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Abstract 
Background and objectives: Incompatibility in the workplace causes destructive behaviors 

and the desire to withdraw employees from the organization. Therefore, identifying the factors 

affecting its occurrence is inevitable. The present study investigated the relationship between 

work-related addiction and workplace incompatibility: the role of family-work enrichment and 

gender. 

Materials and Methods: This research is applied in terms of purpose and descriptive 

correlational study in terms of method. The statistical population is 590 employees of Qom 

Health Center. A total of 233 samples were selected randomly according to Krejcie & Morgan 

sample size determining table. Data analysis was performed by Structure Equation Modeling 

using SPSS 25 and AMOS 18 software. 

Results: Work addiction has a positive effect on incompatibility and work-family enrichment 

has a negative effect on it. Work addiction has a positive effect on work-family incompatibility 

and enrichment. Also, family-work enrichment plays a median role between work-to-work 

addiction and incompatibility. In addition, gender only moderates the relationship between 

work-related addiction and incompatibility. 
Conclusion: The results of this study showed that reducing workplace incompatibility can be 

done by considering the status of work addiction and enriching the employees' work-life and 

implementing methods to improve them. 
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 سازیناسازگاری در محیط کار: نقش غنی بررسی رابطه بین اعتیاد به کار و
 خانواده و جنسیت -کار 

 
  2فاطمه طاهری

 
 چکیده

بنابراين شناسايي عواملل   ؛گرددناسازگاري در محيط کار باعث بروز رفتارهاي مخرب و نيز ميل به خروج کارکنان از سازمان مي :زمینه و اهداف
خلانواد  و   -کلار سلازي  بين اعتياد به کار و ناسازگاري در محيط کار: نقش غني يناپذير است. پژوهش حاضر، رابطهثيرگذار بر بروز آن اجتنابأت

 جنسيت را بررسي نمود  است.
نيلر از   095 ،آملاري  يباشلد. جامعله   ملي همبسلتیي   توصلييي يک مطالعه اين پژوهش از نظر هدف، کاربردي و از نظر روش،  :هاشرومواد و 
انلد.   به صورت تصادفي انتخلاب شلد    مورگان -استياد  از جدول تعيين نمونه کرجسينير نمونه با  322باشد.  مي مرکز بهداشت استان قم کارکنان

 انجام شد  است. AMOS 18و  SPSS 25افزار  ها با استياد  از معادلات ساختاري توسط دو نرمتجزيه و تحليل داد 
خلانواد ، نقلش    -کلار  سلازي  ثير منيي بر آن دارد. همچنين غنلي أخانواد  ت -سازي کار و غني دارد ثير مثبتأاعتياد به کار بر ناسازگاري ت ها: یافته

 نمايد. بين اعتياد به کار و ناسازگاري را تعديل مي يکند. علاو  بر آن، جنسيت فقط رابطه ميانجي بين اعتياد به کار و ناسازگاري اييا مي
 -سلازي کلار  ار و غنلي تواند از طريق توجه به وضعيت اعتيلاد بله کل   نتايج اين مطالعه نشان داد کاهش ناسازگاري در محيط کار مي گیری: نتیجه

 ها صورت گيرد.هايي براي بهبود آنسازي روشزندگي کارکنان و پياد 
 

خلانواد ،   -سازي کارجنس، غنيهويت  قلدري، ناسازگاري در محيط کار، رفتار اجتماعي، خشونت در محيط کار، تعهد کاري، کار، :ها کلیدواژه
 کار -سازي خانواد غني
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 شده که طبق مفاد آن هرگونه استفاده غير تجاری تنها در صورتي مجاز است که به اثر اصلي به نحو مقتضي استناد و ارجاع داده شده باشد.

 

 مقاله پژوهشی
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355-352. 
 

 

 

 

mailto:F_taheri@ut.ac.ir
http://creativecommons.org/licenses/bync/4.0/
https://orcid.org/0000-0003-3420-6106


خانواده و جنسیت -سازی کار بررسی رابطه بین اعتیاد به کار و ناسازگاری در محیط کار: نقش غنی  

 112-111(: 1)01؛ 0011تصوير سلامت، |   101

 مقدمه
  (Workplace Mistreatment)رفتار در محيط کارسوء

گذشته بود   يها در دههکانون مطالعات کاربردي سازمان
هاي کارکرد رفتاري ممکن است به شيو کژ  (. اين0است )

 ياستياد (، سوء3) (Bullying)مختليي از جمله قلدري 
(، رفتارهاي کاري ناکارآمد 2) (Emotional Misuse)عاطيي 

(Counterproductive) (0سايش اجتماعي ،)(Social 

Undermining) (0و ناسازگاري يا بي ) نزاکتي در محيط کار
(Workplace Incivility) (6روي دهد. اگر هر شکل از )  اين

موارد در سازمان رخ دهد، مشکلات متعددي در پي خواهد 
نزاکتي در محيط داشت. اين مقاله به بررسي ناسازگاري يا بي

پردازد که به رفتار ميهاي مهم سوءعنوان يکي از جلو ه کار ب
نيز  (Unsociability)گريزي يا مردم (Rudeness) آن گستاخي

کار شامل رفتارهاي انحرافي نزاکتي در محيط شود. بيگيته مي
رساني به اشخاص با درجات کم و نيت مبهم با هدف آسيب

