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Relationship between extraversion, neuroticism and whistle-blowing
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Abstract

Whistle- blowers are people who expose misconducts or
unethical behaviors that exists in the organization. It seems
that personality is one reason why some employees are
more incline than others to engage in whistle-blowing
behavior Measurement of personality with narrow band
form can't detect significant relations properly, so in the
current research we apply facet measure of two personality
dimensions which contain many subscales. The main
purpose of this research was to investigate the relation
between whistle-blowing and personality (two scales of
extraversion and neuroticism). To this goal, 1228
participants from a big holding in Tehran were selected
using random sampling method from the total Population.
Questionnaires which were used in this research included
two scale of Eyseneck Personality Profiler namely
Extraversion, Neuroticism (EPP) and Whistle-blowing
Questionnaire (WBQ). The results showed that there was a
significant positive correlation between self expression and
aggression with whistle-blowing; and a negative significant
correlation between Low self-esteem, anxiety, guilt &
dependence with whistle-blowing. So, it seems that there
are some relationships between some  personality
characteristics and ethical behavior of whistle-blowing, and
these results can be used in selecting personnel in
organizations. Hence it may be possible to select individuals
with specific personality traits so that the ethical code of
conduct in the organization is with held and counter
productive behavior within the organization may be
inhibited.
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. whistle-blowers characteristics
. self efficacy

. locus of control

. extraversion

. ethical judgment

. contextual factors
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1. whistle-blowing
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4. Central Nervous System (CNS)

5. Automatic Nervous System (ANS)
6. hormones

7. Eyseneck Personality Profiler (EPP)
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1. compliance with supervisor
2. submissiveness to organizational authority
3. measure of self-righteousness
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6. NEO Five Factor Inventory
7. agreeableness
8. conscientiousness
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1. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
2. absenteeism

3. work commitment

4. job satisfaction

5. Customer-Oriented Behaviors (COB)
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. Eysenck Personality Questionnaire (EPQ)
. self-esteem

. validity

. reliability

. Whistle-Blowing Questionnaire (WBQ)

. openly

. 1ON-anonymous
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Relationship between extraversion, neuroticism and whistle-blowing
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 چکیده

 افشاگران افرادی هستند که اشتباه​کاری​ها یا رفتارهای غیر اخلاقی موجود در سازمان را افشا می​کنند. به​نظر می​رسد شخصیت افراد یکی از دلایلی است که برخی از کارکنان بیش از سایرین افشاگری می​کنند. سنجش شخصيت به شكل كوتاه دامنه، نمي‌تواند روابط معنا‌دار را به​خوبي آشكار كند. بنابراين در اين پژوهش سنجش​هاي لايه‌اي براي دو بعد شخصيت با مقياس‌هاي متعدد به​كار رفت. پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه افشاگری تخلف سازمانی و شخصیت (دو مقیاس برون​گرایی و نورزگرایی) به اجرا در آمد. به این منظور 1228 نفر از کارکنان یک شرکت مادر در تهران به​صورت تصادفی انتخاب شدند. دو مقیاس برون​گرایی و نورزگرایی مقياس شخصیتی آیسنک (EPP) و نیز پرسشنامه افشاگری تخلف (WBQ) استفاده شده است. نتایج نشان داد که بین زیرمقیاس​های خودابرازی و پرخاشگری با افشاگری تخلف سازمانی رابطه مثبت معنادار و بین حرمت خود پایین و اضطراب و احساس گناه و وابستگی با افشاگری تخلف سازمانی رابطه منفی معنادار وجود دارد. بنابراين برخی ویژگی‌های شخصیتی با رفتار اخلاقی افشاگری رابطه دارند و از این رو می​توان در گزینش​های خاص سازمان​ها از این یافته‌ها بهره جست. پژوهش حاضر نشان مي‌دهد كه چگونه بايد تسهيل‌گراني را كه پايه‌گذاران كدهاي اخلاقي در سازمان هستند، براساس شخصيت آنان و ويژگي‌هاي خاصي انتخاب كرد كه از خطا يا رفتارهاي ضد توليدي بازداري كنند و به محض وقوع چنين رفتارهايي هشدار دهند. 

واژه​هاي کلیدی:  خود ابرازي، ‌پرخاشگري، حرمت خود، ‌احساس گناه،‌ وابستگي

Hamid Reza Oreizy


University of Isfahan


Narjes Manjoughi


Industrial and Organizational Psychology

Abstract


Whistle- blowers are people who expose misconducts or unethical behaviors that exists in the organization. It seems that personality is one reason why some employees are more incline than others to engage in whistle-blowing behavior Measurement of personality with narrow band form can't detect significant relations properly, so in the current research we apply facet measure of two personality dimensions which contain many subscales. The main purpose of this research was to investigate the relation between whistle-blowing and personality (two scales of extraversion and neuroticism). To this goal, 1228 participants from a big holding in Tehran were selected using random sampling method from the total Population. Questionnaires which were used in this research included two scale of Eyseneck Personality Profiler namely Extraversion, Neuroticism (EPP) and Whistle-blowing Questionnaire (WBQ).  The results showed that there was a significant positive correlation between self expression and aggression with whistle-blowing; and a negative significant correlation between Low self-esteem, anxiety, guilt & dependence with whistle-blowing. So, it seems that there are some relationships between some personality characteristics  and ethical behavior of whistle-blowing, and these results can be used in selecting personnel in organizations. Hence it may be possible to select individuals with specific personality traits so that the ethical code of conduct in the organization is with held and counter productive behavior within the organization may be inhibited. 

