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چكيده
مقدمه: توسعه روابط مبتنی بر اعتماد در بيمارستان ها می تواند كيفيت زندگی كاری پرستاران 
را بهبود بخشــد. در اين راستا رفتارهای رهبران سازمانی در جهت ارتقای معنويت در كار و 
بهبود كيفيت كار تيمی، می تواند زمينه افزايش اعتماد سازمانی در بيمارستان ها را فراهم آورد.  
هدف: اين مطالعه با هدف تحليل روابط رهبری معنوی، كار تيمی و اعتماد سازمانی در ميان 
پرســتاران بيمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی كردستان در سال )1393( انجام 

شده است.
مواد و روش ها : اين پژوهش يک مطالعه توصيفی – همبســتگی است. جامعه پژوهش را 
پرستاران بيمارستان های وابسته به دانشــگاه علوم پزشکی تشکيل می دادند كه )111( نفر 
از آن ها به شــيوه نمونه گيری دردسترس مورد مطالعه قرار گرفتند. ابزار گردآوری داده ها سه 
پرسشــنامه رهبری معنوی، كار تيمی و اعتماد سازمانی بودند كه روايی و پايايی آن ها نيز بر 
اساس ضريب آلفای كرونباخ، برای سه پرسشنامه به ترتيب )0/74(، )0/85( و)0/80( به دست 

آمد.
تأييد شد. تجزيه و تحليل داده ها با استفاده از نرم افزار SPSS و از طريق آزمون همبستگی 

پيرسون و تحليل مسير انجام گرفت.
يافته ها: بين رهبری معنوی، كار تيمی و اعتماد سازمانی، روابط مثبت و معناداری وجود 
داشــت )p >0/01(. ابعاد بازخورد عملکرد و عضويت از رهبری معنوی، پيش بينی كننده 
مستقيم اعتماد سازمانی بودند )p >0/05(. همچنين دو بعد همبستگی و ارتباطات از ابعاد 
كار تيمی، نقش ميانجی را در ايجاد ارتباط بازخورد عملکرد و عضويت با اعتماد سازمانی 

ايفا می كردند.  
نتيجه گيري: برمبنای يافته های پژوهش، مديران پرســتاری می توانند با ترويج رفتارهای 
نوع دوستانه، ارائه بازخورد مناسب از عملکرد، تقويت حس تعلق و حس ارزشمندی در كاركنان، 
اعتماد سازمانی را بهبود بخشند. همچنين افزايش همبستگی و بهبود ارتباطات می توانند به 

ايجاد اين همبستگی  كمک نمايند. 
كلمات كليدی: اعتماد سازمانی، پرستاران، رهبری معنوی، كار تيمی
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 مقدمه
پرستاران به عنوان بازوی توانمند سيستم خدمات بهداشتی و درمانی، 
نقش به ســزايی در تحول و پيشرفت امور مراقبتی، درمانی، بهبود و 
ارتقاء سلامت ايفا می كنند )1(. با اين حال اين افراد به دليل مواجهه 
با مرگ و ميرها، تصادفات، بيماران خاص، اســترس  های وارد شده از 
سوی همراهان بيماران و بسياری منابع فشار روانی ديگر، استرس های 
بسياری را متحمل می شوند )2( و عموماً به عنوان گروه  های با خطر 
بالا در خصوص ابتلا به استرس شناخته می شوند )3(. چنين مسائلی 
سبب شده است كه پرستاران، به دنبال محيط های كاری معنويت گرا 
باشــند )4(.  در ســال های اخير واژه معنويت در سازمان  به موضوع 
قابل اهميتی در ادبيات مديريت و رفتار سازمانی تبديل شده است و 
بسياری از محققان به دليل تأثير معنويت بر بهره وری سازمان به آن 
پرداخته اند )5(. امروزه معنويت در محيط كار باعث افزايش خلاقيت، 
اعتماد، تعهدســازمانی، بهبود نگرش های شــغلی كاركنان، كاهش 
ترک خدكت كاركنان و افزايش اخلاق و وجدان كاری می شــود )6(. 
از اين رو نياز به معنويت همانند نيازهای احساسی، ذهنی و فيزيکی 
يکی از نيازهای عمده انســان می باشــد )7(. حال به منظور احيای 
چنين ارزش هايی، سازمان ها در قرن بيست و يکم به نوع جديدی از 
رهبران نيازمندند كه از صداقت و ارزش های متعالی برخوردار باشند، 
و بتوانند كاركنان را در جهت ارائه بهتر خدمات برانگيزانند )8(. اين 
نوع رهبری كه بر ارايه ی خدمت به ديگران، ديدگاه كلی نسبت به كار، 
توسعه فردی و تصميم گيری مشترک تأكيد دارد، تحت عنوان رهبری 
معنوی ناميده می شود )9(.  با وجود مطالعات زياد در زمينه رهبری، 
هنوز رهبری معنوی به خاطر ماهيت پيچيده اش، مبهم مانده است 
)10(. رهبری معنوی يک مفهوم در حال ظهور از شناخت ارزش ها، 
نگرش هــا، ترويج رفتارها و يا اعتقادات موظف شــخصی و مذهب و 
چگونگی تأثير آن بر ســلامت واقعی بشر، سلامت روانی، رضايت از 
زندگی، تعهد سازمانی، بهره وری، پايداری و عملکرد مالی است )11(. 
در واقع رهبر معنوی كســی است كه با اســتفاده از ارزش ها و طرز 
تلقی هايی كه لازمه انگيزش درونی خود و ديگران است، بقای معنوی 
اعضای سازمان را فراهم می كند )12(. از اين رو می توان گفت بر خلاف 
تئوری های كلاســيک رهبری و مديريت، تئوری رهبری معنوی به 
جنبه های معنوی كاركنان در محيط كار می پردازد. اين رهبران تلاش 
می كنند تا با فراهم آوردن فضايی معنوی در محيط كار، كاركنان را 
از درون برانگيزانند، چرا كه معتقدند افراد از طريق احساس معنا در 
كار، می توانند معنای زندگی را دريابند و خود را بهتر بشناسند )13(.

