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  مقدمه
ند تا برخي اشود. محققان در تلاشها نـوعي نگراني محسوب ميراد و سـازمانت شغلي براي افموفقي
همچنين شناسايي كنند.  ،شوندان ميت شغلي كاركنود موفقيكه موجب بهب را سازماني و فرديل عوام

اساس اهميتي كه موفقيت  بر. دانهت پرداختهاي موفقيكنندهبينيات بـه شناسايي پيشبسياري از مطالع
  ترين عناصر نظام آموزش عالي يكي از مهم عنوانبهعلمي  ها و اعضاي هيئتشغلي براي دانشگاه

امل محيطي بر موفقيت شغلي عو تأثيرنقش عوامل محيطي در آن، لازم است نيز تواند داشته باشد و مي
شود كه به شرايط محيطي متفاوت براي فعاليت . اهميت اين امر وقتي دو چندان ميشوداين قشر بررسي 

 هايدههتغييرات در بخش دانشگاه در  هايتوصيفبر اساس هاي اخير توجه شود. هيئت علمي طي سال
فعاليت علمي و  دادن علمي براي انجام يئتهوارد ساختن فشار بيش از حد بر اعضاي از جمله اخير 

شرايط محيطي جديدي را المللي شدن آن، منظور ارتقا، بالا بردن رتبه علمي دانشگاه و بينپژوهشي به
تواند پيامدهاي اي جديد در رفتار آنها هستيم كه ميشاهد پديده ،براي آنها ايجاد كرده است كه امروزه

 فرهنگپيامدهاي اين تغييرات در با  .لي را افزايش يا كاهش دهدموفقيت شغ و داشته باشدمتفاوتي 
رفتارهاي معتاد به  خصوصشرايط زيادي را در  هادانشگاهكه  رسدميو محيط كاري، به نظر  سازماني

  .اندكار، تضاد كار ـ خانواده و سلامت روان ضعيف ايجاد كرده
است كه شده  موجبهاي كاري براي فعاليت از زمان زياديهاي كاري و صرف بخش حضور در محيط   

داشته به اندازه كافي استراحت و تفريح  آنكه، بدون بگذارندكار  برايطور داوطلبانه افراد زمان زيادي را به
غالباً استرس زيادي را تجربه  ، آنها. از اين روگيرندبدر نظر خانواده و دوستان  رايبنيز و زماني را  باشند
و از اين  3با عنوان معتاد به كار افراد. از اين داردان مشكلات جسمي و رواني براي آنان و كارش كنندمي

به  ناپذيركنترلاجبار يا نياز «اوتس اعتياد به كار  طبق تعريف شود.ياد مي 4اعتياد به كارعنوان خصيصه به
 ناپذيركنترلانگيزه كاري كار، تحريك با يك باره نگراني بيش از حد در ،)Burke, 2006( »وقفهبيكار 

رساند هاي مهم زندگي آسيب ميكه به ديگر زمينهاست و صرف زمان و تلاش زياد در كار 
(Andreassen, Hetland & Pallesen, 2010) هاي علمي مانند در محيط ويژهبه. بروز اين پديده

طور كه همان ،محتمل است ،طلبدها كه سازگاري با تغييرات سريع و ماهيت پوياي علم را ميدانشگاه
   حجم كاري بالا، استرس زياد و امنيت شغلي پايين را گزارشدر مطالعاتي دانشگاهيان 

 & Egeland & Bergene, 2012; Gillespie, 2001, as cited Torp, Lysfjord)اندكرده
Midje, 2018).   

ر ميان اعضاي هيئت علمي، ميانجي اعتياد به كا چشمگيربا توجه به پيشينه پژوهش مبني بر ميزان    
اگرچه شدن آن در رابطه بين عوامل محيطي و موفقيت شغلي براي اعضاي هيئت علمي محتمل است. 

                                                            
3. Workaholic 
4. Workaholism 
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 & McMillan, O’Driscoll)اغلب به يك محرّك دروني قوي براي اعتياد به كار اشاره شده است

Burke, 2003)،  نقش  ،لذا .وجود دارد نيز محيط بيروني باهاي اعتياد به كار انگيزهاما امكان ارتباط
 از ميان نقش شرايط كاري، يكي ازتوان ناديده گرفت. محيط كاري را در تقويت يا ممانعت از آن نمي

حمايت  مدل تقاضا، كنترل، زاي سازمانياز نظر عوامل استرس هاي ذكر شده و غالببيشترين مدل
از  ي توضيح اعتياد به كار استفاده شده است.است كه برا ) ,2007Bakker & Demerouti(5شغلي
به  نه پژوهشيدر پيش روشن نيست كه مثبت يا منفي بودن پيامدهاي اعتياد به كار دقيقاً ،طرفي

برخي از  كه توان گفتمي ،درنتيجه .اي (مثبت و منفي) براي اعتياد به كار اشاره شدپيامدهاي دوگانه
و برخي از باشد يني كننده مثبتي براي افزايش موفقيت شغلي بتواند پيشميخصايص اعتياد به كار 

...  هاي ديگر آن از جمله استرس زياد، خستگي مفرط، به خطر افتادن سلامت جسمي و روحي وويژگي
طور صريح پيامد اعتياد به كار كنون در پژوهشي به . تااي منفي بدل كندتواند اعتياد به كار را به پديدهمي
از عوامل آگاهي  كه اين مهم هدف پژوهش حاضر است. نشدهقيت شغلي سنجش موف خصوصدر 

 تعيين شرايط مطلوببر موفقيت شغلي به ما در فهم چگونگي  آن تأثيرو ثر بر اعتياد به كار ؤمحيطي م
جلوگيري از پيامدهاي منفي اعتياد به  رايبتغيير شرايط نامطلوب  يا منظور تقويت پيامدهاي مثبت آنبه
كه سبب افزايش موفقيت شغلي اعضاي  ،ميزان مناسب و معتدلي از اعتياد به كاركند، زيرا كمك مي كار

ميزان اعتياد به كار اعضاي  مطالعهدر اين  شود، مهم است.نه فرسودگي شغلي آنها مي و علمي هيئت
، محدوده شغل يشناختروان(الزامات  شرايط كاري تأثيرو بررسي در دانشگاه فردوسي مشهد  علمي يئته

  .شد سنجيده آنان بر موفقيت شغلي با نقش ميانجي اعتياد به كارو حمايت اجتماعي)  شغليكنترل 
 

   پيشينهو  مباني نظري
. طبق تعريف وي، كردابداع  1971در سال  يك استاد آمريكايي به نام اوتسرا  اصطلاح اعتياد به كار

اعتياد به كار را وي . )Burke, 2006(است  »وقفهبيبه كار  ناپذيركنترلاجبار يا نياز «اعتياد به كار 
كه  كار دارد دادن به انجام آميزيافراطكه فرد معتاد به كار نياز  نوعي خو گرفتن به وضعيتي دانسته است

 خطرآفرينممكن است براي سلامت فرد، خوشنودي شخصي، روابط بين فردي و كاركردهاي اجتماعي 
هاي رواني و كارايي، بيماري آمدنبين فردي، دوگانگي، غيبت و تأخير، پايين  تعارضات موجب و باشد

 عنوانبهاعتياد به كار  .)Eynollahi & Golshahi, 2014( شوددر كارهاي گروهي نكردن همكاري 
و صرف زمان و تلاش زياد  ناپذيركنترلكار، تحريك با يك انگيزه كاري  خصوصنگراني بيش از حد در 

 از علامتي ،(Andreassen et al., 2010) رساندهاي مهم زندگي آسيب ميديگر زمينهكه به  در كار
مندي با كار و تعلق خاطر بيش از دغدغه و پذيريانعطاف گرايي،كمال با كه است شخصيتي يك اختلال

  تعريف  هادوستي و فراغت اوقات هايفعاليت از محروميت به قيمت وريبهره حد براي كار و

                                                            
5. Job Demand-Control-Support Model 
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اعتياد به كار يك آسيب مربوط به كار تعريف  .(Molino, Bakker & Ghislieri, 2016) شودمي
اعتياد به طبقه اعتياد رفتاري مربوط و اعتياد  نوع و با كار بيش از حد و مداوم مشخص شده است. اين

زان معتقدند پردابيشتر نظريه .(Azevedo & Mathias, 2017)شودغيروابسته به مواد نيز ناميده مي
 يعني ؛است كار در وسواس معناي به شناختي كه اعتياد به كار شامل ابعاد شناختي و رفتاري است. بعد

و  تواند در برابر آن مقاومت كنديابد كه نمييك محرك اجباري داخلي براي كار انگيزه مي بافرد شاغل 
 تلاش و وقت صرف با رفتاري بعد. كندكند، حتي زماني كه كار نميكار فكر ميباره و اغلب در هميشه

 شده داده نشان رود،انتظار مي اقتصادي يا سازماني براي برآوردن الزامات آنچه از فراتر كار، براي زياد
اعتياد  پيامدهاي و هاپيشايند گيري،اندازه تعريف، نظر از هاسال طول در .(Torp et al., 2018) است
 يا مثبت ماهيتباره درنيز  متناقضي هايارزيابي اين، بر علاوه. است دهارائه ش متفاوتي هاينظر به كار
معتقدند كه افراد معتاد به كار بسيار مولد رخي ب. (Aziz & Moyer, 2018) دارد وجودآن  منفي

