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 محور بهسازی عدالتهای نظام آموزش وبندی شاخصاولويتشناسايي و

 4پورحسين علي، 3غلامرضا معمارزاده طهران، 2ناصر ميرسپاسي، 1اسماعيل قادری
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    چکيده
-های سازمان محسوب میک؛ کارکنان به عنوان داراییانسانی استراتژیدر دیدگاه مدیریت منابع     

شود. آموزش ها تلقی میموثر در این دارایی گذاریشوند و آموزش و بهسازی مناسب به عنوان سرمایه

باعث ارتقای کیفیت شغلی و در سطح  ،و بهسازی کارکنان اقدامی راهبردی است که در سطح فردی

شود. نظام آموزش وری میموجب افزایش بهره ،و در سطح ملی سازمانی عامل تعالی و توسعه سازمان

رود که موجب توانمندسازی کننده نظام استخدامی به شمار میو بهسازی منابع انسانی تکمیل

بندی کند. هدف اصلی این پژوهش، شناسایی و اولویتهای آتی را تضمین میکارکنان شده و موفقیت

باشد. روش پژوهش، آمیخته اکتشافی بوده که در محور میدالتهای نظام آموزش و بهسازی عشاخص

آوری شده است. نمونه شامل های کیفی و کمی مورد نیاز از طریق مصاحبه و پرسشنامه جمعآن داده

باشند که به روش نفر از خبرگان )اساتید در حوزه مدیریت منابع انسانی و مدیریت آموزشی( می 15

ی انتخاب شدند. برای بررسی اعتبار فرآیند کدگذاری از شیوه کدگذاری گیری هدفمند قضاوتنمونه

های نظام شوندگان استفاده گردید. شاخصمجدد و همچنین جهت روایی از وارسی مجدد مصاحبه

محور با استفاده از مصاحبه و ضریب قابل اعتماد اسکات شناسایی و جهت آموزش و بهسازی عدالت

مورد تجزیه و تحلیل  AHPمه تحلیل سلسله مراتبی بر مبنای روش بندی در یک پرسشنااولویت

بودن، دسترسی و اثربخش بودن های متناسبقرار گرفتند. در نهایت با توجه به نتایج پژوهش، شاخص

های تعصب، قابلیت اصلاح، معرف بودن و استانداردسازی در بعد در بعد عدالت توزیعی و شاخص

ای و در آخر های احترام، بازخورد و صداقت در بعد عدالت مراودهخصای و همچنین شاعدالت رویه

رسانی در بعد عدالت اطلاعاتی در نظام آموزش و سازی و اطلاعهای متقاعدسازی، شفافشاخص

  بندی گردید.بهسازی شناسایی و اولویت

عدالت  ای،هعدالت مراود ای،عدالت توزیعی، عدالت رویه ی،آموزش و بهساز: های کليدیواژه

  .اطلاعاتی
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  مقدمه 
است که بر کسب  1محورانسانی، تئوری منبعاندازهای استراتژیک منابعیکی از چشم     

باشد. بدین جهت، مزیت رقابتی از طریق منابع ارزشمند و متفاوت با منابع رقبا مبتنی می

بع انسانی به عنوان یک مزیت رقابتی مهم و یک محققان و پژوهشگران با تغییر رویکرد به منا

 .(Schuler & Jakson,2007,p 52اند)منبع پیچیده و غیرقابل تقلید توجه کرده

هایی است که کارکنان را به عنوان گیری و رایزنیانسانی مستلزم تصمیممدیریت منابع

ین از جمله وظایف دهد. بنابرامهمترین منبع سازمان به طور مستقیم تحت تاثیر قرار می

انسانی حفظ و توسعه رفتارهای عادلانه و احساس عدالت در کارکنان اصلی مدیریت منابع

انسانی ادراکی عادلانه از رفتار سازمان داشته باشند، تعهد بیشتری که منابعاست. در صورتی

 برای مشارکت و توسعه سازمان خواهند داشت. عدالت سازمانی به دلیل پیامدهای مهم

شغلی نظیر تعهد سازمانی، رفتار شهروند سازمانی، عملکرد شغلی و رضایت شغلی تبدیل به 

که اسکارلیکی و ها شده است، به طوریترین موضوعات تحقیقی در سازمانیکی از جذاب

ی ویژه مدیران ( از موضوع انصاف و ادراک عدالت کارکنان به عنوان دغدغه2003فولگر)

(. از طرف دیگر، (Aragon  et al, 2014,p 168اندی سوم یاد کردههانسانی در هزارمنابع

رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با 

شود که کارکنان بتوانند متناسب انسانی سبب میمحیط متغیر دارد. آموزش و بهسازی منابع

هایشان را ادامه داده و برکارایی خود ر اثربخش فعالیتبا تغییرات سازمانی و محیطی به طو

 ها و یک فرآیند مداوم و همیشگیبیفزایند. آموزش و بهسازی یک وظیفه اساسی در سازمان

از  باشد. کارکنان در هر سطحی از سطوح سازمان، اعماست و موقت و تمام شدنی نمی

دانش و  و یادگیری و کسب مشاغل ساده یا پیچیده، مدیر یا زیردست، محتاج آموزش

-نوعی که باشد، روش های جدید هستند و باید همواره برای انجام بهتر کار خود از هرمهارت

شغل کارکنان تغییر پیدا کند،  ها و اطلاعات جدیدی کسب نمایند و مضافاً اینکه هر وقت

ل مربوطه فرا آمیز وظایف شغتداوم موفقیت های جدیدی را برایلازم است اطلاعات و مهارت

تواند منجر به بروز اند میبگیرند. وجود کارکنانی که از آموزش اندکی برخوردار بوده

 & Grossmanها و صدماتی گردد که بسیار پرهزینه خواهد بود)اشتباهات، آسیب

Salas,2011,p 112).  مطالعات نشان داده است که همبستگی مثبت و بسیار قوی بین

دهنده این امر بوده که هر کشوری که د دارد. مطالعات تطبیقی نشانوری وجوآموزش و بهره

وری و رشد اقتصادی بالاتری برخوردار دارای منابع انسانی آموزش دیده بوده است از بهره
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های درصد شرکت 17یک بررسی سه ساله در سنگاپور نشان داده است که  است. بوده

هایی که این نسبت در مورد شرکتدر حالی ،اندتجاری و صنعتی این کشور ورشکست شده

سوئد نیز برای  درصد بوده است. کشور 1اند کمتر از آموزش کارکنان را انجام داده که برنامه

