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  چکيده
 كاهلي و شوند و تمايل به  با كار خودشان عجين نميها سازمانكه اكثر كاركنان  بر خلاف اين

چون دانشوران ساعات متعدد را با كارايي بالا به كار   هميا  عدهيگذراني دارند، ول وقت
 كشور بسيار تعجب برانگيز ي انسانياشتغال به كار اين افراد در فضاي كاري نيرو. گذرانند مي

 تبيين شود شيفتگي عجيب دانشوران به كار در قالب اعتياد به كار در اين مقاله تلاش مي. است
هاي شخصيت اين افراد و اعتياد به كار  هاي مقاله حاكي از آن است كه بين ويژگي يافته. شود

دار و مثبت  كانون كنترل دروني، خودباوري و خود شيفتگي رابطه معني. دار وجود دارد رابطه معني
شامل پزشكان و جامعه آماري . دهند  با اعتياد به كار نشان ميو كانون كنترل بيروني رابطه منفي

  . كنند طور همزمان فعالت مي متخصصاني است كه در مطب، دانشكده و بيمارستان به
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  مقدمه
پزشـکي و  ، ي، اسـتاد  ي ماننـد قـضاوت، معلم ـ     مـشاغلي  در بين مشاغل مختلـف جامعـه،      

 احتمـال زيـادي دارد كـه        رو  ايـن و از    ارزش و منزلت بالايي در همه جوامع دارند        مهندسي

ر  دروني نيز با شغلشان عجين يا معتاد بـه کـا  هاي انگيزه بيروني، به دليل هاي پاداشعلاوه بر  

کننـده و مـشکل     خـسته  ولـي بخش لذت، اعتيادي است كه ممكن است       اد به کار  ياعت. شوند

عاشق  الزاما ها آن. دانند مي يماريک بين حالت را ي ايا عده که حتي اي گونهبه . ساز باشد

ند که نک مي تصور   ها  آن. توانند ساعات خود را بگذرانند     ولي بدون کار نمي   ستند  ي ن شانکار

و بـه دليـل     د،  ن ـخـصوص را انجـام ده     ه  ن کار ب ـ  يد ا نتوان ي که م  ندسته اني کس  تنها انخودش

  .آيند ميشمار   معتاد به کار بهافراط در کار،
ن ي ـسـت، امـا ا  بـالا همـراه ا  درآمـد  با ک شغل ياد به کار در يموارد اعت هرچند که اکثر

د آن ، هنـر و مانن ـ يقي بـه ورزش، موس ـ ي کـه بـه طـرز افراط ـ   يکسان  درممكن استحالت 

شخـصيت   از موارد بـه اشـتباه در مـورد    يارين اصطلاح در بسيا. کند  هم صدقپردازند مي

 که علاوه بر داشتن رابطه خوب با همکاران، شود ميکار برده   بهي و پر تلاشافراد پر انرژ

 و حـضور مناسـب در خـانواده و    ي، استراحت کافيفاقد سود مال هاي فعاليتلذت بردن از 

 هستند که نرمال ين افراد، اشخاصيا. گيرند مي کار در نظر يبرا  را همياديجامعه، زمان ز

فـرد   . اسـت ي و شـغل ي شخـص يح درامور زندگي صحريزي برنامهگران، يد تنها تفاوتشان با

 ي خـانواده و زنـدگ   تلاش بـراي خـودش،  کند که ي رفتار مي، به شکل به اعتياد به كارمبتلا
رابطـه خـوب بـا     ، نداشـتن ين حالـت بـه خـستگ   ي ـا. تآور اس ـ اني ـ، زکـار اجتماع خارج از

هـا و   يدوسـتان، سـرگرم   ،ي خـانوادگ ي زنـدگ ي بـرا ژيا کم بـودن زمـان و انـر   يهمکاران 

   .شود ميگر منجر ي دهاي فعاليت

  
  اعتياد به كار

گيرد ولي تحقيقـات     اي مورد استفاده قرار مي     اگر چه واژه اعتياد به كار به طور گسترده        

 از اين پديده صورت گرفته اسـت و اتفـاق           افرادهبود و افزايش درك     تجربي كمي جهت ب   

] ١٥[ اولين بار واژه معتاد به كار به وسيله آتس ].٢١[نظر روي معني و ابعاد آن وجود ندارد       

 به حدي  ها  آندر نظر وي معتادان به كار افرادي هستند كه نياز به كار در              . به كار گرفته شد   

كن است خطـري جـدي بـراي سـلامتي، شـادي فـردي، روابـط                زياد و افراطي است كه مم     

معقـولي   بوجود آورد؛ چرا که تعهـد غير       ها  آن اجتماعي   هاي  نقشدرون فردي و وظايف و      

هـاي    طـور دلخـواه و درونـي بـه فعاليـت        به كار بيش از حد دارند و زمان بسيار زيادي را بـه            
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 ، کـار را پر كـار افراد  ،اوت استاعتياد به كار با پركار بودن متف. دهند ميكاري اختصاص 
 ولـي   داننـد   مـي کننده  فـه ارضـا   يک وظ ي ـ آن را  گـاه  و   دهند  مي واجب انجام    يزي چ عنوان  به

در حين انجـام  توانند  ي که مگيرند مي امن در نظر ي جاعنوان بهمعتادان به کار، کار خود را      

 چگونـه   دانند  مي اركپرافراد  .  دور شوند   خارج از کار    از احساسات و تعهدات ناخواسته     آن

 در کنـار  مناسـب شوند تـا بتواننـد بـه طـور      لئ کار خود قاي برايا  محدودهيو در چه زمان

 فهرست  بالاترين اهميت را در   معتادان به کار    حضور يابند ولي كار براي      خانواده و دوستان    

ختـصاص  ده و دوسـتان ا توانند زماني به خانوا  ي دارد و به خاطر الزامات كار نمي       امور زندگ 

 از وقت در کـار اسـت؛        يکلي اعتياد به کار مربوط به صرف کردن زمان زياد         طور  به. دهند

از نظـر   ].٢٣[يعني درگيري شناختي مداوم بـه همـراه فکـر بـه کـار در طـي اوقـات فراغـت             

، ي سـخت شـغل  يهـا  تي ـهـا و موقع  به کار در مواجهه با ضـرورت  معتادان فيزيولوژيكي نيز

 . ندارنـد ين حالتي چنكار و پرافراد کوشاولي کنند  يتجربه م ن رايلاد آور آدرنايترشح اعت
 معتادان به کار  ولين ببرنديخود به کار را از ب اقي اشتتوانند مي و پركارافراد کوشا چنين هم

مدرسه فرزند در ش يدن نماي دو گلف يباز رد ي حتها آن. دست از كار بكشند توانند مين

  ].  ٢٠[ استيل و مشکلات کاريمسا درگيرخود، باز هم فکرشان 

 و برخـي ديگـر بـا آن    نماينـد  مـي برخي با پديده اعتياد به كار موافقنـد و آن را ترغيـب          

 بـه  هـا   سـازمان در هـر حـال لازم اسـت كـه           . مخالف هستند و تمايل به ممانعت از آن دارند        

  اعتياد بـه كـار  ،] ٢٥[با توجه به نوع شناسي اسپنس و رابينز. خصوصيات اين افراد پي ببرند
   :شود مياساس ميزان و درجه سه مولفه زير مشخص بر

 .لذت از كار. ۳ تمايل دروني در كار؛. ۲عجين شدن با كار؛ . ١
دهـد کـه اينهـا سـه         يمقايسه اعتياد به کار، تحليل رفتگي و عجين شدن با شغل، نشان م            

ب و معتادان بـه کـار بـد         شوفلي و ديگران ميان معتادان به کار خو       ]. ١٨[نوع متفاوت هستند  

