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 ،426/0 بیترت به یبتا بیضرا با یشخص درخواست و یهمکار ت،یمشروع بخش،الهام

      کارکناندر  رییتغ یبرا یآمادگ رین تاثیر بر رویدارای بیشت 422/0 و 305/0 ،313/0

 .باشندمی

 و اطلاع ت،یمشروع کیتاکت بخش،الهام درخواست مبادله، ،یمنطق اقناع :یدیکل کلمات

 یهمکار فشار، دادن، یآگاه
 

 مقدمه

 و کسب تمام یبرا داریناپا شدت به ییفضا ،یجهان رشد به رو تجارت و یجهان رقابت

 ،میهست رییتغ دنبال به یسازمان یهایستگیشا توسعه یبرا یگاه. است نموده جادیا کارها

 یبرا رییتغ مواقع، یبرخ. میکن جادیا نشاط با و خلاق یکار طیمح میخواهیم زین یگاه

 همکاران، و  سنگه) است مطرح موضوع سه هر ،[سازمانها] اغلب در. است سازمان یبقا

پاردو دل وال و ) با محیط و بهبود عملکرد است هدف از تغییر، انطباق (.19: 1386

 با هماهنگ که ترندموفق ییهاسازمان ،یکنون داریناپا و یرقابت یایدن در(. 1،2003فوئنتس

 یبرا هاسازمان و کارکنان یآمادگ عدم موجود، مشکل. روندیم شیپ به راتییتغ سرعت

 رگذاریتأث سازمان، یآمادگ یرو بر را یمتنوع و مختلف عوامل محققان،. باشدیم راتییتغ

دارد که مقاومت یک واکنش بیان می( 2005) (. اسمیت2006 همکاران، و 2مادسن)دانندیم

کنند مخصوصا زمانی که افراد طبیعتا به تغییر حمله می. ناپذیر در برابر تغییر استگریز

 3یس و بدیاناحساس کنند امنیت یا وشعیت آنها در معرض خطر قرار گرفته است. ارمناک

 نسبت مقاومت از یناش مشکلات کردن حل یجا به هاسازمان که کنندیم شنهادیپ( 1999)

 یاریبس .زندیبپره مقاومت از ر،ییتغ یبرا یآمادگ از یحالت جادیا با توانندیم و دیبا ر،ییتغ به

 جادیا ایشود یم رییتغ لیکه باعث تسه یعوامل صیتشخ تیبر اهم ر،ییتغ نیاز محقق

 رییقرار دادن نگرش آنان به سمت تغ ریبا تحت تأث ریافراد درگ انیدر م رییتغ یبرا یآمادگ

 (.2006مادسن و همکاران، ؛ 2001وبر و وبر، ؛ 1999، انیو بد سیاند )ارمناککرده دیتأک
                                                           
1. pardo del val & Fuentes 

2. Madsen et al 

3. Armenakis & Bedeian 
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مورد  یاطور گسترده که به ر،ییتغ یبرا یمفهوم آمادگ( 2002بزعم کونینگهام و همکاران )

 مشاهده( 2006) همکاران و مادسنشود. داشت افراد از تغیییر آغاز میبا بر شده، قبول واقع

 رخ زین افراد رییتغ و شود لیتکم افراد بدون تواندینم ،یسازمان سطح در رییتغ که کردند

 . باشند آماده آن یبرا افراد نکهیا مگر دهدینم

   به سازمان اعضای نگرش و رساختا محیط، که افتدمی اتفاق زمانی رییتغ یبرا آمادگی

 در رانیمد نفوذ با رییتغ نیا و باشد دادن، رخ شرف در تغییرِ پذیرای که باشد ایگونه

 یبرا لیدلا از یکدر واقع، ی .شودیم سریم و سهل شده اتخاذ یهاکیتاکت با کارکنان

 یکم توجه نسبتا متخصصان که است نیاو مقاومت کارکنان،  رییتغ یندهایفرآ کند یشرویپ

 به حال، نیا با(. 179: 1993 ، 1بونسترا) اندنموده ییندهایفرآ نیچن در نفوذ قدرت نقش به

