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 مقدمه

هاي اخلاقي رعايت اخلاقيات و پايبندي به ارزش

هايي درآمده است ترين پديدهبه صورت يکي از مهم

گيرد. نقش اخلاق ها مورد توجه قرار ميکه در سازمان

 ،هاها و انتخابگيريدر عملکردها و رفتارهاي تصميم

و برخوردها و ارتباطات مهم و تعيين کننده است و 

ام وظايف خود بدون وجود يک نظام مدير در انج

ها در تواند با قاطعيت عمل کند. سازماناخلاقي نمي

هاي مختلف التزام به تعهد اخلاقي را ها و بخشاندازه

فروزنده دهکردي ) اندهاي خود تشخيص دادهدر اقدام

(. جو اخلاقي و رعايت اخلاق در ۱۳9۴ ،و کيارزم

طوري که نه  سازمان امري لازم و ضروري است؟ به

بلکه بازده کاري را  ،فقط بعد اخلاقي کارکنان سازمان

دهد. همچنين اخلاق نقش راهبردي تحت تأثير قرار مي

در موفقيت معطوف به آينده سازمان دارد و دوري از 

پذير و متضرر مي کند. از سازمان را سخت آسيب ،آن

ها اين رو توجه به اصول اخلاقي براي سازمان

عدم توجه به رعايت  ،ناپذير استنابضرورتي اجت

اصول اخلاقي به وسيله مديران و کارکنان در سازمان 

تواند سازمان را تا حد شکست نيز پيش برده و به مي

اضمحلال آن منجر شود. رفتار اخلاقي نقش مؤثري در 

پيشرفت و توفيق سازمان براي رسيدن به اهدافش دارد. 

مکن است پيامدهاي توجهي به آن نيز مبي ،در مقابل

 ،هاي پنهان و آشکار شغليکاريناخوشايندي مثل کم

هاي کاري تقويت روابط غيررسمي و نادرست در گروه

 و کاهش اثربخشي سازمان به دنبال داشته باشد

ها براي انجام دادن امور  سازمان(. 2011، 1ژانگ)

 ،علاوه بر معيارهاي سازماني و قانوني ،سازماني خود

اي از رهنمودهاي اخلاقي و ارزشي نياز  مجموعه به

ياري دهد و  دارند كه آنان را در رفتارها و اعمال اداري

را در حركت به سوي  هينوعي هماهنگي و وحدت رو

نجفي و ) عمومي ميسر سازد شيوه مطلوب جمعي و

گيري  شكل ر. يكي از عوامل مهم د(1389 ،همکاران

 جو اخلاقي ،نكاركنا ارتباطات درون سازماني و شرايط

وري سازماني  اي در بهره كه تاثير قابل ملاحظه ستا

ها به  سازمان(. 2009 ،2السي و آلپکان) دارد

چون مردم از آنها  ،كنند هاي اخلاقي توجه مي موضوع

دارند سطوح بالايي از استانداردهاي اخلاقي را  انتظار

از   نشان دهند. سطوح بالاي استانداردهاي اخلاقي

كنند يا در شرايط پرخطر  ه در سازمان كار ميافرادي ك

(. 2008 ،3و واين اوپارا) كند حمايت مي ،كنند كار مي

الگوهايي است كه رفتار كاركنان را  جو اخلاقي شامل

خصوصيات اخلاقي هر سازمان را  كند و هدايت مي

است كه  جو اخلاقي نوعي جو كاري. دهد نشان مي

 هاي ا و سياسته روش ،ها مشي ي خط منعكس كننده

چنگ و ) باشد سازماني و داراي نتايج اخلاقي مي

جو اخلاقي  ي بين كشف رابطه(. 2014 ،4وانگ

از  به عنوان يكي ،ها و رفتار كاركنان سازماني و نگرش

مهمترين موضوعات در مطالعات سازماني به شمار 

كنند جو اخلاقي بر  كه احساس مي ،كاركناني رود. مي

روابط و تعاملات سازمان خويش  ،است سازمان حاكم

اين موضوع باعث افزايش  دانند و را عادلانه مي

 ،6و کوللن 5مارتين) شود رضايت و تعهد كاركنان مي

2006 .) 

در صورتي که کارکنان قادر به رعايت قوانين و 

يک جو اخلاقي منفي ايجاد  ،مقررات سازمان نباشند

هد شود و اثر منفي بر روي رضايت شغلي خوا مي

داشت. ايجاد اين جو اثرات نامطلوبي از جمله تعهد 

خواهد  تر در پي تر و رضايت شغلي پايين سازماني پايين

 اخلاقي (. جو2014 ،7نورلينا و زايني) داشت

 واقع در و دهد مي ارائه را سازمان يک خصوصيت

 را کاري اوضاع تواند مي که است سازماني متغيري

 عملکردها ،ها رويه مچنينه. بخشد بهبود يا دهد تغيير

 اخلاقي نظر اجماع با را سازمان يک هاي سياست و

 تحقيقات .(2001 ،و همکاران 8ديکسون) کند مي بيان

 و بوده جديد نسبتا  اخلاقي جو مورد در گرفته انجام

 و است کرده جلب خود به را زيادي پژوهشگران توجه

 دهش پرداخته اخلاقي جو با مرتبط مسائل شناسايي به
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در سال  9ليشيچينکي –است. رسونبلات و شاپيرا 

هاي  پژوهش ،اظهار داشتند که دو دهه گذشته 2010

اند  وسيعي به بررسي جو اخلاقي در سازمان پرداخته

 ها توسط کولن و همکاران است ترين آن که عمده

 ،اجتماعي –فرهنگي محيط (.2014 ،چنگ و وانگ)

 و کدها ،سازماني تاريخچه ،سازمان رواني جو

 زمينه در آموزشي هاي برنامه ،اخلاقي استانداردهاي

 سهيم عوامل از همگي ،ارتباط و مديريت شيوه ،اخلاق

 است سازمان يک در اخلاقي جو گيري شکل در

 رفتارهاي کردن پياده. (2020 ،سايگيلي و همکاران)

 ميزان به اول قدم در سازمان يک در اخلاقي

 هاي سياست توسط قياخلا هاي ارزش به گذاري ارج

. دارد بستگي سازمان آن در مديريت اقدامات و کلي

 سازگاري ارتقاي به مديريت اخلاقي حساسيت

 کند مي کمک اخلاقي استانداردهاي با کارکنان

رفتارهاي اخلاقي (. 2018 ،و همکاران 10گوموسلوگلو)