سیاست فعال نگهداشتن نیروی انسانی را در پیش گرفته  ،هاییپاسخگویی به چنین دگرگونی

صاحبان مشاغل هزینه  و بهسازی آموزشدرصد از تولید ملی خود را برای  3تا  2و سالانه 

تواند به افراد یا سازمان ؛ اما این نکته قابل تامل است که صرفاً آموزش و بهسازی نمیکندمی

در راه رسیدن به اهداف کمک کند، بلکه آموزش و بهسازی بایستی با توجه به اصول و 

صورت ر غیر اینقواعدی بنا گذاشته شود تا به نتایج و پیامدهای مطلوب منجر گردد؛ د

های سازمان فایده و حتی در مواردی باعث هدر دادن سرمایهآموزش و بهسازی کارکنان بی

های زیادی را برای سازمان شود. انحراف آموزش و بهسازی از مسیر اصلی خود، هزینهنیز می

ن موقع، بدون برنامه و هدف، بدودهد. آموزش بیها را از دست میکند و فرصتایجاد می

نیازسنجی و استانداردسازی و صرفاً به جهت انجام امر آموزش و هزینه کردن بودجه 

-اختصاصی آن، انگیزه و توان را از کارکنان گرفته و سازمان را با مشکلات بیشتری مواجه می

باشد، انسانی دارای اهمیت میکند. بنابراین به همان اندازه که مقوله آموزش و بهسازی منابع

اصول و قواعد اثربخش بودن آن نیز حائز اهمیت است. این اصول و قواعد اثربخش شناسایی 

تواند در چهار بعد عدالت سازمانی یعنی عدالت توزیعی، بودن نظام آموزش و بهسازی می

 ای و اطلاعاتی قرار گیرد، که در این پژوهش به آن پرداخته شده است.ای، مراودهرویه

های حساس و کلیدی ان به این نکته پی برد که از جمله چالشتواز مطالب ذکر شده می   

انسانی است، رعایت های مهم نظام مدیریت منابعانسانی که از حوزهآموزش و بهسازی منابع

های کلی نظام باشد. با توجه به اهمیت این موضوع، در سیاستمحوری میعدالت و عدالت

( و 13و  6، 2ه قوه، سه سیاست آن)سیاستاداری، ابلاغ مقام معظم رهبری به روسای س

محوری همچنین در ده برنامه تحول نظام اداری، برنامه سوم آن مستقیماً در ارتباط با عدالت

بندی باشد. تحقیق حاضر با هدف شناسایی و اولویتانسانی میدر نظام مدیریت منابع

سوال اصلی این تحقیق  محور انجام شده است. دوهای نظام آموزش و بهسازی عدالتشاخص

  عبارتند از:

 

 محور کدامند؟های نظام آموزش و بهسازی عدالتشاخص -1

 محور چگونه است؟های نظام آموزش و بهسازی عدالتبندی شاخصاولویت -2
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 مباني نظری پژوهش

 آموزش و بهسازی منابع انساني

هایی را که در رسیدن به لیتها و قابآموزش فرآیندی است که از طریق آن افراد توانایی   

درصد هزینه  75آورند. به طور سنتی در حدود اهداف سازمانی موثر هستند، بدست می

عملیاتی اختصاص داده درصد، به کارگران خط 25آموزشی، برای توسعه مدیران تخصصی و 

-بلیتاند که به توسعه قاشود. اما این نسبت در حال تغییر است. سازمانها تشخیص دادهمی

های مدیرانشان نیاز دارند. زمانی یک های کارگران خط تولیدی نیز به اندازه افزایش قابلیت

رسیم آموزش، وقتی به زمانهای دشوار می"قاعده کلی در مدیریت منابع انسانی این بود 

های آموزشی به طور . بر طبق این قاعده هزینه"ای است که باید آن را برش داداولین هزینه

اند که آموزش نه شود. اما بسیاری از مدیران، تشخیص دادهای کاهش داده میل ملاحظهقاب

گذاری در سرمایه انسانی است که منافعی را برای کل سازمان تنها هزینه نیست، بلکه سرمایه

های ها و منافع مرتبط با آموزش، بهترین راه تعیین اثربخشی هزینهدر بردارد. مقایسه هزینه

ها و منافعی را که ممکن است از آموزش حاصل ( بعضی از هزینه1می باشد. شکل)آموزشی 

 (.Mathis & Jackson,2010,p 355دهد)شود، نشان می

 

 

 
 

 

 

 

 

 ها و منافع آموزشتراز هزینه -1شکل

 

 1های آموزشمسئوليت

د ( نشان داده شده است. واح1های آموزش در جدول)بندی از مسئولیتیک نوع تقسیم   

نماید. کننده و هماهنگ کننده آموزش تخصصی عمل میمنابع انسانی به عنوان منبع یاری

ها و توسعه کل سازمان را نسبت به مدیرانی که به انسانی، دامنه وسیعی از کارراههواحد منابع
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کنند، مدنظر دارد. اما با وجود این مدیران احتمالاً بهترین منبع صورت انفرادی کار می

گیرند. همچنین ات تکنیکی می باشند که در آموزش مهارتها مورد استفاده قرار میاطلاع

زمانی که کارکنان به آموزش یا آموزش مجدد نیاز دارند، آنها در موقعیت بهتری برای 

گیری قرار دارند. به خاطر تعامل نزدیک و مستمر که آنها با کارکنان خود دارند، تصمیم

های شخصی کارکنان را ای افراد و برنامههای کارراههانسیلمناسب است که مدیران، پت

ای، شواهدی وجود دارد که مدیران و مشخص نموده و درباره آن بحث نمایند. به طور فزآینده

کارشناسان منابع انسانی برای اجرای بهتر آموزش، باید به طور موثری با هم همکاری نمایند. 

