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  چكيده
 يآمار ةجامع. اجرا شد يسازمان تفاوتييب يجادكاركنان و ا ياندر سكوت م يتنقش شخص يپژوهش حاضر با هدف بررس

 ـ  يهمگ ـ شـماري، كل ورزش و جوانان استان كرمان بود كه به روش تمـام  ةكاركنان ادار يةشامل كل  يـق تحق ةجـزو نمون
كنان ، سكوت كار)2012 و اسُوالد، يدنو( يتشخص هايپرسشنامه از استفاده با هاداده يگردآور). n=92(محسوب شدند 

و  يرسـون پ بسـتگي هم يباز ضـر . گرفـت انجـام  ) 1389فرد و همكاران، ييدانا( يسازمان تفاوتييو ب) 2009 ينزفيلد،بر(
 شناسـي، يفـه وظ يـان از وجـود ارتبـاط معكـوس و معنـادار م     يحاك نتايج،. شد استفاده هاداده يلتحل يبرا يرمس يلتحل

بـر   يتنشان داد شخص يزن يرمس يلحاصل از تحل هاييافته. بود يسازمان تفاوتييبا سكوت و ب گراييو برون پذيري تجربه
 يرمسـتقيم اثـر غ  تفـاوتي  يبر ب يزسكوت كاركنان ن يقدارد و از طر يممستق يريتأث يسازمان تفاوتييسكوت كاركنان و ب

 مشـكلات  مقابـل  در گـرا، و بـرون  يرپـذ شناس، تجربـه يفهكاركنان وظ گرفت يجهنت توانيم هايافتهبا توجه به . گذارديم
 فرهنگ اظهار ايجاد دنبالبه هااگر سازمان يجهدر نت. سازمان حساس خواهند بود آيندة به و كرد نخواهند سكوت سازمان

  .يرندبگ نظر در يمنابع انسان ريزيبرنامه ايندفر زا بخشي عنوانرا به يتشخص يدبا ،نظر در سازمان هستند
  

  يديكل يهاواژه
  .يشناس يفهوظيت، شخصي، سكوت كاركنان، سكوت سازمان يري،پذتجربه ي،سازمان يتفاوتيب يي،گرابرون
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   مقدمه
). 24(ند كن ميمشخص تلاش  يبه هدف يابيدست ياست كه برا يانسان يروهاياز ن يا سازمان، مجموعه

 يتيهر فرد شخص يقت،افراد مثل هم بودند، اما در حق ةبود اگر هم تر مي مجموعه آسان ينا يريتمد

و  يشگيطور هم فرد است كه به يهاي روان همان ويژگي يت،شخص). 7( دارد يگراننسبت به د يزمتما

 يفرد در رفتارها يتدر سطح اجتماع، شخص). 19(گذارند  مي يراو تأث يفرد بر رفتارها منحصربه

رفتار فرد در  يكاركنان بر چگونگ يتشخص يزر سازمان نشكل د ينمؤثر است؛ به هم يو ياجتماع

هاي  كاركنان، در پژوهش يندةآ يبيني رفتارها در پيش يتنقش شخص). 7(است  يرگذارتأث نسازما

 يرگذارير از تأثيخاهاي  پژوهش هاي يافتهحال آنكه  ،)26(شد  مي يچندان مهم تلق نه يموضوع يي،ابتدا

ها،  پژوهش ينا هاي يافتهبراساس ). 17(برداشته است  هافراد پرد يسازمان يعامل بر رفتارها ينا

، )9( يت، خلاق)5( يرهبر يوةچون ش يسازمان يرفتارها يبرا يمناسب ةكنند بيني پيش يت،شخص

 ي، استرس شغل)22( يشغل يترضا ي،سازمان ي، رفتار شهروند)25( ي، هوش فرهنگ)11( ينيكارآفر

 يريتيو سطوح مد يكار يها در تمام گروه) 6( يشغل يو فرسودگ) 3(مقابله با تعارض  يوة، ش)13(

پنج صفت  ياسشود كه از مق مشخص مي يتي،شخص هاي يپت ةهاي اجراشده دربار مرور پژوهش اب. است

و همكاران  1طوركه چان همان ين مسئلها يلدل. استفاده شده است يريناز سا يشب يتيبزرگ شخص