Keywords: self expression, aggression, self-esteem, guilt feeling, dependence
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مقدمه


بسیاری از سازمان​ها در پي رسيدن به محيط كاري   ايده​آل و عاري از خطا و اشتباه هستند و نهايت تلاش خود را جهت جلوگيري از بروز خطا، اشتباه و اعمال غيرقانوني و غيراخلاقي انجام مي​دهند. واقعيت اين است که اين امر به طور كامل امكان​پذير نيست. در واقع سازمان​ها در پي يافتن راه​هايي جهت افزایش ابتکار و فعالیت بیشتر در کار و نیز کاهش نگرش​های منفعلانه و رفتارهای انحرافی هستند (بیجرکلو، اینارسن و ماتیسن، 2010). به​نظر مي​رسد افشاگري
 تخلف سازماني جزء لاينفک محيط‌هاي سازماني و به​عنوان یک عمل اخلاقی و راهكاري موثر جهت رفع آثار مخرب خطاهاي رخ داده و از سويي پيشگيري از بروز خطاها و اشتباهات آتي است (شهين پور و مات، 2007). با آن​که افشاگری، به​عنوان يك رفتار اخلاقي مطلوب مد نظر است و پیامدهای مثبت بالقوه​ای را برای سازمان​ها در پی دارد، اما به​نظر می​رسد بسیاری از اعضای سازمان، زمانی که با خطا و اشتباه​کاری در سازمان مواجه می​شوند، منفعل می​مانند (میسلی، نیر و دی​ورکین، 2008) در حالي​كه تعدادي از افراد هنگام مواجهه با خطا، در اكثر موارد افشاگري مي​كنند. از اين رو شايد بتوان تفاوت​هاي فردي و شخصيتي را به​عنوان عامل موثر در تصميم براي افشاگري مطرح نمود.


شخصیت به​عنوان یکی از دلایل این​که چرا برخی از کارکنان بیشتر از دیگران تمایل به رفتار افشاگری و دیگر اعمال ابتکاری در جهت حل مشکلات سازمانی دارند، در نظر گرفته شده است (میسلی، 2004). با این حال نباید تصور کرد که سازمان​ها همواره با افشاگری تخلف موافقند. براي مثال، در نظر بگیرید یک شرکت خودروسازی برای کاهش هزینه​های خود و یا بهتر کردن شرایط رقابت برای خرید قطعات مربوط به باک اتومبیل به قیمتی کمتر و کیفیتی پایین​تر رو آورد و در عمل برخی از این قطعات آتش گرفته و هزینه​های جانبی برای بعضی از خریداران به همراه داشته باشد. با این حال، این رویدادی نادر بوده و شرکت​های خودروسازی می​توانند از آن شانه خالی کنند. اما افشاگری برخی از کارکنان در رابطه با نصب این قطعات، سازمان را با خطرات و هزینه​های زیادی تا حد باز پس گرفتن و نصب مجدد قطعات روبه​رو خواهد ساخت و حتی احتمال دارد آنها کار خود را از دست بدهند، البته با بهانه تعدیل نیرو و کاهش دادن کارکنان اما در واقع به دلیل افشاگری. واضح است که عوامل بسیاری در افشاگری آنان نقش دارد که بسیاری از عوامل موقعیتی را نیز شامل می​شود، اما در مقاله حاضر، تمرکز بر روی عوامل شخصیتی است.

افشاگري تخلف، از موضوعاتي است که از دهه 1980 توسط محققاني چون ميسلي و نير (1985، 1994) و سيمز و کينان (1998) مطرح شد و از آن پس نيز تحقيقات مختلفي در باب ماهيت افشاگري، انواع آن، ويژگي​هاي افراد افشاگر و ارتباط اين رفتار با عوامل متعدد موقعيتي و غيرموقعيتي صورت گرفت. ميسلي و نير (1985)، افشاگري را به​عنوان نوعي گزارش​دهي توسط اعضاي قبلي و يا فعلي سازمان تعريف مي‌کنند که از فعاليت‌هاي غيرقانوني، غيراخلاقي و نامشروع صورت گرفته و به افراد يا سازمان​هايي منتقل مي‌شود که توانايي تاثير بر آن فعاليت​ها و يا کنترل آن را داشته باشند.

به طور کلي سه دسته متغير وجود دارند که با فرايند افشاگري تخلف مرتبط بوده و مي‌توان آنها را به عنوان عوامل پيش​بيني‌کننده اين متغير در نظر گرفت. اين متغيرها عبارتند از: 1- ويژگي‌هاي فرد افشاگر
: ويژگي‌هاي فردي شامل ويژگي‌هاي دموگرافيک (سن، جنس، سطح تحصيلات، سطح شغلي)، متغيرهاي شخصيتي مانند خود كارآمدي
 (مک​ناب و ورثلي، 2008)، منبع کنترل
 (چيو، 2003)، برون​گرایی
 (بيجرکلو، اينارسن و ماتيسن،2010)، اخلاق و قضاوت اخلاقي
 (مسمر- مگنوز و ويسوس واران، 2007).
2- ويژگي‌هاي موقعيتي
 که شامل حمايت سرپرست و همکار، جو سازماني، تهديد به انتقام و اندازه سازمان، ساختار بوروکراتيک سازماني می​شود (مسمر- مگنوز و ويسوس واران، 2007). 3- ويژگي‌هاي خطا و فرد خطاکار شامل ويژگي‌هايي چون ميزان شدت ادراک شده از خطا، تعداد شواهد و مدارک تاييد‌کننده وجود خطا (جونز، 1991؛ سيمز و کينان، 1998؛ کينان، 2002؛ مسمر- مگنوس و ويسوس واران، 2005؛ ميسلي و نير، 1985). به​نظر می​رسد از بین این عوامل نقش متغیرهای فردی و شخصیتی از دیگر متغیرها بیشتر باشد. مدل​ها و نظريات متعددي در ارتباط با عوامل موثر بر افشاگري وجود دارد و در این میان نظريه شناختي اجتماعي افشاگري تخلف که توسط ديويس و لوتانز (1980)، مطرح شده مدلي جامع براي فهم فرايند افشاگري و تاثیر متغیرهای شخصیتی بر این رفتار است. 