 ,Peiperl & Jones 2001; Korn, Pratt & Lambrou)هستند و عملكرد شغلي بالايي دارند
1987, as cited Burke & Elgar, 2006)، كه ديگران معتقدند افراد داراي اعتياد به كار حالي در

گرايي كنند، از كمالكنند، براي همكاران خود مشكلات ايجاد ميجاي كار هوشمندانه، سخت كار ميبه
سلامت اعتياد به كار  ،)Burke & Elgar, 2006(هستند  ناپذيرانعطافبسيار سختگير و  ،برندرنج مي
روابط بين فردي و عملكرد اجتماعي آنها را بدتر  ،دهدميشادي آنها را كاهش  و اندازدبه خطر ميآنها را 

برخي معتقدند كه اعتياد به  .كننداز زندگي خارج از كار خود غفلت مي آنها و (Burke, 2006) كندمي
ملكرد بالا و الگوهاي كار با نتايج مثبتي مانند رضايت شغلي، تجربه سطح بالايي از استرس دلپذير و ع

 Clark, Stevens, Michel & Zimmerman, 2016, as)نقش براي ساير كاركنان همراه است
cited Baruch, 2011) .مدت به نتايج مثبت (مانند رضايت اعتياد به كار در كوتاه كه اي معتقدندعده

منجر مشكلات در روابط)  و عملكرد شغلي) و در بلندمدت به نتايج منفي (مانند سلامت ضعيف و شغلي
  .)Baruch, 2011(شود مي
 عجين شدن بااعتياد به كار را  گانهسهعناصر  ) ,1992Spence & Robbins(اسپنس و رابينز    
دارد كه اشاره به حدي  عجين شدن با كار. اندكرده تعريف و لذت بردن از كار تمايل دروني به كار ،كار

انگيزه  دهندهنشان تمايل دروني به كاركند. و خود را وقف كار مي استفاده طور سازنده از وقت خودفرد به
برد. لذت مي خود دروني افراد و فشار داخلي براي كار است و لذت بردن از كار ميزاني است كه فرد از كار

 دليلبهدرگير كار است،  شدتبهفردي كه  عنوانبهمعتاد به كار را  ،گانهسهعناصر اين با استفاده از 
كنند. تعريف مي ،بردفشارهاي داخلي، احساس اجبار يا رانده شدن به كار را دارد و لذت كمي از كار مي

 به ديگران دارند، كمتر قادر به تفويض كارتمايل گرايي بيشتري در كارشان معتادان به كار به كمال
 Shkoler, Rabenu) را دارند نها و انتظارات از خودشاهستند و احساساتي از غرق شدن در مسئوليت

& Tziner, 2017). و متنوع  برانگيزچالشدليل محتواي هاي آموزشي بهز آنجا كه مدارس و سازمانا
شوند، توجه گيري اعتياد به كار محسوب ميمناسب براي توسعه و شكل ايعنوان زمينهبه آنهاآموزشي 
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 & Rakhshanimehr)رسد روري به نظر ميها ضزياد به پديده اعتياد به كار در اين سازمان
)2015abadi, aJen .كه برخي از اولين مطالعات مربوط به اعتياد به كار را  )2013( 6و رابينز اسپنس

 كه ممكن است به اعتياد به كار كنندرا تجربه مي ايكه دانشگاهيان شرايط كاري معتقدندند، اهانجام داد
 گيري دامنهشود و هر فرد عمدتاً مسئول تصميمو جذاب مي پايانبيكه در آن كار علمي  شود منجر

مطالعات متعدد نشان داده است كه  .(Hogan, Hogan & Hodgins, 2016) حجم كار خود است
را  زياديدر دانشگاه ساعات كار طولاني، تقاضاي كار سنگين، شدت كار زياد و فشار  وقتتمامكار علمي 
هاي شيوه ).Ylijoki, 2013(دهد وري و عملكرد را افزايش ميسطوح بهره پيوستهگيرد كه در بر مي

ها نيز در اعتياد به كار مانند كار در تعطيلات آخر هفته، كار در منزل و كار در شب دهندهنشانكاري 
 .(Hogan, Hogan & Hodgins, 2016) شودمطالعات دانشگاهي گزارش مي

 مطالعات ،JDCS مدل آغاز زمان از :و اعتياد به كار )حمايت مدل تقاضا ـ كنترل ـشرايط كاري (
 حمايت پايين سطح و كار كنترل پايين سطح شغلي، الزامات بودن سطح بالا كه اندداده نشان متعددي
 نيز و كار با مرتبط عناصر ).Besen, 2013( منفي مختلف براي كاركنان همراه است نتايج شغلي با
 ).Aziz & Moyer, 2018(شود  اعتياد به كار پيشرفت موجب تواندمي تيموقعي عوامل و كار محيط

اين مدل  دراست.  شده استفادهتوضيح اعتياد به كار  براي 7حمايت-كنترل-تقاضا مدل، خصوصدر اين 
   انتظار است كه زماني ضعف سلامت خطر بيشترين ،دادند توسعهآن را ) 1988( هال و جانسون كه
اجتماعي كم را تجربه كنند  حمايت و كار كم كنترل زياد، شغلي الزامات (مطالبات) اب كاركنان رودمي

)Ibrahim, 2013(. مشترك اثر از بلكه كار، محيط از جنبه يك از تنهانه رواني فشار مدل اين در 
ه با اين همنظور مواجكه براي كاركنان به گيريعمل تصميم آزادي محدوده و كاري وضعيت نيازهاي

 شغلي استرس افزايش موجب شغلي مدل، الزاماتاين شود. طبق در دسترس است، حاصل مييازها ن
   كاركنان و انگيزه كندمي كمك كار استرس كاهش به شغلي كنترل داشتن كهدرحالي ،شودمي

 شغلي الزامات كه دهدمي رخ زماني شغلي يعني استرس ؛دهدمي شرا افزاي آنها سازگاري هايمهارت
 ,Besen)كاركنان باشد  از حمايت يا شغل كنترل طريق از هاخواسته اين بر غلبه براي توانايي از بيش

2013).  
 الزامات شغلي .اشاره دارد كار فردالزامات وظيفه مربوط به ؛ يعني الزامات شغلي به حجم كاري فرد   

 نياز رواني و فيزيكي تلاش به كه است شغل سازماني يا اجتماعي رواني، فيزيكي،هاي جنبه دهندهنشان
 گيرند. سطح؛ اين موارد فشار زماني، الزامات دقيق شغلي و نيازهاي حجم كاري كلي را در بر ميدارد

 مفيد افراد شغلي رضايت و عملكرد انگيزه، يادگيري، روانشناختي، بهزيستي براي الزامات شغلي از معيني
 منفي پيامدهاي به و باشد داشته معكوس تأثير تواندمي نيازهاي شغلي زياد يا زياد بسيار سطح و است

 گرفته نظر در مشكلي عنوانبه زياد شغلي الزامات ).Fila, 2016(شود  منجر رواني يا فيزيولوژيكي
                                                            
6. Spence & Robbins 
7. Demand-Control-Support Model 
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 و كنند كار بالا سرعت با و بپردازند زيادي كارهاي به تا كندمي مجبور را كاركنان اغلب كه شودمي
 Karasek, 1979, as)شودمي كاركنان سلامت كاهش موجب اين امر كه ستا اين بر فرض ،درنتيجه

cited Andreassen, Pallesen & Torsheim, 2018). بلكه  نيستند، منفي لزوماً شغلي الزامات
چالش  فقطكه نقش مانع دارند و الزاماتي كه است نياز از نظر الزاماتي  هاي شغليازبه بازسازي ني

در  را فرسودگي يا اضطراب افسردگي، مانند منفي هايپاسخ مطالبات برآوردن اين هكهنگامي برانگيزند.
و  اندرسن ).Bakker & Demerouti, 2017( شوندمي تبديل شغلي زاياسترس ، به عواملپي دارند
در پژوهش خود بين الزامات و تقاضاي شغلي بالا با اعتياد به  (Andreassen et al., 2018) همكاران

 (Johnstone & Johnstone, 2005) جانستون و جانستوناند. مثبت گزارش كرده ابطهكار ر
 و زمان تا كندمي تشويق را كاركنان زماني، فشار و بالا شغلي الزامات با كاري محيط ادراك كهدريافتند
 قبلي حقيقاتت كند.مي تراعتياد به كار را سريع كه اين امر صرف كنند خود سازمان براي را زيادي انرژي
 ;Johnstone & Johnstone, 2005)اندداده نشان اعتياد به كار و الزامات شغلي بين را مثبتي ارتباط

Choi, 2013; Shimazu, De Jonge, Kubota & Kawakami, 2014; Molino et al., 
2016).  

