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مقدمه 
در دنيـای پرتکاپـو و رقابتـی امـروز، توسـعۀ دانش و کسـب 
توانمندي هـای اقتصـادی و رسـيدن بـه رفـاه اجتماعـی در هـر 
جامعـه درگـرو اسـتفادۀ بهينـه از ظرفيت هـا و منابـع انسـاني 
آن کشـور اسـت. در ایـن راسـتا، هرچـه نيـروي انسـاني شـاغل 
در بخش هـاي مختلـف توانمندتـر، باانگيزه تـر و سـالم تر باشـند، 
پيشـرفت و توفيـق آن کشـور در عرصه هـاي گوناگـون علمـی، 
اقتصـادي و اجتماعي بيشـتر خواهد بود. بدون شـك، دسـتيابي 
بـه چنيـن اهـداف بزرگـي، بـه نگـرش اسـتراتژیك و بلندمـدت 
بـه  حفـظ و  به سـازي منابـع انسـاني در هـر سـازمان نيـاز دارد. 
یکـي از اصـول مهـم و تأثيرگـذار در حفـظ و به سـازي منابـع 

انسـاني در هـر سـازمان، مدیریـت و کنتـرل فشـارهاي روانـي  و 
پيشگيري از تحليل رفتگي شـغلي در محيط کار است)ساعتچی، 
1380(. درطـي سـي سـال اخيـر و از زمانـي کـه اثـرات منفـي 
بـر کارکنـان مشـخص شـده، علاقـه و  بـارز تحليل رفتگـي  و 
توجـه پژوهشـگران به ویـژه مدیـران بـه ایـن مسـئله به صـورت 
چشـمگيري افزایـش یافته اسـت. تحليل رفتگي ازنظـر دمارکو4، 
یـك دسـته واکنش هـاي جسـمي، عاطفـي و ذهنـي اسـت کـه 
درنتيجـۀ تغييرات عاطفي مسـتمر و مـداوم مربوط به محيط کار 
یـا خانـه ایجـاد مي شـود)دمارکو، 2007(. تحليل رفتگـي ازنظـر 
مسـلش5، پاسـخی روان شـناختي دربرابـر فشـار کار اسـت که با 
سـه حالت فرسـودگي عاطفي، کاهش بازده عملکرد شـخصي، و 

چکیده�
هـدف از اجـرای ایـن تحقيـق، بررسـی رابطۀ بين فرهنـگ سـازمانی و تحليل رفتگی شـغلی کارمندان تربيت بدنی اسـتان گيـلان بود. 
ایـن تحقيـق از نـوع همبسـتگی بـود. جامعـۀ آمـاری ایـن تحقيـق را 130 کارمند تربيـت بدنی با مـدرک تحصيلـی بالاتر از دیپلم اسـتان 
گيـلان تشـکيل می دادنـد کـه تعـداد 110 نفـر از آنهـا در تحقيق شـرکت کردند. در ایـن تحقيق، برای جمـع آوری اطلاعات، از پرسشـنامۀ 
ویژگی هـای فردی)محقق سـاخته(، فرهنـگ سازمانی)مارشـال ساشـکين( و تحليل رفتگی)مسـلش( اسـتفاده شـد. نتایج این تحقيق نشـان 
داد کـه بيـن فرهنـگ سـازمانی و تحليل رفتگـی )P> 0/001( کارمنـدان تربيـت بدنـی اسـتان گيـلان رابطـۀ منفـی و معنـی داری وجـود 
دارد؛ همچنيـن سـایر یافته هـا نشـان داد کـه ازميـان مؤلفه های فرهنگ سـازمانی، هماهنگی بـا گـروه کاری)P>0/001( و توجـه به ارباب 
رجـوع)P>0/001( و قـدرت فرهنـگ سـازمانی )P>0/001( رابطـۀ خطـی بـا تحليل رفتگـی دارند و جهـت پيش بينی بـرای تحليل رفتگی 
مناسـب اند امـا بيـن مؤلفه هـای فرهنگ سـازمانی )دسـتيابی به اهـداف و هماهنگی با تغييـر( و تحليل رفتگـی، رابطۀ معنی داری مشـاهده 
نشـد. بين مؤلفه های تحليل رفتگی)عدم شاسـتگی، موفقيت و مسـخ شـخصيتی( و فرهنگ سـازمانی نيز رابطۀ معنی داری مشـاهده نشـد 

امـا بيـن مؤلفـۀ فرسـودگی عاطفی و فرهنـگ سـازمانی )P>0/001(، رابطۀ منفـی و معنی داری وجود داشـت.

