
 

 
 

 
 

 

 

 

 تعيين نقش گروه هاي خوني بر عملکرد کارکنان دادگستري شهرستان تبريز

 

 
 1زاده سلیمان ایراندکتر 

 *2علی حسنی ملکی
 
 

 چکيده

کرد ی برعملاي خونهتعیین نقش گروه » این مقاله از ماحصل پایان نامه کارشناسی ارشد با هدف 
صیات ز خصوت. چرا که شناسایی آن بخش ابه دست آمده اس« کارکنان دادگستري شهرستان تبریز

ا وارد با آنه ورده انسانی که بر عملکرد وي تاثیر دارد بخصوص آندسته از مواردي که فرد به ارث ب
حقق ر جهت تدایف سازمان می گردد تا اندازه اي می تواند براي انتخاب فرد مناسب براي سپردن وظ

ن به روش تصادفی طبقه نفر از کارکنا200ین تحقیق تعداد اهداف، سازمان را یاري رساند. براي انجام ا
 ظیفه ايو و بندي با تخصیص یکسان نمونه گیري و بین ایشان پرسشنامه سنجش عملکرد زمینه اي

ی با روه خونگباط پیمایشی ارت -که در مقیاس لیکرت تهیه گردیده بود توزیع شد تا به روش توصیفی
ه و فیک طر سانیارو لیتحلآزمون فرض هاي تحقیق نیز از آنالیز  عملکرد کارکنان سنجیده شود. براي

 سایینان شناد کارکاستفاده گردید رابطه معنا داري بین گروه هاي خونی و عملکر شفهی بیتعق آزمون
 شد.
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 مقدمه

 هاي یطباشد و در محوي انسانی میاز آنجا که یکی از منابع مهم سازمانی نیر
راین محیط ند و ده دهکاملاً رقابتی امروزي، سازمان هایی می توانند به فعالیت خود ادام
را  ري خودوره تا به باقی بمانند که به نحو بهتري از منابع خود بهره برداري کنند

رین ز مؤثرتاکی ، پر واضح است که نیروي کار متهور و خلاق، به عنوان یافزایش دهند
ان فی انسگردد. از طرارکان سازمان در تولید و ارائه خدمات به مشتریان محسوب می

ک یتر از بیش موجودي است پیچیده و بر طبق نظریه شناخت گرایی، رفتار انسان خیلی
جنسیت،  سن، پاسخ ساده به رویدادهاي محیط است؛ و ویژگی هاي بیوگرافیک از قبیل

ستقیم طور م به و رفتار را ت کلی توارث عواملی هستند که شخصیتنژاد، تفکر و در حال
یش پا حتی رحیط ممستقیم تحت تاثیر قرار می دهند. و این ارگانسیم، رویدادهاي و غیر

ون گروه هاي چ(. از اینرو 15، 1390از تبدیل شدن به رفتار پردازش می کند )گنجی،
د ت افراوحیارتحت شرایط خاص بر  خونی نیز جزئی از توارث انسانی است و می تواند

خونی و  وه هايي گرتاثیر گذار باشد؛ لذا این تحقیق بر آن بوده تا روابط بین متغیرها
کارگیري  ت و بهصاباعملکرد کارکنان را شناسایی شود  تا با استفاده از این روابط، انت

 ثربخشیا یشمناسب تر کارکنان براي مدیران در جهت انجام رسالت سازمانی و افزا
 راهگشا باشد.

به عنوان تابعی از توانایی، تمایل فرد و نتیجه مجموعه اي از اعمال که  عملکرد
براي نیل به هدفی بر پایه استاندارد خاص انجام می شوند،تعریف می گردد. )دبیلیو بیلی، 

 (. پیچیدگی رفتار انسان اجازه نمی دهد تا بتوان همه عناصر اصلی لازم براي13، 1382
رفتار انسان به  1توصیف و تبیین آن در چارچوب واحدي فراهم آورد. به اعتقاد لوین

عوامل متعددي که شخصیت او را مشخص می کنند، وابسته است و عوامل متعدد 
محیطی نیز به آن اضافه می شود. می توان اعتقاد لوین را به صورت معادله 

R=f(PS)  نشان داد که در آنP  و تابعی از شخصیتS  موقعیت است. لوین رفتار
انسان را با سه عامل سوابق)اطلاعات، باورها و انگیزش(، اِسنادها)ادراکات و باورهاي 

)رفتار، عواطف و انتظارات( تبیین کرد. اکثر محققان بر این اعتقادند  شخص( و پیامدها
، یک (1380که عملکرد شغلی عبارت از کارآیی و اثربخشی در وظایف محوله)سیستانی،

                                                           
1 -Lewin  
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)شامل رفتارهایی که در 1سازه چند بعدي است و دو بعد مهم آن عملکرد زمینه اي
فعالیت هاي مربوط به تبدیل و نگهداري در سازمان از قبیل تولید محصول، مدیریت زیر 

و  .( (1384)حجازي و شمس، دستان ارائه خدمات و فروش محصول دخالت دارند
)بیفورت  شناسی و اجتماعی سازمان تاثیر می گذارد)که بر زمینه روان 2عملکرد وظیفه اي

( است. براي ارتقاي عملکرد کارکنان و بهبود رفتار کارکنان به نحوي  (3،2003و هاتروپ
که به موفقیت سازمان منجر شود باید عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتار را بشناسیم و آنها 

بر عملکرد فرد تأثیر دارد که  را مدیریت کنیم. همان طور که اشاره شد عوامل بسیاري
 برخی از آنها را می توان به شرح ذیل برشمرد: 

