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 واحد اصفهان)خوراسگان( یدانشگاه آزاد اسلام  یآموزش تیریکارشناس ارشد رشته مد
 

 28/4/95: رشیپذ خی*  تار  13/7/94: افتیدر خیتار
 چکیده

معطوف به بهبود روابط کار کارکنان شرکت فولاد مبارکه اصففهان بفه    یمدل اخلاق حرفها یپژوهش حاضر با هدف بررس
آن  یوجامعفه آمفار   یاجزاء مدل همبستگ یواز نظربررس یشیمایاطلاعات پ یاجرا در آمد. روش پژوهش از لحاظ جمع آور

 357ل کفوکران  و با کمک فرمفو  یتصادف یخوشها یرینمونهگ وشنفر بود که با ر 5000کارکنان زن و مرد به تعداد  هیکل
شفد.   عیآنان پرسشنامه محقق ساخته بهبود روابط کارتوز نیپژوهش در ب یدادهها ینفر از آنان انتخاب و به منظور جمعآور

آمفد.   بهدسفت  96/0و97/0بیف براون و گاتمن بهترت-رمنیاسپ یهمبستگ بیو ضرا96/0کرونباخ  یآلفا قیابزار از طر ییایپا

 ،یتفک نمونفه ا   tبفا اسفتفاده از    یشد. دادهها پس ازجمعفآور  دییمحاسبه وتأ یعامل لیلسازه پرسشنامه با کمک تح ییروا

 یافتههفا یشفد.   لیف تحل Amosو 19نسفخه SPSSچندراهه و با اسفتفاده از نرمفافزار    انسیوار لیو تحل دمنیآزمون فر

ابعاد آن در بهبود روابط کار ( و t=422/60) یاخلاق حرفها تیکه رعا ادنشان د p=001/0 یبهدست آمده با سطح معنادار
در بهبفود روابفط کفار بفر حسفب       ی( داشته است. نمرات نقفش اخفلاق حرفهفا   3یفرض نیانگیبالاتر از حد متوسط)م ینقش

انجام  Amosکه با نرم افزار  یدییتأ یعامل لیحاصل از تحل جیبوده است. نتا داریتأهل و محل کار معن تیوضع یرهایمتغ
بفا   گفران یو کمک کفردن بفه د   یشیمربوط به ارتباط آزاد اند بیبتا به ترت ریتأث بیضر نیو کمتر نیشتریگرفت نشان داد ب

 یبرحسفب شفاخه هفا    یابعاد بفا اخفلاق حرفهفا    هیکل نیارتباط ب ی. بهطورکلباشدیدر بهبود روابط کار م یاخلاق  حرفها
 دییف مورد تأ زین یشنهادیمدل پ ،یمعادلات ساختار لهیبه وس یعامل لیمدل تحل دییاز تأ بعدبوده است.  داریبرازش مدل معن

 قرار گرفت.
 .بهبود روابط کار، فولاد مبارکه ،یاخلاق حرفها: کلمات کلیدی
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 مقدمه -1

بر همگان آشکار است که انجام خدمات کافی و مقید به بیمار یا فرد حادثه دیده در زمان وقوع حادثه و در حین انتقال او به 
ترین خط مشی ای که ضوابط رفتاری و اخلاقی، مهمقوی و تعهد کاری لازمه هرنوع توسعه پایداری است به گونهاخلاق کاری 

های اصلی هر حرفه و روابط اعضای حرفه با جامعه و یکدیگر است و رشد و هرحرفه است و در برگیرنده مواردی از جمله ویژگی
 ).,Habibi 2002(عی و فردی استوری و خیرجمتقویت فزاینده آن موجب افزایش بهره

 چه و باشد باید چگونه کندمی محیط در که دخالتی خودکار راستای درفرد  که این وکار  در اخلاق اصول باافراد  آشنایی
 امریهای اخلاقی کار و ارزش اخلاق به پرداختنت. به این دلیل اسی مازلا امری باشد، داشته نظر در باید را هاییمحدودیت

 .)Maxvel, 2008(است بایسته و شایسته

 که ایگونه به است، ازشغل برخاسته ایحرفه هایمسؤولیتو  است شغل ازحیث فرد اخلاقی مسؤولیت ای،حرفه اخلاق از مراد
 ).Gharamaleki, 2007( کردمی تغییر وی اخلاقی هایمسؤولیت پذیرفت،می دیگری شغل اگر

که مبتنی بر رعایت حقوق افراد است. حرفه شغلی است که شود تعریف می بین افرادرفتارهای پایدار ارتباطی  ایاخلاق حرفه
هویت صنفی هم به خود  باشد که معمولاًآموزش، دانش، مهارت و توانایی خاص می ازجمله هاصاحب آن دارای یک سری مولفه

  . )Mokhtari, 2005(گیردمی

غیرمستقیم است و بر اصل حق مردم استوار است و  های اخلاقی سازمان در قبال محیط مستقیم ومسئولیت ایاخلاق حرفه
تعهّدات و  ،ای، رفتار ارتباطی سازمان با محیط بر اساس حقوق اخلاق حرفه«. و سازمان وظیفه  محیط حق دارد» اعتقاد دارد

می ترسیم را اخلاقی رفتارهای اساسی مشی طخ که است اصولی محتاج ایاخلاق حرفه ).Nyika, 2009(وظایف است
 ).Miller et al., 2004(کند

(Peen et al., 2006)  دانند:اصل عمده می 8اصول اخلاقی را در کسب کار جهانی و بهبود روابط کار شامل 
 امانت است.اصل امانت: پرهیز از دزدی و اختلاس، پرهیز از اسراف و مراقبت از مال یا دارایی که نزد افراد -1
 اصل مالکیت: محترم شمردن مالکیت و حقوق دارندگان آن. -2 
 اصل اعتبار: پایبندی به قول و تعهد خود وفاداری به عهد مقیدبودن به توافق چه قانون برآن ناظر باشد و چه نباشد.-3
 ای صادقانه و آشکار.وکار به شیوهاصل شفافیت: هدایت کسب-4
تی، ایمنی، حریم خصوصی و حقوق انسانی دیگران و پرورش و بالندگی نیروی انسانی محیط کار، اصل منزلت: حفاظت تندرس-5

 بازار و جامعه .
 طرفانه.های آزاد و منصفانه، رفتار بیاصل انصاف: رقابت-6
 پذیر جامعه بودن.اصل شهروندی: شهروند مسئولیت-7
 ها دارند.ها و دعاوی مشروع در باب فعالیتلواپسیهایی که احتمالاً داصل حساسیت متقابل: همکاری با طرف-8

(Yaghinloo et al., 2004)   دانند:شاخه عمده می 4نیز معیارهای اخلاق را شامل 
 وفاداری و احساس مسئولیت اجتماعی-4امانتداری -3انصاف و برابری -2صداقت و راستگویی -1

2007) Svensson and Wood,( داند و مخصوصاً آن را شامل استاندارهایی ها میفراد و گروهاخلاق را اصول تعامل بین ا
شود. به طور کلی، اخلاق بر این اساس استوار است که روابط با اعضای داند که برای تعاملات صحیح بین افراد استفاده میمی

 عوامل فردی، دسته انی سهگیری اخلاق سازمدرشکلای که در آن فعالیت وجود دارد چگونه است و چگونه باید باشد. جامعه
خودکنترلی  عوامل فردی شامل اخلاق شخصی، خودشناسی و ).Buckly et al., 2001(فراسازمانی دخیل هستند سازمانی و

مقررات  باشد. عوامل سازمانی شامل ضوابط وگیری مدیریت اخلاقی درسازمان میهای شکلبعنوان خمیرمایه اصلی زمینه
کند. عوامل فراسازمانی شامل دولت، باشد که مدیریت اخلاقی را نهادی میسازمانی می و ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی

مدیریت  نهایتاً گیری مدیریت اخلاقی شده وباشد که موجب جهتهای بین المللی میمحیط شرایط اقتصادی، محیط کاری و
 ).Soltani, 2009(گردداخلاقی در سازمان کاربردی و عملی می
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 توان درست و به افزایش همکاری بین اعضای جامعه گردد، می صورتی که منجر عدالت توزیعی یک عمل را در ریدر تئو
توان نادرست، ناعادلانه و  عملی راکه درجهت مخالف عمل کند می عادلانه ومناسب)و بنابراین اخلاقی( نامیدو

آزادی فردی را نقض کند، غیراخلاقی است، حتی اگر منافع و دیدگاه آزادی فردی هر عملی که در نامناسب)غیراخلاقی( نامید. 
 ).(Hessmer, 2004رفاه بیشتری برای دیگران ایجاد کند

تعامل خصوصیات منفی  ترکیب و ی،های محیطویژگی، های فردیویژگی تأثیر سازمان، ناشی از علل رفتارهای غیراخلاقی در
فاقد فضائل  شخصی که صداقت ندارد، غیرقابل اعتماد است و است. بیرون از شغل و روابط بین افراد در شغل و فرد و محیط

مشکلات اخلاقی عمدتاً تحت تأثیر آثار منفی محیط است. این آثار . اخلاقی است، بیشتر احتمال دارد که غیراخلاقی عمل کنند
شخصی که تمایل کمی به رفتارهای اخلاقی . دهدرا به سمت رفتار غیراخلاقی سوق می جامعه است که افراد منفی سازمان و

داشته باشد، وقتی در محیط غیراخلاقی قراربگیرد، احتمال زیاد غیراخلاقی رفتار خواهد کرد. هر چه روابط بین افراد در شغل و نیز 
ن اخلاق کار در طرفدارا. (Dubrin, 2004)بودکه افراد اخلاقی عمل کنند، بیشتر خواهدتر باشد، احتمال آنبیرون از شغل قوی

