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چكيده:
شرايط كارى در سازمان هاى امروز به گونه اى است كه موجب مى شود بسيارى از افراد، 
بخش قابل توجهى از زندگى و اوقات خود را به كار اختصاص دهند. يكي از پيامدهاي 
چنين وضعيتي، پيدايش اعتياد به كار است. اعتياد به كار، به معنى صرف ميزان فراوانى 
از وقت در كار است. در پژوهش حاضر، آثار اعتياد به كار بر تعهد سازمانى مورد بررسي 
قرار گرفته است. پس از تحليل داده هاى آمارى حاصل از 86 نمونه آمارى از مديران 
و كاركنان اداره آموزش وپرورش شهرستان كاشمر، همبستگى معنادار و مثبت ميان 
اعتياد به كار و تعهد سازمانى تأييد گرديد. علاوه بر اين، با تجزيه و تحليل داده هاي 
آماري مشخص شد كه رابطه معنادار و مثبتي بين عجين شدن با كار، تمايل درونى به 

كار و لذت از كار با تعهد سازمانى وجود دارد.
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بررسى رابطه بين اعتياد به كار و تعهد سازمانى

مقدمه
در حال حاضر، سازمان ها همه جنبه هاى مختلف زندگى انسان را در برگرفته  است، سازمانى 
كه بايد ابزارى براى نيل انسان به اهدافش باشد، انسان را به ابزارى براى مقاصد خود تبديل كرده 
است. انسان، سازمان را خلق مى كند تا به وى خدمت كند، اما پس از مدتى، چنان شيفته و غرق 
در آن مى شود كه گويى خادم سازمان است. شرايط كارى در سازمان هاى امروز به گونه اى است 
كه موجب مى شود بسيارى از افراد، بخش فراوانى از زندگى و اوقات خود را به كار اختصاص دهند. 
اين وضعيت مى تواند پيامدهاى مثبتى داشته باشد، اما در عين حال، عوارض و پيامدهاى منفى نيز 
دارد. از اين رو، اخيراً پژوهش هايى درباره صرف ميزان فراوانى از وقت در كار انجام شده است كه 
اصطلاح اعتياد به كار، براى آن به كار مى رود (Snir & Zohar, 2008). نتايج پژوهش ها درباره 
اعتياد به كار، اغلب متفاوت و متناقض بوده است. برخي پژوهشگران ديدگاه مثبتى به اعتياد به كار 
داشته و دريافته اند كه افراد معتاد به كار، بسيار راضي و در عين حال، مولد و بهره ور بوده اند. برخي 
پژوهشگران نيز ديدگاه منفي داشته اند و اعتياد به كار را پديده اي غيرمفرح و وسواس آور مي دانند كه 
 Burke, Burgess & Fullon,) براي ديگران (همكاران و خانواده فرد) مشكلاتي را پديد مي آورد
201 :2006). در پژوهش حاضر، براى بررسى رابطه بين اعتياد به كار و تعهد سازمانى تلاش شده 

است، به عبارت ديگر، پاسخ به اين پرسش مورد توجه است كه اعتياد به كار، تا چه اندازه موجب 
تعهد سازمانى افراد مى شود؟

اعتياد به كار
اعتياد به كار، وضعيتى است كه طي آن، فرد به نحوى رفتار مي كند كه براي خانواده و زندگي 
اجتماعي وى در محيط كار و خارج از آن، زيان آور است. واژه اعتياد به كار، به طورگسترده اي مورد 
استفاده قرار گرفته، ولي پژوهش هاى تجربي كمي درباره بهبود و افزايش درك افراد از پديده مذكور 
انجام شده است. از اين رو، اتفاق نظر و توافق چندانى درباره معاني و جنبه هاى مختلف آن وجود ندارد. 
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وين اوتس1 كشيش و روانشناس آمريكايى، اولين بار در سال 1968 اصطلاح ”اعتياد به كار“2 را در 
كتابش با عنوان ”اعترافات يك معتاد به كار“ به كار برد. واژه Holism براى توصيف مشخصات و 
كليات نظام ها به كار مى رود. در فرهنگ نامه هاى معاصر انگليسى، Holic پسوندى است كه با اضافه 
شدن آن به هر چيزى، معناى اعتياد را به آن مى دهد. واژه اى كه از Alcoholism يا الكلى نشأت 
گرفته است و يكى از اولين اعتيادهايى كه به طور گسترده به لحاظ پزشكى و نيز اجتماعى شناخته 
مى شود (Wikipedia, 2006). اعتياد به كار پديده اى است كه براي شخص مى تواند لذت بخش 
يا خسته كننده و مشكل ساز باشد. مشكل اين است كه افراد مذكور اعتقاد دارند كه اگر كار نكنند، 

احساس پوچى به آنها دست خواهد داد.
اوتس (1971) اعتياد به كار را نوعى خو گرفتن به وضعيتى دانسته است. به اعتقاد وى، فرد 
معتاد به كار نياز افراط آميزى به انجام كار دارد. اسپنس و رابينز3 (1992) اولين تعريف آكادميك 
و عملى را درباره واژه اعتياد به كار بيان كرده اند. به اعتقاد آنها، اعتياد به كار از برخى نگرش ها 
و برداشت هاى افراد نشأت گرفته است. به اعتقاد آنها، فرد معتاد به كار درگيرى فراوان در كار، 
روحيات سخت گيرانه زياد به انجام كار يا اشتياق درونى بسيارى به كار دارد و لذت كمى از كار 
خود مى برد. اسكات4 و همكاران (1997) بيان كرده اند كه اعتياد به كار نمى تواند نوعى نگرش باشد 
و در واقع، الگويى رفتارى است. اين بدين معناست كه فرد زمان زيادى را به فعاليت هاى كارى 
خود اختصاص مى دهد، حتى زمانى كه در محل كار حضور ندارد و در خارج از سازمان نيز پيوسته 
به كار فكر مى كند. رابينسون (2000) اعتياد به كار را نوعى بى نظمى وسواس گونه كه به واسطه 
نيازهاى خودساخته بروز مى كند يا عدم توانايى در كنترل عادات كارى و نوعى افراط در كار دانسته 
است (Robbinsoe, 2007). اسنير و هارپاز5 (2004) نيز اعتياد به كار را اختصاص افراطى زمان 

به فعاليت هاى فيزيكى يا فكرى مرتبط با كار تعريف كرده اند.
اسكات و همكارانش (1997) سه نوع اعتياد به كار را شناسايي كرده اند كه عبارت است از: 
1) وسواس؛ 2) كمال گرا؛ 3) توفيق. به اعتقاد آنها، افراد معتاد به كار وسواس ،اضطراب و استرس 
از زندگي و  زيادي دارند، كارشان موجب بروز مشكلات جسمي و رواني مي شود، رضايت كمى 
و  استرس  و  كمال گرا هستند  كار  به  معتاد  افراد  است.  كم  آنها  شغلي  عملكرد  و  دارند  شغلشان 

