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 چكيده
زمان زيادي از وقت خود     افراد،  همه روزه   . آيد  ها به حساب مي     امروزه كار جزء جدايي ناپذير زندگي انسان      

كنـد كـه مـدام در      مـي نامحدود سازماني، افراد را مجبـور هاي     فشارها و خواسته   .گذرانند  ها مي   را در سازمان  
 اعتياد بـه    ةپديد. يابد  در آنها افزايش مي    " به كار  اعتياد"احتمال شكل گيري      در نتيجه  ،داشنحال كاركردن ب  

ايـن پـژوهش بـا    . طلبـد   مـي شود كه انرژي ذهنـي بـالايي را از فـرد     ميكار به ويژه در مشاغلي بيشتر مشاهده     
 در اعضاي هيئت علمي دانشـگاه صـورت      اعتياد به كار  شكل گيري   نقش عوامل شخصيتي در     هدف بررسي   

 همبسـتگي و مبتنـي بـر مـدل سـازي معـادلات              ةروش تحقيق حاضـر از نـوع توصـيفي از شـاخ           . ته است گرف
 اعضـاي هيئـت علمـي دانشـگاه تهـران بـوده اسـت؛ بـدين         ة آماري تحقيق دربرگيرند   ةجامع. ساختاري است 

 ، شخصـيتي  هـاي   ويژگـي دهد كه     مي نتايج تحقيق نشان  .  پرسش نامه توزيع و جمع آوري گرديد       230منظور  
، برون گرايي و گشودگي، رابطة مثبتي با اعتياد بـه كـار دارنـد؛ در حـالي كـه بـين ابعـاد            وظيفه شناسي  چون

 .شخصيتي روان رنجوري و سازگاري با اعتياد به كار رابطه معناداري مشاهده نشد
بـرون گرايـي، سـازگاري، روان رنجـوري،         مـدل پـنج عـاملي شخصـيت،         اعتيـاد بـه كـار،       : كليد واژه ها  

 .شودگي، وظيفه شناسيگ
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Abstract: 
Nowadays, work has been indispensable component of human life. Every day people 
spend a lot of their time in organizations. Unlimited organizational pressures and 
desires force people to work continually and consequently increase possibility of 
work holisms formation in people. Work holism phenomenon in particular is 
experienced in jobs that require high mental energy from employees. The objective 
of this research is to investigate the role of personality traits in work holisms 
formation among faculty members at Tehran University. Research methodology 
includes both descriptive and correlation analysis based on Structural Equation 
Modeling. Data was collected by means of designed questionnaire that was 
distributed among faculty members at University of Tehran. Research result 
indicated that personality dimension such as conscientiousness; extraversion and 
openness to agreeableness have a positive relationship with work holism, whereas 
personality dimension such as neuroticism and agreeableness did not appear to have 
meaningful relationship with work holism. 
 
Keywords: Work holism, Five-big personality model, Extraversion, Agreeableness, 
Neuroticism, Openness to experience, Conscientiousness. 

 

مهمقد 
 كار و دغدغه و براي انجامكاري و صرف بخش قابل توجهي از زمان روزانه      هاي    حضور در محيط  

 بـه طـور    زيـادي را   كاري باعـث شـده اسـت افـراد زمـان بسـيار            هاي     فعاليت ةاشتغالات ذهني دربار  
كـافي   مناسب و    ة بدون آن كه به انداز     ،دهند  مي دلخواه و داوطلبانه به فعاليت هاي كاري اختصاص       

 از ايـن رو غالبـاً       ؛به استراحت و تفريح پرداخته و زماني را بـه خـانواده و دوسـتان اختصـاص دهنـد                  
از . شـود   مـي استرس زيادي را تجربه نموده و كارشان موجب مشكلات جسمي و رواني براي آنـان           
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 اصـلي   ة، مسـئل  در واقـع  . شود  مي كار و از اين خصيصه به اعتياد به كار ياد          اين عده با عنوان معتاد به     
 اعتياد به كار باعث ايجاد مشكلات جسمي و رواني براي افراد و غفلت              ة اين است كه پديد    ،تحقيق

بر شـكل   ) از جمله عوامل شخصيتي     ( ثر  ؤشود كه شناسايي عوامل م      مي آنها از خود و خانواده شان     
 اسـت   اين سـؤال  خ به   هم چنين اين تحقيق در پي پاس      . استگيري اعتياد به كار حائز اهميت فراوان        

 . ثرندؤشخصيتي در شكل گيري و ظهور اعتياد به كار مهاي  يك از ويژگي كه كدام
كنـد و   علمي و پژوهشي در افراد و دغدغة ذهني بسيار بالايي را ايجاد مي    هاي    حضور در محيط  

 بـراي   شود كه افراد به علت الزامات سازماني و همچنين شرايط رقابتي، پيوسته در تلاش               مي موجب
اعتلاي علمي باشند، از اين رو زمان زيادي را چه در هنگام حضور در دانشگاه و چـه در خـارج از                      

اين وضعيت، به ويژه در دانشجويان دكتـري و         . علمي و پژوهشي اختصاص دهند    هاي    آن به فعاليت  
واني اعضاي هيئت علمي بسيار مشهود است، به گونه اي كه امكان لطمه ديدن از لحاظ جسمي و ر                 

بنابراين انجام پژوهشي در اين زمينه بسيار ضـروري و مهـم            . براي اين دسته از افراد بسيار زياد است       
تواند در شناسايي، مديريت و تعديل        مي است به دليل آن كه پرداختن به عوامل موجد اعتياد به كار           

 انـد،    پرداختـه  "ه كـار   اعتيـاد ب ـ   "اگر چه تحقيقـات زيـادي، بـه پديـدة           . اين پديده، بسيار مفيد باشد    
(Fassel, 1990; Garfield, 1987; Kiechel, 1989; Killinger, 1991; Klaft & Kleiner, 1988; 

Machlowitz, 1980; Spruel, 1987; Waddell, 1993) ،درك ايـن  ةاندكي در زمين ـهاي  اما پژوهش 
 . ستمفهوم صورت گرفته ا

ذار و مختلفي در شكل گيري اعتياد به كار          وجود عوامل اثرگ   ةمختلف نشان دهند  هاي    پژوهش
ــت ــي  . اس ــر ويژگ ــواملي نظي ــاي  ع ــناختي  ه ــت ش ــغل   (جمعي ــوع ش ــيت، و ن ــن، جنس ــد س  )مانن

(Burke, 1999a; Spence & Robbins, 1992)ــي ــاي  ، ويژگ ــاري  ه ــرايط ك ــيط و ش  مح
(Burke, 1999a; Spence & Robbins, 1992)      احساس نارضـايتي از وضـع فعلـي و نيـاز بـراي  ،

حاكم بـر محـل   هاي  و ارزش، (Burke, 1999b; Spence & Robbins, 1992)بهبود وضعيت خود
از جمله عـواملي هسـتند كـه در شـكل گيـري و      (Burke, 2001a; Schaef & Fassel, 1988) كار

 . ظهور اعتياد به كار مؤثرند
اد به كـار     عوامل شخصيتي در تبيين و شكل گيري اعتي        ةاين پژوهش با هدف بررسي نقش بالقو      