کلیدواژه�ها: فرهنگ سازمانی، تحليل رفتگی، کارمندان تربيت بدنی.
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تهي شـدن از ویژگي هـاي شـخصي، مشـخص مي شـود و ممکن 
اسـت دربيـن افـرادي کـه به نوعي با ارباب رجوع بسـيار سـروکار 
دارنـد، بـروز کند)مسـلش، 1982(. تحليل رفتگي شـغلي ناشـي 
از عکس العمـل مربـوط به اسـترس، عـوارض زیادي در سـازمان، 
خانـواده و زندگـي فـردي اجتماعـي مي گـذارد کـه ازجملـۀ آنها 
مي تـوان از شـکایت هاي مختلـف روانـي ـ تنـي و تـرک خدمت 
نـام بـرد. بـراي فائق آمدن بر این مشـکلات باید بـا تحليل رفتگي 

شـغلي مقابله کرد)اسـکونفولد1، 1999(.
     از آنجـا کـه فرهنـگ سـازمانی، به عنـوان مجموعـه ای از 
باورها و ارزش های مشـترک، بر رفتار و اندیشـۀ اعضای سـازمان 
اثـر می گـذارد، می تواند نقطۀ شـروعی بـرای حرکـت و پویایی و 
یـا مانعی در راه پيشـرفت به شـمار آید)زارعـی، 1374(. فرهنگ 
سـازماني، نقش مهم و عمده اي در سـازمان ها ایفـا مي کند: خود 
را بـا اوضـاع و احـوال پيراموني سـازگار مي سـازد، کارکنـان را به 
دسـتيابي به هدف ها برمي انگيزاند، وحدت و یکپارچگي سـازمان 
را فراهم مي آورد و مشروعيت و مقبوليت آن را در جامعه و محيط 
محفـوظ نگه مـي دارد. بسـياري از صاحبنظران اعتقـاد دارند که 
فرهنـگ نـه تنهـا مفهومي  بـراي تشـریح بسـياري از پدیده هاي 
سـازماني اسـت، بلکـه رهبـران سـازمان ها نيـز مي تواننـد از آن 
طریق، سـازماني اثربخش تـر بيافرینند)طوسـی، 1372(. درواقع، 
فرهنـگ سـازماني با امور سـازمان مرتبط بوده و بـر وظایف مدیر 
)برنامه ریـزي، سـازماندهي، رهبـري و کنتـرل( تأثيرگذار اسـت. 
علي رغـم تأکيـد نقـش و اهميت فرهنگ سـازماني در پيشـرفت 
و موفقيـت سـازمان ها، مدیـران سـازمان ها عموماً خـود را متولي 
هـر سـامانه و موضوعـي در سـازمان مي داننـد غيـر از فرهنـگ 
سـازماني. درواقـع مدیـران سـازمان ها اغلـب دربـارۀ اهميت این 
موضـوع و نقش  خود در شـکل دهي و مراقبـت از آن، آگاهي لازم 
ندارنـد. بی توجهـی بـه این عنصر و بعـد حياتي، در سـازمان هاي 

ورزشـي نيز به چشـم مي خـورد)زارع، 1385(.
بـا مـروري در تحـولات علـم مدیریـت و عوامـل مؤثـر بر آن 
معلـوم می شـود کـه فرهنگ سـازمان و نيـروي انسـاني، اهميت 
روزافزونـی داشـته اسـت. نيـروي انسـاني، عاملـي راهبـردی در 
هـر زمـان به شـمار مي آیـد و ارزشـمندترین دارایـي هر سـازمان 
اسـت. در ایـن راسـتا، مجموعـۀ ادارات تربيـت بدنـي همچـون 

