32/1  
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جهت بررسی فرضیات پژوهش از مدل معادلات ساختاری برای سنجش رابطه متغیرهای پژوهش استفاده شده است. مدل 

هایی های نیکوئی برازش مدل ساختاری مدل ن ، نتایج حاصل از سنجش معناداری و شاخص6و 6نهایی پژوهش در نمودار 

 ارائه شده است.   6پژوهش نیز در جدول 

 

 فرضیات در حالت استاندارد  معادلات ساختاریمدل  یتایج تائیدن -3نمودار 
 

 

 



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 9311 بهار، 2، شماره دومسال 

76 

 

 
 فرضیات در حالت معناداری معادلات ساختاریمدل  ینتایج تائید( t-value) آماره -4نمودار 

-آمده است. همانگونه که مشاهده می 6اند که در جدول  های نیکوئی برازش در بازه مورد قبول قرار گرفته کلیه شاخص
است که مقدار مناسبی است. پایین بودن میزان این  6و کوچکتر از  817/2برابر  (X2/df)شود مقدار کای دو به درجه آزادی 

 RMSEAهای مشاهده شده پژوهش است. همچنین مقدار  پژوهش با داده شاخص نشان دهنده تفاوت کم میان مدل مفهومی

Xباشد علاوه بر می 1/1و کوچکتر از مقدار  168/1برابر 
کمتر باشد، مدل از برازش  RMSEA، هرچه میزان شاخص  2

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

 باشد. مطلوبی را نشان داده و مورد تایید 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
2
/df) 6 مجذور کای به درجه آزادی ≤  817/2 

RMSEA 1/1 ریشه دوم میانگین خطای تقریب ≤  168/1 

GFI 3/1 شاخص میزان انطباق ≥  36/1 

 برازش تطبیقی
IFI 1-1 شاخص میزان انطباق پذیری تنظیمی  36/1 

NFI بونتهم -شاخص بنتلر  3/1 ≥  38/1 

 برازش مقتصد
NNFI 3/1 شاخص میزان انطباق پذیری تنظیمی ≥  36/1 

AGFI 3/1 شاخص میزان انطباق پذیری تنظیمی ≥  37/1 

 های مدیریت ظرفیت بر فرسودگی شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معناداری دارد.ستراتژیا :9فرضیه 

 72/1های مدیریت ظرفیت بر فرسودگی شغلی کارکنان ها مشخص شد که سطـح معناداری اثر استراتژیبر اساس یافته

های وجود دارد. بدین معنا که هرقدر میزان استراتژی باشد. لذا تأثیر و ارتباط معناداری بین متغیر مستقل و متغیر وابستهمی

یابد و بالعکس. به بیان ساده مدیریت ظرفیت در شرکت سنگ آهن بافق افزایش یابد فرسودگی شغلی کارکنان نیز افزایش می
-افزایش میدرصد  72های مدیریت ظرفیت، میزان فرسودگی شغلی کارکنان به میزان به ازای یک واحد افزایش در استراتژی

 یابد. 

 استراتژی های مدیریت ظرفیت بر مخاطرات شغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق تأثیر معناداری دارد. :2فرضیه 

 68/1های مدیریت ظرفیت بر مخاطرات شغلی کارکنان ها مشخص شد که سطـح معناداری اثر استراتژیبر اساس یافته

های متغیر مستقل و متغیر وابسته وجود دارد. بدین معنا که هر قدر میزان استراتژی باشد. لذا تأثیر و ارتباط معناداری بینمی
یابد و بالعکس. به بیان ساده مدیریت ظرفیت در شرکت سنگ آهن بافق افزایش یابد مخاطرات شغلی کارکنان نیز افزایش می

-درصد افزایش می 68لی کارکنان به میزان های مدیریت ظرفیت، میزان مخاطرات شغبه ازای یک واحد افزایش در استراتژی
 یابد. 

