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 و رفتارهاي انحرافی بر اساس نقش شغلی با بیگانگی شغلی استرسرابطه  تبیین

  استرس به علل اسناد شناختی کنندهتعدیل

  

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

attribution of causes of stress 
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  چکیده

این پژوهش ، نناخت در رفتارها و احساسات انسابا توجه به نقش بالقوه ش

در پیونـد میـان اسـترس     اسـترس با هدف بررسی نقش اسـناد شـناختی   

از  نفـر  168 تعـداد  انحرافی اجرا شد. و رفتارهاي شغلی شغلی با  بیگانگی

ــنعتی   ــازمان ص ــک س ــان ی ــد. از    کارکن ــرکت کردن ــژوهش ش ــن پ      در ای

اسـترس د پرسشـنامه محقـق سـاخته اسـناد     خواسته ش کنندگانشرکت

ــاري   ،)AJSQشــغلی ( )، پرسشــنامه WOQ( شــغلی پرسشــنامه گرانب

) را DBQسشــنامه رفتارهــاي انحرافــی () و پرWAQ( شــغلیبیگــانگی 

، شـغلی پاسخ دهند. نتایج نشان داد بین رفتارهاي انحرافـی بـا گرانبـاري    

وجـود نـدارد. امـا     سناد شناختی استرس رابطه معنـادار او  شغلیبیگانگی 

د شناختی به اسـترس رابطـه   اسناو  شغلیبا بیگانگی  شغلیبین گرانباري 

بـه   اسـترس اسـناد    نشـان داد کـه   شپـژوه به دست آمـد. نتـایج    معنادار

 ه ایـن د. بکنتعدیل می شغلیرا با بیگانگی  شغلیرابطه گرانباري  ،سازمان

بـا   شـغلی سـت، گرانبـاري   ا بـه سـازمان بـالا    استرسکه وقتی اسناد  امعن

بـه   اسـترس اسـناد   کـه زمانیولی   داراي رابطه منفی است، شغلیبیگانگی 

رابطه مثبـت   شغلیبا بیگانگی  شغلی است، گرانباري ینیسازمان در حد پا

را بـا   شـغلی رابطـه گرانبـاري    ،بـه خـود   اسـترس چنـین اسـناد   . همدارد

به خود  استرسکه وقتی اسناد  به این معناد. کررفتارهاي انحرافی تعدیل 

و در  اسـت با رفتارهاي انحرافی مثبـت   شغلیگرانباري رابطه ین است، یپا

بـا رفتارهـاي    شغلیست، گرانباري ا الابه خود ب استرسمقابل وقتی اسناد 

  .داردانحرافی رابطه منفی 
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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.
Keywords: work overload, work alienation, deviant 
behavior, attribution
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  مقدمه

از انتظـارات،   یطیـف وسـیع   هـا در انسان عوامل شناختی

 ،از ایـن میـان  گیرنـد.   و تصـورات را دربرمـی   1باورها، اسنادها

کـه افـراد بـراي علـل      است 2شناختی  ارزیابیشکلی از  اسناد

کنند  حوادث، رخدادها و حالات خود از آنها استفاده میوقوع 

واهد پژوهشـی  ش ـ). 2011ل، ش ـابرلی، هـالی، جانسـون و می  (

در سـطح   ،هـا  علل وقوع پدیده نوع اسناد بهکه  دهدمینشان 

چیو و ( کندایجاد میبراي افراد را  متفاوتی پیامدهاي رفتاري

ها علل وقوع حوادث انسانکه وقتی راي نمونهب). 2008، پنگ

که علـل وقـوع   زمانی در مقایسه باد، هند می د نسبتخوبه را 

دهنـد،   خودشـان نسـبت مـی   از  غیـر  را به عناصريرویدادها 

هـاي نـوین    یکی از عرصهدهند.  بروز می هاي مختلفیواکنش

 استرسمنظور از اسناد است.  3استرساسناد  ،در همین حوزه

هاي وارد آمده بـر خـود   استرس، تا چه اندازه فرد آن است که

هاي خود و یا عملکرد، محدودیت ونقاط قوت   ها،به ویژگی را

). 2006گـو،  دهنـد (  هاي دیگران نسبت میویژگیانتظارات و 

گـذار بـر   تـاثیر  یاسـترس عـامل   ،هـاي انسـانی  در همه محیط

 ).1388نیا، شود (مسعودمحسوب می هاعملکرد و رفتار انسان

افراد بـا وظـایف و    کهوقتی هاي کارمحیط به عنوان مثال، در

 هایی فراتر از توان و منابع کاري در دسـترس خـود  درخواست

د (غلامعلـی  شـون مـی  4شغلی شوند، دچار گرانباريمواجه می

 ـ شـغلی گرانبـاري  ). 1387زاده و ارجمنـد،  لواسانی، کیوان ه ب

(محمـدي و مقصـودي،    جـدي  زايعامل اسـترس  یک عنوان

 شغلیو انتظارات  استرسقادر است از طریق تحمیل  ،)1390

ن و (بویـد، لـوی  افراد را تا مرز فرسودگی بـه پـیش ببـرد     ،بالا

بر این ). 2012ینوس، استانسفلد و وایت، بیو، د ؛2009ساگر، 

که گرانباري است چنین فرض شده حاضر  پژوهش اساس، در

در افـراد   قـادر اسـت   زابه عنـوان یـک عامـل اسـترس     شغلی

را  هـا آنو ) 2011 ،(تبلانپدید آورد  5 شغلیاحساس بیگانگی 

یـري و مهـداد،   پرور، ند (گلکنمتمایل  6به رفتارهاي انحرافی

1389 .(  

هـاي  مشـترك در حـوزه   مفهومی از لحاظ نظري بیگانگی

نیگـرن  ( شودو فلسفه محسوب میی سشنا، جامعهسیروانشنا

                                                     
1. attributions
2. cognitive evaluation 
3. attribution of stress
4. work overload
5. work alienation
6. deviant behaviors