گیرند. افرادی بر این باورند که رعایت اخلاق کار باعث افزودن ارزش به سهامداران شده و ابزاری برای دستیابی دو دسته قرار می
دیدگاه غیرابزاری داشته و معتقدند شرکت بایستی  ایعدهباشد)دیدگاه اخلاقیات ابزاری(. در مقابل کردن سود میبه هدف بیشینه

که ماهیت این کار درست است شرکت باید آن را رعایت بدلیل آنیعنی ظر از ملاحظات مالی اخلاق کار را رعایت کند نصرف
 .)Poesche, 2002(کند

. وجود اخلاق (Hedgecoe, 2004) ���کارمندان را افزایش  تعهد تقویت کرده و فرهنگ سازمان را توانداخلاقی می رفتار
ها و هنجارهای اخلاقی است. اما باید توجه داشت که رعایت کردن به عقاید، ارزشای واقعی، عملکاری قوی در جامعه به معن

ها و اظهار نظرهای رسمی نه تنها متفاوت است، بلکه در بسیاری موارد های عملی با ایدهاصول اخلاقی در ایران به عنوان واقعیت
دهند با آن چه در اظهار نظرهای رسمی ی کاری مختلف عملاً انجام میهادر تضاد آشکار است. یعنی بین آن چه افراد در محیط

شود که این تعارض و فاصله بین اعتقاد و عمل کارگزاران، دهند، تعارض آشکاری دیده میها و هنجارها بروز میدر بیان ارزش
های مرتبط با داشت. جستجوی پیشینه پژوهش وری و اعتبار و تعهد پایین نیروی انسانی را به دنبال خواهدرفته کارایی، بهرهرفته

بررسی رابطه بین اخلاق  .(Rashidi, 2005)ای غیرمرتبط را به دست دادموضوع پژوهش حاضردر ایران موارد ناچیز و تا اندازه
 (Soltanzade, 2006)های شهر شیراز ین مدیران دبیرستاناسلامی کار، تعهد سازمانی و نگرش نسبت به تغییر سازمانی در ب

بخش  در بررسی اخلاق کار ,Kaviyan) (2007جامعه شناختی  منظر ایران از اخلاق کاری در جامعه و مطالعه فرهنگ کار
بررسی اخلاق کار و عوامل مؤثر بر آن در میان کارکنان  ادارات دولتی،  (Moayedfar, 2007)، خصوصی دولتی و

(Atariyan, 2008)  شهرستان قم شغلی در بین مدیران شعب بانک ملت دررابطه اخلاق سازمانی و رضایت�(Rahman 

seresht etal 2010) اخلاقیات فراسازمانیو  مسئولیت اجتماعی،(Baharifar&Kamel Javaheri, 2011)  بررسی
 اخلاق کار شفاهی و تعیین میزان شکاف بین اخلاق کار (Etebariyan etal., 2011)های اخلاقی سازمان، پیامدهای ارزش
 ��������� در عنوان کارمندبه هاانسان اخلاقی رفتار بر تاثیرگذار عوامل شناسایی ,Tavallai) (2011،عملی کارکنان

(Fallah, 2011)  ����� �����و سازمان خلاقیت در ای وهای حاکم براخلاق حرفهارزش (Mazaherirad, 2012) ری مرو
است. به این لحاظ نتایج حاصل از این های داخلی در این حوزه بودهاز جمله پژوهش هااخلاقی در سازمان ر مفهوم رفتارب

ای در بهبود روابط کار در محیط کار را مشخه خواهد نمود. پژوهش، دانش و اطلاعات مربوط به نقش متغیرهای اخلاق حرفه
انی در صنعت گازو نفت، با هدف بررسی های سازماخلاق کاری، مسئولیت اجتماعی سازمان و ارزش (Fadul, 2004) پژوهش

اخلاق کاری  سبک رهبری بر تأثیر (Croker, 2004)های سازمانی، وتعیین رابطه کارایی اخلاقی ومسئولیت اجتماعی با ارزش
رعایت این  قوانین کاری و آیین نامه اخلاق کاری، با هدف بررسی رابطه بین تدوین آیین نامه و (Fochi, 2005)کارمندان، 

 ,.Chesler et al) های کار تولیدی،در گروه ای اخلاق کارمقایسه -مطالعه علی  (Asaro, 2006)ها،اصول توسط سازمان

تأثیر عوامل استراتژیک  (Scott, 2008)�هااقتدار مدیریت کلاسی آن بررسی هویت اجتماعی اعضای هیأت علمی و (2007
 & Vee)های مختلف، همچون حمایت سازمانی( بر روی میزان اخلاق کاری دانش آموزان و هیأت علمی کالج)سازمانی
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Skitmore, 2009) اند. عوامل بسیاری در حوزه اخلاق های مرتبط خارجی بودهای در صنعت ساخت، پژوهشاخلاق حرفه
ی، آزاداندیشی، امانت ورزی، احترام به دیگران، عدالت، استقلال، عامل روابط انسان 17ای تاثیر گذارند که از این میان تاثیر حرفه

همدلی، کمک به دیگران، پشتیبانی مردم، وفاداری، قضاوت درست، حس نوع دوستی، رعایت ادب، دیدگاه منطقی داشتن، حس 
های جدیدی ر یکی از بحثای و بهبود روابط کاخورد. بحث اخلاق حرفههمکاری، خلاقیت، قابل اعتماد بودن بیشتر به چشم می

است که در دهه اخیر مطرح گردیده است. در ایران بخش دولتی قسمت قابل توجهی از کل ادارات را در برگرفته و اگر اخلاق 
کاری به صورت عملی در این بخش رعایت نشود، به مرور ضررهای جبران ناپذیری بر پیکر جامعه از لحاظ اقتصادی، اجتماعی، 

نیروی انسانی، داشتن روابط بین  5000شود. ازطرفی شرکت فولاد مبارکه اصفهان به دلیل دارابودن ی وارد میسیاسی و فرهنگ
های پژوهشی خود در نظر گرفت و بر این اساس المللی، جدید و مهم بودن موضوع مطرح شده، عنوان حاضر رایکی از اولویت

توان ارائه ای موثرند و مبتنی بر مبانی نظری چه مدلی میق حرفهچه عواملی بر اخلا مسأله مطرح در پژوهش حاضر این که
کرد؟ در بین کارکنان فولاد مبارکه اصفهان بررسی گردید وبر اساس جستجوهای به عمل آمده مدل زیر در این پژوهش پیشنهاد 

 شد.

 
 :  مدل پیشنهادی پژوهش(1ماره )شکل ش

 مواد وروش ها-2

است و جامعه آماری این پژوهش را پژوهش حاضر از حیث گرد آوری اطلاعات پیمایشی واز حیث بررسی روابط همبستگی بوده
اند. در انتخاب جامعه پژوهش به جز شرط رده شغلی نفربودند ، تشکیل داده  5000کارکنان فولاد مبارکه اصفهان که تعداد آنها 

سازی، فولاد سازی، نورد دان و اپراتورها وتعمیرکاران بود، جنسیت و محل کار شامل آهنکه شامل مدیران، کارشناسان و کارمن
های ستادی ، انرژی و سیالات، تعمیر و نگهداری، خدمات فنی و پشتیبانی، طرح و توسعه، واحد2، نورد سرد 1گرم، نورد سرد

ای تصادفی و حجم نمونه با گیری ازنوع خوشهفولادسازی و نورد پیوسته سبا، محدودیت دیگری وجود نداشت. روش نمونه
 نفرتعیین شد.   375استفاده از فرمول کوکران 

ای وجود نداشت، محقق از طریق مطالعه و بررسی ادبیات جا که در رابطه با موضوع پژوهش پرسشنامه استاندارد شدهاز آن
دید. ازنظر روایی صوری و محتوایی پس از تنظیم مقدماتی پژوهش و نظرخواهی از کارشناسان، به تهیه پرسشنامه اولیه اقدام گر
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در اختیار کارشناسان و صاحب نظران علوم جامعه شناسی و مدیریت قرار گرفت و با نظرات متخصصین مسلط به اصول روان
مقدماتی، آن سنجی پرسشنامه نهایی تدوین و برای اجرا آماده شد که پس از سنجش میزان روایی و پایایی،. ابتدا به صورت 

پرسشنامه جهت  100نفراز کارکنان شرکت فولاد مبارکه اصفهان توزیع گردید. پس از اجرای مقدماتی،  30پرسشنامه ها بین 
گویه تقلیل  75گویه به 107های پرسشنامه از بررسی روایی سازه توزیع گردید و به کمک تحلیل عاملی اکتشافی تعداد گویه

گویه بسته پاسخ و  75بین نمونه انتخاب شده توزیع گردید. این پرسشنامه محقق ساخته حاوی  پرسشنامه در 375یافت. سپس 
ای لیکرت از کاملاً موافقم تاکاملاً مخالفم و شامل دوبخش بوده است که بخش اول شامل اطلاعات بر اساس طیف پنج گزینه

تأهل و نوع شغل و بخش دوم شامل سوالات جمعیت شناختی نظیر جنسیت، سن، میزان تحصیلات، سنوات خدمت، وضعیت 
آوری و تجزیه و پس از تکمیل، پرسشنامه ها جمع است.ای معطوف به بهبود روابط کار بودهعامل مدل اخلاق حرفه 17مربوط به 

 تحلیل آماری انجام شد. برای بررسی روایی سازه از تحلیل عاملی استفاده شد. 
 ایاخلاق حرفه:  تحلیل عوامل (1شماره )جدول 

