
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1391 مستانزم، هدجه، شماره پنجم سال 

  65- 83صفحه 

  
  سكوت كاركنان دانشي بررسي رابطه بين عوامل شخصيتي و
  

  ∗مهدي افخمي اردكاني
  ∗∗افسرخليلي صدرآباد 

  
  چكيده

هت توسعه اگر چه از كاركنان انتظار مي رود كه با دانش، ايده ها، نظرات و پيشنهادات خود درج       
نوع شخصيت . سازمان مشاركت داشته باشند، اما گاهي اوقات آنها ترجيح مي دهند كه سكوت پيشه كنند

تواند نقش مهمي ايفا گيري درباره اينكه درمورد مسائل سازماني، حرف خود را بزند، ميفرد، در تصميم
صورت گرفته كاركنان گيري سكوت شكلنقش عوامل شخصيتي در با هدف بررسي پژوهش حاضر . كند
حجم نمونه  و)  نفر340حدود(پژوهشگاه صنعت نفت   دانشيكاركنان شامل تحقيق آماري جامعه. است
 از و توصيفي نوع از حاضر تحقيق روش .نفر برآورد شده است 180 حدودبر اساس جدول مورگان  آماري
ري به روش تصادفي ساده و  نمونه گي.است ساختاري معادلات سازي مدل بر مبتني و همبستگي شاخه

هاي جمع آوري شده با نرم افزار ليزرل تجزيه و تحليل داده. ها پرسشنامه مي باشدابزار گردآوري داده
گرايي، گشودگي و وظيفه شناسي رابطه منفي و دهد كه ابعاد شخصيتي برونشده و نتايج نشان مي

ي مثبت و معنادار وجود دارد؛ ضمن وت، رابطهمعناداري با سكوت دارند؛ در حالي كه بين سازگاري و سك
  .آنكه بين بعد شخصيتي روان رنجوري با سكوت رابطه معناداري مشاهده نشد

  

  گرايي برون وظيفه شناسي، گشودگي، رنجوري، روان سازگاري،  سكوت ،:كليدي هايواژه
  

  مقدمه
. لق دانش دارندهاي دانشي و پژوهشي اهميت بسياري در خدر عصر حاضر سازمان       

ي انديشه ها تا حد زيادي به دانشي وابسته است كه زاييدهتوانمندي و بقاي اين سازمان
 ارـبسي دنياي در ماندگاري رمز سازماني، دانش داريسرمايه ترديدبي. منابع انساني است

   ،خود در كه است سازماني گفتمان دانش، تالارهاي توليد مأخذ .است رقابتي امروز

                                                 
 afkhamim@ripi.ir برنامه ريزي، معاونت نفت صنعت پژوهشگاهعضو هيات علمي  -نويسنده مسئول ∗

 )   ع(دانشجوي دكتري دانشگاه امام رضا  ∗∗
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گونه بواسطه ماهيت اين. است داده جاي متفاوت حال عين در و متعدد هايتمانگف
هاي مذكور در ها و نقش مهم و حياتي كه كاركنان دانشي در حفظ و بقاي سازمانسازمان

كنند، موضوع سكوت كاركنان دانشي اهميت بسيار بيشتري دنياي پررقابت امروز ايفا مي
 مولد ورـموت كه كاركنان اذهان شود زده سكوت مهر زمانيسا افواه اگر بر .كندپيدا مي

 رمايهـس عنوان به كاركنان دانشي، وقتي .خواهند شد فسيل هستند سازماني دانش
بزرگي باشد كه درحال اتفاق  متوجه خطر بايد مديريت كنندمي سكوت سازمان، استراتژيك

  ).1: 1389دانايي فرد و پناهي، (افتادن است 
 مطرح 1959توسط پيتر دراكر در سال  كه اولين بار 1 واژه كاركنان دانشيشايد       

ثير قرار نداده است چرا كه امروزه أت چنين، استراتژي سازمانها را تحت گرديد تاكنون اين
براي ربودن گوي سبقت و بقا در عصر ديجيتال  اين واژه تمامي سازمانها را بر آن داشته كه

كاركنان دانشي را افرادي توصيف كرد كه با پردازش  ،دراكر .داز هيچ كوششي دريغ نورزن
آورند اي را براي سازمان پديد ميارزش افزوده اطلاعات موجود براي ايجاد اطلاعات جديد

توان پي برد كه با اين تعريف مي. مسائل پرداخت توان به كمك آن به تعريف و حلكه مي
وي جذب و نگهداري كاركنان دانشي معطوف ر ركز خود را برـرا سازمانها عمده تمـچ

   ).  Tremblay, 2010: 228 &Darchen( .اندداشته
هاي علمي خود در توانند با پژوهشكنند كه ميكاركنان دانشي در محيطي كار مي       

بنابراين . كسب تجربه و تسهيم آزادانه دانش مشاركت كنند و به بحث و تبادل نظر بپردازند
 & Tulubas)  كار خود را بصورت منفعلانه و درسايه سكوت انجام دهند آنها نبايد

Celep,2012:1222) .دهد زماني كه سازماني از كاركنان خود  مطالعات اخير نشان مي
 انتظار دارد كه كار خود را با سكوت و هيچ گونه نقد و انتقادي انجام دهند، اين دغدغه 

 Brinsfield) شدآميز سازماني باهاي اعتراض فعاليتهايي از عقب نشيني وتواند نشانهمي
et al,2009:7). از اين منظر سكوت بايد چيزي فراتر از يك پذيرش منفعلانه باشد، يعني 

 به ).Tulubas & Celep,2012:1222(تواند حاوي يك پيام يا صحبتي باشد سكوت مي
 (Tangirala & Ramanujam,2008:40)عبارتي سكوت چيزي بيش از هيچ بودن است

