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 مقدمه

وری و گسترش ها جهت بهرهباشد. سازمانترین سرمایه دانشی نیروی انسانی میدر هر سازمانی، مهم

بیشتر، مستلزم استفاده و کاربرد درست از این نیروی بسیار مهم و حیاتی هستند و برای تقویت خلاقیت 

هایشان هایی جهت یرطرف نمودن نگرانیهای آنان توجه کنند، یا راهو انگیزه کارکنان باید به نظرات و ایده

ای به نام سکوت سازمانی ها باعث ایجاد پدیدهز جانب کارکنان در سازمانایجاد کنند. عدم بیان نظر ا

 .]1[گردد می

تواند تواند عملکرد سازمانی را نامساعد نماید. سکوت میسکوت سازمانی یک انتخاب رفتاری است که می

بیان کردند ( 2009. برینزفیلد و همکاران )]17[مکانیسمی جهت ایجاد فشار برای هر فرد و سازمان شود 

تواند در ابتدا در ها سکوت می. ازنظر آن]12 [که سکوت ممکن است در سطوح تیمی و سازمانی باشد

که بسیاری از افراد طوریسطح فردی شروع و سپس ممکن است در میان اعضای تیم مسری شود، به

طور و بهخواهند صحبت کنند. همچنین نشان دادند که سکوت کارکنان فراگیر، چندبعدی نمی

 های رفتار سازمانی است.توجهی مربوط به دیگر پدیدهطور قابلگیری شود و بهتواند اندازهاعتمادی میقابل

ها در جهان شناخته عنوان بهترینهایی که بهتقریباً به طرز عجیبی، مشکل سکوت حتی در سازمان

ر مضر و اغلب موجب افزایش میزان ها بسیاشوند، در حال افزایش است. سکوت کارکنان در سازمانمی

شود که خود را در غیبت و گردش کار و شاید سایر رفتاری ناخواسته نشان نارضایتی در میان کارکنان می

. ارتباط مستقیمی بین سکوت ]34[تواند فعال، آگاهانه، عمدی و هدفمند باشد . سکوت می]9[دهد 

های گیریطورکلی اثربخشی و تصمیمسکوت سازمانی بههای سازمانی وجود دارد، گیریسازمانی و تصمیم

گذارد؛ زیرا از بازخوردهای منفی کند. سکوت سازمانی بر توسعه سازمان تأثیر میسازمانی را محدود می

ای . سکوت پدیده]27[باشد کند و بانفوذ آن، سازمان قادر به بررسی و تصحیح خطا نمیجلوگیری می

حرفی در مقابل بیان قین آن را خلاف آوای سازمانی و یا به معنی بیمخرب است؛ هرچند برخی محق

توان این دو را دو افتد، لذا نمیهای مختلف اتفاق میکنند، اما سکوت در بستری متفاوت و با انگیزهمی

 .]3[ سر یک طیف دانست

شخصیتی الگوی  تیپباشد. های شخصیتی کارکنان مییکی از عوامل تأثیرگذار بر سکوت سازمانی، تیپ

نماید ، ها عمل میبندی شخصیت افراد در گروهعنوان شاخصی جهت طبقهویژگی مشخص را که به

توان شخص واقعی را ارزیابی هایی هستند که بدان وسیله میهای شخصیتی مدلتیپکند. گیری میاندازه

روه همسالان، عوامل ارثی نمود. هر تیپ حاصل تعاملی خاص میان چند نیروی فرهنگی و شخصی مانند گ

دیگر هر تیپی، ذخایر خاصی عبارتو ژنتیکی، والدین، طبقه اجتماعی، فرهنگ و محیط فیزیکی است. به

های مختلف ها را در جهت غلبه بر مشکلات و وظایف محیطی دارد. ازآنجاکه تیپها و مهارتاز نگرش

اند که خود را با افراد و موضوعات مخصوصی ایلها و حالات مزاجی متفاوتی هستند مدارای علایق صلاحیت

ها و طرز تفکرشان نسبت به جهان احاطه کنند و در جستجوی مسائلی هستند که با علایق، صلاحیت

 .  ]6[های شخصیتی آنها استکننده ویژگی. رفتار حسابرسان منعکس]2[همسو باشد 
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تحقیقاتی در زمینه بررسی سکوت سازمانی و ارتباط آن با کارایی و عملکرد کارکنان انجام شده است. 

هویت  -( در تحقیقی نشان دادند که ارتباط مثبتی میان فضا و محیط سازمانی2012وانگ و هیسه )

. نتایج ]33[د دار نداراخلاقی با سکوت متواضع )مطیع( وجود دارد، اما با سکوت تدافعی ارتباط معنی

دوستی با عملکرد و ارتباط منفی ( حاکی از ارتباط مثبت سکوت نوع2014تحقق کیلینک و یولوسوی )

( حاکی 2018. نتایج تحقیق اکسن و همکاران )]23[باشد سکوت مطیع و تدافعی با عملکرد کارکنان می

بین سکوت مطیع و تدافعی با  دوستی و کارایی کارکنان و ارتباط منفیاز ارتباط مثبت بین سکوت نوع

.وجود یک محیط سالم و بدون تنش می تواند از ایجاد فشارهای روحی بر ]10 [کارایی بوده است

حال سکوت سازمانی از زاویه شخصیت بررسی نشده است، . با توجه به اینکه تابه]9[ حسابداران بکاهد

ر ابعاد سکوت سازمانی حسابرسان های شخصیتی حسابرس بهدف از پژوهش حاضر بررسی تأثیر تیپ

 باشد.می

 مبانی نظری پژوهش

 سکوت سازمانی

واسطه آن سازمان برای حل مسائلی که با آن روبرو ای جمعی است که بهسکوت سازمانی عبارت از پدیده

تواند عملکرد . سکوت سازمانی یک انتخاب رفتاری است که می]20[دهد است، همفکری کمتری انجام می

