
     اندازمديريتدولتیچشم

 7131 بهارـ  71شماره                                                                                     

   11 - 06ص  ص                                                                     ..         

 

گذاريومخاطبانآنهامشیهايبازيگرانخطبررسیديدگاه

عدالتسازمانی)موردمطالعه:قانونمديريتخدماتدرباره

کشوري(
 

اصغرعلی،***علیاصغرپورعزت،**سيدمهديالوانی،*مهنازنيكبخت

1*****سيداحمدحسينی،****سعدآبادي

چكيده
كننده قانون مديريت خدمات كشوري و  اين پژوهش با هدف بررسي ادراك بازيگران اصلي تدوين     

نفر از كاركنان دانشگاه  726كاركنان دانشگاه تهران از عدالت سازماني انجام پذيرفته است و در آن، 
اي  پرسشنامهها از آنان، از  آوري داده اند و براي جمع گيري گروهي انتخاب شده تهران با روش نمونه

گانه عدالت سازماني  بر مبناي مواد قانون مديريت خدمات كشوري، با توجه به ابعاد سهساخته  محقق
كننده قانون مديريت خدمات  نفر از بازيگران اصلي تدوين 71. شداي و اطلاعاتي(، استفاده  )توزيعي، رويه

هاي مورد  يافته، داده ساختار صاحبه نيمهگيري گلوله برفي انتخاب شدند و با م كشوري نيز به روش نمونه
نتايج  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند.هاي پژوهش،  نياز از آنان گردآوري شد و بر اين اساس، فرضيه

كننده قانون مديريت خدمات كشوري و كاركنان دانشگاه  پژوهش نشان دادند كه بازيگران اصلي تدوين
از حيث رعايت عدالت سازماني در سه بعد: عدالت توزيعي،  تهران، قانون مديريت خدمات كشوري را

مديريت كننده قانون  اند؛ و بازيگران اصلي تدوين اي و عدالت اطلاعاتي، عادلانه ادراك كرده عدالت رويه
تر ارزيابي  ، قانون مذكور را نسبت كاركنان دانشگاه تهران، به شكل معناداري عادلانهخدمات كشوري
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مقدمه.1

كه افراد اعمال و وقايع  ميزانيعدالت سازماني به ادراك از انصاف در محيط كاري و      
اند  نشان داده ها پژوهش . (Imberman, 2009)كنند، دلالت دارد  سازماني را منصفانه ادراك مي

عدالتي در سازمان اثرات مخربي بر روحيه كار جمعي دارد؛ زيرا اهتمام نيروي  ادارك بيكه 
عدالتي و توزيع غيرمنصفانه  دهد. بي الشعاع خود قرار مي انساني و انگيزش كاركنان را تحت

تنزل روحيه تلاش و فعاليت در هاي سازمان، موجب تضعيف روحيه كاركنان و  دستاوردها و ستاده
شود؛ بنابراين رعايت عدالت، رمز بقا و پايداري جريان توسعه و پيشرفت سازمان و  آنان مي

كاركنان آن است. بنابراين از جمله وظايف اصلي مديريت، حفظ و توسعه رفتارهاي عادلانه در 
 (.7171مديران، و احساس عدالت در كاركنان است )سيدجوادين و همكاران، 

  هايي هستند كه در سيستم مشي مجريان خط  عمدتاً  هاي دولتي، مديران سازمان
هايي كه از جانب دولت  مشي اند؛ بنابراين عادلانه بودن خط گذاري عمومي تدوين شده مشي خط

شود در حفظ و توسعه رفتارهاي عادلانه در مديران و نيز در احساس  ها ابلاغ مي به اين سازمان
 كاركنان نقش بسزايي دارد. عدالت در

و تجربه خود، ادراكي متفاوت   از سويي ديگر، افراد برحسب سطوح متفاوت دانش، تخصص،
ترين  از مفاهيم گوناگون دارند؛ و عدالت نيز از جمله همين مفاهيم است، بلكه در شمار انتزاعي

يد تحقق عدالت در گذاري دولتي با مشي آنهاست؛ و نيز قابل تأمل است كه جوهره مقاصد خط
توان به  شود كه چگونه مي (. در اين امتداد، اين سؤال مطرح مي7172جامعه باشد )پورعزت، 

كارهايي كه  هايي عادلانه تدوين كرد. يكي از راه مشي ادراكي صحيح از عدالت دست يافت و خط
اي عادلانه ه مشي گيري خط تر از عدالت و شكل رسد در دستيابي به ادراكي صحيح به نظر مي

ها در فراگرد  مشي هاي مردم يا جامعه هدف خط مؤثر باشد، در نظر گرفتن آراء و ديدگاه
 گذاري است. مشي خط

ها در پرداخت عادلانه به كاركنان و همچنين  هاي اخير، براي رفع برخي نابساماني در سال
انوني گرفتند كه با گذاران عمومي تصميم به تدوين ق مشي ناكارامدي سيستم اداري كشور ، خط

اي جامع  اجراي آن بتوانند مشكلات موجود در سيستم اداري كشور را حل كنند. بنابراين لايحه
ريزي كشور  با عنوان لايحه مديريت خدمات كشوري توسط كارشناسان سازمان مديريت و برنامه

ك در كميسيون مشتر 7/1/7170تدوين و پس از طي مراحل تصويب در مجلس در تاريخ 
(. از آنجايي كه هر دو عامل 7173پور آهنگر، پور و غلامرسيدگي به لايحه به تصويب رسيد )قلي

ها را به  عدالتي در سازمان احساس بي  پرداخت ناعادلانه به كاركنان و مشكلات سيستم اداري،
توان گفت كه تدوين قانون مديريت خدمات كشوري، پاسخي به احساس  دنبال داشته است؛ مي

گذاران اين بوده است كه  مشي هاي دولتي بوده است. بنابراين انتظار خط عدالتي در سازمان يب
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قانون مذكور از ديدگاه كاركنان تحت پوشش آن نيز عادلانه ادراك شود. با اين توصيف در 
ها اگر اين تفاوت به شكلي  گذاران و جامعه هدف آن مشي صورت وجود تفاوت ميان ادراك خط

كه آنچه به رفتار انسان شكل  ها را عادلانه ادراك نكند از آنجايي مشي امعه هدف، خطباشد كه ج
توان انتظار بروز مشكلات ناشي از ادراك  دهد ادراك او از واقعيت است نه خود آن! مي مي
عدالتي در جامع هدف را داشت. بنابراين در اين پژوهش، ادارك بازيگران اصلي در تدوين  بي

خدمات كشوري، و كاركنان دانشگاه تهران كه در زمان انجام اين پژوهش،  قانون مديريت
شدند، مقايسه شد تا در صورت اثبات وجود تفاوت ميان دو ديدگاه مذكور،  مشمول اين قانون مي

ها  كارهايي براي به حداقل رساندن اين تفاوت در ديدگاهميزان اين تفاوت مشخص گرديده و راه
 ارائه گردد.

 
پژوهشوپيشينهنینظريمبا.2

، سياست، روش، مشى خطبه معناي  policyزبان انگليسي واژه در  گذاريعمومی.مشیخط
مشي نيز در فرهنگ لغت دهخدا، به معني طريقه و كنايه از روش كار  رويه و تدبير است. خط

انسان  مشي عبارت است از خط سير و راهي كه است؛ و بر اساس فرهنگ معين، خط آورده شده 
 (.7171زاده، در پيش رو دارد )الواني و شريف

، (2677) 7مشي دارد و به عقيده جيمز. اي. اندسون مشي عمومي، مفهومي فراتر از خط خط
يا  2وسيله بازيگر نگر و نسبتاً باثباتي است كه براي انجام يا عدم انجام عملي به مسير غايت

شود  شود. اين تعريف بر آنچه انجام مي نبال ميبازيگران مرتبط با مشكل يا موضوعي مشخص، د
مشي و تصميم  جاي آنچه صرفاً قصد يا هدف قرار داده شده است(، تمركز دارد؛ ميان خط )به

 .گيرد شود در نظر مي مشي را به منزله آنچه در طي زمان پديدار مي خط  شود؛ و تفاوت قائل مي
 

گذاري فعاليتي گروهي  مشي گذاري، جامعه است و خط مشي موضوع خط مشی.بازيگرانخط
است؛ از اين رو همواره نيازمند دو يا چند بازيگر است كه در قالب فعاليتي دسته جمعي و 

شهر، دولت ملي و كشور  -اجتماعي، در درون واحدهاي اجتماعي خاصي نظير قبيله، شهر، دولت
 (.7172يابد )بشيريه،  تجلي مي

