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 چکیده

د را به شهرون مارستانیب طیکه مح یپرستاران بعنوان راه کار یریجامعه پذ یهاکیتاکت ریپژوهش حاضر در رابطه با تأث :مقدمه

فتار آنان در نگرش و ر رییبالاخص تغ مارستان،یب طیآن در مح تیریو مد رییتغ جادیا یبر چگونگ نیو همچن دینمایم لیتبد یسازمان

ر پرستاران با نقش خود بر مقاومت در براب یریجامعه پذ یهاکیو تاکت یابعاد فرهنگ ریتأث یبررس فبا هد ق،یتحق نیپرداخته است. ا

به عنوان  یریجامعه پذ یهاکیآن بر مقاومت با درنظر گرفتن تاکت ریتأث نیو همچن هاکیتاکت نیبر ا یابعاد فرهنگ ریآنان و تأث رییتغ

 است. دهیانجام گرد یانجیم ریمتغ

نفر  04ساده و با کمک فرمول کوکران، حدود  یتصادف یریحاضر با استفاده از روش نمونه گ یلیتحل یفیدر پژوهش توص :کار روش

 1332زاهدان در اسفندماه سال  یاجتماع نیتأم مارستانیدر ب CCUو  ICUاورژانس، اطفال،  ،یجراح ،یداخل یهااز پرستاران بخش

 یراحط یهاپژوهش، از پرسشنامه نیسنجش در ا زاریشد. ا لیپژوهش توسط آنان تکم امهو پرسشن دندیبه عنوان نمونه انتخاب گرد

( جهت سنجش ابعاد 1300و پرسشنامه مطالعه دورفمن و هاول ) یسازمان یریجامعه پذ ی( جهت بررس1300شده توسط جونز )

است که پس از تست  دهی( اقتباس گرد1303از مطالعه دون هام و همکاران ) رییپرسشنامه مقاومت در برابر تغ نیو همچن یفرهنگ

آزمون  و رسونیپ یها از آزمون همبستگداده لیو تحل هی. جهت تجزدیگرد عیتوز ینمونه آمار نیآن، در ب ییو روا ییایپا یبررسو  هیاول

 ات،یفرض لیتحل نظوربه م یحداقل مربعات جزئ یاو روش دو مرحله یمدل معادلات ساختار یو برا SPSSتوسط نرم افزار  دمنیفر

 Smart PLSمدل از نرم افزار  یبرازندگ یبه منظور بررس GOFبرازش  یهاشاخص زیو ن ریمس لیو تحل یدییتا یعامل ییروا لیتحل

 بهره گرفته شده است.

ر مقاومت د یریینموده و تغ فایخود را ا دینتوانسته نقش مف ،یریجامعه پذ یهاکیحاصله نشان داد که ضعف در تاکت جینتا ها:یافته

 Sig ،121/6=  106/6) ریبا توجه به مقاد رییو مقاومت در برابر تغ یدر رابطه ابعاد فرهنگ هاکیتاکت نیا یانجیو نقش م دیاعمال نما

 =Reg) شتریکه ب یاز دست رفته است. با توجه به مقدار معنادار ( 61/6از مقدار  =Pم )نینشان از معنادار نبودن ا جهینت نیا باشد،ی 

و  (Sig ،201/6  =Reg=  666/6) یریجامعه پذ یهاکیبر تاکت یکه ابعاد فرهنگ دهدینشان م جینتا لیتحل نیرابطه است. همچن

 یاول، رابطه ابعاد فرهنگ هیفرض جیدارد که با توجه به نتا یاثر مثبت و معنادار (Sig ،212/6  =Reg=  666/6) رییمقاومت در برابر تغ

 دمنیآزمون فر لیحاصل از تحل جیقرار نگرفته است. بعلاوه، نتا دییمورد تأ یریجامعه پذ یهاکیتاکت قیاز طر رییبر مقاومت در برابر تغ

 .باشدیپرستاران مشهود م نیدر ب یابعاد فرهنگ ریاز سا شیب ییبعد جمع گرا ،یابعاد فرهنگ انیاز آنست که در م یحاک

مورد  یملکردع طهیبا ح یمتناسب یهایژگیرا که و یپرستاران مارستان،یدر بدو ورود پرستاران به ب یستیمسئولان با گیري: نتیجه

جامعه  ینهاد یهاکیبر روشها و تاکت شتریپرستاران تازه وارد ب یریجذب و بکارگ ندینظر دارند، در محل مناسب بکار گمارند و در فرآ

 یضد سازمان یهایو کاهش رفتار مارستانیب طیمثبت در مح یرفتارها شیروشها باعث افزا نیا یاتا با اجر ند،ینما دیتاک یریپذ

 گردند.

 .هامارستانیبه مقاومت، نقش پرستار، ب لیفرهنگ، تما ،یریجامعه پذ کیتاکت کلیدي: واژگان
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مقدمه