 بار عاملی KMO������ گویه شماره عامل

 روابط انسانی

 انسان خیر خواه و یاری کننده بودن 1

900/0 

659/0 

 797/0 متواضع و فروتن بودن نسبت به همکاران  2

 773/0 رعایت رفتار دوستانه با همکاران  3

 677/0 ظاهر آراسته داشتن 4

 768/0 همکارانرعایت ادب و نزاکت با  5

 725/0 همدلی با همکاران در زمان بروز مشکل برای آن ها 6

 706/0 های همکار وقتی که او بیمار است یا مشکلی داردانجام دادن وظایف و مسئولیت 7

 744/0 خوب گوش کردن به دیگران  8

 670/0 با آن هابرانگیختن و تشویق همکاران به کار، با تشویق آنان در زمان تعامل  9

 قابل اعتماد بودن

 اطمینان داشتن به شرح وظایف خود و همکاران در زمان انجام کار 10

854/0 

671/0 

 698/0 راهنمایی کردن دیگران در کار   11

 712/0 اهمیت دادن به مقام افراد 12

 746/0 در میان گذاشتن دوستی و محبت، با گفتار و کردار با همکاران  13

 792/0 ایجاد اهداف مشترک در بین باورهای خود و همکاران 14

 699/0 سعه صدر داشتن هنگام انتقاد از سوی همکار 15

 خلاقیت و ابتکار

 های اداری، فنی و تخصصی های بدیع و نو در زمینهارائه راه حل 16

887/0 

734/0 

 727/0 های نو و ابتکارات دیگراناستقبال از ایده 17

 866/0 به وجود آوردن فضای نوآورانه 18

 840/0 تشویق افراد خلاق و تقدیر شایسته از آنان 19

 842/0 ایجاد امنیت در محیط کار برای بروز خلاقیت 20

 795/0 محفوظ داشتن حقوق مادی و معنوی برای صاحبان نوآوری و خلاقیت 21

 734/0 قرار دادن آنان در مسیر مطلوب شغلیای کارکنان و کشف علایق فنی و حرفه 22

 حس همکاری

 احساس مسئولیت کردن در انجام کار 23

848/0 

808/0 

 327/0 های خود در هنگام انجام کار توجه به خواسته 24

 860/0 رعایت آداب اجتماعی نسبت به همکاران  25

 دیدگاه منطقی داشتن

 پی گیر بودن مسائل 26

755/0 

661/0 

 840/0 مشورت گرفتن 27

 721/0 بی توجه و غافل بودن نسبت به اهداف سازمان 28

 با ادب بودن
 نیکو سخن گفتن با همکاران 29

712/0 
913/0 

 913/0 گشاده رو بودن در موقع برخورد با همکاران 30
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 حس نوع دوستی داشتن
 پشتیبانی در داخل و خارج از سازمان از همکاران 31

712/0 
876/0 

 876/0 بهبود کیفیت شرایط محل کار 32

قضاوت درست و 
 نادرست

 توجه به شرایط کم کاری در صورت تأخیر در کار توسط کارکنان 33

850/0 

552/0 

 608/0 توجه به قانون در شرایط اعمال مجازات درصورت مرتکب شدن اشتباه 34

 623/0 های یکسان برای خطاهای یکسانلزوم مجازات 35

 810/0 توجه به سابقه و تعداد خطاهای تکرار شده 36

 767/0 توجه به طول زمانی که خطا انجام شده 37

 810/0 توجه به نوع و اهمیت خطا 38

 633/0 توجه به پیشینه ی کاری کارکنان 39

40 
بروز مشکلات توجه به آثار مجازات بر سایر کارکنان )مثلاً این که اعمال مجازات باعث 

 شود(شدیدتر می
311/0 

 وفاداری

 ایجاد انگیزه در کارکنان در زمینه ی انجام وظایف محوله 41

737/0 

647/0 

 726/0 تشویق همکاران به انجام وظایف سازمانی 42

 799/0 یاری دادن همکاران در موقع بروز مشکل 43

 831/0 همکارانحفظ آرامش محیط کار جهت افزایش کارایی  44

 اظهار پشیمانی کردن

 اعتراف به اشتباهات خود 45

787/0 

787/0 

 754/0 یاری خواستن از خدا 46

 801/0 انجام اصلاح بعد از انجام کارهایی که انحراف در آن مشخه باشد 47

 774/0 فرصت انتقاد به دیگران دادن و اصلاح اعمال خویش 48

 کمک کردن به دیگران
 خطر پذیری به خاطر همکاران 49

712/0 
806/0 

 806/0 توجه به مشکلات خصوصی همکاران 50

 همدلی

 همدلی با همکاران در هنگام بروز مشکل 51

794/0 

721/0 

 904/0 دلجویی کردن از همکاران هنگام ایجاد حادثه 52

 823/0 مراسم ها و اردوهاهای جمعی همکاران و همکاران مانند همراهی و همدلی در فعالیت 53

 استقلال

 دادن فرصت بیشتر به کارکنان برای انجام مناسب کار 54

738/0 
 

675/0 

 766/0 شناخت توانمندی خود و با اطمینان دست به کار شدن 55

 828/0 به نتیجه و عملکرد کار خود حساس بودن 56

 830/0 باز استقبال کردنبرای اصلاح عمل خود از بازخورد به خوبی و آغوش  57

 عدالت

 اجرای قوانین شغلی در محیط کار بدون توجه به پست سازمانی کارکنان 58

784/0 

799/0 

 728/0 قرار دادن هر کاری در جایگاه واقعی خود 59

 835/0 برقراری رابطه دوستانه بدون در نظر گرفتن جایگاه سازمانی 60

 566/0 دستمزدمنصفانه بودن حقوق و  61

احترام گذاشتن به 
 دیگران

 شخصیت همکاران را به عنوان مهم ترین عامل وجودی هر فرد تأیید نماید 62

714/0 

510/0 

 837/0 شخصیت فرد را بپذیرد و به او احترام بگذارد 63

 852/0 عواطف، احساسات و منطق همکاران را در نظر بگیرد 64

 781/0 احساسات و منطق همکاران توجه داشته باشدبه تفاوت عواطف،  65

 آزاد اندیشی

 توجه به شادی همکاران 66

858/0 

764/0 

 871/0 دادن حق انتخاب به همکاران 67

 830/0 دادن حق اظهار نظر به همکاران 68

 873/0 حفظ حریم شخصی همکاران 69

 746/0 دفاع کنددادن حق دفاع به افراد تا از منافع مسلم خود  70

 امانت ورزی
 توجه به اموال سازمان 71

860/0 
714/0 

 934/0 توجه به اعتبار سازمان 72
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 934/0 توجه به کیفیت محصول 73

 926/0 استفاده بهینه و شایسته از هر چیزی در سازمان 74

 858/0 انجام وظایف محوله به طور کارا و اثربخش بدون کمی و کاستی 75

 
، 38و 36،  27، 25، 18،14،2های بیشترین ضریب عاملی درهریک از ابعاد به ترتیب مربوط به گویه 1های جدول بر اساس یافته

، 24، 17، 10، 1های است. همچنین کمترین ضریب عاملی به ترتیب مربوط به گویهبوده 73و72، 69، 64، 60، 57، 52، 47، 44
است. درابعاد با ادب بودن، حس نوع دوستی داشتن، کمک کردن به دیگران بار بوده 71، 70، 62، 61، 54، 51، 46، 41، 40، 26

 است.ها یکسان بودهعاملی گویه

، 712/0، 755/0، 848/0، 887/0،  854/0، 900/0ای برابر گانه اخلاق حرفه17گیری ابعاد در باب کفایت نمونه KMOمقدار 
است. جهت سنجش اعتبار بدست آمده860/0، 858/0، 714/0، 784/0، 738/0، 794/0، 712/0، 787/0، 737/0، 850/0، 712/0

پایایی عوامل  2براون و گاتمن استفاده شد. نتایج جدول -، ضریب اسپیرمن 1پرسشنامه این پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ 
 دهد.تأثیرگذار بر بهبود روابط کار را نشان می

 پایایی عوامل تأثیرگذار بر بهبود روابط کار (:2شماره )جدول 

 ضرایب پایایی
 ای عوامل اخلاق حرفه

 گاتمن بروان-اسپیرمن آلفای کرونباخ

 975/0 976/0 96/0 اخلاق کاری )نمره کل(

 87/0 87/0 86/0 روابط انسانی

 68/0 69/0 70/0 قابل اعتماد بودن

 912/0 914/0 85/0 خلاقیت و ابتکار

 66/0 65/0 70/0 حس همکاری

 78/0 78/0 75/0 دیدگاه منطقی داشتن

 84/0 82/0 85/0 با ادب بودن

 71/0 74/0 73/0 حس نوع دوستی

 82/0 83/0 83/0 قضاوت درست و نادرست

 71/0 70/0 72/0 وفاداری

 805/0 81/0 76/0 اظهار پشیمانی کردن

 795/0 793/0 76/0 کمک کردن به دیگران

 856/0 850/0 81/0 همدلی

 78/0 77/0 78/0 استقلال

 79/0 79/0 80/0 عدالت

 78/0 76/0 77/0 احترام گذاشتن به دیگران

 87/0 88/0 81/0 آزاداندیشی

 83/0 89/0 89/0 امانت ورزی

 
(. 1382ها از انسجام درونی برخوردار هستند )ساروخانی، شود گویهبیشتر باشد گفته می 7/0میزان آلفای کرونباخ معمولاً اگر از 