معتادان به کـار خـوب بـه صـورت فعـال درگيـر در کارنـد و افـرادي                     .شوند  ميتمايز قائل   

 افراطـي و    اي  گونـه مشتاق، فداکار و ايثارگر و جذابند؛ در حالي که معتادان به کـار بـد بـه                  

ه کـار از     که اعتيـاد ب ـ    دهد  مي نشان   ها  آننتايج پژوهش   ]. ١٨[ پردازند  مي به کار    بيش از حد  

اعتياد به کار بـا سـلامتي رابطـه منفـي دارد در حـالي کـه                 . عجين شدن با کار متفاوت است     

عجين شدن با کار با سلامتي رابطه مثبت دارد، اما هر دو به طـور مثبـت بـا عملکـرد شـغلي                       

در افراد معتاد به كار، درجه عجين شدن با كار بالاست، تمايل و كشش بـسيار                . رابطه دارند 

در مقابـل، مـشتاقان بـه كـار بـا كـار       . برنـد   به كار دارند ولي از كار لذت زيادي نمي  زيادي
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  .برند و كشش افراطي به كار ندارند  ولي از كارشان لذت ميشوند ميعجين 

شناختي افراد،   تواند اثرات مختلف و متفاوتي بر سلامت جسمي و روان          اعتياد به کار مي   

: ترين پيامدهاي اعتيـاد بـه کـار عبارتنـد از           متداول.  باشد  و همکارانشان داشته   ها  آنخانواده  

 خانواده بالا؛ تحليل رفتگي شغلي؛ ايجاد مـشکلات و مـسائل            ‐استرس شغلي و تعارض کار    

در کار تيمي؛ انزوا و دوري از تعاملات و روابط خانوادگي؛ مشکلات در برقـراري ارتبـاط     

  . وقات فراغتبا ديگران؛ رضايت کم از زندگي و لذت نبردن از ا

کـه   توانـد و بايـد کـاهش داده شـود و يـا ايـن               سئوال اينجاست که آيا اعتياد به کار مي       

 از طريـق ايجـاد شـرايطي    ها سازمانکنند که  افزايش يابد؟پيوتروسکي و ونداويچ عنوان مي  

 هـا  آنگيـري   مـستقيم در شـکل  ارهاي اعتياد به کـار، بـه طـور غير       مانند اعطاي پاداش به رفت    

 پيشنهادات زيـر را بـراي کـاهش ميـزان و اثـرات اعتيـاد بـه کـار ارائـه                      ها  آن. دارنددخالت  

؛ شـود  مـي  ديـده  ها آنهايي از اعتياد به کار در     مشخص نمودن کارکناني که نشانه    : دهند  مي

آيا اعتياد به کـار يکـي از مـشکلات و مـسائل              (ها  سازمانارزيابي ميزان اعتياد به کار درون       

هـاي شـغلي جـايگزين، اطمينـان از          هاي کاري، برنامه   ظيم مجدد اولويت  ؛ تن )سازمان است؟ 

هـاي آموزشـي؛ ايجـاد     که افراد، کار را در زمان مشخص شده ترک کنند؛ ايجاد برنامه            اين

  ].١٦[خانواده دارد ‐هايي که تاکيد بر اهميت توازن کار فرهنگ سازماني با ارزش

   :به كار را شناسايي كردند كه عبارتند از  نيز سه الگوي اعتياد     ] ١٩[اسكات و همكارانش  

 )موفقيت طلب(توفيق طلب . ٣كمال گرايي . ٢) وسواسي(كشش افراطي . ١
 معتادان به کار وسواسي اضطراب و استرس زيادي دارند، كارشان موجب            ها  آندر نظر   

، رضايت پاييني از زندگي و شغلـشان دارنـد و عملكـرد             شود  ميمشكلات جسمي و رواني     

گـرا، اسـترس و مـشكلات جـسمي و روانـي             معتادان به كار كمـال    .  پايين است  ها  آن شغلي

، غيبـت و تـرك      كنند  ميي و غير اثربخشي پيدا      ها  آنبالايي دارند، روابط ميان فردي خصم     

در .  رضايت شغلي و عملكرد شغلي پاييني دارنـد        چنين  همخدمت داوطلبانه زيادي دارند و      

طللب، رضايت از زندگي، رضايت شـغلي، سـلامت جـسمي و    نهايت معتادان به كار توفيق      

رواني، عملكـرد شـغلي و رفتارهـاي شـهروندي سـازماني بـالا و اسـترس و تـرك خـدمت                      

  .داوطلبانه پاييني دارند

رفتارهاي اعتياد به کار، مجموعه اي از رفتارهاي تهاجمي و ناسازگارانه هـستند کـه در                

در مراحل اوليه رشد رفتارهاي اعتيـاد       . شوند  ميتر  نيز بد ) گذرد هر چه زمان مي   (طول زمان   

هـاي   ، ويژگـي  )هاي شخصيتي  مانند ويژگي (به کار، که برگرفته از ترکيبي از عوامل فردي          
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 زاهـاي درونـي و بيرونـي هـستند، نوعـاً           و اسـترس  ) هـا  ها و مسئوليت   مانند نقش (خانوادگي  

گـذرد،   چنـان کـه زمـان مـي        ، هـم  اي در کارکرد روزمره افراد ندارد؛ با اين وجـود          مداخله

پـس از مـدتي، ايـن       . ترکيب اين عوامل نقـش بيـشتري در عملکـرد و کـارکرد افـراد دارد               

 و  شـوند   مـي ) بدون کـارکرد  (مفيد   که غيرقابل کنترل و غير     شوند  ميرفتارها آن قدر مفرط     

  ].١٦[گردند در نتيجه تبديل به عارضه اعتياد به کار مي

تـوان سـه رويكـرد زيـر را در نظـر             ر زمينه اعتياد بـه كـار مـي        با توجه به نظرات متعدد د     

 و يك تمايل ذاتي بـه      رديگ از عشق به كار نشات مي     : رويكرد مثبت به اعتياد به كار     : گرفت

 تعهد غيرمنطقي بـه كـار       عنوان  به: رويكرد منفي به اعتياد به كار     . باشد كار زياد و سخت مي    

وجـود انـواع مختلفـي از       : شناسـي  رويكـرد نـوع   . شدبا  يك اعتياد مي   عنوان  بهبيش از حد و     

معتادان به كار وسواسي و درگير شغل؛ معتاد به كار و معتاد به كـار مـشتاق؛ معتـاد بـه كـار                       

  ].١٩[ طلب گرا، توفيق وسواس، كمال

  
  خودباوري

شناختي مهم كه در سلامت شناختي افراد در طول دوره بلوغ تـاثير              يكي از عوامل روان   

خودباوري نقش بسيار مهمي در تعديل خود تنظيمـي و          . باشد ارد، خودباوري مي  سزايي د  هب

 منبع بـاور فـرد در توانـايي    عنوان بهو ] ٢٧[ نمايد يآميز كارهاي چالشي ايفا م انجام موفقيت

ــرل وظــايف ســخت محــسوب    ــراي كنت ــيوي ب ــه  ]. ٢٦[شــود م ــاوري خــاص کــه ب خودب

. آميـز در وظـايف تخصـصي اسـت         م موفقيـت  گـردد، بـاور انجـا      سازي باندورا بر مي    مفهوم

معتقد بود که خودباوري بر وظيفه خـاص در موقعيـت خـاص دلالـت دارد و يـک       باندورا

در مقابــل خودبــاوري عــام بــه بــاور فــرد در مــورد انجــام . ويژگــي وابــسته بــه زمينــه اســت

م در ايـن تحقـق خـود بـاوري عـا      . هاي مختلـف اشـاره دارد      آميز کارها در موقعيت    موفقيت