ازمان برای س توانندیکارکنان منابع منحصر به فرد سازمان هستند که م

ایجاد مزیت نمایند و از اهمیت به سزایی برخوردارند لذا هدایت آنان از 

 .باشدیتولیدی و خدماتی م یهاوظایف مهم مدیران مؤسسات و سازمان

سلامت از نیازهای اساسی انسان است که در توسعه پایدار نقش حیاتی 

ین ابعاد دارد و ارتقای بهداشت محیط کار، به عنوان یکی از مهمتر

توسعه و بهسازی منابع انسانی، در چند دهه اخیر توجه محققان زیادی 

. یکی از نکات (1) را در ایران و سایر کشورها به خود جلب کرده است

ضروری گزینش نیروی انسانی در هر سازمانی این است که بعد از 

گزینش و استخدام برای افراد جدید سازمان که از آنها تحت عنوان تازه 

، تدابیری اتخاذ گردد تا آنان بتوانند شودیواردان و جدیدالورودها یاد م

 ندتوایخود را با فرهنگ حاکم برسازمان تطبیق دهند. تازه وارد بودن م

برای فرد توام با سردرگمی باشد، به این دلیل که فرد در مورد سازمان، 

ها و هنجارهای سازمانی بی شغل، ادراک نقش، انتظارات نقش، ارزش

، باید یاد شوندیامی که افراد وارد سازمان ماطلاع است بنابراین هنگ

بگیرند که چگونه محیط را درک کرده و خود را با محیط جدید 

 Saks) . در همین راستا ساکس و گرومن(4)هماهنگ و همسو سازند 

& Gruman) (4611 می گویند ) جامعه پذیری یا آشناسازی افراد با

 یهانقش خود در بدو ورود به سازمان مهمتر شده است زیرا در سال

ها اثرات بالقوه و بلندمدت مثبتی بر عملکرد و نگهداری اخیر سازمان

ها دارند و همچنین باعث افزایش تحرک نیروی کار تازه استخدام شده

. اگر سازمان نتواند در جامعه پذیری کارکنان تازه وارد (3) شوندیم

 هاییینهخواهند کرد و سازمان هزکامیاب شود، آنان سازمان را ترک 

و اگر در سازمان بمانند  شودیبرای آموزش و اسخدام مجدد متحمل م

و غیبت متحمل  یررا در زمینه عملکرد پایین، تأخ هاییینهسازمان هز

نان سازمان و کارک هایی. بنابراین نیاز به تحقیقی که توانمندگرددیم

آگاه و اصلاح کند، کاملاً ضروری را برای رسیدن به اهداف جامعه پذیری 

. یکی از مسائل قابل توجه که در ادبیات جامعه (2)رسد یبه نظر م

وجود دارد این است که جدیدالورودها اغلب نقش فعالی  پذیری همیشه

. (3)کنند یرا در تسهیل و شکل دادن به فرآیند جامعه پذیری بازی م

تازه وارد به معنای این است که تازه واردها به طور فعال از  یتفعال

جامعه پذیری با محیط کار خود درگیر شده و به  هاییطریق استراتژ

دنبال اطلاعات در مورد نقش خود در محیط کار به منظور کاهش عدم 

جامعه پذیری نه تنها باید  ایهیکتاکت ین. بنابرا(1)باشند ین ماطمینا

با تکیه بر مباحث تخصصی پرستاران عمل نماید بلکه با در نظرگرفتن 

در راستای انجام وظایف آنان در  هایتابعاد فرهنگی و شناسایی شخص

محیط بیمارستان، به بهترین نحو پرستاران را در ایفای نقش خود آماده 

 سازد.

ا هه تا در بسیاری از رشتهگسترش دامنه مطالعات فرهنگ موجب شد

از قبیل روانشانسی، انسان شناسی و مدیریت مورد مطالعه قرار گیرد، 

هرچند تعریف جهانشمولی از فرهنگ وجود ندارد و فرهنگ به 

زمینه  تواندی. فرهنگ را م(0)شود یبسیار متفاوتی تعریف م هاییوهش

فردی و اجتماعی  یهارویش و جوشش رفتارها، عادات، کنش و واکنش

که یک ملت و جامعه تلقی کرد. فرهنگ بخشی از آداب و رسوم است 

، در واقع باشدیها در یک کشور مشترک مبا سایر افراد، مذاهب و گروه

. که این فرهنگ، (1)به بیانی دیگر فرهنگ نرم افزاری از ذهن است 

. یکی (0)کند یبین گروهی از افراد نسبت به گروهی دیگر تمایز ایجاد م

کمی  یهااز اولین افرادی که مدل نظری و مجموعه مختصر از شاخص

فرهنگی همراه با چندین ابعاد را  یهایف و رتبه بندی ارزشبرای توص

بود که مدل چهار بعدی فرهنگی او به  (Hofstede) ارائه داد هافستد

. این ابعاد (3)توصیف غالب تفاوت فرهنگ در میان جوامع تبدیل شد 

عبارتند از: اجتناب از عدم اطمینان قوی در برابر ضعیف، فردگرایی در 

برابر جمع گرایی، مردگرایی در برابر زن گرایی و فاصله قدرت بزرگ در 

کوچک هستند. بُعد اجتناب از عدم اطمینان می برابر فاصله قدرت 

ناشناخته و یا  هاییتسنجدکه تا چه حد اعضای یک فرهنگ در موقع

ز ا کندیو تا چه حد جامعه تلاش م کنندیغیرقطعی احساس تهدید م

با اتخاذ رفتار سخت، اعتقاد به حقایق مطلق، ایجاد  هایتاین موقع

انحرافی اجتناب کند.  هاییدهو اقوانین رسمی و تحمل نکردن اقدامات 

که فرد به فکر منافع خود و حداکثر  رودیدر بعد فردگرایی انتظار م

افراد نزدیک )خانواده( باشد و جمع گرایی، وابستگی شدید بین افراد 

که فرد در مقابل وفاداری بی چون  یایک گروه یا سازمان است، به گونه

. در (16) یردگیمان خود قرار مو چرا همیشه مورد حمایت گروه یا ساز

جوامع جمع گرا مصلح جمع بر مصلحت فرد اولویت دارد در حالیکه در 

. بعد مردگرایی/ (11)شود یجوامع فردگرا مصلحت فرد ترجیح داده م

اجتماعی جذب شده  یهازن گرایی از ابعاد فرهنگی، بر تفاوت نقش

د کنیرفتار مورد انتظار از این دو جنس تمرکز م توسط مردان و زنان و

غالب جامعه،  یها. در واقع مردگرایی موقعیتی است که ارزش(14)

غالب جامعه  یهاموفقیت و پول و زن گرایی موقعیتی است که ارزش

و  (13)باشد یکیفیت زندگی، دلواپسی و مراقبت برای دیگران م

دارای فاصله  یهاسرانجام در بعد فاصله قدرت، در جوامع و سازمان

 یرندگیقدرت زیاد، کارکنان در یک طبقه بندی سلسله مراتبی قرار م

دارای فاصله قدرت کمتر، کارکنان  یهاو بالعکس در جوامع و سازمان

 .(14)کنند یو تعدیل آن تلاش م در جهت برابری قدرت

طرفی دیگر تغییر سازمانی، تلاش مدیریت است برای داشتن اعضایی از 

متفاوت انجام  یاو کارها را به گونه کنندی، رفتار مکنندیکه فکر م

ود ب. هدف کلی از تغییر سازمان، انطباق با محیط و یا به(12)دهند یم

عملکرد است. نوع دیگری از اینرسی به مقاومت افراد در برابر تغییر 

شود یتغییر مشاهده م یهااشاره دارد و تقریباً در حاشیه تمام پروژه

مخصوص تغییر است به  هاییژگیمقاومت در برابر تغییر از و .(11)

که اگر علاقه شخصی افراد نسبت به تغییر تهدید شود، تغییر با  یاگونه

استعفای پنهان و  تواندی. با این حال مقاومت مشودیمقاومت مواجه م

. مقاومت کارکنان در برابر تغییر دارای (10)یا خرابکاری عمدی باشد 

 متوجه حضور توانیاست که با شناخت و بروز آن م ییهاعلائم و نشانه

 هال موجد آن را شناسایی کرد. تعدادی از این نشانهمقاومت شد و عوام

عبارتند از: مقاومت رودررو، انتقاد فوری و مستقیم، کارشکنی، انجام 

سوء قصد و زیان رساندن، موافقت آسان، تکذیب، اغتشاش، مقامت 

 . از سوی دیگر، میگنری و دیگران(11)انفعالی، مقاومت فعال 

(Mignerey et.al) (1331به این نتیجه رس )ایهیککه تاکت اندیده 

جامعه پذیری یا آشناسازی افراد جدیدالورود با نقش خود بصورت 

نهادینه شده، ارتباط مثبتی با رفتارهای درخواست اطلاعات و بازخورد 

. رفتارهای درخواست اطلاعات و بازخورد، کارمندان را برای (10)دارند 
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، درک بهتر محیط کاریشان هایشانیییادگیری بهتر در مورد توانا