    ، سكوت سازماني را يك رفتار آگاهانه، ارادي، هدفمند و فعالانه بيان2 پيندرو هالوس.
واقع، سكوت سازماني يك فرايند سازماني ناكاراست كه هزينه بر و تلاش بر  در. كنندمي

                                                 
1-Knowledge Worker 
2-Pinder & Harlos 
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گرايي تواند اشكال مختلفي مانند سكوت جمعي در جلسات، سطوح پايين عملاست و مي
 شجاعي و(داشته باشد... هاي پيشنهادي، سطوح پايين آواي جمعي ورح و برنامهدر ط

  ).1732: 2011 ، همكاران
 ايجاد و توانمندسازي بر مديريت، و سازمان زمينه در رايج ادبيات اينكه عليرغم       
 از بسياري دهندمي انـنش اتـتحقيق ايجـنت اما دارند، تاكيد باز هاي ارتباطاتكانال

 و اطلاعات تسهيم ارتباطات، از آنها هايسازمان كه كنندشكوه مي موضوع اين از اركنانك
 و اهداف شكست بر دليلي تواندمي همه هاو اين كنندنمي حمايت پنهان و آشكار دانش
 اهداف و هابرنامه موفقيت در موانع مهم از يكي .باشد هاسازمان در مديران هايبرنامه

 را آن كه پژوهشگران است آن چيزي دانـفق و اعتماد دانـفق طلاعات،ا فقدان سازمان،
 و اطلاعات نظرات ها،ايده بيان از خودداري از عبارتست كه اندنهاده نام سازماني سكوت

   هاسازمان اغلب در شايع و رايج ايدهـديـپ يـسازمان وتـسك .سازماني مشكلات هـب عـراج
  .)Dimitris, And Vokala,2007:8( اشدـبمي 

 بررسي هنوزگرفته است، 'بر در را هاسازمان كاركنان، سكوت پديدة كه حالي در       
 سكوت گويندمي ميليكن و ماريسون. است گرفته انجام كاركنان سكوت درباره كمي علمي

 خيلي پژوهش و بررسي  هنوزاما است؛ شده تبديل هاسازمان در قدرتمند نيروي يك به
  ).3: 1389دانايي فرد و پناهي، ( است نگرفته انجام آن درباره جدي
 افراد شخصيتي هايويژگي منظر سكوت از پديده كه است اين بر تلاش مقاله اين در       
 هايويژگي از يك كدام كه است نكته اين حاضر تحقيق هدف ديگر، عبارت به شود؛ بررسي

 و بوده مؤثر هشگاه صنعت نفتپژو كاركنان در سكوت تقويت و گيري شكل در شخصيتي
 شخصيت عاملي پنج مدل از راستا اين در . كنندمي فراهم آن ظهور براي تري بيش امكان

 پنج شامل مدل اين .شودمي استفاده آكادميك عرصه در مقبول و جامع مدل يك عنوان به
  .است سازگاري و شناسي وظيفه گشودگي، گرايي،برون رنجوري، روان بعد

 قرار بررسي مورد سكوت كاركنان و شخصيت بعد پنج ميان روابط پژوهش اين رد       
 فصل و مستقل متغير وابسته، متغير تعريف با تحقيق نظري ادبيات ادامه در .خواهدگرفت

  .شود مي ارائه هافرضيه تدوين راستاي در علمي ادبيات مشترك
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  سكوت سازماني
 در سازنده روشهاي براي ارائه اطلاعاتي و نظرات ها،ايده داراي اغلب سازمان در افراد       
 1سازماني آواي نام مفهومي به بيان كننده كاركردها، اين .هستند خود سازمان و كار بهبود

 و اطلاعات نظرات ها،ديگر تمايلي به ارائه ايدهبرخي و ارائه را هاايده اين افراد برخي. هستند
  نام نهادند3را سكوت سازماني آن) 2000(2 و ميليكنكه موريسن كنندمي سكوت و ندارند

 آنها ارائه از يا مضايقه )سازماني آواي(ها ايده ابراز ).62: 1390دانايي فرد وهمكاران، (
 زيرا نظر برسند، به متضاد فعاليت دو رفتاري، لحاظ به است ممكن) سازماني سكوت(

 موجود و مشكلات مسائل بيان مندنياز آوا، درحالي كه است نكردن صحبت مستلزم سكوت
 سازماني آواي تقابل با در ايپديده ضرورتاً سكوت، كه است آن واقعيت اما .است سازمان در

 در افراد در انگيزه بلكه نيست گفتن سخن در آوا، و سكوت بين تفاوت حقيقت، در .نيست
  .)80: 1390مكاران، زارعي متين و ه(آنهاست نظرات و ايده ها اطلاعات، ارائه از خودداري

 نظرات كاركنان و اطلاعات ها،ايده ابراز عدم به كلي بطور سازماني سكوت هـچ رـاگ       
 سكوت وجود براي كارمند در كه ييهاانگيزه به توجه با اما گردد،مي اطلاق عمدي بطور
بودن  يمتسل به دليل تواندمي سكوت اتـاوق رخيـب. ودـب خواهد اوتـمتف آن ماهيت دارد،

 و هـمحافظه كاران رفتارهاي ودـوج و ترس به دليل گاهي شرايطي، هر به نسبت ردـف
         اشدـب اـآنه ايدـعق ارـاظه و ديگران براي فرصت ايجاد منظور به اوقات نيز رخيـب

(Tulubas & Celep,2012:1223) .   
يان كنند و سكوت پيشه كنند و اطلاعات خود را نتوانند ب نظرات ها،افرادي كه ايده       

 علاقه به كار و تعهد شغلي اغلب دچار استرس، اضظراب، نارضايتي و افسردگي شده و نهايتاً
 & Perlow( شودو اين عوامل سبب ترك شغل آنها مييابد ميآنها كاهش 

