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 چکيده

 شمار به حوزه این متخصصان مهم های دغدغه از یکی انسانی منابع انتخاب و سنجش فرآیندهای در ای رویه عدالت برقراری

 برقراری مسیر در مهم های گلوگاه از یکی انسانی نیروی تصمیمات حوزه در افراد مورد در قضاوت و نهایی گیری تصمیم. آید می

 های روش از استفاده با انسانی نیروی مورد در نهایی تصمیمات. آید می شمار به حوزه این تصمیمات سیر در ای رویه عدالت
 بر مبتنی مکانیکی های روش حالی در است انسانی شهود بر مبتنی قضاوتی های روش. گیرد می صورت مکانیکی و قضاوتی

 سازگاری اصل و قضاوت ای نقره قاعده اساس بر که است آن بر مقاله این. است الگوریتیمیک و شده تعیین پیش از مراحل

 منابع انتخاب و سنجش نهایی تصمیمات در ای رویه عدالت برقراری میزان سنجش امکان که دهد توسعه را ابزاری تصمیمات،

 اصل. باشد اثرگذار انسانی منابع انتخاب و سنجش تصمیمات در ای رویه عدالت و کیفیت افزایش بر و کند فراهم را انسانی
 برای مناسب رویکردهای از یکی. باشند نهایی تصمیمات در مشابهی وضعیت دارای باید مشابه افراد که معنا بدین سازگاری

 این از یکی که وجود متفاوتی های الگوریتم ابعاد کاهش برای. است داده ابعاد کاهش مفوم از استفاده ابزاری چنین توسعه

 .است برخوردار مناسبی دقت از و بوده t-SNE ها الگوریتم

 t-SNE الگوریتم ابعاد، کاهش کاوی، داده سنجش، ای نقره قاعده انسانی، نیروی تصمیمات انتخاب، و سنجشهای كليدی:  واژه
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 مقدمه

تیلوور و فالوت نظرانی همچوون  توان تا دوره مدیریت کلاسیک و ادبیات صاحب موضوع عدالت سازمانی را میاگرچه سابقه 

دنبال کرد اما این موضوع به صورت تخصصی در نیمه دوم قرن بیستم و بر اساس استفاده از نظریات روانشناسی اجتمواعی در 
 های مودیریتی اواهر شود برای اولین بار عبارت عدالت سوازمانی در نوشوته 9191حوزه مدیریت حاکم شد و در حدود سال 

پردازد که بر چگونگی توزیع نتایج  عدالت سازمانی به بحث در مورد قواعد و هنجارهایی می (.2 ،2292 ،و همکاران 9گرینبرگ)

فوالگر و )پاداش و تنبیه(، فرآیند اتخاذ تصمیمات توزیعی )و نوع تصمیمات( و چگونگی موراوده بوین فوردی حواکم هسوتند )

است که برخی از آنها عبارتند از: ایجاد مشروعیت برای عدالت سازمانی منافع مختلفی بر شمرده شده  (.9 ،9119 ،2کروپانزانو

 . (2، 2292)گرینبرگ و همکاران،  برای مدیران سازمان، تضعیف رفتارهای مخرب در بین کارکنان و پذیرش تحول سازمانی

دو  عودالت درگیرد، مدیریت منابع انسانی اسوت.  های اصلی که عدالت سازمانی در آن مورد بررسی قرار می یکی از زمینه

توان ادعا کرد کوه تصومیمات  می گیرد. کارویژه جبران خدمات و سنجش و انتخاب به شکل جدی مورد بحث و بررسی قرار می
 برجستهدهند که موضوع عدالت سازمانی را در مدیریت منابع انسانی  مرتبط با سنجش و انتخاب، مهمترین محوری را شکل می

( اهم تصمیمات حاصل از سنجش و انتخاب را استخدام، جابجایی، 2299) 2گوین(. 19 ،2291 ،همکارانو  3کراوشاواند ) کرده

