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 چكيده

را هم بصورت  ميزان ادراكات عدالت سازماني  سازماني ضمن تشريح ابعاد آن ، مدل چهار بعدي عدالتدر اين تحقيق با مبنا قرار   

نفر از  4680 جامعه ي آماري تحقيق. بررسي كرده ايمدر محيطي صنعتي ژگي هاي جمعيت شناختي  كلي و هم بر اساس وي

ه عنوان نمونه انتخاب و در نهايت با روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي ب 356 بودند كه تعداد يك مجتمع صنعتي بزرگكاركنان 

 .نفر به پرسش نامه ها پاسخ دادند 290

 .عدالت توزيعي، عدالت رويه اي ، عدالت بين فردي و عدالت اطلاعاتي:كليد واژه ها 

 

 مقدمه

ايگاه را به همين جهت نيز در طول تاريخ بشر مهمترين ج. مساله عدالت و چگونگي و تحقق آن مساله ي انسان و زندگاني اوست 

در انديشه ي او داشته ؛ هر چند در عمده ي زمان ها و براي بسياري انسان ها و جوامع بصورت يك آرمان محض باقي مانده است 

جمشيدي (اين در حالي است كه تحقق عدالت موجب تحولي عظيم در حيات فردي و اجتماعي انسان خواهد شد . 

و همه جانبه سازمانها در زندگي اجتماعي انسانها نقش عدالت درسازمانها بيش امروزه باتوجه به نقش فراگير  ).33،ص1380،

سازمانهاي امروزي در واقع مينياتوري ازجامعه بوده و تحقق عدالت درآنها به منزله تحقق عدالت . ازپيش آشكارترشده است

 .درسطح جامعه است

تحقيقات ). ٢٠٠٠, Chan(ت روانشناختي اجتماعي وارد شدمفهوم عدالت سازماني ابتدا در فلسفه شكل گرفت و سپس به ادبيا

در مورد عدالت سازماني طي سي سال اخير رشد قابل ملاحظه اي داشته ، بطوريكه غالب ترين موضوع در در روانشناسي صنعتي 

دو تن از ) 1998(انزانو فولگر و كروپ. سازماني ، مديريت منابع انساني و رفتار سازماني در طول دهه هاي اخير به شمار مي آيد –

شرايط بكارگيري افراد در سازمان كه در آن افراد بر اين عقيده اند كه  "پژوهشگران اصلي در اين رشته ، عدالت سازماني را

 ). p, xii,١٩٩٨,Folger & Cropanzano(تعريف مي كنند  "منصفانه يا نا منصفانه رفتار شده اند

در . رائه شده كه در توضيح نقش عدالت در سازمان و تبيين ابعاد مختلف آن بكار مي رودمدل هاي مختلفي از عدالت سازماني ا

). ١٩٨٩,Folger&knovosky(ابتدا مدلي دوعاملي از عدالت ارائه شد كه عدالت توزيعي و رويه اي را در بر مي گرفت 



 

تجزيه و تحليل ) . (�١٩٨, Bies & Moag يعدالت مراوده ا: سومين بعد را به ابعاد پيشين افزودند  1986بايس و مواگ در 

با مجزا دانستن دو بعد ) 2001(كلكوئيت . از اين مدل سه بعدي حمايت مي كند)2001(كاراش و اسپكتور  –چند بخشي كوهن 

تجزيه و تحليل چند بخشي . عدالت مراوده اي تحت عنوان عدالت بين فردي و عدالت اطلاعاتي ، مدلي چهار بعدي ارائه كرد

 . از اين مدل حمايت مي كند) 2001(لكوئيت و ديگران ك

 :ارزيابي عدالت توسط افراد در سازمان مي تواند يك مجموعه ي متنوع از پيامدهاي كاري را پيش بيني كند

 ,	٢٠٠,Hoy&Tarter(براي نمونه مي توان به رابطه ي جدايي ناپذير عدالت و اعتماد در سازمان 

Saunders&Thornhill,٢٠٠	هنگاميكه در سازمان ادراكات عدالت افزايش مي يابد ، سطوح رفتار شهروندي . اشاره كرد) 

افزايش و غيبت و استرس شغلي  )١٩٨٩,Folger&Konovsky( رضايت از پرداخت ، ),
٢٠٠,Blakely et al( سازماني

)Kottraba,عدالتي و نتايج سازماني منفي  محققان همچنين يك رابطه ي برجسته ميان ادراكات بي. كاهش مي يابد ) ٢٠٠٣