Repenning, 2009:220 ،1274: 2012، نيكمرام و همكاران.(  
اي است مسري،  نشان داد كه سكوت كاركنان پديده)2009( تحقيقات برينسفيلد       

 هاي سازماني در ارتباط استگيري و بطور معناداري با ديگر پديدهچند بعدي، قابل اندازه
)Zehir &Erdogan,2011:1402.(  

                                                 
1-Organizational voice 
2-Morrison, E.W. and Milliken 
3-Organizational Silence 
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مرور ادبيات بيانگر اين مطلب است كه عوامل ايجادكننده سكوت سازماني به شرح        
سازماني، ترس از بازخورد منفي، متغيرهاي سازماني و محيطي، سبك ساختار : باشدزير مي

گيري، رهبري، فرهنگ و جو سازماني، هم نوايي با آراء و عقايد عمومي، فرايندهاي تصميم
 ;Greenberg and Edwards, 2009) فرايندهاي مديريت فرهنگ و ادراكات كاركنان

Henriksen & Dayton, 2006; Dimitris, And Vokala,2007:8).  همانطور
دهد تاكنون به سكوت سازماني از منظر شخصيت كه بررسي پيشينه تحقيق نشان مي

نگريسته نشده است؛ بنابراين در اين پژوهش سعي مي شود كه ضمن واكاوي مباني نظري 
  .شخصيت، ميزان ارتباط اين عامل مهم با سكوت كاركنان بررسي شود

  

  شخصيت عاملي پنج مدل
 Christopher et al., 2012. Hafnidar., 2013)فعلي هايپژوهش يشترب       

John E. Buckner et al., 2012) 1شخصيت بعدي پنج مدل بر شخصيت درباره 
         :كندمي ندي طبقه بعد پنج در را افراد شخصيتي هايويژگي كه، اندكرده تمركز
. 6تجربه از استقبال و گشودگي و 5جوريرن روان ، 4شناسي ، وظيفه3سازگاري ، 2گراييبرون
 و ديگران كنار بودن از گرا برون  افراد.دارد اشاره روابط در فرد بودن راحت به گرايي برون

 آنها .باشند پرحرف و فعال جسور، كه دارند تمايل و برندمي بزرگ لذت هايجمع در حضور
 به اشاره سازگاري تند؛هس بشاش معمول طور به و دارند رادوست هيجان و سازيشبيه
 به كمك براي مشتاق و صادق ديگران، به نسبت دلسوز افرادسازگار، .دارد ديگران به احترام
 در هستند، مفيد افراد ساير براي خود نوبه به نيز ديگران دارندكه اعتقاد و هستند ديگران
 باوجداني و شناسي وظيفه هستند؛ محور خود و رقابتي مردد، فريبكار، ناسازگار افراد مقابل،

 مصمم و اراده با متمركز، افرادي باوجدان، افراد .دلالت دارد فرد بودن اعتماد قابل به
 كه حالي در. باشند سالم و گراموفقيت كوش،وابسته، سخت كه دارند تمايل و هستند
     كه دارند بيشتري تمايل كنند،مي شناسي كسب وظيفه در پاييني نمره كه افرادي
 را شده دهيسازمان كمتر محيط آنها .باشند خود اميال تابع بيشتر و ترپريشان گراتر،لذت

                                                 
1-Five-factor model of personality 
2-Extraversion 
3-Agreeableness  
4-Conscientiousness  
5-Neuroticism  
6-Openness to experience 
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 ناراحتي، ترس، نظير احساساتي تجربه كردن به ميل رنجوري، روان دهند؛مي ترجيح
 به تمايل رنجور روان افراد اين احساسات با همراه .مي باشد بيتابي و عصبانيت دستپاچگي،

 احساسات كنترل براي تري توان كم و دارند غيرمنطقي هايايده نهزمي در بودن مستعد
  .كنند مي پيدا انطباق استرس با ضعيفي نحو به و دارند خود منفي
 ثبات، با احساسي لحاظ به كنند،مي كسب رنجوري روان در پاييني نمره كه افرادي       
 به فرد شيفتگي و علاقه به بهتجر از استقبال و گشودگي هستند؛ دار خويشتن و ملايم آرام،

 افرادي .اندحساس و كنجكاو خلاق، افرادي، چنين .دارد دلالت جديد هايتجربه و هاپديده
   (Taylor & Bruin,2006)ترندراحت آشنا شرايط در گيرند،مي قرار طيف طرف آن كه در

  

  سكوت سازماني و ابعاد شخصيت
 آنها رفتار افراد، شخصيت كه هستند اين مطلب بيانگر اتفاق به شخصيت هايتئوري       

 متبلور شخصيتي هاي ويژگي قالب در خرد سطح سكوت سازماني در. كندبيني مي پيش را
 هاياز مؤلفه يكي شخصيت كه داشت انتظار توانمي ديدگاه، اين از  متأثر.شودمي

و  هاتفاوت زاويه از سكوت را توانمي و باشدمي سكوت سازماني در كاركنان بر تأثيرگذار
ابعاد  از يك هر ها،فرضيه تدوين منظور به .كرد تحليل و بررسي افراد شخصيتي هايويژگي
 روابط منطق به توجه با آن به مربوط هايفرضيه تدوين و شوند ميتشريح عاملي پنج مدل

  .گرفت صورت خواهد
، احساس گناه، احساس داشتن احساسات منفي همچون ترس، غم، برانگيختگي، خشم       

)  عصبيت يا شاخص بي ثباتي هيجاني(رنجوري كلافگي دائمي و فراگير مبناي مقياس روان
 اعتماد بدبيني، حد، از نگراني بيش و اضطراب نظير هاييويژگي دهد و شاملرا تشكيل مي

 هاپديده و افراد به وقايع، نسبت منفي احساسات اتخاذ سمت به گرايش و كم اطمينان و
 و ملايم افرادي آرام، كنند،مي كسب شاخص عصبي در پاييني نمره كه  افرادي.باشد مي