شكل 1


مدل شناخت اجتماعي افشاگري تخلف (ديويس و لوتانز، 1980)

مک​کرا و کاستا (2003)، ويژگي‌هاي شخصيتي را به عنوان تفاوت افراد در الگوي تفکر، احساس و عمل تعريف کرده​اند که در فهم تعاملات فردي و گروهي به ما کمک   مي​کند. اين ويژگي‌ها تعيين‌کننده فرديت انسان است، وجه تمايز فرد را با ديگران مشخص مي‌کند و در طول زمان نسبتا ثابت است (کاستا، تراکیانو و مک​کرا، 2001؛ کاستا و مک کرا، 1992). به​نظر می​رسد که ویژگی​های خاصی از شخصیت یا به​عبارتی ابعاد خاصی از شخصیت با رفتار افشاگری مرتبط است که احتمالا باید آن ویژگی​ها را در تست​های شخصیتی مد نظر قرار داد. به​عنوان مثال، مطالعه مک​کوتن (2000)، در بین 98 شرکت​کننده نشان داد که تمایل به افشاگری هیچ​ رابطه​اي با سه شاخص شخصیتی شامل متابعت از     خواسته​های سرپرستان
، تسلیم بودن نسبت به قدرت سازمان
 و حق دادن به خود
 ندارد.

هانس یورگن آیسنک (1965)، روانشناس بزرگ، یکی از مهم​ترین نظریات در زمینه شخصیت را معرفی نمود و توانست سه محور برون​گرایی- درون​گرایی، نورزگرایی و روان​پریشی برای آن معرفی کند و آنها را به ترتیب به سه ساختار فیزیولوژیک یعنی به​ترتیب نظام عصبی مرکزی
، نظام عصبی خودکار
 و هورمون​ها
 (به خصوص آندروژن) ارتباط دهد و سه عامل اصلي را در سه اثر مشهور «واقعیت و خیال در روانشناسی»، «کاربردهای بجا و نابجا در روانشناسی» و «درست و نادرست در روانشناسی» تشريح کرد. با این حال ابزارهایی که برای آنها ساخت برای محیط کار، اثربخشی کمتری نشان می​دادند زیرا تا حد زیادی دانه درشت (مولکولار) بودند و زیرمقیاس​های مورد نیاز را نداشتند. شیوه او تحلیل عاملی مرتبه دوم بود که عوامل شخصیت را تا حد زیادی تقلیل می​داد. در حالی​که در پرسشنامه 16PF کتل، تحلیل عاملی از نوع اول و اویلیمین (مایل) بود. در تحلیل عاملی مرتبه دوم علاوه بر عوامل آیسنک، عامل دیگری هم به دست می​آمد، از این​رو در دو سال آخر عمر دست به ساخت پرسشنامه​اي زد كه نيم​رخ شخصيت آيسنك
 (EPP) نام گرفت و زیرمقیاس​هاي متعددی برای برون​گرایی و نورزگرایی در آن گنجانده شده بود. توزیع این دو متغیر نرمال بود، برخلاف روان​پریشی که چولگی شدیدی داشت و این از موارد نادر در توزیع​های متغیر غیرنرمال در روانشناسی است (شکلتون و فلچر، 1984/1382).


اهمیت دو متغیر برون​گرایی و نورزگرایی بیشتر بوده و در این پژوهش به آنها پرداخته شده است. در مبحث کنونی،   به​خصوص ويژگي​هاي برون​گرایی تعارض دارد. فرد برون​گرا اجتماعی​تر است، اما در عین حال کمتر به قوانین اجتماعی شرطی می​شود و بنابراین خود مستعد خطا است. در واقع آیسنک نشان داده بود که افراد برون​گرا بیشتر مرتکب جرم مي​شوند و حتی بیشتر به زندان می​روند. متعاقب اين تعارض در ويژگي​ها، مفهوم جدیدی در روانشناسی صنعتی خلق شد که مفهوم برون​گرایی را به چالش می​طلبید و آن افشاگری تخلف بود. ظاهرا پیشینه پژوهش​ها نشان می​داد که فرد برون​گرا بیشتر به افشاگری تخلف می​پردازد که با مسیر سنتی تعریف برون​گرایی که به شرطی شدن پاولفی مربوط می​شد و حاکی از این بود که آنها با قوانین اجتماعی کمتر شرطی می​شوند، در تناقض بود. در پژوهش حاضر همین مسايل مورد توجه قرار گرفته است. 

