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 چکیده
خدمات صنعت بانکداری است. در این ارکنان بخش  های مختلف ککاری در نسل هدف پژوهش حاضر، بررسی میزان اهمال 

ی های خصوص نفر از کارکنان بانک   410  ینب  هاها استفاده شد. پس از توزیع پرسشنامهمّی برای تحلیل دادهپژوهش از روش ک

از آزمون  در شهر بررسی تفاوتتهران،  برای  بونفرونی  تعقیبی  بهره گر های تحلیل واریانس و آزمون  بین نسلی  با های  فته شد. 

اوت معنادار تف رگانه آن، در میان سه نسل، با یکدیگهای سهکاری و مؤلفههمال آمده، معین شد که میزان ادستعنایت به نتایج به

بدین اخدارد.  که  معنادصورت  نسل تلاف  بین  حواساری  انرژی،  فقدان  در  و ها  دارد  وجود  عاطفی  پشتکار  عدم  و  پرتی 

معنادادرمجموع اختلاف  نسل،  بین  اهمال ری  میزان  در  متولدها  همچنین  دارد.  وجود  دهه کاری  شمسی   70و    60های  ین 

-مدیریتی با ارزشی برای مدیران در بانک )به ی  هاتواند کاربست دارند. این امر میر  گ یکاری بیشتری نسبت به دو نسل داهمال 

 طور اعم( به دنبال داشته باشد.  ها )بهطور اخص( و سایر سازمان
 

 تی، عدم پشتکار عاطفی.پرکاری، فقدان انرژی، حواستفاوت نسلی، اهمال  :هاژهواکلید
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 مقدمه
ارت  برای حفظ حیات و  بی  اقهر سازمان  به  باید  بپردازد و در  هبود مستدستاوردهای خود،  مر عملکرد 

به انسانی  منابع  راستا،  سرمایهاین  ش عنوان  تلقی  سازمان  بنیادی  و  های  تحول  منشأ  و  هده  ستند  نوآوری 

(Lauermann & Konig, 2016ویژگی شناخت  لذا  ارکان(.  و  انسانی  نیروی  کارآیی   های  بر  اثرگذار 

از نظر جنسیت، فرهنگ،   تنهانه ها،  ل در سازماندیگر سو، نیروی انسانی شاغ  ارد. از د  ت ر، بسیار ضروهاآن

، نیروی  درواقعاند.  سن نیز متنوع شده های کاری با یکدیگر تفاوت دارند، بلکه از لحاظ  ها و سبکارزش

 (.Jalali, Delkhah, & Afsar, 2019ده است )های گوناگونی تشکیل شها از نسلانسانی سازمان

های  های گوناگون به اندازه البته در میان نسل ر کارایی کارکنان که  ترین عوامل اثرگذار ب یکی از مهم

اهمال دارد،  است که  مختلف وجود  بهره بهکاری آنان  راه  بر سر  مانعی  کند.  وری سازمان عمل میعنوان 

ها گذارده و  انسانزندگی    بکس  های غذایی وب بر سلامت جسمانی، عادتکاری تأثیر منفی و مخراهمال

افزایش استرس و فهمواره م به وجب  ناکامی و  ریختگی )هم در زندگی شخصی و هم در همشار روانی، 

، از ریشه لاتین  1کاری (. واژه اهمالarimi, Mousavi, & Mousavi, 2017Pourkشود  )محیط کاری( می

 یاللفظ تحت معنای فردا( است. این کلمه در معنای   ه)ب  cras)به معنای جلو( و   proشکل از  گرفته شده و مت

دودلی با  مترادف  و  فردا«  مسامحه2»تا  بی  3،  دلیل  به  کاری خصوصاً  انداختن  عقب  به  عادتو    گونه دقتیِ 

»اهمالاست »تعلل کاری«  .  یا  تعریف می  ۀمنزلبه کاری«  اقدام  انجام یک  تأخیر در شود  تأخیر در  این  که 

تر شدن وضعیت او  ایف، موجب وخیموظداند تعلل در انجام  کار میهمالا   صخدهد که شحالی رخ می

( شد  اطKose & Metin, 2018خواهد  به  نیاز  و  بوده  نامطمئن  کار،  پیامد  هرگاه  باشد،  (.  بیشتر  لاعات 

)اهمال شد  خواهد  اصلی  راهبرد  یک  به  تبدیل   زعمبه (.  Azimi, Milnem & Miller, 2020کاری 

( جلوه همال ا  ( 2013کلینگسیک  از کاری،  مخرب  و  منفی  عمدت  ای  و  است  مثل تأخیر  عواملی  کنار  در  اً 

بی یا  کم  احترام  پایین،  اضطرابِوجدان  و  زیاد  بدبینی  خود،  به  میاحترامی  قرار  چشمگیر  از    گیرد. 

یف نمود  عرت ز انجام اقدامات مورد انتظار از فرد«عنوان »اجتناب اکاری را به توان اهمالدیدگاهی دیگر، می

(Van Eerde, 2003در تعر .)،طفره رفتن، عقب انداختن یا به آینده موکول    ۀمثاببه کاری  اهمال  یفی دیگر

قاعد که  فعالیتی  یا  کار  انجام  )کردن  است  شده  تشریح  شود،  انجام  حال  زمان  در  باید   & Steelتاً 

________________________________________________________________ 

1 . Procrastination 

2 . Shilly- shally 

3 . Cunctation 
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Klingsieck, 2016قط مربوط به انجام کارهای مهم ف  ارکرد آن است که این به تأخیر انداختن  (. یک روی

(. اغلب افرادی که در صدد  Li, Gao & Xu, 2020رد تأکید مدیریت سازمان دانست نه همه کارها )موو  

های واقعی الاجلگرایانه و ضرب کوشند تا از طریق تعیین اهداف واقع کار نباشند، میآن هستند که اهمال

 Gupta, Hershey)  کاری خود را کاهش دهندمیزان اهمال،  یقرای انجام وظایف در چارچوب زمانی منطب

& Gaur, 2012  .) 