براون بین  ˚، ضریب اسپیرمن 96/0تا  70/0نتایج جدول فوق حاکی از آن است که مقدار آلفای کرونباخ برای تمامی عوامل بین 
باشد که این مطلب بیانگر کفایت پایایی برای پرسشنامه عوامل اخلاق می 97/0تا  68/0ن بین و ضریب گاتم 97/0تا  65/0

های ناقه حذف شد و سپس کار توصیف و ها، پرسشنامهآوری پرسشنامهباشد. پس از جمعای مؤثر بر بهبود روابط کار میحرفه

                                                 
1
 Cronbach Alpha Coefficient 
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های پژوهش وتحلیل یافتهانجام شد. در تجزیه 19نسخه 2یتجزیه و تحلیل آماری توسط برنامه بسته آماری برای علوم اجتماع
در سطح آمار توصیفی از جداول فراوانی، درصد، انحراف معیار، میانگین و نمودارها و در سطح آمار استنباطی از آزمون فریدمن، 

های جمعیت شناختی شامل سن، وضعیت تأهل، جنس، مدرک تک نمونه ای و تحلیل واریانس استفاده شد. یافته  tآزمون
درصد   4/45تحصیلی، رده شغلی، منطقه محل سکونت، نوع شیفت، محل کار و سابقه کار کارکنان فولاد مبارکه نشان داد که 

درصد زن  9/0آن ها مجرد،  8/4درصد متاهل و فقط   6/94ال،  س 55تا  46شرکت کنندگان در پژوهش دارای دامنه سنی بین 
درصد ساکن شهر  4/66درصد در رده شغلی کارمند یا کارشناس،  6/79درصد دارای مدرک لیسانس،  6/40درصد مرد،  9/96و 

نطقی داشتن با درصد در واحدهای ستادی بوده اند. کمترین میانگین دیدگاه م 3/28درصد در شیفت روزکار،  7/80اصفهان، 
ای در های استنباطی پژوهش بر اساس سؤال اصلی)آیا اخلاق حرفهباشد. یافتهمی 62/4و بیشترین میانگین امانت ورزی با  63/3

ای در بهبود گانه اخلاق حرفه17های فرعی مبنی بر تاثیر ابعاد بهبود روابط کار در بین کارکنان فولاد مبارکه نقش دارد؟( و سوال
 کار به شرح زیر است:روابط 

 
 ای و ابعاد آن در بهبود روابط کار:  مقایسه میانگین میزان تأثیر اخلاق حرفه(3شماره) دولج

 سطح معناداری درجه آزادی t انحراف از میانگین انحراف معیار میانگین مؤلفه

 001/0 318 422/60 021/0 38/0 31/4 ای اخلاق حرفه

 001/0 348 030/63 024/0 45/0 54/4 روابط انسانی 

 001/0 351 531/47 028/0 52/0 33/4 قابل اعتماد بودن 

 001/0 355 978/55 027/0 51/0 52/4 دارا بودن خلاقیت و ابتکار 

 001/0 355 911/41 029/0 54/0 22/4 داشتن حس همکاری 

 001/0 184/25 351 025/0 47/0 63/3 دیدگاه منطقی داشتن 

 001/0 351 572/43 033/0 62/0 45/4 رعایت ادب 

 001/0 355 251/38 034/0 64/0 30/4 داشتن حس نوع دوستی 

 001/0 341 321/31 029/0 55/0 93/3 قضاوت درست  ونادرست

 001/0 355 754/60 025/0 48/0 55/4 ابراز وفاداری 

 001/0 356 118/57 026/0 50/0 52/4 ابراز پشیمانی از خطا 

 001/0 356 621/14 047/0 90/0 69/3 کمک کردن به دیگران 

 001/0 356 406/44 031/0 59/0 40/4 همدلی 

 001/0 356 961/53 026/0 50/0 44/4 استقلال داشتن 

 001/0 356 691/40 030/0 58/0 25/4 اجرای عدالت 

 001/0 356 506/47 029/0 56/0 40/4 احترام گذاشتن به افراد 

 001/0 356 409/52 027/0 51/0 43/4 داشتن آزادی فردی 

 001/0 356 195/58 027/0 52/0 62/4 امانت داری 

 
ای و ابعاد آن در است. بنابراین میزان تأثیر اخلاق حرفهجدول بزرگتر بوده  t��محاسبه شده  t مقدار 3های جدول بر اساس یافته

 باشد.می 3بهبود روابط کار، بالاتر از سطح متوسط یعنی میانگین فرضی 
ای از دیدگاه کارکنان یکسان بوده است؟ بر همین اساس حال این سؤال مطرح است که آیا تاثیر عوامل مربوط به اخلاق حرفه

 آمده است. 4بندی در جدولبندی عوامل استفاده شد که نتایج این رتبهریدمن جهت رتبهآزمون ف
 : میانگین رتبه بندی عوامل(4شماره ) جدول

 عامل رتبه بندی میانگین ها

 امانت ورزی 25/12

                                                 
2.. Statistical Package for Social Science 
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 وفاداری 42/11

 روابط انسانی 27/11

 خلاقیت و ابتکار 17/11

 اظهار پشیمانی کردن 65/10

 ادب بودن با 43/10

 آزادی فردی 03/10

 استقلال 98/9

همدلی کردن با دیگران و احترام به حقوق  65/9
 دیگران

 حس نوع دوستی 89/8

 قابل اعتماد بودن 72/8

 عدالت 25/8

 حس همکاری 79/7

 قضاوت درست و نادرست 99/4

 کمک کردن به دیگران 66/4

 دیدگاه منطقی داشتن 20/3

 
بعد اخلاق حرفه17داری بین است و تفاوت معنیدرصد بوده 1بعد کمتر از  17های بودن تفاوت بین مجموع رتبهاحتمال تصادفی 

دار است. به این معنی p>01/0ای در سطح بعد اخلاق حرفه17های ای در بهبود روابط وجود دارد پس نتایج حاصل از رتبه
بعد وجود  17ای در بهبودروابط انسانی در بین نمرات تأثیر اخلاق حرفهداری ترتیب سؤال حاضر مبنی بر این که تفاوت معنی

 آمده است. 5های پارامتریک از آزمون لوین استفاده شد که نتایج در جدولگردد. به منظور استفاده از آزموندارد، تأیید می
 ای: آزمون لوین نمرات اخلاق حرفه(5شماره ) جدول

 F مقدار 2ه آزادیدرج 1درجه آزادی سطح معنی داری

104/0 255 46 304/1 

های توان از آزمونای نرمال است. پس میهای مربوط به اخلاق حرفهدهد که دادهباتوجه به سطح معناداری نشان می 6جدول 
 پارامتریک استفاده کرد.

 تاهلای بر حسب محل کار و وضعیت : میانگین و انحراف معیار نمرات اخلاق حرفه(6شماره ) جدول

 شاخه آماری                                          
 محل کار

 انحراف معیار میانگین

 263/0 582/4 آهن سازی

 250/0 653/4 فولاد سازی

 280/0 628/4 نورد گرم

 253/0 869/4 1نورد سرد

 228/0 739/4 2نورد سرد 

 251/0 742/4 انرژی و سیالات

 471/0 667/3 تعمیر و نگهداری

 249/0 341/4 خدمات فنی و پشتیبانی

 264/0 605/4 طرح و توسعه

های ستادی )مالی، نیروی انسانی، فروش، خرید، تکنولوژی، حوزه واحد
 مدیر عامل(

793/4 242/0 

 261/0 511/4 فولادسازی و نورد پیوسته سبا
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بیشترین میانگین و در محل کارتعمیر و  869/4با  1سردای کارکنان در محل کار نورد همچنین میانگین نمرات اخلاق حرفه
 است.کمترین میانگین بوده 667/3نگهداری با 

 ای در بهبود روابط کار بر حسب متغیرهای دموگرافیک:  تحلیل واریانس چندراهه نمرات نقش اخلاق حرفه(7شماره ) جدول

 شاخه آماری      
 منبع تغییرات

مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادی

میانگین 
 مجذورات

F 
سطح معنی 

 داری
 مقدار اتا

 

 توان آماری

 

 237/0 012/0 566/0 739/0 098/0 4 393/0 سن

 722/0 025/0 011/0 540/6 869/0 1 869/0 وضعیت تأهل

 050/0 001/0 947/0 004/0 001/0 1 001/0 جنس

 596/0 028/0 068/0 402/2 319/0 3 958/0 مدرک تحصیلی

 097/0 003/0 863/0 248/0 033/0 3 099/0 رده شغلی

 170/0 011/0 941/0 358/0 048/0 8 381/0 محل سکونت

 271/0 012/0 392/0 003/1 133/0 3 400/0 نوع شیفت

 000/1 170/0 001/0 170/5 687/0 10 870/6 محل کار

 190/0 009/0 680/0 576/0 077/0 4 306/0 سابقه کار

 
ای در بهبود روابط کار بر حسب متغیرهای وضعیت تأهل و دهد که نمرات نقش اخلاق حرفهمینشان  7نتایج مندرج در جدول

ها در نمرات تفاوت بین گروه 8های تعقیبی ارائه شده در جدول دار است. آزمونمحل کار در بین کارکنان فولاد مبارکه معنی
 کند.ای بر حسب محل کار را مشخه میاخلاق حرفه