  .مدنظر قرار گرفته است

قابـل   كـه افـراد بـا كارهـاي تـازه و غير            دهـد   مـي ارزيابي باورهاي افراد اغلب وقتي رخ       

منبـع  . بنـابراين، خودبـاوري محـصول منـابع چندگانـه اي اسـت            . شـوند   ميبيني روبرو    پيش

كليدي اين اطلاعات شامل ترغيب كلامي نظيـر بـازخور عملكـرد و عوامـل فيزيولوژيـك                 

) خـوش بـين   (هـاي مثبـت       ينـي ب  يير در بيان احساسات نظير اضـطراب، تـرس و پـيش           نظير تغ 

به نظر او تجربه پيـشين   . داند باندورا چهار منبع باور را در ايجاد خودباوري موثر مي         . اشد مي

ــت  ــاوري اس ــع در خودب ــدترين منب ــاد احــساس   . نيرومن ــران در ايج ــار ديگ چگــونگي رفت

بـه همـين ترتيـب، تـشويق اطرافيـان در           . به مـوثر اسـت     مشا هاي  فعاليتخودباوري افراد در    
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اي در    عوامل جسمي و روحي نقـش عمـده        چنين  هم. خوب انجام دادن كار افراد تاثير دارد      

  .نمايد خود باوري ايفا مي

بين خودباوري و كـاهش نگرانـي، كنتـرل اعتيـاد، تحمـل درد، بهبـود بيمـاري ارتبـاط                    

 و موفقيت يا شكست چرخشي است؛ به اين معني          رابطه بين خودباوري  . موثري وجود دارد  

كه افراد كه از احـساس خودبـاوري بـالايي برخوردارنـد شـاهد موفقيـت بيـشتر و افـراد بـا                       

چهـار نـوع خودبـاوري در زمينـه         . شوند  ميهاي بيشتري مواجه     خودباوري كمتر با شكست   

 شده است کـه      چن و همکارانش ارائه    چنين  همکارآفريني توسط دي نوبل و همکارانش و        

  :کنند شايان توجه است   به ويژه براي پزشکاني که مطب داير ميها آنذكر 

باشـد کـه فرصـت هـاي بـازار و             نوعي از خود بـاوري مـي       : فرصت ‐خودباوري هويت 

نـوعي از   : اي خـود بـاوري رابطـه     . دهنـد   مـي محصول جديـد را بهتـر از ديگـران تـشخيص            

گذاران بـالقوه و افـرادي کـه بـه منـابع         طه با سرمايه  باشد که توانايي ايجاد راب     خودباوري مي 

هـا    از فرصـت تواننـد  ميها، بهتر از ديگران  سرمايه وصلند را دارد و پس از شناسايي فرصت    

  . برداري كنند بهره

باشـد كـه افـراد در رابطـه بـا توانـايي               نـوعي از خـود بـاوري مـي         :خودباوري مديريتي 

  . باشند مديريت مالي موسسه خود دارا ميمديريتي به خصوص در زمينه اقتصاد و 

وري  باشد که توانايي انجام کارها را بـا بهـره           نوعي از خودباوري مي    :خودباوري پايدار 

  ].٢[بالا تحت شرايط فشار رواني، تعارض و تغيير به صورت مستمر دارا هستند

ينـي  ب اند كه خودباوري علمي كمـك زيـادي بـه پـيش            گيري نموده  محققان چنين نتيجه  

 ايـن  چنـين  هـم . نمايـد  هـاي علمـي مـي    هاي علمي و عملكرد آكادميك افراد در محيط  رتبه

تحقيقات نشان داد كه از چهار منبع ذكر شده خودباوري توسط بانـدورا، تجربـه پيـشين در                  

البته بايـد در نظـر داشـت کـه          ]. ٧[ افزايش خودباوري علمي از بقيه منابع تاثير بيشتري دارد        

هـاي متفـاوت      ولي در موقعيـت    شود  مي به افزايش اعتياد به كار منجر ن        الزاماً خودباوري بالا 

افراد كه از خودباوري بالايي برخوردارند، وسواس بيشتري در كار دارند و تا حد زيادي با                

  :شود ميبنابراين فرضيه اول تحقيق به صورت زير مطرح . شوند ميكار خود عجين 

  .شود مياعتياد به کار خودباوري بالا موجب : فرضيه اول

  
  كانون كنترل

افـرادي كـه   . ريشه در تئـوري يـادگيري اجتمـاعي دارد        ] ١٧[تئوري كانون كنترل روتر     

 بر محيط و رويدادهاي آن تاثير گذارند چنين افـرادي           توانند  ميكانون كنترل دروني دارند     
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را پذيرفتـه و از    هـا    هـا و ناكـامي     نامند كه خود، مـسئوليت شكـست       را افراد درون كنترل مي    

واگذاري آن به شانس و اقبـال گريزاننـد و اعتقـاد دارنـد كـه نتـايج، پيامـد رفتـار و تـلاش            

اما برخي از افراد، اعتقاد دارند كه نتـايج بـا رفتارشـان ارتبـاطي            . شخصي خودشان مي باشد   

نوشتي  اين چنين سر   ها  آن بيشتر متاثر از محيط بوده و بخت و تقدير           ها  آنندارند و عملكرد    

 دهـد   مـي تحقيقات نـشان    . كانون كنترل اين افراد بيروني است     .  رقم زده است   ها  آنرا براي   

كه افراد با كانون كنترل دروني از انگيزه كاري بيشتر، رضايت شغلي بيشتر و درآمد بـالاتر                 

 كه كـانون    دهند  مي تحقيقات زيادي نشان     چنين  هم. باشند وري بيشتري برخوردار مي    و بهره 

ل بيروني با رضايت شغلي رابطه معكـوس، و بـا فـشار روانـي ناشـي از ار رابطـه مثبتـي                       كنتر

 تعهـد كـاري      كـه افـراد بـا كـانون كنتـرل درونـي،            دهـد   ميتحقيقات نشان   ]. ٢٧[ ]١٢[دارد

باشـند بيـشتر بـا كـار          كساني كه داراي كانون كنترل دروني مـي        رو  ايناز  ]. ٥[بيشتري دارند 

؛ بنابراين فرضـيه    دهند  مي به انجام امور وسواس بيشتري خرج         و نسبت  شوند  ميخود عجين   

  :شود ميدوم و سوم تحقيق به صورت زير مطرح 

  .شود ميکانون کنترل دروني موجب اعتياد به کار : فرضيه دوم

  .دار و معكوسي دارد کانون کنترل بيروني با اعتياد به کار رابطه علي معني: فرضيه سوم

  
 خود شيفتگي
 يکار گرفت و بعـد از و  هشناسي ب  كسي بود كه واژه نارسسيوس را در روان    اليس اولين 

به كار  )آسيب شناسي (نرمال  در دو زمينه نرمال و غير     فرويد واژه خودشيفته را در آثار خود        

نرمـال بـا واقعيـت فاصـله زيـادي       شـيفتگي اد تا حدي خود شيفته هستند و خود همه افر.برد

روي  كـه اثـر مثبتـي        شـود   مـي ه طور مطلوب در افراد باعث       شيفتگي نرمال ب  خود]. ٣[ندارد  

شخـصيت خودشـيفته    .  احساسات ديگران داشـته باشـند      هاي کار و محيط کار و نهايتاً      پيامد

افراد داراي  در حدود پانزده درصد     . بيند  يک موجوديت ويژه مي    عنوان  بهنرمال خود را    غير

ر حـدود شـصت درصـد را مـردان       نرمال هستند که از ايـن ميـان د        شخصيت خود شيفته غير   

  ]. ٢٨[ دهند ميتشکل 

واقعي و خيالي و احـساس پـوچي و تهـي           زرگ بيني، آشفتگي، ترس، هويت غير     خود ب 