باشد که در آن کارکنان سازمان . سکوت سازمانی رویدادی می]17[نی را بدتر کند یا بهبود بخشد سازما

نمایند. سکوت به دلایل متفاوت از اظهارنظر در خصوص مسائل سازمان خودداری نموده و سکوت می

ن باید فورا علامت بسیار مهم بیماری، استرس، پیری، افسردگی یا ترس در سازمان به شمار رفته و مدیرا

تر و حتی مرگ توجهی به این امر باعث رخ دادن اتفاقات وخیمدلیل آن را پیگیری و برطرف کنند. بی

 .]20[گردد سازمان می

بهره ترس از پیامدهای اظهارنظر شامل تنبیهات، مرگ، بیالف( ترین دلایل سکوت سازمانی شامل: مشخص

توجهی مدیر ارشد و بلااستفاده ماندن ترس از بیب( ماندن از امتیازات، برکناری از پست سازمانی و... 

ها. در بدترین حالت مدیران ممکن است نظریات مطرح شده را نخوانند و در بهترین حالت نظریات و ایده

توجیه اقدام به های غیرقابلمصلحتممکن است مدیر ارشد این نظریات را بخواند ولی با دلایل ناکافی یا 

شده که های ارائهکه سازمان برای ایدهها: وقتیبدون پاداش گذاشتن ایدهج( شده بنماید. رد ایده ارائه

 .]17[کند اند پاداشی پرداخت نمیمورداستفاده هم قرارگرفته و اثربخش بوده

باشد. حالت بسیار نامساعدتر ترس می اصلی سکوت در سازمان، احساس ناامنی و به عبارت دیگر دلیل

ظاهر فعال و پر سروصدا هستند ولی از اظهارنظرهای سکوت سازمانی زمانی است که کارکنان سازمان به

کنند یا نمایند و در برخوردها چیزی را بیان میواقعی و اقدامات مناسب و کارشناسی شده خودداری می

زمان مدنظر دارد؛ متخصصان علم مدیریت از پدیده سکوت دهند که مدیر ارشد ساکاری را انجام می

 .]17[برند سازمانی با عباراتی مانند خطرناک یا مضر نام می

-معمولاً واژه سکوت سازمانی در مورد موضوعاتی کاربرد دارد که از نظر کارکنان سازمان قابل بحث نمی

، اخبار بد، دعواها و مشکلات پرسنلی باشند. این موضوعات شامل عملکرد مدیر ارشد، عملکرد همکاران
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های ساکت اصولا بحث در چنین مواردی را بی حاصل دانسته و باشند. به بیان دیگر پرسنل سازمانمی

( رابطه سکوت سازمانی با عملکرد کارکنان دانشگاه علوم 1394. بزرگ نیا و عنایتی )]20 [مانندساکت می

دار میان سکوت تایج حاصکی از آن است که؛ رابطۀ منفی و معنی. ن]1[پزشکی مازندران را بررسی کردند 

 سازمانی و عملکرد کارکنان دانشگاه علوم پزشکی مازندران وجود دارد.

گردد و در های زیادی، امتناع کارکنان از ارائه نظرات، در مورد مشکلات سازمانی مشاهده میدر سازمان

ها باارزش نیست و گردد کارکنان احساس کنند نظرات آنها فضایی ایجاد شده است که باعث میسازمان

تواند ناشی از نبود اطلاعات و اعتماد . این مورد می]15[گردد باعث بازداشتن کارکنان از ارائه نظرات می

اند. به واقع سکوت سازمانی، عبارت از گذاری کردهو آن چیزی باشد که محققان آن را سکوت سازمانی نام

ها، نظرات و اطلاعات در مورد مشکلات سازمانی است. سکوت سازمانی رویدادی ارائه ایدهخودداری از 

های سازمانی، مانند فرآیندهای باشد که در سطحی از سازمان ایجاد شده و متاثر از ویژگیاجتماعی می

 .]4[رد گیری، فرآیندهای مدیریت، اطلاعات به موفع، فضای سازمانی و ادراک کارکنان قرار داتصمیم

اند که سکوت ( استدلال کرده2003( و وین داین و همکاران )2001هارلوز )محققانی مانند پیندر و

توان آن را به سه دسته بر اساس انگیزه کارکنان یک ساختار چندبعدی است و پیشنهاد کردند که می

تدافعی )یک رفتار  شده توسط استعفا(، سکوتبندی کرد: سکوت مطیع )رفتار غیرقانونی تحریکطبقه

دوستانه )رفتار دیگری که توسط انگیزه شود( و سکوت نوعخود محافظتی که توسط ترس تحریک می

های سکوت مطیع به معنی اجتناب از ارائه نظرات، اطلاعات یا نظریه .]32[، ]29[ شود(همکاری ایجاد می

افعی، رفتار تعمدی که جهت حفظ مرتبط بر اساس تسلیم و رضایت دادن به هر شرایطی است. سکوت تد

خویش از تهدیدهای خارجی است؛ اما این نوع سکوت برعکس سکوت مطیع، بیشتر حالتی غیرانفعالی 

حال خودداری از گیری و درعینهای موجود در تصمیمدارد و دربرگیرنده آگاهی بیشتر از شقوق و گزینه

دوستانه مبتنی بر موضوع رفتار . سکوت نوع]14[ ها، اطلاعات و نظرات در زمان مقتضی استارائه ایده

و عبارت است از اجتناب از ارائه نظرات، اطلاعات و یا نظرات مرتبط با  ]25[باشد شهروندی سازمانی می

مساعی و دوستی، تشریکهای نوعکار، در جهت سود بردن دیگر افراد در سازمان و بر اساس انگیزه

نماید باشد که اصولا بر دیگران تمرکز و تأکید میدوستانه، تعمدی و غیر منفعلانه میهمکاری. سکوت نوع

توان آن را از طریق فرمان و دستورات دوستانه رفتار با بصیرت و عقلایی است که نمی. سکوت نوع]30[

توانند باعث ها نامطلوب هستند، زیرا میطور کل انواع سکوت اغلب برای سازمانسازمانی اجرا کرد؛ به

 تغییرات سازمانی شوند.

