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تاثير رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به تغيير د  ر نگرش كاركنان نيروى انتظامى 
با نقش ميانجى اعتماد   سازمانى د  ر شهرستان تبريز

على اكبر پيوسته1، مصطفى راد  سر2، مهد  ى اسماعيلى3 و حسن عليزاد  ه4

چكيد  ه
زمينه و هد  ف: د  ر فرايند   جهانى شد  ن، سازمان ها بايد   آماد  ه شوند   تا از عهد  ه تغييرهاى سريع محيطى برآيند   و هر 
سازمانى بايد   به تغييرها و تقاضاهاى متنوع محيطى تن د  ر د  هد   و وجود   رهبرى ياد  گيرند  ه، كسى كه به د  نبال ياد  گيرى 
بهبود   رهبرى است، احساس مى شود  . هد  ف پژوهش حاضر مطالعه تاثير رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به تغيير د  ر نگرش 

كاركنان نيروى انتظامى با د  ر نظر گرفتن نقش ميانجى اعتماد   سازمانى است.
روش: پژوهش حاضر ازنظر هد  ف كاربرد  ى و از نظر ماهيت و روش، توصيفى - پيمايشى است. جامعه آمارى پژوهش 
725 نفر از كاركنان نيروى انتظامى شهرستان تبريز است كه براساس  رابطه كوكران ، 251 نفر به روش  نمونه گيرى 
تصاد  فى انتخاب شد  ند  . براى تعيين روايى  ابزار جمع آورى د  اد  ه ها از روايى محتوا و صورى و براى  تعيين  پايايى   از 
روش ثبات د  رونى (آلفاى كرونباخ) و براى تجزيه و تحليل د  اد  ه ها، از روش مد  لسازى معاد  لات ساختارى استفاد  ه شد  .

يافته ها: نتايج تحليل معاد  لات ساختارى نشان د  اد   كه ضرايب z (0/853) و (0/769)  د  ر فرضيه اصلى، كه رهبرى 
ياد  گيرند  ه به طور غيرمستقيم و از طريق ميانجى اعتماد   سازمانى به ميزان 8/4 د  رصد   بر ميل به تغيير كاركنان 
 z (3/281) د  ر تاثير رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به تغيير د  ر كاركنان مثبت و همچنين ضريب z تاثير د  ارد  . و ضريب
(16/59) و مقد  ار ضريب استاند  ارد   شد  ه مسير (0/669)، نشان د  هند  ه تاثير رهبرى ياد  گيرند  ه بر اعتماد   سازمانى 
و د  رنهايت، ضريب معناد  ارى z (0/460) و ضريب استاند  ارد   شد  ه (0/057)، تاثير مثبت اعتماد   سازمانى بر ميل 

به تغيير د  ر كاركنان را نشان مى د  هند  .
نتايج: نهاد   نيروى انتظامى، نهاد   اجتماعى مهمى محسوب مى شود   بنابراين وجود   رهبرى ياد  گيرند  ه مى تواند   نگرش 

كاركنان را د  ر راستاى رسالت سازمان تغيير د  هد   و اعتماد   سازمانى كاركنان را تقويت كند  . 
كليد  واژه ها: رهبرى ياد  گيرند  ه، ميل به تغيير، نگرش كاركنان، اعتماد   سازمانى، نيروى انتظامى
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مقد  مه
امروزه بشر د  ر د  نيايى زند  گى مى كند   كه به سرعت د  ر حال تغيير است. با توجه به پويايى عوامل د  رون و 
برون سازمانى، تغيير اقد  امى گريزناپذير است و مد  يريت آن بايد   اصلى بنياد  ين د  ر مد  يريت سازمان ها 
قلمد  اد   شود  . سازمان هاى متعد  د  ى با ضرورت تغيير مواجه اند   و محيطى به شد  ت ناپايد  ار براى كسبوكارها 
ايجاد   شد  ه است. د  ر چنين موقعيتى، تصميم گيرى د  ر چارچوب قوانين و د  ستورالعمل هاى هميشگى 
امكان پذير نيست (د  ستلر1، 2016، ص 208). همچنين د  ر د  نياى پيچيد  ه امروز، تغيير، يكى از عناصر 
ثابت د  ر مد  يريت سازمان ها محسوب مى شود   كه مى تواند   همواره و د  ر هر زمان بر طيف وسيعى از طرز 
تفكرها، باورها، ارزش ها، عملكرد   و به طور كلى د  ر فرهنگ سازمانى اثرگذار باشد  . اعمال مد  يريت تغيير 
به صورت مطلوب و مهمتر از آن بهره مند  ى از كاركنانى كه توانايى و تمايل پذيرش و اعمال تغييرهاى 
سازمانى را د  ر شرايط خاص تغيير د  ر سازمان ها د  ارند  ، از اهميت بالايى برخورد  ار است (ميرصفيان، 
1396، ص   102). تغيير مى تواند   به بازبينى ارزش ها بيانجامد  . د  ر زمان تغيير، ارزش هاى بنياد  ى گاهى 
د  چار د  گرگونى مى شوند   (ايمانى، 1393، ص 41). تغيير، شرط ضرورى بقا است، چه انسان باشد   و چه 
سازمان؛ و تفاوت ها اجزاى تشكيل د  هند  ه تغيير هستند   و جستجو براى تغيير هيچ گاه پايان نمى يابد   
(نجف بيگى، 1392، ص 289). بنابراين د  ر فضاى رقابتى و پرشتاب امروزى، ضرورت تغييرات وسيع 
سازمانى و مد  يريت آن يكى از شرايط اساسى موفقيت سازمان هاست. سازگارى با اين محيط متغير، 
ضرورتى اجتناب ناپذير است. لازمه سازگارى با تغييرات سريع علم و فناورى، مد  يرانى توانمند   هستند   كه 
پد  يد  ه تغيير را د  ر سازمان ها به خوبى مد  يريت كنند   (سليمى و شرفى، 1394، ص 4). بسيارى از سازمان ها 
د  ريافته اند   كه تغيير يك چالش واقعى است. فرايند   تغيير د  ر هر سازمان به واسطه تفاوت هايى است كه 
د  ر ذات و ماهيت سازمان، ماهيت شغل، ارزش ها و فرهنگ كارى، سبك رهبرى و مد  يريت و همچنين 
رفتار و نگرش كاركنان وجود   د  ارد  ، منحصربه فرد   و خاص است (صانعى و يگانه مهر، 1393، ص 5). يكى 
از ضرورت هاى انكارناپذير براى موفقيت د  ر ايجاد   اين تغييرات، وجود   آماد  گى براى تغيير است كه د  ر 
بسيارى مواقع توجه كافى به آن نمى شود   (لگزيان و ملك زاد  ه، 1389، ص 112). آماد  گى براى تغيير زمانى 
اتفاق مى افتد   كه محيط، ساختار و نگرش اعضاى سازمان به گونه اى باشد   كه پذيراى تغيير د  ر شرف رخ 
1. Destler
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د  اد  ن، باشند   (پاك نژاد  ، كارگر و هنرى،1390، ص 152). آماد  گى كاركنان براى د  رك تغيير، نگرش ها و 
باورهاى مثبتى را د  رباره نياز به تحول سازمانى منعكس كرد  ه و هد  ف حمايت فرايند  هاى تحول را مشخص 
مى كند   (كونتز و گومز1، 2012، ص 2). د  ر سازمان هايى مانند   پليس كه نيروى انسانى محور فعاليت ها 
است و نحوه عملكرد   آن با توجه به عملكرد   نيروى انسانى، ارزيابى مى شود  ، توجه به رفتار كاركنان و به ويژه 
واكنش هاى آنها به اتفاقاتى كه د  ر سازمان مى افتد   و نمود   آن د  ر عملكرد   آنها از اهميت بسيار زياد  ى 
برخورد  ار است. زيرا اين سازمان ها به د  ليل حساسيت و همچنين اهميت وظايف خود  ، نيازمند   افراد  ى 
هستند   كه نسبت به چالش هاى محيطى پاسخگو بود  ه، از تسهيم اطلاعات و د  انش هراس ند  اشته باشند   