دیگـر ادارات و سـازمان ها، فرهنـگ خـاص خـود را دارد و ایـن 
فرهنـگ بـر تمامي جنبه هـاي سـازمان و ازجمله نيروي انسـاني 
تأثيـر می گـذارد. از جهـات مختلـف، بـه کارمنـدان شـاغل در 
ادارات تربيـت بدنـی بایـد بيـش از کارمنـدان ادارات دیگر توجه 
شـود. ایـن امر بيشـتر بـا ماهيت و اصل خـود این رشـته مرتبط 
اسـت و بـه عبـارت دیگر، اعضـای ایـن ادارات باید معـرف خوبی 
بـرای ایـن رشـته باشـند. داشـتن سـلامت عمومـی، شـادابی، 
روابـط اجتماعـی بهينـه و کيفيـت مطلـوب کاری و اداری، از 
ویژگی هـای بـارز کارمنـدان تربيـت بدنـی اسـت، لـذا ضـروری 
اسـت کـه جهـت حفـظ اعتبـار و ارزش ایـن رشـته، کارمنـدان 
آن بـه عواملـی کـه به دليـل تأثيرات عوامـل محيطی، سـازمانی 
و یـا فـردی، عملکردهـای نامطلوبـی را موجب می شـوند، توجه 
کننـد تا بتـوان به تعدادی از شـایع ترین این عوامل )فرسـودگی 
عاطفـی، فشـار روانـی، کاهـش موفقيت فـردی و سـازمانی و ...( 
غلبـه کرد و بـا راهبردهایی مناسـب، این عوامـل را کنترل کرد. 
نيروهای مناسـب انسـانی و متخصصان در تربيت بدنی و ورزش 
کـه اکثـراً دانـش و توانایـی علمـی و عملـی قابل قبولـی دارند و 
به دليـل ماهيـت کاری  بایـد کيفيـت و کميـت کاری مطلوبـی 
داشـته باشـند، نيازمنـد آن اند که درصـورت رویارویـی با عوامل 
تهدیدکننـدۀ سـلامت عمومـی، به کمـك مدیـران سـازمان های 
خـود بتواننـد بـر ایـن عوامـل غلبـه کننـد. در غير ایـن صورت، 
کاهـش توانمنـدی در آنهـا اجتناب ناپذیـر خواهـد بـود. در ایـن 
راسـتا، بيشـترین آسـيب متوجـه قشـر ورزشـی جامعـه خواهد 
شـد. از سـوی دیگر، کارمندان و مدیران با شـناخت این عوامل، 
و بـا علـم به ایـن نـکات، از مشـکلات و منابع آسـيب زای حرفۀ 
خـود اطلاع پيـدا می کننـد و روش مقابله با اثـرات نامطلوب آن 
را بـه کار می برند)اسـچاین1985،2(. از طرفـی، با مشخص شـدن 
ارتبـاط بين فرهنگ سـازمانی و تحليل رفتگی شـغلی کارمندان 
شناسـایی  درجهـت  مؤثـر  گامـی  می تـوان  بدنـی،  تربيـت 
فاکتورهـای ایجادکننـدۀ تحليل رفتگـی شـغلی و نيـز فرهنـگ 
تحليل رفتگـی  پدیـدۀ  از  پيشـگيری  بـرای  مناسـب  سـازمانی 
برداشـت و عوامـل همبسـته بـا تحليل رفتگی را جهـت افزایش 
کارآیـی در سـازمان، بـرای مدیـران و کارمنـدان ادارات تربيـت 

بدنی روشـن سـاخت. 