و  1گذاران رسمي مشي رسون بازيگران عرصه سياسي را به دو دسته كلي خطاند
 .تقسيم كرده است 4گذاران غير رسمي يا غير حكومتي مشي خط

                                                 
1. James E. Anderson 

2. Actor 

3. Official Policy-Maker 
4. Nongovernmental Participant 
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گذاري از اختيارات قانوني  مشي گذاران رسمي كه براي وارد شدن به حوزه خط مشي خط
 شوند. مي 4يانو قاض 1، مديران اجرايي2، مجريان7برخوردارند، شامل: قانونگذاران

يا اصلي و  1گذاران نخستين مشي توان به دو گروه خط گذاران رسمي را مي مشي خط
اختيار عمل قانوني مطلق   گذاران اصلي از مشي ، تقسيم كرد. خط0گذاران فرعي مشي خط

برخوردارند؛ براي مثال مجلس براي تصويب قوانين، نياز به اجازه گرفتن از واحدهاي حكومتي 
گذاران اصلي(  مشي گذاران فرعي بر پايه اختياري كه توسط ديگران )خط مشي ارد. خطديگر ند

 كنند. شود، عمل مي ايجاد مي
هاي  گذاري، نظير گروه مشي كنندگان در فراگرد خط گذاران رسمي با ساير مشاركت مشي خط

يوند ، پ77و شهروندان 76هاي جمعي ، رسانه3پژوهشيهاي  ، سازمان7، احزاب سياسي1نفع ذي
اند، به اين دليل كه  كنندگان غير حكومتي ناميده كنندگان را مشاركت اند. اين مشاركت خورده

الاجرا كردن  هاي متفاوتي بوده و معمولاً  براي لازم گرچه آنها مهم و مقتدرند، اما در موقعيت
كنند، و  ميكنند، اعمال فشار  تصميمات سياسي، اختيار قانوني ندارند. آنها اطلاعات فراهم مي

گيري، امتياز ويژه  كنند. در واقع توان تصميم گيري نمي كنند، اما تصميم ترغيب مي
 .(Anderson, 2011) گذاران رسمي است مشي خط

 
هايي نظير  هاي اجرايي كشورهاي جهان، معمولاً از نظر ويژگي دستگاه .12هاياجرايیدستگاه

پيچيدگي، سازماندهي سلسله مراتب اداري، و درجه استقلال از ديگر شعب حكومت، با   اندازه،
هاي مصوب واحدهاي سياسي  مشي هاي اجرايي، خط يكديگر متفاوتند. از آنجا كه دستگاه

هاي  پذير نيست؛ و دستگاه ت كه جدايي سياست از اداره امكانكنند، بديهي اس حكومت را اجرا مي
 شوند. مشي عمومي درگير مي اجرايي نيز تا حد قابل توجهي، در تدوين خط

پيچيدگي و تكنيكي   اي از شرايط نظير صنعتي بودن جامعه، بويژه در صورت وجود مجموعه
وعات و مسائل، و نبود زمان و بودن بسياري از موضوعات سياسي، نياز براي كنترل مستمر موض
شود كه  هاي اجرايي تفويض مي اطلاعات كافي در اختيار قانونگذاران، اختيارات زيادي به دستگاه

                                                 
1. Legislator 

2. Executive 
3. Administrator 

4. Judge 

5. Primary Policy Makers 
6. Supplementary Policy Makers 

7. Interest Group 

8. Political Party 
9. Research Organization 

10. Communications Media 

11. Individual Citizen 
12. Administrative Agency 
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ها است. در نتيجه، اين  دادن اختيار تدوين مقررات به اين دستگاه  از جمله اين تفويض اختيارات،
كنند كه  هاي بسياري را صادر مي نامه ها تصميمات زيادي اتخاذ كرده و مقررات و آئين دستگاه

هاي قانوني در  پيامدهاي سياسي بسياري دارند. همچنين آنها منابع ارزشمندي براي ارائه طرح
رؤساي اين   آيند؛ اين به دليل تجربه و دانشي تخصصي است كه  سيستم سياسي به شمار مي

هاي  هاي موجود و شايد حذف راه يمش ها را قادر به شناسايي تغييرات مورد نياز در خط دستگاه
فرار قانوني كرده است؛ و نيز مشكلات جديدي كه رفع آنها بايد هدف قانونگذار قرار گيرد را 

 .(Anderson, 2011)كنند  شناسايي و تبيين مي
 

ها در حوزه  ترين پيشرفت يكي از مهم .1مشینقشکارکناندولتدرتنظيموتدوينخط
ت دولتي پس از جنگ جهاني دوم، افزايش نقشي است كه كاركنان دولت نظري و عملياتي مديري

گذاري و  مشي كنند. امروزه مديران دولتي هر دو وظيفه خط گذاري عمومي ايفا مي مشي در خط
هاي اخير مديران دولتي، بويژه در كشورهاي در حال توسعه،  اجراي آن را بر عهده دارند. در سال

 اند. گذاري دخالت داده شده مشي آيد، در فراگرد خط به دلايلي كه در ادامه مي
هاي سياسي در مورد موضوعات فني و پيچيده، رهبران سياسي مجبورند  به منظور اتخاذ تصميم ـ

 داشته باشند.  دهند، اتكاي زيادي به آن دسته از كاركنان دولتي كه به آنها مشاوره تخصصي مي

و اجراي آن با يكديگر مرتبط بوده و بر هم اثر  گذاري مشي هاي پيچيده، خط در موقعيت ـ
ها  مشي هاي عملياتي گوناگوني كه در طي اجراي خط توان گفت كه تصميم گذارند. حتي مي مي

 شوند، اغلب كاربردهاي سياسي مهمي دارند. اتخاذ مي

ها عموماً تابع تفسيرهاي گوناگونند. در چنين مواردي مديران دولتي كه مسئول  مشي خط ـ
 ها استفاده كنند. مشي توانند از بصيرت خود براي تفسير خط ها هستند، مي مشي كارگيري خط به

 & Goel ) كنند گذاري، نقش مشورتي ايفا مي مشي مديران دولتي همواره در خط

Rajneesh, 2008). 

 

كه  ميزانيطور كلي عدالت سازماني به ادراك از انصاف در محيط كاري و  به .2عدالتسازمانی

 .(Imberman, 2009)كنند، دلالت دارد  افراد اعمال و وقايع سازماني را منصفانه ادراك مي
عدالت سازماني مفهومي ذهني است. اين مفهوم آنچه را كه عادلانه يا ناعادلانه است، آنچه را 

اد در كه چگونه افر منصفانه است يا غير منصفانه و اين  كنند كه حق است يا ناحق، افراد فكر مي

 .(Ronald & Clark, 2009)كند  كنند را بررسي مي مورد آنها قضاوت مي

                                                 
1. Policy Formulation 
2. Organizational Justice 
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پژوهش براي پژوهشگران   ي گذشته عدالت سازماني به منزله يك موضوع عمده در سه دهه
هايي تا حد زيادي به دليل رابطه  است. تمايل به انجام چنين پژوهش حوزه مديريت مطرح شده

ا كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد، ايجاد شده است. براي مثال، كاربردي كه عدالت سازماني ب
گيرندگان از نظر كاركنان منصف باشند، كاركنان عملكرد شغلي  ها و تصميم هنگامي كه سازمان

دهند  تري نشان مي هاي كاري مطلوب درجه بالاتري از رفتار شهروندي، و نگرش  بالاتر،
(Cropanzano et al, 2008) هاي متفاوت  هايي توسط پژوهشگراني با ديدگاه پژوهش. چنين

صورت گرفته است. اما بيشتر پژوهشگران بر سر اين موضوع كه عدالت سازماني موضوعي غالب 
در زندگي سازماني است و نيز درمورد ماهيت چند وجهي اين مفهوم، توافق نظر دارند. رفتار 

كنند  هاي سازماني فكر مي همه فراگردها و فعاليتكاركنان تحت تأثير آنچه آنها درباره عدالت در 

 .(Khan et al, 2010) قرار دارد

اي،  اي، عدالت مراوده عدالت رويه  عدالت سازماني ابعاد گوناگوني را نظير عدالت توزيعي،
گيرد )پورعزت و  اي، عدالت احساسي و عدالت زباني در بر مي عدالت اطلاعاتي، عدالت مشاهده

 (.7171پور، قلي
 

ها،  عدالت توزيعي با انصاف ادراك شده از پيامدهاي سازماني )نظير پرداخت .1عدالتتوزيعی
و بر اين مهم دلالت دارد كه توزيع  (Greenberg et al, 2007) و ارتقاها( مرتبط است ها،  پاداش

