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Abstract

With regard to the potential role of cognitions on various
human feelings and behaviors, this research was conducted
with the aim of studying the role of cognitive attribution of
stress in association between work overload with alienation
and deviant behaviors. One hundred and sixty eight
employees of an industrial organization participated in this
research. All participants were asked to complete the
researcher made job stress attribution questionnaire (AJSQ),
work  overload  questionnaire (WOQ), alienation
questionnaire (WAQ), and deviant behaviors questionnaire
(DBQ). Results showed that there was not a significant
relationship between deviant behaviors and work overload,
work alienation, and job stress attribution. But there was a
significant relationship between work overload and work
alienation and job stress attribution. Results of hierarchical
regression analysis revealed that attributing the stress to the
organization was moderated by the relationship between
work overload with work alienation. That is, when
attributing  stress to the organization is high, there is a
negative relationship between work overload with work
alienation, but when attributing the stress to the organization
is low, there is a positive relationship between work
overload with work alienation. Also attributing stress to self
was moderated by the relationship between work overload
with deviant behaviors. That is, when attributing stress to
self is low, there is a positive relationship between work
overload with deviant behaviors, but when attributing stress
to self is high, there is a negative relationship between work
overload with deviant behaviors.
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1. hostile attributional style
2. counterproductive behaviors
3. emotional coping
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3. exploratory factor analysis with Varimax rotation
4. Work Overload Questionnaire (WOQ)

5. convergent

6. discriminant

7. Attribution of Job Stress Questionnaire (AJSQ)
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1. Work Alienation Questionnaire (WAQ)
2. construct validity



VOIS ol gloylid, o SilEs ooyl alagl, o sliwl i

daliin p onl #log,S T wlos,S 3,135 1, +/8 Loy ,S
el Cows 45 +/AY Oepgs opl yo

sy

Job Caxsg aS mgh diged (duo,0 AY) ,a5 1O )
s VY e g0, (Ao, YA/Y) Lo FY casals odel 1) 045
Iy 095 SMcass a5 ,ai VFY 5l aisg Jaln (aus,s YI/A)
5 e Oeazs glyls (o) £PIV) Ha5 A7 is S el
g ok 398 L ploesal) o olaol OMeass slls 4k,
Condg a5 a3 VPO 51 @ WV oo Wog (il
Loyl i lyls (amo o AQ) o ils pdlel 1) 045 slasaul
Bloul (e N gz 0 as0g (gols,l 8 slasal
o syl gt Lo e oy (e 9 3l
sl i) e o cdalin V Jguo o a5 Lis ol
shls coslw by, s 5o b poite 5 Sogeo b (Sl
L bs S Lol < +/00) e jlolins alal,
a el Slesl (ol ey o il slel o (it 5 )L31,S
ol Yol alayly slyls ylojl 4 Lyl slwl 5 04>
Sl ¢S &y il Slewl b (Aol (6 ,L31,57 0,5 9L
abul; slilo Gloslaw dmy oyl sliul § 095 a4y (i

ol lolire

s (S | 5 )L L olan oSley s 58
S92 dy oyl Sl pgge Iy as Juole 4
P35> sloalisS 5 j9mad 4ol )5 5l (AU o)
50 A8 i g ) LS 4y g il sl (el
5 (Sl @l Bed (ggne o 5l (2L @35 (oo ulur] )15
LS )0 aS (i 5 i) Glojlow dn eyl Sl
| (Cml o 5l lojls 0by @lades 5l (A6 @3S (oo b
o Ghagh cnl o Jele aw (nl Elig S LT ols cus
g /YA g < /AY /Y L ply s s

aabiiiws yy (DBQ) 3=l sl o,l5, doli_icus
S ol g St anliionyy T ol sl s,
g St ol (B pme (VAA0) C g gminly Lawgs
OYAD) e 5 55 S Lawss (1l )0 DB oud (3yee
SYlgus 5 dges G el 48,5 (1,8 oolatnl 050 g Aoz 5
g o3lzl e |y o) e sl 258 ol ay aslitn
ol @Sl rlie S o0 S, e dese I 505
Vol Glasye Gid elade ol egiey o dsliies
2ol g mlsy Bl 5l g 005 (i) 7 L5 (5,2)
OllSed g 59 5 el S0 )55 5 psllae s Lyl
Ol g (6,518 0928 (o) 2 7 09Dl (VWAY)
Ll BlasT ole Jlos 3oy 51 Jelge y dolitins

Y Jgu
95 G putio (yu (Simnod g 8 luiliwl Byl (1Sl

é ¥ Al Al )
- ofeY
- Nidaa A
- AN <Jov ¥
- I VY AR o
AR I i i =+l

SD M S5 S i
fi55 VYIVA Sl sla s )
VV/E Y\N0 as Sl ¥
fIfA RVARY R ET S N KA y
ArAR ATAR Oher 45 oyl oliwl F
YIYD AIYY D95 Ay yw il Sl O
Iy AAR Olesle 4y Lyl slewl £

<l T p< el

Ll s o5V wpgms dlya 45 s (AR = YF) B =+/¥4
sP =217 e oyl ol 5 055 4y o 2l
Oloslaw o el sl x diis (6,L31,5 Jalas o(B =+ /D)
Jolixs b Olsi gLls AR = o /oY (B =—-/1V)

Loy @bl (Au )3 (eizes Wlesg (Jrd (S8 ol
Jyl adz o 10 a5 05l e oamline Bl il glo,ls, 4

ALY Jgaz 50 (Sl dados g 5, Jodow s
bl epgd Al po 45 (R = \VY 4 P =+/FY) L

1. role overload
2. Deviant Behavior Questionnaire (DBQ)
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تبیین رابطه استرس شغلی با بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی بر اساس نقش تعدیل​کننده اسناد شناختي​ به علل استرس

Explaining the relationship between stress with alienation and deviant behaviors on the basis of the moderating role of cognitive attribution of causes of stress 

