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Abstract 
Quality of work life (QWL), grounded in management science philosophy, 

prioritizes the enhancement of human dignity and well-being—both psychological 
and physical—by facilitating opportunities for professional growth and a fulfilling 
work life. Accordingly, this study investigates QWL among employees in Iran’s 
steel industry through a qualitative, grounded theory methodology. Using purposive 
(snowball) sampling and theoretical saturation as the criterion for data collection 
termination, in-depth interviews were conducted with 18 participants—including 
frontline employees, specialists, and managers from Mobarakeh Steel Company—
and 7 academic experts in organizational behavior and occupational health. Data 
analysis followed Corbin and Strauss’s systematic three-phase coding process: open 
coding for initial concept identification; axial coding to establish connections among 
categories and subcategories; and selective coding to integrate core themes into a 
cohesive theoretical framework. The analysis yielded five primary causal 
dimensions influencing QWL: (1) individual-level factors (e.g., self-efficacy, health 
status); (2) work–life responsibility balance; (3) managerial practices (e.g., 
leadership style, feedback mechanisms); (4) organizational justice (distributive, 
procedural, and interactional); and (5) the physical and psychosocial work 
environment (including safety, ergonomics, and social support). For each dimension, 
the study proposes targeted, evidence-based strategies across five strategic domains: 
(i) personalized employee development programs; (ii) strengthening interpersonal 
and team-based relationships; (iii) streamlining workflows and reducing 
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administrative burdens; (iv) institutionalizing fairness in policies, decision-making, 
and interpersonal treatment; and (v) redesigning physical workspaces to align with 
ergonomic and psychological needs. These interventions collectively aim to elevate 
subjective well-being and job engagement. Critically, enhancing QWL directly 
contributes to improved organizational performance—specifically, increased 
productivity, reduced turnover, attraction of skilled talent, lower healthcare and 
absenteeism costs, and enhanced profitability. Conversely, neglecting QWL 
correlates with burnout, disengagement, and operational inefficiency. Early 
identification of detrimental factors—such as inequitable reward systems or 
hazardous environments—enables proactive managerial response and systemic 
reform. In capital- and labor-intensive sectors like steel manufacturing, where 
occupational stress and physical demands are pronounced, embedding QWL into 
human resource strategy is not merely ethically warranted but economically 
imperative. This research offers a context-sensitive, theory-driven framework for 
QWL optimization in heavy industry—a model potentially transferable to 
comparable industrial ecosystems regionally and beyond. 

 

Keywords:  Quality of life, Quality of Work Life, Isfahan Mobarake Steel Company, 

Qualitative Study 
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Introduction 
In recent years, quality of life has gained increasing importance as a 

psychological indicator in both developed and developing societies. This 

significance is clearly evident in the efforts of leading organizations across 

industrial, commercial, and educational sectors to optimize their human 

resource utilization (Panahi, 2012). However, employees in heavy industries 

such as steel manufacturing—who face continuous work pressures and 

chronic stress—are recognized as a high-risk group for cognitive and mental 

health disorders. These conditions not only threaten workers' psychological 

well-being but also have significant negative consequences for 

organizational productivity, talent acquisition, and ultimately corporate 

profitability. Therefore, designing and implementing targeted psychosocial 

interventions for this group is crucial both for preserving public health and 

fostering organizational development. 

Despite numerous global studies on the quality of work life, few in-depth 

qualitative investigations have addressed this issue in Iran's steel industry. 

This research gap has created challenges in planning effective quality-of-life 

improvements for workers in this sector. Focusing on Mobarakeh Steel 

Company in Isfahan, the current study aims to identify factors influencing 

work-life quality, propose practical enhancement strategies, and elucidate 
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the outcomes of implementing such strategies. Addressing these fundamental 

questions can provide a robust scientific foundation for human resource 

policymaking in Iran's heavy industries. 

 

Method 
This qualitative study adopted a grounded theory approach (Corbin & 

Strauss, 1990) to explore quality-of-life components among Iranian steel 

industry workers through semi-structured interviews. Using purposive 

snowball sampling, theoretical saturation was achieved with 25 participants, 

including 18 employees from Mobarakeh Steel Company (5 female, 13 

male; 6 single, 12 married) representing diverse roles, ages, and educational 

backgrounds, along with 7 experts (5 university faculty and 2 PhD 

candidates). Interviews were analyzed via three-stage coding (open, axial, 

selective) following Corbin and Strauss's methodology, with member 

checking ensuring data validity through participant verification of interview 

summaries. 

 

Results 
The study's primary research question asked participants: "What factors 

influence your quality of life?" Initial analysis of interview data using a 

thematic approach identified 460 concepts. Through open coding, 350 

distinct concepts emerged from the data. Subsequent axial coding grouped 

related concepts, while selective coding organized conceptually similar 

components into coherent categories. The analysis revealed five core 

dimensions (main categories) and 13 components affecting quality of work 

life at Mobarakeh Steel: 1) Individual factors, 2) Work-life balance,  

3) Managerial challenges, 4) Organizational justice, and 5) Physical work 

environment - all representing key concerns raised by employees. 

The secondary question investigated effective strategies for improving 

QWL in steel industries. Employee-suggested strategies formed five main 

categories with 12 components: 1) Employee development programs,  

2) Improved workplace relationships, 3) Work facilitation, 4) Justice system 

development, and 5) Workspace ergonomic optimization. As contextual 

factors enable strategy implementation, and implementation affects 

outcomes (which represent direct/indirect manifestations of the core 

phenomenon per Corbin & Strauss, 2008). In the Quality of Work Life 

(QWL) enhancement model for steel industry employees, both direct and 

indirect relationships among components are illustrated. Quality of work life 

improvement serves as the central phenomenon, with causal factors 

(requiring review and improvement) at the model's apex. Contextual factors 

facilitate strategy implementation, paving the way for achieving beneficial 
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outcomes. The model demonstrates how these elements interconnect through 

various pathways to ultimately enhance employees' quality of work life. 

 

Discussion 
Overall, the research findings indicate that workplace environment 

quality and employee satisfaction/comfort represent crucial dimensions of 

quality of work life. Organizations that provide favorable QWL conditions 

help create positive mental images among employees, significantly 

contributing to talent attraction and retention (Noor & Abdullah, 2012). 

These results align with multiple established studies (Smith & Levermore, 

2008; Mirvis & Lawler, 1984; Kanten & Sadullah, 2012). 

The study's outcomes fundamentally demonstrate that quality of life 

emerges from the interaction between personal characteristics and life events 

across multidimensional domains including: autonomy, knowledge, 

economic status, security, social interactions, environment, and recreation. 

This construct serves as a psychological indicator for assessing individuals' 

spiritual-psychological and material needs - particularly requiring greater 

attention for workers in demanding occupations like steel industry roles. 
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 چکیده
 انسانی و با  نيروی ن و منزلت أش کيد برافزايشأ، با تمديريت  علماز  یا کاری، فلسفه  یزندگ  تيفيک

 شرفتيرشد و پ یها فرصت جادبه چگونگی اي جسمی افراد روانشناختی و سلامت هدف بهزيستی 
 رو پژوهش حاضر با هدف واکاوی کيفيت دهد. از اين بررسی قرار می برای زندگی با کيفيت را مورد

 کيفی انجام شد. به منظور شناسايی عوامل ، بر اساس روشرانيدر ا یفولاد عيصناکاری کارکنان   زندگی 
ارائه راهبردها و پيامدهای بهبود شرايط، با روش فولادی و  کاری کارکنان صنايع زندگی بر کيفيتمؤثر 
شرکت نفر از کارکنان، کارشناسان و مديران  29و معيار اشباع نظری، برفی(  )گلولهی هدفمند ريگ نمونه

 ها بر اساس مصاحبه قرار گرفتند. تحليل دادهمورد  نفر از متخصصان دانشگاهی 2و  فولاد مبارکه
مؤثر  یعوامل علّداد   ها نشان يافته. بود  Corbin and Straussای مرحله سهکدگذاری  بنياد و رويکرد داده