 رابطه افتنی به مندعلاقه یاندهیفزا طور به مختلف یهاجهت از سندگانینو رسدیم نظر

 . اندشده  سازمان رییتغ و نفوذ یندهایفرآ نیب

افراد آغاز  ینفوذ و ارتباطات خاص بر رو راتیأثت نییتع یبرا یمطالعات یلادیم 1980از 

قدرت  رامونیپ 2توماس هابز یها شهینفوذ، از اند (.589: 1392زاده و همکاران،ادیشد )ص

 یعبارت از اعمال« نفوذ». (1397)بغدادی، شده است یگرفته شده و وارد علوم اجتماع

 و یالوان. )شوند یم گرانیات دنظر ایدر رفتار  رییباعث تغ میمستق ریغ ای میاست که مستق

 گر،یعبارت د به اینسبت به اعمال قدرت و  ینفوذ، پاسخ رفتار (.142: 1386 معمارزاده،

نفوذ،  .(7: 1386)رضاییان، شود یقدرت حاصل م یریکارگ به قیاست که از طر یا  جهینت

 انیرابطه م توان یاز کنترل، اجبار، زور و مداخله. نفوذ را م زیاز قدرت است اما متما یشکل

 یقیطر تا به کند یرا وادار م گرید گرانیباز گر،یباز کیموجب آن،  دانست که به یگرانیباز

 به یهاافتهی .(314: 1386)آقابخشی و افشاری راد، عمل کنند ست،یکه خواست خود آنها ن

 فوذن گانهازدهی یهاکیتاکت یمعرف به منجر( 1990) 3و فیبل وکلی از پژوهش آمده دست

 :عبارتند از که شده

                                                           
1
 .Boonstra 

2
 . Thomas Hobbes 

3
 . Yukl and Falbe 
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، 3 مشاوره(،  2بخشالهام هایجاذبه) بخشالهام درخواست( ،  1یساز متقاعد)ی منطق اقناع

 کیتاکت(، 6تبادل) مبادله(، 5یشخص هایجاذبه) یشخص درخواست، 4دادن قرار لطف مورد

 یاهآگ و طلاع، ا10 یهمکار،  9 فشار(، 8قانونی هایروش) تیمشروع کیتاکت، 7 ائتلاف

 .11دادن

ان ضروری است. های نفوذ از جانب مدیرها، بکارگیری مؤلفهبر اساس نتایج پژوهش

های ها و تاکتیکخواهند رهبران خوبی برای سازمان باشند، باید از روشمدیرانی که می

نفوذی استفاده کنند تا بهتر بتوانند سازمان را به اهداف خود نزدیک کنند. همچنین همنوا و 

: 1390شود )صیادزاده و همکاران،باعث انسجام اجتماعی میشدن از طریق نفوذ همرنگ 

591.) 

 بشری جوامع سلامت و بهداشت توسعه کلیدی عامل عنوان به هامارستانیب حاضر، حال در

 عوامل تحلیل و تجزیه. کنندمی ایفا جامعه بهداشت و روان سلامت امر در حیاتی نقشی

 که است آن بیانگر رشد حال در و پیشرفته از اعم بشری عجوام توسعه و رشد در مؤثر

 کشور آن جانبه همه توسعه و رشد به کشور هر در یبهداشت نظام بودن بخش اثر و کارآمد

 امروز دشوار و پیچیده شرایط در که اندبرده پی تدریج به هامارستانیب. کندمی شایانی کمک

