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اصطلاح جو، را پژوهشگران رشته هاي مختلف از جمله روان شناسي صنعتي و سازماني به كار بردند (ویلسون
، 2008). جو در بررسي سازمان​ها تاريخچه​ی بسيار طولاني دارد، مك گريگور
 در سال 1960، يكي از اولين مفهوم سازی​های جو را ارائه داد و اين سازه را به عنوان رفتار روزانه​ی  افراد اصلي سازمان تعريف كرد (تريسي و توس
، 2005) در دهه​ی 60 و 70 اين بحث مطرح شد كه تمركز روي سطوح تجزيه و تحليل انفرادي، براي ساختارهايي با سطوح سازماني نادرست است (گيون
، 1973). براي روشن كردن اين بحث هلريگل و اسلوکام
 (1947) پيشنهاد كردند هنگامي كه جو در سطح انفرادي تجزيه و تحليل مي​شود، به عنوان "جو روانشناختی
" قابل بررسی خواهد بود. 
رفتار در سازمان​ها به طور ساده، تابعي از انتظارات رسمي، نيازهاي فردي و اهداف سازماني نيست. بلكه، نتيجه روابط پوياي اين عناصر است. شركت كنندگان در يك سازمان مجموعه اي از صفات منحصر به فرد، احساسات، ارزشها، نيازها و انگيزه​ها را با خود به محل كار می​آورند. اين خصوصيات شخصي در جنبه هاي منطقي و برنامه ريزي شده زندگي سازماني دخالت كرده و موجب ظهور نوعي احساس هويت جمعي مي گردد كه تجمع ساده افراد را به شخصيت متمايزي براي محل كار تبديل مي​كند. اين احساس طبيعي ناشي از محل كار تحت عناوين متعددي از جمله، خصوصيات سازماني
، محيط اجتماعي
 و جو تحليل شده است. هر كدام از مفاهيم به يك جهت هر كدام از مفاهيم به يك جهت طبيعي، خود به خودي و انساني سازمان اشاره دارند و مبين اين هستند كه معاني مشترك و قوانين نوشته نشده​اي وجود دارند كه رفتارسازماني را هدايت مي كند (هوي و ميسكل
، 1386).
تعریف جو اخلاقی
       جو اخلاقی عبارت است از احساس سازمان در باره​ی محتوای اخلاقی فعاليت ها يا جنبه هايي از كار در محيط كه مرتبط با رفتار اخلاقي مي شود. جو اخلاقي دربار ه ي اين احساس است كه آيا كارها را درست انجام مي دهيم؟احساسي كه ما را به نوع خاصي از رفتارسوق می دهد. جو اخلاقي نشانگر درك افراد از سازمانشان است و بر نگرش و رفتار آن ها تأثير مي گذارد و به عنوان چارچوبي براي مراجعه​ي كاركنان سازمان به كار می رود ( شایری، 2005). 
اين نوع جو زمينه اي براي بروز رفتارها و تصميم گيري ها فراهم مي كند. به عبارت ديگر جو اخلاقي خصوصيت يك سازمان را ارائه می دهد و در واقع متغيري سازماني است كه مي تواند اوضاع كاري را تغيير دهد يا بهبود بخشد. همچنين رويه ها، عملكردها و سياست هاي يك سازمان را با اجماع نظر اخلاقي بيان مي كند. محيط فرهنگي  اجتماعي، جو رواني سازمان، تاريخچه ي سازماني،كدها و استانداردهاي اخلاقي، برنامه هاي آموزشي در زمينه ي اخلاق، شيوه ي مديريت و ارتباط، همگي از عوامل سهيم در شكل گيري جو اخلاقي در یک سازمان است ( فلیپوآ،2007).
تعریف اخلاق
علم اخلاق شاخه ای از فلسفه است که خطوط راهنما را برای درستی یا نادرستی اعمال ترسیم می کند. کلمه اخلاق از کلمه یونانی «Ethos» به معنای شخصیت گرفته شده است. اصول اخلاقی ازکلمه لاتین«Moralis»، به معنای رسم یا منش و شیوه می آید. هر دو کلمه به معنای رسم هستند، یعنی شیوه های بنیادین رفتار که نه تنها مرسوم بلکه درست هم هستند ( صدوقی، 1385). از لحاظ لغوی اخلاق گاه به معنای عام به کار می رود و منظور ازآن همه ویژگی های درونی انسان اعم از خوب یا بد می باشد اما در اکثر موارد اخلاق به معنای خاص « رفتار و خصوصیات معنوی مثبت» استعمال می شود از این رو رفتار اخلاقی نیز رفتاری است که مطابق با ارزشهای والای انسانی باشد. در زبان لاتین دو کلمه « Ethics» و «Morality» هر دو بیانگر مفهوم اخلاق می باشند که البته با یکدیگر تفاوتهایی دارند. «Morals» به معنای خلق و خوی رایج در نفس به کار می رود؛ در حالی که برای نظیه های پیرامون رفتارهای خوب و بد، درست و خطا، و پاک و پلید انسان واژه «Ethics» به کار می رود ( حسینی، 1384). 
رعایت اخلاق و حفظ ارزش های اخلاقی به صورت یکی از مهم ترین پدیده هایی درآمده است که در بیشتر سازمان ها مورد توجه قرار می گیرد. اصول اخلاقی به صورت بخشی از سیاست های رسمی و فرهنگ های غیر رسمی سازمان ها در آمده است. اخلاق یعنی رعایت اصول معنوی و ارزش هایی که بر رفتار شخص یا گروه حاکم است، مبنی بر این که درست چیست و نادرست کدام است؟ ارزش های اخلاقی تعیین کننده استانداردهایی هستند مبنی بر این که از نظر رفتار و تصمیم گیری، چه چیز خوب یا بد است؟ اخلاق چیزی است که با رفتارهای ناشی از قانون متفاوت است. رفتار قانونی ریشه در مجموعه ای از اصول و مقرراتی دارد که نوع عمل افراد را مشخص می کند، عموماً مورد قبول جامعه هستند؛ لازم الاجرا بوده و در دادگاه ها نیز اعمال می گردند (بهاری​فر و جواهری​کامل، 1389).
تعریف جو سازمانی
ريچر و اشنايدر جو سازماني را به عنوان" ادراكات مشتركي
" تعريف مي​كنند كه همه چيزها حول آن قرار مي​گيرند. دو رويكرد رايج در مطالعه جو سازماني رويكردهاي شناختي و ادراك مشترك هستند. كه اولي مفهوم جو را به صورت ادراك فردي در نظر مي گيرد و ديدگاه دوم بر اهميت ادراكات مشترك تأكيد مي كند كه بر مفهوم جو نفوذ مي​كنند (وبر
، 2007).
سازمان​ها به منظور تشويق رفتارهاي اخلاقي بايستي منشورهاي اخلاقي تدوين كنند. تحقيق نشان مي​دهد كه منشورهاي اخلاقي در جلوگيري از رفتارهاي غير اخلاقي مؤثر هستند (کاپیتان، اسچوارتز
، 2007). اين منشورها براي اينكه در جلوگيري از رفتارهاي غير اخلاقي مؤثر باشند، بايد بوسيله مديريت تقويت شوند و كاركنان به اجراي آنها وادار گردند. جو كاري اخلاقي به عنوان يك عنصر مهم جو كاري روانشناختي كاركنان نيز معرفي شده است (بابین
 و همکاران، 2000).
 نوع رابطه​اي كه انسان​هاي داخل يك سازمان دارند، ويژگي​ها و جو آن سازمان را به وجود مي​آورد. جو سازماني به اداراكات عمومي كاركنان از محيط كارشان بر مي گردد كه تحت تاثير سازمان رسمي و غيررسمي، شخصيت و نيازهاي اعضا و رهبري سازمان حاصل مي​شود (ميركمالي، 1378 ). جو سازماني، اصطلاح وسيعي است كه به ادراك كاركنان از محيط عمومي كار در سازمان اطلاق مي شود و متاثر از سازمان رسمي، غيررسمي، شخصيت افراد و رهبري سازمان است (هوي و ميسكل، 1386). ليتوين و استرينجر
 (1968) جو سازماني را ادراكاتي كه فرد از نوع سازماني كه در آن كار مي​كند و احساس او نسبت به سازمان بر حسب ابعادي چون مسئوليت، ساختار، پاداش، صميميت، حمايت، هويت، قبول خطر، برخورد و ضوابط به صورت زير تعريف كرده اند.
مسئوليت: جهت انجام برخي هدفهاي سازمان، به كاركنان مسئوليت هاي فردي داده مي شود و بدين ترتيب آنان احساس مي​كنند بدون كنترل مديران مي توانند تصميمات لازم را اخذ و مسائل را حل كنند.

ساختار: راه يا شيوه اي كه فعاليت​هاي سازماني تقسيم، سازماندهي و هماهنگ مي شوند.
پاداش: موجب مي​گردد كه كارمندان احساس كنند در صورت داشتن عملكرد بالاتر در زمينه هاي مختلف مورد تشويق قرار مي گيرند.

صميميت: احساس اينكه رفتار دوستانه اي در سازمان حاكم است و افراد از با هم بودن لذت مي برند.
حمايت: وجود كمك از طرف ديگران به افراد و اينكه در شرايط سخت از طرف همكاران و مديريت مورد توجه و حمايت واقع مي شوند.