های  مسئوليت فردی، تعادل مسائلمقوله  5کاری کارکنان شرکت فولاد مبارکه شامل   زندگی  بر کيفيت
که برای کليه مقولات،  باشد کاری می محيط سازمانی و  زندگی، مسائل مديريتی، عدالت و کاری

کارکنان صنايع موجب   زندگی  کيفيتبر مؤثر  توجه به عواملارائه شد. بدون شک مؤثر  راهبردهای
 آوری درسود افزايشها و  هزينه کاهششود که  مستعد می انسانی  منابعجذب  و وری بهرهارتقاء 
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 394 (1 ی شماره ،1404 و تابستان، بهار ،23 سال چهارم، ی دوره) اهواز چمران شهید دانشگاه شناختی روان آوردهای دست 

 همچنين شناسايی عوامل مخرب، مديران را به سوی جستجوی راهکارهای .خواهد بودآن  سازمان، پيامد
 دهد.  سوق میثر مؤ

 

 یفيمطالعه ک ی، شرکت فولاد مبارکه اصفهان،کار  یزندگ تيفيک،  یزندگ تيفيک :گانکلیدواژ

 

 مقدمه
وضعيت مطلوب  (Chan & Wyatt, 2007) بر اساس تعريف سازمان بهداشت جهانی

کيد بر أشناختی و اجتماعی افراد تأثيرگذار است که با ت جسمی، روانی و ارتباطی بر ابعاد روان

نمايد. واژه  تجارب، انتظارات و احساسات فرد موجبات سلامتی و يا عدم سلامتی را فراهم می

 مطرح شد که مبحث حمايت از اقشار Pigou (1920) کيفيت زندگی نخستين بار توسط

. (Cheuy et al., 2017)بر زندگی آنان را مورد بررسی قرار داد مؤثر  ضعيف جامعه و عوامل

زمينه روابط انسانی مورد  نيز در (Chan & Wyatt, 2007)در اين راستا کيفيت زندگی کاری 

ميلادی تمرکز بر ابعاد انسانی و  2894و از دهه  (Vogt et al., 2020)فت توجه قرار گر

صورت يک مسئله جهانی تبديل شد  زندگی کاری به اجتماعی سازمان تحت عنوان کيفيت

(Chan & Wyatt, 2007). 

زندگی خوب و جامعه است که بسته به تعاريف  کيفيت زندگی يک مفهوم هنجاری از

در واقع  .(Boelhouwer & Noll, 2024) گيرد میهای عينی و/يا ذهنی را در بر  مختلف، مؤلفه

و  رکنان، روابطکاری، دربرگيرنده مسائل روانشناختی، ميزان خشنودی کا کيفيت زندگی

تعاملات افراد، سلامت و ايمنی، امکانات رفاهی و بهداشتی و ميزان حقوق و مزايای کارکنان 

که از طريق توجه به روابط کارکنان، ايجاد  (Allam & Shaik, 2020; Panahi, 2012)است 

 & Thakur)کند  مساعی در سازمان ارتقاء پيدا می های شخصی و تشريک فرصت جهت فعاليت

Sharma, 2019) .های آن شامل کيفيت فضای کاری، روابط و مشارکت افراد،  ترين شاخص مهم

نوع آموزش و شرايط رشد جمعی، ميزان پاداش و تسهيلات، سطح رضايت، امنيت و استقلال 

ايجاد . (Sumarsi & Rizal, 2022)باشد  شغلی و در دسترس بودن منابع برای کليه افراد می

کاری  تصوير مثبت در ذهن افراد و ماندگاری کارکنان از جمله پيامدهای افزايش کيفيت زندگی

که در راستای جذب و حفظ کارکنان  (Noor & Abdullah, 2012)کارکنان در سازمان است 

. دامنه (Selvamani & Jagadeesan, 2020)رود  شمار می در هر سازمانی، امری حياتی به
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کاری در ساير ابعاد زندگی در خارج از محيط کار نيز تأثير بسزايی دارد؛ زمانی  کيفيت زندگی

که نيازهای کارکنان برآورده نشود به احتمال زياد نگرانی و اضطراب آنها در محيط کار افزايش 

عملکرد  وری، تمرکز بر وظايف، انگيزه رشد فردی و يافته و اين فشار روانی بر ميزان بهره

 . (Kanten & Sadullah, 2012)شغلی کارکنان تأثير منفی خواهد گذاشت 

به تحقيق در مورد  Isahak et al. (2017)بررسی عوامل مرتبط با کيفيت زندگی، در راستای 

های کوچک و متوسط در مالزی، اندونزی، تايلند و ويتنام پرداختند و  کارگران شرکت

Susilowati et al. (2017) بينی کننده کيفيت زندگی کارگران صنايع  به بررسی عوامل پيش

بررسی نقش  در پژوهشی به Mokarami et al. (2015)کوچک و متوسط اندونزی پرداختند. 

. همچنين زندگی در کارگران صنعتی پرداختند بينی کيفيت شناختی و روانی در پيش عوامل روان

Aly and Mohammed (2018)  در پژوهشی به مطالعه خطرات شغلی و کيفيت زندگی در بين

در پژوهشی به مطالعه عوامل   Yang et al. (2019)کارگران کارخانه کود در کشور مصر پرداختند. 

در  Malak (2017) ی در تايوان پرداختند.بند بستهبينی کننده کيفيت زندگی در بين کارگران  پيش

بينی کننده کيفيت زندگی مرتبط با سلامتی در بين کارگران  پژوهشی به بررسی عوامل پيش

ثر بر کيفيت زندگی ؤنيز در پژوهشی به بررسی عوامل م Gazi et al. (2024) صنعتی پرداخت.

 Nanjundeswaraswamy and Beloorنيروی کار صنعتی در بنگلادش پرداختند. علاوه براين، 

 کيفيت زندگی کارکنان شاغل در صنعت پوشاک هند را مورد مطالعه قرار دادند. (2024)

کاری و افزايش اثربخشی   بهبود شرايطاصلی شامل نظران دو هدف  صاحب به طور کلی،

 ;Chan & Wyatt, 2007)د دانن کاری می  کيفيت زندگی ی برنامه های لفهؤم را مهمترين سازمانی

Kanten & Sadullah, 2012)  کاری در   کيفيت زندگی یها برنامه شدنبا حاکم  معتقدندو

 فراهم خواهد شد و بهبود روابط اجتماعی مشارکتی های فعاليتفرهنگ ايجاد  یها نهيزم ،سازمان

(Vogt et al., 2020) جهت توسعه کيفيت زندگی کاری افراد .Sojka (2014) داش معتقد است پا

عنوان  کار، محتوا و ماهيت وظايف، کيفيت صميميت و روابط اجتماعی، به مالی، تناسب حجم

 شود.  دهنده ذهنی نسبت به سازمان در نظر گرفته می پيش سازمان

در جوامع  شناختی روان شاخصيک عنوان  اخير مبحث کيفيت زندگی به یها در سال

 یها   سازمان یها   در تلاش یامر به خوب نيفته است. اتوسعه اهميت روزافزونی يا  پيشرفته و درحال

آن به منظور بهبود  ريو نظا یآموزش ،یعلم ،یتجار ،یمختلف صنعت یها   نهيدر زم شرويپ
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که  از آنجايی .(Panahi, 2012) شود یمشاهده م یو استفاده مطلوب از منابع انسان زونروزاف

به دليل   های دارای فشارکاری گسترده فولادی و سازمانکارکنان صنايع بزرگ نظير صنايع 

تواند منجر به  شوند که می محسوب میپرخطر  یها گروهپايداری سطح استرس از جمله 

 یتيو حما یا مداخله یراهبردها یزير برنامه اختلال در عملکرد شناختی و روانی آنان گردد،

از  نانياطم باط کاری افراد کمک کند و ی و بهبود وضعيت محيمنف هایکاهش اثر تواند به می