ســـطح  در شـــغلیمفهـــوم بیگـــانگی . )2012و گیدلانـــد، 

ریشه در حـالات روانـی دارد کـه طـی آن فـرد      شناختی، روان

هاي لیتو مسوواز درون نسبت به وظایف  که کند احساس می

بـه   یتمـایل  ودچار گسسـت روانـی شـده اسـت      ،شغلی خود

کنـد  احساس نمی  اجتماعی با دیگرانو حفظ روابط برقراري 

؛ ناسـاوانگ،  2010و سـولو،  ؛ سـیلان  2007و ریسـل،   (باناي

فردي  به عنوان مثال، . )2011راسونگ و پاتاراچاچایی، اینتراپ

  هاي شـغلی ولیتومسکه به طور بالقوه قادر به انجام وظایف و 

  و حفظ روابط اجتمـاعی بوده و همواره سعی در برقراري  خود

، دیگر در خود شغلیبا تجربه بیگانگی ، است داشته با دیگران

 احســاس اش اي نســبت بــه وظــایف شــغلی کشــش و جاذبــه

شـود   مـی کند و از نظر روابط اجتماعی بـه انـزوا کشـیده     نمی

بر پایـه  ). 2012و اشرف،  دل، گودرزوند چگینیفرهبد، آزاده(

بـا   شـغلی هـاي پژوهشـی موجـود، گرانبـاري     برخی گـزارش 

ن و سـیلا   ،و(سـول  داراي رابطـه مثبـت اسـت    شغلیبیگانگی 

 تواند چنـین تبیـین شـود کـه    این رابطه می). 2010نک، ایاک

د کـه  کن ـهایی را تحمیل میاسترس، به افراد شغلیگرانباري 

دلیل تهدید منـابع  ه و ب طلبدیا مهانرژي روانی زیادي را از آن

هـاي اجتمـاعی،    ها و حمایـت  زمان، امکانات، فرصتمانند  بقا

بـرد   بـه پـیش مـی    شـغلی آنها را تا مرز فرسودگی و بیگانگی 

در نظریــات منــابع ). ایــن تبیــین 2006هیــو، ودن(نلســون و ا

خوبی قابـل ردیـابی اسـت    ه شغلی در عرصه استرس شغلی ب

    ).2010(چانگ و آنجلین، 

 شـغلی رفتارهاي انحرافی یکی دیگر از پیامدهاي استرس 

 انحرافـی  در محـیط کـار   ییرفتارهـا هاي کار است. در محیط

) 1: باشـند  سه ملاك اصـلی  این که داراي شوندمحسوب می

مقررات و هنجارهـاي    رسوم، قواعد،  )2، باشندعمدي و ارادي 

به ) 3 و ،دشو ها نادیده گرفته و نقض قابل قبول سازمانی در آن

هـاي آشـکار و    سلامتی افراد و سازمان، هزینـه خطر انداختن 

و از ایـن طریـق    کنـد  را به سازمان تحمیل توجهی نهان قابل

 بیانـدازد  اثربخشی و عملکرد فردي و سازمانی را بـه مخـاطره   

). 2010چر، پنـی و هـانتر،   س ـ؛ کری2009دیونگ و پیترس، (

اي انحرافـی معطـوف بـه    تارهرف به دو دسته الف) این رفتارها

برنامـه، تخریـب    ی، غیبت ب ـنکاري، دیرآمدکمشامل سازمان 

 و ازمان، نادیـده گـرفتن عمـدي مقـررات    س ـ لـوازم امکانات و 

رفتارهـاي انحرافـی    ب) و ،استفاده شخصی از وسایل سازمان

 ماننـد راجعان و مشتریان و همکاران، میعنی  معطوف به افراد

، تمسخر و کلامی، دزدي -ريرفتا بروز پرخاشگري و خشونت
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. )2012راشـا و ماهاپـا،   یچ؛ 2012(بـازي،  شـوند  تقسیم مـی 

ترین مهم جمله استرس از د کهندهشواهد پژوهشی نشان می

که با بروز رفتارهاي انحرافی  است و سازمانیعوامل موقعیتی 

نی و روزیـا،  مـاز ؛ 2012بـري، کـارپنتر و بـارات،    ( رابطه دارد

ــدین . )2011 ــژوچن ــز  هشپ ــایف و   نی ــاري وظ ــین گرانب ب

) 2011سینا، ناگابایو و (آد شغلترك با هاي کاري ولیتومس

) 2006گــو، ؛ 2012بیــو و همکــاران، (رفتارهــاي انحرافــی و 

مثبت  هطراباین  اند. از لحاظ نظريدهکررابطه مثبت گزارش 

 ماننـد  زاکـه عوامـل اسـترس    چنـین توجیـه شـود    توانـد می

 ـتوانند تعادل روانی و هیجـانی فـر   ، میشغلیگرانباري   رد را ب

بـا ایجـاد اخـتلال در نظـام ارزیـابی      و از این طریـق   نندهم ز

زمینـه را بـراي بـروز     ،هـاي رفتـاري   گیري شناختی و تصمیم

  .)1389، و همکاران پرور(گل رفتارهاي انحرافی فراهم سازند

به اسناد  مربوطهایی که در نظریات  بینی پیشا توجه به ب

چیـو و  ؛ 2011ابرلی و همکـاران،  ( است تی مطرح شدهشناخ

 کننـده  اسناد به عنوان یک تعـدیل  )،2006؛ گو، 2008پنگ، 

اسـترس شـغلی بـا بیگـانگی و      رابطـه بـین  بالقوه قادر اسـت  

 ایـن اسـاس در  بـر  ثیر قرار دهد. ارا تحت ترفتارهاي انحرافی 

اسـناد   شـکل در سـه   استرساسناد شناختی   ،حاضر پژوهش

 اسـترس به همکاران و اسـناد   استرساسناد   به خود، ساستر

 ـ بـه ســازمان،   هابطــدر ر کننـده عنــوان متغیرهـاي تعــدیل ه ب

و رفتارهاي انحرافی مطـرح   شغلیبیگانگی با  شغلیگرانباري 

تـا  فـرد  کـه   به این معنا است ،به خود استرساسناد اند. شده

خــود را بــه قصــور،  شــغلیو گرانبــاري  اســترس چــه انــدازه

در  ،در مقابـل دهد.  خود نسبت میهاي ها و ویژگی برنامگی یب

 سـنجش به همکاران و سازمان، این امـر مـورد    استرساسناد 

 شـغلی و گرانبـاري   استرستا چه اندازه فرد که گیرد میقرار 

ناسـب و  هـاي نام  خواسـته  ،انتظارات  ولیتی،ومس خود را به بی

همسـو بـا   دهـد.   و سـازمان نسـبت مـی   هاي همکاران ویژگی

 ر رفتـار درح در عرصه نقش اسـنادهاي شـناختی   نظریات مط

ــورج و ( ــج ــابورو و هری؛ 2008ونز، ج ــوچی در )، 2008ن، س

 سـینا، نابایو و اگ ـ(آد موجودبر اساس پیشینه حاضر  پژوهش

ــاران،  2011 ــري و همک ــاز2012؛ ب ــا، ؛ م )، 2011نی و روزی

و گرانبـاري   اسـترس  که وقتـی افـراد   است چنین فرض شده

برنـامگی خـود نسـبت     ها و بـی خود را به قصور، ویژگی شغلی

و  شـغلی بیگـانگی  بـا   شـغلی دهند، پیوند میان گرانبـاري   می

و  اسـترس کـه ایـن   زمـانی در مقایسـه بـا   رفتارهاي انحرافی، 

دهنـد، متفـاوت    گرانباري را به همکاران و سازمان نسبت مـی 

بـه خـود و    را شغلی، وقتی افراد گرانباري در واقعخواهد بود. 

دهنـد، بیشـتر احسـاس بیگـانگی      شان نسبت مـی هايویژگی

شـوند.   و کمتر مرتکب رفتارهاي انحرافـی مـی   کنندمی شغلی

خـود را بـه همکـاران و     شـغلی گرانبـاري   کـه زمانیدر مقابل 

    شـغلی کمتـر احسـاس بیگـانگی      دهنـد،  سازمان نسـبت مـی  

  د.شون و بیشتر مرتکب رفتارهاي انحرافی میکنند می

اسـناد شـناختی، چنـد    تعدیل کننده در حمایت از نقش 

) در پژوهشـی بـه   2006گو ( پژوهش محدود قابل طرح است.