را به شوکل  مدیریت منابع انسانی( موضوع عدالت در 9119) و کروپانزانو فالگر داند. اعزام به دوره آموزشی، ارتقاء یا اخراج می
های سنجش و انتخاب تاکید بیشتری  اما در بحث اند داده ای مورد بررسی قرار ای و مراوده تفصیلی در قالب عدالت توزیعی، رویه

ها باید توجه زیادی را به موضوع عدالت استخدامی معطووف کننود  که سازمان ندمعتقد آنها. اند های انجام داد عدالت رویه یرو

یر بیرونوی سوازمان دارد. زیرا از سویی این امر با تضییع حقوق افراد در ارتباط است و از سوی دیگر اثر قابول تووجهی بور تصوو

دهود کوه ادراع عودالت از فرآینودهای اسوتخدامی منجور بوه مشوارکت بیشوتر  ( در مطالعه خود نشان می9113) 5گیلیلاند

های افراد هماننود عملکورد، رضوایت شوولی و ...  شوندگان در فرآیندها، ادراع بهتر افراد از خود و اثرگذاری بر خروجی ارزیابی

 تر شدن توجهات به موضوع عدالت استخدامی ( نیز بر اهمیت این امر و گسترده2222و همکاران ) 6تروکسیلومطالعه شود.  می

این موضوع اهمیوت  های مورد استفاده در این زمینه باید مورد تدقیق و اصلاح قرار گیرند. است که مدل ندتاکید دارد و معتقد
شوندگان به تصمیمات سنجش و انتخاب دارد و به عنوان موضوعی مورد  فراوانی در تحلیل چگونگی واکنش نشان دادن ارزیابی

؛ 16-92، صوفحه 2295گیرد)نیکولووآ و همکواران،  های مرتبط با سنجش و انتخاب موورد توجوه قورار می توجه در اکثر کتاب

ظر هنجاری و قوانونی نیوز های کارکردی، برقراری عدالت استخدامی از ن . علاوه بر جنبه(666-621، 2292گیلیلاند و اشتینر، 
دهند که رعایت عدالت استخدامی برخاسته  ( در مقاله خود نشان می9313غمامی و عزیزی ) شود. امری دارای اهمیت تلقی می

 از مبانی اسلامی و قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران است.

شواهد، انطباق با معیارهای ارزیابی، تعیوین  آوری و ثبت فرآیندهای سنجش و ارزیابی منابع انسانی معمولا از فرآیند جمع

تصمیمات عادلانوه سونجش و  یکی از محورهای اثرگذار بر اتخاذشوند.  نمره هر معیار و قضاوت نهایی در مورد فرد تشکیل می

                                                                 

۱ - Greenberg  

۲ - Folger & Cropanzano 

۳ - Crawshaw 

٤ - Guion 

٥ - Gilliland 

٦ - Truxillo 



 پژوهش های معاصر در علوم مدیریت و حسابداری فصلنامه
 1933 بهار، 4، شماره دومسال 

29 

 

نتایج مختلفوی  گیری از در این مرحله، ارزیاب با بهره گیری نهایی است. افتد، تصمیم یند اتفاق میآانتخاب که در انتهای این فر

بورای  یهوای مختلفو روش کنود. گیری می شونده حاصل شده است، در مورد او تصمیم های مختلف ارزیابی که از ارزیابی ویژگی

های ایجاد شده با کمک ابزارهای مختلف وجود دارد که نتایج حاصول از ارزیوابی، بسوته بوه  گیری نهایی بر اساس داده تصمیم

ها متوجوه  شود. با این حال، به دلیل عدم استفاده از ابزارهای تحلیلی متناسب، معموولا سوازمان یر میاستفاده از آنها دچار توی
. این پوژوهش گرفته شودبا سوگیری زیاد تواند  میشوند و تصمیمات حاصل از سنجش و انتخاب  خطاهای ناشی از این امر نمی

گران، میزان عادلانه بودن تصمیمات آنها را از منظور عودالت  مصاحبههای نهایی  تلاش دارد با ایجاد ابزاری برای تحلیل قضاوت