در حفاظت  یتوان سهم مهم یپرخطر م یها گروه یبرا یاجتماع-یمداخلات روان یزير برنامه

مستعد، کاهش  یانسان و جذب منابع یور بهره ارتقاء همچنين .داشت یاز بهداشت عموم

عوامل مخرب،  يیاساشنداشت و خواهد را به دنبال در سازمان  یسودآور شيو افزا ها نهيهز

 اينکه در زمينه عواملبا توجه به  .دهد یسوق ممؤثر  یراهکارها یجستجو یرا به سو رانيمد

 عيکارکنان صنا یکار یزندگ تيفيمرتبط با کاهش ک یها بيروان و آس سلامت دکنندهيتهد

اس های اندکی بر اس های اندکی در ايران انجام شده است و همچنين پژوهش فولادی، پژوهش

جهت کاهش مؤثر  روش کيفی و بررسی عميق به تدوين الگوی مطلوب و ارائه راهکارهای

 اند، لذا اين پژوهش با دو هدف در صدد بررسی و شناسايی ابعاد و عوامل اين معضل پرداخته

در اين مطالعه ابتدا با  بر کيفيت زندگی کارکنان صنايع فولادی ايران برآمده است.مؤثر 

بر کيفيت زندگی کارکنان فولاد مبارکه اصفهان مؤثر  به شناسايی عواملرويکردی کيفی 

کاری کارکنان صنايع  در زمينه ارتقاء کيفيت زندگیمؤثر  پرداخته شد. سپس با ارائه راهبردهای

 الات زير پاسخ دهد:ؤو پيامدهای آن را مورد بررسی قرار داده و تلاش شده تا به س
 

 گی کاری کارکنان فولاد مبارکه کدام است؟بر کيفيت زندمؤثر  عوامل(  2

 کاری کارکنان شرکت فولادمبارکه چيست؟  راهبردهای مطلوب ارتقاءکيفيت زندگی(  7

ساز و پيامدهای اجرای الگوی کيفيت زندگی کاری کارکنان شرکت فولاد مبارکه  عوامل زمينه(  1

 چيست؟

 

 شناسی روش
 (Corbin & Strauss, 1990) داده بنياد کردو روي روش کيفیپژوهش حاضر با استفاده از 

را از طريق مصاحبه  رانيدر ا یفولاد عيکارکنان صناهای مرتبط با کيفيت زندگی  لفهؤم

رسيدن به ای پژوهشگران را در  ساختار يافته مورد بررسی قرار داده است. نظريه زمينه نيمه
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بر اساس  خود را  نظريهتا سازد  را قادر میرساند و محقق  ياری میمورد مطالعه  پديدهشناخت 

گيری از  با بهرهژوهش . اين پ(Corbin & Strauss, 1990)د واقعی استحکام بخش یها داده

نفر به  75ها با مشارکت جمعا  دادهاشباع نظری برفی( و معيار  گيری هدفمند )روش گلوله نمونه

نفر  5کارکنان شرکت فولاد مبارکه اصفهان )نفر از  29اشباع رسيد. مشارکت کنندگان شامل 

 ازنفر  5گروه متخصصين )نفر  2نفر متاهل بودند( و  27نفر مجرد و  9نفر مرد که 21زن و 

نفر دانشجوی  7استاديار و دانشيار و با مرتبه علمی اصفهان   اعضای هيات علمی دانشگاه

بعمل آمد. مصاحبه ساختاريافته  نيمهمصاحبه  (شناسی های مديريت و روان دکتری رشته

شد شوندگان شرکت فولاد مديران ارشد، کارشناسان و کارکنان سنين مختلف بودند و تلاش 

تری از نظرات  از تحصيلات و سوابق کاری متفاوت برخوردار باشند تا بتوان طيف گسترده

بندی کلی از مصاحبه به افراد  ها يک بازخورد نهايی و جمع با اتمام مصاحبهافراد مطالعه کرد. 

 کردند.  شد و افراد مطالب را تأييد می ارائه می

ای  سه مرحلهکدگذاری ها به روش  حبهمقولات حاصل از بررسی متون نظری و متن مصا

 منظور بهتحليل شدند. . (Corbin & Strauss, 1990) انتخابیو  محوری، بازی کدگذاربصورت 

، از معيارهای اعتبار سنجی کيفی، آمده دست بهو شبکه مضامين  ها دادهحصول اطمينان از اعتبار 

رويه مرتبط با هر  2بهره گرفته شد که در جدول  1و قابليت انتقال 7يد پذيریيأت ،2قابليت اعتبار

 معيار گزارش شده است.
Table 1. 

Data Validity and the Network of Themes Extracted from the Interviews 
 Process  فرایند                                  Index شاخص

 قابليت اعتبار

بندی اطلاعات بدون اعمال  سازی و دسته ها و خلاصه مطالعه مکرر، مقايسه داده -
 ها تغييرات در داده

 ها رونوشت)بررسی و تائيد  انرزيابا معيار توافقو  روش بازبينی پژوهشگران همکار -
 توسط پژوهشگران همکار(  ها از متن مصاحبه شده استخراجو مضامين 

ی جملات يا موارد مبهم در متن پياده شده مصاحبه از طريق تماس تلفنی ساز شفاف -
 شوندگان يا ارسال ايميل به مصاحبه

ی ريگ شکل، تحليل و ها دادهی آور جمعز مستندسازی و تشريح تمام مراحل پژوهش اعم ا - تائيدپذيری
 فراهم نمودن امکان مميزی پژوهش توسط مخاطبين و خوانندگان منظور بهمضامين 

ارائه توصيف مبسوط و روشن از بستر و زمينه پژوهش تا خواننده بتواند در مورد  - قابليت انتقال
 ی ديگر قضاوت کند.ها تيموقعدر  ها افتهقابليت کاربرد ي

                                                           
1-  Credibility 
2-  Dependability 
3-  Transferability 
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 ها هیافت
ال کلی پژوهشگران از مصاحبه شوندگان اين بود که چه عواملی بر ؤدر پژوهش حاضر س

ها با رويکرد  های اوليه حاصل از تحليل مصاحبه ثيرگذار است؟ دادهأکيفيت زندگی شما ت

مفهوم از درون  154مفهوم بود که در مرحله کدگذاری باز، تعداد  094تحليل مضمون شامل 

بندی شدند و بعد  ، مفاهيم مرتبط دستهمحوریشد. سپس از طريق کدگذاری ها استخراج  داده

که به لحاظ مفهومی نزديکی بيشتری داشتند در هايی  مؤلفه از آن به روش کدگذاری انتخابی،

 تيفيک یها مرتبط با مؤلفه یعوامل علّطبقات منظم سازماندهی شدند. مراحل کدگذاری 

  آمده است. 7در جدول  صنايع فولادیکارکنان  یکار یزندگ
Table 2.  