اي، متناسب  منافع حاصل از فعاليت سازمان بايد عادلانه باشد، تا هر فرد به سهم مطلوب عادلانه
 (.7171پور، هايش نايل آيد )پورعزت و قلي ها، مساعي و قابليت با ميزان آورده

( در اين 7301اين بعد از عدالت سازماني، از نظريه برابري آدامز نشأت گرفته است. آدامز )
ها  ها( و خروجي ها )مشاركت كند كه افراد از طريق مقايسه نسبت ورودي نظريه بيان مي

رسند. در  ا( با ديگر همكاران در سازمان، به دركي از برابري يا نابرابري سازماني ميه )پاداش
صورتي كه سازمان ادراك از برابري را در محيط كاري ايجاد كند كاركنان راضي و خرسند 

ها كمتر  ها را در مقايسه با ستاده كند كه افرادي كه نسبت داده خواهند بود. نظريه برابري بيان مي
اند،  ها ديده ها را بيشتر از ستاده كنند. در مقابل، كاركناني كه نسبت داده ينند، احساس گناه ميب مي

دهد كه افراد درك خود از نابرابري را   شوند. در جايي ديگر آدامز توضيح مي رنجيده خاطر مي
است به دست آوردن حالت برابر تغيير خواهند داد. اين ادراكات به طور بالقوه ممكن  براي به

محصولات سازماني خسارت وارد كند. براي مثال اگر فردي احساس نابرابري در سازمان داشته 
 .(Thorn, 2010)باشد، ممكن است كمتر كار كند تا به برابري برسد 

                                                 
1. Distributive Justice 
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براي تشخيص كاربردهاي بالقوه عدالت توزيعي و بويژه نظريه برابري در موضوعات سازماني، 
شده از پيامدهاي سازماني و ارتباط اين ادراكات از عدالت را با پژوهشگران عدالت ادراك 

. (Cohen & Spector, 2001)اند  )نظير كيفيت و كميت كار( بررسي كرده 7متغيرهاي معيار

 & Ronald)پژوهش درباره عدالت توزيعي، ابتدا واكنش نسبت به پرداخت نابرابر را بررسي كرد 

Clark, 2009) و  1، عاطفي2هاي شناختي العمل تمركز بر نتايج، عكس؛ ولي بعدها به سبب
رفتاري نسبت به نتايج خاص، را مدنظر قرار داد. بر اين اساس، اگر نتايج خاصي ناعادلانه درك 

 & Cohen) شده باشند، احتمالاً بر روي احساسات، ادراكات و رفتار فرد تأثير خواهند گذارد

Spector, 2001). 
 

اي را به منزله بعد  ( براي اولين بار عدالت رويه7311) 1تيباولت و والكر .4ايعدالترويه

اي را درك افراد از عدالت بر  جديدي از نظريه عدالت سازماني مطرح كردند. آنها عدالت رويه
هاي سازماني تعريف كردند و آن را در ارتباط با رضايت از سيستم  مشي ها و خط اساس رويه

اي، اغلب بر عدالت ادراك شده در  هاي رويه ه باور آنها، توجه كردن به تصميممدنظر قرار دادند، ب
اي بر انصاف ادراك شده از  به بياني بهتر، عدالت رويه .(Thorn, 2010)سازمان تأثيرگذار است 

هاي مورد استفاده براي تعيين نتايج سازماني دلالت دارد و توجه اصلي  سازوكارها و رويه  ها، روش
است كه توزيع پيامدهاي سازماني را در وراي منافع شخصي،  هايي  وف به قواعد و رويهآن معط

. آنچه كانون توجه پژوهشگران را به سوي عدالت (Ronald & Clark, 2009)كنند  تعيين مي
هاي عدالت توزيعي براي توصيف و  اي تغيير داده است، ناتواني نظريه برابري و ديگر مدل رويه
 & Cohen ) عدالتي درك شده بوده است هاي افراد در برابر بي العمل ل عكسبيني كام پيش

Spector, 2001.) 
اند كه افراد مراتب عادلانه بودن هر پديده را با در  اي نشان داده هاي قابل ملاحظه پژوهش

 كنند. بر اين اساس اند، ارزيابي مي  وسيله آن تخصيص يافته نظرگرفتن فراگردي كه پيامدها به 
شود، ناشي شده باشد، كمتر  اي ناخوشايند، از فراگردي كه عادلانه ادراك مي هنگامي كه پديده

احتمال دارد كه افراد احساسي منفي ابراز نمايند. افراد كمترين سطح ادراك عدالت را زماني 
ن باشند كه كمتر به آ دست آورده  كنند كه دو حالت روي داده باشد: اول، نتايجي به گزارش مي

است،  بوده  0اي ناخوشايند از طريق فراگردي كه فاقد امنيت رويه  اند. دوم، اين نتيجه تمايل داشته

                                                 
1. Criterion Variables  

2. Cognitive 
3. Affective 

4. Procedural Justice 

5. Thibault & Walker  
6. Procedural Safeguards  
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و دشمني  7باشد. تركيب توزيع ناخوشايند و فراگرد ناعادلانه، ايجاد خصومت تخصيص يافته 
كه فراگرد كنند، و يا هنگامي  خواهند، دريافت مي كند. بالعكس، افراد هنگامي كه آنچه را مي مي

شود، تمايل بيشتري براي پذيرش رويدادها دارند. به بياني ديگر،  تخصيص عادلانه نشان داده مي
تر  و هنگامي كه پيامد خوشايند است ضعيف  تر، اي هنگامي كه پيامد ناخوشايند است قوي اثر رويه

 .(Cropanzano et al, 2008) است
مال تعجب، پژوهشگران حوزه عدالت، توجه اي، با ك به رغم اهميت كاربردي عدالت رويه

اند  كمي را به سازوكارهاي نظري كه بتواند اين قبيل نتايج را شرح دهد، اختصاص داده
(Zapata-Phelan et al, 2009). 

 

( مطرح شد 7331عدالت اطلاعاتي اولين بار توسط گرينبرگ در سال ) .2عدالتاطلاعاتی

(Cohen & Spector, 2001)  .بر ادراك عدالت از توضيحات ارائه شده براي كاركنان  و دلالت
 Kumar) ها )به روش معين(، يا توزيع نتايج )به روش خاص( دارد درباره دلايل استفاده از رويه

et al, 2009). اي و اطلاعاتي اثرات متفاوتي دارند. كلكوئيت در  او نشان داد كه عدالت مراوده
و عدالت اطلاعاتي را به مثابه يك عامل مجزا نشان داد  از اين نظريه حمايت كرد 2667سال 

(Buehler, 2012). 
هاي صورت گرفته در رابطه با عدالت اطلاعاتي به منزله يك بعد از عدالت، نشان  پژوهش

دادند كه عدالت اطلاعاتي پيامدهاي منحصر به فردي دارد كه آن را از ديگر ابعاد عدالت متمايز 
وسيله آن توضيحات منطقي و واضح  تي به منزله ارتباطات اثربخشي كه بهكند. عدالت اطلاعا مي

ها هنگام  اند كه سازمان ها نشان داده شود، معرفي شده است. پژوهش ها ارائه مي در مورد رويه
اشان دارند،  برقراري ارتباطات اثربخش، با حداقل كردن ابهاماتي كه كاركنان در زمينه كاري

گيرد، افراد  دهند. بعلاوه هنگامي كه اين نوع از ارتباطات شكل مي مي اضطراب آنان را كاهش
 1تر ادراك خواهند كرد. پژوهش صورت گرفته در رابطه با پويايي شناختي ها را منصفانه رويه

كنند يا  عدالت، اشاره بر اين دارد كه زماني كه افراد در رابطه با پيامدهايي كه از مدير دريافت مي
كنند، ابهاماتي دارند، نگران برقراري عدالتند. به طور  با مديريت برقرار مي ارتباطاتي كه

كند كه ابهامات خود را اداره كنند؛ زيرا اين شكل از  تر، رفتار منصفانه به افراد كمك مي مشخص
دهد كه مديران به روشي كه بيشترين منفعت را براي آنها داشته  رفتار، به آنها اين اطمينان را مي

تواند افراد را برانگيزاند تا براي دستيابي به  د، عمل خواهند كرد. بنابراين رفتار منصفانه ميباش
و نفع شخصي بلند مدت خود تلاش كنند. ارتباطات بر ادراك عدالت توسط كاركنان، تأثير  4رفاه