محسن گل پرور*
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چكيده


با توجه به نقش بالقوه شناخت در رفتارها و احساسات انسان، اين پژوهش با هدف بررسي نقش اسناد شناختي استرس در پيوند ميان استرس شغلی با  بيگانگي شغلی و رفتارهاي انحرافي اجرا شد. تعداد 168 نفر از کارکنان یک سازمان صنعتی در این پژوهش شرکت کردند. از      شرکت​کنندگان خواسته شد پرسشنامه محقق ساخته اسناد استرس شغلی (AJSQ)،‌ پرسشنامه گرانباري  شغلی (WOQ)، پرسشنامه بيگانگي شغلی (WAQ) و پرسشنامه رفتارهاي انحرافي (DBQ) را پاسخ دهند. نتایج نشان داد بین رفتارهای انحرافی با گرانباری شغلی، بیگانگی شغلی و اسناد شناختی استرس رابطه معنادار وجود ندارد. اما بین گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی و اسناد شناختی به استرس رابطه معنادار به دست آمد. نتایج پژوهش نشان داد كه‌ اسناد استرس به سازمان، رابطه گرانباري شغلی را با بيگانگي شغلی تعديل مي​کند. به این معنا كه وقتي اسناد استرس به سازمان بالا است، گرانباري شغلی با بيگانگي شغلی داراي رابطه منفي است،‌ ولي زمانی​که اسناد استرس به سازمان در حد پایين است، گرانباري شغلی با بيگانگي شغلی رابطه مثبت دارد. هم​چنین اسناد استرس به خود، رابطه گرانباري شغلی را با رفتارهاي انحرافي تعديل کرد. به این معنا كه وقتي اسناد استرس به خود پایين است، رابطه گرانباري شغلی با رفتارهاي انحرافي مثبت است و در مقابل وقتي اسناد استرس به خود بالا است، گرانباري شغلی با رفتارهاي انحرافي رابطه منفي دارد.

واژه‌هاي كليدي: گرانباری شغلی، بيگانگي شغلی، رفتار انحرافی، اسناد شناختی

  Mohsen Golparvar

Islamic Azad University, Isfahan Branch (Khorasgan)

Zahra Vaseghi  &


Arezoo Ashja


Industrial and Organizational Psychology

Abstract


		* نشانی پستی نویسنده:  اصفهان، دانشگاه آزاد اسلامي اصفهان (خوراسگان)، دانشکده روانشناسی، گروه روانشناسي صنعتي و سازماني. پست الكترونيكي:    drmgolparvar@gmail.com

دریافت: 21/06/92     پذیرش: 12/04/93                                                                                         Accepted: 02 Jul 2014   12 Sep 2013 Received: 





With regard to the potential role of cognitions on various human feelings and behaviors, this research was conducted with the aim of studying the role of cognitive attribution of stress in association between work overload with alienation and deviant behaviors. One hundred and sixty eight employees of an industrial organization participated in this research. All participants were asked to complete the researcher made job stress attribution questionnaire (AJSQ), work overload questionnaire (WOQ), alienation questionnaire (WAQ), and deviant behaviors questionnaire (DBQ). Results showed that there was not a significant relationship between deviant behaviors and work overload, work alienation, and job stress attribution. But there was a significant relationship between work overload and work alienation and job stress attribution. Results of hierarchical regression analysis revealed that attributing the stress to the organization was moderated by the relationship between work overload with work alienation. That is, when attributing  stress to the organization is high, there is a negative relationship between work overload with work alienation, but when attributing the stress to the organization is low, there is a positive relationship between work overload with work alienation. Also attributing stress to self was moderated by the relationship between work overload with deviant behaviors. That is, when attributing  stress to self is low, there is a positive relationship between work overload with deviant behaviors, but when attributing  stress to self is high, there is a negative relationship between work overload with deviant behaviors.


Keywords: work overload, work alienation, deviant behavior, attribution
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مقدمه


عوامل شناختي در انسان​ها طيف وسيعی از انتظارات، باورها، اسنادها
 و تصورات را دربرمي‌گيرند. از اين ميان، اسناد شکلی از ارزيابي‌ شناختي
 است كه افراد براي علل وقوع حوادث، رخدادها و حالات خود از آنها استفاده مي‌كنند (ابرلی، هالی، جانسون و میشل، 2011). شواهد پژوهشي نشان می​دهد كه نوع اسناد به علل وقوع پديده‌ها، در سطح رفتاری پیامدهای متفاوتی را برای افراد ایجاد می​کند (چیو و پنگ، 2008). برای نمونه وقتي​که انسان​ها علل وقوع حوادث را به خود نسبت مي‌دهند، در مقایسه با زماني​كه علل وقوع رویدادها را به عناصري غیر از خودشان نسبت مي‌دهند، واكنش​هاي مختلفي بروز مي‌دهند. يكي از عرصه‌هاي نوين در همين حوزه، اسناد استرس
 است. منظور از اسناد استرس آن است كه فرد تا چه اندازه، استرس​هاي وارد آمده بر خود را به ويژگي​ها،‌ نقاط قوت و محدوديت​هاي خود و يا عملكرد، انتظارات و ويژگي​هاي ديگران نسبت مي‌دهند (گو، 2006). در همه محیط​های انسانی، استرس عاملی تاثیر​گذار بر عملکرد و رفتار انسان​ها محسوب می​شود (مسعود​نیا، 1388). به عنوان مثال، در محیط​های کار وقتی​که افراد با وظایف و درخواست​هایی فراتر از توان و منابع کاری در دسترس خود مواجه می​شوند، دچار گرانباری شغلی
 می​شوند (غلامعلی لواسانی، کیوان​زاده و ارجمند، 1387). گرانباري شغلی به عنوان یک عامل استرس​زای جدی (محمدی و مقصودی، 1390)، قادر است از طريق تحميل استرس و انتظارات شغلی بالا، افراد را تا مرز فرسودگي به پيش ببرد (بويد، لوين و ساگر، 2009؛ بیو، دینوس، استانسفلد و وایت، 2012). بر این اساس، در پژوهش حاضر چنين فرض شده است كه گرانباري شغلی به عنوان يك عامل استرس​زا قادر است در افراد احساس بيگانگي شغلی 
 پديد آورد (تبلان، 2011) و آنها را به رفتارهاي انحرافي
 متمايل کند (گل​پرور، نیری و مهداد، 1389). 