Steps of analyzing causal factors related to the components of quality of work life of 

steel industry employees 
 کد باز کد محوری کد انتخابی

Selective Code Axial Code Open Code 

 د فردیعبُ

 یاسترس شغل

/ بوجود آمدن مشکلات یآرامش روان و کاهشفشار کاری 
نارضايتی درون فردی از کار/ احساس / خلقی و روانی

درماندگی در محل کار/ نگرش منفی و  وناديده گرفته شدن 
حس افزايش مسئوليت کاری/ حس بدبينی به آينده شغلی/ 

 نسبت به ناآگاهی/ کاهش علاقمندی و تعهد سازمانی
ارکنان سنجش سلامت روان کارکنان/ مشکل در دسترسی ک

  به خدمات مشاوره/ ترجيح کار و بی علاقگی به ازدواج
 ناشی مسائل جسمی

از محيط کار و موارد  
 دوران بازنشستگی

/ (ستون فقرات )مانند کاهش توان بدنی/ دردهای عضلانی
دوران بازنشستگی/ قطع ارتباط با جسمی های  دشواری

 همکاران و سازمان پس از بازنشستگی

 تعادل بین 
 ر و زندگیکا

های کار  در نقش تداخل
 و خانواده

 اجبار در/ ناتوانی در مديريت وظايف خانواده، والدگری
 های شغلی به خانواده/ ترجيح کار به خانواده/ انتقال دغدغه

 /اوقات فراغتو نداشتن  استفاده نکردن از مرخصی
تداخل  ارضايتی خانواده از نبودن مرز بين کار و زندگی/ن

خارج به صورت آنلاين در ان استراحت/ ادامه کار کار با زم
 /از زمان کاری/ اجتناب از فرزندآوری به دليل حجم کاری
 ترس از نداشتن زمان برای خانواده وگرايش به مجرد بودن 

در  صميميت کاهش
 گیروابط خانواد

تنزل کيفيت روابط خانوادگی/ به خطر افتادن سلامت روابط 
 روابط بين فردی وخانوادگی در تنشخانوادگی/ ظهور 

در  فقدان صميميت
 کاریتعاملات 

در  اعتمادی نگرش رقابتی/ بی/ ناآگاهی از رفتار سازمانی
های فرهنگی/ عدم سازگاری  توجهی به تفاوت / بیروابط

کيد بر توليد و توجه أت تازه استخدام/با افراد افراد با تجربه 
اد و تعارض در وجود تض/ اندک به مسائل و روابط انسانی

 تجارب بازنشستگان توجه بهعدم کارکنان/  روابط
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مشکلات 
 مدیریتی

 گرانباری شغلی
 )مديريت مشاغل(

طولانی بودن / کاریدرگيری ذهنی حجم کار/ بالا بودن 
حجم کار در بخش توليد/ عدم توازن دشواری زمان کار/ 

و  کاری/ عدم مديريت زمانمختلف وظايف در کليه سطوح 
عدم تناسب  برخی از همکاران/پذيری  سئوليتبودن مپائين 

 انتظارات با توانمندی افراد

 مديريت بحران

ضعف در مديريت بحران/ بينی بحران/  در پيشناهشياری 
های ارتباطی سازمان در  دريافت مکرر پيام از طريق رسان

مديريت وظايف کار وخانه ناتوانی در  /خارج از زمان کاری
  ،)مانند کرونا( بحراندر شرايط 

 عدالت سازمانی

 عدالت مراوده ای

روابط بين سرپرست و کارکنان/ صميميت اندک در 
ناآگاهی  تقاضا/ نحوه بيان کارکنان درانتظارات غيرمنطقی 

 ضيتبعکارکنان/ از کاهشِ کيفيت زندگی  انسرپرست
های زنان/ توجه  توجهی نسبت به شايستگی ی/ کمتيجنس

 های فردی و تفاوت ها اندک به توانايی

 عدالت رويه ای

های مديريتی/ لزوم بازنگری در شرح  وجود مشکل در سبک
ميان سرپرستان/ وحدت و  وظايف/ بی توجهی به فرهنگ کار

عدم وجود  /های سازمانی عدالتی در انتصابات و پست بی
های  جانشين پروری/ کثرت لايه شکلاتشايسته سالاری/ م

ر سازمان/ درخواست ارتقاء زودهنگام گرايی د مدرک/ ساختاری
از سوی  رييتغ رشيدر پذ یسرسخت/ به واسطه مدرک تحصيلی

 مقاومت در مقابل ايجاد تغييرات مثبتسرپرستان/ 

 عدالت توزيعی

 مناسب نبودندريافتی/ حقوق عدم تناسب حجم کار با ميزان 
اشباع پاداش های اقتصادی/ تفاوت حقوق و درآمد بين سطوح/ 

/ عدم های انگيزه بخش پاداش فقدانها/  تنوع در پاداش نفقدا
/ محدوديت در دفتر کار رعايت عدالت در توزيع امکانات

 های آموزشی اندک ها/ برنامه ها و ايده اجرای برنامه

 طیمشکلات مح
 یکار

 جذابيت محيط
آراستگی فضای کاری/ فقدان  وتوجهی به جذابيت  بی

)رنگ  در محيط کاری دابیشادهنده نشاط و  عوامل افزايش
 و چيدمان وسايل(

 استاندارد و
 محيطايمنی 

عدم رعايت فاصله  /استقرار کارکنان یبرا یناکاف یفضا
 اجتماعی در شرايط خاص و بحرانی کرونا

آلودگی صوتی/ و سموم در محل کار/ آلودگی وجود 
 تجهيزات دفتر کار به موضوع ارگونومی یتوجه بی

 حمل و نقل
 ترابریو  

ويژه  فقدان سيستم حمل و نقل استاندارد /عد مسافتبُ
از دست دادن و  / طولانی بودن مسير رفت و آمدکارکنان

 ايجاد مشکلات جسمی برای کارمندان/ زمان در مسير
 

مرتبط با  عوامل علی ليتحلشود، در مراحل  مشاهده می 7جدول طور که در  همان

 لفهؤم 21عد اصلی( و )بُمقوله  5ان فولاد مبارکه، کارکن یکار یزندگ تيفيک یها مؤلفه

( مشکلات 1ی؛ کار و زندگ نيتعادل ب( 7ی؛ عد فردبُ( 2شناسايی شده است. مقولات اصلی در 

بندی شدند. اين موارد مشکلاتی بودند که  ی دستهکيزيف طيمح( 5ی؛ عدالت سازمان (0مديريتی 

 ود که برای ارتقاء کيفيت زندگی کارکنان صنايع ال بعدی اين بؤکارکنان به آن اشاره کردند. س
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 آمده است. 1باشد؟ تحليل راهبردها در جدول مؤثر  تواند فولادی چه راهبردهايی می

 5نشان داده شده است، راهبردهای ارائه شده توسط کارکنان  1همانطور که در جدول 

؛ روابط کارکنان تيفيک هبود( ب7؛ کارکنان یبرنامه رشد فرد (2مفهوم شامل  27مقوله اصلی و 

ی بودند. با کالبد یو فضا یکار طيمح یساز متناسب( 5ت؛ توسعه عدال( 0؛ کار ليتسه( 1

 یاجرا نکهيبا توجه به اها هستند و راهبردساز اجرای بستر ای، توجه به اينکه عوامل زمينه

و غيرمستقيم ظهور پديده  نتايج مستقيم زيو پيامدها ن گذارند یم ريثأت امدهايراهبردها بر تحقق پ

 امدهايپساز و   عوامل زمينهمرتبط با  یها افتهي باشند، یم Corbin and Strauss (1990) یمحور

 نشان داده شده است. 2شکل در ی، راهبردها و پديده محوری و ارتباط آن با عوامل علّ
 

Table 3.  

Steps in analyzing strategies to improve the quality of life of Mobarakeh Steel 

employees 
 کد باز کد محوری کد انتخابی

Selective Code Axial Code Open Code 

برنامه رشد فردی 
 کارکنان

راهبردهای مقابله با 
 استرس

تلاش در جهت ايجاد محيط کاری آرام )سلامت  -
  ارتقاء مهارت مواجهه با استرس -روان کارکنان(، 
 -، آوری( لی )آموزش تابهای شغ ناشی از چالش

ها در جهت  ريزی وظايف و مسئوليت آموزش برنامه
بندی  اولويت -، مديريت هيجاناتو رشد فردی 

شرکت در  -، اهداف )کاری، خانوادگی، فردی(
ارزيابی  -، ای فردی و گروهی های مشاوره برنامه

اطمينان از عدم وجود اختلالات خلقی کارکنان برای 
 (ی)اضطراب و افسردگ

 سلامت جسمی

ارائه مشاوره ) چکاپ پزشکی مستمر ويژه کارکنان -
درمان ات حمايتی جهت اقدام -(، سالانه تغذيه ماهانه/

به شرکت در کارکنان رغيب   -، مشکلات جسمی
 ورزشی های فعاليت

کيفيت روابط  بهبود
 کارکنان

روابط در  تيريمد
 خانواده

بهبود و ها  توسعه قابليتی های آموزش برنامه -
آموزشی ويژه  -های رفاهی برنامه -، های زندگی مهارت
 کارکنان