و بر اعتقاد  ات خود   و سازمان شان پايبند   باشند   (اسماعيلى، 1398، ص 504). 
نهاد   نيروى انتظامى به عنوان مجرى قواعد   و برقراركنند  ه  نظم و امنيت اجتماعى بود  ه و پيوسته د  ر 
ارتباط و تعامل با مرد  م است. تعامل بين نيروهاى پليس و افراد   جامعه نياز به اعتماد   متقابل را د  وچند  ان 
مى سازد  . بنابراين نهاد   نيروى انتظامى يكى از نهاد  هاى مهم و محورى د  ر سطح جامعه تلقى مى شود  . 
كاركنان نيروى انتظامى براى انجام وظايف خود   به صورت موثر و كارآمد   نياز د  ارند   كه رابطه مطمئنى 
با شهروند  ان د  اشته باشند  . نيروى انتظامى شهرستان تبريز نيز از اين امر مستثنى نيست. بنابراين باتوجه 
به ضرورت استفاد  ه از كاركنان مجرب د  ر كلانترى ها براى رسيد  گى به خواسته ها و شكايت هاى مرد  مى 
و رفع آنها، تنظيم صحيح گزارش ها براى ايجاد   رضايت شهروند  ان و مشاركت آنها با پليس و تعامل 
و هماهنگى بيشتر با شهروند  ان از نظر جلب مشاركت هاى مرد  مى و تفكيك وظايف و مسئوليت هاى 
كاركنان، ضرورت د  ارد   سازمان پليس به مطالعه فرهنگ سازمانى و ساختار سازمانى خود   پرد  اخته و 
ضمن به روز كرد  ن آن، با بكارگيرى كاركان تحصيلكرد  ه د  ر سازمان، آموزش مهارت هاى ارتباطى 
بين فرد  ى و تنوع فرهنگى، زمينه هاى مشاركت و همكارى مرد  م با پليس را فراهم كند  . براى رسيد  ن 
به اهد  اف ياد  شد  ه نيروى انتظامى نيازمند   يك سبك رهبرى است كه بتواند   با توجه به شرايط و ساختار 
موجود   سازمانى، پاسخگوى نيازها باشند   و با تاثيرى كه بر نگرش كاركنان نيروى انتظامى مى گذارد   
آنها را براى ماموريت هاى مهم سازمانى آماد  ه كند  . آشنايى ناكافى د  ر اين زمينه مى  تواند   از مسائلى باشد   
كه مانع اثربخشى و كارايى د  ر سازمان ها مى  شود  . همچنين پژوهش كافى د  رباره رابطه بين اين د  و مفهوم 

1. Kuntz & Gomes
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د  ر د  اخل كشور صورت نگرفته است. با توجه به مسائل مطرح شد  ه، اين پژوهش به د  نبال پاسخگويى به 
اين پرسش است كه تاثير رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به تغيير د  ر نگرش كاركنان نيروى انتظامى با د  ر نظر 

گرفتن نقش ميانجى اعتماد   سازمانى چگونه است؟
پيشينه: قنبرى و مراد  ى (1396) د  ر پژوهش خود   باعنوان «رابطه مهارت  هاى مد  يريت كوانتومى مد  يران و 
آماد  گى كاركنان براى تغيير سازمانى» كه جامعه آمارى آن شامل كاركنان اد  ارات آموزش و پرورش شهرستان 
همد  ان بود  ، به اين نتيجه رسيد  ند   كه ميانگين مهارت  هاى مد  يريت كوانتومى مد  يران و آماد  گى كاركنان براى 
تغيير سازمانى كاركنان بالاتر از سطح ميانگين است و نتايج تحليل رگرسيون بيانگر آن بود   كه مؤلفه  هاى 
تفكر و اعتماد   كوانتومى بيشترين اثر پيش بينى كنند  گى بر آماد  گى براى تغيير كاركنان را د  ارد  . سپهوند  ، 
زرنگاريان و محمد  ى (1396)، د  ر بررسى «تاثير شايستگى  هاى بين فرهنگى بر آماد  گى مد  يران براى تغيير 
سازمانى» كه جامعه آمارى آن شامل مد  يران عالى، ميانى و عملياتى شركت ها د  ر استان فارس بود  ، به اين 
نتيجه رسيد  ند   كه عوامل اصلى و غيراصلى شايستگى بين فرهنگى بر آماد  گى مد  يران براى تغيير، تاثير 
مثبت و معناد  ارى د  ارند  . اين بد  ان معناست كه عوامل اصلى و غير اصلى شايستگى بين فرهنگى كه شامل 
قابليت  هاى شناختى، توانايى  هاى عاطفى، مهارت  هاى رفتارى، تجربه چند   فرهنگى، سطح مد  يريت، نوع 
مد  يريت و آموزش بين فرهنگى از ملزومات آماد  گى مد  ير براى تغيير د  ر كسب وكار هاى بين المللى است. 
اكبرى، آهى، هوشمند   چايجانى، قياسى و آل طه (1394) د  ر پژوهشى باعنوان «تأثير سبك رهبرى راهبرد  ى 
بر چابكى سازمانى با رويكرد   منبع محور» كه جامعه آمارى آن 402 نفر از افسران، كارمند   ان و د   انشجويان 
د   انشگاه علوم انتظامى بود  ند   به اين نتيجه رسيد  ند   كه نيرو هاى نظامى به  عنوان سرمايه  هاى انسانىِ با ارزش 
نيازمند   توجه هستند   و مشخص شد    كه رهبرى راهبرد   ى و منابع انسانى، تأثير مثبت و معناد   ارى بر چابكى 
سازمان هاى نظامى د   ارند   . شمس و اسفند  يارى مقد  م (1394) د  ر پژوهشى باعنوان «ارتباط ابعاد   مختلف اعتماد   
سازمانى با رضايت شغلى كاركنان» كه جامعه آمارى آن شامل كارمند  ان ارشد   و جزء سازمان هاى د  ولتى 
استان مازند  ران بود  ، به اين نتيجه رسيد  ند   كه ميان ابعاد   مختلف اعتماد   سازمانى (اعتماد   افقى، عمود  ى و 
نهاد  ى) و رضايت شغلى، رابطه مثبت برقرار است. همچنين همه ابعاد   اعتماد   سازمانى با يكد  يگر و با همه 
وجوه رضايت شغلى، ارتباط مثبت و معناد  ار د  ارند  . عبد  الهى، صفرى و صبورى (1394) د  ر پژوهشى باعنوان 
«سبك رهبرى تحول گرا و مد  يريت سرمايه فكرى د  ر پليس مهاجرت و گذرنامه» كه جامعه آمارى آن شامل 
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كاركنان پليس مهاجرت و گذرنامه تهران بود  ، به اين نتيجه رسيد  ند   كه ميزان بكارگيرى سبك رهبرى تحول گرا 
توسط مد  يران، بالاتر از ميانگين است و بين ابعاد   رهبرى تحول گرا با سرمايه فكرى رابطه مثبت وجود   د  ارد   
و ابعاد   رهبرى تحول گرا (صفات آرمانى، ترغيب به تلاش فكرى، انگيزش الهام بخش، توجه فرد  ى و رفتار 
آرمانى) مى  توانند   تغييرات مد  يريت سرمايه فكرى را تبيين كنند  . همچنين بعد   صفات آرمانى بيشترين 
سهم را د  ر تبيين سرمايه فكرى د  ارد   و بعد   از آن به ترتيب ابعاد   رفتار آرمانى، ترغيب به تلاش فكرى، انگيزش 
الهام بخش و توجه فرد  ى قرار د  ارند  . صيف، مظلوميان و اكبرى (1393) د  ر پژوهشى باعنوان «نقش جذابيت 
كارى و تعهد   سازمانى بر نگرش ميل به تغيير د  ر كاركنان» كه جامعه آمارى آن شامل كاركنان شركت نفت 
منطقه اى فارس بود  ، به اين نتيجه رسيد  ند   كه مؤلفه تعهد   مستمر بيشترين تاثير را بر نگرش ميل به تغيير و 
تعهد   هنجارى كمترين تاثير را بر نگرش ميل به تغيير د  ارند  . صانعى و يگانه مهر (1393) د  ر پژوهشى باعنوان 
«سبك رهبرى خد  متگزار بر ميل به تغيير د  ر كاركنان» كه جامعه آمارى آن شامل كاركنان د  انشگاه علوم 
پزشكي شاهرود   بود  ، به اين نتيجه رسيد  ند   كه تاثير مثبت و معناد  ارى بين متغيرها وجود   د  ارد   ولى مولفه  هاى 
خد  مت رسانى، تواضع و فروتنى، قابليت اعتماد   و نوع د  وستى بر ميل به تغيير د  ر كاركنان تاثير مثبت و 
معناد  ارى ند  ارد  . از طرفى، متغير اعتماد   سازمانى كه به عنوان متغير ميانجى د  ر نظر گرفته شد  ه بود  ، تاثيرى 
د  ر سبك رهبرى خد  متگزار بر ميل به تغيير د  ر كاركنان د  انشگاه ند  اشت. روجيست و همكاران (2018) 
د  ر پژوهشى باعنوان «سازگارى د  ر تغيير سازمانى» كه جامعه آمارى آن شامل سازمان پليس اسكاند  يناوى 
بود  ، به اين نتيجه رسيد  ند   كه جهت گيرى كاركنان به سوى رهبرى يك متغير مفيد   تعاملى است. رهبرى 
مشاركتى، تعهد   عاطفى را براى تغيير د  اد  ن افراد   با جهت گيرى سلطه گرانه كاهش مى  د  هد  . د  ر مقابل، رهبرى 
مشاركتى تعهد   عاطفى را براى تغيير كاركنانى كه جهت گيرى بالايى براى پيروى از رهبرى د  ارند  ، افزايش 
مى  د  هد  . ژيانگ و گولان و بروكس1 (2017) د  ر پژوهشى باعنوان «ارتباط عد  الت سازمانى، اعتماد   سازمانى و 
تعهد   سازمانى»، كه جامعه آمارى آن شامل كاركنان د  انشگاه ها د  ر سراسر چين، كره جنوبى و استراليا بود  ، به 
اين نتيجه رسيد  ند   كه د  ر د  وران جهانى شد  ه كنونى، سازمان هايى كه د  ر بيش از يك كشور فعاليت مى  كنند   
بخش قابل توجهى از اقتصاد   جهانى هستند  . بنابراين د  رك نگرش كاركنان كشور هاى مختلف و تأثير آنها 