1- Schonfeld, E. 2- Schien, E. H.
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روش شناسی تحقیق
تحقيـق حاضـر از نوع همبسـتگی اسـت. جامعۀ آمـاری این 
تحقيـق را 130 کارمنـد تربيـت بدنـی با مـدرک تحصيلی بالاتر 
از دیپلـم اسـتان گيـلان تشـکيل می دادند که تعـداد 110 نفر از 
آنهـا در تحقيق شـرکت کردند. در این تحقيق، بـرای جمع آوری 
فردی)محقق سـاخته(،  ویژگی هـای  پرسشـنامۀ  از  اطلاعـات، 
فرهنگ سـازمانی )مارشـال ساشـکين( و تحليل رفتگی)مسلش( 
ـــ که پایایی آنها ازطریق آلفای کرونبـاخ به ترتيب 0/86 و 0/89 
محاسـبه شـد ــ و نيز از آمار توصيفی مانند محاسـبۀ ميانگين، 
انحـراف معيـار، حداکثر و حداقـل امتياز و آمار اسـتنباطی مانند 

آزمون همبسـتگی پيرسـون استفاده شـده است.

یافته های تحقیق
1. بيـن فرهنـگ سـازمانی و مؤلفـۀ تحليل رفتگی شـغلی در 
کارمنـدان تربيت بدنی اسـتان گيلان، رابطۀ منفـی و معنی داری 

وجـود دارد)جدول 3(؛ 
2. بيـن فرهنـگ سـازمانی و مؤلفـۀ فرسـودگی عاطفـی در 
کارمنـدان تربيت بدنی اسـتان گيلان، رابطۀ منفـی و معنی داری 

وجود دارد)جـدول 3(؛ 
3. بين فرهنگ سـازمانی و مؤلفۀ عدم شایسـتگی و موفقيت 
در کارمنـدان تربيـت بدنـی اسـتان گيـلان، رابطـۀ معنـی داری 

وجـود ندارد )جـدول 3(؛ 
4. بيـن فرهنـگ سـازمانی و مؤلفـۀ مسـخ شـخصيتی در 

کارمنـدان تربيـت بدنی اسـتان گيـلان، رابطۀ معنـی داری وجود 
ندارد)جـدول 3(؛ 

5. بين تحليل رفتگی شـغلی و مؤلفۀ دسـتيابی بـه اهداف در 
کارمنـدان تربيـت بدنی اسـتان گيـلان، رابطۀ معنـی داری وجود 

ندارد)جدول 4(؛ 
6. بيـن تحليل رفتگـی و مؤلفۀ هماهنگی بـا تغيير کارمندان 
وجـود  معنـی داری  رابطـۀ  گيـلان،  اسـتان  بدنـی  تربيـت  در 

4(؛  ندارد)جـدول 
7. بيـن تحليل رفتگـی و مؤلفـۀ هماهنگـی بـا گـروه کاری 
و  منفـی  رابطـۀ  گيـلان،  اسـتان  بدنـی  تربيـت  در  کارمنـدان 

4(؛  دارد)جـدول  وجـود  معنـی داری 
8. بيـن تحليل رفتگـی و مؤلفـۀ توجـه بـه اربـاب رجـوع در 
کارمنـدان تربيت بدنی اسـتان گيلان، رابطۀ منفـی و معنی داری 

وجود دارد)جـدول 4(؛ 
9. بيـن تحليل رفتگـی و مؤلفـۀ قـدرت فرهنگ سـازمانی در 
کارمنـدان تربيت بدنی اسـتان گيلان، رابطۀ منفـی و معنی داری 

وجـود دارد)جدول 4(.

بحث و نتیجه گیری
نتایـج آزمـون فرضيه هـای تحقيـق، همبسـتگی منفـی و 
معنی دار )r = 0.336 و P=0.001( بين فرهنگ سازمانی و برخی 
از زیرمجموعه هـای آن )هماهنگـی با گـروه کاری، توجه به ارباب 
رجـوع و قـدرت فرهنـگ سـازمانی( بـا تحليل رفتگـی کارمندان 

