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نگراني و دغدغه فكري كاركنان درباره زندگي كاري و اشتغال آنان در طي ساعات طولاني، زمينه هاي پيوند 
به نحوي كه تداوم اين شرايط مي تواند باعث ايجاد پيامدهاي مثبت  رد،هميشگي آنان را با فضاي كاري فراهم مي آو

آن بر  تأثيرگي عجيب پرستاران به كارشان در قالب اعتياد به كار و پي تبيين شيفت پژوهش حاضر در. و منفي شود
نحوه گردآوري داده ها از نوع  جهتو از  ياز حيث هدف يك تحقيق كاربرد بوده ورفتار شهروندي سازماني آنان 
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 در مطب، دانشكده و بيمارستانجامعه آماري شامل پرستاران شهر تهران مي باشد كه  .سازي معادلات ساختاري است
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Abstract 

Employees anxiety and worry about their work life and involvement for a longtime hours, 
pave the way for permanent engagement in their work, in a way that continuity of these 
situations will have a positive and negative outcomes. Present research is aimed at explaining 
strange captivation of nurses to their work in the form of workaholism. Data of this applied 
research was collected through survey using appropriate instrument. The correlation between 
variables, however, was based on structural equation modeling. Statistical population of this 
research includes nurses working in clinics, policlinics, faculties and hospitals simultaneously, 
in the city of Tehran.  Research findings resulted from structural equation modeling technique 
portends that; there is meaningful relationship between nurses’ workaholism and organizational 
citizenship behavior. Also, there is a positive and meaningful relationship between 
organizational citizenship behavior and dimensions of workaholism (work involvement, 
feelings of being driven to work, work enjoyment).  
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  مقدمه
آنها شغل  .خود فكر مي كنند و نگران هستند يبيشتر از گذشته درباره زندگي كار ،امروزه كاركنان

انتظاراتي ويژه براي رسيدن  مطمئن، درازمدت و ارضا كننده مي خواهند،كارمندان اغلب حرفه خود را با اميد و
به قدرت، كسب بالاترين  يدنخود، رساكثر آنها به پيشرفت  كنند وي به بالاترين سطح در سازمان شروع م

پزشكي، پرستاري و مانند  مشاغلي در بين مشاغل مختلف جامعه، .ها اهميت مي دهند ها و پاداش مسئوليت
وكالت احتمال زيادي وجود دارند كه علاوه بر پاداش هاي بيروني، به دليل انگيزه هاي دروني نيز با شغلشان 

خسته كننده و  ، وليلذت بخش، اعتيادي است كه ممكن است اد به كارياعت.  عجين يا معتاد به كار شوند
 شانعاشق كار الزاماًآنها . دانندي م يماريك بين حالت را يا يعده ابه گونه اي كه حتي  ؛مشكل ساز باشد
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 ندسته انيتنها كس انند كه خودشنكمي تصور  آنها. ولي بدون كار نمي توانند ساعات خود را بگذرانند ،ستندين
  .شوند يشناخته م  معتاد به كار و به دليل افراط در كار،د نن كار بخصوص را انجام دهيد انتواني كه م

 در ممكن استن حالت يست، اما ابالا همراه ادرآمد با  ،ك شغلياد به كار در ياعت ،موارد اكثر در هرچند

ن اصطلاح در يا. كند زند هم صدقپرداي ، هنر و مانند آن ميقيبه ورزش، موس يكه به طرز افراط يكسان
شود كه علاوه بر داشتن ي كار برده م به ي و پر كارافراد پر انرژشخصيت از موارد به اشتباه در مورد  ياريبس

و حضور مناسب در  ي، استراحت كافيفاقد سود مال يها تيرابطه خوب با همكاران، لذت بردن از فعال
هستند كه تنها  نرمال ين افراد، اشخاصيا. رنديگي كار در نظر م يابر را هم ياديخانواده و جامعه، زمان ز

به اعتياد  فرد مبتلادر حالي كه  .است يو شغل يشخص يامور زندگ ح دريصح يزيگران، برنامه ريد تفاوتشان با
ر ان آوي، زكار وياجتماع خارج از يخانواده و زندگ تلاش وي براي خود، كند كهي رفتار م ي، به شكلبه كار
  .(Gholipour, et al., 2008, p. 71) است

از سوي ديگر، عليرغم پيامدهاي منفي، اعتياد به كار نتايج مثبتي نيز به همراه دارد و باعث مي شود كاركنان در 
سازمان با توجه به ويژگي اعتياد به كار، رفتارهاي فراتر از شرح وظايف رسمي خود را به صورت داوطلبانه 

اعتياد به كار با پيامدهاي رفتاري مثبت نظير رفتار شهروندي  تأثيرپژوهش حاضر بررسي هدف . بروز دهند
  . سازماني در بين پرستاران در شهر تهران بدون توجه به پيامدهاي منفي آن است

  
  اعتياد به كار
از  افرادتحقيقات تجربي كمي جهت بهبود و افزايش درك  رغم پركاربرد بودن واژه اعتياد به كار، علي

