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Abstract 

The present study compared the effectiveness of two decision-making 
approaches—statistical judgment and clinical judgment—in selecting employees 
for job rotation based on the Effort–Reward Imbalance (ERI) model. This applied 
study used a quasi-experimental pretest–posttest design with a control group. The 
population consisted of production-line employees of an automobile 
manufacturing company. Sixty participants were selected through convenience 
sampling and randomly assigned, after the pretest, to statistical judgment, clinical 
judgment, or control groups. Data were collected using the standardized Effort–
Reward Imbalance questionnaire developed by Siegrist and semi-structured 
interviews with managers and supervisors to operationalize clinical judgment. Data 
were analyzed using SPSS version 27 through paired-samples t-tests, one-way 
analysis of variance (ANOVA), and the LSD post hoc test. Results showed that the 
statistical judgment group experienced significant increases in both effort and 
reward (p < 0.001). Mean effort increased from 14.00 to 17.35, and mean reward 
increased from 28.25 to 32.10. Significant differences were also found among the 
three groups, and post hoc analyses confirmed the superiority of the statistical 
judgment approach over the clinical judgment and control groups. Additionally, 
the effort–reward ratio was significantly lower in the statistical judgment group, 
indicating a more favorable perceived balance. Overall, the findings suggest that 
data-driven decision-making in selecting employees for job rotation can improve 
employees’ perceived effort–reward balance. However, limitations such as the 
sample size and focus on a single industrial setting require caution in generalizing 
the results. 
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شرکت   کیدر   ی در انتخاب افراد جهت چرخش شغل یفیو ک یدو مدل کم  ۀسیمقا

 پاداش -عدم توازن تلاش یاز نظر الگو یسازل یاتومب
 

 3ی، زهره موسو 2*یسامان یضیعر  درضای، حم1یفرزانه خاج
 رانی، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ا یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب ،یو سازمان یصنعت   یارشد، روانشناسیکارشناس .1
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 ران ی، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ا یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب ،یو سازمان یصنعت یروانشناس ار،یاستاد .3

 

 چکیده

چرخش    یدر انتخاب کارکنان برا  یریگمیتصم  ۀویدو ش  یاثربخش  ۀ سیپژوهش حاضر با هدف مقا

(  ERI)  پاداش–عدم توازن تلاش  یالگو  یهابر مؤلفه  ،ینیو قضاوت بال  یشامل قضاوت آمار  ،یشغل

همراه با گروه کنترل    آزمون پس–آزمونشیپ  یشیآزمابا طرح شبه  یپژوهش کاربرد  نیانجام شد. ا

نفر    ۶۰بود که    یشرکت خودروساز  کی  یدیتول  یشامل کارکنان واحدها  یآمار  ۀ. جامع دیگرد اجرا  

در   یصورت تصادفبه  آزمون،ش یپ  یدر دسترس انتخاب و پس از اجرا  یریگاز آنان به روش نمونه

استاندارد   ۀو کنترل گمارده شدند. ابزار پژوهش پرسشنام  ینیقضاوت بال  ،یسه گروه قضاوت آمار

 یو سرپرستان برا  رانیبا مد  افتهیساختارمهین  یها و مصاحبه  ست یگرسی  پاداش–تلاش  ازنعدم تو

بال  یسازیاتیعمل داده   ینیقضاوت  نرمبود.  از  استفاده  با  آزمون  ۲۷نسخه    SPSSافزار  ها    t  یهاو 

  دهشنشان داد گروه انتخاب ج یشدند. نتا  ل یتحل  LSD  یبیو آزمون تعق طرفه کی   انسیوار لیتحل  ،یزوج

آمار اساس قضاوت  )  یهادر مؤلفه  یمعنادار  شیافزا  یبر  است  تجربه کرده  پاداش   > pتلاش و 

روش قضاوت    یبرتر  ،یبیسه گروه مشاهده شد و آزمون تعق  انیم  یتفاوت معنادار  نی(. همچن0.001

نسبت تلاش به پاداش در    ن،یکرد. افزون بر ا  دییو گروه کنترل تأ  ینیرا نسبت به قضاوت بال  یآمار

آمار قضاوت  معناداربه  یگروه  ب  یطور  که  بود  ادراک  انگریکمتر  مطلوبتوازن  در شده  است.  تر 

به    تواندیم  یچرخش شغل  یمحور در انتخاب افراد برا داده   یریگمیتصم  دهدینشان م  هاافتهیمجموع،  

 . ستا اطیاحت ازمندین جینتا  متعمی هرچند شود، منجر کارکنان  پاداش–بهبود ادراک تلاش
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 و بیان مسئله مقدمه  -1
  ی سازمان  ی داریو پا  ی رقابت  تیمز   جادیا  یعنوان محور اصلبه  یانسان  ی رویامروز، ن   یانداز صنعتدر چشم

  ت یریشغل و مد   یطراح  ید یکل  یاز راهبردها  ی کیعنوان  به  یراستا، چرخش شغل  نی. در ا شودیشناخته م

 یو بهبود عملکرد سازمان رکا  یروین  یری پذانعطاف  شیها، افزادر توسعه مهارت   یاتیح  ینقش  ،یمنابع انسان

  شیو افزا  یمهارتبه مشاغل تک  یبا کاهش وابستگ  کرد ی رو  نیا  دهند ی نشان م  ی. شواهد پژوهشکندیم  فایا

متنوع منجر   یهانقش  ی فایا  یبرا  یانسان  یروین  یو آمادگ  یسازمان  یری ادگی  یبه ارتقا  تواندیم  ف،یتنوع وظا

  ی تکرارشونده، استانداردساز  یکار  یکه با ساختارها  یودروسازو خ  یدی تول  عیدر صنا  ژه یو [. به5-1شود ]

 .[4,5] است افته ی یا ژهیو  گاهیراهبرد جا نیاند، اکارکنان مواجه یبه مهارت عمل  دی شد یبالا و وابستگ 

  یو اثربخش  ستندی و مثبت ن  کنواختی همواره    یچرخش شغل   یامدهایکه پ  دهدیتجربه نشان م  وجود،نیا  با

به به نحوه طراحآن  اجرا  یشدت  ]  ندیفرا   نیا  یو  اند که  مطالعات گزارش کرده  ی[. برخ6-8وابسته است 

با    تواندی م  ارکنان،ک  یو آمادگ  دیالزامات شغل جد  ،یفرد   یهایژگیبدون توجه به و  یچرخش شغل  یاجرا

  هاافتهی  نی[. ا6-8افت عملکرد همراه باشد ]   یو حت  یشغل  تیکاهش رضا  ،یفشار کار  ش یافزا  ر ینظ  ییامدهایپ