قبول خطر: درجه و ميزاني كه تصميم گيري ، پذيرش خطر و چالش در شرايط پيش بيني نشده در سازمان تشويق مي شود.
هويت: اينكه افراد احساس كنند كه عضوي از سازمان هستند و از تعلق داشتن نسبت به سازمان مباهات مي​كنند.

برخورد: ميزاني از پذيرش نظرات متفاوت، بعلاوه استراتژي كه براي حل مشكلات در سازمان بكار مي رود.

استانداردها: توجه به اهداف صريح ، ضوابط و عملكرد موثر در سازمان
 سازمان​ها از جو يكساني برخوردار نيستند. همانگونه كه اعضا متفاوتند، جو نيز از سازمان به سازمان ديگر متفاوت است. جو موجب تمايز سازمانها از يكديگر ميگردد و در نتيجه نتايج كارها و فعاليت هاي سازمان را تحت تاثير قرار داده و مي تواند موجب افزايش روحيه و انگيزش كاركنان گردد و در رفتار و اعمال اعضاء تاثيرگذار باشد. جو سازماني به منزله يك پل عمل مي​كند. در يك طرف پل جنبه هاي عيني و محسوس سازمان از قبيل ساختار، مقررات و شيوهاي رهبري قرار دارند و در طرف ديگر روحيه و رفتار كاركنان واقع شده است. بدين ترتيب رفتار تابعي از شيوه هاي رهبري يا ساختار سازماني نيست، بلكه هركس از دريچه​اي كه به رنگ ارزش ها، نيازها و شخصيت خودش است به سازمان مي​نگرد و اين همان اداراكاتي است كه در طرز تفكر و رفتارش تاثير مي گذارد (دسلر، 1378).
تعریف اخلاق سازمانی
اخلاق سازماني  اخلاق يك سازمان است، و نشانگر اين امر است كه چگونه يك سازمان اخلاقي به يك محرك داخلي يا خارجي پاسخ مي دهد.  اخلاق سازماني با فرهنگ سازماني وابسته است. گر چه، شبيه رفتار سازماني  و اخلاق كسب و كار  در سطوح خرد و كلان است. اخلاق سازماني نه رفتار سازماني است و نه فقط اخلاق كسب و كار ( بلكه شامل حاکمیت و اخلاق شركت است).  اخلاق سازماني بيانگر ارزش​هاي يك سازمان  به كاركنان خود و اشخاص ديگر بدون در نظر گرفتن قوانين دولتي و نظارتي مي باشد (ورادو و کوسکا
، 2012).
تعریف جو اخلاق سازمانی
يكي از عوامل اصلي شكل​دهي به روابط درون سازماني و نظرات كاركنان، جو اخلاقي است (لیوز
 و همکاران، (2004). جو اخلاقي شامل الگوهايي است كه رفتار كاركنان را هدايت مي كند و خصوصيات اخلاقي هر سازمان را نشان مي دهد (لیو و فیلوز
، 2004). جو اخلاقي را مي توان به عنوان ادراك عمومي از عملكردهاي سازماني خاص و رويه​هايي كه محتواي اخلاقي دارند، در نظر گرفت (کالن
 و همکاران، 2003). شاپرا-لیشچنسکی و  روسنبلت
(2010)، اظهار می​دارند كه در دو دهه​ي گذشته، پژوهش​هاي وسيعي به بررسي جو اخلاقي سازمان پرداخته​اند كه عمده ترين آن​ها توسط گلن
 و همکاران صورت گرفته است (اسچیپکر
، 2001). افراد در سازما نها دريافته اند كه هنجار ها و قواعد سازماني موجود در ساختار و خط مشي هاي سازمان باعث به وجود آمدن جو كاري مي​شوند (شاپرا-لیشچنسکی و روسنبلت، 2010). جو اخلاقي نوعي جو كاري است كه منعكس كنند ه​ي خط مشي ها، روش ها و سياست​هاي سازماني و داراي نتايج اخلاقي مي​باشد (مارتین و کالن
، 2006). كشف رابطه ي بين جو اخلاقي سازماني و نگرش ها و رفتار كاركنان، به عنوان يكي از مهم ترين موضوعات در مطالعات سازماني به شمار مي رود. كاركناني، كه احساس مي​كنند جو اخلاقي بر سازمان حاكم است، روابط و تعاملات سازمان خويش را عادلانه مي دانند و اين موضوع باعث افزايش رضايت و تعهد كاركنان مي​شود (لیوز و همکاران، 2004). در شرايطي كه كدهاي اخلاقي به وقوع بپيوندند، سطوح بالاي رفتار هاي اخلاقي در سازمان​ها پديدار مي شود. به عبارت ديگر، وقتي كدها بخش فعالي از دانش كاري كاركنان مي شوند، احتمال زيادي وجود دارد كه تصميم گيري​هاي اخلاقي آن ها تحت تأثير آن قرار گيرد (مالکی، جرمیلو و لوکاندر
، 2008). كدهاي اخلاقي نشان مي​دهند كه رفتارهاي مناسب بين اعضاي يك گروه يا تك تك افراد با گروه و همچنين افرادي كه خارج از سازمان هستند، كدام است. به عبارتي كدهاي اخلاقي، هنجارها و ارزش هايي هستند كه از طريق معيارهاي دروني فرهنگ سازماني راهنماي انديشه و عمل كاركنان مي​شود. كد هايي كه به طور مؤثري انتقال داده شوند و به خوبي درك گردند، به احتمال زياد به رفتار هاي اخلاقي مبدل خواهند شد. همچنين رفتارهاي غير اخلاقي را در سطح سازمان كاهش مي دهند و مسايل اخلاقي را حل مي​كنند (شاپرا-لیشچنسکی و روسنبلت، 2010، لیوز  و همکاران، 2004).
رفتار هاي اخلاقي در يك سازمان به عنوان مسأله​اي مهم براي مديريت مطرح هستند و مديريت بايد نقشي اساسي در بالا بردن رفتار هاي اخلاقي داشته باشد (مک​کلرن
، 2000). اگر كاركنان يك سازمان، رفتار مدير را اخلاقي برداشت كنند، در آن هنگام سازمان درخواهد يافت كه ميزان رضايت شغلي افزايش و نيت ترك خدمت كاهش يافته است؛ كه اين دو عامل براي سازمان بسيار حايز اهميت است. در غير اين صورت اگر كاركنان رفتار مدير را غير اخلاقي ادراك كنند، باعث مي​شود كه سطح رضايت شغلي كاهش يابد و نيت ترك خدمت افزايش يابد (چونکو
 و همکاران، 2002). بنابراين رهبران سازماني نقش مهمي در ايجاد جو اخلاقي دارند كه به بيان و اجراي روش​هاي اخلاقي مي پردازد (مالکی، جرمیلو و لوکاندر، 2006).
سازمان​ها براي انجام دادن امور سازماني خود، علاوه بر معيارهاي سازماني و قانوني نياز به مجموعه اي از رهنمودهاي اخلاقي و ارزشي دارند كه آنان را در رفتار و اعمال اداري ياري دهد و نوعي هماهنگي و وحدت رويه در حركت به سوي شيوه مطلوب جمعي و عمومي ميسرسازد. معمولاً اعضاي سازمان ارزش​هايي را كه در ارتباط با زندگي سازماني آنها است، مي​پذيرند. سازمان​ها مجبورند كه محيطي از اخلاق و ارزش​ها در سازمان ايجادكنند. درك نوع رفتار قابل قبول عاملي مهم در جو سازماني مي باشد. درك رفتار مناسب بخشي از جو سازماني است،كه همه بخش​ها را در فرايند تصميم گيري تحت تاثير قرار مي دهد (دايان
، 2002).  از نظر لوزير (2000)  رفتار اخلاقي
، يك مسئله عمومي است. سازمان ها به دنبال كاركنان درست كار هستند و در اخلاق و مسئوليت پذيري اجتماعي مورد قضاوت قرار مي گيرند. او رفتار اخلاقي را اصولي مي​داند كه در سراسر دنيا ايجاد شده و مسئله​اي است كه، از زماني به زمان ديگر تغيير شكل پيدا مي​كند. لاوتن
، (1384)، اخلاقيات را در قالب مجموع هاي از اصول مي​داند كه اغلب در قالب يك منشور يا سيستمي شناخته شده به عنوان راهنماي رفتار عمل مي كند. در محيط هاي كاري، افراد در ارزش​ها متفاوت هستند و رفتارهايي را انجام مي​دهند كه از نظر ديگران ممكن است اخلاقي يا غيراخلاقي باشد. در يك موقعيت افراد ممكن است احساس كنند كه يك رفتار اخلاقي است، در حاليكه همان رفتار در موقعيتي ديگر غيراخلاقي است. مثلاً هديه دادن به شخص قانوني است، ولي هديه دادن به عنوان رشوه غير قانوني است (لویزر
،2000). مطالعات نشان مي​دهد كه، رفتار اخلاقي و غيراخلاقي ناشي از سطح پيشرفت اخلاقي فرد، محيط سازماني و مركز كنترلي است (مقیمی، 1380). سطح پيشرفت اخلاقي فرد به ارزيابي ظرفيت افراد براي قضاوت درمورد اينكه چه چيزي از نظر اخلاقي درست است؛ اطلاق مي شود. افرادي كه از روحيه بالاتري برخوردارند كمتر تحت نفوذ عوامل خارجي قرار مي گيرند. از اين​رو اين افراد استعداد و آمادگي بيشتري براي عمل به اخلاقيات دارند. بعنوان مثال بيشتر افراد بالغ در سطح متوسطي از پيشرفت اخلاقي قرار دارند. اين افراد خيلي زياد تحت نفوذ همكاران قرار ميگيرند و از قوانين و رويه هاي سازماني پيروي مي كنند. اين افراد كساني هستند كه به مراحل بالايي از پيشرفت نائل شده اند و به حقوق ديگران احترام مي​گذارند. مركز كنترلي يك مشخصه شخصيتي و احدي است كه افراد را درباره رويدادهاي زندگي​شان مسئول مي داند. تحقيقات نشان مي​دهد كه افراد با موضع بيروني شخصيت (آنچه كه در زندگي​شان اتفاق مي افتد را وابسته به شانس و اقبال مي دانند)، احتمالا در قبال پيامدهاي رفتارشان احساس مسئوليت كمتري دارند و بيشتر به نفوذ عوامل خارجي متكي هستند. افراد با موضع دروني براي قضاوت در مورد درستي يا نادرستي رفتار و هدايت رفتار خود به استانداردهاي دروني متكي هستند. محيط سازماني به انتظارات اداراك شده كاركنان از سازمان اشاره دارد. انجام تشويق و حمايت از رفتار اخلاقي با پاداش دادن براي آن يا عدم تشويق رفتار اخلاقي با مجازات و تنبيه فرد خاطي باعث تقويت رفتار هاي اخلاقي مي گردد (کریمی و همکاران، 1389).
در زندگي روزانه افراد با تصميماتي روبه رو مي​شوند كه ممكن است به انتخاب رفتار اخلاقي يا غيراخلاقي منجر شود، انتخاب افراد بر اساس يادگيري گذشته، معلمين، دوستان، و همكاران مي​باشد. تجارب گذشته وجدان افراد را مي سازد كه به آنها در انتخاب درست و نادرست كمك مي​كند (لویزر، 2000). 
نظریه​پردازان جو اخلاقی و مؤلفه​های وابسته به آن این پدیده را مشتمل بر ادراکات گسترده از اعمال و رویه​های سازمانی که دارای محتوای اخلاقی هستند می​دانند طی یک سنخ​شناسی دو بعدی، سنخ اول مبتنی بر پایه سطوح رشد اخلاقی در سه تمایل بنیادین خودگرایی، نیکخواهی و اصول​گرایی و سنخ دوم ملاک مکان تحلیل، نه شکل جو اخلاقی در سازمان (کارایی، منفعت سازمان، نفع شخصی، مسئولیت اجتماعی، رویه​ها و قواعد سازمانی و اخلاق شخصی) پدید می​آید که در یک تلخیص به پنج گرایش مسلط موسوم به گرایش​های ابزاری، مراقبت، استقلال، قواعد و قوانین منجر می​شود (ویکتور و کلون
، 1988).
رابطه بین استانداردهای اخلاقی و الزامات قانونی
رابطه بین استانداردهای اخلاقی و الزامات قانونی در شکل شماره ی ( 1) نشان داده شده است. اصول اخلاقی بیشتر مربوط به رفتارهایی می شوند که تحت پوشش مقررات قانونی قرار نمی گیرند. مقررات قانونی بر رفتارهایی اعمال می​شوند که الزاماً تحت پوشش اصول اخلاقی قرار نمی گیرند.
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شکل شماره​ی( 1): رابطه بین مقررات قانونی و اصول اخلاقی( دفت،ترجمه​پارسائیان و اعرابی، 1374)
رعایت اصول اخلاقی به سادگی به معنی رعایت قوانین و مقررات نیست . بسیاری از رفتارها جنبه قانونی پیدا نکرده اند، مدیران در زمینه پیدایش هنجارها و ارزش ها باید حساسیت بیشتری از خود نشان دهند. اصول اخلاقی در مدیریت همان اصولی است که به هنگام تصمیم گیری و رفتار(در رابطه با درست یا نادرست بودن آن ها)، از نظر اخلاقی مدیران را هدایت و راهنمایی می کند. موضوع مسئولیت اجتماعی در گستره همین مطلب قرار می گیرد و به تعهدات مدیریت مربوط می شود، یعنی به هنگام تصمیم گیری و اقدام، سازمان باید به گونه ای عمل نماید که به خیر و صلاح جامعه و خودش باشد(دفت ، ترجمه پارسائیان و اعرابی، 1374).
محیط اخلاقی سازمان شامل ایدئولوژی های اخلاقی انتخاب شده توسط اعضاء سازمان، ایدئولوژی های نهادینه شده مرتبط با مدیریت و رهبری اخلاقی و ضوابط اخلاقی است که در عمل سازمان را شکل می​دهند. این محیط ها می توانند تحت شرایط بسیاری استدلال و توجیه اخلاقی افراد را افزایش دهند و رفتارهای کارکنان به موقعیت های کاری که از نظر اخلاقی نامعین و نامفهوم است را بهبود بخشند. در نتیجه، سازمان به جای انتظار زیاد از کارکنان برای نظارت اخلاقی برخود، مسئول و پاس خگوی جو اخلاقی نیروی کار است. هانت و همکاران
، (1989) مفهوم ارزش های اخلاقی سازمان را ایجاد کردند و این ارزش های اخلاقی، ویژگی های فرهنگی یک محیط اخلاقی را شرح می دهد. تحقیقات نشان می دهند که ادراکات افراد از این ارزش ها به طور مثبتی با باورهای اخلاقی خاص و مدیریت اخلاقی مرتبط است. کارکنان، محیط سازمانی را با فضای اخلاقی ترجیح می دهند. ارزش های اخلاقی سازمان پاسخ های عمومی کارکنان به کار را افزایش می دهد . تعهد سازمانی یکی از نمودهای(نتایج) محیط اخلاقی می باشد زیرا کارکنان متعهد، اغلب با ارزش​های سازمان ارتباط و اتصال دارند (والنتن
 و همکاران، 2002).
تصمیمات غیر اخلاقی به طور مکرر به عملکرد بسیاری از سازمان ها صدمه می رسانند بامهارت 2 در مطالعه ای شواهد اولیه ای از اهمیت محیط اخلاقی را ارائه کرده است. او مدیران بسیاری را مورد تحقیق قرار داد و به این نتیجه رسید که عوامل اصلی تأثیر گذار بررفتار غیر اخلاقی شامل رفتار موفق، رفتار همکاران و ضوابط اخلاقی رسمی سازمان می باشد.