  ها ایجاد شود. گیری ای مورد بررسی قرار دهد تا فرصت لازم برای افزایش عدالت در تصمیم رویه

 

 ادبيات نظری

 در فرآیندهای استخدامي و انصافعدالت 

 کند: وارد ذیل تعریف میانواع مختلف عدالت را در قالب م ( 9119فالگر و کروپانزانو )

 کند. عدالت توزیعی: عدالتی است که فرد نسبت به عایدی خود یا تخصیصی که به او صورت گرفته است احساس می (9

 آورد.  ای: احساس عدالتی است که فرد از ارزیابی فرآیند تخصیص به دست می رویه  عدالت (2

 شود.  افتد مربوط می ایی که با فرد اتفاق میای: این نوع از عدالت به تعاملات و برخورده عدالت مراوده (3

ها و بهبود آنها است، بخش  های مدیریت منابع انسانی در سطح سازمان از آنجا که مدیریت منابع انسانی متولی تدوین رویه
سوت کوه آیوا پردازد. در اینجا سوال اصلی این ا میای  مهمی از ادبیات عدالت در مدیریت منابع انسانی به موضوع عدالت رویه

( 592  ،2292) 9(. مواتی  و جکسوون16، 2293، 1شوند؟ )هریووت فرآیندهای سازمان به شکلی منصفانه طراحی و اجرا می

تصمیماتی همانند ارتقاء، پرداخت یا برخورد انضباطی و دیگر تصمیمات مودیریت منوابع انسوانی را ذیول ایون محوور تعریوف 

های عودالت در  اصلی در هنگام طراحی فرآیندهای مدیریت منابع انسانی، رعایت شواخصرو، یکی از ملاحظات  از اینکنند.  می
ای وجود دارد که یکی از آنها بوه  ( معتقد است که دو رویکرد کلی در مطالعات مرتبط با عدالت رویه9113گیلیلاند )آن است.

ای را مورد  پردازد و گروه دیگر عناصر عدالت رویه میای  گیری بر ادراع آنها از عدالت رویه تاثیر ایفای نقش کارکنان در تصمیم

ای بر  شش قاعده را برای عدالت رویه( 22  ،9192) 1لونتال توان به لونتال اشاره کرد. دهند که از جمله آنها می بررسی قرار می

 شمرده است:

 ها برای همگان در طول زمان قانون ثبات: ثابت بودن رویه (9

 ها گیری های افراد در تصمیم ورزی ها و غرض ورزی: ممانعت از اثرگذاری سوگیری و غرضقانون جلوگیری از سوگیری  (2

 قانون دقت: مبتنی بودن تصمیمات بر  آگاهی و اطلاعات دقیق  (3

 قانون قابلیت تصحیح: وجود امکان تصحیح تصمیمات پ  از اخذ آنها (2

 های مختلف در سطح سازمان گروه  ی خردهاندازها ها، و چشم ها، ارزش قانون نمایندگی: در نظر گرفتن دغدغه (5

 های اخلاقی پذیرفته شده توسط فرد همخوان باشند. بودن: تصمیمات باید با ارزش قانون اخلاقی (6

                                                                 

۷ - Herriot 

۸ - Mathis & Jackson 

۹ - Leventhal 
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ای از انصاف مدیریتی را ارائه دادند که در کنار مدل لونتال چارچوب  یافتهمدل توسعه  92ساشکین و ویلیامز 9112در دهه 

 :ابعاد اصلی مدل ارائه شده توسط آنها عبارت است از سازد.  اقدامات مدیران از منظر عدالت فراهم میمناسبی را برای ارزیابی 

 های مدیران خود را قبول دارند اعتماد: باوری که کارکنان به مدیران خود دارند و میزانی که کارکنان حرف (9

زده  ای که کارکنان از رفتارهای آنها شگفت گونه بینی بودن اقدامات مدیران به مندی، استمرار و قابل پیش ثبات: قاعده (2

 نشوند.