1. Oates
2. Workaholism
3. Spence & Robbins
4. Scott
5. Snir & Harpaz
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مشكلات جسمي و رواني زيادى دارند، روابط ميان فردي خصمانه و غيراثربخشي دارند، غيبت و 
ترك خدمت داوطلبانه زياد و رضايت و عملكرد شغلي كمى دارند. در نهايت، افراد معتاد به كار 
توفيق طلب هستند و رضايت از زندگي، رضايت شغلي، سلامت جسمي و رواني، عملكرد شغلي و 

رفتارهاي شهروندي سازماني فراوان و استرس و ترك خدمت داوطلبانه كمى دارند.
افراد  پيامدهاى زيادى در  به كار،  اعتياد  يافته هاى پژوهش هاى پيشين نشان داده است كه 
داشته كه بيشترين آنها، غالباً منفى بوده است. اعتياد به كار، رفتارهايى را شامل مى شود كه ممكن 
است منجر به بروز بسيارى از بيمارى ها شود. به اعتقاد رابينسون1 (2000) پيامدهاى طولانى مدت 
رفتارهاى مذكور عبارت است از چاقى، فشار خون بالا، سكته مغزى و ناراحتى قلبى. پيامدهاى 
كوتاه مدت اين رفتارها كه علايم فيزيكى و عاطفى بسيارى دارد، عبارت است از: سردرد، خستگى، 
و  عصبى  تيك  نفس،  تنگى  درد،  سينه  معده،  زخم  درد،  دل  كردن،  ترش  اسهال،  سوءهاضمه، 
مقايسه  كار  به  مشتاق  افراد  با  كار،  به  معتاد  افراد  كه  زمانى  دريافت   (2000) بورك2  سرگيجه. 
مى شوند، رضايت كمترى در روابط با خانواده، دوستان و جامعه دارند. وى همچنين نتيجه گرفت 

كه معتادان به كار در مقايسه با مشتاقان به كار نيز رضايت خانوادگى كمترى دارند.
به عقيده مورگان3 (2006) كار زياد و بيش از اندازه در سازمان ها باعث شده است كاركنان 
دچار استرس هاى روحى و روانى گردند. يافته هاى پژوهش مورگان در ديوان عالى آمريكا نشان 
داده است كه افراط در كار، باعث اعتياد به كار مى شود و اعتياد به كار نيز نتايج منفى بسيارى پديد 
مى آورد كه بر سلامت روانى كاركنان تأثير مى گذارد. سازمان ها نيز كاركنان را با ايجاد انگيزه هاى 
مادى و معنوى، به كار بيشتر وادار مى كنند و انسان را به عنوان ابزارى براى تحقق اهداف سازمانى 
پيدا كند كه  اعتياد  زائد  كار  به  نيز  باعث مى شود سازمان  رويه  اين  قرار مى دهند.  استفاده  مورد 
است،  ناميده  معتادكننده  را سازمان هاى  مذكور  مورگان سازمان هاى  داشت.  بدى خواهد  عواقب 
مى شود  سازمان  در  بهره ورى  افزايش  باعث  كه  هستند  كارهايى  مشوق  كه  سازمان هايى  يعنى 

.(Morgan, 2006)

با در نظر گرفتن نتايج اعتياد به كار در يك چشم انداز زمانى، مى توان انتظار داشت كه اعتياد به 
كار، پيامدهاى منفى ديگرى نيز در بلندمدت نسبت به كوتاه مدت داشته باشد. به ويژه اينكه رضايت 
شغلى مى تواند در همه مراحل شغلى و زمينه هاى كارى در نوسان باشد. افزايش رفتار اعتياد به 
كار، ممكن است در كوتاه مدت پيامد هاى مثبتى براى كاركنان داشته باشد. اما، كمال گرايى پايدار، 
1. Robinson
2. Burke
3. Morgan
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بى اعتمادى به ديگران و سلامت ذهنى و فيزيكى ضعيف افراد معتاد به كار مى تواند در بلندمدت، 
كيفيت كار گروهى را كاهش دهد و ارتباطات و اخلاق را در گروه هاى كارى دچار مشكل كند. 
و  با رضايت شغلى  مثبتى  رابطه  كوتاه مدت  در  كار  به  اعتياد  كه  نتيجه گرفت  بنابراين، مى توان 
عملكرد شغلى فرد و در بلندمدت رابطه مثبتى با ارتباطات ضعيف اجتماعى در محل كار و عملكرد 

.(King, 2004) شغلى ضعيف كاركنان دارد
اعتياد پاسخ مشروطى است كه با افزايش ميزان يا فراوانى مشوق ها، به مرور زمان قويتر مى شود. 
اعتياد به كار، زمانى آغاز مى شود كه افراد به ارضاء فورى آن نياز داشته باشند (Skinner,1975) وقتى 
نيازى ارضاء مى شود، احتمال دارد همان رفتار دوباره تكرار گردد. بر اساس يافته هاى پژوهش هاى 
پيشين، اعتياد به كار، نتيجه تقويت مثبت رفتارهاى اعتياد به كار يا عدم تنبيه چنين رفتارهايى 
از طريق  مثال،  (براى  قرار مى گيرد  كار، مورد تشويق  به  اعتياد  بدانند  كاركنان  زمانى كه  است. 
تكرار  آنها  در  بيشتر  مذكور  رفتارهاى  زياد  احتمال  به  كلامى)  تمجيد  يا  ترفيع  حقوق،  افزايش 
با  مثبت  به نحوى  كار، مى تواند  به  اعتياد  به  مربوط  رفتارهاى  تنظيم هاى سازمانى،  در  مى شود. 
عوامل بسيارى تقويت شود. براى مثال، اگر سازمانى يك گروه پاداش برتر يا به اصطلاح برنده 
را در سازمان ايجاد كند، كاركنان به احتمال زياد تلاش بيشترى انجام خواهند داد، زيرا فقط به 

.(Louvaek, 1981) بهترين برنده ها يا افراد پاداش داده مى شود
يكى از اهداف اصلى پژوهش هاى پيشين درباره اعتياد به كار، تلاش براى اندازه گيرى اين 
مفهوم بوده است. متداول ترين كار در اين حوزه، اثر اسپنس و رابينز (1992) است كه با شناسايى 
طراحى  و  تدوين  را  يك  هر  اندازه گيرى  نحوه  كار،  به  اعتياد  شاخص هاى  و  مختلف  جنبه هاى 
كرده اند. اسپنس و رابينز جنبه هاى مختلف و شاخص هاى اعتياد به كار را لذت از كار، تمايل درونى 