به منظور مطالعه محیط اخلاقی سازمان، مطالعات مختلف ، بین فرهنگ اخلاقی و ارزش های اخلاقی تمایز قائل شده اند. برای نمونه هانت و همکاران، مطالعه​ای را برای تمایز بین فرهنگ اخلاقی و ارزش​های اخلاقی انجام دادند و نتیجه گرفتند که ارزش​های اخلاقی سازمان، بُعد اصلی فرهنگ سازمان می​باشد. آن ها ارزش های اخلاقی سازمان را به عنوان ترکیبی از ارزش​های فردی مدیران و خط مشی​های رسمی و غیر رسمی دانسته و به عنوان اخلاقیات سازمان آن را تعریف نمودند (هانت و همکاران، 1989).
2-1-1-7. اصول حاکم بر اخلاق حرفه ای در اسلام
علاوه بر آنچه که به عنوان برخی از مولفه های اخلاق کار از آن بحث شد، می توان اصولی را به عنوان مبنای اخلاق در بستر نظام ارزشی و اسلامی بیان نمود: 

1- اصل خدمت گزاری: هر سازمان برای ارائه خدمات به افراد به وجود آمده است. همه کارکنان اداری برای تحقق اهداف سازمانی فعالیت می کنند، در حقیقت فلسفه وجودی سازمان خدمت رسانی است.
2- اصل امانتداری: یکی از اصول اساسی در انجام دادن کارها امانت داری است. اگر انسان، کار و مسئولیت خویش را نوعی امانت بداند، بی گمان حرمت آن را پاس می دارد و تلاش می کند که به خوبی آن را پیش ببرد و بالنده سازد. علاوه بر آن امانت داری، اعتماد را پدید می آورد.

3- اصل پیگیری: اصل پیگیری را می توان در دو جنبه مورد نظر قرار داد. جنبه اول پیگیری کار و حصول اطمینان از انجام درست و به موقع آن و کسب نتیجه از فعالیت و جنبه دوم، پیگیری سفارش ها و مسئولیت های محوله به افراد سازمانی، این که چگونه و با چه کمیت و کیفیتی کارها انجام شده است. پیگیری اول مربوط به انجام دهنده فعالیت و پیگیری در جنبه دوم سفارش دهنده اعم از مافوق یا مراجعه کننده را در بر می گیرد.
4- اصل انضباط کاری: انضباط کاری به معنای سازمان پذیری، آراستگی،نظم و ترتیب و اجتناب از بی نظمی در کار است. در حقیقت انجام هر کاری با توجه به اصول آن کار و انجام به موقع هر کار میسر و مطلوب است.

5- اصل مسئولیت پذیری:  پذیرش مسئولیت باید توأم با قابلیت انجام مسئولیت باشد، بنابراین کسی که مسئولیتی را می پذیرد، در قبال انجام امور مربوطه مسئول است.در واقع کسی که مسئولیتی را می پذیرد، باید جواب گوی اعمال و رفتار خود باشد. عدم توانایی در برآوردن آن چه به عهده شخص گذاشته می شود، می تواند در کل نظام تأثیر گذار باشد.