اي مهم براي  به عنوان مسأله آموزش و پرورش در

مديريت بايد نقشي اساسي در مديريت مطرح هستند و 

بالا بردن رفتارهاي اخلاقي داشته باشد. رهبران 

سازماني نقش مهمي در ايجاد جو اخلاقي دارند كه به 

و  يمولک) پردازد هاي اخلاقي مي بيان و اجراي روش

 رفتار تحليل و تجزيه در امروزه (.2006 ،همکاران

 ،آموزشي هاي سازمان در الخصوص علي ها سازمان

 از يکي اخلاقي هاي ارزش و اخلاق به رداختنپ

 اخلاقي جو را ها سازمان بيروني نماد .است الزامات

 هاي ارزش جمع حاصل خود که دهد مي تشکيل ها آن

 يافته تجلي ها سازمان آن در که است اخلاقي گوناگون

 به اخلاقي و اعتقادي هاي نگرش که جايي آن از. است

 انتظار اين. هستند راداف رفتار اصلي انگيزه عنوان

 به مربوط اخلاقي هاي ارزش از افراد ادراک که رود مي

 در افراد موثر واکنش در قوي تاثيري سازمان اصول

 غير و رسمي ادراک اخلاقي جو ،باشد داشته سازمان

 هاي سياست و ها فعاليت ،فرايندها از کارکنان رسمي

 با شده درک کاري جو و شود مي شامل را سازماني

 عدالت ،شغلي رضايت مثل متنوعي کاري پيامدهاي

 رفتار ،شغلي درگيري ،سازماني تعهد سازماني

 در شغلي عملکرد و ،کاري محيط ،سازماني شهروندي

اين (. 1393 ،همکاران و قلاوندي) است ارتباط

بندي عوامل  و سطحابعاد  ييشناساپژوهش درصدد 

 رشپرو و آموزش کل ادارات اخلاقي در مؤثر بر جو

 کشور است. شمالي هاي استان

جو اخلاقي زيرمجموعه اي از ويژگي سازمان 

است و به هنجارهايي اشاره دارد که نشان دهنده 

چگونگي حل و فصل مشکلات اخلاقي است. طبق 

ها و جو اخلاقي شامل ممنوعيت ،مطالعات مختلف

 هاي اخلاقي در سازمان استها و محدوديتمجازات

جو اخلاقي به ادراک مشترک (. 2019، 11بيکر و تورک)

بين اعضاي يک سازمان به عنوان رفتار صحيح اشاره 

دهد که اعضا باور دارند اشکال دارد و هنگامي رخ مي

خاصي از استدلال اخلاقي با استانداردها يا هنجارهاي 

کالن و ) گيري رفتاري درون شرکت وجود داردتصميم

سازماني است نوعي جو  جو اخلاقي (.2018، 12مارتين

که اشاره به رفتارهايي دارد که تصور مي شود رضايت 

بخش يا به طور کلي در محيط مورد نظر پذيرفته شده 

 (2020، 13ماتياس و ديگران) است

جو کاري اخلاقي چارچوب رايجي براي ارزيابي 

هاي بشري است که از هاي اخلاقي سازمانويژگي

ه است. تر جو سازماني پديدار گشتمفهوم عمومي

ها سخت است. ريچر تعريف و سنجش جو در سازمان

" ادراکات مشترکي جو سازماني را به عنوان 14و اشنايدر

گيرند. کنند که همه چيزها حول آن قرار ميتعريف مي

دو رويکرد رايج در مطالعه جو سازماني رويکردهاي 

شناختي و ادراک مشترک هستند. که اولي مفهوم جو را 

گيرد و ديدگاه دوم ک فردي در نظر ميبه صورت ادرا

بر اهميت ادراکات مشترک تأکيد مي کند که بر مفهوم 

ها به منظور سازمان(. 2007، 15وبر) کنندجو نفوذ مي

تشويق رفتارهاي اخلاقي بايستي منشورهاي اخلاقي 

دهد که منشورهاي تدوين کنند. تحقيق نشان مي
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قي مؤثر اخلاقي در جلوگيري از رفتارهاي غير اخلا

اين منشورها براي  (.2019، 16اسوارتز و کاپتين) دهستن

اينکه در جلوگيري از رفتارهاي غير اخلاقي مؤثر 

بايد بوسيله مديريت تقويت شوند و کارکنان به  ،باشند

اجراي آنها وادار گردند. جو کاري اخلاقي به عنوان 

يک عنصر مهم جو کاري روانشناختي کارکنان نيز 

  (.2018، 17بابينت و ديگران) ستمعرفي شده ا

تقاضاهاي روزافزون نسبت به آموزش عالي از 

مهمترين آثار و نتايج ظهور اقتصاد دانش است. اين 

تقاضاها در حالي گسترش و رشد روزافزون پيدا 

اي  کند که منابع عمومي با محدوديت قابل ملاحظه يم

رو به روست. محدوديت منابع همراه با افزايش شرايط 

قابتي ويژه در عصر يکپارچگي بازرها و جهاني شدن ر

شود که به هر اندازه آموزش عالي اهميت  يمموجب 

يابد به  يماقتصاد و توسعه جوامع  ،کانوني در زندگي

همان اندازه نيز حساسيت شديدي نسبت به مسئله 

 ،18برانن) شود کيفيت و همچنين اخلاقيات ايجاد مي

زار کار و سرمايه و (. ذينفعان چه در سطح با2000

چه در سطح دولت و چه  ،هاي صنعتي و خدماتي بنگاه

در سطح ماليات دهندگان گرچه براي بقا و توسعه و 

هر روز پيش از پيش نيازهاي  ها رقابتبرآمدن از عهده 

کنند و به  ژرف خود را به آموزش عالي احساس مي

شوند که هزينه بيشتري براي  خاطر آن حاضر مي

ز آموزش عالي بپردازند اما در مقابل نسبت به استفاده ا

شوند. مديران همچنان که به  کيفيت آن نيز کنجکاو مي

استخدام دانش آموختگان و استفاده از خدمات 

آورند  ها و مراکز علمي روي مي تخصصي دانشگاه

انتظار دارند که نسبن به کيفيت آن نيز مطمئن شوند. 