به كار و عجين شدن با كار دانسته اند كه در ادامه بيان مى شود.
1) لذت از كار: افراد معتاد به كار، اشتياق و علاقه شديدى به كارشان دارند كه مى توان آن را در 
اختصاص وقت و انرژى زياد به كار مشاهده كرد. افراد مذكور از انجام كار لذت مى برند و احساس 

مثبتى دارند كه همين امر موجب درگير شدن هر چه بيشتر آنان با كار مى شود. 
2) تمايل دروني به كار: افراد معتاد به كار، اغلب به فعاليت هاى كارى كه انجام مى دهند، فكر 
مى كنند و تمايل و شيفتگى قوى به كارشان دارند كه نمى توانند آن را متوقف و حتى كنترل كنند. 
در واقع، افراد معتاد به كار در خارج از محل كار نيز به كار فكر مى كنند و وقتى مشغول به كار 
نيستند، احساس گناه مى كنند. انجام اضافه كار و حضور تا ديروقت در محل كار، از شاخص هاى 

تمايل درونى به كار در افراد مذكور است.
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3) عجين شدن با كار: اين جنبه بيانگر اين است كه افراد معتاد به كار، با شغل و كار خود 
خو گرفته اند. آن ها شغل خود را جذاب، چالش برانگيز، متنوع و خلاقيت مدار مى دانند و بسيار به 
مشاركت در تصميم هاى مرتبط با شغل و پذيرش مسئوليت هاى كارى جديد گرايش دارند. عجين 
شدن با كار موجب مى شود اوقات بسيار كمى وجود داشته باشد كه افراد معتاد به كار، مشغول كار 

نباشند. 
بخشى از پژوهش ها درباره اعتياد به كار، براى شناسايى عوامل مؤثر بر آن انجام شده است. 
اعتياد به كار، به طور عمده از سه منبع نشأت مى گيرد كه عبارت است از 1) ويژگى هاى طبيعى 
فرد نظير عزت نفس، موفقيت طلبى، شخصيت نوع A، شخصيت وسواسى و نياز به كسب موفقيت؛ 
2) بستر فرهنگى - اجتماعى مانند حضور در خانواده اى استرس آور يا قرار گرفتن در فضاى رقابتى 
و يادگيرنده؛ 3) مشوق هاى رفتارى نظير نظام هاى پاداش و تنبيه در سازمان. هر يك از عوامل 
مذكور مى تواند بر شكل گيرى اعتياد به كار تأثير بگذارد، اما اعتياد به كار زمانى به طور سريع ايجاد 

مى شود كه هر سه دسته عوامل، وجود داشته باشد.

تعهد سازمانى
تعهد سازماني، وضعيتي است كه در آن يك كارمند با سازمانى خاص و اهدافش هويت مي يابد، 
خود را با آن سازمان معرفي مي كند و مايل است عضويت خود را در آن حفظ كند. در تعريف ديگر، 
تعهد سازماني بيانگر قدرت شناسايي و هويت يابي با يك سازمان است (Nelson, 1997). پورتر1 
(1998) تعهد را بر اساس نيروى كلى همانندسازى (تعيين هويت) و مشاركت يك فرد در سازمان 
ارزش هاى  و  اهداف  قبول   (1 است:  عامل  از سه  ناشى  تعهد  مذكور،  ديدگاه  در  تعريف مى كند. 
سازمان؛ 2) تمايل به همكارى با سازمان براى كسب اهداف سازمان؛ و 3) ميل به باقى ماندن در 
سازمان (Steers, 1997). در ديدگاه مذكور، تعهد به عنوان مفهومى تك بعدى در نظر گرفته شده 
است كه فقط بر تعهد عاطفى متمركز است. در طى سال ها، انديشمندان درك ما را از تعهد سازمانى 
با مدنظر قرار دادن آن به نحوى چندبعدى تغيير داده اند. پژوهشگران مذكور به مجموعه اى وسيعتر 
از پيوندها بين كاركنان و سازمان ها نسبت به آنچه كه پورتر مطرح كرد، پى برده اند. در حالى كه 
پورتر متمركز بر پيوندى توصيف شده با قبول اهداف سازمان بوده است، در پژوهش هاى بعد، انواع 
تعهد مورد توجه بوده است كه مى تواند براى توجيه رفتار فرد و استمرار آن در محيط كار در نظر 

(Mowday,1998) گرفته شود
1. Porter
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سازمانى،  تعهد  است.  سازماني  اهداف  و  ارزش ها  به  افراد  نگرش هاي  بيانگر  سازماني1  تعهد 
اهداف  تحقق  براى  خاطر،  تعلق  با  و  بماند  سازمان  در  كه  مي  كند  ملزم  را  فرد  كه  است  نيرويي 
سازماني كار كند (Meyer and Herscovitch, 2001: 301)، به عبارت ديگر، تعهد سازماني با 
برخى رفتارهاي مولد و سازنده همراه است. در كنار مدل پورتر، مدل ديگرى از تعهد سازمانى نيز 
:(Meyer and Allen, 1991) مطرح شده است كه سه مؤلفه دارد. سه مؤلفه مذكور عبارت است از

1) تعهد عاطفي2: برخي كاركنان به اهداف و ارزش هاي سازمان، بسيار پايبند هستند و براي 
تحقق اهداف سازمانى، بسيار تلاش مى كنند و علاقه بسيارى به حفظ عضويت در سازمان دارند. 
اين نوع تعهد را تعهد عاطفي مي نامند. در اين حالت، فرد به اين دليل در سازمان مي  ماند كه به 
رسالت وجودي (مأموريت)، ارزش  ها و اهداف آن، احساس و نگرش مثبتي دارد. فرد در سازمان 
مي  ماند تا اهداف و ارزش  هاى مذكور را كه باور عميق به آن دارد، تحقق بخشد. كارمنداني كه 
تعهد عاطفي بيشترى دارند، به ارزش هايشان بيشتر پايبند هستند و خود را به تحقق اهداف سازمان 

(Sinclair & et al., 2006) .متعهد مي دانند
2) تعهد هنجاري3: فرد به دليل فشار هنجارها و اخلاقيات در سازمان مي  ماند. فرد به دليل 
اينكه ديگران (به دليل احساسات همكاران، توجه به كارفرما) درباره ترك سازمان قضاوت هايى 
درباره اش مي  كنند، سازمان را رها نمي كند. بر اساس گفته هاي وينر (Wiener, 1982) اين گروه 
از كاركنان، پيوند عاطفي محكمي با سازمان ندارند. اما كاركناني كه اين گونه تعهدات را دارند، در 
 Ozag and Duguma,) نتيجه اخلاقيات فرهنگي، خانوادگي و سازماني به ايفاي نقش مي پردازند
2003). دليل اين نوع تعهد اين است كه كارمند احساس مي كند سازمان با او خوب برخورد مى كند 

