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一、前言

隨著時代與環境的急速改變，人與人

之間的關係，以及人對工作的態度，已產生

明顯變化，包含公務人員倫理、家庭倫理、

企業倫理等等，確有逐漸式微的現象，在

許多的報章媒體上，可以看得到，虐童案

件發生、夫妻離婚事件增加；政治上，官

員貪污濫權，時有所聞；企業組織，掏空資

產。這些現象足以顯示我們必須重建倫理價

值，才能恢復社會安定與和諧。倫理已成為

組織經營不可或缺的主因，與組織生存有著

密不可分的關係。倫理可使組織成員的行為

有所規範，並加強成員之間的互信，因為在

現今的社會環境中，任何一種組織都須靠組

織成員之間的互信才能提高效率，而沒有倫

理就無法信任。倫理是一種無形的訓練，強

調的是成員之間的共識與共同價值，具有同

化作用，可以增加組織成員的認同感與成就

感（許士軍，1999）。因此，倫理的觀念應

用在當今的學校組織中亦具有重要之時代意

義。

員工是構成組織的元素之一，而組織

倫理氣候又深深的影響著員工的行為，所以

藉由改變組織的倫理氣候，進而使組織內員

工產生積極正向的力量，是一種可行途徑 
（Sinclair, 1993）。組織成員的行為是否能

夠合乎倫理的規範，除本身的認知之外，也

直接受到組織倫理氣候的影響。國內尚未有

針對國小組織的倫理氣候作過研究，因此本

文旨在分析學校組織倫理氣候的意涵與相關

問題。首先，論述組織倫理氣候的意涵；其

次，分析組織倫理氣候的類型；第三，探討

組織倫理氣候的影響；第四，分析組織倫理

氣候的形塑策略；最後是結語。

二、倫理氣候的意義

學校氣氛良窳對學生的成長、學習有著

重大的影響。倫理二字最早是出現在「禮記

」一書中：「凡音者，生於人心者；樂者，

通倫理者也。可見倫理乃是社會的道德規範

，對所做「對」與「錯」的判斷，可作為當

人面對倫理問題要做抉擇時的指導行為標準

。自從一九五○年代開始，組織氣候引起研

究者高度的興趣，且於近二十年來，組織氣

候研究的重點開始轉向探討組織內部特定類

型的氣候，如：組織中的服務氣候和創新氣

候等。

倫理氣候（ethical climate）被視為一

種組織的「規範控制系統」 （Schneider & 
Recichers, 1983; Victor and Cullen, 1988）。

這個控制系統不僅影響員工的道德行為  （
Wimbush and Shepard, 1994），同時也影響到

個人的倫理觀，有時倫理氣候還會被認定具

有「支配」（regimentation）組織內成員的意

義 （Landekich, 1989）。Herndon（1992）認

為：個人倫理價值觀與組織倫理氣候雖會相

互影響，而個人倫理觀必須透過組織倫理氣

候的催化，才會對管理發生作用。許士軍 （
1994）認為組織倫理氣候不但能塑造組織內

部人員互信、共識、自律與倫理觀念，更是

建立組織與組織、或組織與其他外在機構間

長期互信的基礎。

由於倫理氣候是一種動態性的認知（
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吳秉恩，1994），所以倫理氣候將會隨著

產業類型及規模的差異而有所不同（Victor 
& Cullen, 1988; Upchurch & Ruhland, 1996; 
Deshpande, 1996）。組織中所呈現出不同的