انسانی و مدیران عملیاتی باید توسعه ضای ستادی منابعبین اع "1آموزش مشارکتی"بنابراین 

انسانی به همراه مدیران به عنوان یک مشاور و طراح داده شود. در این مشارکت، واحد منابع

کننده آموزش کننده و نظارتنماید و فقط یک نهاد کنترلآموزش عمل می

  (.Warner et al, 2015,p 135)باشدنمی

 

 های آموزشمسئولیت ای ازنمونه -1جدول

 واحد منابع انسانی مدیران

 دهند.* اطلاعات تکنیکی را ارائه می

 کنند.* نیازهای آموزشی را ارزیابی می

 نمایند.* آموزش شغلی را اجرا می

های بالقوه * به طور مستمر درباره رشد و توانایی

 نمایند.افراد برای آینده بحث می

 مشارکت دارند. * در تلاش برای تغییر سازمانی

های مهارتی را * مواد مورد نیاز آموزش

 نماید.فراهم می

 کند.های آموزشی را هماهنگ می* تلاش

* مسائل مربوط به آموزش شغلی را هدایت 

 کند.و ساماندهی می

های توسعه ای و تلاشهای کارراهه* برنامه

 کند.کارکنان را هماهنگ می

ای توسعه هایی را برها و مهارت* داده

 نماید.سازمانی فراهم می

 

 نگرش سيستمي در آموزش

تواند با استفاده از میزان یادگیری و انتقال آن به پذیری و هر نوع آموزش دیگر میجامعه   

ای میزان های برنامه ریزی نشده و اتفاقی به طور ویژهگیری شود. غالباً تلاششغل اندازه
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ای، آموزش و یادگیری، به واسطه گروههای کاری ور ویژهدهند. به طیادگیری را کاهش می

گیرند. اما بدون روش خوب دهد؛ زیرا کارکنان از سایر کارکنان یاد میغیررسمی رخ می

شود ممکن است بهترین طراحی شده و سیستماتیک برای آموزش، چیزی که آموخته می

ی در سیستم آموزش را نشان ( اجزای مرتبط سه مرحله اصل2چیز برای سازمان نباشد. شکل)

( مرحله 3( مرحله انجام دادن  )2( مرحله تشخیص  )1دهد که عبارتند از:  )می

  .(Mathis & Jackson,2010,p 375)ارزیابی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل سیستم آموزش -2شکل

 

  1مرحله تشخيص

های آموزشی را شکنند و اهداف تلادر این مرحله، طراحان نیاز برای آموزش را تعیین می   

شود. نمایند. آموزش برای کمک به سازمان جهت رسیدن به اهدافش طراحی میمشخص می

باشد. مثل یک های آموزشی، یک مرحله تشخیص برای تعیین اهداف آموزش میتعیین نیاز

بیمار که باید ابتدا مورد معاینه و بررسی قرار گیرد، قبل از اینکه پزشک بتواند دارویی را 

ویز نماید. یک سازمان یا کارمند قبل از دوره عمل باید مورد مطالعه قرار گیرد تا بتوان تج

                                                           
1 - Assessment phase 

 تشخيص
 ارزيابي اجرا

آزمون پیش
 کارآموزان

 اجرای آموزش

انتخاب روشهای 

 آموزشی

ساماندهی برای 
 آموزش

تعیین نیازهای 
 آموزشی

مشخص کردن 
 آموزشیاهداف 

 ایجاد معیار

مقایسه نتایج 
 آموزش با معیار

 کنترل آموزشی
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که برای بهتر شدن بیمار مطالعه و بررسی صورت طوریریزی را ایجاد نمود، همانیک برنامه

 پذیرد.می

 

  1مرحله اجرا

سرپرست صورت تواند شروع شود. مثلًا با استفاده از نتایج تشخیص، مرحله اجرا می   

توانند با یکدیگر همکاری نمایند. ها و کارشناسان آموزشی واحد منابع انسانی، میحساب

های آموزشی،کلاسهای درسی، مواد کنندگان دستورالعملترتیبات ساماندهی برای تهیه

های آموزش افتد. کتابچه راهنمای دستورالعملآموزشی و غیره در این مرحله اتفاق می

زی شده نیز ممکن است با الحاق به تنظیمات کلاس آموزشی مورد استفاده واقع ریبرنامه

  افتد که به طور واقعی هدایت شود.شود. اجرا زمانی اتفاق می

 

 2مرحله ارزيابي

مرحله ارزیابی، حیاتی است. این مرحله به سنجش اینکه آموزش تا چه اندازه آنچه را که    

پردازد. نظارت و کنترل شتند، عملی نموده است، میکنندگان آموزش انتظار داطراحی

آموزش به عنوان پلی بین مرحله اجرا و ارزیابی و بازخوری را برای تنظیم اهداف آموزشی 

 آینده فراهم می سازد.

 

 های آموزش و بهسازی پژوهش

نظران آموزش و دهد که تقریباً به تعداد اندیشمندان و صاحببررسی منابع نشان می   

انسانی، فرآیند آموزش و بهسازی وجود دارد. به عبارت دیگر، محققان و هسازی منابعب

های محوری خود، برای آموزش و متخصصان توسعه منابع انسانی با توجه به دیدگاه و ارزش

های این فرآیندها بسیار اند. اما شباهتای در نظر گرفتهبهسازی مراحل و فرآیندهای ویژه

های اصلی فرآیند آموزش و بهسازی مطرح شده را ( ویژگی2هاست. جدول)بیشتر از تفاوت

 دهد.در مقایسه با یکدیگر نشان می

 

 

 
                                                           

1 - Implementation phase 

2 - Evaluation phase 
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 های فرآیند آموزش و بهسازیویژگی -2جدول

ف
دي

ر
 

 هاويژگي

ن 
تو

س
ا

20
02

 

ت 
اک

ه
20

03
 

ن 
واگ

20
05

 

ل 
دان

 و 
ن

گا
هو

ن، 
اوا

ار
گ

20
06

 

ن  
ارا

هک
 و 

ي
دل

را
ب

20
13

 

گا 
 با

ت و
وس

راي
اس

20
14

 

ب
ن 

تو
را

20
16

 

1 
بررسی زمینه 

 سازمانی
*  * *   * 

2 
بررسی مشکلات 

 عملکردی
   *  *  

 * * * * * * * نیازسنجی 3

 * * * * *  * تعیین اهداف آموزش 4

5 
های انتخاب فرصت

 یادگیری
 *   * *  

6 
طراحی برنامه 

 آموزشی
* * *  * * * 

7 
انتخاب مواد و 

 تجهیزات آموزشی
 *  *  *  

8 
های انتخاب روش

 آموزش
 *  *    

9 
انتخاب مربیان و 

 مدرسان
    *  * 

10 
-انتخاب شرکت

 کنندگان
       

 * * * * * * * اجرای آموزش 11

12 
های تعیین ملاک

 ارزیابی
*  *  * * * 

 * * *   *  ارزیابی یادگیری 13
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 عدالت سازماني

ارزیابی و تشخیص شایستگی، شخصیت و حسن نیت)خیرخواهی( یک مقام ذیصلاح به    

ویژه در اوایل رابطه کاری، سخت است. آنچه کارکنان در چنین شرایطی نیاز دارند یک دسته 

ح را برای آنان شواهد رفتاری قابل مشاهده است که امکان قابلیت اعتماد آن مقام ذیصلا

کند. زیرا مقامات ذیصلاحی که با گونه شواهد رفتاری را ارائه میمشخص نماید. عدالت، این

توانند درباره باشند. کارکنان میکنند معمولاً قابل اعتمادتر میعدالت با کارکنان رفتار می

توزیعی، منصفانه بودن تصمیمات یک مقام ذیصلاح در چهار حوزه قضاوت نمایند: عدالت 

-Colquitt  et al,2010,pp 126ای و عدالت اطلاعاتی)ای، عدالت مراودهعدالت رویه

127.) 