 راستی: پایبندی و صداقت مدیران در عمل (3

 ها، اخلاقیات و کدهای رفتاری صداقت: پایبندی مدیران به ارزش (2

 انتظارات: بیان شفاف انتظارات رفتاری از کارکنان توسط مدیر و روشن کردن پیامدهای آن (5

 رکنانی که رفتارهای مشابه هم دارندشکل با کا برابری: برخورد هم (6

ای که کارکنان احساس مالکیت اقودامات و  های آنها به گونه اثرگذاری: دادن اختیار به کارکنان متناسب با مسئولیت (1
 های خود را داشته باشند موفقیت

 طرفانه آنها شوند  و اجرای بی عدالت: پایبندی به کدهای استانداردی که مناسب تشخیص داده می (9

 گری و احترام برای کارکنان دادن دغدغه، ملاحظه احترام: نشان (1

های مهم همه این صاحبنظران، یکسان بودن رفتار نسبت به یک  توان دریافت که یکی از دغدغه با توجه به هر دو مدل می
کین و ویلیامز ذیول معیار مشخص برای همه افراد در طول زمان بوده است که در مدل لونتال ذیل قانون ثبات و در مدل ساش

 های فرآیندهای استخدامی کاربرد دارد. این امر در همه بخشگنجد.  قاعده برابری می

های فرآیندهای استخدامی، بخشی است که در آن در مورد پذیرش یا عدم پذیرش افوراد قضواوت  یکی از مهمترین بخش

بتدا معیارهای ابتنا بر شواهد تجربوی و جامعیوت را بوه ( در بررسی استانداردهای قضاوت، ا2291و همکاران ) 99زملرشود.  می

هوا امکوان اسوتفاده از  کننود کوه در برخوی از موقعیت شمرند اما در اداموه بیوان می عنوان استانداردهای طلایی قضاوت بر می

انداردهای ثبوات و ای قضاوت رفوت. ایون اسوتانداردها اسوت استانداردهای طلایی وجود ندارد و باید به سراغ استانداردهای نقره

تبعیض هستند. بر این اساس، هر جا دو مورد مشابه هم باشند باید قضاوت یکسانی در مورد آنها صورت پذیرد و در موارد عدم 
ای قضواوت،  توان بیان داشت که بر اساس اسوتانداردهای نقوره بر این اساس میها نیز باشد غیر مشابه باشند.  مشابهت قضاوت

رادی که شباهت زیادی به هم دارند باید نزدیک به هم باشد مگر اینکه شواهد تجربی کافی در ایون زمینوه قضاوت در مورد اف

 وجود داشته باشد. 

 های قضاوت در فرآیندهای استخدامی را مورد بررسی دقیق قرار داد. تر موضوع، باید روش برای بررسی دقیق

 های قضاوت در فرآیندهای استخدامي روش

شود چیزی بیش از یوک متویور را در بور  آوری می های سنجش و ارزیابی، اطلاعاتی که در مورد افراد جمع فعالیتدر اکثر 

 (292، 2299و همکواران ) هایی برای قضاوت نهایی در مورد افراد هستند. گیتوود ها نیازمند روش گیرد.  از این رو، سازمان می
 کند: بندی می دستهها را در دو دسته قضاوتی و مکانیکی  این روش

شود و فرد با دیودن اطلاعوات، بور اسواس  گیری استفاده می های انسانی برای تصمیم قضاوتی: در این روش از قضاوت (9

 کند. صلاحدید خود قضاوت می

                                                                 

۱۰-Sashkin & Williams 

۱۱- Mellers 
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شود و نمرات افراد به صورت خودکار با استفاده  گیری استفاده نمی مکانیکی: در این روش از قضاوت انسانی در تصمیم (2

 شود. های کمی با هم تلفیق می روشاز 

و  دهند )گیتوود های قضاوت مکانیکی، قضاوت بهتری را در مورد افراد انجام می دهد که روش مطالعات انجام شده نشان می

های سنجش و انتخاب  سازی قضاوت های توانمندتر بهینه گذاری بر روی ایجاد روش (. از همین رو سرمایه296، 2299 ،همکاران
 تج از آمار چند متویره، از اهمیت فراوانی برخوردار است.مستن