倫理氣候，將會影響組織成員的決策行為，

甚至會影響到組織的經營績效（王崇昱，

1994；李其芳、吳秉恩，1999；曾柔鶯，

1999；Wimbush & Shepard, 1994）。

倫理氣候是組織氣候的構面之一，而

組織氣候與倫理氣候又都是組織文化的一部

分。組織文化被視為內部系統共有的信念與

價值觀的特性，會因此型塑、引導員工的行

為；而組織氣候為成員心理上認同的組織

實務運作與程序，並具體表現在個人的行

動中。從心理學的觀點出發，亦即所謂的

「一體感」（we-feeling）或「歸屬感」（

belongingness）。雖然看不到，也無法觸摸

，但師生彼此都感覺它的存在。因此，若將

倫理內涵融入組織的實務運作和程序，就形

成了所謂的「倫理氣候」。　　　　　　　

三、學校倫理氣候的類型

至於倫理的分析取向，Gouldner（1957

）提出 cosmopolitan-local 的架構，這三種參

考架構如下：（1）個人：倫理決策基礎來

自個人。（2）組織 ：倫理決策基礎根植於

組織內部的倫理準則，例如組織的實務運作

及政策。（3）世界：倫理決策基礎來自個

人和所處團體的外部性組織，例如職業公會

。此構面源於角色和參考群體的社會學理論

，因為在社會體系中的角色因參考群體的不

同而有不同的行為和態度，亦即不同的分析

層次，就有不同的規範性準則。首先是利己

標準：當著重於個人時，可界定為考慮自己

本身的需要或偏好；當著眼於組織性時，可

視為考慮組織的利益；以世界性的觀點來看

，則考慮社會或經濟系統的利益。其次，仁

慈準則在確認組織由誰組成以及設定成員所

關心的界限。第三，原則性準則重點在於組

織預期使用原則的來源。著重於個人時，其

原則由個人自選，以自己的道德來做決策；

著眼於組織時，原則來自於組織，例如：章

程及程序；以世界的觀點來看，原則來自於

組織外，例如：法律系統、教師會等。依據

上述的理論綜合整理如表1：

分  析  取  向

倫理標準

表 1  Victor 和 Cullen 倫理氣候的理論構面

個   人 　　　　　　組   織 　　　　　世  界

利己利己 　　　　自利 　　　　　  公司利潤 　　　　　效率

仁慈                         　  友誼                       團隊利益                 社會責任

原則 　　　　　　　個人道德                公司規則和程序          法律和專業規範

資料來源：The organizational bases of ethical work climates, by Victor & Cullen (1988), Administrative 

　　　　　science quarterly, l33, p.104.
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rule）及獨立導向（independence）。另外，

根據個人道德發展理論，個人的特質並不足

以解釋個人倫理及道德的行為。因此，以此

五種倫理氣候類型再與 Kohlberg（1984）提

出的道德發展六個階段相互搭配，可得表2
的結果：

在此之後，Victor 和  Cullen（1988
）  針對四家不同產業、不同規模公司的

八百七十二位員工進行實證研究，歸納成為

五種倫理氣候類型，分別命名為：功利導向 
（instrumentalism）、關懷導向（caring）、

法律導向（law & code）、組織規範導向（

Kohlberg(1984)

stage 1
stage 2

表2 個人與組織的倫理

資料來源：The infl uence of ethical fi t on employee satisfaction, commitment and turnover, by Randi L. Sims & 

　　　　　K. G. Kroeck, 1994, Journal of Business Ethics, 13, p.940.

倫理理論的類別 Victor & Cullen(1988)

利己

（Egoism）

功利導向

（Instrumental）

stage 3
stage 4

仁慈

（Benevolence）
關懷導向

（Caring）

stage 5
stage 6

原則

（Principle）
法律導向（Law & code）
組織規範導向（Rules）
獨立導向（Independence）

茲將五種倫理氣候類型的特性分述如下

　：

（一）仁愛關懷（caring）的倫理氣侯

著重學校與個人互動過程中的仁愛和關

懷，依賴仁慈主義為基石；仁愛慈善、照顧

和關懷為主要的衡量尺度，也是管理措施的

重點。

（二）法律和專業準則（law and code
　　　　　 ）的倫理氣候

在這種倫理氣侯中，學校期望教師們遵

從法律和專業準則（如國民教育法、教師法

）勝於一切考量，而教師的行為規範亦必須

以法律為衡量基準。

（三）組織規範（rules）的倫理氣候

規則、制度和程序是組織所強調的行事

原則，在這種倫理氣候型態內的教師，需要

嚴格遵守學校內部的作業規章，並且洞悉學

校的政策和方針，以規則來追求效率，就是

教師倫理決策的準則。

（四）功利導向（instrumental）的倫理

                     氣侯

利己主義尺度是這種氣候型態的一種典

範，強調組織和成員的自利，行事求取最大

利益，以排除他人的利益為優先，因此又可

稱之為功利型的倫理氣候。

（五）獨立自主（independence）的倫

                     理氣候

此類型學校的教師偏好個人倫理信念的

尺度，而學校亦期望並允許教師以個人的道

德標準來做事。教師待人處事受自己的個人
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織績效。Donaldson（1991）的研究得出，