پژوهش های چندی ارتباط رهبری معنوی را با بسياری از متغيرهای 
شغلی و سازمانی از قبيل يادگيری سازمانی )6 و 14(، انگيزش شغلی 
)15، 16 و 17(، كيفيت زندگی كاری )9، 18 و 19(، توانمندســازی 
كاركنان )7 و 10(، رفتار شهروندی سازمانی )20 و 21(، هويت يابی 
سازمانی )22(، عملکرد سازمانی )23(، تعهد سازمانی )11(، فرهنگ 
ســازمانی )13( مورد تأييد قرار دادند. در عين حال به نظر می رســد 
رهبری معنوی می تواند با برخی متغيرهای سازمانی ديگر همچون 
اعتماد سازمانی ارتباط داشته باشد. اين ادعا هنگامی قابل توجيه تر 
می شود كه دريابيم ارتباط ساير تئوری های رهبری با اعتماد سازمانی، 
همچون رهبری توزيعــی )24(، رهبری تحول آفرين )25(، رهبری 
خدمتگذار )26(، رهبری اخلاقی )27(، تأييد گرديده است. بنابراين 
می توان انتظار داشت كه رهبری معنوی رابطه معنی داری با اعتماد 
سازمانی داشته باشد. با اين رويکرد متغير ديگری كه در اين پژوهش 

مطرح می گردد، اعتماد سازمانی است. 
موفقيت در دنيای رقابتی سازمان ها به توانايی توسعه روابط مبتنی بر 
اعتماد نياز دارد )28(. اعتماد، يک عنصر مهم برای موفقيت سازمان 
است )29 و 30( و كليد اصلی برای توسعه روابط بين فردی به شمار 
می رود )31(. و يک جزء بســيار مهم در پايداری بلند مدت سازمان 
است )32(. وجود اعتماد بين اعضای يک سازمان می تواند به طور قابل 
توجهی باعث افزايش بهره وری وظايف مختلف سازمانی گردد )33(. 
اعتماد به معني داشتن اطمينان به نيات و اعمال ديگران است و عاملي 