بودن، نياز سيري ناپـذير بـراي برتـري، حـساسيت بـالا و خـشم و غـضب، فقـدان همـدلي،                       

يري و  پـذ  ناپذير، خود محـوري، آسـيب      رعايت نكردن اصول اخلاقي، غيرمنطقي و انعطاف      

 يمقصر دانستن ديگران، ميل سـيري ناپـذير بـه سـتايش شـدن، خودنمـايي و کـسب افراط ـ                   

هاي ايـن نـوع      از ويژگي قيمت و شيك     هاي با مارك مشهور، گران      استفاده از لباس   قدرت،



  ١٣٨٧تابستان  ،٨١ شماره ،٢١دانش مديريت، سال 

  

٩٨

 

بايــد دقــت داشــت كــه ارزيــابي هــاي مبالغــه آميــز افــراد ]. ٢٨] [٩ []٦[خودشــيفتگي اســت

تحقيقـات زيـادي نـشان        . همـراه نيـست    هـا   آن با توانايي بـالاي      هايشان خودشيفته از توانايي  

 كه لبه تاريك شخصيت رهبران خود شيفته بيـشتر در رهبـران كاريزماتيـك ديـده                 دهند  مي

 كــه بــين اعتمــاد بــه نفــس و دهنــد مــي برخــي از تحقيقــات نــشان چنــين هــم]. ١٠[شــود مــي

 كـه از    شـود   مـي  توصـيه    هـا   ازمانسبنابراين به مديران عالي     . خودشيفتگي رابطه وجود دارد   

 بـسيار   هـا   سـازمان شيفتگي در بين مـديران عـالي         چرا كه خود   خودشيفتگي اجتناب ورزند؛  

 كه رهبران سـازماني خـود       شود  ميرايج است و به خاطر خطرناك بودن اين پديده پيشنهاد           

 كه دچار   ها  ازمانسلذا، بسياري از مديران عالي      . ها آل را با واقعيات سازگاز نمايند نه با ايده       

 ريـزي   برنامـه  جـاودان و نيـاز كمـي بـه           هـا   آن كـه    كننـد   مـي خودشيفتگي هستند، احـساس     

شـواهد  ]. ١[باشـد  آميز دارند كه اين طرز تفكر براي سـازمان بـسيار خطرنـاك مـي               موفقيت

ارتباط بين  .  كه خودشيفتگي ارتباط زيادي با پرخاشگري دارد       دهند  ميتجربي زيادي نشان    

؛ بـدين   شـود   مـي  و پرخاشگري از طريق تئـوري خودخـواهي تهـاجمي تبيـين              خودشيفتگي

اي براي تعريف نگاه مطلوب خود در         حمله يا پرخاشگري وسيله    شود  ميصورت كه فرض    

  ].١١[باشد برابر ديگران و ترور شخصيت طرف مقابل مي

بينـي، خودپرسـتي اسـنادي،        بعـد انکـار، توجيـه کـردن، خـود بـزرگ            ۶در اين تحقيـق     

شيفته در نظـر گرفتـه      ت خود  ابعاد شخصي  عنوان  بهتحقاق و حقانيت و اضطراب و نگراني        اس

شخصيت خود شـيفته اغلـب      : سنجد و پرسشنامه تحقيق اين شش بعد را مي       ] ٢٦[شده است   

کند که موجب فرار از پذيرش مسئوليت  تفاوت بين خود ايده آل و خود واقعي را انکار مي   

 پيدا کردن دليل براي رفتارهاي غيرقابل قبـول بـه منظـور ارائـه               به دنبال . شود  مياشتباهاتش  

هـا و تـصميماتش منطقـي و معقـول جلـوه         به شکل قابل قبول است تا کارها، سياسـت         ها  آن

هاي خود را    ها، دستاوردها و مهارت    ييکند و دانا   هاي خود اغراق مي    يينسبت به توانا  . کند

ها و نتايج مثبت را به عوامل درونـي          ، موفقيت پيامدهاي مطلوب . زند بيش از حد تخمين مي    

ها و نتايج منفي را به عوامـل بيرونـي نـسبت             خود نسبت داده و پيامدهاي نامطلوب، شکست      

از احــساس . اســتثمار ديگــران را حــق خــود دانــسته و بــا ديگــران همــدلي نــدارد. دهــد مــي

 . ينان داردارزش بودن رنج مي برد و نياز شديدي به ثبات و اطم افسردگي و بي
 تواننـد   مـي افـراد خودشـيفته     .  هـستند  هـا   سـازمان هاي بروز خودشيفتگي،     يكي از صحنه  

افـراد خودشـيفته سـعي دارنـد در         . هاي خود را در حين كار نمايان كنند        ها و قابليت   مهارت

هاي خود را بـه رخ كـشيده و تـصميمات موفـق خـود را جلـوه دهنـد؛ از                 حين كار، توانايي  
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بنابراين فرضيه چهـارم تحقيـق بـه صـورت          . كنند  مييادي را صرف كار خود       زمان ز  رو  اين

  :شود ميزير مطرح 

  .شود ميخودشيفتگي موجب اعتياد به کار : فرضيه چهارم
  

  روش تحقيق
ــاري   ــه آم ــه و نمون ــكان     :جامع ــامل پزش ــاري ش ــه آم ــرد(جامع ــاغل در ) زن و م ش

هاي علوم پزشکي و مطب شخصي       زمان در دانشگاه   ي تهران بوده است که هم     ها  آنبيمارست

حجم نمونـه آمـاري     . تسگيري به روش تصادفي ساده صورت گرفته ا        نمونه. فعاليت دارند 

اسـاس تجربيـات   بر. نفـر بـرآورد شـده اسـت     ۴۹۰ حـدود  فرمول جامعه نامحـدود براساس 

 ۴۹۳ درصد بيـشتر از حجـم نمونـه پرسـشنامه پخـش شـده اسـت تـا در نهايـت                 ۲۵محققين  

  . دست آمده است همل بپرسشنامه کا
  

  ها و روايي و پايايي  ابزار گردآوري داده
 به کمک تحليل عـاملي      بدين منظور . ه است ها پرسشنامه بود   ابزار اصلي گردآوري داده   

هـاي خودشـيفتگي، اعتيـاد بـه         بـراي متغير   يمقياس ـ،  ۱۵ نسخه   SPSSاکتشافي و با نرم افزار      

ه ر طراحي سوالات پرسـشنامه دقـت لازم ب ـ        د. کار، خودباوري و کانون کنترل طراحي شد      

  اوليــهپرســشنامه. عمــل آمــده تــا ســوالات از ســادگي و وضــوح کــافي برخــوردار باشــند 

 ۲۰ و به علت بار عاملي کم حذف شـد         سئوال ۲۲ سئوال بود که     ۴۲خودشيفتگي مرکب از    

 كـه    سـئوال بـود    ۲۵گيرنـده    اعتياد به کـار در بر      .طراحي شد  خودشيفتگي   سوال براي متغير  

خودباوري و کانون کنترل به ترتيـب در        .  سؤال كاهش يافت   ۱۶پس از آزمون مقدماتي به      

 ۶۰ سئوال بودند که همه سـئوالات بـار عـاملي بـالايي داشـتند؛ و در كـل                    ۱۶ و   ۸برگيرنده  

 بـه معنـاي بـسيار       ۵ به معناي بسيار مخالفم تا       ۱ي ليکرت از    ا  نج گزينه پسؤال براساس طيف    

منظـور تعيـين     بـه  .  آمـده اسـت    )۴ تـا    ۱( هاي  نگارههمه سئوالات در    . ده بود موافقم تنظيم ش  