تر )یعنی بزرگ یماعاجت سیستم سیستمی از خرده  اجتماعی، پدیدة  عنوان یکبه سازمان دیگر، سوی از

  هعجام  بطن   در   هاسازمان  هایگونه   تمامیقرار گیرد.    یموردبررسبه آن    توجه  با باید و شودمی  جامعه( تلقی

بقای جامعه، تضمین  در  سازمان  مثبت   وجهه   و   ت ولیمقب  و  کنندمی  رشد   آن   شده، در   متولد  است.    آن  گر 

تاریخی، سیاسی   و حوادث اجتماعی،  تغییرات  زی اجزئ   نیز  ها در کشور ماسازمان  که تحولات  بدیهی است

لذا   و است.  د  در   متفاوت   های نسل  از  ی انسان  نیروهای  وجود  فرهنگی  )که  ابعاد ویژگی  ایراسازمان  و  ها 

  بنایی برای ارتقای تواند سنگمی  آن  شناسایی  که   است  مدیران  برای  گر هستند( چالشیگوناگون با یکدی

) هسرمای  نگهداری   و   حفظ   انسجام،  باشد  سازمان  انسانی   & ,Mosaferi Qomi, Rastgarهای 

Damghanian, 2017انجام شده   های(. پژوهش  (Wey Smola & Sutton, 2002; Meier & Hicklin, 

فرض قرار داشته باشد که آنان ه مدیریت کارکنان در سازمان باید بر مبنای این پیشد ک دهننشان می  (2008

های محسوس هستند  های کاری دارای تفاوتها و انگیزه ، در زمینه ارزشاز خود  های قبل در مقایسه با نسل

ن لذا،  تفاوتو  این  درک  در  میاکامی  بهره آ   عث ابتواند  ها  کار،  محیط  پایینشفتگی  کاهش  وری  و  تر 

 رضایت شغلی شود.

کاری مالهای نسلی در میزان اهموضوعی که در این پژوهش به آن پرداخته شده است، بررسی تفاوت 

بانک بر  تأکید  )با  تهران  شهر  در  بانکداری  صنعت  خدمات  بخش  خصوصکارکنان  زیرا های  است؛  ی( 

مشکلااهمال  از  یکی  سازمانش  تکاری  در  میزاایع  باید  که  گروه ن  هاست  در  نسلآن  و  سنی  های  های 

گیرد.    موردسنجشمختلف   ساده قرار  بیان  پبه  دنبال  به  محققان  حاضر،  پژوهش  در  این  تر،  به  اسخگویی 

آ اولاً  که  هستند  اهمالسؤال  میزان  نسلیا  میان  در  گوناگون  کاری  بانکهای  با کارکنان  های خصوصی 

بر کار  بایکدیگر  آیا  ثانیاً  ازاست؟  مذکور،  اهمال  رکنان  اصلی  ابعاد  انرژی،  لحاظ  فقدان  )یعنی  کاری 

تفاوت معناداری میان آنان وجود دارد؟    پرتی و عدم پشتکار عاطفی( در سطح یکسانی قرار دارند یاحواس

با توجه امر  اهمال  این  بهره کاری  به تأثیر چشمگیر  اندیدر کاهش  لزوم  راهکارهایی   دنی شوری سازمان و 

 .ردنیز وجود شکاف دانشی در این حوزه، ضرورت و اهمیت دوچندانی دا  فع یا کاهش آن وبرای ر



 1400 زمستانو ، پاییز 26شماره دهم، سیز المدیریت تحول، س نامهژوهشپ                                      22

 مبانی نظری پژوهش 
 ی کاراهمال/تعلل 

رکااهمال  یک  سازمانری،  در  متداول  پیامدهای  فتار  با  رایج  معضل  یک  و  است  کنونی  جوامع  و  ها 

کوتاه من مزایای  و  بلندمدت  )یعنفی  میام  یمدت  مزیت  را  آن  شخص  که  ولیوری  مزیت    درواقع  داند، 

تلقی می )نیستند(  با وظیفه Chauhan et al., 2020شود  افراد  اغلب در زمان رویارویی  از( که  آن    ای که 

، تأخیر در انجام  یکلطوربه   (.Klingsieck, 2013دهد )بیزارند و نسبت به آن احساس خوبی ندارند، رخ می

 ,Gadosey Schnettlerرکنان وجود دارد )ی از کاة رایج است که در میان بسیاریددپامور کاری، یک  

Scheunemann, Fries, & Grunschel, 2021).   25ها، حداقل  خی سازمانشده در برطبق مطالعات انجام 

(  2007استیل )  زعمبه (.  Metin, Taris, & Peeters, 2016دانند )کار میدرصد از کارمندان، خود را اهمال 

کاری افزایش یابد، از میزان شادی، سلامتی و رفاه فرد هرچه اهمال  کاری، یک رویه وجدانی است و مال اه

-دانشگاهی و آموزشی )با عنوان اهمال  هایدتاً در محیطکاری عم(. اهمالHen, 2018کاسته خواهد شد )

 ,.Li et alقرار گرفته است )  عهلاموردمطنی، رفتاری، آکادمیک و عاطفی  های ذه کاری تحصیلی( و از جنبه

2020; Meirav, 2018; Kim, Fernandez, & Terrier, 2017; Michinovm, Brunot, Bohec, Juhel, 

& Delaval, 2011; Wolters, 2003  بخش که  دارند  عقیده  نیز  مدیریت  حوزه  پژوهشگران  از  برخی   .)