ابعاد شخصيتي با تعدادي از رفتارهاي سازماني کارکنان شامل رفتار مدني سازماني
 (ارگان و لينگل، 1995؛ برمن، پنر، آلن و موتويدلو، 2001؛ رستمي، مهديون، شالچي، نارنجي و غلامي، 1388)، غيبت شغلي
 (مودي، استيرز و پرتر، 1979)، تعهد به کار
 (اردهيم، وانگ و زيکار، 2006؛ عريضي و گل​پرور، 1388؛ لانجانادا و پاترسن، 2009؛ مانينگ، پارکر و پوگسن، 2006؛ ناكوين و هلتن، 2002)، رضايت شغلي
 (چيو و کسينسکي، 1997)، عملکرد شغلي (رينور و لوين، 2009؛ ژائو و چن، 2008؛ گل​پرور، سمسار و آتش​پور، 1390؛ وسترمن و سيمونز، 2007)، رفتار    مشتري​مدار
 (براون، ماون، دوناوان و ليکاتا، 2002؛ لانجانادا و پاترسن، 2009) و رفتارهاي ضد توليدی (سالگادو، 2003؛ صباحي و عريضي، 1387) مرتبط است. با آن​که نقش  تفاوت​های فردی از قبیل رابطه شخصیت و رفتار افشاگری در حال افزایش است (میسلی و نیر، 2005؛ میسلی، نیر و    دی​ورکین، 2008)، اما تحقیقات تجربی اندکی در این زمینه وجود دارد (بیجرکلو، اینارسن و ماتيسن، 2010). پژوهشگراني چون میسلی، وان​اسکاتر، نیر و رگ (2001) و میسلی و نیر (2005)، به وجود همبستگی مثبت بین شخصیت​های فرافعال (با سطوح بالای وظیفه​شناسی و   برون​گرایی) و افشاگری پی بردند،‌ به اين معنا که افراد افشاگر نسبت به همتایان غیر افشاگر خود دارای سطوح بالاتری از وظیفه​شناسی و برون​گرایی هستند. 

بيجرکلو، اينارسن و ماتيسن (2010)، تحقيقي را پيرامون نقش شخصيت به​عنوان عامل پيش‌بيني‌کننده رفتار افشاگري در ميان 503 نفر از کارکنان شهرداري انجام داده و از ابزار شخصيتي NEO-FFI 
 استفاده نمودند. آنها به اين نتيجه رسيدند که بين افشاگري تخلف سازماني و دو بعد از ابعاد پنج‌گانه شخصيت نئو يعني برون​گرايي و همسازي
 رابطه معنادار وجود دارد، به​گونه‌اي که افراد با سطوح بالاي برون​گرايي و تسلط و سطوح پاييني از همسازي به احتمال بيشتري افشاگري مي​کنند. همچنين در تحقيق کانلي و وانز (2008)، افشاگري با سه بعد از ابعاد پنج‌گانه شخصيت، يعني وظيفه شناسي
، برون​گرايي و همسازی رابطه مثبت و معنادار نشان داده است.


منجوقی (1389)، پژوهشی را پیرامون بررسی روابط ساده و چندگانه تعهد سازمانی، معنویت و مراقبت معنوی و    برون​گرایی با افشاگری تخلف سازمانی در بین 245 نفر از پرستاران بیمارستان​های دولتی و خصوصی شهر اصفهان و با استفاده از دو ملاک سنجش ذهنی و عینی افشاگری مک دونالد (1999) انجام داد. نتایج پژوهش وی نشان داد که افشاگري تخلف (ملاک سنجش عینی) با زيرمقياس‌ فعاليت از عامل برون​گرایی رابطه معنادار و مثبت دارد و افشاگری تخلف (ملاک سنجش ذهنی) با برون​گرايي كلي، زيرمقياس فعاليت و زيرمقياس عاطفه مثبت رابطه معنادار نشان داده است.

در زمينه رابطه عاطفه مثبت و افشاگري، تحقيق ميسلي و همكاران (2001)، نشان داد که افراد افشاگر معمولا عاطفه مثبت بالاتر، عاطفه منفي پايين​تر و در مجموع خلق و خوي فرافعال دارند. ژانگ و همكاران (2008)، نيز با انجام پژوهشي به بررسي فرايند افشاگري (قضاوت/ تمايل) در يک نمونه 364 نفري از کارکنان بانک با در نظر گرفتن دو متغير عاطفه مثبت و فرهنگ اخلاقي سازمان پرداختند. نتايج تحقيق آنها نشان داد که عاطفه مثبت و فرهنگ اخلاقي سازمان مي​تواند رابطه بين قضاوت در مورد افشاگري و تمايل به افشاگري را تعديل کند. به​طوري که رابطه قضاوت در مورد افشاگري و تمايل به افشاگري در کارکناني که عاطفه مثبت بالاتري دارند، بيشتر است.

روش

جامعه آماری، نمونه و روش اجرای پژوهش: جامعه آماری این پژوهش شامل حدود 20000 نفر و نمونه پژوهش شامل 1228 نفر از کارکنان یک شركت مادر بزرگ در تهران بوده که نزدیک به چهل زیر مجموعه در شهرهای مختلف ایران داشته و ابزارهای پژوهش در مجموعه این شهرها اجرا شده است. از آنجا که این پژوهش پیرامون موضوع حساس افشاگری تخلف سازمانی است، ذکر نام شرکت محرمانه است. انتخاب نمونه در دو مرحله انجام شد. ابتدا یک مطالعه پایلوت در چهار استان در بین یک نمونه 100 نفری انجام و با تعیین واریانس و استفاده از فرمول کوکران با 05/0 = d  و       96/1 = t، حجم نمونه برآورد شد. با توجه به این​که تفاوت معنادار بین طبقه​ها وجود نداشت، از نمونه​گیری تصادفی ساده در درون هر خوشه استانی استفاده گردید. دلیل انتخاب چهار استان، برآورد واحد منابع انسانی از حداکثر تفاوت بر پایه یافته​های آرشیوی کمیته تخلفات سازمانی بوده است. با توجه به حساسیت زیاد، تمامی پرسشنامه​ها بی​نام بوده و توسط پژوهشگران خارج از سازمان پر شده است. از آنجا که در نمونه برخی از کارکنان از همکاری لازم خودداري       می​نمودند، زیرا تصور می​کردند ویژگ​های دموگرافیک از قبیل سن یا سنوات خدمت سبب شناسایی آنها خواهد شد، این ویژگی​ها در اجرای نهایی حذف شده است. به منظور تجزیه و تحلیل داده از نرم افزار SPSS-16 و ضریب همبستگی تاوکندال و رگرسیون رتبه​ای استفاده شده است.