                                                 
1. ill-will 

2. Informational Justice 

3. cognitive dynamics 
4. well-being 
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نظر  گذارد؛ زيرا داشتن اطلاعات در مورد سازمان، به منزله رفتار مثبت از طرف سازمان به مي
كنند كه سازمان به اين دليل آنها را از  خواهد رسيد به دليل اينكه كاركنان چنين ادراك مي

 . (Arboleda, 2010) خواهد آنها را حفظ كند كند كه مي ها و پيامدها مطلع مي رويه
 

اولين مقررات استخدام كشوري در ايران در  قانونمديريتخدماتکشوريوپيشينهآن.
ر اساس اصول استخدام برخي از كشورهاي پيشرفته آن زمان، تدوين و تصويب شد ، ب7167سال 

گرفت.  قانون  كه مقررات استخدامي كاركنان دولت در مؤسسات دولتي سراسر كشور را در بر مي
هاي دولتي و نيازهاي روز كشور، تغييرات و  استخدام مزبور با گسترش تشكيلات و فعاليت

وانين و مقررات ديگري به آن اضافه شد. اما با وجود تغييرات و اصلاحات زيادي يافت و ق
هاي اجرايي و گسترش  اصلاحات مزبور، به علت نيازهاي جديد و افزايش تعداد كارمندان دستگاه

هاي  شوراي عالي اداري وقت، با توجه به آشفتگي 41هاي دولتي، در سال  تشكيلات و سازمان
هاي دولتي و لزوم استقرار مقررات و قوانين استخدامي  ازمانموجود در امور مختلف استخدامي س

هاي خود قرار داد و قانون  بر مبناي جديد، تنظيم لايحه قانون استخدام كشوري را در صدر برنامه
به تصويب قوه مقننه وقت رسيد. اين قانون تا حدود زيادي توانست  17/1/7141مذكور در تاريخ 

اجرايي را هماهنگ، و مشكلات موجود در نظام اداري را مرتفع هاي  وضعيت كارمندان دستگاه
نمايد. اما بعد از آن به علت تغييرات سريع در نظام اقتصادي و به تبع آن در نظام اداري كشور، به 

هاي داخلي و خارجي، اين  گذاري هاي مختلف خدماتي از طريق سرمايه لحاظ گسترش سازمان
 در شش نوبت مورد اصلاح قرار گرفت. 11تا پايان سال  41قانون از زمان تصويب در سال 

هاي برخاسته از جنگ، افزايش  و محدوديت 11تحولات بعد از انقلاب اسلامي در سال 
هاي دولتي با وظايف مشابه، موازي و  رويه تورم، افزايش تعداد كاركنان دولت، كثرت دستگاه بي

تيباني، تنوع بيش از حد قوانين و مقررات گستردگي جامعه كاركنان دولت به ويژه در بخش پش
استخدامي، سازوكارهاي مختلف پرداخت و اختلاف قابل توجه در سطح پرداخت در بين 
مؤسسات دولتي از يك طرف و بخش خصوصي و دولتي از طرف ديگر، همگي موجبات 

ن مشكل هايي كه در جهت مرتفع كردن اي ناهماهنگي در نظام پرداخت را به وجود آورد. تلاش
صورت گرفت، منجر به تصويب لايحه نظام هماهنگ پرداخت، در مجلس شوراي اسلامي )به 

 (.7177شد )اميرخاني،  71/0/16منزله اولين قانون اداري پس از پيروزي انقلاب(، در تاريخ 
ها و هماهنگ با  اما در شرايط كنوني جامعه، اين قانون پاسخگوي نيازها، برنامه

(؛ چرا كه بررسي وضعيت نظام اداري كشور در 7177رد نظر نبود )اميرخاني، اندازهاي مو چشم
گري؛ فقدان  هاي حاكميتي از تصدي هاي اخير بيانگر اشكالاتي نظير: عدم تفكيك حوزه سال

ريزي و نظارت دولت؛ فقدان يك  گذاري و برنامه روحيه نوآوري؛ عدم تعيين مناسب نقش سياست
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عدالتي در نظام پرداخت شاغلان و  گرا؛ بي ، مستمر و نتيجهنظام ارزيابي عملكرد جامع
بازنشستگان؛ عدم استفاده جامع و فراگير از فناوري اطلاعات؛ عدم توجه به حقوق مردم در 
مواجهه با نهادهاي دولتي؛ ابهام در نظام ارتقاي مديريت؛ فراگير نبودن قوانين و عدم تناسب 

 نظام پاداش با عملكرد بود.
ها بر آن داشت تا تدوين قانوني جامع براي  عيتي، مسئولان كشور را در اين سالچنين وض

حل مشكلات نظام اداري را در دستور كار خود قرار دهند؛ قانوني كه بتواند به صورت يكپارچه 
هاي مناسبي را با در نظر گرفتن مفاهيم  حل تمام عوامل مؤثر را شناسايي كرده و بر آن اساس، راه

هاي نوين مديريتي و تجارب مفيد  گيري از نظريه ديني و ملاحظات ملي و با بهره فرهنگي و
ساير كشورها ارائه كند. براي دستيابي به اين هدف، اولين مصوبه مجلس هفتم الزام دولت به 
تهيه لايحه مناسب بود. بنابراين دولت وقت لايحه مديريت خدمات كشوري را در تاريخ 

تصويب به مجلس شوراي اسلامي تقديم كرد )معاونت پژوهشي تهيه و جهت  24/2/7174
(. اين لايحه براي بررسي بيشتر، ابتدا به كميسيون اجتماعي به عنوان كميسيون 7170مجلس، 

اي كه اين قانون داشت، كميسيون  اصلي ارجاع داده شد؛ اما پس از مدتي، به دليل اهميت ويژه
نفر از  21شوري كه اعضاي آن مركب از مشترك رسيدگي به لايحه مديريت خدمات ك

. اين كميسيون با همكاري شدهاي تخصصي مجلس بود، تشكيل  نمايندگان كميسيون
ها و برخي نهادهاي علمي و دانشگاهي طي  كارشناسان دولت و پژوهشگران مركز پژوهش

پور ر و غلامپوجلسات متعدد به بررسي لايحه پرداختند و تغييراتي نيز در آن ايجاد كردند )قلي
(. در نهايت پس از دو سال بحث و بررسي، قانون مديريت خدمات كشوري مشتمل 7173آهنگر، 

كميسيون مشترك رسيدگي به  7170تبصره در جلسه مورخ هشتم مهرماه  760ماده و  727بر 
لايحه مديريت خدمات كشوري مجلس شوراي اسلامي، طبق اصل هشتاد و پنجم قانون 

در تاريخ   و پس از موافقت مجلس با اجراي آزمايشي آن به مدت پنج سال، دشاساسي، تصويب 
اي از  جهت اجرا، طي نامه 21/1/7170به تأييد شوراي نگهبان رسيد و در تاريخ  77/1/7170

 سوي رئيس مجلس، به دولت ابلاغ گرديد.


پژوهش. (، طي پژوهشي به بررسي تأثير ادارك عدالت 7177نيا و همكاران ) گنجي پيشينه

سازماني بر رفتار شهروندي سازماني پرداختند. مبناي اين پژوهش تأثير قانون مديريت خدمات 
هاي متأثر از اين قانون، در كنار عدالت  كشوري به مثابه ايجاد كننده عدالت ساختاري در سازمان

وع برخورد مديران بر رفتارهاي شهروندي سازماني بود. نتايج اين پژوهش اجتماعي متأثر از ن
% تأثير معناداري بر رفتارهاي شهروندي 31نشان داد كه ادراك عدالت توزيعي در سطح اطمينان 
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اي، عدالت  سازماني ندارد، اما ادارك ساير ابعاد عدالت سازماني مورد بررسي )عدالت رويه
 اي(، بر رفتار شهروندي سازماني تأثيرگذار است.  هاطلاعاتي و عدالت مرواد

بندي موانع اجراي قانون مديريت خدمات  (، به ارزيابي و اولويت7136مرتضوي و همكاران )
نظارت بر "، "مجريان قانون"، "شكل و محتواي قانون"اند. چهار دسته عوامل:  كشوري پرداخته

به منزله موانع اجراي قانون مذكور، در اين  "نيازهاي قانون ابزارها و پيش"، "اجراي قانون
پژوهش مورد ارزيابي قرار گرفتند. بر اساس نتايج اين پژوهش فقط عامل شكل و محتواي قانون 
وضعيت نرمال داشته و باقي عوامل، با اولويت يكسان موانع مهم تحقق قانون مديريت خدمات 

 كشوري شناخته شدند.
با عنوان تحليل آثار اجراي فصل حقوق و مزاياي قانون ، (، در پژوهشي7136زاده ) شريف

هاي عمومي ايران، نشان داده است  مديريت خدمات كشوري بر رضايت شغلي كاركنان سازمان
كه بين اجراي فصل حقوق و مزاياي قانون مديريت خدمات كشوري و رضايت شغلي كاركنان 

نون مذكور بر سطح رضايت شغلي رابطه مثبت وجود دارد، و اجراي فصل حقوق و مزاياي قا
 كاركنان تأثير گذار است.