درصدفراوانیمشخصات�فردی

جنسیت
2825/5زن

8274/5مرد

تحصیلات

4540/4دیپلم

2522/6کاردانی
3533/4کارشناسی

53/6کارشناسی ارشد و دکتری

110100کل

جدول1.�توزیع�نمونۀ�تحقیق�برحسب�جنسیت�و�سطح�تحصیلات
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تربيـت بدنـی اسـتان گيـلان را نشـان می دهـد. بنابرایـن، نتایج 
ایـن تحقيـق با یافته های بعضـی از محققان که تحقيقـات آنها با 
ایـن تحقيـق تقربياً مشـابه اسـت، همخوانی دارد. ایـن تحقيق ها 
عبارت انـد از: صالحـی مبارکـه)1387( بـا عنـوان »رابطـۀ بيـن 
فرهنـگ سـازمانی و خلاقيـت مدیـران واحدهـای مختلـف ادارۀ 
کل تربيت بدنی اسـتان خوزسـتان«، کریميـان)1385( با عنوان 

»تأثير فرهنگ سـازمانی بر اثربخشـی کارکنـان ادارات ایلام« که 
ایـن تحقيق براسـاس نظـر 67 نفر از کارکنان بـا مدرک دیپلم به 
بـالا انجام گرفت، گودرزی و کهنـدل و پورکيان)1384( با عنوان 
»ارتباط فرهنگ سـازمانی و رضایت شـغلی اعضای هيئت علمی 
گـروه تربيـت بدنی و علوم ورزشـی منطقۀ هشـت دانشـگاه آزاد 
اسـلامی« کـه این تحقيق برروی 50 نفـر از اعضای هيئت علمی 

���������������شاخص�های�آماری
تعدادحداکثرحداقلانحراف�معیارمیانگینمتغیر

90/6111/1170119110فرهنگ�سازمانی
17/252/611323110دستيابی به اهداف
19/302/401323110هماهنگی با تغيير

17/653/331027110هماهنگی گروه کاری
18/493/251328110توجه به ارباب رجوع

17/903/111430110قدرت فرهنگی سازمانی
51/105/983865110تحلیل�رفتگی�شغلی

18/964/241132110فرسودگی عاطفی
24/203/431734110عدم شایستگی و موفقيت

7/922/69514110مسخ شخصيتی

جدول2.�یافته�های�توصیفی�فرهنگ�سازمانی�و�تحلیل�رفتگی�شغلی�کارمندان�تربیت�بدنی�استان�گیلان

����������������������������������������شاخص�آماری�����������������������������������
تعداد�نمونه�)n(سطح�معنی�داری)P(ضریب��همبستگی)r(متغیر���

فرهنگ�سازمانی

0/3360/001110تحليل رفتگی شغلی
0/500/001110فرسودگی عاطفی

0/1630/88110عدم شایستگی و موفقيت
0/1640/87110مسخ شخصيتی

0/0960/321110هماهنگی با تغيير

جدول3.�همبستگی�فرهنگ�سازمانی�با�تحلیل�رفتگی�شغلی�و�مؤلفه�های�آن�در�کارمندان�تربیت�بدنی�استان�گیلان

                                شاخص آماری
تعداد نمونه)n(سطح معنی داری)P(ضریب  همبستگی)r(متغیر

تحلیل رفتگی

0/3360/001110فرهنگ سازمانی
0/0960/321110هماهنگی با تغییر
0/0960/321110دستیابی به اهداف

0/3650/001110هماهنگی با گروه کاری
0/4530/001110توجه به ارباب رجوع

0/2500/008110قدرت فرهنگ سازمانی

جدول4.�همبستگی�تحلیل�رفتگی�شغلی�با��فرهنگ�سازمانی�و�مؤلفه�های�آن�در�کارمندان�تربیت�بدنی�استان�گیلان



5 مجله�مدیریت�و�رفتار�سازمانی�در�ورزش/�سال�اول،�شماره�سوم،�صفحه��1تا�6

گروه تربيت بدنی منطقۀ هشـت انجام گرفت، زبردسـت)1383( 
بـا عنـوان »رابطـۀ فرهنـگ سـازمانی و عملکرد مدیـران مدارس 
دولتی پسـرانۀ شـهر تهـران از دیدگاه دبيـران«، اکپـارا1)2007( 
بـا عنـوان »تأثير فرهنـگ سـازمانی روی رضایت شـغلی و تعهد 
سـازمانی مدیران سيسـتم نيجریـه«، سـيمونز2)2005( با عنوان 
»رابطۀ بين فرهنگ سـازمانی و رضایت شـغلی و تعهد سـازمانی 
کارکنـان«، و دلانـگ3 و فاهی4)2000( با عنـوان »نقش فرهنگ 
سـازمانی در اجـرای مؤثـر مدیریـت دانایـی« کـه ایـن بررسـی 
بـرروی 24 سـازمان کـه پروژه هـای مرتبط بـا دانایی را شـروع و 