ابزار سنجش


نیم​رخ شخصیت آیسنک (EPP):  ابزارهاي مرسوم در روانشناسي شخصيت از قبيل پرسشنامه شخصيت آيسنك
 براي سنجش شخصيت در محيط كار مناسب نيستند. شايد به اين دليل كه عوامل بزرگي كه در روانشناسي باليني كارايي دارند براي پيش​بيني رفتارهاي جزيي محيط كار بهره​مندي خويش را از دست مي​دهند (فورنهام، پتریدز، جکسون و کاتر، 2002؛ کاستا و مک​کرا، 1995). به همين دليل آيسنك مدتي قبل از مرگ خود پرسشنامه بزرگي تهيه كرد كه 21 مقياس را در بر داشت و براي هر يك 20 ماده گنجانيد كه در جمع پرسشنامه 420 سوالي بود كه آن را نيم​رخ شخصيت آيسنك ناميد (آیسنک و ویلسون، 1991).  فرم کوتاه نیم​رخ شخصیت آیسنک که در این پژوهش از آن استفاده شده، 105 سوالي بود که 42 سوال آن مربوط به برون​گرایی و ابعاد آن (فعالیت، جامعه​پذیری، خود ابرازی، پرخاشگری) و 63 سوال آن مربوط به نورزگرایی و ابعاد آن (حرمت خود
 پایین، اضطراب، وسواس، ناشادمانی، احساس گناه و وابستگی) است. عریضی و براتی (1390)، نخستین بار روايي
 (سازه، همگرا و افتراقی) و پایایی
 آن را محاسبه کردند. پایایی این ابزار در پژوهش حاضر بین 7/0 وسواس (نورزگرایی) و 85/0 اضطراب (نورزگرایی) در نوسان است. 

پرسشنامه افشاگری تخلف سازمانی (WBQ): افشاگری تخلف، به ​وسيله پرسشنامه افشاگری تخلف سازمانی
 که توسط بیجرکلو و همكاران (2010) تهیه شده بود، مورد سنجش قرار گرفت. تبیین اولیه کارکنان طبق تعریف ارايه شده به آنان مورد سنجش قرار گرفت، به این ترتیب که افشاگری زمانی است که کارکنان اعمال غیرقانونی، غیراخلاقی و نادرست را در محیط کار مشاهده کنند و آن را به صورت آشکار
 و نه مخفیانه
 به فرد یا گروهی که توانایی  تغییر در موقعیت را دارد گزارش کنند. فرد یا گروه دریافت کننده گزارش خطا ممکن است در داخل سازمان باشند (مانند مدیر سازمان و همکار) و یا در خارج از سازمان (مانند پلیس و رسانه). طبقه​بندی پاسخ​ها طبق تعاریف عملیاتی آنها به شرح زیر است: (1) خیر، (2) بله، در یک موقعیت، و (3) بله، در دو موقعیت یا بیشتر. بنابراین نکته بسیار مهم،   فاصله​ای نبودن مقیاس به​کار رفته و رتبه​ای بودن آن است. زیرا واضح است که فاصله بین کسی كه افشاگري نمي​كند با كسي که یک بار افشاگری می​کند، بیش از فاصله فرد اخیر با فردی است که چندین بار افشاگری می​کند. به​همین دلیل در ادبیات پژوهشی، این متغیر همواره به عنوان متغیر رتبه​ای در نظر گرفته شده است (میسلی و همكاران، 2008).  همچنین از پاسخ​دهندگان راجع به این​که چه زمانی طول کشیده تا افشاگری کنند، سوال شد. در این قسمت، سوالات به صورت باز پاسخ بود و شرکت​کنندگان در مورد تعداد دفعات و نحوه افشاگری خود توضیحاتی ارايه كردند. سنجش افشاگری براساس تحقیقات قبلی در زمینه افشاگری استوار بود و در نروژ پایه گذاری شد (بیجرکلو و همكاران، 2010).

یافته​ها


در جدول 1 میانگین، انحراف استاندارد، ضریب پایایی و خطای معیار اندازه​گیری هر یک از ابزارهای پژوهش آورده شده است. با توجه به رتبه​ای بودن مقیاس افشاگری تخلف سازمانی، رابطه آن با ابعاد نورزگرایی و برون​گرایی با ضریب همبستگی تاوکندال مشخص می​شود.