بندي عوامل مؤثر بر  (، طي پژوهشي به شناسايي و اولويت7137داناصفهاني و طاهرپور )
هاي دولتي  اجراي فصل نهم قانون مديريت خدمات كشوري )توانمندسازي كاركنان( در سازمان

بندي و مورد بررسي قرار گرفتند و  مل دستهمتغير در قالب شش عا 21پرداختند. در اين پژوهش 
، "حمايت و مشاركت"، "آوري اطلاعات و تمايل مجري فن"بنابراين، شش عامل: 

، به "هماهنگي"و  "مشي شرايط اجتماعي و سادگي خط"، "مشي ماهيت خط"، "سازماندهي"
شدند.ترتيب اولويت، به عنوان عوامل مؤثر بر اجراي فصل نهم قانون مذكور شناسايي 



هايپژوهشفرضيه

كننده قانون مديريت خدمات كشوري اين قانون را از  بازيگران اصلي تدوين. فرضيهاصلیاولـ
 اند. حيث رعايت عدالت سازماني عادلانه ادراك كرده

كننده قانون مديريت خدمات كشوري اين قانون را از  بازيگران اصلي تدوين.هايفرعیفرضيه
 اند. توزيعي عادلانه ادراك كردهحيث رعايت عدالت 

كننده قانون مديريت خدمات كشوري اين قانون را از حيث رعايت  بازيگران اصلي تدوين
 اند. اي عادلانه ادراك كرده عدالت رويه

كننده قانون مديريت خدمات كشوري اين قانون را از حيث رعايت  بازيگران اصلي تدوين
 اند. عدالت اطلاعاتي عادلانه ادراك كرده
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 اصلیدومـ فرضيه كاركنان دانشگاه تهران اين قانون را از حيث رعايت عدالت سازماني .
 اند. عادلانه ادراك كرده

كاركنان دانشگاه تهران اين قانون را از حيث رعايت عدالت توزيعي عادلانه .هايفرعیفرضيه
 اند. ادراك كرده

 اند. اي عادلانه ادراك كرده يت عدالت رويهكاركنان دانشگاه تهران اين قانون را از حيث رعا

 اند. كاركنان دانشگاه تهران اين قانون را از حيث رعايت عدالت اطلاعاتي عادلانه ادراك كرده

 
 كننده قانون مديريت خدمات كشوري ميان ادراك بازيگران اصلي تدوين. سوم فرضيهاصلیـ

 معناداري وجود دارد. و كاركنان دانشگاه تهران از عدالت سازماني، تفاوت

و  كننده قانون مديريت خدمات كشوري ميان ادراك بازيگران اصلي تدوين.هايفرعیفرضيه
 كاركنان دانشگاه تهران از عدالت توزيعي، تفاوت معناداري وجود دارد؛

دانشگاه  كاركنانو  كننده قانون مديريت خدمات كشوري بازيگران اصلي تدوين ادراك انيم
 ؛دارد وجود معناداري تفاوت ي،اهيرو عدالت از تهران

دانشگاه  كاركنان و كننده قانون مديريت خدمات كشوري بازيگران اصلي تدوين ادراك انيم
 .دارد وجود معناداري تفاوت اطلاعاتي، از عدالت تهران
 

روشپژوهش.3

است. همچنين از آنجا كه در اين پژوهش،  7پژوهش حاضر از نظر هدف، پژوهشي كاربردي
تغييري در متغيرهاي پژوهش داده نشده و به توصيف و مطالعه وضعيت موجود پرداخته شده 

هاي جوامع مورد  هاي توصيفي است و از آنجا كه ويژگي است، اين پژوهش از نوع پژوهش
هاي پيمايشي محسوب  اند، اين پژوهش از زمره پژوهش مطالعه از طريق پيمايش ارزيابي شده

 .شود مي
 
اين پژوهش به بررسي دو جامعه آماري پرداخته است كه  .هايآماريوروشپژوهشنمونه

 عبارتند از:
گيري قانون مديريت خدمات كشوري كه شامل: نمايندگان عضو گذاران مؤثر در شكلمشيخط ـ

هاي  ان دفتر پژوهشكميسيون مشترك رسيدگي به لايحه مديريت خدمات كشوري، كارشناس
مجلس شوراي اسلامي، كارشناسان سازمان مديريت و برنامه ريزي سابق و همچنين 

شوند. لازم  اي آنها براي اصلاح اين قانون استفاده شده است، مي متخصصيني كه از آراء مشاوره

                                                 
1. Applied Research 



 

 03 ...گذاري و  مشی زيگران خطهاي با ديدگاه بررسی

 همهبه دليل عدم امكان دسترسي به  جامعه، اين اعضاي دقيق تعداد است كه تعيين يادآوريبه 
 پذير نبوده است. امكان پژوهشگرمستندات مربوطه، براي 

كاركنان رسمي و پيماني آن دسته از واحدهاي دانشگاه تهران كه در محدوده شهر تهران واقع ـ 
 نفر بوده است. 7111اند. تعداد كاركنان رسمي و پيماني اين واحدها در مجموع حدود  شده

هاي اجرايي  ها از دستگاه خدمات كشوري، دانشگاه موجود در قانون مديريت هاي تعريفطبق 
شوند. به همين دليل دانشگاه تهران، فقط به منزله يكي از  مشمول اين قانون محسوب مي

هاي اجرايي مشمول قانون مديريت خدمات كشوري، به منزله يك نمونه دردسترس،  دستگاه
هاي  كاركنان رسمي و پيماني دستگاهكه فقط  براي انجام اين پژوهش انتخاب شد؛ با توجه به اين
شوند، فقط آراء اين دسته از كاركنان دانشگاه  اجرايي مشمول قانون مديريت خدمات كشوري مي

تهران، مورد بررسي قرار گرفته است؛ يادآوري مي شود كه اعضاي هيئت علمي نيز مشمول اين 
 شوند. قانون نمي

هايش، به روشي متفاوت  متناسب با ويژگيدر اين پژوهش از هر جامعه آماري مورد نظر، 
 ها به شكل زير تعيين گرديد: گيري شد و اندازه نمونه نمونه

 & Baltar ) صورت گرفت 7گيري گلوله برفي گيري از جامعه آماري اول به روش نمونه نمونهـ 

Rajneesh, 2012) .سنجي  گيري، بر اساس رويكرد عقلانيت محدود و خبره براي شروع نمونه
توان از قبل مشخص كرد كه چه تعداد از افراد بايد در  موردي عمل شد. در روش مصاحبه نمي

در  ،مطالعه انتخاب شوند تا پديدة مورد علاقه در مطالعه به طور كامل شناسايي شود. در واقع
برسيم؛ جايي كه  2اشباع  يابد كه به نقطة آوري اطلاعات تا زماني ادامه مي آل، جمع حالت ايده

وقتي به نقطة  ،آوري شده، تفاوتي ندارند. به عبارت ديگر هايي كه قبلاً جمع هاي جديد با داده داده
توانيم مطمئن شويم كه مطالعة  ها رسيديم، مي آوري داده هايمان براي جمع بازده نزولي از تلاش

نقطة اشباع صورت گرفته مصاحبه براي رسيدن به  71ايم. در اين پژوهش،  كامل انجام داده
رسيد، ولي به دليل  است. البته اطلاعات به دست آمده پس از مصاحبة يازدهم تكراري به نظر مي

كساني بودند كه در   اين افراد،ادامه يافت.  71ها تا نفر  اطمينان از رسيدن به نقطة اشباع، مصاحبه
 اند. تصويب، نقش اساسي داشته ، از تدوين تايادشدهگيري قانون  كليه مراحل مربوط به شكل

 
 1گيري گروهي گيري از جامعه آماري دوم )كاركنان دانشگاه تهران(، به روش نمونه نمونهـ 

برآورد شد و با  17/6گيري مقدماتي، حدود  صورت گرفت. انحراف معيار جامعه نيز با نمونه

                                                 
1. Snowball Sampling 

2. Saturation 

3. Stratified Sampling 
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 726ايگذاري، اندازه نمونه جايگذاري اين مقدار در فرمول نمونه گيري از جامعه محدود و بدون ج
 نفر در نظر گرفته شد.