الي بيشتر محل ها و مراکز آموزش ع هرچه دانشگاه

حساسيت نسبت به  ،توجه و تقاضا واقع شود

اطمينان از پاسخگويي اجتماعي آن و  ،اعتبارسنجي آن

 (.2006 ،19ايتون) يابد يمتضمين کيفيت آن نيز افزايش 

اي است به ادراکات  جو اخلاقي يک سازمان اشاره

مشترک افراد يک سازمان از آنچه از نظر اخلاقي 

گونه بايد نسبت به مسائل صحيح است و اينکه چ

اخلاقي و ارزشي در درون سازمان واکنش نشان داد. 

ويکتور و کولن بر اين باورند که جو اخلاقي يکي از 

عوامل بسيار اساسي در گرايش يا عدم گرايش کارکنان 

يک سازمان به رفتارهاي مختلف است. جو اخلاقي 

کند که تا چه حد براساس  مشخص مي ،سازمان

شود و چگونه  گيري مي اخلاقي تصميم معيارهاي

وانگ و ) کنند هاي اخلاقي را تعبير مي کارکنان پرسش

محققان در طي ده سال گذشته جو  .(2009 ،20هسيه

 کاري اخلاقي را از طريق تأثير آن بر رفتار اخلاقي

 انداند. اين تحقيقات بررسي کردهکارکنان بررسي کرده

 هايگرشـا و نـو کاري اخلاقي چطور رفتارهـکه ج

 

 : مفهوم جو اخلاقي از ديدگاه محققان1جدول 

 تعريف پژوهشگر

 مي افتد را جو اخلاقي مي گويند. اخلاقي اتفاق فراهم آوردن زمينه اي که در آن رفتار و تصميم گيري 2014، 21اولسون

 اخلاقي از محيط کار بر ابعاد داراي محتواي ،تفسير و سنجش فردي 2015، 22بابي نت و ديگران

 2017، 23آرانود
نگرش ها احساسات و  ،هنجارها ،ارزش هاي اخلاقي جو اخلاقي منعکس کننده محتوا و قدرت

 رفتار اعضاي يک سيستم اجتماعي است.

 2018، 24لريا
يا تصور اشتباه در زمينه خدمات  مسئوليت و استانداردهاي اخلاقي والا در مورد درست بودن ،درک اعتماد

 يش بهره وري و کارايي خدمات مي شود.باعث افزاکه 

 2019، 25گاراميب و ديگران
جو اخلاقي به اشخاص در سازمان ها کمک مي کند تا در مورد رفتارهاي درست يا اشتباه ابتدا به 

 مشاهدات توجه کنند.
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طوري که  ،دهدشغلي کارکنان را تحت تأثير قرار مي

تغيرهايي ها تأثير جو کاري اخلاقي بر مدر اين بررسي

استرس نقش و  ،مثل رضايت شغلي و تعهد سازماني

، 26پارکر) هاي شغلي کشف شده استقصد جابجايي

در حالي که تحقيقات انجام شده درک ما را از (. 2020

ها توسعه داده اهميت يک جو کاري اخلاقي در سازمان

ولي اغلب تحقيقات توجه خود را به چگونگي  ،است

بيشتر تحقيقات  ،اندکردهسنجش اين سازه متمرکز 

گذشته جو کاري اخلاقي را بعنوان يک مفهوم تک 

بابين و همکارانش نشان  ،اند. با اين همهبعدي سنجيده

دادند که جو کاري اخلاقي مفهومي چند بعدي است 

هاي تواند براي خوبتر شدن رفتارها و نگرشکه مي

، 27دکونينک) شغلي کارکنان مورد استفاده قرار گيرد

2019.) 

کاري  که جو دهند ميو همکارانش نشان  باکر

اخلاقي بخش مهمي از جو کاري درک شده کارکنان 

. لوين و همکارانش از (2018، 28باکر و ديگران) است

نخستين محققاني بودند که به مفهوم جو کاري درک 

شده در لابه لاي "جوهاي اجتماعي" پي بردند. جو 

ي کارکنان از غيررسم اخلاقي ادراکات رسمي و

هاي سازماني را شامل ها و سياستفعاليت ،فرآيندها

ها و رفتارهاي کارکنان را تحت تأثير شود و نگرشمي

دهد. جو کاري درک شده با پيامدهاي کاري قرار مي

درگيري  ،تعهد سازماني ،متنوعي مثل رضايت شغلي

عملکرد  ،محيط کاري ،رفتار شهروند سازماني ،شغلي

 (.2016، 29لوين و همکاران) تباط استشغلي در ار

ارزش دکومينک با پژوهشي که انجام داد متوجه شد که؛

ي فرهنگ سازماني هاي اخلاقي سازمان يک بعد عمده

تواند رفتار افراد در درون سازمان را به است که مي

-ي بين ارزشطور شديدي تحت تأثير قرار دهد. رابطه

ممکن است  هاي اخلاقي سازمان و رفتار اخلاقي

هاي اخلاقي سازمان مستقيم نباشد. احتمالا ارزش

هاي گيري و سياستفرآيند تصميم ،توسط رويدها

کردن در چنين محيطي که گردد. کارمنصفانه آشکار مي

احساس تعهد و وفاداري  ،باشدشامل اعمال اخلاقي مي

 (.2019، 30دکومينک) دهدکارکنان را ارتقاء مي

در کار فرا تحليلي خود بيان  و همکارانش استورات

اند که جو کاري درک شده با رضايت شغلي و کرده

هاي کاري مثل درگيري شغلي و تعهد سازماني نگرش

به طور مستقيم و با عملکرد بطور غير مستقيم در 

 (.2017، 31و همکارانش استوارت) ارتباط است

مارتين و بوش در مطالعه ي ديگري که بر روي ) 