 نیازهای پاسخگوی که بود نخواهد ادرق متخصص و متعهد انسانی نیروی داشتن بدون

برای  نفوذ یهاکیتاکت از مدیریت موثر استفاده .باشند خود جامعه بهداشت روزافزون

 نظام در تیاهم نیا که است یاریبس دیفوا یدارا هاسازمان یبرا ،اعمال تغییرات سازنده

 نفوذ با و موثر یرهبر جو چنانچه رسدیم نظر به. خوردیم چشم به شتریب سلامت تیریمد

                                                           
1
 . Rational Persuation 

2
 . Inspirational appeals 

3
 . Consultation 

4
 . Ingratiation 

5
 . personal   appeals 

6
 . Exchange 

7
 . Coalition Tactics 

8
 . Legitimating  tactics 

9
 . Pressure 

10
 . Collaboration 

11
 . Apprising 
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 بر نفوذ یهاکیتاکت از موثر استفاده در هابخش رانیمد و باشد حاکم مارستانیب در

 در تعهد و داوطلبانه یهمکار انتظار زین یدرمان کارکنان از توانیم باشند، موفق ردستانیز

 نمارستایب رهبر. داشت را سلامت نظام اهداف زیآمتیموفق یاجرا و دیجد راتییتغ انجام

 مسائل عادلانه و منصفانه فصل و حل نفوذ، یهاکیتاکت از یاصول و موثر استفاده قیطر از

 سلامت نظام استقرار یبرا را نهیزم یطرف از ل،یقب نیا از یموارد و آنان مشکلات رفع و

 در نظر مورد راتییتغ کردیرو زآمیتیموفق یاجرا ضامن گرید طرف از و دنماییم فراهم

 رییتغ ندیفرا در نفوذ رفتار موضوع با یمطالعات نکهیا به توجه با .ستا سلامت حوزه

 یهاکیتاکت» یرو بر تمرکز با پژوهش نیا در محقق است، نشده انجام کشور در یسازمان

 نیا یبررس به حاضر پژوهش .است نموده مطالعه به اقدام« رییتغ یبرا یآمادگ» و« نفوذ

 مارستانیب کارکنان در رییتغ یبرا یآمادگ و نفوذ یهاکیتاکت نیب ایآ که پردازدیم مطلب

 دارد؟ وجودرابطه  بجنورد یاجتماع نیمأت

 طور به کدام هیچ اما است شده آن انجام هایتاکتیک و نفوذ مورد در اندکی تحقیقات

 (،1389پاک نژاد و همکاران ) قیتحق یهاافتهندارد. ی ارتباط این پژوهش موضوع با مستقیم

 و سازمان یادگیرنده ابعاد و ویژگیها از برخورداری میان معناداری و مثبت همبستگی

پژوهش  نتایج اساس بر .دهدمی نشان تربیت بدنی سازمان در تغییر برای سازمانی آمادگی

جانب  از نفوذ هایمؤلفه کارگیری به (،1388صیادزاده و همکاران ) صورت گرفته توسط

 از باید باشند، برای سازمان خوبی رهبر خواهندیم که مدیرانی .است ضروری مدیران

  .کنند نزدیک اهداف به را سازمان بتوانند بهتر تا استفاده کنند نفوذی هایتاکتیک و هاروش

 مشارکت مسایل در مادی منافع علت به فقط که افراد کندمی تأکید (2008) 1ماتسوشیما

 او.شوندمتابعت( فعال می و نواییهماجتماعی ) نفوذ عوامل طبق هاآن کنند، بلکهنمی

 در وی .باشدمی اجتماعی نفوذ عوامل به گیری متکیتصمیم اصول که کندمی بیان همچنین

 می افزایش اثربخشی باعث نفوذ مؤلفه های تأثیر که است رسیده نتیجه به این تحقیق این

های رهبری و تاکتیک ( نشان داد که هرچه مدیران و رهبران از از روشها2002یوکل ) شود.