  ی ری گمیتصم  تیفیبلکه ک   ست،یمشاغل ن  انیم  یساختار  ییجاجابه  کیصرفاً    یکه چرخش شغل  دهدینشان م

 .[10–7] کند یم فایمداخله ا نیا یینها یامدهایدر پ  کنندهنییتع یدر مراحل مختلف آن، نقش ی تیریمد

انتخاب کارکنان    ۀنحو  ،یمراحل چرخش شغل  نی ترحال مورد غفلت واقع شده  نیو در ع  نیتراز حساس   یکی

عمدتاً بر   یچرخش شغل ی ها، انتخاب افراد برااز سازمان یاری[. در بس9,10است ] ندیفرا ن یورود به ا  یبرا

[.  11]  شودیم  انجام  یشهود  یهاسرپرستان و برداشت  یتجربه شخص  ران،ی مد  ی فیک  یهااساس قضاوت 

  تواندیم  یکردیرو  نیاند که چنها نشان دادهاست، پژوهش  جیدر عمل را  ینیبال   یر یگمینوع تصم  نیاگرچه ا

شباهت« قرار    یر یو »سوگ  ر«یاخ  ی»خطا  «،یا»اثر هاله  رینظ  یمشخص  یشناخت  یهایری سوگ  ر یتحت تأث

 یی هابه انتخاب  توانندیم  ، یررسمی اطلاعات و روابط غ  تیهمراه با محدود  هایری سوگ  ن ای[.  14-12]  رد یگ

 .کارکنان و سازمان به همراه دارند ی برا ینامطلوب  یامدهایو عدالت، پ یمنجر شوند که از نظر اثربخش

  دیدر انتخاب افراد تأک  یو آمار  یکم  یهااستفاده از مدل  یایبر مزا  یسازمان  یر یگمیتصم  اتیمقابل، ادب   در

[ پژوهش18-15دارد  داده  کیکلاس  یها[.  نشان  قضاوت  حوزه  مدلدر  که  مقا  ،یآمار  یهااند  با   سهیدر 

[. داوز و همکاران نشان 15,16برخوردارند ]  ی بالاتر  ینیب شیپ  تیاز دقت، ثبات و قابل  ،ینیبال  یهاقضاوت

حت که  ن  یآمار  یهامدل  یدادند  بس   توانندیم  زی ساده  موقع  یاریدر  بهتر  ها،تیاز  به    یعملکرد  نسبت 

 [. 16متخصصان داشته باشند ] یشهود  یر یگمیتصم

  دییکارکنان، بارها تأ  ییجاانتخاب و جابه  نهیدر زم  ژهیوبه  ،یحوزه منابع انسان  یدر مطالعات بعد  هاافتهی  نیا

استفاده از   ،یمنابع انسان ت یریمحور در مد داده یکردهای با گسترش رو ر،یاخ یها[. در سال17,18اند ]شده

قرار گرفته است    ندهیمورد توجه فزا   یشغل  ییجاانتخاب، ارتقا و جابه  رینظ  ییهامیدر تصم   یقضاوت آمار

  کنندیتلاش م  ،ین یع  یهالیو تحل  یستگیشا  یهاشاخص  ،یعملکرد   یهابا اتکا بر داده  کردهای رو  نی[. ا19,20]

که کاربرد    دهدیحال، شواهد نشان م  نی[. با ا19تر سازند ] تر و قابل دفاعرا شفاف  یت یریمد  یهایر یگمیتصم

انظام  به  ،یصنعت  یهادر سازمان   ژه یو به  ،یچرخش شغل  ند یها در فرامدل  ن یمند  طور محدود مورد  هنوز 

 .[20] گرفته است رارق  یتجرب  یبررس
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 ران؟یو ا یبستر پژوهش: چرا صنعت خودروساز نییتب -1-1
است که در    تیاز چند منظر حائز اهم  رانیا  یموضوع در بستر صنعت خودروساز   نیا   یبررس  ضرورت

از چرخش    یطور سنتخودرو به  دی کمتر به آن پرداخته شده است. نخست، خطوط تول  نیشیپ   یهاپژوهش

  ن یسنگ  یک یزیف  ت یاما ماه  برند،یبهره م یتکرار  یهات یاز فعال  یناش  یو خستگ یکنواختیکاهش    یبرا  یشغل

مستعد بروز مشکلات    ی از بسترها  ی کیصنعت را به    نیمونتاژ، ا  یهاط یبالا در مح  یو بار شناخت  ف یوظا

  نیا  یبالا  یو اتکا  یمراتب[. دوم، ساختار سلسله4,5,32کرده است ]  لی تبد  یو فشار روان  عضلانی–یاسکلت

م سبب  سرپرستان،  تجربه  به  جابه  ی هامیتصم  شود یصنعت  با  پا  ییجامرتبط  بر  عمدتاً    هیکارکنان 

از    یها حاکپژوهش  ران،یا  یاتخاذ شوند. سوم، در بافت سازمان  یشهود  یهاو برداشت  ینیبال  یهاقضاوت

  یاحساس نابرابر  شیاغلب با افزا  ،یشخص  یهابر قضاوت  یو مبتن  رشفافیغ   یهایریگ میآن است که تصم

م همراه  عدالت  ادراک  کاهش  از  27,28]  شوندیو  کار  یصنعت  یهاطیمح  گر، ید  یسو[.  فشار  بالا،    یبا 

  تواند یم  ستیگریکه مطابق مدل س  یتوضعی  دارند؛   پاداش–تلاش  یبروز نابرابر  یبرا  یشتریب  یهانهیزم

  نیموضوع در ا نیا  ی علم  یبررس  ن،ی[. بنابرا21,22شود ]  یشناختروان  یامدهایو پ  یمنجر به استرس شغل

را    رانیدر ا  یمنابع انسان  تیر یو عمل مد  یریگمیتصم   یهایتئور  انیشکاف موجود م  تواندیبستر خاص م

 .پوشش دهد

است که    یمعتبر  ی نظر  یهامستلزم استفاده از چارچوب  یچرخش شغل  یامدهایپ  ی ابیارز  گر،ید  ی سو  از

ادراک کنترل« کاراسک  - »تقاضا  ر ینظ  یی هاکنند. اگرچه مدل  ن ییطور جامع تبکارکنان را به  ی بتوانند تجربه 

شده است.   استفاده[  1] ستیگرسی  پاداش–عدم توازن تلاش  ی وجود دارند، اما در پژوهش حاضر از الگو