دريافتند که ابعاد مشخص  ،انجام گرفتپرسنل فروش 

جو کاري اخلاقي به عنوان ادراكات رايج از اعمال و 

استقلال ادراکات  ،حمايت) هاي روانشناختيرويه

توانمند سازي نمايندگي هاي فروش و مديران فروش 

را تحت تأثير قرار داده است. علاوه بر اين ابعاد جو 

ار بطور قابل استقلال و انسجام در محيط ک ،اخلاقي

اي با رويکرد مشتري مداري در ارتباط بودند. ملاحظه

ريزي اين مطالعات اهميت جو روانشناختي را در برنامه

مارتين و ) دهدهاي کارکنان نشان ميرفتارها و نگرش

 (2016 ،32بوش

مطالعه ميداني را در زمينه  الويي و همکارانش

بررسي  رابطه بين منشورهاي اخلاقي و رفتار اخلاقي

اين تحليل رابطه مثبتي را بين اين دو آشکار  ،نمودند

ها بايستي منشورهاي اخلاقي ساخت. بنابراين سازمان

را به منظور قانوني ساختن رفتار اخلاقي کارکنان 

منشورهاي  ،توسعه دهند. با بيان استانداردهاي اخلاقي

هاي اخلاقي سازمان اخلاقي رفتار کارکنان را با ارزش

کنند که بيان مي 33سازد. کلک و لئوناردت ميهم جه

هاي اخلاقي به طور مستقيم تحت تأثير وجود نگرش

گيرند بلکه توسط منشورهاي اخلاقي قرار نمي

-فرآيندهايي که آنها ارائه مي نمايند بر رفتار تأثير مي

 (.2020، 34اولويي و همکاران ) گذارند

تي را تواند فرصبه همين ترتيب سياست سازمان مي

براي رفتار غير اخلاقي فراهم کند و جو اخلاقي 

سازمان را تحت تأثير قرار دهد. تصميمات مديران 

براي انجام رفتارهاي اخلاقي و غير اخلاقي بطور 
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اي توسط اهداف سازمان و خط مشي تصويب فزاينده

بطور خلاصه براي خلق  ،گيردشده تحت تأثير قرار مي

ش و تنبيه مورد استفاده يک جو اخلاقي بايستي پادا

ها و قرار گيرند. سرپرستان از طريق مديريت پاداش

رفتارهاي زيردستان را تحت تأثير قرار  ،هاتنبيه

 . دهند مي

-( نشان مي20۱۷) 35هاي پژوهش تاي و تانيافته

هاي ارتقاي توانمندي مديريت منابع دهد که شيوه

مي در جو اخلاقي تأثير مي گذارد و نقش مه برانساني 

-ارتقاي جو اخلاقي سازماني دارد؛ در حالي که شيوه

هاي مديريت منابع انساني انگيزشي و فرصت آفرين بر 

 36جو اخلاقي تأثيرگذار نيست. در پژوهش لئو 

دهد که جو اخلاقي درک شده ها نشان مي( يافته20۱۶)

 ،اثر مستقيم بر ادراک کارکنان از سياست هاي سازماني

لکرد خدمات مشتري دارد. همچنين تعهد عاطفي و عم

( نتايج نشان 20۱۶) 37در پژوهش ميومکا و دووين

دهنده رابطه مثبت بين جو اخلاقي و سه بعد عدالت 

 38در پژوهش الچي و همکاران . سازماني است

دهد که جو اخلاقي نقش مهمي ( نتايج نشان مي20۱5)

کند. نتايج پژوهش در مديريت عدالت توزيعي ايفا مي

دهد که جو اخلاقي نقش ( نشان مي20۱2) 39سرون

ها و شناسايي مهمي در رابطه بين شهرت شرکت

( 20۱5) 40کند. نتيجه پژوهش آرلراجه سازماني ايفا مي

تواند به ايجاد و نشان داد که مديريت منابع انساني مي

فرهنگ اخلاقي و جو اخلاقي با تعميم  ،حفظ اخلاق

د مديريت منابع انساني گرايش اخلاقي در ابعاد عملکر

 41جرسي و همکاران  تاثير گذارد. نتايج پژوهش

هاي ارتقاي توانمندي و ( نشان داد که شيوه20۱۳)

هاي ارتقاي فرصت آفرين باعث بهبود شرايط شيوه

هاي از نکات قوت پژوهش .اخلاقي سازمان مي شود

آوري اطلاعات موضوعي توان به جمعمي ،مطالعه شده

گيري آنها اشاره کرد که بسترهاي اندازه هايو مقياس

-مناسب و مفيدي را براي اجراي بهتر پژوهش ارائه مي

هاي مطرح شده هرچند هيچ کدام از پيشينه ،دهد

 ،مستقيما با موضوع مورد مطالعه پژوهش ارتباط ندارد

هاي مطرح شده هم از نظر موضوعي و هم از اما پيشينه

ديد مناسب را براي  ها و زاويهنظر محتوايي زمينه

اي که اجراي بهتر پژوهش فراهم کرده است. به گونه

پژوهش  ،دهدهاي انجام شده نشان ميبررسي پژوهش

حاضر منجر به بسط و گسترش مباني نظري مرتبط با 

گيري تئوري ها موضوع جو اخلاقي سازمان و به کار

در اين زمينه و در درجه دوم بررسي بستر ايجاد جو 

در سازمان ها مي شود. انتظار مي رود نتايج اخلاقي 

اين پژوهش بتواند موجب گسترش مباني نظري 

 پژوهش در حوزه جو اخلاقي شود. 

 

 قيتحق يشناس روش

از نظر روش  ،يپژوهش از لحاظ هدف کاربرد نيا

. باشد ي( ميو کم يفيک) ختهيها آم داده يگردآور

 يدلف ها از روش داده يو گردآور ييمنظور شناسا به

 دهياستفاده گرد افتهي ساختار مهيو پرسشنامه ن يفاز

مذکور  يها و انتخاب داده يگر است. به منظور غربال

ها با  ابعاد و مؤلفه دييتأ يبرا ،يفاز ياز روش دلف

با  يبعد  و در گام يدييتأ يعامل لياستفاده از تحل

 يبه بررس 42ياستفاده از مدل معادلات ساختار

قلمرو . پرداخته شده است قيتحقمدل  ياعتبارسنج

شد که  نييتع يطور ،مطالعه نيمورد نظر محقق در ا

مدل  يرهايمتغ نيب ياز روابط کل يدر آن فهم بهتر

به  يپژوهش از نظر موضوع ني. اديبدست آ يساختار

 ،يتوجه دارد. به لحاظ مکان ،يمباحث جو اخلاق

 يها محدود به ادارات کل آموزش و پرورش استان

( و به لانيمازندران و گ ،استان گلستان) کشور يشمال

انجام شده است و  1399در سال  ،يلحاظ زمان

و مورد  يبند طبقه ،يآور دوره جمع نياطلاعات در ا

 يگر غربال يبرا قرار گرفته است. ليو تحل  هيتجز

با  قيتحق نهيشيو پ ينظر يبدست آمده از مبان يها افتهي

کننده متشکل از  کتمشار مياز ت ،يفاز يروش دلف

 يبردار با روش نمونه يو سازمان يخبرگان دانشگاه
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بدين ) نفر 2145ي از تعداد قضاوت وهيهدفمند به ش