 كنترل از اركنانك ادراك به ،شودمي شناخته تصميم ابعاد عنوانبه اغلب كه شغلي كنترل مفهوم   
 گيرياز بصيرت مهارت و اختيار تصميم عبارتشغل  كنترل اصلي جنبه و شودمي مربوط شغلي عملكرد
 و كار در يتخلاق توانايي كار، در تكرار نبود كار، در مهارت سطح از ادراكات . بصيرت مهارت بهاست
 هنگام استفاده مورد هايمهارتدرباره  گيريتصميم توانايي كه كندمي احساس فرد كه اشاره دارد يميزان

 ميزاني است كه ،اشاره داردنيز  استقلال بهكه  گيريتصميم اختيار. را دارد كار محل در وظايف تكميل
 سازمان در تأثيرنفوذ و  ميزان و كار تكميل چگونگي بارهدر گيريتصميم توانايي كه كندمي احساس فرد
 وجود منفي رابطه اعتياد به كار و شغلي كنترل بين كه دهدمي شانن مطالعات. )Besen, 2013( داردرا 

، ناپذيركنترل كار وضعيت اداره توانايي به اميد در افراد از بعضي كه شود تصور است ممكن زيرا ،دارد
 ,Park & Searcy) پارك و سيركي .(Andreassen et al., 2018)كنند مي كار بيش از اندازه

 كار براي ذاتي محرك خودمختار كارگران مستقل، كمتر كاركنان با مقايسه در كه دادند نشان (2012
   در كه فراديا ،درنتيجه .دارند بيشتري تعهد و هستند كارآمد و راضي بيشتر كارشان در ،دارند
 هايساعت در ريزيبرنامه براي خود استقلال و آزادي از است ممكن ،هستند اعتياد به كار جويوجست
 دهندهنشاناين  كه (Shkoler et al., 2017) كنند استفاده ،است نياز مورد آنچه از فراتر يطولان

 نظر اعتياد به كار به و شغلي كنترل بين رابطهبنابراين،  ؛رابطه مثبت بين كنترل و اعتياد به كار است
 اشتهند وجود آنهابين  ارتباطي هيچ ايمطالعه در كه طورهمان است، ترمبهمكه  رسدمي

)Andreassen, Bakker, Bjorvatn et al., 2017( ،رابطه ديگري مطالعه در 
 ,Matsudaira, Shimazu, Fujii, Kubota, Sawada, Kikuchi & Takahashi)منفي
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 شده است گزارش آنها بين مثبت مطالعه رابطه دودر  و (2013 (Andreassen et al., 2018; 
Andreassen, Nielsen, Pallesen & Gjerstad, 2017).  

  همكاران را در و سرپرستان با حمايتي كيفيت بالاي روابط ،كليطوربهحمايت اجتماعي در محل كار    
 اگر كه كسي مانند آورند،مي دستبه عاطفي حمايت كاركنان مثبت، كاري روابط گيرد. از طريقمي بر 

 اطلاعاتي رفتن با يك وظيفه، حمايتگ كمك مانند حمايت ابزاري كند،باشد صحبت ميوجود  ياشتباه
 ,Besen)خود  عملكرد بارهدر بازخورد مانند ارزيابي حمايت و كار با مرتبط اطلاعات مهم دريافت مانند

كه  است منطقي نظري، ديدگاه از. ر كار و اعتياد به كار مبهم استرابطه بين حمايت اجتماعي د .(2013
 بيشتر كه مجبورند كاركنان زيرا كند،مي تسهيل را اد به كاراعتي همكاران، از حمايت نبود كنيم فرض
در كار انگيزه  حمايت و احترام كسب منظوربهتر سخت كار براي يا دهند انجام تنهاييبه را خود وظايف
 از اجتماعي حمايت رابطه به مربوط مطالعات نتايج، نهايتدر. (Andreassen et al., 2017)يابند

 و اعتياد به كار بين كه دادند نشان مطالعه دو. رسدمي نظر به دوگانهنيز  به كاراعتياد  و همكاران
 ;Andreassen, Bakker et al., 2017)دارد وجود منفي رابطه اجتماعي حمايت هايشاخص

Matsudaira et al., 2013) ، دو يافت نشد اين بين ارتباطي هيچ مطالعه ديگر در دو كهدرحالي 
(Choi, 2013; Shimazu et al., 2014).    

ارائه تعريف دقيق از موفقيت شغلي كار دشواري است، زيرا موفقيت صرفاً  :موفقيت شغلياعتياد به كار و 
 Supper, 1999, as)ذهني و شخصي است ايي مسئلهتا حدودعيني يا اجتماعي نيست، بلكه  يامر

)2006oori, S &Zarvandi  cited . اي از پيامدهاي وفقيت شغلي مجموعهم )2004( 8چبارواز نظر
طبقه شامل پيشرفت، يادگيري، بقا، دستاوردهاي  توان در چندكه مي استمطلوب و دلخواه براي افراد 

رواني يا . مفهوم اين متغير دو جنبه ذهني (كردبندي شناختي، كيفيت زندگي و توازن كار ـ زندگي دسته
در  ).Rasdi, Ismail, Uli & Noah, 2009( گيرددر بر ميبرونزاد) را عمومي يا درونزاد) و عيني (

 كه موفقيت شغلي عيني توسط ديگران قابل مشاهده و از طريق وزن دادن به شغل شخص برحالي
شغلي به روش استاندارد  اعتبار يا ارتقا سابقه شغل، سطح حقوق، خصوص در اجتماعي هنجارهاي اساس

ذهني معمولاً  ارزيابي كانوني فرد شاغل و تجربه دستيابي به نتايج  گيري است؛ موفقيت شغليقابل اندازه
 شده و رضايت از زندگيموفقيت شغلي ادراكعنوان رضايت شغلي، شغلي معنادار شخصي تعريف و به

  گيري اندازه
كه بين است اي موفقيت شغلي عبارت از رابطه ).Spurk, Hirschi & Dries, 2019(شود مي

ها وجود دارد. ميزان موفقيت فرد در برآوردن نسبي اين هدف وي ي آيندههالئايدافرد و پيشرفت كنوني 
و  نامند. از ديدگاه رواني موفقيت شغلي عبارت از احساس فرد از ميزان كاراييرا موفقيت شغلي مي

به  ،دهند. معمولاً افراد موفق كارشان را بهتر انجام مياستاش در ميزان كار محول شده توانايي

                                                            
8. Barooch 
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كار خطاي كمتري را حين انجام دادن ، كنندكمتر از محيط كار غيبت مي ،راهنمايي كمتري نيازمندند
  ). Arvand & Shafei abadi, 2006(شوند ميمرتكب و كمتر دچار حوادث 

 شغل در بتوانند كه دارند تمايل دارند، بالاتري انتظارات سطح و ندپايبند خود مشاغل به كه افرادي   
 انتظار آنها طريق از كه خود، شغلي اهداف به دستيابي براي و باشند داشته چشمگيري گذاريسرمايه دخو

 موجب افزايش موفقيت شغليكه  دهندمي هاي بيشتري انجامتلاش دارند، را خود مشاغل در پيشرفت
 ارتقا سازمان در موقعيتي هر در و كند كار طولاني مدت بايد فرد شغلي، موفقيت براي .شودمي آنها
 ) 2014man, & FeldNg( جي و فلدمناندر جديدترين فرا تحليل،  .) ,2017Alzyoud(بديا

) ,Ng, Eby انگيزش دروني در شغل .اندموفقيت شغلي را با عجين شدن با كار مرتبط دانسته
Sorensen & Feldman, 2005) ذارند. گاثرهاي اعتياد به كار نيز بر موفقيت شغلي لفهؤاز ميان م

يكي از معيارهاي  )Guan, Xin, Mak & Deng ,Zhou ,2016(طبق تحقيق ژو و همكاران
تعادل بين كار ايجاد موفقيت شغلي برآوردن نيازهاي ذاتي رواني مثل لذت بردن و استقلال و معيار ديگر 

با اعتياد به كار اي منفي اي مثبت و معيار دوم رابطهمعيار اول رابطه كه رسدو زندگي است. به نظر مي
  .داشته باشد

 درجه در شغلي موفقيتباره در تجربي تحقيقات :موفقيت شغليو  (تقاضا ـ كنترل ـ حمايت) شرايط كاري
جي و ان .است بوده ،آن به دستيابي هايشيوه بهترين استنباط ويژهبه موفقيت، بينيپيش بارهدر اول

ا عوامل محيطي مانند حمايت سازماني مرتبط موفقيت شغلي را ب ) 2014man, & FeldNg( فلدمن
كه بين متغيرهاي حمايت  ه استنشان دادتحقيقات اخير  .اندكنترل شغلي مرتبط دانستهنيز با شغل و 

هاي آموزش و توسعه مهارت و موفقيت شغلي سازماني مانند حمايت در كار، حمايت سرپرست، فرصت
نشان  ) ,2010Golparvar & Ghazavi(ور و قضويپرگل. ) et al.Ng ,2005(ارتباط وجود دارد

دليل به كنند.بيني ميپيش اي موفقيت شغلي راكه حمايت شخصي ـ همكاران و حمايت شبكه ندداد
 حمايت سطح ارائه راه بهترين تعيين در آن نقش درك شغلي، موفقيت تحقق نقش حمايت سازماني در

 تبر موفقي، صورت گيردتمام انواع حمايت مورد نياز درمجموع، اگر است.  مهم كاركنان به سازماني
در تواند مي كنترل شغلي ،عبارتيآوري امكان استقلال كاري يا بهفراهم .خواهد داشتمثبت  تأثيرشغلي 