.(Herscovitch and Meyer, 2002) و بنابراين، وى به سازمان مديون است
3) تعهد مستمر (استمراري)4: تعهد به سازمان به دليل آگاهي از هزينه  هاي ترك سازمان. فرد 
به اين دليل در سازمان مي  ماند كه بر اساس تحليل هزينه ـ منفعت نتيجه مي گيرد كه نياز دارد 
بماند (Meyer and Allen, 1991: 67). در بسياري از مواقع، ماندن فرد در سازمان به اين دليل 
است كه نمي  خواهد به دنبال كار جديدي برود. اين نوع تعهد و ماندن در سازمان، تعهد استمراري 
(تداومي، اجباري، ابقايي) است، يعني به اين دليل در سازمان مي  ماند كه رفتن به سازمان ديگر، 
هزينه بر است. هر چقدر افراد بيشتر در سازمان مي  مانند، ترك سازمان برايشان سخت تر مي  شود و 

1. Organizational Commitment
2. Affective Commitment
3. Normative Commitment 
4. Continuance Commitment
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حتي موقع بازنشستگي نيز راضي به ترك سازمان نيستند. اين امر به ويژه در مورد نيروي كار نسل 
قبلي، بيشتر صادق است. قبلاً فرد ترجيح مي  داد كه به طور مادام العمر به استخدام سازمان درآيد 
و در همان سازمان، پله هاي ترقي را طي كند. استخدام مادام العمر، موجب امنيت شغلي فرد و نيز 

تعهد استمراري به سازمان مي  شد.
دارند  بى تعهد  كاركنان  به  نسبت  طولانى ترى  و  بهتر  خدمتي  سوابق  متعهد،  كاركنان 
تعهد  معمولاً  مانده اند،  سازمان  در  مدت طولانى  به  كه  كاركنانى   .(Kline and Peters1991)

انجام  در  بيشتري  احتمال  به  دارند،  بيشتري  سابقه  كه  آنهايي  مجموع،  در  دارند.  قوى  سازمانى 
شغل هايشان از اعتماد و شايستگي برخوردار هستند و احتمالاً رفتار و احساس مثبتي به سازمان 
استخدام كننده شان نشان مي دهند (Van Dyne & et. al, 1994). افرادي كه در سطوح بالاي 
سازمان هستند، معمولاً تعهد سازماني بيشترى نسبت به افراد سطوح پايين تر دارند. سطح شغلي 
بالا با استقلال و فرصت براي تعامل و مشاركت در تصميم همراه است و قابليت انتخاب كاركنان 
سطوح بالا، كنترل آنها را بر محيط افزايش مي دهد و موجب وفاداري و پايبنديشان به سازمان 

.(Hrebiniak, 1974) مي شود
يافته هاى پژوهش هاى پيشين نشان داده است كه رضايت شغلي، پاداش هاي بيروني و دروني، 
ارتقاء،  خصوصيات شغل، روابط رو به بالا و رو به پايين، رضايت از رهبري، رضايت از وضعيت 
اعتماد به سرپرستان، عمر سازمان، انگيزه براي يادگيري و برداشت كاركنان از ارزش هاي سازمان، 

.(Facteau & et al., 1995, Young, et. al, 1998) با تعهد سازماني رابطه دارد
يكي از دلايل اهميت تعهد سازماني براي سازمان ها، رابطه منفي آن با قصد افراد براى ترك 
به  بايد  است،  كاركنانش  سازمان  ترك  نرخ  كنترل  پي  در  كه  سازماني  بنابراين،  است.  سازمان 
 .(Wang & et al., 2002) شناسايى عواملي بپردازد كه موجب افزايش تعهد سازماني مي گردد
تعهد سازماني فراوان موجب افزايش بروز رفتارهاي شهروندي سازماني مى گردد. تعهد سازماني 
(تعلق عاطفي كه يك فرد به سازمان احساس مي كند) به نحو معناداري با برخي از جنبه هاى رفتار 
شهروندي سازماني ارتباط دارد. افراد متعهد به سازمان، فداكاري، ملاحظه و وظيفه شناسي بيشتري 
نشان مي دهند. نحوه جامعه پذيري سازماني فرد و قراردادهاي روانشناختي، تأثير زيادى در ايجاد 
تعهد هنجاري دارد. قراردادهاي روانشناختي، بيانگر ادراك فرد از شرايط مبادله متقابل بين وي و 
سازمان است، يعني فرد تصور مي  كند كه چه چيزي به سازمان مي دهد و در مقابل از سازمان چه 
انتظاراتي دارد (Shore et al. 2004). هر چقدر اين انتظارات بيشتر برآورده شود، تعهد بيشتر است.
بيشتر پژوهش ها درباره تعهد سازماني، توسط سازمان هاي صنعتي و روان شناسان حرفه اي انجام 
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 .(Chughtai & Zafar, 2006) شده و در محيط هاي آموزشي، پژوهش هاى كمي انجام شده است
رابطه  تخصصي،  گروه هاي  در  كه  داد  نشان   1990 سال  در  شده  انجام  پژوهش هاى  يافته هاى 
و  زنان  و   (Mathieu & Zajac’s, 1990) ندارد  وجود  تعهد  ميزان  و  جنسيت  بين  معني داري 
مردان در دوران خدمت، از ميزان تعهد سازماني يكساني برخوردارند (Powell, 1999). بر اساس 
يافته هاى پژوهش هاى انجام شده، با وجود اينكه تعهد در زنان در مقايسه با مردان بيشتر است، 
برداشت سطحي اين است كه در سطوح مديريتي، تعهد زنان به ويژه در گروه هاي تخصصي نسبت 