اعتصاب غير مجاز  ،)٢٠٠٢,Jawahar(پرخاشگري در محل كار ، ) 
٢٠٠,Parker&Kohlmeyer(مانند ترك خدمت 

)Devinatz,(رفتارهاي انتقام جويانه و  )٢٠٠٣Skarlicki & Folger ,١۹۹۷(كاركنان اغلب مساله ي عدالت را . يافته اند

همچنين نقض عدالت در سازمان احتمال  ،)٢٠٠٧,Nabatchi et al(ود وسرپرستشان بيان مي كنند به عنوان منبع تعارض ميان خ

  ).٢٠٠٠,Chan(اقامه ي دعوي توسط كاركنان را افزايش مي دهد 

 عدالت توزيعي

دله عدالت توزيعي بر اصل مبا.عدالت توزيعي انصاف ادراك شده ي پيامدها يا تخصيص هايي است كه فرد دريافت مي كند 

عدالت در توزيع پاداش ها وهزينه ها ميان  "عدالت توزيعي را به عنوان ) 1961(هومانز). ٧
p١,٢٠٠٣,Lambert(مبتني است 

مفهوم عدالت توزيعي هومانز را گسترش داد ، آن را تئوري برابري ناميد و در رفتارهاي ) 1965(آدامز. تعريف مي كند  "افراد 

مانند (به پيامدها  )تعليم ، تجربه ، آموزش و هوشمندي(پيامدهاي مقايسه ي فرد از نسبت داده ها  آدامز روي.سازماني بكارگرفت 

 & Dunnet,(در بررسي عدالت توزيعي سه نكته اساسي وجود دارد ) 1975(به نظر ديوتچ . تمركز مي كند ) پرداخت و پاداش 

Flint ,٢٠٠�,pبرابر رفتار  يافراد بايست(، اصل تساوي )باشد  ش دريافتي داشتهفرد بايستي متناسب داده ا(اصل برابري ) :  ٣٩

برابري ، عدالت توزيعي و پرداخت براي عملكرد به جاي يكديگر . )افراد بايستي متناسب نيازشان رفتار شوند(و اصل نياز ) شوند

ها وترفيعات براي داده هايي مانند تلاش  در ادبيات عدالت مورد استفاده قرار مي گيرند و شامل تطبيق نتايجي مانند حقوق ،پاداش

 1975عدالت در پيامدهاي تصميم نقطه ي كانوني ادبيات عدالت سازماني تا پيش از . ، مسوليت ، عملكرد شغلي وآموزش است

 .است

 عدالت رويه اي 

تئوري هاي . و پيامدهاست  عدالت رويه اي انصاف مربوط به روش ها ، مكانيسم ها و فرايندهاي مورد استفاده در تعيين نتايج

، قوانين )1980(، تئوري ترجيح تخصيص لونتال ، كاروزا وفري )1975(تايبوت و والكر: مختلفي از عدالت رويه اي ارائه شده 

 ).1988(و مدل ارزش گروهي لايند وتايلر) 1980(رويه اي لونتال 

. شكل گرفت و سپس به زمينه هاي سازماني وارد شد كارهاي اوليه در مورد عدالت رويه اي در زمينه هاي حقوقي وقضايي

، تئوري آنها  دونوع (١٩٨٧,Greenberg)، عكس العمل افراد به رويه هاي حل دعوي را بررسي كردند )1975(تايبوت ووالكر 

)  ازندشان قبل ازتصميم گيري مجدچقدرافرادبراي ارائه ي مدرك ازخو(كنترل فرايند :داده را در تصميمات شامل مي شود 

 ).ئه مدرك از خودشان قبل از تصميم گيري مجازند اشاره مي كندابه اينكه آيا افراد براي ار(وكنترل تصميم 



 

شخص به دنبال اين است كه مشخص كند افراد در دستيابي به عدالت )1980(در تئوري ترجيح تخصيص لونتال ، كاروزا و فري 

ثبات ، : شش قانون براي ارزيابي انصاف رويه ها ي تخصيص ارائه مي كند) 1980(ال چه رويه اي را استفاده مي كنند، نهايتا لونت

 .صحت، قابليت تصحيح، نمايندگي ، اخلاقي و عاري از تعصب بودن

يك مدل نسبي از عدالت رويه اي به نام مدل ارزش گروهي ارائه مي كنند كه طبق اين مدل بي طرفي رويه ي ) 1988(لايند وتايلر 

ري، اعتماد به خير انديشي تصميم گيرنده و ثبات اجتماعي در گروه ارزيابي افراد از عدالت رويه اي را شكل مي دهد تصميم گي

پژوهش نشان مي دهد افرادي كه معتقدند توسط سازمان منصفانه رفتار شده اند ، نظر مساعد و مطلوب تري نسبت به سازمان و .