 آزمون زوجی تفاوت میانگین گروه ها بر حسب محل کار :(8شماره ) جدول

 سطح معنی داری تفاوت میانگین محل کار )i(محل کار

 031/0 -287/0 1نورد سرد  آهن سازی

 027/0 914/0 تعمیر و نگهداری

 038/0 241/0 خدمات فنی و پشتیبانی 

 048/0 -212/0 واحدهای ستادی

 042/0 -215/0 1نورد سرد   فولادسازی

 016/0 986/0 تعمیر و نگهداری   

 001/0 313/0 خدمات فنی و پشتیبانی

 024/0 961/0 تعمیر و نگهداری نورد گرم

 003/0 202/1 تعمیر و نگهداری 1نورد سرد

 001/0 528/0 خدمات فنی و پشتیبانی

 013/0 357/0 فولاد سازی و نورد پیوسته سبا

 009/0 072/1 تعمیر و نگهداری   2نورد سرد 

 001/0 399/0 خدمات فنی و پشتیبانی

 008/0 075/1 تعمیر و نگهداری  انرژی سیالات                          

 001/0 401/0 خدمات فنی و پشتیبانی

 024/0 938/0 طرح و توسعه تعمیر و نگهداری                          

 006/0 -126/1 واحدهای ستادی 

 043/0 -844/0 فولاد سازی و نورد پیوسته سبا 

 028/0 -264/0 طرح و توسعه خدمات فنی و پشتیبانی                

 001/0 -453/0 واحدهای ستادی 

 021/0 282/0 فولاد سازی و نورد پیوسته سبا واحدهای ستادی                   
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، تعمیر و نگهداری، 1های نورد سردسازی با کارکنان بخشنظرات کارکنان شاغل در بخش آهن دهد بیننشان می 8نتایج جدول 
، تعمیر و نگهداری و 1های نورد سردخدمات فنی و پشتیبانی و واحدهای ستادی، در بخش فولادسازی با نظرات کارکنان بخش

های تعمیر و نگهداری، خدمات با بخش 1نورد سرد خدمات فنی و پشتیبانی، در بخش نورد گرم با تعمیر و نگهداری، در بخش
با نظرات کارکنان تعمیرو نگهداری و خدمات فنی و  2فنی و پشتیبانی، فولادسازی و نورد پیوسته سبا، در بخش نورد سرد

با  های تعمیر و نگهداری و خدمات فنی و پشتیبانی، در بخش تعمیر و نگهداریپشتیبانی، در بخش انرژی سیالات با بخش
های طرح و توسعه، واحدهای ستادی، فولادسازی و نورد پیوسته سبا، در بخش خدمات فنی و نظرات کارکنان شاغل در بخش

های طرح و توسعه و واحدهای ستادی و بالاخره بین نظرات کارکنان شاغل در واحدهای ستادی با فولادسازی پشتیبانی با بخش
 ود دارد.دار وجو نورد پیوسته سبا تفاوت معنی

 نتایج وبحث -3
تمام نتایج حاصل از معادلات ساختاری تأییدی با تحلیل عامل تأییدی ارائه شده همسانی داشت فقط در تحلیل عامل تأییدی در 

 16بود در صورتی که در معادلات ساختاری گویه  18مؤلفه سوم خلاقیت و ابتکار،  بیشترین عامل تأییدی مربوط به گویه 
کمترین بار عاملی  56یعنی استقلال داشتن، در تحلیل عامل تأییدی گویه  13ستگی را داشت . همچنین در مؤلفه بالاترین همب

 است.کمترین ضریب همبستگی را نشان داده 54را داشته است در صورتی که در معادلات ساختاری گویه 
 از روش برازش، چهار هایآماره مجموع از که رسید لمد برازش گیریاندازه به نوبت گردیدند، برآورد پارامترها کهآن از پس

 تربه یک نزدیک  GFI �AGFI شاخه چقدر دو بود. هر برخوردار  RMR  ،RMSEA ،AGFI  ،GFI������ اهمیت

 برازش مطلوبیت منزله به RMRو   RMSEAهای بودن شاخهو کم دهندمی نشان بیشتر را مدل کامل برازش باشند،

 است.شدهنشان داده 9ها در جدولیافتهاست. این  مدل
 مدل برازش های مطلوبیت: شاخه(9شماره ) جدول

 شاخه برازش 
 مولفه 

RMR RMSEA AGFI GFI 

 914/0 857/0 110/0 020/0 روابط انسانی

 977/0 947/0 068/0 019/0 قابل اعتماد بودن

 878/0 757/0 167/0 026/0 دارا بودن خلاقیت و ابتکار

 000/1 - 298/0 000/0 حس همکاریداشتن 

 000/1 - 340/0 000/0 دیدگاه منطقی داشتن

 000/1 - 765/0 000/0 رعایت ادب

 000/1 - 577/0 000/0 داشتن حس نوع دوستی

 947/0 905/0 088/0 045/0 قضاوت درست  ونادرست

 919/0 596/0 300/0 048/0 ابراز وفاداری

 998/0 989/0 000/0 004/0 ابراز پشیمانی از خطا

 000/1 - 381/0 000/0 کمک کردن به دیگران

 000/1 - 541/0 000/0 همدلی

 980/0 901/0 133/0 019/0 استقلال داشتن

 979/0 895/0 136/0 045/0 اجرای عدالت

 990/0 948/0 091/0 015/0 احترام گذاشتن به افراد

 997/0 930/0 095/0 010/0 داشتن آزادی فردی

 949/0 846/0 159/0 009/0 امانت داری

  
 بعد از تأیید مدل تحلیل عاملی به وسیله معادلات ساختاری، مدل پیشنهادی نیز مورد تأیید قرار گرفت. 
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نتایج تحلیل ها نشان داد رابطه یک سویه بین حس نوع دوستی با ابعاد باادب بودن، وفاداری، آزاداندیشی، دیدگاه منطقی داشتن، 
 RMR ،05/0=HOELTER=321/0های دار است. شاخهت و ابتکار، قضاوت درست و نادرست و حس همکاری معنیخلاقی

 دهد.نیز مطلوبیت برازش مدل را نشان می 
 : مدل نهایی پژوهش (2شماره ) شکل

ای در بهبود روابط دهد بیشترین ضرایب مسیر مربوط به ارتباط بین آزاداندیشی و اخلاق حرفهنشان می 2نتایج حاصل از شکل
باشد ولی آنچه مسلم است این ای در بهبود روابط کار میکردن به دیگران و اخلاق حرفهکاروکمترین مربوط به ارتباط بین کمک

 دار است.  ای معنیبا اخلاق حرفهاست که ارتباط بین کلیه ابعاد 
های کارکنان با رعایت اخلاقیات در کار رابطه مستقیمی مبنی بر این که تعادل بین کار و مسئولیت(Asaro, 2006) پژوهش  

 هایبسیاری از رفتارها و تصمیم دارد کهاظهار می نچنی (Mazaherirad, 2012) وجود دارد با نتایج این پژوهش همسوست. 
تواند از راه تنظیم بهتر خلاق کار می. اهاستآن ایاخلاق حرفه هایارزش های امروزی، تحت تأثیرسازمان رکنان و مدیران درکا

تاثیر  تحتناشی از کنترل، عملکرد را  هاینیز کاهش هزینه کاهش اختلاف وتعارض و افزایش جو تفاهم و همکاری و روابط،
پذیری بیشتر کارکنان شده، به بهبود کارایی فردی وگروهی میقراردهد. به علاوه هوش اخلاقی موجب افزایش تعهد و مسئولیت

، باعث افزایش مشروعیت اقدامات سازمان و استفاده از مزایای خارجینفعان داخلی و  رعایت اخلاقیات در برخورد با ذی انجامد
شود. از این رو لازم است مدیران در جهت ی شده، سر انجام موجب بهبود سودآوری و مزیت رقابتی میناشی از افزایش چندگانگ

ای در بین کارکنان که شامل ابعاد مختلفی از جمله نوع دوستی، رعایت اخلاق حرفه .هایی را بردارندارتقای اخلاقی سازمان گام
د را چنان تقویت کند که افراد هدف سازمان را هدف خود بدانند و این امر تواند روحیه افراعدالت، روابط انسانی و ... است می

  Rahman)گردد. تأثیر روابط انسانی در بهبود روابط کار، نیز با نتایج حاصل از پژوهش موجب تقویت و بهبود روابط کار می

seresht et al 2010)  اهداف سازمان نقش به سزایی دارد و مبنی بر این که ضعف در اخلاق کاری بر نگرش افراد نسبت به
در نتیجه بر عملکرد فردی و گروهی تأثیر دارد، همسوست. غنی نبودن اخلاق کاری و حاکم نبودن روابط انسانی در سازمان 

ی کند و این دلسردمعضلاتی را برای سازمان به همراه دارد. حاکم نبودن روابط انسانی متعادل بر سازمان کارکنان را دلسرد می
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، افزایش جو تفاهم و کاهش تعارضات از نتایج رعایت اخلاق انسانی بهبود روابط آورد.کارکرد ضعیف و بد کارکنان را به همراه می
روابط در سازمان است که این به نوبه خود باعث افزایش جو تفاهم در سازمان و کاهش تعارضات  تنظیم بهتر و کار در سازمان

 & Vee). میزان تأثیر قابل اعتماد بودن در بهبود روابط کار، با پژوهشبخشدعملکرد تیمی را بهبود می ها شده،بین افراد و گروه

Skitmore, 2009)   مبنی بر این که بروز اعمال غیر اخلاقی و قابل اعتماد نبودن کارکنان در سازمان به شکل عملکرد
اساس ( ، اعتماد به کارکنان، اعتماد به تامین کنندگان و ... اعتماد به مشتریان)اعتمادکند، همسوست. ناعادلانه نمود می