 و خصیصه هاي ذاتی  براین است که رهبران داراي اعتقاد 4در نظریه بزرگمرد

یک عمل   که آنان را بر دیگران مسلط می کند برطبق این نظریه ي هستندویژه ا
و یک بزرگمرد  لت را تغییر دهدیک م ناگهانی از سوي یک رهبر ممکن است سرنوشت

نه تنها باید جهت سود دهی به خود مطالعه و تلاش کند، بلکه باید براي سود بخشی به 
دیگران نیز تلاش نماید. بنابراین تفاوت هاي عملکرد افراد را این نظریه به تفاوت در 

ی ها و مهارت هاي ایشان منسوب می کند. )مکبث و ایصفات شخصیتی، توان

با رابطه  8و انگیزش 7عملکرد کارکنان را تابع دو عامل توانایی 6مایر .(5،2005دوادوار
(P=f(MC) می داند. هرسی و گلداسمیت دو عامل بازخورد و اعتبار را به معادله )

ی )دانش و مهارت(، وضوح )درک یقبلی اضافه کردند. براین اساس عملکرد تابعی از توانا
ازمان(، انگیزه )تمایل(، ارزیابی )بازخورد عملکرد(، یا شناخت شغل(، کمک )حمایت س

(. از طرفی 1391اعتبار )اعمال معتبر حقوقی( و محیط )سازگاري محیطی( است)عزتی،
 می توان گفت که عملکرد ضریبی است از موارد زیر:

 گویند. ها را شغل استعداد: آمادگی زمینه اي در افراد براي موفقیت در برخی نقش ها و

                                                           
1 -Contextual 
2- Task performance 
3 - Befort  & Hattrup 
4 - Great-man theory 
5 - Mackbeth & eduardo 
6 - Mayer 
7  -Capability 
8  -Motivation 
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ایف در وظ مهارت: ویژگی اکتسابی که مکمل استعداد است و عملکرد افراد دانش و
 محوله را به نحو محسوس بهبود می بخشد.

مهارت  ودانش  از ثرؤفرصت: همه ما براي نمایش استعداد و توانایی هایمان و استفاده م
 نیازمند فرصت و مجال هستیم.

کیفیت و  زم، با، لاچه به میزان کافیمنابع و امکانات: منابع ،تجهیزات و اطلاعات چنان
ر و رفتا گیرد می تواند تسهیل گر در زمان مناسب در اختیار کارکنان قرار

 عملکردهاي مطلوب آنها باشد.

د رد فاقفکه  اگر پایین باشد عملکرد درست مشابه وقتی ، ی رفتاراستیانگیزه: چرا

 .(17-1389،14والعلایی،)اب استعداد، دانش، فرصت و منابع است لطمه خواهد خورد

 
ر رایی دي اجارزیابی عملکرد را می توان فرآیند سنجش جامع عملکرد دستگاه ها

وب ر چارچیی دقالب عباراتی نظیر کارآیی، اثربخشی، توانمندسازي و قابلیت پاسخگو
رنامه بالب اصول و مفاهیم علمی مدیریت براي تحقق اهداف و وظایف سازمانی در ق

. اساساً ارزیابی بر (1، 1381ی،یین نامه ارزیابی عملکرد دستگاه هاي اجراهاي اجرایی.)آی
ی است ست. بدیهاستوار ا« عملکرد مطلوب  -اقدام لازم= عملکرد واقعی» این معادله 

ص ، شختنها در صورتی که عملکرد واقعی به صورت صحیحی مورد سنجش قرارگیرد
رصت لات، فمشک بررسی شرایط، شناخت می تواند دانش و آگاهی رفتار سازمانی را براي

(. از 140، 1380کار گیرد.)شرمرهورن و همکاران،ه ها و دست زدن به اقدامات لازم ب
د زیر ر مواروان ددست می آید می ته اطلاعاتی که در نتیجه ارزیابی عملکرد کارکنان ب

 استفاده نمود:
د در وجومنسانی براي استفاده صحیح از نیروي ا برنامه ریزي نیروي انسانی:

ل در اي شاغیروهسازمان ضروري است که کیفیت، قابلیت ارتقا و توانایی هاي بالقوه ن
 سازمان شناخته شود و اطلاعات لازم درباره آنها جمع آوري گردد. 

حصیلی ترجه دارزیابی کارکنان نشان می دهد عملکرد کسانی که داراي  یابی:کارمند
سایر  تر ازبخصوصی فارغ التحصیل شده اند بهخاصی هستند یا از دانشگاه هاي 

 .کارکنان می باشد بنابراین در انتخابات آتی مدنظر قرار می گیرد
قوق و ن به حفزوداولان معتقدند که باید با ؤامروزه اکثر مدیران و مس حقوق و مزایا:
 .س دادکار و عملکرد برجسته کارکنان، پاداشی مشهود و ملموه دستمزد، ب
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در  ه است،آیند بنا به این گفته که گذشته چراغعدادهاي بالقوه کارکنان: شناخت است
قوه او نیز یی بالی هامواردي همزمان با ارزیابی عملکرد کارمند، استعداد ها و توانای

امشان انج سنجیده می شود و بر این اساس، مشاغلی که احتمال می رود فرد در
 . (218-216، 1390سعادت،موفق تر باشد به عهده او واگذار می شود )

د عملکر یابیبند دو ماده یک دستورالعمل اجرایی ارز رعایت قوانین و مقررات: در
تی عملیا دافی موظفند اهیکارکنان دولت آمده است : ... تمام دستگاه هاي اجرا

