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چیکده
مقدمه: توسعه روابط مبتنی بر اعتماد در بیمارستان‌ها می‌تواند یکفیت زندگی کاری پرستاران 
را بهبود بخشــد. در این راستا رفتارهای رهبران سازمانی در جهت ارتقای معنویت در کار و 
بهبود یکفیت کار تیمی، می‌تواند زمینه افزایش اعتماد سازمانی در بیمارستان‌ها را فراهم آورد.  
هدف: این مطالعه با هدف تحلیل روابط رهبری معنوی، کار تیمی و اعتماد سازمانی در میان 
پرســتاران بیمارستان‌های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی کردستان در سال )1393( انجام 

شده است.
مواد و روش‌ها : این پژوهش یک مطالعه توصیفی – همبســتگی است. جامعه پژوهش را 
پرستاران بیمارستان‌های وابسته به دانشــگاه علوم پزشکی تشکیل می‌دادند که )111( نفر 
از آن‌ها به‌شــیوه نمونه‌گیری دردسترس مورد مطالعه قرار گرفتند. ابزار گردآوری داده‌ها سه 
پرسشــنامه رهبری معنوی، کار تیمی و اعتماد سازمانی بودند که روایی و پایایی آن‌ها نیز بر 
اساس ضریب آلفای کرونباخ، برای سه پرسشنامه به ترتیب )0/74(، )0/85( و)0/80( به دست 

آمد.
تأیید شد. تجزیه و تحلیل داده‌ها با استفاده از نرم‌افزار SPSS و از طریق آزمون همبستگی 

پیرسون و تحلیل مسیر انجام گرفت.
يافته‌ها: بین رهبری معنوی، کار تیمی و اعتماد سازمانی، روابط مثبت و معناداری وجود 
داشــت )p >0/01(. ابعاد بازخورد عملکرد و عضویت از رهبری معنوی، پیش‌بینی کننده 
مستقیم اعتماد سازمانی بودند )p >0/05(. همچنین دو بعد همبستگی و ارتباطات از ابعاد 
کار تیمی، نقش میانجی را در ایجاد ارتباط بازخورد عملکرد و عضویت با اعتماد سازمانی 

ایفا میک‌ردند.  
نتيجه‌گيري: برمبنای یافته‌های پژوهش، مدیران پرســتاری می‌توانند با ترویج رفتارهای 
نوع‌دوستانه، ارائه بازخورد مناسب از عملکرد، تقویت حس تعلق و حس ارزشمندی در کارکنان، 
اعتماد سازمانی را بهبود بخشند. همچنین افزایش همبستگی و بهبود ارتباطات می‌توانند به 

ایجاد این همبستگی  کمک نمایند. 
کلمات کلیدی: اعتماد سازمانی، پرستاران، رهبری معنوی، کار تیمی
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 مقدمه
پرستاران به‌عنوان بازوی توانمند سیستم خدمات بهداشتی و درمانی، 
نقش به‌ســزایی در تحول و پیشرفت امور مراقبتی، درمانی، بهبود و 
ارتقاء سلامت ایفا میک‌نند )1(. با این‌حال این افراد به‌دلیل مواجهه 
با مرگ و میرها، تصادفات، بیماران خاص، اســترس‌‌های وارد شده از 
سوی همراهان بیماران و بسیاری منابع فشار روانی دیگر، استرس‌های 
بسیاری را متحمل می‌شوند )2( و عموماً به‌عنوان گروه‌‌های با خطر 
بالا در خصوص ابتلا به استرس شناخته می‌شوند )3(. چنین مسائلی 
سبب شده است که پرستاران، به‌دنبال محیط‌های کاری معنویت‌گرا 
باشــند )4(.  در ســال‌های اخیر واژه معنویت در سازمان‌ به موضوع 
قابل اهمیتی در ادبیات مدیریت و رفتار سازمانی تبدیل شده است و 
بسیاری از محققان به دلیل تأثیر معنویت بر بهره‌وری سازمان به آن 
پرداخته‌اند )5(. امروزه معنویت در محیط کار باعث افزایش خلاقیت، 
اعتماد، تعهدســازمانی، بهبود نگرش‌های شــغلی کارکنان، کاهش 
ترک خدکت کارکنان و افزایش اخلاق و وجدان کاری می‌شــود )6(. 
از این‌رو نیاز به معنویت همانند نیازهای احساسی، ذهنی و فیزیکی 
یکی از نیازهای عمده انســان می‌باشــد )7(. حال به منظور احیای 
چنین ارزش‌هایی، سازمان‌ها در قرن بیست و یکم به نوع جدیدی از 
رهبران نیازمندند که از صداقت و ارزش‌های متعالی برخوردار باشند، 
و بتوانند کارکنان را در جهت ارائه بهتر خدمات برانگیزانند )8(. این 
نوع رهبری که بر ارایه‌ی خدمت به دیگران، دیدگاه کلی نسبت به کار، 
توسعه فردی و تصمیم‌گیری مشترک تأیکد دارد، تحت عنوان رهبری 
معنوی نامیده می‌شود )9(.  با وجود مطالعات زیاد در زمینه رهبری، 
هنوز رهبری معنوی به خاطر ماهیت پیچیده‌اش، مبهم مانده است 
)10(. رهبری معنوی یک مفهوم در حال ظهور از شناخت ارزش‌ها، 
نگرش‌هــا، ترویج رفتارها و یا اعتقادات موظف شــخصی و مذهب و 
چگونگی تأثیر آن بر ســامت واقعی بشر، سلامت روانی، رضایت از 
زندگی، تعهد سازمانی، بهره‌وری، پایداری و عملکرد مالی است )11(. 
در واقع رهبر معنوی کســی است که با اســتفاده از ارزش‌ها و طرز 
تلقی‌هایی که لازمه انگیزش درونی خود و دیگران است، بقای معنوی 
اعضای سازمان را فراهم میک‌ند )12(. از این‌رو می‌توان گفت بر خلاف 
تئوری‌های کلاســیک رهبری و مدیریت، تئوری رهبری معنوی به 
جنبه‌های معنوی کارکنان در محیط کار می‌پردازد. این رهبران تلاش 
میک‌نند تا با فراهم آوردن فضایی معنوی در محیط کار، کارکنان را 
از درون برانگیزانند، چرا که معتقدند افراد از طریق احساس معنا در 
کار، می‌توانند معنای زندگی را دریابند و خود را بهتر بشناسند )13(.