 روابط درون سازمانی

 ، کيد بر صميميت کارکنانأو ت گروهیپويايی  -
آموزش راهبرهای حل مسئله بين فردی )تعاملات  -

 ارتقاء احساس همکاری، زدايی و  فرديت -(، ايمن
 -، کارکنان تعهد به سازمان درو ايجاد احساس تعلق  -
راه اندازی سيستم و اتحاديه کارگری مرکز بر ظرفيت ت

مندی از تجارب  بهره -، انتقال پيشنهادات و انتقادات
 جلسات پرسش و پاسخو مديران پيشکسوت 

 نيازسنجی روانشناختی
های ويژه کارکنان مجرد )آموزش پيش از  برنامه -

موزش هل )آأهای ويژه کارکنان مت برنامه -، ازدواج(
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اعضای  کارکنان و امکان استفاده - (کارآمد والدگری
خدمات مشاوره و  -، خانواده از مرکز روانشناختی

 شناسی آنلاين با قابليت دسترسی سريع روان

 تسهيل کار

 سازماندهی مجدد
 وظايف

های ناکارآمد )توزيع منصفانه حجم  تغيير در استراتژی -
و تحليل ماهيت  تجزيه -، کار/ تقسيم عادلانه وظايف(

  -، وری خلاق استفاده از افراد خلاق و بهره -شغل، 
  -، تجديدنظر در سازماندهی ميزان اختيارات و مسئوليت

شغل و شاغل )مهارت، تخصص، بين تناسب ايجاد 
 توانمندی جسمی، ظرفيت روانی، انگيزه و علاقه(

 ها مديريت چالش

  -، های سازمانی مشارکت طلبی در مسئوليت -
بندی مناسب  زمانو  آموزش مهارت مديريت بحران

کارکنان برای چرخش شغلی  -، های کاری شيفت
ها  دورکاری در برخی از پست -، سخت های بخش

آموزش مهارت  -، )برخی از روزهای هفته(/ کار شناور
استفاده از تکنولوژی و  -، فضای مجازیمديريت 

 داده بهبود پايگاهو  افزارها در تسهيل کار نرم

 توسعه عدالت سازمانی

 آگاهی مديران افزايش

  -، سطوح مختلفکارکنان در توجه به نيازهای  -
، ثرؤمذاکره مو رسيدگی به توقعات و انتظارات کارکنان 

الگوبرداری از و  آموزش رويکردهای مديريتی نوين -
  -، های مديريتی موفق )ديدگاه اقتضايی( سبک
 وای مديران  دانش حرفههای آموزشی ارتقاء  برنامه

 سازمانی سلسله مراتب برخورد منصفانه در -، آموزش

هموارسازی مسير 
 ارتقاء شغلی

های  لايه سازی متناسب -، پذير ريزی انعطاف برنامه -
ساختاری )تفکيک واحدهای بزرگ به واحدهای 

  -، های فردی شناسايی توانمندی -، کوچکتر(
کارکنان شايسته در انتصاب و تجديدنظر در انتصاب 

های  تغيير نگرش -، های کوچکتر مديريت بخش
 های کارکنان جنسيتی نسبت به شايستگی

 نظام توزيع و پاداش

ارائه  -، تجديدنظر در سيستم جبران خدمت -
متناسب سازی سيستم تقويت  -، بازخوردهای مثبت

تقويت ها و  حق انتخاب در پاداش -، و پاداش
تنوع در و هيلات رفاهی کارکنانتس -، انگيزه درونی

  -ان، برنامه حمايتی ويژه بازنشستگ -، ها پاداش
 آنلاينهای  از فروشگاهکارکنان مندی  امکان بهره

متناسب سازی محيط 
 کاری

و ايمنی محل نشاط 
 کار

جانمايی / سازی و مناسب سازی فضای کاری بهينه -
آراستگی در چيدمان / و طراحی خلاقانه دکوراسيون

  -، های ويژه استراحت بينی مکان پيش/ ازمانیس
ويژه  از امکانات ورزشی در محيط کارسازی  بهينه

تهويه مطبوع و  -های کاری طولانی مدت،  شيفت
 کاهش آلودگی صوتی )بخش توليد(

حمل و سيستم نوسازی 
 نقل کارکنان

  -و ايمنی ترابری،  بکارگيری وسايل نقليه استاندارد -
های صوتی  بوسيله نصب سيستممديريت زمان 

 تصويری در وسايل نقليه
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Figure 1. Categories Related to Improving Quality of Work Life for Employees in 

the Steel Industry Based on the Grounded Theory Model 

 

م و ی و ارتباط مستقيفولاد عيکارکنان صنا یندگز تيفيارتقاء کالگوی  2در شکل 

کاری به عنوان پديده  یندگز تيفيارتقاء کها با يکديگر آمده است. مقوله  لفهؤغيرمستقيم م

مهم های  مؤلفه محوری در مرکز اين الگو قرار دارد، در رأس الگو، عوامل علی و نشان دهنده

قرار گرفته است که نياز به بازنگری، اصلاح و ارتقاء دارد. عوامل  یندگز تيفيارتقاء کدر 

کارکنان هستند و مسير پيشرفت را  یندگز تيفيارتقاء کای، بسترساز اجرای راهبردهای  زمينه

 سازند.  و مفيد هموار میمؤثر  تا دستيابی به پيامدهای

 

 بحث

کاری کارکنان  پژوهش حاضر به طور ويژه به دنبال ارائه الگويی برای ارتقای کيفيت زندگی

د مختلف کيفيت زندگی را متناسب با مقتضيات و شرايط صنايع فولادی در ايران بود که ابعا

های انجام شده  ، بر اساس مصاحبهپژوهش یها افتهي در همين راستا، کارکنان پوشش دهد.

کدام به تفکيک  باشد که هر پنج کد می بر کيفيت زندگی کارکنان شاملمؤثر  دهنده عوامل نشان

 گيرد. مورد بررسی قرار می

 دهد اين مقوله با سلامت جسمی و روانی يا عاطفی در  ها نشان می عد فردی: يافتهبُ -2
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 آرامش روانی و عدم وجودفشار کاری ی، استرس شغلردی همچون اکارکنان مرتبط است و مو

 احساس ناديده گرفته شدن در محل کار ،فردی از کار نارضايتی درون، مشکلات خلقی ايجاد با

 نگرش منفی و بدبينی به آينده شغلی و وری انگيزه بهرهکاهش  گردد و در نتيجه به همراه می

افراد منجر  علاقمندی و تعهد سازمانیبه کاهش  کاریهای  افزايش مسئوليتشود.  منتهی می

، کارکنان فردی  سلامت کند که مديران نسبت به گردد و زمانی حالت صعودی پيدا می می

جسمانی -روان شونده، عدم توجه به سلامت هآگاهی لازم را نداشته باشند. از نظر افراد مصاحب

شود.  منجر می دوران بازنشستگیزندگی در های  دشواریکاری در نهايت به  محيطکارکنان در 

 ,Chattopadhyay et al., 2014; Denvir et al., 2008; Malak)های  ها با پژوهش اين يافته

2017; Omrane et al., 2020) ها با تعريف سازمان بهداشت  باشد. همچنين اين يافته همسو می

 شناختی جهانی شامل وضعيت مطلوب جسمی، روانی و اجتماعی است که بر ابعاد جسمی، روان

 و اجتماعی همخوانی دارد.