یابی اي ارزمبن را ابلاغ شده را در قالب شاخص هاي قابل اندازه گیري تعریف و آن
  هند.دن و کارمندان هریک از واحدهاي تحت پوشش خود قرار عملکرد مدیرا

 
رار قد نظر ا مآنها ر دارزیابی عملکرد داراي ارکانی است که در هنگام سنجش بای

 داد از جمله: 
ان ارکنشاخص هایی که مدیریت براي ارزیابی عملکرد ک ( شاخص هاي ارزیابی:1

دسته اي از  بسیار شدیدي دارد.آنچه آنها انجام می دهند اثر برانتخاب می کند 
 شاخص هاي شناخته شده عبارتند از: 

نتیجه  ت بایددیریماگر قرار باشد هدف مورد توجه باشد، در آن صورت  نتایج کار فردي :
 ی دهد.مرار قکار، کارمند را  با تدوین معیار ها و نقاط پایش مورد ارزیابی 

 نتوان آبرد که نتایج خاصی را مشخص ک: در بسیاري موارد نمی توان به سادگی رفتار 
 ی گیرد.مقرار  زیابیگونه موارد رفتار فرد مورد ار را به عمل فرد نسبت داد؛ در این

ها  ازمانهایی است که س ترین شاخص هاي فردي از متداول ویژگی ها( : )ویژگی صفات
 . (349، 1389)رابینز، براي ارزیابی عملکرد کارکنان خود بکار می برند

 واري دراین بخش نتایج حاصل از عملکرد افراد، مصادیق رفت وامل سیستمی:ع
ته ار یافستقراشایستگی ایشان با جمع آوري اطلاعات از راه سیستم هاي مکانیزه 

ان سه نوع نظام (. بنابراین می تو1388قابل استخراج است )تاج الدین و همکاران،
 رد.ل برشمر ذیقراه عملکرد است ب ارزشیابی عملکرد که متأثر از تعاریف گوناگون

اي یژگی هایر وس:توانایی ها یا نظام ارزشیابی مبتنی بر خصایص یا ویژگی هاي فردي 
 شخصی کارکنان را ارزیابی می کند. 

سط را تو مشخص میزان بروز رفتارهاي خاص و نسبتاًنظام ارزشیابی مبتنی بر رفتار: 
 کارکنان در حین کار ارزیابی می کند.
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ه براي یین شدلی تعمیزان برآورده شدن حداقل انتظارات شغ ام ارزشیابی نتیجه گرا :نظ 
 (.87، 1376ی،)حقیقی و رعنائ دهد یک کارمند را مورد سنجش و ارزشیابی قرار می

 
زیابی مان ارزکرد ( زمان ارزیابی عملکرد: یکی از مسائل حائز اهمیت در ارزیابی عمل2

ا نیاز یوله و مح سطح عملکرد کارمند، نوع وظیفه وجه بهاست. سازمان معمولاً بدون ت
م که یک نظ ساسکارمند به اطلاعات با توجه به عملکرد وي، ارزیابی عملکرد را برا

نند وري ماه امبار می باشد به اجرا می گذارند. ارزیابی سالیان معمولاً سالی یک
، 1383ن،فیکند)گری نگهداري سوابق و قابلیت پیش بینی رابراي سازمان تسهیل می

222.) 
 
پرست )سر کید بر شش گروه ارزیابأ( ارزیابان عملکرد: دراکثر متون مدیریت ت3

یر( ش فراگرو ومستقیم، خودارزیابی، همکاران، زیردستان فرد، ارزشیابی کمیته اي 
 (.610، 1389است )رابینز و جاج، 

 

ملکرد ی عراي ارزیاب( روش هاي ارزیابی عملکرد: نظام ها و روش هاي متعددي ب4
ت شتباهااو  ز حیث هدف، ابعاد، استانداردهاا وجود دارد و هریک از این روش ها

اي ش هترین رو ارزیابی داراي نقاط قوت و ضعف مختص به خود هستند؛ متداول
 ارزیابی عملکرد عبارتند از : 

 

 

 شيوه هاي ارزيابي عملکرد _( 1جدول )

 معايب مزايا روش نظام

 خ
ي

ها
ش

رو
صه

صي
ي

ا
 

 درجه بندي خطی

 طراحی آنها کم خرج است. -1
ابعاد معنا داري را به کار  -2

 برند.می
طریقه به کارگیري آنها آسان  -3

 است.

بندي بالقوه خطاي درجه -1
 بالایی دارد.

براي مشاوره با کارکنان  -2
 مفید نیست.

براي تخصیص پاداش  -3
 مفید نیست.

گیري در براي تصمیم -4
 تقاي مفید نیست.خصوص ار

 رتبه بندي

 رتبه بندي متناوب

 مقایسه کارکنان با یکدیگر

 توزیع اجباري

 انتخاب تشریح اجباري

 استانداردکار

 شاخص مستقیم

 ارزشیابی گزارش تشریحی
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 معايب مزايا روش نظام

ي
ار

رفت
ي 

ها
ش

رو
 

اي را به ابعاد عملکردي ویژه -1 استفاده از فهرست راهنما
 گیرند.کار می

قابل پذیرش کارکنان و رؤسا  -2
 است.

 براي ارائه بازخورد مفید است. -3
گیري در مورد براي تصمیم -4

 پاداش و ارتقاي مفید است.

طراحی و به کارگیري آن  -1
 وقت گیر است.

طراحی و تدوین آن هزینه  -2
 بر است.