آوري اطلاعات از كاركنان دانشگاه تهران، از پرسشنامه استفاده شد. اين پرسشنامه  براي جمع
شناختي و سؤالات اختصاصي پژوهش بود. كه در بخش  در برگيرنده دو بخش سؤالات جمعيت

سابقه كاري و نوع استخدام كاركنان،  شناختي،  جنسيت، سن، ميزان تحصيلات، سؤالات جمعيت
سؤال  71 سؤال براي سنجش عدالت توزيعي، 74سؤال ) 10مطرح شد و بخش دوم مجموعه 

سؤال براي سنجش عدالت اطلاعاتي( مدنظر قرار گرفت )در  3اي، و  براي سنجش عدالت رويه
نظر خود را در مورد  شد كه اي ليكرت(. بدين ترتيب از افراد خواسته مي قالب مقياس پنج گزينه

تايي تعيين شده )كاملاً موافق،  عادلانه بودن هر كدام از مواد قانوني مورد بررسي، در طيف پنج
مربوط به  هاينظر، مخالف، و كاملاً مخالف(، مشخص كنند. ساختار پرسشنامه و سؤال موافق، بي

 است. شماره يكهر مؤلفه در پرسشنامه به شرح جدول 

 
 هاي مورد بررسي توزيع سؤالات بر اساس مؤلفهنحوه . 7جدول 

 جمعسؤالات هادرپرسشنامهشمارهگويهها)ابعاد(مؤلفهمفهوم

ي
مان

ساز
ت 

دال
ع

 

 74 74-71-70-71-77-73-26-27-22-21-24-21-20-21 عدالت توزيعي

 71 7-2-1-4-1-0-1-7-3-76-77-72-71 اي عدالت رويه

 3 27-23-16-17-12-11-14-11-10 عدالت اطلاعاتي

 
آن از مواد گوناگون قانون مديريت خدمات كشوري  هاي سوالساخته بوده و  پرسشنامه محقق

استخراج شدند. بدين ترتيب، هر يك از مواد قانوني كه امكان سنجش هر يك از ابعاد عدالت 
وسيله آن وجود داشت، انتخاب و  اي و عدالت اطلاعاتي( به سازماني )عدالت توزيعي، عدالت رويه

هاي  بندي آنها براساس شاخص و طبقه ها والسسؤالي متناسب با آن طراحي شد. پس از طراحي 
اي به دست آمد كه پس از تأييد  مورد بررسي و انجام اصلاحات اوليه بر روي آنها كاربرگ اوليه

روايي آن توسط خبرگان و انجام اصلاحات لازم و تأييد پايايي آن )با محاسبه ضريب آلفاي 
 كرونباخ(، در دانشگاه تهران توزيع شد.

كننده قانون مديريت خدمات كشوري، با انجام  اطلاعات از بازيگران اصلي تدوينآوري  جمع 
پرسشنامه  هاي سواليافته صورت گرفت. پروتكل اين مصاحبه با توجه به   مصاحبه نيمه ساختار

مصاحبه  هاي سوالپرسشنامه، با اعمال تغييراتي، در قالب  هاي سوالطراحي شد. بدين ترتيب، 
باز طراحي شدند تا علاوه بر اين كه  به صورت نيمه ها سوالبا اين تفاوت كه اين بازپردازي شدند، 



 

 47 ...گذاري و  مشی زيگران خطهاي با ديدگاه بررسی

تايي مشخص شود، نظر آنها نيز در مورد آن مواد قانوني  شوندگان در طيف پنج پاسخ مصاحبه
. در پايان مصاحبه نيز از مصاحبه شوندگان، درخواست شد تا نظر كلي خود را درباره شودبررسي 

 خدمات كشوري، ارائه دهند.قانون مديريت 
به منظور آزمون روايي پرسشنامه، از اعتبار محتوا استفاده شد و به آراء متخصصان و استادان 

ها و يا دريافت آراء مكتوب افراد،  دانشگاه مراجعه شد. در اين مرحله پس از انجام مصاحبه
سنجد  ظر پژوهشگر را مياصلاحات لازم انجام شد و از اين كه پرسشنامه، همان خصيصه مورد ن

 اطمينان حاصل گرديد.
پرسشنامه در  16گيري مقدماتي، تعداد  همچنين جهت تعيين پايايي پرسشنامه، طي نمونه

سؤال مربوط به عدالت  74جامعه آماري توزيع و گردآوري شد. ضريب آلفاي كرونباخ درباره 
 3و درباره  177/6اي در حدود  هسؤال مربوط به عدالت روي 71، درباره 111/6توزيعي در حدود 

 ها سوالبود؛ و در مجموع، پايايي كل  112/6سؤال مربوط به عدالت اطلاعاتي در حدود 
 ، مورد تأييد قرار گرفت.742/6پرسشنامه با ضريب آلفاي حدود 

توان  بررسي عدالت سازماني در مورد يك قانون خاص مثلا قانون خدمات كشوري را مي
 شاخصه چند گيري تصميم مدلهاي اي چند شاخصه در نظر گرفت. خروجي همدل ارزيابي كنند

 كند. تأمين را موجود مشخصه هر از يا مطلوبيت ارزش ترين ارجح كه بود خواهد *Aگزينه  يك

 :ديگر عبارت به
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توان رصد كرد.  در بررسي عدالت سازماني در قانون خدمات كشوري، دو گروه كلي را مي
 'Xهاي  و مولفه Xهاي  گذاران و گروه دوم مخاطبان قانون كه به مثابه مولفه گروه اول، قانون

را در  *Aدر نظر گرفته شدند. براي ارزيابي عدالت سازماني در اين قانون، بايد  *Aبراي يافتن 
و جامعه رصد كنيم. بدين منظور، از آمار توصيفي براي رصد عدالت سازماني در دو جامعه هر د

  تايي از كاملاً پنجهايي كه در طيف  هدف استفاده شده است، براي نيل به اين هدف، به پاسخ
  به شكلي داده شد كه به گزينه كاملاً پنجتا  يكموافق تا كاملاً مخالف تنظيم شده بود امتياز 

افق بيشترين امتياز و به گزينه كاملاً مخالف كمترين امتياز تعلق گرفت، و بنابراين با محاسبه مو
گانه عدالت  ميانگين امتيازات داده شده توسط هر كدام از دو گروه مورد بررسي به ابعاد سه

 پژوهش مورد آزمون قرار گرفتند. هاي فرضيهسازماني 
ر سه بعد از عدالت سازماني شامل عدالت توزيعي، براي تباين و مقايسه آراء دو گروه د 

ويتني استفاده شده است. اين  -اي و عدالت اطلاعاتي از آمار استنباطي و آزمون من عدالت رويه
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آزمون بدان جهت به كار گرفته شد كه استفاده از آزمون پارامتري مقايسه ميانگين دو جامعه )به 
كوچك مربوط به بازيگران اصلي در تدوين قانون   ونهدليل نرمال نبودن توزيع دو جامعه و نم

 (.7171پذير نبود )آذر و مؤمني،  مديريت خدمات كشوري( امكان
 

هايپژوهشويافتههاتحليلداده. 4

درصد از  76درصد زن بودند،  7/41درصد مرد و  2/14دهنده به پرسشنامه،  نفر پاسخ 726از 
سال سن  46درصد بالاي  11سال و  46تا  16سني بين درصد  11سال،  16آنان سني كمتر از 

درصد سابقه كاري  7/41سال،  76درصد سابقه كاري كمتر از  1/21داشتند. از نظر سابقه كار، 
سال سابقه كاري داشتند. از نظر تحصيلات،  26درصد نيز بالاي  7/16سال، و  26تا  76بين 

درصد كارشناسي  2/23درصد كارشناسي و  1/17درصد كارداني،  1/7درصد مدرك ديپلم،  7/76
درصد  1/12درصد از كاركنان رسمي و  1/01ارشد داشتند. از نظر نوع استخدام نيز 

 دهندگان هم از كاركنان پيماني دانشگاه بودند. پاسخ
شناختي كمكي در جهت دستيابي به اهداف پژوهش  هاي جمعيت ها ويژگي در مصاحبه

 سؤال قرار نگرفتند. كردند؛ بنابراين مورد  نمي
كننده قانون  هاي اين پژوهش به بررسي ادراكات بازيگران اصلي تدوين مجموعه فرضيه