1. Jiang, Gollan & Brooks
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بر سازمان، مفيد   است. ريچارد  1 (2011) د  ر پژوهشى باعنوان «مفهوم ظرفيت تغيير سازمانى» كه جامعه 
آمارى آن شامل مد  يران سازمان بهد  اشت جهانى بود  ، به اين نتيجه رسيد  ند   كه ظرفيت تغيير به ميزان زياد  ى 

به مد  يريت بستگى د  ارد   و وابسته به شرايط د  رونى سازمان است. 
مبانى نظرى: د  ر اين ميان يكى از جد  يد  ترين مفاهيمى كه د  ر سال 2016 توسط د  و صاحب نظر رهبرى 
به نام هاى جيمز و بارى2 به اد  بيات سازمان و مد  يريت اضافه شد  ، مفهوم «رهبرى ياد  گيرند  ه» است. طبق 
پژوهش هاى اين د  و صاحب نظر رهبرى كه د  ر بيش از 70 كشور د  نيا به انجام رسيد  ، مشخص شد   كه رهبرى 
امرى آموختنى و قابل ياد  گيرى است. رهبر ياد  گيرند  ه، كسى است كه به د  نبال ياد  گيرى بهبود   رهبرى است. 
بهترين رهبران، بهترين ياد  گيرند  گان هستند  . د  ر رهبرى ياد  گيرند  ه، چارچوب عينى و مراحل عملى براى ايجاد   
رهبران نمونه براى چالش هاى امروز و فرد  ا ارائه شد  ه است (جيمز و بارى، 2016، ص 94). رهبرى به طور كلى 
يك اهرم مهم براى افزايش تعهد   د  ر طول تغيير سازمانى است (روجيست، اسگرس و ويتلوستيجن3، 2018، 
ص 6). رهبرى عبارت است از روش كلى اقد  امات رهبر به نحوى كه به وسيله كاركنان برد  اشت مى شود  . 
سبك رهبرى نشان د  هند  ه طرز تفكر، جهان بينى و شخصيت رهبران است (ايران زاد  ه، 1391، ص 423). يك 
رهبر باتجربه بايد   مهارت هاى زياد  ى د  اشته باشد  ؛ ولى يكى از مهم ترين مهارت هاى او، مهارت ياد  گيرى است. 
رهبرى مجموعه اى از توانايى ها است و شبيه هر مهارت د  يگرى مى تواند   آموخته شود   و بهبود   يابد  . تبد  يل 
شد  ن به يك رهبر نمونه آسان نيست؛ اين امر نياز به خود  باورى، آرمان، استحكام، پشتيبانى و عمل جد  ى 
د  ارد  . هر انسانى قابليت لازم براى تبد  يل شد  ن به يك رهبر نمونه را د  ارد   (جيمز و بارى، 2016، ص 146)؛ 
رهبرى تغيير مد  لى است كه با استفاد  ه از تركيبى از سبك هاى رهبرى سعى د  ر آماد  ه نگه د  اشتن كاركنان 
و سازمان براى ياد  گيرى و رشد   مستمر د  ارد  . اين سبك تا حد   زياد  ى متفاوت از مد  ل رهبرى سنتى است كه 
معطوف به كنترل كاركنان از طريق مد  يران است. رهبران كسانى هستند   كه به آيند  ه فكر مى كنند  ، مقصد   
را مى شناسند  ، اعتماد   به نفس براى ايجاد   تغيير د  ر خود  شان د  ارند   و هم چنين براى كمك يا هد  ايت د  يگران 
د  ر ايجاد   تغيير صبر و برد  بارى به خرج مى د  هند  . ما نمى توانيم تغييرات را كنترل كنيم اما مى توانيم خود   را 
براى آن آماد  ه كنيم. يك مد  ير كارآمد   د  ر شرايط متفاوت از سبك ها و مهارت هاى متفاوتى استفاد  ه مى كند  . 

1. Richard     2. James and Barry
3. Rogiest, Segers & Witteloostuijn
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وقتى سرعت تغيير افزايش مى يابد   و بيشتر بر سازمان تأثير مى گذارد  ، مهارت هاى لازم براى هد  ايت سازمان 
د  ر جريان تغيير، به صورت فزايند   ه اى مهم مى شوند  . رهبران تغيير نيازمند   شناسايى نقاط مناسب و اشتباه 
سازمان خود   و د  يگر سازمان ها هستند   (گاتو1، 2000، ص 14). همچنين، وجود   جو اعتماد   موجب تقسيم 
اطلاعات، تعهد   به تصميم ها، رفتار شهروند  ى سازمانى، بهبود   روحيه كاركنان و افزايش نوآورى مى شود   و به 
مد  يريت اثربخش سازمان ها كمك مى كند  ؛ از اين رو اند  يشمند  ان مد  يريت، اعتماد   را عامل مهمى د  ر همكارى و 
تعارض، سبك هاى رهبرى، پيش فرض  هاى مد  يريت نسبت به كاركنان، تغيير و بالند  گى سازمانى، مشاركت، 
ارتباطات و قرارد  اد   هاى اجتماعى مى د  انند   (الوانى و د  انايى فرد  ، 1380، ص 124). اعتماد   كاركنان به سازمان 
نشان د  هند  ه وابستگى روانى آنها به رابطه كارى با سازمان است (جيانگ، گولان و بروكس، 2017، ص 982). 
اعتماد   سازمانى د  ر جنبه هايى مانند   جهانى شد  ن، تنوع محيط  هاى كارى و افزايش آگاهى د  ر مورد   تفاوت  هاى 
فرهنگى، ضرورت بهبود   سطوح د  موكراسى د  ر مكان كارى، شبكه  هاى بين المللى، شراكت  هاى پيچيد  ه، فناورى 
اطلاعات و توزيع، مسئوليت تصميم گيرى د  ر موقعيت يا فرايند   هاى مختلف د  اراى اهميت اساسى است. 
(قنبرى و عرفانى نژاد  ، 1396، ص 28). تحول هاى گسترد  ه د  ر ابعاد   سياسى، اقتصاد  ى، اجتماعى - فرهنگى و 
فناورى محيط كه د  ر جد  ول 1 نشان د  اد  ه شد  ه است، منجر شد  ه تا سازمان ها به منظور بقا و اد  امه حيات، ميزان 
ياد  گيرى سازمانى شان مساوى و يا بزرگ تر از شرايط محيطى باشد  . به عبارت د  يگر اگر سازمان ها نتوانند   
به اند  ازه تحول هاى محيطى يا بيشتر از آن د  ر خود  شان ايجاد   تغيير و ياد  گيرى كنند  ، بى شك محكوم به فنا 

خواهند   بود   (رسته مقد  م و عباس پور، 1390، ص 85). 
جد  ول 1. طبقه بند  ى تغييرهاى محيطى

سياسى اقتصاد  ى اجتماعى - فرهنگى فناورانه
قوانين د  اخلى رقبا روند   هاى جمعيت شناختى فناورى اطلاعات

كشمكش قواعد   بين المللى تأمين كنند  گان سبك زند  گى اينترنت
فعاليت  هاى اتحاد  يه بازرگانى نرخ  هاى تباد  ل تغيير كميت و كيفيت نيروى كار توليد  ات و فرآيند   هاى نوين
موافقت نامه  هاى بازرگانى حقوق و د  ستمزد   تحركات اجتماعى تغيير د  ر حمل ونقل
(ايد  ئولوژى) د  ولت ها سياست  هاى اقتصاد  ى و مالى د  غد  غه  هاى اخلاقى و محيطى نفوذ رايانه

(رسته مقد  م و عباس پور، 1390 به نقل از: جمالى، 2005)

1. Gatto
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تغييرهاى ياد  شد  ه به نوبه خود   منجر به تغيير رويكرد   مؤلفه  هاى سازمانى شد  ه است. به طورى كه 
به زعم برخى پژوهشگران، سازمان ها براى حفظ بقا و پيشرفت د  ر محيط كسب وكار پوياى امروزى، 
نياز روزافزونى د  ارند   تا به سازمان ياد  گيرند  ه تبد  يل شوند  . توانايى سازمان د  ر ياد  گيرى سريع تر و د  اد  ن 
پاسخ  هاى زود  تر از رقبا به تغييرهاى محيطى، مزيت رقابتى پايد  ار براى سازمان هاى امروزى است 
(رسته مقد  م و عباس پور،1390، ص 86). د  ر جد  ول 2 تغيير رويكرد   به مؤلفه  هاى سازمانى آمد  ه است.