 که مدل  یشغل تمرکز دارند، در حال  ی ذات  یهایژگیبر و   شتر یب   بیرق   یهاانتخاب آن است که مدل  نیا  ل یدل

ERI ی [. از آنجا که انتخاب افراد برا21,22]  کندیم  د یکارکنان و سازمان تأک  انیم  یاجتماع  یبر رابطه تبادل  

سازمان«    یادراک کارکنان از »انصاف« و »قدردان  با  ماًی است که مستق  ی تیری مد   میتصم  کی  یچرخش شغل

  دی ارتقا( و تأک  یهاو فرصت  یشغل  تی»پاداش« )شامل احترام، امن  یهامؤلفه  ل یبه دل  ERI مرتبط است، مدل

اجتماع تبادل  اصل  مناسب   ،یبر  تصم   ن یا  یامدهایپ  نییتب  یبرا   ی ترچارچوب  محسوب   هایری گمینوع 

 [24–22].شودیم

داده  زین  یداخل  مطالعات تصم نشان  که  جابه  ی تی ریمد  یهامیاند  با  طور  به  توانندیم  یشغل  ییجامرتبط 

از    یحاک  یرانیا  هایسازمان   در  هاپژوهش[.  28–25بر ادراک تلاش و پاداش کارکنان اثر بگذارند ]   یمعنادار

  یاحساس نابرابر  شیاغلب با افزا  ،یشخص  یهابر قضاوت  یو مبتن  رشفافیغ   یهایریگ میآن است که تصم

م همراه  عدالت  ادراک  کاهش  مع27,28]  شوندیو  از  استفاده  مقابل،  در  در    ینیع  یارهای[.  دفاع  قابل  و 

 کند جادیمرتبط با آن ا یهاو پاداش  دیاز نقش جد یترتجربه مثبت تواندیم ، یمنابع انسان یهایر یگمیتصم

[28 .] 

تمرکز خود را بر    نیشیاز مطالعات پ  ی ابخش عمده  ،یچرخش شغل  نه یها در زموجود گسترش پژوهش  با

اند و کمتر به نقش  معطوف کرده  یتعهد سازمان  ا یعملکرد    ،یشغل  تیمداخله، مانند رضا  نیا  ی کل  یامدهایپ

  اتیاگرچه ادب  گر،ید  ی و[. از س1,9,10اند ]پرداخته  یچرخش شغل  ی در انتخاب افراد برا  ی ریگ میتصم  ۀنحو
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 ها افتهی  نیپرداخته است، ا  ینیو قضاوت بال  یقضاوت آمار  ۀسیطور گسترده به مقابه  ی تیر یمد  یر یگمیتصم

 [. 18–‌15] اندکارکنان آزمون شده ی ادراک ۀ و با تمرکز بر تجرب یندرت در بستر چرخش شغلبه

)قضاوت    یف ی( و کی)قضاوت آمار  ی کم  کرد یدو رو  ی اثربخش  سهیاساس، پژوهش حاضر با هدف مقا  نیا  بر 

عدم    یالگو  یهابر مؤلفه  وهی دو ش  نیا  یامدهای پ   یو بررس  یچرخش شغل  ی( در انتخاب کارکنان براینیبال

نشان دهد که »چگونه انتخاب کردن« کارکنان،    کوشد یپژوهش م  نای.  است  شده  انجام  پاداش–توازن تلاش

 کند.  فا یا د یتجربه آنان از تلاش و پاداش در نقش جد یر یگدر شکل  کنندهنییتع ینقش تواندیم

  های پژوهشفرضیه -1-2
 :های زیر تدوین شدندبر اساس اهداف پژوهش، فرضیه

پاداش در کارکنانی که با قضااااوت آماری برای چرخش شاااغلی انتخاب  -میزان عدم توازن تلاش .1

 .انداند، کمتر از کارکنانی است که با قضاوت بالینی انتخاب شدهشده

شاده در کارکنانی که با قضااوت آماری انتخاب  پس از چرخش شاغلی، میزان تلاش و پاداش ادراک .2

 .یابدصورت معناداری بهبود میاند، بهشده

شاده  شاده با روش آماری افزایش، و میزان تلاش ادراکشاده در گروه انتخابمیزان پاداش ادراک .3

 .دهدکاهش معناداری نسبت به گروه بالینی نشان می

بین کارکنان انتخاب شاااده با روش آماری و کارکنان انتخاب شاااده با روش بالینی، از نظر الگوی   .4

 .پاداش ادراک شده تفاوت معناداری وجود دارد-عدم توازن تلاش

اند، بیشاتر  های تلاش و پاداش در گروهی که با قضااوت آماری انتخاب شادهشادت رابطه بین مؤلفه .5

 .انداز گروهی است که با قضاوت بالینی انتخاب شده

 پژوهش  و پیشینه نظری مبانی -2

 چرخش شغلی و چالش انتخاب افراد  -2-1
پذیری نیروی کار،  های چندگانه و افزایش انعطافعنوان راهبردی برای توسعه شایستگیچرخش شغلی به

ویژه  دهند که این رویکرد، بهها نشان می [. پژوهش29,30ای دارد ]های صنعتی کاربرد گستردهدر سازمان 

تواند با کاهش وابستگی سازمان به مشاغل خاص و افزایش آمادگی کارکنان برای  های تولیدی، میدر محیط

 [. 31,32های متنوع، کارایی کلی سازمان را ارتقا دهد ]ایفای نقش

جایی فیزیکی کارکنان وابسته نیست، بلکه به فرآیندهای زیربنایی  همه، موفقیت این مداخله صرفاً به جابهبا این

ها نشان [. پژوهش39ها مرتبط است ]جایی ویژه نحوه انتخاب افراد برای این جابهمدیریت منابع انسانی، به

 نقش  سردرگمی نظیر منفی پیامدهای تواندمی انتخاب، مرحله در شغل–دهند که عدم توجه به تناسب فردمی

  در  گیریتصمیم  هایمکانیسم بر تمرکز بنابراین،[. 38-35]  باشد داشته  همراه   به  را شغلی رضایت کاهش و

 .باشدمی تر دقیق  واکاوی نیازمند که است شغلی چرخش ادبیات در  مفقوده  ایحلقه  انتخاب، مرحله

 گیری در انتخاب کارکنان: قضاوت بالینی در برابر آماری های تصمیم مدل  -2-2 

کنند: قضاوت ها برای انتخاب افراد جهت چرخش شغلی عمدتاً از دو رویکرد کلی استفاده میدر عمل، سازمان  

 . بالینی )کیفی( و قضاوت آماری )کمی(
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[.  40های غیرساختاریافته و مشاهده رفتار است ]متکی بر داوری ذهنی مدیران، مصاحبه  :قضاوت بالینی