طه استرس شغلی با بدر را 1بررسی نقش سبک اسناد خصمانه

پرداخت و نشان داد که اسـناد خصـمانه    2رفتارهاي ضد تولید

رابطه رفتارهـاي ضـد تولیـد را بـا اسـترس شـغلی در حـوزه        

) 2008چیابورو و هریسون ( د.کنفردي تعدیل میبین تعارض

   باعــث  تواننــدهمکــاران مــیدر پژوهشــی نشــان دادنــد کــه 

در فـرد  هـا، ادراکـات و رفتارهـاي خـاص     گیري نگـرش شکل

شوند. این پژوهش بـه طـور ضـمنی حـاکی از آن     کار محیط 

نادهاي گیـري اس ـ تواننـد زمینـه شـکل   است که همکاران می

بر اسـاس گـزارش   د فراهم کنند. س را در فرمعطوف به استر

توانـد  مـی  شـغلی ) همواره گرانبـاري  2009بوید و همکاران (

چر سکریافراد را تا مرز عدم تعادل و فرسودگی به پیش ببرد. 

) در پژوهشی نشـان دادنـد کـه رفتارهـاي     2010و همکاران (

کـه  تلقی کـرد   3توان یک شیوه مقابله هیجانیضدتولید را می

ــده   در برا ــی برانگیختــهبــر اســترس ادراك ش    در شــود. م

بـه عنـوان یـک متغیـر      شناختیاسناد  به هاي مذکورپژوهش

بر رابطه استرس شغلی بـا رفتارهـاي انحرافـی و     کنندهتعدیل

نشده است. این در حالی است کـه   کافی توجه شغلیبیگانگی 

 فـراد اهاي ارزیابی شناختی بر این امر تاکید دارنـد کـه   نظریه

  مــلواو عخــود بــه محــیط پیرامــون پــیش از هــر واکنشــی 

   اســنادهاي شـناختی خــود را مـورد وارســی قــرار   ، زااسـترس 

بررسـی رابطـه   حاضـر  پژوهش اصلی بنابراین هدف  دهند.می

و رفتارهاي انحرافی بـا   شغلیبیگانگی   با  شغلیبین گرانباري 

ران همکـا   ه خود،اسناد شناختی ب کنندهتعدیل توجه به نقش

  .شودتعریف میو سازمان 

  

                                                     
1. hostile attributional style
2. counterproductive behaviors
3. emotional coping
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  روش

 جامعه آماري آماري، نمونه و روش اجراي پژوهش:جامعه

شیرآلات و را کارکنان یک شرکت تولیدکننده  پژوهش حاضر

ند در شهر اصفهان تشکیل داد )نفر 300( هاي آبرسانی لوله

ه کارکنان کلی دمورد ارزیابی قرار گرفتند.1389که در سال 

نفر به  170ند. از این جامعه آماري، دبواین کارخانه مرد 

براساس فهرست اسامی گیري تصادفی ساده  شیوه نمونه

 اعضاي نمونه شدند. انتخابت در پژوهش براي شرککارکنان 

 ایري و برمبناي تناسب حجم نمونه بدرصد خطاپذ 5بر پایه 

در ) 1992/1381حجم جامعه آماري انتخاب شدند. سکاران (

 300، براي یک جامعه آماري است دهکره یجدولی که ارا

میانگین سنی . کندمیمکفی معرفی نفر را  170نفري، 

و میانگین ، 89/4 با انحراف معیار سال 73/28اعضاي نمونه، 

پاسخ  بود. 29/4انحراف معیار با سال  26/5 آنها سابقه شغلی

در محل کار اعضاي شرکت کننده در  هابه پرسشنامه

پس  .انجام گرفتدقیقه  15تا  10زمانی طی فاصله   پژوهش،

به دلیل ناقص پاسخ ها، دو پرسشنامه  از بازگشت پرسشنامه

و براي تحلیل غیر معتبر تشخیص داده شدند داده شدن 

در زمره حاضر پژوهش یافت.  کاهش نفر 168نمونه به حجم 

از تحلیل  شود که در آنمحسوب می هاي همبستگی پژوهش

  استفاده شده است. یرگرسیون سلسله مراتب

  

  سنجش ابزار

بیگـانگی   پرسشـنامه  :)WAQ( شغلیبیگانگی پرسشنامه 

است که الی وس هشت ) آزمونی2007و ریسل،  (باناي 1شغلی

 1لیکرت از نمـره  اي  مقیاس هفت درجه بیگانگی شغلی را در

  دو حوزهسنجد و ) میکاملا موافقم( 7) تا نمره (کاملا مخالفم

بیگانگی اجتماعی را مـورد سـنجش قـرار    بیگانگی شخصی و 

ال این پرسشنامه به ایـن شـرح اسـت:    ویک نمونه س .دهد می

م اي کاش فردي با شغل دیگري بودم. کن اغلب مواقع آرزو می

 ،) با استفاده از تحلیل عـاملی اکتشـافی  2007ي و ریسل (بانا

و آلفـاي کرونبـاخ    تایید کردنداین پرسشنامه را  2روایی سازه

نـد. ایــن  ایــن پرسشـنامه گــزارش نمود بــالا را بـراي   بـه  7/0

اي ترجمه توسط متخصص و  و مرحلهپرسشنامه طی فرایند د

د. براي سنجش روایـی  شتطابق تخصصی ترجمه و آماده اجرا 

                                                     
1. Work Alienation Questionnaire (WAQ)
2. construct validity

تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش از نوع سازه این پرسشنامه، 