                                                           
1. Matsushima 
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نفوذ استفاده  هایلفهشتری داشته باشند، بهتر از مؤبیشتر استفاده کنند و سابقه مدیریتی بی

های لفهای در مورد کاربرد مؤمطالعه»( در تحقیقی با عنوان 2000) 1کنند. کلوگستونمی

از بین نشان داد که « های خدمات اجتماعی، خصوصی و دولتینفوذ اجتماعی در سازمان

کنند. های نفوذ کمتر استفاده میلفههای دولتی از مؤسه نوع سازمان، کارکنان سازمان

( نشان دادند که مدیران صفی، متخصصین، مشاورین و 1995بونسترا و همکاران )

 بخش و مشاورهترغیب منطقی، درخواست الهامنمایندگان شورای کارگری، اغلب از 

-کنند تا اهداف و درخواستآنها دریافتند که مدیران سعی می کنند.بیشترین استفاده را می

 ها، ایجاد شور و شوق برای کارکنان وورتهایشان را با استفاده از توضیح منطقی ضر

 ها به دست آوردند. برای مشارکت در اهداف و درخواست اجازه دادن به آنها
 

 شناسیروش

 .باشدمی میدانی نیز اطلاعات یگردآور روش و کاربردی هدف، نظر از پژوهش این

باشد. جامعه آماری این تحقیق مطالعه توصیفی از نوع همبستگی میپژوهش حاضر یک 

مین اجتماعی بجنورد بود. با توجه به جدول کرجسی و أکارکنان بیمارستان ت نفر 100کلیه 

تفاده گیری تصادفی ساده اسنفر در نظر گرفته شد. روش نمونه  80مورگان، حجم نمونه 

یوکل   « رفتار نفوذ»های نفوذ از پرسشنامه ت. ابزار پژوهش برای سنجش تاکتیکشده اس

، مشاوره، چاپلوسی، بخشبعد )اقناع منطقی، درخواست الهام 11سوال و 44ارای ( د2008)

، مبادله، تاکتیک ائتلاف، تاکتیک مشروعیت، فشار، همکاری، اطلاع و درخواست شخصی

( 1989غییر دانهام و همکاران )سؤالی آمادگی برای ت 18ن پرسشنامة آگاهی دادن( همچنی

%   88نباخ باشند. پایایی با روش آلفای کرومحتوایی می باشد که دارای روایی صوری ومی

%  برای پرسشنامه نگرش به تغییر سازمانی به دست  87های نفوذ و برای پرسشنامه تاکتیک

 آمد. 

 

 

                                                           
1
 .Clugston 
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 های پژوهشیافته

درصد(  75نفر ) 60شود بیشترین فراوانی پاسخگویان یعنی مشاهده می 1به جدول  با توجه

 اند. را زنان تشکیل دادهنفر  20را  مردان و 

قبل از تعیین نوع آزمون مورد استفاده لازم است از نرمال بودن متغیرها مطمئن شویم. در 

ها شود. لذا فرضی توصیه میپارامتر هایصورتیکه متغیرها نرمال باشند، استفاده از آزمون

 باشند:به شرح زیر می
 -های نفوذ و آمادگی برای تغییر با آزمون کولموگروفرسی توزیع نرمال متغیرهای تاکتیکبر-1جدول

 اسمیرنوف

 متغیرهای تحقیق

 Zآماره  b,پارامترهای نرمال

کالموگروف 

 اسمیرونف

سطح 

 میانگین معناداری
انحراف معیار 

 استاندارد

 634/0 746/0 123/14 94/135 اقناع منطقی

 081/0 66/1 12/27 25/97 مبادله

درخواست الهام 

 بخش
7/88 45/13 147/1 144/0 

 322/0 955/0 6/3 71/10 مشروعیت

 051/0 353/1 3/2 65/11 آگاهی دادن

 092/0 240/1 18/2 92/9 فشار

 066/0 417/1 31/2 43/11 همکاری

 283/0 988/0 32/2 37/10 چاپلوسی و تملق

 117/0 192/1 41/2 96/9 مشاوره

درخواست 

 شخصی
63/9 55/2 132/1 154/0 

 310/0 964/0 56/2 2/10 ائتلاف

 289/0 983/0 56/2 96/30 آمادگی برای تغییر
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باشند و ای میرتبه –ای از آنجایی که متغیرهای تحت بررسی در این پژوهش از نوع فاصله

( مقدار سطح معناداری 2اسمیرنوف )جدول -ش آزمون کولوموگروفاز طرفی به کمک رو

همگی بالاتر از متغیر وابسته آمادگی برای تغییر های آن و لفهبرای متغیرهای مستقل و مؤ

ای )متغیر تحت بررسی دارH0 فرض p-valueبدست آمد با توجه به بزرگتر بودن  05/0

ز آزمون پارامتری همبستگی پیرسون برای شود. از اینرو اپذیرفته می توزیع نرمال است(

 ارتباط بین دو متغیر و آزمون رگرسیون خطی استفاده گردید. 