 شانییربخصوص وظایفشان، تنظیم رفتارشان به خاطر بهبود جامعه پذ

 (Senge) . سنج(46, 13)کنند یموفقیت شغلی آنان توانمند مو 

( نیز بر این باور است که مدیران سازمان به جای توسل به اهرم 1331)

مقاومت را شناسایی کنند، وی در این رابطه  هاییشهزور باید بکوشند ر

آموزش کارکنان را در افزایش توانایی آنان برای تطبیق با تغییرات 

. یکی از علل مقاومت در برابر تغییر سازمانی (41)داند یسازمانی مؤثر م

که با بعد  داردیمهاست که افراد را به مقاومت وا ترس از ناشناخته

اجتناب از عدم اطمینان ابعاد فرهنگی قرابت نزدیکی دارد. یکی دیگر 

از علل مقاومت در برابر تغییر سازمانی از دست دادن مقام و امنیت 

شغلی است که با بعد فاصله قدرت اشتراکاتی دارد. از علل دیگر مقاومت 

فهومی ابت مدر برابر تغییر، فشار همکاران است که با بعد جمع گرایی قر

 حیی. مطالعه دیگری که توسط سرویوندونو و ی(44)دارد 

(Sriwindonoa & Yahya) (4614 صورت پذیرفت، نشان داد که )

پذیرش فناوری اطلاعات و ارتباطات بعنوان یک تغییر سازمانی به شدت 

رت که در بین آنها، ابعاد فاصله قد گیردیابعاد فرهنگی قرار م یرتحت تأث

. فیروزیان و دهقان نیری (43)و اجتناب از عدم اطمینان مهمترند 

( در یک مطالعه موردی، یازده عامل مؤثر بر میزان مقاومت 1300)

 دهدیاند. نتایج مطالعه نشان ما بررسی کردهکارکنان در برابر تغییر ر

که عوامل عقلایی و عوامل روانشناختی و عوامل مهارتی، عوامل 

( در 1303. امیری )(42)باشند یتاثیرگذار بر میزان مقاومت کارکنان م

فرهنگ سازمانی و مقاومت  یهاا بررسی رابطه بین مؤلفهمطالعه خود ب

 یهادر برابر تغییر به وجود رابطه معنی دار معکوس بین کلیه مؤلفه

فرهنگ سازمانی و مقاومت در برابر تغییر دست یافت. نتایج تحقیق 

بیانگر این است که هر اندازه فرهنگ سازمانی مناسب باشد، مقامت و 

. (41) یابدیاجرای تغییرات سازمانی کاهش م ایستادگی کارمندان در

( با طراحی مدلی به بررسی رابطه میان یادگیری 1336محمدیان )