پژوهش‌های چندی ارتباط رهبری معنوی را با بسیاری از متغیرهای 
شغلی و سازمانی از قبیل یادگیری سازمانی )6 و 14(، انگیزش شغلی 
)15، 16 و 17(، یکفیت زندگی کاری )9، 18 و 19(، توانمندســازی 
کارکنان )7 و 10(، رفتار شهروندی سازمانی )20 و 21(، هویتی‌ابی 
سازمانی )22(، عملکرد سازمانی )23(، تعهد سازمانی )11(، فرهنگ 
ســازمانی )13( مورد تأیید قرار دادند. در عین حال به‌نظر می‌رســد 
رهبری معنوی می‌تواند با برخی متغیرهای سازمانی دیگر همچون 
اعتماد سازمانی ارتباط داشته باشد. این ادعا هنگامی قابل توجیه‌تر 
می‌شود که دریابیم ارتباط سایر تئوری‌های رهبری با اعتماد سازمانی، 
همچون رهبری توزیعــی )24(، رهبری تحول آفرین )25(، رهبری 
خدمتگذار )26(، رهبری اخلاقی )27(، تأیید گردیده است. بنابراین 
می‌توان انتظار داشت که رهبری معنوی رابطه معنی‌داری با اعتماد 
سازمانی داشته باشد. با این رویکرد متغیر دیگری که در این پژوهش 

مطرح می‌گردد، اعتماد سازمانی است. 
موفقیت در دنیای رقابتی سازمان‌ها به توانایی توسعه روابط مبتنی بر 
اعتماد نیاز دارد )28(. اعتماد، یک عنصر مهم برای موفقیت سازمان 
است )29 و 30( و کلید اصلی برای توسعه روابط بین فردی به شمار 
می‌رود )31(. و یک جزء بســیار مهم در پایداری بلند مدت سازمان 
است )32(. وجود اعتماد بین اعضای یک سازمان می‌تواند به طور قابل 
توجهی باعث افزایش بهره‌وری وظایف مختلف سازمانی گردد )33(. 
اعتماد به معني داشتن اطمينان به نيات و اعمال ديگران است و عاملي 