مین أای تغییر در کارکنان بیمارستان تهای نفوذ و آمادگی بربین تاکتیک :اصلیفرضیه 

 وجود دارد. اجتماعی رابطه 
 مادگی برای تغییر(های نفوذ و آ)تاکتیکآزمون همبستگی پیرسون برای فرضیه -2جدول

 همبستگی پیرسون

 مقدار آزمون
**342/0 

 000/0 سطح معناداری

 80 تعداد

درصد  دارای سطح  99بدست آمد که در سطح اطمینان   342/0مقدار ضریب همبستگی 

توان ادعا نمود درصد می 99و اطمینان  01/0آلفای بوده از اینرو در سطح  000/0معناداری 

وجود دارد از اینرو  معناداری فوذ و آمادگی برای تغییر رابطه مثبت و های نبین تاکتیک

 فرضیه اصلی تحقیق تایید گردید. 

مین أت ای تغییر در کارکنان بیمارستانبین اقناع منطقی و آمادگی بر فرضیه فرعی اول:

 وجود دارد. اجتماعی رابطه 
 آزمون همبستگی پیرسون برای فرضیه فرعی اول-3جدول 

 ی پیرسونهمبستگ

 مقدار آزمون
 003/0 

 978/0 سطح معناداری
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بدست  003/0لفه اقناع منطقی تاکتیک نفوذ و آمادگی برای تغییر ضریب همبستگی بین مؤ

 05/0از اینرو در سطح آلفای و توان ادعا نمود می 978/0ا توجه به سطح معناداری آمد که ب

معناداری آمادگی برای تغییر آنان رابطه درصد بین اقناع منطقی کارکنان و  95و اطمینان 

 . نگردید  از اینرو فرضیه فرعی اولشود دیده نمی

  وجود دارد.    رابطه رییتغ یبرا یآمادگ و مبادله بین :فرضیه فرعی دوم
 آزمون همبستگی پیرسون برای فرضیه فرعی دوم -4جدول 

 همبستگی پیرسون

 مقدار آزمون
**313/0 

 005/0 سطح معناداری

و سطح معناداری  313/0درصد  99اطمینان  در سطح ا توجه به مقدار ضریب بدست آمده ب

درصد گویای این مدعاست که بین  99و اطمینان  01/0از اینرو در سطح آلفای  005/0

وجود دارد از اینرو فرضیه فرعی دوم  مبادله و آمادگی برای تغییر رابطه مثبت و معناداری 

 تایید گردید.
ای تغییر در کارکنان بیمارستان بخش و آمادگی بربین درخواست الهام فرضیه فرعی سوم:

 . وجود دارد مین اجتماعی رابطه أت
 آزمون همبستگی پیرسون برای فرضیه فرعی سوم-5جدول

 همبستگی پیرسون

 مقدار آزمون
**474/0 

 000/0 سطح معناداری

و  474/0با توجه به نتایج به دست آمده از آزمون همبستگی، مقدار ضریب بدست آمده 

گویای آن است درصد  99و اطمینان  01/0از اینرو در سطح آلفای  000/0سطح معناداری 

از  وجود دارد بخش و آمادگی برای تغییر رابطه مثبت و معناداری بین درخواست الهامکه 

 .گردید اینرو فرضیه فرعی سوم 
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مین أای تغییر در کارکنان بیمارستان تبین مشروعیت و آمادگی بر فرضیه فرعی چهارم:

 وجود دارد.  اجتماعی رابطه 
 آزمون همبستگی پیرسون فرعی برای فرضیه چهارم-6جدول

 همبستگی پیرسون

 مقدار آزمون
**404/0 

 000/0 سطح معناداری

بدست آمده  دال بر تأیید   000/0سطح معناداری  و  404/0با توجه به ضریب همبستگی 

درصد  99و اطمینان  01/0از اینرو در سطح آلفای  باشد.درصد می 99فرضیه با اطمینان 

سان فرضیه بدین وجود دارد مشروعیت و آمادگی برای تغییر رابطه مثبت و معناداری بین 

 فرعی چهارم  تایید گردید.

مین أای تغییر در کارکنان بیمارستان تبین آگاهی دادن و آمادگی بر فرضیه فرعی پنجم:

 .وجود دارد اجتماعی رابطه 
 آزمون همبستگی پیرسون فرعی برای فرضیه ششم-7جدول

 همبستگی پیرسون

 مقدار آزمون
 176/0 

 118/0 سطح معناداری

که بیشتر از سطح  118/0و سطح معناداری  176/0با توجه به مقدار ضریب همبستگی 

درصد بین  95و اطمینان  05/0بود نشان داد و از اینرو در سطح آلفای  05/0معناداری 

دارد از اینرو فرضیه فرعی وجود ن کارکنان رابطه معناداری  آگاهی دادن و آمادگی برای تغییر

 نگردید.  پنجم 

مین اجتماعی أای تغییر در کارکنان بیمارستان تفرضیه فرعی ششم: بین فشار و آمادگی بر

 بجنورد رابطه وجود دارد.
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 آزمون همبستگی پیرسون فرعی برای فرضیه ششم-8جدول

 همبستگی پیرسون

 مقدار آزمون
 146/0 

 196/0 سطح معناداری

دال بر رد   196/0بدست آمده   و  سطح معناداری  146/0با توجه به ضریب همبستگی 

درصد بین فشار و آمادگی  95و اطمینان  05/0باشد. از اینرو در سطح آلفای فرضیه می

 ششم    سان فرضیه فرعیوجود ندارد بدین ثبت و معناداری کارکنان رابطه م برای تغییر

 نگردید.

مین اجتماعی أان بیمارستان تآمادگی برای تغییر در کارکنبین همکاری و فرضیه فرعی هفتم:

 وجود دارد. بجنورد رابطه 
 آزمون همبستگی پیرسون فرعی برای فرضیه هفتم-9جدول

 همبستگی پیرسون

 مقدار آزمون
 **304/0 

 006/0 سطح معناداری

 99در سطح اطمینان  006/0و سطح معناداری  304/0با توجه به مقدار ضریب همبستگی 

توان ادعا نمود بین همکاری و درصد می 99و اطمینان  01/0آلفای درصد از اینرو در سطح 

سان با افزایش میزان وجود دارد بدین مثبت و معناداری کارکنان رابطه  آمادگی برای تغییر

 کند از اینرو فرضیه فرعی هفتم غییر کارکنان نیز افزایش پیدا میهمکارای آمادگی برای ت

 گردید.

ای تغییر در کارکنان بیمارستان بین چاپلوسی و تملق و آمادگی بر: فرضیه فرعی هشتم

 وجود دارد. مین اجتماعی بجنورد رابطه أت
 آزمون همبستگی پیرسون فرعی برای فرضیه هشتم-10جدول

 همبستگی پیرسون

 مقدار آزمون
 068/0 

 450/0 سطح معناداری
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قدار آن از مقدار که م 450/0و سطح معناداری  068/0با توجه به مقدار ضریب همبستگی 

توان ادعا درصد می 95و اطمینان  05/0آلفای باشد و از اینرو در سطح بیشتر نمی 05/0

وجود ندارد از  نمود  بین چاپلوسی و تملق  و آمادگی برای تغییرکارکنان رابطه معناداری 

 نگردید. ی هشتم اینرو فرضیه فرع

مین اجتماعی أای تغییر در کارکنان بیمارستان ت: بین مشاوره و آمادگی برفرضیه فرعی نهم