		جدول1

ميانگين و انحراف استاندارد زيرمقياس​هاي برون​گرايي و نورزگرايي

متغير

زیر مقیاس

میانگین

انحراف استاندارد

ضریب پایایی

خطای معیار اندازه گیری

برون​گرایی

فعالیت

45/28

62/4

74/0

35/2

جامعه​پذیری

96/29

56/2

76/0

25/1


خود ابرازی

42/25

43/3


73/0

78/1

پرخاشگری

37/26

67/2

82/0


13/1

نورزگرایی

حرمت خود پایین

42/31

86/1

76/0


91/0

اضطراب

53/30

26/3

85/0

26/1

وسواس

62/29

23/2

71/0

20/1

ناشادمانی

38/27

97/1

83/0

81/0

احساس گناه

62/24

11/3

74/0

58/1

وابستگی

76/27

14/3

71/0

91/0







در جدول 2 ضریب همبستگی تاوکندال بین افشاگری تخلف سازمانی و ابعاد برون​​گرایی و نورزگرایی آورده شده است. همان​​گونه که ملاحظه می​شود بین خود ابرازی و پرخاشگری با افشاگری تخلف رابطه مثبت معنادار        (05/0 p <) و بین حرمت خود پایین، اضطراب، احساس گناه و وابستگی با افشاگری تخلف رابطه منفی معنادار وجود دارد (05/0 p <). در حالی​که دو زیر مقیاس دیگر نورزگرايي یعنی وسواس و ناشادمانی با افشاگری تخلف سازمانی   رابطه​ای نشان نداده است. با توجه به رتبه​ای بودن مقیاس افشاگری تخلف سازمانی نمی​توان از روش​های رگرسیون چندگانه استفاده کرد. در این حالت از مدل رگرسیون رتبه​ای استفاده شد (لانگ و فریز، 2001) تا از این طریق توان آماری مدل بهبود یابد (آگرستی، 2002).

		جدول 2

ضریب همبستگی تاوکندال بین افشاگری تخلف سازمانی و ابعاد برون گرایی و نورز گرایی

ردیف

زیر مقیاس برون​گرایی

ضریب همبستگی کندال

زیر مقیاس نورز گرایی

ضریب همبستگی کندال

1

فعالیت

11/0

حرمت خود پایین

*22/0-

2

جامعه​پذیری

09/0

اضطراب

*19/0-

3

خود ابرازی

*21/0

وسواس

07/0-

4

پرخاشگری

*19/0

ناشادمانی

04/0-

5

-

-

احساس گناه

*17/0-

6

-

-


وابستگی

*21/0-

*p < 05/0





		جدول 3


 نتایج رگرسیون رتبه​ای بین متغیرهای برون​گرایی و نورزگرایی با افشاگری تخلف سازمانی


متغیر

زیر مقیاس

B    

SE


OR


90% فاصله اطمینان OR


پایین

بالا


برون​گرایی

فعالیت

04/0

02/0

86/0

82/0

90/0

جامعه​پذیری

07/0

02/0

84/0

81/0

88/0

خود ابرازی

12/0

04/0

24/1

16/1

31/1

پرخاشگری

14/0

04/0

18/1

14/1

23/1

نورزگرایی

حرمت خود پایین

13/0-

05/0

25/1

19/1

32/1

اضطراب

14/0-

04/0

18/1

13/1

24/1

وسواس

04/0-

02/0

75/0

71/0

79/0

ناشادمانی

03/0-

02/0

72/0

68/0

76/0

احساس گناه

11/0-

04/0

98/0

92/0

04/1

وابستگی

15/0-

04/0

09/1

04/1

14/1







در جدول 3 نشان داده شده است كه با یک واحد افزایش در خود ابرازی و پرخاشگری در زیر مقیاس​های برون​گرایی، 24/1 و 18/1 انتظار آن​که افشاگری تخلف سازمانی یک رتبه بالاتر رود، بیشتر می​شود. همین​طور افرادی که حرمت خود کمتری برای خود قايل هستند و یا اضطراب یا وابستگی بيشتري دارند، با احتمال نسبت 25/1، 18/1 و 09/1 کمتر افشاگری می​کنند.


بحث

پژوهش حاضر به نقش عوامل شخصیتی در رفتار افشاگری پرداخته است. البته مطالعات اندکی وجود دارند که به نقش شخصیت در افشاگری با استفاده از ابزارهای استاندارد اشاره کرده باشند. در این زمینه می​توان به پژوهش بیجرکلو و همكاران (2010)، اشاره کرد که به طور اختصاصی به بررسی رابطه شخصيت و افشاگری تخلف با استفاده از پرسشنامه نئو پرداخته است. خود ابرازی، بیان خود در موقعیتی است که افراد فاقد این ویژگی به همرنگی دست زده و از بیان خود به نفع چیرگی موقعیت چشم می​پوشند. خود ابرازی با پرخاشگری متفاوت است، زیرا بیان خود، نیازی به پرخاشگری ندارد. با این حال افشاگری تخلف سازمانی، احیانا به پرخاشگری منجر خواهد شد، زیرا ممکن است افرادی که خطای سازمانی را انجام داده​اند (همکار یا سرپرست) در صدد مقابله برآیند و این خود به ایجاد زمینه پرخاشگری خواهد انجامید. این یافته با نتایج تحقیق بیجرکلو و همكاران (2010) هماهنگ است. از نظر آنان افراد با سطــوح بالای بـرون​گـرایی ، روابط گستـرده​تری دارند و در جستجوی موقعیت​های اجتماعی هستند. اين افراد خوش​صحبت و معاشرتی نسبت به دیگران، بیشتر در مورد خطاهایی که حتی مورد شک بوده و یا از وجود آن اطمینان پیدا نکرده​اند، صحبت می​کنند. 


افراد با سطوح بالای برون​گرایی از موقعیت​های اجتماعی لذت می​برند در حالی​که افرادی که در این بعد نمره     پایین​تری می​گیرند، از موقعیت​های اجتماعی اجتناب      می​کنند (باریک و مونت، 1991).  رابینز و گالپرین (2010)، در بخشی از پژوهش خود به بررسی عوامل موثر بر رفتارهای انحرافی مثبت سازمانی (رفتار مدنی سازمانی و افشاگری) پرداختند. نتایج پژوهش آنها نشان داد پزشکان با سطوح بالای برون​گرایی (که از موقعیت​های اجتماعی لذت برده و روابط عمیقی با بیماران خود برقرار می​کنند)، هوش هیجانی، همدلی و رفتارهای انحرافی سازنده بیشتری دارند. در مجموع افراد برون​گرا زمانی که با خطایی مواجه شوند، برای مداخله کردن مستعدتر هستند. از سویی افراد برون​گرا بیش از دیگران ابراز وجود کرده و روی مسايل پافشاری می​کنند و به همین دلیل است که در چنین موقعیت​هایی کمتر می​ترسند و بی​پروا خطای مشاهده شده و نگرانی​شان را ابراز می‌کنند (بیجرکلو و همكاران،2010).