ميزان آزادي عملي كه فرد در تعيين زمان و شيوه  ). ,2017Alzyoud(گذار باشد اثرموفقيت شغلي 
گذار باشد. كنترل شغلي بالا با نتايج مثبت زيادي اثراند بر سطوح استرس تومي ،كار دارد دادن انجام

ادراكات  تواند بامي خود كار بر. كنترل فرد همراه است كاركنان با انگيزه) و (مانند كاركنان درگير كار
وظيفه و هاي كار/ در يك مطالعه جهاني مشاغل ارتباطي حياتي بين ويژگي .موفقيت شغلي همراه باشد

 .) ,2015McDonald & Hite(موفقيت شغلي مطرح شده است 
از جمله عوامل مؤثر در بروز پديده اعتياد به كار  ) ,1992Spence & Robbins( اسپنس و رابينز   

 ,Andreassen)اند. نتايج پژوهش اندرسن، بيكر و همكارانهاي محيط كاري ذكر كردهرا ويژگي
Bakker  et al., 2017) و منفي اعتياد به كار ارتباط با كار محل در اجتماعي حمايته ك نشان داد 
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را مدلي  )(Molino et al., 2016 همكارانمولينو و  .دارداعتياد به كار رابطه مثبت  با شغلي الزامات
زاي ترسعاطفي و عوامل اس طراحي كردند كه در آن الزامات شغلي (حجم كار، الزامات شناختي، نيازهاي

 و همكاران پروطور مثبت با اعتياد به كار رابطه دارد. نتايج پژوهش تبهط به مشتري) اجتماعي مربو
(Torp et al., 2018) بيش از حجم كاري  ويژهبه ،در سه دانشگاه نروژ نشان داد كه الزامات شغلي بالا

مزتي و د. دهقرار مي تأثيرحد در ميان دانشگاهيان، اعتياد به كار و تعارض كار ـ خانواده را تحت 
توأم با  بيان كردند كه محيط كاري با جوّ (Mazzetti, Schaufeli & Guglielm, 2014)همكاران

)Kosevic . نتايج پژوهش كاسوي و لوح كندتسريع و تقويت تواند اعتياد به كار را كار بيش از حد مي
)2015Loh, &  عنوان يك دكارآمدي بهسازي نتايج مثبت اعتياد به كار نشان داد كه خوبا هدف روشن

مثبت اعتياد به كار بر  تأثيرتواند نقش ميانجي را در شود و مياعتياد به كار فعال مي بامكانيسم اساسي 
 ,Ziaee & Nargesian)نرگسيان ضيائي و   .داشته باشدرضايت شغلي و كاهش فرسودگي شغلي 

مثبت و معنادار  رابطهازماني و ابعاد آن بين اعتياد به كار و رفتارهاي شهروندي س دريافتند كه (2012
 تأثير تحت را كارايينا ناخودآگاه  طوربه اعتياد به كار كه است داده نشان تجربي تحقيقات .وجود دارد

 & Shabaani Bahaar)تلخابيشعباني بهار و . )(Molino et al., 2016 دهدمي قرار
Talkhaabi, 2011)  92 و بالا حد در كار به اعتياد استادان از درصد 71 كه اين نتيجه رسيدندبه 

 كيفيت داراي، دارند كار به اعتياد كه ياستادان. دارند خوب و متوسط كيفيت با كاري زندگي آنها درصد
. شوندمي مشكل دچار شخصي زندگي و اجتماعي وابستگي نظر از اما هستند، خوبي كاري زندگي

 زندگيكه نشان داد  )Azizinezhad&  Jenaabadi ,2016(نژاد آبادي و عزيزيناجپژوهش 
 عجين اعتياد بروز بر دانشگاه علمي هيئت اعضاي ميان اجتماعي دلبستگي بر تمركز با خوشايند كاري
سطح بالايي از اعتياد به  (Hogan et al., 2016) و همكاران هوگان پژوهش .دارد تأثير كار با شدن

منفي اعتياد به كار بر پيامدهاي مربوط به كار و رفاه رواني را  أثيرتو  ها را نشان دادكار درون دانشگاه
ز تعارض تري از رضايت شغلي و سلامت روان، سطوح بالاتري ا. معتادان به كار سطوح پايينكردبرجسته 

 ,Teimouri, Eshaghi) تيموري و همكاران كار ـ زندگي را نشان دادند. كار ـ زندگي و تناسب بد
Moosavi & Eshaghi, 2013)  ميزان اعتياد به كار ميان استادان كه به اين نتيجه رسيدند  

 & Nie)ناي و سان نتايج پژوهش  .بيش از حد متوسط بودهاي آزاد اسلامي استان اصفهان دانشگاه
Sun, 2015)  فرسودگي شغلي و اعتياد به كار، كه نشان داد چين در كشور در ميان مدرسان دانشگاه

با يكديگر همبستگي دارند و اعتياد به كار از طريق فرسودگي شغلي بر چشمگير  طوربهافسردگي 
رابطه مثبت  (Shafiee, Rajaipour & Arizi, 2015)و همكاران شفيعيگذارد. مي تأثيرافسردگي 

ن ستادي آموزش و پرورش گزارش وري نيروي انساني ميان كاركنابهرهو معناداري را بين اعتياد به كار و 
نشان  ) ,2015Rezaei Rad & Esmaeil Nia, Arab(و همكاران اند. نتايج پژوهش عربردهك

يابد. سابقي با افزايش اعتياد به كار در كاركنان دانشگاه علوم پزشكي، فرسودگي شغلي كاهش ميكه داد 
 بين اعتياد به كار و كيفيت كه دريافتند (Sabeghi & Raaeesi Ahvan, 2014) و رئيسي آهوان
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بيني رضايت پيش هاي اعتياد به كار، توانلفهؤدار وجود دارد و مازندگي كاري معلمان رابطه مثبت و معن
 Nastizayi, Janaabadi & Rakhshani)و همكاران زائيناستي از كيفيت زندگي كاري را دارند.

Mehr, 2015) داراي رابطه مثبت و ن اعتياد به كار را با تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني دبيرا
بهار و  شعباني ند.اهبيني آنها دانستهاي اعتياد به كار را داراي توان پيشلفهؤگزارش كرده و ممعنادار 

 كار به كه اعتيادگزارش كردند  (Shabaani Bahaar & Mahmoodian, 2012) محموديان
 و روحي سلامت و شود منجر زن انمعلم ويژهبه دبيران شغلي رفتگيتحليل افزايش به تواندمي

 ,Jenaabadi, Nejad, Abadi)بادي و همكارانآنتايج پژوهش جنا .كند تهديد را آنها جسماني
Haghi & Hojatinasab, 2016) با افزايش اعتياد به كار معلمان، آنها استرس و  كه نشان داد
 & Yilmaz, Altinkurt) و همكاران يالماز نتايج پژوهش كنند.فرسودگي شغلي بيشتري را تجربه مي

Kesim, 2014)  كه جوّ يتأثير. دارندهايي از اعتياد به كار را نشانه نيمي از معلمان تقريباًنشان داد كه 
معلمان است. رفتار حاميانه  نسبتاً كمتر از ساير ،مدرسه بر نگرش معلمان مستعد براي اعتياد به كار دارد

كند و رفتارهاي آمرانه، انگيزه دروني آنها را كاهش ا تقويت ميمحيط كاري مستعد اعتياد معلمان ر مدير
معلم سطح لذت كاري معلمان  انگارانهسهلمدير و رفتار  محدودكنندهدهد. به همين ترتيب، رفتار مي

سطح انگيزه دروني معلمان معتاد به كار  ، رفتار مشاركتي معلمحالاين بادهد. مي معتاد به كار را كاهش 
 دهد.ايش ميرا افز

 علمي هيئت، ميزان اعتياد به كار در ميان اعضاي طورمعمولبه نشان داد كه پيشينه پژوهشمرور    
الزامات شغلي، كنترل و حمايت در كار  ويژهبه شرايط كاريبيش از حد متوسط است. اعتياد به كار از 

ايين رضايت شغلي و سلامت روان، تواند پيامدهاي منفي همچون سطوح پمي ،پذيرد و از طرفيمي تأثير
و ... را به دنبال داشته باشد. سطوح بالايي از تعارض كار ـ زندگي، فرسودگي و استرس شغلي، افسردگي 

وري نيروي انساني، تواند پيامدهاي مثبتي همچون كيفيت زندگي كاري، بهرههمچنين اعتياد به كار مي
 تأثيركنون در زمينه  تاباشد.  داشته اهش فرسودگي شغليتعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني و ك

 تأثيرنگرفته و نوع  پژوهشي صورت علمي هيئتدر ميان اعضاي  ويژهبهاعتياد به كار بر موفقيت شغلي 
بر  شرايط كاري تأثير شده طراحيدر مدل كار نامشخص و مبهم است. مذكور بر اعتياد به  شرايط كاري

مدل فرضي از  .شدبررسي دانشگاه  علمي هيئتيانجي اعتياد به كار در اعضاي موفقيت شغلي با نقش م
زير مطرح  صورتبهتحقيق  سؤالات ،بنابراين ؛در نظر گرفته شد 1شكل  صورتبهروابط ساختاري 