6- اصل مهرورزی: حضرت علی (علیه السلام) چنان بر مهرورزی تأکید و اهتمام داشته اند که آن را حقی از جانب مردمان بر گردن کارگزاران معرفی نموده و فرموده است: « هر چه مرتبه کارگزاران بالاتر رود باید میزان مهرورزی آنان به مردمان بیشتر شود». 

7- اصل خوش رفتاری: خوش رفتاری یک صفت درونی است، خوش رفتاری های ساختگی و تصنعی در دل نمی نشیند. گشاده رویی، فروتنی و نرم خویی راه نفوذ در دل ها و پیوند قلب ها است.  حضرت علی (علیه السلام) در حکمتی والا فرموده است: «گشاده رویی دام دوست است»
8- اصل بردباری: صبر و بردباری از صفات بارز هر انسان موفق است. در برابر حاجت های مردمان شکیبایی ورزید، این سخن مولا یکی از دستورالعمل های حکومتی و اداری ایشان است.

9- اصل دادورزی: رعایت عدل و انصاف در قضاوتها و پاداش ها و تقسیم مسئولیت ها، روحیه کارکنان را بالا می برد. وجود بی عدالتی زمینه ساز فساد را در سازمان ها فراهم می کند. ظهور بی انصافی و بی عدالتی در سازمان ها زمینه ساز پارتی بازی، رشوه خواری، بدگویی و به طور کلی عدم اعتماد می شود. رعایت انصاف و عدالت در سازمان ها باعث فعالیت مثبت و در نتیجه توسعه و پیشرفت سازمان می گردد.
10-اصل پرهیز از خودکامگی: خود رأیی، خودسری، خودمداری، سلطه گری و خود خواهی تباه کننده فرد و سازمان است. خودکامگی ناشی از نگاه خودخواهانه در مدیریت، کسب امتیاز بدون زحمت و دیگران را حقیر شمردن است. فرد خودکامه به طور کاذب برای خود حق قائل است و برای به دست آوردن حوائج خود را به راه های ناصواب متوسل می شود. خودکامگی نه تنها یک صفت مذموم به شمار می رود، بلکه روش های مبتنی بر خود رأیی و تصمیمات خودسرانه، احساس تعلق به سازمان را به شدت کاهش داده و کارآیی کارکنان و اثربخشی سازمان ها را متزلزل می کند. ضمن اینکه زمینه ابتکار و نوآوری خلاقیت کارکنان را تباه می کند و بدین ترتیب مانع شکوفایی استعداد ها می شود (تهرانی، 1386).
پیشینه تجربی:
    تحقیقاتی که هر چهار متغیر را یکجا و در ارتباط با یکدیگر مورد بررسی قرار دهد را نمی توان یافت ولی هر یک از این متغیر ها به صورت جداگانه در خیلی از تحقیقات داخلی و خارجی مورد بررسی و تحقیق قرار گرفته است. البته قابل ذکر است که سه متغیر عدالت، جو اخلاقی و سکوت بیشتر از تفاوت سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است.
بخش دوم: پیشینه تجربی 

تحقیقاتی که همه این متغیرها را یکجا و در ارتباط با یکدیگر مورد بررسی قرار دهد را نمی توان یافت ولی هر یک از این متغیر ها به صورت جداگانه درخیلی از تحقیقات داخلی و خارجی  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته اند. 
پژوهش های داخلی
عاشوری (1395) در پایانامه خود با عنوان تأثیر اصول سبک رهبری خدمتگزار بر بی تفاوتی سازمانی: بررسی اثر بخشی پیرو، نتیجه گرفت که: فرضیه اصلی تحقیق مبتنی بر وجود رابطه بین اصول رهبری خدمتگزار بر بی تفاوتی سازمانی از طریق اثر بخشی پیرو مورد تأیید قرار گرفت و فرضیه های فرعی تحقیق که بر وجود رابطه بین اصول رهبری خدمتگزار و بی تفاوتی سازمانی با مولفه های اثر بخشی پیرو که شامل ( عزت نفس پیرو، تعهد پیرو به رهبر و خود باوری پیرو ) مورد تأیید قرار گرفت. بنابراین می توان گفت که با بهبود و توسعه اصول رهبری خدمتگزار، اثر بخشی پیرو بهبود می یابد و بر اثر آن بی تفاوتی سازمانی کاهش می یابد.

نقشبندی (1394)، در تحقیقی با عنوان تاثیر سرمایه اجتماعی و ادراک رفتارهای سیاسی سازمانی بر سکوت و آوای سازمانی ادارات ورزش و جوانان غرب ایران، نتایج حاصل از این تحقیق نشان داد، کمبود سرمایه اجتماعی و وجود بیش از حد رفتارهای سیاسی سازمانی بر روی رفتار کارکنان تاثیرگذار است، به گونه ای که کاهش سرمایه اجتماعی و افزایش رفتارهای سیاسی می تواند کارکنان را به سمت جو سکوت هدایت کند. همچنین افزایش سرمایه اجتماعی و کاهش رفتارهای سیاسی در سازمان، می تواند انگیزه و حس مسئولیت پذیری کارکنان را نسبت به سازمان و اهداف سازمانی افزایش دهد. افزایش سرمایه اجتماعی و کاهش رفتارهای سیاسی سازمانی می تواند حس اعتماد را در کارکنان تقویت، و کارکنان را نسبت به حصول اهداف سازمانی متعهدتر کند. بنابراین با استفاده از نتایج این تحقیق می توان این گونه استنباط کرد که مدیران ادارت ورزش و جوانان، برای اینکه بتوانند جو سکوت را در سازمانشان کم کنند و بتوانند کارمندانی را در اختیار داشته باشند که نسبت به سازمان بی تفاوت نباشند، بایستی سعی کنند تا حد امکان رفتارهای سیاسی را در سازمانشان کاهش داده و بتوانند میزان سرمایه اجتماعی کارکنان​شان را افزایش دهند.

نظری، ریاحی و بیگلریان. (1394). در پژوهشی با عنوان، همبستگی سکوت سازمانی و مديريت دانش در بيمارستان فيروزگر تهران، نتیجه گرفتند که؛ همبستگی مثبت و معنی داری بین سکوت سازمانی و مؤلفه مدیریت دانش وجود دارد.
دوستدار (1394)، در تحقیقی با عنوان بررسی رابطه بین جو اخلاقی سازمان و اعتماد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات، نتیجه گرفت که: بین جو اخلاقی سازمان و اعتماد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات رابطه مثبتی در سطح 05/0 وجود دارد. همچنین، بین اعتماد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران بر اساس جنسیت و سابقه خدمت آنان تفاوت معناداری وجود ندارد.

عرب عامری (1393)، در تحقیقی با عنوان تأثیر جو اخلاقی سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی با میانجی‌گری تعهد سازمانی: مورد مطالعه (کارکنان بانک ملت شهرستان سمنان) نتیجه گرفت که: جو اخلاقی سازمانی تاثیر مثبت و معنی داری بر تعهد سازمانی ندارد اما تاثیر مثبت و معنی داری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. یافته های پژوهش همچنین نشان داد که جو اخلاقی سازمانی با میانجی گری تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معنی داری بر رفتار شهروندی سازمانی ندارد. از دیگر نتایج به دست آمده رابطه مثبت و معنی دار بین تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی است.

مرادی (1393)، در تحقیقی با عنوان تاثیر جو اخلاقی سازمانی بر سلامت اداری (موردمطالعه: شرکت سهامی آب منطقه‌ای سمنان)، نتیجه گرفت که: مولفه های جو اخلاقی سازمان بر ارتقاء سلامت اداری شرکت آب منطقه ای سمنان تاثیرگذاری معنی دار دارند.
مرضای (1393)، در تحقیقی به بررسی رابطه اخلاق سازمانی و پیامدهای سازمانی با میانجیگری تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی در کارکنان پالایشگاه بیدبلند پرداخت و نتیجه گرفت که: اخلاق کار اسلامی و جو اخلاقی بر تعهد سازمانی، اشتیاق شغلی، رفتار شهروندی سازمانی اثر مثبت و مستقیم و بر رفتار اصلاح پذیر و قصد ترک اثر منفی و مستقیم دارند. همچنین نتایج پژوهش نشان دادند که تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی رابطه میانجی را میان اخلاق کار اسلامی و جو اخلاقی با رفتار شهروندی سازمانی، رفتار اصلاح پذیر و قصد ترک شغل دارند.