بندي امکان خطاي درجه -3
 وجود دارد.

 ظرهثبت رویدادهاي غیرمنت

 مقیاس مبتنی بررتبه بندي رفتاري

 مشاهده رفتار

 تجزیه عملیات

جه
نتي

ر 
ي ب

بتن
ي م

ها
ش

رو
 

 ارزیابی بر اساس 
 مدیریت برمبناي هدف

 گیري ذهنی دارد.کمتر جهت -1
عملکرد فردي را به عملکرد  -2

 کند.سازمانی متصل می
تنظیم اهداف دو جانبه را  -3

 کند.ترغیب می
راي تصمیمات در مورد ب -4

 پاداش و ارتقاي مفید است.

طراحی و به کارگیري آن  -1
 وقت گیر است.

ممکن است چشم انداز  -2
 کوتاه مدتی را در برگیرد.

ممکن است ملاکهاي  -3
 نامناسبی را به کار گیرد.

ممکن است ملاکهاي  -4
 ناکارآمدي را به کار گیرد.

 کارت امتیازي متوازن

 
کیلومتر  121.000طول ه حیات بخشی است که دورن رگ هایی بخون مایع 

توسط انقباضات ریتمیک و متناوب قلب با همیاري شاهرگ ها که وظیفه تنظیم حرکت 
ها به عهده دارد به جلو رانده می شود. ور منظم و یکنواخت را در داخل رگطه خون ب

 75رش و تنفس گرفته و به خون وظیفه دارد تا مواد غذایی و اکسیژن را از دستگاه گوا
 )سعیدیان،ببرد ها  تریلیون سلول بدن برساند و مواد زائد را براي دفع به کلیه، کبد و شش

 هاي خونی تریلیون مربوط به سلول25هاي کل بدن  تریلیون سلول 75از  (.1843، 1378
با  دهنده اهمیت سلول هاي خونی از نظر تعداد در مقایسه می باشد که این رقم نشان

هاي مشخصی هاي خونی یک سري آنتی ژنگروهسایر سلول هاي بدن می باشد.
نوع گروه خونی در عالم وجود  500. بیش از نوع انسان مشابه می باشند هستندکه در

طوري که برخی از خون شناسان معتقدند گروه هاي خونی شبیه اثر انگشت فرد ه ب، دارد
جدار گلبول قرمز قرار دارند و از نظر وراثت تابع ها در این آنتی ژن و منحصر بفرد است

در سال  1که توسط لاند اشتاینر بنديبر اساس مهمترین تقسیم .باشندژن مخصوص می
دي نبم بر اساس تقسی .O و AB ،B ، Aها به چهار دستهخون انسان ارائه شد 1901

                                                           
1 - Landsteiner 
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از واژه  Bloodژه ریشه وا. شودتقسیم می مثبت و منفی(RH) آرهاش هايدیگر به گروه
به معناي رُستن و خوش منظره است. خون در همه جوامع داراي راز  Bhloهندي کلمه 

و رمزي خاص و در فرهنگ هاي مختلف جایگاه ویژه اي دارد، مثلاً در فرهنگ 
که این کار با  طوريه کشورمان به کسی که کاري را با مهارت خاص انجام می دهد ب

کار ه ب« این کار در خون اوست»بر نمی آید ضرب المثل آن کیفیت از عهده دیگري 
برده می شود. درحالی که ارزش فرهنگی خون، خوب پایه ریزي شده پیشرفت واقعی آن 
در علم روي داده است. بخصوص پیشرفت هاي تجزیه و تحلیل شیمیایی و اقدامات 

کیل دهنده متخصصان بیوشیمی و گلیکوبیولوژیست ها و تحقیقات آنها از عناصر تش
خون اکنون امکان پذیر شده است که فقط با نگاه کردن به خون افراد می توان مطالب 

(. بنابر تحقیقات خون شناسان، خون 1392،140زیادي را درباره آنها ابراز داشت )نومی،
حلقه زیست شیمیایی است که انسان را توسط ژن ها و کروموزوم ها به نسل هاي 

دهد. قانون توارث مندل ثابت می کند این ویژگی هایی ارثی گذشته و آینده ربط می 
تحت تاثیر و تغییر مطابق با قوانین مشخص تفکیک و طبقه بندي تصادفی با ماندگاري 
خود مطابق هستند که از طریق والدین مستقیماً، از نسلی به نسل دیگر زیاد می شوند و 

 دوباره به هم می پیوندند. 
کشف کرد که  1920اد دانشگاه توکیو در تحقیقاش در سال است  1تاکاجی فرو کاوا

گروه هاي خونی یکی از مهمترین عوامل تعیین کننده خلق و خوي افراد می باشد. وي 
با توجه به یافته هایش نتیجه گیري کرد که اولین متغیري که نوع شغل فرد را تحت 

 1931قات خود را در سال ثیر قرار می دهد گروه خونی وي است. فرو کاوا نتایج تحقیأت
در یک مجله آلمانی انتشار داد. البته در آن زمان محققان کار فرکاوا را بی پایه و اساس 
خواندند و معتقد بودند که رابطه اي بین گروه خونی و هوش، استعداد، خصوصیات و 

 . (1387)علیزاده،  احساسات فرد وجود ندارد
( از خانواده 2اهیکو( و پسري)توشیتاکادر پی تلاش هاي پدر )ماس 1988از سال 

وجود آمده که در آن با عنایت به ه شبه علمی بنام علم گروه خونی در ژاپن ب 3نومی
تجزیه و تحلیل شخصیت هر فرد و نتیجه گیري هاي و دست آمده ه تجربیات ب