افراد و مکان مطالعه را از اين رو براي که معناست 

تواند در فهم مسئله کند که ميمطالعه انتخاب مي

پژوهش و پديده محوري مطالعه موثر باشند. در اين 

(چه کس 1؛ ژي نمونه گيري بايد در مورد اينکهاسترات

 نمونه از نوع چه( 2 و چه چيزي نمونه گيري شود؟

( و چه تعداد افراد يا محل نمونه 3شود؟  استفاده گيري

 بايد اين بر افزون. مي شود گيري تصميم گيري شود؟

 با همسو و سازگار گيرينمونه ياآ داشت که توجه

 يا خير؟ هست تحقيق کردروي براي نياز مورد اطلاعات

تواند در طول گيري ميکنند که نمونههمچنين اشاره مي

مطالعه تغيير کرده و پژوهشگران بايد منعطف باشند. اما 

با اين حال تا حدي که ممکن است براي استراتژي 

به تعداد ( نمونه گيري بايد طرح ريزي و برنامه داشت

حجم نمونه براي تعيين  .اند دهيانتخاب گرد ،نفر 30

پژوهش از جدول کرجسي و مورگان استفاده شد. بر 

پايه جدول کرجسي و مورگان با جامعه آماري به تعداد 

نفر است.  325حجم نمونه مورد نياز تعداد  ،نفر 2145

 355محقق براي بالا بردن سطح اعتبار پژوهش تعداد 

مطالعه بر  هاي موردپرسشنامه بين کارکنان دستگاه

 .نمونه اي اختصاص يافت ،ب حجمي که داشتمبناي تناس

از روش  قيتحق نهيشيو پ اتيادب نيجهت تدو

اطلاعات به روش  يو جهت گردآور يا کتابخانه

انجام شده مرتبط با موضوع  قاتيتحق يبا بررس يدانيم

جهت . استفاده شده است  و ابزار پرسشنامه قيتحق

 نهيشيو پ اتيمدل از مطالعه ادب يها مؤلفه يشناسائ

ها از  مؤلفه يگر غربال ي. برادياستفاده گرد قيتحق

ابعاد و  يريگ مدل اندازه دييتأ يبرا ،يفاز يروش دلف

استفاده شده  يدييتأ يعامل ليها از روش تحل مؤلفه

 يبرا يبا مدل معادلات ساختار تياست. در نها

روابط و برازش آن  يساختار مدل ياعتبارسنج

 پرداخته شده است. 

 

 

 هايافته

 8/62که  دهد مي شناختي نشان جمعيت هاي يافته نتايج

 2/37نفر( از نمونه مورد مطالعه مردان و  223) درصد

نفر( زن بودند. در رابطه با توزيع مدرک  132) درصد

 درصد 7/32، نفر( ليسانس 150) درصد 2/42 ،تحصيلي

 داراي نفر( 89) درصد 1/25 و ليسانس فوق نفر( 116)

 به دهندگان پاسخ ميان از .بودند دکتري تحصيلي مدرک

 نفر( 70) درصد 7/19، خدمت سابقه لحاظ از پرسشنامه

 15-11 بين نفر( 107) درصد 1/30، سال 10 از کمتر سابقه

 درصد 2/15 ،سال 20-16 بين نفر( 61) درصد 2/17 ،سال

 از بيشتر نفر( 63) درصد 7/17 و سال 25-21 بين نفر( 54)

 .داشتند خدمت سابقه سال 26

 

 اخلاقي تحليل عاملي تأييدي پرسشنامه جو

 اطمينان مسئله اين از بايد ابتدا ،عاملي تحليل انجام در

 براي را موجود هاي داده توان مي آيا که شود حاصل

 به ابتدا در بنابراين نه؟ يا داد قرار استفاده مورد تحليل

 مورد عاملي تحليل براي ها داده بودن مناسب بررسي

 کار اين براي مختلفي هاي روش. گرفت قرار يبررس

 مقدار محاسبه به توان مي ها آن جمله از که دارد وجود

 در 1 تا 0 بين همواره آن مقدار که کرد اشاره بارتلت

 0.50 از کمتر 43مقدار بارتلت که درصورتي. است نوسان

 اگر و بود نخواهد مناسب عاملي تحليل براي ها داده ،باشد

 بيشتر احتياط با توان مي ،باشد 0.69 تا 0.50 نبي آن مقدار

 آن مقدار که درصورتي ولي ،پرداخت عاملي تحليل به

 ها داده بين در موجود هاي همبستگي ،باشد 0.7 از بزرگتر

 ديگر سوي از. بود خواهد مناسب عاملي تحليل براي

 ماتريس اينکه بر مبني ها داده بودن مناسب از اطمينان براي

 جامعه در ،گيرد مي قرار تحليل پايه که اييه همبستگي

. است شده استفاده بارتلت آزمون از ،نيست صفر با برابر

 از توان مي بارتلت آزمون از استفاده با ديگر عبارت به

به  1 جدول در .کرد حاصل اطمينان گيري نمونه کفايت

پرداخته  عاملي تحليل براي ها داده بودن مناسب بررسي

 .شده است
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 اخلاقي جو بارتلت و کروبت آزمون : نتايج2جدول 

 784/0 اولکين -مير -گيري کيزر  اندازه گيري کفايت نمونه

کرويت  آزمون

 بارتلت

 699/1044 کاي مربع() تقريب کااسکوئر

 190 درجه آزادي

 000/0 سطح معناداري

 

 شده داده نشان 2 شماره جدول در که حاصل نتايج

 از بزرگتر) از آزمون بارتلتبدست آمده  عدد است

 5 از کمتر بارتلت آزمون ،داري معني سطح و( 7/0

 اجراي براي ها داده که گفت توان مي لذا است؛ درصد

 نياز مورد شرايط از و است مناسب عاملي تحليل

 .است برخوردار

 45و استخراجي 44داراي دو ستون اوليه 2جدول 

ويه( برابر با گ) اشتراک يک متغير دهدهن ميباشد که نشان

( با عاملها است. ستون ) مربع همبستگي چندگانه

 اشتراکها را قبل از استخراج عامل ،اول اشتراکات اوليه

يا عاملها( بيان ميکند و تمامي اشتراکهاي اوليه برابر )