組織倫理氣氛與諸多組織結果變數都呈顯著

正相關，能夠有效提高組織管理和績效水

準。李其芳和吳秉恩（1999）發現，法規、

關懷及獨立判斷導向的倫理氣候，在組織績

效上的表現比公司利益、個人利益導向的倫

理氣候為佳。曾柔鶯（1999）指出，個人利

益導向型的倫理氣候與員工平均產值之間具

有顯著負向關係。

由以上可知組織倫理氣候的導向著實會

影響到一個組織或企業的績效。　　　　　

（三）對於工作滿足的影響

Victor 和  Cullen（1987，1988）、

Vitell 和 Davis（1993）及葉桂珍（1994）
等人，提出了組織倫理氣候的塑造，不僅

有助於員工工作滿意度的提升，亦能誘發

員工產生自發性倫理行為，滿足實務運作

上需要的組織特質。胡寬裕（1995）發

現關懷型、程序型、獨立判斷型倫理氣

候對於工作滿足具有正向顯著的影響。

Schwepker（2001）以業務人員為對象，發

現倫理氣候對業務人員在工作滿足及組織

承諾上會產生正向的影響。　　　　　　

（四）對於組織承諾的影響

Kelly 和 Dorsch（1991）研究發現關懷

型氣候與組織承諾呈現正相關，而功利型

倫理氣候與組織承諾呈現負相關。Herndon 
（1992）發現個人道德觀需透過公司倫理氣

候的中介效果，個人道德觀才會對便利商店

的組織承諾產生作用。葉桂珍（1995）結果

發現對於組織倫理氣候認知較高的員工，對

組織會有較高的組織承諾與忠誠度，進而對

工作會有較高的工作滿足與較低的離職意

向。徐赫良（2001）結果發現當企業的倫理

氣候越強時，員工所感受到的工作滿足、組

織承諾就越高，所表現出組織公民行為的程

度亦越大。

從上述有關倫理氣候文獻的相關實證

道德規範所導引。　　　　　　　　　　　

四、倫理氣候的影響

Sinclair（1993）認為組織的倫理氣候

是影響員工倫理行為的重要因素之一，因

此，若能了解組織的倫理氣候與倫理行為的

關係，之後就更能了解如何去管理倫理氣候

與倫理行為，管理者即可以藉由改變倫理氣

候，避免員工產生不倫理的行為（Wimbush 
& Shepard, 1994）。在 Trevino（1986）的倫

理行為決策模型中，組織倫理氣候是影響員

工倫理行為的首要因素，他認為員工倫理行

為與組織倫理環境有著密切相關，而組織倫

理氣候則是組織倫理環境的體現。茲就員工

倫理行為、工作績效、工作滿足與組織承諾

分別說明如下：　　　　　　　　　　　　

（一）組織倫理氣候與倫理行為

Frederick，Post 和 Davis（1992）認為

組織文化和組織倫理氣候具有改善組織內員

工倫理行為的功能，尤其是對管理者的價值

觀和個人特性進行倫理改造時，更是扮演著

要角。Deshpande（1996）研究結果發現，

當組織存在著關懷型的倫理氣候時，則經理

人的成功與倫理行為與有強烈的正向關係，

而當組織存在著功利型的倫理氣候時，則經

理人的成功與倫理行為有強烈的負向關係。

Markham、Shepard 和 Wimbush（1997）研

究結果發現，獨立判斷型、關懷型、服務

型、法律與規範此四種倫理氣候和不倫理行

為呈現負向關係，而功利型的的倫理氣候和

不倫理的行為呈現正向關係。

由以上可知，倫理氣候型態會影響組織

中個體倫理行為的展現。　　　　　　　　

（二）倫理氣候與工作績效

在Victor 和 Cullen（1988）研究得出，

關懷導向、獨立導向、法律導向和公司規範

導向的倫理氣候有助於提升組織內部的倫理

行為，進而影響到組織績效，形成正向的組
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中，可以發現組織倫理氣候屬於「關懷、獨