اند که قضاوت انسانی شناسی شناختی نشان دادههای روانپذیر است، اما پژوهشاگرچه این روش انعطاف

شایع جمله  از  دارد.  قرار  سیستماتیک  خطاهای  معرض  در  سوگیریهمواره  این  میترین  به  ها  اثر  »توان 

ازحد عملکرد اخیر بر قضاوت کلی(  تأثیر بیش« )خطای اخیر »،  (تعمیم یک ویژگی مثبت به کل عملکرد)  «ایهاله

شباهت»و   ]«  سوگیری  کرد  مقابل، روش14-12اشاره  در  ساختاریافته[.  کیفی  کانونهای  نظیر  های تری 

کنند این خطاها را کاهش دهند، های رفتاری ساختاریافته نیز وجود دارند که تلاش مییا مصاحبه  1ارزیابی 

 .[44] کننداما همچنان وابستگی به داوری انسان را حفظ می 

[. در  45های عینی عملکردی استوار است ]ها و دادههای ریاضی، الگوریتمبر استفاده از مدل  : قضاوت آماری

پیش متغیرهای  رویکرد،  آزموناین  نمرات  عملکرد،  سابقه  )مانند  دادهبین  و  شایستگی  با  های  تولید(  های 

شوند تا بهترین کاندیدا  ای ترکیب میتحلیل خوشه  یا  هایی نظیر رگرسیون چندگانههای مشخص در مدلوزن

ها به دلیل ثبات بالا و عدم  دهد که این مدل[. شواهد تجربی نشان می46برای چرخش شغلی شناسایی شود ]

لحظه  هیجانات  یا  از خستگی  پیشتأثیرپذیری  دقت  به قضاوتای،  نسبت  بالاتری  دارند  بینی  های شهودی 

نظام 15,16] این حال، کاربرد  با  این مدل[.  فرآیند چرخش شغلی، بهمند  بافت سازمان ها در  های ویژه در 

 .[20] صورت تجربی کمتر مورد کاوش قرار گرفته استایرانی، هنوز به

 پاداش -چارچوب نظری پیامدها: تبیین و انتخاب مدل عدم توازن تلاش -2-3
روان  پیامدهای  سنجش  تصمیمبرای  مدلشناختی  مدیریتی،  مدل  های  جمله  از  دارد؛  وجود  متعددی  های 

وجود، در پژوهش  [. با این45کنترل« کاراسک ]-[ و مدل »تقاضا44های شغلی« هکمن و اولدهام ]»ویژگی

دلیل این انتخاب   [.  21,22سیگریست استفاده شده است ] (ERI) پاداش–حاضر از الگوی عدم توازن تلاش

 های ذاتی شغل تمرکز دارند، در حالی که مدلکنترل، بیشتر بر ویژگی-هایی نظیر تقاضاآن است که مدل

ERI [. از آنجا که انتخاب افراد برای  53,54کند ]بر رابطه تبادلی اجتماعی میان کارکنان و سازمان تأکید می

چرخش شغلی یک تصمیم مدیریتی است که مستقیماً با ادراک کارکنان از »انصاف« و »قدردانی سازمان«  

ارتقا( و تأکید    هایهای »پاداش« )شامل احترام، امنیت شغلی و فرصتبه دلیل مؤلفه ERI مرتبط است، مدل

 شودها محسوب میگیریتری برای تبیین پیامدهای این نوع تصمیمبر اصل تبادل اجتماعی، چارچوب مناسب 

[22-24]  . 

کرده  قبلیمطالعات   تأیید  تصمیمنیز  که  جابهگیریاند  در  غیرشفاف  میهای  شغلی،  احساس  جایی  تواند 

  های مبتنی بر معیارهای عینی با بهبود ادراک پاداش همراه است نابرابری را تشدید کند، در حالی که تصمیم

[59-57] . 

   بندی و ضرورت پژوهش جمع  -2-4
های  های متعددی به طراحی چرخش شغلی با استفاده از مدلدهد که اگرچه پژوهشمرور پیشینه نشان می

طور مستقیم و تجربی دو رویکرد کمی و کیفی را در  [، اما مطالعاتی که به51-49اند ]سازی پرداختهبهینه

–60بررسی کنند، بسیار محدودند ] ERI انتخاب افراد مقایسه کرده و پیامدهای آن را در چارچوب الگوی

 

1 Assessment Centers 
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  شهودی   هایگیریتصمیم  که  جایی  است؛  مشهود  ایران  صنعتی  هایسازمان   بستر  در  ویژهبه  خلأ  این[.  62

های  بر این اساس، پژوهش حاضر با تلفیق ادبیات چرخش شغلی، مدل   .[62]نندکمی  ایفا  پررنگی  نقش  همچنان

کوشد چارچوبی منسجم برای تحلیل نقش نوع قضاوت مدیریتی در پیامدهای  ، میERI گیری و الگوی تصمیم

کیفی   و  آماری(  )قضاوت  کمی  مدل  دو  اثربخشی  مقایسۀ  اصلی،  هدف  دهد.  ارائه  شغلی  ادراکی چرخش 

های  )قضاوت بالینی( در انتخاب کارکنان برای چرخش شغلی و بررسی پیامدهای این دو شیوه بر مؤلفه

 .است پاداش–الگوی عدم توازن تلاش

 پژوهش  شناسیروش -3
 طرح پژوهش  -1-3

آزمون و  پس-آزمونشیبا طرح پ   یشیآزمااجرا، شبه  وهیو از نظر ش  ی پژوهش از نظر هدف، کاربرد  نیا

در برابر قضاوت    ی )قضاوت آمار  ی ریگ میدو روش تصم  ر یتأث   ی امکان بررس  یطراح  ن یگروه کنترل بود. ا

: گروه اول بر اساس شد لی ( بر ادراک کارکنان از توازن تلاش و پاداش را فراهم آورد. سه گروه تشکینیبال

(؛ ی[ انتخاب شدند )قضاوت آمار63]   یو نور  یضیعر  یشناسشغل  ینیع  یارها یمشاغل و مع  یبندخوشه

(؛ و گروه سوم بدون مداخله به  ینیو سرپرستان )قضاوت بال  رانیمد  یشهود  یابیگروه دوم بر اساس ارز

مستقل نوع قضاوت    ریاجرا شد. متغ  هماه در مشاغل مشاب  6به مدت    یعنوان کنترل عمل کرد. چرخش شغل

 آمده است:  1 جدول  در  پژوهش طرح.  بودند پاداش –مدل عدم توازن تلاش ی هاوابسته مؤلفه یرهایو متغ