به  تری  است و در مقام مقایسه، توجه کم  میومکاری تحصیلی و عری، مربوط به اهمالاعظمی از پیشینه نظ

اهمال  )موضوع  است  شده  سازمان  محیط  در   ,Crisostomo & Zeni, 2020; Kose & Metinکاری 

ک 2018 دارد  لذا جای  اهمال(.  سازمانی  ه  اهمال   موردتوجهکاری  گیرد.  قرار  پژوهشگران  عنایت  کاری  و 

ی جهان کارکنان،  مشکل  میدک  مشاهدات  و  است  دستی  نا شمول  و  ن پژوهشگران  مدیریت  یز اندرکاران 

وجود نشان  سازمان  دهنده  در  پدیده  دیگر، این  سوی  از  است.  خصوصی  و  دولتی  از  اعم  ایرانی  های 

در»اهمال محیط   کاری«  در  بیشتر  دیگر،  کشورهای  همانند  نیز  ما  دانشگاه کشور  )مثل  آموزشی  ها(  های 

مطالع  یبررسمورد لزوم  لذا،  و  گرفته  محیط تخ  هقرار  در  آن  سازمانصصی  احساس  های  شود. میی، 

 و اثربخشی سازمان کارآیی در حیاتی  بسیار  نقش شغلی، رضایت ردیف با مفاهیمی از قبیلکاری، هماهمال 

به    شایسته   اما مدیران و فعالان حوزه مدیریت توجه   دارد؛  کارکنان  روانی   و  جسمی  سلامت   نیز  و و کافی 

 (.  Nazarizadeh, Moghali, & Abbasi, 2018اند )آن نداشته 

  است    شرح  این  به  هایینشانه   و  علائم  دارای   اند، نامیده   نیز  فردا  سندرم   را   آن  که  ریکااهمال 

(Pekpazar, Aydin, Aydin, Beyhan, & Ari, 2021  :) )ب( ؛  وقت  دادن  هدر  و  کشیوقت   رفتار  الف  

زندگی  هایهدف   به   رسیدن   در   ناتوانی  ج( ؛  هامسئولیت   در  شدن   غرق  احساس  با   کارها   انجام   د(؛  مهم 

http://ipom.journals.pnu.ac.ir/?_action=article&au=6335&_au=alireza++Mooghali&lang=en
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2666557321000203#!
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  مداوم   ریزیبرنامه   نداشتن   و( ؛  ارهکا  انجام  جای   به  آرزو   و  بافیخیال   هـ(  ؛آخرین دقایق  در  زیاد،  سرعت

 شوند. انجام نمی  گاه هیچ  که شعارهایی  دادن ز(؛ برای زندگی

طیف  در   کاریاهمال   با   ط مرتب  هایدیدگاه  دیدگاه   قرار  بدبینانه   تا  بینانه خوش   یک    های دارند. 

  کاری مال ها  بروز  مهم  عامل  انگیزش  و   شناخت   تار،فر  چون   خصوصیاتی  که   انداساس   این   بر  نه بیناخوش

 شخصیتی اختلال  یا عادت را نوعی کاریاهمال  بدبینانه،  هایدیدگاه  کهدرحالی ؛ (Al-Amri, 2018) هستند 

کهمی اهمال  شناختیروان  مداخلات  نیازمند  دانند   اضطراب،  گناه،  احساس  افسردگی،  با  کاریاست. 

باعث    جهیدرنت  دارد.  ارتباط  پایین  نفساعتمادبه   و  دیگران  دادن  فریب  ،قیطنغیر م  تفکرات  رنجوری،روان 

 کننده ناتوان   شناختیروان  رییک بیما  به  تواندمی  تیدرنها  و  نکند  دست پیدا  اشبالقوه   توان  به  فرد  شودمی

و    یضرور   کارهای  بین   نتواند  فرد  شودمی   باعث  عارضه  این  گاه   .(Xiao & Spanjol, 2021)  تبدیل شود

شود   زتمای  ،ت یاهمکم  کارهای   از  هااولویت  ، درمجموع  .(Rahimi & Vallerand, 2021)  قائل 

  طبقۀ   در دو  را  هاآن   توانمی   که  انده مردبرش  کاریاهمال   برای   را  گوناگونی  عوامل  همچنین  شناسانروان 

 داد: قرار کلی

  کار است؛ اهمال   فرد  د وخ  به  مربوط   که  هاییناهنجاری   و  هاسیبآ  یعنی  روانی  و  درونی  عوامل .1

احساس    تحمل،   آستانه   بودن  پایین  خود،  ازحدش یب  توقع  بینی،کوته  ،ینیبمدک خو  مانند 

 ,Wartbergاضطراب )  افسردگی،  شرمساری،  یا  گناه   قاطعیت  فقدان  گونه،وسواس  گراییکمال

Thomasius, & Paschke, 2021 .) 

  محیط اطراف،   یا   و  اشخاص  دیگر  با   اط تبرا  هنگام   که   هاییآسیب  یعنی  محیطی  و   یبیرون  عوامل .2

  برابر   در  مسئولیت  عدم  احساس  موجود،  وضع   از   نارضایتی  چون  دهد. عواملیمی  نشان  را  خود

دیگر  بازیلج   دیگران،  پرخاشگری  و  کاریاهمال   همگان،  رضایت  جلب  برای  تلاش  ان،با 

با   و   همنشینی   انفعالی،   از   ازحدش یب  توقع  ه،ندنک سرگرم  و   انگیز هوس   عوامل   همکاران،  دوستی 

 (. Metin, Taris, & Peeters, 2016دیگران )

 

 های کاری نسل 

اینکه اهمال های  است، لذا باید ویژگیکاری تبدیل به یک مشکل روزافزون جهانی شده  با عنایت به 

اهمالجمعیت )شناختی  گیرد  قرار  شناسایی  مورد  نیز  اهمالChen et al. 2020کاران  پدیدة    ز اکاری،  (. 
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عبارتند از شخصیتی، انگیزشی، کلینیکی و    هاآن که اهم  فته است  قرار گر  یموردبررسهای مختلفی  گاه یدد

( )ون  زعمبه (.  Klingsieck, 2013وضعیتی  تعاملی ( که ر1620ارده  اهمال  1ویکرد  برای سنجش  کاری  را 

کاری  می در وقوع اهمالمه  رای« نقش بسیاشخصی« و »عوامل زمینه   هایدهد، »ویژگیسازمانی پیشنهاد می

شناختی است که باید  های جمعیتترین ویژگیکاران، در زمرة مهماهمال  ن راستا، سن و نسلدارند. در ای

از مانهایم، نسل را    یقولنقل ( نیز در  2006(. اسکابینی و مارتا )van Eerde, 2016قرار گیرد )   یموردبررس

می  منزلهبه  تعریف  افراد  از  شر  هک کند  گروهی  به  را  تاریخی  یا  اجتماعی  تجربه  ویدادهای  مشابهی  کل 