تحلیـل عـاملی   به مرحله اجرا درآمد. نتیجه ایـن   3واریماکس

ایـن پرسشـنامه بـا بارهـاي عـاملی      ال ون داد که هفت سنشا

گیرند. در این شرایط پس  بر یک عامل قرار می 84/0تا  49/0

د ش ـال، آلفاي کرونباخ محاسـبه  ویید روایی سازه هفت سااز ت

ش تضـعیف  ق ـال هشـتم ن وس ـ دسـت آمـد.  ه ب 9/0 برابر با که

 کننده در آلفاي کرونباخ داشت و بر عـاملی مسـتقل از عامـل   

  .بیگانگی شغلی قرار گرفت

 :)WOQ( شـغلی)  گرانبـاري استرس شغلی ( پرسشنامه

 )2008، راد، آشـیل و کـاروترز  ( 4یشـغل گرانباري  پرسشنامه

اي لیکـرت  است که بر مقیاس هفت درجهالی وس سه آزمونی

پاسخ داده ) موافقم  (کاملا 7تا نمره  )کاملا مخالفم( 1از نمره 

 ترجمـه  اي راینـد دو مرحلـه  طـی ف ایـن پرسشـنامه    شود.می

راي ایــن بــ تخصصــی و تطــابق تخصصــی توســط متخصــص

الات ایـن پرسشـنامه   ونمونه از سیک  .پژوهش آماده اجرا شد

به این شرح است: من شبیه فردي هستم که کارهاي زیـادي  

رود بـر سـرش    انتظار می فراتر از آنچه که از یک فرد معمولی

و روایـی   5همگـرا  ایی) رو2008راد و همکاران ( .ریخته است

و آلفـاي کرونبـاخ   تاییـد کردنـد   این پرسشنامه را  6شخیصیت

. تحلیل عاملی اکتشـافی  ندرا براي آن گزارش نمود 7/0بالاي 

طـور کامـل   ه الات بیگانگی شغلی، بوال در کنار سواین سه س

بـا  الات بیگـانگی شـغلی   وس ـال را بر عاملی مسـتقل از  وس 3

 ـرار داد. ق ـ 8/0تا  65/0بارهاي عاملی  یـن ترتیـب روایـی    ه اب

. آلفاي شد ییداها تال همراه با روایی سازه آنوی سه سشخیصت

 ـ 75/0ال نیـز در پایـان در ایـن پـژوهش     وسه س ـکرونباخ  ه ب

.دست آمد

 براي سـنجش  :)AJSQ( استرس شغلیاسناد پرسشنامه 

اسـناد   پرسشنامه نـه سـوالی محقـق سـاخته    اسناد استرس،  

د. ش ـو آمـاده اجـرا   ه پژوهش ساخت براي این 7استرس شغلی

اي  بر پایه مقیاس هفت درجـه حاضر پژوهش ال در وس نهاین 

 )مـوافقم  (کـاملا  7تـا نمـره    )مخالفم  کاملا( 1از نمره لیکرت 

اسناد به خود، اسـناد بـه همکـاران و     در آنپاسخ داده شد و 

جربـه شـده در فـرد    ت اسـترس  عنوان عللبهاسناد به سازمان 

تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش د. گیر رار میق سنجشمورد 

                                                     
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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 ،شـغلی  و بیگـانگی  1همراه با گرانباري نقشاز نوع واریماکس 

اسـناد اسـترس بـه خـود      الی موسـوم بـه  وسه عامل سـه س ـ 

هـاي خـودم    (استرس ناشی از کارم نتیجـه قصـور و کوتـاهی   

و تنشـی کـه در    اسـترس است)، اسناد استرس به همکـاران ( 

ولیتی همکارانم است) و ومس یناشی از ب کنم کارم احساس می

و تنشـی کـه در کـارم     اسـترس اسناد اسـترس بـه سـازمان (   

کنم ناشی از توقعات زیاد سازمان از من اسـت) را   احساس می

آلفاي کرونباخ این سه عامل در این پژوهش بـه  دست داد. ه ب

.  بود 78/0و  82/0، 7/0 برابر با ترتیب

ــنامه  ــی پرسش ــاي انحراف ــنامه :)DBQ( رفتاره  پرسش

کـه   اسـت  الیوس ـ هشـت پرسشنامه  یک 2رفتارهاي انحرافی

ال وس ـ هشـت . شـد ) معرفـی  1995( توسط رابینسون و بنت

) 1389پرور و همکاران ( گلتوسط در ایران  معرفی شده قبلا

الات ویک نمونه از س .ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته است

و را بدون اجـازه   این پرسشنامه به این شرح است: محل کارم

گـویی ایـن   مقیـاس پاسـخ  . کـنم  زودتر از موعد مقرر ترك می

 1از  اي شـش درجـه   حاضـر، مقیـاس   پـژوهش  پرسشنامه در

و از لحـاظ روایــی و پایــایی از   بــوده) همیشـه ( 6تــا ) (هرگـز 

پـرور و همکـاران    گـل . شرایط بسیار مطلوبی برخـوردار اسـت  

 ــ) 1389( ــر بررســی نحــوه قرارگیــري س ایــن الات وعــلاوه ب

  اي ـآلف ،کتشافیبر عوامل از طریق تحلیل عاملی اپرسشنامه 

آلفاي کرونباخ این پرسشنامه  .اند دهکررا گزارش  9/0کرونباخ 

دست آمد.ه ب 84/0در این پژوهش 

  

  ها یافته

هل ادرصد)  نمونه پژوهش که وضعیت ت 91(نفر  153 از 

نفر  110و درصد) مجرد  1/28نفر ( 43 ،خود را اعلام داشتند

نفر که تحصیلات خود را  144هل بودند. از ادرصد) مت 9/71(

 درصد) داراي تحصیلات دیـپلم و  7/66( نفر 96 دند،کراعلام 

داراي تحصیلات ابتـدایی و راهنمـایی یـا فـوق دیـپلم و       هبقی

نفـر کـه وضـعیت     145نفر از  129چنین هم لیسانس بودند.

صـد) داراي شـرایط   در 89(ام خود را اعـلام داشـتند،   استخد

، میـانگین، انحـراف   1در جـدول  استخدام قـراردادي بودنـد.   

ه شـده  ی ـیرهـاي پـژوهش ارا  بـین متغ  و همبستگی استاندارد

رفتارهـاي  شـود،   مشـاهده مـی   1کـه درجـدول   چنـان  اسـت. 

یک از متغیرها در سـطح روابـط سـاده، داراي    انحرافی با هیچ

بـا   شـغلی  گی). امـا بیگـان  > p 05/0رابطه معنـادار نیسـت (  

ی، اسناد استرس به همکاران، اسناد استرس بـه  شغلگرانباري 

خود  و اسناد استرس به سازمان داراي رابطه معنـادار اسـت.   

اسـناد   ی با اسناد استرس به همکـاران، شغلبالاخره گرانباري 

و اسـناد اسـترس بـه سـازمان داراي رابطـه      استرس به خـود  

معنادار است.

  

 ـارا 2سیون سلسله مراتبی در جدول تحلیل رگرایج نت ه ی

 اريدر مرحلـه اول گرانب ـ  ،2براساس نتایج جدول  شده است.

)، در مرحلـــه دوم، اســـناد R2= 177/0و  β= 42/0( شـــغلی

و  β= 26/0( بـه سـازمان   استرس بـه خـود و اسـناد اسـترس    

49/0 =β  341/0و =∆R2 سنادسوم، علاوه بر امرحله ) و در  

و  β= 22/0و اسـناد اسـترس بـه همکـاران (    استرس به خود 

51/0 =β ،( اسناد استرس به سـازمان  × شغلیتعامل گرانباري

)17/0-  =β  ،02/0 = ∆R2 بـین معنـادار    ) داراي توان پـیش

در بخش نتایج مربـوط  ن چنیاند. هم براي بیگانگی شغلی بوده

در مرحلـه اول،   کـه  شـود  رفتارهاي انحرافی مشـاهده مـی   به

  1جدول 

  و همبستگی بین متغیرهاي پژوهش استانداردراف میانگین، انح

  M  SD  1  2  3  4  5  متغیرهاي پژوهش

          -  66/4  78/12  رفتارهاي انحرافی . 1

        -  02/0  41/11  15/31  شغلیبیگانگی . 2

      -42/0**07/0  48/4  33/10  شغلی گرانباري. 3

    -  37/0**53/0**  14/0  21/3  49/11  اسناد استرس به همکاران. 4

  -  56/0**  22/0**49/0**06/0  25/2  21/8  اسناد استرس به خود. 5

  33/0**  54/0**  6/0**  65/0**- 02/0  2/4  29/13  اسناد استرس به سازمان. 6
*p < 05/0      **p < 01/0

__________________________

1. role overload 
2. Deviant Behavior Questionnaire (DBQ)
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بینی رفتارهاي انحرافـی نیسـت    ی قادر به پیششغلگرانباري 

)05/0 p ). در مرحله دوم، فقط اسناد استرس به همکـاران  <

)23/0 =β ،038/0 =∆R2  ــی داراي ــاي انحراف ــراي رفتاره ) ب

بین معنادار است. در مرحله سوم، اسناد استرس به  توان پیش

اسـناد اسـترس بـه خـود     × شـغلی سازمان و تعامل گرانباري 

)28/0- = β،  34/0-  =β ،059/0 =∆R2 ــ) داراي وان تــــــ

  د.دندار براي رفتارهاي انحرافی بوبین معنا پیش

  