 طرح پژوهش   -1جدول 
Table 1- Research design 

 آزمون پس مداخله  آزمونپیش   گروه

 𝑂1 𝑋1 𝑂2 قضاوت آماری 

 𝑂1 𝑋2 𝑂2 قضاوت بالینی 

 𝑂1 - 𝑂2 کنترل 
 

قضاوت   هیبر پا  یمداخله چرخش شغل  𝑋1،آزمون هستندو پس  آزمونشیپ   بیبه ترت 𝑂2و    𝑂1،   1در جدول  

 . نکرد افتیدر  ی امداخله چیسوم ه گروه ی و  نیقضاوت بال هیبر پا یمداخله چرخش شغل 𝑋2ی، آمار

 ی ری گنمونه و روش نمونه   ،یجامعه آمار -3-2
واحدها  یآمار  جامعه کارکنان  خودروساز  ک ی  ید یتول   یپژوهش  بخش   ی شرکت  )شامل  تهران   ی هادر 

ا  ،یسازبدنه انتخاب  یعنی   یشناختو روش  ی عمل  ، ینظر  لیجامعه بر اساس دلا   نیرنگ و مونتاژ( بودند. 

  ، یکنواختیو    یرسودگف  ل یبه دل  یسازمان به چرخش شغل  ازیمشاغل، ن  یاتیعمل  تیماه  ،یوجود چرخش شغل

 ی انجام شد.سازمان یو همکار یآزمون، و دسترسو پس آزمونشیپ یامکان اجرا

در دسترس و داوطلبانه    یرتصادف یشرکت بود که به روش غ  نینفر از کارکنان ا  60پژوهش شامل    نمونه

  جداول   و  پاداش–مرتبط با مدل عدم توازن تلاش  یهاپژوهش  نهیش یتعداد با استناد به پ  نیانتخاب شدند. ا

در سه گروه    یشد. نمونه به طور مساو  نییعت و با در نظر گرفتن اندازه اثر متوسط    [64]ز  ور یو م  مورفی

تقس  20 آمار  مینفره  قضاوت  بال  ،یشد:  تخص  ینیقضاوت  کنترل.  گروه  گروه  صی و  به  از  افراد  پس  ها 
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 . ها تضمین گردد تا همگنی اولیه گروه ساده انجام شد ی تصادف صی تخص ق یاز طر آزمون،شیپ

سال سابقه    کیحداقل    ، یدی تول  یدر واحدها  ی قرارداد  ا ی  ی ورود عبارت بودند از: اشتغال رسم  یارهایمع

پاسخ به   ییو توانا  ،یروان  ای  یجسم  تیآگاهانه، نداشتن محدود  تیرضا  ،یکار مستمر، امکان چرخش شغل

 ی مانع از اجرا  طی ا بروز شر  ایمحل خدمت،    ریی خروج شامل انصراف داوطلبانه، تغ  یارهایپرسشنامه. مع

 چرخش بود. 

  40تا    30سال،    30: کمتر از شدهیبندو طبقه  ینمونه شامل سن )به صورت عدد   یشناختتیجمع  ی هایژگیو

نقش    یبررس  یسال( بود که برا  10از    شیسال، ب  10تا    5سال،    5سال( و سابقه کار )کمتر از    40  یسال، بالا

با توجه به ماهیت مشاغل عملیاتی در خطوط تولید، سطح تحصیلات    لحاظ شد.  هالی در تحل  یانهیزم  یرهایمتغ

 .ای( بود و لذا به عنوان متغیر تمایزدهنده وارد مدل تحلیل نشدوحرفهکنندگان همگن )عمدتاً دیپلم فنیشرکت

 ها داده یگردآور  ابزار -3-3
  شدهی اعتبارسنج  یبا نسخه فارس  ستیگری( سERI)  پاداش–پرسشنامه مدل عدم توازن تلاش  ،یاصل  ابزار

(،  هیگو  6تلاش )  اسیمقدر سه خرده  ه یگو  23پرسشنامه شامل    نیا  .بود  [65]و همکاران    ی ریتوسط بابام

  یی ای. پاشودیم  یگذار نمره  ی ادرجه  4  کرت یل  اسی( است که بر مقهی گو  6)  ازحدشی( و تعهد بهیگو  11پاداش )

 .[65]شد    د یی( تأیدیی تأ  یعامل  ل ی)تحل  یی و روا(  0.79، پاداش=0.76کرونباخ: تلاش=  ی)آلفا  هااسیمقخرده

به پاداش  به  تلاش  کلنسبت  تحل  یعنوان شاخص  توازن  بال  ی سازیاتیعمل   یبرا  شد.  لیعدم   ، ینیقضاوت 

مد  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه  محورها  ران یبا  با  شد،  انجام  سرپرستان  ملاک  ییو  انتخاب    یهامانند 

ها پس از  مصاحبه   نیا   ی. خروجیور و بهره  زشیآن بر انگ  ریتأث   یابیو ارز   یچرخش شغل  یکارکنان برا

 . استفاده شد ینیبال یر یگمیعنوان ملاک تصمبه  ران،یمد  %80 د ییکسب تأ

 پژوهش   یاجرا  هیرو -3-4
اخلاق دانشگاه اصفهان؛   تهیاز کم  یاخلاق یمجوزها افتیو در یسازبود: آماده ریاجرا شامل مراحل ز یۀرو

ها؛  به گروه  یتصادف  ص ی؛ تخصERIبا پرسشنامه    آزمونشیپ  ی اجرا  ط؛یو انتخاب نمونه واجد شرا  ییشناسا

آزمون؛ و  پس  یمشابه؛ اجرا  یراما ساختا  د یجد  یشغل  یهاتیماه در موقع  6به مدت    یچرخش شغل  یاجرا

 ها. داده لیتحل

 هاداده  لیتحل  روش  -3-5
، در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی صورت گرفت. پس  27نسخه    SPSSافزار  ها با استفاده از نرمتحلیل

های لوین و  ها با آزمونهای آماری )همگنی واریانس و نرمال بودن توزیع دادهفرضاز بررسی و تأیید پیش

برای    LSD( و آزمون تعقیبی  ANOVAطرفه )زوجی، تحلیل واریانس یک  tهای  ویلک(، از آزمون-شاپیرو

  شریف  zو آزمون    رسونیپ  یرابطه تلاش و پاداش با همبستگ  شدت  ها استفاده شد.گروه  تحلیل و مقایسه

 pها )گروه  ن یب  آزمونشیها و عدم تفاوت معنادار نمرات پ نمونه  یسازیبا توجه به تصادف  .د یگرد  ی بررس

