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Abstract 
Introduction: Human resources are one of the important sources of organizations that, in the event of proper 
management and management, will provide a sustainable competitive advantage to the organization. The 
purpose of this study was to determine the correlation between spiritual leadership, job motivation and 
organizational trust of nurses and employees of the Dr Heshmat Hospital in Rasht. 
Methods: The research method is descriptive-correlational. The statistical population is 540 nurses and staff of 
Dr. Heshmat Hospital in 2017. Of these, 224 were selected by random sampling method. Data were collected 
using three questionnaires including the "Spiritual Leadership Questionnaire", the "Job Motivation 
Questionnaire", and the "Organizational Trust Questionnaire".The content validity and of the instruments were 
confirmed by 5 lectures from the Payam Noor University and the reliability was measured through the Cronbach 
alpha coefficient. Data analysis was performed with software based on version 19. 
Results: Spiritual leadership and job motivation (r= 0.769), and spiritual leadership and organizational trust (r 
= 0.709) are correlated. Also, organizational trust and job motivation (r = 0.976) are correlated. 
Conclusions: Spiritual leadership and job engagement and organizational trust have a positive and significant 
correlation. It is suggested that hospital managers increase their staffing levels in the hospital, taking into account 
their spiritual leadership, job engagement, and organizational trust. 
Keywords: Leadership, Motivation Trust, Hospital 
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مقدمه

پیچیدگی رفتار انسان در سازمان و نقش آن در تحقق اهداف سازمانی 

دیرزمانی است که توجه مدیران را به خود جلب کرده است. باگذشت 

اند که دستیابی به اهداف سازمانی ها، مدیران به این نتیجه رسیدهسال

پذیر است که نیروی انسانی بادانش، تجربه، تخصص و زمانی امکان

کارگیری نتایج لازم هماهنگی تام داشته باشند. ی در بهانگیزش کاف

های صحیح در کارگیری روشباید از علم رهبری در بهمدیر در سازمان 

تحقق اهداف سازمان آگاه باشد و با استفاده از روش های صحیح و 

های از میان سبک .[1]مناسب نتایج مطلوبی را عاید سازمان کند 

مختلف رهبری، در پژوهش حاضر به رهبری معنوی پرداخته شده است 

یت مسئله، سپس به انگیزش و اعتماد سازمانی اشاره و با توجه به اهم

 یکی از ارکان مهم مدیریت را تشکیل می موضوع انگیزش شده است.

اند نظران دنیای مدیریت بر این عقیدهاتفاق صاحبدهد و اکثر قریب به

 باشد و بر ترین عوامل در مدیریت مسئله انگیزش در کار میکه مهم

رابطه صحیح و انگیزش خصوصیتی است که  این باورند که نحوه ایجاد

بایست در کلیه سطوح مدیریت، علاوه بر معلومات حرفه ای خود، می

یک مدیر دارا باشد. فیضی و همکاران چنین بیان داشتند که نیازهای 

کارکنان همیشه با نیازهای سازمان همسو نیست، مدیر بهترین کسی 

ها ن و جهت دادن آنتواند با شناخت نیازهای کارکنااست که می

سوی نیازهای سازمانی، میان این دو مجموعه هماهنگی برقرار کند به

[8]. 

ها به رهبرانی نیاز دارند که به بعد دیگری از زندگی انسانی که سازمان

که در  پیرو است توجه کنند. رهبرانی –ر فراتر از روابط عادی رهب

جای کنترل به جای مداخله در امور به بصیرت بخشی، بهها بهموقعیت

جای اقدام به جای اعمال محدودیت به استقلال، بهاعتماد، به

 چکیده

زمان سا یرا برا یداریپا یرقابت تیمز ح،یصح تیو هدا تیریهاست که در صورت مداز منابع مهم سازمان یکی یانانس یروین :مقدمه

نان پرستاران و کارک یو اعتماد سازمان یشغل زشیانگ ،یمعنو یرهبر نیب یهمبستگ نییپژوهش تع نیبه ارمغان خواهد آورد.  هدف از ا

 .باشدیم تدکتر حشمت رش یدولت مارستانیب

دکتر حشمت در  مارستانینفر از پرستاران و کارکنان ب 004 ی. جامعه آمارباشدیم یهمبستگ –یفیروش پژوهش، توص :روش کار

ها با سه پرسشنامه شامل عنوان نمونه انتخاب شدند. دادهبه یتصادف یریگنفر به روش نمونه 880تعداد  نیکه از ا باشدیم 1931سال 

 Job Motivation)  "یشغل زشیپرسشنامه انگ"(، Spiritual Leadership Questionnaire) "یمعنو یپرسشنامه رهبر"

Questionnaire یپرسشنامه اعتماد سازمان"(، و" (Organizational Trust Questionnaireجمع اور )یمحتوا ییشد. روا ی 

 یافزار اس پها با نرمداده لیشد. تحل دییتا نباخکرو یآلفا بیضر قیاز طر زین یینور وپاپا امیدانشگاه پ نینفر از مدرس 0ابزار ها توسط 

 انجام شده است. 13اساس نسخه 

دارند.  ی( با هم همبستگr=243/4) زانیبه م یو اعتماد سازمان یمعنو ی( و رهبرr=213/4) یشغل زشیو انگ یمعنو یرهبر ها:یافته

 دارند. یهمبستگ( با هم r=321/4) یشغل زشیو انگ یاعتماد سازمان نیهمچن

ه شود ک یم شنهادیدارند. پ یمثبت و معنادار یبه هم همبستگ یو اعتماد سازمان یشغل رشیو انگ یمعنو یرهبر نتیجه گیری:

 دهند. شیافزا مارستانیکارکنان را در ب یو اعتماد سازمان یشغل رشی، انگ یمعنو یبا توجه به رهبر مارستانیب رانیمد