                               از اين رو اتفاق نظر روي معني و ابعاد آن وجود ندارد. اين پديده صورت گرفته است
(Snir & Harpaz, 2004, p. 2).  اعتياد به كار، سندروم كار كردن افراد در طي ساعات طولاني است، ضمن

اعتياد به كار با پر كار . (Taris, et al., 2008, p. 154) آنكه امكان گسست آنها از فضاي كاري فراهم نيست
فه ارضا يك وظيرا  آن گاهدهند و ي واجب انجام م يزيبه عنوان چ ، كار راپر كارافراد . بودن متفاوت است

در حين توانند ي كه م گيرنديدر نظر م يامن يمعتادان به كار، كار خود را به عنوان جا، ولي دانندي كننده م
دانند چگونه و در چه ي م پر كارافراد . دور شوند خارج از كار از احساسات و تعهدات ناخواسته انجام آن

حضور يابند، در كنار خانواده و دوستان  مناسبشوند تا بتوانند به طور  لئكار خود قا يبرا يمحدوده ا يزمان
د و به خاطر الزامات كار نمي ي دارفهرست امور زندگ بالاترين اهميت را درمعتادان به كار ولي كار براي 

به كار از  را خود اقيتوانند اشتي مو پركار افراد كوشا  .توانند زمان كافي به خانواده و دوستان اختصاص دهند
باشند،  انجام ورزش يحال باز اگر در يآنها حت. دست از كار بكشندتوانند ي معتادان به كار نم ، ولين ببرنديب
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                  است يل و مشكلات كاريمسا درگيرن افراد مدام يذهن ا. است مشغول كار باز هم فكرشان
(Seybold & Salomone, 1994, pp. 4-10).  

در نظر وي معتادان به كار افرادي هستند كه نياز به . بيان كرد )1971(اولين بار واژه معتاد به كار را آتس 
است خطري جدي براي سلامت، روابط درون فردي و كار در آنها به حدي زياد و افراطي است كه ممكن 

 وظايف و نقش هاي اجتماعي آنها بوجود آورد؛ چرا كه تعهد غير معقولي به كار بيش از حد دارند
(Cherrington, 1980, p. 110)  و زمان بسيار زيادي را به طور دلخواه و دروني به فعاليت هاي كاري

افراد اعتقاد دارند اگر كار نكنند،  نياست كه ا نيمشكل ا .( Snir & Zohar, 2000, p. 7 ) اختصاص مي دهند
به  دنيرس يبرا يكوشش اي ستنديعاشق كار خود ن آنها لزوماً. احساس عجز و ناتواني به آنها دست مي دهد

    .دهندي مدارج بالا از خود نشان نم
برخي ديگر با آن مخالف بوده و تمايل به برخي با پديده اعتياد به كار موافقند و آن را ترغيب مي نمايند و 

در هر حال لازم است كه سازمان ها به ويژه به (Snir & Harpaz, 2004, p. 4).  ممانعت از آن دارند
بر اساس ميزان و  ر، اعتياد به كا)1992( با توجه به نوع شناسي اسپنس و رابينز. خصوصيات اين افراد پي ببرند
   :ي شوددرجه سه مؤلّفه زير مشخص م

 .لذت از كار -3 تمايل دروني به كار؛ -2عجين شدن با كار؛  - 1

در افراد معتاد به كار، درجه عجين شدن با كار بالاست، تمايل و كشش بسيار زيادي به كار دارند، ولي از كار 
ند و كشش در مقابل، مشتاقان به كار با كار عجين مي شوند، ولي از كارشان لذت مي بر. لذت زيادي نمي برند
نيز سه الگوي اعتياد به كار را شناسايي كردند كه عبارتند ) 1997(اسكات و همكارانش. افراطي به كار ندارند

  :از
 ).موفقيت طلب ( توفيق طلب  -3كمال گرايي؛ -2؛ )وسواسي (كشش افراطي - 1

وجب مشكلات جسمي و در نظر آنها معتادان به كار وسواسي بوده، اضطراب و استرس زيادي دارند، كارشان م
معتادان به كار . رواني مي شود، رضايت پاييني  از زندگي و شغلشان دارند و عملكرد شغلي آنها پايين است

كمال گرا بوده، استرس و مشكلات جسمي و رواني بالايي دارند، روابط ميان فردي خصمانه و غير اثربخشي 
رضايت شغلي و عملكرد شغلي پاييني  هم چنينارند و پيدا مي كنند، غيبت و ترك خدمت داوطلبانه زيادي د

از اين رو مي توان نتيجه گرفت معتادان به كار توفيق طلب، رضايت از زندگي، رضايت شغلي، سلامت . دارند
جسمي و رواني، عملكرد شغلي و رفتارهاي شهروندي سازماني بالا و استرس و ترك خدمت داوطلبانه پاييني 

   .)Scott, et al., 1997:p. 293( دارند
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برخي از تحقيقات رابطه غير مستقيم ميان اعتياد به كار با تحليل رفتگي و سلامت رواني كاركنان را  هم چنين
افراد معتاد به كار چون حجم كار اضافي همراه با تقاضاهاي شغلي بالايي را تجربه مي كنند،  تاييد كرده اند،