                                                           
1 - Takeji furukawa (1891-1940) 
2 -Toshitaka 
3 - Nomi 
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است  ژاپن گردیده ABOاستدلالی، اصولی تدوین شده که پایه و اساس تشکیل انجمن 
انجمن براي مشاوره به شرکت هایی که معمولاً با استفاده از گروه هاي خونی  ؛ این

(. این انجمن 13ایجاد گردیده است )پیشین،  ،براي انتخاب اعضاي خود استفاده می کنند
طبقه بندي هایی براي موفقیت اعضاي هر گروه خونی ارائه داده است که به اجمال 

 مورد بررسی  قرار می گردد.
نخستین گروه خونی انسان است؛ بنابراین این گروه خونی را گروه  Oنی گروه خو

(. معمولاً این افراد قوي، توانا و مقاوم 19، 1391می نامند )منجمی، 1خونی شکارچی
هستند. مشخصه این گروه قدرت، تحمل، صبر، اعتماد به نفس، شجاعت و مثبت نگري 

ین گروه خونی رهبري توانمند، خطر است. همین خصوصیات می تواند از افراد داراي ا
پذیر و شجاع بسازد. رونالد ریگان)رئیس جمهور اسبق آمریکا(، میخائیل گورباچف)رهبر 

 هستند Oشوروي سابق( ملکه الیزابت و فرزندش از معروفترین افراد داراي گروه خونی 
 . (26)همان منبع، 

حدود  نسان یعنیوسیله اه از زمان کشف و ابداع کشاورزي ب Aگروه خونی  
، ات قوي، احساسوجود آمد. معمولاً افراد این گروه خونی از هوشه سال پیش ب 20.000

م، و منظ ریجیشور، زیرکی و حس رقابت برخوردارند. پافشاري، اطمینان و ارتقاي تد
لاً . معمواست حکایت زندگی حرفه اي اکثر افراد موفق این گروه خونی را نشان داده

 وت سخت حاظاه خونی اگرچه اجتماعی تر هستند اما نمی توانند در لافراد این گرو
وري چون (. شاهد این مدعا، روساي جمه158، 1392حساس بخوبی عمل کنند )نومی،

صحنه  جان بهر هیلیندن جانسون، ریچارد نیکلسون و جیمی کارتر بودند که اگرچه با شو
شکست  تر وورجهان از همه پرشدرمیان رهبران اما شکست هاي سختی خوردند.  ،آمدند

 . (34)پیشین،  بود خورده تر، آدولف هیتلر
هزار  15الی 10نام دارد و طی دوره هاي  2، گروه خونی صحرا نشینBگروه خونی 

سال پیش از میلاد مسیح، در ناحیه کوه هاي هیمالیا ایجاد شده و در حقیقت، اجداد این 
آسیا، آفریقا و اروپا مستقر شدند. تقریباً از هر گروه جزء قوم چادر نشین بوده اند که در 

 است. معمولاً افراد این گروه خونی جسمی تنومند و Bنفر یک نفر داراي گروه خونی 10
ستبر دارند، هوشیار و زیرک هستند. واکنش در برابر فشارهاي عصبی حالت میانروي 

                                                           
1 -the hunter 

2 -the nomade 
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توان  ، انعطاف پذیرتر کردهاست، قدرت بدنی و روحی توامان این گروه آنها را مقاوم تر و 
افراد در میان تطابق با محیط این افراد امکان ترقی را براي ایشان فراهم ساخته است. 

بازان جهان و ترین گلفموفق از جک نیکولاوسموفق این گروه خونی می توان به 
 1اشاره کرد.کسانی مثل ناپلئون بناپارت، مارشال رومل و ژولیوس سزار 

 1000شهرت دارد. این گروه خونی کمتر از  2به گروه خونی معما  ABگروه خونی
نظر می رسد که خواستگاه آن قفقاز و مغولستان باشد.گروه ه وجود آمده و به سال قبل ب

است و از هرکدام از این گروه ها چیزي به ارث  Bو  Aخونی این افراد ترکیبی از گروه 
د با انعطاف پذیري بسیار خود، جمعی را مجذوب برده اند. افراد این گروه معمولاً می توانن

خود کنند و ایشان را از خود راضی نگه دارند. بنابراین افراد این گروه همچون رئیس 
، 1392جمهورسابق آمریکا جان اف کندي همگی سازمان دهندگانی ورزیده اند )نومی،

ین و نامناسب توشیتاکا مناسب تر 3در کتاب شما همان گروه خونی اتان هستید (.108
 ترین حرفه را براي هر گروه خونی لیست کرده اند که در جدول زیر می آید.