 های شخصیتیتیپ

توان شخصیت فرد را ارزیابی نمود. هر تیپ حاصل وسیله آن می باشد که بههای شخصیتی الگویی میتیپ

تعاملی خاص بین چند نیروی فرهنگی و شخصی مانند گروه همسالان، عوامل ارثی و ژنتیکی، والدین 

باشد. به بیان دیگر هر تیپی، حاوی ذخایری خاص از ی اجتماعی، فرهنگ و محیط فیزیکی میطبقه

های ظور تسلط بر مشکلات و وظایف محیطی است. به دلیل اینکه تیپهایی به منها و مهارتنگرش

اند که خود را با افراد و موضوعات ها و حالات مزاجی مختلفی دارند، مایلمتفاوت علایق صلاحیت
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ها و طرز تفکرشان نسبت به باشند که با علایق، صلاحیتمخصوصی احاطه کرده و به دنبال مسائلی می

های شخصیتی اند که افراد با تیپمحققان علم روانشناسی دریافته].2[ه باشد جهان همخوانی داشت

. تیپ شخصیتی افراد با نگرش اخلاقی ]16[کنند مختلف، نسبت به مسائل اخلاقی متفاوت برخورد می

افرادی هستند که  Aها رابطه بااهمیتی دارد. مطابق با تئوری تیپ شخصیتی، افراد با تیپ شخصیتی نآ

( به 2011. منک )]26[دارند  Bل بالاتری به اخلاقی رفتار کردن نسبت به افراد با تیپ شخصیتی تمای

. در ]26[شوند کمتر درگیر رفتارهای غیراخلاقی می Aاین نتیجه رسید که افراد با تیپ شخصیتی 

تند و به کار خود متعهد هس Bبیشتر از افراد با تیپ شخصیتی  Aحقیقت، افراد دارای تیپ شخصیتی 

کنند تا به اهداف سازمان دست یابند بدون اینکه درگیر رفتارهای غیراخلاقی شوند تلاش بیشتری می

شوند به دلیل دهنده کیفیت حسابرسی میکمتر درگیر رفتارهای کاهش Aافراد با تیپ شخصیتی  .]28[

 .]18[اینکه تعهد بیشتری به اهداف سازمان خود دارند 

( در مورد شخصیت بر 2012( و کریستوفر )2013حققانی همچون هافنیدر )های مهمچنین در پژوهش

کند: بندی میهای شخصیتی افراد را در پنج بعد طبقهاند که، ویژگیمدل پنج بعدی شخصیت تمرکز کرده

 .]19[، ]13[5و سازگاری 4، تعهد3پذیری، انعطاف2، برونگرایی1روان رنجوری

گرا از بودن کنار دیگران و حضور در شخص در روابط دارد. افراد برونگرایی اشاره به راحت بودن برون

سازی و هیجان های بزرگ لذت برده و علاقه دارند که جسور، فعال و پرحرف باشند. علاقمند به شبیهجمع

طورمعمول سرحال هستند؛ سازگاری به احترام به دیگران اشاره دارد. افراد سازگار، نسبت به دیگران و به

نوبه خود برای سایر افراد سوز ، صادق و مایل برای کمک به دیگران هستند و معتقدند دیگران نیز بهدل

شناسی باشند، در مقابل، افراد ناسازگار مردد، فریبکار، رقابتی و خودمحور هستند. تعهد به وظیفهمفید می

ی متمرکز، بااراده و مصمم بوده و تمایل اعتماد بودن فرد دلالت دارد. افراد متعهد، افرادو باوجدانی به قابل

که افرادی که امتیاز کمی در کوش، موفقیت گرا و سالم باشند. درحالیدارند که وابسته، سخت

ها علاقمند به تر و بیشتر تابع امیال خود باشند. آنگرا تر، پریشانشناسی دارند، مایلند که لذتوظیفه

ی احساساتی نظیر ترس، ن رنجوری، تمایل به کسب تجربهروا دهی شده هستند؛محیط کمتر سازمان

های ناراحتی، دستپاچگی، عصبانیت و بیتابی است. همچنین افراد روان رنجور استعداد زیادی در زمینه ایده

تری برای کنترل احساسات منفی خود دارند و به نحو ضعیفی با استرس غیرمنطقی داشته، توان پایین

آورند، از نظر احساسی باثبات، آرام، ادی که امتیاز کمی در روان رنجوری به دست میگردند. افرسازگار می

 باشند.دار میملایم و خویشتن

                                                           
1 Neuroticism 
2 Extraversion 
3 Flexibilities 
4 Commitment 
5 Agreeableness 
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های نو دلالت دارد. چنین افرادی، پذیری به تمایل و علاقه و شیفتگی فرد به رویدادها و تجربهانعطاف

 تر هستند.ر دارند، در شرایط آشنا راحتخلاق، کنجکاو و حساس هستند. افرادی که در آن سمت طیف قرا

 های شخصیتیسکوت سازمانی و تیپ

 دارند که شخصیت افراد، توسط رفتار افراد آنهاهای شخصیت بیان میتمامی تئوری

گردد. با توجه های شخصیتی نمایان میگردد. سکوت سازمانی در سطح خرد در قالب ویژگیبینی میپیش

موثر بر سکوت سازمانی در کارکنان است و امکان   رود که شخصیت یکی از عواملیبه این دیدگاه، انتظار م

ها حاکی نتایج پژوهش .های شخصیتی افراد میسر استها و ویژگیبررسی و تحلیل سکوت از زاویه تفاوت