به ويژه هنگامي كه كاركنان ، (Schaufelia, 2009, p. 156) ين مي رودشان تحليل شده و از بمنابع انرژي ذهني
در فرايند انجام كارها به طور فزاينده اي ذهن خود را درگير نموده و خود را به گونه اي تضعيف شده و تحليل 

و وظايف كه افراد معتاد به كار چون تمايلي به تفويض اختيارات  ضمن آن .)Maslach, 1986( رفته رها نمايند
هنگامي . كنندشان ندارند با همكارانشان دچار تعارض مي گردند و در نتيجه فرايندهاي كاري را پيچيده تر مي

كه مقدار انرژي زيادي كه افراد معتاد به كار در كارشان صرف مي كنند از طريق تجديد قواي فردي جبران 
   .)sonnentag & Zijlstra , 2006( مي گردند نشود، سرانجام نيروي آنان تضعيف شده و دچار تحليل رفتگي

  :با توجه به نظرات متعدد در زمينه اعتياد به كار مي توان سه رويكرد زير را در نظر گرفت
و يك  ) Cantarow, 1979, p. 56( از عشق به كار نشات مي گيرد: رويكرد مثبت به اعتياد به كار - 1

اين رويكرد باعث ايجاد رفتارهاي . )Machlowits, 1980, p. 32( تمايل ذاتي به كار زياد و سخت است
  .كاري مثبتي نظير افزايش تعهد سازماني و بروز رفتار شهروندي در سازمان مي شود

 )Cherrington, 1980, p. 86( به عنوان تعهد غيرمنطقي به كار بيش از حد: رويكرد منفي به اعتياد به كار - 2
 .)Killinger, 1991, p. 15; Oates, 1971( و به عنوان يك اعتياد مطرح است

                             وجود انواع مختلفي از معتادان به كار وسواسي و درگير شغل: رويكرد نوع شناسي -3
(Naughton, 1987, p. 184)معتاد به كار و معتاد به كار مشتاق ؛ )(Spence & Robbins, 1992, p. 172 ؛ 

  .)Scott et al., 1997, p. 307( ي، كمال گرا، توفيق طلبمعتاد به كار وسواس
حال با توجه به مطالب مطروحه در بالا مي توان نتيجه گرفت كه اعتياد به كار هم داراي پيامدهاي مثبت و 
سازنده نظير رفتار شهروندي سازماني و هم پيامدهاي منفي نظير تحليل رفتگي را براي كاركنان سازمان ها در 

بنابراين، مديران سازمان ها بايد اين پديده را جهت بروز پيامدهاي رفتاري مثبت مديريت . د داشتپي خواه
  . كنند

  
  رفتار شهروندي سازماني

كردند و بوسيله مطرح  1983اولين بار ارگان و همكارانش در سال  را شهروندي سازمانيرفتار واژه 
در تعريف اوليه رفتار شهروندي سازماني  ).Castro, et al., 2004, p. 27( مطالعات بارنارد و كاتز توسعه يافت

به طوركلي آن دسته از رفتارهايي مورد توجه قرار مي گيرد كه  كردندمطرح  1980كه باتمن  و ارگان در دهه 



 1391بهار و تابستان  7شماره  چهارمپژوهش نامه مديريت تحول، سال                                                   26

رغم اينكه اجباري از سوي سازمان براي انجام آنها وجود ندارد، در سايه انجام آنها از جانب كاركنان،  علي
شهروندي رفتار در تعريف ديگري از  ).Kwantes, 2003, P.5( شود هايي ايجاد مي سازمان منفعت براي

ها و در نهايت موفقيت سازمان ياد  سازماني از آن به عنوان يك تعهد مداوم و داوطلبانه به اهداف، روش
 است ين مزيت برخورداراز ا ،شود و سازماني كه براساس مشاركت و اعمال مناسب كاركنانش بنا شده باشد مي

(Brightman, et al., 1999, p. 678). 
مطرح ) 1988(از تعاريف اوليه كه مورد قبول بسياري از محققان قرار گرفته است، توسط ارگان ديگر يكي 

  : شده است
رفتار شهروندي سازماني شامل رفتارهاي اختياري كاركنان است كه جزء وظايف رسمي آنها نيست و  "

ولي ميزان اثر بخشي كلي سازمان را  ،توسط سيستم رسمي پاداش سازمان در نظر گرفته نمي شودمستقيما 
  )Organ, 1988, p. 8(". افزايش مي دهد
كه احتمالا پيش بيني و ارزش گذاري اين رفتارها به كمك معيار هايي كه به نگرش ها و  نكته ديگر اين

چراكه جنبه ارادي و  ؛اي متداول ارزيابي عملكرد استحالات كاركنان توجه مي كنند، بهتر از معيار ه
اثرات مفيد رفتار شهروندي  هم چنين. رفتارهاي عادي يك شغل استاز اختياري اين رفتارها بسيار برجسته تر 

شناسي، سازماني و سياسي يك سازمان با ارزش تر از اثرات آن بر  سازماني بر زمينه هاي اجتماعي، روان
 . عملكردي استشاخص هاي كمي و 