 مارستانیاعتماد، ب زش،یگان ،یرهبر واژگان کلیدی:
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جای مطرح نمودن خود به فروتنی تأکید نمایند. نظریه تصویرسازی و به

یک نظریه علی برای تحول  (Spiritual Leadership) رهبری معنوی

منظور ایجاد سازمانی یادگیرنده و دارای محرک باشد که بهسازمانی می

درونی به وجود آمده است. نظریه رهبری معنوی بر اساس الگوی 

ه انداز، ایمان بانگیزش درونی توسعه یافته است که ترکیبی از چشم

اشد بسازمان می دوستی، معناداری در کار و عضویت درکار، عشق به نوع

. از سوی دیگر، سلامت نظام اداری معلول عوامل متعددی است که [9]

ها و باورهای اعضای سازمانی دارند. اعتماد در برخی ریشه در ارزش

ت که منجر به بهبود عنوان یکی از عواملی اسهای کاری بهمحیط

تواند باعث افزایش انگیزش شغلی در شود و میعملکرد سازمانی می

 است، تأثیرات بلندمدت باشد. ایجاد محیطی که دارای اعتماد سازمانی

اعتمادی به های بیها دارد. برعکس، هزینهمثبت زیادی برای سازمان

به خاطر علت عدم تمایل کارکنان به همکاری و مشارکت، خطرپذیری 

د سنگین توانز به کنترل، میرفتارهای نامناسب، کیفیت پایین کار و نیا

. بر این اساس شناخت عوامل مؤثر بر انگیزش شغلی پرستاران [0] باشد

ها و افزایش انگیزش آن ها، یکی از عوامل مؤثر و کارکنان بیمارستان

ها خواهد بود. از سوی دیگر، رهبری وفقیت عملکرد بیمارستاندر م

معنوی از طریق افزایش اعتماد سازمانی نقش مؤثری در افزایش 

 موجب بهبود تواندانگیزش شغلی کارکنان داشته و از این طریق می

 عملکرد کیفی و کمی کارکنان و ارتقا خدمات سازمان گردد.

ارد: موضوع رهبری سالیان ضرورت بررسی این موضوع دو جنبه د

طولانی موردتوجه اندیشمندان بوده است اما مطالعه در این زمینه در 

ال در حقرن بیستم شروع شده است. با وجود مطالعات بسیاری که تابه

اش این زمینه انجام شده، هنوز این مفهوم به خاطر ماهیت پیچیده

عات رهبری مبهم مانده است. با تعمقی دقیق به سیر تکوین مطال

های فیزیکی، شود که مطالعات مختلفی در مورد ویژگیمشاهده می

های اخیر ذهنی و عاطفی رهبران صورت گرفته اما موضوعی که در سال

توجه زیادی به خود جلب کرده است ویژگی رهبران معنوی است و 

 توان با توسل به معنویت، اعتماد سازمانی و انگیزشاینکه چگونه می

. بنابراین، پژوهش در این زمینه، [9] کنان را به ارمغان آوردشغلی کار

گام مهمی برای گسترش دانش در خصوص رهبری معنوی و اثرات آن 

عنوان یک سازمان رود. بیمارستان بهبر انگیزش شغلی به شمار می

های خاص خود به افراد مختلف جامعه تی با ساختار و پیچیدگیخدما

های کند. این سازمان از ارکان اصلی نظام مراقبتخدمت ارائه می

ار ترین ابزترین و درواقع اصلیبهداشتی و درمانی در جامعه بوده و عمده

آن نیروی انسانی است. لذا شناخت عوامل انگیزشی کارکنان این 

به نقش حساس آن در تأمین سلامت جامعه از اهمیت سازمان با توجه 

ترین و ای برخوردار است. شغل پرستاری یکی از مهمالعادهفوق

انگاری یا عدم که سهلطوریگردد ، بهترین مشاغل محسوب میحساس

احساس مسئولیت در این زمینه منجر به خطر افتادن جان یک انسان 

که پرستاران دارای انگیزه کافی  گردد. لذا بسیار حائز اهمیت استمی

نسبت به سازمانی که در آن فعالیت دارند باشند. لذا ضروری است که 

کارکنان و پرستاران این سازمان از اعتماد سازمانی مطلوب برخوردار 

رسانی به باشند تا از این طریق بتوانند انگیزش لازم جهت خدمت

های ر گذر زمان واژهبیماران را دارا باشند. پژوهشگران متعددی د

یکی از اولین  Fairholm معنویت و رهبری را در کنار هم به کار بردند.

ای از رهبری را ارائه نمود  دانشمندانی بود که در این راستا الگوی ویژه

تاکید این الگو بر شناخت محیط سازمانی و مرتبط کردن این . [0]

توان باشد که میها معطوف میها، رفتارها، و نگرششناخت به مهارت

های رهبری استفاده کرد. در مطالعات سازمانی، از آن در توسعه برنامه

توان در مطالعه محیط معنویت یکی از متغیرهای مهمی است که می

خصوص به های متعددی در اینرار داد که پژوهشسازمانی مد نظر ق

 انجام رسیده است.

ها سعی شده که مفهوم معنویت به رهبری در بعضی از این پژوهش

ترین مطالعاتی که بر روی رهبری و معنویت ارتباط داده شود.  از مهم

در  Reaveو  [9] 8449در سال  Fryتوان به مطالعاتانجام شده، می

به نقش  Reave [1]. موضوع اصلی پژوهش [1]اشاره کرد 8440سال 

رهبری و معنویت در کارایی و اثربخشی رهبری و سازمان است. وی 

معنویت را عامل مؤثری در افزایش کارایی رهبران معرفی کرده است. 