گرفتن همکاران و يا چيني، ناديد مورد هدف )همچون سخن
نام خود ه ادبانه، کار کسي را باي بيپاسخ به تلين به شيو 

آن  يواسطه ثبت کردن، عدم همکاري و...( است که به
(. 7شود )دار ميي بر احترام خدشهمبتن يهنجارهاي دوطرفه

نزاکتي باعث بروز نارضايتي شغلي، ميل به خروج از بي
وري در سطح سازمان، رفتارهاي کاري مخرب و کاهش بهر 

لذا پژوهشیران و مديران تمايل دارند به جاي  ؛گرددفردي مي
تمرکز بر رفتارهاي شديد ملموس مانند خشونت و 

تر، اما به همان رفتارهاي خييف پرخاشیري در محيط کار، به
انداز  مخرب مانند ناسازگاري در ارتباطات بين فردي توجه و 

چه پرخاشیري و خشونت نيز خطرناک  تمرکز نمايند. اگر
نزاکتي يا اما بي ،است و بايستي تحت نظارت جدي قرار گيرد

صورت روزانه و با ميزان بسيار بيشتري در ه گستاخي ب
گريز (. اين نوع رفتارهاي مردم2پذيرد )يها صورت م سازمان

ثر از عوامل مختلف فردي و سازماني است. يکي از اين أمت
مستمر احساسات منيي در محيط کار است که  يعوامل، تجربه
 اعتياد به کار

(WorkaHolism) .يکي از مصاديق بارز آن است   
ه کارکنان دچار اعتياد به کار را ب (Oats)اولين بار اوتز 

عنوان افرادي توصيف کرد که احساس نياز شديد به انجام کار 
دانند خود مي که آن را نوعي اجبار و الزام بر طوريبه دارند؛ 

و از نتايج منيي آن )همچون زوال سلامت جسماني، شادي، 
 (.9د )نورزاجتماعي( غيلت مي يروابط بين فردي و روحيه

براي کار، نوعاً به ها با صرف زمان و انرژي قابل توجه آن
گرا، بسيار باانیيز  شناس، وسواسي، کمالافرادي وظييه عنوان

اما در کنار اين  ،شوندو با مهارت خودمديريتي توصيف مي
تر، عدم تعادل کار و  ها داري رضايت شغلي پايينويژگي

ها را که اين موارد آنزندگي و نارضايتي از زندگي هستند 
عصبيت، رفتارهاي گستاخانه و بيشتر در معرض نمايش 

 (. 05)د دهناسازگار قرار مي

صورت افراطي در ه از سوي ديیر، صرف وقت و انرژي ب
تر در افراد دچار اعتياد به محيط کار و رضايت شغلي پايين

 زندگي -سازي کارغني کار ممکن است بر وضعيت
)
 

(Work-

Life Enrichment (WLF) خانواد   -سازي کاريا غني
(Work-Family Enrichment (WFE)) ثير منيي أها تآن

و  خانواد  توسط گرين هاوس -سازي کاربیذارد. ميهوم غني
مطرح شد و اشار  به وجود  (Greenhaus & Powell)پاول 

اين باور در افراد دارد که اشتغال به يک نقش )کار يا خانواد ( 
ديیرشان ها در نقش مستقيماً منجر به افزايش توانايي آن

 -سازي کارگردد. اين متغير دو بعد غني)خانواد  يا کار( مي
سازي  و غني (Work to Family Enrichment (WFE))خانواد  
در  را (Family to Work Enrichment (FEW))کار -خانواد 

خانواد  اشار  به منابع کسب شد   -سازي کارگيرد. غنيميبر
جويي از آن در خانواد  و بهر  ها و نتايج مثبت( از کار)تعامل
ها و کار به منابع کسب شد  )تعامل -سازي خانواد و غني

 نتايج مثبت( از خانواد  و منيعت بردن از آن در کار دارد و هر
 -سازي کارطور کلي صحبت از عبارت غنيه جايي که ب
نظر است. اين ميهوم مدّ يليهؤهر دو م ،شودخانواد  مي

هريک از دو نقش کار و زندگي ممکن است درگير شدن در 
ها و پنج سري منابع را براي فرد به همرا  داشته باشد: مهارت

هاي بين فردي(، منابع مهارتاندازها )همچون چشم
شناختي و فيزيکي )همچون خودکارآمدي(، منابع  روان

سازي و اطلاعات(، اجتماعي )همچون شبکه يسرمايه
يت کاري منعطف( و منابع مادي پذيري )همچون وضعانعطاف

افتد که افزايش در سازي هنیامي اتياق ميغني )همچون پول(.
منابع يکي از اين دو نقش باعث بهبود احساسات و عواطف و 

عنوان مثال افرادي که ه يا بهبود عملکرد در نقش ديیر گردد. ب
هاي مختلف مشارکت در کودکي توسط والدين خود در بازي

د، همين حالت در بزرگسالي به محيط کارشان انداد  شد 
تواند توانايي ايجاد خود مي يکند و به نوبهانتقال پيدا مي

ها را ارتقا ارتباطات مثبت با همکاران و در نتيجه عملکرد آن
بخشد. همچنين افرادي که در محيط کار داراي تعاملات مثبتي 