 (.Laura, 2013نسلی بود )اند. با پذیرش این دیدگاه جهانی از نسل، باید قائل به وجود تعارض بین کرده 

 

های معروف از  بندیها، توسط پژوهشگران کشور ما نیز انجام شده است. یکی از تقسیمبندی نسلطبقه

 (: Chitsaz Ghomi, 2007صورت ذیل است )های ایران به زمانسا ر های کاری دنسل

  انقلاب   انیجر  در  و   هستند   یسازندگ  از   قبل  نسل  ة دهندلی تشک:  40  و   30  ی هادهه   ن یمتولد •

  ی المللن یب  یبند دسته  در  توانیم  را  نسل  نیا.  اندداشته  برجسته  حضور  مقدس  دفاع  و  یاسلام

 . ستن دا "2یتنسل انفجار جمع"  با متناظر ها،نسل

  مشخص   خاطرات  یدارا  ،ی لیتحم  جنگ  انیجر  در  و  نددار  نام  یسازندگ  نسل:  50  دهه  نیمتولد •

( X نسل یعنی) 1975 تا 1965 یهاسال متولدان ها،نسل یالمللنیب  یبنددسته در. هستند  برجسته و

 . هستند رانیا  در یسازندگ نسل  با متناظر

  دفاع   دوران  از  یمشخص  خاطرات  لاًموعم  که  ندهست  یسازندگ  از  پس  نسل:  60  دهه  نیمتولد •

 . گرفت نظر در( Y)  یوا نسل  با  متناظر توانیم را  60 دهه ن یمتولد. ارنددن مقدس

  کشورمان   یهاسازمان  در  یکمتر  یفراوان  حاضر،  حال  در  افراد  ن یا:  بعدازآن  و   70  دهه   نیمتولد •

ا  ا ی(  Z)  زد   نسل  با  متناظر  را   هاآن   توان یم  و  دارند )نظر    در  رنت تنینسل   Moeeniگرفت 

Korbekandi, 2015 .) 

________________________________________________________________ 

1 . Interactional Approach 
2 Baby Boomers 
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 ها در ایران خصوصیات نسل  (:1)ل جدو

 ها نسل چهارمی ها نسل سومی نسل انقلاب و جنگ نسل قبل از انقلاب  

 بعدازآن و  70دهه  60دهه  50دهه  40و  30های ه هد سال تولد

-فرآیند جامعه

 پذیری

دوران حاکمیت  

 پهلوی 

دوران حاکمیت  

  و دوران  پهلوی

 انقلاب اسلامی 

 اسلامی  انقلابدوران  دوران انقلاب اسلامی 

 تجارب نسلی 

 )مختص هر نسل( 
 ادارة جنگ تحمیلی  خرداد 15قیام 

-فرآیند متفاوت جامعه

 انقلابپذیری بعد از  
های علمی و  پیشرفت

 فناورانه کشور 

 Moeeni Korbekandi (2015)منبع: 
 

دارای   تماعی خاص خود،های اجوه بر دارا بودن ارزش ، علا1ل های ذکر شده در جداونسلهر یک از 

نیز  ارزش متفاوتی  کاری  نسل هستندهای  پژوهشگران حوزة  معاصر.  کاری  یکپارچه1های  به  اقدام  سازی  ، 

ارزشتحلیل ارزشهای گوناگون در مورد  این  و  قالب چهار عنوان دسته های کاری کرده  را در  بندی  ها 

بندی کارکنان  به بخش  2د. جدول  فرد هر گروه یا نسل کاری را بیان نماینربهصهای منحاند تا ارزشنموده 

 (. Robbins & Judge, 2013پردازد )به مشاغل خود در کشورهای غربی می هاآن بر اساس دورة ورود 

 های کاری امروزی های رایج در نسل ارزش (:2)جدول 

 ج ری رایهای کاارزش تقریبی فعلیسن  ورود به کار نسل 

 سالگی  75تا  55 1965-1985 نسل انفجار جمعیت 
و سربلندی، بلندهمتی، بیزاری از   قیتموف 

 اختیار، وفاداری به کارراهه شغلی 

 سالگی  55تا  X 2000-1985 40نسل 
گرا بودن، بیزاری زندگی و کار، تیمبین  تعادل 

 از قواعد، وفاداری به روابط 

 سال 21نهایتاً  به بعد  2000 2نسل بعدی
، موفقیت مالی، خودمحور ولی نفسبهاعتماد

 ری به خود و وفاداری به روابطوفاداگرا، تیم

 Robbins & Judge (2013) منبع: 
________________________________________________________________ 

1 . Contemporary Work Cohorts 

2 . Nexters 
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اند که  ه نسل کاری کرده ( اقدام به معرفی س2013و جاج ) آمده است، رابینز  2که در جدول  گونه همان

است برخوردار  خوبی  اعتبار  پژوه  از  توسط  بارها  مختلف  و  در   مورداستفاده شگران  است.  گرفته  قرار 

حاضر   تقسیم پژوهش  )از  جاج  و  رابینز  اهمال2013بندی  میزان  شناسایی  برای  صنعت  (  کارکنان  کاری 

بهره گرفت از این نظر، متولدین دهه بانکداری در ایران  اول را    40و    30های  ه شده است.  شمسی که نسل 

»   دهند،تشکیل می با  انف معادل   شمسی  50اند. همچنین متولدین دهه  گرفته شده   « در نظریتجار جمعنسل 

با »نسل   با »نسل بعدی« در نظر گرفته شده   70و    60های  « و متولدین دهه Xمعادل  برنیز معادل  اساس   اند. 

 یکدیگر  زا  گوناگون را در حال حاضر  نسل  سه  اسلامی،  انقلاب  دادن  قرار  مبنا  با  توانمی  ای فوق،معیاره

 نمود.  کتفکی

 

 ش زار پژوهروش و اب

پژوهش  جهت تحگیری  نوع  آماری است  مقطعی  ،زمانی  افق و    کاربردی  قیق برحسب  جامعه    را   . 