  :شودمي
در دانشگاه  يعلم ئتيهاعضاي  و موفقيت شغليوضعيت شرايط كاري چگونه و ميزان اعتياد به كار . 1

 وسي مشهد چقدر است؟فرد
بر گيري و حمايت اجتماعي) ، محدوده كنترل و تصميمشغل يروانشناختالزامات ( شرايط كاري تأثير. 2

 چگونه است؟ غلي با نقش ميانجي اعتياد به كارموفقيت ش
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  مدل مفهومي تحقيق -1 شكل

  
  روش پژوهش

بر  تأكيدهمبستگي با  -توصيفي اهدادهنحوه گردآوري  نظر از و هدف كاربردي نظر از اين پژوهش
استفاده معادلات ساختاري، كمترين  هاي مورديكي از فن. بود )SEM( 9 معادلات ساختاري مدلسازي

پارامترهاي  PLSاست. در  شدهها تمركز بر واريانس بين سازهدر آن كه است  )PLS(مربعات بخشي 
  از هرگونه فرض  ،بنابراين شوند؛زده مي رويه تكراري تخمين گيري از طريق يكهانداز ساختاري و

  ارزيابي همزمان روايي و پايايي ابزار  روش. اين شودشده اجتناب مي توزيعي متغيرهاي مشاهدههم
عبارت از حجم  PLSعمده استفاده از روش  دليلسازد. شش هاي تئوريكي را فراهم ميهسازگيري هانداز

بيني مناسب، پيچيدگي مدل ي اندازگيري از نوع سازنده، قدرت پيشهامدل ،نامعمولهاي كم نمونه، داده
 PLSترين دليل برتري روش . مهماستها) و تحقيق از نوع اكتشافي ها يا شاخص(تعداد زياد سازه

  هاي نسل اول مدلسازي معادلات ساختاري كه با روشدر هاي كوچك است. كاربرد آن براي نمونه
به  PLSحساسيت  نبود. استنياز به تعداد نمونه زياد  ،شوندرل يا ايموس اجرا ميافزارهايي مانند ليزنرم

يكي  .تواند كمتر از تعداد كل متغيرهاي پژوهش باشدحجم نمونه تا آنجاست كه حتي تعداد نمونه مي
ل روش هنگامي است كه توزيع متغيرها چولگي بالايي داشته باشد و نرمااين ديگر از دلايل استفاده از 

 & ,Davari)نيست  PLSهاي روش هاي توزيع از قبيل نرمال بودن از پيشفرضزيرا ويژگي ،نباشد
Rezazadeh, 2013) و  داشتند نامعمولها توزيع لفهؤدر اين مطالعه برخي از م آنكه. با توجه به

 اجراي مدلسازي معادلات ساختاري براي PLSاز روش  ،بيني مناسبدليل قدرت پيشهمچنين به
 ازير ،براي تعيين روابط بين متغيرها در سطحي پيچيده استفاده از اين روش مناسب استاستفاده شد. 

دقت نيز و ميزان واريانس تبيين شده را بررسي كرد و  10ي بين متغيرهاي پنهانعلّ روابط توانمي

                                                            
9. Structural Equation Modeling 
10. Latent Variables 
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به كار، موفقيت  اي اعتياددر اين پژوهش متغيرهرا اندازه گرفت.  11پذيرمشاهدهو متغيرهاي  هاشاخص
متغيرهاي آشكار در نظر گرفته  عنوانبههر يك  هايمؤلفهمتغيرهاي پنهان و  شرايط كاريشغلي و 

با استفاده از  كه ندبود) نفر  794( دانشگاه فردوسي مشهد علمي هيئتاعضاي  همه آماري جامعه .شدند
 ،درنهايتو شدند  انتخاب ساده فيتصاد گيرينمونه روش به نفر 260تعداد  مورگان گيرينمونه جدول
در  شناختيجمعيتطلاعات از آنجا كه لازم است ا آوري شد.جمع 82/0 پرسشنامه با نرخ بازگشت 215

و از دريافت  دهنده پرسيده شوداز پاسخ بر ضرورت و بنا به موضوع مورد بررسي با توجهپرسشنامه 
منظور اجتناب شود، در اين پژوهش صرفاً به نقشي ندارد هااستنباط از يافته اطلاعات مازاد كه در تحليل و

  .)1(جدول  شناختي بسنده شدجمعيتهاي ويژگيبه  فقطآشنايي مقدماتي با نمونه مد نظر، 
  

  هاي جمعيت شناختي نمونه پژوهشويژگي -1جدول 
  تعداد اعضاي هيئت علمي  هاي علميها بر اساس رشتهبندي دانشكدهدسته

  103  لوم انسانيهاي عدانشكده
  53  هاي علوم كشاورزي و منابع طبيعيدانشكده

  32  دانشكده علوم مهندسي
  27  هاي علوم پايهدانشكده

  215  جمع
  168  مرد  جنسيت

  42  زن
 

  :استفاده شد زير براي گردآوري اطلاعات از سه پرسشنامه
ارائه  )Robbins,  Spence &1992( نزاسپنس و رابيرا اين پرسشنامه پرسشنامه اعتياد به كار: 

هاي مؤلفهاز جمله  گويه 20استفاده شد كه  پرسشنامهسازي شده مقياس بومي كه در اين پژوهش كردند
 اساس برگذاري آن . همچنين نمرهداردرا در بر  لذت از كار، تمايل دروني به كار و عجين شدن با كار

از طريق اجراي تحليل  انجام شد. )(كاملاً موافقم 5اي ليكرت از يك (كاملاً مخالفم) تا طيف پنج گزينه
در سطح قابل قبول  هك محاسبه شد 83/0ييدي، مقدار آلفاي كرونباخ براي متغير اعتياد به كار أعاملي ت

  .است
است كه  انگليسي زبان اين پرسشنامه برگرفته از ترجمه :(DCSQ)حمايت  -كنترل -پرسشنامه تقاضا

   ارائه نروژي نسخه ازآن را  ),2005Torp, Mykletun & Dahl,  Sanne( ساني و همكاران
د ممديريت استفاده و اصلاحات  انتعدادي از متخصص روايي اين پرسشنامه از نظر تأييد براي .اندداده
 8/0ييدي، مقدار آلفاي كرونباخ براي متغير شرايط كاري أاز طريق اجراي تحليل عاملي ت انجام شد. نظر

  .استدر سطح قابل قبول ه ك محاسبه شد

                                                            
11. Observed (Manifest) Variables 
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طيف  بر اساس ايينهگزپنج  سؤال 18اين پرسشنامه شامل  ):2014( پرسشنامه موفقيت شغلي راسويل
رواني (دستاوردهاي شناختي و كيفيت زندگي و توازن كار و زندگي) و عمومي  يهامؤلفهداراي  وليكرت 

همساني دروني با استفاده از ضريب آلفاي  پايايي اين مقياس به شيوه. يادگيري و بقا) است، (پيشرفت
 (Shabaani Bahaar & Mahmoodian, 2012) شعباني بهار و محموديانكرونباخ در پژوهش 

ييدي، مقدار آلفاي كرونباخ براي متغير موفقيت أاز طريق اجراي تحليل عاملي ت .ه استتعيين شد 79%
 يهاآزموناز  هادادهتجزيه و تحليل  رايب .استدر سطح قابل قبول كه  محاسبه شد 85/0شغلي رواني 

 SMART افزارنرمو  16نسخه  spss افزارنرماز  معادلات ساختاري يمدلسازو  يانمونهتك tآماري 
PLS  استفاده شد. 2نسخه  

  
  هايافته

در  علمي يئتهاعضاي  در ميان شرايط كاري، موفقيت شغلي و ميزان اعتياد به كاروضعيت موجود 
  است؟ چگونهفردوسي مشهد اه دانشگ

 ،متغيرهاي تحقيقي مربوط به هادادهي بودن نوع متغير و همچنين نرمال بودن توزيع افاصلهبا توجه به 
 .استفاده كرداي نمونهتك tاز آزمون آماري  و آزمون فرضيه پژوهش برايتوان از آمار پارامتريك يم

  .شوديمدرصدي در نظر گرفته  50ي متعارف، نقطه برش نقطه هاروشطبق 
  

  شرايط كاري به اعتياد به كار، موفقيت شغلي ومربوط  اينمونهتك tنتايج حاصل از آزمون  -2 جدول

 Test ميانگين    معيار
Value  T سطح   درجه آزادي

  معناداري
  **000/0  214  481/18  3  45/3    اعتياد به كار
  **000/0  214  236/25  3  8/3    موفقيت شغلي

 شرايط كاري
الزامات 
  **000/0  214  -74/3  3  87/2  روانشناختي

  729/0  214  346/0  3  01/3  كنترل 
  000/0  214  -83/5  3  73/2  حمايت 
  01/0معناداري در سطح ** 
  
مينان در سطح اط كه توان گفتيم ،اينمونهتك tآزمون آماري  از اجراي دست آمدهبهبر اساس نتايج    
طح بالاتر از ميـانگين در س استادانان در مي) 8/3( ) و موفقيت شغلي45/3(سطح اعتياد به كار درصد  99
از ميـانگين قـرار  ترپـايين در سـطح) 73/2حمايت اجتماعي ( ) و87/2( شغل روانشناختيالزامات ير متغ و