  ). Zhao & Seibert,2006 (هستند نفس به اعتماد داراي
هاي بين دهنده شخصيت افرادي است كه در موقعيترنجوري، نشان نمره بالاي روان       

حساس بوده و مستعد احساس حقارت فردي راحت نيستند، در سر به سر گذاشتن ديگران 
هاي بزرگ اين افراد معمولاً خجالتي بوده و داراي اضطراب اجتماعي، در جمع. هستند
هاي اين افراد است هرچند ها هم از ويژگيها و هوسناتواني افراد در كنترل كشش. هستند
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 خواهند شد دانند كه پس از رفع ميل و هيجان خود، از كردار خود پشيمانكه افراد مي
  ).1387شولتز،(

 محيط تأثير دارد، در افرادي كه داراي بااز آنجا كه هيجان مخرب در سازگاري فرد        
رنجوري باشند، احتمال بيشتري وجود دارد كه داراي باورهاي هاي بالا در رواننمره

 امور داشته باشند و در مواردي كه1هاغيرمنطقي باشند، قدرت كمتري در كنترل تكانه
تري با هاي انطباق ضعيفكنند و درجهجويي رود، ستيزهمطابق خواست آنها پيش نمي

 در واقع افراد روان رنجور به رويدادهايي كه .ديگران و شرايط فشار رواني نشان دهند
ساز دهند كه نهايتاً زمينهدانند به صورت هيجاني واكنش نشان مياهميت ميديگران بي

   ).1385حق شناس، ( اي كاركنان خواهد شدعدم سكوت يا آو
 معنادار رابطه رنجوري با  خلق منفي و اضطرابروان كه دهدمي نشان مطالعات نتايج       

 رنجورروان افراد در اضطراب  وجود.)1390عظيم زاده پارسي و همكاران، (مثبتي دارد  و
 با را سازگاري آنها و فزايشا شغلي زاياسترس عوامل به نسبت آنها را حساسيت تواندمي

رنجور روان افراد در تكانشي عملكرد تمايل به اين بر علاوه  .دهد كاهش ناخوشايند شرايط
 ؛)Hafnidar, 2013; 168(گردد هاخواسته انداختن تعويق به ناتواني در موجب تواندمي

لذا بر . زمان شودتواند زمينه ساز عدم سكوت كاركنان در برابر مسائل ساكه اين عوامل مي
با سكوت ) عصبيت(رنجوري اين مبنا فرضيه اول تحقيق، بيانگر رابطه معنادار و منفي روان

  .كاركنان است
هاي صميميت، جمع گرايي، قاطعيت، جنب و جوش، هيجان داراي مقياس گراييبرون       

 و ميناناط بودن، اجتماعي نظير هاييويژگي هاي مثبت است و شاملخواهي و هيجان
 & Barrick)باشد مي پرحرارتي پرشوري، زياد، انرژي گرايي،طلبي، عمل جاه قاطعيت،

Mount;1996) .   
با توجه به اين كه اين افراد در عمل قاطع، فعال و حراف يا اهل گفتگو هستند و        

 رايني افراد به توسعه صنعت و كار خود است، بنابدهنده علاقههمچنين اين مقياس نشان
 و علاقه تمايل ، بالاست آنان در گراييبرون درجه كه افرادي زياد احتمال به كه گفت بايد
 به خود از را خلّاقيت بيشترين تا كنندمي تلاش و داشته خود كار به نسبت تري بيش

بگذارند و نظرات خود را درباره عملكرد همكاران و مديريت بدون هيچ ابايي بزنند و  نمايش
گرايي دار بروننتايج تحقيقات قبلي بيانگر رابطه مثبت و معني. )1387شولتز،( كنندانتقاد 

                                                 
1 -Impulses 
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 Christopher et) و رضايت شغلي)1390عظيم زاده پارسي و همكاران، (با شادكامي
al., 2012)است .  

 با منفي و معنادار گرايي رابطهبرون كه است اين بيانگر تحقيق دوم فرضيه نتيجه در       
  .دارد كاركنانسكوت 

ها، هاي تخيل، زيبا شناسي، عواطف، كنشتجربه، شامل مقياس پذيراي يا گشودگي       
اندازند مي راه به را جديدي تجربه و ايده كه است افرادي معرف ها است وها و ارزشديدگاه

   دافرا شود تامي باعث هاويژگي اين بودن دارا .دارند متفكر و نوآور خلاق، شخصيتي و
ژائو (بگيرند  بهره بديع مسائل حل براي خود خلاقيت از كنند، جستجو را جديدي هايايده

   ).2006و سيبرت، 
هاي غيرمتعارف هستند و در هاي جديد و ارزشاين افراد طالب لذت بردن از نظريه       

رمتعارف، هم چنين افرادي غي. مقايسه با افراد بسته احساسات مثبت و منفي فراواني دارند
مند به آزادي در اخلاقيات، امور اجتماعي و مايل به زير سؤال بردن منبع قدرت و علاقه

شود كه در محيط سازماني خود سكوت را بيني ميهاي سياسي هستند و پيشديدگاه
دهد كه افرادي كه گشودگي كمتري  نتايج تحقيقات نشان مي).1385حق شناس، ( نپذيرند

 فظه كار هستند و تعاملات اندك و مشاركت سازماني كمتري دارنددارند، افرادي محا
(John et al., 2013; 1948) .كه است اين بيانگر تحقيق سوم فرضيه نتيجه در 

  .دارد  سكوت كاركنان با منفي و معنادار تجربه رابطه پذيراي يا گشودگي
يت، تواضع و نرمش در هاي اعتماد، سادگي، نوع دوستي، تبعسازگاري، داراي مقياس       