 

 عدالت توزيعي 

نماید. گیری را منعکس می؛ انصاف درک شده از پیامدهای تصمیم1عدالت توزیعی   

ها، ختکارکنان، عدالت توزیعی را با سوالاتی در مورد اینکه آیا پیامدهای تصمیم مثل پردا

ها، ترفیعات و محول نمودن وظایف مطابق هنجارهای مناسب توزیع گردیده ها، ارزیابیپاداش

  اند یا خیر؛ مورد ارزیابی قرار می دهند.

 

 ای عدالت رويه

علاوه بر قضاوت نمودن درباره منصفانه بودن پیامدهای یک تصمیم، کارکنان ممکن است    

؛ 2ایشود. عدالت رویهدهند که به آن پیامدها منجر می فرآیندهایی را مورد ملاحظه قرار

  باشد.گیری میانصاف درک شده درباره فرآیند تصمیم

 

 

                                                           
1 - Distributive Justice  

2 - Procedural justice   

 * * * *    بازخورد 14

 * * * * * * * ارزیابی برنامه 15

   *  *   اصلاح مسیر  16
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 فردی( ای)بينعدالت مراوده

علاوه بر قضاوت درباره پیامد و فرآیند تصمیمات، کارکنان ممکن است چگونگی رفتار    

-لاحظه قرار دهند که این امر با چه رویهمقامات ذیصلاح و اولیای امور را با خودشان مورد م

کننده انصاف درک شده درباره ، منعکس1ایشود. عدالت مراودهای بوده و چگونه انجام می

-رفتار و طرز عملی است که کارکنان از جانب مقامات ذیصلاح و اولیای امور با آن مواجه می

  (.Miner  et al,2005,p 175شوند)

 

 عدالت اطلاعاتي

توانند نوعی از اطلاعات را در نظر بگیرند که مقامات ذیصلاح در نهایت، کارکنان می در   

؛ انصاف درک شده از 2دهند. عدالت اطلاعاتیگیری سازمانی آن را ارائه میطی دوره تصمیم

-ارتباطاتی است که مقامات ذیصلاح و اولیای امور آن را برای کارکنان فراهم می

 (.Colquitt  et al,2010,p 128نمایند)

 

 اهميت عدالت سازماني 

 مطالعاتی را که در این حوزه انجام شده ،اینجا برای پی بردن به اهمیت عدالت سازمانی در   

 زیادی به طور کلی عدالت سازمانی دارای اهمیتدهیم. میمورد بررسی قرار  (3در جدول)

 ،رفتار شهروند سازمانیتعهدات، از قبیل  ،یندهای بحرانی سازمانآبه خاطر اینکه با فر ؛است

 قوی داریک ارتباط معنی ی تحقیق،هاو پیشینه رضایت شغلی و عملکرد مرتبط شده است

نین ادراک چهم .کندو عدالت سازمانی را ارائه می ، انگیزشگیریبین سبک رهبری، تصمیم

ادراک رفتار  کاری تأثیر بگذارد.ها و رفتارهای محیطتواند روی نگرشعدالت سازمانی می

منجر به عملکرد شغلی پایین، اخلاق پایین، ترک شغل بیشتر و رفتارهای  ،غیرمنصفانه

افراد سازمان یک حس قوی از انصاف و . شودجویی بیشتری در جهت سازمان میانتقام

یاز دارند که ادراک آنان را در هنگام اتخاذ تصمیم مورد ملاحظه قرار و رهبران ن عدالت دارند

 .(Eberlin & Tatum,2005,p 432) دهند

 

                                                           
1 - Interpersonal Justice  

2 -Informational Justice  
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 مطالعات عدالت سازمانی -3جدول

 نام محقق متغير
سال 

 تحقيق
 نتيجه موضوع

ی
از

س
به

 و 
ش

وز
آم

 

هانگ و تی

 فیلو
2010 

ای در خصوص مقدمه

-دسترسی به شاخص

 های عدالت

فرصت برابر آموزش، توانمندسازی 

شناختی، حکمرانی خوب از 

های کلیدی آموزش و شاخص

 باشدازی میبهس

 2011 دنیسون

ای از مجموعه

های عدالت شاخص

در سیستم آموزشی 

 اروپا

دسترسی همگانی، صحت و اعتبار 

آموزش، پیامدهای آموزشی و 

های مهم احترام متقابل از شاخص

 در سیستم آموزشی است

بایر و 

 کریستین
2014 

ارائه یک چهارچوب 

برای سنجش 

 پیامدهای یادگیری

پذیری، انعطافسازی، شفاف

پذیری و خلاقیت از ریسک

 پیامدهای یادگیری است

پاسکال و 

 لیون
2015 

سنجش و ارزیابی 

اثربخشی سیستم 

 آموزشی

نیازسنجی، هدفمندسازی و اصلاح 

فرآیند آموزشی از عوامل اصلی 

دهنده نظام آموزش تشکیل

 باشداثربخش می
ي

مان
از

 س
هد

تع
 

فولگر و 

 کانوسکی
2011 

عدالت  بررسی تاثیر

سازمانی بر تعهد 

 سازمانی

بهبود سطح ادراک عدالت 

سازمانی منجر به افزایش تعهد 

 گرددسازمانی می

جیانگ و 

 همکاران
2015 

ارتباط بین عدالت 

سازمانی، اعتماد 

سازمانی و تعهد 

 سازمانی

در مقایسه با عدالت توزیعی و 

ای همبستگی تعاملی؛ عدالت رویه

 دارد بیشتری با تعهد سازمانی

د 
ما

عت
ا

ي
مان

از
س

 

آرنولد و 

 اسپل
2006 

بررسی تاثیر ادراک 

ای بر عدالت رویه

اعتماد زیردستان به 

وجود همبستگی قوی بین میزان 

ای و اعتماد ادراک عدالت رویه

 سازمانی مورد تایید قرار گرفت
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  روش پژوهش

باشد. در این پژوهش از مصاحبه عمیق با روش آمیخته)کیفی و کمی( میروش پژوهش،     

تاکید بر رویکرد اکتشافی استفاده شده است. به دلیل اینکه افراد یا گروه خاصی قادر به ارائه 