ضـريب  . گـردآوري شـد   توزيـع و  جامعه آمـاري پرسشنامه در  ۳۰ پايايي پرسشنامه، تعداد

 نگـاره  اول سـئوال  ۸( باشـد  مـي  ۶۸۱/۰ ،سـئوال  ۸ بـا  دروني كنترل كانون مقياس کرونباخ آلفاي

 بـوده اسـت     ۶۸۲/۰ سـئوال    ۲۰خودشـيفتگي بـا     قيـاس   ضريب آلفاي کرونبـاخ م    ). ۱شماره  

 بوده اسـت    ۸۶۳/۰ سئوال،   ۸خودباوري با   ضريب آلفاي کرونباخ مقياس     ). ۲ شماره   نگاره(

بـوده   ۶۳۴/۰ سـئوال  ۲۰ با كار به اعتياد مقياس کرونباخ آلفاي ضريب چنين  هم ).۳ شماره نگاره(

  . اند شده حذف )۴( شماره نگاره در ۵۸ و ،۵۷ ،۵۱ ،۴۸ هاي سؤال نهايي تحليل در البته .است
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 و هم از اعتبار عـاملي اسـتفاده         سازه جهت آزمون روايي سؤالات هم از اعتبار         چنين  هم

 پرســشنامه از نظــرات متخصــصان، اســاتيد دانــشگاهي و  ســازهبــراي ســنجش اعتبــار . شــد

 عـاملي   آزمون اعتبار عاملي پرسـشنامه نيـز بـا كمـك تحليـل            . کارشناسان خبره استفاده شد   

نتايج تحليل عاملي تأييـدي بـراي       .  انجام گرفت  ۵۳/۸افزار ليزرل    تأييدي و با استفاده از نرم     

  .  مشخص شده است)۳ و ۲ ،۱(هاي  نگاره مقياس در سههر 
  

  ])٢٤[ اقتباس از اسپكتور(كانون كنترل دروني و بيروني گيري   مدل اندازه:)۱ (نگاره
  

  t-value  ضريب استاندارد  تسؤالا

  ۲۱/۹  ۵۲/۰ .سازدشغل چيزي است که فرد خودش آن را مي  ۱

۲  
توانيـد   اي داريـد مـي     اگر شما بدانيد از شغل چه خواسـته       

  .سازد پيدا کنيد شغلي که خواسته شمارا برآورده مي
۶۳/۰  ۲۳/۱۱  

۳  
 تلاش خود را بکنند در انجـام دادن کارهـا بـه             اکثر مردم 

  .درستي توانا هستند
۵۸/۰  ۳۸/۱۰  

  ۴۱/۱۲  ۷۲/۰ .شوداساس عملكرد داده مياء به كاركنان برارتق  ۴

۵  
ــر       ــد ب ــرش را بکنن ــه فک ــشتر از آنچ ــان بي ــر کارکن اکث

  .سرپرستان خود تاثير دارند
۴۲/۰  ۲۱/۷  

۶  
تواننـد انجـام دادن کارهـا را تـا           در اکثر مشاغل افراد مي    

  ۸۲/۸  ۶۱/۰ .دهند انجام است شده تنظيم که چيزي آن از بيشتر حدي

۷  
گر کارکنان از تصميم گرفته شـده توسـط رئـيس خـود             ا

  .اعتراض كنندخوشحال و راضي نباشند بايد
۵۳/۰  ۰۳/۸  

۸  
افرادي کـه کـار خـود را بـه خـوبي انجـام دهنـد عمومـاً                  

  ۲۴/۱۰  ۶۴/۰ .گيرند پاداش مي

۹  
بر عهده گرفتن شغلي که شـما خواهـان آن هـستيد غالبـاً              

  .اساس شانس است بر
۴۳/۰  ۵۲/۷  

  ۹۶/۷  ۵۱/۰ . داردبستگي به شانس خوبهاسازمانيعات درترف  ۱۰

۱۱  
 در اکثــر مــشاغل شــانس ،بــراي کارمنــد برجــسته شــدن

  .زيادي لازم است
۷۴/۰  ۸۱/۱۲  

۱۲  
فاميـل  ء براي دستيابي به شغل واقعاً خوب شما بايد اعضا        

  هاي بالا داشته باشيد يا دوستاني در رده
۶۲/۰  ۰۹/۱۱  

  ۱۲/۱۰  ۵۶/۰  .كرد برقرار رابطه مهم افراد با بايد ،زياد موفقيت کسب براي  ۱۳

۱۴  
 کنند مي کسب زيادي موفقيت که افرادي ميان اصلي تفاوت

  .شانس است کنند مي کسب کمي موفقيت که افرادي و
۳۱/۰  ۰۲/۵  

  ۲۷/۸  ۵۵/۰ .قبل از هر چيز موفقيت به شانس خوب بستگي دارد  ۱۵

۱۶  
مهـم را بـشناسيد نـه       عالي بايد افراد    براي رسيدن به شغل     

  .هاي بالا داشته باشيد كه قابليت اين
۶۷/۰  ۱۸/۱۲  
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  )]١٣[ اقتباس از مورف و همكاران (خودشيفتگي گيري   مدل اندازه):۲( نگاره
  

  t-value  ضريب استاندارد  تسؤالا

۱۷  
 از کارکنان جهت نيل به اهداف شخـصي    استفاده ابزاري 

  .خودم،حق من است
۴۸/۰  ۲۷/۸  

۱۸  
شدم، زندگي كـاري بهتـري       دير اين سازمان مي   ماگرمن  

  .ايجاد مي شد
۵۸/۰  ۳۳/۱۰  

۱۹  
 افـراد زه در   ي ـعلت شکست تصميمات سازماني ،نبود انگ     

  .گر استيد
۷۱/۰  ۳۷/۱۲  

۲۰  
ــ ديگــر در صــدد تخرافــراد ب و کوچــک جلــوه دادن ي

  .کارهاي حوزه من هستند
۶۲/۰  ۹۷/۸  

۲۱  
 ديگــران بــه ضــعف ســازمانشکــست تــصميمات مــن در

  .شود نه خود من مربوط مي
۵۳/۰  ۱۰/۸  

  ۹۶/۱۰  ۶۷/۰ .اي است کارکنان کار سادهفريب دادن  ۲۲

۲۳  
کنند که مرا از مديريت برکنـار        کارکنان بسيار تلاش مي   

  .کنند
۷۴/۰  ۸۵/۱۲  

  ۴۱/۷  ۴۲/۰  .گر بسيار تواناتر هستمي دافراداز  ۲۴

  ۸۳/۸  ۵۲/۰  .تواضع در شان من نيست  ۲۵

۲۶  
اي در پيـشرفت سـازمان       تصميمات من نقش تعيين کننده    

  .داشته است
۶۸/۰  ۴۷/۱۲  

۲۷  
ــه    ــه نتيج ــن ک ــدامات م ــي از اق ــازمان   برخ ــراي س اي ب

  .رسند  اند، عقلائي به نظر مي نداشته
۳۸/۰  ۲۲/۶  

  ۴۰/۱۰  ۵۷/۰  . را به درستي بخوانمهمکارانمتوانم ذهن وافکارمن مي  ۲۸

  ۲۳/۷  ۴۲/۰ .ابل قبول استکاري من براي همه قمنطق  ۲۹

  ۰۷/۸  ۵۲/۰ .اي به برقراري ارتباط با ديگران ندارمعلا قه  ۳۰

۳۱  
هـاي خيلـي بهتـري       شهي ـدر مقايسه با ديگران افکار و اند      

  .دارم
۶۲/۰  ۰۳/۹  

  ۹۷/۷  ۴۷/۰ .نظر ديگران اهميتي برايم ندارد  ۳۲

  ۰۶/۱۳  ۷۵/۰ .چيني عليه من هستندکارکنان در پي توطئه  ۳۳

  ۶۴/۱۳  ۷۷/۰ .دهمچه را که انجام ميدانم آنمن هميشه مي  ۳۴

۳۵  
ــ ــارم آن  ب ــدهاي رفت ــرفتن پيام ــر گ ــام  دون در نظ را انج

  .دهم مي
۴۳/۰  ۷۰/۷  

۳۶  
 ترين فرد در اين سازمان هستم و هيچ کس ديگر     من مهم 

  .اندازه من براي سازمان مفيد نيست به
۶۷/۰  ۲۲/۱۲  
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  )] ٥[اقتباس از چن و وانگ (اوري خودبگيري   مدل اندازه):۳( نگاره