ها را به دو دسته اصولی جبرانوی و غیور جبرانوی تقسویم  های مختلف تلفیق و قضاوت در مورد داده ( روش2299گوئین )

معادلوه   روشتواند نقاط ضعف او در یک متویر دیگر را جبوران کنود.  ها، توانمندی فرد در یک متویر می کند. در این روش می
های غیر جبرانی، نتایج حاصل از هر متویر منحصور بوه فورد  رگرسیون مهمترین روش جبرانی تلفیق و قضاوت است. در روش

و روش چنود   تواند امتیاز پایین در یک متویر دیگر را جبران کند. برش چند متویوری هستند و امتیاز بالا در یک متویر نمی

ترکیبی را از ترکیب این موارد   روش (299، 2299) و همکاران آیند. گیتوود رانی به حساب میهای غیرجب مانعی مهمترین روش

 داند. قابل استفاده می

 اند: ها را به شرح زیر معرفی کرده ( هر کدام از این روش396، 2222) 92کاسیو و آگویینی 

و نتایج ارزیابی هور متویور در ایون  شود روش معادله رگرسیون: در این روش، برای هر شولی یک معادله تعریف می (9

گیرد. امتیاز بالاتر حاصل از ارزیابی صورت گرفته در معادله مبنای قضاوت خواهد بود. ایون معوادلات  معادله قرار می
معمولا با استفاده از محاسبات آماری و ارزیابی میزان همبستگی متویرهای مختلف با عملکرد شاغل مطلوب در شول 

 شوند. حاصل می

روش برش چند متویری: هنگامی که سطح حداقلی کارآمدی برای یک شول تعریف شده باشد، افرادی که این سطح  (2
 گیرند.  ها کسب نکنند مورد پذیرش قرار نمی را در تعداد مشخصی از شایستگی

نتایج افوراد پذیرد و با محاسبه  گیری در مورد افراد در چند مرحله صورت می روش چند مانعی: در این روش، تصمیم (3

شود فرصت شرکت در مراحول  آید. افرادی که در مراحل اولیه رد می در چند ابزار مختلف، نتیجه نهایی به دست می

 بعدی را ندارند. 

ها بهینوه  گیری شود که تصومیم ای استفاده می گفته به گونه های پیش روش ترکیبی: در این روش، از ترکیبی از روش (2

 شود. 

( و 322، 2222کنود )کاسویو و آگووویینی ،  هوا، خروجووی متفواوتی را ایجواد می دام از ایون روشنتوایج حاصول از هرکو
ها چنین  گیری در مورد بهینه بودن تصمیم اتخاذ شده هنگامی که تعداد افراد ارزیابی شده کم باشد )که در اکثر سازمان تصمیم

 است( تقریبا ممکن نیست. 

 

 روش تحقيق

هستند که به آنها در تشخیص راهکار بهینه برای مقایسه بین نتایج ارزیابی کمک کند. از آنجا که ها نیازمند ابزاری  سازمان

ای اسوتفاده کورد.  گیری از استانداردهای طلایی قضاوت در این حوزه وجود ندارد، به ناچار باید از استانداردهای نقره امکان بهره

یزان شباهت قضاوت صوورت گرفتوه در موورد افوراد دارای امتیواز هدف اصلی این پژوهش، توسعه ابزاری کمی برای سنجش م

 سازی آنها است. ها و بهینه مساوی در ارزیابی

                                                                 

۱۲ -Aguinis & Cascio 
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 باید دارای نتایج مشابهی در ارزیابی باشند افراد مشابه»ابان و با توجه به این قاعده که یارز یهیابی وحدت روبه منظور ارز

بندی با استفاده از خط اسوتفاده کورد. نموودار پوراکنش  راکنش و استفاده از طبقهتوان از نمودار پ می( 2291)ملرز و همکاران، 

یابد  های هوش مصنوعی به دو بعد کاهش می نموداری است که در آن ابعاد چندگانه هر نمونه ارزیابی شده با استفاده از تکنیک

ار نباید در میان افورادی کوه مشوابه یکودیگر هسوتند، گیرند. در واقع در این نمود به هم در کنار یکدیگر قرار می  و افراد شبیه
 افرادی با نتایج متفاوت حضور داشته باشند. 