 ).(١٩٩٣,Barling & Phillipsاطر سازمان دارندبخي در رفتارهاي بيش فعال اجتماعي درگير

 

 عدالت توزيعي ورويه اي 

) 1987(در همين راستا فولگر .،اما به شدت مرتبطي اند) (١٩٩٧,Schminke et alعدالت توزيعي  ورويه اي تعابير متفاوت

فاده قرار دهند و ادراكات عدالت رويه خاطر نشان مي كند كه افراد ممكن است نتايج را به عنوان معيار انصاف رويه ها مورد است

نيز اين ) 1989(نتايج مطالعات فولگر و كروپانزانو . اي نيز ممكن است انصاف ادراك شده ي نتايج حاصل از رويه ها را ارتقا دهد 

عدالت رويه اي با  )1986(بنظرگرينبرگ .فرضيه را كه عوامل رويه اي ونتيجه اي در تعيين رفتار منصفانه در تعاملند تاييد مي كند

بروكنر . ارزيابي سيستم مرتبط است ، در حاليكه ادراكات عدالت توزيعي با پيامدهاي دريافتي و رضايت از اين پيامد مرتبط است

مطالعه كه تاثيرات متقابلشان را مي سنجيد بررسي كرند وبه يك  45تاثيرات عدالت توزيعي و رويه اي را طي ) 1996(و ويزنفيلد 

هنگاميكه عدالت توزيعي ادراك شده پايين است ، عدالت رويه اي تاثير برجسته اي روي مطلوبيت : باثبات دست يافتندالگوي 

عكس العمل شركت كنندگان در تصميات دارد؛ هنگاميكه عدالت توزيعي ادراك شده بالاست ، عدالت رويه اي تاثير برجسته 

ند مهم تر است وعدالت توزيعي زمانيكه نتايج فرد محورند مهم تر است عدالت رويه اي وقتي نتايج گروه محور. اي ندارد

)Wellbourne ,١٩٩٨.( 

 عدالت مراوده اي 

براي مثال حتي در يك سازمان ، رويه هاي به ظاهر . كاربرد تئوري عدالت مسائلي را راجع به پيامدها و رويه ها آشكار كرد

اجرا يا بكار مي بستند عكس العمل هاي بسيار متفاوتي از سوي كاركنان به همراه  يكسان بسته به اينكه چگونه مديران رويه ها را


٢٠٠, Nowakowski & Conlon( اين خط بررسي به عنوان عدالت مراوده اي شناخته مي شود.داشت ,p�.(  بايس و

طبق نظر كروپانزانو . كنندعدالت مراوده اي را كيفيت رفتار بين فردي اشخاص طي اجراي رويه ها تعريف مي ) 1986(مواگ 

عدالت رويه اي به عكس العمل به سمت مديريت بالا وخط مشي هاي سازماني مرتبط است ، درحاليكه عدالت ) 2002(وديگران

عدالت مراوده اي ابتدا بر مبناي عوامل چهارگانه ي مربوط به انتظارات .مراوده اي تبادل ميان فرد و سرپرستش را نشان مي دهد

طبق نظر فولگر ). ٢٠٠١,Colquitt(احترام، مالكيت ،حسن نيت و توجيه تصميم :صفانه مورد بحث قرار مي گرفت رفتار من

 .حساسيت بين فردي وتوضيحات يا گزارشات اجتماعي:عدالت مراوده اي دو جزء را شامل مي شود) 1998(وكروپانزانو 

 . ويه هاي سازماني با كاركنان مربوط مي شودبر رفتار خوب ،احترام وصداقت حين اجراي ر:  عدالت بين فردي

اين جنبه از عدالت به برسي اين امر مي پردازد كه به چه ميزان به افراد اطلاعات در مورد اينكه چرا رويه ها به :  عدالت اطلاعاتي

ه آيا اطلاعات منطقي ، طريقي خاص استفاده شده اند يا چرا پيامدها به شيوه هايي خاص ارائه شده اند ، داده مي شود و اينك

يك تصميم اگر با دلايل كافي و صادقانه ارائه شود با ). ٢٢٧.p.٢٠٠١, Colquitt et al(صادقانه و به موقع اند مربوط مي شود 