  2جدول

  استرسکننده اسناد شناختی تعدیلبررسی نقش براي رگرسیون سلسله مراتبی  تحلیلنتایج  

  بین متغیرهاي پیش

  رفتارهاي انحرافی  بیگانگی شغلی

  3اثرات اصلی   2اثرات اصلی   1اثرات اصلی   3اصلی اثرات   2اثرات اصلی   1اثرات اصلی 

ββββββ
  05/0  11/0  07/0  07/0  029/0  42/0**  یشغلگرانباري 

23/015/0*-11/005/0-  اسناد استرس به همکاران

02/0- 03/0-22/0**26/0**-  اسناد استرس به خود

  -28/0*  - 2/0  -  51/0**  49/0**  -  اسناد استرس به سازمان

  14/0  -  -  07/0  -  -  اسناد استرس به همکاران× شغلی گرانباري

  34/0**  -  -  - 02/0  -  -  اسناد استرس به خود× شغلیگرانباري 

  - 04/0  -  -  -17/0*  -  -  اسناد استرس به سازمان× شغلیگرانباري 
2R  2یاR∆  **177/0**341/0*02/0004/0038/0*059/0  

F  یا∆F**74/35**51/38  *14/2  72/0  16/2  *49/3  
*p <       05/0 **p < 01/0

بـین ضـرایب    تفاوت سنجش فیشر براي Zنتایج آزمون 

 يو رفتارهـا  شـغلی بـا بیگـانگی    شـغلی  گرانباريهمبستگی 

هاي اسناد شـناختی بـه سـازمان و خـود در     انحرافی در گروه

مشـاهده   3در جدول  طور کههمان ه شده است.یارا 3دول ج

 اسـترس  شود، در بین ضرایب همبستگی در سطوح اسنادمی

  خود تفاوت معنادار وجود دارد.اسناد به به سازمان و 

  

  3جدول

  و رفتارهار انحرافی  شغلیبا بیگانگی  شغلیفیشر براي بررسی تفاوت ضرایب همبستگی بین گرانباري  Zنتایج آزمون  

  )05/0جدول ( Zمحاسبه شده Z  گروه بالا  گروه پایین  روابط

  اسناد استرس به سازمان

  96/1  28/2*  - 29/0  35/0*  در سطوح اسناد استرس به سازمان شغلیبا بیگانگی  شغلیهمبستگی گرانباري 

  اسناد استرس یه خود

  96/1  1/2*  - 09/0  41/0*  با رفتارهاي انحرافی در سطوح اسناد استرس به خود شغلیهمبستگی گرانباري 
*p < 05/0

  

ه یارا 2و  1ساده شیب خط در دو شکل نتایج تحلیل 

شود، وقتی اسناد  مشاهده می 1که در شکل چنانشده است.

ی باعث شغلاسترس به سازمان در حد بالایی است، گرانباري 

شود، ولی وقتی اسناد استرس به  ی میشغلکاهش بیگانگی 

گانگی شغلی ی به بیشغلین است، گرانباري یسازمان در حد پا

  شود. بالایی منجر می
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1شکل 

  به سازمان  استرس در اسناد شناختی شغلیبا بیگانگی  شغلیرابطه گرانباري  

  

شود، وقتـی اسـناد    مشاهده می 2در شکل  طور کههمان

ی بـه  شـغل ین اسـت، افـزایش گرانبـاري    یاسترس به خود پـا 

شود، ولـی وقتـی اسـناد     رفتارهاي انحرافی بیشتري منجر می

ی بـه کـاهش   شغلگرانباري  افزایش ست، ااسترس به خود بالا

  شود.   رفتارهاي انحرافی منجر می

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

2شکل 

  به خود  استرس شناختیدر اسناد  با رفتارهاي انحرافی شغلیرابطه گرانباري 

  بحث

نقـش اسـناد شـناختی     بررسـی بـا هـدف   پژوهش حاضـر  

و شـغلی  بیگـانگی  بـا  شـغلی  ن گرانباري بی رابطه استرس در

بر پایـه برخـی نظریـات ارزیـابی     . اجرا شدرفتارهاي انحرافی 

؛ 2009بویـد و همکـاران،   ویژه نظریـات اسـناد (  ه شناختی، ب

چیو و پنگ، ؛ 2008چیابورو و هریسون، ؛ 2008جورج و اونز، 

د کـه اسـناد   ش ـبینـی مطـرح    ین پـیش ا ،)2006؛ گو، 2008

رابطه گرانباري  ود، همکاران و سازمان قادر استبه خ استرس

د. کن ـتعـدیل  و رفتارهاي انحرافـی  شغلی را با بیگانگی شغلی 

یید ارا ت یبین ها بخشی از این پیش داده نتایج حاصل از تحلیل

 اسـترس که وقتـی اسـناد    دست آمده نشان دادنتایج به. دکر

بـا   شـغلی  به سازمان در حد بالایی است، گرانبـاري شناختی 

اسـناد   زمـانی کـه  ، در مقابل داردرابطه منفی  شغلی بیگانگی

  اريــگرانباست،  نـییان در حد پاـشناختی به سازم استرس
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کند.   رابطه مثبت پیدا می شغلی با بیگانگی شغلی 