كليدي در روابط متقابل نوين به شمار مي رود )34(. 
حال اين ســوال همواره مورد توجه صاحبنظران بوده كه سبک های 
مختلف رهبــری از طريق چه ســازوكاری می توانند بــر رفتارها و 
نگرش های كاركنان تأثيرگذار باشــند و چــه متغيرهايی می توانند 
واريانس بين رهبــری و رفتارهای كاركنان را تبيين نمايند )35(. با 
طرح اين پرســش، می توان گفت خلاء متغيرهای ميانجی در تبيين 
اثرات غيرمستقيم رهبری بر رفتار سازمانی كاركنان، دغدغه بسياری 
از انديشــمندان اين عرصه می باشــد )36(. در جستجوی شناسايی 
متغيرهای ميانجی در تبيين ارتباط بين سبک رهبری معنوی و اعتماد 
سازمانی، به نظر می رسد كار تيمی نقش تعيين كننده ای داشته باشد. 
چون رهبری و كار تيمی نمی توانند بدون يکديگر وجود داشته باشند، 
و برای رسيدن به عملکرد مطلوب سازمانی و نتايج موفق لازم است 
بين آن ها تعادل، هماهنگی و اشــتراک مساعی برقرار گردد )37(. از 
ســوی ديگر، پژوهش های چندی ارتباط بين كار تيمی را با برخی از 
متغيرهای شــغلی و سازمانی از قبيل رفتار شهروندی سازمانی )38 
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و 39(، مســئوليت پذيری اجتماعی )40(، مديريت تنوع )41(، مورد 
تأييد قرار دادند. بنابراين می توان انتظار داشــت كه كار تيمی نقش 
ميانجی را در ارتباط بين رهبری معنوی و اعتماد سازمانی ايفا كند. 
انجام فعاليت ها در يک سازمان نياز به مقدار زيادی از تعامل و ارتباط 
بين افراد سازمان دارد )42(. مفهوم نسبتاً جديدی كه می تواند بيانگر 
تغيير تمركز ســازمان ها به سوی افراد باشد، مفهوم كار تيمی است 
)38(. با حركت سازمان ها به سمت استفاده ی هرچه بيشتر از تيم های 
كاری، اهميت آن ها بيش از پيش مدنظر پژوهشگران و مديران قرار 
گرفته اســت )43(. كار تيمی، يکی از توانايی هايی اســت كه امروزه 
به شــدت در عرصه حرفه ای باارزش است )44(. و  برای سازمان ها، 
وفاداری، نوآوری، انعطاف پذيری و كارايی را به ارمغان می آورد )40(. 
از اين رو با افزايش مهارت هاي كار تيمي مي توان تعداد كمتري نيروي 
انساني را به كار گرفت و نتايجي را عايد سازمان كرد كه در صورت عدم 
استفاده از كار تيمي دست پيدا كردن به همان ميزان بازده، نيازمند 
تعداد بيشتري نيروي انساني است )45(. يک تيم مجموعه ای از افراد 

با مهارت های مکمل يکديگر است كه متعهدند برای دستيابی به يک 
هدف مشترک كه همگی خود را در برابر آن پاسخگو می دانند تلاش 
كنند )46 و 47(. بنابراين كار تيمی را می توان تلاش های هماهنگ و 
تشريک مساعی كليه افرادی كه با يکديگر كار می كنند ناميد )41(. 

به هر حال اگرچه به لحاظ نظری می توان روابط بين رهبری معنوی، 
كار تيمی و اعتماد ســازمانی را مفروض دانســت، اما شواهد تجربی 
چندانی در اين زمينه در دسترس نيست. با اين رويکرد و از آن جا كه 
عومل استرس زا و مشکلات خاص درون محيط بيمارستان می تواند 
بر اعتماد پرستاران نسبت به سازمان و همکاران تأثيرگزار باشد، لذا 
دغدغه اصلی پژوهش حاضر، تحليل روابط رهبری معنوی، كار تيمی 
و اعتماد سازمانی در بيمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پژشکی 
كردستان در شهر سنندج بود. به منظور نيل به اين هدف، چارچوب 
مفهومی پژوهش در شــکل 1، ارائه شده و بر اساس آن، فرضيه های 

پژوهش مطرح شده است: 

فرضيــه اول: ابعاد رهبری معنوی می توانند پيش بينی كننده اعتماد 
سازمانی باشند.

فرضيه دوم: ابعاد رهبری معنــوی می توانند پيش بينی كننده ابعاد 
كارتيمی باشند.

فرضيه سوم: ابعاد كار تيمی می توانند پيش بينی كننده اعتماد سازمانی 
باشند.

 مواد و روش ها
پژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردی و از لحاظ شــيوه گرد آوری 
داده ها توصيفی از نوع همبستگی می باشد. جامعه آماری پژوهش، 
پرستاران بيمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی در شهر 
سنندج، به استثنای پرستاران بخش های مختلف مراقبت های ويژه 
بودند. در ادامه با اســتفاده از فرمول كوكــران و با در نظر گرفتن 

ملاحظات اخلاقی همچون دريافت مجوز از مسئولين بيمارستان های 
مورد مطالعه، تضمين محرمانه ماندن نظرات پرســتاران، و آزادی 
مشاركت يا عدم مشاركت در پژوهش، نمونه ای به حجم )111( نفر 
از پرستاران به شيوه نمونه گيری در دسترس انتخاب و مورد مطالعه 
قرار گرفتند. ابزار گردآوری داده ها ســه پرسشنامه بسته پاسخ بود 