بيگانگي از لحاظ نظری مفهومي مشترک در حوزه​های روانشناسی، جامعه​شناسي و فلسفه محسوب می​شود (نیگرن و گیدلاند، 2012). مفهوم بیگانگی شغلی در سطح روانشناختی، ريشه در حالات رواني دارد كه طي آن فرد احساس مي‌كند که از درون نسبت به وظايف و مسوولیت​های شغلی خود، دچار گسست روانی شده است و تمايلی به برقراري و حفظ روابط ​اجتماعی با دیگران  احساس نمی​کند (باناي و ريسل، 2007؛ سیلان و سولو، 2010؛ ناساوانگ، اینتراپراسونگ و پاتاراچاچایی، 2011). به عنوان مثال،  فردي كه به طور بالقوه قادر به انجام وظايف و مسووليت​هاي شغلي‌ خود بوده و همواره سعي در برقراري و حفظ روابط اجتماعي‌ با دیگران داشته است، با تجربه بيگانگي شغلی، ديگر در خود كشش و جاذبه‌اي نسبت به وظايف شغلي‌اش احساس نمي‌كند و از نظر روابط اجتماعي به انزوا كشيده مي‌شود (فرهبد، آزاده​دل، گودرزوند چگینی و اشرف، 2012). بر پايه برخي گزارش​هاي پژوهشي موجود، گرانباري شغلی با بيگانگي شغلی دارای رابطه مثبت است (سولو،‌ سيلان و كايانك، 2010). این رابطه می​تواند چنین تبیین شود که گرانباري شغلی، به افراد استرس​هايي را تحميل مي​کند كه انرژي رواني زيادي را از آنها می​طلبد و به دليل تهديد منابع بقا مانند زمان، امكانات، فرصت‌ها و حمايت‌هاي اجتماعي، آنها را تا مرز فرسودگي و بيگانگي شغلی به پيش مي‌برد (نلسون و ادنوهيو، 2006). اين تبيين در نظريات منابع شغلي در عرصه استرس شغلي به خوبي قابل رديابي است (چانگ و آنجلين، 2010). 

رفتارهای انحرافی یکی دیگر از پیامدهای استرس شغلی در محیط​های کار است. رفتارهایي در محیط کار انحرافي محسوب می​شوند كه داراي این سه ملاک اصلی باشند: 1) عمدي و ارادي باشند، 2)‌ رسوم، قواعد،‌ مقررات و هنجارهاي قابل قبول سازماني در آنها ناديده گرفته و نقض ‌شود، و 3) به خطر انداختن سلامتي افراد و سازمان، هزينه‌هاي آشكار و نهان قابل توجهي را به سازمان تحميل کند و از اين طريق اثربخشي و عملكرد فردي و سازماني را به مخاطره ‌بیاندازد (دیونگ و پیترس، 2009؛ کریسچر، پنی و هانتر، 2010). اين رفتارها به دو دسته الف) رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان شامل كم​كاري، ديرآمدن، غيبت بي‌برنامه، تخريب امكانات و لوازم سازمان، ناديده گرفتن عمدي مقررات و استفاده شخصي از وسايل سازمان، و ب) رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد یعنی مراجعان و مشتريان و همكاران، مانند بروز پرخاشگري و خشونت رفتاري- كلامي، دزدي و تمسخر، تقسیم می​شوند (بازی، 2012؛ چیراشا و ماهاپا، 2012). شواهد پژوهشی نشان می​دهند که​ استرس از جمله مهم​ترين عوامل موقعيتي و سازماني است كه با بروز رفتارهاي انحرافي رابطه دارد (بری، کارپنتر و بارات، 2012؛ مازنی و روزیا، 2011). چندین پژوهش نیز بين گرانباري وظايف و مسووليت​هاي كاري با ترک شغل (آد​بایو و اگان​سینا، 2011) و رفتارهاي انحرافي (بیو و همکاران، 2012؛ گو، 2006) رابطه مثبت گزارش کرده​اند. از لحاظ نظری اين رابطه مثبت می​تواند چنین توجیه شود كه عوامل استرس​زا مانند گرانباري شغلی، مي‌توانند تعادل رواني و هيجاني فرد را بر هم زنند و از اين طريق با ايجاد اختلال در نظام ارزيابي شناختي و تصميم‌گيري‌هاي رفتاري، زمينه را براي بروز رفتارهاي انحرافي فراهم سازند (گل​پرور و همکاران، 1389).