نیلی پور طباطبایی و هاشمی( 1393) تحقیقی با عنوان بررسي رابطة عدالت سازماني و سکوت سازماني با تعهد سازماني مورد مطالعه پتروشیمي شهید تندگویان) انجام دادند نتایج گویای این بود بین ابعاد عدالت سازمانی با سکوت سازمانی رابطه معنی دار وجود دارد، بین ابعاد جو سکوت سازمانی با سکوت سازمانی رابطه معنی دار وجود دارد بین سکوت سازمانی با تعهد سازمانی رابطه معنی دار ومعکوس وجود دارد . بین ابعاد جو سکوت سازمانی با سکوت سازمانی رابطه معنی دار وجود دارد ،رابطه بین متغیرهای نگرش مدیران عالی و نگرش سرپرستان با سکوت سازمانی رابطه معکوس داشته همچنین، فرصتهای روابط خوب با سکوت سازمانی رابطه مستقیم دارد.
عامریون و همکاران (1393)، در تحقیقی با عنوان بررسی ارتباط ابعاد عدالت سازمانی با ابعاد پاسخگویی در بیمارستان​های منتخب نیروهای مسلح، نتیچه گرفتند که: بین ابعاد عدالت سازمانی با ابعاد پاسخگویی ارتباط معناداری وجود داشت. بین ابعاد پاسخگویی به ترتیب محرمانه بودن اطلاعات، شان و حرمت و امکانات اولیه از اهمیت بیشتری برخوردار بود. بین ابعاد عدالت سازمانی، بعد عدالت تعاملی امتیاز بالاتری را کسب نمود.  
معرفت قره بابا (1393)، در پژوهشی خود با عنوان بررسی تأثیر ادراک از عدالت سازمانی بر روی تعهد سازمانی کارکنان با توجه به نقش میانجی سکوت سازمانی نتیجه گرفت که: نقش میانجی سکوت سازمانی در ارتباط بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی مورد تأئید قرار نگرفت. همچنین نتایج نشان داد که عدالت سازمانی به صورت مستقیم و معنی‌دار بر تعهد سازمانی تأثیر می‌گذارد ، همچنین عدالت سازمانی به صورت منفی و معنی‌‌دار بر سکوت سازمانی تأثیر می‌گذارد. در این تحقیق شواهد کافی مبنی بر تأثیر معنی‌دار سکوت سازمانی بر تعهد سازمانی یافت نشد.

بنی فضل (1393)، در پژوهشی با عنوان بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی و فراموشی سازمانی در دانشگاه های شهرستان شاهرود (دانشگاه های آزاد اسلامی،صنعتی و پیام نور)، نتایج  حاکی از آن است که: در آزمون همبستگی بین فرهنگ، سکوت و فراموشی سازمانی و مولفه‌های فرهنگ سازمانی یعنی مشارکت، همانندی، انطباق‌پذیری و رسالت سازمانی با سکوت و فراموشی سازمانی رابطه معناداری دیده شد. نتایج مدلسازی معادلات ساختاری (تحلیل مسیر) نیز تائید کننده نتایج آزمون همبستگی بود. بنا بر نتایج به دست آمده از این پژوهش در سازمانی که از مولفه‌های فرهنگ سازمانی برخودار است، سکوت سازمانی کمتر دیده می‌شود و بین فرهنگ سازمانی و فراموشی سازمانی رابطه مستقیم و مثبتی دیده شد. 
سادات اولیائی (1393)،  در تحقیقی با عنوان جادوی خودرهبری در مقابله با سکوت سازمانی، نتیجــه آزمون فرضیات تحقیق به کمک ضریب همبستگی اسپیرمن نشان دهنده ارتباط معنــادار مولفه های خودرهبری با سکوت سازمانی می باشد. به عبارت دیگر می توان این گونه استدلال کرد که با بهبود مولفه های خودرهبری می توان از مضرات سکوت سازمانی در سازمانها جلوگیری نمود.

دلیری (1393)، در پژوهشی با عنوان، ارتباط بین نگرش سکوت سازمانی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان اداره کل و ادارات ورزش و جوانان استان مازندران، یافته​های تحقیق​اش نشان داد که بین سکوت سازمانی با تعهد سازمانی، بین سکوت سازمانی با رضایت شغلی، و بین سکوت سازمانی و میانجی تعهد سازمانی و رضایت شغلی هیچگونه رابطه ای وجود ندارد. این در حالی است که رابطه​ی مثبتی میان تعهد سازمانی و رضایت شغلی وجود دارد. همچنین نتایج، تفاوتی را بین کارکنان زن و مرد و با رشته تحصیلی مرتبط و غیر مرتبط تربیت بدنی در مورد متغیر سکوت سازمانی نشان نداد. در مورد متغیر تعهد سازمانی و رضایت شغلی نیز نتایج مشابهی بدست آمد. تنها مورد تفاوت، بیشتر بودن تعهد سازمانی کارکنان با رشته تحصیلی غیر مرتبط با تربیت بدنی به نسبت کارکنان با رشته تحصیلی تربیت بدنی بوده است. رتبه بندی مؤلفه های سکوت سازمانی نیز نشان داد که نگرش سرپرستان به سکوت بالاترین امتیاز و نگرش مدیریت عالی به سکوت پایین ترین امتیاز را بدست آورده است. با توجه به یافته ها، به نظر می رسد در تحقیقات آتی می توان ارتباط سکوت سازمانی را با سایر متغیرها همچون فرهنگ سازمانی، فرسودگی شغلی و... مورد بررسی قرار داد، تا مورد استفاده قرار گیرد. 
مظلومی کیاسرایی (1393) در پژوهشی با عنوان رابطه میان رفتارشهروندی سازمانی و سکوت سازمانی و عملکرد سازمان در واحدهای صنایع غذایی شرکت های پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران، نتیجه گرفت که: رابطه معناداری میان سکوت سازمانی و رفتار شهروند سازمانی وجود دارد. همچنین یک رابطه معنادار و منفی میان ‏سکوت سازمانی و عملکرد سازمانی ‏وجود دارد. و یک رابطه معنادار و مثبت میان رفتار شهروندی و عملکرد سازمان وجود دارد. همچنین رفتار شهروند ‏سازمانی تاثیر سکوت سازمانی بر عملکرد سازمان را تعدیل می کرد.
دوستار، اسماعیل زاده و حسینی (1393)، در تحقیقی با عنوان، تبيين روابط بين سكوت سازماني، عدالت سازماني و تعهد عاطفي در سازمان، نتايج نشان دهنده تاثيرگذاري هر يك از ابعاد عدالت سازماني بر برخي از ابعاد سكوت سازماني است. همچنين نتايج نشان مي دهد كه سه بعد از سكوت سازماني بر تعهد عاطفي تاثيرگذار است و سكوت دفاعي در بين اين سه نوع سكوت بيشترين تاثيرگذاري را بر روي تعهد عاطفي دارد.
ملاعباسی (1392) در پایانامه خود با عنوان رابطه هوش هیجانی و تعهد سازمانی با بی تفاوتی سازمانی مورد مطالعه شرکت همکاران سیستم، نتیجه گرفت که: رابطه معنادار منفی بین هوش هیجانی و بی تفاوتی سازمانی در این سازمان می باشد.

مویدی (1392) در پایانامه خود با عنوان  تحلـیل تأثیر ویژگی‌های شغلی بر تناسب فرد- سازمان و بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان (مورد مطـالعه: شرکت گاز استان اصفهان)،نتیجه گرفت که: ویژگی‌های شغلی دارای تأثیر مثبت و مستقیم بر تناسب فرد سازمان و تأثیر منفی بر بی‌تفاوتی سازمانی بوده است. از سوی دیگر ویژگی-های شغلی به طور غیر مستقیم با نقش میانجی​گری درک از تناسب فرد سازمان بر بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان تأثیر منفی دارد. همچنین درک از تناسب فرد سازمان دارای تأثیر منفی بر بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان می‌باشد.

خواجویی و نایب​زاده. (1392) در تحقیقی با عنوان تاثير رضايت و بي​تفاوتي (اينرسي) بر وفاداري مشتري (مطالعه موردي: گوشي تلفن همراه) نیجه گرفتند که: متغيرهاي رضايت و بي​تفاوتي تاثير قابل توجهي روي وفاداري مي​گذارد؛ در حالي كه، متغيرهاي موانع تغيير، اعتماد و تعهد تاثيري روي وفاداري نداشته است.
شیری، عزیزیان​پور، و رستمی (1392) در تحقیقی با عنوان بررسی رابطۀ بین شایستگی اخلاقی- اسلامی با ابعاد بی تفاوتی سازمانی نتیجه گرفتند که: رابطۀ معکوس معناداري بین شایستگی هاي اخلاقی- اسلامی و ابعاد بی تفاوتی سازمانی وجود دارد یعنی بی تفاوتی سازمانی در کارکنان واجد شایستگی هاي اخلاقی- اسلامی، کمتر مشاهده می شود.
دوستار و اسماعیل​زاده (1392)، در تحقیقی با عنوان عدالت سازمانی و تاثیر آن بر آوا و عملکرد کارکنان، نتیجه گرفتند که: هر سه بعد عدالت بر آوای نوع دوستانه تاثیرگذار است اما تأثیر آن بر آوای مطیع و آوای تدافعی معنادار نیست. هم چنین نتایج نشان می​دهد که هر سه نوع عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی تاثیرگذار است.
قنبری و حجازی (1392)، در تحقیقی با عنوان رابطه​ی عدالت سازماني ادراك شده با رضايت شغلي و تعهد سازماني دبيران مدارس متوسطه​ی دولتي شهر همدان، نتیجه گرفتند که: كه ميزان ادراك عدالت سازماني، رضايت شغلي و تعهد سازماني دبيران بالاتر از سطح متوسط است. بين ادراك عدالت سازماني و رضايت و شغلي دبيران رابطة مثبت و معنادار همچنين بين ادراك عدالت سازماني و تعهد سازماني دبيران رابطة مثبت و معنادار وجود دارد. تحليل رگرسيون نشان داد كه از طريق عدالت تعاملي و عدالت توزيعي مي​توان رضايت شغلي و تعهد سازماني دبيران را پيش​بيني كرد.
خامسی هامانه (1392)، در پایانامه خود با عنوان، بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی در سکوت سازمانی با میانجی گری عدالت سازمانی ادراک شده (مورد مطالعه:دانشگاه یزد)، نتیجه​گیری کرد که: فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی تأثیر مستقیم و منفی دارد. سایر فرضیات اصلی پژوهش مبنی بر تأثیر فرهنگ سازمانی بر ادراک از عدالت، و نیز تأثیر غیر مستقیم فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی از طریق میانجی‌گری ادراک از عدالت تأیید شد.