مديريت خدمات كشوري و كاركنان دانشگاه تهران از عدالت معطوف بود. اطلاعات حاصل از 
 ( آمده است.2هاي داده شده به سؤالات، توسط هر گروه، در جدول ) پاسخ
 

 هاي داده شده به هر سؤال توسط دو گروه مورد بررسي ت مربوط به پاسخامتيازا. 2جدول 

تعدادگروههاشاخصه
کمترين

مقدار

بيشترين

مقدار

ميانگين

امتيازات

 عدالت سازماني

كننده قانون  بازيگران اصلي تدوين
 مديريت خدمات كشوري

71 66/4 66/1 07/4 

 13/1 06/4 34/2 726 كاركنان دانشگاه تهران

 عدالت توزيعي

كننده قانون  بازيگران اصلي تدوين
 مديريت خدمات كشوري

71 10/1 66/1 07/4 

 71/1 13/4 13/2 726 كاركنان دانشگاه تهران

 اي عدالت رويه

كننده قانون  بازيگران اصلي تدوين
 مديريت خدمات كشوري

71 67/4 66/1 00/4 

 12/1 17/4 17/2 726 كاركنان دانشگاه تهران

 عدالت اطلاعاتي

كننده قانون  بازيگران اصلي تدوين
 مديريت خدمات كشوري

71 66/4 66/1 74/4 

 74/4 66/1 66/1 726 كاركنان دانشگاه تهران
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گانه عدالت سازماني  نشان داده شده است، در مورد ابعاد سه دوطور كه در جدول  همان
اي، و عدالت اطلاعاتي( و نيز مجموعه عدالت سازماني، ميانگين  )عدالت توزيعي، عدالت رويه

است؛ بدين معنا كه هر دو گروه مورد بررسي، قانون مديريت خدمات   بوده 1امتيازات بالاتر از 
اند. از اين رو  وناگون عدالت سازماني عادلانه ادراك كردهكشوري را از حيث رعايت ابعاد گ

ها مورد  هاي فرعي آن و كليه فرضيه 2و شماره  7هاي اصلي شماره  توان گفت كه فرضيه مي
 اند.  گرفتهتأييد قرار 

 

 
 هاي دو گروه مورد بررسي ميانگين امتيازات پاسخ. 7نمودار 

 
توان گفت كه بازيگران اصلي در تدوين قانون  آمده است، مي شماره يكبنابر آنچه در نمودار 

اند، اما  مديريت خدمات كشوري، به طور ميانگين با عادلانه بودن اين قانون كاملاً موافق بوده
 اند. كاركنان دانشگاه تهران نسبت به عادلانه بودن قانون مذكور، نظر موافق داشته

 

هاي فرعي  اصلي سوم و فرضيه  ويتني فرضيه-ون من، نتايج آزمسهجدول .ويتنی-آزمونمن

 دهد. هاي به دست آمده را نشان مي ، ميانگين رتبهچهارآن و جدول 
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 ها آزمون فرضيه.1جدول 

عدالتسازمانیعدالتتوزيعیايعدالترويهعدالتاطلاعاتی

166/710 666/77 666/711 166/42 Mann-Whitney U 

166/1470 666/1217 666/1411 166/1162 Wilcoxon W 

113/4- 710/1- 136/4- 173/1- Z 

666/6 666/6 666/6 666/6 sig 

 
 ها رتبه .4جدول 

هامجموعرتبهميانگينرتبهتعدادگروههاشاخصه

 عدالت سازماني

كننده قانون مديريت  بازيگران اصلي تدوين
 خدمات كشوري

71 11/721 16/7067 

 16/1162 71/06 726 تهران كاركنان دانشگاه

 عدالت توزيعي

كننده قانون مديريت  بازيگران اصلي تدوين
 خدمات كشوري

71 14/771 66/7410 

 66/1411 30/07 726 كاركنان دانشگاه تهران

 اي عدالت رويه

كننده قانون مديريت  بازيگران اصلي تدوين
 خدمات كشوري

71 71/720 66/7046 

 66/1217 13/06 726 تهرانكاركنان دانشگاه 

 عدالت اطلاعاتي

كننده قانون مديريت  بازيگران اصلي تدوين
 خدمات كشوري

71 30/774 16/7434 

 16/1470 76/07 726 كاركنان دانشگاه تهران
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گذاري و كاركنان دانشگاه تهران از عدالت سازماني در قانون مديريت خدمات  مشي ادراك بازيگران اصلي خط .2نمودار 

 كشوري

 
گانه عدالت سازماني  نشان داده شده است، در مورد ابعاد سه سهطور كه در جدول  همان

كمتر از  sig، اي، و عدالت اطلاعاتي( و نيز مجموعه عدالت سازماني )عدالت توزيعي، عدالت رويه
هاي فرعي آن مورد تأييد  توان گفت كه فرضيه اصلي سوم و فرضيه است. از اين رو مي 61/6

شود كه تفاوت معناداري ميان ادراك بازيگران اصلي  اند و بدين ترتيب، مشخص مي قرار گرفته
يت عدالت كننده قانون مديريت خدمات كشوري و كاركنان دانشگاه تهران درباره ميزان رعا تدوين

 سازماني در اين قانون وجود دارد.
هاي مربوط به هر شاخص مورد بررسي در هر  ، ميانگين رتبهچهارنتايج مندرج در جدول 

كننده قانون  دهد و بيانگر آنند كه بازيگران اصلي تدوين كدام از دو گروه مورد بررسي را نشان مي
دالت سازماني )در هر سه بعد مورد مديريت خدمات كشوري، اين قانون را از حيث رعايت ع

تري ميزان  به شكل واضح دواند. نمودار  بررسي(، بيشتر از كاركنان دانشگاه تهران ارزيابي كرده
كننده قانون  دهد كه بازيگران اصلي تدوين دهد و همچنين نشان مي اين تفاوت را نشان مي

از عدالت اطلاعاتي و عدالت  اي را در اين قانون، بيش مديريت خدمات كشوري، عدالت رويه
اند، اما كاركنان دانشگاه تهران هر سه بعد عدالت را تقريباً در حد هم،  توزيعي ارزيابي كرده

 اند. ارزيابي كرده

 

 

 

113.54 
126.15 

114.96 

61.96 60.59 61.8 

0

20

40

60

80

100

120

140

 عدالت اطلاعاتي عدالت رويه اي عدالت توزيعي

 ميانگينرتبه

 úبازيگران اصلي 
 كاركنان دانشگاه تهران



7131 بهار - 71شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   44 

وپيشنهادهاگيرينتيجه.5

كننده قانون مديريت خدمات كشوري و  بازيگران اصلي تدويندهند كه  نتايج پژوهش نشان مي
به منزله مخاطبان اين قانون، قانون مديريت خدمات كشوري را از حيث رعايت كاركنان دانشگاه تهران 

 . اند اي و عدالت اطلاعاتي، عادلانه ادراك كرده عدالت سازماني در سه بعد: عدالت توزيعي، عدالت رويه
درصد، تفاوت  31ويتني نشان داده است كه در سطح اطمينان -ون منهمچنين نتايج آزم

كننده قانون مديريت خدمات كشوري و كاركنان  معناداري ميان ادراك بازيگران اصلي تدوين
اي، و عدالت  گانه آن )عدالت توزيعي، عدالت رويه دانشگاه تهران از عدالت سازماني و ابعاد سه

كننده قانون مديريت خدمات كشوري، قانون  گران اصلي تدويناطلاعاتي(، وجود دارد؛ و بازي
تر ادراك  را از حيث رعايت عدالت سازماني، نسبت به كاركنان دانشگاه تهران عادلانه يادشده

را  يادشدهتوان گفت كه هر چند هر دو گروه مورد بررسي، قانون  تر مي اند. به بياني واضح كرده
كننده قانون مديريت خدمات كشوري از  دراك بازيگران اصلي تدويناند، ولي ا عادلانه ادراك كرده

رعايت عدالت سازماني در اين قانون، به شكل معناداري نسبت به كاركنان دانشگاه تهران، 
 تر است! عادلانه

دهنده آن است كه كاركنان دانشگاه  ها نيز نشان نتايج به دست آمده از بررسي جدول رتبه
اي، و عدالت اطلاعاتي(، در  عدالت سازماني )عدالت توزيعي، عدالت رويه تهران، به هر سه بعد