.(Marsden & Kalleberg, 1993) به همكاران مرد كمتر است

اعتياد به كار و تعهد سازمانى
شواهد نشان داده است كه رابطه جالب توجهى بين اعتياد به كار و تعهد سازمانى وجود دارد. 
بر اساس يافته هاى بورك و كوكسال1 (2002) افراد معتاد به كار، بيشتر به سازمان متعهد هستند. 
اعتياد به كار با اضافه كارى و حجم كار ارتباط دارد، بنابراين، تعهد افراد معتاد به كار به سازمان، 
موجب كاهش ناهنجارى ها در سازمان مى شود. برخى پژوهشگران بيان كرده اند كه انواع مختلفى از 
الگوهاى رفتارى اعتياد به كار وجود دارد كه هر يك از آنها، بالقوه سابقه متفاوتى دارد و با عملكرد 
شغلى، پيامدهاى كارى و زندگى مرتبط است. ناگتون2 (1987) نوع شناسى اعتياد به كار را بر اساس 
جنبه هاى تعهد كارى، وسواس و اجبار ارائه كرده است كه عبارت است از: 1) افراد معتاد درگير 
با كار كه تعهد كارى فراوان و وسواس دارند و به نظر مى رسد كه خواسته هاى شغلى شان را به 
خوبى اجرا مى كنند، رضايت شغلى فراوانى دارند و به فعاليت هاى غيركارى، كمتر علاقمند هستند؛ 
2) معتادان داراى روحيه وسواس گونه كه تعهد كارى فراوان و وسواس دارند و به نظر مى رسد كه 
بالقوه مجريان ضعيفى هستند، زيرا به دليل بى صبرى و گرايش به مجموعه اى از عادات كارى، 
ولى  كمتر  كارى  تعهد  كه  كار  به  غيرمعتاد  افراد   (3 مى كنند؛  ايجاد  كاركنان  براى  را  مشكلاتى 
وسواس دارند و زمان بيشترى را صرف فعاليت هاى غيرمرتبط با كارشان مى كنند. و 4) افرادى كه 
معتاد به كار نيستند ولى نسبت به انجام كار سخت گير هستند و تعهد كارى كم و وسواس زيادى 
دارند و بيشتر وقتشان را صرف فعاليت هاى غيركارى مى كنند. با توجه به توضيحات مذكور، فرضيه 

اصلى پژوهش به صورت زير تدوين شده است:
H1: اعتياد به كار، رابطه مثبت و معنادارى با تعهد سازمانى دارد.

1. Burke and koksal
2. Naughton
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لذت از كار و تعهد سازمانى
افراد معتاد به كار، اشتياق و علاقه شديدى به كارشان دارند كه مى توان آن را در اختصاص 
وقت و انرژى فراوان به كارشان مشاهده كرد. بن راين و همكاران1 (2000) مفهوم لذت افراطى2 
از  از كار را يكى  از كار را براى وضعيت مذكور بيان كرده اند. اسپنس و رابينز (1992) نيز لذت 
جنبه هاى اصلى اعتياد به كار مطرح كرده اند. به اعتقاد كانترو (1979) افراد معتاد به كار، به دنبال 
عجين شدن زياد با كار و لذت بردن از كارشان هستند. به طور كلى، مى توان گفت افرادى كه سخت 
 Kiechel, 1989,) كار مى كنند، اغلب از كلمه سرگرمى3 براى تشريح كارشان استفاده مى كنند
Machlowitz, 1980). مك ميلان (2002) لذت از كار را سطحي از رضايت ناشى از انجام كار 

بيان كرده است كه با رضايت شغلي ارتباط دارد. به طور منطقى، مى توان انتظار داشت افرادى كه 
از كار خود لذت مى برند، زمان بيشترى را به آن اختصاص دهند و كار كردن در سازمان را بسيار 
ارزشمند و بااهميت تلقى كنند. در نتيجه ممكن است كه افراد مذكور از تعهد سازمانى بيشترى 
نسبت به ساير افراد برخوردار باشند. با اين توصيف، فرضيه دوم پژوهش به صورت زير خواهد بود:

H2 : بين لذت از كار و تعهد سازمانى، رابطه مثبت و معني داري وجود دارد.

تمايل درونى به كار و تعهد سازمانى
و  تمايل  و  فكر مى كنند  انجام مى دهند،  كه  كارى  فعاليت هاى  به  اغلب  كار،  به  معتاد  افراد 
Smit and Sey-) شيفتگى قوى به كارشان دارند كه نمى توانند آن را متوقف و حتى كنترل كنند
mour, 2004). اين جنبه از اعتياد به كار، در ادبيات مختلف نيز به عنوان جزء ضمنى و تلويحى 

تفكر  كار،  به  اعتياد  كه  دارند  عقيده   (1997) همكاران  و  اسكات  مثال،  براى  است.  مطرح شده 
مصرانه به كار4 است، هنگامى كه كارى انجام نمى شود. اوتس (1971) عقيده دارد كه اعتياد به 
كار، نيازى كنترل ناپذير به كار5 است. به اعتقاد چرينگتون6 (1980) و پورتر (1996) اعتياد به كار، 
تعهدى غيرمنطقى به كار7 است. ناتن8 (1987) و اسپنس و رابينز (1992) نيز معتقدند كه اعتياد به 

1. Bonebright
2. Immense enjoyment 
3. Fun 
4. Persistently thinking about work 
5. Uncontrollable need to work
6. Cherrington
7. Irrational commitment to work
8. Naughton 
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كار، اصرار درونى1 به كار زياد است. مك ميلان (2002) تمايل دروني در كار را فشار ذاتي و دروني 
به كار دانسته و بيان كرده است كه به جاي اعمال فشارى خارجي، كار با گرايشى دروني انجام 
مى شود. با توجه به اينكه اعتياد به كار، نوعى تعهد به انجام كار محسوب مى شود، مى توان انتظار 
داشت افرادى كه تمايل درونى فراوانى به انجام كار دارند، از تعهد سازمانى بيشترى برخوردار باشند. 

بر اساس توضيحات مذكور، فرضيه سوم پژوهش به صورت زير تدوين مى شود:
H3: بين تمايل درونى به كار و تعهد سازمانى، رابطه مثبت و معني داري وجود دارد.

عجين شدن با كار و تعهد سازمانى
 Machlowitz,) .در واقع، عجين شدن واقعى با كار، جزئى از ويژگى هاى اعتياد به كار است
Oates, 1971, Porter, 1996 ,1980) به اعتقاد اسكات و همكاران (1997) عجين شدن با كار، 

اعتقاد هنجاري درباره ارزش كار در زندگي شخصي و ارزش قائل شدن ذاتي براي كار است. عجين 
شدن با شغل2 ميزان علاقه واشتغال فرد به كار به لحاظ ذهنى ،شناختى و رئانشناختى واهميت 
خاص شغل براى وى است. (Paullay & et al., 1994: 224-5). عجين شدن با شغل بيانگر 
 Mudrack,) .درجه اي است كه اشخاص با شغل فعلي شان به لحاظ روان شناختي هويت مى يابند
490 :2004). وقتي فرد با كار خود عجين مي شود، از كار خود لذت مي برد و خسته نمي شود. يك 

فراتحليل با نمونه 27925 نفر برگرفته از 87 بررسى نشان داد كه عجين شدن با شغل، با متغيرهايي 
مانند تعهد سازماني، رفتارهاي شهروندي سازماني، انگيزش و عملكرد، رابطه مثبت و با غيبت و 
همچنين   .(Brown, 1996, Diefendorff & et al., 2002) دارد  منفي  رابطه  خدمت  ترك 
يافته هاى پژوهش هاى پيشين نشان داده است كه نيازهاي فردي، تصوير سازماني مناسب و جايگاه 
 Carmeli, 2005:) بيروني، رضايت شغلي و تعهد سازماني بر عجين شدن با شغل تأثير مي گذارد
468). كارمنداني كه با شغل خود عجين شده اند و علايق و اهداف كاري شان با اهداف زندگي 

