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 ଘ م ৤قد ৎ  

                     ජ ن భ ا وق  ره  و  ଒ ୍مସ భپـُدر و ما໑ ૼ ज़࡭ ا وده ا৯د ূھࢤ রل  ࣱજࡗ.  
  

ଘ  م ৤قد ৎ  
ود  م یاری  یدن ଘ اগد ه ر భ ජ ر ش وی  ساࠛدت و آر  ଒ م ඼با ر  ৶ࢤ         ف اৣ ا ا ণا ໑ ज़ ज़ ෙय़ ඥھࢡ .  

  
ଘ  م قد ৤و  ৎ  

م جار ن و  ه భ ذ ජشان  ی ଒ یاد و خا ه ସ୍ا                                ࣍ൎق ૾ ૙ࣂൕھ ໍ ਩ ૡت ھ   . ॥ی ا
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 ඟ พ়ࢁقدୌ و  ৎ  
ی  ଒ پایــان  جا را ن  ඟ با॰ــد و  آ ی  ش  ر پایــا قــا  ଒ ت، پروردگــاری ش آغــازی   ୀ ଒ ت و৯ــدی ا ش ೯د تا ਗمــدو  ਩৅ ໆــ ໕ଌــ ষ اণــ ا ীا ࡣ ীــ ীভ ඓࣂــ ॥ــ ॐ
ر   భ ردن ه ر ی ଒ ا৯د ی  س  ھــا و ସت  ی ا ت  ඟ ن  نــام  پاس  ඟ و  ت و  ش  جا را ی  ୀ نــده  ای ඵد ज़ــේپ ේــ঒ ૙ــী ਙــ ࡣ ज़඘අඖ ਟــ ৑ࡶــਟــ ඘ষ اक़ــ ໊ا آ ঻ ণــ ঘشــࢁ ඓࣂــ ৅ ໆــ

قاء ید ৎار ࢌ رسا ر ೮د গد  ଘ ی ඼  ଢق ر از باد زی  و نده  ف و   ଘ ت و ی د سان ارز ࢌ ر ଘ ا ජ مان و  م و ا  ষ ঻শ भا ا ا ا ໆا ਘ ਩ا ෻চ خ࢖ ৗ ੪ॸ ८ا ি ग़ࡁ ৷   . عل
وده ا৯د ඟم  م یار ن   ی از دور  భ م م ঌ ଽ ଒د ی  سا ه  ثار   ود ر  پاس  ࢋ  ජ م  ی د ه لازم  ن و ঴রد ऒیࢂ ূࡗજیل ا ا ا মࡑ਌ا ࣒঍ ਩ ਗই ૡھ ষ ণ ঺ ໑ اৣ ૤یণ ଌ :  

ود୓ی  ھا   و  ر و ঘ࣒ࢤــاز चــॳ ঈ ن ق و ৬ــدو ل  ජ ه   భ ࢋ ر جا ع ୀدبــار ଒ ا ห ر م د رکارخا ر  و تاد ୁر ند ا ଌیار ارز ূ਼࡛࣪ــ اउــ ا ໑ا ک૟ൎــ ষــ ࣊শ ভــ න඿ــ ৣ ໆــ দــ ণــ േــॷ ീــয
م  ما ی  ن  ඼و  ඟ د৯د  ر د ඼ ود  ت  ن  ජ ر ود৯د،  ن رساଔ یاری  ৤ا ৶ ਗ ا ່ا พ়ࢁ້ ا৶ࢤ ا ऒ ज़ࢸ ಻ඞ ໑ ଌ.  

ୀده ا ی ز ඟ ر جا ناب آ༚ی د شاور  تاد  ࢌ ଘ ا ود ر  ی  نان و दدرد ࢋ ا ජ ان  ا ංඖ ਗا ਩໔ න඿ প ণज़ ඁඌি ऒ ا ঺ ໑ ಻ൾ൒رم ھࢠ ی د از  ਗ   . ا
ଽان و  و م ،  ඼بــا ر  رم ،  و ود৯ــد ؛ پــدر و مــاభ ୁر ජ یــاری  تا  ن ر ی భ ଒ ا ود ر از ସ୍ا ی  پاس و दــدرد ࢋ  ජا ا ا ا ا ऒــا দــ ऒৣــ ෙय़ ඥھࢡــ ৶ࢤ ໑ــ ໑ــণ ଌــণــ ਩ــ ਩ا ঺ــ