از آن را با همکارانشان هستند، روحيه و عواطف مثبت حاصل 
 (.00دهند )به محيط زندگي شخصي نيز انتقال مي

سازي ثير اعتياد به کار بر غنيأارتباط با چیونیي تدر 
توان مطرح نمود از آنجا که افراد دچار خانواد  مي -کار

طور ه اعتياد به کار استانداردهاي عملکردي بالايي را ب
آن احساس  يواسطهه کنند تا بغيرمنطقي بر خود تحميل مي

گذاري لذا به سرمايه ؛ارزشمند بودن خود را حيظ کنند
آورند تا اين انتظارات را سنیيني در محيط کار روي مي

ها منجر به از دست دادن گذاريتحقق بخشند. اين سرمايه
گردد که در نهايت بر سري منابع )زمان، انرژي و...( مي يک

ان مثال اين افراد عنوه گذارد. بثير منيي ميأزندگي شخصي ت
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کنند؛ به حتي در محيط منزل نيز خود را از کار جدا نمي
شوند. از کنند و درگير آن ميصورت ذهني به آن فکر مي

هاي متعدد رو اغلب دچار مشکلات خواب و بيماري اين
گونه اثر منيي بر زندگي کاري هاي افراطاين ويژگي هستند.

زندگي خواهد  -سازي کارو شخصي و به تبع آن غني
 (. 03داشت )

زندگي با منابع کسب شد  از هر  -سازي کارهمچنين غني
کار و زندگي، سطح انیيزش و احساسات مثبت  يدو حوز 

تا کار سازد در افراد را بهبود بخشيد ، اين فرصت را فراهم مي
هاي خانوادگي خود را بهتر انجام دهند، استرس ريزيو برنامه

قابل توجهي کاهش داد  و نهايتاً سلامتي خود را تا حد 
ثرتري تضمين کنند. اين ؤطور مه جسمي و روحي خود را ب

اسازگاري در محيط کار را کاهش بروز ن يشرايط زمينه
 (. 02)دهد  مي

شد ،  بين متغيرهاي مطرح يدر تشديد يا تضعيف رابطه
 هااز آنجا که در سازمان کندجنسيت افراد نقش مهمي بازي مي

پايين و قدرت  اغلب، زنان داراي هويتي اجتماعي با موقعيت
آورند روي مي يتري هستند، کمتر به رفتارهاي ناسازگارنازل

خصوص در کشورهاي جهان سوم، زنان در واکنش به ه ب
هاي رفتارها در محيط کار، از استراتژي يبرخ يمشاهد 
يشتر احتمال که مردان ب کنند. در حالياي استياد  ميمنيعلانه

دارد در واکنش به رفتارهاي غيراخلاقي طالب مجازات 
ت و أمستقيم و آشکار عليه افراد خاطي باشند. اين شرايط جر

در کارکنان خانم در سازمان را کاهش  يجسارت ناسازگار
بنابراين جنسيت ارتباط بين اعتياد به کار و  .(06-00)دهد مي

 .کند.يرا تعديل م يناسازگار
منابع از محيط کار يا خانه  یر در کسبيد ياز سو        

هاي معاشرتي اغلب مردان، زندگي(، اولويت -سازي کار )غني
مين أو ت  (Bread– Earner Role)آوريبرآوردن نيازهاي نان

هاي خود را که زنان اولويت مخارج زندگي است؛ در حالي
لذا  ؛دهندداري و مادر بودن اختصاص ميهاي خانهبه نقش

زنان در راستاي ايجاد تعادل بين کار و زندگي، اهميت 
 هاي خانوادگي خود قائل هستند؛ دربيشتري براي مسئوليت

هاي کاري و کنند بين مسئوليتکه مردان سعي مي حالي
بنابراين  ؛خانوادگي خود نوعي تعادل برقرار کنند

اعتياد به گذاري بالا در منابع زمان و انرژي )ناشي از  سرمايه
زندگي براي مردان و  -سازي بالاتر کارکار( منجر به غني

  (.02 ،07گردد )کار براي زنان مي -سازي بيشتر زندگيغني
 .قابل ارائه است 0صورت شکل ه مدل ميهومي پژوهش ب

 
 . مدل ميهومي پژوهش0شکل 

 فرضيات پژوهش عبارتند از:
در محيط کار  ياعتياد به کار با ناسازگار -اول يفرضيه

 ارتباط مثبت دارد.
خانواد   -سازي کاراعتياد به کار با غني -دوم يفرضيه

 ارتباط منيي دارد.
در  يخانواد  با ناسازگار -سازي کارغني -سوم يفرضيه

 محيط کار ارتباط منيي دارد.
خانواد  نقش ميانجي  -سازي کارغني -چهارم يفرضيه
 کند.ميبازي  يبين اعتياد به کار و ناسازگار يدر رابطه

ميان اعتياد به کار و  يجنسيت رابطه -پنجم يفرضيه
  کند. را تعديل مي يناسازگار

ميان اعتياد به کار و  يجنسيت رابطه -ششم يفرضيه
 کند. ميخانواد  را تعديل  -سازي کار غني

 -سازي کار ميان غني يجنسيت رابطه -هيتم يفرضيه
 کند. را تعديل مي يخانواد  و ناسازگار