مرتبط شده است، احساس احترام به خود فراوانى از اجراي موفق كارهايشان به دست مي آورند. به 
ندرت پيش مى آيد اشخاصي كه خود را با كار عجين كرده اند، شغلشان را ترك كنند و در انتظار 
پيدايش  و  در كار  به موقع  با شغل، موجب حضور  باشند. عجين شدن  براي سازمان ديگري  كار 
حس خوشبيني و موفقيت درباره آينده سازمان مي شود. اشخاصي كه خود را با كار عجين كرده اند، 
با هم همخواني  اعتقاد دارند كه اهداف شخصي و سازماني  احساس موفقيت در كار مي كنند و 

1. Inner urge
2 Job Involvement
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دارد (Chay and aryee, 1999). با توجه به توضيحات فوق، فرضيه چهارم پژوهش به صورت 
زير است:

H4: بين عجين شدن با كار و تعهد سازمانى، رابطه مثبت و معني داري وجود دارد.

به طور كلى، با توجه به توضيحات فوق و فرضيه هاى پژوهش، مدل مفهومى پژوهش به شكل 
زير است:

مدل مفهومى پژوهش

  

  

  

 تعهد سازماني

 عجين شدن با كار

 تمايل دروني به كار

 لذت از كار

 اعتياد به كار

روش پژوهش
پژوهش حاضر، به لحاظ هدف، كاربردي و به لحاظ نحوه گردآوري داده ها ، توصيفي از نوع 
همبستگى و از شاخه پژوهش هاى ميداني است. همچنين به لحاظ ارتباط بين متغيرهاي پژوهش نيز 
از نوع علي است. روش انجام پژوهش به صورت پيمايش است كه از مهمترين مزاياي آن، قابليت 

تعميم نتايج است. اعتياد به كار، متغير مستقل و تعهدسازمانى، متغير وابسته پژوهش حاضر است.
در پژوهش حاضر، جامعه مورد بررسى، كاركنان و مديران اداره آموزش و پرورش شهرستان 
كاشمر است. با توجه به محدوديت تعداد كاركنان و مديران، براى محاسبه حجم نمونه هاي مورد 

نياز، از فرمول زير استفاده شده است.

z = 1.96
p = q = 0.5
d = 0.05
N = 150
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بنابراين، براى اينكه اختلاف ميان نسبت واقعى جامعه و نسبت برآورد شده، حداكثر 10 % باشد، 
حجم نمونه مورد نياز پژوهش با سطح اطمينان 95 % با تقريب عبارت است از:

n≈86

ابزار اصلي گردآوري داده ها پرسشنامه بوده است. در مجموع بيست پرسش براي متغير اعتياد 
به كار و بيست پرسش براي متغير تعهد سازمانى طراحي شد. يعني در كل چهل پرسش بر اساس 
طيف پنج گزينه اي ليكرت از 1 به معناي بسيار مخالفم تا 5 به معناي بسيار موافقم تنظيم شده 
است. پرسشنامه مربوط به اعتياد به كار، از پرسشنامه اسپنس و رابينز (1992) اقتباس شده است. 
از كار (هفت گويه) و تمايل  با كار (شش گويه)، لذت  پرسشنامه مذكور، سه جنبه عجين شدن 
درونى به كار (هفت گويه) را مي سنجد. در ضمن، پرسشنامه مربوط به تعهد سازمانى از پرسشنامه 
و  اهداف  قبول  بعد  سه  مذكور،  پرسشنامه  است.  شده  اقتباس   (1998) بورتر  و  استيرز  موداى، 
ارزش هاى سازمان (چهار گويه)، تمايل به همكارى با سازمان براى كسب اهداف (چهار گويه) و 

ميل به باقى ماندن در سازمان (هفت گويه) را مي سنجد.
در پژوهش حاضر، براى تعيين پايايي آزمون از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است. بدين 
منظور ، نمونه اوليه سى پرسشنامه پيش آزمون را شامل گرديد و سپس با استفاده از داده هاي به 
دست آمده از پرسشنامه هاى فوق و با نرم افزار آماري SPSS، ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي 
كرونباخ محاسبه شد كه ضريب آلفاي كرونباخ اعتياد به كار 91 /0 و تعهد سازمانى 86/ 0 به دست 
آمد. علاوه بر اين، پس از جمع آوري همه داده ها نيز يك بار ديگر اين آزمون انجام شد كه ابن بار 
ضريب آلفاي كرونباخ اعتياد به كار 90/ 0 و تعهد سازمانى 87 /0 به دست آمد. اعداد فوق، بيانگر 

اين است كه پرسشنامه مورد استفاده، از قابليت اعتماد يا پايايي لازم برخوردار است.
دانشگاهي  اساتيد  متخصصان،  آراى  از  پرسشنامه  پرسش هاى  روايي  آزمون  براى  همچنين 
و كارشناسان خبره استفاده شد. در اين مرحله، با انجام مصاحبه هاي مختلف و كسب آراى افراد 
همان  پرسشنامه  كه  گرديد  حاصل  اطمينان  ترتيب،  بدين  و  شد  انجام  لازم  اصلاحات  يادشده، 

خصيصه مورد نظر پژوهشگران را مي سنجد.

يافته هاي پژوهش
تحليل داده ها آمار توصيفى و استنباطى را شامل مى شود. در جدول (1) آمار توصيفى بيان شده 

است كه جنسيت، سن و سابقه خدمت و سطح تحصيلات را شامل مى شود.
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جدول (1): وضعيت جمعيت شناختى نمونه
درصدتعدادمتغير

72/90%62مردجنسيت
27/91%24زن

سن

17/44%15زير 30 سال
29/06%25بين 30 تا 39 سال
32/55%28بين 40 تا 49 سال
20/95%18بيشتر از 50 سال

سابقه خدمت

13/95%12بين 5 تا 10 سال
26/74%23بين 11 تا 15 سال
41/86%36بين 16 تا 20 سال
17/45%15بيشتر از 20 سال

منبع: يافته هاى پژوهش

در جدول (2) نيز وضعيت ميانگين، انحراف معيار، كمينه و بيشينه شاخص هاى اعتياد به كار 
و تعهد سازمانى بيان شده است.