با توجه به . اين شاخص بر گرايشهاي ارتباط بين فردي تأكيد دارد. برابر ديگران مي باشد
اين كه افراد داراي نمره بالا در اين مقياس به ديگران اعتماد و حسن نيت دارند، مخلص و 

رخوردارند ريا هستند، فعال و مشتاق كمك به ديگران هستند، از اعتماد به نفس خوبي ببي
شود بيني مي پيش).1387شولتز،( هاي اجتماعي تأكيد دارندهاي انساني سياستو بر جنبه

كه در رفتار سازماني خود آواي سازماني را به سكوت ترجيح داده و در جهت رفع مسائل و 
  .مشكلات سازمان خود كوشا و فعال باشند

گاري بيشتري دارند، دچار غيبت و دهد كاركناني كه سازنتايج تحقيقات نشان مي       
و ) Judge and Martocchio, 1997;746(شوندترك خدمت كمتري در سازمان مي

 چهارم فرضيه رو   از اين).Christopher et al., 2012( رضايت شغلي بيشتري دارند
  .دارد سكوت كاركنان با منفي و رابطه معنادار سازگاري كه است آن بيانگر تحقيق
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هاي شايستگي، نظم، وظيفه شناسي، تلاش با مقياس) وجداني بودن( شناسي يفهوظ       
 تلاش، نظير هاييمشخصه براي موفقيت، نظم دروني و انعطاف ناپذيري همراه است و با

 اين .است همراه پذيريمسئوليت و احساس وظيفه و بودن وجدان با قدم، ثبات و پشتكار
 دارد رابطه فرد بودن كوشا و پشتكار بودن، اطمينان بلقا نظير هاييويژگي با شخصيتي بعد

)Barrick & Mount;1996( .ي توانايي كنترل تكانه و به طور خلاصه، دو ويژگي عمده
فرد وجداني . تمايلات و به كارگيري طرح و برنامه در رفتار در اين شاخص مورد توجه است

  ).1385حق شناس،  (داراي هدف و خواست هاي قوي و از پيش تعيين شده است
 به تمايل و راييـگموفقيت با شناسي وظيفه كه هددمي نشان ديگر مطالعات نتايج       

 دارد مثبتي و معنادار رابطه شغلي ردـعملك و شغلي مسير هايوفقيتموفقيت، م
)Barrick & Ryan,2003( . هم چنين افراد داراي نمره بالا در وجداني بودن، افرادي

واسي، وقت شناس و قابل اعتماد هستند و در جهت رسيدن به اهداف خود مصر دقيق و وس
و پيگير هستند و به شدت به اصول اخلاقي پايبندند و داراي سطح توقعات بالا هستند و 

 داشت توان انتظارمي بنابراين. دهندتلاش زيادي براي تحقق اين سطح از خود نشان مي
 خود داشته كار به تريبيش علاقه و تمايل دارند، ييبالا وجداني بودن درجه كه افرادي
از عزت نفس كافي برخوردار بوده و به جهت رسيدن به اهداف مشخص خود  و باشند

ترجيح مي دهند در خيلي از مواقع در برابر مسائل سازمان خود سكوت نكرده و ايده ها،  
 بنابراين، فرضيه ).1385حق شناس، (نظرات خود را به گوش مديران سازماني برسانند

  .است سكوت و شناسي وظيفه معنادار و رابطه منفي بيانگر پنجم
  

 پژوهش مفهومي مدل
 در كه عواملي از شماري ميان تئوريك روابط بر مبتني است الگويي نظري، چارچوب       

 بررسي با نظري چارچوب  اين .اند شده داده تشخيص اهميت با پژوهش مورد مورد مسائل
 مفهومي مدل و كند مي پيدا جريان منطقي اي گونه به مسأله قلمرو در  پژوهشيسوابق
  .است چارچوب همين از نيز برگرفته تحقيق
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  تحقيق مفهومي مدل  :1شكل
        

 گرايي،برون شخصيت داراي پنج بعد دهد، مفهوم نشان مي1همانگونه كه شكل        
براساس . تجربه مي باشد از استقبال و گشودگي و رنجوري نروا شناسي، سازگاري، وظيفه

اي معني دار بصورت مرور ادبيات، فرض مقاله اين است كه هريك از ابعاد شخصيت رابطه
  .مستقيم يا معكوس با سكوت كاركنان دارد

  

 تحقيق شناسي روش
 نوع از هاداده گردآوري نحوه جهت از و كاربردي هدف، جهت از حاضر تحقيق       

 بين ارتباط جهت از و آيد مي شمار به ميداني مطالعات زمره در و توصيفي تحقيقات
 سازي مدل روش از اينكه به توجه با ضمن در است، همبستگي نوع از تحقيق متغيرهاي
 همبستگي، تحقيقات ميان در شد، خواهد استفاده هافرضيه آزمون براي ساختاري معادلات

 .باشد مي كواريانس يا همبستگي ماتريس تحليل نوع از
 عنوان به سازماني سكوت و مستقل متغير عنوان به شخصيت ابعاد تحقيق اين در       
جامعه آماري مقاله حاضر عبارتست از كاركنان  .است شده گرفته نظر در وابسته متغير

 فناور، هايدانشي پژوهشگاه صنعت نفت؛ يعني تمامي كاركنان ليسانس و بالاتر كه در پست
      .باشندمشغول به فعاليت مي)  نفر340(هاي مشابه پژوهنده و مسئول پروژه و پست

بر  حجم نمونه آماري. است گرفته صورت ايساده و طبقه تصادفي روش به گيرينمونه

 سازگاري

 روان رنجوري

 گشودگي

 وظيفه شناسي

 گرايي برون

سازماني سكوت  شخصيت 
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 15بر اساس تجربيات محققين . نفر برآورد شده است 180 حدوداساس جدول مورگان 
 پرسشنامه كامل 191ه پرسشنامه پخش شده است تا در نهايت درصد بيشتر از حجم نمون