با توجه به پيش‌بيني‌هايي كه در نظریات مربوط به اسناد شناختی مطرح شده است (ابرلی و همکاران، 2011؛ چیو و پنگ، 2008؛ گو، 2006)، اسناد به عنوان يك تعديل‌​کننده بالقوه قادر است رابطه بین استرس شغلي با بیگانگی و رفتارهاي انحرافي را تحت تاثير قرار دهد. بر این اساس در پژوهش حاضر،‌ اسناد شناختي استرس در سه شکل اسناد استرس به خود،‌ اسناد استرس به همكاران و اسناد استرس به سازمان، به عنوان متغيرهاي تعديل​کننده در رابطه گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی مطرح شده​اند. اسناد استرس به خود، به این معنا است كه فرد تا چه اندازه استرس و گرانباري شغلی خود را به قصور، بي‌برنامگي‌ها و ويژگي​هاي خود نسبت مي‌دهد. در مقابل، در اسناد استرس به همكاران و سازمان، اين امر مورد سنجش قرار می​گیرد كه فرد تا چه اندازه استرس و گرانباري شغلی خود را به بي‌مسووليتي،‌ انتظارات، خواسته‌هاي نامناسب و ويژگي​هاي همكاران و سازمان نسبت مي‌دهد. همسو با نظريات مطرح در عرصه نقش اسنادهاي شناختي در رفتار (جورج و جونز، 2008؛ چیابورو و هریسون، 2008)، در پژوهش حاضر بر اساس پیشینه موجود (آد​بایو و اگان​سینا، 2011؛ بری و همکاران، 2012؛ مازنی و روزیا، 2011)، چنين فرض شده است كه وقتي افراد استرس و گرانباري شغلی خود را به قصور، ويژگي​ها و بي‌برنامگي خود نسبت مي‌دهند، پيوند ميان گرانباري شغلی با بيگانگي شغلی و رفتارهاي انحرافي، در مقایسه با زماني​كه اين استرس و گرانباري را به همكاران و سازمان نسبت مي‌دهند، متفاوت خواهد بود. در واقع، وقتي افراد گرانباري شغلی را به خود و ويژگي​هاي​شان نسبت مي‌دهند، بيشتر احساس بيگانگي شغلی می​کنند و كمتر مرتكب رفتارهاي انحرافي مي‌شوند. در مقابل زمانی​که گرانباري شغلی خود را به همكاران و سازمان نسبت مي‌دهند،‌ كمتر احساس بيگانگي شغلی    می​کنند و بيشتر مرتكب رفتارهاي انحرافي مي‌شوند.

در حمایت از نقش تعدیل کننده اسناد شناختی، چند پژوهش محدود قابل طرح است. گو (2006) در پژوهشی به بررسی نقش سبک اسناد خصمانه
 در رابطه استرس شغلی با رفتارهای ضد تولید
 پرداخت و نشان داد که اسناد خصمانه رابطه رفتارهای ضد تولید را با استرس شغلی در حوزه تعارض بین​فردی تعدیل می​کند. چیابورو و هریسون (2008) در پژوهشی نشان دادند که همکاران می​توانند باعث    شکل​گیری نگرش​ها، ادراکات و رفتارهای خاص فرد در محیط کار شوند. این پژوهش به طور ضمنی حاکی از آن است که همکاران می​توانند زمینه شکل​گیری اسنادهای معطوف به استرس را در فرد فراهم کنند. بر اساس گزارش بويد و همكاران (2009) همواره گرانباري شغلی می​تواند افراد را تا مرز عدم تعادل و فرسودگی به پیش ببرد. کریسچر و همکاران (2010) در پژوهشی نشان دادند که رفتارهای ضدتولید را می​توان یک شیوه مقابله هیجانی
 تلقی کرد که در برابر استرس ادراک شده برانگیخته می​شود. در    پژوهش​های مذکور به اسناد شناختی به عنوان یک متغیر تعدیل​کننده بر رابطه استرس شغلی با رفتارهای انحرافی و بیگانگی شغلی توجه کافی نشده است. این در حالی است که نظریه​های ارزیابی شناختی بر این امر تاکید دارند که افراد پیش از هر واکنشی به محیط پیرامون خود و عوامل  استرس​زا، اسنادهای شناختی خود را مورد وارسی قرار    می​دهند. بنابراين هدف اصلی پژوهش حاضر بررسي رابطه بين گرانباري شغلی با ‌ بيگانگي شغلی و رفتارهاي انحرافي با توجه به نقش تعدیل​کننده اسناد شناختي به خود،‌ همكاران و سازمان تعریف می​شود.

روش


جامعه​آماری، نمونه و روش اجرای پژوهش: جامعه آماري پژوهش حاضر را كاركنان يك شركت توليدكننده شيرآلات و لوله‌هاي آبرساني (300 نفر) در شهر اصفهان تشكيل دادند که در سال 1389دمورد ارزیابی قرار گرفتند. كليه كاركنان اين كارخانه مرد بودند. از اين جامعه آماري، 170 نفر به شيوه نمونه‌گيري تصادفي ساده براساس فهرست اسامی کارکنان براي شركت در پژوهش انتخاب شدند. اعضای نمونه بر پايه 5 درصد خطاپذيري و برمبناي تناسب حجم نمونه با حجم جامعه آماري انتخاب شدند. سكاران (1992/1381) در جدولي كه ارایه کرده است، براي يك جامعه آماري 300 نفري، 170 نفر را مكفي معرفي می​کند. ميانگين سني اعضاي نمونه، 73/28 سال با انحراف معیار 89/4، و ميانگين سابقه شغلي آنها 26/5 سال با انحراف معيار 29/4 بود. پاسخ به پرسشنامه​ها در محل كار اعضاي شركت كننده در پژوهش،‌ طي فاصله زماني 10 تا 15 دقيقه انجام گرفت. پس از بازگشت پرسشنامه‌ها، دو پرسشنامه به دليل ناقص پاسخ داده شدن براي تحليل غير معتبر تشخيص داده شدند و حجم نمونه به 168 نفر کاهش يافت. پژوهش حاضر در زمره پژوهش‌هاي همبستگي محسوب می​شود که در آن از تحليل رگرسيون سلسله مراتبي استفاده شده است.

ابزار سنجش

پرسشنامه بيگانگي شغلی (WAQ): پرسشنامه بيگانگي شغلی
​ (بانای و ریسل، 2007) آزمونی هشت سوالي است که بیگانگی شغلی را در مقياس هفت درجه‌اي لیکرت از نمره 1 (كاملا مخالفم) تا نمره 7 (كاملا موافقم) می​سنجد و دو حوزه‌ بيگانگي شخصي و بيگانگي اجتماعي را مورد سنجش قرار مي‌دهد. يك نمونه سوال اين پرسشنامه به اين شرح است: اغلب مواقع آرزو مي‌كنم اي كاش فردي با شغل ديگري بودم. باناي و ريسل (2007) با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي، روايي سازه
 اين پرسشنامه را تایید کردند و آلفاي كرونباخ 7/0 به بالا را براي اين پرسشنامه گزارش نمودند. اين پرسشنامه طي فرايند دو مرحله‌اي ترجمه توسط متخصص و تطابق تخصصي ترجمه و آماده اجرا شد. براي سنجش روايي سازه اين پرسشنامه، تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس
 به مرحله اجرا درآمد. نتيجه اين تحليل عاملي نشان داد كه هفت سوال اين پرسشنامه با بارهاي عاملي 49/0 تا 84/0 بر يك عامل قرار مي‌گيرند. در اين شرايط پس از تاييد روايي سازه هفت سوال، آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه برابر با 9/0 به دست آمد. سوال هشتم نقش تضعيف كننده در آلفاي كرونباخ داشت و بر عاملي مستقل از عامل بيگانگي شغلي قرار گرفت.