ی آورم  ل   ଘ ୍مସ انభ ୀਗ عم   . ا
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  چكيده
 ايفـا مـي كنـد ، از    نيروي انساني جزءمنابع اصلي سازمان مي باشـد و نقـش مهمـي در عملكـرد سـازمان              

آنجائيكه كارمندان در معرض بيماري هاي مختلف ناشي از كار قرار مي گيرند از جمله تنيـدگي شـغلي و                  
  .اعتياد به كارلزوم توجه به سلامت جسمي و رواني ايشان از وظايف اصلي يك سازمان مي باشد 

ي و بهره وري كاركنان دانشگاه علـوم        در اين مطالعه كه به منظور بررسي رابطه اعتياد شغلي ، تنيدگي شغل            
 نفر از كارمندان به شيوه نمونه گيري طبقـه اي انتخـاب شـدند و                209پزشكي شيراز انجام گرفت ، تعداد       

  .توسط سه پرسشنامه اعتياد شغلي ، تنيدگي شغلي و بهره وري مورد ارزيابي قرار گرفتند 
.  در دانشگاه علوم پزشكي شيراز انجام گرديـد          1389نوع مطالعه توصيفي همبستگي مي باشد كه در بهار          

نتايج به دست آمده وجود اعتياد شغلي در ميان كاركنان علوم پزشكي را تائيد كرد و نشان داد كه در ميـان                      
همچنين سهم اعتياد شـغلي و تنيـدگي شـغلي در پـيش             .اين معتادان به كار تنيدگي شغلي نيز وجود دارد          

سهم و قدرت اعتيـاد شـغلي در     اين بود كه    قرار گرفت كه نتايج نشان دهنده      بيني بهره وري مورد ارزيابي    
و همچنـين نتـايج بـه    پيش بيني بهره وري بيشتر از قدرت تنيدگي شغلي در پيش بيني بهره وري مي باشد         

دست آمده گوياي اين مطلب است كه با وجود تنيدگي شغلي سـهم اعتيـاد شـغلي بـر ميـزان بهـره وري                        
د يعني سهم تنيدگي شغلي بر افزايش بهره وري ناچيز است بنـابراين مـي تـوان گفـت كـه        افزايش مي ياب  

تنيدگي شغلي مي تواند اثرات غير مستقيمي از طريق اعتياد شغلي بر بهره وري داشته باشد ، بدين معنا كه                    
 مي توانـد بـر      تنيدگي به تنهايي بر بهره وري اثر مستقيم ندارد و بيشتر از طريق تغيير در سبك كاري خود                 

  .بهره وري اثرگذار باشد
  

  اعتياد به كار ، تنيدگي شغلي ، بهره وري: كليد واژه 
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 مقدمه 1-1
 

ژوهـشگران  ي هر فردي بخش مهمي از حيات وي به شمار مي آيد كه توجه بسياري از پ                گكار در زند  
، كار كردن تعدادي از نيازهاي اساسي آدمي ماننـد          صرف نظر از كسب درآمد    . را به خود جلب كرده است     

يـت يـا    ، اعتماد به نفـس و احـساس كفا        هاي اجتماعي، احساس ارزشمندي   رواني و جسمي، پيوند   تمرين  
ارتقـاي  .  نيـز باشـد    با اين همه ممكن است كار منبع عمـده فـشار روانـي            . صلاحيت را برآورده مي سازد    

بهداشت رواني محيط كار به عنوان يكي از مهمترين ابعاد توسعه و بهسازي منابع انساني بـوده و در چنـد                     
، آموزشـي و    فكري در موسسات اقتصادي، خـدماتي      سازمانها به نيروهاي سالم جسمي و        دهه اخير توجه  

  .يي داشته استصنعتي در بالا بردن سطح بهره وري تأثير بسزا
 بر آنها فشار    در زندگي همه افرادي كه داراي شغل هستند تنيدگي وجود دارد و به گونه هاي مختلف               

، تغييـرات سـازماني، تغييرحقـوق و دسـتمزد، ترفيعـات شـغلي            ي مانند   تحولات شغل . رواني وارد مي كند   
كاهش يا افزايش نيروي انساني و دگرگوني هاي اجتماعي موضوعاتي هستند كه به شكلي بـر فـرد فـشار                    