سازمانی و مقاومت در برابر تغییر سازمانی پرداخت که نتایج تحقیق 

 .(40)حاکی از وجود رابطه منفی میان این دو متغیر بود 

در پیشینه تحقیقات، لازم به ذکر است که در زمینه مقاومت در برابر 

تغییر، با دیدی تک بُعدی به بررسی این پدیده پرداخته شده است که 

. حال اندیستهبسیاری از آنها از زاویه دید مسئولان به مسئله تغییر نگر

آنکه این پدیده رفتاری است که از سوی پرستاران سر می زند و عمدتاً 

 و . آرمناکیسشودی، عقاید و رفتارهای آنان نسبت داده مهایدگاهبه د

که طبیعتاً توانایی  کندی( بیان م1333) (Armenakis et al) دیگران

سازگاری و نحوه سازگاری افراد با برنامه تغییر، متفاوت و متأثر از 

فردی آنهاست، که این مسئله باید از نظر شناختی مورد  یهاتفاوت

. بنابراین پرستاران که شغل آنان از جمله مشاغلی (41) یردبررسی قرارگ

است که بخاطر ماهیت خاص این حرفه دارای چرخش و تنوع در زمان 

کار است و یک پرستار ممکن است در طول روزهای هفته در ساعات 

طولانی کاری در  یهار نوبتمختلف از شبانه روز به کار بپردازد و یا د

بعنوان عاملان ایجاد  تواندیبیمارستان و محل کار خود به سر ببرد، م

این پدیده از اهمیت خاصی برخوردار باشند و باید به بررسی بیشتری 

در زمینه شخصیت آنها پرداخته شود. به هرحال، تغییر هرچه باشد و 

ز به مدیریت و راهبردی مقاومت در مقابل آن به هر شدتی که باشد، نیا

لازم را به آنها  هاییدارد و مسئولان باید افراد را توجیه کرده و آگاه

بیمارستان، فرد و یا هردوی آنها باشند  تواندیبدهند. منشأ مقاومت م

که ما در این پژوهش بر مقاومتی که منشأ آن فردی است تمرکز 

اسی اس هاییژگیه در و. موانع فردی موجود در برابر تغییر، ریشکنیمیم

ها دارند. لیکن این پژوهش به دنبال عواملی انسان مانند نیازها و ادراک

است که با مقاومت در برابر تغییر رابطه داشته تا از طریق کنترل آنها 

مقاومت را کاهش دهیم. همچنین از آنجا که از آموزش و یادگیری 

ومت در برابر تغییر در سازمانی نیز بعنوان راهکاری برای غلبه بر مقا

تحقیقات قبلی یاد شده است، لذا بخشی از تحقیق حاضر متکی 

برکاهش مقاومت در برابر تغییر از طریق تاکید بر یادگیری و آموزش 

ی جامعه پذیر هاییکاست. بدین منظور در تحقیق حاضر، متغیر تاکت

ه از د کو تاکید بر یادگیری پرستاران تازه وارد با نقش خود وارد گردی

طریق آن پرستاران، دانش و مهارت لازم را در بیمارستان و محیط کاری 

 یهاو با قبول هنجارها و ارزش کنندیاند کسب مکه به آن وارد شده

بیمارستان مربوطه، با آن تطبیق یافته و خود را از مجموعه بیرونی به 

 .دهندیمجموعه یکدست و یکنواخت داخلی بیمارستان وفق م

ر موضوع پژوهش و مباحث مذکور، هدف از این پژوهش اینست بناب

جامعه پذیری و آشناسازی پرستاران بیمارستان  هاییککه آیا تاکت

اجتماعی زاهدان با نقش خود و همچنین ابعاد فرهنگی، بر  ینتأم

مقاومت در برابر تغییر آنان اثر معناداری دارد؟ و اینکه آیا این ابعاد 

جامعه پذیری اثر معناداری دارد؟ و  هاییکفرهنگی نیز بر تاکت

جامعه پذیری به  هاییکسرانجام آیا ابعاد فرهنگی از طریق تاکت

عنوان متغیر میانجی، بر مقاومت در برابر تغییر پرستاران این 

بیمارستان اثر معناداری خواهد داشت؟ لذا در راستای این اهداف، 

، اثر معناداری 1 یاصلچهار فرضیه اصلی تدوین گردیدند که فرضیه 

جامعه پذیری پرستاران با نقش خود در بیمارستان  هاییکتاکت

اجتماعی زاهدان را بر مقاومت در برابر تغییر بررسی کرده و  ینتأم

نیز بررسی اثر معناداری ابعاد فرهنگی بر مقاومت  3 یدر فرضیه اصل

نظر  مداجتماعی زاهدان  یندر برابر تغییر پرستاران بیمارستان تأم

خود به چهار فرضیه فرعی  2و  4قرار گرفته است. فرضیات اصلی 

اثر معناداری ابعاد فرهنگی  4 یکه در فرضیه اصل گرددینیز بیان م

جامعه پذیری پرستاران با نقش خود ودر هریک از  هاییکبر تاکت

فرضیات فرعی آن، اثر معناداری ابعاد چهارگانه فرهنگ به ترتیب 

جمع -ز قدرت، اجتناب از عدم اطمینان، فردگراییشامل اجتناب ا

جامعه پذیری  هاییکزن سالاری بر تاکت-گرایی و مردسالاری

پرستاران با نقش خود تبیین شده است. همچنین در فرضیه اصلی 

اثر معناداری ابعاد فرهنگی بر مقاومت در برابر تغییر پرستاران از  2

نوان نقش میانجی جامعه پذیری آنان به ع هاییکطریق تاکت

بررسی شده که مجدداً در هریک از فرضیات فرعی مربوط به آن، به 

بررسی اثر معناداری ابعاد چهارگانه فرهنگ بر مقاومت از طریق 

 جامعه پذیری به عنوان میانجی مبادرت گردیده است. هاییکتاکت

شکل مطرح شده، در  هاییهسرانجام، بر اساس مرور مطالعات و فرض

 ، مدل مفهومی پژوهش ارائه شده است:1
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 مدل پژوهش :1 شکل

 روش کار

پژوهش حاضر یک مطالعه توصیفی تحلیلی است که در میان پرستاران 

انجام شد. با  1332اجتماعی زاهدان در اسفندماه سال  ینبیمارستان تأم

استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده و با کمک فرمول کوکران در سطح 

 یهانفر از پرستاران رسمی شاغل در بخش 164د، از بین درص 1خطای 

اجتماعی  ینبیمارستان تأم CCUو  ICUداخلی، جراحی، اورژانس، اطفال، 

نفر به عنوان حداقل  01زاهدان، در سه شیفت صبح و عصر و شب، حدود 

پرسشنامه در بین پرستاران  36نمونه مورد نیاز برآورد گردید. بر همین اساس 

پرسشنامه به طور کامل  04مذکور توزیع گردید و از این میان، یهابخش

تکمیل و برگشت داده شد. با توجه به حساسیت و پویایی شغل پرستاری و 

زمان کافی برای پرکردن پرسشنامه داشته  توانندیمشغله کاری آنان که نم

 مها، محقق جهت تسهیل در انتقال مفهوباشند و به منظور بالارفتن دقت داده

ها حضور داشته است. بنابراین سؤالات در هنگام تکمیل تک تک پرسشنامه

فرایند توزیع وجمع آوری پرسشنامه با دقت بالا و زمان توزیع با در نظر گرفتن 

تغییرات شیفت، دو هفته به طول انجامید. پرسشنامه مورد استفاده در این 

( جهت 1300) (Jones) طراحی شده توسط جونز یهامطالعه از پرسشنامه

( 1300بررسی جامعه پذیری سازمانی و پرسشنامه مطالعه دورفمن و هاول )

به منظور سنجش ابعاد فرهنگی، برگرفته شده است. همچنین پرسشنامه 

( اقتباس گردیده 1303مقاومت در برابر تغییر از مطالعه دون هام و همکاران )

جامعه پذیری براساس چهارده  هاییک. در این تحقیق سؤالات تاکت(40)است 

فرد گرایی،، مرد  -گویه و ابعاد فرهنگی بر اساس چهار بعد جمع گرایی

، اجتناب از عدم اطمینان و متغیر مقاومت زن سالاری، فاصله از قدرت -سالاری

در برابر تغییر نیز براساس هفت گویه مورد سؤال واقع شده است. جهت بررسی 

ها و شناخت ایرادات و مشکلات آن به منظور افزایش دقت پرسشنامه تریقدق

انجام  (Pilot test) ابزار سنجش برای حفظ پایایی و روایی بالا، تست اولیه

سشنامه به صورت آزمایشی توزیع گردید که پایایی و روایی اولیه پر 36شد و 

آن بررسی و پس از حصول اطمینان از دقت ابزار سنجش، پرسشنامه بصورت 

ی استاندارد طراح یهاکامل توزیع یافت. لازم به ذکر است که بر اساس شاخص

پرسشنامه جامعه پذیری توسط طیف هفت  یهاشده توسط جونز، تمامی سازه

و برای پرسشنامه ابعاد فرهنگی و مقاومت در برابر تغییر از  امتیازی لیکرت

لیکرت بهره گرفته شده است. جهت بررسی روایی  یاطیف پنج نقطه

بهره  (CFA) محتوایی و تحلیل عاملی تاییدی -ها از تحلیل صوریپرسشنامه

 (rFornell, Larcke) گرفته شده است. با توجه به معیار فورنل و لاکر

و معنادار باشد که نتایج ارائه  1/6باید بزرگتر از  هایه(، بارهای عاملی گو1301)

 باشدیتوزیعی م یها، گویای روایی مناسب پرسشنامه1جدول شده در 

گردآوری شده و ابزارهای سنجش،  یهاهمچنین جهت قابلیت اطمینان داده

نیز  1از آلفای کرونباخ استفاده شد که نتایج آزمون آلفای کرونباخ در جدول 

 قابل مشاهده است.

𝑟𝑎 =
𝐽

𝐽 − 1
(1 −

𝛴𝑆𝑗
2

𝑆2
) 

ar ،ضریب پایایی کل :J ،2: تعداد سؤالاتS 2: واریانس کل و
jS واریانس :

سؤالات.

 

 توصیف آماری، روایی و پایایی :1جدول 

 ضرایب بار عاملی انحراف از معیار آلفاي کرونباخ میانگین تعداد سؤالات متغیرها

 043/6 013/6 011/6 340/3 1 مقاومت در برابر تغییر

 034/6 321/6 046/6 016/3 12 جامعه پذیري هايیکتاکت

 100/6 203/6 112/6 126/3 1 ابعاد فرهنگی

 043/6 032/6 126/6 036/3 1 جمع گرایی -فرد گرایی

 023/6 022/6 111/6 021/3 0 فاصله از قدرت

 014/6 031/6 101/6 411/3 1 اجتناب از عدم اطمینان

 164/6 113/6 062/6 341/3 1 زن سالاري -مرد سالاري

 

جمع گرایی -فرد گرایی  

 اجتناب از قدرت

 اجتناب از عدم اطمینان

زن سالاری -مردسالاری  

های جامعه پذیری  تاکتیک
 پرستاران

 مقاومت در برابر تغییر

 فرهنگ



 5931بهمن و اسفند  ،6 شماره ،55 دوره ،پژوهش پرستاری ایران نشریه
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برازش مناسب مدل از آزمون همبستگی در پژوهش حاضر جهت تحلیل 

