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Abstract 

Background & Purpose: Today, procrastination is one of the most important manifestations of 

deviant work behavior that has a significant role in reducing the output of the organization. One of 

the factors influencing employees' procrastination is their temperament. The aim of this study is to 

discover the effect of Bank Mellat employees' temperament on procrastination. 

Methodology: The present study is "applied" in terms of purpose and "descriptive survey" in terms 

of how to obtain data. To select the research samples, the researchers first used stratified random 

sampling method and in the second step, they adopted the available sampling method. To collect 

data, first, temperament indicators were extracted based on the teachings of traditional medicine and 

in consultation with experts, and then a temperament questionnaire was designed. To measure the 

dimensions of procrastination, the standard steel questionnaire (2002) was used. The effect of 

temperament on procrastination was studied by regression, analysis of variance and Bonferroni post 

hoc test. 

Findings: The type of temperament affects the procrastination of bank employees. The average of 

the four temperaments differs in the dimensions of procrastination. Post hoc test showed that "black 

bile temperament" has a higher average procrastination than "blood" and "yellow bile" 

temperaments. Also, "blood temperament" has a higher average of procrastination than "yellow bile 

temperament". "Phlegm temperament" has a more average sluggishness than "yellow bile 

temperament". 

Conclusion: The most procrastinator temperament is "black bile" and "yellow bile" temperament 

has the least procrastination. The least energetic temperament is "blood" and the most distracting 

temperament is "black bile". "Yellow bile temperament" also has the highest emotional perseverance 

and the lowest emotional perseverance belongs to "phlegm temperament". Managers in the field of 

banking can use people with a "yellow bile" temperament for positions that are more managerial. 

Also, employing people with "black bile" temperament in hot and humid regions (such as the 

southern regions of the country), people with "yellow bile" temperament in cold and humid regions 

and people with "blood" temperament in cold regions can reduce their procrastination. 
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  شناسي مزاج كاري كاركنان با گونه كاهش اهمال

  3جليل دلخواه، 2الهي احمدعلي خائف ،1زاده مقدم فاطمه سادات وهاب

  چكيده
شود كه در كاهش سطح خروجي سازمان نقـش   تلقي ميهاي بسيار مهم رفتار كاري انحرافي  كاري يكي از جلوه امروزه، اهمال :زمينه و هدف
هدف پژوهش حاضر، كشف تـأثير نـوع مـزاج كاركنـان     . كاري كاركنان، نوع مزاج آنان است يكي از عوامل تأثيرگذار بر اهمال. چشمگيري دارد

  .كاري است بانك ملت بر اهمال
جامعه آماري پژوهش، كاركنـان  . شود توصيفي پيمايشي محسوب مي ها، پژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردي و از نظر گردآوري داده: روش

هاي  ها، بر اساس آموزه براي گردآوري داده. بانك ملت در سراسر كشور و نمونه آماري، كاركنان و مديران شعب بانك ملت در شهر تهران است
بـراي سـنجش   . نامه سنجش مزاج طراحي شـد  كمك آن، پرسش هاي سنجش مزاج استخراج و به طب سنتي و مشورت با متخصصان، شاخص

هـاي رگرسـيون، تحليـل واريـانس و آزمـون       همچنين با اسـتفاده از روش . استفاده شد) 2002(نامه استاندارد استيل  كاري، از پرسش ابعاد اهمال
  .كاري بررسي شد تعقيبي بونفروني، تأثير مزاج بر اهمال

. كاري با يكديگر تفـاوت دارد  هاي ابعاد اهمال هاي چهارگانه در زمينه ميانگين مزاج. نك مؤثر استكاري كاركنان با نوع مزاج بر اهمال: ها يافته
كاري بيشـتري   ميانگين اهمال» مزاج دم«. است» صفرا«و » دم«هاي  بيشتر از مزاج» مزاج سودا«كاري در  طبق آزمون تعقيبي، ميانگين اهمال

  .دارد» مزاج صفرا«كاري بيشتري نسبت به  ين اهمال، ميانگ»مزاج بلغم«و » مزاج صفرا«نسبت به 

تـرين   پـرت  و حـواس » دم«ترين مزاج،  انرژي كم. كاري را دارد كمترين اهمال» مزاج صفرا«است و » سودا«كارترين مزاج،  اهمال :گيري نتيجه
مـديران حـوزه بانكـداري، بـراي     . را داردكمتـرين پشـتكار عـاطفي    » مزاج بلغم«بيشترين پشتكار عاطفي و » مزاج صفرا«. است» سودا«مزاج 

در مناطق گـرم و مرطـوب   » سودا«كارگماردن افرادي با مزاج  به. را برگزينند» صفرا«مناصبي كه جنبه مديريتي دارد، بهتر است افرادي با مزاج 
كـاري   در مناطق خنك، به كاهش اهمال» دم«در مناطق سرد و مرطوب و افرادي با مزاج » صفرا«؛ افرادي با مزاج )مانند نواحي جنوبي كشور(

  .شود آنان منجر مي

  پرتي، عدم پشتكار عاطفي كاري، فقدان انرژي، حواس مزاج، اهمال: ها كليدواژه
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  مقدمه
منـابع  «نشان داده است كـه اثرگـذارترين منبـع سـازمان، يعنـي       ،مرور تاريخ انقلاب صنعتي و روند توسعه جوامع بشري

 بخـش  براي ترسيم رابطه آن با ساير متغيرهاي فرايندي و نتيجـه  توان ي دارد كه نميپيچيده و مبهم ، آنقدر تأثير»انساني
به مطالعـات   ،شناختي روانويژه علوم  از اين رو، پژوهشگران حوزه علوم انساني و به. قاعده و قانوني تصور كرد ،ها سازمان
هـاي   و بـين حـوزه   كـرده  مشـخص هـا را   تا بتوانند ساير جوانب پنهان انسان در پهنه سازماناند  اقدام كردهاي  رشته ميان

روانـي  ـ   وري و سـلامت جسـمي   يكي از متغيرهاي مؤثر بر بهـره . برقرار كنندپيوندي  ،مختلف و مباحث مديريتي انسان
ترين موانع كارايي نيروي انسـاني،   عنوان يكي از بزرگ به ،كاري اهمال. است 1)يا تعللِ كاري(كاري  كاركنان، مقوله اهمال

يكـي  ). 1397زاده، موغلي و عباسي،  نظري(دارد نقش مهمي  ،وري و سلامت كاركنان و سازمان در كاهش عملكرد، بهره
ي هـا  مـزاج  بـه  توجـه  بـا  كاركنان دارد امكان ،در واقع. تكاركنان اس 2كاري سازماني، نوع مزاج از عوامل اثرگذار روي اهمال

  ).1399 زاده مقدم، وهاب( دهند نشان را كار دري كار اهمال ازي مختلف درجات ،)دمو  سودا صفرا، بلغم،( دارند كهي گوناگون
معظم رهبري هاي كلي نظام اداري ابلاغي از سوي مقام  اي براي اجراي سياست زمينه تواند پيش پژوهش حاضر مي

هاي انساني و اجتماعي، بهبود معيارهاي انتخاب و استخدام  فراهم آورد كه در آن، بر مسائلي از قبيل ارج نهادن به سرمايه
سـازي و   هاي آنـان، چابـك   سالاري، ايجاد زمينه رشد معنوي منابع انساني، ارتقاي سطح دانش و مهارت منابع انساني، فن

هاي اداري تأكيد شـده اسـت و در    اداري، توجه به اثربخشي و كارايي در فرايندها و روشمنطقي ساختن تشكيلات نظام 
طـور   هاي پژوهشگران، پژوهشي كه بـه  بررسيبر اساس ، ي ديگراز سو. كارگيري كاربرد دارد هداشت و ب زمينه جذب، نگه

بررسي كرده باشد، يافت نشد و مشـهود اسـت كـه زمينـه     را هاي ايراني  كاري در سازمان خاص رابطه ميان مزاج و اهمال
توان پر كـردن ايـن    هاي اين پژوهش را مي يكي ديگر از ضرورتاز اين رو، . زيادي براي مطالعه در اين زمينه وجود دارد

  .دانستشكاف دانشي 
كـاري يـا    اهمـال . است) دامعناي فر به( crasو ) معناي جلو به( pro، ريشه لاتين دارد و متشكل از 3كاري اهمالواژه 

كار  دهد كه شخص اهمال اين تأخير در حالي رخ ميو عنوان تأخير در انجام يك اقدام تبيين كرد  توان به تعلل كاري را مي
اسـت كـه از    بـراي زمـاني  و يك راهبرد اصلي ) 2018، 4كاس و متين(خواهد شد خود داند موجب بدتر شدن وضعيت  مي

  )2013( 6زعـم كلينگسـيك   بـه ). 2020، 5عظيمي، ميلر و ميلن(باشد نياز ده و به اطلاعات بيشتر بونپيامد آن كار، مطمئن 
همراه با وجدان پايين، احتـرام انـدك بـه خـود، بـدبيني زيـاد و       طور عمده  بهكاري، شكلي مخرب از تأخير است و  اهمال

). 2003، 7ارده ون(جام اقدامات مد نظـر دانسـت   توان اجتناب از ان كاري را مي همچنين اهمال. است شايان توجهاضطرابِ 
طبـق  منزله عقب انداختن، به آينده موكول كردن يا طفره رفتن از انجام كار يا فعـاليتي كـه    به ،كاري يا تعلل كاري اهمال

معطوف به انجـام  فقط رفتن را  توان اين طفره مي). 2007، 8استيل(بايد در زمان حال انجام شود، تبيين شده است معمول 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Procrastination 
2. Temperament  
3. Procrastination 
4. Kose & Metin 
5. Azimi Milne & Miller 
6. Klingsieck 
7. Van Eerde 

8. Steel 
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كنند  مينباشند، تلاش كار  خواهند اهمال مياغلب كساني كه ). 2020، 1لي، گائو و زو(كارهاي مهم دانست نه همه كارها 
واقعـي بـراي انجـام كارهـا در چـارچوب زمـاني منطقـي،         شـده  هاي تعيـين  مهلتگرايانه و  تا از طريق تعيين اهداف واقع

معمولاً داراي سه جنبـه شـناختي، عـاطفي و     ،كاري اهمال). 2012، 2گوپتا، هرشي و گار(خود را كاهش دهند كاري  اهمال
ضـعف   يا ضعف در رسيدگي. 1 :شود انجام مياصلي  حوزه سه و در) 2018، 3گنگ، هان، گائو، ژو و هوانگ(رفتاري است 
 مـالي،  امـور  منـزل،  هايكار ضعف در نظافت شخصي، سلامتي، با مرتبط كارهاي در شامل تأخير، شخصي در محافظت

 و شـغل  بـا  مـرتبط  امـور  در شامل تـأخير  ،خود رشد يا سستي در خودشكوفايي. 2، اموال از نگهداري و رسيدگي شخصي
 بـه  پايبنـدي  و گذاشـتن  كـاهلي در احتـرام   .3و  همسـر  يـافتن  آموزشي و پيشرفت فردي، علايق هاي اجتماعي، فرصت