فـشارهاي روانـي   ). 21 : 1388،علوي(، نگراني، تشويش و اضطراب مي نمايد آورده و او را دچار آشفتگي     
، سـلامت   ي، رواني و رفتاري براي فرد شده       مي تواند سبب عوارض جسم     ناشي از شغل از جمله تنيدگي،     

 موجبات كاهش بهـره وري سـازماني را فـراهم           وي را به مخاطره انداخته، اهداف سازماني را تهديد كرده         
  . كاهش عملكرد فرد منجر شود و بهآورد

 خود را تطبيق    ،ان اطراف انسان بايد در سراسر زندگي به طور مداوم با تغييرات دروني و تغييرات جه             
دهد و با آن سازش نمايد ضمن اين كه نيازهاي فيزيولوژيك و غيرفيزيولوژيك وي نيز برآورده مي شـود                   

شـرايط نامـساعد اجتمـاعي و       . ان در حال تغيير دائمـي حفـظ نمايـد         تا بتواند سلامت خود را در اين جه       
2محيطي از عوامل مهم ايجاد فشار رواني       سلامتي انسان  .  را به مخاطره مي اندازد     وان هستند كه سلامت ر    1

تنيدگي . در حالت جسمي و رواني پديدار شود      مي تواند در اثر وجود تنيدگي دگرگون شده و عدم تعادل            
 بـروز فرسـودگي شـغلي شـده و      كاهش بهره وري فرد وهاي طولاني و مداوم محيط كار مي تواند باعث        

بـا توجـه بـه      . ش انرژي و كاهش بازده كاري را به دنبال آورد         مسائلي چون استعفا، غيبت هاي مكرر، كاه      
اين كه حداقل يك سوم از عمر ما در محيط كار سپري مي شود و از طرفي بسياري از روابط و مناسـبات                       

                                                 
  1. Stress 

2. Mental Health 
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اجتماعي ما در طي ساعات كار شكل مي گيرد، محيط كار يا تنيدگي ناشي از آن مي توانـد در سـلامت و                       
 بر كارايي مؤثر باشد و افرادي كه تحت تنيدگي هاي زياد باشند به طور كلـي از                  خشنودي انسان ها علاوه   

و از آنجائيكه كارايي و توسعه هر سازمان تا حد زيادي           .سلامت و خشنودي كمتري برخوردار خواهند بود      
د به كاربرد صحيح نيروي انساني بستگي دارد توجه به سلامت و ايجاد تعهد سازماني در افـراد در عملكـر   

اين نگرش شغلي اهميت خاصي در درك و فهم رفتـار سـازماني كاركنـان و    . سازمان تاثير به سزايي دارد     
تعهد سـازماني را نـوعي وابـستگي        . پيش بيني كننده خوبي براي پيشرفت آتي سازمان به حساب مي آيد             

ت هويت خود را از     بر اساس اين شيوه فردي كه به شدت متعهد اس         . عاطفي به سازمان در نظر مي گيرند        
( سازمان مي گيرد ، در سازمان مشاركت دارد و با آن در مي آميـزد و از عـضويت در آن لـذت مـي بـرد                            

بنابراين وجود تعهد سازماني در افراد سازمان موجبات رشد و بهره وري سـازمان   ). 18 : 1375ساروقي ،  
 از گرفتاري آنها در پديده اعتياد به كـار          مديريت صحيح افراد سازمان باعث مي شود كه       . را فراهم مي كند   

جلوگيري شود ، با توجه به پيشرفت صنعت و رقابت شديد ميان صنايع و به دنبـال آن گـرايش افـراد بـه             
  . موفقيت و پيشرفت زياد احتمال گرفتار شدن و اعتياد به كار افراد در سازمان ها زياد شده است 

رد مطالعات روان شناسي شد، مشخص شد افرادي كه نياز به           از زماني كه مفهوم انگيزه ي پيشرفت وا       
 موفقيت و پيشرفت بالايي دارند ، اشتياق و صف ناپذيري به كار خود پيدا مي كنند ، كه آن ها را مي توان                        