كليدي در روابط متقابل نوين به شمار مي‌رود )34(. 
حال این ســوال همواره مورد توجه صاحبنظران بوده که سبک‌های 
مختلف رهبــری از طریق چه ســازوکاری می‌توانند بــر رفتارها و 
نگرش‌های کارکنان تأثیرگذار باشــند و چــه متغیرهایی می‌توانند 
واریانس بین رهبــری و رفتارهای کارکنان را تبیین نمایند )35(. با 
طرح این پرســش، می‌توان گفت خلاء متغیرهای میانجی در تبیین 
اثرات غیرمستقیم رهبری بر رفتار سازمانی کارکنان، دغدغه بسیاری 
از اندیشــمندان این عرصه می‌باشــد )36(. در جستجوی شناسایی 
متغیرهای میانجی در تبیین ارتباط بین سبک رهبری معنوی و اعتماد 
سازمانی، به نظر می‌رسد کار تیمی نقش تعیین کننده‌ای داشته باشد. 
چون رهبری و کار تیمی نمی‌توانند بدون یکدیگر وجود داشته باشند، 
و برای رسیدن به عملکرد مطلوب سازمانی و نتایج موفق لازم است 
بین آن‌ها تعادل، هماهنگی و اشــتراک مساعی برقرار گردد )37(. از 
ســوی دیگر، پژوهش‌های چندی ارتباط بین کار تیمی را با برخی از 
متغیرهای شــغلی و سازمانی از قبیل رفتار شهروندی سازمانی )38 
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و 39(، مســئولیت‌پذیری اجتماعی )40(، مدیریت تنوع )41(، مورد 
تأیید قرار دادند. بنابراین می‌توان انتظار داشــت که کار تیمی نقش 
میانجی را در ارتباط بین رهبری معنوی و اعتماد سازمانی ایفا کند. 
انجام فعالیت‌ها در یک سازمان نیاز به مقدار زیادی از تعامل و ارتباط 
بین افراد سازمان دارد )42(. مفهوم نسبتاً جدیدی که می‌تواند بیانگر 
تغییر تمرکز ســازمان‌ها به سوی افراد باشد، مفهوم کار تیمی است 
)38(. با حرکت سازمان‌ها به سمت استفاده‌ی هرچه بیشتر از تیم‌های 
کاری، اهمیت آن‌ها بیش از پیش مدنظر پژوهشگران و مدیران قرار 
گرفته اســت )43(. کار تیمی، یکی از توانایی‌هایی اســت که امروزه 
به شــدت در عرصه حرفه‌ای باارزش است )44(. و  برای سازمان‌ها، 
وفاداری، نوآوری، انعطاف‌پذیری و کارایی را به ارمغان می‌آورد )40(. 
از این‌رو با افزايش مهارت‌هاي کار تيمي مي‌توان تعداد کمتري نيروي 
انساني را به‌كار گرفت و نتايجي را عايد سازمان کرد که در صورت عدم 
استفاده از کار تيمي دست پيدا کردن به همان ميزان بازده، نيازمند 
تعداد بيشتري نيروي انساني است )45(. یک تیم مجموعه‌ای از افراد 

با مهارت‌های مکمل یکدیگر است که متعهدند برای دستیابی به یک 
هدف مشترک که همگی خود را در برابر آن پاسخگو می‌دانند تلاش 
کنند )46 و 47(. بنابراین کار تیمی را می‌توان تلاش‌های هماهنگ و 
تشریک مساعی کلیه افرادی که با یکدیگر کار میک‌نند نامید )41(. 

به‌هر حال اگرچه به لحاظ نظری می‌توان روابط بین رهبری معنوی، 
کار تیمی و اعتماد ســازمانی را مفروض دانســت، اما شواهد تجربی 
چندانی در این زمینه در دسترس نیست. با این رویکرد و از آن‌جا که 
عومل استرس‌زا و مشکلات خاص درون محیط بیمارستان می‌تواند 
بر اعتماد پرستاران نسبت به سازمان و همکاران تأثیرگزار باشد، لذا 
دغدغه اصلی پژوهش حاضر، تحلیل روابط رهبری معنوی، کار تیمی 
و اعتماد سازمانی در بیمارستان‌های وابسته به دانشگاه علوم پژشکی 
کردستان در شهر سنندج بود. به منظور نیل به این هدف، چارچوب 
مفهومی پژوهش در شــکل 1، ارائه شده و بر اساس آن، فرضیه‌های 

پژوهش مطرح شده است: 

فرضیــه اول: ابعاد رهبری معنوی می‌توانند پیش‌بینی کننده اعتماد 
سازمانی باشند.

فرضیه دوم: ابعاد رهبری معنــوی می‌توانند پیش‌بینی کننده ابعاد 
کارتیمی باشند.

فرضیه سوم: ابعاد کار تیمی می‌توانند پیش‌بینی کننده اعتماد سازمانی 
باشند.

 مواد و روش‌ها
پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ شــیوه گرد‌آوری 
داده‌ها توصیفی از نوع همبستگی می‌باشد. جامعه آماری پژوهش، 
پرستاران بیمارستان‌های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی در شهر 
سنندج، به استثنای پرستاران بخش‌های مختلف مراقبت‌های ویژه 
بودند. در ادامه با اســتفاده از فرمول کوکــران و با در نظر گرفتن 

ملاحظات اخلاقی همچون دریافت مجوز از مسئولین بیمارستان‌های 
مورد مطالعه، تضمین محرمانه ماندن نظرات پرســتاران، و آزادی 
مشارکت یا عدم مشارکت در پژوهش، نمونه‌ای به حجم )111( نفر 
از پرستاران به شیوه نمونه‌گیری در دسترس انتخاب و مورد مطالعه 
قرار گرفتند. ابزار گردآوری داده‌ها ســه پرسشنامه بسته پاسخ بود 

که در ادامه، شرح هر یک از آن‌ها ارائه شده است:
ابزار گردآوری داده‌ها پرسشــنامه رهبری معنوی محقق ساخته بر 
مبنای نظریه فرای )2005( بود که شــامل )16( سؤال و مشتمل 
بر پنج مؤلفه‌ی چشــم‌انداز، نوع‌دوستی، عضویت، تعهد و بازخورد 
عملکرد بود. پرسشــنامه دوم، پرسشــنامه کار تیمــی بود که در 
پژوهش خراســانی و همکاران )1392( مورد اســتفاده قرار گرفته 
بود و مشتمل بر )20( ســؤال و شش مؤلفه ارتباطات، هماهنگی، 
همکاری، هدفمندی، تصمیم‌گیری و همبســتگی بود. پرسشنامه 