كه در ادامه، شرح هر يک از آن ها ارائه شده است:
ابزار گردآوری داده ها پرسشــنامه رهبری معنوی محقق ساخته بر 
مبنای نظريه فرای )2005( بود كه شــامل )16( سؤال و مشتمل 
بر پنج مؤلفه ی چشــم انداز، نوع دوستی، عضويت، تعهد و بازخورد 
عملکرد بود. پرسشــنامه دوم، پرسشــنامه كار تيمــی بود كه در 
پژوهش خراســانی و همکاران )1392( مورد اســتفاده قرار گرفته 
بود و مشتمل بر )20( ســؤال و شش مؤلفه ارتباطات، هماهنگی، 
همکاری، هدفمندی، تصميم گيری و همبســتگی بود. پرسشنامه 

شكل 1.  چارچوب مفهومی مطالعه 

اعتماد سازمانی
اعتماد مبتنی بر شناخت، اعتماد مبتنی 

بر تأثير، گرايش به اعتماد

رهبری معنوی
چشم انداز، نوع دوستی، عضويت، تعهد، 

كار تيمیبازخورد عملکرد
ارتباطات، هماهنگی، همکاری، 

هدفمندی، تصميم گيری، 
همبستگی

←−−−−−−−−−−−−−−−−−−−−−−−

←−←−
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ســوم، پرسشــنامه اعتماد ســازمانی مقيمــی )1388( بود، اين 
پرسشــنامه شامل )12( سؤال است كه اعتماد سازمانی را در قالب 
سه مؤلفه اعتماد مبتنی بر شناخت، اعتماد مبتنی بر تأثير و گرايش 
بــه اعتماد اندازه گيری می نمايد. به طــور كلی در پژوهش حاضر، 
روايی پرسشــنامه ها از طريق بررســی روايی ظاهری و با استناد 
به ديدگاه هــای صاحب نظران مورد تأييد قــرار گرفت. همچنين 
پايايی پرسشــنامه ها نيز بر اساس ضريب آلفای كرونباخ، برای سه 
پرسشنامه رهبری معنوی، كار تيمی و اعتماد سازمانی، به ترتيب 
)0/74(، )0/85( و )0/80( به دست آمد. در نهايت، تجزيه و تحليل 
داده هــا از طريق نرم افزار SPSS 16  و با اســتفاده از آزمون های 
همبستگی پيرسون و تحليل مســير صورت گرفت. تحليل مسير 
يک روش پيشرفته ی آماری است كه به كمک آن می توانيم علاوه 
بر تأثيرات مســتقيم، تأثيرات غير مســتقيم هر يک از متغير های 

مستقل بر متغير وابسته را نيز شناسايی كنيم. بنابراين، مهم ترين 
مزيتی كه اســتفاده از روش تحليل مسير نسبت به روش تحليل 
رگرسيون دارد، اين است كه در روش تحليل رگرسيون، تنها قادر 
به شناسايی تأثير مستقيم هر متغير مستقل بر متغير وابسته بوديم، 
اما در روش تحليل مسير، علاوه بر تأثير مستقيم، امکان شناسايی 
تأثيرات غير مستقيم هر يک از متغيرهای مستقل بر متغير وابسته 

نيز وجود دارد )50(.

 يافته ها
در جدول 1، توزيع فراوانی افراد نمونه بر حسب جنسيت، تحصيلات 
و وضعيت استخدامی ارائه شده است. يادآور می شود تعداد افراد مورد 
مطالعه در پژوهش )111( نفر بود؛ اما از آن جا كه برخی افراد سؤالات 
جمعيت شناختی را بدون پاسخ گذاشــته بودند، لذا در )جدول 1(، 

جدول1- توزيع افراد نمونه بر حسب متغيرهای جمعيت شناختی

جنسيتتحصيلات
وضعيت استخدامی

مجموعرسمیپيمانیقراردادی

ديپلم
10--10مرد
1135زن

كاردانی
3238مرد
1517زن

كارشناسی
1011829مرد
1023740زن

كارشناسی ارشد
12-1مرد
111-زن

364324103مجموع

جمع كل افراد )103( نفر گزارش شده است. 
قبل از بررسی فرضيه های پژوهش، آماره های توصيفی شامل ميانگين 
و انحراف استاندارد متغيرهای اصلی پژوهش و همچنين همبستگی 

بين اين متغيرها در )جدول 2(  ارائه شده است. همانگونه كه ملاحظه 
می شــود روابط دوبه  دوی هر سه متغير رهبری معنوی، كارتيمی و 