گیری هدفمند قضاوتی استفاده گردید. اطلاعات مورد نظر پژوهش هستند از روش نمونه

ها صورت گرفته باشد و داوم یافته است که کفایت و اشباع دادهها نیز تا جایی تانتخاب نمونه

های بعدی اطلاعات متمایزی در اختیار ایشان نخواهند گذاشت. به پژوهشگر دریابد که نمونه

( نمونه 15±10طور کلی عنوان شده است که با توجه به زمان و منابع قابل دسترس تعداد )

مصاحبه اشباع نظری ایجاد  15ر نهایت با تعداد برای انجام مصاحبه کافی خواهد بود. د

 مدیران و سرپرستان

اولیف و مک

 همکاران
2009 

بررسی تاثیر عدالت 

ماد سازمانی بر اعت

 سازمانی

در مقایسه با سه بعد عدالت؛ بعد 

ای تاثیر بیشتری بر عدالت رویه

 کارکنان دارداعتماد سازمانی

ي
غل

 ش
ت

ضاي
ر

 

فریکسل و 

 گوردن
2010 

بررسی عوامل موثر بر 

بینی میزان پیش

رضایت شغلی 

 کارکنان

ترین ای قویعدالت توزیعی و رویه

کننده رضایت شغلی بینیپیش

 هستند

ف و کاش

 همکاران
2016 

بررسی تاثیر عدالت 

سازمانی بر رضایت 

 شغلی

-گانه عدالتدر مقایسه با ابعاد سه

ای تاثیر سازمانی، عدالت رویه

 بیشتری بر رضایت شغلی دارد

ي 
مان

از
 س

ند
رو

شه
 

ار
فت

ر (
O

C
B

)
 

بل و 

 همکاران
2010 

بررسی تاثیر عدالت 

سازمانی بر رفتارهای 
OCB 

صاً رعایت عدالت سازمانی خصو

ای توسط عدالت تعاملی و رویه

تاثیر   OCBسرپرستان در

 مستقیمی دارد

اسکارلیچ و 

 فولگر
2013 

بررسی تاثیر عدالت 

سازمانی بر رفتارهای 

 جویانه کارکنانتلافی

رعایت عدالت سازمانی سرپرستان 

جویانه تواند جلو اقدام تلافیمی

 کارکنان را بگیرد
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انسانی و مدیریت آموزشی با نفر از خبرگان)اساتید مدیریت منابع 15گردید. نمونه شامل 

باشد. در روش های دولتی و آزاد استان تهران( میدرجه دانشیاری و استادی در دانشگاه

د مشاهده، درصد توافق مورد های آماری فراوانی مطلق، درصد توافق مورکیفی از شاخص

های زوجی، ضریب اهمیت انتظار و ضریب قابلیت اعتماد و همچنین در روش کمی از مقایسه

 و نرخ ناسازگاری استفاده شده است.

 

 هاروش گردآوری داده

ای و میدانی استفاده شده است. به برای گردآوری اطلاعات مورد نیاز از دو روش کتابخانه    

ای و بررسی که جهت ارائه مبانی نظری تحقیق و پیشینه تحقیق از روش کتابخانهطوری

های تحقیق از روش میدانی)مصاحبه و پرسشنامه( متون و جهت شناسایی و سنجش شاخص

 استفاده شده است.

 

 اعتبار و روايي

د از برای بررسی اعتبار فرآیند کدگذاری، از شیوه کدگذاری مجدد برای حداقل بیست درص   

های ها استفاده گردید. همچنین برای بررسی روایی و اطمینان از کفایت طبقهمصاحبه

کدگذاری شده از روایی به شیوه داوری تخصصی بهره گردید. در مرحله دوم جهت 

-ها در اختیار مصاحبهها، محقق با در اختیار قرار دادن متن مصاحبهاعتباربخشی به یافته

های محقق از مصاحبه کنندگان با تمام برداشتدریابد آیا شرکت شوندگان، سعی کردند تا

 ها انجام شد.کنندهاند یا خیر. این اقدام در قالب وارسی مجدد مشارکتموافق

 

 روش تجزيه و تحليل اطلاعات

 ها )تحليل محتوا(روش تحليل داده

استنباطی         -ب توصیفی  -گردد: الفهای تحلیل محتوا به سه دسته تقسیم میروش   

 ارتباطی      -ج

گیرد که کدام یک از در روش تحلیل محتوای توصیفی این موضوع مورد توجه قرار می   

توان به عنوان واحدهای منطقی در نظر گرفت. در این روش سه مرحله زیر ابعاد متن را می

 گیرد:انجام می

 کدگذاری -3           کردن نمونه   مشخص -2ها              ساخت مقوله -1
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های ابعاد عدالت سازمانی در نظام آموزش در این تحقیق با استفاده از تحلیل محتوا، شاخص

  اند.، مورد بررسی و تحلیل قرار گرفتهو بهسازی

 

 گرهای تحقیقمضمون، مقوله و نشان -4جدول

 تعريف گرنشان مقوله

ت
دال

ع
 

وز
ت

ي
ي

ع
 

 

  متناسب بودن

 ها)حقوق و مزایا(های آموزشی با پرداختمتناسب بودن دوره

های های ارتقاء و موقعیتهای آموزشی با فرصتمتناسب بودن دوره

 ایپیشرفت حرفه

 های آموزشی با جابجایی و خاتمه دادن به خدمتمتناسب بودن دوره

 

  توزیع و دسترسی

 های کارآموزی تخصصی برای همه کارکنانتوزیع و دسترسی به طرح

آموزی مدیریتی برای همه های مهارتو دسترسی به طرحتوزیع 

 کارکنان

های ارتباطی برای های کسب توانمندیتوزیع و دسترسی به طرح

 همه کارکنان

 های آموزشیمنفعت( دوره-ارزیابی اثربخشی)هزینه اثربخش بودن

يه
رو

ت 
دال

ع
ی

ا
 

-تعصب و غرض

  ورزی

 ای آموزشیهنگری در خصوص دورهعدم تبعیض و یک جانبه

 های آموزشی توسط کارکنان فرصت اظهارنظر و تصحیح دوره  قابلیت اصلاح

 های کاری و شغلیارزیابی نیازهای آموزشی مرتبط با حوزه  معرف بودن

 های آموزشیها و استانداردهای دورهتعیین شاخص  استانداردسازی

ده
راو

 م
ت

دال
ع

-

ی
ا

 های آموزشیحفظ منزلت کارکنان در دورهرعایت ادب، احترام و  ادب و احترام 

 های آموزشیرفتار بدون ریا و با صداقت با کارکنان در دوره صداقت

 های آموزشیبازخورد به موقع و سازنده در خصوص دوره بازخورد

ي
عات

لا
اط

ت 
دال

ع
 

توجیه و 

 متقاعدسازی

های توجیه و متقاعدسازی کارکنان در خصوص لزوم برگزاری دوره

 شیآموز

 های آموزشیسازی در خصوص دورهشفافیت سازیشفافیت

 های آموزشیرسانی در خصوص دورهاطلاع رسانیاطلاع
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-گرها، جهت تعیین قابلیت اعتماد به کدگذاری، از میان پاسخپس از کدگذاری نشان   