شکل 1.  چارچوب مفهومی مطالعه 

اعتماد سازمانی
اعتماد مبتنی بر شناخت، اعتماد مبتنی 

بر تأثیر، گرایش به اعتماد

رهبری معنوی
چشم‌انداز، نوع‌دوستی، عضویت، تعهد، 

کار تیمیبازخورد عملکرد
ارتباطات، هماهنگی، همکاری، 

هدفمندی، تصمیم‌گیری، 
همبستگی

←−−−−−−−−−−−−−−−−−−−−−−−

←−←−
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ســوم، پرسشــنامه اعتماد ســازمانی مقیمــی )1388( بود، این 
پرسشــنامه شامل )12( سؤال است که اعتماد سازمانی را در قالب 
سه مؤلفه اعتماد مبتنی بر شناخت، اعتماد مبتنی بر تأثیر و گرایش 
بــه اعتماد اندازه‌گیری می‌نماید. به طــور کلی در پژوهش حاضر، 
روایی پرسشــنامه‌ها از طریق بررســی روایی ظاهری و با استناد 
به دیدگاه‌هــای صاحب‌نظران مورد تأیید قــرار گرفت. همچنین 
پایایی پرسشــنامه‌ها نیز بر اساس ضریب آلفای کرونباخ، برای سه 
پرسشنامه رهبری معنوی، کار تیمی و اعتماد سازمانی، به ترتیب 
)0/74(، )0/85( و )0/80( به دست آمد. در نهایت، تجزیه و تحلیل 
داده‌هــا از طریق نرم‌افزار SPSS 16  و با اســتفاده از آزمون‌های 
همبستگی پیرسون و تحلیل مســیر صورت گرفت. تحلیل مسیر 
یک روش پیشرفته‌ی آماری است که به کمک آن می‌توانیم علاوه 
بر تأثیرات مســتقیم، تأثیرات غیر مســتقیم هر یک از متغیر‌های 

مستقل بر متغیر وابسته را نیز شناسایی کنیم. بنابراین، مهم‌ترین 
مزیتی که اســتفاده از روش تحلیل مسیر نسبت به روش تحلیل 
رگرسیون دارد، این است که در روش تحلیل رگرسیون، تنها قادر 
به شناسایی تأثیر مستقیم هر متغیر مستقل بر متغیر وابسته بودیم، 
اما در روش تحلیل مسیر، علاوه بر تأثیر مستقیم، امکان شناسایی 
تأثیرات غیر مستقیم هر یک از متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته 

نیز وجود دارد )50(.

 یافته‌ها
در جدول 1، توزیع فراوانی افراد نمونه بر حسب جنسیت، تحصیلات 
و وضعیت استخدامی ارائه شده است. یادآور می‌شود تعداد افراد مورد 
مطالعه در پژوهش )111( نفر بود؛ اما از آن‌جا که برخی افراد سؤالات 
جمعیت‌شناختی را بدون پاسخ گذاشــته بودند، لذا در )جدول 1(، 

جدول1- توزیع افراد نمونه بر حسب متغیرهای جمعیت‌شناختی

جنسیتتحصیلات
وضعیت استخدامی

مجموعرسمیپیمانیقراردادی

دیپلم
10--10مرد
1135زن

کاردانی
3238مرد
1517زن

کارشناسی
1011829مرد
1023740زن

کارشناسی ارشد
12-1مرد
111-زن

364324103مجموع

جمع کل افراد )103( نفر گزارش شده است. 
قبل از بررسی فرضیه‌های پژوهش، آماره‌های توصیفی شامل میانگین 
و انحراف استاندارد متغیرهای اصلی پژوهش و همچنین همبستگی 

بین این متغیرها در )جدول 2(  ارائه شده است. همانگونه که ملاحظه 
می‌شــود روابط دوبه ‌دوی هر سه متغیر رهبری معنوی، کارتیمی و 

اعتماد سازمانی در سطح خطای کمتر از )0/01( معنی‌دار است.
جدول2- میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی بین رهبری معنوی، کار تیمی و اعتماد سازمانی 

)3()2()1(انحراف استانداردمیانگینمتغیر

2/9660/7951)1( رهبری معنوی
1**2/7670/5630/533)2( کار تیمی

1**0/585**2/6320/6210/440)3( اعتماد سازمانی
**: همبستگی در سطح 0/01 معنی‌دار است.
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فرضیه اول پژوهش: قبل از بررســی فرضیــه اول پژوهش لازم به 
ذکر است که فرضیه‌های جزئی پژوهش از طریق تحلیل رگرسیون 
چندگانه بررســی شــده و با توجه به مفروضه نهایی که مبتنی بر 
تحلیل مسیر اســت، فقط متغیرهایی در نمودار جزئی آمده‌اند که 
مقدار t متناظر با بتای آن‌ها معنادار بوده است. فرضیه اول پژوهش 
بــه نقش هر یک از مؤلفه‌های رهبری معنوی در پیش‌بینی اعتماد 
سازمانی کارکنان می‌پردازد. در )نمودار 1(، نتایج بررسی این فرضیه 
ارائه شــده اســت. به طور کلی از میان پنج مؤلفه‌ی بیانگر رهبری 