پرسشنامه استرس شغلی (گرانباري شغلی) (WOQ): پرسشنامه گرانباري شغلي
 (راد، آشیل و کاروترز، 2008) آزمونی سه سوالي است که بر مقیاس هفت درجه​ای لیکرت از نمره 1 (كاملا مخالفم) تا نمره 7 (كاملا‌ موافقم) پاسخ داده می​شود. این پرسشنامه طي فرايند دو مرحله‌اي ترجمه تخصصي و تطابق تخصصي توسط متخصص براي اين پژوهش آماده اجرا شد. يك نمونه از سوالات اين پرسشنامه به اين شرح است: من شبيه فردي هستم كه كارهاي زيادي فراتر از آنچه كه از يك فرد معمولي انتظار مي‌رود بر سرش ريخته است. راد و همكاران (2008) روايي همگرا
 و روايي تشخیصی
 اين پرسشنامه را تایید کردند و آلفاي كرونباخ بالاي 7/0 را براي آن گزارش نمودند. تحليل عاملي اكتشافي اين سه سوال در كنار سوالات بيگانگي شغلي، به طور كامل 3 سوال را بر عاملي مستقل از سوالات بيگانگي شغلي با بارهاي عاملي 65/0 تا 8/0 قرار داد. به اين ترتيب روايي تشخیصي سه سوال همراه با روايي سازه آنها تاييد شد. آلفاي كرونباخ سه سوال نيز در پايان در اين پژوهش 75/0 به دست آمد.

پرسشنامه اسناد استرس شغلی (AJSQ): براي سنجش اسناد استرس،  پرسشنامه نه سوالی محقق ساخته اسناد استرس شغلی
 براي اين پژوهش ساخته و آماده اجرا شد. اين نه سوال در پژوهش حاضر بر پايه مقياس هفت درجه‌اي ليكرت از نمره 1 (كاملا‌ مخالفم) تا نمره 7 (كاملا موافقم) پاسخ داده شد و در آن اسناد به خود، اسناد به همكاران و اسناد به سازمان به​عنوان علل استرس تجربه شده در فرد مورد سنجش قرار مي‌گیرد. تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس همراه با گرانباري نقش1 و بيگانگي شغلي، سه عامل سه سوالي موسوم به اسناد استرس به خود (استرس ناشي از كارم نتيجه قصور و كوتاهي‌هاي خودم است)، اسناد استرس به همكاران (استرس و تنشي كه در كارم احساس مي‌كنم ناشي از بي‌مسووليتي همكارانم است) و اسناد استرس به سازمان (استرس و تنشي كه در كارم احساس مي‌كنم ناشي از توقعات زياد سازمان از من است) را به دست داد. آلفاي كرونباخ اين سه عامل در اين پژوهش به ترتيب برابر با 7/0، 82/0 و 78/0 بود. 

پرسشنامه رفتارهاي انحرافي (DBQ): پرسشنامه رفتارهاي انحرافي2 یک پرسشنامه هشت سوالي است كه توسط رابینسون و بنت (1995) معرفي شد. هشت سوال معرفي شده قبلا در ايران توسط گل‌پرور و همكاران (1389) ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته است. يك نمونه از سوالات اين پرسشنامه به اين شرح است: محل كارم را بدون اجازه و زودتر از موعد مقرر ترك مي‌كنم. مقياس پاسخ​گويي اين پرسشنامه در پژوهش حاضر، مقیاس شش درجه‌اي از 1 (هرگز) تا 6 (هميشه) بوده و از لحاظ روايي و پايايي از شرايط بسيار مطلوبي برخوردار است. گل‌پرور و همكاران (1389) علاوه بر بررسي نحوه قرارگيري سوالات این پرسشنامه بر عوامل از طريق تحليل عاملي اكتشافي، آلفـاي 

كرونباخ 9/0 را گزارش کرده‌اند. آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه در اين پژوهش 84/0 به دست آمد.

يافته‌ها


از  153 نفر (91 درصد)  نمونه پژوهش كه وضعيت تاهل خود را اعلام داشتند، 43 نفر (1/28 درصد) مجرد و 110 نفر (9/71 درصد) متاهل بودند. از 144 نفر كه تحصيلات خود را اعلام کردند، 96 نفر (7/66 درصد) داراي تحصيلات ديپلم و بقيه داراي تحصيلات ابتدايي و راهنمايي يا فوق ديپلم و ليسانس بودند. هم​چنین 129 نفر از 145 نفر كه وضعيت استخدام خود را اعلام داشتند، (89 درصد) داراي شرايط استخدام قراردادي بودند. در جدول 1، ميانگين، انحراف استاندارد و همبستگي بين متغيرهاي پژوهش ارایه شده است. چنان​كه درجدول 1 مشاهده مي‌شود، رفتارهاي انحرافي با هيچ​يك از متغيرها در سطح روابط ساده، داراي رابطه معنادار نيست (05/0 p <). اما بيگانگي شغلی با گرانباري شغلي، اسناد استرس به همكاران، اسناد استرس به خود  و اسناد استرس به سازمان داراي رابطه معنادار است. بالاخره گرانباري شغلي با اسناد استرس به همكاران، اسناد استرس به خود و اسناد استرس به سازمان داراي رابطه معنادار است.