طبق نظر کريتلر (2009)، افرادي که در برون​گرايي نمره بالايي کسب مي​کنند، مستعد تصميم‌گيري‌هاي پرخطر هستند. از سویی هاگتون و همكاران (2000)، معتقدند ويژگي برون​گرايي به طور منفي با ادراک از خطر در طول انجام وظيفه رابطه دارد و افراد برون​گرا ممکن است در آگاهی از محدوديت​های فعلي​شان شکست بخورند و به همين دليل درک کمتري از ريسک و خطر داشته و بیشتر افشاگری کنند. به​نظر می​رسد افراد پرخاشگر خطر​پذیری و تصمیم​گیری​های پرخطر بیشتری نسبت به سایرین داشته و به این ترتیب افشاگری بیشتری نیز خواهند داشت. زاکرمن و کلمن (2000) نیز در مطالعه​ای که تحت عنوان "شخصیت و خطرپذیری: عوامل زیستي- اجتماعی رایج" انجام دادند رابطه مثبت بین پرخاشگری و میزان خطرپذیری یافتند. 

یافته ديگر این پژوهش به وجود رابطه منفی معنادار بین حرمت خود پایین و افشاگری اشاره دارد. حرمت خود یعنی ارزش قايل شدن برای خود و از آنجا که افشاگران تخلف، خودپنداره​ای دارند که تخلف را بر نمی​تابد و به همین دلیل دست به افشاگری تخلف زده​اند، لزوما باید برای خودپنداره خود (اعتراض به تخلف) ارزش قايل باشند تا بتوانند اعتراض خود را به صورت علنی و با شجاعت نشان دهند. این یافته با نتایج تحقیق کوان و کامینگز (1994) هماهنگ است. از نظر آنها، افراد با حرمت خود پایین، احتمالا نسبت به هرگونه فعالیت سازمانی بی​تفاوت بوده و تمایلی به عکس​العمل در مقابل خطاها ندارند. این حرمت خود پایین باعث می​شود که این افراد از توجه به دیگران در چنین موقعیت​هایی      کناره​گیری کرده و افشاگری نکنند (استارکی، 1988). 


از نظر لبل و تیبر (1994)، افراد با حرمت خود بالا از موقعیت​هایی مانند افشاگری که از نظر آنها تهدیدآمیز است، دوری می​کنند اما این کناره​گیری ممکن است یک رفتار دفاعی موقت برای حفظ خودانگاره مثبت فرد از خود باشد. نتیجه‌گیری کلی آنها این بود که افراد با حرمت خود بالا صرف نظر از نوع چالش، تلاش بیشتری می​کنند. ردز و وود (1992)، نیز توجیه متفاوتی در این رابطه داشته و معتقدند که افراد با حرمت خود بالا به طور کامل از پیامدهای منفی بالقوه رفتارهایشان آگاه هستند، اما اغلب به خاطر اعتماد به خود بالاي خود در موقعیت​ها عمل می​کنند. این اعتماد به خود در موقعیت​های متعدد، کاملا شبیه به احساس درستی است که اغلب توسط افراد افشاگر در رابطه با انجام این عمل بیان می​شود (میسلی و نیر، 1994). البته برخی افراد معتقدند که افشاگری افراد است که موجب افزایش حرمت خود می​شود. به​عبارتی تهدیدهای بالقوه در موقعیت افشاگری چالش​هایی را ایجاد می​کند که باعث افزايش حرمت خود افراد می​شود که به حفظ خودانگاره افراد نیز كمك مي​كند (کوان و کامینگز، 1994). به این ترتیب نوعی رابطه همبستگی دو سویه ممکن است بین حرمت خود و افشاگری وجود داشته باشد.

موضوع اضطراب در مقابل افشاگری تخلف سازمانی مانند دو روی ژانوس، اسطوره يوناني كه دو چهره كاملا متضاد را نشان مي​دهد، به دو صورت کاملا متفاوت نقش بازی می​کند. از یک طرف فردی که به سادگی مضطرب می​شود، باید هزینه عمل نکردن را تصور کند و اگر افشاگری نکند، ممکن است بعدا به دلیل سکوت خویش مورد انتقاد قرار گیرد. از طرف دیگر اگر افشاگری کند، به احتمال زیاد ممکن است مورد اعتراض و شاید انتقام مرتکبین تخلف قرار گیرد. اين سوال مطرح مي​شود كه کدام هزینه، بیشتر است؟ واضح است که به چند دلیل اضطراب، فرد را به سوی عدم افشاگری سوق   می​دهد. اول، انتقاد از عدم افشاگری و سکوت با تاخیر همراه است، زیرا افرادی که تخلف می​کنند تصور می​کنند که خطای آنها هرگز بر ملا نخواهد شد و یا دیر افشا می​شود. دوم اين​كه در حالي​كه انتقام از افشاگری، عینی است انتقاد از عدم افشاگری توسط یک موجودیت کمتر عینی (مانند سازمان) صورت می​گیرد و بنابراین فشار آن کمتر حس می​شود و مورد سوم اين​كه انتقام به دلیل افشاگری، تبعات بدتری نسبت به انتقاد به دلیل سکوت دارد. بنابراین اضطراب و افشاگری رابطه منفی دارند.