 درلفه ايجاد تداخل ؤها حاکی از آن است که در زمينه م : يافتهتعادل بين کار و زندگی -7

 گی ومديريت وظايف خانواد کنندگان به ضعف در گی، مشارکتو خانواد یهای کار نقش

های شغلی به  انتقال دغدغهو نظير آن اشاره کردند و  اجبار در ترجيح کار به خانواده ،والدگری

اوقات و  استفاده از مرخصی دانستند. همچنين عدم را ناشی از حجم کاری خود می خانواده

 عد کاهششود و در بُ می مرز بين کار و زندگی و از بين رفتنارضايتی خانواده نموجب  فراغت

خواهند بود. در تبيين اين  تنشظهور  ، شاهدروابط خانوادگیدر تنزل کيفيت و  صميميت

 ,Chan & Wyatt)و  (Lu et al., 2014)توان به اين موضوع اشاره کرد که از نظر  ها می يافته

زمان صرف در محل کار و صرف شده  زمانتعادل بين  شامل زندگی و کارتعادل بين  (2007

عدم حفظ تعادل بين کار و زندگی، تعارض کار و خانواده را در پی است.   خانوادهشده برای 

خواهد داشت که به نوبه خود می تواند پيامدهای منفی متعددی نظير کاهش بهره روی شعلی، 

از .  (Shenavar et al., 2015)افزايش غيبت و تاخير و ناخشنودی شغلی را در پی داشته باشد

 تعامل با همکاران است که ،کيفيت زندگی کاریسويی ديگر يکی از متغيرهای مهم 

 & Allam)بخشد  را بهبود میسازمان  مختلف های در بخش های شخصی و گروهی فعاليت

Shaik, 2020; Thakur & Sharma, 2019) بنابراين توازن بين صرف زمان برای خانواده و .

 است و کيفيت و ميزانصرف زمان در محيط کاری مقوله قابل توجه در کيفيت زندگی کاری 
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کننده و  های تعيين صرف زمان برای ارتباطات کاری و ارتباط با افراد خانواده، يکی از شاخص

 ارکنان است.کننده سطح رضايت و کيفيت زندگی کاری در ک بينی پيش

های قابل توجه در اين پژوهش، گرانباری شغلی بود که با  مسائل مديريتی: از يافته -1

 ،درگيری ذهنی هميشگی، حجم کاربين مشاغل همتراز، سنگينی  ناعادلانه حجم کار عيتوز

و  بخش توليد ويژه ها به در برخی از قسمتکار بيش از حد سختی  و طولانی بودن زمان کار

ی گرانبارتوان اينگونه بيان کرد که  ها می مرتبط است. در تبيين اين يافته يريت زمانعدم مد

 ازحد يش انجام وظايف ب به دليل و است شغلی تنش و استرسايجاد  عوامل ينتر مهم ازشغلی 

بر عهده از عوارض  يکی یرسودگی شغلی يا کارزدگکند. همچنين ف بروز میفرد در توان 

زمان خستگی مفرط و کاهش علاقه و  مرور  افراد است که به دردشوار  های يتمسئول گرفتن

برای رفع  .(Raver, 2004; Rod et al., 2008; Soleimani et al., 2024)را به دنبال دارد  يزهانگ

حليل وظايف و توان نسبت به بررسی مجدد شرح وظايف مشاغل، تجزيه و ت اين مشکل می

 ها پرداخت.  همچنين طراحی مجدد مسئوليت

اشاره دارد. کارکنان  ای عدالت مراودهلفه ؤها به م : اين يافتهعدالت سازمانی -0

 و روابط سرپرست و کارکنانهمچون صميميت اندک در هايی  مؤلفه به شونده مصاحبه

توجه اندک  که طوری اره کردند؛ بهها اشبيان تقاضاو زمان نحوه ويژه در  بهانتظارات غيرمنطقی 

ناآگاهی شود. همچنين  کارکنان منجر می تعارض در روابط به ايجاد به مسائل و روابط انسانی

کارکنان از  های فرهنگی توجهی به تفاوت بی ،اعتمادی بی ،نگرش رقابتی، سازمانی از رفتار

توجهی نسبت به  بی ی وتيجنس ضيتبعلفه ؤو م عدم سازگاری سوی مديران نيز گاهی به

های کاری مطرح شد که  نيز به عنوان دغدغه اصلی زنان در چنين محيط های زنان شايستگی

عدالت های  دهد. يافته های زنان را تحت تأثير قرار می اين موضوع، مسير شغلی و انگيزه

فرهنگ ، لزوم بازنگری در شرح وظايف در بخش سازماندهی وظايف، مديريت که به ای رويه

عدم وجود  اشاره داشت که در نهايت به های سازمانی عدالتی در انتصابات و پست بی، کار

است. آخرين يافته در اين مؤثر  وری سازمانی ارتباط دارد و در افت انگيزه بهره شايسته سالاری

کيد أبخش ت شونده بر مسائل مالی و انگيزه بود که کارکنان مصاحبه عدالت توزيعیمقوله، 

مشاغل  سطوح ی دردريافتحقوق عدم تناسب حجم کار با ميزان از ديدگاه کارکنان،  داشتند.

و  انگيزه بخشی ها تنوع در پاداش توجهی بود. از طرفی کارکنان معتقدند فقدان مسئله قابل
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انجامد. در اين  به رخوت و سستی برخی از کارکنان می رعايت عدالت در توزيع امکاناتعدم 

 Allam & Shaik, 2020; Cropanzano et al., 2001; Thakur)ه پژوهشگران مطابق ديدگا راستا

& Sharma, 2019)  مفهوم کلی عدالت سازمانی بيانگر ادراک کارکنان از برخوردهای منصفانه

 ,Allam & Shaik) ای ای و عدالت مراوده رويه توزيعی ، عدالت  در محيط کار و شامل عدالت 

2020; Chouabbi et al., 2024; Natureeba et al., 2024; Thakur & Sharma, 2019)  است

 ,.Allam & Shaik, 2020; Lewis et al)ها  راستا با اين يافته ها همسويی دارد. هم که با اين يافته

2002; Thakur & Sharma, 2019)  نيز معيار عدالت را برای کيفيت زندگی کاری کارکنان

 ,Allam & Shaik, 2020; Nanjundeswaraswamy & Swamy)دانند و  حائز اهميت می

2013; Thakur & Sharma, 2019) سيدگی به نيازهای تمامی افراد در و ر بر برابری، عدالت

 کيد دارند.أهای کاری ت حوزه

همچون جذابيت محيط هايی  مؤلفه ها نشان داد ی و فضای کاری: يافتهطيمشکلات مح -5

همراستا  شود. منجر می نشاط در محيط کاری به تقويت روحيه آراستگی فضای کاری کاری و

حی محيط کار بر تقويت روحيه، نشاط، انگيزه و های مختلفی تاثير طرا ها پژوهش با اين يافته

 ,Ahiave & Adjei, 2021; Fayyad et al., 2024; Jonason) اند خلاقيت کارکنان تائيد کرده

2021; Lucius & Damberg, 2024; Srivastava et al., 2024) .هايی  مؤلفه از ديدگاه کارکنان

دهنده خلق و نشاط باشد. از  افزايش تواند از عوامل د رنگ فضای کار و چيدمان وسايل میمانن

محيط از موارد مهم در راستای کيفيت استاندارد و ايمنی شوندگان، مبحث  ديدگاه مصاحبه

و  لودگی صوتیو سموم در محل کار، آآلودگی زندگی است و نيز عواملی نظير وجود 

وری منجر  تواند به کاهش کيفيت کاری و بهره تجهيزات می نومیبه موضوع ارگوتوجهی  کم

بين محل زندگی و  مسافت، طولانی بودن حمل و نقل و ترابریشود. علاوه بر اين موضوع 

مشکلات جسمی ، زمان و عدم رعايت استاندارهای وسايل ترابری نيز موجب اتلاف محل کار

به کاهش کيفيت زندگی کاری منجر  قباًشود که متعا می کارمندان و احساس نارضايتی در

  شود. می

های ديگر در اين پژوهش شامل راهبردهای ارتقاء کيفيت زندگی کارکنان صنايع  يافته

کننده بود که با موارد اجرايی در صنايع برتر دنيا مقايسه  فولادی از ديدگاه متخصصان مشارکت

 :گيرد شد و به تفکيک ابعاد مختلف مورد بررسی قرار می
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  مهارت مواجهه با استرسکه  و سلامت جسمانی: از آنجايی راهبرد مقابله با استرس -2

و ريزی وظايف  آموزش برنامه، آوری تابهای  تکنيکآموزش ، با های شغلی ناشی از چالش

پذير است، کارکنان را به  امکان بندی اهداف اولويتو  در جهت رشد فردیمديريت هيجانات 

و نيز ارزيابی  گروهی ،ای فردی مشاوره  برنامهنمايد. همچنين  ايت میتقويت رشد فردی هد

وری  ( سبب ارتقاء بهرهاضطراب و افسردگی)وجود اختلالات خلقی شناختی به لحاظ  روان

و تغذيه سالم از جمله  ورزشی های فعاليتبه شرکت در کارکنان ترغيب کارکنان خواهد شد. 