 و كننـد  فرامـوش  را داده اسـت  آنهـا  بـه  كـه  هـايي  قول اميدوار است اي كه گونه به ،دارد ديگران شخص به تعهداتي كه
  ).2008، 4نينان(است  آزاردهنده اكنون داده، تر كه پيش هايي قول پذيرفتن

كاركنان بخـش خـدمات بـانكي در شـهر     ) كاري اهمال(موضوع اين پژوهش، بررسي رابطه بين مزاج و ميزان تعلل 
هاست كه بايد عوامل مؤثر بر آن شناسايي شود تا از ايـن   اري يكي از مشكلات شايع در سازمانك زيرا اهمال است،تهران 

  .كردشناسايي هايي  حل راه عوامل، طريق بتوان براي كاهش آن

  پيشينه نظري پژوهش
مـدت   متداول با پيامدهاي منفـي بلندمـدت و مزايـاي كوتـاه     يكاري، رفتاري رايج در جوامع امروزي است و مشكل اهمال

، 5چاوهـان و همكـاران  (شـود   محسـوب مـي  ) در واقع مزيت نيستند ، اماكند مييعني عواملي كه فرد آن را مزيت ادراك (
بـر اسـاس   ). 2013كلينگسـيك،  (دهـد   اي كـه از آن بيزارنـد، رخ مـي    كه اغلب هنگام مواجهـه افـراد بـا وظيفـه    ) 2020

از ). 2016، 6متين، تاريس و پيتـرز (پندارند  كار مي سالان، خود را اهمال درصد از بزرگ 25شده، حداقل  هاي انجام وهشپژ
). 2018، 7هـن (دارد رابطه منفي كاري، يك رويه وجداني است و با سلامتي، رفاه و شادي فرد  اهمال ،)2007(نظر استيل 
اي دانشگاهي و آموزشي و از لحاظ ابعاد عاطفي، ذهني، آكادميـك و رفتـاري   ه در محيط ،طور عمده به ،كاري پديده اهمال

و  2011، 9؛ ميشـينويم و همكـاران  2017، 8؛ كـيم، فرنانـدز و تريـرم   2018؛ هن، 2020 و همكاران لي(است  شدهبررسي 
 ).2003، 10والترز

بـه موضـوع   ، امـا  تآموزشـي اس ـ ـ   كـاري عمـومي و تحصـيلي    بخش اعظمي از پيشينه نظري، مربوط بـه اهمـال  
كريسوسـتومو  (شده است اندكي  نسبت توجه به) تحصيليكاري  اهمالدر مقايسه با بررسي (كاري در محيط سازمان  اهمال
بـه اينكـه   توجـه  و با ) 2012، و همكاران گوپتاو  2013، 12؛ نگوين، استيل و فراري2018؛ كاس و متين، 2020، 11و زني

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Li, Gao & Xu 
2. Gupta, Hershey & Gaur 
3. Geng, Han, Gao, Jou & Huang 
4. Neenan 
5. Chauhan et al. 
6. Metin, Taris & Peeters 
7. Hen 
8. Kim, Fernandez & Terrierm 
9. Michinovm et al. 
10. Wolters 
11. Crisostomo & Zeni 
12. Nguyen, Steel & Ferrari 
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دهـد و   كاري، حدود يك چهارم از ساعات كاري يك كارمند را تشكيل مي د اهمالنده ميها نشان  پژوهشاين هاي  يافته
 هـا  پژوهش). 2018هن، ( شودتر بررسي  آورد، بايد دقيق ازاي هر كارمند به بار مي اي بالغ بر ده هزار دلار به سالانه هزينه

كننـد   هـاي شخصـي مـي    د را صـرف فعاليـت  ساعت از زمان كاري خـو  3تا  5/1د كه كاركنان روزانه حدود نده نشان مي
بـراي سـنجش اختصاصـي     يابـزار نبـود  كـاري سـازماني،    توجه كافي به اهمـال نداشتن يكي از دلايل ). 2015، 1پلسن(

معنـاي ناكـامي در    كـاري سـازماني، بـه    اهمـال ). 2016، و همكـاران  متـين (هاي امـروزي اسـت    كاري در سازمان اهمال
به  يكاري ممكن است به پديده ديگر اين نوع اهمال). 2013، و همكاران نگوين(ري است خودتنظيمي و انجام وظايف كا

تـر كـار كننـد تـا      كاركنان بايد سـخت ساير كاري بدين معناست كه  اين اهمال. شودمنجر » 2كاري دست دوم اهمال«نام 
كاران  در محيط كاري، اهمال ).2012، 3پيچيل و فلت(كنند كار خود را جبران  وري ناشي از تعلل همكار اهمال نقصان بهره

و اغلـب انجـام كارهـاي كليـدي      متمركـز كـرده  مدت  كاران معمولاً بخش اعظمي از انرژي خود را بر اهداف كوتاه اهمال
  . كنند ميبلندمدت را فداي آن 

قوه صورت بال و در نتيجه، بهشده تر  پرت شوند كه افراد حواس ها، موجب مي سازمان ،)2010( 4نيكلاس كاربه عقيده 
هـاي   ويژگـي . كاري را افزايش دهند كار، اين ظرفيت را دارند كه اهمالهاي  محيط. كاري خود را بپذيرند مسئوليت اهمال
صـورت   بـه ). 2013، و همكاران نگوين(كاري در افراد مختلف، تفاوت داشته باشد  د كه ميزان اهمالنشو كاري موجب مي

اي براي انجام كارهاي مختلف تقسيم كنند كه موجب حداكثر شدن  آل، كاركنان بايد بكوشند تا انرژي خود را به شيوه ايده
كنند كه به عملكرد كاري كمتر  كاران زمان اندكي را صرف انديشيدن دقيق مي اهمال. وري و كاهش ناكارآمدي شود بهره

، از ايـن رو . گـذارد  وري سـازماني تـأثير مـي    وري فردي و هم بهره كاري، هم بر بهره اهمال. شدخواهد منجر از حد بهينه 
 شده انجام هاي ، بررسيي ديگراز سو). 2012، و همكاران گوپتا(بررسي و شناسايي عوامل مؤثر بر آن اهميت وافري دارد 

 لازم اسـاس  همـين  بر .است مطرح مشكل يك عنوان به و هميشگي افراد درصد 20تا  15براي  تعلل دهند كه مي نشان
  ).2003استيل، (شود  ارائه بهينه هاي حل راه ،كاهش آن براي وشده  شناسايي آن علل ،شود موشكافي مشكل اين است

هـاي   دهنده وجود و وفور اين پديده در سازمان شمول است و مشاهدات ميداني نيز نشان جهان اي كاري، پديده اهمال
هاي دانشـگاهي   كاري در كشور ما نيز بيشتر در محيط ، پديده اهمالي ديگراز سو. است ،اعم از دولتي و خصوصي ،ايراني

هـاي سـازماني احسـاس     عميـق و تخصصـي آن در محـيط   بررسـي  ، لزوم شده، بنابراينبررسي علمي  ، از نظرو آموزشي
 در شـغلي،  رضـايت  رديـف بـا متغيرهـايي مثـل     هم هك هاست عوامل كاملاً مهم در سازمان از كاري، يكي اهمال. شود مي

متأسـفانه مـديران و    امـا،  ،داردكليـدي   بسـيار  نقـش  آنـان  روانـي  و جسـمي  سـلامت  نيز و و اثربخشي كاركنان كارايي
و  زاده نظـري (اند  به آن نداشته اي شايسته توجه )هاي ايراني و شركت ها سازمان خصوص به( اندركاران حوزه مديريت دست

  ). 1397، همكاران

  پيشينه تجربي
. انـد  بررسي كـرده  را كاري و ساير متغيرها هاي خارجي و داخلي، پژوهشگران متعددي رابطه ميان اهمال در ميان پژوهش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Paulsen 
2. Second-hand Procrastination 
3. Pychyl & Flett 
4. Nicholas Carr 
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برخي ديگر از پژوهشگران نيز پسـايندها يـا عوامـل     وكاري  اهمالبرخي از اين پژوهشگران، پيشايندها يا عوامل مؤثر بر 
  .ها در جدول ذيل آمده است اي از اين پژوهش خلاصه. اند كردهرا بررسي كاري  اهمالاز  تأثيرپذير

  شده در رابطه با موضوع پژوهش هاي انجام اي از پژوهش خلاصه. 1جدول 

نوع متغير نسبت به   شده متغيرهاي بررسي  نام پژوهشگر و سال  رديف
  »كاري اهمال«

  پيشايند  تقويت شرطي  )2020( ١زنتال  1
  پيشايند  عوامل وضعيتي و فردي  )2020( و همكاران عظيمي  2
  پيشايند  سبك رهبري  )2018(كاس و متين   3

عوامل و  اي، عوامل احساسي ابهام در نقش حرفه  )2018(هن   4
  پيشايند  موقعيتي

، ٢، متيو و بانكدي آرموند  5
  پيشايند  عوامل شخصيتي  )2014(

  پيشايند  ٣زمانيانداز  چشم  )2012( و همكاران گوپتا  6
  پيشايند  عوامل فردي، گروهي و سازماني  )1397( و همكاران زاده نظري  7
  پيشايند  دنياگرايي و تكبر  )1396(غفاري جعفري و نيوشا   8

افزايش فشار و  تغيير محيط كاري، كاهش خودكنترلي  )2020( ٤فريكس و وازرمن  9
  پسايند  كاري

 ٥آونيون و زيبنبرگـ  پيرلمان  10
  پسايند  اختلال عصبيو  شناسي سازگاري، وظيفه  )2018(

  پسايند  رضايت شغليو  استرس كاري  )2009( ٦ديلماك  11
  پسايند  تقويتي رفتارو اثرهاي  بازدارندگياثرهاي   )2009( ٧چوي و موران  12
  پسايند  كارآموزي مديريت زمان  )2003(ارده  ون  13

و  ، عباسپور، زاهد بابلانآرياني  14
  پسايند  سكوت سازماني  )1396(مرادي 

نيا و اميرخاني رازليقي  صفاري  15
  پسايند  برانگيختگي شناختي و فرسودگي شغلي  )1391(

  
 ايـن عوامـل را  . اسـت   شـده معرفـي   اسباب و عوامل مختلفـي  ،كاري اهمال شناسي، براي ايجاد پديده در علم روان

 بـودن  پـايين  خود، حد از از بيش توقع بيني، كوته بيني، خودكم احساس(دروني عوامل : داد قرار دسته عمده در دو توان مي
و عوامـل بيرونـي   ) اضـطراب  و افسـردگي  شرمسـاري،  يـا  گنـاه  قاطعيت فقدان گونه، وسواس گرايي كمال تحمل، آستانه