		جدول 1


ميانگين، انحراف استاندارد و همبستگي بين متغيرهاي پژوهش

متغيرهاي پژوهش


M

SD

1


2


3


4


5


1. رفتارهاي انحرافي 


78/12


66/4


-


2. بيگانگي شغلي

15/31


41/11


02/0


-


3. گرانباري شغلي

33/10


48/4


07/0

**42/0

-


4. اسناد استرس به همكاران


49/11


21/3


14/0


**53/0

**37/0


-


5. اسناد استرس به خود


21/8


25/2


06/0

**49/0

**22/0


**56/0


-

6. اسناد استرس به سازمان


29/13


2/4


02/0-


**65/0


**6/0

**54/0


**33/0


*p < 05/0     **p < 01/0





نتایج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي در جدول 2 ارایه شده است. براساس نتایج جدول 2، در مرحله اول گرانباري شغلی (42/0= β و 177/0= R2)، در مرحله دوم، اسناد استرس به خود و اسناد استرس به سازمان (26/0= β و 49/0= β و 341/0= ∆R2) و در مرحله سوم، علاوه بر اسناد


		__________________________


1.  role overload 

2.  Deviant Behavior Questionnaire (DBQ)







استرس به خود و اسناد استرس به همكاران (22/0= β و 51/0= β)، تعامل گرانباري شغلی× اسناد استرس به سازمان (17/0- = β ، 02/0 = ∆R2) داراي توان پيش‌بين معنادار براي بيگانگي شغلی بوده‌اند. هم​چنین در بخش نتايج مربوط به رفتارهاي انحرافي مشاهده مي‌شود که در مرحله اول، گرانباري شغلي قادر به پيش‌بيني رفتارهاي انحرافي نيست (05/0 p >). در مرحله دوم، فقط اسناد استرس به همكاران (23/0= β، 038/0= ∆R2) براي رفتارهاي انحرافي داراي توان پيش‌بين معنادار است. در مرحله سوم، اسناد استرس به سازمان و تعامل گرانباري شغلی× اسناد استرس به خود (28/0- = β،‌ 34/0- = β، 059/0= ∆R2) داراي توان پيش‌بين معنادار براي رفتارهاي انحرافي بودند.

جدول2

 نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي بررسي نقش تعديل​كننده اسناد شناختي استرس

		متغيرهاي پيش‌بين

		بيگانگي شغلي

		رفتارهاي انحرافي



		

		اثرات اصلی 1

		اثرات اصلی 2

		اثرات اصلی 3

		اثرات اصلی 1

		اثرات اصلی 2

		اثرات اصلی 3



		

		β

		β

		β

		β

		β

		β



		گرانباري شغلي

		**42/0

		029/0

		07/0

		07/0

		11/0

		05/0



		اسناد استرس به همكاران

		-

		11/0

		05/0

		-

		*23/0

		15/0



		اسناد استرس به خود

		-

		**26/0

		**22/0

		-

		03/0-

		02/0



		اسناد استرس به سازمان

		-

		**49/0

		**51/0

		-

		2/0-

		*28/0-



		گرانباري شغلی× اسناد استرس به همكاران

		-

		-

		07/0

		-

		-

		14/0



		گرانباري شغلی× اسناد استرس به خود

		-

		-

		02/0-

		-

		-

		**34/0



		گرانباري شغلی× اسناد استرس به سازمان

		-

		-

		*17/0-

		-

		-

		04/0-



		2R يا 2R∆

		**177/0

		**341/0

		*02/0

		004/0

		038/0

		*059/0



		F يا ∆F

		**74/35

		**51/38

		*14/2

		72/0

		16/2

		*49/3





*p <       05/0**p < 01/0

نتایج آزمون Z فیشر برای سنجش تفاوت بین ضرایب همبستگی گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی در گروه​های اسناد شناختی به سازمان و خود در جدول 3 ارایه شده است. همان​طور که در جدول 3 مشاهده می​شود، در بین ضرایب همبستگی در سطوح اسناد استرس به سازمان و اسناد به خود تفاوت معنادار وجود دارد.

جدول3


 نتايج آزمون Z فیشر براي بررسی تفاوت ضرایب همبستگی بین گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی و رفتارهار انحرافی 


		روابط

		گروه پایین

		گروه بالا

		Z محاسبه شده

		Z جدول (05/0)



		اسناد استرس به سازمان



		همبستگی گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی در سطوح اسناد استرس به سازمان

		*35/0

		29/0-

		*28/2

		96/1



		اسناد استرس یه خود



		همبستگی گرانباری شغلی با رفتارهای انحرافی در سطوح اسناد استرس به خود

		*41/0

		09/0-

		*1/2

		96/1





*p < 05/0

نتایج تحلیل ساده شیب خط در دو شکل 1 و 2 ارایه شده است. چنان​كه در شکل 1 مشاهده مي‌شود، وقتي اسناد استرس به سازمان در حد بالايي است، گرانباري شغلي باعث كاهش بيگانگي شغلي مي‌شود، ولي وقتي اسناد استرس به سازمان در حد پایين است، گرانباري شغلي به بيگانگي شغلي بالايي منجر مي‌شود.
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شکل 1

 رابطه گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی در اسناد شناختی استرس به سازمان 


همان​طور که در شکل 2 مشاهده مي‌شود، وقتي اسناد استرس به خود پایين است، افزايش گرانباري شغلي به رفتارهاي انحرافي بيشتري منجر مي‌شود، ولي وقتي اسناد استرس به خود بالا است، افزایش گرانباري شغلي به كاهش رفتارهاي انحرافي منجر مي‌شود. 