مين نيروي انساني أدر راستاي ت مرکز بهداشت استان قم
بايست در پي ها، ميپذير و متعهد به ارزشتوانمند، مسئوليت

ترين استانداردهاي سازماني باشد برقراري بالاترين و مناسب
تا اين افراد بتوانند در بالاترين سطح مورد انتظار نسبت به 

سلامت جسم و  يمين و ارتقاأت ينيازهاي جامعه در زمينه
پذير و قادر به حل مشکلات روان افراد جامعه مسئوليت

ن توجه به يروي سلامت باشند. بنابراپيش يتهديدکنند 
سزايي ه برقراري استانداردهاي رفتاري کارکنان از اهميت ب

برخوردار است و پايش وضعيت متغيرهاي مطرح در آن از 
ن مطالعه، تبيين ين راستا هدف ايموارد ضروري است. در ا

زندگي در ارتباط بين اعتياد به  -سازي کارنقش ميانجي غني
در محيط کار با در نظر گرفتن نقش  يکار و ناسازگار

د؛ موضوعي باش گري جنسيت بر روابط ميان متغيرها مي تعديل
که تاکنون پژوهشي در مورد آن صورت نپذيرفته است و نتايج 

رفتار کارکنان و پيشیيري از آن تواند در کنترل سوءآن مي
 ثير مثبت داشته باشد.أت

 
 هامواد و روش

 روش، نظر از و يکاربرد هدف، نظر از حاضر پژوهش
داراي راهبرد توصييي پيمايشي است.  همبستیي -يييتوص

روش تجزيه و تحليل اين پژوهش معادلات ساختاري است که 

خانواده -سازي کارغني  

 ناسازگاري اعتياد به کار

 جنسيت
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ها  تحليل AMOS 18و  SPSS 25افزار  با استياد  از دو نرم
انجام شد  است. جامعه آماري پژوهش شامل کارکنان مرکز 

باشد. تعداد حداقل نير مي 095بهداشت استان قم به تعداد 
 322(، 09نياز بر اساس جدول کرجسي و مورگان )نمونه مورد 

درصد  30ها  درصد مرد( که از بين آن 23درصد زن و  62نير )
درصد  33سانس و يدرصد ل 00 پلم،يدرصد فوق د 03پلم، يد

براي رسيدن به اين حداقل تعداد، سانس و بالاتر بودند. يفوق ل
صورت تصادفي در بين هر طبقه از ه نامه بپرسش 255تعداد 

مورد برگشت  375زنان و مردان توزيع شد که از اين تعداد 
درصد بود. روش  95 نامهپرسشداد  شد. نسبت برگشت 

در بين  نامهپرسش 005باشد. تعداد بندي ميگيري طبقه نمونه
 هر طبقه از زنان و مردان توزيع شد  است.

 کرتيل فيط با نامهپرسشسه  هاداد  يگردآور ابزار
 مورد استياد  قرار گرفت: ريصورت زه که ب باشد يم

 نيو ه نيتوسط مارت کار طيمح در ينزاکتيب ارتکاب
(Martin & Hine) (35 ) ساخته شد  است.  هيگو 35در قالب

 ميهمچون خصومت، تهاجم به حر يشامل ابعاد اسيمق نيا
 باشد.  يم ينيچنو سخ يرفتار انحصار ،يشخص

 ،يزندگ -مرتبط با تضاد کار هيگو 39با  کار به ادياعت
 کار ترک علائم و يناخوشنود کار، به ادياعت کار، ييگرا لکما
 شد  مطرح (9) همکاران و زيعز توسط که است شد  د يسنج
 .است

عاملي  02 نامهپرسشخانواد  با  -سازي کارمقياس غني
و  خانواد  -سازي کار( متشکل از دو بعد غني30کارلسون )

کار است. هر يک از اين دو بعد  -سازي خانواد غني
سوال مبتني بر توسعه، مبتني بر احساس و مبتني  9دربرگيرند  

دهند   باشند و نمر  بالاتر در اين مقياس، نشانبر سرمايه مي
 سازي بالاتر در حوز  کار و زندگي افراد است.غني

 
 هايافته

توصييي )ميانیين و انحراف هاي آمار  0 شمار  در جدول
و  (CRترکيبي ) و پايايي )پايايي( AVEمعيار(، ميزان روايي )

آلياي کرونباخ( و همچنين ميزان همبستیي بين متغيرهاي 
 تحقيق آورد  شد  است.