 به عبارت ديگر، هـدف تحقيـق حاضـر    .در اعضاي هيئت علمي دانشگاه تهران صورت گرفته است 
و ابعاد شخصيتي در شكل گيري و تقويت اعتيـاد بـه كـار در           ها     كه چه ويژگي   دريابداين است كه    
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. دنماين ـ  مـي  اعضاي هيئت علمي دانشگاه تهران موثر بوده و امكان بيشـتري بـراي ظهـور آن فـراهم                 
هـاي    كه نيازمنـد فعاليـت    هايي     مورد مطالعه اين بوده است كه حضور در محيط         ةعلت انتخاب جامع  

 تحقق و رشد اعتياد بـه كـار را          ة، زمين استذهني فراوان   هاي    پژوهشي بوده و مستلزم صرف دغدغه     
يـاد بـه     كه با توجه به قابليت شـكل گيـري اعت          اين است  اصلي تحقيق    ةلئبنابراين مس . آورد  مي فراهم

شخصيتي افـراد و ايـن كـه كـدام          هاي    پژوهشي، بررسي ويژگي  هاي     در محيط  ،كار در افراد شاغل   
توانـد بـه     مـي ،هسـتند  آن ةشخصيتي تسهيل كننده اعتياد به كـار و كـدام تعـديل كننـد    هاي    ويژگي

كـه  بنابراين سئوال اصلي تحقيق اين است       . ندك اعتياد به كار كمك      ةشناخت و مديريت بهتر پديد    
 5در ايـن راسـتا، از مـدل     . شخصـيتي و اعتيـاد بـه كـار وجـود دارد؟           هاي    چه رابطه اي ميان ويژگي    

ايـن  . شـود   مـي  عاملي شخصيت كه اعتبار آن از طريق شواهد تجربي به اثبات رسيده است، استفاده             
.  بعد روان رنجوري، برون گرايي، گشودگي، وظيفه شناسي و سـازگاري اسـت             5 ةمدل دربرگيرند 

 يعني عجين شدن با كـار، لـذت   ، جزء اعتياد به كار   3 بعد شخصيت و     5 اين پژوهش روابط ميان      در
 . خواهد گرفتقرار از كار و تمايل دروني در كار مورد بررسي 

 
 اعتياد به كار

را هـا     كار از لحاظ فيزيكي و ذهني، انسان      . دهد  مي را تشكيل ها     بخش اعظمي از زندگي انسان     ،كار
صاحبان  كسب و كار فشارهاي بي شماري بر دنياي پرتلاطمدر عين حال، . سازد  ميبه خود مشغول  

در حال كوچك شـدن و تجديـد سـاختار    ها   سازمانامروزه. انواع كسب و كارها وارد ساخته است    
 شـود   مـي  انتظـارات و تقاضـاهاي كـاري و نيـز افـزايش سـاعات كـاري               هستند كه منجر به افزايش      

)Schaufeli et al., 2009.(  
وي ايـن واژه را بـه       . به كار گرفته شده است    ) 1971 (1 اولين بار توسط آتس    ، اعتياد به كار   ةواژ
  ه اســت كــاركردن مســتمر توصــيف نمــود بــرايچــاري نيــاز غيرقابــل كنتــرل يــا اجبــار و نا منزلــة

)Oates, 1971: 11(. وجـود  ، كاركردن بسيار شديد:است اصلي عنصر دو اين تعريف دربرگيرندة 
مورد اول اشاره به اين دارد كه افراد  ).McMillan et al., 2003(  براي كار كردنيل ذاتي شديدم

________________________________________________________________ 

1- Oates 
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 ميزان كاري است كه به صـورت معقـول از    نسبت به  تمايل دارند زمان اضافي بيشتري       ،معتاد به كار  
ارد كه مورد دوم اذعان د.  صرف كار كنندرود  مي اهداف سازمان انتظاره ساختن براي برآوردانآن

 حتـي هنگـامي كـه در حـال انجـام كـار       ،كننـد   مي كار فكرة درباراًافراد معتاد به كار هميشه و دائم    
ايـن دو   . ذهن افراد معتاد به كار، همواره درگير در امور مربوط به كار است             به عبارت ديگر  . نيستند
 اعتياد بـه    ة واژ ة به ريش  ددهن  مي تشكيل، عناصر رفتاري و شناختي اعتياد به كار را          ه به ترتيب   ك جزء

اعتقـاد بـر ايـن اسـت كـه      . )Oates, 1983(باشـد   ميكنند كه درست منطبق با الكليسم  ميكار اشاره
 بـه كننـد و نسـبت        مـي   كار ،رود  مي انتظاران   كه از آن   وظايفيافراد معتاد به كار بسيار بيشتر از شرح         

دهند به نحوي كه زندگي خارج از         مي انرود تلاش بيشتري از خود نش       مي انتظارها    كاري كه از آن   
مشـهودترين ويژگـي افـراد معتـاد بـه         بنابراين بايد گفت كه      .گيرند  مي شغلي شان را ناديده   محيط  

  كننـــد  مـــي از چيـــزي كـــه الزامـــي اســـت كـــار     و بيشـــتركـــار ايـــن اســـت كـــه فراتـــر    
)Buelens & Poelmans; 2004; Scott et al., 1997.(  

از وقت در كـار اسـت؛   اي   مربوط به صرف كردن زمان قابل ملاحظه،كاربه طور كلي اعتياد به   
  مــداوم بــه همــراه تــرجيح دادن بــه كــار در طــي اوقــات فراغــت       1يعنــي درگيــري شــناختي  

 (Snir & Zohar, 2008:110)به كار در بسياري از موارد به اشتباه در مورد افراد پر  اصطلاح اعتياد
، لـذت    خـود   خوب با همكاران   ة علاوه بر داشتن رابط    ين گونه افراد  ا. شود  مي انرژي نيز به كار برده    

هاي فاقد سود مالي، استراحت كافي و حضور مناسب در خـانواده و جامعـه، زمـان                  بردن از فعاليت  
تند كـه تنهـا تفاوتشـان بـا         اين افراد، اشخاصي طبيعـي هس ـ     . گيرند  مي  براي كار در نظر    نيز را   زيادي

به عبارت ديگر، اعتياد به كـار       . است كاريامور زندگي شخصي و       در برنامه ريزي صحيح  ديگران  
 اما براي تشـخيص پركـار       ،در نظر گرفت   افراطي از چيزي     ة استفاد ،توان در كنار موارد ديگر      مي را

 اعتيـاد بـه كـار،      مربـوط بـه    يپركـار  از برنامه ريزي صحيح و داشـتن انـرژي كـافي و              حاصلبودن  
 :ين دو توجه كردتوان به موارد اختلاف ا مي

 ارضـا  ةف ـيك وظي ـرا   آنگـاه دهنـد و    مـي  واجب انجاميزي چمنزلهبه  ، كار راپر كار دافرا -1
تواننـد    مـي   كه گيرند  مي  در نظر  ي امن يمعتادان به كار، كار خود را به عنوان جا         ولي   دانند  مي كننده

________________________________________________________________ 

1- Cognitive Engagement 
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 .ند دور شو، خارج از كارة از احساسات و تعهدات ناخواستدر حين انجام آن
ل شوند تـا بتواننـد   ئبراي كار خود قااي  دانند چگونه و در چه زماني محدوده       مي افراد پركار  -2

معتادان به . شركت كنندان  حاضر باشند و در برنامه هاي آن      به طور كامل در كنار خانواده و دوستان       
 انآن ـ. كنـد   اهميـت را پيـدا     ة كارشان در فهرست امور زنـدگي، بيشـترين درج ـ         ،دهند  مي كار اجازه 