 گسست روانـی از د که افراد در کن این یافته مشخص می

 دهنـد  مـی  بـروز آن را  یشـغل شغل خود که در قالب بیگانگی 

ناسـاوانگ   ؛2012فرهبد و همکاران،  ؛2010سیلان و سولو، (

ه ب ـدهنـد.   ارزیابی شناختی را دخالت می، )2011و همکاران، 

ی را تجربــه شــغله گرانبــاري کــ در شــرایطیکــه  ایــن معنــا

ی برسند، ابتـدا  شغلبیگانگی که به حالت کنند، پیش از آن می

در ایـن  گردنـد.   دنبال علت گرانباري میه بدر سطح شناختی 

فراتـر از حـد    اگر به این نتیجه برسند کـه سـازمان   ،پیگردي

باعـث گرانبـاري     کـه  دهکرتحمیل  به آنها فی رایوظا متعارف

ها نسـبت  ، سطح بیگانگی و گسست روانی آناست شده یشغل

اگـر در  در مقابـل   .یابد شان کاهش می به شغل و روابط کاري

ول وسـازمان مس ـ  بـه ایـن نتیجـه برسـند کـه      ایـن پیگـردي  

رود.  بالا مـی با تجربه گرانباري، بیگانگی گرانباري آنها نیست، 

شـکلی از   ،شـغل  از وان گفت کـه بیگـانگی  تاساس میبر این 

هاي وارده استرسگسست روانی است که پس از ارزیابی علت 

و بـه خـود    اسـترس اسـناد  کـه   امـا ایـن  آید.  پدید میبر فرد 

ی بـا بیگـانگی   شـغل  گرانبـاري   رابطـه قادر به تعدیل همکاران 

ي ا ید به این دلیل باشـد کـه بیگـانگی پدیـده    شا ،شغلی نبود

نسـبت   ي فـرد هاثیر تصورات و نگرشاکه بیشتر تحت ت است

 نسبت به خود ها فردتا تصورات و نگرش اردبه سازمان قرار د

تـوان  مـی  زمینـه تبیین نظري دیگري که در این . یا همکاران

 از شـغل  که براي افراد احسـاس بیگـانگی   ه کرد این استیارا

ي و ریسـل،  نـدارد (بانـا   و مطلـوبی  چندان ماهیت خوشـایند 

 )،2011؛ ناساوانگ و همکاران، 2010؛ سیلان و سولو، 2007

 شـغلی خـود   در صورتی که افراد علت استرس به همین دلیل

ــامگی، بــیبــیرا  ــه (کفــایتی و ناشایســتگی خودشــان برن و ن

، در این صورت با تجربه اسـترس شـغلی   د) تلقی کننسازمان

که باز هم ماهیت خوشـایند  ناشایستگی کفایتی و احساس بی

 .در آنها بیش از پیش افزایش خواهـد یافـت   و مطلوبی ندارد،

بـراي هـیچ انسـانی     کفایتی و ناشایسـتگی بی احساسات چون

به افراد با اسناد شناختی استرس به سازمان  ،خوشایند نیست

کنند کـه  تلاش می ،همکاران یا استرس به خود وجاي اسناد 

جلـوگیري  خـود  در کفـایتی  احساس نـاتوانی و بـی   از تشدید

خـود را بـه    دیگر وقتی افـراد اسـترس شـغلی    سويکنند. از 

ا در خدمت اهـداف  هکه شغل آن عامل بیرونی و کلان سازمان

در اثـر انتقـال   دهنـد،  هاي آن قرار دارد اسناد مـی و ماموریت

بـه شـغل و    ،ات منفی پدید آمده نسـبت بـه سـازمان   احساس

 یابـد و بـه  د، گرانبـاري شـغلی افـزایش مـی    وظایف شغلی خو

واقـع در چنـین    در .شودنیز بیشتر میتدریج بیگانگی شغلی 

وابسته به سازمانی قرار دارد که بـه وي   شرایطی فرد در شغل

 گرانباري را تحمیل نموده است.  به همین دلیل در این حالت

تواند به شغل فرد انتقال میاحساس منفی نسبت به سازمان، 

شود. طریق موجب افزایش بیگانگی شغلی و از این  یابد

اســناد  وقتـی کــه نشـان داد  یافتـه بعــدي ایـن پــژوهش   

ی بـا رفتارهـاي   شـغل ، گرانبـاري  اسـت  ینیبه خود پـا  استرس

به خود  استرساسناد  زمانی که وداشت  انحرافی رابطه مثبت

کـه  ایـن ایـده   بـا   مذکور یافتهاین رابطه منفی بود. ، است بالا

ــترساســـناد           مـــدلدر  کننـــده یـــک متغیـــر تعـــدیل اسـ

 دهـد است، همسویی نشـان مـی   1جبران -نامتعادلی -استرس

 -نامتعــادلی -مــدل اســترس. )1389پــرور و همکــاران،  (گــل

جبران، مدل عمومی براي تبیین نحوه وقوع برخی رفتارهـا در  

هـاي کـاري اسـت. بـر      هاي مختلف، به ویژه در محـیط  حیطم

اساس ایـن مـدل، اسـترس ابتـدا حالـت عـدم تعـادل روانـی،         

آورد، سـپس ایـن    اجتماعی و فیزیولوژیک براي افراد پدید می

محرکی براي رفتارهاي جبرانی مختلـف از   يعدم تعادل، نیرو

). 1389پرور و همکاران، شود (گل جمله رفتارهاي انحرافی می

آن اسـت کـه وقتـی    حـاکی از  هاي این پژوهش  در واقع یافته

در حـد بـالایی   شـغلی  در قالب گرانبـاري   استرس شغلی افراد

 بـه  استرسبه نوع اسناد است، احتمال بروز رفتارهاي انحرافی 

به خود بالا، چون فـرد   استرسد. در اسناد شو خود وابسته می

خـود  برنـامگی   ولیتی و بـی ومس ـ بـی   به تجربه شده را استرس

جـویی در قالـب    براي جبران و تلافی انگیزشیدهد،  نسبت می

وقتـی  در مقابـل   .کند نمیدر خود احساس انحرافی رفتارهاي 

 استرساسناددهی و  است ینیبه خود در حد پا استرساسناد 

ــود،   ــاي خ ــه ج ــهب ــی دارد،  جنب ــران و  بیرون ــه جب ــل ب تمای

هـاي   یافتـه . رود میلا در قالب رفتارهاي انحرافی باجویی  تلافی

جبـران بـر اسـاس     -نامتعـادلی  -اسـترس مـدل   تکمیلی براي

 این اسـت کـه در شـرایط گرانبـاري    حاضر پژوهش  هاي یافته

لازم  محرك يهاي وارد بر فرد، نیرواسترس، اسناددهی شغلی

در قالـب رفتارهـاي    ،عـدم تعـادل  جبـران   شدن فعالرا براي 

  نماید. فراهم میانحرافی 

بـه دسـت آمـده از پـژوهش حاضـر       آخرین یافته بالاخره

اسناد شـناختی اسـترس بـه سـازمان و      حاکی از آن است که

                                                     
1. stress-non-equilibrium-compensation approach 
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شغلی با رفتارهاي گرانباري ن قادر به تعدیل رابطه بین همکارا

 نظـر از  اسـت کـه صـرف    این یافته به این معنـا  انحرافی نبود.

در پـژوهش   سطوح بالا و پایین اسناد به سـازمان و همکـاران،  

اي یک دست ضر گرانباري شغلی با رفتارهاي انحرافی رابطهحا

دیگر در این پژوهش پایین یا بالا بودن  داشته است. به عبارت

رابطـه بـین گرانبـاري     ه سازمان و همکاران نقشـی در اسناد ب

که بـه نظـر   این رفتارهاي انحرافی نشان نداد. با وجود شغلی با

کـه در اسـناد بـه    بر این رسد این یافته با یافته قبلی مبنیمی

خود پایین بین گرانباري و رفتارهـاي انحرافـی رابطـه مثبـت     

ت کـه در اسـناد   وجود دارد در تضاد است، ولی باید توجه داش

که اسناد به سـازمان یـا همکـاران     با وجود این، به خود پایین

نیست که الزامـا   د، ولی این بالا بودن به این معنابالا خواهد بو

ناد (به سـازمان و همکـاران) بایـد در مـدار تعـدیل      این دو اس

رابطه بین گرانباري بـا رفتارهـاي انحرافـی قـرار گیرنـد. ایـن       

افتد که سطح گرانبـاري  تعدیل با احتمال زیاد زمانی اتفاق می

پـرور و  یا استرس شغلی در حد قابل تـوجهی بـالا باشـد (گـل    

در  شغلیگرانباري در پژوهش حاضر سطح ). 1389همکاران، 

). بنـابراین  1تر بوده اسـت (جـدول   کمی پایین حد متوسط یا

دلیل احتمالی این که اسناد به سـازمان و همکـاران نتوانسـته    

است رابطه گرانباري را بـا رفتارهـاي انحرافـی تعـدیل نمایـد،      

این باشد که سطح کلـی گرانبـاري در ایـن پـژوهش     تواند می

 چندان هم بالا نبوده است.