ايـن  .  ساعت كار مي كنند      16برخي از اين افراد در طول شبانه روز         . معتاد به كار يا شيفته ي كار دانست         
  ،   " اعتياد به كـار    "اصطلاح  ) .11 : 1388آتش پور ،    (  ساعت هم مي رسد    12روزهاي تعطيل به    زمان در   

  .بيان كننده اعتيادي است كه براي شخص ممكن است لذت بخش و يا خسته كننده و مشكل ساز باشد 
ت بخش   همه ما افراد آلوده ي كار را ميشناسيم كه حتي بيان اين مطلب برايشان نيز بسيار ساده و لذ                  

اين افـراد   .  نامگذاري مي كنند و مورد تحسين قرار مي دهند           " معتاد خوب    "را  حتي عده اي آنها     . است  
آنها با كار زياد و تجارت فـراوان        .  ، ديگران و كارمندان خود را به كار زياد وا مي دارند              علاوه بر كار زياد   

 متخصص بيماري هاي اعـصاب و       " همدن    رايموند "دكتر  . سعي مي كنند پول بيشتري جمع آوري كنند         
يست بلكه عـادتي اسـت      نها از نظر ما پذيرفته و شايسته ن       متاسفانه اين نوع كار كردن نه ت      : روان مي گويد    

د دارنـد ، تـسهيلات خـوبي        كارفرماياني كه به كار اعتيا    . ود  كه باعث از بين رفتن سلامت انسان ها مي ش         
(  سعي نمي كنند آينده بهتـري بـراي كارمنـدان خـود فـراهم كننـد                براي كارمندان خود فائل نمي شوند و      

براي چنين افرادي مسئوليت ها و فرصت هاي كاري ، ضرورت هاي نزديك به هم                . )14: 1384استوكر ،   
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آن ها به دليل نگاهي كه به كار دارنـد ، نمـي تواننـد آن را مثـل يـك      . و جدي تر از هر مسئله اي هستند        
كار براي آن ها از هر چيزي مهم تر است و به عنوان يك عادت غير قابل تغييـر          . رند  سرگرمي در نظر بگي   

چنين عادتي حتي به موفقيت معناي خاصي مي دهد ، به نحوي كـه آن هـا تـلاش مـي                     .شناخته مي شود    
براي آن ها سـرگرم شـدن چيـزي غيـر           . كنند تا فقط موفقيت به دست آورند ، نه آن كه از آن لذت ببرند                

 بنابراين اولويـت اصـلي      .ه و سلامتي شان در تعارض است      ن است و شغل شان به طور مستقيم با رفا         ممك
 مـي كننـد و در ايـن بـين نقـش              دارند براي كار برنامـه ريـزي         آن ها كار است و بيش از آن چه كه توان          

شـت روانـي    رتقـاي بهدا  بنـابراين ا  . )13 : 1388آتش پور ،    (طراوت ، نشاط وخانواده كم رنگ مي شود           
محيط كار به عنوان يكي از مهمترين ابعاد توسعه و بهسازي منابع انساني بوده و در چند دهه اخيـر توجـه      

، آموزشـي و صـنعتي در بـالا    فكري در موسسات اقتصادي، خـدماتي سازمانها به نيروهاي سالم جسمي و       
  . يي داشته استبردن سطح بهره وري تأثير بسزا

 سلامت شغلي ، ايجاد محل كار سالمي است كه در آنها افراد مي تواننـد                 هدف و نگرش روانشناسي    
محل كار سالم جـايي اسـت كـه افـراد در آن از              . توليد كنند ، خدمت كنند ، رشد كنند و ارزشمند باشند            

جيمـز  ( استعدادها و تواناييهايشان براي دستيابي به عملكرد بالا و احساس خوشبختي اسـتفاده مـي كننـد             
  ).3 : 1997، كامبل 

  
  بيان مساله1-2
  

در يك سازمان سالم سلامت جسمي و رواني كاركنان به همان اندازه مورد توجـه و علاقـه مـديريت               
از سويي بهداشت رواني كاركنان     . سازمان قرار مي گيرد كه توليد و بهره وري مورد تاكيد قرار گرفته است             

ي كار و ارائه خدمات بهتر و موثرتر توسط هر سـازمان     عامل تعيين كننده اي در افزايش بهره وري از نيرو         
   .است