立判斷、法律與規範、規則」型的倫理氣候

時，可提高員工的工作滿足、組織承諾，並

表現出倫理行為而提昇組織績效；反之，屬

於功利型的倫理氣候，會降低員工的工作滿

足、組織承諾，並表現出不倫理的行為。　

五、形塑倫理氣候的策略

學校是正式教育中最基本的組織，係由

學生、教師、行政人員與校長所組成，其肩

負著培育人才、提升國家競爭力的重責大任

，校長扮演著引領全校師生、推動校務發展

、提升學校效能以及達成教育目標的重要角

色，茲提出形塑策略供參考:　　　　　　

（一）校長要掌握倫理原則，發揮影響力

形塑倫理氣候就是心靈改革，希望從

價值觀念與行為實踐作起，首先，校長身為

一個學校的領導者應以身作則，展現道德行

為，端正己身之言行，期以上行而下效。校

長應更積極運用道德領導，以集合眾人之力

共同發展學校願景，在共同願景之下，會使

學校成員在責任感與義務心的驅使，而致力

於共同願景的達成。　　　　　　　　　　

（二）全體教師要展現道德行為，扮演經師

　　　與人師角色

個人認知的道德發展，是解釋倫理或

不倫理決定行為時最重要的變項。專業倫理

準則，能協助教育行政人員瞭解行政專業所

期望的行為。校長可運用教育、訓練及非正

式組織之影響等方式，將組織道德或責任，

傳達予組織成員，以建立組織合作系統，讓

成員發展道德認知，以較高的倫理承諾，才

能充分實踐專業倫理準則。　　　　　　　

（三）建立正確價值觀念，以學生學習權為

　　　核心

教育目的就是尊重學生的主體性，協

助其追求自我實現。在教學過程中，秉持信

任、關懷、瞭解的態度，在開放、自由的情

境中，尊重學生人格，也要尊重其想法與創

意。因此，教學應發揮教育愛及教育熱忱，

才能建立和諧的師生關係，強調啟發、批判

，而非灌輸，讓學生能獨立思考判斷，使學

生能發揮潛能，開展完美的人格。　　　　

（四）建立學校溝通的管道，主動參與校務

　　　運作

學校要建立一套明確且有效的雙向溝通

管道，使上情能下達，下情亦能上陳。如各

項會議增加教師們的意見的表達與討論時間

，使會議的召開有實質的效果，不是徒具形

式而已。教師要主動參與學校校務運作並試

著去認同學校辦學目標。　　　　　　　　

（五）要發揮教育愛，建立良好師生關係

現在社會變遷的結果，師生關係趨於淡

薄，尤有進者，在教育商業化的影響下，教

育愛已逐漸式微。教師要發揮服務精神，降

低個人私利考量，如同教育家裴斯塔洛齊一

生中創設了好幾所學校，對於教育思想有很

大的影響。在教育過程，要注重關懷、信任

、同情與了解，唯有感深厚的師生關係，教

育才有潛移默化的效果。　　　　　　　

六、結語

人是一種社會性的動物，不能離群而索

居，為了共同的生活目標，自然地形成各種

組織。學校也是一樣，為了教育下一代，校

長、教師與學生共同組成學校組織，以達成

教育目標。學校教師是教育改革的核心關鍵

人物，教師有高度的專業倫理，才能夠投入

在工作職場上，為學生的學習而付出。倫理

是學校中的社會規範，包含了校長與全體教

職員、教師之間、學生同儕、教師與家長、

師生之間等關係，這些關係形成了校園倫理

的內涵。學校倫理氣候不僅能確保校園安定

和諧，更能促進教學效率，塑造良好學校文

化。總之，建立倫理氣候不是口號，而是實

踐行動，必須長期性、全面性地推動，以建
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