  t-value  ضريب استاندارد  تسؤالا

۳۷  
تــوانم بــسياري از اهــدافي کــه بــراي خــود تعيــين   مــن مــي

  .کنم، محقق سازم مي
۶۲/۰  ۰۷/۱۰  

۳۸  
توانم به نتايجي که برايم مهـم        کنم مي  طور کلي، فکر مي    به

  .است، دست يابم
۵۴/۰  ۴۲/۸  

۳۹  
هـا و وظـايف را در مقايـسه بـا          توانم بـسياري از کار     من مي 

  .ديگران بهتر انجام دهم
۷۶/۰  ۰۱/۱۲  

۴۰  
 را انجـام    ها  آندر مواجهه با کارهاي مشکل، اطمينان دارم        

  .خواهم داد
۵۶/۰  ۸۳/۸  

۴۱  
چـه کـه ذهـنم را        توانم تا حدود زيـادي آن      معتقدم که مي  

  .ام، حاصل سازم روي آن متمرکز کرده
۶۵/۰  ۷۱/۱۰  

۴۲  
توانم وظايف کـاري مختلـف خـود را          که مي اطمينان دارم   

  .طور موثري انجام دهم به
۶۳/۰  ۱۱/۱۰  

۴۳  
 من به خوبي از      حتي زماني که کارها سخت و دشوار است       

  .آيم  بر ميها آنعهده 
۶۰/۰  ۷۲/۸  

  ۶۱/۸ ۵۵/۰ .من قادرم بر بسياري از مشکلاتم با موفقيت غلبه نمايم  ۴۴

  

  )]٢٥[اقتباس از اسپنز و رابينز (اد به كار اعتيمدل اندازه گيري ): ۴( نگاره

  t-value  ضريب استاندارد  تسؤالا

  ۷۲/۱۱ ۶۷/۰  .کنموقتي که کار زيادي وجود دارد، من تا دير وقت مي  ۴۵

۴۶  
عنـوان کـسي کـه سـخت کـار           ها و همکارانم مرا بـه      مافوق

  .کنند کند، توصيف مي مي
۷۷/۰  ۲۷/۱۲  

  ۹۶/۱۱ ۷۳/۰ .دهممن اغلب اضافه کاري انجام مي  ۴۷

۴۸  
دهـم کـه بـه مـن پـاداش           من تنها وقتي کـارم را انجـام مـي         

 (R). بپردازند
۲۵/۰  ۶۰/۲  

  ۰۸/۱۰ ۶۲/۰ .من يک شغل خوبي دارم  ۴۹

  ۵۹/۱۰ ۶۴/۰ .محتوي شغل من متنوع و جذاب است  ۵۰

  ۹۸/۳ ۳۲/۰ .من ظرفيت ابتکار عمل و خلاقيت را دارا هستم  ۵۱

۵۲  
) نـه غيـرممکن و نـه آسـان        (انگيـز   کار من بسيار چـالش بر     

  .است
۵۷/۰  ۹۴/۸  

  ۵۲/۱۱ ۶۸/۰  .کنمزده عمل مياز لحاظ زماني، بسيار عجول و شتاب  ۵۳

  ۸۰/۱۲ ۷۷/۰ .کنموقتي که مشغول کار نيستم احساس گناه مي  ۵۴

۵۵  
 .کارم نباشمآيد که من مشغول بهاوقات کمي پيش مي

۷۵/۰ ۶۲/۱۲  
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  )]٢٥[اقتباس از اسپنز و رابينز (اعتياد به كار ي مدل اندازه گير): ۴( نگاره
 

  t-value  ضريب استاندارد  تسؤالا

۵۶  
من زمان و انرژي بيشتري در کـارم نـسبت بـه معاشـرت بـا                

  .کنم ام صرف مي دوستان و خانواده
۶۰/۰  ۷۸/۸  

۵۷  

کـارم اختـصاص      من در محل کار صد در صـد وقـتم را بـه            

کـارم    آيم تا روز بعد به     دهم و وقتي ازسازمان بيرون مي      مي

 (R). کنم فکر نمي
۳۴/۰  ۰۷/۴  

  ۱۲/۲ ۲۴/۰ .کنممن در اتخاذ تصميمات مهم مشارکت مي  ۵۸

  ۳۳/۱۰ ۶۳/۰ .هاي مهم دارممن تمايل به پذيرش مسئوليت  ۵۹

۶۰  
دهم کـه خـودم کارهـايم را انجـام دهـم بـه               من ترجيح مي  

  .جاي اين که درخواست کمک نمايم
۷۴/۰  ۰۳/۱۲  

  ۰۶/۸  ۵۸/۰  .، صبر وتحمل ندارمشوم قتي منتظر کسي ميو  ۶۱

۶۲  
رود،  خـواهم پـيش نمـي      طـور کـه مـن مـي        وقتي کارها آن  

  .شوم عصباني مي
۶۴/۰  ۶۲/۱۰  

۶۳  
دهنـد،   نقـص انجـام نمـي      وقتي که افراد كار را کامل و بـي        

  .شوم عصباني مي
۶۳/۰  ۵۷/۱۰  

۶۴  
ــي  ــه نم ــي ک ــنم، احــساس    وقت ــرل ک ــرايط را کنت ــوانم ش ت

  .کنم فتگي ميآش
۵۶/۰  ۷۱/۸  

  
گيري   که مدل اندازهدهد مينشان  ،)۴ و ۳ و ۲و۱( هاي نگاره نتايج خروجي ليزرل

و نسبت كاي دو به  RMSEA  مقدار کاي دو، مقدار. مدل مناسبي استمتغيرهاي تحقيق

 درصد ۹۰ بالاي ها آن AGFA و GFI کم بوده و نيز مقدار ها آنهر سه درجه آزادي 

مجموع اين نتايج بيانگر آن هستند كه . باشند دار مي  نيز معنيt مقادير كليه. است

  .دنباش ي ميياين تحقيق داراي اعتبار و روايي بالاهاي  پرسشنامه

  

  هاي تحقيق ها و يافته هاي تجزيه و تحليل داده روش

اي اسپيرمن با استفاده از  به منظور آزمون فرضيات، ابتدا از آزمون همبستگي رتبه

سپس رابطه علي بين . ، جهت سنجش همبستگي بين متغيرها استفاده شدSPSS 15افزار  منر

سازي معادلات ساختاري، با  متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق، با استفاده از روش مدل

كه قدم نهايي تحليل  اين كار علاوه بر اين .  آزمون شدLISREL 8.53افزار  كمك نرم

هاي سنجش تحقيق انجام گرفت، از طريق  ر، روي مقياست عاملي تأييدي است كه پيش
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  .دهد هاي برازش مدل، اعتبار مدل مفهومي پيشنهاد شده را نيز نشان مي شاخص

ها تأييد  شود، اعتبار و برازندگي مناسب مدل مشاهده مي )۱( در نمودار طور كه همان

جه آزادي در همه  و نسبت كاي دو به درRMSEA شود، چرا كه مقدار کاي دو، مقدار مي

   . درصد است۹۰ها بالاي  در همه مدل AGFA و GFI  بوده و نيز مقدار ۳تر از  ها کم مدل

  