 

 
 روايي و همبستیي بين متغيرهاي تحقيق ،محاسبه پايايي .0جدول 

انحراف  ميانیين متغيرها
 AVE CR معيار

آلياي 
 کرونباخ

 همبستیي
اعتياد 
 به کار

 -سازي کار غني
 ناسازگاري خانواد 

 **769/5 ** -090/5 0 936/5 952/5 660/5 03/5 00/3 به کاراعتياد 
 **-006/5 0 - 902/5 907/5 052/5 67/5 00/2 خانواد  -سازي کار غني

 0 - - 930/5 930/5 706/5 60/5 09/3 ناسازگاري 
 معنادار است.  50/5 ** همبستیي در سطح خطاي

 
خانواد   -سازي کارميانیين غني، 0با توجه به جدول 

( و 00/3يرهاي اعتياد به کار )و بيشتر از متغ 00/2برابر 
( در بين پاسخیويان مي باشد. همچنين ميزان 09/3نزاکتي ) بي

AVE  و ميزان پايايي مرکب و آلياي  0/5همه متغيرها بالاتر از
دهند  مطلوب بودن مي باشد که نشان 7/5کرونباخ بالاتر از 

ها متغيرها نيز روايي و پايايي متغيرها است. ميزان همبستیي
خانواد   -دهد بين اعتياد به کار و غني سازي کارنشان مي

درصد  99در سطح اطمينان  داري معنيهمبستیي منيي و 
سازي غني ،وجود دارد. بدين معني که با افزايش اعتياد به کار

یي اعتياد به کار يابد. همچنين همبستخانواد  کاهش مي -کار

سازي غني .(p<0.01دار است )مثبت و معني ناسازگاري، و
نيز با هم ارتباط  ناسازگاري در محيط کارخانواد  و  -کار

 درصد دارند.  99در سطح اطمينان  داري معنيمعکوس و 
نتايج تحليل عاملي تأييدي متغيرهاي تحقيق پس از 

هاي پرت با استياد  از داد  ها به واسطه حذفسازي داد نرمال
آورد  شد  است که با  3شمار   در جدول 02آموس  رافزا نرم

ها، برازش هر کدام از توجه به ميزان سطح مطلوب شاخص
متغيرها مناسب تشخيص داد  شد. پس از اطمينان از برازش 

 ها، مدل ساختاري تحقيق اجرا شد.مناسب مدل
 

 نتايج تحليل عاملي تأييدي متغيرهاي تحقيق .3ل جدو

کاي دو به  متغيرها
 درجه آزادي

 سطح 
 GFI NFI CFI RFI IFI TLI RMSEA داري معني

 <50/5 ≥95/5 ≥95/5 ≥95/5 ≥95/5 ≥95/5 ≥95/5 >50/5 <3 سطح مطلوب

 552/5 55/0 55/0 927/5 55/0 990/5 992/5 292/5 53/0 اعتياد به کار
 523/5 926/5 995/5 939/5 995/5 902/5 929/5 506/5 33/0 خانواد  -کارغني سازي 

 555/5 55/0 55/0 992/5 55/0 55/0 999/5 653/5 373/5 ناسازگاري



 طاهری
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هاي تحقيق با استياد  از تحليل مسير به بررسي فرضيه
پرداخته شد. مدل در حالت تخمين استاندارد )ضرايب 

 نشان داد  شد  است.  3شمار   استاندارد( در شکل

 
CMIN/DF=0.830, P-Value=0.362, GFI=0.998, NFI=0.999, 

RFI=0.997, IFI=1.00, TLI=1.00, CFI=1.00, RMSEA=0.000 

 مدل تحليل مسير و ضرايب مسير .3شکل 

ميزان کاي دو به درجه آزادي  ،هاي برازشمطابق شاخص
، ميزان سطح 3و کمتر از  225/5مدل ساختاري برابر 

( و به معناي برازش مناسب 263/5) 50/5داري بيشتر از  معني
، NFIهاي تطبيقي برازش )مدل است. همچنين ميزان شاخص

RFI ،IFI ،TLI  وCFI و مناسب هستند  9/5( همیي بيشتر از
( نيز کمتر از RMSEAميزان ميانیين مربعات خطاي برآورد )

و مناسب است. لذا در کل مدل ساختاري از برازش  50/5
فرضيات تحقيق در آزمون مناسبي برخوردار است. نتايج 

داري محاسبه سطح معني آورد  شد  است. 2 شمار  جدول
اثر ميانجي متغيرها از طريق آزمون سوبل انجام شد  است. 

کنندگي جنسيت در روابط بين متغيرهاي براي آزمون تعديل
نيز مدل در دو حالت با قيد برابري و بدون قيد برابري تحقيق 

 اجرا شد. ه براي دو گرو  زنان و مردان به طور جداگان
 

 تحقيقنتايج آزمون فرضيات  .2جدول 

 فرضيات
 اثرغيرمستقيم اثرمستقيم

 رد يا پذيرش اثرکل
 p-value ضريب p-value ضريب

در محيط کار ارتباط  ناسازگارياعتياد به کار با  -0
 پذيرش 706/5 - - 555/5 706/5 مثبت دارد.

خانواد  ارتباط  -سازي کاراعتياد به کار با غني -3
 پذيرش -203/5 - - 555/5 -203/5 منيي دارد.

در محيط ناسازگاري خانواد  با  -غني سازي کار -2
 پذيرش -350/5 - - 555/5 -350/5 کار ارتباط منيي دارد.