مدیریـت کرده بودنـد، انجـام گرفته بود.
نتایج همبسـتگی بين فرهنگ سـازمانی و فرسودگی عاطفی 
کارمنـدان تربيت بدنی اسـتان گيلان نشـان داد کـه رابطۀ منفی 
و معنـی داری بيـن این دو متغيـر وجود دارد: بـا افزایش فرهنگ 
سـازمانی، فرسـودگی عاطفـی کاهـش می یابـد؛ بنابرایـن، به نظر 
می رسـد فرهنگ سـازمانی، عاملی اثرگذار بر فرسـودگی عاطفی 
کارمنـدان تربيـت بدنی اسـتان گيلان باشـد که بـا یافته تحقيق 
ــ کـه نشـان داده بـود خسـتگی و فرسـودگی  الـکای5)2001( ـ
عاطفـی، مهم ترین پيشـگوکنندۀ کاهـش رضایت شـغلی دربين 
پرسـتاران کشـور ترکيـه اسـت ـــ همخوانـی دارد. بنابرایـن، با 
توجـه بـه یافته هـا، به نظـر می رسـد می تـوان بـا نيرومندکـردن 
ــ که علائمـی مانند  فرهنـگ سـازمانی، از فرسـودگی عاطفـی ـ
یـأس، نااميدی و احسـاس خسـتگی و فرسـودگی به همـراه دارد 

ــ جلوگيـری کرد.
یکـی دیگـر از نتایـج تحقيـق نشـان داد کـه بيـن فرهنـگ 
سـازمانی با عدم شایسـتگی، موفقيت کاری و مسـخ شـخصيتی 
کارمنـدان تربيـت بدنی اسـتان گيـلان رابطۀ معنـی داری وجود 
نـدارد؛ یعنـی بـا افزایـش فرهنـگ سـازمانی، مؤلفه هـای عـدم 
شایسـتگی، موفقيت کاری و مسـخ شـخصيتی کاهش نمی یابد. 
بنابرایـن، بـا توجـه بـه یافته هـای ایـن تحقيـق به نظر می رسـد 
فرهنـگ سـازمانی، عاملی اثرگـذار بر عدم شایسـتگی و موفقيت 
کاری و نيـز مسـخ شـخصيتی کارمنـدان تربيـت بدنـی اسـتان 

نباشـد. گيلان 
بيـن  کـه   داد  نشـان  تحقيـق  ایـن  از  دیگـری  نتيجـۀ 
تحليل رفتگـی بـا مؤلفه های دسـتيابی بـه اهـداف و هماهنگی با 

تغييـر کارمنـدان تربيت بدنی اسـتان گيـلان رابطـۀ معنی داری 
وجـود نـدارد؛ یعنـی بـا کاهـش تحليل رفتگـی، دسـتيابی بـه 
اهـداف و هماهنگـی بـا تغييـر کارمنـدان تربيـت بدنـی اسـتان 
می رسـد  به نظـر  بنابرایـن،  یافـت.  نخواهـد  افزایـش  گيـلان 
تحليل رفتگـی، عاملـی اثرگـذار بـر دسـتيابی بـه اهـداف و نيـز 
هماهنگـی بـا تغييـر کارمندان نباشـد؛ کـه با یافته هـای تحقيق 
صالحـی مبارکـه)1387( همخوانی دارد و بـا یافته های تحقيقات 
ـ که  گـودرزی و کهندل و پورکيان)1384( و زبردسـت)1383( ـ
نشـان دهندۀ وجـود رابطـه بيـن رضایـت شـغلی با دسـتيابی به 
ــ همخوانی نـدارد. دلایل  اهـداف و هماهنگـی بـا تغييـر اسـت ـ
ایـن مغایـرت ممکن اسـت به ویژگی هـای شـخصيتی و اخلاقی 
جامعۀ تحت بررسـی مربوط باشـد. همچنين ایـن احتمال وجود 
دارد کـه در جامعـۀ تحت بررسـی، به عواملی همچون دسـتيابی 
بـه اهـداف و هماهنگـی بـا تغييـر توجه چندانـی نمی شـود و یا 
اینکـه آن جوامـع در ابعاد ذکرشـده دچار ضعف و کمبود باشـند. 
بنابرایـن، بـا توجه به نتایج تحقيـق حاضر و مقایسـۀ آن با نتایج 
دیگـر تحقيقـات نمی تـوان به طـور حتـم از نبـودِ تأثيرگـذاری 