 اين  ،هاي كار   به خاطر ضرورت   اًدهند كه بعد    مي  به خانواده، دوستان و فرزندان خود تعهداتي       اًغالب
 .شكنند  مي راهاقول و قرار

از بين ببرند، اما معتادان به كار نمـي تواننـد كـار    را  توانند اشتياق خود به كار        مي  افراد پركار  -3
 هم باشند، بـاز هـم فكرشـان مشـغول           تفريحي و ورزشي  هاي    فعاليتحتي اگر در حال     ها    آن. نكنند

 .)Evan et al., 2006(كشد  ميل و مشكلات كاري پرئذهن اين افراد مدام به سمت مسا. كار است
 به كار نوعي نياز تسكين ناپذير به مشغول بودن است كه طي آن علائم زير قابل ملاحظـه                   اعتياد

  :اند
كنند   ميتر از آن چه هست بيان فراد ساعات گرفتاري خود را كم اين ا،مثل همه معتادين  : انكار

  ناديـده ،و تمامي سـاعاتي را كـه در منـزل و روزهـاي تعطيـل بـه مسـائل مربـوط بـه كـار مشـغولند            
 اعتـراض آنـان را      در عين حال اين افراد به نياز همسر و فرزندان خـود بـي توجـه بـوده و                  . گيرند مي
 . دانند مي  بهانه گيري و پر توقعيةشانن

 و شـادابي ندارنـد و گـاه علائـم ديگـر              بودن طور كلي اين افراد احساس سر زنده      ه  ب: افسردگي
 .كند  ميافسردگي نيز در آنان بروز

، و   نـا آگـاه بـوده      دهند  مي انجام به آن چه     اً اين بيماران واقع   ،ر موارد بسياري  د:  واقعيت تحريف
 .پندارند  ميدهند، موجه و معقول  ميواكنش هاي غير معقول را كه از خود نشان

و  ايـن افـراد ظـاهراً قدرتمنـد          ،مگيرلي رغم توفيق هاي اقتصادي چش ـ     ع:  اعتماد به نفس   كاهش
 .  درون متزلزل و ناپايدارنداز ، امامتكي به نفس

 ين علامت يكي ديگر از واكـنش هـاي دفـاعي ايـن افـراد اسـت بـه طـوري كـه             ا:  به كنترل  نياز
 بـه عنـوان واكـنش       آنـان .  را با بهانه گيري هاي هنگام حضـور جبـران كننـد            خواهند نبودن خود   مي

 و ندگـذرد، حساس ـ   مـي در خانـه و خـانواده  هـا   جبراني بيش از اندازه نسبت به آن چه در غيـاب آن         
 .كنند  ميمسائل را تحليلاي   بدبينانهبه شكل فانهسأمت

 اعتيـاد بـه كـار       ةبرخي با پديد  . ت متفاوت اس  ،صاحب نظران نسبت به اعتياد به كار      هاي    ديدگاه
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نمايند و برخي ديگر با آن مخالف هستند و تمايل بـه ممانعـت از آن         مي موافق بوده و آن را ترغيب     
نيـز سـه الگـوي اعتيـاد بـه كـار را       ) 1997(همكارانش اسكات و  (Snir & Harpaz, 2004). دارند

 موفقيـت ( يتوفيق طلب ـ ال گرايي، و     كم ،) وسواسي(كشش افراطي   : شناسايي كردند كه عبارتند از    
 اضـطراب و اسـترس زيـادي دارنـد، كارشـان موجـب              ،در نظر آنها معتادان به كار وسواسي      . )يطلب

ي از زندگي و شغلشان دارند و عملكرد شغلي آنهـا      كمشود، رضايت     مي مشكلات جسمي و رواني   
ي بـالايي دارنـد، روابـط       معتادان به كار كمال گرا، استرس و مشكلات جسـمي و روان ـ           . پايين است 

 زيـادي دارنـد     ةكنند، غيبت و ترك خدمت داوطلبان       مي و غير اثربخشي پيدا   اي    ميان فردي خصمانه  
در نهايـت معتـادان بـه كـار توفيـق طلـب،             . و همچنين رضايت شغلي و عملكرد شغلي پاييني دارند        

ارهاي شهروندي  رضايت از زندگي، رضايت شغلي، سلامت جسمي و رواني، عملكرد شغلي و رفت            
 . پاييني دارندةسازماني بالا و استرس و ترك خدمت داوطلبان

، اعتياد به كار بر اساس ميزان و درجـه سـه مولفـه              )1992(با توجه به نوع شناسي اسپنس و رابينز       
در افراد معتاد به كار،      .شود  مي مشخص 3لذت از كار  ، و   2 كار  تمايل دروني به    ،1عجين شدن با كار   

 شدن با كار بالاست، تمايل و كشش بسيار زيـادي بـه كـار دارنـد ولـي از كـار لـذت                        درجه عجين 
برنـد و     مـي  شوند ولي از كارشان لـذت       مي در مقابل، مشتاقان به كار با كار عجين       . زيادي نمي برند  

 . كشش افراطي به كار ندارند
اختي افراد، خانواده شن تواند اثرات مختلف و متفاوتي بر سلامت جسمي و روان     مي اعتياد به كار  

متداول ترين پيامدهاي اعتياد به كار مربوط به ايجاد سـطوح بـالايي           . آنها و همكارانشان داشته باشد    
: تـوان مـوارد زيـر را نيـز عنـوان نمـود        مـي  خانواده است؛ اگرچـه –از استرس شغلي و تعارض كار   

 ايجـاد   ،ليـل رفتگـي شـغلي      تح ،)شـناختي  جسـمي و روان   (افزايش نشانه هاي تهديد كننده سـلامتي        
 كناركشـيدن و دوري از تعـاملات و روابـط           ،)كـار تيمـي   (مشكلات و مسائل در تيمـي كـاركردن         

 فقـدان لـذت بـردن از        ، رضايت كم از زندگي    ، مشكلات در برقراري ارتباط با ديگران      ،خانوادگي
 انپيوتروســكي و ونــداويچ عنــو .(Piotrowski & Vodanovich, 2008: 101)اوقــات فراغــت

________________________________________________________________ 

1- Work Involvement 
2- Feelings of Being Driven to Work  
3- Work Enjoyment  
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نيز از طريق ايجاد شرايطي مانند اعطاي پاداش به رفتارهاي اعتياد به كـار، بـه                ها    كنند كه سازمان   مي
آنها پيشنهادات زيـر را بـراي كـاهش ميـزان و            . طور غير مستقيم در شكل گيري آنها دخالت دارند        

تياد به كار در آنهـا  مشخص نمودن كاركناني كه نشانه هايي از اع: دهند  مياثرات اعتياد به كار ارائه  
آيا اعتياد به كـار يكـي از مشـكلات و           (ها     درون سازمان  ،شود؛ ارزيابي ميزان اعتياد به كار       مي ديده

؛ ايجاد مجدد اولويت هاي كاري، برنامه هـاي شـغلي جـايگزين، اطمينـان از                )مسائل سازمان است؟  
 هاي آموزشي؛ ايجـاد فرهنـگ       كه افراد، كار را در زمان مشخص شده ترك كنند؛ ايجاد برنامه            اين

ــه ت   ــايي كــ ــا ارزش هــ ــازماني بــ ــار    أســ ــوازن كــ ــت تــ ــر اهميــ ــد بــ ــانواده دارد–كيــ   خــ
(Piotrowski & Vodanovich, 2008: 104). 