خانواد  نقش ميانجي بين اعتياد  -سازي کارغني -0
 پذيرش 932/5 57555 57070 555/5 5706/5 کند.در محيط کار بازي مي ناسازگاريبه کار و 

 رد يا پذيرش زنان مردان رابطه کل X2 جنسيت در روابطتعديل گري 

را ناسازگاري جنسيت رابطه ميان اعتياد به کار و  -0
 کند تعديل مي

 20/2 مقدار بحراني پذيرش 222/5 635/5 706/5 97/2 تياوت کاي دو 
سازي  جنسيت رابطه ميان اعتياد به کار و غني -6

 کند خانواد  را تعديل مي -کار
 502/5 تياوت کاي دو 

 20/2 مقدار بحراني رد -209/5 -223/5 -203/5
خانواد  و  -سازي کار جنسيت رابطه ميان غني -7

 کند را تعديل ميناسازگاري 
 729/5 تياوت کاي دو

 رد -027/5 -200/5 -350/5
 20/2 مقدار بحراني

 

دهد فرضيه اول تا سوم در سطح ينشان م 2 شمار  جدول
 ناسازگاريدرصد تأييد شد. ارتباط اعتياد به کار با  99اطمينان 

( و ارتباط اعتياد به کار با غني سازي 706/5مستقيم و قوي )
ارتباط  (-203/5ورد شد )آکار منيي و قوي بر -خانواد 

نزاکتي نيز منيي و ضعيف  کار با بي -سازي خانواد  غني
  (.-350/5برآورد شد )

از  ناسازگاريبا محاسبه اثر غيرمستقيم اعتياد به کار و 
( -203/5(×)-350/5) =070/5کار  -سازي خانواد طريق غني

 داري معنيداري آن توسط آزمون سوبل )سطح و اثبات معني
تواند نقش سازي مي( مشخص شد که متغير غني555/5

اييا  ناسازگارياد به کار و ر جزئي در رابطه بين اعتيگميانجي
ميزان ارتباط با حضور  کند و فرضيه چهارم نيز تأييد شد.

 طبق جدولافزايش يافت.  932/5کار به  -سازي خانواد غني

ابتدا مقدار کاي اسکوئر مدل مبنا برآورد شد )بدون  2 شمار 
قيد برابري( و سپس براي مسيرهاي تعريف شد  بين متغيرها 

زنان قيد برابر بودن زد  شد. براي تأييد فرض براي مردان و 
صير )برابر بودن روابط( بايد مقدار تياوت کاي اسکوئر دو 
مدل )با و بدون قيد برابري( براي درجه آزادي حاصل از 

( از مقدار توزيع کاي 2-3=0تياوت درجه آزادي دو مدل )
تر باشد. با توجه  درصد کوچک 90اسکوئر در سطح اطمينان 

 0تياوت کاي اسکوئر دو مدل براي فرضيه  2ول به جد
( بيشتر از مقدار بحراني توزيع کاي اسکوئر براي سطح 97/2)

شود و أييد ميت 0( است لذا فرضيه 20/2) درصد 90اطمينان 
کنند  در رابطه بين  تواند عامل تعديل در نتيجه جنسيت مي

محسوب شود. ارتباط بين اعتياد به ناسازگاري اعتياد به کار و 
و  63/5، براي مردان 76/5به صورت کلي ناسازگاري کار و 
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به  7و  6ورد شد. با توجه به نتايج فرضيه آبر 20/5براي زنان 
تر بودن تياوت کاي دو در دو مدل از مقدار  دليل کوچک

  بحراني رد شدند.
 
 بحث

بر  ثير اعتياد به کارأاين پژوهش با هدف بررسي ت
 -سازي کار ثير غنيأو ت يخانواد  و ناسازگار -سازي کار غني

گر جنسيت نزاکتي با در نظر گرفتن نقش تعديل خانواد  بر بي
انجام شد  است. در اين راستا هيت فرضيه از ادبيات و 

نظري به صورت مستقيم و غيرمستقيم استخراج شد.  يپيشينه
ز سه متغير، مستقيم هر يک ا ياول رابطه يسه فرضيه

خانواد  و در  -سازي کار ميانجي غني يچهارم رابطه ي فرضيه
گري جنسيت در  پنجم تا هيتم نقش تعديل ينهايت فرضيه

زندگي را  -ميان اعتياد به کار و غني سازي کار يرابطه
ييد و أت هيفرض پژوهش، پنج يکند. از هيت فرضيه بررسي مي

 دو مورد رد شد. 
ثير مثبت و أاول، اعتياد به کار ت يبر اساس فرضيه

نزاکتي در محيط کار دارد. اين موضوع نشان  داري بر بي معني
نزاکتي  بي ،چه اعتياد به کار در افراد بيشتر شود دهد هر مي
لانزو،  اين يافته با نتايج تحقيق .يابد ها در کار افزايش مي آن

 سويي دارد.هم  (Lanzo, Aziz & Wuensch)عزيز و وانش 
ها در پژوهش خود دريافتند که اعتياد به کار با ايجاد سطح آن

ثير مثبت دارد. بنابراين أنزاکتي تبيشتري از استرس بر بروز بي
نزاکتي در محيط کار، توجه به سطح اعتياد  به منظور کاهش بي

(. همچنين با 33به کار در افراد و کنترل آن ضروري است )
کنندگي در  جنسيت نقش تعديل پنجم، يييد فرضيهأتوجه به ت

که اعتياد به کار  نزاکتي دارد؛ چناناعتياد به کار و بي يرابطه
گردد. اين يافته با نزاکتي ميدر مردان بيشتر از زنان منجر به بي

سو است. به همين هم (Abubakar)نتايج تحقيقات ابوبکر 
دليل توجه به بررسي وضعيت اعتياد به کار و پيشیيري از 

روز يا تعديل نمودن آن در کارکنان مرد بايستي با توجه و ب
 دقت بيشتري از سوي سازمان صورت پذيرد. 