از آن است که رابطه مثبت و معناداری بین روان رنجوری و اضطراب و خلق منفی وجود دارد. در افراد 

زای شغلی و کاهش سازگاری با شرایط روان رنجور، اضطراب باعث افزایش حساسیت نسبت به عوامل تنش

گردد. همچنین در افراد روان رنجور علاقه به عملکرد تکانشی باعث ناتوانی در به تعویق ناخوشایند می

شود. مسائل سازمان می ساز عدم سکوت کارکنان در مقابلگردد و این عوامل زمینهها میانداختن خواسته

-بودن، فعالیت زیاد، تمایل به هیجان و هیجانگرایی، صمیمیت، قاطعگرایی شامل جمعهای برونویژگی

گرایی، طلبی، عملقاطعیت، جاه باشد و شامل خصوصیاتی مانند اجتماعی بودن، اطمینان وهای مثبت می

که این افراد در عمل قاطع، فعال و پرحرف یا اهل اینباشد؛ با توجه به انرژی زیاد، پرشوری، پرحرارتی می

ی افراد به گسترش صنعت و کار خود است، لذا باید همچنین این ویژگی حاکی از علاقه گفتگو هستند و

و تمایل بالاتری نسبت به  گرایی بالایی دارند، علاقهزیاد افرادی که میزان بروناحتمالبیان داشت که به

نمایند بیشترین خلاقیت را از خود ارائه و درباره کارکرد همکاران و مدیریت سعی میکار خود دارند و 

دار بین های پیشین حاکی از وجود ارتباط مثبت و معنیبدون هیچ ترسی نظر داده و انتقاد کنند. پژوهش

ردازی، پهای خیالاست. گشودگی یا پذیرای تجربه، شامل ویژگی گرایی و شادکامی و رضایت شغلیبرون

ها است و معرف اشخاصی است که نظر و تجربه جدیدی ها و ارزشدیدگاه ها،زیباشناسی، عواطف، کنش

های گردد افراد فرصترا ایجاد کرده و شخصیتی خلاق، نوآور و متفکر دارند. وجود این خصوصیات باعث می

باشند های غیرمعمول میو ارزشهای نو جدیدی را پیگیری نمایند. این افراد خواهان کسب لذت از نظریه

مقایسه با افراد بسته احساسات مثبت و منفی فراوانی دارند. به علاوه افرادی غیرمعمول، علاقمند به  و در

های سیاسی هستند و چالش کشیدن منبع قدرت و مایل به آزادی در اخلاقیات، امور اجتماعی و دیدگاه

های اعتماد، وت را قبول نکنند. سازگاری، دارای ویژگیگردد در محیط سازمانی خود سکبینی میپیش

دوستی، تبعیت، تواضع و نرمش در مقابل دیگران است. این ویژگی بر تمایلات روابط بین سادگی، نوع

که افراد دارای امتیاز زیاد در این ویژگی دارای اعتماد و حسن نیت به فردی تأکید دارد. با توجه به این

نفس بالایی دارند و بر ریا، پرتحرک و مایل به کمک به دیگران بوده، اعتمادبهق و بیدیگران هستند، صاد

گردد که در رفتار سازمانی خود صدای بینی میهای اجتماعی تأکید دارند پیشهای انسانی سیاستجنبه

ند. سازمانی را به سکوت ترجیح داده و در مسیر برطرف کردن مسائل و مشکلات سازمان خود کوشش کن

تر ها حاکی از آن است که کارکنانی که دارای سازگاری بالاتری هستند، غیبت و ترک خدمت پایینپژوهش

ها حاکی از آنند که ارتباط مثبت و معناداری بین و رضایت شغلی بالاتری دارند. دیگر پژوهش
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لی وجود دارد. به های مسیر شغلی و عملکـرد شغموفقیت، موفقیت شناسی با موفقیت و تمایل بهوظیفه

اعتماد شناس و قابلدقیق و دارای وسواس، وقت علاوه افراد دارای امتیاز بیشتر در وجدانی بودن، افرادی

و مصر و پیگیر در مسیر کسب اهداف خود هستند، بسیار پایبند به اصول اخلاقی هستند و سطح توقعات 

گذارند. بدین جهت از خود به نمایش می بالایی دارند و سعی والایی جهت دستیابی به تحق این سطح

رود افرادی که امتیاز وجدانی بودن بیشتری دارند، تمایل و علاقه بالاتری به کار خود دارند، از انتظار می

نفس کافی برخوردار و در مسیر دستیابی به اهداف مشخص خود مایل هستند بیشتر اوقات در برابر عزت

 ها، نظرات خود را به گوش مدیران سازمانی برسانند.ایده مسائل سازمان خود سکوت نکرده و

 روش تحقیق

باشد. با توجه به اینکه این پیمایشی می-روش پژوهش از منظر هدف کاربردی و از منظر روش توصیفی

های شده است، جزو پژوهشپژوهش در محیط واقعی یعنی سازمان حسابرسی و مؤسسات حسابرسی انجام

نامه بلومنتال ( و از پرسش2003داین )گیری سکوت سازمانی از پرسشنامه ویناندازهمیدانی است. برای 

( و از آزمون نئو جهت سنجش Bو  Aهای شخصیتی حسابرسان دووجهی )( جهت سنجش تیپ1985)

جنبه شخصیتی ازجمله  5. در این آزمون ]32[وجهی حسابرسان بهره گرفته شد های شخصیتی پنجتیپ

 گیرد.و سازگاری موردبررسی قرار میپذیری، تعهد برونگرایی، انعطافروان رنجوری، 

جامعه آماری این پژوهش کلیه مدیران شاغل در سازمان حسابرسی و مؤسسات حسابرسی خصوصی عضو 

باشد. تعداد می 1398شامل شرکا، مدیران و سرپرستان حسابرسی در سال جامعه حسابداران رسمی ایران 