براي مثال ابعادي نظير  ؛درباره ابعاد رفتار شهروندي سازماني هنوز يك توافق واحد بين محققان وجود ندارد
رفتارهاي كمك كننده، رادمردي و گذشت، وفاداري سازماني، پيروي از دستورات، نوآوري فردي، وجدان، 

در تحقيقات مختلف به عنوان ابعاد شكل دهنده . ..توسعه فردي، ادب و ملاحظه، فضيلت مدني، نوع دوستي و 
 & Podsakoff, et al., 2000, p. 518; William( .رفتار شهروندي سازماني مورد توجه قرارگرفته اند

Anderson, 1991, p. 610( .ابعادي كه بيشترين توجه را ميان محققين به خود جلب كرده اند عبارتند از :  
   . ملاحظه ، راد مردي و گذشت ، فضيلت مدنينوع دوستي ، وجدان ، ادب و

با كمك روش تحليل  1990و پادساكف و همكارانش در سال  نمودمطرح  1988ارگان در سال  رااين پنج بعد 
هاي بعد  عاملي براي هركدام از اين پنج بعد، مقياس سنجش استانداردي ايجاد كردند كه اين مقياس ها در سال

                            سازماني مورد استفاده بسياري از محققان قرار گرفته است براي سنجش رفتار شهروندي
)Podsakoff, et al., 1990, p. 131 ; Organ,1988.(  در اين تحقيق نيز اين پنج بعد رفتار شهروندي در نظر

  . گرفته شده اند
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مانند  ؛وظايف مرتبط استبا مشكلات و  ارتباطكمك به ديگر اعضاي سازمان در  :نوع دوستي - 1
به رفتارهاي مفيد و سودبخشي از اين بعد  .كاركناني كه به افراد تازه وارد و يا كم مهارت كمك مي كنند

  . قبيل ايجاد صميميت، همدلي و دلسوزي ميان همكاران اشاره دارد
مثل فردي كه  ؛ودبه رفتارهاي اختياري گفته مي شود كه از حداقل الزامات نقش فراتر مي ر :وجدان  - 2

 . بيشتر از حالت معمول سر كار مي ماند و يا كارمندي كه وقت زيادي را براي استراحت صرف نمي كند

با ديگران  ارتباطبه تلاش كاركنان براي جلوگيري از تنش ها و مشكلات كاري در  :ادب و ملاحظه - 3
 .گفته مي شود

ذشت در شرايط غير ايده ال سازمان بدون شكايت نشان دادن تحمل و گ به معني: راد مردي و گذشت - 4
 . استو غر غر كردن 

تمايل به مشاركت و مسئوليت پذيري در زندگي سازماني و نيز ارائه تصويري  به معني: فضيلت مدني - 5
اين بعد  ).Mackenzie et al., 1993, p. 76; Podsakoff et al., 2000, p. 546( استمناسب از سازمان 

هاي فوق برنامه و اضافي، آن هم زماني كه اين حضور لازم  هايي از قبيل حضور در فعاليتشامل رفتار
نباشد، حمايت از توسعه و تغييرات ارائه شده توسط مديران سازمان و تمايل به مطالعه كتاب، مجلات و 

ان، افزايش اطلاعات عمومي و اهميت دادن به نصب پوستر و اطلاعيه در سازمان براي آگاهي ديگر
  .شود  مي

نده رفتار شهروندي سازماني، بر ويژگي هاي نتحقيقات تجربي صورت گرفته در باره پيش بيني عوامل ايجاد ك
    ، ويژگي هاي وظيفه، ويژگي هاي سازماني، و رفتارهاي رهبري تمركز داشته انديا شخصيتي فردي

)Podsakoff et al., 2000, p. 532.( افراد معتاد به كار . فردي، اعتياد به كار است يكي از عوامل يا ويژگي هاي
                                  به جاي انگيزاننده هاي بيروني بوسيله ميل بسيار قوي دروني به كار برانگيخته مي شوند

(Spence & Robbins, 1992) . يكي از اين ويژگي هاي شخصيتي اعتياد به كار است كه باعث مي شود فرد
عجين شدن با كار به افراد حس . برسد يشتريب يها تيتر از روز قبل كار كند و به موفق سخت هر روز

پرانرژي بودن و پيوند عاطفي با كار را مي دهد؛ به نحوي كه زمينه ساز لذت بيشتر از انجام كار و تلاش براي 
مويد آن  )2008(رانش پژوهش تريس و همكا .(Gorgievski et al., 2010, p. 2) افزايش اين تلاش هاست

بود كه اعتياد به كار منجر به صرف هزينه هاي زماني توسط فرد بيش از توافقات صورت گرفته و تعهدات 
در پژوهش هاي داخلي  ).Taris et al., 2008, p. 155( پذيرفته شده و مشاركت بيشتر فرد در كار مي گردد

كيد مي كند كه معتادان به كار، رضايت از زندگي، بر اين نكته تا )2010(نيز، پژوهش احمدي و همكاران 
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                عملكرد شغلي و رفتارهاي شهروندي سازماني بالا و استرس و ترك خدمت داوطلبانه پائيني دارند
)Ahmadi et al., 2010, p. 52.( فرضيه هاي اصلي و فرعي تحقيق به  ، با توجه به توضيحات فوق،بنابراين