جدول (2): وضعيت شاخص هاى اعتياد به كار و تعهد سازمانى
حداكثرحداقلميانگينشاخص ها
3.652.84.5اعتياد به كار

1.170.751.5عجين شده با كار
1.240.751.6تمايل درونى به كار

1.230.71.65لذت از كار
2.41.43.2تعهد سازمانى

منبع: يافته هاى پژوهش

 ،SPSS 16 به منظور آزمون فرضيه ها، ابتدا از آزمون همبستگي رتبه اي اسپيرمن در نرم افزار
براى سنجش همبستگي بين متغيرها استفاده شد. به منظور بررسي وجود ارتباط بين متغيرها و نيز 
ميزان آن، از آزمون همبستگي استفاده گرديد. از آنجايى كه در پژوهش حاضر، متغيرها كيفي است، 

از همبستگي اسپيرمن استفاده شده كه نتايج آن در جدول (3) بيان شده است.



107

ران
ديگ

ي و 
نايت

ضا ع
لامر

| غ
نى 

زما
 سا

هد
و تع

كار 
 به 

تياد
ن اع

ه بي
رابط

سى 
برر

 -5
له 

مقا

جدول (3): ضرايب همبستگي اسپيرمن ميان متغيرهاي پژوهش

عجين شدن اعتياد به كارابعاد متغيرها
با كار

تمايل دروني به 
تعهد لذت از كاركار

سازماني
1اعتياد به كار

6361/ 0عجين شدن با كار
2321 /6330 /0تمايل دروني به كار

1761 /2400 /7360 /0لذت از كار
1611 /0150 /2950 /3250 /0تعهد سازمانى

منبع: يافته هاى پژوهش

تعهد  و  كار  به  اعتياد  بين  (3) ملاحظه مي شود، ضريب همبستگى  در جدول  همان طور كه 
سازمانى، 0.325 است، يعنى افزايش اعتياد به كار، باعث افزايش تعهد سازمانى مى شود. از آنجايى 
كه ضريب معنادارى بين دو متغير، 0.012 است،H1 تأييد مي شود. ضريب همبستگى بين لذت از 
كار و تعهد سازمانى، 0.161 است، يعنى با افزايش لذت بردن از كار، تعهد سازمانى بيشتر مى شود. 
از آنجايى كه ضريب معنادارى بين دو متغير، 0.024 است، H2 تأييد مي شود. ضريب همبستگى 
بين تمايل درونى به كار و تعهد سازمانى 0.015 است، يعني هر چقدر تمايل درونى به كار افزايش 
يابد، تعهد سازمانى نيز افزايش مى يابد. از آنجايى كه ضريب معنادارى بين دو متغير 0.042 است، 
H3 تأييد مي شود. ضريب همبستگى بين عجين شدن با كار و تعهد سازمانى 0.295 است، يعنى با 

افزايش عجين شدن با كار، تعهد سازمانى نيز افزايش مى يابد. از آنجايى كه ضريب معنادارى بين 
دو متغير0.023 است، H4 نيز تأييد مى گردد.

بحث و نتيجه گيري
هدف پژوهش حاضر اين بود كه تأثير اعتياد به كار بر تعهد سازمانى مورد بررسى قرار گيرد. 
افزايش مى دهد.  بر اساس فرضيه اول پژوهش، اعتياد به كار زياد، تعهد سازمانى را در سازمان 
يافته هاى  مى شود.  تأييد  فرضيه  اين  پژوهش  يافته هاى  اساس  بر  مى رفت  انتظار  كه  همان طور 
پژوهش شريفى و همكاران (1389) نشان داد كه بين ابعاد شخصيتى برون گرايى و وظيفه شناسى، 
با تعهد سازمانى رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد. به عبارت ديگر، افرادى كه بسيار فعال عمل 
معمولاً  و  مى انديشند،  وظايف شغلى  انجام  به  برقرار مى كنند، همواره  زيادى  ارتباطات  مى كنند، 
به سازمانى كه در آن كار مى كنند، تعهد بيشترى دارند. مى توان انتظار داشت كه اين گونه افراد 
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نسبت به ساير اشخاص، از اعتياد به كار بيشترى برخوردار باشند. بنابراين، يافته مذكور، با فرضيه 
اول پژوهش، همخوانى دارد. فرضيه دوم پژوهش بدين ترتيب بود كه لذت از كار، موجب ايجاد 
بر اساس  تأييد مى شود.  اين فرضيه  يافته هاى پژوهش حاضر،  بر اساس  تعهد سازمانى مي شود. 
يافته هاى پژوهش رضايى (1379) كه در آن رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني در بين كاركنان 
ستاد سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت بررسى شده است، بين رضايت شغلى و تعهد سازمانى 
رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد. در واقع، افرادى كه از كار خود رضايت بيشترى دارند، نسبت 
به ساير افراد از كار خود بيشتر لذت مى برند و زمان بيشترى را صرف كار خود مى كنند. آنها وقت 
بيشترى را در سازمان سپرى مى كنند كه بيانگر تعهد سازمانى بيشتر آنها نسبت به ديگران است. 
حسينيان و همكاران (1386) در پژوهش خود درباره عوامل درون سازمانى مؤثر بر ارتقاى تعهد 
سازمانى نتيجه گرفتند كه ماهيت كار در سازمان، موجب افزايش تعهد سازمانى كاركنان مى شود. 
از آنجايى كه نوع، ماهيت، تنوع و جذابيت كار، در بهره ورى و عملكرد كاركنان نقش مهمى دارد، 
كاركنانى كه نوع فعاليت در سازمان، براى آنها جذاب باشد، تمايل بيشترى به انجام آن دارند و در 

نتيجه، تعهد آنها به سازمان بيشتر مى شود.
بر اساس فرضيه سوم پژوهش، تمايل درونى به كار، موجب افزايش تعهد سازمانى مي شود. 
و  پژوهش شريفى  يافته هاى  تأييد مى كند. همان طور كه  نيز  را  فرضيه  اين  پژوهش  يافته هاى 
همكاران (1389) نشان داد افرادى كه از وظيفه شناسى فراوانى برخوردارند، تعهد سازمانى بيشترى 
دارند. بنابراين، مى توان انتظار داشت كه افراد مذكور، گرايش بيشترى به كار خود داشته باشند و در 