تحليل رفتگـی بـر مؤلفه هـای مذکـور خبـر داد.
درنهایـت، نتایج همبسـتگی بيـن تحليل رفتگـی و  برخی از 
مؤلفه هـای فرهنـگ سـازمانی)هماهنگی با گـروه کاری، توجه به 
ارباب رجوع و قدرت فرهنگ سـازمانی در کارمندان تربيت بدنی 
اسـتان گيـلان( نشـان داد کـه بيـن تحليل رفتگـی و مؤلفه های 
نام برده شـدۀ فرهنگ سـازمانی رابطـۀ منفی و معنـی داری وجود 
دارد: بـا افزایـش هماهنگی با گـروه کاری، توجه به ارباب رجوع و  
قدرت فرهنگ سـازمانی، تحليل رفتگی شـغلی آنـان کاهش پيدا 
می کنـد. نتيجـۀ این بخـش از پژوهش با یافتۀ تحقيـق گودرزی 
و کهنـدل و پورکيـان)1384( ـــ کـه نشـان  داد بيـن رضایـت 
شـغلی و شـاخص های فرهنـگ سـازمانی )هماهنگی بـا گـروه 
کاری، توجـه بـه اربـاب رجوع و قـدرت فرهنگ سـازمانی( رابطۀ 
ــ همخوانـی دارد. بنابراین،  معکـوس و معنـی داری وجـود دارد ـ
بـا توجـه بـه یافته هـای تحقيـق حاضـر و تحقيقـات گـودرزی و 
کهنـدل و پورکيـان)1384(، به نظـر می رسـد هماهنگـی با گروه 
کاری، توجـه بـه ارباب رجوع و  قدرت فرهنگ سـازمانی، عواملی 
اثرگـذار و مؤثر بر تحليل رفتگی شـغلی کارمندان باشـد: با بهبود 

1- Okpara, J. O.
2- Simmons, E. G.
3- Delong, D. W.

4- Fahey
5- Olkay, C.
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و تقویـت هماهنگـی بـا گـروه کاری، توجه بـه ارباب رجـوع و قدرت 
فرهنـگ سـازمانی، زمينـۀ کاهـش تحليل رفتگـی دربيـن کارمندان 
جامعـۀ تحـت بررسـی بـه بالاتریـن حد خـود می رسـد؛ کـه در این 
صـورت، در ایـن جامعـه افرادی سـرزنده و شـاداب پدیـد می آید که 

وظيفـۀ خـود در حيطـۀ کاری را به نحـو احسـن انجـام می دهند.
تحقيقـات  سـایر  و  حاضـر  تحقيـق  یافته هـای  بـه  توجـه  بـا 
ادارات  و  سـازمان ها  کـه  می شـود  اسـتنباط  چنيـن  انجام شـده 
می تواننـد بـا توافق برسـر ارزش های موجـود در سـازمان و توجه به 
مؤلفه هـای هماهنگـی با گـروه کاری، توجه به ارباب رجـوع و قدرت 
فرهنگ سـازمانی، به کاهش تحليل رفتگی شـغلی کارمندان شـاغل 
ــ که پدیده ای مخرب و تاثيرگذار در سـازمان ها و ادارات به حسـاب 

می آیـد ــ کمـك کنند.
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