معنوی، مقادیر بتا در مــورد دو مؤلفه بازخورد عملکرد و عضویت 
در ســطح خطای کمتر از )0/05( معنی‌دار بودند. بنابراین می‌توان 
گفت که این مؤلفه‌ها نقش معنی‌داری در پیش‌بینی اعتماد سازمانی 
داشته‌اند. در این میان نقش سه مؤلفه چشم‌انداز، تعهد و نوع‌دوستی 
در پیش‌بینی اعتماد ســازمانی معنی‌دار نبود و لذا از نمودار مسیر 
حذف شده‌اند. نتایج همچنین نشان داد که از میان این دو مؤلفه‌‌ی 
رهبری معنــوی، مؤلفه بازخورد عملکرد )با بتــای 0/376( نقش 

بیشتری را در پیش‌بینی اعتماد سازمانی دارد. )نمودار1(.

فرضیه دوم پژوهش به مطالعه اثرات رگرسیونی مؤلفه‌های رهبری 
معنوی بر ابعاد مختلف کار تیمی کارکنان پرداخته اســت. در این 
فرضیــه پنج متغیر پیش‌بین )مؤلفه‌های رهبری معنوی( و شــش 
متغیر ملاک )مؤلفه‌های کار تیمی( مدنظر بود. لذا با توجه به ازدیاد 
مسیرهای مربوطه، در )نمودار 2( تنها آن دسته از مسیرهایی گزارش 
شده‌اند که معنی‌دار بودند. هماگونه که در )نمودار 2( مشخص شده 
است دو مؤلفه بازخورد عملکرد و تعهد نقش معنی‌داری در پیش‌بینی 
مؤلفه‌های هماهنگی، ارتباطات و هدفمندی به عنوان سه مؤلفه‌ از 
مؤلفه‌های کار تیمی داشتند. همچنین ضریب رگرسیونی بازخورد 

عملکرد بر تصمیم‌گیری معنی‌دار بود. نهایتاً مؤلفه نوع‌دوســتی به 
طور معنی‌داری پیش‌بینی کننده دو مؤلفه همکاری و همبســتگی 
بــود. با این حال از آن‌جا کــه روابط معنی‌داری بین هیچیک از دو 
مؤلفه چشم‌انداز و عضویت با مؤلفه‌های کار تیمی مشاهده نشد، لذا 
کلیه مسیرهای منتهی به این دو مسیر در )نمودار 2( حذف شده‌اند. 
به هر حال تأملی بر ضرایب مسیر مدرج در )نمودار 2( نشان می‌دهد 
که بالاترین مقدار بتا مربوط به مسیر بازخود عملکرد به هدفمندی 
)با بتای 0/516( و کمترین مقدار بتای معنی‌دار مربوط به مســیر 

تعهد به هدفمندی )با بتای 0/202( بوده است.

اعتمادسازماني
بازخوردعملكرد

عضويت

β:0/376           t:4/390

β:0/241           t:2/819
نمودار 1: ضرایب مسیر مؤلفه‌های رهبری معنوی به اعتماد سازمانی

بازخوردعملكرد
β:0/516           t:6/220

نمودار 2: ضرایب مسیر مؤلفه‌های رهبری معنوی به مؤلفه‌های کار تیمی

تعهد

β:0/203           t:2/171

β:0/461           t:5/417

β:0/500           t:6/246

نوع دوستي
β:0/270           t:2/931
β:0/390           t:4/422

ارتباطات

هدفمندي

هماهنگي

همكاري

همبستگي

تصميم گيري

β:0/271           t:3/388

β:0/346           t:3/892

β:0/202           t:2/430
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آخرین فرضیــه پژوهش مبنی بر نقش مؤلفه‌‌هــای کار تیمی در 
پیش‌بینی اعتماد سازمانی کارکنان بود. همان‌گونه که در )نمودار 3( 
مشخص شده است، از میان شش مؤلفه‌ی بیانگر کار تیمی، مقادیر 
بتا در مورد دو مؤلفه همبستگی و ارتباطات در سطح خطای کمتر از 
)0/05( معنی‌دار بودند. بنابراین می‌توان گفت که این مؤلفه‌ها نقش 
معنی‌داری در پیش‌بینی اعتماد ســازمانی داشته‌اند. در این میان 

نقــش چهار مؤلفه هماهنگی، همکاری، هدفمندی و تصمیم‌گیری 
در پیش‌بینی اعتماد ســازمانی معنی‌دار نبود و لذا از نمودار مسیر 
حذف شده‌اند. نتایج همچنین نشان داد که از میان این دو مؤلفه‌‌ی 
کار تیمی، مؤلفه همبســتگی )با بتای 0/573( نقش بیشتری را در 

پیش‌بینی اعتماد سازمانی دارد.