ثير منيي بر أاعتياد به کار ت ،دوم يبر اساس فرضيه
خانواد  دارد. ضريب رگرسيون اين فرضيه  -سازي کار غني

قوي  يدهد و نشان از رابطه را نشان مي -203/5مقدار بالاي 
دليل آن باشد ه اين دو متغير دارد. اين وضعيت ممکن است ب

گونه نسبت به کار و که افراد دچار اعتياد به کار با رفتار افراط
هاي ناشي از استرس، از کمک احتمال دچار شدن به بيماري

گرفتن از وضعيت کاري خود براي بهبود زندگي باز بمانند. با 
خانواد  از جمله مباحث مهم  -سازي کار توجه به اينکه غني

ثير زيادي بر متغيرهاي گوناگون از أدر محيط کار است و ت
، (32،30جمله رضايت کارکنان و ترک شغل دارد )

خانواد  از اهميت  -سازي کار برخورداري کارکنان از غني
ي نيل به اين هدف، بر اساس بالايي برخوردار است. برا

عنوان ه تواند باد به کار ميهاي اين مطالعه، کاهش اعتي يافته
 .گرفته شودنظر  در مدآهاي کاريکي از روش

 يکنندگي جنسيت بر رابطه ششم که اثر تعديل يفرضيه
 ،کند خانواد  را بررسي مي -سازي کار بين اعتياد به کار و غني
اين رابطه براي هر دو گرو  مردان و  ،رد شد  است. بنابراين

زنان به ميزان مشابهي اهميت دارد. اين يافته ممکن است در 
افزايش فشارهاي اقتصادي در وضعيت کنوني کشور،  ينتيجه

هر دو گرو  زنان و مردان براي کسب درآمد  يوقيهتلاش بي
ها در مورد تخصيص زمان و هاي آن و تغيير نسبي اولويت

شان در هر دو محيط کار و زندگي حاصل  دسترسمنابع در 
جاي آنکه بر اساس تحقيقات گذشته اولويت ه شد  باشد )ب
 ،07ها صرف زمان و منابع در محيط خانواد  باشد( )اغلب خانم

(. رد شدن اين فرضيه و پديدار شدن شرايط مذکور، ممکن 02
ها و چه  است تهديدهاي اجتماعي ديیري نيز چه براي سازمان

براي جامعه در پي داشته باشد که توجه به آن و اجراي 
 هاي آتي مطالعاتي است.هاي ديیر از اولويت پژوهش

خانواد  بر  -سازي کار سوم غني يبر اساس فرضيه
چه  دهد که هر نزاکتي اثر منيي دارد. اين فرضيه نشان مي بي

نزاکتي  خانواد  در بين افراد بيشتر شود، بي -سازي کار غني
نش او همکار( Carlson)ها کاهش خواهد يافت. کارلسون  آن

کار و  ينيز نشان دادند منابع کسب شد  از هر دو حوز 
زندگي منجر به افزايش سطح انیيزش و عواطف مثبت کسب 

بروز  يزمينه گردد و اين شرايطشد  و نيز کاهش استرس مي
 (. 30دهد )ي در کارکنان را کاهش مينزاکتبي

هيتم مبني بر اينکه جنسيت  يبا توجه به رد شدن فرضيه
نزاکتي را تعديل خانواد  و بي -سازي کار ميان غني يرابطه

شود اهميت اقدامات انجام شد  پيرامون کند، مشخص ميمي
نزاکتي زندگي به منظور کاهش بي -سازي کارتقويت غني

براي دو گرو  مردان و زنان مشابه است. شايد اين کارکنان، 
ثر از وضعيت جاري اقتصادي و فرهنیي در کشور أيافته نيز مت

و کمرنگ شدن مرز بين کار و خانواد  باشد که مستلزم 
 هاي بيشتري است. پژوهش

 
 گيرينتيجه

بين اعتياد به کار در  ينتايج مربوط به بررسي رابطه
ها با در نظر داشتن نقش رفتار آن نزاکتي درکارکنان و بي
کيد بر اين أها منجر به تزندگي آن -سازي کارميانجي غني

اي نسبت به  ها بايستي اهتمام ويژ گردد که سازماننکته مي
شناسايي و تعديل رفتار کارکنان مبتلا به اعتياد به کار داشته 

محتمل دهاي رفتاري کرکارکژآن از بروز  يواسطه  باشند تا به
 نزاکتي در محيط کار( جلوگيري کنند. )از جمله بي

 
 پيامدهاي عملي پژوهش



 طاهری

Depiction of Health, 2021; 12(2): 200-208    |102  

نزاکتي در محيط اين مطالعه مشخص کرد براي کاهش بي
سازي کار، توجه به سطح اعتياد به کار کارکنان و وضعيت غني

ها از مواردي است که بايستي مورد توجه قرار زندگي آن -کار
ت مشاور  و آموزش در ارتباط با گيرد. در اين جهت، جلسا

هاي زندگي، کنترل و مهار احساس نياز شديد به  کسب مهارت
تواند مييد کار و برقراري نوعي اعتدال بين کار و خانواد  مي