كه  چارچوب است ينا يتبر جامع يدانشمندان مبن بيشترراسخ  يدةكنند، عق هار مياظ) 2015(

 يي،گرا يشرفتپ ي،مداچون نظم، كار يكه مشخصات شناس يفهوظ يتشخص .1: اند از عبارتي آن ها مؤلفه

 يتشخص .2 گيرد؛ يبودن را در برم يقدق يا خيال يو ب يرياعتمادناپذ يا يريمنطق، آرامش، اعتمادپذ

 يا يرگ گوشه يميت،بودن، صم يجرأت داشتن، پرانرژ يشي،اند چون مثبت ييگرا كه رفتارها برون

 يتشخص .3 دهد؛ يخودجوش بودن از خود بروز م ياپرحرف بودن و خوددار  يابودن، ساكت  ياجتماع

 ي،دورزخر يري،پذ انعطاف ي،فرد به كنجكاو يمند علاقه يكه به معنا) به تجربه يگشودگ( يرپذ تجربه

 يتشخص .4 ؛بودن است يشآزاداند ياكار  بودن، و محافظه پذير يسكر يامبتكر بودن، محتاط  يا يمقررات

 يااعتماد كردن، نامهربان  ي،دوست نوع ي،سخاوت، همدل ي،همانند بخشندگ ياتيكه خصوص يرپذ سازش

رنجور كه در  روان يتشخص .5 ؛دارد يفداكار يا يخلق بودن و خودپسند خوش ياخلق  رئوف بودن، كج

 ي،نگران ياآرامش  يين،عزت نفس پا ي،افسردگ ورزي، ينهك ي،طلب فرد به اضطراب، تنش، ترحم يشگرا

                                                           
1. Chan 
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 ةدانشمندان حوز يرهاي سا پژوهش ير،اخ ياندر سال. )11( شود مي يدهد يزودرنج يا يبردبار

امروزه شواهد و ). 26( تاستر كرده  چارچوب را مستحكم ينا ي،شناسي سازمان شناسي و روان روان

كاركنان در  يبيني عملكرد شغل در پيش يتصفات بزرگ شخص يتبر قابل يمبن ياديمدارك معتبر ز

اجماع  يصفات بر عملكرد شغل ينهر كدام از ا ياثرگذار يزانالبته در خصوص م). 19(وجود دارد  يندهآ

 يبرا ياي قو كننده بيني را پيش يرنجور روان يشناسي و تا حدود وظيفه اي عده ي،از طرف .وجود ندارد

 يرند،بگ يشتريب يازدو بعد امت ينكه در ا يدانند و معتقدند، افراد عملكرد در انواع مشاغل مي ةنحو

 يدهعق يزن يتعداد يگر،از طرف د. آميزتري خواهند داشت موفقيت يعملكرد شغل ياد،ز ياراحتمال بس به

 يبا عملكرد شغل) پذيري و سازش يريپذ تجربه ،گرايي برون( يتيصفات شخص يرسا ياندارند رابطة م

  ). 26( يستن يشگيوابسته بوده و هم يو مكان يزمان ياتبه مقتض يشترب

مورد توجه در سازمان  يقلمرو پژوهش يكاست كه به  يتنها چند سال »سكوت كاركنان« مفهوم

و بر  دانستند يم »يو همدل يهمراه«در ابتدا سكوت را معادل  ياز بعد اجتماع). 9(شده است  يلتبد

 يچنكند، ه يانرا ب اعيهاي خود در تعاملات اجتم ها و نگراني دغدغه يفرض بودند كه اگر كس ينا

است كه اگر شما به طرف  ينا يدگاهد ينرد ا يبرا يمنطق يلدل يكاما ). 20(وجود ندارد  يمشكل

 يابه او شانس اصلاح خطا  يد،ده يحشده است توض تان يه سبب ناراحتك يرفتار ةمقابل خود دربار

 يمنته ياجتماع ةبه فاجع مكن استمشكل كوچك م يكصورت  ينا يردر غ ايد؛رفتارش را داده يهتوج

مورد توجه قرار گرفته است  يتازگ آن، به يبعد سازمان يست،ن ينوظهور يدةسكوت اگرچه پد). 27(شود 