Crossman  چنین بیان کرده است؛ که اولین مسئولیت رهبر، توصیف

و تبیین واقعیت است و آخرین آن سپاس از پیروان است که در میان 

باید یک خدمتگزار باشد که او این عبارت را تحت عنوان  این دو، رهبر

درواقع نهضت رهبری معنوی شامل . [2]کند  رهبری معنوی بیان می

، مشارکت دادن کارکنان و توانمندسازی آنان خدمتگزار الگوهای رهبری

است و شامل نوعی از رهبری است که بر ارائه خدمت به دیگران، دیدگاه 

دارد.  گیری مشترک تأکیدنگر نسبت به کار، توسعه فردی و تصمیمکل

ایج کار خودشان را بروز درواقع رهبران معنوی ایمان، اشتیاق و نت

عنوان ویژگی عمده و نماد رهبری دهند که پژوهشگران از این سه، بهمی

و همکاران یکی از  Dentهمچنین پژوهش . [2]کنند معنوی یاد می

ترین مطالعات  را در زمینه رهبری معنوی و نقش آن در ایجاد اصلی

 .[2]انگیزه در کارکنان سازمان انجام داده است 

ای ساکت که بسیار ، معنویت وجود داخلی اوست؛ منطقهLiuاز نظر  

معنویت . [3]دهد  شخصی است و شامل هر چیزی است که او انجام می

مفهومی با ابعاد اعتقاد به تقدس، اعتقاد به دگرگونی و اعتقاد به اتحاد 

 8448و همکاران در سال   Strackاست. طی یک مطالعه که توسط 

گرا مورد مصاحبه قرار گرفتند که انجام شد، بیش از بیست رهبر تحول

ها و عنوان خدا یا قدرت متعالی، منبع همه ارزشطی آن معنویت به

ک های یفاهیم، آگاهی درونی انسان و یا راهی برای تلفیق تمام جنبهم

با یک نگاه کلی به تعریف . [14]شخص در یک کل واحد تعریف شد 

توان گفت که پژوهشگران معنویت را جستجویی برای معنویت، می

معنی، اندیشه، ارتباط درونی، خلاقیت، دگرگونی، تقدس و انرژی 

توان به این نکته پی برد که از این تعاریف گوناگون میاند. دانسته

م اهیخوکه میمعنویت یک مفهوم ذهنی و انتزاعی است. پس هنگامی

در مورد رهبری صحبت کنیم، این انتزاعی بودن و نداشتن تعریف 

مشخص رهبری معنوی دور از انتظار نیست. پس باید پذیرفت که 

اند، به خاطر تمامی مطالعاتی که در مورد رهبری معنوی انجام شده

  توانند مورد نقد قرار گیرندهایی که از نظر تعریفی دارند میمحدودیت

[14]. 

 کرده تحریک را رفتار که درونی فرایندهای به انگیزش سازمانی نظر از

 سود آن از مجموعه یک عنوانبه سازمان که هاییراه سویبه را آن و

 انگیزش فردی دید کند، اطلاق می گردد. از می هدایت برد می

به  درون از خاص هدفی به رسیدن برای را فرد که است عاملی هرگونه

 که دانندمی درونی حالات را انگیزش عموماً دارد. مردم می او فعالیت

 نشان تمایل دیگر کارهای از کارهایی بیش انجام به فرد شودمی باعث
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تواند به . اعتماد اهداف مختلف یا چیزهایی که یک فرد می[11]دهد 

ای هتواند به جنبهگیرد. یک فرد میداشته باشد را در بر می آن اعتماد

یر توان با شرایط رفتار تغیمختلف رفتار اعتماد داشته باشد و اعتماد می

ها و منابع گوناگونی دارد. بنابراین،  در یک سازمان کند. اعتماد بنیان

 نتوان به همکاران، مدیر و یا سرپرست خود و یا حتی به سازمافرد می

 تواند از رویو مدیریت در سطحی بالاتر اعتماد داشته باشد. اعتماد می

خیرخواهی و اشتیاق و یا از روی ترس باشد. در تمامی تعاریف این 

-هم اشاره می Mollering. [18]خورد  ها کمابیش به چشم میجنبه

کند که توافق کمی بر روی تعاریف و مفاهیم اعتماد وجود دارد ، اما 

دهد معتقد است بر روی شرایطی که تحت آن مسئله اعتماد رخ می

ای اجتماعی شامل توافقی اساسی وجود دارد که عبارت است از پدیده

 .  [19]اند  دو یا چند بازیگر که در یک بافت اجتماعی قرارگرفته

نتایج مطالعه پهلوان  تحت عنوان رهبری معنوی و انگیزش شغلی 

کارکنان نشان داد که رهبری معنوی یک روش مناسب برای تحول 

باشد که برای ایجاد انگیزش درونی و کاهش مقاومت سازمانی می

کارکنان در برابر تغییرات سازمانی طراحی شده است.  بر اساس 

ی برای سازمان امروز از اهمیت های پژوهش وی، رهبری معنویافته

شایانی برخوردار است و رهبران معنوی با اقداماتی نظیر خلق 

انداز مشترک برای کارکنان و همچنین تلاش برای استقرار چشم

توانند به خلق و های انسانی میفرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزش

تقویت فضای یادگیری در سازمان کمک کرده و از این طریق به 

 هویدا  . [10] یایی سازمان در فضای رقابتی امروز تو یاری رسانندپو

های رهبری و همکاران در پژوهشی به بررسی همبستگی بین مؤلفه

علمی دانشگاه شهید بهشتی در تهران و انگیزش شغلی اعضای هیئت

، نتایج نشان داد که تمامی ابعاد رهبری معنوی [10]پرداختند  

دوستی، ایمان به کار، معناداری در انداز سازمانی، عشق به نوع)چشم

کار، عضویت سازمانی و ایمان دینی( رابطه معناداری با انگیزش شغلی 

دارد.  یوسفی  و همکاران در پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطه میان 