و راهیشا باشد. از آنجا که ممکن است کارکنان در سازمان از 
ها از برملا شدن رفتاري نامناسب خود گريزان باشند، سازمان

ق قراردادن پزشک خانوادگي براي کارکنان و البته با تقبل طري
مراکز بهداشت رواني و  ياندازرا هاي مربوط به آن يا هزينه

هاي جدي براي بهبود اين وضعيت درمان براي کارکنان، گام
 ها بردارند. افراطي در رفتار آن

زندگي در  -سازي کارهمچنين با توجه نقش ميانجي غني
هاي لازم در  آموزش يشود با ارائهپيشنهاد مياين پژوهش، 

کار و  ياين ارتباط، توانمندسازي کارکنان در هر دو حوز 
گزار و حل مشکلات  زندگي، برقراري سبک رهبري خدمت
 يسازي هر دو حوز زندگي شخصي کارکنان نسبت به غني

برد  اهتمام ورزيد  و از فوايد اين وضعيت از جمله کاهش نام
ها و  نزاکتي کارکنان منتيع گردند. برگزاري کنيرانسبي

هاي رساني توسط رسانهجلسات سخنراني کوتا  و يا اطلاع
نزاکتي راهکار ديیري است که کارکرد بي مختلف در مورد کژ

صورت غيرمستقيم به ذهن ه گاهاً تلنیرهاي معناداري را ب
لذا  ؛کنديموارد  ،افرادي که دچار چنين رفتارهايي هستند

رساني در مورد اين وضعيت، مضرات و خطرات آن و اطلاع
ها و حتي کمک خواستن از کارکنان و به مشارکت طلبيدن آن

شان براي حل چنين مشکلاتي، مقاومت  ارج نهادن به نظرات
توان ها در برابر تغيير رفتارهاي منيي را کاهش داد  و ميآن

داشت. در نهايت،  انتظار رفتارهاي مثبت سازماني بيشتري را
در صنايع  ديبا يل و بهبود نتايج اين پژوهش اولاًبه منظور تکم

هاي بخش  خصوص سازمانههاي آماري متياوت )بو جامعه
 يامطالعهها با يکديیر( آن يدولتي و خصوصي و مقايسه

پژوهش مقايسه گردد. دوم   انجام شود و نتايج آن با نتايج اين
ثيرگذار بر بي أيرهاي ديیر مهم و تبا متغ ياآنکه مطالعه
کنند  از شود. سوم، بررسي ساير متغيرهاي تعديل  نزاکتي انجام

کار بر  يجمله سطح تحصيلات، نوع شخصيت و سابقه
قرار گيرد. چهارمين  نظرمدّبين متغيرهاي مورد مطالعه  يرابطه

تحليلي جامع پيرامون پيشايندهاي  يپيشنهاد در زمينه
نزاکتي در محيط کار است. همچنين به محققان  گيري بي شکل

 ؛گرددنزاکتي نيز توصيه مياي در مورد پسايندهاي بيمطالعه
نزاکتي در رفتار کارکنان نيز چرا که تبعات و عواقب وجود بي

سزايي براي رفتار کارکنان چه در سطح ه خطرات و مضرات ب
با  يهايو چه گروهي و سازماني دارد. ضمناً پژوهشفردي 
هاي تحقيق کييي و با ابزار گردآوري اطلاعات مصاحبه روش

تري تر و جامعآن اطلاعات عميق يواسطهه صورت پذيرد تا ب
نزاکتي از منظر کارکنان احصا گردد. اين در مورد علل بروز بي

ذيرند تا از هاي آميخته صورت پتوانند با روشها ميپژوهش
ها نيز ها به ساير سازمانها و تسري نتايج آنپذيري آنتعميم

در نهايت با توجه به آغاز مطالعات جامع  بتوان بهر  جست.
ها، خطاها و  در مورد متغيرهاي مربوط به شناخت در انسان

هاي شناختي و نقش بسيار مهم آنها در رفتار، به توانايي
اين متغيرها بر ناسازگاري در بررسي نقش و چیونیي تاثير 

بديل و بدون پرداخته شود که در نوع خود بيمحيط کار 
 سابقه مطالعاتي در داخل کشور است.

 
 ملاحظات اخلاقي

نامه به پرسش ياطلاعات اين پژوهش از طريق ارائه
آوري گرديد  است. جمع مرکز بهدشت استان قمکارکنان 

آگاهانه و با رضايت شخصي طور ه کنندگان بشرکت يکليه
وارد مطالعه شد  و هدف از اجراي مطالعه و نيز اطمينان 

آوري بخشيدن نسبت به حيظ امانت در مورد اطلاعات جمع
ها توضيح داد  شد. همچنين پژوهشیر در استياد ، شد  به آن

 يدار بود  و حقوق کليهارائه و نشر مطالب علمي امانت
 پژوهشیران لحاظ شد  است.

 
 تضاد منافع

ها گونه تضاد منافع با افراد و سازماندر اين پژوهش هيچ
 وجود ندارد.

 
  تشکرتقدير و 

مرکز  وسيله از حمايت و پشتيباني مسئولين و کارکنانبدين
اري آنها در اجراي پژوهش تشکر و همک بهداشت استان قم

 شود. مي
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