  
  سازي معادلات ساختاري مدل

 )داري معني(
  سازي معادلات ساختاري مدل

 )ضرايب استاندارد شده(
2χ = ٦٣/٧٥         df  =٤٢         RMSE  = ٠٣١/٠            GFI  =  ٩٤/٠           AGFI  =  ٩١/٠  

  .دار هستند معني % ٩٩ در سطح اطمينان tتمام مقادير 
  

  سازي معادلات ساختاري مدل :)۱(نمودار 
  

، اعتياد به کار  NAR، خودشيفتگي باSEL خودباوري با ،ILC  کانون کنترل دروني با

 و وضعيت GEN، جنسيت با EXP با ، سابقه کارELC کانون کنترل بيروني با ،WORبا 

ني اثر خودباوري، کانون کنترل درو. اند  نشان داده شده۱در نمودار شماره MAR تاهل با 

کانون کنترل بيروني به دليل . شود دار است و تاييد مي  معنيو خودشيفتگي بر اعتياد به کار

 هر سه بالاتر از t مقادير .داري با اعتياد به کار نداشته، حذف شده است که رابطه معني اين

 ۳شوند و فرضيه  تاييد مي ۴ و۲ ،۱دهد كه فرضيه   نشان ميtمقادير . دار است  بوده و معني۲

تر از   پايينtبيني کرده بود تاييد مي شود ولي به خاطر مقدار  نيز که رابطه معکوسي را پيش

  . شود دار نبوده و رد مي  معني۲

  

  گيري بحث و نتيجه
 از جمله مشاغلي است كه در متن جامعه قرار دارد و پزشكان روزانه با حرفه پزشكي

 ها آنجا كه اين حرفه با سلامت و جان انس از آن. مراجعين زياد و مختلفي سروكار دارند
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مواجه است بايد آرامش پزشکان در حين کار فراهم شود و از مساله اعتياد به کار 

اند که  اند و دريافته د به کار از منظر مثبت نگريستهبرخي از محققان به اعتيا.  شوديجلوگير

برخي . اند ور بوده  مولد و بهرهچنين همافراد معتاد به کار بررسي شده، خيلي راضي و 

مفرح و اي غير عنوان پديده اند و اعتياد به کار را به محققان نيز ديدگاه منفي داشته

اما ]. ٤[آورد مشکلاتي را به بار مي) دهمکاران فر(دانند که براي ديگران  آور مي وسواس

کنند زماني که رفتارهاي اعتياد به  عنوان مي] ١٦[طور که پيوتروسکي و ونداويچ  همان

شود که خطرات  شوند، اين پديده به عارضه اعتياد به کار تبديل مي کار، مفرط مي

را به خطر چشمگيري براي سلامتي خود پزشکان داشته و بالاتر از آن سلامت بيماران 

ويژه در کشور ايران نياز به  ه بيماران بيتاثير اعتياد به کار پزشکان بر سلامت( اندازد يم

 ). داردي جديبررس
در اين مقاله تلاش شد تا رابطه هر يک از متغيرهاي خودباوري، کانون کنترل دروني و 

ص شود افراد با بيروني و خودشيفتگي با اعتياد به کار بررسي شوند؛ بدين منظور که مشخ

هاي تحقيق رابطه  يافته. شوند هاي شخصيتي بيشتر دچار اعتياد به کار مي چه نوع ويژگي

داري بين متغيرهاي اعتياد به کار با خودباوري، کانون کنترل دروني و خودشيفتگي و  معني

  . دهد رابطه معکوسي با کانون کنترل بيروني را نشان مي

 افراد با تحصيلات بالا، چنين همد با درآمد بالا و دهد که افرا مطالعات نشان مي

ها هستند  رفتارهاي اعتياد به کار بيشتري دارند چرا که در افرادي که داراي اين شاخص

شود که در حد افراطي آن به  طلبي و تمايل به پيشرفت موجب مي وجود روحيه موفقيت

ن طبيعي است که در حرفه بنابراي]. ٨[ اختصاص زمان هاي طولاني به کار تبديل شود

لازم به ذکر است . ها مرتبط است، اعتياد به کار بالا باشد پزشکي که با هردوي اين شاخص

تواند نقش بسيار مهمي در ايجاد اعتياد به کار داشته باشد و اين  که عامل تحصيلات مي

حث اين ب. آور نيست مسئله در حرفه پزشکي که مستلزم تحصيلات بالاست چندان تعجب

.  تحصيلات بالا دارند تعميم دادها آنتوان به بسياري از مشاغل ديگري که افراد در  را مي

بنابراين طبيعي .... ، اساتيد دانشگاه، دانشجويان دکتري و ها سازمانعنوان مثال مديران  به

اين ويژگي به همراه کسب (است که افرادي که از خودباوري بالايي برخوردارند 

  .کار گردند به احتمال بيشتر دچار اعتياد به) يابد  افزايش ميتحصيلات عالي

دار و مثبتي  دهد که خودباوري با اعتياد به كار رابطه معني نتايج فرضيه اول نشان مي

دارد يعني پزشكاني كه از احساس خودباوري بالايي برخوردارند از كارهاي خود لذت 
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اين مسئله از يک جهت در کوتاه مدت . برند و كشش افراطي نسبت به كار خود دارند مي

هر چند ممکن . کنند خوب است؛ چرا که زمان بيشتري را براي معالجه بيماران صرف مي

 از عوامل بيروني همچون درآمدزايي تاثير پذيرد ولي وقتي ها آناست اعتياد به کار 

ي اعتياد به کار هاي مادي ارضا شدند، عوامل شخصيتي در اين زمينه موثر هستند؛ يعن انگيزه

در بلند مدت اين مساله هم به ضرر خود . شود  تبديل به يک ويژگي پايدار ميها آندر 

اعتياد به کار به دليل ارتباط شديدي که با استرس و . پزشکان و هم به زيان جامعه است

 را پايين ها آنکند و کيفيت خدمات  تحليل رفتگي دارد، پزشکان را سريع فرسوده مي

  . منجر شودها آند و ممکن است به نارضايتي بيماران و همراهان آور مي

هايي  ، فرصتها آندهد که اعتياد به کار در مشاغلي بالاست که در  ها نشان مي پژوهش

دهد به افراد تا ساعات  براي سطوح بالاي رضايت شغلي فراهم است، مشاغلي که اجازه مي

هايي براي کار در ساعات طولاني ارائه  شمتمادي و طولاني کار کنند، مشاغلي که پادا

 معيارهاي عيني ارزيابي عملکرد يک فرد دشوار است و ها آندهند و مشاغلي که در  مي

دهد که كانون كنترل دروني نيز رابطه  نتايج فرضيه دوم نشان مي]. ٤[ مشخص نيست

يط را در كنترل خود توانند مح دار و مثبتي با اعتياد به كار دارد يعني پزشكاني كه مي معني

 مدام درگير مسائل و ها آنشوند و ذهن  بگيرند، كمتر حاضر به دست كشيدن از كار مي

شود که پزشکان در بقيه مسائل اجتماعي و  اين مساله باعث مي. مشكلات كاري است

هاي  در بلند مدت اين پديده اجتماعي آسيب. خانوادگي حضور کمرنگي داشته باشند

دهد افرادي که شغلشان  قات صورت گرفته نشان مييتحق.  داردها آنده جدي براي خانوا

شوند و اين افراد  نياز به تمرکز و دقت بسيار بالايي دارد، بيشتر دچار اعتياد به کار مي