اعتماد سازمانی در سطح خطای كمتر از )0/01( معنی دار است.
جدول2- ميانگين، انحراف استاندارد و ضرايب همبستگی بين رهبری معنوی، كار تيمی و اعتماد سازمانی 

)3()2()1(انحراف استانداردميانگينمتغير

2/9660/7951)1( رهبری معنوی
1**2/7670/5630/533)2( كار تيمی

1**0/585**2/6320/6210/440)3( اعتماد سازمانی
**: همبستگی در سطح 0/01 معنی دار است.
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فرضيه اول پژوهش: قبل از بررســی فرضيــه اول پژوهش لازم به 
ذكر است كه فرضيه های جزئی پژوهش از طريق تحليل رگرسيون 
چندگانه بررســی شــده و با توجه به مفروضه نهايی كه مبتنی بر 
تحليل مسير اســت، فقط متغيرهايی در نمودار جزئی آمده اند كه 
مقدار t متناظر با بتای آن ها معنادار بوده است. فرضيه اول پژوهش 
بــه نقش هر يک از مؤلفه های رهبری معنوی در پيش بينی اعتماد 
سازمانی كاركنان می پردازد. در )نمودار 1(، نتايج بررسی اين فرضيه 
ارائه شــده اســت. به طور كلی از ميان پنج مؤلفه ی بيانگر رهبری 

معنوی، مقادير بتا در مــورد دو مؤلفه بازخورد عملکرد و عضويت 
در ســطح خطای كمتر از )0/05( معنی دار بودند. بنابراين می توان 
گفت كه اين مؤلفه ها نقش معنی داری در پيش بينی اعتماد سازمانی 
داشته اند. در اين ميان نقش سه مؤلفه چشم انداز، تعهد و نوع دوستی 
در پيش بينی اعتماد ســازمانی معنی دار نبود و لذا از نمودار مسير 
حذف شده اند. نتايج همچنين نشان داد كه از ميان اين دو مؤلفه  ی 
رهبری معنــوی، مؤلفه بازخورد عملکرد )با بتــای 0/376( نقش 

بيشتری را در پيش بينی اعتماد سازمانی دارد. )نمودار1(.

فرضيه دوم پژوهش به مطالعه اثرات رگرسيونی مؤلفه های رهبری 
معنوی بر ابعاد مختلف كار تيمی كاركنان پرداخته اســت. در اين 
فرضيــه پنج متغير پيش بين )مؤلفه های رهبری معنوی( و شــش 
متغير ملاک )مؤلفه های كار تيمی( مدنظر بود. لذا با توجه به ازدياد 
مسيرهای مربوطه، در )نمودار 2( تنها آن دسته از مسيرهايی گزارش 
شده اند كه معنی دار بودند. هماگونه كه در )نمودار 2( مشخص شده 
است دو مؤلفه بازخورد عملکرد و تعهد نقش معنی داری در پيش بينی 
مؤلفه های هماهنگی، ارتباطات و هدفمندی به عنوان سه مؤلفه  از 
مؤلفه های كار تيمی داشتند. همچنين ضريب رگرسيونی بازخورد 

عملکرد بر تصميم گيری معنی دار بود. نهايتاً مؤلفه نوع دوســتی به 
طور معنی داری پيش بينی كننده دو مؤلفه همکاری و همبســتگی 
بــود. با اين حال از آن جا كــه روابط معنی داری بين هيچيک از دو 
مؤلفه چشم انداز و عضويت با مؤلفه های كار تيمی مشاهده نشد، لذا 
كليه مسيرهای منتهی به اين دو مسير در )نمودار 2( حذف شده اند. 
به هر حال تأملی بر ضرايب مسير مدرج در )نمودار 2( نشان می دهد 
كه بالاترين مقدار بتا مربوط به مسير بازخود عملکرد به هدفمندی 
)با بتای 0/516( و كمترين مقدار بتای معنی دار مربوط به مســير 

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

اعتمادسازماني
بازخوردعملکرد

عضويت

β:0/376           t:4/390

β:0/241           t:2/819
نمودار 1: ضرايب مسير مؤلفه های رهبری معنوی به اعتماد سازمانی