 
 

 مناسب ترين و نامناسب ترين حرفه ها براي هر گروه خوني _ (2)جدول

 گروه 

 خوني
 نامناسب ترين شغل ها مناسب ترين شغل ها

A 
 ان،اقتصاد حسابدار،کتابدار،پلیس،باغبان،کشاورز،وکیل،راننده،

 ویسنده، برنامه ریز رایانه،منشی،مترجمن

ي بازیکن فوتبال،سخنران،سرپرست برنامه ریز
 خبري،

 ارکارگردان فیلم، استاد روابط عمومی،کارگز
 B بورس

 آشپز،آرایشگر،مجري تلویزیون،کارآگاه،ژنرال ارتش، عکاس،
 نقاش،طراح صنعت گر،روان پزشک،روزنامه نگار، بازیکن گلف

بازرس، خزانه دار،  منشی، کارمنددفتري،
 دیپلمات،

 مدیرعامل، پزشک، سرکارگر

AB 
 ن،استاد روابط عمومی،مددکار اجتماعی، متخصص بهداشت، گارسو

ینده ،نمامدیر شرکت، رهبر تیمی، مذاکره کننده، بازیگر،معلم، وکیل
 فروش

 ازپلیس، حسابدار، خلبان، کارگزار بورس،سرب

o 
 اجر،سیاست مدار، وزیر، ت حسابدار، بانک دار، بازیکن بیسبال،

 نویسنده رمان، درمانگر، فروشنده،کارگزار بورس، هتلدار

 روزنامه نگار، بازیگر، سرایدار،
 کارمند آژانس هواپیمایی،

 خیاط
 

هدف کلی دراین پژوهش تعیین نقش گروه هاي خونی برعملکرد کارکنان 
     سه عملکرد دادگستري شهرستان تبریز می باشد. و هدف اختصاصی تحقیق مقای

                                                           
1 - http://www.farsnews.com/newstext.php?nn=13910723001496 
2 - the enigma 
3 -You are Your Blood Type 
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زمینه اي و وظیفه اي کارکنان دادگستري شهرستان تبریز با توجه به گروه هاي خونی 
 آنان است.
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 ابزار و روش 
پیمایشی و از لحاظ نوع پایه  -از لحاظ روش، توصیفی این تحقیق غیر آزمایشی 

ه کاربردي است. در این پژوهش از پرسشنامه که تلفیق و تلخیصی از پرسشنام -اي
 ،استاندارد سنجش عملکرد زمینه اي و وظیفه اي در مقیاس لیکرت تهیه گردیده بود

 20SPSSاستفاده شد. نمره آلفاي کرونباخ این پرسشنامه که از تست اولیه توسط برنامه 
نفر از کلیه کارمندان اداري  427است. جامعه آماري شامل  0.786محاسبه گردید برابر 

ادگستري شهرستان تبریز شاغل می باشند. با عنایت به اینکه در د 1392که در تابستان 
گرفت گروه خونی را بصورت تصادفی طبقه اي با تخصیص یکسان مورد بررسی قرار  4

لذا با استفاده از  فرمول نسبت تعیین حجم نمونه کوکران براي هر گروه یک حجم نمونه 
 انسیوار لیتحلیز از آنالیز . براي آزمون فرض هاي تحقیق نشد نفري تعیین 50مساوي 

. براي اطمینان از نتایج ارزیابی گرفته شد  بهره 2شفهی بیتعق آزمون و 1یک طرفه
عملکرد وظیفه اي از سه منبع ارزیابی خود ارزیابی، ارزیابی سرپرست مستقیم و نمره 

اما  ،استفاده گردیده ،ارزیابی سالانه که توسط اداره نظارت و ارزشیابی صورت می پذیرد
 جهت رعایت اختصار نتایج ارزیابی سالانه در این مقاله مورد بررسی قرار می گیرد. 

 يافته ها:
و  ول سه(ه اي)جدمیانگین نمرات ارزیابی عملکرد زمین یفیتوصي هاافتهیدر ابتدا 

 .دمی گرد ارائه وظیفه اي)جدول چهار( افراد با گروه هاي خونی متفاوت 
 

 کل و مختلفي خوني هاگروهي دارا افرادي انهيزم عملکردي فيتوصي هاشاخص _ (3)جدول

 کنندگان شرکت
 نهیکم نهیشیب استاندارد انحراف نمرات ارزشیابی نیانگیم تعداد يخوني هاگروه

O 50 64/71 42/8 92 59 

B 50 68/70 75/9 87 51 

AB 50 92/67 67/9 83 56 

A 50 28/62 25/9 82 43 

 43 92 92/9 13/68 200 کل شرکت کنندگان

 

                                                           
1-Oneway-ANOVA 
2-Scheffe 
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 سه با سهیامق در Oی خون گروهي دارا افراد آمده است بالا جدول که طور همان
 ؛ SD=  42/8)دست آورده اند به راي انهیزم عملکرد نیانگیم نیبالاتر گرید گروه

64/71  =M)ی خون گروهي دارا افراد وA کسب ریمتغ نیا در را نیانگیم نیترنییپا 
 (.M=  28/62 ؛ SD = 25/9) اندکرده

 
 و مختلفي خوني هاگروهي داراکارکنان ي افهيوظ عملکردي فيتوصي هاشاخص _ (4جدول )

 کنندگان شرکت کل

 نهیکم نهیشیب استاندارد انحراف نمرات ارزشیابی نیانگیم تعداد يخوني هاگروه

AB 50 98/85 92/5 96 78 

B 50 42/84 98/5 96 69 

O 50 10/83 23/5 90 69 

A 50 02/82 35/4 90 73 

 69 96 57/5 88/83 200 کل شرکت کنندگان

 
 نمره نیانگیم نیبالاتر گرید گروه سه با سهیمقا در ABی خون گروهي دارا افراد

 گروهي اراد افراد و (M=  98/85 ؛ SD=  92/5)اخذ کرده اند  راي افهیوظ عملکرد
 (.M=  02/82 ؛ SD=35/4) اندکرده بکس ریمتغ نیا در را نیانگیم نیترنییپا Aی خون

 . استشرح زیر ه ب فرض آزمون شامل که پژوهش نیایافته هاي تحلیلی 

 
 (1فرضيه )

0H :ندارد وجود آنهای خوني هاگروه به توجه با کارکناني انهیزم عملکرد انیمی تفاوت. 
 