 تا 30بين ) نفر 53% (28 سال، 30زير ) نفر82% (43 ،رنف 191از ميان . بدست آمده است
.  سال سن داشتند50بالاي ) نفر 25% (13 سال، و 49 تا 40بين ) نفر 31% (16 سال، 39
داراي مدرك كارشناسي ارشد، ) ر  نف93 % ( 49داراي مدرك دكتري، )  نفر 29 % ( 15
زن ) نفر75 % (39مرد و )نفر116 % (61. داراي مدرك كارشناسي بودند)  نفر %69 (36

  .بودند
 به كمك نرم افزار بدين منظور. ه استابزار اصلي گردآوري داده ها پرسشنامه بود       

SPSS شدسازماني طراحي  سكوتهاي شخصيت و  براي متغيريمقياس، 16 نسخه.  
 ديميتريس و وكولا مقياس زسازماني ا سكوت پرسشنامه طراحي براي تحقيق اين در       

 شناسي، وظيفه رنجوري، روان بعد پنج شامل(شخصيت ابعاد سنجش براي و )2007(
 شده استفاده )1992 (كرائه مك و كاستا مقياس از ) گشودگي و گرايي برون سازگاري،

 5 تا مخالفم بسيار معناي به1 از ليكرت اي گزينه پنج طيف اساس بر بالا پرسشنامه .است
 پرسشنامه 30 تعداد پرسشنامه، پايايي تعيين منظور به .شد تنظيم موافقم بسيار معناي به
 81/0سازماني  مقياس سكوت كرونباخ آلفاي ضريب .شد گردآوري و توزيع آماري جامعه در
 ،%82شناسي وظيفه ،%80رنجوري  نروا( 86/0 شخصيت مقياس كرونباخ آلفاي ضريب و

 روايي آزمون جهت چنين هم .است بوده) %84گشودگي و %78گرايي برون ،%79سازگاري
 اعتبار سنجش براي .شد استفاده صوري اعتبار نوع از و محتوا اعتبار از نخست هاي سؤال
 .شد استفاده خبره كارشناسان و دانشگاهي اساتيد متخصصان، نظرات از پرسشنامه صوري
 تكنيك از استفاده با تحقيق اين در .شد استفاده 1عاملي تحليل از سازه اعتبار سنجش براي

 چرخش با اصلي مؤلفه تحليل استخراج روش و 2اول مرتبه اكتشافي عاملي تحليل
  .شد استخراج متغيرها ابتدايي عوامل واريماكس،

  

  هاداده تحليل و تجزيه هايروش
 ميزان سنجش براي جامعه يك ميانگين آزمون از نخست ها،فرضيه آزمون منظور به        
 ميزان بررسي براي جامعه چندين ميانگين و جامعه دو ميانگين آزمون ،سازماني سكوت

                                                 
1-Factor analysis 
2-First-order exploratory factor analysis  



  
  
  
  
  
  

  1391  زمستان ، ميعموهاي مديريت  پژوهش
 

76 

 همبستگي آزمون از  سپس.شد استفاده تحصيلي و شغلي مختلف هايگروه در سكوت
 سنجش  برايSPSS افزارنرم از هاستفاد با )متغيرها بودن دليل كيفي به( اسپيرمن ايرتبه

 بين عليٌ رابطه سپس. شد استفاده )سكوت و شخصيت ابعاد( متغيرها بين همبستگي
 با ساختاري، معادلات سازي مدل روش از استفاده با تحقيق، وابسته و مستقل متغيرهاي

  .آزمون شد  Lisrel افزار نرم كمك
  

 تحقيق هاييافته
 -شودمي  استفادهسازمانيسكوت  سنجش براي كه-جامعه يك ميانگين آزمون نتايج       
و  بالاسازماني سكوت  ميانگين يك جامعه، ميانگين آزمون اساس بر كه دهدمي نشان

 بين حاضر، جامعه در كه دهدمي جامعه نشان دو ميانگين آزمون نتايج .است معنادار
 رفتارهاي و دارد وجود نادارمع سكوت تفاوت رفتارهاي انجام زمينه در مرد و زن كاركنان

 . باشدمي  از زنانتر بيش مردان بين سكوت آميز در
 نشان از عدم تفاوت) مختلف سنين با كاركنان( جامعه چند ميانگين آزمون نتايج       

 جامعه چندين ميانگين آزمون نهايت در .باشد مي مختلف سنين با كاركنان بين معنادار
از  مختلف تحصيلي هايگروه در افراد كه داد نشان مختلف با تحصيلات كاركنان براي
 رهايـمتغي همبستگي آزمون زمينه  در.ندارد وجود سكوت تفاوت رفتارهاي انجام لحاظ

 همبستگي ضرايب كه كرد عنوان بايد است، شده منعكس 1 جدول در آن كه نتايج تحقيق
 يكديگر با آنها ابعاد و وابسته متغير و مستقل متغير ميان همبستگي دهنده معنادارينشان
  .است

  تحقيق متغيرهاي ميان اسپيرمن همبستگي ضرايب :1 جدول

 سكوت  عنوان
 روان

 رنجوري
 برون
 گرايي

 وظيفهگشودگيسازگاري
 شناسي

            1  سكوت
          1  -15/0* رنجوري روان
        1  365/0**  -345/0** گرايي برون

      1  305/0*  265/0*  -473/0**  سازگاري
    1  195/0*  475/0**  102/0  -489/0**  شودگيگ

  1  324/0**  425/0**  415/0**  395/0**  -469/0** شناسي وظيفه
*P<0/05           **P<0/01 
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به منظور سنجش رابطه علي كه در فرضيات ذكر شده بودند، از مدل سازي معادلات        
نمودار  يا همان ساختاريينكه مدل براي الازم به ذكر است كه . شودساختاري استفاده مي