  :مي شودصورت زير مطرح 
  . اعتياد به كار در پرستاران اثر مثبت و معناداري بر بروز رفتار شهروندي سازماني در آنها دارد: فرضيه اصلي

H1  :عجين شدن با كار پرستاران بر رفتار شهروندي سازماني آنها اثر مثبت و معناداري دارد .  
 H2 : آنها اثر مثبت و معناداري داردتمايل دروني در كار پرستاران بر رفتار شهروندي سازماني .  
H3 : لذت از كار پرستاران بر رفتار شهروندي سازماني آنها اثر مثبت و معناداري دارد .  

  :بر اساس فرضيات تحقيق مدل مفهومي تحقيق به صورت زير نشان داده مي شود
  

    
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي: 1نمودار 
 
  

    روش تحقيق
نحوه گردآوري داده ها از نوع تحقيقات  جهتكاربردي و از  ،از حيث هدفتحقيق حاضر 

در ضمن استراتژي پژوهش حاضر، . كه به صورت پيمايشي انجام شده است است) غيرآزمايشي(توصيفي
تجزيه ( با توجه به اينكه از روش مدل سازي معادلات ساختاري براي آزمون فرضيات همچنين. همبستگي است
استفاده خواهد شد، در ميان تحقيقات همبستگي، اين تحقيق از نوع ماتريس همبستگي يا  )ها و تحليل داده

اعتياد به كار به عنوان متغير مستقل را بر رفتار شهروندي  تأثيرمحققان قصد دارند  .استتحليل كواريانس 
 .سازماني به عنوان متغير وابسته مورد بررسي قرار دهند

 

 نوع دوستي

عجين شدن 
 با كار

تمايل دروني در 
 كار

 لذت از كار

 وجدان

 ادب و ملاحظه

رادمردي و 
گذشت

 فضيلت مدني

رفتار شهروندي  اعتياد به كار
سازماني
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هاي تهران بوده است كه همزمان در  شاغل در بيمارستان) زن و مرد( پرستارانپژوهش حاضر آماري  جامعه
 ، شريعتي،)ص(بيمارستان هايي نظير حضرت رسولو نظير تهران و شهيد بهشتي هاي علوم پزشكي  دانشگاه

 .تسا نمونه گيري به روش تصادفي ساده صورت گرفته .فعاليت دارند ، بقيه االله، فارابي و رازي)ره(امام خميني
بر  حجم نمونه آماري با توجه به مشخص نبودن دقيق حجم جامعه آماري و براي رعايت اصل محافظه كاري،

درصد بيشتر از حجم  25بر اساس تجربيات محققين  .نفر برآورد شده است 324 حدوداساس جدول مورگان 
% 2/84 ،رنف 360از ميان . است پرسشنامه كامل به دست آمده 360نمونه پرسشنامه پخش شده است تا در نهايت 

) نفر 6% (7/1سال، و  49تا  40بين ) نفر 13% (6/3سال،  39تا  30بين ) نفر 38% ( 6/10سال،  30زير) نفر 303(
مدرك ) نفر 217% ( 3/60داراي مدرك بالاتر از كارشناسي ارشد، ) نفر 15% ( 2/4. سال سن داشتند 50بالاي 

 287% ( 7/79مرد و )نفر 73% ( 20/ 3. داراي مدرك ديپلم و فوق ديپلم بودند )نفر 128(، % 5/35كارشناسي و 
  .مجرد بودند )نفر 277% ( 9/76متاهل و )نفر 83% (1/23زن بوده اند و ) نفر

بدين . ه استابزار اصلي گردآوري داده ها پرسشنامه بود: ابزار گردآوري داده ها و روايي و پايايي آن
هاي اعتياد به كار و رفتار شهروندي سازماني براي متغير يمقياس، 16نسخه  SPSSر به كمك نرم افزا منظور

در طراحي همه مقياس ها و بومي سازي آن با شرايط كشور از مقياس هاي استاندارد استفاده شده . طراحي شد
روندي سازماني و پرسشنامه رفتار شه) 1992(از پرسشنامه اعتياد به كار اسپنس و رابينز در اين تحقيق . است

سؤال بود كه  25پرسشنامه  اعتياد به كار در بر گيرنده . استفاده گرديده است )1990(پادساكف و همكارانش
.  سؤال بودند 12پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني نيز داراي . سؤال كاهش يافت 16پس از آزمون مقدماتي به 

به معناي  1نج گزينه اي ليكرت از پسؤال بر اساس طيف  28كل و در  اين پرسشنامه ها را پرستاران تكميل كردند 
  . به معناي بسيار موافقم تنظيم شده بود 5بسيار مخالفم تا 

ضريب . گردآوري شدتوزيع و  جامعه آماريپرسشنامه در  30 به منظور تعيين پايايي پرسشنامه، تعداد
رفتار ضريب آلفاي كرونباخ مقياس  هم چنين. تاس 756/0، سؤال 16اعتياد به كار با آلفاي كرونباخ مقياس 
از نوع جهت آزمون روايي سؤالات هم از اعتبار محتوا و  .بوده است 734/0سؤال  12شهروندي سازماني با 