از آنها،  منظوركه  گيرديمورد اشاره قرار م »يسكوت سازمان«و  »سكوت كاركنان«چون  ينيكه با عناو

 يانخود را در م يسازمان هاي يدگاهو د ها يشنهاد، پها، نظرها يدهاست كه در آن، افراد، ا يرفتار

پردازان در  هينظر). 15(كنند  را افشا نمي يگراند يرقانونيو غ يراخلاقيغ يعمد رفتارها به ياگذارند  نمي

كه  يعسكوت مط :دندكربندي  دستهكاركنان ساكت را در سه مؤلفه  يرفتارها هاي ابتدايي، يهنظر

در برابر  كند، زيرا يم يش خوددارهاينظر يا، اطلاعات ها يدها ةاز ارائ يفرد يناست و چن يذات يرفتار

مسامحه و غفلت بروز  ي،كار اهمال ي،مشاركت چون كم ييكه رفتارها يافراد. است يمتسل يطيهر شرا

ترس  يلدل به ياطلاعات كار يعنوان حذف عمد به ي،سكوت تدافع. گيرند يرده قرار م يندر ا دهند، يم

رفتارها را با هدف  ينممكن است افراد، ا يگاه. شود مي يفتعر يگراند جويانة يتلاف هاي از اقدام

در  يعانهرفتار سكوت با سكوت مط ينا تفاوت. ام دهندخود در سازمان انج يتو موقع يگاهمحافظت از جا

 گيرد، يبه سكوت م يمعمد تصم به يط،از شرا يفرد پس از كسب آگاه ي،است كه در رفتار تدافع ينا
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حفظ اطلاعات  يزدوستانه ن منظور از سكوت نوع. است يو انفعال يذات يرفتار يع،حال آنكه سكوت مط

بودن با  يرانفعاليو غ ينوع سكوت از لحاظ تعمد اين. است رينيبه سا يرسان با هدف منفعت يكار

 يمنفعت شخص يجا به يمنفعت جمع در پي يشترمنظر كه ب يناما از ا ،شباهت دارد يسكوت تدافع

به سكوت كاركنان  يگردو بعد د يزن) 2009( 1ينزفيلدبر). 23(متفاوت است  يبا سكوت تدافع ،است

ضرر  يجادا يبرا يسكوت عمد(كننده  نفس و سكوت منحرف از عدم اعتمادبه يافزود و آنها را سكوت ناش

 يش، افزا)9( يو تعهد شغل يتخود را در كاهش رضا يامدهايرفتار سكوت، پ. )8( نام نهاد) به سازمان

 هاپژوهش. دهدينشان م) 23( يمال يسازمان و ضررها يف، عملكرد ضع)15(و ترك شغل  يبتغ يزانم

-از دغدغه يكيحداقل  ةدربار دهنديم يحو متخصصان ترج يراندرصد از مد 85از  بيش اندداده نشان

اظهار نظر  يجا به-كاركنان به سكوت  يشگرا ييچرا يدر بررس). 20(خود، ساكت بمانند  يكار هاي

 ةو سابق يسازمان ةرد يت،مانند سن، جنس( ي، پژوهشگران به عوامل فرد- يسازمان هايينگران ةدربار

 يدو عقا يمانند ساختار سازمان( ي، سازمان)يريتمد هاي يوهو ش يرانمانند طرز فكر مد( يريتي، مد)يكار

. )15،9(اند  اشاره كرده) اعتمادي يو جو ب يتمسئول يپراكندگ يي،مانند همنوا( يو اجتماع) ييرناپذيرتغ

مفهوم  ينتوجه روزافزون پژوهشگران به ا يلاز دلا يگرد يكي ي،سكوت سازمان يمنف يامدهايبر پ علاوه

 يانرفتار سكوت م يوعاست كه ش ين، اكند يم يانب) 2009( ينزفيلدطور كه بر در سازمان، آن يدجد

 يكاركنان در آغاز زندگ. )8(بينجامد در سازمان  تفاوت يكاركنان ب يريگ به شكل مكن استكاركنان م