 ها مجدد دردرصد( انتخاب شده و کدگذاری 20نفر)معادل  3دهندگان)خبرگان تحقیق(، 

اختیار فرد دیگر قرار داده شد.  در این تحقیق جهت تعیین ضریب قابلیت اعتماد تحلیل 

Pe محتوا از ضریب قابلیت اعتماد اسکات استفاده شد. 

PePo






1


 

درصد توافق  ePدرصد توافق مشاهده شده و  oPضریب قابلیت اعتماد،  πدر این رابطه،  

اسبه این ضریب از جداول توافقی استفاده شد. شایان ذکر مورد انتظار است. به منظور مح

( ضریب 5های تحقیق انجام شد که در جدول)است که کدگذاری مجدد برای کلیه شاخص

محور آورده شد. چنانچه ضریب های نظام آموزش و بهسازی عدالتقابلیت اعتماد شاخص

اعتماد نمود. لذا با توجه به  هاتوان به کدگذاری. باشد، می/7قابلیت اعتماد، بیشتر از 

 های انجام شده از سطح اعتماد برخوردار هستند.( کدگذاری5های جدول)داده
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 محورهای نظام آموزش و بهسازی عدالتضریب قابلیت اعتماد شاخص -5جدول

 

مضم

 ون

مقو

 له

فراواني  گرنشان

مطلق 

(iF) 

درصد 

توافق 

مشاهده 

شده 

(oP) 

درصد توافق  

مورد انتظار 

(eP) 

ضريب 

قابليت 

اعتماد 

(π) 

ي
سان

ی منابع ان
ساز

ش و به
آموز

 

ی
زیع

تو
 

 ./84 ./26 ./88 14  اسب بودنمتن

 ./77 ./20 ./82 13  توزیع و دسترسی

 ./72 ./13 ./75 12  اثربخش بودن

یه
رو

ی
ا

 

 ./84 ./26 ./88 14  ورزیتعصب و غرض

 ./84 ./26 ./88 14  قابلیت اصلاح

 ./77 ./20 ./82 13  معرف بودن

 ./77 ./13 ./62 10  استانداردسازی

 ./27 ./13 ./37 6  اصالت

 ./56 ./20 ./82 13  توانمندسازی

 ./28 ./20 ./43 7  صحت

 ./49 ./13 ./56 9  قابلیت بررسی

 ./37 ./20 ./50 8  منعطف بودن

ده
راو

م
ی

ا
 

 ./90 ./26 ./93 15  ادب و احترام

 ./72 ./13 ./75 12 بازخور

 ./84 ./26 ./88 14  صداقت

ی
عات

طلا
ا

 

 ./77 ./20 ./82 13  قاعدسازیمت

 ./77 ./13 ./62 10 سازیشفاف

 ./72 ./13 ./75 12  رسانیاطلاع
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 (AHPتحليل سلسله مراتبي)

یند تحلیل ( انجام شد. فرآAHPها از روش فرآیند سلسله مراتبی)تجزیه و تحلیل داده   

گیری چند شاخصه است که توسط توماس ال سلسله مراتبی یکی از معروفترین فنون تصمیم

گیری با چند گزینه و ابداع گردید. این روش هنگامی که عمل تصمیم 1970ساعتی در دهه 

تواند مفید باشد. اساس این روش بر مقایسات زوجی گیری روبرو است، میشاخص تصمیم

 هار مرحله اساسی به شرح زیر است:است و  دارای چ

 ترسیم درخت سلسله مراتب تصمیم -

 های زوجیانجام مقایسه -

 هاها و تعیین اولویتاستخراج ضرایب اهمیت ماتریس -

 محاسبه نرخ ناسازگاری -

 

 ترسيم درخت سلسله مراتبي تصميم

-تشکیلگیری به صورت سلسله مراتبی از عوامل و عناصر در این مرحله، هدف از تصمیم   

دهنده تصمیم، ترسیم شد. بدین منظور از درخت تصمیم استفاده گردید که از سه سطح 

گیری است. سطح دوم معیارهای تشکیل شده است: سطح اول شامل هدف کلی از تصمیم

گیرد و در سطح سوم زیرمعیارها گیری بر اساس آنها صورت میکلی قرار دارند که تصمیم

 گیرند.قرار می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 ایعدالت مراوده

ب
احترام و اد

 

ت
صداق

بازخورد 
 

-تآموزش و بهسازی عدال

 محور

 عدالت اطلاعاتي

ی
متقاعدساز

 

ف
شفا

ی
ساز

 

لاع
اط

ي
رسان

 

 عدالت توزيعي

ب بودن
متناس

 

توزيع و 

ي
دسترس

 

ش بودن
خ

اثرب
 

 ایعدالت رويه

ی
استانداردساز

 

ف بودن
معر

ح 
لا

ص
ت ا

قابلي
ض 

ب و غر
ص

تع
-

ی
ورز
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 های زوجي برای معيارهای اصلي و فرعي سلسله مراتبيمقايسه -

برای مقایسه زوجی، از پرسشنامه مقایسه زوجی عوامل استفاده شد. سپس اعضای نمونه به 

ها با های زوجی را تکمیل کردند و پس از تهیه جدولهای مقایسهطور جداگانه، جدول

 گروه تهیه گردید.های قضاوت استفاده از میانگین هندسی جدول

 

عدالت  ایعدالت رويه ایعدالت مراوده عدالت اطلاعاتي

 توزيعي

 

 عدالت توزیعی 1 2 3 2

 ایعدالت رویه  1 7 6

 ایعدالت مراوده   1 3

 عدالت اطلاعاتی    1

  IR=./07  

 

 های زوجي برای معيارهای فرعي)زيرمعيارها( سلسله مراتبيمقايسه

شده برای مقایسه زوجی معیارهای اصلی سلسله مراتبی، عوامل فرعی همانند روش ارائه 

های زیرمجموعه هر کدام از معیارهای اصلی )زیرمعیارها( نیز مقایسه شد. نتایج مقایسه

  زوجی این عوامل در جداول زیر ارائه گردید.