 
  عاملي شخصيتپنجمدل 

 5 يـا مـدل   ”big five“غالب و متداول در عرصـة سـنجش و ارزيـابي شخصـيت،     هاي  يكي از مدل
  گشـودگي - بـرون گرايـي   - بعـد روان رنجـوري   3دا شـامل    اين مـدل ابت ـ   .  است 1عاملي شخصيت 

 به راحت بودن    2برون گرايي . شد و سپس دو بعد وظيفه شناسي و سازگاري نيز به آن اضافه شد              مي
افراد برون گرا اجتماعي، خوش مشرب و قاطع هستند؛ در حالي كه افراد             . فرد در روابط اشاره دارد    

 اشـاره بـه احتـرام بـه ديگـران           3سازگاري.  رو و محتاطند   درون گرا خوددار، ترسو، كم حرف، كم      
در مقابـل، افـراد ناسـازگار       . افراد سازگار داراي روحيه همكاري، صـميمي و قابـل اعتمادنـد           . دارد

.  به قابل اعتماد بـودن فـرد دلالـت دارد          4وظيفه شناسي و باوجداني   سرد، رقابتي و ستيزه جو هستند؛       
ايدار، ساختاريافته و قابل اطمينانند در حالي كه افراد كم وجدان تـر   افراد باوجدان مسئوليت پذير، پ    

گيرند غيرساختارمند، غيرقابل اعتماد و پريشان احوالنـد؛          مي يعني كساني كه در اين بعد نمره پائيني       
اسـترس و عوامـل تـنش زا        هـاي      به توانايي فرد در تحمل محـرك       5 ثبات احساسي  -روان رنجوري   

آن طـرف   . داراي ثبات احساسي ايمن، داراي اعتمـاد بـه نفـس، اسـتوار و آرامنـد               افراد  . اشاره دارد 
________________________________________________________________ 

1- Five-Factor Model of Personality 
2- Extraversion 
3- Agreeableness 
4- Conscientiousness 
5- Neuroticism 
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طيف ثبات احساسي، عصبي بودن و روان رنجوري است و افرادي كـه در ايـن طـرف طيـف قـرار                      
 بـه علاقـه و      1گشـودگي و اسـتقبال از تجربـه       دارند، عصباني، نامطمئن، ناامن، افسرده و مضـطربند؛         

. چنين افرادي، خلاق، كنجكـاو و حساسـند       . و تجربيات جديد دلالت دارد    ها    شيفتگي فرد به پديده   
همـان   .گيرند پيرو سنت بوده، در شرايط آشـنا راحـت ترنـد     ميافرادي كه در آن طرف طيف قرار

 در اين پژوهش از اين ابعاد به منظور سنجش اثرات شخصيت بـر اعتيـاد                ، شد گفتهتر   گونه كه پيش  
 .شود  ميبه كار استفاده

 
 )تدوين فرضيات (اعتياد به كار و ابعاد شخصيت

. فردي يكي از متغيرهاي اثرگـذار در اعتيـاد بـه كـار اسـت              هاي    دهد كه تفاوت    مي نشانها    پژوهش
شخصـيتي مـورد    هاي    و ويژگي ها    توان اعتياد به كار را از زاويه شخصيت افراد و تفاوت            مي بنابراين

 عاملي تشريح گرديـده     5 فرضيات، هر يك از ابعاد مدل        تدوين منظور   هب. بررسي و تحليل قرار داد    
 .و تدوين فرضيات مربوطه با توجه به منطق روابط، صورت خواهد گرفت

است نظيـر اضـطراب و نگرانـي        هايي    همان گونه كه گفتيم روان رنجوري در برگيرندة ويژگي        
ات منفـي نسـبت بـه       بيش از حد، بدبيني، اعتماد و اطمينان كم، و گرايش بـه سـمت اتخـاذ احساس ـ                

ها و وقايع تفسير منفـي        به دليل اين كه اين گونه افراد تمايل دارند از پديده          . وقايع، افراد و پديده ها    
گيرند بـه احتمـال زيـاد         مي و بدبينانه داشته باشند، بنابراين كساني كه نمره بالايي در روان رنجوري           

علاوه، به دليل فقدان اعتمـاد و خـوش           به. ندمثبتي نسبت به كارشان داشته باش     هاي    بايد كمتر نگرش  
بيني نگري، اين افراد به احتمال كمتري در مسير شغلي خـود از جملـه در مـوارد مربـوط بـه هـدف             

دهد كـه     مي شواهد تجربي نشان  . گذاري و ارتقاء عملكرد، جاه طلبي و بلندپروازي خواهند داشت         
  بنـابراين ، (Malouff et al., 1990)داردمـداري   روان رنجوري رابطه منفي بـا هدفمنـدي و هـدف   

گيرنـد كمتـر خودشـان را بـه       ميتوان انتظار داشت كه افرادي كه نمره بالايي در روان رنجوري      مي
دهـد كـه روان       مـي  مطالعات تجربي نيز اين امر را تأييد كرده نشـان         . كار و شغلشان اختصاص دهند    

قاء شغلي، انگيـزش شـغلي و عملكـرد كـاري           رنجوري رابطه منفي با رضايت شغلي، پيشرفت و ارت        

________________________________________________________________ 

1- Openness to Experience 



 55  ...گيري اعتياد به كار  نقش عوامل شخصيتي در شكل

 از طـرف ديگـر افـرادي كـه نمـره      .(Barrick & Ryan, 2003, Judge & Ilies, 2002)فـرد دارد 
هـاي    گيرند بـه جـاي عوامـل انگيزاننـده ماننـد ماهيـت كـار و فرصـت                   مي بالايي در روان رنجوري   

 دهنـد   مـي  ت، و شرايط كـاري بهـا      پيشرفت بيشتر به عوامل بهداشتي و نگهدارنده در شغل نظير امني          
(Furnham et al.,1999).توان انتظار داشت افرادي كه روان رنجـوري بـالايي دارنـد كمتـر از       مي

به منظور بهتر انجـام دادن وظايفشـان وجـود    ان شغل خود لذت برده و هيچ گونه برانگيختگي در آن      
 :استبا اين تفاسير فرضيه اول تحقيق بدين صورت . ندارد

:H1 معنادار و منفي با روان رنجوري داردةاعتياد به كار رابط . 
است نظيـر اجتمـاعي بـودن، اطمينـان و قاطعيـت، جـاه              هايي    برون گرايي، دربرگيرنده مشخصه   

طلبي، عمل گرايي، انرژي زياد، پرشوري و پرحرارتي، و گرايش به سـمت مثبـت نگـري و اتخـاذ                    
  بنابراين فردي كه نمـرة بـالايي در بـرون گرايـي        . ه ها وقايع، افراد و پديد   احساسات مثبت نسبت به     

گيرد معمولاً بيشتر به دنبال كسب نوعي نقش و موقعيت محوري در محيط كـار اسـت چـون از                     مي
بنابراين، اين گونه افراد بيشتر با . شود  مياين طريق نياز به جاه طلبي و تسلط بر ديگران در وي ارضا    

و مطالعات تجربي نيز وجـود رابطـه مثبـت ميـان بـرون گرايـي و       شواهد . شوند  ميشغل خود عجين 
. (Berthiaume et al., 1996; Kimlicka et al., 1988)دهـد   مـي عجـين شـدن بـا شـغل را نشـان     

 رضـايت  ،(Furnham et al., 1999)همچنين برون گرايي رابطه مثبتي با انگيـزش درونـي در شـغل   
ــغلي  ــزش در (Barrick & Ryan, 2003)شـ ــاري دارد  و انگيـ ــرد كـ ــاء عملكـ  جهـــت ارتقـ

(Judge & Ilies, 2002) .  بنابراين بايد گفت كه به احتمال زياد، افرادي كه درجة برون گرايـي در
. كننـد از آن لـذت ببرنـد         مـي  آنان بالاست تمايل و علاقه بيشتري نسبت به كار خود دارند و تلاش            

 :فرضيه دوم تحقيق بدين شكل است
:H2 ه معنادار و مثبتي با برون گرايي دارداعتياد به كار رابط. 