 Structural Equation) معادلات ساختاری یابیپیرسون و از مدل

Model :SEM) و روش حداقل مربعات جزئی (Partial Least 

Squares :PLS)  جهت آزمون فرضیات و برازندگی مدل استفاده شده

سی راست. لازم به ذکر است که آزمون همبستگی پیرسون به منظور بر

همبستگی میان متغیرهای پرسشنامه به همراه آزمون فریدمن، ضریب 

محاسبه شده  SPSSآلفای کرونباخ و سیمای آزمودنی توسط نرم افزار 

به منظور بررسی برازندگی مدل و  GOFبرازش  یهااست. از شاخص

حداقل مربعات جزئی  یابرای مدل معادلات ساختاری و روش دو مرحله

فرضیات، تحلیل روایی عاملی تاییدی و تحلیل مسیر  به منظور تحلیل

بهره گرفته شده است. لازم به ذکر است که  Smart PLSاز نرم افزار 

ضمن توزیع پرسشنامه، به افراد نمونه آماری اطمینان داده شده بود که 

پرسشنامه بدون ذکر نام و بخش مربوطه طراحی شده و با حصول 

ها مبادرت یمارستان به تحلیل دادهاطمینان پرستاران و مدیریت ب

بر اساس اخلاق پژوهشی، محقق مراتب احتیاط  ینگردیده است. همچن

صورت گرفته، به  هاییلها و تحلرا در افزایش دقت جمع آوری داده

 کار بسته است.

 هایافته

ارائه شده است که هر  4جهت سنجش برازش مناسب مدل، جدول 

و هرچه به  گیرندیقرار م 1و  6بین عدد  ها در بازهکدام از این شاخص

( بیشتر باشند، حکایت از برازش خوب و کامل 1/6و از ) تریکیک نزد

. کنندیشاخص، کیفیت مدل را برازش م 2مدل دارند. به طور کلی این 

دهند یبرازش مدل مفهومی تحقیق را نشان م یهاجدول زیر شاخص

 (.4جدول )

نتایج مربوط به آزمون همبستگی  شودیادامه همانطور که مشاهده مدر 

نشان داده شده است. پس از ارائه  3متغیرهای تحقیق، در جدول 

نمودارهای تحلیل مسیر که در دو نوع کلی و جزئی ترسیم شده است 

ارائه شده  3نتایج مربوط به آزمون فرضیات و مسیرهای مدل در جدول 

 (.3جدول است )

که تحلیل نتایج فرضیات  2جدول مطابق با نمودار تحلیل مسیر کلی و 

که در میان مسیرهای موجود در  باشدیمشخص م دهدیرا نشان م

جامعه پذیری و مقاومت در برابر تغییر  هاییک، تنها مسیر تاکت1نمودار 

 باشدیم 6,61دار معناداری بیش از قرار نگرفته است و مق ییدمورد تأ

، ابعاد 2بنابر نتایج جدول  .گیردیقرار نم ییدمورد تأ 1بنابراین فرضیه 

جامعه پذیری پرستاران با نقش خود اثر  هاییکفرهنگی بر تاکت

. اما از انجا که گرددیم ییدتأ 4معناداری دارد، بنابراین فرضیه 

 باشدیبرابر تغییر اثرگذار نم جامعه پذیری بر مقاومت در هاییکتاکت

جامعه پذیری را  هاییککه میانجی گری متغیر تاکت 2بنابراین فرضیه 

ورد م کندیدر رابطه ابعاد فرهنگی و مقاومت در برابر تغییر را مطرح م

 (.: تحلیل مسیر کلی4 شکل( و )2جدول ) یردگیقرار نم ییدتأ

که  ددگریدر ادامه بررسی فرضیات فرعی منجربه تحلیل مسیر جزئی م

. همچنین نتایج تحلیل باشدیقابل مشاهده م 4تحلیل مسیر  شکلدر 

ارائه شده است که نتایج نشان دهنده آن  1فرضیات فرعی در جدول 

زن سالاری، جمع گرایی  -)مرد سالاری یکه کلیه ابعاد فرهنگ باشدیم

 هاییکفرد گرایی، فاصله از قدرت، اجتناب از عدم اطمینان( بر تاکت –

و مقادیر معناداری و ضرایب  باشدیجامعه پذیری بیمارستان اثر گذار م

، از طرفی، همانطور که باشدیمسیر نشان دهنده معنادار بودن این اثر م

، بنابراین 2و  1در فرضیات اصلی مشاهده شد به دلیل رد فرضیات 

ا جامعه پذیری پرستاران ب هاییکضیات فرعی که میانجی گری تاکتفر

 یدینیز مورد تأ دهدیاجتماعی را نشان م یننقش خود در بیمارستان تأم

 .شوندیواقع نم

قرار گرفته  یید، تماماً مورد تأ4ها، فرضیات فرعی برمبنای تحلیل داده

یری که در و ضرایب مس 61/6است به دلیل مقدار معناداری کمتر از 

. بنابراین مشخص باشدینمودار تحلیل مسیر جزئی قابل مشاهده م

مشخصات فرهنگی پرستاران که از جامعه برگرفته شده است  گرددیم

بر اثربخشی  آورندیو پرستاران آن را با خود به درون سازمان م

، دارد چنانکه نتایج یرجامعه پذیری آنان با نقش خود تأث هاییکتاکت

 2اند. همچنین بر اساس فرضیات فرعی نموده ییدر معنادار را تأاین اث

 هاییککه در زیر مطرح شده است، به دلیل معنادار نبودن مسیر تاکت

جامعه پذیری بر مقاومت در برابر تغییر پرستاران، بنابراین فرضیات 

جامعه  هاییککه تاکت گرددیو مشخص م شودیتماماً رد م 2فرعی 

اجتماعی زاهدان نتوانسته است میانجی  ینرستان تأمپذیری در بیما

مناسبی برای ابعاد فرهنگی باشد و این ابعاد به تنهایی بر مقاومت در 

: تحلیل 3 شکل( و )1جدول باشند )یبرابر تغییر پرستاران اثرگذار م

  مسیر جزئی(.