بازخوردعملکرد
β:0/516           t:6/220

نمودار 2: ضرايب مسير مؤلفه های رهبری معنوی به مؤلفه های كار تيمی

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

همکاري

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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آخرين فرضيــه پژوهش مبنی بر نقش مؤلفه  هــای كار تيمی در 
پيش بينی اعتماد سازمانی كاركنان بود. همان گونه كه در )نمودار 3( 
مشخص شده است، از ميان شش مؤلفه ی بيانگر كار تيمی، مقادير 
بتا در مورد دو مؤلفه همبستگی و ارتباطات در سطح خطای كمتر از 
)0/05( معنی دار بودند. بنابراين می توان گفت كه اين مؤلفه ها نقش 
معنی داری در پيش بينی اعتماد ســازمانی داشته اند. در اين ميان 

نقــش چهار مؤلفه هماهنگی، همکاری، هدفمندی و تصميم گيری 
در پيش بينی اعتماد ســازمانی معنی دار نبود و لذا از نمودار مسير 
حذف شده اند. نتايج همچنين نشان داد كه از ميان اين دو مؤلفه  ی 
كار تيمی، مؤلفه همبســتگی )با بتای 0/573( نقش بيشتری را در 

پيش بينی اعتماد سازمانی دارد.

همانطور كه در قســمت مقدمه آورده شد؛  چارچوب مفهومی اين 
پژوهش مبنی بر نقش ميانجی مؤلفه  های كار تيمی در تبيين ارتباط 
بين مؤلفه های رهبری معنوی با اعتماد سازمانی كاركنان بود. جهت 
بررســی اين مفروضه، سه فرضيه جزئی مطرح و مورد بررسی قرار 
گرفتند. در فرضيه اول مشخص شد كه از ميان مؤلفه های رهبری 
معنوی تنها دو مؤلفه ی بازخورد عمکلرد و عضويت می توانند نقش 
مستقيمی در پيش  بينی اعتماد ســازمانی كاركنان داشته باشند. 
با اســتناد به فرضيه دوم، رابطه معنــی داری بين دو مؤلفه رهبری 
معنوی شــامل چشم انداز و عضويت با هيچ كدام از ابعاد كار تيمی 
مشاهده نشد. نهايتاً فرضيه سوم حاكی از نقش مستقيم و معنی دار 
دو كار تيمی، يعنی همبســتگی و ارتباطات در پيش بينی اعتماد 
سازمانی بود. با جمع بندی نتايج حاصل از بررسی سه فرضيه جزئی 
پژوهش، مدل نهايی پژوهش در )نمودار 4( ارائه شده است. در واقع 

در مدل نهايی پژوهش )نمودار 4(، تنها آن دسته از مسيرهايی ارائه 
شــده اند كه مقدار t متناظر با بتای آن ها در سطح خطای كمتر از 
)0/05( معنی دار بوده اســت. بر اين اساس مشخص می شود كه از 
ميان مؤلفه های رهبری معنوی دو مؤلفه بازخورد عملکرد و عضويت 
به صورت مستقيم نقش معنی داری در پيش بينی اعتماد سازمانی 
كاركنان دارند. مؤلفه های نوع دوستی و تعهد نيز با واسطه دو مؤلفه 
همبســتگی و ارتباطات نقــش معنــی داری در پيش بينی اعتماد 
سازمانی دارند. از ميان مؤلفه های كار تيمی دو مؤلفه همبستگی و 
ارتباطات به صورت مستقيم نقش معنی داری در پيش بينی اعتماد 
سازمانی كاركنان دارند. نهايتاً می توان گفت كه از ميان مؤلفه های 
كار تيمی دو مؤلفه همبستگی و ارتباطات، می توانند نقش ميانجی را 
در ارتباط بين مؤلفه های نوع دوستی و تعهد با متغير اعتماد سازمانی 

ايفا نمايند.

اعتمادسازماني
همبستگي

ارتباطات

β:0/573           t:7/872

β:0/250           t:3/436
نمودار 3: ضرايب مسير مؤلفه های كار تيمی به اعتماد سازمانی

نمودار 4: مدل نهايی مطالعه

بازخوردعملکرد

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 رگرســيونی مستقيم، غير مستقيم و كل هر 
يک از مؤلفه های پيش بينی كننده اعتماد سازمانی ارائه شده است. 
بر اساس اين نتايج، از ميان سازوكارهای رهبری معنوی، بيشترين 

اثر كل مربوط به مؤلفه بازخورد عملکرد )اثر كل: 0/376( و از ميان 
ابعاد كار تيمی بيشــترين تأثير مربوط به مؤلفه ی همبستگی )اثر 
 كل: 0/573( می باشــد. ســاير نتايج در )جدول3( ارائه شده است.