 رضـايت  جلـب  بـراي  تـلاش  بـا ديگـران،   بازي لج ديگران، برابر در مسئوليتنداشتن  احساس موجود، وضع از نارضايتي(
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Zentall 
2. DeArmond, Matthews & Bunk 
3. Time Perspective 
4. Frakes & Wasserman 
5. Pearlman-Avnion & Zibenberg 
6. Dilmac 
7. Choi & Moran 
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 توقـع  و كننـده  سـرگرم  و انگيـز  هوس عوامل همكاران، دوستي با و نشيني هم انفعالي، پرخاشگري و كاري اهمال همگان،
هاي شخصـيتي   يعني ويژگي(عوامل فراشخصي  ،)2012( و همكاران از نظر گوپتا). 2009، 1ساتن) (ديگران از حد از بيش

تجربـه  (هاي كار  و ويژگي...) وضعيت بيماري يا سلامتي، مشكلات خانوادگي و (، عوامل وضعيتي )خودآگاهيو  و عصبي
معتقدنـد كـه سـبك     ،)2018(كاس و متين . كاري تأثير دارند بر ميزان اهمال...) شكست قبلي در كار، استرس سازماني و 

كـاري فـرد در    بر اهمـال  آفرين، سبك رهبري سرپرست، تمايل به ترك سازمان و رفتار شهروندي سازماني رهبري تحول
اسـكراو و  . دارنـد  كاري مـؤثر مـي   هاي مديريت زمان را بر ميزان اهمال نيز مهارت) 2003(ارده  ون. محيط كار تأثير دارند

دانش مرتبط با كار، بيزاري از كـار، اسـتفاده بهتـر از منـابع، تضـاد منـافع،        نبودفقدان منفعت شخصي،  ،)2007( 2وادكينز
هاي ضـعيف سـازماني را بـر     هاي سازماني و دستورالعمل بلي، انگيزش پايين، دشوار بودن وظيفه، مهارتفقدان تمركز، تن

كه در رابطـه بـا عوامـل    هستند هايي  بخشي از پژوهشفقط ، هشد بيانهاي  نمونه. دانند كاري كاركنان تأثيرگذار مي اهمال
كـه در رابطـه بـا    هـايي   پـژوهش در مقايسـه بـا   هـا   پژوهشتعداد اين ، اما كاري سازماني انجام شده است مؤثر بر اهمال

، بايـد در حـوزه سـازماني و بررسـي پيشـايندها و      از اين رو. هاي ديگر انجام شده، بسيار كمتر استدر محيطكاري  اهمال
  .تري انجام شود هاي بيشتر و دقيق پژوهش ،كاري اهمالپسايندهاي 

، بر )از قبيل شخصيت، كانون كنترل و سبك رهبري(و فردي اختي شن روانكه متغيرهاي دهند  مينشان ها  پژوهش
ي از سـو ). 2000، 3لونرگـان و مـاهر  و  2014، و همكـاران دي آرموند ؛ 2018كاس و متين، (هستند اثرگذار كاري  اهمال
) 2010( 4در ايـن خصـوص، تاكـاكس   . هسـتند بر شخصيت افراد » مزاج«نيز حاكي از تأثير متغير ها  پژوهش، برخي ديگر
هايي مثل خودمحوري و رابطـه   وجود دارد و خصيصه اي كارانه، رابطه كه بين مزاج و شخصيت و رفتار اهمالدارد  ميبيان 

و  2010؛ تاكاكس، 2017، و همكاران كيم(كارانه دارند  ، تأثير زيادي بر ايجاد رفتار اهمال)كه از ابعاد مزاج هستند(با خود 
، كاري اهمالاين فرضيه را مطرح كرد كه يكي از عوامل تأثيرگذار بر توان  مي، از اين رو). 2001، 5استيل، براسن و وامباخ

يكي از مباحث مهم و كليدي در طب سنتي ايران بوده است و اساس تشخيص و  ،مزاج. است، نوع مزاج افراد كاري اهمال
و  1397اني، تفقـدي و حـاكمي،   بازرگ ـ(هـا   پـژوهش برخي بر اساس  ،البته. شود ها محسوب مي درمان بسياري از بيماري

هـاي   مهـارت ماننـد سـبك رهبـري و    (، مزاج بـر سـاير متغيرهـاي سـازماني     )1393محمودي ميمند، كشاورز و رحماني، 
  .نيز تأثيرگذار است) پذيري استخدام

 آن را توان مي كه مدرن و جديد توصيف در .شود مي سنتي بيان و جديد توصيف دو با ،غرب در ويژه به ،مزاج مفهوم
 نظـر  در آموختني نه و ذاتي امور عنوان به كه اغلب دارد اشاره افراد گرايي برون و گرايي درون هاي جنبه به وخو ناميد، خلق
 عنوان با بقراط اربعه اخلاط نظريه بر اساس ،غرب ادبيات در سنتي مفهوم در اما ).2007، 6ايوانز و راثبارت(شود  مي گرفته
 بـه  سـپس  ،شد شروع ايران ابتدا از در ،سنتي علم طب ).2005، 7هارتشورن و سير(است  شده بيان» مزاج نظريه« عنوان
 سـينا توسـعه   ابن توسط و شد بازگردانده ايران به آن از پس و بالندگي رسيد به جالينوس و بقراط تلاش با و رسيد يونان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sutton 
2. Schraw & Wadkins 
3. Lonergan & Maher 
4. Takács 
5. Steel, Brothen, & Wambach 
6. Evans & Rothbart 
7. Hartshorn & Sear 
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كلـي، بـراي شناسـايي و سـنجش متغيـر      طور  به. است مزاج سنتي، طب بنياد). 1390مهر، آهنچي مركز و سعيدي(يافت 
  ).1395نژاد، مجاهدي، مظفرپور و ثاقبي، سلمان(شود  استفاده مي 2هاي مندرج در جدول  مزاج، از شاخص

  هاي آن انواع مزاج و شاخص. 2جدول 
  گيري هاي اندازه شاخص  نوع مزاج

  صفرا
  )گرم و خشك(

  آرام شدن زود عصباني شدن و دير. 7  گرم و خشك بودن پوست بدن. 1
  جسور و شجاع بودن. 8  احساس گرمي بدن. 2
  لاغر بودن. 9  لذت از هواي خنك و مرطوب و زمستان. 3
  خواب بودن كم. 10  تيره بودن رنگ موها و خشك بودن موها. 4
  حافظه خوب. 11  شانه عريض و پهن بودن قفسه سينه. 5
  گير بودن و سخت  پذير نبودن انعطاف. 12  انجام سريع كارها و سريع حرف زدن. 6

  دم
  )گرم و تر(

  زود عصباني شدن و زود آرام شدن. 7  گرم و نرم بودن پوست بدن. 1
  جسور و شجاع بودن. 8  احساس گرمي بدن. 2
  چاق بودن. 9  لذت از هواي خنك و خشك و زمستان. 3
  پرخواب بودن. 10  تيره بودن رنگ موها و نرم بودن موها. 4
  حافظه ضعيف. 11  شانه عريض و پهن بودن قفسه سينه. 5
  گير نبودن و سخت  پذير بودن انعطاف. 12  انجام سريع كارها و سريع حرف زدن. 6

  سودا
  )سرد و خشك(

  دير عصباني شدن و دير آرام شدن. 7  سرد و خشك بودن پوست بدن. 1
  محتاط و ترسو بودن. 8  احساس سردي بدن. 2
  لاغر بودن. 9  هواي گرم و مرطوب و تابستانلذت از . 3
  خواب بودن كم. 10  بور بودن موها و خشك بودن موها/ سفيد. 4
  حافظه خوب. 11  عرضي شانه و كوچكي قفسه سينه كم. 5
  گير بودن و سخت  پذير نبودن انعطاف. 12  آرام انجام دادن كارها و آرام حرف زدن. 6

  بلغم
  )سرد و تر(

  دير عصباني شدن و زود آرام شدن. 7  نرم بودن پوست بدنسرد و . 1
  محتاط و ترسو بودن. 8  احساس سردي بدن. 2
  چاق بودن. 9  لذت از هواي گرم و خشك و تابستان. 3
  پرخواب بودن. 10  سفيد يا بور بودن موها و لخت بودن موها. 4
  حافظه ضعيف. 11  عرضي شانه و كوچكي قفسه سينه كم. 5
  گير نبودن و سخت  پذير بودن انعطاف. 12  آرام انجام دادن كارها و آرام حرف زدن. 6
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  مدل مفهومي
براي سنجش  ،در پژوهش حاضر. كاركنان باشدكاري  اهماليكي از متغيرهاي اثرگذار بر تواند  ميمزاج  شود كه ميفرض 
بـه اينكـه بـر اسـاس مقيـاس عمـومي       با توجـه  . بهره برده شد ارائه كرد، )2002(استيل  ي كه، از مدلكاري اهمالمتغير 
» عـدم پشـتكار عـاطفي   «و » پرتي حواس«، »فقدان انرژي«عنصر سه از  ،كاري ، متغير اهمال)2002(كاري استيل  اهمال

» دم«و » بلغـم «، »سـودا «، »صـفرا «حالـت  چهـار  از  متشكلتشكيل شده و متغير مزاج نيز بر اساس طب سنتي ايراني، 
  .استذيل شكل صورت نمودار  است، چارچوب نظري پژوهش به

  

  
  چارچوب نظري پژوهش. 1شكل 

مـزاج كاركنـان بـر    . 1 :گونه بيان كـرد كـه   ايناين پژوهش را هاي  توان فرضيه مي، بالابه چارچوب نظري توجه با 
  .ارگانه متفاوت استهاي چه ميزان اهمال كاري سازماني در بين كاركنان با مزاج. 2.  كاري سازماني آنان تأثير دارد اهمال

  پژوهششناسي  روش
زيرا به توسعه و كاربرد رابطه جديد بين دو متغير يا پديده در بسـتر   ،پژوهش حاضر از لحاظ هدف، پژوهش كاربردي است

زيرا  ،شود ها، پژوهش توصيفي پيمايشي محسوب مي آوردن دادهبه دست از نظر چگونگي  ،اين پژوهش. پردازد سازمان مي
هاي مورد نيـاز،   يا رابطه دو متغير در بستر سازماني بود و ابزار عمده آن براي گردآوري دادهها  خصوصيتدنبال توصيف  به

  .نامه بوده است پرسش
نمونه آماري اين پژوهش، كاركنـان و مـديران    وجامعه آماري پژوهش، كاركنان و مديران بانك ملت در كل كشور 

گيري تصـادفي   هاي پژوهش، پژوهشگران ابتدا از شيوه نمونه براي انتخاب نمونه. ندهستشعب بانك ملت در شهر تهران 
بـه بيـان   . را در پـيش گرفتنـد  ) 1گيري آسـان  يا نمونه(گيري در دسترس  و در گام دوم، روش نمونهكرده اي استفاده  طبقه
» شرق، غـرب، جنـوب، مركـز و شـمال    « ها و نواحي جغرافيايي به پنج منطقه در ابتدا، شهر تهران بر مبناي منطقه ،ديگر