 دارد.
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گيري و حمايت اجتماعي) بر و تصميم، محدوده كنترل شغل يشناختنرواالزامات ( شرايط كاري تأثير
  موفقيت شغلي با نقش ميانجي اعتياد به كار چگونه است؟

گيري و ساختاري است كه با تأييد هر دو بخش همدل معادلات ساختاري شامل دو بخش مدل انداز
گيري، هانداز هايمدلدر ادامه سه قسمت بخش مربوط به  شود.بررسي برازش در يك مدل كامل مي

گيري هبررسي مدل انداز برايتحليل عاملي تأييدي  شده است.ش ساختاري و بخش كلي مدل ارائه بخ
، قابليت اطمينان سازگاري T هايي مانند مقدارنتايج تحليل عاملي تأييدي با شاخص .شدكار گرفته به

ها در جدول به تفكيك سازه ،هاشود كه علاوه بر بار عاملي هر يك از مؤلفهمشخص مي )CR( 12دروني
باشد، در  -96/1تر از يا كوچك 96/1تر از بزرگ Tشده است. بر اين اساس، چنانچه مقدار داده  نشان 3

گيري هانداز برايتوان نتيجه گرفت كه نشانگرها ساختار عاملي مناسبي را مي %95سطح اطمينان 
ضريب قابليت اطمينان ساختاري كنند. علاوه بر اين، هاي مورد مطالعه در مدل تحقيق فراهم ميسازه

)CR(  شوندپذيرفته مي 7/0مقادير بالاي  و متغير است 1تا  0از )Fornell & Larcker, 1981(.  
  

  اعتياد به كار سازهبه هاي مربوط نتايج مربوط به بارهاي عاملي و معناداري مؤلفه -3جدول 

آماره   بارعاملي گويه  هامؤلفه  متغير
T  

قابليت 
اطمينان 
(CR)  

AVE  

ضريب 
پايايي 
آلفاي 
  كرونباخ

R 
square  

  31/0  83/0  18/0  8/0         اعتياد به كار
  8/0  82/0  37/0  71/0  4/34  8/0   لذت از كار  
    Q2 6/0  77/5          
    Q5 76/0  05/7          
    Q6 66/0  8/3          
   Q11 37/0  34/2          

 تمايل دروني به  
  5/0  73/0  52/0  76/0  1/7  7/0    كار

    Q7 6/0  78/2          
    Q14 8/0  37/12          
    Q15 73/0  52/7          

عجين شدن با   
  4/0  71/0  46/0  82/0  9/5  6/0   كار

    Q1 8/0  12/5          
    Q12 73/0  07/4          

    Q13 46/0  06/2          
 

                                                            
12. Composite Reiliability 
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و  از مدل حذف شدند ،بودندنمعنادار  16و  10، 9، 8 ،4 ،3هاي بارهاي عاملي گويه آنكهبا توجه به    
 ؛است 83/0برابر با مربوط به متغير اعتياد به كار  مدل مجدد اجرا شد. ضريب پايايي آلفاي كرونباخ

مربوط  CRمقدار  .استبرخوردار  بالايياز پايايي اعتياد به كار توان گفت كه ابزار سنجش مي ،بنابراين
  .است قبولبلقاپايايي تركيبي  دهندهنشان و 8/0بيشتر از اعتياد به كار به متغير 

  
  شرايط كاري سازهبه هاي مربوط نتايج مربوط به بارهاي عاملي و معناداري مؤلفه -4جدول 

 Tآماره   عاملي بار  گويه  مؤلفه  متغير

قابليت 
اطمينان 

)CR(  
AVE 

ضريب پايايي 
  آلفاي كرونباخ

R 
square 

شرايط 
                كاري

محدوده كنترل   
    76/0  58/0  85/0       گيريو تصميم

    B1 7/0  97/2          
    B2 79/0  98/3          
    B4 75/0  04/5          
    B5 78/0  17/5          

حمايت اجتماعي   
    86/0  6/0  9/0       در محل كار

    C1 74/0  5/16          
    C2 81/0  49/25          
    C3 87/0  67/34          
    C4 63/0  31/8          
    C5 7/0  8/8          
    C6 82/0  7/18          
  
از مدل حذف  B3و گويه  شغل يروانشناختالزامات  مؤلفهبارهاي عاملي  نبودن معناداربه  هتوج با   
و  گيريتصميم محدودهمربوط به متغير  . ضريب پايايي آلفاي كرونباخشدو مدل مجدد اجرا  ندشد

  محدوده توان گفت كه ابزار سنجش مي .است 86/0و  76/0برابر با  حمايت اجتماعي به ترتيب
مربوط به  CRمقدار  است.مطلوبي برخوردار  (همساني دروني)از پايايي و حمايت اجتماعي  گيريتصميم
 قبولقابلپايايي تركيبي  دهندهنشان و 7/0 بيشتر ازحمايت اجتماعي و  گيريتصميم محدودهمتغير 
  .است
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  موفقيت شغلي سازهبه هاي مربوط نتايج مربوط به بارهاي عاملي و معناداري مؤلفه -5 جدول

بار   گويه  هامؤلفه  متغير
 Tآماره   عاملي

قابليت 
اطمينان 

)CR(  
AVE 

ضريب 
پايايي 
آلفاي 
  كرونباخ

R 
square 

  4/0  85/0  3/0  87/0         موفقيت شغلي
  86/0  73/0  33/0  81/0  09/23  86/0     رواني

دستاوردهاي   
  64/0  69/0  63/0  83/0  1/13  8/0   شناختي

    S1 86/0  26/22          
    S2 89/0  49/40          
    S3 58/0  27/5          

كيفيت   
  65/0  4/0  48/0  71/0  6/18  81/0   زندگي

    S4 78/0  15/9          
    S5 85/0  82/21          
    S6 31/0  7/1          

توازن كار و   
  4/0  8/0  71/0  88/0  58/4  63/0   زندگي

    S7 84/0  07/5          
    S8 85/0  9/3          
    S9 84/0  37/4          

  86/0  8/0  4/0  85/0  1/55  92/0     ميعمو
  52/0  66/0  6/0  8/0  42/16  75/0   پيشرفت  
    S10 79/0  49/16          
    S11 7/0  2/7          
    S12 8/0  65/20          
  73/0  73/0  66/0  85/0  4/33  86/0   يادگيري  
    S13 89/0  21/44          
    S14 9/0  48/43          
    S15 6/0  53/5          
  7/0  65/0  58/0  81/0  43/17  8/0   بقا  

    S16 72/0  26/12          
    S17 8/0  85/8          
    S18 8/0  69/7          
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توان گفت كه ابزار مي .است 87/0برابر با مربوط به متغير موفقيت شغلي  ضريب پايايي آلفاي كرونباخ   
مربوط به  CRمقدار  .استمطلوبي برخوردار  نسبتاً (همساني دروني)از پايايي موفقيت شغلي سنجش 

  .است قبولقابلپايايي تركيبي  دهندهنشان و 7/0بيشتر از موفقيت شغلي  متغير
و روايي  13بررسي دو نوع روايي همگرا بهگيري هاندازبرآورد مدل  براي :روايي واگرا و روايي همگرا

دست يري را بهگهطوركلي، اين دو روايي شواهد مربوط به نيكويي برازش مدل اندازبه .نياز است 14واگرا
طبق نظر  .شودمي مربوطيگر هاي هر سازه با يكدشاخص به همبستگي) AVE(روايي همگرا  دهند.مي

به بالا براي معيار ميانگين واريانس  5/0مقدار  )Fornell & Larcker, 1981( لاركر فورنل و
كه با توجه به  قبول استلهاي مرتبط با آن قاببين هركدام از ابعاد سازه و مؤلفه )AVE(شده استخراج
 محدودهرهاي متغي بهمربوط گيري هاندازتوان نتيجه گرفت كه ابزارهاي يم 5در جدول  AVE مقادير
 داشتن روايي واگرا بيانگر وجود .ندمناسبي برخوردار از روايي همگراي حمايت اجتماعي و گيريتصميم

ريشه دوم  بايدكه  استهاي ديگر سازههاي هاي يك سازه و شاخصهاي جزئي بين شاخصهمبستگي
 & Chou)هاي ديگر باشد تر از مقادير همبستگي آن سازه با سازههر سازه بزرگ AVEمقادير 

Chen, 2009). شده است. ارائه  6در جدول متغيرهاي پژوهش هاي ماتريس همبستگي سازه  
 

  هاهمبستگي سازهماتريس  -6 جدول

 حمايت  اعتياد به كار  هاسازه
  اجتماعي

-تصميممحدوده 

 جذر  موفقيت شغلي  گيري
)AVE(  

  51/0        1  اعتياد به كار
  15/0      1  024/0  حمايت اجتماعي

  76/0    1  233/0  017/0  گيريتصميم محدوده
  54/0  1  5/0  318/0  066/0  موفقيت شغلي

     
هاي ها با ساير سازهزهها بيشتر از همبستگي ساهمه سازه AVEكه جذر  آنجا ، از6با توجه به جدول    