 

 

 

 

معرف  استانداردسازی

 بودن

قابليت 

 اصلاح

تعصب و 

 ورزی غرض

  

 ورزیغرضتعصب و   1 5 3 3

 قابلیت اصلاح   1 4 5

 معرف بودن    1 4

 استانداردسازی     1

IR=./06 
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 هاها و تعيين اولويتاستخراج ضرايب اهميت ماتريس

ا های زوجی، وزن نسبی عوامل یبا استفاده از ماتریس مقایسه AHPدر این مرحله از فرآیند 

ها در هر سطح محاسبه شد. برای استخراج ضریب همان ضریب اهمیت هر یک از ماتریس

 سازی و میانگین هندسی استفاده گردید. اهمیت از دو مفهوم نرمال

 

 

 

 

  توزيع و دسترسي  متناسب بودن اثربخش بودن

 توزیع و دسترسی  1 2 2

 متناسب بودن  1 2

 اثربخش بودن   1

   IR=./07 

  احترام و ادب بازخورد صداقت

 احترام و ادب 1 2 2

 ردبازخو  1 3

 صداقت   1

   IR=./8 

  متقاعدسازی سازیشفاف رسانياطلاع

 متقاعدسازی 1 3 2

 سازیشفاف  1 2

 رسانیاطلاع   1

   IR=./09 
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iW  ضرايب اهميت

 معيارهای اصلي

 عدالت توزیعی ./37

 ایعدالت رویه ./43

 ایعدالت مراوده ./12

 عدالت اطلاعاتی ./08

iW  زيرمعيارهای عدالت

 ایرويه

 ورزیتعصب و غرض ./50

 قابلیت اصلاح ./27

 معرف بودن ./15

 استانداردسازی ./08

iW  زيرمعيارهای عدالت

 ایمراوده

 احترام و ادب ./48

 بازخور ./35

 صداقت  ./17

iW  زيرمعيارهای عدالت

 اطلاعاتي

 متقاعدسازی ./54

 سازیشفاف ./26

 رسانیاطلاع ./20

iW  زيرمعيارهای عدالت

 توزيعي

 توزیع و دسترسی ./49

 متناسب بودن ./31

 اثربخش بودن ./2
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 های نهايي زير معيارهامحاسبه وزن

ضرب اهمیت معیارها وزن نهایی زیرمعیارها در یک فرآیند سلسله مراتبی، از مجموع حاصل

 ید.آدر وزن زیرمعیارها به دست می

 

 محاسبه امتياز نهايي وزن زيرمعيار وزن معيار

عدالت 

 توزيعي
37/. 

 ./1813=./37.×/49 ./49 توزیع و دسترسی

 ./1147=./37.×/31 ./31 متناسب بودن

 ./074=./37.×/20 ./20 اثربخش بودن

-عدالت رويه

 ای
43/. 

-تعصب و غرض

 ورزی
50/. 50/×.43/.=215/. 

 ./1161=./43.×/27 ./27 قابلیت اصلاح

 ./064=./43.×/15 ./15 معرف بودن

 ./034=./43.×/08 ./08 استانداردسازی

عدالت 

 ایمراوده
12/. 

 ./057=./12.×/48 ./48 احترام و ادب

 ./042=./12.×/35 ./35 بازخورد

 ./020=./12.×/17 ./17 صداقت

عدالت 

 اطلاعاتي
08/. 

 ./043=./08.×/54 ./54 متقاعدسازی

 ./021=./08.×/26 ./26 سازیشفاف

 ./016=./08.×/20 ./20 رسانیاطلاع

 

 محاسبه نرخ سازگاری

( از اهمیت بسیاری برخوردار IRدر فرآیند تحلیل سلسله مراتبی محاسبه، نرخ ناسازگاری)

های مقایسه زوجی با ، بررسی درجه پایایی ماتریسAHPاست؛ زیرا از نقاط قوت روش 

. باشد بیانگر /1از نرخ ناسازگاری است. در صورتی که نرخ ناسازگاری کمتر از  استفاده

گردد. در تحقیق حاضر ها تایید میدهندههای زوجی است و اعتبار پاسخسازگاری مقایسه

 . هستند./1نرخ ناسازگاری معیارها و زیرمعیارها همگی کوچکتر از 
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 گيریبحث و نتيجه

باشد. ای مهم و دارای نقش اساسی میانسانی، سرمایهدر محیط پر از تغییر امروزی، منابع  

شود. اهمیت و آموزش و بهسازی به عنوان تنها شیوه ایجاد و توسعه این سرمایه محسوب می

ی در ایجاد مزیت رقابتی بر همگان محرز ضرورت آموزش و بهسازی به عنوان یک عامل کلید

ی مطمئن در جهت بهبود کیفیت و عملکرد در نظر و آشکار است که به عنوان یک وسیله

آورد. ها بوجود میشود و فقدان آن از جمله مشکلات کلیدی و بحرانی برای سازمانگرفته می

ی، بلکه در زمره حساس و امروزه آموزش و بهسازی نه فقط یک وظیفه یا اقدامی جانبی و فرع

انسانی آید. آموزش و بهسازی منابعهای سازمانی و مدیریتی به شمار میترین فعالیتاثربخش

-توانند در نگرش و خطها با توسل به آن میآفرین است که سازمانابزاری سازنده و تحول

ین نکته قابل تامل است انسانی تغییر ایجاد نماید، اما اها و به طور کلی در عملکرد منابعمشی

تواند به افراد یا سازمان در راه رسیدن به اهداف کمک کند، که صرفاً آموزش و بهسازی نمی

بلکه آموزش و بهسازی بایستی با توجه به اصول و قواعدی بنا گذاشته شود تا به نتایج و 

ایده و حتی فصورت آموزش و بهسازی کارکنان بیپیامدهای مطلوب منجر گردد، در غیر این

 رتبه کل رتبه در معيار زيرمعيار معيار

 الت توزيعيعد

 2 1 توزیع و دسترسی

 4 2 متناسب بودن

 5 3 اثربخش بودن

 ایعدالت رويه

 1 1 ورزیتعصب و غرض

 3 2 قابلیت اصلاح

 6 3 معرف بودن

 10 4 استانداردسازی

 ایعدالت مراوده

 7 1 احترام و ادب

 9 2 بازخورد

 12 3 صداقت

 عدالت اطلاعاتي

 8 1 متقاعدسازی

 11 2 سازیشفاف

 13 3 رسانیاطلاع
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نظران و محققان شود. برخی از صاحبهای سازمان نیز میدر مواردی باعث هدر دادن سرمایه