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Convenience Sampling 

  

 كاري سازمانياهمال

 فقدان انرژي

 پرتيحواس

 عدم پشتكار عاطفي

 

 )Phlegm( بلغم

 )Blood(دم 

 )Yellow Bile( صفرا

 )Black Bile(سودا 

  مـزاج
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هاي مد نظر بين كاركنان و مديران بانك ملـت   نامه هاي يادشده، پرسش هاي بانك در منطقه و در شعبه هبندي شد تقسيم
در منطقـه  نامـه   پرسـش ها نيز بدين صـورت بـود كـه ابتـدا      نامه منظور پخش پرسش روش برگزيدن طبقات به. توزيع شد

شمال، شرق، مركز و «ترتيب در مناطق  بهها،  نامه پرسشسپس ، اركنان و مديران بانك توزيع شدميان ك» جنوب تهران«
  . ندآوري شد توزيع و جمع ،شهر تهران» غرب

منظور تعيين حجم نمونه، از جدول كرجسي و مورگان، فرمول تعيين حجم كـوكران و همچنـين جـدول بارتلـت،      به
حجم جامعه آماري را كه متشكل از كاركنان بانـك در كشـور    ،پژوهشگران زيرا ؛استفاده شد )2001( 1كورتليك و هيگينز

جـدول مورگـان، كـوهن و    اسـاس  و بـر   05/0بـا خطـاي    ،آماري اين پژوهش  حجم نمونه. بود، نامحدود در نظر گرفتند
نامه   پرسش 410تعداد  گويان  سخبين پاها،  منظور اطمينان از كافي بودن تعداد نمونه بنابراين، به. بود 384كرجسي، برابر با 

  .كرداستفاده توان از آنها  ميو شد نامه مرجوع  پرسش 406توزيع شد و از اين بين، تعداد 
. طراحي و بين كاركنان و مديران شـعب بانـك در شـهر تهـران توزيـع شـد      نامه  پرسشدر اين پژوهش، دو نسخه 

كاري براي سنجش ابعاد  اهمالنامه  پرسشيين مزاج كاركنان و از منظور سنجش و تع مزاج، بهنامه  پرسشتوضيح اينكه از 
 و موضـوع  بررسـي ادبيـات   از بعـد . كاري كاركنـان اسـتفاده شـده اسـت     كاري و تعيين اثرگذاري مزاج روي اهمال اهمال

نفـر از  ده تعـداد  (ايـن حـوزه   متخصصـان   و خبرگان گيري از نظر مشورتي و بهره هاي تعيين مزاج افراد شاخص استخراج
نفر متخصـص طـب   پنج نفر دكتري طب سنتي، چهار مشتمل بر ، شناسي پزشكان متخصص در زمينه طب سنتي و مزاج

سـنجش مـزاج   نامـه   تـا پرسـش  شـد   گرفتـه ، تصـميم  )علمي دانشگاه علوم پزشكي تهـران  هيئتنفر عضو يك سنتي و 
تعيـين مـزاج    پرسشـي  بيستنامه  پرسش. باشد) 1397(نژاد  سنجش مزاج سلماننامه  پرسشدر اين پژوهش،  شده استفاده
سـنجش مـزاج دكتـر    نامه  پرسشپس از (ارزيابي مزاج در طب سنتي ايران نامه  پرسش، در حال حاضر دومين 2نژادسلمان

سال اعتبارسـنجي   60تا  20افراد  براي ،نامه پرسشاين  .استكرده است كه كليه مراحل اعتبار سنجي را طي ) مجاهدي
تا بـا تعيـين امتيـاز     كردرا سنجش » تريـ   خشكي«و » سرديـ   گرمي«، دو بعد نامه پرسشاين هاي  پرسش. شده است

  .ذكر شده است 3ها همراه با روايي آنها در جدول  نامه اين پرسشهاي  پرسشمتن . اين دو بعد، نوع مزاج فرد تعيين شود
اقدام كردند هاي مرتبط  نامه ها و پايان ها، رساله ، مقالهها كتابپژوهشگران به مطالعه در توضيح روايي پژوهش، ابتدا 

تا بدين ترتيب، پس از  ديدارهايي انجام شد ،نظران در زمينه مديريت و پزشكي و با پزشكان، اساتيد، كارشناسان و صاحب
اسـتاندارد تعيـين مـزاج    نامـه   پرسـش بر اساس (مزاج نامه  پرسشهاي اصلي تعيين مزاج افراد و طراحي  شناسايي شاخص

نفـر از پزشـكان متخصـص طـب      90توضيح اينكه در نهايـت، از  . مزاج تأييد شودنامه  پرسش، روايي صوري )نژاد سلمان
نـژاد   دكتر سـلمان نامه  پرسششد تا اعتبار وسيله تلفن و ايميل نظرسنجي  به ،)عضو انجمن علمي طب سنتي ايران(سنتي 
  .شدسنجش مزاج كاركنان بانك تأييد  براي

از زبـان  ) 2002(كاري استيل  اهمالنامه  پرسشكاري نيز پس از ترجمه نسخه اصلي  اهمالنامه  خصوص پرسشدر 
بـدين  . شده با نسخه اصلي آن توسط يك مترجم باتجربه، روايي آن تأييـد شـد   انگليسي به فارسي و مقابله نسخه ترجمه

روايـي سـازه   . بالا در ميان نمونه مد نظر توزيـع و گـردآوري شـد   نسبت  بهكاري نيز با اطمينان  اهمالنامه  پرسشترتيب، 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bartlett, Kortlik & Higgins 
2. 20 items Salmannezhad Mizaj Questionnaire (SMQ) 
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براي بررسي پايـايي پـژوهش، از روش آلفـاي    . شدبا استفاده از روش تحليل عاملي تأييدي بررسي و تأييد  ،ها نامه پرسش
شده  همچنين مقدار آلفاي محاسبه. بود 74/0مزاج برابر با نامه  پرسششده براي  مقدار آلفاي محاسبه. كرونباخ استفاده شد

  .بود 88/0كاري نيز  اهمالنامه  پرسشبراي 

  هاي پژوهش نامه پرسش مندرج در هاي پرسش. 3جدول 
 سنجش مزاج:نخستنامهپرسش

  Initial  Extraction متغير مؤلفه سنجش مزاج  رديف

1  

  سرديـ  گرمي

  491/0  000/1  سرعت راه رفتن

  642/0  000/1  حال عمومي  2

  595/0  000/1  دماي پوست بدن  3

  524/0  000/1  روابط اجتماعي  4

  731/0  000/1  حرف يا پرحرف بودن كم  5

  703/0  000/1  مقدار صدا  6

  516/0  000/1  گيري سرعت تصميم  7

  591/0  000/1  ميزان انرژي  8

  665/0  000/1  تحمل در برابر گرما و سرماي محيط  9

  464/0  000/1  آهنگ صحبت كردن ضرب  10

  433/0  000/1  سازگاري بدن با مواد غذايي گرم و سرد  11

  571/0  000/1  ابعاد قفسه سينه  12

  592/0  000/1  ترسو يا نترس بودن  13

  759/0  000/1  سرعت عمل انجام كارهاي روزانه  14

  529/0  000/1  پهناي كف دست  15

16  

  تري ـ خشكي

  667/0  000/1  خوابمقدار 

  713/0  000/1  چاق يا لاغر بودن  17

  587/0  000/1  رنگ پوست  18

  651/0  000/1  استعداد چاقي  19

  568/0  000/1  تراكم مو  20
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  كاريسنجش اهمال:نامه دوم پرسش

  Initial  Extraction  متغير   رديف

1  

  فقدان انرژي

  599/0  000/1  شروع سريع كار
  691/0  000/1  انگيزگي ميلي و بي بياحساس   2

رغبتي هنگام انجام كارهاي  احساس بي  3
  آزاردهنده

000/1  623/0  

صرف انرژي زياد براي كارهاي   4
  ناخوشايند

000/1  692/0  

  524/0  000/1  انگيزه اندك براي ادامه كار  5
  449/0  000/1 كننده وادار ساختن خود به كارهاي خسته  6

7  

  پرتي حواس

فكر كردن به چيز ديگر در هنگام انجام 
  كار

000/1  577/0  

منحرف شدن ذهن در هنگام تمركز   8
  براي انجام كار

000/1  637/0  

  495/0  000/1  تمركز كردن  9
  686/0  000/1  روياپردازي هنگام تمركز روي كار  10

فكر كردن درباره اموري غير از كار   11
  اصلي

000/1  588/0  

  711/0  000/1  ناخواسته حواسپرت شدن   12
13  

  عدم پشتكار عاطفي

  533/0  000/1  كننده هنگام اشتباه در كار افكار فلج
  690/0  000/1  دشوار بودن شروع مجدد هنگام شكست  14
  667/0  000/1  از دست دادن انرژي در هنگام شكست  15
  708/0  000/1  ترس از شكست  16
  690/0  000/1  شكستاز دست دادن انگيزه در صورت   17
  663/0  000/1  احساس ناتواني هنگام مواجهه با مشكل  18

منجمد شدن ذهن در صورت اشتباه   19
  انجام شدن كارها

000/1  610/0  

  
شده،  هاي استخراج كه عامل آيد به دست ميتر باشد، اين نتيجه  ، هرچه مقادير اشتراك استخراجي بزرگ3در جدول 

 5/0تـر از   به اينكه اكثر مقـادير اشـتراك اسـتخراجي بـزرگ    توجه با . صورت بهتري نمايش دهند اند متغيرها را به توانسته
يعنـي  (توانند تا حد قابل قبولي متغيرهـاي مربوطـه    ، مينخستنامه  پرسشهاي  پرسشتوان نتيجه گرفت كه  هستند، مي

. را نتيجـه گرفـت  نامـه   پرسـش تـوان روايـي سـازه ايـن      مياز اين رو، . را نمايش دهند) تريـ   سردي و خشكيـ   گرمي
هـاي   پرسـش توان نتيجه گرفت كه  هستند، مي 5/0تر از  به اينكه اكثر مقادير اشتراك استخراجي بزرگتوجه همچنين با 
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را ) پرتي و عدم پشتكار عاطفي انرژي، حواس يعني فقدان(توانند تا حد قابل قبولي متغيرهاي مربوطه  دوم، مينامه  پرسش
  .را نتيجه گرفتنامه  پرسشتوان روايي سازه اين  ميبنابراين، . نمايش دهند

 هاي پژوهشيافته

سن، جنسيت، «شناختي  در اين پژوهش در قالب متغيرهاي جمعيت) بانك ملت(بندي كاركنان جامعه آماري پژوهش  دسته
هاي وضعيت سـني   تحليل داده. انجام شد» قوميت، تحصيلات، سابقه كاري و ميزان حقوقوضعيت تأهل، تعداد فرزندان، 