 

 (GOFبرازش ) یهاشاخص :2جدول 

 مقدار شاخص جزئی مقدار شاخص کلی نوع شاخص

 141/6 131/6 شاخص مطلق

 101/6 114/6 شاخص نسبی

 001/6 006/6 شاخص مدل درونی

 010/6 041/6 شاخص مدل بیرونی

 

 اماتریس همبستگی متغیره :3جدول 

  1 2 3 4 5 6 7 

       1 زن سالاري -مرد سالاري 1

      1 * 106/6 فرد گرایی -جمع گرایی 2

     1 * 033/6 * 224/6 فاصله از قدرت 3
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    1 411/6 * 131/6 116/6 اجتناب از عدم اطمینان 4

   1 * -314/6 141/6 644/6 624/6 جامعه پذیري هايیکتاکت 5

  1 116/6 -610/6 402/6 602/6 -664/6 مقاومت 6

 1 122/6 -646/6 * 211/6 * 133/6 * 021/6 * 131/6 ابعاد فرهنگی 7

 *61/6 > P 

 

 اصلی یهاهینتایج تحلیل فرض :4جدول 

 

 
 تحلیل مسیر کلی :2شکل 

 

 فرعی یهاهینتایج تحلیل فرض :5جدول 

)%( یینضریب تع tآماره  ضریب مسیر فرضیات فرعی  نتایج مقدار معناداري 

 ییدتأ 664/6 040/6 431/3 433/6 1-2 یهفرض

 ییدتأ 661/6 040/6 212/2 303/6 2-2 یهفرض

ضریب  فرضیات اصلی

 مسیر

ضریب  tآماره 

 )%( یینتع

مقدار 

 معناداري

 نتایج

 رد 106/6 666/6 314/1 121/6 جامعه پذیري بر مقاومت هايیک: تاکت1 یهفرض

 ییدتأ 666/6 431/6 021/2 201/6 جامعه پذیري هايیک: ابعاد فرهنگی بر تاکت2 یهفرض

 ییدتأ 661/6 434/6 114/2 212/6 : ابعاد فرهنگی بر مقاومت3فرضیه 

جامعه  هايیک: ابعاد فرهنگی بر مقاومت از طریق تاکت4فرضیه 

 پذیري

 رد .… 666/6 ..… ..…
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 ییدتأ 661/6 040/6 122/2 404/6 3-2 یهفرض

 ییدتأ 661/6 040/6 132/2 310/6 4-2فرضیه 

 رد ....  .... .... 1-4فرضیه 

 رد ....  .... .... 2-4فرضیه 

 رد ....  .... .... 3-4فرضیه 

 رد ....  ... .... 4-4فرضیه 

 

 
  تحلیل مسیر جزئی :3 شکل

 

 نتایج آزمون فریدمن ابعاد فرهنگی :6جدول 

 33/3 جمع گرایی -فردگرایی

 30/4 فاصله از قدرت

 00/1 زن سالاري -مرد سالاري

 04/1 اجتناب از عدم اطمینان

جانبی، جهت تعیین اولویت ابعاد فرهنگی  اییجهدر نهایت به عنوان نت

اجتماعی زاهدان، از آزمون فریدمن  یندر میان پرستاران بیمارستان تأم

. با باشدیقابل مشاهده م 0بهره گرفته شده است که نتایج در جدول 

، گرایش افراد نمونه در 1توجه به میانگین ارائه شده در جدول 

اجتماعی زاهدان به سمت جمع گرایی میل دارد.  ینبیمارستان تأم

ن، جمع گرایی بیش بدین معنا که در خود ارزیابی انجام شده پرستارا

دول جاز فرد گرایی در میان پرستاران این بیمارستان برآورد شده است )

0.) 

 بحث

در صورتیکه پیش نیازهای لازم در برنامه تغییر گنجانده نشود، فرآیند 

و این امر به کندشدن یا شکست احتمالی  شودیتغییر با مانع روبرو م
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. موانع بسیاری در برابر تغییر وجود دارد اما آنچه آن خواهد انجامید

بیش از همه حائز اهمیت است مقاومت افراد یا پرستارن در برابر تغییر 

است. برای درک این موضوع که چه عواملی بر مقاومت آنان در برابر 

تغییر موثرند از تحقیقات قبلی کمک گرفته و مدلی طراحی گردید که 

باورها  گفت توانی. در بررسی ابعاد فرهنگی، ماشدبیمتکی بر این امر م

فرهنگی، اساس حرکت و فعالیتهای فردی و اجتماعی  یهاو ارزش

ها انسان است. در واقع علل وقوع مقاومت در برابر تغییر افراد در سازمان

فرهنگی دارد. لذا این تحقیق مترصد آن گردید که به بررسی  هاییشهر

کی از عوامل مؤثر بر مقاومت دربرابر تحقیق ابعاد فرهنگی بعنوان ی

بپردازد. عامل مؤثر دیگر بر مقاومت در برابر تغییر که در این پژوهش 

جامعه پذیری یا آشناسازی پرستاران با  هاییکبدان پرداخته شد تاکت

نقش خود است. بطورکلی جامعه پذیری به دلیل نیروی بالقوه و اثر 

خورد و رفتار کارمندان و همچنین بعنوان شدید و با دوام آن بر طرز بر

روشی مهم برای حفظ و حمایت فرهنگ سازمانی، همواره مورد توجه 

در بیشتر تحقیقات این باور وجود  یکهمحققان و مدیران بوده است. بطور

مهم و تاثیرگذار بر  یهادارد که جامعه پذیری سازمانی از جمله مؤلفه

ر . نکته قابل ذکباشدیو سازمان م عملکرد و پیامدهای شغلی کارکنان

در این زمینه آن است که بیشتر مطالعات انجام شده در زمینه جامعه 

نهادی و فردی و  هاییکپذیری سازمانی، بطور همزمان با بررسی تاکت

اند. کمتر مختلف سازمانی پرداخته یهاها بر جنبهوتاثیرات آن

به تحقیق و بررسی مجزای این دو نوع تاکتیک در محیط  یامطالعه

سازمان پرداخته است. از طرف دیگر در تحقیقات پیشین بیشتر بر 

پیامدهای عملکردی و برخی پیامدهای رفتاری مانند غیبت، ترک شغل، 

اند. اما مطالعات اندکی در رابطه رضایت شغلی و تعهد سازمانی پرداخته

امعه پذیری پرستاران بعنوان راه کاری که ج هاییکتاکت یربا تأث

پرستاران تازه وارد و بیگانه با نقش مورد انتظار از آنها در حیطه 

ی و همچنین بر چگونگ نمایدیعملکردی را به شهروند سازمانی تبدیل م

ایجاد تغییر و مدیریت تغییر در محیط سازمان، بالاخص تغییر در نگرش 

 و رفتار آنان پرداخته است.