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

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

وسی بین متغیر مستقل و وابسته وجود دارد. بدین معنا که هرقدر میزان مخاطرات شغلی در شرکت و ارتباط معنادار و معک
یابد و بالعکس. به بیان ساده به ازای یک واحد افزایش در سنگ آهن بافق افزایش یابد رضایت شغلی کارکنان کاهش می

 یابد. درصد کاهش می 73مخاطرات شغلی، میزان رضایت شغلی کارکنان به میزان 

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

باشد. لذا تأثیر و ارتباط می -61/1معناداری اثر مخاطرات شغلی بر رفاه کارکنان ها مشخص شد که سطـحبراساس یافته

ه هرقدر میزان مخاطرات شغلی در شرکت سنگ آهن معنادار و معکوسی بین متغیر مستقل و وابسته وجود دارد. بدین معنا ک

یابد و بالعکس. به بیان ساده به ازای یک واحد افزایش در مخاطرات شغلی، میزان رفاه بافق افزایش یابد رفاه کارکنان کاهش می
 یابد. درصد کاهش می 61کارکنان به میزان 

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

باشد. لذا می -63/1ها مشخص شد که سطـح معناداری اثر فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی کارکنان بر اساس یافته

تأثیر و ارتباط معنادار و معکوسی بین متغیر مستقل و وابسته وجود دارد. بدین معنا که هرقدر میزان فرسودگی شغلی در 
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یابد و بالعکس. به بیان ساده به ازای یک واحد افزایش در یابد رضایت شغلی کارکنان کاهش میشرکت سنگ آهن افزایش 

 یابد. درصد کاهش می 63فرسودگی شغلی، میزان رضایت شغلی کارکنان به میزان 

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

باشد. لذا تأثیر و ارتباط می -37/1معناداری اثر فرسودگی شغلی بر رفاه کارکنان د که سطـحها مشخص شبراساس یافته

معنادار و معکوسی بین متغیر مستقل و وابسته وجود دارد. بدین معنا که هرقدر میزان فرسودگی شغلی در شرکت سنگ آهن 
ده به ازای یک واحد افزایش در فرسودگی شغلی، میزان یابد و بالعکس. به بیان سابافق افزایش یابد رفاه کارکنان کاهش می

 یابد. درصد کاهش می 37رفاه کارکنان به میزان 

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

لذا تأثیر و ارتباط باشد. می 82/1ها مشخص شد که سطـح معناداری اثر رضایت شغلی بر رفاه کارکنان بر اساس یافته

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

یابد و بالعکس. به بیان ساده به ازای یک واحد افزایش در رضایت شغلی، میزان رفاه کارکنان یابد رفاه کارکنان نیز افزایش می
 یابد. درصد افزایش می 82به میزان 

 پژوهش متغیرهای میان خلاصه نتایج روابط -5جدول 

 نتیجه آماره آزمون ضریب استاندارد مسیر فرضیه

H1 های مدیریت ظرفیتاستراتژی 72/1 فرسودگی شغلی ←   66/8  تأیید 
H2 های مدیریت ظرفیتاستراتژی 68/1 مخاطرات شغلی ←   73/3  تأیید 

H6 ضایت شغلیر ← مخاطرات شغلی  73/1-  18/3-  تأیید 
H6 61/1 رفاه کارکنان ← مخاطرات شغلی-  26/3-  تأیید 
H6 63/1 رضایت شغلی ← فرسودگی شغلی-  71/3-  تأیید 

H3 37/1 رفاه کارکنان ← فرسودگی شغلی-  36/7-  تأیید 
H7 82/1 رفاه کارکنان ← رضایت شغلی  63/3  تأیید 

 

 گیرینتیجه  .2

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

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

های مدیریت ظرفیت شامل )اضافه کاری، راتژیفرسودگی و مخاطرات شغلی کارکنان در فرضیه اول و دوم نشان داد که است
نوع قرارداد، نوع استخدام )پاره وقت یا تمام وقت(، شیفت کاری( دارای اثرات مثبت و معناداری بر فرسودگی شغلی و مخاطرات 

تغیر و های کاری مشغلی کارکنان شرکت سنگ آهن بافق است. به عبارت دیگر کارکنانی که دارای ساعات کاری بیشتر، شیفت

-غیره هستند دچار مخاطرات شغلی بیشتری هستند که این نیز خود موجب بروز فرسودگی شغلی بیشتری در این کارکنان می
تری با شرکت برخوردار هستند، ساعات کاری توان گفت که کارکنانی که از وضعیت قراردادی مطمئنشود. همچنین می

کنند از سطح کمتری از مخاطرات و فرسودگی شغلی در شرکت عالیت میتری فهای کاری مطلوبکمتری دارند و در شیفت

برخوردار هستند. زیرا ساعات کار طولانی، شب کاری، نوع استخدام پاره وقت، خطرات بیشتری را برای کارکنان به همراه دارد، 