 ييمشكلات از جا. كنند يفاا يديو كل مهم يده شده تا نقشبه آنها دا يتيكنند موقع خود فكر مي يشغل

ح يدر ابتدا، آنها ترج .شود و تحول مي ييرطرز فكر آنها در طول زمان دچار تغاين شود كه  شروع مي

تفاوتي در سازمان  بي يجتدر به ميان كاركنانسكوت در  يوعشوند و با ش يلساكت تبد فرديبه  دهند يم

  .)18( يابد ياستقرار م

 اند كرده يفتعر ياجتماع يها فرد و نظام يانم ييتفاوتي را احساس جدا بي) 2009( 2و كرِن ويلنسن

 ياست كه كاركنان نسبت به رخدادها يطيتفاوتي در سازمان، شرا اساس، منظور از بي ينبر ا. )28(

تفاوتي در سازمان، رفتار  بي حيطة). 14(ند ا تفاوت يسازمان ب يها و شكست ها يتاطراف و موفق يطمح

 يفوظا ي،و نبوغ فرد يتو بدون استفاده از خلاق ينماش يككه همانند  كند يم يفرا توص يفرد

نظر  منظم به يسازمان يناگرچه در ظاهر، چن ).28( دهد يانجام م يترا بدون توجه و اهم يسازمان

                                                           
1 . Brinsfield 
2. Willemsen & Keren 
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 توان يم يقت، اما در حقدهند يانجام م و هماهنگ يقصورت دق خود را به يفكاركنان، وظا يراز رسد، يم

 يها در سازمان). 12(متحرك دانست  يها همان مرده يا روح يب يها از انسان يا سازمان را مجموعه ينا

 ينما به ا ينجادر ا«، »كنم يكمك توانم يمورد نم يندر ا«، »يستمن ن يفةوظ ينا«، جملات تفاوت يب

 يدهوفور شن به ،»كار را انجام داده است ينا يگريو كس د يستاشتباه من ن ينا« يا »كنيم يشكل كار م

و تلاش نشان  يتاز خود جد يگرشود، كاركنان د يلتفاوتي به فرهنگ تبد كه بي يزمان). 14(شود  مي

ها با  ها و شركت معضل در تمام سازمان ينمتأسفانه ا). 28( يستندها ن فرصت يافتن در پيو  دهند ينم

را در  يتفاوتي سازمان فرهنگ بي يها نشانه) 2008( 1بايرد). 18(شود  مي يافت يدازه و در هر صنعتهر ان

به  احترامي يمانند ب ،ندا كه در رفتار كاركنان قابل مشاهده يرفتار تأثيرات .1: دكر  دو دسته تقسيم

كه در  يكاركرد تأثيرات .2و  ان؛سازمان و كاهش احساس تعهد به سازم نابعاتلاف م ي،سازمان ينقوان

و اهداف سازمان و  يتبه مأمور يابيدست منظور بهمانند عدم تلاش  ند،وضوح مشهود عملكرد آنها به

، )2011(و همكاران  فرد ييدانا يدةبه عق مان،تفاوتي نسبت به ساز بر بي علاوه). 10(با آن  يهماهنگ

رفتار نامناسب و سردرگم (، ارباب رجوع )يررفتار نامناسب و كاهش همكا(تفاوتي نسبت به همكاران  بي

وري  اهميتي نسبت به بهره بي(و كار ) و طفره رفتن از پاسخگويي يكاهش همكار( ير، مد)يكردن عمد

تاكنون  يتفاوتي سازمان بي يجادا يلاز دلا. )12(اند  يتفاوتي سازمان هاي بي از مؤلفه يزن) به كار ينيو بدب

و  سالاري يستهكاركنان، فقدان شا يازهاياز ن يآگاهنامانند ( يريتيهاي گوناگون به عوامل مد در پژوهش

هرم  كراسي،بورو يختگيگس لجام ي،و سازمان ياهداف فرد يانم يمانند ناهماهنگ( ي، ساختار)يضتبع

 يها ها و پاداش در پرداخت ريتأخ يين،مانند حقوق پا( يزشي، انگ)بازخورد يستمس نبود گيري و يمتصم

 ةدربار يآگاهناو  يو نوآور يتخلاق يةنبود روح گروهي،به كار  علاقگي يمانند ب( يو فرد) يرجذابغ