 جسمانی کارکنان منجر خواهد شد.  -ابعاد روانیات حمايتی است که به ارتقاء اقدام

 Arcelorی )ا حرفهی بهداشت الملل نيببه طور مشابه مواردی همچون عضويت در انجمن 

Mittal reports, 2021نهاد با تحت  27توسط  کارکنانبهداشت و سلامت  اجرای برنامه (؛

ی ورزشی در ها شگاهباو افزايش تعداد  7427سال  کارمند در 97892پوشش قرار دادن 

ی سيگار نکشيدن، ها نيکمپ(، اجرای reports, 2021 Baosteelاندام تناسبشانگهای که خدمات 

و نداشتن استرس در راستای سلامتی  ميسد کمی سالم، چاقی کمتر، غذای ها یدنينوشنوشيدن 

مسائل  ( و ارائه خدمات پيشگيرانه و آگاهی در ارتباط باPOSCO reports, 2021) کارکنان

از طريق برگزاری سمينارهای مختلف برای  سلامت جهانی نظير اچ آی وی، سل و مالاريا

( از جمله راهبردهای هستند که Nippon Steel reports, 2021هايشان ) کارکنان و خانواده

 اند. های بزرگ فولادی در حوزه سلامت کارکنان خود بکار گرفته شرکت

کننده در  کارکنان: بر اساس نظر متخصصان مشارکتکيفيت روابط  راهبرد بهبود -7

ی ها دهياو جذب   ینظرسنج، های زندگی مهارتی مرتبط با های آموزش برنامهپژوهش، 

ی ارتباط از طريق خبرنامه، مجله خصوصی و وبگاه اينترنتی، برگزاری وبينار و برقرارکارکنان، 

درون مطلوب روابط نمايد.  میرا تسريع کيفيت روابط  گفتگو، دستيابی به هدف بهبود

 درپويايی روابط ارتقاء مشارکت به زدايی و  فرديت، مسئله حلهای دآموزش راهبر، سازمانی

مندی از تجارب  بهره، انتقادات-پيشنهادات ، نظاماتحاديهشورا و  تشکيلانجامد.  می کارکنان

نمايد. از  مک میافزايی در محيط شغلی ک به هم پرسش و پاسخو جلسات پيشکسوت  مديران

های  برنامه؛ پيش از ازدواجهای آموزشی مشاوره  نظر متخصصان، راهبردهايی نظير برنامه

نيز موجب پيشگيری  شناختی کز روانااستفاده اعضای خانواده از مرو تسهيل  آموزش والدگری

ب با در همين راستا نگه داشتن زمان کار در سطح مناسشود.  از مشکلات خلقی در کارکنان می
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ساعته کودک برای کارکنان شيفت از  70همکاری اتحاديه های کارگری و ايجاد مراکز مراقبت 

( در راستای تعادل زندگی و Nippon Steel reports, 2021جمله اقدامات شرکت نيپون استيل )

يی مختلف به منظور درک مشکلات و ها ینظرسنجانجام . همچنين کار کارکنان خود است

ی ارتباط از طريق خبرنامه ماهانه شرکت، مجله خصوصی شرکت و برقراررکنان، ی کاها دهيا

و تعاملات با  پورتال اينترنت و برگزاری وبينارها در خصوص موضوعات تخصصی و گفتگوها

 ,ArcelorMittal reportsمتخصصان در هنگام نهار از جمله اقدامات شرکت آرسلور ميتال )

 کنان بوده است.( در حوزه تعاملات با کار2021

تغيير در به  سازماندهی مجددراهبرد تسهيل کار: از ديدگاه متخصصان مصاحبه شونده،  -1

در محيط کاری  تقسيم عادلانه وظايف و توزيع منصفانه حجم کار، های ناکارآمد استراتژی

گيری کار حاصل خواهد شد. علاوه بر اين بهتجزيه و تحليل ماهيت کارانجامد که اين امر با  می

ميزان اختيارات و تجديدنظر در سازماندهی گردد که اين امر با  میوری  بهره موجب ،افراد خلاق

ای طراحی شود که  آيد. در صورتی ساختار سازمانی به گونه های افراد به دست می و مسئوليت

ستفاده توانند از خلاقيت خود در بهبود مسائل کاری ا افراد آزادی عمل بيشتری داشته باشند، می

از سوی  طلبی مشارکتها، راهبردهايی نظير  کنند. به اعتقاد متخصصان جهت مديريت چالش

تناسب شغل و شاغل است. همچنين مضمون مؤثر  در اين زمينه مشارکتی های يا فعاليت کارکنان

مهارت، تخصص، توانمندی های  مؤلفه تواند با بررسی مجدد يکی از موضوعات اصلی بود که می

کارکنان برطرف شود. با توجه به توسعه ارتباطات  انگيزه و علاقهميزان ظرفيت روانی،  جسمی،

ی مرتبط با پايگاه نرم افزارهاسازی  بهينهتکنولوژی و سواد ديجيتالی، استفاده از  مجازی، با ارتقاء

 توان وظايف کارکنان را تسهيل نمود.  ها، می داده

اشاره دارد. به نحوی  آگاهی مديران ابتدا به افزايش راهبرد توسعه عدالت: اين مقوله در -0

آنان توجه توان  به مديران میمؤثر  مذاکرهو  مديريتی نويننظری و آموزش رويکردهای که با 

نيازهای ها متناسب با  ها و قواعد سازمان، تناسب تعاملات و توزيع پاداش رويهبه را نسبت 

کننده در پژوهش،  گاه متخصصان مشارکتجلب نمود. از ديدسطوح مختلف  کارکنان در

 سلسله مراتب و برخورد منصفانه در های مديريتی موفق الگوبرداری از سبکبا  ديدگاه اقتضايی

خواهد بود. همچنين در مؤثر  سازمانی مرتبط است که در راستای کاهش مشکلات سازمانی

ه از تدابيری نظير است که با استفاد هموارسازی مسير ارتقاء شغلیعد دوم، مضمون بُ
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با هدف توسعه عدالت و افزايش های ساختاری  بندی اصولی لايه طبقه، پذير ريزی انعطاف برنامه

های  تغيير نگرشهای کارکنان،  تعهدکاری کارکنان قابل دستيابی است. شناسايی شايستگی

در حق انتخاب و  و پاداش عيتوز افراد و اصلاح سيستمهای  جنسيتی نسبت به شايستگی

 کارکنان را بدنبال داشته باشد. انگيزه درونی  تواند موجبات افزايش میها  پاداش

و ايمنی نشاط لفه اساسی شامل ؤها به دو م : اين يافتهسازی محيط کاری متناسبراهبرد  -5

 سازی ناسبتسازی و م بهينهحمل و نقل کارکنان مرتبط است. در واقع سيستم محل کار و نوسازی 

آراستگی فضای کاری،  جانمايی و طراحی خلاقانه دکوراسيونراهکارهايی نظير  ،فضای کاری

ويژه  بهينه از امکانات ورزشی در محيط کار، استفاده های ويژه استراحت مکانفضا،  در چيدمان