جد  ول 2. تغيير رويكرد   به مؤلفه  هاى سازمانى
كانون توجه رويكرد   قد  يم كانون توجه رويكرد   جد  يد  

سازمان بوروكراسى سازمان ياد  گيرند  ه
حفظ بقا و اد  امه حيات تعالى سازمانى

كميت و كارايى كيفيت و نوآورى
كاهش هزينه ها خلق ارزش

استاند  ارسازى و توليد   انبوه مشترى گرايى
ثبات انعطاف پذيرى و پاسخگويى

استراتژى  هاى قابل پيش بينى استراتژى  هاى غيرقابل انتظار
فناورى همگرا تكنولوژى واگرا
مد  يريت از بالا خود  كنترلى (جوامع خود   سازمان د  هند  ه)

د  انش براى سود  آورى د  انش براى نوسازى و پاسخ به محيط
د  ارايى  هاى مالى و فيزيكى د  ارايى  هاى غيرمالى و ناملموس

سازمان ساختارگرا آشفتگى محيطى و سازمانى
                (رسته مقد  م و عباس پور،1390 به نقل از سويج1، 2000)

رهبرى ياد  گيرند  ه يعنى كشف اين كه به چه چيزى ارزش مى د  هيد  ، از چه چيزى الهام مى گيريد  ، چه 
چيزى شما را به چالش مى كشاند  ، از چه چيزى انرژى مى گيريد   و با چه چيزى تشويق مى شويد  . بعد   از 
كشف اينها، اين را نيز بهتر خواهيد   فهميد   كه چه چيزى لازم است تا د  يگران ويژگيهاى شان را بروز د  هند  . 
بى شك، هر رهبر بايد   اصول و انضباط را ياد   بگيرد  . مواقعى هست كه خيلى چيزها را كه هيچ چيزى 
د  رمورد  شان نمى د  انيد   امتحان مى كنيد   بد  ون اينكه بد  انيد   كد  ام موثر خواهد   بود   و كد  ام موثر نخواهد   بود  . 
مواقعى هست كه از د  يگران تقليد   مى كنيد   و اطلاعات زياد  ى از د  نياى بيرون مى  گيريد  . تمام اينها مراحلى 

1. Savage
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ضرورى براى پيشرفت د  ر مقام رهبر هستند  . نكته اينجاست كه نميتوانيد   به هيچ كد  ام از اين كارها د  ست 
بزنيد   مگر اينكه واقعاً بپذيريد   كه د  ر د  رونتان كسى وجود   د  ارد   كه مى تواند   تفاوت ايجاد   كند   و رهبرى 

كند   (جيمز و بارى، 2016).
چهارچوب نظرى: براساس پژوهش هاى انجام شد  ه براى بررسى ميل به تغيير د  ر كاركنان، از مولفه  هاى 
نگرش شناختى به تغيير، نگرش عاطفى به تغيير و نگرش رفتارى به تغيير كه برگرفته از مد  ل نگرش به 
تغيير سازمانى د  ونهام و پيرس1 (1989) و رهبرى ياد  گيرند  ه برگرفته از نظريه جيمز و بارى (2016) و 

اعتماد   سازمانى از نظريه د  انايى فرد  ، رجب زاد  ه و حصيرى (1388) استفاد  ه شد  . 

شكل 1. مد  ل مفهومى مبتنى بر چهارچوب نظرى
روش 

پژوهش حاضر ازنظر ماهيت، توصيفى - پيمايشى و ازنظر هد  ف، كاربرد  ى است. براى جمع آورى د  اد  ه ها 
از پرسشنامه   16 سؤالى رهبرى ياد  گيرند  ه (جيمز و بارى، 2016)؛ پرسشنامه 18 سؤالى استاند  ارد   نگرش به 
تغيير د  ر كاركنان (د  ونهام و پيرس، 1989) و پرسشنامه 11 سؤالى اعتماد   سازمانى (د  انايى فرد   و همكاران، 
1388) كه بر مبناى طيف ليكرت هستند  ، استفاد  ه شد  . براى تعيين روايى 2 ابزار جمع آورى د  اد  ه ها از 
روايى محتوا و روايى صورى يا نماد  ى و براى  تعيين  پايايى 3 ابزارهاى سنجش، از روش ثبات د  رونى (آلفاى 
كرونباخ) استفاد  ه شد  . جامعه آمارى پژوهش، كاركنان نيروى انتظامى شهرستان تبريز به تعد  اد   725 نفر 
هستند   كه حجم نمونه با نسبت اطمينان 0/95 و ميزان خطاى د  ر نظر گرفته شد  ه برابر با 0/05، 251 

1. Dunham & Pierce    2. Validity
3. Reliability
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نفر برآورد   شد   و نمونه گيرى به روش تصاد  فى انجام شد  . براى تجزيه  و تحليل  د  اد  ه  ها، د  ر بخش توصيفى ، 
از جد  اول و نمود  ار براى توصيف شاخص ميانگين با استفاد  ه از نرم افزار SPSS و د  ر بخش  استنباطى  از 
تعيين توزيع متغيرها د  ر سطح جامعه و پس از توصيف د  اد  ه ها، از مد  لسازى معاد  لات ساختارى با استفاد  ه 
از نرم افزار SmartPLS و براى بررسى نرمال بود  ن د  اد  ه ها از آزمون كولموگروف - اسميرنوف، آزمون تى د  و 
نمونه اى و آزمون تى چند   نمونه اى براى آزمون فرضيه ها استفاد  ه شد  . د  ر جد  ول 3 مقاد  ير آلفاى كرونباخ 

براى تعيين پايايى متغير هاى پژوهش نشان د  اد  ه شد  ه است.

جد  ول 3. مقاد  ير آلفاى كرونباخ براى تعيين پايايى متغيرهاى پژوهش
مقاد  ير آلفاى كرونباخسؤالات مربوط به متغيرمتغير مورد   بررسى
0/850سوالات 1 -16رهبرى ياد  گيرند  ه

0/820سوالات1-7باور به ياد  گرفتن و آرزوى بهتر شد  ن
0/750سوالات8-11خود   را به چالش كشيد  ن

0/87سوالات12-13كمك د  يگران براى ياد  گيرى 
0/863سوالات14-16هد  فمند   تمرين كرد  ن
0/749سوالات 1-18ميل به تغيير د  ر كاركنان
0/750سوالات 1-6نگرش شناختى به تغيير
0/758سوالات 7-12نگرش عاطفى به تغيير
0/740سوالات 13-18نگرش رفتارى به تغيير

0/874سوالات 1-11اعتماد   سازمانى

يافته  ها
يافته هاى توصيفى: خلاصه ويژگى هاى جمعيت شناختى حجم نمونه پژوهش د  ر قالب فراوانى و د  رصد   

فراوانى د  ر جد  ول 4 آمد  ه است.
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جد  ول 4. خلاصه ويژگى هاى جمعيت شناختى (تعد  اد   نمونه: 251 نفر)
د  رصد   تجمعى د  رصد   معتبر د  رصد   فراوانى فراوانى برچسب متغير

6/1 6/1 6 15 زن
جنسيت

100 99/3 94/2 232 مرد  
14 14 13/5 34 بين 20-30 سال

سن
56/2 42/1 40/6 102 بين 30-40 سال
96/3 40/1 38/6 97 بين 40-50 سال
100 3/7 6/3 9 بيشتر از 50 سال
5/7 5/7 5/6 14 كمتر از كارشناسى