يک است و هر چه مقادير اشتراک استخراجي بزرگتر 

موردنظر را بهتر  ( عاملهاي50/0يعني بزرگتر از ) بباشد

: 1389 ،مؤمني و قيومي) دهند مينمايش( ) توصيف

 ها گويهمناسب بودن تمامي  هدهند نشان 3جدول  (.199

باشد به علت اينکه عدد  در فرآيند تحليل عاملي مي

 بيشتر است. 0.5از  ها گويهاشتراکات 

: بررسي اشتراکات اوليه و مقدار استخراجي 3جدول 

 اخلاقي جو هاي س گويهقبل از چرخش واريان

 استخراجي اوليه ها گويه

 0.818 1.000 در نظرگرفتن ملاحظات مهم سازماني

 0.795 1.000 رشد خوبي و نيکي در اداره

 0.856 1.000 ها براي همکاران خواستن بهترين

 0.733 1.000 انجام وظيفه به نفع عموم مردم

 0.881 1.000 اي رعايت استانداردهاي حرفه

 0.814 1.000 يت قوانين ادارهرعا

 0.869 1.000 اي رعايت اصول اخلاقي حرفه

 0.761 1.000 هماهنگي با تصميمات قانوني

 0.725 1.000 هاي سازمان مشي تبعيت از خط

 0.732 1.000 عمل به ضوابط سازماني

 0.813 1.000 هاي سازماني مشي رعايت خط

 0.818 1.000 هاي سازمان گذاري تبعيت از سياست

 0.878 1.000 هاي ابلاغي سازمان رعايت برنامه

 0.708 1.000 هاي توسط کارکنان کنترل هزينه

 0.723 1.000 استفاده از روش کارآمد و صحيح

 0.840 1.000 انجام کارها در جهت اهداف سازمان

 0.735 1.000 مراقبت از منافع سازمان

 0.830 1.000 تبعيت از باورهاي شخصي

 0.870 1.000 ت از باورهاي اخلاقيتبعي

 0.654 1.000 تحت هدايت اصول اخلاقي فردي

 

 

 

 اخلاقي جو هاي گويه واريانس تبيين شده: 4 جدول

 ها عامل
 مجموع مجذور بارهاي عاملي مقدار ويژه

 درصد تجمعي به درصد() نسبت از واريانس جمع درصد تجمعي به درصد() نسبت از واريانس جمع

 11.162 55.811 55.811 11.162 55.811 55.811 
 1.864 9.320 65.131 1.864 9.320 65.131 
 1.176 5.881 71.012 1.176 5.881 71.012 
 1.049 5.243 76.255 1.049 5.243 76.255 
 0.802 4.012 80.267 0.802 4.012 80.267 
 0.737 3.685 83.952    
 0.496 2.480 86.433    
 0.457 2.284 88.717    
 0.418 2.092 90.809    
 0.341 1.705 92.513    
 0.317 1.587 94.101    
 0.247 1.236 95.337    
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 ها عامل
 مجموع مجذور بارهاي عاملي مقدار ويژه

 درصد تجمعي به درصد() نسبت از واريانس جمع درصد تجمعي به درصد() نسبت از واريانس جمع

 0.241 1.204 96.540    
 0.211 1.055 97.595    
 0.133 0.667 98.262    
 0.106 0.532 98.795    
 0.099 0.493 99.287    
 0.055 0.276 99.563    
 0.050 0.251 99.815    
 0.037 0.185 100.000    

 

 ضوابط ،مقررات و قوانين ،توجه و مراقبت بعد 5الات ؤدهد که اين س جدول کل واريانس تبيين شده نشان مي

درصد واريانس را تبيين و پوشش  80.27 در حدود ها مؤلفه و اين دهند ميرا تشکيل مستقل  ،مدار کارايي ،کاري

 باشد. روايي مناسب سؤالات مي هدر واقع نشاندهند نمايد که مي

 
 ضريب استاندارد حالت اخلاقي در گيري جو اندازه مدل: 1شکل
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 tاعداد  حالت اخلاقي در گيري جو اندازه مدل: 2شکل

 

 حالت در عاملي بارهاي ضرايب بيانگر( 1) شکل

 نشان و دارند قرار( -1، 1) بازه در که است استاندارد

 که همانطور. باشند مي متغيرها بين رابطه ميزان دهنده

 46ارزش آزمون مقادير ،شود مي مشاهده( 2) شکل در

 تمامي است اين بيانگر و باشند مي 96/1 از بزرگتر

 .باشند مي دار معني 05/0 خطاي سطح در مسير ضرايب

 

 اخلاقي گيري جو اندازه هاي برازش مدل : شاخص5جدول 

 نتيجه مقدار قبول دامنه مورد شاخص برازش

 مناسب 2.95 3 از تر کوچک يا برابر 47شاخص نسبت مجذور کاي دو بر درجه آزادي

 مناسب 0.91 9/0برابر يا بزرگتر از  48تطبيقي شاخص برازش

 مناسب 0.92 9/0برابر يا بزرگتر از  49شاخص برازندگي

 مناسب 0.93 9/0برابر يا بزرگتر از  50شاخص تعديل برازندگي

 مناسب 0.91 9/0برابر يا بزرگتر از  51برازندگي ۀنرم شدشاخص 

 مناسب 0.92 9/0برابر يا بزرگتر از  52برازندگي دهشاخص نرم نش

 مناسب 0.075 0.08کمتر از  53خطاي ريشه ميانگين مجذورات تقريب
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تمامي  ،شودمشاهده مي 5طور که در جدول  همان

. نسبت ضرايب برازش در دامنه مورد قبول قرار دارند

است و  2.95مجذور کاي دو بر درجه آزادي برابر 

همگي بالاتر از  اشاره شده در جدول همچنين ضرايب

 54يشه ميانگين مربعات خطاهاي تخمينهستند و ر 9/0

 باشد.و مناسب مي 08/0نيز کمتر از 

 