نو و جديد، تفكر انعطاف پذير و قابل تغيير، نوآوري هاي  گشودگي دربرگيرنده استقبال از ايده
آرمـاني، و زيبـايي گرايـي       هـاي     و خلاقيت مداري، چند بعد نگري، تمايل به خلـق اهـداف و ايـده              

گيرند به احتمال بيشتري بايـد بـا شـغل خـود       ميبنابراين افرادي كه نمره بالايي در گشودگي    . است
دهد تا حس كنجكاوي خود را ارضا نمايند، بـه دنبـال كشـف                مي عجين شوند، چون به آنان اجازه     

دهند خلاقيت و استعداد خـويش را بـه كـار             مي نو باشند، و بتوانند در هر فعاليتي كه انجام        هاي    ايده
ي ميان گشودگي بـا تمايـل درونـي در كـار و عجـين               دهد كه رابطه مثبت     مي نشانها    پژوهش. گيرند
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همچنـين  . (Lounsbury et al., 2003; Lounsbury & Gibson, 1998)شدن با شـغل وجـود دارد  
دهد كه رابطه مثبتي ميان گشودگي و برانگيختگـي فـرد بـراي ايـن كـه خـودش                     مي مطالعات نشان 

 . (Judge & Ilies, 2002)اهداف كاري اش را تدوين كند، وجود دارد
 :فرضيه سوم تحقيق به صورت زير خواهد بود

: H3  داردگشودگياعتياد به كار رابطه معنادار و مثبتي با . 
مـرتبط اسـت نظيـر نـوع دوسـتي، فروتنـي و ميانـه روي، موافقـت و           هـايي     سازگاري با ويژگـي   

كننـد،    مـي  فـت در مقابل، افرادي كه نمره پائيني در سـازگاري دريا         . همنوايي، و ملاحظه و مراعات    
ناسازگار و خصومت طلب، ستيزه جو و رقابت مدار، اهل تصوير پردازي و تحـت تـأثير قـراردادن                   

درگير كارشـان شـده و بـا          دهد كه افراد بدين دليل      مي نشانها    پژوهش. ديگران، و خودپسند هستند   
ترام و منزلـت،  گردند كه كار را به منزله وسيله اي براي حفظ و ارتقاء عزت نفس، اح         مي آن عجين 

بنابراين، افرادي كه نمره . (Jans, 1982; Rabinowitz & Hall, 1977)دانند  ميو ارزشمندي خود
كنند بايد بيشتر در كار خود درگير شوند زيرا رقابت طلـب بـوده و              مي پائيني در سازگاري دريافت   

. هسـتند )  همكـاران از جمله مـديران و (در جستجوي تصويرپردازي و تحت تأثير قراردادن ديگران    
ايـن  . شود كه آنان به دنبال ترقي و پيشرفت بوده و توجه زيادي به كار صحيح است                 مي اين موجب 

به عبارت ديگـر ايـن افـراد، قـدر و         . گردد  مي مسئله، خود موجب تقويت عزت نفس و منزلت آنان        
، فروتني و ماهيت    از طرف ديگر به دليل نوع دوستي      . كنند  مي منزلت خود را صرفاً در كار جستجو      

خيرخواه افرادي كه نمره بالايي در سازگاري دارند، اين گونه افراد به برقراري روابط و تعاملات با                 
بنابراين درجه عجين شدن با شغل اين افراد        . دهند  مي ديگران بيشتر از كار و موفقيت شغلي خود بها        

ان سـازگاري و موفقيـت و پيشـرفت    جاج و ديگران نيز در مطالعه خود رابطـه منفـي مي ـ    .پائين است 
رود افـرادي كـه     ميدر مجموع بايد گفت كه انتظار. (Judge et al., 1999)مسير شغلي را دريافتند

درجه سازگاري پائيني دارند به دليل توجه و تمايلي كه به كار خود دارند بيشتر از آن لذت بـرده و              
 . نسبت به آن برانگيخته باشند

 :رم تحقيق اين گونه استاز اين رو فرضيه چها
: H4 داردسازگاري با  منفياعتياد به كار رابطه معنادار و . 

همراه است نظير تلاش گـري، پشـتكار و ثبـات قـدم، بـا وجـدان       هايي  وظيفه شناسي با مشخصه 
دهد كه وظيفه شناسي رابطه معناداري با         مي نشانها    پژوهش. بودن و احساس وظيفه و مسئوليت پذيري      
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 .(Barrick & Mount, 1991; Mount & Barrick, 1995; Salgado, 1997)شـغلي دارد عملكـرد  
گيرند به دليل حس وظيفه شناسي بايد بيشتر بـا            مي بنابراين افرادي كه نمره بالايي در وظيفه شناسي       

دهد كه افـراد وظيفـه شـناس بيشـتر بـه اخـلاق كـار،                مي مطالعه براون نشان  . شغل خود عجين باشند   
كنند تا زمان بيشتري به كار خود اختصـاص دهنـد چـون معتقدنـد                 مي هستند از اين رو تلاش    پايبند  

 مطالعـات نشـان   .(Brown, 1996)بايد وظايف خود را به طور كامل و به نحـو احسـن انجـام دهنـد    
مسـير شـغلي، و     هـاي     دهد كه وظيفه شناسي با موفقيـت گرايـي و تمايـل بـه موفقيـت، موفقيـت                  مي

تـوان انتظـار     مـي  بنـابراين .(Barrick & Ryan, 2003)بطـه معنـادار و مثبتـي دارد   عملكرد شـغلي را 
داشت كه افرادي كه درجه وظيفه شناسي بالايي دارند تمايل و علاقه بيشتري بـه كـار خـود داشـته                     

 . باشند و در جهت بهبود عملكرد تلاش نموده و برانگيخته باشند
 :ودش  ميفرضيه پنجم تحقيق به صورت زير تدوين

: H5 داردوظيفه شناسي با  مثبتياعتياد به كار رابطه معنادار و . 
 