کمینه مشاهدات لازم برای الگوی موردبررسی در الگوسازی معادلات ساختاری )کمینه نمونه با توجه به 

مشاهده برآورد گردید. سپس پرسشنامه در حجمی معادل بیش از  200مشاهده( معادل بیش از  200

پرسشنامه دریافت  382طور تصادفی ساده در میان جامعه موردبررسی توزیع و نهایتاً تعداد حجم مذکور به

های پژوهش از رگرسیون لجستیک و جهت برآورد مدل از رگرسیون استفاده دید. جهت آزمون فرضیهگر

پرسشنامه در جامعه آماری توزیع و گردآوری گردید.  80ها، منظور تعیین پایایی پرسشنامهبهشود. می

زمانی مطیع، )این معیار برای ابعاد سکوت سا 81/0ضریب آلفای کرونباخ مقیاس ابعاد سکوت سازمانی 

شخصیتی های تیپضریب آلفای کرونباخ مقیاس (، %77دوستانه برای هر یک بیش از تدافعی و نوع

ضریب آلفای کرونباخ ( و %85هر یک بیش از  Bو  Aهای شخصیتی )این معیار برای تیپ 89/0دووجهی 

، برونگرایی، رنجوریروان های شخصیتی )این معیار برای تیپ 85/0وجهی شخصیتی پنجهای تیپمقیاس 

 ( بوده است.%80پذیری، تعهد و سازگاری هر یک بیش از انعطاف

 های پژوهشفرضیه

 شخصیتی دووجهی حسابرسان بر ابعاد سکوت سازمانی تأثیر دارند. اصلی: تیپ -فرضیه دوم

 وجهی حسابرسان بر ابعاد سکوت سازمانی تأثیر دارند.شخصیتی پنج فرضیه دوم: تیپ

 وجهی حسابرس بر سکوت تدافعی تأثیر دارند.شخصیتی پنج فرعی اول: تیپ -مفرضیه دو

 شخصیتی حسابرس بر سکوت مطیع تأثیر دارد. فرعی دوم: تیپ -فرضیه دوم

 دوستی تأثیر دارد.شخصیتی حسابرس بر سکوت نوع فرعی سوم: تیپ -فرضیه دوم
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 هایافته

 -های شخصیتی و سکوت سازمانی( از آزمون کولموگروف)تیپبرای بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش 

 %10داری متغیرهای وابسته و مستقل بیشتر از با توجه به اینکه سطح معنی بهره گرفته شد 1اسمیرنوف

باشند. در جداول توان بیان نمود که توزیع تمامی متغیرهای مدل رگرسیونی نرمال میبه دست آمد، می

 شده است.های شخصیتی بر سکوت سازمانی ارائهآماری در حوزه تأثیر تیپهای زیر نتایج بررسی

 های شخصیتی دووجهی بر سکوت سازمانیتأثیر تیپنتایج  .1جدول 

 مقادیر بحرانی tآماره  ضریب متغیر
 هم خطی

 مقادیر ویژه شاخص وضعیت

 - - 0.00 8.233 3.56 مقدار ثابت

 A 0.349- 21.453- 0.00 1.220 0.820تیپ شخصیتی 

 B 0.193 13.560 0.00 1.812 0.552تیپ شخصیتی 

 معیارهای کلی رگرسیون
 مقدار بحرانی Fآماره  دوربین واتسون ضریب تعیین

0.558 1.827 72.586 0.000 

 ب( متغیر وابسته: سکوت مطیع

 مقادیر بحرانی tآماره  ضریب متغیر
 همخطی

 مقادیر ویژه شاخص وضعیت

 - - 0.00 7.263 1.45 مقدار ثابت

 A 0.418- 6.735- 0.00 1.495 0.669تیپ شخصیتی 

 B 0.345 6.019 0.01 1.732 0.577تیپ شخصیتی 

 معیارهای کلی رگرسیون
 مقدار بحرانی Fآماره  دوربین واتسون ضریب تعیین

0.443 2.051 21.325 0.000 

 ج( متغیر وابسته: سکوت نوع دوستانه

 مقادیر بحرانی tآماره  ضریب متغیر
 همخطی

 مقادیر ویژه شاخص وضعیت

 - - 0.01 6.03 2.83 مقدار ثابت

 A 0.542- 14.703- 0.00 1.392 0.715تیپ شخصیتی 

 B 0.282 2.325 0.02 2.351 0.325تیپ شخصیتی 

 معیارهای کلی رگرسیون
 مقدار بحرانی Fآماره  دوربین واتسون ضریب تعیین

0.535 1.909 61.952 0.000 

 

                                                           
1 Kolmogorov- Smirnov Test 
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شود که کل باشد، نتیجه گرفته میتر میاز سطح خطای مورد قبول پایین Fداری آماره چون سطح معنی

و  Aهای شخصیتی حسابرس )دار است )درواقع به شکل کلی تیپمدل رگرسیونی در هر سه مدل معنی

Bباشند(؛ لازم به ذکر است که اثر تیپ دوستانه مؤثر میسکوت سازمانی )مطیع، تدافعی و نوعابعاد  ( بر

باشد )قدر مطلق بر روی تمامی ابعاد سکوت سازمانی بیشتر می Bنسبت به تیپ شخصیتی  Aشخصیتی 

بیشتر است(؛ بنابراین  Bدر سه مدل برآورد شده از ضریب تیپ شخصیتی  Aضریب تیپ شخصیتی 

)مطیع،  حسابرسان اثر معنی بر ابعاد سکوت سازمانی Bو  Aهای شخصیتی تیپاول مبنی بر  فرضیه