1H :ددار وجود آنها یخوني هاگروه به توجه با کارکناني انهیزم عملکرد انیمی تفاوت. 
 

 

 چهارگانهي خوني هاگروهي دارا کارکناني انهيزم عملکرد انسيوار ليتحل _(5)جدول 

متغير 

 وابسته
 راتییتغ منبع

 مجموع
 مجذورات

  يدرجه
 يآزاد

 نیانگیم
 مجذورات

 F نسبت
 يمعنادار سطح

F 

عملکرد 

 ايزمينه

 82/884 3 46/2654 یگروه نیب

 196 16/16908 یگروه درون 001/0 26/10
27/86 

 199 62/19562 کل

 : p0H=0 
 

: p ≠01H 
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 سطح رد و 26/10ی گروه نیب اثري برا F نسبت ملاحظه می شود که طور همان
       دارند تفاوت هم با گروه چهاري هانیانگیمی کل طور به. است معنادار 001/0

(001/0 =P 3،196=  26/10 ؛F .)از کی کدام نیب تفاوت نکهیا کردن مشخصي برا 
 ارائه ذیل دولج در آن جینتا که گرفت صورت شفهی بیتعق آزمون است، معنادار هاگروه
 .است شده

 
 نهچهارگاي خوني هاگروهي دارا کارکناني انهيزم عملکرد چندگانهي هاسهيامق_ ( 6)جدول

 شفه دامنه آزمون براساس

 متغیر وابسته
(i ) 
 یخون گروه

(j) 
 یخون گروه 

  تفاوت
 (i-j) ها نیانگیم

 يخطا
 استاندارد

  سطح
 يمعنادار

نه
مي

د ز
کر

مل
ع

ي
ا

 

A 

B 40/8- 86/1 001/0 

AB 64/5- 86/1 029/0 

O 36/9- 86/1 001/0 

B 

A 40/8 86/1 001/0 

AB 76/2 86/1 53/0 

O 96/0 86/1 26/0 

AB 

A 64/5 86/1 029/0 

B 76/2- 86/1 53/0 

O 72/3- 86/1 26/0 

O 

A 36/9 86/1 001/0 

B 96/0 86/1 97/0 

AB 72/3 86/1 26/0 

 
 طحس در AB و A نیب 001/0 از کمتر سطح در B و Aی خون گروه نیب تفاوت

 و Bي هاروهگ. باشدیم معنادار 001/0 از کمتر سطح در O و A نیب و 03/0 از کمتر
AB ؛B و O؛ O و AB ندارند گریکدی باي معنادار تفاوت. 

 تفاوت دمع ای صفر فرض اولی فرع هیفرضمورد  در که دهدیم نشان فوق جینتا
 هیفرض و رد نهاآی خون گروه به توجه باي دادگستر کارکناني انهیزم عملکرد معنادار
 .شودیم دییتأ پژوهش فرعی

 
 2فرضيه 

 : p0H=0 
 

: p ≠01H 
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0H :وجود آنهای نخوي هاگروه به توجه با کارکناني افهیوظ عملکرد انیمی تفاوت 
 .ندارد

1H :وجود آنهای نخوي هاگروه به توجه با کارکناني افهیوظ عملکرد انیمی تفاوت 
 .دارد

 
ي خوني هاگروهي دارا کارکنان وظيفه اي عملکرد انسيوار ليتحل :(7)جدول 

 چهارگانه

 متغير 

 وابسته

 منبع

 راتييتغ 

  مجموع

 مجذورات

 يدرجه

 يآزاد 

 نيانگيم

 مجذورات
 F نسبت

  سطح

 F يمعنادار

 عملکرد 

 اي وظيفه

 16/146 3 48/438 یگروه نیب

 196 64/5734 یگروه درون 002/0 99/4
26/29 

 199 12/6173 کل

 

 99/4ی  گروه نیب اثري برا F نسبت سالانهی ابیارز براساسي افهیوظ عملکرد در
 وجود رمعنادا اوتتف هاگروه نیب گفت توانیم و است معنادار 002/0 از کمتر سطح در و

 کی کدام نیب تفاوت نکهیا کردن مشخصي برا(. 3،196F=  99/4 ؛ P=  002/0) دارد
 .گرفت صورت شفهی بیتعق آزمون است، معنادار هاگروه از

 

 چهارگانهي خوني هاگروهي دارا کارمنداني افهيوظ عملکرد چندگانه سهيمقا :(8)جدول

 شفه دامنه آزمون براساس

 متغير وابسته
(i ) 

 يخون گروه

(j ) 

 يخون گروه

  تفاوت

 (i-j) نهايانگيم

 يخطا

 استاندارد 

  سطح

 يمعنادار

 ايعملکرد وظيفه

A 

B 40/2- 08/1 18/0 

AB 96/3- 08/1 005/0 

O 08/1- 08/1 80/0 

B 

A 40/2 08/1 18/0 

AB 56/1- 08/1 56/0 

O 32/1 08/1 68/0 

AB 

A 96/3 08/1 005/0 

B 56/1 08/1 56/0 

O 88/2 08/1 07/0 

O 
A 08/1 08/1 80/0 

B 32/1- 08/1 69/0 

AB 88/2- 08/1 07/0 
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 هاگروه ریاس و باشدیم معنادارAB (005/0 =P ) و Aی خون گروه نیب تفاوت تنها
 هیفرض و رد فرص فرض که دهدیم نشان فوق هجینت .ندارند گریکدی باي معنادار تفاوت

 .شودیم دییتأ پژوهش
 یدأیت ذا باکه فرضیه اصلی ترکیب دو فرضیه فرعی این پژوهش است لیی از آنجا

    ید تائ فرضیه هاي فرعی می توان نتیجه گرفت فرضیه هاي اصلی این پژوهش نیز
 می گردد.