شان در با میزان رضایت شغلیاعتماد سازمانی پرستاران 

های علوم پزشکی اصفهان به این نتیجه دست یافتند که بیمارستان

بین اعتماد سازمانی پرستاران و رضایت شغلی ایشان رابطه وجود 

دیگر، هرچه پرستاران به مدیران سازمان اعتماد عبارتدارد.  به

. [11]ها بیشتر خواهد شد  بیشتری داشته باشند رضایت شغلی آن

نتایج مطالعات تابان و همکاران تحت عنوان مطالعه رابطه بین رهبری 

دهد که معنوی و انگیزش شغلی کارکنان دانشگاه ایلام نشان می

رهبری معنوی عامل مهمی در ایجاد و افزایش انگیزش شغلی کارکنان 

در مطالعه ای Juhaizi & Mahadzirah. [12]شود محسوب می

تحت عنوان تأثیر رهبری معنوی بر معنویت و رضایت شغلی کارکنان 

م صورت مستقیدانشگاه به این نتیجه رسیدند که رهبری معنوی به

شناختی کارکنان تأثیر گذاشته و باعث های روانبر عملکرد و حالت

با توجه به اهمیت . [12]گردد  انگیزش و رضایت شغلی کارکنان می

های رهبری معنوی، انگیزش شغلی و اعتماد سازمانی در سازمان

های مهم خصوص در بیمارستان که یکی از سازمانخدماتی، به

ان کندگان و ارائه دهندگخدماتی است و ارتباط تنگاتنگی بین مراجعه

تعیین همبستگی  هدف از انجام پژوهش حاضر،خدمات وجود دارد، 

معنوی، انگیزش شغلی و اعتماد سازمانی پرستاران و بین رهبری 

 کارکنان بیمارستان دولتی دکتر حشمت رشت انجام شد.

 روش کار

از  -ها گردآوری داده .باشدهمبستگی می -پژوهش حاضر توصیفی 

 004جامعه آماری .گیری از جامعه آماری انجام شده است طریق نمونه

بود  1931ان دکتر حشمت در سال نفر از پرستاران و کارکنان بیمارست

گیری نفر به روش نمونه 880که با استفاده از فرمول کوکران تعداد 

در این مرحله به جهت عنوان نمونه انتخاب شدند. تصادفی ساده به

پیشگیری از بروز خطا و انجام دقیق و صحیح فرایند پژوهش در مرحله 

خروج از مطالعه تعیین  جمع آوری داده ها معیار های ورود به مطالعه و

شد که عبارت بودند از: افرادی که با حداقل تحصیلات دانشگاهی 

در رشته پرستاری در بیمارستان دکتر حشمت رشت در رشناسی کا

حال ارائه خدمت می باشند؛ و از میان کارکنان، تمامی افرادی که در 

واحدهای ستادی بیمارستان دارای بیش از دو سال سابقه خدمت 

ند، مورد مطالعه قرار گرفتند. پرستاران و کارکنانی که تمایل به باش

همکاری در انجام پژوهش داشتند در مطالعه شرکت کردند. علاوه بر 

ها، از نمونه آماری بصورت شفاهی رضایت این، پیش از توزیع پرسشنامه

ایشان مبنی بر مشارکت در انجام پژوهش اخذ و  از موضوع و روش 

طلع شدند. به ایشان اطمینان داده شده است که از اجرای پژوهش م

اطلاعات خصوصی و شخصی داوطلبین، محافظت و نتایج پژوهش نیز 

در صورت تمایل برای آن ها تشریح خواهد شد. ضمناً، بیان شد که 

مشارکت در این پژوهش موجب هیچگونه بار مالی برای شرکت 

نی و فرهنگی ایشان کنندگان نخواهد شد؛ و این پژوهش با موازین دی

 هیچ گونه مغایرتی ندارد.

پرسشنامه رهبری "برای جمع آوری داده ها، از سه پرسشنامه شامل 

و [9](، Spiritual Leadership Questionnaire) "معنوی

( Job Motivation Questionnaire) "انگیزش شغلیپرسشنامه "

 Organizational Trust) "پرسشنامه اعتماد سازمانی"و [13]

Questionnaire )[84]  استفاده شده است. شایان ذکر است،  هر یک

طیف )کاملاً مخالفم،  0ها بر اساس مقیاس لیکرت به از پرسشنامه

مخالفم، نه مخالفم و نه موافقم، موافقم و کاملاً موافقم( از نمره حداقل 

 بندی شده است.دسته 0تا نمره حداکثر   1

 Fry [9]توسط مولفه  0گویه در  11با  "پرسشنامه رهبری معنوی" -1

 تدوین شده است.  8449در سال 

Fry [9]  ضمن انجام یک مطالعه مروری، به بررسی پیشینه

ی انجام شده در این حوزه پرداخت و شاخص های متعددی هاپژوهش

مولفه  0را که معرف رهبری معنوی بودند، معرفی نمود. نهایتاً، او 

دوستی، عضویت، تعهد سازمانی و بازخورد عملکرد را به انداز، نوعچشم

، 1های پرسش. [9]منظور سنجش متغیر رهبری معنوی معرفی نمود  

گویه  3، 0، 8های های مربوط به چشم انداز، پرسشگویه 18، 2، 0

های مربوط به ، گویه2، 1، 9های دوستی، پرسشهای مربوط به نوع

های مربوط به تعهد سازمانی، و گویه 10، 11، 14های عضویت، پرسش

باشند. های مربوط به بازخورد عملکرد میگویه 11، 10، 19های پرسش

 گیرد به ترتیبحداکثر و حداقل نمره که به این پرسشنامه تعلق می

 .[9] باشدمی 11و  24

های متعددی مورد استفاده قرار گرفته و این پرسشنامه در پژوهش

ته است. به عنوان مثال، صادقی آن مورد تائید قرار گرف روایی و پایایی

نفر کاشناسان اداری و  104و همکاران در پژوهش خود که در میان 
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آموزشی دانشگاه گیلان به انجام رسیده، از روایی محتوا )نظر خبرگان( 