 بحث
نظر به اهميت معنويت، مشــاركت و اعتماد در سازمان ها، هدف از 
پژوهش حاضر تحليــل روابط رهبری معنــوی، كارتيمی و اعتماد 
ســازمانی بود. جهت نيل به اين هدف فرضيه هايی جزئی، مطرح و 
مورد بررسی قرار گرفتند. نتايج بررسی ارتباط بين رهبری معنوی و 
اعتماد سازمان حاكی از همبستگی مثبت و معنادار اين دو متغير با 
يکديگر بود. همچنين مشخص شد كه از ميان ابعاد رهبری معنوی، 
دو مؤلفه  بازخورد عملکرد و عضويت می توانستند پيش بينی كننده 
اعتماد سازمانی باشند. اين نتايج در راستای يافته های پژوهش های 
)11، 13 و 22( اســت كــه بــه ترتيب رابطه رهبــری معنوی را با 
هويت يابی ســازمانی، تعهد سازمانی و فرهنگ سازمانی نشان دادند. 
نتايج همچنين در راستای يافته های پژوهش های )24، 25، 26 و 27( 
بود كه ارتباط ساير شيوه های رهبری از قبيل رهبری توزيعی، رهبری 
خدمتگزار، رهبری اخلاقی و رهبری تحول آفرين را با اعتماد سازمانی 

تأييد نمودند. 
از ديگر نتايج پژوهش حاضر، تأييد ارتباط بين رهبری معنوی و كار 
تيمی بود. همچنين مشخص شد كه سه مؤلفه رهبری معنوی شامل 
بازخورد عملکرد، تعهد و نوع دوستی، پيش بينی كننده ابعاد كارتيمی 
بودند. نتايج اخير هم ســو با ديدگاه های )37( است كه معتقد است 
رهبــری و كار تيمی مکمل يکديگر بوده و نمی توانند بدون يکديگر 

وجود دشته باشند. 
نتايج به دست آمده همچنين حاكی از رابطه مثبت و معنادار كارتيمی 
با اعتماد ســازمانی بود. علاوه براين دو مؤلفه همبستگی و ارتباطات 

می توانستند پيش بينی كننده اعتماد سازمانی باشند. نتايج اخير مبنی 
بر ارتباط كارتيمی و اعتماد سازمانی را می توان در راستای يافته های 
پژوهش های )38، 40 و 41( دانســت كه به ترتيب رابطه كارتيمی را 
با متغيرهايی همچون رفتار شــهروندی سازمانی، مسئوليت پذيری 

اجتماعی و مديريت تنوع نشان دادند. 
در مجموع نتايج گويای آن بود كه بين رهبری معنوی، كار تيمی و 
اعتماد ســازمانی، روابط مثبت و معناداری وجود دارد. به گونه ای كه 
ابعادی از كار تيمی همچون همبستگی و ارتباطات، می توان اين نتايج 
را اين گونه تبيين نمود كه رهبری معنوی با ارائه چشم انداز سازمانی، 
دســتيابی به تصويری شفاف از آينده و اهداف را تسهيل می نمايد. با 
نشان دادن اميد و ايمان، پايداری در جهت دستيابی به تصوير مطلوب 
آينده را ترغيب می كند. با ترويج احساس معناداری، آمادگی كاركنان 
برای پذيرش مسئوليت های بيشتر و چالش برانگيزتر را ارتقا می دهد. با 
كاربست رفتارهای بيانگر مؤلفه عضويت در سازمان، احساس مسئوليت 
و شــراكت در تصميم  گيری های سازمانی را افزايش می دهد. با ايجاد 
حس تعهد، موجب می شود كاركنان مشکل سازمان را مشکل خود 
بدانند. و با بازخورد عملکرد موجب می شــود كه كاركنان در جريان 
چند و چون كارشــان بر يک مبناي منظم قرار گيرند. بديهی است 
دستاوردهايی همچون روشن شدن اهداف، پايداری در راه دستيابی به 
اهداف، افزايش مسئوليت پذيری، ارتقای روحيه همکاری و مشاركت، 
احساس تعهد به ســازمان و همکاران و نظم و انضباط در تعاملات، 
بنيان های شکل گيری و استمرار كارتيمی را تشکيل می دهند؛ بنابراين 
ملاحظه  می شود كه نتايج پژوهش، گويای ارتباط رهبری معنوی با 

جدول3- خلاصه نتايج تحليل مسير پيرامون اثرات رگرسيونی مستقيم، غيرمستقيم و كل مؤلفه های پيش بينی كننده اعتماد سازمانی