 ،بيشـتر از زنـان و افـراد متأهـل     ،همچنين تعداد مـردان . ساله، بيشترين فراواني را دارند 49تا  40دهد كه افراد  نشان مي
 9/54(دهنـدگان   سـتند و قوميـت اكثـر پاسـخ    فرزنـد ه دو دهندگان نيز داراي  بيشتر پاسخ. بيشتر از افراد مجرد بوده است

ارشد داراي بيشـترين فراوانـي بودنـد و از نظـر سـابقه كـاري،        افراد داراي مدرك كارشناسي. بوده است» فارس«) درصد
ميليـون تومـان    5درصد از افراد نيز ماهانـه بـيش از    4/58. بوده است» سال 20تا  10«بيشترين فراواني متعلق به گروه 

شـناختي نمونـه    ، حـاوي اطلاعـات تفصـيلي جمعيـت    4جدول . كنند كه بيشترين مقدار فراواني را دارند فت ميحقوق دريا
  .است شده بررسي

  شناختي هاي جمعيت داده. 4جدول 
 سن

  سال به بالا 50  سال 49- 40  سال 39 - 30  سال 29- 20
8/0 %  3/31 %  1/36 %  8/31 %  

  وضعيت تأهل جنسيت
  متأهل  مجرد  زن  مرد

4/60 %  6/39 %  1/9 %  9/90 %  
 تعداد فرزندان

  فرزندچهار   فرزندسه   فرزنددو   فرزنديك   بدون فرزند
1/6 %  1/36 %  9/41 %  6/15 %  3 %  

 قوميت
  ساير  لر  شمالي  بلوچ  عرب  كرد  آذري  فارس

9/54 %  6/18 %  4/3 %  1/4 %  6/4 %  3/9 %  4/3 %  8/1 %  
  سابقه كاري تحصيلات

  سال 30- 20  سال 20- 10  سال 10كمتر از   دكتري  ليسانس فوق  ليسانس  ديپلم
9/7 %  5/29 %  4/55 %  2/7 %  8/3 %  8/57 %  4/38 %  

 حقوق ماهيانه
  ميليون تومان 5بيشتر از   ميليون تومان 5 - 5/2  تومان 5/2 - 5/1  ميليون تومان 5/1كمتر از 

5/1 %  5/4 %  6/35 %  4/58 %  
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متغيـر  (كـاري   خشكي بر اهمـال  و  تري ،سردي ،اعم از گرمي ،)متغير مستقل(براي بررسي تأثير ابعاد مزاج  ،در ابتدا
كاري در بين چهار نوع  براي بررسي وجود اختلاف ميزان اهمال ،همچنين. استفاده شد 1، از آزمون رگرسيون خطي)وابسته
، از آزمـون تحليـل واريـانس    ))تـر   و  گرم(و دم ) تر و  سرد(بلغم ، )خشك  و  گرم(، صفرا )خشك و  سرد(اعم از سودا (مزاج 
بين ميـانگين  طور مشخص  بهكند كه  با توجه به اينكه آزمون تحليل واريانس تعيين نمي ،در ادامه. استفاده شد 2طرفه يك

بعاد آن در ميان چهار نوع كاري و ا اختلاف وجود دارد، براي تعيين وجود تفاوت بين ميانگين اهمال) مزاج(كدام دو جامعه 
  ). 1394مومني و فعال قيومي، (استفاده شد مزاج، از آزمون تعقيبي بونفروني 

،  F)2، 395= ( 291/29(يك رابطـه رگرسـيوني معنـادار    كاري،  بين مزاج و اهمالدهد كه  نشان مي 5نتايج جدول 
001/0 < p ،2 =  نسـبت  بهنيز ) 2(اندازه اثركه شود  مشاهده مي همچنين،. وجود دارد 129/0معادل با  2Rبا )  0/129

=  -150/0(» تـري ـ   خشـكي «نسـبت بـه مؤلفـه    ) ضريب رگرسـيون =  -544/0(» سرديـ   گرمي«مؤلفه . بزرگ است
ازاي هر درجه افزايش در ميزان گرمي مزاج افراد،  به. داردتأثير بسيار بيشتري  ،كاري كاركنان بر اهمال ،)ضريب رگرسيون

ازاي هـر درجـه افـزايش در خشـكي مـزاج افـراد،        همچنـين بـه  . يابـد  درجه كاهش مي 544/0اندازه  كاري آنان به اهمال
پـژوهش مبنـي بـر تأثيرگـذاري مـزاج      نخسـت  ، فرضيه از اين رو. يابد درجه كاهش مي 150/0اندازه  كاري آنان به اهمال

   .شود كاري آنان تأييد مي كاركنان بر اهمال

  كاري با استفاده از روش رگرسيون خطي هاي مزاج بر اهمال رسي تأثير مؤلفهبر. 5جدول 
 tآماره  β  %95تخمين فاصله با سطح اطمينان   )B(ضريب رگرسيون   بين متغيرهاي پيش

**495/4  مقدار ثابت  [ 096/5  ،895/3 ]  ---  712/14  
  -426/7  -351/0 ]-688/0،  -400/0[  **-544/0  سرديـ  گرمي

  -766/2  -131/0  ]-257/0،  -043/0[  **-150/0  تريـ  خشكي
  F  =291/29آماره    01/0 <سطح معناداري  ** :نكته

  Bدامنه اطمينان براي =  2R = (129/0   Cl(ضريب تعيين كل 
 2 = 0/129  

  
كاري  اهمال، حداقل بين دو مزاج از نظر ميزان شده بررسيمشهود است، از بين چهار مزاج  6طور كه در جدول  همان

صورت كـه   بدين. وجود دارداختلاف معناداري ) پرتي و عدم پشتكار عاطفي فقدان انرژي، حواس(گانه آن  هاي سه و مؤلفه
آزمون تعقيبي بونفروني ). 01/0 <، سطح معناداري F=  644/4(وجود دارد اختلاف معناداري ها در فقدان انرژي  بين مزاج

. داردانـرژي بيشـتري    ،)218/3(طـور معنـاداري نسـبت بـه مـزاج دم       به) 941/2= ميانگين(نيز نشان داد كه مزاج صفرا 
متوسـط و   d= 5/0، كوچـك  d= 2/0صورت كـه   بدين(دهنده اثر كوچك است  نيز نشان) d= 383/0(اندازه اثر  ،همچنين

8/0 =d شود ه ميبزرگ در نظر گرفت.(  
). 001/0 <، سـطح معنـاداري   F=  286/16(وجـود دارد  اخـتلاف معنـاداري    ،پرتي ها در حواس بين مزاج ،همچنين

= ميـانگين (طور معنادار در مقايسه با مـزاج دم   به ،)367/2= ميانگين(آزمون تعقيبي بونفروني نيز نشان داد كه مزاج سودا 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Linear Regression 
2. One-way ANOVA 
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طور معنادار نسـبت   مزاج دم به. دهنده اثر متوسط است نيز نشان) d= 626/0(اثر  اندازه. داردپرتي بيشتري  حواس ،)940/1
دهنـده اثـر كوچـك     نيز نشان) d= 379/0(اندازه اثر  ،همچنين. داردپرتي بيشتر  حواس ،)683/1= ميانگين(به مزاج صفرا 

پرتـي   حـواس  ،)683/1= ميـانگين (طور معناداري نسبت به مـزاج صـفرا    به) 367/2= ميانگين(سرانجام، مزاج سودا . است
  .دهنده اثر بزرگ است نيز نشان) d= 177/1(اندازه اثر . داردبيشتري 

). 001/0 <، سطح معناداريF=  302/24(وجود دارد اختلاف معناداري  ،ها از نظر پشتكار عاطفي در ادامه، بين مزاج
 ،)773/1= ميـانگين (طور معنادار نسبت به مزاج دم  به )684/2= ميانگين(آزمون تعقيبي بونفروني نشان داد كه مزاج بلغم 

همچنـين مـزاج سـودا    . اسـت دهنده اثر بـزرگ   نيز نشان) d= 170/1(اندازه اثر . استداراي عدم پشتكار عاطفي بيشتري 
انـدازه اثـر   . داردعدم پشتكار عاطفي بيشـتري   ،)7732/1= ميانگين(طور معنادار نسبت به مزاج دم  به) 312/2= ميانگين(
)813/0 =d (مزاج بلغم . دهنده اثر بزرگ است نيز نشان)606/1= ميـانگين (مـزاج صـفرا   نسـبت بـه   ) 684/2= ميانگين(، 

سـرانجام، مـزاج سـودا    . اسـت دهنده اثر بزرگ  نيز نشان) d= 365/1(اندازه اثر . استداراي عدم پشتكار عاطفي بيشتري 
انـدازه اثـر   . داردعدم پشتكار عاطفي بيشتري  ،)606/1= ميانگين(مزاج صفرا نسبت به  طور معنادار به) 312/2= ميانگين(
)045/1 =d (دهنده اثر بزرگ است نيز نشان.  

ــزاج  ــين مـ ــر، بـ ــوي ديگـ ــال  از سـ ــر اهمـ ــا از نظـ ــاري هـ ــاداري  ،كـ ــتلاف معنـ ــود دارد اخـ   ،F=  171/20(وجـ
طور معنـاداري نسـبت    به) 623/2= ميانگين(كه مزاج سودا آزمون تعقيبي بونفروني نشان داد ). 001/0 < سطح معناداري 

. دهنـده اثـر متوسـط اسـت     نيـز نشـان  ) d= 635/0(اندازه اثـر  . داردكاري بيشتري  اهمال ،)311/2= ميانگين(به مزاج دم 
. دارد كـاري بيشـتري   اهمال ،)079/2= ميانگين(طور معنادار نسبت به مزاج صفرا  به) 311/2= ميانگين(همچنين مزاج دم 

طور معنـادار نسـبت    نيز به) 620/2= ميانگين(مزاج بلغم . متوسط استنسبت  بهدهنده اثر  نيز نشان) d= 439/0(اندازه اثر 
سرانجام، . دهنده اثر بزرگ است نشان) d= 067/1(اندازه اثر . داردبيشتري كاري  اهمال ،)079/2= ميانگين(به مزاج صفرا 

اندازه اثر . داردكاري بيشتري  اهمال ،)079/2= ميانگين(طور معنادار نسبت به مزاج صفرا  به) 623/2= ميانگين(مزاج سودا 
)110/1 =d (دهنده اثر بزرگ است نيز نشان .  