 وجود دارد. بجنورد رابطه 
 آزمون همبستگی پیرسون فرعی برای فرضیه نهم-11جدول

 همبستگی پیرسون

 004/0 مقدار آزمون

 973/0 سطح معناداری

 973/0و سطح معناداری  004/0آمده  مقدار ضریب همبستگی با توجه به نتایج به دست 

  درصد  95و اطمینان  05/0بیشتر و از اینرو در سطح آلفای  05/0که مقدار آن از مقدار 

وجود ندارد از  ای آمادگی برای تغییرکارکنان رابطه توان ادعا نمود بین مشاوره وباشد میمی

 نگردید. اینرو فرضیه فرعی نهم 

وجود  : بین درخواست شخصی و آمادگی برای تغییر در کارکنان رابطه ضیه فرعی دهمفر

 دارد.
 آزمون همبستگی پیرسون فرعی برای فرضیه دهم-12جدول

 همبستگی پیرسون

 مقدار آزمون
  *226/0 

 044/0 سطح معناداری

 

 95اطمینان در سطح  044/0و سطح معناداری  226/0با توجه به مقدار ضریب همبستگی 

توان ادعا نمود بین درصد می 95و اطمینان  05/0آلفای درصد و از اینرو در سطح 

  وجود دارد  کارکنان رابطه مثبت و معناداری  درخواست شخصی و آمادگی برای تغییر
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غییر کارکنان نیز افزایش پیدا سان با افزایش میزان درخواست شخصی آمادگی برای تبدین

 گردید. ضیه فرعی دهم کند از اینرو فرمی

مین اجتماعی أای تغییر در کارکنان بیمارستان تبین ائتلاف و آمادگی بر:فرعی یازدهم فرضیه

 وجود دارد. بجنورد 
 آزمون همبستگی پیرسون فرعی برای فرضیه دهم-13جدول

 همبستگی پیرسون

 142/0 مقدار آزمون

 210/0 سطح معناداری

مقدار آن از مقدار که  210/0و سطح معناداری  142/0همبستگی با توجه به مقدار ضریب 

توان ادعا نمود درصد می 95و اطمینان  05/0آلفای باشد و از اینرو در سطح بیشتر می 05/0

وجود ندارد از اینرو  کارکنان رابطه مثبت و معناداری  ربین ائتلاف و آمادگی برای تغیی

 نگردید. فرضیه فرعی یازدهم 

برای بررسی تاثیر هر یک از انواع تاکتیک نفوذ بر آمادگی تغییر به کمک آزمون رگرسیون 

پرداخته که های نفوذ های تاکتیکلفهنقش و تاثیرگذاری هر یک از مؤخطی و ضریب بتا به 

  آورده شده است. 14نتایج آن در جدول 

 گرسیون خطیآزمون  ر -14جدول

 آماره دوربین واتسون
ضریب تعدیل 

 کننده
 Fآماره 

سطح 

 معناداری

77/1 224/0 572/22 000/0 

 tآماره  اندازه  ضریب مدل
سطح 

 معناداری

1 

 279/0 092/1 153/0 اقناع منطقی

 049/0 784/1 209/0 مبادله

 007/0 926/1 426/0 درخواست الهام بخش

 001/0 896/1 313/0 مشروعیت
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 147/0 467/1 285/0 آگاهی دادن