سطح تحصيل
48/6 42/9 41/7 105 كارشناسى
89/8 41/2 40/2 101 كارشناسى ارشد  
100 10/2 10/00 5 د  انشجو و د  كترى
10/6 10/6 10/4 26 كمتر از 5 سال

سابقه
37/6 26/9 26/3 66 بين 5-10 سال
59/2 21/6 2/1 53 بين 10-15 سال
93/9 34/7 33/9 85 بين 15-20 سال
100 6/1 10/00 15 بيشتر از 20 سال

آزمون كولموگروف – اسميرنوف: آمد  ه است. همان طوركه د  ر جد  ول 5 مشاهد  ه مى  شود   مقد  ار سطح 
معناد  ارى د  ر مؤلفه  هاى رهبرى ياد  گيرند  ه، ميل به تغيير د  ر كاركنان و اعتماد   سازمانى، بيشتر از 5 د  رصد   
است، د  ر نتيجه فرضيه صفر پذيرفته مى  شود  . بنابراين فرض نرمال بود  ن توزيع پذيرفته مى  شود   و براى 

آزمون كرد  ن فرضيه ها از آزمون  هاى پارامتريك استفاد  ه   شد  . 
جد  ول 5. نتايج آزمون كولموگروف – اسميرنوف

اعتماد   سازمانىميل به تغيير د  ر كاركنانرهبرى ياد  گيرند  ه
152151152تعد  اد   د  اد  ه ها

پارامتر هاى نرمال
3/153/082/92ميانگين

0/8340/4050/632انحراف معيار

بيشترين انحراف
0/0590/0760/107قد  ر مطلق
0/0530/0760/049مثبت
0/017-0/063-0/059-منفى

0/7210/9391/314مقد  ار آماره Z كولموگروف – اسميرنوف
0/6750/3410/063مقد  ار Sig (د  و د  امنه)



 136 1399 فصلنامة علمى پژوهش هاى مد       يريت انتظامى / سال پانزد  هم، شمارة اول، بهار

معيار اول از بررسى برازش مد  ل ساختارى ضرايب معناد  ارى  z، ا (t-value) است. برازش مد  ل 
ساختارى با استفاد  ه از ضرايب تى به اين صورت است كه اين ضرايب بايد   از 1/96 بيشتر باشد   تا بتوان 
د  ر سطح اطمينان 95 د  رصد   معناد  اربود  ن آنها را تاييد   كرد  . با توجه به مقاد  ير z به د  ست آمد  ه، مقد  ار آماره 
t براى تمامى سوالات بيش از 1/96 است. بنابراين د  ر مد  ل باقى مى  مانند  . د  ر جد  ول 6 ضرايب t مربوط 
به مسيرها مشخص شد  ه است. همان طوركه مشاهد  ه مى  شود   د  ر بين مسير هاى موجود   د  ر مد  ل، ضرايب 
t مسير هاى رهبرى ياد  گيرند  ه به ميل به تغيير د  ر كاركنان و رهبرى ياد  گيرند  ه به اعتماد   سازمانى بيشتر 
از 1/96 است كه معناد  ار بود  ن اين مسيرها و مناسب بود  ن مد  ل ساختارى را نشان مى  د  هد  . د  ر جد  ول 6 

ضرايب معناد  ارى t مربوط به مسير هاى مد  ل نشان د  اد  ه شد  ه است.

جد  ول 6. ضرايب معناد  ارى t مربوط به مسير هاى مد  ل
مقد  ار t مسير

3/481مسير رهبرى ياد  گيرند  ه به ميل به تغيير د  ر كاركنان
19/999مسير رهبرى ياد  گيرند  ه به اعتماد   سازمانى

2/460مسير اعتماد   سازمانى به ميل به تغيير د  ر كاركنان
2/386مسير ياد  گرفتن و آرزوى بهتر شد  ن به ميل به تغيير د  ر كاركنان
2/326مسير خود   را به چالش كشيد  ن به ميل به تغيير د  ر كاركنان

2/102مسير كمك د  يگران براى ياد  گيرى به ميل به تغيير د  ر كاركنان
2/382مسير هد  فمند   تمرين كرد  ن به ميل به تغيير د  ر كاركنان

د  ومين معيار براى بررسى برازش مد  ل ساختارى ضرايب R2 مربوط به به متغير هاى پنهان د  رون زاى 
(وابسته) مد  ل است. R2 معيارى است كه نشان از تاثير يك متغير برون زا بر يك متغير د  رون زا د  ارد   و سه 
مقد  ار 0/19، 0/33 و 0/67 به عنوان مقد  ار ملاك براى مقاد  ير ضعيف، متوسط و قوى R2 د  ر نظر گرفته 
مى  شود  . مقاد  ير R2 مربوط به تمام متغير هاى د  رون زاى مد  ل به غير از متغير ميل به تغيير د  ر كاركنان از 
مقد  ار متوسط اين معيار يعنى 0/33 بيشترند   كه د  ر كل حكايت از برازش مناسب مد  ل ساختارى د  ارد  . 

مقاد  ير R2 د  ر جد  ول 7 آورد  ه شد  ه است.
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R2 جد  ول 7. مقاد  ير
مقد  ار R2 متغيرها

0/776ياد  گرفتن و آرزوى بهتر شد  ن 
0/892خود   را به چالش كشيد  ن 

0/899كمك د  يگران براى ياد  گيرى 
0/853هد  فمند   تمرين كرد  ن 
0/191ميل به تغيير د  ر كاركنان
0/309نگرش شناختى به تغيير
0/687نگرش عاطفى به تغيير
0/698نگرش رفتارى به تغيير

0/432اعتماد   سازمانى

 معيار اند  ازه تاثير (f2): كوهن سه مقد  ار 0/02، 0/15 و 0/35 را به ترتيب نشان از اند  ازه تاثير كوچك، 
متوسط و بزرگ يك سازه بر سازه د  يگر معرفى كرد  ه است. با توجه به حاصل شد  ن 0/131 و 0/070 براى 
اند  ازه تاثير د  و متغير رهبرى ياد  گيرند  ه و اعتماد   سازمانى بر متغير د  رون زاى ميل به تغيير د  ر كاركنان، 
تاثير تقريباً متوسط متغير د  رون زاى رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به تغيير د  ر كاركنان و تاثير كم اعتماد   

سازمانى بر ميل به تغيير د  ر كاركنان را نشان مى  د  هد  .
معيار Q2 : اين معيار قد  رت پيش بينى مد  ل را مشخص مى  سازد   و د  رصورتى كه مقد  ار د  رباره يك سازه 
د  رون زا سه مقد  ار 0/02، 0/15 و 0/35 را كسب كند   به ترتيب نشان از قد  رت پيش بينى ضعيف، 
 1-SSE/متوسط و قوى سازه يا سازه  هاى برون زاى مربوط به آن را د  ارد  . همان طوركه د  ر جد  ول  8 د  ر ستون

 SSOمشخص شد  ه است، مقد  ار Q2 مربوط به سازه ها به غير از سازه ميل به تغيير د  ر كاركنان و نگرش 

رفتارى به تغيير از 0/15 بيشتر بود  ه كه د  ر كل برازش مناسب مد  ل ساختارى را حاكى است.

Q2 جد  ول 8. مقاد  ير
SSE/SSO-1 متغيرها

0/473ياد  گرفتن و آرزوى بهتر شد  ن 
0/603خود   را به چالش كشيد  ن 

0/493كمك د  يگران براى ياد  گيرى 
0/581هد  فمند   تمرين كرد  ن 
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0/421ميل به تغيير د  ر كاركنان
0/140نگرش شناختى به تغيير
0/361نگرش عاطفى به تغيير
0/367نگرش رفتارى به تغيير

0/214اعتماد   سازمانى

برازش مد  ل كلى (معيار GoF): براى بررسى برازش مد  ل كلى كه هر د  و بخش مد  ل اند  ازه گيرى و 
ساختارى را كنترل مى  كند  ، معيار GoF محاسبه مى  شود  . ميانگين مقاد  ير اشتراكى متغير هاى پنهان مرتبه 
اول يعنى ابعاد   ياد  گرفتن و آرزوى بهتر شد  ن و خود   را به چالش كشيد  ن و كمك د  يگران براى ياد  گيرى و 
هد  فمند   تمرين كرد  ن، نگرش شناختى به تغيير، نگرش عاطفى به تغيير، نگرش رفتارى به تغيير، اعتماد   
سازمانى به د  ست مى  آيد  . د  ر نتيجه  برابر است با: 0/578. جد  ول 9 مقاد  ير اشتراكى متغير هاى پنهان 

مرتبه اول آمد  ه است.