 که در آنجا دست آمده و تفسیر جداول پنج و هفت  و ازه با عنایت به نتایج ب
لکرد و عمدصفر رد گردیده از طرفی سطح معنا داري  بالاترین سطح معناداري فرض

عملکرد  F)نسبت  Fت زمینه اي و وظیفه اي تقریباً با هم، هم ارزند؛ لذا از مقایسه نسب

(. 4.99نه کارمندعملکرد وظیفه اي از نظر نمره ارزیابی سالا Fو نسبت  10.26زمینه اي
وه ین گردهنده تفاوت بهمچنین از مقایسه نتایج جدول هاي شش و هشت که نشان 

و  A؛ بینP =0.001، با Bو  Aهاي خونی )در عملکرد زمینه اي بین گروه هاي خونی 
AB با ،P=0.03  و بینAوO با ،P=0.001 ما در عملکردبا هم تفاوت معناداري دارند. ا 

 P=0.005 اب،  ABو  Aوظیفه اي از نظر ارزشیابی سالانه فقط بین گرو ه هاي خونی 

ه اي د زمینملکرعناداري وجود دارد( می توان نتیجه گرفت گروه هاي خونی بر تفاوت مع
 بیشتر از عملکرد وظیفه اي تاثیر گذار است.

 

 بحث و نتيجه گيري
ف ي مختلده هارصورت پایان نامه و یا طرح هاي تحقیقاتی در ه ارزیابی عملکرد ب

لکرد رعماي خونی بثیر گروه هأتحصیلی و شغلی صورت گرفته است؛ اما در خصوص ت
ینۀ زمدر  مینهفرد تاکنون کار تحقیقی صورت نگرفته است و بیشتر تحقیقات در این ز

ده ار نداسی قرثیر مستقل را مورد بررأکدام ت پزشکی و روانشناسی شخصیت است و هیچ
 یم.ی دهماند. بنابراین با تلفیق این پیشنه ها یک نتیجه گیري قیاسی انجام 

ایان نامه خود تحت عنوان بررسی رابطه بین گروه هاي آقاي فرقانی در پ
خونی،ویژگی هاي شخصیتی و نوع شغل کارکنان دستگاه هاي اجرایی شهرستان یزد 

 ABبا شخصیت نوع  ABو بین شغل  Aبا شخصیت نوع  Aنوع  نشان داد که بین شغل

ه توسط داري وجود دارد. در تحقیقی ک ارابطه معن Oو با شخصیت نوع  Oو بین شغل 
 آن تجزیه و تحلیل رگرسیون خطی چندگانه ،دانشگاه لوما لیندا کانادا صورت گرفت
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وظیفه شناس در دامنه انی که زن در گروه ABداري بین گروه خونی انشان داد ارتباط معن
ساله  18 -11نفر نوجوان  581آر بی کاتل در پژوهشی که بر روي . وجود دارد قرار دارند

اعلام  ، در چهار شهر فلورنس، پالرمو، روم و بوستن زندگی کرده اندکه حداقل سه سال 

 ABو  O  ،Bو  Aی به میزان کمی با گروه هاي خونی بترتیب یداشته شاخص برون گرا
یشینه هاي پو  رابطه دارد. از نتایج آزمون هاي فرض این پژوهش که از نظر گذشت

هاي  اي بیوگرافیک از جمله گروهه ی ویژگییتوان نتیجه گرفت که شناسا می مطرح شده
ثیر گذار است و می تواند أخونی که با دخالت سایر عوامل محیطی بر روحیات افراد ت

براي انتخاب فرد مناسب براي سپردن وظایف در جهت تحقق اهداف، سازمان را یاري 
 که توسطیک دستورالعمل طبق هنگام استخدام و انتصاب ژاپن  که دریی رساند. تا جا

را مشخص افراد هاي خونی  گروهخصلت  ارائه گردیده ژاپنجمن گروه هاي خونی ان
و صلاحیت وي را براي احراز آن شغل تعیین می کنند. تا کارکنان مناسب براي ساخته 

 آن شغل  منصوب گردند. 
ي حیت هاصلا لذا پیشنهاد می گردد که مدیریت منابع انسانی علاوه بر توجه به

ویژگی هاي  راد،انی در انتصابات و جابجایی ها به گروه خونی افعلمی، اخلاقی و جسم
 اي فردب برشخصیتی به مشاغل مناسب هرنوع گروه خونی توجه نماید تا مشاغل مناس

ي تحقیقات د. براآور افزایش بهره وري سازمان را فراهم زمینهدر اختیار وي قرار گیرد تا
سی قرار رد بررگر موکرد از دیدگاه هاي دیثر بر عملؤپیشنهاد می گردد عوامل م نیز  آتی

ر گرفتن ا درنظو ب ازمانهارا در سایر س آن ،دهند و براي حصول اطمینان از نتایج پژوهش
یا  ازمانیون سبومی کارکنان، عوامل درثر بر عملکرد نظیر بومی یا غیرؤهاي ممتغیر

انی رو ی وبرون سازمانی، تجربیات، تحصیلات، حتی سن، جنسیت و یا سلامت جسم
 کارکنان مورد بررسی قراردهند. 
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