های ساختاریافته اسوتفاده شوده  تایی از نتایج مصاحبه 212سازی این روش از یک نمونه  در این تحقیق و به منظور پیاده

انود.  نشانگر رفتاری موورد ارزیوابی قورار گرفته 5فاده از ها شش شایستگی رفتاری و هر شایستگی با است است. در این مصاحبه
شده است. قضاوت نهوایی در ایون دارای دو وضوعیت   در نظر گرفته 9و  2ها نیز  و نمرات نشانگر 5تا  9ها از  نمرات شایستگی

خصات در نظر گرفتوه مصاحبه و با همین مش 922دیگری نیز با حدود   چنین به منظور مقایسه داده قبول و رد بوده است. هم

 شده است. 

 سازی و اجرای تحقيق مدل

در مرحله اول لازم است تا نمودار پراکنش ساخته شود. ساخت نمودار پراکنش در واقع حل مساله تبدیل ابعاد یک داده به 

ه شده اسوت. ایون استفاد  t-SNEباشد. برای ساخت این نمودار از الگوریتم  دو بعد است که زیرمجموعه مساله کاهش ابعاد می

 . (2229، 93)هینتون و ماتن در ماتن ارائه شده است و توسط لورنز ون 2229الگوریتم اولین بار در سال 

در این الگوریتم در ابتدا شباهت هر داده با داده دیگر با تبدیل فاصله اقلیدسی داده به احتمال شرطی با استفاده از فرمول 
 شود.  محاسبه می 9

 

 jبه داده  iاحتمال شرطی شباهت داده  -9فرمول 

 تووان آن را  های با ابعاد پوایین می باشدکه در مورد داده می بیانگر واریان  توزیع نرمال با محوریت   9در فرمول 

 بازنویسی کرد:  2را به صورت فرمول  9فرض کرد و فرمول 

 

 jبه داده  iاحتمال شرطی شباهت داده  -2فرمول 

خواهود بوود کوه  برابور  سازی کنود،  ها را مدل بتواند به درستی داده کند که اگر  وی در مقاله خود بیان می

سازی بوه  کند اختلاف بین این دو عبارت را تا حدد ممکن کم کند و در این حالت تابع هزینه بهینه سعی می t-SNEالگوریتم 

 شود. سازی می های نزول تدریجی بهینه خواهد بود که با استفاده از الگوریتم 3صورت فرمول 

                                                                 
۱۳

- Hinton & van der Maaten  



 پژوهش های معاصر در علوم مدیریت و حسابداری فصلنامه
 1933 بهار، 4، شماره دومسال 

25 

 

 

 t-SNEتابع هزینه الگوریتم  -3فرمول 

های متفاوت در بانک داده تنها یک مقودار  است. برای داده سازی مقدار  مانده برای حل این مساله بهینه تنها عامل باقی

مناسب است و معمولا در نقواط بوا  ها بالاست. در نقاط با تراکم بالای داده مقدار کم  بهینه نخواهد بود چرا که تنوع داده 
های دیگر بانک داده  در مقابل تمام داده یک توزیع  تر خواهد بود. هر مقدار از  تراکم پایین مقادیر زیاد این عبارت مناسب

 افزایش خواهد داشت.  کند که این آنتروپی منحصر به فرد خواهد که با افزایش  ایجاد می

به کاربر اجازه داده شده تا تعداد تقریبی همسایه هر نقطوه را مشوخص کنود.  رای یافتن مقدار بهینه در این الگوریتم ب
تواند موجب توییر محسووس عملکورد  البته این الگوریتم نسبت به این پارامتر تا حد زیادی استوار است و توییرات کم آن نمی