  ی داده ها و  نفر محاسبه شد    384حجم نمونه    لحداق  تشکیل داد وکارکنان شاغل در بانک های خصوصی  

تح  406 مبنای  گو  داده برای    وواقع    لیل پاسخ  ش سطح سنج  برای .  ده شداستفا  پرسشنامهاز    ا هگردآوری 

از  متغیر   کاری  ای  گ  19پرسشنامه  اهمال  )ویه  )(  2002استیل  انرژی  فقدان  گانه  سه  ابعاد  قالب  شش  در 

ها بر روی  پاسخ. آمدبه عمل استفاده  (ویه هفت گم پشتکار عاطفی )و عد (ویه ش گ شی )، حواس پرت(گویه

پنج   لیکرت  طیف  »ک   امتیازییک  تااز  موافقم«  مخال  املاً  ابتدای  درجهفم«  »کاملاً  در  همچنین  شد.  بندی 

جمعیت  پرسشنامه سؤالات  شد. نیز  گنجانده   ... و  تأهل  وضعیت  جنسیت،  سن،  قبیل  از  این    شناختی  در 

ب آلفای کرونباخ استفاده شد که مقدار  )سازگاری درونی( پرسشنامه از ضری  پژوهش، برای بررسی پایایی

دمحاسبه بعدشده  سه  هر  مورد  اهمال  ر  باکاریمتغیر  از  ،  ق  7/0لاتر  پایایی  از  نشان  که  قبول  است  ابل 

آ ضریب  دارد.  استفاده  مورد  نیز  پرسشنامه  پرسشنامه  کل  کرونباخ  روایی   88/0لفای  بررسی  برای  است. 

استفاده از  امه نیز پس از تأیید روایی صوری آن توسط یک مترجم باتجربه، روایی سازه پرسشنامه با  پرسشن

 و تأیید قرار گرفت. یموردبررس ییدیحلیل عاملی تأروش ت
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 وهش پژ هایفرضیه

 ر این پژوهش، یک فرضیه اصلی و سه فرضیه فرعی به شرح ذیل مطرح شد:د 

 . است متفاوت  هم با  بانک کارکنانهای مختلف سلکاری در نفرضیه اصلی: میزان اهمال •

o است  اوتفمت هم  با بانک  نانکارک  مختلف یهانسل  یانرژ  فقدان زانیم: 1 یفرع هیفرض. 

o است  متفاوت هم  با  بانک کارکنان مختلف یهالسن  یپرتحواس زانیم: 2 یفرع هیفرض. 

o است متفاوت  هم  با نکاب کارکنان مختلف ی هانسل یعاطف  پشتکار  عدم زانیم: 3 یفرع هیفرض . 

 
 های پژوهش یافته
 شناختی های جمعیتداده 

عنوان نسل  هجری شمسی به   40و    30های  هده  دهد که متولدین یت سنی نشان میهای وضعتحلیل داده 

عنوان نسل به  70و    60های  نفر( و متولدین دهه   144عنوان نسل دوم )به  50نفر(، متولدین دهه    127)  اول

نسل سل ( به ترتیب معادل با ن2013شده توسط رابینز و جاج )بندی ارائهر( هستند که در تقسیم نف  128سوم )

ن و افراد متأهل بیشتر از داد مردان بیشتر از زناند. همچنین تعهست  ی بعد، نسل ایکس و نسل  معیتانفجار ج

 افراد مجرد بوده است. 
 شناختیهای جمعیتداده  (:3)جدول 

 سن 

 سال به بالا  50 سال 49-40 سال 39 -30 سال 20-29

8/0  % 3/31   % 1/36   % 8/31   % 

 وضعیت تأهل جنسیت

 متأهل  ردمج زن مرد 

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

 سابقه کاری  تحصیلات

 سال 30-20 سال 20-10 سال 10کمتر از  دکتری لیسانس قو ف  لیسانس  دیپلم

9/7  % 5/29   % 4/55   % 2/7  % 8/3  % 8/57   % 4/38   % 

 
 های پژوهش ی فرضیه آمار تحلیل 

  ریکانگین اهمالبین میااختلاف  طرفه برای بررسی  در پژوهش حاضر، از آزمون تحلیل واریانس یک

کند  نمینین با عنایت به اینکه آزمون تحلیل واریانس معین  بعاد آن در بین چهار نسل استفاده شد. همچا   و
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لذا بین کدام دو جامعه اختلاف وجود دارد،  نیز در کنار آن    که مشخصاً  بونفرونی  تعقیبی  از آزمون  باید 

نسل  استفاده  که  داد  نشان  نتایج  ده)متو  3  کرد.  دشمس  70و    60های  هلدین  میزان  ارای(  بیشترین  ی 

 ها است. سل سه با سایر نکاری در مقایاهمال 
 

 های آنکاری و مؤلفه ها در اهمال نتایج تفاوت نسل  (:4)جدول 

متغیر 

 یموردبررس
 Fآماره 

 3نسل  2نسل  1نسل 

 میانگین
انحراف  

 معیار 
 میانگین

انحراف  

 معیار 
 میانگین

  انحراف

  معیار

 0/ 719 3/ 145 0/ 738 3/102 0/ 724 3/ 028 *0/ 834 فقدان انرژی 

 0/ 664 1/ 981 0/ 511 1/ 857 0/ 619 1/ 886 *  1/ 112 تیپرحواس

عدم پشتکار  

 عاطفی
633 /1* 794 /1 785 /0 763 /1 748 /0 924 /1 764 /0 

 0/ 549 2/ 350 0/ 577 2/ 239 0/ 523 2/ 236 **1/ 790 کاریاهمال 

آزادی  ، درجه 3( بین گروهی = df، درجه آزادی )0/ 05 >ری سطح معنادا *،  01/0  >اداری سطح معن **ها: نکته

 394گروهی= درون
 

 