همانطور که در قســمت مقدمه آورده شد؛  چارچوب مفهومی این 
پژوهش مبنی بر نقش میانجی مؤلفه‌‌های کار تیمی در تبیین ارتباط 
بین مؤلفه‌های رهبری معنوی با اعتماد سازمانی کارکنان بود. جهت 
بررســی این مفروضه، سه فرضیه جزئی مطرح و مورد بررسی قرار 
گرفتند. در فرضیه اول مشخص شد که از میان مؤلفه‌های رهبری 
معنوی تنها دو مؤلفه‌ی بازخورد عمکلرد و عضویت می‌توانند نقش 
مستقیمی در پیش‌‌بینی اعتماد ســازمانی کارکنان داشته باشند. 
با اســتناد به فرضیه دوم، رابطه معنــی‌داری بین دو مؤلفه رهبری 
معنوی شــامل چشم‌انداز و عضویت با هیچ کدام از ابعاد کار تیمی 
مشاهده نشد. نهایتاً فرضیه سوم حاکی از نقش مستقیم و معنی‌دار 
دو کار تیمی، یعنی همبســتگی و ارتباطات در پیش‌بینی اعتماد 
سازمانی بود. با جمع‌بندی نتایج حاصل از بررسی سه فرضیه جزئی 
پژوهش، مدل نهایی پژوهش در )نمودار 4( ارائه شده است. در واقع 

در مدل نهایی پژوهش )نمودار 4(، تنها آن دسته از مسیرهایی ارائه 
شــده‌اند که مقدار t متناظر با بتای آن‌ها در سطح خطای کمتر از 
)0/05( معنی‌دار بوده اســت. بر این اساس مشخص می‌شود که از 
میان مؤلفه‌های رهبری معنوی دو مؤلفه بازخورد عملکرد و عضویت 
به صورت مستقیم نقش معنی‌داری در پیش‌بینی اعتماد سازمانی 
کارکنان دارند. مؤلفه‌های نوع‌دوستی و تعهد نیز با واسطه دو مؤلفه 
همبســتگی و ارتباطات نقــش معنــی‌داری در پیش‌بینی اعتماد 
سازمانی دارند. از میان مؤلفه‌های کار تیمی دو مؤلفه همبستگی و 
ارتباطات به صورت مستقیم نقش معنی‌داری در پیش‌بینی اعتماد 
سازمانی کارکنان دارند. نهایتاً می‌توان گفت که از میان مؤلفه‌های 
کار تیمی دو مؤلفه همبستگی و ارتباطات، می‌توانند نقش میانجی را 
در ارتباط بین مؤلفه‌های نوع‌دوستی و تعهد با متغیر اعتماد سازمانی 

ایفا نمایند.

اعتمادسازماني
همبستگي

ارتباطات

β:0/573           t:7/872

β:0/250           t:3/436
نمودار 3: ضرایب مسیر مؤلفه‌های کار تیمی به اعتماد سازمانی

نمودار 4: مدل نهایی مطالعه

بازخوردعملكرد

نوع دوستي

β:0/376   

تعهد

همبستگي

عضويت

ارتباطات

β:0/270   

β:0/364   β:0/250   

β:0/573   

β:0/241   

اعتمادسازماني
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در )جدول 3(، اثرات رگرســیونی مستقیم، غیر مستقیم و کل هر 
یک از مؤلفه‌های پیش‌بینی کننده اعتماد سازمانی ارائه شده است. 
بر اساس این نتایج، از میان سازوکارهای رهبری معنوی، بیشترین 

اثر کل مربوط به مؤلفه بازخورد عملکرد )اثر کل: 0/376( و از میان 
ابعاد کار تیمی بیشــترین تأثیر مربوط به مؤلفه‌ی همبستگی )اثر 
 کل: 0/573( می‌باشــد. ســایر نتایج در )جدول3( ارائه شده است.

 بحث
نظر به اهمیت معنویت، مشــارکت و اعتماد در سازمان‌ها، هدف از 
پژوهش حاضر تحلیــل روابط رهبری معنــوی، کارتیمی و اعتماد 
ســازمانی بود. جهت نیل به این هدف فرضیه‌هایی جزئی، مطرح و 
مورد بررسی قرار گرفتند. نتایج بررسی ارتباط بین رهبری معنوی و 
اعتماد سازمان حاکی از همبستگی مثبت و معنادار این دو متغیر با 
یکدیگر بود. همچنین مشخص شد که از میان ابعاد رهبری معنوی، 
دو مؤلفه‌ بازخورد عملکرد و عضویت می‌توانستند پیش‌بینی کننده 
اعتماد سازمانی باشند. این نتایج در راستای یافته‌های پژوهش‌های 
)11، 13 و 22( اســت کــه بــه ترتیب رابطه رهبــری معنوی را با 
هویتی‌ابی ســازمانی، تعهد سازمانی و فرهنگ سازمانی نشان دادند. 
نتایج همچنین در راستای یافته‌های پژوهش‌های )24، 25، 26 و 27( 
بود که ارتباط سایر شیوه‌های رهبری از قبیل رهبری توزیعی، رهبری 
خدمتگزار، رهبری اخلاقی و رهبری تحول آفرین را با اعتماد سازمانی 