 بندي سطح

عوامل مؤثر  ،بر مبناي مباني نظري و پيشينه تحقيق

ول زير شناسايي شده است. بر جو اخلاقي به شرح جد

 در شده پرسشنامه طراحي ،فازي دلفي انجام براي

 داده قرار نفر 30به تعداد  (خبرگان) پانل اعضاي اختيار

 طريق از گري غربال مرحله در تأييد از بعد سپس. شد

-ساختاري الگوي براساس ساخته محقق پرسشنامه

 ارقر آزمون و برررسي مورد نفر 30 تعداد به ،تفسيري

 سازي مدل روش براساس سپس .گرفته است

 .گرديده است طراحي تفسيري-ساختاري

اي ليکرت در  گزينه 5پرسشنامه بر مبناي طيف 

اعضاي پانل( قرار داده شد و ) اختيار متخصصان

معيارها ، برحسب ميانگين قطعي فازي زدايي شده

 گردند جهت حضور در مدل نهايي تأييد يا حذف مي

 اخلاقي جو بر مؤثر يي عواملشناسا :6 جدول

 منبع متغير

 (1392) ، رابينز(2018) همکاران و اوگي کاري تعامل

 (1398) همکاران و مهر محمدي اخلاقي حساسيت

 اختيار تفويض
، (1394) زاهدي و ، الواني(2014) ليبرمن

 (2016) همکاران و (، ليائو1397) مسعودنيا

 (1399)صيامي و همکاران  سرمايه روانشناختي

 سازماني عدالت

 و ، ايزدي(1397) ضامني و کيامني

، احمدي زهراني و (1396) محموديان

 (1397کاوه )

 کارکنان عملکرد
 و ، جارميلو(1397) همکاران و شجاعي

 (2006) سولومان

 (2018) همکاران و اوگي کار خانوادگي درگيري

 (1393) کريمي و شجاعي رفتار آواي کارکنان

 . 

 که دهد مي نشان شده قطعي فازي ميانگين نتايج

 0.70 بالاي شده زدايي فازي ميانگين که عواملي

پس از  .باشند مي خبرگان تأييد مورد آمده بدست

به منظور  جو اخلاقي بر مؤثر مشخص شدن عوامل

ابتدا براساس ، تفسيري-طراحي مدل تحليل ساختاري

 علائم ساختاري عوامل به صورت زير 8شماره جدول 

 شود. مشخص مي

 

 نتايج دلفي فازي :7 جدول

 عوامل رديف
 ضريب اهميت

 نتيجه شده زدايي فازي ميانگين مثلثي فازي ميانگين
5 4 3 2 1 

(  0 0 1 9 7 کاري تعامل 1  تأييد 0.821 (0.59,0.84,0.99

(  0 1 2 9 5 اخلاقي حساسيت 2  تأييد 0.752 (0.51,0.76,0.94

(  0 0 3 7 7 اختيار تفويض 3  تأييد 0.792 (0.56,0.81,0.96

(  0 0 4 8 5 سرمايه روانشناختي 4  تأييد 0.752 (0.51,0.76,0.94

(  0 0 5 6 6 سازماني عدالت 5  تأييد 0.750 (0.51,0.76,0.93

(  0 0 2 9 6 کارکنان عملکرد 6  تأييد 0.794 (0.56,0.81,0.97

(  0 1 3 8 5 کار خانوادگي درگيري 7  تأييد 0.738 (0.5,0.75,0.93

(  0 0 4 8 5 رفتار آواي کارکنان 8  تأييد 0.752 (0.51,0.76,0.94
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 : علائم ساختاري عوامل شناسايي شده8جدول 

 اختصار عوامل

 A1 کاري تعامل

 A2 اخلاقي حساسيت

 A3 اختيار تفويض

 A4 سرمايه روانشناختي

 A5 سازماني عدالت

 A6 کارکنان عملکرد

 A7 کار خانوادگي يدرگير

 A8 رفتار آواي کارکنان

 

اين تحليل پس از شناسايي عوامل ابتدا از طريق 

هاي زوجي به واسطه حضور  تشکيل ماتريس مقايسه

کنندگان در بخش کمي پژوهش از طريق  مشارکت

ل ماتريس به دنبال تشکي« »؛ «»؛ «»؛ «»کدهاي 

دهنده انواع  باشد. اين عبارات نشان خودتعاملي مي

هاي پژوهش است. هدف از  ارتباطات ممکن بين مولفه

 هاي مربوط به عوامل انجام اين تحليل شناخت اولويت

باشد. در  ي پژوهش در بخش کيفي مي شناسايي شده

واقع در اين بخش عوامل پس از تاييد دلفي هر مولفه 

لب تحليل تفسيري ساختاري به تفکيک در قا

شوند و در قالب مدلي مشخص ارائه  بندي مي اولويت

 مؤثر عوامل 7براساس کدگذاري جدول گردند.  مي

ييد شده براساس تحليل دلفي براساس علائم و نماد تأ

اي جهت ايجاد  ماتريس خود تعاملي  تعريف شده

ساختاري تعيين شده است. براي تشکيل اين ماترسي 

جهت مقايسه زوجي استفاده شده « مد»از شاخص 

ي که از بين چهارگونه رابطه ممکن بين ا گونهاست به 

ي که بيشترين فراواني را از نظر ا رابطه ،ها شاخص

در جدول نهايي منظور  ،مشارکت کنندگان داشته باشد

 گرديده است.

 

 بحث و نتيجه گيري

 هاي سازمان ،کنوني متغير و متحول شرايط در

 و بيشتر اثربخشي و کارآيي به دستيابي ايبر آموزشي

 که ناگزيرند کارکنان بهتر عملکرد به دستيابي درنهايت

نتايج  .بدارند مبذول خود انساني منابع به را کافي توجه

 و پژوهش نشان داد که ابعاد جو اخلاقي شامل مراقبت

مدار و  کارايي ،کاري ضوابط ،مقررات و قوانين ،توجه

و اخلاقي ادراک اعضاي از اينکه باشد. ج مستقل مي

هاي سازماني کدام درست و کدام  ها و رويه فعاليت

هاي  باشد. نتايج اين يافته با پژوهش غلط است مي

 ضامني و کيامني ،(1398) همکاران و لاکستاني ندري

 55هسي و وانگ ،(1397) همکاران و احمدي ،(1397)

 57همکاران و سايگيلي ،(2010) 56اپلبائوم ؛(2011)

 و چنگ ،(2018) 58 همکاران و گوموسلوگلو ،(2020)