 نتایج آزمون بونفرونی  (:5)جدول 

 ( dاندازه اثر ) میانگین تفاوت ها نسل موردبررسیمتغیر 

 0/ 162 **  0/ 117 1نسل   > 3نسل  فقدان انرژی 

 0/ 478 **  -0/ 124 3نسل   > 2نسل  پرتیحواس

 0/ 567 **  -0/ 130 3نسل   > 1ل سن عدم پشتکار عاطفی

 0/ 712 *  -0/ 160 3نسل   > 2نسل  عدم پشتکار عاطفی

 0/ 710 **  -0/ 114 3نسل   > 1نسل  کاریاهمال 

 0/ 597 **  -0/ 160 3نسل   > 2نسل  کاریاهمال 

 0/ 05 >ری سطح معنادا *،  01/0 >سطح معناداری    **،  001/0>سطح معناداری  ***ها: نکته

 

دهمان که  جدطور  حد  4ول  ر  شده،  مطالعه  نسل  سه  بین  از  است،  اختلاف  مشهود  نسل  دو  بین  اقل 

اهمال  میزان  نظر  از  ومعناداری  حواس مؤلفه   کاری  انرژی،  )فقدان  آن  گانه  سه  و  های  پشتکار پرتی  عدم 
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بین نسل عاطفی( وجود دارد. بدین  اول و سوم در فصورت که اختلاف معناداری  انرژیهای  وجود    قدان 

معناداری   ،F=  834/0)  دارد بو0/ 05  >سطح  تعقیبی  آزمون  که  (.  داد  نشان  نیز  )میانگین=   3نسل  نفرونی 

به145/3 نسل  (  به  نسبت  بیشتری  انرژی  معناداری  اثر  028/3)میانگین=    1طور  اندازه  همچنین  دارد.   )

(162/0=d نیز نشان )2/0صورت که  دین دهنده اثر کوچک است )ب=d    5/0کوچک؛=d    8/0متوسط و=d 

می گرفته  نظر  در  به بزرگ  نتیجه  شود(.  این  نیز  طبیعی  نسل  طور  است.  جوان    3معنادار  بسیار  افراد  جزو 

نسل بین  معناداری  اختلاف  دارد. همچنین  اسلاف خود  به  نسبت  بیشتری  انرژی  طبعاً  و  است  ها در جامعه 

دارد )حواس معناداری  F=  112/1پرتی وجود  بو (. آزم 05/0  >، سطح  تعقیبی  نون  نیز  داد که نفرونی  شان 

( دارد. 981/1)میانگین=    3پرتی بیشتری در مقایسه با نسل  طور معنادار حواس( به 857/1انگین=  )می  2نسل  

اثر ) نیز نشان d=478/0همچنین اندازه  اثر متوسط است. در ادامه، اختلاف معناداری بین نسل (  از   هادهنده 

ت05/0  >، سطح معناداریF=  633/1دارد )عاطفی وجود    نظر عدم پشتکار نشان  (. آزمون  بونفرونی  عقیبی 

نسل   که  به 794/1)میانگین=    1داد  نسل  (  به  نسبت  کمتری  عاطفی  پشتکار  عدم  دارای  معنادار   3طور 

نسل924/1)میانگین=   مقایسه  در  است.  اند  3و    1های  (  عاطفی،  پشتکار  عدم  نظر  )از  اثر  (  d=567/0ازه 

انشان  متوسط  دهنده  نسبتاً  نسل  استثر  همچنین  به 763/1)میانگین=  2.  عاطفی (  پشتکار  عدم  معنادار  طور 

(  d=712/0از نظر عدم پشتکار عاطفی، اندازه اثر )  3و    2های  دارد. در مقایسه نسل  3کمتری نسبت به نسل  

 . استدهنده اثر نسبتاً بزرگ نشان 

اخت دیگر،  سوی  بین از  معناداری  نظرنسل  لاف  از  )اهمال   ها  دارد  وجود  سطح  F=  790/1کاری   ،

نسل  0/ 01  >ی  معنادار که  داد  نشان  بونفرونی  تعقیبی  آزمون  به 236/2)میانگین=    1(.  معناداری (  طور 

  دهنده اثر نسبتاً ( نیز نشانd=710/0( دارد. اندازه اثر )350/2)میانگین=  3کاری کمتری نسبت به نسل  اهمال 

به 239/2گین=)میان   2ین نسل  بزرگ است. همچن نطور معنادار اهمال (  دارد.   3سبت به نسل  کاری کمتری 

 دهنده اثر نسبتاً متوسط است. ( نیز نشان d=597/0اندازه اثر )

می حاصل  نتیجه  این  فرضیه سرانجام،  تمام  که  میشود  تأیید  پژوهش  فرعی  اولاً  های  یعنی  شوند؛ 

ها از  لری با یکدیگر تفاوت دارند و ثانیاً میانگین نسکامیزان اهمالان بانک، از نظر های مختلف کارکننسل

 کاری، با یکدیگر تفاوت معناداری دارد. گانه اهمالهای سه نظر مؤلفه 
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   نتیجهبحث و 

تفاوت نسل بود که مطالعه نماید  این  از نظر  هدف اصلی پژوهش حاضر  بانک  های مختلف کارکنان 

اینهمالا و  است  مؤلفه نسل  که میانگینکاری چگونه  نظر  از  تشکیلها  اههای  با یکدیگر مال دهنده  کاری، 

صورت های پژوهش است. بدین دهنده تأیید فرضیه شده، نشان های گردآوریچه تفاوتی دارد. تحلیل داده 

اهمال میزان  نسلکه  در  همکاری  دارد.  تفاوت  یکدیگر  با  کارکنان،  مختلف  )متولدین    3نسل  چنین  های 

رابینز»نسل یا    70و    60ای  هدهه بدنی  دسته  طبق  بعدی«  )  های  جاج  مقدار  2013و  بیشترین  دارای   ))

کاری، تفاوت معناداری با یکدیگر ندارند ولی هر از نظر مقدار اهمال  2و    1های  کاری است و نسلاهمال 

با    ت کهر انرژی اسدارای بیشترین مقدا 3نسل  دارند. همچنین  3کاری کمتری نسبت به نسل دو نسل، اهمال

)بین   نسل  این  سن  به  می  40تا    20عنایت  نظر  به  طبیعی  جوانی،  هیجان  و  شور  و  همچنین  سال(  رسد. 