ها،  همگن بودن گروه  ل یشد، اما به دل  ی ( بررسANCOVA)  انسیکووار   لی(، اگرچه استفاده از تحل0.05 <

  ی داده شد. اندازه اثر برا  صی تشخ  یکاف  ریتفس  ی سادگ  یآزمون برا نمرات پس  یبر رو   ANOVAگزارش  

 ( محاسبه و گزارش شد.d)کوهن  ی گروه( و درونیمربع جزئ ی )اتا یگروهنیب یهاسه یمقا
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 ی ملاحظات اخلاق -3-6
رعا   یتمام با  پژوهش  پژوهش  تیمراحل  اخلاق  رضا  یانسان  ی هااصول  شد.  کتب  تیانجام  از    یآگاهانه 

کنندگان شد و شرکت  نیناشناس تضم  یاطلاعات با استفاده از کدها  یمحرمانگ  د،یکنندگان اخذ گردشرکت

  ب یاز بروز آس  کهشد    یطراح  ی اگونهبه  یچرخش شغل  ی داشتند. اجرا  امد یدر هر مرحله حق انصراف بدون پ

  ته یکم  د ییمراحل به تأ   ه یاستفاده شد و کل   یاهداف پژوهش  یها صرفاً برا شود. داده  یر یجلوگ  یشغل  ای  یروان

 . د یرس IR.UI.REC.1404.166با کد اخلاقی  اخلاق دانشگاه اصفهان 

 های پژوهش یافته -4
 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش  -4-1

 های مختلف قبل و بعد از مداخله توصیف متغیرهای تلاش و پاداش در گروه  -4-1-1
های کنترل،  های توصیفی مربوط به میانگین و انحراف معیار متغیرهای »تلاش« و »پاداش« در گروهیافته

 ارائه شده است.  (2قضاوت بالینی و قضاوت آماری، پیش و پس از مداخله، در جدول )

 گیریمیانگین )و انحراف معیار( متغیرهای پژوهش به تفکیک گروه و زمان اندازه -2جدول 
Table 2- Mean (and standard deviation) of research variables by group and measurement time 

 زمان گروه

 تلاش 

 میانگین 

 ±انحراف معیار

 پاداش 

 میانگین 

 ±انحراف معیار

 6.27 ± 25.30 3.40 ± 14.20 آزمون پیش کنترل

 5.99 ± 25.90 3.02 ± 14.10 آزمون پس کنترل

 6.29 ± 26.10 3.42 ± 14.35 آزمون پیش قضاوت بالینی

 6.13 ± 28.45 3.21 ±15.70 آزمون پس قضاوت بالینی

 5.27 ± 28.25 3.66 ± 14.00 آزمون پیش قضاوت آماری 

 4.83 ±32.10 3.59 ± 17.35 آزمون پس قضاوت آماری 

 

دهد که گروه کنترل تغییر محسوسی در سطح  نشان می (  2و   1های و شکل  2بررسی نتایج توصیفی )جدول 

شده نداشته است. در گروه قضاوت بالینی، افزایش اندکی در هر دو متغیر مشاهده شد.  تلاش و پاداش ادراک

  28.25و پاداش )از  (  17.35به    14.00اما گروه قضاوت آماری، افزایش چشمگیری را در میانگین تلاش )از  

مبتنی بر قضاوت آماری در بهبود    ۀتجربه کرده است. این امر حاکی از اثربخشی بیشتر مداخل(  32.10به  

 است. نسبت به گروه دارای مداخلۀ مبتنی بر قضاوت بالینی ادراکات مرتبط با تلاش و پاداش
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 میانگین میزان پاداش به تفکیک زمان و گروه  - 1شکل 
Figure 1- Average reward amount by time and group 

 میانگین میزان تلاش به تفکیک زمان و گروه - 2شکل 

Figure 2 - Average effort by time and group 
 

 های انتخاب افراد برای چرخش شغلی اثربخشی شیوه  ۀ مقایس -4-2
ها، برای  ها و همگنی واریانس های استنباطی، شامل نرمال بودن توزیع دادههای لازم برای تحلیلفرضپیش

ها ویلک و لوین بررسی شد. نتایج این آزمون-های شاپیرو متغیرهای تلاش و پاداش با استفاده از آزمون

ها(، که اعتبار استفاده  برای تمامی آزمون  p >  0.05اند )ها رعایت شدهفرضنشان داد که این پیش(  3)جدول  

 کند. های آماری پارامتریک را تأیید میاز روش
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 تلاش و پاداش   هایآزمون فرض همگونی واریانس و نرمالیتی متغیر - 3جدول 
Table 3 - Test of the assumption of homogeneity of variance and normality of effort and 

reward variables 
 

 لوین  -آزمون همسانی واریانس 
 آزمون نرمالیتی 

 ویلک _ شاپیرو

 
F 

درجه  

 1آزادی

درجه  

 2آزادی

سطح 

 داریمعنی 
 آماره

درجه  

 آزادی 

سطح 

 داریمعنی 

متغیر  

 پاداش 
0.023 2 57 0.997 

0.96

3 
60 0.063 

متغیر  

 تلاش 
1.514 2 57 0.229 

0.97

0 
60 0.153 

 

 هامیانگین تلاش و پاداش بین گروه  ۀ مقایس -4-2-1
یک واریانس  تحلیل  )نتایج  تلاش  ANOVAطرفه  میزان  میانگین  در  معناداری  تفاوت  که  داد  نشان   )

(p˂0.001, F=36.048( پاداش  و   )p˂0.001, F=19.857  این ( بین سه گروه مورد مطالعه وجود دارد. 

 ها حاکی از تأثیر معنادار نوع رویکرد انتخاب بر ادراک کارکنان از تلاش و پاداش است.یافته

 از نظر پیامدهای الگوی عدم توازن تلاش و پاداش های چرخش شغلی  تحلیل واریانس اثربخشی شیوه - 4 جدول
Table 4 - Analysis of variance of the effectiveness of job rotation practices in terms of the 

consequences of the effort-reward imbalance pattern 
اتای مربع  

(2H) 

سطح 

 داریمعنی 
 Fآماره  

میانگین  

 مربعات 

درجه  

 آزادی 

مجموع 

 مربعات 
 

0.558 
کمتر از  

0.001 

36.048 60.017 2 
120.033 

بین  

 هاگروه 
متغیر  

  تلاش 
  1.665 57 

94.900 
درون  

 هاگروه 

 کل 214.933     

0.410 
کمتر از  

0.001 
19.857 52.917 2 105.833 

بین  

 هاگروه 
متغیر  

 151.900 57 2.665    پاداش 
درون  

 هاگروه 

 کل 257.733     

 