نتيجه، تعهد بيشترى نيز به شغل و سازمان مذكور دارند.
بر اساس فرضيه چهارم پژوهش، عجين شدن با كار، موجب افزايش تعهد سازمانى در سازمان 
مي شود. يافته هاى پژوهش، اين فرضيه را تأييد كرده است. بر اساس يافته ها، افرادى كه بيشتر 
با كار خود عجين مى شوند، مدت زمان بيشترى را در محيط كار مى گذرانند، بنابراين، تعهد آنها به 
سازمان بيشتراست. همان طور كه بيان شد، از آنجايى كه افراد معتاد به كار، با شغل خود عجين 
شده اند، ساعات زيادى را به كار اختصاص مى دهند. يافته هاى پژوهش سيد جوادين و همكاران 
(1389) نشان داده است كه بين عجين شدن با كار و تعهد سازمانى، رابطه مثبت و معنادارى وجود 
دارد. بدين معنا، افرادى كه بيشتر با شغل خود عجين مى شوند، از شغل خود بيشتر رضايت دارند، 
روحيه مثبتى در كار نشان مى دهند و به سازمان و همكاران خود، تعهد فراوانى دارند. بن برايت1 و 
همكاران (2000) عقيده دارند كه يكى از مهمترين ويژگى هاى اعتياد به كار، اختصاص زمان زياد 
1. Bonebright
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به فعاليت هاى كارى است كه خود باعث افزايش تعهد سازمانى مى گردد. در دو پژوهش اساسى و 
مهم درباره اين موضوع (Scott et al.,1997 ; Spence and robbins,1992) بر كار كردن در 
ساعات زياد به عنوان عنصر اصلى در تعريف اعتياد به كار تأكيد شده است. يافته هاى پژوهش هاى 
پيشين (قلى پور و همكاران، 1386) نشان داده است كه ميان عجين شدن با كار و تعهد سازمانى، 
رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد. يافته هاى پژوهش حاضر نيز با يافته فوق سازگار است و نشان 
داد كه به دليل بالا بودن ميزان عجين شدن با كار در افراد مذكور، تعهد سازمانى آنها نيز در مقايسه 

با ديگران بيشتر است.
با توجه به يافته هاى پژوهش، به سازمان ها پيشنهاد مى شود كه در درجه اول، به طور مستمر 
يا در مقاطع زمانى خاص، وضعيت اعتياد به كار كاركنان را مورد اندازه گيرى و ارزيابى قرار دهند 
و بر اساس آن، راهبردهاى برخورد و مواجهه با اين پديده را تدوين كنند. مديريت پديده اعتياد به 
كار، صرفاً به معناى حذف، كاهش يا افزايش آن نيست، بلكه كنترل اين پديده و حفظ آن در سطح 
مناسب اهميت دارد. مديريت اعتياد به كار نيز همانند مديريت تعارض مى تواند در برخى شرايط، 

زمان ها و افراد افزايش يا كاهش يابد.
از آنجايى كه نظام هاى آموزشى نظير دانشگاه ها، مدارس، نهادها و سازمان هاى آموزشى به 
دليل محتواى چالشى، متنوع و پژوهشى خود، زيست بوم بسيار مطلوبى براى شكل گيرى و رشد 
اهميت  پديده در سازمان هاى مذكور  اين  به  توجه خاص  به كار محسوب مى شود،  اعتياد  پديده 
فراوانى دارد. بنابراين، توصيه مى شود طراحى و اجراى برنامه هاى آموزشى براى آشنايى افراد با 
اعتياد به كار در سازمان هاى مذكور، نسبت به سازمان هاى ديگر بيشتر باشد و افراد با انواع و جوانب 

مختلف اين مفهوم و شيوه هاى كنترل آن آشنا شوند. 
يكى از دلايل عدم تمايل سازمان ها به مواجهه با اعتياد به كار و كاركنان معتاد به كار اين است 
كه حضور بسيار افراد مذكور در سازمان و اختصاص زمان زياد به كار، به نفع سازمان است و مطلوب 
تلقى مى شود. به همين دليل حذف يا كاهش آن، از ديدگاه سازمان چندان مطلوب و مناسب نيست. 
با وجود اين، سازمان ها به طور عام و ادارات آموزش و پرورش به طور خاص بايد درك كنند كه 
اولاً نبايد اعتياد به كار، به طور كلى در افراد حذف شود و دوم اينكه، حفظ اعتياد به كار در سطح 
مناسب حتى مى تواند در بهره ورى و عملكرد افراد، بسيار مؤثر باشد. زيرا اعتياد به كار مفرط، موجب 
به خطر افتادن سلامت جسمى و روانى افراد مى شود و در اختيار داشتن افرادى با سلامت جسمى 
و روانى مناسب، يكى از عوامل اصلى افزايش عملكرد شغلى است. پيشنهاد مى شود سازمان ها با 
شناسايى افرادى كه اعتياد به كار مفرط دارند، از طريق راهبرد قطع موقت ارتباط فرد با سازمان، 
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مرخصى هاى اجبارى به افراد دهند تا از اين طريق، اعتياد به كار مفرط آنها را تعديل و به افزايش 
بهره ورى و عملكرد آنان كمك كنند. راهبرد مذكور از طريق كاهش اضافه كارى هاى افراد فوق نيز 
ميسر است. همچنين مى توان در برخى شرايط و مقاطع زمانى، به طور عمد از حجم كارى افراد 
مذكور كاست تا در آنها دغدغه و مشغله ذهنى مربوط به كار كاهش يابد. اين اقدام موجب مى شود 

افراد معتاد به كار، در خارج از سازمان كمتر به شغل فكر كنند. 
به پژوهشگران پيشنهاد مى شود كه در حوزه اعتياد به كار، مؤلفه هاى فرهنگى را مورد توجه 
قرار دهند و از زاويه ابعاد فرهنگى در سازمان، به بررسى پديده اعتياد به كار بپردازند. همچنين از 
منظر مؤلفه هاى شخصيتى نيز مى توان اعتياد به كار را مورد بررسى قرار داد. نوع مشاغل و ميزان 
اعتياد به كار در مشاغل مختلف، مى تواند مورد بررسى قرار گيرد، براى مثال، مشاغل اساسى و 
راهبردى تا چه حد موجب شكل گيرى اعتياد به كار در افراد مى گردد. اعتياد به كار در گونه هاى 
نيز مى تواند مورد بررسى  انسانى عادى)  انسانى (نظير نخبگان، استعدادها و منابع  مختلف منابع 

قرار گيرد. 
پژوهش حاضر محدوديت هايى نيز داشته است. مهمترين محدوديت پژوهش به دليل رويكرد 
جدايى  دليل  به  همزمان  ولى  مى دهد،  افزايش  را  نتايج  تعميم پذيرى  قابليت  كه  است  آن  كمى 
پژوهشگر از پديده مورد بررسى، شناخت و درك صحيح و كاملى را از آن ارائه نمى كند. به همين 
دليل پيشنهاد مى شود كه پديده اعتياد به كار، با رويكرد كيفى ،كمى يا تركيبى از هر دو نيز مورد 
بررسى قرار گيرد. شايان ذكر است كه در اغلب پژوهش هاى داخلى پيشين درباره اعتياد به كار، از 
مقياس اسپنس و رابينز استفاده شده است كه روايى آن را نشان مى دهد، ولى در عين حال، اين 

امكان وجود دارد كه نتايج پژوهش را در جهت نتايج واحدى هدايت كرده باشد. 
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