مقادير بايد هاي آن برازش مناسبي داشته باشند و ثانيا ، تأييد شود، اولا بايد شاخصمسير
t-value  2اگرمقدار . دار باشندضرايب استاندارد معنيوχ 2كم، نسبتχ درجه آزادي  به

)df( 3كوچكتر از ، RMSEA  نيز   و0,05كوچكتر از GFIو   AGFI   90بزرگتر از % 
 2 نيز اگر از  tمقادير  .مناسبي دارد بسيار  برازش ،باشند، مي توان نتيجه گرفت كه مدل

  .معني دار خواهند بود % 99 كوچكتر باشند، در سطح اطمينان -2بزرگتر يا از 
شود، اعتبار و برازندگي مناسب  ميمشاهده 2 و 1 در نمودار شماره همانطور كه        
 و نسبت كاي دو به درجه 05/0 كمتر از RMSEA شود، چرا كه مقدارها تأييد ميمدل

 درصد 90  در مدل بالاي AGFI  و GFI  بوده و نيز مقدار 3آزادي در مدل كم تر از 
   )=AGFI 91/0 وGFI=94/0 (.است

  

  ليزرل از استفاده با ساختاري معادلات يمدلساز روش به ها فرضيه آزمون نتايج  :2جدول
  

 نتيجه معناداري عدد استاندارد ضريب ها فرضيه

  عدم تائيد  04/1  095/0     سكوت-رنجوري  روان
  تأييد  -68/2  -206/0      سكوت-    گرايي برون

  عدم تائيد  24/3  309/0     سكوت-سازگاري   
  ييدتأ  -11/4  -378/0        سكوت-گشودگي    

  تأييد  -08/3  -265/0     سكوت-شناسي   وظيفه
 

χ2 = 194/82,  df = 155,χ2/df = 1/25, RMSEA =0/048, GFI =0/94 , AGFI =0/91  
  

 فرضيه يك مبني بر رابطه معكوس و دهد، مي نشان  2شماره جدول كه طور همان       
 2 آن كمتر از tر قدر مطلق دار روان رنجوري با سكوت تائيد نشده است؛ زيرا مقدامعني
گرايي با سكوت تائيد شده است؛ دار برونفرضيه دو مبني بر رابطه معكوس و معني. باشدمي

فرضيه سه مبني بر رابطه معكوس و معني دار  .باشد مي2 بيشتر از tزيرا مقدار قدر مطلق 
باشد ولي  مي2 از  بيشترtسازگاري با سكوت تائيد نشده است؛ زيرا اگرچه مقدار قدر مطلق 

فرضيه چهار و پنج نيز مبني بر رابطه معكوس و . رابطه بين اين دو مستقيم و مثبت است
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 هردو tدار گشودگي و وظيفه شناسي با سكوت تائيد شده است؛ زيرا مقدار قدر مطلق معني
   .باشد مي2بيشتر از 

  

 گيري  نتيجه
 هاي تفاوت و رفتاري علوم ديدگاه از يسكوت سازمان شناخت و تحليل بر پژوهش اين       
 اعتقاد اين بر تعاملي، روانشناسان ديدگاه با راستا هم حاضر  پژوهش.اردد تمركز فردي
 كرده، انتخاب را خود هايموقعيت افراد .دارند متقابل اثر بريكديگر محيط و افراد كه است

 داشته را هاييمحيط ويجستج انتظار است ممكن افراد .دهند تغييرمي و كنندمي تفسير
 دهد قرار آنان اختيار در فردي قوت نقاط و نيازها از بردن براي سود هايي فرصت كه باشند

 در. شودمي تعيين دارند، تسلط محيط آن بر كه افرادي طريق نوع از محيط هايويژگي و
 در سكوت عاملي پنج مدل اساس بر شخصيتي عوامل نقش تا است شده تلاش پژوهش اين

مدل  عوامل از برخي ميان كه دهدمي نشان تحقيق اين هاي يافته .شود بررسي كاركنان
  .دارد وجود معناداري سكوت رابطه و شخصيت عاملي پنج

 سكوت كاركنان با منفي رابطه رنجوري روان كه بود صورت اين به تحقيق اول فرضيه       
هاي  نتايج اين فرضيه با يافته.است هفرضي اين عدم تأييد هندهدنشان نتايج تحقيق .دارد

هاي قبلي نشان داده است كه زيرا كه، پژوهش. قبلي در زمينه روان رنجوري همراستا است
نمايند كه اين افراد روان رنجور بيشتر احساساتي نظير ترس و ناكامي را تجربه مي

گاري احساس  نظير ساز1هاي انطباقي غيرموثراحساسات منفي باعث توسل به استراتژي
شود ميمحور، انزوا و خلوت گزيني بين فردي، سرزنش شخصي، انفعال و عدم قاطعيت 

)Lee-Baggley et al,2005.( 
سكوت  با منفي هـرابط راييـگرونـب هـك ودـب شكل اين به تحقيق دوم فرضيه       

فرضيه نيز با  نتايج آزمون اين .كندمي تأييد را فرضيه اين نتايج تحقيق .دارد كاركنان
 و  2دوپامين مانند هاييژن بودن دارا ژنتيك، علم رـاز منظ. هاي قبلي مطابقت دارديافته

 اين وجود كه چرا دهند مي قرار تأثير تحت را راييـگرفتار برون توسعة احتمال ،3سروتنين
 باشند داشته اجتماعي تعاملات در شديدتري واكنش رواني افراد، شودمي باعث هاژن

(Farde &Gusavsson,1997)  .هايشبكه توسعه باعث تسهيل گراييبرون چنين هم 

                                                 
1 - Ineffective Coping Strategies 
2  - Dopamine  
3- Serotonin 
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 مشاركت وهمكاري هاي قوي دربين همكاران ايجاد به منجر نهايت در كه شودمي اجتماعي
  ).Baker,1994(  كه از ديد گاه مديريت دانش نيز مفيد و ضروري مي باشدشودمي