ه ک گرددیها مشخص مطابق با نتایج به دست آمده از تحلیل دادهم

اجتماعی زاهدان، بنا بر خود ارزیابی انجام شده  یندر بیمارستان تأم

استاندارد جونز،  یهاتوسط پرستاران که با استفاده از پرسشنامه

دورفمن و هاول و دون هام و همکاران برگرفته شده بود، 

اثربخشی وجود ندارد. از این رو این  جامعه پذیری هاییکتاکت

ها به عنوان ابزاری برای همسو کردن که در سایر سازمان هایکتاکت

، رودیسازمانی به کار م هاییاستها، اهداف و سکارکنان با ارزش

در این بیمارستان نتوانسته نقش مفید خود را ایفا نموده و تغییری 

مورد نظر بیمارستان اعمال در مقاومت پرستاران در برابر تغییرات 

ا جامعه پذیری پرستاران ب هاییکنماید و نقش تسهیل کننده تاکت

نقش خود، بصورت اثربخش در پیاده سازی تغییرات سازمانی به 

، کمرنگ شده است. از طرفی، هایکدلیل اثربخش نبودن این تاکت

 اند که مشخصاتپرستاران در پاسخگویی به پرسشنامه نشان داده

نگی که در مطالعه فوق در قالب ابعاد فرهنگی هافستد مورد فره

کاووش قرار گرفته است و هر پرستار فراخور جامعه، خانواده، جمع 

دوستان و محیطی که از آن سربرآورده و رشد ونمو نموده است و 

زن سالاری، فردگرایی،  -این مشخصات فرهنگی را )مردسالاری

، فاصله قدرت( با خود به صورت جمع گرایی، پرهیز از عدم اطمینان

 یهایکبر تاکت تواندیآورده و نهاده، وارد سازمان فوق نموده است م

جامعه پذیری بیمارستان اثر داشته باشد چنانکه تحلیل نتایج نشان 

عه جام هاییککلیه این ابعاد اثر مثبت و معناداری بر تاکت دهدیم

ردگرایانه در میان ف هاییژگیپذیری دارد بطوریکه با افزایش و

، یابدیپرستاران، تمایل آنها به مقاومت در برابر تغییر کاهش م

ت مقاوم کنندیپرستارانی که فاصله از قدرت بیشتری احساس م

 هایییژگ، با افزایش ودهندیبیشتری از خود در برابر تغییر نشان م

دا یمردسالارانه تمایل پرستاران به مقاومت در برابر تغییر افزایش پ

و البته به استثنای بعد پرهیز از عدم اطمینان که ضریب  کندیم

مسیر نشان دهنده آن است که این بعد اثری معکوس و البته معنادار 

. بر این مبنا به نظر کندیجامعه پذیری ایفا م هاییکبر تاکت

مسئولین و دست اندرکاران مدیریت منابع انسانی در  رسدیم

اعی زاهدان، اساساً نیاز است که اجتم ینبیمارستان تأم

جهت آشناسازی پرستاران و تازه واردان برنامه ریزی  هایییکتاکت

کنند که اثربخش بوده و نقش تسهیل کننده در کاهش مقاومت در 

برابر تغییر پرستاران داشته باشد و سپس آنکه در طراحی این 

س کو، نقش مهم ابعاد فرهنگی با اثرهای مستقیم و معهایکتاکت

 را ضرورتاً در نظر بگیرند و به اهمیت هایکآنها بر اثربخشی این تاکت

 یهااین ابعاد فرهنگی در موفقیت طراحی و پیاده سازی برنامه

آشناسازی و جامعه پذیری در سازمان توجه کافی را مبذول دارند. 

از طرفی نتایج نشان دهنده آن است که به دلیل ناکارا بودن 

ه پذیری در بیمارستان فوق، نقش میانجی این جامع هاییکتاکت

در رابطه ابعاد فرهنگی و مقاومت در برابر تغییر کاملاً از  هایکتاکت

 یماً، مستق3دست رفته است و این ابعاد فرهنگی بنا بر فرضیه اصلی 

د و بدین ترتیب چهار بُع باشدیبر مقاومت در برابر تغییر اثرگذار م

مثبت را بر مقاومت در برابر تغییر نشان فرهنگی اثری معنا دار و 

. بنابراین در گزینش نیروی کار، در نظر گرفتن و سنجش دهندیم

این ابعاد، جهت ورود افراد و پرستارانی به سازمان که مشخصات 

فرهنگی آنها همراستا و در جهت تسهیل کاهش مقاومت در برابر 

و پیاده سازی  تغییرات برنامه ریزی شده بیمارستان در جهت ارائه

و خدمات جدید در محیط خود باشد، نیز محل توجه و  هایستمس

تأمل است. بر این اساس، نتایج حاصل از تحلیل آزمون فریدمن 

اجتماعی  یننشان دهنده این حقیقت است که در بیمارستان تأم

زاهدان، در میان افراد نمونه که قابل تعمیم به کل جامعه پرستاران 

، بعد جمع گرایی بیش از سایر ابعاد فرهنگی باشدیم این بیمارستان

مشهود است. در راستای همسویی نتایج مطالعه با سایر مطالعات 

( و بایر 1331(، میگنری، روبین و گردن )1336) ییسنیز، لو

نهادی جامعه پذیری بر  هاییکاند که تاکت( نیز بیان کرده4660)

توانایی و اعتماد فرد در درک ارزشها، رفتارهای مورد انتظار و دانش، 

جهت پذیرش نقش سازمانی و حضور و مشارکت به عنوان عضو 

. در جای دیگر نیز آشفورث و (36, 43, 10)باشند یسازمان مؤثر م

نهادی جامعه  هاییکاند که تاکت( گزارش کرده4661همکاران )

در  (. همچنین1پذیری رابطه مثبتی با یادگیری کارکنان دارد )

( نیز بیان کرده است که 1336) یانمطالعه دیگری نیز محمد

یادگیری سازمانی و مقاومت در برابر  یهامنفی میان مؤلفه یارابطه

تغییر سازمانی وجود دارد یعنی با افزایش یادگیری افراد در سازمان 

که از این حیث در پژوهش  یابدیمقاومت آنها در برابر تغییرکاهش م



 5931بهمن و اسفند  ،6 شماره ،55 دوره ،پژوهش پرستاری ایران نشریه

 

16 

 

جامعه پذیری و مقاومت در برابر  هاییکباط بین تاکتحاضر بر ارت

. (40)تغییر و همچنین بر رابطه معناداری آنها تاکید گردیده است 

( 1336) یان( و محمد4661پس از جمع بندی تحقیقات آشفورث )

ی منف یانهادی جامعه پذیری رابطه هاییکگفت که تاکت توانیم

مطالعه  ایهیافتهبا مقاومت در برابر تغییر سازمانی دارد. نتایج نیز با 

( نیز مطابقت دارد، زیرا این محقق به این نتیجه دست 1302) ینکل

یافت که با بالا رفتن سطح یادگیری و افزایش دانش فرد، توانایی 

 طوی در کنترل شرایط افزایش یافته و در نتیجه در برابر تغییر شرای

، زیرا نسبت به نتایج دهدیمحیط خود مقاومت زیادی نشان نم

( 1333) (Shane) شان . طبق مطالعات(31) یستتغییر بیمناک ن

(، فرد گرایی رابطه مثبتی 4663) (Sun) و همچنین تحقیقات سان

نتیجه گرفت که  توانی. پس م(33, 34)با نوآوری سازمانی دارد 

ت پذیرش فردگرایانه بیشتری دارند در جه هاییژگیافرادی که و

تغییرات سازمان قرار گرفته و مقاومت کمتری از خود نشان 

که مطابق با نتیجه تحقیق جاری است. همچنین مطالعات  دهندیم

( که در مورد نقش ابعاد فرهنگی در توسعه دولت 4611ژائو )