 و اوتکن ،(2012) 60تساي و وو ،(2014) 59وانگ

مطابقت دارد. در بخش سطح بندي  (2012) 61 سنکسي

بندي براساس مدل ساختاري تفسيري بايد گفت در 

 در سطح دوم تعامل ،روانشناختي سرمايه سطح اول

رم در سطح چها ،سازماني در سطح سوم عدالت ،کاري

اخلاقي و  در سطح پنجم حساسيت ،اختيار تفويض

 آواي کار و در سطح ششم رفتار خانوادگي درگيري

کارکنان قرار دارد. همانطور که در  کارکنان و عملکرد

وابستگي مشخص شده است عوامل -ماتريس نفوذ

نفوذ( ) کاري در ناحيه اول روانشناختي و تعامل سرمايه

ري بالايي دارند. عوامل قرار دارند که ميزان نفوذپذي

اخلاقي  اختيار و حساسيت تفويض ،سازماني عدالت

ارتباطي( قرار دارند که نفوذ و وابستگي ) در ناحيه دوم

 آواي کارکنان و رفتار بيشتري هستند. عوامل عملکرد

وابستگي( قرار دارند که ) کارکنان در ناحيه چهارم

عامل  باشند. ميزان نفوذ کمتر و وابستگي بيشتري مي

سرمايه روانشناختي بيشترين ميزان تأثيرگذاري و عامل 

رفتار آواي کارکنان بيشترين ميزان وابستگي را در بين 

قدامات مديريت منابع انساني بر ساير عوامل دارد. ا

فرصت( در شاخص  -توانايي انگيزه ) وريئمبناي ت

مؤثر است.  کارکنان ادارتتوانمندسازي بر جو اخلاقي 

هاي مؤثر بر جو ازي کارکنان از تکنيکتوانمندس

کارکنان و استفاده بهينه از ظرفيت و توانايي  ياخلاق

هاي فردي و گروهي آنها در راستاي اهداف سازماني 
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است. استفاده بالقوه از ظرفيت کارکنان در جهت 

مي توان کارکنان را  ،اهداف سازماني اهداف اخلاقي

از منظر ند. به سمت اهداف طرح ريزي شده هدايت ک

ساختار تئوريک استنباط مي شود که بر پايه تئوري 

هاي ها و شيوهپردازش اطلاعات اجتماعي سياست

هاي اخلاقي سازماني مانند کدهاي اخلاقي با آموزش

اين احساس را در  ،با فراهم آوردن محيطي قانوني

کارکنان به وجود مي آورد که دستورالعمل هاي 

سيله سازمان بايد رعايت شود و اخلاقي ارائه شده به و

با رعايت اين دستورالعمل ها به وسيله کارکنان جو 

 اخلاقي در سازمان شکل مي گيرد. 

 

 کدامند؟ اخلاقي جو ابعاد

 شناسايي و غربالگري به نخست گام در

 براي. شد پرداخته اخلاقي جو نهايي هاي شاخص

 فازي دلفي رويکرد از نهايي هاي شاخص غربال

 شده آورده اخلاقي در ابعاد جو که است شده استفاده

 :است

 توجه و مراقبت -1

 سازماني مهم ملاحظات نظرگرفتن در

 اداره در نيکي و خوبي رشد

 همکاران براي ها بهترين خواستن

 مردم عموم نفع به وظيفه انجام

 مقررات  و قوانين -2

 اي حرفه استانداردهاي رعايت

 اداره قوانين رعايت

 اي حرفه اخلاقي اصول رعايت

 قانوني تصميمات با هماهنگي

 

 
 تفسيري-ساختاري مدل :3 شکل

  

 اخلاقی تعهد

 کارکنان ماندگاری

 سازمانی شهروندی رفتار

 شغلی اشتیاق

 6سطح  سازمانی عملکرد

 5سطح 

 4سطح 

 3سطح 

 2سطح 

 1سطح 

 روانشناختی سرمایه

 کارکنان آوای رفتار

 سازمانی سلامت
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 ضوابط کاري  -3

 سازمان هاي مشي خط از تبعيت

 سازماني ضوابط به عمل

 سازماني هاي مشي خط رعايت

 سازمان هاي گذاري سياست از تبعيت

 سازمان ابلاغي هاي برنامه رعايت

 مدار  کارايي -4

 کارکنان توسط هاي هزينه کنترل

 صحيح و کارآمد روش از استفاده

 سازمان اهداف جهت در کارها انجام

 سازمان منافع از مراقبت

 مستقل  -5

 شخصي باورهاي از تبعيت

 اخلاقي باورهاي از تبعيت

 فردي اخلاقي اصول هدايت تحت

 ادارات در اخلاقي جو بر مؤثر عوامل بندي سطح

 چگونه کشور شمالي هاي استان پرورش و موزشآ کل

 مؤثر است؟ با استفاده از مباني نظري و پيشينه عوامل

 پرورش و آموزش کل ادارات در اخلاقي جو بر

ليست گرديد و تلاش شد از  کشور شمالي هاي استان

سپس ، طريق دلفي فازي اين عوامل تأييد شوند

 تفسيري عوامل-سازي ساختاري براساس روش مدل

عامل در  8بندي شد. تعداد  سطح اخلاقي جو بر مؤثر

اين تحقيق شناسايي شدند. پرسشنامه طراحي شده بر 

 اي ليکرت در اختيار متخصصان گزينه 5مبناي طيف 

اعضاي پانل( قرار داده شد و عوامل مورد تأييد قرار )

گرفتند. بعد از آن با توجه به سطوح متغيرها و ماتريس 

تفسيري تحقيق ارائه -ل ساختاريمد، دسترسي نهايي

 اند. سطح قرار گرفته 6شد. در اين پژوهش عوامل در 
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Abstract 

Objective: In the current changing and changing conditions, educational organizations to 

achieve greater efficiency and effectiveness and ultimately to achieve better performance 

of employees must pay sufficient attention to their human resources. Therefore, it is 

necessary to identify the dimensions and leveling of the factors affecting the moral climate. 

Research Method: The research is applied-developmental in terms of purpose. Data were 

collected using the questionnaire, model testing and its fitting. The collected data were 

evaluated by Spss and Smart-PLS software. The fuzzy Delphi method was used to screen 

the components, and the confirmatory factor analysis method was used to confirm the 

dimensional and component measurement model. Finally, the structural equation model 

was used to validate the structural model of relationships and its fit. 

findings: All fitting coefficients are acceptable on the threshold. The ratio of chi-square to 

freedom was equal to 2.95 and also the fitting coefficients were all higher than 0.9 and the 

root mean square approximation was less than 0.08. 

Results: The results of the study showed that the dimensions of the ethical atmosphere 

include care and attention, rules and regulations, work rules, efficiency-oriented and 

independent. At the third level is organizational justice, at the fourth level is delegation, at 

the fifth level is moral sensitivity and family work conflict, and at the sixth level is 

employee voice behavior and employee performance. 

Keywords: Ethical atmosphere, psychological capital, organizational justice, work 

interaction. 
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