نظر حواس  2و    1های  نسل از  ندارند.  یکدیگر  با  انرژی  فقدان  نظر  از  معناداری  نسل  تفاوت  نیز،   3پرتی 

بیشتری  دارای میانگین حواس با   50  های تولدین دههیعنی م؛  است  2نسبت به نسل  پرتی  شمسی در مقایسه 

تواند ناشی از تجربه بالای  ، تمرکز بیشتری در انجام امور دارند. البته این امر می70و    60ای  همتولدین دهه

نداشت.  3پرتی با نسل  تفاوت معناداری از نظر حواس  1تر( نیز باشد. نسل  های جوانآنان )در مقایسه با نسل 

سال سن دارند و    70تا    50راد بین  زیرا این اف  ؛ باشد  هاآن ند طبیعی سن  د رو توانمر مییکی از دلایل این ا

حواس مقداری  از  که  است  نسلطبیعی  به  نسبت  جوان پرتی  عدم  های  لحاظ  از  باشند.  برخوردار  خود  تر 

 3نسل    تکار عاطفی بیشتری نسبت به پش   2و    1های  یعنی نسل؛  پشتکار عاطفی نیز وضع به همین منوال است

کاری هر یک از چهار نسل و نتایج حاصل از آزمون  انگین اهمالها، با توجه به میبندی نسل این رتبه ند.  دار

 . تعقیبی بونفرونی حاصل شده است

بر   نسل  فقط  که  شد  آشکار  پژوهش،  این  در  بونفرونی  تعقیبی  آزمون  از  حاصل  نتایج  به  عنایت  با 

متغیرهاییکاراهمال  و  ندارد  تأثیر  هم    ی  ادیگری  برخی  همالبر  زیرا  هستند؛  اثرگذار  نسلکاری  از از  ها 

نتیجه، با نتایج حاصل از پژوهش  لحاظ اهمال با یکدیگر نداشتند. این  کاری و ابعاد آن، تفاوت معناداری 

( دارد.  2010تاکاکس  همخوانی  اهمال(  ریشه  که  دارد  عقیده  نمی او  فقط  را  دانست.  تکاری  مزاج  وان 

بی میتاکاکس  اهمالکه    داردان  سطح  تعیین  شخصیدر  عوامل  و  کاری،  خودمحوری  )مثل  درونی  و  تی 
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( نیز تأثیر معناداری دارند. این سخن، با نتایج این پژوهش نیز سازگار است زیرا سن هر فرد، نفساعتمادبه 

و    سو، دلخواه از دیگر  ی او تأثیر دارد.  های شخصیت شناختی است که بر سایر ویژگییکی از عوامل جمعیت

( دارای انگیزه خدمت  70)متولدین دهه    3جه رسیدند که نسل  ( در پژوهش خود بدین نتی2020)  مکارانه

های پژوهش حاضر ( هستند. این نتیجه با یافته40و    30)متولدین دهه    1عمومی بیشتری در مقایسه با نسل  

  1ی بیشتری نسبت به نسل  انرژدارای   3ل دست آمد که نسین نتیجه بهزیرا در این پژوهش ا؛  همخوانی دارد

و    1های نیز بیشتر از نسل  3زه بیشتری برای انجام امور دارند. همچنین عدم پشتکار عاطفی نسل هستند و انگی

 ( سازگاری ندارد و بر خلاف آن است.  2020) همکاراناست که این امر نیز با نتایج پژوهش دلخواه و   2

وت معنادار ندارد  با یکدیگر تفا 2و   1های ر عاطفی نسلشتکاانگیزه و پر این پژوهش، آشکار شد که د

( که در آن انگیزه خدمت عمومی 2016های پژوهش اینولف )است. این نتیجه، با یافته   3ولی کمتر از نسل  

از نسل قبل  3نسل   نتایج    Xتر خود یعنی نسل  بیشتر  تناقض دارد. همچنین  نتایج است،  با  پژوهش حاضر، 

دارد که در د. پژوهش ذکر شده بیان می( همخوانی دار2017)  همکارانری قمی و  مسافاز پژوهش    حاصل

نسل این  بین  و  دارد  وجود  نسل  ایران، چهار  کار  مختلف  محل  به جهات  به    ازجملهها،  راجع  نگرش  در 

ارتباطات،    مراتبسلسله مافوق، سبک  مقام  به  احترام  تفاوت  سازمانی،   ... و  انگیزه  دارد.میزان  در   وجود 

کاری تفاوت معنادار وجود داشت. از دیگر سو، بین  از نظر اهمال  گانه،های سه پژوهش حاضر نیز بین نسل 

( نیز همخوانی وجود دارد. وی در پژوهش خود به این  2017های پژوهش حاضر و پژوهش کلارک )یافته

سازمان که  رسید  اغنتیجه  امروزی  متماهای  نسل  چهار  بر  مشتمل  کارک لب  از  نسل، نان  دی  هر  و  است 

به ارمغان میو ویژگیها  ای از ارزشمجموعه نیز هر  های اصلی یک سازمان را  آورد. در پژوهش حاضر 

مجموعه دارای  منحصربهنسل،  عدم  ای  عاطفی،  پشتکار  انرژی،  میزان  )همانند  خصوصیات  از  فرد 

های کارکنان  دند که نسلرسی  بدین نتیجه( در پژوهش خود  2017پارک )پرتی و ...( بود. پارک و  حواس

کره   کشور  ویژگیدر  شکافجنوبی،  جهات  بعضی  از  ولی  داشته  یکدیگر  با  مشابهی  نسبتاً  های  های 

های مدیریتی مختلف از نظر های پیر و جوان وجود دارد که ضرورت استفاده از شیوه تری بین نسلگسترده 

پژوهش  ها با نتایج حاصل از  ازد. این یافتهسمی  خاطرنشان  نگیزش و ارزیابی عملکرد راآموزش، تشویق، ا

های دولتی ( در پژوهش خود، کارکنان سازمان2019)  همکارانحاضر سازگاری دارد. همچنین جلالی و  
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د استفاده بندی، با روش مورکنند که این سبک طبقه بندی میرا در سه نسل جوان، میانسال و باتجربه تقسیم 

کارکنان دارای    هاآن د دارد.  این لحاظ، بین دو پژوهش همخوانی وجو  و ازشابه دارد  در پژوهش حاضر ت