الکترونیک )که خود نوعی تغییر بزرگ است( این نتیجه حاصل شد 

تمایل به داشتن سطح بالایی از توسعه که افرادی با فردگرایی بالا 

دولت الکترونیک هستند؛ یعنی مقاومت کمی در برابر تغییر 

که با نتایج تحقیق پیش روی  دهندیمدنظرشان از خود بروز م

 Van and) . طبق مطالعات، وان و وارتس(32)همخوانی دارد 

Waarts) (4663( شان ،)میان 4663( و سان )1333و  1334 ،)

منفی وجود دارد.  یافاصله قدرت و نوآوری سازمانی در افراد رابطه

بدان معنا که هر چه فاصله قدرت بیشتر باشد، نوآوری و همچنین 

و مقاومت بیشتری در برابر تغییر از  پذیرش آن در افراد کمتر است

که میان  کندی( بیان م4611. همچنین ژائو )دهندیخود نشان م

ی منف یافاصله قدرت و تمایل به توسعه دولت الکترونیک رابطه

وجود دارد که بدین معناست که هرچه افراد فاصله قدرت بالاتری 

از خود  بر آنداشته باشند تمایلی به تغییر نداشته و بیشتر در برا

که این رابطه منفی نیز در نتایج تحقیق  دهندیمقاومت نشان م

(، وان و وارتس 4661. طبق مطالعات پنج )خوردیحاضر به چشم م

(، میان اجتناب از عدم اطمینان و نوآوری 1333( و شان )4663)

. بدان مفهوم که هر (30, 31)منفی وجود دارد  یادر سازمان رابطه

چه اجتناب از عدم اطمینان بیشتر باشد نوآوری و پذیرش آن کمتر 

 دهدیاست، پس فرد مقاومت بیشتری در برابر تغییر از خود نشان م

که در تحقیق جاری در بعد پرهیز از عدم اطمینان، ضریب مسیر 

نشان دهنده آن است که این بعد اثری معکوس و البته معنادار بر 

. در این باب نتایج متفاوتی کندیجامعه پذیری ایفا م هاییکاکتت

در پیشینه تحقیقات وجود دارد. در تحقیقی که توسط وان و وارتس 

 منفی یا( صورت پذیرفت مشخص گردید مردسالاری رابطه4663)

با نوآوری سازمانی دارد که منجر به افزایش مقاومت در برابر تغییر 

مردسالارانه تمایل افراد را برای  هاییژگیگر و. به عبارت دیگرددیم

که در این راستا نیز نتیجه  دهدیمقاومت در برابر تغییر افزایش م

پژوهش حاضر با تحقیق ذکرشده مطابقت دارد. همچنین لازم به 

( در تحقیقات خود به این 4663( و سان )1333ذکر است شان )

 وجود ندارد. یانتیجه رسیدند که میان مرد سالاری و نوآوری رابطه

 نتیجه گیری

تی مارستان که فرصتوجه به روحیه کار گروهی در میان پرستاران این بی

هیل ، نیرویی تسآیدیطلایی و مزیتی رقابتی در عصر حاضر به حساب م

تغییر و سایر  یهاو تسریع کننده جهت پیاده سازی برنامه

که توجه و پرداختن به این ویژگی  باشدیسازمانی م هاییاستراتژ

ا، . در این راستباشدیمثبت توسط مسئولین بیمارستان، ارزشمند م

اجتماعی زاهدان، با  ینکه مسئولان بیمارستان تأم گرددیه متوصی

بررسی اهمیت عوامل فرهنگی و رابطه آن با مقاومت در برابر تغییر که 

در این پژوهش بررسی گردید، در بدو ورود پرستاران به بیمارستان، 

سنجشی از میزان هر کدام از عوامل در آنان انجام داده و پرستارانی را 

متناسبی با حیطه عملکردی مورد نظر دارند، در محل  هاییژگیکه و

مناسب بکار گمارده شوند و در فرآیند جذب و بکارگیری پرستاران تازه 

نهادی جامعه پذیری تاکید نمایند،  هاییکها و تاکتوارد بیشتر بر روش

تا با اجرای این روشها باعث افزایش رفتارهای مثبت در محیط 

ضد سازمانی گردند. همچنین به منظور  هاییتاربیمارستان و کاهش رف

کاهش تعارضات نقش و ابهامات شغلی، در فرآیند آشناسازی پرستاران 

جدیدالورود با شغل و سازمانشان، بیشتر بر روشهای نهادی جامعه 

 گرددیپذیری که موجب کاهش و از بین رفتن تعارضات و ابهامات م

به عدم تسری نتایج  توانیش ماین پژوه هاییتتاکید شود. از محدود

سازمانی بدلیل تفاوت در هویت مشاغل  یهاتحقیق به سایر رده

پرستاری و حیطه عملکردی آنان در مقایسه با سایر مشاغل اشاره نمود 

ناشی از جامعه، نمونه و تنها استفاده  هاییتو همچنین بدلیل محدود

زم است که در تعمیم ها، لااز یک ابزار )پرسشنامه( برای گردآوری داده

 نتایج احتیاط لازم به عمل آید.
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Abstract 

Introduction: This study discussed the impact of the social strategies of nurses as a solution that 

converts hospitals into corporate organizations and helps create and change management at 

hospitals. This research was done to evaluate the impact of social strategies of nurses on resistance 

and the impact of cultural dimensions on these tactics. 

Methods: In this analytical study, simple random sampling was used and using Cochran, 82 of the 

nurses of internal, surgery, emergency, psychiatric, Intensive Care Unit (ICU) and Coronary Care 

Unit (CCU) were selected from the social security hospital in Zahedan, in March 2016, and a survey 

questionnaire was completed by them. The study tools were a questionnaire designed by Jones 

(1986), Assessment of Organizational Socialization and Study Questionnaire of Dorfman and 

Howell (1988), which were used to measure cultural dimensions. The resistance to change 

questionnaire by Don Hamm et al. (1989) was also used to evaluate the reliability and validity. To 

analyze the data, Pearson correlation test and Friedman test using SPSS software and Smart PLS 

software were used, two-stage partial least squares method and structural equation model were used 

to analyze the assumptions, confirmatory factor analysis and Path analysis and GOF fitting 

indicators were used to evaluate the fit of the model. 

Results: The results showed that weakness in the socialization strategies of the nurses could not 

play a useful role in nurse's resistance. This mediating role is missed completely in the relationship 

between culture dimensions and resistance to change (Rig = 0.147, Sig = 0.180). The analysis results 

indicate that culture dimensions have a significant positive effect on socialization tactics (Reg = 

0.481, Sig = 0.000). These cultural dimensions have an effect on resistance to change (Reg = 0.454, 

Sig = 0.000). The results of the analysis of Friedman test show that among cultural dimensions, 

collectivism is the most evident among the nurses. 

Conclusions: Officials should employ nurses with tactics of socialization to increase positive 

behavior in hospitals and reduce anti-organizational behavior. 

Keywords: Socialization tactic, Culture, Tendency to Resistance, Role of Nurse, Hospitals. 
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