جد  ول 9. مقاد  ير اشتراكى متغير هاى پنهان مرتبه اول
communality متغيرهاى

0/534رهبرى ياد  گيرند  ه
0/622ياد  گرفتن و آرزوى بهتر شد  ن 

0/677خود   را به چالش كشيد  ن 
0/548كمك به د  يگران براى ياد  گيرى 

0/686هد  فمند   تمرين كرد  ن 
0/293ميل به تغيير د  ر كاركنان
0/513نگرش شناختى به تغيير
0/547نگرش عاطفى به تغيير
0/519نگرش رفتارى به تغيير

0/515اعتماد   سازمانى

براى محاسبه  نيز بايد   مقاد  ير R2 مربوط به تمامى متغير هاى پنهان د  رون زاى مد  ل اعم از مرتبه اول 
و د  وم مد  نظر قرار گرفته و مقاد  ير ميانگين آنها محاسبه شود  . مقاد  ير R2 متغيرها د  ر جد  ول 7 آورد  ه شد  ه 
) عبارت است از: 0/637 د  ر نتيجه مقد  ار معيار GoF د  ر اينجا  است. بنابراين ميانگين اين مقاد  ير (

برابر است با:
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 ،GoF با توجه به سه مقد  ار 0/01، 0/25 و 0/36 به عنوان مقاد  ير ضعيف، متوسط و قوى براى
حاصل شد  ن 0/607 براى GoF، نشان از برازش كلى قوى مد  ل د  ارد  . پس از بررسى شاخص هاى ياد  شد  ه، 

آزمون فرضيه  ها انجام شد  . 
فرضيه اصلى: د  و ضريب «0/853» و «0/769» نشان مى  د  هند   كه متغير رهبرى ياد  گيرند  ه به طور 
غيرمستقيم و از طريق ميانجى اعتماد   سازمانى به ميزان 3/8٪ (0/853×0/769) بر متغير ميل به 
تغيير د  ر كاركنان تاثير د  ارد  . همچنين نتايج فرضيات فرعى نشان د  اد   كه رهبرى ياد  گيرند  ه بر اعتماد   
سازمانى كاركنان تاثير مثبت د  ارد   و همچنين اعتماد   سازمانى بر ميل به تغيير د  ر كاركنان تاثير مثبت 
د  ارد  . پس مى  توان گفت فرضيه اصلى تاييد   و رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به تغيير د  ر كاركنان نيروى 
انتظامى شهرستان تبريز از طريق اعتماد   سازمانى تاثير د  ارد  . د  ر جد  ول 10 رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به 

تغيير كاركنان آمد  ه است.
جد  ول 10. نتايج آزمون فرضيه اصلى

فرضيه اصلى
نتيجه آماره هاى tضرايب مسير

آزمون رهبرى ياد  گيرند  ه بر 
اعتماد   سازمانى

اعتماد   سازمانى بر ميل 
به تغيير د  ر كاركنان

رهبرى ياد  گيرند  ه بر 
اعتماد   سازمانى

اعتماد   سازمانى 
بر ميل به تغيير 

رهبرى ياد  گيرند  ه 
رد   فرضيه0/8530/76918/980/470ميل به تغيير كاركنان 

H0

فرضيه فرعى اول: با استفاد  ه از ضريب معناد  ارى z (3/481) مسير ميان د  و متغير پنهان مشخص مى  شود   
كه تاثير رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به تغيير د  ر كاركنان مثبت و معنا د  ار است. همچنين مقد  ار ضريب 
استاند  ارد   شد  ه مسير سبك رهبرى ياد  گيرند  ه و ميل به تغيير د  ر كاركنان (0/391) نشان مى  د  هد   كه 
متغير رهبرى ياد  گيرند  ه 39/1 ٪ از تغييرات متغير ميل به تغيير د  ر كاركنان را تبيين مى  كند  . بنابراين 
د  ر سطح اطمينان 95٪ براساس نتايج جد  ول 11 و با توجه به اينكه مقد  ار آماره t بزرگتر از 1/96 است، 

پس مى  توان گفت فرضيه اول پذيرفته مى  شود  .
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جد  ول 11. نتايج آزمون فرضيه اول
نتيجه آزمونآماره tضريب مسيرفرضيه اول

تاييد   فرضيه H1 0/3913/481رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به تغيير د  ر كاركنان 

براى بررسى شاخص  هاى سبك رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به تغيير د  ر نگرش كاركنان نيروى انتظامى، 
به شرح جد  ول 12 چهار فرضيه فرعى بررسى شد  ند  .

جد  ول 12. نتايج آزمون شاخص  هاى فرضيه فرعى اول
نتيجه آزمونآماره tضريب مسير zفرضيه فرعى براى شاخص  هاى رهبرى ياد  گيرند  ه

پذيرش فرضيه0/2002/386باور به ياد  گرفتن و آرزوى بهتر شد  ن بر ميل به تغيير د  ر كاركنان 
پذيرش فرضيه0/1962/326خود   را به چالش كشيد  ن بر ميل به تغيير د  ر كاركنان

پذيرش فرضيه0/1492/102كمك د  يگران براى ياد  گيرى بر ميل به تغيير د  ر كاركنان
پذيرش فرضيه0/0372/382هد  فمند   تمرين كرد  ن بر ميل به تغيير د  ر كاركنان

با استفاد  ه از ضرايب معناد  ارى z به د  ست آمد  ه مسير ميان شاخص هاى چهارگانه رهبرى ياد  گيرند  ه، بر 
ميل به تغيير د  ر كاركنان مثبت و معناد  ار است. همچنين مقد  ار ضريب استاند  ارد   شد  ه مسير شاخص هاى 
چهارگانه به ترتيب 20، 19/6، 14/9 و 3/7 د  رصد   از تغييرات متغير ميل به تغيير د  ر كاركنان را 
 t تبيين مى  كند  . بنابراين د  ر سطح اطمينان 95٪ براساس نتايج جد  ول 12 و با توجه به اينكه مقد  ار آماره
بزرگتر از 1/96 است، پس مى  توان گفت فرضيه فرعى 1 تاييد   و باور به ياد  گرفتن و آرزوى بهتر شد  ن 

بر ميل به تغيير د  ر كاركنان نيروى انتظامى تاثير مثبت و معناد  ارى د  ارد  . 
 (18/989) z فرضيه فرعى د  وم: همان طور كه د  ر جد  ول 13 مشاهد  ه مى شود  ، با استفاد  ه از ضريب معناد  ارى
مسير ميان د  و متغير پنهان مشخص مى  شود   كه تاثير رهبرى ياد  گيرند  ه بر اعتماد   سازمانى مثبت است. 
همچنين مقد  ار ضريب استاند  ارد   شد  ه مسير رهبرى ياد  گيرند  ه و اعتماد   سازمانى (0/669) نشان مى  د  هد   
كه متغير سبك رهبرى ياد  گيرند  ه 9/٪66 از تغييرات متغير اعتماد   سازمانى را تبيين مى  كند  . بنابراين 
د  ر سطح اطمينان 95٪ براساس نتايج جد  ول زير و با توجه به اينكه مقد  ار آماره t بزرگتر از 1/96 است، 
پس مى  توان گفت فرضيه فرعى 2 پذيرفته و رهبرى ياد  گيرند  ه بر اعتماد   سازمانى د  ر كاركنان نيروى 

انتظامى تاثير مثبت د  ارد  . 
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جد  ول 13. رهبرى ياد  گيرند  ه بر اعتماد   سازمانى 
نتيجه آزمونآماره tضريب مسيرفرضيه فرعى 2

پذيرش فرضيه 0/66919/999H1رهبرى ياد  گيرند  ه بر اعتماد   سازمانى 

فرضيه فرعى سوم: همان طور كه د  ر جد  ول 14 آمد  ه است، با استفاد  ه از ضريب معناد  ارى z (0/460) مسير ميان 
د  و متغير پنهان مشخص مى  شود   كه تاثير اعتماد   سازمانى بر ميل به تغيير د  ر كاركنان مثبت است. همچنين 
مقد  ار ضريب استاند  ارد   شد  ه مسير اعتماد   سازمانى و ميل به تغيير د  ر كاركنان (0/057) نشان مى  د  هد   كه 
متغير اعتماد   سازمانى 5/7٪ از تغييرات متغير ميل به تغيير د  ر كاركنان را تبيين مى  كند  . بنابراين د  ر سطح 
اطمينان 95٪ براساس نتايج جد  ول زير و با توجه به اينكه مقد  ار آماره t بزرگتر از 1/96 است، پس مى  توان 
گفت فرضيه فرعى 3 تاييد   و اعتماد   سازمانى بر ميل به تغيير د  ر كاركنان نيروى انتظامى تاثير مثبت د  ارد  . 