تعابير عدالت بين فردي و اطلاعاتي بيشتر روي .احتمال بيشتري از سوي كاركنان پذيرفته مي شود حتي اگر به نفع اشخاص نباشد



 

ت و رفتارهاي مشخص تصميم گيرنده تمركز مي كند تا اينكه به ويژگي هاي ساختاري يا سيستميك رويه ها يا خود پيامدها بيانا

          .بپردازد

 فرضيات تحقيق   

 .كاركنان در سطح مطلوبي قرار داردادراكات عدالت سازماني : رضيه اول ف

 .اولويت هاي متفاوتي دارندنان ابعاد عدالت سازماني از ديد كارك: فرضيه دوم 

 ژگي هاي جمعيت شناختي متفاوت استكاركنان بر اساس ويميانگين ادراك عدالت سازماني :  فرضيه سوم

 

 جامعه ونمونه آماري 

كليه جامعه آماري . نفر تشكيل داده است 4680مشتمل بر يك مجتمع صنعتي بزرگ جامعه آماري اين تحقيق را كاركنان 

مسئول، متصدي ،  ، سرپرست ، كارشناس ،مدير:جمله در كليه ي رده هاي شغلي سازماني از مشغول به كار كاركنان زن ومرد

 .كارمند و كارگر تشكيل شده است

ر يك از در اين پژوهش ه .در اين تحقيق از نمونه گيري به روش طبقه بندي تصادفي متناسب با حجم طبقه استفاده شده است

ك طبقه در نظر گرفته شده و در هر طبقه به نسبت جمعيت افراد شاغل در آن واحد ، تعدادي به عنوان به عنوان يواحدهاي مجتمع 

 مورد نياز از فرمول كوكران) n(به منظور تعيين حجم نمونه . حجم نمونه ، با استفاده از روش تصادفي ساده انتخاب شده اند

 .تعيين شد نفر 356استفاده شد كه 

 قلمرو مفهومي

 .متركز است متغير عدالت سازماني و ابعاد آن اضر بر پژوهش ح

 گردآوري داده ها

بين  تي واحدهاي مختلف مجتمع پرسش نامه توسط امورات صنع 356. گردآوري داده ها از طريق پرسش نامه صورت گرفته است

و صرفا در جمع بندي و نتيجه گيري كه نظرات آنها كاملا محرمانه تلقي  اسخ دهندگان اطمينان داده شدكاركنان توزيع شد، به پ

 .پرسش نامه جمع آوري شد 290درنهايت تعداد .تحقيق لحاظ خواهد شد

درصد  8.3درصد مدير ،  1بر اساس سطح شغليدرصد مرد ؛  85.9درصد زن و  14.1 ، بر اساس جنستعداد كل پاسخگويان 

 .مندان و كارگران تشكيل مي دهددرصد را كار 64.1درصد متصدي و  9.3درصد مسئول ،  17.2سرپرست ، 

 مقياس اندازه گيري و روايي و پايايي

 6با (سوال كه عدالت سازماني را بر اساس ابعاد عدالت توزيعي 18با ) 2001(پرسش نامه ي عدالت سازماني كلكوئيت  -

) سوال  3با (و عدالت اطلاعاتي ) السو 3با (،عدالت بين فردي)سوال مربوط به قوانين رويه اي لونتال  6با ( ، عدالت رويه اي)سوال

 .مي سنجد

 :گزينه هاي پاسخ در مقياس پنج گزينه اي طيف ليكرت به صورت زير بوده است 

 )1(كاملا مخالفم ) 2(مخالفم )  3(تاحدي )  4(موافقم )  5(كاملا موافقم 

ايا و روا مطرح شود و ظرفيت بارگيري سوالات به اندازه كافي پپرسش نامه  شمان بر آن بوده است تا درترجمه وتدوينتلا

( پس از جمع آوري داده ها از نمونه ي اوليه ،به منظور تعيين پايايي پرسش نامه در اين تحقيق  .اطلاعات لازم حد اكثر گردد

 بدست 0.92عدالت سازمانيبراي پرسش نامه ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد كه ضريب مورد نظر) پرسش نامه  20تعداد 

جهت . استنامه  پرسشاين قابل پذيرش است ، اين امر بيانگر پايايي لازم و كافي % 70با توجه به اينكه ضريب آلفاي بيش از .آمد



 

در اين راستا از نظرات اساتيد دانشگاه استفاده شد و سپس سوالات .آزمون روايي سوالات هم از روش اعتبار محتوي استفاده شد 