 گردد.باشد و تائید میدارد، صحیح می دوستانه(تدافعی و نوع

 تدافعیوجهی بر سکوت های شخصیتی پنجتأثیر تیپنتایج  .2جدول 

 مقادیر بحرانی tآماره  ضریب متغیر
 هم خطی

 مقادیر ویژه شاخص وضعیت

 - - 0.00 3.53 8.58 مقدار ثابت

 0.82 1.22 0.00 -6.28 -0.70 گراییبرون

 0.66 1.53 0.020 -2.34 -0.18 روان رنجوری

 0.72 1.39 0.49 0.68 0.06 پذیریانعطاف

 0.55 1.83 0.37 0.90 0.12 تعهد

 0.47 2.15 0.00 -5.48 -0.59 سازگاری

 معیارهای کلی رگرسیون
 مقدار بحرانی Fآماره  دوربین واتسون تعیینضریب 

0.402 1.754 9.542 0.000 

از سطح خطای  Fداری آماره گردد سطح معنی( مشاهده می2آمده در جدول )دستبا بررسی نتایج به

دار است )درواقع به شود که کل مدل رگرسیونی معنیباشد و نتیجه گرفته میتر میمورد قبول پایین

دهنده باشد(. ضمناً نتایج نشانهای شخصیتی حسابرس بر سکوت سازمانی تدافعی مؤثر میتیپشکل کلی 

پذیری، های شخصیتی حسابرس )روان رنجوری، برونگرایی، انعطافباشد که از میان تیپاین مورد می

دار معنیپذیری بر سکوت سازمانی تدافعی اثر جز تعهد و انعطافتعهد و سازگاری(، تمامی متغیرها به

 گذارد.می

 سکوت مطیعوجهی بر های شخصیتی پنجتأثیر تیپنتایج  .3جدول 

 مقادیر بحرانی tآماره  ضریب متغیر
 هم خطی

 مقادیر ویژه شاخص وضعیت

 - - 0.01 6.165 6.8 مقدار ثابت

 0.86 1.16 0.00 -23.91 -0.39 گراییبرون

 0.92 1.08 0.01 -6.02 -0.08 روان رنجوری

 0.73 1.37 0.90 -0.02 -0.01 پذیریانعطاف

 0.94 1.06 0.17 -1.87 -0.06 تعهد

 0.67 1.49 0.83 -0.049 -0.32 سازگاری
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 مقادیر بحرانی tآماره  ضریب متغیر
 هم خطی

 مقادیر ویژه شاخص وضعیت

 معیارهای کلی رگرسیون
 مقدار بحرانی Fآماره  دوربین واتسون ضریب تعیین

0.329 1.783 15.224 0.000 

از سطح خطای  Fداری آماره گردد سطح معنی( مشاهده می3آمده در جدول )دستبا بررسی نتایج به

دار است )درواقع به شود که کل مدل رگرسیونی معنیباشد و نتیجه گرفته میتر میمورد قبول پایین

دهنده باشد(. ضمناً نتایج نشانمیهای شخصیتی حسابرس بر سکوت سازمانی مطیع مؤثر شکل کلی تیپ

پذیری، های شخصیتی حسابرس )روان رنجوری، برونگرایی، انعطافباشد که از میان تیپاین مورد می

دار باشند که بر سکوت سازمانی مطیع اثر معنیتعهد و سازگاری(، تنها این روان رنجوری و برونگرایی می

 باشد.رنجوری و برونگرایی بر روی سکوت سازمانی منفی میگذارد. لازم به ذکر است که اثر روان می

 دوستانهنوعوجهی بر سکوت های شخصیتی پنجتأثیر تیپنتایج  .4جدول 

 مقادیر بحرانی tآماره  ضریب متغیر
 هم خطی

 مقادیر ویژه شاخص وضعیت

 - - 0.13 -1.53 -3.47 مقدار ثابت

 0.98 1.02 0.07 -1.85 -0.22 گراییبرون

 0.86 1.16 0.02 -2.27 -0.15 روان رنجوری

 0.85 1.17 0.46 0.75 0.25 پذیریانعطاف

 0.73 1.37 0.17 -1.37 -0.30 تعهد

 0.86 1.16 0.00 -4.25 -0.10 سازگاری

 معیارهای کلی رگرسیون
 مقدار بحرانی Fآماره  دوربین واتسون ضریب تعیین

0.308 1.937 6.012 0.000 

از سطح خطای  Fداری آماره گردد سطح معنی( مشاهده می4آمده در جدول )دستنتایج بهبا بررسی 

دار است )درواقع به شود که کل مدل رگرسیونی معنیباشد و نتیجه گرفته میتر میمورد قبول پایین

باشد(. ضمناً نتایج دوستانه مؤثر میهای شخصیتی حسابرس بر سکوت سازمانی نوعشکل کلی تیپ

گرایی، های شخصیتی حسابرس )روان رنجوری، برونباشد که از میان تیپدهنده این مورد میشانن

پذیری و تعهد بر سکوت سازمانی جز انعطافپذیری، تعهد و سازگاری(، تمامی متغیرها بهانعطاف

سازگاری بر روی گذارد. لازم به ذکر است که اثر روان رنجوری، برونگرایی و دار میدوستانه اثر معنینوع

 باشد.دوستانه منفی میسکوت سازمانی نوع

 گیرینتیجه

های شخصیتی حسابرس بر ابعاد سکوت سازمانی حسابرسان هدف از پژوهش حاضر بررسی تأثیر تیپ

سکوت سازمانی )مطیع، ابعاد  ( برBو  Aهای شخصیتی حسابرس )نتایج نشان داد که تیپ -1باشد. می

نسبت به تیپ شخصیتی  Aباشند؛ لازم به ذکر است که اثر تیپ شخصیتی نه( مؤثر میدوستاتدافعی و نوع
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B یافته باشد ضمناً با بررسی جدول فوق به این نتیجه دستبر روی تمامی ابعاد سکوت سازمانی بیشتر می

های برآورد شده به ترتیب در مدل Bو تیپ شخصیتی  Aشود که ضریب افراد دارای تیپ شخصیتی می