  .ندواگراي مناسبي برخوردارابزارهاي اندازگيري از روايي  ،موجود در الگو است
  

   برازش بخش ساختاري
(وابسته)  درونزابراي برازش مدل ساختاري در يك پژوهش به متغيرهاي پنهان  2Rمعيار  :2Rمعيار 
و با توجه به  ستزادرونبر يك متغير  برونزاير يك متغ تأثير دهندهمعياري است كه نشان و شودمي مربوط
شود، ميمربوط  4/0و موفقيت شغلي برابر با  25/0 كه به اعتياد به كار برابر با شدهمحاسبه 2Rمقدار
  .استبا توجه به مقادير ملاك، اين شاخص در سطح مناسبي  كه گفت توانمي

                                                            
13. Convergent Validity 
14. Discriminant Validity 
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يك  برايمقدار اين معيار  كهصورتي در. سازدميبيني مدل را مشخص پيش قدرت 2Q معيار :2Qمعيار
بيني ضعيف، متوسط و قدرت پيش دهنده، به ترتيب نشانباشد 35/0و  15/0، 02/0درونزا سه مقدار  سازه

سازه درونزاي موفقيت شغلي  2Q معيار كه آنجا از. استهاي برونزاي مربوط به آن قوي سازه يا سازه
بيني متوسط مدل در خصوص قدرت پيش دهندهاست، نشان 13/0 ابر باو اعتياد به كار بر 12/0 برابر با

  .استاين سازه 

  
  مدل معادلات ساختاري با ضرايب استاندارد -2 شكل
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  )t-value(مدل معادلات ساختاري با معناداري ضرايب استاندارد  -3شكل 

  
  آماره تي مربوط مدل معادلات ساختاري و ضرايب مسير -7 جدول

  نتيجه T ضريب مسير  رعنوان مسي
  تأييد  183/4  5/0  به اعتياد به كار گيريمحدوده كنترل و تصميم
  تأييد  568/2  25/0  گيري به موفقيت شغليمحدوده كنترل و تصميم

  رد  92/1  18/0  حمايت اجتماعي به اعتياد به كار
  تأييد  35/2  16/0  حمايت اجتماعي به موفقيت شغلي

  تأييد  27/4  41/0  غلياعتياد به كار به موفقيت ش
  

انجي را در رابطه ميان نقش مي توانديممتغير اعتياد به كار  كه گفت توانيم ،7با توجه به جدول    
اما در رابطه ميان حمايت اجتماعي و  ،داشته باشدو موفقيت شغلي  گيريمحدوده كنترل و تصميم

  اين نقش را ندارد.موفقيت شغلي 
 ,Tenenhaus)برازش مدل از طريق فرمول تننهاوس و همكاران plsزار افدر نرم برازش مدل كلي:

Vinzi, Chatalin & Lauro, 2005) مقادير  عنوانبه 36/0و  25/0، 01/0دست آمد. سه مقدار به
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، 26/0برابر با  )GOF(. با حصول مقدار شاخص برازش مدل است ١٥GOFضعيف، متوسط و قوي براي
  .شودژوهش در سطح مناسب تأييد ميمدل در اين پ كه توان گفتمي

  
  گيرينتيجهبحث و 

دانشگاه فردوسي مشهد  علمي هيئتبررسي ميزان اعتياد به كار در ميان اعضاي  هدف باپژوهش حاضر 
 ،انجام شد. بدين منظور آنهابر موفقيت شغلي با نقش ميانجي اعتياد به كار در ميان  شرايط كاري تأثيرو 

ها استفاده شد. يافته )SEM(معادلات ساختاري  مدلسازيبر  تأكيدتگي با همبس -از روش توصيفي
 از ميانگين قرار دارند. ترپاييندر سطح شغل و حمايت اجتماعي  روانشناختيمتغير الزامات كه  نشان داد

 ,.Hogan et al) و همكارانهوگانپژوهش اعتياد به كار در سطح بالاتر از ميانگين قرار دارد كه با نتايج 
 Shabaani)شعباني بهار و تلخابيو  (Teimouri et al., 2013)تيموري و همكاران ، (2016

Bahaar & Talkhaabi, 2011)  دانشگاه همخواني  استادانميزان اعتياد به كار ميان  خصوصدر
قرار  در سطح بالاتر از ميانگين علمي هيئتاعضاي موفقيت شغلي در ميان كه ها نشان داد يافتهدارد. 
ها مبني بر رابطه مثبت و نتايج پژوهشكه با  داردمثبت  تأثير اعتياد به كار بر موفقيت شغلي متغيرو  دارد

- بهرهو  (Shabaani Bahaar & Talkhaabi, 2011)كيفيت زندگي كاري  با معنادار اعتياد به كار
اد به كار با فرسودگي شغلي رابطه منفي و معنادار اعتي ،(Shafiee et al., 2015) وري نيروي انساني

)2015, et al. Arab(، كيفيت زندگي كاري معلمان مثبت اعتياد به كار بر  تأثيرSabeghi & (
Raaeesi Ahvan, 2014) ، دبيرانتعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني (Nastizayi, 

Janaabadi & Rakhshani Mehr, 2015) سودگي خودكارآمدي، رضايت شغلي و كاهش فر و
) ,Nie & Sunناي و سان  با نتايج پژوهشاما ، دارد هماهنگي ) ,2015Kosevic & Loh( شغلي

از طريق فرسودگي  چيندر كشور در ميان مدرسان دانشگاه اعتياد به كار  آنكه خصوصدر  (2015
ظر گرفتن ، در ناين تفاوت كه دليلرسد همخواني ندارد. به نظر مي ،گذاردمي تأثيرشغلي بر افسردگي 

مفهومي متفاوت از اعتياد به كار در پژوهش آنهاست كه به تبع آن از مقياسي هلندي براي سنجش اعتياد 
موظف "مثال، از  رايهاي اصلي است. بمؤلفهجزء  "اجباري كار كردن"اند كه در آن به كار استفاده كرده

يعني مفهومي از اعتياد  ؛"شوديلذتبخش نيست، ياد م كار بودن به سخت كار كردن حتي زماني كه آن
هاي مؤلفهاز كار كه  بردن شود كه با تمايل دروني و لذتبه كار كه بيشتر با كار سخت و اجبار درك مي

با فرسودگي شغلي و  كه رودانتظار مي ،لذا و اصلي اعتياد به كار در پژوهش حاضر است، در تضاد است
دارد كه سخت اشاره ه تفاوت فرهنگي در زمينه دو پژوهش باشد. احتمال دوم، ب مرتبطافسردگي بيشتر 

                                                            
15  . Goodness of Fit 
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گذاشته و  تأثيرنيز  آنها اعضاي هيئت علمي بركار كردن هميشه جزئي از فرهنگ مردم چين است كه 
  نه لزوماً براي رسيدن به موفقيت.  و داشته باشند اعتياد به كار انآن است كه شده موجب

 & Shabaani Bahaar)عباني بهار و محموديانشبا نتايج پژوهش نتايج اين پژوهش    
Mahmoodian, 2012) شغلي رفتگيتحليل افزايش به تواندمي كار به اعتيادخصوص آنكه  در 

، مطابقت ندارد. در پيشينه پژوهش شود منجر آنها جسماني و روحي سلامت نبودو تربيت بدني  دبيران
رفتگي شغلي بيشتري نسبت به مستعد تحليل مربيان تربيت بدني و ورزش ،طوركليبهذكر شد كه 
رفتگي شغلي آنها از شرايط ديگري كه مختص شغل دهد كه تحليلاين نشان مي و ديگران هستند

با  نتايج اين پژوهش نبودن نداشته باشند. سازگاراعتياد به كار آنها گيرد، حتي اگر ت ميئآنهاست، نش
ارتباط مثبت و معنادار  خصوصدر  (Jenaabadi et al., 2016)بادي و همكاران آجنانتايج پژوهش 

به نمونه پژوهش و ماهيت كار توان را مياعتياد به كار و عناصر آن با فرسودگي شغلي و استرس شغلي 
گونه كه در پژوهش آنها ذكر شده است، از در منطقه محروم زاهدان نسبت داد. همان ويژهبهمعلمان 
 كاري فشار ،وظايف از ايگسترده طيف و كار زياد حجم دليلبه و ارندد شماريبي وظايف آنها ،طرفي
 استرس معرض در را آنهاارتقا براي اين گروه  هايفرصت نبود ،ديگر طرف از؛ شوندمي متحمل را بالايي
را كه در نمونه پژوهش حاضر، اعضاي هيئت علمي فرصت ارتقا و توسعه در حالي .است داده قرار شغلي
  توانند موفقيت خويش را رقم بزنند.با كار بيشتر همراه با انگيزه دروني ميو  دارند

، است شغلي از ابعاد شرايط كاري »محدوده كنترل«افزايش دهنده نشانكه هاي پژوهش ديگر يافته   
 Andreassen et)اندرسن و همكاران شود كه با نتايج پژوهش موجب افزايش پديده اعتياد به كار مي

al., 2017)  و همكاران  اندرسنو گزارش مطالعات در پژوهش(Andreassen et al., 2018) 
 در ،دارند كار براي ذاتي محرك خودمختار كارگران ،نشان دادند آنهاطور كه همان   همخوان است؛ 