 LSDنتایج آزمون تعقیبی  -4-2-2
نشان داد  ( 5جدولانجام شد. نتایج ) LSDها، آزمون تعقیبی های بین جفت گروهبرای مشخص کردن تفاوت

 که: 
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تلاش: • متغیر    گروه  دو  هر   به   نسبت  بالاتری   تلاش  معناداری  طور   به   آماری  قضاوت  گروه  در 

)(  p˂0.001)  بالینی  قضاوت کنترل  نیز    (p˂0.001و  بالینی  داشته است. همچنین، گروه قضاوت 

 ( نشان داده است.p = 0.001تلاش بیشتری نسبت به گروه کنترل )

  گروه  دو   هر   به   نسبت  بالاتری   پاداش  معناداری  طور   به   آماری  قضاوت  گروه  در متغیر پاداش: •

دریافت کرده است. همچنین، گروه قضاوت بالینی  (  p˂0.001( و کنترل )p =0.005)  بالینی  قضاوت

 ( دریافت داشته است. p = 0.001نیز پاداش بیشتری نسبت به گروه کنترل )

کنند که رویکرد قضاوت آماری در افزایش ادراک تلاش و پاداش، مؤثرتر از رویکرد  ها تأیید میاین یافته

 به مراتب مؤثرتر از عدم مداخله )گروه کنترل( بوده است.  قضاوت بالینی و

 نمرات اثربخشی تلاش و پاداشبرای    LSDآزمون تعقیبی   - 5جدول 
Table 5 - LSD post hoc test for effort and reward effectiveness scores 

 تفاوت میانگین 

((1 )- (2 )) 

خطای  

 استاندارد 

سطح 

 داریمعنی 

  95فاصله اطمینان 

برای اختلاف   درصد

 میانگین 

گروه 

(2) 
 (1گروه )

 

 بالینی  آماری 2.8171 0.1829 0.000 0.40803 2.000
متغیر  

 تلاش 
 کنترل آماری 4.2671 2.6329 0.000 0.40803 3.450

 کنترل بالینی  2.2671 0.6329 0.001 0.40803 1.450

 بالینی  آماری 2.5337 0.4663 0.005 0.51623 1.500
متغیر  

 پاداش 
 کنترل آماری 4.2837 2.2163 0.000 0.51623 3.250

 کنترل بالینی  2.7837 0.7163 0.001 0.51623 1.750
 

 های مداخله )آماری و بالینی(تغییرات تلاش و پاداش در گروه  ۀ مقایس -3-2-4
هایی که مداخله دریافت برای بررسی میزان تغییرات درک شده از تلاش و پاداش پس از مداخله در گروه

 . زوجی استفاده شد tاند، از آزمون کرده
)پیش و پس از مداخله( در گروه    و پاداش زوجی برای بررسی تفاوت نمرات تلاش  tنتایج آزمون    - 6جدول 

 قضاوت آماری 
Table 6 - Results of paired t-test to examine the difference in effort and reward scores 

(before and after intervention) in the statistical judgment group 

 متغیر 
تفاوت 

 میانگین

انحراف  

 معیار 

خطای  

استاندارد  

 میانگین

ترین پایین 

حد بازه  

اطمینان 

95٪ 

بالاترین 

حد بازه  

اطمینان 

95٪ 

 t مقدار
درجات  

 آزادی

سطح  

 معناداری 

تلاش  

 -آزمون )پس

 ( آزمونپیش

3.350 0.988 0.221 2.887 3.812 15.162 19 
کمتر از  

0.001 

  پاداش

 -آزمون )پس

 ( آزمونپیش

3.850 1.599 0.357 3.102 4.598 10.771 19 
کمتر از  

0.001 
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نشان داد که در گروه قضاوت آماری، میانگین نمرات تلاش پس از مداخله    (6زوجی )جدول    tنتایج آزمون  

 ( افزایش یافته است.p˂0.001, t=15.162به طور معناداری )

( در میانگین نمرات پاداش پس از مداخله در  p˂0.001, t=10.771همچنین، نتایج حاکی از افزایش معنادار )

 این گروه بود. 

)پیش و پس از مداخله( در گروه    و پاداش  زوجی برای بررسی تفاوت نمرات تلاش  tنتایج آزمون  . 7جدول 

 قضاوت بالینی

Table 7. Paired t-test results to examine the difference in effort and reward scores (before 

and after intervention) in the clinical judgment group . 

 متغیر 
تفاوت 

 میانگین

انحراف  

 معیار 

خطای  

استاندارد  

 میانگین

ترین پایین 

حد بازه  

اطمینان 

95٪ 

بالاترین 

حد بازه  

اطمینان 

95٪ 

 t مقدار
درجات  

 آزادی

سطح  

 معناداری 

تلاش 

آزمون  )پس
- 

 ( آزمونپیش

1.350 1.348 0.302 0.719 1.981 4.477 19 
کمتر از  

0.001 

 پاداش

آزمون  )پس
- 

 ( آزمونپیش

2.350 1.663 0.372 1.572 3.128 6.319 19 0.000 

 

( در میانگین  p˂0.001, t=4.477دهنده افزایش معنادار )زوجی نشان  tدر گروه قضاوت بالینی نیز، آزمون 

 نمرات تلاش پس از مداخله بود. 

معناداری   طور  به  نیز  مداخله  از  پس  بالینی  قضاوت  گروه  در  پاداش  نمرات  میانگین  مشابه،  طور  به 

(p˂0.000, t=6.319افزایش یافت. این یافته )ای )آماری و بالینی( دهند که هر دو رویکرد مداخلهها نشان می

اند منجر به بهبود در ادراک کارکنان از تلاش و پاداش شوند، اما میزان این بهبود در گروه قضاوت  توانسته

 آماری به طور قابل توجهی بیشتر بوده است.
 