در این الگوریتم خواهود بوود و  52تا  5شود. این مقدار معمولا بین  میمشخص  ها توسط  الگوریتم شود. تعداد همسایه

 در نظر گرفته شده است. و عبارتست از: 32برای این تحقیق مقدار 

 
 t-SNEها  تعداد همسایه -2فرمول 

 بندی شده است: الگوریتم ساده نزول تدریجی به صورت زیر مدل نیز 3به منظور حل تابع هزینه در فرمول 

 

 گرادیان تابع هزینه -5فرمول 

هایی به الگوریتم اضافه شد  چنین افزایش سرعت آن، پرش به منظور جلوگیری از توقف الگوریتم در نقاط بهینه محلی و هم

خواهود  6یرات تابع هدف خواهد بود. بر این مبنا تصحیح شده مدل به صورت فرموول که بر مبنای میزان توییر در آخرین توی
 بود: 

 
 سازی نزول تدریجی تصحیح شده مدل بهینه -6فرمول 

دهنده میوزان  نشوان دهنده نرخ یوادگیری و  نشان چنین  خواهد بود. هم tبیانگر جواب در مرحله  که در آن 
 خواهد بود.  tپرش در مرحله 

ها در دو بعد به صورت زیر درآمده است که در  محور تصویر داده های شایستگی های مصاحبه با اجرای این الگوریتم بر داده

شود که تفکیک بسیار  ها خواهد بود. در این تصویر مشاهده می نده ردیده ها و رنگ قرمز نشان دهنده قبول آن رنگ آبی نشان

 ها صورت گرفته است.  ها و ردی مناسبی با در مورد قبولی



 پژوهش های معاصر در علوم مدیریت و حسابداری فصلنامه
 1933 بهار، 4، شماره دومسال 

26 

 

 

 محور های شایستگی های مصاحبه نتایج کاهش ابعاد داده -9شکل 

 مشخصات است چنین تفکیک مناسبی وجود ندارد:ای با همین  که نتیجه کاهش ابعاد داده 2در حالی که در شکل 

 

شود در میان افراد با شباهت بسیار بالا به یکدیگر، افرادی با نتایج متفات قرمز رنگ  مشاهده می 2طور که در شکل  همان
 دهد.  ها( وجود دارند که نشان از عدم وحدت رویه در ارزیابی می )ردی

 

 مصاحبه بدون وحدت رویه 021نتایج تحلیل  -2شکل 
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 بندی گيری و جمع نتيجه

های سنجش و انتخواب  ان وحدت رویه ارزیابان در فعالیتگیری از ابزارهای تحلیلی مناسب برای قضاوت در مورد میز بهره

دهد در حالت عادی، حتوی در صوورت  بهبود این فرآیند خواهد داشت. نتیجه این مطالعه نشان میمنابع انسانی اثر مفیدی بر 

افتود. ایون  فواق میگیری نهوایی ات تعریف شده برای انجام قضاوت، خطاهای فراوانی در تصومیم  های از پیش استفاده از مکانیزم

ای قضاوت، یکسان عمل کردن در موارد مشابه، مبنایی بورای  ای هستند. بر اساس اصل نقره خطاها معمولا از سنخ عدالت رویه
کند که در مورد  توان ادعا کرد که یک نظام سنجش و انتخاب عادلانه عمل می ای است و تنها زمانی می گیری عدالت رویه شکل

 به هم، قضاوتی یکسان داشته باشد.  افراد بسیار شبیه

های ارزیابان خود در زمینوه سونجش و انتخواب منوابع  کند قضاوت ها کمک می ابزار توسعه یافته در این مقاله به سازمان
زار ای را شناسایی و برطرف نمایند. با استفاده از ایون ابو مورد بررسی قرار دهند و عوامل اثرگذار بر نقض عدالت رویهانسانی را 

ای در سنجش و انتخاب منابع انسانی را نیز ارزیابی و تبیین  توان میزان قوت راهکارهای تعریف شده برای بهبود عدالت رویه می

 کرد. 
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