دانشگاهي و  استادانپرسشنامه از نظرات متخصصان،  صوريبراي سنجش اعتبار  .استفاده شد اعتبار صوري
  . گرديدكارشناسان خبره استفاده 

 آزمون فرضيات، از آزمون همبستگي رتبه اي اسپيرمن  براي :هاي تحليل داده ها و يافته هاي تحقيق روش      
جهت سنجش همبستگي بين متغيرها استفاده  ، SPSS 16با استفاده از نرم افزار  )به دليل كيفي بودن متغيرها(

با استفاده از روش مدل سازي معادلات ساختاري، سپس رابطه علي بين متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق،  .شد
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منعكس  يكشماره  جدولدر  آزمون همبستگي اسپيرمننتايج . آزمون شد  Lisrel 8.54با كمك نرم افزار 
و ابعاد آنها با  اين ضرايب نشان دهنده معناداري همبستگي ميان متغير مستقل و متغير وابسته .گرديده است

  . است %99 يكديگر با فاصله اطمينان
  

  همبستگي اسپيرمن ميان متغير هاي تحقيق ضرايب  ):1( جدول
رفتار 
  مدني

رادمردي 
  و گذشت

ادب و
  ملاحظه

نوع وجدان
  دوستي

رفتار
شهروندي 
  سازماني

لذت از
  كار

تمايل 
دروني در 

  كار

عجين 
شدن با 
  كار

اعتياد 
    به كار

  اعتياد به كار 1             
با عجين شدن   744/0  1           

  كار
تمايل دروني در   765/0  324/0  1         

  كار
  لذت از كار  688/0  271/0  426/0 1        
       1 199/

0  
رفتار شهروندي   422/0  381/0  306/0

  سازماني
      1 776/0 215/

0  
  نوع دوستي  427/0  357/0  332/0

     1 590/0 788/0 127/
0  

  وجدان  305/0  271/0  213/0

    1 109/0 182/0 439/0 007/
0  

  ادب و ملاحظه  119/0  168/0  135/0

  1  143/0 423/0 278/0 590/0 127/
0  

رادمردي و   220/0  192/0  120/0
  گذشت

1  337/0  220/0 474/0 450/0 691/0 206/
0  

  رفتار مدني  329/0  290/0  192/0

  
 مدل سازي معادلات ساختاري

در . سازي معادلات ساختاري استفاده مي شودسنجش رابطه علي كه در فرضيات ذكر شده بودند، از مدل  براي
، تأييد شود، اولا بايد شاخص هاي آن برازش مناسبي نمودار مسيريا همان  ساختاريبراي اينكه مدل ضمن 

اگرمقدار . ضرايب استاندارد معني دار باشندو  t-valueمقادير بايد داشته باشند و ثانيا 
2χ كم، نسبت

2χ  به
%  90تر از  بزرگ  AGFI و GFI نيز  و 0.05تر از  كوچك RMSEA،  3كوچكتر از )df(درجه آزادي 

 - 2بزرگتر يا از  2نيز اگر از   tمقادير  .مناسبي داردبسيار  برازش  ،باشند، مي توان نتيجه گرفت كه مدل
  .ودمعني دار خواهند ب%  99كوچكتر باشند، در سطح اطمينان 
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چرا  ؛مشاهده مي شود، اعتبار و برازندگي مناسب مدل ها تأييد مي شود 3و  2در نمودار شماره  كهر طو همان
بوده و نيز   3و نسبت كاي دو به درجه آزادي در همه مدل ها كم تر از  RMSEA كه مقدار كاي دو، مقدار

  .درصد است 90در همه مدل ها بالاي   AGFAو   GFIمقدار 
 

  
  )ضرايب استاندارد شده(سازي معادلات ساختاري مدل: 2ار نمود

 
رفتار شهروندي سازماني، نوع دوستي،  ،عجين شدن با كار، تمايل دروني در كار، لذت از كار ،اعتياد به كار

  .نشان داده شده است 3و  2رادمردي و گذشت و فضيلت مدني در نمودار شماره  ،وجدان، ادب و ملاحظه
  

  
  )معني داري(سازي معادلات ساختاري لمد: 3نمودار 

 
دهد اثر اعتياد به كار بر رفتار شهروندي سازماني  معني دار است و نشان مي 3و  2همان طور كه نمودار شماره 

رابطه بين ابعاد اعتياد به كار با رفتار شهروندي سازماني نيز معني دار بوده و تاييد مي  هم چنين. شودتاييد مي
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دهد فرضيه اصلي و فرضيات فرعي نشان مي tمقادير . بوده و معني دار هستند 2همه بالاتر از  tمقادير . شوند
يافته هاي تحليل علي با استفاده از مدل معادلات ساختاري  2شماره  جدول هم چنين. تحقيق تاييد مي شوند

  .و فرعي تحقيق را نشان مي دهد يبراي آزمون فرضيات اصل
  اصل از مدل معادلات ساختاري در آزمون فرضيات تحقيقيافته هاي ح ):2(جدول 