 مدل مفهومي تحقيق
 الگويي است مبتني بر روابـط تئوريـك ميـان شـماري از عـواملي كـه در مـورد                     ،چهارچوب نظري 

ايـن چهـارچوب نظـري بـا بررسـي سـوابق       . انـد  مسائل مورد پژوهش با اهميت تشـخيص داده شـده    
كند و مدل مفهومي تحقيق نيزبرگرفته از         اي منطقي جريان پيدا مي       مسأله به گونه   پژوهشي در قلمرو  

 .  است)1(بر اساس آنچه ذكر شد مدل مفهومي تحقيق مطابق شكل . همين چارچوب است
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مدل مفهومي تحقيق). 1(شكل 

گشودگياعتياد به كار

رنجوريروان

شناسيوظيفه

سازگاري

گراييبرون
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متغيـر وابسـته در     ان  بـه عنـو   اعتياد به كار    و  به عنوان متغير مستقل       شخصيت در اين تحقيق  ابعاد    
 ابعـاد   بـه منظـور سـنجش     . ه اسـت  بـود پرسشـنامه   هـا     ابزار اصلي گردآوري داده   . ندانظر گرفته شده  

ــيت ــ از مقشخص ــرا )Maslash & Jackson, 1981( اسي ــنجش يو ب ــار  س ــه ك ــاد ب  از اعتي
 كلـي  اسي ـ مق كرونبـاخ ضريب آلفـاي . استفاده شده است)Spence & Robbinse, 1992(اسيمق

 درصــد، 87گرايــي  ، بــرون درصــد75رنجــوري   و ابعــاد آن بــه ترتيــب روان درصــد83 شخصــيت
همچنـين آلفـاي كرونبـاخ       و    درصد 80شناسي     درصد و وظيفه   79 درصد، گشودگي    85سازگاري  

همچنـين  . اسـت قابليت اعتماد ابزار تحقيق    است كه نشانگر پايايي و     د درص 85 اعتياد به كار  مقياس  
بـراي سـنجش    .  هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملي استفاده شـد            ،تجهت آزمون روايي سؤالا   

اعتبار محتواي پرسشنامه از نظرات متخصصان، اساتيد دانشگاهي و كارشناسان خبـره اسـتفاده شـده                
 ييـد شـد و    أ ت ،گرايي زيادي ميان نظـرات ايـن متخصصـان         ها با هم     كه در اين مرحله پرسشنامه     است

. سـنجد   را ميپژوهشگران مورد نظر ويژگياصل گرديد كه پرسشنامه همان    بدين ترتيب اطمينان ح   
 پرسشنامه نيز، با كمك تحليل عاملي تأييدي و بـا اسـتفاده از نـرم افـزار ليـزرل                     عامليآزمون اعتبار   
نيـز  گيري      ييد شدند و هر دو مدل اندازه      أها ت   در اين مرحله نيز كليه سؤالات پرسشنامه      . انجام گرفت 

ايـن تحقيـق   هـاي   مجموع اين نتـايج بيـانگر آن هسـتند كـه پرسشـنامه      .  رازش مناسبي بودند  داراي ب 
 .دنهستي ي و روايي بالاپاياييداراي 

گيـري    نمونه. دهند  مي ان تشكيل تهر دانشگاه   اعضاي هيئت علمي   آماري اين تحقيق را      ي  جامعه
حجـم نمونـه    . اسـت ر   نف ـ 1300 در حدود     و  حجم جامعه محدود    و به روش تصادفي صورت گرفته    

 :مطابق فرمول زير محاسبه شده است

آن                                                                              در كه
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 نفـر   209و   %) 9( نفر زن    21از اين تعداد    . آوري شد    پرسشنامه جمع  230اطمينان بيشتر   كه براي   
 تـا   31بـين   %) 21(ر   نف ـ 48 سال و كمتر،     30%)11( نفر   25همچنين از اين تعداد     . اند  بوده %) 91(مرد  

و در .  سـال و بيشـتر سـن داشـته انـد     51%) 34( نفـر  78 سال و  50 تا 41بين %) 34( نفر  79 سال،   40
 %) 42( نفر 97 سال و 15 تا 6سابقه كار  %) 41( نفر 94 سال، 5 تا 1سابقه كار  %) 17( نفر 39نهايت 

 بـوده   1388 سـال    آذر تـا ماه هاي مهر    بين  نيز   تحقيقدوره زماني    .اند   داشته  سال به بالا   16سابقه كار 
 . است

  همبستگي اسپيرمن ميان متغير هاي تحقيقضرايب): 1(جدول
  اعتياد به كار رنجوري روان برون گرايي سازگاري گشودگي وظيفه شناسي

 اعتياد به كار 1     
 روان رنجوري 0.047 1    
 برون گرايي 0.302** 0.270** 1   
 سازگاري 0.119* 0.317** 0.214** 1  
 گشودگي 0.366** 0.097 0.496** 0.126* 1 
 وظيفه شناسي 0.594** 0.302** 0.221** 0.251** 0.545** 1

*P<     0,05 **P<0,01 
 
 هاي تحقيق ها و يافته هاي تجزيه و تحليل داده روش

 SPSS ده از نـرم افـزار  اي اسپيرمن با استفا به منظور آزمون فرضيات، ابتدا از آزمون همبستگي رتبه

سـپس رابطـه    .  استفاده شد  )اعتياد به كار  شخصيت و   ابعاد   ( سنجش همبستگي بين متغيرها    براي،  15
 تحقيق، با استفاده از روش مدل سـازي معـادلات سـاختاري، بـا               ةعلي بين متغيرهاي مستقل و وابست     

 .آزمون شد Lisrel 8.54 كمك نرم افزار
رنجوري با چهار بعد ديگر شخصيت،  عتياد به كار به جز با روان اشود طور كه مشاهده مي همان

 .دار است داراي همبستگي مثبت و معني
 

 مدل سازي معادلات ساختاري
شـده  از مـدل سـازي معـادلات سـاختاري اسـتفاده      ميان متغيرهاي تحقيـق     علي   وابط سنجش ر  براي
افـزار ليـزرل پـس از      نـرم  خروجي2شكل . شد اجرا  ساختاري مدل، يكآزمون فرضيات در  . است

 يب اسـتاندارد  اضـر نتـايج   نيـز    2جـدول   . دهد  اجراي مدل ساختاري در حالت استاندارد را نشان مي        
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 آزمون  بر اساس خروجي ليزرل براي    را  اعتياد به كار    ابعاد شخصيت و    ابط علي پيشنهاد شده بين      ور
 . دهد ات نشان ميفرضي
 

 
 )حالت استاندارد( فرضياتآزمون خروجي ليزرل در . )2(شكل 

 

دوم، چهـارم و    فرضـيه    ،   tر  مقـدا  با توجه به معني دار بودن        ، اولاً شود  طور كه مشاهده مي    همان
 شـود  مدل تأييد مـي    اين    اعتبار و برازندگي مناسب    ثانياً .دوش ميو فرضيه اول و سوم رد       تأييد   پنجم
 بـوده و نيـز      3تـر از    در مدل كم  دو به درجه آزادي      و نسبت كاي   RMSEAدو، مقدار   مقدار كاي  زيرا

توان نتيجـه گرفـت كـه         آمده مي   دست   به يجانتبر اساس    . درصد است  90بالاي    AGFI و  GFI مقدار
گيري اعتياد به كار مؤثر است، كه البته در افرادي كـه در بعـد          شكل نوع شخصيت، به طور نسبي بر     

 .وجدان داراي امتياز بالايي هستند
 



 61  ...گيري اعتياد به كار  نقش عوامل شخصيتي در شكل

حالت (  ساختاري با استفاده از ليزرللاتبه روش مدل سازي معادات ن فرضي نتايج آزمو):2(جدول
 )استاندارد