  هاي آن كاري و مؤلفه ها در اهمال نتايج تفاوت مزاج. 6جدول 

متغير 
  Fآماره   شده بررسي

  مزاج دم مزاج صفرا مزاج سودا مزاج بلغم

ين
انگ

مي
ار   
معي

ف 
حرا

ان
)

SD(  ين
انگ

مي
ار   
معي

ف 
حرا

ان
)

SD(  ين
انگ

مي
ار   
معي

ف 
حرا

ان
)

SD(  ين
انگ

مي
ار   
معي

ف 
حرا

ان
)

SD(  

  745/0  218/3  702/0  941/2  671/0  188/3  749/0  221/3  **644/4  فقدان انرژي

  766/0  940/1  576/0  683/1  586/0  367/2  590/0  956/1 ***286/16  پرتي حواس
عدم پشتكار 

  699/0  773/1  722/0  606/1  627/0  312/2  852/0  684/2 ***302/24  عاطفي

  529/0  311/2  526/0  079/2  451/0  623/2  487/0  620/2 ***171/20  كاري اهمال
  ،  05/0 <سطح معناداري  *،  01/0 <سطح معناداري  **،  001/0 <سطح معناداري  ***: ها نكته

  394= گروهي درون ، درجه آزادي 3=بين گروهي ) df(درجه آزادي 
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ها مثل سودا و بلغم ذكـر   بعضي از مزاج ،)مثل فقدان انرژي(، در رابطه با برخي متغيرها 7در جدول  گفتني است كه
نتايج آزمون تعقيبي بونفروني، ميانگين اين دو مزاج از نظر فقدان انرژي بر اساس آن است كه موضوع دليل اين . اند نشده

هـاي منـدرج در    سـاير مـزاج  خصوص اين وضعيت در . اند در جدول ذكر نشده ، بنابرايننداشت با يكديگر تفاوت معناداري
هاي فرعي پژوهش تأييد  توان نتيجه گرفت كه تمام فرضيه مي ،توضيحات اين با توجه به مجموع. جدول نيز صادق است

ميانگين هريك از چهار مزاج از  ،ثانياً ،ثير دارندكاري تأ هاي اهمال هاي چهارگانه بر ابعاد و مؤلفه مزاج ،يعني اولاً، شوند مي
  .گانه آن، با يكديگر تفاوت معناداري دارد هاي سه كاري و مؤلفه نظر ميزان اهمال

  نتايج آزمون بونفروني. 7جدول 
  )d(اندازه اثر   ميانگين تفاوت هامزاج شده متغير بررسي

  383/0  ** 277/0  دم <صفرا   فقدان انرژي
  626/0  *** -427/0  سودا <دم   پرتي حواس
  379/0  ** -257/0  دم <صفرا   پرتي حواس
  177/1  *** -684/0  سودا <صفرا   پرتي حواس

  170/1  ** -911/0  بلغم <دم   عدم پشتكار عاطفي
  813/0  ** -539/0  سودا <دم   عدم پشتكار عاطفي
  365/1  ** -078/1  بلغم <صفرا   عدم پشتكار عاطفي
  045/1  ** -706/0  سودا <صفرا   عدم پشتكار عاطفي

  635/0  *** -312/0  سودا <دم   كاري اهمال
  439/0  *** 232/0  دم <صفرا   كاري اهمال
  067/1  *** -541/0  بلغم <صفرا   كاري اهمال
  110/1  *** -543/0  سودا <صفرا   كاري اهمال

  05/0 <سطح معناداري  *،  01/0 <سطح معناداري  **، 001/0<سطح معناداري  ***: ها نكته

  گيري بحث و نتيجه
هـاي   ميانگين مـزاج اينكه كاري آنها است و  تأثير مزاج كاركنان روي اهمال بررسي چگونگي ،هدف اصلي پژوهش حاضر

اهميت و ضرورت اصلي ايـن پـژوهش   . كاري، با يكديگر چه تفاوتي دارد دهنده اهمال هاي تشكيل چهارگانه از نظر مؤلفه
 در نهايـت، شـد كـه    محسـوب مـي  گـامي  كاري كاركنان بانـك   شناسايي عوامل مؤثر بر اهمالراستاي نيز آن بود كه در 

 نبـود به وجود شـكاف دانشـي در ايـن حـوزه و     توجه با  ،همچنين. ايي بانك شودتواند موجب افزايش اثربخشي و كار مي
به نظر ، ضرورت انجام اين پژوهش دوچندان را بررسي كندكاري  صورت منسجم رابطه بين مزاج و اهمال پژوهشي كه به

  .رسيد مي
كـاري   كه مزاج روي اهمالصورت  بدين، هاي پژوهش است دهنده تأييد فرضيه شده، نشان هاي گردآوري تحليل داده
. 3 ،بلغم .2 ،سودا .1: صورت هستنداين   ترتيب به كاري، به ها از نظر ميزان اهمال انواع مزاج ،همچنين. كاركنان تأثير دارد

كاري هريك از چهار مزاج و نتايج حاصل از آزمون تعقيبي  ها، با توجه به ميانگين اهمال بندي مزاج اين رتبه. صفرا. 4 و دم
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كاري و افراد داراي مـزاج صـفرا،    يعني افراد داراي مزاج سودا، داراي بيشترين ميزان اهمال. است آمده به دست ،نفرونيبو

شده معين شد كه ميـزان اثرگـذاري    تحليل رگرسيون انجامبر اساس  ،همچنين. كاري هستند داراي كمترين ميزان اهمال
هـاي   عـلاوه، مـزاج   به. تري بوده استـ   ر بيشتر از تأثيرگذاري خشكيكاري كاركنان بانك، بسيا سردي بر اهمالـ   گرمي

نيز تـأثير معنـادار دارنـد و    ) يعني فقدان انرژي، حواس پرتي و عدم پشتكار عاطفي(كاري  گانه اهمال چهارگانه بر ابعاد سه
  .ميانگين هر مزاج از نظر اين سه متغير، با يكديگر تفاوت معنادار دارد

مؤلفـه  سـه  اسـت و در دو مؤلفـه از   » سـودا «كـارترين مـزاج،    د كـه اهمـال  ن ـده شده نشان مي ريآو هاي جمع داده
هـاي چهارگانـه    كاري را در ميـان مـزاج   كمترين اهمال» مزاج صفرا« ،همچنين. قرار داردنخست كاري نيز در رتبه  اهمال
مزاج «نسبت به » مزاج صفرا«تفاوت معنادار وجود دارد و » دم«و » صفرا«هاي  از نظر فقدان انرژي، فقط ميان مزاج. دارد
همچنـين ميـزان   . نسـت ترين مـزاج دا  پرت را حواس» مزاج سودا«توان  پرتي، مي از نظر حواس. داردانرژي بيشتري  ،»دم

داراي كمترين » مزاج بلغم«سرانجام، از لحاظ عدم پشتكار عاطفي، . ها كمتر است از ساير مزاج» مزاج صفرا«پرتي  حواس
كـه  كـرد  توان مشاهده  مي ،در كل. نيز بالاترين ميزان پشتكار عاطفي را دارد» مزاج صفرا«مقدار پشتكار عاطفي است و 

در مقايسـه بـا سـاير     ، از اين رو،پرتي است ين انرژي و پشتكار عاطفي و كمترين مقدار حواسداراي بيشتر» مزاج صفرا«
داراي كمترين مقدار انرژي و كمترين ميزان پشتكار عـاطفي  » مزاج بلغم« ،همچنين. داردكاري كمتري نيز  اهمالها  مزاج

كـاري هـم در رده دوم    ، از نظر اهمـال ابراين، بنشود ميمحسوب پرت  هاي حواس پرتي نيز جزء مزاج است و از نظر حواس
هـا و   گيري از آمـوزه  بايست با بهره مديران بانك مي ،از اين لحاظ. آمده است 8خلاصه اين نتايج در جدول . گيرد قرار مي
هـاي   خصوصيتشناسايي دقيق با در اين پژوهش، شده  ارائهو پيشنهادهاي ها  توصيهكارگيري  ههاي طب سنتي و ب توصيه

  .كنندكاري  كاهش اهمالبراي كارگيري روش مناسب  ها، سعي در به ر يك از مزاجه

  كاري و ابعاد آن هاي چهارگانه بر اساس اهمال بندي مزاج رتبه. 8جدول 
  عدم پشتكار عاطفي  پرتي حواس  فقدان انرژي  كاري اهمال

  بلغم. 1  سودا. 1  بلغم. 1  سودا. 1
  سودا. 2  بلغم. 2  سودا. 2  بلغم. 2
  دم. 3  دم. 3  دم. 3  دم. 3
  صفرا. 4  صفرا. 4  صفرا. 4  صفرا. 4

  
نيـز  كاري تأثير ندارد و متغيرهايي ديگـري   در اين پژوهش، آشكار شد كه فقط مزاج بر اهمال 2Rبه ضريب توجه با 
در پـژوهش  وي . خـواني دارد  هـم ) 2010(اين نتيجه، با نتايج حاصل از پژوهش تاكـاكس  . كاري اثرگذار هستند بر اهمال

همچنين عقيده دارد كـه ريشـه   . كارانه، رابطه وجود دارد به اين نتيجه رسيد كه بين مزاج و شخصيت و رفتار اهمال ،خود
وي كـاري   در اين پژوهش، بيان شد كه عوامل درونـي فـرد در ميـزان اهمـال    . توان مزاج دانست كاري را فقط نمي اهمال

دارد كـه در تعيـين سـطح     بيـان مـي  وي . راسـتا اسـت   هـم ) 2010(نتايج تاكاكس نيز با موضوع تأثيرگذار هستند كه اين 
 يـادآور شـد  البته بايد . نيز تأثير معناداري دارند) نفس مثل خودمحوري و اعتمادبه(كاري، عوامل شخصيتي و دروني  اهمال

هـاي   تـر و سـنجه   گسـترده هـاي   از تحليـل  ،، براي سنجش مزاج افراد)2010 ،در مقايسه با تاكاكس(كه در اين پژوهش 
  .كه نشان از قوت آن دارد شداستفاده بيشتري 
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ايـن  . كاري بود كه مزاج صفرا داراي كمترين ميزان اهمال به دست آمد، در پژوهش حاضر اين نتيجه ي ديگراز سو
عـد از مـزاج   مـزاج دم ب  ،همچنـين . ريزي، رهبري و حافظه خوب و سريع انجام دادن كارهاست داراي مهارت برنامه ،مزاج

هاي ارتباط كلامي و روحيـه همكـاري اسـت و     اين مزاج نيز داراي مهارت. كاري است صفرا، داراي كمترين ميزان اهمال
و  اين نتايج، با نتايج حاصل از پژوهش محمودي ميمنـد . كاري آنها زياد نباشد اهمال كه دنشو باعث مي ها خصوصيتاين 

جـز   بـه (پـذيري   هاي استخدام دارند كه بين گرم بودن مزاج با تمام مهارت ن بيان ميآنا. خواني دارد هم ،)1393( همكاران
رابطـه مثبـت و معنـاداري     ،همچنين بين سردي مزاج با مهارت كار با ارقـام . رابطه مثبت وجود دارد ،)مهارت كار با ارقام

از نظـر  » مـزاج بلغـم  «در پژوهش حاضـر،  براي مثال . يافت شدهايي  تناقضدر نتايج اين دو پژوهش  ،البته. برقرار است
بيـان   ،)1393( ميمند و همكاران محمودي. است» سرد و تر«متشكل از ابعاد  ،اين مزاج. قرار دارددر رده دوم كاري  اهمال
دارند كه مزاج سرد و تر بايد داراي مهارت كار تيمي و مهارت كلامي و نوشتاري بـوده و از نظـر كـار بـا ارقـام داراي       مي
در پـژوهش حاضـر بـا    » مزاج بلغم«زيرا فرد . با نتايج پژوهش حاضر در تناقض استموضوع اين اما، . يتي قوي باشدوضع