  ).21،16،10(اشاره شده است ) يفرد هاي ييتوانا

آنها در سازمان  يندةرفتار و عملكرد آ ةافراد بر نحو يتشخص يرگذاريها بر تأث پژوهش يدتأك با وجود

محققان در  ي،تفاوتي سازمان سكوت كاركنان و بي يادز يو سازمان يفرد هاي يبآس ينو همچن

رفتار سكوت در كاركنان و  يوعدر ش يتشخص يرتأث يابيكه به ارز يخود به پژوهش يوجوها جست

نقش  يهدف بررس پژوهش حاضر با ين،بنابرا. نكردند يداپ يپرداخته باشد، دسترس يتفاوتي سازمان بي

  .تفاوتي در سازمان، اجرا شد بي يريگ در بروز رفتار سكوت و شكل يتشخص

                                                           
1. Byrd 
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  ي تحقيقشناس روش
 يدانيها، م داده يآور و از نظر جمع يبه لحاظ هدف، كاربردي، از نوع همبستگ يفيروش پژوهش، توص

 يوةكاركنان ادارة كل ورزش و جوانان استان كرمان است كه به ش يةپژوهش شامل كل يآمار ةجامع. بود

 86شده،  يعتوز هاي پرسشنامه ياناز م). n=N=92(دند كردر پژوهش مشاركت  يسرشمار يريگ نمونه

و  يدنو( يتشخص يها ها، پرسشنامه داده يابزار گردآور. شد وتحليل يهتجز ايندكامل، وارد فر ةپرسشنام

) 1389و همكاران،  فرد ييدانا( يتفاوتي سازمان و بي) 2009 ينزفيلد،بر(كوت كاركنان ، س)2012اسُوالد، 

 يزدر پژوهش حاضر ن. بود شده ييدو تأ يبررس يشينهاي پ ها در پژوهش پرسشنامه ياييو پا ييروا. بود

آنها  يروند يشد و همسان ييدمتخصص تأ تاداننفر از اس 8ها با استناد به نظر  پرسشنامه ييمحتوا ييروا

 93/0و  84/0، 81/0 يبترت به ،نفر 35با  يمقدمات ةمطالع يككرونباخ و در  يروش آلفا يقاز طر يزن

و  يرسونپ يهمبستگ يبضر( يو استنباط يفيآمار توص يها ها از روش داده يلتحل يبرا. شدمحاسبه 

  .استفاده شد 8/8و ليزرل نسخة  20اس نسخة .اس.پي.ي آماري اسافزارها نرمو ) يرمس يلتحل
 

  هايافته
 ردة در آنان اغلب. بود سال 2/21±8/1 و 6/42 ±3/3 يبترت كاركنان به يكار ةو سابق يسن يانگينم

) درصد 43(بودند  يكارشناس يليمدرك تحص ي، دارا)درصد 7/47(سال قرار داشتند  41از  يشب سني

 .آنان، مرد بودنددرصد  2/73و 

 تحليل توصيفي ابعاد شخصيت و سكوت سازماني. 1جدول 

رفتارهاي سكوت   ابعاد شخصيت
  كاركنان

ي ها مؤلفه
تفاوتي بي

 سازماني

تفاوتي به بي  62/3±62/0  سكوت تدافعي  92/3±56/0  شناسي وظيفه
  78/3±32/0  سازمان

تفاوتي به بي  09/3±53/0  دوستانه نوعسكوت   84/2±52/0  رنجوري روان
  26/3±47/0  كار

سكوت ناشي از عدم   86/3±32/0  پذيري سازش
تفاوتي به بي  51/3±52/0  نفس اعتمادبه

  12/4±58/0  مدير

  79/3±56/0  سكوت مطيع  12/3±48/0  پذيري تجربه
تفاوتي به بي

  76/2±54/0  همكار

تفاوتي به بي  22/2±46/0  كننده منحرف سكوت  56/3±45/0  گرايي برون
  69/2±41/0  ارباب رجوع
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شناس بودند؛ اغلب رفتار  يفهوظدهد، كاركنان بيشتر داراي شخصيت  يمنشان  1طوركه جدول  همان