 گیری و پیشنهادهانتیجه -5
انتخاب کارکنان برای   بالینی در  آماری و  اثربخشی دو رویکرد قضاوت  مقایسه  با هدف  پژوهش حاضر 

  پاداش–تلاش  توازن  عدم   که   داد  نشان  هایافته.  شد  انجام  پاداش–چرخش شغلی بر الگوی عدم توازن تلاش

  نظری   منطق  با  یافته  این.  بود  کنترل  و  بالینی  قضاوت  گروه  از  کمتر  معناداری  طوربه  آماری  قضاوت  گروه   در

  داند می  پاداش  و  تلاش   توازن  ادراک   در   کلیدی   عاملی  را   ایرویه  عدالت  که  است  همسو  سیگریست  مدل

 آماری   هایقضاوت  برتری   بر   که  داشت  همخوانی  داوز   و  میل  کلاسیک  هاییافته  با  نتایج  همچنین،[.  21,22]

های ایرانی، این نتیجه  [. در بافت سازمان15,16رند ]دا  تأکید   گیری تصمیم  ثبات  و   دقت   در   بالینی  به   نسبت
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های مبتنی بر روابط شخصی و شهودی، احساس گیریدهند تصمیمتأییدکننده مطالعاتی است که نشان می 

 [. 38] کنندعدالتی را تقویت میبی

های  های کلیدی، افزایش همزمان تلاش و پاداش در گروه قضاوت آماری بود. برخلاف برداشتیکی از یافته

 سازگار  پاداش–دانند، این الگو با تفسیر پیشرفته مدل تلاش انگارانه که افزایش تلاش را لزوماً منفی میساده

  وضعیت  این[.  22]  نباشد  همراه  متناسب  پاداش  با  که   است  زاآسیب   زمانی  تلاش  افزایش  چراکه  است؛

  نه  بینند،می  رشد  برای   فرصتی  را  جدید  نقش  کارکنان  آن  در  که  است  سالم  انگیزشی  تجربه  یک  دهندهنشان 

 عاملی   را  وظایف  تنوع  که  است  همسو  نیز  اولدهام  و  هاکمن  شغل  طراحی  نظریه  با  یافته  این.  تحمیلی  فشاری

ین نتیجه با مطالعاتی که چرخش شغلی را با فرسودگی همراه  ا  تفاوت[.  44]   داندمی  درونی  انگیزش  برای

  آماری  قضاوت  گروه  در  شغل–تر فرد[، احتمالاً ناشی از شیوه انتخاب افراد و تناسب دقیق6,36اند ]دانسته

 .[18] است

دهد که  با این حال، فرضیه مربوط به تفاوت در شدت رابطه تلاش و پاداش تأیید نشد. این یافته نشان می 

ها تحت تأثیر عوامل  بخشد، اما شدت رابطه میان مؤلفه اگرچه قضاوت آماری سطح کلی توازن را بهبود می

توانند بر این  کند که هنجارهای فرهنگی و عوامل سازمانی میتری است. سیگریست تأکید میبافتی گسترده

[. در بافت ایران، عواملی مانند فرهنگ سازمانی و روابط غیررسمی ممکن است  22,24رابطه اثرگذار باشند ]

]اثر روش تصمیم کنند  تعدیل  متغیرها  بر شدت همبستگی  را  بنابراین، تصمیم38گیری  داده[.  محور  گیری 

برای اما  است،  توازن  بهبود  برای  اصلاحات   شرط لازم  کنار  در  باید  ادراکی،  تجربه  ابعاد  تمامی  اصلاح 

محور در  گیری شهودی به دادهدر مجموع، گذار از تصمیم.  [19,20] کار گرفته شود  ساختاری و فرهنگی به

توازن روانچرخش شغلی، مداخله  ادراک عدالت و  بهبود  این حال، ای مؤثر در  با  شناختی کارکنان است. 

 .های بیشتر استپذیری آن به صنایع دیگر نیازمند پژوهشپایداری این اثرات و تعمیم

 :گرددهای زیر ارائه میها، پیشنهادهای حاصل از آزمون فرضیهبا توجه به یافته

 :های پژوهشیپیشنهاد

)عدم تفاوت در شدت رابطه تلاش و    پنجمبا توجه به رد فرضیه  : کننده بررسی متغیرهای تعدیل .1

پیشنهاد می پژوهشپاداش(،  »کیفیت  شود  و  »فرهنگ سازمانی«  مانند  متغیرهایی  نقش  آینده  های 

گر بررسی کنند، چراکه عوامل بافتی ممکن است اثر روش  عضو« را به عنوان تعدیل-مبادله رهبر

 . [22,38]گیری را تعدیل کنند تصمیم

طولیطرح .2 مشاهده  با  :های  بهبود  اینکه  به  بازه  توجه  در  می  6شده  پیشنهاد  بود،  شود  ماهه 

)پژوهش با طرح طولی  آتی  کنند    24تا    12های  بلندمدت بررسی  را در  اثرات  این  پایداری  ماهه( 

[7,23]. 

شود اثربخشی قضاوت با توجه به انجام پژوهش در صنعت خودروسازی، پیشنهاد می :پذیری تعمیم .3

 . [36,48]بنیان و خدماتی مورد آزمون قرار گیرد آماری در صنایع دانش

های  شود از شاخصهای خودگزارشی، پیشنهاد میبرای غلبه بر محدودیت داده :های چندمنبعیداده .4

 .[25,42]وری و غیبت( در کنار پرسشنامه استفاده شود عینی )مانند بهره

 



 1405، بهار 1، شماره 30دوره  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ايران در مديريت هايپژوهش

147 

 :های کاربردیپیشنهاد

سیستم .1 تصمیماستقرار  پشتیبان  آماری،  ی:  گیرهای  قضاوت  گروه  معنادار  برتری  به  توجه  با 

محور به جای  های دادهها باید در فرآیندهای چرخش شغلی از ابزارهای کمی و الگوریتمسازمان 

 .[15,16,18]تکیه صرف بر شهود مدیران استفاده کنند 

ای، معیارهای انتخاب کارکنان برای چرخش برای تقویت ادراک عدالت رویه :سازی معیارهاشفاف .2

 . [19,20]رسانی شود صورت مکتوب و شفاف اطلاعشغلی باید به

)رد فرضیه شدت رابطه(، پیشنهاد   قضاوت آماری شرط کافی نبود با توجه به اینکه   :مدل ترکیبی .3

محور با نظارت انسانی برای ملاحظات فرهنگی( استفاده  های ترکیبی )دادهها از مدلشود سازمان می

 . [13,22]کنند

از کلیه مدیران، کارکنان و کادر محترم شرکت خودروسازی مورد  بدین  .گانقدردانی نویسند  وسیله 

سازی، رنگ و مونتاژ، که با همکاری صمیمانه ویژه واحد منابع انسانی و سرپرستان واحدهای بدنهمطالعه، به

شود. انجام این مطالعه بدون  و فراهم آوردن امکانات لازم، اجرای این پژوهش را ممکن ساختند، قدردانی می

 .گردید همراهی کارکنان محترم میسر نمی

 وجود ندارد.  یتعارض منافع سندگانینو یبرا. منافع  تعارض 

 پژوهش استفاده نشده است.  نیدر انجام ا یمنابع مال ازی. مال  منابع

 .استفاده شده است یاز هوش مصنوع یسیانگل ده ی چک شیرای و دری. هوش مصنوع هیان یب
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