 060/0 916/0 140/0 فشار

 029/0 633/1 305/0 همکاری

 103/0 789/0 103/0 چاپلوسی و تملق

 126/0 548/0 080/0 مشاوره

 023/0 830/1 422/0 درخواست شخصی

 9/0رس78 269/0 062/0 ائتلاف

صل از تحلیل رگرسیون خطی نشان حاشود، نتایج مشاهده می 15طور که در جدول همان 

بخش، مشروعیت، همکاری و تاکتیک نفوذ، درخواست الهام 11ن دهد که از بیمی

و سطح  422/0و  305/0، 313/0، 426/0درخواست شخصی با ضرایب بتای به ترتیب 

 بینی آمادگی برای تغییر هستند. یشقادر به پ 023/0و  029/0، 001/0، 007/0معناداری 
 

 گیریهنتیج

های اجتماعی نفوذ و آمادگی حاضر، بررسـی رابطـه بین تاکتیک هدف از انجام پـژوهش

های نفوذ، رابطه مثبت و دهد که تاکتیکتغییر اسـت. نتایج پژوهش نشان میدر برابر 

سازمان  های نفوذ دردارد یعنـی مدیرانی که از تاکتیکمعناداری با آمادگی در برابر تغییر 

در آماده نمودن کارکنان برای اعمال تغییرات سازنده موفقیت ایند، نمده میخود استفا

 بیشـتری دارند. 

های نفوذ، موثرتر و لفهد به مدیران کمک کند که از مؤتواننتایج حاصل از این پژوهش می

ها در ارزیابی شرایط تواند برای مدیران بیمارستاناستفاده نمایند و این مطالعه می ترمناسب

شوند نیز سودمند باشد. نفوذ موثری که منجر به تغییر می هایاده از تاکتیکجهت استف

های نفوذ که در سطح کلان صورت ات انجام شده در رابطه با تاکتیکبرخلاف اغلب مطالع

های تاکتیک نفوذ چه نقشی دهد که هر یک از مؤلفهته است، نتایج این تحقیق نشان میگرف

فاده از اجتماعی بجنورد است مینأی دارد. در رابطه با بیمارستان تسازماندر موفقیت تغییرات 

بخش بالاترین ضریب همبستگی و رابطه مثبت و با های الهامتاکتیک درخواست یا جاذبه
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استفاده از تاکتیک نفوذ  اهمیتی نسبت به آمادگی برای تغییر دارد این در حالی است که

ی برای تغییر کارکنان را دارا رین سطح رابطه با آمادگتهای شخصی دارای پاییندرخواست

 شود:پژوهش، پیشنهادهای زیر ارائه می باشد. با عنایت به نتایجمی

های  های نفوذ، آموزش مهارتو مستمر برای شناخت بیشتر تاکتیکهای مرتبط  آموزش -

 نفوذ و تاثیرآن در آمادگی برای تغییر در بیمارستان برگزار گردد.  

کردن ابهام  های نفوذ، آگاهی دادن و برطرفهای تاکتیکبه اینکه یکی از راه با توجه  -

است، جریان اطلاعات در سازمان شفاف و روشن باشد و برای همه کارکنان قابل دریافت 

 و فهم باشد. 

گرش در افراد در تمام کند که این ننگرش جدیدی را در افراد ایجاد میاستراتژی نفوذ، -

لازم های قش موثری ایفا نماید. دادن آگاهیتواند نری در یک سازمان میگیتصمیمسطوح 

 لفه استفاده مثبت از مشکلات وهای نفوذ در ارتباط با مؤبه کارکنان در زمینه تاکتیک

انی که در محیط کار دچار چالش باشد. باید به کارکنان این آگاهی داده شود زمها میچالش

زا برده و با آرامش با عوامل استرس ها، اشتباهات خود پیف و خطاشوند به نقاط ضعمی

 مقابله نمایند. 

مدیران باید هر گونه ابهام در واگذاری امور را مرتفع کرده و عمل انگیزش در زیر دستان -

را تقویت نمایند که این امر مستلزم تدوین و اجرای سیستم کنترل و ارزشیابی است تا مدیر 

 .خوردهای لازم را ارائه نمایدات آگاهی یافته و بازیند عملیهمواره از فرا

باشد، کارکنان  های نفوذ مهارت بیشتری داشتهدیران در استفاده موثر از تاکتیکهرچقدر م -

ای با مدیران خواهند داشت و این امر موجب افزایش تعهد در کارکنان هم همکاری شایسته

 خواهد بود.شان در برابر تغییرات و کاهش مقاومت
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