 .تفاوت بودند يبدادند و بيش از همه نسبت به مدير  يمسكوت مطيعانه بروز 

 

 تفاوتي سازماني هاي بي مؤلفهارتباط ابعاد شخصيتي با رفتارهاي سكوت كاركنان و  .2جدول 

ابعاد 
  شخصيت

 گرايي برون پذيري تجربه  پذيري سازش  رنجوري روان  شناسي وظيفه

r sig  r sig r sig r sig r sig 

سكوت 
 001/0  - 232/0 001/0  - 273/0 001/0  293/0 001/0  437/0  001/0  - 414/0  تدافعي

سكوت 
 003/0  - 474/0 001/0  - 258/0 001/0  171/0 041/0  286/0 001/0  - 285/0  دوستانه نوع

سكوت ناشي 
 001/0  -236/0 001/0  -648/0 001/0  283/0 001/0  857/0 006/0  - 559/0  ...از 

 001/0  - 412/0 001/0  - 593/0 001/0  562/0 001/0  304/0 001/0  - 384/0  سكوت مطيع

سكوت 
 001/0  - 207/0 001/0  - 125/0 001/0  153/0 001/0  157/0 027/0  - 192/0  كننده منحرف

  شاخص كلي 
سكوت 
  كاركنان

476/0-  001/0 348/0  001/0 369/0  001/0 461/0-  001/0 425/0 -  001/0 

تفاوتي به  بي
 001/0  365/0 001/0  - 183/0 001/0  667/0 001/0  719/0 001/0  - 247/0  سازمان

تفاوتي به  بي
 001/0  293/0 001/0  - 247/0 001/0  532/0 001/0  573/0 001/0  - 110/0  كار

تفاوتي به  بي
 551/0  - 473/0 001/0  - 283/0 001/0  573/0 001/0  318/0 001/0  - 407/0  مدير

تفاوتي به  بي
 081/0  -638/0 001/0  -326/0 001/0  371/0 001/0  285/0 001/0  - 385/0  همكار

تفاوتي به بي
 001/0  467/0 001/0  - 582/0 001/0  309/0 001/0  230/0 001/0  -256/0  رجوعارباب

  شاخص كلي 
تفاوتي  بي

  سازماني
379/0 -  001/0  481/0  001/0  457/0  001/0  358/0 -  001/0  415/0 -  001/0  

 

تفاوتي  هاي بي سكوت و مؤلفه يكاركنان با رفتارها يتيابعاد شخص يانم يهمبستگ يبضرا 2جدول 

 يجهنت توان يم ،صدم بود تر از پنج كه كوچك يبا توجه به سطوح معنادار. دهد ميرا نشان  يسازمان

  .دارد دوجو يتفاوتي سازمان با سكوت كاركنان و بي يتابعاد شخص ينب يگرفت كه ارتباط معنادار
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241/0  402/0  

386/0  

 

 

 

 

  مدل حاصل از آزمون تحليل مسير. 1شكل 

  ي برازش مدلها شاخص. 3جدول 
  CFI GFI  AGFI RMSEA  شاخص
  021/0  92/0  94/0  97/0  75/1  ميزان

  05/0كمتر از  90/0بيش از  90/0بيش از   90/0بيش از   2كمتر از   ملاك

 برازش مطلوب برازش مطلوب برازش مطلوب برازش مطلوب  برازش مطلوب  تفسير

 

 يرمس يلتحل يوةاز ش يتفاوتي سازمان در سكوت كاركنان و بي يتنقش شخص يمنظور بررس به

 يتمطلوب يزانبرازش مدل وجود دارد كه م يابيارز يبرا يمتعدد يها روش، شاخص يندر ا. استفاده شد

 يرتأث يتابعاد شخص ،1شكل در آمده  دست براساس مدل به. آورده شده است 3آنها در جدول  يرو تفس

بر  يزسكوت كاركنان ن يقاز طر يگر،د ياز سو .دارد يتفاوتي سازمان بر سكوت كاركنان و بي يميمستق

  .است يرگذارتأث يتفاوتي سازمان بي
 

  يريگ جهينتبحث و 
 يبررس يتفاوتي سازمان بي يجادكاركنان و ا ياندر بروز رفتار سكوت م يتپژوهش حاضر نقش شخصدر 