و آلفای کرونباخ جهت بررسی پایایی پرسشنامه بهره گرفته اند. طبق 

ار ه از روایی لازم برخوردنظر اساتید و کارشناسان ذیربط، این پرسشنام

پرسشنامه در جامعه آماری  94بود و مقدار آلفای کرونباخ پس از توزیع 

وز  در . رحیمی و هدایت فسند[81]به دست آمد   20/4مذکور،  

نفر از دبیران شهرستان نقده به انجام رسیده،  823پژوهش خود که در 

از روایی محتوا و آلفای کرونباخ برای بررسی پایایی پرسشنامه بهره 

نفر  14گرفته اند. روایی محتوای این پرسشنامه پس از دریافت نظرات 

ت  فاز اساتید صاحبنظر در مدیریت و علوم تربیتی مورد تائید قرار گر

آلفای پرسشنامه در جامعه آماری،  94. ضمناً، پس از توزیع [88]

. [88]نیز از پایایی مناسب پرسشنامه حکایت دارد  39/4کرونباخ 

نفر از پیراپزشکان  141خورشید و قلی زاده  نیز در پژوهشی که در میان 

و پزشکان مراکز بهداشت ودرمان زیرمجموعۀ دانشگاه های علوم 

پزشکی شهرهای مشهد و اسفراین انجام شد،  از این پرسشنامه استفاده 

نمودند. به منظور سنجش روایی و پایایی ابزار به ترتیب از روایی سازه 

لیل عاملی تائیدی و آلفای کرونباخ بهره بردند. جهت سنجش در تح

روایی سازه،  از شاخص های برازش مدل در تحلیل عاملی تائیدی بهره 

 .  جهت[89]  گرفته شد که نتایج حاکی از روایی مناسب ابزار دارد

نمونه در جامعه آماری  94سنجش آلفای کرونباخ نیز پس از توزیع 

برای مولفه های رهبری معنوی به دست  22/4تا  21/4مقادیر آن  بین 

و همکاران پرسشنامه رهبری معنوی را  Spinosaآمد. علاوه بر این، 

کارگر اکوادوری از صنایع مختلف  199کارگر کلمبیایی و  101در بین 

قرار دادند. بدین منظور، از آلفای کرونباخ جهت سنجش مورد آزمون 

پرسشنامه، مقادیر  94پایایی پرسشنامه بهره بردند و پس از توزیع 

برای مولفه های رهبری معنوی به دست  30/4و حداکثر  29/4حداقل 

آمد. علاوه بر این، برای تعیین روایی از شاخص های برازش مدل روایی 

ئیدی بهره گرفته شد و که نتایج حاکی از روایی سازه در تحلیل عاملی تا

 . [80]مناسب ابزار دارد 

با   Hackman & Oldhamتوسط  "پرسشنامه انگیزش شغلی" -8

مولفه )تنوع مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه،  0گویه و  10

. [13]طراحی شده است   1320استقلال و بازخورد نتایج( در سال 

، 8های های مربوط به تنوع مهارت، پرسشگویه 2، 0، 1های پرسش

های ، گویه3، 1، 9های های مربوط به هویت وظیفه، پرسشگویه 2، 0

های مربوط به گویه 10، 19، 14های مربوط به اهمیت وظیفه، پرسش

های مربوط به بازخورد عملکرد گویه 10، 18، 11های استقلال و پرسش

یرد به گحداکثر و حداقل نمره که به این پرسشنامه تعلق میباشند. می

به منظور   Hackman & Oldham.[13]باشد  می 10و  20ترتیب 

نفر از کارکنان و   102بزار، پژوهشی را در میان بررسی پایایی این ا

سازمان منتخب در کشور آمریکا انجام دادند. پابایی درونی  2سرپرستان 

شتر ها بیابزار ارائه شده را بررسی و مقادیر بدست آمده برای تمام مولفه

 حاکی از پایایی مناسب ابزار داشتبود که که نتایج  23/4تا  03/4از 

های متعددی در ایران مورد استفاده قرار این ابزار در پژوهش .[13]

در مطالعه خود که [80]گرفت. به عنوان مثال، ابراهیم پور و همکاران 

نفر از کارکنان مرکز آموزش دانشکده صدا و سیمای   804در میان 

تهران به انجام رسیده بود از این پرسشنامه استفاده کردند. روایی 

نفر از خبرگان حوزه مدیریت  14ای این پرسشنامه نیز توسط محتو

 80مورد تائید قرار گرفت. برای تعیین پایایی پرسشنامه تعداد 

نشان  28/4پرسشنامه در جامعه آماری توزیع و گردآوری شد که مقدار 

 .دهنده پایایی مناسب ابزار پژوهش دارد

نفر  از  900نیز در پژوهش خود که در میان  [81] سید نقوی و ثابت

کارکنان مناطق دهگانه شهرداری شیراز به انجام رسیده بود از 

ایی پرسشنامه حاضر استفاده نمودند و جهت سنجش روایی و پای

پرسشنامه از روایی محتوا و آلفای کرونباخ بهره بردند. به منظور تعیین 

نفر از اساتید حوزه اقتصاد و مدریت بهره  0روایی محتوای پرسشنامه از 

گرفته شد.  پایایی ابزار نیز به روش  آلفای کرونباخ محاسبه شد و پس 

مقدار آلفای پرسشنامه در جامعه آماری و تحلیل داده ها ،  80از توزیع 

 بدست آمد که نشان دهنده مناسب بودن ابزار است. 22/4کرونباخ 

پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش جهت سنجش اعتماد  -9

( توسط Organizational Trust Questionnaireسازمانی )