 نتيجه                           t- value       ضريب استاندارد                        فرضيات                 
 رد 0.071 0.06 كار اعتيادبه    رنجوري روان     

 قبول 7.69** 0.62 كار اعتيادبه    شناسي       وظيفه 

 رد 0.093 0.09 كار    اعتيادبه              سازگاري

 قبول 3.54** 033 كار    اعتيادبه              گشودگي

 قبول 2.98** 0.25 كار اعتيادبه    ونگرايير                ب

2χ = 132.29           df  =        66    RMSEA = 0,051             GFI  =  0/93          AGFI  = 0/90 

*P<     0,05 **P<0,01 
 

 اهنتيجه گيري و پيشنهاد
 محققـان بسـياري   توسـط    جـدي    طـور به  امروزه   كه   انجام شد  اعتياد به كار     در موضوع اين پژوهش   

.  اغلب متفاوت و متناقض بوده اسـت       اين مطالعات  نتايج   با وجود اين،  ؛   قرار گرفته است   مورد بحث 
ند كه افراد معتـاد بـه       معتقدنگريسته اند و    به اين مقوله    به عنوان مثال برخي از محققان از منظر مثبت          

برخي محققان نيز ديدگاه منفـي      . كار بررسي شده، خيلي راضي و همچنين مولد و بهره ور بوده اند            
) همكاران فرد (دانند كه براي ديگران       مي غير مفرح و وسواس آور    اي    د به كار را پديده     اعتيا ،داشته

 شـد زمـاني   اشاره اما همان طور كه قبلاً .)Burke et al., 2006: 201(آورد  ميمشكلاتي را به بار
 كـه   شـود   مـي   تبديل ،شوند، اين پديده به عارضه اعتياد به كار         مي كه رفتارهاي اعتياد به كار، مفرط     

 .خطرات چشمگيري براي سلامتي افراد دارد
. نيز پرداخته استپژوهش حاضر به بررسي نقش عوامل شخصيتي در شكل گيري اعتياد به كار           

 نقش مهمـي در     ،و شرايط كاري  ها    دهد كه متغيرهاي جمعيت شناختي و ويژگي        مي تحقيقات نشان 
اين تحقيـق  هاي   يافته.)Burke, 2001; McMillan et al., 2003(شكل گيري اعتياد به كار دارند

 معنـاداري  ة رابط ـ، عـاملي شخصـيت و اعتيـاد بـه كـار       5دهد كه ميان برخي از عوامل مدل          مي نشان
 .وجود دارد

نتايج تحقيق نشان .  بود كه روان رنجوري رابطه منفي با اعتياد به كار دارداينفرضيه اول تحقيق 
دهد كه روان رنجوري رابطه منفـي بـا           مي نشانها    پژوهشبا وجود اين،    .  رد اين فرضيه است    ةدهند
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به عبارت ديگر افرادي كه دچار اضطراب، استرس و افسـردگي هسـتند از توانـايي          . هدفمندي دارد 
دهـد كـه روان       مـي   نشـان  )2006 (بـورك و ديگـران    هاي    يافته. تدوين هدف و پيگيري آن ناتوانند     

 هـيچ   ، ولي با لذت از كار و عجين شـدن بـا شـغل             دارد  مثبت ةرنجوري با تمايل دروني به كار رابط      
 كه در مورد اعضـاي هيئـت علمـي دانشـگاه تهـران              گفتبنابراين بايد   . گونه رابطه معناداري ندارد   

حتـي برخـي مطالعـات      . الزاماً اضطراب، افسردگي و استرس موجب كاهش اعتياد به كار نمي شود           
ائم به كار ممكن اسـت در افـراد ايجـاد اسـترس و              دهد كه كار بيش از حد و فكر كردن د           مي نشان

 هـم در بعـد      ،از آن جا كه شغل هيئت علمـي       . اضطراب نمايد و ذهن را از حالت ثبات خارج نمايد         
 متفـاوت هـاي     ه فـرد بـا افـراد مختلـف و خواسـته           ه ـ بـه دليـل مواج     ،آموزشي و هم در بعد پژوهشي     

شـكل گيـري   . دشـو تگـي عصـبي فـرد       تواند به شدت منجر به اسـترس، اضـطراب و درهـم ريخ             مي
 از جمله عـواملي اسـت       ، خانواده، تعارض نقش، گرانباري نقش     –همچون تعارض كار    هايي    پديده

با توجه به ايـن توضـيحات بـه         . ثر هستند ؤ م ،كه در تحقق روان رنجوري در يك عضو هيئت علمي         
 ةدر زمين ـهايي  و نشستها  نامهشود تا در وهله اول با برگزاري بر         مي ن دانشگاه تهران پيشنهاد   مسئولا

 ابعاد و جوانب مختلف اين پديده را به اساتيد بشناسانند و در مرحله بعد سازوكارهايي      ،كار اعتياد به 
  .را اتخاذ نمايند كه به آرامش ذهني، ثبات احساسي و كاهش استرس اساتيد كمك كند

نتـايج  . بـا اعتيـاد بـه كـار دارد         مثبتـي    ة رابط ،فرضيه دوم تحقيق بدين شكل بود كه برون گرايي        
دهد كه برون گرايي بـا لـذت از كـار رابطـه               مي نشانها    پژوهش. كند  مي يدأيتحقيق اين فرضيه را ت    

 .)Burke et al., 2006(مثبت و با عجين شدن با شغل و تمايل دروني به كار رابطه معناداري ندارد
آن دسته از اعضاي هيئت علمي كه روحيـه         نتيجه اين فرضيه بدان معني است كه در دانشگاه تهران           

بيشـتر  احتمال شكل گيـري اعتيـاد بـه كـار در     دهند    مي معاشرتي داشته و به روابط اجتماعي اهميت      
علمـي بـا   هـاي     و غالباً موجب ايجـاد همكـاري       هستند زيرا اين افراد به دنبال تعامل با ديگران          ؛است

دي بـا ديگـران دارنـد بنـابراين طبيعتـاً مشـغله و        ارتبـاط زيـا  چون به عبارت ديگر ؛دنشو  مي ديگران
ايجـاد  . دغدغه ذهني آنان نيز بيشتر خواهد بود و انرژي ذهني بسيار زيادي از آنـان خواهـد گرفـت                  

 د و در نتيجه در شغل خود بيشتر غـرق         كن  مي ارتباط و تعامل با ديگران به تقويت روحيه فرد كمك         
همچنـين در اعضـاي هيئـت علمـي         . آن كسـب نمايـد    كند تا لـذت بيشـتري از          مي د و تلاش  وش مي

شود از سوابق علمي و پژوهشي يكديگر بيشتر مطلع شده و به              مي  موجب ،تعاملات زياد با همكاران   
 از اعضـاي هيئـت علمـي        پژوهشگرانبا وجود اين، مشاهدات     . دنبال پيشي گرفتن از يكديگر باشند     
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 اند كه تنهايي، عزلـت و گوشـه نشـيني را تـرجيح              دهد كه افرادي نيز بوده      مي  نشان ،دانشگاه تهران 
به عبارت ديگر اسـاتيدي  . داده در عين حال از ميزان قابل توجهي اعتياد به كار نيز برخوردار هستند        