كننده اين قانون، عدالت  اند، اما بازيگران اصلي تدوين قانون مذكور، امتيازي تقريباً برابر داده
اند. به عبارت ديگر، آنان  اي را در اين قانون بيش از عدالت توزيعي و اطلاعاتي ارزيابي كرده رويه
اي نسبت به عدالت توزيعي و  ن مديريت خدمات كشوري را از حيث رعايت عدالت رويهقانو

توان نتيجه گرفت كه ميان ادراكات دو گروه مورد  اند. در اينجا مي تر ديده اطلاعاتي، عادلانه
 اي، تفاوت بيشتري وجود دارد. بررسي از عدالت رويه

دهندگان در  شناختي پاسخ ي جمعيتها همچنين با توجه به اطلاعاتي كه در مورد ويژگي
دهندگان، از طيف  پاسخ بيشترشود كه  است، مشاهده مي دست آمده  هاي آماري توصيفي به تحليل
سال و داراي تحصيلات دانشگاهي كارشناسي و  26سال و داراي سابقه كاري بيش از  ميان

ندگان، در حد بالايي با ده توان نتيجه گرفت كه پاسخ اند. بنابراين مي كارشناسي ارشد بوده
اند قضاوتي صحيح در مورد آن موضوعات داشته  توانسته سازماني آشنا بوده و مي هاي موضوع

 باشند و امكان خطاي ادراكي در تشخيص عدالت ناچيز بوده است.
وجود تفاوت ميان ادراكات دو گروه مورد بررسي از رعايت عدالت سازماني در قانون مديريت 

هاي جامعه هدف  تواند بيانگر آن باشد كه در زمان وضع اين قانون، ديدگاه خدمات كشوري، مي
مورد بررسي و توجه قرار نگرفته است؛ و به همين دليل است كه كاركنان دانشگاه تهران به 

كننده قانون مديريت خدمات كشوري، اين قانون را عادلانه  ازيگران اصلي تدويناندازه ب
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هاي جامعه هدف در زمان تدوين قانون مذكور، سبب شده  دانند. يعني ناديده گرفتن ديدگاه نمي
ها از  مشي هايي عادلانه، آن خط مشي گذاران به تدوين خط مشي رغم اهتمام خط است تا علي

 حد انتظار، عادلانه ادراك نشوند. سوي جامعه هدف، در
تواند منجر به بروز  ها، مي مشي گذارن و جامعه هدف خط مشي عدم برقراري ارتباط ميان خط

 پيامدهاي منفي زير شود:
هاي تدوين شده  مشي ها، خط مشي با وجود صرف زمان و انرژي فراوان براي تدوين خط. 7

 كارايي پاييني خواهند داشت؛

ها با  هايي عادلانه، همچنان سازمان مشي هاي صورت گرفته براي تدوين خط شبا وجود تلا. 2
 عدالتي توسط كاركنان خود مواجه خواهند بود؛ پيامدهاي ناشي از ادراك بي

بر و پرهزينه است،  كه فراگرد اصلاح قوانين در مجلس شوراي اسلامي، فراگردي زمان از آنجا . 1
 صرف زمان و انرژي فراواني خواهد بود.براي اصلاح اين قوانين نياز به 

هاي تكلميلي نيز بحث قابليت اجرايي اين قانون مطرح شده بود كه طي آن بيشتر  در مصاحبه
شوندگان، به اين مطلب اشاره داشتند كه اين قانون قابليت اجرايي كمي دارد و توجه  مصاحبه

هاي  مشي نكردن به سازوكارهاي اجرايي قانون در زمان تدوين آن و هماهنگ نبودن ساير خط
اين قانون نظير قانون برنامه و بودجه و برنامه پنجم توسعه را، از جمله دلايل ادعاي  هم عرض با

به دلايل مطرح  يادشدهتوان گفت كه اگر قانون  كردند. با توجه به اين مطلب مي خود مطرح مي
شده، قابليت اجرايي كمي داشته باشد، عملاً در حل مسائل اجرائي كشور، در حد انتظار موفق 

 بود. نخواهد

 توان بر پيشنهادهاي ذيل تأكيد كرد: بر اين اساس مي
گذاران  مشي گذاري، بايد خط مشي صحيح و قابل اجرا در حوزه خط هاي تصميمبراي دستيابي به ـ 

توان بر   ها بيشتر با هم در ارتباط باشند. با ايجاد چنين پيوندي، مي مشي و جامعه هدف آن خط
ها در مورد مفهوم عدالت غلبه كرد؛ با شناسايي نوع و ميزان  مشكلات ناشي از تفاوت ديدگاه

جويي كرد؛ و  هاي افراد نسبت به مفهوم عدالت، براي به حداقل رساندن آن چاره تفاوت در ديدگاه
 هايي كه از قابليت اجرايي بالايي برخوردارند، مبادرت نمود. مشي به اتخاذ خط

شي اين قانون بر روي آن صورت خواهد گرفت، بايد هايي كه پس از اجراي آزماي در بازنگريـ 
هاي دولتي توسعه يابد و آراء هر سه گروه با  گذاران و كاركنان و مديران سازمان مشي ارتباط خط

ها مورد استفاده قرار گيرند. احتمالاً  دست آمده در اصلاحيه يكديگر تطبيق داده شود تا نتايج به
 ان دولتي، قابليت اجرايي قانون را افزايش خواهد داد.استفاده از آراء كارمندان و مدير

هاي  اي تفاوت بيشتري ميان ديدگاه هاي آماري نشان داد كه در زمينه عدالت رويه  نتايج تحليلـ 
گيرد اين مسأله  هايي كه صورت مي شود در بازنگري دو گروه وجود دارد، بنابراين پيشنهاد مي



7131 بهار - 71شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   43 

هاي  توجه به اين كه قانون مذكور، در حد زيادي به تعيين رويه مورد توجه قرار گيرد؛ به ويژه با
 سازماني پرداخته است.

گذاري عمومي، بايد سيستمي طراحي و پياده سازي گردد كه بر اساس آن  مشي در زمينه خطـ 
گذاري، از شناسايي  مشي ها، در همه مراحل فراگرد خط مشي گذار و جامعه هدف خط مشي بين خط

 ها، ارتباطي دوسويه و مستمر برقرار گردد. مشي له تا ارزيابي خطو تعريف مسأ

مدت،  مشي در كوتاه با توجه به عدم امكان شناسايي همه پيامدهاي ناشي از اجراي يك خطـ 
بيني  ها در طي زمان به دليل بروز تغيير و تحولات سريع و پيش مشي كاهش كارايي برخي خط

پذيري،  هايي با حد قابل قبولي از انعطاف مشي ورت اتخاذ خطنشده در دنياي متحول امروز، و ضر
اي طراحي گردد كه در آن، امكان  گذاري عمومي به گونه مشي شود سيستم خط پيشنهاد مي

 ها، وجود داشته باشد. كارگيري آن ها، در طول به مشي هاي مستمر خط ها و بازنگري ارزيابي

هاي مرتبط با آن  مشي مشي، هماهنگي ساير خط ك خطاز آنجا كه در افزايش قابليت اجرايي يـ 
شود كه به منظور افزايش قابليت اجرايي  از اهميت درخور توجهي برخوردار است؛ پيشنهاد مي

قانون مديريت خدمات كشوري، ساير قوانين مرتبط با حوزه اداري و استخدامي نيز با آن 
 هماهنگ گردند.

هاي دولتي به بررسي امكانپذيري اجراي اين  سازمانشود كه مديران  همچنين پيشنهاد ميـ 
ها مدنظر قرار دهند و نتايج حاصل را  قانون پرداخته، توانايي آن را در برقراري عدالت در سازمان

 گذاران قرار دهند. مشي در اختيار خط
 اي جامع دال بر عدالت و بويژه عدالت سازماني، مبناي در انتها، با توجه به اين كه نظريه

طراحي ساختار اين قانون نبوده است، نيل به اجماع نظري نسبي درباره عدالت دشوار بوده، اين 
(؛ و با توجه به اين 7171پور، هاي عادلانه مؤثر بوده است )پورعزت و قلي مشي امر بر اتخاذ خط

و  اند هاي مجريان مورد توجه قرار نگرفته كه در تدوين قانون مورد بررسي، آراء و ديدگاه
ها و ادراكات بازيگران اصلي  هاي تكميلي حاكي از اختلاف نظرهاي زياد ميان ديدگاه مصاحبه

كننده قانون درباره عادلانه بودن برخي از مواد قانون مديريت خدمات كشوري بوده است،  تدوين
 ها كاملاً موفق باشد. در برقراري عدالت در سازمان يادشدهتوان مطمئن بود كه قانون  نمي
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