 سكوت كاركنان با منفي رابطه سازگاري كه بود صورت اين به تحقيق سوم فرضيه       
 ويژگي با رسد كه افراد به نظر مي.است نكرده نيز تائيد را فرضيه اين نتايج تحقيق .دارد

 آنان شود مي موجب موضوع اين كه شكاك هستند ديگران به نسبت اغلب تر، كم سازگاري
آواي  ساز زمينه وضعيت همين و كنند استفاده كار و كسب ارزيابي براي انتقادي رويكرد از

دهد كه افراد سازگار با ماهيت نتايج تحقيقات قبلي نشان مي. شود) عدم سكوت(سازماني
 1عمومي رفتار منفعلانه، انگيزه اساسي كه براي رفتار سكوت خود دارند بيشتر كناره گيرانه

 كنندل ميچيز عم هر به دادن رضايت و بودن تسليم بطوري كه براساس. و تسليم است
؛ از طرفي افراد با سازگاري بالا به دليل خودكارآمدي كم در ايجاد )2009همكاران،  دن و(

ها خودداري كرده و آنها را نزد تغيير يا به دليل تسليم بودن در مقابل شرايط، از بيان ايده
 اشتند با افراد. دهنددارند در نتيجه به نوعي، سكوت مطيع از خود نشان ميخود نگه مي

 صحبت جهت در براي تلاش تمايلي هيچ و شده فعلي وضعيت تسليم سكوت، نوع اين
زارعي متين و ( ندارند موجود وضعيت تغيير جهت در كوشش يا مشاركت كردن،

، همخواني 1390 تائيد اين فرضيه با نتايج تحقيق دانايي فرد و همكاران.)1390همكاران،
مثبت و  رابطه جه دست يافتند كه فرهنگ سازگاريدارد؛ آنها در تحقيق خود به اين نتي

  .سكوت سازماني دارد با معناداري
 سكوت كاركنان با منفي گشودگي رابطه كه بود ترتيب اين به تحقيق چهارم فرضيه       
هاي نتايج آزمون اين فرضيه نيز با يافته. كندمي تأييد نيز را فرضيه اين نتايج تحقيق .دارد

 چنين مديران، هم خطرپذيري و جسارت كه دهدمي نشان هاپژوهش. ردقبلي مطابقت دا
 دارد، تأثير آواي سازماني بر گروهي كار و هاچالش از استقبال و بودن پيشگام به آنها تمايل
 .است در سازمان تحول و تغيير به بخشيدن تحقق شرط هاويژگي اين بودن دارا كه چرا

پذير گرا و داراي تفكر انعطافولفه شخصيتي، افرادي تخيلافراد داراي نمره بالا در اين م
هستند كه از ظرفيت بالاي ابهام پذيري و كسب تجربه برخوردار هستند كه تحمل شرايط 

    ).Alarcon et al,2009(نمايد روحي و رواني دشوار را براي آنان تسهيل مي
 با منفي رابطه شناسي فهوظي كه بود شكل اين به تحقيق پنجم فرضيه نهايت در       

 نتايج آزمون اين فرضيه نيز .كندمي تأييد را فرضيه اين تحقيق نتايج.  داردسكوت كاركنان
                                                 

1- Disengaged 
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افرادي . باشد همراستا مي1390هاي قبلي مثل نتايج تحقيق زارعي متين و همكارن،با يافته
 فعالانه دارند،  همراه باماهيت رفتارو درجه بالايي از وجداني بودنشناسي  كه حس وظيفه

يعني آنها . انگيزه اساسي آنها براي رفتار خود، ممكن است كه بيشتر ديگر خواهانه باشد
پردازند يا براي حل مشكلات براساس همدستي و تعاون به ارائه راهكارها و پيشنهادات مي

د ورزنبراي ايجاد تغيير به منظور سود رساندن به سازمان از هيچ گونه آوايي دريغ نمي
  .)1390زارعي متين و همكاران،(

استخدام و  زمان در كه داد پيشنهاد هاسازمان به توانمي بالا نتايج بندي جمع با       
 ترين بيش به مشاغل و شخصيت تناسب تا كنند استفاده هاي شخصيتآزمون از كاريابي

د چرا كه در شو مند بهره رويكردي چنين مزاياي از كه سازمان نحوي به برسد، ممكن حد
سازمان هاي دانشي خصوصا در زمينه اجراي مديريت دانش افرادي بايست استخدام و 

هايي داشته باشند كه با سكوت سازگاري ژگي   بكارگماري شوند كه از نظر شخصيتي وي
هاي خود و نهايتا حل نداشته باشد و بدون هيچ ابايي به بيان نظرات، پيشنهادات و ايده

 براي مثال طبق نتايج فرضيات اين تحقيق افرادي كه داراي . بپردازندمسائل سازماني
چراكه در  .نباشندها ويژگي روان رنجوي باشند؛ شايد مناسب استخدام در اين نوع سازمان

بيان  ها، نظرات و پيشنهادات خود راسازمان هاي پژوهشي افرادي را بايد بكار گرفت كه ايده
 در تريبيش است تحقيقات لازم كه شودمي يادآوري انتها در .كنند و خلاق و نوآور باشند

 در موضوع مهم يك عنوان به سكوت كاركنان بر مؤثر شخصيتي هايويژگي ساير مورد
 رافراهم پژوهشگران و مديران آگاهي و درك افزايش زمينه كه چرا بگيرد، صورت هاسازمان

تر اين مفهوم و مديريت مناسبنان كند و از اين رهگذرمي توان مانع از سكوت كاركمي
  . شدتاثيرگذار 
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