Ellonen    مولفه )اعتماد  9گویه منتخب و  10با  [84]و همکاران

ارائه شده است.  8442در سال  جانبی، اعتماد عمودی و اعتماد نهادی(

 14-1های اعتماد جانبی، پرسش ربوط بههای مگویه 0-1های پرسش

های گویه 10-11های های مربوط به اعتماد عمودی و پرسشگویه

و همکاران پژوهش خود  Ellonenباشند. مربوط به اعتماد نهادی می

ی، های کارنفر از کارکنان، مدیران پروژه، سرپرستان تیم 002را در بین 

یتی در فنلاند به انجام و مدیران منابع انسانی سه شرکت چندمل

 94رساندند.  پایایی ابزار را توسط آلفای کرونباخ و پس از توزیع اولیه 

پرسشنامه میان جامعه آماری  مورد سنجش قرار دادند که مقادیر 

به دست  384/4تا  201/4های این متغیر از بدست امده برای مولفه

 .[84]آمده که حاکی از پایایی مناسب ابزار بود  

 های متعددی مورد استفاده قرار گرفت. بهاین ابزار در ایران در پژوهش

در مطالعه خود که میان  [82]عنوان مثال، زاهد بابلان و کریمیان پور   

نفر از مدرسین در سه دانشکده دانشگاه محقق اردبیلی انجام شده  24

استفاده نمودند . روایی آن ها  "یپرسشنامه اعتماد سازمان"است از 

نفر از مدرسین صاحبنظر  در علوم مدیریت مورد تائید قرار  0توسط 

پرسشنامه  94گرفت و پایایی آن به روش آلفای کرونباخ و پس از توزیع 

ش تائید شد. علاوه بر این، در پژوه 28/4میان جامعه آماری  و با مقدار 

نفر از کارکنان  124در بین  [82] دیگری توسط تقوی فرد و همکاران

اداری دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران انجام شد. 

تائید  موردبرگان حوزه مدیریت نفر از خ 0روایی محتوای آن توسط 

قرار گرفته است و پایایی آن به روش آلفای کرونباخ و پس از توزیع 

مورد تائید قرار گرفته  31/4پرسشنامه میان جامعه آماری با مقدار 

 0در پژوهش حاضر، برای تعیین روایی محتوا،  پرسشنامه ها به است. 

ور )با توجه به تجارب و نفر از مدرسین گروه مدیریت دانشگاه پیام ن

ها تخصص در موضوع( ارائه شد. آن ها پس از بررسی پرسشنامه

ها، و ...( پیشنهاداتی جهت بهبود آن )از جمله بازنویسی متن پرسش

 94ارائه نمودند. علاوه بر این، جهت بررسی پایایی پرسشنامه ها،  ابتدا 

از طریق آزمون  پرسشنامه در بین نمونه آماری توزیع و پایایی آن ها

، 21/4شد. برای پرسشنامه رهبری معنوی آلفای کرونباخ محاسبه

 31/4و پرسشنامه اعتماد سازمانی  21/4پرسشنامه انگیزش شغلی 

باشد. پس از تعیین روایی و پایایی ابزارهای مورد استفاده در پژوهش می

( انحاضر، پرسشنامه ها در میان نمونه آماری )شامل پرستاران و کارکن

توزیع شد. شایان ذکر است با توجه به این نکته که پرستاران و کارکنان 

نیروهای صفی و ستادی بیمارستان می باشند و خدمات ارائه شده 



 9318خرداد و تیر ، 3، شماره 8، دوره مدیریت ارتقای سلامت نشریه

 

98 

 

یکدیگر به مراجعه کنندگان را )شامل پذیرش، ارائه خدمات سلامت و 

نمایند، پرسشنامه های تکمیل شده با کمک ترخیص( تکمیل می

 تحلیل شد. 13ا س اس نسخه  افزاراس پینرم

 هایافته

در این پژوهش از نمونه آماری در مورد تحصیلات، جنسیت، سابقه کاری و 

گردد. سن سوال شد که نتایج آن تحت عنوان آمار توصیفی ارائه می

ها به ترتیب مربوط به مدرک تحصیلی بیشترین میزان فراوانی داده 

باشد و دکترا درصد می 82اسی ارشد درصد و کارشن 12کارشناسی با مقدار 

 0سال،  0 – 9سال،  9باشد. سابقه کار با سطوح زیر درصد می 0با مقدار 

سال در پرسشنامه درج گردیده است؛ که این مقادیر  14سال و بالای  14 –

درصد  1/89سال  14 – 0درصد، 91سال  14برای  پرستاران با سابقه بالای 

باشد. متغیر ترتیبی درصد می 8/12سال  0 – 9 درصد  و 2/88سال  9، زیر 

سال در  04سال و بالای  04 – 94سال و پایینتر،  94سن با سطوح 

ها به ترتیب مربوط به پرسشنامه درج گردیده است؛ و مقادیر فراوانی داده

درصد  1/90سال  04 – 94درصد ،  1/93سال  04پرستاران با سن بالای 

 باشد. درصد می 9/80سال و پایینتر  94و 

در این پژوهش از مقدار چولگی  [83]بر طبق مطالعه مومنی و فعال قیومی 

. ها استفاده شده استقدار کشیدگی جهت بررسی نرمال بودن توزیع دادهو م

( Skewnessشده )ها، مقدار چولگی مشاهدهبر اساس تجزیه و تحلیل داده

( قرار دارند؛ یعنی به لحاظ چولگی، -8، 8برای تمامی متغیرها در بازه )

چنین باشد. هممتغیرهای موردمطالعه نرمال بوده و توزیع آن متقارن می

( قرار دارند. -8، 8( نیز برای این متغیرها بین )Kurtosisمقدار کشیدگی )

توجهی ندارد بنابراین، توزیع متغیرها نسبت به توزیع نرمال، کشیدگی قابل

های پارامتریک را اجرا توان آزمونو از حالت نرمال خارج نشده است و می

ول جدای پژوهش طبق هعلاوه بر این، میانگین وضعیت فعلی مولفهکرد. 