هاي ه لازم است به آن توجه شود، به نقشنکته دیگري ک

شود که اسناد استرس به خود و سازمان متمایزي مربوط می

و رفتارهاي شغلی با بیگانگی  شغلی در رابطه بین گرانباري

در  اسناد استرس به سازمان، در واقعکند. می انحرافی ایفا

اسناد استرس و شغلی، با بیگانگی  شغلی رابطه بین گرانباري

با رفتارهاي انحرافی  شغلی در رابطه بین گرانباريخود  به

در نظریات و کنند. این نتیجه که نقش اصلی را ایفا می

هاي قبلی چندان مورد توجه قرار نگرفته، به این پژوهش

شغلی با  گرانبارياست که روابط ساده مثبت بین مفهوم 

) و 2010سولو و همکاران، ؛ 2011تبلان، ( شغلی بیگانگی

  اران، ـو و همکـبیرافی (ـارهاي انحـشغلی با رفتاري ـگرانبین ب

  

  

  

اگر در متن  )2006گو، ؛ 1389پرور و همکاران، ؛ گل2012

تواند باعث اسنادهاي معطوف به علل استرس قرار نگیرد، می

هاي این پژوهش قلب واقعیت شود. در واقع بر اساس یافته

تحت هر شرایط و  شغلیاسترس و گرانباري توان گفت که می

    و رفتارهاي انحرافی منتهی شغلی موقعیتی به بیگانگی

هاي حاصل از این بر پایه یافتهرابطه شود، بلکه این نمی

تواند به اسنادهاي معطوف به علل استرس وابسته پژوهش، می

در محیط کار خود با  که وقتی فردتر اینباشد. به طور صریح

اسناد شناختی استرس معطوف به گرانباري مواجه است، اگر 

 اما. یابدبیگانگی با احتمال بیشتري افزایش میسازمان باشد، 

، اسناد شناختی استرس گرانباري شغلیشرایط  اگر در

سطح  شغلی، بیگانگی به جاي معطوف به خود فرد باشد،

رود. این یافته از بالا می با احتمال بیشتري رفتارهاي انحرافی

استرس  1شرطیردي موسوم به کارکردهاي لحاظ نظري، رویک

هاي آینده سازد که لازم است در پژوهششغلی را مطرح می

  بیش از پیش مورد توجه قرار گیرد.

اسـناد شـناختی    توان گفت کهگیري پایانی میدر نتیجه

شـغلی   گرانباري رابطه کهاسترس به صورت بالقوه قادر است 

 بر ایـن فی تعدیل نماید. و رفتارهاي انحراشغلی بیگانگی  با را

 که به منظورشود  مند پیشنهاد می علاقهبه پژوهشگران  اساس

معطـوف بـه عامـل    بسط دانش مربـوط بـه نقـش اسـنادهاي     

رهاي مثبت و منفـی متعـدد و   این پژوهش را با رفتا ،استرس

بـراي  دیگـر  پیشـنهاد کـاربردي    بررسی نمایند. دو جنس در

بـه کارکنـان و مـدیران    هاي اسنادي  آموزش هاي آتیشپژوه

در راستاي مدیریت فردي و گروهی حالات و رفتارهاي روانی 

هاي کار اسـت. در پایـان لازم اسـت بـه      و اجتماعی در محیط

 هاي ایـن پـژوهش در تعمـیم نتـایج توجـه شـود.      محدودیت

 از یـک کارخانـه   حاضـر  پـژوهش هـاي   یافتـه  نخست این که

   در ژوهشپــ، لــذا تــا تکــرار اســت دســت آمــدهه بــ صــنعتی

، هـاي گسـترده   یافتـه و دستیابی بـه   هاي غیر صنعتیسازمان

عـدم  محـدودیت دوم   دهی نتایج احتیاط شـود.  باید در تعمیم

بـه همـین   استفاده از گروه نمونه متشـکل از دو جـنس بـود،    

  دلیل تعمیم نتایج به زنان منطقی نیست. 

                                                     
1. conditional functions 
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تبیین رابطه استرس شغلی با بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی بر اساس نقش تعدیلکننده 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*

دانشگاه آزاد اسلامي واحد اصفهان (خوراسگان) 


زهرا واثقي و
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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      شرکتکنندگان 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 ميکند. به این معنا كه وقتي اسناد استرس به سازمان بالا است، گرانباري شغلی با بيگانگي شغلی داراي رابطه منفي است، ولي زمانیکه اسناد استرس به سازمان در حد پایين است، گرانباري شغلی با بيگانگي شغلی رابطه مثبت دارد. همچنین 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.
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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 انسانها 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 میدهد كه نوع اسناد به علل وقوع پديدهها، در سطح رفتاری پیامدهای متفاوتی را برای افراد ایجاد میکند (چیو و پنگ، 2008). برای نمونه وقتيکه انسانها علل وقوع حوادث را به خود نسبت ميدهند، در مقایسه با زمانيكه علل وقوع رویدادها را به عناصري غیر از خودشان نسبت ميدهند، واكنشهاي مختلفي بروز ميدهند. يكي از عرصههاي نوين در همين حوزه، اسناد استرس
 است. منظور از اسناد استرس آن است كه فرد تا چه اندازه، استرسهاي وارد آمده بر خود را به ويژگيها، نقاط قوت و محدوديتهاي خود و يا عملكرد، انتظارات و ويژگيهاي ديگران نسبت ميدهند (گو، 2006). در همه محیطهای انسانی، استرس عاملی تاثیرگذار بر عملکرد و رفتار انسانها محسوب میشود (مسعودنیا، 1388). به عنوان مثال، در محیطهای کار وقتیکه افراد با وظایف و درخواستهایی فراتر از توان و منابع کاری در دسترس خود مواجه میشوند، دچار گرانباری شغلی
 میشوند (غلامعلی لواسانی، کیوانزاده و ارجمند، 1387). گرانباري شغلی به عنوان یک عامل استرسزای 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 استرسزا قادر است در افراد احساس بيگانگي شغلی 
 پديد آورد (تبلان، 2011) و آنها را به رفتارهاي انحرافي
 متمايل کند (گلپرور، نیری و مهداد، 1389). 