باشد که هرچقدر افراد متعهدتر باشند، سکوت سازمانی باشد، در حقیقت بدان مفهوم مینفی و مثبت میم

خوانی دارد؛ زیرا نتایج مطالعات فیشر های موجود در این حوزه همیابد که این نتیجه با تئوریکاهش می

متغیرها گردیده و انگیزش،  دهند که تعهد پایین باعث ناهماهنگی شناختی در میان سایر( نشان می2001)

. خصوصاً تائید کننده نیرومندی ]16[تر و سکوت سازمانی بالاتری را در پی خواهد داشت رضایت پایین

العمل منفی مدیران عالی و سرپرستان ارشد برای بازخورد منفی وجود دارد که جهت حمایت از عکس

هایی که فرهنگ قوی و نماید. مجموعا سازمانمی مانع از آن شده یا آن را به تأخیر انداخته و یا منحرف

ها و اهداف سازمانی دارند. منظور شان احساس تعهد و مسئولیت نسبت به ارزشتوانمندی دارند، کارکنان

باشد؛ که در آن احساس درگیر بودن شغلی، وفاداری و باور از تعهد، پیوند و وابستگی روانی به سازمان می

تعهد  ( معتقدند که2016( و رامان و همکاران )2005جای دارند. نایتس و کندی )های سازمانی به ارزش

که آنان . هنگامی]24[باشد ای و عدالت توزیعی درون سازمان میمتاثر از برداشت کارکنان از عدالت رویه

فراتر از  کنند که در مبادلات اجتماعی کهعادلانه نتیجه کار خود را مشاهده کنند، بیشتر تمایل پیدا می

 هاست شرکت کنند.انتظارات عادی از نقش آن
وجهی حسابرس بر سکوت سازمانی تدافعی مؤثر های شخصیتی پنجکه تیپ نتایج نشان می دهد -2

های شخصیتی حسابرس )روان باشد که از میان تیپدهنده این مورد میباشد. ضمناً نتایج نشانمی

پذیری بر جز تعهد و انعطافهد و سازگاری(، تمامی متغیرها بهپذیری، تعرنجوری، برونگرایی، انعطاف

گذارد. لازم به ذکر است که اثر روان رنجوری، برونگرایی و سازگاری دار میسکوت سازمانی تدافعی اثر معنی

های مذکور بیشتر باشند و باشد. در حقیقت هرچقدر شاخصبر روی سکوت سازمانی تدافعی منفی می

های موجود در این گردند که این نتیجه با تئوریسبب کاهش سکوت سازمانی تدافعی می افزایش یابند،

حوزه همخوانی دارد در خصوص علت منفی بودن رابطه روان رنجوری و برونگرایی در صفحه پیشین، 

توان بیان نمود که شده است. منتهی در خصوص رابطه سازگاری و سکوت سازمانی میتوضیحات ارائه

دوستی، تبعیت، تواضع و نرمش در برابر دیگران است. های اعتماد، سادگی، نوعی، دارای شاخصسازگار

که کند که با توجه به این( بیان می1387نماید. شولتز )این مقیاس بر تمایلات روابط بین فردی تأکید می

ریا ، پرتلاش ، صادق و بیافراد با امتیاز بیشتر در این شاخص دارای  اعتماد و حسن نیت به دیگران هستند

های های انسانی سیاستنفس خوبی هستند و بر جنبهو مایل به کمک به دیگران بوده، دارای اعتمادبه

رود که در رفتار سازمانی خود آوای سازمانی را به سکوت ترجیح انتظار می. ]5 [نماینداجتماعی تأکید می

ها حاکی از آن است پرتلاش و فعال باشند. پژوهش داده و در جهت رفع مسائل و مشکلات سازمان خود

که حسابرسانی که دارای سازگاری بالاتری هستند، کمتر در سازمان غیبت و ترک خدمت داشته و رضایت 

دار و منفی سازگاری با سکوت شغلی بالاتری دارند؛ بنابراین بر مبنای فرضیه اول تحقیق، رابطه معنی

 سازمانی است.
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(، کریستوفر و همکاران 2013های جان و همکاران )ت که این نتیجه با یافته پژوهشلازم به ذکر اس

های شخصیتی خوانی دارد؛ بنابراین فرضیه مبنی بر اثرگذاری تیپ( هم1997( و جاج و مارتوچیو )2012)

ظر ها ازنظر روان رنجوری، برونگرایی و سازگاری تائید و ازنحسابرسان بر سکوت سازمانی تدافعی آن

 .]22 [، ]21[، ]13[شود پذیری رد میهای شخصیتی تعهد و انعطافتیپ

-وجهی حسابرس بر سکوت سازمانی مطیع مؤثر میهای شخصیتی پنجتیپکه  نتایج نشان می دهد -3

باشد. در حقیقت هرچقدر باشد. اثر روان رنجوری و برونگرایی بر روی سکوت سازمانی منفی می

گرایی بیشتر باشند و افزایش یابند، سبب کاهش سکوت سازمانی مطیع و برونهای روان رنجوری شاخص

ها بیانگر آن های موجود در این حوزه همخوانی دارد زیرا نتایج پژوهشگردند که این نتیجه با تئوریمی

 است که روان رنجوری با اضطراب و اخلاق منفی به طور مثبت و معنادار در ارتباط است. در افراد روان

زای شغلی و کاهش سازگاری با شرایط رنجور وجود اضطراب باعث افزایش حساسیت نسبت به عوامل تنش

کند که علاوه بر این تمایل به عملکرد تکانشی در افراد ( بیان می2013هافنیدر )گردد. غیرمطلوب می

ساز تواند زمینهین عوامل میها گردد. که اتواند موجب ناتوانی در به تعویق انداختن خواستهروان رنجور می