شکل 2

رابطه گرانباري شغلی با رفتارهاي انحرافي در اسناد شناختي استرس به خود 

بحث


پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش اسناد شناختي استرس در رابطه بین گرانباري شغلی با بيگانگي شغلی و رفتارهاي انحرافي اجرا شد. بر پايه برخي نظريات ارزيابي شناختي، به ويژه نظريات اسناد (بويد و همكاران، 2009؛ جورج و اونز، 2008؛ چیابورو و هریسون، 2008؛ چیو و پنگ، 2008؛ گو، 2006)، اين پيش‌بيني مطرح شد كه اسناد استرس به خود، همكاران و سازمان قادر است رابطه گرانباري شغلی را با بيگانگي شغلی و رفتارهاي انحرافي تعديل کند. نتايج حاصل از تحليل داده‌ها بخشي از اين پيش‌بينی را تاييد کرد. نتایج به​دست آمده نشان داد كه وقتي اسناد استرس شناختي به سازمان در حد بالايي است، گرانباري شغلی با بيگانگي شغلی رابطه منفي دارد، در مقابل زمانی که اسناد استرس شناختي به سازمـان در حد پایيـن است، گرانبــاري

 شغلی با بيگانگي شغلی رابطه مثبت پيدا مي‌كند. 

اين يافته مشخص مي‌کند كه افراد در گسست رواني از شغل خود كه در قالب بيگانگي شغلی آن را بروز مي‌دهند (سیلان و سولو، 2010؛ فرهبد و همکاران، 2012؛ ناساوانگ و همکاران، 2011)، ارزيابي شناختي را دخالت مي‌دهند. به اين معنا كه در شرايطي كه گرانباري شغلي را تجربه مي‌كنند، پيش از آن​كه به حالت بيگانگي شغلي برسند، ابتدا در سطح شناختي به دنبال علت گرانباري مي‌گردند. در اين پيگردي، اگر به اين نتيجه برسند كه سازمان فراتر از حد متعارف وظايفی را به آنها تحمیل کرده که  باعث گرانباري شغلي شده است، سطح بيگانگي و گسست رواني آنها نسبت به شغل و روابط كاري‌شان كاهش مي‌يابد. در مقابل اگر در اين پيگردي به اين نتيجه برسند كه سازمان مسوول گرانباري آنها نيست، با تجربه گرانباري، بيگانگي بالا مي‌رود. بر اين اساس می​توان گفت كه بيگانگي از شغل، شكلي از گسست رواني است كه پس از ارزيابي علت استرس​هاي وارده بر فرد پديد مي‌آيد. اما اين كه اسناد استرس به خود و همكاران قادر به تعديل رابطه‌ گرانباري شغلي با بيگانگي شغلي نبود، شايد به اين دليل باشد كه بيگانگي پديده‌ای است كه بيشتر تحت تاثير تصورات و نگرش​های فرد نسبت به سازمان قرار دارد تا تصورات و نگرش​ها فرد نسبت به خود یا همکاران. تبیین نظری دیگری که در این زمینه می​توان ارایه کرد این است که برای افراد احساس بیگانگی از شغل چندان ماهیت خوشایند و مطلوبی ندارد (باناي و ريسل، 2007؛ سیلان و سولو، 2010؛ ناساوانگ و همکاران، 2011)، به همین دلیل در صورتی که افراد علت استرس شغلی خود را بی​برنامگی، بی​کفایتی و ناشایستگی خودشان (​و نه سازمان) تلقی کنند، در این صورت با تجربه استرس شغلی احساس بی​کفایتی و ناشایستگی که باز هم ماهیت خوشایند و مطلوبی ندارد، در آنها بیش از پیش افزایش خواهد یافت. چون احساسات بی​کفایتی و ناشایستگی برای هیچ انسانی خوشایند نیست، افراد با اسناد شناختی استرس به سازمان به جای اسناد استرس به خود و یا همکاران، تلاش می​کنند که از تشدید احساس ناتوانی و بی​کفایتی در خود جلوگیری کنند. از سوی دیگر وقتی افراد استرس شغلی خود را به عامل بیرونی و کلان سازمان که شغل آنها در خدمت اهداف و ماموریت​های آن قرار دارد اسناد می​دهند، در اثر انتقال احساسات منفی پدید آمده نسبت به سازمان، به شغل و وظایف شغلی خود، گرانباری شغلی افزایش می​یابد و به تدریج بیگانگی شغلی نیز بیشتر می​شود.​ در واقع در چنین شرایطی فرد در شغل وابسته به سازمانی قرار دارد که به وی گرانباری را تحمیل نموده است.  به همین دلیل در این حالت احساس منفی نسبت به سازمان، می​تواند به شغل فرد انتقال یابد و از این طریق موجب افزایش بیگانگی شغلی شود. 

يافته بعدي اين پژوهش نشان داد كه وقتی اسناد استرس به خود پایين است، گرانباري شغلي با رفتارهاي انحرافي رابطه مثبت داشت و زمانی که اسناد استرس به خود بالا است، اين رابطه منفي بود. يافته مذکور با این ایده ​كه اسناد استرس يك متغير تعديل‌کننده در مدل         استرس- نامتعادلی- جبران
 است، همسويي نشان مي​دهد (گل‌پرور و همكاران، 1389). مدل استرس- نامتعادلی- جبران، مدل عمومي براي تبيين نحوه وقوع برخي رفتارها در محيط‌هاي مختلف، به ويژه در محيط‌هاي كاري است. بر اساس اين مدل، استرس ابتدا حالت عدم تعادل رواني، اجتماعي و فيزيولوژيك براي افراد پديد مي‌آورد، سپس اين عدم تعادل، نيروی محركي براي رفتارهاي جبراني مختلف از جمله رفتارهاي انحرافي مي‌شود (گل​پرور و همکاران، 1389). در واقع يافته‌هاي اين پژوهش حاكي از آن است كه وقتي استرس شغلي افراد در قالب گرانباري شغلی در حد بالايي است، احتمال بروز رفتارهاي انحرافي به نوع اسناد استرس به خود وابسته مي‌شود. در اسناد استرس به خود بالا، چون فرد استرس تجربه شده را به‌ بي‌مسووليتي و بي‌برنامگي خود نسبت مي‌دهد، انگیزشی براي جبران و تلافي‌جويي در قالب رفتارهاي انحرافي در خود احساس نمي‌كند. در مقابل وقتي اسناد استرس به خود در حد پایين است و اسناددهي استرس به جاي خود، جنبه بيروني دارد، تمايل به جبران و تلافي‌جويي در قالب رفتارهاي انحرافي بالا مي‌رود. يافته‌هاي تكميلي براي مدل استرس- نامتعادلی- جبران بر اساس يافته‌هاي پژوهش حاضر اين است كه در شرايط گرانباري شغلی​، اسناددهي استرس​هاي وارد بر فرد، نيروی محرك لازم را براي فعال شدن جبران عدم تعادل، در قالب رفتارهاي انحرافي فراهم مي‌نمايد.