  .تدوين گرديديرايش جديد و تغييراتي در نهايت پرسش نامه نهايي با و. نامفهوم مورد بازنگري كلي و اساسي قرار گرفت

 يافته ها و تحليل

در تجزيه وتحليل داده ها از . استفاده شده است براي آزمون فرضيات  تحليل واريانسو فريدمن و tآزمون از  : يآزمون آمار -

 .براي آزمون فرضيات در نظر گرفته شده است % 1استفاده شده و سطح خطاي  16نسخه ي  spssنرم افزار 

 :  تحليل -

طلوبي سطح م ادراك كاركنان از عدالت سازماني دربراي اينكه بدانيم . استفاده شده است tبراي آزمون فرضيه ي اول از آزمون 

در نظر گرفته شده است بالاتر است يا نه ؟ جدول  13.5ين اين متغير از مقدار متوسط كه قرار دارد بايستي بررسي كرد كه آيا ميانگ

با مقدار متوسط  آمده فرض برابري ميانگين عدالت سازمانيبدست   sigبا توجه به مقدار . را نشان مي دهد  tنتايج آزمون  1شماره 

 .فت ادراك كاركنان از عدالت سازماني در سطح مطلوبي قرار دارددر نتيجه مي توان گرد مي شود، 

 
 T-testنتايج :  1جدول شماره 

Test value=١٣.
 
تفاوت  درصد95فاصله اطمينان 

 ميانگين

sig df t  

 عدالت سازماني

upper lower 0.573 0.001 289 3.24 
0.92 0.225 

 
معيار . از ديد كاركنان از آزمون فريدمن استفاده شده استدي ابعاد عدالت سازماني وم جهت رتبه بنبراي آزمون فرضيه ي د

رتبه  گفت ابعاد عدالت سازمانيآزمون بدست آمده از سطح معني داري استاندارد در نظر گرقته شده كمتر است، بنابراين مي توان 

مترين رتبه و كرين رتبه مربوط به عدالت بين فردي بالات شاهده ي شود،م 2همانطور كه در جدول شماره ي  .هاي يكساني ندارند

 .در سازمان است مربوط به عدالت رويه اي
 ميانگين رتبه ها در آزمون فريدمن:  2جدول شماره 

  رتبه 

N=٢٩٠ 
Chi-square = ٢
٧.�٢٣ 

d.f=٣ 
sig=٠.٠٠٠ 

 2.98 عدالت بين فردي

 2.85 عدالت اطلاعاتي 

 2.62 عي عدالت توزي

 1.55 عدالت رويه اي

 
بر اساس ويژگي هاي  ت ميانگين عدالت سازمانيبّراي آزمون فرضيه ي سوم از آزمون تحليل واريانس براي مشخص كردن تفاو

 fبا توجه به مقدار  ن ميانگين عدالت سازمانيتفاوت معني داري بي spssبر مبناي خروجي . جمعيت شناختي استفاده شده است

خلاصه ميانگين عدالت سازماني را بر حسب سطح شغلي نشان مي  3جدول شماره .داردبر اساس جنس وجود ) 0.04( pو ) 4.21(

همانطور كه مشاهده مي شود ميانگين عدالت سازماني در بين كاركنان زن نسبت به كاركنان مرد در سطح پايين تري قرار . دهد

 .دارد

 



 

 

 لت سازماني بر اساس جنسخلاصه ميانگين عدا:  3جدول شماره 

 مردان زنان 

 14.22 13.18 عدالت سازماني

 

معنا دار ) 0.000(  pو ) f )8.77اين تفاوت بر اساس سطوح مختلف شغلي با توجه به مقدار  spssبر مبناي خروجي  همچنين 

همانطور كه در اين جدول . را بر حسب سطوح شغلي نشان مي دهد گين متغير عدالت سازمانيخلاصه ميا 4جدول شماره . است

 .در سطوح شغلي بالاتر افزايش مي يابد ده مي شود ادراكات عدالت سازمانيمشاه

 
 بر اساس سطوح شغلي ه ميانگين عدالت سازمانيخلاص: 4جدول شماره

كار/كارمند متصدي مسول سرپرست مدير 

 گر

 ميانگين كل

عدالت 

 سازماني

18.11 13.2 15.9 14.3 13.5 14.07 

 

 و پيشنهاداتيجه گيري نت

عدالت سازماني يك نياز اساسي جهت كاركرد موثر سازمان ها و رضايت افرادي كه در آن كار )  1990( به عقيده ي گرينبرگ 