دار و منفی عدم سکوت کارکنان در برابر مسائل سازمان شود. لذا بر مبنای فرضیه تحقیق، رابطه معنی

( بیان 1996گرایی نیز بریک و ماونت )روان رنجوری )عصبیت( با سکوت سازمانی است. در خصوص برون

وجوش، هیجان خواهی و رایی، قاطعیت، جنبگهای صمیمیت، جمعگرایی دارای شاخصنمود که برون

گرایی، طلبی، عملهایی مانند اجتماعی بودن، اطمینان و قاطعیت، جاهباشد و ویژگیهای مثبت میهیجان

. چون این افراد در عمل قاطع، فعال و پرحرف یا ]11[گیرد انرژی زیاد، پرشوری، پرحرارتی را در برمی

ی از تمایل افراد به گسترش صنعت و کار خود است، بنابراین باید بیان اهل گفتگو بوده و این شاخص حاک

داشت که به احتمال فراوان افرادی که میزان برونگرایی در آنان زیاد است، علاقه بیشتری نسبت به کار 

کنند تا بیشترین خلاقیت را از خود به نمایش گذاشته و نظرات خود درباره عملکرد خود دارند و تلاش می

کاران و مدیریت را بدون هیچ ترسی بیان کرده و انتقاد کنند. درنتیجه این مورد بیانگر آن است که هم

دار و منفی با سکوت سازمانی دارد. لازم به ذکر است که این نتیجه با یافته برونگرایی رابطه معنی

نی دارد؛ بنابراین ( همخوا2011( و شجاعی و همکاران )1390های عظیم زاده پارسی و همکاران )پژوهش

ها ازنظر روان های شخصیتی حسابرسان بر سکوت سازمانی مطیع آنفرضیه اول مبنی اثرگذاری تیپ

 [شودپذیری، تعهد و سازگاری رد میهای شخصیتی انعطافرنجوری و برونگرایی تائید و ازنظر سایر تیپ

7[،] 31[. 

باشد. اثر روان دوستانه مؤثر میسازمانی نوعوجهی حسابرس بر سکوت های شخصیتی پنجهمچنین تیپ

باشد. در حقیقت هرچقدر دوستانه منفی میگرایی و سازگاری بر روی سکوت سازمانی نوعرنجوری، برون

گردد که دوستانه میهای مذکور بیشتر باشند و افزایش یابند، سبب کاهش سکوت سازمانی نوعشاخص

ن حوزه همخوانی دارد در خصوص علت منفی بودن رابطه روان های موجود در ایاین نتیجه با تئوری

شده است. لازم به ذکر است که این گرایی و سازگاری در صفحات پیشین، توضیحات ارائهرنجوری، برون

( همخوانی دارد؛ بنابراین 2003( و بریک و ماونت )2012های کریستوفر و همکاران )نتیجه با یافته پژوهش
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ها ازنظر روان دوستانه آنهای شخصیتی حسابرسان بر سکوت سازمانی نوعثرگذاری تیپفرضیه اول مبنی ا

 . ]13[شود پذیری رد میهای شخصیتی تعهد و انعطافرنجوری، برونگرایی و سازگاری تائید و ازنظر تیپ

د که گردهای شخصیتی بر ابعاد سکوت سازمانی پیشنهاد میبا توجه به تأثیر تیپپیشنهادهای تحقیق 

های مربوطه، نوع تیپ شخصیتی کارکنان مؤسسات حسابرسی در زمان استخدام با الزام تکمیل پرسشنامه

ای در مورد رفتاری آنان زمینهرا شناسایی و درنتیجه با شناخت ابتدایی از نوع شخصیت کارکنان، پیش

اری از میزان استرس افراد شود تا با ایجاد شرایط مساعد در محیط کداشته باشند. همچنان پیشنهاد می

مندان روان رنجور کاسته تا این افراد نیز بتوانند بیشترین بازدهی را در محیط کار داشته باشند. به علاقه

های ترکیبی ارتباط ها ازجمله مدلگردد تا با استفاده از سایر روشبه تحقیق در این حوزه پیشنهاد می

عنوان های تأثیرگذار مانند سبک رهبری دگرگون ساز بهر مؤلفهبین متغیرها بررسی شود، همچنین از سای

ها نیز وجود متغیرهای تعدیلی استفاده شود. لازم به ذکر است در انجام این پژوهش برخی محدودیت

های ذاتی ترین محدودیت استفاده از ابزار پژوهش بود که جهت دستیابی به نتایج، محدودیتداشت. مهم

   باشد.دهندگان در پاسخ به سؤالات میمتفاوت از واژگان و اصطلاحات توسط پاسخهای ازجمله تفسیر
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Objective: The aim of this study is to investigate the effect of auditor 

personality types on the dimensions of auditors' organizational silence. 

Method: The present research is applied in terms of purpose and descriptive 

in terms of survey method. The method of data collection is field library type. 

The Van Dine Questionnaire (2003) was used to measure organizational 

silence, the Blumenthal Questionnaire (1985) was used to measure the 

personality types of two-sided auditors (A and B), and the NEO test was used 

to measure the five-dimensional personality types of auditors. For reliability 

of the questionnaires, Cornbrash's alpha coefficient was used, all of which 

were confirmed. The statistical population includes all managers of the Iranian 

Society of Certified Public Accountants. The number of samples was 

estimated to be more than 200 observations according to the minimum 

required observations for the studied model in structural equation modeling. 

Results: The results showed that the auditor personality types (A and B) are 

effective on the dimensions of organizational silence (obedient, defensive and 

altruistic); it should be noted that the effect of personality type A is greater 

than personality type B on all dimensions of organizational silence. The results 

showed that the auditor's five-dimensional personality types are effective on 

defensive organizational silence. 

Conclusion: The results showed that the auditor's five-dimensional personality 

types are effective on obedient organizational silence. The effect of 

neuroticism and extraversion on organizational silence is negative. 
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