، محیط داشته باشدیا وجود ن باشد، کم کارکنانکه اعتماد بین  سازمانیکار است. در بهبودعملکرد فردی و گروهی و بهبود روابط 
انجام اعتمادی، مدیران، تا جایی که ممکن است شرایط بسیار سختی را برای برای کار بسیار سخت می شود. در جو بدبینی و بی

در بهبود و همه این ها به معنی دشواری  برسانندحداقل  زمان، امکانات و ... را بهکنند تا ریسک سوخت شدن تعیین می کار
 .کار استروابط 

 هایر محیط نامطلوب برای پرورش خلاقیت از اندیشهبه طور کلی، وجود محیط خلاق از مهمترین عوامل رشد خلاقیت است. د
. نوآوری معمولاً در سازمان در جزء کنندشود و تمایلات دگرگونی و تغییر با مقاومت و ممانعت تقابل میجدید و نو بیشتر انتقاد می

 شود.صول سازمان میکند و این دگرگونی به نحوی موجب تغییر در بازده یا محیا اجزایی از سیستم دگرگونی ایجاد می
مبنی بر  (Shamsi Meymandy et al., 2007)تاثیربعدداشتن حس همکاری دربهبودروابط کاربانتایج حاصل از پژوهش 

این که احترام متقابل، افزایش مهارت های مشارکتی، ایجاد هدف مشترک و محبت و بوجود آوردن حس همکاری در افراد در 
 حسباشد، همسویی نشان داد .کمبود و یا عدم وجود زایش مشارکت و بهبود روابط کار مییک سازمان از عوامل موثر در اف

و کارکنان سازمان و یا حتی بین خود کارکنان سازمان نارضایتی از شغل برای کارکنان را به دنبال دارد.  مدیریت بین همکاری

فردی  د. اما در صورتی کهرضایت کامل دار  که فرد ازشغل خویش این است دهندهنشان  حس همکاری

و   به آن علاقه  که  انجام می رساند  را به  طور اجبار کاری  به  نباشد  دیگران نیزهماهنگ وبا  بوده  همکاری  فاقدحس
 .اردند  دلبستگی

 بعد دیدگاه منطقی داشتن در بهبود روابط کار ، نیز بالاتراز سطح متوسط بود و نتایج حاصل با پژوهش
(Joolaee et al., 2005)  مبنی بر این که امروزه توجه سازمان ها به داشتن دیدگاه منطقی و تفکر منطقی کارکنان و یا

قابلیت های آنان برای کار و رقابت در عرصه پیچیدگی های اقتصادی جوامع متمرکز شده است چون داشتن دیدگاه و 
و به هر میزان که محتوای تفکر  شود، همسوست.موجب می تفکرمنطقی به طور اثربخش بهبود روابط کارکنان در سازمان را

وانسجام خاصی برخوردار  نظماز ذهنداشته باشد و در همخوانیآن سازمان های بیرونی  با واقعیتدیدگاه کارکنان یک سازمان 
 . تواند مسایل را تجزیه و تحلیل کند باشد، فرد راحت تر می

جدول بزرگتر بوده است.   t( از 572/43محاسبه شده) tاست. مقدار  45/4میانگین میزان تأثیر رعایت ادب در بهبود روابط کار 
مبنی (Tavallai, 2011) بنابراین میزان تأثیر رعایت ادب در بهبود روابط کار ، بالاتر از سطح متوسط بدست آمد وبا پژوهش  

گردد، بر تأثیر ابعاد فردی و شخصیتی کارکنان هر سازمان بر عملکرد افراد که موجب بروز پیامدهای مثبت و منفی در سازمان می
تواند بر عملکرد و روابط کارکنان تأثیر به سزایی داشته وست. مؤدب بودن نیز یکی از ابعاد شخصیتی افراد است که میهمس

شود که کارکنان محیط باشد.نداشتن رفتار متقابل مؤدبانه و آگاه نبودن از برقراری رفتار مؤدبانه کارکنان در سازمان باعث می
ن خود عامل بروز اختلاف در بین افراد سازمان است. اختلاف در بین کارکنان کاهش عملکرد کاری را به درستی درک نکنند و ای

 شود.و ضعف روابط کاری باعث می
داشتن حس نوع دوستی در بهبود روابط کار در بین کارکنان شرکت فولاد مبارکه نقش داردزیرا میانگین میزان تأثیر داشتن حس 

نتایج حاصل از پژوهش   جدول بزرگتر بوده است.  t( از251/38محاسبه شده) tاست ومقدار  30/4نوع دوستی در بهبود روابط کار 
(Baharifar & Kamel Javaheri, 2011) های اخلاقی تأثیر دارد و مشارکت گروهی و نشان داد نوع دوستی بر ارزش

بخشد. تقویت حس نوع دوستی در بین ارتقاء می بخشد. بهبود در مشارکت نیز بهبود در روابط کار رافردی کارکنان را بهبود می
محیطی که در آن حس نوع دوستی و دوستی،  شودکارکنان سازمان شور و شوق و دمیدن حرارت بیشتر در محیط کار باعث می

http://wikiporsesh.ir/ذهن
http://wikiporsesh.ir/نظم
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 محبت و عشق وجود داشته باشد انسانی است. در محیطی که حس نوع دوستی افراد نسبت به یکدیگر افزایش یابد کارکنان به
 دهد.کنند و اثربخشی سازمان را افزایش مییکدیگر اعتماد می

، بالاتر از سطح متوسط بیانگر این است که نتیجه حاصل با پژوهش  ر قضاوت درست در بهبود روابط کارمیزان تأثی
(Shafipour Motlagh,1998) همسوست. مبنی بر این که قضاوت درست و عادلانه از کار، در بهبود روابط کار نقش دارد ،

از آنجا که نیروی  وی نتیجه گرفت که نظام ارزشیاب صحیح و عادلانه در سازمان در برانگیختن وجدان کاری افراد مؤثر است.
انسانی، چه به صورت فردی و چه به صورت گروهی و در تعامل با دیگران، هم چنان مهمترین عامل مزیت رقابتی به شمار می

درستی یا نادرستی کارها بر کمیت و کیفیت عملکرد آنان و به تبع آن، عملکرد سازمان و در نتیجه آید، قضاوت افراد در مورد 
پس قضاوت صحیح  ناپذیر است موفقیت آن به شدت تأثیر دارد. از این رو توجه به اصول اخلاقی برای سازمانها ضرورتی اجتناب

ه کارکنان خواهد بود. پرداخت حقوق مساوی در مقابل کار مشابه در ارزشیابی ها نشانگر شخصیت فرد مسئول و ارزش نهادن او ب
نه تنها اقدامی است مؤثر در جهت افزایش کارایی سازمان، بلکه یکی از اقدامات منصفانه در برقرار عدالت کار و درآمد است. یکی 

یاقت آنان است. سلب اعتماد از دلایل سلب اعتماد کارکنان از مسئولان خود، قضاوت ناصحیح در سنجش توان عملکرد و ل
 گردد.کارکنان از مسئولان باعث کاهش عملکرد فردی و گروهی می

جدول بزرگتر بوده است.   t( از 754/60محاسبه شده) tاست و مقدار  55/4میانگین میزان تأثیر ابراز وفاداری در بهبود روابط کار 
که نشان داد دلبستگی، علاقه و ابراز  ,Kaviyan) (2007ا پژوهش  ب و بنابراین ابراز وفاداری در بهبود روابط کارنقش دارد

احترام آمیز رفتار کندو برای  ایوظیفه هرکس است که با دیگران به گونهوفاداری به سازمان بر پشتکار تأثیر دارد همسوست. 
ذاشتن به کسی به عنوان ابزاری دیگران فقط به خاطر خودشان، احترام قائل شود؛ نه به خاطر هدف دیگری. یعنی از احترام گ

برای دستیابی به هدفی دیگر بهره نگیرد.دستیابی به این مقصود، زمانی میسر است که به ارزش وتصمیمات دیگران احترام 
یابند. شکل بگذاریم. درجایی که چنین رفتاری رخ نمی دهد، افراد خود را در مقام بردگی وخدمت به تحقق اهداف سایرین می

ها دربرابر دیدگاه ارزشها و سعه صدر داشتن دررام به افراد درسازمان، با همدلی، هم احساسی و گوش دادن است که عملی احت
علاقگی به کار و سازمان در صدر مشکلات ذکر  ها، مشکل بی در بررسی مشکلات سازمان یابدمتفاوت کارکنان تجلی، می های
. استعداد منتهی به موفقیت، آن استاست که بسیاری از مشکلات دیگر زاییده  ترین مسائل گردد. این مشکل امروزه از مهم می

است که موجد فعالیت و ابراز وفاداری به سازمان گردد و علاقه  موفقیت منتج بر رضایت و رضایت موجب علاقه به فعالیت می
(  118/57محاسبه شده) tاست. مقدار  52/4همچنین میانگین میزان تأثیر ابراز پشیمانی از خطا در بهبود روابط کار بیشتر است.