و كمتر  شناس يفهوظ يتيشخص يشتربود كه كاركنان، ب يناز ا يها حاك داده يفيتوص يلتحل. شد

و متعهدند و  يوجدان كار يدارا يافراد ي،بررس موردكاركنان  يعبارت به. رنجور داشتند روان يتيشخص

تا  يبند رتبه ينا. و مضطرب دانست ييننفس پا اعتمادبه يجاني،ه ثباتي يبا ب يآنها را افراد توان يكمتر م

 يزن) 1393(زاده و همكاران  و محرم) 1389(و همكاران  يهاي دهقان مشابه در پژوهش يطرابا ش يحدود

 يان؛ به بدادند يانجام م يعانهسكوت مط تاركاركنان اغلب رف يز،در بخش سكوت ن. )3،6( وجود داشت

 سكوت كاركنان

 بي تفاوتي سازماني
 شخصيت
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. گرفتند يم يدهناد يكار و مشكلات موجود را با مسامحه پذيرفتند يكار را م يطحاكم بر مح يطبهتر، شرا

موارد  يراز سا يشو سپس سازمان ب يرتفاوتي كاركنان نسبت به مد بي يز،تفاوتي ن هاي بي مؤلفه ينةدر زم

 كارانو هم يريدر پژوهش حر. است) 1393(هاي پژوهش حريري و همكاران  كه متفاوت از يافته بود

 يساختار يها كه تفاوت )2( دبودن تفاوت يب يرنسبت به سازمان و سپس مد يشتر، كتابداران، ب)1393(

 يهرا توج يبند اختلاف در رتبه ينها، وجود ا پژوهش يندر ا يتحت بررس يها سازمان يريتيو مد

  .كند يم

 يربر سكوت كاركنان تأث يتيابعاد شخص يطور كل نشان داد به يرمس يلحاصل از تحل هاي يافته

بر رفتار كاركنان  يتيابعاد شخص يربر تأث يشترپكه  يهاي پژوهشنتايج با  يافته ينا. گذارند مي يممستق

هاي  در پژوهش يزطور خاص ن به. كرده بودند، مطابقت دارد يدآنان تأك يكار و عملكرد شغل يطدر مح

با سكوت كاركنان  يتيعوامل شخص يان، ارتباط م)1391( يليو خل يو افخم) 1392( يهو اسلام يفيشر

به وجود ارتباط معكوس و معنادار  توان يم يزن يآزمون همبستگ هاي يافتهدر . )1،4( نشان داده شده بود

و  يپژوهش افخم هاي يافتهگرايي با سكوت اشاره كرد كه با  و برون يريپذ تجربه ،شناسي وظيفه يانم

 يتيسه بعد شخص ينكه كاركنان در ا يازيهرچه امت يعبارت به. )1( مشابهت دارد) 1391( يليخل

 يانب) 2015( 1يركه ما گونه همان. يابد يبروز رفتار سكوت در آنها كاهش م يزانم يابد، يشاافز گيرند يم

؛ دهد يافراد را نشان م ييگرا و هدف يسختكوش پذيري، يتمسئول يزانم ،شناسي كرده است، وظيفه

 يگرانفرد به تعامل با د يلگرايي شامل شدت تما و برون كند يم يفرا توص يلتخ يتقابل يري،پذ تجربه

وگو،  پرداز، نوآور، فعال و اهل گفت يدها پذير، يتافراد باوجدان، مسئول گفت توان يم ينبنابرا. )19( است

نسبت به آن واكنش نشان خواهند داد و  ،در سازمان مشاهده كنند يرقانونيغ يرفتار يااگر مشكل 

نخواهند  يبا آنها، ساكت باق يبه تداوم دوست يلتما اي يگراند جويانة يتلاف هاي ترس از اقدام يلدل به

با سكوت كاركنان رابطة مثبت معنادار  يرنجور پذيري و روان سازش يتيابعاد شخص ينب ينهمچن. ماند

 يشتردر كاركنان ب يرنجور پذيري و روان سازش يتيهاي شخص هرچه ويژگي يگر،د يانبه ب. آمد دست به