ضريب  فرضيه
  استاندارد

)γ(  
  نتيجه آزمون  عدد معناداري

به كار در پرستاران موجب بروز رفتارادياعت: فرضيه اصلي
  شده است دييتا هيفرض  18/6  60/0  .شود يدر آنها م يسازمان يشهروند

رفتاربرشدن با كار پرستاراننيعج :1فرضيه فرعي 
  فرضيه تاييد شده است  16/10  84/0  .وجود دارد يمثبت و معنادار تأثير يسازمان يشهروند

رفتاربردر كار پرستارانيدرونليتما: 2فرضيه فرعي 
  فرضيه تاييد شده است  50/7  68/0  .وجود دارد يمثبت و معنادار تأثير يسازمان يشهروند

يرفتار شهروندبرلذت از كار پرستاران :3فرضيه فرعي 
  فرضيه تاييد شده است  48/7  48/0  .وجود دارد يمثبت و معنادار تأثير يسازمان

  
  بحث و نتيجه گيري

با توجه به يافته هاي پژوهش،  .در پژوهش حاضر سعي شد پيامدهاي مثبت مفهوم اعتياد بررسي شود
مثبت و معناداري بر رفتار شهروندي  تأثيراعتياد به كار،  اصلي پژوهش تائيد مي شود يعني اينكه،فرضيه 

بخش بروز  ديتواند نو يبه كار م ادياعت دهيمثبت و سازنده به پد يمعنا كه داشتن نگاه نيبد؛ سازماني دارد
با توجه به اينكه حرفه پزشكي و مشاغل خانواده آن نظير پرستاري از  .داوطلبانه و نوعدوستانه باشد يرفتارها

مله مشاغلي است كه در متن جامعه قرار دارد و پرستاران روزانه با بيماران زياد و مختلفي سروكار دارند و از ج
آنجا كه اين شغل با سلامت و جان انسان ها مواجه است بايد آرامش پرستاران در حين كار فراهم شود تا با 

نشان مي ) 2002(نجام شده بوسيله بورك مطالعات ا .آسودگي خاطر و فراغت بال به كار خود مشغول باشند
هر چند هزينه هاي . دهد انواع خاصي از سازمان ها از وقوع اعتياد به كار در سازمان ها حمايت مي كنند

شخصي و اجتماعي اعتياد به كار گسترده است، ولي اغلب به لحاظ حرفه اي به رفتارهاي اعتياد به كار پاداش 
  .داده مي شود

پژوهش بيانگر رابطه مثبت و معنادار بين عجين شدن با كار و رفتار شهروندي سازماني  فرضيه فرعي اول
 يشناس فهيبا كار توام با وظ شتريب يريدرگيافته هاي پژوهش اين فرضيه را تائيد مي كند؛ بدين معني كه ؛ بود
ه اين افراد ساعات زيادي ت و افراد به گونه اي دچار وسواس به كار شده اند، به نحوي كدر سازمان اس يشتريب
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در واقع، عجين  .(Snir & Harpz, 2004) را به صورت داوطلبانه به فعاليت هاي سازماني اختصاص مي دهند
ي درگيري شناختي افراد در كار و بهبود سطح سلامت رواني افراد در حوزه كار و ارتقاءشدن با كار باعث 

                        ركت هاي بيشتر در سازمان ترغيب مي كندشغل مي شود، به نحوي كه آنها را به انجام مشا
)Burke, 2004, p. 421 .( 

بعضي نويسندگان اعتقاد دارند افراد معتاد به كار داراي اختيار زيادي در تصميم گيري هستند و كنترل 
افزايش رضايت  بالايي بر شغل شان دارند كه اين وضعيت به عنوان وسيله اي مهم در كاهش فشار كاري و

 ).Karasek & Theorell, 1990( شود نگريسته مي و در نهايت رفتار شهروندي سازماني شغلي و تعهد سازماني
در . ات اعتياد به كار بر شاغل را تعديل مي كندتأثيراز اين تحقيقات نتيجه گيري شده است كه كنترل بر شغل، 

ملي در رابطه بين اعتياد به كار و علائم بهداشتي نگريسته شده واقع در اين تحقيقات، كنترل بر شغل به عنوان عا
ء ميزان دلبستگي آنها به ارتقاءاست كه افزايش دهنده ميزان مشاركت كاركنان در تحقق اهداف سازمان و 

نشان مي دهد در صورتي كه ) 1979(هم چنين مطالعات كاراسك . آنهاستو وفاداري سازمان و افزايش تعهد 
ار اعتياد به كار بوده و زمان زيادي را براي كار صرف كنند در صورتي كه به كاركنان اجازه كاركنان دچ

كنترل بر مشاغل شان داده شود و متغير كنترل بر شغل لحاظ شود آنها احساس استرس كمتري در كار را تجربه 
  .بيشتري نسبت به شغل و سازمان خواهند داشت وفاداريخواهند كرد و احساس 