در مورد عدالت سازماني نشان مي دهد كه اين متغير با رضايت شغلي ، تعهد  تجزيه و تحليل هاي چند بخشي. ند، مي باشدمي كن

  ).٢٠٠١,Cohen-carash&Spector,٢٠٠١ , Colquitt et all(تار شهروندي و عملكرد كاري ارتباط داردسازماني ، رف

مديران سازمان بايستي محيطي منصفانه و عادلانه فراهم آورند و در اين راستا گام آنچه توصيه ي اين تحقيق مي باشد اين است كه 

ري از استعدادها و توانايي هاي خود در اجراي وظايف سازماني و شغلي شان بردارند تا كاركنان بتوانند در اين فضا به بهره گي

بدون شك محيط سازماني كه مديران آن به مقوله ي عدالت سازماني اهميت و بها مي دهند موجب ارتقاي ادراكات . بپردازند

زير را براي ارتقاي ادراكات عدالت  ما پيشنهادات. عدالت سازماني است و فرصت بروز استعدادهاي كاركنان را فراهم مي آورد

 :در سازمان ارائه مي كنيم

مديران سازمان و مديران منابع انساني وكاركنان بايستي دركي جامع و فراگير از مفاهيم عدالت و ابعاد آن در سازمان  �

 .داشته باشند، اين مهم مي تواند با برگزاري جلسات و سمينارهاي آموزشي در اين زمينه انجام شود

رفتار توام با احترام ، بزرگواري و ملاحظه ي مديران با كاركنان و افراد سازماني با يكديگر ، و در نظر داشتن اين مطلب  �

كه رفتار صادقانه با كاركنان براي آنها در درجه ي اول اهميت قرار دارد،كه اين به نوبه ي خود به ارتقاي ادراكات عدالت مراوده 

 .مندي دروني كمك مي كنداي و به تبع احساس توان

براي ارتقاي سطح عدالت اطلاعاتي عاملان و مجريان تصميمات سازماني بايستي توضيحات كامل و شفاف را به  �

اين اطلاع رساني مي تواند بصورت نشست ها و . كاركنان ارائه نمايند و مطمئن شوند كه منظور مورد نظر را درك كرده اند

 .پرسش و پاسخ براي رفع ابهامات احتمالي برگزار شودجلساتي با كاركنان به همراه 



 

تناسب ميان آورده هاي فرد به سازمان و دريافتي هاي وي از سازمان، اين تناسب بايستي از زمان ورود فرد به سازمان تا  �

 .آخر دوره ي كاري فرد براي اجتناب از ايجاد تنش رواني براي فرد برقرار باشد

 .اي جبران خدمات و پاداش با عملكرد فردبرقراري تناسب ميان طرح ه �

فراهم آوردن فرصت توسعه و ارتقاي مهارت و دانش شغلي لازم براي كاركنان در وظايف مربوطه از طريق آموزش  �

 .هاي رسمي و ضمن خدمت و تشويق افراد موفق در اين زمينه 

رات آنها را مورد توجه قرار دهند تا با مقاومت مديران و تصميم گيرندگان سازمان در مورد مسائل شغلي افراد، بايستي نظ �

 .كاركنان در پذيرش تصميم مواجه نشوند، چرا كه همه ي افراد مي خواهند در تصميات مربوط به خودشان مشاركت داشته باشند

اعث مديران نبايستي در تصميم گيري ، نظرات ، علايق و منافع شخصي خود را دخالت دهند،در غير اينصورت اين كار ب �

 .از بين رفتن اعتماد كاركنان مي شود

يكي از عوامل اصلي رضايت افراد از رويه هاي تصميم گيري در سازمان اين است كه اين رويه ها به گونه اي باشند كه  �

 .در صورت بروز اشتباه در تصميم ، همواره امكان مواجهه با اعترض منطقي كاركنان و اصلاح تصميمات غلط وجود داشته باشد

جنس ، سن ، ( گروههايي به نمايندگي از كاركنان براساس هر يك از ويژگي هاي جمعيت شناختي اين تحقيق  �

تشكيل شود ، كه اين گروه ها نشست ها و ملاقات هايي با مديران داشته ) تحصيلات ، سنوات خدمت و سطوح مختلف شغلي 

اي خود را با مديران در ميان بگذارند و نتيجه را با كاركناني كه باشند و مسائل ، نگراني ها ، درخواست ها و همينطور راهكاره

 .نماينده ي آنها هستند در ميان بگذارند
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