برای بررسی روابط بین متغیرهای پژوهش ضریب  دست آمده است.به 1

نشان ، 0تا  8همبستگی پیرسون استفاده شده است که نتایج آن در جداول 

 های رهبری معنویولفهداده شده است. نتایج حاصل از ضریب همبستگی م

جهت بررسی همبستگی  قابل مشاهده است. 8جدول و انگیزش شغلی طبق 

هر  هایی معنوی و انگیزش شغلی، ابتدا همبستگی مؤلفهمتغیرهای رهبر

متغیر موردبررسی قرار گرفته است. سپس به بررسی همبستگی متغیرهای 

آمده از این آزمون بیانگر این است دستپژوهش اقدام شده است. نتایج به

( با هم r=213/4که، نهایتاً متغیر رهبری معنوی و انگیزش شغلی به میزان )

دارند؛ که مطلوب و قوی است. شایان ذکر است نوع همبستگی همبستگی 

شده دو متغیر مذکور، از نوع مستقیم )مثبت( بوده و سطح معناداری محاسبه

(40/4P<.است ) های علاوه بر این، نتایج حاصل از ضریب همبستگی مولفه

جهت  قابل مشاهده است. 9جدول طبق  اعتماد سازمانیرهبری معنوی و 

بررسی همبستگی متغیرهای رهبری معنوی و اعتماد سازمانی، ابتدا 

های هر متغیر موردبررسی قرار گرفته است که نتایج همبستگی مؤلفه

آمده از این آزمون بیانگر این است که، نهایتاً متغیر رهبری معنوی دستبه

( با هم همبستگی دارند؛ که مطلوب r=243/4و اعتماد سازمانی به میزان )

و قوی است. شایان ذکر است نوع همبستگی دو متغیر مذکور، از نوع 

 ( است.>40/4Pشده )مستقیم )مثبت( بوده و سطح معناداری محاسبه

اعتماد سازمانی و  هاینهایتاً، نتایج حاصل از ضریب همبستگی مولفه

نتایج حاکی از آن است قابل مشاهده است.  0جدول انگیزش شغلی طبق 

( با هم r=243/4به میزان ) اعتماد سازمانی و انگیزش شغلیکه متغیر 

همبستگی دارند؛ که مطلوب و قوی است. شایان ذکر است نوع همبستگی 

شده دو متغیر مذکور، از نوع مستقیم )مثبت( بوده و سطح معناداری محاسبه

(40/4P<.است ) 
 

 های پژوهش: میانگین و انحراف معیار مولفه1جدول 

 عضویت دوستینوع اندازچشم هامولفه
تعهد 

 سازمانی

بازخورد 

 عملکرد

تنوع 

 مهارت

هویت 

 وظیفه

اهمیت 

 وظیفه
 استقلال

بازخورد 

 نتایج

اعتماد 

 جانبی

اعتماد 

 عمومی

اعتماد 

 نهادی

 04/0 83/0 03/0 02/9 20/9 10/9 03/9 84/9 89/9 04/9 38/9 12/9 92/9 میانگین

انحراف 

 معیار
194/4 004/4 022/4 118/4 011/4 098/4 014/4 032/4 019/4 008/4 028/4 000/4 024/4 

 

 های رهبری معنوی و انگیزش شغلی: ضریب همبستگی مؤلفه2جدول 

 انگیزش شغلی بازخورد نتایج استقلال اهمیت وظیفه هویت وظیفه تنوع مهارت متغیرها

  022/4 933/4 010/4 049/4 008/4 اندازچشم

  142/4 -442/4 111/4 042/4 111/4 دوستینوع

  920/4 012/4 80/4 224/4 090/4 عضویت

  903/4 983/4 028/4 219/4 120/4 تعهد سازمانی

  939/4 133/4 084/4 280/4 100/4 بازخورد عملکرد

 213/4  رهبری معنوی

 

 یو اعتماد سازمان یمعنو یرهبر یهامؤلفه یهمبستگ بیضر :3جدول 

 اعتماد سازمانی اعتماد نهادی اعتماد عمومی اعتماد جانبی متغیرها

  012/4 110/4 012/4 اندازچشم

  432/4 820/4 432/4 دوستینوع

  931/4 019/4 931/4 عضویت

  090/4 128/4 090/4 تعهد سازمانی

  012/4 222/4 012/4 بازخورد عملکرد

 243/4  رهبری معنوی
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 یشغل زشیو انگ یاعتماد سازمان یاهمؤلفه یهمبستگ بیضر :4جدول 