اثر كلاثر غيرمستقيماثر مستقيممتغيرهای پيش بين

0/376-0/376بازخورد عملکرد
0/1540/154-نوع دوستی

0/0910/091-تعهد
0/241-0/241عضويت

0/573-0/573همبستگی
0/250-0/250ارتباطات
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كارتيمی است. از سوی ديگر ارتقای كارتيمی می تواند بهبود ارتباطات، 
افزايش همبستگی و درک متقابل كاركنان از يکديگر را موجب شود 
كه اين مهم به نوبه خود زمينه را برای بهبود اعتماد سازمانی فراهم 

می آورد.  
به هرحال بايد توجه داشت كه نتايج پژوهش حاضر، صرفاً با استفده 
از نتايج تکميلی ديگر مورد استفاده قرار گيرد، چراكه محدوديت هايی 
بر آن مترتب بوده اســت. از جملــه محدوديت های پژوهش حاضر 
اين اســت كه به دليل مشغله ها و حجم كاری بسيار بالای پرستاران 
محترم، در عمل روش نمونه گيری به جای نمونه گيری تصادفی ساده 
به نمودنه گيری دردسترس تبديل شد. همچنين برخی محدوديت ها 
از قبيــل عدم انجام مصاحبه های بالينی، عدم امکان پژوهش طولی، 
تأثير پذيری ديدگاه های برخی پرســتاران از فشــارهای روانی آن ها 
و گرايش محافظه كارانه برخی پرســتاران در پاسخ گويی به سؤالات، 
نيز وجود داشــت كه لازم است در استفاده از نتايج پژوهش، به اين 

محدوديت ها توجه شود.  

 نتيجه گيري
در نهايت با توجه به تأييد روابط رهبری معنوی و كار تيمی با اعتماد 
سازمانی پيشنهاد می شود در پژوهش های آتی سازوكارهای ارتقای 
معنويت در بيمارســتان ها و نيز راه كارهای جلب مشــاركت بيشتر 
پرستاران در فعاليت های تيمی مورد بررسی قرار گيرد تا از اين طريق 
زمينه ارتقای اعتماد سازمانی و بهبود ساير بروندادهای شغلی مرتبط 
فراهــم گردد. همچنيــن با توجه به تأييد روابــط رهبری معنوی و 
كار تيمی با اعتماد سازمانی، پيشــنهادهای كاربردی زير به مديران 

بيمارستان های مطالعه و مديران ساير سازمان ها ارائه می شود:

 بــا توجه به نقش بازخورد عملکرد در پيش بينی اعتماد ســازمانی، 
توصيه می شود كه مديران، نکات قابل بهبود پرستاران را با صراحت 
و در عين حال در نهايت احترام گوشــزد كنند. همچنين در صورت 
مشاهده رفتارهای مثبت پرستاران، به ايشان بازخورد سريع، به موقع و 
انگيزاننده دهند. با توجه به نقش ميانجی مؤلفه همبستگی در ايجاد 
ارتباط نوع دوستی و اعتماد سازمانی، توصيه می شود كه فعاليت های 
همکارانه و كمک های پرســتاران به يکديگر مورد تقدير قرار گيرد. 
همچنين پيشنهاد می شــود از پرستاران در انتخاب اعضای تيم های 
كاری نظرخواهی شــود. با توجه به نقش ميانجی مؤلفه ارتباطات در 
ايجاد همبستگی بين تعهد و اعتماد سازمانی، توصيه می شود موانع 
ارتباطی تا حد امکان از ميان برداشته شود. همچنين پيشنهاد می شود 
كه اطلاعات مورد نياز پرستاران به صورت دقيق، صحيح، به هنگام، و 
ايمن در اختيار آن ها قرار گيرد تا از اين طريق زمينه اثربخشی بيشتر 
ارتباطات فراهم آيد.  با توجه به نقش عضويت در پيش بينی اعتماد 
سازمانی، توصيه می شود كه رهبران با رفتارهای خود نشان دهند كه 
كاركنان برای آن ها مهم بوده و مديران، مشکلات كاركنان را مشکلات 
خــود می دانند. برمبنای يافته های پژوهش، مديران بيمارســتان ها 
می توانند با ترويج رفتارهای نوع دوســتانه، ارائه بازخورد مناســب از 
عملکرد، تقويت حس تعلق و حس ارزشــمندی در كاركنان، بهبود 
اعتماد سازمانی را بوجود آورند. همچنين افزايش همبستگی و بهبود 

ارتباطات می توانند به ايجاد اين ارتباط كمک نمايند. 

 تشكر و قدرانی
 بدينوسيله از همکاری پرستاران بالينی بيمارستانهای شهر سنندج در 

به ثمر رسانيدن اين 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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