بيگانگي از لحاظ نظری مفهومي مشترک در حوزههای روانشناسی، جامعهشناسي و فلسفه محسوب میشود (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 مسوولیتهای شغلی خود، دچار گسست روانی شده است و تمايلی به برقراري و حفظ روابط اجتماعی با دیگران  احساس نمیکند (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 مسووليتهاي 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، آزادهدل، گودرزوند چگینی و اشرف، 2012). بر پايه برخي گزارشهاي پژوهشي موجود، گرانباري شغلی با بيگانگي شغلی دارای رابطه مثبت است (سولو، سيلان و كايانك، 2010). این رابطه میتواند چنین تبیین شود که گرانباري شغلی، به افراد استرسهايي را تحميل ميکند كه انرژي رواني زيادي را از آنها میطلبد 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 محیطهای کار است. رفتارهایي در محیط کار انحرافي محسوب میشوند 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 كمكاري، 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 میشوند (بازی، 2012؛ چیراشا و ماهاپا، 2012). شواهد پژوهشی نشان میدهند که استرس از جمله مهمترين 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 مسووليتهاي كاري با ترک شغل (آدبایو و اگانسینا، 2011) و رفتارهاي انحرافي (بیو و همکاران، 2012؛ گو، 2006) رابطه مثبت گزارش کردهاند. از لحاظ نظری اين رابطه مثبت میتواند چنین توجیه شود كه عوامل استرسزا 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 (گلپرور 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 تعديلکننده 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 تعديلکننده در رابطه گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی مطرح شدهاند. اسناد استرس به خود، به این معنا است كه فرد تا چه اندازه استرس و گرانباري شغلی خود را به قصور، بيبرنامگيها و ويژگيهاي خود نسبت ميدهد. در مقابل، در اسناد استرس به همكاران و سازمان، اين امر مورد سنجش قرار میگیرد كه فرد تا چه اندازه استرس و گرانباري شغلی خود را به بيمسووليتي، انتظارات، خواستههاي نامناسب و ويژگيهاي 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 (آدبایو و اگانسینا، 2011؛ بری و همکاران، 2012؛ مازنی و روزیا، 2011)، چنين فرض شده است كه وقتي افراد استرس و گرانباري شغلی خود را به قصور، ويژگيها و بيبرنامگي خود نسبت ميدهند، پيوند ميان گرانباري شغلی با بيگانگي شغلی و رفتارهاي انحرافي، در مقایسه با زمانيكه اين استرس و گرانباري را به همكاران و سازمان نسبت ميدهند، متفاوت خواهد بود. در واقع، وقتي افراد گرانباري شغلی را به خود و ويژگيهايشان نسبت ميدهند، بيشتر احساس بيگانگي شغلی میکنند و كمتر مرتكب رفتارهاي انحرافي ميشوند. در مقابل زمانیکه گرانباري شغلی خود را به همكاران و سازمان نسبت ميدهند، كمتر احساس بيگانگي شغلی    میکنند 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 بینفردی تعدیل میکند. چیابورو و هریسون (2008) در پژوهشی نشان دادند که همکاران میتوانند باعث    شکلگیری نگرشها، ادراکات و رفتارهای خاص فرد در محیط کار شوند. این پژوهش به طور ضمنی حاکی از آن است که همکاران میتوانند زمینه شکلگیری اسنادهای معطوف به استرس را در فرد فراهم کنند. بر اساس گزارش بويد و همكاران (2009) همواره گرانباري شغلی میتواند افراد را تا مرز عدم تعادل و فرسودگی به پیش ببرد. کریسچر و همکاران (2010) در پژوهشی نشان دادند که رفتارهای ضدتولید را میتوان یک شیوه مقابله هیجانی
 تلقی کرد که در برابر استرس ادراک شده برانگیخته میشود. در    پژوهشهای مذکور به اسناد شناختی به عنوان یک متغیر تعدیلکننده بر رابطه استرس شغلی با رفتارهای انحرافی و بیگانگی شغلی توجه کافی نشده است. این در حالی است که نظریههای ارزیابی شناختی بر این امر تاکید دارند که افراد پیش از هر واکنشی به محیط پیرامون خود و عوامل  استرسزا، اسنادهای شناختی خود را مورد وارسی قرار    میدهند. بنابراين هدف اصلی پژوهش حاضر بررسي رابطه بين گرانباري شغلی با  بيگانگي شغلی و رفتارهاي انحرافي با توجه به نقش تعدیلکننده اسناد شناختي به خود، همكاران و سازمان تعریف میشود.

روش


جامعهآماری، 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 میکند. 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 پرسشنامهها 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 میشود 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) میسنجد 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 درجهای لیکرت از نمره 1 (كاملا مخالفم) تا نمره 7 (كاملا موافقم) پاسخ داده میشود. 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 بهعنوان 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 پاسخگويي 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. همچنین 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. چنانكه درجدول 1 مشاهده ميشود، رفتارهاي انحرافي با هيچيك 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. همچنین 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 تعديلكننده 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 گروههای اسناد شناختی به سازمان و خود در جدول 3 ارایه شده است. همانطور که در جدول 3 مشاهده میشود، 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. چنانكه 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 


همانطور 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 بهدست 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 آنكه 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 میتوان گفت كه بيگانگي از شغل، شكلي از گسست رواني است كه پس از ارزيابي علت استرسهاي 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 نگرشهای فرد نسبت به سازمان قرار دارد تا تصورات و نگرشها فرد نسبت به خود یا همکاران. تبیین نظری دیگری که در این زمینه میتوان 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 بیبرنامگی، بیکفایتی و ناشایستگی خودشان (و نه سازمان) تلقی کنند، در این صورت با تجربه استرس شغلی احساس بیکفایتی و ناشایستگی که باز هم ماهیت خوشایند و مطلوبی ندارد، در آنها بیش از پیش افزایش خواهد یافت. چون احساسات بیکفایتی و ناشایستگی برای هیچ انسانی خوشایند نیست، افراد با اسناد شناختی استرس به سازمان به جای اسناد استرس به خود و یا همکاران، تلاش میکنند که از تشدید احساس ناتوانی و بیکفایتی 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 ماموریتهای آن قرار دارد اسناد میدهند، در اثر انتقال احساسات منفی پدید آمده نسبت به سازمان، به شغل و وظایف شغلی خود، گرانباری شغلی افزایش مییابد و به تدریج بیگانگی شغلی نیز بیشتر میشود. 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، میتواند 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 ميدهد (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 (گلپرور 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 استرسهاي 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 رابطهای 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 اینکه به نظر میرسد این یافته با یافته قبلی مبنی بر اینکه 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 میافتد که سطح گرانباری یا استرس شغلی در حد قابل توجهی بالا باشد (گلپرور و همکاران، 1389). در پژوهش حاضر سطح گرانباری شغلی در حد متوسط یا کمی پایینتر بوده است (جدول 1). بنابراین دلیل احتمالی این که اسناد به سازمان و همکاران نتوانسته است رابطه گرانباری را با رفتارهای انحرافی تعدیل نماید، میتواند این باشد که سطح کلی گرانباری در این پژوهش چندان هم بالا نبوده است. 

نکته دیگری که لازم است به آن توجه شود، به نقشهای متمایزی مربوط میشود که اسناد استرس به خود و سازمان در رابطه بین گرانباری شغلی با بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی ایفا میکند. 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 میکنند. این نتیجه که در نظریات و پژوهشهای 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؛ گلپرور و همکاران، 1389؛ گو، 2006) اگر در متن اسنادهای معطوف به علل استرس قرار نگیرد، میتواند باعث قلب واقعیت شود. در واقع بر اساس یافتههای این پژوهش میتوان گفت که استرس و گرانباری شغلی تحت هر شرایط و موقعیتی به بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی منتهی    نمیشود، بلکه این رابطه بر پایه یافتههای حاصل از این پژوهش، میتواند به اسنادهای معطوف به علل استرس وابسته باشد. به طور صریحتر اینکه وقتی فرد در محیط کار خود با گرانباری مواجه است، اگر اسناد شناختی استرس معطوف به سازمان باشد، بیگانگی با احتمال بیشتری افزایش مییابد. 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 میرود. این یافته از لحاظ نظری، رویکردی موسوم به کارکردهای شرطی
 استرس شغلی را مطرح میسازد که لازم است در پژوهشهای آینده بیش از پیش مورد توجه قرار گیرد.

در نتیجهگیری پایانی میتوان 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 پژوهشهای 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 محدودیتهای 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   سازمانهای 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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