سازگاری و تحمل هر کارگر و یا تواند دارای عواقب منفی در سلامت و کارایی کارکنان داشته باشد. با حتی این موارد می
نیز به اثبات  ]26[،]26[،]2[کارمند به میزان قابل توجهی به عوامل فردی و اجتماعی بستگی دارد. این نتایج در تحقیقات 

 رسیده است.
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همچنین نتایج حاصل از، اثر مخاطرات شغلی بر رضایت شغلی و رفاه کارکنان در فرضیه سوم و چهارم نشان داد که 

-رات شغلی دارای اثرات منفی و معکوسی بر رضـایت شغلی و رفـاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق است. استدلال میمخاط
 و محل کار در با خشونت ارتباط در مخاطرات دارند. این روانی قرار روحی و معر  مخاطرات جسمی، در شود که کارکنان

شغلی، ساعات کاری طولانی، شیفت کاری نامناسب و غیره  م امنیتعد مسئولیت، کاری زیاد، بار از ناشی روانی هایاسترس

تماس هستند.  در های شبارباب رجوع و یا شیفت با مستقیم بطور که است با کارکنانی مرتبط می باشد. این مهم بیشتر

کار  در محیط فیدلایل مختل به که هستند روانی جسمی، روحی و آورعوامل زیان ساعات کار طولانی، شیفت شب، استرس از

 چنین از طرفی زندگی کاری همچنین و بگذارند نامطلوبی بر رضایت شغلی و رفاه کارکنان تأثیرات شوند باعث است ممکن

تری از مخاطرات شغلی در توان گفت که کارکنانی که از سطح پایینپذیرد. بنابراین میمی مخاطرات تأثیر این از نیز کارکنانی

 شغلی مخاطرات تریندر برابر آن دارای رفاه بیشتر و در نهایت رضایت شغلی بیشتری نیز هستند. شایعشرکت برخودار هستند 

اسکلتی  اختلالات بدن، برنده در و تیز نوک اجسام فرو رفتن کار، از استرس ناشی به مربوط ترتیب به شرکت کارکنان در
 در معین و منظم طور به که نوع دکاری کاری )هر ار، نوبتک طولانی مدت زمان و کار حجم به علت عضلانی عضلانی، دردهای

-باشد. بنابراین بیان میمی شود،روزانه( باعث کاهش ساعات خواب و بازده کاری، عملکرد ایمنی می کار زمانی از دریچه بیرون
 که کنندمی فعالیت ریشرایط آسیب پذی و در دارند قرار ایبالقوه شغلی مخاطرات در معر  همواره شرکت شود که کارکنان

-می زیانبار عوامل این بردن بین از برای داشته باشد. هامحیط این کارکنان ذهن و سلامت جسم بر منفی تأثیر تواندمی این
 ارتقاء هایبرنامه و ایمنی جو سیاستهای محیط توسعه کار و شرایط تغییر کارکنان، مهارتهای و فردی بهبود دانش با توان

قدم برداشت و باعث کاهش مخاطرات شغلی در شرکت شویم تا بدین طریق  امن و سالم کاری محیط یک جاددر ای سلامت

نیز به  ]61[،]23[،]28[،]27[،]23[،]2[موجب افزایش رفاه کارکنان و بهبود رضایت شغلی آنها شویم. این نتایج در تحقیقات 
 اثبات رسیده است.

فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی و رفاه کارکنان در فرضیه پـنجم و ششـم از سوی دیگر نتایج حاصل از پژوهش، اثر 

نشان داد که فرسودگی شغلی دارای اثرات منفی و معکوسی بر رضایت شغلی و رفاه کارکنان شرکت سنگ آهـن بـافق اسـت. 
شـغلی رابطـه  سـودگیفر که چرا دارد زیادی کارکنان اهمیت شغلی فرسودگی با مرتبط عوامل به بردنشود که با پیبیان می

 سندرم فرسودگی با مرتبط عوامل میان برداشتن از و کنترل با این ترتیب به و کارکنان دارد شغلی رضایت با معناداری و منفی

 رضایت و فرسودگی شغلی بخشد. همانطور که ذکر شد بینرفاه کارکنان را بهبود می و در نهایت شغلی شغلی کارکنان، رضایت

سـندرم  از شـغلی و رفـاه بـالاتری داشـتند، رضایت که افرادی و داشت وجود معناداری رابطه معکوس و کنانشغلی و رفاه کار
 بـالاتری به فرسودگی شغلی کمتری داشتند، شغلی و رفاه رضایت که افرادی همچنین و بردندرنج می شغلی کمتر فرسودگی