دستی (1392)، در تحقیقی با عنوان بررسی سبک رهبری مدیران با سکوت سازمانی در مدارس دوره راهنمایی شهرستان ری، نتایج نشان داد که: رابطه معنی دار و منفی میان سکوت سازمانی و رفتار شهروند سازمانی و همچنین یک رابطه معنادار و منفی میان ‏سکوت سازمانی و عملکرد سازمانی ‏وجود دارد. 
  محرابی (1392)  در تحقیقی با عنوان رابطه سبک های رهبری با سکوت سازمانی و تاثیر آن بر انگیزش و رضایت شغلی کارکنان صندوق ضمانت صادرات ایران، یافته‌های تحقیق نشان داد: بین سبک‌های رهبری با سکوت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. سبک‌‌های رهبری ( به جزء سبک رهبری عدم مداخله‌گر) بر رضایت و انگیزش شغلی کارکنان صندوق ضمانت صادرات ایران تاثیر معناداری دارند. سکوت سازمانی بر رضایت و انگیزش شغلی کارکنان صندوق ضمانت صادرات ایران تاثیر معنادار و معکوسی دارد. که نتیجه‌ی تاثیر سبک‌های رهبری باس بر رضایت و انگیزش شغلی کارکنان و تاثیر سکوت سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان با تحقیقات پیشین مطابقت داشت. بنابراین از بین سبکهای رهبری تحول آفرین، تبادلی و عدم مداخله‌گر، بهترین پیش‌بینی‌ کننده کاهش سکوت سازمانی و افزایش انگیزش و رضایت شغلی کارکنان، سبک رهبری تحول‌آفرین است.
اندکازلکی، سروقد و برزگر (1392) در پژوهشی با عنوان رابطه ابعاد عدالت سازمانی با فرسودگی شغلی و ابهام / تعارض نقش دركاركنان، نتیجه گرفتند که: عدالت سازمانی رابطه معکوس و معنی داری با ابهام و تعارض نقش و همچنین فرسودگی شغلی دارد. علاوه بر آن، نتایج بدست آمده از پژوهش حاضر نشان داد که عدالت توزیعی قوی ترین پیش بین و عدالت تعاملی ضعیف ترین پیش بین برای ابهام / تعارض نقش می باشد. همچنین عدالت توزیعی و عدالت تعاملی قوی ترین پیش بین و عدالت رویه ای ضعیف ترین پیش بین برای فرسودگی شغلی می باشد.
دلوی و سفید دشتی (1392)، در تحقیقی با عنوان "تاثیر بازاریابی داخلی بر سکوت سازمانی : مطالعه موردی اداره امور مالیاتی شهر اصفهان" نتیجه گرفتند که: بازاریابی داخلی تاثیر معنی​داری بر سکوت سازمان دارد.
     گل پرور و همکاران(1391)، در تحقیقی با عنوان، جو اخلاقی و رفتارهای انحرافی و مدنی – سازمانی: رویکردی انگیزشی به نقش عدالت سازمانی و جبران عدالت، نتیجه گرفتند: وقتی عدالت سازمانی بالاست، گرایش های ابزاری باعث افزایش رفتارهای مدنی – سازمانی می شود. 
صیدانلو (1391) در تحقیقی با عنوان نقش رفتار شهروندی سازمانی بر سکوت کارکنان در بخش دولتی، نتایج تحقیق​اش حاکی از آن است که بین رفتار شهروندی سازمانی و سکوت سازمانی ارتباط معکوس و معناداری وجود دارد. همچنین بین ابعاد رفتار شهروندی سازمانی و سکوت سازمانی ارتباط معکوس و معنادار وجود دارد.

بهرامیان (1391) در تحقیقی با عنوان تعیین تأثیر رهبری معنوی بر سکوت سازمانی در شرکت کاشی نیلو، نتایج یافته های تحقیق اش حاکی از آن بود که رهبری معنوی و ابعاد عشق به نوع دوستی، ایمان به کار و عضویت و تعلق سازمانی به عنوان متغیرهای مستقل بر سکوت سازمانی در شرکت کاشی نیلو تأثیر معکوس داشتند. اما ابعاد چشم انداز و معناداری در کار به عنوان متغیرهای مستقل بر سکوت سازمانی در شرکت کاشی نیلو تأثیری نداشتند.
محمدی​پور، محمد (1391)، در پژوهش خود با عنوان رابطه مدل فرایندی روان‌شناسی جو کار اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی، نتیجه گرفت که: بین مدل فرایندی روان‌شناسی جو کار اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنی‌داری مشاهده شد؛ و از میان 4 بعد مدل فرایندی روان‌شناسی جو کار اخلاقی (حساسیت الاقی جمعی، قضاوت اخلاقی جمعی، انگیزه اخلاقی جمعی و ویژگی اخلاقی جمعی)، تنها برای بعد انگیزه اخلاقی جمعی با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنی‌داری مشاهده نشد.
قدیریی، محبوبه (1390)، در تحقیقی با عنوان رابطه انواع جو اخلاقی با خشنودی شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترک شغل در کارکنان شرکت گاز استان اصفهان، نتایج تحقیق​اش نشان داد که: هر یک از پنج نوع جو اخلاقی مورد بررسی با تعهد سازمانی و خشنودی شغلی و قصد ترک شغل رابطه دارند. نتایج حاصل از تحلیل همبستگی بنیادی نشان داد ترکیب خطی انواع جو اخلاقی با ترکیب خطی تعهد سازمانی، خشنودی شغلی و قصد ترک شغل رابطه معناداری دارند. علاوه بر این، نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه نشان دادند که ترکیب خطی انواع جو اخلاقی 8/45 درصد تعهد سازمانی، 6/30 درصد خشنودی شغلی و 2/28 درصد واریانس قصد ترک شغل را تبیین می کند.

سید نقوی و کشاورز حقیقی (1390) در مقاله خود با عنوان مديريت بی تفاوتی سازمانی کارکنان، نتیجه گرفتند که: در صورتی که سیاست​گذاری​های مناسبی در دولت انجام شود و در نتیجه آن مدیران متخصص به کار گمارده شوند، اصلاًح سیستم ها، فرآیند ها و ساختار، ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد، پاداش و انتصاب و ارتقاء و همچنین توجه بیش​تر به مسائل مالی کارکنان تسهیل و تسریع مي گردد .همة این ها موجب کمک به ایجاد برنامه و جو انگیزشی قوی​تر می​شود تا به ادراک بهتر کارکنان از عدالت سازمانی و اثربخشی خویش منجر شود. این دو ادراک نیز موجب مدیریت بی​تفاوتی سازمانی کارکنان خواهد شد.
رحیم​نیا و نیکخواه فرخانی (1390) در تحقیقی با عنوان تاثير جو اخلاقي سازمان بر هويت سازماني و تمايل به ترك خدمت فروشندگان، نتایج تحقیق​شان نشان داد که: كه جو اخلاقي سازمان و ابعاد آن به صورت مثبت و معني داري بر هويت سازماني تأثيرگذار بوده و از آن طريق به صورت منفي بر تمايل به ترك خدمت كاركنان مؤثر هستند. همچنين يافته ها بيان مي دارد كه گرچه هنجارها و قوانين اخلاقي مصوب در سازمان به صورت مستقيم و غير مستقيم (از طريق هويت سازماني) بر تمايل به ترك خدمت كاركنان مؤثر است اما شدت اين تأثيرگذاري اين مؤلفه بر تمايل به ترك خدمت از طريق ارتقاء هويت سازماني بيشتر است.

محسنی تبریزی و صداقتی​فرد (1390) پژوهشی دربارة بي تفاوتي اجتماعي در ايران (مورد پژوهش: شهروندان تهراني) نتیجه گرفتند که: ميان متغيرهاي قوميت، شغل، و تحصيلات از صفات زمينه اي تفاوت وجود دارد و بين تمامي متغيرهاي مستقل اصلي، يعني؛ بي هنجاري (آنومي )، اعتماد اجتماعي، اثربخشي اجتماعي، رضايت اجتماعي، محروميت نسبي، فردگرايي، تحليل هزينه-پاداش، و التزام مدني با بي تفاوتي اجتماعي معني داري بدست آمد. بر اساس يافته هاي بدست آمده در اين مطالعه، مي توان استنتاج كرد كه بي تفاوتي اجتماعي در شهروندان تهراني در ميزاني بالاتر از حد متوسط وجود دارد و سطح آن به ترتيب با نوسانات پنج متغير التزام مدني، فردگرايي، بي هنجاري، رضايت اجتماعي، و محروميت نسبي تغيير مي كند.