 جويوجست در كه افرادي ،درنتيجه .دارند بيشتري تعهد سطح و هستند كارآمد و راضي بيشتر كارشان
 فراتر طولاني هايساعت در ريزيبرنامه براي خود استقلال و آزادي از است ممكن هستند، اد به كاراعتي
 همكارانو  متسيودرا نتايج، نتايج پژوهشكنند. از طرفي، اين  استفاده ،است نياز مورد آنچه از

Matsudaira et al., 2013)( را  اد به كاررابطه منفي بين كنترل شغلي و اعتي داشتن مبني بر وجود
مفهومي متفاوت از اعتياد به كار و به تبع آن از مقياس از  آنها زيرا در اين پژوهش نيز ،كندنمي تأييد

نه با تمايل  و شوداند كه بيشتر با كار سخت و اجباري درك ميهلندي براي سنجش آن استفاده كرده
فزايش كنترل فرد بر كار خود، از حجم كار با ا كه رودانتظار مي ،از كار. بنابراين بردن دروني و لذت

 ,.Andreassen, Bakker et al)كر و همكاران بياندرسن،  در پژوهش بكاهد.خود سخت و اجباري 
  اي يافت نشد.رابطهاين دو متغير  نيز بين (2017

اين نتيجه نتايج  ،بود، لذان معناداراز ابعاد شرايط كاري، بر اعتياد به كار  »حمايت اجتماعي«متغير  تأثير   
كه هيچ ارتباطي را  (Shimazu  et al., 2014)و شيمازو و همكاران  (Choi, 2013) چو پژوهش

 ,.Matsudaira et al)و همكاران كند، اما با نتايج پژوهش متسيودرامي تأييد ،بين اين دو متغير نيافتند
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 كه حاكي از وجود (Andreassen, Bakker et al., 2017)و همكاران  ، بيكرو اندرسن (2013
توان به جامعه مد نظر در هر اين نتايج متفاوت را مي نيست. همسورابطه منفي بين آن دو است،  داشتن

دو پژوهش نسبت داد. جامعه كارگران در پژوهش اول و جامعه پرستاران در پژوهش دوم، هر دو افراد 
 نبود كنيم فرض كه است منطقي نظري، دگاهدي ازدارند. نياز گيرد كه به حمايت شاغلي را در بر مي

 خود وظايف بيشتر شوند مجبور كاركنان است ممكن زيرا كند،مي تسهيل را اعتياد به كار آنها از حمايت
 در را حمايت و احترام بتوانند تا باشند داشته بيشتر تلاش براي بيشتري انگيزه يا انجام دهند تنهايي به را

دليل جايگاه علمي و كاري، چنين وابستگي به اعضاي هيئت علمي، به خصوصر اما د .آورند دستبه كار
ارتباط  ،لذا حمايت چندان وجود ندارد تا حدي كه كاهش آن بتواند تلاش زياد در كار را افزايش دهد.

  توان بين حمايت اجتماعي و اعتياد به كار براي اين قشر متصور بود.معناداري را نمي
موفقيت شغلي  افزايش برري از طريق افزايش محدوده كنترل شغلي و حمايت اجتماعي شرايط كا تأثير   

 ) et al.Ng ,2005( جي و همكارانانشد كه با نتايج پژوهش تحقيقاتي كه  تأييددر اين پژوهش 
 ,Golparvar & Ghazavi)پرور و قضوي گلحمايت در كار و حمايت سرپرست و  تأثيردرباره 

كنند، بر موفقيت شغلي گزارش مياي حمايت شخصي ـ همكاران و حمايت شبكه يرتأثدرباره  (2010
 غيرمستقيممثبت و  تأثيرپژوهش مبني بر  نظرد ممدل  تأييداست. نتايج پژوهش حاكي از  مسوه

 مثبت و مستقيم حمايت اجتماعي تأثيرو  محدوده كنترل شغلي بر موفقيت شغلي از طريق اعتياد به كار
محدوده كنترل و در رابطه ميان  توانديممتغير اعتياد به كار عبارتي، به است؛وفقيت شغلي در كار بر م

، اما در رابطه ميان حمايت اجتماعي و موفقيت داشته باشد نقش ميانجي را و موفقيت شغلي گيريتصميم
 امريند هميشه توادهد كه پديده اعتياد به كار نمينتايج پژوهش نشان مي .ندارد وجوداين نقش شغلي 

عنوان رابط ميان كنترل شغلي و موفقيت شغلي به را مثبتطور كه در اينجا نقش ي شود، همانمنفي تلق
ز اهميت است كه اعتياد به كار تا حدي كه به سلامت جسمي و رواني يدانستن اين نكته حا ،، لذادارد

وفقيت شغلي را به دنبال داشته تواند نتيجه مطلوبي همچون ممي ،آسيب نرساند علمي هيئتاعضاي 
توانند با حجم كاري و الزامات بالا در كار اين افراد، دانشگاه و مديران مافوق مي وجودباشد. از طرفي، با 

هاي شغلي و همچنين ايجاد حمايت اجتماعي در محل كار، به افزايش گيريدادن آزادي عمل در تصميم
هاي اعتياد به كار تمايل دروني به كار و از ويژگي آنكهبه  كمك كنند. با توجه استادانموفقيت شغلي 

شود، اما از سويي، پيامدهاي منجر توان انتظار داشت كه به موفقيت شغلي عجين شدن با كار است، مي
كند نيز دور از منفي براي اعتياد به كار مفرط كه مشكلاتي را در سلامت روحي و جسماني افراد ايجاد مي

ساعات كار طولاني، تقاضاي كار كه  علمي هيئتهاي شغلي اعضاي با توجه به ويژگي ،لذا انتظار نيست.
هاي كاري مانند كار در تعطيلات آخر هفته، كار در منزل و و شيوه بسيارسنگين، شدت كار زياد و فشار 

بروز  ،درنتيجهو  به اعتياد به كار مفرط بيشتر است آنهاگيرد، احتمال ابتلاي را در بر مي هاكار در شب
را  هاآندر حجم كاري و الزامات شغلي  نظر تجديددور از انتظار نيست. اين امر  آنانپيامدهاي منفي براي 

  شديد بر  تأكيد نبود جمله ازها و اصلاح ساختار دانشگاه در سياست نظر تجديدكه مستلزم 
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فشار براي چاپ مقالات  نبودعلمي بالاتر،  سازي دانشگاه، معيارهاي دشوار براي ارتقا به مرتبهالملليبين
المللي و افزايش رتبه دانشگاه و پذيرش طرح پژوهشي و كسب درآمد مالي از اين علمي پژوهشي بين

  اعضاي تمايل  نبودتوان به اين پژوهش ميهاي اجراي محدوديت جمله از طلبد.را مي است طريق
و  »اعتياد«و همچنين حساسيت به كلمه  آنهاار به به مشاركت در پژوهش و دسترسي دشو علمي هيئت

  اشاره كرد. اين مفهوم ازبرداشت منفي 
  

  پيشنهادها
  :به همراه داردزير را  هايپيشنهاد و كاربردها پژوهش حاضر نتايج ،طوركليبه
هاي فشار براي افزايش كميتّ كاهش اهرم از نظر اعضاي هيئت علمي ينامه ارتقااصلاح آيين. 1

تمايلات و محدوده توانايي  جهتمنظور فعاليت علمي در شغلي آنها بهافزايش دامنه اختيارات و  پژوهش
 آنان؛و وقت 

منظور تبادل ت علمي بهئرسمي ميان همكاران اعضاي هيهاي آموزشي و جلسات غيري كارگاهبرگزار. 2
ع مشكلات آنها در اين تجارب در برقراري تعادل بين كار و زندگي و موفقيت شغلي و شناسايي و رف

  ؛زمينه
هاي اجتماعي، فرهنگي، تفريحي و ... در كنار اعتياد به كار ساير فعاليتريزي در سازي و برنامهفرهنگ. 3

 ت جسمي و روانيممنظور اجتناب از جوانب منفي آن از جمله كاهش سلابراي اعضاي هيئت علمي به
 ؛ايدانشكدهدانشگاهي و درونوننظير در نظر گرفتن اجتماعات تفريحي ـ كاري در

زمينه ديده شدن  براي فراهم شدنگروهي اي و دروندانشكدهايجاد فرهنگ سازماني تشويقي درون. 4
  ؛سازماني ميان همكارانسازماني و برونهاي درونبهبود حمايتنيز هاي افراد و ها و موفقيتفعاليت

ي كمّ از نظرت علمي ئهاي صورت گرفته اعضاي هيعاليتايجاد تناسب و تعادل ميان ميزان تلاش و ف. 5
  ؛و كيفي با پاداش و مزاياي دريافتي

افزايش روابط  برايغيررسمي ميان همتايان و همكاران كاري هاي مشاركتي ها و محيطزمينهايجاد . 6
 ؛هاي كاريترسسدوستانه و كاهش ا

   ؛»اد به كاراعتي«مفهومي براي بررسي جايگزيني  منظوربهپژوهش . 7
  ؛اعتياد به كار علل و شرايطو  ميزاننتايج مثبت و نتايج منفي ي براي تعيين جوي معيارهايوجست. 8
   .به روش كيفي علمي هيئتبر ابتلا به اعتياد به كار ميان اعضاي  گذاراثرمطالعه علل و عوامل . 9
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