می  30تا    20 کمتری  انرژی  دارای  را  سابقه  که  سال  و  حالن یدرعدانند  مشارکت  برای  بیشتری  آمادگی   ،

 پژوهش، نسلهمخوانی دارد زیرا در این  ها با نتایج پژوهش حاضر ایجاد روابط با همکاران دارند. این یافته

 رند. امل افراد جوان است، انرژی بیشتری داش 3
نتایج حاصل از این پژوهش، بهره  های دانش مدیریت منابع  گیری از آموزه یکی از کاربردهای اصلی 

توصیه و  سطح انسانی  کاهش  جهت  در  بانک  مدیران  به  حاضر  پژوهشگران  توسط  شده  ارائه  های 

 ر را به مدیران بانک ارائه داد. ی زیهان توصیهتوای کارکنان است. لذا میکاراهمال 

 
 کاری کارکنان کاهش میزان اهمال منظوربه بندی پیشنهادها برای حوزه بانکداری جمع (:6) جدول

 نگهداشت نیرو  بخش در نیرو جذب بخش در
و   یریکارگبه بخش در

 انتصابات

آموزش و  بخش در

 توسعه

ز تناسب شغل  . درج امتیا1

ظر سن و  و شاغل از من 

 شغل  توای مح

. فراهم آوردن زمینه ثبات  1

برای کارکنان متعلق به  شغلی 

  30های )متولدین دهه 1نسل 

 ( 40و 

. معرفی مربی و منتور با  1

کاری و  هدف تصحیح اهمال 

-استخراج نیازهای روان

 شناختی هر نسل از کارکنان. 

های  . برگزاری دوره1

تخصصی مدیریت  

استراتژیک برای کارکنان  

 1سل ن

 1پرونده مهارتی  شکیل. ت2

 غلی برای تنظیم کارراهه ش

. مشاوره شغلی به کارکنان  2

)متولدین   2متعلق به نسل  

منظور تنظیم  ( به50دهه 

 تعادل کار و خانواده

در   1. گماردن افراد نسل  2

ای برای  مشاغلی که زمینه

آفرینی آنان در جهت  نقش

ها و  استراتژی تعیین و تدوین

 هاست. لدستورالعم 

های  ئه آموزشارا .2

-جذاب در حوزه فناوری

نوین به کارکنان نسل   های

1 

. استخدام متقاضیان  3

های مختلف با توجه  پست

به سن آنان )برخی مشاغل  

نیاز به افراد جاافتاده و  

 باتجربه دارند( 

. معنادار کردن مشاغل در 3

های  سازمان و افزودن جنبه

هایی  کننده به پسترمسرگ

ار کارکنان  اختیاکثراً در که 

 است.  3نسل 

  3نان نسل . گماردن کارک3

هایی که نیازمند  به پست

ارتباطات اجتماعی و کار  

 فکری بیشتری است. 

های  . برگزاری دوره 3

آموزش در زمینه پیشرفت  

  ی بندیپادر کارراهه شغلی، 

به شرح شغل و خلاقیت  

 2برای کارکنان نسل  

________________________________________________________________ 

1 . Skill Inventory 
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 نگهداشت نیرو  بخش در نیرو جذب بخش در
و   یریکارگبه بخش در

 انتصابات

آموزش و  بخش در

 توسعه

افراد جوان   ی ریکارگبه .4

سال( برای   35  نهایتاً تا)

مناصبی که نیاز به  

و انرژی   وجوشجنب

بیشتری دارد )مثل کارمند  

پشت باجه، تحصیلدار و  

.)... 

های کاری  . ایجاد محیط4

مناسب )از نظر حس مالکیت  

نسبت به سازمان، اصولگرایی  

به   یبندیپادر کار، میزان 

شرح شغل( برای کارکنان  

لی بانک با توجه به نوع  فع

 علق دارند. آن تسلی که به ن

  و  1. انتصاب کارکنان نسل  4

به مشاغلی که تاحدی   2

حاشیه امنیت دارند و موجب  

ایجاد حس ثبات برای آنها  

 .شودمی

های  . برگزاری دوره 4

کارآموزی با محوریت  

های تحول در  شیوه 

سازمان، ارتقای ارتباطات  

اجتماعی در شغل، اخلاق  

های تعامل با  اری و شیوهک

ای  د برمدیران ارش

 3کارکنان نسل 

د  افرا ی ریکارگبه. 5

باتجربه و جاافتاده )سنین  

سال( برای   60تا  35

مناصبی که نیاز به تجربه و  

پختگی دارد )مثل رئیس  

 ریمدشعبه، مدیر ناحیه، 

 انسانی(.  منابع

های  . فراهم کردن پاداش5

بیرونی بیشتر برای کارکنان  

 2تعلق به نسل  م

  های لیست ارزش . توجه به5

اجتماعی و کاری هر نسل در  

اب کارکنان به  هنگام انتص

 های مختلف پست

تفکیک نیازهای   .5

آموزشی کارکنان بر اساس  

بازه سنی آنان و برگزاری  

های آموزشی با توجه  دوره 

 به این عامل اساسی. 

 

بارتی  به عپرداخته و  کارکنان حوزه بانکداری    توضیح نهایی اینکه در پژوهش حاضر صرفاً به بررسی

پژوهش  ا  جامعه  صنعت  این  به  حوزه محدود  و  صنایع  سایر  به  نتیجه  تعمیم  در  لذا،  و  ست.  خدماتی  های 

نمود باید احتیاط  اهمال؛  تولیدی  از لحاظ  نسلی  تفاوت  های آن در کاری و مؤلفهزیرا ممکن است میزان 

وهش حاضر، سایر متغیرهای  ن پژن پژوهشگراها، متفاوت باشند. همچنیکارکنان بخش بانکی با دیگر حوزه 

کاری کارکنان  ای در مورد اهمالهای زمینهکاری اثر دارند و همچنین سایر تفاوتبر اهمالمؤثر دیگر که  

کاری  شود درباره سایر عوامل اثرگذار بر اهمال اند و به همین جهت، پیشنهاد می قرار نداده   موردبررسیرا  

 پژوهش و بررسی نمایند. 
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