بالاخره آخرین یافته به دست آمده از پژوهش حاضر حاکی از آن است که اسناد شناختی استرس به سازمان و همکاران قادر به تعدیل رابطه بین گرانباری شغلی با رفتارهای انحرافی نبود. این یافته به این معنا است که صرف نظر از سطوح بالا و پایین اسناد به سازمان و همکاران، در پژوهش حاضر گرانباری شغلی با رفتارهای انحرافی رابطه​ای یک دست داشته است. به عبارت دیگر در این پژوهش پایین یا بالا بودن اسناد به سازمان و همکاران نقشی در رابطه بین گرانباری شغلی با رفتارهای انحرافی نشان نداد. با وجود این​که به نظر می​رسد این یافته با یافته قبلی مبنی بر این​که در اسناد به خود پایین بین گرانباری و رفتارهای انحرافی رابطه مثبت وجود دارد در تضاد است، ولی باید توجه داشت که در اسناد به خود پایین، با وجود این که اسناد به سازمان یا همکاران بالا خواهد بود، ولی این بالا بودن به این معنا نیست که الزاما این دو اسناد (به سازمان و همکاران) باید در مدار تعدیل رابطه بین گرانباری با رفتارهای انحرافی قرار گیرند. این تعدیل با احتمال زیاد زمانی اتفاق می​افتد که سطح گرانباری یا استرس شغلی در حد قابل توجهی بالا باشد (گل​پرور و همکاران، 1389). در پژوهش حاضر سطح گرانباری شغلی در حد متوسط یا کمی پایین​تر بوده است (جدول 1). بنابراین دلیل احتمالی این که اسناد به سازمان و همکاران نتوانسته است رابطه گرانباری را با رفتارهای انحرافی تعدیل نماید، می​تواند این باشد که سطح کلی گرانباری در این پژوهش چندان هم بالا نبوده است. 

نکته دیگری که لازم است به آن توجه شود، به نقش​های متمایزی مربوط می​شود که اسناد استرس به خود و سازمان در رابطه بین گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی ایفا می​کند. در واقع اسناد استرس به سازمان، در رابطه بین گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی، و اسناد استرس به خود در رابطه بین گرانباری شغلی با رفتارهای انحرافی نقش اصلی را ایفا می​کنند. این نتیجه که در نظریات و پژوهش​های قبلی چندان مورد توجه قرار نگرفته، به این مفهوم است که روابط ساده مثبت بین گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی (تبلان، 2011؛ سولو و همکاران، 2010) و بین گرانبـاری شغلی با رفتـارهای انحـرافی (بیـو و همکـاران، 

2012؛ گل​پرور و همکاران، 1389؛ گو، 2006) اگر در متن اسنادهای معطوف به علل استرس قرار نگیرد، می​تواند باعث قلب واقعیت شود. در واقع بر اساس یافته​های این پژوهش می​توان گفت که استرس و گرانباری شغلی تحت هر شرایط و موقعیتی به بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی منتهی    نمی​شود، بلکه این رابطه بر پایه یافته​های حاصل از این پژوهش، می​تواند به اسنادهای معطوف به علل استرس وابسته باشد. به طور صریح​تر این​که وقتی فرد در محیط کار خود با گرانباری مواجه است، اگر اسناد شناختی استرس معطوف به سازمان باشد، بیگانگی با احتمال بیشتری افزایش می​یابد. اما اگر در شرایط گرانباری شغلی، اسناد شناختی استرس معطوف به خود فرد باشد، به جای بیگانگی شغلی، سطح رفتارهای انحرافی با احتمال بیشتری بالا می​رود. این یافته از لحاظ نظری، رویکردی موسوم به کارکردهای شرطی
 استرس شغلی را مطرح می​سازد که لازم است در پژوهش​های آینده بیش از پیش مورد توجه قرار گیرد.

در نتیجه​گیری پایانی می​توان گفت که اسناد شناختی استرس به صورت بالقوه قادر است که رابطه گرانباری شغلی را با بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی تعدیل نماید. بر اين اساس به پژوهشگران علاقه‌مند پيشنهاد مي‌شود که به منظور بسط دانش مربوط به نقش اسنادهاي معطوف به عامل استرس، اين پژوهش را با رفتارهاي مثبت و منفي متعدد و در دو جنس بررسي نمايند. پيشنهاد كاربردي دیگر برای پژوهش​های آتی آموزش‌هاي اسنادي به كاركنان و مديران در راستاي مديريت فردي و گروهي حالات و رفتارهاي رواني و اجتماعي در محيط‌هاي كار است. در پایان لازم است به محدودیت​های این پژوهش در تعمیم نتایج توجه شود. نخست این که يافته‌هاي پژوهش حاضر از يك كارخانه صنعتی به دست آمده است، لذا تا تكرار پژوهش در   سازمان​های غیر صنعتی و دستيابي به يافته‌هاي گسترده، بايد در تعميم‌دهي نتايج احتياط شود. محدودیت دوم عدم استفاده از گروه نمونه متشکل از دو جنس بود، به همین دلیل تعمیم نتایج به زنان منطقی نیست. 
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