كرده اند من به دنبال يك جاي خلوت و بي سرو صدا هستم تا با فـراغ بـال و              مي  كه عنوان  بوده اند 
اين گونه افراد در عين حال كه كم تحـرك، منـزوي، و             . ردازمنهايت تنهايي به تحقيق و پژوهش بپ      

  به شدت درگير تحقيق، پژوهش و مطالعه بوده و زمان زيـادي را بـه كـار اختصـاص                   ند،گوشه گير 
 تأكيـد شود تا بر تعامل سازنده اعضـاي هيئـت علمـي              مي بنابراين به دانشگاه تهران توصيه    . دهند مي

هـاي    هر چند كه نبايد دائماً بر شـاخص       .  نموده و پاداش دهد    علمي را تشويق  هاي    كرده و همكاري  
تواند منجر به شكل گيري اعتياد به كار افراطـي و در عـين                مي  صرف نمايد زيرا   تأكيدلمي  ء ع ارتقا

 .حال رفتارهاي سياسي مخرب گردد
يـن  نتـايج تحقيـق ا    .  كه گشودگي رابطه مثبتي با اعتياد بـه كـار دارد           اين بود فرضيه سوم تحقيق    

دهد كه گشودگي با لذت از كـار رابطـه مثبـت و بـا                 مي نشانها    پژوهش. كند  مي يدأيفرضيه را نيز ت   
 .)Burke et al., 2006(عجين شدن با شغل و تمايل دروني به كار هيچ گونه رابطه معناداري ندارد

 كار خود لذت  و تجارب نو دارند بيشتر از       ها    به عبارت ديگر افرادي كه تمايل زيادي به كسب ايده         
اين نتيجه در مورد اعضاي هيئت علمـي دانشـگاه كـه اصـلي تـرين وظيفـه آنهـا تحقيـق و                       . برند مي

  كاملاً منطقي است از اين رو احتمال شكل گيري اعتياد به كـار را در آنـان افـزايش                   ،پژوهش است 
فرصـت هـايي   دهد كه اعتياد به كار در مشاغلي بالاسـت كـه در آنهـا،             مي نشانها    پژوهش. دهد مي

دهد تا ساعات متمادي      مي اجازهبه افراد   براي سطوح بالاي رضايت شغلي فراهم است، مشاغلي كه          
دهند و مشاغلي     مي و طولاني كار كنند، مشاغلي كه پاداش هايي براي كار در ساعات طولاني ارائه             

ــت         ــخص نيس ــت و مش ــوار اس ــرد دش ــك ف ــرد ي ــابي عملك ــي ارزي ــاي عين ــا معياره ــه در آنه  ك

 )Burke et al., 2006(.دهد افرادي كه شغلشان نيـاز    مي تحقيقات صورت گرفته همچنين نشان
به تمركز و دقت بسيار بالايي دارد، بيشتر دچار اعتياد به كار شده و سـاعات زيـادي را بـراي انجـام      

  .)Snir & Harpaz, 2006(كنند  ميكارشان صرف

سـتلزم روحيـه پژوهشـگري، نـوآوري و          شغل هيئـت علمـي دانشـگاه بـه شـدت م            چونبنابراين  
 تحقق اعتياد به كـار  براي از قابليت بسيار زيادي      است،خلاقيت، شناسايي مشكلات و طرح راه حل        

توان گفت كه     مي به عبارت ديگر  . كند  مي برخوردار است زيرا مشغله ذهني فراواني را از فرد طلب         
 دانشگاه نسبت به ديگر مشاغل دريافت  درعين حال مخاطرات شغل هيئت علميوها  يكي از زيبايي
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انرژي ذهني بسيار زيادي از فرد است به طوري كه حتـي در خـارج از دانشـگاه نيـز بـا فـرد همـراه                          
شـود كـه در كنـار      مـي توصـيه هـا   از ايـن رو، بـه دانشـگاه تهـران و همچنـين ديگـر دانشـگاه             . است

  .ن مساله را به شدت مدنظر قرار دهندمعنوي، در ارزشيابي شغل اساتيد دانشگاه نيز ايهاي  حمايت
نتـايج  .  رابطه منفي با اعتيـاد بـه كـار دارد          ،فرضيه چهارم تحقيق بدين صورت بود كه سازگاري       

بـا  .  نشان نمـي دهـد     ،د و هيچ گونه رابطه معناداري ميان اين دو متغير         نك  مي تحقيق اين فرضيه را رد    
طه منفي با تمايل دروني به كار و رابطه مثبتـي           دهد كه سازگاري راب     مي نشانها    وجود اين، پژوهش  

 بــا لــذت از كــار دارد در حــالي كــه هــيچ گونــه رابطــه معنــاداري بــا عجــين شــدن بــا شــغل نــدارد 
)Burke et al., 2006(.  

 بدين شكل بود كه وظيفه شناسي رابطه مثبتـي بـا اعتيـاد بـه كـار                ،در نهايت فرضيه پنجم تحقيق    
ايـن نتيجـه بـرخلاف پـژوهش بـورك و ديگـران             . كنـد   مـي  يـد أيه را ت  نتايج تحقيق اين فرضي   . دارد

بـا ايـن     . است كه دريافتند وظيفه شناسي هيچ گونه رابطه معناداري با اعتياد بـه كـار نـدارد                 )2006(
دهـد    مـي   زيرا مطالعات نشان   ،جامعه آماري نسبت داد   هاي    توان اين اختلاف را به ويژگي       مي وجود

 در ايـن افـراد وجـود    .يلات بالا، رفتارهاي اعتيـاد بـه كـار بيشـتري دارنـد           كه افراد با درآمد و تحص     
توانـد بـه اختصـاص دادن زمـان هـاي             مي ،روحيه موفقيت طلبي، وظيفه شناسي و تمايل به پيشرفت        

 چـون تـوان گفـت     مـي  بنـابراين .)Hamermesh & Slemrod, 2008(طولاني به كار تبديل شـود 
انديشند و به دليـل آن كـه پيشـرفت علمـي يكـي از                 مي يشرفت شغلي افراد معتاد به كار همواره به پ      

است، لذا هر چه وظيفه شناسي افزايش       ها    عناصر بسيار مهم در رابطه با اعضاي هيئت علمي دانشگاه         
دهـد افـرادي كـه در بخـش       مينشانها    پژوهش. در آنان نيز افزايش خواهد يافت     يابد اعتياد به كار     

شوند؛ زيرا افراد در      مي ر از كاركنان بخش دولتي به اعتياد به كار دچار         كنند بيشت   مي خصوصي كار 
ايـن  هـا   بخش خصوصي بايد روحيه كارآفريني داشته و شرايط اعطاي اختيار و حـذف محـدوديت         

اما در بخش دولتي    . دهد كه به راحتي وقت بيشتري به كارشان اختصاص دهند           مي امكان را به افراد   
ي و ثبـات كـاري و نيـز روحيـه راحـت طلبـي، افـراد ضـرورتي بـه زيـاد                       به علت وجود امنيت شـغل     

   .)Snir & Harpaz, 2006(كاركردن نمي بينند
شود كه لازم است تحقيقات بيشتري در مورد اعتياد به كار به عنـوان يـك                مي در انتها يادآوري  

شـناخته شـده   له در كشـور مـا هنـوز چنـدان     ئصورت بگيرد زيرا اين مس ـها   موضوع مهم در سازمان   
 .نيست و مقالات بسيار كمي در داخل كشور به بحث در اين مورد پرداخته اند
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