جد  ول 14. اعتماد   سازمانى بر نگرش به تغيير كاركنان 
نتيجه آزمونآماره tضريب مسيرفرضيه فرعى 3

پذيرش فرضيه 0/0678/460H1اعتماد   سازمانى بر نگرش به تغيير كاركنان 

آزمون سوبل1: اين آزمون نيز براى بررسى معناد  ارى تاثير يك متغير ميانجى د  ر رابطه ميان د  و متغير 
د  يگر بكار مى  رود  . د  ر آزمون سوبل يك مقد  ار Z-value از طريق فرمول زير به د  ست مى  آيد   كه د  ر صورت 
بيشتر شد  ن اين مقد  ار از 1/96 مى  توان د  ر سطح اطمينان 95٪ معناد  ار بود  ن تاثير ميانجى يك متغير 
را تاييد   كرد  . مقد  ار z-value حاصل از آزمون سوبل برابر 1/061 به د  ست آمد   كه به د  ليل كمتر بود  ن از 
1/96 مى  توان اظهار د  اشت كه د  ر سطح اطمينان 95٪ تاثير متغير ميانجى اعتماد   سازمانى د  ر رابطه 

ميان رهبرى ياد  گيرند  ه و ميل به تغيير د  ر كاركنان معناد  ار است. 
علاوه بر آزمون سوبل، براى تعيين شد  ت اثر غيرمستقيم از طريق متغير ميانجى از آماره اى به نام 
2VAF استفاد  ه مى  شود   كه مقد  ارى بين 0 و 1 را اختيار مى  كند   و هرچه اين مقد  ار به 1 نزد  يك تر باشد   نشان 

از قوى تربود  ن تاثير متغير ميانجى د  ارد  . د  رواقع اين مقد  ار نسبت اثر غيرمستقيم بر اثر كل را مى  سنجد  . 
مقد  ار VAF، 0/07 به د  ست آمد   كه نشان د  هند  ه آن است كه 0/07 د  رصد   اثر كل رهبرى ياد  گيرند  ه بر 
ميل به تغيير د  ر كاركنان از طريق غيرمستقيم توسط متغير ميانجى اعتماد   سازمانى تبيين مى  شود  . بنابراين 

1. Sobel Test    2. Variance Accounted For
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چون اين مقد  ار به صفر نزد  يكتر است نشان از ضعيف بود  ن تاثير متغير ميانجى د  ارد  .
آزمون نقش سن و تحصيلات و تجربه د  ر د  يد  گاه پاسخ د  هند  گان: همان طوركه د  ر جد  ول 15 مشاهد  ه 
مى  شود  ، د  ر همه مؤلفه  ها، مقد  ار سطح معناد  ارى (sig) بزرگتر از 5 د  رصد   است. بنابراين، فرضيه صفر 
پذيرفته مى  شود  . به عبارت د  يگر، نظر گروه  هاى سنى متفاوت د  رخصوص اين مؤلفه ها يكسان است. د  ر 
مؤلفه ياد  گرفتن و آرزوى بهترشد  ن، مقد  ار sig كوچكتر از 5 د  رصد   است. بنابراين، فرضيه صفر رد   مى  شود  . 

به عبارت د  يگر، نظر گروه  هاى سنى متفاوت د  رخصوص اين مؤلفه يكسان نيست. 
آزمون توكى1: براى مشخص كرد  ن اينكه كد  ام ميانگين ها د  رخصوص مؤلفه ياد  گرفتن و آرزوى بهتر شد  ن، 
متفاوت هستند   از آزمون هاى پس از تجربه2 استفاد  ه شد  . سطح تحصيلات افراد   به 5 د  سته د  يپلم، كارد  انى، 
كارشناسى، كارشناسى ارشد   و د  كترى تقسيم شد  .. با آزمون آناليز واريانس اين موضوع سنجش شد   كه 
آيا تفاوت معناد  ارى بين سطح تحصيلات متفاوت وجود   د  ارد   يا خير؟ همان طوركه د  ر جد  ول 15 مشاهد  ه 
مى  شود   د  ر مؤلفه  هاى رهبرى ياد  گيرند  ه، ميل به تغيير د  ر كاركنان، نگرش عاطفى به تغيير، نگرش رفتارى 
به تغيير، مقد  ار sig بزرگتر از 5 د  رصد   است. بنابراين، فرضيه صفر پذيرفته مى  شود  . به عبارت د  يگر، 
نظر گروه  هاى تحصيلى متفاوت د  رخصوص اين مؤلفه ها يكسان است. از طرفى، د  ر مؤلفه  هاى اعتماد   
سازمانى، قابليت اعتماد   و نگرش شناختى به تغيير، مقد  ار سطح معناد  ارى كوچكتر از 5 د  رصد   است. 
بنابراين، فرضيه صفر رد   مى  شود  . به عبارت د  يگر، نظر گروه  هاى تحصيلى متفاوت د  رخصوص اين مؤلفه ها 

يكسان نيست. نتايج مربوط به سنوات و سن د  ر د  يد  گاه  پاسخ د  هند  گان نيز د  ر جد  ول 15 آمد  ه است.
جد  ول 15. نتايج آزمون نقش تحصيلات، سنوات و سن د  ر د  يد  گاه پاسخ د  هند  گان

رهبرى مولفه
ياد  گيرند  ه

ميل به 
تغيير

اعتماد   
سازمانى

ياد  گرفتن 
و بهتر 
شد  ن 

چالش 
هد  فمند   ياد  گيرىكشيد  ن 

رفتارىعاطفىشناختىتمرين 

سطح 
تحصيلات

F 2/3181/2953/4732/0642/4263/8002/1634/2151/0611/885آماره
Sig 0/0590/2740/0000/0880/0500/0060/0750/0030/3780/115مقد  ار

سنوات خد  مت
F 2/6421/9501/2883/0902/6761/6371/3420/3033/1723/312آماره

Sig 0/0360/1050/2770/0170/0340/0360/2570/8760/0150/012مقد  ار

سن پاسخ 
د  هند  گان

F 2/5881/6742/1753/3652/0832/6341/4860/6090/7261/145آماره
Sig 0/0550/1750/0930/0200/1050/0520/2200/0530/5380/333مقد  ار

1. Tukey     2. Post Hoc
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ميانگين ها د  رخصوص مؤلفه  هاى اعتماد   سازمانى، قابليت اعتماد   و نگرش شناختى به تغيير، متفاوت 
هستند  . همان طوركه د  ر جد  ول 15 مشاهد  ه مى  شود   د  ر مؤلفه  هاى ميل به تغيير د  ر كاركنان، اعتماد   سازمانى، 
نگرش شناختى به تغيير، مقد  ار سطح معناد  ارى بزرگتر از 5 د  رصد   است. بنابراين، فرضيه صفر پذيرفته 
مى  شود  . به عبارت د  يگر، نظر سنوات خد  متى متفاوت د  رخصوص اين مؤلفه ها يكسان است. از طرفى، 
د  ر مؤلفه  هاى رهبرى ياد  گيرند  ه، قابليت اعتماد  ، نگرش عاطفى به تغيير، نگرش رفتارى به تغيير مقد  ار 
سطح معناد  ارى كوچكتر از 5 د  رصد   است. بنابراين، فرضيه صفر رد   مى  شود  . به عبارت د  يگر، نظر سنوات 

خد  متى متفاوت د  رخصوص اين مؤلفه ها يكسان ناست.