دانایی فرد و پناهی (1389)، در پژوهشی با عنوان "تحليل نگرش هاي شغلي كاركنان سازمان هاي دولتي تبيين جو سكوت سازماني و رفتار سكوت سازماني" نتیجه گرفتند که: بين ابعاد جو سكوت (نگرش مديريت عالي به سكوت، نگرش سرپرستان به سكوت و فرصت هاي ارتباطاتي ) و نگرش​هاي شغلي كاركنان با رفتار سكوت كاركنان ، رابطه معني داري وجود دارد ؛ به طوري كه بين نگرش مديريت عالي و نگرش سرپرستان با رفتار سكوت كاركنان يك همبستگي مثبت نسبتاً شديدي وجود دارد و بين فرصت هاي ارتباطاتي و نگرش هاي شغلي كاركنان با رفتار سكوت كاركنان ، همبستگي منفي نسبتاً شديدي است.
بهاری​فر و جواهری​کامل  (1389) در تحقیقی به بررسی پیامدهای ارزش​های اخلاقی سازمان (با مطالعه عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رفتار شهروند سازمانی) پرداختند و نتایج​ تحقیقشان نشان داد که ارزش های اخلاقی سازمان به طور مثبتی بر عدالت رویه ای و عدالت توزیعی تاثیر دارد. عدالت رویه ای و عدالت توزیعی نیز به طور مثبتی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر دارد. تعهد سازمانی به طور مثبتی بر رفتار اخلاقی کارکنان تاثیر می گذارد . هم چنین رفتار اخلاقی نیز به طور مثبتی بر بُعدِ جوانمردی و بُعدِ نوع دوستی رفتارهای شهروندی سازمانی تاثیر می گذارد.