شـناخته شـده   ) 2جدول (از كار جمعي  نكردن ترسو بودن و استقبال ،مثل حافظه ضعيف، آرام حرف زدنهايي  خصوصيت
  .باشد كاري بالايي داراي اهمال تا ها موجب شده است و همين ويژگي

ايـن  . تري برخوردار هسـتند  كاري پايين دست آمد كه افراد داراي مزاج گرم، از اهمال در پژوهش حاضر اين نتيجه به
در پـژوهش آنـان ايـن نتيجـه     . خـواني دارد  هم ،)1395(نتيجه، با نتايج حاصل از پژوهش صفري، كوشكي جهرمي و زر 

مـداري،   گرايي، سـازگاري، وظيفـه   شامل برون(شخصيت در دانشجويان دست آمد كه بين مزاج فرد و پنج عامل بزرگ  به
گرايـي   تر باشد، وظيفـه  يعني هرچه مزاج فرد گرم. ارتباط معنادار وجود دارد ،از نظر آماري ،)پذيري رنجوري و انعطاف روان
اگـر از لحـاظ   . اسـت  اين خصوصيت در افراد داراي مـزاج گـرم بـارزتر   . پذيري كمتر است بيشتر و سازگاري و توافق وي

پذيري نيـز   از لحاظ سازش. خواني دارد با نتايج پژوهش حاضر هم ذكرشده گرايي به موضوع بنگريم، نتايج پژوهش وظيفه
نتيجـه  بـه ايـن   زيرا پژوهشـگران در ايـن پـژوهش    . خواني دارد با نتايج حاصل از اين پژوهش هميادشده نتايج پژوهش 

پـذيري پـاييني    از سـازش  ،هـا  گير هستند و نسبت به سـاير مـزاج   پذير نبوده و سخت فانعطا» افراد صفراوي«رسيدند كه 
  .برخوردارند

زود هاي خـود را   ها و برنامه كاري هستند و تصميم داراي كمترين اهمال» ها صفراوي«ش حاضر، هسرانجام، در پژو
) 1397( و همكـاران  نتايج پـژوهش بازرگـاني  ها با  نتايج حاصل از پژوهش حاضر در برخي جنبه. گذارند به مرحله اجرا مي

هاي صفرا و سـودا بـر سـبك رهبـري      نشان داد كه مزاج آنانهاي پژوهش  يافته. ها افتراق دارد اشتراك و در برخي جنبه
رفتارهاي تندوتيزي  ،ها صفراوي مزاج. است» مزاج سودا«بيشتر از » مزاج صفرا«گرا مؤثرند و البته شدت اثرگذاري  تحول
بر » مزاج صفرا«موجب تأثير معنادار ها  خصوصيتاين . دهند د و در تمام اعمال و رفتار، سرعت عمل بالايي نشان ميدارن

اينكه اما، . راستا است توان گفت كه اين نتايج با نتايج پژوهش حاضر، هم مي ، از اين رو،گرا شده است سبك رهبري تحول
  .خواني ندارد و در تناقض است ارد، با نتايج پژوهش حاضر همگرا تأثير د بر سبك رهبري تحول» مزاج سودا«

هـاي   توصـيه طـب سـنتي و   هاي  آموزهسازي  ترين اسنتاج مديريتي و كاربرد نتايج حاصل از اين پژوهش، پياده مهم
كاري  به كاهش سطح اهمال ،در نهايتشده توسط پژوهشگران در امور مديريت منابع انساني بانك است كه  مديريتي ارائه

شـده در ايـن    هـاي آمـاري انجـام    گيري از مباني طب سنتي در رابطه با مزاج و تحليـل  با بهره. خواهد شدمنجر كاركنان 
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مهـم   و كـاربردي هاي  توصيهشود به  هاي گوناگون مديريت منابع انساني، پيشنهاد مي پژوهش، به مديران بانك در حوزه
  .كنندزير توجه 

  مديريتي و پيشنهادهاي كاربردي براي حوزه بانكداريهاي  استنتاج. 9جدول 

و  كارگيري هببخشدر  داشت نيرو نگه بخش در  نيرو جذب بخش در
  و كارآموزي توسعه بخش در  ها انتصاب

در نظر گرفتن حداقل نيازهاي . 1
مزاجي لازم براي مناصب موجود 

ــا   ــه آنه ــه ب ــك و توج در (در بان
هنگـام انتخـاب   ) صورت امكـان 

  افراد

مشــاوره شــغلي و مزاجــي بــه . 1
منظـور   كاركنان و خانواده افراد به
  تنظيم تعادل كار و خانواده

معرفي مربي و منتور با هـدف  . 1
ــال  ــحيح اهم ــع  تص ــاري و رف ك

  هاي مزاجي ناهماهنگي

در  1تنظيم برنامه توسعه شغلي. 1
در ابتداي كارراهه فرد با توجه به 

  ويمزاج 

بـراي   ٢تشكيل پرونده مهارتي. 2
  براي تنظيم كارراهه شغلي

به مشاركت كشـيدن اعضـاي   . 2
راستاسـازي   خانواده با هـدف هـم  

ــاري و    ــيط ك ــرد و مح ــزاج ف م
  ويخانوادگي 

بــين و  پــيشروايــي ســنجش . 2
ملاك براي تصـحيح معيارهـاي   

  هاي عملكردياستخدامي با داده

ــزاري دوره. 2 ــاي برگــــ هــــ
بـراي  شناسي براي كاركنان  مزاج

  شناسايي مزاج خود 

برگزاري آزمون تعيـين مـزاج   . 3
ــاري    ــا همك ــيان ب ــراي متقاض ب

عــلاوه بــر ، پزشــكان متخصــص
ــون هــاي عمــومي عمــومي،  آزم

  ....شناختي و  تخصصي، روان

مزاجـي و  هاي  پروندهتشكيل . 3
سنجش متغيرهاي اهماري كاري 
ــاي نگرشــي در   ــار متغيره در كن

  سازمان

همراهي غيركاري و شغلي در . 3
مشــــاوره پــــذيرش يــــا رد   

صــورت شــغلي بــهپيشــنهادهاي 
غيرســوگيرانه و بــا هــدف حفــظ 

  سلامت پايدار افراد

هاي كـارآموزي   برگزاري دوره. 3
پـذيري،   در زمينه افزايش انعطاف

گيري معقولانـه در كـار و    سخت
فن بيان براي افـراد داراي مـزاج   

  صفرا
داراي مـزاج   كارگيري افـراد  هب. 4

صفرا براي مناصـبي كـه بيشـتر    
مثـل رئـيس   (جنبه مديريتي دارد 

شعبه، مدير ناحيه، مدير اعتبارات 
البته در كنـار ايـن عامـل،    ...). و 

هاي  ها و صلاحيت بايد به توانايي
اي نيز توجه كرد و  فردي و حرفه

عنـوان   بـه » نوع مـزاج «از متغير 
  .تكميلي بهره گرفت يعامل

ــر. 4 ــراهم ك ــيطف ــاي  دن مح ه
ــاري مناســــب  ــاظ (كــ از لحــ

هاي محيطي و فيزيكي و  ويژگي
براي كاركنان فعلي بانك ) رواني

  .با توجه به نوع مزاجي كه دارند

افــراد داراي نكــردن منصــوب  .4
مناصـبي كـه بـه    مزاج بلغـم بـه   

ــردازش  ــوي و پ ــه ق ــاي  حافظ ه
و ) مثل مـدير حسـابداري  (سريع 

همچنين سـرعت در انجـام كـار    
  .داردنياز ) دي باجهمثل متص(

هاي كـارآموزي   برگزاري دوره. 4
با محوريت خطرپذيري معقولانه، 

پـذيري در كـار،    افزايش انعطـاف 
فن بيان براي افـراد داراي مـزاج   

  سودا

جذب افراد داراي مـزاج سـودا   . 5
براي منـاطقي كـه داراي هـواي    

ــواحي (گــرم و مرطــوب  ــد ن مانن
  .است) جنوبي كشور

ــان . 5 ــاي بي ــديران از انتظاره م
ــم   ــزاج بلغـ ــان داراي مـ كاركنـ

  صورت شفاف و پرهيز از ابهام به

ــره. 5 ــت   بهـ ــري از فهرسـ گيـ
رابطــــه بــــا شــــده در  ارائــــه

هر مزاج، هنگـام  هاي  خصوصيت
  كارگزيني و انتصاب

هاي كـارآموزي   برگزاري دوره. 5
ــاهش خشــم و   ــودكنترلي و ك خ
تقويت حافظه بـراي افـراد داراي   

  مزاج دم
توجه به عوامـل ذيـل هنگـام    . 6

 خـود  احساس: استخدام كاركنان
 از بيش توقع بيني، كوته بيني، كم
 آســتانه بــودن پــايين خــود، حــد

 گونه، وسواس گرايي كمال تحمل،
منظور كـاهش تبعـات منفـي     به(

ناشي از حضور فـرد در موقعيـت   
  )شغلي

افزايش كيفيت نظـارت بـراي   . 6
افراد داراي مزاج بلغم تا سـرعت  
انجام كـار توسـط آنـان افـزايش     

ــد و  ــتيابــ ــطح  ،در نهايــ ســ
  .كاري كاهش پيدا كند اهمال

كارگماري افراد داراي مـزاج   هب. 6
  صفرا در مناطق سرد و مرطوب

هاي كـارآموزي   برگزاري دوره. 6
ــراي تمــامي   اخــلاق ســازماني ب

ارتقـاي توانمنـدي    براي(ها  مزاج
برخـــورد در راســتاي  كاركنــان  

اخلاقي و مسئولانه با يكـديگر و  
يـاري در انجـام    مساعدت و هـم 

  )امور سازماني

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Job Development Plan 
2. Skill Inventory 
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و  كارگيري هببخشدر  داشت نيرو نگه بخش در  نيرو جذب بخش در
  و كارآموزي توسعه بخش در  ها انتصاب

ها قبـل   ترسيم مدل شايستگي. 7
ــون ــزاري آزمــ ــاي  از برگــ هــ

طبق تجزيه و تحليل (استخدامي 
شــغل و گنجانــدن متغيرهــاي   
مرتبط با مـزاج در آن در بخـش   

  )شايستگي رفتاري

فــراهم كــردن شــرايط آزادي . 7
ــراد    ــراي اف ــازمان ب ــان در س بي

كاركنان داراي مـزاج  خصوص  به(
  )صفرا

انتصاب افراد داراي مزاج سودا . 7
به مناصبي كه داراي خطرپذيري 

و نسبت به سـاير  هستند كمتري 
پـذيري كمتـري    انعطاف ،مشاغل

مثل كارمند بخش سـتادي  (دارد 
  .)بانك

هـاي   دورهتوجه بـه محتـواي   . 7
كــارآموزي و برگــزاري هــر دوره 
متناسب بـا فصـل خـاص آن در    