چان و همكاران  ةبه گفت يرپذ افراد سازش. يابد يم يشرفتار سكوت در آنها افزا ةباشد، امكان مشاهد

رنجور  و افراد روان دهندوفق  يطيكنند خود را با هر شرا دلسوزند و تلاش مي يگراننسبت به د) 2015(

نباط است ينچن توان يم يجهدر نت. )11( ندارند يادينفس ز ند و اعتمادبها ثبات يب ياز لحاظ عاطف يزن

                                                           
1. Mayer 
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به  يازن يطدر شرا ،دارند يينينفس پا اعتمادبه ياند ا مطلق يمدوست، منفعل و تسل كه نوع ييكرد آنها

  . دهند يم يحاظهار نظر، سكوت را ترج

علاوه  به. دارد يتفاوتي سازمان بر بي يممستق يريتأث يتينشان داد ابعاد شخص ينهمچن ير،مس تحليل

 ينزفيلدپژوهش برنتايج تفاوتي مؤثر است كه با  بر بي يرمستقيمطور غ سكوت كاركنان به يقاز طر

و ) 8(شود  مي تفاوتي در سازمان منجر كه عنوان كرده بود، رفتار سكوت كاركنان به بي) 2009(

 ،)4(ي سازمان يها كاركنان و فرهنگ يبر رفتارها يتشخص يرگذاريتأث ةدربار يهاي قبل پژوهش

 ياناز وجود ارتباط معكوس و معنادار م يحاك يزن يآزمون همبستگ يجاز نتا يبخش. مطابقت دارد

 تر، شناس يفههرچه افراد وظ يعني ؛بود يسازمان يتفاوتيبا ب ييگراو برون يريپذ تجربه ،شناسي وظيفه

طوركه عنوان  همان. نخواهند بود تفاوت يو ب انگيزه يب سازمان به نسبت باشند، گراترو برون پذيرتر تجربه

 يننشد؛ بنابرا يافتداشته باشد،  يكه مشابهت موضوع يمحققان، پژوهش يوجوها در جست ،شد

زاده  محرم يدگاهد اساسبر شناس يفهوظ افراد ينكهاما با توجه به ا. پرداخت يممستق يسةبه مقا توان ينم

عال، نوگرا و ف يافراد ير،پذ در كارها دارند و افراد تجربه يمدار چون هدف يمشخصات) 1393(و همكاران 

انتظار داشت  توان يم ،)6(هستند  يو سخنور يگرانبا د يدنبال دوست به يزگراها ن ند و برونا مستقل

ارتباط  ي،آزمون همبستگ هاي يافته يگردر بخش د. نباشند انگيزه يب يو سازمان يفرد يشرفتنسبت به پ

مبنا، افراد  ينبر ا. تفاوتي مشاهده شد با بي يرنجور پذيري و روان سازش يانم يمثبت و معنادار

 ينجادر ا. شوند يتفاوتي سازمان وجود دارد كه دچار بي يرنجور، احتمال كمتر و افراد روان يرپذ سازش

حاكم و افراد  يطيمح يطشرا يرشپذ يگران،با د يافراد سازگار همانند همساز يتيهاي شخص ويژگي يزن

  . دهد يتفاوتي سوق م ، آنها را به سمت بي)3( يس درونو تر ينيرنجور مانند بدب روان

 يپژوهش حاضر مبن هاي يافته ، در امتدادسازمانيتفاوتي  سكوت كاركنان و بي يمنف يامدهايپ اگر

  توان يم ،تفاوتي در سازمان قرار داده شوند بي يجادبر سكوت كاركنان و ا يتيابعاد شخص يبر اثرگذار

 يكه در برابر امور جار شندداشته با ياردر اخت يدارند كاركنان يلتما يراندكرد كه اگر م گيري يجهنت

 يارا نزد خود نگه ندارند  يعمد اطلاعات اساس به يگران،علت ترس از د سازمان خود را مسئول بدانند و به

را  يتعامل شخص يدتلاش كنند، با يتجد آن با يداشته باشند و برا يتسازمان حساس يندةنسبت به آ

  .يرندخود در نظر بگ يها در سازمان ياستخدام ايندهاي فر از مؤلفه يكيعنوان  به
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