تأیید نمودند. 
از دیگر نتایج پژوهش حاضر، تأیید ارتباط بین رهبری معنوی و کار 
تیمی بود. همچنین مشخص شد که سه مؤلفه رهبری معنوی شامل 
بازخورد عملکرد، تعهد و نوع‌دوستی، پیش‌بینی کننده ابعاد کارتیمی 
بودند. نتایج اخیر هم‌ســو با دیدگاه‌های )37( است که معتقد است 
رهبــری و کار تیمی مکمل یکدیگر بوده و نمی‌توانند بدون یکدیگر 

وجود دشته باشند. 
نتایج به‌دست آمده همچنین حاکی از رابطه مثبت و معنادار کارتیمی 
با اعتماد ســازمانی بود. علاوه براین دو مؤلفه همبستگی و ارتباطات 

می‌توانستند پیش‌بینی کننده اعتماد سازمانی باشند. نتایج اخیر مبنی 
بر ارتباط کارتیمی و اعتماد سازمانی را می‌توان در راستای یافته‌های 
پژوهش‌های )38، 40 و 41( دانســت که به‌ترتیب رابطه کارتیمی را 
با متغیرهایی همچون رفتار شــهروندی سازمانی، مسئولیت‌پذیری 

اجتماعی و مدیریت تنوع نشان دادند. 
در مجموع نتایج گویای آن بود که بین رهبری معنوی، کار تیمی و 
اعتماد ســازمانی، روابط مثبت و معناداری وجود دارد. به‌گونه‌ای که 
ابعادی از کار تیمی همچون همبستگی و ارتباطات، می‌توان این نتایج 
را این‌گونه تبیین نمود که رهبری معنوی با ارائه چشم‌انداز سازمانی، 
دســتیابی به تصویری شفاف از آینده و اهداف را تسهیل می‌نماید. با 
نشان دادن امید و ایمان، پایداری در جهت دستیابی به تصویر مطلوب 
آینده را ترغیب میک‌ند. با ترویج احساس معناداری، آمادگی کارکنان 
برای پذیرش مسئولیت‌های بیشتر و چالش‌برانگیزتر را ارتقا می‌دهد. با 
کاربست رفتارهای بیانگر مؤلفه عضویت در سازمان، احساس مسئولیت 
و شــراکت در تصمیم‌‌گیری‌های سازمانی را افزایش می‌دهد. با ایجاد 
حس تعهد، موجب می‌شود کارکنان مشکل سازمان را مشکل خود 
بدانند. و با بازخورد عملکرد موجب می‌شــود که کارکنان در جریان 
چند و چون کارشــان بر یک مبناي منظم قرار گیرند. بدیهی است 
دستاوردهایی همچون روشن شدن اهداف، پایداری در راه دستیابی به 
اهداف، افزایش مسئولیت‌پذیری، ارتقای روحیه همکاری و مشارکت، 
احساس تعهد به ســازمان و همکاران و نظم و انضباط در تعاملات، 
بنیان‌های شکل‌گیری و استمرار کارتیمی را تشکیل می‌دهند؛ بنابراین 
ملاحظه‌ می‌شود که نتایج پژوهش، گویای ارتباط رهبری معنوی با 

جدول3- خلاصه نتایج تحلیل مسیر پیرامون اثرات رگرسیونی مستقیم، غیرمستقیم و کل مؤلفه‌های پیش‌بینی کننده اعتماد سازمانی

اثر کلاثر غیرمستقیماثر مستقیممتغیرهای پیش‌بین

0/376-0/376بازخورد عملکرد
0/1540/154-نوع‌دوستی

0/0910/091-تعهد
0/241-0/241عضویت

0/573-0/573همبستگی
0/250-0/250ارتباطات
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کارتیمی است. از سوی دیگر ارتقای کارتیمی می‌تواند بهبود ارتباطات، 
افزایش همبستگی و درک متقابل کارکنان از یکدیگر را موجب شود 
که این مهم به نوبه خود زمینه را برای بهبود اعتماد سازمانی فراهم 

می‌آورد.  
به‌هرحال باید توجه داشت که نتایج پژوهش حاضر، صرفاً با استفده 
از نتایج تکمیلی دیگر مورد استفاده قرار گیرد، چراکه محدودیت‌هایی 
بر آن مترتب بوده اســت. از جملــه محدودیت‌های پژوهش حاضر 
این اســت که به دلیل مشغله‌ها و حجم کاری بسیار بالای پرستاران 
محترم، در عمل روش نمونه‌گیری به‌جای نمونه‌گیری تصادفی ساده 
به نمودنه‌گیری دردسترس تبدیل شد. همچنین برخی محدودیت‌ها 
از قبیــل عدم انجام مصاحبه‌های بالینی، عدم امکان پژوهش طولی، 
تأثیر پذیری دیدگاه‌های برخی پرســتاران از فشــارهای روانی آن‌ها 
و گرایش محافظهک‌ارانه برخی پرســتاران در پاسخ‌گویی به سؤالات، 
نیز وجود داشــت که لازم است در استفاده از نتایج پژوهش، به این 

محدودیت‌ها توجه شود.  