بهـار گـرم و تـر، تابسـتان     (سال 
ــرد و    ــاييز س ــك، پ ــرم و خش گ

  ).زمستان سرد و تر و خشك

ــ. 8 ــاب    هب ــيم ارزي ــارگيري ت ك
اي و آشنا بـا مباحـث طـب     حرفه

هنگـام   ،)مزاجخصوص  به(سنتي 
  هاي استخدامي مصاحبه

ــرداري از  بهــره. 8 اســتعدادهاي ب
  شخصي افراد داراي مزاج صفرا

كارگيري افـراد داراي مـزاج    هب. 8
ــان ــتر در مك ــه  دم بيش ــايي ك ه

مثـل  (داراي دماي خنك هستند 
ــك   ــتاني و خنـ ــواحي كوهسـ نـ

  ).كشور

هاي كـارآموزي   برگزاري دوره. 8
فن بيان و تقويت حافظـه بـراي   

  افراد داراي مزاج بلغم

مزاج براي جذب افراد دم. 9
 ياطميناننامشاغلي كه داراي 

پذير دليل انعطاف به(زياد است 
). بودن و شجاع بودن اين افراد

البته بايد براي تقويت حافظه آنها 
  .تلاش شود

سنجش متغيرهاي مرتبط با . 9
مزاج و تحليل روند تغييرات 
رفتاري فرد پس از انجام 

  وياصلاحات لازم در مزاج 

اد داراي افــر منصــوب نكــردن. 9
ــزاج ــه    م ــم ب ــودا و بلغ ــاي س ه
هايي كه به روابط عمـومي   پست

نيـاز  قوي و قدرت بيـان و اقنـاع   
مثـــل مســـئول روابـــط   (دارد 

   .)عمومي

فـــــراهم آوردن امكـــــان  . 9
شناسي و طـب   هاي مزاج مشاوره

بـا توجـه بـه    (سنتي در سـازمان  
  ) هاي پيشگيرانه آن جنبه

  
. شـود  تواند بر روايي و پايـايي آن تأثيرگـذار باشـد، بيـان مـي      كه مي هاي اصلي پژوهش در اين قسمت، محدوديت

داراي كمتـرين  » مـزاج صـفرا  «به اينكـه  توجه بودند و با » مزاج صفرا«در اين پژوهش، داراي  شده اكثريت نمونه بررسي
ضـايتي مشـتريان   توجهي از نارشايان دهد كه بخش  مشاهدات ميداني پژوهشگران نشان مي ، اماكاري است ميزان اهمال

شود كه عوامل بسـيار قـوي و تأثيرگـذار ديگـري      ميگرفته پس نتيجه ، كاري كاركنان بانك است اهمالدليل  بهها  بانك
بـا   ،موضـوع اين . اند نشدهكاري كاركنان حوزه بانكداري اثرگذارند كه در اين پژوهش بررسي  نيز بر اهمال) غير از مزاج به(

با توجه به ضريب تشخيص مدل رگرسيوني كه برابر بـا  . خواني دارد ي در بخش قبل نيز همنتايج حاصل از مدل رگرسيون
 65ناشي از نوع مـزاج افـراد اسـت و    كاري  اهمالدرصد از تغييرات در  35فقط توان نتيجه گرفت كه  درصد است، مي 35

  .اند دهنشدرصد تغييرات اين متغير مهم ناشي از متغيرهايي است كه در اين پژوهش بررسي 
بـه ايـن    جامعـه پـژوهش   ،عبارتي و بهاند  بررسي شدهكاركنان حوزه بانكداري فقط  ،توضيح اينكه در پژوهش حاضر

زيرا ممكن . كردهاي خدماتي و توليدي بايد احتياط  ، در تعميم نتيجه به ساير صنايع و حوزهاز اين رو. استمحدود صنعت 
  . ها، متفاوت باشند حوزهساير كاري كاركنان بخش بانكي با  ثير مزاج بر اهمالكاري و ميزان تأ است عوامل مؤثر بر اهمال

سـنجي بـوده و در    صورت نظر ها به نامه نامه بوده است كه اين پرسش ها، پرسش ابزار اصلي گردآوري داده ،همچنين
در ايـن پـژوهش بـه     ،بنابراين .، بايد احتياط كردها نامه پرسشهاي حاصل از روايي  دليل محدوديت تفسير نتايج حاصل به

يعني اين امكـان وجـود دارد    .بررسي شده است، نه واقعيت كاركنان بانك ملت و نظر نگرش ،نامه پرسشدليل استفاده از 
محـدوديت بعـدي،   . موجـود در بانـك نباشـد   هاي  واقعيتبيانگر  اند، نامه را تكميل كرده پرسشكاركناني كه نظرهاي كه 

كاري است كه تمايل به پاسـخ متوسـط را در    سنجش اهمالنامه  پرسشبندي ليكرت در  اس درجهمحدوديت ناشي از مقي
  .كند دهندگان ايجاد مي پاسخ
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يعنـي پژوهشـگر امكـان    . هـا بـود   نامـه  گويي به پرسش محدوديت ديگر نيز نحوه انتخاب كاركنان بانك براي پاسخ
گر ايجاد شد؛ يعني  واسطه اثر متغيرهاي مداخله ت ديگر نيز بهمحدودي. تصادفي را نداشتصورت  بهانتخاب كاركنان بانك 

 ، پژوهشدليلاثر دارند را نداشته است و به همين كاري  اهمالپژوهشگر امكان كنترل تمامي متغيرهاي مؤثر ديگر كه بر 
  .همراه است با محدوديت حاصل از شرايط اجراي پژوهش

براي مند  همندي پژوهشگران حوزه مديريت و دانشجويان علاق بهرهاي برها و نتايج پژوهش حاضر،  با توجه به يافته
  :شود ارائه ميپيشنهادهاي زير هاي پژوهشي آتي  انجام طرح

 همچـون  آن از ناشـي  مخـرب  اثرهـاي و  كاري اهمال زمينه در كه معتقدند نظران صاحب و پژوهشگران برخي 
 و رواني بدني، تغييرات و كار از غيبت كاري، رفته دستاز  روزهاي زندگي، كار، محل مدرسه، در ضعيف عملكرد
 اثبـات بـراي   ،بنـابراين . اسـت  انجام نشـده  كافي هاي پژوهش ،شغلي كاهش رضايت ويژه به و افراد در رفتاري
 در جديد هاي پژوهش براي اي پايه تا رسد به نظر مي لازمزمينه  اين در هايي پژوهش انجام ،ها فرضيه و ها گفته
  .شود بنا زمينه اين

 شـده  بررسي فقط اين تأثير و رابطه در ميان كاركنان بانك ، به هدف اصلي پژوهشتوجه با  ،در پژوهش حاضر
ديگـر  هـاي   در اين پـژوهش را در حـوزه   شده شود پژوهشگران ديگر، مدل استفاده پيشنهاد مي ،از اين رو. است

آمـده را بـا نتـايج ايـن      دسـت  و نتايج بـه كرده ي و تبيين نيز طراح...) هاي دولتي و  مثل بيمه، سازمان(خدماتي 
 .پژوهش مقايسه كنند

  اما عميـق در دسـتور كـار     ،صورت محدود به) داري خصوصي بانك(در اين پژوهش، بررسي كاركنان يك حوزه
ر اين د. ها بكاهند و از عمق بررسيكرده تر  توانند سطح مطالعات خود را گسترده پژوهشگران آتي مي. بوده است

كـاري در   پژوهشگران آتي به طراحي و تبيـين مـدل تأثيرگـذاري مـزاج بـر اهمـال       ،شود خصوص پيشنهاد مي
  .كنندهاي دولتي بپردازند و نتايج آن را با اين پژوهش مقايسه  بانك

  منابع
كـاري معلمـان بـر اسـاس      آزمون الگوي علـّي اهمـال  ). 1396(مرادي، بهزاد  ؛زاهد بابلان، عادل؛ عباسپور، ريحانه ؛آرياني، ابراهيم

 .109-79، )12( 3، هاي رهبري و مديريت آموزشي پژوهش. تفاوتي سازمان گري بي سكوت سازماني با ميانجي

پژوهشـگاه علـوم   ، لمفصلنامه فلسفه ع. بازخواني مفهوم مزاج بر پايه پزشكي مدرن). 1390(مهر، محمد  سعيدي ؛آهنچي مركز، اميد
  . 23-1، )2(1، انساني و مطالعات فرهنگي

هـاي تعيـين مـزاج دمـاغ در      مروري بر شـاخص ). 1395(ثاقبي، روشنك  ؛مظفرپور، سيدعلي؛ مجاهدي، مرتضي ؛نژاد، حسين سلمان
 .79-71، )11(18، مجله دانشگاه علوم پزشكي بابل. پزشكي ايراني

كاري سازماني بـا برانگيختگـي شـناختي و فرسـودگي      تحليل مسير ارتباط اهمال). 1391(، زهرا اميرخاني رازليقي ؛نيا، مجيد صفاري
 .72-50، )4( 2، هاي مديريت منابع سازماني پژوهش. شغلي كاركنان ادارات دولتي استان تهران

. چهارگانه در ميزان فعاليت بدني پسـران جـوان  هاي  مزاجنقش ). 1395(زر، عبدالصالح  ؛كوشكي جهرمي، مريم؛ صفري، محمدامين
 .125-117، )4(8، هاي فيزيولوژي و مديريت در ورزش فصلنامه پژوهش

 .52-36، )3( 10، شناسي و دين روان. كاري سازماني رابطه دنياگرايي و تكبر با اهمال). 1396. (نيوشا، بهشته ؛غفاري جعفري، داود
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هـاي   بررسـي نقـش مـزاج بـر مهـارت     : طـب سـنتي در مـديريت   ). 1393. (رحماني، نيما ؛هكشاورز، عبدال ؛محمودي ميمند، محمد
 .93-82، )1( 5، مجله طب سنتي اسلام و ايران. پذيري استخدام

  .منيؤمنصور مانتشارات : تهران. SPSSهاي آماري با استفاده از  تحليل) 1394(مني، منصور؛ فعال قيومي، علي ؤم
هـاي دولتـي ايـران     كاري سـازماني در سـازمان   طراحي مدل اهمال). 1397(عباسي، نرگس  ؛موغلي، عليرضا ؛زاده، اميرعباس نظري

  .11-30، )3( 6، هاي دولتي مديريت سازمان). ها و ناوبري هوايي ايران شركت فرودگاه: مورد مطالعه(
نامـه   پايان. )كاركنان بخش خدمات بانكي(كاري آنان تأثير نوع مزاج كاركنان بر ميزان تعلل ). 1399(سادات  زاده مقدم، فاطمه وهاب

  .كارشناسي ارشد، دانشگاه تربيت مدرس
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