 اعتماد سازمانی اعتماد نهادی اعتماد عمومی اعتماد جانبی متغیرها

  011/4 289/4 011/4 تنوع مهارت

  094/4 224/4 094/4 هویت وظیفه

  240/4 241/4 240/4 اهمیت وظیفه

  222/4 939/4 222/4 استقلال

  303/4 031/4 303/4 بازخورد نتایج

 321/4  شغلی انگزش

 بحث

این پژوهش با هدف تعیین همبستگی رهبری معنوی، انگیزش شغلی 

و اعتماد سازمانی پرستاران و کارکنان بیمارستان دولتی دکتر حشمت 

آمده از بیانگر این است که متغیر رهبری دست. نتایج بهرشت انجام شد

ین امعنوی و انگیزش شغلی با هم همبستگی مثبتی دارند.  نتایج 

تابان و  و [10]، پهلوان  [10]و همکاران  هویدا پژوهش با مطالعه

 باشد.همسو می [12]همکاران  

های رهبری ها نیز وجود رابطه مثبت بین مولفهنتایج این پژوهش

، [10]مورد تائید قرار داد. در پژوهش پهلوان معنوی و انگیزش شغلی را 

رهبری معنوی برای سازمان های امروز از اهمیت شایانی برخودار است 

و رهبران معنوی با اقداماتی نظیر خلق چشم انداز مشترک برای 

کارکنان، و هم چنین، تلاش برای استقرار فرهنگ سازمانی مبتنی بر 

های انسانی می توانند به خلق و تقویت فضای یادگیری در ارزش 

سازمان کمک کرده، از این طریق انگیزش کارکنان را تقویت کرده و به 

پویایی سازمان در فضای رقابتی امروز یاری رساند. با توجه به نتایج 

، وجود رفتارهای مبتنی بر رهبری [10]و همکاران  پژوهش هویدا

تواند تأثیر مثبتی بر انگیزش شغلی اساتید داشته باشد و معنوی می

های مناسب جهت ایجاد و شود با ایجاد زیرساختتوصیه می

های رهبری معنوی، انگیزش شغلی مدرسین ازی مؤلفهسنهادینه

دانشگاهی به عنوان یک گروه دانشی مورد تقویت قرار گیرد. یافته های 

انداز سازمانی، نشان داد که بین چشم [12]تابان و همکاران  پژوهش و

عشق به نوعدوستی، ایمان به کار، معناداری در کار و ایمان دینی، با 

انگیزش کارکنان رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد. نتایج نشان 

دهد که رهبری معنوی، عاملی مهم در ایجاد و افزایش انگیزش می

نتایج پژوهش حاضر و مقایسه آن با  شود.غلی کارکنان محسوب میش

های صورت گرفته حاکی از آن است که بکارگیری نتایج پیشینه پژوهش

سبک رهبری معنوی در سازمان و تقویت مولفه های رهبری معنوی 

)شامل چشم انداز، نوع دوستی، عضویت، تعهد سازمانی، و بازخورد 

ش شغلی کارکنان موثر است. انگیزش عبارت عملکرد( بر تقویت انگیز

دارد. این به حرکت وا می است از  محرک درونی رفتار؛ که کارکنان را

محرک از نظر نیروی انسانی باید دارای اهمیت و ارزشی باشد که بتوان 

تاثیر آن را در رفتار کارکنان مشاهده نمود. نتایج پژوهش حاضر نشان 

رکنان از اهمیت ویژه ای برخوردار است داد که رهبری معنوی برای کا

آن ها را تحت تاثیر قرار می دهد. لذا، با توجه به نتایج ، با  و انگیزش

توان بر های رهبری معنوی در بیمارستان مذکور میتقویت مولفه

انگیزش شغلی کارکنان )شامل تنوع مهارت، هویت وظیفه، اهمیت 

مند گذاشت و از مزایای آن بهرهوظیفه، استقلال و بازخورد نتایج( تاثیر 

 شد.

آمده پژوهش بیانگر این است که، رهبری دستعلاوه بر این، نتایج به

معنوی و اعتماد سازمانی با هم همبستگی دارند . با بررسی پیشینه 

های انجام شده، پژوهشی که مشابه به بررسی این دو متغیر پژوهش

یج حاکی از آن است که با پرداخته باشد یافت نشد. با این وجود، نتا

های رهبری معنوی، میزان اعتماد سازمانی نیز بهبود بهبود مولفه

آمده بیانگر این است که دستخواهد یافت. بعلاوه، یافته ها نتایج به

متغیر اعتماد سازمانی و انگیزش شغلی همبستگی مثبتی دارند . نتایج 

ط بسیار قوی با پژوهش حاکی از آن است که اعتماد سازمانی ارتبا

انگیزش شغلی کارکنان دارد. به این معنی که تقویت شامل تنوع 

مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال و بازخورد نتایج در 

بیمارستان منجر به افزایش اعتماد کارکنان به سازمان خواهد شد. 

ضمناً، نتایج حاصل از میانگین متغیرهای پژوهش حاکی از آن است 

یر اعتماد سازمانی از وضعیت مطلوبی در بیمارستان دکتر که متغ

 0حشمت برخوردار است و تمامی مولفه های آن نیز مقادیر بالاتر از 

نمره( را کسب نموده اند. با این وجود، مولفه های متغیرهای  0)از 

 0را )از  0تا  9رهبری معنوی و انگیزش شغلی همگی مقادیری بین 

که حاکی از آن است تقویت وضعیت این دو نمره( کسب نموده اند؛ 

 متغیر در بیمارستان دکتر حشمت رشت ضروری است.

 گیرینتیجه

نتایج حاصل از پژوهش حاضر، موید این امر است که رهبری معنوی 

همبستگی قوی با انگیزش شغلی کارکنان )پرستاران( و نیز اعتماد 

اعتماد سازمانی نیز در فضای سازمان )بیمارستان( دارد. علاوه بر این، 

انگیزش شغلی را افزایش می دهد. لذا، پیشناد می شود تا مدیران 

ها، به خصوص، بیمارستان دکتر حشمت، نسبت به تقویت سازمان

های رهبری معنوی اهتمام ورزند تا سطح انگیزش شغلی و مولفه

اعتماد سازمانی را بهبود بخشند. در این پژوهش از پرسشنامه جهت 

های مورد نیاز استفاده شده است. لذا امکان سوگیری ی دادهآورجمع

ها وجود دارد که نتایج پژوهش را تحت تاثیر نامهدر تکمیل پرسش

 محدودیت های پژوهش حاضر می باشد.دهد که از قرار می

 سپاسگزاری

 01334با کد  طرح پژوهشی دانشگاه پیام نور این مقاله برگرفته از

حشمت  دکتر از مسئولین و کارکنان بیمارستان وسیلهباشد. بدینمی

اند، تشکر و قدردانی می رشت که در انجام این مطالعه یاری نموده

گونه تعارض منافعی از سوی نویسندگان گزارش شود. ضمناً، هیچ

 نشده است.
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