در رابطه با زيرمقياس ديگر نورزگرايي و رابطه آن با افشاگري مي​توان گفت احساس گناه احتمالا همراه و همدم افراد نوروتيك است که نشان از ناکارآمدی و غیر اثر بخش بودن تدبیرهای آنان دارد و به​گونه​ای همه واکنش​های آنان به گناه و احساس گناه ختم می​شود. در مورد دلایل عدم افشاگری افراد دو عامل عمده ذکر شده است: اول این​که افراد افشاگری نمی​کنند چون احساس می​کنند این عمل آنها اثر بخش نیست. البته گاهی بی​توجهی مکرر مسوولان به افشاگری این احساس را در افراد ایجاد می​کند و در واقع احساس اثربخش نبودن، منجر به کاهش افشاگری می​شود و دوم این​که اکثر افراد غیر افشاگر از انتقام و تلافی توسط سازمان یا فرد متخلف می​ترسند. از طرفی طبق مراحل رشد اخلاقی کلبرگ، به​نظر می​رسد اکثر افراد در مرحله قراردادی قرار دارند و مبنای انگیزه آنها دستیابی به پیامدهای مثبت و دوری از پیامدهای منفی است. به این ترتیب آنها سعی   می​کنند از افشاگری که با پیامدهای منفی همراه است، اجتناب کنند.


یافته ديگر این پژوهش به وجود رابطه منفی معنادار بین وابستگی و افشاگری تخلف سازمانی اشاره دارد. فردی که افشاگری می​کند، معمولا ناظر بر تخلف و نزدیک به آن است و شاهد خطا و تخلفی بوده که همکاران و یا سرپرستان وی در آن نقش دارند. اگر درجه پیوستگی گروهی و یا وابستگی فرد بالا باشد، در آن صورت فرد نگرانی بیشتری در رابطه با از دست دادن این پیوستگی و روابط داشته و برای حفظ این روابط ترجیح می​دهد سکوت اختیار کرده و نهایتا افشاگری کمتری رخ می​دهد. در حالی​که افرادی که به صورت     نوروتيك وابستگی کمتری دارند، مسايل اخلاقی را بر روابط شخصی گروهی و پیوستگی​ها ارجح دانسته و به راحتی افشاگری می​کنند. 

با توجه به این​که چهار زیرمقیاس از مقیاس​های نورزگرایی يعني حرمت خود پایین، اضطراب، احساس گناه و وابستگی با افشاگری رابطه منفی معنادار و دو زیر مقیاس برون​گرایی، خود ابرازی و پرخاشگری رابطه مثبت معنادار داشته است، پیشنهاد می​شود با استفاده از اطلاعات و     داده​هایی که نظام اطلاعات سازمان در مورد شخصیت​های افراد گردآوری کرده، در قسمت​هایی از سازمان که احساس می​شود تخلفات بیشتری رخ داده و نیاز به افشاگری بیش از سایر بخش​ها به چشم می​خورد، افرادی به کار گمارده شوند که در بعد خود ابرازی و پرخاشگری نمرات بالاتر و در بعد وابستگی، احساس گناه، حرمت خود پایین و اضطراب نمرات پایین​تری را کسب نموده​اند. نكته مهم این است که پرخاشگری در این پژوهش با مفهوم منفی رایج در این زمینه که جزء زیرمقیاس​های روان​پریشی است، متفاوت است. پرخاشگری در بعد برون​گرایی آیسنک به سیستم اعصاب مرکزی مرتبط است، در حالی​که پرخاشگری روان​پریشی به هورمون آندروژن و تستوسترون مربوط مي​شود. به این ترتیب پرخاشگری در این پژوهش جنبه​های مثبتی را در بر داشته است. به​علاوه سازمان​ها در اجرای اخلاق سازمانی با موانعی چون مقاومت کارکنان مواجه هستند. به همین دلیل برای کاهش مقاومت کارکنان در برابر تغییرات اجرای اصول اخلاقی به افراد با ویژگی​های خاص شخصیتی از جمله ویژگی خود ابرازی و پرخاشگری از برون​گرایی و فقدان ویژگی وابستگی، احساس گناه، حرمت خود پایین و اضطراب از نورزگرایی نياز است. این افراد می​توانند به خطر افتادن ارتباطشان با دیگران را در جهت دستیابی به ایده​آل​های اخلاقی سازمان پذیرا باشند. نکته دیگر که به عنوان پیشنهاد مطرح می​شود این است که سازمان​ها برای اجرای اصول و کدهای اخلاقی نیاز به انتخاب تسهیل​گرانی با قاطعیت و تا حدودی افشاگر دارند. به این ترتیب سازمان می​تواند برای انتخاب تسهیل​گران، افراد با ویژگی​های مرتبط با این رفتار را مد نظر قرار دهد.


از مهم​ترین محدودیت​های پژوهش حاضر، طولانی بودن پرسشنامه آیسنک بود که امکان استفاده از فرم کوتاه آن به دلیل قدرت پیش​بینی پایین، وجود نداشت. به همین دلیل احتمال دارد پاسخ​دهندگان حین تکمیل پرسشنامه​ها احساس خستگی کرده و دقت پاسخ​ها کاهش یافته باشد. از دیگر محدودیت​های غیر قابل کنترل در این پژوهش، می​توان به حساسیت موضوع افشاگری اشاره کرد، زيرا بسیاری از افراد ممکن است از پاسخ​گویی صادقانه به پرسشنامه​ها خودداری کرده باشند. البته پژوهشگران تمهیدات لازم را در جهت به​دست آوردن پاسخ​های واقعی به کار بردند.
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