 نتيجه‌گيري
در نهایت با توجه به تأیید روابط رهبری معنوی و کار تیمی با اعتماد 
سازمانی پیشنهاد می‌شود در پژوهش‌های آتی سازوکارهای ارتقای 
معنویت در بیمارســتان‌ها و نیز راهک‌ارهای جلب مشــارکت بیشتر 
پرستاران در فعالیت‌های تیمی مورد بررسی قرار گیرد تا از این‌طریق 
زمینه ارتقای اعتماد سازمانی و بهبود سایر بروندادهای شغلی مرتبط 
فراهــم گردد. همچنیــن با توجه به تأیید روابــط رهبری معنوی و 
کار تیمی با اعتماد سازمانی، پیشــنهادهای کاربردی زیر به‌مدیران 

بیمارستان‌های مطالعه و مدیران سایر سازمان‌ها ارائه می‌شود:

 بــا توجه به نقش بازخورد عملکرد در پیش‌بینی اعتماد ســازمانی، 
توصیه می‌شود که مدیران، نکات قابل بهبود پرستاران را با صراحت 
و در عین حال در نهایت احترام گوشــزد کنند. همچنین در صورت 
مشاهده رفتارهای مثبت پرستاران، به ایشان بازخورد سریع، به‌موقع و 
انگیزاننده دهند. با توجه به نقش میانجی مؤلفه همبستگی در ایجاد 
ارتباط نوع‌دوستی و اعتماد سازمانی، توصیه می‌شود که فعالیت‌های 
همکارانه و کمک‌های پرســتاران به یکدیگر مورد تقدیر قرار گیرد. 
همچنین پیشنهاد می‌شــود از پرستاران در انتخاب اعضای تیم‌های 
کاری نظرخواهی شــود. با توجه به نقش میانجی مؤلفه ارتباطات در 
ایجاد همبستگی بین تعهد و اعتماد سازمانی، توصیه می‌شود موانع 
ارتباطی تا حد امکان از میان برداشته شود. همچنین پیشنهاد می‌شود 
که اطلاعات مورد نیاز پرستاران به‌صورت دقیق، صحیح، به‌هنگام، و 
ایمن در اختیار آن‌ها قرار گیرد تا از این طریق زمینه اثربخشی بیشتر 
ارتباطات فراهم آید.  با توجه به نقش عضویت در پیش‌بینی اعتماد 
سازمانی، توصیه می‌شود که رهبران با رفتارهای خود نشان دهند که 
کارکنان برای آن‌ها مهم بوده و مدیران، مشکلات کارکنان را مشکلات 
خــود می‌دانند. برمبنای یافته‌های پژوهش، مدیران بیمارســتان‌ها 
می‌توانند با ترویج رفتارهای نوع‌دوســتانه، ارائه بازخورد مناســب از 
عملکرد، تقویت حس تعلق و حس ارزشــمندی در کارکنان، بهبود 
اعتماد سازمانی را بوجود آورند. همچنین افزایش همبستگی و بهبود 

ارتباطات می‌توانند به ایجاد این ارتباط کمک نمایند. 

 تشکر و قدرانی
 بدینوسیله از همکاری پرستاران بالینی بیمارستانهای شهر سنندج در 

به ثمر رسانیدن این مطالعه قدردانی می شود. 
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Introduction: Developing communication in hospitals based on 
trust, would be improves nurses’ quality work life. Alongside this, 
if the organizational leaders' behaviors would be in regard to work 
spirituality and team work quality improvement, it will be bring up 
organizational trust in hospitals environments.  
Aim: This study was conducted to analyzing relationship between
spiritual leadership, team work and organizational trust among hospitals 
nurses who affiliated with Sanandaj University of Medical Sciences in 
2014.
Methods and Materials: This study was a descriptive-correlational
that nurses (n=111) who worked in hospitals affiliated to the
university of medical sciences in Sanandaj city, were selected through 
available sampling. Data collection tools were three questionnaires; 
spiritual leadership, team work and organizational trust whose
reliability and validity were approved. Reliability by α- Chronbach 
were 0.74, 0.85 and 0.80 respectively. Data analysis was done through 
SPSS software by Pearson correlation test as well as path analysis. 
Results: There was a positive and significantly relationship among 
spiritual leadership, team work and organizational trust in clinical
nurse (p<.01). Feedback and following spiritual leadership
dimensions, were the direct predictions of organizational
trust (p < .01). Also, the two dimensions of team work; relationship 
and communication had intermediary role in performance feedback 
and membership with organizational trust.   
Conclusion: Based on the findings, nurse managers would be improve 
organizational trust among nurses by creating altruistic behaviors,
providing proper performance feedback, improving sense of belonging
and valuing. Also increasing solidarity and improving communications
can help this purpose. 
Key words: nurses, organizational trust, spiritual leadership, team work  
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