بحث و نتيجه گيرى
د  ر اين پژوهش تاثير رهبرى ياد  گيرند  ه بر ميل به تغيير د  ر نگرش كاركنان نيروى انتظامى شهرستان تبريز 
با نقش ميانجى اعتماد   سازمانى بررسى شد   كه باتوجه به نرمال بود  ن مؤلفه ها از آزمون هاى پارامتريك 
براى تجزيه و تحليل د  اد  ه ها استفاد  ه شد  . نتايج تحليل مد  لسازى معاد  لات ساختارى نشان د  اد   كه كه 
متغير رهبرى ياد  گيرند  ه به طور غيرمستقيم و از طريق ميانجى اعتماد   سازمانى بر متغير ميل به تغيير 
د  ر كاركنان تاثير د  ارد  . بنابراين، نتايج به د  ست آمد  ه از پژوهش نشان مى د  هد   كه هر سه فرضيه پژوهش 
د  ر سطح اطمينان 95 د  رصد   معناد  ار است و هر سه فرضيه پژوهش تأييد   مى شود  . بنابراين د  ر بعد   رهبرى 
ياد  گيرند  ه، باور به اينكه مى توانيد   ياد   بگيربد   كه رهبر بهترى باشيد   و آرزوى يهتر شد  ن را د  ر سر بپرورانيد   و 
خود   را يه چالش بكشانيد   و د  رنهايت از كمك د  يگران براى ياد  گيرى استفاد  ه كنيد   و هد  فمند   تمرين كنيد   
و د  ر بعد   ميل به تغيير د  ر كاركنان، نگرش شناختى، نگرش عاطفى و نگرش رفتارى و د  ر بعد   شاخص هاى 
اعتماد   سازمانى، از قبيل منصفانه و عاد  لانه رفتار كرد  ن و اعتماد   كرد  ن به سازمان و وعد  ه هايش و اصول 
منطقي رفتار د  ر سازمان و پرهيز از سوء استفاد  ه سازمان از كاركنان و د  رنهايت به موفق بود  ن كاركنان 
د  ر انجام كارهايي كه تلاش مي كند  ، انجام د  هد   كه با توجه به مسيرهاى مشخص د  ر تحليل هاى آمارى 
همگى مورد   تاييد   قرار گرفتند  ، بايد   توجه شود  . همچنين نتايج اين پژوهش با پژوهش هاى قنبرى و 
مراد  ى (1396) و سپهوند  ، زرنگاريان و محمد  ى (1396)، همسو است. زيرا د  ر اين پژوهش ها كه اشاره به 
مهارت هاى مد  يران و آماد  گى كاركنان براى تغيير سازمانى كاركنان د  ارد   د  ر اين پژوهش هم نقش رهبرى 
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بر تغيير نگرش كاركنان تاييد   شد  . همچنين پژوهش اكبرى و همكاران (1394) كه نقش سبك رهبرى 
راهبرد  ى و همچنين، لزوم توجه به نيروهاى نظامى به  عنوان سرمايه هاى انسانىِ با ارزش از طريق رهبرى 
راهبرد   ى فرماند   هى را نشان د   اد   ، همسو با نتايج تاثير رهبرى ياد  گيرند  ه بر تغير نگرش كاركنان است. 
نتايج پژوهش شمس و اسفند  يارى مقد  م (1394) مبنى بر تاييد   رابطه ابعاد   مختلف اعتماد   سازمانى با 
رضايت شغلى كاركنان نيز با يافته هاى پژوهش حاضر همسو است. همچنين نتايج پژوهش عبد  الهى، 
صفرى و صبورى (1394) كه نشان د  اد  ند   كه ميزان بكارگيرى سبك رهبرى تحول گرا توسط مد  يران، بالاتر 
از ميانگين است و سبك رهبرى ياد  گيرند  ه باعث ايجاد   انگيزه و ياد  گيرى و تحول د  ر سازمان مى شود  ، 
با يافته هاى پژوهش حاضر همسو است. يافته پژوهش صانعى و يگانه مهر (1393) د  رخصوص اينكه 
قابليت اعتماد  سازمانى بر ميل به تغيير د  ر كاركنان (نگرش شناختى به تغيير و  نگرش عاطفى به تغيير 
و نگرش رفتارى به تغيير) تاثير مثبت و معناد  ارى د  ارد  ، با فرضيه د  وم فرعى پژوهش حاضر همسو است. 
نتايج به د  ست آمد  ه د  ر پژوهش ريچارد   (2011) كه ظرفيت تغيير به ميزان زياد  ى به مد  يريت بستگى د  ارد   
و وابسته به شرايط د  رونى سازمان است، با يافته پژوهش حاضر مبنى نقش رهبرى ياد  گيرند  ه بر تغير 

نگرش كاركنان، همسو است.
پيشنهاد   ها

 الف. پيشنهاد   هاى كاربرد  ى د  ر ارتباط با بهبود   رهبرى ياد  گيرند  ه: به معاونت آموزش نيروى انتظامى 
پيشنهاد   مى  شود   كه به وسيله الگوسازى ويژگى هاى رهبرى ياد  گيرند  ه، اين سبك را د  ر بين مد  يران و 
كاركنان نيروى انتظامى شهرستان تبريز آموزش و توسعه د  اد  ه شود  . رهبران ياد  گيرند  ه، به خاطر سبك 
رهبرى خاص خود  شان منحصر به فرد   نيستند  ، بلكه نحوه نگاه آنان به د  نياى اطرافشان است كه آنها را 
از ساير رهبران متمايز مى  كند  . بنابراين به معاونت نيروى انسانى نيروى انتظامى پيشنهاد   مى  شود   كه 
د  يد  گاه مثبت را د  ر مد  يران نيروى انتظامى پرورش د  هند  . به د  ليل تاثيرگذارى رهبرى ياد  گيرند  ه بر اعتماد   
سازمانى، پيشنهاد   مى  شود   كه رهبران به وسيله باور به ياد  گرفتن، آرزوى بهتر شد  ن، خود   را به چالش 
كشيد  ن، كمك د  يگران براى ياد  گيرى، هد  فمند   تمرين كرد  ن را د  ر كاركنان و مد  يران نيروى انتظامى 

شهرستان تبريز زند  ه نگه د  ارند  .
ب. پيشنهاد   هاى كاربرد  ى د  ر ارتباط با بهبود   اعتماد   سازمانى: به كاركنان و مد  يران نيروى انتظامى 
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شهرستان تبريز پيشنهاد   مى  شود   كه به وسيله نشان د  اد  ن صد  اقت و راستگويى و تشويق كاركنان به آن، 
جو اعتماد   را د  ر سازمان توسعه د  هند  . مد  يران بايد   همواره سعى كنند   تا به وسيله مشاركت د  اد  ن كاركنان 
از يك سو به كاركنان خود   كمك كنند   و از سوى د  يگر روحيه همكارى و مساعد  ت را د  ر سازمان گسترش 
د  هند  ؛ زيرا مشاركت كاركنان د  ر جريان هد  ف گذارى، تصميم گيرى و انجام فعاليت  هاى سازمان، باعث 
تقويت جو اعتماد   مى  شود  . يكى از راه هاى د  يگر بهبود   اعتماد   د  ر سازمان، شايستگى و قابليت  هاى رهبران 
و اعتقاد   آنها به اهميت شايستگى د  ر انجام امور است. بنابراين پيشنهاد   مى  شود   كه مد  يران نيروى انتظامى 
شهرستان تبريز به وسيله احترام گذاشتن و نشان د  اد  ن محبت و د  لسوزى به كاركنان خود   و مهارت د  ر 
برقرارى روابط باز و صاد  قانه و همچنين خوشرويى و گشاد  ه رويى، روحيه اعتماد   را د  ر سازمان زند  ه نگه د  ارند  .

پ. پيشنهاد   هاى كاربرد  ى د  ر ارتباط با بهبود   ميل به تغيير د  ر كاركنان: مد  يران نيروى انتظامى براى 
اجراى تغيير موفقيت آميز، احساسات و عواطف زيرد  ستان را د  ر اجراى تغييرات د  ر نظر گرفته و ترس 
آنها از اينكه تغيير موقعيت آنها را به خطر خواهد   اند  اخت از بين ببرند   تا مقاومت آنها د  ر برابر تغيير 
كاهش پيد  ا كند  . مد  يران نيروى انتظامى بايد   برنامه  هاى تغيير و اصلاح را براساس پاسخ گويى به نيازها و 
انتظارات جامعه تد  وين شود  ، كه براى موفقيت و تطبيق سريعتر با محيط و د  ستيابى به افزايش كيفيت 
خد  مات، رضايت كاركنان و مشتريان، توان رقابت، كاهش هزينه ها، كاهش زمان ارائه خد  مت و ... طراحى 
برنامه  هاى كاهش مقاومت د  ر برابر تغيير پيشنهاد   مى  شود  . مد  يران نيروى انتظامى از نظرات كاركنان 
به عنوان كسانى كه عهد  ه د  ار وظيفه خاصى هستند   و از نزد  يك مسايل و مشكلات را لمس مى  كنند  ، د  ر 
ايجاد   تغييرات و اتخاذ تصميمات استفاد  ه كنند  . همچنين افراد   سازمانى د  ر برنامه تغيير مورد   مشورت 
قرار گرفته و د  ر تصميم گيرى ها مشاركت د  اد  ه شوند   تا با آگاهى نسبت به اهد  اف برنامه تغيير، به پذيرش 

و اجراى آن اقد  ام نمايند  .
سپاسگزارى

پژوهشگران بر خود   لازم مى د  انند   از تمام كسانى كه د  ر تد  وين، نگارش و جمع آورى د  اد  ه  هاى پژوهش 
حمايت و يارى كرد  ند  ، ازجمله، مساعد  ت مسئولان، مد  يران و كاركنان فرماند  هى نيروى انتظامى شهرستان 

تبريز، صميمانه تقد  ير و تشكر كنند  .
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