از جمله راهبردهای  تهويه مطبوع و کاهش آلودگی صوتیهای کاری طولانی مدت،  شيفت

بکارگيری وسايل ترابری، سيستم ستند. علاوه بر اين نوسازی افزايش کيفيت زندگی کاری ه

 و ايمنی ضرورت دارد و لازم است مورد توجه مديران سازمان قرار گيرد.  نقليه استاندارد

 ,ArcelorMittal reportsدر راستای متناسب سازی محيط کار در شرکت آرسلور ميتال)

اند، ثبت شده و  ديد و تلفات احتمالی شدهی شها بيآستصادفات و وقايعی که منجر به ( 2021

 ,POSCO reportsگيرد. شرکت پوسکو ) منظور آگاهی کارکنان در معرض ديد آنان قرار می به

در برابر  ريپذ بيآسی کاری ها طيمح( نيز ضمن اينکه برنامه محافظت شنوايی را برای 2021

ميايی همچنين برگ اطلاعات برای استفاده صحيح از مواد شي کند، ی بلند اجرا میسروصدا

ی و بند طبقهی سيستم هماهنگ جهانی استانداردها( را مطابق با MSDSموارد )ايمنی 

درصد از دفاتر و  04( ايجاد کرده است. حدود GHSی مواد شيميايی )گذار برچسب

را کسب  OSHMS( اعتبار Nippon Steel reports, 2021شرکت نيپون استيل ) های فعاليت

با . اين شرکت کميته ارتقا ايمنی و سلامت و کميته ارتقاء ايمنی را تشکيل داده است و اند کرده

ايی ه پرسشنامهزنی، گزارش دادن فساد( و سيستم مشاوره و  سوت) یافشاگراستفاده از سيستم 

و ساير  ها دستورالعملمی شود، وضعيت انطباق قوانين، مقررات،   ارسالکه برای همه کارمندان 

شرکت بائواستيل . در حوزه اسکان و سلف سرويس نيز کند را مرتباً بررسی میموارد 

(Baosteel reports, 2021)،  يی مانند مسکن کم اجاره برای کارکنان جوان، ها حوزههمواره بر

يک نظرسنجی  است. نتايج داخلی و کمک به محرومان تأکيد داشته ساتيتأسپاداش و مزايا، 

درصد  84( نيز نشان داد که بيش از Tata Steel reports, 2021تيل ) از کارکنان شرکت تاتااس
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موارد لازم را برای  هيو کلمخصوص به خود  تاپ لپ کارکنان خانه، ماشين شخصی، رايانه/

و  ها یغذاخورهزينه غذا در اين در تاتااستيل،  . علاوه برباشند سبک زندگی امروزی را دارا می

ی برای اسکان، برق و آب ا نهيهزگونه  و کارکنان هيچ ی شرکت بسيار کم استها سلف

 .کنند پرداخت نمی
 

 گیری نتیجه

کيفيت کارکنان،  کيفيت زندگیدهد يکی از ابعاد مهم  های پژوهش نشان می بطور کلی يافته

سازمانی که کيفيت کاری و رضايت و آرامش آنان در فضای کاری است. بنابراين محيط 

سازد، به ايجاد يک تصوير خوب در ذهن  برای کارکنان خود فراهم میزندگی کاری مطلوبی را 

 & Noor)کند  افراد کمک نموده و به جذب و ماندگاری کارکنان سازمان، کمک شايانی می

Abdullah, 2012). های انجام شده مطابقت دارد. در اين  اين موارد با تعدادی از پژوهش

محيط کار برای حفظ و شأن و کرامت معتقدند توجه به  Smith and Levermore (2008)راستا 

تنها منجر به افزايش سطح سلامت شاغلين  اين امر نه است وانسانی يک وظيفه عمومی 

. بخشد وری و کارايی را نيز در صنايع بهبود می لات توليدی و بهرهبلکه کيفيت محصو ،شود می

Mirvis and Lawler (1984)  نيز بر معيار محيط کاری ايمن در افزايش کيفيت زندگی کاری

ی کاری، اجرای ها طيمحکيد دارند. مواردی مانند برنامه محافظت شنوايی برای أافراد ت

های محصور، برنامه کاری مدون، استفاده صحيح از مواد  استانداردهای بهداشتی برای محوطه

تواند به داشتن يک محيط  ی جهانی میتانداردهااسشيميايی و برگ اطلاعات ايمنی، مطابق با 

 Kantenکاری مطلوب کمک کند و در نتيجه موجب افزايش انگيزه و نشاط در کارکنان شود. 

and Sadullah (2012) در محيط کار  کارکناننگرانی و اضطراب  اند زمانی که اعلام کرده

. در نتايج نامطلوبی را بر آسايش کارکنان و عملکرد شغلی آنها خواهد گذاشت، يابد افزايش می

 حاصلزندگی  کيفيتدهد که  يج اين پژوهش نمايان است اين پيام را انتقال میواقع آنچه از نتا

افراد و پيوستگی رويدادهای زندگی، که در يک مجموعه  یشخصيتهای  ويژگیبين  تعامل

و تفريح اتفاق  ستيز طياجتماعی، مح تعاملات، دانش، اقتصاد، امنيت، استقلالمانند؛  یعدچندبُ

روانی و -برای سنجش نيازهای روحی شناختی روان عنوان شاخص به توان آن را یو م افتد می
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افراد در نظرگرفت که لازم است به تمامی اين ابعاد در افراد دارای مشاغل سخت بيشتر مادی 

 . توجه شود

که پژوهش  گردد یمواجه م يیها   تيو هدف آن با محدود نهيبر اساس زم یهر پژوهش

به روش آن که  حاضر ترين محدوديت پژوهش مهمست. نبوده ا یاز آن مستثن زيحاضر ن

ها از شرکت فولاد مبارکه  د. در اين پژوهش به طور هدفمند دادهگرد رويکرد کيفی بوده بر می

سپاهان اصفهان گردآوری شده است، از همين رو نتايج به دست آمده در ارتباط با شرکت 

ها بايد جانب  به ساير صنايع و شرکت باشد و در تعميم نتايج فولاد مبارکه قابل تفسير می

پژوهش مبتنی بر پارادايم تفسيری است، لذا اين ی ها تحليل دادههمچنين احتياط حفظ شود. 

در استخراج و  گرهای کيفی ذهنيت پژوهش امر محتمل است که در بخش تحليل داده

تلاش شد اين امر بوده باشد. اگرچه با رويکرد بازبينی همتا  رگذاريدهی مضامين تأث سازمان

پژوهش  یها تيها بر مبنای پارادايم تفسيری از محدود حال، تحليل داده اتفاق نيفتد بااين

شود در تحقيقات آينده با صرف زمان بيشتر، تعداد  بنابراين پيشنهاد می گردد. محسوب می

شود  هاد میهای ديگر نيز مورد مصاحبه قرار گيرند. همچنين پيشن بيشتری از افراد و در سازمان

ی و راهبردهای ارائه شده در اين جهت ارتقاء کيفيت زندگی کاری کارکنان صنايع، عوامل علّ

های  های ويژه کارکنان صنايع بهره گرفته شود. همچنين در پژوهش پژوهش در تدوين برنامه

 آينده پيامدهای اجرای راهبردهای مورد نظر در بلند مدت مورد بررسی قرار گيرد. 

 

و متعلق  89754424/  2044-49/  21251اين مقاله برگرفته از طرح پژوهشی با کد شارکت نویسندگان: سهم م
اند.  باشد و تمامی نويسندگان در انجام آن سهيم بوده می و شرکت فولاد مبارکه اصفهانبه دانشگاه اصفهان 

 اند. همه نويسندگان نسخه نهايی مقاله را بررسی و تأييد نموده
 نويسندگان از کليه کارکنان و مديران صنايع فولاد مبارکه اصفهان کمال تشکر را دارند.ردانی: تشکر و قد
 .وجود ندارد یکنند که در اين مقاله هيچ نوع تعارض منافع ینويسندگان اذعان م تضاد منافع:

 .برخوردار نبوده است یاين مقاله ازحمايت مال منابع مالی:
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