 از مشـکلاتی شغلى افزایش یافته و در نتیجه کاهش ان، رضایترفاه کارکن افزایش با که بدان معناست نتایج دچار بودند. این

 یابـد. احتمـالمى کاهش شاغل نیز اجتماعی کارکنان افراد عملکرد در اختلال و جسمانی اضطراب، اختلالات افسردگی، قبیل

 دچار کمتر صورت این و در دهانجام دا ترقوى روحیه و بیشتر با انگیزه را کار خود افراد شغلى، رضایت افزایش رفاه و با رودمى

 هـاىدوره گـرفتن نظر در آنها، بار کارى کاهش انگیزه کارکنان، افزایش با توانمى هاى کارىمحیط در شوند. لذامى خستگى

این  از و افزایش داده کارکنان در راهکارها رفاه را سایر و مدیریت و با سرپرستان افراد روابط و افراد روابط بین بهبود استراحت،

رضـایت شـغلی کارکنـان را تـأمین نمـود. نتـایج فرضـیه پـنجم همراسـتا بـا تحقیقـات  از سـطح بـالاترى تـوانمـى طریـق
ــت. و نتــایج فرضــیه ششــم، همراســتا بــا در تحقیقــات  ]68[و  ]67[،]63[،]66[،]66[،]66[،]27[،]62[،]61[،]2[ اس

 است. ]27[،]61[،]2[
یت شغلی بر رفاه کارکنان در فرضیه هفتم نشان داد که رضایت شغلی دارای در نهایت نتایج حاصل از پژوهش، اثر رضا

هر چه  در شرکت کارکنان که است بیانگر این نتیجه تأثیر مثبت و معناداری بر رفاه کارکنان شرکت سنگ آهن بافق است. این

 اهمیت به یابد. در نتیجه با توجهرضایت شغلی آنها نیز افزایش می بنابراین احساس رفاه و آسایش بیشتری داشته باشند 

 در شرکت اینکه بایستی به توجه با و و سازمانی فردی نظر از آن مترتب بر نتایج و در رفاه کارکنان آن تأثیر و شغلی رضایت
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 شغلی رضایت یک بار میزان سال هرچند شرکت در که شودمی توصیه کارکنان خود باشد رفاه و شغلی رضایت پی افزایش

نیز این نتیجه به اثبات رسیده  ]62[،]61[،]61[، ]63[،]2[شود. در تحقیقات  برداشته آن در جهت افزایش هاییگام و سنجیده

 شود:است. بنابراین به پیشنهاد می
های تمام وقت با های کاری شب، تعیین استخدامبا ایجاد محدودیت برای ساعات اضافه کاری، حداقل نمودن شیفت

های کاری دلخواه  موجب کاهش مخاطرات شغلی جسمی، روحی و روانی کارکنان شده و در نتیجه منجر کارکنان و قرارداد

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

رسودگی شغلی آنها شوند. با قراردادن یک تعداد جسمی، روحی و روانی کارکنان را کاهش داده و همچنین منجر به کاهش ف
 نیروی پاره وقت در کنار کارکنان دائم شرکت، باعث کاهش مخاطرات شغلی از قبیل اختلالات اسکلتی عضلانی، دردهای

زیاد شوند و بدین روش موجب بهبود و تقویت رفاه و رضایت شغلی در بین کارکنان شرکت شوند.  کار حجم به علت عضلانی

 شود. آن برداشته در جهت افزایش هاییگام و سنجیده شود شغلی کارکنان رفاه و رضایت میزان یک بار هر سال شرکت در

کارکنان،  وضعیت حقوقی باشد، لزوم اصلاح و ترمیم مزایا و حقوق از کارکنان بیشترین نارضایتی اینکه ممکن است به باتوجه

های مقابله با استرس و خطرات های آموزش سبکشود. برگزاری کارگاهمی حساسا آن به توجه بیشتر و زمان به موقع پرداخت

 تواند میزان رفاه کارکنان را افزایش داده و رضایت شغلی آنها را بیشتر کند. و مشکلات می
 

 قدردانی

 گروه گرامی و دارجمن اساتید همه به را خود سپاس و مراتب تشکر دانممی واجب خود بر ادب رسم به و فرصت اغتنام با

 .نمایم مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی بافق اعلام
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