گذاري مثبت تمايل دروني به كار بر بروز رفتار شهروندي سازماني تأثيرفرعي دوم پژوهش مويد فرضيه 
يافته هاي پژوهش اين فرضيه را تائيد مي كند، همراستا با اين يافته، نتايج پژوهش ها حاكي از آن است كه  ؛بود

دند؛ به عبارت ديگر، اين افراد فرايندها افراد معتاد به كار، به جاي آنكه نتيجه گرا شوند بيشتر وظيفه گرا مي گر
در واقع رويكرد مثبت به اعتياد به كار، ايجاد كننده ميل دروني به . را بيشتر از نتايج مورد تاكيد قرار مي دهند

البته نكته ديگري كه بايد مدنظر داشت اين  .(MacKenzi, et al., 2005)  انجام كار طي ساعات طولاني است
   ). Bozorgmehri, 2008( عتاد به كار، رضايت و خوشي خود را در كار جستجو مي نماينداست كه افراد م

در نهايت، فرضيه فرعي سوم پژوهش حاكي از رابطه مثبت و معنادار لذت از كار با بروز رفتارهاي 
مثبت  شهروندي سازماني بود؛ يافته هاي پژوهش اين فرضيه را تائيد مي كند، در واقع، شكل گيري احساسات

نسبت به كار كه در افراد معتاد به كار تشديد مي شود، آنها را به سوي مشاركت بيشتر سوق مي دهد 
(Shaufeli et al., 2008, p. 179).  يعني افراد معتاد به كار به دليل اين كه عاشق كارشان بوده و انجام كار براي

ش و همت خويش را دو چندان نموده و نسبت به آنها توام با لذت است، از اين رو در انجام وظايف خود، تلا
حاكي از آن ) 1995(چنين نتايج تحقيق پادساكف و همكارانش  هم. تحقق اهداف سازمان وفادار مي مانند
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تر براي لذت بيش هم چنيناست كه انجام وظايفي كه به لحاظ دروني ارضا كننده هستند باعث شور و شوق و 
  . ت باعث بروز رفتارهاي شهروندي سازماني مي گرددانجام كار مي شود كه در نهاي

 
  پيشنهادهاي پژوهش

ات منفي پديده تأثيرزير جهت كاهش راهكارهاي پژوهش و بنابر شواهد فرضيه اي، با توجه به يافته هاي 
  :اعتياد به كار و افزايش امكان بروز رفتارهاي شهروندي سازماني توصيه مي شود

ه اصلي و فرضيه هاي فرعي سه گانه توصيه مي شود براي حمايت از وقوع با توجه به يافته هاي فرضي •
رفتارهاي توام با اعتياد به كار در محيط سازماني، بايد به لحاظ حرفه اي به اين رفتارها، پاداش داده 

                        چرا كه به طور غيرمستقيم زمينه ساز تداوم رفتارهاي داوطلبانه مي گردد شود؛
)McMillank, O Driscol, Marsh & Brady, 2001 .(  افرادي كه ساعات طولاني كار مي كنند

بهتر قادرند با همكارانشان از جهت دريافت قدرداني، پاداش ها و فرصت هاي مسير شغلي رقابت 
به  افراد معتاد به كار از اين لحاظ، كه حجم كار اضافي را به انجام مي رسانند، ).Burke, 2001( كنند

فراد معتاد به كار، مي توانند به جاي جذب افراد اضافي توسط سازمان، ا. سازمان منفعت مي رسانند
  ).Armitage, 2001( وليت آنها را به دوش بكشندمسؤ

با توجه به يافته هاي فرضيه هاي فرعي دوم و سوم توصيه مي شود در زمينه واگذاري وظايف و  •
هم چنين در زمينه طراحي مشاغل . يد به ميل دروني آنها توجه نمودهاي سازماني به افراد با مأموريت

به نحوي عمل شود كه مشاغل براي افراد جذابيت دروني داشته و باعث اشتياق و شوق بيشتر براي 
 . انجام كار شود

با توجه به يافته هاي فرضيه هاي اصلي و فرعي توصيه مي شود سازمان حداكثر تلاش خود را  •
براي كاركنان برنامه هاي آموزشي به محور مديريت زمان و مهارت هاي حل مساله  صورت دهد تا

هم چنين در فواصل زماني . برگزار شود تا امكان بهره برداري افراد از زمان در اختيارشان فراهم آيد
  . معين، مرخصي هايي را براي افراد فراهم آورد؛ چرا كه زمينه تجديد قواي آنها را فراهم مي آورد

بندي كاري براي اجتناب از تحمل فشارهاي كاري و مديريت بهينه فعاليت هاي  تدوين برنامه زمان •
    .پرستاري

به (سازمان هايي نظير بيمارستان ها مي توانند از طريق توسعه روابط اجتماعي و بين فردي  هم چنين •
نوان مثال، مشاركت به ع(، نظام مند كردن سازمان كاري )عنوان مثال حمايت سرپرست و همكاران
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و ارائه فرصت هاي شغلي بيشتر از مزاياي عجين شدن با شغل بهره مند شده و ) در تصميم گيري
  .دهند ارتقاءءبدين وسيله بروز رفتارهاي شهروندي سازماني را در نزد پرستاران 
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