معیارهایی از جمله سازگاری، تبعیض، استانداردسازی، صحت، قابلیت اصلاح و معرف بودن را 

اند که این اصول و قواعد در به عنوان اصول و قواعد آموزش و بهسازی اثربخش مطرح کرده

گیرند. ای و اطلاعاتی قرار میای، مراودهچهار بعد عدالت سازمانی یعنی عدالت توزیعی، رویه

ی مدیران ( از موضوع انصاف و ادراک عدالت، به عنوان دغدغه ویژه2003اسکارلیکی و فولگر)

ها ناند. به دلیل اینکه به منابع انسانی در سازمای جدید یاد کردهمنابع انسانی در آغاز هزاره

شود و مدیریت به عنوان یک عنصر حیاتی و استراتژیک جهت موفقیت سازمانی نگریسته می

گیری است که کارکنان یعنی مهمترین منبع سازمان را به طور منابع انسانی مستلزم تصمیم

دهد، پس مدیران منابع انسانی همیشه با مسئله عدالت سازمانی مستقیم تحت تاثیر قرار می

ستند. بنابراین از جمله وظایف اصلی مدیریت منابع انسانی، حفظ و توسعه رو به رو ه

 Skarlicki & Folger, 2003, pرفتارهای عادلانه و احساس عدالت در کارکنان است)

تواند پاسخگوی این سوالات باشد که چرا محور می(. بنابراین آموزش و بهسازی عدالت1

کند؟ چرا آثار و ای موثر کمک نمیرکنان به گونهآموزش و بهسازی به توسعه و کارآمدی کا

ها گذاریشواهد آموزش و بهسازی به خوبی مشهود نیست؟ چرا با وجود افزایش میزان سرمایه

 ها افزایش پیدا نکرده است؟وری سازماندر حوزه آموزش و بهسازی، بهره

-بهسازی عدالتهای نظام آموزش و بندی شاخصتحقیق حاضر با هدف شناسایی و اولویت

 محور انجام شد. دو سوال اصلی این تحقیق عبارت بودند از:

 محور کدامند؟های نظام آموزش و بهسازی عدالتشاخص -1

 محور چگونه است؟های نظام آموزش و بهسازی عدالتبندی شاخصاولویت -2

با تاکید  محور از طریق مصاحبه عمیقمعیارها و زیرمعیارهای نظام آموزش و بهسازی عدالت

بر رویکرد اکتشافی و همچنین ضریب قابلیت اعتماد اسکات شناسایی گردید. پس از 

محور با استفاده از فرآیند شناسایی معیارها و زیرمعیارهای نظام آموزش و بهسازی عدالت

 -2ساخت درخت سلسله مراتبی؛  -1( در قالب چهار مرحله: AHPتحلیل سلسله مراتبی)

وزن نهایی این معیارها و زیرمعیارهای  -4محاسبه وزن نسبی و  -3های زوجی؛ مقایسه

بندی شدند. در میان عوامل مورد بررسی، معیار تعیین شده در مرحله قبل ارزیابی و اولویت

. دارای بیشترین اهمیت برای دستیابی به نظام آموزش و بهسازی /43ای با ضریب عدالت رویه

(، کاشف و 2015یج تحقیقات جیانگ و همکاران)محور شناخته شد که با نتاعدالت

باشد. ( همسو می2009اولیف و همکاران) ( و مک2006(، آرنولد و اسپل)2016همکاران)

ای . و عدالت مراوده/37ای، بر توجه به عدالت توزیعی با ضریب تاکید نتایج بعد از عدالت رویه

-ر ایجاد نظام آموزش و بهسازی عدالتتواند د. است که می/08. و /12و اطلاعاتی با ضرایب 
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ای که در این پژوهش گانهمحور، مورد توجه قرار گیرد. با توجه به زیرمعیارهای سیزده

برای  . دارای بیشترین اهمیت/1813ورزی با ضریب شناسایی شد، زیرمعیار تعصب و غرض

ای زمانی ترویج پیدا محور شناخته شد. عدالت رویهدستیابی به نظام آموزش و بهسازی عدالت

کند که مقامات ذیصلاح از قاعده و اصول فرآیند انصاف طرفداری نمایند. یکی از این می

جانبه و همگانی را برای تمامی ورزی است که امکان رشدی همهقواعد، عدم تعصب و غرض

رتبط آورد. یک قاعده مکند و زمینه شکوفایی استعداد آنها را فراهم میکارکنان فراهم می

های دیگر، قابلیت اصلاح یا شنیدن صدای کارکنان و اهمیت دادن به نظرات آنان است تا رویه

ناکارآمد را مورد انتقاد قرار دهند و یک رویه جدید را خواستار شوند. در کنار دو قاعده تعصب 

زی ورزی و قابلیت اصلاح، دو قاعده دیگر یعنی معرف بودن)نمایندگی( و استانداردساو غرض

ها در راستای توسعه مهارت، دانش و توانایی کارکنان بوده در خصوص اطمینان از اینکه رویه

 باشد، حائز اهمیت هستند.و عینی می

ای که عبارتند از: ای و همچنین زیرمعیارهای عدالت رویهبا توجه به اهمیت عدالت رویه 

ها جهت افزایش ازی، سازمانورزی، قابلیت اصلاح، معرف بودن و استانداردستعصب و غرض

 ای، بایستی اقدامات زیر را انجام دهند:عدالت رویه

 ورزی را رعایت کنند.های آموزش و بهسازی، عدم تعصب و غرضدر خصوص دوره -1

 های آموزش و بهسازی برای منابع انسانی فراهم شود.فرصت اظهارنظر و تصحیح دوره -2

 های کاری و شغلی کارکنان مرتبط باشد.ی با حوزهنیازهای آموزش و بهسازی، بایست -3

 های آموزش و بهسازی، بایستی ارزیابی صورت گیرد.در خصوص اثربخشی دوره -4

 های آموزش و بهسازی صورت پذیرد.ها و استانداردسازی در خصوص دورهشاخص -5

 .های آموزش و بهسازی فراهم شودهای اطلاعاتی دقیقی در خصوص دورهسیستم -6

های های آموزش و بهسازی بایستی در راستای توسعه مهارت، دانش و تواناییدوره -7

 کارکنان طراحی گردد.

 های آموزش و بهسازی بایستی برای تمام کارکنان به صورت هماهنگ اجرا گردد.دوره -8
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