كريمي، رجايي پور، و هويدا (1389) در تحقیقی با عنوان بررسي رابطه بين ابعاد جو سازماني و رفتار اخلاقي در بين كاركنان دانشگاه​هاي اصفهان و علوم پزشكي اصفهان، نتیجه گرفتند كه از ميان ابعاد جو سازماني، مسئوليت، استاندارد و تضاد رابطه معناداري را با رفتار اخلاقي دارند بين ابعاد ديگر جو سازماني يعني حمايت، ريسك پذيري، پاداش، هويت، ساختار،صميميت با رفتار اخلاقي كاركنان رابطه معناداري مشاهد نشد.
گل​پرور و نادی (1389) در پژوهشی با عنوان ارزش هاى فرهنگى و انصاف: عدالت سازمانى، رضايت شغلى و ترك خدمت، نتیجه تحقیق​شان حاكى از آن بود كه انصاف كلى با عدالت توزيعى، رويه​اى، تعاملى، ترك خدمت، رضايت شغلى و مادى​گرايى رابطه رابطه معناداری دارد. اما با فاصله​ی قدرت، داراى رابطه معنادار نیست. 
       جمشیدي و بخشی(1389) در تحقیقی با عنوان « از بی توجهی تا بی تفاوتی، تبیین تئوریک مسئلۀ بی تفاوتی سازمانی »، به این نتیجه رسیدند که محورهاي اصلی علل بی تفاوتی سازمانی، ضعف هاي مدیریتی، ضعف ها و محدودیت هاي سازمانی، عوامل اقتصادي و جنبه هاي شخصیتی اند. در بین این عوامل؛ بی توجهی سازمان به کارکنان، به عنوان محور اصلی و مشترك تمامی علل شناخته شد. محور اصلی در حوزة شناسایی این پدیده، بی انگیزگی کارکنان و پیامد اصلی بی تفاوتی سازمانی، کاهش بهره وري در سازمان است.
       در تحقیقی که دانایی فرد و همکاران (1389) با عنوان « طراحی سنجۀ اندازه گیري بی تفاوتی سازمانی» انجام دادند، به این نتیجه دست یافتندکه براي جلوگیري از ایجاد بی تفاوتی در سازمان، به مدیران توصیه می شود به کارمندان خود در ایجاد نگرشی کلی از رسالت سازمان کمک کنند. اگر آنها رسالت سازمان را درك کنند، فعالیتهاي خود را در راستاي تحقق این اهداف سوق می دهند و این، مانع از بروز بی تفاوتی در سازمان می شود.  
نادری، بنی فاطمه و حریری اکبری (1388) در تحقیقی با عنوان الگوسازی ساختاری رابطه​ی بین بیگانگی و بی​تفاوتی اجتماعی، نتیجه گرفتندکه: ارتباط معنادار بین متغیر بیگانگی و بی​تفاوتی اجتماعی وجود دارد.
علوي (1387)، در پايان نامه خود به بررسي رابطه بين متغيرهاي پيشايند (عدالت سازماني و جو سازماني) و وجدان كاري با عملكرد شغلي در كاركنان شركت سهامي ذوب آهن اصفهان پرداخت. نتايج حاصل از تحليل همبستگي نشان داد كه بين ابعاد جو سازماني با ابعاد وجدان كاري و عملكرد شغلي رابطه وجود ندارد. نتايج حاصل از تحليل رگرسيون نشان داد كه جو همكارانه، عدالت رويه اي و موفقيت مداري 47 در صد از واريانس عملكرد شغلي را تبيين مي كنند و نتايج حاصل از تحليل مسير، حاكي از اثر مستقيم جوهمكارانه، موفقيت مداري و عدالت رويه اي و اثر غير مستقيم جو نوآورانه بر عملكرد شغلي را دارد.
بخش دوم: پیشینه تجربی
       الکی، اردیلک و آکیوز
 (2015) در تحقیقی با عنوان بررسی اثر میانجی جو اخلاقی در عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی در بخش مالی نشان دادند که جو اخلاقی تأثیر جزئی بر بین ادراک عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی دارد و همچنین از یافته ها استنباط شد که جو اخلاقی نقش مهمی در رابطه بین عدالت توزیعی و زوال شخصیت بازی می کند. و این یافته ها هیچ اثر میانجی از جو اخلاقی بر رابطه عدالت رویه ای و فرسودگی شغلی را نشان نمی دهد.
      کینار، کارکلوی، دایگو آلوگیلار
 ( 2013) در پژوهشی با عنوان رابطه بین سکوت سازمانی و رفتار شهروند سازمانی به این نتایج دست یافتند که: رابطه ی قوی و منفی بین سکوت سازمانی و رفتار شهروند سازمانی وجود دارد. این معنی که اگر برای کارکنان امکان بیان ایده و اظهار نظر مربوط به کار خود را نداشته باشند سطح رفتار شهروند سازمانی کاهش و سازمان از ایده ها ی جدید، افکار و راه حل های خلاقانه باز می ماند.
تولوباس و سلپ
 (2012) تأثير عدالت ادراك شده كاركنان را بر رفتار سكوت در بين اعضاي هيئت علمي دانشگاه مورد بررسي قرار دادند. آن ها براي بررسي تأثيرات عدالت ادراك شده بر سكوت كاركنان يك تحليل رگرسيون را انجام دادند. در اين تحليل هم ادراك كلي از عدالت و هم ابعاد آن اعم از عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت مراوده اي مورد بررسي قرار گرفت. همچنين تأثير اعتماد به سرپرستان به عنوان متغير ميانجي در رابطه بين عدالت سازماني و سكوت در نظر گرفته شد. طبق تحليل رگرسيون، عدالت ادراك شده تأثير معناداري بر رفتار سكوت اعضاي هيئت علمي دارد. تحليل هاي مربوط به ابعاد سه گانه عدالت نيز نشان داد كه سكوت اعضاي هيئت علمي به طور معناداري تحت تأثير اين ابعاد قرار دارد. در اين پژوهش، اعتماد به سرپرستان نيز به طور معناداري رابطه بين عدالت ادراك شده و رفتار سكوت را تعديل نمود.
پناهي و سايرين (2012)، در پژوهشي كه به بررسي رابطه بين ابعاد جو سكوت سازماني از قبيل نگرش مديريت ارشد به سكوت، نگرش سرپرستان به سكوت و وجود فرصت هاي ارتباطي بين كاركنان و مديران و تعهد سازماني با رفتار سكوت كاركنان پرداختند و به وجود رابطه معنادار بين اين متغيرها پي بردند.
      تولوباس و سلپ
(2012)، تأثير عدالت ادراك شده كاركنان را بر رفتار سكوت در بين اعضاي هيئت علمي دانشگاه موردبررسي قرار دادند. آن ها براي بررسي تأثيرات عدالت ادراك شده بر سكوت كاركنان يك تحليل رگرسيون را انجام دادند. در اين تحليل هم ادراك كلي از عدالت و هم ابعاد آن اعم از عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت مراوده اي مورد بررسي قرار گرفت. همچنين تأثير اعتماد به سرپرستان به عنوان متغير ميانجي در رابطه بين عدالت سازماني و سكوت در نظر گرفته شد طبق تحليل رگرسيون، عدالت ادراك شده تأثير معناداري بر رفتار سكوت اعضاي هيئت علمي دارد. تحليل هاي مربوط به ابعاد سه گانه عدالت نيز نشان داد كه سكوت اعضاي هيئت علمي به طور معناداري تحت تأثير اين ابعاد قرار دارد. در اين پژوهش، اعتماد به سرپرستان نيز به طور معناداري رابطه بين عدالت ادراك شده و رفتار سكوت را تعديل نمود.
دوان و ژانگ
 (2010)، در تحقیقی با عنوان رابطه بين عدالت رهبري و دو رفتار منفي سكوت و تلافي جويي را در كاركنان بررسي نمودند. نتايج تحقیق​شان نشان داد كه عدالت رهبري با سكوت سازماني و رفتار تلافي جويانه رابطه منفي دارد.
اریک
 و همکاران (2010)،  بر اساس یک تحقیق از 160 کارمند در یک موسسه امنیتی خصوصی درغرب میانه نشان دادند که عدالت توزیعی و رویه ای یک همسویی معکوس مشخص با فرسودگی شغلی و غیبت از کار دارند. در حالیکه عدالت رویه ای یک ارتباط مستقیم مشخص با رضایت شغلی دارد. همچنین از نتایج دیگر این تحقیق این که عدالت رویه ای مهم تر از عدالت توزیعی می باشد.
رويلي و ساوكيي
 (2010)، پژوهش خود را در یک شرکت، 60 ماه بعد از محدودیت زمانی و تغییر سیستم کامپیوتری در دو واحد مهندسی بر روی 103 کارگر انجام دادند. این دو واحد از روش های عدالت رویه ای متفاوت استفاده کرده بودند. عدالت رویه ای پایین تر، پیش بینی فرسودگی شغلی بالاتر را داشت.
مولينر
 و همکاران (2010)، تحقیقی در مورد ارتباط میان عدالت سازمانی و رفاه در سطوح فردی بر روی 324 کارمند از 108 واحد کاری از 59 سازمان خدماتی انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد که عدالت در سه سطح مورد آزمایش قرار گرفت. سطح اول )واحد های کاری با امتیازات متوسط( در اين سطح عدالت که وابسته به سطح فرسودگی شغلی است. سطح دوم، قدرت شرایط عدالت )سطح موافقت در میان اعضای واحد کاری(، که می تواند میزان قابل پیش بینی سطح فرسودگی شغلی را مشخص کند. سطح سوم، قدرت عدالت به قدرت فرسودگی شغلی بستگی دارد. نتایج حاصله برتری عدالت متقابل را نسبت به عدالت توزیعی و رویه ای در هر سه سطح نشان می دهد.
اکانک
  (2010) در تحقیقی با عنوان « تضاد اخلاقی و رضایت شغلی کارکنان روابط عمومی» و به منظور بررسی ارتباط بین تعارض اخلاقی و رضایت شغلی و علل ناسازگاری اخلاقی و عواقب نارضایتی شغلی کارکنان روابط عمومی، به این نتیجه دست یافت که چالشهای اخلاقی تا حد زیادی به استانداردهای اخلاقی مدیریتی نیاز دارند و امید در حل و فصل چالش های اخلاقی تا حد زیادی به استانداردهای اخلاقی مدیریتی نیاز دارند و امید در حل و فصل چالش های اخلاقی، با تأکید بر اهمیت محیط ارتباطی باز، حمایت از ذی نفعان داخلی و استانداردهای حرفه ای است.
کلنداور و دلر
 (2009) پژوهشی را با عنوان رابطه بين عدالت سازماني و تعهد مديريتي انجام داده است يافته اين تحقيق نشان مي دهد كه بين عدالت سازماني با تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد. همچنين بين ابعاد عدالت سازماني با ابعاد تعهد سازماني نيز رابطه معناداري وجود دارد . كلنداور نتيجه گرفته است كه اگرچه تمام ابعاد عدالت سازماني با تعهد مديران رابطه داشته است ولي تأثير عدالت مراوده اي از همه بيشتر بوده است (كلنداور و دلر ، 2009).
جري
 (2008)، در پژوهش خود در مورد درك رفتار اخلاقي مشتري در بين كاركنان 20 شركت توليدي در امريكا، اظهار مي دارد كه، كدهاي اخلاقي استانداردهاي پيش بيني كننده رفتار حرفه اي و حامي خدمات مشتريان و راهنمايي براي كاركنان در سازمان هستند.
شانتيني
 (2008)، در پژوهش خود با عنوان عوامل تاثيرگذار بر رفتار اخلاقي كاركنان در بين 123 نفراز كاركنان داروساز در مالزي بيان مي كند كه رفتار همكاران، اعمال موفقيت آميز مديران و سابقه خدمت در رفتار اخلاقي كاركنان تاثير گذار است. جنسيت، سطح تحصيلات و اخلاق حرفه اي تاثيري معنادار در رفتار اخلاقي كاركنان نشان نداده است.
توماس
 و همكاران (2006)، نيز در تحقيقي با عنوان ارتقاء رفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني در بين 484 نفر از انجمن مديران خريد در امريكا بيان كردند كه، سازمان نقش كليدي در رفتارهاي شخصي كاركنان دارد و ارزش​هاي اخلاقي مي​توانند در متغيرهاي كليدي سازمان تاثيرگذار باشند كه منتهي به سطوح بالاتري از رفتارهاي اخلاقي در بين سازمان مي​شوند. آن​ها همچنين نشان دادند كه سطوح بالاتر رفتار اخلاقي ارتباط مثبتي با رفتار شهروندي سازماني دارد.
جارميلو
و همكاران (2006)، در پژوهش خود با عنوان تاثير جو اخلاقي براسترس كاري، نگرش شغلي و عملكرد شغلي فروشنده در 68 مغازه از 16 ايالت آمريكا به اين نتيجه رسيده اند كه استرس و نگرش شغلي ساز و كارهايي هستند كه از طريق آنها يك جو اخلاقي خوب، منجر به عملكرد شغلي بهتر مي شود. نتايج ديگر پژوهش نشان داده است كه جو اخلاقي منجر به تعارض كاري پايين تر و ابهام كاري كمتر و رضايت شغلي بيشتر مي شود.
بانرجي
 (1992)، در تحقيق خود با عنوان رفتار اخلاقي پرسنل با استفاده از يك مدل رفتاري در بيست ويك شركت سيستم اطلاعات درجنوب آمريكا، بيان مي كند كه رفتار اخلاقي كاركنان متاثر از نيت رفتار اخلاقي بوده كه پيش بيني كننده رفتار اخلاقي و غير اخلاقي است. بعلاوه نيت رفتار اخلاقي ، قضاوت اخلاقي و عقايد هنجاري كاركنان را تحت تاثير قرار مي دهد و بر اين اساس عقايد هنجاري افراد ارتباط معناداري با نيات رفتاري اخلاقي آنها دارد. او همچنين بيان مي​كند كه استحكام بين نيات رفتار اخلاقي كاركنان و تاثيرات ابتدايي، تحت تاثير سه متغير تعديل كننده خود نيرومندي، مكان هاي كنترل و جو اخلاقي سازمان است. بر اساس نتايج اين تحقيق رفتار اخلاقي كاركنان متاثر از عقايد هنجاري مكان​هاي متفاوت كنترل و جو ويژه اي است كه،كاركنان در آن قرار دارند.
خلاصه فصل
دراین فصل متغیرهای موردپژوهش را درقالب چهار بخش جداگانه به طور مفصل مورد بحث و بررسی قرار دادیم ودر آخر فصل هم به پیشینه پژوهشی در ایران وخارج از کشوراشاره شده است. در بخش عدالت سازمانی به تعریف عدالت، انواع عدالت (عدالت سیاسی و اجتماعی، عدالت آموزشی و تربیتی و عدالت اقتصادی) سپس به تعریف خود عدالت سازمانی، انواع عدالت سازمانی (توزیعی، رویه​ای و مراوده​ای)، نظریه​ برابری، اصول عدالت سازمانی. در بخش سکوت سازمانی به تعریف سکوت، سکوت سازمانی، مفهوم آوا، ابعاد سکوت (مطیع، تدافعی و دوستانه)، مأخذ سکوت سازمانی، عوامل مؤثر سکوت سازمانی، رابطه رفتار سکوت کارکنان با نگرش​های شغلی، سکوت سازمانی و عدالت سازمانی،  عوامل موثر در ایجاد سکوت سازمانی: متغیرهای سازمانی و مدیریتی، پیامدهای سکوت در سازمان ها، احساس کارکنان در خصوص عدم قدرشناسی، انگیزه​های سکوت و آوای سازمانی، باورهای ضمنی مدیران نسبت به سکوت سازمانی. در بخش بی​تفاوتی سازمانی به مفهوم بی تفاوتی، تعریف بی​تفاوتی سازمانی، علائم بی تفاوتی سازمانی، نمادها، مظاهر و نشانه​های بی​تفاوتی سازمانی، بی​تفاوتی سازمانی: استراتژی مفهوم​سازی بنیادی،بی​تفاوتی سازمانی در سازمان​های دولتی، عوامل و دلایل بی​تفاوتی سازمانی، تأثیر ارتباطات چهره به چهره در غلبه بر بی​تفاوتی، بی​تفاوتی اجتماعی. و در بخش جو اخلاق سازمانی به تعریف جو، تعریف جو اخلاقی، تعریف اخلاق، تعریف جو سازمانی، تعریف جو اخلاق سازمانی، رابطه بین استانداردهای اخلاقی و الزامات قانونی، اصول حاکم بر اخلاق حرفه​ای در اسلام. در نهایت در پایان فصل نتیجه تحقیقات داخلی و خارجی مرتبط با متغیر های پژوهش جهت اعتبار یابی نتایج تحقیق مورد بررسی قرار گرفته شد. 
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