 نشان چنين همها  پژوهش]. ٢٢[کنند  ساعات زيادي را براي انجام دادن کارشان صرف مي

 ترکيب عجين شدن بالا با شغل با يک شخصيت وسواسي دهد که اعتياد به کار منتج از مي

 دروني است از ها آنتوان استنباط نمود کساني که کانون کنترل  بنابراين مي]. ١٤[باشد مي

وسواس زيادي برخوردارند و تمايل دارند که دقت و تمرکز زيادي در کارشان داشته 

يط و از جمله کارشان را دارا باشند چرا که معتقدند توانايي و قابليت اثرگذاري بر مح

حال اگر .  افزايش خواهد يافتها آنهستند؛ با اين تفاسير امکان ايجاد اعتياد به کار در 

منظور مشاغلي که نياز به دقت و ( نيز شرايطي را براي اين رفتارها فراهم نمايد ها آنشغل 

ر دوچندان خواهد فرصت بروز و رشد اعتياد به کا) تمرکز بالايي دارد از جمله پزشکي

  .شد
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 با اعتياد به    داري  معني که خودشيفتگي نيز رابطه مثبت و        دهد  مينتايج فرضيه سوم نشان     

كار دارد يعني پزشكاني كه شيفته خودشان هـستند بـه خـاطر اثبـات خودشـان بـه ديگـران                     

 از  ٩٩/٢ميانگين خودشـيفتگي پزشـکان      . طلبي هستند  درصدد كار بيش از حد جهت توفيق      

  . اي بوده است  نمره٥ مقياس

 که كانون كنترل بيروني با اعتياد به كار رابطه معكوسـي           دهد  مينتايج فرضيه آخر نشان     

 بيشتر ها آندارد يعني پزشكاني كه اعتقاد دارند نتايج با رفتارشان ارتباطي ندارند و عملكرد 

شـوند و    ر مـي  هاي سخت شغلي كمتر مشغول كا      متاثر از محيط بوده، در مواجهه با موقعيت       

البته در پزشکان مـورد تحقيـق ميـانگين کـانون           . ورزند از كار در چنين شرايطي اجتناب مي      

بوده اسـت و ايـن نـشان        ) ٤٨/٣(کمتر از ميانگين کانون کنترل دروني     )٠١/٣(کنترل بيروني   

اي اسـت کـه افـراد را بـا ويژگـي کـانون کنتـرل درونـي           شرايط اين حرفه به گونـه   دهد  مي

  .تواند به عارضه اعتياد به کار تبديل شود  و اين ويژگي ميدهد ميپرورش 

کنند بيشتر از   افرادي که در بخش خصوصي کار ميدهد مي نشان چنين همها  پژوهش

شوند؛ چرا که افراد در بخش خصوصي  کارکنان بخش دولتي به اعتياد به کار دچار مي

ها اين امکان را   حذف محدوديتبايد روحيه کارآفريني داشته و شرايط اعطاي اختيار و

اما در بخش دولتي .  که به راحتي وقت بيشتري به کارشان اختصاص دهنددهد ميبه افراد 

به علت وجود امنيت شغلي و ثبات کاري و نيز روحيه راحت طلبي، افراد ضرورتي به زياد 

هاي  ر مطبتوان استنباط نمود که پزشکان د با اين تفاسير مي]. ٢٢[بينند کارکردن نمي

اغلب معتادان . شوند هاي خصوصي بيشتر دچار اعتياد به کار مي شخصي و نيز در بيمارستان

هاي اخير که  ويژه در سال شود به به کار مردان هستند اما اين پديده در زنان نيز ديده مي

مطالعات انجام شده نشان  .اند زنان زيادي وارد عرصه کار و سطوح مديريتي گرديده

کنند، مشکلات سلامتي دارند،   مديراني که نمره بالايي در اعتياد به کار کسب ميدهد مي

هاي شغلي بالايي دارند؛ با اين وجود به سازمانشان  تحليل رفتگي بالايي دارند، خواسته

هاي دروني بسيار قوي براي سخت کار کردن  ها و محرک اين افراد انگيزه. متعهد هستند

  ].٤[ دارند

هاي تحقيق راه کارهاي زير جهت کاهش اعتياد به کار پزشکان توصـيه              يافتهبا توجه به    

سازي پزشکان از    هاي خاصي از طرف سازمان نظام پزشکي در زمينه آگاه          آموزش: شود مي

اطمينـان حاصـل   ) امتحان(هايي   طراحي شود و بوسيله مکانيزم     ها  آنخودشيفتگي شان براي    

اقداماتي در جهت تضعيف کانون     . اند ظر قرار داده  شود که پزشکان مطالب آموزش را مد ن       
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 دنيا را در کار جزئي و تخصصي ها  آنيکي از عللي که     .  صورت پذيرد  ها  آنکنترل بيروني   

رو  کنند کنترلـي روي محـيط ندارنـد و از ايـن            کنند، آن است که فکر مي      خود جستجو مي  

 خودباوري عام اين ايـده      داشتن. ستها  آنکنند که در کنترل      خود را در مطب محبوس مي     

هاي  آيد؛ بنابراين دوست دارد با چالش کند که از پس هر کاري بر مي  را در فرد تقويت مي    

تصويب اين مساله در پزشکان خوب است ولي بايـد  . کاري متعددي دست و پنجه نرم کند      

 کنتـرل   کـه کـانون   دهد  ميهاي تحقيق نشان     يافته. مراقب بود که به اعتياد به کار منجر شود        

هـاي آموزشـي    هـايي همچـون کارگـاه     دروني پزشکان بالاست ولي بايد از طريـق مکـانيزم         

 را تقويت کرد تا علاوه بر محيط کاري، در مـورد محـيط خـانوادگي و                 ها  آنکانون کنترل   

 را  هـا   آنمحيط اجتماعي نيز کانون کنترل دروني داشته باشند و اين بخشي از اعتياد به کـار                 

  .دهد ميکاهش 

 که اعتياد به کار بيشتر در سنين بالاتر، افراد با تجربه شغلي دهد ميها نشان  پژوهش

 در ميان چنين همدار يک شغل خاص هستند و  بالاتر، کساني که به مدت طولاني عهده

بودن يک  پذيرد؛ اما اين پديده در ميان افراد جوان، حتي با عهده دار متاهلين صورت مي

شود که اعتياد به کار  بنابراين توصيه مي. د مجرد نيز ديده شده استشغل به مدت کم و افرا

 يادآوريدر انتها ]. ٤[در ميان دانشجويان و کارکنان پاره وقت و قراردادي نيز بررسي شود

ک موضوع مهم يعنوان  اد به کار بهي در مورد اعتيشتريقات بيشود که لازم است تحق يم

ن مساله در کشور ما هنوز چندان شناخته شده يکه ا نيرد ضمن اي صورت بگها سازماندر 

رو  نياند؛ از ا ن مورد پرداختهي در داخل کشور به بحث در ايار کميست و مقالات بسين

اد به کار با سطوح ي رابطه اعتيبررس: شود ي ارائه ميقات آتي تحقير برايشنهادات زيپ

 رابطه ي؛ بررس)افتد ي اتفاق م در سازمانيشتر در چه سطوح شغلياد به کار بياعت (يشغل

ر ابعاد فرهنگ ي تاثيت؛ بررسي شخصياساس مدل پنج بعد اد به کار بريت با اعتيابعاد شخص

 يريگ ت شکلي قابلييها شتر در چه فرهنگياد به کار بياعت(اد به کار يجاد اعتي بر ايسازمان

ر در کارکنان؛ مطالعه اد به کاي اعتيريگ  سازمان بر شکلي معنوير فضاي تاثي؛ بررس)دارد

ها و   و شناسايي شباهتي و دولتي بخش خصوصيها سازماناد به کار در ي اعتيقيتطب

  . ها آن يها تفاوت
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