 امروزه نيروي انساني به عنوان ارزشمندترين سرمايه انسان ، با مسايل و مشكلات عديده اي روبـرو                  
كارشناسان مديريت و روانشناسان سازماني توجه خود را بـه عـواملي كـه در افـزايش يـا كـاهش                     . است  

ارد ، معطوف داشته و تلاش مي كنند با شناسـايي ايـن عوامـل و بـه كـارگيري                    كارايي انسان تاثير مي گذ    
   ).20 : 1378اسدي ، ( تمهيدات لازم بر تاثير عوامل مثبت افزوده و از نقش عوامل منفي بكاهند 
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به سمت زندگي   يكي از معضلات اساسي كه در طي چند دهه اخير و با روي آوردن تدريجي جوامع                 
با صـنعتي شـدن جهـان ايـن         .  مي باشد  گير جامعه بشري شده است پديده تنيدگي      ن  به سبك مدرن گربيا   

. ينده اي سلامتي شاغلين را تحت تـأثير قـرار مـي دهـد             اهميت ويژه اي يافته و بطور گسترده و فز        اپديده  
عوامل رواني در كنار خطرات فيزيكي، شيميايي، ارگونوميـك و بيولوژيـك محـيط كـار يكـي از عوامـل                     

صلي در محيطهاي كاري محسوب مي گردند و تنيدگي شغلي در بين عوامل روانـي از اهميـت                  خطرساز ا 
  .ويژه اي برخوردار است

دلايل غيرقابل انكار بيانگر اين واقيعيت است كه تنيدگي بر سلامت جسمي و روانـي و نحـوه انجـام                    
كه بـراي    فرد و سازمان دارد      پيامدهاي منفي بر بهره وري     وكار، اثرات منفي و غيرقابل جبراني مي گذارد         

به اين دليل بحث تنيدگي در مديريت رفتار سـازماني از اهميـت و              . فرد يا سازمان بسيار پرهزينه مي باشد      
  .)15: 1381فخيمي،  (جايگاه ويژه اي برخوردار است

1 بـر  .  اسـت   بوجود مي آيد اعتيـاد كـاري   انسان هاپيشرفت صنعتي شدن براي  ديگر مسايلي كه با      از
 نياز به موفقيـت  ي كهافراد پيشرفت ، مشخص گرديد اساس مطالعات اوليه مك كللند در خصوص نياز به      

 اشتياق وصف ناپذيري به كار خود پيدا مـي كننـد كـه بـه آنهـا مـي تـوان        ،و پيشرفت بسيار بالايي دارند  
اژه معتاد بـه كـار بـه وسـيله          بار و اولين   ). 40 : 1379آتش پور ،    ( زندانيان كار يا معتادان به كار لقب داد         

در نظر وي معتادان به كار افرادي هستند كه نياز به كار در آنها به حدي زيـاد و                   . به كار گرفته شد      2تساو
افراطي است كه ممكن است خطري جدي براي سلامتي ، شادي فردي ، روابط درون فردي و وظـايف و                    

غير معقولي به كار بيش از حد دارند و زمان بـسيار            نقش هاي اجتماعي آن ها بوجود آورد ؛ چرا كه تعهد            
اعتياد  ). 56 : 1971تس ،   او( اليت هاي كاري اختصاص مي دهند       زيادي را به طور دلخواه و دروني به فع        

از آن ياد مي شـود ، اعتيـادي اسـت كـه     ) بر گرفته از الكليسم  (  workaholismبه كار كه با اصطلاح 
عده اي اين حالت را يك بيمـاري        . ش يا خسته كننده و مشكل ساز باشد         براي شخص مي تواند لذت بخ     

اما بر خلاف الكليها ، اين افراد مورد احترام          . لالات وسواس گونه قرار مي گيرد     مي دانند كه در دسته اخت     
آنها كار خود را دوست دارند و از انجام آنچـه را كـه بـه آنهـا محـول گرديـده                      . جامعه و ديگران هستند     

آنهـا را مـي تـوان افـراد         . نود هستند و به نوعي به نظر مي رسد كه با كار خود پيوند عاطفي بسته اند                  خش
 اما  فرد مبتلا بـه اعتيـاد         ،    )41 : 1379آتش پور ،    ( موفقي تصور كرد كه از كارشان لذت وافري مي برند         

                                                 
1-Workaholism  
2-oates  
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