جدول بزرگتر بوده است. بنابراین میزان تأثیر ابراز پشیمانی از خطا در بهبود روابط کار ، بالاتر از سطح متوسط بود. سوابق  t از 
ازمان جزء اجتناب ناپذیر سازمان است و آثار مثبت و منفی گوناگونی بر عملکرد افراد سازمان ها دهد خطا در سمطالعاتی نشان می

شود و استفاده غیر مؤثر از آن زمینه دارد. استفاده صحیح و مؤثر از خطا موجب بهبود عملکرد و ارتقای سطح سلامتی سازمان می
تواند بهبود م است  این است که ابراز پشیمانی به موقع از خطا میساز کاهش عملکرد و تشنج در سازمان خواهد شد. آن چه مه

 روابط کاری را به دنبال داشته باشد.
جدول بزرگتر   t( از 621/14محاسبه شده) tاست. مقدار  69/3میانگین میزان تأثیر کمک کردن به دیگران در بهبود روابط کار 

ران در بهبود روابط کار ، بالاتر از سطح متوسط بود.روابط انسانی حاکم بر بوده است. بنابراین میزان تأثیر کمک کردن به دیگ
کند تا رفتار متقابل آنان بر ای از افراد همگن و همفکر تبدیل میمحیط کار از جمله کمک به دیگران، سازمان را به مجموعه

کنند که موفقیت شغلی آنها فقط تابع تصور می ماندگاری نیروی کار در سازمان و کارآیی بیشتر آنان اثر گذارد.بعضی از افراد
آنهاست. این تصور از سرنوشت خود باعث شده محیطی در اداره ها و شرکت ها به وجودآید که  درستی عملکردهای شخصی

دارند واز کسی تقاضای الاتراز هم، اطلاعاتشان را از هم مخفی نگاه میمقامی ب همکاران برای جلو افتادن از یکدیگر و رسیدن به
 .کمک نمی کنند

جدول بزرگتر بوده است.   t( از 406/44محاسبه شده) tاست. مقدار  40/4میانگین میزان تأثیر همدلی در بهبود روابط کار 
 روابط کار ، بالاتر از سطح متوسط بوده است. بنابراین میزان تأثیر همدلی در بهبود

http://psychology.harferooz.com/www.psychology.harferooz.com
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افزاید. در برقراری ارتباط با دیگران و در نتیجه های ارتباطی مناسب بر توانایی و اعتماد به نفس افراد میبرخورداری از مهارت
د.مسائل شخصی افتبهبود عملکرد شخصی و گروهی افراد به دنبال برقرار همدلی، صمیمیت و احترام به دیگران اتفاق می

ای متفاوت با مسائل اداری است. اما از آن جا که اتفاقات ناگوار وناملایمات زندگی، قطعاً در روحیه ی هر انسانی کارکنان مقوله
گذارد، احساس همدلی افراد مسئول و همکاران با کارکنان سازمان و دلجویی از افراد باعث دلگرمی و اعتماد مضاعف او تأثیر می

. از جمله خصوصیات افراد مسئول و خصوصاً مدیران این است که قابل اعتماد و رازدار بوده و افراد بتوانند با اطمینان و گرددمی
راحتی خیال با اطمینان و راحتی خیال رازها و مسائل خود را با او در میان بگذارند. همدلی و همدردی با کارکنان یک سازمان 

 گردد.رد و این عمل موجب بهبود روابط کار میدلگرمی کارکنان را به همراه دا
جدول بزرگتر بوده   t( از961/53محاسبه شده) tاست و مقدار  44/4میانگین میزان تأثیر استقلال داشتن در بهبود روابط کار 

از ، بالاتر از سطح متوسط بودکه با نتیجه حاصل ستقلال داشتن در بهبود روابط کاراست. بنابراین میزان تأثیر ا
مبنی براین که داشتن روحیه استبدادی و ندادن استقلال به زیردستان در کار، جو اعتماد و  (Sheykh Alizde,2007)پژوهش

گردد، همسوست. استقلال در برد و این امر خود موجب کاهش عملکرد شخصی افراد در سازمان میخلاقیت در کار را از بین می
دارد و اثربخشی و کارآیی سازمان را و نوآوری در سازمان، سازمان را زنده و پویا نگه می کار خلاقیت به دنبال دارد و خلاقیت

هاست. درجه بالایی از استقلال و اختیار برای  استقلال یک عامل مهم در ظهور خلاقیت در سازمانبخشد، همسوست. بهبود می
ی تشویق خلاقیت وجود دارد این است که مدیران به ها مشکلی که برا گیری خلاق لازم است. در بسیاری از سازمان تصمیم

در صورت وجود استقلال داشتن کارکنان در سازمان  اند. های انفرادی و گروهی که مستلزم استقلال هستند عادت نکرده ایده
 یابد و افزایش خلاقیت بهبود روابط کار را به همراه خواهد داشت.خلاقیت افراد افزایش می

جدول بزرگتر بوده است.   t(  از 691/40محاسبه شده) tاست. مقدار  25/4میانگین میزان تأثیر اجرای عدالت در بهبود روابط کار 
و (Moayedfar, 2007) بنابراین اجرای عدالت در بهبود روابط کار موثربوده است که با نتایج به دست آمده از پژوهش های 

(Baharifar & Kamel Javaheri, 2011)  مبنی بر وجود ارتباط مثبت و معنی دار بین عدالت و مشارکت بیشتر کارکنان و
( نشان دادند که ارزشهای اخلاقی سازمان به طور مثبتی بر 1389) درنتیجه بهبود عملکرد، همسوست. بهاری فر و کامل جواهری

 .نیز به طور مثبتی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر دارد ای وعدالت توزیعیعدالت رویه .ای وعدالت توزیعی تاثیر داردعدالت رویه

همچنین رفتار اخلاقی نیز به طور مثبتی بر روابط کار  . گذاردتعهد سازمانی به طور مثبتی بر رفتار اخلاقی کارکنان تاثیر می

 .تاثیرمیگذارد
مطرح بوده است. امروزه با توجه به نقش  عدالت به عنوان یک نیاز اساسی برای زندگی جمعی انسانها همیشه در طول تاریخ

فراگیر و همه جانبه سازمان ها در زندگی اجتماعی انسان ها نقش عدالت در سففازمان ها بیش از پیش آشکارتر شده است. 
ه سازمان های امروزی در واقع مینیاتوری از جامعه بوده و تحقق عدالت در آنها به منزله تحقق عدالت در سطح جامعه است. ب

همین دلیل امروزه عدالت سازمانی به مانند سایر متغیرهای مهم در رفتار سازمانی منجمله تعهد سازمانی و رضایت شغلی جایگاه 
دهد و حاصل این  خاصی را در متون مدیریت پیدا کرده است. تحقیقات و مطالعات در این حوزه آهنگ رو به رشدی را نشان می

ن حوزه بوده است. مع الوصف مدیران در سازمانهای امروزی نمی توانند نسبت به این موضع تحقیقات دستاوردهای جدید در ای
تفاوت باشند چرا که عدالت به مانند سایر نیازهای انسانی به عنوان یک نیاز مطرح بوده و هست. چنانچه مدیران سازمانها به  بی

شاید وجود عدالت در سازمانشان را در کارکنان بوجود آورند.  دنبال پیشرفت و بهبود در سازمان هستند بایستی قادر باشند درک
کمتر عاملی مانند رعایت عدالت برانگیزنده انسان باشد، حتی اگر ظلم بالسویه اعمال شود. در صورتی که کارکنان این طور 

محوله با کل دریافتی مادی ر کادر انجام تلاششان استنباط نمایند که نسبت کل دریافتی مادی و معنوی دیگران به میزان کار و 
ها در انجام وظایف محوله، برابر باشد، عدالت و مساوات رعایت شده است. در  و معنوی اشخاص به میزان کار و کوشش آن

 صورتی که این نسبت را مساوی استنباط نکنند احساس عدم رضایت خواهند نمود.
در بین کارکنان شرکت فولاد مبارکه نقش دارد و میانگین میزان احترام احترام گذاشتن به افراد در سازمان در بهبود روابط کار 

جدول بزرگتر بوده است. این نتایج با  t( از 506/47محاسبه شده) tبوده است. مقدار  40/4گذاشتن به افراد در بهبود روابط کار 
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افزایش سود و بهره وری از روابط انسانی همسوست. نتایج پژوهش نشان داد که مدیران به منظور  (Fadul, 2004)پژوهش  
گیرند. این گونه مدیران اعتقاد دارند که باید همه ی انسان ها را مهم و با ارزش دانست و لذا به عنوان یک وسیله بهره می

 کنند که با احترام نسبت به کارکنان همراه باشد.رفتاری می
ر جامعه و یا در محیط پیرامونمان حق و حقوق دیگران محترم شمرده شود، توان گفت برای اینکه بتوان ددر تبیین این سؤال می

خود به خود الزاماتی را به دنبال خواهد   موجودیت آنان در جامعه، موجودیت آنان در جامعه شود. پذیرش  بایست در درجه اولمی
خواهد بود. در رفتار با مردم باید سعی شود برپایه عدالت اجتماعی ن  داشت .این الزامات چیزی جز محترم شمردن حقوق دیگران

که با آنان به عنوان بهره داشتن از کمال ارزش و اعتبار برخورد شود و هرگز رابطه با آنان به عنوان یک ابزار برقرار نشود. آن چه 
زمان موجب بهبود روابط رسد آن است که احترام به دیگران، احترام به خود است و رعایت احترام متقابل در ساواقعی به نظر می

 کار است.
مبنی بر این   (Moayedfar, 2007)داشتن آزادی فردی دربهبودروابط کار، موثراست واین نتیجه با نتیجه حاصل از پژوهش  

و اخلاق کاری بیشتر بهبود کار را به همراه دارد  افرادی که آزادی عمل بیشتری در کارشان دارند اخلاق کار بیشتری دارندکه  
 موثرترین و مهمترین مستقل صورت به کار و ریزی برنامه برای عمل آزادی کردن وفراهم کردن تشویقهمخوانی دارد. 

 مهمترین جمله از کاری استقلال داشتن کارکنان برای همچنین .است محور دانش کارکنان نگهداری و حفظ برای استراتژی
تواند روحیه کارکنان را تقویت کند و بهبود در آزادی عمل در کار میاستقلال کاری و د. شومی محسوب شغلی انگیزش عوامل

 روابط کار بین کارکنان را افزایش دهد.
جدول بزرگتر بوده است. بنابراین   t( از195/58محاسبه شده) tو مقدار 62/4میانگین میزان تأثیر امانت داری در بهبود روابط کار 

، بالاتر از سطح متوسط ونتیجه حاصل با نتیجه به دست آمده از پژوهش ط کارر امانت داری در بهبود روابمیزان تأثی
(Yaghinloo et al ,2004)   انحطاط اخلاقی و شکسته شدن و خطرناکترین رویداد انسانی همسوست. امانت دار نبودن

از  کارریزد، و این امر در مرزهای اخلاقی است که در این صورت هیچ چیز به سلامت نخواهد ماند و انسانیت انسان فرو می
های آنها  و زیر مجموعهرا رعایت کنند داری  ، اصول امانتسازماناگر مدیران، مسئولان .جایگاهی خطیر و ویژه برخوردار است

 . جاودانگی و رستگاری؛ عنایت و محبت خدا ،جلب اعتماد مردم و مسئولین از جملهدار باشند، آثار مثبت زیادی خواهد داشت  امانت

ای در بهبود روابط کار بر حسب هیچ یک از متغیرهای سن، مدرک تحصیلی، رده شغلی و سابقه کار در نمرات نقش اخلاق حرفه
 بین کارکنان شرکت فولاد مبارکه معنی دار نیست.

اری بین مبنی بر این که رابطه معنی د (Scott, 2008)نتایج حاصل از این سؤال پژوهش  با نتایج به دست آمده از پژوهش
متغیرهای سن، مدرک تحصیلی و سابقه کار به دست نیاوردند، همسوست. متغیرهای سن، سطوح تحصیلات، سنوات خدمت و 

 ای و وجدان کاری کارکنان سازمان نداشته است.سنوات مدیریت تأثیر مهمی در اخلاق حرفه
ک سویه بین حس نوع دوستی با ابعاد با ادب بودن، لازم به ذکر است که نتایج حاصل از معادلات ساختاری نشان داد رابطه ی

وفاداری، آزاد اندیشی، دیدگاه منطقی داشتن، خلاقیت و ابتکار، قضاوت درست و نادرست و حس همکاری معنی دار است. با توجه 
بعد (  17ر گرفته شده ) . نتایج نشان داد کلیه ابعاد در نظشنهادی  نیز مود تائید قرار گرفتبه نتایج بدست آمده مدل ساختاری پی

ای در بهبود روابط کار ارتباط معنی دار دارد ضریب همبستگی کلیه ابعاد معنی دار بود بیشترین ضریب با نمره کل اخلاق حرفه
( بوده است .  472/0( و کمترین ضریب همبستگی مربوط به کمک به دیگران ) تا  800/0همبستگی مربوط به آزاد اندیشی )با 

کند در صورتی که کمک به ای در بهبود روابط کار را تببین میدرصد واریانس نمره نقش اخلاق حرفه 64د اندیشی یعنی آزا
 نماید. ای در بهبود روابط کار را تبیین میدرصد واریانس نمره نقش اخلاق حرفه 3/22دیگران فقط 

های مطرح اخلاق استخراج گردید، نتایج نشان داد مؤلفه ایهای اخلاق حرفهدر این مطالعه علاوه بر این که بسیاری از مؤلفه
ای در بهبود روابط کار با توجه به توانند در بهبود روابط کار نقش داشته باشند.هم چنین نقش اخلاق حرفهای همگی میحرفه

از این متغیرها متغیرهای دموگرافیک سن، مدرک تحصیلی و سابقه کار بررسی شد که نتایج حاکی از آن بود که هیچ یک 
ای در بهبود روابط کار در بین گروه ها ایحاد نماید.نتایج حاصل از نتوانسته است تفاوت معنی داری را در نقش اخلاق حرفه
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معادلات ساختاری تأیید بر تحلیل عامل سؤالات پرسشنامه را نشان داد هم چنین معادله ساختاری مطرح در فصل دوم که بر 
 ش  بوده است مورد تأیید قرار گرفت.گرفته از مبانی پژوه

ای)روابط انسانی، قابل اعتماد توان دریافت رعایت کلیه ابعاد اخلاق حرفهاز انجام این پژوهش  و نتایج به دست آمده از آن می
 بودن، خلاقیت و ابتکار، حس همکاری، دیدگاه منطقی داشتن، با ادب بودن، حس نوع دوستی داشتن، قضاوت صحیح، ابراز
وفاداری به سازمان، ابراز پشیمانی از خطا، کمک کردن به دیگران، همدلی کردن با دیگران، استقلال داشتن، عدالت در سازمان، 

شود که کارکنان احترام گذاشتن به دیگران، آزادی فرد و امین بودن( در بهبود  روابط کار نقش اساسی دارد.هم چنین باعث می
های متعالی یدا کنند. اعتماد آنان به مدیران بالادست بیشتر خواهد شد و در جهت اهداف سازمان قدمتمایل به ابقاء در سازمان پ

دارند. شرکت فولاد در راستای رسیدن به اهداف و چشم اندازهای خود و برای تعالی و رشد و توسعه و بالندگی در زمینه بر می
 سعی در کاربردی نمودن این یافته ها نماید. بهبود روابط کار ضمن تأمل در نتایج این پژوهش  باید 

عدم آگاهی کامل ای و نبود پژوهش  مرتبطی با عنوان پژوهش  مطرح ، اخلاق حرفهکمبود تحقیقات انجام شده در زمینه رابطه 
کنترل  نوع ای در سازمان و عدم اخلاق حرفهبخشی از جامعه آماری در خصوص تمامی کاربرد های ویژگی های شغلی و مفهوم 

شخصیت کارکنان سازمان از محدودیتهای این پژوهش  بوده است و بدلیل اینکه این پژوهش در بین کارکنان فولاد مبارکه 
 های دیگر نمی باشد.  انجام شده است قابل تعمیم به سازمان

، حس همکاری، با ادب بودن، حس نظربه نتایج این پژوهش  مبنی بر تأثیر بیش از حد متوسط روابط انسانی، قابل اعتماد بودن
نوع دوستی، پشیمانی از خطا،همدلی، احترام به دیگران و امانت ورزی در بهبود روابط کار و با توجه به این که بهبود روابط انسانی 

را به دنبال دارد کند و توسعه و بهبود روابط انسانی بهبود و پیشرفت روابط کار کار جمعی را افزایش و کارکنان را به کار دلگرم می
شود در ارتباط آموزش روابط انسانی و احترام به دیگران، حس نوع دوستی داشتن، اعتماد به دیگران، با ادب بنابراین پیشنهاد می

بودن نسبت به دیگران، کمک کردن به دیگران،حس همکاری داشتن، همدلی داشتن، امین بودن  واحدی در نظر گرفته شود 
ای بیشتر آشنا شوند همچنین به کمک کارگاه های های بالایی و میانی با مباحث اخلاق حرفهمدیران رده وکارکنان و خصوصاً
های خاص  های نمادین بر مبنای هر یک از این ابعاد در مناسبت های تفریحی و دسته جمعی در قالب طرح  آموزشی ویا برنامه

و بدون اینکه از جنبه آموزشی آن آگاهی داشته باشند برای ارتقای این ترتیب داده شود تا کارکنان ضمن قرار گرفتن در شرایط 
های شخصیتی خود تلاش نمایند. با توجه به این که میانگین تأثیر داشتن خلاقیت و ابتکار و آزادی فرد در عمل و   ابعاد در ویژگی

ازمان به سمت ساختار ارگانیک پیش رود. در شود ساختار سبیشتر برآورد گردیده است پیشنهاد می 3استقلال در کار همگی از 
ای وارد نگردد. دیدگاه کنند البته تاجایی که به منافع سازمان خدشهساختارهای ارگانیکی افراد در کار خود مستقل عمل می

آنان را به کار  منطقی نسبت به کارکنان و کار آنان و قضاوت و ارزشیابی درست از کار افراد و برقراری عدالت در سازمان، انگیزه
گردد مدیران سازمان که مسئولیت بسیار سنگینی در قبال کارکنان دهد پیشنهاد میبیشتر و بهبود روابط کار را نیز افزایش می

ها، بازرسی کیفیت، ارزشیابی منظم کارکنان،  های زمان بندی گروه های مطلوب، برنامه دارند، انجام بازدیدها، ارائه دستورالعمل
 ر کیفیت کار، مدیریت عملکرد و ارزیابی کار کارکنان را به طور دقیق و منظم در برنامه کاری خود قرار دهند.نظارت ب

و روابط کار و این امر سبب میشود اعتماد بین اعضا بیشتر  کندبسیار به تقویت روابط سالم کمک مینقش ابراز پشیمانی از خطا 
بهبود یابد. مسئولین شرکت فولاد به عنوان متولیان آموزش، خود باید در رعایت هر یک از این ابعاد و در آموزش در عمل به 

ای وجود دارد. های حضوری و غیر حضوری اخلاق حرفهکارکنان زیردستشان کوشا باشند. در بهبود روابط کار نیاز به آموزش
های صنعتی موفق در زمینه رعایت اخلاق در محیط کار و تأثیر آن در بهبود کار از ضروریات تان از مجتمعبازدید مدیران و زیردس

های ای و تأثیر آن در بهبود روابط کار در مجلهاست.تهیه بروشورها، مطالب آموزنده در ارتباط با نکاتی در مورد اخلاق حرفه
 داخلی مجتمع نیز خالی از فایده نیست. 
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